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Abstract 

 
The objectives for this research were (1) to study level of high-performance 

organization of the Department of Highways, (2) to study factors affecting the ability of 
being a high-performance organization of the Department of Highways and, 
(3) to propose solutions to enhance the ability of being a high-performance organization 
of department of highways. 

This research was a survey research. The population consisted of 6,159 
officers in the Department of highways. The sample size was 370 officials calculated by 
Taro Yamane’s formula and selected by stratified sampling method. The tool was 
questionnaire. The statistics in the research were percentage, means, standard deviation, t-
test, and Stepwise multiple regression analysis. 

It was found that (1) the Department of highways was ranked in the high level of 
high-performance organization. (2) There were three main factors regarding to Organization 
level, Department level and Individual Level that affected the ability of being high-
performance organization of department of highways. This could be explained by the 
correlation between variables at 67.5 percent. (3) The solutions were proposed to 
improve the ability of being high-performance organization of department of 
highways; that is, in terms of policy, it was to assure the alignment of strategic 
operations between environment requirements and relevant stakeholders. Moreover, it 
was to enhance the collaboration within an organization in setting the direction of 
organization. Importantly, the staff should be developed to be more efficient and 
productive, being able to work multitasking, be responsive and have high adaptability. 
Secondly, in terms of practice, it was to improve staff competency, mainly 
knowledges and skills, by facilitating the staffs with more advanced and convenient 
device in operations. Human resources management should be complied with good 
governance and decentralization principles. 
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บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญั 

 

สถานการณ์โลกในปัจจุบนั ก่อเกิดความเปล่ียนแปลงในทุกๆ ดา้น ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม 

การเมือง เทคโนโลยี ฯลฯ ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ต่อเน่ือง และส่งผลกระทบ 

ในวงกวา้ง อาทิเช่น ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีการเปล่ียนแปลงแบบก้าวกระโดด การรวมตวัของ

กลุ่มประเทศอาเซียนเป็น “ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน” (ASEAN Economic Community: AEC) เป็นตน้ 

การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น ส่งผลให้เกิดแนวโน้มท่ีส่งผลต่อดาํเนินงานทั้งในระดบัมหาภาค และระดับ

จุลภาค เช่น แนวโน้มอิทธิพลของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีจะเป็นปัจจยัสําคญัต่อการดาํเนินงานของ

องค์การในทุกระดับ แนวโน้มการเปิดโลกเสรี ทาํให้เกิดการอพยพ เคล่ือนยา้ยประชากรเพิ่มมากขึ้น  

เป็นต้น แนวโน้มเหล่าน้ีส่งผลให้เกิดความท้าทายในการบริหารงานทั้ งในองค์การภาครัฐ และ

ภาคเอกชน เช่น ความยากในการหาความสมดุล บนวตัถุประสงค์หลายอย่าง และความคาดหวัง 

ของประชาชน ผูรั้บบริการ รวมทั้งผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ที่มีระดับที่สูงขึ้ น (ประสาร  

ไตรรัตน์วรกุล, 2563) ทาํใหอ้งคก์ารต่างๆ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนตอ้งเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงท่ีมี

ความสลับซับซ้อน และคาดการณ์ล่วงหน้าได้ยาก องค์การไม่สามารถปรับปรุงตนเองโดยอาศัย 

เพียงประสบการณ์ที่เคยทาํมา หรือปรับปรุงเพียงเพื่อรักษาสถานภาพเดิมของตนเองได้อีกต่อไป  

จึงจาํเป็นตอ้งแสวงหารูปแบบการปรับปรุงองค์การที่เท่าทนักับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม

องคก์าร สามารถดาํเนินภารกิจใหป้ระสบความสาํเร็จต่อไปไดอ้ยา่งย ัง่ยนื (ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 

2551) ในหว้งเวลาท่ีผา่นมา จึงเกิดแนวคิดพฒันาองคก์ารอยา่งหลายหลาก เช่น แนวคิดองคก์ารอจัฉริยะ 

แนวคิดองค์การแห่งคุณภาพ แนวคิดองค์การไร้รูปแบบ แนวคิดองค์การแบบส่ิงมีชีวิต ฯลฯ โดย 

มีเป้าประสงค์ที่สําคัญ คือ การเสริมสร้างความสามารถให้กับองค์การในการต่อกรกับปัจจัย 

การเปล่ียนแปลงต่าง  ๆ 

แนวคิดองคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance Organizations) เป็นแนวทางหน่ึงที่ไดรั้บ

ความนิยม ซ่ึงเป็นแนวคิดที่ใหค้วามสาํคญักบัวฒันธรรมองคก์าร เน้นการเป็นองคก์ารระบบเปิดมากขึ้น 

เพือ่เสนอผลผลิตใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของสงัคม  มุ่งเน้นรูปแบบการบริหารจดัการองคก์ารที่มี

ประสิทธิภาพสูง สามารถตอบสนองต่อสภาวการณ์ต่างๆ ได้อย่างคล่องตวั  ทั้งน้ี เพื่อให้องค์การ 
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มีความพร้อมและสามารถดําเนินงานภายใต้ความเปล่ียนแปลงต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เป็นเป้าหมายสาํคญั 

 ในบริบทการบริหารองคก์ารภาครัฐของไทยในห้วงเวลาท่ีผ่านมา ก็ไดน้าํแนวคิดองคก์าร

สมรรถนะเป็นแนวทางในการปรับปรุง พฒันาองค์การภาครัฐ เพื่อยกระดับองค์การภาครัฐให้เป็น

องคก์ารสมรรถนะสูงมาอยา่งต่อเน่ือง ดงัปรากฏในแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย1 7 ฉบบั 

ที่ 1 – 3 1 7และในปัจจุบนั รัฐบาลไดก้าํหนดยทุธศาสตร์ชาติ 20 ปี ภายใตว้ิสัยทศัน์ “ประเทศไทยมีความ

มัน่คง มั่งคัง่ ย ัง่ยืน เป็นประเทศพฒันาแล้ว ด้วยการพฒันาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”  

ก็ยงัคงให้ความสาํคญัในการผลกัดนัในองคก์ารภาครัฐเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงเช่นกนั ดงัจะเห็นได้

จากยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ ซ่ึงเป็นประเด็น

ยทุธศาสตร์ที่เน้นการปรับเปล่ียนองคก์ารภาครัฐ ยดึหลกั องคก์ารภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชน

และประโยชน์ส่วนรวม โดยมีเป้าหมายคือ 1) องค์การภาครัฐมีวฒันธรรมการทาํงานที่มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส ตามหลกัการบริหาร

กิจการบา้นเมืองที่ดี สร้างประโยชน์สุขแก่ประชาชน 2) ปรับลดขนาดขององคก์ารภาครัฐให้มีขนาดเล็กลง 

โดยการพัฒนาและปรับวิธีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย มีความคล่องตัว ไม่ยึดติดกับการ 

จดัโครงสร้างองคก์ารแบบราชการ สามารถยบุ เลิก ปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์าร กฎ ระเบียบ ไดต้าม

สถานการณ์ เพื่อให้สามารถปรับตัวให้ทันต่อเหตุการณ์ได้อย่างคล่องตัว 3) การดําเนินกิจการ 

ขององค์การภาครัฐในทุกระดบัเป็นไปดว้ยความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยยึด

หลกัธรรมาภิบาลและหลกัปรัชชาญาเศรษฐกิจพอเพียง และ 4) กระบวนการยติุธรรมมีการบริหารท่ีมี

ประสิทธิภาพ สร้างความสมดุลระหว่างสิทธิและเสรีภาพของประชาชน เป็นไปเพื่อประโยชน์ 

ต่อส่วนรวมของประเทศ (1 8ยทุธศาสตร์ชาติ 0 พ.ศ. 2561-2580, 2561) และภายใต้1 8ยทุธศาสตร์ชาติ 1 8ดงักล่าว 

รัฐบาลภายใตก้ารนาํของ พลเอกประยทุธ์  จนัทร์โอชา ไดก้าํหนดนโยบายไทยแลนด์ 4.0 มาใชใ้นการ

พฒันาประเทศ ซ่ึงมีเป้าหมายสําคญัคือ การทาํให้ประเทศหลุดพน้ประเทศที่มีรายได้ป่านกลาง หรือ

กล่าวอีกนยัคือ การเปล่ียนสถานะของประเทศกาํลงัพฒันา สู่ประเทศท่ีพฒันาแลว้   

 ในฐานะที่องค์การภาครัฐ เป็นกลไกที่สําคัญในการขับเคล่ือนการพัฒนาประเทศ  

ตามแนวทาง นโยบาย และทิศทาง เพื่อให้สอดรับกับบริบทดงักล่าว สาํนักงาน ก.พ.ร. ไดจ้ดัทาํกรอบ

แนวทางการปฏิรูประบบราชการ เพือ่รองรับไทยแลนด์ 4.0 หรือ ระบบราชการ 4.0 โดยยดึหลกัธรรมาภิบาล

ของการบริหารกิจการบา้นเมืองที่ดี นาํเทคโนโลยแีละนวตักรรมมาพฒันากระบวนการทาํงานให้มีความ

โปร่งใส ทนัสมัย เพื่อยกระดับเศรษฐกิจและพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนได้อย่างแทจ้ริง ดังน้ี 

(ระบบราชการไทยในบริบทไทยแลนด ์4.0, 2560)  
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1. วางระบบและวธีิการทาํงานใหม่ ประกอบดว้ยลกัษณะ  ดงัน้ี  

 1)  การเปิดกวา้งและเช่ือมโยงกัน ระบบราชการตอ้งมีการทาํงานท่ีเปิดเผย โปร่งใส 

 เปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนได้เขา้ถึงขอ้มูล และเขา้มาตรวจสอบการทาํงานของระบบราชการ รวมทั้ง 

การเขา้มามีส่วนร่วมในการทาํงานกบัภาครัฐ 

 2)  โดยยดึประชาชนเป็นศูนยก์ลางการบริการ และเขา้ถึงความตอ้งการในระดบัปัจเจก 

โดยการมุ่งเน้นรูปแบบการทาํงานเชิงรุก มองไปขา้งหน้า โดยการคน้หาความตอ้งการของประชาชน 

มุ่งเน้นการแก้ปัญหา และตอบสนองความตอ้งการของประชาชน โดยท่ีไม่ต้องรอให้มีการร้องขอ 

รวมทั้ง ใชป้ระโยชน์จากระบบดิจิทลัสมยัใหม่ในการเช่ือมโยงขอ้มูล เพื่อให้บริการ หรืออาํนวยความ

สะดวกใหก้บัประชาชนไดอ้ยา่งเบ็ดเสร็จ  

 3)  มีขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั (Smart and High Performance Government) โดย

ระบบราชการตอ้งมีการวเิคราะห์ความเส่ียง และทาํงานอยา่งเตรียมการไวล่้วงหน้า สร้างนวตักรรม หรือ

มีความคิดริเร่ิมและประยุกต์องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชา เพื่อตอบสนองกับการเปล่ียนแปลง 

ในสถานการณ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งทนัเวลา ปรับตวัให้เป็นสาํนักงานที่ทนัสมยั เพื่อยกระดบัองคก์ารภาครัฐ

เป็นองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสูง รวมทั้ง ทาํให้ขา้ราชการมีความผูกพนัต่อการปฏิบติังานไดเ้หมาะสม

กบับทบาทของตนเอง 

2.  จดัระเบียบโครงสร้างองคก์ารภาครัฐใหม่ โดยการสร้างสมดุลและจดัการความสัมพนัธ์

ระหว่างกลไกภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคส่วนอ่ืนๆ ให้เป็นไปอย่างเหมาะสม รวมทั้ ง ออกแบบ

โครงสร้างภายในในกระชบัและไม่เกิดความซํ้ าซอ้น 

3.  ปรับเปล่ียนวฒันธรรมการทาํงานใหม่ โดยการสร้างจิตสาํนึก และความรับผดิชอบ

ในการปฏิบติัหนา้ที่ มุ่งเนน้ความซ่ือสตัยสุ์จริต และคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 

 กรมทางหลวงเป็นหน่วยงานภาครัฐในสังกดักระทรวงคมนาคม มีภารกิจเก่ียวกบั

การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นทางหลวง การก่อสร้าง และบาํรุงรักษาทางหลวงให้มีโครงข่าย

ทางหลวงที่สมบูรณ์ครอบคลุมทัว่ทั้งประเทศ และเช่ือมโยงกบัประเทศเพื่อนบา้นเพื่อให้ประชาชน

ไดรั้บความสะดวก รวดเร็ว และปลอดภยัในการเดินทาง ซ่ึงภารกิจที่เป็นปัจจยัที่สาํคญัประการหน่ึง

ที่แสดงใหเ้ห็นศกัยภาพในการแข่งขนัของประเทศ โดยเฉพาะดา้นการคมนาคมและขนส่ง 

 จากที่ไดก้ล่าวขา้งตน้ เกิดประเด็นปัญหาว่า กรมทางหลวงมีระดบัการเป็นองคก์าร

สมรรถนะสูงอยู่ในระดับใด มีปัจจยัระดับใดจากตวัแบบการวินิจฉัยองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อการ 

เป็นองคก์ารสมรรถนะสูง และหากมีปัญหาอุปสรรค จะดาํเนินการแกไ้ข ปรับปรุงอยา่งไร เพื่อให้

กรมทางหลวงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 
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2. ปัญหา/คาํถามการวจิยั 

 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดก้าํหนดประเดน็ปัญหา 3 ประเด็น ดงัน้ี 

 2.1  ระดบัของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวงอยูใ่นระดบัใด  

  2.2  มีปัจจยัใดจากตวัแบบการวินิจฉัยองคก์ารที่มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง

ของกรมทางหลวง 

 2.3  มีแนวทางอยา่งไรในการส่งเสริม พฒันาสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรม

ทางหลวง 

 

3. วตัถุประสงค์การวิจยั 

 

 ในการศึกษาเร่ือง การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ได้กําหนด

วตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 

 3.1  เพือ่ศึกษาระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 3.2  เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง  

 3.3  เพือ่ศึกษาแนวทางการส่งเสริมการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 

4. ขอบเขตการวจิยั 

 

 4.1  ด้านหน่วยงานหรือพืน้ที ่  ในการวจิยัคร้ังน้ี กาํหนดพื้นที่ที่จะศึกษาเฉพาะ 

หน่วยงานในสงักดักรมทางหลวง 

 4.2  ด้านตัวแปร   

  4.2.1  ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ ตวัแปรการวนิิจฉยัองคก์ารตามตวัแบบการวนิิจฉยั

องคก์าร 9 ช่อง (Nine Boxes Model) ประกอบดว้ย ปัจจยัระดบัองคก์าร ปัจจยัระดบักระบวนการ

หรือหน่วยงาน และปัจจยัระดบังานหรือตวับุคคล โดยแต่ละระดบัของการปฏิบติังานประกอบดว้ย

มิติของเป้าหมาย การออกแบบ และการจดัการ  

 4.2.2  ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 
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 4.3  ด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง    

 4.3.1  ประชากร หมายถึง ขา้ราชการในสังกดักรมทางหลวง จาํนวน 6,159 คน 

(ขอ้มูล ณ วนัที่ 12 พฤศจิกายน 2560) 

 4.3.2  กลุ่มตัวอย่าง หมายถึง ขา้ราชการในสังกดักรมทางหลวง ใชก้ารคาํนวณ 

ดว้ยสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro yamane) ที่ระดับความเช่ือมัน่ 95 % เพื่อกาํหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่ง ไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 376 คน 

 4.4 ด้านระยะเวลา โครงการวิจยัน้ีใชร้ะยะเวลาดาํเนินการวิจยั ตั้งแต่เดือนตุลาคม 

2561 ถึง เดือนกรกฎาคม 2563 

 

5.  กรอบแนวคดิการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 

การเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

ของกรมทางหลวง 

-  การเขา้ถึงยทุธศาสตร์ 

-  การเขา้ถึงลูกคา้ 

-  ภาวะผูน้าํ 

-  กระบวนการและ 

 โครงสร้าง 

-  ค่านิยมและความเช่ือ 

  

ปัจจัยระดับองค์การ 

   - การกาํหนดเป้าหมาย 

   - การออกแบบกระบวนงาน 

   - การบริหารจดัการ 
 

ปัจจัยระดับหน่วยงาน 

   - การกาํหนดเป้าหมาย 

   - การออกแบบกระบวนงาน 

   - การบริหารจดัการ 

 

ปัจจัยระดับบุคคล 

   - การกาํหนดเป้าหมาย 

   - การออกแบบกระบวนงาน 

   - การบริหารจดัการ 

(การวนิิจฉยัองคก์ารดว้ยเคร่ืองมือ  

9 Cells) 

ที่มา:  ของตวัแปรต่างๆ ที่นาํมากาํหนดในกรอบแนวคิด ผูว้จิยัขอนาํมากล่าวรายละเอียด 

 ในบทที่ 2 ต่อไป 
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6. สมมติฐานการวจิยั 

 

 6.1  ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวงอยูใ่นระดบัสูง 

 6.2 ปัจจยัจากตวัแบบการวินิจฉัยองค์การ ประกอบด้วย ปัจจยัระดับองค์การปัจจยั

ระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคคล มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 

7. นิยามปฏบิัติการ 

 

 7.1 กรมทางหลวง  หมายถึง  หน่วยงานราชการในสังกดักระทรวงคมนาคม มีภารกิจ

เก่ียวกบัการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานด้านทางหลวง การก่อสร้าง และบาํรุงรักษาทางหลวงให้มี

โครงข่ายทางหลวงที่สมบูรณ์ครอบคลุมทัว่ทั้งประเทศ และเช่ือมโยงกบัประเทศเพื่อนบา้น เพื่อให้

ประชาชนไดรั้บความสะดวก รวดเร็ว และปลอดภยัในการเดินทาง 

 7.2 องค์การสมรรถนะสูง  หมายถึง  องคก์ารท่ีสามารถผลิตสินคา้และบริการไดเ้ป็น 

ที่ยอมรับและโดดเด่นกว่าองค์การอ่ืนในกลุ่มเดียวกัน มีรูปแบบการบริหารจัดการองค์การที่มี

ประสิทธิภาพสูง สามารถตอบสนองต่อสภาวการณ์ต่างๆ ไดอ้ยา่งดีเยีย่ม บุคลากรมีความสามารถสูง  

มีความผูกพนั และพนัธะสัญญาร่วมกันท่ีจะนาํพาไปสู่ความสําเร็จ โดยมีคุณลักษณะ 5 ประการ 

ประกอบด้วย ดา้นการเขา้ถึงยทุธศาสตร์ ดา้นการเขา้ถึงลูกคา้ ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นกระบวนการ และ

โครงสร้าง และดา้นค่านิยมและความเช่ือ 

7.3 การเข้าถึงยุทธศาสตร์  หมายถึง  ความเขา้ใจในทิศทาง นโยบาย และกระบวนการ

ดาํเนินการที่เก่ียวกบัการบริหารจดัการกรมทางหลวง ตั้งแต่กระบวนการการกาํหนดทิศทาง นโยบาย 

การแปลงทิศทาง นโยบายไปปฏิบัติ เพื่อให้การบริหารจดัการของกรมทางหลวงเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายที่กาํหนดไว ้

7.4 การเข้าถึงลูกค้า  หมายถึง  ความเขา้ใจต่อความตอ้งการ และความคาดหวงัของผูมี้

ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานของกรมทางหลวง และดาํเนินการตอบสนองความตอ้งการ และความ

คาดหวงันั้น เพือ่ใหผู้มี้ส่วนเก่ียวขอ้งไดรั้บความพงึพอใจ 

7.5 ภาวะผู้นํา  หมายถึง  ความสามารถของบริหารของกรมทางหลวงในการนําพา

บุคลากรในกรมทางหลวง ภาวะผูน้าํที่ดีรวมถึงความสามารถในการตดัสินใจท่ีดี การสร้างและส่ือสาร

วสิยัทศัน์ใหช้ดัเจน และการชกัจูงผูติ้ดตามไปสู่เป้าหมายร่วมกนั 

7.6 กระบวนการและโครงสร้าง  หมายถึง  แผนภูมิที่แสดงถึงตาํแหน่งต่าง ๆ ทั้งหมด 

ในกรมทางหลวง แสดงอิทธิพลของอาํนาจหน้าที่ของแต่ละหน่วยงาน หรือแสดงตาํแหน่งต่าง ๆ  
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ที่เช่ือมโยงกนัทั้งแนวตั้งและแนวนอน (โครงสร้าง) และกิจกรรมที่เช่ือมโยงกนัในการปฏิบติัตามอาํนาจ

หนา้ที่ การจดัสรรทรัพยากรของกรมทางหลวง การแบ่งหน้าที่ในแต่ละฝ่าย เพื่อให้การบริหารงานบรรลุ

จุมุ่งหมาย 

7.7 ค่านิยมและความเช่ือ หมายถึง ส่ิงท่ีบุคลากรกรมทางหลวงรู้สึกหรือคิดว่าเป็นจริง 

(ความเช่ือ) อนัจะนาํไปสู่ (ค่านิยม) ความคิด พฤติกรรม และส่ิงอ่ืนที่คนในสังคมกรมทางหลวง เห็นว่า   

มีคุณค่า จึงยอมรับมาปฏิบติั 

 7.8 การวินิจฉัยองค์การ หมายถึง กระบวนการ เพื่อให้ทราบถึงสภาพปัจจุบนัขององคก์าร  

โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกับดาํเนินการขององค์การ นํามาวิเคราะห์เพื่อคน้หาปัญหา สาเหตุ 

นาํไปสู่การวางแผนพฒันาหรือยกระดบัการดาํเนินงานขององคก์ารต่อไป 

7.9 ปัจจัยระดับองค์การ หมายถึง การดาํเนินงานของกรมทางหลวงโดยรวม อนัประกอบดว้ย 

เป้าหมายองคก์าร การออกแบบองคก์าร และการจดัการองคก์าร 

7.10 ปัจจัยระดับหน่วยงาน  หมายถึง การดาํเนินงานของหน่วยงานในสงักดักรมทางหลวง 

อนัประกอบดว้ย เป้าหมายหน่วยงาน การออกแบบหน่วยงาน และการจดัการหน่วยงาน 

7.11 ปัจจัยระดับบุคคล  หมายถึง การดาํเนินงานที่เก่ียวเน่ืองกบับุคลากรในกรมทางหลวง  

อนัประกอบดว้ยมิติดา้นเป้าหมาย ดา้นการออกแบบ และดา้นการจดัการ 

 

8. ข้อจาํกดัในการศึกษา  

 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ด้วยวิธีการเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยใชรู้ปแบบการวิจยัแบบตดัขวาง (Cross sectional study) ซ่ึงเป็นการเก็บ

ขอ้มูลจากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างช่วงเวลาใดช่วงเวลาหน่ึงพร้อมกันทั้งหมดแต่เพียงคร้ังเดียว 

เพื่อศึกษาปรากฏการณ์และคน้หาขอ้สรุปจากขอ้มูลท่ีเกิดขึ้นจริงตามธรรมชาติ โดยไม่มีการบงัคบั 

ค่าตวัแปร (manipulate) โดยมีวตัถุประสงคที์่จะวิเคราะห์อิทธิพลระหวา่งตวัแปริสระที่มีผลต่อตวัแปรตาม 

 

9. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  

 

 9.1  นาํผลการศึกษาเป็นขอ้มูลพื้นฐาน หรือใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบในการวางแผนกล

ยทุธก์ารดาํเนินงานของกรมทางหลวงในวาระต่อไป 

 9.2  เป็นขอ้มูลสําหรับผูบ้ริหารกรมทางหลวง หรือผูบ้ริหารให้สังกัดกรมทางหลวง 

ตระหนกัถึงความสาํคญัของปัจจยัต่างๆ ที่มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 
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และนําไปพิจารณาเปล่ียนแปลง พฒันา ปรับปรุง รูปแบบการดําเนินงานที่เก่ียวข้องกับปัจจัย

ดงักล่าวใหดี้ยิง่ขึ้น 

 9.3  นาํผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุง รูปแบบการดาํเนินงานของ

กรมทางหลวง เพือ่ยกระดบักรมทางหลวงใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสูงต่อไป 



บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรม 

ทางหลวง ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี งานวิจยั และงานวิชาการต่าง ๆ ที่เก่ียวขอ้ง  

ในการศึกษาวิจยัมาประกอบการพิจารณา โดยสามารถสรุปประเด็นที่เก่ียวขอ้งและจาํแนกหัวขอ้ได ้

ดงัน้ี 

1.  แนวคิดองคก์ารสมรรถนะสูง 

2.  แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 

3.  แนวคิดเก่ียวกบัการวนิิจฉยัองคก์าร 

4.  ภารกิจ อาํนาจหนา้ที่ และโครงสร้างกรมทางหลวง 

5.  งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัองค์การสมรรถนะสูง   

 

 แนวคิดขององคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) มีพื้นฐานมา

จากแนวคิดของระบบ (System Theory) และเป็นระบบท่ีปฏิสัมพนัธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก 

ซ่ึงเป็นระบบเปิด (Open System) ในขณะเดียวกัน องค์การสมรรถนะสูงคือ การเปล่ียนแปลง 

ขององคก์ารรูแบบหน่ึง (OD) แต่เป็นการเปล่ียนแปลงจากขา้งล่างขึ้นขา้งบน เป็นการเปล่ียนแปลง 

ที่สมคัรใจไม่เป็นการบงัคบั สมัพนัธภาพระหว่างผูบ้ริหารกบับุคลากรเปล่ียนแปลงไปดว้ยระบบการ

บริหารงานที่มีประสิทธิภาพสูง (High Performance Work System ; HPWS) ซ่ึงจะคลอบคลุม 

ใน 3 ส่วนคือ 1) วิธีการบริหารหรือการปฏิบติัที่จะทาํให้บุคลากรทาํงานร่วมกันและสามารถที่จะ

บริหารจดัการกนัเอง (Self-Directed Teams) เช่น กิจกรรมคุณภาพ เป็นตน้ 2) วิธีการบริหารหรือการ

ปฏิบติัการทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์เช่น การออกแบบงานและการติดตามผลงาน การประเมินผลการ

ปฏิบติังาน เป็นตน้ และ 3) วิธีการบริหารหรือการปฏิบติัที่จะจูงใจให้คนเพิ่มพูนผลงาน เช่น การ 

มีระบบการทาํงานที่ยดืหยุน่ การใหร้างวลั เป็นตน้ (นิสดารก์ เวชยานนท;์ 2551) ทั้งน้ี เป้าหมายสาํคญั

ของ  HPO  คือ เพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถขบัเคล่ือนภารกิจให้บรรลุผลสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพเป็นที่

ยอมรับ และสามารถยนืหยดัท่ามกลางการเปล่ียนแปลงต่างๆ  
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ภาพที่ 2.1  แนวคิดขององคก์ารสมรรถนะสูง 

 

ที่มา:  ปรับปรุงจาก นิสดารก ์ เวชยานนท ์(2551) 

 

 1.1  ความหมายขององค์การสมรรถนะสูง 

  นักวิชาการได้ให้คาํจาํกัดความของคาํว่า High Performance Organization หรือ HPO 

อยา่งหลากหลาย อาทิเช่น องคก์รที่มีขีดสมรรถนะสูง องคก์ารสมรรถนะสูง องคก์ารที่มีประสิทธิภาพ

สูง องค์การที่มีผลการปฏิบติังานสูง ฯลฯ นักวิชาการบางท่านเรียกว่า องค์การท่ีเป็นเลิศ (Excellence 

Organization) เช่นเดียวกนักบัความหมายของคาํว่า High Performance Organization ที่นักวิชาการได้ให้ไว ้

ดงัน้ี 

  Carew และคณะ (2000) ให้ความหมายขององคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance 

Organization) หมายถึง องคก์ารท่ีมีความสาํเร็จในการดาํเนินงานติดต่อกนัเป็นเวลานาน มีความมุ่งมัน่ต่อ

ความสาํเร็จ บุคลากรมีความพงึพอใจในระดบัสูง และมีพนัธะสญัญาที่จะไปสู่ความสาํเร็จ  

  Ken Blanchard (2007) ได้ให้ความหมายของ HPO คือ องค์การที่ประกอบด้วย

โครงสร้างที่สามารถสร้างสรรค์ผลประกอบการอนัโดดเด่นได้อย่างต่อเน่ือง และสามารถสร้างความ 

พงึพอใจใหก้บับุคลากรและความปรารถนาท่ีจะร่วมมือกบัองคก์าร เพือ่กา้วสู่ความสาํเร็จพร้อมกนั  

 De Waal (2005) ไดร้วบรวมความหมายขององคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance 

Organization) และสรุปว่า เป็นองคก์ารท่ีประสบผลสําเร็จทางการเงินในระยะยาว เม่ือเทียบกบัองคก์าร

อ่ืนตลอดจนมีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับส่ิงแวดล้อมและมีความสามารถตอบสนอง 

ต่อส่ิงแวดลอ้มไดอ้ยา่งรวดเร็วโดยให้ความสาํคญักบัการดาํเนินงานในระยะยาวในลกัษณะบูรณา
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การโครงสร้างในการจดัการใหมี้ความสอดคลอ้งโดยการปรับปรุงและพฒันาขีดความสามารถหลกั

ขององคก์ารอยา่งต่อเน่ืองและใหค้วามสาํคญักบัคนในองคก์ารเยีย่งสินทรัพยอ์ยา่งแทจ้ริง  

  Linda Holbeche (2004) ได้กล่าวถึงองค์การสมรรถนะสูง (High Performance 

Organization) ว่าเป็นองค์กรที่มีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลงเป็นองค์การแห่งนวตักรรม

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยไม่ยดึระบบบงัคบับญัชาท่ีเขม้ขน้จนเกินไป และที่สาํคญั

คือการกระตุน้ใหค้นในองคก์ารรักษาความเป็นองคก์รสมรรถนะสูงไดอ้ยา่งย ัง่ยนื ปัจจยัที่สามารถ

ขบัเคล่ือนใหอ้งคก์ารสามารถเปล่ียนแปลงไดค้ือการสร้างใหเ้ป็นวฒันธรรมองคก์าร โดยระบบการ

บริหารจดัการทรัพยากรบุคคลภายในองคก์าร เช่น การสร้างความสมดุลในชีวติการทาํงาน เป็นตน้ 

  American Management Association (AMA) (2008) ไดใ้ห้ความหมายองคก์าร

สมรรถนะสูงวา่ เป็นองคก์ารที่มีการเติบโตของรายรับสูง มีส่วนแบ่งทางการตลาด มียอดกาํไร และ

ลูกคา้พงึพอใจ  

  Pettigrew และ Whipp (1991; อ้างใน เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2558) ได้ให้ความหมาย

ของ HPO วา่ องคก์ารที่มีความสามรถในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่  ๆได ้ 

 Vecchio และ Appelbaum (1995; อา้งใน เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2558) ไดก้ล่าวถึง

องคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ว่า เป็นองคก์ารที่ให้ความสาํคญักบัการ

แกปั้ญหา องคก์ารจะบรรลุมีผลการปฏิบติังานสูงอยา่งย ัง่ยนืไดบุ้คลากรและผูบ้ริหารตอ้งทาํงาน

ร่วมกนั มีความผกูพนักนั มีเป้าหมายในการทาํงานอยา่งเดียวกนั มีการล่ืนไหลของขอ้มูลในองคก์าร 

และมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานที่ดี  

 Frank Buytendijk (2006; อา้งใน เนตร์พณัณา ยาวิราช, 2558) ไดใ้ห้ความหมายของ 

HPO คือ องคก์ารที่มีความสามารถเขา้ใจและเขา้ถึงตลาดก่อนองคก์ารอ่ืน สามารถรักษาบุคลากรที่มี

ความสามารถสูง และสามารถรับมือกบัแรงกดดนัต่างๆ ไดจ้ากภายในและภายนอกองคก์ารไดดี้  

 Epstein (2004) ไดใ้หค้าํจาํกดัความของ HPO ว่าเป็นองคก์ารที่ประสบความสาํเร็จทาง

การเงินพนกังานและลูกคา้มีความพึงพอใจ มีความคิดริเร่ิมในระดบับุคคลในระดบัสูงมีผลิตผล และ 

มีนวตักรรม และการจดัวางการวดัผลงาน และระบบการให้รางวลั และการมีภาวะที่เขม้แข็ง  

 Brokaw and Mullins (2006) กล่าวถึง HPO ในภาครัฐว่า เป็นองค์การท่ีสามารถ

ผลกัดนัองคก์ารไปสู่ภารกิจและวสิยัทศัน์ท่ีกาํหนดซ่ึงสะทอ้นความสามารถจดัการการเปล่ียนแปลง 

สร้างพลังและเสริมสร้างความตอ้งการไปสู่จุดหมายปลายทางใหม่ๆ โดยวิสัยทศัน์ที่มีความต่อเน่ือง 

ในการสร้างและยกระดบัความคาดหวงั องคก์ารสมรรถนะสูงควรเนน้ผลลพัธม์ากกวา่กิจกรรม  
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 พสุ เดชะรินทร์ (2549) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความ HPO ว่าองคก์ารที่มีขีดความสามารถสูง 

คือ องคก์ารที่มีขีดความสามารถในการเปล่ียนแปลงเป็นองคก์ารแห่งนวตักรรม สามารถทาํงานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพไม่ยดึระบบบงัคบับญัชาท่ีเคร่งครัดจนเกินไป 

 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2551) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความ HPO ว่าองคก์ารสมรรถนะสูง 

คือ องคก์ารที่ประสบความสาํเร็จอยา่งย ัง่ยนืในการดาํเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค ์โดยผลิตสินคา้และ

บริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถดึงส่วนดีของบุคลากรมาใชแ้ละรักษาให้อยูก่บัองคก์ารใหน้าน

ที่สุด โดยองค์การสมรรถนะสูงจะมีความคล่องตัวสามารถปรับปรุงการดาํเนินงานให้ทนัต่อการ

เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว มีกระบวนการการทาํงาน เทคโนโลยีและบุคลากรที่สอดประสานกัน 

เป็นอยา่งดี  

 นิสดารก ์เวชยานนท ์(2551) ไดใ้หค้าํนิยาม HPO ว่า องคก์ารที่มีผลการปฏิบติังานเป็น

เลิศ คือ องค์การที่ มีพนักงานมีความรู้ความสามารถ และความผูกพันอย่างเหนียวแน่นมั่นคง  

มีความสามารถปรับตวัและรับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดเ้ป็นอยา่งดี สามารถจดัการกบัการเปล่ียนแปลง

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูง มีความสามารถในการเปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างและรูปแบบการทาํงาน 

เพือ่สนบัสนุนใหเ้กิดผลงานที่สูง 

 เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2558) ไดใ้หค้าํจาํกดัความ HPO ว่าองคก์ารที่มีประสิทธิภาพสูง 

คือ การเป็นองค์การที่เก่ง มีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆ อย่างชัดเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์ 

ที่สามารถกระทบต่อการทํางานจากรอบด้านทุกมุมมอง ทาํให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตาม

วตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และคุณภาพของผลงานอยา่งยอดเยีย่ม เป็นที่ยอมรับ 

 จากความหมายขององคก์ารสมรรถนะสูงสามารถสรุปประเด็นที่สาํคญัไดด้งัน้ี 

 1.  องคก์ารสมรรถนะสูงเป็นองคก์ารท่ีประสบความสาํเร็จในการดาํเนินงานติดต่อกนั

เป็นเวลานาน สามารถผลิตสินค้าและบริการได้อย่างโดดเด่น และเป็นท่ียอมรับ เม่ือเทียบ 

กบัองคก์ารอ่ืนในกลุ่มเดียวกนั 

 2.  องค์การสมรรถนะสูงเป็นองค์การท่ีมีความสามรถในการปรับตัวต่อการ

เปล่ียนแปลงและสามารถตอบสนองการเปล่ียนแปลงได้อยา่งรวดเร็ว ให้ความสาํคญักบัการแก้ปัญหา 

 มีการวิ เคราะห์สถานการณ์ที่สามารถกระทบต่อการทํางานจากรอบด้านทุกมุมมอง และ 

มีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆอย่างชัดเจน ทาํให้สามารถเข้าใจเปล่ียนแปลงและเข้าถึงตลาดก่อน 

องคก์ารอ่ืน 
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  3.  องค์การสมรรถนะสูงเป็นองค์การที่ให้ความสําคัญกับคนในองค์การเยี่ยง

สินทรัพยอ์ย่างแทจ้ริง มีระบบการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลภายในองคก์าร โดยการสร้างความ 

พงึพอใจและความผกูพนัใหก้บับุคลากร มีการจดัวางการวดัผลงานและระบบการให้รางวลัและการ 

มีภาวะที่เขม้แขง็ สามารถดึงส่วนดีของบุคลากรมาใชแ้ละรักษาบุคลากรที่มีความสามารถสูงให้อยู่

กบัองค์การให้นานที่สุด สร้างพนัธะสัญญาร่วมกันที่จะไปสู่ความสําเร็จ อีกทั้ง มีปรับปรุงและ

พฒันาขีดความสามารถหลกัขององคก์ารอยา่งต่อเน่ือง  

 4.  องคก์ารสมรรถนะสูงเป็นองคก์ารท่ีมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานที่ดี มีกระบวนการ

การทาํงาน เทคโนโลยแีละบุคลากรที่สอดประสานกนัเป็นอย่างดี มีการล่ืนไหลของขอ้มูลในองคก์าร  

มีโครงสร้างที่สามารถสร้างสรรคผ์ลประกอบการอนัโดดเด่นไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ไม่ยดึระบบบงัคบับญัชา

ที่เคร่งครัดจนเกินไป  

 จากที่กล่าวมา สรุปไดว้่า ความหมายของคาํว่า High Performance Organization - HPO 

หมายถึง องคก์ารที่สามารถผลิตสินคา้ และบริการไดเ้ป็นท่ียอมรับและโดดเด่นกว่าองคก์ารอ่ืนใน

กลุ่มเดียวกัน มีรูปแบบการบริหารจัดการองค์การที่มีประสิทธิภาพสูง สามารถตอบสนองต่อ

สภาวการณ์ต่างๆ ได้อย่างดีเยี่ยม บุคลากรมีความสามารถสูง มีความผูกพนั และพนัธะสัญญา

ร่วมกนัที่จะนาํพาไปสู่ความสาํเร็จ 

 1.2  คุณลักษณะและองค์ประกอบขององค์การสมรรถนะสูง 

 นักวิชาการหลายท่านได้นําเสนอคุณลักษณะและองค์ประกอบขององค์การ

สมรรถนะสูงในมุมมองที่แตกต่างกัน ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นแนวคิดที่มาจากนักวิชาการ และบริษัท 

ที่ปรึกษาจากต่างประเทศ และเป็นแนวคิดการพฒันาองค์การให้เป็นองค์การสมรรถนะสูงของ

องคก์ารนั้นๆ เป็นหลกั ดงัน้ี 

 1.2.1 แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของ Gartner Group 

Gartner Group (อา้งใน พสุ เดชะรินทร์ และคณะ, 2549) ซ่ึงบริษทัที่ปรึกษา

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้ระบุไวว้่าองค์การสมรรถนะสูงนั้ น ควรจะมีคุณลักษณะที่สําคัญ  

5  ประการ ดงัน้ี 

(1)  การตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย และคน้หาแนวทางในการบรรลุเป้าหมายนั้ น 

(Setting ambitious targets and achieving them) 

  (2)  การมีค่านิยมร่วมกนัของบุคลากรทัว่ทั้งองคก์าร (Shared values) 

  (3)  การมุ่งเน้นที่ยุทธศาสตร์และการทาํให้ทั่วทั้ งองค์การดําเนินงานไปใน

ทิศทางเดียวกนั (Strategic focus and alignment) 
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(4)  การแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่ส่ิงท่ีสามารถเขา้ใจและปฏิบติัได้ (Translating 

strategy into operational terms) 

(5)  เป็นองคก์ารที่มีความยดืหยุน่ (Business agility) 

 

 1.2.2 แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของ Jane C. Linder และ Jeffrey D. Brooks 

Jane C. Linder และ Jeffrey D. Brooks (2004; อา้งใน พสุ เดชะรินทร์ และคณะ, 

2549)  จากบริษทัที่ปรึกษาทางการจดัการ Accenture ได้ช้ีให้เห็นว่าการที่หน่วยงานราชการจะเป็น

องคก์ารสมรรถสูงไดน้ั้นจะตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะหรือแนวทางสาํคญั 6 ประการ ไดแ้ก่ 

(1)  การมุ่งเนน้ที่ผูรั้บบริการ (Client-centered) 

(2)  การมุ่งเนน้ท่ีผลผลิตและผลลพัธ ์(Outcome-oriented) 

(3)  สามารถช้ีแจงและรับผดิชอบ (Accountable) 

(4)  มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความยดืหยุน่ (Innovative and flexible) 

(5)  พร้อมที่จะทาํงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน (Open and collaborative) 

(6)  มีความมุ่งมัน่ (Passionate) 

โดยทาง Linder และ Brooks ได้ให้รายละเอียดลงไปอีกว่าจากคุณลักษณะ 

ที่สาํคญัทั้งหกประการ หน่วยงานราชการจะตอ้งมีความสามารถ (Capabilities) ที่สาํคญัอีกเกา้ประการ

ไดแ้ก่ 

1) การวางยทุธศาสตร์และนโยบาย (Strategy and policy making) 

2) การออกแบบองคก์ารและกระบวนการทาํงาน (Organization and process 

design) 

3) การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) 

4) การมีพนัธมิตรและเครือข่าย (Partnering) 

5) การดาํเนินงานท่ีดี (Operations) 

6) การตลาดและการสร้างความสมัพนัธท่ี์ดีกบัลูกคา้ (Marketing and CRM) 

7) การจดัหาและการขนส่ง (Procurement and logistics) 

8) การบริหารทุนมนุษย ์(Human capital management) 

9) การบริหารขอ้มูลสารสนเทศ (Information management) 
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 1.2.3 แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของ Vivienne Jupp และ Mark P. Younger  

 Vivienne Jupp และ Mark P. Younger (2004; อา้งใน พสุ เดชะรินทร์ และคณะ, 

2549) ใหค้วามเห็นวา่องคก์ารสมรรถนะสูงควรประกอบดว้ยคุณลกัษณะทั้งหมด 7 ประการ ไดแ้ก่ 

1) มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการนําเสนอคุณค่าอย่างต่อเน่ือง (Relentlessly 

outcome and value focused) 

2) มีประสิทธิภาพสูง (Highly efficient) 

3) ตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดล้อมและพร้อมจะเปล่ียน

ความคิดไปสู่การปฏิบติั (Aware of changes in their environments, and able to translate insight into 

action) 

4) มุ่งเนน้ในส่ิงที่ตนเองมีความสามารถหรือโดดเด่นในขณะเดียวกนัก็ดาํเนินการ

จดัหาผูอ่ื้นให้มาทาํในกิจกรรมที่ไม่ใช่กิจกรรมหลกั (Highly focused on their core capabilities, and adopt 

outsourcing strategies to improve efficiencies in noncore activities) 

5) เป็นองคก์ารที่มีความยดืหยุน่สูง (Highly agile) 

6) ให้ความสาํคญัต่อการเติบโตและพฒันาของบุคลากร (Committed to the 

growth and development of their employees) 

7) มีผูน้าํที่มีความมุ่งมัน่และกลา้ (Headed by courageous leaders) 

 1.2.4 แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของ Linda Holbeche และคณะ 

Linda Holbeche และคณะ (2005) ไดท้าํการวิจยัองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานสูง

และไดก้ล่าวถึงลกัษณะขององคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ไว ้3  ประการ คือ  

1) องค์การสมรรถนะสูงให้ความสนใจกับส่ิงท่ีถกูต้อง โดยการสร้างวฒันธรรม

และการปฏิบติัที่เขม้แขง็ ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีดึงดูดคนดีใหเ้ขา้มาทาํงานในองคก์าร และทาํให้องคก์ารประสบ

ความสาํเร็จ จากผลการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัองคก์ารสมรรถนะสูงพบว่า ในองคก์ารสมรรถนะสูง ทศันคติ

ทางวัฒนธรรมและการปฏิบัติที่ เข ้มแข็ง จะช่วยทาํให้องค์การสามารถจัดการเปล่ียนแปลงได้ดี  

มีวิสัยทศัน์ที่ตระหนักถึงความรับผิดชอบของตนต่อสังคมโดยรวม แทนที่จะมุ่งเน้นแต่เฉพาะผลกาํไร

หรือประโยชน์ของตัวเองเพียงอย่างเดียว ยึดมั่นในวิสัยทัศน์ขององค์การเป็นเป้าหมายหลัก  

ไม่เปล่ียนแปลง และสามารถแยกแยะระหว่าง "เป้าหมายหลัก" กับ "ที่ไม่ใช่เป้าหมายหลัก" ระหว่าง 

ส่ิงที่ไม่ควรเปล่ียนแปลงและส่ิงที่ควรเปิดกวา้ง เพื่อเปล่ียนแปลงหรือปรับเปล่ียนกลยุทธ์  ผลมาจาก

วฒันธรรมและการปฏิบติัที่เขม้แข็งดงักล่าว จะเป็นแรงผลกัดันทาํให้บุคลากรรู้สึกว่าผลิตภณัฑ ์และ

บริการที่มีคุณภาพสูงเป็นส่ิงสําคญัในการทาํงาน และจะคิดคน้และสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ ๆ  

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ หรือพฒันาผลิตภณัฑแ์ละบริการใหม่ๆ ให้เหนือกว่าคู่แข่ง เพื่อตอบสนอง 
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ต่อการเปล่ียนแปลงของตลาดและนวตักรรมเทคโนโลยอียา่งรวดเร็ว สอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบจาก

การศึกษาที่ พบวา่ ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไม่ไดข้ึ้นอยูก่บักลยทุธข์ององคก์าร แต่ขึ้นอยูก่บั

การปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานอย่างสมํ่าเสมอต่างหาก ดังนั้ น องค์การสมรรถนะสูงจะ 

ใหค้วามสาํคญัตั้งแต่การเลือกบุคคลเขา้มาทาํงานให้องคก์ารประสบความสาํเร็จ เสมือนการเลือก

คนท่ีถูกใจขึ้นรถ และกาํหนดกลยทุธใ์นภายหลงั 

2)  สามารถจัดการกับความต้องการของผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีขัดแย้งกัน  

แรงกดดนัในการแข่งขนัผลกัดนัใหอุ้ตสาหกรรมตอ้งมีการพฒันา เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการผลิต

และนําผลิตภัณฑ์ไปสู่ตลาดได้อย่างรวดเร็ว ความต้องการของตลาดเหล่าน้ีหมายถึง การให้

ความสําคญักบัระยะสั้น ซ่ึงเป็นส่ิงที่ลงทุนหรือผูถื้อหุ้นให้ความสนใจ เพราะเป็นส่ิงที่สามารถ

ประมาณการสถานะทางการเงินและประเมินมูลค่าองคก์ารได ้ในขณะที่ความย ัง่ยืนขององค์กร 

ในระยะยาวนั้นจะตอ้งให้ความสาํคญัต่อบุคลากรและชุมชน  การที่องคก์ารจะตอ้งปฏิสัมพนัธ์กบั

สภาพแวดลอ้มภายนอก เม่ือสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปและจาํเป็นจะตอ้งมีการปรับเปล่ียน 

หากการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้ นจากผูถื้อหุ้นฝ่ายเดียวก็มีแนวโน้มท่ีจะก่อให้เกิดการต่อต้านจาก

บุคลากร จึงเป็นส่ิงที่ทา้ทายสาํหรับผูบ้ริหารในการจดัการกบัความขดัแยง้ องคก์ารสมรรถนะสูง 

จะมุ่งให้ความสําคัญกับความต้องการของลูกค้า โดยการลงทุนเพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑ์ และ

ให้บริการลูกคา้ที่เหนือกว่า เพราะลูกคา้และความตอ้งการของลูกคา้เป็นส่วนสาํคญัต่อการดาํรง 

อยู่ขององค์การ จึงต้องมุ่งเน้นการรักษาความภักดีของลูกคา้ให้มากที่สุด นอกจากน้ี องค์การ

สมรรถนะสูงจะใหค้วามสาํคญักบับุคลากรดว้ย บุคลากรถือเป็นสินทรัพยท์ี่สาํคญัที่สุดขององคก์าร 

ความสาํเร็จอนัยิง่ใหญ่ขององคก์ารเกิดจากกระบวนการคิดอยา่งสร้างสรรค์ของบุคลากรที่สะสม 

ทีละเล็กละน้อย องค์การจึงตอ้งมีการลงทุนในด้านบุคลากรด้วยการส่งเสริม พฒันาบุคลากร 

ใหส้ามารถเติบโตในสายงาน อนัเป็นการสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์าร เพือ่รักษาคนที่ดีให้อยูก่บั

องคก์ารต่อไป  

 3)  มุ่งมั่นสู่ความสําเร็จอย่างยัง่ยืน จากการศึกษาพบว่าองค์การท่ีประสบ

ความสาํเร็จ จะมีคุณลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

 (1)  มีความระมดัระวงัในการใชจ่้าย โดยมุ่งเนน้ความคุม้ค่าในการใชจ่้าย

เป็นสาํคญั  

 (2)  มีความไวต่อการรับรู้การเปล่ียนแปลงต่างๆรอบตวั  

 (3)  มีค่านิยมร่วมและมีความเป็นเอกลกัษณ์ บุคลากรทั้งองคก์ารมีความ

เขา้ใจในค่านิยมขององคก์าร และมีความสุขท่ีไดป้ฏิบติัตามค่านิยมเหล่าน้ีอยา่งสมํ่าเสมอ 
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 (4) มีความอดทน เรียนรู้ที่จะจดัการกับความล้มเหลว เปิดโอกาสให้

บุคลากรมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานที่รับผดิชอบ และองคก์ารควบคุมบริบทที่เป้าหมายในระยะ

ยาวแทน 

 นอกจากน้ียงัพบว่า องคก์ารมีแนวโน้มที่จะประสบความสําเร็จไดม้ากขึ้น

เม่ือบุคลากรรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร  องคก์ารจึงตอ้งสร้างความสมดุลในการทาํงานให้กบับุคลากร

ดว้ย ทาํใหพ้วกเขาไม่รู้สึกวา่ถูกเอาเปรียบจากองคก์าร และเตม็ใจที่จะเปล่ียนแปลงและช่วยผลกัดนั

การเปล่ียนแปลงไปสู่เป้าหมายที่วางเอาไว ้

 โดยสรุปในมุมมองของ Linda Holbeche และคณะ ปัจจัยสําคัญหรือ

องค์ประกอบในการขบัเคล่ือนสู่องค์การสมรรถนะสูง คือ บุคลากรขององคก์าร องคก์ารจะตอ้งสร้าง

วฒันธรรมองค์การที่เข้มแข็ง โดยระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์การ เช่น  

การส่งเสริม พฒันาบุคลากรให้สามารถเติบโตในสายงาน การสร้างความสมดุลในชีวิตการทาํงาน 

 เป็นต้น ผลักดันให้เป็นองค์การแห่งนวตักรรม ให้สามารถทาํงานภายใต้สภาวะการเปล่ียนแปลง 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 1.2.4 แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของ Buytendijk  

  Buytendijk (2006; อา้งใน นิสดารก์ เวชยานนท,์ 2551) ไดเ้สนอตวัแบบว่า

องคก์ารสมรรถนะสูง ซ่ึงเป็นตวัแบบท่ีไดจ้ากการทาํการสาํรวจองคก์ารท่ีเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง

ในประเทศเนเธอร์แลนด์ โดยความเห็นว่าองค์การสมรรถนะสูงตอ้งเกิดจากการปฏิสัมพนัธ ์

ของลกัษณะร่วมขององคก์าร 5 ประการ ดงัแสดงในภาพที่ 2.2 โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่  2.2  ตวัแบบองคก์ารสมรถนะสูงของ Buytendijk 

 

ที่มา:  ปรับปรุงจาก นิสดารก ์ เวชยานนท ์(2551) 
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 1)  ต้องมีการกําหนดเป้าหมายท่ีท้าทายและสามารถบรรลุเป้าหมายนั้นได้  

(Set Ambitious Goals) องคก์ารที่เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงจะกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายระบุไวใ้นพนัธกิจ

ขององคก์าร เพื่อเป็นแรงผลกัดนั และกระตุน้ให้บุคลากรสร้างผลงานที่ดี และการที่จะสามารถบรรลุ

เป้าหมายไดน้ั้น บุคลากรจะตอ้งรับรู้พนัธกิจขององคก์าร โดยการนาํพนัธกิจไปเช่ือมโยงและบรรจุไว ้

ในแผนการจดัการและกาํหนดตวัช้ีวดัความสาํเร็จตามพนัธกิจดว้ย 

 2)  ต้องมีค่านิยมร่วมของบุคลากรภายในองค์การ (Shared Values)  บรรทดัฐาน

และค่านิยมร่วมมีความสาํคญัอยา่งมากต่อองค์การสมรรถนะสูง เพราะหากบุคลากรภายในองคก์ารมี

ค่านิยมที่มีความแตกต่างกนัมากแลว้ การเปล่ียนแปลงใดๆ จะไม่สามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งราบร่ืน หรือ

อาจเกิดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นได ้ทาํนองเดียวกนั หากค่านิยมขององคก์ารไม่สอดคลอ้งกบั

ค่านิยมของลูกคา้ ยอ่มไม่อาจตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้องคก์ารสมรรถนะสูงจะสร้างค่านิยม

ร่วม โดยการเช่ือมโยงกนัระหว่างค่านิยมของบุคลากรภายในองคก์ารและความตอ้งการของลูกคา้ และ

ส่ือสารใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ เป็นวฒันธรรมร่วมอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

3) ต้องมีการบริหารยุทธศาสตร์และเช่ือมโยงยุทธศาสตร์ท่ัวท้ังองค์การ 

(Strategic Focus and Alignment) การดาํเนินตามยุทธศาสตร์มีความสําคัญไม่น้อยกว่าการกาํหนด

ยทุธศาสตร์ ซ่ึงการนาํยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัให้เกิดความสาํเร็จนั้น จะตอ้งกาํหนดตวัช้ีวดัความสาํเร็จ 

ในทุกระดบัที่ยทุธศาสตร์ถูกนาํไปใช ้ซ่ึงโดยทัว่ไปแต่ละองคก์ารจะวงจรการบริหาร 2 วงจรหลกั วงจร

แรก จะเก่ียวกับการบริหารงานประจําว ัน ซ่ึงเร่ืองช้ีว ัดเป็นเร่ืองความรวดเร็วในการดําเนินการ  

การประหยดัค่าใช้จ่าย และคุณภาพในกระบวนการ ส่วนวงจรท่ีสอง ตัวช้ีวดัจะเกิดจากปัจจัย

ภายนอก  ตามภาพ 
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ภาพที่ 2.3 วงจรการเช่ือมโยงยทุธศาสตร์ทัว่ทั้งองคก์ารของ Buytendijk 

 

ที่มา: ปรับปรุงจาก นิสดารก ์เวชยานนท ์(2551) 

 

จากภาพแสดงใหเ้ห็นวา่ องคก์ารสมรรถนะสูงจะเช่ือมโยงวงจรทั้งสองดว้ย

ยทุธศาสตร์ขององคก์าร กล่าวคือ ยทุธศาสตร์ขององคก์ารจะถูกส่งผ่านมายงัวงจรแรกในรูปของ

แผนการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานที่อยูท่ ั้ง 2 วงจร จะมีการส่ือสารกนัอยูต่ลอดเวลาเพือ่ปรับปรุงขอ้มูล

ต่างๆ ให้ทนัเหตุการณ์ โดยอาศยัการจดัระบบขอ้มูลที่มีประสิทธิภาพในการเช่ือมโยงยทุธศาสตร์

และการปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ 

4)  มีสามารถปรับตวัให้สอดรับกบัสภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว (Organizational 

Agility) องคก์ารสมรรถนะสูงตอ้งมีความฉบัไวในการปรับตวั ซ่ึงวิธีการการปรับตวันั้น กระทาํไดใ้น 4 

วธีิ ไดแ้ก่ การมีระบบขอ้มูลที่มีประสิทธิภาพ การสร้างความมีมาตรฐาน การควบคุมช่องทางต่างๆ 

อย่างครบวงจร และใช้วิธีการบริหารงานแบบโครงการ จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีองค์การ

สามารถปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วนั้น เกิดจากองคก์ารมีกระบวนการในดา้น

ต่างๆ ที่มาตรฐานอยา่งเดียวกนั เม่ือมีความจาํเป็นที่ตอ้งเปล่ียนแปลง องคก์ารจึงสามารถเปล่ียน

ระบบไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

5)  เช่ือมต่อส่วนต่างๆ ทั่วทั้งองค์การ (Shared Business Model) โดยการ 

ใชก้ารจดัการผลการปฏิบติังานมาเช่ือมโยงกบัส่วนต่างของผลการปฏิบติังานที่คาดหวงั และทาํการ

แกไ้ขช่องวา่งหรือส่วนต่างนั้น เพือ่ใหอ้งคก์ารไดพ้ฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา  
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 1.2.5  แนวคิดองค์การสมรรถนะสูงของ John W. Pickering และ Gerald S.Brokaw 

Slobodan Adzic (2005) ไดข้ยายความแนวคิดองคก์ารสมรรถนะสูงของ John W. Pickering และ Gerald 

S.Brokaw ซ่ึงเป็นที่ปรึกษาดา้นการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์าร Federal Executive Institute (FEI) 

ที่ไดเ้สนอตวัแบบการเปล่ียนแปลงสู่องคก์ารสมรรถนะสูง (The High-Performance Organization (HPO) 

Diagnostic/Change Model) เห็นวา่คุณลกัษณะที่จะบ่งช้ีการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงประกอบดว้ย  

 1) คุณภาพของผลิตภณัฑแ์ละบริการ (Quality of Products and Services) 

2)  ค่านิยมของผูบ้ริโภค (Additional values for consumer) 

3)  สถานะทางการเงิน (Financial Performance) 

ปัจจัยที่สําคัญต่อการเปล่ียนแปลงองค์การสู่องค์การสมรรถนะสูงตาม

แนวคิดน้ี คือ ภาวะความเป็นผูน้าํ ( Leadership) วิสัยทศัน์ (Vision) และค่านิยม (Values) ภายใต้

สมมติฐานว่า หากผูน้าํองคก์ารไม่มีภาวะความเป็นผูน้าํที่ดี จะเป็นการยากที่จะนาํองคก์ารกา้วไป 

สู่องคก์ารสมรรถนะสูง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.4  ตวัแบบการเปล่ียนแปลงสู่องคก์ารสมรรถนะสูง (The High-Performance Organization  

 (HPO) Diagnostic/Change Model) 

 

ที่มา: High performance organization model, Adzic (2005) (www.researchgate.net/publication/ 

 277070826_High_performance_organization_model/link/5cac6d8992851caf2c701181/do

 wnload สืบ2คน้เม่ือ 14 พฤษภาคม 2562)  

 

 

http://www.researchgate.net/publication/
http://www.researchgate.net/publication/277070826_High_performance_organization_model/link/5cac6d8992851caf2c701181/download%20%E0%B8%AA%E0%B8%B7%E0%B8%9A
http://www.researchgate.net/publication/277070826_High_performance_organization_model/link/5cac6d8992851caf2c701181/download%20%E0%B8%AA%E0%B8%B7%E0%B8%9A
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กล่าวคือ การเปล่ียนแปลงของปัจจยัส่ิงแวดลอ้มเป็นสัญญาณแจง้ให้องคก์าร

จําเป็นต้องมีการเปล่ียนแปลง ส่ิงแรกที่ได้รับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดล้อม 

ก็คือ ผูน้ําองค์การ ที่จะต้องค้นหาแนวทางในการตอบสนองความเปล่ียนแปลง ความมีภาวะผูน้ํา 

(ประกอบดว้ย ปรัชญา (Philosophy) หน้าที่ (Function) และรูปแบบ (Form)) จะแสดงออกดว้ยวิสัยทศัน์ 

นั่นคือ การกาํหนดทิศทางและแนวทางการดาํเนินการขององค์การ และวิสัยทศัน์จะถูกนาํไปกาํหนด

ยทุธศาสตร์ การจดัวางโครงสร้าง และระบบการดาํเนินการขององคก์ารต่อไป ในขณะเดียวกนั ปรัชญา

ของผูน้ําองค์การ จะเป็นปัจจยัสําคญัในการกําหนดวฒันธรรมการทาํงาน (Culture) และพฤติกรรม 

ของบุคลากรในองค์การ (behavior) ที่สอดคล้องกับทิศทางทางการดาํเนินการขององค์การในการ

เปล่ียนแปลงสู่องคก์ารสมรรถนะสูง 

 1.2.6  แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของ Miller 

Miller (2001) ได้เขียนบทความเร่ือง The High Performance Organization 

ช้ีใหเ้ห็นวา่ คุณลกัษณะขององคก์ารสมรรถนะสูง ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ประการ คือ   

1)  องคก์ารตอ้งไดรั้บการออกแบบจากบุคลากรในลกัษณะจากล่างขึ้นบน

ในทุก ๆ กระบวนการ  

2)  มีโครงสร้างองคก์ารที่ง่ายต่อการปรับตวั ยืดหยุน่ พร้อมต่อการตอบสนอง

ต่อการเปล่ียนแปลงของลูกคา้และสภาพแวดลอ้ม 

3)  มีลาํดบัชั้นการบงัคบับญัชานอ้ย ใหค้วามสาํคญัต่อการบริหารการจดัการ

ตนเองของบุคลากร                                                         

 4)  มีเครือข่ายการติดต่อที่คลอบคลุม 

5)  มีการเรียนรู้เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพและผลลัพธ์ที่ดีกว่าทั้งทางด้าน

การเงิน คุณภาพ และความพึงพอใจของลูกคา้ และไดเ้สนอหลกัการและวิธีปฏิบติั ในการเปล่ียนแปลง

จากองคก์ารแบบดั้งเดิมไปสู่องคก์ารสมรรถนะสูง ดงัน้ี  
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ภาพที่ 2.5  การเปรียบเทียบการบริหารองค์การแบบดั้ งเดิมสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ตาม

 แนวคิดของ Miller 

 

ที่มา: the high-performance organization, Miller (2001) 

 

 มีรายละเอียด ดงัน้ี 

  (1)  เปล่ียนจากองคก์ารที่ใชก้ารควบคุมสูงไปสู่องคก์ารที่ใชค้วามไวว้างใจ

สูง (From High Control to High Trust) Miller เช่ือว่าองคก์ารท่ีใชก้ฎระเบียบในการควบคุมการทาํงาน

ของบุคลากร จะทาํใหบุ้คลากรไม่มีความสุขในการทาํงาน จะทาํงานตามหน้าที่ขอ้บงัคบั จนอาจนาํไปสู่

การต่อตา้นความขดัแยง้กนัและก่อให้เกิดการต่อตา้นในที่สุด แต่ถ้าองคก์ารใชค้วามไวว้างใจจะส่งผล

ให้บุคลากรในองคก์ารทุ่มเทให้กับการทาํงานอย่างเต็มท่ี ส่งผลให้การดาํเนินงานขององค์การดีขึ้น 

นอกจากความไวว้างใจภายในองคก์ารแลว้ องคก์ารสมรรถนะสูงจะสร้างความไวว้างใจระหว่างผูมี้ส่วน

ได้เสียภายนอกองค์การด้วย อันจะนําไปสู่การความไวว้างใจต่อกัน ซ่ึงจะทาํให้การดําเนินงาน 

ขององคก์ารประสบผลสาํเร็จไดโ้ดยง่าย  

 (2)  เปล่ียนจากองค์การที่มุ่งผลิตส่ิงของไปสู่องค์การที่มุ่งผลิตองค์วามรู้ 

(From Produce Things to Produce Knowledge) การผลิตเป็นทรัพยากรพื้นฐานของเศรษฐกิจ ซึงในทาง

เศรษฐศาสตร์สมัยใหม่แล้วไม่ใช่แค่เงินทุน หรือแรงงาน แต่คือความรู้ เพราะเป็นส่ิงที่จะสร้างความ

High performance organizations shift 

from…    to.. 

High Control     High Trust 

Produce Things     Produce Knowledge 

Individual Decisions    Team Decisions 

Individual Reward    Team-based Reward 

Vertical-functional Organization  Horizontal-Flow-based Organization 

Fixed Structure     Dynamic Structure 

Companies with Walls    Companies Without Walls 

Financial Secrecy    Open-book Management 

Blame-Fix the Person    Blame-Fix the Process 
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มัน่คงให้กับองคก์าร ในปัจจุบนัคุณค่าขององคก์ารถูกวดัจาก ผลิตภาพ  (productivity) และ นวตักรรม  

( innovation) ซ่ึงเกิดจากการประยกุต์ใชค้วามรู้ในการปฏิบติังานทั้งสิน จึงเกิดความทา้ทายในยคุสังคม

ทุนนิยมในการสร้างผลิตภาพขององคค์วามรู้และบุคลากรที่มีความรู้ ดว้ยเหตุน้ี องคก์ารจาํเป็นจะตอ้ง

สร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ เสริมสร้างบุคลากรให้เป็นทุนมนุษย ์รวมทั้ง ปลูกฝังค่านิยมความจงรักภกัดี

และความซ่ือสตัยแ์ก่บุคลากร เพราะความรู้ ความสามารถในการคิดสร้างสรรคท่ี์อยูใ่นมนัสมองของเขา 

องคก์ารไม่สามารถควบคุมได ้การที่เขาเดินออกไปจากองคก์ารนั่นหมายถึงเขาได้นาํส่ิงเหล่านั้นออก 

ไปดว้ย 

 (3)  เปล่ียนจากองคก์ารที่ตดัสินใจโดยบุคคลสู่การตดัสินใจโดยทีม (From 

Individual Decision to Team Decisions) องค์การแบบดั้ งเดิมจะมีการแบ่งแยกระหว่างผูท่ี้ทาํการ

ตดัสินใจและผูป้ฏิบติังาน แต่การออกแบบองค์การในยคุปัจจุบนัจะมุ่งเน้นรูปแบบการทาํงานเป็นทีม 

เพื่อส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง โดยทีมงานเป็นเจ้าของ

กระบวนการทาํงาน สามารถส่ือสารกับลูกค้าและผูป้ระกอบการ (suppliers) ของตน และสามารถ

เปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงกระบวนการต่างๆ ตามความตอ้งการของลูกคา้ ดังนั้น คุณค่าของความ

สามัคคีเป็นหัวใจสําคญัขององค์กรและของทีม เร่ิมแรกทีมจะตอ้งแสวงหาเอกภาพของตนเองก่อน  

โดยการหลักการสําคญัที่สมาชิกจะปฏิบัติตาม ออกแบบและตรวจสอบกระบวนการทาํงานเพื่อให้

เป็นไปตามขอ้กาํหนดเหล่านั้น  รวมทั้งกาํหนดการวดัประสิทธิภาพในการดาํเนินงาน จากนั้นจึงสร้าง

ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัลูกคา้และผูผ้ลิต อยา่งไรก็ตาม ในการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงาน 

(วฒันธรรมองค์การ) สู่รูปแบบการทาํงานท่ีต่างไปจากเดิมจาํเป็นตอ้งอาศยัระยะเวลา ฝึกฝนเรียนรู้ 

แก้ปัญหาโดยการปรึกษาหารือกันภายในทีม การเปล่ียนแปลงทศันคติและมุมมองจึงเป็นส่ิงท่ีสาํคญั  

ที่จะทําให้สมาชิกภายในทีมมี จุดมุ่งหมายและความสนใจเดียวกัน มุ่งมั่นท่ีจะบรรลุผลสําเร็จ 

ตามเป้าหมายของทีม 

 (4)  เปล่ียนจากองคก์ารที่ให้รางวลัเป็นรายบุคคลไปสู่การให้รางวลัเป็นทีม 

(From Individual Reward to Team – Based Reward) สาเหตุของการปรับปรุงเปล่ียนแปลงระบบ

ทรัพยากรมนุษยข์ององค์การไปสู่วฒันธรรมของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงไม่ประสบความสําเร็จ 

ส่วนใหญ่มาจากความลม้เหลวในการจดัการกบัระบบโครงสร้างและกระบวนการในการสนับสนุนการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ไม่สอดคล้องกัน จะเกิดอะไรขึ้น หากองค์การเปล่ียนการจดัการภายใน

องคก์ารเป็นระบบทีม การปฏิบติังานและแกไ้ขปัญหาต่างๆ ร่วมกนัเป็นทีม แต่มีการใหค้่าตอบแทน 

ที่แตกต่างกันเป็นรายบุคคล ย่อมจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความวิตกกังวลและนําไปสู่ความแตกแยก

ระหว่างบุคลากรภายในองค์การ เช่นเดียวกัน หากองค์การมีแบ่งปันผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม 

 ให้ผลตอบแทนตามผลงานของทีม กล่าวคือ ไดรั้บรางวลัเม่ือมีส่วนร่วมกับความสําเร็จขององค์การ 
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และไม่สมควรไดรั้บประโยชน์เม่ือทีมมีผลงานในระดบัตํ่า ยอ่มจะเป็นการสร้างความสามคัคีกนัในทีม 

เกิดความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วมกนั เกิดความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ประสบความสาํเร็จ ซ่ึงเป็นปัจจยั

สาํคญัในการเช่ือมต่อสู่องคก์ารสมรรถนะสูง 

 (5)  เปล่ียนจากองคก์ารที่มีสายบงัคบับญัชาในแนวตั้งไปสู่องคก์ารที่มีสาย

บงัคบับญัชาในแนวราบ (From Vertical-Functional Organization to Horizontal-Flow-Based Organization) 

Miller เห็นว่างานที่ถูกควบคุมโดยการบงัคับบัญชาระดับแรกขององค์การจะทาํให้งานประสบความ 

สาํเร็จมากขึ้น เน่ืองจากมีกลไกในการควบคุมและตรวจสอบน้อย การจดัองคก์ารท่ีมีสายบงัคบับญัชา

แนวราบจะสร้างการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ โดยแต่ละทีมงานจะมีอาํนาจในการวดัประสิทธิภาพการ

ทาํงานและควบคุมภายในทีมตนเอง ในขณะเดียวกันทีมงานจะถูกควบคุมโดยการตรวจสอบและ

ขอ้เสนอแนะจากทีมอ่ืนๆ ลูกคา้และผูป้ระกอบการท่ีติดต่อโดยตรงกบัทีม ในการเปล่ียนแปลงรูปแบบ

การดาํเนินงานสู่องค์การที่มีสายบังคบับญัชาในแนวราบนั้น ข้อมูลสารสนเทศถือเป็นปัจจัยสําคัญ 

เพราะขอ้มูลยอ้นกลบัหรือขอ้เสนอแนะที่ไดจ้ากลูกคา้และผูป้ระกอบการเป็นขอ้มูลที่ตอ้งใช้ร่วมกัน 

กระบวนการไหลของขอ้มูลจะนาํไปสู่การปรับปรุงการผลิตเพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการของลูกคา้

และผูป้ระกอบการไดอ้ยา่งรวดเร็ว และเป็นส่ิงสาํคญัในการทลายกาํแพงระหว่างหน่วยงานขององคก์าร 

 (6)  เปล่ียนจากองคก์ารที่มีโครงสร้างแบบตายตวัไปสู่องคก์ารที่มีโครงสร้าง

แบบยดืหยุน่ (From Fixed Structure to Dynamic Structure) เทคโนโลย ี การตลาด วิธีการผลิต และจดั

จาํหน่ายมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะเทคโนโลยีการส่ือสารเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล 

อยา่งมากต่อการดาํเนินงานขององคก์ารในปัจจุบนั และเป็นการยากที่จะระบุไดว้่าในอนาคตส่ิง

เหล่าน้ีจะมีการเปล่ียนแปลงต่อไปอยา่งไร ดงันั้น จึงแทบจะเป็นไปไม่ไดท่ี้จะกาํหนดกลยทุธ์ และ

โครงสร้างที่จะนาํองคก์รไปขา้งหนา้เป็นเวลาหลายปี หลายองคก์รยอมรับวา่โครงสร้างของพวกเขา

น่าจะดีสาํหรับหน่ึงปีเท่านั้น หลงัจากนั้นจะตอ้งออกแบบขึ้นมาใหม่ เพือ่ใหส้อดรับสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลง แนวโน้มการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ทาํให้ตอ้งมีความสามารถ

ใหม่ภายในองค์การ กล่าวคือ ในอดีตผูบ้ริหารมักจะจา้งที่ปรึกษาจากภายนอกในการออกแบบ

องคก์ร แต่ในอนาคตทีมบุคลากรภายในองคก์ารจะเป็นผูอ้อกแบบกระบวนการ โครงสร้าง และ

ระบบงานดว้ยตนเอง  

 (7)  เปล่ียนจากองคก์ารที่ปิดกั้นไปสู่องคก์ารที่เปิดรับสภาพแวดลอ้มจาก

ภายนอก (Companies with Walls to Companies without Walls) การจาํกดัอยูแ่ค่ในกรอบของตนเอง

เป็นวฒันธรรมที่ฝังลึกสําหรับองค์การแบบดั้งเดิม ดว้ยความคิดว่าองค์การสามารถยืนหยดัด้วย

ตนเอง แต่ในองค์การสมรรถนะสูงความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การกับลูกคา้และผูป้ระกอบการ 
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เป็นส่ิงสาํคญัอยา่งมาก พวกเขาลดหรือกาํจดัการปิดกั้นเหล่านั้น  เพราะการปิดกั้นจะทาํให้องคก์าร

ไม่สามารถเขา้ถึงความตอ้งการของลูกคา้และผูป้ระกอบการ ก่อให้เกิดความล่าช้า กีดขวางการ

เรียนรู้ และเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาหรือปรับปรุงคุณภาพการดาํเนินงานขององคก์าร ค่านิยม 

ของการใหค้าํปรึกษาและความสามคัคีจะลดการปิดกั้นระหวา่งกนั และนาํไปสู่ระบบการทาํงานที่มี

ประสิทธิภาพและความพงึพอใจของลูกคา้และผูป้ระกอบการ 

 (8)  เปล่ียนจากองคก์ารที่ปกปิดขอ้มูลทางการเงินไปสู่องคก์ารที่เปิดเผย

ขอ้มูลทางการเงิน (From Financial Secrecy to Open – Book Management) การรักษาความมุ่งมัน่

ของบุคลากรในการดาํเนินงานขององคก์ารเป็นปัจจยัสาํคญัที่ทาํให้องคก์ารสมรรถนะสูงประสบ

ความสาํเร็จ ในอดีตองคก์ารจะไม่เปิดเผยขอ้มูลทางการเงินให้บุคลากรทราบ โดยเห็นว่าเป็นเร่ือง 

ที่ยากที่บุคลากรจะเขา้ใจได ้ทั้งที่จริงแลว้ ความรู้เก่ียวกบัการเงินสามารถเรียนรู้ไดโ้ดยทัว่ไป การ

เปิดเผยขอ้มูลทางการเงินขององค์การจะทาํใหทุ้กคนไดรู้้ความจริงเก่ียวกบัธุรกิจ รู้ว่าเงินมาจาก 

ที่ไหนและไปที่ไหน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจว่าจะปรับปรุงอัตราส่วนของรายไดต่้อค่าใชจ่้าย  

ทาํให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององค์การร่วมกัน อันจะเป็นการสร้างความมุ่งมั่นของ

บุคลากรในการทาํงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 (9)  เปล่ียนจากการตาํหนิที่ตวับุคคลไปเป็นการพิจารณาที่กระบวนการ 

(From Blame the Person to Blame the Process) Miller กล่าวว่า Dr. W. Edwards Deming หน่ึงใน

ผูน้าํการพฒันาการบริหารคุณภาพองคก์าร ไดร้ะบุไวว้่า กว่า 95% ของปัญหาดา้นคุณภาพเกิดจาก

กระบวนการ แต่เรามักจะตาํหนิว่าเป็นความผิดของบุคคลแทน มีการลงโทษหรือเปล่ียนแปลง

บุคคลมาทาํงานแทน เป็นการสร้างความหวาดกลวัและความวิตกกังวลให้ผูป้ฏิบติังานในเชิงลบ  

ซ่ึงโดยคุณลกัษณะประการหน่ึงของวฒันธรรมองคก์ารที่มีคุณภาพ คือ การขจดัความกลวัออกไป 

เพราะความกลวัจะเป็นอุปสรรคที่สําคญัต่อการสร้างสรรคน์วตักรรม และการปรับปรุงคุณภาพ 

และประสิทธิภาพการทาํงาน องคก์ารสมรรถนะสูงช่วยลดความวิตกกงัวลที่ก่อให้เกิดความกลัว 

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานส่วนบุคคลและการตดัสินที่เป็นลบ โดยการสร้างระบบงานที่เป็นทีม 

เรียนรู้และสร้างความรับผิดชอบร่วมกนัต่อประสิทธิภาพของกระบวนการทาํงาน เป็นการเปล่ียน

ความวิตกกงัวลจากการตดัสินที่ลาํเอียงโดยผูบ้งัคบับญัชาคนใดคนหน่ึง เป็นความวิตกกังวลที่มี

เหตุผลมากขึ้ น ความวิตกกังวลที่วดัได้จากผลการดําเนินงานและการรับผิดชอบต่อผลการ

ดาํเนินงานแทน 
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 1.2.7 แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของพสุ เดชะรินทร์ 

 พสุ  เดชะรินทร์  และคณะ (2549) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะขององค์การ

สมรรถนะสูงสําหรับหน่วยงานราชการว่า ตอ้งเป็นองคก์ารที่ความสามารถในการบริหารยทุธศาสตร์  

ทาํให้องค์การมีผลการดําเนินงานเป็นไปตามพนัธกิจอย่างเป็นเลิศ ซ่ึงความสามารถในการบริหาร

ยุทธศาสตร์นั้น จะตอ้งครอบคลุมตั้งแต่การกาํหนดยุทธศาสตร์ ความสามารถในการนํายุทธศาสตร์ 

ไปปฏิบัติ และการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตร์ โดยในแต่ละองค์ประกอบ 

มีรายละเอียดดงัน้ี 

1)  การกาํหนดยทุธศาสตร์ (Strategic Formulation) ประกอบด้วยกระบวนการต่าง  ๆ

ไดแ้ก่ 

 (1) การวิเคราะห์ทางยุทธศาสตร์ (Strategic Analysis) เป็นการวิเคราะห์

สภาวะแวดล้อม ทั้งภายนอกและภายในองค์การ ด้วยเคร่ืองมือต่างๆ ที่เหมาะสม เพื่อให้ได้ขอ้มูลที่

เพยีงพอสาํหรับการกาํหนดทิศทางและยทุธศาสตร์ 

 (2)  การกาํหนดทิศทางขององค์การ (Strategic Direction Setting) เป็นการ

กาํหนดทิศทางหรือผลลพัธท์ี่องคก์ารตอ้งการที่จะบรรลุ  

(3) การวางยทุธศาสตร์ (Strategy Development) เป็นส่ิงท่ีองคก์ารยดึมัน่ ให้

ความสาํคญั วางแผนที่จะทาํเพือ่ใหส้ามารถบรรลุในทิศทางหรือผลลพัธท่ี์องคก์ารตอ้งการ  

(4)  การส่ือสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์ (Strategy Communication and 

Translation) เป็นการส่ือสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์ให้กับบุคลากรทุกระดับในองค์การได้เข้าใจ   

เพือ่เป็นแนวทางสาํหรับการแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัต่อไป 

2)  การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ (Strategy Implementation) จาก

การศึกษาองค์การสมรรถนะสูง พบว่า ปัจจยัในการแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติัให้สัมฤทธิผลนั้น 

ประกอบดว้ยองคป์ระกอบสองส่วน คือ  

(1) ทําให้เกิดความเช่ือมโยงระหว่างปัจจัยต่างๆภายในองค์การกับ

ยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) ซ่ึงปัจจยัที่สําคญัภายในองค์การ ได้แก่ โครงการและงบประมาณ 

โครงสร้างและกระบวนการทาํงาน สมรรถนะและความสามรถของบุคลากร วฒันธรรมและค่านิยมใน

การทาํงาน ความรู้และระบบขอ้มูลสารสนเทศ ระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน และระบบการจูงใจ

และผลตอบแทน 

 (2) ความสามารถในการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ (Strategic Capability) 

ประกอบด้วย ทกัษะความสามรถของผูบ้ริหาร ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารในการแปลงยทุธศาสตร์สู่การ

ปฏิบัติ การมีผูรั้บผิดชอบต่อการเคล่ือนยุทธศาสตร์ การเป็นองค์การที่มีความยืดหยุ่นและมุ่งเน้น
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นวตักรรม การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นในการขยัเคล่ือนยทุธศาสตร์ และการแบ่งปันความรู้ที่สําคญัภายใน

องคก์าร  

3) การประเมินผลการดาํเนินงานตามยทุธศาสตร์ (Strategic Measurement and 

Evaluation) เป็นขั้นตอนการติดตามผลการดําเนินงาน ขององค์การว่าเป็นไปตามยุทธศาสตร์ 

ที่กาํหนดไวห้รือไม่ หรือผลการดาํเนินงานตามยทุธศาสตร์ทาํให้องค์การบรรลุวิสัยทศัน์ท่ีไดต้ั้งไว้

หรือไม่รวมทั้ งเป็นการประเมินถึงปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ  เพื่อนําไปใช้ในการปรับปรุงยุทธศาสตร์ 

แผนงาน โครงการ รวมทั้งการดาํเนินงานในดา้นต่าง  ๆขององคก์ารต่อไป 

 1.2.8 แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของนิสดารก์ เวชยานนท์ 

 นิสดารก์ เวชยานนท ์(2551) อธิบายว่า องคก์ารสมรรถนะสูง ตอ้งเร่ิมจาก

บุคลากรซ่ึงถือเป็นสินทรัพยท์ี่มีค่าที่สุดขององคก์าร เพราะความรู้ ความสามรถ ประสบการณ์และ

ทกัษะที่บุคลากรสะสมเป็นส่ิงสําคญัที่จะทาํให้บุคลากรทุ่มเทให้กับองค์การ จากการประมวล

ลกัษณะสาํคญัของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงจากนกัวิชาการต่างๆ เห็นว่าองคก์ารสมรรถนะสูง

ควรจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 6 ประการ ดงัน้ี  

1)  ต้องมีฐานรากท่ีมีสมอง คือ มีทุนมนุษยแ์ละการบริหารทุนมนุษย ์(Human 

Capital Management) ที่เขม้แขง็  

2)  ต้องมีวัฒนธรรมร่วมกัน โดยเป็นวฒันธรรมที่เน้นการเรียนรู้ การปรับปรุง

ต่อเน่ือง วฒันธรรม คุณภาพ วฒันธรรมมุ่งเน้นผลงานสูง วฒันธรรมความไวว้างใจ วฒันธรรมการ

กระจายอาํนาจ เป็นตน้  

3)  ต้องมีระบบการสร้างและสะสมความรู้ โดยระบบเหล่าน้ีตอ้งเช่ือมโยง

ตวัช้ีวดัต่างๆ และสะทอ้น การใหร้างวลัหรือจูงใจรูปแบบอ่ืนดว้ย  

4)  ต้องมีโครงสร้างท่ียึดหยุ่น มีการกําหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย พนัธกิจ 

ที่ทา้ทายและเป็นไปได ้โดยให ้คนไดใ้ชศ้กัยภาพตนเองมากท่ีสุด  

5)  มีการบูรณาการตัง้แต่วิสัยทัศน์ กลยทุธ์ และตัวบุคลากร เพื่อตอบสนอง

ทั้งเป้าหมายขององคก์าร และเป้าหมายของบุคคล  

 6) ต้องมีการบริหารงานท่ีเป็นการสร้างคุณค่าท่ีดีให้กับสังคม ตอบสนองความ

ตอ้งการของประชาชน อยา่งแทจ้ริง 
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ภาพที่ 2.6  รูปแบบองคก์ารสมรรถนะสูงของ นิสดารก ์เวชยานนท ์

 

ที่มา:  ปรับปรุงจาก นิสดารก ์เวชยานนท ์(2551) 

 

1.2.9  แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ 

 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์  (2551)  ไดเ้สนอตวัแบบองคก์ารสมรรถนะสูง

ที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงเป็นรูปแบบขององคก์ารที่ให้ความสาํคญักบัการพฒันาศกัยภาพ 

เพือ่ใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จในการสร้างผลงานที่มีคุณภาพอยา่งย ัง่ยนื ขณะเดียวกนัองคก์าร

จะตอ้งมีจิตสาํนึก มีความรับผิดชอบต่อสังคมด้วย โดยคาํนึงถึงผลกระทบต่อการดาํเนินงานของ

องคก์ารท่ีมีต่อลูกคา้ ชุมชนและส่ิงแวดลอ้ม ในฐานะที่องค์การเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงการ 

ที่องค์การสมรรถนะสูงที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมจะประสบความสาํเร็จไดน้ั้น จะตอ้งอาศยั

การบูรณาการแนวคิดองคก์ารต่างๆ ไวด้ว้ยกัน ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารตนเอง วฒันธรรมองค์การ 

องค์การแบบส่ิงมีชีวิต และองค์การแบบเคร่ืองจกัร ซ่ึงหากเปรียบเทียบองค์การเสมือนร่างกาย

มนุษยแ์ลว้  แนวคิดองคก์ารบริหารตนเองเปรียบเสมือนส่วนหัว แนวคิดวฒันธรรมองคก์าร และ

องค์การแบบส่ิงมีชีวิตเปรียบเสมือนส่วนหัวใจ และส่วนที่เป็นแขนขา คือ แนวคิดเร่ืององค์การ 

แบบเคร่ืองจกัร ดงัภาพ 
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ภาพที่ 2.7 รูปแบบองคก์ารสมรรถนะสูงของ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ 

 

ที่มา:  ปรับปรุงจาก ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2551)   

 

 1)  แนวคิดองค์การบริหารตนเอง เป็นแนวคิดที่เปรียบเสมือนมันสมอง 

ขององค์การ มีคุณลักษณะที่ มุ่งเน้นความคล่องตัวในการทํางาน มีความเป็นอิสระ สามารถ

บริหารงานไดด้ว้ยตนเอง โดยไม่จาํเป็นตอ้งอาศยัการควบคุมหรือสั่งการจากภายนอก การจะเป็น

องค์การลักษณะเช่นน้ี จาํเป็นต้องมีการกําหนดอุดมการณ์ วิสัยทัศน์ และยุทธ์ศาสตร์ในการ

ดาํเนินงานขององค์การ เพื่อให้องค์การมีเป้าหมาย และมีทิศทางการดําเนินงานที่ชัดเจน ใน

ขณะเดียวกัน องคก์ารจะตอ้งมีการเรียนรู้ในระดบัสูง (Double-Loop Learning) โดยการพิจารณา

ทบทวนส่ิงที่องค์การดาํเนินการอยูเ่ดิมว่ามีความเหมาะสมเพียงไร และสามารถเสนอส่ิงที่ดีกว่า 

หรือแกไ้ขปัญหาไดท้นัที หากมีความไม่เหมาะสมหรือเกิดความผิดพลาด รวมถึงการจดัการความรู้ 

(Knowledge Management) ในองคก์ารอยา่งเป็นระบบ ซ่ึงจะช่วยให้องคก์ารมีการสร้าง ประมวล 

แบ่งปัน และใชค้วามรู้ เพือ่ทาํใหอ้งคก์ารดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และดว้ยการเป็นองคก์าร

สมรรถนะสูงที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม องคก์ารจะตอ้งกาํหนดเร่ืองความรับผิดชอบต่อสังคม

เป็นส่วนหน่ึงของแผนดว้ย เพือ่เป็นเขม็ทิศช้ีนาํการดาํเนินงาน และเป็นหลกัประกนัวา่องคก์ารใส่ใจ

กบัผลกระทบในการปฏิบติังานขององคก์ารที่มีต่อสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม และจะดาํเนินการในดา้น

น้ีอยา่งเป็นระบบ  
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2)  วฒันธรรมองค์การ วฒันธรรมองคก์ารเป็นการสร้าง และปลูกฝังค่านิยม

ขององคก์ารไปยงับุคลากร โดยการสร้างค่านิยมหลกั (Core Values) ที่สัมพนัธ์กบัวิสัยทศัน์และ

พนัธกิจขององคก์าร และให้ค่านิยมหลกันั้นซึมซับเขา้ไปเป็นจิตวิญญาณขององคก์าร รวมถึงการ

สร้างค่านิยมความผกูพนักบัคุณภาพ เพือ่ใหเ้กิดการทาํงานที่มีคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองและการปลูกฝัง

จิตสํานึกในการบริการต่อลูกคา้และสังคมด้วย องค์การที่สามารถนําค่านิยมและสํานึกดังกล่าว 

ปลูกฝังไวก้ับจิตใจของบุคลากรในองค์การได้ ย่อมจะช่วยให้องค์การขบัเคล่ือนไปสู่องค์การ

สมรรถนะสูงที่มีความรับผดิชอบต่อสงัคมไดโ้ดยง่าย  

3)  องค์การแบบส่ิงมีชีวิต  เป็นแนวคิดที่เน้นการปรับตัวให้ทันต่อการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม และใหค้วามสาํคญักบัความตอ้งการของบุคลากรที่สอดคลอ้งกบั

การขบัเคล่ือนภารกิจขององค์การ องคก์ารสมรรถนะสูงตอ้งมีความฉับไว (Agility) ต่อการรับรู้

ความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลโดยตรงต่อองคก์าร และความเปล่ียนแปลงของความ

ตอ้งการของบุคลากรภายในองคก์าร กลุ่มลูกคา้ กลุ่มผูมี้ส่วนไดเ้สีย ชุมชน และสังคมท่ีเก่ียวขอ้ง

ดว้ย เพือ่ที่องคก์ารจะไดต้อบสนองไดต้รงกบัความตอ้งการนั้นไดถ่้วงที รวมทั้งตอ้งมีความฉับไว

ต่อปัญหาหรือผลกระทบของการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีมีต่อสังคมดว้ย นอกจากน้ี องคก์ารแบบ

ส่ิงมีชีวิตยงัจะตอ้งสามารถดึงศกัยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มประสิทธิภาพ มีรูปแบบการ

ทาํงานที่มุ่งเนน้การมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองคก์ารและมีการทาํงานเป็นทีม  

4)  องค์การแบบเคร่ืองจักร เป็นส่วนสนับสนุนกระบวนการทาํงานมีความ

คล่องตวัและเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยการนาํเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชใ้นการทาํงาน มีการ

กําหนดมาตรฐานในการทาํงาน และสามารถดําเนินงานได้สมดังที่ มุ่งหมาย เพื่อให้องค์การ

ปฏิบติังานไดบ้รรลุตามวตัถุประสงคท์ี่กาํหนดไว ้

 1.2.10 แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของเนตร์พัณณา ยาวิราช 

เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2558) อธิบายว่าความเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงที่องคก์ารทุก

แห่งหลีกเล่ียงไม่ได ้องคก์ารจึงตอ้งมีการวางแผนเพือ่ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง เพื่อให้องคก์าร

มีประสิทธิภาพมากขึ้น จากการศึกษาเร่ืองการพฒันาองค์การและการเปล่ียนแปลง พบว่า การที่

องคก์ารจะมีสมรรถนะสูงไดจ้ะตอ้งอาศยัองคป์ระกอบต่าง  ๆเขา้ดว้ยกนั อนัประกอบดว้ย 

1) วฒันธรรมองค์การ (Corporate Culture) เป็นกุญแจสาํคญัของความสาํเร็จของ

องคก์าร เพราะเป็นเร่ืองที่เก่ียวกับความรู้สึก จิตใจ และรูปแบบของพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 

ดงันั้น การสร้างวฒันธรรมองคก์ารร่วมกนัขององคก์าร จึงเป็นส่ิงสาํคญัที่จะทาํให้พฒันาสู่องคก์าร

สมรรถนะสูง อนัไดแ้ก่ การกาํหนดวิสัยทศัน์ (Vision) ค่านิยมองคก์าร (Values) การจดัการความรู้

และองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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2)  การพฒันาด้านทรัพยากรมนุษย์ ทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นปัจจยัสาํคญัใน

การขบัเคล่ือนองคก์ารให้คงอยู่ท่ามกลางความเปล่ียนแปลง นาํพาองค์การไปสู่ความสําเร็จตาม

เป้าหมาย ดังนั้ น องค์การจะตอ้งพฒันาคนในองค์การให้เป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีศักยภาพสูง  

มีความเป็นเลิศ มีการสัง่สมความรู้ นอกจากน้ี องคก์ารยงัตอ้งสร้างความจงรักภกัดี โดยเฉพาะอยา่ง

ยิง่การประเมินผลการปฏิบติังาน การใหร้างวลัตอบแทน เพือ่เป็นการจูงใจบุคลากร ให้ทาํงานบรรลุ

เป้าหมายตามยทุธศาสตร์ขององคก์าร    

3)  การพัฒนาองค์การด้านโครงสร้าง  การพฒันาปรับปรุงโครงสร้างองค์การ

เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในองคก์าร ทาํใหโ้ครงสร้างองคก์ารเกิดความชดัเจนในภารกิจต่างๆ มีความ

คล่องตวั มีการทาํงานที่เป็นระบบมากขึ้น ประเด็นสาํคญัคือ องคก์ารจะตอ้งเลือกเทคนิคการพฒันา

องคก์ารดา้นโครงสร้างใหเ้หมาะสมและส่ือสารให้บุคลากรไดรั้บรู้ถึงการเปล่ียนแปลง สร้างความ

เขา้ใจแก่บุคลากร เปรียบเทียบใหเ้ห็นระหว่างวิธีเดิมและวิธีใหม่บนพื้นฐานของผลประโยชน์ที่ทุก

ฝ่ายจะไดรั้บ เพือ่เป็นการลดการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น 

4)  การพัฒนาองค์การด้านยุทธศาสตร์ ยทุธศาสตร์ คือ การปฏิบติัการเพื่อให้

บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ขอ้งเก่ียวกบัทรัพยากรในองคก์าร ปรับตวัให้สอดรับต่อสภาพแวดลอ้ม

ที่เปล่ียนแปลงไป ดงันั้น องคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาองคก์ารดา้นยทุธศาสตร์อยูเ่สมอ โดยการวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก เพือ่นาํมาปรับปรุงยทุธศาสตร์ให้เกิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

 ในการดําเนินการตามปัจจัยองค์ประกอบต่างๆ ในข้างต้น ต้องอาศัย

เคร่ืองมือการบริหารองคก์ารเป็นตวัช่วยในการดาํเนินการ และจะตอ้งเลือกใชเ้คร่ืองมือการบริหาร

ที่มีความเหมาะสมกบัองคก์ารดว้ย 
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ภาพที่ 2.8 ตวัแบบการพฒันาองคก์ารสู่องคก์ารสมรรถนะสูง 

 

ที่มา: ปรับปรุงจากเนตร์พณัณา  ยาวริาช (2558) 

 

 จากภาพ แสดงใหเ้ห็นถึงปัจจยัที่สาํคญัในการนาํพาองคก์ารให้มีสมรรถนะสูง

นั่นคือ ผูน้ําการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย การมีภาวะผูน้ําเชิงปฏิรูปในการตอบสนองการ

เปล่ียนแปลง เป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยการวิเคราะห์ยทุธศาสตร์ขององคก์ารให้สอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการของลูกคา้ และสร้างกระบวนการปฏิบติังานของบุคลากรที่สามารถสร้างความผูกพนั

และความจงรักภกัดีให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรด้วยการสร้างวฒันธรรมองคก์ารส่งเสริมให้บุคลากรมี

สมรรถนะในการทาํงานสูง เป็นตน้ 
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 1.2.11 แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของ De Waal 

 De Waal (2005) ไดเ้สนอแนวคิดของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงภายใต้

หลกัการของทฤษฎีองคก์ารแบบระบบเปิด (Open system) มาประยกุตใ์ชว้่า ผลกระทบของการ

เปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มภายนอก ทาํใหอ้งคก์ารจาํเป็นท่ีจะตอ้งตอบรับความเปล่ียนแปลงโดยการ

ปรับเปล่ียนโครงสร้างขององคก์าร (ประกอบดว้ย การออกแบบองคก์าร กลยทุธ์องคก์ารกระบวนการ

ทาํงาน และเทคโนโลย)ี และวฒันธรรมองคก์าร (ประกอบดว้ย ผูน้าํองคก์าร บทบาทของแต่ละบุคคล 

ปัจจยัวฒันธรรม) ซ่ึงทั้ง 2 ปัจจยัดงักล่าวจะเช่ือมโยงเป็นพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคก์าร และ 

เม่ือสมาชิกไดแ้สดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกแล้ว จึงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง  

ดงัแสดงในภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.9 ตวัแบบองคก์ารสมรรถนะสูงของ De Waal, 2005 

 

ที่มา:  De Waal, 2005 

 

โดย De Waal ไดอ้ธิบายคุณลกัษณะสาํคญัของแต่ละปัจจยั ดงัน้ี 

1)  การออกแบบองค์การ คุณลกัษณะสาํคญัในการออกแบบองคก์ารสาํหรับ

องคก์ารสมรรถนะสูง ไดแ้ก่ 

 (1) กระตุ้นให้เกิดการทาํงานร่วมกันระหว่างหน่วยงานและองค์การ  

โดยการส่งเสริมใหเ้กิดกระบวนการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ดว้ยวิธีน้ี จะทาํให้ทุกคนมีความรู้สึกถึง
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จุดมุ่งหมายและความรับผดิชอบร่วมกนั อนัเป็นการเสริมสร้างใหเ้กิดแรงกระตุน้ในการทาํงาน เกิด

ความสมคัรสมานสามคัคีกนัภายในทีม ตลอดจนเป็นการรักษาสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดีร่วมกนั 

(2) ลดความซับซ้อนและทาํให้โครงสร้างองค์การมีลกัษณะท่ีแนบราบ โดย

การลดสายการบงัคบับญัชาตามแนวตั้ง ด้วยวิธีน้ี จะเป็นการลดขอบเขตและอุปสรรคระหว่าง

หน่วยงาน มีความอิสระในการทาํงานมากขึ้น   

(3)  แบ่งปันข้อมูล ความรู้ และแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดีในองค์การ 

โดยการจดัตั้งหน่วยงานเพื่อรวบรวม แปลความรู้ และแนวทางการปฏิบติังานที่ดีทัว่ทั้งองคก์าร  

ดว้ยวธีิน้ี จะเป็นเปิดโอกาสใหทุ้กคนในองคก์ารมีส่วนร่วม โดยการเสนอความคิดและความรู้ใหม่ๆ 

(4) พร้อมสนองตอบต่อการเปล่ียนแปลงทั้งภายนอกและภายในองค์การ 

โดยการสร้างรูปแบบองคก์ารที่สามารถปรับเปล่ียนได้ง่ายตามการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อม

ภายนอก ความตอ้งการของลูกคา้ และเง่ือนไขของตลาด ที่มีการปรับเปล่ียนอยา่งต่อเน่ือง  

2)  ยทุธ์ศาสตร์องค์การ คุณลักษณะสําคัญของยุทธ์ศาสตร์สําหรับองค์การ

สมรรถนะสูง ไดแ้ก่ 

(1) กาํหนดวิสัยทัศน์ท่ีย่ิงใหญ่ มีความต่ืนเตน้ และความทา้ทาย วิสัยทศัน์

และพนัธกิจเป็นการฉายภาพในส่ิงที่องคก์ารตอ้งการดาํเนินไป เป็นเป้าหมายร่วมกนัของทุกๆ คนใน

องคก์าร ดว้ยส่ิงน้ี จะทาํใหเ้กิดความทะเยอทะยานในการขบัเคล่ือนภารกิจ 

(2)  สร้างความสมดุลกันระหว่างเป้าหมายในระยะส้ันและระยะยาว 

เป้าหมายระยะยาวเป็นการรักษาความต่อเน่ืองในการดาํเนินงานขององคก์าร แต่ในขณะเดียวกนัไดรั้บ

ผลในระยะสั้นจะช่วยให้สามารถวางแผนกบัอนาคตที่เป็นไปได ้ ดงันั้น องคก์ารจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการ

จัดการในการปรับสมดุลอย่างมีประสิทธิภาพ ตั้ งแต่แผนการดําเนินงานในระยะสั้ น พฒันาไปสู่

เป้าหมายในระยะปานกลาง และนาํไปสู่การเจริญเติบโตในระยะยาว   

(3)  เป้าหมายต้องมีความชัดเจน มีความทรงพลัง สามารถวดัผลได้ และ

สามารถปฏิบัติได้ เพราะหากกําหนดเป้าหมายที่ เล่ือนลอย นอกจากไม่ก่อให้เกิดแรงกระตุ้น  

ยงัจะเป็นการทาํลายเป้าหมายอีกดว้ย 

(4) สร้างความชัดเจนและความเข้าใจในทิศทางและยุทธศาสตร์ของ

องค์การร่วมกัน โดยให้แน่ใจว่าแต่ละบุคคล กลุ่ม แผนก และส่วนแบ่งต่างๆ มีความเขา้ใจอย่างความ

ชดัเจนในวตัถุประสงค ์เพราะความเขา้ใจดงักล่าว จะส่งผลสู่การปฏิบติั 

(5) ใช้ยทุธศาสตร์ท่ีสร้างความแตกต่างให้กับองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

มองหาเป้าหมายความเส่ียงสูง ให้ผลตอบแทนสูง พร้อมทั้ง พฒันาตวัเลือกและทางเลือกใหม่ ๆ อยา่ง

ต่อเน่ือง เพือ่ชดเชยยทุธศาสตร์ที่กาํลงัจะตาย 



35 

(6) กาํหนดยทุธศาสตร์ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ตามความต้องการ

ของสภาพแวดล้อมภายนอก การที่องคก์ารสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการของลูกคา้ เปรียบเสมือน

เป็นการต่ออายุขององค์การ ดังนั้ น องค์การจะต้องมี ร่างยุทธศาสตร์ท่ียืดหยุ่นและแผนปรับ 

ใหเ้หมาะสมกบัระดบัความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม   

3)  กระบวนการการจัดการคุณลักษณะสําคัญของกระบวนการ การจัดการ

สาํหรับองค์การสมรรถนะสูง ไดแ้ก่ 

(1) ออกแบบโครงสร้างแรงจูงใจและการให้รางวัลอย่างยุติธรรม การ

ปฏิบติัต่อสมาชิกในองคก์ารอยา่งยติุธรรม ทั้งในแง่ของเง่ือนไขการจา้งงานขั้นพื้นฐาน การชดเชย 

รวมถึงโครงสร้างค่าตอบแทนที่เป็นธรรม เป็นส่วนประกอบหน่ึงที่สาํคญัในกระบวนการออกแบบ 

ซ่ึงเป็นปัจจยัที่สัมพนัธ์กับผลสําเร็จของงานและเสริมสร้างบรรยากาศการปฏิบติังาน ที่สําคัญ

องค์การตอ้งตรวจสอบให้แน่ใจว่า ได้วางมาตรการให้รางวลัอย่างโปร่งใส และไดผ้ลลัพธ์การ

ดาํเนินงานที่มีความสมัพนัธก์บัเป้าหมายในระยะยาว 

(2) สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์ กระบวนการ และบริการอย่างต่อเน่ือง เพื่อสร้าง

ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอยา่งต่อเน่ืองและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของตลาด การพฒันา

ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่  ๆ เกิดจากความคิดสร้างสรรค์โดยผ่านกระบวนการการเรียนรู้  

การเปิดรับความเปล่ียนแปลง การแสวงหาความท้าทายในการปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงาน

แบบเดิมและปรับปรุงทศันคติอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งมองหานวตักรรมที่หลากหลาย           

(3) ลดขัน้ตอนและปรับปรุงกระบวนการขององค์กรอย่างต่อเน่ือง เพื่อ

ปรับปรุงความสามารถในการตอบสนองต่อเหตุการณ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยการพิจารณาทุก

แง่ทุกมุมของงานและมองหาวิธีการท่ีทาํให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ้ น จากนั้ นกําจัดขั้นตอน  

งาน ที่เป็นส่วนเกินและไม่จาํเป็นและมีขนาดของกระบวนการท่ีเหมาะสม เพื่อให้ง่ายต่อการ

ปฏิบติังาน เกิดความรวดเร็วและเพิม่ความสามารถในการผลิตอยา่งทนัถ่วงที 

(4) สร้างรูปแบบการส่ือสารท่ีเปิดโอกาสให้บุคลากรมีการแลกเปล่ียน

ข้อมูลระหว่างกัน การส่ือสารถึงกลยทุธ์และผลการดาํเนินงานที่ชดัเจน นอกจากจะเป็นการสร้างความ

กระจ่างใสใหก้บัองคก์ารแลว้ ยงัจะเป็นการสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากร ดงันั้นองคก์าร จึงจาํเป็น

จะตอ้งสร้างช่องทางการส่ือสารใหม่ ๆ เพือ่ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการขบัเคล่ือน 

(5) ประเมินปัจจัยความสําเร็จท่ีสําคัญ  โดยการพัฒนารูปแบบการ

ดาํเนินงานที่เช่ือมโยงเป้าหมายโดยรวมกบัส่ิงที่องคก์รตอ้งการควบคุม แมว้่าการประเมินจะทาํให้

ตอ้งเผชิญหน้ากบัขอ้เท็จจริงที่โหดร้าย แต่การประเมินก็เป็นส่ิงที่ไม่อาจหลีกเล่ียง เพราะเป็นส่ิง 

ที่นําไปสู่การปรับปรุงประสิทธิภาพของการดาํเนินงานขององค์การ ดังนั้น องค์การจาํเป็นตอ้ง
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ดาํเนินการอยา่งจริงจงัในทุกๆ ระดบัในองคก์าร กาํหนดมาตรการในการประเมินท่ีชดัเจน เขา้ใจง่าย 

และสามารถแปลผลไดง่้าย  

 (6) รายงานข้อมูลการเงินและข้อมูลท่ีไม่ใช่ทางการเงินท่ีจาํเป็นต่อการ

ขบัเคล่ือน  การแบ่งปันขอ้มูลอยา่งกวา้งขวางและส่งเสริมการเขา้ถึงขอ้มูลจะเป็นการทลายเขตแดน

ทั้งหมด องคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งมีการรวบรวมขอ้มูลที่สาํคญัต่างๆ ที่จะส่งผลกระทบโดยตรงและโดย

ออ้ม และซอ้นทบัของส่ิงที่ทาํในอดีต ขอ้เท็จจริงที่เกิดขึ้นจริงไม่ใช่แค่การคาดเดา เพื่อให้บุคลากร

สามารถใชมู้ลในการดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 (7) มุ่งมั่นท่ีจะเป็นองค์การท่ีมีวิธีการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดโดยเลียนแบบแนว

การปฏิบติัขององค์การระดับโลก จดัตั้งหน่วยงานที่ทาํหน้าที่จดัการและปรับปรุงกระบวนการ 

ประเมินสุขภาพโดยรวมขององคก์าร รวมทั้ง คน้หาแนวทางปฏิบติัที่ดีที่สุด เพือ่ใหเ้กิดการปรับปรุง

ประสิทธิภาพและคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 

 (8) มุ่งมั่นในการเพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการอย่างต่อเน่ือง โดย

การแต่งตั้งผูน้าํในการขบัเคล่ือนในการเพิม่ประสิทธิภาพของกระบวนการทัว่ทั้งระบบขององคก์าร

ไม่ใช่เฉพาะส่วนใดส่วนหน่ึงเท่านั้น 

 (9) จัดเตรียมทรัพยากรให้พร้อมต่อการใช้งานและใช้จ่ายทรัพยากร

อย่างเหมาะสม โดยการรวบรวมและตรวจสอบขอ้มูล เพื่อใชใ้นการวางแผนและวิเคราะห์การใช้

จ่ายทรัพยากรที่สาํคญัและจดัสรรอยา่งเพยีงพอ 

4)  เทคโนโลยี คุณลกัษณะสาํคญัของเทคโนโลยสีาํหรับองคก์ารสมรรถนะสูง 

ไดแ้ก่ 

 (1) ใช้ระบบ ICT ท่ีคลอบคุมทั่วทั้งองค์การ ICT เป็นปัจจยัสําคัญ

สาํหรับการดาํเนินงานขององค์การในปัจจุบนั ทาํให้องคก์ารสามารถขยายขอบเขตและยกระดับ

องคก์าร รวมทั้ง เป็นปัจจยัที่เสริมสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ดว้ยเหตุน้ี องค์การจะตอ้ง

สร้างฐานขอ้มูลที่เขา้ถึงได้ง่ายและน่าเช่ือถือ มีระบบสํารองขอ้มูลเพื่อรองรับกับสภาวะฉุกเฉิน 

สามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลและทาํธุรกรรมต่างๆ ผา่นระบบอินเตอร์เน็ต 

(2) ปรับปรุงระบบ ICT ให้ง่ายต่อการใช้ง่าย ดว้ยการพฒันาระบบ ICT 

ร่วมกับผูใ้ช้ง่ายอย่างใกล้ชิด เพื่อให้ได้ระบบเทคโนโลยีที่ เหมาะสมกับการใช้งาน สามารถ

สนบัสนุนกระบวนการตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีการส่งสัญญาเตือนล่วงหน้า ปัจจยั

สาํคญัคือ องคก์ารจะตอ้งสร้างการเรียนรู้ให้กบับุคลากร เพื่อให้สามารถใชแ้ละประยกุตใ์ชร้ะบบ 

ICT อยา่งถูกตอ้ง 
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 5)  ภาวะผู้นาํ คุณลกัษณะสาํคญัของภาวะผูน้ําสาํหรับองคก์ารสมรรถนะสูง 

ไดแ้ก่ 

(1) สร้างความไว้วางใจและรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีกับบุคลากรในทุกระดับ 

โดยใชรู้ปแบบความร่วมมือและการประนีประนอมระหวา่งกนั เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความ

คิดเห็น การสร้างความเป็นธรรมและความเสมอภาคในการตดัสินใจของฝ่ายบริหาร แสดงให้เห็น

ถึงคุณค่าที่แท้จริงของสมาชิกองค์กร ให้ความสําคัญกับผลงานของบุคลากร และตระหนัก 

ถึงความสาํเร็จของบุคลากร 

(2) มีความซ่ือสัตย์สุจริตและเป็นตัวอย่างท่ีดีให้กับบุคลากร พฤติกรรม

ของผูน้ํายอ่มส่งอิทธิพลต่อบุคลลากรภายในองค์การ ดังนั้น ผูน้ําจะตอ้งประพฤติตนอยู่ในหลัก

ศีลธรรมและจริยธรรมที่ดี ในขณะเดียวกนั ผูน้าํจะตอ้งแสดงความมุ่งมัน่ กระตือรือร้น อดทน ไม่

กลวัท่ีจะทาํงานหนกั ในการนาํองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ 

  (3) กล้าตดัสินใจ ผูน้าํตอ้งมีความกลา้หาญ ความคิดริเร่ิม โดยเฉพาะเม่ือ

ยามท่ีประสบปัญหา ผูน้าํจะตอ้งตดัสินใจอยา่งความเร็ว ไม่ลงัเล ในขณะเดียวกนัจะตอ้งประสาน

ความร่วมมือกบัทุกๆ ฝ่าย ควบคุม ติดตามผล ส่ิงสาํคญัตอ้งตอบคาํถามไดว้่า การตดัสินใจทุกส่ิง

เป็นเหตุผลที่ดีสาํหรับองคก์ารอยา่งไร 

(4) ให้ความช่วยเหลือบุคลากร โดยการสนับสนุน ฝึกสอน และอาํนวย

ความสะดวกใหก้บับุคลากร ปกป้องคุม้ครองจากการแทรกแซงจากภายนอก ให้ขอ้คิดเห็นไดอ้ยา่ง

เป็นรูปธรรมเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานแก่บุคลากร 

(5) กาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติท่ีสูง เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทาํงาน อดทนกบัการสร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ เพื่อผลกัดนัความเป็นเลิศ สร้างความภาคภูมิใจ

ใหก้บัองคก์าร และใหค้วามทา้ทายในการทาํงาน 

(6) แบ่งปันวิสัยทัศน์  โดยการส่ือสารค่านิยมอย่างมีประสิทธิภาพ  

ทาํใหแ้น่ใจวา่กลยทุธไ์ดรั้บการยอมรับโดยสมาชิกในองคก์ร โดยการอธิบายถึงส่ิงที่องคก์ารพยายาม

บรรลุ แกปั้ญหาความขดัแยง้ในลกัษณะที่สร้างสรรคแ์ละขจดัขอ้กงัวลก่อนที่พวกเขาลงมือปฏิบติั 

(7) สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากร

ไดล้องผดิลองถูก กลา้ที่จะเส่ียงและพร้อมที่จะรับความเส่ียงดว้ยตวัเอง ไม่ปิดบงัความผิดพลาดขึ้น เห็น

ความผดิพลาดเป็นโอกาสในการเรียนรู้ สร้างความอดทนต่อความลม้เหลวและความพา่ยแพ ้  

 (8) สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร โดยการระดมความคิดริเร่ิมของ 

แต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้พวกเขาไดป้ลดปล่อยพลงัและความสามารถร่วมกนั เพื่อเพิ่มผลผลิต  

ทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่พวกเขาเป็นส่วนหน่ึงในความสาํเร็จท่ียิง่ใหญ่ขององคก์าร 
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(9) สนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากร สร้างโอกาสในการ

พฒันาความเป็นผูน้าํโดยการหมุนเวยีนงานและเพิม่คุณค่าใหก้บัโครงการ ระบุศกัยภาพที่สอดคลอ้ง

กบัโอกาสในการดาํเนินงานขององคก์าร และพฒันาบุคลากรใหพ้ร้อมต่อการดาํเนินงานในอนาคต  

 (10) กระตุ้นการเปล่ียนแปลงและปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง ตระหนักถึง

ความสาํคญัในการรับมือกบัความเปล่ียนแปลง เพราะเสมือนเป็นการต่ออายุขององคก์าร ดังนั้น 

รูปแบบการบริหารงานตอ้งมีความยดืหยุน่ สนบัสนุนการเปล่ียนแปลง ความคิดสร้างสรรค ์และการ

มีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น 

 (11) มีทีมงานท่ีเป็นมืออาชีพ และมีความหลากหลาย โดยการสร้างทีม

ผูบ้ริหารที่เพียบพร้อมด้วยทกัษะและค่านิยมร่วมกัน ส่ิงน้ีจะช่วยให้เห็นถึงความซับซ้อนในการ

ดาํเนินงานและกระตุน้ความคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาเหล่านั้น 

 (12) มีความจงรักภักดีต่อองค์การ ความจงรักภักดีจะก่อให้เกิดความ

ไวว้างใจ ผูน้ําที่ดีจะสร้างความสมดุลระหว่างวตัถุประสงค์ขององค์การกบัวตัถุประสงคข์องบุคลากร 

และสร้างความสมัพนัธร์ะยะยาวระหวา่งองคก์ารกบับุคลากร  

 (13) มีความอ่อนน้อมถ่อมตน ไม่หยิง่ยโส ไม่วางอาํนาจ แต่แสดงให้เห็นถึง

ความเป็นมืออาชีพตระหนักถึงขอ้จาํกัดของตวัเอง เรียนรู้ รักษาระเบียบวนิัยและมุ่งมัน่ต่อการทาํงาน

เป็นทีม  

 (14) รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ ให้ความสาํคญักับความสาํเร็จของผลลพัธ ์

โดยการกาํหนดเป้าหมายความสาํเร็จของบุคคลและทีมอยา่งชดัเจน และประเมินผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรอยา่งละเอียดและทัว่ถึง  

 (15)  ช่ืนชม ให้รางวลั สาํหรับผูท่ี้ประสบความสาํเร็จในการปฏิบติังาน และมี

มาตรการสาํหรับผูท้ี่ไม่ปฏิบติัตามภาระ รับผดิชอบของตวัเอง 

6)  บทบาทของบุคคล คุณลกัษณะสําคญัของบทบาทของบุคคลสําหรับ

องคก์ารสมรรถนะสูง ไดแ้ก่ 

(1)  สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยการแสดงเจตนามุ่งมั่นในการ

พฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง ระบุความรู้และทกัษะใหม่ๆ ที่จาํเป็นต่อองคก์าร และแสวงหาวิธีการ

เพื่อให้สามารถเขา้ถึงส่ิงเหล่านั้น กระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้โดยการส่งเสริมให้เกิดการทดลองและ

วจิยัอนัเป็นการแสดงถึงความคิดสร้างสรรค ์และพฒันาเป็นนวตักรรมใหม่ๆต่อไป   

 (2) ดึงดูดคนท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาในองค์การ โดยการระบุ

คุณลกัษณะของบุคคลที่ตอ้งการก่อน จากนั้นค่อยคดัเลือกและรักษาไวแ้ละใชป้ระโยชน์จากพวกเขา
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ต่อไป และสร้างมาตรฐานที่สูงสําหรับการว่าจา้งและฝึกอบรมบุคลากร และตรวจสอบความสามารถ

ของบุคลากรแต่ละคนวา่ ควรจะไดรั้บการเติมเตม็ในส่วนใด 

 (3) เปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมกับการพัฒนาวิสัยทัศน์

และค่านิยม โดยการเปิดโอกาสให้มีการอภิปรายเชิงโตต้อบ มีส่วนร่วมในขั้นตอนการตดัสินใจ มี

การส่ือสารใหบุ้คลากรไดรั้บรู้ในประเด็นที่สาํคญัต่อองคก์ร 

(4) สร้างสถานท่ีให้ความมั่นคงสาํหรับบุคลากร โดยการทาํใหบุ้คลากรรู้สึก

ว่าองค์การสามารถให้ความมัน่คงสาํหรับเขาได ้หลีกเล่ียงการปลดพวกเขา (จนกว่าจะไม่สามารถ

หลีกเล่ียงได)้ 

(5) ยึดมั่นในคุณค่าขององค์การ โดยการมุ่งมั่นทําในส่ิงที่องค์การ 

ทาํไดดี้ที่สุด ตรวจสอบให้แน่ใจว่าความสามารถหลกัใดคือกาวองคก์าร ผลกัดนัให้บุคลากรรักษา 

และพฒันาความสามารถหลกัเหล่านั้น 

(6)  พัฒนาบุคลากรให้พร้อมต่อการเปล่ียนแปลง  ความสามารถ 

ในการปรับตวัใหส้อดรับกบัความเปล่ียนแปลงขององคก์ารเป็นส่วนสาํคญัในการดาํเนินงาน ดงันั้น 

ตอ้งทาํให้แน่ใจว่าบุคลากรสามารถรับมือกับความไม่แน่นอนได้ โดยการพฒันาบุคลากรให้มี

ความสามารถที่หลากหลายและฝึกความคล่องตวัโดยการวาดบทเรียนจากอดีต 

 (7)  กาํหนดค่านิยมให้บุคลากรยึดถือปฏิบัติ ค่านิยมองค์การเป็นส่ิงที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน เป็นส่ิงช่วยให้บุคลากรตระหนักว่าตนมีความ

รับผดิชอบและหนา้ที่ต่อตนเองและองคก์ารอยา่งไร รู้ว่าแต่ละกิจกรรมมีส่วนร่วมกบัวตัถุประสงค์

ขององค์การอย่างไร ดังนั้น องคก์ารจึงตอ้งสร้างค่านิยมท่ีเหมาะสมกับความสามารถหลัก และ

เป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ขององคก์าร กาํหนดความคาดหวงัท่ีชดัเจนสาํหรับการมีส่วนร่วมของกลุ่ม

และบุคคล   

7)  ปัจจัยวฒันธรรม คุณลกัษณะของวฒันธรรมสาํหรับองค์การสมรรถนะสูง ไดแ้ก่ 

 (1) มอบอํานาจการตัดสินใจให้กับผู้ปฏิบัติงาน เน่ืองจากผูป้ฏิบติังาน

เป็นบุคคลที่มีขอ้มูลมากที่สุดและรับรู้สถานการณ์ดีท่ีสุด อนัจะช่วยให้การปฏิบติังานเป็นไปอยา่ง

คล่องตวัและมีประสิทธิภาพสูงสุด อีกทั้งยงัจะช่วยใหบุ้คลากรมีความรู้สึกที่ทา้ทายและรู้สึกเหมือน

เป็นเจา้ของ ประเด็นสาํคญัคือ จะตอ้งกาํหนดความรับผิดชอบและอาํนาจให้ชดัเจน คดัเลือกบุคคล 

ที่มีประสิทธิภาพและไวใจได ้รายงานผลอยา่งตรงไปตรงมา 

(2) ค่ านิยมหลักท่ีสะท้อนถึงวิ สัยทัศน์  และความเช่ือขององค์การ 

ท่ีชัดเจน ส่ิงน้ีจะทาํให้เกิดรูปแบบการทาํงานที่แบ่งปันกันภายในองค์การ บุคลากรมีความผูกพนักับ

ค่านิยมหลกั อนัจะเป็นการสร้างมูลค่าเพิม่ใหก้บัองคก์าร  
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(3) พฒันาและขบัเคล่ือนองค์การด้วยหลกัสมรรถนะ อยา่สันนิษฐานว่า

ความสาํเร็จคือถาวร และจงตระหนกัวา่ไม่มีอะไรเป็นอมตะ ดงันั้น องคก์ารจะตอ้งละทิ้งความเฉ่ือย

และความพงึพอใจกบัสภาพที่เป็นอยู ่และมุ่งมัน่ในการสร้างความเป็นเลิศโดยการพฒันาบุคลากร

ให้มีสมรรถนะที่จาํเป็นต่อการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมให้องค์การประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

(4)  สร้างวฒันธรรมแห่งความโปร่งใส โดยการเปิดเผยขอ้มูลที่สาํคญัให้

บุคลากรไดรั้บรู้และเปิดโอกาสให้มีการอภิปรายอยา่งเปิดเผย และสร้างจริยธรรมความรับผิดชอบ

ในการรายงานขอ้ผดิพลาดอยา่งตรงไปตรงมา 

 (5)  สร้างความรู้สึกและอัตลักษณ์ขององค์การร่วมกัน ดว้ยการเพาะปลูก

และหล่อหลอมรู้สึกเป็นหน่ึงเดียว ขจดัการเมืองโดยการสร้างความชอบธรรมที่แทจ้ริง อนัจะเป็นการ

เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทาํงาน 

8) แนวทางการตอบสนองจากสภาพแวดล้อมภายนอก แนวทางสําคัญใน

การตอบสนองจากสภาพแวดล้อมภายนอก ไดแ้ก่ 

(1)  มุ่งมั่นอย่างต่อเน่ืองเพ่ือเพ่ิมมูลค่าให้กับลูกค้า โดยการเรียนรู้ส่ิง 

ที่ลูกคา้ตอ้งการ สร้างความสัมพนัธ์ที่ดี มุ่งเน้นไปที่การรักษาความภกัดีของลูกคา้ด้วยการสร้าง

ความพงึพอใจอยา่งเหนือความคาดหมาย สร้างมาตรฐานท่ีสูงสาํหรับการติดต่อกบัลูกคา้และแสดง

ให้เห็นถึงและส่งเสริมวฒันธรรมของการมุ่งเน้นลูกคา้และการบริการ นําเสนอผลิตภณัฑ์และ

บริการที่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได้อยา่งสมํ่าเสมอ ทาํให้ลูกคา้ตระหนักถึงคุณค่าที่

แทจ้ริงของผลิตภณัฑแ์ละนวตักรรมขององคก์าร และร่วมมือกับพวกเขาเพื่อเกิดการปรับปรุงใน

การตอบสนองลูกคา้อยา่งต่อเน่ือง สร้างภาพลกัษณ์และการยอมรับที่มีมูลค่าสูงในหมู่ผูบ้ริโภคอยา่ง

ต่อเน่ืองเม่ือเทียบกบัราคาและประสิทธิภาพ 

(2) รักษาความสัมพันธ์ท่ีดีในระยะยาวกับผู้ มีส่วนเก่ียวข้อง ทาํความ

เข้าใจกับความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียหลกั โดยการสร้างความสมัพนัธท์ี่ดีกบัพวกเขา สร้าง

ความสมดุลในการตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียที่ต่างกนั แสดงให้เห็นถึง

ความมุ่งมั่นทางการเงินที่สําคัญต่อเศรษฐกิจและสภาพแวดล้อมในท้องถ่ิน พฒันาช่ือเสียง 

ขององคก์ารโดยเนน้ความรับผดิชอบต่อสงัคม  

(3) มั่นตรวจสอบสภาพแวดล้อมและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง

อย่างทันถ่วงที โดยการสาํรวจตลาดเพื่อทาํความเขา้ใจบริบทของธุรกิจอยา่งสมํ่าเสมอ สร้างความ

ร่วมมือระหวา่งภาคีเครือข่ายในการแบ่งปันขอ้มูลเชิงลึก มีระบบเตือนภยัและมีความไวต่อการรับรู้
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ความเปล่ียนแปลง ทาํความเขา้ใจกบัส่ิงที่เกิดขึ้นพร้อมทั้งระบุแนวโน้มและคาดการณ์สถานการณ์ 

เหล่าน้ีจะทาํใหอ้งคก์ารสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งทนัถ่วงที  

(4) เลือกแข่งขันและเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีดีท่ีสุดในตลาด โดยทาํการ

เปรียบเทียบวธีิปฏิบติัองคก์ารที่โดดเด่น ดว้ยวิธีน้ีจะเป็นการยกระดบัองคก์ารให้เกิดมาตรฐานการ

ทาํงานที่สูง อีกทั้งเป็นการทาํความเขา้ใจกบัพฤติกรรมของคู่แข่ง อนัจะเป็นการสร้างความไดเ้ปรียบ

ในการแข่งขนั 

 (5)  แสวงหาโอกาสในการสร้างความเป็นหุ้นส่วน การมีหุ้นส่วนเข้า

ดาํเนินงานร่วมกนัยอ่มดีกว่าการดาํเนินงานเพียงลาํพงั ดงันั้น องคก์ารตอ้งมองหาพนัธมิตรที่ดีที่สุด

ขององคก์ารและแบ่งปันวสิยัทศัน์กนั และกา้วสู่ความสาํเร็จไปพร้อมๆกนั 

 (6) มองหาโอกาสในการเข้าสู่ธุรกิจใหม่ๆ ท่ีเสริมจุดแข็งขององค์การ 

อาจจะเป็นรูปแบบการควบรวมกิจการหรือเขา้ซ้ือกิจการ จากนั้น พฒันาระบบให้สอดคล้องกัน และ 

ใชค้วามสมัพนัธก์บัลูกคา้ที่มีอยูก่ารดาํเนินธุรกิจ 

1.2.12  แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของ Blanchard และ Don Carew 

 ในหนังสือ Leading at a higher Level (2007)  (แปลโดย ตวงทอง สรประเสริฐ) Ken  

Blanchard ไดอ้ภิปรายแนวคิดองคก์ารสมรรถนะสูงของ  เคริว และคณะ (Don Carew & et al., 2007)   

ที่ไดน้าํผลการวิจยัมาสร้างโมเดลที่เรียกว่า HPOs SCORES Model โดยเห็นว่าองคป์ระกอบขององคก์าร

สมรรถนะสูง (High Performance Organization) มี 6 ประการ ไดแ้ก่ 1) S=Shared Information and Open 

Communication การแบ่งปันข้อมูลรวมกันและการส่ือสารที่เปิดกวา้ง 2) C=Compelling Vision 

วิสัยทศัน์ที่ทรงพลัง  3) O= Ongoing Learning ไม่หยุดย ั้งการเรียนรู้  4) R= Relentless Focus on 

Customer Results ให้ความใส่ใจต่อลูกคา้ 5) E= Energizing Systems and Structures การเพิ่มพลัง 

ให้ระบบและโครงสร้าง 6) S= Shared Power and High Involvement การแบ่งปันอาํนาจ และการ 

มีส่วนร่วมสูง ดงัภาพ (Blanchard, 2007) 
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ภาพที่ 2.10  HPOs SCORES Model 

 

ที่มา; The HPO SCORES® Model, https://images.app.goo.gl/5YnfsTiREXWPwoyv7  

 สืบคน้เม่ือ 7 เมษายน 2562 

 

 มีรายละเอียดดงัน้ี 

1)  การแบ่งปันข้อมูลร่วมกันและการส่ือสารท่ีเปิดกว้าง ขอ้มูลข่าวสารคือพลงั

อาํนาจ ยิ่งมีขอ้มูลมากเท่าใด ก็จะยิ่งมีพลงัและความสามารถที่จะทาํให้การตดัสินใจดาํเนินการในส่ิง 

ที่เป็นไปในแนวทางเดียวกบัเป้าหมายขององคก์ารได้มากเท่านั้น สําหรับองค์การสมรถนะสูงการเปิด

กวา้งทางการส่ือสารเปรียบเสมือนเส้นท่ีสําคัญขององค์การ ขอ้มูลข่าวสารจะถูกเตรียมไวส้ําหรับ 

ทุกคนที่ตอ้งการเขา้ถึงเพื่อใชใ้นการตดัสินใจ การเขา้ถึงขอ้มูลไดง่้ายจะช่วยสร้างความไวว้างใจ และ

เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรปฏิบติัตนเสมือนว่า พวกเขาเป็นเจา้ขององคก์าร ทาํให้พวกเขารู้ถึงขอบเขต

ของความเส่ียงและอันตราย ทาํให้องค์การมีความกระฉับกระเฉง มีความยืดหยุ่นและพร้อมต่อการ

เปล่ียนแปลง 

2)  วิสัยทัศน์ท่ีทรงพลัง เป็นเสมือนสัญลักษณ์ขององค์การสมรรถนะสูง  

เป็นส่ิงที่จะตอบคาํถามที่ว่า อะไรคือประเด็นสําคญัในการปฏิบติังาน เป็นส่ิงที่ทาํให้บุคลากรมีพลัง 

ต่ืนเตน้ และอยากอุทิศตวั  บุคลากรสามารถบรรยายถึงวิสัยทศัน์ขององคก์ารได ้มองเห็นบทบาทของ

ตวัเองในการสนับสนุนไดอ้ย่างชดัเจน ทาํให้พวกเขารู้สึกว่า เขาเป็นส่วนหน่ึงของคุณค่าองคก์าร และ

https://images.app.goo.gl/5YnfsTiREXWPwoyv7
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เม่ือทุกคนช่วยกันสนับสนุนวิสัยทศัน์ขององค์การ เป้าหมายในอนาคตและคุณค่าขององค์การแล้ว  

ช่วยให้เกิดวฒันธรรมองคก์ารที่ขบัเคล่ือนไปสู่ผลลพัธ์ที่ปรารถนา สร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

และนาํพาใหทุ้กๆ คนมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั 

 3)  ไม่หยดุยัง้การเรียนรู้ องคก์ารสมรรถนะสูงจะมุ่งเน้นปรับปรุงความสามารถ

ผ่านระบบการเรียนรู้ สร้างทุนทางความรู้ และถ่ายทอดไปยงัทุกส่วนขององค์การ การเรียนรู้ 

ขององค์การจะแตกต่างกับการเรียนรู้ของบุคคล ซ่ึงองค์การสมรรถนะสูงจะให้ความสําคญักับการ

เรียนรู้ทั้งสองรูปแบบ อนัจะช่วยใหบุ้คลากรมีความกระหายที่จะเดินไปสู่จุดที่ดีกวา่เดิม  

4)  ให้ความใส่ใจต่อลูกค้า ไม่ว่าจะเป็นองคก์ารประเภทใดก็ตาม ส่ิงท่ีสาํคญั 

คือองคก์ารจะตอ้งรู้ว่าของลูกคา้ขององคก์ารคือใคร และจะวดัผลลพัธ์ความพึงพอใจของลูกคา้อยา่งไร 

การให้ความใส่ใจต่อลูกค้าจะทาํให้องค์การสร้างผลลัพธ์ที่ดี แต่สําหรับองค์การสมรรถนะสูงจะมี

วธีิการที่สร้างผลลพัธท์ี่เหนือกวา่ โดยการมองความตอ้งการจากมุมมองของลูกคา้  

 5)  เพ่ิมพลังให้ระบบและโครงสร้าง ในองคก์ารสมรรถนะสูงจะจดัวางระบบ 

โครงสร้าง กระบวนการและวิธีการปฏิบติังานไวใ้นทิศทางเดียวกัน เพื่อช่วยสนับสนุนวิสัยทศัน ์ 

กลยุทธ์และเป้าหมายองค์การ ทาํให้บุคลากรสามารถทาํงานให้สําเร็จได้โดยง่าย และจะช่วยเสริม

ความสามารถในการรับมือกบัปัญหาและตอบสนองต่อโอกาสไดดี้ยิง่ขึ้น  

6)  การแบ่งปันอํานาจและมีส่วนร่วมสูง ในองค์การสมรรถนะสูง จะมีการ

กระจายอาํนาจและการตดัสินใจออกไปตามส่วนต่าง  ๆขององคก์าร ไม่จาํกดัอยูเ่ฉพาะที่บุคลากรระดบัสูง 

การรวมอาํนาจและการใช้อาํนาจจะถูกปรับใช้อยา่งสมดุลกับการทาํงานแบบประสานความร่วมมือ 

ก่อให้เกิดความคล่องตวัและการตอบสนองไดอ้ย่างรวดเร็ว เม่ือบุคลากรมีความชัดเจนในเป้าหมาย 

มาตรฐานการทาํงานและขอบเขตอาํนาจ ไดรั้บอนุญาตในการตดัสินใจต่อส่ิงท่ีกระทบต่อพวกเขา และ

สามารถเข้าถึงข้อมูลที่ช่วยทาํให้การตัดสินใจได้ จะช่วยเสริมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ 

ของตนเองเพื่อตอบสนองเป้าหมายและวิสัยทศัน์ขององคก์ารอยา่งเต็มความสามารถ บุคลาคลให้ความ

ร่วมมือเพือ่ใหไ้ดผ้ลลพัธแ์ห่งสาํเร็จ 

อย่างไรก็ดี ในความเห็นของ Blanchard การที่จะทาํให้องค์การสามารถ

ขบัเคล่ือนสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงตามตวัแบบ HPOs SCORES ได้นั้น ความเป็นผูน้ํา 

เป็นปัจจยัที่สาํคญัอยา่งมากที่จะควบคุมให้องคก์ารพุ่งตรงในทิศทางนั้น ในองคก์ารสมรรถนะสูง 

บทบาทความเป็นผูน้ําอย่างเป็นทางการจะมีความแตกต่างจากผูน้ําตามธรรมเนียมปฏิบติัของ

องคก์ารทัว่ไป ไม่ยดึมั่นอยู่กบัความยิ่งใหญ่หรือการเป็นผูน้ําที่โดดเด่นกว่าใคร แต่ใส่ใจกับการ

สร้างองค์การที่มีวิสัยทัศน์อันมั่นคงเหนือกว่าผูน้ําแบบอ่ืนๆ สนับสนุนความร่วมมือและการ 

มีส่วนรวมของบุคลากรในทุกระดบั ตอ้งอุทิศตวัสร้างคุณค่าขององคก์าร ตอ้งทุ่มเทและส่งเสริมจิต
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วิญญาณแห่งการคน้พบ และการรู้จกัตั้งคาํถามให้กับบุคลากร ตอ้งช่วยให้ผูอ่ื้นรู้จกัการคิดนอก

ระบบ ทาํตวัประดุจอาจารย ์และนกัเรียนที่ตอ้งไขว่ควา้หาความรู้อยูเ่สมอไปพร้อมๆกนั ตอ้งแสดง

ความเป็นผูน้ํา ตอ้งมีความเข็มแข็งที่จะยืนหยดัในการตดัสินใจและดาํรงไวซ่ึ้งคุณค่า และทาํให้

บุคลากรทุกคนเพง่ความสนใจไปที่กลางเป้าหมายอยา่งเต็มความสามารถ ผูน้าํจะตอ้งเปล่ียนแปลง

การนาํไปตามสถานการณ์ที่เผชิญได ้นัน่คือ ผูน้าํตอ้งวนิิจฉยัเป็น ยดืหยุน่เป็น และมีส่วนร่วมเป็น  

2.1.13  แนวคดิองค์การสมรรถนะสูงของ American Management Association: AMA 

 American Management Association: AMA (2007) ไดท้าํการสาํรวจองคก์ารท่ีมี

สมรรถนะสูงในประเทศสหรัฐอเมริกา จาํนวน 1,369 องค์การ และได้จดัทาํขอ้สรุปว่า องค์การขีด

สมรรถนะสูงว่า ควรประกอบดว้ยคุณลกัษณะ ดงัน้ี 1) การเขา้ถึงยุทธศาสตร์ (Strategic Approach)   

2) การเขา้ถึงลูกคา้ (Customer Approach) 3) ภาวะผูน้าํ (Leadership Approach) 4) กระบวนการ และ

โครงสร้าง (Processes & Structure) 5) ค่านิยมและความเช่ือ (Values & Beliefs) ดงัภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.11  แสดงองคป์ระกอบขององคก์ารสมรรถนะสูง ของ American Management Association 

 

ที่มา:  American Management Association (2007) 

 

1) การเข้าถึงยุทธศาสตร์ (Strategic Approach) การดาํเนินตามยุทธศาสตร์

ปัจจัยที่สําคัญในการเป็นองค์การสมรรถนะสูง โดยองค์การเหล่าน้ีจะมีแนวทางการดาํเนินงานคือ 

กาํหนดยทุธศาสตร์ที่สอดคลอ้งกบัปรัชญาการดาํเนินงานขององคก์าร แผนยทุธศาสตร์มีความเฉียบคม 

มีทิศทางที่ชัดเจน สามารถปฏิบติัไดจ้ริง และมีดาํเนินการอย่างสมํ่าเสมอ ผลที่ได้จากการวิจยั พบว่า 

องคก์ารสมรรถนะสูงมีคุณลกัษณะดา้นการเขา้ถึงยทุธศาสตร์ ดงัน้ี 
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(1) ปรัชญาขององคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัยทุธศ์าสตร์องคก์าร 

(2) แผนยทุธศ์าสตร์ขององคก์รมีความชดัเจน โดยผ่านกระบวนการคิด

วเิคราะห์มาอยา่งดี 

(3) แนวคิดพื้นฐานของคาํปรัชญาองค์การมีความสอดคล้องปรัชญา

ส่วนตวัของบุคลากร และเป็นคาํปรัชญาที่ไดรั้บกล่าวถึง 

(4) บุคลากรมีความเขา้ใจเก่ียวกบัแผนยทุธศ์าสตร์ขององคก์าร และรับรู้

ขอ้มูลที่จาํเป็นที่ส่งต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

(5) ผูบ้ริหารทุกระดับในองคก์ารมีพฤติกรรมการแสดงออกที่สอดคล้อง

กบัปรัชญาขององคก์าร และจาํเป็นในการดาํเนินการตามแผนยทุธศาสตร์ใหส้าํเร็จ  

(6)  ประสิทธิภาพการปฏิบติังานขององคก์ารตรงกบัยทุธศ์าสตร์องคก์าร 

(7) บุคลากรในองคก์ารมีพฤติกรรมการแสดงออกที่สอดคลอ้งกบัปรัชญา

ขององคก์ร และจาํเป็นในการดาํเนินการตามแผนยทุธศาสตร์ใหส้าํเร็จ 

2)  การเข้าถึงลูกค้า (Customer Approach) ลูกคา้ถือเป็นบุคคลที่มีความสาํคญั

กบัองคก์ารเกือบทุกประเภท แนวทางปฏิบติัขององคก์ารสมรรถนะสูงคือ การสร้างความพึงพอใจ

สูงสุดให้แก่ลูกคา้ และไม่หยุดที่จะคน้หาความตอ้งการของลูกคา้ที่เปล่ียนแปลงไป โดยการใช้

ขอ้มูลลูกคา้มาปรับปรุง พฒันา และสร้างสรรคผ์ลิตภณัฑแ์ละบริการใหม่ๆ ที่โดดเด่น และตอบสนอง

ความตอ้งการของลูกคา้หรือผูรั้บบริการได้เกินความคาดหมาย ผลที่ได้จากการวิจยัพบว่า องค์การ

สมรรถนะสูงมีคุณลกัษณะดา้นการเขา้ถึงลูกคา้ ดงัน้ี  

(1) เช่ือวา่ธุรกิจท่ีดาํเนินการอยูเ่พือ่ใหบ้ริการลูกคา้เป็นหลกั 

(2) มีความมุ่งมั่นที่จะเป็นองค์การที่ดีที่สุดในโลกในการให้ความสําคญั 

กบัลูกคา้ที่ดีที่สุดขององคก์าร 

(3) ส่งมอบผลิตภณัฑแ์ละบริการที่เกินความคาดหมายของลูกคา้ 

(4) มีกระบวนการในการประเมินและกําหนดความตอ้งการในอนาคต 

ของลูกคา้ 

(5) มีการกาํหนดเป้าหมายลูกคา้อยา่งถูกตอ้งแม่นยาํในระยะยาว 

(6) ใชย้ทุธศ์าสตร์การฟังความคิดเห็นของลูกคา้ และใชข้อ้มูลของลูกคา้ 

เป็นปัจจยัสาํคญัในการกาํหนดคาดหวงัของลูกคา้ และนํามาพฒันาผลิตภณัฑ ์และบริการใหม่ ๆ 

ขององคก์าร 

(7) กระบวนการภายในขององค์การออกแบบมาเพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ที่สุด 
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(8) มีขั้นตอนและนโยบายที่ยืดหยุ่น ในการตอบสนองความตอ้งการ

ของลูกคา้ 

3)  ภาวะความเป็นผู้นาํ (Leadership Approach) ผูน้าํจะตอ้งให้ความชดัเจน

กบับุคลากรเก่ียวกบัความคาดหวงัขององคก์าร และเช่ือมัน่วา่ความคาดหวงัจะไดรั้บการตอบสนอง 

ทาํให้เช่ือว่าบุคลากรมีความสําคญัต่อองค์การ โดยการสร้างความเช่ือมั่น ความไวว้างใจ ความ

สามคัคีระหว่างกนั ส่งเสริมให้บุคลากรมีทกัษะและความรู้ในการปฏิบติังานที่ดี รวมทั้ง พยายาม

กระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสมัฤทธ์ิขององคก์าร ผลที่ไดจ้ากการวิจยั พบว่า องคก์าร

สมรรถนะสูงมีคุณลกัษณะดา้นภาวะผูน้าํ ดงัน้ี  

(1) มีความเขา้ใจถึงจุดแข็งของผูใ้ตบ้ังคับบญัชานํามาสู่การพิจารณา

มอบหมายงาน 

(2) ให้ความช่วยเหลือผู ้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจําในการปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

(3) หน้าท่ีด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การ คือ การสร้างและค้นหา

แนวทางใหม่ๆ ในการเพิม่ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

(4) ส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงทกัษะและความสามารถในการทาํงาน 

และมีการจดัการใหผ้ลตอบแทนแก่บุคลากรที่มีความเส่ียงในการใหบ้ริการลูกคา้ 

(5) ส่งเสริมขวญักาํลงัใจของบคุลากร โดยการให้รางวลัสาํหรับการบรรลุ

เป้าหมายความพงึพอใจของลูกคา้ 

(6) ส่ือสารกับบุคลากรทุกคนให้มีความชัดเจนเก่ียวกับความคาดหวงั 

(KPI) ดา้นประสิทธิภาพขององคก์าร 

(7) เปิดโอกาสให้บุคลากรมีอํานาจในการใช้วิจารณญาณของตนเอง 

เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 

(8) ทาํใหเ้ช่ือวา่พฤติกรรม การแสดงออกของบุคลากรมีผลต่อองคก์าร 

4) โครงสร้างและกระบวนการในการทํางาน (Structure and Processes) 

องคก์ารสมรรถนะสูงจะมีการจดัโครงสร้างและจดักระบวนการทาํงานท่ีสามารถตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งคล่องตวั รวดเร็ว อีกทั้งมีการออกแบบงานที่สร้างสรรค ์ช่วยเพิ่มคุณค่าต่อ

พนักงานและองค์การ มีการระบุมาตรการการปฏิบัติงานขององค์การอย่างชัดเจน ส่งเสริม 

ใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรมและการสอนงานที่จาํเป็นในการทาํงานอยา่งถูกตอ้ง นาํเทคโนโลย ี

ที่ทนัสมยัมาใชใ้นกระบวนการปฏิบติังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน ผลที่ไดจ้ากการวิจยั

พบวา่ องคก์ารสมรรถนะสูงมีคุณลกัษณะดา้นโครงสร้างและกระบวนการในการทาํงาน ดงัน้ี   
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(1) มาตรการดา้นประสิทธิภาพในการดาํเนินงานขององคก์ารไดมี้การ

กาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

(2) บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและการสอนในส่วนที่จาํเป็นต่อการ

ปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง 

(3) ผู ้บังคับบัญชามีข้อมูลและความรู้ท่ีจ ํา เป็นในการทํางานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และถ่ายทอดขอ้มูลเหล่านั้นในผูป้ฏิบติังานไดรั้บรู้ 

(4) บุคลากรสามารถเขา้ถึงขอ้มูลภายในองคก์ารได้โดยง่าย ซ่ึงจาํเป็นตอ้ง

ปรับปรุงการทาํงานของตน 

(5) เม่ือมีการเปล่ียนงานภายในองคก์าร ผูป้ฏิบติังานรู้ว่าพวกเขาตอ้งทาํ

อะไรเพือ่ทาํงานไดดี้ในงานใหม่ 

(6) บุคลากรทุกคนภายในองค์การมีขอ้มูลและความรู้ที่จาํเป็นต่อการ

ทาํงาน 

(7) ตระหนกัและใหค้วามสาํคญัต่อความพึงพอใจของลูกคา้ทุกกระบวนการ

ปฏิบติังานในองคก์าร 

(8) มีการกาํหนดขั้นตอนการปฏิบติัไวอ้ย่างชัดเจนและเหมาะสมเพื่อ

แกไ้ขความขดัแยง้ 

(9) กระบวนการภายในขององคก์ารไดรั้บการออกแบบเพื่อให้เราสามารถ

ทาํงานร่วมกนัไดดี้ที่สุด 

(10) ตระหนักอยู่เสมอว่า ความสําคญัสูงสุดขององค์การคือการตอบสนอง

ความตอ้งการของลูกคา้ การบริการลูกคา้จึงเป็นหนา้ท่ีท่ีสาํคญัอยา่งยิง่ 

(11) เราใชเ้ทคโนโลยโีซลูชัน่ชั้นนาํในการจดัการขอ้มูลลูกคา้ และพฒันา

ใหเ้ท่าทนัอยูเ่สมอ 

(12) มาตรการด้านประสิทธิภาพขององค์การมุ่งเน้นกระบวนการภาย 

ในองคก์ารและการรักษาลูกคา้ 

(13) มีการใชม้าตรการโดยตรงและโดยออ้ม ในการควบคุมคุณภาพของ

ผลิตภณัฑแ์ละบริการขององคก์าร เช่น ค่าใชจ่้ายในการทดแทนการรับประกนัหรือบริการเปล่ียน

สินคา้ 

5)  ค่านิยมร่วมขององค์การ (Values & Beliefs) เป็นปัจจยัหน่ึงที่จะช่วย 

ใหอ้งคก์ารสามารถดาํเนินงานใหบ้รรลุภารกิจขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์รสมรรถนะสูง 

จะใช้ประโยชน์จากค่านิยม และความเช่ือโดยการทาํให้องค์การเป็นสถานท่ีท่ีดีในการทาํงาน ทาํให้
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บุคลากรมีความสุขในการทํางาน เสริมสร้างความพร้อมต่อความท้าทายใหม่ๆ และยอมรับการ

เปล่ียนแปลง และเสริมสร้างให้บุคลากรมีค่านิยมดา้นคุณธรรม จริยธรรมในการทาํงานที่ดี ผลที่ไดจ้าก

การวจิยัพบวา่ องคก์ารสมรรถนะสูงมีคุณลกัษณะดา้นค่านิยมร่วมขององคก์าร ดงัน้ี 

(1) ค่านิยมร่วมช่วยใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความภกัดีต่อองคก์าร 

(2) ค่านิยมร่วมช่วยใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความมุ่งมัน่ในการสร้างสรรค์

นวตักรรม 

(3) มีวฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้การแข่งขนัภายใน  

(4) ทุกคนในองคก์ารร่วมกนัทาํงานโดยยดึมัน่ค่านิยมร่วมเป็นสาํคญั 

(5) สร้างความพร้อมที่จะเผชิญกบัความทา้ทายใหม่ๆ และการเปล่ียนแปลง

ของตลาดและคู่แข่ง 

(6) ขั้นตอนการปฏิบติังานถูกการออกแบบโดยอาศยัขอ้มูลและองคค์วามรู้ 

และสามารถเปล่ียนแปลงไดต้ามความเหมาะสม  

(7) บุคลากรผูป้ฏิบัติงานสามารถปรับปรุง เปล่ียนแปลงกระบวนการ

ทาํงานได ้เพือ่ประสิทธิภาพสูงสุด 

(8) มีรูปแบบการส่ือสารท่ีมุ่งเน้นความรวดเร็วและถูกตอ้งในการทาํงาน

มากกวา่มุ่งเนน้การส่ือสารที่เป็นทางการ 

(9) บุคลากรมกัพูดถึงประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกับองคก์าร หาขอ้มูล ความเห็น

จากเพือ่นร่วมงานเก่ียวกบัประเด็นที่ส่งผลต่อองคก์ร 

(10) มีลักษณะการทํางานที่อาศัยองค์การที่ไม่เป็นทางการ เพื่อความ

ความสาํเร็จของงาน 

(11) มีความใส่ใจในเร่ืองความปลอดภัยในการทาํงาน และขวญักาํลังใจ 

ของบุคลากรในองคก์าร  

(12) บุคลากรมีส่วนร่วมหรือแสดงความสนใจในกิจกรรมทางสังคม 

ที่องคก์ารไดรั้บการสนบัสนุน โดยคิดวา่น่ีเป็นสถานที่ที่ดีในการทาํงาน 

(13) ยดึมัน่ในมาตรฐานดา้นจริยธรรมท่ีสูงท่ีสุดในองคก์าร 

(14) บุคลากรในองค์การไม่มีใครคิดที่จะบิดเบือนสถานการณ์ที่ เป็น

ประโยชน์ต่อตวัเอง 
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2.1.14  เกณฑ์องค์การสมรรถนะสูงที่ใช้ในภาครัฐของไทย 

 สาํนักงาน ก.พ.ร. ไดจ้ดัทาํกรอบแนวทางการพฒันาคุณภาพการบริหาร

จดัการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) เพือ่ใหห้น่วยงานภาครัฐนาํไป

ประเมินตนเอง รวมทั้งนาํไปเป็นแนวทางในการดาํเนินการปรับปรุง พฒันาหน่วยงานให้มีศกัยภาพ

และขีดความสามารถ เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ และยกระดบัมาตรฐานให้เทียบเท่าสากล (สาํนักงาน

คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2559) โดยมีองค์ประกอบดงัน้ี 1) การนําองค์การ 2) การ

วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 3) การให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 4) การวดั  

การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ 5) การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 6) การจดัการกระบวนการ และ 

7) ผลลพัธ์การดาํเนินการ และในบริบทท่ีรัฐบาลภายใตก้ารนาํของ พลเอกประยทุธ์  จนัทร์โอชา  

ที่ไดก้าํหนดนโยบายไทยแลนด์ 4.0 มาใชใ้นการพฒันาประเทศ เพื่อให้สอดรับกบับริบท ดงักล่าว 

สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ได้ปรับปรุงแนวทางการพฒันาองค์การสู่ระบบ

ราชการ 4.0 (PMQA 4.0) โดยมีเป้าหมายเพือ่ใหส่้วนราชการไดน้าํไปปรับใชใ้นการพฒันาองคก์าร 

เพื่อยกระดับประสิทธิภาพภาครัฐตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ ดี 

ประกอบดว้ย (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ, 2562) 

1) การนาํองค์การสู่ระบบราชการ 4.0 เป็นกรอบแนวทางกาํหนดบทบาท

ของผูน้าํส่วนราชการในการกาํกบัดูแล ช้ีนาํและขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้กิดความย ัง่ยนื เป็นแบบอยา่ง

ดา้นความโปร่งใส มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ โดยนาํนวตักรรมต่างๆ มาใช ้เพื่อให้เกิดผลลพัธ์ต่อองคก์าร

นาํไปสู่การพฒันาประเทศตามทิศทางยทุธศาสตร์ ร่วมคิด วเิคราะห์ หาแนวทางในการแกปั้ญหากบั

ภาคประชาชน เพือ่ใหไ้ดมุ้มมองในการแกไ้ขปัญหาท่ีหลากหลาย 

2) จากยุทธศาสตร์ขององค์การสู่การพัฒนาประเทศท่ียั่งยืน เป็นกรอบ

แนวทางใหอ้งคก์ารมีกระบวนการวางแผนยทุธศาสตร์ที่มีประสิทธิผล รองรับการเปล่ียนแปลง และ

สร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั กาํหนดเป้าหมายที่เช่ือมโยงกับยทุธศาสตร์ชาติ มีแผนงาน 

ที่ขบัเคล่ือนลงไปทุกภาคส่วน มีการติดตามผลของการบรรลุเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์ และแกไ้ข

ปัญหาไดท้นัท่วงที โดยการกาํหนดเป้าประสงคท์ี่นาํไปสู่ผลลพัธ์ที่มีผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม 

สาธารณสุข และส่ิงแวดล้อม ปรับรูปแบบการทาํงาน และนําเทคโนโลยีมาใช้เช่ือมโยงให้เกิด

นวตักรรม รวมทั้ง เปิดโอกาสให้ภาคเอกชนและภาคทอ้งถ่ินเขา้มามีส่วนร่วม ในการขบัเคล่ือน 

เชิงนโยบาย 

3)  ระบบราชการ 4.0 เพื่อผูรั้บบริการ และผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียเป็นกรอบ

แนวทางเพือ่ให้องค์การมีการพฒันาระบบขอ้มูลและสารสนเทศด้านการบริการประชาชนท่ีทนัสมัย

รวดเร็ว และเขา้ถึง นํามาใช้ในการสร้างนวตักรรมการบริการท่ีสร้างความแตกต่าง วางแผนเชิงรุก 
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ในการตอบสนองต่อความตอ้งการและความคาดหวงัของกลุ่มต่างๆ รวมทั้งมีกระบวนการแกไ้ขขอ้

ร้องเรียนที่รวดเร็ว และสร้างสรรคโ์ดยปฏิบติังานบนพื้นฐานของขอ้มูลความตอ้งการของประชาชน 

4) ความสาํเร็จขององค์การด้วยการบริหารข้อมูล และองค์ความรู้ เป็นกรอบ

แนวทางเพือ่ใหอ้งคก์ารมีการกาํหนดตวัช้ีวดัในการติดตามงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลทัว่ทั้งองคก์าร 

มีการวเิคราะห์ความเส่ียง เพือ่การแกปั้ญหาและตอบสนองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทนัเวลา รวมทั้ง 

มีการบริหารจดัการขอ้มูลสารสนเทศ และระบบการทาํงานในรูปแบบดิจิทลัอยา่งเตม็รูปแบบ 

5)  บุคลากร คือปัจจัยแห่งความสาํเร็จท่ีแท้จริงของระบบราชการ เป็นกรอบ

แนวทางเพือ่ให้ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจดัการดา้นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 

ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตวัและมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิมีการสร้าง

วฒันธรรมการทาํงานที่ดี มีระบบการพฒันาบุคลากรทนัสมัย พฒันาบุคลากรในส่วนราชการ 

ใหก้า้วทนัเทคโนโลยมีีทกัษะในการแกไ้ขปัญหา สร้างความรอบรู้และความมีจริยธรรม มีความคิด

ริเร่ิมที่นาํไปสู่นวตักรรม และปฏิบติังานโดยเนน้ใหป้ระชาชนเป็นศูนยก์ลาง  

6)  ระบบการปฏิบัติการเพ่ือการพฒันากระบวนการ และการสร้าง นวัตกรรม 

เป็นกรอบแนวทางเพื่อให้องคก์ารมีการบริหารจดัการกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล 

เช่ือมโยงตั้ งแต่ต้นจนจบ และนําไปสู่ผลลัพธ์ท่ีต้องการ สร้างนวตักรรมในการปรับปรุงผลผลิต 

กระบวนการ และการบริการ นาํเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อให้มีขีดสมรรถนะสูงขึ้น บูรณาการกระบวนการ

เพือ่สร้างคุณค่าในการให้บริการแก่ประชาชน รวมทั้ง เพิม่ขีดความสามารถในการแข่งขนั 

จากการศึกษาความหมาย แนวคิดองคก์ารสมรรถสูง ดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาใช้

ตวัแบบองค์การสมรรถนะสูงของ American Management Association: AMA เป็นตัวแบบในการ 

เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ดว้ยเหตุผล 2 ประการ คือ แนวคิดองคก์ารสมรรถนะสูง

ของ American Management Association: AMA เป็นแนวคิดที่มีผูใ้ห้ความสนใจกนัมาก ประการหน่ึง 

และแนวคิดองค์การสมรรถนะสูงของ American Management Association: AMA เป็นผลสรุปจาก 

การสํารวจองค์การที่มีสมรรถนะสูงในประเทศสหรัฐอเมริกา จาํนวน 1,369 องค์การ เหมาะสมที่จะ

นาํมาเป็นกรอบแนวคิดในการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ซ่ึงประกอบ องคป์ระกอบ 

5 ประการ คือ 1) การเขา้ถึงยทุธศาสตร์ (Strategic Approach) 2) การเขา้ถึงลูกคา้ (Customer Approach) 3) 

ภาวะผูน้าํ (Leadership Approach) 4) กระบวนการ และโครงสร้าง (Processes & Structure) 5) ค่านิยมและ

ความเช่ือ (Values & Beliefs) 
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2. แนวคดิการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 

 

แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Pubic Management; NPM) ถือไดว้่าเป็น

พาราไดม์ (Paradigm) ที่นักวิชาการทางด้านรัฐประศาสนศาสตร์ให้การยอมรับว่า เป็นแนวคิด 

ที่สอดคลอ้งกบับริบทการบริหารกิจการของภาครัฐในยคุปัจจุบนั   

จุดเร่ิมตน้ของแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่มาจากผลพวงของการเกิดสภาวะ

เศรษฐกิจที่ตกตํ่า และมีการเรียกร้องให้ภาครัฐเขา้มาจดัการแกปั้ญหา แต่องคก์ารภาครัฐ ตลอดจน

ระบบการบริหารงานภาครัฐแบบเดิไม่อาจตอบสนองต่อความตอ้งการ และแก้ปัญหา ดังกล่าว 

ได ้โดยแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นแนวคิดการจดัการภาครัฐที่มุ่งเน้นลูกคา้ และผลลพัธ ์

เป็นหลัก ให้ความสําคญักับการกระจายอาํนาจ ปรับโครงสร้างองค์การให้มีขนาดเล็กลง และ

องค์การมีความเป็นอิสระมากขึ้ น เปิดโอกาสให้มีการแข่งขัน และการนําวิธีการบริหารงาน 

ของภาคเอกชนมาใช ้(ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2549) ดงัน้ี 

Jonathan Boston (1996; อ้างใน นราธิป ศรีราม และคณะ, 2556) ได้สรุปให้เห็น

สาระสาํคญัของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไว ้ดงัต่อไปน้ี 

1) มองว่าหลักบริหารงานมีลักษณะท่ีเป็นสากล คือ ไม่มีความแตกต่างอย่างเป็น

นยัสาํคญัระหวา่งการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงานของภาครัฐ  

2) ภาครัฐตอ้งปรับเปล่ียนจุดมุ่งเน้นจากเดิมที่ให้ความสําคญัต่อการควบคุมปัจจยั

นาํเขา้ กระบวนการ และกฎระเบียบต่างๆ มาเป็นการให้ความสาํคญัต่อการควบคุมในเร่ืองของผลผลิต

และผลลพัธแ์ทน  

3) ผูบ้ริหารภาครัฐควรให้ความสําคญัต่อเร่ืองของการใช้ความสามารถ หรือทกัษะ

การบริหารมากกวา่การใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดนโยบายแต่เพยีงอยา่งเดียว  

4) ภาครัฐควรมอบอาํนาจการควบคุมจากหน่วยงานส่วนกลาง ไปให้หน่วยงานผูป้ฏิบติั 

เพือ่ใหห้น่วยงานผูป้ฏิบติัมีอิสระ และมีความคล่องตวัในการบริหารการดาํเนินงาน 

 5)  ภาครัฐจะต้องปรับโครงสร้างหน่วยงานให้มีขนาดเล็กลง โดยเฉพาะการปรับ

หน่วยงานราชการให้อยูใ่นรูปแบบของหน่วยงานอิสระในกาํกับ และแยกส่วนระหว่างภารกิจงานเชิง

พาณิชยแ์ละไม่ใช่เชิงพาณิชยอ์อกจากกนั รวมถึงแยกภารกิจงานเชิงนโยบายและการให้บริการออกจาก

กนัอยา่งเด็ดขาด  

 6)  เน้นการแปรสภาพกิจการของรัฐให้เป็นเอกชน (privatization) และให้มีการจา้งเหมา

บุคคลภายนอก (outsourcing) รวมทั้งประยกุตใ์ชว้ิธีการจดัจา้งและการแข่งขนัประมูลงาน (competitive 

tendering) เพือ่ลดตน้ทุนและปรับปรุงคุณภาพการให้บริการใหสู้งขึ้น  
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 7)  ปรับเปล่ียนรูปแบบสัญญาจา้งบุคลากรของภาครัฐให้มีลักษณะเป็นระยะสั้นและ

กาํหนดเง่ือนไขขอ้ตกลงใหมี้ความชดัเจนสามารถตรวจสอบได ้ 

 8)  ภาครัฐจะต้องเลียนแบบวิธีการบริหารจัดการของภาคธุรกิจเอกชนมาใช้ในการ

บริหารงานกิจการภาครัฐ เช่น การทาํขอ้ตกลงวา่ดว้ยผลงาน การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน เป็นตน้  

 9)  ภาครัฐจะตอ้งสร้างแรงจูงใจและใหร้างวลัตอบแทนในรูปของตวัเงินมากขึ้น  

 10) ภาครัฐจะต้องสร้างระเบียบวินัยและความประหยดัในการใช้จ่ายเงินงบประมาณ  

โดยพยายามลดตน้ทุนค่าใชจ่้ายและเพิม่ผลผลิต  

 David Osborne and Ted Gaebler (1992; อา้งใน นราธิป ศรีราม และคณะ, 2556) ไดเ้สนอ

แนวคิดที่มีความเช่ือมโยงกบัการจดัการภาครัฐแนวใหม่ หรือที่รู้จกักนัในช่ือ Reinventing Government 

ดงัน้ี 

 1)  ระบบราชการตอ้งทาํหนา้ที่เป็นพี่เล้ียงมากกวา่ลงมือทาํงานเอง (a catalytic government)   

 2)  ระบบราชการตอ้งเป็นระบบที่ชุมชนเป็นเจา้ของ มอบอาํนาจให้กับประชาชนไป

ดาํเนินการเองมากกว่าที่จะเป็นผูรั้บบริการแต่อยา่งเดียว (a community-owned government)  

 3)  ระบบราชการตอ้งมีลักษณะของการแข่งขนัการใหบ้ริการสาธารณะ (a competitive 

government)  

 4)  ระบบราชการตอ้งเป็นระบบท่ีขบัเคล่ือนดว้ยภารกิจมากกว่าขบัเคล่ือนดว้ยกฎระเบียบ 

(a mission – driven government)  

 5)  ระบบราชการตอ้งเป็นระบบท่ีให้ความสําคญัต่อผลของการปฏิบติิังานมากกว่ามุ่ง

สนใจถึงปัจจยันาํเขา้ทางการบริหารงานและขั้นตอนการทาํงานทั้งหลาย (a results-oriented government) 

 6)  ระบบราชการตอ้งเป็นระบบที่มุ่งสนองตอบต่อการเรียกร้องของลูกคา้มากกว่าที่จะ

สนองตอบต่อความตอ้งการของตวัระบบราชการและขา้ราชการเอง (a customer-driven government)  

7)  ระบบราชการตอ้งดาํเนินงานในลักษณะที่เป็นแบบรัฐวิสาหกิจ คือ มุ่งการแสวงหา

รายไดม้ากกวา่การใชจ่้าย (an enterprising government)  

 8)  ระบบราชการตอ้งเป็นระบบที่มีการเผา้ระวงัล่วงหน้า คือ ให้มีการเตรียมพร้อมในการ

ป้องกนัปัญหาที่อาจจะเกิดในอนาคตมากกว่าท่ีจะคอยตามแกปั้ญหา (an anticipatory government)  

 9)  ระบบราชการตอ้งเป็นระบบที่มีการกระจายอาํนาจจากขา้งบนลงไปสู่ขา้งล่างตามลาํดบัชั้น 

โดยเนน้ใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการทาํงานเป็นทีม (a decentralized government)  

 10)  ระบบราชการตอ้งปรับเปล่ียนระบบให้เป็นไปตามกลไกของตลาด (a market-oriented 

government) 
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 คริสโตเฟอร์ ฮูด (1991; อา้งใน นราธิป ศรีราม และคณะ, 2556) ได้อธิบายหลักการและ

แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไวด้งัน้ี   

 1)  ภาครัฐจะตอ้งมีการบริหารจดัการแบบมืออาชีพ ท่ีผูบ้ริหารมีอาํนาจในการบริหาร

อยา่งอิสระ และมีความคล่องตวัในการบริหารงาน  

 2)  ภาครัฐจะตอ้งมีการกําหนดวตัถุประสงค์การปฏิบัติงาน และตัวช้ีวดัความสําเร็จ 

ของงานอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานจึงตอ้งรับผดิชอบต่อผลลพัธข์องงานตามตวัช้ีวดั  

 3)  ภาครัฐจะตอ้งรับผิดชอบต่อผลงานมากกว่ากระบวนการ โดยการดาํเนินงานมุ่งเน้น

ผลสมัฤทธ์ิของงาน มากกวา่การยดึติดในกระบวนการทาํงานหรือกฎระเบียบ  

 4)  ภาครัฐจะตอ้งให้ความสําคญัต่อการควบคุมผลสัมฤทธ์ิของงานมากกว่าการควบคุม

ขั้นตอนหรือกระบวนการทาํงาน   

 5)  ภาครัฐจะต้องปรับโครงสร้างให้มีขนาดเล็กลง และเหมาะสมกับการปฏิบัติิงาน 

ตลอดจนตอ้งมีการปล่อยงานบางส่วนออกไปในรูปของการจา้งเหมางานจากภายนอก  

 6)  ภาครัฐจะตอ้งเปิดให้มีการแข่งขนัในการให้บริการสาธารณะ เพื่อลดการผูกขาด และ

ช่วยเพิม่ประสิทธิภาพการดาํเนินงานใหดี้ยิง่ขี้น  

 7)  ภาครัฐจะตอ้งปรับวธีิการและเทคนิคการบริหารจากภาคธุรกิจมาใชก้ารบริหารภาครัฐ  

 8)  ภาครัฐจะตอ้งมุ่งเนน้การเสริมสร้างวนิยัทางการใชจ่้ายงบประมาณ เน้นความประหยดั

และความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร  

Ewan Ferlie และคณะ (1996; อา้งใน สนธิ นวกุล, 2552) ไดส้รุปสังเคราะห์ถึงเป้าหมายของ

แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ และจาํแนกออกเป็น 4 ประเด็น คือ 

1)  การปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงานของภาครัฐ โดยการปรับเปล่ียนวิธีการทาํงาน

ในมีความทนัสมยั นําวิธีการบริหารงานของภาคเอกชนมาใช ้เน้นความสาํคญัของผลสัมฤทธ์ิของงาน 

และสร้างวนิยัในการใชจ่้าย เป็นตน้ 

 2)  การลดขนาดขององค์การภาครัฐและการกระจายอํานาจ ซ่ึงเป็นแนวคิดที่ได้รับ

อิทธิพลจากเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิค โดยมุ่งเน้นให้ภาครัฐปรับเปล่ียนระบบให้เป็นไปตามกลไก 

ของตลาด เพื่อให้เกิดการแข่งขนั แยกภารกิจหลักที่ภาครัฐตอ้งดาํเนินการเองกับภารกิจรองในการ 

จา้งเหมาให้เอกชนเป็นผูด้าํเนินการแทน ซ่ึงจะทาํใหอ้ตัรากาํลงัของภาครัฐลดลง 

 3)  การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยการมุ่งให้ภาครัฐมีการวิเคราะห์ความเส่ียง เพื่อให้สามารถ

ดาํเนินการแก้ไขปัญหาล่วงหน้า เปิดช่องทางการส่ือสารจากล่างสู่บน รวมทั้ง ปรับเปล่ียนวฒันธรรม 

ค่านิยม ในการทาํงาน เป็นตน้ 
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 4)  การให้ความสําคัญต่อการบริการประชาชน โดยการมุ่งตอบสนองความต้องการ 

ของประชาชน และมองว่าประชาชนคือลูกคา้ รวมทั้ง เปิดโอกาสให้ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมใน

การขบัเคล่ือนภารกิจของภาครัฐ  

 จากแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ในข้างตน้ สามารถสังเคราะห์ความสอดคล้อง 

กบัแนวคิดองคก์ารสมรรถนะสูงไดด้งัตารางที่ 2.1 

 

ตารางที่ 2.1  สังเคราะห์ความสอดคล้องแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่กับแนวคิดองค์การ

 สมรรถนะสูง 

 

ประเด็น 
แนวทางตามแนวคดิการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่ 

แนวทางตามแนวคดิองค์ 

การสมรรถนะสูง 

1.  การปรับปรุง

 ประสิทธิภาพ 

-  นาํวิธีการบริหารจากภาคธุรกิจ

 มาใช ้

-  มุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิของงาน 

-  กาํหนดวตัถุประสงค ์และ

 ตวัช้ีวดัความสาํเร็จของงาน 

-  ให้มีการแข่งขนัตามกลไกตลาด 

-  มุ่งการแสวงหารายได ้และสร้าง  

-  ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย และ

 คน้หาแนวทางในการบรรลุ

 เป้าหมายนั้น 

-  มุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์และการ

 นาํเสนอคุณค่าอยา่งต่อเน่ือง 

-  เสริมสร้างประสิทธิภาพใน

 การทาํงาน และผลลพัธ์ 

  วินยัทางการใชจ่้าย  ท่ีดีกว่าทั้งทางดา้นการเงิน 

 คุณภาพ และความพึงพอใจ

 ของลกูคา้ 

2.  การลดขนาดและการ

 กระจายอาํนาจ 

-  จา้งเหมางานท่ีไม่ใช่ภารกิจหลกั 

-  กระจายอาํนาจสู่หน่วยงาน

 ปฏิบติั 

-  มีโครงสร้างองคก์ารท่ีง่ายต่อ

 การปรับตวั ยืดหยุน่ พร้อมต่อ

 การตอบสนองต่อการ

 เปล่ียนแปลงของลูกคา้และ

 สภาพแวดลอ้ม 

- มุ่งเนน้ในส่ิงท่ีตนเองมี

 ความสามารถหรือโดดเด่น  

 ในขณะเดียวกนัก็ดาํเนินการ

 จดัหาผูอ่ื้นให้มาทาํใน

 กิจกรรมท่ีไม่ใช่กิจกรรมหลกั 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 

   

ประเด็น 
แนวทางตามแนวคดิการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่ 

แนวทางตามแนวคดิองค์ 

การสมรรถนะสูง 

3. การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ -  ให้ความสาํคญักบั

 ความสามารถ ทกัษะการ

 บริหารของผูน้าํ 

-  ให้ความสาํคญักบัการตดัสินใจ

 โดยทีม 

-  เฝ้าระวงัปัญหาลว่งหนา้ 

-  สร้างแรงจูงใจและให้รางวลั

 ตอบแทน 

-  ให้ความสาํคญักบัภาวะผูน้าํ 

 มีความมุ่งมัน่และกลา้

 ตดัสินใจ 

-  ตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลง

 ของสภาวะแวดลอ้มและ

 พร้อมจะเปล่ียนความคิดไปสู่

 การปฏิบติั 

-  สร้างค่านิยมการทาํงาน 

 เป็นทีม 

-  ส่งเสริมขวญักาํลงัใจ โดยการ

 ให้รางวลัสาํหรับการบรรลุ

 เป้าหมาย 

-  เสริมสร้างการเป็นองคก์าร

 แห่งการเรียนรู้ 

4.  การให้ความสาํคญัต่อ

 การบริการประชาชน 

-  การมุ่งตอบสนองความ ตอ้งการ

ของประชาชนในฐานะ ลูกคา้ 

-  การส่วนร่วมมีของประชาชน 

-  ส่งมอบผลิตภณัฑแ์ละบริการ

 ท่ีเกินความคาดหมายของ

 ลูกคา้ 

-  รับฟังความคิดเห็นของลกูคา้ 

 และใชข้อ้มูลของลูกคา้  

 มากาํหนดคาดหวงัของลกูคา้ 

 และนาํมาพฒันาผลิตภณัฑ์

 และบริการใหม่ๆ 

 

 จากตารางที่ 2.1 สามารถสรุปไดว้่า แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่มีความสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดองค์การสมรรถนะสูงเป็นอยา่งมาก และหากพิจารณาอยา่งลึกซ้ึงแลว้จะเห็นว่า แนวคิด

องค์การสมรรถนะสูงมีการกาํหนดรายละเอียดที่มุ่งสู่การปฏิบติัมากกว่า ในขณะที่แนวคิดการ

จดัการภาครัฐแนวใหม่จะเป็นการกาํหนดหลกัการโดยภาพกวา้ง อาจกล่าวไดว้่า หากเปรียบแนวคิด
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การจดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นยทุธศาสตร์ในการบริหารงานภาครัฐแลว้ แนวคิดองคก์ารสมรรถนะ

สูงก็เปรียบเสมือนการแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั  

 

3.  แนวคดิเกีย่วกบัการวนิิจฉัยองค์การ 

 

      การวินิจฉัยองคก์าร เป็นกระบวนการท่ีจะช่วยให้ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปรับปรุง

องคก์าร เขา้ใจในสภาพความเป็นจริงขององคก์าร และพจิารณาวา่ควรจะเปล่ียนแปลงอยา่งไร จึงจะ

นําพาองค์การไปในทิศทางที่ถูกตอ้ง เสมือนแพทยว์ินิจฉัยโรคของคนไข  ้การวินิจฉัยองค์การ  

จึงเป็นเสมือนการคน้หาสาเหตุของปัญหาและหาทางออก หากวินิฉัยผิดพลาดก็จะเป็นผลเสีย และ

ปัญหาไม่ไดรั้บการแกไ้ข ดงันั้น จึงตอ้งทาํการวินิจฉัยอยา่งละเอียด รอบคอบและถูกตอ้ง  เพื่อให้

เกิดการเปล่ียนแปลงองคก์ารไดอ้ยา่งแทจ้ริง (เนตร์พณัณา  ยาวริาช, 2558) 

 3.1  ความหมายของการวินิจฉัยองค์การ (Organization Diagnosis) 

การวินิจฉัยองค์การ (Organization Diagnosis) ถือเป็นขั้นตอนที่สําคัญในกระบวนการ 

พฒันาองคก์าร ซ่ึงนกัวชิาการไดใ้หค้าํจาํกดัความ ดงัน้ี 

Cummings และ Worley (2009) กล่าวถึงการวินิจฉัยองค์การว่าเป็นกระบวนการ

ทาํงานร่วมกันระหว่างบริหารองค์การและท่ีปรึกษา เพื่อเกิดความเขา้ใจถึงสภาพการดาํเนินงานของ

องคก์าร ในการคิดคน้วิธีการแกปั้ญหาและปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ โดยการรวบรวมขอ้มูล 

ที่เก่ียวขอ้ง นาํมาวเิคราะห์และสรุป สาํหรับการออกแบบการแทรกแซงการเปล่ียนแปลง (Design change 

intervention) การวินิจฉัยอาจมุ่งเป้าไปท่ีการคน้หาสาเหตุของปัญหาเฉพาะ หรือการประเมินองคก์าร

หรือแผนก เพือ่คน้หาพื้นที่สาํหรับการพฒันาในอนาคต 

Gibson, Ivancevich, Donnelly, and Konopaske (2012) ได้กล่าวสรุปถึงการวินิจฉัย 

ว่า เป็นขั้นตอนหน่ึงในกระบวนการพฒันาองค์การ ซ่ึงเป็นขั้นตอนการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกับการ

ดําเนินงานขององค์การ โดยการพูดคุย สังเกตการณ์ นําข้อมูลมาตีความเพื่อให้ทราบถึงปัญหา 

ที่แทจ้ริง และนาํมากาํหนดแนวทางการเปล่ียนแปลงเพื่อแกปั้ญหาท่ีเหมาะสม รวมทั้ง กาํหนดผลลพัธ ์

ที่คาดหวงัจากการเปล่ียนแปลง 

Alderfer (1980; อ้างใน จิรประภา อัครบวร และคณะ, 2558) การวินิจฉัยองค์การ 

หมายถึง กระบวนการทาํความเขา้ใจพฤติกรรมมนุษยท่ี์อยูภ่ายใตร้ะบบ โดยการเก็บขอ้มูล เก่ียวกับ

ประสบการณ์ที่คนเหล่าน้ีมีต่อระบบงานที่ตนอยู่ และทําการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback)  

เพือ่เพิม่ความเขา้ใจสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นโดยคนในองคก์ารเอง เพื่อสร้างความเขา้ใจร่วมกนัของบุคลากร

ในองคก์รใหเ้ป็นความจาํเป็นในการเปล่ียนแปลง  
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Harrison (1987; อา้งใน สุภาภรณ์ ตั้งดาํเนินสวสัด์ิ, 2550) กล่าวถึง คาํจาํกดัความของ

การวินิจฉัยองค์การว่าเป็นกระบวนการท่ีใช้แนวคิดและวิธีการดา้นพฤติกรรมศาสตร์ในการประเมิน

สภาพปัจจุบนัขององคก์ารและหาวิธีการที่จะเพิม่ประสิทธิผลขององคก์าร 

Harvey และBrown (2001; อา้งใน สุภาภรณ์ ตั้งดาํเนินสวสัด์ิ, 2550) กล่าวถึง คาํจาํกดั

ความของการวินิจฉัยองค์การว่า เป็นแนวทางอย่างมีระบบที่จะเขา้ใจและอธิบายสภาพปัจจุบนัของ

องค์การ คน้หาวิธีเพื่อแก้ปัญหา หาโอกาสและยกระดับการปฏิบติังาน โดยประยุกตค์วามคิด และ

เทคนิคต่างๆที่มีความหลากหลายตามขอบเขตของความเป็นระเบียบภายในพฤติกรรมศาสตร์ และงาน 

ที่เก่ียวขอ้ง รวมถึงจิตวิทยาสังคม การจดัการและการศึกษาองคก์าร เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล การ

ตีความหมาย ระบุขอบเขตของปัญหาและระบุศกัยภาพในการดาํเนินกิจกรรม 

เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2558) ไดอ้ธิบายถึงการวินิจฉัยองคก์ารว่า กระบวนการทาํความ

เขา้ใจองคก์ารอยา่งเป็นระบบ การรวบรวมขอ้มูลเพื่อวิเคราะห์ปัญหา คน้หาสาเหตุ เพื่อการแกไ้ข ในการ

หากลยทุธก์ารพฒันาองคก์ารที่เหมาะสม  

วรรณวมิล อมัรินทร์นุเคราะห์ (2547) กล่าววา่การวนิิจฉยัปัญหาองคก์าร คือ ความ

พยายามในการแสวงหาและรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัสภาพปัจจุบนัขององค์การ พิจารณาว่าจุดแข็ง

ขององค์การคืออะไร และบริเวณที่เป็นปัญหาคืออะไร วินิจฉัยระบบย่อยต่างๆ ที่รวมแล้ว 

เป็นองคก์ารโดยส่วนรวม เช่น ระบบยอ่ยดา้นเป้าหมาย ดา้นกิจกรรมการงาน ดา้นเทคนิควิทยาการ 

ดา้นโครงสร้าง ดา้นสังคม-มนุษย ์และสถานภาพภายนอก ความถูกตอ้งของการวินิจฉัยที่ถูกตอ้ง 

จะช่วยใหส้ามารถวางแผนใชเ้ทคนิคการสอดแทรกไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

  สุภาภรณ์ ตั้งดาํเนินสวสัด์ิ (2550) กล่าวถึงการวินิจฉัยองคก์ารว่า เป็นการประเมิน

การดาํเนินงาน การจดัหาขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานการณ์ปัจจุบนั และปัญหาของ

องค์การ เพื่อประเมินสภาพปัจจุบนัขององคก์าร และหาแนวทางในการเพิ่มประสอทธิผลให้กับ

องคก์าร 

จากคาํจาํกดัความที่ไดก้ล่าวถึงในขา้งตน้ สรุปไดว้่า การวินิจฉัยองคก์าร หมายถึง 

กระบวนการเพื่อให้ทราบถึงสภาพปัจจุบันขององค์การ โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับ

ดาํเนินการขององค์การ นํามาวิเคราะห์เพื่อคน้หาปัญหา สาเหตุ นาํไปสู่การวางแผนพฒันาหรือ

ยกระดบัการดาํเนินงานขององคก์ารต่อไป 

3.2  ตัวแบบการวินิจฉัยองค์การ 

Hayes (2002) นักวิชาการดา้นการพฒันาองคก์าร กล่าวว่า พฤติกรรมองคก์ารใน

ทุกระดบัเป็นปรากฏการณ์ที่ซับซ้อนมาก และเป็นไปไม่ได้ที่ทุกคนจะให้ความสนใจหรือเขา้ใจ

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนัทั้งหมด องคป์ระกอบหรือตวัแปรหลายอย่างที่อาจมีผลต่อการดาํเนินการ



58 

ขององค์การ ดังนั้น การพฒันาตวัแบบจึงเป็นการมุ่งเน้นให้เกิดความเข้าใจที่ง่ายขึ้นว่า จาํนวน

องคป์ระกอบหลกัที่เป็นตวัแทนที่ดีของประเด็นนั้นๆ มีอะไรบา้ง องคป์ระกอบเหล่านั้นมีสาเหตุ  

มีความสัมพนัธ์ มีผลกระทบ หรือมีการโตต้อบซ่ึงกันและกัน อยา่งไร และผลลพัธ์ที่เกิดจากการ

โตต้อบเหล่าน้ีคืออะไร และไดจ้าํแนกตวัแบบวนิิจฉยัองคก์ารออกเป็น 3 ประเภท คือ 

3.2.1  ตัวแบบวินิจฉัยองค์การที่เน้นการประเมินสภาพแวดล้อม (Diagnosing 

organisation–environment fit) เป็นตวัแบบที่เนน้การประเมินสภาพแวดลอ้มและการเปล่ียนแปลง

ดา้นส่ิงแวดลอ้มที่อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร ไดแ้ก่  การวเิคราะห์ปัจจยัภายนอก (PEST 

analysis) การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT analysis) และวงจรพฤติกรรมการ

แข่งขนัของ Strebel's (Strebel's cycle of competitive behavior 

1)  SWOT Analysis เป็นเคร่ืองมือในการประเมินสถานการณ์ขององคก์าร

จากสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองค์การ สภาพแวดลอ้มภายในจะทาํให้เห็นจุดแขง็ และ

จุดอ่อน ในขณะที่สภาพแวดลอ้มภายนอกจะบ่งบอกถึงโอกาสและอุปสรรค  

(1) สภาพแวดลอ้มภายใน เป็นปัจจยัที่องคก์ารสามารถควบคุมได ้เช่น 

ปัจจยัดา้นบุคลากร งบประมาณ เคร่ืองมือ การจดัการ เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีถือไดว้่าเป็นทรัพยากร

ขององค์การ ซ่ึงหากองค์การมีทรัพยากรดงักล่าวอยา่งเพียงพอหรือสามารถดาํเนินการไดอ้ย่างดี

เยีย่มแลว้ จะเป็นขอ้ไดเ้ปรียบหรือจุดแข็งขององคก์าร ในทางตรงกนัขา้ม หากทรัพยากรดงักล่าว 

ยงัไม่เพยีงพอหรือมีอุปสรรคในการดาํเนินการ ก็จะเป็นขอ้เสียเปรียบหรือจุดอ่อนขององคก์าร  

(2) สภาพแวดล้อมภายนอก เป็นปัจจยัที่องค์การไม่สามารถควบคุม 

ได ้ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สงัคมและวฒันธรรม และเทคโนโลย ีหากการเปล่ียนแปลง

ของปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีมีส่งผลกระทบในแง่บวกต่อองคก์ารแลว้ จะเป็นโอกาสต่อการดาํเนินงาน

ขององคก์าร ตรงกนัขา้ม หากการเปล่ียนแปลงของปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีมีส่งผลกระทบในแง่ลบก็จะ

เป็นภยัคุกคามหรืออุปสรรคต่อการดาํเนินงานขององคก์าร 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.12  ตวัแบบวนิิจฉัยองคก์าร SWOT Analysis 

ที่มา: การวเิคราะห์ SWOT (SWOT Analysis), จากhttps://images.app.goo.gl/5pndoSXotox5v1Vz5   

 

https://images.app.goo.gl/5pndoSXotox5v1Vz5%20%20%20%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B9%88%E0%B8%AD
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 (2)  PEST Analysis เคร่ืองมือที่ใช้สําหรับการวิเคราะห์แนวโน้ม 

ของตลาด และวิเคราะห์ภาพรวมขององคก์รในอนาคต โดยอาศยัการขอ้มูลของการเปล่ียนแปลง

ของปัจจยัภายนอกต่างๆ ที่องคก์ารไม่สามารถควบคุมได ้ประกอบดว้ย (ทวดิา กมลเวชช, มปป.)  

 ก. P – Politic: ปัจจยัทางนโยบายและการเมือง เป็นปัจจยัขึ้นอยูก่ ับ

สภาพของรัฐบาลและนโยบายของรัฐในช่วงเวลานั้นๆ รวมไปถึงขอ้ตกลงและขอ้กฎหมายต่างๆ ทาํให้

องค์การตอ้งคอยตรวจสอบ เพื่อปรับตวัให้สอดรับกับกฎหมาย และนโยบานของรัฐ โดยปัจจยัทาง

การเมืองที่ควรนาํมาวิเคราะห์โดยใช ้PEST เช่น สถานะความมัน่คงและรูปแบบของทางรัฐบาล อตัรา

การจดัเก็บภาษีและค่าธรรมเนียมต่างๆ กฎหมายในด้านต่างๆ เช่น ด้านส่ิงแวดล้อม ด้านการละเมิด

ลิขสิทธ์ิ เป็นตน้ 

 ข.  E – Economic: ปัจจยัทางเศรษฐกิจ เป็นปัจจยัท่ีมีผลกบัทุกๆ องคก์ร

ในทางตรงเป็นอยา่งมาก เพราะเศรษฐกิจของประเทศเป็นตวักาํหนดกาํลงัซ้ือของคนในประเทศ และ

เป็นตัวกาํหนดตลาดขนาดใหญ่ในประเทศอีกด้วย ซ่ึงปัจจัยในหัวขอ้น้ีจะช่วยให้องค์การสามารถ 

วางแผนการดําเนินงานในระยะสั้ นและระยะยาวจากสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบันและแนวโน้มของ

เศรษฐกิจในอนาคตไดอี้กดว้ย โดยปัจจยัทางเศรษฐกิจท่ีควรนาํมาวิเคราะห์ เช่น ภาวะเงินฝืด ภาวะเงิน

เฟ้อ และอตัราดอกเบี้ย อตัราการวา่งงานของคนในประเทศ อตัราค่าแรงขั้นตํ่า เป็นตน้ 

 ค. S – Social: ปัจจยัทางสังคม คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม 

สภาพสงัคม วฒันธรรม และชีวิตการเป็นอยูข่องคนพื้นที่นั้นๆ ว่าสภาพเป็นอยา่งไร ซ่ึงการศึกษาปัจจยั

ทางสังคมเพื่อให้มั่นใจได้ว่าองค์การจะสามารถดาํเนินไปได้อย่างราบร่ืนและเป็นที่สนใจของคน 

ในชุมชนในดา้นที่ดีโดยที่ไม่ส่งผลกระทบดา้นลบใดๆ ต่อคนในชุมชนนั้นๆ ดว้ย โดยปัจจยัทางสังคม 

ที่ควรนาํมาวเิคราะห์ เช่น คุณภาพชีวติการเป็นอยู ่ทศันคติต่อส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร เป็นตน้ 

 ง.  T – Technology: ปัจจัยทางเทคโนโลยี เป็นการวิเคราะห์ 

ถึงผลกระทบด้านเทคโนโลยีกบัการดาํเนินงานขององค์การ เช่น ความพร้อมของเทคโนโลยีขั้นพื้นท่ี

จาํเป็นต่อองคก์าร การเขา้ถึงและการพฒันาเทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่  ๆในการเพิม่ผลผลิต เป็นตน้ 

   (3)  วงจรพฤติกรรมการแข่งขันของ Strebel's (Strebel's cycle of competitive 

behavior) เป็นตวัแบบมีจุดมุ่งเน้นในการคาดการณ์การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และ

สภาพแวดล้อม และกาํหนดจุดเร่ิมต้นการเปล่ียนแปลงแผนงานขององค์การ ซ่ึงจะช่วยให้องค์การ

สามารถยงัคงนําหน้าคู่แข่งไปหน่ึงก้าว ปัจจัยท่ีสําคญัของวงจรน้ี คือนวตักรรม และประสิทธิภาพ 

(Hayes, 2002) ดงัภาพ 
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ภาพที่ 2.13  วงจรพฤติกรรมการแข่งขนัของ Strebel's (Strebel's cycle of competitive behavior) 

 

ที่มา:  Hayes (2002) 

 

  จุดเร่ิมตน้ของวรจรเกิดจากความแตกต่างและ/หรือการเกิดนวตักรรม

ใหม่  ๆในการสร้างสรรคผ์ผลิตภณัฑแ์ละบริการ และมีผูน้าํส่ิงเหล่านั้นมาสร้างโอกาสทางธุรกิจ ส่ิงน้ี

กระตุน้ให้มีการคิดคน้และเพิ่มความหลากหลายจากนวตักรรมนั้น เพื่อนําเสนอผลิตภณัฑ ์และ

บริการให้กบัลูกคา้ และกระบวนการน้ีจะดาํเนินต่อไปเร่ือยๆ โดยจะมีการปรับปรุงเล็กน้อย เพื่อ

สร้างมูลค่าเพิม่ใหก้บัผลิตภณัฑแ์ละบริการ จนถึง ณ จุดท่ีมูลค่าของผลิตภณัฑแ์ละบริการเร่ิมลดลง 

หรือจุดพกั เน่ืองจากคุณสมบติัที่ดีที่สุดของนวตักรรมที่ใชอ้ยูถู่กเลียนแบบโดยคู่แข่ง ขั้นตอนต่อไป

ของวงจรเร่ิมต้นเม่ือผูใ้ห้บริการอย่างน้อยหน่ึงรายเร่ิมหันมาให้ความสําคญักับประสิทธิภาพ

มากกวา่นวตักรรม  การลดตน้ทุนเป็นแนวทางท่ีสาํคญัในการรักษาส่วนแบ่งการตลาด และเพิ่มผล

กาํไรในธุรกิจ การปรับปรุงระบบและกระบวนการดาํเนินงาน จึงเกิดขึ้นกบัทุกๆองคก์ารในวงจร

ธุรกิจนั้น แมใ้นบางช่วงเวลา จะเป็นการสร้างโอกาสใหก้บัองคก์ารหน่ึง แต่ก็สร้างภยัคุกคามให้กบั

อีกองคก์ารหน่ึง อาจกล่าวไดอี้กแง่หน่ึงว่า องค์การที่มีประสิทธิภาพเท่านั้นที่อยูร่อดและองคก์าร 

ที่ไม่มีประสิทธิภาพจะถูกขับออกจากธุรกิจ และเม่ือโอกาสส่วนใหญ่ให้ความสําคัญกับการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพในการเพิ่มความไดเ้ปรียบในการแข่งขนันั้น เร่ิมชะลอ หรือเกิดจุดกัอีกคร้ัง 

บางส่วนก็เปล่ียนไปใหค้วามสนใจกบัใชน้วตักรรมใหม่ในการผลิตสินคา้ และบริการอีกคร้ัง และ

วงจรก็จะเกิดซํ้ าๆ ไปเร่ือยๆ ซ่ึง Strebel ยงัตั้งขอ้สังเกตว่า การเปล่ียนแปลงผลิตภณัฑแ์ละบริการ

อย่างค่อยเป็นค่อยไป มักจะคาดการณ์ได้ง่ายกว่าความแตกต่าง เน่ืองจากเป็นการเปล่ียนแปลง 

เพื่อก้าวไปสู่ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ที่มีความคล้ายคลึงกันกับผลิตภัณฑ์ และบริการที่มีอยู ่

ในขณะที่ความแตกต่างขึ้นอยูก่บัการนาํเสนอส่ิงใหม่ที่มีศกัยภาพ และในช่วงแรกผูท้ี่คิดคน้ส่ิงใหม่

อาจไม่เป็นที่รู้จกัจนกวา่พวกเขาจะเสนอตวักบัลูกคา้ 
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 3.2.2  ตัวแบบวินิจฉัยองค์การที่เน้นการประเมินปัจจัยภายในองค์การเป็นหลัก 

(Diagnosing internal alignment) ไดแ้ก่ ตวัแบบ 7S (7S Model) ตวัแบบการวินิจฉัยองคก์ารกล่อง  

6 ใบของไวส์บอร์ด (Weisbord’s Six-Box Model) 

1)  ตวัแบบ 7S (7S Model) เป็นกรอบแนวคิดในการประเมินภายในองคก์าร 

ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัสาํคญั 7 ประการภายใตแ้นวคิดที่วา่ ความมีประสิทธิภาพขององคก์ารเกิดจาก

ความสมัพนัธส์อดคลอ้งประสานกนัของปัจจยัภายในองคก์ารทั้ง 7 ประการ ดงัน้ี 

(1) ด้านยุทธศาสตร์ (Strategy) เป็นเร่ืองของการกําหนดเป้าหมาย 

นโยบายและแผน ตลอดจนการดาํเนินการเพือ่ใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

(2) ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) เป็นการพิจารณาถึงรูปร่างของ

องคก์าร การจดัแบ่งหน่วยงาน สายการบงัคบับญัชา และการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายใน

องคก์าร เพือ่ขบัเคล่ือนองคก์ารใหบ้รรลุตามแผนยทุธศาสตร์ที่วางไว ้

(3) ด้านบุคลากร (Staff) เป็นการพิจารณาถึงส่วนที่เก่ียวขอ้งกบัการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การคดัเลือกบุคลากร การจดัวางบุคลากรให้เหมาะสม การพฒันา

บุคลากร และการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร  

(4) ด้านรูปแบบการจัดการ (style) เป็นการสังเกต วิเคราะห์รูปแบบการ

บริหารขององคก์าร เช่น การสัง่การ การควบคุม การจูงใจ อนัเป็นการสะทอ้นถึงวฒันธรรมองคก์าร  

(5) ด้านระบบ (System) เป็นการพิจารณาถึงกระบวนการและลาํดบัขั้น

การปฏิบติังานขององคก์ารที่ทาํให้การดาํเนินงานขององค์การเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น 

ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ระบบการบริหารงบประมาณ  

(6) ด้านทักษะ (Skill) เป็นการพจิารณาถึงความเช่ียวชาญหรือความโดด

เด่นในการปฏิบติังาน อาจกล่าวอีกนัยคือ เป็นการพิจารณาขีดความสามารถของบุคลากร ในอนัที ่

จะขบัเคล่ือนองคก์ารในประสบความสาํเร็จ   

(7) ด้านค่านิยมร่วม (Shared value) หรืออาจเรียกว่า วฒันธรรมองคก์าร 

เป็นความเช่ือหรือส่ิงที่สมาชิกขององคก์ารยดึถือร่วมกนั กลายบรรทดัฐานและพฤติกรรมโดยทัว่ไป

ของบุคลากรในองคก์าร วฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็ จึงเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัต่อผลสาํเร็จขององคก์าร 

เพราะจะเป็นส่ิงที่ผกูโยงบุคคลต่างๆ ในองคก์ารเขา้ดว้ยกนั อนัจะเป็นแรงผลกัดนัให้บรรลุประสิทธิผล

ขององคก์ารได ้
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ภาพที่ 2.14 ตวัแบบวนิิจฉัยองคก์าร 7S 

 

ที่มา:  McKinsey 7S model, https://images.app.goo.gl/3VLBCFu9RHDzNWin7   

 เม่ือคน้เม่ือ 7  เมษายน 2561 

 

2)  ตวัแบบการวินิจฉัยองค์การกล่อง 6 ใบของไวส์บอร์ด (Weisbord’s Six-

Box Model) ตวัแบบการวนิิจฉัยองคก์ารกล่อง 6 ใบ เป็นกรอบแนวคิดในการวนิิจฉยัองคก์ารของ 

Marvin R.Weisbord เป็นการพจิารณาองคป์ระกอบภายในองคก์าร 6 ดา้น คือ จุดมุ่งหมาย 

ขององคก์าร โครงสร้าง ความสมัพนัธ ์การใหร้างวลั ภาวะผูน้าํ และกลไกเก้ือหนุน ซ่ึงไดรั้บ

ผลกระทบจากบริบทของสภาพแวดลอ้ม (Burke, 1982; อา้งใน เรืองวทิย ์เกษสุวรรณ, 2557) 

 หัวใจสาํคญัของการวินิจฉัยอยูท่ี่การหาความสัมพนัธ์ของช่องว่างระหว่าง

ระบบที่เป็นทางการกับระบบที่ไม่เป็นทางการ ช่องว่างดังกล่าวจะบ่งบอกถึงความไม่มีประสิทธิผล 

ในการทาํงานขององคก์าร กล่าวคือ ยิง่มีช่องว่างมากเท่าใด ก็จะบ่งบอกถึงความไม่มีประสิทธิผลในการ

ทาํงานขององคก์ารมากเท่านั้น ตวัอยา่งเช่น ดา้นโครงสร้างองคก์าร จะพจิารณาระหว่างการใชอ้าํนาจ

ตามแผนผงัองค์การ กับการใช้อาํนาจในความเป็นจริง ซ่ึงไวส์บอร์ดไดต้ั้งคาํถามในการวินิจฉัยของ 

แต่ละดา้น ดงัน้ี 

https://images.app.goo.gl/3VLBCFu9RHDzNWin7
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 ภาพที่ 2.15  ตวัแบบการวนิิจฉยัองคก์ารกล่อง 6 ใบของไวส์บอร์ด (Weisbord’s Six-Box Model) 

 

ที่มา:  Hayes (2002) 

 

 (1)  จุดมุ่งหมายขององค์การ (Purpose) มีประเด็นคาํถามสาํคญัคือ 

   ก.  เราจะดาํเนินกิจกรรมหรืออยูใ่นธุรกิจอะไร 

    ข.  ความชดัเจนของจุดมุ่งหมาย สมาชิกองคก์ารเขา้ใจพนัธกิจ และ

จุดมุ่งหมายขององคก์ารแค่ไหน 

  ค. การเห็นด้วยกับจุดมุ่งหมายใน สมาชิกในองค์การสนับสนุน

เป้าหมายขององคก์ารแค่ไหน 

 (2) โครงสร้าง (Structure) มีประเด็นคาํถามสาํคญัคือ 

    ก.  เราแบ่งงานอยา่งไร 

    ข. โครงสร้างมีความเหมาะสม/สนับสนุนต่อการบรรลุวตัถุประสงค์

มากนอ้ยแค่ไหน 

 (3)  ความสัมพันธ์ (Relationships) ไวส์บอร์ดได้แบ่งความสัมพนัธ์เป็น  

3 ประเภท ไดแ้ก่ ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล ความสมัพนัธร์ะหวา่งหน่วยงานหรือฝ่ายที่ทาํงานแตกต่างกนั 

และความสมัพนัธร์ะหวา่งคนกบัธรรมชาติและเง่ือนไขของงาน ประเด็นคาํถามสาํคญั คือ เราจดัการความ

ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลอยา่งไร ดว้ยเทคโนโลยอีะไร  
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 (4) รางวัล (Rewards) หรือส่ิงกระตุ้น (Incentive) มีประเด็นคาํถาม

สาํคญัคือ งานที่ตอ้งดาํเนินการทุกอยา่งมีส่ิงจูงใจหรือไม่ ประเด็นวนิิจฉยัคือ ความเหมือนและความ

แตกต่างระหวา่งรางวลัที่องคก์ารให ้เช่น รางวลัผลตอบแทนต่างๆ กบัส่ิงที่สมาชิกคาดหวงั 

 (5)  ภาวะผู้นาํ (Leadership) มีประเด็นคาํถามสาํคญัคือ มีใครทาํหน้าที่

ให้ประเด็นต่างๆ อยูใ่นสภาวะสมดุลหรือไม่ โดยไวส์บอร์ดเช่ือว่า งานหลกัของผูน้าํคือ เฝ้ามอง

สญัญาณเตือนภยัและรักษาความสมดุลระหว่างส่วนต่างๆ ซ่ึงในประเด็นน้ี Selznick (1957; อา้งใน 

เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 2557) เห็นว่า ผูน้าํมีหน้าที่ ไดแ้ก่ 1) การกาํหนดเป้าหมายองคก์าร 2) การ

แปลงเป้าหมายออกเป็นแผนงาน 3) การปกป้องความซ่ือสตัยข์ององคก์าร และ 4) การรักษาระเบียบ

ที่เก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ภายใน 

 (6)  กลไกเกือ้หนุน (Helpful mechanism) มีประเด็นคาํถามสาํคญั คือ เรา

มีการประสานเทคโนโลยอียา่งเพียงพอหรือไม่ ไดแ้ก่ ระบบงบประมาณ การจดัการสารสนเทศ  

การวางแผน การควบคุมงาน เป็นตน้ ปัจจยัส่วนต่างๆ เหล่าน้ี จะส่งเสริมสร้างให้สมาชิกทาํงาน

สาํเร็จและบรรลุเป้าหมายองคก์าร 

 จากกล่องวินิจฉัยต่างๆ ขา้งตน้ สามารถสรุปแนวทางการวิเคราะห์ได ้

ดงัตารางที่ 2.2 

 

ตารางที่  2.2  แนวทางการวเิคราะห์ขอ้มูลของไวส์บอร์ด 

 

กล่องการวินิจฉัย ระบบที่เป็นทางการ ระบบที่เป็นทางการ 

1. จุดมุ่งหมาย -  ความชดัเจนของจุดมุ่งหมาย -  การเห็นพอ้งกบัจุดมุ่งหมาย 

2. โครงสร้าง -  หนา้ที่ แผนงาน หรือ

 โครงสร้าง 

-  ลกัษณะการทาํงาน  

 ในสภาพความเป็นจริง 

3. ความสมัพนัธ ์ -  ใครควรทาํงานร่วมกบัใคร 

 ในเร่ืองใด 

-  เขาทาํไดดี้เพยีงใด 

4. การใหร้างวลั -  รางวลัที่กาํหนดไวมี้

 อะไรบา้ง 

-  รางวลัทางจิตใจเป็นอยา่งไร 

 คนในองคก์ารรู้สึกอยา่งไร 

5. ภาวะผูน้าํ -  ผูบ้ริหารจดัการอะไรอยู ่ -  แบบแผนการบริหารที่ควร

 จะเป็น เป็นอยา่งไร 
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ตารางที่  2.2  (ต่อ) 

  

กล่องการวินิจฉัย ระบบที่เป็นทางการ ระบบที่เป็นทางการ 

6. กลไกเก้ือหนุน -  ปัจจยัเก้ือหนุนต่างๆ ไดแ้ก่ 

 ระบบงบประมาณ การ

 จดัการสารสนเทศ การ

 วางแผน การควบคุมงาน 

 เป็นอยา่งไร 

-  ปัจจยัเก้ือหนุนต่าง ๆ ถูกใช้

 ไปเพือ่อะไร 

-  สามารถปฏิบติัไดจ้ริง

 หรือไม่ 

-  จะมีวธีิการปรับเปล่ียน

 อยา่งไร 

ที่มา; Burke, 1982 (อา้งใน เรืองวทิย ์ เกษสุวรรณ, 2557) 

 

 3.2.3 ตัวแบบวินิจฉัยองค์การที่ประเมินความเกี่ยวข้องกับตัวแบบระบบเปิด (Models 

that attend to both internal and external alignment)  ไดแ้ก่  ตวัแบบการบูรณาการความเป็นพลวตัของ

องคก์ารของ Kotter (Kotter’s Integrative Model of Organization Dynamics) และตวัแบบการเขา้กนัได้

ของแน็ดเลอร์และทชัแมน (Nadler and Tushman's congruence model of organisations) ไดแ้ก่  

  1) ตัวแบบการบูรณาการความเป็นพลวัตขององค์การของ Kotter (Kotter’s 

Integrative Model of Organization Dynamics) เป็นตวัแบบท่ีมีเจตคติท่ีว่า การเปล่ียนแปลงองคป์ระกอบ

ส่วนใดส่วนหน่ึงภายใตท้ฤษฎีระบบเปิด จะส่งผลกระทบต่อองคป์ระกอบอ่ืนๆ ขององคก์ารดว้ย  Kotter 

ไดพ้ฒันาตวัแบบการวนิิจฉัยองคก์ารจากปัจจยัความเป็นพลวตัขององคก์าร ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ

สาํคญั 7 ประการ ดงัน้ี  (เรืองวทิย ์เกษสุวรรณ, 2557) 

 (1) องค์ประกอบด้านกระบวนการบริหารจัดการองค์การ ซ่ึ งเป็ น

องคป์ระกอบที่สาํคญั ประกอบดว้ย กระบวนการเก็บรวบรวมขอ้มูล การติดต่อส่ือสาร การตดัสินใจ และ

กระบวนการที่เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลง   

 (2) องค์ประกอบด้านบุคลากรและทรัพยสิ์นที่จบัตอ้งได้ ได้แก่ อาคาร 

โรงงาน สินคา้คงเหลือ และเงิน  

 (3)  องค์ประกอบด้านโครงสร้างองค์การอย่างเป็นทางการ ได้แก่ การ

ออกแบบงาน และระบบการปฏิบติังาน  

 (4)  องคป์ระกอบดา้นการร่วมมือ ไดแ้ก่ คุณลกัษณะของบุคคล วตัถุประสงค ์

และกลยทุธศาสตร์ 
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(5)  องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อม 

ที่เก่ียวขอ้งกบังานและสภาพแวดลอ้มทัว่ไป (ซ่ึงรวมถึงทศันคติสาธารณะ ระบบการเมือง ฯลฯ)  

(6)  องค์ประกอบด้านเทคโนโลยี ได้แก่  เทคโนโลยีที่ เก่ียวข้องกับ

ผลิตภณัฑห์ลกัขององคก์ร 

(7)  องค์ประกอบด้านระบบสังคมภายใน ได้แก่ วฒันธรรมองคก์าร และ

โครงสร้างทางสงัคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.16  ตวัแบบการบูรณาการความเป็นพลวตัขององคก์ารของ Kotter 

 

ที่มา:  Hayes (2002) 

 

 จากภาพ แสดงให้เห็นว่า กระบวนการท่ีสําคัญขององค์การจัดอยู ่

ในหัวข้อย่อย 2 ส่วนคือ กระบวนการให้ข้อมูล เช่น การรวบรวมขอ้มูล การส่ือสาร และการ

ตดัสินใจ และกระบวนการที่เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลง  Kotter  ไดอ้ธิบายว่า ประสิทธิภาพของ

องค์การสามารถกาํหนดได้ในแง่ของลักษณะของความสัมพนัธ์ระหว่างเหตุและผลท่ีเช่ือมโยง

องค์ประกอบทั้งหมดของระบบเขา้ด้วยกัน ดังนั้ น องค์การที่มีประสิทธิภาพ คือ องค์การที่มี

กระบวนการสาํคญัที่โดดเด่นดว้ยระดบัประสิทธิภาพในการตดัสินใจและประสิทธิภาพในการใช้

ทรัพยากรอยา่งมีนยัสาํคญั ที่ทาํใหอ้งคป์ระกอบโครงสร้างอ่ืนๆ มีความสอดคลอ้งกนั 
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2) ตัวแบบการเข้ ากันได้ของแน็ดเลอร์และทัชแมน (Nadler-Tushman 

Congruence Model)  เป็นแบบวนิิจฉัยองคก์ารท่ีนาํแนวคิดทฤษฎีระบบเขา้มาใชใ้นการวินิจฉัยองคก์าร 

โดยมององคก์ารบนฐานคติ องคก์ารเป็นระบบเปิด องคก์ารไดรั้บอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มเป็นปัจจยั

นําเขา้และองค์การก็มีส่วนร่วมต่อสภาพแวดล้อมโดยการให้ผลผลิต ดังนั้น หน้าที่ขององค์การ คือ 

กระบวนการแปลงรูปปัจจยันาํเขา้ไปเป็นผลผลิต ดงัภาพ  (เรืองวทิย ์ เกษสุวรรณ, 2557) 

 

 

ภาพที่ 2.17  แบบจาํลองความสอดคลอ้งกนัของ Nadler และ Tushman 

 

ที่มา: Hayes (2002)  

 (1)  ปัจจัยนาํเข้า ประกอบดว้ย  

    ก.  สภาพส่ิงแวดล้อม ลักษณะของสภาพแวดลอ้มความคงที่ หรือเป็น

พลวตัของยอ่มส่งผลกระทบต่อองคก์ารทั้งทางดา้นการปฏิบติังาน โครงสร้าง และนโยบายขององคก์าร 

ซ่ึงองคก์ารโดยทัว่ไปมีสภาพแวดล้อมภายนอก 2 ประเภท คือ องค์การแม่ท่ีใหญ่กว่า เช่น หน่วยงาน

ระดับสํานักที่อยู่ภายใตก้ารกาํกับดูแลของหน่วยงานระดับกรม และโลกภายนอก เช่น นโยบายของ

รัฐบาล คู่แข่ง เป็นตน้ 

   ข. ทรัพยากร คือ ส่ิงท่ีเอ้ืออาํนวยต่อองคก์าร ไดแ้ก่ วตัถุดิบ เทคโนโลย ี

บุคลากร เป็นตน้              

   ค. ประวติัขององค์การ จะเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึง แบบแผนพฤติกรรมของ

สมาชิกในองค์การ นโยบาย ประเภทบุคคลที่องคก์ารเลือกสรรเขา้มา หรือแม้แต่การตดัสินใจในช่วง

วกิฤต เป็นตน้  
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    ง. ยทุธศาสตร์ เป็นกระบวนการของการตดัสินใจในการกาํหนดการใช้

ทรัพยากรขององคก์ารใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม เป็นแนวทางท่ีทาํใหอ้งคก์ารบรรลุผลสาํเร็จ ซ่ึงเป็น

ผลสืบเน่ืองจากการวเิคราะห์ปัจจยันาํเขา้ทั้ง 3 ประการขา้งตน้  

(2)  ปัจจัยผลผลิต ในการวิเคราะห์ผลผลิต แน็ดเลอร์และทัชแมน 

ไดแ้ยกประเด็นการวิเคราะห์ 4 ประเด็น ได้แก่ องคก์ารการทาํหน้าที่ของระบบ พฤติกรรมกลุ่ม 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งกลุ่ม และพฤติกรรมของบุคคลและผลกระทบ และไดเ้สนอแนวทางในการวดั

ประสิทธิผลของผลผลิต คือ การทาํหนา้ที่ของระบบ อาจพจิารณาจากประเด็นคาํถาม 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 

    ก.  องคก์ารบรรลุเป้าหมายต่างๆ ได้ดีเพียงใด เช่น เป้าหมายการผลิต 

ผลตอบแทนการลงทุน เป็นตน้ 

    ข.  องคก์ารใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าเพยีงใด 

 ค.  องคก์ารจดัการกบัความเปล่ียนแปลงต่างๆ ไดดี้เพยีงใด 

 ส่วนการวดัประสิทธิผลในประเด็นอ่ืนๆ อาจจะวดัไดจ้ากพฤติกรรม

โดยตรง เช่น กลุ่มงานต่างๆภายในองค์การทาํงานได้ดีเพียงใด ลักษณะความร่วมมือเป็นอย่างไร 

พฤติกรรมบุคคล เช่น อตัราการเขา้-ออกจากงาน การขาดงาน เป็นอยา่งไร 

 ก.  กระบวนการแปลงรูป ทําหน้าที่ เปล่ียนปัจจัยนําเข้าไปเป็น

ผลผลิต โดยมีองคป์ระกอบ 4 ส่วน และแต่ละส่วนก็มีความสมัพนัธซ่ึ์งกนัและกนั ไดแ้ก่ 

    ก)  งาน ประกอบดว้ยงานที่ทาํและลกัษณะของงาน โดยมีมิติพื้นฐาน

ของงาน คือ การพึ่งพงิกนัระหวา่งผูป้ฏิบติังาน ทกัษะงานที่ตอ้งการ และขอ้มูลสาํหรับการทาํงาน 

  ข) บุคคล ประกอบดว้ยความเหมือนและความแตกต่างของพนักงาน 

เช่น ระดบัทกัษะ ความรู้ ทศันคติ เป็นตน้ 

    ค)  การจดัการ เป็นกลไกที่เป็นทางการ เพื่อสั่งการ ควบคุม จดัการ 

เพือ่ใหก้ารทาํงานประสบความสาํเร็จ เช่น โครงสร้างทางการบริหาร การออกแบบกระบวนการปฏิบติังาน 

เป็นตน้ 

    ง)  องคก์ารท่ีไม่เป็นทางการ เป็นโครงสร้างทางสงัคมภายในองคก์าร 

ซ่ึงองคก์ารไม่ไดก้าํหนดไว ้เช่น การรวมกลุ่มคนตามความชอบ การรวมกลุ่มเพือ่เรียกร้องต่าง  ๆเป็นตน้  

 อย่างไรก็ตาม เน่ืองจากองค์การมีลักษณะเป็นพลวัต การอธิบาย

องคป์ระกอบของระบบยงัไม่เพียงพอท่ีจาํทาํให้เห็นภาพขององคก์าร  แน็ดเลอร์และทชัแมน ไดเ้สนอ

แนวคิด การเขา้กนัได้ : แนวคิดของความสอดคลอ้งกนั เป็นเคร่ืองวดัความสอดคลอ้งระหว่างคู่ปัจจยั

นาํเขา้และกระบวนการแปลรูปแต่ละคู่ ตามขั้นตอนการตรวจวนิิจฉัยองคก์าร 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
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 ก.  ความเป็นอิสระขององคก์าร เป็นการตรวจวนิิจฉัยว่าเป็นองคก์าร

อิสระหรือเป็นหน่วยย่อยหรือฝ่ายของระบบใหญ่ อะไรคือขอบเขตและงานของระบบ และหาก

องค์การเป็นส่วนหน่ึงของระบบหรือเป็นหน่วยงานย่อยขององค์การใหญ่แล้ว ความสัมพนัธ์

ระหวา่งองคก์ารกบัหน่วยงานยอ่ยอ่ืนๆ เป็นอยา่งไร 

 ข.  การกาํหนดลักษณะของตวัแปรสาํคญั เป็นการวิเคราะห์ปัจจยั

นําเข้าและองค์ประกอบต่างๆ ขององค์การมีอะไรบา้งที่เป็นส่วนสําคญั และอะไร คือผลผลิต 

ที่องคก์ารตอ้งการ 

 ค.  การตรวจสภาพความความสอดคล้องกัน ถือเป็นขั้นตอนท่ีสําคญั

ที่สุด ประกอบดว้ย 2 กิจกรรม คือ 

    ก)  การกาํหนดความสอดคล้องกันระหว่างองค์ประกอบต่างๆ 

ซ่ึงอาจกระทาํโดยการตอบคาํถาม ต่อไปน้ี  

     (ก) การจัดองค์การสอดคล้องกับเง่ือนไขของงานมากน้อย

เพยีงใด 

     (ข) ทักษะและความต้องการของบุคคล สอดคล้องกับงาน 

องคก์ารที่เป็นทางการ และองคก์ารไม่เป็นทางการ มากนอ้ยเพยีงใด 

     (ค) เขื่อนไขของงานสอดคล้องกับองค์การท่ีเป็นทางการ 

และองคก์ารไม่เป็นทางการ มากนอ้ยเพยีงใด และ 

   ข)  การวินิจฉัยความเช่ือมโยงระหว่างความสอดคล้องกันของ

องค์ประกอบกบัผลผลิตขององค์การ อาจกระทาํได้โดยการกาํหนดประเด็นวินิจฉัย ตามตาราง

ต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 2.3  ตวัอยา่งการวนิิจฉยัความสอดคลอ้งกนัตามตวัแบบของแน็ดเลอร์และทชัแมน 

 

ความสอดคล้องกันของ

องค์ประกอบ 
ประเด็นที่วนิิจฉัย 

1. บุคคลกบัองคก์าร 1. การจดัองคก์ารทาํใหค้วามตอ้งการของบุคคลบรรลุผลมาก

 นอ้ยแค่ไหน 

2.  บุคคลรับรู้โครงสร้างองคก์ารชดัเจนหรือถูกบิดเบือนมาก

 นอ้ยแค่ไหน 

3.  จุดมุ่งหมายของบุคคลกบัองคก์ารสอดคลอ้งกนัมากแค่ไหน 

2. บุคคลกบังาน 1.  งานทาํใหค้วามตอ้งการของบุคคลบรรลุผลมากนอ้ยแค่ไหน 

2.  บุคคลมีทกัษะและความสามารถสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

 ของงานมากนอ้ยแค่ไหน 

3. บุคคลกบัองคก์ารที่ไม่เป็น

 ทางการ 

1.  องคก์ารท่ีไม่เป็นทางการทาํใหค้วามตอ้งการของบุคคล

 บรรลุผลมากนอ้ยแค่ไหน 

2.  องคก์ารที่ไม่เป็นทางการทาํใหท้รัพยากรของบุคคล

 สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายที่ไม่เป็นทางการมากนอ้ยแค่ไหน 

4.  งานกบัองคก์าร 1.  การจดัองคก์ารสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของงานหรือไม่ 

2.  การจดัองคก์ารจูงใจคนไดส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ

 งานหรือไม่ 

5. บุคคลกบัองคก์ารที่ไม่เป็น

 ทางการ 

1.  โครงสร้างที่ไม่เป็นทางการสนบัสนุนการปฏิบติังานหรือ

 เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบติังาน  

6. องคก์ารที่เป็นทางการกบั

 องคก์ารที่ไม่เป็นทางการ 

1.  จุดมุ่งหมาย ระบบรางวลั และโครงสร้างองคก์ารที่ไม่เป็น

 ทางการสอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมาย ระบบรางวลั และ

 โครงสร้างองคก์ารที่เป็นทางการ 

ที่มา:  Burke, 1982 (อา้งใน เรืองวทิย ์ เกษสุวรรณ, 2557)  

 

  ผลจากการวนิิจฉยัตามขั้นตอนในขา้งตน้ หากพบว่าคู่ใดไม่เขา้กนัแสดงถึง

ผลงานขององคก์ารและผลงานของบุคคลมีน้อยกว่าที่ควรจะเป็นตรงขา้มกนั หากพบว่า มีความ

สอดคลอ้งกนั ก็จะแสดงถึงความมีประสิทธิผลขององคก์าร 
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  นอกจากตวัแบบวนิิจฉยัองคก์ารในขา้งตน้แลว้ ยงัมีตวัแบบที่สาํคญั ไดแ้ก่ 

  3.2.4 ตัวแบบการวินิจฉัยองค์การของ Cummings และ Worley 

 Cummings และ Worley (2009) ไดเ้สนอตวัแบบระบบการวินิจฉัยองค์การ 

(Model of Diagnosing Organization system) โดยไดแ้บ่งระดบัการวินิจฉัยเป็น 3 ระดบั คือ การวินิจฉัย

ระดบัองคก์าร การวินิจฉัยระดบักลุ่ม และการวินิจฉัยระดบับุคคล โดยอาศยัมุมมองของทฤษฎีองคก์าร

ระบบเปิด ที่ประกอบดว้ย ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการจดัการภายในองคก์าร และผลลพัธ์ (เนตร์พณัณา  

ยาวริาช, 2558) ดงัน้ี 

 

A : ระดับองค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

B : ระดับหน่วยงาน/กลุ่ม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการจดัการ ผลลพัธ ์

ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการจดัการ ผลลพัธ ์
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C : ระดับบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.18  ตวัแบบระบบการวนิิจฉัยองคก์าร (Comprehensive Model for Diagnosing) 

 

ที่มา:  ปรับปรุงจาก เนตร์พณัณา  ยาวริาช (2558) 

 

 1)  การวินิจฉัยระดบัองค์การ เป็นวิเคราะห์ถึงสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบ

หรือมีอิทธิพลต่อการดาํเนินงานขององค์การ อันได้แก่ สภาพแวดล้อมทัว่ไป (general environment) 

ประกอบด้วยปัจจยัจากภายนอกทั้งหมดท่ีอาจส่งผลกระทบต่อองคก์ารและประสิทธิภาพขององคก์าร 

ซ่ึงเป็นสภาพแวดล้อมที่องคก์ารไม่อาจควบคุมได้ เช่น สภาพสังคม การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลย ี

สภาพเศรษฐกิจและการเมือง กฎระเบียบ และนโยบายรัฐบาล เป็นต้น และอีกปัจจัยหน่ึง คือ

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน (task environment) ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์ถึงโครงสร้างอุตสาหกรรม 

(industry structure) ประกอบด้วย อาํนาจต่อรองของผูจ้าํหน่ายปัจจยัการผลิต (Bargaining power of 

supplier) อาํนาจต่อรองของลูกคา้ (Bargaining power of customer)  แรงกดดนัจากผลิตภณัฑท์ดแทนได ้

(threats of substitutes product) การเขา้มาของคู่แข่งรายใหม่ (Potential New Entrants) และความรุนแรง

ในการแข่งขนั (rivalry among competitors)  

  การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มองคก์ารถือเป็นปัจจยัการนาํเขา้ (Input) ที่องคก์าร

ต้องนํามาใช้ในกระบวนการพิจารณาออกแบบส่วนประกอบขององค์การ (Design Component)

ประกอบดว้ย ยทุธศาสตร์องคก์าร โครงสร้างองคก์าร ระบบการประเมิน เทคโนโลย ีและระบบทรัพยากร

มนุษย ์โดยมีเป้าหมายสาํคญั (Output) คือ ประสิทธิภาพในการดาํเนินการขององคก์าร ซ่ึงประเมินไดจ้าก

ผลการปฏบิติังาน คุณภาพของผลผลิต  ความพงึพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เป็นตน้ 

ปัจจยันาํเขา้ กระบวนการจดัการ ผลลพัธ ์
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   2)  การวินิจฉัยระดบักลุ่ม เป็นการวิเคราะห์ถึงการออกแบบทีมงาน การสร้าง

ทีมงาน กระบวนการทาํงานของทีมงาน เพื่อให้การทาํงานของทีมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ

คุณภาพชีวติในการทาํงานที่ดีของสมาชิกในทีม (Output) 

   ปัจจยันาํเขา้ (Input) ท่ีสาํคญัในการออกแบบกลุ่ม นอกจากจะวิเคราะห์การ

ออกแบบกลุ่มงานแลว้ การออกแบบองคป์ระกอบภายในองคก์าร ประกอบดว้ย ยทุธศาสตร์องคก์าร 

โครงสร้างองคก์าร ระบบการประเมิน เทคโนโลย ีและระบบทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนวฒันธรรม

องค์การ เป็นส่วนที่ต้องนํามาวิเคราะห์เช่นกัน เพราะเป็นส่วนที่ มีอิทธิพลต่อการออกแบบ

ส่วนประกอบของกลุ่ม (Design Component) กล่าวคือ ยทุธศาสตร์องค์การจะช้ีนาํเป้าหมายของ

กลุ่ม เทคโนโลยีจะบ่งช้ีถึงลักษณะของงานของกลุ่ม โครงสร้างองค์การจะระบุระดับของการ

ประสานงานระหวา่งกลุ่ม ในขณะท่ีระบบการประเมินและระบบทรัพยากรมนุษยมี์บทบาทสาํคญั

ในการประเมินประสิทธิภาพและการให้รางวัล ซ่ึงในการออกแบบส่วนประกอบของกลุ่ม 

จะมีประเด็นในการพิจารณาที่สาํคญั คือ เป้าหมายของกลุ่มมีความชดัเจนแค่ไหน โครงสร้างการ

ทาํงานของกลุ่มเป็นอยา่งไร ความสมัพนัธข์องสมาชิกภายในกลุ่มเป็นอยา่งไร เป็นตน้    

 3)  การวินิจฉัยระดบับุคคล เป็นการวิเคราะห์ในส่วนที่เก่ียวขอ้งกบัตวังาน 

และคุณลกัษณะของผูป้ฏิบติังาน เช่น ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน เป็นตน้ เพื่อให้ได้

ผลลัพธ์ (Output) คือ ประสิทธิผลของบุคคล ซ่ึงอาจประเมินได้จากผลการปฏิบัติงาน ความ 

พงึพอใจในงาน อตัราการขาดงาน และการพฒันาบุคลากร เป็นตน้ 

 ประเด็นการพิจารณาที่สาํคญัในการออกแบบงาน ไดแ้ก่ การออกแบบ

งานเหมาะสมกับบุคคลหรือไม่ แนวโน้มของการทาํงานเป็นกลุ่มเป็นอย่างไร ผูรั้บผิดชอบงาน 

แต่อย่างจะตอ้งมีความถนัดเฉพาะด้านหรือมีประสบการณ์เฉพาะด้านหรือไม่ เป็นตน้ คาํตอบ 

ในประเด็นดงักล่าว จะเป็นขอ้มูลหลกัในกระบวนการออกแบบส่วนประกอบของบุคคล (Design 

Component) ซ่ึงจะเป็นการพจิารณาถึงความหลากหลายของทกัษะ งานที่ตอ้งใชค้วามรู้เฉพาะดา้น 

ผลสะทอ้นของงาน ความเป็นอิสระในการทาํงาน และระดบัความสาํคญัของงาน  

   แนวคิดประสิทธิผลองค์การของ Gibson, Ivancevich, Donnelly, and 

Konopaske Gibson, Ivancevich, Donnelly, and Konopaske (2012) ที่เสนอมุมมองเก่ียวกบัปัจจยัที่มี

ผลกบัความมีประสิทธิผลขององคก์าร โดยอธิบายว่า ปกติแลว้ผูจ้ดัการมกัจะประเมินประสิทธิผล

ของแต่ละบุคคลผ่านกระบวนการประเมินผลงาน เพื่อพิจารณาว่าใครควรไดรั้บการขึ้นเงินเดือน 

โปรโมชัน่ และรางวลัอ่ืนๆ ที่มีอยูใ่นองคก์ร แต่ในความเป็นจริงแลว้ บุคคลไม่ไดท้าํงานคนเดียว 

โดยแยกจากคนอ่ืนในองคก์ร เพราะพนักงานจะทาํงานกนัเป็นกลุ่ม ดงันั้น จึงจาํเป็นตอ้งประเมิน

ความมีประสิทธิผลจากมุมมองอ่ืนดว้ย นั่นคือ ประสิทธิผลของกลุ่ม ในบางกรณีประสิทธิผลของ
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กลุ่มเป็นเพียงผลรวมของการมีส่วนร่วมของสมาชิกทั้งหมดเท่านั้น ตวัอย่างเช่น กลุ่มนักเคมีที่

ทาํงานคนเดียวในโครงการ ซ่ึงแต่ละคนจะไม่เก่ียวข้องกัน ประสิทธิผลจึงขึ้ นอยู่กับความมี

ประสิทธิภาพของนกัวทิยาศาสตร์ที่แต่ละคนมี  ในกรณีอ่ืนๆ ประสิทธิผลของกลุ่มมีองคป์ระกอบ

ร่วมมากกวา่ผลรวมของการมีส่วนร่วมของแต่ละบุคคลเพยีงอยา่งเดียว เช่น สายการประกอบท่ีผลิต

ผลิตภณัฑ ์หรือบริการที่รวมผลงานของแต่ละคนที่ทาํงานในสายการผลิตเดียวกนั ดงันั้น คาํว่าการ

ทาํงานร่วมกนั หมายถึง กรณีที่ผลรวมของการมีส่วนร่วมของแต่ละบุคคลนั้น เป็นคาํจาํกดัความที่

สรุปกนัง่ายจนเกินไป 

  บุคคล และกลุ่ม เป็นองคป์ระกอบขององคก์าร ดงันั้น ประสิทธิผลของ

องคก์าร จึงประกอบดว้ยประสิทธิผลของบุคคล และประสิทธิผลของกลุ่ม อีกนัยคือ ประสิทธิผล

ของทั้งสามระดบัมีความสมัพนัธก์นั กล่าวคือ ประสิทธิผลของกลุ่มขึ้นอยูก่บัประสิทธิผลของแต่ละ

บุคคล ในขณะที่ประสิทธิผลขององคก์ารขึ้นอยูก่บัประสิทธิผลของแต่ละบุคคล และประสิทธิผล

กลุ่ม  ดงัภาพ  

 

ภาพที่ 2.19 ความสมัพนัธข์องประสิทธิภาพในแต่ละระดบั 

 

ที่มา:  Gibson et al. (2012) 

 

  อยา่งไรก็ตาม ความสมัพนัธ์กนัของประสิทธิผลของทั้งสามปัจจยัในแต่

ละองค์การอาจแตกต่างกันไป ขึ้ นอยู่กับปัจจัยต่างๆ เช่น ประเภทงานที่ทาํขององค์การ และ

เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการทาํงาน เป็นตน้ จากการทบทวนวรรณกรรม และทฤษฎีต่างๆ ดา้นการบริหาร

จดัการ ดา้นพฤติกรรมองคก์าร ตลอดจนงานวิจยัเก่ียวกบัสาเหตุของประสิทธิผลทั้งสามระดบั สรุปได ้

ดงัน้ี 
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 1. ระดบับุคคล ไดแ้ก่ ความสามารถ ทกัษะ ความรู้ ทศันคติ แรงจูงใจ และ

ความเครียด 

 2. ระดบักลุ่ม ไดแ้ก่ ความผกูพนั ความเป็นผูน้าํ โครงสร้าง สถานะ บทบาท 

และบรรทดัฐาน 

 3. ระดับองค์การ ได้แก่  ส่ิงแวดล้อม เทคโนโลยี ทางเลือกเชิงกลยุทธ ์

โครงสร้าง กระบวนการ และวฒันธรรม 

 

 

ภาพที่ 2.20  ปัจจยัของการมีประสิทธิภาพของแต่ละระดบั 

 

ที่มา:  Gibson et al. (2012) 

 

 3.2.5 ตัวแบบการวินิจฉัยองค์การ 9 ช่อง (Nine Boxes Model) 

 Rummler, G. A. และ Brache, A. P. (1995) ได้นาํเสนอตวัแบบการวินิจฉัย

องค์การ 9 ช่อง (Nine Boxes Model) ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานทัว่ทั้งองคก์าร โดยใช้

แนวคิดของระบบประสิทธิภาพของมนุษย ์(concept of human performance system: HPS) เพื่อช้ีให้เห็น

ว่า พฤติกรรมของบุคคลเป็นตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลต่อระบบงานโดยอธิบายว่า พฤติกรรมการ

แสดงออกของมนุษยเ์กิดจากปัจจยันําเขา้ อันได้แก่ แรงกระตุน้ หรือส่ิงเร้าต่างๆ และมนุษยจ์ะมีการ

ตรวจสอบการยอมรับต่อพฤติกรรมที่ถูกแสดงออกวา่เป็นบวกหรือลบ ผลของการยอมรับของพฤติกรรม

ดังกล่าวมีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมในอนาคต (HPS อยู่ภายใตก้ฎพฤติกรรมการ
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แสดงออกของผูค้นจะไดรั้บอิทธิพลจากผลกระทบ เช่นการแสดงพฤติกรรมซํ้ าเม่ือมีผลกระทบที่เป็น

บวก เป็นตน้)  การทาํความเขา้ใจต่อผลกระทบของพฤติกรรมการแสดงออกของมนุษย ์และการระบุว่า

การเปล่ียนแปลงใดที่จะต้องดําเนินการเพื่อสนับสนุนกระบวนการเปล่ียนแปลงมีความสําคัญ 

ต่อแบบจาํลองของ Rummler และ Broche 

 Rummler และ Broche ได้ใช้แนวคิดของระบบประสิทธิภาพของมนุษย ์

(concept of human performance system: HPS) พฒันาตวัแบบการวินิจฉัยองคก์าร 9 ช่อง (Nine 

Boxes Model) ซ่ึงแบ่งลักษณะการปฏิบติังานออกเป็น 3 ระดับ คือ ระดับองคก์าร ระดับ

กระบวนการ และระดับงานหรือตวับุคคล ระดบัองคก์ารเก่ียวขอ้งกับองคก์ารโดยรวม อาทิเช่น  

กลยุทธ์ เป้าหมายและมาตรการขององค์การโดยรวม ระดับกระบวนการเก่ียวขอ้งกับการทาํงาน

หลกัขององคก์าร ระดบังานหรือตวับุคคลเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินการบุคคล ซ่ึงในแต่ละระดบัของ

การปฏิบติังานประกอบดว้ยมิติของเป้าหมาย การออกแบบ และการจดัการ โดยมองว่า ประสิทธิภาพ

ขององคก์ารนั้นขึ้นอยูก่บัประสิทธิภาพของกระบวนการ และประสิทธิภาพของกระบวนการขึ้นอยูก่บั

ประสิทธิภาพของบุคลากร ดงันั้น การที่จะทาํให้ผลการปฏิบติังานขององคก์ารมีประสิทธิผล องคก์าร

จะตอ้งใหค้วามสาํคญัในทุกๆส่วน และมีการบริหารจดัการท่ีสอดรับกนั ดงัตาราง 

 

ตารางที่ 2.4   ความสอดคลอ้งกนัระหวา่งระบบการวินิจฉัยและประกอบดว้ยมิติของเป้าหมาย การ

 ออกแบบ และการจดัการ 

 

มติ ิ

ระดับการวนิิจฉัย 
เป้าหมาย การออกแบบ การจัดการ 

ระดบัองคก์าร กลยทุธ์ แผนการ

ดาํเนินงาน และตวัช้ีวดั 

โครงสร้างองคก์ร และ

รูปแบบองคก์ารโดยรวม 

แนวทางปฏิบติัในการ

ตรวจสอบประสิทธิภาพ

และการจดัการวฒันธรรม

การทาํงานในองคก์าร 

ระดบักระบวนการ ความตอ้งการของลูกคา้

และธุรกิจ 

การออกแบบ

กระบวนการ การ

ออกแบบระบบ และการ

ออกแบบพ้ืนท่ีทาํงาน 

ความเป็นเจา้ของ

กระบวนการ การจดัการ

กระบวนการ และการ

ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
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ตารางที่ 2.4 (ต่อ) 

 

มติ ิ

ระดับการวนิิจฉัย 
เป้าหมาย การออกแบบ การจัดการ 

ระดบัตวับุคคล ขอ้มลูจาํเพาะของงาน 

ตวัช้ีวดัประสิทธิภาพ และ

แผนพฒันารายบุคคล 

บทบาทและความ

รับผดิชอบของงาน ทกัษะ

ท่ีจาํเป็น ขั้นตอนการ

ทาํงาน เคร่ืองมือในการ

ทาํงาน และการฝึกอบรม

บุคลากร 

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพ ผลท่ีตามมา 

การฝึกสอน และการ

สนบัสนุน 

  

 จิรประภา อคัรบวร และคณะ ได้นาํตวัแบบการวินิจฉัยองค์การ 9 ช่อง

ดงักล่าว มาพฒันาประกอบกบัแนวทางการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ PMQA (Public 

Sector Management Quality Award) มาเป็นเคร่ืองมือการวินิจฉัยองค์การในภาคราชการของ

ประเทศไทย ภายใตโ้ครงการพฒันาเคร่ืองมือและระบบการประเมินผลการพฒันาองคก์ร ประจาํปี

งบประมาณ พ.ศ. 2558 โดยสาํนักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ซ่ึงมีสถาบนั

บณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (นิด้า) เป็นที่ปรึกษาในการดาํเนินโครงการ มีวตัถุประสงค์หลัก 

เพื่อพฒันาเคร่ืองมือและระบบการวินิจฉัยองค์การแบบออนไลน์สาํหรับส่วนราชการระดบักรม 

และจงัหวดั โดยมีเป้าประสงค ์เพือ่ให้องคก์ารในภาคราชการสามารถวิเคราะห์จุดแข็ง และโอกาส

ในการปรับปรุงองคก์าร (Opportunities for Improvement: OFIs) นาํไปจดัลาํดบัความสาํคญัในการ

ปรับปรุงองคก์ารได ้ซ่ึงแบบสาํรวจดงักล่าวมีผูท้รงคุณวุฒิจากสาํนักงาน ก.พ.ร. เป็นผูพ้ิจารณาขอ้

คาํถามในแบบสาํรวจ และผ่านการทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสาํรวจจากตวัแทนขา้ราชการ 10 

กรม 10 จงัหวดั จาํนวน 563 คน พบว่า มีค่าความเช่ือมั่นอยู่ในระดับสูงมาก (Reliability - 

Cronbach’s Alpha Coefficient = 0.955) โดยมีประเด็นสาํคญัของคาํถาม ดงัน้ี 
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ตารางที่ 2.5  ตวัแบบการวนิิจฉยัองคก์าร 9 ช่อง พฒันาโดย จิรประภา อคัรบวร และคณะ 

 

ระดับการวนิิจฉัย มติ ิ ประเด็นการวนิิจฉัย 

ระดบัองคก์าร 

 

เป้าหมาย -  การกาํหนดวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน 

-  การส่ือสารวิสัยทศัน์ 

-  การวงแผนยทุธศาสตร์ท่ีเนน้

 ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

-  การกาํหนดเป้าหมายระยะสั้น –  

 ระยะยาว 

การออกแบบ -  ความสอดคลอ้งของโครงสร้าง 

 ส่วน ราชการ กบัวิสัยทศัน์ 

-  ความหนา้ท่ีความรับผดิชอบของ

 หน่วยงาน 

-  โครงสร้างส่วนราชการท่ีเอ้ือต่อ 

 การทาํงาน 

-  การปรับปรุงกฎระเบียบให้การทาํงาน

 มีประสิทธิภาพ 

ระดับการวนิิจฉัย มติ ิ ประเด็นการวนิิจฉัย 

 การจดัการ - การติดตาม ประเมินผลการปฏิบติังาน

 ระดบัส่วนราชการ 

-  การจดัสรรทรัพยากรและงบประมาณ 

-  การส่ือสารระหว่างหน่วยงาน 

-  ความโปร่งใส มีจริยธรรมในการ  

 บริหารจดัการระดบัส่วนราชการ 

ระดบักระบวนการ 

 

เป้าหมาย -  ความสอดคลอ้งของเป้าหมายหน่วยงานกบั

 เป้าหมายส่วนราชการ 

-  การกาํหนดยทุธศาสตร์หน่วยงานท่ีมาจาก

 การรับฟังความตอ้งการผูรั้บบริการและ 

 ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

-  การกาํหนดแผนปฏิบติัการระดบัหน่วยงาน 

-  การจดัการความเส่ียง 

 



79 

ตารางที่ 2.5  (ต่อ)  

  

ระดับการวนิิจฉัย มติ ิ ประเด็นการวนิิจฉัย 

 การออกแบบ -  การกาํหนดภาระหนา้ท่ีระหว่างหน่วยงาน 

-  การปรับปรุงกระบวนการ จากการรับฟัง

 ความคิดเห็นของผูรั้บบริการ 

-  การจดัการความรู้ และนวตักรรม 

-  การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ 

การจดัการ -  การติดตาม ประเมินผลการดาํเนินงาน

 ระดบัหน่วยงาน 

-  การจดัสรรงบประมาณและทรัพยากร

 ระดบัหน่วยงาน 

-  การส่ือสารระหว่างทีมงาน 

-  การวิเคราะห์ขอ้มลูเพ่ือการตดัสินใจ 

ระดบัตวับุคคล เป้าหมาย 

การออกแบบ 

-  การกาํหนดตวัช้ีวดัระดบับุคคลท่ี

 สอดคลอ้งกบัหน่วยงาน 

-  ความชดัเจนในหนา้ท่ีรับผดิชอบของ

 บุคลากร 

-  การกาํหนดเป้าหมายงานท่ีเหมาะสม 

-  การกาํหนดเป้าหมายงานท่ีทา้ทาย 

-  ความชดัเจนในการประสานงาน 

-  การออกแบบงาน 

-  การออกแบบสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

-  การออกแบบงานเพ่ือทาํงานทดแทนกนัได ้

 การจดัการ  -  การจดัสรรงบประมาณและอุปกรณ์ 

 การทาํงาน 

-  การฝึกอบรมและพฒันา 

-  การเล่ือนระดบัตาํแหน่ง 

-  ความผกูพนัของบุคลากร 
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  ในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวงน้ี ผูศึ้กษานาํตวัแบบการ

วนิิจฉยัองคก์าร 9 ช่อง พฒันาโดย จิรประภา อคัรบวร และคณะ มาประยกุตใ์ชใ้นการวินิจฉัยสภาพ 

การดาํเนินงานของกรมทางหลวง และหาความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรม

ทางหลวงต่อไป  

 

4.  ภารกจิ อาํนาจหน้าที ่และโครงสร้างกรมทางหลวง 

 

 กรมทางหลวงเป็นหน่วยงานในสังกดักระทรวงคมนาคม มีภารกิจเก่ียวกบัการพฒันา

โครงสร้างพื้นฐานดา้นทางหลวง การก่อสร้าง และบาํรุงรักษาทางหลวงให้มีโครงข่ายทางหลวง 

ที่สมบูรณ์ครอบคลุมทัว่ทั้งประเทศ และเช่ือมโยงกบัประเทศเพื่อนบา้นเพื่อให้ประชาชนไดรั้บ

ความสะดวก รวดเร็ว และปลอดภยัในการเดินทาง ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวง 

กระทรวงคมนาคม พ.ศ.2558 กาํหนดใหก้รมทางหลวง มีอาํนาจหนา้ที่ดงัต่อไปน้ี 

1)  ดาํเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยทางหลวงเฉพาะในส่วนที่เก่ียวกบัทางหลวงพิเศษ 

ทางหลวงแผน่ดิน และทางหลวงสมัปทาน รวมทั้งกฎหมายอ่ืนที่เก่ียวขอ้ง 

2)  วิจัยและพฒันางานก่อสร้าง บูรณะ และบาํรุงรักษาทางหลวงพิเศษ ทางหลวง

แผน่ดิน และทางหลวงสมัปทาน 

3)  ร่วมมือและประสานงานดา้นงานทางกบัองคก์รและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ 

4)  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกาํหนดให้เป็นอาํนาจหน้าที่ของกรม หรือตาม 

ที่รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

กรมทางหลวงถือเป็นเป็นหน่วยงานขนาดใหญ่ มีหน่วยงานในสังกดักรมทางหลวง จาํนวน 

159 หน่วยงาน ประกอบดว้ย หน่วยงานส่วนกลาง จาํนวน 28 หน่วยงาน และหน่วยงานส่วนภูมิภาค ซ่ึง

ประกอบดว้ย สาํนกังานทางหลวง แขวงทางหลวง ศูนยส์ร้างทาง และศูนยส์ร้างและบูรณะสะพาน รวม

จาํนวน 131 หน่วยงาน (รายงานแผนยุทธศาสตร์ของกรมทางหลวง พ.ศ.2560-2564) โดยมีโครงสร้าง

องค์การดังภาพที่ 2.20 มีอัตราบุคลากรรวม 16,432 คน แบ่งออกเป็น ข้าราชการ จาํนวน 6,847 คน 

พนักงานราชการ จาํนวน 6,974 คน และลูกจา้ประจาํ จาํนวน 2,611 คน (จาํนวนตามกรอบอัตรากาํลัง 

ขอ้มูล ณ วนัที่ 21 สิงหาคม 2563 ที่มา www.doh.go.th) มีระยะทางในความรับผิดชอบทั้งสิน 71,349.019 

กม. (ขอ้มูล ณ 1 พฤศจิกายน 2561 ที่มา www.doh.go.th) 

http://www.doh.go.th/
http://www.doh.go.th/
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ในปีงบประมาณ พ.ศ.2560 – 2564 กรมทางหลวงได้ดาํเนินงานภายใตว้ิสัยทศัน์ 

“ระบบทางหลวงที่สะดวกปลอดภยัเช่ือมโยงการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานของประเทศ” โดยได้

กาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงาน ดงัน้ี (รายงานแผนยทุธศาสตร์ของกรมทางหลวง พ.ศ.2560-2564) 

1)  พฒันาระบบทางหลวงให้เช่ือมต่อ เข้าถึง และคล่องตวั เพื่อระบบการเดินทาง 

ขนส่ง และโลจิสติกส์ที่สมดุลและสมบูรณ์ 

2)  รักษา และบาํรุงรักษาระดบัการใหบ้ริการของระบบทางหลวงท่ีรวดเร็ว ครอบคลุม 

และทนัต่อเหตุการณ์ 

3)  ควบคุม และพฒันามาตรฐานความปลอดภยับนระบบทางหลวงอยา่งบูรณาการ  

เพือ่ยกระดบัคุณภาพชีวติของประชาชน และลดการสูญเสียทางเศรษฐกิจ 

4)  พฒันาระบบบริหารจดัการองคก์รตามหลกัธรรมาภิบาลอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเช่ีอมโยง

ความสมดุลทางดา้นเศรษฐกิจ สงัคม และส่ิงแวดลอ้ม 
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ภาพที่ 2.21  โครงสร้างของกรมทางหลวง ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวง  

   กระทรวงคมนาคม    พ.ศ. 2558 

 

ที่มา: www.doh.go.th สืบคน้2เม่ือ 15 กนัยายน 2561  
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5. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

สุรศกัด์ิ ชะมารัมย ์(2562) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง กรอบแนวคิดรูปแบบความสัมพนัธ์เชิง

สาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อการพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสู่การเป็นองค์การท่ีมีขีด

สมรรถนะสูงในประเทศไทย โดยวตัถุประสงคเ์พื่อทบทวนวรรณกรรมและกาํหนดสมมติฐานการ

วิจยัที่นาํไปสู่การนาํเสนอกรอบแนวคิดรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ

พฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสู่การเป็นองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสูงในประเทศไทย ซ่ึงไดส้รุป

ประเด็นจากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ ประเด็นสาํคญัที่ควรทาํการทดสอบจาํนวน 6 ตวัแปร คือ 

1) คุณภาพการจดัการทัว่ทั้งองค์การ 2) การมุ่งเน้นการปฏิบติัและการเปิดกวา้ง 3) การมุ่งเน้น

เป้าหมายระยะยาว 4) ความสามารถในการปรับปรุงและคิดคน้นวตักรรมทอ้งถ่ินอยา่งต่อเน่ือง  

5) คุณภาพของระบบการจดัการทรัพยากรบุคคล และ 6) ความพร้อมยอมรับต่อการเปล่ียนแปลง

ของบุคลากรทอ้งถ่ิน และพบว่า 1) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการ

พฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง 2) วฒันธรรมองคก์าร 

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสู่การเป็นองค์การที่มีขีด

สมรรถนะสูง 3) โครงสร้างและการออกแบบองคก์รมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกการพฒันาองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และ 4) ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง 

มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อการพฒันาองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินสู่การเป็นองค์การที่มีขีด

สมรรถนะสูงโดยส่งผา่นวฒันธรรมองคก์ารและโครงสร้างและการออกแบบองคก์ร  

 เยาวเรศ  ตระกูลวรีะยทุธ (2558) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง รูปแบบการบริหารสถานศึกษาขีด

สมรรถนะสูงสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีวตัถุประสงค ์เพือ่ศึกษาองคป์ระกอบ พฒันา และ

ตรวจสอบรูปแบบการบริหารสถานศึกษาขีดสมรรถนะสูง สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการบริหารสถานศึกษาขีดสมรรถนะสูง สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ิน อยู่ในระดับมากที่สุด โดยมีองค์ประกอบสําคญัที่ทาํให้องค์การมีขีดสมรรถนะสูงมี  

8 องคป์ระกอบ คือ 1) การมีภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ (Strategy Leadership) 2) การบริหารจดัการทุน

มนุษย ์(Human Capital Management) 3) การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

4) การบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร (Total Quality Management) 5) การจดัโครงสร้างองคก์าร 

(Organization Structure) 6) การมีธรรมาภิบาล (Good Governance) 7) ความรับผิดชอบต่อสังคม 

(Corporate Social Responsibility: CSR) และ 8) วฒันธรรมองคก์าร (Organization Culture)  
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สุขพงศ์  สุขพิพฒัน์ (2558) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง การบริหารมหาวิทยาลยัรังสิตให้เป็น

องคก์ารสมรรถนะสูง มีวตัถุประสงค ์เพือ่ศึกษาลกัษณะขององคก์ารสมรรถนะสูง ศึกษาการพฒันา

และการบริหารของมหาวทิยาลยัรังสิต สรุปผลและเสนอแนะการดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัรังสิต

ไปสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ ผลการวิจยัพบว่า มหาวิทยาลัย

รังสิตมีการดาํเนินงานที่สอดคลอ้งกบัองคป์ระกอบของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงตามกรอบ

แนวคิดการวิจยั อนัไดแ้ก่ 1) การนาํองคก์าร (Leading) ผูน้าํหรือผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ มีการกาํกับ

ดูแลและควบคุมองค์การอย่างเหมาะสมจนเกิดประสิทธิภาพ 2) การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic 

Planning) มีกระบวนการพิจารณาปัจจัยแวดล้อมทั้ งภายนอกและภายใน เพื่อให้องค์การ 

มีความสามารถที่จะรับมือกบัความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มต่างๆ ได้เป็นอย่างดี 3) การ

มุ่งเน้นลูกคา้ (Customers Focus) โดยการรับฟังเสียงหรือความตอ้งการของลูกคา้ และนํามา

ปรับปรุงการดาํเนินงาน 4) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (Workforce Focus) ให้ความสาํคญัในการ

สรรหาและคดัเลือกบุคลากร ตลอดจนการดูแลและธาํรงรักษาและยดึหลดัคุณธรรมในการบริหาร 

และ 6) ระบบงานที่มีประสิทธิภาพ (High Performance Work System) โดยอาศยัการส่ือสารที่มี

ประสิทธิภาพ การมีส่วนร่วมของบุคลากรและการใชเ้ทคโนโลยอียา่งเหมาะสม นอกจากน้ียงั พบว่า 

ระบบการทาํงานเป็นทีม เป็นอีกหน่ึงปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์าร  

 ศศิรัศม์ิ ประสาทแกว้ (2556) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัในการ

พฒันามหาวทิยาลยัสู่องคก์รสมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติ ศึกษากรณีมหาวิทยาลยัวลยัลกัษณ์ 

มหาวทิยาลยัทกัษิณ และมหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุ

พหุระดบัที่มีความสัมพนัธ์และมีอิทธิพลต่อการพฒันามหาวิทยาลยัสู่องค์กรสมรรถนะสูงแบบ

บูรณาการพหุมิติ และทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดบัของความเป็น

องคก์รสมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติ ระหวา่งมหาวทิยาลยัใน 3 รูปแบบ คือ มหาวิทยาลยัวลยั

ลกัษณ์ซ่ึงเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ มหาวทิยาลยัทกัษิณซ่ึงเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ

ที่แปรสภาพมาจากมหาวทิยาลยัของรัฐ และมหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ซ่ึงเป็นมหาวิทยาลยัของ

รัฐ ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ได้แก่ กลุ่มผูบ้ริหารกลุ่ม

คณาจารย ์และกลุ่มบุคลากรสายสนบัสนุนวชิาการ 

 ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรการมุ่งเน้นผูเ้รียน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีอิทธิพลต่อการ

เป็นองค์กรสมรรถนะสูงมากที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ ตวัแปรลักษณะงาน ตวัแปรการนําองค์กร  

(มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบ) และตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กร ตามลาํดับ ในขณะท่ีตวัแปรการ

มุ่งเน้นผูป้ฏิบติังาน ตวัแปรธรรมภิบาล อัตตาภิบาล และความรับผิดชอบต่อสังคม ตวัแปรการ

มุ่งเน้นการปฏิบติังาน และประเมินผล และตวัแปรการวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ มีอิทธิพล
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ทางอ้อมต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติ และผลการทดสอบความความ 

ไม่แปรเปล่ียนพบวา่ รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดบัของความเป็นองคก์รสมรรถนะสูงแบบบูรณาการ

พหุมิติของมหาวทิยาลยัใน 3 รูปแบบ ไม่มีแตกต่างกนั 

 ดุษณีย ์ยศทอง (2561) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเร่ือง แนวทางการพฒันาคุณภาพการบริการ

จดัการสู่องคก์รพยาบาลสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาโรงพยาบาลศิริราช โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยั

เพือ่ 1) ศึกษาสภาพการณ์ปัจจุบนัในการบริหารจดัการคุณภาพขององคก์รพยาบาลโรงพยาบาลศิริ

ราช 2) ศึกษาปัญหา อุปสรรค และปัจจยัสนับสนุนการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการองค์กร

พยาบาลโรงพยาบาลศิริราชสู่ความเป็นองคก์รพยาบาลสมรรถนะสูง และ 3) เสนอแนวทางการ

พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการองค์กรพยาบาล โรงพยาบาลศิริราชสู่ความเป็นองคก์รพยาบาล

สมรรถนะสูงใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล คือ กลุ่มนักวิชาการและผูท้รงคุณวุฒิ

เก่ียวกับองค์กรสมรรถนะสูง กลุ่มผูบ้ริหารการพยาบาล และกลุ่มผูป้ฏิบติัการและผูเ้ช่ียวชาญ 

ดา้นการพยาบาล  

 ผลการวิจยัพบว่า โรงพยาบาลศิริราชมีการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการทั้งด้าน

คุณภาพการบริการทางการแพทยแ์ละการพฒันาบุคลากรพยาบาลอยา่งเป็นระบบตั้งแต่ พ.ศ. 2541 

และส่งผลให้โรงพยาบาลศิริราชเป็นสถาบนัที่ได้รับรางวลัความเป็นเลิศดา้นการพฒันาคุณภาพ

สถานบริการพยาบาล โดยมีปัจจยัสนบัสนุนการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการองคก์รท่ีสาํคญั คือ 

ผูน้ําและบุคลากรพยาบาลมีวฒันธรรมยอมรับการเปล่ียนแปลงในองค์กร ทาํให้องค์กรสามารถ

พฒันาต่อไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ปัจจยัสนบัสนุนอ่ืนๆ ไดแ้ก่ 1) คุณภาพและความสามารถของผูน้าํการ

พยาบาลที่มีอยู่ตลอดมา 2) บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ 3) เป็นโรงพยาบาลในสังกดัคณะ

แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ซ่ึงมีการผลิตและพฒันาความรู้อย่างต่อเน่ือง 4) วฒันธรรมองคก์ร 

ที่เขม้แข็ง 5) การมีประสบการณ์ดา้นการพฒันาคุณภาพองคก์รมาอยา่งต่อเน่ือง และ 6) การจดัตั้ง

ทีมงานเพื่อตอบสนองความทา้ทายและพนัธกิจด้านการพฒันา และพบว่าโรงพยาบาลศิริราชยงัมี

ปัญหาและอุปสรรคในการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ 1) การเป็นองคก์รที่มีขนาดใหญ่ โครงสร้างมีความ

ซับซ้อนเป็นราชการสูง 2) ความเป็นอิสระขององคก์ร 3) การส่ือสารในองคก์รที่ผ่านลาํดับชั้น

บุคลากรจาํนวนมาก 4) การมีผูป่้วยและญาติเขา้มารับบริการจาํนวนมาก 5) ระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศที่ยงัไม่มีประสิทธิภาพ 6) การขาดแคลนอตัรากาํลงัพยาบาล และ 7) การไม่มีระบบสรร

หาบุคลากรที่เหมาะสม สาํหรับแนวทางการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการโรงพยาบาลศิริราช 

สู่ความเป็นองค์กรพยาบาลสมรรถนะสูงนั้น ผลการศึกษาพบว่า โรงพยาบาลศิริราชควรการ

ดาํเนินการดา้นการมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง และการสร้างเครือข่ายและพนัธมิตรอยา่งเป็นระบบ 

ควบคู่กับการพฒันาคุณภาพตามเกณฑ์การบริหารจัดการภาครัฐ 7 หมวด เป็นปัจจัยในการ
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เสริมสร้างการพฒันาโรงพยาบาลศิริราชสู่การเป็นองคก์รพยาบาลสมรรถนะสูง ใหเ้ป็นไปไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

ศรีสุดา วงศว์ิเศษกุล (2554) ทาํการวิจยัเร่ือง การพฒันายทุธศาสตร์องคก์รสมรรถนะ

สูงของสถาบนัการศึกษาพยาบาลสังกดัสาํนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา โดยใชว้ิธีการวิจยั

แบบผสมผสานทั้ ง เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ผลการวิจัยพบว่า  คุณลักษณะสําคัญของ

สถาบนัการศึกษาพยาบาลที่เป็นองคก์รสมรรถนะสูงมี 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการบริหารจดัการ  

เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการจดัการยทุธศาสตร์ การถ่ายทอดยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั และวฒันธรรม

องคก์าร 2) ดา้นผลผลิตและผลลพัธ ์เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลสาํเร็จของงาน ทั้งใน

ระดบัองคก์ารและระดบับุคคล 3) ดา้นการจดัการความรู้ เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบักระบวนการการ

จดัการความรู้ การสร้างสรรคน์วตักรรม และการจดัการสารสนเทศ 4) ดา้นนักศึกษาและผูมี้ส่วน

เก่ียวขอ้ง ประกอบดว้ยการตอบสนองความตอ้งการ ความคาดหวงัและความพึงพอใจของนักศึกษา 

และการสร้างความสมัพนัธก์บัผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 5) ดา้นการนาํองคก์ร เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะ

ผูน้าํ และการมีส่วนร่วมของบุคลากร 6) ดา้นอาจารยแ์ละบุคลากร เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการรักษา

และคงไว ้และการพฒันาอาจารยแ์ละบุคลากร 7) ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นปัจจัย 

ที่เก่ียวขอ้งกับการส่ือสารเพื่อบริการสังคม และการให้บริการวิชาการแก่สังคม และ 8) ด้าน

เครือข่ายความร่วมมือ เป็นปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัรูปแบบความร่วมมือ และรูปแบบเครือข่าย และ 

ไดเ้สนอประเด็นยทุธศาสตร์องคก์รสมรรถนะสูงของสถาบนัการศึกษาพยาบาลสังกดัสํานักงาน

คณะกรรมการการอุดมศึกษา ตามคุณลกัษณะองคก์รสมรรถนะสูงในรูปแบบยทุธศาสตร์เชิงระบบ 

ประกอบดว้ย 1) ยุทธศาสตร์เชิงปัจจยันาํเขา้ ไดแ้ก่ ยทุธศาสตร์การนาํองคก์ร และยทุธศาสตร์ 

การเสริมสร้างศกัยภาพการแข่งขนั 2) ยทุธศาสตร์เชิงกระบวนการ ไดแ้ก่ ยทุธศาสตร์การสร้าง

คุณค่าแก่นักศึกษา ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ยุทธศาสตร์การช้ีนําสังคม และ

ยทุธศาสตร์การพฒันาเครือข่าย 3) ยทุธศาสตร์เชิงผลผลิต ไดแ้ก่ ยทุธศาสตร์กระบวนการสร้าง

ผลสมัฤทธ์ิ และ 4) ยทุธศาสตร์เชิงตวัป้อนกลบั ไดแ้ก่ ยทุธศาสตร์ดา้นองคก์รการเรียนรู้ 

บุศรินทร์  สุจริตจนัทร์ (2553) ทาํการวจิยัเร่ือง รูปแบบองคก์ารที่มีศกัยภาพการทาํงาน

สูงของวิทยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุข โดยใช้วิธีการวิจยัแบบผสมผสานทั้งเชิง

คุณภาพและเชิงปริมาณผลการวจิยัพบวา่ องคป์ระกอบที่จาํเป็นในการกาํหนดองคก์ารที่มีศกัยภาพ

การทาํงานสูงของวิทยาลยัพยาบาล สังกดักระทรวงสาธารณสุขประกอบดว้ย 7 องคป์ระกอบ คือ  

1) ภาวะผูน้าํ 2) นวตักรรมการบริหาร 3) การจดัการเชิงกลยทุธ์ 4) การจดัองคก์าร 5) ความมุ่งมัน่ 

สู่ความเป็นเลิศ 6) ระบบธรรมาภิบาล 7) การมีพนัธมิตรเครือข่าย นอกจากน้ี ไดใ้ชเ้ทคนิคการ

วิเคราะห์สหสัมพนัธ์คาโนนิคอล เพื่อหารูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างองคป์ระกอบองค์การที่มี
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ศักยภาพการทํางานสูงของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า รูปแบบ

ความสัมพนัธ์ประกอบดว้ยชุดตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ นวตักรรมการบริหารการจดัองคก์าร ระบบ

ธรรมภิบาล กบัชุดตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ การจดัการเชิงกลยทุธ์ การมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ 

และการมีพนัธมิตรเครือข่าย เป็นรูปแบบที่มีความเหมาะสมที่สุด และการตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญ

พบว่า รูปแบบดงักล่าวมีความเหมาะสม มีความถูกตอ้งเชิงทฤษฎี มีความเป็นไปได ้และสามารถ

นาํไปใชป้ระโยชน์ไดก้บับริบทขององคก์ร 

ปวลิน  โปษยานนท ์(2557) ทาํการวิจยัเร่ือง การพฒันารูปแบบเชิงโครงสร้างองคก์ร 

ที่มีสมรรถนะสูงของ บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จาํกดั มีวตัถุประสงค ์เพื่อ (1) ศึกษาสภาพ

ปัจจุบนัของปัจจยัดา้นต่างๆ (2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัตวัแปรตน้กบัปัจจยัดา้นองคท์ี่มี

สมรรถนะสูง (3) ศึกษาอิทธิพลทางตรงและทางออ้มของปัจจยัดา้นต่างๆ และ (4) พฒันารูปแบบ

เชิงโครงสร้างองคก์รที่มีสมรรถนะสูงของ บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จาํกัด ตวัอยา่งท่ีใช ้

ในการวิจยัคือ พนักงานทุกระดบัของ บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จาํกดั เก็บรวบรวมขอ้มูล 

โดยใชแ้บบสอบถาม ผลการวจิยัพบว่า (1) พนักงานมีความเห็นต่อทุกปัจจยัในระดบัมาก โดยเห็น

ดว้ยกับปัจจยัดา้นความผูกพนัต่อองค์กรสูงที่สุด รองลงมา คือ ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรเชิง

สร้างสรรค ์ปัจจยัดา้นกลยทุธ์ขององคก์ร ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ปัจจยัดา้นองคท์ี่มี

สมรรถนะสูง  ปัจจยัดา้นบุคลากรที่มีคุณภาพสูง และปัจจยัดา้นบรรยากาศขององคก์ร ตามลาํดับ  

(2) ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค  ์ปัจจยัด้านภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  ปัจจยัดา้น

บุคลากรที่มีคุณภาพสูง ปัจจยัด้านกลยทุธ์ขององคก์ร ปัจจยัด้านบรรยากาศขององค์กรและปัจจยั

ดา้นความผูกพนัต่อองค์กร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัปัจจยัดา้นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงอยา่งมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (3) ปัจจยัที่มีอิทธิพลทางตรงต่อองค์กรที่มีสมรรถนะสูงอย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ประกอบดว้ยกลยทุธ์ขององคก์ร บรรยากาศขององค์กรและความ

ผกูพนัต่อองคก์ร และปัจจยัที่มีอิทธิพลทางออ้มต่อองคก์รที่มีสมรรถนะสูงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ที่ระดบั .05 คือ กลยทุธ์ขององค์กรและบรรยากาศขององคก์รโดยมีอิทธิพลผ่านปัจจยัดา้นความ

ผกูพนัต่อองคก์ร และ (4) รูปแบบเชิงโครงสร้างองคก์รที่มีความเหมาะสมขององคก์รที่มีสมรรถนะ

สูงของ บริษทั ปูนซิเมนตไ์ทย (แก่งคอย) จาํกดั ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ดา้นคือ 1.ปัจจยัดา้นกลยทุธ์

ขององคก์ร 2.ปัจจยัดา้นบรรยากาศขององคก์ร 3.ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 

ศรีสมบติั นวนพรัตน์สกุล และคณะ (2553) ทาํการวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันา 

เพือ่เป็นองคก์รสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาคณะเภสชัศาสตร์ มหาวิทยาลยัศิลปากร ผลการวิจยั พบว่า 

องคป์ระกอบที่สาํคญัขององคก์รสมรรถนะสูง คือ ความต่อเน่ือง คือ ให้ความสาํคญักบัการพฒันา

อยา่งต่อเน่ืองและสร้างหรือนาํเสนอความสามารถหลกั ความโดดเด่น คือ มีผลผลิต/ผลลพัธ์ที่มี
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คุณภาพและโดดเด่น ความย ัง่ยนื คือ มีการพฒันาเติบโตอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื พร้อมท่ีจะปรับตวั

เพือ่การเปล่ียนแปลง ความเหนือกว่า คือ มีมาตรฐานอยา่งย ัง่ยนืและเหนือกว่าลกัษณะที่แสดงของ

กลุ่มที่เทียบเคียงกนั และการมีอตัลกัษณ์ คือ สร้างอตัลกัษณ์ของตนเองซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะตวัอตั

ลกัษณ์ของคณะเภสชัศาสตร์ มหาวทิยาลยัศิลปากรคือมีความโดดเด่นในดา้นเทคโนโลยเีภสัชกรรม

ที่เน้นไปทางสมุนไพร หรือดา้นคุม้ครองผูบ้ริโภค และ/หรือดา้นสารสนเทศศาสตร์ทางสุขภาพ 

แต่อตัลกัษณ์ที่เป็นไปได้มากที่สุด คือมีความโดดเด่นในด้านเทคโนโลยเีภสัชกรรมที่เน้นไปทาง

สมุนไพร ส่วนอัตลักษณ์อ่ืนสามารถพฒันาได้เน่ืองจากใช้หลักการในการพฒันาเหมือนกัน 

แบบจาํลองแนวทางการพฒันาคณะไปเป็นองค์กรสมรรถนะสูงประกอบดว้ย 6 ส่วนใหญ่ คือ 

วสิยัทศัน์ เป้าหมาย ยทุธศาสตร์  หลกัการพฒันา มาตรการหลกัและ เทคนิควธีิการ 

 พไิลวรรณ จาวสุวรรณวงษ ์(2555) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาความเป็นองคก์าร 

ที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization): กรณีการศึกษาเปรียบเทียบกระทรวงพลงังาน 

และบริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาคุณลักษณะและเพื่อเปรียบเทียบ

คุณลักษณะความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของทั้งสององคก์าร การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้

กรอบแนวคิดของ Carew,et al. มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั ไดแ้ก่ 1) การมีขอ้มูลพร้อมสาํหรับ

การปฏิบติังานและการส่ือสารที่เปิดกวา้ง 2) การมีวิสัยทศัน์อันทรงพลงั 3) เป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ 4) มุ่งเนน้ต่อผูรั้บบริการอยูเ่สมอ 5) ระบบและโครงสร้างที่มีพลงั 6) การแบ่งปันอาํนาจ และ

การมีส่วนร่วมอย่างแข็งขนั โดยใช้รูปแบบการวิจยัแบบผสมผสานเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ  

โดยใชรู้ปแบบการวิจยัแบบผสมผสานเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูล 

เชิงปริมาณ ได้แก่ ขา้ราชการที่ปฏิบติังานท่ีกระทรวงพลังงาน กรุงเทพมหานคร และพนักงาน 

ในระดบัปฏิบติัการและระดบัหวัหนา้งาน ของบริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งในการเก็บ

ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ ขา้ราชการในระดับหัวหน้างานในกระทรวงพลงังาน กรุงเทพมหานคร 

และพนกังานระดบัหวัหนา้ในบริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน)  

ผลการศึกษาพบว่า 1.ด้านการมีขอ้มูลพร้อมสําหรับการปฏิบติังานและการส่ือสาร 

ที่เปิดกวา้งอยูใ่นระดบัสูงทั้งสององคก์าร 2.ดา้นการมีวิสัยทศัน์อนัทรงพลงัอยูใ่นระดบัสูงทั้งสอง

องค์การ 3.ด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับสูงทั้งสององค์การ 4.ด้านการมุ่งเน้น 

ต่อผูรั้บบริการอยูเ่สมออยูใ่นระดบัสูงทั้งสององคก์าร 5.ระบบและโครงสร้างที่มีพลงั 6.การแบ่งปัน

อาํนาจและการมีส่วนร่วมอยา่งแขง็ขนัอยูใ่นระดบัสูงทั้งสององคก์ารและจากการเปรียบเทียบระดบั

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงทางสถิติพบวา่ ทั้งสององคก์ารมีระดบัความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง

ในระดบัสูงทั้งสององคก์าร 
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ภทัรวดี  ชวนบุญ (2555) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาศกัยภาพองคก์าร เพื่อความ

เป็นเลิศของเทศบาลนครอ้อมน้อย จ.สมุทรสาคร การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ในการศึกษา  

2 ประการ 1) เพื่อศึกษาศกัยภาพทางการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองออ้มน้อย จ.สมุทรสาคร  

ในการยกฐานะเป็นเทศบาลนครอ้อมน้อย จ.สมุทรสาคร ที่ มีอยู่ในปัจจุบนั 2) เพื่อศึกษาและ

วเิคราะห์แนวทางพฒันาศกัยภาพความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้มน้อย จ.สมุทรสาครในอนาคต 

โดยศึกษาจากตวัแปรปัจจยัพื้นฐานองคก์าร 7 ประการเพือ่ความเป็นเลิศหรือโครงสร้างพื้นฐาน 7-S 

Framework ของ Thomas J. Peters and Robert H. Waterman Jr. ไดแ้ก่ 1) โครงสร้างองคก์าร 2) กล

ยทุธ ์3) ระบบงาน 4) ลกัษณะการบริหารงาน 5) บุคลากร 6) ทกัษะ 7) ค่านิยมร่วม และศึกษาจากตวั

แปรคุณภาพการใหบ้ริการ ไดแ้ก่ การมุ่งเนน้ลูกคา้ และผลการดาํเนินงาน ซ่ึงไดท้าํการศึกษา โดยใช้

แบบสอบถามกบัเจา้หน้าที่เทศบาลนครออ้มน้อยที่เป็นพนักงานเทศบาลสามัญ ซ่ึงคุน้เคยกบัการ

บริหารงานทัว่ไป และทาํการศึกษาโดยใชก้ารสมัภาษณ์กบัผูบ้ริหารเทศบาลนครออ้มน้อย และผูน้าํ

ชุมชน ซ่ึงในการวิจัยในคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการวิจัย  

ผลการวิจัยพบว่า 1.ศกัยภาพทางด้านโครงสร้างมีศักยภาพสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านลักษณะ 

การบริหารงาน ดา้นบุคลากร ด้านค่านิยมร่วม ดา้นกลยทุธ์ ดา้นทกัษะ ด้านระบบงานตามลาํดับ  

จากการศึกษาศกัยภาพทางการพฒันาองคก์ารของเทศบาลเมืองออ้มน้อย จ.สมุทรสาคร ในการยก

ฐานะเป็นเทศบาลนครอ้อมน้อย จ.สมุทรสาครท่ีมีอยูในปัจจุบนั 2.จากการศึกษาและวิเคราะห์ 

พบว่า ควรที่จะมีการพัฒนาศักยภาพในทุกด้านเพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครอ้อมน้อย  

จ.สมุทรสาคร ในอนาคต 

เมธาวี  ฐานกุล (2551) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางการสร้างความเป็นเลิศ (Best 

Practice) ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีการบริหารจดัการท่ีดี : กรณีศึกษาเทศบาลนครยะลา 

และเทศบาลนครนนทบุรี การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาเปรียบเทียบแนวทางการ

ปฏิบัติงานที่มีความเป็นเลิศในการเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินที่มีการบริหารจัดการที่ดี  

2) ศึกษาปัจจยัแห่งความสาํเร็จ ปัญหาอุปสรรค และแนวทางในการแกไ้ขปัญหาการดาํเนินงานดา้น

การเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินที่มีการบริหารจดัการที่ดี และ 3) เสนอแนะแนวทางสู่ความ

เป็นเลิศดา้นการบริหารจดัการที่ดีให้กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนๆ ต่อไป โดยกลุ่มตวัอยา่ง

ได้แก่ ผูบ้ริหารเทศบาลนครยะลา ผูบ้ริหารเทศบาลนครนนทบุรี บุคลากรเทศบาลนครยะลา 

บุคลากรเทศบาลนครนนทบุรี และประชาชนผูม้าใชบ้ริการเทศบาลนครยะลาและเทศบาลนคร

นนทบุรี  
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ผลการวิจยั พบว่า แนวทางการสร้างความเป็นเลิศด้านการบริหารจดัการที่ดีของทั้ง  

2 เทศบาลมีจุดเน้นที่แตกต่างกนั โดยเทศบาลนครนนทบุรีเน้นที่กระบวนการบริหารจดัการ ส่วน

เทศบาลนครยะลาจะเน้นที่ความตอ้งการของประชาชน ปัจจยัแห่งความสาํเร็จ คือ ภาวะผูน้าํการ 

มีส่วนร่วม ความมีเอกภาพทางการเมืองทอ้งถ่ิน บุคลากรมีความรู้ความสามารถและทกัษะ การ

สนบัสนุนจากหน่วยงานรัฐเอกชน และประชาสงัคม ขอ้เสนอแนะ ไดแ้ก่ การสร้างภาวะผูน้าํในทุก

ระดบั การเสริมสร้าง “จิตสาํนึกสาธารณะ” ในทุกภาคส่วน การมีส่วนร่วมของทุกคนในทอ้งถ่ิน 

การให้อิสระในการดาํเนินงานอย่างเหมาะสม การพฒันาสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้การประยุกต ์

ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพฒันา การบริหารทรัพยากรในท้องถ่ินอย่างมีประสิทธิภาพ 

การศึกษาสภาพแวดล้อมองค์กรสมํ่าเสมอ การคาํนึงถึงความตอ้งการและความพึงพอใจของ

ประชานเป็นหลกั และการติดตามและประเมินผลการบริหารจดัการทอ้งถ่ินอยา่งต่อเน่ือง 

ณัฐณิช  เกตุกณัฑร (2555) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อองค์กร

สมรรถนะสูงของสถานีตาํรวจนครบาลบุคคโล การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความ

เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของสถานีตาํรวจนครบาลบุคคโลและเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัองคก์ารกบัความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของสถานีตาํรวจนครบาลบุคคโล ปัจจยัองคก์าร 

มีองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ (1) การนําองคก์าร (2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (3) การให้

ความสําคญักับผูรั้บบริการ (4) การวดัการวิเคราะห์การจดัการความรู้ (5) การมุ่งเน้นทรัพยากร

บุคคล (6) การจดัการกระบวนการ และความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงวดัจาก (1) ความสามารถ 

ในการตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมขององค์การ (2) ความสามารถในการ

ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการทั้งภายในและภายนอกองคก์าร (3) บุคลากรมีการเรียนรู้

อยา่งต่อเน่ือง (4) ความสาํเร็จขององคก์ารมีอยา่งต่อเน่ือง (5) ความสามารถในการรักษาความมัน่คง

ของชาติ (6) การดูและปกป้องชีวติและทรัพยสิ์นของประชาชน (7) การให้บริการยติุธรรมเบื้องตน้

ที่ เสมอภาค (8) การบังคับใช้กฎหมายอย่างยุติธรรมและเสมอภาค ศึกษากับกลุ่มตัวอย่าง 

ที่เป็นขา้ราชการตาํรวจที่ปฏิบติังานในสถานีตาํรวจนครบาลบุคคโล ผลการวิจยัพบว่า 1) องคก์าร

สมรรถนะสูงของสถานีตาํรวจนครบาลบุคคโล โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 2. ปัจจยัองคก์ารกบัความ

เป็นองค์การสมรรถนะสูงของสถานีตาํรวจนครบาลบุคคโล มีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

รับขวญั  ภูษาแกว้ (2557) ทาํการศึกษาวจิยัเร่ือง กลยทุธ์การบริหารคนเก่งและองคก์าร

สมรรถนะสูงสาํหรับโรงเรียนมธัยมศึกษา การวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พือ่ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบนั และ

สภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  

2) วเิคราะห์จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและองคก์ารสมรรถนะ
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สูงของโรงเรียนมธัยมศึกษา 3) พฒันากลยทุธ์การบริหารคนเก่งและองคก์ารสมรรถนะสูงสาํหรับ

โรงเรียนมธัยมศึกษา โดยใชว้ธีิวจิยัแบบผสมผสาน เคร่ืองมือ คือ แบบสอบถาม วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ย

สถิติบรรยายและเทคนิค PNI modified ผลการวิจยัพบว่า 1) สภาพปัจจุบนัของการบริหารคนเก่ง

โรงเรียนมธัยมศึกษามีค่าเฉล่ียในระดบัมาก สภาพที่พงึประสงคมี์ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากที่สุด และ

สภาพปัจจุบนัของการบริหารองคก์ารสมรรถนะสูงของโรงเรียนมธัยมศึกษามีค่าเฉล่ียในระดับ  

2) จุดแข็งของการบริหารคนเก่ง ได้แก่ การกาํหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ จุดอ่อน ได้แก่  

การคน้หาคนเก่ง การพฒันาคนเก่ง การสร้างวฒันธรรมส่งเสริมคนเก่ง และการบริหารคนเก่ง 

เชิงบูรณาการทัว่ทั้งองคก์าร ส่วนสภาพแวดลอ้มภายนอก ไดแ้ก่ นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ 

สภาพสงัคม และความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยขีองประเทศเป็นภาวะคุกคาม จุดแขง็ของการบริหาร

องค์การสมรรถนะสูง ไดแ้ก่ คุณภาพการบริหาร ความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบติัและทิศทาง

ระยะยาว จุดอ่อนได้แก่ การปรับปรุงและการทําใหม่อยู่ตลอด และคุณภาพบุคลากร ส่วน

สภาพแวดล้อมภายนอกด้านนโยบายของรัฐและความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศ 

เป็นโอกาส สภาพเศรษฐกิจและสภาพสงัคมของประเทศเป็นภาวะคุกคาม 3) กลยทุธ์การบริหารคน

เก่งสําหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย (1) ยดึมั่นในค่านิยมและกลยุทธ์ของการบริหาร 

คนเก่ง (2) แสวงหาวิธีการเชิงรุกในการคน้หาคนเก่ง (3) ยกระดับขีดความสามารถของคนเก่ง  

(4) สร้างความเขม้แขง็ของวฒันธรรมส่งเสริมคนเก่ง และ (5) บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ กลยทุธ์

การบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย (1) ยกระดับคุณภาพ 

การบริหาร (2) มุ่งพฒันาการปฏิบติังาน (3) มุ่งผลงานระยะยาว (4) พฒันางานอยา่งต่อเน่ือง และ  

(5) ยกระดบัคุณภาพครูและบุคลากร  

มานิตย ์ แสนเกษม (2552) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํกบั

ความเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของการไฟฟ้านครหลวง มีวตัถุประสงคเ์พือ่ (1) ศึกษาภาวะผูน้าํของ

การไฟฟ้านครหลวง (2) ศึกษาความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของการไฟฟ้านครหลวง และ  

(3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ํากับความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของการไฟฟ้านคร

หลวง โดยใชว้ธีิวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนักงานระดบัปฏิบติัการของการ

ไฟฟ้านครหลวง มีจาํนวน 382 ราย ผลการศึกษา พบวา่ (1) พนกังานระดบัปฏิบติัการของการไฟฟ้า

นครหลวงมีความคิดเห็นต่อ ภาวะผูน้ําการแลกเปล่ียน และภาวะผูน้าํเปล่ียนแปลงของการไฟฟ้า

นครหลวง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) การไฟฟ้านครหลวงมีความเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

อยู่ในระดับมาก (3) ภาวะผูน้ําและความเป็นองค์การสมรรถนะสูงของการไฟฟ้านครหลวง  

มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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สุนิสา  ฉิมพลี (2558) ทาํการศึกษาวิจัยเร่ือง การพฒันารูปแบบการจดัการความรู้ 

เพือ่การพฒันาสู่องคก์รประสิทธิภาพสูงของการประปาของรัฐ 0 มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสภาพ

ปัญหาและอุปสรรคปัจจุบนัในการดาํเนินการจดัการความรู้ของการประปาของรัฐ 2) เพื่อหา

องคป์ระกอบของการจดัการความรู้เพือ่การพฒันาสู่องคก์รประสิทธิภาพสูงของการประปาของรัฐ 

3) เพื่อพฒันารูปแบบการจดัการความรู้เพื่อการพฒันาสู่องคก์รประสิทธิภาพสูงของการประปา 

ของรัฐ และ 4) เพื่อจดัทาํคู่มือการจดัการความรู้การประปาของรัฐ โดยใช้รูปแบบการวิจยัแบบ

ผสมผสานเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ประชากรในการวิจัยเพื่อเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้แก่ 

ผูบ้ริหาร และผูท้ี่ทาํหนา้ที่ดา้นการจดัการความรู้ของการประปาของรัฐ จาํนวน 12 คน กลุ่มตวัอยา่ง

ในการวิจยัเพื่อเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ ได้แก่ ผูบ้ริหารและพนักงานของการประปาส่วนภูมิภาค 

จาํนวน 382 คน ผลการวิจยั พบว่า ปัจจุบนัองคก์รมีการนาํการจดัการความรู้มาใชใ้นการพฒันา

องค์กร โดยเน้นการจัดการความรู้ด้านระบบประปา แต่กระบวนการจัดการความรู้ยงัไม่มี

ประสิทธิภาพและไม่มีการประเมินประสิทธิผลเพื่อนําขอ้มูลมาปรับปรุงกระบวนการ ผูบ้ริหาร 

ได้เสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาใน 4 ด้าน ได้แก่ การบริหารและพฒันาองค์ความรู้ 

 การส่ือสารเพื่อการเรียนรู้ การสนับสนุนการเรียนรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจดัการ

ความรู้ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ พบว่า รูปแบบการจดัการความรู้เพื่อการพฒันาสู่องค์กร

ประสิทธิภาพสูงของการประปาของรัฐมี 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การวิเคราะห์องคก์ร 2) การสกดั

ความรู้ 3) การจดัเก็บและเผยแพร่ความรู้ 4) การส่งเสริมความรู้ 5) การแบ่งปันความรู้ และ 6) การ

ทบทวนและพฒันาความรู้ รูปแบบการจดัการความรู้เพื่อการพฒันาสู่องคก์รประสิทธิภาพสูงของ

การประปาของรัฐได้รับการประเมินความเหมาะสมโดยผูท้รงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่ม 

การพฒันาคู่มือการจดัการความรู้ของการประปาของรัฐ ประกอบดว้ย ส่วนที่ 1 การจดัโครงสร้าง

การบริหารการจดัการความรู้การประปาของรัฐ ส่วนท่ี 2 คู่มือแนวทางการจดัการความรู้การประปา

ของรัฐ ซ่ึงประกอบดว้ย 7 บท ไดแ้ก่ 1) การพฒันาการวิเคราะห์องค์กร 2) การพฒันาการสกัด

ความรู้ 3) การพฒันาการจดัเก็บและเผยแพร่ความรู้ 4) การพฒันาการส่งเสริมความรู้ 5) การ

พฒันาการแบ่งปันความรู้ 6) การพฒันาการทบทวนและพฒันาความรู้ และ 7) ตวัช้ีวดัการจดัการ

ความรู้ ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญไดพ้ิจารณาและประเมินความเหมาะสมตรงตามเน้ือหาของคู่มือการจดัการ

ความรู้ของการประปาของรัฐ โดยเห็นวา่คู่มือการจดัการความรู้การประปาของรัฐมีความเหมาะสม

ตรงตามเน้ือหาและสามารถนาํไปใชเ้พือ่จดัการความรู้ของการประปาของรัฐได ้

ปัณฑารีย ์ ฟองแพร่ (2559) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง  ปัจจยัที่มีผลต่อการพฒันาองคก์ร 

ให้มีศกัยภาพการทาํงานสูง: กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการพฒันาองคก์ร 

ใหมี้ศกัยภาพการทาํงานสูง จาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล และเพือ่ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยั
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การประเมินองค์กรกับการพฒันาองค์กรให้มีศกัยภาพการทาํงานสูง ประกอบด้วย ด้านทกัษะ  

ดา้นระบบการปฏิบติังาน ดา้นรูปแบบการบริหาร ดา้นโครงสร้างองคก์ร ดา้นบุคลากร ดา้นค่านิยม

ร่วม และดา้นกลยทุธแ์ละยทุธศาสตร์ กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นงานวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานระดบัทัว่ไป  

ที่ปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี จาํนวน 400 ราย เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey research) โดยใชว้ิธี

วจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผลการวิจยัพบว่า เพศ อาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลา

ทาํงาน มีผลต่อการพฒันาองค์กรให้มีศักยภาพการทาํงานสูง และปัจจัยการประเมินองค์กร  

อันได้แก่ ด้านค่านิยมร่วม ด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ ด้านทักษะความสามารถ ด้านระบบ  

ด้านโครงสร้าง มีความสัมพนัธ์กับการพฒันาองค์กรให้มีศกัยภาพการทาํงานสูงของพนักงาน 

ที่ปฏิบติังานในธนาคารยูโอบี ตามลําดับ ส่วนปัจจยัด้านบุคลากรและด้านรูปแบบการบริหาร  

ในการวจิยัคร้ังน้ีไม่พบวา่มีความสมัพนัธก์บัการพฒันาองคก์รใหมี้ศกัยภาพการทาํงานสูง  

ดิเรกฤทธ์ิ  เจนครองธรรม (2558) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง การพฒันาสํานักงานศาล

ปกครองสู่องคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสูง มีวตัถุประสงคเพื่อศึกษา (1) พฒันาการของสาํนักงานศาล

ปกครองในช่วงเวลาที่ผานมา (2) คุณลกัษณะร่วมที่จาํเป็นในการบริหารจดัการสํานักงานศาล 

ในประเทศไทยที่ส่งผลต่อการบริหารจดัการให้สาํนักงานศาลปกครองสู่องคก์ารที่มีขีดสมรรถนะ

สูง และ (3) เทียบเคียงพฒันาการสาํนักงานศาลปกครองในช่วงเวลาที่ผ่านมาและคุณลกัษณะร่วม 

ที่จาํเป็นในการบริหารจดัการสาํนกังานศาลที่มีขีดสมรรถนะสูง โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย และกาํหนด

กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลสาํคญัจาํนวน 17 ท่าน อาทิ ประธานศาลยติุธรรม ศาลปกครอง และศาลรัฐธรรมนูญ 

และบุคคลที่ดํารงตาํแหน่งเลขาธิการหรือรองเลขาธิการสํานักงานศาล รวมทั้ งอาจารย์จาก

มหาวิทยาลัยในระดับอุดมศึกษา เป็นตน้ โดยผลการวิจัยพบว่า พฒันาการด้านการบริหารของ

สาํนกังานศาลปกครองเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง แต่ดว้ยการกาํหนดมาตรการรองรับที่ไม่ชดัเจน จึงไม่

สามารถแสดงผลที่เป็นรูปธรรมได ้ในขณะที่คุณลกัษณะร่วมที่พึงมีของสาํนักงานศาลฯ ไดช้ี้ชดัทั้ง 

7 ปัจจยัว่า มุ่งสู่การพฒันาที่ต่อเน่ือง การนาํสู่การปฏิบติั ตอ้งชดัเจน เป็นรูปธรรม รวมทั้งเน้นการ

ปรับตวั เน้นการมีส่วนร่วม พร้อมการพฒันาศกัยภาพบุคลากรตอ้งเป็นไปอย่างต่อเน่ือง ทั้งด้าน

ความรู้ ความสามารถ และคุณธรรมความถูกต้อง ซ่ึงเป็นองค์ประกอบสําคัญของความเป็น

สาํนกังานศาลที่มีขีดสมรรถนะสูงได ้

ณัชชารีย ์ นิมิตธนิตศกัด์ิ (2556) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางการพฒันาศกัยภาพ

คลินิกความงามพฤกษาคลินิกสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในระดับอาเซียน มีวตัถุประสงค ์

เพือ่ศึกษา 1. เพือ่ศึกษาลกัษณะการดาํเนินงานของคลินิกความงามพฤกษาคลินิก 2. เพื่อศึกษาแนว

ทางการพฒันาศักยภาพคลินิกความงามพฤกษาคลินิกสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในระดับ

อาเซียน โดยใชว้ิธีวิจยัเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบว่า การบริหารงานในปัจจุบนัมีการบริหารงาน
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แบบองคก์รที่เนน้การทาํงานตามหนา้ที่ที่ประธานกรรมการ กรรมการผูจ้ดัการเป็นผูก้าํหนดแนวคิด 

นโยบายการบริหาร และถ่ายทอดแนวคิด นโยบายให้แก่ฝ่ายงานท่ีรับผิดชอบโดยตรง จึงมีความ

รวดเร็วในการปรับเปล่ียนในการบริหารงาน และพบวา่ ปัจจยัแวดลอ้มภายในที่ส่งผลต่อการพฒันา 

ได้แก่ บุคลากรทางการแพทย ์เทคโนโลยีคุณภาพ และมาตรฐานการให้บริการ ปัจจยัแวดล้อม

ภายนอกไดแ้ก่ หน่วยงานของภาครัฐเช่น กระทรวงสาธารณะสุขและการเปิดการคา้เสรีอาเซียน  

ซ่ึงทาํใหค้วามตอ้งการใชบ้ริการคลินิกความงามมีมากขึ้น การวิเคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษา พบว่า 

คลินิกความงามพฤกษาคลินิกมีความพร้อมและมีศกัยภาพในการพฒันาศกัยภาพองคก์รไปสู่องคก์ร

สมรรถนะสูง ผูว้จิยัจึงนาํมาประยกุตเ์ป็นแผนยทุธศาสตร์เพือ่เป็นแนวทางการพฒันาศกัยภาพคลินิก

ความงามพฤกษาคลินิกสู่การเป็นองคส์มรรถนะสูง ในระดบัประเทศอาเซียน โดยวดัผลใน 4 มิติ 

ประกอบดว้ย มิติดา้นการพฒันาองคก์ร มิติดา้นประสิทธิภาพ มิติดา้นคุณภาพบริการ และมิติดา้น

ประสิทธิผล 

สุวฒัน์  อจัฉริยนนท ์(2558) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ยทุธศาสตร์การพฒันาการบริหาร

จดัการไปสู่องคก์รที่มีขีดสมรรถนะสูงสาํหรับบณัฑิตวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฎั มีความ 

มุ่งหมายเพือ่ 1) ศึกษาการบริหารจดัการของบณัฑิตวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฎัในปัจจุบนั

และวิเคราะห์สังเคราะห์ความเป็นไปได ้ปัญหาอุปสรรค และขอ้จาํกดัของการพฒันาการบริหาร

จดัการ จุดเด่น/ความภาคภูมิใจ จุดอ่อน/ส่ิงที่ควรปรับปรุง สภาพการจดัการในปัจจุบนั แนวทางการ

พฒันาและความคาดหวงัในอนาคต และ 2) ศึกษายทุธศาสตร์การพฒันา การบริหารจดัการองคก์ร 

ที่มีขีดสมรรถนะสูงสาํหรับบณัฑิตวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยัราชภฎั เป็นการใชเ้ทคนิคการวิจยั

แบบเดลฟาย (Delphi Technique) ที่ไดท้าํการเลือกผูเ้ช่ียวชาญที่เป็นคณบดีบณัฑิตวิทยาลยั ซ่ึงเป็น

ผูบ้ริหารที่มีส่วนเก่ียวขอ้งและรับผิดชอบ และ/หรือเคยเป็นคณบดีบัณฑิตวิทยาลัยที่ประสบ

ผลสาํเร็จในการบริหารบณัฑิตวิทยาลยัมาแลว้ จาํนวน 36 คน ผลการศึกษาพบว่า ยทุธศาสตร์การ

พฒันาการบริหารบณัฑิตวิทยาลัย สังกัดมหาวิทยาลัยราชภฏั สู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงนั้ น 

จะตอ้งมียทุธศาสตร์ที่มุ่งเน้นสมรรถนะ 7 ดา้น แบบต่อเน่ืองและครบวงจร คือ 1) ยทุธศาสตร์ดา้น

การทาํการขบัเคล่ือนองคก์ร คือ เป็นองคก์รที่ยดืหยุน่และมุ่งเนน้นวตักรรม มีผูน้าํที่มุ่งมัน่ และกลา้ 

2) ยทุธศาสตร์ดา้นการมุ่งเน้นผูเ้รียน คือ การจดัหาแหล่งเรียนรู้ ผ่านกระบวนการวิจยั และพฒันา

กระบวนการเรียนรู้ที่ยึดผู ้เ รียนเป็นสําคัญ และมีการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมแก่ผู ้เรียน  

3) ยุทธศาสตร์ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีการสร้างวฒันธรรมองคก์รเพื่อสนับสนุนการมีส่วนร่วม 

การปรับองคก์รสู่การเปล่ียนแปลง และพฒันาดา้นธรรมาภิบาลที่ตรวจสอบได ้4) ยทุธศาสตร์ดา้น

การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื ตอ้งสร้างความเขา้ใจในความรู้ท่ีชดัเจน สร้างความเป็นเลิศดา้นการวิจยั และ

พฒันา 5) ยทุธศาสตร์ดา้นการบริการทางวิชาการ คือ มีการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ ส่งเสริม
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ระบบบริการวชิาการที่ยดืหยุน่และต่อเน่ือง 6) ยทุธศาสตร์ดา้นการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล โดยการ

มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับ พฒันาสมรรถนะบุคลากรทั้งสมรรถนะหลกั (Core 

competency) และสมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) 7) ยทุธศาสตร์ดา้นการมุ่งเน้น

การทาํงานกบัหน่วยงานอ่ืน เนน้การทาํงานและการวจิยัทอ้งถ่ินอยา่งต่อเน่ือง เร่งรัดตั้งหน่วยเฉพาะ

กิจดา้นการสร้างความร่วมมือ และเร่งรัดพฒันาการแลกเปล่ียนเทคโนโลยกีบัสถานประกอบการ  

เพญ็พชิชา  โคตรชาลี (2556) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหาร

เชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัด

เทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการบริหารเชิงกลยทุธ์ของ และ

การเป็นองคก์รที่มีขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน สงักดัเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น และ

ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างการบริหารเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการการเป็นองคก์ร 

ที่มีขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกดัเทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น โดยใชรู้ปแบบ

การวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและบุคลากรครู จาํนวน 211 ราย 

ผลการวิจยัพบว่า 1) การบริหารเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นที่มี

ค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ด้านการจดัทาํกลยุทธ์ ด้านการปฏิบัติตามกลยุทธ์ และด้านการวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้ม ตามลาํดบั ส่วนดา้นที่มีค่าเฉล่ียตํ่าที่สุด คือ ดา้นการควบคุมและการประเมินผล  

2) การเป็นองคก์รที่มีขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกดัเทศบาลนครขอนแก่น อยูใ่นระดบัมาก 

โดยดา้นที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ดา้นการนาํองคก์ร ดา้นการวางแผนเชิงกลยทุธ ์และดา้นผลลพัธ์การ

ดาํเนินงาน ตามลาํดบั ส่วนดา้นที่มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ดา้นการให้ความสาํคญักบัผูรั้บบริการ และ 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 3) การบริหารเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

การการเป็นองคก์รที่มีขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน อยูใ่นระดับสูงมาก อยา่งมีนัยสําคญัที่ระดับ 

.01 และพบว่า ปัจจัยการบริหารเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการควบคุม และ

ประเมินผลกับการองค์กรที่ มีขีดสมรรถนะสูงของโรงเรียน ด้านการนําองค์กร เป็นคู่ ท่ี มี

ความสมัพนัธสู์งสุด 

บุญชู  สุนธงศิริ (2557) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ําที่ส่งผลต่อองค์การที่มี

สมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  

มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารสถานศึกษา และองคก์ารที่มีสมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา สงักดัสาํนกังานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 27 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้าํกบัองคก์ารที่มีสมรรถนะสูงในสถานศึกษา 3) ภาวะผูน้าํที่ส่งผลต่อองคก์ารที่มีสมรรถนะสูง 

ในสถานศึกษา โดยใชรู้ปแบบการวจิยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและครูสถานศึกษา 

ที่สงักดัสาํนกังานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 27 จาํนวน 456 คน พบว่า 1) ระดบัภาวะผูน้าํ
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ของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ภาวะผูน้าํ

แบบสนบัสนุนมีค่าเฉล่ียมากที่สุด ส่วนภาวะผูน้าํแบบใหร้างวลัและการลงโทษ มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด 

และระดบัองคก์ารที่มีสมรรถนะสูงของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ดา้นความสามารถสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง มีค่าเฉล่ียมากที่สุด ส่วนด้าน

ความสามารถรักษาบุคลากรที่เก่ง มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด  2) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ํากับ

องคก์ารที่มีสมรรถนะสูงของสถานศึกษาในสงักดัสาํนกังานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 27 

พบวา่ มีความสมัพนัธม์าก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ 3) ภาวะผูน้าํทั้ง 5 แบบ ไดแ้ก่ 

1) ภาวะผูน้าํแบบสั่งการ 2) ภาวะผูน้าํเชิงศรัทธาบารมี 3) ภาวะผูน้าํแบบมีส่วนร่วม 4) ภาวะผูน้าํ

แบบใหร้างวลัและการลงโทษ 5) ภาวะผูน้าํแบบสนับสนุน ส่งผลต่อองคก์ารที่มีสมรรถนะสูงของ

สถานศึกษา โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.93 มีค่าสัมประสิทธ์ิการทาํนาย หรือ

อาํนาจพยากรณ์ ร้อยละ 87.6 ซ่ึงมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ .05 

ธนชัพร  โมราวงษ ์(2555) ทาํการศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัทางจิตวทิยาองคก์ารที่มีอิทธิพล

ต่อการนําไปสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ:กรณีศึกษาโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู  

จ.สมุทรปราการ  มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําแบบเปล่ียนแปลง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้กบัการรับรู้องคก์าร

แห่งความเป็นเลิศ และศึกษาอาํนาจการทาํนายการรับรู้องค์การแห่งความเป็นเลิศของพนักงาน

โรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู จ. สมุทรปราการ จากตวัแปรทางจิตวิทยาองคก์าร โดยใช้

รูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่  พนักงานระดบัปฏิบติัการ และ

พนักงานระดบับงัคบับญัชาที่ปฏิบติังานในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู จ. สมุทรปราการ จาํนวน 

250 คน พบวา่ ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร และการเป็น

องคก์ารแห่งการเรียนรู้ความสมัพนัธก์บัการรับรู้องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ และตวัแปรทางจิตวิทยา

องคก์ารสามารถร่วมกนัทาํนายองคก์ารแห่งความเป็นเลิศไดอ้ยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

โดยท่ีสามารถร่วมกนัทาํนายองคก์ารแห่งความเป็นเลิศไดร้้อยละ 51.9 

พชัร์หทัย  จารุทวีผลนุกูล (2557) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลของปัจจยัจาํแนก

ประเภทธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มที่มีผลการปฏิบติังานสู่ความเป็นเลิศ มีวตัถุประสงค ์ 

เพือ่ศึกษาลกัษณะของปัจจยัและผลการปฏิบติังานสู่ความเป็นเลิศ ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการจาํแนก

ประเภทธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่ได้รับรางวลักับไม่ได้รับรางวลั และสร้าง

เคร่ืองมือสาํหรับประเมินธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมสาํหรับการได้รับรางวลัดีเลิศ 

โดยมีกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั คือ กลุ่มองคก์รธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมที่ได้รับ

รางวลัจากการเขา้ร่วมประกวดสุดยอด SMEs แห่งชาติ จาํนวน 115 องคก์ร และที่ไม่ไดรั้บรางวลั
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จาํนวน 120 องคก์ร ผลการวิจยัพบว่า 1) โดยภาพรวมองคก์รธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ยอ่มใหค้วามสาํคญักบัทุกปัจจยัอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงปัจจยัที่องคก์รฯ ให้ความสาํคญัสูงสุดจาก

มากไปน้อยดงัน้ี คือ ปัจจยัด้านบทบาทในการนาํองคก์รของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นการมุ่งเน้นลูกคา้

และตลาด ปัจจยัดา้นวสิยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์ร ปัจจยัดา้นการจดัการกระบวนการ ปัจจยัดา้น

สภาพแวดลอ้มภายนอก ปัจจยัดา้นการวางแผนการดาํเนินธุรกิจ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ปัจจยั

ดา้นโครงสร้างและระบบองคก์ร ปัจจยัดา้นผลลพัธท์างธุรกิจ ปัจจยัดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

และปัจจยัดา้นการวดั วเิคราะห์ และการจดัการความรู้ ตามลาํดบั 2) ปัจจยัท่ีสามารถจาํแนกประเภท

กลุ่มองคก์รธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มที่มีผลการปฏิบติังานสู่ความเป็นเลิศ ทั้งกลุ่ม 

ที่ไดรั้บรางวลัและกลุ่มที่ไม่ได้รับรางวลั มี 3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านการมุ่งเน้นลูกคา้และตลาด 

ปัจจยัดา้นโครงสร้างและระบบองคก์ร และปัจจยัดา้นบทบาทในการนาํองค์กรของผูบ้ริหาร โดย

ปัจจยัทั้งหมด 3 ปัจจยั สามารถพยากรณ์การเป็นสมาชิกของกลุ่มองคก์รธุรกิจท่ีไดรั้บรางวลัได้

ถูกตอ้งร้อยละ 79.1 กลุ่มองค์กรธุรกิจท่ีไม่ได้รับรางวลัไดถู้กตอ้ง ร้อยละ 86.7 และสามารถพยากรณ์ 

ทั้งสองกลุ่มได้ถูกตอ้งร้อยละ 83.0 และ 3) คู่มือประเมินผลการปฏิบติังานองคก์รสู่ความเป็นเลิศ 

สาํหรับองค์กรธุรกิจวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (SMEs) ประกอบดว้ย 1) หลกัการและ

เหตุผล 2) วตัถุประสงคข์องการใชคู้่มือ 3) คุณลกัษณะท่ีใชใ้นการประเมิน 4) เคร่ืองมือที่ใชใ้นการ

ประเมินผลการปฏิบติังานองคก์ร 5) กระบวนการในการประเมิน 6) วธีินาํผลการประเมินไปพฒันา 

ซ่ึงผลการประเมินคู่มือฯมีความเหมาะสมทุกหวัขอ้ 

มณีวรรณ  ฉัตรอุทยั (2553) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง การทดสอบปัจจยัสาํคญัในการ

พฒันาองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง ในบริบทองค์กรของประเทศไทย มีวตัถุประสงค์สําคญั คือ 

การศึกษาปัจจยัเสริมสร้างองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และจดัทาํขอ้เสนอแนะปัจจยัเสริมสร้าง

องค์กรประสิทธิภาพ โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ องค์การ 3 รูปแบบ 

ในประเทศไทย คือ หน่วยงานอุตสาหกรรมพลงังาน หน่วยงานธุรกิจโทรคมนาคม และหน่วยงาน

ในบริการการศึกษา รวมจาํนวน 123 ราย และใชคุ้ณลกัษณะองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง HPO 

SCORES Model  ที่ประกอบดว้ยองคป์ระกอบสาํคญั 8 ประการ ไดแ้ก่ 1) การส่ือสารที่เปิดกวา้ง  

2) วิสัยทศัน์คมชดั ค่านิยมคมลึก 3) การพฒันาความรู้บุคลากร 4) คลงัความรู้ขององคก์าร 5) การ

มุ่งเนน้เห็นแก่ลูกคา้ 6) ระบบโครงสร้างการทาํงาน 7) การมีส่วนร่วมในการบริหารและออกแบบ

งาน และ 8) ปัจจยัจาํเป็น เป็นกรอบในการศึกษา  ผลการศึกษาพบว่า องคก์ารดา้นพลงังานมีระดบั

การรับรู้การเป็นองคก์รประสิทธิภาพ (HPO SCORES Factors) สูงกว่าองคก์ารธุรกิจโทรคมนาคม 

และสถาบนัการศึกษาอยา่งมีนยัสาํคญัที่ระดบัความเช่ือมัน่ 0.05  
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ชนิดา ยวุบูรณ์ (2551) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารที่มี

ผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ : ศึกษากรณี บริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) มีวตัถุประสงคเ์พื่อตอบคาํถาม

วจิยัเก่ียวกบับริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) ว่า อะไรเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลทาํให้ ปตท. เป็นองคก์าร 

ที่มีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ เพราะเหตุใด และแนวทางหรือกลยุทธ์ใดที่จะทาํให้ ปตท. เป็น

องคก์ารที่มีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศไดอ้ยา่งย ัง่ยนื โดยใชร้ะเบียบวธีิวิจยัเชิงคุณภาพ ศึกษาขอ้มูล

จากเอกสารที่เก่ียวกบันโยบาย กลยทุธต่์างๆ และผลการปฏิบติังานของ ปตท. ตั้งแต่อดีตจนปัจจุบนั 

ขอ้มูลจากการสังเกตการณ์ และโดยเฉพาะอย่างยิง่ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารทั้งใน

ระดับสูง กลาง และตน้ รวมทั้งพนักงานปฏิบติัการและพนักงานทัว่ไป ผลการศึกษาวิจยั พบว่า  

มีปัจจัย 6 ปัจจัย ที่ทาํให้ปตท. เป็นองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศอย่างต่อเน่ือง ได้แก่  

(1) คุณภาพและความสามารถของผูน้าํ (ภาวะผูน้าํ) ที่มีอยูต่ลอดมา (2) วสิยัทศัน์ของปตท. ที่ชดัเจน

และศักยภาพในการแปลงวิสัยทศัน์และพนัธกิจจากผูบ้ริหารรุ่นหน่ึงไปสู่รุ่นต่อๆไป (3) การ

สนับสนุนของรัฐที่มีอย่างต่อเน่ืองในรูปของนโยบายรัฐที่เก่ียวกับการดาํเนินธุรกิจของปตท.  

(4) วฒันธรรมองคก์ารในเร่ืองการยอมรับการเปล่ียนแปลงที่แข็งแกร่ง ซ่ึงเกิดจากการที่ผูน้าํมีการ

ติดต่อส่ือสารอย่างมีประสิทธิผล ทาํให้เกิดความไวเ้น้ือเช่ือใจ พนักงานจึงไม่มีการต่อตา้นการ

เปล่ียนแปลง (5) ศกัยภาพในการพฒันาการเรียนรู้ขององคก์ารและระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคล โดยเน้นในเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานและการมอบหมายงานที่ เหมาะสม  

เพื่อปรับปรุงสมรรถนะของพนักงาน และ (6) ความสามารถในการปรับตัวและตอบสนอง 

ต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกต่างๆ โดยการปฏิบติัตามหลกัการบริหารกิจการที่ดี การดาํเนินโครงการ

ต่างๆ เก่ียวกบัเร่ืองความรับผิดชอบต่อสังคม ชุมชน และส่ิงแวดล้อม และการบริหาร  ความเส่ียง

อย่างไดผ้ล และพบว่า ปัจจยัทางด้านคุณภาพและความสามารถของผูน้าํเป็นปัจจยัหลกัที่มีส่วน

สําคัญต่อการเป็นองค์การที่ มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศของ ปตท. เป็นการยืนย ันให้เห็น 

ถึงความสมัพนัธท์างทฤษฎีของภาวะผูน้าํและความสาํเร็จขององคก์าร ผลของการวิจยัแสดงให้เห็น

ว่า ความสําเร็จหรือการเป็นองค์การที่มีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศอย่างย ัง่ยืนในระยะยาวขึ้นอยู ่

กบัความสาํเร็จของการคดัเลือกผูน้าํและความสามารถในการเปล่ียนผ่านอาํนาจจากผูน้าํในรุ่นหน่ึง

ไปสู่อีกรุ่นหน่ึง 



บทที่ 3 

วิธีดําเนินการศึกษาวิจัย 

 

 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวงในคร้ังน้ี  

เป็นการศึกษาที่ใชรู้ปแบบการศึกษาวจิยัเชิงสาํรวจ โดยมีระเบียบวธีิการศึกษาวจิยั ดงัต่อไปน้ี  

 

1. รูปแบบการศึกษาวจิยั  

 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง เป็นการ

ศึกษาวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ด้วยวิธีการเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้

รูปแบบการศึกษาวจิยัแบบตดัขวาง ที่เก็บขอ้มูลเพยีงช่วง ระยะเวลาใดเวลาหน่ึงในการศึกษาวจิยั 

 

2. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวธีิการสุ่มตัวอย่าง  

 

 2.1  ประชากร ประชากรที่ใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการ ในสังกดักรมทาง

หลวง ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จาํนวน 6,159 คน (ขอ้มูล ณ วนัที่ 12 พฤศจิกายน 2560)  

ดงัตารางที่ 3.1 

 

ตารางที่  3.1  แสดงจาํนวนขา้ราชการ ในสังกดักรมทางหลวง 

 

หน่วยงานในสังกัดกรมทางหลวง 
จํานวนบุคลากร 

ในสังกดั (คน) 

หน่วยงานส่วนกลาง   

 

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 8 

 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 23 

 

สาํนกังานเลขานุการกรม 60 

 

สาํนกังานแพทย ์ 11 

 

กองการเงินและบญัชี 70 
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ตารางที่ 3.1  (ต่อ) 

  

หน่วยงานในสังกัดกรมทางหลวง 
จํานวนบุคลากร 

ในสังกดั (คน) 

 

กองการเจา้หนา้ที่ 65 

 

กองการพสัดุ 37 

 

กองทางหลวงพเิศษระหวา่งเมือง 68 

 

กองฝึกอบรม 64 

 

ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 46 

 

สาํนกักฎหมาย 41 

 

สาํนกัก่อสร้างทางที่ 1 313 

 

สาํนกัก่อสร้างทางที่ 2 242 

 

สาํนกัก่อสร้างสะพาน 226 

 

สาํนกัเคร่ืองกลและส่ือสาร 90 

 

สาํนกัจดักรรมสิทธ์ิที่ดิน 122 

 

สาํนกับริหารโครงการทางหลวงระหวา่งประเทศ 32 

 

สาํนกังานควบคุมนํ้าหนกัยานพาหนะ 188 

 

สาํนกัแผนงาน 66 

 

สาํนกังานส่ิงแวดลอ้มและการมีส่วนร่วมของประชาชน 7 

 

สาํนกัมาตรฐานและประเมินผล 30 

 

สาํนกัวเิคราะห์และตรวจสอบ 188 

 

สาํนกัวจิยัและพฒันางานทาง 23 

 

สาํนกัสาํรวจและออกแบบ 144 

 

สาํนกังานภูมิสถาปัตยง์านทาง 10 

 

สาํนกัอาํนวยความปลอดภยั 39 

หน่วยงานส่วนภูมิภาค 
 

 

สาํนกังานทางหลวงที่  1 258 

 

สาํนกังานทางหลวงที่  2 244 

 

สาํนกังานทางหลวงที่  3 226 
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ตารางที่ 3.1  (ต่อ) 

  

หน่วยงานในสังกัดกรมทางหลวง 
จํานวนบุคลากร 

ในสังกดั (คน) 

 

สาํนกังานทางหลวงที่  4 160 

 

สาํนกังานทางหลวงที่  5 169 

 

สาํนกังานทางหลวงที่  6 192 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 7 228 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 8 162 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 9 203 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 10 228 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 11 203 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 12 210 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 13 228 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 14 199 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 15 185 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 16 210 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 17 128 

 

สาํนกังานทางหลวงที่ 18 237 

 

สาํนกังานบริหารงานศูนยส์ร้างทาง 229 

รวมทั้งหมด 6,159 

 

 2.2  กลุ่มตัวอย่าง ที่นาํมาใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการในสังกดักรมทางหลวง 

ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

  2.2.1  ขนาดกลุ่มตัวอย่าง  ขนาดกลุ่มตวัอย่างที่จะนํามาศึกษาวิจยั คาํนวณจาก 

จาํนวนขา้ราชการ ในสงักดักรมทางหลวง ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จาํนวน 6,159 คน โดย

ผูว้ิจยัไดค้าํนวณหาขนาดกลุ่ม ตวัอย่างจากสูตรของทาโร่ ยามาน่ (Taro Yamane) ที่ระดับความ

คลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งที่ ระดบั 0.05 ดงัสูตรต่อไปน้ี  
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   การคาํนวณหาขนาดตวัอยา่งจากจาํนวนเจา้หนา้ท่ีกรมทางหลวง 

 

 สูตร  n   =  
𝑁

1+𝑁𝑒2
  

 

 โดย  n   =  จาํนวนของขนาดตวัอยา่ง 

   N  =  จาํนวนทั้งหมดของประชากรที่ใชใ้นการศึกษา 

   e   =  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งกาํหนด 

    ใหเ้ท่ากบั  0.05  

 แทนค่า   n  =  
𝑁

1+𝑁𝑒2
 

 

   n   =  375.54   ⋲ 376   คน 

 

 ดังนั้ น ขนาดของกลุ่มตวัอย่างสําหรับการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีรวมทั้งส้ิน  

376 คน 

 2.2.2  ใช้วิธีการสุ่มแบบช้ันภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified Random 

Sampling)   เพื่อใช้หาสัดส่วนที่เหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่งตามจาํนวนประชากรของแต่ละหน่วยงาน 

โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

 

 

 

 

 เม่ือแทนค่าตามสูตรขา้งตน้ ทาํใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นสดัส่วนท่ีเหมาะสม

ของแต่ละหน่วยงาน สาํหรับใชใ้นการศึกษา ดงัตารางที่ 3.2 

 

 

 

 

 

 

 

จาํนวนตวัอยา่ง   = 
จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด x จาํนวนประชากรของแต่ละหน่วยงาน

จาํนวนประชากรทั้งหมด
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ตารางที่  3.2  แสดงจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 

 

หน่วยงานในสังกัดกรมทางหลวง 

ประชากร 

จํานวนบุคลากร จํานวนตัวอย่าง 

(คน) (คน) 

หน่วยงานส่วนกลาง   

 กลุ่มพฒันาระบบบริหาร 8 1 
 กลุ่มตรวจสอบภายใน 23 1 
 สาํนกังานเลขานุการกรม 60 4 
 สาํนกังานแพทย ์ 11 1 
 กองการเงินและบญัชี 70 4 
 กองการเจา้หนา้ที่ 65 4 
 กองการพสัดุ 37 2 
 กองทางหลวงพเิศษระหวา่งเมือง 68 4 
 กองฝึกอบรม 64 4 
 ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศ 46 3 
 สาํนกักฎหมาย 41 3 
 สาํนกัก่อสร้างทางที ่1 313 19 
 สาํนกัก่อสร้างทางที ่2 242 15 
 สาํนกัก่อสร้างสะพาน 226 14 
 สาํนกัเคร่ืองกลและส่ือสาร 90 6 
 สาํนกัจดักรรมสิทธ์ิที่ดิน 122 7 
 สาํนกับริหารโครงการทางหลวงระหวา่งประเทศ 32 2 
 สาํนกับริหารบาํรุงทาง 47 3 
 สาํนกังานควบคุมนํ้าหนกัยานพาหนะ 188 11 
 สาํนกัแผนงาน 66 4 
 สาํนกังานส่ิงแวดลอ้มและการมีส่วนร่วมของประชาชน 7 1 
 สาํนกัมาตรฐานและประเมินผล 30 2 
 สาํนกัวเิคราะห์และตรวจสอบ 188 11 
 สาํนกัวจิยัและพฒันางานทาง 23 1 
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ตารางที่  3.2  (ต่อ) 

  

หน่วยงานในสังกัดกรมทางหลวง 

ประชากร 

จํานวนบุคลากร จํานวนตัวอย่าง 

(คน) (คน) 
 สาํนกัสาํรวจและออกแบบ 144 9 
 สาํนกังานภูมิสถาปัตยง์านทาง 10 1 
 สาํนกัอาํนวยความปลอดภยั 39 2 

หน่วยงานส่วนภูมิภาค   
 สาํนกังานทางหลวงที่ 1 258 15 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 2 244 15 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 3 226 14 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 4 160 10 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 5 169 10 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 6 192 12 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 7 228 14 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 8 162 10 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 9 203 12 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 10 228 14 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 11 203 12 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 12 210 13 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 13 228 14 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 14 199 12 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 15 185 11 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 16 210 13 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 17 128 8 
 สาํนกังานทางหลวงที่ 18 237 14 
 สาํนกังานบริหารงานศูนยส์ร้างทาง 229 14 

รวมทั้งหมด 6159 376 
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3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาวจิยั 

 

 3.1 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาวิจัย ในการศึกษาวิจยัเร่ือง การเป็นองคก์ารสมรรถนะ

สูงของกรมทางหลวง ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซ่ึงผูว้ิจัย 

ไดส้ร้างขึ้นจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎีและแนวคิดต่างๆ รวมถึงงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง รายละเอียด

ดงัน้ี  

 ตอนที่ 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั หน่วยงานท่ีสังกดั ประสบการณ์การทาํงาน รายได้ต่อเดือน 

โดยใชแ้บบสอบถามแบบเลือกตอบ (Checklist)  

 ตอนที่ 2  เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ มี อิทธิพลต่อการเป็น

องคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 ตอนที่ 3  เป็นการสอบถามความคิดเห็นเพื่อวดัระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง

ของกรมทางหลวง  โดยใชม้าตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั โดยกาํหนดให ้

  ระดบั 1 หมายถึง  นอ้ยที่สุด 

 ระดบั 2 หมายถึง  นอ้ย 

 ระดบั 3 หมายถึง  ปานกลาง 

 ระดบั 4 หมายถึง  มาก 

 ระดบั 5 หมายถึง  มากที่สุด 

 ตอนที่ 4   เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความ

คิดเห็นเพิม่เติม ขอ้เสนอแนะ แกไ้ข ปรับปรุง หรือพฒันา เพือ่ใหก้รมทางหลวงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

 3.2  การสร้าง และพัฒนาคุณภาพของเคร่ืองมอืที่ใช้ในการศึกษาวจัิย 

 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการสร้าง และพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือการศึกษาวจิยั โดยยดึหลกั

ความเที่ยงตรง(Validity) และความน่าเช่ือถือได ้(Reliability) โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

 1)  ผูว้จิยัไดศึ้กษาคน้ควา้ทฤษฎีและแนวคิดที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์ารสมรรถนะสูง และ

การวินิจฉัยองค์การ เพื่อนํามาเป็นขอ้มูลในการกาํหนดขอบเขตของเน้ือหาที่จะสร้างแบบสอบถาม 

เพือ่ใหค้รอบคลุมเน้ือหาที่จะศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี  

 2)  สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับเน้ือหา และรายละเอียดที่กาํหนดไวร้วมทั้ง

ตรวจสอบ แกไ้ขความถูกตอ้งของการใชภ้าษา และความเที่ยงตรงของเน้ือหา 

 3)  ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามโดยให้มีความเที่ยงตรงของเน้ือหา (Content 

validity) โดยนาํแบบสอบถามที่ผูว้ิจยัสร้างขึ้น เสนอต่ออาจารยท์ี่ปรึกษาการคน้คา้อิสระ เพื่อตรวจสอบ
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ปรับปรุง แกไ้ข ใหแ้บบสอบถามมีความเที่ยงตรงและสมบูรณ์ ของคาํถามแต่ละขอ้ เพื่อให้ตรงตาม

วตัถุประสงคข์องการศึกษาวิจยั จากนั้นนําขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ขให้ถูกตอ้งชัดเจนและ

สมบูรณ์ 

 4)  นําแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขไปตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญ 

จาํนวน 3 ท่าน เพือ่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (IOC) โดยค่า IOC ตอ้งมีค่ามากกว่า 

0.5 จึงจะถือวา่แบบสอบถามมีความเที่ยงตรง ซ่ึงค่า IOC ของแบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

0.976 แสดงแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง 

 5)  นาํแบบสอบถามที่ไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขไปทดสอบ (Pre-test) กบัเจา้หน้าที่

กรมทางหลวงชนบท ซ่ึงเป็นหน่วยงานที่ลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มที่ทาํการศึกษา จาํนวน 31 คน 

เพือ่ทดสอบความน่าเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 

 6)  นาํแบบสอบถามมาทาํการหาความน่าเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม (Reliability 

Coefficients) โดยใชว้ิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของคอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient 

method) ดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอร์สาํเร็จรูป ซ่ึงตอ้งไดค้่าสัมประสิทธ์ิ ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือ

วา่มีความเช่ือถือได ้พร้อมที่จะนาํไปใชใ้นการเก็บ รวบรวมขอ้มูลได ้ซ่ึงมีสูตรในการคาํนวณ ดงัน้ี 

 

 สูตร   α   =    
𝑘

𝑘−1
�1 − ∑𝑆𝑖

2

𝑆𝑡
2 � 

 เม่ือ  α  คือ  ความน่าเช่ือถือได ้ 

 k     คือ  จาํนวนขอ้คาํถาม  

 ∑𝑆𝑖2  คือ  ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้  

𝑆𝑡2    คือ  ความแปรปรวนของคะแนนรวม  

  

 ซ่ึงผลการวิเคราะห์หาค่าความน่าเช่ือถือได้ของแบบสอบถามการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ปรากฏว่า ค่าความน่าเช่ือถือได้ (Reliability Coefficients) ของ

แบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าเท่ากบั 0.987 แสดงวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือได ้ 
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4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ืองการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ผูว้ิจยัทาํการ 

เก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี  

 4.1  ข้อมูลปฐมภูมิ เก็บโดยใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวบรวมแบบสอบถาม 

จากกลุ่มตวัอยา่งคอื ขา้ราชการ ในสงักดักรมทางหลวง โดยวธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาวจิยั

ไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี  

  1)  ขออนุญาตเก็บขอ้มูลจากกรมทางหลวง โดยทาํหนังสือจากสาขาวิทยาการจดัการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เพือ่ขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลจากเจา้หนา้ท่ีกรมทางหลวง  

  2)  ผูว้ิจัยนําหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลที่ได้รับจากทางสาขาวิชาฯ ส่งไปยงั

หน่วยงานต่างในสงักดักรมทางหลวงพร้อมกบัแนบแบบสอบถาม ตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวนทั้งส้ิน 

376 คน และไดส่้งไปเกินจาํนวนกลุ่ม เป็นจาํนวน 74 ชุด รวมส่งแบบสอบถามทั้งส้ิน จาํนวน 450 ชุด  

โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการ ในสงักดักรมทางหลวง พร้อมทั้ง ขอความอนุเคราะห์ใหส่้งแบบสอบถาม

คืนผูศึ้กษาภายในเวลาที่กาํหนด และติดตามแบบสอบถามจากเจา้หนา้ที่ฝ่ายที่เก่ียวขอ้งทางโทรศพัท ์

  3)  ผูว้ิจยัจะทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งของการตอบแบบสอบถามอีกคร้ัง เม่ือมี

ผูต้อบแบบสอบถามเพยีงพอแลว้ หลงัจากนั้นนาํไปประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 4.2  ข้อมูลทุติยภูมิ โดยการศึกษาเอกสารที่เก่ียวขอ้ง เช่น กฎกระทรวงคมนาคมในการ

แบ่งส่วนราชการ กรมทางหลวง แผนยทุธศาสตร์ของกรมทางหลวง เป็นตน้ 

 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล  

 

 ในการศึกษาวจิยัน้ี ผูว้ิจยัใชส้ถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ดงัน้ี  

 5.1  สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

โดยในการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้จิยัอิงเกณฑก์ารกาํหนดช่วงคะแนนเฉล่ีย เพือ่ใชใ้นการแปลความ  ซ่ึง

แบ่งระดบัออกเป็น 5 ระดบั โดยใชว้ิธีการคาํนวณความกวา้งของชั้น ดงัน้ี  

 

 

 



108 

อนัตรภาคชั้น = 
(คะแนนสูงสุด − คะแนนตํ่าสุด) 

จาํนวนชั้น
     

 

=             
(5−1)
5

    

 

=    0.8 

 

 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.21 - 5.00 หมายความวา่  มากที่สุด/สูงที่สุด 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.41 - 4.20 หมายความวา่  มาก/สูง 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.61 - 3.40 หมายความวา่  ปานกลาง 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.81 - 2.60 หมายความวา่  นอ้ย 

 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 - 1.80 หมายความวา่  นอ้ยที่สุด  

 

 โดยจาํแนกการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ดงัตารางที่  3.3 

 

ตารางที่ 3.3 แสดงการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 

 

รายการ สถิติพรรณนาที่ใช้ 

1)  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

 ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา ระยะเวลการ

 ปฏิบติังาน รายได ้

-  ค่าความถ่ี (Frequency) 

-  ค่าร้อยละ (Percentage) 

2) ระดบัความคิดเห็นที่มีต่อตวัแปรตามและตวั

 แปรอิสระ 

-  ค่าเฉล่ีย (Mean) 

-  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

 Deviation) 

 

 5.2  สถิติเชิงอนุมาน  ใชใ้นการวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐานการวิจยั ไดแ้ก่ การทดสอบ

ค่าที (One Sample T-test) และการวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  โดยจาํแนก

การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ดงัตารางที่ 3.4  
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ตารางที่ 3.4 แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงอนุมาน 

 

สมมติฐาน สถิติ 

1. ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ

 กรมทางหลวงอยูใ่นระดบัสูง 

การทดสอบค่าที (One Sample T-test) 

2. ปัจจยัจากตวัแบบการวนิิจฉัยองคก์าร 

 ประกอบดว้ย ปัจจยัระดบัองคก์าร ปัจจยั

 ระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคคล  

 มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ

 กรมทางหลวง 

การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

(Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

 



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดเ้ก็บรวมรวมขอ้มูลจากขา้ราชการของกรมทางหลวง ซ่ึงการ

นาํเสนอผลการวเิคราะห์ ขอ้มูลไดแ้บ่งออกเป็น 5 ส่วน โดยมีรายละเอียดตามลาํดบั ดงัน้ี  

ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง 

อายกุารปฏบิติังาน และรายได ้ 

ส่วนที่ 2 การวเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปรอิสระ ซ่ึง

ประกอบดว้ย ปัจจยัระดบัองคก์ร ปัจจยัระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคลากร 

ส่วนที่ 3 การวเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการเป็นองคก์าร

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

ส่วนที่ 4 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน  

4.1 การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง

ของกรมทางหลวง อยูใ่นระดบัมาก 

4.2 การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกาํหนดไวว้า่ ปัจจยัจากตวัแบบการ

วนิิจฉยัองคก์าร ประกอบดว้ย ปัจจยัระดบัองคก์าร ปัจจยัระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคคล มี

อิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง  

ส่วนที่ 5 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากคาํถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพิม่เติม เพือ่พฒันา

ใหก้รมทางหลวงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่ง อายกุารปฏิบติังาน และรายได ้ดงัตารางที ่4.1  
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ตารางที่  4.1 จาํนวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 

 

ข้อมูลทั่วไป จํานวน ร้อยละ 

1. เพศ       

 
ชาย 145 37.4 

  หญิง 243 62.6 

2. อาย ุ       

 
นอ้ยกวา่ 25 ปี 6 1.5 

 
25 - 35 ปี 93 24.0 

 
36 - 45 ปี 127 32.7 

 
46 - 55 ปี 117 30.2 

  มากกวา่ 55 ปี 45 11.6 

3. ระดับการศึกษา     

 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 33 8.5 

 
ปริญญาตรี 268 69.1 

 
ปริญญาโท 86 22.2 

  ปริญญาเอก 1 0.3 

4. ตําแหน่ง     

 

ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน, ชาํนาญงาน/ 

ประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ 

274 70.6 

 

ประเภททัว่ไป ระดบัอาวโุส/ 

ประเภทวชิาการ ระดบัชาํนาญการ 

75 19.3 

 

ประเภทวชิาการ ระดบัชาํนาญการพเิศษขึ้นไป 

ประเภทอาํนายการ 

39 10.1 

5. หน่วยงาน     

 
ส่วนกลาง 142 36.6 

  ส่วนภูมิภาค 246 63.4 
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ตารางที่  4.1  (ต่อ) 

   

ข้อมูลทั่วไป จํานวน ร้อยละ 

6. อายกุารปฏิบัติงาน     

 
นอ้ยกวา่ 5 ปี 58 14.9 

 
5 - 10 ปี 91 23.5 

 
11 - 15 ปี 58 14.9 

 
16 - 20 ปี 50 12.9 

 
21 - 25 ปี 30 7.7 

  มากกวา่ 25 ปี 101 26.0 

7. รายได้     

 
นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 34 8.8 

 
15,001 - 20,000 บาท 90 23.2 

 
20,001 - 30,000 บาท 112 28.9 

 
30,001 - 40,000 บาท 75 19.3 

 
40,001 - 50,000 บาท 62 16.0 

  มากกวา่ 50,000 บาท 15 3.9 

 

 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น

ขา้ราชการในสงักดักรมทางหลวง จาํนวนทั้งหมด 388 ราย มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี  

 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 243 คน (ร้อยละ 62.6) มีอาย ุอยูร่ะหว่าง 

36 – 45 ปี (ร้อยละ 32.7) สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 69.1) ดาํรงตาํแหน่งประเภท

ทัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน, ชาํนาญงาน/ ประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการ (ร้อยละ 70.6) ปฏิบติังาน

ในหน่วยงานส่วนภูมิภาค (ร้อยละ 63.4) มีอายกุารปฏิบติังาน มากกว่า 25 ปี (ร้อยละ 26.0) และ

รายได ้อยูร่ะหวา่ง 20,001 – 30,000 บาท (ร้อยละ 28.9)   
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ส่วนที ่2  การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรอิสระ ซ่ึง

ประกอบด้วย ปัจจัยระดับองค์กร ปัจจัยระดับหน่วยงาน และปัจจัยระดับ

บุคลากร 

 

 ผลการวเิคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัระดบัองคก์ร 

ปัจจยัระดับหน่วยงาน และปัจจัยระดับบุคลากร ตามตวัแบบวินิจฉัยองค์การ โดยจะนําเสนอ 

ในภาพรวมและจาํแนกเป็นรายดา้น มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

 2.1  ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระในภาพรวม  

      ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อตวัแปรอิสระในภาพรวม เป็นการแสดงความ

คิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง ต่อปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการเป็นขององค์สมรรถนะสูงของของกรม 

ทางหลวง ตามตวัแบบวินิจฉัยองคก์าร คือ ปัจจยัระดบัองคก์าร ปัจจยัระดบัหน่วยงาน และปัจจยั

ระดบับุคคล ดงัตารางที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที่มีต่อตวั

แปรอิสระในภาพรวม 

 

ลําดับ

ที่ 
รายการ 

ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

1 ปัจจยัระดบัองคก์าร 3.70 0.714 มาก 

2 ปัจจยัระดบัหน่วยงาน 3.58 0.757 มาก 

3 ปัจจยัระดบับุคลากร 3.58 0.767 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.62 0.746 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกับการ 

เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.62 เม่ือจาํแนกเป็น 

รายดา้นปัจจยัระดบัองคก์าร อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 รองลงมาคือ ปัจจยัปัจจยัระดบัหน่วยงาน 

และปัจจยัระดบับุคลากร มีค่าเฉล่ีย 3.58 เท่ากนั  
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 2.2  ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระจําแนกเป็นรายด้าน   

      2.2.1  ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยปัจจัยระดับองค์การ สามารถอธิบาย

รายละเอียดการวเิคราะห์ผลได ้ดงัตารางที่ 4.3 และตารางที ่4.4 ดงัน้ี  

 

ตารางที่ 4.3  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที่มีต่อตวั

แปรปัจจยัระดบัองคก์ารในภาพรวม 

 

ลําดับ

ที่ 
รายการ 

ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

1 การกาํหนดเป้าหมาย 3.81 0.693 มาก 

2 การออกแบบกระบวนงาน 3.67 0.706 มาก 

3 การบริหารจดัการ 3.62 0.742 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.70 0.714 มาก 

       

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัระดับองคก์าร 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ดา้นการกาํหนดเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย

รวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 รองลงมาคือ ดา้นการออกแบบกระบวนงาน มีค่าเฉล่ีย 3.67 และ 

ดา้นการบริหารจดัการ มีค่าเฉล่ีย 3.62 ตามลาํดบั  

 

ตารางที่ 4.4  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที่มีต่อตวั

แปรปัจจยัระดบัองคก์าร 

 

ลําดับ 

ที่ 
รายการ 

ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

การกําหนดเป้าหมาย 

   1 วสิยัทศัน์ พนัธกิจ แผนยทุธศาสตร์ของกรมทาง

หลวงมีความชดัเจน  
3.97 0.656 มาก 

2 การจดัวางยทุธศาสตร์ขององคก์ารมีความสอดคลอ้ง

กบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและนอกองคก์าร 
3.79 0.673 มาก 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 

  

ลําดับ 

ที่ 
รายการ 

ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

3 วสิยัทศัน์ พนัธกิจ แผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

มีความทา้ทาย และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็น

รูปธรรม 

3.81 0.684 มาก 

4 มีการกาํหนดเป้าหมาย และแผนการดาํเนินงาน 

ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
3.90 0.680 มาก 

5 บุคลากรในทุกระดบัไดรั้บการถ่ายทอดและ 

มีความเขา้ใจต่อวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และแผน

ยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

3.56 0.770 มาก 

เฉลี่ย 3.81 0.693 มาก 

 การออกแบบกระบวนงาน    

6 การจดัรูปแบบองคก์ารมีความสอดคลอ้งกบั

หนา้ที่ความรับผดิชอบตามแผนยทุธศาสตร์ 
3.67 0.651 มาก 

7 มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ที่และภารกิจของ

หน่วยงานแต่ละส่วนอยา่งชดัเจน 
3.82 0.723 มาก 

8 โครงสร้างองคก์ารมีความคล่องตวัในการติดต่อ

ประสานงาน 
3.66 0.709 มาก 

9 รูปแบบโครงสร้างองคก์ารสามารถปรับเปล่ียน

ตอบสนองไดท้นัตามการเปล่ียนแปลง 
3.57 0.713 มาก 

10 มีการปรับปรุง/ออกกฎระเบียบต่างๆ โดย

คาํนึงถึงประสิทธิภาพการดาํเนินงานขององคก์าร

เป็นสาํคญั 

3.62 0.732 มาก 

เฉลี่ย 3.67 0.706 มาก 
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ตารางที่ 4.4  (ต่อ) 

    

ลําดับ 

ที่ 
รายการ 

ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

 
การบริหารจัดการ 

   
11 องคก์ารมีการกาํกบัดูแล ติดตามและการ

ตรวจสอบการปฏิบติังานของหน่วยงานแต่ละ

ส่วนอยา่งเป็นระบบ 

3.69 0.709 มาก 

12 องคก์ารมีทรัพยากรทางการบริหารท่ีเหมาะสม

ต่อบรรลุวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และแผนยทุธศาสตร์ 
3.59 0.740 มาก 

13 องคก์ารมีการนาํเคร่ืองมือการบริหารองคก์าร

สมยัใหม่มาใช ้เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 

3.55 0.730 มาก 

14 องคก์ารมีกระบวนการส่ือสารติดต่อประสานงาน

ระหวา่งหน่วยงานที่ดี ทาํใหเ้กิดความรวดเร็วใน

การทาํงาน  

3.65 0.752 มาก 

15 การบริหารจดัการภายในองคก์าร โดยยดึหลกั

คุณธรรม/จริยธรรม และความโปร่งใส 
3.61 0.781 มาก 

เฉลี่ย 3.62 0.742 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.70 0.714 มาก 

   

    จากตารางที่ 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัระดับองค์การ 

โดยรวมอยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้กลุ่มตวัอย่างเห็นว่า วิสัยทศัน์  

พนัธกิจ แผนยทุธศาสตร์ของกรมทางหลวงมีความชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97 รองลงมา 

คือ มีการกาํหนดเป้าหมาย และแผนการดาํเนินงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว มีค่าเฉล่ีย 3.90 และ

มีการกาํหนดอาํนาจหน้าที่และภารกิจของหน่วยงานแต่ละส่วนอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ีย 3.82 

ตามลาํดบั 
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   2.2.2  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยระดับหน่วยงาน สามารถอธิบาย

รายละเอียดการวเิคราะห์ผลได ้ดงัตารางที่ 4.5 และ ตารางที่ 4.6 ดงัน้ี  

 

ตารางที่ 4.5  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที่มีต่อตวั

แปรปัจจยัระดบัหน่วยงานในภาพรวม  

 

ลําดับ

ที่ 
รายการ 

ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

1 การกาํหนดเป้าหมาย 3.62 0.700 มาก 

2 การออกแบบกระบวนงาน 3.65 0.758 มาก 

3 การบริหารจดัการ 3.48 0.813 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.58 0.757 มาก 

   

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัระดบัหน่วยงาน โดยมี

องค์ประกอบ 3 ประการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายหัวข้อ  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ดา้นการออกแบบกระบวนงาน มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65 

รองลงมาคือ ด้านการกาํหนดเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.62 และ ดา้นการบริหารจดัการ มีค่าเฉล่ีย 3.48 

ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.6   แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที่มีต่อตวั 

 แปรปัจจยัระดบัหน่วยงาน 

 

ลําดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

การกําหนดเป้าหมาย 
   

1 เป้าหมายของหน่วยงานมีความชดัเจน และ

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 
3.80 0.657 มาก 

2 การกาํหนดเป้าหมาย ยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 

มาจากการระดมสมองของบุคลากรในหน่วยงาน 
3.60 0.692 มาก 
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ตารางที่  4.6  (ต่อ) 
  

ลําดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

3 
บุคลากรในหน่วยงานรับรู้ และเขา้ใจต่อ

เป้าหมายของหน่วยงาน 
3.52 0.706 มาก 

4 

หน่วยงานมีการจดัทาํแผนการดาํเนินงาน เพือ่ให้

เกิดประสิทธิภาพในการดาํเนินงานและบรรลุ

วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  

3.68 0.714 มาก 

5 

หน่วยงานมีแผนการบริหารความเส่ียง แกปั้ญหา

ส่ิงที่อาจเป็นปัจจยัคุกคามต่อวตัถุประสงคข์อง

หน่วยงานไวล่้วงหนา้  

3.50 0.731 มาก 

เฉลี่ย 3.62 0.700 มาก 

 การออกแบบกระบวนงาน    

6 มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ที่และภารกิจของกลุ่ม

งาน/ฝ่าย แต่ละส่วนในหน่วยงานอยา่งชดัเจน 
3.85 0.709 มาก 

7 มีการทบทวน ปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังาน 

เพือ่ประสิทธิภาพของการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง  
3.63 0.727 มาก 

8 การออกแบบระบบการปฏิบติังานคาํนึงถึง

ประสิทธิภาพของงานเป็นหลกั คือ รวดเร็ว 

ประหยดั และคุม้ค่า 

3.65 0.771 มาก 

9 ในการออกแบบระบบงาน บุคลากรภายใน

หน่วยงานมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 

เพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจ เกิดความคิดสร้างสรรค ์

อนันาํมาซ่ึงประสิทธิภาพในการทาํงานของ

องคก์าร 

3.50 0.783 มาก 

10 นาํเทคโนโลยมีาใชเ้ป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนใน

กระบวนการทาํงาน เพือ่ใหก้ารปฏิบติังานเป็นไป

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.61 0.798 มาก 

เฉลี่ย 3.65 0.758 มาก 
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ตารางที่  4.6  (ต่อ) 

   

ลําดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

 การบริหารจัดการ    

11 มีระบบการติดตาม ประเมินผลการดาํเนินงาน

ของแต่ละกลุ่มงาน/ฝ่ายงานภายในหน่วยงาน 
3.56 0.777 มาก 

12 หน่วยงานมีอตัรากาํลงับุคลากร และส่ิงอาํนวย

ความสะดวกต่างๆ ที่เพยีงพอต่อการขบัเคล่ือน

ภารกิจใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

3.37 0.857 มาก 

13 มีการประชุม หารือ ภายในหน่วยงานอยา่ง

สมํ่าเสมอ อนัเป็นการเสริมสร้างการมีส่วนร่วม

ของบุคลากรในการบริหารงานของหน่วยงาน 

3.55 0.829 มาก 

14 หน่วยงานมีการประเมินความพงึพอใจของ

ผูใ้ชบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง เพือ่นาํขอ้มูลที่ไดม้าใช้

ในการปรับปรุง พฒันาหน่วยงาน 

3.40 0.815 มาก 

15 หน่วยงานมีระบบสารสนเทศที่ดีในการจดัเก็บ 

และวเิคราะห์ขอ้มูล เพือ่ใชใ้นกระบวนการ

ตดัสินใจของผูบ้ริหารหน่วยงาน 

3.50 0.786 มาก 

เฉลี่ย 3.48 0.813 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.58 0.757 มาก 

     

 จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัระดบัหน่วยงาน 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้กลุ่มตวัอยา่งเห็นว่า มีการกาํหนด

อาํนาจหน้าที่และภารกิจของกลุ่มงาน/ฝ่าย แต่ละส่วนในหน่วยงานอยา่งชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก  

มีค่าเฉล่ีย 3.85 รองลงมา คือ เป้าหมายของหน่วยงานมีความชดัเจน และสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 

ขององคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.80 และหน่วยงานมีการจดัทาํแผนการดาํเนินงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ในการดาํเนินงานและบรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.68 ตามลาํดบั 
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      2.2.3  ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยระดับบุคลากร อธิบายรายละเอียด

การวเิคราะห์ผลได ้ดงัตารางที่ 4.7 และ ตารางที่ 4.8 ดงัน้ี  

 

ตารางที่  4.7  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที่มีต่อตวั

 แปรปัจจยัระดบับุคลากร ในภาพรวม 

 

ลําดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

1 การกาํหนดเป้าหมาย 3.59 0.749 มาก 

2 การออกแบบกระบวนงาน 3.63 0.752 มาก 

3 การบริหารจดัการ 3.54 0.802 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.58 0.767 มาก 

  

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัระดับระดับ

บุคลากร โดยมีองคป์ระกอบ 3 ประการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 เม่ือพิจารณาเป็น

รายหวัขอ้ ดา้นการออกแบบกระบวนงาน มีค่าเฉล่ียรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.63 รองลงมา

คือ ดา้นการกาํหนดเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.59 และ ดา้นการบริหารจดัการ มีค่าเฉล่ีย 3.54 ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.8  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที่มีต่อตวั

แปรปัจจยัระดบับุคลากร 

 

ลําดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

 การกําหนดเป้าหมาย 

   1 ไดก้าํหนดภาระหนา้ที่ความรับผดิชอบของ

บุคลากรอยา่งชดัเจน 
3.76 0.702 มาก 

2 เป้าหมาย ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรที่

กาํหนด มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ตวัช้ีวดั

ของหน่วยงาน 

3.65 0.700 มาก 
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ตารางที่ 4.8  (ต่อ) 

  

ลําดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

3 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย

ตวัช้ีวดั 
3.44 0.767 มาก 

4 เป้าหมาย ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรที่

กาํหนด มีความทา้ทาย และเปิดโอกาสให้

บุคลากรไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งเตม็ที่ 

3.53 0.765 มาก 

5 ผูบ้งัคบับญัชาไดน้าํเป้าหมาย ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรที่กาํหนด มาใชใ้นการ

ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่ง

จริงจงั 

3.55 0.810 มาก 

เฉลี่ย 3.59 0.749 มาก 

 การออกแบบกระบวนงาน    

6 
บุคลากรรับรู้ และเขา้ใจกระบวนการทาํงาน ตาม

หนา้ที่ความรับผดิชอบที่ไดรั้บมอบหมาย  
3.76 0.685 มาก 

7 

กระบวนการทาํงานภายในเอ้ือใหบุ้คลากร

สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ

บรรลุตามเป้าหมายที่กาํหนด 

3.66 0.717 มาก 

8 
มีรูปแบบทาํงานภายในที่เอ้ือใหบุ้คลากรสามารถ

ทาํงานทดแทนกนัได ้เม่ือมีความจาํเป็น 
3.62 0.750 มาก 

9 

มีกระบวนการถ่ายทอดวธีิการปฏิบติังานใหก้บั

บุคลากรอยา่งเป็นระบบ และมีช่องทางให้

ปรึกษาหารือ 

3.57 0.789 มาก 

10 

มีการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี อนัเป็น

การส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้กิดความคิด

สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ เพือ่ใชใ้นการพฒันาองคก์าร 

3.53 0.817 มาก 

เฉลี่ย 3.63 0.752 มาก 
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ตารางที่ 4.8  (ต่อ) 

   

ลําดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

 
การบริหารจัดการ 

   

11 
บุคลากรไดรั้บการจดัสรรส่ิงอาํนวยความสะดวก

ในการทาํงานต่างๆ อยา่งเพยีงพอ 
3.48 0.830 มาก 

12 
บุคลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งสมํ่าเสมอ เพือ่ให้

เกิดประสิทธิภาพสูงสุดปฏิบติังาน 
3.50 0.802 มาก 

13 

บุคลากรไดรั้บความเป็นธรรมในกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ช่น การปรับเงินเดือน 

การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

3.41 0.822 มาก 

14 บุคลากรมีความผกูพนักบัหน่วยงาน และองคก์าร 3.68 0.774 มาก 

15 

บุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบติังาน อนั

ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุดต่อ

หน่วยงาน และองคก์าร  

3.61 0.781 มาก 

เฉลี่ย 3.54 0.802 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.58 0.767 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบว่า  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัระดับบุคลากร 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้กลุ่มตวัอย่างเห็นว่า ได้กาํหนด

ภาระหน้าที่ความรับผิดชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน และบุคลากรรับรู้ และเขา้ใจกระบวนการทาํงาน 

ตามหน้าที่ความรับผิดชอบที่ไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.76 เท่ากัน รองลงมา คือ 

บุคลากรมีความผกูพนักบัหน่วยงาน และองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.68 ตามลาํดบั 
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ส่วนที่ 3  การวเิคราะห์หาค่าเฉลีย่ และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง  

 

 ในส่วนน้ี เป็นการวเิคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง คือ ขา้ราชการในสงักดักรม

ทางหลวง จาํนวน 388 คน ที่มีต่อตวัแปรตาม คือ ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทาง

หลวง โดยใชก้รอบแนวคิดองคก์ารสมรรถนะสูงของ American Management Association (2007) 

 โดยผูว้ิจัยได้นําค่าเฉล่ียความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อตัวแปรตาม ทั้ง 5 

องคป์ระกอบ นาํเสนอในภาพรวมและนาํเสนอเป็นรายดา้น ดงัตารางที่ 4.9 และ 4.10 

 

ตารางที่ 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรม

ทางหลวงในภาพรวม 

 

ลําดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตัวแปรอิสระ 

X  S.D ระดับ 

1 การเขา้ถึงยทุธศาสตร์ 3.56 0.722 มาก 

2 การเขา้ถึงลูกคา้ 3.75 0.781 มาก 

3 ภาวะผูน้าํ 3.79 0.784 มาก 

4 กระบวนการและโครงสร้าง 3.64 0.770 มาก 

5 ค่านิยมและความเช่ือ 3.76 0.774 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.70 0.766 มาก 

 

 จากตารางที ่4.9 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะ

สูงของกรมทางหลวง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบในแต่

ละดา้น พบวา่ ดา้นภาวะผูน้าํ มีค่าเฉล่ีย 3.79 รองลงมา คือ ดา้นค่านิยมและความเช่ือ มีค่าเฉล่ีย 3.76 

และดา้นการเขา้ถึงลูกคา้ มีค่าเฉล่ีย 3.75 ตามลาํดบั  

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่มีต่อตัวแปรตามการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง เพือ่หาระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ทั้ง 5 

องคป์ระกอบ เม่ือพจิารณารายขอ้ แสดงไดด้งัตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง

ของกรมทางหลวง 

 

ลาํดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D ระดับ 

 

การเข้าถึงยุทธศาสตร์ 

   1 วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์องคก์าร มีความ

สอดคลอ้งกบับริบทขององคก์ารในปัจจุบนั รวมทั้ง 

วางรากฐานให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงใน

อนาคต 

3.73 0.691 มาก 

2 บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการกาํหนดวิสัยทศัน์ 

พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
3.44 0.753 มาก 

3 บุคลากรในองคก์ารเห็นพอ้งตอ้งกนัในเร่ืองของความ

ตอ้งการและทิศทางขององคก์าร  
3.49 0.717 มาก 

4 บุคลากรและหน่วยงานผูป้ฏิบติัมีความเขา้ใจใน

ยทุธศาสตร์องคก์าร ให้การสนบัสนุน และมุ่งมัน่ในอนัท่ี

จะบรรลุตามเป้าหมาย 

3.57 0.742 มาก 

5 หน่วยงานผูป้ฏิบติัมีศกัยภาพอยา่งเพียงพอในการนาํ

ยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้
3.56 0.708 มาก 

เฉลีย่ 3.56 0.722 มาก 

 
การเข้าถึงลูกค้า 

   
6 ขบัเคล่ือนภารกิจองคก์ารโดยมุ่งเนน้การตอบสนองต่อ

ความตอ้งการของประชาชนและสังคม 
3.77 0.743 มาก 

7 มุ่งมัน่การให้บริการสาธารณะ แก่ประชาชนอยา่งเสมอ

ภาคและเป็นธรรม 
3.81 0.760 มาก 

8 เปิดโอกาสให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการ

ออกแบบการดาํเนินงานขององคก์าร อนัจะเป็นการช่วย

ทาํให้เกิดการบริการสาธารณะท่ีดียิง่ข้ึน 

3.66 0.821 มาก 
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ตารางที่ 4.10  (ต่อ) 

  

ลาํดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D ระดับ 

9 เปิดช่องทางให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดแ้สดงความคิดเห็น 

เสนอแนะ เก่ียวกบัการดาํเนินงานขององคก์ารท่ี

หลากหลาย 

3.76 0.820 มาก 

10 กาํหนดมาตรฐานของคุณภาพและบริการ โดยคาํนึงถึง

ความพึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นตวัช้ีวดัท่ี

สาํคญั 

3.76 0.763 มาก 

เฉลีย่ 3.75 0.781 มาก 

 ภาวะผู้นํา    

11 ผูบ้ริหารมีอุปนิสัยใจกวา้ง ยอมรับความเห็นต่างของผูอ่ื้น 

โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นอยา่งสร้างสรรค ์

3.75 0.793 มาก 

12 
ผูบ้ริหารองคก์ารธาํรงไวซ่ึ้งพฤติกรรมและจรรยาบรรณ

ของขา้ราชการท่ีดี เป็นแบบอยา่งให้กบับุคลากร  
3.79 0.770 มาก 

13 ผูบ้ริหารองคก์ารมีความเช่ียวชาญในวิชาชีพ และมีทกัษะ

การบริหารท่ีดี สามารถนาํพาองคก์ารสู่การพฒันาอยา่ง

ต่อเน่ือง 

3.87 0.763 มาก 

14 ผูบ้ริหารสามารถโนม้นา้วใจให้บุคลากรปฏิบติัภารกิจ

อยา่งเต็มใจและสามารถบริหารความขดัแยง้ภายใน

องคก์าร อนัเป็นการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดีในการ

ทาํงาน 

3.74 0.791 มาก 

15 ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ท่ีจะนาํพาองคก์ารให้มีความพร้อม

ต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม  
3.81 0.801 มาก 

เฉลีย่ 3.79 0.784 มาก 
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ตารางที่ 4.10  (ต่อ) 

   

ลาํดับที ่ รายการ 
ระดับความคดิเห็นต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D ระดับ 

 กระบวนการและโครงสร้าง    

16 การจดัรูปแบบองคก์ารสอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์าร

สมยัใหม่ คือ มีลกัษณะยดืหยุน่ และคล่องตวั สามารถ

ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงไดง่้าย 

3.67 0.722 มาก 

17 มีการวิเคราะห์อตัรากาํลงับุคลากรและจดัสรรอตัรากาํลงั

ท่ีเหมาะสมสาํหรับการขบัเคล่ือนภารกิจ 
3.57 0.809 มาก 

18 
กาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานในแต่ละภารกิจ เพ่ือใช้

ในกระบวนการติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังาน 
3.67 0.760 มาก 

19 องคก์ารมีแผนการบริหารความเปล่ียนแปลงท่ีดี และ

สามารถนาํมาปฏิบติัใชไ้ดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
3.63 0.745 มาก 

20 นาํนวตักรรมสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานและ

ขบัเคล่ือนภารกิจองคก์าร 
3.66 0.816 มาก 

เฉลีย่ 3.64 0.770 มาก 

 ค่านิยมและความเช่ือ    

21 ให้ความสาํคญักบัความสาํเร็จ ตามภารกิจท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 
3.86 0.720 มาก 

22 ให้ความสาํคญักบัการใชท้รัพยากร โดยคาํนึงถึงความ

ประหยดั และคุม้ค่า 
3.78 0.722 มาก 

23 ให้ความสาํคญัต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  3.67 0.793 มาก 

24 มุ่งเนน้รูปแบบการทาํงานเป็นทีม 3.76 0.814 มาก 

25 สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ไม่ยดึติดกบัวิธีการแบบเดิมๆ 
3.72 0.823 มาก 

เฉลีย่ 3.76 0.774 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.70 0.766 มาก 
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 จากตารางที่ 4.10  พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะ

สูงของกรมทางหลวง ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละองค์ประกอบ 

สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 ด้านการเขา้ถึงยุทธศาสตร์ เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ

ยทุธศาสตร์องคก์าร มีความสอดคลอ้งกบับริบทขององคก์ารในปัจจุบนั รวมทั้ง วางรากฐานให้มีความ

พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.73 รองลงมา คือ บุคลากร และ

หน่วยงานผูป้ฏิบติัมีความเขา้ใจในยุทธศาสตร์องคก์าร ให้การสนับสนุน และมุ่งมัน่ในอันที่จะบรรลุ

ตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 3.57 และหน่วยงานผูป้ฏิบติัมีศกัยภาพอย่างเพียงพอในการนํายุทธศาสตร์ 

ไปปฏิบติัใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่กาํหนดไว ้มีค่าเฉล่ีย 3.56 ตามลาํดบั 

 ดา้นการเขา้ถึงลูกคา้ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กรมทางหลวงมุ่งมัน่การให้บริการ

สาธารณะ แก่ประชาชนอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81 รองลงมา คือ 

ขบัเคล่ือนภารกิจองคก์ารโดยมุ่งเนน้การตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนและสงัคม มีค่าเฉล่ีย 

3.77 และเปิดช่องทางให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียได้แสดงความคิดเห็น เสนอแนะ เก่ียวกบัการดาํเนินงาน

ขององค์การท่ีหลากหลาย และกาํหนดมาตรฐานของคุณภาพและบริการ โดยคาํนึงถึงความพึงพอใจ 

ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นตวัช้ีวดัที่สาํคญั มีค่าเฉล่ีย 3.76 ตามลาํดบั 

 ดา้นภาวะผูน้ํา เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กรมทางหลวงมีผูบ้ริหารองคก์ารมีความ

เช่ียวชาญในวิชาชีพ และมีทกัษะการบริหารท่ีดี สามารถนาํพาองคก์ารสู่การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 รองลงมา คือ ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ที่จะนาํพาองคก์ารให้มีความพร้อมต่อการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม มีค่าเฉล่ีย 3.81 และผูบ้ริหารองค์การธํารงไวซ่ึ้งพฤติกรรม และ

จรรยาบรรณของขา้ราชการที่ดี เป็นแบบอยา่งใหก้บับุคลากร มีค่าเฉล่ีย 3.79 ตามลาํดบั 

 ดา้นกระบวนการและโครงสร้าง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กรมทางหลวงมีการ

จดัรูปแบบองคก์ารสอดคลอ้งกบัการเป็นองคก์ารสมยัใหม่ คือ มีลกัษณะยดืหยุน่ และคล่องตวั สามารถ

ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงได้ง่าย และกรมทางหลวงมีการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานในแต่ละ

ภารกิจ เพื่อใชใ้นกระบวนการติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.67 

รองลงมา คือ นํานวตักรรมสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานและขบัเคล่ือนภารกิจองค์การ มีค่าเฉล่ีย  

3.66 และองค์การมีแผนการบริหารความเปล่ียนแปลงท่ีดี และสามารถนํามาปฏิบติัใช้ได้อย่างเป็น

รูปธรรม มีค่าเฉล่ีย 3.63 ตามลาํดบั 
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 ดา้นค่านิยมและความเช่ือ เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ กรมทางหลวงให้ความสาํคญั

กบัความสาํเร็จ ตามภารกิจที่ไดรั้บมอบหมาย อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.86 รองลงมา คือ การให้

ความสาํคญักบัการใชท้รัพยากร โดยคาํนึงถึงความประหยดั และคุม้ค่า มีค่าเฉล่ีย 3.78 และมุ่งเน้น

รูปแบบการทาํงานเป็นทีม มีค่าเฉล่ีย 3.76 ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่4  การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน  

 

 ผูศึ้กษาวิจยัไดน้าํเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน ออกเป็น 2 ส่วน คือ (1) การทดสอบ

สมมติฐานโดยการทดสอบระดบัการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง อยู่ในระดับมาก  

(2) การทดสอบสมมติฐาน กาํหนดไวว้่า ปัจจยัจากตวัแบบวินิจฉัยองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัระดบัองคก์าร 

ปัจจยัระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคลากร มีอิทธิพลต่อระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ

กรมทางหลวง  

 4.1  การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

ของกรมทางหลวง 

      เป็นการวเิคราะห์สมมติฐานการวจิยัขอ้ท่ี 1 วา่ “ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะ

สูงของกรมทางหลวง อยูใ่นระดบัมาก” โดยใชก้ารวเิคราะห์ One Sample t-test โดยไดน้าํมากาํหนด

สมมติฐานวา่ง (Ho) และสมมติฐานทางเลือก (Ha) ของการวจิยัไดด้งัน้ี
 

    (Ho)  ค่าเฉล่ียระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวงตํ่ากวา่ระดบั

มาก (μ ≤ 3.40)  

    (Ha)  ค่าเฉล่ียระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวงไม่ตํ่ากวา่

ระดบัมาก (μ > 3.40)  

 ซ่ึงการที่จะปฏิเสธ (Ho) จะตอ้งเขา้เง่ือนไข 2 ประการ คือ 

      1)   
Sig.(2−tailed)

2
  < 0.05 

 

      2)             t > 0  
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      ส่วนผลการวเิคราะห์ One sample  t – test  ที่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 แสดง 

ไดด้งัน้ี  

 

ตารางที่ 4.11  แสดงผลการวเิคราะห์ เพือ่หาระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

โดยใชค้่าสถิติทดสอบ (t-test) 

 

ตัวแปร n X  S.D. 
Std.Error 

Mean 
t df 

Sig. 

(2-tailed) 

ระดบัการเป็น

องคก์ารสมรรถนะ

สูง 

388 3.84 0.745 0.038 11.572 387 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.11 พบว่า การวิเคราะห์ระดับการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทาง

หลวง เม่ือวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ t – test ไดค้่าเฉล่ียระดบัความสาํเร็จเท่ากบั 3.84 Sig. (2-tailed) เท่ากบั 

.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ .05 และค่าของ t เท่ากบั 11.572 ซ่ึงมากกว่า 0 ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน Ho หรือกล่าว

อีกนัยหน่ึงยืนยนัสมมติฐาน Ha จึงสรุปได้ว่ากลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่า ระดับการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวงอยูใ่นระดบัมาก  

 4.2  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยจากตัวแบบวินิจฉัยองค์การ ประกอบไปด้วย ปัจจัย

ระดับองค์การ ปัจจัยระดับหน่วยงาน และปัจจัยระดับบุคลากร มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง  

      ในการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการวิจยัที่ว่า ปัจจยัจากตวัแบบวินิจฉัยองคก์าร 

ประกอบไปดว้ย ปัจจยัระดบัองคก์าร ปัจจยัระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคลากร มีอิทธิพลต่อการ

เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง สามารถวิเคราะห์หาความสัมพนัธร์ะหว่างตวัแปรใชก้าร

วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Stepwise ซ่ึงเป็นวธีิการคดัเลือก 

ตวัแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุด และเป็นโมเดลที่ประหยดัที่สุด โดยได้กาํหนดสมมติฐานว่าง (Ho) และ

สมมติฐานทางเลือก (Ha) สาํหรับการวจิยั ดงัน้ี 
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      (Ho) ปัจจยัจากตวัแบบวนิิจฉยัองคก์าร ประกอบไปดว้ย ปัจจยัระดบัองคก์าร ปัจจยั

ระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรม

ทางหลวง 

      (Ha) ปัจจยัจากตวัแบบวนิิจฉยัองคก์าร ประกอบไปดว้ย ปัจจยัระดบัองคก์าร ปัจจยั

ระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคลากร มีอยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง

ของกรมทางหลวง 

      ซ่ึงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี 

Stepwise ที่มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 แสดงไดด้งัน้ี  

 

ตารางที่ 4.12  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัจากตวัแบบวินิจฉัย

องคก์าร ที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 

ตัวแปรอิสระ Coefficients 
ลําดับที่ของสมการถดถอย 

1 2 3 

ปัจจยัระดบับุคคล Standardized (Beta) .774 .448 .374 

Unstandardized (B) .719 .416 .347 

ปัจจยัระดบัหน่วยงาน Standardized (Beta)  .404 .295 

Unstandardized (B)  .391 .286 

ปัจจยัระดบัองคก์าร Standardized (Beta)   .222 

Unstandardized (B)   .234 

Constant  1.223 .879 .617 

R2   .600 .656 .675 

R2 change  .600 .056 .019 

SEE  .472 .438 .426 

F  578.454 367.364 265.975 

Sig.  .000* .000* .000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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 จากขอ้มูลขา้งตน้ พบว่า จากการวเิคราะห์ปัจจยัจากตวัแบบวินิจฉัยองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยั

ระดับองค์การ ปัจจัยระดับหน่วยงาน และปัจจยัระดับบุคลากร มีอิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ดว้ยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ที่ระดับนัยสําคญัทางสถิติที่ 0.05 ของสมมติฐานขอ้ท่ี 2 พบว่า ตวัแปรท่ีเขา้สู่

สมการถดถอยเรียงตามลาํดบัไดด้งัน้ี 

ลาํดับที่ 1 คือ ปัจจยัระดับบุคลากร มีความสามารถในการอธิบายความผนัแปร เร่ือง

อิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ได้ร้อยละ 60.0 อย่างมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 (R2 = 0.600, Sig < 0.05) 

ลาํดับที่ 2 คือ ปัจจยัระดบัหน่วยงาน มีความสามารถในการอธิบายความผนัแปร เร่ือง

อิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ได้เพิ่มขึ้ นร้อยละ 5.6  อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 (R2 change = 0.056, Sig < 0.05)  

ลาํดับที่ 3 คือ ปัจจัยระดับองค์การ มีความสามารถในการอธิบายความผนัแปร เร่ือง

อิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ได้เพิ่มขึ้ นร้อยละ 1.9  อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 (R2 change = 0.019, Sig < 0.05) 

หากนาํตวัแปรทั้ง 3 ตวั ไดแ้ก่ ปัจจยัระดบับุคลากร (X1) ปัจจยัระดบัหน่วยงาน (X2) และ

ปัจจยัระดบัองคก์าร (X3)รวมเขา้ดว้ยกนั ปรากฏว่า สามารถอธิบายความผนัแปร เร่ืองอิทธิพลต่อระดบั

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ไดร้้อยละ 67.5 อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 

(R2 = 0.675, P = .000) ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงก็คือ ยอมรับสมมติฐาน Ha 

นัน่คือ มีอยา่งนอ้ย 

1 ปัจจยั จากปัจจยัต่อไปน้ี ได้แก่ ปัจจยัระดับองคก์าร ปัจจยัระดับหน่วยงาน และปัจจยั

ระดับบุคลากร มีอิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมติฐาน โดยจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ทั้ง 3 ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง  

เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนักของตวัแปรอิสระ ในการอธิบายความผนัแปรหรือความผกผนั 

เร่ือง “มีอย่างน้อย 1 ปัจจัย จากตัวแบบวินิจฉัยองค์การ ได้แก่ ปัจจัยระดับองค์การ ปัจจัยระดับ

หน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคลากร มีอิทธิพลต่อระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

ระหว่างตวัแปรอิสระ ทั้ง 3 ตวั พบว่า เม่ือควบคุมตวัแปรอิสระอ่ืนๆ ให้คงที่แล้ว ตวัแปรที่มีอิทธิพล 

และอธิบายความผนัแปร เร่ือง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรม 

ทางหลวง โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 
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1)  ปัจจยัระดบับุคลากร (Beta = 0.374, Sig < 0.05) 

2)  ปัจจยัระดบัหน่วยงาน (Beta = 0.295, Sig < 0.05) 

3)  ปัจจยัระดบัองคก์าร (Beta = 0.222, Sig < 0.05) 

ทั้งน้ี สามารถเขียนสมการพยากรณ์หรือท่ีเรียกว่า สมการถดถอย ไดด้งัน้ี 

 

สมการถดถอย  Y  =  0.617 + 0.347X1 + 0.286X2 + 0.234X3 

โดยที่   Y    คือ  อิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรม 

    ทางหลวง 

         X1  คือ  ปัจจยัระดบับุคลากร 

 X2  คือ  ปัจจยัระดบัหน่วยงาน 

 X3  คือ  ปัจจยัระดบัองคก์าร 

 

 จากขอ้มูลขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า ตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวั ไดแ้ก่ ปัจจยัระดับองค์การ ปัจจยั

ระดับหน่วยงาน และปัจจยัระดับบุคลากร มีอิทธิพลเชิงบวกกับอิทธิพลต่อระดับการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ ถา้มีการนาํปัจจยัระดบับุคลากร ปัจจยัระดับ

หน่วยงาน และปัจจยัระดบัองคก์ารไปประยกุตใ์ชใ้นกรมทางหลวงมากขึ้นเท่าใด ก็จะเพิ่มระดบัการเป็น

องคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง มากยิง่ขึ้น 

 จากการทดสอบทาํให้สรุปได้ว่า มีอย่างน้อย 1 ปัจจัย จากจากตวัแบบวินิจฉัยองค์การ 

ไดแ้ก่ ปัจจยัระดบัองคก์าร ปัจจยัระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคลากร มีอิทธิพลต่อระดบัการเป็น

องคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง อย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบัสถิติ 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน 

ขอ้ที่ 2 

 

ส่วนที ่5 การวิเคราะห์ข้อมูลจากคําถามปลายเปิดเกีย่วกบัแนวทางการส่งเสริมให้กรม

ทางหลวงเป็นองค์การสมรรถนะสูง  

 

แนวทางการส่งเสริมให้กรมทางหลวงเป็นองค์การสมรรถนะสูงเป็นข้อมูลที่ได้จาก

แบบสอบถามปลายเปิดจากการแสดงความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง ผูศึ้กษาไดน้าํขอ้มูลมาจดัเป็นกลุ่ม

นาํเสนอดว้ยตารางสถิติ ดงัน้ี  
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ตารางที่ 4.13  แสดงค่าความถ่ีร้อยละความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที่เก่ียวกบัแนวทางการส่งเสริม

ใหก้รมทางหลวงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

 

ข้อที่ ความคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ 
จํานวน 

(ความถี่) 
ร้อยละ 

1 พฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ของบุคลากร 21 21.65 

2 ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความเจริญเติบโตในสายอาชีพ 7 7.22 

3 บริหารทรัพยากรบุคคลดว้ยความเป็นธรรม 12 12.37 

4 

เสริมสร้างจิตสาํนึกที่ดีในการปฏิบติังาน เช่น ปฏิบติังาน

โดยมุ่งเนน้ผลประโยชน์ของส่วนรวม ความซ่ือสตัย์

สุจริต  

7 7.22 

5 
นาํอุปกรณ์ เคร่ืองมือที่ทนัสมยัมาใชใ้นกระบวนการ

ปฏิบติังาน 
16 16.49 

6 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากร ในการแสดงความ

คิดเห็นในประเด็นต่างๆ 
3 3.09 

7 
ปรับปรุงโครงสร้าง ใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจของ

หน่วยงาน 
5 5.15 

8 
เสริมความคล่องตวัใหห้น่วยงานปฏิบติั โดยการกระจาย

อาํนาจ ปรับปรุงกฎ ระเบียบ ฯลฯ 
11 11.34 

9 
ส่งเสริมแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น จดัใหมี้สวสัดิการ

นอกเหนือที่กฎหมายกาํหนด 
6 6.19 

10 
บูรณาการระบบการทาํงานงานใหส้อดคลอ้งกบั

สถานการณ์ความเปล่ียนแปลง 
5 5.15 

11 พฒันาองคค์วามรู้ของหน่วยงานอยา่งจริงจงั 1 1.03 

12 สนบัสนุนรูปแบบการทาํงานที่เป็นทีม 1 1.03 

13 
สนบัสนุนใหบุ้คลากรคิด ทาํนอกกรอบ เพือ่ใหเ้กิด

นวตักรรมใหม่ๆ 
1 1.03 

14 
เสริมสร้างระบบการตรวจสอบการดาํเนินงานที่เขม้แขง็ 

มุ่งเนน้ความโปร่งใส สุจริต 
1 1.03 

รวม 97 100 
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 จากตารางที่ 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ประเด็นท่ีตอ้งการแกไ้ข 

ปรับปรุง หรือพฒันา เพือ่ใหก้รมทางหลวงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ที่สาํคญัที่สุด คือ การพฒันาทกัษะ 

ความรู้ ความสามารถ ของบุคลากร (ร้อยละ 21.65) รองลงมา คือ การจดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั 

มาใชใ้นกระบวนการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ (ร้อยละ 16.49) และ การบริหารทรัพยากรบุคคลดว้ยความ

เป็นธรรม (ร้อยละ 12.37) 

 



 

 

บทที่ 5 

สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 

 ในการวจิยัเร่ือง การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ  

(Survey Research) ดว้ยวธีิการเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชรู้ปแบบการวจิยัแบบตดัขวาง  

ที่เก็บขอ้มูลเพยีงช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงในการวจิยั ซ่ึงผูว้จิยัไดส้าํรวจความคิดเห็นจากกลุ่มตวัอยา่ง 

ที่เป็นชา้ราชการในสงักดักรมทางหลวงดว้ยแบบสอบถาม โดยผูว้จิยัมุ่งที่จะหาคาํตอบจากปัญหาการ 

วจิยั 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) กรมทางหลวงมีระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงอยูใ่นระดบัใด 2) มีปัจจยั 

ระดบัใดที่มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง และ 3) มีแนวทางอยา่งไรบา้งที่จะส่งเสริมให้กรม 

ทางหลวงเป็นองค์การสมรรถนะสูง ซ่ึงในส่วนของการนําเสนอผลการวิจยั ผูว้ิจยัจะแบ่งออกเป็น  

3 ส่วน ไดแ้ก่ 1) สรุปผลการวจิยั 2) อภิปรายผล 3) ขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

1. สรุปแผลการวจิยั   

 

   การวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจัยมีแนวทางในการสรุปผลการวิจัยออกเป็น 4 ประเด็น ได้แก่  

1) วตัถุประสงคก์ารวจิยั 2) สมมุติฐานการวจิยั 3) วธีิการดาํเนินการวจิยั และ 4) ผลการวจิยั 

 1.1 วัตถุประสงค์การวิจัย  ผูว้จิยัไดก้าํหนดวตัถุประสงคก์ารวจิยัไว ้3 ขอ้ ดงัน้ี 

 1.1.1 เพือ่ศึกษาระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจัยจากตัวแบบการวินิจฉัยองค์การที่มีผลต่อการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 1.1.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรม 

ทางหลวง 

 1.2  สมมติฐานการวิจัย  

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดต้ั้งสมมติฐานการวจิยัไว ้ 2 ประการ ดงัน้ี 

 1.2.1  ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวงอยูใ่นระดบัสูง 

 1.2.2  มีอยา่งน้อย 1 ปัจจยั จากกลุ่มปัจจยัการวินิจฉัยองคก์าร ได้แก่ ปัจจยัระดับ

องคก์าร ปัจจยัระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบัยคุลากร ที่มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะ

สูงของกรมทางหลวง 
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 1.3  วิธีการดาํเนินการวิจัย  

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัใชรู้ปแบบการวิจยัแบบไม่ทดลอง ประเภทการวจิยัเชิงสาํรวจ 

(Survey Research) เนน้การวจิยัแบบตดัขวางที่เก็บขอ้มูลเพยีงช่วงระยะเวลาใดเวลาหน่ึงในการวิจยั 

ในรูปแบบการวจิยัเชิงปริมาณ ทั้งน้ี ในส่วนของวธีิการดาํเนินการวจิยั ผูว้จิยันาํเสนอเป็น 4 ประเด็น 

ดงัน้ี 1) ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และวิธีการสุ่มตวัอยา่ง 2) เคร่ืองมือการวิจยั 3) การเก็บรวบรวม

ขอ้มูล และ 4) การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 1.3.1  ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และวิธีการสุ่มตัวอย่าง  

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการในสังกัดกรมทางหลวง  

ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ใชว้ิธีกาํหนดขนาดตวัอยา่งดว้ยสูตรของทาโร่ ยามาน่ (Taro Yamane) 

ที่ระดับความน่าเช่ือถือ 95% ซ่ึงกลุ่มตัวอย่างที่ได้มาจะใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน  

เพื่อหาสัดส่วนที่เหมาะสมตามจาํนวนประชากรแต่ละหน่วยงาน และใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย 

เพือ่ใหต้วัอยา่งมีโอกาสถูกเลือกในการวจิยัเท่าๆกนั 

 1.3.2  เคร่ืองมือการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ผูว้ิจยั 

ใชแ้บบสอบถามเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างขึ้นจากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี 

และแนวคิดต่างๆ รวมถึงงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง นํามาสร้างเป็นคาํถาม ซ่ึงแบบถามในการวิจยัจะแบ่ง

ออกเป็น 4 ส่วน คือ ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ  

อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงานในปัจจุบัน หน่วยงานที่สังกัด ประสบการณ์การทาํงาน รายได ้

ต่อเดือน จาํนวน 7 ขอ้ ตอนที่ 2 เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์ต่อการ

เป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง จาํนวน 45 ขอ้ ตอนที่ 3 เป็นการสอบถามความคิดเห็น 

เพื่อวดัระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง จาํนวน 25 ข้อ  และตอนที่ 4 เป็น

แบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นเพิ่มเติม ขอ้เสนอแนะ แกไ้ข 

ปรับปรุง หรือพฒันา เพือ่ใหก้รมทางหลวงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงในระดบัที่สูงขึ้น จาํนวน 1 ขอ้  

ในส่วนการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจิยั ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตรวจสอบความเที่ยงตรง และ

ความน่าเช่ือถือ ดงัน้ี 

 1) ความเท่ียงตรง (Content validity) ผูว้ิจยัได้นําแบบสอบถามไปตรวจสอบ

โดยผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (IOC) ซ่ึงค่า IOC  

ของแบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.976 ซ่ึงผูว้ิจยัยอมรับเกณฑ์ความเที่ยงตรงที่ 0.5 ดังนั้น  

จะเห็นไดว้า่ ผลการทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม มีผลของความเที่ยงตรงอยูใ่นระดบัที่สูง   
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 2) ความน่าเช่ือถือ (Reliability Coefficients) ผูว้ิจัยได้นําแบบสอบถามไป

ทดสอบ (Pre-test) กับเจ้าหน้าที่กรมทางหลวงชนบท ซ่ึงเป็นหน่วยงานที่ลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 31 คน เพื่อทดสอบความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม แลว้นาํค่าที่ไดห้าค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาของคอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient method) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป  

ซ่ึงตอ้งได้ค่าสัมประสิทธ์ิ ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือว่ามีความเช่ือถือได ้ ผลการวเิคราะห์หาค่าความ

เช่ือมั่นของแบบสอบถามการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ปรากฏว่า ค่าความเช่ือมั่น 

ของแบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าเท่ากบั 0.987 แสดงวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือได ้  

    1.3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูล 2 ประเภท ไดแ้ก่  

 1)  การเกบ็รวบรวมข้อมูลปฐมภมิู เก็บโดยใชแ้บบสอบถาม เพื่อสอบถามความ

คิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง รวมทั้งความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ แนวทางที่จะทําให้กรมทางหลวงมีระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงที่สูงขึ้ น  

ซ่ึงรายละเอียดของกลุ่มตวัอยา่ง และวิธีการสุ่มตวัอยา่ง มีรายละเอียดดังขอ้ 1.3.1 ตามที่กล่าวมาแล้ว

ขา้งตน้  

 2)  การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ  โดยการศึกษาเอกสารที่ เก่ียวข้อง เช่น 

กฎกระทรวงคมนาคมในการแบ่งส่วนราชการกรมทางหลวง แผนยทุธศาสตร์ของกรมทางหลวง วารสาร 

และขอ้มูลอ่ืน  ๆจากอินเตอร์เน็ตจากแหล่งขอ้มูลท่ีสามารถเช่ือถือได ้ 

   1.3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดแ้บ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ประเภท คือ  

 1)  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัใช้โปรแกรมสําเร็จรูปในการ

วเิคราะห์ขอ้มูล โดยสถิติที่ใชมี้ 2 ประเภท ไดแ้ก่  

 (1)  สถิติเชิงพรรณนา  

  การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยั ในส่วนท่ีตอ้งนําสถิติเชิงพรรณนามาใช ้ 

มีขอ้มูลที่ทาํการวิเคราะห์ 2 ส่วน ไดแ้ก่ ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม และขอ้มูล

เก่ียวกบัความคิดเห็น เร่ือง การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง โดยสถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 

ค่าร้อยละการแจกแจงความถ่ี และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เป็นตน้  

 (2) สถิติเชิงอนุมาน  

  การวิเคราะห์ขอ้มูลของการวิจยั ในส่วนที่ตอ้งนาํสถิติเชิงอนุมาน 

มาใช ้ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที (t-test) ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อหาผลการทดสอบสมมติฐาน  
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ขอ้ที่ 1 ที่กล่าวว่า “ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง อยู่ในระดบัไม่ตํ่ากว่า

ระดับมาก” และใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) ในการทดสอบสมมติฐานขอ้ 2 คือ “มีอยา่งน้อย 1 ตวัแปร จากปัจจยัตามตวั

แบบวินิจฉัยองคก์าร ไดแ้ก่ ปัจจยัระดบัองค์การ ปัจจยัระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดับบุคลากร  

มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง”  

 2)  การวิเคราะห์ข้อมูลจากคาํถามปลายเปิด  เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลที่ไดจ้าก

แบบสอบถาม ส่วนที่ 4 ที่เป็นขอ้มูลความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะที่เป็นคาํถามลกัษณะปลายเปิด โดยการ

จดักลุ่มของขอ้ความที่มีความสัมพนัธ์กัน และจาํแนกตามตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั โดยนําเสนอขอ้มูล

ดว้ยการบรรยายหรือพรรณนา ทั้งน้ี สถิติที่นํามาใช้วิเคราะห์ขอ้มูลดงักล่าว ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี 

ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อแสดงให้เห็นถึงค่าความถ่ี และร้อยละของจาํนวนผูต้อบ

แบบสอบถาม   

 1.4  ผลการวิจัย 

 จากการวิจยัเร่ือง “การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง” ผูว้ิจยัแบ่ง

ประเด็นการนาํเสนอผลการวจิยัออกเป็น 5 ประเด็น ดงัน้ี  

 1)  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั

การศึกษา ตาํแหน่งในปัจจุบนั หน่วยงานที่สงักดั อายงุาน และเงินเดือน 

 2)  ปัจจยัที่มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 3)  ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 4)  ผลการทดสอบสมมติฐาน ทั้ง 2 ประเด็น  

 5)  ขอ้สรุปจากขอ้คิดเห็น ขอ้เสนอแนะ แนวทางที่จะทาํให้กรมทางหลวงมีระดบั

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง มีระดบัที่สูงขึ้น 

 1.4.1  ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  

 จากขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง พบว่ากลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นข้าราชการ 

ในสงักดักรมทางหลวง ส่วนใหญ่เป็นผูห้ญิง ร้อยละ 62.6 และเป็นผูช้าย ร้อยละ 37.4 โดยส่วนใหญ่

มีอายรุะหว่าง 36 - 45 ปี ปี ร้อยละ 32.7 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี เป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 69.1 

โดยส่วนใหญ่มีตาํแหน่งประเภททัว่ไป ระดับปฏิบติังาน, ชาํนาญงาน/ประเภทวิชาการ ระดับ

ปฏิบติัการ ร้อยละ 70.6 ปฏิบติังานในส่วนภูมิภาคเป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 63.4  มีประสบการณ์

ทาํงานในหน่วยงานสังกัดกรมทางหลวง มากกว่า 25 ปี ร้อยละ 26.0 และมีระดับเงินเดือน 

อยูร่ะหวา่ง 20,001 - 30,000 บาท เป็นส่วนใหญ่ ร้อยละ 28.9 
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 1.4.2  ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง  

 จากการศึกษาคร้ังน้ี กลุ่มตวัอยา่งที่เป็นบุคลากรในหน่วยงาน ภายใตส้ังกดักรม

ทางหลวง ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรม 

ทางหลวง ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจยัระดับองค์การ ปัจจยัระดับหน่วยงาน ปัจจยัระดับบุคลากร พบว่า 

โดยภาพรวมทั้ง 3 ปัจจัยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62 จาํแนกได้คือ ปัจจัยระดับองค์การ  

(มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70) ปัจจัยระดับหน่วยงาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58) และปัจจัยระดับบุคลากร  

(มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58) หากพจิารณารายปัจจยั มีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1)  ปัจจัยระดับองค์การ  เป็นความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง เก่ียวกบัปัจจยั

ระดบัองคก์าร ประกอบดว้ย การกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร การออกแบบกระบวนงาน และการ

บริหารจดัการ  ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในด้านปัจจยัระดบัองคก์าร 

อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70 โดยเรียงตามลาํดบัค่าเฉล่ีย จากมากไปหาน้อยจาํแนกตาม 

รายขอ้และรายดา้นได ้ดงัน้ี 

 (1)  การกาํหนดเป้าหมายขององค์การ 

 1)  วิสัยทัศน์ พนัธกิจ แผนยุทธศาสตร์ของกรมทางหลวงมีความ

ชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 

 2)  มีการกาํหนดเป้าหมาย และแผนการดาํเนินงานทั้งในระยะสั้น

และระยะยาว มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 

 3)  วิสัยทศัน์ พนัธกิจ แผนยุทธศาสตร์ขององค์การมีความทา้ทาย 

และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 

 4)  การจัดวางยุทธศาสตร์ขององค์การมีความสอดคล้องกับ

สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและนอกองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

 5)  บุคลากรในทุกระดับได้รับการถ่ายทอดและมีความเข้าใจ 

ต่อวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และแผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 

 (2) การออกแบบกระบวนงาน 

 1)  มีการกาํหนดอาํนาจหน้าที่และภารกิจของหน่วยงานแต่ละส่วน

อยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.82 

 2)  การจดัรูปแบบองคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัหน้าที่ความรับผิดชอบ

ตามแผนยทุธศาสตร์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 

 3)  โครงสร้างองค์การมีความคล่องตวัในการติดต่อประสานงาน  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 
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 4)  มีการปรับปรุง/ออกกฎระเบียบต่างๆ โดยคาํนึงถึงประสิทธิภาพ

การดาํเนินงานขององคก์ารเป็นสาํคญั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 

 5)  รูปแบบโครงสร้างองคก์ารสามารถปรับเปล่ียนตอบสนองไดท้นั

ตามการเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 

 (3) การบริหารจัดการ 

 1)  องค์การมีการกาํกบัดูแล ติดตามและการตรวจสอบการปฏิบติังาน

ของหน่วยงานแต่ละส่วนอยา่งเป็นระบบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69 

 2)  องคก์ารมีกระบวนการส่ือสารติดต่อประสานงานระหว่างหน่วยงาน

ที่ดี ทาํใหเ้กิดความรวดเร็วในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 

 3)  การบริหารจดัการภายในองคก์าร โดยยึดหลักคุณธรรม/จริยธรรม 

และความโปร่งใส มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 

 4)  องค์การมีทรัพยากรทางการบริหารที่เหมาะสมต่อบรรลุวิสัยทศัน์ 

พนัธกิจ และแผนยทุธศาสตร์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 

 5)  องคก์ารมีการนาํเคร่ืองมือการบริหารองคก์ารสมยัใหม่มาใช ้เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 

 2)  ปัจจัยระดบัหน่วยงาน  เป็นความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง เก่ียวกบัปัจจยั

ระดบัหน่วยงาน ประกอบดว้ย การกาํหนดเป้าหมายของหน่วยงาน การออกแบบกระบวนงาน และ

การบริหารจดัการ  ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในดา้นปัจจยัระดบัองคก์าร

อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 โดยเรียงตามลาํดบัค่าเฉล่ีย จากมากไปหาน้อยจาํแนกตาม 

รายขอ้และรายดา้นได ้ดงัน้ี 

 (1)  การกาํหนดเป้าหมาย 

 1)  เป้าหมายของหน่วยงานมีความชดัเจน และสอดคล้องกบัเป้าหมาย

ขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 

 2)  หน่วยงานมีการจดัทาํแผนการดาํเนินงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ในการดาํเนินงานและบรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 

 3)  การกาํหนดเป้าหมาย ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน มาจากการระดม

สมองของบุคลากรในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 

 4)  บุคลากรในหน่วยงานรับรู้ และเขา้ใจต่อเป้าหมายของหน่วยงาน  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 
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 5)  หน่วยงานมีแผนการบริหารความเส่ียง แกปั้ญหาส่ิงที่อาจเป็นปัจจยั

คุกคามต่อวตัถุประสงคข์องหน่วยงานไวล่้วงหนา้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 

 (2)  การออกแบบกระบวนงาน  

 1)  มีการกาํหนดอาํนาจหน้าที่และภารกิจของกลุ่มงาน/ฝ่าย แต่ละส่วน

ในหน่วยงานอยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.85 

 2)  การออกแบบระบบการปฏิบติังานคาํนึงถึงประสิทธิภาพของงาน

เป็นหลกั คือ รวดเร็ว ประหยดั และคุม้ค่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 

 3)  มีการทบทวน ปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังาน เพื่อประสิทธิภาพ

ของการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 

 4)  นาํเทคโนโลยมีาใชเ้ป็นเคร่ืองมือสนับสนุนในกระบวนการทาํงาน 

เพือ่ใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 

 5)  ในการออกแบบระบบงาน บุคลากรภายในหน่วยงานมีการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน เพื่อให้เกิดความเข้าใจ เกิดความคิดสร้างสรรค์ อันนํามา ซ่ึง

ประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 

 (3) การบริหารจัดการ   

 1)  มีระบบการติดตาม ประเมินผลการดาํเนินงานของแต่ละกลุ่มงาน/

ฝ่ายงานภายในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 

 2)  มีการประชุม หารือ ภายในหน่วยงานอย่างสมํ่าเสมอ อันเป็นการ

เสริมสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการบริหารงานของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 

 3)  หน่วยงานมีระบบสารสนเทศท่ีดีในการจดัเก็บ และวเิคราะห์ขอ้มูล 

เพือ่ใชใ้นกระบวนการตดัสินใจของผูบ้ริหารหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 

 4)  หน่วยงานมีการประเมินความพึงพอใจของผูใ้ชบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง 

เพือ่นาํขอ้มูลที่ไดม้าใชใ้นการปรับปรุง พฒันาหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40 

 5)  หน่วยงานมีอตัรากาํลงับุคลากร และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง  ๆ

ที่เพยีงพอต่อการขบัเคล่ือนภารกิจใหบ้รรลุผลสาํเร็จ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37 

 3)  ปัจจัยระดับบุคลากร เป็นความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง เก่ียวกบัปัจจยั

ระดบับุคลากร ประกอบดว้ย การกาํหนดเป้าหมายของบุคลากร การออกแบบกระบวนงาน และการ

บริหารจดัการ  ผลการศึกษาคร้ังน้ี พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นในด้านปัจจยัระดบัองคก์าร 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 โดยเรียงตามลําดับค่าเฉล่ีย จากมากไปหาน้อยจาํแนก 

ตามรายขอ้และรายดา้นได ้ดงัน้ี 
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 (1) กาํหนดเป้าหมายของบุคลากร  

 1)  ไดก้าํหนดภาระหนา้ที่ความรับผิดชอบของบุคลากรอยา่งชัดเจน มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 

 2)  เป้าหมาย ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีกาํหนด มีความ

สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ตวัช้ีวดัของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 

 3)  ผู ้บังคับบัญชาได้นําเป้าหมาย ตัวช้ีว ัดผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรที่กาํหนด มาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งจริงจงั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 

 4)  เป้าหมาย ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีกาํหนด มีความ

ทา้ทาย และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งเตม็ที่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 

 5)  บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายตวัช้ีวดั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.44 

 (2) การออกแบบกระบวนงาน  

 1)  บุคลากรรับรู้ และเข้าใจกระบวนการทํางาน ตามหน้าที่ความ

รับผดิชอบที่ไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 

 2)  กระบวนการทาํงานภายในเอ้ือให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามเป้าหมายที่กาํหนด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 

 3)  มีรูปแบบทาํงานภายในที่เอ้ือให้บุคลากรสามารถทาํงานทดแทนกนั

ได ้เม่ือมีความจาํเป็น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 

 4)  มีกระบวนการถ่ายทอดวิธีการปฏิบติังานให้กบับุคลากรอยา่งเป็น

ระบบ และมีช่องทางใหป้รึกษาหารือ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 

 5)  มีการจัดสภาพแวดล้อมการทํางานที่ ดี  อันเป็นการส่งเสริม 

ใหบุ้คลากรไดเ้กิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์งใหม่  ๆเพือ่ใชใ้นการพฒันาองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 

 (3)  การบริหารจัดการ 

 1)  บุคลากรมีความผูกพนักับหน่วยงาน และองค์การ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.68 

 2)  บุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบติังาน อนัก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลสูงสุดต่อหน่วยงาน และองคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61 

 3)  บุคลากรได้รับการพฒันาอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 
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 4)  บุคลากรได้รับการจดัสรรส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน

ต่างๆอยา่งเพยีงพอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 

 5)  บุคลากรไดรั้บความเป็นธรรมในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษยเ์ช่น การปรับเงินเดือน การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 

 1.4.3 ระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 จากการศึกษาในดา้นความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที่เป็นบุคลากรในกรม

ทางหลวง ที่มีต่อระดบัการเป็นองคก์ารสมรถนะสูงของกรมทางหลวง โดยใชก้รอบแนวคิดองคก์าร

สมรรถนะสูงของ American Management Association (2007) ซ่ึงประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ 

ไดแ้ก่ การเขา้ถึงยทุธศาสตร์ การเขา้ถึงลูกคา้ ภาวะผูน้าํ กระบวนการและโครงสร้าง ค่านิยม และ

ความเช่ือ ผลการศึกษา พบวา่ระดบัการเป็นองคก์ารสมรถนะสูงของกรมทางหลวง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.70 อยูใ่นระดบัมาก จาํแนกตามรายดา้นได ้ดงัน้ี 

 1)  การเป็นองค์การสมรถนะสูงของกรมทางหลวง ด้านการเขา้ถึงยทุธศาสตร์ 

เป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัผลงานที่เก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินดา้นยทุธศาสตร์ของกรมทางหลวง ผลการศึกษา

พบว่า การเป็นองคก์ารสมรถนะสูงของกรมทางหลวง ดา้นการเขา้ถึงยทุธศาสตร์ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56  

อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย จาํแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

 (1)  วสิยัทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์องคก์าร มีความสอดคลอ้งกบับริบท

ขององคก์ารในปัจจุบนั รวมทั้ง วางรากฐานให้มีความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.73 

 (2)  บุคลากรและหน่วยงานผูป้ฏิบติัมีความเขา้ใจในยุทธศาสตร์องคก์าร  

ใหก้ารสนบัสนุน และมุ่งมัน่ในอนัที่จะบรรลุตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 

 (3)  หน่วยงานผูป้ฏิบติัมีศกัยภาพอย่างเพียงพอในการนํายุทธศาสตร์ไป

ปฏิบติัใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่กาํหนดไว ้มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 

 (4)  บุคลากรในองค์การเห็นพอ้งต้องกันในเร่ืองของความตอ้งการ และ

ทิศทางขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 

 (5)  บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการกําหนดวิสัยทัศน์ พนัธกิจ และ

ยทุธศาสตร์ขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 

 2)  การเป็นองค์การสมรถนะสูงของกรมทางหลวง ด้านการเขา้ถึงลูกค้า 

เป็นความคิดเห็นเก่ียวกับผลงานที่เก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินกับผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบักรมทางหลวง  

ผลการศึกษาพบวา่ การเป็นองคก์ารสมรถนะสูงของกรมทางหลวง ดา้นการเขา้ถึงลูกคา้ มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.75 อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย จาํแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 
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 (1)  มุ่งมั่นการให้บริการสาธารณะ แก่ประชาชนอยา่งเสมอภาค และเป็น

ธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 

 (2)  ขบัเคล่ือนภารกิจองคก์ารโดยมุ่งเน้นการตอบสนองต่อความตอ้งการ 

ของประชาชนและสงัคม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 

 (3)  เปิดช่องทางให้ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียได้แสดงความคิดเห็น เสนอแนะ 

เก่ียวกบัการดาํเนินงานขององคก์ารทีห่ลากหลาย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 

 (4)  กาํหนดมาตรฐานของคุณภาพและบริการ โดยคาํนึงถึงความพึงพอใจ

ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นตวัช้ีวดัที่สาํคญั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 

 (5)  เปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการออกแบบการดาํเนินงาน

ขององคก์าร อนัจะเป็นการช่วยทาํใหเ้กิดการบริการสาธารณะท่ีดียิง่ขึ้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 

 3)  การเป็นองค์การสมรถนะสูงของกรมทางหลวง ด้านภาวะผูน้ํา เป็นความ

คิดเห็นเก่ียวกับภาวะความเป็นผูน้ําของผูบ้ริหารกรมทางหลวง ผลการศึกษาพบว่า การเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ด้านภาวะผูน้ํา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงลาํดับ

ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย จาํแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

 (1)  ผูบ้ริหารองคก์ารมีความเช่ียวชาญในวชิาชีพ และมีทกัษะการบริหารที่ดี 

สามารถนาํพาองคก์ารสู่การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 

 (2)  ผู ้บริหารมีวิสัยทัศน์ ท่ีจะนําพาองค์การให้มีความพร้อมต่อการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 

 (3)  ผูบ้ริหารองคก์ารธาํรงไวซ่ึ้งพฤติกรรมและจรรยาบรรณของขา้ราชการที่

ดี เป็นแบบอยา่งใหก้บับุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79 

 (4)  ผูบ้ริหารมีอุปนิสัยใจกวา้ง ยอมรับความเห็นต่างของผูอ่ื้น โดยการเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอยา่งสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75 

 (5)  ผูบ้ริหารสามารถโน้มน้าวใจให้บุคลากรปฏิบติัภารกิจอยา่งเต็มใจ และ

สามารถบริหารความขดัแยง้ภายในองคก์าร อนัเป็นการเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.74 

 4)  การเป็นองค์การสมรถนะสูงของกรมทางหลวง ด้านกระบวนการและ

โครงสร้างเป็นความคิดเห็นเก่ียวกับผลงานการดําเนินงานด้านกระบวนการปฏิบัติงาน และ

โครงสร้างของกรมทางหลวง ผลการศึกษา พบวา่ การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

ดา้นกระบวนการและโครงสร้าง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.64 อยู่ในระดับมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย 

จากมากไปหานอ้ย จาํแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 
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 (1)  การจดัรูปแบบองค์การสอดคล้องกับการเป็นองค์การสมัยใหม่ คือ  

มีลกัษณะยดืหยุน่ และคล่องตวั สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงไดง่้าย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 

 (2)  กาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานในแต่ละภารกิจ เพื่อใชใ้นกระบวนการ

ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 

 (3)  นํานวตักรรมสมัยใหม่มาใช้ในการปฏิบติังานและขับเคล่ือนภารกิจ

องคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 

 (4)  องค์การมีแผนการบริหารความเปล่ียนแปลงที่ดี และสามารถนํามา

ปฏิบติัใชไ้ดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.63 

 (5)  มีการวิเคราะห์อัตรากาํลังบุคลากรและจดัสรรอัตรากาํลังที่เหมาะสม

สาํหรับการขบัเคล่ือนภารกิจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 

 5)  การเป็นองค์การสมรถนะสูงของกรมทางหลวง ด้านค่านิยมและความเช่ือ

เป็นความคิดเห็นเก่ียวกับค่านิยมและความเช่ือของกรมทางหลวง ผลการศึกษาพบว่า การเป็น

องคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ด้านค่านิยมและความเช่ือ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.76 อยู่ใน

ระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย จาํแนกตามรายขอ้ได ้ดงัน้ี 

 (1)  ใหค้วามสาํคญักบัความสาํเร็จ ตามภารกิจที่ไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.86 

 (2)  ให้ความสําคญักับการใช้ทรัพยากร โดยคาํนึงถึงความประหยดั และ

คุม้ค่า มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.78 

 (3)  มุ่งเนน้รูปแบบการทาํงานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 

 (4)  สร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

ไม่ยดึติดกบัวธีิการแบบเดิม ๆ  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 

 (5)  ใหค้วามสาํคญัต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67 

 1.4.4  ผลการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจัย ในการทดสอบสมมติฐานการวิจยัคร้ังน้ี 

  ผูว้ิจยัตั้งสมมติฐานไว ้2 ประเด็น และทดสอบสมมติฐานการวิจยั ท่ีระดับ

นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ซ่ึงมีผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยัจาํแนกตามประเด็น ดงัน้ี  

 1)  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1 “ระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสู 

งของกรมทางหลวง อยูใ่นระดบัไม่ตํ่ากว่าระดบัมาก”  จากการทดสอบสมมติฐานการวิจยั เพื่อวิเคราะห์

ระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง โดยใช้ค่าสถิติการทดสอบค่าที (t-test)  

(ดูตารางที่ 4.11) ผลการศึกษาพบว่าระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง อยูใ่น

ระดบัไม่ตํ่ากวา่ระดบัมาก ที่ระดบันยัสาํคญั 0.05 
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 2)  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 2 “ปัจจยัจากตวัแบบวินิจฉัยองคก์าร 

9 Cell ประกอบไปดว้ย ปัจจยัระดบัองคก์าร ปัจจยัระดบัหน่วยงาน และปัจจยัระดบับุคลากร มีอิทธิพล

ต่อระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง”  จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย  

เพื่อวิเคราะห์ตวัแปรจากปัจจยัตามตวัแบบวินิจฉัยองค์การ 9 Cell ที่มีผลต่อระดับการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 

Regression Analysis) (ดูตารางที่ 4.12) ผลการศึกษา พบว่า ทั้ง 3 ตวัแปร ได้แก่ ปัจจยัระดับบุคลากร  

(มีความสามารถในการอธิบายความผนัแปรไดเ้พิ่มร้อยละ 60.0) ปัจจยัระดบัหน่วยงาน (มีความสามารถ

ในการอธิบายความผนัแปรไดเ้พิ่มร้อยละ 5.6) และปัจจยัระดับองคก์าร (มีความสามารถในการอธิบาย

ความผนัแปรได้ร้อยละ 1.9) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับระดับการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรม

ทางหลวง และเม่ือรวมตวัแปรทั้ง 3 ตวัเขา้ดว้ยกนั ทาํให้ทราบว่า สามารถอธิบายความผนัแปรของตวั

แปรตาม คือ ระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ได้มากถึงร้อยละ 67.5 อย่างมี

นยัสาํคญัที่ระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีผูว้จิยัไดก้าํหนดไว ้

 1.4.5  ข้อสรุปจากข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ แนวทางที่จะทําให้กรมทางหลวงมีระดับ

การเป็นองค์การสมรรถนะสูงที่สูงข้ึน  

 จากการวเิคราะห์ความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัแนวทางท่ีจะทาํให้กรมทาง

หลวงมีระดบัการเป็นองค์การสมรรถนะสูงให้มีระดบัสูงยิง่ขึ้น ซ่ึงเป็นขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถาม  

โดยมีผลสรุปตามลาํดบั ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 5.1  แสดงค่าร้อยละความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งที่เป็นขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัในการแกไ้ข 

 ปรับปรุง หรือพฒันา เพือ่ใหก้รมทางหลวงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

 

ข้อที่ ความคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ ร้อยละ 

1 พฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ของบุคลากร 21.65 

2 นาํอุปกรณ์ เคร่ืองมือที่ทนัสมยัมาใชใ้นกระบวนการปฏิบติังาน 16.49 

3 บริหารทรัพยากรบุคคลดว้ยความเป็นธรรม 12.37 

4 เสริมความคล่องตวัใหห้น่วยงานปฏิบติั โดยการกระจายอาํนาจ

ปรับปรุงกฎ ระเบียบ ฯลฯ  

11.34 

5 ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความเจริญเติบโตในสายอาชีพ 7.22 

6 เสริมสร้างจิตสาํนึกที่ดีในการปฏิบติังาน เช่น ปฏิบติังาน 

โดยมุ่งเนน้ผลประโยชน์ของส่วนรวม ความซ่ือสตัยสุ์จริต 

7.22 
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ตารางที่ 5.1  (ต่อ) 

  

ข้อที่ ความคดิเห็น/ข้อเสนอแนะ ร้อยละ 

7 ส่งเสริมแรงจูงใจในการทาํงาน เช่น จดัใหมี้สวสัดิการ

นอกเหนือที่กฎหมายกาํหนด 

6.19 

8 ปรับปรุงโครงสร้าง ใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจของหน่วยงาน  

9 บูรณาการระบบการทาํงานงานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์

ความเปล่ียนแปลง 

5.15 

10 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากร ในการแสดงความคิดเห็น

ในประเด็นต่างๆ 

3.09 

11 พฒันาองคค์วามรู้ของหน่วยงานอยา่งจริงจงั 1.03 

12 สนบัสนุนรูปแบบการทาํงานที่เป็นทีม 1.03 

13 สนบัสนุนใหบุ้คลากรคิด ทาํนอกกรอบ เพือ่ใหเ้กิด 

นวตักรรมใหม่ ๆ 

1.03 

14 เสริมสร้างระบบการตรวจสอบการดาํเนินงานที่เขม้แขง็ 

มุ่งเนน้ความโปรงใส สุจริต 

1.03 

รวม 100 

 

2. อภปิรายผล 

  

 จากการศึกษา เร่ือง “การศึกษาการเป็นองค์การสมรถนะสูงของกรมทางหลวง”  

มีประโยชน์ในดา้นการพฒันาการทาํงานของภาครัฐ และดา้นการพฒันาดา้นวชิาการ เน่ืองจากผลท่ีได้

จากการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวงอยู่ในระดับใด  

มีปัจจยัใดบา้งที่มีผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง  และหากตอ้งการให้กรม 

ทางหลวง มีระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงในระดบัท่ีสูงขึ้น ควรมีแนวทาง และมาตรการอยา่งไร 

จากผลที่ได้จากการศึกษา และวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัที่มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ 

กรมทางหลวง มีประเด็นในการอภิปรายผล ดงัน้ี 
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 2.1  ระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง  

 จากสมมติฐานการวิจยั ขอ้ที่ 1 กล่าวว่า “ระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรม

ทางหลวง อยู่ในระดับไม่ตํ่ากว่าระดับมาก” เป็นการประเมินระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

ของกรมทางหลวง ซ่ึงใช้ประเมินจากกรอบแนวคิดองค์การสมรรถนะสูงของ American Management 

Association (2007)  ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั พบว่าค่าเฉล่ียของระดับการเป็นองคก์าร

สมรรถนะสูงของกรมทางหลวง อยูใ่นระดบัมาก ที่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

 ซ่ึงเป็นระดับที่สามารถยอมรับได ้ซ่ึงการอภิปรายผลในเร่ืองน้ี ผูว้ิจยัทาํการอภิปราย

ในภาพรวม มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ีกรณีกรมทางหลวง มีระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ไม่ต ํ่า

กวา่ระดบัมาก อาจเป็นเพราะว่า กรมทางหลวงไดด้าํเนินการทบทวน ปรับปรุง และจดัทาํนโยบาย

ใหมี้ความเหมาะสม ทนัสมยั และสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ โดยการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มจาก

ปัจจยัภายในและภายนอก มาประกอบการกาํหนดวสิยัทศัน์ พนัธกิจ ประเด็นยทุธศาสตร์ เป้าหมาย 

และตัวช้ีว ัด ทําให้การบริหารราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล รวมถึง 

ไดก้าํหนดแนวทางปฏิบติัตามนโยบายในดา้นต่างๆ เพือ่ใหบุ้คลากรยดึถือเป็นแนวทางปฏิบติั ทาํให้

กรมทางหลวงมีผลการประเมินการปฏบัติราชการตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพ 

ในการปฏบติัราชการประจาํปีงบประมาณ พ.ศ.2562  ผา่นเกณฑก์ารประเมินในทุกตวัช้ีวดั   

 จึงน่าจะเป็นส่วนสาํคญัที่จะทาํให้กลุ่มตวัอยา่งมองว่ากรมทางหลวง มีระดบัการ

เป็นองค์การสมรรถนะสูง ไม่ต ํ่ากว่าระดับมาก  เป็นดังสมมติฐานขอ้ที่ 1 ที่ได้กล่าวไว ้ซ่ึงหาก

พจิารณารายดา้น พบวา่ ค่าเฉล่ียขององคป์ระกอบการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

ตามกรอบแนวคิดองค์การสมรรถนะสูงของ American Management Association (2007) อยูใ่น

ระดบัมากในทุกดา้น สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 1)  ดา้นการเขา้ถึงยทุธศาสตร์ ผลการวจิยั พบวา่ การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ

กรมทางหลวงในการเขา้ถึงยทุธศาสตร์ ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดับมาก ท่ีระดับนัยสาํคญัทางสถิติ 0.05 

หมายความว่า บุคลากรของกรมทางหลวงได้รับการส่ือสาร และมีความเขา้ใจถึงยุทธศาสตร์ 

นโยบายการดาํเนินการของกรมทางหลวง และมีความพร้อมท่ีจะปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ นโยบายที่

ได้กาํหนดไว ้ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะกรมทางหลวงได้จดัให้มีการสัมมนาผูบ้ริหารในทุกระดบัเป็น

ประจาํทุกปี เพื่อรับมอบนโยบายจากผูบ้ริหารระดบัสูงของกรมทางหลวง เป็นการเปิดโอกาสให้

หน่วยงานผูป้ฏิบติัได้แสดงความคิดเห็นในประเด็นต่างๆ อีกทั้ง เป็นช่องทางที่ทาํให้ผูบ้ริหาร

ระดับสูงของกรมทางหลวงรับฟังปัญหาจากหน่วยงานผูป้ฏิบัติ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Blanchard และ Don Carew ที่กล่าวว่า การปรับเปล่ียนองค์การให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง 

องคก์ารตอ้งมีการแบ่งปันขอ้มูลรวมกนัและการส่ือสารที่เปิดกวา้ง เพื่อให้บุคลากรรับรู้ในทิศทาง
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ขององคก์าร และตอ้งทาํใหท้ิศทางขององคก์ารทรงพลงั โดยการทาํให้บุคลากรรู้สึกว่าเขาเป็นส่วน

หน่ึงของแผนการนั้น สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Buytendijk ท่ีกล่าวว่า องคก์ารสมรรถนะสูงตอ้ง

เกิดจากการปฏิสมัพนัธข์องลกัษณะร่วมขององคก์าร ปัจจยัส่วนหน่ึงคือ การบริหารยทุธศาสตร์และ

เช่ือมโยงยทุธศาสตร์ทัว่ทั้งองค์การ กล่าวคือ หน่วยงานที่เป็นผูก้าํหนดยุทธศาสตร์จะตอ้งมีการ

ส่ือสารกบัหน่วยงานปฏิบติัอยู่ตลอดเวลา เพื่อประเมิน ติดตาม ความก้าวหน้าในการดาํเนินการ 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของพสุ เดชะรินทร์ ที่กล่าวว่า คุณลกัษณะขององคก์ารสมรรถนะสูงสาํหรับ

หน่วยงานราชการ คือ ตอ้งเป็นองคก์ารที่ความสามารถในการบริหารยทุธศาสตร์ ทาํให้องค์การ

ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงานตามพนัธกิจอย่างดีเลิศ ซ่ึงความสามารถในการบริหาร

ยทุธศาสตร์นั้น ครอบคลุมตั้งแต่การกาํหนดยทุธศาสตร์ ความสามารถในการนํายุทธศาสตร์ไป

ปฏิบติั และการติดตามประเมินผลการดาํเนินงานตามยทุธศาสตร์ สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของสุขพงศ ์ 

สุขพิพฒัน์ (2558) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การบริหารมหาวิทยาลยัรังสิตให้เป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

พบว่า องคป์ระกอบสาํคญัประการหน่ึงในการขบัเคล่ือนองคก์ารสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

คือ การวางแผนกลยทุธ ์(Strategic Planning) มีกระบวนการพจิารณาปัจจยัแวดลอ้มทั้งภายนอกและ

ภายใน เพือ่ใหอ้งคก์ารมีความสามารถที่จะรับมือกบัความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มต่างๆ ได้

เป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของชนิดา ยวุบูรณ์ (2551) ทาํการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพล

ต่อการเป็นองคก์ารที่มีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ : ศึกษากรณี บริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) พบว่า 

ปัจจยัที่มีอิทธิพลทาํให้ ปตท. เป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศประการหน่ึงคือ วสิัยทศัน์

ของปตท. ที่ชดัเจน และศกัยภาพในการแปลงวิสัยทศัน์และพนัธกิจจากผูบ้ริหารรุ่นหน่ึงไปสู่รุ่น

ต่อๆไป และสอดคลอ้งกบัผลวจิยัของ ปัณฑารีย ์ฟองแพร่ (2559) ที่ทาํวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อการ

พฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการทางานสูง: กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี พบว่า ปัจจยัดา้นกลยทุธ์และ

ยุทธศาสตร์ ความสัมพนัธ์กับการพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพการทํางานสูงของพนักงานที่

ปฏิบติังานในธนาคารยโูอบี 

 2)  ดา้นการเขา้ถึงลูกคา้ ผลการวจิยัพบวา่ การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทาง

หลวง ดา้นการเขา้ถึงลูกคา้ ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ที่ระดบันัยสาํคญัทางสถิติ 0.05 หมายความว่า ใน

การดาํเนินงานกรมทางหลวงให้ความสาํคญัต่อผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ทั้งน้ีอาจเป็น

เพราะกรมทางหลวงมีการดาํเนินการรับฟังความคิดเห็นของประชาชนในการดาํเนินงานที่ส่งผล

กระทบกับประชาชน อีกทั้ ง กรมทางหลวงเปิดโอกาสให้ประชาชนได้แสดงความคิด เสนอแนะ 

ร้องเรียน ในกิจกรรมต่างๆ ที่อยูใ่นความรับผิดชอบของกรมทางหลวง เช่น สายด่วนกรมทางหลวง 

1586 ระบบร้องเรียนร้องทุกข์ http://complain.doh.go.th เป็นตน้ ทาํให้หน่วยงานในสังกัดกรมทาง

หลวงที่มีส่วนเก่ียวขอ้งในแต่ละกรณี สามารถเขา้ไปดาํเนินการปรับปรุง แกไ้ข อยา่งทนัถ่วงที จึงน่าจะ
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เป็นส่วนสาํคญัที่จะทาํให้กลุ่มตวัอย่างมองว่ากรมทางหลวง ให้ความสาํคญัต่อผูรั้บบริการ และผูมี้

ส่วนไดส่้วยเสีย ในการดาํเนินกิจกรรมของกรมทางหลวง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเกณฑร์างวลัการพฒันา

คุณภาพของการจดัภาครัฐ (Public Management Quality Award : PMQA) เกณฑ์ที่ 3 การให้

ความสาํคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ท่ีกาํหนดว่า องคก์ารจะตอ้งมีการวดั สาํรวจ เก็บ

ขอ้มูลความตอ้งการ ความพงึพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย พร้อมรับฟังความคิดเห็น

เพื่อใชใ้นการออกแบบและปรับปรุงการให้บริการ สอดคล้องกับแนวคิดของ Blanchard และ Don 

Carew ที่กล่าวว่า การปรับเปล่ียนองค์การให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง หน่ึงในองค์ประกอบหก

ประการ คือ องค์การตอ้งให้ความใส่ใจต่อลูกคา้ โดยการมองความตอ้งการจากมุมมองของลูกคา้ 

ว่า ลูกค้าต้องการอะไร เพื่อให้องค์การสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่เหนือกว่า 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Jane C. Linder และ Jeffrey D. Brooks ท่ีกล่าวว่า หน่วยงานราชการจะเป็น

องค์การสมรรถสูงได้นั้นจะตอ้งประกอบด้วย 6 คุณลักษณะหรือแนวทางสําคญั ปราการหน่ึง คือ  

การมุ่งเน้นที่ผูรั้บบริการ สอดคล้องกับแนวคิดของทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ ท่ีกล่าวว่า การเป็น

องคก์ารสมรรถนะสูง นอกจากองคก์ารจะมุ่งให้ความสาํคญักบัการพฒันาศกัยภาพขององคก์ารแลว้ 

องคก์ารสมรรถนะสูงจะตอ้งมีจิตสาํนึก มีความรับผดิชอบต่อสงัคมดว้ย โดยคาํนึงถึงผลกระทบต่อการ

ดาํเนินงานขององค์การที่มีต่อลูกคา้ ชุมชน และส่ิงแวดล้อม ในฐานะที่องคก์ารเป็นส่วนหน่ึงของ

สงัคม สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของสุขพงศ ์ สุขพพิฒัน์ (2558) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง การบริหารมหาวิทยาลยั

รังสิตใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสูง พบว่า องคป์ระกอบสาํคญัประการหน่ึงในการขบัเคล่ือนองคก์าร 

สู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง คือ การมุ่งเนน้ลูกคา้ (Customers Focus) โดยการรับฟังเสียงหรือความ

ตอ้งการของลูกคา้ และนาํมาปรับปรุงการดาํเนินงาน สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของศศิรัศม์ิ ประสาทแกว้ 

(2556) ทีไ่ดก้ารศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัในการพฒันามหาวทิยาลยัสู่องคก์รสมรรถนะ

สูงแบบบูรณาการพหุมิ ติ  ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์  มหาวิทยาลัยทักษิณ และ

มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ พบว่า ตวัแปรการมุ่งเน้นผูเ้รียน และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีอิทธิพลต่อ

การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงมากที่สุด และสอดคล้องกับผลวิจยัของพิไลวรรณ จาวสุวรรณวงษ ์ 

(2559) ที่ทาํวิจยัเร่ือง การศึกษาความเป็นองคก์ารที่มีสมรรถนะสูง : กรณีศึกษาเปรียบเทียบกระทรวง

พลงังานกบับริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) พบว่า กระทรวงพลงังานและบริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) มี

ระดบัความเป็นองคก์ารที่มีสมรรถนะสูง ในระดบัสูง และทั้ง 2 องคก์าร มีระดบัความเป็นองคก์ารที่มี

สมรรถนะสูง ดา้นการมุ่งเนน้และใส่ใจต่อผูรั้บบริการอยูเ่สมอ ในระดบัสูง เช่นกนั     

 3)  ดา้นภาวะผูน้าํ ผลการวิจยัพบว่า การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

ดา้นภาวะผูน้าํ ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ที่ระดบันัยสาํคญัทางสถิติ 0.05 หมายความว่า บุคลากรกรมทาง

หลวงมีความเช่ือมั่นต่อผูบ้ริหารกรมทางหลวง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะผูบ้ริหารของกรมทางหลวง เป็น
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บุคคลที่ประสบการณ์การทาํงานในกรมทางหลวงมาอย่างต่อเน่ือง ทาํให้รับรู้ถึงรูปแบบการทาํงาน 

กระบวนการทาํงาน ตลอดจนปัญหาท่ีเกิดในการทาํงานของกรมทางหลวงเป็นอยา่งดี ทาํใหผู้ใ้ตบ้ญัชา 

มีความเช่ือมัน่ในการบริหารงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Blanchard ที่กล่าวว่า  ความเป็นผูน้ําเป็น

ปัจจยัทีส่าํคญัอยา่งมาก ในนาํพาองคก์ารสู่การเป็นสมรรถนะสูง เพราะผูน้าํมีหน้าที่ควบคุมใหอ้งคก์าร

พุง่ตรงในทิศทางนั้น สนบัสนุนความร่วมมือและการมีส่วนรวมของบุคลากรในทุกระดบั สอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ John W. Pickering และ Gerald S.Brokaw ที่ได้เสนอตวัแบบการเปล่ียนแปลงสู่องค์การ

สมรรถนะสูง โดยกล่าวว่า หากผูน้าํองคก์ารไม่มีภาวะความเป็นผูน้าํที่ดี จะเป็นการยากที่จะนาํองคก์าร

กา้วไปสู่องค์การสมรรถนะสูง สอดคล้องกับผลการวิจยัของสุรศกัด์ิ ชะมารัมย ์(2562) ที่ศึกษาเร่ือง 

กรอบแนวคิดรูปแบบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัที่ส่งผลต่อการพฒันาองค์กรปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินสู่การเป็นองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสูงในประเทศไทย พบว่า โครงสร้างและการออกแบบองคก์ร

มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสู่การเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะ

สูง สอดคลอ้งกบัผลวจิยัของสุรพงษ ์ นามนยั (2554)  เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร

โรงเรียนกับความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนตามมาตรฐานสากล พบว่า ภาวะผูน้ําของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนตาม

มาตรฐานสากลของสาํนักงานการศึกษามธัยมศึกษา เขต 10 (จงัหวดัสมุทรสาคร จงัหวดัสมุทรสงคราม 

จงัหวดัเพชรบุรี จงัหวดัประจวบคีรัขนัธ์) และสอดคลอ้งกบัผลวิจยัของภทัรวดี  บุญชวน (2555) เร่ือง 

การพฒันาศกัยภาพองค์การ เพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครอ้อมน้อย จงัหวดัสมุทรสาคร พบว่า 

ปัจจยัด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านบุคลากร ด้านค่านิยมรวม ด้านกลยุทธ์ ด้านทกัษะ และด้าน

ระบบงาน ส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพองคก์าร เพือ่ความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้มนอ้ย 

 4)  ดา้นกระบวนการและโครงสร้าง ผลการวิจยัพบว่า การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง

ของกรมทางหลวง ดา้นกระบวนการและโครงสร้าง ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ที่ระดบันัยสาํคญัทางสถิติ 

0.05 หมายความว่า กระบวนการปฏิบติังานและโครงสร้างของกนมทางหลวง มีความเหมาะสม 

ต่อการดาํเนินภารกิจของกรมทางหลวง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ กรมทางหลวงกาํหนดหน้าที่ความ

รับผดิชอบของหน่วยงานในสงักดัไวอ้ยา่งชดัเจน มีการวิเคราะห์ปริมาณงาน ประกอบการวางแผน

โครงสร้างองคก์าร แผนอตัรากาํลงั และปรับปรุงโครงสร้างให้สอดรับภารกิจและบทบาทหน้าที่ 

ที่ไดรั้บหมาย มีการจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job description) ทาํให้บุคลากรรับรู้ในเป้าหมาย

ในการปฏิบติังานของตนเอง อีกทั้ง กรมทางหลวงมุ่งมัน่ที่จะทาํให้โครงสร้างองคก์ารมีลกัษณะ

แนบราบ โดยการกระจายอาํนาจให้หน่วยงานในสังกดัในหลายๆ ดา้น เช่น ด้านการเงิน ดา้นการ

พสัดุ ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทาํใหห้น่วยงานปฏิบติัเกิดความคล่องตวัในการดาํเนินภารกิจ  

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เนตร์พณัณา  ยาวิราช ที่กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงองค์การเป็นองคก์าร
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สมรรถนะสูงจะต้องอาศยัองค์ประกอบต่างๆ เขา้ด้วยกัน ได้แก่ ด้านวฒันธรรมองค์การ ด้าน

ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นยทุธศาสตร์ ซ่ึงในดา้นโครงสร้างองคก์ารนั้น องคก์าร

จะตอ้งทาํให้โครงสร้างองค์การเกิดความชัดเจนในภารกิจต่างๆ มีความคล่องตวัในการดาํเนิน

ภารกิจ และตอ้งทาํงานอยา่งเป็นระบบ สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของเยาวเรศ ตระกูลวีระยทุธ (2558) 

เร่ือง รูปแบบการบริหารสถานศึกษาขีดสมรรถนะสูงสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีพบว่า 

องค์ประกอบสําคัญที่ท ําให้องค์การมีขีดสมรรถนะสูงหน่ึงในแปดองค์ประกอบคือ การจัด

โครงสร้างองคก์าร (Organization Structure) สอดคลอ้งกบัผลวิจยัของ ปัณฑารีย ์ฟองแพร่ (2559)  

ที่ทาํวิจยัเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อการพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพการทางานสูง : กรณีศึกษาธนาคารยโูอบี 

พบว่า ปัจจัยดา้นโครงสร้าง และปัจจัยด้านระบบงาน ความสัมพนัธ์กับการพฒันาองค์กรให้มี

ศกัยภาพการทาํงานสูงของพนักงานที่ปฏิบติังานในธนาคารยูโอบี และสอดคล้องกับผลวิจยัของ

ภทัรวดี  บุญชวน (2555) เร่ือง การพฒันาศกัยภาพองคก์าร เพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้ม

น้อย จงัหวดัสมุทรสาคร พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นบุคลากร ดา้นค่านิยมรวม 

ดา้นกลยทุธ ์ดา้นทกัษะ และดา้นระบบงาน ส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพองคก์าร เพื่อความเป็นเลิศ

ของเทศบาลนครออ้มนอ้ย 

 5)  ดา้นค่านิยมและความเช่ือ ผลการวิจยัพบว่า การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของ

กรมทางหลวง ดา้นค่านิยมและความเช่ือ ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ท่ีระดบันัยสาํคญัทางสถิติ 0.05 

หมายความว่า บุคลากรของกรมทางหลวงเห็นพอ้งตอ้งกนัในเร่ืองทศันคติในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี

อาจเป็นเพราะกรมทางหลวงไดก้าํหนดค่านิยมขององคก์ารไวอ้ยา่งชดัเจน เพื่อเป็นแนวทางในการ

ประพฤติตน ปฏิบติังานโดยมุ่งให้เกิดการให้บริการที่ดีแก่ประชาชน ยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล 

ความพอเพียง และความย ัง่ยืน สอดคล้องกับแนวคิดของทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ ที่กล่าวว่า 

วฒันธรรมองคก์ารเป็นการสร้างและปลูกฝังค่านิยมขององคก์ารไปยงับุคลากร โดยการสร้างค่านิยม

หลกั (Core Values) ที่สัมพนัธ์กบัวิสัยทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร องคก์ารที่สามารถนาํค่านิยม

และสาํนึกดงักล่าว ปลูกฝังไวก้บัจิตใจของบุคลากรในองคก์ารได ้ยอ่มจะช่วยให้องคก์ารขบัเคล่ือน

ไปสู่องค์การสมรรถนะสูงท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมได้โดยง่าย สอดคล้องกับแนวคิด 

ของ Buytendijk ที่กล่าววา่ บรรทดัฐานและค่านิยมร่วมมีความสาํคญัอยา่งมากต่อองคก์ารสมรรถนะ

สูง เพราะหากบุคลากรภายในองคก์ารมีค่านิยมท่ีมีความแตกต่างกนัมากแลว้ การเปล่ียนแปลงใดๆ 

จะไม่สามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งราบร่ืน  

 ดงันั้น องคก์ารสมรรถนะสูงจะสร้างค่านิยมร่วม โดยการเช่ือมโยงกันระหว่าง

ค่านิยมของบคุลากรภายในองคก์ารและความตอ้งการของลูกคา้ และส่ือสารใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ 

เป็นวฒันธรรมร่วมอนัหน่ึงอนัเดียวกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเนตร์พณัณา  ยาวิราช ที่กล่าวว่า 
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การเปล่ียนแปลงองค์การเป็นองค์การสมรรถนะสูงจะตอ้งอาศยัองค์ประกอบต่างๆ เขา้ดว้ยกัน 

ไดแ้ก่ ดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ดา้นโครงสร้างองคก์าร ดา้นยทุธศาสตร์ ซ่ึงใน

ดา้นวฒันธรรมองคก์ารนั้น เห็นว่า วฒันธรรมองคก์าร (Corporate Culture) เป็นกุญแจสาํคญัของ

ความสาํเร็จขององคก์าร เพราะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความรู้สึก จิตใจ และรูปแบบของพฤติกรรมของ

บุคลากรในองคก์าร ดงันั้น การสร้างวฒันธรรมองคก์ารร่วมกนัขององคก์าร จึงเป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะทาํ

ให้พฒันาสู่องคก์ารสมรรถนะสูง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Linda Holbeche และคณะ ท่ีกล่าวว่า 

องค์การจะประสบความสําเร็จอย่างย ัง่ยืน ต่อเม่ือบุคลากรทั้งองค์การมีความเขา้ใจในค่านิยม 

ขององคก์าร และมีความสุขที่ได้ปฏิบติัตามค่านิยมเหล่าน้ีอย่างสมํ่าเสมอ สอดคล้องกับผลวิจยั 

ของศศิรัศม์ิ ประสาทแกว้ (2556) เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัในการพฒันามหาวทิยาลยัสู่องคก์ร

สมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติ ศึกษากรณีมหาวิทยาลยัวลัยลกัษณ์ มหาวิทยาลยัทกัษิณ และ

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ พบว่า ตวัแปรความผูกพนัต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง สอดคล้องกับผลการวิจยัของเยาวเรศ ตระกูลวีระยุทธ (2558) เร่ือง รูปแบบการ

บริหารสถานศึกษาขีดสมรรถนะสูงสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ที่พบว่า องคป์ระกอบสาํคญั

ที่ทาํใหอ้งคก์ารมีขีดสมรรถนะสูงหน่ึงในแปดองคป์ระกอบคือ วฒันธรรมองคก์าร (Organization 

Culture) สอดคล้องกับผลวิจัยของปวลิน  โปษยานนท์ (2557) เร่ือง การพัฒนารูปแบบ 

เชิงโครงสร้างองค์กรที่มีสมรรถนะสูงของ บริษทั ปูนซิเมนต์ไทย (แก่งคอย) พบว่า ปัจจยัดา้น

วฒันธรรมองคก์รเชิงสร้างสรรค ์มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัปัจจยัดา้นองคก์รที่มีสมรรถนะสูงอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติ และสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของสุวฒัน์  อจัฉริยนนท ์(2558) เร่ือง ยทุธศาสตร์

การพัฒนาการบริหารจัดการไปสู่องค์กรที่ มีขีดสมรรถนะสูงสําหรับบัณฑิตวิทยาลัย สังกัด

มหาวทิยาลยัราชภฎั ที่พบว่า ยทุธศาสตร์การพฒันาการบริหารบณัฑิตวิทยาลยั สังกดัมหาวิทยาลยั

ราชภฏัสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงนั้น จะตอ้งมียทุธศาสตร์ที่มุ่งเน้นสมรรถนะ 7 ดา้น ประการ

หน่ึงคือ ยทุธศาสตร์ดา้นวฒันธรรมองคก์ร มีการสร้างวฒันธรรมองคก์รเพื่อสนับสนุนการมีส่วน

ร่วม การปรับองคก์รสู่การเปล่ียนแปลง และพฒันาดา้นธรรมาภิบาลที่ตรวจสอบได ้

 2.2  ตัวแปรที่มีผลต่อระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง  

 จากสมมติฐานขอ้ที่ 2 ที่กล่าวว่า “มีอยา่งน้อย 1 ตวัแปร จากปัจจยัตามตวัแบบวินิจฉัย

องค์การ 9 Cell ได้แก่ ปัจจัยระดับองค์การ ปัจจยัระดับหน่วยงาน ปัจจยัระดับบุคลากร มีอิทธิพล 

ต่อระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง” จากการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การ

วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษา พบว่า 

ตวัแปรทั้ง 3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัระดบัองค์การ ปัจจยัระดับหน่วยงาน ปัจจยัระดบับุคลากร มีอิทธิพล 

ต่อระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เป็นไป
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ตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้แสดงให้เห็นว่า ตวัแปรดงักล่าว เป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดับ

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง เม่ือพิจารณาจากตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอย พบว่า 

ปัจจยัระดับบุคลากรเป็นตวัแปรลาํดับแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอย มีความสามารถในการอธิบาย หรือ

ทาํนายและมีความสมัพนัธเ์ชิงบวก ในเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรม

ทางหลวง ได้ร้อยละ 60.0 ปัจจัยระดับหน่วยงานเป็นตัวแปรลําดับสองท่ีเข้าสู่สมการถดถอย  

มีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวก ในเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อระดบัการ

เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ไดเ้พิ่มขึ้นร้อยละ 5.6 และปัจจยัระดบัองคก์ารเป็นตวัแปร

ลาํดบัสามที่เขา้สู่สมการถดถอย มีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 

ในเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ไดเ้พิ่มขึ้นร้อยละ 1.9 ซ่ึง

สามารถอภิปรายผลตามการคน้พบว่า สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Gibson, Ivancevich, Donnelly, and 

Konopaske (2012) ที่เสนอมุมมองเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลกบัความมีประสิทธิผลขององคก์าร โดยกล่าวว่า 

บุคคล เป็นองค์ประกอบของกลุ่ม และทั้ งบุคคล และกลุ่ม เป็นองค์ประกอบขององค์การ ดังนั้ น 

ประสิทธิผลของทั้งสามระดบัมีความสัมพนัธ์กนั กล่าวคือ ประสิทธิผลของกลุ่มขึ้นอยูก่บัประสิทธิผล

ของแต่ละบุคคล ในขณะที่ประสิทธิผลขององค์กรขึ้ นอยู่กับประสิทธิผลของแต่ละบุคคล และ

ประสิทธิผลกลุ่ม และไดจ้าํแนกปัจจยัที่มีพลต่อประสิทธิผลในแต่ละระดบั ไดแ้ก่ 1. ระดบับุคคล ไดแ้ก่ 

ความสามารถ ทกัษะ ความรู้ ทศันคติ แรงจูงใจ และความเครียด  2. ระดบักลุ่ม ไดแ้ก่ ความผูกพนั ความ

เป็นผูน้าํ โครงสร้าง สถานะ บทบาท และบรรทดัฐาน 3. ระดบัองคก์าร ไดแ้ก่ ส่ิงแวดล้อม เทคโนโลย ี

ทางเลือกเชิงกลยุทธ์ โครงสร้าง กระบวนการ และวฒันธรรม สอดคล้องกับแนวคิดของ De Waal  

ที่กล่าวว่า ผลกระทบของการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มภายนอก ทาํให้องค์การจาํเป็นที่จะตอ้งตอบรับ

ความเปล่ียนแปลงโดยการปรับเปล่ียนโครงสร้างขององคก์าร อนัประกอบดว้ย 1) การออกแบบองคก์าร 

2) กลยทุธอ์งคก์าร 3) กระบวนการทาํงาน และ 4) เทคโนโลย)ี และวฒันธรรมองคก์าร อนัประกอบดว้ย 

1) ผูน้าํองคก์าร 2) บทบาทของแต่ละบุคคล และ 3) ปัจจยัวฒันธรรม องคก์ารสมรรถนะสูงเช่ือมโยงทั้ง 2 

ปัจจัยดังกล่าว ให้เป็นพฤติกรรมของสมาชิกภายในองค์การ เพื่อให้สมาชิกได้แสดงพฤติกรรมที่

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของส่ิงแวดล้อมภายนอก สอดคล้องกับแนววคิดของนิสดารก์ เวชยานนท ์

(2551) ที่กล่าวว่า องค์การสมรรถนะสูง  ต้องเร่ิมจากบุคลากร ซ่ึงถือเป็นสินทรัพยท์ี่มีค่าที่สุดของ

องคก์าร เพราะความรู้ ความสามรถ ประสบการณ์และทกัษะที่บุคลากรสะสมเป็นส่ิงสาํคญัที่จะทาํให้

บุคลากรทุ่มเทให้กับองค์การ และกล่าวว่า องค์ประกอบปราการหน่ึงขององค์การสมรรถนะสูงคือ 

องคก์ารจะตอ้งมีการบูรณาการตั้งแต่วิสัยทศัน์ กลยทุธ์ และตวับุคลากร เพื่อตอบสนองทั้งเป้าหมายของ

องคก์าร และเป้าหมายของบุคคล สอดคลอ้งกบัแนวคิด เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2558) ที่กล่าวว่า องคก์าร

จะมีสมรรถนะสูงไดจ้ะตอ้งอาศยัองคป์ระกอบต่างๆ เขา้ดว้ยกนั อนัประกอบดว้ย 1) วฒันธรรมองคก์าร 
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2) ทรัพยากรมนุษย ์3) โครงสร้างองคก์าร 4) ยทุธศาสตร์องคก์าร โดยมีแนวคิดในดา้นทรัพยากรมนุษย์

ว่า ทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นปัจจยัสาํคญัในการขบัเคล่ือนองคก์ารให้คงอยูท่่ามกลางความเปล่ียนแปลง 

นําพาองค์การไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมาย ดังนั้ น องค์การจะต้องพฒันาคนในองค์การให้เป็น

ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีศกัยภาพสูง มีความเป็นเลิศ มีการสั่งสมความรู้ นอกจากน้ี องค์การยงัตอ้งสร้าง

ความจงรักภกัดี โดยเฉพาะอยา่งยิง่การประเมินผลการปฏิบติังาน การให้รางวลัตอบแทน เพื่อเป็นการจูง

ใจบุคลากร ให้ทาํงานบรรลุเป้าหมายตามยทุธศาสตร์ขององคก์าร ซ่ึงไดรั้บการสนับสนุนจากงานวิจยั

ของศศิรัศม์ิ  ประสาทแกว้ (2556) เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบัในการพฒันามหาวิทยาลยัสู่องค์กร

สมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติ ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์ มหาวิทยาลัยทักษิณ และ

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ พบว่า ปัจจยัเชิงสาเหตุในระดบับุคลากร ดา้นปัจจยัลกัษณะงานที่ปฏิบติั

ส่งผลทางตรงและทางออ้มต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง และการสนับสนุนจากงานวจิยัของภทัรวดี  

บุญชวน (2555) เร่ือง การพฒันาศกัยภาพองคก์าร เพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้มน้อย จงัหวดั

สมุทรสาคร พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้นบุคลากร ดา้นค่านิยมรวม ดา้นกลยทุธ์ ดา้น

ทกัษะ และดา้นระบบงาน ส่งผลต่อการพฒันาศกัยภาพองคก์าร เพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้ม

นอ้ย 

 

3. ข้อเสนอแนะ  

 

 จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะที่ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของผลที่ไดจ้ากการศึกษา

เร่ือง “การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง” ซ่ึงจาํแนกออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที่ 1 

คือ ขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไปใช้ และส่วนที่ 2 เป็นขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป  

มีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้  

 จากการศึกษาเร่ือง “ การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง” ผูว้ิจัย 

มีขอ้เสนอแนะในการนําผลการศึกษาที่ได้จากการวิจยัไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อการปรับปรุง/พฒันา  

ใหก้รมทางหลวงมีระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงที่สูงขึ้น ดงัน้ี 

 3.1.1  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1) กาํหนดยุทธศาสตร์การดาํเนินงานที่สอดคล้องกับความตอ้งการของ

สภาพแวดลอ้ม และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

 2) ใหค้วามสาํคญักบักระบวนการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการกาํหนดทิศ

ทางการดาํเนินงานของกรมทางหลวง 
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 3) ปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานที่มุ่งเนน้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  4) พฒันาศักยภาพบุคลากรให้มีสมรรถนะ ความสามารถท่ีหลากหลาย 

พร้อมรองรับการเปล่ียนแปลง 

 3.1.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 

 1)  ด้านยทุธศาสตร์  

 (1)  วิเคราะห์ความตอ้งการความตอ้งการของสภาพแวดล้อม และผูมี้ส่วน

ไดส่้วนเสีย และนาํขอ้มูลมาประกอบการกาํหนดเป้าหมายการดาํเนินงาน 

 (2)  ส่ือสารให้บุคลากรในทุกระดับ ความเข้าใจถึงแนวทาง ทิศทาง 

เป้าหมายของกรมทางหลวง  

 (3)  เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม และแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ

การกาํหนดนโยบาย แผนงาน แนวทางการดาํเนินงาน เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีชดัเจน และดาํเนินงาน 

ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 2) ด้านโครงสร้างและกระบวนการ  

 (1)  ทบทวนแนวทางการดาํเนินงานและโครงสร้างกรมทางหลวงอยา่ง

สมํ่าเสมอ โดยการวเิคราะห์งาน ระดบัความสาํคญัของงาน ความซํ้ าซ้อนของงาน ฯลฯ ให้สอดรับ

กบัสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง และนาํมาประกอบการพิจารณาปรับปรุงโครงสร้าง รวมทั้ง กาํหนดวาระ

การทบทวนแนวทางการดาํเนินงานและโครงสร้างทั้งระบบทีแ่น่นอน เช่น ทุก  ๆ2 ปี หรือ 3 ปี เป็นตน้ 

 (2)  ปรับปรุงกระบวนการทาํงานในรูปแบบเชิงรุกมากขึ้น โดยการนํา

เคร่ืองมือ เทคโนโลย ีและนวตักรรมใหม่ๆ มาสนับสนุน/พฒันาในกระบวนการการทาํงานให้เกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

 (3)  วิเคราะห์ปัจจัยความเส่ียง โดยการคาดการณ์ปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึ้ น

ล่วงหนา้ และดาํเนินการปรับปรุง แกไ้ข อยา่งถ่วงที แทนท่ีจะตอ้งตามแกปั้ญหาในภายหลงั 

 (4)  จดัสรรทรัพยากรให้กบัหน่วยงานฝ่ายปฏิบติัท่ีเหมาะสม และเพียงพอ

ต่อการดาํเนินภารกิจ  

 3) ด้านการพฒันาบุคลากร 

 (1) ทบทวนระบบการผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลให้สอดคล้องกับ

แนวทางภารกิจของกรมทางหลวง และหน่วยงานในสังกัด โดยมุ่นเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

ในการออกแบบระบบการผลการปฏิบัติงาน เพื่อบุคลากรรับรู้ถึงความคาดหวงัในการปฏิบัติงาน  

 (2)  ปรับปรุง พฒันาแผนพฒันารายบุคคลให้สอดคล้องกับหน้าที่ความ
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รับผิดชอบ และปฏิบติัตามแผนพฒันารายบุคคลอยา่งจริงจงั เพื่อพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มีทกัษะ/

สมรรถนะในการปฏิบติังานที่หลากหลาย และสร้างความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต   

 (3)  ส่งเสริม สนบัสนุนใหเ้กิดวฒันธรรมการแลกเปล่ียน เรียนรู้ในองคก์าร/

หน่วยงาน เช่น จดัให้มีเวทีสาํหรับการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในประเด็นที่สําคญัที่เก่ียวขอ้งกบัการ

ดาํเนินงานของกรมทางหลวง และหน่วยงานในสงักดั  

 (4)  เสริมสร้างขวญักาํลงัใจแก่บุคลากร เช่น กาํหนดเส้นทางความกา้วหน้า

ในสายอาชีพของบุคลากรตาํแหน่งต่าง  ๆใหมี้ความชดัเจน และเหมาะสม, ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานที่เหมาะสม, ยกระดบัความโปร่งใสในการบริหารจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์เช่น การโยกยา้ย  

การเล่ือนระดบั เป็นตน้ 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัศึกษาเก่ียวระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทาง

หลวง และศึกษาถึงปัจจยัที่มีผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง ซ่ึงการศึกษาวิจยั

เก่ียวกบัเร่ืองดงักล่าว อาจจะมีผูส้นใจ และศึกษาขยายวงกวา้งออกไปอีก ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะสาํหรับ

ผูว้ิจยัที่ประสงค์จะทาํวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองน้ีในอนาคต และเพื่อประโยชน์ต่อการศึกษาในคร้ังต่อไป 

ดงัน้ี 

 1)  ควรศึกษาปัจจยัความตอ้งการของสภาพแวดล้อมขององคก์าร มาสังเคราะห์

เป็นตวัแบบองคก์ารสมรรถนะสูงที่เหมาะสมเฉพาะของหน่วยงาน  

 2)  ควรศึกษาแบบเจาะลึกในแต่ละดา้น เพือ่นาํขอ้มูลที่ไดม้าประกอบการพิจารณา

กาํหนดแนวทาง มาตรการ นโยบาย เพื่อให้กรมทางหลวง หน่วยงานในสังกดักรมทางหลวง หรือ

หน่วยงานอ่ืนๆ มีระดบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงท่ีสูงขึ้น  

 3)  ควรศึกษาเชิงเปรียบเทียบกับหน่วยงานอ่ืนท่ีไดรั้บการยอมรับว่าเป็นองคก์าร

สมรรถนะสูง เช่น หน่วยงานที่ได้รับรางวลั PMQA เพื่อนําแนวแนวทางการดาํเนินการของหน่วยงาน

ดงักล่าว มาปรับใชก้บัองคก์ารตามความเหมาะสมต่อไป  
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ข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC 

= 

(
∑𝒊𝒏
𝒏

) 

แปล

ผล 1 2 3 

1.  ปัจจัยระดับองค์การ 
     

    1.1  เป้าหมายระดับองค์การ  
     

1 วสิยัทศัน์ พนัธกิจ แผนยทุธศาสตร์ของกรมทาง

หลวงมีความชดัเจน  
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2 การจดัวางยทุธศาสตร์ขององคก์ารมีความ

สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและนอก

องคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 วสิยัทศัน์ พนัธกิจ แผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

มีความทา้ทาย และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็น

รูปธรรม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 มีการกาํหนดเป้าหมาย และแผนการดาํเนินงานทั้ง

ในระยะสั้นและระยะยาว 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 บุคลากรในทุกระดบัไดรั้บการถ่ายทอดและมีความ

เขา้ใจต่อวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และแผนยทุธศาสตร์

ขององคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

  1.2  การจัดโครงสร้างระดับองค์การ 
     

6 การจดัรูปแบบองคก์ารมีความสอดคลอ้งกบัหนา้ที่

ความรับผดิชอบตามแผนยทุธศาสตร์ 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7 มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ที่และภารกิจของ

หน่วยงานแต่ละส่วนอยา่งชดัเจน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8 โครงสร้างองคก์ารมีความคล่องตวัในการติดต่อ

ประสานงาน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9 รูปแบบโครงสร้างองคก์ารสามารถปรับเปล่ียน

ตอบสนองไดท้นัตามการเปล่ียนแปลง 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC = 

(
∑𝒊𝒏
𝒏

) 

แปล

ผล 1 2 3 

10 มีการปรับปรุง/ออกกฎระเบียบต่างๆ โดยคาํนึงถึง

ประสิทธิภาพการดาํเนินงานขององคก์ารเป็นสาํคญั 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

  1.3 การบริหารจัดการระดับองค์การ      

11 องคก์ารมีการกาํกบัดูแล ติดตามและการตรวจสอบ

การปฏิบติังานของหน่วยงานแต่ละส่วนอยา่งเป็น

ระบบ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12 องคก์ารมีทรัพยากรทางการบริหารท่ีเหมาะสมต่อ

บรรลุวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และแผนยทุธศาสตร์ 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13 องคก์ารมีการนาํเคร่ืองมือการบริหารองคก์าร

สมยัใหม่มาใช ้เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

14 องคก์ารมีกระบวนการส่ือสารติดต่อประสานงาน

ระหวา่งหน่วยงานที่ดี ทาํใหเ้กิดความรวดเร็วใน

การทาํงาน  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

15 การบริหารจดัการภายในองคก์าร โดยยดึหลกั

คุณธรรม/จริยธรรม และความโปร่งใส 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2. ปัจจัยระดับหน่วยงาน      

     2.1  เป้าหมายระดับหน่วยงาน 
     

16 เป้าหมายของหน่วยงานมีความชดัเจน และ

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17 การกาํหนดเป้าหมาย ยทุธศาสตร์ของหน่วยงาน 

 มาจากการระดมสมองของบุคลากรในหน่วยงาน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

18 บุคลากรในหน่วยงานรับรู้ และเขา้ใจต่อเป้าหมาย

ของหน่วยงาน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC = 

(
∑𝒊𝒏
𝒏

) 

แปล

ผล 1 2 3 

19 หน่วยงานมีการจดัทาํแผนการดาํเนินงาน เพือ่ให้

เกิดประสิทธิภาพในการดาํเนินงานและบรรลุ

วตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

20 หน่วยงานมีแผนการบริหารความเส่ียง แกปั้ญหาส่ิง

ที่อาจเป็นปัจจยัคุกคามต่อวตัถุประสงคข์อง

หน่วยงานไวล่้วงหนา้  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

    2.2  การจัดโครงสร้างระดับหน่วยงาน      

21 มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ที่และภารกิจของกลุ่มงาน/

ฝ่าย แต่ละส่วนในหน่วยงานอยา่งชดัเจน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

22 มีการทบทวน ปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังาน เพือ่

ประสิทธิภาพของการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง  
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

23 การออกแบบระบบการปฏิบติังานคาํนึงถึง

ประสิทธิภาพของงานเป็นหลกั คือ รวดเร็ว 

ประหยดั และคุม้ค่า 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

24 ในการออกแบบระบบงาน บุคลากรภายใน

หน่วยงานมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 

เพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจ เกิดความคิดสร้างสรรค ์อนั

นาํมาซ่ึงประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

25 นาํเทคโนโลยมีาใชเ้ป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนใน

กระบวนการทาํงาน เพือ่ใหก้ารปฏิบติังานเป็นไป

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC = 

(
∑𝒊𝒏
𝒏

) 

แปล

ผล 1 2 3 

     2.3  การบริหารจัดการระดับหน่วยงาน 

     26 มีระบบการติดตาม ประเมินผลการดาํเนินงานของแต่

ละกลุ่มงาน/ฝ่ายงานภายในหน่วยงาน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

27 หน่วยงานมีอตัรากาํลงับุคลากร และส่ิงอาํนวยความ

สะดวกต่างๆที่เพยีงพอต่อการขบัเคล่ือนภารกิจให้

บรรลุผลสาํเร็จ 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

28 มีการประชุม หารือ ภายในหน่วยงานอยา่งสมํ่าเสมอ 

อนัเป็นการเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรใน

การบริหารงานของหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

29 หน่วยงานมีการประเมินความพงึพอใจของ

ผูใ้ชบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง เพือ่นาํขอ้มูลที่ไดม้าใชใ้น

การปรับปรุง พฒันาหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

30 หน่วยงานมีระบบสารสนเทศที่ดีในการจดัเก็บ และ

วเิคราะห์ขอ้มูล เพือ่ใชใ้นกระบวนการตดัสินใจของ

ผูบ้ริหารหน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3. ปัจจัยระดับบุคคล      

     3.1  การกําหนดเป้าหมายระดับบุคคล 

     31 ไดก้าํหนดภาระหนา้ที่ความรับผดิชอบของบุคลากร

อยา่งชดัเจน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

32 เป้าหมาย ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรที่

กาํหนด มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ตวัช้ีวดัของ

หน่วยงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

33 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายตวัช้ีวดั +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC = 

(
∑𝒊𝒏
𝒏

) 

แปล

ผล 1 2 3 

34 เป้าหมาย ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรที่

กาํหนด มีความทา้ทาย และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้

แสดงศกัยภาพอยา่งเตม็ที่ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

35 ผูบ้งัคบับญัชาไดน้าํเป้าหมาย ตวัช้ีวดัผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรที่กาํหนด มาใชใ้นการ

ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งจริงจงั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

     3.2  การออกแบบการทํางานระดับบุคคล 

     36 บุคลากรรับรู้ และเขา้ใจกระบวนการทาํงาน ตาม

หนา้ที่ความรับผดิชอบที่ไดรั้บมอบหมาย  
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

37 กระบวนการทาํงานภายในเอ้ือใหบุ้คลากรสามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุตาม

เป้าหมายที่กาํหนด 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

38 มีรูปแบบทาํงานภายในที่เอ้ือใหบุ้คลากรสามารถ

ทาํงานทดแทนกนัได ้เม่ือมีความจาํเป็น 
+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

39 มีกระบวนการถ่ายทอดวธีิการปฏิบติังานใหก้บั

บุคลากรอยา่งเป็นระบบ และมีช่องทางให้

ปรึกษาหารือ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

40 มีการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี อนัเป็นการ

ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้กิดความคิดสร้างสรรคส่ิ์ง

ใหม่ๆ เพือ่ใชใ้นการพฒันาองคก์าร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

     3.3  การบริหารจัดการระดับบุคคล 

     41 บุคลากรไดรั้บการจดัสรรส่ิงอาํนวยความสะดวกใน

การทาํงานต่างๆอยา่งเพยีงพอ 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

42 บุคลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งสมํ่าเสมอ เพือ่ใหเ้กิด

ประสิทธิภาพสูงสุดปฏิบติังาน 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC = 

(
∑𝒊𝒏
𝒏

) 

แปล

ผล 1 2 3 

43 บุคลากรไดรั้บความเป็นธรรมในกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น การปรับเงินเดือน การ

เล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

44 บุคลากรมีความผกูพนักบัหน่วยงาน และองคก์าร +1 +1 0 0.67 ชไ้ด ้

45 บุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบติังาน อนั

ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงสุดต่อ

หน่วยงาน และองคก์าร  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4. ปัจจัยการเป็นองค์การสมรรถนะสูง      

     4.1 การเข้าถึงยทุธศาสตร์ 

     1 วสิยัทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์องคก์าร มีความ

สอดคลอ้งกบับริบทขององคก์ารในปัจจุบนั รวมทั้ง 

วางรากฐานใหมี้ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงใน

อนาคต 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2 บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการกาํหนดวสิยัทศัน์ 

พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

3 บุคลากรในองคก์ารเห็นพอ้งตอ้งกนัในเร่ืองของ

ความตอ้งการและทิศทางขององคก์าร  
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 บุคลากรและหน่วยงานผูป้ฏิบติัมีความเขา้ใจใน

ยทุธศาสตร์องคก์าร ใหก้ารสนบัสนุน และมุ่งมัน่ใน

อนัที่จะบรรลุตามเป้าหมาย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 หน่วยงานผูป้ฏิบติัมีศกัยภาพอยา่งเพยีงพอในการนาํ

ยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่

กาํหนดไว ้

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC = 

(
∑𝒊𝒏
𝒏

) 

แปล

ผล 1 2 3 

    4.2  การเข้าถึงลูกค้า      

6 ขบัเคล่ือนภารกิจองคก์ารโดยมุ่งเนน้การตอบสนอง

ต่อความตอ้งการของประชาชนและสงัคม 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7 มุ่งมัน่การใหบ้ริการสาธารณะ แก่ประชาชนอยา่ง

เสมอภาคและเป็นธรรม 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8 เปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมในการ

ออกแบบการดาํเนินงานขององคก์าร อนัจะเป็นการ

ช่วยทาํใหเ้กิดการบริการสาธารณะที่ดียิง่ขึ้น 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

9 เปิดช่องทางให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดแ้สดงความ

คิดเห็น เสนอแนะ เก่ียวกบัการดาํเนินงานของ

องคก์ารที่หลากหลาย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10 กาํหนดมาตรฐานของคุณภาพและบริการ โดย

คาํนึงถึงความพงึพอใจของลูกคา้เป็นตวัช้ีวดัที่

สาํคญั 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

     4.3 ภาวะผู้นํา 
     

11 ผูบ้ริหารมีอุปนิสยัใจกวา้ง ยอมรับความเห็นต่าง

ของผูอ่ื้น โดยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็นอยา่งสร้างสรรค ์

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12 ผูบ้ริหารองคก์ารธาํรงไวซ่ึ้งพฤติกรรมและ

จรรยาบรรณของขา้ราชการที่ดี เป็นแบบอยา่งใหก้บั

บุคลากร  

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13 ผูบ้ริหารองคก์ารมีความเช่ียวชาญในวชิาชีพ และมี

ทกัษะการบริหารที่ดี สามารถนาํพาองคก์ารสู่การ

พฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC = 

(
∑𝒊𝒏
𝒏

) 

แปล

ผล 1 2 3 

14 ผูบ้ริหารสามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากรปฏิบติั

ภารกิจอยา่งเตม็ใจและสามารถบริหารความขดัแยง้

ภายในองคก์าร อนัเป็นการเสริมสร้างบรรยากาศท่ีดี

ในการทาํงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

15 ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ที่จะนาํพาองคก์ารใหมี้ความ

พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม  
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

     4.4 กระบวนการและโครงสร้าง      

16 การจดัรูปแบบองคก์ารสอดคลอ้งกบัการเป็น

องคก์ารสมยัใหม่ คือ มีลกัษณะยดืหยุน่ และ

คล่องตวั สามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงไดง่้าย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17 มีการวเิคราะห์อตัรากาํลงับุคลากรและจดัสรร

อตัรากาํลงัที่เหมาะสมสาํหรับการขบัเคล่ือนภารกิจ 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

18 กาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานในแต่ละภารกิจ 

เพือ่ใชใ้นกระบวนการติดตาม และประเมินผลการ

ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

19 องคก์ารมีแผนการบริหารความเปล่ียนแปลงที่ดี 

และสามารถนาํมาปฏิบติัใชไ้ดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

20 นาํนวตักรรมสมยัใหม่มาใชใ้นการปฏิบติังานและ

ขบัเคล่ือนภารกิจองคก์าร 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

     4.5 ค่านิยมและความเช่ือ 
     

21 ใหค้วามสาํคญักบัความสาํเร็จ ตามภารกิจที่ไดรั้บ

มอบหมาย 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

22 ใหค้วามสาํคญักบัการใชท้รัพยากร โดยคาํนึงถึง

ความประหยดั และคุม้ค่า 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

23 ใหค้วามสาํคญัต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ ค่า 

IOC = 

(
∑𝒊𝒏
𝒏

) 

แปล

ผล 1 2 3 

24 มุ่งเนน้รูปแบบการทาํงานเป็นทีม +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

25 
สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ เพือ่เพิม่ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน ไม่ยดึติดกบัวธีิการแบบเดิมๆ 
+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

ความเที่ยงตรงของแบบสอบถามแบบสอบถามทั้งฉบบั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  0.976   
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ภาคผนวก ง  

การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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การทดสอบความเช่ือมัน่ 

 

 

 

 

 

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม รายข้อ  

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

ตอนที ่2 ขอ้คาํถามเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

ขอ้ท่ี 1 263.0323 1453.899 .341 .987 

ขอ้ท่ี 2 263.1290 1427.649 .793 .987 

ขอ้ท่ี 3 263.1290 1423.449 .879 .987 

ขอ้ท่ี 4 263.1935 1442.228 .466 .987 

ขอ้ท่ี 5 263.1935 1433.161 .751 .987 

ขอ้ท่ี 6 263.1935 1452.095 .421 .987 

ขอ้ท่ี 7 263.0968 1435.824 .716 .987 

ขอ้ท่ี 8 263.0000 1430.667 .807 .987 

ขอ้ท่ี 9 263.3871 1444.245 .571 .987 

ขอ้ท่ี 10 263.4516 1432.723 .638 .987 

ขอ้ท่ี 11 263.2581 1433.998 .685 .987 

ขอ้ท่ี 12 263.2258 1422.981 .871 .987 

ขอ้ท่ี 13 263.4516 1415.589 .774 .987 

ขอ้ท่ี 14 263.1613 1413.740 .789 .987 

ขอ้ท่ี 15 263.1613 1421.406 .740 .987 

ขอ้ท่ี 16 263.0323 1451.099 .481 .987 

ขอ้ท่ี 17 263.2903 1432.280 .702 .987 

ขอ้ท่ี 18 263.5161 1428.591 .757 .987 

ขอ้ท่ี 19 263.0645 1434.462 .790 .987 

ขอ้ท่ี 20 263.6452 1429.303 .739 .987 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม รายข้อ (ต่อ) 

 

 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

ขอ้ท่ี 21 263.1613 1422.073 .663 .987 

ขอ้ท่ี 22 263.2903 1424.880 .702 .987 

ขอ้ท่ี 23 263.2258 1416.247 .793 .987 

ขอ้ท่ี 24 263.3548 1432.437 .726 .987 

ขอ้ท่ี 25 263.4516 1419.189 .753 .987 

ขอ้ท่ี 26 263.4194 1434.718 .607 .987 

ขอ้ท่ี 27 263.5484 1411.656 .761 .987 

ขอ้ท่ี 28 263.5484 1416.256 .830 .987 

ขอ้ท่ี 29 263.5484 1422.523 .815 .987 

ขอ้ท่ี 30 263.4839 1418.258 .803 .987 

ขอ้ท่ี 31 263.1613 1431.140 .755 .987 

ขอ้ท่ี 32 263.1290 1441.116 .628 .987 

ขอ้ท่ี 33 263.5484 1426.589 .739 .987 

ขอ้ท่ี 34 263.4516 1422.789 .732 .987 

ขอ้ท่ี 35 263.4516 1421.523 .753 .987 

ขอ้ท่ี 36 263.0000 1423.267 .775 .987 

ขอ้ท่ี 37 263.0323 1418.499 .885 .987 

ขอ้ท่ี 38 263.2581 1413.131 .870 .987 

ขอ้ท่ี 39 263.3548 1407.637 .845 .987 

ขอ้ท่ี 40 263.1613 1416.673 .745 .987 

ขอ้ท่ี 41 263.3548 1394.570 .853 .987 

ขอ้ท่ี 42 263.4194 1410.185 .864 .987 

ขอ้ท่ี 43 263.5806 1421.985 .666 .987 

ขอ้ท่ี 44 263.3548 1427.770 .670 .987 

ขอ้ท่ี 45 263.2258 1427.981 .771 .987 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม รายข้อ (ต่อ) 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if Item 

Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

ตอนที ่3 ข้อคาํเพื่อวัดระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

ขอ้ท่ี 1 263.0968 1433.824 .762 .987 

ขอ้ท่ี 2 263.4516 1430.523 .680 .987 

ขอ้ท่ี 3 263.5161 1427.525 .778 .987 

ขอ้ท่ี 4 263.2903 1432.680 .645 .987 

ขอ้ท่ี 5 263.1290 1435.316 .637 .987 

ขอ้ท่ี 6 263.2903 1425.146 .697 .987 

ขอ้ท่ี 7 263.2581 1418.865 .739 .987 

ขอ้ท่ี 8 263.3871 1410.378 .831 .987 

ขอ้ท่ี 9 263.2581 1418.131 .718 .987 

ขอ้ท่ี 10 263.3548 1435.037 .671 .987 

ขอ้ท่ี 11 263.2258 1430.114 .637 .987 

ขอ้ท่ี 12 263.0968 1416.357 .821 .987 

ขอ้ท่ี 13 263.0000 1410.267 .827 .987 

ขอ้ท่ี 14 263.2258 1421.781 .705 .987 

ขอ้ท่ี 15 262.9032 1430.824 .732 .987 

ขอ้ท่ี 16 263.3548 1425.237 .758 .987 

ขอ้ท่ี 17 263.2581 1413.265 .868 .987 

ขอ้ท่ี 18 263.3548 1422.903 .858 .987 

ขอ้ท่ี 19 263.2903 1432.080 .707 .987 

ขอ้ท่ี 20 263.1613 1419.140 .821 .987 

ขอ้ท่ี 21 263.0323 1428.566 .810 .987 

ขอ้ท่ี 22 263.3548 1427.170 .838 .987 

ขอ้ท่ี 23 264.0000 1466.267 .002 .988 

ขอ้ท่ี 24 263.1290 1414.849 .755 .987 

ขอ้ท่ี 25 263.1290 1420.316 .777 .987 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามทั้งฉบบั 

Cronbach's Alpha N of Items 

.987 70 
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ภาคผนวก จ 

หนงัสือขออนุญาตเขา้เก็บขอ้มูลเพือ่ทดสอบเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ฉ 

หนงัสือขออนุญาตเขา้เก็บขอ้มูลเพือ่การศึกษา 
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ภาคผนวก ช 

แบบสอบถามเพือ่การศึกษา 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  การศึกษาการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

............................................................................................................................................................

....... 

คาํช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการคน้ควา้อิสระของนักศึกษาระดบั

ปริญญาโท สาขาวชิาวทิยาการจดัการ วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

จดัทาํขึ้นเพื่อสอบถามบุคลากรกรมทางหลวง ใชส้าํหรับการศึกษาการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง

ของกรมทางหลวง เพื่อจะนําผลการศึกษาไปเป็นขอ้มูลเบื้องตน้ในการพฒันากรมทางหลวง 

ในประเด็นที่เก่ียวเน่ืองกบัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงต่อไป  

2. แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 4 ตอน  

                       ตอนที่ 1 เป็นการสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

                        ตอนที่ 2 เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการ 

เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

 ตอนที่ 3 เป็นการสอบถามความคิดเห็นเพื่อวดัระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 

ของกรมทางหลวง  

 ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็น 

เพิม่เติม ขอ้เสนอแนะที่จะทาํใหก้รมทางหลวงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

3. การแสดงความคิดเห็นในการสอบถามน้ี ไม่มีผลใด ๆ  ต่อการปฏิบติังาน และไม่มีส่วนใด

ที่จะเก่ียวขอ้งกบัการประเมินบุคคลหรือหน่วยงานของท่าน ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านผูศึ้กษาจะถือเป็น

ความลบัและจะนาํไปใชเ้พื่อประโยชน์สําหรับการศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยแสดงผลในภาพรวมเท่านั้น 

 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงขอความกรุณาท่านโปรดใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในทุกขอ้

ให้ตรงกับความเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพื่อความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ 

ของการศึกษา 

 ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามน้ี 

นายอศัมาอีล  เบญ็วาเด็ง 

นกัศึกษาปริญญาโท แขนงวชิาบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

E-mail: 2air.benwadeng@gmail.com   

mailto:air.benwadeng@gmail.com


193 

 

ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไป 

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน (   ) หนา้ขอ้ความตามความเป็นจริง 

1. เพศ 

                 (   )  1. ชาย                            (   )  2. หญิง 

2. อาย ุ

                    (   )  1. นอ้ยกวา่ 25 ปี              (   )  2. 25 – 35 ปี 

                   (   )  3. 36 – 45 ปี                  (   )  4. 46 – 55 ปี 

                   (   )  5. มากกวา่ 55 ปี                         

3. ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่าน 

                    (   )  1. ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี         (   )  2. ปริญญาตรี 

              (   )  3. ปริญญาโท                  (   )  4. ปริญญาเอก 

4. ปัจจุบนัท่านดาํรงตาํแหน่งเป็น 

                    (   )  1. ประเภททัว่ไป ระดบัปฏิบติังาน/ชาํนาญงาน 

    ประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ   

 (   )  2. ประเภททัว่ไป ระดบัอาวโุส 

  ประเภทวชิาการ ระดบัชาํนาญการ 

 (   )  3. ประเภทวชิาการ ตั้งแต่ระดบัชาํนาญการพเิศษ ขึ้นไป 

  ประเภทอาํนวยการ 

 (   )  4. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)____________________________  

5. สงักดัหน่วยงาน 

                 (   )  1. ส่วนกลาง                 (   )  2. ส่วนภูมิภาค 

 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานที่กรมทางหลวง 

             (   )  1. นอ้ยกวา่ 5 ปี                 (   )  2. 5 – 10 ปี 

                   (   )  3. 11 – 15 ปี                (   )  4. 16 – 20 ปี 

                  (   )  5. 21 – 25 ปี                  (   )  6. 25 ปี ขึ้นไป 
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7. รายไดต่้อเดือน  

                  (   )  1. นอ้ยกวา่ 15,000 บาท      (   )  2. 15,001 – 20,000 บาท 

           (   )  3. 20,001 – 30,000 บาท   (   )  4. 30,001 – 40,000 บาท 

                  (   )  5. 40,001 – 50,000 บาท   (   )  6. 50,001 บาท ขึ้นไป 
 

ตอนที่ 2  เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการเป็น

องคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ของกรมทางหลวง 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งดา้นขวามือเพียงช่องเดียวในแต่ละขอ้คาํถามท่ีตรง

กบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงขอ้เดียว (กรุณาตอบคาํถามทุกขอ้) โดยแบ่งเป็น  

5  ระดบั คือ 

 

  มากที่สุด             หมายถึง           ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว มากที่สุด 

 มาก                  หมายถึง             ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว มาก 

 ปานกลาง       หมายถึง           ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว ปานกลาง 

 นอ้ย             หมายถึง          ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว นอ้ย 

                นอ้ยที่สุด           หมายถึง            ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวนอ้ยที่สุด 

 

ท่านมีความคดิเห็นต่อกรมทางหลวง 

ในประเดน็ต่อไปนี้อย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก 
มาก

ที่สุด 

1. ปัจจัยระดับองค์การ 
     

  1.1  เป้าหมายระดับองค์การ  

     1 วสิยัทศัน์ พนัธกิจ แผนยทุธศาสตร์ของกรม

ทางหลวงมีความชดัเจน  

     2 การจดัวางยทุธศาสตร์ขององคก์ารมีความ

สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและ

นอกองคก์าร 

     3 วสิยัทศัน์ พนัธกิจ แผนยทุธศาสตร์ขององคก์าร

มีความทา้ทาย และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็น

รูปธรรม 
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ท่านมีความคดิเห็นต่อกรมทางหลวง 

ในประเดน็ต่อไปนี้อย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก 
มาก

ที่สุด 

4 มีการกาํหนดเป้าหมาย และแผนการ

ดาํเนินงานทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

     5 บุคลากรในทุกระดบัไดรั้บการถ่ายทอดและ 

มีความเขา้ใจต่อวสิยัทศัน์ พนัธกิจ และแผน

ยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

      1.2  การจัดโครงสร้างระดับองค์การ 

     6 การจดัรูปแบบองคก์ารมีความสอดคลอ้งกบั

หนา้ที่ความรับผดิชอบตามแผนยทุธศาสตร์ 

     7 มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ที่และภารกิจของ

หน่วยงานแต่ละส่วนอยา่งชดัเจน 

     8 โครงสร้างองคก์ารมีความคล่องตวัในการ

ติดต่อประสานงาน 

     9 รูปแบบโครงสร้างองคก์ารสามารถ

ปรับเปล่ียนตอบสนองไดท้นัตามการ

เปล่ียนแปลง 
     

10 มีการปรับปรุง/ออกกฎระเบียบต่างๆ โดย

คาํนึงถึงประสิทธิภาพการดาํเนินงานของ

องคก์ารเป็นสาํคญั 
     

  1.3  การบริหารจัดการระดับองค์การ 
     

11 องคก์ารมีการกาํกบัดูแล ติดตามและการ

ตรวจสอบการปฏิบติังานของหน่วยงานแต่

ละส่วนอยา่งเป็นระบบ 
     

12 องคก์ารมีทรัพยากรทางการบริหาร 

ที่เหมาะสมต่อบรรลุวสิยัทศัน ์พนัธกิจ  

และแผนยทุธศาสตร์ 
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ท่านมีความคดิเห็นต่อกรมทางหลวง 

ในประเดน็ต่อไปนี้อย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก 
มาก

ที่สุด 

13 องคก์ารมีการนาํเคร่ืองมือการบริหาร

องคก์ารสมยัใหม่มาใช ้เพือ่เพิม่

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
     

14 องคก์ารมีกระบวนการส่ือสารติดต่อ

ประสานงานระหวา่งหน่วยงานท่ีดี ทาํให้

เกิดความรวดเร็วในการทาํงาน  
     

15 การบริหารจดัการภายในองคก์าร โดยยดึ

หลกัคุณธรรม/จริยธรรม และความโปร่งใส      

2. ปัจจัยระดับหน่วยงาน      

    2.1  เป้าหมายระดับหน่วยงาน 
     

16 เป้าหมายของหน่วยงานมีความชดัเจน และ

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร      

17 การกาํหนดเป้าหมาย ยทุธศาสตร์ของ

หน่วยงาน มาจากการระดมสมองของ

บุคลากรในหน่วยงาน 
     

18 บุคลากรในหน่วยงานรับรู้ และเขา้ใจต่อ

เป้าหมายของหน่วยงาน      

19 หน่วยงานมีการจดัทาํแผนการดาํเนินงาน 

เพือ่ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการดาํเนินงาน

และบรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน  
     

20 หน่วยงานมีแผนการบริหารความเส่ียง 

แกปั้ญหาส่ิงที่อาจเป็นปัจจยัคุกคามต่อ

วตัถุประสงคข์องหน่วยงานไวล่้วงหนา้  
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ท่านมีความคดิเห็นต่อกรมทางหลวง 

ในประเดน็ต่อไปนี้อย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก มากที่สุด 

   2.2  การจัดโครงสร้างระดับหน่วยงาน 

     21 มีการกาํหนดอาํนาจหนา้ที่และภารกิจของ

กลุ่มงาน/ฝ่าย แต่ละส่วนในหน่วยงานอยา่ง

ชดัเจน 

     22 มีการทบทวน ปรับปรุงกระบวนการ

ปฏิบติังาน เพือ่ประสิทธิภาพของการทาํงาน

อยา่งต่อเน่ือง  

     23 การออกแบบระบบการปฏิบติังานคาํนึงถึง

ประสิทธิภาพของงานเป็นหลกั คือ รวดเร็ว 

ประหยดั และคุม้ค่า 

     24 ในการออกแบบระบบงาน บุคลากรภายใน

หน่วยงานมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและ

กนั เพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจ เกิดความคิด

สร้างสรรค ์อนันาํมาซ่ึงประสิทธิภาพในการ

ทาํงานขององคก์าร 

     25 นาํเทคโนโลยมีาใชเ้ป็นเคร่ืองมือสนบัสนุน

ในกระบวนการทาํงาน เพือ่ใหก้าร

ปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

        2.3  การบริหารจัดการระดับหน่วยงาน 

     26 มีระบบการติดตาม ประเมินผลการ

ดาํเนินงานของแต่ละกลุ่มงาน/ฝ่ายงาน

ภายในหน่วยงาน 

     27 หน่วยงานมีอตัรากาํลงับุคลากร และส่ิง

อาํนวยความสะดวกต่างๆที่เพยีงพอต่อการ

ขบัเคล่ือนภารกิจใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 
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ท่านมีความคดิเห็นต่อกรมทางหลวง 

ในประเดน็ต่อไปนี้อย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก มากที่สุด 

28 มีการประชุม หารือ ภายในหน่วยงานอยา่ง

สมํ่าเสมอ อนัเป็นการเสริมสร้างการมีส่วน

ร่วมของบุคลากรในการบริหารงานของ

หน่วยงาน 

     29 หน่วยงานมีการประเมินความพงึพอใจของ

ผูใ้ชบ้ริการอยา่งต่อเน่ือง เพือ่นาํขอ้มูลที่

ไดม้าใชใ้นการปรับปรุง พฒันาหน่วยงาน 

     30 หน่วยงานมีระบบสารสนเทศที่ดีในการ

จดัเก็บ และวเิคราะห์ขอ้มูล เพือ่ใชใ้น

กระบวนการตดัสินใจของผูบ้ริหาร

หน่วยงาน 

     3. ปัจจัยระดับบุคคล      

    3.1   การกําหนดเป้าหมายระดับบุคคล 

     31 ไดก้าํหนดภาระหนา้ที่ความรับผดิชอบของ

บุคลากรอยา่งชดัเจน 

     32 เป้าหมาย ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรที่กาํหนด 

มีความสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย ตวัช้ีวดัของ

หน่วยงาน 

 

 

   

33 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย

ตวัช้ีวดั 
 

    

34 เป้าหมาย ตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรที่กาํหนด 

 มีความทา้ทาย และเปิดโอกาสใหบุ้คลากร

ไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งเตม็ที ่
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ท่านมีความคดิเห็นต่อกรมทางหลวง 

ในประเดน็ต่อไปนี้อย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก มากที่สุด 

35 ผูบ้งัคบับญัชาไดน้าํเป้าหมาย ตวัช้ีวดัผล

การปฏิบติังานของบุคลากรที่กาํหนด มาใช้

ในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ของบุคลากรอยา่งจริงจงั 

 

 

 

   

     3.2   การออกแบบการทํางานระดับบุคคล  

 

   

36 บุคลากรรับรู้ และเขา้ใจกระบวนการ

ทาํงาน ตามหนา้ที่ความรับผดิชอบที่ไดรั้บ

มอบหมาย  

 

 

   

37 กระบวนการทาํงานภายในเอ้ือใหบุ้คลากร

สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

และบรรลุตามเป้าหมายที่กาํหนด 

 

 

   

38 มีรูปแบบทาํงานภายในที่เอ้ือใหบุ้คลากร

สามารถทาํงานทดแทนกนัได ้เม่ือมีความ

จาํเป็น 

 

 

   

39 มีกระบวนการถ่ายทอดวธีิการปฏิบติังาน

ใหก้บับุคลากรอยา่งเป็นระบบ และมี

ช่องทางใหป้รึกษาหารือ 

 

 

   

40 มีการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี อนั

เป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดเ้กิดความคิด

สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ เพือ่ใชใ้นการพฒันา

องคก์าร 

 

 

   

    3.3  การบริหารจัดการระดับบุคคล  

 

   

41 บุคลากรไดรั้บการจดัสรรส่ิงอาํนวยความ

สะดวกในการทาํงานต่างๆอยา่งเพยีงพอ 
 

 

   

42 บุคลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งสมํ่าเสมอ 

เพือ่ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดปฏิบติังาน 
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ท่านมีความคดิเห็นต่อกรมทางหลวง 

ในประเดน็ต่อไปนี้อย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก มากที่สุด 

43 บุคลากรไดรั้บความเป็นธรรมใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ช่น 

การปรับเงินเดือน การเล่ือนตาํแหน่ง 

 เป็นตน้ 

 

 

   

44 บุคลากรมีความผกูพนักบัหน่วยงาน  

และองคก์าร 
    

 

45 บุคลากรมีแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบติังาน 

อนัก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

สูงสุดต่อหน่วยงาน และองคก์าร  

    
 

 

ตอนที ่3  เป็นการสอบถามความคดิเห็นเพือ่วัดระดับการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ

 กรมทางหลวง 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งดา้นขวามือเพียงช่องเดียวในแต่ละขอ้คาํถามท่ีตรง

กบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพยีงขอ้เดียว (กรุณาตอบคาํถามทุกขอ้) โดยแบ่งเป็น 5 

ระดบั คือ 

               มากที่สุด                หมายถึง             ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวมากที่สุด 

   มาก                        หมายถึง             ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวมาก 

          ปานกลาง              หมายถึง           ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวปานกลาง 

           นอ้ย                       หมายถึง           ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวนอ้ย 

 นอ้ยที่สุด               หมายถึง             ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวนอ้ยที่สุด 
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ท่านมีความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะการเป็น

องค์การสมรรถนะสูงของกรมทางหลวง 

ในประเดน็ต่อไปนี้อย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

  การเข้าถึงยุทธศาสตร์ 

     1 วสิยัทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์องคก์าร  

มีความสอดคลอ้งกบับริบทขององคก์ารใน

ปัจจุบนั รวมทั้ง วางรากฐานใหมี้ความ

พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงในอนาคต 

     2 บุคลากรมีส่วนร่วมในกระบวนการกาํหนด

วสิยัทศัน์ พนัธกิจ และยทุธศาสตร์ของ

องคก์าร 

     3 บุคลากรในองคก์ารเห็นพอ้งตอ้งกนัในเร่ือง

ของความตอ้งการและทิศทางขององคก์าร  

     4 บุคลากรและหน่วยงานผูป้ฏิบติัมีความ

เขา้ใจในยทุธศาสตร์องคก์าร ใหก้าร

สนบัสนุน และมุ่งมัน่ในอนัที่จะบรรลุตาม

เป้าหมาย 

     5 หน่วยงานผูป้ฏิบติัมีศกัยภาพอยา่งเพยีงพอ

ในการนาํยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัใหบ้รรลุ

วตัถุประสงคท์ี่กาํหนดไว ้
     

 การเข้าถึงลูกค้า 
     

6 ขบัเคล่ือนภารกิจองคก์ารโดยมุ่งเนน้การ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน

และสงัคม 
     

7 มุ่งมัน่การใหบ้ริการสาธารณะ แก่ 

ประชาชนอยา่งเสมอภาคและเป็นธรรม      

8 เปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วมใน

การออกแบบการดาํเนินงานขององคก์าร 

อนัจะเป็นการช่วยทาํให้เกิดการบริการ

สาธารณะที่ดียิง่ขึ้น 
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9 เปิดช่องทางให้ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดแ้สดง

ความคิดเห็น เสนอแนะ เก่ียวกบัการ

ดาํเนินงานขององคก์ารที่หลากหลาย 
     

10 กาํหนดมาตรฐานของคุณภาพและบริการ 

โดยคาํนึงถึงความพงึพอใจของลูกคา้เป็น

ตวัช้ีวดัที่สาํคญั 
     

ภาวะผู้นํา 
     

11 ผูบ้ริหารมีอุปนิสยัใจกวา้ง ยอมรับความเห็น

ต่างของผูอ่ื้น โดยการเปิดโอกาสให้

บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นอยา่งสร้างสรรค ์

     

12 ผูบ้ริหารองคก์ารธาํรงไวซ่ึ้งพฤติกรรมและ

จรรยาบรรณของขา้ราชการที่ดี เป็น

แบบอยา่งใหก้บับุคลากร  
     

13 ผูบ้ริหารองคก์ารมีความเช่ียวชาญในวชิาชีพ 

และมีทกัษะการบริหารที่ดี สามารถนาํพา

องคก์ารสู่การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
     

14 ผูบ้ริหารสามารถโนม้นา้วใจใหบุ้คลากร

ปฏิบติัภารกิจอยา่งเตม็ใจและสามารถ

บริหารความขดัแยง้ภายในองคก์าร อนัเป็น

การเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทาํงาน 

     

15 ผูบ้ริหารมีวสิัยทศัน์ที่จะนาํพาองคก์ารใหมี้

ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอ้ม  
     

กระบวนการและโครงสร้าง 
     

16 การจดัรูปแบบองคก์ารสอดคลอ้งกบัการ

เป็นองคก์ารสมยัใหม่ คือ มีลกัษณะยดืหยุน่ 

และคล่องตวั สามารถปรับตวัต่อการ

เปล่ียนแปลงไดง่้าย 
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17 มีการวเิคราะห์อตัรากาํลงับุคลากรและ

จดัสรรอตัรากาํลงัที่เหมาะสมสาํหรับการ

ขบัเคล่ือนภารกิจ 
     

18 กาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานในแต่ละ

ภารกิจ เพือ่ใชใ้นกระบวนการติดตาม และ

ประเมินผลการปฏิบติังาน 
     

19 องคก์ารมีแผนการบริหารความ

เปล่ียนแปลงที่ดี และสามารถนาํมาปฏิบติั

ใชไ้ดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
     

20 นาํนวตักรรมสมยัใหม่มาใชใ้นการ

ปฏิบติังานและขบัเคล่ือนภารกิจองคก์าร      

ค่านิยมและความเช่ือ 
     

21 ใหค้วามสาํคญักบัความสาํเร็จ ตามภารกิจที่

ไดรั้บมอบหมาย      

22 ใหค้วามสาํคญักบัการใชท้รัพยากร โดย

คาํนึงถึงความประหยดั และคุม้คา่      

23 ใหค้วามสาํคญัต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  
     

24 มุ่งเนน้รูปแบบการทาํงานเป็นทีม 
     

25 สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ๆ เพือ่เพิม่

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่ยดึติดกบั

วธีิการแบบเดิมๆ 
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ตอนที ่4   เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพือ่ให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคดิเห็น 

 

 ในการพฒันาใหก้รมทางหลวงเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ท่านคิดวา่จะตอ้งดาํเนินการแกไ้ข 

ปรับปรุง หรือพฒันาองคก์ารในส่วนใด อยา่งไร 

 

 

 

 

  

 

ขอขอบพระคุณที่กรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
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