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บทคดัย่อ 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) ศึกษาระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  2) ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างกันในการ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 3) ศึกษาปัจจยัต่างๆ 

ท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพ้ืนท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ   4) เสนอแนะแนวทางการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ               

ในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 การวจิยัน้ี เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ ประชากรท่ีศึกษา คือ อาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ี มหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 11 แห่ง จาํนวน 8,339 คน กลุ่มตวัอยา่ง 382 คน คาํนวณดว้ยสูตร 

ทาโร่ยามาเน่ เคร่ืองมือท่ีใช้  คือ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณใช้สถิติ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  การทดสอบค่าที  การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

ส่วนแบบสมัภาษณ์ใชก้ารวเิคราะห์เน้ือหา 

 ผลการวิจยัพบวา่ 1) การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพ้ืนท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนืออยู่ในระดบัสูงกว่าร้อยละ 80  (2) ระดบัความสําเร็จในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีความแตกต่างกนั (3) ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ    

แนวใหม่ และปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั       

ในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 5 ตัวแปร ได้แก่ ปัจจัยดา้นสมรรถนะ การพฒันามรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์การจดัการเชิงกลยทุธ์ การทาํงานเป็นทีม และภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ สามารถอธิบายความสมัพนัธ์

ของตัวแปรได้ ร้อยละ 90.80 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (4) ข้อเสนอแนะการวิจัย  คือ ส่งเสริม 

ให้บุคลากรเข้าใจสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงาน สร้างขวญัและกําลังใจในการทํางาน  เปิดโอกาส 

ให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการจดัทาํแผนยทุธ์ศาสตร์ ประชาสัมพนัธ์เป้าหมายองคก์ารให้บุคลากรไดรั้บทราบ 

และหาแนวทางแกไ้ขปัญหาการบริหารงานท่ีขาดความต่อเน่ือง 
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Abstract 
 

The objectives of this study were to (1) study successful level of organization 
development toward high performance organization of Rajabhat Universities in Northeastern 
region (2) compare differential level of organization development toward high performance 
organization of Rajabhat Universities in Northeastern region (3) study factors influencing the 
success of organization development toward high performance organization of Rajabhat 
Universities in Northeastern region (4) recommend appropriate guidelines for enhancing 
organization development toward high performance organization of Rajabhat Universities 
in  Northeastern region. 

This study was a survey research. Population was lecturers and personnel 
from 11 Rajabhat Universities in Northeastern region at the total of 8,339 persons. 
The samples consisted of 382 people, calculated by using Taro Yamane formula. 
Research instruments were an open-ended questionnaire and an in-depth interview 
form. Statistics for data analysis were frequency, percentage, mean, t-test, one-way 
ANOVA and multiple regression analysis. 

The research results revealed that (1) the percentage of successful level of organization 
development toward high performance organization of Rajabhat Universities in Northeastern region 
was higher than 80. (2) success level of organization development toward high performance 
organization of Rajabhat Universities in Northeastern region was different (3) new public 
management factors and human resource development factors influenced organization development 
toward high performance organization of Rajabhat Universities in Northeastern region in terms of  5 
aspects, those were competency, human resource management, strategic management, teamworking 
and strategic leadership could explain the correlation between factors at 90% at statistical 
significance level at 0.05 (4) Recommendations were the promotion of personnel’s knowledge on 
core competencies and specific position competencies, motivation building, giving opportunities for 
personnel to participate in strategic planning, public relations the goals to public  and solving  
problematic management in case of uncontinuous management. 
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และอาจารยท่ี์ปรึกษาร่วมท่ีท่านไดใ้ห้คาํแนะนาํอนัเป็นประโยชน์ในการพฒันา ปรับปรุง การทาํ

วิทยานิพนธ์ในคร้ังน้ี  ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย ์ดร.เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ อาจารยท่ี์ปรึกษา

หลกั ท่ีท่านไดเ้สียสละเวลาอนัมีค่า คอยให้คาํปรึกษา แนะนาํ  ตลอดทั้ง ติดตามการทาํวทิยานิพนธ์

อย่างใกล้ชิด เพื่อให้การทําวิทยานิพนธ์ถูกต้องตามระเบียบวิธีวิจัยทุกขั้ นตอน เร่ิมตั้ งแต่ทํา

วทิยานิพนธ์จนกระทัง่วทิยานิพนธ์เล่มน้ีเสร็จสมบูรณ์ ผูว้จิยัทราบดีวา่ท่านมีภารกิจมากมาย แต่ท่าน 

ก็ไดท้าํหน้าท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาอยา่งเต็มท่ี และคอยกระตุน้ให้เกิดกาํลงัใจในการทาํวิทยานิพนธ์มา

โดยตลอด ผูว้ิจยัซาบซ้ึงในความเมตตา กรุณา ของท่าน เป็นอยา่งยิ่ง จึงขอขอบคุณท่านดว้ยจิตบูชา 

มา ณ โอกาสน้ี   

 ขอขอบคุณคณาจารย์ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ แขนงบริหารรัฐกิจ วิชาเอกรัฐ

ประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชทุกท่าน ท่ีไดม้อบความรู้ คาํแนะนาํ ทางด้าน    

รัฐประศาสนศาสตร์และให้ความเมตตาแก่ผูว้ิจยัตลอดระยะเวลาท่ีศึกษา  ณ สถาบนัอนัทรงเกียรติ

แห่งน้ี  ผูว้ิจยัขอขอบคุณอธิการบดีและบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือทั้ง  

11 แห่ง ท่ีไดต้อบแบบสอบและแบบสัมภาษณ์ ตลอดทั้ง ขอขอบคุณผูป้ระสานงานและผูมี้ส่วน

เก่ียวขอ้งทุกท่านท่ีไดอ้าํนวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวจิยั ใหเ้ป็นไปอยา่งราบร่ืน   

 และขอขอบคุณพ่อสุภา คุณแม่สวสัด์ิ เลิศมะเลา และบุคคลอนัเป็นท่ีรักทุกท่านท่ีให้

กาํลังใจในการทาํวิทยานิพนธ์นับตั้งแต่แรกเร่ิมจนวิทยานิพนธ์เล่มน้ีส้ินสุดลง และท้ายท่ีสุดน้ี 

ขอขอบคุณ อาจารยสุ์รศกัด์ิ ชะมารัมย ์อาจารยศ์กัด์ิสิทธ์ิ ฆารเลิศ อาจารย ์ดร.วรฉตัร วริวรรณ  และ

อาจารย ์ดร.เบญจวรรณ  บุญโทแสง คณาจารย์คณะนิติรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภฏัร้อยเอ็ด        

ท่ีคอยผลกัดนัและใหค้าํแนะนาํอนัทาํใหผู้ว้จิยัสามารถสร้างสรรคง์านวจิยัจนสาํเร็จ 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  นบัตั้งแต่ปลายทศวรรษท่ี 1980 เป็นตน้มาไดเ้กิดการเปล่ียนแปลงเก่ียวกบัการจดัการ

ภาครัฐ คือ” เปล่ียนจากการบริหารแบบดั้ งเดิม” หรือ” แบบประเพณีนิยม” มาเป็น “การจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่” โดยมีสาเหตุสําคญัมาจากหลากหลายประเด็น ไดแ้ก่ ประเด็นแรก ไดมี้การโจมตี

ภาครัฐในเร่ืองขนาดของภาครัฐท่ีมีขนาดใหญ่เกินไปจนส่งผลกระทบต่อการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่

อยา่งจาํกดั ประเด็นท่ีสอง ไดมี้การโจมตีภาครัฐในเร่ืองขอบข่ายความรับผิดชอบ กรณีของรัฐบาล 

สหราชอาณาจกัร มีกิจกรรมท่ีต้องดาํเนินการมากจนเกินไป ทาํให้รัฐจาํเป็นต้องลดขนาด และ

บทบาทของรัฐ รวมทั้งระบบราชการลง จึงทาํให้มีการถ่ายโอนภารกิจให้กบัภาคเอกชนดาํเนินการ

ในรูปของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ (privatization) และประเด็นท่ีสาม การโจมตีภาครัฐเก่ียวกบัการ

ดาํเนินงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ (inefficiency) และการดาํเนินงานท่ีไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการ

ของประชาชน โดยเฉพาะการให้บริการของระบบราชการ นอกเหนือจากท่ีกล่าวมา ยงัมีสาเหตุ 

มาจากการเปล่ียนแปลงของภาคเอกชนอนัเน่ืองมาจากโลกาภิวตัน์ท่ีมีการแข่งขนักนัมากข้ึนทั้ง

ระดบัประเทศและระหว่างประเทศ โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงดา้นการบริหารจดัการ และดา้น

บุคลากร และจากการเปล่ียนแปลงของภาคเอกชนดังกล่าว จึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์การภาครัฐ 

ตอ้งเปล่ียนแปลงควบคู่ขนานกนัไป และสาเหตุท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงก็คือ  การเปล่ียนแปลง 

ในทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ ท่ีได้ซึมซับแนวคิดด้าน “การบริหารจดัการนิยม” (managerialism) 

(จุมพล  หนิมพานิช, 2553, น . 15,) ซ่ึงเป็นการนําเอารูปแบบและเทคนิคการบริหารจัดการ

ภาคเอกชนมาปรับใช้ในการบริหารจดัการภาครัฐ ท่ีมีตวัช้ีวดัและมาตรฐานการทาํงานท่ีแน่นอน 

เนน้ผลลพัธ์การบริหารจดัการ การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า และการให้ความใกลชิ้ดกบัลูกคา้ (ประ

กรณ์  ศิริประกอบ, 2558, น. 28) จากปัญหาดังกล่าวทําให้แนวทางการบริหารงานของภาครัฐ  

“แบบประเพณีนิยม” ไม่สามารถรองรับปัญหาการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนได้ แนวทาง  

“การจดัการภาครัฐใหม่”  จึงได้เข้ามาแบ่งเบา “การบริหารงานแบบประเพณีนิยม” ส่วนในแง่ 

ของหลักการ “ แนวทางการบริหารจัดการ” (managerialism) มี ช่ือเรียกแตกต่างๆ กัน ได้แก่  

“การบริหารจดัการนิยม “(managerialism) บา้งเรียก “ การบริหารจดัการภาครัฐใหม่” (new  public 
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management)  บ้างเรียก “ การบริหารรัฐกิจอยู่บนพื้นฐานระบบตลาด” (market – based public 

administration) บ้างเรียก “ การบริหารการปกครองแบบผู้ประกอบการ (entrepreneurial government)  

บา้งเรียก  “กระบวนทศัน์หลงัระบบราชการ (post – bureaucratic paradigm) 

  การจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ถือเป็นแนวทางการบริหาร

จดัการท่ีตั้งอยู่สมมุติฐานความเป็นสากลของทฤษฎีการบริหารและวิธีการจดัการท่ีสามารถนาํไป

ประยกุตใ์ชไ้ดท้ั้งในการบริหารงานภาครัฐและการบริหารภาคธุรกิจเอกชน โดยการปรับเปล่ียนการ

จดัการภาครัฐให้มีความทนัสมยัแบบภาคธุรกิจเอกชน เพื่อให้เกิดความคล่องตวัในการบริหาร

จดัการ ซ่ึงถือเป็นการปรับเปล่ียนไปจากเดิมท่ีเคยให้ความสําคญัต่อทรัพยากรหรือปัจจยันําเข้า 

(Inputs) กระบวนการ (Process) กฎระเบียบต่างๆ ท่ีเป็นเคร่ืองมือในการดําเนินงานให้มีความ

ถูกต้อง สุจริต และชอบธรรม มาเน้นท่ีผลสัมฤทธ์ิของงาน ซ่ึงประกอบด้วย ผลงาน (Output) 

ผลลพัธ์ (Outcome) ผลลพัธ์สูงสุด (ultimate Outcome)  และความคุม้ค่าของเงิน (value for money) 

และยงัให้ความสําคัญต่อการลดการควบคุมจากส่วนกลาง และเพิ่มอิสระในการบริหารงาน 

แก่หน่วยงาน เพื่อพฒันาคุณของผลงานและบริการต่างๆ อนัจะสร้างความพึงพอใจใหก้บัประชาชน 

(อนงค์ทิพย ์ เอกแสงศรี, 2557, น. 17) นักวิชาการต่างประเทศคนสําคญัได้แก่ คริสโตเฟอร์ ฮูด  

(อา้งในทศพร  ศิริสัมพนัธ์, 2549, น. 28-29) อธิบายลกัษณะสําคญัของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 

(NPM) ว่าประกอบด้วย 7 ประการ คือ 1) เน้นการบริหารงานในแบบมืออาชีพทําให้ผูบ้ริหาร 

มีอิสระและความคล่องตวัในการบริหาร 2) กาํหนดวตัถุประสงค์และตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงาน 

อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรมให้ความสําคญัต่อภาระรับผิดชอบต่อผลงานมากกว่าภาระรับผิดชอบ 

ต่อกระบวนการ 3) ให้ความสําคญัต่อการควบคุมผลสัมฤทธ์ิและการเช่ือมโยงให้เขา้กบัการจดัสรร

ทรัพยากรและการให้รางวลั 4) พยายามปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารเพื่อทาํให้หน่วยงานมีขนาดเล็ก

ลงและเกิดความเหมาะสมต่อการปฏิบติังานโดยให้มีการจา้งเหมาบางส่วนออกไป  5)  เปิดให้มีการ

แข่งขนัในการให้บริการสาธารณะ อนัจะช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพให้ดีข้ึน 6) ปรับเปล่ียนวิธีการ

บริหารงานให้มีความทนัสมยัและเลียนแบบวิธีการของภาคเอกชน 7)  เสริมสร้างวินัยในการใช้

จ่ายเงินแผน่ดิน ความประหยดัและคุม้ค่าในการใชท้รัพยากร   

  กล่าวสําหรับประเทศไทยไดมี้การปฏิรูประบบราชการโดยการนาํแนวคิดการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่มาประยุกต์ใช้อยา่งเป็นรูปธรรม ประมาณเดือนตุลาคม ปี 2545  ท่ีผ่านมา โดยมา

จากหลายสาเหตุไดแ้ก่  ดา้นเศรษฐกิจไทยท่ีเปล่ียนจากเศรษฐกิจดั้งเดิมมาสู่เศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

ด้านสังคม ท่ีมีประชากรเพิ่มมากข้ึนท่ีทาํให้มีผลต่อการบริการสาธารณะ ส่วนด้านการเมืองนั้น  

การเมืองไทยมีการปฏิรูปการเปล่ียนแปลงตามกฎหมายรัฐธรรมนูญ พ.ศ. 2540  ท่ีเนน้หลกัธรรมาภิบาล 

ดา้นเทคโนโลยท่ีีมีการส่ือสารไร้พรมแดน ตลอดจนดา้นกระแสโลกาภิวตัน์ รวมทั้งวิกฤตเศรษฐกิจ 
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ทั้งภายในและภายนอกประเทศ รวมทั้งความคาดหวงัของคนไทยยุคใหม่ (จุมพล  หนิมพานิช, 2553, น. 411)      

โดยไดมี้การตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2545 (ฉบบัท่ี 5) เพื่อเป็นการ

ปรับปรุงระบบบริหารราชการเพื่อให้สามารถปฏิบติังานตอบสนองต่อการพฒันาประเทศ และการ

ใหบ้ริการแก่ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึนโดยกาํหนดใหก้ารบริหารราชการแนวทางใหม่

ตอ้งมีการกาํหนดนโยบาย เป้าหมาย และแผนการปฏิบติังานเพื่อให้สามารถประเมินผลการปฏิบติั

ราชการในแต่ละระดบัไดอ้ยา่งชดัเจน มีกรอบการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีเป็นแนวทางในการ

กาํกบัการกาํหนดนโยบายและการปฏิบติัราชการ ซ่ึงพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน 

(ฉบบัท่ี 5 ) พ.ศ. 2545 กล่าวไดว้า่ เป็นกฎหมายท่ีใชเ้ป็นกรอบในการปฏิรูประบบราชการไทย และ

ได้กําหนดหลักการทั่วไปในการบริหารราชการตามพระราชบัญญัติน้ีในมาตรา 3/1 ไว้ว่า  

การบริหารราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2545 ต้องเป็นไป 

เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุม้ค่า

ในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานท่ีไม่จาํเป็น 

การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ทอ้งถ่ิน การกระจายอาํนาจการตดัสินใจ การอาํนวยความ

สะดวก และการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน ทั้งน้ี โดยตอ้งมีผูรั้บผิดชอบต่อผลงาน                         

(สมาน  รังสิโยกฤษฎ์, 2547, น. 160) กระทัง่ในเวลาต่อมาเพื่อให้การดาํเนินงานเป็นไปตามกรอบ

และทิศทางการบริหารราชการดงักล่าว จึงไดมี้การประกาศใชพ้ระราชกฤษฎีวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์ และ

วิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 โดยมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 10 ตุลาคม  2546  โดยมี

สาระสําคญัดงัต่อไปน้ีคือ การบริหารราชการเพื่อให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชน การบริหาร

ราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ การบริหารราชการอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด

ความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน การปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการ 

การอาํนวยความสะดวกและการตอบสนองความตอ้งการของประชาชน และการประเมินผลการ

ปฏิบติัราชการ 

 0 นอกจากนั้น 0 ประเด็นการปฏิรูประบบราชการภายใตแ้นวคิดการจดัการภาครัฐแนว

ใหม่ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไทย (ก.พ .ร) ได้ 0นํามาใช้ในการวางแผน

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (ในช่วงปี พ.ศ. 2546 – พ.ศ. 2550 และ พ.ศ. 2551 – พ.ศ. 

2555) ใช้เป็นกรอบแนวทางหลกัในการผลกัดนัการพฒันาระบบราชการไทยตั้งแต่ปี พ.ศ. 2546  

จนมาถึงปัจจุบัน (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการไทย, 2556) ซ่ึงการพฒันาการ

บริหารราชการไทยยคุใหม่นบัตั้งแต่  พ.ศ. 2545 เป็นตน้มา ไดมุ้่งเนน้ให้ความสําคญักบัการบริหาร

ตามหลักการบ ริหารกิจการบ้าน เมืองท่ี ดีห รือธรรมาภิบ าล  (good governance) เป็ นสํ าคัญ  

โดย ก.พ.ร. จะมีบทบาทสําคญัในการสนบัสนุนและกาํหนดเกณฑ์ปฏิบติัต่าง ๆ เพื่อให้ส่วนราชการ
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นาํหลกัการดงักล่าวไปสู่การปฏิบติัเพื่อการพฒันาการบริหารหน่วยงานอยา่งจริงจงัต่อไป (นราธิป 

ศรีราม, 2559, น. 18)  ปัจจุบนัภายใต้แผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 2556 – 

พ.ศ. 2561  กาํหนดวิสัยทัศน์ใหม่ของการพฒันาระบบราชการในช่วงระยะปี พ.ศ. 2556 – พ.ศ. 

2561 ว่า “ระบบราชการไทยมุ่งเน้นพัฒนาการทาํงานเพ่ือประชาชน และรักษาผลประโยชน์ของ

ประเทศชาติ ภายใต้หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี ยกระดับขีดสมรรถนะ

ไปสู่ความเป็นเลิศ บูรณาการและเพ่ิมประสิทธิภาพงานของภาครัฐ ประสานการทาํงานกับทุกภาค

ส่วน สร้างความโปร่งใส ต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ให้เป็นท่ีน่าเช่ือมั่นศรัทธาของ

ประชาชน และกาํหนดแผนยุทธ์ศาสตร์การพฒันาระบบราชการ ไว ้3 หัวขอ้ รวม 7 ประเด็นยุทธ์

ศาสตร์ ดงัน้ี 

  1)  ยกระดบัองค์การสู่ความเป็นเลิศ ประกอบได้ด้วย ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 1: การ

สร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน ประเด็นยทุธ์ศาสตร์ท่ี 2 : การพฒันาองคก์ารให้มีขีด

สมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ  ประเด็นยุทธ์ศาสตร์ท่ี  3: การเพิ่ม

ประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยข์องภาครัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด และประเด็นยทุธ์ศาสตร์ท่ี 4: 

การวางระบบการบริหารราชการแบบบูรณาการ 

   2)  พฒันาอย่างย ัง่ยืน ประกอบด้วย ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 5: การส่งเสริมระบบการ

บริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกัน ระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน และ

ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 6: การยกระดบัความโปร่งใสและสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาในการบริหาร

ราชการแผน่ดิน 

  3)  ก้าวสู่สากล ประกอบด้วย ประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 7: สร้างความพร้อมของระบบ

ราชการไทยเพื่อเขา้สู่การเป็นประชาคมอาเซียน 

  จากประเด็น ดงักล่าวขา้งตน้ สะทอ้นให้เห็นวา่ การจดัการภาครัฐแนวใหม่นั้นใหค้วาม

สนใจต่อการพฒันาองค์การไปสู่ความสําเร็จในหลายประเด็น อาทิ เช่น ด้านการลดบทบาทและ

โครงสร้างของรัฐให้มีขนาดเล็กลง ดา้นกระบวนการบริหารงานภาครัฐท่ีไดน้าํระบบตลาดเขา้มา

ปรับใช้เพื่อให้การบริหารงานมีความรวดเร็วมากยิ่งข้ึน และดา้นการพฒันางานทรัพยากรมนุษย ์ 

โดยมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชัดเจน กล่าวได้ว่า เป็นการปรับเปล่ียนการบริหารจดัการ

ภาครัฐโดยนาํเอาแนวทางหรือวธีิการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใชก้บัการบริหารงานภาครัฐ

ให้มีความคล่องตวั ซ่ึงแนวโนม้ท่ีสาํคญัอีกประการหน่ึงท่ีเห็นไดช้ดัเจนในการปฏิรูประบบราชการ

ท่ีเกิดข้ึน ในประเทศต่างๆ คือ การทาํให้ระบบราชการมีความทนัสมยั (Modernization) หรือเป็น

การฟ้ืนฟูระบบราชการ (Public Service Renewal) โดยนําเอาแนวทางต่างๆ ต่อไปน้ีมาใช้เพิ่มมากข้ึน 

ได้แก่ การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้เพิ่มมากข้ึน การให้ความสําคญัต่อผลสําเร็จของงาน  
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การปรับปรุงการให้บริการสาธารณะด้วยการกําหนดมาตรฐานและเป้าหมายการให้บริการ

สาธารณะ และการจดัการเชิงกลยทุธ์หรือยทุธศาสตร์ภาครัฐ (เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ, 2556, น. 217)

  1นอกจากน้ี สํานักงาน ก.พ.ร.ได้กําหนดวิธีการและกระบวนการทาํงานเพื่อยกระดับ 

ขีดความสามารถและมาตรฐานการทาํงานของหน่วยงานราชการให้อยู่ในระดบัสูงเทียบเท่ามาตรฐานสากล  

เพื่อนาํไปสู่การพฒันาองค์การแห่งความเป็นเลิศ ซ่ึงอยู่ภายใตแ้นวคิดการจดัการภาครัฐสมยัใหม่  

ท่ีได้ยึดหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี จนกระทัง่ไดมี้การตราข้ึนเป็นกฎหมาย ดงัท่ีปรากฏ 

ในพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 และต่อมาได ้

มีการออกพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหาร กิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  

เพื่อให้มีแนวทางการปฏิบัติท่ีเป็นรูปธรรมชัดเจนมากยิ่งข้ึน จึงได้กําหนดเกณฑ์การประเมิน

กระบวนการทาํงานและผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นท่ียอมรับกันทั่วไป  ดังนั้ น สํานักงาน ก.พ.ร.  

โดยความร่วมมือของสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ จึงไดด้าํเนินโครงการศึกษาเพื่อยกระดบัคุณภาพ

การปฏิบติังานของส่วนราชการ โดยมีเป้าหมายเพื่อศึกษาวิธีการ พฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ

ภาครัฐตามวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี และกาํหนดเกณฑ์คุณภาพการบริหาร จดัการภาครัฐ

ข้ึนมา ตลอดจน 1ได้นําแนวคิดและโครงสร้างของรางวลัคุณภาพของประเทศ สหรัฐอเมริกา 

(Malcolm  Baldrige National Quality Award) มาปรับใช้ให้สอดคล้องกับบริบทของราชการไทย 

จึงได้กาํหนดหลักเกณฑ์ “เกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ”  Public Sector Management 

Quality Award:  (PMQA) ข้ึนมา 7 หมวด ประกอบด้วย 11) การนําองค์การ   2) การวางแผน 

เชิงยุทธศาสตร์  3) การให้ความสําคัญกับผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  4) การวดั การ

วิเคราะห์ และการจดัการความรู้ 5) การมุ่งเน้นบุคลากร 6) การมุ่งเนน้ระบบปฏิบติัการ 7)  ผลลพัธ์

การดาํเนินการ  

  มหาวทิยาลยัราชภฏัไดย้กฐานะเป็นมหาวทิยาลยั มาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 ซ่ึงมหาวิทยาลยั

ราชภฏัแต่ละแห่งเป็นนิติบุคคล เป็นส่วนราชการตามกฎหมายว่าดว้ยวิธีการงบประมาณ ในสังกดั

สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  ในปี พ.ศ. 2559 มหาวทิยาลยัราชภฏั

มีทั้ งหมด จาํนวน 38 แห่ง และแบ่งออกเป็น 6 กลุ่ม ได้แก่ มหาวิทยาลัยราชภฏักลุ่มภาคเหนือ 

มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคกลาง มหาวิทยาลยั

ราชภัฏกลุ่มภาคตะวันตก  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคใต้ และมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ม

รัตนโกสินทร์  มหาวิทยาลยัราชภฏัไดมี้การปรับทิศทางและเป้าหมายใหม่โดยมุ่งเนน้ในการกา้วสู่

การจดัการศึกษาให้มีคุณภาพเป็นเลิศ ในฐานะมหาวทิยาลยัเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน จึงใหค้วามสาํคญั

กบัการยกระดบัคุณภาพชีวิต การลดช่องวา่งและความเหล่ือมลํ้าทางสังคม และการสร้างประชาชน

ในทอ้งถ่ินให้มีความเขม้แข็งอย่างย ัง่ยืนและมีขีดความสามารถในการแข่งขนั โดยเฉพาะพนัธกิจ 
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ท่ีระบุไวใ้นหมวดท่ี 1 บททัว่ไปในมาตรา 7  ของพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547       

มีประเด็นท่ีสําคญั คือ มีนโยบายการพฒันามหาวิทยาลยัใหม่ของ สํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษา(สกอ.) และคณะกรรมการการอุดมศึกษา (กกอ.) ท่ีตอ้งการให้กลุ่มมหาวิทยาลยัราชภฎั

ใหม่ ได้มีการปรับทิศทาง เป้าหมาย บทบาท หน้าท่ี หรือพันธกิจ และจดัทําแผนยุทธศาสตร์  

เพื่อการยกคุณภาพมาตรฐานมหาวิทยาลัยราชภัฏสู่คุณภาพท่ีเป็นเลิศ (สํานักงานอธิการบดี

มหาวทิยาลยัราชภฏั, 2558) 

  มหาวิทยาลัยราชภัฏมีภาระหน้าท่ีตามท่ีระบุไวใ้นมาตรา 8 ตามพระราชบัญญัติ

มหาวิทยาลัยราชภฏั พ.ศ. 2547  ซ่ึงประกอบด้วย การแสวงหาความจริงเพื่อสู่ความเป็นเลิศทาง

วิชาการ บนพื้นฐานของภูมิปัญญาท้องถ่ิน ภูมิปัญญาไทย และภูมปัญญาสากล ผลิตบณัฑิตท่ีมี

ความรู้คู่คุณธรรม สํานึกในความเป็นไทย มีความรักผูกพนัธ์ุต่อทอ้งถ่ิน อีกทั้ง ส่งเสริมการเรียนรู้

ตลอดชีวิตในชุมชน เพื่อช่วยให้คนในทอ้งถ่ินรู้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง การผลิตบณัฑิต ดงักล่าว 

จะตอ้งให้มีจาํนวนและคุณภาพสอดคล้องกบัแผนการผลิตบณัฑิต เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ 

ในคุณค่า ความสํานึก และความภูมิใจในวฒันธรรมของทอ้งถ่ินและของชาติ เรียนรู้และเสริมสร้าง

ความเขม้แข็งของผูน้ําชุมชน ผูน้ําศาสนาและนักการเมืองท้องถ่ินให้มีจิตสํานึกประชาธิปไตย 

คุณธรรม จริยธรรม และความสามารถในการบริหารงานพฒันาชุมชนและทอ้งถ่ินเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม เสริมสร้างความเขม้แข็งของวิชาชีพครู ผลิตและพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ให้คุณภาพมาตรฐานท่ีเหมาะสมกบัวิชาชีพชั้นสูง ประสานความร่วมมือและช่วยเหลือเก้ือกูลกนั

ระหว่างมหาวิทยาลยั ชุมชน องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และองค์กรอ่ืน ทั้งในและต่างประเทศ 

เพื่อการพัฒนาท้องถ่ินศึกษาและแสวงหาแนวทางพัฒนาเทคโนโลยีพื้นบ้านและเทคโนโลยี

สมยัใหม่ ให้เหมาะสมกับการดาํรงชีวิต และการประกอบอาชีพของคนในท้องถ่ิน รวมถึงการ

แส วงห าแนวท างเพื่ อ ส่ งเส ริมให้ เกิดการจัดการ การบํารุงรักษ า และการใช้ป ระโยช น์ 

จากทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่างสมดุลยุ่งยืน และศึกษา วิจยั ส่งเสริม และสืบสาน

โครงการอนัเน่ืองมาจากแนวพระราชดาํริ   

  ดว้ยเหตุผล ดงักล่าว ผูว้ิจยัเลือกศึกษากรณี มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

จาํนวน 11  แห่ง ดว้ยเหตุผลพนัธกิจของแต่ละมหาวิทยาลยัเหมือนกนั กล่าวคือ การปฏิบติัราชการ

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัใหเ้ป็นไปตามมาตรา 7 ของพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 

ตลอดจน ได้มีการบริหารงานภายใต้วิสัยทัศน์และพันธกิจร่วมของกลุ่มมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ซ่ึงมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีทั้ งหมด จาํนวน 11 แห่ง ประกอบด้วย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
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มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 

มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ มหาวิทยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดต้ระหนกัถึงความสําคญั

ของการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศภายใตก้รอบแนวคิดของการบริหารจดัการภาครัฐสมยัใหม่ 

(NPM) ท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้กบัประชาชน ตลอดจนผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ใหมี้ความสอดคลอ้ง

ตามแนวทางของพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 และพระราช

กฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี  พ.ศ. 2546 ให้เห็นเป็นรูปธรรม

มากยิง่ข้ึน  จึงไดน้าํหลกัเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ทั้ง 7 หมวด มาเป็นกรอบ

แนวทางการในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  ดงันั้น ผูว้ิจยั จึงมุ่งท่ีจะคน้หาคาํตอบปัญหาการวิจยั 4 ประการท่ีสําคญั เพื่อตอ้งการ

ท ราบ ว่าก ารพัฒ น าอ งค์ก าร สู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ ข องม ห าวิท ยาลัยราช ภัฏ ใน เข ตพื้ น ท่ี ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือจะประสบความสําเร็จในระดบัมากนอ้ยเพียงใด ในการพฒันาองคก์ารสู่ความ

เป็นเลิศของแต่ละมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีความแตกต่างกัน

อย่างไร มีปัจจยัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และมีขอ้เสนอแนะไวอ้ย่างไร เพื่อให้การพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้ นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออยู่ในระดับ 

สูงยิ่งข้ึนไป   จากเหตุผลดังกล่าว ผู ้วิจ ัยจึงต้องการศึกษาการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้ น ท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อให้ผลการดําเนินงาน 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้ง 

ให้ไดผ้ลการวิจยัอนัจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานและการพฒันาองค์การไปสู่ความเป็นเลิศ

ตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐต่อไป 

 

2. ปัญหาการวจิัย  

 

2.1 การพัฒ นาองค์การสู่ ความเป็ น เลิศของมห าวิท ยาลัยราชภัฏ ในเขตพื้ น ท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือประสบความสาํเร็จอยูใ่นระดบัใด 

2.2 การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ี

ตะวนัออกเฉียงเหนือมีความแตกต่างกนัอยา่งไร  

2.3 มี ปั จจัยใด ท่ี ส่ งผล ต่อค วาม สํ าเร็จใน ก ารพัฒ น าองค์การสู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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2.4 ถา้จะปรับปรุงการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึนควรดาํเนินการอยา่งไร 

 

3. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

 3.1 เพื่ อ ศึกษ าระดับ ความ สํ าเร็จของการพัฒ น าองค์การสู่ ความ เป็ น เลิศของ

มหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 3.2 เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างกันของแต่ละมหาวิทยาลัยราชภัฏต่อระดับ

ความสํ าเร็จใน การพัฒ นาองค์การสู่ ความเป็ น เลิศของมห าวิท ยาลัยราชภัฏ ในเขตพื้ น ท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 3.3 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 3.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึนในอนาคต 

 

4. ขอบเขตของการวจิัย 

 

 การวจิยัคร้ังน้ี จะดาํเนินการภายใตข้อบเขตของการวิจยัในแต่ละดา้น ประกอบดวัย 5  

ส่วนดงัต่อไปน้ี 

 4.1 ขอบเขตเนือ้หา การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยศึกษาระดบัความสําเร็จของการ

พฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

เปรียบเทียบความแตกต่างกนัของแต่ละมหาวิทยาลยัราชภฏัต่อระดบัความสําเร็จของการพฒันา

องค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ศึกษาปัจจยั 

ท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้ น ท่ี ภาคตะวัน ออกเฉี ยงเห นื อ  เส น อแน ะแน วท างก ารพัฒ น าองค์การสู่ ความ เป็ น เลิ ศ 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน 
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 4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  4.2.1  ประชากร หมายถึง อาจารยแ์ละเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ทั้ง 11 แห่ง จาํนวน 8,339 คน  

  4.2.2  กลุ่มตัวอย่าง หมายถึง อาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ี ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ทั้ง 11 แห่ง รวมกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  382 คน ทั้งน้ี การสุ่มตวัอยา่ง

หรือการเลือกกลุ่มตัวอย่างได้มาจากการคาํนวณโดยใช้สูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro yamane)  

ท่ีระดบัความเช่ือมัน่  95 %          

  4.2.3  การสัมภาษณ์แนวลึก ผู ้บริหารหรือตัวแทนอาจารย์เจ้าหน้าท่ีผู ้มีส่วน

เก่ียวขอ้ง จาํนวน 11 คน ซ่ึงเป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพและเป็นขอ้มูลเสริมสําหรับการนาํไปวิเคราะห์

เทียบเคียงกบัขอ้มูลเชิงปริมาณท่ีไดจ้ากการวจิยั 

 4.3  ขอบเขตด้านตัวแปร 

  การศึกษาคร้ังน้ีมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการศึกษาดงัน้ี 

  4..3.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ตวัแปรด้านการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ประกอบด้วย ปัจจยั 

ด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (Good Governance) ปัจจยัด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Management) ปัจจยัด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงานของข้าราชการ (I AM 

READY) ส่วนตวัแปรดา้นทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ (Strategic 

Leadership) ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม (Team work) ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม 

(Participatory Management) ปัจจยัด้านการด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(Human  Resource Management : HR Scorecard) ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Competency) 

  4.3.2   ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 4.4  ด้านหน่วยงานหรือพื้นที่  ทําการศึกษาประชากรและกลุ่มตัวอย่างในพื้นท่ี

มหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 11 แห่ง ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราช

ภฏัชัยภูมิ  มหาวิทยาลัยราชภฏันครราชสีมา  มหาวิทยาลัยราชภฏับุรีรัมย  ์ มหาวิทยลัยราชภัฏ

สุรินทร์   มหาวิทยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ  มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี มหาวิทยาลยัราชภฏั

มหาสารคาม มหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ด  มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย  มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี  

และมหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 

 4.5  ขอบเขตด้านระยะเวลา การศึกษาการวจิยัคร้ังน้ี ใชร้ะยะเวลาในการดาํเนินการวจิยั

ตั้งแต่เดือน กรกฎาคม 2559 – ธนัวาคม  2560 
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5. กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 

 สาํหรับท่ีมาของกรอบแนวคิดการวจิยัจะขอกล่าวในบทท่ี 2 ต่อไป 

 

 

 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

กลุ่มปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 

1. ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  

   (Good Governance)  

2. ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยทุธ์  

    (Strategic Management) 

3. ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม 

    ในการทาํงานของขา้ราชการ (I AM READY) 

กลุ่มปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคล 

1. ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ (Strategic 

 Leadership) 

2. ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม (Team work) 

3. ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม 

 (Participatory Management) 

4. ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหาร

 ทรัพยากรมนุษย ์(Human  Resource Management : 

 HR Scorecard) 

5. ปัจจยัดา้นสมรรถนะ (Competency)  

 

 

การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลศิของ

มหาวทิยาลยัราชภัฏในเขตพืน้ทีภ่าค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 

ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการ

ภาครัฐ (PMQA)   

1. การนาํองคก์ร 

2. การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ 

 และกลยทุธ์ 

3. การใหค้วามสาํคญักบัผูรั้บบริการ 

 ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

4. การวดัการวเิคราะห์และการจดัการ

 ความรู้ 

5. การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 

6. การจดัการกระบวนการ 

7. ผลลพัธ์การดาํเนินการ 
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6.  สมมติฐานการวจิัย  

 

 6.1  การพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ มีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 

 6.2  การพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือในแต่ละมหาวทิยาลยัมีความแตกต่างกนั 

6.3 ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐแนวใหม่ อย่างน้อย 1 ตวั แปร ไดแ้ก่ ปัจจยัด้านการ

บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 6.4  ปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคล อย่างน้อย 1 ตวัแปร ได้แก่ ปัจจยัด้านภาวะผูน้ําเชิง     

กลยุทธ์  ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการ

ดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 6.5 ปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐแนวใหม่ และปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคล อย่างน้อย  

1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์  ปัจจยั

ดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  

ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัด้านการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัด้านการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

7.  นิยามเชิงปฏบัิติการ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีนิยามศพัทเ์ฉพาะท่ีสาํคญัดงัน้ี  

 7.1  การพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ  หมายถึง  การยกระดับคุณภาพการบริหาร

จดัการภาครัฐของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไปสู่องคก์ารท่ีเป็นเลิศ

โดยการนําเกณ ฑ์ การป ระเมินการบริห ารจัดการภาครัฐ (PMQA) ของสํานักงาน  ก .พ .ร . 

ท่ีประกอบด้วย  7 ด้าน มาใช้เป็นกรอบในการประเมินตนเอง การบริหาร และการดําเนินงาน 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงเกณฑ์การประเมิน 7 ด้าน 

ประกอบด้วย   ด้านการนําองค์การ ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  การให้ความสําคัญ 
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กับผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้ การมุ่งเน้น

บุคลากร การมุ่งเนน้ระบบปฏิบติัการ และผลลพัธ์การดาํเนินการ  

 7.2  มหาวทิยาลยัราชภัฏในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกเฉียงเหนือ หมายถึง   มหาวทิยาลยั 

ราชภฏัท่ีตั้งอยูใ่นเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 11 แห่ง ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัราช   

ภฏัชัยภูมิ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา มหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย์  มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สุรินทร์ มหาวิทยาลัยราชภฏัศรีสะเกษ  มหาวิทยาลัยราชภฏัอุบลราชธานี มหาวิทยาลัยราชภฏั

มหาสารคาม  มหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ด มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี 

มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 

 7.3  บุคลากร  หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบัติงานทั้ งสายวิชาการ (อาจารย์) และสาย

สนบัสนุน (เจา้หนา้ท่ี) ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือทั้ง 11 แห่ง  

 7.4  ตัวแปรอิสระ หมายถึง ตวัแปรท่ีคาดวา่จะส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็น

เลิศของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ได้แก่ ปัจจยัด้านการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่ 3 ตวัแปร ได้แก่ 1) ปัจจยัด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 2) ปัจจยัด้านการ

จดัการเชิงกลยุทธ์ 3) ปัจจยัด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม และค่านิยมร่วม และปัจจยัด้านการ

ทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 5 ตวัแปร ได้แก่  ปัจจยัด้านภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัด้านการ

ทาํงานเป็นทีม  ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการดา้นการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ ดงัน้ี 

  7.4.1  ปัจจัยด้านการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี (good governance)  

 หมายถึง การดาํเนินงานของมหาวิทยาลยัราชภฏั ท่ีมุ่งเน้นการบริหารงาน

ตามหลกัการแนวคิดหลกัธรรมาภิบาลและการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (NPM) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล กระจายอาํนาจ มีความโปร่งใส และตรวจสอบได้ ให้ความสําคญักบัการมีส่วนร่วม

ของประชาชน ประชาสังคม เพื่อให้การบริหาร การปกครอง ของหน่วยงานของรัฐ สามารถ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชาชนและมีความเป็นธรรม ซ่ึงประกอบดว้ย 10 ประการ 

ท่ีสําคัญ คือ 1) หลักประสิทธิผล  2) หลักประสิทธิภาพ  3)หลักการตอบสนอง 4) หลักภาระ

รับผิดชอบ สามารถตรวจสอบได ้ 5) หลกัความโปร่งใส  6) หลกันิติธรรม 7) หลกัความเสมอภาค 

8) การมีส่วนร่วมของประชาชน 9) การกระจายอาํนาจ 10) คุณธรรม จริยธรรม ดงัน้ี  

 

 

 

 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A0%E0%B8%B9%E0%B8%A1%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%A1%E0%B8%A2%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%AA%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%81%E0%B8%A9
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%9A%E0%B8%A5%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%A3%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%A2%E0%B9%80%E0%B8%AD%E0%B9%87%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B9%80%E0%B8%A5%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%A5%E0%B8%B1%E0%B8%A2%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%A0%E0%B8%B1%E0%B8%8F%E0%B8%AA%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3


 13 

1) หลักประสิทธิผล หมายถึง ผลการดาํเนินงาน ของมหาวิทยาลยัราชภฏั  

บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ มีการกําหนดทิศทางยุทธศาสตร์ และ

เป้าประสงค์ท่ีชดัเจน สร้างกระบวนการปฏิบติังานอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน  รวมถึงมีการ

ติดตามประเมินผลและพฒันาปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัท่ีตอบสนอง

ต่อความคาดหวงัของของผูรั้บบริการ  

  2)  หลักประสิทธิภาพ  หมายถึง การดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภฏั

สามารถปฏิบติัราชการโดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั คุม้ค่าต่อการลงทุนและเกิดประโยชน์สูงสุด

ต่อส่วนรวม มีการลดขั้นตอน ระยะเวลาในการปฏิบติังานเพื่ออาํนวยความสะดวก และลดภาระ

ค่าใชจ่้าย ยกเลิกภารกิจท่ีไม่จาํเป็น 

 3)  หลักการตอบสนอง หมายถึง การดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภฏั 

สามารถให้บริการได้ผูรั้บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดําเนินการแล้วเสร็จภายในระยะเวลา 

ท่ีกาํหนด สร้างความเช่ือมัน่และตอบสนองความคาดหวงัของผูรั้บบริการ  

 4)  หลักภาระรับผิดชอบ สามารถตรวจสอบได้ หมายถึง การดาํเนินงานของ

มหาวทิยาลยัราชภฏั สามารถตอบคาํถามและช้ีแจงต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียได ้กรณีมีขอ้สงสัย รวมทั้ง 

มีการจัดวางระบบ การรายงานความก้าวหน้า และผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมาย ท่ีกําหนดไว ้

ต่อสาธารณะได ้ตลอดจน เตรียมระบบการแกไ้ขหรือบรรเทาปัญหาและผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

 5)  หลักความโปร่งใส  หมายถึง การดาํเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภฏั  

ให้ความสําคญัในการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารอยา่งตรงไปตรงมา มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีจาํเป็น

และเช่ือถือได้ ให้กับบุคลากรภายในหน่วยงานและประชาชนผูรั้บบริการหลากหลายช่องทาง  

สามารถเขา้ถึงขอ้มูลไดอ้ยา่งสะดวก ไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง และทนัเวลา  

 6)  หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง มหาวิทยาลัยราชภัฏ เปิดรับฟังความ

คิดเห็นของเจา้หน้าท่ีและประชาชนทุกระดบั ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมคิด ร่วมตดัสินใจ ร่วมดาํเนินการ 

ร่วมรับประโยชน์ และร่วมประเมินผลการดาํเนินงาน ตลอดจนรับฟังขอ้เสนอแนะจากเจา้หน้าท่ี

และประชาชนเพื่อปรับปรุง แกไ้ข ผลการดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย   

 7)  หลักการกระจายอาํนาจ   หมายถึง มหาวิทยาลยัราชภฏัไดมี้การกระจาย

ความรับผิดชอบในการตดัสินใจดา้นการดาํเนินการให้แก่ผูป้ฏิบติังานในระดบัต่าง ๆ รวมทั้งมีการ

โอนถ่ายบทบาทและภารกิจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 8)  หลักนิ ติธรรม  หมายถึง การดําเนินงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

อยูภ่ายใตอ้าํนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั มีการกาํหนดขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีชดัเจน 

มีการมอบหมายงานภาระหน้าท่ีดว้ยลายลกัษณ์อกัษร การออกกฎ ระเบียบต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
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ท่ีสอดคลอ้งกบัอาํนาจตามกฎหมาย ผูรั้บบริการได้รับการปฏิบติัอย่างเท่าเทียมกนั คาํนึงถึงสิทธิ

เสรีภาพของประชาชนและผูรั้บบริการ 

 9)  หลักความเสมอภาค  หมายถึง มหาวิทยาลัยราชภัฏปฏิบัติงานและ

ให้บริการแก่ผูรั้บบริการอยา่งเท่าเทียมกนั ยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง เต็มใจให้บริการโดยไม่คาํนึงถึง

ถ่ินกาํเนิด เช้ือชาติ ภาษา สภาพทางกายและสถานะของบุคคล ทั้งน้ี คาํนึงถึงโอกาสความเท่าเทียม

กนัของการเขา้ถึงบริการสาธารณะของกลุ่มบุคคลผูด้อ้ยโอกาสในสังคมดว้ย 

 10)  หลักมุ่งเน้นฉันทามติ หมายถึง มหาวิทยาลยัราชภฏัมีการใช้กระบวนการ 

เพื่อหาข้อคิดเห็นจากกลุ่มบุคคลท่ีได้รับประโยชน์และเสียประโยชน์จากการดําเนินงานของ

มหาวิทยาลัย กรณี ท่ีมีกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบจากการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยโดยตรง  

มีกระบวนเพื่อหาขอ้ยติุโดยไม่มีขอ้คดัคา้นในประเด็นท่ีสาํคญั  

 7.4.2  ปัจจัยด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์  หมายถึง การบริหารงานอย่างเป็นระบบ

และเป็นไปอย่างต่อเน่ือง ภายใต้วิสัยทัศน์ของผู ้บริหาร ท่ีผ่านการวางแผนอย่างเป็นขั้นตอน 

สามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริงและบรรลุผลสําเร็จ  และตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน 

ไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงประกอบดว้ย 1) การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกหน่วยงาน    

2) การจดัทาํแผนกลยุทธ์  3) การนาํกลแผนกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั 4) การประเมินและการควบคุม

กลยทุธ์ 

 1)  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในภายนอกหน่วยงาน (Strategic 

analysis) หมายถึง การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ก่อนการจดัทาํแผนกลยทุธ์ เพื่อหา จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค  เพื่อนาํไปสู่การจดัทาํแผน

กลยทุธ์  

  2) การจัดทาํแผนกลยทุธ์ หมายถึง การกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย 

และวตัถุประสงคข์องมหาวิทยาลยัราชภฏั ให้มีความชดัเจนและเขา้ใจง่าย เพื่อใชเ้ป็นกรอบทิศทาง

ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

 3)  การนาํกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ  หมายถึง มหาวิทยาลยัราชภฏั ไดน้าํกลยุทธ์ 

ท่ีได้กําหนดไวไ้ปปฏิบัติจริง และนํากลยุทธ์ไปเผยแพร่หรือประชาสัมพนัธ์ให้ผูบ้ริหาร และ

บุคลากรทุกระดบัไดเ้ขา้ และยดึถือปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั 

 4)  การป ระเมิ นและควบ คุ มกลยุท ธ์  (Evaluation and control) ห มายถึ ง  

มหาวิทยาลยัราชภฏั มีการกาํกบั ควบคุม ให้ผูบ้ริหารหรือบุคลากรจดัทาํรายงานผลการปฏิบติังาน  

และรายงานความก้าวหน้าของการปฏิบัติงาน และประเมินผลสําเร็จของกลยุทธ์เป็นระยะ  

เพื่อนาํไปสู่การปรับปรุงแกไ้ข 
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 7.4.3  กระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยม ในการทํางานของข้าราชการ ( I AM READY)  

  หมายถึง การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์วฒันธรรม และค่านิยม การ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ ท่ีทันต่อการเปล่ียนแปลงอันรวดเร็วในปัจจุบัน 

สามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง รวดเร็ว ถูกตอ้ง และมีความโปร่งใส ตอบสนองความตอ้งการของ

ประชาชนหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียไดเ้ป็นอย่างดี ตลอดจน เปิดโอกาสให้ประชาชนไดมี้ส่วนร่วม 

ในการแสดงความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของบุคลากรหรือเจา้หน้าท่ี  ซ่ึงประกอบดว้ย หลกัการ 

ท่ีสําคญั 8 ประการ คือ 1) การทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี 2) การปฏิบติังานเชิงรุก 3) มีศีลธรรม คุณธรรม 

4) รู้ทนัโลกรู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกตรงกบัสังคม  5) มีการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพรับผิดชอบ 

ต่อผลงาน  6) รับผิดชอบต่อผลงาน ต่อสังคม 7) มีนํ้ าใจและการกระทําท่ีเป็นประชาธิปไตย  

8)  มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน 

 1)  การทาํงานอย่างมีศักด์ิศรี I (Integrity) หมายถึง การทาํงานบนพื้นฐาน

ของการยึดมัน่ในความถูกตอ้งตามอุดมการณ์ท่ีบุคลากรผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีพึงมี ทาํงานดว้ยความความรู้

ความสามารถ คาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวม มีความซ่ือสัตยต่์อวชิาชีพของตนเอง 

 2)  การปฏิบัติงานเชิงรุก A ( Activeness) หมายถึง บุคลากรมหาวิทยาลยัราช

ภฏั ไดป้ฏิบติังานอย่างเต็มกาํลงัความสามารถ มีความกระตือรือร้น มีการพฒันาองคค์วามรู้ในการ

ปฏิบัติงานใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา สามารถแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน และมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ มีทิศทางในการทาํงาน มีการวางแผนการปฏิบัติงานตามแผนและกลยุทธ์ท่ีวางไว ้ 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายองคก์าร 

  3)  มีศีลธรรม คุณธรรม M (Morality) หมายถึง บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั

ทาํงานท่ียึดหลกัความเป็นธรรมและความเสมอภาค กลา้ยืนหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง มีมาตรฐานในการ 

ให้บริการประชาชนท่ีเท่าเทียมกนั ทาํงานดว้ยความโปร่งใส ซ่ือสัตย ์สุจริต คาํนึงถึงผลกระทบท่ีมี

ต่อประชาชน และพร้อมท่ีจะรับฟังความคิดเห็นของประชาชน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน 

ใหดี้ยิง่ข้ึน 

  4)  รู้ทันโลก ปรับตัวทันโลกตรงกับสังคม  R (Relevancy) หมายถึง บุคลากร

มหาวิทยาลยัราชภฏั มีการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ พฒันาตนเองให้มีขีดสมรรถนะ ต่องานท่ีปฏิบติั 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดี มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล แลกเปล่ียน

เรียนรู้ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน นาํเคร่ืองมือหรือความคิดใหม่ๆ มาประประยุกต์ใช้ พฒันา 

ปรับปรุงการการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
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  5) มีการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ E  (Efficiency) หมายถึง บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏั

มีการวางแผนการปฏิบติังาน โดยคาํนึงถึงความคุม้ค่าในการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน 

ตลอดจนสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายตามระยะเวลาท่ีกาํหนด 

  6)  รับผิดชอบต่อผลงาน ต่อสังคม A (Accountability) หมายถึง  การทาํงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความรู้ ความสามารถ ทาํงานดว้ยความรอบครอบ และรับผดิชอบต่องาน

ท่ีทํา มีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลา พัฒนากระบวนการทํางานให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน มีความริเร่ิมสร้างสรรค์ ลดความผิดพลาด ลดความซํ้ าซ้อน และขั้นตอน

ของงาน  

  7)  มีนํ้าใจและการกระทําท่ี เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส D  

(Democracy) บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัปฏิบติังานโดยไม่เลือกปฏิบติั ส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม 

รับฟังความคิดเห็นผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  มีความโปร่งใส  เปิดเผยขอ้มูลข่าวสารให้

ประชาชนไดมี้ส่วนร่วม ในการตรวจสอบการปฏิบติังานขององคก์าร 

  8) มีผลงาน มุ่ งเน้นผลงาน Y  (Yield) หมายถึง ผลตอบแทน หรือผลลพัธ์

สุดท้ายท่ีคาดว่าจะเกิดข้ึนหลงัจากการปฏิบติังาน สามารถวดัหรือประเมินได้อย่างเป็นรูปธรรม  

มีผลงานเป็นท่ีประจกัษแ์ละมีผลสัมฤทธ์ิท่ีชดัเจน 

  7.4.4  ปัจจัยด้านภาวะผู้ นําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง คุณสมบติัของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั

ราชภฏัร้อยเอ็ด ท่ีมุ่งเน้นการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและทิศทางของมหาวิทยาลยัเป็นหลกั  

ประกอบดว้ย 1) ผูน้าํท่ีมีความรู้ความเขา้ใจในระดบัสูง 2) ผูน้าํท่ีมีความสามารถนาํปัจจยัเขา้ต่าง ๆ 

มากาํหนดเป็นกลยุทธ์ได ้3) ผูน้าํท่ีมีความคาดหวงัและการสร้างโอกาสสําหรับอนาคต  4) ผูน้าํท่ีมี

วธีิการคิดเชิงปฏิวติั 5) ผูน้าํเชิงกลยทุธ์ท่ีสามารถกาํหนดวสิัยทศัน์  

   1)  ผู้นาํท่ีมีความรู้ความเข้าใจในระดับสูง หมายถึง ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั

สามารถวิเคราะห์ขอ้มูลต่างๆ ไดอ้ย่างเป็นระบบ เก่ียวกบัแนวโน้มจากสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีจะ

ส่งผลกระทบต่อการดาํเนินงานของมหาวิทยาลยั โดยนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ มากกาํหนด

เป็นกลยทุธ์   

   2)  ผู้ นําท่ี มีความสามารถนําปัจจัยเข้าต่างๆ มากําหนดเป็นกลยุทธ์ได้ 

หมายถึง ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัให้บุคลากรผูป้ฏิบติังานในแต่ละหน่วยงาน ไดเ้สนอความคิดเห็น

เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั และนาํมาประกอบการจดัทาํแผนกลยทุธ์ 

   3)  ผู้นําท่ีมีความคาดหวังและการสร้างโอกาสสําหรับอนาคต  หมายถึง 

ผูบ้ริหารท่ีสามารถคาดคะเนความต้องการของผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียในอนาคต 

รวมทั้งปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความสาํเร็จและความลม้เหลวท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
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 4)  ผู้นาํท่ีมีวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ หมายถึง ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั มีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงการดําเนินงานทั้ งระบบ ให้สอดคล้องเหมาะสม 

กบัสถานการณ์ในปัจจุบนั เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการผูรั้บบริการ 

 5) ผู้ นําเชิงกลยุท ธ์ ท่ีสามารถกําหนดวิสัยทัศน์ได้  วิสั ยทัศน์  (vision) 

หมายถึง ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยสามารถกําหนดวิสัยทัศน์และทิศทางขององค์การท่ีต้องการ 

จะเป็นไดอ้ยา่งทา้ทาย 

 7.4.5  ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม  หมายถึง  บุคลากรทุกระดบัของมหาวทิยาลยั

ราชภฏั ปฏิบติังานร่วมกนั โดยใชค้วามรู้ ทกัษะ ความสามารถ ท่ีหลากหลายซ่ึงประกอบดว้ย 10 

ประการท่ีสําคญั คือ 1) การกาํหนดจุดมุ่งหมายของทีมอย่างชัดเจน 2) ผูน้ําทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  

3) มีการติดต่อส่ือสารและมีความเขา้ใจกนัอย่างชัดแจง้ 4) ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมให้มีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์5) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 6) สร้างความไวว้างใจ ยอมรับซ่ึงกนัและกนั 7) สมาชิก

อุทิศตวัเองให้เข้ากับทีม 8) สมาชิกมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 9) สมาชิกในทีม 

มีความสามารถท่ีหลากหลาย 10) การไดรั้บการสนบัสนุนจากภายในและภายนอก  ไดแ้ก่ 

   1)  มีการกาํหนดจุดมุ่งหมายของทีมอย่างชัดเจน หมายถึง ผูบ้ริหารกาํหนด

จุดมุ่งหมาย และนโยบายของทีมงานให้ชดัเจน ให้สมาชิกยอมรับร่วมกนั และนาํไปสู่การปฏิบติัให้

บรรลุผลเป้าหมายท่ีทา้ทายขององคก์ารได ้

   2) ผู้นาํทีมท่ีมีประสิทธิภาพ หมายถึง ผูบ้ริหารท่ีสามารถจูงใจผูป้ฏิบติังาน

ให้ทาํตามไดทุ้กสถานการณ์  สร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมายของทีมให้ชดัเจน จูงใจหรือกระตุน้

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกระตือรือร้น ปลุกเร้าใหเ้กิดความมัน่ใจ และช่วยเหลือแนะนาํวธีิปฏิบติั 

   3)  มีการติดต่อส่ือสารและมีความเข้าใจกันอย่างชัดแจ้ง หมายถึง ผูบ้ริหาร

และบุคลากรมีการติดต่อประสานงานกนัอยา่งสมํ่าเสมอ ตลอดจนมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั

โดยตลอด เพื่อทบทวน และปรับปรุงแกไ้ข การปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

   4)  ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมให้ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  หมายถึง 

ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง ดว้ยการฝึกอบรม สัมมนา แลกเปล่ียน

เรียนรู้เพื่อพฒันาหาแนวทางใหม่ ๆ ในการทาํงาน 

   5)  ส่งเสริมการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วน

ร่วมในการแกไ้ขปัญหา หรือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนอยา่งสร้างสรรค ์

   6)  สร้างความไว้วางใจ ยอมรับซ่ึงกันและกัน  หมายถึง การสร้างสร้าง

วฒันธรรมองคก์รให้เกิดข้ึน บุคลากรในองคก์รมีความเขา้ใจกนั จริงใจต่อกนั เช่ือถือซ่ึงกนั และกนั 

ยอมรับในขอ้คิดเห็นท่ีแตกต่างของกนั และกนั 
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   7)  สมาชิกอุทิศตัวเองให้เข้ากับทีม หมายถึง บุคลากรทุกระดบัมีความเตม็ใจ

ท่ีจะปฏิบติัทุกอยา่งเพื่อความสาํเร็จขององคก์าร โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์องคก์ารเป็นสาํคญั 

   8)  สมาชิกมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากร

มหาวิทยาลยั มีทกัษะในการปฏิบติังาน และมีมนุษยส์ัมพนัธ์ ท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี

   9) สมาชิกในทีมมีความสามารถท่ีหลากหลาย หมายถึง บุคลากรมหาวิทยาลยั  

มีความสามารถในการเจรจาต่อรอง รอบดา้น รอบรู้งานหลายอยา่ง มีความยืดหยุ่น สามารถทาํงาน

แทนกนัได ้และสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้

   10) การได้รับการสนับสนุนจากภายในและภายนอก หมายถึง  ผูบ้ริหาร

มหาวิทยาลยัจดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอต่อการดาํเนินงาน จดัสถานท่ีทาํงานให้มีความเหมาะสม  

ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรม  สร้างแรงจูงในการทํางานด้วยรางวลั ตลอดจน 

กาํหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสม   

  7.4.6 ปัจจัยด้านการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม  หมายถึง กระบวนการ 

ท่ีผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฏัเปิดโอกาสให้บุคลากร ประชาชน ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ไดมี้ส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็น ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติังานตลอดจนร่วมรับผิดชอบเก่ียวกบัการบริหาร

จดัการต่างๆ เพื่อให้การดาํเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์ ประกอบดว้ย 4  ประการ คือ  

1) การมีส่วนร่วมในการวางแผน 2) การมีส่วนร่วมในการปฏิบติั  3) การมีส่วนร่วมในการจดัสรร

ผลประโยชน์ และ  4) มีส่วนร่วมในการติดตามและประเมินผล 

   1)  การมีส่วนร่วมในการวางแผน หมายถึง การเปิดโอกาสให้ประชาชน

ได้รับรู้ และเข้าถึงข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับการวางแผนของหน่วยงาน ตลอดจน เปิดโอกาส 

ใหบุ้คลากรทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผนกิจกรรมต่างๆ 

   2) การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัและดาํเนินการ หมายถึง บุคลากรมีส่วนร่วม

ในการปฏิบัติและดําเนินการในกิจกรรมต่างๆ  และรับฟังข้อคิดเห็นจากบุคลากร และนําไป

ประกอบการพิจารณาการตดัสินใจเก่ียวกบัการพฒันา ปรับปรุงกิจกรรมต่างๆ 

   3)  การมีส่วนร่วมในการจัดสรรผลประโยชน์ หมายถึง การมีส่วนร่วม 

ในการจดัสรรประโยชน์ โดยพิจารณาจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นสําคญั หรือผลของการตดัสินใจ 

ท่ีเกิดข้ึน 

   4)  มีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล  หมายถึง  ให้บุคลากร ประชาชน  

ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  ประเมินผลการดาํเนินงานของหน่วยงานและมีการประชาสัมพนัธ์ผลการ

ดาํเนินงาน รวมทั้งได้มีการเผยแพร่ขอ้มูลให้บุคลากร ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียได้รับทราบอย่างทัว่ถึง 

เพื่อนาํไปปรับปรุงและพฒันาการดาํปฏิบติังาน 
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 7.4.7  ปัจจัยด้านการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 

เคร่ืองมือท่ีใชป้ระเมินขีดสมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ของมหาวทิยาลยัราชภฏั

โดยการประยุกต์หลกัของ Balanced Scorecard มาปรับใช้กบัการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็น

เคร่ืองมือในการเช่ือมโยงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบันโยบาย ยทุธศาสตร์ และระดบั

ปฏิบติัการให้ประสานสอดคลอ้งกนั ประกอบดว้ย 5 มิติ คือ ดา้นความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ดา้นประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่าง

ชีวติกบัการทาํงาน 

  1)  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง มหาวิทยาลัย มีนโยบาย 

แผนงาน และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคลอ้งต่อการบรรลุเป้าหมาย 

มีการวางแผนและบริหารกาํลงัคน และการมีการบริหารกาํลงัคนกลุ่มท่ีมีทกัษะและสมรรถนะสูง 

ตลอดจน มีการสร้าง พฒันา และการสืบทอดตาํแหน่งทางการบริหารทุกระดบัใหมี้ความต่อเน่ือง 

  2)  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง มหาวิทยาลัย  

มีการบริหารกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (การสรรหา การคดัเลือก บรรจุ

แต่งตั้ง การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง โยกยา้ย) ไดถู้กตอ้ง และทนัเวลา มีระบบฐานขอ้มูลด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีถูกต้องและทันสมัย  ความคุ้มค่าของการใช้จ่ายงบประมาณในกิจ

กรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศใช้ในการจัดการระบบ

ฐานขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอ้งและทนัสมยั  

  3)  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง มหาวิทยาลัย 

รักษาไวซ่ึ้งบุคลากรผูป้ฏิบัติงานซ่ึงจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจ ความพึงพอใจของ

บุคลากรท่ีมีต่อนโยบาย แผนงานโครงการ มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การสนับสนุน 

การเรียนรู้และการพฒันาให้ผูป้ฏิบติังานมีทกัษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็นสําหรับการบรรลุภารกิจ

และเป้าหมาย และการระบบการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีมีความน่าเช่ือถือ 

  4)  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง มหาวิทยาลยั

มีความพร้อมรับผิดชอบต่อการตดัสิน บนหลกัความสามารถและผลงาน หลกัคุณธรรม หลกันิติ

ธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

และพร้อมต่อการตรวจสอบ    

  5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทาํงาน หมายถึง บุคลากร 

มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทาํงานและระบบงาน มีสวสัดิการ และส่ิงอาํนวยความ
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สะดวกเพิ่มเติมจากสวสัดิการตามกฎหมายบังคับ  ผู ้บริหารสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

ผูป้ฏิบติังานทุกระดบั 

  7.4.8  ปัจจัยด้านสมรรถนะ หมายถึง  บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัมีคุณลกัษณะ

หรือพฤติกรรมภายในตวับุคคล ท่ีเกิดจากความรู้ ทกัษะ และความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ  

ท่ีทาํใหเ้กิดการสร้างผลงานอนัโดดเด่น ประกอบดว้ย  สมรรถนะหลกั และสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน  

 1)  สมรรถนะหลักของบุคลากร หมายถึง  คุณลักษณะร่วมของบุคลากร

มหาวทิยาลยัราชภฏัระบบ เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม ท่ีพึงประสงคร่์วมกนัและบุคลากร

ทุกคนจะตอ้งมี ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2) การบริการท่ีดี  

3) การลงัสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม  

5) การทาํงานเป็นทีม  

 2)  สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน หมายถึง สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสําหรับ

กลุ่มงานเพื่อสนบัสนุนให้บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และส่งเสริมให้

บุคลากรปฏิบติัภารกิจในหน้าท่ีให้ไดดี้ยิงข้ึน โดยกาํหนดสมรรถนะประจาํกลุ่มงานมีทั้งหมด 15 

สมรรถนะ คือ  1) การคิดวิเคราะห์ 2) การมองภาพองคร์วม 3) การพฒันาศกัยภาพคน 4) การสั่งการ

ตามอาํนาจหนา้ท่ี 5) การสืบเสาะหาขอ้มูล  6) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม 7) ความเขา้ใจ

ผูอ่ื้น 8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 9) การดาํเนินการเชิงรุก 10) การตรวจสอบความ

ถูกต้องของกระบวนงาน  11) ความมั่นใจในตนเอง 12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน  13) ศิลปะ 

การส่ือสารจูงใจ 14) ความผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ 15) การสร้างสมัพนัธภาพ 

 7.5  ตัวแปรตาม หมายถึง เกณฑ์ท่ีใช้ประเมินระดับความสําเร็จการพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีครอบคลุมภาพรวม

ในทุกมิติ เพื่อยกระดบัคุณภาพการบริหารจดัการใหเ้ทียบเท่ามาตรฐานสากล ประกอบดว้ย 7 ดา้น 

  7.5.1  ปัจจัยด้านคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management 

Quality Award: PMQA) หมายถึง เกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมินตนเองอยา่งรอบดา้น เพื่อนาํไปสู่การ

พฒันาองค์การ การดาํเนินงานและการปรับปรุงองค์การของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือไปสู่องคก์ารท่ีเป็นเลิศ ซ่ึงประกอบดว้ย 7 ประการ ดงัน้ี  

   1) การนาํองค์การ  หมายถึง ผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัราชภฏั ไดก้าํหนด 

วิสัยทัศน์ ค่านิยม พนัธกิจ และทิศทางของหน่วยงานอย่างชัดเจน เพื่อนําไปสู่การปฏิบติัมีการ

ส่ือสารท่ีกบับุคลากรท่ีเป็นลกัษณะสองทิศทางตรงไปตรงมา กระตุน้ให้เกิดการทาํงาน มีการสร้าง

แรงจูงใจโดยการใหร้างวลั ยกยอ่มเชย เพื่อเสริมสร้างการดาํเนินงานท่ีดี ผูน้าํดาํเนินงานอยา่งถูกตอ้ง

ตามกฎหมาย และประพฤติอย่างมีจริยธรรม ให้ความสําคญัต่อการให้บริการหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  
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มีความรับผิดชอบต่อสังคมสนบัสนุนการสร้างประโยชน์สุขให้กบัสังคม สนบัสนุนการสร้างความ

เขม้แขง็ใหชุ้มชน  

    2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง มหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้มีการ

วางแผนยุทธศาสตร์และให้ความสาํคญัเก่ียวกบักระบวนการวางแผนยทุธ์ศาสตร์ มีการนาํขอ้มูลจาก

ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งประกอบการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ พร้อมทั้งมีกรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม และใน

การนําแผนปฏิบัติราชการไปสู่การปฏิบัติได้มีการถ่ายทอดไปสู่บุคลากรและผูป้ฏิบัติ และได้

กาํหนดตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานเพื่อติดตามความสาํเร็จและประสิทธิผลของการดาํเนินงาน 

    3)  การให้ความสําคัญกับผู้ รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  หมายถึง การ

ดาํเนินงานของมหาวิทยาลยัราชภฏั มีการรับฟังความคิดเห็นและสร้างปฏิสัมพนัธ์แก่ผูรั้บบริการ ผู ้

มีส่วนไดส่้วนเสีย เพื่อพฒันาปรับปรุงการดาํเนินงาน นาํส่ือเทคโนโลยีมาใชป้ระโยชน์ในการสร้าง

ความสัมพนัธ์ และนําสารสนเทศในการค้นหาข้อมูลผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย และ

สามารถป้อนกลบัขอ้มูลไดอ้ย่างทนัท่วงที มีการนาํสารสนเทศมาใชใ้นการจดัการขอ้ร้องเรียนเพื่อ

พฒันาคุณภาพการให้บริการ และนาํสารสนเทศมาใชใ้นการประเมินความพึงพอใจของผูรั้บบริการ

และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียให้อยู่

เหนือความคาดหวงั 

   4)  การวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู้ หมายถึง มหาวทิยาลยัราชภฏั 

ได้นําข้อมูลสารสนเทศท่ีเก่ียวขอ้งกับการวดั การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการดาํเนินงาน 

รวมทั้งนาํมาใช้ในการจดัการความรู้ภายในมหาวิทยาลยัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล เพื่อผลกัดนัให้เกิด

การปรับปรุง การสร้างนวตักรรม และการเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั 

   5)  การมุ่ งเน้นบุคลากร หมายถึง มหาวิทยาลัยราชภฏัได้สร้างสภาพแวดล้อม 

ดา้นบุคลากรท่ีก่อใหเ้กิดผลการดาํเนินงานท่ีดี รวมทั้งมีการกาํหนดสวสัดิการ และนโยบาย และสิทธิ

ประโยชน์ต่างๆ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน รวมทั้ง ตรวจประเมินวิธีการสร้างความผูกพนั 

บริหารจดัการ และพฒันาบุคลากร เพื่อนาํศกัยภาพ ของบุคลากรมาใชอ้ยา่งเต็มท่ีเพื่อสนบัสนุนพนัธกิจ 

ยทุธศาสตร์ และแผนปฏิบติัการของมหาวทิยาลยัราชภฏั      

   6) การจัดกระบวนการ หมายถึง มหาวทิยาลยัราชภฏั มีการประเมินการจดัการ

ออกแบบ การจดัการและปรับปรุงผลผลิตและการบริการ และกระบวนการทาํงาน รวมทั้งปรับปรุง

ประสิทธิผลของระบบการปฏิบติัการ ท่ีจะช่วยสร้างคุณค่าแก่ผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  

ท่ีจะทาํใหก้ารดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัราชภฏัประสบผลสาํเร็จ 

   7)  ผลลัพธ์การดาํเนินการ หมายถึง ผลลพัธ์ดา้นการดาํเนินงานตามพนัธกิจ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย ผลลัพธ์ด้านการผลิตบัณฑิต การวิจัย การให้บริการ 
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ทางวิชาการ การสร้างเครือข่ายและความร่วมมือกับภาคประชาชน และการบริหารจัดการ

มหาวิทยาลัยราชภฏั เพื่อนํามาประเมิน ปรับปรุง ผลการดาํเนินงาน และใช้การคาดการณ์ ผลท่ี 

จะเกิดข้ึนและพฒันาองคก์ารในอนาคต  

 

8.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

8.1 ผลท่ีได้จากการศึกษาจะมีประโยชน์ต่อผูบ้ริหารผูป้ฏิบติังาน เพื่อนาํไปปรับใช ้ 

และพฒันากลยุทธ์ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตลอดจนขจดั

ปัญหาต่างๆท่ีเป็นอุปสรรคต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

8.2 นําผลการวิจัยไปพัฒนาการปฏิบัติงาน เพื่อมุ่งไปสู่ความสําเร็จในการพัฒนา

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศ ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 8.3 เป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้วิจยัสําหรับผูส้นใจเก่ียวกบัการพฒันาองค์การ  

สู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัในเขตพื้นท่ีภาคอ่ืน ๆ ต่อไป 

 

 

 



 บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการวิจยัเร่ืองการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดแ้บ่งการนาํเสนอผลการทบทวนวรรณกรรมออกเป็น 13 ส่วนท่ีสําคญั 

ดงัต่อไปน้ี  

  1.   แนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 

  2.   แนวคิดคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 

  3.   แนวคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี   

   4.  แนวคิดการจดัการเชิงกลยทุธ์  

   5.  แนวคิดกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ (I AM READY) 

  6.  แนวคิดภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์  

  7.  แนวคิดการทาํงานเป็นทีม  

  8.  แนวคิดการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม   

  9.  แนวคิดการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์         

  10. แนวคิดสมรรถนะ  

  11. โครงสร้างและอาํนาจหนา้ท่ีของมหาวทิยาลยัราชภฏั 

  12. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  13. สรุปกรอบแนวคิด 

  

1. แนวคดิการจัดการภาครัฐแนวใหม่  

 

  การบริหารงานภาครัฐในปัจจุบนัได้เปล่ียนจากการบริหารตามตวัแบบดั้งเดิม หรือ 

ตวัแบบประเพณีนิยม ท่ีไดใ้ห้ความสําคญัต่อโครงสร้างสายการบงัคบับญัชาตามลาํดบัชั้นท่ีชดัเจน

และแน่นอน การปฏิบติังานท่ีมุ่งเนน้กฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด มาเป็นตวัตวัแบบการจดัการภาครัฐ

สมัยใหม่  (New Public Management : NPM) ท่ี มุ่ งเน้นว ัตถุประสงค์และผลสัมฤทธ์ิของการ

ดําเนินงาน  มีการกระจายอํานาจการบริหารงาน และการจัดโครงสร้างในลักษณะท่ียืดหยุ่น 

ส่วนสาเหตุท่ีได้มีการเปล่ียนกระบวนทศัน์การบริหารงานของระบบราชการ สืบเน่ืองจากปัญหา
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ต่าง ๆ  ท่ี ไดส่้งผลกระทบทัว่โลก อนัไดแ้ก่ อิทธิพลของโลกาภิวตัน์ การพยายามท่ีจะลดบาทของ

ภาครัฐ การเติบโตเขม้แข็งของภาคธุรกิจเอกชน ปัญหาดา้นการเงินการคลงั การบริหารงานท่ีไร้

ประสิทธิภาพของภาครัฐโดยมีสาเหตุมาจากรัฐบาลใชอ้าํนาจกบัประชาชนในทางท่ีไม่ถูก นโยบาย

และการบริหารงานไร้ประสิทธิภาพ ประชาชนรู้สึกวา่ตนไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของรัฐบาล (ปกรณ์                  

ศิริประกอบ, 2558, น. 21) จากเหตุผลดงักล่าว เร่ิมตั้งแต่ปี 1980 จึงไดมี้การปฏิรูประบบราชการจาก

ตวัแบบประเพณีนิยมไปเป็นการจดัการภาครัฐสมยัใหม่อยา่งส้ินเชิง ดงัท่ีผูว้ิจยัจะนาํเสนอต่อไปน้ี 

ซ่ึงประกอบด้วย 1) ความเป็นมาของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 2) ความหมายของการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่ 3) ลกัษณะสาํคญัของการจดัการภาครัฐแนวใหม่   

  1.1  ความเป็นมาของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

   ในอดีตการบริหารงานภาครัฐตามแนวคิดการบริหารงานแบบดั้งเดิม หรือ แบบ

ประเพณีนิยม เป็นการบริหารท่ีให้ความสําคญักบัการปฏิบติัตามระบบราชการท่ีถูกคิดคน้ โดย 

นกัสังคมวิทยาชาวเยอรมนัท่ีช่ือ แม็ค เวบ็เบอร์ (Max Weber) ท่ีให้ความสําคญัต่อโครงสร้างสาย

การบังคับบัญชาสั่งการตามลําดับชั้ น สร้างความมั่นคงในอาชีพรับราชการ ปฏิบัติงานตาม

กฎระเบียบแบบแผนกลาง เน้นความเสมอภาค มุ่งเน้นการให้บริการประชาชน ยึดการเล่ือนขั้น

ตาํแหน่งตามลาํดบัอาวุโส เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและความยติุธรรมจึงมีการควบคุมการใชอ้าํนาจ

ตาม    ดุลยพินิจ ป้องกนัการแทรกแซงจากการเมือง นอกจากน้ี Weber ไดแ้บ่งรูปแบบการใชอ้าํนาจ      

จากการปกครองหรือการบริหารออกเป็น 3 รูปแบบ ประกอบด้วย การปกครองโดยอาศยัจารีต

ประเพณี การปกครองโดยอาศยับารมี และการปกครองโดยอาศยักฎหมายและเหตุผล และ Weber 

เห็นวา่การปกครองโดยอาศยักฎหมายและเหตุผล เป็นรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดจึงเป็นท่ีมา

ของทฤษฎีระบบราชการ (จุมพล  หนิมพานิช, 2553, น. 46)  

   การบริหารงานของรัฐในแนวน้ี ได้รับความนิยมเป็นอย่างมาก เพราะสามารถ

ควบคุมการใชอ้าํนาจดุลยพินิจ สร้างความชอบธรรม และป้องกนัการแทรกแซงจาการเมืองการเล่น

พรรคเล่นพวก ดังกรณีตวัอย่างของ ประเทศสหรัฐอเมริกาได้เกิดปัญหาระบบอุปถัมภ์ และได้

กลายเป็นโรคเร้ือรังจนนําไปสู่การลอบสังหารประธานาธิบดี Garfield จากผูท่ี้ผิดหวงัจากระบบ

อุปถมัภ์ท่ีเกิดจาการสัญญาว่าจะแต่งตั้งหรือมอบหมายตาํแหน่งราชการให้และปรากฏวา่ไม่ไดผ้ล

นั่นเอง จากปัญหาดังกล่าวจึงทาํให้ Woodrow Wilson ของสหรัฐอเมริกาได้ออกมาเคล่ือนไหว

เพื่อให้มีการปฏิรูป “ระบบบริหาร” จนนาํไปสู่การสรรหาและแต่งตั้งขา้ราชการอาชีพโดยยดึระบบ

คุณธรรม และเป็นบุคคลแรกท่ีเสนอแนวคิด “ ให้แยกการบริหารออกจากการเมือง” โดยเห็นว่า

หนา้ท่ีของฝ่ายบริหาร คือ การนาํนโยบายไปปฏิบติั ส่วนหนา้ท่ีหลกัของฝ่ายการเมืองคือการกาํหนด
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นโยบายหรือการออกกฎหมาย โดยแนวคิดของ Wilson มีความคลา้ยคลึงกบัการบริหารรัฐกิจของ 

Weber เป็นอยา่งยิง่  

   ภายหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ตวัแบบการบริหารแบบดั้งเดิม ถูกวิพากษ์วิจารณ์

เป็นอยา่งมากจากนกัวชิาการรุ่นใหม่ในการให้บริการสาธารณะ ตามแนวคิดของ เฮอร์เบริต ไซม่อน

(Herbert Simon) มองวา่แนวคิดการบริหารต่างๆเป็นเพียงสุภาษิตมีความขดัแยง้ในตวัท่ีเกิดข้ึนจริง

และยากในทางปฏิบติั  ส่วนแนวคิดของ Woodrow Wilson การแยกนกัการเมืองออกจากการบริหาร

ท่ีเสนอข้ึนมา ในปี 1880 เพื่อขจดัการเล่นพรรคเล่นพวกในสหรัฐอเมริกาอย่างกวา้งขวางนั้ น  

ยงัไม่ไดส้ะทอ้นกบัความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน  และในทางปฏิบติัก็ไม่ไดมี้การดาํเนินการตามแนวคิด 

น้ีเลย (จุมพล  หนิมพานิช, 2553, น. 77) นอกจากน้ี องคก์ารระบบราชการยงัมีลกัษณะเป็นองคก์าร

ขนาดใหญ่ มีความซับซ้อนสูง มีการทาํงานโดยยึดกฎระเบียบเป็นลายลกัษณ์อกัษร มีการกาํหนด

อาํนาจหน้าท่ีแบบเป็นทางการ มีสายการบังคบับัญชา ผลท่ีเกิดข้ึน คือ องค์การระบบราชการ 

มีแนวโนม้ท่ีจะทาํงานยดึถือเอากฎระเบียบเป็นหลกัมากกวา่ท่ีจะยดึถือเป้าหมาย (เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ, 

2556, น. 197)  

   นบัตั้งแต่ทศวรรษ 1980 เป็นตน้มา จึงไดเ้กิดความทา้ทายและเกิดการเปล่ียนแปลง

ในกระบวนทศัน์ รูปแบบ และวิธีการบริหารงานภาครัฐของประเทศต่างๆ ท่ีต่างจากเดิม หรือจาก

ประเพณีนิยม (Traditional  Model) อยา่งส้ินเชิง (ทศพร ศิริสัมพนัธ์, 2549) สาเหตุเน่ืองจากอิทธิพล

ของโลกาภิวตัน์ และสภาพการแข่งขนัระหวา่งประเทศต่างๆ วิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจ และกระแส

ความตอ้งการท่ีจะลดลดบทบาทและขนาดขององค์การภาครัฐ การเติบโตเขม้แข็งของภาคธุรกิจ

เอกชน และองค์การประชาสังคมมีมากข้ึน ตลอดทั้ ง ปัญหาการทุจริตคอรัปชั่นและความไร้

ประสิทธิภาพของรัฐบาลและระบบราชการ นอกจากน้ี บรรดาผูน้าํทางการเมืองต่างไดต้ระหนัก 

ถึงธรรมชาติความไม่ย ัง่ยืนของระบบการรวมอาํนาจให้บริการสาธารณะ ผูน้ําทั้งหลายในยุโรป 

เอเชีย อเมริกาเหนือเร่ิมสํารวจทางการใช้จ่ายงบประมาณท่ีประหยดั และมีประสิทธิภาพในการ

จดัทําบริการสาธารณะ รวมตลอดทั้ งเร่ืองสวสัดิการสาธารณะ การขนส่ง สุขภาพ และอ่ืน ๆ  

โดยก่อนหน้าน้ีต้องประสบความท้าทายทางการคลัง อนัเน่ืองมาจากวิกฤตินํ้ ามันในช่วงปลาย  

ค.ศ. 1970 ตลอดทั้ง ธรรมชาติเศรษฐกิจโลกผนัผวนอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงในขณะนั้นไดก้ลายเป็นแรง

กระตุน้อนัสําคญัท่ีทาํให้นักวิชาการและปฏิบติัตอ้งคน้หาแนวทางการบริหารภาครัฐใหม่  ดงันั้น 

จากปัจจยัทั้งหมดท่ีไดก้ล่าวมาจึงผลกัดนัให้รัฐตอ้งปฏิรูประบบการจดัการภาครัฐเสียใหม่ เพื่อให้

สามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ย่างเหมาะสม (อา้งในสุรศกัด์ิ  ชะมารัมย,์ 

2554, น. 15-16) 
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   จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า การเปล่ียนแปลงการบริหารงานภาครัฐจากตัวแบบ

ประเพณีนิยมหรือแบบดั้งเดิมท่ี weber เช่ือว่าเป็นการบริหารระบบราชการท่ีทาํให้เกิดประโยชน์

สูงสุด นาํไปสู่การจดัการภาครัฐแนวใหม่อยา่งส้ินเชิงนั้น เกิดจากสาเหตุหลกัท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ 

ประการแรก การโจมตีภาครัฐท่ีมีขนาดและขอบข่ายท่ีใหญ่เกินไป รวมทั้งวิธีการดาํเนินของรัฐ 

ท่ีไม่ค่อยมีประสิทธิภาพ ประการท่ีสอง ผลกระทบจากทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ ประการท่ีสาม คือ  

การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์ ประกอบดว้ย การเปล่ียนแปลงของภาคเอกชน และผลกระทบ 

จากโลกาภิวตัน์อนัเน่ืองมาจากการแพร่กระจายความคิดต่างๆ ท่ีเป็นผลกมาจากการเปล่ียนแปลง

อย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี  จากผลกระทบของโลกาภิวตัน์จึงทาํให้รัฐตอ้งเปล่ียนแปลงจาการ

บริหารรัฐกิจท่ีมีโครงสร้างลกัษณะแบบตายตวั มาสู่โครงสร้างท่ีมีความยืดหยุ่น มากข้ึน และจาก

สาเหตุการเปล่ียนแปลงของภาคเอกชนจึงนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงภาครัฐดว้ยเช่นกนั (จุมพล  หนิมพานิช, 

2553, น. 14) จากเหตุผลดงักล่าว จึงทาํให้บรรดาประเทศสมาชิกองคก์ารความร่วมมือทางเศรษฐกิจ

และการพฒันา (Organization for Economic Cooperation and Development) หรือท่ีนิยมเรียกกนัว่า 

OECD และอีกหลายๆ ประเทศในเวลาต่อมา ต่างไดพ้ยายามแกไ้ขวิกฤติต่าง ๆ ตามท่ีไดก้ล่าวมา ซ่ึง

เป็นสภาพปัญหาสะสมมาเป็นเวลาค่อนขา้งยาวนานของระบบราชการ ไดมี้การผลกัดนัแนวทางการ

ปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐหรือมาตรการเก่ียวกับการปฏิรูป (reform packages) ในลักษณะ

ผสมผสานแนวความคิดเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิคเขา้กบัเทคนิควธีิการจดัการสมยัใหม่ โดยเร่ิมตน้

มาจากสมยัรัฐบาลของนายกรัฐมนตรี Magaret Thatcher ขององักฤษ ค.ศ.1979 และประธานนาธิบดี 

Ronald Reagan ของสหรัฐอเมริกา ใน ค.ศ. 1980 และนายกรัฐมนตรี Bain Mulroney ใน ค.ศ.1984 

ของแคนนาดา (ทศพร  ศิริสัมพันธ์,2549, น.108) ในทางปฏิบัติการผสมผสานแนวทาง หรือ

มาตรการต่าง ๆได้มุ่งเน้นปฏิรูประบบราชการท่ีแตกต่างกันออกไป และการให้ความสําคัญ 

ในประเด็นใดนั้นข้ึนอยูก่บัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงเศรษฐกิจการเมืองของแต่ละประเทศนั้น ๆ   

   อย่างไรก็ตาม กระแสการปฏิรูประบบราชการท่ีเกิดข้ึนจากหลาย ๆ ประเทศนั้น 

ลว้นมีเป้าหมายคือการสร้างความพึงพอใจให้กบัประชาชนเป็นสําคญั ซ่ึงจากการปฏิรูป ดงักล่าว

ในทางวิชาการเรียกว่า “ การจัดการภาครัฐสมัยใหม่ “ ( New Public Management NPM) ซ่ึงตั้ ง 

อยู่บนหลักการท่ีว่า เป็นการให้ความสําคัญต่อทรัพยากรหรือปัจจัยนําเข้า(Input) และอาศัย

กฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการดาํเนินงานเพื่อให้เกิดความถูกตอ้ง สุจริต และเป็นธรรม โดยหัน 

มามุ่งเน้นวตัถุประสงค์และสัมฤทธ์ิผลของการดาํเนินงาน ทั้ งในแง่ของผลผลิต (Output) และ

ผลลพัธ์ (Outcome) และความคุม้ค่าของเงิน (value for money) รวมทั้ง การพฒันาคุณภาพ การสร้าง

ความพึงพอให้แก่ประชาชนผูรั้บบริการ โดยการนาํเอาเทคนิคสมยัใหม่เขา้มาประยุกต์ใช้ในการ

บริหารงานภาครัฐนัน่เอง    
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 1.2  ความหมายของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

 เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2556, น. 4 – 5) อธิบายไวว้่า นักรัฐศาสตร์ และนักรัฐประศาสน

ศาสตร์พยายามอธิบายความหมายของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ทั้งแง่ความรู้และการปฏิบติั ซ่ึง

เก่ียวขอ้งกนัไวอ้ยา่งหลากหลาย ดงัน้ี   

  ฮูด (Hood) อธิบายไว้ว่า การเกิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่หรือเรียกสั้ นๆ  

วา่ NPM ระยะเวลากว่า 15 ปี ท่ีผ่านมา เป็นแนวโน้มการบริหารภาครัฐระหวา่งประเทศท่ีโดดเด่น

ท่ีสุดแนวโน้มหน่ึง คาํว่า NPM เหมือนความหมายทางการบริหารส่วนใหญ่ท่ีเป็นคาํหลวม ๆ  

หมายถึงชุดของหลกัการกวา้งๆ ท่ีคลา้ยกนั ซ่ึงมีอิทธิพลต่อนโยบายการปฏิรูประบบราชการหลาย

ประเทศในกลุ่มองค์การความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพฒันา (Organization for Economic 

Cooperation and Development) หรือ OECD ตั้งแต่ปลายทศวรรษ 1970 เป็นตน้มา แม้นิยามยาม  

แต่ NPM กระตุน้ใหข้า้ราชการมีอารมณ์รุนแรงและหลากหลาย ฝ่ายหน่ึงเห็นวา่ NPM เป็นหนทางเดียว ท่ี

จะแกปั้ญหาความลม้เหลวและลม้ละลายการจดัการภาครัฐเดิม ขณะอีกฝ่ายไม่ตอ้งการ เพราะเห็น 

NPM ทาํลายจริยธรรมและวฒันธรรมการทาํงานของขา้ราชการท่ีพฒันามากวา่ร้อยปี เป็นตน้ 

  ในขณะท่ี โคป ลิสแมนและสตรารีย ์(Cope,Leishman and Strarie) อธิบายวา่ การจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่มาพร้อมกบัโลกาภิวตัน์ เน่ืองจากรัฐต่างๆ ปรับโครงสร้างใหม่ตามกระแสโลกา 

ภิวตัน์ การจดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นรูปแบบการปรับโครงสร้างท่ีโดดเด่นท่ีสุดของประเทศ

ตะวนัตก แมแ้พร่กระจายออกไปไม่เท่ากนัก็ตาม การจดัการภาครัฐแนวใหม่อาศยัหลกัการ 2 อยา่ง 

คือ หลักการแรก ขจัดความแตกต่างระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน และหลักการท่ีสอง  

นําวิธีการทาํงานภาคเอกชนไปใช้กับภาครัฐ โดยเปล่ียนวิธีการทาํงานท่ียึดกฎระเบียบเป็นการ 

มุ่งผลลพัธ์ 

  ส่วนคาบูเลียน (Kabookian) อธิบายว่า “ การจัดการภาครัฐ” เป็นเคร่ืองหมาย 

ของชุดนวตักรรมท่ีเกิดข้ึนภายในและต่างประเทศ ตลอดจนการปฏิรูปการบริหารภาครัฐท่ีคลา้ยคลึง

กนัในประเทศต่าง ๆ หลายประเทศ ทั้ง ๆ ท่ีประเทศเหล่าน้ีมีระบบเศรษฐกิจและการเมืองท่ีแตกต่าง

กัน เช่น สหรัฐอเมริกา เกาหลี สหราชอาณาจักร โปรตุเกส แคนาดา และเป็นหัวข้อหน่ึงท่ี

นกัวชิาการคน้ควา้และอภิปราย ส่วนนวตักรรม ดงักล่าว จะแสดงถึงการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์

ตามความของเห็นของคูนห์ หรือไม่นั้นเป็นคาํถามส่วนใหญ่ท่ียงัไม่มีคาํตอบ แต่งองค์ประกอบ 

ท่ีสาํคญัของนวตักรรมดงักล่าวดูเหมือนเป็นพื้นฐานท่ียดึถือเป็นหลกัการร่วมกนัมา 

  นอกจากน้ี เลน (Lane) สรุปว่า “ การจดัการภาครัฐ” เป็นทฤษฎีทั่วไปเก่ียวกับ

วิธีการทาํส่ิงต่าง ๆ ให้สําเร็จของรัฐบาล วิธีจดัหาบริการและให้บริการแก่ประชาชน การจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่ไม่ไดเ้ก่ียวกบัการเมือง แต่เก่ียวกบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนหลงัจากท่ีรัฐสภาตดัสินใจกาํหนด
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วตัถุประสงคแ์ลว้ ขอ้อา้งหลกัของการจดัการภาครัฐคือ การบริหารภาครัฐ ลา้สมยัและอาจถูกแทน 

ท่ีด้วยการจดัการภาครัฐแนวใหม่ การทดแทนน้ีเป็นความทะเยอทะยานของการจดัการภาครัฐ 

แนวใหม่ ตลอดศตวรรษท่ี 20 ถือกนัตลอดว่าการบริหารงานภาครัฐเป็นเคร่ืองมือหลกัของรัฐบาล  

การบริหารงานภาครัฐมีหลายความคิดและหลายสถาบนั แต่ถา้การจดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นฝ่าย

ถูก การสอนในมหาวทิยาลยัตอ้งเปล่ียนแปลงการจดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นการสุดขั้ว ไม่เพียงการ

ปฏิบัติ แต่ยงัเป็นการสอนด้วย ส่ิงท่ีการจดัการภาครัฐใหม่อ้างมี 2 ประการ ประการแรกระบบ

ราชการไม่ใช่วิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการบริหารงานภาครัฐ เม่ือใครคนใดคนหน่ึง 

ตอ้งคน้หาเคร่ืองมืออ่ืนมากกว่ากฎหมายปกครองและกระบวนการงบประมาณแบบจารีต จะเกิด

คาํถามตามมาทนัทีว่าอะไรท่ีใช้แทนกฎหมายการปกครองและการจดัสรรงบประมาณ ประการ 

ท่ีสองการจดัการภาครัฐแนวใหม่การจดัการตามสัญญาเป็นคาํตอบต่อคาํถามน้ี 

  จากการนิยามความหมายของนกัวิชาการหลายๆ คน สรุปไดว้า่ การจดัการภาครัฐ

แนวใหม่ เป็นการนําแนวคิด ทฤษฏีและหลกัการ ซ่ึงมีพื้นฐานทางเศรษฐศาสตร์และการจดัการ  

เพื่อนาํมาประยกุตใ์ชส้ําหรับการแกปั้ญหาสาธารณะของระบบราชการแบบดั้งเดิม โดยการมุ่งไปสู่

การปฏิรูประบบราชการให้มีการแข่งขนัมากยิ่งข้ึน และทาํให้การจดัการภาครัฐมีความทนัสมยั  

และเป็นการนํากลไกตลาดและระบบตลาดมาใช้ในการบริหารจดัการภาครัฐ หรือกล่าวได้ว่า  

เป็นการลอกเลียนแบบการบริหารจดัการของภาคเอกชน  เพื่อสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึน 

กบัประชาชน  

 1.3  ลกัษณะสําคัญของการจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

   แนวความคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่หรือการจัดการนิยม(managerialism) 

ตั้งอยูบ่นสมมติฐานของความเป็นสากลของทฤษฎีการบริหารและเทคนิควิธีการวา่สามารถนาํไป

ประยุกต์ใช้ไดท้ั้งการบริหารรัฐกิจและการบริหารธุรกิจซ่ึงเป็นกระแสความคิดท่ีสอดคลอ้งกบัรัฐ

ประศาสนศาสตร์แบบคลาสสิกของ Woodrow Wilson ท่ีเน้นแยกการเมืองออกจากการบริหาร 

กล่าวคือ Wilson สนใจท่ีจะเทคนิคการบริหารธุรกิจมาใชใ้นการบริหารราชการมาโดยตลอด เพราะ

เห็นวา่เป็นส่ิงท่ีนาํมาใชซ่ึ้งกนัและกนัไดไ้ม่ว่าจะเป็นการบริหารในองค์การชนิดใด และยงัมีความ

สอดคลอ้งกบัแนวคิดหลกัวิทยาศาสตร์การจดัการ (Scientific management) ของ Frederick Taylor 

โดยมุ่งเน้นให้ความสําคญัต่อการประหยดั (economy) ประสิทธิภาพ(efficiency) และประสิทธิผล 

(effectiveness) นอกจากน้ี ยงัไดผ้สมผสานให้เขา้กบัเศรษฐศาสตร์สํานกัคลาสสิก ทฤษฎีทางเลือก

สาธารณะ และเศรษฐศาสตร์สถาบนั ซ่ึงแนวความคิดดงักล่าวตอ้งการให้มีการปรับเปล่ียนกระบวน

ทศัน์และวิธีการบริหารงานภาครัฐไปจากเดิมท่ีให้ความสําคญัต่อทรัพยากรหรือปัจจยันาํเขา้ (input) 

และอาศัยกฎระเบียบเป็นเคร่ืองมือในการดําเนินงานทั้ งในแง่ผลผลิต(output) และผลลัพธ์ 
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(outcome) และความคุม้ค่าของเงิน (value for money) รวมทั้งการพฒันาคุณภาพ และสร้างความ 

พึงพอใจให้แก่ประชาชนผูรั้บบริการ โดยนาํเอาเทคนิคการจดัการสมยัใหม่เขา้มาประยุกตใ์ชใ้ห้มากข้ึน 

(ทศพร  ศิริสัมพนัธ์, 2556, น. 218) 

   นอกจากน้ี ยงัมีนักวิชาการจาํนวนมากได้อธิบายถึงรายละเอียด และลักษณะ 

ท่ีสาํคญัของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนั ดงัต่อไปน้ี   

 สําหรับ คริสโตเฟอร์ ฮูด ( Chirstopher Hood) (อา้งในจุมพล  หนิมพาณิช, 2553, 

น. 121-122) เห็นว่า “ ตวัแบบการบริหารจดัการ” หรือท่ีเรียกว่า “ การจดัการภาครัฐใหม่” จะมี

ลกัษณะประกอบไปดว้ยประเด็นต่างๆ ดงัต่อไปน้ี  

1.  การใหบ้ริการจดัการอยูใ่นมือของนกับริหารมืออาชีพ ประเด็นน้ีหมายความวา่  

“ การบริหารจดัการภาครัฐ”  ควรจะเป็นเร่ืองของนกับริหารจดัการมืออาชีพท่ีจะเป็นคนคอยบริหาร

จดัการ เพราะเป็นบุคคลท่ีมีความกระตือรือร้น มีวิสัยทศัน์ มีการควบคุมองค์การในลกัษณะท่ีมี

ความสุขมุรอบคอบ มีการทาํงานตามหลกัเหตุผล 

2.  ควรมีการวดัและมีเกณฑ์มาตรฐานสําหรับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีชดัเจน ในประเด็นน้ี หมายความว่า จะตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายขณะเดียวกนัมีการให้คาํนิยาม

เป้าหมาย รวมทั้งมีการกาํหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานหรือผลงานท่ีจดัเจน 

ท่ีสามารถวดัผลเป็นรูปธรรมได ้

3. ให้ความสําคัญต่อการควบคุมผลผลิต ขณะเดียวกันมีการให้นํ้ าหนักกับ  

“ ผลลพัธ์” มากกวา่ระเบียบวธีิการ 

4.  มีการแตกหรือแยกหน่วยงานต่าง ๆ ในภาครัฐ ให้มีขนาดท่ีเล็กลง เกิดความ

เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน ในประเด็นน้ีหมายความวา่แต่เดิมมาหน่วยงานภาครัฐจะมีขนาดใหญ่ 

ผลก็คือทาํให้เกิดความไม่มีประสิทธิภาพ จึงทาํให้มีแนวคิดในการแตกหรือแยกหน่วยงานของรัฐ 

อาทิ ใหมี้ขนาดเล็กลง เกิดความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

5.  จัดให้มีการแข่งขัน “ การบริหารจัดการภาครัฐ”  โดยเฉพาะในประเด็น 

ของการแข่งขนัในการให้บริการสาธารณะมากข้ึน ซ่ึงการดาํเนินการในลกัษณะดงักล่าวโดยทัว่ไป 

มีส่วนในการช่วยทาํใหต้น้ทุนหรือค่าใชจ่้ายลดลงขณะเดียวกนัมีการประกนัคุณภาพมาตรฐานดีข้ึน  

6. เนน้สไตล์หรือลีลา “ การบริหารจดัการแบบภาคเอกชน” ในประเด็นน้ีจะทาํได้

ต้องมีการขจดั “ การบริหารจดัการแบบทหาร” แบบราชการพลเรือน” มาเป็นวิธี “การบริหาร

จดัการแบบภาคเอกชน” มาใชใ้นการ “ บริหารจดัการภาครัฐ” ซ่ึงจะทาํไดจ้ะตอ้งมีการปรับเปล่ียน

วธีิการบริหารงานใหท้นัสมยั เลียนแบบวธีิการของภาคเอกชน 
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7. เน้นหรือหให้ความสําคญักบัเร่ืองของวินยัในการใช้เงินแผ่นดิน ในประเด็นน้ี 

หมายถึง การสร้างเสริมวินัยในการใช้จ่ายเงินแผ่นดิน รวมทั้ งเน้นเร่ืองความประหยดัในการ 

ใช้ทรัพยากร ความคุม้ค่าในการใช้ทรัพยากร ตามประเด็นน้ีในทศันะของ C. Hood หมายความว่า  

ควรจะมีการตดัทอนตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายโดยตรง ขณะเดียวกนัพยายามให้แรงงานเห็นความสําคญั

ของวนิยัในการใชท้รัพยากร 

  ส่วน  Pollitt ( อ้างใน ปกรณ์   ศิริประกอบ, 2558, 45) ได้สรุปลักษณะสําคัญ 

ของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (NPM) ไวด้งัน้ี  

1. เนน้ผลงานเป็นหลกั โดยการเน้นไปท่ีเป้าหมายและการวดัผลผลิตผา่นแนวคิด

ตวัช้ีวดัหลกัผลการปฏิบติังาน (Key Performance Indicator) โดยเฉพาะอย่างยิ่งเน้นเช่ือมผลงานกบัเงิน 

ท่ีจ่าย ( Performance – Related Pay) 

2. เน้นรูปแบบขององค์การท่ีเป็นแนวราบ ขนาดเล็ก มีการกระจายอาํนาจ โดยการแยก

หน่วยงานออกมาทาํงานท่ีมีขนาดเล็กลง และทาํงานมีความเฉพาะเจาะจงมาก  (Disaggregation)  

3. เน้นการใช้สัญญาจา้งให้องค์การอ่ืนทาํแทน แทนท่ีของรูปแบบการบงัคบับญัชา

แบบเดิม 

4. เนน้การใชร้ะบบเคร่ืองมือทางการตลาดต่างๆ ไม่วา่จะเป็นการประมูล (Competitive 

Tendering) การใช้ตารางอันดับคะแนนการทํางาน ( Premiere League Table) การจ่ายเงินตามผลงาน  

( Performance – Related Pay)  

5. เน้นมุมมองว่าผูใ้ช้บริการคือลูกค้า โดยใช้เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเน้นการ

ปรับปรุงคุณภาพการบริหารงานท่ีมีลักษณะเป็นการทั่วไป (Generic) เช่น Total Quality Management 

(TQM) ซ่ึงในการน้ี ระบบราชการไทยไดน้าํมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการปรับปรุงคุณภาพท่ีเรียกวา่ Public 

Sector Management Quality Award ( PMQA)   

 ในขณะท่ี อีแวน เฟอร์ไลน์ (Ewan Ferlie) และคณะ  (อา้งถึงในจุมพล  หนิมพาณิช 

,  2553, น. 124 - 125) ได้สํารวจความคิดเห็น และแบ่งลกัษณะ ของการจดับริหารจดัการภาครัฐ

สมยัใหม่ ออกเป็น 4 แนวทางใหญ่ ดงัต่อไปน้ี 

  แนวทางท่ีหน่ึง การปรับปรุงประสิทธิภาพ (efficiency drive) อนัเป็นแนวความคิด

ในระยะเร่ิมแรกของ NPM ซ่ึงต้องการปรับเปล่ียนการบริหารงานภาครัฐมีความทันสมัย หรือ

เลียนแบบการบริหารงานในเชิงธุรกิจมากข้ึน โดยเฉพาะการมุ่งเนน้ถึงผลสัมฤทธ์ิของการดาํเนินงาน 

  แนวทางท่ีสอง การลดขนาด และการกระจายอาํนาจ (downsizing and decentralization)  

อนัเป็นแนวความคิดซ่ึงไดรั้บอิทธิพลมาจากเศรษฐศาสตร์นีโอคลาสสิก ซ่ึงตอ้งการเปิดให้กลไกล

ตลาดเข้ามาทดแทนภาครัฐให้มากท่ีสุด เท่าท่ีจะเป็นไปได้ โดยการจดักลุ่มประเภทภารกิจงาน 
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หลกั และภารกิจงานรอง เพื่อเปิดใหมี้การทดสอบ หรือการคดัคา้นเพื่อเปิดให้มีการแข่งขนั การแยก

ซ้ือบริการ และผูใ้หบ้ริการออกจากกนั การใชร้ะบบการทาํสัญญาขอ้ตกลงรวมถึงการจดัตั้งองคก์าร

บริหารงานอิสระของฝ่ายบริหาร 

  แนวทางท่ีสาม การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ (in search of excellence) อนัเป็นรูปแบบ 

ท่ีขยายแนวความคิดไปสู่เร่ืองของวฒันธรรมองค์การ ค่านิยมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจน 

การบริหารความเปล่ียนแปลง 

 แนวทางท่ีส่ี การให้ความสําคญัต่อการบริการประชาชน (public service orientation)  

อนัเป็นรูปแบบท่ีมุ่งเน้นคุณภาพของการดาํเนินงานหรือการให้ความสําคัญต่อความพึงพอใจ 

ของลูกคา้ท่ีรับบริการ  

 ส่วน  อาร์ เอ ดับบลิว โรดส์  (R.A.W. Rhodes) (อ้างในทศพร  ศิ ริสัมพันธ์ , 2549,  

น. 30 – 31) ไดก้ล่าวถึง NPM ไวว้า่ มีความหมายครอบคลุมแนวคิดอย่างน้อยสองประการ กล่าวคือ 

แนวคิดการจดัการนิยม (Managerialism) และแนวคิดเศรษฐศาสตร์สถาบันแนวใหม่ (New Institutional 

Economics) ซ่ึงก่อน ( ค.ศ. 1985) นั้น NPM มีความหมายค่อนขา้งแคบ และครอบคลุมเฉพาะในเร่ือง

ของการจดัการสมยัใหม่ ในระยะเวลาต่อมา (ภายหลัง ค.ศ. 1988) เม่ือบรรดาประเทศส่วนใหญ่  

ได้มีการขยายแนวทางและปรับเปล่ียนมาตรการไปสู่การอิงกบัระบบตลาด ทาํให้แนวความคิด

เก่ียวกับ NPM ได้มีการขยายขอบเขตออกไปจากเดิมและส่งผลให้การจัดการนิยมเป็นเพียง 

ส่วนหน่ึงของ NPM เท่านั้น  

   โจนาธาน  บอสตัน (Jonathan Boston) และคณะ (อา้งในทศพร  ศิริสัมพนัธ์, 2556, 

น. 218 - 219) ไดส้รุปสาระสาํคญัของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไวด้งัน้ี  

1. มีความเช่ือวา่การบริหารงานมีลกัษณะของความเป็นสากลสภาพหรือไม่มีความ

แตกต่างอยา่งเป็นนยัสาํคญัระหวา่งการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงานภาครัฐ 

2. ปรับเปล่ียนการให้นํ้ าหนักความสําคัญไปจากเดิมท่ีมุ่งเน้นการควบคุม

ทรัพยากร (ปัจจยันําเข้า) และกฎระเบียบเป็นเร่ืองของการควบคุมผลผลิตและผลลัพธ์ หรือ

ปรับเปล่ียนจากการให้ความสําคญัในภาระรับผิดชอบต่อกระบวนงาน (process  accountability) 

ไปสู่ภาระรับผดิชอบต่อผลสัมฤทธ์ิ (accountability for results)  

3. ใหค้วามสาํคญัต่อเร่ืองของทกัษะการบริหารจดัการมากกวา่การกาํหนดนโยบาย 

4. โอนถ่ายอาํนาจการควบคุมของหน่วยงานกลาง (devolution of centralized power) 

เพื่อใหอิ้สระและความคล่องตวัแก่ผูบ้ริหารของแต่ละหน่วยงาน 
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5. ปรับเปล่ียนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหมี้ขนาดเล็กลงในรูปแบบของหน่วยงาน 

อิสระในกาํกบั โดยเฉพาะการแยกส่วนระหว่างภารกิจงานเชิงพาณิชย ์และไม่ใช่เชิงพาณิชย ์(การ

กาํกบัดูแลควบคุม) ภารกิจงานเชิงนโยบายและการใหบ้ริการออกจากกนัอยา่งเด็ดขาด 

6. เนน้การแปรสภาพกิจการของรัฐใหเ้ป็นเอกชนและใหมี้การจา้งเหมาบุคคลภายนอก 

(outsourcing) เพือ่ลดตน้ทุนและปรับปรุงคุณภาพการใหบ้ริการ 

7. ปรับเปล่ียนรูปแบบสัญญาจา้งบุคลากรของภาครัฐให้มีลกัษณะเป็นระยะสั้ น

และกาํหนดเง่ือนไขขอ้ตกลงใหมี้ความชดัเจนสามารถตรวจสอบได ้

8. เลียนแบบวิธีการบริหารจดัการของภาคธุรกิจเอกชน เช่น การวางแผนกลยุทธ์

และแผน  ธุรกิจ การทําข้อตกลงว่าด้วยผลงาน (Performance agreement) การจ่ายค่าตอบแทน 

ตามผลงาน การจดัจา้งบุคคลภายนอกให้เข้ามาปฏิบติังานเป็นการชั่วคราวเฉพาะกิจ การพฒันา

ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงานและการใหค้วามสาํคญัต่อการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 

9. มีการสร้างแรงจูงใจและให้รางวลัตอบแทนในรูปของตัวเงิน (monetary 

incentives) มากข้ึน 

10. สร้างระเบียบวนิยัและความประหยดัในการใชจ่้ายงบประมาณ โดยพยายามลด

ตน้ทุนค่าใชจ่้ายและเพิ่มผลผลิต 

  นอกจากน้ี เดวิด ออสบอร์น และ เทด แกลบแบล (David Osborn and Ted Gaebler)  

เป็นผูน้าํเสนอแนวคิด Reinventing Government ซ่ึงเป็นแนวคิดเก่ียวกบัการเปล่ียนโฉมภาคราชการ 

(Reinventing Government) และได้รับการยอมรับจากนักวิชาการหลายท่านและหากมองในภาพ

กว้างแล้ว และPeters and Pierre เห็นว่าเร่ืองของ Reinventing Government ถูกนําไปเช่ือมโยง 

กบัแนวคิดของการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ ซ่ึงสรุปไดด้งัต่อไปน้ี (เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ, 2556, น. 205) 

1. ตอ้งการให้ระบบราชการทาํหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงมากกว่าให้ระบบราชการลงมือ

ทาํงานเอง (a catalytic government)  

2. ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีชุมชนเป็นเจา้ของและเป็นระบบราชการ

ท่ีมอบอาํนาจให้กบัประชาชนดาํเนินการเอง มากกวา่ท่ีจะเป็นกลไกท่ีคอยให้บริการแต่อย่างเดียว    

(a community owned government)  

3. ตอ้งการให้ระบบราชการมีลักษณะเป็นการแข่งขนัการให้บริการสาธารณะ 

(a competitive government)  

4. ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีขบัเคล่ือนดว้ยภารกิจมากกว่าขบัเคล่ือน

ดว้ยกฎระเบียบ (a mission – driven government)   
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5. ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีให้ความสําคญัต่อผลการปฏิบติังานมากกว่า

สนใจถึงปัจจยันาํเขา้ทางการบริหารงานและขั้นตอนการทาํงานทั้งหลาย (a results – oriented government)  

6. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีมุ่งสนองตอบต่อการเรียกร้องของลูกค้า

มากกว่าท่ีจะสนองตอบต่อความต้องการของระบบราชการและข้าราชการเอง ( a customer – driven 

government)  

7. ต้องการให้ระบบราชการดําเนินงานในลักษณะท่ี เป็นแบบรัฐวิสาหกิจมุ่ ง 

การแสวงหารายไดม้ากกวา่การใชจ่้าย (an enterprising government)  

8. ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีมีการเฝ้าระวงัล่วงหน้า คือ ให้มีการเตรียม 

ป้องกันปั ญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตมากกว่าท่ีจะคอยให้ ปั ญหาเกิดข้ึนแล้วค่อยตามแก ้ 

(an anticipatory government)  

9. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีมีการกระจายอาํนาจจากข้างบนลงไปสู่

ขา้งล่างตามลาํดบัชั้น โดยเน้นให้ขา้ราชการระดบัปฏิบติังานหลกัมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และการ

ทาํงานเป็นทีม ( a decentralized government)  

10. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบท่ีปรับเปล่ียนไปตามกลไกของตลาด      

(Market – oriented decentralized government) ในมุมมองของนกัวิชาการไทย  ทศพร  ศิริสัมพนัธ์ุ 

ได้สรุปแนวคิด  เกี่ยวกบัการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ไวว้ ่า แนวความคิดการจดัการภาครัฐ

สมยัใหม่นั้น ไดพ้ฒันามาจากรูปแบบและประสบการณ์ในการปฏิรูปและอาศยัองคค์วามรู้ในแบบ 

สหสาขาวิชา โดยมีวตัถุประสงคส์องประการ กล่าวคือ (1) ตอ้งการลดบทบาทของรัฐใหเ้ล็กลง หรือ

ให้เหลือน้อยท่ีสุด หรือการปรับให้เข้าสู่การแข่งขันระบบตลาด (Marketization) โดยการอาศัย

วธีิการต่างๆ เช่น การลดการควบคุม การทาํใหถู้กตอ้งตามกฎหมาย การแปรสภาพจากิจการของรัฐ

ให้เป็นเอกชน การทดสอบตลาดและการให้บุคคลภายนอกเขา้มาดาํเนินการแทน หรือการให้ธุรกิจ

เอกชนมาคดัคา้นเพื่อเปิดใหมี้การแข่งขนั เป็นตน้ (2) การเปล่ียนแปลงให้การบริหารราชการมีความ

ทนัสมยัใหม่มากข้ึน (managerialization) โดยได้พยายามนําเอาวิธีการบริหารจดัการในเชิงธุรกิจ 

(Business –like Approach) เขา้มาประยุกต์ใชเ้พื่อปรับปรุงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพ

การให้บริการประชาชน เช่น ระบบการบริหารจดัการแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การจดัทาํขอ้ตกลงวา่ดว้ย

ผลงาน เพื่อกาํหนดวตัถุประสงค ์ตวัช้ีวดัและเกณฑ์มาตรฐานไวล่้วงหน้า และการบริหารคุณภาพ

โดยรวม (ทศพร  ศิริสมัพนัธ์, 2549, น. 103 – 104)   
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  ในขณะท่ี ทิพาวดี  เมฆสวรรค์ ในฐานะผูป้ฏิบัติงานได้ช้ีถึงคุณลกัษณะสําคญั 

ของการจดัการภาครัฐแนวใหม่วา่ ประกอบดว้ย (อา้งในสุพจน์  ทรายแกว้, 2545, น. 12)  

1. การใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน  

2. การลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพิ่มอิสระในการบริหารใหแ้ก่หน่วยงาน   

3. การกาํหนด การวดั และการให้รางวลัแก่ผลการดาํเนินงานทั้งในระดบัองคก์าร

และระดบับุคคล 

4. การสร้างระบบสนับสนุนทั้งในด้านของบุคลากร (เช่น ระบบการฝึกอบรม 

ระบบค่าตอบแทน และระบบคุณธรรม) และเทคโนโลยี (เช่นระบบขอ้มูลสารสนเทศ) เพื่อช่วย 

ใหห้น่วยงานสามารถทาํงานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์

5. การเปิดกวา้งต่อแนวคิดในเร่ืองของการแข่งขนัระหว่างหน่วยงานของรัฐ

ด้วยกันเองและระหว่างหน่วยงานของรัฐกับหน่วยงานของภาคเอกชน ในขณะเดียวกันภาครัฐ 

ก็หนัมาทบทวนตวัเองวา่ส่ิงใดควรทาํเองและส่วนส่ิงใดควรปล่อยใหภ้าคเอกชนทาํ 

 

2.  แนวคดิการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

  

 แนวคิดการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) กล่าวไดว้า่เป็นแนวคิดท่ีหน่วยงานของรัฐ

สามารถใช้ประเมินตนเองได้อย่างรอบด้านซ่ึงประกอบไปด้วย 7 หมวด และจะกล่าวในเน้ือหา

หัวขอ้น้ีผูว้ิจยัได้แบ่งออกเป็นหัวขอ้ย่อย ดงัน้ี 1) ความเป็นมาเก่ียวกบัแนวคิดการบริหารจดัการ

ภาครัฐ 2) วตัถุประสงค์ของการบริหารจดัการภาครัฐ 3) เกณฑ์คุณภาพการบริหารการภาครัฐ 

ดงัต่อไปน้ี 

 2.1  ความเป็นมาเกีย่วกบัแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

   ในปี ค.ศ. 1987 ประเทศสหรัฐอเมริกาได้สร้างเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติข้ึน 

เพื่อส่งเสริมให้เกิด การบริหารจดัการท่ีดี และเป็นแนวทางในการเพิ่มขีดความสามารถในการ

แข่งขนัขององคก์ารของประเทศสหรัฐอเมริกา  สาเหตุของการสร้างเกณฑ์ดงักล่าวข้ึนมาเน่ืองจาก 

ประเทศสหรัฐสูญเสียความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจ ให้แก่ประเทศญ่ีปุ่น สาเหตุเน่ืองจาก

ญ่ีปุ่นได้มีการพัฒนา 1มาตรฐานและคุณภาพของการบริหารจดัการผ่านกระบวนการปรับปรุง 

อย่างต่อเน่ือง 1จึงได้ส่งสินค้าเข้าไปตีตลาดสหรัฐเอมริกาได้สําเร็จ แนวคิดเกณฑ์รางวลัคุณภาพ

แห่งชาติของสหรัฐอเมริกาไดใ้ช้ช่ือว่า มลัคมั บลัดิจ (Mulcolm Baldrige National Quality Award 

หรือ MBNQA) ท่ี และในปัจจุบนั MBNQA ถือไดว้่าเป็นเป็นแนวทางในการบริหารองค์การท่ีมี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุด ประยุกตใ์ช้ไดก้บัทุกองคก์าร ทุกขนาด ทุกประเภท ทั้งภาครัฐ และเอกชน  
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ผลของการส่งเสริมให้องค์การต่าง ๆ มีการประเมินตนเองและปรับปรุงตามเกณฑ์รางวลัคุณภาพ

แห่งชาติส่งผลให้ประเทศสหรัฐอเมริกามีเศรษฐกิจท่ีมัน่คง กลายเป็นผูน้าํท่ียิ่งใหญ่ในตลาดโลก 

ในเวลาต่อมา และเป็นแนวทางให้ประเทศต่าง ๆ ประยุกต์ไปพัฒนาเป็นเกณฑ์รางวลัคุณภาพ 

ของชาติตนมากกวา่ 70 ประเทศ  ดงักรณีประเทศแคนนาดาท่ีไดใ้ชช่ื้อเกณฑ์รางวลัคุณภาพท่ีพฒันา

จาก  MBNQA ช่ื อว่า  Canada Awards for Excellence (CEA) แล ะป ระเท ศ สิ งค โป ร์  ใช้ ช่ื อว่า 

Singapore Quality Award (SQA) ป ร ะ เท ศ ม า เล เซี ย ใ ช้ ช่ื อ ว่ า  Prime Minister Quality Award 

(PMQA) (สาํนกังาน ก.พ.ร., 2557, น.3)  

  สําหรับประเทศไทยนั้น สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 

โดยความร่วมมือของสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ จึงไดร่้วมกนักาํหนดเกณฑ์คุณภาพการบริหาร

จัดก ารภาค รัฐ  ห รือ  Public Sector Management Quality Award: PMQA โดยมี ว ัต ถุ ป ระ ส งค ์

เพื่อพฒันาระบบการบริหารจดัการภายในหน่วยงานให้มีระบบท่ีดี พร้อมกบัพฒันาหน่วยงานอยา่ง

ต่อเน่ืองตามกรอบและหลกัเกณฑ์ของการบริหารจดัการภาครัฐทั้ง 7 หมวด  นอกจากน้ี สํานกังาน 

ก.พ.ร. ได้ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการนําไปใช้ในการประเมินหน่วยงานของตนเอง 

ท่ีครอบคลุมภาพรวมในทุกดา้น  เพื่อเป็นการยกระดบัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐให้เทียบเท่า

มาตรฐานสากล ซ่ึงไดก้าํหนดรางวลัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐไทยท่ีเรียกวา่ ”รางวลัคุณภาพ

การบริหารจดัการภาครัฐ” ( PMQA) ให้กบัส่วนราชการท่ีปรับปรุงหน่วยงานอย่างต่อเน่ือง และ

เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกาํหนด และเพื่อให้การพฒันาระบบบริหารจดัการภายในหน่วยงานของราชการ

ไทยมีความสอดคลอ้งกบัการดาํเนินงานตามพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหาร

จดัการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ตลอดทั้ ง เพื่อให้องค์การภาครัฐมีกระบวนการทาํงาน และผล

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลท่ีดียิ่งข้ึน โดยมีเป้าหมาย คือ เพื่อประโยชน์สุข 

ของประชาชนและประโยชน์สุขของประเทศชาติ (วิรัช วิรัชนิภาวรรณ, 2559, น. 86, จาํเนียร             

ราชแพทยาคม, 2559, น.  32)  

 2.2  วตัถุประสงค์ของการบริหารจัดการภาครัฐ PMQA   

  สํานักงาน ก.พ.ร. (2557, น . 5) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

PMQA มีวตัถุประสงคท่ี์สาํคญั 3 ประการ ประกอบดว้ย 

1  ประการท่ี 1 เพื่อยกระดบัคุณภาพการปฏิบติังานของภาครัฐให้สอดคลอ้งกบัพระ

ราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ ์และวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546  

1 ประการท่ี 2 เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐนาํไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพ

การบริหารจดัการของหน่วยงาน สู่ระดบัมาตรฐานสากล  
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     ประการท่ี 3 เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการประเมินตนเอง และเป็นบรรทดัฐาน

การติดตามและประเมินผลการบริหารจดัการของหน่วยงานภาครัฐ 

 2.3  เกณฑ์คุณภาพการบริหารการภาครัฐ PMQA 

  สาํนกังาน ก.พ.ร. (2557) เกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) เป็นชุด

ของคาํถามเก่ียวกบัเร่ืองสาํคญั 7 ดา้น ในการบริหารและดาํเนินงานของส่วนราชการ ไดแ้ก่  (1) การ

นาํองค์การ (2) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (3) การให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย (4) การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้ (5) การมุ่งเน้นบุคลากร (6) การมุ่งเน้น

ระบบปฏิบติัการ (7) ผลลพัธ์การดาํเนินการ  ซ่ึงในแต่ละหมวดมีสาระสาํคญั ดงัต่อไปน้ี  

  หมวดที่ 1 การนําองค์กร ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 1) การนาํองคก์ารโดยผูบ้ริหาร

ของส่วนราชการ และ 2) การกาํกบัดูแลองค์การและความรับผิดชอบต่อสังคมในเร่ืองของการนาํ

องคก์ารจะเป็นการพิจารณาใน 2 เร่ือง คือ (ก) วิสัยทศัน์ ค่านิยม และพนัธกิจ โดยให้ความสําคญั 

ต่อผูบ้ริหารระดบัสูงในการกาํหนดทิศทางของหน่วยงาน อนัประกอบดว้ย การกาํหนดวิสัยทศัน์ 

ค่านิยม เพื่อถ่ายทอดไปสู่การปฏิบติั และการปฏิบติัตนของผูบ้ริหารตามหลกันิติธรรม รวมทั้งการ

สร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้บรรลุพนัธกิจขององคก์ร  (ข) การส่ือสารผลการดาํเนินงาน

ขององคก์ร โดยให้ความสําคญัระหวา่งผูบ้ริหารท่ีมีต่อบุคลากร ผูรั้บบริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ซ่ึง

เป็นการส่ือสารในลกัษณะสองทิศทางเพื่อประสิทธิภาพในการนาํไปสู่การตดัสินใจ ส่วนการกาํกบั

ดูแลองค์การและความรับผิดชอบต่อสังคม จะพิจารณาใน 3 เร่ือง คือ (ก) การกาํกบัดูแลองค์กร  

โดยให้ความสําคญัต่อความรับผิดชอบดา้นการเงิน การทุจริตและประพฤติมิชอบ และการทบทวน

ระบบผลการประเมินผูบ้ริหาร  (ข) การประพฤติปฏิบติัตามกฎหมายและอยา่งมีจริยธรรม โดยให้

ความสําคญัต่อในการพิจารณาเก่ียวกบักรณีท่ีการให้บริการและการดาํเนินงานของส่วนราชการ 

มีผลกระท บ ต่อสังคม (ค) ความ รับ ผิดชอบ ต่อสั งคมและการส นับ ส นุนชุม ชนท่ี สํ าคัญ  

ให้ความสําคญักบัการสร้างประโยชน์สุขให้กบัสังคม สนบัสนุนการสร้างความเขม้แข็งให้ชุมชน 

กล่าวโดยสรุป  ในหมวดท่ี 1 น้ี เป็นการตรวจประเมินการดาํเนินงานของผูบ้ริหารของส่วนราชการ 

ในเร่ือง ของวสิัยทศัน์ ค่านิยมร่วม พนัธกิจ  และการนาํไปสู่การปฏิบติั การดาํเนินงานของผูบ้ริหาร

ท่ีอยูพ่ื้นฐานของหลกันิติธรรม และให้ความสําคญัการส่ือสารเพื่อให้การบริการและการดาํเนินงาน

เกิดประสิทธิภาพ ทั้ งระหว่างการส่ือสารกับบุคลากร และผู ้รับบริการ ผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย   

เพื่อนาํไปสู่การพิจารณาการตดัสินใจ นอกจากน้ี ยงัเป็นการตรวจประเมินผลการดาํเนินงานของ

ส่วนราชการว่ามีผลกระทบต่อสังคมอย่างไรบา้ง เพื่อหาทางป้องกนัและรับผิดชอบต่อสาธารณะ

และชุมชน 
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   หมวดที่ 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์    ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 1) การจดัทาํ

ยุทธศาสตร์ และ 2) การนาํยุทธศาสตร์ไปการปฏิบติั  ในเร่ืองของการจดัทาํยุทธศาสตร์จะเป็นการ

พิจารณาใน 2 เร่ืองท่ีสําคญัคือ  (ก) กระบวนการจดัทาํยุทธศาสตร์ โดยให้ความสําคญัในเร่ืองการ

วางแผนยุทธศาสตร์ กระบวนการจดัทาํแผนยุทธ์ศาสตร์ ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งในการจดัทาํแผนยุทธ์

ศาสตร์ ตลอดจนการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อนาํมาประกอบการจดัทาํแผนยุทธ์ศาสตร์ (ข) วตัถุประสงค์

เชิงยุทธศาสตร์ โดยให้ความสําคญัในเร่ืองของเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ กรอบระยะเวลาท่ีจะ

บรรลุวตัถุประสงค ์ตลอดจนพิจารณาการสร้างสมดุลเร่ืองระยะเวลา และสมดุลความตอ้งการของ 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ส่วนเร่ืองของการนาํยทุธศาสตร์ไปปฏิบติัจะเป็นการพิจารณาใน 2 เร่ืองท่ีสาํคญั 

คือ (ก) การจดัทําแผนปฏิบัติการและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ  โดยพิจารณาเร่ืองการจัดทํา

แผนปฏิบติัราชการ การนาํไปปฏิบติั การจดัสรรทรัพยากรต่างๆ  แผนดา้นทรัพยากรบุคคล และ

ตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงาน (ข) การคาดการณ์ผลการดาํเนินการ ให้ความสําคญัในเร่ืองการคาดการ 

ผลการดําเนินงานทั้ งแผนระยะสั้ นและระยะยาว ตลอดจนการคาดหวังเก่ียวกับตัวช้ีว ัด 

เม่ือเปรียบเทียบคู่แข่ง กล่าวโดยสรุป หมวด 2 น้ี  เป็นการตรวจประเมินวิธีการจดัทาํวตัถุประสงค์

เชิงยุทธ์ศาสตร์ แผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ การนําไปปฏิบัติ การปรับเปล่ียนแผน

ยทุธศาสตร์เม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป รวมทั้งมีการวดัผลความกา้วหนา้  

   หมวดที่ 3 การให้ความสําคัญกับผู้รับบริการผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  ประกอบดว้ย 2 

ส่วน คือ 1) สารสนเทศผูรั้บบริการผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และ 2) การสร้างความผกูพนั ซ่ึงในเร่ืองของ

สารสนเทศผูรั้บบริการผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ประกอบด้วย 2 เร่ืองท่ีสําคัญ คือ  (ก) สารสนเทศ

ผูรั้บบริการผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (ข) การประเมินความพึงพอใจและความผกูพนัของผูรั้บบริการ และ

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย สาํหรับการพิจารณาเร่ือง สารสนเทศผูรั้บบริการผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย จะเป็นการ

รับฟัง และเรียนรู้กลุ่มผูรั้บบริการแต่ละกลุ่ม การใชส่ื้อเทคโนโลยีในการรับฟังผูรั้บบริการผูมี้ส่วน

ได้ส่วนเสีย ตลอดจนการจัดการข้อร้องเรียนของผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียอย่างทันท่วงที ส่วนการ

พิจารณาเร่ืองของการประเมินความพึงพอใจและความผกูพนัของผูรั้บริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

คือ ความพึงพอใจของผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียแต่ละกลุ่ม การใชส่ื้อเทคโนโลยีวดัความ

พึงพอใจของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียโดยเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง การใช้เทคโนโลยีวดัความไม่พึงพอใจ

และพฒันาการให้บริการให้เหนือความคาดหวงัของผูรั้บบริการ ในส่วนการสร้างความผูกพนั 

ประกอบดว้ย 2 เร่ืองท่ีสําคญั คือ  (ก) ผลผลิตการบริการและการสนบัสนุนผูรั้บบริการผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย โดยพิจารณาจาการการให้บริการท่ีตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย ซ่ึงมีกลไก ข้อกาํหนด ถ่ายทอดไปสู่บุคลากรผูป้ฏิบัติทุกกระบวนการ เพื่อสนับสนุน

ผู ้รับบริการและผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย  ใช้สารสนเทศจําแนกกลุ่มผู ้รับบริการ (ข) การสร้าง
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ความสัมพันธ์กับผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย โดยพิจารณาในเร่ืองการใช้เทคโนโลยี

เสริมสร้างความสัมพันธ์กับผู ้รับบริการและผู ้มี ส่วนได้ส่วนเสีย ตลอดจนมีวิธีการจัดการ 

ขอ้ร้องเรียนอย่างทนัท่วงที กล่าวโดยสรุป ในหมวดท่ี 3 น้ี 1เป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการ  

ให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเพื่อความสําเร็จของส่วนราชการในระยะยาว

อยา่งไร รวมทั้งวิธีการในการคน้หาของสารสนเทศผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การสร้าง

ความสัมพนัธ์ และการใช ้สารสนเทศผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เพื่อปรับปรุง และคน้หา

โอกาสในการสร้างนวตักรรม1อยา่งไร 

  หมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  ประกอบดว้ย 2 ส่วนคือ    

1) การวดั การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการดาํเนินการของส่วนราชการ และ 2) การจดัการ

ความรู้ สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ  ในส่วนของการวดั การวิเคราะห์ และการปรับปรุง

ผลการดําเนินการของส่วนราชการ จะพิจารณาใน 3 เร่ือง คือ (ก) การวดัผลการดําเนินการ  

โดยพิจารณาในเร่ืองของการเลือก การรวบขอ้มูล ให้มีความสอดคลอ้งไปแนวทางเดียวกนั มีการบูร

ณาการขอ้มูลและสารสนเทศเพื่อติดตามความก้าวหน้า และให้ขอ้มูลสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบ

อย่างมีประสิทธิผล (ข) การวิเคราะห์ และการทบทวนผลการดําเนินการโดยพิจารณาในเร่ือง 

ของการวิเคราะห์ มีตวัวดัในการทบทวนผลการดาํเนินงานท่ีเช่ือถือได ้รวมทั้งนาํผลท่ีได้จากการ

ทบทวนประเมินความสามารถในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่วนราชการ (ค) การ

ปรับปรุงผลการดาํเนินการ โดยพิจารณาในเร่ืองของการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศของหน่วยงานดว้ยการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ ใชผ้ลการทบทวนผลการดาํเนินงานเชิงเปรียบเทียบ/แข่งขนั การคาดการผลการ

ดาํเนินงานในอนาคต เพื่อพฒันาปรับปรุง สร้างนวตักรรมใหม่ๆ พร้อมทั้ง แนวทางแก้ไขปัญหา 

ท่ีอาจเกิดข้ึน ส่วนการจดัการความรู้ สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ  จะพิจารณาใน 2 เร่ือง 

คือ  (ก) ความรู้ของส่วนราชการ โดยพิจารณาในเร่ืองของการจดัการความรู้ การรวบรวม ถ่ายทอด 

ขอ้มูลไปยงัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  ตลอดจน การใช้ทรัพยากรต่างๆ เพื่อการเรียนรู้ 

ให้ฝังลึกลงไปในวิธีปฏิบัติงานของบุคลากร(ข) ข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีสารสนเทศ  

โดยพิจารณาในเร่ืองของ ขอ้มูล สารสนเทศ ฮาร์ดแวร์ ซอฟแวร์ มีความถูกตอ้ง แม่นยาํ และมีความ

น่าเช่ือถือ และมีความพร้อมต่อการใชง้านอยา่งต่อเน่ือง กล่าวโดยสรุป หมวดท่ี 4  น้ี ใหค้วามสําคญั

กบั การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ เป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีวิธีการ

อย่างไรในการเลือก รวบรวม วิเคราะห์ จดัการ และปรับปรุงข้อมูล สารสนเทศและสินทรัพย ์

ทางความรู้ ส่วนราชการมีการเรียนรู้และบริหารจดัการเทคโนโลยสีารสนเทศอยา่งไร รวมทั้งตรวจ

ประเมินวา่ส่วนราชการใช ้ผลการวเิคราะห์และทบทวนเพื่อปรับปรุงผลการดาํเนินการอยา่งไร 
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  หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 1) สภาพแวดล้อมด้าน

บุคลากร และ 2) ความสัมพนัธ์ดา้นบุคลากร ในส่วนแรกพิจารณาในเร่ืองของ สภาพแวดลอ้มดา้น

บุคลากร  ประกอบด้วย 2 เร่ือง คือ (ก) ขีดความสามารถด้านอัตรากาํลัง โดยพิจารณาในเร่ือง  

การประเมินความตอ้งการด้านขีดความสามารถ และการสรรหา เพื่อใช้ประโยชน์จากสมรรถนะ

บุคลากรให้การดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ และ (ข)บรรยากาศการทํางานของบุคคลการ  

โดยพิจารณาในเร่ืองการดูแลด้านสุขภาพ สวสัดิการ ความสะดวกในสถานท่ีทาํงาน ตลอดจน 

มีตวัช้ีวดัและเป้าประสงค์ในการท่ีจะปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทาํงาน ตลอดจนมีสวสัดิการ  

การบริการและนโยบายท่ีสอดคลอ้งตามความตอ้งการของบุคลการ  2) ความสัมพนัธ์ดา้นบุคลากร 

(ก) ผลการการปฏิบติังานของบุคลากร โดยพิจารณาในเร่ืองของการเสริมสร้างวฒันธรรมในการ

ทาํงาน การส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง เพื่อให้เกิดความร่วมมือ แลใช้ประโยชน์จากความคิดท่ีหลากหลาย

ของบุคลากร (ข) การประเมินความผกูพนัของบุคลากร โดยพิจารณาในเร่ือง ของการประเมินความ

ผกูพนัและ ความพึงพอใจ จากอตัราการคงอยู ่การขาดงาน การลางาน การร้องทุกข ์ความปลอดภยั 

เพื่อนาํความผกูพนัของบุคลากรเช่ือมโยงกบัผลลพัธ์ของส่วนราชการ (ค) การพฒันาบุคลากร และ

ผู ้บริหาร  โดยพิจารณาในเร่ืองของระบบการพัฒนาบุคลากรและการเรียนรู้ให้สอดคล้อง 

กบัสมรรถนะหลกั สนบัสนุนการสร้างนวตักรรม คุณธรรมจริยธรรม การถ่ายทอดความรู้ ตลอดจน 

ผลกัดนัการใช้ความรู้ทกัษะในการปฏิบติังาน มีระบบการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพ มีการสืบ

ทอดการวางแผนตาํแหน่งอยา่งมีประสิทธิภาพ สรุปหมวดท่ี 5 ไดว้า่ ใหค้วามสาํคญักบัส่วนราชการ

มีวิธีการประเมินความตอ้งการดา้นขีดความสามารถและอตัรากาํลงัดา้นบุคลากร และในการสร้าง

สภาพแวดล้อมด้านบุคลากรท่ีก่อให้เกิดผลการดําเนินการท่ีดีอย่างไร รวมทั้ ง ตรวจประเมิน 

ถึงวิธีการสร้างความผูกพนั บริหารจดัการ และพฒันาบุคลากร เพื่อนาํศกัยภาพของบุคลากรมาใช้

อยา่งเตม็ท่ีเพื่อสนบัสนุนพนัธกิจ ยทุธศาสตร์ และแผนปฏิบติัการของส่วนราชการ 

  หมวดที ่6 การมุ่งเน้นการจัดกระบวนการ ประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ  1) กระบวนการทาํงาน 

ในส่วนแรกพิจาณาในเร่ือง ของกระบวนการทํางาน ประกอบด้วย ก) การออกแบบผลผลิต 

กระบวนการ  และการบริการ ให้เป็นไปตามขอ้กาํหนดของผลิตภณัฑ์ การบริการ และกระบวนการ

ทํางาน  ข) การจัดการกระบวนการ การนํากระบวนการไปปฏิบัติ  มีตัวช้ีว ัดการปรับปรุง

กระบวนการทํางาน และกําหนดกระบวนการท่ีสนับสนุน 2) ประสิทธิผลการปฏิบัติการ 

ประกอบดว้ย  โดยพิจารณาในเร่ือง ก) การควบคุมตน้ทุน โดยพิจารณาเก่ียวกบัการควบคุมโดยรวม

ของการปฏิบติัการ ได้แก่ รอบเวลา ผลิตภาพ ตลอดจนประสิทธิภาพและประสิทธิผลด้านอ่ืน ๆ  

การสร้างสมดุลระหว่างการควบคุมตน้ทุนของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ข) การจดัการ

ห่วงโซ่อุป ทาน โดยพิจารณาเก่ียวกับการยกระดับการดาํเนินงานของส่วนราชการ และความ 
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พึงพอใจผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย มีการวดัผล ประเมิน ให้ข้อมูล ผูส่้งมอบ  ค) การ

เตรียมพร้อมดา้นความปลอดภยัและต่อภาวะฉุกเฉิน โดยพิจารณาเก่ียวกบั การจดัการระบบความ

ปลอดภยั การป้องกนัอุบติัเหตุ  การตรวจสอบ และการวเิคราะห์ตน้เหตุของความลม้เหลว ตลอดจน

มีการเตรียมความต่อภยัพิบติัและภาวะฉุก 34เฉิน 34 ง) การจดัการวตักรรม โดยพิจารณาเก่ียวกบัโอกาส

ในการสร้างนวตักรรมในการวางแผนยุทธศาสตร์ และทาํให้ทรัพยากรดา้นการเงินและดา้นอ่ืนๆ 

พร้อมใช้ในการดาํเนินการสนับสนุนสร้างโอกาสนวตักรรม กล่าวโดยสรุป หมวดท่ี  6  เป็นการ

ตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีวิธีการออกแบบ จัดการและปรับปรุงผลผลิตและการบริการ 

กระบวนการทาํงาน รวมทั้งปรับปรุงประสิทธิผลของระบบการปฏิบติัการอย่างไร เพื่อส่งมอบ

คุณค่าแก่ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และทาํใหส่้วนราชการประสบความสาํเร็จ และย ัง่ยนื 

  หมวดที่  7 ผลลัพธ์การดําเนินงาน ประกอบด้วย 6 ส่วน คือ 1) ผลลัพธ์ด้าน

ประสิทธิผลและการบรรลุพันธกิจโดยพิจารณาผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลส่วนราชการ และ

แผนปฏิบัติราชการ การดําเนินการตามพันธกิจหลักการบูรณาการกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง  

การบรรลุแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบติัการ 2) ผลลพัธ์ดา้นการให้ความสําคญัผูรั้บบริการ และ 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยพิจารณาเก่ียวกบัผลลพัธ์ดา้นการใหค้วามสาํคญักบัผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วน

ไดส่้วนเสีย โดยมีตวัช้ีวดัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย          

3) ผลลพัธ์ดา้นการมุ่งเน้นบุคลากร โดยพิจารณาเก่ียวกบัขีดความสามารถและอตัรากาํลงับุคลากร  

บรรยากาศการทาํงาน  การทาํให้บุคลากรมีความผกูพนั การพฒันาบุคลากรและการพฒันาผูน้าํส่วน

ราชการ 4) ผลลพัธ์ดา้นการนาํองคก์ารและการกาํกบัดูแล  โดยพิจารณาเก่ียวกบัผลลพัธ์ ดา้นการนาํ

องคก์ารการกาํกบัดูแล และความรับผิดชอบต่อสังคม  ผูบ้ริหารสร้างความผกูพนักบับุคลากร และ

ผูรั้บบริการ ถ่ายทอดวิสัยทศัน์และค่านิยมสู่การปฏิบติั มีการกาํกบัดูแลด้านการเงิน ปฏิบติัตาม

กฎระเบียบและกฎหมาย ตลอดจนประพฤติปฏิบติัตามหลกันิติธรรม ความโปร่งใส และจริยธรรม 

5 ) ผลลพัธ์ด้านงบประมาณ การเงิน และการเติบโต โดยพิจารณาในเร่ือง ผลการดาํเนินงานด้าน 

งบประมาณ การเงิน การสร้างโอกาสทางยุทธศาสตร์ และการเจริญเติบโต ตลอดจนการสร้างขีด

ความสามารถในการแข่งขนั  6) ผลลพัธ์ดา้นประสิทธิผลของกระบวนการ และการจดัการห่วงโซ่

อุปทาน การพิจารณาในส่วนแรกเก่ียวกับ ก) ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของส่วนราชการ และ

แผนปฏิบติัราชการ โดยพิจารณาเก่ียวกบัผลการปฏิบติัการ และกระบวนการทาํงาน ท่ีเหมาะสม 

ทั้ งด้านประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และนวตักรรม และการเตรียมความพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน             

ข) ผลลพัธ์ดา้นการจดัการโซ่อุปทาน พิจารณาเก่ียวกบัการดาํเนินการดา้นห่วงโซ่อุปทาน  กล่าวโดยสรุป 

หมวดท่ี 7 เป็นการตรวจประเมิน ผลการดําเนินการและการปรับปรุงในด้านท่ีสําคัญทุกด้าน 

ของส่วนราชการ ได้แก่  ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลและการบรรลุพันธกิจ ผลลัพธ์ด้านการ 
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ใหค้วามสําคญัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ผลลพัธ์ดา้นการมุ่งเนน้บุคลากรผลลพัธ์ดา้นการ

นาํองค์การและการกาํกบัดูแลส่วนราชการ ผลลพัธ์ดา้นงบประมาณ การเงินและการเติบโต และ

ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของกระบวนการและการจัดการห่วงโซ่อุปทาน นอกจากน้ียงัตรวจ

ประเมินระดบัผลการดาํเนินการของส่วนราชการเปรียบเทียบกบัคู่เทียบ และส่วนราชการอ่ืนท่ีมี

ภารกิจคลา้ยคลึงกนั 

  จากท่ีกล่าวมาทั้ งหมด สรุปได้ว่า เกณฑ์ PMQA ทั้ ง 7 หมวด ของการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐได้แบ่งออกเป็น 2 ส่วนท่ีสําคัญ ส่วนท่ี 1 คือ ส่วนท่ีเป็น

กระบวนการบริหารจดัการของส่วนราชการ (หมวด 1- 6) ส่วนท่ี 2 คือ ส่วนท่ีเป็น 1ผลลพัธ์ (หมวด 

7) ซ่ึงเกิดจากการบวนการดาํเนินงานจากหมวดท่ี 1- 6 ท่ีส่งผลลพัธ์ต่อหมวดท่ี 7 นอกจากน้ี  หาก

พิจารณาในความสัมพนัธ์ของกลุ่มต่าง ๆ สามารถแบ่งตามลกัษณะการปฏิบติัการเป็นกลุ่มย่อย ๆ  

คือ 11) ลกัษณะสําคญัขององค์การบ่งบอกถึงบริบทและอธิบายวิธีการปฏิบติัการของส่วนราชการ 

สภาพแวดลอ้ม การดาํเนินการ 2) กลุ่มการนาํองค์การ ประกอบดว้ยหมวดท่ี 1- 3 (การนาํองค์การ 

การวางแผนยุทธศาสตร์ และการมุ่งเน้นผูรั้บบริการและ ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  3) กลุ่มผลลัพธ์ 

ประกอบดว้ยหมวด  5 - 7 (การมุ่งเน้นบุคลากร การมุ่งเน้นระบบการปฏิบติัการ และผลลพัธ์การ

ดาํเนินการ และ 4) พื้นฐานของระบบ  หมวดท่ี 4 (การวดัการวิเคราะห์และการจดัการความรู้)  

มีความสําคญัอย่างยิ่งในการทาํให้ ส่วนราชการมีการจดัการท่ีมีประสิทธิผลและมีการปรับปรุง 

ผลการดําเนินการและความสามารถในการแข่งขัน 1โดยระบบท่ีใช้ข้อมูลจริง และใช้ความรู้ 

เป็นแรงผลักดัน  ซ่ึงการวดั วิเคราะห์ มีความสําคญัมากเพื่อให้สามารถรายงานผลลัพธ์ผลการ

ดาํเนินงานของส่วนราชการ และหมวดท่ี 4 น้ีจะมีความเช่ือมโยงกับหมวดอ่ืนๆ ทุกหมวด 1  ซ่ึงมี

ความสอดคล้องการประเมินผลการปฏิบติัราชการตามคาํรับรองของการปฏิบติัราชการของส่วน

ราชการดว้ยตวัช้ีวดัสําคญัของการปฏิบติังาน (Key Performance Indicators หรือ KPI) ตามพระราช

กฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีกาบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 8 การประเมินผล

การปฏิบัติราชการให้ส่วนราชการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ

เก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิของภารกิจ คุณภาพการใหบ้ริการความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ ความ

คุม้ค่าในภารกิจ และตามแนวคิดการบริหารจดัภารภาครัฐแนวใหม่ไดใ้ห้ความสาํคญักบั ผลสัมฤทธ์ิ 

(Result) ท่ี เกิด ข้ึนจากการบ ริห ารจัดการ โดยมีกรอบ การป ระเมิ นผลการป ฏิ บัติราชการ 

ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านประสิทธิผล 2) ด้านคุณภาพการให้บริการ 3) ประสิทธิภาพ 

ของการปฏิบติัราชการ 4) การพฒันาหน่วยงาน  
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  ส่วนราชการต่าง ๆ สามารถนาํเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ไปปรับใช้

เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาระบบราชการ 34อนัเป็นกลไกสําคญัใน 34การขบัเคล่ือนการทาํงาน 

ของหน่วยงานภาครัฐใหบ้รรลุเป้าหมายตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน ซ่ึงเกณฑน้ี์ไดถู้ก

พฒันามาจาก แผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 - พ.ศ. 2550) พระราช

กฤษฎีกาการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 และเกณฑ์ Malcolm Baldridge National Quality 

Award 2546 โดยเฉพาะพระราชกฤษฎีกาการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีท่ี พ.ศ. 2546 ได้ถูกตรา 

เป็นกฎหมายข้ึนเพื่อให้การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี มีแนวทางการปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม 

ท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน ดงัจะนาํเสนอในหวัขอ้ถดัไป 

 

3.  แนวคดิการบริหารกจิการบ้านเมอืงทีด่ี (Good Government) 

 

 ในท่ีน้ี จะขอนาํเสนอออกเป็นหัวขอ้ย่อย คือ 1) ความเป็นมาของการบริหารจดัการ

บา้นเมืองท่ีดี 2) ความหมายของการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี 3) ลกัษณะสําคญัของการบริหาร

จดัการบา้นเมืองท่ีดี 4) ความสาํคญัของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีต่อการปฏิรูประบบราชการ 

3.1 ความเป็นมาของการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ ี

   คาํวา่ “การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี” หรือ “ธรรมาภิบาล” เกิดจากคาํวา่ “ธรรม” 

บวกกับ “อภิบาล” มาจากภาษาองักฤษว่า good governance จึงเป็นวิธีการท่ีดีในการใช้อาํนาจ 

เพื่อบริหารจดัการทรัพยากรขององคก์ร (ธรรม + อภิบาล = ธรรมมาภิบาล) (ถวิลวดี  บุรีกุล, 2557, 

น. 239) ในการนาํแนวคิดการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) มาใชใ้นประเทศไทย 

จะเห็นไดว้่ามีการเรียกช่ือแตกต่างกนัออกไป ไดแ้ก่ “ประชารัฐ” “ธรรมรัฐแห่งชาติ” “ ธรรมาภิบาล” “ 

การบริหารจดัการท่ีดี”  “การบริการกิจการและสังคมท่ีดี”  และ”การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี”  

ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีจะเรียกวา่ “การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี” 

  แนวคิดการบริหารจดัการบ้านเมืองท่ีดี (good governance)ไม่ใช่เร่ืองใหม่แต่ได ้

มีการสะสมความรู้การอยูร่่วมกนัของมนุษยม์าแลว้นบัพนัปี เพื่อให้การอยูร่่วมกนัในสังคมมีความ

สงบสุข ในช่วงเวลา 20 ปีท่ีผา่นมาในประเทศท่ีพฒันาแลว้ไดพ้ยายามทุ่มเททรัพยากรเพื่อปฏิรูปการ

บริหารจดัการบา้นเมืองเป็นภารกิจท่ีสําคญั สาเหตุหลกัท่ีผลกัดนัให้เกิดการปฏิรูป เกิดจาก ภาครัฐ

ไม่สามารถปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีรวดเร็ว รุนแรง เปิดกวา้งและมีการแข่งขนั

สูงข้ึน เศรษฐกิจภายในประเทศตกตํ่า เกิดภาระหน้ีท่วมทน้เน่ืองจากความอ่อนแอลา้สมยัของภาครัฐ

ทาํให้สังคมเส่ือมศรัทธาในภาครัฐทั้งดา้นการบริหารและการทุจริตประพฤติ มิชอบ (วิภาส  ทองสุทธ์ิ, 

2551, น. 1) 
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  “หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี”  นาํมาใชอ้ยา่งเป็นทางการในคร้ังแรก เม่ือปี 1989 

ในรายงานของเร่ือง Sub Sahara Africa : From Crisis to Sustainable Growth ซ่ึงเป็นรายงานท่ีธนาคารโลก 

ท่ี ได้พยายามวิ เคราะห์ ถึงความล้ม เหลวของรัฐในอัฟ ริกาในการพัฒ นาประเท ศ  ดังนั้ น  

ทั้งธนาคารโลกและกองทุนการเงินระหวา่งประเทศต่างเช่ือวา่การพฒันาอยา่งย ัง่ยืนจะทาํไม่ไดเ้ลย

หากประเทศนั้นขาด good governance (วิภาส  ทองสุทธ์ิ, 2551, น. 13) จึงทาํให้การบริหารงาน และ

การปกครองทั้ งหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน ได้นําหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 

ไปประยุกต์ใช้และนําไปสู่การปฏิบัติมากยิ่ง ข้ึน  เพื่ อให้ เกิดความเป็นธรรม ความสุจริต  

มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีความโปร่งใส ตรวจสอบได ้มีสํานึกรับผิดชอบ และการมีส่วนร่วม 

ซ่ึงองค์การระหว่างประเทศหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี มาใชเ้พื่อเป็นขอ้แมใ้นการอนุมติั

เงินกู้ให้กับประเทศท่ีประสบปัญหาทางเศรษฐกิจ โดยให้ประเทศท่ีต้องการเงินกู้ ดําเนินการ 

ตามแนวทางการบริหารจดัการบ้านเมืองท่ีดี แต่ไม่ได้ช้ีชัดว่าประเทศนั้น จะต้องอยู่ภายใต้การ

ปกครองระบอบใด แต่เม่ือมีการสืบค้นเชิงลึกคาํว่า good governance ได้มีการแปลความหมาย 

แอบแฝงว่าเป็นการปกครองภายใตร้ะบอบประชาธิปไตย  เพราะปัจจยัสําคญัท่ีสุดประการหน่ึง 

ของการมีการบริหารจดัการท่ีดีจะถูกเก้ือหนุนโดยประชาธิปไตย ซ่ึงหากประเทศใดมิได้เป็น

ประชาธิปไตย การบริหารจดัการท่ีดีคงเกิดข้ึนได้ยากยิ่ง (ถวิลวดี  บุรีกุล, 2557, น. 270) เดิมที

องคก์ารระหวา่งประเทศมิไดย้ึดถือ “ หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี” อยา่งเคร่งครัดนบัตั้งแต่

ปลายทศวรรษ 1980  ทั้งธนาคารโลกและกองทุนการเงินระหว่างประเทศได้ปล่อยเงินกู้ให้กับ

ประเทศต่าง ๆ ท่ีมีลักษณะเป็น “ bad governance” อย่างต่อเน่ือง ไม่ว่าประเทศนั้ นจะปกครอง 

ดว้ยระบอบประชาธิปไตยหรือระบอบเผด็จการทางทหาร ต่างก็ได้รับการอนุมติัการปล่อยเงินกู ้

จากธนาคารโลกเสมอมา อันได้แก่ ประเทศอาร์เจนตินา ชิลี อีหร่าน และเกาหลีใต้ หรือกรณี

ประเทศท่ีมีการฉ้อราษฎร์บงัหลวงอย่างกวา้งขวาง เช่น อิรัก แซร์  ไฮติ เป็นตน้ จึงส่งผลให้การ

ปล่อยกูย้ืมเงินภายใตก้ารปรับโครงสร้างทางเศรษฐกิจไม่ประสบความสําเร็จ เพราะประเทศต่างๆ 

ยงัไม่มีลกัษณะโครงสร้างแบบ” การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี” (วภิาส  ทองสุทธ์ิ, 2551, น. 15)   

  ต่อมาได้มีองค์การระหว่างประเทศท่ีได้ให้ความสนใจกับแนวคิดการบริหาร

กิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) ประกอบดว้ย ธนาคารเพื่อการพฒันาเอเชีย องคก์ารความ

ร่วมมือระหว่างชาติญ่ีปุ่น องค์การสหประชาชาติ (UN) และองค์การพฒันาแห่งสหประชาชาติ 

(UNDP) เป็นตน้ เพื่อให้เป็นไปตามกรอบแนวคิดของ World Bank และไดร่้วมกนัผลกัดนัสร้างการ

ยอมรับร่วมกนัระดบัโลกเก่ียวกบักบัการปกครอง การบริหารภาครัฐ และนโยบายสาธารณะท่ีรัฐ

ตอ้งรับผดิชอบ (รัชยา  ภกัดีจิตร, 2557, น. 4)  
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  ส่วนกรณีประเทศไทยไดมี้การนาํแนวคิด เร่ือง “การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี”

มาใชใ้นช่วง พ.ศ. 2539 – 2540 โดยองคก์ารพฒันาในประเทศและต่างประเทศ ไดห้ยิบยกประเด็น

ปัญหาท่ีเป็นผลกระทบจากระบบการบริหารจดัการท่ีไม่ดีมาสร้างเป็นระบบการบริหารจดัการท่ีดี  

ซ่ึงประเทศไทยท่ีได้ประสบวิกฤติเศรษฐกิจต้มยาํกุ้ง เม่ือปี พ.ศ. 2540 จึงจาํเป็นต้องกู้ยืมเงิน 

จากกองทุนระหว่างประเทศ ( IMF) แต่ต้องนําหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี  มาเป็น 

แนวปฏิบติั เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ไดว้่าจะนาํเงินไปใช้อย่างโปร่งใส มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

โดยการปฏิบติัตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีนัน่เอง (ถวลิ  บุรีกุล, 2557, น. 237)  

 3.2  ความหมายของการบริหารกิจการบ้านเมืองทีด่ี 

  แนวคิดการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) ไดมี้การนาํไปใช้กนัอย่าง

แพร่หลายในทุกวงการทั่วโลก ทั้ งภาครัฐและภาคเอกชน  รวมทั้ งประเทศไทยด้วย ซ่ึงได้มี 

ผูใ้หค้วามหมายของคาํวา่การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดีไวอ้ยา่งหลากหลาย ดงัน้ี  

  ธนาคารโลก (World Bank) ให้ความหมายวา่ Good Governance เป็นลกัษณะ และ

วิธีทางของการท่ีมีการใช้อาํนาจทางการเมืองเพื่อจดัการงานของบา้นเมือง โดยเฉพาะการจดัการ

ท รัพ ยากรท างเศรษ ฐกิจและสั งคม ของป ระเท ศเพื่ อการพัฒ นา โดยนัยของความ หมาย 

ของธนาคารโลก เป็นการช้ีให้เห็นความสําคญัของประเทศเพื่อการพฒันา โดยนัยความหมาย 

ของธนาคารโลก เป็นการช้ีให้เห็นความสําคญัของการมี “Good Governance” เพื่อช่วยในการฟ้ืนฟู

เศรษฐกิจของประเทศ ทั้ งน้ี รัฐบาลสามารถให้บ ริการท่ี มีประสิทธิภาพระบบท่ียุติธรรม  

มีกระบวนการทางกฎหมายท่ีอิสระ ท่ีทาํให้มีการดาํเนินงานให้เป็นไปตามสัญญา อีกทั้งระบบ

ราชการ ฝ่ายนิติบญัญติั และส่ือท่ีมีความโปร่งใส รับผิดชอบและตรวจสอบได ้(อา้งในรัชยา  ภกัดีจิตต์, 

2557, น. 8)    

 สําหรับ ธนาคารพฒันาแห่งเอเชีย (The Asian Development Band): ADB) ได้ให้

ความหมาย Good Governance ไวว้า่ คือ การมุ่งความสนใจไปท่ีองคป์ระกอบท่ีทาํใหเ้กิดการจดัการ

อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้แน่ใจว่านโยบายท่ีกาํหนดไวไ้ด้ผล ซ่ึงหมายถึง การมีบรรทัดฐาน

เพื่อให้เกิดความแน่ใจวา่รัฐบาลสามารถสร้างผลงานตามท่ีสัญญาไวก้บัประชาชนได ้(อา้งในเสน่ห์  

จุย้โต, 2557, น. 4) 

  ส่วน Kofi Annan อดีตเลขาธิการองค์การสหประชาชาติ กล่าวว่า Good Governance 

เป็นการใช้อํานาจทางการเมืองเพื่อจัดการงานของบ้านเมืองโดยให้บริการสาธารณะท่ี มี

ประสิทธิภาพ มีระบบท่ียุติธรรม กระบวนการทางกฎหมายอิสระ ในขณะท่ีนิยามของธนาคาร

พฒันาแห่งเอเชียเนน้ไปท่ีองค์ประกอบท่ีทาํให้เกิดการบริหารจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ (อา้งใน

รัชยา  ภกัดีจิตต,์ 2557, น. 8) 
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 ประเวศ  วะสี  อธิบายว่า Good Governance คือ ความโปร่งใส ความถูกต้องการ

ดาํเนินงานของภาครัฐ ภาคธุรกิจ และภาคประชาชาชน Good Governance เปรียบเสมือนพลงัผลกัดัน 

ท่ีจะนาํไปสู่การแกไ้ขปัญหาของประเทศชาติ (อา้งในเสน่ห์  จุย้โต, 2557, น .4) 

  ในขณะท่ี ถวลิวดี  บุรีกุล กล่าวไวว้า่ การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี หรือ ธรรมาภิบาล 

จึงเป็นเร่ืองของหลกัการบริหารแนวใหม่ท่ีมุ่งเน้นหลกัการ โดยมิใช่หลกัการท่ีเป็นรูปแบบทฤษฎี

การบริหารงานแต่เป็นหลกัการการทาํงาน ซ่ึงหากมีการนาํมาใชเ้พื่อการบริหารงานแลว้จะเกิดความ

เช่ือมั่นว่าจะนํามาซ่ึงผลลัพธ์ท่ีดีท่ี สุดคือ ความเป็นธรรม ความสุจริต ความมีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล (อา้งในถวลิวดี  บุรีกุล,  2557, น. 240) 

  สาํหรับ ธีรยทุธ  บุญมี  อธิบายไวว้า่ การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี คือ “ธรรมรัฐ” 

คือ กระบวนการความสัมพันธ์ (Interactive Relation) ระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคสังคม  

และภาคประชาชน ในการท่ีจะทาํให้การบริหารราชการแผน่ดินดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น 

ตอ้งมีคุณธรรม มีความโปร่งใส มีความยุติธรรม และสามารถตรวจสอบได ้การบริหารประเทศท่ีดี 

ความเป็นการบริหารแบบสองทาง ระหวา่งรัฐประชาธิปไตย และฝ่ายสังคม เอกชน องคก์ารพฒันา 

ภาคเอกชน โดยเน้นการมีส่วนร่วม การจดัการตนเอง เพื่อนาํไปสู่การพฒันาอย่างย ัง่ยืน และเป็น

ธรรมมากข้ึน” ความหมายของธรรมรัฐจึงแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ ธรรมรัฐในระดบัปัจเจกบุคคล ธรรม

รัฐในระดบักลุ่มบริษทัและองค์การ และธรรมรัฐระดบัชาติ (อา้งใน ศุทธิกานต์  มีจัน่ และคณะ, 2556,  

น. 22) 

  สํานักงานคณ ะกรรมการข้าราชการพ ลเรือน (ก .พ ) ได้ให้ความหมายว่า  

“การบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมท่ีดี หมายถึง กติกาหรือเกณฑ์การบริหารการปกครองท่ีดี

เหมาะสมและเป็นธรรมท่ีใช้ในการธาํรงรักษาสังคมบา้นเมืองและสังคมอนั หมายถึงการจดัการ

บริหารทรัพยากร และสังคมทีดีในทุกๆ ด้าน และทุกๆระดบั รวมถึงการจดัระบบองค์การ และ

กลไกของคณะรัฐมนตรีส่วนราชการองค์การของรัฐและรัฐบาลท่ีไม่ใช่ส่วนราชการการบริหาร

ราชการส่วนภูมิภาค และทอ้งถ่ินองค์การท่ีไม่ใช่รัฐบาล องค์การของเอกชน ชมรม และสมาคม 

เพื่อกิจกรรมต่างๆ นิติบุคคลเอกชนและภาคประชาสังคม” (สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพล

เรือน, 2543) 

  สรุปไดว้า่ การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) เป็นการบริหารงาน

ของรัฐ ท่ีมุ่งเน้นการบริหารงานท่ีอยู่บนหลกัการแนวคิดของการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 

(NPM)  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความโปร่งใส และตรวจสอบได ้ใหค้วามสาํคญักบัการ

มีส่วนร่วมของประชาชน ประชาสังคม เพื่อให้การบริหาร การปกครอง ของหน่วยงานของรัฐ 

สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชาชน และมีความเป็นธรรม  
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 3.3  ลกัษณะสําคัญของการบริหารจัดการบ้านเมืองทีด่ี 

    ในหลายๆประเทศรวมทั้งประเทศไทยต่างได้ให้ความสนใจ Good Governance 

หรือ การบริหารจดัการบ้านเมืองท่ีดี นั้น เพราะ Good Governance เป็นส่วนหน่ึงของการปฏิรูป

ระบบภาครัฐ โดยเฉพาะประเทศไทยท่ีมีความเช่ือวา่หากมีการนาํหลกั Good Governance มาปรับ

ใช้กบัการปฏิบติังานภาคราชการ เอกชน และประชาชนแล้ว จะทาํให้มีการพฒันาไปในทางท่ีดี  

เกิดความเป็นธรรม ทั้งในดา้นสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง  ในแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสังคม

แห่งชาติ ฉบบัท่ี 8 รวมทั้งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540  และจากวิกฤตเศรษฐกิจ 

พ .ศ . 2540 ท่ี เรียกว่าวิกฤติฟองสบู่แตก  ทําให้ประเทศไทยได้ให้ความสนใจแนวคิด Good 

Governance มากยิ่งข้ึน และเพื่อให้การกระบวนการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมือง และสังคม 

ท่ีดีเกิดผลอย่างจริงจงั คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการสร้าง

ระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมท่ีดี พ.ศ. 2542 ข้ึน ประกอบด้วย 6 หลัก และประกาศ 

ใช ้เม่ือวนัท่ี 11 สิงหาคม 2542 เพื่อให้ทุกองคก์ารทุกส่วนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภาครัฐและเอกชน และภาค

ประชาชน มีความเข้าใจตรงกัน โดยเฉพาะภาครัฐ ให้สามารถนํามาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน 

ใหเ้กิดผลอยา่งมีประสิทธิภาพโดยเร็ว  (สันสิทธ์ิ  ชวลิตธาํรง, 2550, น. 90)   

  หลักการสร้างระบบบริหารกิจการบ้านเมืองและสังคมที่ดี ตามระเบียบสํานัก

นายกรัฐมนตรี พ.ศ. 2542 ประกอบดว้ย  6 หลกั ไดแ้ก่  

  1)  หลกันิติธรรม ไดแ้ก่ การตรากฎหมาย กฎขอ้บงัคบัต่างๆ ให้ทนัสมยั และเป็น 

ท่ียอมรับของสังคม 

  2)  หลกัคุณธรรม ไดแ้ก่ การยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม โดยให้เจา้หน้าท่ีของรัฐ

ยึดถือหลกัในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้เป็นตวัอยา่งแก่สังคมและส่งเสริมสนบัสนุนให้ประชาชนพฒันา

ตนเองไปพร้อมๆ กนั 

  3)  หลกัความโปร่งใส ไดแ้ก่ การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัของคนในชาติ

โดยปรับปรุงกลไกการทาํงานขององค์การทุกวงการให้มีความโปร่งใส ประชาชนเขา้ถึงขอ้มูล

ข่าวสารได ้ 

  4)  หลกัความมีส่วนร่วม ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วมรับรู้ และ

เสนอความคิดเห็นในการตดัสินปัญหาสาํคญัของประเทศ 

  5)  หลกัความรับผิดชอบ ไดแ้ก่ การตระหนกัในสิทธิหน้าท่ี ความสํานึกในความ

รับผดิชอบต่อสังคม การแกไ้ขปัญหาสาธารณะ และกระตือรือร้นในการแกปั้ญหา 
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  6)  หลกัความคุม้ค่า ไดแ้ก่ การบริหารจดัการและการใช้ทรัพยากรท่ีมีอย่างจาํกดั 

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม รณรงค์ให้คนไทยมีความประหยดั ใช้ของอย่างคุ้มค่า 

สร้างสรรค ์ 

   ต่อมาปี พ.ศ. 2545 จึงไดมี้การปฏิรูประบบราชการคร้ังใหญ่โดยมีการนาํหลกั

ธรรมาภิบาล หรือการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใช้อยา่งจริงจงั เพื่อตอ้งการลบภาพการบริหาร

ราชการแบบเดิมโดยการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใชน้ั้นไดรั้บการยอมรับจากนาๆ 

ประเทศอยา่งกวา้งขวางว่าเป็นปัจจยัแห่งความสําเร็จท่ีฟืนฟูเศรษฐกิจของประเทศและนาํไปสู่การ

พฒันาอย่างย ัง่ยืน สามารถลดความเหล่ือมลํ้ า ความขัดแยง้และสร้างความเป็นธรรมในสังคม  

รวมทั้ งทําให้การบริหารงานตอบสนองความต้องการของประชาชน มีประสิทธิภาพ  และ

ประสิทธิผล เกิดความโปร่งใส สามารตรวจสอบได้ ซ่ึงทาํให้ประชาชนและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 

เกิดความเช่ือมัน่ ศรัทธาและไวว้างใจต่อการบริหารราชการแผ่นดิน (สํานักงานคณะกรรมการ

พฒันาระบบราชการ, 2555) เม่ือมีแนวคิดในการพฒันาระบบราชการเกิดข้ึน จึงได้นําหลักการ 

ของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปกาํหนดไวใ้นมาตรา 3/1 ของพระราชบญัญติัระเบียบบริหาร

ราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545  ต่อมาจึงไดมี้การออกพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์

และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 และสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 

(ก.พ.ร)    จึงไดน้าํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใช้ (จาํเนียร  ราชแพทยาคม, 2559, น. 29 - 30) 

โดยได้มาจากการวิเคราหะปัจจยัด้านต่างๆ และได้มาจากการประชุมผูท้รงคุณวุฒิเพื่อพิจารณา 

จนไดข้อ้สรุปร่วมกนัว่า หลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (good governance)  

ท่ีเหมาะสมแก่การปรับมาใช้ในภาครัฐ ประกอบดว้ย 10 องค์ประกอบ ดงัน้ี (สํานกังานคณะกรรมการ

พฒันาระบบราชการ, 2552, น. 8)   
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ภาพท่ี  2.1 แสดงองคป์ระกอบหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

 

ท่ีมา: สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ( 2552, น.8) 

 

               1) หลักประสิทธิผล  (Effectiveness) การปฏิบติัราชการตอ้งมีวิสัยทศัน์เชิง

ยทุธศาสตร์ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกฝ่ายปฏิบติัหนา้ท่ี

ตามพนัธกิจให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององคก์าร มีการวางเป้าหมายการปฏิบติังานท่ีชดัเจน และอยู่

ในระดบัท่ีตอบสนองต่อความคาด หวงัของประชาชน    

   2) หลกัประสิทธิภาพ  (Efficiency) การบริหารราชการตามแนวทางการกาํกบั 

ดูแลท่ีดีท่ีมีการออกแบบกระบวนการปฏิบติังานโดยการใชเ้ทคนิค และเคร่ืองมือการบริหารจดัการ

ท่ีเหมาะสมให้องคก์ารสามารถใชท้รัพยากร ทั้งดา้นตน้ทุนแรงงานและระยะเวลาให้เกิด ประโยชน์

สูงสุดต่อการพฒันา ขีดความสามารถในการปฏิบติัราชการตามภารกิจเพื่อตอบสนองความตอ้งการ

ของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม 

                   3) หลกัการตอบสนอง  (Responsiveness) การให้บริการท่ีสามารถ ดาํเนินการ 

ไดภ้ายในระยะเวลาท่ีกาํหนดและสร้างความเช่ือมัน่ความไวว้างใจรวมถึงตอบสนองตามความคาด 

หวงั/ความตอ้งการของประชาชน ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีมีความหลากหลาย และมี 

ความแตกต่าง       
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 4)  หลักภาระรับผิดชอบ สามารถตรวจสอบได้  (Accountability) กระบวนการ เปิดเผย

อย่างตรงไปตรงมา ช้ีแจงได้เม่ือมีข้อสงสัย และสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารอันไม่ต้องห้าม  

ตามกฎหมายไดอ้ยา่งเสรีโดยประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการดาํเนินกิจกรรม หรือ กระบวนการ

ต่างๆ และสามารถตรวจสอบได ้

            5)  หลักความโปร่งใส (Transparency) กระบวนการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา ช้ีแจง 

เม่ือมีขอ้สงสัยและสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารอนัไม่ตอ้งห้ามตามกฎหมายไดอ้ยา่งเสรี โดยประชาชน

สามารถรู้ขั้นตอนในการดาํเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ และสามารถตรวจสอบได ้

 6)  หลกัการมีส่วนร่วมของประชาชน (Participation) กระบวนการท่ีขา้ราชการ ประชาชน

และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ทาํความเขา้ใจ ร่วมแสดงทศันะ 

ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นท่ีสําคญัเก่ียวขอ้ง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแกไ้ขปัญหาร่วมในกระบวนการ

ตดัสินใจ และร่วมกระบวนการพฒันาในฐานะหุ้นส่วนการพฒันา         

 7)  หลักการกระจายอํานาจ  (Decentralization)  การถ่ายโอนอํานาจการตัดสิ นใจ 

ทรัพยากร และภารกิจจากส่วนราชการส่วนกลางให้แก่หน่วยการปกครอง (ราชการบริหารส่วน

ท้องถ่ิน) และภาคประชาชนดาํเนินการแทนโดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจในการให้บริการ 

ต่อผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย การปรับปรุงกระบวนการ และเพิ่มผลผลิตภาพ เพื่อการ

ดาํเนินงานท่ีดีของส่วนราชการ 

              8)  หลกันิติธรรม  (Rule of Law) การใชอ้าํนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการ

บริหารราชการดว้ยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบติั และคาํนึงถึงสิทธิเสรีภาพของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

                9)  หลักความเสมอภาค /เท่ี ยงธรรม  (Equity) การปฏิ บั ติราชการต้องให้ บ ริการ 

อย่างเท่าเทียมกนั ไม่มีการแบ่งแยกชายหญิง  ถ่ินกาํเนิด เช้ือชาติ ภาษา เพศ อายุ  สภาพทางกายหรือ

สุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเช่ือทางศาสนา การศึกษาอบรม และอ่ืน 

ๆ  อีกทั้ง ยงัตอ้งคาํนึงถึงโอกาสความเท่าเทียมกันของการเข้าถึงบริการสาธารณะของ กลุ่มบุคคล

ผูด้อ้ยโอกาสในสังคมดว้ย 

                10)  หลกัการมุ่งเน้นฉันทามติ  (Concensus Oriented) การหาขอ้ตกลงทัว่ไปภายในกลุ่ม 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงเป็นขอ้ตกลงท่ีเกิดจากการใช้กระบวนการเพื่อหาขอ้คิดเห็นจากกลุ่ม

บุคคลท่ีไดรั้บประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มท่ีไดรั้บผลกระทบโดยตรงซ่ึงตอ้งไม่มีขอ้

คดัคา้นท่ียุติไม่ได้ในประเด็นท่ีสําคญั โดยฉันทามติไม่จาํเป็นตอ้งหมายความว่าเป็นความเห็นพอ้ง 

โดยเอกฉนัท ์
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 3.4  ความสําคัญของการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ีต่อการปฏิรูประบบราชการ  

  หลักการบริหารจดัการบ้านเมืองท่ีดี หรือธรรมาภิบาล (Good Governamce) ได้กลายเป็น

แนวคิดเชิงสากลท่ีได้รับการยอมรับว่าเป็นหลกัการเก้ือหนุนสังคมประชาธิปไตยในต่างประเทศ 

ต่างก็ไดมี้การเสนอแนวคิดและนาํไปใชใ้นการปฏิรูประบบราชการอยา่งกวา้งขวาง 

  บุษบง ชยัเจริญวฒันะ และบุญมี ล้ี (2550, น. 43 – 47) ดงักรณีตวัอยา่งของประเทศ

อินโดนีเซีย ในแง่ของการปราบปรามคอรัปชั่นในประเทศอินโดนีเซียนั้น ไดน้าํหลกัการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดีมาใช้ในระบบราชการ ปัญหาการคอรัปชั่นเป็นปัญหาท่ีใหญ่ประการหน่ึง 

ของอินโดนีเซีย และระดบัความรุนแรงของปัญหาคอรัปชัน่ท่ีอินโดนีเซียเผชิญอยูน่ั้น สามารถวดัได้

จากสภาวะและสถานภาพทางเศรษฐกิจ ท่ีประกอบดว้ยตวัช้ีวดั ดา้นการลงทุนในประเทศ ค่าครอง

ชีพ กลไกตลาด และการรับรู้ข่าวสารในตลาด และจากผลกระทบวิกฤตเศรษฐกิจในปี พ.ศ. 2540  

และด้วยความช่วยเหลือและทุ นสนับสนุนจากนโยบายการต่อต้านคอรัป ชั่นของ Asian 

Development Bank (ADB) ในปี พ.ศ. 2541 ได้กลายเป็นแรงผลักดันให้อินโดนีเซียปราบปราม

คอรัปชั่นทุกระดบัและปฏิรูปภาครัฐไปสู่การมีการบริหารจดัการบ้านเมืองท่ีดีอย่างจริงจงั ซ่ึงมี

กรอบแนวทางกวา้ง ๆ 3 ประการ คือ  

  1) กระตุน้ใหมี้การแข่งขนัทางการคา้โดยชอบธรรม กล่าวคือ จากความไม่โปร่งใส

ของกลไกตลาด การไม่มีระบบตรวจสอบท่ีถูกตอ้ง ก่อให้เกิดการคอรัปชั่นและการผูกขาดของ

นายทุนหรือนักการเมือง ทาํให้ประชาชนไม่มีตวัเลือกสินค้า จึงได้กระตุน้ให้มีความเสมอภาค 

ในการแข่งขนัทางการคา้และการแปลงรูปรัฐวิสาหกิจ จะช่วยให้ตลาดเกิดสภาวะทางการแข่งขนั

เสรี เป็นไปตามกติกาและกลไกของตลาด ผูผ้ลิตแข่งขนักนัไดโ้ดยชอบธรรม และบัน่ทอนอาํนาจ

ผกูขาดของนายทุน ทาํใหป้ระชาชนไดเ้ลือกซ้ือสินคา้ไดอ้ยา่งเสรี  

  2)  ส่งเสริมให้การบริหารของภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และตรวจสอบ

ได ้ กล่าวไดว้า่ระบบราชการมีส่วนเอ้ือใหเ้กิดการคอรัปชัน่ในหน่วยงานและทาํใหก้ารบริการทัว่ไป

แก่ประชาชนด้อยประสิทธิภาพ ดังนั้ น จึงได้มีการปฏิรูประบบการบริหารงานของรัฐ อาทิ  

เร่ืองเงินเดือน สวสัดิการ โครงสร้างท่ีซบัซอ้น กฎระเบียบและขั้นตอนการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

โปร่งใส และตรวจสอบได ้ อนัจะไม่เปิดช่องวา่งใหเ้กิดการคอรัปชัน่ทุกระดบัของหน่วยงาน 

3) การมีส่วนร่วมของประชาชน เน่ืองจากประชาชนสะสมความเบ่ือหน่าย และ

ความไม่จริงใจในการแก้ไขปัญหาของรัฐบาล จึงทาํให้ประชาชนไม่ให้ความสําคัญของการ 

มีส่วนร่วม  ดงันั้น อินโดนีเซียจึงไดมี้การสร้างทศันคติใหม่ให้กบัประชาชน ส่งเสริมสิทธิทางการ

เมืองของประชาชน กระตุน้ให้เห็นถึงความสําคญัของความร่วมมือของประชาชนในการตรวจสอบ 

การบริหารงานของรัฐ และนกัการเมือง  
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  นอกจากประเทศอินโดนีเซียท่ีไดน้าํแนวคิดการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดีมาใช้

ในการบริหารราชการแล้ว ยงัมีอีกหลายประเทศท่ีไม่ได้กล่าวถึงทั้งประเทศท่ีพฒันาแล้ว และ

ประเทศท่ีกําลังพัฒนา ประเทศท่ีพัฒนาแล้วได้แก่  สหรัฐอเมริกา ท่ีได้เน้นประสิทธิภาพ 

ทางเศรษฐกิจและปรับปรุงองค์การของรัฐ ส่วนประเทศท่ีกําลังพัฒนา ได้แก่ ฟิลิปปินส์ และ 

บอสซาวานา  ท่ีอยู่ในช่วงของการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไปปรับใช้เพื่อเป็นกลไก 

ท่ีจะช่วยในการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศใหดี้ข้ึน  

  ในส่วนของประเทศไทยไดน้าํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (good governance) 

มาใช้ปรับใช้ทั้ งภาครัฐและเอกชน ซ่ึงในอดีตนับตั้งแต่สมยัของจอมพล สฤษด์ิ ธนะรัชต์ เป็นตน้มา 

รัฐบาลทุกสมยัต่างไดพ้ยายามปฏิรูประบบราชการของประเทศแต่ไม่ประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย

เม่ือปี พ.ศ. 2538 เป็นช่วงท่ีประเทศไทยไดรั้บแรงผลกัดนัอย่างมากจากกระแสโลกาภิวตัน์ ปัญหา

เศรษฐกิจ และสังคม รวมถึงสภาวะการแข่งขนัทางการคา้ระหวา่งประเทศในภูมิภาค ประเทศไทย

จึงจาํเป็นต้องปฏิรูปโครงสร้างและวิธีการปฏิบติัของภาครัฐให้มีประสิทธิภาพอย่างจริงจงั และ

ต่อเน่ือง โดยการศึกษาและนําหลกัการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีมาผสมผสานกบัรูปแบบการ

ปกครอง และมีการผลกัดนัให้สร้างหลกัการปกครองท่ีดีของประเทศ ตลอดจน ให้หน่วยงานต่าง ๆ 

ของรัฐนําไปปฏิบติั จึงไดมี้การตรากฎหมายท่ีเก่ียวข้องข้ึนมารองรับ และนําไปสู่การบังคบัใช ้

อยา่งไดผ้ล และเป็นรูปธรรม (บุษบง ชยัเจริญวฒันะ และบุญมี ล้ี, 2550, น. 49)   

 3.5  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ .ศ . 2540 มี เจตนารมณ์ในการปฏิรูป

สังคมไทย การเมือง การปกครอง และการส่งเสริมกระบวนการมีส่วนร่วมของประชาชน  

การคุม้ครองเสรีภาพของประชาชน ซ่ึงกลไกทั้งหลายเหล่าน้ี มีจุดมุ่งหมายท่ีจะสร้างระบบธรรมาภิบาล

หรือระบบการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีในสังคมไทย  ซ่ึงเจตนารมณ์หลกัดงักล่าว ประกอบดว้ย  

3 ประการ กล่าวคือ (1) การส่งเสริมและคุม้ครองสิทธิเสรีภาพหรือใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการบริหาร

ปกครองอย่างกวา้งขวาง (2) การตรวจสอบการใช้อาํนาจรัฐเพื่อเสริมสร้างความสุจริตและชอบ

ธรรมในการใช้อํานาจทางการเมือง และ (3) การทําให้โครงสร้างทางการเมืองมีเสถียรภาพ 

และประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และในการเพิ่มอาํนาจให้แก่ประชาชนก็ได้มีการวางบทบัญญัติ 

เพื่อกาํหนดสิทธิในการร่วมรับรู้ขอ้มูล คาํช้ีแจงและเหตุผลจากทางราชการก่อนการอนุญาต หรือ

ดาํเนินโครงการ/กิจกรรมใดท่ีมีผลกระทบและให้ประชาชนมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นตาม

กระบวนการรับฟังความคิดเห็น เช่น ประชาพิจารณ์ ประชาหารือ เป็นตน้ จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่

หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีไดเ้กิดข้ึนในรัฐธรรมนูญฉบบัน้ี (ทศพร ศิริสัมพนัธ์, 2549, น. 197)  
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 3.6  พระราชบัญญตัริะเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับที ่5) พ.ศ. 2545  

  พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 เกิดข้ึน

ในช่วงรัฐบาลชุดพนัตาํรวจโท ทกัษิณ ชินวตัร มีผลบงัคบัใช้ในวนัท่ี 3 ตุลาคม 2545 จดัไดว้า่เป็น

กฎหมายแม่บทในการปฏิรูประบบราชการของประเทศไทย และเพื่อให้การบริหารราชตาม

พระราชบัญญัติน้ีเป็นผลสําเร็จ ตามมาตรา 3/1 ท่ีได้กําหนดหลักการบริหารราชการแผ่นดิน 

วา่ ตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนโดยใชว้ิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ตามปรากฏ

ดังน้ี  มาตรา 3/1 การบ ริหาราชการตามพ ระราชบัญ ญัติ น้ีต้อง  เป็ นไป เพื่ อป ระโยชน์ สุ ข 

ของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของ

รัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจ และยุบเลิกหน่วยงานท่ีไม่จาํเป็น การกระจาย

ภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถ่ิน การกระจายอาํนาจการตัดสินใจ การอาํนวยความสะดวก  

การตอบสนองความตอ้งการของประชาชน ทั้งน้ี โดยตอ้งมีผูรั้บผดิชอบต่อผลงาน 

 3.7  พระราชบัญญตัิว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวธีิการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี พ.ศ. 2546   

  หลงัจากท่ีได้มีการประกาศใช้ พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 

(ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 แลว้ เพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและเพื่อให้เป็นไปตามมาตรา 3/1 จึงได้

มีการออกพระราชบญัญติักฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 

เพื่อกําหนดหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี โดยบังคับใช้กับส่วนราชการ 

ทุกกระทรวง ทบวง กรม กฎหมายน้ีออกมาเพื่อให้หน่วยงานราชการให้ความสําคญักบัการบริหาร

จดัการท่ีดี ท่ีตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและสนองต่อการพฒันาประเทศ โดยมี

กรอบและแนวทางการดาํเนินการดงัน้ี  

  หมวดท่ี 1 เป็นการกาํหนดขอบเขตความหมาย 

  หมวดท่ี 2 กาํหนดแนวทางการบริหารราชการ 

  หมวดท่ี 3 การบริหารราชการเพื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 

  หมวดท่ี 4 การบริหารราชการอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่า 

  หมวดท่ี 5 การลดขั้นตอนการปฏิบติังาน 

  หมวดท่ี 6 การปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการ  

 3.8  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ไดร้ะบุเก่ียวกบัหลกัธรรมาภิบาล

ไว ้ดงัน้ี (คน้คืนวนัท่ี 10 ตุลาคม 2560 https://www.opdc.go.th/uploads/files/law/ constitution2550.pdf)  

  ในหมวด 4 มาตรา 74 วรรคหน่ึง บุคคลผูเ้ป็นขา้ราชการ พนักงาน ลูกจา้งหน่วยงาน

ราชการ หน่วยงานของรัฐวิสาหกิจ หรือเจา้หน้าท่ีอ่ืนของรัฐ มีหน้าท่ีดาํเนินการให้เป็นไปตาม

กฎหมายเพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวมอาํนวยความสะดวก และให้บริการแก่ประชาชนตามหลกั  
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ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี  และในหมวด 5 แนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐ  

ส่วนท่ี 3 แนวนโยบายดา้นการบริหารราชการแผ่นดิน มาตรา 78 (4) การพฒันาระบบงานภาครัฐ 

มุ่งเน้นการพฒันาคุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ควบคู่ไปกบัการปรับปรุง

รูปแบบและวิธีการทาํงาน เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และ

ส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐใช้หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีเป็นแนวทางในการปฏิบัติ

ราชการ ส่วนมาตรา 78 (5) จดัระบบงานราชการและงานของรัฐอยา่งอ่ืน เพื่อให้การจดัทาํ และการ

ให้การบริการสาธารณะ เป็นไปอยา่งรวดเร็ว มีประสิทธาภาพ โปร่งใสและตรวจสอบได ้โดยการ

คาํนึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชน เป็นตน้ โดยมีหน่วยงานต่างๆ ของรัฐท่ีถือไดว้่ามีบทบาท

สําคัญในการขับเคล่ือนแนวคิดการบริหารจัดการบ้านเมืองท่ีดีนําไปสู่การนําไปใช้ให้เห็น 

เป็นรูปธรรม คือ สํานักนายกรัฐมนตรี สํานักงานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจ และสังคม

แห่งชาติ สํานกังานขา้ราชการพลเรือน (ก.พ) สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 

สถาบนัพระปกเกลา้ และกระทรวงมหาดไทย 

  สรุปได้ว่า การนําหลกัการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี หรือ ธรรมาภิบาล (good 

governance) ไดน้าํมาใชใ้นการบริหารจดัการทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อก่อให้เกิดการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี คอยผลกัดนัและขบัเคล่ือนให้หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนบริหารงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ โปร่งใส  เป็นไปตามหลกัประชาธิปไตยและหลกัของกฎหมาย ประชาชนไดมี้ส่วน

ร่วมในการแสดงความคิดเห็น อนัเป็นส่วนหน่ึงในการตรวจสอบผลการดาํเนินงานของรัฐนั่นเอง 

นอกจากน้ี เพื่อให้การบริหารจดัการสอดรับกับกระแสการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ (NPM) ท่ีได ้

ให้ความสําคญักบัประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมและให้ความสําคญักบัประชาชน มุ่งให้เกิดการ

บริหารจดัการท่ีดีท่ีเห็นว่าไม่มีความแตกต่างด้านการดาํเนินงานระหว่างภาครัฐและเอกชนกับ

หน่วยงานของรัฐ เพื่อให้การบริหารงานของรัฐตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน จึงได้

กาํหนดทิศทางการดาํเนินงานให้สอดรับกบัการบริหารจดัการภาครัฐสมยัใหม่  โดยไดน้าํแนวคิด

การจดัการเชิงกลยุทธ์มาปรับใชใ้นการบริหารงานภาครัฐให้สอดคลอ้งกบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนไป 

ท่ีอยูบ่นหลกัพื้นฐานของการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี ท่ีไดมี้การระดมความคิดจากทุกภาคส่วน

หรือตวัแทนทุกหน่วยงานให้ได้มีโอกาสในการมีส่วนร่วมในการวางแผนกลยุทธ์ ดงัจะนาํเสนอ 

ในหวัขอ้ถดัไป 
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4.  แนวคดิการจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 

 

 ผูว้ิจยัขอนาํเสนอแนวคิดการจดัการเชิงกลยุทธ์ โดยแบ่งหัวขอ้ ออกเป็นดงัน้ี 1) ความ

เป็นมาของการจดัการเชิงกลยุทธ์ 2) ความหมายของการจดัการเชิงกลยุทธ์ 3) กระบวนการจดัการ

เชิงกลยุทธ์ 4) ความสาํคญัของการจดัการเชิงกลยุทธ์ 5) การนาํการจดัการเชิงกลยุทธ์มาประยุกตใ์ช้

ในการบริหารระบบราชการไทย ตามลาํดบั  

 4.1  ความเป็นมาของการจัดการเชิงกลยุทธ์  

  ในภาคธุรกิจแนวคิดการจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ไดเ้ร่ิมเขา้มา 

ค .ศ . 1910 ท่ีโรงเรียนของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด โดยเร่ิมแรกเป็นวิชาเลือกสําหรับนักศึกษา 

ด้านบริหารธุรกิจ โดยใช้ช่ือว่า “ นโยบายธุรกิจ” ต่อมาจึงได้กลายเป็นวิชาบงัคบั วตัถุประสงค ์

ของการสอนวิชานโยบายธุรกิจท่ีฮาวาร์ดน้ี ก็เพื่อให้นักศึกษาศึกษาถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจริง 

ในธุรกิจ    โดยปัญหาต่างๆไดผ้่านการวิเคราะห์อย่างเป็นระบบและสามารถนาํไปสู่การจดัทาํเป็น

นโยบายทางธุรกิจท่ีนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการดาํเนินงานในอนาคตได ้(วรางคณา  ผลประเสริฐ, 

2554, น. 7)   

  ในส่วนของภาครัฐนั้ น การจัดการเชิงกลยุทธ์ มีบทบาทอย่างจริงจังในช่วง

ทศวรรษท่ี 1950 โดย World Bank และ USAID  ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการวางแผนระยะยาว

เพื่อให้การพฒันาเศรษฐกิจและสังคมในระดบัประเทศสามารถดาํเนินการได้อย่างต่อเน่ือง และ 

มีทิศทางท่ีชดัเจน ส่วนในช่วงทศวรรษท่ี 1960  ไดมุ้่งเน้นการเช่ือมโยงระหวา่งแผนระยะยาว และ

แผนประจาํปี และในช่วงทศวรรษ 1970 เป็นตน้มาเป็นช่วงท่ีมุ่งเน้นการจดักระบวนการ และการ

ดาํเนินงานเพื่อให้บรรลุตามแผน และการจดัการเชิงกลยุทธ์ทั้งภาคเอกชนและภาครัฐจึงเติบโต 

อยา่งคู่ขนาน (วรางคณา  ผลประเสริฐ, 2554, น. 7)  

  จากความเป็นมาดังกล่าว จะเห็นได้ว่าการจดัการเชิงกลยุทธ์ ได้เกิดข้ึนในภาค

ธุรกิจก่อน องค์การธุรกิจจะมีการกาํหนดกลยุทธ์ข้ึนมาเพื่อนาํมาใช้เป็นวิธีการในการดาํเนินงาน 

เชิงรุกขององคก์ารเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีธุรกิจกาํหนดข้ึน และให้สามารถแข่งขนัได ้ซ่ึงจาก

ความสําเร็จของการนําไปใช้ในภาคธุรกิจน้ีเอง เป็นส่วนกระตุ้นท่ีสําคญัให้ภาครัฐเองได้มีการ 

นาํแนวคิดดงักล่าวมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารงานภาครัฐเช่นกนั เพื่อปรับเปล่ียนการบริหารจดัการ

ภาครัฐให้ทนัสมยัเช่นเดียวกับภาคเอกชน เพียงแต่การบริหารงานภาครัฐจะเรียกในอีกช่ือหน่ึง 

ว่า “การบริหารยุทธศาสตร์” ซ่ึงมีนัยความหมายเช่นเดียวกันกับคาํว่า “การจดัการเชิงกลยุทธ์”  

โดยเป็นแนวคิดท่ีมุ่งหวงัให้องค์การมีการบริหารจดัการและปรับตวัในเชิงรุกในระยะยาว เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายและวิสัยทศัน์ท่ีองคก์ารไดก้าํหนดข้ึน (เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ, 2553, น. 4) โดย แคปแลน
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และเดวิด พี. นอร์ตนั (Robert S. Kaplan and David P. Norton)  มีความเห็นวา่องคก์ารควรจะปรับตวัไปสู่

การเป็นองค์การเชิงยุทธ์ศาสตร์มากข้ึน ซ่ึงองค์การเชิงยุทธ์ศาสตร์มีหลักการสําคญั 5 ประการ  

1) การแปลงยุทธ์ศาสตร์ไปสู่การดาํเนินงาน 2) การปรับองค์การให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 

ท่ีกาํหนดข้ึน 3) การทาํให้ยุทธศาสตร์เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของทุกคนในแต่ละวนั 4) การทาํ

ให้ยุทธศาสตร์มีลกัษณะเป็นกระบวนการมีความต่อเน่ือง 5) การกระตุน้การเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึน

แก่ผูน้าํทางการบริหารขององคก์าร (เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ,  2553 น. 6) ซ่ึงองคก์ารเชิงยุทธ์ศาสตร์

เป็นลกัษณะของการมุ่งเนน้องคก์ารท่ีเป็นเลิศ  

   สําหรับประเทศไทยได้นํา “การจัดการเชิงกลยุท ธ์” หรือ “การจัดทําแผน

ยุทธศาสตร์” มาปรับใชใ้นการบริหารราชการ หลงัจากท่ีไดมี้การปฏิรูประบบราชการ เม่ือปี พ.ศ. 2545 

โดยคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดจ้ดัทาํแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ

ไทยมาแล้ว 2 ฉบับ (พ.ศ. 2546 – 2550 และ พ.ศ. 2551 - 2555) ส่วนฉบับปัจจุบัน คือ แผนยุทธศาสตร์ 

การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 – 2561) นอกจากน้ีแผนยุทธศาสตร์ดงักล่าวยงัไดร้องรับ

ยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศ ซ่ึงเป็นกรอบทิศทางสําคญัท่ีมีเป้าหมายร่วมกนัทุกภาคส่วนในการ

ขบัเคล่ือนอีกด้วย ซ่ึงได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีในการประชุมเม่ือวนัท่ี 23 เมษายน 2556  

ไดมี้มติเห็นชอบแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย  (พ.ศ. 2556 - 2561) และมอบหมาย

ให้ส่วนราชการ และหน่วยงานของรัฐนาํไปใช้เป็นกรอบแนวในการดาํเนินภารกิจของหน่วยงาน

ต่อไป ซ่ึงเป็นการกําหนดกลยุทธ์และมาตรการให้ระบบราชการไทยพร้อมรับการขับเคล่ือน

ประเทศใหบ้รรลุเป้าหมายในทิศทางเดียวกนั (นราธิป ศรีราม, 2559, น. 55) 

 4.2  ความหมายการจัดการเชิงกลยุทธ์  

  มีนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมายของการาจดัการเชิงกลยทุธ์ (Strategic Management)

ไวอ้ยา่งหลากหลายดงัต่อไปน้ี  

  วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2556, น. 72) อธิบายไวว้่า การจดัการเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

การดาํเนินงานหรือการปฏิบติังานของหน่วยงานของรัฐ และ/หรือ เจา้หน้าท่ีของรัฐท่ีใช้ทั้งศาสตร์

และศิลป์ท่ีลุ่มลึกแยบคายเพื่อกาํหนดทิศทาง แนวทาง แผนงาน กระบวนการในการดาํเนินงาน  

การควบคุม การตรวจสอบ และเป้าหมายท่ีชดัเจน สอดคลอ้ง และเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม และ

สถานการณ์ เพื่อใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งน้ี เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการ

บริหารและเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเฉพาะของหน่วยงาน 

  ส่วน เทพศักด์ิ  บุณยรัตพันธ์ุ (2553, น. 4) อธิบายไวว้่า การจดัการเชิงกลยุทธ์  

เป็นแนวคิดท่ีมุ่งหวงัใหมี้การบริหารจดัการเชิงรุกในระยะยาว เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และวิสัยทศัน์

ท่ีองคก์ารไดก้าํหนดข้ึน 
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  ซี  พอล นูท และ โรเบร์ิต  C.Paul Nutt  และ Robert W. ทั้ งสองได้อธิบายไว้ว่า “  

การบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ือง ท่ีตอ้งมีการดาํเนินการ เพื่อให้ขอ้มูล

เพื่อสร้างความเห็นพอ้งร่วมกนัให้เกิดข้ึนในหมู่ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (stakeholder)   (อา้งในจุมพล  หนิม

พานิช, 2553, น. 267) 

  ในขณะท่ี ชลทิศ  ธีระฐิติ (2557, น. 184) ได้อธิบายไวว้่า การจดัการเชิงกลยุทธ์  

เป็นเคร่ืองมือในการบริหารจดัการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในช่วงเวลาท่ีเกิดปัจจุบนั หากมีเป้าหมาย

หรือประเด็นปัญหาอะไรท่ีองคก์ารจะตอ้งจดัการในระยะเวลาอนัสั้นก็จะใชเ้คร่ืองมือในการจดัการ

เชิงกลยทุธ์  ในขณะเดียวกนัในเชิงระยะยาวการจดัการเชิงกลยทุธ์ก็เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการกาํหนด

เป้าหมายหรือทิศทางท่ีองคก์ารนั้นจะบรรลุในอนาคต 

  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541, น. 9)  ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการเชิงกลยุทธ์ไวว้่า 

หมายถึง การวางแผนการดาํเนินการและการควบคุมในแนวทางเชิงกลยทุธ์ ซ่ึงจะช่วยให้การบริหาร

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล จุดเน้นของการบริหารเชิงกลยุทธ์มุ่งพิจารณาในแง่

ของการบริหาร กลยทุธ์ท่ีคิดข้ึนมาเองตอ้งอาศยัพื้นฐานทางการบริหารเป็นหลกั 

  นอกจากน้ี สุพจน์  ทรายแกว้ (2545 ,น. 45) ไดส้รุปความหมายของการบริหารรัฐ

กิจเชิงกลยุทธ์ (public strategic management) ไวว้่า การบริหารรัฐกิจเชิงกลยุทธ์ เป็นขั้นตอน หรือ

กระบวนงานทางการบริหารท่ีต่อเน่ืองและสัมพนัธ์กนัของการวางแผนกลยุทธ์เพื่อกาํหนดทิศทาง

ในการดาํเนินงานขององค์การและการจดัทาํแผนปฏิบติัการผลกัดนัให้มีการดาํเนินงานตามแผน 

การควบคุมและการประเมินผลการดาํเนินงาน เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการทบทวนแผน และการ

ปรับปรุงแผนกลยทุธ์และแผนปฏิบติังาน ขององคก์ารใหส้อดรับกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป  

  ส่วน วิชิต  อู่อน้ (2546, น. 4) กล่าวไวว้า่ การจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 

หมายถึง กระบวนการกาํหนดรูปแบบของกลยุทธ์ในระยะยาว เพื่อใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

และสร้างกลยุทธ์ให้กับองค์การ เน่ืองจากกลยุทธ์จะเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุดในการเปล่ียนแปลง  

จากตาํแหน่งสภาวการณ์ปัจจุบนั ไปสู่ตาํแหน่งหรือสภาวการณ์ท่ีดีข้ึนในอนาคต 

  เฉลิมพงศ์  มีสมนัย (2553, น . 11- 6) การจัดการเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการ 

ในการตัดสินใจกําหนดนโยบายพื้นฐานและแผนปฏิบัติขององค์การ เพื่อท่ีได้ใช้ประโยชน์ 

จากทรัพยากรต่างๆ ท่ีองค์การท่ีมีอยู่เพื่อให้การดาํเนินงานขององค์การบรรลุวตัถุประสงค์ภายใต้

ขอ้จาํกดัของสภาพลอ้มท่ีเกิดข้ึน  
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 ในขณะท่ี วรางคณา ผลประเสริฐ (2553, น. 6) ให้ความหมายการจดัการเชิงกล

ยุทธ์ว่า เป็นการบริหารอย่างมีระบบท่ีตอ้งอาศยัวิสัยทศัน์ของผูน้ํา และอาศยัการวางแผนอย่างมี

ขั้นตอน โดยผ่านการตดัสินใจ ผ่านการประเมินแล้วว่าเหมาะสมกับองค์การ ซ่ึงสามารถนําไป

ปฏิบติัไดจ้ริง อนัจะนาํความสาํเร็จมาสู่องคก์ารได ้

  ณรงค์ศกัด์ิ  บุญเลิศ (2550, น. 38) ให้ความของกลยุทธ์ไวว้่า เป็นกระบวนการ 

ท่ีต่อเน่ือง และมีการทบทวนกระบวนการกลบัไปกลบัมาตลอดเวลาว่า มีการนาํองค์การให้มีการ

ปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อบรรลุความตอ้งการท่ีกาํหนดไว ้ภายใตบ้ริบทของส่ิงแวดลอ้ม

ทั้งในและภายนอกองค์การ ซ่ึงประกอบดว้ย การกาํหนดกลยุทธ์ การนาํ กลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั 

และการประเมินผลเชิงกลยทุธ์ 

  จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้า่ การจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ือง

ท่ีใชก้าํหนดทิศทางขององคก์ารในระยะยาว และองคก์ารภาครัฐควรมีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์เชิงรุก

ในสภาวการณ์ปัจจุบนั เพื่อใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงคท่ี์จะเกิดข้ึนในระยะยาว   

             4.3  กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

  ได้มีนักวิชาการได้อธิบายเก่ียวกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ ไว้อย่าง

หลากหลาย ดงัต่อไปน้ี 

  ทศพร  ศิริสัมพนัธ์ (2549, น. 77 – 78) อธิบายไวว้่า การจดัการเชิงกลยุทธ์ (ค.ศ. 1980 – 

ปัจจุบนั) เป็นผลจากความพยายามในการวางแผนกลยุทธ์อย่างสมบูรณ์และครอบคลุมโดยรวม 

ทั้งองค์การดงักล่าว ทาํให้มีการขยายขอบเขตไปสู่เร่ืองของกระบวนการบริหารงาน โดยเฉพาะ 

การนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั เช่น การจดัโครงสร้าง  องคก์ารวฒันธรรมทรัพยากรบุคคล และเทคโนโลย ี

สารสนเทศ ตลอดจนการควบคุมและประเมินผลกลยทุธ์ ซ่ึงครอบคลุมเร่ืองต่าง ๆ ดงัน้ี   

 1)  การจัดวางกลยุทธ์ (Strategy Formulation) เป็นการพิจารณาวิสัยทัศน์  และ

ภารกิจขององค์การ การกาํหนดวตัถุประสงค์ขององค์การ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

ภายนอกและขีดสมรรถนะภายใน การวเิคราะห์ 

เลือกกลยทุธ์ 

 2)  การนํากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั (Strategy Implementation) ได้แก่ การกาํหนด

เป้าหมายการปฏิบติังาน การวางแผนการปฏิบติัการ (Action Plan) การสนับสนุนกลยุทธ์ (โครงสร้าง 

วฒันธรรม บุคลากร  เทคโนโลยสีารสนเทศ และกระบวนงาน) 

   3)  การควบคุมและการประเมินผลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Control & Evaluation) 

ไดแ้ก่ การตรวจสอบผลการดาํเนินงาน การวเิคราะห์ติดตามสถานการณ์และเง่ือนไขต่าง ๆ  



 58 

  สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (อ้างในจาํเนียร ราชแพทยาคม, 

2559, น. 22) ได้นิยามคาํว่า “ การจดัการเชิงกลยุทธ์” คือ แนวทางหรือวิธีการพฒันาขององค์การ 

เพื่อการพฒันาในอนาคต ท่ีมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ มีการกาํหนดเป้าหมายระยะยาวท่ีชดัเจน มีการ

วิเคราะห์อนาคตและคิดเชิงการแข่งขนัท่ีตอ้งการระบบการทาํงานท่ีมีความสามารถในการปรับตวั

สูง สําหรับการทาํงานในส่ิงแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว เพื่อให้ทันการกับการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ตอ้งการระบบการทาํงานท่ีคล่องตวั ตอ้งการดาํเนินงานมีประสิทธิภาพสูง 

ในการนาํสู่เป้าหมายในอนาคต สามารถเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงในอนาคต เพื่อความอยูร่อด และ

ความกา้วหนา้ขององคก์ารในอนาคต 

  ในขณะท่ี วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2556, น, 1-71) อธิบายไวว้า่ กระบวนการบริหาร

ยุทธศาสตร์ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนหลกั ไดแ้ก่ 1) การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้ม

ภายในและภายนอกหน่วยงาน 2) การวางแผนยุทธศาสตร์ กาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย 

ยทุธศาสตร์ และแผนท่ีทางยุทธศาสตร์ 3) การดาํเนินยทุธศาสตร์ดว้ยการแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การ

ปฏิบติั 4) การควบคุมและการประเมินผลยุทธศาสตร์ ใน 4 ขั้นน้ี ในแต่ละกระบวนการ จะมีความ

สอดคลอ้งกนั ส่วนในขั้นตอนท่ี 4 เป็นการควบคุมและการประเมินผล ซ่ึงจะนาํผลการประเมินน้ี 

จะนาํไปใชส้าํหรับการแข่งขนั 

 

 

ภาพท่ี 2.2  การบวนการบริหารยทุธศาสตร์ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนท่ีสัมพนัธ์ และสอดคลอ้งกนั 

 

ท่ีมา: วรัิช  วิรัชนิภาวรรณ (2556, น. 73) 
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1) การวเิคราะห์สถานการหรือสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกน่วยงาน  

 (1) การวิเคราะห์สถานการหรือสภาพแวดล้อมภายในหน่วยงาน กล่าวได้ว่า 

เป็นขั้นตอน แรกของการกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์ โดยเป็นการตรวจสอบขีดความสามารถ

ของหน่วยงานวา่มีจุดแขง็จะใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ และมีจุดอ่อนท่ีจะตอ้งแกไ้ขมากนอ้ยเพียงใด  

 (2) การวิ เคราะห์สถานการณ์ หรือสภาพ แวดล้อมภายนอกหน่วยงาน  

เป็นขั้นตอนท่ีตอ้งดาํเนินการต่อหลงัจากวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน ก่อนการดาํเนินยทุธศาสตร์  

จะตอ้งตรวจสอบสภาพแวดลอ้มภายนอกหน่วยงานดว้ย ทั้งน้ี เพื่อประเมินโอกาส (opportunities) 

หรือขอ้ดีและขอ้จาํกดัหรืออุปสรรค (Threats) หรือขอ้เสียด้วย ซ่ึงเป็นการประเมินแจกแจง และ

วเิคราะห์ขอ้มูลข่าวสารจากสถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้มภายนอกหน่วยงานท่ีส่งผลต่อหน่วยงาน

ใหแ้ก่ผูบ้ริหารและบุคลากรภายในหน่วยงานไดท้ราบเขา้ใจ เพื่อดาํเนินการต่อไป 

 2)  การวางแผนยุทธศาสตร์  เป็นขั้นตอนท่ีต้องดําเนินการต่อไปหลังจากการ

เคราะห์สถานการณ์ภายในและภายนอกของหน่วยงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่  1) การกาํหนด

วิสัยทศัน์ 2) พนัธกิจ  3) เป้าหมาย  4) ยุทธศาสตร์การดาํเนินงาน หรือประเด็นยุทธศาสตร์ และ  

5)  แผนท่ีทางยทุธศาสตร์ และตวัช้ีวดั 

 3)  การดาํเนินยุทธศาสตร์ดว้ยการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั หลงัจากท่ีใด 

มีการวางแผนยุทธศาสตร์ไปแลว้  ขั้นต่อไปคือการดาํเนินตามยทุธศาสตร์หรือการแปลงยุทธศาสตร์

ไปสู่การปฏิบติั ซ่ึงประกอบไปดว้ย  5 ขั้นตอน กล่าว คือการนาํขั้นตอนต่างๆ ไปปฏิบติัจริง ไดแ้ก่ 

การนาํวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ป้าหมาย ยุทธศาสตร์ และการนาํแผนท่ีทางยุทธศาสตร์และตวัช้ีวดัไปสู่

การปฏิบติัจริง ซ่ึงแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดท่ีแตกต่างกนัออกไป 

 4)  การควบคุมและการประเมินผลยุทธศาสตร์  เป็นกระบวนการท่ีใช้ในการ

ควบคุม ติดตาม วดัผล และประเมินผลกระบวนการยุทธ์ศาสตร์ว่าบรรลุตามวตัถุประสงค ์หรือไม่ 

เพียงใด ซ่ึงลกัษณะของการประเมินผลยุทธศาสตร์ประกอบดว้ย 1) การติดตามผลการดาํเนินงาน  

2) การรายงานความกา้วหนา้ 3) การวดัประเมินผล  

 ส่วน ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ (2550, น. 43 - 44)ไดก้าํหนดขั้นตอนกระบวนการจดัการ

เชิงกลยุทธ์ไว ้5 ขั้นตอน ประกอบดว้ย การกาํหนดเป้าหมายของการ  การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม 

การกาํหนดและการวางแผนกลยทุธ์  การนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั  การควบคุมกลยทุธ์ 

 1)  การกําหนดเป้าหมาย ( Goal Formulation) นักกลยุทธ์ต้องกาํหนดเป้าหมาย 

ขององค์การออกมาเป็นรูปธรรม “ภารกิจ ( Mission)” หรือ “ วตัถุประสงค์ (Objective)” เป้าหมาย

เป็นเคร่ืองสะทอ้นความตอ้งการในอนาคตขององค์การ โดยนักกลยุทธ์ตอ้งพิจารณา และกาํหนด 

วา่ตอ้งการใหอ้งคก์ารเป็นเช่นไรในอนาคต 
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 2)  การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (Environmental Analysis) นอกจากการกาํหนด

เป้าหมายท่ีต้องการแล้ว นักกลยุทธ์จะต้องศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการดําเนินภารกิจในความ

รับผิดชอบ โดยพิจารณาทั้งในดา้นดี และดา้นไม่ดี เพื่อทาํการเปรียบเทียบศกัยภาพ และความพร้อม

ขององคก์าร ปกตินกักลยทุธ์จะแยกการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มออกเป็น 2 ช่วง ดงัต่อไปน้ี 

  (1) ปัจจยัภายในองค์การ (Internal Factors) หมายถึง ส่วนประกอบขององค์ การมี 

ผลต่อศกัยภาพในการบรรลุเป้าหมายของธุรกิจ ซ่ึงนกักลยุทธ์จะตอ้งพิจารณาทั้งจุดแข็ง (Strength) 

และจุดอ่อน (Weakness) ขององค์การ เพื่อตรวจสอบความพร้อมขององค์การในการดาํเนินงาน 

ดา้นกลยทุธ์ 

  (2)  ปัจจยัดา้นภายนอกองค์การ (External Environment) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้ม

ภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการดาํเนินงานขององค์การ ซ่ึงจะตอ้งพิจารณาถึงโอกาส (Opportunity) 

และขอ้จาํกดั (Threat) ในการดาํเนินงานขององคก์าร 

 

 

ภาพท่ี  2.3 แสดงการวเิคราะห์ SWOT 

 

ท่ีมา: ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ,  (2550). วารสารการจัดการสมยัใหม่, 5 (2),  (44 ) 
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 3)  การกาํหนดและการวางแผนกลยทุธ์ (Strategy Formulation and Planning) เราสามารถ

กล่าวได้ว่า ปัจจัยสําคัญในการกําหนดกลยุทธ์มีอยู่ 3 ประการ คือ สภาพแวดล้อมภายนอก 

สภาพแวดล้อมภายใน และเป้าหมายองค์การ เน่ืองจากเป้าหมายขององค์การจะให้ภาพท่ีชัด 

ของความตอ้งการ ในขณะท่ีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมจะทาํให้ทราบถึงศกัยภาพขององค์การ 

และความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั 

  หลังจากนั้ นนักกลยุทธ์จะนําข้อมูลท่ีได้จากการกําหนดเป้าหมาย และการ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมมากาํหนดกลยุทธ์โดยกาํหนดประเด็นสําคญัเชิงกลยุทธ์(Strategic Issue) 

แผนการ ปฏิบัติการ และประเมินรายละเอียดของแผนการ เพื่อให้องค์การสามารถนํากลยุทธ์ 

ไปปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4) การนํากลยุทธ์ไปปฏิบัติ  (Strategy Implementation) เป็นขั้ นตอนท่ีสําคัญ 

ของความสําเร็จของการจดัการเชิงกลยุทธ์ การนํากลยุทธ์ไปปฏิบติัต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ 

ถึงการจดัสรรทรัพยากร ค่าใชจ่้าย ระยะเวลาท่ีคุม้ค่า  การระบุปัจจยัท่ีมีผลต่อความสําเร็จ หรือความ

ลม้เหลว ของกลยุทธ์ทั้งทางโดยตรงและทางออ้ม ตอ้งมัน่ใจว่าผูน้าํกลยุทธ์ไปปฏิบติัมีความเขา้ใจ

เป้าหมายองคก์าร และเป้าหมายกลยทุธ์เป็นอยา่งดี  

 5)  การควบคุมกลยุทธ์ (Strategy Control) การควบคุมเป็นการตรวจสอบจะประเมินว่า

การดาํเนินงาน เป็นไปตามแนวทางท่ีตอ้งการหรือไม่ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นวงจรยอ้นกลบั (Feedback 

Loop) ท่ีนาํขอ้มูลจากการดาํเนินงานขององค์การมาพิจารณาว่าเป็นไปตามความตอ้งการหรือไม่ 

เพื่อจะหาแนวทางในการปรับปรุงให้มีความเหมาะสม ความเบ่ียงเบนท่ีเกิดข้ึน เป็นมาจากหลาย

สาเหตุ เช่น แผนกลยทุธ์อาจไม่สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง  

 4.4  ความสําคัญของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

  แนวคิดการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ ไดใ้ห้ความสําคญัในการนาํเอาเทคนิควิธีการ

บริหารจดัการภาครัฐสมยัใหม่มาประยุกต์ใช้เพิ่มมากข้ึน โดยมุ่งปรับเปล่ียนการบริหารจดัการ

ภาครัฐให้มีความทันสมัยเช่นเดียวกับภาคธุรกิจเอกชน จึงทําให้องค์การปรับเปล่ียนมาเป็น 

“องค์การเชิงกลยุทธ์” ดงัท่ีโรเบิร์ต เอส.แคปแลน และเดวิด พี.นอร์ตนั มีความเห็นวา่องคก์าร ควร

จะปรับตวัไปสู่การเป็นองค์การเชิงกลยุทธ์มากข้ึน จะมีหลกัสําคญั 5 ประการ (เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ, 

2553, น. 6)  

1) การแปลงกลยทุธ์ไปสู่การดาํเนินงาน 

2) การปรับองคก์ารใหมี้ความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ท่ีกาํหนดข้ึน  

3) การทาํใหก้ลยทุธ์เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของทุกคนในแต่ละวนั 

4) การทาํใหก้ลยทุธ์มีลกัษณะเป็นกระบวนการท่ีมีความต่อเน่ือง 
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5) การกระตุน้การเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึนแก่ผูน้าํทางการบริหารองคก์าร 

 ส่วน เกรน อาร์. คาโรล และเดวิด โวเก้ล (Glenn R. Carroll and David Vogel)  มองว่า 

การจดัการเชิงกลยทุธ์ มีความสาํคญัอยู ่4 ประการ คือ (เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ, 2553, น. 7) 

1) กลยทุธ์จะเป็นตวัช่วยกาํหนดทิศทางขององคก์าร (set direction)  องคก์ารจาํเป็นตอ้ง

กาํหนดกลยทุธ์ เพื่อกาํหนดทิศทางการบริหารขององคก์าร และทาํใหอ้ยูใ่นสภาพเหนือกวา่คู่แข่งขนั 

และทาํให้องคก์ารสามารถจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดข้ึนได ้บนพื้นฐานท่ีวา การคิดเชิงกลยทุธ์ท่ีดี และ

ชดัเจนจะเป็นพื้นฐานท่ีสาํคญัต่อความสาํเร็จของการบริหารองคก์าร 

2) กลยุทธ์จะเป็นเคร่ืองมือของการประสานความพยายามทุกส่วนขององค์การ 

เข้าด้วยกัน (focusing effort) เน่ืองจากองค์การจะมีการทํางานในรูปของกิจกรรมร่วมระหว่าง

หน่วยงานต่างๆภายในองคก์าร ดงันั้น การมียทุธศาสตร์จะช่วยทาํใหทุ้กหน่วยงานในองคก์ารไดเ้กิด

การประสานความร่วมมือในกิจกรรมต่างๆ และใช้ความพยายามร่วมกันให้เกิดผลสําเร็จ 

ตามวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารกาํหนดแลว้ 

3) กลยุทธ์เป็นเคร่ืองมือของการกําหนดความชัดเจนขององค์การ (defining the 

organization) โดยยุทธศาสตร์ไม่เพียงทาํให้บุคคลในองค์การเกิดความเข้าใจท่ีชัดเชนในการทาํงาน 

ในองค์การเท่านั้นแต่จะทาํให้บุคคลภายนอกได้เห็นภาพความชัดเจนขององค์การด้วยว่าองค์การน้ิ 

กลยทุธ์ใดในการบริหารองคก์าร 

4) กลยุทธ์จะทําให้เกิดความสอดคล้องกันในองค์การ (providing consistency) โดย 

กลยุทธ์จะลดความไม่แน่นอ และทาํให้การทาํงานภายในองคก์ารเกิดความสอดคลอ้งไปในทิศทาง

เดียวกนั และมีการใชท้รัพยากรอยา่งประสานกนั 

 อารี  แผว้สกุลพนัธ์ (2553, น. 3) อธิบายไวว้่า เน่ืองจากสภาวการณ์เปล่ียนแปลง

ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งลักษณะขององค์การท่ีจะต้องเปล่ียนแปลงไปในอนาคต ดงันั้นผูบ้ริหาร

องค์การจะตอ้งพฒันาและปรับปรุงตนเองอยู่ตลอดเวลา  และการจดัการเชิงกลยุทธ์มีความสําคญั 

ดงัน้ี  

 1)  การจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นการกาํหนดวิสัยทศัน์ ทิศทาง ภารกิจ และวตัถุประสงค์

ขององคก์ารธุรกิจ เพื่อใหอ้งคก์ารมีทิศทางเป้าหมายท่ีชดัเจน 

 2)  การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นตวักาํหนดแนวทางในการดาํเนินงาน และกิจกรรม

ต่างๆ ขององคก์าร 

 3)  การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นการนาํวิธีการหรือแนวทางในการดาํเนินงานท่ีไดม้า

คิดคน้ประยกุตใ์ชใ้นการดาํเนินงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 4)  การจดัการเชิงกลยทุธ์ทาํใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั  
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 5)  การจดัการเชิงกลยทุธ์ทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆขององคก์าร 

 4.5  การนําการจัดการเชิงกลยุทธ์มาประยุกต์ใช้ในการบริหารระบบราชการไทย  

ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 บญัญติัไวว้า่ “ 

การบริหารราชการตามพระราชบญัญติัน้ีตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดขั้นตอนการ

ปฏิบติังาน การลดภารกิจและยบุเลิกหน่วยงานท่ีไม่จาํเป็น การกระจายภารกิจ และทรัพยากรให้แก่

ท้องถ่ิน การกระจายอาํนาจการตดัสินใจ การอาํนวยความสะดวก และการตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของประชาชน ทั้งน้ี โดยมีผูรั้บผิดชอบต่อผลของงาน”  เพื่อให้การบริหารราชการบรรลุ

ตามมาตรา 3/1 ดงักล่าวแลว้ จึงไดมี้การตราพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี  พ.ศ. 2546 ข้ึน  เพื่อเป็นแนวทางการบริหารราชการของส่วนราชการ โดย 

พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  พ.ศ. 2546  เป็นการตรา

กฎหมาย เพื่อใหก้ารบริหารราชการบรรลุเป้าหมาย ดงัต่อไปน้ี 

1) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 

2)  เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ 

3)  มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 

4) ไม่มีขั้นตอนการปฏิบติังานเกินความจาํเป็น 

5) มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการใหท้นัต่อสถานการณ์ 

6) ประชาชนได้รับการอาํนวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองต่อความ

ตอ้งการ 

7) มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสมํ่าเสมอ 

 

ในขอ้ท่ี 2 การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ให้ส่วนราชการ

ปฏิบติัดงัน้ี  

1)  ก่อนจะดาํเนินการตามภารกิจใดส่วนราชการต้องจดัทาํแผนปฏิบติัราชการ 

ไวล่้วงหนา้ 

2)  การกาํหนดแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการตาม 1) ต้องมีรายละเอียด

ขั้นตอน ระยะเวลาและงบประมาณท่ีจะต้องใช้ในการดาํเนินการของแต่ละขั้นตอน เป้าหมาย 

ของภารกิจ ผลสัมฤทธ์ิของภารกิจ และตวัช้ีวดัความสาํเร็จของภารกิจ 
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3)  ส่วนราชการต้องจัดให้มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ตามแผนปฏิบติัราชการ ตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน ซ่ึงตอ้งสอดคล้อง 

กบัมาตรฐานท่ี ก.พ.ร. กาํหนด 

4) ในกรณีท่ีการปฏิบัติภารกิจ หรือการปฏิบติัตามแผนปฏิบติัราชการ เกิดผล

กระทบต่อประชาชน ให้เป็นหน้าท่ีของส่วนราชการท่ีจะต้องดําเนินการแก้ไข หรือบรรเทา

ผลกระทบนั้น หรือเปล่ียนแผนปฏิบติัราชการใหเ้หมาะสม 

  จะเห็นไดว้า่ในรายละเอียดของ การบริหารราชการเพื่อใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจ

ของรัฐ ไดก้าํหนดให้ส่วนราชการจดัทาํแผนปฏิบติัราชการไวล่้วงหน้า ทั้งด้านงบประมาณ และ

ด้านเป้าหมาย ภารกิจ ผลสัมฤทธ์ิของภารกิจ และตวัช้ีวดัความสําเร็จของภารกิจ รวมทั้ งมีการ

ควบคุมและติดตามการประเมินผลของแผนปฏิบติัราชการ และนาํขอ้มูลไปวิเคราะห์ ประกอบการ

จดัทาํแผนยทุธ์ศาสตร์ในคร้ังต่อไป 

  จากเหตุผลดงักล่าว คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จึงไดย้ึดหลกัการ

พฒันาการบริหารราชการใหส้อดคลอ้งตามแนวทาง พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน 

(ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

พ.ศ. 2546  ตามมาตรา 3/1โดยการกาํหนดแผนยทุธ์ศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยในไวแ้ต่ละ

ฉบบั เร่ิมตั้งแต่แผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ (พ.ศ. 2546 – 2550) แผนยุทธศาสตร์การ

พฒันาระบบราชการ (พ.ศ. 2551 – 2555) และแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ (พ.ศ. 2556 

– 2561) ซ่ึง คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จะมีการปรับเปล่ียนแผนยุทธศาสตร์ 

ทุกฉบบัเพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา นอกจากน้ียงักระตุน้ หรือ

ผลักดันให้หน่วยงานราชการอ่ืนได้บริหารงานและดาํเนินงานเชิงยุทธศาสตร์ โดยหน่วยงาน

ราชการทุกแห่งจะต้องมีการวางแผนยุทธศาสตร์ เพื่อกําหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ภารกิจ และ

วัตถุประสงค์ 34ให้ มีความชัดเจนต่อการนําไปปฏิบัติ  ตลอดจน มีการวิ เคราะห์ผลกระท บ 

จากสภาพแวดล้อมภายใน และภายนอก 3 4เพื่อหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค เพื่อนาํผล 

ท่ีไดม้ากาํหนดเป็นแผนยทุธศาสตร์ต่อไป  

  กล่าวโดยสรุป การจดัการเชิงกลยุทธ์  เป็นเทคนิคหรือเคร่ืองมือทางการบริหาร 

ท่ีภาครัฐไดน้าํมาใช้ในการบริหารงาน ทาํให้การบริหารงานของภาครัฐเป็นไปในเชิงรุก กล่าวคือ  

มีความเหมาะสมกบัสภาวการณ์ปัจจุบนั ทาํให้การบริหารงานมีความยืดหยุ่นสูง มีประสิทธิภาพ 

ตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งเหมาะสม จะเห็นไดว้า่หลงัจากท่ีคณะกรรมการ

พฒันาระบบราชการ ไดจ้ดัแผนยุทธ์ศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยมาแล้ว 2 คือฉบบั (พ.ศ. 2546 – 

2550 และ พ.ศ. 2551 – 2555) ในส่วนของฉบับ (พ.ศ. 2556 – 2561) เป็นฉบับปัจจุบันนั้ น ทาํให้
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ระบบราชการไทยมีความกา้วหน้าและเกิดการเปล่ียนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม ส่งผลให้ประชาชน

ได้รับบริการท่ีรวดเร็วมากยิ่งข้ึน อย่างไรก็ตามการทํางานเพื่อให้ประสบผลสําเร็จ หรือบรรลุ

เป้าหมายนั้น ลว้นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคลากรเป็นสําคญั จึงเป็นหนา้ท่ีสาํคญัของผูน้าํท่ีตอ้ง

สร้างวิสัยทศัน์ในการทาํงานให้เกิดข้ึนร่วมกนั ตลอดจน ผลกัดนัให้เกิดการปรับเปล่ียน ดา้นกระบวนทศัน์ 

วฒันธรรม และค่านิยม ในการทาํงานของข้าราชการให้เกิดข้ึน เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง 

ของโลกในปัจจุบนั โดยการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมจะมีอิทธิพลอยา่งยิ่ง 

ต่อการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จในท่ีน้ี จึงจะนาํเสนอใหห้วัขอ้ถดัไป 

 

5.   แนวคดิกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม ในการทาํงานของข้าราชการ ( I AM READY) 

 

 จากสาเหตุของการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวตัน์ ท่ีข้อมูลข่าวสารเผยแพร่ถึงกัน 

ทัว่โลกไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทาํให้ภาครัฐตอ้งหนัมาทบทวนการบริหารงานของระบบราชการมากยิง่ข้ึน 

และเร่งพฒันาคุณภาพของราชการให้มีทศันคติท่ีเอ้ือต่องานบริการประชาชน รวมทั้ งทบทวน

กฎหมายระเบียบ ขั้ นตอน และวิธีปฏิบัติงาน เพื่อให้การบริหารราชการท่ี มีความยืดหยุ่น 

มีประสิทธิภาพ โปร่งใส ตรวจสอบได ้ตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  ในท่ีน้ี แนวคิด 

กระบวนทัศน์  ว ัฒนธรรม และค่านิยม  ประกอบด้วย 4 เร่ืองท่ีสําคัญ  คือ 1) ความเป็นมา 

ของ กระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม 2) ความหมายของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม 

ในการทาํงาน ( I AM READY) 3) คุณลกัษณะท่ีพึงประสงคข์องขา้ราชการ  

 5.1  ความเป็นมาของ กระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม 

  ปัจจุบนัโลกได้เปล่ียนแปลงไปสู่ยุคโลกาภิวตัน์ เพราะอิทธิพลของเทคโนโลยี

สมยัใหม่ ปรากฏการณ์ของโลกดงักล่าว ทาํให้หลายๆ ประเทศปรับตวัไม่ทนัโลก ทาํให้เกิดปัญหา 

ไม่วา่จะเป็นดา้นสังคม เศรษฐกิจ ส่งผลให้รัฐมีภาระงานใหม่ๆ ทั้งปริมาณท่ีเพิ่มมากข้ึน และงาน

ยุง่ยากมากข้ึน ขณะท่ีกระแสประชาธิปไตยและเศรษฐกิจเสรีไดก้ดดนัให้ราชการตอ้งมีขนาดท่ีเล็ก

ลงแต่ตอ้งทาํงานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ทาํให้ตอ้งมีการปฏิรูปและพฒันาระบบราชการ จากเดิม 

ท่ีมีปัญหา อาทิ การขาดประสิทธิภาพในการทาํงานการเฉ่ือยชาและละเลยหนา้ท่ี ความล่าชา้ในการ

ปฏิบติังาน การต่อตา้นการเปล่ียนแปลงการมีลกัษณะเผด็จการและการทุจริตไม่โปร่งใสไปสู่การ

เป็นระบบใหม่ท่ีเป็นองค์การสมยัใหม่ท่ีมีลกัษณะของการบริหารจดัการท่ีดี (Good Governance) 

มากยิง่ข้ึน  
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  จากผลของการเปล่ียนแปลงไปสู่ยุคโลกาภิวตัน์ ทาํให้รัฐบาลตอ้งเร่งรัดให้มีการ

พฒันาระบบราชการ โดยไดก้าํหนดนโยบายปรับปรุงกฎหมายและระเบียบ รวมทั้งมีมติดาํเนินการ

พฒันาระบบราชการ โดยการเร่งพฒันาคุณภาพของขา้ราชการให้มีทศันคติท่ีเอ้ือต่องานบริการ

ประชาชน รวมทั้งทบทวนกฎหมายระเบียบ ขั้นตอน และวิธีปฏิบติังาน เพื่อให้การบริหารราชการ 

ท่ีมีความยืดหยุ่นมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ตรวจสอบได ้และมีการประเมินผลท่ีเป็นกระบวนการ

และระบบ รัฐบาลไทยจึงไดป้ฏิรูประบบราชการไทยเม่ือปี พ.ศ. 2545 เร่ิมตน้จากการปรับเปล่ียน

กระบวนการบริหารงานและการปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการ จึงได้มีการปรับปรุงแก้ไข

กฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหารราชการแผ่นดินและกฎหมายว่าดว้ยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง 

กรม  ซ่ึงมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 เป็นตน้มา และเพื่อให้ระบบราชการไทยสอด

รับกบักระแสการเปล่ียนแปลงของยุคโลกาภิวตัน์  การปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงดา้นสังคม 

เศรษฐกิจ การเมือง รวมทั้ งการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานราชการไทยอย่างจริงจัง  

ตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีหรือธรรมาภิบาล (good governance) ท่ีมุ่งหวงัให้การ

บริหารราชการเป็นไปเพื่อโยชน์สุขของประชาชน และสอดรับตามหลกัการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 

(new public management)  คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร) จึงไดเ้สนอแผนยทุธ์ศาสตร์

การพัฒ นาระบ บ ราช การ พ .ศ . 2546 – พ .ศ . 2550 ในการป ระชุม คณ ะรัฐมน ตรี เม่ือว ัน ท่ี  

19 พฤษภาคม พ.ศ. 2546  จึงมีมติเห็นชอบแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ พ.ศ. 2546 – 

พ.ศ. 2550 ตามท่ี ก.พ.ร. เสนอ อนัประกอบดว้ย 7 ยุทศาสตร์ ดงัน้ี (สํานกังาน ก.พ.ร. คน้คืนวนัท่ี  

15 กรกฎาคม 2560, จาก http://www.opdc.go.th/uploads/files/46_50.pdf) 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 1  การปรับเปล่ียนกระบวนการและวธีิการทาํงาน 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 2  การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการไทย 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 3  การร้ือระบบการเงินและงบประมาณ 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 4  การสร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่  

 ยทุธศาสตร์ท่ี 5  การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม 

 ยทุธศาสตร์ท่ี 6  การเสริมสร้างระบบราชการใหท้นัสมยั 

       ยทุธศาสตร์ท่ี 7  การเปิดระบบราชการใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม 

 สาํหรับยุทธศาสตร์ท่ี 5  ของแผนยทุธ์ศาสตร์การพฒันาระบบราชการ พ.ศ. 2546 – พ.ศ. 2550  

นั้น ไดก้าํหนดให้มีการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการ โดยการ

เสริมสร้างและปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์  เป็นการมุ่งเน้นการดําเนินงานในลักษณะท่ีคน 

เป็นศูนยก์ลาง ซ่ึงเป็นการพฒันาท่ีใหค้วามสาํคญักบัคนเป็นลาํดบัแรกๆ มีแรงขบัเคล่ือนดว้ยตนเอง 

ซ่ึงเป็นการให้ขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีของรัฐไดมี้โอกาสพฒันาตนเองอย่างเต็มศกัยภาพ คือได้มี
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การเรียนรู้จากประสบการจริง และการสร้างบรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้มใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้ และ 

การเปิดโอกาสให้สังคมเขา้มามีส่วนร่วมเร่งรัดการเปล่ียนกระบวนทศัน์ใหม่ของขา้ราชการ ซ่ึงการ

ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ เป็นการสร้างความพร้อมให้กบัขา้ราชการให้มีความพร้อมในการทาํงาน

เพื่อประชาชน และมุ่งเนน้ผลงานเป็นสาํคญั   

 นอกจากน้ี สํานักงาน ก.พ.ร. 3 4ไ 34ด้มีการเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ไปอย่างกวา้งขวาง 

เพือ่ใหทุ้กส่วนราชการสร้างบรรยากาศใหเ้อ้ือต่อการปรับวฒันธรรมการทาํงานรูปแบบใหม่ มุ่งเนน้

การพฒันาหน่วยงานไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อมุ่งให้ขา้ราชการทุกคนปรับตวัให้ทนักบัการ

เปล่ียนแปลง โดยการผลกัดนัการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์และวฒันธรรมการทาํงาน ผา่นโครงการ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาขีดสมรรถนะและวฒันธรรมการทาํงานของบุคลากรและหน่วยงานภาครัฐ 

จาํนวนหลายโครงการ ไดแ้ก่ โครงการพฒันาผูน้าํการบริหารการเปล่ียนแปลง โครงการพฒันานกั

บริหารการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่ โครงการสร้างทีมงานการบริหารการเปล่ียนแปลงผา่นกระบวนการ

ส่งเสริมการ จดัการความรู้  (Knowledge Management และโครงการเสริมสร้าง และพฒันาศกัยภาพ

ท่ีปรึกษาด้านการบริหารซ่ึงผ่านการรับรองคุณภาพมาตรฐานระดบัสากล เป็นตน้ (คน้คืนวนัท่ี 6 

พฤษภาคม 2560, จาก http://www.opdc.go.th/special.php?spc_id=3&content _id=119) 

 5.2  ความหมายของกระบวนทั ศน์  วัฒนธรรม ค่ านิ ยมในการทํ างาของข้ าราชการ  

( I AM READY) 

  สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ  (สาํนกังาน ก.พ.ร., 2549, น. 3-4) ไดใ้ห้

ความหมายของคาํวา่กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ   “ I AM READY” 

ไวด้งัต่อไปน้ี 

 1) กระบวนทัศน์ หมายถึง กรอบความคิด ซ่ึงเป็นท่ีคุ้นเคยกับคนส่วนใหญ่ 

ในชุมชน ท่ีใชใ้นการอธิบายสภาพปัญหาหรือการวเิคราะห์ปัญหาทัว่ไป  

 2) วฒันธรรม หมายถึง วิถีชีวิตของหมู่คณะ วฒันธรรมแบ่งได้เป็น 3 ส่วน คือ 

วฒันธรรมทางวตัถุ วฒันธรรมทางความประพฤติ และวฒันธรรมทางความเช่ือ ค่านิยม มีผูใ้ห้

ความหมายของวฒันธรรมในองค์การว่า หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐาน

ร่วมกนัของบรรดาสมาชิกภายในองค์การ วฒันธรรม จะเป็นบรรทดัฐานท่ีไม่เป็นทางการ และ 

ไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีผูเ้ป็นสมาชิกขององคก์ารยึดถือดว้ยกนั แบ่งไดเ้ป็น 5 ส่วน คือ 1) ค่านิยม     

2) บรรทัดฐานทางสังคม 3) บุคคล 4) วตัถุ เคร่ืองใช้เคร่ืองมือการทํางาน 5) สภาพแวดล้อม 

ทางการเงิน 
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 3) ค่านิยม หมายถึง มาตรฐานความคิดท่ีกําหนดว่าส่ิงใดมีค่า เป็นมาตรฐาน

ความคิดของสังคมและความเป็นส่ิงท่ีบุคคลยึดถือเป็นเคร่ืองช่วยตดัสินใจ รวมทั้งกาํหนดการ

กระทําตนเอง ห รือ ส่ิ งท่ี บุคคล หรือ ก ลุ่มบุคคลนิยมยึดถือเป็นแนวทางแห่งพฤติกรรม 

ท่ีพึงปรารถนา และเม่ือปฏิบติัซํ้ าๆ บ่อยๆ จนเป็นวถีิชีวติท่ีอาจสืบทอดต่อกนัไปเป็นวฒันธรรมได ้ 

 4)  กระบวนทัศน์ วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ของข้าราชการ กระบวนทัศน์

วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ ท่ีพึงประสงค์สําหรับการพัฒนาระบบราชการ ได้กําหนดไว ้

ในยุทธศาสตร์ การส่งเสริมการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของระบบราชการ

ซ่ึงไดรั้บความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เพื่อใชเ้ป็นกรอบในการประพฤติปฏิบติัของขา้ราชการ 

  5) หลักการ แนวคิดของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ        

“ I AM READY”  

  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้กล่าวถึงหลักการแนวคิด 

ของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ “ I AM READY” ไวด้งัต่อไปน้ี 

 1)  ทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี (Integrity) หมายถึง การปฏิบติัหน้าท่ีอยา่งตรงไปตรงมา 

แยกเร่ืองส่วนตวัออกจากหน้าท่ีการงาน ไม่มีความขดัแยง้กนัระหว่างผลประโยชน์ส่วนตน และ

ผลประโยชน์ส่วนรวม มีความตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อประโยชน์แก่ส่วนรวม ไม่คดโกงไม่หลอกลวง 

มีจิตสาํนึกต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 2)  ขยนัตั้งใจทาํงาน (Activeness) หมายความถึง การปฏิบัติหน้าท่ีเต็มความสามารถ 

ไม่เกียจคร้าน ทาํงานเชิงรุก 

 3) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) หมายความถึง การยึดมัน่ในความถูกตอ้งดีงาม 

ปฏิบติัหน้าท่ีอย่างถูกต้อง ไม่ทาํผิดระเบียบกฎหมาย ไม่เลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรมเสียสละ  

ยึดหลักวิชาการ และจรรยาวิชาชีพ ไม่โอนอ่อนต่ออิทธิพลใดๆ มีความอดทนหรือยบัย ั้งชั่งใจ 

ต่อผลประโยชน์ท่ีมีผูเ้สนอให ้

 4)  รู้ทนัโลกปรับตวัทนัโลกทนัสังคม  (Relevancy) หมายถึง การเรียนรู้ และปรับตวัทนั

กับสภาพการเปล่ียนของสภาพแวดล้อมโลกและสังคมอยู่ตลอดเวลา สามารถนําความรู้ และ

วทิยาการสมยัใหม่มาปรับใชใ้นการทาํงานใหเ้ป็นเลิศ 

 5)  มุ่งเน้นประสิทธิภาพ  (Efficiency) หมายถึง การทาํงานท่ีรวดเร็ว ต้นทุนตํ่า

ไดผ้ลคุม้ค่า ไม่ใชท้รัพยากรท่ีมีจาํกดัอยา่งฟุ่มเฟือย ไดป้ระโยชน์ตอบแทนไม่คุม้ค่า 

 6)  รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) หมายความถึง การปรับปรุง 

กลไกการทาํงานให้มีความโปร่งใส มีวิธีการให้ประชาชนตรวจสอบได ้มีขั้นตอนการปฏิบติังาน

แผนการทาํงาน และการมอบหมายงานท่ีชัดเจน สามารถจดัลาํดับขั้นตอนการปฏิบติังาน และ
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ระยะเวลาให้ผูติ้ดต่อได้ทราบ เปิดเผยหลักเกณฑ์และวิธีการในการปฏิบัติงานหรือข้อมูลการ

ปฏิบัติงานให้แก่ผูเ้ก่ียวข้องได้ทราบตามสมควรแก่กรณี โดยถือว่าการเปิดเผยเป็นหลักเกณฑ ์ 

การปกปิดเป็นขอ้ยกเวน้ ความรับผิดชอบต่อผลงานและต่อสาธารณะ มีความรับผิดชอบทาํงาน 

ใหส้าํเร็จ พร้อมรับการตรวจสอบของสาธารณะ ไม่ใช่รับผดิชอบต่อผูบ้งัคบับญัชาเท่านั้น 

 7)  มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส  (Democracy) 

หมายถึง การยึดถือหลกัการนบัถือสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคล โดยคาํนึงเสรีภาพ เสมอภาค และหลกั

นิติธรรม สร้างสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการให้การทาํงานท่ีตั้งอยู่บนพื้นฐานของการมีส่วนร่วม 

ของฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ในลกัษณะท่ียดึเอาคนเป็นศูนยก์ลาง (People Centered Approach)  

 8)  มุ่งเน้นผลงาน  (Yield) หมายถึง การทาํงานท่ีเน้นผลตอบแทน หรือผลลพัธ์

สุดทา้ยท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน สามารถวดัหรือประเมินผลไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  

  จากท่ีกล่าวมา กระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการ 

“ IAMREADY “  หมายถึง การปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์วฒันธรรม และค่านิยม การปฏิบัติ 

งานของขา้ราชการ ให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงอนัรวดเร็วในปัจจุบนั สามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง 

รวดเร็ว ถูกตอ้ง และมีความโปร่งใส ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดเ้ป็นอยา่งดี ตลอดจน 

ให้ประชาชนได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการปฏิบัติงานของข้าราชาการ หรือ

เจา้หนา้ท่ีของรัฐไดแ้ละนาํไปสู่การปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

 5.3  คุณลกัษณะทีพ่งึประสงค์ ของข้าราชการ  

 5.3.1  ข้าราชการปฏิบัติงานอย่างมีศักดิศ์รี  I ( Integrity)  

  1) ปฏิบติังานตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ตามท่ีส่วนราชการไดจ้ดัทาํค่านิยม 

สร้างสรรค ์มาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 

  2) ทาํงานดว้ยความเสียสละ อุทิศตนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน 

ท่ีกาํหนดไว ้และมีความชดัเจนท่ีมุ่งประโยชน์ส่วนรวม 

 3)  มีความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ีการงาน ไม่มีผลประโยชน์ดา้นการเงินท่ีขดัแยง้

กบัการปฏิบติัหนา้ท่ี 

 5.3.2  การปฏิบัติงานเชิงรุก  A ( Activeness) 

 1)  ปฏิบติังานเต็มกาํลงัความสามารถและมีความกระตือรือร้นในการพฒันา

องคค์วามรู้และทกัษะใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน 

 2)  มีทศันคติเชิงบวกและความคิดสร้างสรรค ์

 3)  ไม่ยดึติดกบัปัญหาเดิม ๆ โดยไม่คิดแกไ้ข 
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 4)  มีการวางแผนการทาํงาน เน้นการทาํงานโดยมีเป้าหมายเป็นตวักาํหนด

ทิศทาง 

 5)  สามารถปฏิบติังานไดต้ามแผนงานและกลยทุธ์ท่ีกาํหนด 

 5.3.3 มีศีลธรรม คุณธรรม M ( Morality) 

 1)  ยดึหลกัความเป็นธรรมและความเสมอภาค 

 2)  กลา้ยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

 3)  มีมาตรฐานในการใหบ้ริการท่ีเท่าเทียม ไม่เลือกปฏิบติั 

 4)  ซ่ือสัตย ์สุจริต ทาํงานดว้ยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้

 5)  มีความขยนัหมัน่เพียร 

 6) คาํนึงถึงผลประโยชน์สาธารณะ คาํนึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อประชาชน  

รับฟังความคิดเห็นของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย/ประชาชน 

 7)  มีคุณธรรมในการบริหารจดัการ เช่น การแต่งตั้ง การเล่ือนขั้นเงินเดือน  

การมอบหมายงาน เป็นตน้  

 5.3.4  มีการเรียนรู้และปรับตัวให้ทนัโลก ทนัปัญหาและส่ิงท้าทายต่าง  ๆ R   (Relevancy) 

 1)  มีความรู้ความสามารถ นาํมาประยกุตใ์ชต้ามโอกาส 

 2)  ปรับปรุงใหมี้ความเป็นเลิศในวชิาชีพ โดยพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

 3)  รับรู้วา่หน่วยงานมีความตอ้งการปฏิบติังานท่ีมีขีดสมรรถนะอยา่งไร 

และปรับตวัพฒันาตนเองให้มีความสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 4)  นาํความรู้และวทิยาการสมยัใหม่มาใชป้ฏิบติังาน 

 5)  สามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ท่ีถูกตอ้งไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

 6)  มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

 7)  มีส่วนร่วมในการเสรอมสร้างองค์การไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้  

โดยการเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานจดัข้ึน  

5.3.5 มีการทาํงานทีม่ีประสิทธิภาพ E  (Efficiency) 

 1) มีแผนการการทาํงาน มีความรอบคอบ 

 2) ทาํงานไดผ้ลผลิตตามมาตรฐานท่ีหน่วยงานกาํหนด 

 3) ประหยดัทรัพยากร 

 4) คาํนึงถึงความคุม้ค่า อตัราตน้ทุนค่าใชจ่้ายต่อหน่วย 

 5) ทาํงานไดท้นัเวลาท่ีกาํหนด 
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 5.3.6 มีความรับผิดชอบต่อผลงานต่อสังคม A  (Accountability) 

  1)  ตระหนักในความรับผิดชอบ ในหน้าท่ีของต้นทั้ งต่อหน้าท่ีการงาน 

และต่อสังคม 

  2)  สามารถแกปั้ญหาไดเ้ม่ือไดรั้บขอ้ร้องเรียน 

  3) พร้อมรับการตรวจสอบ 

 5.3.7  มีน้ําใจและการกระทาํทีเ่ป็นประชาธิปไตย มส่ีวนร่วมโปร่งใส D  (Democracy) 

  1)  รับฟังความคิดเห็นจากผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง 

  2)  ประสานสัมพนัธ์ ทาํงานเป็นทีม 

  3)  สร้างเครือข่ายในการทาํงาน 

  4)  ปรับปรุงการทาํงานเม่ือไดรั้บขอ้เสนอแนะ 

 5.3.8 มีผลงาน มุ่งเน้นผลงาน Y  (Yield) 

  1)  ปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามจุดมุ่งหมาย 

  2)  มีการวดัและประเมินผลงานท่ีชดัเจน 

  3)  มีผลงานเป็นท่ีประจกัษ ์และเนน้ผลสัมฤทธ์ิเป็นสาํคญั 

  การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการ เป็นการ

ดาํเนินงานภายใตก้รอบยทุธศาสตร์การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของระบบ

ราชการโดยเป็นการส่งเสริมข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐยุคใหม่ในการขบัเคล่ือนองค์การ 

ให้บรรลุเป้าหมาย โดยการปฏิบัติงานให้มีความสอดคล้องตามยุทธ์ศาสตร์ และตอบสนอง 

ต่อความตอ้งการของประชาชน นอกจากน้ี ประชาชนยงัมีความคาดหวงัวา่กระบวนทศัน์ ดงักล่าว 

จะเป็นการกระตุ้นการทาํงานของข้าราชการ ให้ข้าราชการทาํงานเชิงรุก ปรับตวัได้ทันต่อการ

เปล่ียนแปลงทางสังคม ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  มีความรับผิดชอบต่อสังคม และเปิดโอกาส 

ใหป้ระชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนในการแสดงความคิดเห็นต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการดว้ยเช่นกนั  

อย่างไรก็ ตาม ในก ารป รับ เป ล่ียน กระบ วน ทัศน์  ว ัฒ น ธรรม และค่ านิยม 

ของขา้ราชการ ให้บรรลุเป้าหมายนั้น คือ ไม่สามารถใช้อาํนาจในการสั่งการให้ปฏิบติัได้ แต่จะ

ส่งเสริมไดใ้นการใหก้ารศึกษาและการอบรม และการสร้าง การเรียนรู้จากประสบการณ์จริงร่วมกนั 

ซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อระดมทุกฝ่ายในการใหค้วามร่วมมือในการ

ปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของข้าราชการท่ีมุ่งเน้นการตอบสนองความ

ต้องการของประชาชนมากยิ่งข้ึน  โดยการบริหารการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย  

1) ภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ 2) การทาํงานเป็นทีม 3) สมรรถนะของขา้ราชการ 4) และการบริหารจดัการ

แบบมีส่วนร่วม ซ่ึงทั้งหมดท่ีกล่าวมาจะนาํเสนอในหวัขอ้ถดัไป 
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6.  แนวคดิภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์ 

 

  ในสถานการณ์โลกและสังคมปัจจุบนัท่ีการส่ือสารไร้พรมแดนเป็นผลให้ขอ้มูลต่างๆ 

แพร่กระจายถึงกนัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ไดส่้งผลกระทบใหอ้งคก์ารทั้งภาคเอกชนและภาครัฐตอ้งปรับตวั

ให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงมากยิ่งข้ึน ในส่วนของภาครัฐนั้นมุ่งเน้นการบริหารงานเพื่อตอบสนอง

ต่อความคาดหวงัท่ีประชาชนพึงมีต่อหน่วยงานของรัฐ  ดังนั้ น ความรู้เก่ียวกับกลยุทธ์ จึงมี

ความสําคัญเป็นอย่างมากต่อผูน้ํา เพราะจะทําให้แผนการทํางานมีความรอบคอบมากยิ่งข้ึน 

นอกจากน้ีผูน้าํตอ้งพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูน้าํเชิงกลยทุธ์ใหม้ากยิง่ข้ึนดว้ย     

 6.1  ความหมายของผู้นําเชิงกลยุทธ์ 

  DuBrin (2007, 391) ได้ให้ความหมายของ การเป็นผู ้นําเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Leadership) ไวว้า่  หมายถึง กระบวนการในการกาํหนดทิศทางกระตุน้และสร้างแรงแรงบนัดาลใจ

ให้กบัองคก์าร ในการริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ ให้องคก์ารอยูร่อดต่อไปได ้การเป็นผูน้าํเชิงกลยทุธ์

ยงัเป็นอีกหน่ึงประเภทของภาวะผู ้นํา ท่ีจะเป็นตัวผลักดันให้การบริหารเชิงกลยุทธ์ ประสบ

ความสาํเร็จและลุล่วงไปดว้ยดี (อา้งใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, น. 1)   

 David (1997, 5) อธิบายไว้ว่า การบริหารเชิงกลยุทธ์  (Strategic Management) 

หมายถึง กระบวนการบริหารท่ีจะใหป้ฏิบติัภารกิจขององคก์ารใหส้ําเร็จ ในขณะเดียวกนั ก็พยายาม

รักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีขององค์การและสภาพแวดล้อมไว ้ลกัษณะการบริหารเชิงกลยุทธ์เป็นทั้ง

ศาสตร์และศิลป์ในการกําหนดปฏิบัติการ การประเมินผล การตัดสินใจตามหน้าท่ี  ซ่ึงช่วย 

ให้องค์การบรรลุวตัถุประสงค์  ทั้งน้ี ยงัหมายถึงกระบวนการท่ีมีกิจกรรมเก่ียวขอ้ง 3  ประการเขา้

ดว้ยกนั คือ 1) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์  2) การกาํหนดกลยุทธ์ และ 3) การดาํเนินการในทางปฏิบติั

ตามกลยทุธ์ (อา้งใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, น.1 - 2)     

 ในขณะท่ี ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี ไดใ้ห้ความหมายวา่ ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ หมายถึง

ความสามารถของผูน้าํในการคาดการณ์และมองเห็นอนาคต โดยคงสภาพความยืดหยุ่น คิดอยา่งมี

กลยุทธ์และทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นในการริเร่ิมการเปล่ียนแปลงท่ีสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั

ใหเ้กิดแก่องคก์ารในอนาคต (อา้งในพิมพพ์ิศา  ชชัชวพนัธ์, 2559 น. 39)   

 ส่วน วิโรจน์  สารรัตถะ ได้ให้ทศันะเก่ียวกบัภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ไวว้่า เป็นทฤษฎี 

ท่ีอธิบายถึงกระบวนการการกาํหนดทิศทางขององค์การ การสร้างทางเลือก และการนาํไปสู่การ

ปฏิบติั ผูน้าํตามทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ การท่ีจะให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารนั้น ไม่ใช่อาศยัโชคช่วย

แต่จะตอ้งเป็นผลจากการท่ีคอยติดตามสถานการณ์เปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การ  
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การคาดการณ์ถึงอนาคตขององค์การในระยะยาว และการพฒันากลยุทธ์เพื่อมุ่งสู่อนาคตท่ีพึง

ประสงค ์(อา้งใน ฉลวย  คงแป้น, 2556, น. 22)   

     รังสรรค์ ประเสริฐศรี อธิบายไวว้่า ภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ (Strategy Leadership)   

เป็นการศึกษาถึงความมีอํานาจและความสามารถของบุคคลท่ีสามารถสั่งการบริหารงาน 

ท่ีรับผิดชอบให้ประสบความสําเร็จ ผูบ้ริหารหรือผูน้าํจะตอ้งแสวงหาความรู้ดา้นการบริหารเชิงกล

ยุทธ์ให้มากข้ึน และจะตอ้งพฒันาตวัเองให้เป็นผูน้าํเชิงกลยุทธ์ดว้ย การเป็นผูน้าํเชิงกลยุทธ์กบัการ

เป็นผูน้าํแบบเป้าหมาย ซ่ึงเป็นผูน้าํท่ีจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยรางวลัอนัเป็นผลจากการบรรลุผล

สําเร็จในงาน นอกจากน้ี ยงัเป็นเร่ืองของผูน้ําเชิงปฏิรูปหรือการเป็นผูน้ําท่ีสามารถนําไปสู่การ

เปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ กลยุทธ์และวฒันธรรมขององค์การ ดงันั้น ผูน้ ําเชิงกลยุทธ์ จึงตอ้งสนใจ

ลกัษณะของจุดหมายหรือเป้าหมายขององค์การเป็นอยา่งมาก การเป็นผูน้าํท่ีมุ่งโดยจุดมุ่งหมายน้ี 

ตอ้งอาศยัการประเมินซํ้ าท่ีเป้าหมายและคุณค่าขององคก์าร รวมทั้ง กาํหนดทิศทางขององคก์าร และ

การใหอ้าํนาจแก่ผูป้ฏิบติังาน การกระตุน้และส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคด์ว้ย 

(รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2551, น. 10) 

  ในขณะท่ี สมชาย  หิรัญกิตติ (2545, น. 49) อธิบายไวว้่า ผูน้าํเชิงกลยุทธ์ หมายถึง 

ผูน้ ําท่ีมีแนวคิดในการกาํหนดทิศทางและจุดหมายหลกัขององค์การหรืองานขององค์การ และ

กระตุ้นการสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงต่าง ๆ ข้ึนมา  

เพื่อให้องค์การอยู่รอด การเป็นผูน้ําเชิงกลยุทธ์มกัเป็นเร่ืองของผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นส่วนใหญ่ 

ขณะเดียวกันผูบ้ริหารระดับกลางหรือระดับต้นก็อาจจะมีความจาํเป็นต้องเป็นผูน้ําเชิงกลยุทธ์ 

ดว้ยเช่นกนั เพื่อให้สามารถประสานงานหรือปฏิบติังานตามท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงกวา่มอบหมายไดดี้

ข้ึน โดยผูน้าํเชิงกลยุทธ์เป็นผูน้าํท่ีมุ่งเน้นการปฏิรูปหรือเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูป ซ่ึงหมายถึงผูน้าํท่ีมีการ

เปล่ียนแปลงมากกวา่อยูน่ิ่งอยูก่บัท่ี โดยทาํภารกิจดงัต่อไปน้ี  

1)  เป็นผู ้นําท่ีกระตุ้นให้ บุคคลอ่ืนทํางานโดยกําหนดให้ มีภารกิจมากข้ึน  

มีจุดมุ่งหมายสูงข้ึน มีความเช่ือมัน่ในความสามารถท่ีจะบรรลุภารกิจท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจน 

2)  เป็นผูจุ้ดประกายให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาคล้อยตามและสนใจต่อผลประโยชน์ 

ขององคก์าร 

3)  เป็นบุคคลซ่ึงมีความสามารถท่ีมีอิทธิพลเหนือผูต้ามในดา้นความคิดท่ีมุ่งไปสู่

การเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญในด้านวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และวฒันธรรมองค์การ ตลอดทั้ งส่งเสริม 

ในวตักรรมในดา้นผลิตภณัฑแ์ละเทคโนโลย ี
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  ส่วน นิติตล  สิงห์เวียง  (2556) สรุปไวว้า่ ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ พึงจะตอ้งมีครบเคร่ือง

อยูใ่นตนเอง กล่าวคือ เก่งทั้งคนและเก่งทั้งงาน มีทั้งศาสตร์และมีทั้งศิลป์ ตอ้งมองใหอ้อกวา่องคก์าร

จะเดินไปทิศทางไหน ด้วยวิธีการอย่างไร และจะสร้างการมีส่วนร่วมจากทุกคนในองค์การ 

ไดอ้ยา่งไร สร้างขวญัและกาํลงัใจ ความศรัทธาจากลูกนอ้งท่ีสําคญั การเป็นผูน้าํท่ีดีตอ้งมีศีลธรรม 

จริยธรรม ภายในจิตใจ เพื่อให้องค์การมีความน่าอยู่ น่าทาํงาน ทุกคนในองค์การมีความรักใคร่

สามคัคีกนั  

  กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การเป็นผูน้าํท่ีสามารถบริหารงาน

ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งคล่องตวั โดยผูน้าํจะให้ความสนใจในเป้าหมาย และ

ทิศทางขององคก์ารเป็นสาํคญั เป็นผูน้าํท่ีสามารถนาํองคก์ารไปสู่การเปล่ียนแปลง ทั้งดา้นวสิัยทศัน์ 

และกลยุทธ์  ตลอดจนกระตุ้นและสร้างแรงใจให้กบัผูป้ฏิบติังานให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ในการทาํงาน เพื่อขบัเคล่ือนองคก์ารใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

 6.2  ความสําคัญของผู้นําเชิงกลยุทธ์ 

  ผูน้ํามีบทบาทอย่างยิ่งในการกาํหนดทิศทางขององค์การ ความสําเร็จข้ึนอยู่กับ

ความสามารถของผูน้ํา บุคลากรผูป้ฏิบติังานในองค์การล้วนมีความคาดหวงัในตวัของผูน้ําท่ีจะ

บริหารงานและนาํองค์การไปสู่ความสําเร็จ ดงันั้น ผูน้าํเชิงกลยุทธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ ตอ้งเร่ิมตน้ 

ท่ีการกาํหนดวสิัยทศัน์ เป็นผูม้องการณ์ไกลในอนาคตถึงส่ิงท่ีตอ้งการให้เกิดข้ึนในองคก์ารในระยะ

ยาว ภายใน 5 – 10 ปีข้างหน้า ตลอดทั้ ง วางแผนกลยุทธ์เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางท่ีตั้ งไว ้

นอกจากน้ีผูน้าํเชิงกลยุทธ์จะมีความสนใจต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีผลกระทบต่อการกาํหนด

กลยุทธ์ ในขณะท่ีวิสัยทัศน์มีสําคัญต่อการบริหารองค์การเป็นอย่างมาก เพราะวิสัยทัศน์ท่ีมี

ประสิทธิภาพจะช่วยเช่ือมโยงวนัน้ีและอนาคตได้อย่างดี ทาํให้พนักงานเกิดแรงจูงท่ีก้าวไปสู่

อนาคต ดังนั้น ผูน้ ําเชิงกลยุทธ์จึงเป็นผูน้ําท่ีมีความเก่ียวขอ้งกับกลยุทธ์ในหน้าท่ี 3 ประการ คือ  

1) การสร้างกลยทุธ์   2) การนาํกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั และ 3) การควบคุมกลยทุธ์ (เนตร์พณัณา  ยาวิราช, 

2549, น. 44 – 45)  

 6.3  บทบาทของผู้นําเชิงกลยุทธ์  

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคนอ่ืนๆ (อา้งใน สมชาย  หิรัญกิตติ, 2545, น. 49) กล่าวไว้

วา่ ผูน้าํเชิงกลยุทธ์มีบทบาทท่ีสําคญั คือ บทบาทในการกาํหนดทิศทางของบริษทั บาทบาทในการ

ออกแบบองคก์าร และบทบาทในการปลูกฝังวฒันธรรมองคก์าร  

6.3.1 บทบาทในการกําหนดทิศทางบริษัท สรุปได้ว่า เป็นการกําหนดทิศทาง 

การเปล่ียนแปลงในองค์การเป็นพื้นฐานสําคญัประการหน่ึงของผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ซ่ึงมีความหมาย

กวา้งกวา่การวางแผน  เพราะการวางแผนเป็นการมุ่งออกแบบเพื่อสร้างผลลพัธ์ให้เกิดข้ึนตามลาํดบั
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ขั้นตอนโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงใดๆ แต่การกาํหนดทิศทางน้ีผูน้าํกลยุทธ์ตอ้งใชข้อ้มูลต่างๆ เพื่อ

หารรูปแบบความสมัพนัธ์เช่ือมโยงเหล่านั้นเพื่อสร้างวสิยัทศัน์ 

6.3.2 บทบาทในการออกแบบองค์การบ่อยคร้ังทีผู่้นําทีม่ีประสิทธิผลได้ 

 ประสบกบัความยากลาํบากในการนาํวสิัยทศัน์ และกลยุทธ์ท่ีกาํหนดข้ึนไป

ปฏิบติัใหป้ระสบผลสาํเร็จ ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ีอาจเกิดจากสาเหตุสาํคญัหลายประการดงัน้ี  

1) การขาดความเขา้ใจในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของผูบ้ริหารระดบัต่าง ๆ  

2) ระบบรางวลัซ่ึงไม่มีประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลแต่ละคน เพื่อให้

สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

3) ระบบควบคุมและระบบงบประมาณท่ีไม่เหมาะสมเพียงพอ 

4) กลไกการสร้างความร่วมมือและการรวบรวมกิจกรรมต่าง ๆ ทั่วทั้ ง

องคก์ารใหเ้ป็นหน่ึงเดียวยงัไม่ดีพอ 

 ดังนั้ น ผู ้นําเชิงกลยุทธ์จึงจําเป็นต้องมีส่วนร่วมโดยตรงกับการกําหนด

โครงสร้าง ทีมงาน ระบบและกระบวนการต่างๆ ขององคก์าร ซ่ึงจะช่วยสนบัสนุนการนาํวสิัยทศัน์

และกลยทุธ์ต่างๆ มาปฏิบติัใหเ้กิดผลสาํเร็จ  

6.3.3 บทบาทในการปลูกฝังวัฒนธรรมองค์การ โดยเน้นความเป็นเลิศ และ

คุณธรรม องคก์ารทุกองค์การมีวฒันธรรมเป็นของตนเอง ซ่ึงเป็นค่านิยม ความเช่ือต่าง ๆ ท่ีสมาชิก

ขององค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางปฏิบติัของบุคคลภายในองค์การ โดยปกติวฒันธรรม 

จะถูกกาํหนดข้ึนจากผูน้าํตวัอย่างการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองค์การท่ีตอ้งใช้กลไกหลายอย่าง  

เพื่อนาํมาสนบัสนุนการส่ือสารแบบตวัต่อตวัหรือการติดต่อส่ือสารแบบเป็นลายลกัษณ์อกัษร เช่น

การกาํหนดใหมี้การประชุมเป็นประจาํทุกสัปดาห์ของผูจ้ดัการทุกแผนกและรายงานผลการประชุม

ต่อกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ สําหรับผูบ้ริหารระดบัฝ่ายจะมีการประชุมทุกเดือน และจะมีการประชุม

รายไตรมาสระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงในการพิจารณาถึงการปรับปรุงส่ิงใหม่ ๆ เพื่อทาํให้ผลการ

ดาํเนินงานขององค์การดีข้ึนซ่ึงสนับสนุนการติดต่อส่ือสารแบบตวัต่อตวั ส่วนการติดต่อส่ือสาร

แบบลายลักษณ์อกัษรจะมีการออกวารสารข่าวสารส่งให้กับพนักงานทุกเดือน และเปิดโอกาส 

ใหพ้นกังานสามารถถามคาํถามกบัผูบ้ริหารระดบัสูงไดอ้ยา่งไม่เปิดเผยตวั เป็นตน้ 

 6.4  ลกัษณะของภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์  

  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (รังสรรค ์ ประเสริฐศรี, 2551, 3 – 5 ไดอ้ธิบายไวว้า่ คุณลกัษณะ

ของภาวะผู ้นําเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมและแนวทางการปฏิบัติ   

ซ่ึงประกอบด้วย 1) มีความรู้ความเขา้ใจในระดบัสูง 2) สามารถนาํปัจจยัเขา้ต่างๆ มากาํหนดเป็น 

กลยุทธ์ได้ 3) มีความคาดหวงัและการสร้างโอกาสสําหรับอนาคต 4) มีวิธีการคิดเชิงปฏิวติั       
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5) กาํหนดวิสัยทศัน์ โดยคุณลกัษณะท่ีกล่าวมา  เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้าํท่ีมีความสามารถพิเศษ 

(Charismatic leadership) และภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformation)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.4 แสดงคุณลกัษณะเฉพาะเชิงพฤติกรรมและแนวทางการปฏิบติัของผูน้าํเชิงกลยทุธ์ 

 

ท่ีมา: รังสรรค ์ ประเสริฐศรี, (2551). วารสารการจัดการสมยัใหม่, 6(2), 13 

 

  6.4.1  ผู้นําเชิงกลยทุธ์ที่มีความรู้ความเข้าใจในระดับสูง (High-level Cognitive activity) 

    การคิดเชิงกลยุทธ์ต้องอาศยัทกัษะทางความรู้สึกนึกคิด และความเข้าใจ 

ในระดบัสูง เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually)  ในการซึมซับ และการรับรู้

แนวโน้มของส่ิงต่างๆ จาํนวนมากไดอ้ย่างมีเหตุผล มีความสามารถในการสรุปขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อ

นําไปกาํหนดเป็นแผนปฏิบติัการตลอดจนสามารถประมวลข้อมูลต่างๆ และเข้าใจผลท่ีตามมา  

ขององค์การท่ีมีปฏิกิริยากบัสภาพแวดล้อม เรียกว่า วิธีคิดเชิงระบบ ซ่ึงเป็นความสามารถในการ

บริหารงานใหฝ่้ายต่าง ๆ ทาํงานร่วมกนัเพื่อบรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนั ทั้งน้ีตอ้งคาํนึงถึงส่ิงต่อไปน้ี  

 

1. มีความคิด ความเขา้ใจใน 

ระดบัสูง (High – level cognitive activity) 

กลยทุธ์เป็นงานท่ีใชค้วามคิดท่ียาก 

(Strategy is hard mental work) 

2. สามารถนาํปัจจยัต่างมากาํหนดกล

ยทุธ์ได ้(Gathering multiple inputs) 

การกาํหนดกลยทุธ์แบบประชาธิปไตย 

(Strategy formulation is democratic) 

4. มีวธีิการคิดเชิงปฏิวติั 

(เปล่ียนแปลงอยา่งส้ินเชิง) 

(Revolutionary thinking) 

ไม่มีส่ิงแบบเคยทาํมาก่อน 

3. มีความคาดหวงั และการสร้าง

โอกาสสาํหรับอนาคต   

(Anticipating and creating a future) 

 การสร้าง โลกใหม่ (Let’s invent a 

   

ผูน้าํเชิงกลยทุธ์ 

(Strategic leadership) 

5. การกาํหนดวสิยัทศัน์  

(Creating a vision) การแบ่งปันความ

ฝัน (Come share my dream) 
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   1)  ความเก่ียวขอ้งกนัของส่ิงต่าง ๆ และความมีอิสระต่อกนั 

    2)  การวิเคราะห์และการเก็บรวบรวมเก่ียวกบัส่ิงท่ีจาํเป็นสําหรับความคิด

และความเขา้ใจ 

   3)  การแยกงานด้านการบริหารออกเป็นระบบท่ีมีหลายระดับ โดยแต่ละ

ระดบันั้นยงัมีความแตกต่างในเร่ืองของตวังานและทกัษะสาํหรับงานนั้นๆ  

   4)  ผูน้าํท่ีมีอายุงานมากเท่าใดก็ยิ่งเป็นผูน้าํท่ีมีความสามารถทางสิติปัญญา 

(Intellectual Ability) มากข้ึนและยิ่งไต่เตา้ข้ึนสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนก็ยิ่งจาํเป็นตอ้งมีทกัษะ ดงักล่าว 

เพิ่มมากข้ึนเช่นกนั 

   5)  ผู ้นําท่ี เป็นนักคิดเชิงระบบต้องมีความสามารถในการจินตนาการ 

เพื่อรับมือกบัปัญหา ซ่ึงเป็นเร่ืองของความสามารถของผูน้าํในการสร้างมโนภาพ ในแต่ละองคก์าร

ท่ีประสบความสําเร็จนั้ นผูน้ําจาํเป็นต้องมีความสามารถในด้านความคิด ความเข้าใจ และการ

แกปั้ญหาอย่างสร้างสรรค์ เพราะเป็นส่ิงช่วยในการกาํหนดทิศทางเลือกปฏิบติัเพื่อกาํหนดทิศทาง

ขององคก์ารท่ีจะดาํเนินไปและการตั้งคาํถามแบบสร้างเง่ือนไข ก็เป็นส่ิงท่ีตอ้งอาศยัความสามารถ

ดา้นจินตนาการ     

  6.4.2  ผู้นําเชิงกลยุทธ์ที่มีความสามารถนําปัจจัยเข้าต่าง ๆ  มากาํหนดเป็นกลยุทธ์ได้ 

(Gathering multiple inputs to formulate strategy) ผูน้ําเชิงกลยุทธ์เปรียบกับผูมี้สมาธิสูงในการทํางาน 

โดยอิสระ และกาํหนดอนาคตได ้ในทางปฏิบติัผูน้าํจะปรึกษาหารือกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งหลาย ๆ ฝ่าย  

ซ่ึงเป็นลกัษณะของประชาธิปไตยในการทาํงานร่วมกนั เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลต่างๆ  

  6.4.3 ผู้ นําเชิงกลยุทธ์ที่มีความคาดหวังและการสร้างโอกาสสําหรับอนาคต 

(Anticipating and creating a future)  ผูน้ําต้องอาศยัทกัษะการคาดคะเนจากอนาคต จากคาํกล่าวท่ีว่า“  

การมองอนาคตอย่างทะลุปรุโปร่งเป็นการแสวงหาความแตกต่างระหว่างความสําเร็จ และความ

ลม้เหลว” ดงันั้น ผูน้าํเชิงกลยุทธ์ จึงตอ้งทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัอนาคต มีการคาดคะเนอยา่งแม่นยาํ

เก่ียวกบัรสนิยมและความตอ้งการของลูกคา้ ตลอดจนการคาดคะเนทกัษะต่างๆ ท่ีจาํเป็นสําหรับ

องคก์ารในอนาคต  

  6.4.4 มีวิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary thinking) เป็นการใชค้วามคิดสร้างสรรค์

เพื่อการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลกัษณะคลา้ยกบัคาํวา่ การสร้างสรรคอ์นาคตใหม่ (Reinventing 

the future) แกรี ฮาเมล นกัทฤษฎีดา้นกลยุทธ์ กล่าวไวว้่า “ กลยุทธ์ใดก็ตามหากไม่สามารถทา้ทาย

สถานการณ์ หรือสภาพท่ีเป็นอยูไ่ด ้ก็ไม่อาจเรียกวา่ กลยุทธ์ได ้“ ดงันั้น หลายองคก์ารท่ีไม่ประสบ

ความสาํเร็จเน่ืองจากกลยทุธ์ไม่สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ได ้ 
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   6.4.5  ผู้ นําเชิงกลยุทธ์ที่สามารถกําหนดวิสัยทัศน์ได้ วิสัยทัศน์ (vision) หมายถึง 

สภาพขององค์การท่ีตอ้งการจะเป็นในอนาคตหรือเป็นเป้าหมายท่ีมีลกัษณะกวา้งๆ ซ่ึงเป็นความ

ตอ้งการในอนาคตโดยยงัไม่ไดก้าํหนดวิธีการเอาไว ้เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้คาํถาม เช่น 

คาํถามถึงส่ิงท่ีดีท่ีสุด ยิ่งใหญ่ท่ีสุด บริการท่ีดีท่ีสุด เป็นตน้ และวิสัยทศัน์แสดงออกมาเป็นขอ้เสนอแนะ

แบบไม่เจาะจงแต่เป็นตาํแหน่งของทิศทางท่ีจะไป โดยองค์ประกอบของวิสัยทศัน์ประกอบดว้ย  

7 องค์ประกอบดงัน้ี 1) การกาํหนดวิสัยทศัน์ตอ้งเป็นลกัษณะการกาํหนดส่ิงท่ีองค์การตอ้งการใน

อนาคตในลกัษณะกวา้งๆ ในระยะยาว 2) ปฏิบติัตามวสิยัทศัน์ท่ีกาํหนดไวไ้ด ้3) วสิัยทศัน์มีลกัษณะ

แปลกใหม่เป็นนวตักรรมท่ีเป็นจริงได ้ 4) วิสัยทศัน์อาจเป็นเป้าหมายท่ีกวา้งๆ  5) วสิัยทศัน์อาจเป็น

ลกัษณะแบบเจาะจงเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง 6) วิสัยทศัน์อาจมีลกัษณะท่ีตอ้งเผชิญความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึน

ในอนาคต 7) วสิัยทศัน์ท่ีมุ่งไปสู่การสร้างกาํไรใหก้บัองคก์าร 

  ส่วน Davies and Davies (2004) ไดก้าํหนดคุณลกัษณะของผูน้าํเชิงกลยุทธ์ว่าควร

ประกอบดว้ยคุณสมบติั 2 ประการดงัต่อไปน้ี (อา้งในฐิติมา  จาํนงเลิศ, 2550)  

1)  ดา้นความสามารถในการจดัการ ซ่ึงประกอบดว้ย 

(1) ความสามารถในการกาํหนดทิศทางกลยุทธ์ขององค์การ มีความสามารถ

ในการมองไปในอนาคต เขา้ในใจในบริบทขององคก์ารในปัจจุบนั กาํหนดแผนกลยทุธ์ท่ีสอดคลอ้ง

กบัวสิัยทศัน์และรูปแบบการดาํเนินงานในภาวะปัจจุบนั 

(2) ความสามารถในการถ่ายทอดแผนกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั 

(3) ความสามารถในการปรับสมาชิกในองค์การให้เขา้กบัองค์การ ปรับปรุง

พฒันาองคก์ารไปสู่เป้าหมายขององคก์ารได ้

(4)  ความสามารถในการกาํหนดเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ สามารถสร้างพฒันา 

และเปล่ียนแปลงกลยุทธ์ไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงจากภายนอก มีการตดัสินใจท่ีถูกตอ้งทนัต่อเวลา

และสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

  2)  คุณลกัษณะเฉพาะ ซ่ึงประกอบดว้ย  

  (1) เป็นผูท่ี้ไม่พึงพอใจกับส่ิงท่ีมีอยู่ เป็นอยู่ในปัจจุบัน (Dissatisfaction or 

restlessness With the present) คือ มีความคิดสร้างสรรค ์ไม่หยุดน่ิงอยูก่บัท่ีปรับปรุงพฒันาองคก์าร

อยูต่ลอดเวลา  

  (2)  มีความสามารถในการดูดซบัความรู้ใหม่ๆ (Absorptive capacity) สามารถ

นาํความรู้มาวเิคราะห์ ประยกุตเ์พื่อใหเ้กิดผลลพัธ์ใหม่ต่อองคก์าร มีการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา  

  (3)  มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptive capacity) เป็นผู ้ยอมรับการ

เปล่ียนแปลง และมีความยดืหยุน่สูง 
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  (4)  มีภาวะผูน้าํ ฉลาด และมีสติปัญญา ( Leadership wisdom) มีการตดัสินใจ

ท่ีถูกตอ้งในเวลาท่ีเหมาะสม สามารถวเิคราะห์ตดัสินใจไดว้า่ส่ิงไหนคือ ความคิดท่ีดีหรือไม่ดี ทาํให้

ผูอ่ื้นยอมรับในคุณค่าและความคิดของตน นาํความรู้ไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ 

  สรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  เป็นกลยุทธ์ของผูบ้ริหารระดบัสูง ท่ีมุ่งเน้น

การปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและทิศทางขององคก์ารเป็นหลกั  อีกทั้ง  ยงัสามารถกระตุน้

และสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ข้ึนมาด้วยผูน้ํา

เชิงกลยุทธ์เปรียบเสมือนผูน้ําเชิงปฏิรูป หรือผูน้ําท่ีสามารถนําไปสู่การเปล่ียนแปลงวิสัยทัศน์        

กลยุทธ์และวฒันธรรมขององค์การให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป ตลอดจน

สามารถประมวลขอ้มูลต่างๆ เก่ียวกบัผลท่ีจะตามมา  ทั้งยงั หล่อหลอมความร่วมมือจากหลาย ๆ 

ฝ่ายในการปฏิบัติงาน เพราะผูน้ําประเภทน้ีจะเห็นว่า แม้การกําหนดจะเป็นเร่ืองของผูบ้ริหาร

ระดบัสูง แต่การนาํไปสู่การปฏิบติันั้นตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน

ร่วมกนัเป็นทีมเป็นสําคญั  ซ่ึงเป็นปัจจยัในการพฒันาองค์การประสบผลสําเร็จมากยิ่งข้ึน สําหรับ

หวัขอ้ถดัไป ผูว้ิจยัจะไดก้ล่าวถึงเน้ือหาสาระสําคญัของการทาํงานเป็นทีมซ่ึงเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีอยู่

ในกลุ่มของแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 

 

7.  แนวคดิการทาํงานเป็นทมี 

 

 ในยคุเศรษฐกิจฐานความรู้ การพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อไดว้า่เป็นส่ิงท่ีสําคญั อยา่งยิ่ง 

โดยเฉพาะการให้บุคลากรเรียนรู้การทาํงานเป็นทีมร่วมกนั เน่ืองจากในแต่ละองค์การจาํเป็นตอ้ง

อาศยับุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์จากหลายๆ ด้าน เพื่อร่วมกันทาํงาน 

ให้ประสบผลสําเร็จ ดงันั้น องคก์ารจาํนวนมากจึงไดมุ้่งเน้นและให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็น

ทีมของบุคลากร โดยเปล่ียนแปลงจากการทํางานเพียงลําพังมาเป็นการทํางานเป็นทีม เพราะ

ตระหนักได้ว่าการทาํงานทีมมีความยืดหยุ่นและตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 

บุคลากรจะทาํหนา้ท่ีประสานการขบัเคล่ือนใหก้ารปฏิบติังานเกิดประสิทธิผล ในการทาํงานเป็นทีม

มีลกัษณะคลา้ยกนักบัการทาํงานแบบกลุ่ม กล่าวคือ การทาํงานเป็นกลุ่ม คือ การท่ีบุคคลตั้งแต่ 2 คน 

ข้ึนไป มีปฏิสัมพนัธ์กันต่อกันและกัน และมีการพึ่ งพาอาศยักันต่อกัน เพื่อบรรลุวตัถุประสงค์

ร่วมกนั และผลการปฏิบติังานจะเป็นผลงานของสมาชิกแต่ละกลุ่ม ส่วนการทาํงานเป็นทีมนั้น คือ 

การทาํงานร่วมกนัตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปเช่นกนั  แต่ผลงานท่ีออกมาจะมีลกัษณะของการทาํงานร่วมกนั

เป็นทีม สมาชิกทุกคนเป็นผูน้าํในงานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมาย โดยแต่ละคนจะใช้ทกัษะ ความรู้ 

ความสามารถ ท่ีแตกต่างกนัมาประกอบกนัและเก้ือหนุนการทาํงานซ่ึงกนัและกนั เพื่อให้บรรลุผล
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สําเร็จ  ดงัพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัว ท่ีกล่าวไวว้่า  “การทาํงานเป็นทีม 

ถือว่าเป็นหัวใจหน่ึงในการทาํงานร่วมกัน องค์กรไหน บริษัทไหน หน่วยงานไหน ท่ีสามารถสร้าง

ทีม พัฒนาทีม ให้ทาํงานร่วมกันได้ องค์กรน้ัน บริษัทน้ัน หน่วยงานน้ันจะ เจริญก้าวหน้าไปได้อย่าง

รวดเร็ว”  ในท่ีน้ีผูว้ิจยัจะนาํเสนอเก่ียวกบั 1) ความหมายของการทาํงานเป็นทีม 2) ลกัษณะของทีม 

ท่ีมีประสิทธิภาพ 3) ทฤษฎีการทาํงานเป็นทีม  

 7.1  ความหมายของการทาํงานเป็นทมี  

  George and Jones, 2005, น. 312 (อา้งถึงในพิบูล  ทีปะปาล,  2550, น. 177)  ทีมงาน คือ 

กลุ่มคนท่ีไดรั้บการแต่งตั้งข้ึน อยา่งเป็นทางการ เพื่อเขา้มาทาํงานร่วมกนัอยา่งจริงจงั เพื่อทาํงานให้

บรรลุเป้าหมายร่วมกนัอย่างใดอย่างหน่ึง เหตุท่ีตอ้งทาํงานเป็นทีม เพราะลกัษณะของงานจะตอ้ง

อาศยัความรู้ความสามารถ และประสบการณ์จากสมาชิกหลายฝ่าย หรือหลายๆ แผนกมาร่วมกนั  

ซ่ึงเรียกวา่ “ ทีมงานขา้มหนา้ท่ี” 

  Diyer ,1995: 15 (อ้างในสุนันทา  เลาหนันท์, 2544, น. 114) ให้ทศันะว่า ทีมท่ีมี

ประสิทธิผลจะตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายให้ชดัเจนสมาชิกในทีมทุกคนตอ้งมีความเขา้ใจเป้าหมาย

และยอมรับเป้าหมายท่ีตั้งข้ึน 

  Mcshane and Von Glinow,2005, น. 581 (อา้งในพิบูล ทีปะปาล, 2550, น. 185) ทีมงาน 

(work team) หมายถึง กลุ่มคนสองคนหรือมากกวา่ ซ่ึงมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั มีอิทธิพล ซ่ึงกนัและกนั 

และมีความรับผิดชอบร่วมกนั เพื่อทาํงานให้เป็นผลสําเร็จบรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั และมีความ

รับรู้วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของสังคมภายในองคก์าร   

  เสน่ห์  จุย้โต (2556, น. 24) ทีมหรือทีมงาน (Team) หมายถึง กลุ่มผูป้ฏิบติังานซ่ึงมี

ความสัมพนัธ์กนัและกนั โดยมีคุณธรรมในการปฏิบติังานร่วมกนัรับผิดชอบในภารกิจ ร่วมมือกนั

เป็นทีม (Collaborative team) มีเป้าหมายร่วมกนัในการปฏิบติังานมัน่ใจท่ีจะใหเ้ป้าหมายสัมฤทธ์ิผล 

การร่วมมือกันเป็นทีมอาศัยกระบวนการตัดสินใจร่วมกันตามเป้าหมายของงานช่วยสมาชิก 

ให้ปฏิบติังานในกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ การทาํงานเป็นทีม เป็นการผนึกกาํลงั (synergize) 

ของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ทาํงานร่วมกนั โดยประสานพลงัสร้างความเป็นหน่ึง ก่อให้เกิด

ผลสําเร็จของมาตรฐานสูง (Higle Performance) ซ่ึงการทาํงานเป็นกลุ่มแปลว่า 2+2 = 4 ส่วนการ

ทาํงานเป็นทีมแปลว่า 2+2=5 นั่นหมายความว่า มีการผนึกกาํลังจดัส่วนผสมของทีมบูรณาการ

เหมาะสมกบัทีมงานท่ีมีคุณภาพ ไม่จาํเป็นตอ้งมีจาํนวนมากเสมอไปแต่ข้ึนอยู่กบัความสามารถ 

ของบุคคลและการผนึกกาํลงัร่วมกนัของทีมงานเป็นสาํคญั 
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  ส่วน วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2554, น. 203) อธิบายความหมายของการทาํงานเป็น

ทีมไวว้่า การทาํงานเป็นทีม หรือ ทีมงาน คล้ายกบัการทาํงานเป็นกลุ่ม (Work Group) ท่ีเป็นการ

ทาํงานร่วมกันของสมาชิกตั้งแต่ 2 คน ข้ึนไป แต่ต่างกนัท่ีการทาํงานเป็นกลุ่มผลการปฏิบติังาน 

จะเป็นผลงานของสมาชิกกลุ่มแต่ละคน ในขณะท่ีผลการปฏิบติังานของทีมจะเป็นผลงานของ

สมาชิกทั้ งสมาชิกแต่ละคนและผลงานท่ีร่วมกันรับผิดชอบของสมาชิกในทีม โดยใช้ทักษะ 

ท่ีมีต่างกนัของสมาชิกแต่ละคนมาประสานประกอบกนั เพื่อใหเ้กิดประโยชน์อยา่งเก้ือหนุนกนั 

  ในขณะท่ี สุพานี  สฤษฎ์วานิช(2552, น. 203) ได้ให้ความหมายของทีมงานว่า 

มีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. สมาชิกมีการผูกพันต่อเป้าหมาย และภารกิจขององค์การอย่างเต็มท่ี มีจิต

วญิญาณเป็นอนัหน่ึงอนัเดียว 

2. มีการเช่ือมโยงและใชท้รัพยากรต่างๆ ขององคก์ารร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล 

3. สมาชิกมีความรับผดิชอบต่อกนัและร่วมกนั 

4. สมาชิกมีการไวว้างใจกนั และมีวฒันธรรมเป็นแบบร่วมมือกนั เน้นความเป็น

ทีม ร่วมกนัทาํงานอยา่งแทจ้ริง 

5. สมาชิกมีส่วนในการเป็นผูน้าํกลุ่ม (ในแต่ละส่วนของงานตน) หรือมีการนาํทีม

ในลกัษณะร่วมกนั (Team Leader) สมาชิกจึงมีความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงข้ึน 

6. ดงันั้น ทีมงานจะบรรลุผลมากกว่าวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้และมีผลงานร่วมกนั

เป็นหน่ึงเดียว ( Collective Performance)  

  Cenzo , 1997: 217 – 219 ( อา้งในอรุณี  สัณฐิติวณิชย,์ 2559, น .86)  อธิบายไวว้่า 

มีปัจจยั 6 ประการ ในการสร้างทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย  

1) การสร้างความชดัเจนเก่ียวกบักฎหมาย 

2) สร้างความเห็นพอ้งตอ้งกนัเป้าหมาย 

3) การพฒันาความสามารถและทกัษะเชิงเทคนิคของสมาชิกในทีม 

4) การสร้างความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

5) การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพและ 

6) ส่งเสริมและใหค้วามสาํคญักบัผูน้าํกลุ่ม  
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  ส่วนสํานักงาน ก .พ. (2552, น . 75) ให้ค ําจ ํากัดความของการทํางานเป็นทีม 

Teamwork) ไวว้่า หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงาน 

หรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้ ง

ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกใหม่    

  จากท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า ทีมงาน คือ การรวมกนัของสมาชิกตั้งแต่ 2 คน ข้ึนไป 

ในการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยมีวตัถุประสงค์และเป้าหมายในการทํางานในทิศทางเดียวกัน  

โดยอาศยัความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ทาํงานจากหลายๆ ฝ่าย ในการประสานผลประโยชน์

เก้ือกูลในการทาํงานให้บรรลุผลสําเร็จ และสมาชิกทุกคนมีความรับผิดชอบร่วมกนั และมีส่วน 

ในการเป็นผูน้าํในงานของตนท่ีไดรั้บผดิชอบ 

 7.2  ลกัษณะของงานทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 

  การจะทาํงานใหบ้รรลุผลสําเร็จหรือบรรลุเป้าหมายเป็นขององคก์ารนั้น ตอ้งไดรั้บ

ความร่วมมือ จากบุคลากรภายในหน่วยงานเป็นสําคญั โดยผูบ้ริหารต่างตระหนกัดีวา่ การทาํงาน 

ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร เป็นการนาํเอาความรู้ ทกัษะ ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีทาํงาน

ร่วมกนัมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ตลอดทั้ง มีการ

ติดต่อส่ือสารปฏิสัมพนัธ์ อยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อใหบุ้คลากรรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่ามีความสําคญัต่อการ

ทาํงาน ก่อให้เกิดเป็นพลังความสามคัคีในการทาํงานขององค์การ มีความพร้อมในการทาํงาน

เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงการทาํงานให้บรรลุผลสําเร็จเป็นการสะทอ้นความสามารถของผูบ้ริหาร

และบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ  โดยได้มีนักวิชาการให้ความหมายของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

ไวห้ลายท่าน ดงัต่อไปน้ี  

  Cleland (1994, p. 389)(อ้างในทวีศักด์ิ  รูปสิงห์, 2549)ได้อธิบายไวว้่า ลักษณะ 

ของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 10 ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. การยอมรับในความตอ้งการของบุคคลในทีม 

2. การแบ่งผลประโยชน์ร่วมกนัของสมาชิกในทีมอยา่งยติุธรรม 

3. ความรู้รักในความเป็นทีมงานดว้ยความจริงใจ 

4. ความภาคภูมิใจและสนุกในการทาํกิจกรรมกลุ่ม 

5. ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัและระหวา่งสมาชิกกลุ่ม 

6. ความผกูพนัและความมุ่งมัน่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์องกลุ่ม 

7.  การใหค้วามอิสระซ่ึงกนัและกนั 

8. ความสามารถในการพฒันาบุคลากรทีมงาน 

9. ความสามารถในการเช่ือมโยงกบัหน่วยงานอ่ืน 
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10. การกําหนดบรรทัดฐานการดําเนินงานท่ีดี และปรับผลการดําเนินงาน 

ใหเ้หมาะสมกบับรรทดัฐาน   

  จอห์นสัน และจอห์นสัน ( Johnson and Johnson, 2000) (อา้งใน ประโยชน์  คลา้ยลกัษณ์, 

2555) กล่าวถึงทีมท่ีมีประสิทธิภาพประกอบดว้ย 9 ประการท่ีสาํคญั คือ  

1. เป้าหมายของสมาชิกกับทีมเข้ากันได้มีลักษณะสนับสนุนและเอ้ือต่อการ

ร่วมมือระหวา่งสมาชิก 

2. มีการส่ือสารแบบสองทาง ดว้ยบรรยากาศการทาํงานแบบเปิดเผยได้ส่ือสาร 

ทั้งความคิดและความรู้สึก 

3. สมาชิกมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผูน้าํร่วม 

4. มีการกระจายอาํนาจให้กบัสมาชิกในทีมอยา่งเท่าเทียมกนัท่ีมาของอาํนาจ คือ

ศกัยภาพของสมาชิกและขอ้มูล 

5. ส่งเสริมการตดัสินใจโดยกลุ่ม กระบวนการตดัสินใจยืดหยุ่นตามสถานการณ์

และความคิดเห็นส่วนใหญ่เป็นมติของกลุ่ม 

6. ความขดัแยง้และมีการอภิปรายโดยการวิพากษอ์ยา่งสร้างสรรคเ์ป็นส่ิงท่ียอมรับได ้

และช่วยในการปรับปรุงงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน และพัฒนาทีมให้มีประสิทธิภาพ 

มากยิง่ข้ึน  

7. ความเหนียวแน่นในทีมเกิดข้ึนจากการยอมรับ การสนบัสนุนการเช่ือใจความ

รักและความเป็นพวกเดียวกนั 

8. สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการประเมินประสิทธิภาพของทีม และตดัสินใจ

ร่วมกนัท่ีจะเลือกกลยทุธ์ในการปฏิบติั 

9. สมาชิกในทีมทุกคนส่งเสริมให้มีการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคคล 

การพฒันาศกัยภาพของตนเอง และสนบัสนุนใหมี้การริเร่ิมสร้างสรรค ์

  สุพานี  สฤษฎว์านิช (2552, น. 226) อธิบายไวว้า่ ลกัษณะการทาํงานเป็นทีมของทีมงาน

ทีมีประสิทธิผล มีดงัน้ี    

  1. มีการกาํหนดจุดมุ่งหมาย และนโยบายของทีมงานให้ชดัเจน ซ่ึงสมาชิกทุกคน

ร่วมรับรู้อยา่งทัว่ถึงและเขา้ใจตรงกนัยอมรับกนั 

  2. มีการกําหนดบทบาทหน้าท่ี และความรับผิดชอบของทีมงานและสมาชิก 

ใหช้ดัเจน 
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  3. ส่งเสริมใหมี้การติดต่อส่ือสารถึงกนัอยา่งกวา้งขวางและทัว่ถึง 

  4. ส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ๆ คิดพฒันาหาแนวทางใหม่ๆ ในการ

ทาํงาน 

  5. ส่งเสริมให้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา หรือความขัดแยง้ท่ีเกิดข้ึนอย่าง

สร้างสรรค ์

  6. สมาชิกแต่ละคนจะตอ้งมีความเขา้ใจกัน หวงัดี จริงใจต่อกัน ต่อหัวหน้างาน 

และองคก์าร 

  7. ถ้ามีการแข่งขัน จะมีการแก้ไขอย่างสร้างสรรค์ โดยคํานึงถึงทุกฝ่าย และ

คาํนึงถึงผลประโยชน์รวมขององคก์ารเป็นสาํคญั 

  วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2554, น. 206) อธิบายไวว้่า การจะเพิ่มประสิทธิผลของทีมงาน 

ใหดี้ข้ึนนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งบริหารทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

1. ต้องมีเป้าหมายชัดเจน สมาชิกในทีมรับรู้และเข้าใจวิธีปฏิบัติ เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายท่ีน่าทา้ทายนั้น 

2. สมาชิกทุกคนในทีมตอ้งมีความสามารถเฉพาะตวั มีทกัษะในการปฏิบติังาน 

และมีมนุษยส์ัมพนัธ์ ท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีดว้ย 

3. ทีมงานท่ีมีประสิทธิผลจะต้องมีความเช่ือถือและไวว้างใจซ่ึงกัน และกัน 

ในสมาชิกทุกคนของทีม บรรยากาศ ของความเช่ือถือและความไวว้างใจต่อกนัอาจเกิดจากการสร้าง

วฒันธรรมองคก์ารและความสามารถของผูบ้ริหารทีม   

 4. สมาชิกของทีมตอ้งมีความภกัดีและอุทิศตวัเองให้เขา้กบัทีม มีความเต็มใจท่ีจะ

ปฏิบติัทุกอยา่งเพื่อความสาํเร็จของทีม  

 5. สมาชิกและผูบ้ริหารทีมจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารและมีความเขา้ใจกนัอยา่งชดัแจง้ 

มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัโดยตลอด และจะสะทอ้นความเห็นเพื่อทบทวน และปรับปรุง

แกไ้ขการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

6. สมาชิกในทีมท่ีมีประสิทธิผลดี จะมีความสามารถในการเจรจาต่อรอง รอบดา้น 

รอบรู้งานหลายอยา่ง มีความยดืหยุน่ สามารถทาํงานแทนกนั และพร้อมจะเผชิญกบังาน หรือปัญหา

ต่างๆ ไดห้ลากหลาย 

 7. ผูน้ําทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถจูงใจผูป้ฏิบัติงานในทีมให้ทําตามตน 

ไดใ้นทุกสถานการณ์ โดยการทาํความเขา้ใจในเร่ืองเป้าหมายของทีมให้ชดัเจน จูงใจหรือกระตุน้ 

ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกระตือรือร้น ปลุกเร้าให้เกิดความมัน่ใจ และช่วยเหลือแนะนาํวิธีปฏิบติั 
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ผูน้าํท่ีดีไม่จาํเป็นตอ้งมีพฤติกรรมแบบเผด็จการ แต่จะทาํหน้าท่ีเป็นเหมือนครู หรือเป็นผูอ้าํนวย

ความสะดวก และไม่ทาํตวัเป็นนาย 

 8. การสนบัสนุนจากภายในและภายนอก ลกัษณะประการสุดทา้ยของทีมท่ีดี คือ 

บรรยากาศภายในของการปฏิบติังานของทีมจะตอ้งดี เช่น มีเคร่ืองมือในการปฏิบติังานครบถว้น 

และมีประสิทธิภาพ มีสถานท่ี บรรยากาศการทาํงานเอ้ืออาํนวย มีการจดัการฝึกอบรม การจดัระบบ

การทํางาน การจูงใจ และการประเมินผลอย่างเหมาะสม นอกจากน้ีควรมีแรงสนับสนุนจาก

ภายนอกทีม คือ จากผูบ้ริหารระดบัเหนือข้ึนไปในเร่ืองต่าง ๆ เป็นอยา่งดีดว้ย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.5 แสดงลกัษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิผล 

 

ท่ีมา: วเิชียร  วทิยอุดม (2554) 

  

  จากท่ีนกัวิชาการดงักล่าวไดอ้ธิบายถึงลกัษณะของทีมท่ีมีประสิทธิภาพไวใ้นมุม 

ท่ีคลา้ยกนัและแตกต่างกนัในบางประเด็น ทั้งน้ี ในการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งประกอบ

ไปดว้ยองค์ประกอบหลายอย่าง อาทิ นโยบายและเป้าหมายขององค์การ ผูน้าํ และสมาชิกในทีม 

เป็นตน้ และจากการวิเคราะห์จากแนวคิดของนกัวชิาการดงักล่าว จึงสรุปไดว้า่ทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

ประกอบดว้ย 10 ประการ คือ  

ทีมงานท่ีมี 

ประสิทธิผล 

ความชดัเจนของ

เป้าหมาย 

ลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ความผกูพนั 

ความเช่ือถือ 

ระหวา่งกนั 

 

การส่ือสารท่ีดี 

ทกัษะในการเจรจา 
ผูน้าํท่ีเหมาะสม 

การสนบัสนุนจาก

ภายใน 

การสนบัสนุนจาก

ภายนอก 
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  1.  มีการกาํหนดจุดมุ่งหมาย และนโยบายของทีมท่ีชดัเจน ซ่ึงสมาชิกทุกคนร่วม

รับรู้อยา่งทัว่ถึงและเขา้ใจตรงกนัยอมรับกนั และนาํไปสู่การปฏิบติัให้บรรลุผลเป้าหมายท่ีทา้ทาย

ขององคก์ารได ้

  2. ผูน้าํทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถจูงใจผูป้ฏิบติังานในทีมใหท้าํตามตนไดใ้น

ทุกสถานการณ์ โดยการทาํความเขา้ใจในเร่ืองเป้าหมายของทีมให้ชัดเจน จูงใจหรือกระตุ้นให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกระตือรือร้น ปลุกเร้าให้เกิดความมัน่ใจ และช่วยเหลือแนะนาํวิธีปฏิบติั 

ผูน้าํท่ีดีไม่จาํเป็นตอ้งมีพฤติกรรมแบบเผด็จการ แต่จะทาํหนา้ท่ีเป็นเหมือนครูหรือเป็นพี่เล้ียง 

  3. สมาชิกและผูบ้ริหารทีมจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารและมีความเขา้ใจกนัอยา่งชดั

แจง้ มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั และจะสะทอ้นความเห็นเพื่อทบทวนและปรับปรุงแกไ้ขการ

ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

  4. ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใหม่ๆ คิดพฒันาหา

แนวทางใหม่ๆ ในการทาํงาน 

  5. ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา หรือความขดัแยง้ 

ท่ีเกิดข้ึนอยา่งสร้างสรรค ์

  6. สมาชิกแต่ละคนจะตอ้งมีความเขา้ใจกนั หวงัดี จริงใจต่อกนั เช่ือถือซ่ึงกนั และ

กนั ไวว้างใจต่อกนั ซ่ึงบรรยากาศ ของความเช่ือถือและความไวว้างใจต่อกนัอาจเกิดจากการสร้าง

วฒันธรรมองคก์ารและความสามารถของผูบ้ริหารทีม 

  7. สมาชิกอุทิศตวัเองให้เขา้กบัทีม มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัทุกอย่าง เพื่อความสําเร็จ

ของทีมโดยคาํนึงถึงทุกฝ่ายและคาํนึงถึงผลประโยชน์รวมขององคก์ารเป็นสําคญั และสามารถแกไ้ข

ปัญหาไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์

  8. สมาชิกทุกคนในทีมตอ้งมีความสามารถเฉพาะตวั มีทกัษะในการ ปฏิบติังาน 

และมีมนุษยส์ัมพนัธ์ ท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

  9. สมาชิกในทีมท่ีมีประสิทธิผลท่ีดีจะมีความสามารถในการเจรจาต่อรอง  

รอบดา้น รอบรู้งานหลายอย่าง มีความยืดหยุ่น สามารถทาํงานแทนกนั และพร้อมจะเผชิญกบังาน

หรือปัญหาต่าง ๆ ไดห้ลากหลาย 

  10. การสนบัสนุนจากภายในและภายนอก ลกัษณะประการสุดทา้ยของทีมท่ีดี คือ 

บรรยากาศภายในของการปฏิบติังานของทีมจะตอ้งดี เช่น มีเคร่ืองมือในการปฏิบติังานครบถว้น 

และมีประสิทธิภาพ มีสถานท่ี บรรยากาศการทาํงานเอ้ืออาํนวย มีการจดัการฝึกอบรม การจดัระบบ

กรทาํงาน การจูงใจ และการประเมินผลอยา่งเหมาะสม นอกจากน้ีควรมีแรงสนบัสนุนจากภายนอก

ทีม คือ จากผูบ้ริหารระดบัเหนือข้ึนไปในเร่ืองต่างๆ เป็นอยา่งดีดว้ย 
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 7.3  ทฤษฎเีกีย่วกบัการทาํงานเป็นทมี 

  ในการทาํงานเป็นทีมเพือ่ใหเ้พื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ารนั้น ไดมี้ทฤษฎี

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานเป็นทีมหลากหลายทฤษฎี ในท่ีน้ีผูว้ิจยัจะไดน้าํทฤษฎีหน้าต่าง โจ ฮารี 

Johar’s Window และทฤษฎีห่านบิน อธิบายประกอบเพิ่มเติมในการทาํงานเป็นทีม เพื่อให้การ

ทาํงานเป็นทีมประสบผลสาํเร็จมากยิง่ข้ึน 

  7.3.1 ทฤษฎีหน้าต่าง โจ ฮารี Johar’s Window เจา้ของทฤษฎีน้ีคือ โจเซฟ ลุฟท์ และ

แฮร่ี อิงแฮม2 (Joseph Luft and HarryIngham) นกัจิตวิทยาทั้งสองไดเ้สนอทฤษฎีน้ีเป็นคร้ังแรกในปี ค.ศ.

2 1955 โดยใช้ช่ือว่าหน้าต่างโจฮาร่ี: แบบลายเส้นของการติดต่อสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (The Johari-

Window: graphic Model of Awareness in Interpersonal Relation) เพื่อใช้เป็นแบบแผนสังเกตพฤติกรรม

ของบุคคลเม่ืออยูร่่วมกนัในสังคม และเพื่อใหเ้ขา้ใจสัมพนัธภาพท่ีเกิดข้ึนระหวา่งบุคคลในลกัษณะท่ีรู้ตวั 

(Luft, 1970: 56) (คน้คืนวนัท่ี 4 กนัยายน 2559, จากhttps://www.gotoknow.org/posts/274234)  

    1)  ทฤษฎีหน้าต่างโจ ฮารี จาํแนกลกัษณะของบุคคลออกเป็น 4 ลกัษณะ 

ตามบานหน้าต่าง ๆ เป็น 4 บาน โดยพิจารณาจาก “ การรู้” และ “การไม่รู้” ของตนเอง และผูอ่ื้น 

ท่ีเป็นสมาชิกในกลุ่มเดียวกันหรือเป็นสมาชิกในทีมเดียวกัน หน้าต่างทั้ ง 4 บาน ประกอบด้วย 

บุคคลแบบเปิดเผย แบบปกปิด แบบจุดบอด และแบบลึกลบั    

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.6  หนา้ต่างของ โจ ฮารี 

 

ท่ีมา: เสน่ห์  จุย้โต (2554, น. 260) 
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    หน้าต่างบานท่ี 1 เป็นแบบเปิดเผย คือ ตัวเองรู้และบุคคลอ่ืนก็รู้ด้วย  

เป็นลกัษณะของบุคคลท่ีเปิดเผยทั้งพฤติกรรม ความคิด ความรู้สึก สามารถท่ีจะทาํความเขา้ใจกนัได ้

เพราะทั้งสองฝ่ายจะเขา้ใจกนัและมีส่ิงท่ีเปิดเผยต่อกนัอยูต่ลอดเวลา 

    หน้าต่างบานท่ี 2 เป็นแบบจุดบอด คือ ตวัเองไม่รู้ว่าตวัเองคิดอย่างไร 

ทาํไมจึงแสดงออกอยา่งนั้น และทาํไมรู้สึกอยา่งนั้น ในขณะท่ีผูอ่ื้นมองเห็นหรือรู้วา่ทาํไมเราจึงคิด

อย่างนั้น แสดงออกอย่างนั้น ผูท่ี้มีลกัษณะแบบ “จุดบอด” ตอ้งวิเคราะห์ตนเองและทาํความเขา้ใจ

ตวัเองใหม้ากข้ึน เพื่อใหส้ามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ 

    หน้าต่างบานท่ี 3 เป็นแบบปกปิด คือ รู้ว่าตนเองคิดอย่างไร ทาํอย่างไร 

และรู้สึกอยา่งไร ในขณะท่ีผูอ่ื้นไม่รู้วา่เราคิด และรู้สึกอยา่งไร และทาํอะไรหรือทาํทาํไม ลกัษณะ

ดงักล่าวทาํใหผู้อ่ื้นเห็นวา่เราเป็นคนไม่เปิดเผย ไม่จริงใจ ปกปิดอยูต่ลอดเวลา  

    หน้าต่างบานท่ี 4 เป็นแบบลึกลับ  คือ ตัวเองไม่รู้ว่าตัวเองคิดอะไร  

รู้สึกอยา่งไร ทาํอะไรหรือทาํทาํไม ในขณะท่ีผูอ่ื้นก็ไม่รู้เหมือนกนัว่าทาํไมเราคิดอย่างนั้น ทาํอย่าง

นั้น และรู้สึกอย่างนั้น ทาํให้ดูเหมือนว่าตวัเราเองเป็นคนลึกลบั คือ ตวัเองไม่รู้ตวัเอง หรือไม่รู้จกั

ตวัเอง และคนอ่ืนก็ไม่รู้จกั ไม่รู้ความคิด เหตุผล หรือท่ีทาํอยู ่ 

   2)  ท ฤ ษ ฎี ห่ าน บิ น  (Flying Geese Theory) ใน ก ารทํางาน เป็ น ที ม นั้ น  

ได้มีนักวิชาการตะวนัออกได้ประยุกต์ใช้ทฤษฎีห่านบินในการสร้างทีมงานตามธรรมชาติของ 

นกห่าน ท่ีสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมของระบบงานของราชการท่ีเนน้ความสัมพนัธ์ของสมาชิกในทีม 

ตลอดทั้ง มีความเช่ือมโยงระหวา่งบุคคล หลกัการทาํงานเป็นทีมตามทฤษฎีห่านบิน คือ ฝงูห่านบิน

จดักลุ่มบินเป็นรูปสามเหล่ียมบินตามนกตวันาํ และทาํมุมเฉียงเป็นรูปตวั “ V” โดยธรรมชาติการ 

ท่ีนกห่านบินตามในมุมเฉียงกบันกตวัหนา้ จะไดแ้รงลมพยงุให้สามารถผอ่นกาํลงัลงไดก้วา่ร้อยละ 

70 ทาํให้นกห่านเรียนรู้ท่ีบินเป็นกลุ่มและดูแลความปลอดภยัซ่ึงกนัและกนั และเม่ือห่านตวัใดตวั

หน่ึงหลุดออกจากฝูง ถา้ห่านตวันั้นเร่งความเร็วและบินให้ทนัฝูง เขาก็จะไดรั้บแรงพยุงจากเพื่อน 

ซ่ึงบินอยูด่า้นหนา้ การทาํงานก็เช่นกนั หากเราทาํงานในทิศทางเดียวกนัจะทาํให้เราฝ่าฟันอุปสรรค

ต่างๆ ไดง่้ายข้ึน และไปถึงเป้าหมายเร็วข้ึน เม่ือผูน้าํของฝูงห่านเร่ิมอ่อนลา้ ภายหลงัจากการบินมา

นานมนัจะบินไปอยู่ส่วนทา้ยของตวั V ในขณะท่ีห่านอีกตวัหน่ึงรับหน้าท่ีเป็นหัวหน้าแทน เม่ือมี

ห่านท่ีป่วยหรือบาดเจ็บ มันจะหลุดออกจากฝูง ห่านจะช่วยเหลือซ่ึงกันและกันไปตลอดทาง 

จนกระทัง่ห่านท่ีป่วยนั้นจะตายจากไปหรือจนกวา่ห่านท่ีป่วยจะแข็งแรงและบินกลบัฝงู ไปสู่ตวั V 

อีกคร้ัง และจะมีการผลัดเปล่ียนหมุนเวียนกันเป็นนกตัวนํา และส่งเสียงกระตุ้นซ่ึงกันและกัน  

(ดาํรง วฒันา, 2556, น. 101) 
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   จากท่ีกล่าวมา การทาํงานเป็นทีม เป็นการทาํงานร่วมกนัตั้งแต่สองคนข้ึนไป 

โดยทุกคนในทีมใช้ความรู้ ทกัษะ ท่ีหลากหลายเก้ือหนุนการทาํงานจนประสบผลสําเร็จ มีความ

ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติัทุกอย่างเพื่อความสําเร็จของทีม โดยคาํนึงถึงทุก

ฝ่าย และคาํนึงถึงผลประโยชน์รวมขององค์การเป็นสําคัญ และสามารถแก้ไขปัญหาได้อย่าง

สร้างสรรค์ หากมองในอีกแง่หน่ึงการทาํงานเป็นทีม มีลักษณะคล้ายคลึงกันกบัการมีส่วนร่วม

นัน่เอง กล่าวคือ ไดรั้บรู้ตลอดจนแสดงความคิดเห็นต่างๆ ในการปฏิบติังาน เพื่อให้เพื่อนสมาชิก

ไดรั้บทราบถึงขอ้เสนอแนะและแนวทางป้องกนัปัญหาต่างๆท่ีอาจจะเกิดข้ึนร่วมกนั ในหวัขอ้ถดัไป

จะกล่าวถึงการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมซ่ึงมีความสําคัญมากในการบริหารงานภาครัฐ 

ในปัจจุบนั 

 

8.  แนวคดิการบริหารจัดการแบบมส่ีวนร่วม 

 

 ในการบริหารรัฐกิจแบบเดิมๆ เห็นไดว้่ารัฐบาลจะให้ความสนใจอยู่ท่ีการ ให้บริการ

โดยผา่นหน่วยงานของรัฐ มีการกาํหนดนโยบายสาธารณะ มีการบริหารงาน และอาจมี การปฏิบติั

ตามนโยบายท่ีอาจมีเร่ืองทางการเมืองเขา้มาเก่ียวขอ้ง (ถวิลวดี  บุรีกุล, 2557, น. 234) การบริหารงานรัฐกิจ

ในอดีตไม่ไดใ้ห้สนใจความรับผิดชอบท่ีมีต่อประชาชนและการดาํเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 

จะเป็นระบบปิดโดยเห็นว่าการดาํเนินงานระบบปิดนั้นจะทาํเกิดประสิทธิภาพสูงสุด การเขา้มา 

มีส่วนร่วมของประชาชนยงัมีขอ้จาํกดัอยูม่าก ส่วนในพาราไดม์ปัจจุบนัการบริหารงานภาครัฐ คือ 

การจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ท่ีใหค้วามสําคญัต่อการนาํหลกัธรรมาภิบาล

มาใช้เน้นความโปร่งใสและตรวจสอบได้ ทําให้การบริหารระบบราชการมุ่งไปสู่ระบบเปิด  

(Open government) (เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ, 2552, น. 5) โดยเน้นการบริหารราชการแบบมีส่วน

ร่วมมากข้ึน (Participatory government)  โดยเปิดโอกาสให้ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่  ภาครัฐ 

ภาคเอกชน ประชาชน ภาคประชาสังคม หรือผู ้มีส่วนเก่ียวข้อง ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ

กระบวนการต่างๆ ของการบริหารงานของหน่วยงานภาครัฐมากยิง่ข้ึน  

 การบริหารงานของระบบราชการแบบเดิมตามแนวคิดของแม็กซ์ เว็บเบอร์ แม็กซ์  

(Max Webber)  ท่ีเน้นระบบราชการเป็นศูนยก์ลางสําหรับการตดัสินใจ เป็นการสะทอ้นให้เห็นว่า

องคก์ารระบบราชการแบบเดิมคงไม่สามารถคงอยูไ่ด ้ซ่ึงเห็นไดจ้ากการท่ีระบบราชการพยายามใน

การปฏิรูประบบราชการอย่างต่อเน่ืองและเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในการ

ดําเนิ น งาน ข องภ าค รัฐม าก ยิ่ง ข้ึน  Robert Putnam ได้อ ภิป รายไว้ว่า  เง่ือน ไข ค วาม สํ าเร็จ 

ของประชาธิปไตยตอ้งอาศยัปัจจยัท่ีเรียกวา่ทุนสังคมของพลเมือง กบับุคคลอ่ืนในองค์การประชา
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สังคม เพื่อช่วยเหลือกนัในการแกไ้ขปัญหาส่วนรวมบนพื้นฐานของบรรทดัฐานและความไวว้างใจ

กนัทางสังคม สาเหตุท่ีการเขา้มามีส่วนร่วมของพลเมืองหรือประชาชนในการจดัการภาครัฐมาก

ยิง่ข้ึน เน่ืองจากมองวา่ปัญหาของตวัแบบและขอ้จาํกดัของระบอบประชาธิปไตยทางออ้ม (Indirect 

Democracy) หรือประชาธิปไตยแบบตวัแทน (Representative) ไม่มีประสิทธิภาพมากพอท่ีจะให้

ประชาชนได้อภิปรายหรือแสดงความคิดเห็น และประชาธิปไตยแบบตัวแทนนั้ นได้เก้ือกูล

ผลประโยชน์ให้แก่กนัระหวา่งกลุ่ม ดงันั้น ประชาธิปไตยแนวทางใหม่หรือประชาธิปไตย แบบมี

ส่วนร่วม จึงได้เพิ่มโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมและตดัสินใจเก่ียวกับการบริหาร

ปกครองโดยตรง (ทศพร  ศิริสมัพนัธ์, 2549, น. 96 )  

 ทศพร  ศิริสัมพันธ์ (2557, น . 452 – 453) กล่าวไวว้่า ประชาธิปไตยแนวทางใหม่

ประกอบดว้ย  2 ส่วนท่ีสําคญั  คือ แนวคิดประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วมและแนวคิดประชาธิปไตย

ชุมชนนิยม  

 1. แนวคิดประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม (Participatory Democracy) แนวคิดน้ีอยูบ่น

พื้นฐานเก่ียวกบัการส่งเสริมให้ประชาชนไดมี้โอกาสเขา้ไปมีส่วนร่วมทางการเมืองโดยตรง และ

ดูแลปกครองตนเอง โดยเรียกร้องให้ทบทวนและเปล่ียนแปลงกระบวนการนโยบายสาธารณะเสีย

ใหม่ เพื่อเปิดให้ประชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการเสนอวาระนโยบายและกาํหนดนโยบายให้มี

ความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตน  รวมทั้งสามารถเขา้ร่วมการนาํนโยบายปฏิบติั และการ

ประเมินผลนโยบาย เพื่อให้มัน่ใจถึงความสุจริต ถูกตอ้ง เป็นธรรมและสัมฤทธิผล แนวคิดน้ีมอง 

ว่าโครงสร้างทางการเมืองและระบบประชาธิปไตยทางอ้อมผ่านตัวแทน (Representative democracy)  

อาจไม่เหมาะสมกบัสภาพสังคมท่ีมีความซับซ้อนมากยิ่งข้ึน ดงันั้น การเปิดโอกาสให้ฝ่ายต่าง ๆ 

ไดเ้ขา้มา ร่วมคิด ร่วมทาํ ร่วมตดัสิน ร่วมตรวจสอบ จะทาํใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อสังคมมากกวา่ 

 2.  แนวคิดชุมชนนิยม (Communitarianism) แนวความคิดน้ีตั้งอยู่บนพื้นฐานความคิด

การยอมรับศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยแ์ละการคงอยูร่่วมกนัในสังคม กล่าวคือ ให้ความสําคญัต่อการ

สร้างคุณธรรมและศีลธรรม หรือความเป็นพลเมืองดี การรู้จกัเคารพสิทธิของตนเอง และบุคคลอ่ืน 

การเรียนรู้ท่ีจะดูแลปกครองตนเองบนพื้นฐานของความเป็นส่วนรวม เป็นการรวมกลุ่มท่ีใช้พลงั 

ในเชิงสร้างสรรค ์
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 8.1  ความหมายของการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม    

  ธงชยั  สันติวงษ ์(2543, น. 138, อา้งใน อมัพร เครือใหม่, 2551 น. 35)  กล่าวไวว้่า 

การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม คือ วิธีการท่ีผูบ้ริหารไดเ้ปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วม

ในการบริหารงานด้านต่างๆ ได้แก่ การให้มีส่วนร่วมในการวางแผน ช่วยเสนอแนะขอ้คิดเห็น 

เพื่อประกอบการตดัสินใจของนกับริหาร ตลอดจนการให้โอกาสและความเป็นอิสระกบักลุ่มท่ีจะ

ตดัสินใจทาํงานเองภายใตเ้ป้าหมายและนโยบายท่ีมอบไวใ้หอ้ยา่งกวา้งๆ    

  ส่วนนงพะงา  บุญปักษ ์(2549, น. 16) ให้ความหมายของการบริหารจดัการแบบมี

ส่วนร่วมไวว้่า การบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) คือกระบวนการ 

ของการให้คนในองค์การหรือทีมงานมีส่วนร่วมเป็นกระบวนการบริหารจัดการอย่างหน่ึง

รับผดิชอบ ร่วมกบัผูบ้ริหารเพื่อบริหารจดัการงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้  การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม (Participative 

Management) หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็น ร่วมตดัสินใจ ร่วมปฏิบติังาน  ตลอดจนร่วมรับผิดชอบเก่ียวกับการบริหาร

จดัการต่างๆ เพื่อใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงค ์

 8.2 ลกัษณะของการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม 

  ทิพวรรณ  จันทรสถิตย์  (2546 , น. 15)  (อ้างถึงในสุรศักด์ิ  ชะมารัมย์, 2554, น. 70)  

ไดก้ล่าวไวว้า่ คุณลกัษณะท่ีสาํคญัของการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม มีดงัน้ี  

1. เป็นกระบวนการของการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนเก่ียวขอ้งกบักระบวนการ

ตดัสินใจ  

2. เป็นการมีส่วนร่วมอยา่งแขง็ขนัของบุคคล 

3. ใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละความเช่ียวชาญในการแกไ้ขปัญหาของการบริหาร 

4. ผูบ้ริหารแบ่งอาํนาจหนา้ท่ีใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

5. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนเก่ียวขอ้งอยา่งแทจ้ริง 

 8.3  กระบวนการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม  

  ถวิลวดี  บุรีกุล  (2557, น. 254) กล่าวไวว้่า กระบวนการมีส่วนร่วมนั้น ประกอบ

ไปดว้ย 4 กระบวนการ ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการวางแผน การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัดาํเนินการ 

การมีส่วนร่วมในการจดัสรรผลประโยชน์ และการมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล ดงัภาพ 

ต่อไปน้ี  
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ภาพท่ี 2.7 แสดงกระบวนการมีส่วนร่วม 

 

ท่ีมา: ถวลิวดี  บุรีกุล (2557, น. 254) 

 

  กระบวนการมีส่วนร่วม สามารถจดัแบ่งขั้นตอนง่าย ๆ ดงัน้ี 

  ข้ันที่ 1 ส่วนร่วมในการวางแผน ประกอบดว้ยการรับรู้ เขา้ถึงขอ้มูลเก่ียวกบัการ

วางแผน และร่วมวางแผนกิจกรรม 

  ข้ันที่ 2  มีส่วนร่วมในการปฏิบติั/ดาํเนินการ ประกอบด้วยการเก่ียวขอ้งกบัการ

ดาํเนินการในกิจกรรมต่างๆ และการตดัสินใจ 

  ข้ันที่ 3 มีส่วนร่วมในการจดัสรรผลประโยชน์ เป็นการมีส่วนร่วมในการจดัสรร

ประโยชน์ หรือผลของกิจกรรม หรือผลของการตดัสินใจท่ีเกิดข้ึน 

  ข้ันที่ 4  มีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล เก่ียวข้องกับความพยายามท่ีจะ

ประเมินประสิทธิผลของโครงการ กิจกรรมต่างๆ และพิจารณาวธีิการท่ีจะดาํเนินการต่อเน่ืองต่อไป 

ประชาชนจะเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัการคิดเกณฑใ์นการประเมินโครงการ หรือกิจกรรมต่างๆดว้ย ซ่ึงผล

ของกระบวนการประเมินน้ีกลายเป็นปัจจยันาํเขา้ในกระบวนการมีส่วนร่วมขั้นท่ี 1 ซ่ึงเป็นขั้นตอน

ของการวางแผนต่อไป 

 นอกจากน้ี ในแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ (พ.ศ. 2544 - พ.ศ. 2550)

ประเด็นยุทธ์ศาสตร์ท่ี 7: การเปิดระบบราชการให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วม ได้กําหนด

มาตรการในการเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินงานของภาครัฐไว ้7 มาตรการ โดยสรุปสาระสําคญั

ของการเข้ามามีส่วนร่วม คือ ให้ประชาชนได้เขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการคิด/การวางแผน    

1. มีส่วนร่วมในการ

 

3. การมีส่วนร่วมในการจดัสรร

ผลประโยชน์ 

2. มีส่วนร่วม 

ในการปฏิบติั

 

4. มีส่วนร่วมในการ

ติดตามประเมินผล 

กระบวนการมส่ีวนร่วม 
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การตดัสินใจ การร่วมปฏิบติังาน ร่วมรับผลประโยชน์ และการประเมินผล ส่วนแผนยุทธศาสตร์

การพฒันาระบบราชการ  (พ.ศ. 2551 - พ.ศ. 2555) ไดย้ดึถือปรัชญา หลกัการ และแนวทางของการ

ให้ประชาชนเป็นศูนยก์ลางและให้ความสําคญักบั การมีส่วนร่วมของประชาชนโดยกาํหนดไว ้

ในประเด็นยุทธศาสตร์ท่ี 2: การปรับรูปแบบการทาํงานให้มีลกัษณะเชิงบูรณาการเกิดการแสวงหา

ความร่วมมือและสร้างเครือข่ายกับฝ่ายต่าง ๆ รวมทั้ งเปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนในการ

บริหารงานของภาครัฐ เพื่อเป็นการตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดม้ากข้ึน  

 8.4  หลกัการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม    

              1.  มีการจดัสรรหน้าที่และอาํนาจ ในการปฏิบติังานให้กบั ผูป้ฏิบติังานคนใน

องคก์าร หรือทีมงาน เพื่อตอ้งการให้มีทุกคนในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ 

  2.  การก่อให้เกิดสร้างความสัมพนัธ์อนัดี ระหว่างคนและองค์การได้อย่าง 

แทจ้ริง และผลกัดนัให้คนในองค์การได้ใช้ศกัยภาพของตนอย่างเต็มที่ เพื ่อสนับสนุนการ

ตดัสินใจขององค์การ 

3. รับรู้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและลดความขดัแยง้ที่จะเกิดข้ึนในการทาํงาน 

4 ทาํให้ทุกคนในองค์การตอ้งรวมตวักนัเป็นทีมงาน (Teamwork) เพื่อผนึก

กาํลงัและศกัยภาพ ในการแก ้ไขปัญหาหรือสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ ซ่ึงการทาํงานลกัษณะ

ดงักล่าวนั้นจะเป็นไปตามหลกัการขององค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

   จากท่ีกล่าวมา การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม (Participative Management) เป็น

กระบวนการท่ีผู ้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เข้ามามีส่วนร่วมในการกระบวนการคิด/ 

การวางแผน  การตัดสินใจ การร่วมปฏิบัติงาน ร่วมรับผลประโยชน์ และการประเมินผล  

ขององค์การตามแนวคิดของการจัดการภาครัฐสมัยใหม่ (New Public Management) ท่ี มุ่งเน้น

ผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังานมากกว่ากว่าปัจจยันาํเขา้ ทั้งน้ี ยงัเป็นการกระจายอาํนาจการบริหาร

จดัการของผูบ้ ังคับบัญชา ในหลักการท่ีว่าผูบ้ ังคับบัญชาแบ่งงานให้กับผูใ้ต้บังคบับัญชาร่วม

ตดัสินใจ เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้แสดงถึงความคิดสร้างสรรค์ พร้อมทั้ง เป็นการผลกัดนัให้

บุคลากรไดแ้สดงถึงศกัยภาพท่ีมีอยู่มาใชใ้นการทาํงานอยา่งเต็มท่ี  และการท่ีบุคลกรมีส่วนร่วมใน

การบริหารองคก์ารนั้น เป็นแนวคิดแผนใหม่ท่ีมุ่งจูงใจให้กบัผูป้ฏิบติังานในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วม

ในการตดัสินใจ ในงานท่ีตนปฏิบติัดว้ยความเต็มใจมุ่งเพื่อให้งานสําเร็จ จะเห็นได้ว่าการให้บุคล

การผูป้ฏิบติังานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ตลอดจนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจนั้น 

เป็นส่ิงสําคัญท่ีจะดึงความคิดใหม่ๆ ออกมา และส่ิงสําคัญอีกประการหน่ึงท่ีองค์การภาครัฐ 

จะพฒันาการดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น ตอ้งมีการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เพื่อเป็น
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เช่ือมโยงเป้าหมายและวตัถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์การ ให้ทนัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไป

นัน่เอง โดยการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะนาํเสนอใหห้วัขอ้ถดัไป 

 

9.  แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management: 

 HR Scorecard) 

 

ในหัวขอ้น้ีผูว้ิจยัจะกล่าวถึง 1) ความเป็นมา  2) ความหมายของ การพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 3) การนาํแนวคิด การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

มาประยุกต์ใช้ในระบบข้าราชการพลเรือน  4) องค์ประกอบการพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  5) มิติท่ีใช้ในการประเมิน ประโยชน์ของการนําแนวคิด HR Scorecard มาใช ้

ในขา้ราชการพลเรือน41 และ 6) ประโยชน์ของการนาํแนวคิด HR Scorecard มาใชใ้นขา้ราชการพลเรือน 

 การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  เดิมทีสาํนกังาน ก.พ. ไดใ้ช้

ช่ือว่า การประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) แต่ไดถู้กปรับเปล่ียนช่ือ

ภายหลงัเพื่อให้สอดคลอ้งกบัเจตนารมณ์ท่ีจะประเมินเพื่อพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล

มากยิ่งข้ึนโดยเปล่ียนช่ือเป็น“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)” (คน้คืน

วนัท่ี 4 มิถุนายน  2560 , จาก  http://brd.ocsc.go.th/hrscorecard/?p=666)  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดใ้ช้ช่ือวา่ การพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 9.1  ความเป็นมา  

 การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นเคร่ืองมือสําคญัซ่ึงจะช่วยให้องค์การ ทราบว่าจะใช้

กาํลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุ้มค่าและช่วยให้องค์การบรรลุ พนัธกิจ  

ไดอ้ยา่งไร ดงันั้น แนวคิดการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล จึงเป็นการประเมินระบบ

โครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้ งหมด (Human Resource Architecture) ซ่ึงเน้นความเช่ือมโยง

ของบุคคลผูป้ฏิบติังาน (People) ยุทธศาสตร์การบริหาร (Strategy) และผลการปฏิบติังาน (Performance) 

ขององค์การ ซ่ึ งมิใช่การประเมินผลการปฏิ บัติงานของบุ คลากรแต่ละคน  กลุ่มนักวิชาการ  

อัน ป ระก อบ ด้ วย  Brian E.Becker, Mark A. Huselid แล ะ  Dave Ulrich จึ งได้ เส น อแน วคิ ด เร่ื อง  

HR Scorecard ไ ว้ เป็ น ค ร้ั ง แ ร ก ใ น ห นั ง สื อ ช่ื อ “The HR Scorecard: Linking People, Strategy and 

Performance” โดยได้พัฒนาแนวคิดมาจากตัวแบบการประเมินแบบสมดุลของ Robert Kaplan และ 

David Norton ซ่ึงเป็นผูบุ้กเบิกเร่ือง Balanced Scorecard เป็นคร้ังแรกในปี ค.ศ. 1992 (สํานักงาน ก.พ., 

2547, น. 2)  

 

http://brd.ocsc.go.th/hrscorecard/?p=666
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 การนาํ HR Scorecard มาใชใ้นการประเมินการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์เป้าหมาย

หลกั คือ ตอ้งควบคุมตน้ทุน (Cost control) การบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการสร้างคุณค่า (value 

creation) ทรัพยากรมนุษย์ให้แก่องค์การนั้ น กล่าวได้ว่า การประเมินสมรรถนะ การบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งออกแบบการประเมินระบบราชการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้สามารถ

ประเมินความสมดุล (balance) ระหว่างประสิทธิภาพกับการสร้างคุณค่าทรัพยากรมนุษยใ์ห้แก่

องคก์าร และเห็นควรพิจารณาเร่ืองดงัต่อไปน้ี  

1) ระบบงานท่ีก่อใหเ้กิดผลงานในระดบัสูง (The High Performance Work System) 

2) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคล้องกับพันธกิจและยุทธศาสตร์ 

ขององคก์าร (HR System Alignment)  

3) ประสิทธิภาพของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล(HR Efficiency) และ 

4)  ผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลอนัเป็นเป้าหมายสุดทา้ยท่ีองคก์ารตอ้งบรรลุ  

(HR Deliverables) โดยในแต่ละองค์ประกอบจะมีการกาํหนดมาตรวดัและตวัช้ีวดัผลการเนินการ 

(Measures or KPI) ท่ีเก่ียวขอ้งไวด้ว้ย 

  นอกจากน้ี มีภาคราชการในต่างประเทศนาํระบบการประเมินแบบสมดุลมาใชก้บั

การประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) มาประยุกตใ์ชจ้ริงแลว้ ไดแ้ก่

หน่วยงานในสังกดัราชการส่วนกลางของสหรัฐอเมริกา (Federal Government Agencies) อนัไดแ้ก่ 

สํานกับริหารทรัพยากรบุคคล สํานกับริหารและงบประมาณ และสํานกัตรวจสอบและบญัชีกลาง  

และคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนของออสเตรเลีย(Australian Public Service Commission)  

ไดพ้ฒันาตวัแบบสมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับราชการ โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อ

พฒันาสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานในสายวิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคล และรัฐบาลองักฤษ 

ไดพ้ฒันากรอบการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเป็นส่วนหน่ึงของโครงการ 

ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐให้เป็นสมยัใหม่(Modernising People Management 

Project) เพื่อให้ส่วนราชการใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิผล 

(สาํนกังาน ก.พ., 2547, น. 5 - 8)  

 9.2  ความหมายของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource  

Scorecard: HR Scorecard)  

  สํานักงานคณะกรรมการ (ก.พ.) ให้คาํนิยาม Human Resource Scorecard ( HR 

Scorecard) ไวว้่า เป็นเคร่ืองมือสําหรับประเมินขีดสมรรถนะของการระบบการบริหารทรัพยากร

บุคคล (HRM) ขององค์การ เพื่อให้ทราบถึงขีดความสามารถและระดบัความสําเร็จของระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล โดยประยุกต์หลักของ Balanced Scorecard มาปรับใช้กับการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคล และเม่ือนาํปรับใช้กบัขา้ราชการพลเรือน จึงเป็นเคร่ืองมือในการเช่ือมโยงระบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ งราชการพลเรือนในเชิงระดับนโยบาย ยุทธศาสตร์ และระดับ

ปฏิบติัการเขา้ไวด้ว้ยกนั 

 9.3  การนําแนวคิด การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resource 

Management: HR Scorecard) มาใช้ในราชการไทย 

 หลังจากท่ี ได้ มี การป ฏิ รูป ระบ บ ราชการเม่ื อปี  พ .ศ . 2545 บท บัญ ญั ติ แห่ ง

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับท่ี  5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 บัญญัติไว้ว่า “  

การบริหารราชการตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขน้ีตอ้งเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนเกิดผล

สัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุม้ค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐการลดขั้นตอนการ

ปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วยงานท่ีไม่จาํเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่

ท้องถ่ิน การกระจายอาํนาจตดัสินใจการอาํนวยความสะดวก และการตอบสนองความต้องการของ

ประชาชน ทั้ งน้ี โดยมีผูรั้บผิดชอบต่อผลของงาน….”  ตลอดทั้ ง มาตรา 18 วรรค 5 บัญญัติไวว้่า “  

ให้ดาํเนินการปรับปรุงกฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการพลเรือนและกฎหมายว่าดว้ยระเบียบบริหาร

ราชการแผ่นดิน เพื่อกําหนดภารกิจของ ก.พ.ร สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และ

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน และสํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนให้มีความเหมาะสม

ซ่ึงตอ้งทาํใหแ้ลว้เสร็จและเสนอสภาผูแ้ทนราษฎรภายในสองปีนบัแต่วนัท่ีพระราชบญัญติัน้ีบงัคบัใช ้  

 จากเหตุผลดงักล่าว จึงทาํให้ ก.พ. และสํานักงาน ก.พ. ตอ้งปรับบทบาทภารกิจ 

ใหม่ ตามร่างกฎหมายระเบียบขา้ราชการพลเรือนฉบบัใหม่ กล่าวคือ นอกจากจะให้การเสนอแนะ

และให้คาํปรึกษาแก่คณะรัฐมนตรีเก่ียวกบันโยบายยุทธศาสตร์แลว้  ก.พ. มีหน้าท่ีเสนอแนะ และ 

ให้ค ําปรึกษาแก่กระทรวง ทบวง กรม เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลฝ่ายพลเรือน และ

สํานักงาน ก.พ. มีหน้าท่ีติดตามและประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน  

สรุปไดว้่า สํานกังาน ก.พ. ไดป้รับเปล่ียนบทบาทจาการเป็นผูช้าํนาญการดา้นออกกฎระเบียบการ

บริหารงานบุคคลและควบคุมให้ส่วนราชการดําเนินการให้ถูกต้องตามกฎระเบียบมาเป็นผู ้

ใหค้าํแนะนาํปรึกษาแก่ส่วนราชการแทน (เสน่ห์  จุย้โต, 2554, น. 99)  

 ต่อมา เม่ือวนัท่ี 12 มกราคม 2547 สํานักงาน ก.พ. ได้เห็นชอบกบัแนวทาง การ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส่วนราชการและจงัหวดัภายใตก้รอบมาตรฐาน

ความสําเร็จ 5 ดา้น (HR Scorecard) ไดแ้ก่  1)  ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  2) ประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 4) ความพร้อม

รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์5) คุณภาพชีวิตและความสุมดุลระหว่างชีวิติกบัการ

ทาํงาน และในวนัท่ี 27 กรกฎาคม 2547 คณะรัฐมนตรีจึงได้มีมีติเห็นชอบในหลักการของยุทธ์
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ศาสตร์การพัฒนาข้าราชการพลเรือนตามแนวทางท่ี สํานักงาน ก.พ. ได้นําเสนอ และให้ส่วน

ราชการและจงัหวดัรับไปดาํเนินการตามยุทธศาสตร์ดังกล่าว โดยการประเมินความสําเร็จการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Scorecard) จะประเมินจาก 5 มิติดงักล่าว 

 9.4  องค์ประกอบการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)”  

สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดก้าํหนดองค์ประกอบการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ไว้ 4 ประการ คือ มาตรฐาน

ความสําเร็จระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ปัจจัยท่ีนําไปสู่ความสําเร็จ มาตราวดั และตัวช้ีวดั

ความสาํเร็จ และผลการดาํเนินงาน ดงัน้ี 

 

   

   

 

   

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.8  แสดงองคป์ระกอบการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Scorecard) 

 

ท่ีมา: สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ( 2547, น. 15) 

 

 การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Scorecard) มี 4 ประการ 

ท่ีสาํคญั คือ 

 1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ในส่วนราชการ และ

จงัหวดั  (Standard for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซ่ึงเป็นเป้าหมายสุดทา้ยท่ีส่วนราชการตอ้งบรรลุ  
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 2.  ปัจจัยท่ีจะนําไปสู่ความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย 

แผนงาน โครงการ มาตรการและการดาํเนินการต่างๆดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะทาํให้

ส่วนราชการและจงัหวดับรรลุมาตรฐานความสาํเร็จ 

 3.  มาตรวดัหรือตัวช้ีวดัความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัย 

หรือตวัท่ีบ่งช้ีว่าส่วนราชการและจงัหวดัมีความคืบหน้าในการดาํเนินการตามนโยบาย แผนงาน

โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซ่ึงมีความสอดคล้องกับมาตรฐาน 

แห่งความสาํเร็จจนบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวม้ากนอ้ยเพียงใด 

  4.  ผลการดาํเนินงาน หมายถึง ขอ้มูลจริงท่ีใชเ้ป็นหลกัฐานในการประเมินวา่ส่วน

ราชการและจงัหวดัได้ดาํเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัมาตรฐานแห่งความสาํเร็จ 

 องค์ประกอบทั้ ง 4 ประการน้ี จะนําไปใช้การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการและจงัหวดัว่าจะประสบความสําเร็จหรือไม่ มีสมรรถนะอยู ่

ในระดบัใด และจุดใดท่ีควรนาํมาพฒันาและปรับปรุง  

 9.5  มิติทีใ่ช้ในการประเมิน 

มิติท่ีใชป้ระเมิน คือ ปัจจยัซ่ึงเป็นตวักาํหนดสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ของส่วนราชการและจงัหวดัโดยประเมินจาก “มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากร

บุคคลในส่วนราชการและจงัหวดั” ซ่ึงประกอบด้วย 5 มิติ ได้แก่ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประสิทธิผลของการบริหาร ทรัพยากรบุคคล คุณภาพ

ชีวิติ ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทาํงาน ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล  ดงัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 2.9  มิติท่ีใชใ้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Scorecard) 

 

ท่ีมา: สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2547, น. 17) 

 

1. ดา้นความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง การท่ีส่วนราชการ และจงัหวดั  

มีแนวทาง และวธีิการบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัต่อไปน้ี 

  1.1 ส่วนราชการและจงัหวดัมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งและสนบัสนุนให้ส่วนราชการและจงัหวดับรรลุพนัธกิจ

เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

 1.2 ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้ งในเชิงปริมาณและ

คุณภาพ  

 กล่าวคือ “กาํลงัคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัการบรรลุ

ภารกิจและความจาํเป็นของส่วนราชการและจงัหวดัทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต มีการวิเคราะห์

สภาพกาํลงัคน (Workforce Analysis)สามารถระบุช่องว่างด้านความตอ้งการกาํลงัคนและมีแผน 

เพื่อลดช่องวา่งดงักล่าว 
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 1.3  ส่วนราชการและจงัหวดัมีนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรการ ดา้น

การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูดให้ได้มา พัฒนา และรักษาไวซ่ึ้งกลุ่มข้าราชการ และ

ผูป้ฏิบติังานท่ีมีทกัษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจาํเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถ ในการ

แข่งขนัของส่วนราชการและจงัหวดั (Talent Management) 

 1.4  ส่วนราชการและจงัหวดั มีแผนการสร้างและแผนการพฒันาผูบ้ริหารทุก

ระดบั รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ี ยงัรวมถึงการท่ีผูน้าํปฏิบติั

ตนเป็นแบบอย่างท่ีดีและสร้างแรงบนัดาลใจให้กับข้าราชการและผูป้ฏิบัติงาน ทั้ งในเร่ืองของ 

ผลการปฏิบติังานและพฤติกรรมในการทาํงาน 

 2.  ด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)

หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ และจงัหวดั (HR Transactional 

Activities) มีลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี 

2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและ

จงัหวดั เช่น การสรรหาคัดเลือกการบรรจุแต่งตั้ ง การพัฒนา การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การ

โยกยา้ย และกิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตอ้งและทนัเวลา (Accuracy 

and Timeliness) 

2.2 ส่วนราชการและจงัหวดัมีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล

ท่ีมีความถูกตอ้ง เท่ียงตรงทนัสมยั และนาํมาใช้ประกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการและจงัหวดัไดจ้ริง 

2.3 สัดส่วนค่าใช้จ่ายสํา หรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคล ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการและจงัหวดั มีความเหมาะสม และสะทอ้นผลิตภาพ

ของบุคลากร (HR roductivity) ตลอดจนความคุม้ค่า (Value for Money) 

2.4 มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจงัหวดั เพื่อปรับปรุงการบริหารและการ

บริการ (HR Automation) 

 3.  ดา้นประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme Effectiveness)  

หมายถึง นโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน

ราชการและจงัหวดั ก่อใหเ้กิดผลดงัต่อไปน้ี 

 

 



 101 

  3.1  การรักษาไวซ่ึ้งขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานซ่ึงจาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 

พนัธกิจ ของส่วนราชการและจงัหวดั (Retention) 

 3.2 ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู ้ปฏิบัติงาน  ต่อนโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจงัหวดั 

 3.3 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง รวมทั้ ง

ส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge 

Management) เพื่อพฒันาขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานให้มีทกัษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็นสําหรับการ

บรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการและจงัหวดั 

 3.4  การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนน้ประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล และความคุม้ค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถจาํแนกความ

แตกต่างและจดัลาํดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผูป้ฏิบัติงานซ่ึงเรียกช่ืออ่ืนได้อย่าง 

มีประสิทธิผลนอกจากน้ี ข้าราชการและผูป้ฏิบัติงานมีเข้าใจถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการ

ปฏิบติังานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ และ

จงัหวดั 

 4 .  ดา้นความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส่วนราชการ

และจงัหวดัจะตอ้ง 

4.1 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดาํเนินการดา้นวินยั โดยคาํนึงถึงหลกัความสามารถและผลงาน หลกั

คุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิมนุษยชน 

4.2 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี 

จะตอ้งกาํหนดใหค้วามพร้อมรับผดิดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูใ่นทุกกิจกรรมดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจงัหวดั 

 5.  ดา้นคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทาํงาน หมายถึง การท่ีส่วน

ราชการหรือจงัหวดัมีนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวิต 

ของขา้ราชการและบุคลากรภาครัฐ ดงัน้ี 

 5.1  ข้าราชการและผูป้ฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงานระบบงานและบรรยากาศการทาํงาน ตลอดจนมีการนาํเทคโนโลยกีารส่ือสารเขา้มาใชใ้นการ

บริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้ขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานไดใ้ช้

ศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใชชี้วติส่วนตวั 



 102 

 5.2  มีการจดัสวสัดิการและส่ิงอาํนวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวสัดิการ

ภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วน

ราชการ และจงัหวดั 

 5.3  มีการส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งฝ่ายบริหารของส่วนราชการ และ

จงัหวดั กบัขา้ราชการและบุคลากรผูป้ฏิบติังาน และในระหวา่งขา้ราชการ และผูป้ฏิบติังานดว้ยกนัเอง 

 9.6  ประโยชน์ของการนําแนวคิด HR Scorecard มาใช้ในข้าราชการพลเรือน 

1. ทาํให้ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ/

จังหวดัของตนเอง และสามารถกําหนดกลยุทธ์เพื่อการบริหารกําลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

ต่อราชการได ้

2. เสริมสร้างสมรรถนะและความเขม้แข็งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน

ราชการ/จงัหวดั อนัจะนาํไปสู่สมรรถนะของหน่วยทรัพยากรบุคคลท่ีสามารถเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ 

(Strategic Partners) ในการบริหารราชการของส่วนราชการ/จงัหวดั ได ้

3. ช่วยกาํหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วน

ราชการ/จงัหวดัใหมี้ความชดัเจน สามารถนาํมาปฏิบติัไดจ้ริง 

 4.  เป็นกลไกท่ีเช่ือมโยงให้การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน ซ่ึง

เช่ือมโยงทั้งในระดบันโยบาย ระดบัยทุธศาสตร์ และระดบัปฏิบติัการใหเ้กิดความประสานสอดคลอ้งกนั 

 สรุปไดว้า่ การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Scorecard) เป็น

เคร่ืองมือสําหรับประเมินขีดสมรรถนะของการระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ขององค์การ 

เพื่อให้ทราบถึงขีดความสามารถและระดับความสําเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  

โดยประยุกต์หลักของ Balanced Scorecard มาปรับใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็น

เคร่ืองมือในการเช่ือมโยงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบันโยบาย ยทุธศาสตร์ และระดบั

ปฏิบติัการให้ประสานสอดคล้องกนั เพื่อช่วยให้องค์การนั้นๆ ได้ทราบว่าการบริหารทรัพยากร

มนุษยป์ระสบความสําเร็จหรือมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด ควรพฒันาหรือปรับปรุงจุดใดบา้ง เพราะ

การปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานต้องมีสมรรถนะท่ีสอดคลอ้ง 

กบันโยบายขององคก์ารเป็นสาํคญั ทั้งน้ี จะไดก้ล่าวถึงสมรรถนะในขอ้ถดัไป 
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10. แนวคดิสมรรถนะ 

 

 ในหัวข้อน้ีผูว้ิจยัจะกล่าวถึง 1) ความเป็นมา  2) ความหมายของสมรรถนะ 3) ประเภท 

ของสมรรถนะ 4) ขอบเขตของสมรรถนะ 5) องค์ประกอบของสมรรถนะ และ 6) สมรรถนะในระบบ

ราชการไทย ดงัต่อไปน้ี  

 10.1 ความเป็นมาและความสําคัญของสมรรถนะ   

  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) ริเร่ิม ข้ึนโดยศาสตราจารย์ David 

McClelland ศาสตราจารยด์านจิตวทิยามหาวทิยาลยั Harvard พร้อมกบับทความท่ีมีช่ือเสียงท่ีตีพมิพ์

ในวารสารนักจิตวิทยาอเมริกัน  เร่ืองTesting for Competency Rather than for Intelligence ในปี 

1973 ในบทความดงักล่าว McClelland ไดต่้อตา้นการทดสอบความถนดั การทดสอบความรู้ในงาน 

หรือผลการเรียนว่าไม่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานหรือการประสบความสําเร็จในชีวิตได ้ 

เขาจึงทาํการวิจยัตวัแปรดา้นสมรรถนะวา่ตวัแปรดา้นสมรรถนะท่ีสมารถทาํนายผลการปฏิบติังาน

ได ้และตวัแปรดา้นสมรรถไม่มีความลาํเอียงต่อเช้ือชาติ เพศ หรือเศรษฐฐานะทางสังคมเหมือนกบั

แบบวดัความถนดั หรือแบบวดักลุ่มอ่ืนๆ เพราะสังคมอเมริกนัเป็นสังคมท่ีมีความหลากหลายดา้น

เช้ือชาติ เพื่อให้เกิดความยุติธรรมในสังคมด้านการจา้งงาน จึงได้มีการตรากฎหมายเพื่อส่งเสริม

โอกาสของการจ้างงานเท่าเทียมกัน ดังนั้ น แบบดสอบท่ีแสดงผลการทดสอบของกลุ่มต่าง ๆ 

ท่ีแตกต่างกันมกัถูกตดัสินว่าผิดกฎหมาย โดยการทดสอบของ McClelland ได้แยกผูท่ี้มีผลการ

ปฏิบติังานดีออกจากผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานปานกลาง แล้วทาํการศึกษาพนักงานทั้งสองกลุ่มว่า 

มีผลการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างไร  ซ่ึงเขาเน้นท่ีความคิดและพฤติกรรมสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์ 

ของงานท่ีประสบความสําเร็จ และนําขอ้มูลมาวิเคราะห์ว่า ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดีมีอะไรบ้าง 

ท่ีไม่เหมือนกบัผูมี้ผลการปฏิบติังานระดบัปานกลาง ผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ผูท่ี้มีผลการปฏิบติังาน

ดีมีส่ิงหน่ึงท่ีเรียกว่า “Competency”  นอกจากน้ี ในปี 1991 Barrett และ Bepinet ไดเ้ขียนบทความ

เพื่อลบล้างขอ้เสนอของ McClelland เก่ียวกบัการทดสอบความถนัด หรือการทดสอบเชาวปั์ญญา 

วา่แบบทดสอบดงักล่าวสามารถทาํนายผลการปฏิบติังานไดใ้นเกือบทุกอาชีพ ประเด็นน้ี McClelland 

ไดโ้ตต้อบว่า ถา้เขาจะตอ้งเปล่ียนแปลงอะไรบางอยา่งในบทความของเขา เขาจะอธิบายวา่ เชาวปั์ญญา

เป็นสมรรถนะพื้นฐาน (Threshold Competency) ท่ีบุคคลปฏิบติังานต้องมี แต่เม่ือบุคคลท่ีมีเชาว์

ปัญญาเป็นสมรรถนะพื้นฐานในระดบัหน่ึงแลว้ ผลการปฏิบติังานของเขาก็ไม่มีความสัมพนัธ์กบั

เชาวปั์ญญาของเขาอีกต่อไป (อธิบายไดว้่าผูป้ฏิบติังานทุกคนตอ้งเป็นคนท่ีฉลาดทุกคน แต่ผูฉ้ลาด

ทุกคนอาจไม่ได้มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีเด่นทุกคน) ส่ิงท่ีแยกระหว่างผู ้ท่ีฉลาดและมีผลการ
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ปฏิบติังานดีกบัผูฉ้ลาดและมีผลการปฏิบติังานระดบัปานกลาง คือ สมรรถนะ (สาํนกังานขา้ราชการ

พลเรือน, 2548 น. 1 - 2) 

  แนวคิดเร่ืองสมรรถนะสามารถอธิบายด้วยโมเดลภูเขานํ้ าแข็ง ( Iceberg Model)  

ดงัภาพท่ีแสดงดา้นล่าง ซ่ึงอธิบายไดว้า่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบไดก้บัภูเขานํ้าแขง็ โดยมี

ส่วนท่ีเห็นไดง่้ายและพฒันาไดง่้ายคือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้ า คือ องคค์วามรู้และทกัษะต่างๆ ท่ีเรียนมา 

ความเช่ียวชาญ ความชาํนาญพิเศษในดา้นต่างๆ ท่ีบุคคลมีอยู ่และส่วนท่ีมองเห็นและสังเกตไดย้าก

และมีปริมาณมากกวา่อยูใ่ตผ้ิวนํ้า เป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของลกัษณ์ของคนท่ีมีต่อตนเอง 

ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใตน้ํ้ ามีผล 

ต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลเป็นอย่างมาก และเป็นส่วนท่ีพฒันายาก กล่าวไดว้่า ส่วนท่ี 

อยูเ่หนือนํ้านั้น เป็นส่วนท่ีสัมพนัธ์กบัเชาวปั์ญญาของคน ซ่ึงคนท่ีมีความเฉลียวฉลาดสามารถเรียนรู้

องค์ความรู้และทกัษะไดเ้ท่านั้น แต่ยงัไม่พอท่ีจะทาํให้ผลการปฏิบติังานโดดเด่นกวา่คนอ่ืน การท่ี

จะเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นได ้จาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก คุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์

ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมท่ีเหมาะสม หรือท่ีเรียกวา่ สมรรถนะ 

 

ภาพท่ี 2.10 แสดงโมเดลภูเขานํ้าแขง็  Iceberg Model 

 

ท่ีมา: สาํนกังานขา้ราชการพลเรือนม (2548, น. 2 -3) 
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 10.2  ความหมายของสมรรถนะ (Competency)  

  คาํว่าสมรรถนะในทรัพยากรมนุษยเ์ป็นคาํท่ีนิยมใช้มากในปัจจุบนั โดยเฉพาะคาํว่า 

สมรรถนะ (Competency) ไดมี้การนาํมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั ซ่ึงมีความเช่ือ

ท่ีวา่หากบุคลากรในองคก์ารหรือองคก์ารมีสมรรถนะในการทาํงานท่ีดี การทาํงานมาตรฐานสูงยอ่ม

ส่งผลทาํให้การบริหารองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ ( Excellence) ไดโ้ดยคาํวา่ สมรรถนะ (Competency) 

เป็นเร่ืองส่วนใหญ่ท่ีคนเข้าใจไม่ตรงกัน มีนักวิชาการ ได้แปลความหมายไวแ้ตกต่างกัน ได้แก่  

ขีดความสามารถ ความสามารถ สมรรถนะ และศักยภาพ เป็นต้น พจนานุกรม The American 

Heritage Dictionary ได้ให้ความหมายของ Competency ไวว้่า สภาพหรือคุณภาพของส่ิงท่ีมีอยู่ ซ่ึงเป็น

ส่ิงท่ีมีความสมบูรณ์และมีคุณสมบติัครบถว้น (เสน่ห์  จุย้โต, 2554, น. 124)  ในท่ีน้ีผูว้ิจยัจึงขอใช้คาํว่า 

“สมรรถนะ” 

  Richard Boyatzis ได้เขียนหนังสือ “The competent Manager : A Model of Effective 

Performance “ ข้ึ น ใน ปี  1982 โดยใช้ ค ําว่ า “Competency” เป็ น ค น แรก  แล ะปี  1996 ได้ นิ ยาม

ความสามารถในงานว่า เป็นคุณลักษณะท่ีอยู่ภายในบุคคลท่ีนําไปสู่หรือเป็นสาเหตุให้ผลงาน 

มีประสิทธิภาพ และเน้นว่า “คุณลักษณะท่ีอยู่ภายใน”เป็นลักษณะไม่ใช่พฤติกรรม เพราะเป็นส่ิง 

ท่ีกาํหนดอยู่ภายในตวับุคคลนั้น ทาํให้เกิดคุณลกัษณะท่ีแตกต่างอย่างสําคญัมาก เน่ืองจากข้ึนอยู่กบั

สภาพแวดล้อมต่างๆ จะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือมีการกําหนดหรือเหตุผลจากส่ิงเร้าภายใน การใช้ขีด

ความสามารถ ถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัท่ีจะทาํให้การทาํงานขององค์การประสบความสําเร็จ

(กีรติ  ยศยิง่ยง, 2549, น. 6 -7) 

  ส่วน C.K Prahalad และ Gary Hamel (C.K. Prahalad และ Gary Hamel: 1990) ได้คิดค้น 

“ความสามารถหลกั” (Core competency) โดยเช่ือมโยงขีดความสามารถเขา้กบักลยุทธ์ขององคก์าร 

เพื่อประโยชน์และสร้างความไดเ้ปรียบในการดาํเนินธุรกิจ และไดนิ้ยามวา่ ขีดความสามารถหลกั  

หมายถึง การผสมผสานทักษะ ความรู้ เทคโนโลยีขององค์การในการดําเนินงาน โดยท่ี 

ขีดความสามารถหลกัน้ีจะทาํให้องค์การสามารถท่ีจะรู้ว่าควรท่ีจะดาํเนินงานอย่างไรให้มีความ 

โดดเด่นเหนือคู่แข่ง และเปรียบเสมือนสมบติัท่ีถาวรขององคก์าร (กีรติ  ยศยิง่ยง, 2549, น. 6 -7) 

   นิดารก์  เวชยานนท์ (2549, น. 33)  อธิบายไวว้่า ตามพจนานุกรมของ The Concise 

Oxford Dictionary of Current English ได้นิยามความหมายของทั้ง Competency และ Competence 

วา่เป็น “ ความสามารถท่ีจะทาํงาน มีความพอเพียงในการดาํรงอยู ่อาํนาจ” คาํน้ีเป็นคาํ ท่ีใชท้ดแทน

กนัได้ และนักวิชาการช่ือ Burgone ในบทความ ‘Creatinsg the managerial portfolio: Building on 

competency approaches to management development’ ว่าเป็นความสามารถและความเต็มใจท่ีจะ
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ทาํงานให้สําเร็จ ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ Competence ไม่ใช่แค่มีความสามารถอย่างเดียว แต่ตอ้งมีองค์ประกอบ

ของความเตม็ใจดว้ย 

  Spencer and Spencer (อา้งใน เสน่ห์  จุย้โต, 2554, น. 124) ไดอ้ธิบายวา่ สมรรถนะ 

(Competency) หมายถึง คุณลักษณะท่ีกาํหนดคุณลักษณะของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุ 

กบัผลการปฏิบติังานและทาํใหบุ้คคลนั้น ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพหรือมีผลงานดีกวา่คนอ่ืน  

  ส่วนสํานักงาน ก.พ. (สํานักงาน ก.พ., 2548, น. 4) ได้ให้ความหมาย ของคาํว่า

สมรรถนะไวว้่า เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ

คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้บุคคลสร้างผลงานท่ีโดดเด่นกวา่เพื่อนคนอ่ืน ๆ ในองคก์าร ดว้ยคาํจาํกดั

ความน้ีสมรรถนะจึงเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ 

  จากความหมายของคาํว่า”สมรรถนะ” ขา้งตน้ พอสรุปไดว้่า สมรรถนะ หมายถึง 

คุณลักษณะหรือพฤติกรรมภายในตวับุคคล ท่ีเกิดจากความรู้ ทกัษะ และความสามารถ ท่ีทาํให้

บุคคลสร้างผลงานอนัโดดเด่น จนนาํไปสู่การสร้างผลงานให้กับองค์การ กล่าวคือ การท่ีบุคคล 

จะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงตอ้งมีองค์ประกอบของความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ

คุณลักษณะอ่ืนๆ ตวัอย่างเช่น “ สมรรถนะการบริการท่ีดี” ซ่ึงอธิบายได้ว่า  “สามารถให้บริการ 

ท่ีผูรั้บตอ้งการไดน้ั้น” หากขาดองคป์ระกอบต่างๆ ไดแ้ก่ความรู้ในงาน หรือ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 

อาจตอ้งหาขอ้มูลจากคอมพิวเตอร์ และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือ

ผูอ่ื้นแลว้ บุคคลก็ไม่อาจแสดงสมรรถนะของบริการท่ีดีดว้ยการใหบ้ริการท่ีผูรั้บบริการตอ้งการได ้

 10.3  ประเภทของสมรรถนะ 

 ท่ีมาและพัฒนาการของ สมรรถนะ  พบว่าองค์การหน่ึงจะประกอบด้วย “  

ขีดสมรรถนะ” 2 ประเภทใหญ่ คือ 

1. สมรรถนะขององคก์าร (Organization Competency) หรือสมรรถนะขององคก์าร  

( Organization Capability) คือ ส่ิงท่ีแสดงให้เห็นว่า องค์การจะมีความสามารถหลกัในการดาํเนินธุรกิจ 

หรือกิจกรรมขององค์การอย่างไร และจะทาํเช่นไร เช่น การกาํหนดวิสัยทศัน์ และแผนกลยุทธ์ 

ขององคก์าร  

2. สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย ์(Human Competency) คือ พฤติกรรมการแสดงออก 

( Individual Behavior) การใช้องค์ความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังาน ( A body of Knowledge) และการรับรู้

ในบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในการปฏิบติังาน (Social Role) ของ บุคลากรในองค์การ เพื่อสนับสนุน

ขีดความสามารถขององค์การ ให้การดาํเนินธุรกิจ หรือกิจกรรมขององค์การประสบความสําเร็จ

(กีรติ  ยศยิง่ยง 2549, น. 10 - 12) 
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นอกจากน้ี ศุภชยั  ยาวะประภาษ (2548, น. 49) ไดอ้ธิบายไวว้่า สมรรถนะอาจจาํแนก

เป็นกลุ่มไดห้ลายวิธี แต่ท่ีเห็นวา่น่าจะเป็นประโยชนต่อองค์การของรัฐ  คือ การแยกสมรรถนะออกเป็น 

2 ประเภท คื อ  1) สมรรถนะหลัก ( core competency) และ 2) สมรรถนะเฉพาะงาน (functional 

competency)  

1. สมรรถนะหลัก  เป็นสมรรถนะท่ีทุกคนในองค์การตอ้งมีเพื่อทาํให้องค์การ

สามารถดาํเนินงานไดส้ําเร็จลุล่วงตามวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย แผนงาน และโครงการ ต่างๆ 

ขององคก์าร สมรรถนะหลกัน้ีจะผูกโยงเขา้กบัสมรรถนะหลกัขององค์การเอง องคก์ารแต่ละแห่ง 

จะมีบุคลิกลกัษณะท่ีเป็นเสมือนแก่น หรือหลกัขององคก์าร  

2. สมรรถนะเฉพาะลกัษณะงาน  เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลท่ีทาํงานในสายงานนั้น

ตอ้งมีเพิ่มเติมจากสมรรถนะหลกั อาทิ ฝ่ายกฎหมายตอ้งมีสมรรถนะดา้นความรู้เก่ียวกบักฎหมาย 

และมีทกัษะในการตีความกฎหมาย ฝ่ายบญัชีตอ้งมีสมรรถนะหลกัดา้นความรู้ของการบญัชี และ 

มีทกัษะดา้นการทาํบญัชี เป็นตน้ 

 10.4  ขอบเขตสมรรถนะ 

 1.  สมรรถนะหลกั เป็นส่ิงท่ีบ่องบอกวา่ องคก์ารจะมีขีดความสามารถอะไรในการ

ดาํเนินงานหรือปฏิบติังานในเชิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือ 

 2.  ค่านิยม และความเช่ือหลกั เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกวา่ องคก์ารมีการจดัการกบับุคลากร

ในองคก์ารอยา่งไร และมีบรรยากาศการทาํงานหรือวฒันธรรมการทาํงานอยา่งไร 

 3.  ขีดสมรรถนะดา้นความรู้ และทกัษะในการทาํงาน เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกวา่ บุคลากร

ในองค์การจําเป็นจะต้องมีขีดสมรรถนะเก่ียวกับความรู้หรือทักษะ ท่ีใช้ในการดําเนินงาน 

กบัเคร่ืองมือ อุปกรณ์ หรือบริการ แบบใด และไปในแนวทางเดียวกนักบัขีดสมรรถนะหลกั 

 4.  ขีดสมรรถนะด้านทกัษะ และความสามารถในการแสดงออก เป็นการแสดงออก 

ให้เห็นวา่องคก์ารตอ้งการบุคคลมีลกัษณะหรือบุคลิกภาพ การมีปฏิสัมพนัธ์อยา่งไร จึงจะเป็นไปใน

รูปแบบเดียวกบัความตอ้งการขององคก์าร เป็นตน้ (กีรติ  ยศยิง่ยง, 2549. น 12)  

 10.5  องค์ประกอบของสมรรถนะ  

  สุรพงษ์  มาลี (2549, น. 14-10 – 14-11)  ได้จาํแนกองค์ประกอบของสมรรถนะ

ตามความหมายของสมรรถนะจากแนวคิดของ Spencer and Spencer ไดด้งัน้ี (อา้งในเยาวรัชย ์พรประสิทธ์ิ, 

2556, น. 123)  

 1) องค์ความรู้ ( Knowledge) คือ ข้อมูลความรู้ของบุคคลมีในสาขาต่าง ๆ เป็น

ความรู้เฉพาะดา้นบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหาร ความรู้ดา้นการส่ือสาร 

เป็นตน้  
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 2)  ทกัษะต่างๆ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญหรือความชํานาญพิเศษในด้านต่างๆ 

เป็นส่ิงท่ีบุคคลทาํไดดี้และฝีกปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิดความชาํนาญ 

 3)  บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงต่อผูอ่ื้น

ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ ด้วย เช่น ผูน้าํองค์การจะตอ้งแสดงบทบาทในฐานะ 

ผูก้ระตุ้น ริเร่ิมให้เกิดการเปล่ียนเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค์ ตามคาํสั่งหรือขอบเขตความ

รับผดิชอบ 

 4)  คุณลักษณะภายใน (ต่อตนเอง) (Self  Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับ

เอกลักษณ์หรือคุณค่าของตน ซ่ึงแสดงออกมาในรูปทัศนคติ ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับ

ภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ ตนเองเป็น เช่น การเช่ือมัน่วา่จะแกไ้ขปัญหาได ้หรือการ

คิดค่านิยมในการเสียสละเพื่อส่วนรวม 

 5)  อุปนิสัย (Traits) คือ ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้ าๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง

เป็นบุคลิกลักษณะประจาํตวัส่วนบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้นๆ เช่น เป็นคนท่ีน่าเคารพ 

นบัถือ เป็นผูฟั้งท่ีดี 

 6)  แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motive) คือ จินตนาการ แนวโนม้ วิธีคิด วิธีปฏิบติัตนอนั

เป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงหรือแรงขบัภายในซ่ึงทาํให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรม 

ท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจเพื่อมุ่งอาํนาจ เป็นตน้  

 10.6  สมรรถนะในระบบข้าราชการพลเรือนไทย 

 สํานักงาน ก.พ. (2552) หลังจากท่ีได้มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบ

ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.  2551 การบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือนไทยได้เขา้สู่การ

เปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่  เน่ืองจากพระราชบญัญติัฯ ฉบบัดงักล่าว ไดมี้การเปล่ียนแปลงหลกัการสําคญั

เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลหลายประการ อนัได้แก่ การยกเลิกระดับตาํแหน่งท่ีเรียกว่า  “ซี”  

การยกเลิกบญัชีเงินเดือนแบบขั้น ซ่ึงส่งผลถึงการยกเลิกการข้ึนขั้นเงินเดือนตามไปดว้ยเช่นกนั การนํา

สมรรถนะมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  กล่าวไดว้า่เป็นการขยายขอบเขตของคุณสมบติัของผูด้าํรง

ตาํแหน่ง  ซ่ึงแต่เดิมนั้นจะเนน้เฉพาะความรู้ ความสามารถ แต่ภายหลงันกัวิชาการให้ความสนใจตวับุคคล

มากข้ึน เน่ืองจากบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถใกลเ้คียงกนั แสดงผลงานออกมาโดดเด่นไดแ้ตกต่างกนั 

และอะไรท่ีทาํให้บุคคลแสดงผลงานโดดเด่นแตกต่างกัน จึงสรุปได้ว่า เป็นลกัษณะเชิงลึกของบุคคล 

ท่ีแสดงออกในรูปของพฤติกรรมการทาํงานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้ น ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

แบบอิงสมรรถนะจึงให้ความสําคญักบัคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลท่ีทาํให้ผลงาน

โดดเด่น ภาคราชการพลเรือนจึงกาํหนดสมรรถนะไวเ้ป็นส่วนหน่ึงของของมาตรฐานการกาํหนดตาํแหน่ง  
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และไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะทางการ

บริหาร และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงาน  

  10.6.1 สมรรถนะหลัก  คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ 

เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม ท่ีพึงประสงค์ร่วมกันและข้าราชการทุกคนจะต้องมี 

ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 

 (1)  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

 (2)  การบริการท่ีดี (Service Mind) 

 (3)  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

 (4)  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) 

 (5)  การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 

 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) คือ ความมุ่งมัน่จะปฏิบติั

หน้าท่ีราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผ่านมา

ของตนเอง หรือเกณฑ์วดัผลสัมฤทธ์ิส่วนราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรค์

พฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียาก และทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ด

สามารถกระทาํไดม้าก่อน  

 2)  บริการท่ีดี (Service Mind)  คือ ความตั้งใจและพยายามของข้าราชการ 

ในการใหบ้ริการต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 3)  การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise)  คือ ความสนใจใฝ่รู้ 

สั่งสม ความรู้ความสามารของตนในการปฏิบติัหน้าท่ีราชการด้วยการศึกษา คน้ควา้ และพฒันา

ตนเองอย่างต่อเน่ือง จนสามารถประยุกต์ใช้ความเชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้ากบัการ

ปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 

 4)  การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) คือ การ

ดาํรงตนและประพฤติปฏิบติัอย่างถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่ง

วชิาชีพ  และจรรยาขา้ราชการเพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 

 5)  การทํางานเป็นทีม (Teamwork) ความตั้ งใจท่ีจะทํางานร่วมกับผู ้อ่ืน 

เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นตอ้ง 

มีฐานะหวัหนา้ทีม รวมทั้ง ความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม  
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 10.6.2  สมรรถนะทางการบริหาร  มี 5 สมรรถนะดว้ยกนั ประกอบดว้ย 

 1)  สภาวะผูน้าํ (Leadership)  

 2)  วสิัยทศัน์ (Vision) 

 3)  การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 

 4)  ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 

 5)  การควบคุมตนเอง (Self Control)  

 6)  การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) 

 10.6.3  สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะ

สําหรับกลุ่มงานเพื่อสนับสนุนให้ขา้ราชการแสดง พฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หน้าท่ี และล่งเสริม 

ให้ขา้ราชการปฏิบติัภารกิจในหน้าท่ีให้ไดดี้ยิงข้ึนโดยโมเดลสมรรถนะกาํหนด ให้แต่ละกลุ่มงาน 

มีสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน กลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเว้นกลุ่มงานนักบริหารระดับสูง 

มี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจาํกลุ่มงานประกอบดว้ย  (1) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 

(2) การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) (3) การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 

(4) การสั่งการตามอาํนาจหน้าท่ี (Holding People Accountable) (5) การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 

(6) ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) (7) ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 

(8) ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ (Organizational Awareness) (9) การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 

(10) ความถูกต้องของงาน (Concern for Order) (11) ความมนัใจในตนเอง (Self Confidence) (12) ความยืดหยุ่น

ผ่อนปรน (Flexibility) (13) ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) (14) สุนทรียภาพทางศิลปะ 

(Aesthetic Quality) (15) ความผู กพั นท่ี มี ต่ อส่ วนราชการ (Organizational Commitment) (16) การสร้ าง

สัมพนัธภาพ (Relationship Building)  

 จากท่ีได้กล่าวมา  สมรรถนะ เป็นส่ิงท่ีองค์การต้องการจากข้าราชการ  

อนัไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีจะทาํให้ขา้ราชการสร้างผลงานอนั

โดดเด่นออกมา เพื่อเป็นการสนับสนุนและส่งเสริมให้การดาํเนินงานขององค์การภาครัฐบรรลุ

เป้าหมายท่ีกําหนดไว ้ ทั้ งน้ี ได้มีผูใ้ห้นิยามคาํว่าสมรรถนะไวต่้างๆ กัน โดยทั่วไปกล่าวกันว่า 

ไม่มีนิยามใดผิดนิยามใดถูก แลว้แต่การนาํไปใช้นั่นเอง การท่ีบุคคลจะทาํงานไดน้ั้น บุคคลตอ้งมี

ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ร่วมด้วย แต่การท่ีบุคคลจะแสดงบุคคลนั้ น

จะต้องมีสมรรถนะ หรือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมด้วย ยกตัวอย่างของกรณีของนักการทูต 

ในการศึกษาของ McClelland แน่นอนว่าผู ้ท่ีจะทําหน้าท่ีนักการทูตได้จ ําเป็นต้องมีความรู้

ความสามารถเก่ียวกับสังคม วฒันธรรม การเมือง ภาษาและอ่ืนๆ (ส่วนของความรู้ ทักษะ 

ความสามารถ) แต่นกัการทูตท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่นพบว่ามีความเขา้ใจในความแตกต่าง
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ระหว่างบุคคลด้านวฒันธรรม คาดหวงัทางบวกกบัผูอ่ื้น และความรวดเร็วในการเรียนรู้เครือข่าย

ดา้นการเมือง ซ่ึงนกัการทตูท่ีมีผลการปฏิบติังานปานกลางไม่มี 

 จึงสรุปไดว้่า ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ เป็นพื้นฐานของการปฏิบติังาน 

ท่ีทุกคนตอ้งมีอนัจะทาํให้ทุกคนปฏิบติังานได้ ส่วนสมรรถนะเป็นส่วนท่ีต่อยอดเพิ่มเติมข้ึนมา  

ใหบุ้คคลท่ีปฏิบติังานมีผลงานท่ีโดดเด่นมากยิง่ข้ึนนัน่เอง 

 

11.  โครงสร้างอาํนาจหน้าทีข่องมหาวทิยาลยัราชภัฏ  

 

  ตามมาตรา 7 ของพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัราชภฏั พ.ศ. 2547 บญัญติัไวว้า่ มหาวิทยาลยั

ราชภฏัมีเป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ินท่ีเสริมสร้างพลงัปัญญาของแผ่นดิน ฟ้ืนฟู

พลงัการเรียนรู้ เชิดชูภูมิปัญญาของท้องถ่ิน สาร้างสรรค์ศิลปวิทยา เพื่อความเจริญก้าวหนาอย่าง

มั่นคงและย ัง่ยืนของปวงชน มีส่วนร่วมในการจัดการการ การบํารุงรักษา การใช้ประโยชน์ 

จากทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้มอยา่งสมดุลและย ัง่ยืน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้การศึกษา 

ส่งเสริมวิชาการและวิชาชีพชั้นสูง ทาํการสอน วิจยั ให้บริการทางวิชาการแก่สังคม ถ่ายทอด และ

พฒันาเทคโนโลย ีทะนุบาํรุงศิลปะและวฒันธรรม ผลิตครูและส่งเสริมวิทยฐานะครู และเพื่อให้การ

ดาํเนินงานบรรลุวตัถุประสงคต์ามมาตรา 7 ในมาตรา 10 จึงไดแ้บ่งส่วนราชการออกเป็น ดงัน้ี 

1.  สาํนกังานอธิการบดี 

2.  สาํนกังานวทิยาเขต 

1. บณัฑิตวทิยาลยั  

2.  คณะ 

3.  สถาบนั 

4.  สาํนกั 

5.  วทิยาลยั 

 มหาวทิยาลยัราชภฏั มีหนา้ท่ี ทาํการสอน การวจิยั และให้บริการทางวชิาการ แก่สังคม 

ถ่ายทอด และพฒันาเทคโนโลยี ทะนุบาํรุงศิลปะและวฒันธรรม ผลิตครูและส่งเสริมวิทยฐานะครู 

โดยการแบ่งส่วนงาน ออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนงานวิชาการ และส่วนงานสนับสนุน ส่วนงาน

วิชาการประกอบดว้ยบุคลากร คือ อาจารย ์ทาํหน้าท่ีหลกัดา้นการจดัการเรียน การสอน ส่วนงาน

สนบัสนุนบุคลากร คือ เจา้หนา้ท่ี ทาํหนา้ท่ีหลกัดา้นการสนบัสนุนการจดัการเรียน การสอน ไดแ้ก่ 

ดา้นการเงิน พสัดุ ธุรการ ฯลฯ เป็นตน้ 
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 11.1 ทศิทาง นโยบาย เป้าหมาย และแผนยุทธศาสตร์  

  (บนัทึกมาหาวิทยาลยัลยัราชภฏั, 2558) มหาวิทยาลยัราชภฏักา้วสู่เขา้ทศวรรษท่ี 2 

จากการท่ีได้ยกฐานะเป็นมหาวิทยาลยั มาตั้งแต่ปี พ.ศ. 2547 จึงเป็นวาระสําคญัท่ีตอ้งมีการปรับ

ทิศทางและเป้าหมายใหม่ ให้มีจุดเน้น จุดเด่น และการกา้วสู่การจดัการศึกษาให้มีคุณภาพเป็นเลิศ 

ในฐานะมหาวิทยาลยัเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน การยกคุณภาพชีวิต การลดช่องวา่งและความเหล่ือมลํ้า

ทางสังคม และการสร้างประชาชนในทอ้งถ่ิน ใหมี้ความเขม้แข็งอยา่งย ัง่ยืน และมีขีดความสามารถ

ในการแข่งขนัได ้โดยเฉพาะพนัธกิจท่ีระบุไวใ้นมาตรา 7  ของพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยัใหม่ 

ไดมี้การปรับทิศทาง เป้าหมาย ปรับทิศทาง บทบาทหน้าท่ี หรือพนัธกิจและจดัทาํแผนยุทธศาสตร์  

เพื่อการยกคุณภาพมาตรฐานมหาวทิยาลยัราชภฏัสู่คุณภาพเป็นเลิศ 

 11.2  ยุทธศาสตร์การพฒันามหาวทิยาลยัราชภฏั 

  เพื่อให้บรรลุทิศทางตามวิสัยทศัน์ เป้าหมาย พนัธกิจ และวตัถุประสงค์ดงักล่าว  

จึงได้กาํหนดแผนยุทศาสตร์เพื่อการพฒันามหาวิทยาลยั ในระยะ 10 ปี (พ.ศ. 2558 – 2567) ไว ้7 ด้าน

ดงัต่อไปน้ี  

  ยุทธศาสตร์ที่ 1  ปฏิรูประบบบริหารจดัการมหาวิทยาลยัให้มีคุณภาพมาตรฐาน  

มีความคล่องตัว ทันสมัย ยืดหยุ่น โปร่งใส ด้วยหลักธรรมาภิบาลให้ทันกับการเปล่ียนแปลง 

ของสงัคมยคุเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge – based economy) สู่การกาํกบัและดูแลตนเอง 

  ยุทธศาสตร์ที่ 2  ยกคุณภาพมาตฐานการผลิตบณัฑิตให้มีคุณภาพมาตรฐานสากล 

ทั้ งด้าน ความรู้ คู่คุณธรรมจริยธรรม ทักษะทางปัญญา การคิด การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค ์ 

การส่ือสาร การใช้ เทคโนโลยีสารสนเทศ และการเรียนรู้ตลอดชีวิต เพื่อให้มีขีดความสามารถ                 

( capability) และทกัษะวชิาชีพ ( professional skills) ในระดบัสากล 

  ยุทธศาสตร์ที่ 3 ปฏิรูปการผลิตและพัฒนาครูเพื่อการยกคุณภาพ และพัฒนา

การศึกษาไทยให้มีคุณภาพมาตรฐานระดบัสากล และมีขีดความสามารถในการแข่งขนักบักลุ่ม

ประชาคมอาเซียนได ้

  ยุทธศาสตร์ที่ 4 ปฏิรูประบบบริหารจดัการและยกคุณภาพและมาตรฐานการวิจยั

และการพฒันาเพื่อสร้างความรู้และนวตักรรม ท่ีจะนาํไปสู่การสร้างความเป็นธรรม การแกปั้ญหา 

การมูลค่าเพิ่ม การลดช่องวา่งและความเหล่ือมลํ้า ใหแ้ก่ชุมชน ทอ้งถ่ิน และสังคมไทยไดอ้ยา่งย ัง่ยืน

และแข่งขนัได ้

  ยุทธศาสตร์ที่ 5 เร่งรัดและยกมาตรฐานการให้บริการทางวิชาการ การถ่ายทอด

เทคโนโลยีและการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม ให้ตอบสนองต่อความตอ้งการของชุมชน ทอ้งถ่ิน 



 113 

และสังคมไทย และพฒันาความรู้ทกัษะ อาชีพและความเป็นอยู่แก่ชุมชนและทอ้งถ่ินให้เขม้แข็ง  

มีมาตรฐานชีวติท่ีดี มีความพอเพียงแบะพฒันาไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

  ยุทธศาสตร์ที่ 6 ยกคุณภาพและมาตฐาน อาจารยแ์ละบุคลากร ให้มีคุณวุฒิ ความรู้ 

ทกัษะ การส่ือสาร และศกัยภาพในการจดัการเรียนการสอน การวิจยั และการใหบ้ริการทางวิชาการ

อยา่งมืออาชีพ และมีขีดความสามารถในการแข่งขนัระดบันานาชาติ 

  ยุทธศาสตร์ที่ 7 ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างสัมพนัธ์ เครือข่าย และความ

ร่วมมือ กบัภาคธุรกิจ อุตสาหกรรม ชุมชน ทอ้งถ่ินและผูป้ระกอบการให้การจดัการเรียนรู้ การวิจยั 

การใหบ้ริการทางวชิาการและการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม ไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและมัน่คง 

  นอกจากน้ี ยงัได้มีการกาํหนด (Positioning) เป้าหมาย ทิศทาง และพนัธกิจหลกั 

ในการผลิตบณัฑิต การวิจยัและบริการทางวิชาการของมหาวิทยาลยัราชภฏั โดยกาํหนดใหมี้จุดเนน้

และอตัลกัษณ์ท่ีเด่นชดัในกลุ่มวิชา  8 กลุ่ม เพื่อการพฒันาและยกคุณภาพมาตรฐานชีวิตของชุมชน

และทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริง จึงไดก้าํหนดและเห็นชอบ ดงัน้ี  

1. การผลิตและการพฒันาวชิาชีพครู 

2. กลุ่มวทิยาศาสตร์ประยกุตแ์ละวทิยาศาสตร์สุขภาพ 

3. กลุ่มอุตสาหกรรมบริการ 

4. กลุ่มเทคโนโลยดีา้นอุตสาหกรรม 

5. ด้านการบริหารจัดการ การเมือง การปกครองท้องถ่ิน และสาธารณะตาม 

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

6. กลุ่มอุตสาหกรรมอาหารและการเกษตร 

7. กลุ่มภาษา ศิลปะ วฒันธรรม และส่ือสารการบนัเทิง 

8. กลุ่มทรัพยากรธรรมชาติ และส่ิงแวดลอ้มพลงังาน 

  วสัิยทศัน์มหาวทิยาลยัราชภัฏ  

  มหาวทิยาลยั เนน้การผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพเป็นเลิศ โดยกระบวนการจดัการเรียน

การสอน เพื่อการพฒันาชุมชนและทอ้งถ่ินใหมี้ความเขม้แขง็ 

  พนัธกจิ  

1. ผลิตบัณฑิตให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการคิด การแก้ปัญหา  

การสร้างสรรค์และการส่ือสาร ดว้ยหลกัคุณธรรม และคุณภาพและไดม้าตรฐานสากล เน้นสาขา 

เพื่อการแกปั้ญหาและกาพฒันาคุณภาพชีวติของชุมชนและทอ้งถ่ินใหเ้ขม้แขง็และย ัง่ยนื  

2. วิจยั สร้างความรู้และนวตักรรมให้มีคุณภาพและไดม้าตรฐานสากล โดยเน้น

ปัญหาและพฒันาคุณภาพชีวติชุมชน และทอ้งถ่ินเฉพาะท่ี (area – based)  
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3. ให้บริการทางวิชาการ ถ่ายทอดเทคโนโลยี น้อมนาํแนวพระราชดาํริ และทาํนุ

บาํรุงศิลปวฒันธรรมให้แก่ชุมชน ท้องถ่ินและสังคมมาใช้เป็นแนวทาง โดยอยู่บนฐานของการ  

บูรณาการการจดัการเรียนการสอนกบัการวจิยัและพฒันา 

4. การสร้างเครือข่ายและความร่วมมือกับภาคประชาชน ชุมชน ท้องถ่ิน และ 

ผูป้ระกอบในการจดัการศึกษา การวจิยัและการใหบ้ริการวชิาการท่ียงัยนื 

5. บริหารจดัการมหาวิทยาลยั ให้มีความคล่องตวั ยืดหยุ่น โปร่งใส ดว้ยหลกัธรรมาภิบาล 

สู่การเปล่ียนแปลง และการพฒันากา้วหนา้อยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนื 

  นบัว่าเป็นคร้ังแรกท่ีมหาวิทยาลยัราชภฏัทั้ง 39 แห่ง  ไดป้ระสานพลงักนัในการ

ปรับทิศทางในการทาํพนัธกิจใหม่ร่วมกนั โดยมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ เป้าหมายและนโยบาย พนัธกิจ 

วตัถุประสงค ์และแผนยุทธศาสตร์ ระยะ 10 ปี เพื่อพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏัสู่คุณภาพท่ีเป็นเลิศ โดยมี

เป้าหมายร่วมกนั คือ  

1. การสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาแก่สังคม ท้องถ่ิน และ

ประชาชน  

2. การบูรณาการงานวิจยั บริการวิชาการ และทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม เขา้กบั

กระบวนการจดัการเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมกบัชุมชนและทอ้งถ่ิน โดยเนน้คุณภาพ สู่ความเป็นเลิศ 

3. การยกคุณภาพชีวิต การลดช่องว่าง และความเหล่ือมลํ้ าทางสังคม และสร้าง

ประชาชนในทอ้งถ่ินใหมี้ความเขม้แขง็อยา่งย ัง่ยนื  

 11.3  มหาวทิยาลยัราชภัฏในประเทศไทย 

   มหาวิทยาลยัราชภฏัไดแ้บ่งออกเป็น 6 กลุ่มมหาวิทยาลยั  ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราชภฏั

กลุ่มภาคเหนือ มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคกลาง 

มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้และมหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่ม

รัตนโกสินทร์ ซ่ึงในแต่ละกลุ่มประกอบดว้ยมหาวิทยาลยัประจาํภาคต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

   1.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคเหนือ มีจํานวน 8 มหาวิทยาลัย ประกอบด้วย  

มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงราย มหาวทิยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ มหาวทิยาลยัราชภฏัลาํปาง มหาวิทยาลยัราช

ภฏัอุตรดิตถ์ มหาวิทยาลยัราชภฏักาํแพงเพชร มหาวิทยาลยัราชภฏัเพชรบูรณ์ มหาวิทยาลยัราชภฏัพิบูล

สงคราม มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์

   2.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  มีจาํนวน 11 มหาวิทยาลัย 

ประกอบด้วย มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
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มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี มหาวิทยาลยั

ราชภฏัชยัภูมิ มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ 

   3.  มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคกลาง มี 5 มหาวิทยาลยั ประกอบด้วย มหาวิทยาลยั

ราชภฏัพระนครศรีอยุธยา มหาวิทยาลยัราชภฏัเทพสตรี มหาวิทยาลยัราชภฏัราชนครินทร์ มหาวิทยาลยั

ราชภฏัวไลยอลงกรณ์ มหาวทิยาลยัราชภฏัรําไพพรรณี 

   4.  มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่ มภาคตะวันตก  มี  4 มหาวิทยาลัย ประกอบด้วย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี มหาวิทยาลัยราชภัฏหมู่บ้านจอมบึง มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 

มหาวทิยาลยัราชภฏักาญจนบุรี  

   5.  มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคใต ้ มี 5 มหาวิทยาลยั ประกอบดว้ย มหาวิทยาลยัราช

ภฏัสุราษฎร์ธานี มหาวิทยาลยัราชภฏันครศรีธรรมราช มหาวิทยาลยัราชภฏัยะลา มหาวิทยาลยัราชภฏั

สงขลา มหาวทิยาลยัราชภฏัภูเก็ต 

   6. มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มรัตนโกสิ นทร์ มี  6 มหาวิทยาลัย ประกอบด้วย 

มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบุรี มหาวิทยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม มหาวิทยาลยั

ราชภฏับา้นสมเด็จเจา้พระยา มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา  

   จากอาํนาจหน้าท่ีของมหาวิทยาลยัราชภฎั  ท่ีทาํหน้าท่ีเป็นสถาบนัอุดมศึกษาเพื่อ

การพฒันาทอ้งถ่ิน โดยมีวตัถุประสงค์และหน้าท่ีในการส่งเสริมการเป็นสถาบนัอุดมศึกษาท่ีมุ่ง 

สู่ความเป็นเลิศทางวิชาการบนพื้นฐานของภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน ภูมิปัญญาไทยและภูมิปัญญาสากล 

เพื่อสร้างพฒันาองคค์วามรู้ สร้างบณัฑิตท่ีมีความรู้คู่ความดี สร้างสํานึกในคุณค่าวฒันธรรมทอ้งถ่ิน

และของชาติ เสริมสร้างความเขม้เข็งของวิชาชีพครู ประสานความร่วมมือระหว่างมหาวิทยาลยั 

ชุมชน และองคก์ารอ่ืนเพื่อการพฒันาทอ้งถ่ิน ตลอดจนแสวงหาเทคโนโลยีพื้นบา้นและเทคโนโลยี

สมยัใหม่ให้เหมาะสมกบัการดาํรงชีวิตและประกอบอาชีพของคนในทอ้งถ่ิน จากเหตุผลดงักล่าว 

จะเห็นได้ว่า มหาวิทยาลัยราชภฏัเป็นสถาบันการอุดมศึกษาท่ีมีความใกล้ชิดกับชุมชนท้องถ่ิน 

เป็ น อย่างม าก ตลอดทั้ ง  ได้มุ่ ง เน้น ท่ี พัฒ น าองค์ความ รู้ แล ะความ เป็ น เลิศด้าน วิชาการ  

ดา้นวฒันธรรมทอ้งถ่ินตลอดมา  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกศึกษาการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวทิยาลยักลุ่มราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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12.  ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 นาฎฤดี  จิตรรังสรรค์ ( 2550)  แนวทางการพฒันาคุณภาพสถานศึกษาเอกชน โดยใช้

แนวคิดการบริหารงานสู่ความเป็นเลิศในทัศนะของผู ้บริหารสถานศึกษาเอกชนในจังหวดั

สมุทรปราการและผูท้รงคุณวุฒิ ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารให้ความสําคญัในการพฒันาคุณภาพ

การศึกษาอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นการวางแผนกลยุทธ์ 

และด้านมุ่งเน้นคณาจารยแ์ละบุคลากรมีความสําคญัมากตามลาํดบั ส่วนด้านการมุ่งเน้นผูเ้รียน  

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียและตลาดดา้นสารสนเทศและการวิเคราะห์ ดา้นการจดัการ กระบวนการ และ

ดา้นผลลพัธ์ของผลการดาํเนินงานงานขององคก์าร ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญัอยูใ่นระดบัมาก 

 พรทิพย์  ชมเดช (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพฒันา

คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ: กรณีศึกษากรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณะสุข ผลการวิจยั

พบว่า 1) ความสําเร็จในการนําระบบการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐมาใช้ในกรม

ควบคุมโรคอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่ร้อยละ 80 2) ปัจจยัดา้นระบบงานการมีส่วนร่วมของบุคลากร ภาวะ

ผู ้นําโครงสร้างองค์การ ค่านิยมร่วมและวฒันธรรมองค์การ และทักษะบุคลากร มีอิทธิพล 

ต่อความสําเร็จในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของกรมควบคุมโรค 3) ปัญหา และ

อุปสรรคในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของกรมควบคุมโรค คือ บุคลากรยงัขาด

ทกัษะ ความรู้ ความเขา้ใจ รวมทั้งการถ่ายทอดความรู้ยงัไม่ครอบคลุมบุคลากรทุกระดบัสําหรับ

ขอ้เสนอแนะท่ีจะทาํให้การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐของกรมควบคุมโรคประสบ

ความสําเร็จยิ่งข้ึน คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงควรกาํหนดนโยบายและทิศทางในการดาํเนินการท่ีชดัเจน

และมีการถ่ายทอดให้ทัว่ทั้งองคก์าร รวมทั้งควรมีการเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจให้แก่บุคลากร 

คณะทาํงานและควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรรุ่นใหม่ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินการ 

 ชนิดา   ยุวบูรณ์ (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมีผลการ

ปฎิบติังานเป็นเลิศ: ศึกษา 34เฉพาะกรณี บริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) 34ผลการวิจยัพบว่า มีปัจจยั 6 

ปัจจยั ท่ีทาํให้ ปตท. เป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศอยา่งต่อเน่ือง ไดแ้ก่ (1) คุณภาพ และ

ความสามารถของผูน้าํ (ภาวะผูน้าํ) ท่ีมีอยู่ตลอดมา (2) วิสัยทศัน์ของ ปตท. ท่ีชดัเจนและศกัยภาพ 

ในการแปลงวสิัยทศัน์และพนัธกิจจากผูบ้ริหารรุ่นท่ีหน่ึงไปสู่รุ่นต่อ ๆ ไป (3) การสนบัสนุนของรัฐ 

ท่ีมีอยา่งต่อเน่ืองในรูปของนโยบายรัฐท่ีเก่ียวกบัการดาํเนินธุรกิจของ ปตท. (4) วฒันธรรมองคก์าร

ในเร่ืองการยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีแข็งแกร่ง ซ่ึงเกิดจากการท่ีผูน้ํามีการติดต่อส่ือสารอย่างมี

ประสิทธิผล ทาํใหเ้กิดความไวเ้น้ือเช่ือใจ พนกังานจึงไม่มีการต่อตา้น การเปล่ียนแปลง (5) ศกัยภาพ

ในการพัฒนาการเรียนรู้ขององค์การและระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเน้นเร่ืองการ
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ประเมินผลการปฏิบติังานและการมอบหมายหนา้ท่ีเหมาะสม เพื่อปรับปรุงสมรรถนะของพนกังาน 

และ (6) ความสามารถในการปรับตวั และการตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกต่าง ๆ โดยการ

ปฏิบติัตามหลกัการบริหารกิจการท่ีดี การดาํเนินโครงการต่างๆ เก่ียวกบัความรับผิดชอบต่อสังคม 

ชุมชน และส่ิงแวดลอ้ม และการบริหารความเส่ียงอยา่งไดผ้ล  

 รักษ์เกยีรติ  หงส์ทอง (2551) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลขององคก์ารกบัตวัแบบภาวะผูน้าํ

เชิงวิสัยทัศน์ของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏตะวนัตก ผลการวิจยั พบว่า ภาวะผูน้ําเชิง

วิสัยทศัน์ของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฎัตะวนัตกในด้านการนาํการเปล่ียนแปลง ในส่วน

ของการสร้างความร่วมมือและการตรวจสอบความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล 

ขององค์การในด้านความผูกพนัต่อ องค์การในส่วนของความผูกพนัต่อเป้าหมาย และด้านการ

ปรับตวัขององคก์ารในส่วนของวธีิการปรับตวัและการจดัการปรับตวั  

 จากผลการวิเคราะห์เส้นทางนาํไปสู่การสร้างตวัแบบภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของคณะ

ผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฎัตะวนัตก กล่าวคือ คณะผูบ้ริหาร

มหาวิทยาลยัราชภฎัตะวนัตกควรให้ความสําคญักบัการนาํการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะการสร้าง

ความร่วมมือในการเปล่ียนแปลงและการตรวจสอบความก้าวหน้าของการเปล่ียนแปลงท่ีมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การในด้านความผูกพันต่อองค์การและการปรับตัว 

ขององคก์าร 

 อภิญญา  ขัดมโน  (2551) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการบริหารเพื่อความเป็นเลิศของ 

คณะพยาบาลศาสตร์มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ ผลการวจิยัพบวา่  

1)  ผลการบริหารเพื่อความเป็นเลิศของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 

 ตามมาตรฐานการอุดมศึกษา พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยคณะพยาบาลศาสตร์ 

มีหลกัสูตรและการเรียนการสอนมุ่งเนน้การปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรม เพิ่มพนูและส่งเสริมทกัษะ

เบ้ืองตน้ท่ีจาํเป็นของนักศึกษา การบริหารจดัการมีกระบวนการท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได ้มีความ

ยติุธรรม มุ่งเนน้การมีส่วนร่วมของบุคลากร มีการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการบริหารงานมีการ

สร้างเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการระหว่างคณะฯ กบัองค์การอ่ืน ๆ ทั้งในและต่างประเทศ  

โดยใชห้ลกัการวจิยัแบบบูรณาการ หลกัการแลกเปล่ียนเรียนรู้ หลกัการสร้างเครือข่าย และหลกัการ

ประสานความร่วมมือรวมพลงั อนันาํไปสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ 

2) ปั จจัย ท่ี ส่ งผล ต่ อก ารบ ริ ห ารเพื่ อความ เป็ น เลิ ศของคณ ะพ ยาบ าลศาส ตร์

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ตามโครงร่างพื้นฐาน 7-S (7-S Framework of McKinsey) พบว่าปัจจยัการ

บริหารเพื่อความเป็นเลิศมีความสัมพนัธ์กับผลการบริหารเพื่อความเป็นเลิศของคณะพยาบาล

ศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ อย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ทั้ งน้ี เพราะผูบ้ริหารของคณะฯ  
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มีวิสัยทัศน์ มีความเสียสละ มุ่งมั่น ทุ่มเททาํงานเพื่อคณะฯ อย่างเต็มท่ี มีความสามารถในการ

ตดัสินใจแกปั้ญหากาํกบัดูแล และติดตามผลการทาํงานของคณะฯ ให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสม 

คณะฯ มีแผนกลยุทธ์ท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัภารกิจและเป้าหมายของคณะฯ มีการตรวจสอบและ

รายงานผลการดาํเนินงานของแต่ละตวับ่งช้ีตามแผนท่ีกาํหนดไว ้และนาํผลการประเมินมาใช้ใน

การปรับปรุงพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ืองเป็นระบบ โดยใช้ประโยชน์จากข้อมูลจริงจากระบบ

สารสนเทศเพื่อการบริหารงาน และระบบฐานขอ้มูลท่ีทนัสมยั มีค่านิยมร่วมท่ีมุ่งเน้นการทาํงาน

อย่างมีคุณภาพ มีการทาํงานเป็นทีมเพื่อเป้าหมายขององค์การท่ีมีคุณภาพ บุคลากรมีทกัษะการใช้

เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ในการปฏิบัติงาน และสามารถนําวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้

3)  คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ มีจุดแข็งในดา้นการบริหาร เพื่อความ

เป็นเลิศ คือ ผูบ้ริหารและบุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญสูง เสียสละ มุ่งมัน่

ทุ่มเท และทาํงานเป็นทีมอยา่งมีคุณภาพ มีแผนกลยุทธ์ท่ีชดัเจน มีระบบบริหารงานท่ีทนัสมยั และ

เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร มีวฒันธรรมท่ีดีเน้นอาวุโส ความเป็นรุ่นพี่รุ่นน้อง เน้นคุณภาพ 

และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง โดยมีจุดอ่อน คือ การกาํหนดตาํแหน่งและหนา้ท่ีของแต่ละสายงาน

ยงัไม่มีความชัดเจน การส่งเสริมสนับสนุนการพฒันาทักษะในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 

ยงัไม่ทัว่ถึงบุคลากรของคณะมีทกัษะในการใชภ้าษาองักฤษในการส่ือสารค่อนขา้งน้อย การกาํกบั

และติดตามการดาํเนินงานตามแผนยงัไม่มีประสิทธิผลเท่าท่ีควร ภาระงานของอาจารยมี์มากเกินไป

และขาดความยืดหยุน่ และการบริหารจดัการดา้นงบประมาณเพื่อนาํมาพฒันาคณะฯ และแนวทาง

ในการพึ่งพาตนเองยงัไม่มีความชดัเจน 

 สุภาภรณ์ ธานี (2553) ศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การนาํองค์การสู่ความเป็นเลิศของเทศบาล

ตาํบลนาส่วง อาํเภอเดชอุดม จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการศึกษา พบวา่ 

 1.  การนาํองค์การสู่ความเป็นเลิศ พบวา่ เทศบาลตาํบลนาส่วงไดรั้บรางวลัระดบักรม 

เช่น รางวลัผูบ้ริหารดีเด่น ดา้นการส่งเสริมคุณภาพชีวิต ปี 2552 รางวลัระดบัเขต เช่น ศูนย ์อปพร. 

ตน้แบบปี 2551 รางวลัระดบัจงัหวดั เช่น รางวลัชนะเลิศประกวดตลาดดีมีมาตรฐานปี 2550 ฯลฯ 

รางวลัระดับอาํเภอ เช่น ศูนยพ์ ัฒนาเด็กเล็กต้นแบบระดับอาํเภอปี 2558 ซ่ึงรวมรางวลัทั้ งหมด 

ท่ีเทศบาลตาํบลนาส่วงไดรั้บจาํนวน 16 รางวลั  

 2.  กลยุทธ์ด้านการนาํองค์การสู่ความเป็นเลิศ 1) ภาวะผูน้าํเป็นของผูบ้ริหารเทศบาล

ตาํบลนาส่วง พบวา่ เป็นผูใ้ห้เกียรติบุคคลอ่ืน ปฏิบติัตนต่อผูอ่ื้นอยา่งสุภาพ วางตวัเหมาะสมกบัการ

เป็นผูน้ํา มีความจริงใจต่อผูบ้งัคบับญัชา  2) การทาํงานเป็นทีมพบว่า พนักงานเทศบาลตาํบลนา     

ส่วงทุกคนร่วมกนัทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งงดี มีการประชุม วางแผน ระดมสมองร่วมกนั
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ทาํงาน 3) การมีส่วนร่วมของประชาชน พบว่า ประชาชนมีส่วนร่วมในการนาํเสนอปัญหา แกไ้ข

ปัญหา การติดตามประเมินผล 4) การประชาสัมพนัธ์ พบวา่ การประชาสัมพนัธ์ของเทศบาลตาํบล

นาส่วง ซ่ึงมีหลายช่องทางทาํใหอ้งคก์ารหรือหน่วยงานอ่ืนทราบถึงผลการทาํงานของเทศบาลตาํบล

นาส่วง 5) การทาํงานร่วมกบัภาคีเครือข่าย พบวา่ หน่วยงาน หรือองค์การอ่ืนท่ีมีการทาํงานร่วมกนั

กับเทศบาลตําบลนาส่วงทุกองค์การให้ความร่วมมือในการทํางานเป็นอย่างดี มีการติดต่อ

ประสานงานในการทาํงานหรือกิจกรรมต่างๆ จนบรรลุวตัถุประสงค ์

 นิโลบน  กองทอง (2554) ศึกษาเร่ือง แนวทางการบริหารเพื่อความเป็นเลิศขององคก์าร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนตาํบลบ้านควน อาํเภอเมือง จงัหวดัสตูล  

มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารฯ แนวทางการบริหารและวิธีปฏิบติังานภายใน

องค์การของบุคลากรทุกระดบั ในองค์การบริหารส่วนตาํบลท่ีได้รับคะแนนสูงสุดจากโครงการ

ตรวจรับรองมาตรฐานการปฏิบติัราชการขององค์การปกครองส่วนท้องถ่ิน ประจาํปี 2553 และ

ไดรั้บรางวลับริหารจดัการท่ีดีตามหลกัธรรมาภิบาล เขตอาํเภอเมืองสตูล จงัหวดัสตูล กลุ่มเป้าหมาย

ท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั คือ องค์การบริหารส่วนตาํบลบา้นควน อาํเภอเมือง จงัหวดัสตูล ผูใ้ห้ขอ้มูล

ประกอบดว้ยผูบ้ริหารฯ ฝ่ายนิติบญัญติั หวัหนา้ส่วนในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลและพนกังานส่วน

ตาํบล รวมทั้งหมด 32 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ การสังเกต การสัมภาษณ์เจาะลึก และ

การสนทนากลุ่มเป้าหมาย  จากผลการวิจยัพบว่า  องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นควน อาํเภอเมือง 

จงัหวดัสตูล มีผูบ้ริหารฯ ท่ีมีลกัษณะความเป็นผูน้าํแบบประชาธิปไตย มีคุณธรรมและจริยธรรม

และการปฏิบติัตนบนหลกัการของศาสนาอิสลาม สามารถสร้างความศรัทธาและการยอมรับไดจ้าก

ฝ่ายนิติบญัญติั พนกังานส่วนตาํบล รวมถึงประชาชนในตาํบล นอกจากน้ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบล

บา้นควน มีแนวทางการบริหารงาน โดยมุ่งเน้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม ไปพร้อม ๆ กนั และ

วธีิการปฏิบติังานของบุคลากรทุกระดบัในองคก์ารต่างมีความรับผดิชอบ มีความสามคัคีในหมู่คณะ 

มีเป้าหมายเดียวกนั และให้ความสําคญักบัการปฏิบติัท่ียึดถือตามระเบียบและหนงัสือสั่งการอยา่ง

เคร่งครัด 

 สถาบันพระปกเกล้า (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการวจิยัการบริหารงานท่ีเป็นเลิศของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ปี 2554 มีวตัถุประสงค ์สําคญั 2 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาโครงการท่ีมี

ความโดดเด่นอนัแสดงให้เห็นถึงการบริหารงานท่ีเป็นเลิศขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บ

รางวลัพระปกเกล้า ประจาํปี 2553 และ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัภายในองค์กรปกครองทอ้งถ่ินท่ีส่งผล 

ต่อความสําเร็จองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน หรือส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถ

บริหารงานไดอ้ยา่งโดดเด่นเป็นเลิศกระทัง่ไดรั้บรางวลัพระปกเกลา้ทองคาํและรางวลัพระปกเกลา้ 

ประจาํปี 2553  
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  ทั้งน้ีในปี 2553 สถาบนัพระปกเกล้า ได้มอบรางวลัพระปกเกล้าทองคาํ และรางวลั

พระปกเกลา้ใน 3 ดา้นคือ 1) รางวลัพระปกเกลา้สําหรับองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความเป็น

เลิศด้านความโปร่งใสและส่งเสริมการมีส่วนร่วมของประชาชน 2) รางวลัพระปกเกล้าสําหรับ

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศด้านการเสริมสร้างสันติสุขและความสมานฉันท ์ 

3) รางวลัพระปกเกล้าสําหรับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีความเป็นเลิศด้านการเสริมสร้าง

เครือข่าย รัฐ เอกชน และประชาสังคมโดยมีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บรางวลัพระปกเกลา้

ทองคาํและรางวลัพระปกเกลา้ ประจาํปี 2553 จาํนวนรวมทั้งส้ิน 30 แห่ง 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีได้กาํหนดกรอบปัจจยัความสําเร็จภายในองค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ินท่ีใช้ในศึกษาไว  ้8 ประการ คือ 1) นโยบายของผู ้บริหารท้องถ่ิน  2) ยุทธศาสตร์การ

ดาํเนินงานขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 3) ผูน้าํองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 4) กระบวนการ

บริหารจดัการ  5) ทีมงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน 6) ค่านิยม/วฒันธรรมขององค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 7) ภาพลกัษณ์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และ 8) สภาพการเมืองภายใน

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 การศึกษาวจิยัแบ่งผลการศึกษาออกเป็น 2  ส่วนคือ 

  ส่วนท่ี 1 โครงการเด่นท่ีแสดงให้เห็นถึงการบริหารงานท่ีเป็นเลิศขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บรางวลัพระปกเกลา้ทองคาํและรางวลัพระปกเกลา้ ประจาํปี 2553 ในแต่ละดา้น 

จาํนวนรวม 75 โครงการ โดยนาํเสนอเน้ือหา 2 ส่วนคือ 1) ขอ้มูลพื้นฐานรายองคก์รปกครองส่วน

ทอ้งถ่ินเพื่อสะทอ้นบริบทขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และ 2) ขอ้มูลโครงการเด่นรายองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

  ส่วนท่ี  2 ปัจจัยแห่งความสําเร็จขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีได้รับรางวลั

พระปกเกล้าทองคาํและรางวลัพระปกเกล้า ประจาํปี 2553 โดยผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัภายใน

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีกาํหนดเป็นกรอบในการศึกษาวิจยัทั้ง 8 ประการ ลว้นเป็นปัจจยัหลกั

ท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือกล่าวไดว้า่ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถบริหารงานไดอ้ย่างโดดเด่นเป็นเลิศกระทัง่ไดรั้บรางวลัพระปกเกลา้

ทองคาํและรางวลัพระปกเกลา้ ประจาํปี 2553 

 องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บรางวลัพระปกเกลา้ทองคาํและรางวลัพระปกเกลา้ 

ประจาํปี 2553 เห็นว่า นโยบายของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน เป็นปัจจยัสําคญัลาํดบัแรกท่ีส่งผลต่อความ

ความสําเร็จขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถ

บริหารงานไดอ้ยา่งโดดเด่นเป็นเลิศกระทัง่ไดรั้บรางวลัพระปกเกลา้ทองคาํและรางวลัพระปกเกลา้ 

ประจาํปี 2553 ปัจจยัท่ีสําคญัเป็นลําดับสองรองลงมาคือ ผูน้ําขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  
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ซ่ึงหมายถึง ผูบ้ริหารทอ้งถ่ินปลดั และประธานสภาทอ้งถ่ิน ขณะท่ียุทธศาสตร์การดาํเนินงานของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และทีมงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญั

เท่ากนัเป็นลาํดบัสาม และกระบวนการบริหารจดัการ ภาพลกัษณ์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ค่านิยม/วฒันธรรมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งสภาพการเมืองภายในองคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน เป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัเป็นลาํดบัรองลงมาตามลาํดบั อยา่งไรก็ตามปัจจยัความสาํเร็จ

ภายในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้ง 8 ประการดงักล่าวกลบัมีลาํดบัความสําคญัแตกต่างกนัไป

ตามประเภทรางวลั  ประเภทองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  และตําแหน่งในองค์กรปกครอง 

ส่วนทอ้งถ่ิน แต่เม่ือทาํการเปรียบเทียบผลการสํารวจความคิดเห็นในทุกมิติการศึกษาแลว้ พบว่า 

ผูน้ําองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน และนโยบายของผูบ้ริหารท้องถ่ิน เป็นปัจจยัแห่งความสําเร็จ 

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความสาํคญัมากท่ีสุด 

 ภัทรวดี  บุญชวน (2555) ศึกษาเร่ือง การพฒันาศกัยภาพองค์การเพื่อความเป็นเลิศ 

ของเทศบาลนครอ้อมน้อย ผลการวิจยัพบว่า 1) ศักยภาพทางด้านโครงสร้างมีศักยภาพสูงสุด 

รองลงมาคือ ด้านลกัษณะการบริหารงาน ดา้นบุคลากร ด้านค่านิยมร่วม ดา้นกลยุทธ์ ด้านทกัษะ 

ดา้นระบบงาน ตามลาํดบัจากการศึกษาศกัยภาพทางดา้นการพฒันาองค์การของเทศบาลเมืองออ้มน้อย 

จ.สมุทรสาคร ในการยกฐานะเป็นเทศบาลนครออ้มน้อย จ. สมุทรสาครท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั 2) จาก

การศึกษาวิเคราะห์ พบว่า ควรท่ีจะมีการพฒันาศกัยภาพในทุกดา้นเพื่อความเป็นเลิศของเทศบาล

ออ้มนอ้ย จ.สมุทรสาคร ในอนาคต  

  

13.  สรุปกรอบแนวคดิการวจิัย   

 

 ในการวจิยัเร่ืองการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยัไดศึ้กษา ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ แลว้นาํมา

บูรณาการและสงัเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวจิยั ไดด้งัน้ี 

13.1 ตัวแปรอสิระ 

 13.1.1  การบริหารกจิการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance)             

     กรอบแนวคิดของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีท่ีนาํมาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี 

คือ กรอบแนวคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีของสํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 

(ก.พ.ร) ซ่ึงประกอบด้วย 10 ประการ คือ หลักประสิทธิภาพ (Effectiveness) หลักประสิทธิผล 

( Efficiency) หลกัการตอบสนอง (Responsiveness) หลกัภาระรับผิดชอบ(Accountability) หลักความ

โปร่งใส (Transparency) หลกัการมีส่วนร่วม (Participation) หลกัการกระจายอาํนาจ (Decentralization) 
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หลกันิติธรรม (Rule of Law) หลกัความเสมอภาค (Equity) หลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ (Consensus Oriented) 

โดยเห็นวา่การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

จะประสบความสาํเร็จนั้นตอ้งนาํแนวคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาปรับใชใ้หเ้หมาะสม  

     งานวิจยัท่ีสนบัสนุนแนวคิดน้ีคือ งานวิจยัของ ชนิดา ยุวบูรณ์ (2551) ศึกษา

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ปตท. 

จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงผลการวิจยัพบวา่ ความสามารถในการปรับตวั และการตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม

ภายนอกต่าง ๆ โดยการปฏิบติัตามหลกัการบริหารกิจการท่ีดี การดาํเนินโครงการต่าง ๆ เก่ียวกบัความ

รับผิดชอบต่อสังคม ชุมชน และส่ิงแวดล้อม และการบริหารความเส่ียงอย่างไดผ้ล เป็นปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ 

 13.1.2 การจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 

 การจดัการเชิงกลยุทธ์ สําหรับการบริหารงานภาครัฐจะเรียกในอีกช่ือหน่ึง

ว่า “การบริหารยุทธศาสตร์” ซ่ึงมีนัยความหมายเช่นเดียวกันกับคาํว่า “การจดัการเชิงกลยุทธ์”  

โดยเป็นแนวคิดท่ีมุ่งหวงัให้องคก์ารมีการบริหารจดัการในเชิงรุกในระยะยาวเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

และวิสัยทศัน์ท่ีองค์การไดก้าํหนดข้ึน (เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ, 2553, น. 4) และในตวัแปรน้ีผูว้ิจยั 

ได้รับการสนับสนุนจากแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการหลายๆ ท่าน แต่ได้นําเอาแนวคิดของ  

วิรัช วิรัชนิภาวรรณ ขา้งตน้ท่ีไดส้รุปการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์ไว ้และนาํมาปรับเปล่ียนช่ือจาก

ตวัแปรและตวัช้ีวดัจากคาํวา่ “ แผนยุทธ์ศาสตร์” เป็น “การจัดการเชิงกลยุทธ์” ซ่ึงไดส้รุปไวว้า่การ

จดัการเชิงกลยุทธ์ ประกอบดว้ย (1) การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในภายนอกหน่วยงาน (2) การ

จดัทาํแผนกลยุทธ์ (3) การนาํกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั (4) การประเมินและควบคุมกลยุทธ์ อย่างไร 

ก็ตามตวัแปรการจดัการเชิงกลยุทธ์ถือไดว้า่เป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความ

เป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 งานวิจัยท่ีสนับสนุนแนวคิดน้ี คือ งานวิจยัของ ภัทรวดี  บุญชวน (2555)  

ท่ีศึกษาเร่ือง การพฒันาศกัยภาพองค์การเพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้มน้อย ผลการวิจยัพบว่า 

กลยุทธ์ ถือเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลออ้มนอ้ย 

นอกจากน้ียงัมีงานวิจยัของ ชนิดา   ยุวบูรณ์ (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมี

ผลการปฎิบติังานเป็นเลิศ : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า วิสัยทศัน์

ของ ปตท. ท่ีชดัเจนและศกัยภาพในการแปลงวสิัยทศัน์และพนัธกิจจากผูบ้ริหารรุ่นท่ีหน่ึงไปสู่รุ่นต่อ ๆ ไป 

ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ 
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 13.1.3 กระบวนทัศน์ วัฒนธรรม ค่านิยม ( IAMRADY) 

 กระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่าของนิยม  ในการทํางานของข้าราชการ 

(IMREADY ) สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดอ้ธิบายไวแ้นวคิดกระบวน

ทศัน์ วฒันธรรม ค่าของนิยม  ในการทาํงานของขา้ราชการ  ( IMREADY ) เป็นแนวคิดท่ีปรับเปล่ียน

กระบวนทัศน์  และมุ่งเน้นการดําเนินงานในลักษณะท่ี คนเป็ นศูนย์กลาง ซ่ึ งเป็นการพัฒนา 

ท่ีให้ความสําคัญกับคนเป็นลาํดับแรกให้มีแรงขับเคล่ือนด้วยตนเอง ซ่ึงเป็นการให้ข้าราชการและ

เจา้หน้าท่ีของรัฐไดมี้โอกาสพฒันาตนเองอยา่งเต็มศกัยภาพ สามารถปรับตวัให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง

ดา้นสังคม เศรษฐกิจ การเมือง รวมทั้ง เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานราชการไทยอยา่งจริงจงั  

ตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีหรือธรรมาภิบาล (good governance) ท่ีมุ่งหวงัให้การบริหาร

ราชการเป็นไปเพื่อโยชน์สุขของประชาชน และสอดรับตามหลกัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ 

จากแนวคิดดังกล่าวช้ีให้ เห็นได้ว่า กระบวนทัศน์  ว ัฒ นธรรม ค่าของนิยมในการทํางาน 

ของขา้ราชการ(IMREADY) ให้ความสําคญัในการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์การทาํงานของขา้ราชการ

โดยการมุ่งเน้นในการพฒันาคน ให้มีโอกาสได้พฒันาตนเองอย่างเต็มศกัยภาพ เพราะเช่ือว่าการ

พฒันาคนนําไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพขององค์การ ซ่ึงประกอบด้วย การทาํงานอย่างมีศกัด์ิศรี 

(Integrity) ขยนัตั้งใจทาํงาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลก ทนั

สั งคม (Relevancy) มุ่ งเน้ นประสิ ทธิ ภาพ (Efficiency) รับผิ ดชอบผลงานต่ อสั งคม (Accountability)  

มีใจ และการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) มุ่งเนน้ผลงาน  (Yield) 

 งานวิจยัท่ีสนับสนุนแนวคิดน้ี คืองานวิจยัของ สถาบนัพระปกเกล้า เร่ือง 

การศึกษาการวิจยัการบริหารงานท่ีเป็นเลิศขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ปี 2554 (สถาบัน

พระปกเกล้า, 2554)  ท่ีค่านิยม/วฒันธรรมขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นอีกหน่ึงปัจจัย 

ท่ีส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถบริหารงานไดอ้ย่างโดดเด่นเป็นเลิศกระทัง่ได้รับ

รางวลัพระปกเกลา้ทองคาํและรางวลัพระปกเกลา้ ประจาํปี 2553    

 13.1.4 ภาวะผู้นําเชิงกลยทุธ์  

 ตวัแปรน้ีได้ศึกษาจากแนวคิดและงานวิจยัอย่างหลากหลาย จึงเห็นได้ว่า 

การท่ีจะพฒันาองคก์ารไปสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ให้ประสบความสําเร็จได้นั้น ภาวะผูน้าํ ถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสําคญั แต่ผูน้าํ หรือผูบ้ริหารจะต้อง

แสวงหาความรู้ด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ให้มากข้ึน และจะตอ้งพฒันาตวัเองให้เป็นผูน้าํเชิงกล

ยทุธ์ดว้ย การเป็นผูน้าํเชิงกลยุทธ์กบัการเป็นผูน้าํแบบเป้าหมาย ซ่ึงเป็นผูน้าํท่ีจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ดว้ยรางวลัอนัเป็นผลจากการบรรลุผลสําเร็จในงาน นอกจากน้ี ยงัเป็นเร่ืองของผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือ

การเป็นผูน้าํท่ีสามารถนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงวสิัยทศัน์ กลยุทธ์และวฒันธรรมขององคก์าร ดงันั้น 
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ผูน้าํเชิงกลยุทธ์จึงตอ้งสนใจลกัษณะของจุดหมายหรือเป้าหมายขององคก์ารเป็นอยา่งมาก การเป็น

ผูน้าํท่ีมุ่งโดยจุดมุ่งหมายน้ี ตอ้งอาศยัการประเมินซํ้ าท่ีเป้าหมาย และคุณค่าขององค์การ รวมทั้ง 

กําหนดทิศทางขององค์การ และการให้อํานาจแก่ผู ้ปฏิบัติงาน การกระตุ้น  และส่งเสริมให้

ผู ้ป ฏิ บัติ งาน มีความคิ ดริเร่ิม ส ร้างส รรค์ด้วย  (รังส รรค์  ป ระเส ริฐศรี, 2551, น . 10) ผู ้วิจ ัย 

จึงได้นาํแนวคิดภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ของ Dubrin  (อา้งในรังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2551, น. 3 – 5)  

ท่ีไดอ้ธิบายไวว้่า  คุณลกัษณะของภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ประกอบดว้ย คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม 

และแนวทางการปฏิบติั  ซ่ึงประกอบดว้ย 1) มีความรู้ความเขา้ใจในระดบัสูง 2) สามารถนาํปัจจยั

เข้าต่างๆ มากําหนดเป็นกลยุทธ์ได้ 3) มีความคาดหวงัและการสร้างโอกาสสําหรับอนาคต  

4) มีวิธีการคิดเชิงปฏิวติั 5) กาํหนดวิสัยทศัน์ โดยคุณลกัษณะท่ีกล่าวมา  เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะ

ผูน้าํท่ีมีความสามารถพิเศษ (Charismatic leadership) และภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformation) 

 งานวิจัยท่ีสนับสนุนแนวคิดน้ี คือ งานวิจัยของ รักษ์เกียรติ หงส์ทอง 

(2551) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลขององค์การกบัตวัแบบภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของคณะผูบ้ริหาร

มหาวิทยาลัยราชภฏัตะวนัตก การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทัศน์ 

ประสิทธิผลการ ดาํเนินงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทัศน์กับประสิทธิผลการ

ดาํเนินงานของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภฎัตะวนัตก และการแสวงหาตวัแบบภาวะผูน้ํา 

เชิงวิสัยทศัน์ของคณะผูบ้ริหารท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของมหาวิทยาลยัราชภฎัตะวนัตก 

จากการศึกษาวิจยั พบว่า ภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฎัตะวนัตก 

ในดา้นการนาํการเปล่ียนแปลง ในส่วนของการสร้างความร่วมมือและการตรวจสอบความกา้วหนา้

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์ารในดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ในส่วนของความผกูพนั

ต่อเป้าหมายและด้านการปรับตวัขององค์การในส่วนของวิธีการปรับตวัและการจดัการปรับตวั  

จากผลการวิเคราะห์เส้นทางนําไปสู่การสร้างตวัแบบภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของคณะผูบ้ริหาร 

ท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของมหาวิทยาลัยราชภัฎตะวนัตก กล่าวคือ คณะผู ้บริหาร

มหาวิทยาลยัราชภฎัตะวนัตกควรให้ความสําคญักบัการนาํการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะการสร้าง

ความร่วมมือในการเปล่ียนแปลงและการตรวจสอบความก้าวหน้าของการเปล่ียนแปลงท่ีมี

ความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลขององค์การในด้านความผูกพนัต่อองค์การและการปรับตวัของ

องค์การ และสอดคล้องกับงานวิจยัของ พรทิพย์  ชมเดช (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 

ต่อความสําเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ: กรณีศึกษากรมควบคุมโรค 

กระทรวงสาธารณะสุข ท่ีไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า การทาํให้การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ

ภาครัฐของกรมควบคุมโรคประสบความสําเร็จยิ่งข้ึน คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงควรกาํหนดนโยบาย 

และทิศทางในการดําเนินการท่ีชัดเจนและมีการถ่ายทอดให้ทั่วทั้ งองค์กร รวมทั้ งควรมีการ
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เสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจให้แก่บุคลากร คณะทาํงานและควรเปิดโอกาสให้บุคลากรรุ่นใหม่ 

ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการดําเนินการ และงานวิจัยของ อภิญญา ขัดมโน (2551) ศึกษาเร่ือง 

การศึกษาการบริหารเพื่อความเป็นเลิศของคณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ผลการวิจยั

พบว่า ผูบ้ริหารของคณะฯ มีวิสัยทศัน์ มีความเสียสละ มุ่งมัน่ ทุ่มเททาํงานเพื่อคณะฯ อย่างเต็มท่ี  

มีความสามารถในการตดัสินใจแกปั้ญหากาํกบัดูแล และติดตามผลการทาํงานของคณะฯ มีอิทธิพล

ต่อการบริหารเพื่อความเป็นเลิศของคณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ซ่ึงจากงานวิจยั 

ทั้งสามเร่ืองไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะของผูน้าํเชิง กลยทุธ์ท่ีทาํให้การพฒันาองคก์ารประสบ

ความสาํเร็จ 

 13.1.5 การทาํงานเป็นทมี  

 ตวัแปรน้ี ผูว้ิจยัได้บูรณาการแนวคิดของนักวิชาการท่ีได้อธิบายเก่ียวกบั

คุณลักษณะของการทํางานเป็นทีมใช้เป็นตัวช้ีวดัไวอ้ย่างหลากหลาย และจากการบูรณาการ 

ดงักล่าว จึงสรุปไดว้า่ทีมท่ีมีประสิทธิภาพประกอบดว้ย 1) การมีเป้าหมายชดัเจน/นโยบายท่ีชดัเจน 

2)  ผูน้าํทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีความสามารถจูงใจผูป้ฏิบติังานในทีมให้ทาํตามตนได ้ 3) สมาชิก 

และผูบ้ริหารทีมมีการติดต่อส่ือสารกนัและเขา้ใจกนัได้อย่างชัดเจน 4) ส่งเสริมให้สมาชิกในทีม 

มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงาน 5) ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา

อยา่งสร้างสรรค ์ 6) สมาชิกในทีมมีความเขา้ใจกนัเช่ือถือ ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 7) สมาชิกอุทิศตน

ให้กับทีม ปฏิบัติงานโดยคาํนึงถึงประโยชน์ของทุกฝ่าย  8)สมาชิกมีทักษะในการปฏิบัติงาน  

มีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี  9) สมาชิกมีความรู้รอบดา้น ปฏิบติังานแทนกนัได ้ 10)ได้รับการสนบัสนุน

จากภายในและภายนอกท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน 

 ส่วนงานวจิยัท่ีสนบัสนุนแนวคิดน้ี คือ งานวิจยัของ สุภาภรณ์  ธานี (2553) 

ศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การนาํองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของ เทศบาลตาํบลนาส่วง อาํเภอเดชอุดม จงัหวดั

อุบลราชธานี  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานเทศบาลตาํบลนาส่วงทุกคนร่วมกันทาํงานท่ีได้รับ

มอบหมายเป็นอย่างงดี มีการประชุม วางแผน ระดมสมองร่วมกนัทาํงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพล

ต่อกลยุทธ์การนําองค์การสู่ความเป็นเลิศของเทศบาลตําบลนาส่วง อําเภอเดชอุดม จังหวดั

อุบลราชธานี 

 13.1.6 การบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม  

 ตวัแปรการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมไดน้าํแนวคิดของ ถวิลวดี  บุรีกุล  

(2557, น. 254) มาใชเ้ป็นตวัช้ีวดัเน่ืองจากเห็นวา่มีความครอบคลุมโดยเร่ิมตั้งแต่การมีส่วนร่วมร่วม

คิดตลอดจนการมีส่วนร่วมในการประเมินผล โดย ถวิลวดี  บุรีกุล ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการมีส่วน

ร่วม ประกอบไปดว้ย  1) การมีส่วนร่วมในการวางแผน  2) การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัดาํเนินการ 



 126 

3) การมีส่วนร่วมในการจดัสรรผลประโยชน์ และ 4) การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล  

ดงัภาพ ต่อไปน้ี 

 ส่วนงานวิจยัท่ีสนับสนุนแนวคิดการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม คือ 

งานวิจยัของ นิโลบน กองทอง (2554) ศึกษาเร่ือง แนวทางการบริหารเพื่อความเป็นเลิศขององคก์ร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนตาํบลบ้านควน อาํเภอเมือง จงัหวดัสตูล 

ผลการวิจยัพบว่า แนวทางการบริหารงานท่ีมุ่งเน้นการบริหารแบบมีส่วนร่วม ไปพร้อม ๆ กัน  

เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพบต่อแนวทางการบริหารเพื่อความเป็นเลิศขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนตาํบลบา้นควน อาํเภอเมือง จงัหวดัสตูลใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 13.1.7 การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) 

    ตวัแปรน้ีผูว้ิจยัไดน้ําแนวคิดการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์(HR Scorecard)  ของสํานักงาน ก.พ. เดิมทีใช้ช่ือว่า “การประเมินสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)” แต่ไดถู้กปรับเปล่ียนช่ือภายหลงัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเจตนารมณ์

ท่ีจะประเมินเพื่อพฒันาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลมากยิ่งข้ึนโดยเปล่ียนช่ือเป็น “การพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)” (สํานกังาน ก.พ. , สืบคน้วนัท่ี 15 มกราคม 

2560, จาก  http://brd.ocsc.go.th/ hrscorecard/?p=666,) โดยแน วคิด น้ี  เป็ น ก ารป ระยุกต์ห ลัก 

ของ Balanced Scorecard มาปรับใช้กบัการบริหารทรัพยากรบุคคล และเม่ือนาํปรับใช้กบัราชการ

พลเรือน จึงเป็นเคร่ืองมือในการเช่ือมโยงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งราชการพลเรือน 

ในเชิงระดับนโยบาย ยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการ  ซ่ึงประกอบไปด้วย  5 มิติ 1) ความ

สอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ 2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3) ประสิทธิผลของการ

บริหาร ทรัพยากรบุคคล คุณภาพชีวิติ  4) ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการทาํงาน  5) ความพร้อม

รับผดิชอบดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล   
 งานวิจยัท่ีสนบัสนุน คือ งานวิจยัของ ชนิดา  ยุวบูรณ์ (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยั

ท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ปตท. จาํกัด 

(มหาชน)  ศกัยภาพในการพฒันาการเรียนรู้ขององคก์ารและระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเน้น

เร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานและการมอบหมายหน้าท่ีเหมาะสม เพื่อปรับปรุงสมรรถนะ 

ของพนกังาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 
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 13.1.8 สมรรถนะ 

 ตัวแปรน้ีผู ้วิจ ัยได้นําแนวคิดตัวแปรน้ี  ผู ้วิจ ัยได้นําแนวคิดสมรรถนะ 

ของสํานักงาน ก.พ  (สํานักงาน ก.พ., 2551) มาเป็นตัวช้ีวดัในการวิจัยคร้ังน้ี คือ มรรถนะหลัก 

และสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั นอกจากน้ี สมรรถนะอาจจาํแนกเป็นกลุ่มไดห้ลายวิธี 

แต่ท่ีเห็นว่าน่าจะเป็นประโยชนต่อองค์การของรัฐ  คือ การแยกสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ   

1) สมรรถนะหลัก ( core competency) และ 2) สมรรถนะเฉพาะงาน (functional competency) ศุภชัย   

ยาวะประภาษ (2548, น. 49) สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ 

เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรม ท่ีพึ งประสงค์ร่วมกันและข้าราชการทุกคนจะต้องมี 

ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  2) การบริการ 

ท่ีดี (Service Mind)  3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 4) การยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบ

ธรรม และจริยธรรม (Integrity)  5) การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) ส่วนสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงาน 

ท่ีปฏิบติั คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสาํหรับกลุ่มงานเพื่อสนบัสนุนให้บุคลกร มีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 

แก่หน้าท่ี และล่งเสริมให้บุคลากรปฏิบติัภารกิจในหน้าท่ีให้ได้ดียิงข้ึนมี 20 สมรรถนะ ประกอบด้วย   

1) การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 2) การมองภาพองค์รวม (Conceptual Thinking) 3) การพัฒนา

ศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 4) การสั่งการตามอาํนาจหน้าท่ี (Holding People Accountable)  

5) การสืบเสาะหาข้อมูล (Information Seeking) 6) ความเข้าใจข้อแตกต่างทางว ัฒนธรรม (Cultural 

Sensitivity)7) ความเข้าใจผู ้อ่ืน (Interpersonal Understanding) 8) ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ 

(Organizational Awareness) 9) การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 10) ความถูกตอ้งของงาน (Concern for 

Order) 11) ความมนัใจในตนเอง (Self Confidence) 12) ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility) 13) ศิลปะการ

ส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 14) สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 15) ความ

ผกูพนัท่ีมีต่อส่วนราชการ (Organizational Commitment) 16) การสร้างสัมพนัธภาพ (Relationship Building)  

งานวิจยัท่ีสนบัสนุนแนวคิดน้ี คือ งานวิจยัของอภิญญา  ขดัมโน (2551) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการบริหาร

เพื่อความเป็นเลิศของคณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ

บริหารเพื่อความเป็นเลิศของคณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ตามโครงร่างพื้นฐาน 7-S (7-S 

Framework of McKinsey) พบว่า ผูบ้ริหาร และบุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญสูง 

เสียสละ มุ่งมั่นทุ่มเท และทาํงานเป็นทีมอย่างมีคุณภาพ มีแผนกลยุทธ์ท่ีชัดเจน มีระบบบริหารงาน 

ท่ีทนัสมยั และเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร มีวฒันธรรมท่ีดีเน้นอาวุโส ความเป็นรุ่นพี่รุ่นน้อง เน้น

คุณภาพ และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง  
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 13.2 ตัวแปรตาม 

 ตวัแปรน้ีผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิด PMQA (Public Sector Management Quality Award) 

ใช้ในการประเมินตนเองอย่างรอบด้าน เพื่อนําไปสู่การพฒันาองค์การ การดาํเนินงานและการ

ปรับปรุงองคก์ารของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือไปสู่องคก์ารท่ีเป็น

เลิศ ซ่ึงประกอบดว้ย 7 หมวด ไดแ้ก่ การนาํองคก์าร  การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ การใหค้วามสาํคญั

กับผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้ การมุ่งเน้น

บุคลากร การจดักระบวนการ และผลลพัธ์การดาํเนินการ 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “ การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัความสําเร็จของการพฒันาองคก์าร 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ศึกษาเปรียบเทียบ

ความแตกต่างกนัของแต่ละมหาวิทยาลยัราชภฏัต่อระดบัความสําเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความ

เป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 

ต่อความสําเร็จของการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ และเสนอแนะกลยุทธ์การการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือให้ประสบความสําเร็จมากยิ่งข้ึน โดยมีขั้นตอนในการ

ดาํเนินการวจิยัเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงคด์งักล่าวต่อไปน้ี  

1. รูปแบบการวจิยั 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

6. ระยะเวลาในการดาํเนินการวจิยั 

 ซ่ึงในหวัขอ้ต่างๆ ผูว้จิยัจะอธิบายรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

 

1. รูปแบบการวจิัย  

 

 การศึกษาคร้ังน้ีใช้รูปแบบการวิจยัแบบไม่ทดลอง ( Non – Experimental Research) 

เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยเป็นการวิจยัภาคตดัขวาง (Cross Sectional Study) 

เน่ืองจากเป็นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งในช่วงเวลาหน่ึงพร้อมกนัทั้งหมดเพียงคร้ังเดียวซ่ึงเนน้

การวิจัยเชิงปริมาณ ( Quantitative) ผสมผสานกับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

กล่าวคือ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสุ่มมาจากประชากรจาํนวนมาก และใชก้าร
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วจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดว้ยการวิเคราะห์จากแบบสอบถามท่ีเป็นปลายเปิด จากการ

สัมภาษณ์ตวัแทนหรือผูแ้ทน  

 

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 

 2.1  ประชากร 

  ประชากรท่ีนํามาศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  คือ อาจารย์และเจ้าหน้าท่ี  ท่ีปฏิบัติงาน 

ในมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน  11 แห่ง โดยมีประชากรท่ีเป็น

ตวัแทนของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวนทั้งส้ิน 8,339 คน      

ดงัตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงจาํนวนประชากรของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ     

 

มหาวทิยาลยัราชภัฏ 

ในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

จาํนวนอาจารย์/เจ้าหน้าที่ 

(คน) 

1. มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 

2. มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 

3. มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์

4. มหาวทิยลยัราชภฏัสุรินทร์ 

5. มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ 

6. มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

7. มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

8. มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ 

9. มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย 

10. มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 

11. มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 

427  

 1,153  

 782  

 402  

 535  

 975  

 1,076  

 434  

 690  

 1,043  

 822 

รวม 8,339 

ท่ีมา: ขอ้มูลจากฝ่ายการเจา้หนา้ท่ีมหาวทิยาลยัราชภฏั (ณ วนัท่ี 29 กนัยายน 2558)  
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 2.2  กลุ่มตัวอย่าง  

  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ตวัแทนของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงเป็นอาจารย ์และเจา้หนา้ท่ี ท่ีปฏิบติังานประจาํแต่ละมหาวิทยาลยั 

จาํนวนทั้ งส้ิน 382  คน กําหนดโดยใช้สูตรทาโรยามาเน (Taro Yamane) ท่ีระดับความเช่ือมั่น         

95 %  สําหรับการสุ่มตวัอย่างดาํเนินการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified 

Random Sampling) เพื่อหาสัดส่วนท่ีเหมาะสมของกลุ่มตวัอย่างตามจาํนวนประชากรของแต่ละ

มหาวิทยาลยั จากนั้นจะใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใชว้ธีิการจบั

ฉลาก ซ่ึงมีรายละเอียดดงัจะไดก้ล่าวถึงตามลาํดบัดงัน้ี  

  2.2.1  การกาํหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

    ในขั้นแรกน้ี ผูว้ิจยัได้กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมสําหรับ

การศึกษาในคร้ังน้ี โดยนําสูตรทาโรยามาเน (Taro Yamane) มาใช้ในการคาํนวณขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % ทั้งน้ี โดยเลือกศึกษาจากทุกมหาวิทยาลยั มีประชากรทั้งหมด 

8,339  คน ส่วนสาเหตุท่ีเลือกใชสู้ตรดงักล่าว เน่ืองจากผูว้ิจยัทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน โดยมี

วธีิการคาํนวณดงัน้ี 

 

 
    

 โดยท่ี         n   คือ   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

     N  คือ   ขนาดของประชากร 

     e   คือ   ความคลาดเคล่ือนของการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

    จากสูตรข้างต้น นํามาใช้ในการกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน

การศึกษา โดยในการศึกษาคร้ังน้ีมีประชากรซ่ึงเป็นอาจารย ์และเจา้หน้าท่ี มหาวิทยาลยัราชภฏั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 8,339 คน สามารถนาํมาแทนค่าลงในสูตรไดด้งัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

        n               =   
N 

1 + N (e) 2 

n               =   
8,339 

1 + 8,339 (0.05) 2 

8,339 

1 + 8,339 (0.0025) 

8,339 

1+20.8475 

 

382  

          n                =   

           n               =   

           n               =   
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  2.2.2  วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง  

    การวจิยัคร้ังน้ีใชเ้กณฑก์ารสุ่มตวัอยา่งแบบใชค้วามน่าจะเป็น (Probability 

Sampling)โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย  ซ่ึงไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

1) ขั้นตอนท่ี 1 คาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง เม่ือคาํนวณหาขนาดตวัอยา่ง 

โดยการใชสู้ตรทาโรยามาเน (Taro Yamane) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทั้งส้ิน 382 คน 

2) ขั้นตอนท่ี 2 ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้ นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional 

Stratified Random Sampling) เพื่อใช้หาสัดส่วนท่ีเหมาะสมของกลุ่มตวัอย่างตามจาํนวนประชากร

ของแต่ละหน่วยงาน  ผูว้จิยัจึงปรับปรุงการใชสู้ตร ดงัน้ี  

 

 

 

 

   

3) ขั้นตอนท่ี 3 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 

หลงัจากท่ีไดมี้การสุ่มแบชั้นภูมิอยา่งเป็นสัดส่วนแลว้ ผูว้ิจยัจึงใช้วิธีการจบัสลากตามจาํนวนบุคลากร

ตามกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละหน่วยงาน 

    ส่วนกรณีของกลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์นั้ น เป็นการ

สัมภาษณ์ผูบ้ริหารหรือผูแ้ทน  จาํนวน  3 มหาวิทยาลยั ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ดท่ีไดรั้บ

รางวลัประกาศเกียรติคุณ ดา้นการเบิกจ่ายดีเลิศ ประจาํปีงบประมาณ  2559  มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย 

ท่ีได้รับรางวลัประกาศเกียรติคุณ Thailand IPv6 Ready Award ประจําปี   2559 จากกระทรวง

เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (กระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสังคม) ในงาน IPv6 ประจาํปี 2559 

(ค้นคืนวันท่ี  4 กุมภาพันธ์ 2560, จาก http://www.cc.lru.ac.th/ccweb /index.php?option =com _content&view= 

rticle&id=355) และมหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ ไดรั้บรางวลั การเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานดา้นการ

เบิกจ่ายงบประมาณรายจ่าย ปีงบประมาณ พ.ศ.2559 จากนายธวชั สุระบาล ผูว้า่ราชการจงัหวดัศรีสะเกษ 

ป ระธานป ระชุ มคณ ะกรรมการจั งห วัดศรี ส ะเกษ  (ค้ น คื นวัน ท่ี  4 กุ มภาพั น ธ์  2560, จาก 

http://www.sskru.ac.th/index.php/2013-10-28-19-21-48/1487-2016-11-29-08-55-41) ไดม้าโดยวิธีการเลือกแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling)  

 

 

จาํนวนตวัอยา่ง   =  จาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด x จาํนวนประชากรของแต่ละหน่วยงาน 

                  จาํนวนประชากรทั้งหมด 

http://www.cc.lru.ac.th/ccweb%20/index.php?option%20=com%20_content&view=%20rticle&id=355
http://www.cc.lru.ac.th/ccweb%20/index.php?option%20=com%20_content&view=%20rticle&id=355
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    เม่ือแทนค่าตามสูตรขา้งตน้ ทาํใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสม

ของแต่ละหน่วยงาน สาํหรับใชใ้นการศึกษา ดงัตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2  แสดงจาํนวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

 ตะวนัออกเฉียงเหนือ   

   

มหาวทิยาลยัราชภัฏในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

จาํนวนอาจารย์/เจ้าหน้าที่ 

ประชากร 

(คน) 

กลุ่มตวัอย่าง

(คน) 

1. มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 427 19 

2. มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 1,153 53 

3. มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ 782 36 

4. มหาวทิยลยัราชภฏัสุรินทร์ 402 18 

5. มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ 535 24 

6. มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 975 45 

7. มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 1,076 49 

8. มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ 434 20 

9. มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย 690 32 

10. มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 1,043 48 

11. มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 822 38 

รวม 8,339 382 

 

3.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย  

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย (1) แบบสอบถาม (Questionnaires) และ 

(2) แบบสัมภาษณ์ ( Interview form) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนจากการประมวลแนวคิด ทฤษฎี 

และผลงานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํไปใชใ้นการสอบถามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งเก่ียวกบั

ความสําเร็จและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตลอดทั้ง ขอ้เสนอแนะ และแนวทางต่อการพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือให้ประสบผลสําเร็จ

ยิง่ข้ึนไป ซ่ึงมีรายละเอียดและขั้นตอน ดงัน้ี  
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 3.1  แบบสอบถาม ( Questionnaires)  

  เคร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือหลกัท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี มีโครงสร้าง

และขั้นตอน ดงัน้ี 

  3.1.1  โครงสร้างของแบบสอบถาม  

    การศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือหลักในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลปฐมภูมิ โดยแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด (Closed form) และแบบปลายเปิด ( Open form) 

ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 4 ส่วน ไดแ้ก่  

    ส่วนท่ี 1 สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ขอ้คาํถาม

ท่ีเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ประเภทสายงาน อายุงาน  เป็นคาํถามแบบเลือกตอบ 

(Check list) หรือเป็นคาํถามแบบปลายปิด (Closed – ended Question)  

    ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นแบบสอบถาม 

ท่ีไดว้ิเคราะห์ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงประกอบดว้ย 8 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการ

ทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นการ

บริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยั

ด้าน ส ม รรถ น ะ แบ บ ส อบ ถ าม น้ี มี ลัก ษ ณ ะเป็ น คําถาม ป ล ายปิ ด  (Closed-ended Question)  

ซ่ึงกาํหนดให้ผูต้อบเลือกตอบ (Check List) ตามรายการท่ีกาํหนดมาให้ ซ่ึงเป็นการสอบถามระดบั

ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรวดัประมาณค่า  5  ตวัเลือก (Likert scale)  

5 ระดบั ดงัน้ี  

    ระดบัท่ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

    ระดบัท่ี 2 หมายถึง นอ้ย 

    ระดบัท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง 

    ระดบัท่ี 4 หมายถึง  มาก 

    ระดบัท่ี 5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

    ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดับความสําเร็จของการพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยนาํหลกัเกณฑ์การ

บริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) ท่ีประกอบดว้ย 7 หมวด ของสํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร.) มาใช้เป็นกรอบในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ (1) การนําองค์การ (2) การวางแผน 
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เชิงยุทธศาสตร์ (3) การให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (4) การวดัการวิเคราะห์ 

และการจดัการความรู้ (5) การมุ่งเน้นบุคลากร (6) การจดัการกระบวนการ (7) ผลลพัธ์การดาํเนินการ  

ซ่ึงแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 น้ี เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Closed – ended Question) เป็นคาํถาม

แบบเลือกตอบ (Check list) ตามรายการท่ีกําหนดให้ ซ่ึงเป็นการสอบถามระดับความคิดเห็น 

ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชม้าตราวดัประมาณค่า 5 ตวัเลือก (Likert scale) 5 ระดบั ดงัน้ี  

    ระดบัท่ี 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

    ระดบัท่ี 2 หมายถึง นอ้ย 

    ระดบัท่ี 3 หมายถึง ปานกลาง 

    ระดบัที 4 หมายถึง  มาก 

    ระดบัท่ี 5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

    ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended Question) เก่ียวกับปัญหา 

อุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฎั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือให้ประสบผลสาํเร็จมากยิ่งข้ึน ซ่ึงกาํหนดใหผู้ต้อบแสดงความ

คิดเห็นไดอ้ยา่งเป็นอิสระภายใตร้ายการท่ีกาํหนดมาให ้  

    สําหรับแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 มีโครงสร้างแบบสอบถาม

ซ่ึงสามารถจาํแนกตามตวัแปรและตวัช้ีวดัไดด้งัน้ี  

    แบบสอบถามส่วนที่ 2 เป็นสอบถามเก่ียวกับตัวแปรอิสระ มีโครงสร้าง 

ของแบบสอบถามจาํแนกตามตวัแปรและตวัช้ีวดั ดงัมีรายละเอียดตามตาราง 3.3  
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ตารางท่ี 3.3  แสดงโครงสร้างของแบบสอบถามจาํแนกตามตวัแปรและตวัช้ีวดั (ตวัแปรอิสระ)  

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่   

การบริหารจดัการบ้านเมอืง 

ทีด่ ี10 ประการ คอื  

 

1.1 หลกัประสิทธิผล

 (Effectiveness) 

 

หมายถึง ผลการดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัราชภฏั บรรลุ

วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายตามแผนยทุธศาสตร์ มีการ

กาํหนดทิศทางยทุธศาสตร์และเป้าประสงคท่ี์ชดัเจน สร้าง

กระบวนการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบและมี 

 

 มาตรฐาน รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพฒันา

ปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบั

ท่ีตอบสนองต่อความคาดหวงัของของผูรั้บบริการ 

 

 - ระดบัความสาํเร็จในการดาํเนินงานบรรลุวตัถุประสงค์

ตามแผนยทุศาสตร์ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 1 

 -  ระดบัการมีระบบการดาํเนินงานท่ีมีมาตรฐาน และ

 เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 2 

 -  ระดบัการมีระบบการติดตามและประเมินผลการ

 ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 3 

 -  ระดบัการปรับปรุง พฒันาการผลการปฏิบติังาน  

 อยา่งต่อเน่ือง 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 4 

1.2 หลกัประสิทธิภาพ 

 (Efficiency) 

หมายถึง การดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัราชภฏัปฏิบติั

ราชการโดยใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั คุม้ค่าต่อการ

ลงทุนและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม มีการลด

ขั้นตอน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เพ่ืออาํนวยความ

สะดวกและลดภาระค่าใชจ่้ายยกเลิกภารกิจท่ีไม่จาํเป็น 

 

 -  ระดบัการใชจ่้ายงบประมาณอยา่งประหยดัและเกิด

 ประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 5 

 -   ระดบัความชดัเจนในการกาํหนดเวลาในการ

 ใหบ้ริการในแต่ละขั้นตอน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 6 

 -  ระดบัการนาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาประยกุตใ์ช ้เพ่ือ

 ลดค่าใชจ่้ายและระยะเวลาในการทาํงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 7 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

  

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

 -  ระดบัการใชว้สัดุ อุปกรณ์สาํนกังาน มีความเหมาะสม

 และเกิดประโยชนคุม้ค่า 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 8 

1.3 หลกัการตอบสนอง 

 (Responsiveness) 

 

 

หมายถึง การดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัราชภฏั สามารถ

ใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดาํเนินการแลว้เสร็จ

ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด สร้างความเช่ือมัน่และ

ตอบสนองความคาดหวงัของผูรั้บบริการ 

 

 -  ระดบัความสามารถในการใหบ้ริการไดอ้ยา่งมี

 ประสิทธิภาพ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 9 

 -  ระดบัความรวดเร็วและความคล่องตวัในการใหบ้ริการ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 10 

 -  ระดบัการตอบสนองตอ่ความคาดหวงั/ความตอ้งการ 

 ของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งครอบคลุม 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 11 

1.4 หลกัภาระรับผดิชอบ  

 สามารถตรวจสอบได ้

 (Accountability) 

หมายถึง การดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัราชภฏั สามารถ

ตอบคาํถามและช้ีแจงต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียได ้กรณีมีขอ้

สงสยั รวมทั้ง ตอ้งมีการจดัวางระบบ การรายงาน

ความกา้วหนา้ และผลสมัฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 

 ต่อสาธารณะได ้ตลอดจน เตรียมระบบการแกไ้ขหรือ

บรรเทาปัญหาและผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

 

 -  ระดบัความชดัเจนในการตอบขอ้สงสยัใหก้บั

 ผูรั้บบริการ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 12 

 -  ระดบัความรับผิดชอบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี 

 ของบุคลากร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 13 

 -   ระดบัการรายงานผลการปฏิบติังานให ้

 ประชาชนไดรั้บทราบอยา่งเปิดเผย 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 14 

 
-  ระดบัการจดัเตรียมระบบการแกไ้ขปัญหาหรือ

 ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการดาํเนินงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 15 

1.5 หลกัความโปร่งใส  

 (Transparency) 

หมายถึง การดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัราชภฏั  

ใหค้วามสาํคญัในการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารอยา่ง

ตรงไปตรงมา มีการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีจาํเป็นและ

เช่ือถือไดใ้หก้บับุคลากรภายในหน่วยงานและประชาชน

ผูรั้บบริการหลากหลายช่องทางสามารถเขา้ถึงขอ้มูลได้

อยา่งสะดวก ไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง และทนัเวลา 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

  

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

 -  ระดบัการใหค้วามสาํคญัในการเปิดเผยขอ้มูลอยา่ง

 ตรงไปตรงมา  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 16 

 -  ระดบัการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารท่ีเช่ือถือใหแ้ก่

 ประชาชน/ผูรั้บบริการไดรั้บทราบ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 17 

 -  ระดบัการเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารหลากหลายช่องทางทาํ

 ใหป้ระชาชนไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง และ

 ทนัสมยั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 18 

1.6 หลกัการมีส่วนร่วม 

 (Participation) 

หมายถึง มหาวทิยาลยัราชภฏั เปิดรับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากรและประชาชนทุกระดบั ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมคิด 

ร่วมตดัสินใจ ร่วมดาํเนินการ ร่วมรับประโยชน์ และร่วม

ประเมินผลการดาํเนินงานของหน่วยงาน ตลอดจนรับฟัง

ขอ้เสนอแนะจากเจา้หนา้ท่ีและประชาชนเพ่ือปรับปรุง 

แกไ้ข ผลการดาํเนินงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 

 -  ระดับการเปิดให้โอกาสให้บุคลากรและประชาชน       

 มีส่วนร่วมคิดและแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์    

 ต่อหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 19 

 -   ระดบัการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและประชาชนมีส่วน

 ร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 20 

 -  ระดบัการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและประชาชนไดมี้

 ส่วนร่วมขบัเคล่ือนและสนบัสนุนการทาํงานของ

 หน่วยงานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 21 

 

-  ระดบัการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนและเจา้หนา้ท่ีมี

 ส่วนร่วมในการรับผลประโยชนท่ี์เกิดข้ึนจากผลสาํเร็จ

 ในการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 22 

 -  ระดบัการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและประชาชนไดมี้

 ส่วนร่วมในการใหข้อ้เสนอแนะ แกไ้ข ปรับปรุง การ

 ดาํเนินงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 23 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

  

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

1.7 หลกัการกระจายอาํนาจ  

 (Decentralization)   

หมายถึง มหาวทิยาลยัราชภฏัไดมี้การกระจายความ

รับผิดชอบในการตดัสินใจดา้นการดาํเนินการใหแ้ก่

ผูป้ฏิบติังานในระดบัต่าง ๆ รวมทั้งมีการโอนถ่ายบทบาท

และภารกิจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 

 -  ระดบัการกระจายอาํนาจไปยงัหน่วยงานต่างๆ  ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  24 

 -  ระดบัความเหมาะสมและการโอนถ่ายบทบาทและ

 ภารกิจใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  25 

1.8 หลกันิติธรรม  

 (Rule of Law) 

หมายถึง การดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัราชภฏั           

อยูภ่ายใตอ้าํนาจของกฎหมาย กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั มี

การกาํหนดขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีท่ีชดัเจน มีการ

มอบหมายภาระหนา้ท่ีดว้ยลายลกัษณ์อกัษร การออก  

กฎระเบียบต่าง ๆ ของหน่วยงานสอดคลอ้งกบัอาํนาจตาม

กฎหมาย ผูรั้บบริการไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมกนั 

คาํนึงถึงสิทธิเสรีภาพของประชาชนและผูรั้บบริการ 

 

 -  ระดบัการความชดัเจนในการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีตาม

 กฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 26 

 -  ระดบัความสาํคญัในมอบหมายภาระหนา้ท่ีท่ีเป็นลาย

 ลกัษณ์อกัษร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 27 

 -  ระดบัการออกระเบียบ คาํสัง่ต่างๆ มีความสอดคลอ้ง

 กบักฎหมาย 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 28 

1.9 หลกัความเสมอภาค  

 (Equity) 

หมายถึง มหาวทิยาลยัราชภฏัปฏิบติังานและใหบ้ริการแก่

ผูรั้บบริการอยา่งเท่าเทียมกนั ยนืหยดัในส่ิงท่ีถูกตอ้ง เตม็

ใจใหบ้ริการโดยไม่คาํนึงถึงถ่ินกาํเนิด เช้ือชาติ ภาษา 

สภาพทางกายและสถานะของบุคคล คาํนึงถึงโอกาส 

 

 ความเท่าเทียมกนัของการเขา้ถึงบริการสาธารณะของ 

กลุ่มบุคคลผูด้อ้ยโอกาสในสงัคมดว้ย 

 

 -  ระดบัความเท่าเทียมกนัในการใหบ้ริการแก่ประชาชน

 หรือผูรั้บบริการ โดยไม่ไดค้าํนึงถึงถ่ินกาํเนิด เช้ือชาติ 

 ศาสนา ภาษา สภาพทางกายและสถานะของบุคคล 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 29 
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ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

 -  ระดบัการใหบ้ริการของบุคลากร ยนืหยดัอยูบ่น

 ความถูกตอ้ง และความเสมอภาค 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 30 

 -  ระดบัการเปิดโอกาสใหป้ระชาชน เขา้ถึงการ

 ใหบ้ริการสาธารณะไดอ้ยา่งสะดวก 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 31 

1.10  หลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ 

 (Consensus Oriented ) 

หมายถึง  มหาวทิยาลยัราชภฏัมีการใชก้ระบวนการเพ่ือหา

ขอ้คิดเห็นจากกลุ่มบุคคลท่ีไดรั้บประโยชน์และเสีย

ประโยชนจ์ากการดาํเนินงานของมหาวทิยาลยั กรณีท่ีมี

กลุ่มท่ีไดรั้บผลกระทบจากการดาํเนินงานของ

มหาวทิยาลยัโดยตรง มีกระบวนเพ่ือหาขอ้ยติุโดยไม่มีขอ้

คดัคา้นในประเด็นท่ีสาํคญั 

 

 -  ระดบัการความสาํคญัการใชก้ระบวนการเพ่ือหา

 ขอ้คิดเห็นจากกลุ่มผูรั้บประโยชน์และเสียประโยชน ์

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 32 

 -  ระดบัความสาํคญัการใชก้ระบวนการเพ่ือหาขอ้ยติุโดย

 ไม่มีขอ้คดัคา้นในประเดน็สาํคญั กรณีมีผูไ้ดรั้บ

 ผลกระทบจากการดาํเนินงานของมหาวทิยาลยั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 33 

2. การจดัการเชิงกลยุทธ์  

 ม ี4 กระบวนการทีสํ่าคญั 

 คอื 

  

 2.1 การวเิคราะห์   

  สภาพแวดลอ้มภายใน 

  ภายนอกหน่วยงาน 

  (Strategic analysis) 

หมายถึง การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก

ของมหาวทิยาลยัราชภฏั ก่อนการจดัทาํแผนกลยทุธ์  

เพ่ือวเิคราะห์หา จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค  

เพ่ือนาํไปสู่การจดัทาํแผนกลยทุธ์ 

 

 

 

 

 
-  ระดบัความชดัเจนและครอบคลุมในการวเิคราะห์

 สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 34 

 2.2  การจดัทาํแผนกลยทุธ์  หมายถึง มหาวทิยาลยัราชภฏั กาํหนดวสิยัทศัน์  

 พนัธกิจ เป้าหมาย และวตัถุประสงค ์ชดัเจน และเขา้ใจ

 ง่าย เพ่ือใชเ้ป็นกรอบทิศทางในการปฏิบติังาน 

 ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
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ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

 -  ระดบัความชดัเจนในการกาํหนดวสิัยทศัน์ และพนัธกิจ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 35 

 -  ระดบัความชดัเจนในกาํหนดแผนกลยทุธ์ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 36 

 -  ระดับความชัดเจนในการกาํหนดเป้าประสงค์ และ

 ตวัช้ีวดั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 37 

2.3 การนาํกลยทุธ์ไปสู่การ

 ปฏิบติั 

หมายถึง มหาวทิยาลยัราชภฏัไดน้าํกลยทุธ์ท่ีไดก้าํหนดไว้

ไปปฏิบติัจริง และนาํกลยทุธ์ไปเผยแพร่หรือ

ประชาสมัพนัธ์ใหผู้บ้ริหารและบุคลากรทุกระดบัไดเ้ขา้ใจ 

และยดึถือปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั 

 

 -  ระดบัความชดัเจนของการถ่ายทอดกลยทุธ์ไปสู่การ

 ปฏิบติั  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 38 

 -  ระดบัการมีการประชาสมัพนัธ์แผนกลยทุธ์  

 ใหบุ้คลากรผูป้ฏิบติังานเขา้ใจทุกระดบั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 39 

2.4 การประเมินและควบคุม

 กลยทุธ์ 

หมายถึง  มหาวทิยาลยัราชภฏั มีการกาํกบั ควบคุม  

ใหผู้บ้ริหารหรือบุคลากรจดัทาํรายงานผลการปฏิบติังาน 

และรายงานความกา้วหนา้ของการปฏิบติังานและ

ประเมินผลสาํเร็จของกลยทุธ์เป็นระยะ เพ่ือนาํไปสู่การ

ปรับปรุงแกไ้ข   

 

 -  ระดบัการใหค้วามสาํคญัและติดตามการประเมินกลยทุธ์ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 40 

3. กระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

 ค่านิยม ( I AM READY)   

 8 ประการ คอื   

  

3.1 การทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี  

 I (Integrity)  

หมายถึง การทาํงานบนพ้ืนฐานของการยดึมัน่ในความ

ถูกตอ้งตามอุดมการณ์ท่ีบุคลากรผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีพึงมี 

ทาํงานดว้ยความความรู้ความสามารถ คาํนึงถึง

ผลประโยชน์ส่วนรวม มีความซ่ือสตัยต์่อวชิาชีพของ

ตนเอง 

 

 -  ระดบัของการทุ่มเท อุทิศตน ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

 อยา่งเตม็ความสามารถ  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 41 

 -  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งตรงไป ตรงมาโดย 

 คาํนึงถึงประโยชน์ต่อส่วนรวม 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 42 
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ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

 -  ระดบัของการปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริตต่อ

 วชิาชีพของตนเอง 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 43 

3.2  การปฏิบติังานเชิงรุก A    

 (Activeness)  

หมายถึง บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั ไดป้ฏิบติังานอยา่ง

เตม็กาํลงัความสามารถ มีความกระตือรือร้น มีการพฒันา

องคค์วามรู้ในการปฏิบติังานใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา 

สามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน และมีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีทิศทางในการทาํงาน มีการวางแผนการ

ปฏิบติังานตามแผนและกลยทุธ์ท่ีวางไว ้ เพ่ือใหบ้รรลุ

เป้าหมายองคก์าร 

 

 -  ระดบัความกระตือรือร้น เอาใจใส่ในการใหบ้ริการ  ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 44 

 - ระดบัการของพฒันาการใหบ้ริการท่ีตอบสนองความ

 ตอ้งการของผูรั้บบริการอยูเ่สมอ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 45 

3.3  มีศีลธรรม คุณธรรม  M 

 (Morality) 

หมายถึง บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัทาํงานท่ียดึหลกั

ความเป็นธรรมและความเสมอภาค กลา้ยนืหยดัในส่ิงท่ี

ถูกตอ้ง มีมาตรฐานในการ ใหบ้ริการประชาชนท่ีเท่าเทียม

กนั ทาํงานดว้ยความโปร่งใส ซ่ือสตัย ์สุจริต  

 

 คาํนึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อประชาชน และพร้อมท่ีจะรับฟัง

ความคิดเห็นของประชาชน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ทาํงานใหดี้ยิง่ข้ึน 

 

 -  ระดบัการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึหลกัความเป็นธรรม

 และเสมอภาค ในการใหบ้ริการ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 46 

 -  ระดบัการคาํนึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อประชาชนท่ีเกิด

 จากการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 47 

3.4 รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลก

 ตรงกบัสงัคม  R 

 (Relevancy)  

หมายถึง บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั มีการแสวงหา

ความรู้ใหม่ๆ พฒันาตนเองใหมี้ขีดสมรรถนะ ต่องานท่ี

ปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีการบริหารการ

เปล่ียนแปลงท่ีดี มีวสิยัทศัน์กวา้งไกล แลกเปล่ียนเรียนรู้

ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน นาํเคร่ืองมือหรือความคิด

ใหม่ๆ มาประประยกุตใ์ช ้พฒันา ปรับปรุงการ 

 

 ปฏิบติังานอยูเ่สมอ  
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ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

 -  ระดบัการใหค้วามสาํคญัต่อการพฒันาขีดสมรรถนะของ

 เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานใหส้อดคลอ้งต่องานท่ีปฏิบติั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 48 

 -  ระดบัการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์ทาํงาน และ

 วทิยาการใหม่ๆระหวา่งหน่วยงานอ่ืน มากนอ้ย

 เพียงใด 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 49 

3.5   มีการทาํงานท่ีมี

 ประสิทธิภาพ E 

 (Efficiency)  

หมายถึง บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัมีการวางแผนการ

ปฏิบติังาน โดยคาํนึงถึงความคุม้ค่าในการใชท้รัพยากรต่างๆ  

ในการปฏิบติังาน ตลอดจนสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย

ตามระยะเวลาท่ีกาํหนด 

 

 -  ระดบัของการใชท้รัพยากร ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่

 ส่วนรวม 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 50 

 -  ระดบัการปฏิบติังานของบุคลากร บรรลุเป้าหมาย

 ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 51 

3.6  รับผิดชอบต่อ

 ผลงานต่อสงัคม  

 A (Accountability) 

หมายถึง บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายอยา่งเตม็ความรู้ ความสามารถ ปฏิบติังานดว้ยความ

รอบครอบ และรับผิดชอบต่องานท่ีทาํ กระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้

ส่ิงใหม่ๆ อยูต่ลอดเวลา พฒันากระบวนการทาํงานใหมี้

ประสิทธิภาพ มีความริเร่ิมสร้างสรรค ์ลดความผิดพลาด ลด

ความซํ้ าซอ้น และลดขั้นตอนของงาน 

 

 -   ระดบัการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยความรอบ

 ครอบ และมีความรับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บ มอบหมาย  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 52 

3.7  มีนํ้ าใจและการ

 กระทาํท่ีเป็น

 ประชาธิปไตย  

 มีส่วนร่วมโปร่งใส 

 D  (Democracy)  

หมายถึง  บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัปฏิบติังานโดยไม่เลือก

ปฏิบติั ส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม รับฟังความคิดเห็น

ผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  มีความโปร่งใส  เปิดเผย

ขอ้มูลข่าวสารใหป้ระชาชนไดมี้ส่วนร่วม ในการตรวจสอบการ

ปฏิบติังานขององคก์าร 

 

 -  ระดบัการปฏิบติังานโดยไม่เลือกปฏิบติั ใหบ้ริการแก่

 ประชาชนดว้ยความเสมอภาค 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 53 
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 -  ระดบัความโปร่งใสของบุคลากรท่ีในการเปิดเผยขอ้มูล

 สารแก่ประชาชน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 54 

3.8   มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน 

 Y  (Yield) 

หมายถึง ผลตอบแทนหรือผลลพัธ์สุดทา้ยท่ีคาดวา่จะ

เกิดข้ึนหลงัจากการปฏิบติังาน สามารถวดัหรือประเมินได้

อยา่งเป็นรูปธรรม มีผลงานเป็นท่ีประจกัษแ์ละมี

ผลสมัฤทธ์ิท่ีชดัเจน 

 

 -  ระดบัการปฏิบติังานโดยมุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิของงาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 55 

 -  ระดบัการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน เห็นเป็น

 รูปธรรม 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 56 

4.  ปัจจยัด้านภาวะผู้นําเชิง 

 กลยุทธ์ ม ี5 ประการ คอื 

  

 4.1 ผูน้าํเชิงท่ีมีความรู้

 ความเขา้ใจในระดบัสูง 

หมายถึง ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัราชภฏั สามารถวเิคราะห์

ขอ้มูลไดอ้ยา่งเป็นระบบ เก่ียวกบัแนวโนม้จาก

สภาพแวดลอ้มต่างๆ ท่ีจะส่งผลกระทบต่อการดาํเนินงาน

ของมหาวทิยาลยั โดยนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ มา

กาํหนดเป็นกลยทุธ์ 

 

 -  ระดบัความสามารถของผูน้าํในการคาดการณ์ 

 ล่วงหนา้กบัส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีเหตผุล 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 57 

 -  ระดบัความรู้ ความเขา้ใจ ของผูบ้ริหารในการ 

 วเิคราะห์ขอ้มูลท่ีหลากหลาย เพ่ือนาํมากาํหนดแผนกล

 ยทุธ์ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 58 

4.2  ผูน้าํท่ีมีความสามารถ  

 นาํปัจจยัเขา้ต่างๆ มา

 กาํหนดเป็นกลยทุธ์ 

หมายถึง ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัราชภฏั ใหบุ้คลากร

ผูป้ฏิบติังานในแต่ละหน่วยงาน ไดเ้สนอความคิดเห็น

เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั และนาํมาประกอบการจดัทาํแผน 

 

 กลยทุธ์  

 -  ระดบัการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรผูป้ฏิบติังาน

 ประกอบการจดัทาํแผนกลยทุธ์ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 59 

 -  ระดบัความสามารถในการนาํปัจจยัต่างๆ มากาํหนด

 เป็นกลยทุธ์ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 60 
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4.3  ผูน้าํท่ีมีความคาดหวงั

 และสร้างโอกาสสาํหรับ

 อนาคต 

หมายถึง ผูบ้ริหารท่ีสามารถคาดคะเนความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในอนาคต รวมทั้ง

ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความสาํเร็จและความลม้เหลวท่ีจะ

เกิดข้ึนในอนาคต 

 

 -  ระดบัความสามารถในการคาดการณ์ท่ีตอบสนอง

 ความตอ้งการของผูรั้บบริการในอนาคต 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 61 

 -  ระดบัการคาํนึงถึงความสามารถ ทกัษะ ของการ

 ปฏิบติังาน ท่ีสอดคลอ้งกบัภารหนา้ท่ีในอนาคตของ

 ผูบ้ริหาร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 62 

4.4 ผูน้าํท่ีมีวธีิการคิดเชิง

 ปฏิวติั 

หมายถึง ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัราชภฏั มีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคพ์ร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงการดาํเนินงานทั้ง

ระบบ ใหส้อดคลอ้งเหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั 

เพ่ือตอบสนองต่อความตอ้งการผูรั้บบริการ 

 

 -  ระดับของผูบ้ริหารท่ีมีความคิดสร้างสรรค์เพ่ือเพ่ิม

 ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 63 

 -   ระดบัของผูบ้ริหารท่ีปรับเปล่ียนกระบวนการ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 64 

   ทาํงานใหส้อดคลอ้งกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง  

4.5 ผูน้าํท่ีสามารถกาํหนด

 วสิยัทศัน์ได ้

หมายถึง ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัราชภฏั สามารถกาํหนด

วสิยัทศัน์และทิศทางขององคก์ารท่ีตอ้งการจะเป็นได้

อยา่งทา้ทาย 

 

 -  ระดบัการความชดัเจนในการกาํหนดวสิยัทศัน์และ

 เป้าหมายขององคก์าร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 65 

5.  การทาํงานเป็นทมี 

 ม ี10 ประการ คอื 

  

5.1 มีการกาํหนดจุดมุ่งหมาย

 ของทีมอยา่งชดัเจน 

หมายถึง การกาํหนดจุดมุ่งหมาย และนโยบายของทีมงาน

ใหช้ดัเจนใหส้มาชิกยอมรับร่วมกนั และนาํไปสู่การ

ปฏิบติัใหบ้รรลุผลเป้าหมายท่ีทา้ทายขององคก์ารได ้

 

 -  ระดบัความชดัเจนในการกาํหนดจุดมุ่งหมายของทีม ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 66 

5.2 ผูน้าํทีมท่ีมีประสิทธิภาพ หมายถึง ผูบ้ริหารท่ีสามารถจูงใจผูป้ฏิบติังานในใหท้าํ

ตามไดทุ้กสถานการณ์  สร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมาย

ของทีมใหช้ดัเจน จูงใจหรือกระตุน้ให ้
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 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกระตือรือร้น ปลุกเร้าใหเ้กิดความ

มัน่ใจ และช่วยเหลือแนะนาํวธีิปฏิบติั 

 

 -  ระดบัการสร้างแรงจูงใจ ใหผู้ป้ฏิบติังาน ปฏิบติัหนา้ท่ี

 ดว้ยความเตม็ใจของผูบ้ริหาร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  67 

 -  ระดบัการความชดัเจนในการสร้าง ความรู้ ความเขา้ใจ 

 เป้าหมายขององคก์ารใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  68 

5.3  มีการติดต่อส่ือสารและมี

 ความเขา้ใจกนัอยา่งชดั

 แจง้ 

 หมายถึง ผูบ้ริหารและบุคลากรมีการติดต่อประสานงาน

กนัอยา่งสมํ่าเสมอ ตลอดจนมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น

กนัโดยตลอด เพ่ือทบทวน และปรับปรุงแกไ้ข การ

ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

 

 -  ระดบัความชดัเจนในการติดต่อประสานงานของ

 บุคลากรภายในมหาวทิยาลยั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  69 

5.4  ส่งเสริมใหส้มาชิกในทีม

 ใหมี้ความคิดริเร่ิม

 สร้างสรรค ์

การส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

ดว้ยการฝึกอบรม สมัมนา  แลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือพฒันา

หาแนวทางใหม่ๆ ในการทาํงาน 

 

 - ระดบัการการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความ

 คิดเห็นของผูบ้ริหาร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  70 

5.5  ส่งเสริมการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการ

แกไ้ขปัญหา หรือความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนอยา่งสร้างสรรค ์

 

 -  ระดบัการเปิดโอกาสใหส้มาชิกร่วมแกไ้ขปัญหา และ

 พฒันางานท่ีทาํ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 71 

5.6  สร้างความไวว้างใจ 

 ยอมรับซ่ึงกนัและกนั 

หมายถึง การสร้างสร้างวฒันธรรมองคก์ารใหเ้กิดข้ึน 

บุคลากรในองคก์ารมีความเขา้ใจกนั จริงใจต่อกนั เช่ือถือ

ซ่ึงกนัและกนั ยอมรับในขอ้คิดเห็นท่ีแตกต่างของกนัและกนั 

 

 -  ระดบัความสาํคญัในการสร้างการยอมรับเช่ือถือ 

 ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  72 
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5.7  สมาชิกอุทิศตวัเองใหเ้ขา้

 กบัทีม 

หมายถึง บุคลากรทุกระดบัมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัทุก

อยา่งเพ่ือความสาํเร็จขององคก์าร โดยคาํนึงถึง

ผลประโยชนข์องส่วนรวมเป็นสาํคญั 

 

 -  ระดบัความเตม็ใจ กระตือรือร้น ในการปฏิบติั 

 งานของสมาชิกในทีม 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 73 

 -  ระดบัการปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงประโยชนข์อง

 ส่วนรวมเป็นสาํคญั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 74 

5.8  สมาชิกมีพฤติกรรมท่ี

 เหมาะสมในการ

 ปฏิบติังาน 

หมายถึง บุคลากรมีทกัษะในการปฏิบติังานและมีมนุษย์

สมัพนัธ์ท่ีจะปฏิบติังานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

 -  ระดบัการมีมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัของบุคลากร

 ภายในมหาวทิยาลยั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 75 

5.9  สมาชิกในทีมมี

 ความสามารถท่ี 

 หลากหลาย 

หมายถึง บุคลากรมีความสามารถในการเจรจาต่อรอง 

รอบดา้น รอบรู้งานหลายอยา่ง มีความยดืหยุน่ สามารถ

ทาํงานแทนกนัได ้และสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้

 

 -  ระดบัความสามารถของบุคลากรท่ีหลากหลาย และ ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 76 

  ปฏิบติังานแทนกนัได ้  

5.10 การไดรั้บการสนบัสนุน

 จากภายในและภายนอก 

หมายถึง ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัจดัสรรงบประมาณ          

ท่ีเพียงพอต่อการดาํเนินงาน มีการจดัสถานท่ีทาํงานท่ี

เหมาะสม  ส่งเสริมการพฒันาบุคลากรดว้ยการฝึกอบรม 

มีการสร้างแรงจูงในการทาํงานดว้ยรางวลั ตลอดจน 

กาํหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง

เหมาะสม   

 

 -  ระดบัการสนบัสนุนดา้นงบประมาณและบุคลากรให้

 เพียงพอต่อการดาํเนินงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 77 

 -  ระดบัการจดัสถานท่ีทาํงานใหมี้ความเหมาะสมต่อการ 

 ปฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 78 

 
-  ระดบัความสาํคญัสร้างขวญัและกาํลงัใจในการ

 ปฏิบติังาน 
ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 79 
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6.  ปัจจยัด้านการบริหาร

 จดัการแบบมส่ีวนร่วม 

 ม ี4 ประการ คอื 

  

6.1 การมีส่วนร่วมในการ

 วางแผน 

หมายถึง การเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดรั้บรู้ และเขา้ถึง

ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการวางแผนของหน่วยงาน 

ตลอดจน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วม 

 

 ในการวางแผนกิจกรรมต่างๆ  

 -  ระดบัการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ถึง 

 ขอ้มูลข่าวสารดา้นการวางแผนของหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 80 

 -  ระดบัการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกระดบัไดร่้วม ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 81 

  วางแผนโครงการ/กิจกรรม ของหน่วยงาน  

6.2 การมีส่วนร่วมในการ

 ปฏิบติัและดาํเนินการ 

หมายถึง บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบติัและดาํเนินการ

ในกิจกรรมต่างๆ  และรับฟังขอ้คิดเห็นจากบุคลากร และ

นาํไปประกอบการพิจารณาการตดัสินใจเก่ียวกบัการ

พฒันา ปรับปรุงกิจกรรมต่างๆ 

 

 -  ระดบัการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วม 

 ในการดาํเนินโครงการ/กิจกรรม  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 82 

6.3 การมีส่วนร่วมในการ

 จดัสรรผลประโยชน ์

หมายถึง การมีส่วนร่วมในการจดัสรรประโยชน์ โดย

พิจารณาจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นสาํคญั หรือผลของ

การตดัสินใจท่ีเกิดข้ึน 

 

 -  ระดบัการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรือผูมี้ 

 ส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม ได้รับประโยชน์จากการ

 บริหารงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 83 

6.4 มีส่วนร่วมในการติดตาม

 ประเมินผล   

หมายถึง  การเปิดโอกาสให้บุคลากร ประชาชน/ผูมี้ส่วน

ไดส่้วนเสีย ประเมินผลการดาํเนินงานของหน่วยงานและ

มีการประชาสัมพันธ์ผลการดําเนินงาน ให้ประชาชน

ไดรั้บทราบ 

 

 -  ระดบัการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนหรือผูมี้ส่วนได ้

 ส่วนเสีย ร่วมประเมินผลการดาํเนินงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 84 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

7. ปัจจยัด้านการพฒันา

 สมรรถนะการบริหาร

 ทรัพยากรมนุษย์     

 (HR Scorecard) 

  

7.1 ความสอดคลอ้งเชิง 

      ยทุธศาสตร์ 

หมายถึง การมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลอ้งต่อการบรรลุเป้าหมาย 

มีการวางแผนและบริหารกาํลงัคนท่ีมีความเหมาะสมและ

มีการบริหารกาํลงัคนกลุ่มท่ีมีทกัษะและสมรรถนะสูง  

มีการสร้าง พฒันา และการสืบทอดตาํแหน่งทางการ

บริหารใหมี้ความต่อเน่ือง 

 

 -  ระดบัการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นการ

 บริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคลอ้งต่อการบรรลุ

 เป้าหมาย 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 85 

 -   ระดบัการมีการวางแผนและการบริหารกาํลงัคนท่ีมี

 ความเหมาะสม 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 86 

 -   ระดบัความเหมาะสมในการบริหารกาํลงัคน  

 การพฒันา การรักษา บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูง 

 ใหค้งอยู ่

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 87 

 -  ระดบัการสร้าง พฒันา และการสืบทอดตาํแหน่ง

 ทางการบริหารทุกระดบัใหมี้ความต่อเน่ือง 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 88 

7.2 ประสิทธิภาพของการ

 บริหารทรัพยากรบุคคล 

หมายถึง การบริหารกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (การสรรหา การคดัเลือก บรรจุแตง่ตั้ง 

การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง โยกยา้ย) ท่ีถูกตอ้งและ

ทนัเวลา มีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากร

บุคคลท่ีถูกตอ้งและทนัเวลา   

 

 ความคุม้ค่าของการใชจ่้ายงบประมาณในกิจ

กรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีการนาํเทคโนโลยี

สารสนเทศใชใ้นการจดัการระบบฐานขอ้มูลดา้น

ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอ้งและทนัสมยั 
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ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

 -  ระดบัความเหมาะสมในการบริหารกิจกรรมและ

 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 89 

 -  ระดบัการใชฐ้านขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากร

 บุคคลท่ีถูกตอ้งและทนัสมยั  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 90 

 -  ระดบัความคุม้ค่าของการใชจ่้ายงบประมาณในกิจ

 กรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 91 

 -  ระดบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศจดัการระบบ

 ฐานขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอ้งและ

 ทนัสมยั   

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 92 

7.3  ประสิทธิผลของการ

 บริหารทรัพยากรบุคคล 

หมายถึง การรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรผูป้ฏิบติังานซ่ึงจาํเป็นต่อ

การบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจ  ความพึงพอใจของบุคลากรท่ี

มีต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคล การสนบัสนุนการเรียนรู้และการ

พฒันาใหผู้ป้ฏิบติังานมีทกัษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็น

สาํหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมาย และการมีระบบ

การบริหารผลการปฏิบติังานท่ีมีความน่าเช่ือถือ 

 

 -  ระดบัการรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรผูป้ฏิบติังานท่ี  

 จาํเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย และพนัธกิจ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 93 

 -  ระดบัความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อนโยบาย 

 แผนงาน โครงการ มาตรการ ดา้นการบริหาร

 ทรัพยากรบุคคล 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 94 

 

-  ระดบัการสนบัสนุนการเรียนรู้ การพฒันาให้

 ผูป้ฏิบติังานมีทกัษะและสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับ

 การบรรลุภารกิจและเป้าหมาย 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 95 

 
-  ระดบัการมีระบบการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีมี

 ความน่าเช่ือถือ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 96 
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ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

7.4 ความพร้อมรับผิดดา้นการ

 บริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

หมายถึง ความพร้อมรับผิดชอบตอ่การตดัสินใจ บนหลกั

ความสามารถและผลงาน หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม 

และหลกัสิทธิมนุษยชน มีความโปร่งใสในทุก

กระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลและพร้อม

รับการตรวจสอบ 

 

 

-  ระดบัความพร้อมรับผิดชอบต่อการตดัสินใจ บนหลกั

 ความสามารถ หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกั

 สิทธิมนุษยชน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 97 

 
-  ระดบัความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหาร

 ทรัพยากรบุคคลและพร้อมรับการตรวจสอบ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 98 

7.5  คุณภาพชีวติสมดุลกบั 

 การทาํงาน 

หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานและระบบงาน มีสวสัดิการและส่ิงอาํนวยความ

สะดวกเพ่ิมเติมจากสวสัดิการตามกฎหมายบงัคบั 

ผูบ้ริหารสร้างความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งผูป้ฏิบติังานทุก

ระดบั 

 

 -  ระดบัความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน

 และระบบงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 99 

 -  ระดบัความเหมาะสมการจดัสวสัดิการและส่ิงอาํนวย

 ความสะดวกเพ่ิมเติมจากสวสัดิการตามกฎหมายบงัคบั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 100 

 -  ระดบัการการสร้างสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งผูบ้ริหารและ

 ผูป้ฏิบติังานทุกระดบั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 101 

8. สมรรถนะ (Competency)   

 สมรรถนะหลกัของ

 บุคลากร  

 (Core Competency)  

หมายถึง คุณลกัษณะร่วมของบุคลากรมหาวทิยาลยั     

ราชภฏั เพ่ือหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึง

ประสงคร่์วมกนัและบุคลากรทุกคนจะตอ้งมี  

 

 8.1 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ -  ระดบัการมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรทาํงานมุ่งผลสมัฤทธ์ิ       

 ในภาพรวมของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 102 

 8.2 การบริการท่ีดี -  ระดบัการมีมนุษยส์มัพนัธ์ทีดี มีความตั้งใจ

 กระตือรือร้น เอาใจใส่ และอุทิศเวลาในการใหบ้ริการ

 แก่ผูรั้บบริการ ในภาพรวมของบุคลากรมหาวทิยาลยั

 ราชภฏั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 103 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 

   

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

8.3  การสัง่สมความ   

  เช่ียวชาญในงานอาชีพ   

-  ระดบัความกระตือรือร้น สนใจ ใฝ่เรียนรู้   

 สามารถบูรณาการความรู้ในดา้นต่างๆในงานท่ี 

 ปฏิบติัได ้ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 104 

8.4 การยดึมัน่ในความ

 ถูกตอ้งชอบธรรม และ

 จริยธรรม   

-  ระดบัการประพฤติปฏิบติัตนอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม 

 ตามหลกัคุณธรรม และหลกักฎหมาย ในภาพรวมของ

 บุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 105 

8.5  การทาํงานเป็นทีม -  ระดบัความสามารถในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

 สามารถสร้างและรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม

 ไดอ้ยา่งเหมาะสม ในภาพรวมของบุคลากร

 มหาวทิยาลยัราชภฏั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 106 

สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน      

( Functional Competency)  

สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสาํหรับกลุ่มงานเพ่ือสนบัสนุน

ใหบุ้คลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัแสดงพฤติกรรมท่ี

เหมาะสม และส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ี

ใหไ้ดดี้ยงิข้ึน  

 

8.6  การคิดวเิคราะห์  -  ระดบัการทาํความเขา้ใจ วเิคราะห์ ประเด็นปัญหา 

 แยกแยะประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ สามารถวาง

 แผนการทาํงานไดก้ารทาํงานได ้

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี 107 

8.7  การมองภาพองคร์วม  -  ระดบัความการมองภาพในองคร์วมในการปฏิบติังาน ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  108 

8.8  การใส่ใจและพฒันาผูอ่ื้น  -  ระดบัการส่งเสริมใหผู้อ่ื้น ปรับปรุง พฒันาตนเองใหมี้

 สุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย และจิตใจ  

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  109 

8.9  การสัง่การตามอาํนาจ

 หนา้ท่ี  

-  ระดบัการความชดัเจนในการสัง่การใหเ้ป็นไปตาม

 มาตรฐาน กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  110 

8.10 การสืบเสาะหาขอ้มูล   -  ระดบัการวางระบบการสืบคน้ขอ้มูล เพ่ือใหไ้ดข้อ้มูล

 ท่ีทนัเหตุการณ์ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  111 

8.11 ความเขา้ใจขอ้แตกต่าง

 ทางวฒันธรรม  

-  ระดบัความเขา้ใจและการยอมรับความแตกต่างทาง

 วฒันธรรมของผูอ่ื้นของบุคลากร 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  112 

8.12 ความเขา้ใจผูอ่ื้น  -  ระดบัการรับฟังและเขา้ใจความหมายท่ีผูอ่ื้น 

 ส่ือออกมา 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  113 
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ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

8.13  ความเขา้ใจองคก์ารและ

 ระบบราชการ  

 

-  ระดบัความเขา้ใจในสภาพแวดลอ้มภายใน 

 และภายนอกองคก์าร อนัเป็นประโยชน์ต่อการ

 ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  114 

8.15  การดาํเนินการเชิงรุก  -  ระดบัการปฏิบติังานเชิงรุก และมีความคิดริเร่ิม

 สร้างสรรคใ์นการทาํงาน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  115 

8.16  ความถูกตอ้งของงาน -  ระดบัความใส่ใจในการปฏิบติังานใหมี้ความถูกตอ้ง  ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  116 

8.17  ความมัน่ใจในตนเอง  -  ระดบัความมัน่ใจในการปฏิบติังาน เพ่ือใหบ้รรลุผล

 สาํเร็จ 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  117 

8.18  ความยดืหยุน่ผอ่นปรน  -  ระดบัความเหมาะสมของบุคลากรในการปฏิบติังาน  ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  118 

  ดว้ยความยดืหยุน่ ผอ่นปรน ในสถานการณ์ต่างๆ  

8.19  ศิลปะการส่ือสารจูงใจ -  ระดบัการส่ือสารจูงใจเพ่ือใหผู้อ่ื้นเขา้ใจและยอมรับ

 ความคิดเห็นของตน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  119 

8.20  ความผกูพนัต่อส่วน

 ราชการ  

 -  ระดบัการปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงประโยชนข์อง

 หน่วยงานเป็นหลกั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  120 

8.21  การสร้างสมัพนัธภาพ -  ระดบัความสาํคญัในการสร้างและรักษาสมัพนัธ์ท่ีดี

 ต่อบุคคลอ่ืน 

ส่วนท่ี 2 ขอ้ท่ี  121 

 

    แบบสอบถามส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัตวัแปรตาม มีโครงสร้าง

แบบสอบถามจาํแนกตามตวัแปรและตวัช้ีวดั ดงัปรากฏตามตารางท่ี 3.4 
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ตารางท่ี 3.4  แสดงโครงสร้างของแบบสอบถามจาํแนกตามตวัแปรและตวัช้ีวดั (ตวัแปรตาม)  

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

ตวัแปรตาม 

การพฒันาองค์การสู่ความเป็น

เลศิ (PMQA)           

ม ี7 หมวด  คอื 

 

 

 

 

หมวด 1 ดา้นการนาํองคก์ร หมายถึง ผูบ้ริหารของมหาวิทยาลยัราชภัฏ ได้กาํหนด 

วิสัยทัศน์ ค่านิยม พันธกิจ และทิศทางของหน่วยงาน

อย่างชัดเจน เพ่ือนําไปสู่การปฏิบัติ มีการส่ือสารท่ีกับ

บุคลากรท่ีเป็นลกัษณะสองทิศทางตรงไปตรงมา กระตุน้

ให้เกิดการทาํงาน  มีการสร้างแรงจูงใจโดยการให้รางวลั 

ยกย่องชมเชย เพ่ือเสริมสร้างการดําเนินงานท่ีดี ผู ้นํา

ดาํเนินงานอยา่งถูกตอ้งตามกฎหมาย และประพฤติอยา่งมี

จริยธรรมโดยมีตวัช้ีวดัความประพฤติท่ีชดัเจนและวดัได ้

ให้ความสําคญัต่อการให้บริการหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

มีความรับผิดชอบต่อสงัคมสนบัสนุนการสร้างประโยชน์

สุขให้กับสังคม สนับสนุนการสร้างความเข้มแข็งให้

ชุมชน 

 

 -  ระดับความชดัเจนในการกาํหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยม 

 พนัธกิจ และทิศทางของหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 1 

 -  ระดบัการส่ือสารอยา่งตรงไปตรงมาระหวา่งผูบ้ริหาร

 และบุคลากร 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 2 

 -  ระดบัความสาํคญัในการสร้างแรงจูงใจใหก้บั

 บุคลากรผูป้ฏิบติังาน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 3 

 -  ระดบัการปฏิบติัตนของผูบ้ริหารเป็นไปตาม

 กฎระเบียบและกฎหมาย 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 4 

 -  ระดบัความชดัเจนของตวัช้ีวดัเพ่ือประเมินความ

 ประพฤติตามหลกัจริยธรรมของผูบ้ริหาร 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 5 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ)  

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

หมวด 2 ดา้นการวางแผนเชิง

ยทุธศาสตร์ 

หมายถึง มหาวิทยาลัยราชภัฏ ได้มีการวางแผนเชิง

ยทุธศาสตร์และใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบักระบวนการ 

 

 วางแผนเชิงยุทธศาสตร์ มีการนําข้อมูลจากผู ้มี ส่วน

เก่ียวขอ้งประกอบการจดัทาํแผนยุทธ์ศาสตร์ พร้อมทั้ง มี

กรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม และในการนําแผนปฏิบัติ

ราชการไปสู่การปฏิบติัไดมี้การถ่ายทอดไปสู่บุคลากรและ

ผูป้ฏิบัติ และได้กําหนดตัวช้ีวดัผลการดําเนินงานเพ่ือ

ติดตามความสาํเร็จและประสิทธิผลของการดาํเนินงาน 

 

 -   ระดบัของความชดัเจนของกระบวนการวางแผนเชิง

 ยทุธศาสตร์ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 6 

 -  ระดบัการเปิดโอกาสใหผู้เ้ก่ียวขอ้งไดร่้วมจดัทาํแผน

 ยทุธศาสตร์ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 7 

 -  ระดบัการกาํหนดระยะเวลาของวางแผนเชิงแผนเชิง

 ยทุธศาสตร์แผนระยะสั้น (1 ปี) และแผนระยะยาว  

 (4 ปี) มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคเ์ชิง

 ยทุธศาสตร์ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 8 

 -  ระดบัของความชดัเจนในการนาํแผนยทุธศาสตร์ไปสู่

 การปฏิบติั 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 9 

 -  ระดบัความชดัเจนของตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานแผน

 ยทุธศาสตร์ เพ่ือติดตามผลสาํเร็จและประสิทธิผลของ

 แผนระยะสั้น(1 ปี) และแผนระยะยาว (4 ปี)  

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 10 

หมวด 3 การใหค้วามสาํคญั

กบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย   

หมายถึง การดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัราชภฏั มีการรับ

ฟังและสร้างปฏิสมัพนัธ์แก่ผูรั้บบริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสีย เพ่ือพฒันาปรับปรุงการดาํเนินงาน นาํส่ือเทคโนโลยี

มาใชป้ระโยชน์ในการสร้างความสมัพนัธ์  

 

 และนาํสารสนเทศในการคน้หาขอ้มูลผูรั้บบริการหรือผู ้  
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ)  

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

 มีส่วนไดส่้วนเสีย และสามารถป้อนกลบัขอ้มูลไดอ้ยา่ง

ทนัท่วงที มีการนาํสารสนเทศมาใชใ้นการจดัการขอ้

ร้องเรียนเพ่ือพฒันาคุณภาพการใหบ้ริการ และนาํ

สารสนเทศมาใชใ้นการประเมินความพึงพอใจของ

ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เพ่ือตอบสนองความ

ตอ้งการของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียใหอ้ยู่

เหนือความคาดหวงั 

 

 -  ระดบัการ เอาใจใส่ พร้อมรับฟังความคิดเห็นและ

 ขอ้เสนอแนะ ของผูรั้บบริการผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 11 

 -  ระดบัการนาํส่ือเทคโนโลยท่ีีมาใชใ้นการ

 ประชาสมัพนัธ์ขอ้มูล ข่าวสาร ใหผู้รั้บบริการผูมี้ส่วน

 ไดส่้วนเสีย รับทราบอยา่งต่อเน่ือง  

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 12 

 -  ระดบัความสามารถในการจดัการขอ้ร้องเรียนใหก้บั

 ผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นไปอยา่ง

 รวดเร็วและไดรั้บการแกไ้ขทนัที 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 13 

 -  ระดบัของการใหบ้ริการสามารถตอบสนองความ

 ตอ้งการของผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  

 อยูเ่หนือความคาดหวงั 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 14 

หมวด 4 การวดั การวเิคราะห์

และการจดัการความรู้  

หมายถึง มหาวทิยาลยัราชภฏัไดน้าํขอ้มูลสารสนเทศท่ี

เก่ียวขอ้งกบัการวดั การวเิคราะห์ และการปรับปรุงผลการ

ดาํเนินการ รวมทั้งนาํมาใชใ้นการจดัการความรู้ภายใน

มหาวทิยาลยั ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล เพ่ือผลกัดนัใหเ้กิด

การปรับปรุง การสร้างนวตักรรม และการเพ่ิม

ความสามารถในการแข่งขนั 

 

 - ระดบัการนาํขอ้มูลสารสนเทศมาใชใ้นการวางแผน 

 และและผลกัดนัใหเ้กิดการปรับปรุงการดาํเนินงาน  

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 15 

 - ระดบัการนาํขอ้มูลสารสนเทศมาสร้างนวตักรรม 

 ใหม่ ๆเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขนั 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 16 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

  

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

 - ระดบัการนาํขอ้มูลสารสนเทศ ใชติ้ดตาม ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 17 

  ผลการดาํเนินงานในภาพรวมของมหาวทิยาลยั  

 -  ระดบัการการแลกเปล่ียนเรียนรู้การปฏิบติังาน  ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 18 

  จากหน่วยงานท่ีปฏิบติังานเป็นเลิศ  

หมวด 5 การมุ่งเนน้บุคลากร  หมายถึง มหาวทิยาลยัราชภฏัไดส้ร้างสภาพแวดลอ้มดา้น

บุคลากรท่ีก่อใหเ้กิดผลการดาํเนินงานท่ีดี รวมทั้งมีการ

กาํหนดสวสัดิการ และนโยบาย และสิทธิประโยชน์ต่างๆ 

ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน มีตรวจประเมินวธีิการ

สร้างความผกูพนั บริหารจดัการ และพฒันาบุคลากร เพ่ือ

นาํศกัยภาพ ของบุคลากรมาใชอ้ยา่งเตม็ท่ีเพ่ือสนบัสนุน

พนัธกิจ ยทุธศาสตร์ และแผนปฏิบติัการ 

ของหน่วยงาน 

 

 -   ระดบัความชดัเจนในการประเมินความตอ้งการ ดา้น

 ขีดความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะ และคุณวฒิุท่ี

 ตอ้งการในแต่ละระดบั ใหมี้ความสอดคลอ้งตาม 

 พนัธกิจ และแผนยทุธ์ศาสตร์ของหน่วยงาน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 19 

 -  ระดบัการใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบัปัจจยัดา้น

 สภาพแวดลอ้มการทาํงานมีความเหมาะสม 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 20 

 -  ระดบัการจดัใหมี้การบริการ สวสัดิการ และนโยบาย  

 ท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากร 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 21 

 -  ระดบัการสร้างวฒันธรรมทางการส่ือสารท่ีเปิดกวา้ง

 ระหวา่งบุคลกรและผูบ้งัคบับญัชา  

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 22 

 -   ระดบัความชดัเจนในการจดัการความกา้วหนา้ใน 

 หนา้ท่ีการงานของบุคลากร และวางแผนการสืบทอด

 ตาํแหน่งของหวัหนา้งานและผูบ้ริหาร 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 23 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

 

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

หมวด 6 การจดักระบวนการ  หมายถึง มหาวทิยาลยัราชภฏั มีออกแบบ การจดัการและ

ปรับปรุงผลผลิตและการบริการ และกระบวนการทาํงาน 

รวมทั้งปรับปรุงประสิทธิผลของระบบการปฏิบติัการ     

ท่ีจะช่วยสร้างคุณค่าแก่ผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสีย ท่ีจะทาํใหก้ารดาํเนินงานของมหาวทิยาลยัราชภฏั

ประสบผลสาํเร็จ 

 

 -  ระดบัความชดัเจนของกระบวนการทาํงาน การ

 ใหบ้ริการ27 ตามขอ้กาํหนดของมหาวทิยาลยั 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 24 

 -  ระดบัความชดัเจนของการกาํหนดตวัช้ีวดัการทาํงาน

 และมีความครอบคลุม  

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 25 

 -  ระดบัการใหค้วามสาํคญัในการลดตน้ทุนในการ ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 26 

  ปฏิบติังานโดยนาํปัจจยัดา้นประสิทธิภาพประสิทธิผล

 อ่ืนมาประกอบการพิจารณา 

 

 -  ระดับการเตรียมความพร้อมให้ มีระบบป้องกัน

 อุบัติเหตุ และการเตรียมความพร้อมต่ออุบัติเหตุและ

 ภาวะฉุกเฉิน 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 27 

หมวด 7 ผลลพัธ์การ

ดาํเนินการ 

หมายถึง ผลลัพธ์ด้านการดําเนินงานตามพันธกิจของ

มหาวิทยาลยัราชภฏั ประกอบดว้ย ผลลพัธ์ดา้นการผลิต

บัณฑิต  การวิจัย  การให้บริการทางวิชาการ การสร้าง

เครือข่ายและความร่วมมือกบัภาคประชาชน และผลลพัธ์

ด้านการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏ เพ่ือนํามา

ประเมิน ปรับปรุงผลการดาํเนินงาน 

 

 -  ระดับความสําเร็จในการผลิตบัณฑิตให้มีความรู้ 

 ความสามารถ ด้านการคิด การส่ือสาร ด้วยหลัก

 คุณธรรม คุณภาพ 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 28 

 -  ระดับความสําเร็จของการวิจัยท่ีเน้นการแก้ปัญหา 

 พฒันาชุมชนและทอ้งถ่ินใหเ้ขม้แขง็ ย ัง่ยนืตามปรัชญา

 เศรษฐกิจพอเพียง 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 29 

 -  ระดบัความสําเร็จในการให้บริการวิชาการแก่ชุมชน

 และทอ้งถ่ินโดยบูรณาการร่วมกบัการเรียน การสอน 

 การวจิยั และพฒันา 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 30 
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ตารางท่ี 3.4  (ต่อ) 

  

ตวัแปร ตวับ่งช้ี/คุณลกัษณะของตวัแปร แบบสอบถาม 

 -  ระดบัความสาํเร็จในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ

 ดา้นการวจิยัและการบริการวชิาการ กบัประชาชน 

 ชุมชน ทอ้งถ่ิน และผูป้ระกอบการ  

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 31 

 

 -  ระดบัความสาํเร็จของการบริหารจดัการมหาวทิยาลยั

 ราชภฏัใหมี้ความคล่องตวั ยดืหยุน่ โปร่งใส ตามหลกั             

 ธรรมาภิบาล 

ส่วนท่ี 3 ขอ้ท่ี 32 

  

 3.2  แบบสัมภาษณ์ เป็นชุดคาํถามท่ีผูส้ัมภาษณ์ใช้ถามและบันทึกคาํตอบของผูใ้ห้

สัมภาษณ์โดยใช้แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง (Structures Interview) โดยใช้เทคนิค SWOT 

Analysis มีประเด็นคาํถามเก่ียวกบั จุดแขง็ จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค และขอ้เสนอแนะแนวทางท่ีจะ

ทําใ ห้ ก าร พัฒ น าอ ง ค์ ก าร สู่ ค ว าม เป็ น เลิ ศ ข อ ง ม ห าวิ ท ย าลัย ราช ภัฏ ใน เข ต พื้ น ท่ี ภ าค

ตะวนัออกเฉียงเหนือให้ประสบความสําเร็จมากยิ่งข้ึน โดยดาํเนินการสัมภาษณ์ โดยวิธีการเลือก

แบบเจาะจง (Focus Interview) จากตวัแทนหรือผูแ้ทนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง  

 3.3  การสร้างและพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย  

  3.3.1 การศึกษาค้นคว้าทฤษฎี และแนวคิด ท่ีเก่ียวขอ้งจากหนงัสือ บทความ และ

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมากาํหนดเป็นตวัแปรในการวิจยัโดยยึดวตัถุประสงค์ของการวิจยัเป็น

กรอบสาํคญัในการศึกษา ทั้งน้ี เพื่อใหค้รอบคลุมเน้ือหาและรายละเอียดท่ีจะศึกษา 

  3.3.2 ยกร่างข้อมูลการวิจัยให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย ในแบบสอบถาม 

รวมทั้ งตรวจสอบความถูกต้องข้อคําถามและภาษาท่ีใช้  และความเท่ี ยงตรงตามเน้ือหา  

ซ่ึ งแบบ สอบ ถามการวิจัยประกอบ ด้วย 4 ส่วน  คือ ส่ วนท่ี แรก เป็นคําช้ีแจง ส่ วน ท่ีสอง  

เป็นสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ีสาม เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับเน้ือหาท่ีตอบ

วตัถุประสงคข์องการวจิยั และส่วนท่ีส่ี เป็นคาํถามปลายเปิดแบบมีโครงสร้าง  

  3.3.3 ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา หลงัจากร่างแบบสอบถามและแบบ

สัมภาษณ์เสร็จแลว้ จึงนาํแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษางานวิจยัปรับปรุง

และตรวจสอบ เม่ือพบข้อบกพร่อง อาจารย์ทีปรึกษาจะให้ข้อเสนอแนะแก้ไข ผูศึ้กษา จึงได้

ดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ และมีความเท่ียงตรงมากยิง่ข้ึน 
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  3.3.4  นําแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาแก้ไขไปทดสอบก่อนนําไปใช้จริง  

นาํแบบสอบถามไปทดสอบ (Pre test) กบับุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏัในจงัหวดัใกลเ้คียง ซ่ึง

ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวนทั้งส้ิน 30 คน เพื่อทดสอบความน่าเช่ือถือของแบบสอบถาม 

  3.3.5  ผู้ วิ จัยนํ าแบ บสอบ ถามม าทําการหาค่าความ เช่ือถือ  โดยใช้สูตรค่ า

สัมประสิทธ์ิแอลฟา ( Alpha coefficient) ของครอนบราค ซ่ึงเป็นโปรแกรมสําเร็จรูป ในการ

วเิคราะห์หาความเช่ือถือ 

      ในการแปลผลค่าความเช่ือถือโดยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบราค

โดยหลกัการจะตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.7  ข้ึนไป จึงจะถือว่าแบบสอบถามมีความเท่ียงตรง และเช่ือถือได้

พร้อมท่ีจะนาํไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงสามารถดาํเนินการแต่ละขั้นตอนดงัน้ี  

1)  นําแบบสอบถามส่วนท่ี 2, 3, 4  ซ่ึงประกอบด้วยข้อคาํถามทั้ งหมด 

มาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาในแต่ละส่วน โดยกาํหนดให้การให้คะแนนระดบัความคิดเห็นมีระดบั 

5 ระดบั 

2)  เลือกจํานวนท่ี ต้องการท ดส อบ ในแบ บ สอบ ถาม ส่ วน ท่ี  2, 3, 4  

เพื่อคาํนวณหาค่า Alpha ดว้ยคาํสั่งในคอมพิวเตอร์ หากมีค่ามากกวา่ 0.7 ถือวา่แบบสอบถามมีความ

เช่ือถือได ้และหากพบขอ้บกพร่องในขั้นตอนใด ผูว้จิยัจะนาํไปปรับปรุงแกไ้ขจนผา่นทุกขั้นตอน 

3)  ผลการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือได้ของแบบสอบถามในด้าน

การศึกษ า การพัฒ นาองค์การสู่ ความเป็ น เลิศของมห าวิท ยาลัยราชภัฏ ในเขตพื้ น ท่ี ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ปรากฏผลว่า Reliability Coefficients ของแบบสอบถาม ได้ค่าความเช่ือถือ 

อยูใ่นช่วงระหวา่ง .9181 - .9764   ดงัตารางท่ี 3.5  
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ตารางท่ี 3.5  แสดงผลการหาค่าความเช่ือถือสัมประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาคของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปร ค่าความเช่ือถือ 

ตวัแปรอสิระ  

ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี .9699 

ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยทุธ์ .9523 

ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ .9615 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ .9547 

ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม .9732 

ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม .9181 

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  .9741 

ปัจจยัดา้นสมรรถนะ .9764 

ตวัแปรตาม  

ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ .9729 

  

 จากผลการหาค่าความเช่ือถือโดยการวิเคราะห์หาสัมประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาค

ของแบบสอบถามอยูใ่นช่วงระหวา่ง  .9181 - .9764  แสดงใหเ้ห็นวา่แบบสอบถามมีความเช่ือถือได ้ 

 

4.  การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary 

Data) และข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  ได้จากการศึกษา

คน้ควา้ หนงัสือ ตาํรา วารสาร บทความ รายงานวิจยั วิทยานิพนธ์ และอินเทอร์เน็ต ส่วนขอ้มูลปฐม

ภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตอบแบบสอบถามและแบบสอบภาษณ์ 

เพื่ อส อบ ถ าม ความ คิ ดเห็ น ข องก ลุ่ ม ตัวอย่างข องม ห าวิท ยาลัยราช ภัฏ ใน เข ตพื้ น ท่ี ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 11 แห่ง  และในการเก็บขอ้มูลทั้งสองประเภท มีวิธีการดาํเนินการ

ดงัต่อไปน้ี  

 4.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 11 แห่ง  ท่ีส่งคืนมา

ให้แก่ผูศึ้กษาโดยตรง โดยวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาวิจยัได้ดาํเนินการตามขั้นตอนต่างๆ 

ดงัน้ี  
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  4.1.1 ผูว้จิยัขอความอนุเคราะห์ไปยงัสาขาวชิาวทิยาการจดัการ  เพื่อให้สาขาวชิาฯ 

มสธ.  ทาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูลไปยงัอธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 11 แห่ง 

  4.1.2 ผูว้ิจ ัยนําหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลท่ีได้รับจากทางสาขาวิชาฯ ส่งไปยงั

มหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 11 แห่ง  พร้อมกบัแนบแบบสอบถาม 

ตามจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง จาํนวนทั้งส้ิน 382 คน และได้ส่งไปเกินจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง 20.95 % เป็น

จาํนวน 80 ชุด รวมส่งแบบสอบถามทั้งส้ิน จาํนวน 462 ชุด โดยกลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน

ในแต่ละมหาวิทยาลัยทั้ งสายวิชาการและสายสนับสนุน พร้อมทั้ ง ขอความอนุเคราะห์ให้ส่ง

แบบสอบถามคืนผูศึ้กษาภายในเวลาท่ีกาํหนด และติดตามแบบสอบถามจากเจา้หน้าท่ีฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง

ทางโทรศัพท์  เพื่ อขอความอนุ เคราะห์ ในการส่ งแบบสอบถามกลับมาย ังผู ้วิจ ัยจนครบทั้ ง  

11 มหาวทิยาลยั  

  4.1.3 การรวบรวมแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม

แล้ว ในข้อคําถามแบบปลายปิด ผู ้วิจ ัยดําเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยนําแบบสอบถามท่ีลงรหัส 

เพื่อนําไปสู่การวิเคราะห์และแปรผล โดยนําเสนอในรูปของสถิติและคาํบรรยาย โดยใช้โปรแกรม

สําเร็จรูปทางสถิติในการวิเคราะห์และแปรผล ส่วนแบบสัมภาษณ์ จะนาํมาจดัระเบียบแยกหมวดหมู่

ตามตวัแปรและนาํไปวิเคราะห์ในรูปแบบการพรรณนา บรรยาย (Descriptive Data Analysis)  

 4.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) รวบรวมข้อมูลจากเอกสารวิชาการ งานวิจยั 

ท่ีเก่ียวขอ้ง แนวคิด และทฤษฎีต่างๆ ท่ีไดม้าจากการศึกษาคน้ควา้ จากหนงัสือ ตาํรา บทความ และ

อินเทอร์เน็ต ตลอดจนส่ิงพิมพ์ในรูปแบบอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวกับการพฒันาองค์การไปสู่ความเป็นเลิศ  

โดยนาํมา ประมวล วิเคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อสร้างเป็นเคร่ืองมือการสําหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึง

สามารถสรุปเป็นตารางดงัปรากฏในตารางท่ี 3.6 
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ตารางท่ี 3.6 แสดงวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลประเภทปฐมภูมิ (Primary Data) และขอ้มูลทุติยภูมิ 

 (Secondary Data)  

 

ประเภทขอ้มูล วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ ( Primary Data)  -  ใชแ้บบสอบถามเก็บขอ้มูลจากบุคลากร

 มหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพ้ืนท่ีภาค

 ตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 832 คน 

-  ใชแ้บบสมัภาษณ์เก็บขอ้มูลจากการสมัภาษณ์

 ตวัแทนหรือผูแ้ทน  มหาวทิยาลยัราชภฏัจาํนวน 

 3 คน 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) -  เก็บรวบรวมขอ้มูลจากส่ือต่างๆ ไดแ้ก่  หนงัสือ 

 วารสาร บทความ รายงานการวจิยั วทิยานิพนธ์ 

 ตลอดจนส่ือออนไลน์ ไดแ้ก่ แผนยทุธศาสตร์

 สาํนกังาน ก.พ.ร และแผนยทุธศาสตร์มหาวทิยาลยั

 ราชภฏั เป็นตน้ 

 

5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

  

 เม่ือได้รวบรวมแบบสอบถามครบแล้ว ผูว้ิจยัได้ตรวจสอบความถูกต้องและความ

สมบูรณ์ของแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ทุกชุด ก่อนการดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล หลงัจาก

นั้น เม่ือเห็นวา่ขอ้มูลในแบบสอบถามมีความถูกตอ้งและสมบูรณ์แลว้ ผูว้ิจยัจึงนาํขอ้มูลดงักล่าวมา

ทาํการวิเคราะห์ โดยการแบ่งข้อมูลออกเป็น 2 ประเภท คือ (1) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

(Quantitative Analysis) และ (2) การวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis) มีรายละเอียดดงัน้ี  

 5.1  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis)  

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม 

แล้วนํามาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ และ 

ในการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณจะแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ การวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสถิติเชิง

พรรณ นา (Descriptive Statistics) และการวิ เคราะห์ข้อมูล เชิงป ริมาณ ด้วยส ถิติ เชิงอนุมาน 

(Inferential Statistics)  
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  5.1.1  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

    การนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนามี  2   ส่วน ดงัน้ี  

    1)  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

(แบบสอบถามส่วนท่ี 1) จะดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงค่าความถ่ี (Frequency) และ

ค่าร้อยละ (Percentage) โดยนาํเสนอในรูปของตารางการบรรยาย 

    2)  การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นเร่ือง การพฒันาองคก์ารสู่ความ

เป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ทั้งตวัแปรตามและตวัแปร

อิสระ ในแบบสอบถามส่วนท่ี 2  และส่วนท่ี 3 จะดาํเนินวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การหาค่าเฉล่ีย 

(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยการนาํเสนอในรูปของตาราง และการ

บรรยาย 

    ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจ ัยได้รวมคะแนนทั้ งหมด เพื่อหาค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการอิงเกณฑ์ โดยการแบ่งระดบัออกเป็น 

5 ร27ะดบั27 ซ่ึงมีสูตรในการคาํนวณ เพื่อหาช่วงห่างของขอ้มูลในแต่ละชั้น (อนัตรภาคชั้น) ดงัน้ี  

 

 

  

  

 

 

    จากการแทนค่าตามสูตรดงักล่าวขา้งตน้ เห็นไดว้า่ช่วงห่างของขอ้มลูในแต่

ละอนัตรภาคชั้นมีค่าเท่ากบั 0.8  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดก้าํหนดเกณฑก์ารแปรความหมาย  เพื่อจดัระดบั

ค่าเฉล่ีย ออกเป็นช่วงดงัต่อไปน้ี  

    ระดบั  4.20 - 5.00  หมายถึง  มากท่ีสุด 

    ระดบั  3.40 - 4.19  หมายถึง  มาก 

    ระดบั  2.60 - 3.39 หมายถึง  ปานกลาง 

    ระดบั  1.80 – 2.59 หมายถึง  นอ้ย 

    ระดบั  1.00 – 1.79 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 

 

 

(คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด)  

                 จาํนวนชั้น 

       =            (5 - 1)      =   0.8 

                        5 
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    ในการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ดงัปรากฏในตารางท่ี 3.7 

 

ตารางท่ี  3.7  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 

 

รายการ สถิตเิชิงพรรณนาทีใ่ช้ 

1. สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม -  ค่าเฉล่ีย (Average) 

-  ค่าร้อยละ (Percentage) 

2. ความคิดเห็นเร่ืองการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 

 ทั้งตวัแปรตามและตวัแปรอิสระ 

-   ค่า (Mean) 

- ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  

  5.1.2  ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ซ่ึงเป็นการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั ดงัน้ี  

    1)  การทดสอบสมติฐาน  ท่ีกําหนดสมมติฐานไวว้่า  “ระดับการพัฒนา

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีมากกวา่ร้อย

ละ 80” ใช ้ t – test 

   2)  การทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับการพัฒนาองค์การสู่ความ 

เป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในแต่ละมหาวิทยาลัย  

ใช ้One-Way ANOVA 

   3)  การทดสอบสมมติฐาน ท่ีกาํหนดสมมติฐานไวว้่า “ ปัจจยัด้านด้านการ

จดัการภาครัฐแนวใหม่ และปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล อย่างน้อย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการ

บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ และปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ F – test  

เพื่อหาความสัมพนัธ์ุระหวา่งปัจจยัต่างๆ ในจาํนวนทั้ง 8 ปัจจยั วา่มีปัจจยัไดบ้า้งท่ีมีอิทธิพลต่อการ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
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   โดยสามารถแสดงการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงอนุมาน 

ดงัปรากฏในตารางท่ี 3.8  

 

ตารางท่ี  3.8  แสดงการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงอนุมาน 

 

สมมตฐิาน สถิต ิ

1. การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยั 

 ราชภฏัในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีมากกวา่ร้อยละ 80 

 การทดสอบค่า  t-test  

2. การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยั 

 ราชภฏัในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือในแต่ละ

 มหาวทิยาลยัมีความแตกต่างกนั 

ใช ้ F – Test การวเิคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว  (One – Way ANOVA) 

3. ปัจจยัดา้นดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการ

 จดัการเชิงกลยทุธ์ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ใน

 การทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ ปัจจยั

 ดา้นการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม 

 ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 ปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็น

 เลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

การวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ 

 (Multiple Regression Analysis) 

ดว้ยวธีิ Stepwise 

 

 5.2  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis)  

  ในการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ จะดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการวเิคราะห์เน้ือหา 

( Content Analysis) และนําเสนอผลในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) ซ่ึง

ประกอบดว้ย 2 ส่วน ดงัน้ี  

  5.2.1  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ จากแบบสอบถาม (ปลายเปิด)  

    การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ ในแบบสอบถามส่วนท่ี 4 ซ่ึงเป็นคาํถาม

แบบปลายเปิด ท่ีผูต้อบแบบสอบถามไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไว ้หลงัจากนั้นผูว้ิจยัดาํเนินการวิเคราะห์

โดยการจดักลุ่มขอ้ความท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนั (Content Analysis) และนํามาเสนอผลในรูปแบบ 

การพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis) 
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  5.2.2  การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ จากแบบสัมภาษณ์  

 การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพในส่วนน้ี จะเป็นการสรุปประเด็นจากแบบ

สัมภาษณ์ผู ้บริหารหรือผู ้แทน  จาํนวน 3 มหาวิทยาลัย ท่ีได้รับรางวลัในด้านต่าง ๆ จาํนวน 

 3 มหาวทิยาลยั ไดแ้ก่ มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ไดรั้บรางวลัประกาศเกียรติคุณ ดา้นการเบิกจ่ายดี

เลิศ ประจาํปีงบประมาณ  2559  มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย ไดรั้บรางวลัประกาศเกียรติคุณ Thailand 

IPv6 Ready Award ประจาํปี  2559 จากกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร (กระทรวง

ดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม) ในงาน IPv6 ประจาํปี 2559 (ค้นคืนวนัท่ี 4 กุมภาพันธ์ 2560,  

จาก http://www.cc.lru.ac.th/ccweb /index.php?option =com _content&view= rticle&id=355 และ 

มหาวิทยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ ไดรั้บรางวลั การเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานด้านการเบิกจ่าย

งบประมาณรายจ่าย ปีงบประมาณ พ.ศ.2559 จากนายธวชั สุระบาล ผูว้า่ราชการจงัหวดัศรีสะเกษ ประธาน

ประชุมคณะกรรมการจังหวดัศรีสะเกษ (ค้นคืนวนัท่ี 4 กุมภาพันธ์ 2560, http://www.sskru.ac.th/index.php)  

ซ่ึงเป็นขอ้คาํถามแบบปลายเปิด ทาํการวิเคราะห์เน้ือหา  (Content Analysis) โดยนาํมาขอ้ความท่ีมีความ

เก่ียวขอ้งกนัมาจดักลุ่ม และวเิคราะห์เน้ือหาตามกรอบของ SWOT  พร้อมทั้ง มีการนาํเสนอผลในรูปแบบ

การพรรณนาบรรยาย (Descriptive Data Analysis)  

  5.2.3  ระยะเวลาในการวิจัย  

    การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยักาํหนดระยะเวลาในการดาํเนินการวิจยั เป็นระยะเวลา

ทั้งส้ิน 10 เดือน คือ ระหว่าง เดือนมีนาคม 2560 – เดือนธนัวาคม 2560  ดงัรายละเอียดตามปรากฏ

ตามตารางท่ี 3.9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.cc.lru.ac.th/ccweb%20/index.php?option%20=com%20_content&view=%20rticle&id=355
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ตารางท่ี 3.9  แสดงระยะเวลาและขั้นตอนการดาํเนินการวจิยั 

  

ขั้นตอนการดาํเนนิงาน 
2560 

ม.ีค เม.ย พ.ค ม.ิย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

1. ทบทวนวรรณกรรมท่ี

 เก่ียวขอ้ง 

          

2. สร้างและพฒันาเคร่ืองมือ

 วจิยั 

          

3. เก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม           

4. ดาํเนินวเิคราะห์และแปรผล

 ขอ้มูล 

          

5.สรุปและจดัทาํเป็นรูปเล่ม           

  



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

  

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้เก็บรวมรวมขอ้มูลจากบุคลากรของมหาวิทยาลยัราชภฏั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจาํนวน  11 มหาวิทยาลยั  ซ่ึงการนําเสนอผลการวิเคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้บ่งออกเป็น 5 ส่วน โดยมีรายละเอียดตามลาํดบั ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย  เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทสายงาน อายกุารปฏิบติังาน และมหาวทิยาลยัท่ีปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 2 ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรอิสระ ในเร่ืองของค่าเฉล่ีย และค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรปัจจยัด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (Good Governance)  

ดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการ

ทาํงานของข้าราชการ (IAMREADY) ด้านภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ด้านการ

ทาํงานเป็นทีม (Team Work) ด้านการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม (Participatory Management) 

ดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Scorecard) และดา้นสมรรถนะ (Competency) 

 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นของตวัอยา่งต่อตวัแปรตาม ในเร่ืองของค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานของระดบัความสาํเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐาน  

 4.1  การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบระดบัการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีมากกวา่ร้อยละ 80 

 4.2  การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดบัการพฒันา

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 4.3  การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกําหนดไวว้่า ปัจจยัด้านการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่  อยา่งนอ้ย 1 ปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good 

Governance) ปัจจยัด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ปัจจยัด้านกระบวนทัศน์ 

วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ (I AM READY) มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์าร 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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 4.4  การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกาํหนดไวว้า่ ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล 

อย่างน้อย 1 ปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัด้านภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ปัจจยัด้านการ

ทาํงานเป็นทีม (Team Work) ปัจจยัด้านการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม (Participatory Management)  

ปัจจยัด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR Scorecard) และปัจจยัด้านสมรรถนะ 

(Competency) มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั ในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 4.5  การทดสอบสมมติฐาน โดยในสมมติฐานกาํหนดไวว้่า  ปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ

แนวใหม่ และปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล อย่างน้อย 1 ปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) ดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ดา้นกระบวนทศัน์ 

วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ (I AM READY) ด้านภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  (Strategic 

Leadership)  ดา้นการทาํงานเป็นทีม (Team Work) ดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม (Participatory 

Management)  ด้านการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) และด้าน

สมรรถนะ (Competency)  มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ  

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 ส่วนท่ี 5 ข้อสรุปท่ีได้จากการแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิ่มเติม จาก

บุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ รวมทั้ งประเด็นการ

สัมภาษณ์ผูบ้ริหารหรือผูแ้ทน มหาวทิยาลยัราชภฏั ไดแ้ก่  

 5.1  ข้อ เส นอแนะเก่ียวกับ กลยุท ธ์ในการพัฒ น าองค์การสู่ ความเป็ น เลิศของ

มหาวิทยาลยัราชภฏัท่ีไดจ้ากบุคลากรและจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารหรือผูแ้ทนของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงความคิดเห็นครอบคลุมประเด็น ด้านจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างประกอบดว้ย  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ประเภทสายงาน อายกุารปฏิบติังาน และมหาวทิยาลยัท่ีปฏิบติังาน ดงัตารางท่ี 4.1  
 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนร้อยละของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ         

 จาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป    
 

ข้อมูลทัว่ไป จาํนวน ร้อยละ 

1. เพศ    

 ชาย 156 40.8 

 หญิง 226 59.2 

2.อาย ุ    

 นอ้ยกวา่ 25 ปี 11  2.9 

 25 – 30 ปี 74 19.4 

 31 – 35 ปี 106 27.7 

 36 – 40 ปี 89 23.3 

 41 – 45 ปี 63 16.5 

 มากวา่ 45 ปี 49 10.2 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด  

 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 15  3.9 

 ปริญญาตรี 129 33.8 

 ปริญญาโท 179 46.9 

 ปริญญาเอก 59 15.4 

4. ประเภทสายงานปัจจุบนั 

 สายวชิาการ 190 49.7 

 สายสนบัสนุน 192 50.3 

5. อายกุารปฏิบติังาน 
 

 นอ้ยกวา่ 5 ปี 86 22.5 

 มากวา่ 5 ปี - แต่ไม่เกิน 10 ปี 151 39.5 

 มากกวา่ 10 ปี – แต่ไม่เกิน 15 ปี 91 23.8 

 มากวา่ 15 ปี – แต่ไม่เกิน 20 ปี 32 8.4 

 มากกวา่ 21 ปี 22 5.8 
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ตารางท่ี 4.1 ( ต่อ) 

    

ข้อมูลทัว่ไป จาํนวน ร้อยละ 

6. สถานท่ีปฏิบติังานประจาํ 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 19 5.0 

 มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 53 13.9 

 มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ 36 9.4 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 18 4.7 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ 24 6.3 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 45 11.8 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 49 12.8 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ 20 5.2 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย 32 8.4 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 48 12.6 

 มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 38 9.9 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นบุคลากรสาย

วิชาการและสายสนับสนุนของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวนทั้งหมด  

382 ราย มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 226 คน (ร้อยละ 59.2)  มีอายุ 31 – 35 ปี 

(ร้อยละ 27.7) สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท (ร้อยละ 46.9) ประเภทสายงานสายสนับสนุน  

(ร้อยละ 50.3)  มีอายุการปฏิบัติงาน มากกว่า 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี (ร้อยละ 39.5) และปฏิบติังาน 

อยูท่ี่มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา (ร้อยละ 13.9)  

 

ตอนที ่ 2  ความคดิเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอสิระ 

 

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัด้านการ

บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

ค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
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มนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ โดยจะนาํเสนอในภาพรวมและจาํแนกเป็นรายดา้น มีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

 2.1  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอสิระในภาพรวม  

  ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อตวัแปรอิสระในภาพรวม เป็นการแสดงความ

คิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง ต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั      

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 8 ปัจจยั คือ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

ปัจจัยด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทํางาน 

ของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นการบริหาร

จดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้น

สมรรถนะ ดงัตารางท่ี 4.2  

 

ตารางท่ี 4.2  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อตวั

 แปรอิสระในภาพรวม 

 

ด้านที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D ระดบั 

1 ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 3.90 .68 มาก 

2 ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยทุธ์ 3.97 .71 มาก 

3 ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงานของ

ขา้ราชการ 

3.96 .68 มาก 

4 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ 3.91 .70 มาก 

5 ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 3.90 .69 มาก 

6 ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม 3.88 .78 มาก 

7 ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 3.87 .72 มาก 

8 ปัจจยัดา้นสมรรถนะ 3.94 .66 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.92 .66 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ

พฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.92  เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นปัจจยัการจดัการเชิงกลยุทธ์ อยูใ่น

ระดบัมาก  มีค่าเฉล่ีย 3.97 รองลงมา คือ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงาน

ของขา้ราชการ มีค่าเฉล่ีย 3.96 และปัจจยัด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์              

มีค่าเฉล่ีย 3.87 ตามลาํดบั 

 2.2  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอสิระจําแนกเป็นรายด้าน  

  2.2.1  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

    สามารถอธิบายรายละเอียดการวิเคราะห์ผลได้ ดงัตารางท่ี 4.3  และตารางท่ี 4.4 

ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.3  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ี มี 

 ต่อตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีในภาพรวม  

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D ระดบั 

1 หลกัประสิทธิผล 3.94 .74 มาก 

2 หลกัประสิทธิภาพ 3.86 .80 มาก 

3 หลกัการตอบสนอง 3.88 .72 มาก 

4 หลกัภาระรับผิดชอบตรวจสอบได ้ 3.89 .78 มาก 

5 หลกัความโปร่งใส 3.92 .81 มาก 

6 การมีส่วนร่วม 3.82 .84 มาก 

7 การกระจายอาํนาจ 3.80 .88 มาก 

8 หลกันิติธรรม 3.98 .70 มาก 

9 หลกัความเสมอภาค 4.01 .74 มาก 

10 หลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ 3.89 .79 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.90 .68 มาก 
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    จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นการ

บริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี ในองคป์ระกอบหลกั 10 ประการ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

3.90   เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ หลักความเสมอภาคมีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย   

4.01 รองลงมาคือ หลักนิติธรรม มีค่าเฉล่ีย 3.98 และ หลักการกระจายอาํนาจ มีค่าเฉล่ีย 3.80  

ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.4   แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวั แปรปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D ระดบั 

 หลกัประสิทธิผล    

1 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัประสบความสาํเร็จในการดาํเนินงาน 

บรรลุวตัถุประสงคต์ามแผนยทุธศาสตร์  

3.97 .76 มาก 

 

2 มหาวทิยาลยัมีระบบการดาํเนินงานท่ีมีมาตรฐาน  

และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  

3.98 .79 มาก 

3 มหาวทิยาลยัมีระบบการติดตาม และประเมินผลการปฏิบติังานท่ี

ชดัเจน  

3.89 .86 มาก 

4 มหาวทิยาลยัมีการปรับปรุง พฒันาผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  3.91 .88 มาก 

 หลกัประสิทธิภาพ    

5 ในภาพรวมมหาวทิยาลยั มีการใชจ่้ายงบประมาณเป็นไปอยา่ง

ประหยดั เกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน  

3.90 .93 มาก 

6 มหาวทิยาลยัมีความชดัเจนในการกาํหนดระยะเวลาการใหบ้ริการ

แต่ละขั้นตอน  

3.86 .86 มาก 

7 มหาวทิยาลยัไดน้าํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาประยกุตใ์ช ้เพ่ือลด

ค่าใชจ่้ายและระยะเวลาในการทาํงาน  

3.84 .93 มาก 

8 มหาวทิยาลยัมีการใชว้สัดุ อุปกรณ์ สาํนกังาน ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

และเกิดประโยชน์คุม้ค่า   

3.85 .89 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.86 .80 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ)  

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D ระดบั 

 หลกัการตอบสนอง    

9 มหาวทิยาลยัสามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  3.90 .78 มาก 

10 มหาวทิยาลยัมีความรวดเร็ว และความคล่องตวัในการใหบ้ริการ  3.82 .77 มาก 

11 มหาวทิยาลยัตอบสนองต่อความคาดหวงั/ความตอ้งการ ของ

ผูรั้บบริการไดอ้ยา่งครอบคลุม  

3.91 .84 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.88 .72 มาก 

 หลกัภาระรับผดิชอบสามารถตรวจสอบได้    

12 มหาวทิยาลยัมคีวามชัดเจนในการตอบข้อสงสัยให้กบัผู้รับบริการ  3.90 .88 มาก 

13 ในภาพรวมบุคลากรมีความรับผดิชอบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี  3.96 .81 มาก 

14 มหาวทิยาลยัมีการรายงานผลการปฏิบติังาน ใหป้ระชาชนไดรั้บ

ทราบอยา่งเปิดเผย  

3.86 .92 มาก 

15 มหาวทิยาลยัมีการจดัเตรียมระบบการแกไ้ขปัญหาหรือ 3.84 .90 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.89 .78 มาก 

 หลกัความโปร่งใส    

16 มหาวทิยาลยัใหค้วามสาํคญัในการเปิดเผยขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา 3.91 .95 มาก 

17 มหาวทิยาลยัมีการเปิดเผยขอ้มูลขา่วสารท่ีน่าเช่ือถือใหแ้ก่

ประชาชน/ผูรั้บบริการไดรั้บทราบ  

3.94 .87 มาก 

18 มหาวทิยาลยัมีการเปิดเผยขอ้มูลขา่วสาร หลากหลายช่องทาง ทาํ

ใหป้ระชาชนไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง และทนัสมยั  

3.93 .86 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.92 .81 มาก 

 หลกัการมส่ีวนร่วม    

19 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและประชาชน  

มีส่วนร่วมคิดในการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

หน่วยงาน  

3.90 .94 มาก 

20 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและประชาชนมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

3.81 .93 มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ)  

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

21 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและประชาชนได้

มีส่วนร่วมขบัเคล่ือนและสนบัสนุนการทาํงานของหน่วยงานให้

บรรลุผลสาํเร็จ  

3.83 .90 มาก 

22 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัเปิดโอกาสให ้ บุคลกรและประชาชนมี

ส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ ท่ีเกิดข้ึนจากผลสาํเร็จในการ

ดาํเนินงานของหน่วยงาน  

3.79 .91 มาก 

23 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรและประชาชนได้

มีส่วนร่วมในการใหข้อ้เสนอแนะแกไ้ข ปรับปรุงการดาํเนินงาน  

3.76 .94 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.82 .84 มาก 

 การกระจายอาํนาจ    

24 ในภาพรวมหาวทิยาลยัมีการกระจายอาํนาจไปยงัหน่วยงานต่างๆ  3.79 .92 มาก 

25 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัมีการโอนถ่ายบทบาทและ ภารกิจใหก้บั

ผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.80 .91 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.80 .87 มาก 

 หลกันิตธิรรม    

26 มหาวิทยาลยัมีการกําหนดอาํนาจหน้าท่ีตามกฎหมาย ระเบียบ 

และขอ้บงัคบั ไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.90 .83 มาก 

27 มหาวทิยาลยัใหค้วามสาํคญัในการมอบหมายภาระหนา้ท่ีเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษร 

3.99 .79 มาก 

28 มหาวทิยาลยัออกระเบียบ คาํสัง่ตา่งๆ สอดคลอ้งกบักฎหมาย   4.03 .75 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.98 .70 มาก 

 หลกัความเสมอภาค    

29 มหาวทิยาลยัใหบ้ริการแก่ประชาชนหรือผูรั้บบริการอยา่งเท่า

เทียมกนั โดยไม่ไดค้าํนึงถึงถ่ินกาํเนิด เช้ือชาติ ศาสนา ภาษา 

สภาพทางกาย และสถานะของบุคคล ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

4.04 .83 มาก 
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ตารางท่ี 4.4 ( ต่อ) 

 

ข้อที่ รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

ต่อตัวแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

30 บุคลกรมหาวิทยาลยัให้บริการโดยยืนหยดัอยู่บนความถูกตอ้ง

และความเสมอภาค 

4.02 .82 มาก 

31 มหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้ถึงการใหบ้ริการ

สาธารณะไดอ้ยา่งสะดวก  

3.99 .82 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.01 .74 มาก 

 หลกัมุ่งเน้นฉันทามต ิ    

32 มหาวทิยาลยัใหค้วามสาํคญัในการใชก้ระบวนการเพ่ือ  

หาขอ้คิดเห็นจากกลุ่มผูรั้บประโยชน์และผูเ้สียประโยชน ์

3.90 .81 มาก 

33 มหาวทิยาลยัใหค้วามสาํคญัในการใชก้ระบวนการเพ่ือหาขอ้ยติุ

โดยไม่มีขอ้คดัคา้นในประเด็นสาํคญั กรณีมีผูไ้ดรั้บผลกระทบ

จากการดาํเนินงานของมหาวทิยาลยั  

3.88 .84 มาก 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.89 .78 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.90 .68 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นการ

บริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.90 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้กลุ่ม

ตวัอย่างเห็นว่า มหาวิทยาลยัให้บริการแก่ประชาชนหรือผูรั้บบริการอย่างเท่าเทียมกนั โดยไม่ได้

คาํนึงถึงถ่ินกาํเนิด เช้ือชาติ ศาสนา ภาษา สภาพทางกาย และสถานะของบุคคล ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.04 รองลงมา คือ มหาวิทยาลยัออกระเบียบ คาํสั่งต่างๆ สอดคลอ้งกบั

กฎหมาย  มีค่าเฉล่ีย 4.03 และในภาพรวมมหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้บุคลากรและประชาชนได้มี

ส่วนร่วมในการใหข้อ้เสนอแนะแกไ้ข ปรับปรุงการดาํเนินงาน มีค่าเฉล่ีย 3.76 ตามลาํดบั 
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  2.2.2  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ สามารถ

อธิบายรายละเอียดการวเิคราะห์ผลได ้ดงัตารางท่ี 4.5 และ ตารางท่ี 4.6  ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.5  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่อตวั

 แปรปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ในภาพรวม ขององค์ประกอบหลกั 4  ประการ 

 ดงัต่อไปน้ี 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

1 การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในภายนอกหน่วยงาน 3.89 .82 มาก 

2 การจดัทาํแผนกลยทุธ์ 4.07 .76 มาก 

3 การนาํกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั 3.90 .84 มาก 

4 การประเมินผลและการควบคุมกลยทุธ์ 3.87 .88 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.97 .71 มาก 

  

   จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นการ

จดัการเชิงกลยุทธ์ ขององค์ประกอบหลัก 4  ประการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.93  

เม่ือพิจารณาเป็นรายหัวขอ้ การจดัทาํแผนกลยุทธ์มีค่าเฉล่ียรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย  4.07 

รองลงมา คือ การนาํกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย 3.90 และ การประเมินผลและการควบคุม 

กลยทุธ์ มีค่าเฉล่ีย 3.87 ตามลาํดบั  

 

ตารางท่ี 4.6   แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวั แปรปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยทุธ์  

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายในภายนอกหน่วยงาน    

1 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน ภายนอก 

ไดอ้ยา่งชดัเจนและครอบคลุม  

3.89 .82 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.89 .822 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 การจดัทาํแผนกลยุทธ์    

2 มหาวทิยาลยักาํหนดวสิยัทศัน์และพนัธกิจ  

ไดช้ดัเจน  

4.10 .80 มาก 

3 มหาวทิยาลยักาํหนดแผนกลยทุธ์ไดอ้ยา่งชดัเจน  4.07 .81 มาก 

4 มหาวทิยาลยัมีความชดัเจนในการกาํหนดเป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดั  4.04 .79 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.07 .76 มาก 

 การนํากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัต ิ    

5 มหาวทิยาลยัมีการถ่ายทอดกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัชดัเจน  3.90 .87 มาก 

6 มหาวิทยาลยัได้มีการประชาสัมพนัธ์กลยุทธ์ของหน่วยงานให้

บุคลากรผูป้ฏิบติังานเขา้ใจทุกระดบั  

3.90 .89 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.90 .84 มาก 

 การประเมนิและควบคุมกลยุทธ์    

7 มหาวทิยาลยัใหค้วามสาํคญัและติดตามการประเมินกลยทุธ์  3.87 .88 มาก 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.87 .88 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.97 .71 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.6 พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นการ

จดัการเชิงกลยทุธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ กลุ่มตวัอยา่งเห็น

วา่ มหาวิทยาลยักาํหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจ ไดช้ดัเจน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.10 รองลงมา 

คือ กาํหนดแผนกลยุทธ์ไดช้ดัเจน  มีค่าเฉล่ีย 4.07 และมหาวิทยาลยัให้ความสําคญั และติดตามการ

ประเมินกลยทุธ์ มีค่าเฉล่ีย 3.87 ตามลาํดบั 
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 2.2.3  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และ

ค่านิยม สามารถอธิบายรายละเอียดการวเิคราะห์ผลได ้ดงัตารางท่ี 4.7 และ ตารางท่ี 4.8 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.7   แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวั แปรปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการ 

 ในภาพรวมของ  

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

1 การทาํงานอยา่งมีศกัด์ิศรี 3.95 .80 มาก 

2 การปฏิบติังานเชิงรุก 3.91 .77 มาก 

3 มีศีลธรรม คุณธรรม 3.95 .76 มาก 

4 รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกตรงกบัสงัคม 3.95 .79 มาก 

5 มีการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ 3.93 .77 มาก 

6 รับผิดชอบต่อผลงานต่อสงัคม 4.02 .73 มาก 

7 มีนํ้ าใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย 4.05 .79 มาก 

8 มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน 3.99 .78 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.96 .68 มาก 

 

   จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัด้าน

กระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการ ในองคป์ระกอบหลกั 8  ประการ 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายหัวขอ้ มีนํ้ าใจและการกระทาํท่ีเป็น

ประชาธิปไตยอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย  4.05 รองลงมาคือ รับผิดชอบต่อผลงานต่อสังคม  

มีค่าเฉล่ีย 4.02  และการปฏิบติังานเชิงรุก มีค่าเฉล่ีย 3.91 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวัแปรปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการ 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 การทาํงานอย่างมศัีกดิ์ศรี     

1 ในภาพรวมบุคลากรทุ่มเท อุทิศตน ในการปฏิบติัหนา้ท่ี อยา่งเตม็

ความสามารถ  
3.96 .87 มาก 

2 ในภาพรวมบุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งตรงไป ตรงมา โดย

คาํนึงถึงประโยชน์ต่อส่วนรวม  
3.94 .84 มาก 

3 ในภาพรวมบุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสตัยสุ์จริต ต่อ

วชิาชีพของตนเอง  

3.94 .86 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.95 .80 มาก 

 การปฏบิัตงิานเชิงรุก    

4 ในภาพรวม บุคลากรมีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ในการ

ใหบ้ริการ 

3.89 .88 มาก 

5 ในภาพรวมบุคลากรพฒันาการใหบ้ริการท่ีตอบสนองความ

ตอ้งการของผูรั้บบริการอยูเ่สมอ  

3.93 .80 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.91 .77 มาก 

 มศีีลธรรม คุณธรรม    

6 บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีโดยยดึหลกัความเป็นธรรมและเสมอภาค 

ในการใหบ้ริการ  

3.90 .80 มาก 

7 มหาวทิยาลยัของท่านบุคลากรคาํนึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อ

ประชาชนท่ีเกิดจากการดาํเนินงานของหน่วยงาน มากนอ้ย

เพียงใด 

3.99 .82 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.95 .76 มาก 

 รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลก ตรงกบัสังคม    

8 มหาวทิยาลยัมีการพฒันาขีดสมรรถนะของบุคลากรผูป้ฏิบติังาน

ใหส้อดคลอ้งต่องานท่ีปฏิบติั  

3.99 .84 มาก 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 

 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

9 บุคลากรมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์ทาํงาน และ

วทิยาการใหม่ๆระหวา่งหน่วยงานอ่ืน  

3.91 .85 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.95 .79 มาก 

 มกีารทาํงานทีม่ปีระสิทธิภาพ    

10 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัมีการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุดแก่ส่วนรวม  

3.92 .83 มาก 

11 ในภาพรวมบุคลากรปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาท่ี

กาํหนด 

3.95 .80 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.93 .77 มาก 

 รับผดิชอบต่อผลงาน ต่อสังคม    

12 ในภาพรวมบุคลากรปฏิบติังานท่ีดว้ยความรอบครอบและมีความ

รับผิดชอบต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.96 .80 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.02 .73 มาก 

 มนีํา้ใจและการกระทาํทีเ่ป็นประชาธิปไตย มส่ีวนร่วม โปร่งใส    

13 บุคลากรมหาวทิยาลยัปฏิบติังานโดยไม่เลือกปฏิบติั ใหบ้ริการแก่

ประชาชนดว้ยความเสมอภาค  

4.07 .84 มาก 

14 บุคลากรมีความโปร่งใสในการเปิดเผยขอ้มูลสารแก่ประชาชน 4.04 .81 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.05 .79 มาก 

 มผีลงาน มุ่งเน้นผลงาน    

15 ในภาพรวมบุคลากรปฏิบติังานโดยมุ่งเนน้ผลสมัฤทธ์ิของงาน  4.05 .82 มาก 

16 มหาวทิยาลยัมีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเห็นเป็นรูปธรรมท่ี

ชดัเจน  

3.93 .83 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.99 .78 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.96 .68 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัด้าน

กระบวนทัศน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทํางานของข้าราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉล่ีย 3.96 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บุคลากรมหาวิทยาลยัปฏิบติังานโดยไม่เลือกปฏิบติั 

ให้บริการแก่ประชาชนดว้ยความเสมอภาค อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  4.07 รองลงมาคือ มีผลงาน 

มุ่งเน้นผลงาน มีค่าเฉล่ีย 4.05 และในภาพรวมบุคลากรมีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ในการ

ใหบ้ริการ มีค่าเฉล่ีย 3.89 ตามลาํดบั 

 2.2.4  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านภาวะผู้นําเชิงกลยทุธ์ สามารถ 

อธิบายรายละเอียดการวเิคราะห์ผลได ้ดงัตารางท่ี 4.9  และ ตารางท่ี 4.10 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวัแปรปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ ในภาพรวม    

 

  

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัด้าน

ภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ ในองค์ประกอบหลกั 5 ประการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.91  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ผูน้าํท่ีสามารถกาํหนดวสิัยทศัน์ไดอ้ยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.98 รองลงมา

คือ ผูน้ําท่ีมีวิธีคิดเชิงปฏิวติั มีค่าเฉล่ีย  3.95 และผูน้ําท่ีสามารถนาํปัจจยัเขา้ต่างๆ มากาํหนดเป็น 

กลยทุธ์ มีค่าเฉล่ีย 3.85 ตามลาํดบั 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

1 ผูน้าํท่ีมีความรู้ความเขา้ใจในระดบัสูง 3.89 .78 มาก 

2 ผูน้าํท่ีสามารถนาํปัจจยัเขา้ต่างๆ มากาํหนดเป็นกลยทุธ์ 3.85 .81 มาก 

3 ผูน้าํท่ีมีความคาดหวงัและสร้างโอกาสสาํหรับอนาคต 3.90 .77 มาก 

4 ผูน้าํท่ีมีวธีิคิดเชิงปฏิวติั 3.95 .79 มาก 

5 ผูน้าํท่ีสามารถกาํหนดวสิยัทศัน์ได ้ 3.98 .81 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.91 .70 มาก 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวัแปรปัจจยัภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์  

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 ผู้นําทีม่คีวามรู้ มคีวามเข้าใจในระดบัสูง    

1 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัสามารถคาดการณ์ล่วงหนา้กบัส่ิงท่ีจะ

เกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีเหตุผล 

3.87 .82 มาก 

2 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมีความรู้ ความเขา้ใจ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล

ท่ีหลากหลาย เพ่ือนาํมากาํหนดแผนกลยทุธ์  

3.91 .80 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.89 .78 มาก 

 ผู้นําทีม่คีวามสามารถนําปัจจยัเข้าต่างๆ มากาํหนดเป็น 

กลยุทธ์ได้ 

   

3 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรผูป้ฏิบติังาน

ประกอบการจดัทาํแผนกลยทุธ์  

3.82 .88 มาก 

4 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมีความสามารถในการนาํปัจจยัต่างๆ มา

กาํหนดเป็นกลยทุธ์  

3.88 .84 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.85 .81 มาก 

 ผู้นําทีม่คีวามคาดหวงัและสร้างโอกาสสําหรับอนาคต    

5 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัสามารถคาดการณ์เพ่ือตอบสนองความ

ตอ้งการใหก้บัผูรั้บบริการในอนาคต  

3.91 .81 มาก 

6 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัคาํนึงถึงความสามารถ ทกัษะของ

ผูป้ฏิบติังาน ท่ีสอดคลอ้งกบัภาระหนา้ท่ีในอนาคตได ้ 

3.90 .81 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.90 .77 มาก 

 ผู้นําทีม่วีธีิคดิเชิงปฏิวตั ิ    

7 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมีความคิดสร้างสรรคเ์พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน  

3.97 .84 มาก 

8 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมีการปรับเปล่ียนกระบวนการทาํงานให้

สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป  

3.92 .84 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.95 .79 มาก 
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ตารางท่ี  4.10  (ต่อ) 

 

 

  จากตารางท่ี 4.10 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยั

ดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.91 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยักาํหนดวิสัยทศัน์และเป้าหมายขององค์การได้อย่างชัดเจนอยู่ในระดบัมาก  

มีค่าเฉล่ีย  3.98 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัมีความคิดสร้างสรรค์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน 3.97 ส่วนผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรผูป้ฏิบติังานประกอบการ

จดัทาํแผนกลยทุธ์ มีค่าเฉล่ีย 3.82 ตามลาํดบั 

 2.2.5  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม สามารถ

อธิบายรายละเอียดการวเิคราะห์ผลได ้ดงัตารางท่ี 4.11 และ ตารางท่ี 4.12 ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 ผู้นําทีส่ามารถกาํหนดวสัิยทศัน์ได้    

9 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยักาํหนดวสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์าร

ไดอ้ยา่งชดัเจน  

3.98 .81 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.98 .81 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.91 .70 มาก 
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ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวัแปรปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีมในภาพรวม  

 

 

 จากตาราง  4.11 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัด้านการ

ทาํงานเป็นทีม ในองคป์ระกอบหลกั 10 ประการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.90   เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ สมาชิกมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.99  รองลงมา 

คือ มีการติดต่อส่ือสารและมีความเข้าใจกันอย่างชัดแจง้ มีค่าเฉล่ีย 3.94 และการสร้างความไวว้างใจ 

ยอมรับซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ีย 3.84 ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

1 มีการกาํหนดจุดมุ่งหมายของทีมชดัเจน 3.91 .82 มาก 

2 ผูน้าํทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 3.90 .81 มาก 

3 มีการติดต่อส่ือสารและมีความเขา้ใจกนัอยา่งชดัแจง้ 3.94 .84 มาก 

4 ส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.87 .85 มาก 

5 ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3.88 .83 มาก 

6 การสร้างความไวว้างใจ ยอมรับซ่ึงกนัและกนั 3.84 .85 มาก 

7 สมาชิกอุทิศตนใหก้บัทีม 3.89 .78 มาก 

8 สมาชิกมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 3.99 .82 มาก 

9 สมาชิกในทีมมีความสามารถหลากหลาย 3.93 .78 มาก 

10 การไดรั้บการสนบัสนุนจากภายในและภายนอก 3.89 .82 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.90 .69 มาก 
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ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวัแปรปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม  

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 มกีารกาํหนดจุดมุ่งหมายของทมีอย่างชัดเจน    

1 ในภาพรวมมหาวิทยาลยัมีความชดัเจนในการกาํหนดจุดมุ่งหมาย

ของทีม  

3.91 .82 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.91 .82 มาก 

 ผู้นําทมีทีม่ปีระสิทธิภาพ    

2 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัมีการสร้างแรงจูงใจ ให้ผูป้ฏิบติังาน ปฏิบติั

หนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ  

3.87 .87 มาก 

3 ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัมีความชัดเจนในการสร้าง ความรู้ ความ

เขา้ใจ เป้าหมายขององคก์ารใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ  

3.94 .87 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.90 .81 มาก 

 มกีารตดิต่อส่ือสารและมคีวามเข้าใจกนัอย่างชัดเจน    

4 บุคลากรมหาวทิยาลยัมีการติดต่อ ประสานงานกนัอยา่งชดัเจน  3.94 .84 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.94 .84 มาก 

 ส่งเสริมให้สมาชิกในทมีให้มคีวามคดิริเร่ิมสร้างสรรค์    

5 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น  3.87 .85 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.87 .85 มาก 

 ส่งเสริมการมส่ีวนร่วม    

6 มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมร่วมแกไ้ขปัญหา และ

พฒันางานท่ีทาํ 

3.88 .83 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.88 .83 มาก 

 การสร้างความไว้วางใจ ยอมรับซ่ึงกนัและกนั    

7 มหาวทิยาลยัใหค้วามสาํคญัในการสร้างการยอมรับ เช่ือถือ

ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

3.84 .85 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.84 .85 มาก 

 

 

 



189 

ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 

 

14 มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามสาํคญัในการสร้างขวญัและ

กาํลงัใจในการปฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด 

3.86 .96 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.89 .82 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.90 .69 มาก 

 

  จากตารางท่ี 4.12 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัด้าน

การทาํงานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.90  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้มหาวิทยาลยั

บุคลากรมีมนุษย์สัมพันธ์ท่ี ดีต่อกันอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย  3.99 รองลงมาคือ บุคลากร

มหาวทิยาลยัมีการติดต่อ ประสานงานกนัอยา่งชดัเจน  3.94 ส่วนมหาวิทยาลยัใหค้วามสาํคญัในการ

สร้างการยอมรับ เช่ือถือไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ีย 3.84 ตามลาํดบั 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 สมาชิกอุทศิตวัเองให้เข้ากบัทมี    

8 มหาวทิยาลยับุคลากรมีความเตม็ใจ กระตือรือร้น ในการ

ปฏิบติังาน  

3.90 .84 มาก 

9 มหาวทิยาลยับุคลากรปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงประโยชนข์อง

ส่วนรวมเป็นสาํคญั  

3.89 .82 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.89 .78 มาก 

 สมาชิกมพีฤตกิรรมทีเ่หมาะสมในการปฏบิัตงิาน    

10 มหาวทิยาลยับุคลากรมีมนุษยส์มัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  3.99 .82 มาก 

 รวมค่าเฉลีย่ 3.99 .82 มาก 

 สมาชิกในทมีมคีวามสามารถทีห่ลากหลาย    

11 บุคลากรมหาวทิยาลยัมีความสามารถหลากหลาย และปฏิบติังาน

แทนกนัได ้

3.93 .78 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.93 .78 มาก 

 การได้รับการสนับสนุนจากภายในและภายนอก    

12 มหาวทิยาลยัมีการสนบัสนุนงบประมาณ และบุคลากร ให้

เพียงพอต่อการดาํเนินงาน  

3.90 .85 มาก 

13 มหาวทิยาลยัจดัสถานท่ีทาํงานมีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน  3.91 .87 มาก 
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 2.2.6  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการบริหารจัดการแบบ  มีส่วนร่วม 

  สามารถอธิบายรายละเอียดการวิเคราะห์ผลได ้ดงัตารางท่ี 4.13 และ ตาราง

ท่ี 4.14 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมในภาพรวม  

 

 

 จากตาราง 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นการ

บริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ในองค์ประกอบหลกั 4 ประการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

3.88   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัและดาํเนินการอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 

3.96 รองลงมาคือ มีการมีส่วนร่วมในการจดัสรรผลประโยชน์มีค่าเฉล่ีย 3.98 และการมีส่วนร่วม 

ในการติดตามประเมินผล มีค่าเฉล่ีย 3.79 ตามลาํดบั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

1 การมีส่วนร่วมในการวางแผน 3.87 .83 มาก 

2 การมีส่วนร่วมในการปฏิบติัและดาํเนินการ 3.96 .83 มาก 

3 การมีส่วนร่วมในการจดัสรรผลประโยชน ์ 3.88 .89 มาก 

4 การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล 3.79 .90 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.88 .78 มาก 
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ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม  

 

 

 

 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 การมส่ีวนร่วมในการวางแผน    

1 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัเปิดโอกาสให้ประชาชนไดเ้ขา้ถึง ขอ้มูล

ข่าวสารดา้นการวางแผนของ 

3.86 .88 มาก 

2 ในภาพรวมมหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดบัไดร่้วม

วางแผนโครงการ/กิจกรรม ของหน่วยงาน  

3.88 .88 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.87 .83 มาก 

 การมส่ีวนร่วมในการปฏบิัตแิละดาํเนินการ    

3 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมใน

การดาํเนินโครงการ/กิจกรรม  

3.96 .83 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.96 .83 มาก 

 การมส่ีวนร่วมในการจดัสรรผลประโยชน์    

4 มหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหผู้มี้ส่วนได/้ส่วนเสียทุกลุ่ม ไดรั้บ

ประโยชนจ์ากการบริหารงาน 

3.88 .89 มาก 

 รวมค่าเฉล่ีย    

 ค่าเฉลีย่รวม 3.88 .89 มาก 

 การมส่ีวนร่วมในการตดิตามประเมนิผล    

5 ในภาพรวมมหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้ประชาชนหรือผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียร่วมประเมินผลการดาํเนินงานของหน่วยงาน        

3.79 .90 มาก 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.79 .90 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.88 .78 มาก 
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   จากตาราง 4.14 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัดา้น

การบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการดาํเนินโครงการ/กิจกรรม อยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  3.96 รองลงมาคือ ในภาพรวมมหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดบั 

ได้ร่วมวางแผนโครงการ/กิจกรรม ของหน่วยงานและมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้ผูมี้ส่วนได้/ 

ส่วนเสียทุกลุ่ม ได้รับประโยชน์จากการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.88 ส่วนในภาพรวม

มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้ประชาชนหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียร่วมประเมินผลการดําเนินงาน 

ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.79 ตามลาํดบั 

 2.2.7  ความคิดเห็นของกลุ่ ม ตัวอย่างต่อปัจจัยด้านการพัฒ นาสมรรถนะ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์   

  สามารถอธิบายรายละเอียดการวเิคราะห์ผลได ้ดงัตารางท่ี 4.15 และ ตารางท่ี 4.16  

ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.15   แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวัแปรปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในภาพรวม  

 

 

 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ในองคป์ระกอบหลกั 5 ประการ โดยรวมอยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 เม่ือพิจารณาเป็นรายหวัขอ้ ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์และความพร้อมรับ

ผิดด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคล อยู่ในระดับมากเท่ากัน มีค่าเฉล่ีย  3.91 รองลงมา คือ 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

1 ความสอดคลอ้งเชิงยทุธศาสตร์ 3.91 .79 มาก 

2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.82 .79 มาก 

3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.85 .77 มาก 

4 ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 3.91 .81 มาก 

5 คุณภาพชีวติสมดุลกบัการทาํงาน 3.89 .79 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.87 .72 มาก 
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คุณภาพชีวิตสมดุลกบัการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 3.89 และประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มีค่าเฉล่ีย 3.82 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวัแปรปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์    

1 ในภาพรวมมหาวิทยาลยัมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสอดคลอ้งต่อการ

บรรลุเป้าหมาย 

3.98 .83 มาก 

2 ในภาพรวมมหาวิทยาลัยมีการวางแผนและการบริหาร

กาํลงัคนมีความเหมาะสม         

3.94 .86 มาก 

3 ในภาพรวมมหาวิทยาลยั มีการบริหารกาํลงัคน การพฒันา 

และการรักษาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงให้คงอยู่มีความ

เหมาะสม  

3.87 .88 มาก 

4 ในภาพรวมมหาวิทยาลยัมีการสร้าง พฒันา และการสืบทอด

ตาํแหน่งทางการบริหารทุกระดบัใหมี้ความต่อเน่ือง  

3.85 .89 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.91 .79 มาก 

 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล    

5 มหาวิทยาลยัจดักระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

เหมาะสม  

3.88 .88 มาก 

6 มหาวทิยาลยัใชฐ้านขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

ความถูกตอ้งและทนัสมยั  

3.84 .84 มาก 

7 มหาวิทยาลัยใช้จ่ายงบประมาณในกิจกรรมการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งคุม้ค่า  

3.77 .86 มาก 

8 มหาวิทยาลยันําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการ

ระบบฐานขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน 

3.79 .88 มาก 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.82 .79 มาก 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 

   

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ)    

9 มหาวทิยาลยัรักษาไวซ่ึ้งบุคลากรผูป้ฏิบติังานท่ีจาํเป็นต่อการ

บรรลุเป้าหมายและพนัธกิจ 

3.85 .83 มาก 

10 ความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการ ดา้น

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.77 .83 มาก 

11 มหาวิทยาลยัสนบัสนุนการเรียนรู้ การพฒันาให้ผูป้ฏิบติังาน

มีทักษะ และสมรรถนะท่ีจําเป็นต่อการบรรลุภารกิจ และ

เป้าหมาย  

3.92 .87 มาก 

12 มหาวทิยาลยัมีระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 

ท่ีมีความน่าเช่ือถือ  

3.88 .89 มาก 

ค่าเฉล่ียรวม 3.85 .77 มาก 

 ความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    

13 มหาวิทยาลัยพร้อมรับผิดชอบต่อการตัดสินใจท่ีอยู่บนหลัก

ความสามารถ หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิ 

มนุษยช์น  

3.93 .87 มาก 

14 มหาวทิยาลยัมีความโปร่งใสในทุกกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคล และพร้อมรับการตรวจสอบ  

3.88 .85 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.91 .81 มาก 

 คุณภาพชีวติสมดุลกบัการทาํงาน    

15 ความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและระบบงาน  3.87 .86 มาก 

16 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัจดัสวสัดิการและส่ิงอาํนวยความสะดวก 

เพ่ิมเติมจากสวสัดิการตามกฎหมายบงัคบั มีความเหมาะสม  

3.83 .90 มาก 

17 มหาวทิยาลยัผูบ้ริหารสร้างสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งผูป้ฏิบติังาน 

ทุกระดบั  

3.96 .87 มาก 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.89 .79 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.87 .72 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 เม่ือพิจารณา

เป็นรายหัวขอ้พบว่า ในภาพรวมมหาวิทยาลยัมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการ ดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล มีความสอดคลอ้งต่อการบรรลุเป้าหมายอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.98 รองลงมา 

คือ มหาวิทยาลัยผูบ้ริหารสร้างสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูป้ฏิบติังานทุกระดบั มีค่าเฉล่ีย 3.96 ส่วน

มหาวิทยาลยัใช้จ่ายงบประมาณในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างคุม้ค่า และความ 

พึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการ ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลยั  

มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ  3.77 ตามลาํดบั 

2.2.8  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อปัจจัยด้านสมรรถนะ  

 สามารถอธิบายรายละเอียดการวเิคราะห์ผลได ้ดงัตารางท่ี 4.17 และตารางท่ี

4.18 ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.17   แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างท่ีมี 

 ต่อตวัแปรปัจจยัดา้นสมรรถนะในภาพรวม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

1 สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 3.94 .66 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.94 .66 มาก 
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ตารางท่ี 4.18   แสดงค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อ 

 ตวัแปรปัจจยัดา้นการสมรรถนะ  

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 สมรรถนะหลกัของบุคลากร  

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

   

1 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัมุ่งเนน้ใหบุ้คลากรทาํงานมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  4.01 .81 มาก 

 

 การบริการทีด่ ี    

2 ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลยัมีมนุษย์สัมพนัธ์ทีดี มีความ

ตั้งใจกระตือรือร้น เอาใจใส่ และอุทิศเวลาในการให้บริการแก่

ผูรั้บบริการ  

3.98 .86 มาก 

 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ    

3 ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลยัมีความกระตือรือร้น สนใจ ใฝ่

เรียนรู้  สามารถบูรณาการความรู้ดา้นต่างๆ ในงานท่ีปฏิบติั  

3.96 .80 มาก 

 การยดึมัน่ในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม    

4 ในภาพรวมบุคลากรมหาวทิยาลยัประพฤติปฏิบติัตนอยา่งถูกตอ้ง

ตามหลกัคุณธรรม และหลกักฎหมาย  

3.96 .83 มาก 

 การทาํงานเป็นทมี    

5 ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลยัทํางานร่วมกับผูอ่ื้น สามารถ

สร้างและรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมไดอ้ยา่งเหมาะสม  

3.92 .85 มาก 

 สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 

การคิดวเิคราะห์ 

   

6 บุคลากรมีความเข้าใจ และวิเคราะห์ แยกแยะประเด็นปัญหา

ออกเป็นส่วนๆ สามารถวางแผนงานการทาํงานได ้ 

3.88 .85 มาก 

 การมองภาพในองคร์วม    

7 บุคลากรมหาวทิยาลยัมองภาพในองคร์วมในการปฏิบติังานได ้ 3.90 .79 มาก 

8 มหาวทิยาลยัส่งเสริมใหผู้อ่ื้น ปรับปรุง พฒันาตนเองใหมี้สุขภาวะ

ทั้งทางปัญญา ร่างกาย และจิตใจ  

3.92 .82 มาก 

 การสัง่การตามอาํนาจหนา้ท่ี    
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ตารางท่ี 4.18   (ต่อ) 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 การส่ังการตามอาํนาจหน้าที ่    

9 มหาวทิยาลยัมีความชดัเจนในการสั่งการให้เป็นไปตามมาตรฐาน 

กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั  

3.94 .81 มาก 

 การสืบเสาะหาข้อมูล    

10 มหาวิทยาลยัมีการวางระบบการสืบคน้ขอ้มูล เพ่ือให้ไดข้อ้มูลท่ี

ทนัเหตุการณ์  

3.93 .83 มาก 

 ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวฒันธรรม    

11 บุคลากรมหาวทิยาลยัยอมรับความแตกต่างทางวฒันธรรมของผูอ่ื้น  3.96 .80 มาก 

 ความเข้าใจผู้อืน่    

12 บุคลากรมหาวทิยาลยัรับฟังและเขา้ใจความหมายท่ีผูอ่ื้น 

ส่ือออกมา  

3.95 .80 มาก 

 ความเข้าใจองค์การและระบบราชการ    

13 บุคลากรมหาวิทยาลยัมีความเขา้ใจในสภาพแวดลอ้มภายในและ

ภายนอกองค์การอันประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมาย  

3.88 .82 มาก 

 การดาํเนินงานเชิงรุก    

14 บุคลากรมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานเชิงรุก และมีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรคใ์นการทาํงาน   

3.93 .83 มาก 

 ความถูกต้องของงาน    

15 บุคลากรมหาวทิยาลยัใส่ใจในการปฏิบติังานใหมี้ความถูกตอ้ง  3.99 .81 มาก 

 ความมัน่ใจในตนเอง    

16 บุคลากรมหาวิทยาลัยมีความมั่นใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้

บรรลุผลสาํเร็จ  

4.00 .78 มาก 

 ความยดืหยุ่นผ่อนปรน    

17 บุคลากรมหาวิทยาลยัปฏิบติังานดว้ยความยืดหยุ่น ผ่อนปรน ใน

สถานการณ์ ต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม  

3.97 .80 มาก 
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 

 

ข้อที ่ รายการ 

ระดบัความคดิเห็น 

ต่อตวัแปรอสิระ 

X  S.D. ระดบั 

 ศิลปะการส่ือสารจูงใจ    

18 บุคลากรมหาวิทยาลยัมีการส่ือสารจูงใจเพ่ือให้ผูอ่ื้นเขา้ใจและ

ยอมรับความคิดเห็นของตน  

3.90 .80 มาก 

 ความผูกพนัต่อส่วนราชการ    

19 บุคลากรมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงประโยชน์ของ

หน่วยงานเป็นหลกั  

3.95 .80 มาก 

 การสร้างสัมพนัธภาพ    

20 บุคลากรมหาวิทยาลัยให้ความสําคัญในการสร้างและรักษา

สมัพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน  

3.94 .79 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.94 .66 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยั

ด้านสมรรถนะ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.94  เม่ือพิจารณาเป็นรายหัวข้อ พบว่า 

มหาวิทยาลัยมุ่งเน้นให้บุคลากรทํางานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ีย 4.01 รองลงมา คือ บุคลากร

มหาวิทยาลยัมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุผลสําเร็จ  มีค่าเฉล่ีย 4.00 ส่วนบุคลากร 

มีความเขา้ใจ และวเิคราะห์ แยกแยะประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ สามารถวางแผนงานการทาํงาน

ได้ และบุคลากรมหาวิทยาลัยมีความเข้าใจในสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ 

อนัประโยชน์ต่อการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.88 ตามลาํดบั 
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ตอนที ่3   ความคดิเห็นทีม่ต่ีอระดับความสําเร็จของการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลศิ

 ของมหาวทิยาลยัราชภัฏในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

  ในส่วนน้ี เป็นการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรมหาวิทยาลยั

ราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  จํานวน 382 คน  ท่ี มีต่อตัวแปรตาม คือ ระดับ

ความสําเร็จของการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยใช้กรอบแนวคิดการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 

ของสํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร) ท่ีประกอบดว้ย 7 หมวด คือ หมวดท่ี 1 

ด้านการนําองค์การ หมวดท่ี  2 ด้านการงแผนเชิงยุทธ์ศาสตร์  หมวดท่ี 3 การให้ความสําคัญ 

กับผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย หมวดท่ี 4 การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้  

หมวดท่ี 5 การมุ่งเนน้บุคลากร หมวดท่ี 6 การจดักระบวนการ และหมวดท่ี 7 ผลลพัธ์การดาํเนินงาน  

 โดยผูว้ิจยัไดน้าํค่าเฉล่ียความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อตวัแปรตาม ทั้ง 7 หมวด 

นาํเสนอในภาพรวมและนาํเสนอเป็นรายดา้น ดงัตารางท่ี 4.18 และ 4.19  

 

ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของ

 มหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือในภาพรวม  

 

 

 

ข้อที ่ รายการ 
ระดบัความสําเร็จ 

X  S.D. ระดบั 

1 หมวดท่ี 1 ดา้นการนาํองคก์าร 3.97 .69 มาก 

2 หมวดท่ี 2 ดา้นการแผนเชิงยทุธ์ศาสตร์ 3.99 .69 มาก 

3 หมวดท่ี 3 การใหค้วามสาํคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได ้

ส่วนเสีย 

3.88 .72 มาก 

4 หมวดท่ี 4  การวดั การวเิคราะห์และการจดัการความรู้ 3.89 .73 มาก 

5 หมวดท่ี 5  การมุ่งเนน้บุคลากร 3.91 .78 มาก 

6 หมวดท่ี 6  การจดักระบวนการ 3.90 .75 มาก 

7 หมวดท่ี 7  ผลลพัธ์การดาํเนินงาน 3.95 .68 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.93 7.27 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัการพฒันาองคก์ารสู่ความ

เป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก        

มีค่าเฉล่ีย  3.93 เม่ือพิจารณาในแต่ละหมวด พบว่า  หมวดท่ี 2 ด้านการแผนเชิงยุทธ์ศาสตร์  

มีค่าเฉล่ีย 3.99 รองลงมา คือ  หมวดท่ี 1 ดา้นการนาํองค์การ มีค่าเฉล่ีย 3.97 และหมวดท่ี 3 การให้

ความสาํคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีค่าเฉล่ีย 3.88 ตามลาํดบั  

 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อตวัแปรตามคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA) เพื่อหาระดับการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ทั้ง 7 หมวด เม่ือพิจารณารายขอ้ แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.20  
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ตารางท่ี 4.20   แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัการพฒันาองค์การสู่ความ 

 เป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 

ข้อที ่ รายการ 
ระดบัความสําเร็จ 

X  S.D. ระดบั 

หมวดที ่1  ด้านการนําองค์การ 

1 มหาวิทยาลยักาํหนดวิสัยทศัน์ ค่านิยม พนัธกิจ และทิศทาง ของ

หน่วยงานไดช้ดัเจน 

4.02 .72 มาก 

2 มหาวิทยาลยัมีการส่ือสารอย่างตรงไปตรงมาระหว่างผูบ้ริหาร

และบุคลากร  

3.92 .77 มาก 

3 มหาวิทยาลยัให้ความสาํคญัในการสร้างแรงจูงใจให้กบับุคลากร

ผูป้ฏิบติังาน  

3.95 .83 มาก 

4 การปฏิบัติตนของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยของท่านเป็นไปตาม

กฎระเบียบและกฎหมาย  

4.00 .79 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.97 .69 มาก 

หมวดที ่2  ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์    

5 มหาวิทยาลัยกําหนดตัวช้ีวดั เพ่ือประเมินความประพฤติของ

ผูบ้ริหาร ตามหลกัจริยธรรมมีความชดัเจน  

3.95 .83 มาก 

6 มหาวิทยาลัยมีกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ได้อย่าง

ชดัเจน  

4.00 .75 มาก 

7 มห าวิท ยาลัยเปิ ดโอกาสให้ผู ้เก่ี ยวข้องได้ร่วมจัดทําแผน

ยทุธศาสตร์  

3.93 .84 มาก 

8 มหาวิทยาลยักาํหนดระยะเวลาของการวางแผนเชิงยทุธศาสตร์

แผนระยะสั้ น (1 ปี) และแผนระยะยาว (4 ปี) สอดคล้องกับ

วตัถุประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์  

4.06 .78 มาก 

9 มหาวทิยาลยัมีความชดัเจนในการนาํแผนยทุธศาสตร์ไปสู่การ

ปฏิบติั  

3.99 .78 มาก 

10 มหาวิทยาลยักาํหนดตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานแผนยุทธศาสตร์ 

เพ่ือติดตามผลสาํเร็จ และประสิทธิผล 

ของแผนระยะสั้น(1 ปี) และแผนระยะยาว (4 ปี) มีความชดัเจน  

3.98 .79 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.99 .69 มาก 
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ) 

 

ข้อที ่ รายการ 
ระดบัความสําเร็จ 

X  S.D. ระดบั 

หมวดที ่3 การให้ความสําคญักบัผู้รับบริการและผู้มส่ีวนได้ส่วนเสีย  

11 มหาวิทยาลยัเอาใจใส่พร้อมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

ของผูรั้บบริการ/ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  

3.90 .83 มาก 

12 มหาวทิยาลยันาํส่ือเทคโนโลยทีีมาใชใ้นการประชาสมัพนัธ์ขอ้มูล 

ข่าวสาร ใหรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย รับทราบอยา่งต่อเน่ือง  

3.90 .81 มาก 

13 มหาวิทยาลยัสามารถจัดการขอ้ร้องเรียนให้กับผูรั้บบริการ/ผูมี้

ส่วนไดส่้วนเสียเป็นไปอยา่งรวดเร็วและไดรั้บการแกไ้ขทนัที  

3.85 .80 มาก 

14 มหาวิทยาลยัให้บริการสามารถท่ีตอบสนองความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการหรือผูมี้ ส่วนไดส่้วนเสีย           อยูเ่หนือความคาดหวงั  

3.88 .79 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.88 .72 มาก 

หมวดที ่4  การวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้    

15 มหาวิทยาลัยนําข้อมูลสารสนเทศมาใช้ในการวางแผนและ

ปรับปรุงการดาํเนินงาน  

3.92 .82 มาก 

16 มหาวิทยาลยันาํขอ้มูลสารสนเทศมาสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ  เพ่ือ

เพ่ิมความสามารถในการแข่งขนั  

3.86 .81 มาก 

17 ในภาพรวมมหาวิทยาลยันําขอ้มูลสารสนเทศ ใชติ้ดตามผลการ

ดาํเนินงานของหน่วยงาน  

3.87 .82 มาก 

18 มหาวิทยาลัยปรับปรุงผลการดําเนินงาน โดยการแลกเปล่ียน

เรียนรู้จากหน่วยงานท่ีปฏิบติังานเป็นเลิศ  

3.92 .86 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.89 .73 มาก 

หมวดที ่5 การมุ่งเน้นบุคลากร 

19 มหาวิทยาลยัมีความชดัเจนในการประเมินความตอ้งการ ดา้นขีด

ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะ และคุณวุฒิท่ีตอ้งการในแต่ละ

ระดบั ใหมี้ความสอดคลอ้งตามพนัธกิจ และแผนยทุธ์ศาสตร์ของ

หน่วยงาน  

3.94 .86 มาก 

20 มหาวิทยาลยัให้ความสาํคญัปัจจยัดา้น สภาพแวดลอ้มการทาํงาน

ใหมี้ความเหมาะสม  

3.91 .88 มาก 
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ) 

 

ข้อที ่ รายการ 
ระดบัความสําเร็จ 

X  S.D. ระดบั 

หมวดที ่5 การมุ่งเน้นบุคลากร 

21 มหาวิทยาลัยจัดให้มีการบริการ สวสัดิการ และนโยบาย ท่ี

ตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากร  

3.91 .89 มาก 

22 มหาวิทยาลยัสร้างวฒันธรรมทางการส่ือสารท่ีเปิดกวา้งระหวา่ง

บุคลากรและผูบ้งัคบับญัชา  

3.90 .85 มาก 

23 มหาวิทยาลยัจดัการความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร 

และวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งของหัวหนา้งานและผูบ้ริหาร

ไดช้ดัเจน  

3.87 .87 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.91 .78 มาก 

หมวดที ่6  การจดักระบวนการ    

24 มหาวิทยาลยัมีกระบวนการทาํงาน การให้บริการ ตามขอ้กาํหนด

ของหน่วยงาน มีความชดัเจน  

3.84 .85 มาก 

25 มหาวทิยาลยักาํหนดตวัช้ีวดัในการทาํงานท่ี ครอบคลุม และมีความ

ชดัเจน  

3.97 .81 มาก 

26 มหาวิทยาลยัให้ความสาํคญัในการลดตน้ทุนในการปฏิบติังาน โดย

นาํปัจจยัดา้นประสิทธิภาพประสิทธิผลอ่ืนมาประกอบการพิจารณา  

3.93 .87 มาก 

27 มหาวิทยาลยัเตรียมความพร้อมให้มีระบบป้องกนัอุบติัเหตุและการ

เตรียมความพร้อมต่ออุบติัเหตุและภาวะฉุกเฉิน ไดเ้หมาะสม 

3.86 .86 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.90 .75 มาก 

หมวดที ่7  ผลลพัธ์การดาํเนนิงาน 

28 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัประสบความสาํเร็จในการผลิตบณัฑิตให้มี

ความรู้ ความสามารถ ดา้นการคิด การส่ือสาร ดว้ยหลกัคุณธรรมคุณภาพ  

3.96 .80 มาก 

29 มหาวิทยาลยัประสบความสําเร็จด้านการวิจยัท่ีเน้นการแกปั้ญหา 

พฒันาชุมชน และทอ้งถ่ินให้เขม้แข็ง ย ัง่ยืนตามปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง 

3.96 .81 มาก 

30 มหาวิทยาลยัประสบความสาํเร็จในการให้บริการวิชาการแก่ชุมชน

และทอ้งถ่ิน โดยบูรณาการร่วมกบัการเรียน การสอน การวิจยั และ

การพฒันา  

3.95 .79 มาก 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ) 

   

ข้อที ่ รายการ 
ระดบัความสําเร็จ 

X  S.D. ระดบั 

31 มหาวิทยาลยัประสบความสําเร็จในการสร้างเครือข่ายความ

ร่วมมือด้านการวิจัย และการบริการวิชาการ กับประชาชน 

ชุมชน ทอ้งถ่ิน และผูป้ระกอบการ  

3.96 .80 มาก 

32 มหาวิทยาลัยประสบความสําเร็จด้านการบริหารจัดการ

มหาวิทยาลยัให้มีความคล่องตวั ยืดหยุ่น โปร่งใส ตามหลกั

ธรรมาภิบาล  

3.93 .79 มาก 

 ค่าเฉล่ียรวม 3.95 .68 มาก 

 ค่าเฉลีย่รวม 3.93 .66 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.20  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อระดับการพฒันาองค์การสู่

ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบั

มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละหมวด สามารถอธิบายไดด้งัน้ี  

 หมวดท่ี 1 ด้านการนําองค์การ เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า  มหาวิทยาลัยกําหนด

วิสัยทศัน์ ค่านิยม พนัธกิจ และทิศทาง ของหน่วยงานได้ชัดเจน มีค่าเฉล่ีย 4.02 รองมา คือ การ

ปฏิบติัตนของผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัของท่านเป็นไปตามกฎระเบียบและกฎหมาย มีค่าเฉล่ีย 4.00                       

ส่วนมหาวทิยาลยัมีการส่ือสารอยา่งตรงไปตรงมาระหวา่งผูบ้ริหารและบุคลากร มีค่าเฉล่ีย 3.92  

 หมวดท่ี  2 ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  เม่ือพิ จารณ าเป็นรายด้าน  พ บว่า 

มหาวิทยาลยักาํหนดระยะเวลาของวางแผนเชิงแผนเชิงยุทธศาสตร์แผนระยะสั้ น (1 ปี) และแผน

ระยะยาว (4 ปี ) สอดคล้องกับว ัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ มีค่าเฉ ล่ีย 4.06 รองลงมา คือ 

มหาวทิยาลยัมีกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ไดอ้ยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ีย 4.00 ส่วนมหาวทิยาลยั

เปิดโอกาสใหผู้เ้ก่ียวขอ้งไดร่้วมจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ มีค่าเฉล่ีย 3.93 

 หมวดท่ี 3 การให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เม่ือพิจารณาราย

ด้านพบว่า มหาวิทยาลัยเอาใจใส่พร้อมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูรั้บบริการ/  

มีส่วนไดส่้วนเสีย และมหาวิทยาลยันาํส่ือเทคโนโลยีทีมาใช้ในการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูล ข่าวสาร 

ให้รับบริการ/ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย รับทราบอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.90 รองลงมา คือ  

มหาวิทยาลยัให้บริการสามารถท่ีตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการหรือผูมี้ ส่วนไดส่้วนเสีย 
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อยู่เหนือความคาดหวงั มีค่าเฉล่ีย 3.88 ส่วนมหาวิทยาลัยสามารถจัดการข้อร้องเรียนให้กับ

ผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเป็นไปอยา่งรวดเร็วและไดรั้บการแกไ้ขทนัที มีค่าเฉล่ีย 3.85 

 หมวดท่ี 4  การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ เม่ือพิจารณารายได้ พบว่า 

มหาวิทยาลัยนําข้อมูลสารสนเทศมาใช้ในการวางแผนและปรับปรุงการดําเนินงาน และ

มหาวิทยาลยัปรับปรุงผลการดาํเนินงาน โดยการแลกเปล่ียนเรียนรู้จากหน่วยงานท่ีปฏิบติังานเป็น

เลิศ มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.92 รองลงมา คือ ในภาพรวมมหาวทิยาลยันาํขอ้มูลสารสนเทศ ใชติ้ดตาม

ผลการดาํเนินงานของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.87 ส่วนมหาวิทยาลยันําข้อมูลสารสนเทศมาสร้าง

นวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั มีค่าเฉล่ีย 3.86 

 หมวดท่ี 5  การมุ่งเนน้บุคลากร เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ มหาวทิยาลยัมีความชดัเจน

ในการประเมินความตอ้งการ ดา้นขีดความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะ และคุณวุฒิท่ีตอ้งการในแต่

ละระดับ ให้มีความสอดคล้องตามพนัธกิจ และแผนยุทธ์ศาสตร์ของหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.94 

รองลงมา คือ มหาวิทยาลยัให้ความสาํคญัปัจจยัดา้น สภาพแวดลอ้มการทาํงานให้มีความเหมาะสม

และมหาวิทยาลัยจัดให้มีการบริการ สวสัดิการ และนโยบาย ท่ีตอบสนองต่อความต้องการ 

ของบุคลากร มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.91  ส่วนมหาวิทยาลยัจดัการความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 

ของบุคลากร และวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งของหวัหนา้งานและผูบ้ริหารไดช้ดัเจ มีค่าเฉล่ีย 3.87 

 หมวดท่ี 6  การจดักระบวนการ เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ มหาวิทยาลยักาํหนดตวัช้ีวดั

ในการทํางานท่ี ครอบคลุม และมีความชัดเจน มีค่าเฉล่ีย 3.97 รองลงมา คือ มหาวิทยาลัย 

ใหค้วามสาํคญัในการลดตน้ทุนในการปฏิบติังาน โดยนาํปัจจยัดา้นประสิทธิภาพประสิทธิผลอ่ืนมา

ประกอบการพิจารณา มีค่าเฉล่ีย 3.93 ส่วนมหาวิทยาลยัมีกระบวนการทาํงาน การให้บริการตาม

ขอ้กาํหนดของหน่วยงาน มีความชดัเจน มีค่าเฉล่ีย 3.84 

 หมวดท่ี 7  ผลลพัธ์การดาํเนินงาน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ในภาพรวมมหาวิทยาลัย

ประสบความสําเร็จในการผลิตบณัฑิตให้มีความรู้ ความสามารถ ดา้นการคิด การส่ือสาร ดว้ยหลกั

คุณธรรม คุณภาพ มหาวิทยาลยัประสบความสําเร็จดา้นการวิจยัท่ีเน้นการแกปั้ญหา พฒันาชุมชน 

และทอ้งถ่ินให้เขม้แข็ง ย ัง่ยืนตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และมหาวิทยาลยัประสบความสําเร็จ 

ในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการวิจยั และการบริการวิชาการ กับประชาชน ชุมชน 

ทอ้งถ่ิน และผูป้ระกอบการ มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.96 รองลงมา คือ มหาวทิยาลยัประสบความสาํเร็จ

ในการให้บริการวิชาการแก่ชุมชนและทอ้งถ่ิน โดยบูรณาการร่วมกบัการเรียน การสอน การวิจยั 

และการพัฒนา มีค่าเฉล่ีย 3.95 ส่วนมหาวิทยาลัยประสบความสําเร็จด้านการบริหารจัดการ

มหาวทิยาลยัใหมี้ความคล่องตวั ยดืหยุน่ โปร่งใส ตามหลกัธรรมาภิบาล มีค่าเฉล่ีย 3.93  
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ตอนที ่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิัย 

 

 ผูว้ิจยัได้นําเสนอผลการทดสอบสมมติฐาน ออกเป็น 5  ส่วน คือ  (1) การทดสอบ

ส ม ม ติฐาน โดยก ารท ดส อบ ระดับ ค วาม สํ าเร็จข องก ารพัฒ น าองค์ก าร สู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีมากกวา่ร้อยละ 80 (2) การทดสอบ

สมมติฐาน โดยการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือในแต่ละมหาวิทยาลัยมีความแตกต่างกนั (3) การทดสอบสมมติฐาน โดย 

ในสมมติฐานกาํหนดไวว้า่ ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐแนวใหม่  ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นดา้นการบริหาร

กิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม 

ในการทาํงานของขา้ราชการ (4) การทดสอบสมมติฐาน กาํหนดไวว้่า ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล 

ได้แก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัด้านการบริหารจดัการ

แบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้น

สมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั ในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ และ (5)  การทดสอบสมมติฐานท่ีกาํหนดไวว้่า ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ

แนวใหม่และปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่  ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นกระบวน

ทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัดา้น

การทาํงานเป็นทีม ปัจจยัด้านการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัด้านการด้านการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 4.1  การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ระดับความสําเร็จของการพัฒนาองค์การ

สู่ความเป็นเลศิ 

เป็นการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 1 ว่า “ระดบัความสําเร็จของการพฒันา

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีมากกวา่ร้อยละ 

80 ”  โดยใช้การวิเคราะห์  One Sample t-test โดยได้นํามากําหนดสมมติฐานว่าง (H0) และ

สมมติฐานทางเลือก (Ha) ของการวจิยัไดด้งัน้ี 

(H0) ค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตํ่ากวา่ร้อยละ 80   (µ < 80) 

(Ha) ค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80 (µ ≥80) 
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  ซ่ึงการท่ีจะปฏิเสธ (H0) จะตอ้งเขา้เง่ือนไข 2 ประการ คือ  

 

1) 

 

2) t > 0 

 

ส่วนผลการวเิคราะห์ One sample t – test ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 แสดงได ้

ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.21  แสดงผลการวิเคราะห์ เพื่อหาระดบัความสําเร็จการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

 ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  โดยใช้ค่าสถิติ

 ทดสอบ (t-test)  

 

ตวัแปร n X  S.D. Std.Error 

Mean 

t df Sig. 

(2-tailed) 

ระดบัความสาํเร็จ 382 3.93 .664 .340 21.51 381 .000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 

  

 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ การวิเคราะห์ระดบัความสําเร็จการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็น

เลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เม่ือวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ t – test 

ได้ค่าเฉล่ียระดับความสําเร็จเท่ากับ 3.93 ค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ .000 ซ่ึงน้อยกว่า .05 ค่าของ  

t เท่ากบั 21.51 ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงยืนยนัสมมติฐาน Ha จึงสรุป 

ได้ว่าก ลุ่ มตัวอย่างมี ความ เห็ น ว่า ระดับ ค วาม สํ าเร็จการพัฒ น าองค์การสู่ ความ เป็ น เลิ ศ 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80  

 4.2  การทดสอบสมมติฐาน โดยการทดสอบความแตกต่างระหว่างระดับการพัฒนา

องค์การสู่ความเป็นเลศิของมหาวทิยาลยัราชภัฏในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  ซ่ึงเป็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการวิจยัว่า “ ระดบัความสําเร็จของ

การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

แต่ละมหาวิทยาลยัแตกต่างกนั โดยใชก้ารวเิคราะห์ F-test (One way ANOVA) และไดน้าํมากาํหนด

สมมติฐานวา่ง (Ho) และสมมติฐานทางเลือก (Ha) ของการวจิยัดงัน้ี 

Sig.(2-tailed) <.05 และ 
2

 



208 

 

  µ1  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 

µ2  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 

µ3  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์

µ4  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 

µ5  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ 

µ6  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

µ7  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 

µ8  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ 

µ9  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย 

µ10  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 

µ11  แทน  มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 

 

Ho ค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของ มหาวิทยาลยัราช

ภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ แต่ละมหาวิทยาลยัไม่แตกต่างกนั (µ1= µ2=µ3= µ4 = µ5= µ6 = 

µ7 = µ8 = µ9= µ10 = µ11 ) 

  Ha  ค่ า เฉ ล่ี ย ระ ดับ ค ว าม สํ า เร็จ ก ารพัฒ น าอ งค์ ก าร สู่ ค ว าม เป็ น เลิ ศ ข อ ง 

แต่มหาวทิยาลยั มีความแตกต่างกนั (µ1# µ2 # µ3# µ4 # µ5 # µ6 # µ7 # µ8 # µ9 # µ10 # µ11 ) 

  ส่วนผลการวิเคราะห์ F-test โดยวิธีวิเคราะห์ One way ANOVA  เพื่อทดสอบ

สมมติฐานค่าเฉล่ียความสําเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ แสดงไดด้งัตารางท่ี 4.22 
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ตารางท่ี 4.22  แสดงผลการวิเคราะห์ F – test โดยวิธีวิเคราะห์ One way ANOVA เพื่อทดสอบ

 สมมติฐานค่าเฉล่ียของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน

 เขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

มหาวทิยาลยั n X  S.D F Sig.(2-tailed) 

มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ 19 3.26 .591 17.591 .000 

มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 53 3.61 .590   

มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ 36 3.83 .652   

มหาวทิยาลยัราชภฏัสุรินทร์ 18 3.51 .849   

มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ 24 3.98 .896   

มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 45 4.35 .201   

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 49 3.97 .429   

มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ 20 3.53 .466   

มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย 32 4.61 .158   

มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 48 3.68 .662   

มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 38 4.38 .462   

รวม 382 3.93 .664   

 

  จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ผลการวิเคราะห์ F – test ( One way ANOVA) เพื่อทดสอบ

ค่าเฉล่ียระดับการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้ นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ได้ค่า Sig. เท่ากับ .000 และค่า F เท่ากับ 17.591 ซ่ึงค่า Sig. น้อยกว่าระดับ

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ( Sig.< .05) จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0  หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงยืนยนั

สมมติฐาน Ha  ท่ีกําหนดไว้ว่าค่าเฉล่ียระดับความสําเร็จการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของแต่มหาวิทยาลยั มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  จึงทาํการทดสอบราย

คู่ดว้ยวธีิการของ LSD (Least Significant Different) ดงัตารางท่ี 4.23 
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ตารางท่ี 4.23  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธี LSD ของการ

 พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

มหาวทิยาลยั 

ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบความแตกต่าง 

X  Mean 

Difference 

Sig. 

มรภ.ชยัภูมิ มรภ.นครราชสีมา 3.61 -.34840* .019 

 มรภ.บุรีรัมย ์ 3.83 -.56245* .000 

 มรภ.ศรีสะเกษ 3.98 -.71567* .000 

 มรภ.อุบลราชธานี 4.35 -1.08798* .000 

 มรภ.มหาสารคาม 3.97 -.70905* .000 

 มรภ.เลย 4.61 -1.34360* .000 

 มรภ.อุดร 3.68 -.41554* .006 

 มรภ.สกลนคร 4.38 -1.11266* .000 

มรภ.นครราชสีมา มรภ.ศรีสะเกษ 3.98 -.36726* .007 

 มรภ.อุบลราชธานี 4.35 -.73957* .000 

 มรภ.มหาสารคาม 3.97 -.36064* .001 

 มรภ.เลย 4.61 -.99519* .000 

 มรภ.สกลนคร 4.38 -.76426* .000 

มรภ.บุรีรัมย ์ มรภ.สุรินทร์ 3.51 .31858* .047 

 มรภ.อุบลราชธานี 4.35 -.52552* .000 

 มรภ.เลย 4.61 -.78114* .000 

 มรภ.สกลนคร 4.38 -.55021* .000 

มรภ.สุรินทร์ มรภ.ศรีสะเกษ 3.98 -.47179* .007 

 มรภ.อุบลราชธานี 4.35 -.84410* .000 

 มรภ.มหาสารคาม 3.97 -.46517* .002 

 มรภ.เลย 4.61 -1.09972* .000 

 มรภ.สกลนคร 4.38 -.86879* .000 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 

 

 

 จากตารางท่ี 4.23  พบว่า เม่ือเปรียบเทียบระดบัความสําเร็จการพฒันาองค์การสู่ความ

เป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีความแตกต่างกนั  10 คู่ 

ดงัต่อไปน้ี  

 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้ น ท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ของมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภู มิ  (มีค่ าเฉล่ีย 3.26) น้อยกว่า

มหาวิท ยาลัยราชภัฏ เลย (มีค่ าเฉ ล่ีย 4.61) มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร(มีค่ าเฉ ล่ีย  4.38)  

มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) มหาวิทยาลยัราชภศรีสะเกษ (มีค่าเฉล่ีย 3.98) 

มหาวิทยาลัยราชภฏัมหาสารคาม (มีค่าเฉล่ีย 3.97) มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์(มีค่าเฉล่ีย 3.83)  

มหาวทิยาลยั 

ผลการวเิคราะห์เปรียบเทยีบความแตกต่าง 

X  Mean 

Difference 

Sig. 

มรภ.ศรีสะเกษ มรภ.อุบลราชธานี 4.35 -.37231* .008 

 มรภ.ร้อยเอด็ 3.53 .45234* .007 

 มรภ.เลย 4.61 -.62793* .000 

 มรภ.อุดร 3.68 .30013* .031 

 มรภ.สกลนคร 4.38 -.39700* .006 

มรภ.อุบลราชธานี มรภ.มหาสารคาม 3.97 .37893* .001 

 มรภ.ร้อยเอด็ 3.53 .82465* .000 

 มรภ.เลย 4.61 -.25562* .047 

 มรภ.อุดร 3.68 .67244* .000 

มรภ.มหาสารคาม มรภ.ร้อยเอด็ 3.53 .44573* .003 

 มรภ.เลย 4.61 -.63455* .000 

 มรภ.อุดร 3.68 .29351* .009 

 มรภ.สกลนคร 4.38 -.40362* .001 

มรภ.ร้อยเอด็ มรภ.เลย 4.61 -1.08027* .000 

 มรภ.สกลนคร 4.38 -.84934* .000 

มรภ.เลย มรภ.อุดร 3.68 .92806* .000 

มรภ.อุดร มรภ.สกลนคร 4.38 -.69713* .000 
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มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดร (มีค่าเฉล่ีย 3.68) และมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา (มีค่าเฉล่ีย 3.61)  

ซ่ึง   มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนั ของมหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา (มีค่าเฉล่ีย 3.61) นอ้ยกวา่มหาวทิยาลยัราชภฏั

เลย (มีค่ าเฉ ล่ีย 4.61) มหาวิท ยาลัยราชภัฏสกลนคร(มีค่ าเฉ ล่ีย 4.38) มหาวิท ยาลัยราชภัฏ

อุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) มหาวิทยาลัยราชภศรีสะเกษ (มีค่าเฉล่ีย 3.98)  และมหาวิทยาลัย     

ราชภฏัมหาสารคาม (มีค่าเฉล่ีย 3.97) ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์(มีค่าเฉล่ีย 3.83) มากกว่า มหาวิทยาลยั

ราชภฏัสุรินทร์ (มีค่าเฉล่ีย 3.51) แต่นอ้ยกวา่ มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61) มหาวิทยาลยั

ราชภฏัสกลนคร(มีค่าเฉล่ีย 4.38) และมหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) ซ่ึงมีความ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ (มีค่าเฉล่ีย 3.51) น้อยกว่า  

มหาวิทยาลัยราชภัฏ เลย (มีค่ าเฉ ล่ีย 4.61) มหาวิท ยาลัยราชภัฏสกลนคร(มี ค่าเฉ ล่ีย 4.38)  

มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) มหาวิทยาลยัราชภศรีสะเกษ (มีค่าเฉล่ีย 3.98)  

และมหาวิทยาลัยราชภฏัมหาสารคาม (มีค่าเฉล่ีย 3.97) ซ่ึงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ (มีค่าเฉล่ีย 3.98) มากกว่า 

มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดร (มีค่าเฉล่ีย 3.68)  และมหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ (มีค่าเฉล่ีย 3.53) แต่นอ้ย

กว่ามหาวิทยาลยัราชภฏัเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61) มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร(มีค่าเฉล่ีย 4.38)  และ

มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 

 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) มากกว่า 

มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม (มีค่าเฉล่ีย 3.97) มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดร (มีค่าเฉล่ีย 3.68)  และ

มหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด (มีค่าเฉล่ีย 3.53)  ซ่ึงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 
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 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลัยราชภฏัมหาสารคาม (มีค่าเฉล่ีย 3.97) มากกว่า 

มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดร (มีค่าเฉล่ีย 3.68)  และมหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ (มีค่าเฉล่ีย 3.53) แต่นอ้ย

กวา่มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61) และมหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร (มีค่าเฉล่ีย 4.38) ซ่ึง

มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ของมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด (มีค่าเฉล่ีย 3.53) น้อยกว่า

มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61)  และมหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร (มีค่าเฉล่ีย 4.38) ซ่ึงมี

ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61) มากกวา่ มหาวิทยาลยั

ราชภฏัอุดร (มีค่าเฉล่ีย 3.68) ซ่ึง มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.68) น้อยกว่า 

มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร (มีค่าเฉล่ีย 4.38) ซ่ึงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.24   แสดงผลการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธี LSD การพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

 ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

มหาวทิยาลยั 
มรภ.

ชยัภูมิ 

มรภ. 

นครราชสีมา 
มรภ.บุรีรัมย ์

มรภ. 

สุรินทร์ 

มรภ. 

ศรีสะเกษ 

มรภ.

อุบลราชธานี 

มรภ. 

มหาสารคาม 

มรภ. 

ร้อยเอด็ 

มรภ. 

เลย 

มรภ. 

อุดรธานี 

มรภ. 

สกลนคร 

มรภ.ชยัภูมิ  * *  * * *  * * * 

มรภ.นครราชสีมา     * * *  *  * 

มรภ.บุรีรัมย ์    *  *   *  * 

มรภ.สุรินทร์     * * *  *  * 

มรภ.ศรีสะเกษ      *  * * * * 

มรภ.อุบลราชธานี       * * * *  

มรภ.มหาสารคาม        * * * * 

มรภ.ร้อยเอด็        *   * 

มรภ.เลย          *  

มรภ.อุดรธานี           * 
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 4.3  การทดสอบสมมติฐานปัจจัยต่างๆ มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านการ

บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ปัจจัยด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม 

ค่านิยม ในการทาํงานของข้าราชการ  

  ในการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานการวิจยัท่ีว่า ปัจจยัด้านการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการ

ทาํงานของขา้ราชการ  มีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั 

ในเขตพื้นท่ีภาครตะวนัออกเฉียงเหนือ สามารถวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรใช้การ

วเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธีิ Stepwise ซ่ึงเป็นวธีิการคดัเลือก

ตวัแปรพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด และเป็นโมเดลท่ีประหยดัท่ีสุด โดยไดก้าํหนดสมมติฐานว่าง (H0) และ

สมมติฐานทางเลือก (Ha) สาํหรับการวจิยั ดงัน้ี 

  (H0)  ปัจจัยด้านการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการ

ทาํงานของขา้ราชการ ไม่มีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ ของมหาวิทยาลยัราภฏั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 

  (Ha) ปั จ จัยด้าน การบ ริห ารจัด การภ าค รัฐแน วให ม่  มี อย่างน้อย 1 ปั จจัย 

ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้น

กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศ ของมหาวทิยาลยัราภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  ซ่ึงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี

Stepwise ท่ีมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงไดด้งัน้ี  

ตารางท่ี 4.25  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ

แนวใหม่ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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ตารางท่ี 4.25  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยสมการถดถอยในการทดสอบสมมติฐานปัจจยัด้านการ

 จดัการภาครัฐแนวใหม่ 

 

ตวัแปรอสิระ Coefficients 
ลาํดบัทีข่องสมการถดถอย 

1 2 3 

1.การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  * Standardized (Beta) .882 .471 .334 

 Unstandardized (B) .860 .459 .325 

2.กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ใน

การทาํงานของขา้ราชการ  * 

Standardized (Beta)  .458 .382 

Unstandardized (B)  .447 .372 

3.การจดัการเชิงกลยทุธ์  * 
Standardized (Beta)   .236 

Unstandardized (B)   .220 

Constant  .580 0.374 .318 

R  .882 0.905 .912 

R2  .778 .819 .831 

R2  Change  .778 .041 .012 

Std.Error of the Estimate  .313 .283 .274 

F  1332.15 857.19 619.83 

Sig.(P)  .000 .000 .000 

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

 

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการถดถอย ในการทดสอบ

สมมติฐาน ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐแนวใหม่  มีจาํนวนทั้งหมด  3 ตวัแปร และแสดงให้เห็นทั้ง 

3 ตวัแปร โดยปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีเป็นตวัแปรลาํดบัแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอย                 

มีความสามารถในการอธิบายความผนัแปร เร่ืองการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือสูงท่ีสุด ร้อยละ 77.8 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ( R2   = .778,Sig <.05) ตัวแปรเข้าสู่สมการถดถอยลําดับท่ี  2 คือ ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ 

วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 4.10 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.05  ( R2  Change = .041 Sig <.05) และตวัแปรท่ีเข้าสู่สมการถดถอยเป็นลาํดับท่ี 3 คือ 

ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 1.2 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ( R2  

Change = .012 Sig <.05) เม่ือรวมตวัแปรทั้ง  3 ตวัแปร เขา้ด้วยกนัแล้ว ปรากฏว่าอธิบายความผนั
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แปรเร่ืองการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ไดร้้อยละ 83.10 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2  = .831, Sig <.05) 

 เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนักในการอธิบายตวัแปรอิสระ เก่ียวกับความผนัแปรเร่ืองการ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือทั้ง  3 

ตวัแปร พบว่า เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนๆ ให้คงท่ีแลว้ ตวัแปรด้านการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ ท่ีมี

อิทธิพ ลต่อการพัฒ นาองค์การสู่ ความเป็ นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ  เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี   

 (1)  ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ  (Beta = 0.382) 

(2) ปัจจยัด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี (Beta = .334) (3) ปัจจยัด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ 

(Beta = .236) โดยแปรทั้ง 3 ตวัแปร คือ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงาน

ของข้าราชการ  ปัจจยัด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี และปัจจยัด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กล่าวอีกนัยหน่ึงถ้าบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือมีกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ มีการบริหาร

กิจการบ้านเมืองท่ีดี และมหาวิทยาลยัมีการจดัการเชิงกลยุทธ์ ยิ่งจะส่งผลให้การพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศประสบผลสาํเร็จมากข้ึน 

 

 ทั้งน้ี แสดงเป็นสมการถดถอยความผนัแปรของตวัแปรตามได ้ดงัน้ี  

   

  

  

โดยท่ี   Y   คือ  ความสาํเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั

   ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 X1  คือ   ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี   

  X2 คือ   ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ   

 x3  คือ   ปัจจยัการจดัการเชิงกลยทุธ์   

 

 จากสมการดงักล่าว สรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ อยา่งน้อย 

1 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ  และปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อการพฒันา

สมการถดถอย Y   = .318 +.325 x2+.372 x1+ .220 x3 
^ 

^ 



218 

องค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงเป็นการ

ปฏิเสธ  (H0) หรือยนืยนั (Ha) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 4.4 การทดสอบสมมติฐานปัจจัยต่างๆ มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบไปด้วย  ปัจจัยด้านภาวะ

ผู้นําเชิงกลยุทธ์  ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม ปัจจัยด้านการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม ปัจจัย

ด้านการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการวิจยัท่ีว่า “ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ” มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาครตะวนัออกเฉียงเหนือ สามารถวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร 

ได้ใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Stepwise ซ่ึงเป็น

วิธีการคดัเลือกตวัแปรพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด และเป็นโมเดลท่ีประหยดัท่ีสุด โดยไดก้าํหนดสมมติฐานวา่ง 

(H0) และสมมติฐานทางเลือก (Ha) สาํหรับการวจิยั ดงัน้ี 

 (H0)  ปัจจัยด้านปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ปัจจยัด้านภาวะผูน้ํา

เชิงกลยุทธ์  ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้น

การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัด้านสมรรถนะ ไม่มีอิทธิพลต่อการ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ ของมหาวทิยาลยัราภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 (Ha) ปัจจัยด้านปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล มีอย่างน้อย 1 ปัจจยั ประกอบด้วย 

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมี

ส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ มี

อิท ธิพ ลต่อการพัฒ น าองค์การสู่ ความเป็ น เลิศ  ของมห าวิท ยาลัยราภัฏ ใน เขตพื้ น ท่ี ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 ซ่ึงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี

Stepwise ท่ีมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงไดด้งัน้ี  
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ตารางท่ี 4.26   แสดงผลการวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ เพื่อวเิคราะห์ปัจจยัดา้นการจดัการทรัพยากร

 บุคคล มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

 พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

ตวัแปรอิสระ Coefficients 
 ลาํดบัท่ีของสมการถดถอย 

1 2 3 4 

1. สมรรถนะ  * 

Standardized (Beta) .930 .558 .509 .471 

Unstandardized (B) .932 .559 .510 .472 

2. การพฒันาสมรรถนะการบริหาร

 ทรัพยากรมนุษย ์* 

Standardized (Beta)  .410 .328 .275 

Unstandardized (B)  .377 .301 .253 

3. ภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ * Standardized (Beta)   .145 .106 

Unstandardized (B)   .137 .100 

4. การทาํงานเป็นทีม * Standardized (Beta)    .132 

Unstandardized (B)    .127 

Contstant  .225 .268 .219 .203 

R  .390 .946 .948 .949 

R2  .865 .895 .899 .902 

R2  Change  .865 .030 .005 .002 

Std.Error of the Estimate  .244 .216 .211 .210 

F  2436.56 75.19 50.39 37.88 

Sig.(P)  .000 .000 .000 .000 

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

 

 จากตารางท่ี 4.26  พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสมการถดถอย ในการทดสอบ

สมมติฐาน ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล  มีจาํนวนทั้งหมด 4 ตวัแปร และแสดงให้เห็นทั้ง 4 ตวัแปร 

โดยปัจจยัดา้นสมรรถนะเป็นตวัแปรลาํดบัแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอย  มีความสามารถในการอธิบาย

ความผนัแปร เร่ืองการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือสูงท่ีสุด ร้อยละ 86.50 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ( R2   = .865,Sig 

<.05) ตวัแปรเขา้สู่สมการถดถอยลาํดบัท่ี  2 คือ การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ได้เพิ่ม ข้ึนร้อยละ 3.00 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ( R2  Change = .030 Sig <.05)  

ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเป็นลาํดบัท่ี 3 คือ ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 0.50 อยา่งมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  ( R2  Change = .005 Sig <.05) และตวัแปรท่ีเข้าสู่สมการถดถอย
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สมการถดถอย Y = .203 + .472 x1+ .253 x2+.100 x3+.127 x4 
^ 

ลาํดบัท่ี 4 คือ  การทาํงานเป็นทีม ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 0.20 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ( R2  

Change = .002 Sig <.05) เม่ือรวมตวัแปรทั้ง  4  ตวัแปร เขา้ดว้ยกนัแลว้ ปรากฏว่าอธิบายความผนั

แป รเร่ืองก ารพัฒ น าองค์ก ารสู่ ค วาม เป็ น เลิ ศข องม ห าวิท ยาลัยราช ภัฏ ใน เข ตพื้ น ท่ี ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 90.20 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2  = .902, Sig <.05) 

 เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนักในการอธิบายตวัแปรอิสระ เก่ียวกับความผนัแปรเร่ืองการ

พฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

ทั้ง  4 ตวัแปร พบวา่ เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนๆ ให้คงท่ีแลว้ ตวัแปรดา้นทรัพยากรบุคคล ท่ีมีอิทธิพล

ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  

 (1)  ปัจจยัดา้นสมรรถนะ  (Beta = .471) (2) ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์(Beta = .275) (3) ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม (Beta = .132) และ (4) ปัจจยัด้าน

ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ (Beta = .106) โดยแปรทั้ง 4 ตวัแปร คือ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ  ปัจจยัดา้นการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม และปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ

เชิงกลยทุธ์  มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กล่าวอีกนยัหน่ึงถา้บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ  มีการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

มนุษย์  มีการทาํงานเป็นทีม และมีผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ ยิ่งจะส่งผลให้การพฒันา

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศประสบผลสาํเร็จมากข้ึน 

 

 ทั้งน้ี แสดงเป็นสมการถดถอยความผนัแปรของตวัแปรตามได ้ดงัน้ี  

   

  

  

โดยท่ี  Y  คือ  ความสาํเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั 

   ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

  x1    คือ  ปัจจยัดา้นสมรรถนะ 

  x2     คือ  ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 x3   คือ  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์   

 x4     คือ  ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม  

 

^ 



221 

 จากสมการดงักล่าว สรุปได้ว่า ปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคล อย่างน้อย 1 ปัจจยั ได้แก่ 

ปัจจยัด้านสมรรถนะ ปัจจยัด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัด้านการ

ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  และทาํงานเป็นทีม มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงเป็นการปฏิเสธ  (H0) หรือกล่าว

อีกนยัหน่ึงยนืยนั (Ha) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 4. 5 การทดสอบสมมติฐาน ปัจจัยต่าง ๆ มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความ 

เป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้าน

การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  ปัจจัยด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ 

วัฒนธรรม ค่านิยม ในการทํางานของข้าราชการ ปัจจัยด้านภาวะผู้ นําเชิงกลยุทธ์  ปัจจัยด้านการ

ทํางานเป็นทีม ปัจจัยด้านการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม ปัจจัยด้านการพัฒนาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวทิยาลยัราชภฏั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  ในการวิเคราะห์ขอ้มูลตามสมมติฐานการวิจยัท่ีว่า“ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการ

ทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นการ

บริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และ

ปัจจยัดา้นสมรรถนะ”  มีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัใน

เขตพื้นท่ีภาครตะวนัออกเฉียงเหนือ สามารถวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรได้ใช้การ

วเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธีิ Stepwise ซ่ึงเป็นวธีิการคดัเลือก

ตวัแปรพยากรณ์ท่ีดีท่ีสุด และเป็นโมเดลท่ีประหยดัท่ีสุด โดยไดก้าํหนดสมมติฐานว่าง (H0) และ

สมมติฐานทางเลือก (Ha) สาํหรับการวจิยั ดงัน้ี 

 (H0)  ปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐสมัยใหม่และปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล  

ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัดา้น

กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของข้าราชการ ปัจจยัด้านภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์  

ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัด้านการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัด้านการพฒันา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ ไม่มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์าร

สู่ความเป็นเลิศ ของมหาวทิยาลยัราภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 (Ha) ปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐสมัยใหม่และปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล  

มีอย่างน้อย 1 ปัจจยั ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการ

เชิงกลยุทธ์  ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยัดา้น
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ภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม 

ปัจจยัด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัด้านสมรรถนะ มีอิทธิพล 

ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ ของมหาวทิยาลยัราภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 ซ่ึงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี

Stepwise ท่ีมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงไดด้งัน้ี  

 

ตารางท่ี 4.27  แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐ

 แนวใหม่ และปัจจยัด้านทรัพยากรบุคคล มีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความ 

 เป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

ตวัแปรอสิระ Coefficients 
ลาํดบัทีข่องสมการถดถอย 

1 2 3 4 5 

1. สมรรถนะ* Standardized (Beta) .930 .558 .492 .443 .433 

Unstandardized (B) .932 .559 .493 .444 .434 

2. การพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรมนุษย*์ 

Standardized (Beta)  .410 .322 .250 .229 

Unstandardized (B)  .377 .296 .229 .210 

3. การจดัการเชิง 

กลยทุธ์* 

Standardized (Beta)   .177 .160 .150 

Unstandardized (B)   .165 .149 .140 

4. การทาํงานเป็นทีม* Standardized (Beta)    .144 .107 

 Unstandardized (B)    .138 .103 

5.ภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์*   Standardized (Beta)     .082 

Unstandardized (B)     .077 

Constant  .225 .268 .186 .162 .146 

R  .930 .946 .951 .952 .953 

R2  .865 .895 .904 .906 .908 

R2  Change  .865 .030 .009 .003 .001 
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ตารางท่ี 4.27 (ต่อ)  

  

ตวัแปรอสิระ Coefficients 
ลาํดบัทีข่องสมการถดถอย 

1 2 3 4 5 

Std.Error of the Estimate  .244 .216 .207 .204 .203 

F  2436.56 1611.74 1180.92 912.16 738.61 

Sig.(P)  .000 000 000 000 000 

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 

 

 จากตารางท่ี 4.27  พบวา่ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสมการถดถอย ในการทดสอบ

สมมติฐาน ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ และปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล  มีจาํนวนทั้งหมด 

8 ตวัแปร  ทั้งน้ี  แสดงให้เห็นทั้ง 5 ตวัแปร โดยปัจจยัดา้นสมรรถนะเป็นตวัแปรลาํดบัแรกท่ีเขา้สู่

สมการถดถอย  มีความสามารถในการอธิบายความผนัแปร เร่ืองการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือสูงท่ีสุด ร้อยละ 86.50 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ( R2   = .865,Sig <.05) ตวัแปรเขา้สู่สมการถดถอยลาํดบัท่ี  2 คือ การ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 3.00 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดับ 0.05  ( R2  Change = .030, Sig <.05) ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการถดถอยเป็นลาํดับท่ี 3 คือ การ

จดัการเชิงกลยุทธ์ ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 0.90 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ( R2  Change = .009, 

Sig <.05) ตวัแปรท่ีเข้าสู่สมการถดถอยลาํดบัท่ี 4 คือ  การทาํงานเป็นทีม ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 0.30 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ( R2  Change = .003, Sig <.05) และตัวแปรท่ีเข้าสู่สมการ

ถดถอยลาํดบัท่ี 5 คือ  ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 0.10 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

.05 ( R2  Change = .001, Sig <.05) เม่ือรวมตวัแปรทั้ง 5 ตวัแปร เขา้ด้วยกนัแลว้ ปรากฏว่าอธิบาย

ความผนัแปรเร่ืองการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 90.80 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2  = .908, Sig <.05) 

 เม่ือเปรียบเทียบนํ้ าหนกัในการอธิบายตวัแปรอิสระ เก่ียวกบัความผนัแปรเร่ืองการ

พฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือทั้ง 5 

ตวัแปร พบวา่ เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนๆ ให้คงท่ีแลว้ ตวัแปรดา้นการจดัการภาครัฐสมยัใหม่และตวั

แปรดา้นทรัพยากรบุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  เรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี  
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  (1)  ปัจจยัด้านสมรรถนะ  (Beta = .433) (2) ปัจจยัด้านการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์(Beta = .229) (3) ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ (Beta = .150) (4) ปัจจยั

ดา้นการทาํงานเป็นทีม (Beta = .107) ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ (Beta = .082) โดยแปรทั้ง 5 

ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัด้านสมรรถนะ  ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม และปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  

มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กล่าวอีกนัยหน่ึงถ้าบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ มีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ  มีการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

มีการจกัการเชิงกลยุทธ์ มีการทาํงานเป็นทีม และมีผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ยิ่งจะส่งผล 

ใหก้ารพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศประสบผลสาํเร็จมากข้ึน 

 

 ทั้งน้ี แสดงเป็นสมการถดถอยความผนัแปรของตวัแปรตามได ้ดงัน้ี  

   

  

  

โดยท่ี  Y   คือ  ความสาํเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราช

ภฏัใน  เขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

  x1    คือ  ปัจจยัดา้นสมรรถนะ 

  x2     คือ  ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 x3    คือ  ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยทุธ์  

 x4     คือ  ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม 

 x5   คือ  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์   

 

  จากสมการดงักล่าว สรุปได้ว่า ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ปัจจยัด้าน

ทรัพยากรบุคคล อย่างน้อย 1 ปัจจยั ประกอบด้วย ปัจจยัด้านสมรรถนะ ปัจจยัด้านการพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจยัด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัด้านการทาํงาน 

เป็นทีม และปัจจัยด้านภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์  มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงเป็นการปฏิเสธ  (H0) หรือยืนยนั 

(Ha) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 

สมการถดถอย Y = .146 + .434 x1+ .210 x2+.140 x3+.103 x4 +.077 x5 

 

^ 

^ 
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ส่วนที ่5  ข้อสรุปทีไ่ด้จากการแสดงความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิม่เติม 

 

 5.1  ข้อเสนอแนะเกี่ ยวกับ กลยุทธ์ในการพั ฒ น าองค์การสู่ความ เป็น เลิศของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรและจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร

หรือผู้แทนของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพืน้ที่ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงขอ้มูลการแสดงความ

คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามปลายเปิดจากการแสดงความ

คิดเห็นของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 11 แห่ง และ

ได้จากประเด็นการสัมภาษณ์จากผูบ้ริหารหรือผูแ้ทนของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 3 แห่ง ได้แก่ มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย มหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ด 

และมหาวิทยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ ซ่ึงเป็นมหาวิทยาลยัท่ีไดรั้บรางวลัในด้านต่างๆ ปีงบประมาณ 

2559  โดยนาํเทคนิคการวิเคราะห์ SWOT มาเป็นแนวทางในการกาํหนดกรอบการวิเคราะห์ขอ้มูล 

โดยแบ่งขอ้คาํถามออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ จุดแข็งในการพฒันาองคก์ารสู่ความเลิศ  จุดอ่อนท่ีตอ้ง

ปรับปรุงในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ โอกาสในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ตลอดจน อุปสรรคหรือภยัคุกคาม ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจยัจึงได้นาํขอ้มูลท่ีเป็นขอ้เสนอแนะเก่ียวกบักล

ยุท ธ์ ใน ก ารพัฒ น าอ งค์ ก าร สู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ ข อ งม ห าวิท ยาลัยราช ภัฏ ใน เข ต พื้ น ท่ี ภ าค

ตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีไดจ้ากการแสดงความคิดเห็นมาจดัเป็นกลุ่มนาํเสนอดว้ยตารางสถิติ และการ

บรรยายขอ้มูลตามกรอบการวิเคราะห์ SWOT พร้อมทั้ง นาํขอ้มูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร

หรือผูแ้ทนบรรยายขอ้มูลตามกรอบการวเิคราะห์ SWOT ดงัต่อไปน้ี  

 5.1.1  จุดแข็งที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด ผลการศึกษา พบว่า  

ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ดไดเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบัจุดแข็งท่ีเป็นกล

ยุท ธ์  ต่ อก ารพัฒ น าองค์ก าร สู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ ข องม ห าวิท ยาลัยราช ภัฏ ใน เข ตพื้ น ท่ี ภ าค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 63 ขอ้เสนอแนะ และนาํมาจดัเป็นกลุ่ม ดงัตารางท่ี 4.28 
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ตารางท่ี 4.28  แสดงค่าความถ่ีร้อยละความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อจุดแข็งท่ีเป็นขอ้เสนอแนะ

 เก่ียวกบักลยทุธ์ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

 ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

  

ข้อที ่ จุดแข็ง จาํนวน (ความถี่) ร้อยละ 

1 การผลิตผลงานทางวชิาการ 7 11.11 

2 บุคลากรมี ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ  12 19.05 

3 การมีความขยนั ทาํงานเป็นทีม และมีความเสียสละ 9 14.29 

4 จาํนวนบุคลากรท่ีเพียงพอ 1 1.59 

5 การสร้างวฒันธรรมท่ีในการปฏิบติังาน 2 3.17 

6 ผูน้าํบริหารงานตามหลกัธรรมภิบาล 11 17.46 

7 ความชดัเจนของโครงสร้างองคก์าร 3 4.76 

8 ความชดัเจนของความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 2 3.17 

9 การปฏิบติังานตามกฎระเบียบ  3 4.76 

10 การผลิตบณัฑิตท่ีมีคุณภาพ 5 7.94 

11 การเปิดโอกาสทางการศึกษาใหก้บัผูพิ้การ 2 3.17 

12 การเปิดรับฟังความคิดเห็นจากผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 4 6.35 

13 การใชง้บประมาณอยา่งคุม้ค่า 1 1.59 

14 การนาํเทคโนโลยมีาใชเ้พ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทาํงาน 1 1.59 

รวม 63 100 

 

  จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่จุดแข็งท่ีส่งผล

ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

ท่ีสําคญัท่ีสุด คือ บุคลากรมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ (ร้อยละ 19.05) รองลงมา คือ มีความขยนั 

ทํางานเป็นทีม และมีความเสียสละ (ร้อยละ 14.29) ส่วน จํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอ การใช้

งบประมาณอย่างคุม้ค่าและ การนาํเทคโนโลยีมาใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน กลุ่มตวัอยา่ง

ใหค้วามสาํคญัเท่ากนั คือ (ร้อยละ 1.59)  

 5.1.2   จุดแข็งที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารหรือผู้แทน  ผลจากการสัมภาษณ์

ผูบ้ริหารหรือผูแ้ทน มหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สรุปไดว้า่  การท่ีจะ

นํามหาวิทยาลัยไปสู่การองค์การท่ีมีความเป็นเลิศนั้น ส่ิงท่ีสําคญัลาํดับแรก คือ การจดัทาํแผน

ยุทธศาสตร์ เพราะจะทาํให้มหาวิทยาลยัพฒันาหรือเติบโตไปในทิศทางท่ีถูกตอ้ง และส่ิงสําคญัอีก
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ประการหน่ึง คือ การวางแผนในท่ีน้ีหมายถึง การวางแผนในทุกๆ ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผนด้าน

กาํลงัคน การวางแผนด้านงบประมาณ ตลอดจน การวางแผนการปฏิบติังานให้เป็นไปในทิศทาง

เดียวกนั  เพื่อให้มหาวทิยาลยัราชภฏัสามารถดาํเนินงานไดภ้ายใตท้รัพยากรท่ีมีอยา่งจาํกดัไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ  และถึงแมจ้ะเป็นมหาวิทยาลยัราชภฎั จะมีจาํนวนนกัศึกษาไม่มากนกั ถา้หากมีการ

วางแผนยุทธ์ศาสตร์ท่ีนําไปสู่การปฏิบัติได้ มหาวิทยาลัยสามารถท่ีจะบริหารงานได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ  และการบริหารงานต้องเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลอย่างแท้จริง กล่าวคือ  

การบริหารงานตอ้งมีความโปร่งใส และพร้อมรับต่อการตรวจสอบในทุกสถานการณ์  

  น อก จากน้ี  ระบ บ ก ารวางแผ น ก ารป ฏิ บั ติงาน แล ะบุ ค ลาก ร  ถือว่า 

มีความสําคญัอย่างยิ่งต่อการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือรัฐบาล

กําหนดนโยบายออกมา มหาวิทยาลัยนํามากําหนดเป็นแผนยุทธ์ศาสตร์ และมีการถ่ายทอด 

ไปสู่หน่วยงานและนาํไปปฏิบติั กรณีน้ีจะไม่ประสบความสําเร็จได้เลย หากบุคลากรไม่มีความ

พร้อมต่อการปฏิบัติงาน กล่าวคือ เม่ือมีการถ่ายทอดแผนกลยุทธ์แล้วบุคลากรต้องมีความ

กระตือรือร้น เพื่อจะปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย กรณีตวัอยา่ง มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ดท่ีไดรั้บ

รางวลัด้านการเบิกจ่ายดีเลิศ ในปีงบประมาณ  2559 เน่ืองจาก มหาวิทยาลัยได้วางระบบการ

ปฏิบติังาน และติดตามการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง และตอ้งได้รับความร่วมมือจากบุคลากรทุก

ระดับ โดยผูบ้ริหารส่ือสารกับผู ้ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานได้ตระหนักถึง

ความสําคัญของนโยบายท่ีได้รับ และผู ้ปฏิบัติเองต้องมีความเข้าใจในงานท่ีปฏิบัติ  ดังนั้ น  

การประสบความสาํเร็จดา้นการเบิกจ่ายในปีงบประมาณ 2559 จึงสะทอ้นให้เห็นไดว้า่ มหาวทิยาลยั

ต้องมีความพร้อมในทุกด้าน ทั้ งด้านการวางแผนการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหาร และบุคลากร ท่ีจะ

ปฏิบติังาน 

 ในส่วนของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัราชภฏัเลยใหส้ัมภาษณ์เพิ่มเติมวา่ ในกรณี 

ท่ีมหาวิทยาลยัไดรั้บรางวลัในหลายๆ รางวลั นั้น สืบเน่ืองจากการวางแผนการทาํงานไวล่้วงหน้า 

ซ่ึงก่อนหนา้ท่ีน้ีเคยไดรั้บรางวลั wanca ท่ีจงัหวดัสงขลา และในปี 2559ไดรั้บรางวลั ประกาศเกียรติ

คุณ Thailand IPv6 Ready Award ประจาํปี  2559 จากกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสาร (กระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสังคม) มหาวิทยาลยัไดมี้การวางแผนและเตรียมการเร่ือง

น้ีเป็นเวลา 5 – 6 ปี กล่าวไดว้่าการท่ีมหาวิทยาลยัประสบความสําเร็จและไดรั้บรางวลัเกิดจากการ

วางแผนการทาํงาน การติดตามประเมินผล ตลอดจนการมีงบประมาณท่ีสนับสนุนอย่างเพียงพอ 

และท่ีสําคญัตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถทั้งสายวิชาการและสายสนบัสนุนท่ีคอยทาํงาน

ควบคู่กนัไป โดยสายวิชาการทาํหน้าท่ีในการวางแผนและคอยให้คาํแนะนาํ ส่วนสายสนับสนุน 

ทาํหน้าท่ีปฏิบติังานให้เป็นไปตามแผนท่ีกาํหนดไว ้ ซ่ึงทั้งสองสายงานตอ้งทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 
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และส่ิงสําคญัอีกประการหน่ึงคือการเพิ่มศกัยภาพให้กบับุคลากร ดว้ยการจดัอบรมให้กบับุคลากร

ในทุก ๆ ปี  

 5.1.3  จุดอ่อนที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ในเขตพืน้ทีภ่าคตะวันออกเฉียงเหนือ ทีจ่ะต้องปรับปรุงแก้ไข ทีไ่ด้จากแบบสอบถามปลายเปิด  

  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 

ไดเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบัจุดอ่อนท่ีตอ้งปรับปรุงแกไ้ข ในการพฒันาองค์การสู่ความเป็น

เลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน  62 ขอ้เสนอแนะ และ

นาํมาจดัเป็นกลุ่ม ดงัตารางท่ี 4.29 

 

ตารางท่ี 4.29   แสดงค่าความถ่ีร้อยละความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต่อจุดอ่อนท่ีตอ้งปรับปรุง

 แกไ้ข ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

 พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

ข้อที ่ จุดอ่อน จาํนวน (ความถี่) ร้อยละ 

1 การเปล่ียนผูบ้ริหารทาํใหก้ารบริหารงานขาดความต่อเน่ือง 20 30.77 

2 การประสานงานท่ีไม่ชดัเจน ทาํให้การปฏิบติังานเกิดความ

ล่าชา้ 

9 13.85 

3 งบประมาณสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศและระบบ

สาธารณูปโภคมีนอ้ย 

15 23.08 

4 ขาดการส่งเสริมการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร 4 6.15 

5 การประชาสมัพนัธ์แผนยทุธศาสตร์ใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ 7 10.77 

6 การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไม่ชดัเจน 3 4.62 

7 สวสัดิการไม่สอดคลอ้งกบัสภาพสงัคม เศรษฐกิจ ปัจจุบนั 7 10.77 

รวม 62 100 

 

  จากตารางท่ี 4.29  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่จุดอ่อนท่ีตอ้ง

ปรับปรุงแกไ้ข ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีสําคญัท่ีสุด คือ การเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารส่งผลให้การบริหารงาน 

ขาดความต่อเน่ือง (ร้อยละ 30.77) รองลงมา คือ งบประมาณสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ

และระบบสาธารณูปโภค (ร้อยละ 23.08) ส่วน การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีไม่ชัดเจน  

กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญันอ้ยท่ีสุด คือ (ร้อยละ 4.62)  
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5.1.4  จุดอ่อนที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ในเขตพืน้ทีภ่าคตะวันออกเฉียงเหนือ ทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารหรือผู้แทน   

 ผลจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารหรือผูแ้ทนมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สรุปได้ว่า มหาวิทยาลยัตอ้งปรับปรุงแผนยุทธศาสตร์ เพื่อให้องค์การ 

มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั โดยให้บุคลากรทุกระดบัไดมี้ส่วน

ร่วม เพื่อให้สามารถแข่งขนักบัมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ได ้ซ่ึงบุคลากรควรปรับตวัและพร้อมท่ีจะเรียนรู้

ตลอดเวลา ในสถานการณ์ปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอันรวดเร็ว ทั้ งด้านเทคโนโลยี ด้าน

กฎระเบียบท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานต่างๆ ส่วนดา้นโครงสร้างของมหาวทิยาลยัราชภฏัยงัไม่ชดัเจน

ซ่ึงมีข้อจํากัดในการแบ่งส่วนราชการภายใน โดยเฉพาะมหาวิทยาลัยราชภัฏใหม่  ได้แก่ 

มหาวิทยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ มหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ด และมหาวิทยาลยัราชภฏัชยัภูมิ จากการ 

ท่ีโครงสร้างมหาวิทยาลัยไม่ชัดเจนส่งผลต่อการได้รับงบประมาณจากส่วนกลางท่ีน้อย และ

มหาวิทยาลัยต้องนํางบประมาณท่ีเป็นรายได้มาใช้ในการบริหารจัดการอย่างประหยดั อีกทั้ ง 

งบประมาณท่ีสนบัสนุนดา้นการนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ยงัไม่เพียงพอจึงทาํให้ขอ้มูลภายใน

หน่วยงานขาดความเช่ือมโยง อนัส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเกิดความล่าชา้และมีความคาดเคล่ือน  

 5.1.5  โอกาสที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ให้ประสบความสําเร็จ ที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด 

  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏัร้อยเอ็ดได้

เสนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบัโอกาสในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวนทั้ งส้ิน 36 ข้อเสนอแนะ และนํามาจัดเป็นกลุ่ม  

ดงัตารางท่ี 4.30 
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ตารางท่ี 4.30  แสดงค่าความถ่ีร้อยละความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งต่อโอกาสท่ีส่งผลต่อการพฒันา

 องคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

ข้อที ่ โอกาส จาํนวน (ความถี่) ร้อยละ 

1 การสร้างเครือข่ายกับชุมชนในท้องถ่ินและหน่วยงานทั้ ง

ภาครัฐและเอกชน 

15 41.67 

2 สถานท่ีตั้ งมห าวิทยาลัยมีความเหมาะสมต่อการสร้าง

เครือข่ายกบัชุมชน ทอ้งถ่ิน 

15 41.67 

3 การไดรั้บการสนบัสนุนงบประมาณจากส่วนกลาง 6 16.67 

รวม 36 100 

 

  จากตารางท่ี 4.30  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีความเห็นว่าโอกาส 

ท่ี ส่ งผลต่อการพัฒ นาองค์การสู่ ความเป็น เลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้ น ท่ี ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีสําคัญท่ีสุด คือ การสร้างเครือข่ายกับชุมชนในท้องถ่ินและหน่วยงาน 

ทั้งภาครัฐและเอกชน และสถานท่ีตั้งมหาวิทยาลยัมีความเหมาะสมต่อการสร้างเครือข่ายกบัชุมชน 

ท้องถ่ิน  (ร้อยละ 41.6) เท่ ากัน  ส่วน  การได้รับ งบป ระมาณ สนับ สนุนจาก ก ลุ่มตัวอย่าง 

ใหค้วามสาํคญันอ้ยท่ีสุด คือ (ร้อยละ 16.67) 

 5.1.6  โอกาสที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏในเขตพืน้ทีภ่าคตะวันออกเฉียงเหนือ  ทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารหรือผู้แทน  

  ผลจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารหรือผูแ้ทน มหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สรุปไดว้่า ถึงแมว้่าอตัราการเกิดน้อยลงและแนวโน้มของประเทศไทย 

มีผูสู้งอายุจาํนวนเพิ่มมากข้ึน และสาเหตุดงักล่าวส่งผลโดยตรงต่อจาํนวนนกัศึกษาของมหาวทิยาลยั

ทัว่ประเทศ ดงันั้น มหาวิทยาลยัราชภฏัไดมี้การวางแผนเก่ียวกบัการเปิดหลกัสูตรการศึกษาสําหรับ

ผูสู้งอายุ และภารกิจท่ีสําคญัอีกประการหน่ึงท่ีสําคญัของมหาวิทยาลยั คือ มีการสร้างเครือข่ายกบั

ชุมชนภายในท้องถ่ิน ด้วยการทาํวิจยั การให้บริการวิชาการแก่ชุมชนใกล้เคียง ซ่ึงเป็นการสร้าง

รายไดแ้ละการให้ความรู้ทางวิชาการแก่ชุมชน ถือเป็นการดาํเนินงานท่ีตอบสนองความตอ้งการของ

ชุมชนอยา่งแทจ้ริง นอกจากน้ี มหาวิทยาลยัไดท้าํ MOU ร่วมกบัหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน และ

มหาวิทยาลยัในต่างประเทศ  เพื่อแสดงให้เห็นถึงการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและการพฒันา

ด้านวิชาการอย่างต่อเน่ือง ผูใ้ห้สัมภาษณ์ได้ให้ข้อมูลเพิ่มเติมว่า การทาํวิจยั การสร้างเครือข่าย 

ความร่วมมือกับภาคส่วนต่างๆ ทําให้มหาวิทยาลัยได้รับการจัดสรรงบประมาณเพิ่มเติมจาก
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ส่วนกลาง และมีหน่วยงานของรัฐและหน่วยงานภายนอกอ่ืนๆ สนับสนุนงบประมาณการวิจยั 

อยา่งต่อเน่ือง   

 5.1.7  อุปสรรคหรือภัยคุกคาม ที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด            

  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด 

ไดเ้สนอแนะความคิดเห็นเก่ียวกบัอุปสรรคหรือภยัคุกคาม ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็น

เลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวนทั้งส้ิน 39 ขอ้เสนอแนะ 

และนาํมาจดัเป็นกลุ่ม ดงัตารางท่ี 4.31 

 

ตารางท่ี 4.31  แสดงค่าความถ่ีร้อยละความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีต่ออุปสรรคหรือภยัคุกคาม 

 ท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

ข้อที ่ อุปสรรค จาํนวน (ความถี่) ร้อยละ 

1 อตัราการเกิดท่ีลดลงส่งผลต่อจาํนวนนกัศึกษาใหล้ดลง 10 25.64 

2 มีการแข่งขนัจากมหาวทิยาลยัอ่ืนๆ ค่อนขา้งสูง 10 25.64 

3 การเปล่ียนแปลงนโยบาย กฎหมาย ของรัฐบาล 18 46.15 

4 ปัญหาทางดา้นการเมือง เศรษฐกิจ มีผลกระทบต่อการจดัเก็บ

รายได ้

1 2.56 

รวม 39 100 

 

 จากตารางท่ี 4.31 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความเห็นวา่เป็นอุปสรรค

หรือภยัคุกคามท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีสาํคญัท่ีสุด คือ การเปล่ียนแปลงนโยบาย กฎหมาย ของรัฐบาล  (ร้อยละ 

41.15) รองลงมา คือ อตัราการเกิดท่ีลดลงส่งผลต่อจาํนวนนกัศึกษาท่ีลดลง และมีการแข่งขนัจาก

ม ห าวิ ท ย าลัย อ่ื น ๆ  (ร้ อ ย ล ะ  25.64) เท่ ากัน  ส่ ว น  ปั ญ ห าท าง ด้ าน ก าร เมื อ ง  เศ ร ษ ฐ กิ จ 

 มีผลกระทบต่อการจดัเก็บรายได ้กลุ่มตวัอยา่งใหค้วามสาํคญันอ้ยท่ีสุด คือ (ร้อยละ 16.67)  

 

 



232 

 5.1.8  อุปสรรคหรือภัยคุกคามที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร หรือ

ผู้แทน   

  ผลจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารหรือผูแ้ทน มหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สรุปไดว้า่  ปัจจุบนัสถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษา มีจาํนวนเพิ่มมาก

ข้ึน ทั้งมหาวิทยาลยัของรัฐและเอกชน ตลอดจน นโยบายของรัฐบาลท่ีส่งเสริมใหศึ้กษาต่อในสาย

อาชีวะศึกษา เพราะขาดแคลนแรงงาน ประกอบกบัอตัราการเกิดของคนไทยมีแนวโน้มลดลง และ

งบประมาณท่ีไดรั้บจดัสรรจากรัฐบาลค่อนขา้งน้อย มหาวิทยาลยัจึงประสบปัญหาการแข่งขนัขนั 

ท่ีสูงข้ึน จาํนวนนักศึกษาท่ีลดน้อยลง และนโยบายของรัฐได้ส่งผลกระทบต่อการบริหารงาน 

ของมหาวิทยาลยั และปัญหาท่ีกล่าวมานั้น เป็นอุปสรรคต่อการบริหารงานและกลไกการทาํงาน 

ของมหาวทิยาลยัเป็นอยา่งยิง่  

 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 จากการศึกษาเร่ือง “การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ”  สามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเด็น ได้แก่ สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล  

และขอ้เสนอแนะ โดยผูว้จิยันาํเสนอตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี  

 

1. สรุปการวจิัย 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยักําหนดแนวทางการสรุปผลการวิจัยเป็น 4 ประเด็น ได้แก่ 

วตัถุประสงค์ของการวิจยั สมมติฐาน วิธีการดาํเนินการวิจยั และผลการวิจยั โดยจะนาํเสนอผล

ตามลาํดบัดงัน้ี  

1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย   

 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์3 ประการ ดงัน้ี 

  1.1.1   เพื่ อศึกษาระดับความสําเร็จของการพัฒ นาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  1.1.2   เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างกนัของแต่ละมหาวิทยาลยัราชภฏัต่อระดบั

ความสําเร็จในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  1.1.3  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็น

เลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  1.1.4  เพื่อเสนอแนะแนวทางการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึนในอนาคต 

 1.2  สมมติฐานการวจัิย  

  การศึกษาคร้ังน้ี มีสมมติฐาน 5 ประการ ดงัน้ี 

  1.2.1  การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ มีไม่ตาํกวา่ร้อยละ 80 
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  1.2.2  การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือในแต่ละมหาวทิยาลยัมีความแตกต่างกนั 

  1.2.3  ปัจจยัดา้นการจดัการภาครัฐแนวใหม่ อยา่งนอ้ย 1 ตวั แปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น

การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยทุธ์ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  1.2.4  ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล อยา่งน้อย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ

เชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการ

ดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  1.2.5  ปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐแนวใหม่ และปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล  

อย่างน้อย 1 ตัวแปร ได้แก่ ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี ปัจจัยด้านการจัดการ 

เชิงกลยุทธ์ ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยัด้าน

ภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัด้านการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม 

ปัจจยัด้านการด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์และปัจจยัด้านสมรรถนะ  

มี อิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 1.3  วธีิดําเนินการวจัิย 

  การศึกษาคร้ังน้ีใชรู้ปแบบการวจิยัแบบไม่ทดลอง (Non – Experimental Research) 

เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยเป็นการวิจยัภาคตดัขวาง (Cross Sectional Study) 

เน่ืองจากเป็นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งในช่วงเวลาหน่ึงพร้อมกนัทั้งหมดเพียงคร้ังเดียว ซ่ึงเนน้

การวิจัยเชิงปริมาณ ( Quantitative) ผสมผสานกับการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

กล่าวคือ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีสุ่มมาจากประชากรจาํนวนมาก และใชก้าร

วจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ดว้ยการวิเคราะห์จากแบบสอบถามท่ีเป็นปลายเปิด จากการ

สัมภาษณ์ตวัแทนหรือผูแ้ทน  

  1.3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  ประชากรท่ีนาํมาศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ อาจารย์

และเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 11 

ม ห าวิท ยาลัย  โดยมี ป ระช าก รท่ี เป็ น ตัวแท น ข องม ห าวิท ยาลัยราช ภัฏ ใน เข ตพื้ น ท่ี ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 8,339 คน ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี คือ ตวัแทน 

ซ่ึงเป็นอาจารยแ์ละเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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จาํนวน 382  คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรทาโรยามาเน (Taro Yamane) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 

95 %  สําหรับการสุ่มตวัอย่างดาํเนินการสุ่มแบบชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional Stratified 

Random Sampling) เพื่อหาสัดส่วนท่ีเหมาะสมของกลุ่มตวัอย่างตามจาํนวนประชากรของแต่ละ

มหาวทิยาลยั จากนั้นจะใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling)  

  1.3.2 เคร่ืองมือการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย แบบสอบถาม 

(Questionnaires) และ แบบสัมภาษณ์ (Interview form) ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนจากการประมวล

แนวคิด ทฤษฎี โดยแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด (Closed form) และแบบปลายเปิด (Open form) 

ซ่ึงเคร่ืองมือทั้ง 2 ประเภทมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญั ดงัน้ี  

    1)  เคร่ืองมือประเภทแบบสอบถาม มีทั้งหมด 4 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เป็นสถานภาพ

ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ขอ้คาํถามท่ีเก่ียวกบั เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด 

ประเภทสายงาน อายุงาน  เป็นคาํถามแบบเลือกตอบ (Check list) หรือเป็นคาํถามแบบปลายปิด 

(Closed – ended Question)  ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 

ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

เป็นแบบสอบถามท่ีได้วิเคราะห์ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (ตวัแปรอิสระ) แบบสอบถามน้ีมี

ลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิด (Closed-ended Question) ซ่ึงกาํหนดให้ผูต้อบเลือกตอบ (Check List) 

ตามรายการท่ีกาํหนดมาให้ ซ่ึงเป็นการสอบถามระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง โดยลกัษณะ

แบบสอบถามเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ตวัเลือก (Rating Scale) คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย 

นอ้ยท่ีสุด ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความคิดเห็นระดบัความสําเร็จของการพฒันาองคก์าร

สู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  (ตวัแปรตาม) ซ่ึง

แบบสอบถามในส่วนท่ี 3 น้ี เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Closed – ended Question) เป็นคาํถามแบบ

เลือกตอบ (Check list) ตามรายการท่ีกาํหนดให้ ซ่ึงเป็นการสอบถามระดบัความคิดเห็นของกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรวดัประมาณค่า 5 ตวัเลือก (Rating Scale) คือ มากท่ีสุด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ

แนวทางในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฎในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงในส่วนน้ี แบบสอบถามมีลักษณะเป็นคาํถามปลายเปิด (Open-ended 

Question) ซ่ึงกาํหนดให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นได้อย่างเป็นอิสระภายใต้รายการท่ีกาํหนดมา 

ให้  2) เคร่ืองมือประเภทแบบสัมภาษณ์  มีทั้ งหมด  2  ส่วน  ส่วนแรก  เป็น สถานภาพทั่วไป 

ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ขอ้คาํถามท่ีเก่ียวกบั  ช่ือ อายุ ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา อายุ

งาน สถานท่ีปฏิบติังาน ส่วนท่ี  2  เป็น แบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัความคิดเห็นด้าน จุดแข็ง จุดอ่อน 
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โอกาส และอุปสรรค ในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  1.3.3  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  สําหรับการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัดาํเนินการโดยนําแบบสอบถามท่ีผ่านความเห็นชอบจากอาจารยท่ี์ปรึกษาแล้ว  

ไปทดลองใช้  (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกนักับประชากรท่ีศึกษา จากนั้ น  

จึงนาํแบบสอบถามไปวิเคราะห์หาค่าความเช่ือถือ (Reliability) เพื่อตรวจสอบวา่ขอ้คาํถามสามารถ

ส่ือความหมายไดต้ามตอ้งการและมีความเหมาะสมยากง่ายเพียงใด โดยการวิเคราะห์หาค่าความ

เช่ือถือ  ผู ้วิจ ัยได้ใช้วิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาค (Alpha – Coefficient) ซ่ึงใช้โปรแกรม

สําเร็จรูปเป็นเคร่ืองมือวิเคราะห์ในการหาค่าความเช่ือถือ ซ่ึงค่าความเช่ือถือของแบบสอบถามอยู่

ระหวา่ง .9181 - .9764 

  1.3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลทั้งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) และขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) การเก็บข้อมูลปฐมภูมิ 

(Primary Data) ผู ้วิจ ัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 

ในมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือทั้งสายวิชาการและสายสนับสนุน 

จาํนวน 11 แห่ง โดยมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชไดท้าํหนงัสือขอความอนุเคราะห์เก็บขอ้มูล 

ไปยงัมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 11 แห่ง และผูว้ิจยัได้ส่ง

แบบสอบถามไปพร้อมกับหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลไปยงัอธิการบดีของแต่ละ

มหาวิทยาลัย เพื่อขอเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 382 คน และได้ส่งไปเกินจาํนวนกลุ่ม

ตวัอย่าง 20.95 % เป็นจาํนวน 80 ชุด รวมส่งแบบสอบถามทั้งส้ิน จาํนวน 462 ชุด และภายในซอง

เอกสารผูว้ิจยัไดแ้นบซองจดหมายพร้อมติดอากรแสตมป์ ให้ผูต้อบแบบสอบถามส่งแบบสอบถาม

กลบัมายงัผูว้ิจยัอีกคร้ังหน่ึง  ส่วนการเก็บข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูล

จากเอกสารวิชาการ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แนวคิด และทฤษฎีต่างๆ ท่ีได้มาจากการศึกษาคน้ควา้  

จากหนังสือ ตาํรา บทความ และอินเทอร์เน็ต แล้วนาํมาประมวล วิเคราะห์ สังเคราะห์ เพื่อสร้าง 

เป็นเคร่ืองมือการสาํหรับการวจิยัในคร้ังน้ี 

  1.3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัได้แบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ 

ส่วนแรก เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณด้วยสถิติเชิงพรรณนาและวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ

อนุมาน  โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงเชิงพรรณนาใชก้ารแจกแจงความถ่ี ค่าร้อย

ละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ส่วนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณดว้ยสถิติเชิงอนุมาน  

ใช ้t-test, และใช ้F – test โดยวิธีวิเคราะห์ One way ONVA, และใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

(Regression Analysis) ส่วนที่สอง การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพผูว้ิจยัดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล
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โดยการวิเคราะห์เน้ือหา และนาํเสนอผลในรูปแบบการพรรณนาบรรยาย ท่ีไดจ้ากคาํถามปลายเปิด 

รวมทั้ ง จากการสัมภาษณ์ ผู ้บ ริหารหรือผู ้แทนของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือเชิงลึก และนาํขอ้เสนอแนะมาจดักลุ่มอยา่งเป็นระบบ 

 1.4  ผลการวจัิย 

  1.4.1  ข้อมูลทั่วไป กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 226 คน (ร้อยละ 59.2)  

มีอายุ 31 – 35 ปี (ร้อยละ 27.7) สําเร็จการศึกษาระดบัปริญญาโท (ร้อยละ 46.9) ประเภทสายงาน

สายสนบัสนุน (ร้อยละ 50.3) มีอายุการปฏิบติังาน มากกวา่ 5 ปี แต่ไม่เกิน 10 ปี (ร้อยละ 39.5) และ

ปฏิบติังานอยูท่ี่มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา (ร้อยละ 13.9) 

     1.4.2  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรอิสระ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น

ต่อปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นกระบวน

ทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ ปัจจยัดา้นการ

ทาํงานเป็นทีม ปัจจยัด้านการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัด้านการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์าร 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยู่ในระดับมาก  

มีค่าเฉล่ีย 3.92 เม่ือพจิารณารายปัจจยัพบวา่  

    1)  ปัจจัยด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี 

     กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.90 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้กลุ่มตวัอย่างเห็นว่า 

มหาวิทยาลยัให้บริการแก่ประชาชนหรือผูรั้บบริการอยา่งเท่าเทียมกนั โดยไม่ไดค้าํนึงถึงถ่ินกาํเนิด 

เช้ือชาติ ศาสนา ภาษา สภาพทางกาย และสถานะของบุคคล ได้อย่างเหมาะสม อยู่ในระดบัมาก  

มีค่าเฉล่ีย 4.04 รองลงมา คือ มหาวิทยาลัยออกระเบียบ คําสั่งต่างๆ สอดคล้องกับกฎหมาย   

มีค่าเฉล่ีย 4.03 และในภาพรวมมหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้บุคลากรและประชาชนได้มีส่วนร่วม 

ในการใหข้อ้เสนอแนะแกไ้ข ปรับปรุงการดาํเนินงาน มีค่าเฉล่ีย 3.76  

    2)  ปัจจัยด้านการจัดการเชิงกลยทุธ์ 

     กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ 

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ กลุ่มตวัอยา่งเห็นว่า มหาวิทยาลยั

กาํหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจ ไดช้ดัเจน อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.10 รองลงมา คือ กาํหนดแผน

กลยุทธ์ไดช้ดัเจน  มีค่าเฉล่ีย 4.07 และมหาวิทยาลยัให้ความสําคญัและติดตามการประเมินกลยุทธ์  

มีค่าเฉล่ีย 3.87  
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    3)  ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงาน 

     กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อตัวแป รปั จจัยด้านกระบ วนทัศน์ 

วฒันธรรม และค่านิยมในการทํางานของข้าราชการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.96  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลยัปฏิบติังานโดยไม่เลือกปฏิบติั ให้บริการแก่

ประชาชนดว้ยความเสมอภาค อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  4.07 รองลงมาคือ มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน 

มีค่าเฉล่ีย 4.05 และในภาพรวมบุคลากรมีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ในการใหบ้ริการมีค่าเฉล่ีย 3.89  

    4)  ปัจจัยด้านภาวะผู้นาํเชิงกลยทุธ์ 

     พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัด้านภาวะผูน้ํา

เชิงกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.91 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผูบ้ริหาร

มหาวิทยาลยักาํหนดวิสัยทศัน์และเป้าหมายขององค์การไดอ้ย่างชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  

3.98 รองลงมาคือ ผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัมีความคิดสร้างสรรค์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

3.97 และผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรผูป้ฏิบติังานประกอบการจดัทาํแผน

กลยทุธ์ มีค่าเฉล่ีย 3.82  

    5)  ปัจจัยด้านการทาํงานเป็นทีม  

     กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อตัวแปรปัจจัยด้านการทาํงานเป็นทีม 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.90  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อบุคลากรมหาวิทยาลัยมีมนุษย์

สัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  3.99 รองลงมาคือ บุคลากรมหาวิทยาลยัมีการติดต่อ 

ประสานงานกนัอยา่งชดัเจน  3.94 และมหาวิทยาลยัให้ความสําคญัในการสร้างการยอมรับ เช่ือถือ

ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัมีค่าเฉล่ีย 3.84 

    6)  ปัจจัยด้านการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม  

     กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัดา้นการบริหารจดัการ

แบบมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.88 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ในภาพรวม

มหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการดาํเนินโครงการ/กิจกรรม อยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ีย  3.96  รองลงมาคือ ในภาพรวมมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้ร่วม

วางแผนโครงการ/กิจกรรม ของหน่วยงานและมหาวิทยาลยัเปิดโอกาสให้ผูมี้ส่วนได้/ส่วนเสีย 

ทุกลุ่ม ไดรั้บประโยชน์จากการบริหารงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากนั คือ 3.88 และในภาพรวมมหาวิทยาลยั 

เปิดโอกาสให้ประชาชนหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียร่วมประเมินผลการดาํเนินงานของหน่วยงาน  

มีค่าเฉล่ีย 3.79  
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    7)  ปัจจัยด้านการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

     กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อตวัแปรปัจจยัด้านการพฒันาสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.87 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการ ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความ

สอดคลอ้งต่อการบรรลุเป้าหมายอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.98 รองลงมา คือ มหาวทิยาลยัผูบ้ริหาร

สร้างสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูป้ฏิบติังานทุกระดบั มีค่าเฉล่ีย 3.96 และความพึงพอใจต่อนโยบาย 

แผนงาน โครงการ มาตรการ ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวทิยาลยั มีค่าเฉล่ีย 3.77  

    8)  ปัจจัยด้านสมรรถนะ 

     กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัแปรปัจจยัดา้นสมรรถนะ โดยรวม

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.94  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า มหาวิทยาลยัมุ่งเน้นให้บุคลากร

ทาํงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีค่าเฉล่ีย 4.01 รองลงมา คือ บุคลากรมหาวิทยาลัยมีความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุผลสําเร็จ  มีค่าเฉล่ีย 4.00 และบุคลากรมหาวิทยาลัยมีความเข้าใจ 

ในสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองค์การอนัประโยชน์ต่อการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย  

มีค่าเฉล่ีย 3.88 

  1.4.3  ความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างต่อตัวแปรตาม  

    กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อตวัแปรระดบัการพฒันาองค์การสู่ความเป็น

เลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดย 

มีค่า25เฉล่ีย 25รวม 3.93 เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ หมวดท่ี 2 ดา้นการแผนเชิงยทุธ์ศาสตร์ อยูใ่นระดบั

มาก มีค่าเฉล่ีย 3.99 รองลงมา หมวดท่ี 1 ดา้นการนาํองคก์าร มีค่าเฉล่ีย 3.97 หมวดท่ี 7  ผลลพัธ์การ

ดําเนินงาน  มีค่าเฉล่ีย 3.95 หมวดท่ี 5  การมุ่งเน้นบุคลากร มีค่าเฉล่ีย 3.91 หมวดท่ี 6  การจัด

กระบวนการ มีค่าเฉล่ี 3.90  หมวดท่ี 4  การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้  มีค่าเฉล่ีย 3.89  

และหมวดท่ี 3 การใหค้วามสาํคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มีค่าเฉล่ีย 3.88  

  1.4.4  ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย มีดังน้ี 

    1)  สมมติฐานการวิจัยข้อท่ี 1 ท่ีว่า “ ระดับการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพืน้ท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีไม่ตํา่กว่าร้อยละ 80 ”  

     จากผลการทดสอบสมมติฐาน ระดบัการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีไม่ตํ่ ากว่าร้อยละ 80 ในการ

วิเคราะห์ใช้ค่าทดสอบค่า t (t-test) ผลการศึกษาพบว่า ระดับการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมากกวา่ร้อยละ 80 อย่างมีนยัสําคญั
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ทางสถิติท่ีระดบั .05  ค่าของ t เท่ากบั 21.51 มีค่า Significance ของการทดสอบทางเดียวเท่ากบั .000 

ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัสาํคญั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

    2) สมมติฐานข้อท่ี 2 “ระดับการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏในเขตพืน้ท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในแต่ละมหาวิทยาลัยแตกต่างกัน “ 

     จากผลการทดสอบสมมติฐาน ระดบัการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในแต่ละมหาวิทยาลยัแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ดงัน้ี สามารถอธิบายไดด้งัน้ี  

     (1) ระ ดับ ค วาม สํ า เร็จข อ งก ารพัฒ น าอ งค์ ก าร สู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ 

ของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลัยราชภฏัชัยภูมิ  

(มีค่าเฉล่ีย 3.26) น้อยกว่ามหาวิทยาลยัราชภฏัเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61) มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 

(มีค่าเฉล่ีย 4.38)  มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) มหาวิทยาลยัราชภศรีสะเกษ  

(มีค่าเฉล่ีย 3.98) มหาวิทยาลัยราชภฏัมหาสารคาม (มีค่าเฉล่ีย 3.97) มหาวิทยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์ 

(มีค่าเฉล่ีย 3.83)  มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดร (มีค่าเฉล่ีย 3.68) และมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา  

(มีค่าเฉล่ีย 3.61) ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

     (2) ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยั

ราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนั ของมหาวิทยาลัยราชภฏันครราชสีมา (มีค่าเฉล่ีย 3.61) น้อยกว่า

มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย (มีค่าเฉ ล่ีย 4.61) มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร(มี ค่าเฉ ล่ีย 4.38) 

มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) มหาวิทยาลยัราชภศรีสะเกษ (มีค่าเฉล่ีย 3.98)  

และมหาวิทยาลัยราชภฏัมหาสารคาม (มีค่าเฉล่ีย 3.97) ซ่ึงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดบั .05 

     (3) ระ ดับ ค วาม สํ า เร็จข อ งก ารพัฒ น าอ งค์ ก าร สู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรีรัมย ์ 

(มีค่าเฉล่ีย 3.83) มากกว่า มหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ (มีค่าเฉล่ีย 3.51) แต่น้อยกว่า มหาวิทยาลยั

ราชภฏัเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61) มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร(มีค่าเฉล่ีย 4.38) และมหาวิทยาลยัราชภฏั

อุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     (4) ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัสุรินทร์ (มีค่าเฉล่ีย 3.51)  

น้อยกว่า  มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61) มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร(มีค่าเฉล่ีย 4.38)  

มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) มหาวิทยาลยัราชภศรีสะเกษ (มีค่าเฉล่ีย 3.98)  
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และมหาวิทยาลัยราชภฏัมหาสารคาม (มีค่าเฉล่ีย 3.97) ซ่ึงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดบั .05 

     (5) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ  

(มีค่าเฉล่ีย 3.98) มากกว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดร (มีค่าเฉล่ีย 3.68)  และมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ร้อยเอ็ด (มีค่าเฉล่ีย 3.53) แต่น้อยกวา่มหาวิทยาลยัราชภฏัเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61) มหาวิทยาลยัราชภฏั

สกลนคร(มีค่าเฉล่ีย 4.38)  และมหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี (มีค่าเฉล่ีย 4.35) ซ่ึงมีความ

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     (6) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของ

มหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี  

(มีค่าเฉล่ีย 4.35) มากกว่า มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม (มีค่าเฉล่ีย 3.97) มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดร  

(มีค่าเฉล่ีย 3.68)  และมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด (มีค่าเฉล่ีย 3.53) ซ่ึงมีความแตกต่างกัน 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     (7) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของ

มหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  

(มีค่าเฉล่ีย 3.97) มากกว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดร (มีค่าเฉล่ีย 3.68)  และมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ร้อยเอด็ (มีค่าเฉล่ีย 3.53) แต่นอ้ยกวา่มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61) และมหาวทิยาลยัราช

ภฏัสกลนคร(มีค่าเฉล่ีย 4.38) ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     (8) ระดับความสําเร็จของการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด  

(มีค่าเฉล่ีย 3.53) น้อยกว่ามหาวิทยาลัยราชภัฏเลย (มีค่าเฉล่ีย 4.61) และมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร (มีค่าเฉล่ีย 4.38) ซ่ึงมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     (9) ระ ดับ ค วาม สํ า เร็จข อ งก ารพัฒ น าอ งค์ ก าร สู่ ค วาม เป็ น เลิ ศ 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  

(มีค่าเฉล่ีย 4.61)  มากกว่า มหาวิทยาลยัราชภฏัอุดร (มีค่าเฉล่ีย 3.68) ซ่ึง มีความแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

     (10) ระดบัความสําเร็จของการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัอุดรธานี (มีค่าเฉล่ีย 3.68) 

น้อยกว่า มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร (มีค่าเฉล่ีย 4.38) ซ่ึงมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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    3)  สมมติฐานข้อท่ี 3 “ ปัจจัยด้านการจัดการภาครัฐแนวใหม่ “ อยา่งนอ้ย 1 

ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยทุธ์ ปัจจยัดา้น

กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

  จากผลการทดสอบสมมติฐานสรุปได้ว่า ปัจจยัด้านการจดัการภาครัฐ

แนวใหม่ ไดแ้ก่ ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ ปัจจยั

ด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี  ปัจจยัด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อการพฒันา

องค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยสามารถอธิบายความผนัแปร

ของความสําเร็จในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 83.10  

 4)  สมมติฐานข้อท่ี 4 “ปัจจัยด้านทรัพยากรบุคคล “ อย่างน้อย 1 ตวัแปร 

ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการ

แบบมีส่วนร่วม ปัจจัยด้านการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้าน

สมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ ปัจจยัดา้นการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ํา

เชิงกลยทุธ์  มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ  อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้ 

โดยสามารถอธิบายความผันแปรของความสําเร็จในการพัฒ นาองค์การสู่ความเป็น เลิศ 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 90.20  

  5)  สมมติฐานข้อท่ี 5 “ปัจจัยด้านด้านการจัดการภาครัฐแนวใหม่ และปัจจัย

ด้านทรัพยากรบุคคล” อย่างน้อย 1 ตวัแปร ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ปัจจยั

ด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของข้าราชการ  

ปัจจัยด้านภาวะผู ้นําเชิงกลยุทธ์  ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม ปัจจัยด้านการบริหารจัดการ 

แบบมีส่วนร่วม ปัจจยัดา้นการดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้น

สมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั ในเขตพื้นท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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     ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปไดว้า่ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ ปัจจยัดา้นการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ปัจจยัดา้นการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นการทาํงาน

เป็นทีม ปัจจัยด้านภาวะผู ้นําเชิงกลยุทธ์   มี อิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยสามารถอธิบายความผนัแปรของความสําเร็จในการพฒันา

องค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ได้ร้อยละ 

90.80  

  1.4.5 ข้อสรุปที่ได้จากการแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ในการ

ปรับ ปรุงการพั ฒ น าองค์การสู่ ความ เป็ น เลิศของม หาวิทยาลัยราช ภั ฏ ใน เขตพื้ น ที่ภ าค

ตะวันออกเฉียงเหนือให้เพิม่สูงยิง่ข้ึน  

    1)  จุดแขง็ท่ีส่งผลและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ บุคลากรท่ีมี ทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ ผูน้าํบริหารงานตามหลกัธรรมภิบาล ตลอดทั้ง บุคลากรมีความขยนั ทาํงานเป็นทีม 

และมีความเสียสละ 

    2)  จุดอ่อนท่ีส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือท่ีจะต้องปรับปรุงและแก้ไข คือ การเปล่ียนแปลง

ผูบ้ริหารทาํให้การบริหารงานขาดความต่อเน่ือง งบประมาณสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ

และระบบสาธารณูปโภคมีน้อย และการประสานงานท่ีไม่ชัดเจน ทาํให้การปฏิบติังานเกิดความ

ล่าชา้ 

    3)  โอกาสท่ีส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ให้ประสบความสําเร็จ คือ การสร้างเครือข่ายกับ

ชุมชนในทอ้งถ่ินและหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน สถานท่ีตั้งมหาวิทยาลยัมีความเหมาะสมต่อ

การสร้างเครือข่ายกบัชุมชน ทอ้งถ่ิน และการท่ีมหาวิทยาลยัไดรั้บการสนับสนุนงบประมาณจาก

ส่วนกลาง 

 4)  อุปสรรคหรือภัยคุกคาม ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ การเปล่ียนแปลงนโยบาย 

กฎหมาย ของรัฐบาล อตัราการเกิดท่ีลดลงส่งผลต่อจาํนวนนักศึกษา ตลอดจน การมีการแข่งขนั 

จากมหาวทิยาลยัอ่ืน ๆ ค่อนขา้งสูง 
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    นอกจากคาํถามปลายเปิดท่ีเป็นขอ้เสนอแนะแลว้ ผูว้จิยัยงัไดมี้การสัมภาษณ์

ผูบ้ริหารหรือผูแ้ทนมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จาํนวน 3 ท่าน ไดแ้ก่

ผูบ้ริหารจากมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย ผูบ้ริหารจากมหาวิทยาลัยราชภัฏร้อยเอ็ด และผูบ้ริหาร 

จากมหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะเกษ โดยได้สัมภาษณ์ในประเด็นท่ีเก่ียวกับด้านจุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาส และอุปสรรค ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 จุดแข็งในการพฒันาสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ผลจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารหรือผูแ้ทนมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สรุปไดว้า่  การท่ีจะนาํมหาวิทยาลยัไปสู่การองคก์ารท่ีมีความเป็นเลิศนั้น  

ส่ิงท่ีสําคญัลาํดบัแรก คือ  การจดัทาํแผนยุทธศาสตร์ ในทุกๆ ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผนดา้นกาํลงัคน 

การวางแผนด้านงบประมาณ การวางแผนการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้

มหาวิทยาลยัราชภฏัสามารถดาํเนินงานไดภ้ายใตท้รัพยากรท่ีมีอย่างจาํกดัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

และต้องผูบ้ริหารต้องบริหารงานภายใต้หลักธรรมาภิบาล มีความโปร่งใส และพร้อมต่อการ 

ถูกตรวจสอบในทุกสถานการณ์ นอกจากเหตุผลท่ีกล่าวมาแล้ว งบประมาณท่ีเพียงพอ และการ 

มีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ สามารถทาํงานเป็นทีมร่วมกนัได ้และพฒันาศกัยภาพดว้ยการ

จดัอบรมใหก้บับุคลากรต่อเน่ือง 

 จุดอ่อนท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีต้องปรับปรุงแก้ไข คือ มหาวิทยาลยัควรทบทวนแผน

ยุทธศาสตร์ ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนัให้สามารถแข่งขนักบัมหาวิทยาลยัอ่ืนๆ ได ้และ

โครงสร้างของมหาวิทยาลัยราชภัฏยงัไม่ชัดเจนซ่ึงมีข้อจํากัดทางด้านกฎหมาย โดยเฉพาะ

มหาวิทยาลยัราชภฏัใหม่ ไดแ้ก่ มหาวิทยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ มหาวิทยาลยัราชภฏัร้อยเอ็ด และ

มหาวิทยาลยัราชภฏัชัยภูมิ ตลอดทั้ง ควรเพิ่มงบประมาณสนับสนุนด้านการนาํเทคโนโลยีมาใช ้

เพือ่เพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานใหม้ากข้ึน 

  โอกาสท่ีส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ให้ประสบความสําเร็จมากยิ่งข้ึน มหาวิทยาลัยได้มีการ

วางแผนเก่ียวกบัการเปิดหลกัสูตรการศึกษาสาํหรับผูสู้งอาย ุและการสร้างเครือข่ายกบัชุมชนภายใน

ทอ้งถ่ิน ดว้ยการทาํวิจยั การให้บริการวิชาการแก่ชุมชนใกลเ้คียง ซ่ึงเป็นการสร้างรายได ้และการ 

ให้ความรู้ทางวิชาการแก่ชุมชน ด้วยการทําบันทึกข้อตกลงร่วมกันระหว่างหน่วยงานภาครัฐ 

ภาคเอกชน และมหาวทิยาลยัทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
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 อุปสรรคหรือภัยคุกคามท่ีส่งผลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ไดแ้ก่ การมีสถาบนัอุดมศึกษาเพิ่ม

มากข้ึน ทั้งมหาวิทยาลยัของรัฐและเอกชน และนโยบายของรัฐบาลท่ีส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดบั

อาชีวะศึกษา ประกอบกบัอตัราการเกิดของคนไทยมีแนวโนม้ลดลง  

 

2. อภิปรายผล 

 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  มีประเด็นท่ีสาํคญัและสามารถอภิปรายไดด้งัน้ี 

2.1 ระดับการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพืน้ที่ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 จากสมมติฐานขอ้ท่ี 1 “ ระดบัการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีไม่ตํ่ากวา่ร้อยละ 80” เพื่อประเมินระดบัความสําเร็จ

ในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ซ่ึ งประเมินจากกรอบแนวคิดคุณ ภาพ การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ของสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ .ร) ท่ีประกอบด้วย 7 หมวด ได้แก่ การนําองค์การ  

การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ การให้ความสําคญักับผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย การวดั 

การวเิคราะห์และการจดัการความรู้ การมุ่งเนน้บุคลากร การจดักระบวนการ ผลลพัธ์การดาํเนินการ 

โดยการทดสอบค่า (t – test) จากผลการศึกษาพบว่า ระดับการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีไม่ตํ่ ากว่าร้อยละ 80  อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือวิเคราะห์โดยใชส้ถิติ t – test ไดค้่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จเท่ากบั 

3.93 ค่า Sig. (2-tailed) เท่ ากับ  .000 ซ่ึ งน้อยกว่า .05 ค่าของ t เท่ ากับ 21.51 ดังนั้ น  จึงปฏิ เสธ

สมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงยืนยนัสมมติฐาน Ha จึงสรุปได้ว่ากลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า 

ระดับความสําเร็จการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือมีไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 80 ซ่ึงการทดสอบสมมติฐานดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า  

การพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

อยูใ่นระดบัท่ีสูงเกินกวา่ร้อยละ 80 สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี  
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 จากการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ระดบัความสําเร็จการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็น

เลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีเกินกว่าร้อยละ 80  น่าจะเป็น

เพราะมหาวิทยาลยัมีความสามารถในการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เม่ือพิจารณารายดา้น หมวดท่ี 2 

ดา้นการวางแผนเชิงยุทธ์ศาสตร์ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง คือ 3.99 เม่ือพิจารณารายขอ้ในหมวดท่ี  2 

มหาวิทยาลยักาํหนดระยะเวลาการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์แผนระยะสั้ น (1 ปี) และแผนระยะยาว    

(4 ปี ) สอดคล้องกับวตัถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ โดยสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมาย 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏั กล่าวคือ นบัตั้งแต่ พ.ศ. 2547 สถาบนัราชภฏัไดย้กฐานะเป็นมหาวิทยาลยั      

จึงไดร้ะบุพนัธกิจใหม่ในมาตรา 7  ของพระราชบญัญติัมหาวิทยาลยั ราชภฏั พ.ศ. 2547  ซ่ึงไดป้รับ

ทิศทาง เป้าหมาย บทบาท  หน้าท่ี  และการจัดทําแผนยุทธศาสตร์ เพื่อยกคุณภาพมาตรฐาน

มหาวิทยาลัยราชภฏัสู่คุณภาพเป็นเลิศ นอกจากน้ี มหาวิทยาลัยราชัภฏมีกระบวนการวางแผน 

เชิงยุทธศาสตร์ไวอ้ย่างชดัเจน จึงไดจ้ดัทาํแผนยุทธศาสตร์การพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏัในระยะ 

10 ปี (พ.ศ. 2558 -  2567) โดยไดป้ระสานพลงักนัในการปรับทิศทางในการทาํพนัธกิจใหม่ร่วมกนั 

โดยมีการกาํหนดวิสัยทศัน์ เป้าหมายและนโยบาย พนัธกิจ วตัถุประสงค ์และแผนยทุธศาสตร์ ระยะ 

10 ปี เพื่อพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏัสู่คุณภาพท่ีเป็นเลิศ โดยมีเป้าหมายร่วมกนั  คือ (1) การสร้าง

โอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษาแก่สังคม ทอ้งถ่ินและประชาชน (2) การบูรณาการงานวจิยั 

บริการวิชาการ และทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม เข้ากบักระบวนการจดัการเรียนรู้ และการมีส่วน

ร่วมกบัชุมชนและทอ้งถ่ิน โดยเนน้คุณภาพ สู่ความเป็นเลิศ (3) การยกคุณภาพชีวิต การลดช่องวา่ง 

และความเหล่ือมลํ้ าทางสังคม และสร้างประชาชนในท้องถ่ินให้มีความเข้มแข็งอย่างย ัง่ยืน 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ทศพร  ศิริสัมพนัธ์ ท่ีอธิบายไวว้า่ การจดัการเชิงกลยทุธ์เป็นผล จากความ

พยายามในการวางแผนกลยุทธ์อย่างสมบูรณ์และครอบคลุมโดยรวมทั้งองค์การ และทาํให้มีการ

ขยายขอบเขตไปสู่เร่ืองของกระบวนการบริหารงาน โดยเฉพาะการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติัท่ีครอบคลุม

ทุกดา้น ได้แก่ การจดัโครงสร้างองค์การ วฒันธรรมทรัพยากรบุคคล และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ตลอดจน การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ (ทศพร  ศิริสัมพนัธ์ 2549, 77 – 78) และยงัสอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของสถาบนัพระปกเกลา้ (2554) ท่ีศึกษาเร่ือง การศึกษาการวิจยัการบริหารงานท่ีเป็นเลิศ

ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ปี 2554 ผลการวจิยัท่ีพบวา่ ยทุธศาสตร์การดาํเนินงานขององคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และทีมงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อการ

บริหารงานท่ีเป็นเลิศขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินปี 2554  
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  สรุปไดว้า่ ระดบัการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 80 นั้น น่าจะเป็นเพราะมหาวิทยาลัยได้มีการ

วางแผนกลยุทธ์อยา่งครอบคลุม ทั้งแผนระยะสั้ น 1 ปี และแผนระยะยาว 4 ปี โดยการวางแผนกล

ยุทธ์ ประกอบดว้ย การนาํสภาพแวดลอ้มจากปัจจยัภายในและภายนอก มาประกอบการวิเคราะห์ 

เพื่อกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย ประเด็นยุทธศาสตร์ และการจดัทาํแผนท่ีทางยุทธศาสตร์

และตวัช้ีวดั  ซ่ึงการวางแผนกลยุทธ์ท่ีครอบคลุม จะสามารถนาํแผนไปสู่การปฏิบติัได ้ตลอดจน

นาํไปสู่การพฒันาท่ีมีประสิทธิภาพ และการวางแผนยุทธ์ศาสตร์ของมหาวิทยาลยัราชภฏั ถือไดว้่า

เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีสาํคญัท่ีจะพฒันามหาวทิยาลยัไปสู่องคก์ารท่ีมีความเป็นเลิศในทุก ๆ ดา้น 

 2.2  การพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นที่ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือในแต่ละมหาวทิยาลยัมีความแตกต่างกนั 

 จากสมมติฐานขอ้ท่ี 2  “การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือในแต่ละมหาวิทยาลัยมีความแตกต่างกัน” เพื่อศึกษา

เปรียบเทียบการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยใชก้ารวิเคราะห์ F-test โดยวิธี One way ANOVA การทดสอบ พบวา่ การ

พฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัาภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีความ

แตกต่างกัน  กล่าวคือ ค่า Sig. เท่ากับ .000 และค่า F เท่ากับ 17.591 ซ่ึงค่า Sig. น้อยกว่าระดับ

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ( Sig.< .05) จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0  หรือสรุปไดว้า่ยนืสมมติฐาน Ha  

ท่ีกาํหนดไวว้่าค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของแต่มหาวิทยาลัย  

มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ หลงัจาก

นั้ น  ผู ้วิจ ัย  จึงทําการทดส อบ รายคู่ด้วยวิ ธีการของ LSD (Least Significant Different) พ บ ว่า  

เม่ือเปรียบเทียบระดบัความสําเร็จการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีความแตกต่างกนั  10 คู่ ผูว้จิยัอภิปรายผลตามหลกัการวิจยั ไดด้งัน้ี

 การพัฒ นาองค์การสู่ ความเป็ น เลิศของมห าวิท ยาลัยราชภัฏ ในเขตพื้ น ท่ี 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือในแต่ละมหาวทิยาลยัมีความแตกต่างกนั อาจจะเป็นเพราะวา่มหาวทิยาลยั

ราชภฏัเลยมีค่าเฉล่ียระดบัความสําเร็จการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ อยู่ในระดบัสูงมากกว่า

มหาวิทยาลยัอ่ืน โดยมีค่าเฉล่ีย 4.61  ทั้งน้ี มหาวิทยาลยัราชภฏัเลยเคยได้รับรางวลัประกาศเกียรติ

คุณ Thailand IPv6 Ready Award ประจาํปี  2559 จากกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการ

ส่ือสาร (กระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม) ในงาน IPv6  ประจาํปี 2559  และจากการ

สัมภาษณ์ผูแ้ทนมหาวทิยาลยัราชภฏัเลยท่านไดใ้ห้ขอ้มูลไวว้า่ การท่ีจะนาํมหาวิทยาลยัไปสู่องคก์าร

ท่ีมีความเป็นเลิศได้นั้ น ส่ิงท่ีสําคัญลําดับแรก คือ  การวางแผนยุทธศาสตร์ เพราะจะทําให้
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มหาวิทยาลัยพัฒนา หรือเติบโตไปในทิศทางท่ีถูกต้อง และหลักการสําคัญของการวางแผน  

ควรวางแผนให้ครอบคลุมในทุก  ๆ  ด้าน ได้แก่ การวางแผนด้านกําลังคน การวางแผนด้าน

งบประมาณ ตลอดจน การวางแผนการปฏิบติังานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั เพื่อให้มหาวิทยาลยั

สามารถดาํเนินงานภายใตท้รัพยากรท่ีมีอยา่งจาํกดัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  นอกจากน้ี ผูส้ัมภาษณ์

ไดก้ล่าวเพิ่มเติมวา่ ก่อนท่ีมหาวิทยาลยัจะไดรั้บรางวลัประกาศเกียรติคุณฯ มหาวิทยาลยัเคยไดรั้บ

รางว ัล wanca ท่ี จังหวัดสงขลา และได้มีวางแผนยุทธศาสตร์ เป็นเวลา 5 - 6 ปี  จนกระทั่ง

มหาวิทยาลยัไดรั้บรางวลัประกาศเกียรติคุณ Thailand IPv6 Ready Award ประจาํปี 2559 ท่ีผา่นมา 

ซ่ึงทั้งหมดน้ี เกิดจากการวางแผนยทุธศาสตร์ล่วงหนา้ และเห็นวา่แผนต่างๆ จะประสบความสําเร็จ

ไดน้ั้น หน่วยงานตอ้งได้รับการสนับสนุนงบประมาณท่ีเพียงพอ และบุคลากรผูป้ฏิบติังานตอ้งมี

ความรู้ ทักษะ และสามารถทํางานร่วมกันเป็นทีมได้ ตลอดทั้ ง หน่วยงานต้องมีงบประมาณ

สนับสนุนเพื่อให้บุคลากรได้พฒันาศกัยภาพของตนเองด้วยเช่นกัน และสอดคล้องกับแนวคิด 

ของคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ท่ีไดใ้หค้วามสาํคญักบัการแผนยทุธ์ศาสตร์ มาโดย

ตลอด และไดมี้การปรับเปล่ียนแผนยุทธศาสตร์ทุกฉบบั ใหส้อดคลอ้งกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง

อยู่ตลอดเวลา และกระตุน้หรือผลกัดนัให้หน่วยงานราชการอ่ืนได้บริหารงานและดาํเนินงานเชิง

ยุทธศาสตร์ โดยหน่วยงานราชการทุกแห่งจะตอ้งมีการวางแผนยุทธศาสตร์ เพื่อกาํหนดวิสัยทศัน์ 

พนัธกิจ ภารกิจ และวตัถุประสงค์2 5ให้มีความชัดเจนต่อการนาํไปปฏิบติั ตลอดจน มีการวิเคราะห์

ผลกระทบจากสภาพแวดลอ้มภายใน และภายนอก 25เพื่อหาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

เพื่อนําผลท่ีได้มากําหนดเป็นแผนยุทธศาสตร์ต่อไป และยงัได้รับการสนับสนุนจากงานวิจัย 

ของอภิญญา  ขดัมโน (2551) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการบริหารเพื่อความเป็นเลิศของคณะพยาบาล

ศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ผลการวิจยั พบว่า ผูบ้ริหารท่ีสามารถกาํหนดแผนกลยุทธ์ท่ีชดัเจน 

สอดคลอ้งกบัภารกิจและเป้าหมาย มีการตรวจสอบและรายงานผลการดาํเนินงานของแต่ละตวับ่งช้ี

ตามแผนท่ีกาํหนดไว ้และนําผลการประเมินมาใช้ในการปรับปรุงพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ือง  

เป็ นปั จจัยท่ี มี อิ ทธิ พลต่ อการศึ กษาการบริหาร เพื่ อความเป็ นเลิ ศของคณะพยาบาลศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัเชียงใหม่   

 เหตุดงักล่าว ช้ีให้เห็นวา่มหาวิทยาลยัราชภฏัเลยไดใ้ห้ความสําคญัในการวางแผน

ยทุธ์ศาสตร์และนาํมาใชเ้ป็นกรอบทิศทางในการดาํเนินงานอยา่งมีเป้าหมาย และจากการดาํเนินงาน

ตามแผนยุทธศาสตร์ท่ีกําหนดไว  ้ จึงส่งผลให้มหาวิทยาลัยราชภัฏเลยได้รับรางวลัเกียรติคุณ 

Thailand IPv6 Ready Award ประจาํปี  2559  จึงเป็นเหตุท่ีทาํการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือในแต่ละมหาวทิยาลยัมีความแตกต่างกนั 
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2.3 สมมติฐานข้อที ่3 ปัจจัยต่างๆ มีอทิธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลศิของ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านการบริหาร

กิจการบ้านเมืองที่ดี ปัจจัยด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยม 

ในการทาํงานของข้าราชการ 

จากสมมติฐานขอ้ท่ี 3 ตวัแปรดา้นการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ประกอบดว้ย ปัจจยั 

ด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี ปัจจยัด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัด้านกระบวนทัศน์ 

วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวั

แปร โดยใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวธีิ Stepwise พบวา่ 

ยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 3 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงยนืยนัสมมติฐาน Ha จึงสรุป

ได้ว่า ตวัแปรด้านการจดัการภาครัฐสมัยใหม่ ได้แก่ ปัจจยัด้านการบริหารจดัการบ้านเมืองท่ีดี        

ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ และปัจจยัการจดัการ

เชิงกลยุทธ์ โดยเรียงตามลาํดบั ทั้ง 3 ปัจจยั ล้วนมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงอธิบายความผนัแปรเร่ืองการ

พฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 

83.10 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2  = .831, Sig <.05)    

  โดยตัวแปรอิสระด้านการจดัการภาครัฐแนวใหม่ทั้ ง 3 ตัวแปร สามารถนํามา

อธิบายถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามกรอบแนวคิดการวิจยัท่ีไดพ้ฒันามาจาการทบทวนวรรณกรรม 

และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมีดงัน้ี  

2.3.1 การบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี (Good Governance) 

 การบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีเป็นตัวแปรการจัดการภาครัฐแนวใหม่  

ลาํดบัแรกท่ีเขา้สู่สมการถดถอยมีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวก 

ในเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ี

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ได้ร้อยละ 77.8 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ( R2  Change = .778, 

Sig <.05) การค้นพบว่าตัวแปรด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีว่ามีอิทธิพลต่อการพัฒนา

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศ สอดคลอ้งกบัพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ

บ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 ท่ีเห็นว่า หากหน่วยงานราชการให้ความสําคัญกับการบริหารจดัการ

บ้านเมืองท่ีดี โดยคาํนึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชน มีความโปร่งใส ในการทาํงาน มีการ

บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า อาํนวยความสะดวกและตอบสนองความต้องการ 

ของประชาชน มีการประเมินผลการทาํงาน และลดขั้นตอนการทาํงานให้เกิดความคล่องตวั และ
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ยืดหยุ่น ย่อมเกิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนได้

อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ย่อมส่งผลให้การปฏิบติังานของส่วนราชการตอบสนองต่อการ

พัฒนาประเทศด้วยเช่นกัน (ถวิลวดี  บุรีกุล, 2557, น . 261) และยงัสอดคล้องกับรัฐธรรมนูญ 

แห่งราชอาณ าจักรไทย พ .ศ . 2550 ในมาตรา 78 (4) ท่ี ช้ี ให้ เห็นว่า รัฐต้องดําเนินการตาม

แนวนโยบายดา้นการบริหารราชการแผน่ดิน ดว้ยการพฒันาระบบงานภาครัฐ โดยมุ่งเนน้การพฒันา

คุณภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ควบคู่ไปกบัการปรับปรุงรูปแบบ และวธีิการ

ทาํงาน เพื่อให้การบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และส่งเสริมให้หน่วยงาน

ของรัฐใชห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมทองท่ีดีเป็นแนวทางในการปฏิบติัราชการ และยงัสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร) ท่ีสรุปไวว้่าการจะปฏิรูป

ระบบราชการและพฒันาระบบราชการให้เกิดข้ึนนั้น ตอ้งนาํระบบการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี

มาใชใ้นระบบราชการ ซ่ึงเป็นปัจจยัแห่งความสําเร็จในการฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและพฒันาประเทศอยา่ง

ย ัง่ยืน รวมทั้งทาํให้การบริหารงานตอบสนองความตอ้งการของประชาชน มีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผล เกิดความโปร่งใส สามารตรวจสอบได ้ซ่ึงทาํให้ประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเกิด

ความเช่ือมัน่ ศรัทธาและไวว้างใจต่อการบริหารราชการแผ่นดิน (สํานกังานคณะกรรมการพฒันา

ระบบราชการ, 2555) โดยหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ประกอบดว้ย 10 องคป์ระกอบหลกั 

ได้แก่  หลักป ระสิทธิผล (Efficiency) หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) หลักการตอบ สนอง 

(Responsiveness) หลกัภาระรับผชิอบ(Accountability) หลกัความโปร่งใส (Transparency) หลกัการ

มีส่วนร่วม (Participation) หลกัการกระจายอาํนาจ (Decentralization) หลกันิติธรรม (Rule of Law)  

และหลกัความเสมอภาค (Equity) อีกทั้ง ยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ถวลิวดี  บุรีกุล ท่ีอธิบายไวว้า่  

การบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี หรือ ธรรมาภิบาล เป็นเร่ืองของหลกัการบริหารแนวใหม่ท่ีมุ่งเนน้

หลกัการ โดยมิใช่หลกัการท่ีเป็นรูปแบบทฤษฎีการบริหารงาน แต่เป็นหลกัการการทาํงาน ซ่ึงหาก 

มีการนาํมาใชเ้พื่อการบริหารงานแลว้จะเกิดความเช่ือมัน่วา่จะนาํมาซ่ึงผลลพัธ์ท่ีดีท่ีสุดคือ ความเป็น

ธรรม ความสุจริต ความมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล (อา้งในถวิลวดี  บุรีกุล 2557, น. 240) และ 

ยงัไดรั้บการสนบัสนุนจากงานวิจยัของ 25นิโ25ลบน  กองทอง (2554) ศึกษาเร่ือง แนวทางการบริหาร 

เพื่อความเป็นเลิศขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนตาํบลบา้นควน 

อาํเภอเมือง จังหวดัสตูล ผลการวิจัยพบว่า  องค์การบริหารส่วนตําบลบ้านควน อําเภอเมือง  

จงัหวดัสตูล มีผูบ้ริหารท่ีมีลกัษณะความเป็นผูน้าํแบบประชาธิปไตย มีคุณธรรมและจริยธรรม และ

การปฏิบติัตนบนหลกัการของศาสนาอิสลาม สามารถสร้างความศรัทธาและการยอมรับไดจ้ากฝ่าย

นิติบญัญติั พนักงานส่วนตาํบลรวมถึงประชาชนในตาํบลด้วยเช่นกนั จึงเป็นการสะทอ้นให้เห็น 

ได้ว่า ปัจจยัด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแนวทางการบริหาร 
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เพื่อความเป็นเลิศขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินกรณีศึกษา องค์การบริหารส่วนตาํบลบา้นควน 

อาํเภอเมือง จงัหวดัสตูล 

  กล่าวได้ว่าการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี เป็นหลักการบริหารราชการ

แผ่นดินท่ีสําคัญ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล และความโปร่งใสในการปฏิบติังาน 

ตลอดทั้ง เป็นการสร้างความเช่ือมัน่ ศรัทธา ใหเ้กิดข้ึนกบัประชาชาชนท่ีมีต่อระบบการบริหารงาน

ของระบบราชการ อนัส่งผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ใหป้ระสบความสาํเร็จต่อไป  

2.3.2 กระบวนทั ศน์  วัฒ นธรรม และค่ านิ ยมในการทํ างานของข้ าราชการ   

(I AM READY) 

 กระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการ  เป็นตวั

แปรเขา้สู่สมการถดถอยลาํดบัท่ี 2 คือ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงาน

ของขา้ราชการ ไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 4.10 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ( R2  Change = .0.41 

Sig <.05) การค้นพ บว่าตัวแปรด้านกระบวนทัศน์  ว ัฒ นธรรม และค่านิยมในการทํางาน 

ของข้าราชการ ว่ามีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ สอดคล้องกับแนวคิดของ 

สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร) ท่ีได้เห็นความสําคญัของการปฏิบติังาน 

ของขา้ราชการเพื่อให้สอดรับกบัการปฏิรูประบบราชการ ใน พ.ศ.2545 และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การบริหารราชการตามหลกัการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี  สํานักงาน ก.พ.ร. จึงได้ปรับเปล่ียน

กระบวนทศัน์ วฒันธรรมในการทาํงานของขา้ราชการ โดยกาํหนดไวใ้นแผนยทุธศาสตร์การพฒันา

ระบบราชการ พ.ศ. 2546 – พ.ศ. 2550 ในยุทธศาสตร์ท่ี 5 การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

และค่านิยมในการทาํงานโดยการมุ่งเน้นในการพฒันาคน และเปิดโอกาสให้ขา้ราชการไดพ้ฒันา

ตนเองอย่างเต็มศกัยภาพ และสร้างสภาพแวดล้อมต่อการเรียนรู้ เม่ือข้าราชการมีความพึงพอใจ 

ต่อตนเองและมีความพร้อมต่อการปฏิบติังาน ย่อมสามารถตอบสนองการให้บริการแก่ประชาชน 

สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและยึดประโยชน์ของประชาชนเป็นหลกั โดยกระบวน

ทัศน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทํางาน  ประกอบด้วย ทํางานอย่างมีศักด์ิศรี (Integrity)   

ขยนัตั้งใจทาํงาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) รู้ทนัโลกปรับตวัทนัโลกทนัสังคม  

(Relevancy) มุ่งเน้นประสิทธิภาพ  (Efficiency) รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability)  

มีใจและการกระทาํท่ีเป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส  (Democracy) และมุ่งเน้นผลงาน  

(Yield) โดยได้รับการสนับสนุนจากงานวิจยัของ ภทัรวดี  บุญชวน (2555) ศึกษาเร่ือง การพฒันา

ศกัยภาพองค์การเพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้มน้อย ผลการวิจยัพบว่า ศกัยภาพทางดา้น

โครงสร้าง  ด้านลักษณะการบริหารงาน ด้านบุคลากร ด้านทกัษะ ด้านค่านิยมร่วม ด้านกลยุทธ์  
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ดา้นระบบงาน มีอิทธิพลต่อการพฒันาศกัยภาพองคก์ารเพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้มนอ้ย  

และไดรั้บการสนบัสนุนจากงานวิจยัของสถาบนัพระปกเกลา้ (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการวิจยั

การบริหารงานท่ีเป็นเลิศขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ปี 2554 ผลการวิจยัพบว่า กระบวนการ

บริหารจดัการ ภาพลกัษณ์ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ค่านิยม/วฒันธรรมขององคก์รปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งสภาพการเมืองภายในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลการ

บริหารงานท่ีเป็นเลิศขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ปี 2554  อย่างไรก็ตาม กระบวนทัศน์ 

วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงาน นอกจากจะมุ่งเน้นการพฒันาตวับุคลากรหรือข้าราชการ 

ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานราชการให้มีลักษณะท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานตามแนวทางการจดัการ

ภาครัฐแนวใหม่นั้น แต่เป้าหมายหลกัของการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม 

ในการทํางาน เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้รวดเร็วยิ่ง ทันต่อเหตุการณ์  ตอบสนอง

ประชาชน และยึดประโยชน์ของประชาชนเป็นหลกั จากเหตุดงักล่าว กระบวนทศัน์ วฒันธรรม 

และค่านิยมในการทํางาน  จึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีจะยกระดับการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน  

2.3.3 การจัดการเชิงกลยทุธ์  (Strategic Management) 

 การจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นตวัแปรลาํดับท่ีสามท่ีเข้าสู่สมการถดถอย คือ  

ตวัแปรด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นตวัแปรท่ีมีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนาย และ 

มีความสัมพัน ธ์ เชิงบ วกในเร่ืองปัจจัย ท่ี มี อิทธิพ ลต่อการพัฒ นาองค์การสู่ ความเป็ นเลิศ 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.90 อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 ( R2 Change = .009, Sig <.05) การคน้พบตวัแปรด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ 

ว่ามีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ สอดคล้องกับแนวคิดของ

นกัวิชาการหลายท่านท่ีไดอ้ธิบายถึงความสําคญัการจดัการเชิงกลยุทธ์ ดงัน้ี เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ อธิบายไว้

ว่า การจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นแนวคิดท่ีมุ่งหวงัให้มีการบริหารจดัการเชิงรุกในระยะยาว เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ท่ีองค์การได้กําหนดข้ึน (เทพศักด์ิ บุณยรัตพันธ์ุ, 2553, น.  4)  และ

สอดคล้องกบัแนวคิดของ วรางคณา  ผลประเสริฐ ท่ีกล่าวไวว้่า การจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นการ

บริหารอย่างมีระบบท่ีตอ้งอาศยัวิสัยทศัน์ของผูน้าํ และอาศยัการวางแผนอย่างมีขั้นตอน โดยผ่าน

การตดัสินใจ ผา่นการประเมินแลว้วา่เหมาะสมกบัองคก์าร ซ่ึงสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง อนัจะนาํ

ความสําเร็จมาสู่องค์การได ้(วรางคณา ผลประเสริฐ , 2553, น. 6) และไดรั้บการสนบัสนุน  จากแนวคิด

ของแคปแลนและเดวิด พี. นอร์ตนั (Robert S. Kaplan and David P. Norton)  ท่ีอธิบายไวว้่า องค์การ 

ควรจะปรับตวัไปสู่การเป็นองค์การเชิงยุทธ์ศาสตร์มากข้ึน ซ่ึงองค์การเชิงยุทธ์ศาสตร์มีหลกัการ

สําคญั 5 ประการ 1) การแปลงยุทธ์ศาสตร์ไปสู่การดาํเนินงาน 2) การปรับองค์กรให้สอดคล้อง 
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กบัยุทธศาสตร์ท่ีกาํหนดข้ึน 3) การทาํให้ยุทธศาสตร์เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังานของทุกคนในแต่ละวนั  

4) การทาํให้ยุทธศาสตร์มีลกัษณะเป็นกระบวนการมีความต่อเน่ือง 5) การกระตุน้การเปล่ียนแปลง

ให้เกิดข้ึนแก่ผูน้าํทางการบริหารขององค์การ (เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ,  2553, น. 6) โดยแคปแลน

และเดวิด พี. นอร์ตนั เห็นวา่องคก์ารเชิงยุทธ์ศาสตร์ดงักล่าว เป็นลกัษณะของการมุ่งเน้นองคก์ารท่ี

เป็นเลิศ นอกจากน้ี ยงัไดรั้บการสนบัสนุนกบังานวิจยัของสถาบนัพระปกเกลา้ (2554) ศึกษาเร่ือง 

การศึกษาการวิจยัการบริหารงานท่ีเป็นเลิศขององค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ปี 2554  ผลการวิจยั

พบว่า ยุทธศาสตร์การดาํเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีสําคญัต่อความสําเร็จของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือส่งผลให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินสามารถบริหารงานไดอ้ยา่ง

โดดเด่นเป็นเลิศกระทัง่ไดรั้บรางวลัพระปกเกลา้ทองคาํและรางวลัพระปกเกลา้ ประจาํปี 2553 และ

ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภทัรวดี  บุญชวน (2555) ศึกษาเร่ืองการพฒันาศกัยภาพองค์การเพื่อ

ความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้มน้อย ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะการบริหารงาน ดา้น

บุคลากร ดา้นค่านิยมร่วม ดา้นกลยุทธ์ ดา้นทกัษะ ดา้นระบบงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันา

ศกัยภาพองค์การเพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้มน้อย จากเหตุ ดงักล่าว ตวัแปรด้านการ

จดัการชิงกลยทุธ์จึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราช

ภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จ 

2.4 สมมติฐานข้อที่ 4  ปัจจัยต่างๆ มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบไปด้วย  ปัจจัยด้านภาวะ

ผู้นําเชิงกลยุทธ์  ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม ปัจจัยด้านการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม ปัจจัย

ด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และปัจจัยด้านสมรรถนะ 

  จากสมมติฐานข้อท่ี 4 ตวัแปร ปัจจยัด้านภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัด้านการ

ทาํงานเป็นทีม ปัจจยัด้านการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัด้านการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ตั้งแต่ 3 ตวั

แปรข้ึนไป โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดว้ยวิธี Stepwise 

พบว่า ยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 4 จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงยืนยนัสมมติฐาน  

Ha จึงสรุปไดว้า่ ตวัแปรดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ ปัจจยัดา้นการ

พฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์  ปัจจยัดา้นการทาํงาน

เป็นทีม โดยเรียงตามลําดับ ทั้ ง 4 ปัจจัย ล้วนมีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงอธิบายความผนัแปรเร่ืองการ

พฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดร้้อยละ 

90.20  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2  = .902 Sig <.05) 
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2.4.1 สมรรถนะ (Competency) 

  สมรรถนะเป็นตวัแปรด้านการจดัการทรัพยากรบุคคลลาํดับแรก ท่ีเข้าสู่

สมการถดถอย มีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในเร่ืองปัจจยั 

ท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือสูงสุด ร้อยละ 86.50 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ( R2 Change = .865, 

Sig <.05) การคน้พบตวัแปรดา้นสมรรถนะวา่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความ

เป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สอดคล้องกบัแนวคิดของ 

David McClelland ท่ีอธิบายไวว้่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบไดก้บัภูเขานํ้ าแข็ง โดยส่วน 

ท่ีเห็นไดง่้ายและพฒันาไดง่้ายคือส่วนท่ีลอยอยู่เหนือนํ้ า คือ องค์ความรู้และทกัษะต่างๆ ท่ีเรียนมา 

และส่วนท่ีมองเห็นและสังเกตไดย้ากซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของลกัษณะของคนท่ีมีต่อตนเอง 

คือ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาท่ีแสดงออกต่อสังคม โดยเห็นวา่ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า

มีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งมาก และเป็นส่วนท่ีพฒันายาก ส่วนท่ีอยูเ่หนือ

นํ้ านั้น เป็นส่วนท่ีสัมพนัธ์กบัเชาวปั์ญญาของคน ซ่ึงคนท่ีมีความเฉลียวฉลาดสามารถเรียนรู้องค์

ความรู้และทกัษะได้เท่านั้น แต่ยงัไม่พอท่ีจะทาํให้ผลการปฏิบติังานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน โดยเขา 

เห็นวา่ ส่ิงท่ีแยกระหวา่งผูท่ี้ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานดีกบัผูฉ้ลาดและมีผลการปฏิบติังานระดบั

ปานกลาง คือ “สมรรถนะ” (สํานกังานขา้ราชการพลเรือน, 2548, น. 1 - 2) สาํนกังานขา้ราชการพล

เรือน(สํานกังานขา้ราชการพลเรือน, 2551) ท่ีอธิบายไวว้า่ สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม

ท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้บุคคลสร้างผลงาน  

ท่ีโดดเด่นกว่าเพื่อนคนอ่ืนๆ ในองค์กร ซ่ึงสมรรถนะท่ีเป็นประโยชนต่อองค์การของรัฐ มีสอง

ประเภท คือ สมรรถนะหลกั และ สมรรถนะเฉพาะงาน  กล่าวคือ สมรรถนะหลกั เป็นสมรรถนะ 

ท่ีทุกคนในองค์กรจะตอ้งมี เพื่อให้องค์การบรรลุวิสัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้โดยสมรรถนะหลกัจะมี

ความเช่ือมโยงกบัสมรรถนะเฉพาะงาน ส่วนสมรรถนะเฉพาะงาน เป็นองค์ความรู้ ทกัษะ ความ

รับผิดชอบ ท่ีสามารถสะท้อนระดับความชํานาญจากงานท่ีปฏิบัติ และได้รับการสนับสนุน 

จากงานวิจยัของชนิดา ยุวบูรณ์ (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมีผลการ

ปฏิบติังานเป็นเลิศ: ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ศกัยภาพ 

ในการพัฒนาการเรียนรู้ขององค์การและระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ี เน้นเร่ืองการ

ประเมินผลการปฏิบติังานและการมอบหมายหนา้ท่ีเหมาะสม เพื่อปรับปรุงสมรรถนะของพนกังาน 

มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ปตท. จาํกดั 

(มหาชน)  
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 เห็นได้ว่า สมรรถนะ เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ ความ 

เป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เม่ือบุคลากรแสดงออก 

ซ่ึงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และตระหนักในหน้าท่ีได้รับมอบหมาย ย่อมส่งผลให้การดาํเนินงาน 

ของประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

2.4.2 การพั ฒ นาสมรรถนะการบริหารทรัพ ยากรมนุ ษย์  (Human Resource 

Management: HR Scorecard) 

  การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นตวัแปรลาํดบัท่ีสอง 

ท่ีเขา้สู่สมการถดถอย มีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในเร่ือง

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มข้ึนร้อยละ 3.00 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ( R2  Change = 

.030 Sig <.05) มาก จากการคน้พบ ตวัแปรด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์  

มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สํานกังาน

ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ท่ีเห็นว่าการประเมินความสําเร็จในการพฒันาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยน์ั้น ประกอบไปดว้ย 5 มิติ ไดแ้ก่ ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  ประสิทธิภาพ

ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อม

รับผิดชอบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพชีวติและความสุมดุลระหวา่งชีวิติกบัการทาํงาน 

และความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  โดยการประเมินการบริหารทรัพยากร

มนุษยแ์บบสมดุล จึงเป็นการประเมินระบบโครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมด (Human 

Resource Architecture) ซ่ึงเน้นความเช่ือมโยงของบุคคลผูป้ฏิบัติงาน (People) ยุทธศาสตร์การ

บริหาร (Strategy) และผลการปฏิบติังาน (Performance) ขององค์การ (สํานักงานคณะกรรมการ

ขา้ราชการพลเรือน, 2547, น. 17) ซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุนจากงานวิจยัของ ชนิดา   ยุวบูรณ์ (2551) 

ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ : ศึกษาเฉพาะกรณี 

บริษทั ปตท. จาํกดั ท่ีพบว่า ศกัยภาพในการพฒันาการเรียนรู้ขององค์การและระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล โดยเน้นเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังานและการมอบหมายหน้าท่ีเหมาะสม  

เพื่อปรับปรุงสมรรถนะของพนกังาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีผลการปฏิบติังาน

เป็นเลิศ  

 สรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมีความ

เหมาะสมเนน้การเช่ือมโยงของบุคคลผูป้ฏิบติังานใหส้อดรับกบัยุทธศาสตร์ขององคก์าร ให้เป็นไป

ในทิศทางเดียวกนั เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน 
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2.4.3  ภาวะผู้นําเชิงกลยทุธ์ (Strategic Leadership) 

  ภาวะผู ้นําเชิงกลยุท ธ์ เป็นตัวแปรลําดับ ท่ีสามท่ี เข้าสู่สมการถดถอย  

มีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 

ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.50 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ( R2 Change = .005 Sig <.05) การคน้พบ

ตวัแปรด้านการภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ว่ามีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพัฒนาองค์การสู่ความ 

เป็นเลิศ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวิชาการหลายท่านท่ีไดอ้ธิบายถึงความสําคญัภาวะผูน้าํเชิงกล

ยุทธ์ท่ีส่งผลให้การปฏิบติังานขององค์การบรรลุเป้าหมายและประสบความสําเร็จ ดงัน้ี DuBrin 

(2007, 391) (อา้งใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2551, น. 1) ท่ีอธิบายไวว้่า ผูน้ ําเชิงกลยุทธ์ (Strategic 

Leadership)  เป็นผูน้าํท่ีสามารถกาํหนดทิศทางกระตุน้และสร้างแรงแรงบนัดาลใจให้กบัองค์การ 

ในการริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ ให้องคก์ารอยูร่อดต่อไปได ้การเป็นผูน้าํเชิงกลยุทธ์จะช่วยผลกัดนั

ให้การบริหารเชิงกลยุทธ์ ประสบความสําเร็จและลุล่วงไปด้วยดี  และสอดคล้องกับแนวคิด 

ของ สมชาย  หิรัญกิตติ (2545, น. 49) ท่ีอธิบายไวว้่า ผูน้ ําเชิงกลยุทธ์ เป็นผูน้าํท่ีมีแนวคิดในการ

กําหนดทิศทางและจุดหมายหลักขององค์การหรืองานขององค์การ และกระตุ้นการสร้าง 

แรงบนัดาลใจให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงต่างๆ ข้ึนมา เพื่อให้องค์การอยูร่อด  

เป็นลักษณะของผูน้ําท่ีมุ่งเน้นการปฏิรูปมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงมากกว่าอยู่น่ิงอยู่กับท่ี และยงั

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551, น. 10) ท่ีอธิบายไวว้า่ ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ 

(Strategy Leadership) เป็นผูน้าํเชิงกลยุทธ์ท่ีตอ้งจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยรางวลัอนัเป็นผลจากการ

บรรลุผลสําเร็จในงาน และเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือการเป็นผูน้าํท่ีสามารถนาํไปสู่การเปล่ียนแปลง

วิสัยทัศน์ กลยุทธ์และวฒันธรรมขององค์การ ได้ ดังนั้ น ผูน้ ําเชิงกลยุทธ์จึงต้องสนใจลักษณะ 

ของจุดหมายหรือเป้าหมายขององคก์ารเป็นเป็นสําคญั โดยการเป็นผูน้าํท่ีมุ่งเน้นไปยงัจุดมุ่งหมาย 

ต้องอาศยัการประเมินซํ้ าท่ีเป้าหมาย และคุณค่าขององค์การ กาํหนดทิศทางขององค์การ และ 

ให้อาํนาจแก่ผูป้ฏิบติังาน สร้างการกระตุน้และส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ดว้ย และไดรั้บการสนบัสนุนจากงานวจิยัของ รักษเ์กียรติ  หงส์ทอง (2551) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผล

ขององค์การกับตวัแบบภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทัศน์ของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภฏัตะวนัตก  

จากการศึกษาวิจยั พบว่า ภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฎัตะวนัตก 

ในด้านการนาํการเปล่ียนแปลง ในส่วนการสร้างความร่วมมือและการตรวจสอบความก้าวหน้า 

มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์าร ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ในส่วนของความผกูพนั

ต่อเป้าหมายและด้านการปรับตวัขององค์การในส่วนของวิธีการปรับตวัและการจดัการปรับตวั  
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จากผลการวิเคราะห์เส้นทางนําไปสู่การสร้างตวัแบบภาวะผูน้ําเชิงวิสัยทศัน์ของคณะผูบ้ริหาร 

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภฎัตะวนัตก  

 สรุปไดว้า่  ผูน้าํเชิงกลยทุธ์  คือ ผูน้าํท่ีมีแนวคิดในการกาํหนดทิศทางและจุดหมาย

หลกัขององค์การ สามารถกระตุน้การสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ สามารถเปล่ียนแปลง วิสัยทศัน์ วฒันธรรมองค์การให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 

ไดเ้ป็นอยา่งดี เพี่อความอยูร่อดขององคก์าร ดงันั้น ภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ จึงส่งต่อความสําเร็จในการ

ท่ีจะพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน    

 2.4.4  การทาํงานเป็นทมี (Team Work) 

 การทาํงานเป็นทีม เป็นตวัแปรลาํดบัท่ีส่ีท่ีเขา้สู่สมการถดถอยมีความสามารถ 

ในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนา

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือเพิ่มข้ึนร้อยละ 

0.20 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ( R2 Change = .005 Sig <.05) การคน้พบตวัแปรดา้นการ

ทาํงานเป็นทีมว่ามีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ สอดคล้องกับ

แนวคิดของ วิรัช  สงวนวงศ์วาน (2554, น. 203) ท่ีเห็นว่า การทาํงานเป็นทีม คล้ายกบัการทาํงาน

เป็นกลุ่ม (Work Group) ท่ีเป็นการทาํงานร่วมกนัของสมาชิกตั้งแต่ 2 คน ข้ึนไป แต่ต่างกนัท่ีการ

ทาํงานเป็นกลุ่มผลการปฏิบัติงานจะเป็นผลงานของสมาชิกกลุ่มแต่ละคน ในขณะท่ีผลการ

ปฏิบติังานของทีมจะเป็นผลงานของสมาชิกทั้งสมาชิกแต่ละคนและผลงานท่ีร่วมกนัรับผิดชอบ 

ของสมาชิกในทีม โดยใชท้กัษะท่ีมีต่างกนัของสมาชิกแต่ละคนมาประสานประกอบกนั เพื่อให้เกิด

ประโยชน์อย่างเก้ือหนุนกนั และยงัได้รับการสนับสนุนจากงานวิจยัของสุภาภรณ์  ธานี (2553) 

ศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การนาํองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของ เทศบาลตาํบลนาส่วง อาํเภอเดชอุดม จงัหวดั

อุบลราชธานี  ผลการศึกษาพบว่า ดา้นการทาํงานเป็นทีมของพนกังานเทศบาลตาํบลนาส่วงทุกคน 

สามารถร่วมกนัทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งดี  โดยมีการประชุม วางแผน ระดมสมองร่วมกนั 

จึงส่งผลใหก้ลยุทธ์การนาํองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของ เทศบาลตาํบลนาส่วง อาํเภอเดชอุดม จงัหวดั

อุบลราชธานี ประสบความสําเร็จ และยงัไดรั้บการสนบัสนุนจากงานวิจยัของ สถาบนัพระปกเกลา้ 

(2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการวิจยัการบริหารงานท่ีเป็นเลิศขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

ปี 2554  ผลการศึกษาพบว่า   ด้านทีมงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นอีกหน่ึงปัจจัย 

ท่ีส่งผลต่อการบริหารงานท่ีเป็นเลิศขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ปี 2554 
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 จากท่ีกล่าวมา การนําเอาความรู้ ความสามารถ ทักษะ ท่ีหลากหลาย 

ของบุคลากรแต่ละคนมาปฏิบติังานร่วมกนั และเป็นภาพรวมของการทาํงานเป็นทีม จนกระทัง่

ส่งผลต่อความสําเร็จในระดบัองค์การ จึงเป็นเป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็น

เลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   

 ส่วนกรณีท่ีไม่พบความสัมพนัธ์ทางบวกของปัจจยัด้านการบริหารจดัการ

แบบมีส่วนร่วมกบัความสําเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

    การบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม (Participatory Management)  กรณีไม่พบ

ความสัมพนัธ์ทางบวกดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมกบัความสําเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่

ความเป็นเลิศของวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  น่าจะเป็นเพราะว่า 

มหาวิทยาลยัราชภฏัมีการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมอยูแ่ลว้ สอดคลอ้งกบัผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั

มีระบบการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล โดยหลกัการมีส่วนร่วมของประชาชน เป็นองค์ประกอบ

หน่ึงของหลกัธรรมาภิบาล  ซ่ึงประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมในการ

รับรู้  ทาํความเขา้ใจ ร่วมแสดงทศันะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นท่ีสําคญัเก่ียวขอ้ง อนัเกิดจากการ

ดาํเนินงานของมหาวิทยาลยั และสะทอ้นไดจ้ากยุทธศาสตร์การพฒันามหาวิทยาลยัราชภฏั (พ.ศ. 

2558 – 2567) ยุทธศาสตร์ท่ี 7 ได้ส่งเสริมและสนับสนุนการสร้างสัมพนัธ์ เครือข่าย และความ

ร่วมมือ กบัภาคธุรกิจ ภาคอุตสาหกรรม ชุมชนทอ้งถ่ิน และผูป้ระกอบการ ในการจดัการเรียนรู้ การ

วิจยั การให้บริการทางวิชาการ และการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม ท่ีช้ีให้เห็นวา่มหาวิทยาลยัไดใ้ห้

ความสําคญักับทุกภาคส่วนได้เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม  

เร่ิมตั้งแต่ การวางแผน การปฏิบติัหรือดาํเนินการ การจดัสรรผลประโยชน์ ตลอดจน การติดตาม

ประเมินผล ทั้ งด้านการจดัการเรียนการสอน การวิจัย และการให้บริการวิชาการ ทั้ งองค์การ 

ของภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาชนในท้องถ่ิน เพื่อให้การดําเนินงานภายใต้ยุทธ์ศาสตร์ 

ของมหาวิทยาลยับรรลุเป้าหมาย  ดงันั้น ตวัแปรดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม จึงไม่ส่งผล

ต่อความสําเร็จในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 



 259 

2.5 สมมติฐานข้อที ่5 ปัจจัยต่างๆ มีอทิธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลศิของ 

มหาวิทยาลยัราชภัฏในเขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบไปด้วย ปัจจัยด้านการบริหาร

กิจการบ้านเมืองที่ดี ปัจจัยด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยม 

ในการทํางานของข้าราชการ ปัจจัยด้านภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์  ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม ปัจจัย

ด้านการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม ปัจจัยด้านการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

และปัจจัยด้านสมรรถนะ 

 จากสมมติฐานขอ้ท่ี 5  ประกอบดว้ย 2 ตวั แปร 8 ปัจจยั ตวัแปรแรกคือตวัแปรการ

จดัการภาครัฐแนวใหม่ ประกอบด้วย ปัจจยัด้านการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี ปัจจยัด้านการ

จดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ และตวั

แปรท่ีสองตวัแปรทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ปัจจยัด้านภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  ปัจจยัดา้นการ

ทํางานเป็นทีม ปัจจัยด้านการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม ปัจจยัด้านการพัฒนาสมรรถนะ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็น

เลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรกบัความสําเร็จในการพฒันา

องค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยใช้การ

วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี  Stepwise พบว่า ยอมรับ

สมมติฐานขอ้ท่ี 5  จึงปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงยืนยนัสมมติฐาน Ha จึงสรุปไดมี้

จาํนวน 5  ปัจจยั จากทั้งหมด 8 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลยั ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยปัจจยัท่ีเขา้สู่สมการถดถอย

จาํนวน 5 ปัจจยั ท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือไดร้้อยละ 90.80 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (R2  = .908, 

Sig <.05) ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นสมรรถนะ ปัจจยัดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

มนุษย ์ ปัจจยัด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม และปัจจยัด้านภาวะผูน้ํา

เชิงกลยุทธ์  ตามลําดับ  และเหตุท่ีสมมติฐานข้อท่ี  3 ข้อท่ี  4 และข้อท่ี  5 มีความแตกต่างนั้ น  

เป็นเพราะการผลการทดสอบ สมมติฐานขอ้ท่ี 3 เป็นการทดสอบเฉพาะปัจจยัท่ีมีอยูใ่นตวัแปรการ

จดัการภาครัฐแนวใหม่ ส่วนสมมติฐานขอ้ท่ี 4 เป็นการทดสอบเฉพาะปัจจยัท่ีมีอยู่ในตวัแปรการ

จดัการทรัพยากรบุคคล ส่วนการทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 5 เป็นการทดสอบร่วม ทั้ง 2  ตวัแปร คือ 

ตวัแปรการจดัการภาครัฐแนวใหม่และตวัการจดัการทรัพยากรบุคคล จึงเป็นเหตุให้สมมติฐาน 

ข้อท่ี 3 ข้อท่ี 4 และข้อท่ี 5  แตกต่างกันไปบ้างในรายละเอียดของแต่ละตัวแปร อย่างไรก็ตาม  

ในสาระสําคญั ผูว้ิจยัเห็นวา่ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั
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ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จะมีความชัดเจนอย่างยิ่งหากนําสมมติฐานขอ้ท่ี 5  

มาอภิปรายใหเ้ห็นภาพรวมของทั้งสองตวัแปรดงักล่าวในคราวเดียวกนั ดงัน้ี  

2.5.1 สมรรถนะ (Competency) 

  สมรรถนะ เป็นตวัแปรการจดัการทรัพยากรบุคคลลาํดบัแรก ท่ีเขา้สู่สมการ

ถดถอย มีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวก ในเร่ืองปัจจยัท่ีมี

อิทธิพ ลต่อการพัฒ นาองค์การสู่ ความเป็ นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ร้อยละ 86.50 อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ( R2  Change = .865,Sig 

<.05) การคน้พบตวัแปรดา้นสมรรถนะวา่มีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็น

เลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ David 

McClelland ท่ีอธิบายไวว้่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบไดก้บัภูเขานํ้ าแข็ง โดยส่วนท่ีเห็น 

ได้ง่ายและพฒันาได้ง่ายคือส่วนท่ีลอยอยู่เหนือนํ้ า คือ องค์ความรู้และทกัษะต่างๆ ท่ีเรียนมา และ

ส่วนท่ีมองเห็นและสังเกตได้ยากซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของลกัษณะของคนท่ีมีต่อตนเอง คือ 

แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาท่ีแสดงออกต่อสังคม โดยเห็นว่าส่วนท่ีอยู่ใตน้ํ้ า 

มีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งมาก และเป็นส่วนท่ีพฒันายาก ส่วนท่ีอยูเ่หนือ

นํ้ านั้น เป็นส่วนท่ีสัมพนัธ์กบัเชาวปั์ญญาของคน ซ่ึงคนท่ีมีความเฉลียวฉลาดสามารถเรียนรู้องค์

ความรู้และทกัษะได้เท่านั้น แต่ยงัไม่พอท่ีจะทาํให้ผลการปฏิบติังานโดดเด่นกว่าคนอ่ืน โดยเขา 

เห็นวา่ ส่ิงท่ีแยกระหวา่งผูท่ี้ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานดีกบัผูฉ้ลาดและมีผลการปฏิบติังานระดบั

ปานกลาง คือ “สมรรถนะ” (สํานักงานข้าราชการพลเรือน, 2548, น. 1 - 2) และยงัสอดคล้อง 

กบัแนวคิดของสํานกังานขา้ราชการพลเรือน (สํานกังานขา้ราชการพลเรือน, 2548, น. 4) ท่ีอธิบาย

ไวว้่า สมรรถนะ เป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ

คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้บุคคลสร้างผลงานท่ีโดดเด่นกวา่เพื่อนคนอ่ืนๆ ในองคก์ร ซ่ึงสมรรถนะ 

ท่ีเป็นประโยชนต่อองค์การของรัฐ มีสองประเภท คือ สมรรถนะหลกั และ สมรรถนะเฉพาะงาน  

กล่าวคือ สมรรถนะหลกั เป็นสมรรถนะท่ีทุกคนในองค์กรจะตอ้งมี เพื่อให้องคก์ารบรรลุวิสัยทศัน์ 

ท่ีกาํหนดไว ้โดยสมรรถนะหลักจะมีความเช่ือมโยงกับสมรรถนะเฉพาะงาน ส่วนสมรรถนะ

เฉพาะงาน เป็นองค์ความรู้ ทกัษะ ความรับผิดชอบ ท่ีสามารถสะทอ้นระดบัความชาํนาญจากงาน 

ท่ีปฏิบติั และได้รับการสนับสนุนจากงานวิจยัของ ชนิดา  ยุวบูรณ์ (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ปตท. จาํกดั 

(มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า ศกัยภาพในการพฒันาการเรียนรู้ขององค์การและระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ท่ีเน้นเร่ืองการประเมินผลการปฏิบัติงานและการมอบหมายหน้าท่ีเหมาะสม  
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เพื่อปรับปรุงสมรรถนะของพนักงาน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ: 

ศึกษาเฉพาะกรณี บริษทั ปตท. จาํกดั (มหาชน)  

 เห็นได้ว่า สมรรถนะ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ ความ

เป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เม่ือบุคลากรแสดงออก ซ่ึง

พฤติกรรมท่ีเหมาะสม และตระหนักในหน้าท่ีได้รับมอบหมาย ย่อมส่งผลให้การดําเนินงาน 

ของประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

2.5.2 การพั ฒ นาสมรรถนะการบริหารทรัพ ยากรมนุ ษย์  (Human Resource 

Management: HR Scorecard) 

    การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นตวัแปรลาํดบัท่ีสอง 

ท่ีเขา้สู่สมการถดถอย มีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในเร่ือง

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มข้ึนร้อยละ 3.00 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ  0.05  ( R2  Change = .030,  

Sig <.05) จากการคน้พบ ตวัแปรดา้นการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ มีอิทธิพล 

ต่อความสําเร็จในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ  สอดคล้องกับแนวคิดของ สํานักงาน

ขา้ราชการพลเรือน (สํานกังาน ก.พ.) ท่ีเห็นวา่การประเมินความสําเร็จในการพฒันาสมรรถนะการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์นั้ น ประกอบไปด้วย 5 มิติ ได้แก่ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ความ

พร้อมรับผิดชอบดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คุณภาพชีวิตและความสุมดุลระหวา่งชีวิติกบัการ

ทาํงาน และความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารงานทรัพยากรบุคคล  โดยการประเมินการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์แบบสมดุล จึงเป็นการประเมินระบบโครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ทั้ งหมด (Human Resource Architecture) ซ่ึงเน้นความเช่ือมโยงของบุคคลผูป้ฏิบัติงาน (People) 

ยุทธศาสตร์การบริหาร (Strategy) และผลการปฏิบติังาน (Performance) ขององค์การ (สํานักงาน

คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, 2547, น. 17) ซ่ึงไดรั้บการสนบัสนุนจากงานวิจยัของ ชนิดา ยุวบูรณ์ 

(2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมีผลการปฏิบติังานเป็นเลิศ: ศึกษาเฉพาะ

กรณี บริษทั ปตท. จาํกัด ท่ีพบว่า ศกัยภาพในการพฒันาการเรียนรู้ขององค์การและระบบการ

บริหารทรัพยากรบุคคล โดยเน้นเร่ืองการประเมินผลการปฏิบติังานและการมอบหมายหน้าท่ี

เหมาะสม เพื่อปรับปรุงสมรรถนะของพนกังาน เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีผลการ

ปฏิบติังานเป็นเลิศ  
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   สรุปได้ว่า การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีมีความ

เหมาะสมท่ีเน้นการเช่ือมโยงของบุคคลผูป้ฏิบติังานสอดรับกบัยุทธศาสตร์ขององคก์ารให้เป็นไป 

ในทิศทางเดียวกนั เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน 

2.5.3 การจัดการเชิงกลยทุธ์  (Strategic Management) 

 การจัดการเชิงกลยุทธ์ เป็นตัวแปรลําดับท่ีสามท่ีเข้าสู่สมการถดถอย  

มีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 

ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.90 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05  ( R2  Change = .009, Sig <.05) การ

คน้พบตวัแปรด้านการจดัการเชิงกลยุทธ์ว่ามีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพฒันาองค์การสู่ความ

เป็นเลิศ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ แคปแลนและเดวิด พี. นอร์ตนั (Robert S. Kaplan and David P. 

Norton)  ท่ีอธิบายไวว้่า องค์การควรจะปรับตวัไปสู่การเป็นองค์การเชิงยุทธ์ศาสตร์มากข้ึน ซ่ึง

องคก์ารเชิงยุทธ์ศาสตร์มีหลกัการสําคญั 5 ประการ 1) การแปลงยุทธ์ศาสตร์ไปสู่การดาํเนินงาน 2) 

การปรับองค์การให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ท่ีกาํหนดข้ึน 3) การทาํให้ยุทธศาสตร์เป็นเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานของทุกคนในแต่ละวนั  4) การทาํใหยุ้ทธศาสตร์มีลกัษณะเป็นกระบวนการมีความ

ต่อเน่ือง 5) การกระตุน้การเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนแก่ผูน้าํทางการบริหารขององค์การ (เทพศกัด์ิ  

บุณยรัตพนัธ์,  2553 น. 7 - 6) โดยแคปแลนและเดวิด พี. นอร์ตนั เห็นว่าองค์การเชิงยุทธ์ศาสตร์

ดงักล่าว เป็นลกัษณะของการมุ่งเน้นองค์การท่ีเป็นเลิศ และสอดคล้องกบัเทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ  

ท่ีไดอ้ธิบายถึงความสําคญั การจดัการเชิงกลยุทธ์ ไวว้า่ การจดัการเชิงกลยุทธ์ เป็นแนวคิดท่ีมุ่งหวงั

ให้มีการบริหารจดัการเชิงรุกในระยะยาว เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและวิสัยทศัน์ท่ีองคก์ารไดก้าํหนดข้ึน 

(เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ , 2553, น. 7- 4)  และสอดคล้องกบัแนวคิดของ วรางคณา ผลประเสริฐ 

(2553, น. 6) ท่ีกล่าวไว้ว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์ว่า เป็นการบริหารอย่างมีระบบท่ีต้องอาศัย

วสิัยทศัน์ของผูน้าํ และอาศยัการวางแผนอยา่งมีขั้นตอน โดยผา่นการตดัสินใจ ผา่นการประเมินแลว้

ว่าเหมาะสมกับองค์การ ซ่ึงสามารถนําไปปฏิบัติได้จริง อันจะนําความสําเร็จมาสู่องค์การได ้

นอกจากน้ี ยงัไดรั้บการสนบัสนุนกบังานวิจยัของสถาบนัพระปกเกลา้ (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษา

การวิจยัการบริหารงานท่ีเป็นเลิศขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ปี 2554  ผลการวิจัย พบว่า 

ยุทธศาสตร์การดาํเนินงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน มีสําคญัต่อความสําเร็จขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถ่ิน หรือส่งผลให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินสามารถบริหารงานได้อย่าง 

โดดเด่นเป็นเลิศกระทัง่ไดรั้บรางวลัพระปกเกลา้ทองคาํและรางวลัพระปกเกลา้ ประจาํปี 2553 และ

ยงัสอดคล้องกับงานวิจยัของ ภัทรวดี  บุญชวน (2555) ศึกษาเร่ือง การพฒันาศกัยภาพองค์การ 
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เพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้มน้อย ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัดา้นลกัษณะการบริหารงาน 

ด้านบุคลากร ด้านค่านิยมร่วม ด้านกลยุทธ์ ด้านทกัษะ ด้านระบบงาน เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ

พฒันาศกัยภาพองค์การ เพื่อความเป็นเลิศของเทศบาลนครออ้มน้อย จากเหตุดงักล่าว ตวัแปรดา้น

การจดัการชิงกลยุทธ์จึงเป็นปัจจยัท่ีมอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จ 

2.5.4   การทาํงานเป็นทมี (Team Work) 

 การทาํงานเป็นทีม เป็นตวัแปรลาํดบัท่ีส่ีท่ีเขา้สู่สมการถดถอย มีความสามารถในการ 

อธิบายหรือทํานายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความ 

เป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.30  

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ( R2  Change = .002, Sig <.05) การคน้พบตวัแปรด้านการ

ทาํงานเป็นทีมว่ามีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ สอดคล้องกับ

แนวคิดของ     วรัิช  สงวนวงศว์าน (2554, น. 203) ท่ีเห็นวา่ การทาํงานเป็นทีม คลา้ยกบัการทาํงาน

เป็นกลุ่ม (Work Group) ท่ีเป็นการทาํงานร่วมกนัของสมาชิกตั้งแต่ 2 คน ข้ึนไป แต่ต่างกนัท่ีการ

ทาํงานเป็นกลุ่มผลการปฏิบัติงานจะเป็นผลงานของสมาชิกกลุ่มแต่ละคน ในขณะท่ีผลการ

ปฏิบติังานของทีมจะเป็นผลงานของสมาชิกทั้งสมาชิกแต่ละคนและผลงานท่ีร่วมกนัรับผดิชอบของ

สมาชิกในทีม โดยใช้ทกัษะท่ีมีต่างกันของสมาชิกแต่ละคนมาประสานประกอบกนั เพื่อให้เกิด

ประโยชน์อย่างเก้ือหนุนกนั และยงัได้รับการสนับสนุนจากงานวิจยัของสุภาภรณ์  ธานี (2553) 

ศึกษาเร่ือง กลยุทธ์การนาํองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของ เทศบาลตาํบลนาส่วง อาํเภอเดชอุดม จงัหวดั

อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นการทาํงานเป็นทีมของพนกังานเทศบาลตาํบลนาส่วงทุกคน 

สามารถร่วมกนัทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอยา่งดี  โดยมีการประชุม วางแผน ระดมสมองร่วมกนั 

จึงส่งผลให้กลยุทธ์การนาํองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของ เทศบาลตาํบลนาส่วง อาํเภอเดชอุดม จงัหวดั

อุบลราชธานี ประสบความสําเร็จ และยงัไดรั้บการสนบัสนุนจากงานวิจยัของ สถาบนัพระปกเกลา้ 

(2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาการวิจยัการบริหารงานท่ีเป็นเลิศขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน  

ปี 2554  ผลการศึกษาพบว่า   ด้านทีมงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน เป็นอีกหน่ึงปัจจัย 

ท่ีส่งผลต่อการบริหารงานท่ีเป็นเลิศขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ปี 2554 

 จากท่ีกล่าวมา การนําเอาความรู้ ความสามารถ ทักษะ ท่ีหลากหลาย 

ของบุคลากรแต่ละคนมาปฏิบติังานร่วมกนั และเป็นภาพรวมของการทาํงานเป็นทีม จนกระทัง่

ส่งผลต่อความสําเร็จในระดบัองค์การ จึงเป็นเป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการพฒันาองค์การสู่ความเป็น

เลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   
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 2.5.5  ภาวะผู้นําเชิงกลยทุธ์ (Strategic Leadership) 

  ภาวะผู ้นําเชิงกลยุท ธ์  เป็ นตัวแปรลําดับ ท่ี ห้ าท่ี เข้าสู่ สมการถดถอย  

มีความสามารถในการอธิบายหรือทาํนายและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 

ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.10 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ( R2  Change = .001, Sig <.05) การคน้พบ

ตวัแปรดา้นการภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ว่ามีอิทธิพลต่อความสําเร็จในการพฒันาองค์การสู่ความเป็น

เลิศ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของนกัวชิาการหลายท่านท่ีไดอ้ธิบายถึงความสําคญัภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์

ท่ีส่งผลให้การปฏิบติังานขององค์การบรรลุเป้าหมายและประสบความสําเร็จ ดงัน้ี DuBrin (2007, 391) 

(อา้งใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2551, น. 1) ท่ีอธิบายไวว้่า ผูน้ ําเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership)  

เป็นผูน้าํท่ีสามารถกาํหนดทิศทางกระตุน้และสร้างแรงแรงบนัดาลใจให้กบัองค์การในการริเร่ิม

สร้างสรรค์ส่ิงต่างๆ ให้องค์การอยู่รอดต่อไปได้ การเป็นผูน้ําเชิงกลยุทธ์จะช่วยผลักดันให้การ

บริหารเชิงกลยุทธ์ ประสบความสําเร็จและลุล่วงไปดว้ยดี  และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมชาย  

หิรัญกิตติ (2545, น. 49) ท่ีอธิบายไวว้่า ผูน้ ําเชิงกลยุทธ์ หมายถึง ผูน้ ําท่ีมีแนวคิดในการกาํหนด

ทิศทางและจุดหมายหลกัขององค์การหรืองานขององค์การ และกระตุน้การสร้างแรงบนัดาลใจ

ให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการริเร่ิมสร้างสรรค์ส่ิงต่างๆ ข้ึนมา เพื่อให้องค์การอยูร่อด เป็นลกัษณะ

ของผูน้ําท่ีมุ่งเน้นการปฏิรูปมุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงมากกว่าอยู่น่ิงอยู่กับท่ี และยงัสอดคล้อง 

กบัแนวคิดของ รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2551, น. 10) ท่ีอธิบายไวว้่า ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ (Strategy 

Leadership) เป็นผูน้าํเชิงกลยุทธ์ท่ีตอ้งจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยรางวลัอนัเป็นผลจากการบรรลุผล

สําเร็จในงาน และเป็นผูน้าํเชิงปฏิรูปหรือการเป็นผูน้าํท่ีสามารถนาํไปสู่การเปล่ียนแปลงวิสัยทศัน์ 

กลยุทธ์และวฒันธรรมขององค์การ ได ้ดงันั้น ผูน้าํเชิงกลยุทธ์จึงตอ้งสนใจลกัษณะของจุดหมาย

หรือเป้าหมายขององคก์ารเป็นเป็นสําคญั โดยการเป็นผูน้าํท่ีมุ่งเนน้ไปยงัจุดมุ่งหมาย ตอ้งอาศยัการ

ประเมินซํ้ าท่ี เป้าหมาย และคุณค่าขององค์การ กําหนดทิศทางขององค์การ และให้อํานาจ 

แก่ผูป้ฏิบติังาน สร้างการกระตุน้และส่งเสริมให้ผูป้ฏิบติังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ด้วย และ

ได้รับการสนับสนุนจากงานวิจัยของ รักษ์เกียรติ  หงส์ทอง (2551) ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผล 

ขององคก์ารกบัตวัแบบภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฏัตะวนัตก จาก

การศึกษาวิจยั พบวา่ ภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของคณะผูบ้ริหารมหาวิทยาลยัราชภฎัตะวนัตกในดา้น

การนําการเปล่ียนแปลง ในส่วนการสร้างความร่วมมือและการตรวจสอบความก้าวหน้ามี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์ารในดา้นความผกูพนัต่อองค์การ ในส่วนของความผูกพนั

ต่อเป้าหมาย และด้านการปรับตวัขององค์การในส่วนของวิธีการปรับตวัและการจดัการปรับตวั  
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จากผลการวิเคราะห์เส้นทางนาํไปสู่การสร้างตวัแบบภาวะผูน้าํเชิงวิสัยทศัน์ของคณะผูบ้ริหารท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของมหาวทิยาลยัราชภฎัตะวนัตก  

 สรุปไดว้่า  ภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์  คือ ผูน้าํท่ีมีแนวคิดในการกาํหนดทิศทาง

และจุดหมายหลักขององค์การ สามารถกระตุ้นการสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ผูใ้ต้บังคบับญัชา 

ในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์พร้อมทั้ง สามารถเปล่ียนแปลง วิสัยทศัน์ วฒันธรรมองคก์รให้เหมาะสม

กับสภาพแวดล้อม เพี่ อความอยู่รอดขององค์กร กล่าวได้ว่า ภาวะผู ้นําเชิงกลยุท ธ์ส่งผล 

ต่อความสําเร็จในการท่ีจะพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน   

    ส่วนกรณีท่ีไม่พบความสัมพนัธ์ทางบวกของ ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการ

บา้นเมืองท่ีดี ปัจจยัด้านกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ และ

ปัจจยัดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วม กบัความสําเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

    การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) กรณีไม่พบความสัมพนัธ์

ทางบวกด้านการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีกบัความสําเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ น่าจะเป็นเพราะวา่ มหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือไดน้าํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีมาใชใ้นการบริหาร

ราชการอยู่แล้ว สอดคล้องกบัท่ีประเทศไทยได้มีการปฏิรูประบบราชการเม่ือ ปี พ.ศ. 2545 และ

เพื่อให้การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีเกิดข้ึนในประเทศไทย จึงไดมี้การกาํหนดพระราชกฤษฎีกา 

วา่ดว้ยหลกัเกณฑ์การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 เพื่อให้การปฏิบติังานของส่วนราชการ

ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน และให้การบริหารราชการแผน่ดินเป็นไปเพื่อประโยชน์สุข

ของประชาชน  เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ และในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย

พุทธศกัราช  2550 ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงความสําคญัเก่ียวกบับุคลากรผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานของรัฐ หรือ

หน่วยงานอ่ืนๆ ไวว้่าบุคคลท่ีเป็นขา้ราชการ พนักงาน ลูกจา้งของหน่วยงานราชการ หน่วยงาน 

ของรัฐ รัฐวิสาหกิจ มีหนา้ท่ีดาํเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายเพื่อรักษาประโยชน์ส่วนรวม อาํนวย

ความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 

จากเหตุผลดงักล่าว ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัราชภฏัไดใ้ห้การสนบัสนุนการบริหารราชการให้เป็นไป

ตามหลกัการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดีอย่างจริงจงัมาตลอด โดยการมุ่งเน้นการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ โปร่งใส โดยยึดกฎระเบียบในการบริหารงานและไม่เลือกปฏิบัติ นอกจากน้ี

มหาวิทยาลยัราชภฏัได้มุ่งเน้นบุคลากรในการให้บริการแก่ประชาชนหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 

ดว้ยความเสมอภาค และผูรั้บบริการทุกคนสามารถเขา้ถึงการให้บริการของมหาวิทยาลยัได้อย่าง 
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เท่าเทียมกนั และจากพนัธกิจ 5 ด้านของมหาวิทยาลัยราชภฏั อนัประกอบด้วย การผลิตบณัฑิต  

การวิจยั การบริการวิชาการ การสร้างเครือข่ายกบัชุมชนทอ้งถ่ิน และการบริหารงานดว้ยธรรมาภิบาล  

เพื่อการพฒันามหาวทิยาลยัอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนืนั้น จากพนัธกิจของมหาวทิยาลยัราชภฏัช้ีใหเ้ห็น

ว่า มหาวิทยาลัยนอกจากจะมุ่งเน้นการดาํเนินงานตามพนัธกิจให้บรรลุตามเป้าหมายแล้ว ยงัให้

ความสําคญักบัการบริหารจดัการมหาวิทยาลยัภายใตห้ลกัธรรมาภิบาล โดยผูบ้ริหารมหาวิทยาลยั

พร้อมให้ตรวจสอบการบริหารงานของมหาวิทยาลยัในทุกสถานการณ์ จึงน่าจะเป็นเหตุผลสําคญั 

ท่ีทาํให้กลุ่มตวัอย่างเห็นว่า ปัจจยัดา้นการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ไม่มีอิทธิพลต่อการพฒันา

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

    ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการทาํงานของขา้ราชการ            

(I AM READY) กรณีไม่พบความสัมพนัธ์ทางบวกดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม ในการ

ทํางานของข้าราชการ (I AM READY) กับความสําเร็จในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ 

ของวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ น่าจะเป็นเพราะว่า มหาวิทยาลยัราชภฏั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีกระบวนทัศน์ วฒันธรรม และค่านิยม ในการทํางาน 

ท่ีเหมาะสมอยู่แลว้ กล่าวคือ บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัมีนํ้ าใจและให้ความสําคญักบัการปฏิบติั

ตามหลักการของประชาธิปไตยโดยการนับถือสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคล และให้ความสําคัญ 

กบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยใหบ้ริการดว้ยความเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบติั ปฏิบติังาน

ดว้ยความรอบครอบ และมีความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความกระตือรือร้น และ

ปฏิบติังานเชิงรุก ตลอดทั้ง บุคลากรไดอุ้ทิศตนและเสียสละต่อการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี นอกจากน้ี 

มหาวิทยาลยัไดส่้งเสริมให้บุคคลกรไดพ้ฒันาศกัยภาพตนเองให้สอดคลอ้งต่องานท่ีปฏิบติัอยูเ่สมอ 

จึงน่าจะเป็นเหตุผลสําคญัท่ีทาํให้กลุ่มตวัอยา่งเห็นวา่ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยม 

ในการทาํงานของขา้ราชการ ไม่มีอิทธิพลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

    การบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม (Participatory Management) กรณีไม่พบ

ความสัมพนัธ์ทางบวกดา้นการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมกบัความสําเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่

ความเป็นเลิศของวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ น่าจะเป็นเพราะว่า 

มหาวิทยาลยัราชภฏัมีการบริหารจดัการแบบมีส่วนร่วมอยูแ่ลว้ สอดคลอ้งกบัผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั

มีระบบการบริหารงานตามหลกัธรรมาภิบาล โดยหลกัการมีส่วนร่วมของประชาชนเป็นองคป์ระกอบหน่ึง

ของหลกัธรรมาภิบาล  ซ่ึงประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมในการรับรู้  

ทําความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นท่ีสําคัญเก่ียวข้อง อันเกิดจากการ

ดําเนินงานของมหาวิทยาลัย และสะท้อนได้จากยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏ  
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(พ.ศ. 2558 – 2567) ยทุธศาสตร์ท่ี 7 ไดส่้งเสริมและสนบัสนุนการสร้างสัมพนัธ์ เครือข่าย และความ

ร่วมมือ กบัภาคธุรกิจ ภาคอุตสาหกรรม ชุมชนทอ้งถ่ิน และผูป้ระกอบการ ในการจดัการเรียนรู้  

การวิจยั การให้บริการทางวิชาการ และการทาํนุบาํรุงศิลปวฒันธรรม จากยุทธ์ศาสตร์ ดังกล่าว

ช้ีให้เห็นว่ามหาวิทยาลัยได้ให้ความสําคญักับทุกภาคส่วนได้เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการ

บริหารจดัการ โดยเร่ิมตั้งแต่ การร่วมวางแผน การร่วมปฏิบัติหรือดําเนินการ การร่วมจดัสรร

ผลประโยชน์ ตลอดจน การร่วมติดตามประเมินผล ทั้งดา้นการจดัการเรียนการสอน การวิจยั และ

การให้บริการวิชาการ ทั้งองค์การของภาครัฐ ภาคเอกชน และประชาชนในทอ้งถ่ิน เพื่อให้การ

ดาํเนินงานภายใตย้ทุธ์ศาสตร์ของมหาวทิยาลยับรรลุเป้าหมาย  ดงันั้น ตวัแปรดา้นการบริหารจดัการ

แบบมีส่วนร่วม จึงไม่ส่งผลต่อความสําเร็จในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

   

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะท่ีเป็นขอ้มูลท่ีได้จากผลของการศึกษาเร่ือง การพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยไดแ้บ่งออกเป็น

สองส่วน คือ สวนแรกเป็นขอ้เสนอแนะ ในการนาํผลการวิจยัไปใช้ ส่วนท่ีสองเป็นขอ้เสนอแนะ 

ในการวจิยัคร้ังต่อไป ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้  

  จากการศึกษาเร่ือง “ การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ”  ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในการนาํผลการศึกษาท่ีไดจ้ากการวจิยั

ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการปรับปรุง / พฒันาหน่วยงานให้สามารถดาํเนินงานบรรลุผลสําเร็จ  

โดยในส่วนน้ีได้แบ่งออกเป็น 2  ส่วน คือ ส่วนแรก ขอ้เสนอแนะด้านปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และ

ส่วนท่ีสอง เป็นความสําเร็จในการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ดงัน้ี  

 3.1.1 ข้อเสนอแนะด้านปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศ

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพืน้ทีภ่าคตะวันออกเฉียงเหนือ  

    จากผลการศึกษาพบว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาองค์การสู่ความ 

เป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

ปัจจยัด้านสมรรถนะ ปัจจัยด้านการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ปัจจยัด้าน 



 268 

การจดัการเชิงกลยุทธ์ ปัจจยัด้านการทาํงานเป็นทีม ปัจจยัด้านภาวะผูน้ําเชิงกลยุทธ์ โดยปัจจยั

เหล่าน้ีมีส่วนสําคญัอย่างยิ่งท่ีส่งผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏั 

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือประสบความสําเร็จมากยิง่ข้ึน  ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดา้นปัจจยั

ต่าง ๆ โดยเรียงลาํดบัการเขา้สู่สมการถดถอย ดงัน้ี 

1) สมรรถนะ ( Competency) 

    ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงออกถึงความรู้ ทกัษะและ

ความสามารถในสายงานนั้น ๆ  เพื่อใหบุ้คลกรไดมี้ความเช่ียวชาญในสายอาชีพมากยิง่ข้ึน พร้อมทั้ง 

สร้างจิตสํานึกให้รู้จกัอุทิศตน เสียสละ และมีความมุ่งมั่น กระตือรือร้นต่อการให้บริการ และ

แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม สามารทาํงานเป็นทีมและมีคุณธรรม จริยธรรม ต่อหน้าท่ี 

ของตนเอง โดยผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี  

(1) ควรส่งเสริมให้บุคลากรไดรั้บทราบ และตระหนกัถึงสมรรถนะหลกั

ท่ีบุคลากรทุกคนตอ้งมี และสมรรถนะในงาน ดว้ยการอบรมสัมมนา เพื่อสร้างความเขา้ใจให้เป็น 

ไปในทิศทางเดียวกนั   

(2) ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย  

(3) ควรส่งเสริมให้บุคลากรได้มีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถ

วเิคราะห์ แยกแยะประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ และสามารถวางแผนงานการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง

อยา่งเป็นระบบ  

(4) ควรส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจในสภาพแวดล้อมทั้ งภายใน และ

ภายนอกองคก์รอนัประโยชน์ต่อการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย เพื่อใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีไดส้อดคลอ้ง

กบัทิศทางขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

2) การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human  Resource  

Management: HR Scorecard) 

    การพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ ให้มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะต่างๆ ดงัน้ี  

(1) ควรใช้จ่ายงบประมาณในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ให้เกิดความคุ้มค่า  โดยเร่ิมตั้ งแต่ การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ งบุคลากร การพัฒนา  

การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การโยกยา้ย และกิจกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ ควร

ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความถูกตอ้ง และคุม้ค่า 
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(2)  ควรสร้างระบบฐานขอ้มูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี ความ

ถูกตอ้ง เท่ียงตรงทนัสมยั และนาํมาใชป้ระกอบการตดัสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลไดจ้ริง 

(3) ควรนาํเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใ้นกระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อปรับปรุงการบริหารและการใหบ้ริการใหมี้ความรวดเร็วมากยิง่ข้ึน  

(4) เปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมและแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั

การกาํหนดนโยบาย  แผนงาน โครงการ และมาตรการดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของมหาวทิยาลยั 

(5) ควรใหค้วามสาํคญัในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แก่บุคลากร  

(6) ควรพิจารณาอตัราค่าครองชีพ และปรับปรุงสวสัดิการของบุคลากรให้

สอดคลอ้งกบัสภาพสังคม เศรษฐกิจ ในปัจจุบนั 

(7) ควรเสริมสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางานในการ

ทาํงานใหมี้ความเหมาะสมแก่การปฏิบติังาน เพื่อผูป้ฏิบติังานจะไดใ้ชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี 

(8) ควรมีการปฐมนิเทศบุคลากรท่ีเข้าปฏิบัติงานใหม่ เพื่อให้บุคลากร

ไดรั้บทราบเก่ียวกบักฎ ระเบียบ และขอ้ควรปฏิบติั  อ่ืน ๆ เพื่อให้เขา้ใจทิศทางของมหาวิทยาลยั และ

ปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัแผนยุทธ์ศาสตร์ 

(9)  ควรสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีความชดัเจน 

3) การจัดการเชิงกลยทุธ์ (Strategic Management) 

  ในการดาํเนินงานหรือการปฏิบติังานของหน่วยงานเห็นไดว้า่ผูบ้ริหารได ้

มีการจดัทาํแผนการจดัการเชิงกลยุทธ์อย่างรอบด้าน ทั้งด้านการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

ภายนอก การจดัทาํแผนกลยทุธ์ การนาํแผนกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั  และการควบคุมและประเมินผล 

เพื่อให้การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศประสบผลสําเร็จมากยิ่งข้ึน ผูน้ําหรือผูบ้ริหารควรนํา

แนวทางดังต่อไปน้ี ไปประกอบการพิจาณาปรับปรุงการจดัทาํแผนกลยุทธ์ เพื่อให้หน่วยงาน

ประสบความสาํเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศมากยิง่ข้ึน 

     (1)  ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมในการจดัทาํแผน

กลยุทธ์ เพื่อสะทอ้นปัญหาอนัเกิดจากการปฏิบติังานตลอดจนแนวทางการป้องกนัปัญหาต่างๆ  

จากผูน้าํแผนกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั  

     (2)  ควรสร้างความเข้าใจให้เกิดข้ึนแก่บุคลากรในทุกระดับ เก่ียวกับ

ทิศทาง เป้าหมายขององคก์าร 

     (3)  ควรมีการประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัเป้าหมายขององค์การท่ีตอ้งการ

บรรลุตามวิสัยทัศน์ท่ีกําหนดไวอ้ย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีชัดเจน และสามารถ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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     (4)  ควรให้ความสําคญัและติดตามการประเมินกลยุทธ์เป็นประจาํทุกปี 

และประชาสัมพนัธ์ผลการประเมินให้กบับุคคลากรไดรั้บทราบ ซ่ึงผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานจะได้

นาํผลการประเมินมาวางแผนเพื่อพฒันา ปรับปรุงแกไ้ข  

4) การทาํงานเป็นทมี  (Team work) 

 ผูน้าํควรส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมโดยการกาํหนดจุดมุ่งหมายของทีม

อยา่งชดัเจน สร้างทีมประสิทธิภาพ มีการติดต่อส่ือสารและมีความเขา้ใจกนัอย่างชดัเจน ส่งเสริม

สมาชิกในทีมใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ส่งเสริมการมีส่วนร่วม การสร้างความไวว้างใจ ยอมรับ

ซ่ึงกนัและกัน และเพื่อนําไปประกอบการพฒันา/ปรับปรุง ของผูน้ําในการท่ีจะพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศของผูบ้ริหารใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัต่อไปน้ี  

(1) ควรส่งเสริมการและให้ความสําคญัในการสร้างการยอมรับ เช่ือถือ

ไวว้างใจซ่ึงกันและกันให้เกิดข้ึนในองค์การ ยอมรับความรู้ ความสามารถ และความคิดเห็น 

ท่ีแตกต่างของบุคคลอ่ืน  

(2) เปิดโอกาสใหบุ้คลาการร่วมแกไ้ขปัญหาและพฒันางานท่ีทาํ  

(3) สร้างค่านิยมการยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างของผูอ่ื้น 

(4) ควรพฒันาศกัยภาพบุคลากรให้มีความทักษะท่ีหลากหลาย และ

สามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้  

(5) ควรวางระบบโครงสร้างการทาํงานให้ชัดเจน หน่วยงานใดรับผิดชอบ

เร่ืองใด และมีแนวทางการดาํเนินการเช่นไร เพื่อให้การติดต่อประสานงานมีความชดัเจน และดาํเนินงาน 

ไดร้วดเร็วมากยิง่ข้ึน 

5) ภาวะผู้นําเชิงกลยทุธ์  (Strategic Leadership) 

 ภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ เป็นลกัษณะของผูน้าํในการคาดการณ์และมองเห็น 

อนาคต โดยยงัคงสภาพความยืดหยุ่น มีการริเร่ิมการเปล่ียนแปลงท่ีสร้างความไดเ้ปรียบทางการ

แข่งขนั จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาด้วยรางวลั เกิดจากการบรรลุผลสําเร็จในงาน มีความรู้ความเขา้ใจ 

ในระดับสูง และสามารถนําไปปัจจยัต่างๆ มากําหนดเป็นกลยุทธ์ได้ มีวิธีคิดเชิงปฏิวติั สนใจ

ลกัษณะของจุดมุ่งหมาย หรือเป้าหมายขององค์กรเป็นสําคญั เพื่อให้ผูน้าํใชเ้ป็นแนวประกอบการ

พิจารณา/ปรับปรุง ในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

(1) ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็น และรับฟัง

ความคิดเห็นจากบุคลากรผูป้ฏิบติังานประกอบการจดัทาํแผนกลยทุธ์ขององคก์าร 
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(2) ควรหาแนวทางแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัการขาดความต่อเน่ืองของการ

บริหารงานระหวา่งผูบ้ริหารท่ีหมดวาระกบัผูบ้ริหารใหม่ท่ีตอ้งรับหนา้ท่ีต่อ 

(3) ควรพฒันาองค์การอยา่งต่อเน่ืองและเปล่ียนแปลงระบบการทาํงาน

แบบเดิมให้เป็นระบบการทํางานเชิงรุก โดยการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใช้ให้การทํางาน 

เกิดประสิทธิภาพ   

 3.1.2 ข้อเสนอแนะด้านความสําเร็จในการพัฒนาองค์การสู่ความเป็นเลิศของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพืน้ทีภ่าคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 จากผลการวิจยัแมว้่าจะโดยภาพรวมมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือจะประสบผลสาํเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ  แ ต่ เ ห็ น ว่ า ก า ร

ประสบความสําเร็จยงัไม่อยูใ่นระดบัสูงเท่าใดนกั ถึงแมว้า่ระดบัความสาํเร็จของการพฒันาองคก์าร

สู่ความเป็นเลิศเกณฑ์สูงเกินกว่าร้อยละ 80 ก็ตาม แต่เม่ือพิจารณาจากค่าเฉล่ียในรายดา้น พบวา่ มี  

4 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียค่อนขา้งตํ่า ไดแ้ก่  หมวดท่ี 3 การให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสีย หมวดท่ี 4  การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้ หมวดท่ี 5 การมุ่งเน้นบุคลากร 

หมวดท่ี 6  การจดักระบวนการ ดงันั้น มหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

ควรดาํเนินการพฒันาปรับปรุงในดา้นต่างๆ ให้มีความต่อเน่ือง เพื่อให้การพฒันาองค์การสู่ความ

เป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือประสบผลสาํเร็จมากยิง่ข้ึน 

 หมวดท่ี 3 การให้ความสําคัญกับผู้ รับบริการและผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย   

มีขอ้เสนอแนะในเร่ืองการจดัการขอ้ร้องเรียนให้กบัผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียเป็นไปอย่าง

รวดเร็วและไดรั้บการแกไ้ขทนัที ทั้งน้ี มีค่าเฉล่ียค่อนขา้งตํ่า ดงันั้น มหาวิทยาลยัราชภฏั ควรมุ่งเนน้

ระบบการจัดการข้อร้องเรียนว่าแต่ละกระบวนการเสร็จส้ินเม่ือใด และควรจัดทํามาตรฐาน 

การให้บริการวา่ในแต่ละกระบวนการใชเ้วลานานเท่าใด ใครรับผิดชอบ และนาํส่ือเทคโนโลยมีาใช้

ในการใหบ้ริการในการจดัการขอ้ร้องเรียน เพื่อใหเ้กิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

 หมวดท่ี 4  การวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู้  มีขอ้เสนอในเร่ือง 

การนําข้อมูลสารสนเทศมาสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน ทั้ งน้ี  

มีค่าเฉล่ียค่อนขา้งตํ่า ดงันั้น มหาวิทยาลยัราชภฏั ควรมุ่งเนน้ให้บุคลากรได ้ศึกษาหาความรู้ในการ

ปฏิบติังานให้เกิดทกัษะ และความชาํนาญมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะการเรียนรู้ดา้นขอ้มูลสารสนเทศ 

และเทคโนโลยีสารสนเทศ และดา้น ฮาร์ดแวร์ ซอฟแวร์ ตลอดจนการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ และนาํ

ความรู้นั้น ๆ มาวิเคราะห์ ถ่ายทอด จนนาํไปสู่การจดัการความรู้ และการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ  

ใหเ้กิดข้ึนในงานท่ีปฏิบติั  
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 หมวดท่ี 5  การมุ่ งเน้นบุคลากร มีข้อเสนอแนะในเร่ืองความก้าวหน้า 

ในหน้าท่ีการงานของบุคลากร และวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งของหัวหน้างานและผูบ้ริหาร 

ได้ชัดเจน ทั้ งน้ี  มีค่าเฉล่ียค่อนข้างตํ่ า ดังนั้ น ผู ้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ควรจัดทําแผน

ความก้าวหน้าในสายอาชีพโดยการเตรียมจดัทําแผนพัฒนารายบุคคลและให้ความสําคัญกับ

ความก้าวหน้าของบุคลากร  นอกจากน้ี ควรมีการถ่ายทอดความรู้จากบุคลากรท่ีกาํลงัจะลาออก 

หรือเกษียณอายุก่อนกาํหนด รวมทั้ง กาํหนดค่าตอบแทนและผลประโยชน์ของระดบับริหาร และ

วางแผนการสืบทอดตาํแหน่งระดบับริหารให้มีความชดัเจน เพื่อให้การบริหารงานมีความต่อเน่ือง

และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน  

 หมวดท่ี 6  การจัดกระบวนการ มีขอ้เสนอแนะในเร่ือง กระบวนการทาํงาน 

การให้บริการ ตามขอ้กาํหนดของหน่วยงานให้มีความชัดเจน ทั้งน้ี มีค่าเฉล่ียค่อนขา้งตํ่า ดังนั้น 

ผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ควรมีนโยบายในการสร้างมาตรฐานในการให้บริการให้กับทุก

หน่วยงานนาํไปปฏิบติัอย่างจริงจงั และให้แต่ละหน่วยงานจดัทาํกระบวนการทาํงาน ให้มีความ

ชัดเจนมากยิ่งข้ึน โดยติดป้ายประชาสัมพันธ์การให้บริการในแต่ละขั้นตอนว่าใช้เวลาเท่าใด 

ใหมี้ความชดัเจน เพื่อให้ผูรั้บบริการไดรั้บทราบและสามารถมองเห็นได ้การประชาสัมพนัธ์ในท่ีน้ี

ควรประชาสัมพนัธ์ทั้งทางเวบ็ไซตแ์ละจุดให้บริการ และเม่ือพบวา่กระบวนการปฏิบติังานในแต่ละ

วนัไม่เป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้ควรนาํมาทบทวนปรับปรุง หรือ พฒันา เพื่อเป็นการสร้าง

มาตรฐานกระบวนการทาํงานใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร และสามารถตอบสนองผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วน

ไดส่้วนเสีย  

3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป  

การศึกษาในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัศึกษาเก่ียวกบัระดบัความสําเร็จของการพฒันาองคก์ารสู่

ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และศึกษาถึงปัจจยัท่ีมี

อิทธิพ ลต่อการพัฒ นาองค์การสู่ ความเป็ นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้ น ท่ีภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองดงักล่าว อาจเป็นงานวิจยัช้ินแรก ดงันั้น อาจจะ

มีผูส้นใจและศึกษาขยายวงกวา้งออกไปอีก ผูว้ิจยัจึงมีขอ้เสนอแนะสําหรับผูว้ิจยัท่ีประสงค์จะทาํ

วจิยั เก่ียวกบัเร่ืองน้ีในอนาคต และเพื่อประโยชน์ต่อการศึกษาในคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

3.2.1  ควรศึกษาการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขต

พื้นท่ีภาคอ่ืนๆ เพื่อจะได้ทราบถึงความสําเร็จของการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั 

ราชภฏัในภาพรวมไดอ้ยา่งครอบคลุม 

3.2.2  ควรขยายขอบเขตการศึกษาไปยงักลุ่มตัวอย่างอ่ืน  ๆ ได้แก่ นักศึกษา 

ผูป้กครอง ผูรั้บบริการ และประชาชนทัว่ไป เพื่อจะไดท้ราบถึงความสําเร็จของการพฒันาองคก์าร 
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สู่ความเป็นเลิศได้อย่างครอบคลุมมากยิ่งข้ึน เพื่อจะได้นําข้อมูลเหล่านั้ นมาพัฒนา ปรับปรุง  

การบริหารจดัการของหน่วยงาน ตลอดจน สามารถตอบสนองผูรั้บบริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ในทุกเขตพื้นท่ี 

 3.2.3  ควรศึกษาแบบเจาะลึกโดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ได้ขอ้มูล 

เชิงลึก โดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารทุกมหาวิทยาลยัท่ีทาํการศึกษา เพื่อจะได้ทราบถึงขอ้มูลท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเชิงลึกมากยิง่ข้ึน  

 3.2.4  ควรนาํแนวคิดอ่ืนใช้ในการศึกษาระดบัความสําเร็จในการพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศ ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดแ้ก่ แนวคิด TQA 

เป็นตน้  
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             แบบสอบถามหมายเลข 
 

แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 

เร่ือง การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลศิของมหาวทิยาลยัราชภัฏ 

ในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

------------------------------------------------------- 

คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามสาํหรับการศึกษา เพื่อทาํวทิยานิพนธ์ตาม หลกัสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยใชส้อบถามความคิดเห็นของ

บุคลากรของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ทั้งน้ี ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน

จะถือเป็นความลบั และนาํเสนอในภาพรวมเท่านั้น จะไม่ก่อให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบติัหน้าท่ี

ของท่านแต่อยา่งใด  แต่จะนาํไปใชเ้พื่อประโยชน์ของการวจิยัเท่านั้น 

2. แบบสอบ มีทั้งหมด 4 ส่วน (ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบใหค้รบทั้ง 4 ส่วน) 

ส่วนท่ี 1  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 2  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏั     

ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 ส่วนท่ี 3  ระดบัความสําเร็จของการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยั

ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   

 ส่วนท่ี 4  ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ แนวทาง การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็น

เลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  

3. ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอยา่งยิง่ ในการส่งแบบ สอบถามชุดน้ีกลบัไปยงัผูว้จิยั 

ภายในวันที ่ 15 มิถุนายน 2560 หรือเร็วกว่าน้ี  เพื่อผูว้ิจยัจะไดน้าํไปวเิคราะห์ แปลผล และสรุปผล 

นาํเสนอขอ้มูลต่อไป  
 

***  ผู้วจัิยขอขอบคุณท่านทีเ่สียสละเวลาตอบในการตอบคําถามชุดนี ้*** 

นางสาววาสนา  เลิศมะเลา 

นกัศึกษาปริญญาโท มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

แขนงบริหารรัฐกิจ วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

E- mail : wasana@reru.ac.th, Tel : 092 - 4817805 

mailto:wasana@reru.ac.th
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คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง   หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริง หรือเติมขอ้ความลง

ในช่องวา่งตามความเป็นจริง 

1. เพศ 

 1. ชาย   2. หญิง 

2. อาย ุ

  1. นอ้ยกวา่ 25 ปี       2. 25 – 30 ปี    

  3. 31 – 35 ปี      4. 36 – 40 ปี    

  5. 41 – 45 ปี       6. มากกวา่ 45 ปี  

3. ระดบัการศึกษาสูงสุด  

 1. ตํ่ากวา่ปริญญาตรี      2. ปริญญาตรี    

 3. ปริญญาโท     4. ปริญญาเอก 

4. ประเภทงานสายงานท่ีปฏิบติัปัจจุบนั (เช่น สายวชิาการ = อาจารย)์ (สายสนบัสนุน =  

 เจา้หนา้ท่ี) 

  1. สายวชิาการ     2. สายสนบัสนุน  

5. อายกุารปฏิบติังานในปัจจุบนั 

  1. นอ้ยกวา่ 5 ปี     2.มากกวา่ 5 – แต่ไม่เกิน 10 ปี 

  3. มากกวา่ 10 –  แต่ไม่เกิน 15 ปี  4. มากกวา่ 15 ปี –  แต่ไม่เกิน 20 ปี 

  5. มากกวา่ 21 ปี 

6. ท่านปฏิบติังานประจาํท่ีมหาวทิยาลยั 

 1. มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ    2. มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 

 3. มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์    4. มหาวทิยลยัราชภฏัสุรินทร์ 

 5. มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ   6. มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

 7. มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม    8. มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ 

 9. มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย      10. มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 

 11. มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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คําช้ีแจง   โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ี แลว้เขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งให้ตรงกบัความคิดเห็น

 ของท่านมากท่ีสุด 

ข้อที่ ประเด็น/ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ปัจจัยด้านการบริหารกจิการบ้านเมืองทีด่ี (Good  Governance)  

 

1 

หลกัประสิทธิผล 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่าน ประสบ

ความสาํเร็จในการดาํเนินงาน บรรลุ

วตัถุประสงคต์ามแผนยทุธศาสตร์ มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

2 มหาวทิยาลยัของท่านมีระบบการ

ดาํเนินงานท่ีมีมาตรฐาน และเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนั  

มากนอ้ยเพียงใด 

     

3 มหาวทิยาลยัของท่านมีระบบการติดตาม 

และประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

4 มหาวทิยาลยัของท่านมีการปรับปรุง 

พฒันาผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

 

5 

หลกัประสิทธิภาพ 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่าน มีการ

ใชจ่้ายงบประมาณเป็นไปอยา่งประหยดั 

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน มาก

นอ้ยเพียงใดS 

     

  

      

ส่วนที ่2  การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในเขตพืน้ที ่ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
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6 มหาวทิยาลยัของทา่นมีความชดัเจนใน

การกาํหนดระยะเวลาการใหบ้ริการแต่ละ

ขั้นตอน มากนอ้ยเพียงใด 

     

7 มหาวทิยาลยัของท่านไดน้าํเทคโนโลยท่ีี

ทนัสมยัมาประยกุตใ์ช ้เพื่อลดค่าใชจ่้าย

และระยะเวลาในการทาํงาน มากนอ้ย

เพียงใด 

     

8 มหาวทิยาลยัของท่านมีการใชว้สัดุ 

อุปกรณ์ สาํนกังาน ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

และเกิดประโยชน์คุม้ค่า  มากนอ้ยเพียงใด 

     

 

9 

หลกัการตอบสนอง 

มหาวทิยาลยัของท่านสามารถใหบ้ริการ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มากนอ้ยเพียงใด 

     

10 มหาวทิยาลยัของท่านมีความรวดเร็ว และ

ความคล่องตวัในการใหบ้ริการ มากนอ้ย

เพียงใด 

     

11 มหาวทิยาลยัของท่านตอบสนองต่อความ

คาดหวงั/ความตอ้งการ ของผูรั้บบริการ

ไดอ้ยา่งครอบคลุม มากนอ้ยเพียงใด 

     

 

12 

หลกัภาระรับผดิชอบสามารถตรวจสอบได้ 

มหาวทิยาลยัของท่านมีความชดัเจนใน

การตอบขอ้สงสัยใหก้บัผูรั้บบริการ มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

13 ในภาพรวมบุคลากรมหาวทิยาลยัของ

ท่านมีความรับผดิชอบต่อการปฏิบติั

หนา้ท่ี มากนอ้ยเพียงใด 

     

14 มหาวทิยาลยัของท่านมีการรายงานผลการ

ปฏิบติังาน ใหป้ระชาชนไดรั้บทราบอยา่ง

เปิดเผย มากนอ้ยเพียงใด 
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15 มหาวทิยาลยัของท่านมีการจดัเตรียม

ระบบการแกไ้ขปัญหาหรือผลกระทบท่ี

เกิดข้ึนจากการดาํเนินงาน มากนอ้ย

เพียงใด 

     

 

16 

หลกัความโปร่งใส   

มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามสาํคญัใน

การเปิดเผยขอ้มูลอยา่งตรงไปตรงมา มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

17 มหาวทิยาลยัของท่านมีการเปิดเผยขอ้มูล

ข่าวสารท่ีน่าเช่ือถือใหแ้ก่ประชาชน/

ผูรั้บบริการไดรั้บทราบ มากนอ้ยเพียงใด 

     

18 มหาวทิยาลยัของท่านมีการเปิดเผยขอ้มูล

ข่าวสาร หลากหลายช่องทาง ทาํให้

ประชาชนไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง 

และทนัสมยั มากนอ้ยเพียงใด 

     

 

19 

การมีส่วนร่วม 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรและประชาชน มีส่วน

ร่วมคิดในการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

20 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรและประชาชนมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจในการปฏิบติังาน

ของหน่วยงาน  

มากนอ้ยเพียงใด 

     

21 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรและประชาชนไดมี้

ส่วนร่วมขบัเคล่ือน 

และสนบัสนุนการทาํงานของหน่วยงาน

ใหบ้รรลุผลสาํเร็จ มากนอ้ยเพียงใด 
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22 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านเปิด

โอกาสให ้ บุคลกรและประชาชนมีส่วน

ร่วมในการรับผลประโยชน์ ท่ีเกิดข้ึนจาก

ผลสาํเร็จในการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

23 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรและประชาชนไดมี้

ส่วนร่วมในการใหข้อ้เสนอแนะ  แกไ้ข 

ปรับปรุงการดาํเนินงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

 

24 

การกระจายอาํนาจ 

ในภาพรวมหาวิทยาลยัของท่านมีการ

กระจายอาํนาจไปยงัหน่วยงานต่างๆ มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

25 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านมีการ

โอนถ่ายบทบาทและภารกิจใหก้บั

ผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม มากนอ้ย

เพียงใด 

     

 

26 
หลกันิติธรรม 

มหาวทิยาลยัของท่านมีการกาํหนดอาํนาจ

หนา้ท่ีตามกฎหมาย ระเบียบ และ

ขอ้บงัคบั ไวอ้ยา่งชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

 

     

27 มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามสาํคญัใน

การมอบหมายภาระหนา้ท่ีเป็นลายลกัษณ์

อกัษร 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

28 มหาวทิยาลยัของท่านออกระเบียบ คาํสั่ง

ต่างๆ สอดคลอ้งกบักฎหมาย  มากนอ้ย

เพียงใด 
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29 หลกัความเสมอภาค   

มหาวทิยาลยัของท่านใหบ้ริการแก่

ประชาชนหรือผูรั้บบริการอยา่งเท่าเทียม

กนั โดยไม่ไดค้าํนึงถึงถ่ินกาํเนิด เช้ือชาติ 

ศาสนา ภาษา สภาพทางกาย และสถานะ

ของบุคคล ไดอ้ยา่งเหมาะสม มากนอ้ย

เพียงใด 

     

30 บุคลกรมหาวทิยาลยัของท่านใหบ้ริการ

โดยยนืหยดัอยูบ่นความถูกตอ้งและความ

เสมอภาค  

มากนอ้ยเพียงใด 

     

31 มหาวทิยาลยัของท่านเปิดโอกาสให้

ประชาชนเขา้ถึงการใหบ้ริการสาธารณะ

ไดอ้ยา่งสะดวก มากนอ้ยเพียงใด 

     

32 หลกัมุ่งเน้นฉันทามติ 

มหาวทิยาลยัใหค้วามสาํคญัในการใช้

กระบวนการเพื่อหาขอ้คิดเห็นจากกลุ่ม

ผูรั้บประโยชน์และผูเ้สียประโยชน์ มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

33 มหาวทิยาลยัใหค้วามสาํคญัในการใช้

กระบวนการเพื่อหาขอ้ยติุโดยไม่มีขอ้

คดัคา้นในประเด็นสาํคญั กรณีมีผูไ้ดรั้บ

ผลกระทบจากการดาํเนินงานของ

มหาวทิยาลยั มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจัยด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์  (Strategic Management) 

34 การวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน

ภายนอกหน่วยงาน 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่าน

วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายใน ภายนอก 

ไดอ้ยา่งชดัเจนและครอบคลุม มากนอ้ย

เพียงใด 

     

35 การจัดทาํแผนกลยุทธ์ 

มหาวทิยาลยัของท่านกาํหนดวสิัยทศัน์

และ 

พนัธกิจ ไดช้ดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

36 มหาวทิยาลยัของท่านกาํหนดแผนกลยทุธ์

ไดอ้ยา่งชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

37 มหาวทิยาลยัของท่านมีความชดัเจนใน

การกาํหนดเป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดั มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

38 การนํากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัต ิ

มหาวทิยาลยัของท่านมีการถ่ายทอดกล

ยทุธ์ไปสู่การปฏิบติัชดัเจน มากนอ้ย

เพียงใด 

     

39 มหาวทิยาลยัของท่านไดมี้การ

ประชาสัมพนัธ์กลยทุธ์ของหน่วยงาน 

ใหบุ้คลากรผูป้ฏิบติังานเขา้ใจทุกระดบั 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

40 การประเมินและการควบคุมกลยุทธ์ 

มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามสาํคญัและ

ติดตามการประเมินกลยทุธ์ มากนอ้ย

เพียงใด 

     

 

 



294 

ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม ค่านิยม ( I  AM  READY)   

41 การทาํงานอย่างมีศักดิ์ศรี (Integrity) 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่าน 

บุคลากรทุ่มเท อุทิศตน ในการปฏิบติั

หนา้ท่ี อยา่งเตม็ความสามารถ มากนอ้ย

เพียงใด 

     

42 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่าน 

บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งตรงไป ตรงมา 

โดยคาํนึงถึงประโยชน์ต่อส่วนรวมมาก

นอ้ยเพียงใด 

     

43 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่าน 

บุคลากรปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความซ่ือสัตย์

สุจริต ต่อวชิาชีพของตนเอง มากนอ้ย

เพียงใด 

     

44 การปฏิบัติงานเชิงรุก (Activeness) 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่าน 

บุคลากรมีความกระตือรือร้น เอาใจใส่ใน

การใหบ้ริการ มากนอ้ยเพียงใด 

     

45 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่าน 

บุคลากรพฒันาการใหบ้ริการท่ีตอบสนอง

ความตอ้งการของผูรั้บบริการอยูเ่สมอ 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

46 มีศีลธรรม คุณธรรม  (Morality) 

มหาวทิยาลยัของท่านบุคลากรปฏิบติั

หนา้ท่ีโดยยดึหลกัความเป็นธรรมและ

เสมอภาค ในการใหบ้ริการ มากนอ้ย

เพียงใด 

     

47 มหาวทิยาลยัของท่านบุคลากรคาํนึงถึง

ผลกระทบท่ีมีต่อประชาชนท่ีเกิดจากการ

ดาํเนินงานของหน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 
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48 รู้ทนัโลก ปรับตัวทนัโลกตรงกบัสังคม 

(Relevancy) 

มหาวทิยาลยัของท่านมีการพฒันาขีด

สมรรถนะของบุคลากรผูป้ฏิบติังานให้

สอดคลอ้งต่องานท่ีปฏิบติั มากนอ้ย

เพียงใด 

     

49 บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านมีการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ ประสบการณ์ทาํงาน 

และวทิยาการใหม่ๆระหวา่งหน่วยงานอ่ืน 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

50 มีการทาํงานทีม่ีประสิทธิภาพ (Efficiency) 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านมีการใช้

ทรัพยากร ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่

ส่วนรวม มากนอ้ยเพียงใด 

     

51 ในภาพรวมบุคลากรมหาวทิยาลยัของ

ท่าน ปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายภายใน

ระยะเวลาท่ีกาํหนด มากนอ้ยเพียงใด 

     

52 รับผดิชอบต่อผลงานต่อสังคม 

(Accountability) 

ในภาพรวมบุคลากรมหาวทิยาลยัของ

ท่านปฏิบติังานท่ีดว้ยความรอบครอบ 

และมีความรับผดิชอบต่องานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย มากนอ้ยเพียงใด 

     

53 

 

 

มีนํา้ใจและการกระทาํทีเ่ป็น

ประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส 

(Democracy) 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านปฏิบติังาน

โดยไม่เลือกปฏิบติั ใหบ้ริการแก่

ประชาชนดว้ยความเสมอภาค มากนอ้ย

เพียงใด 
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54 บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านมีความ

โปร่งใสในการเปิดเผยขอ้มูลสารแก่

ประชาชน มากนอ้ยเพียงใด 

     

55 มีผลงาน มุ่งเน้นผลงาน 

ในภาพรวมบุคลากรมหาวทิยาลยัของ

ท่านปฏิบติังานโดยมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิของ

งาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

56 มหาวทิยาลยัของท่านมีการประเมินผล

การปฏิบติังานท่ีชดัเจน เห็นเป็นรูปธรรม

ท่ีชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

ปัจจัยด้านภาวะผู้นําเชิงกลยุทธ์  (Strategic Leadership) 

57 ผู้นําทีม่ีความรู้ ความเข้าใจในระดับสูง 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านสามารถ

คาดการณ์ล่วงหนา้กบัส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนได้

อยา่งมีเหตุผลไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

     

58 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านมีความรู้ 

ความเขา้ใจ ในการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ี

หลากหลาย เพื่อนาํมากาํหนดแผนกลยทุธ์ 

ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

     

59 ผู้นําทีม่ีความสามารถนําปัจจัยเข้าต่างๆ 

มากาํหนดเป็นกลยุทธ์ 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านรับฟัง

ความคิดเห็นจากบุคลากรผูป้ฏิบติังาน

ประกอบการจดัทาํแผนกลยทุธ์ มากนอ้ย

เพียงใด 

     

60 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านมี

ความสามารถในการนาํปัจจยัต่างๆ มา

กาํหนดเป็นกลยทุธ์ ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
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61 ผู้นําทีม่ีความคาดหวงัและสร้างโอกาส

สําหรับอนาคต 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านสามารถ

คาดการณ์เพื่อตอบสนองความตอ้งการ

ใหก้บัผูรั้บบริการในอนาคต ไดม้ากนอ้ย

เพียงใด 

     

62 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านคาํนึงถึง

ความสามารถ ทกัษะ ของผูป้ฏิบติังาน ท่ี

สอดคลอ้งกบัภารหนา้ท่ีในอนาคตได ้

มากนอ้ยเพียงใด 

     

63 ผู้นําทีม่ีวธีิการคิดเชิงปฏิวตั ิ 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านมีความคิด

สร้างสรรคเ์พือ่เพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

64 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านมีการ

ปรับเปล่ียนกระบวนการทาํงานให้

สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง

ไป มากนอ้ยเพียงใด 

     

65 ผู้นําทีส่ามารถกาํหนดวสัิยทัศน์ได้ 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านกาํหนด

วสิัยทศัน์และเป้าหมายขององคก์รได้

อยา่งชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

ปัจจัยเกีย่วกบัการทาํงานเป็นทมี (Team Work) 

66 มีการกาํหนดจุดมุ่งหมายของทมีอย่าง

ชัดเจน 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านมีความ

ชดัเจนในการกาํหนดจุดมุ่งหมายของทีม 

มากนอ้ยเพียงใด 
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67 ผู้นําทมีทีม่ีประสิทธิภาพ 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านมีการสร้าง

แรงจูงใจ ให้ผูป้ฏิบติังาน ปฏิบติัหนา้ท่ี

ดว้ยความเตม็ใจ มากนอ้ยเพียงใด 

     

68 ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านมีความ

ชดัเจนในการสร้าง ความรู้ ความเขา้ใจ 

เป้าหมายขององคก์ารใหบุ้คลากรไดรั้บ

ทราบ มากนอ้ยเพียงใด 

     

69 มีการติดต่อส่ือสารและมีความเข้าใจกนั

อย่างชัดแจ้ง 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านมีการ

ติดต่อ ประสานงานกนัอยา่งชดัเจน มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

70 ส่งเสริมให้สมาชิกในทมีให้มีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ผูบ้ริหารมหาวทิยาลยัของท่านเปิดโอกาส

ใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น มากนอ้ย

เพียงใด 

     

71 ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

มหาวทิยาลยัของท่านเปิดโอกาสให้

สมาชิกในทีมร่วมแกไ้ขปัญหา และ

พฒันางานท่ีทาํมากนอ้ยเพียงใด 

     

72 การสร้างความไว้วางใจ ยอมรับซ่ึงกนั

และกนัมหาวทิยาลยัของท่านให้

ความสาํคญัในการสร้างการยอมรับ 

เช่ือถือไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั มากนอ้ย

เพียงใด   
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73 สมาชิกอุทศิตัวเองให้เข้ากบัทีม 

มหาวทิยาลยัของท่านบุคลากรมีความเตม็

ใจ กระตือรือร้น ในการปฏิบติังาน มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

74 มหาวทิยาลยัของท่านบุคลากรปฏิบติังาน

โดยคาํนึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมเป็น

สาํคญั มากนอ้ยเพียงใด 

     

75 สมาชิกมีพฤติกรรมทีเ่หมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน 

มหาวทิยาลยัของท่านบุคลากรมีมนุษย์

สัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั มากนอ้ยเพียงใด 

     

76 สมาชิกในทมีมีความสามารถที่

หลากหลาย 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านมี

ความสามารถหลากหลาย และปฏิบติังาน

แทนกนั ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

     

77 

 

การได้รับการสนับสนุนจากภายในและ

ภายนอก 

มหาวทิยาลยัของท่านมีการสนบัสนุน

งบประมาณ และบุคลากร ใหเ้พียงพอต่อ

การดาํเนินงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

78 มหาวทิยาลยัของท่านจดัสถานท่ีทาํงานมี

ความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

79 มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามสาํคญัใน

การสร้างขวญัและกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจัยด้านการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม  (Participatory Management) 

80 การมีส่วนร่วมในการวางแผน 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านเปิด

โอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ถึง ขอ้มูล

ข่าวสารดา้นการวางแผนของหน่วยงาน 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

81 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรทุกระดบัไดร่้วม

วางแผนโครงการ/กิจกรรม ของ

หน่วยงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

82 การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติและ

ดําเนินการ 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการ

ดาํเนินโครงการ/กิจกรรม มากนอ้ย

เพียงใด 

     

83 การมีส่วนร่วมในการจัดสรรผลประโยชน์ 

มหาวทิยาลยัของท่านเปิดโอกาสใหผู้มี้

ส่วนได/้ส่วนเสียทุกลุ่ม ไดรั้บประโยชน์

จากการบริหารงานของมหาวิทยาลยั มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

84 มีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล   

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านเปิด

โอกาสใหป้ระชาชนหรือผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสียร่วมประเมินผลการดาํเนินงานของ

หน่วยงานมากนอ้ยเพียงใด 
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ปัจจัยด้านการพฒันาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR Scorecard) 

85 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านมี

นโยบาย แผนงาน และมาตรการ ดา้นการ

บริหารทรัพยากรบุคคล มีความสอดคลอ้ง

ต่อการบรรลุเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใด 

     

86 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านมีการ

วางแผนและการบริหารกาํลงัคนมีความ

เหมาะสมมากนอ้ยเพียงใด 

     

87 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่าน มีการ

บริหารกาํลงัคน การพฒันา และการรักษา

บุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงให้คงอยูมี่ความ

เหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด 

     

88 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านมีการ

สร้าง พฒันา และการสืบทอดตาํแหน่ง

ทางการบริหารทุกระดบัใหมี้ความ

ต่อเน่ือง มากนอ้ยเพียงใด 

     

89 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

มหาวทิยาลยัของท่านจดักระบวนการ

บริหารทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

90 มหาวทิยาลยัของท่านใชฐ้านขอ้มูลดา้น

การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความ

ถูกตอ้งและทนัสมยั มากนอ้ยเพียงใด 

     

91 มหาวทิยาลยัของท่านใชจ่้ายงบประมาณ

ในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลได้

อยา่งคุม้ค่า มากนอ้ยเพียงใด 
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92 มหาวทิยาลยัของท่านนาํเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใชใ้นการจดัการระบบ

ฐานขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคลเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการ ปฏิบติังาน มากนอ้ย

เพียงใด 

     

93 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

มหาวทิยาลยัของท่านรักษาไวซ่ึ้งบุคลากร

ผูป้ฏิบติังานท่ีจาํเป็นต่อการบรรลุ

เป้าหมายและพนัธกิจของมหาวทิยาลยั 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

94 ท่านมีความพงึพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 

โครงการ มาตรการ ดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของมหาวทิยาลยั มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

95 มหาวทิยาลยัของท่านสนบัสนุนการ

เรียนรู้ การพฒันาใหผู้ป้ฏิบติังานมีทกัษะ 

และสมรรถนะท่ีจาํเป็นต่อการบรรลุ

ภารกิจ และเป้าหมาย มากนอ้ยเพียงใด 

     

96 มหาวทิยาลยัของท่าน มีระบบการบริหาร

ผลการปฏิบติังานท่ีมีความน่าเช่ือถือ มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

 

 

97 

ความพร้อมรับผดิด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

มหาวทิยาลยัของท่านพร้อมรับผดิชอบต่อ

การตดัสินใจ ท่ีอยูบ่นหลกัความสามารถ 

หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกั

สิทธิมนุษยช์น มากนอ้ยเพียงใด 
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98 มหาวทิยาลยัมีความโปร่งใสในทุก

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และ

พร้อมรับการตรวจสอบ มากนอ้ยเพียงใด 

     

99 คุณภาพชีวติสมดุลกบัการทาํงาน 

ท่านมีความพงึพอใจต่อสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานและระบบงาน มากนอ้ย

เพียงใด 

     

100 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านจดั

สวสัดิการและส่ิงอาํนวยความสะดวก 

เพิ่มเติมจากสวสัดิการตามกฎหมายบงัคบั 

มีความเหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด 

     

101 

 

 

มหาวทิยาลยัของท่านผูบ้ริหารสร้าง

สัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูป้ฏิบติังานทุก

ระดบั มากนอ้ยเพียงใด 

     

ปัจจัยด้านสมรรถนะ (Competency) 

102 สมรรถนะหลกัของบุคลากร 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านมุ่งเนน้

ใหบุ้คลากรทาํงานมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มากนอ้ย

เพียงใด 

     

103 การบริการทีด่ี 

ในภาพรวมบุคลากรมหาวทิยาลยัของ

ท่านมีมนุษยส์ัมพนัธ์ทีดี มีความตั้งใจ

กระตือรือร้ เอาใจใส่ และอุทิศเวลาในการ

ใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ มากนอ้ยเพียงใด 

     

104 การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ   

ในภาพรวมบุคลากรมหาวทิยาลยัของ

ท่านมีความกระตือรือร้น สนใจ ใฝ่เรียนรู้  

สามารถบูรณาการความรู้ดา้นต่างๆ ใน

งานท่ีปฏิบติัไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
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105 การยดึมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และ

จริยธรรม 

ในภาพรวมบุคลากรมหาวทิยาลยัของ

ท่าน ประพฤติปฏิบติัตนอยา่งถูกตอ้งตาม

หลกัคุณธรรม และหลกักฎหมาย มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

106 การทาํงานเป็นทมี 

ในภาพรวมบุคลากรมหาวทิยาลยัของ

ท่านทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น สามารถสร้าง

และรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม

ไดอ้ยา่งเหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด 

     

107 สมรรถนะประจํากลุ่มงาน      

การคิดวเิคราะห์ 

บุคลากรมีความเขา้ใจ และวเิคราะห์ 

แยกแยะประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ 

สามารถวางแผนงานการทาํงานได ้มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

108 การมองภาพในองค์รวม 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านมองภาพ

ในองคร์วมในการปฏิบติังานไดม้ากนอ้ย

เพียงใด 

     

109 การใส่ใจและพฒันาผู้อืน่ 

มหาวทิยาลยัของท่านส่งเสริมใหผู้อ่ื้น 

ปรับปรุง พฒันาตนเองใหมี้สุขภาวะทั้ง

ทางปัญญา ร่างกาย และจิตใจ มากนอ้ย

เพียงใ 

     

110 การส่ังการตามอาํนาจหน้าที ่

มหาวทิยาลยัของท่านมีความชดัเจนใน

การสั่งการใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน 

กฎระเบียบ และขอ้บงัคบั มากนอ้ยเพียงใด 

     



305 

111 การสืบเสาะหาข้อมูล   

มหาวทิยาลยัของท่านวางระบบการ

สืบคน้ขอ้มูล เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีทนั

เหตุการณ์ มากนอ้ยเพียงใด 

     

112 ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านยอมรับ

ความแตกต่างทางวฒันธรรมของผูอ่ื้น 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

113 ความเข้าใจผู้อืน่ 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านรับฟังและ

เขา้ใจความหมายท่ีผูอ่ื้นส่ือออกมา มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

       

114 ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ  

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านมีความ

เขา้ใจในสภาพแวดลอ้มภายในและ

ภายนอกองคก์ร        อนัประโยชน์ต่อการ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย มากนอ้ย

เพียงใด 

     

115 การดําเนินการเชิงรุก 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านปฏิบติังาน

เชิงรุก และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์น

การทาํงาน  มากนอ้ยเพียงใด 

     

116 ความถูกต้องของงาน 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านใส่ใจใน

การปฏิบติังานใหมี้ความถูกตอ้ง มากนอ้ย

เพียงใด 
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117 ความมั่นใจในตนเอง 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านมีความ

มัน่ใจในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุผล

สาํเร็จ มากนอ้ยเพียงใด 

     

118 ความยดืหยุ่นผ่อนปรน 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านปฏิบติังาน

ดว้ยความยดืหยุน่ ผอ่นปรน ใน

สถานการณ์ ต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

119 ศิลปะการส่ือสารจูงใจ 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านมีการ

ส่ือสารจูงใจเพื่อใหผู้อ่ื้นเขา้ใจและยอมรับ

ความคิดเห็นของตน มากนอ้ยเพียงใด 

     

120 ความผูกพนัต่อส่วนราชการ 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านปฏิบติังาน

โดยคาํนึงถึงประโยชน์ของหน่วยงานเป็น

หลกั มากนอ้ยเพียงใด 

     

121 การสร้างสัมพนัธภาพ 

บุคลากรมหาวทิยาลยัของท่านให้

ความสาํคญัในการสร้างและรักษา

สัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน  

มากนอ้ยเพียงใด 
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คําช้ีแจง   โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอย่างละเอียด พร้อมกบัพิจารณาว่า ขอ้ความต่อไปน้ี มีผลต่อ

 การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของหน่วยงานท่านอยูใ่นระดบัใด แลว้เขียนเคร่ืองหมาย 

  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงขอ้ความละ 1 คาํตอบ 

 

 

ข้อที่ ประเด็น/ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

เกณฑ์การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลศิ (PMQA) 

1 

 

หมวด 1 ด้านการนําองค์กร 

มหาวทิยาลยัของท่านกาํหนดวสิัยทศัน์ 

ค่านิยม พนัธกิจ และทิศทาง ของ

หน่วยงาน ชดัเจนมากนอ้ยเพียงใด 

     

2 มหาวทิยาลยัของท่านมีการส่ือสารอยา่ง

ตรงไปตรงมาระหวา่งผูบ้ริหารและ

บุคลากร มากนอ้ยเพียงใด 

     

3 มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามสาํคญัใน

การสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร

ผูป้ฏิบติังาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

4 การปฏิบติัตนของผูบ้ริหารมหาวทิยาลยั

ของท่านเป็นไปตามกฎระเบียบและ

กฎหมาย มากนอ้ยเพียงใด 

     

5 มหาวทิยาลยัของท่านกาํหนดตวัช้ีวดั เพื่อ

ประเมินความประพฤติของผูบ้ริหาร ตาม

หลกัจริยธรรมมีความชดัเจน มากนอ้ย

เพียงใด 

     

ตอนที ่3  ระดับความสําเร็จการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลัยราชภัฏในเขตพืน้ทีภ่าค

 ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 



308 

 

ข้อที่ ประเด็น/ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

6 หมวด 2 ด้านการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 

มหาวทิยาลยัของท่านมีกระบวนการ

วางแผนเชิงยทุธศาสตร์ ท่ีชดัเจนมากนอ้ย

เพียงใด 

     

7 มหาวทิยาลยัของท่านเปิดโอกาสให้

ผูเ้ก่ียวขอ้งไดร่้วมจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

8 มหาวทิยาลยัของท่านกาํหนดระยะเวลา

ของวางแผนเชิงแผนเชิงยทุธศาสตร์แผน

ระยะสั้น    (1 ปี) และแผนระยะยาว (4 ปี) 

สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคเ์ชิง

ยทุธศาสตร์ มากนอ้ยเพียงใด 

     

9 มหาวทิยาลยัของท่านมีความชดัเจนใน

การนาํแผนยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

10 มหาวทิยาลยัของท่านกาํหนดตวัช้ีวดัผล

การดาํเนินงานแผนยทุธศาสตร์ เพื่อ

ติดตามผลสาํเร็จ และประสิทธิผล ของ

แผนระยะสั้น(1 ปี) และแผนระยะยาว (4 

ปี) มีความชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด 

     

11 หมวด 3 การให้ความสําคัญกับ

ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   

มหาวทิยาลยัของท่านเอาใจใส่พร้อมรับ

ฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ

ผูรั้บบริการ/ 

ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย มากนอ้ยเพียงใด 
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ข้อที่ ประเด็น/ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

12 มหาวทิยาลยัของท่านนาํส่ือเทคโนโลยทีี

มาใชใ้นการประชาสัมพนัธ์ขอ้มูล 

ข่าวสาร ใหรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนไดส่้วน

เสีย รับทราบอยา่งต่อเน่ือง มากนอ้ย

เพียงใด 

     

13 มหาวทิยาลยัของท่านสามารถจดัการขอ้

ร้องเรียนใหก้บัผูรั้บบริการ/ผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียเป็นไปอยา่งรวดเร็วและไดรั้บ

การแกไ้ขทนัที มากนอ้ยเพียงใด 

     

14 มหาวทิยาลยัของท่านใหบ้ริการสามารถ

ท่ีตอบสนองความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการหรือผูมี้ 

ส่วนไดส่้วนเสีย อยูเ่หนือความคาดหวงั 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

15 หมวด 4 การวดั การวเิคราะห์และการ

จัดการความรู้ 

มหาวทิยาลยัของท่านนาํขอ้มูล

สารสนเทศมาใชใ้นการวางแผนและ

ปรับปรุงการดาํเนินงาน  

มากนอ้ยเพียงใด 

     

16 มหาวทิยาลยัของท่านนาํขอ้มูล

สารสนเทศมาสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ 

 เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

17 ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่านนาํ

ขอ้มูลสารสนเทศ ใชติ้ดตามผลการ

ดาํเนินงานของหน่วยงาน มากนอ้ย

เพียงใด 
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ข้อที่ ประเด็น/ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

18 มหาวทิยาลยัของท่านปรับปรุงผลการ

ดาํเนินงาน โดยการแลกเปล่ียนเรียนรู้

จากหน่วยงานท่ีปฏิบติังานเป็นเลิศ มาก

นอ้ยเพียงใด 

     

19 หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร 

มหาวทิยาลยัของท่านมีความชดัเจนใน

การประเมินความตอ้งการ ดา้นขีด

ความสามารถ ทกัษะ สมรรถนะ และ

คุณวฒิุท่ีตอ้งการในแต่ละระดบั ใหมี้

ความสอดคลอ้งตามพนัธกิจ และแผน

ยทุธ์ศาสตร์ของหน่วยงาน มากนอ้ย

เพียงใด 

     

20 มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามสาํคญั

ปัจจยัดา้น สภาพแวดลอ้มการทาํงานให้

มีความเหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด 

     

21 มหาวทิยาลยัของท่านจดัใหมี้การ

บริการ สวสัดิการ และนโยบาย ท่ี

ตอบสนองต่อความตอ้งการของ

บุคลากร มากนอ้ยเพียงใด 

     

22 มหาวทิยาลยัของท่านสร้างวฒันธรรม

ทางการส่ือสารท่ีเปิดกวา้งระหวา่ง

บุคลากรและผูบ้งัคบับญัชา มากนอ้ย

เพียงใด 
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ข้อที่ ประเด็น/ข้อคําถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

23 มหาวทิยาลยัของท่านจดัการ

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของ

บุคลากร และวางแผนการสืบทอด

ตาํแหน่งของหวัหนา้งานและผูบ้ริหาร

ไดช้ดัเจน มากนอ้ยเพียงใด  

    
 

 

24 หมวด 6 การจัดกระบวนการ 

มหาวทิยาลยัของท่านมีกระบวนการ

ทาํงาน การใหบ้ริการ ตามขอ้กาํหนด

ของหน่วยงาน มีความชดัเจน มากนอ้ย

เพียงใด 

     

25 มหาวทิยาลยัของท่านกาํหนดตวัช้ีวดัใน

การทาํงานท่ี ครอบคลุม และมีความ

ชดัเจน มากนอ้ยเพียงใด  

     

26 มหาวทิยาลยัของท่านใหค้วามสาํคญัใน

การลดตน้ทุนในการปฏิบติังาน โดยนาํ

ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพประสิทธิผลอ่ืน

มาประกอบการพิจารณา มากนอ้ย

เพียงใด 

     

27 มหาวทิยาลยัของท่านเตรียมความพร้อม

ใหมี้ระบบป้องกนัอุบติัเหตุและการ

เตรียมความพร้อมต่ออุบติัเหตุและภาวะ

ฉุกเฉิน ไดเ้หมาะสมมากนอ้ยเพียงใด 
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ข้อที่ ประเด็น/ข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

28 หมวด 7 ผลลพัธ์การดําเนินการ 

ในภาพรวมมหาวทิยาลยัของท่าน

ประสบความสาํเร็จในการผลิตบณัฑิต

ใหมี้ความรู้ ความสามารถ ดา้นการคิด 

การส่ือสาร ดว้ยหลกัคุณธรรม คุณภาพ 

มากนอ้ยเพียงใด 

     

29 มหาวทิยาลยัของท่านประสบ

ความสาํเร็จดา้นการวจิยัท่ีเนน้การ

แกปั้ญหา พฒันาชุมชน และทอ้งถ่ินให้

เขม้แขง็ ย ัง่ยนืตามปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงมากนอ้ยเพียงใด 

     

30 มหาวทิยาลยัของท่านประสบ

ความสาํเร็จในการใหบ้ริการวชิาการแก่

ชุมชนและทอ้งถ่ิน โดยบูรณาการ

ร่วมกบัการเรียน การสอน การวจิยั และ

การพฒันา มากนอ้ยเพียงใด 

     

31 มหาวทิยาลยัของท่านประสบ

ความสาํเร็จในการสร้างเครือข่ายความ

ร่วมมือดา้นการวจิยั และการบริการ

วชิาการ กบัประชาชน ชุมชน ทอ้งถ่ิน 

และผูป้ระกอบการ มากนอ้ยเพียงใด 

     

32 มหาวทิยาลยัของท่านประสบความสาํเร็จ

ดา้นการบริหารจดัการมหาวิทยาลยัใหมี้

ความคล่องตวั ยดืหยุน่ โปร่งใส ตามหลกั

ธรรมาภิบาล มากนอ้ยเพียงใด 
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คําช้ีแจง   ส่วนน้ีเป็นขอ้คาํถามเก่ียวกบัข้อคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะต่อ

 พฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาค ตะวนัออกเฉียงเหนือ  

 ดังนั้ นเพื่อให้ได้แนวทางการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศของ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 ในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีความเหมาะสม จึงขอให้ท่านโปรดแสดงความ

 คิดเห็นในส่วนน้ีดว้ย 

จุดแข็ง (Strength)  คือ  สภาพแวดลอ้มภายในมหาวทิยาลยัราชภฏัของท่านท่ีส่งเสริม และ

เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 จุดอ่อน (Weakness) คือ สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัยราชภฏัของท่านท่ีจะส่งผล 

ต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศให้ประสบความสําเร็จได้ยาก หรือมีปัญหาต่อการพฒันา

องคก์ารสู่ความเป็นเลิศและตอ้งดาํเนินการแกไ้ขปรับปรุง 

 โอกาส (Opportunity) คือ สภาพแวดลอ้มภายนอกมหาวิทยาลยัราชภฏัท่ีส่งเสริม และเป็น

ประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน 

 อุปสรรค (Threat) คือ สภาพแวดล้อมภายนอกมหาวิทยาลัยราชภฏัท่ีเป็นปัญหา หรือ

ขอ้จาํกดัในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศใหป้ระสบความสาํเร็จไดย้าก 

 

1. ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยของท่านมี จุดแข็ง (Strength)  ในเร่ืองใดบ้างท่ีจะทําให้การ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศประสบความสาํเร็จ  

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

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

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

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

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

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

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

ส่วนที ่4   ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะ ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยั

 ราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ     
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2. ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัของท่านมี จุดอ่อน (Weakness) ในเร่ืองใดบา้ง ท่ีส่งผลให้การ

พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศประสบความสําเร็จไดย้ากหรือมีปัญหาต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความ

เป็นเลิศ 

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………. 

 

3. ท่านคิดว่ามหาวิทยาลัยของท่านมี โอกาส (Opportunity) ในเร่ืองใดบ้าง ท่ีมาจากภายนอก 

ท่ีจะช่วยใหก้ารพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศประสบความสาํเร็จไดม้ากยิง่ข้ึน 

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………. 

 

4. ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัของท่านมี อุปสรรค (Threat) ในเร่ืองใดบา้ง ท่ีมาจากภายนอก และ 

เป็นปัญหาหรือขอ้จาํกดัต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศประสบความสาํเร็จไดย้ากมากยิง่ข้ึน 

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

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

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

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

……………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………. 

 

ผู้วจัิยขอขอบพระคุณในความร่วมมือของท่านเป็นอย่างยิ่ง 
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แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง การพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลศิของมหาวทิยาลยัราชภัฏ 

ในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

คาํช้ีแจง  

 

1. แบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีใช้สําหรับสัมภาษณ์ ผูบ้ริหารหรือตวัแทนอาจารย/์ เจา้หน้าท่ี  

ของมหาวิทยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพื่อศึกษาเร่ืองการพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลยัราชภฏัในเขตพื้นท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสัมภาษณ์เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสัมภาษณ์เก่ียวกับความคิดเห็นด้าน จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ

อุปสรรค ในการพัฒนาองค์การสู่ ความเป็ นเลิ ศของมหาวิทยาลัยราชภัฏในเขตพื้ น ท่ี ภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ 

3. ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ผูว้จิยัจะถือเป็นความลบัและจะนาํเสนอขอ้มูลในภาพรวมเท่านั้น   

และข้อมูลดังกล่าวจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อย่างใด แต่จะนําไปใช้เพื่อ

ประโยชน์สําหรับการวิจยัเท่านั้น  ดงันั้น จึงขอความร่วมมือจากกท่านกรุณาตอบแบบสอบถามให้

ตรงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

4. ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอยา่งยิ่ง ในการส่งแบบ สอบถามชุดน้ีกลบัไปยงัผูว้จิยั

ภายในวันท ี15 พฤษภาคม 2560 หรือเร็วกว่าน้ี  เพื่อผูว้จิยัจะไดน้าํไปวเิคราะห์ แปลผล และสรุปผล 

นาํเสนอขอ้มูลต่อไป  

 

 

***  ผู้วจัิยขอขอบคุณท่านทีเ่สียสละเวลาตอบในการตอบคําถามชุดนี ้*** 

 

นางสาววาสนา  เลิศมะเลา 

นกัศึกษาปริญญาโท มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

แขนงบริหารรัฐกิจ วชิาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ 

E- mail: wasana@reru.ac.th, Tel : 092 – 4817805 
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คําช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน   หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริง หรือกรอกขอ้ความลงใน

 ช่องวา่งตามความเป็นจริง 

 

1. ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 

……………………………………………………………………………………………….. 

2. ปัจจุบนัท่านดาํรงตาํแหน่ง ………………………………………………………………. 

3. อาย ุ…………………………………………………………………………………… 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด ……………………………………………………………………. 

5. อายกุารปฏิบติังานในปัจจุบนั ……………………………………………………………. 

6. ท่านปฏิบติังานประจาํท่ีมหาวทิยาลยั 

 

 1. มหาวทิยาลยัราชภฏัชยัภูมิ    2. มหาวทิยาลยัราชภฏันครราชสีมา 

 3. มหาวทิยาลยัราชภฏับุรีรัมย ์    4. มหาวทิยลยัราชภฏัสุรินทร์ 

 5. มหาวทิยาลยัราชภฏัศรีสะเกษ   6. มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 

 7. มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม    8. มหาวทิยาลยัราชภฏัร้อยเอด็ 

 9. มหาวทิยาลยัราชภฏัเลย      10. มหาวทิยาลยัราชภฏัอุดรธานี 

 11. มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร 

 

 

 

 

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไป 
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คําช้ีแจง  โปรดตอบคําถามต่อไปน้ีตามความเป็นจริง และตรงกับความคิดเห็นของท่านว่า 

 สภาพแวดล้อมทัว่ไปของมหาวิทยาลยัราชภฏัของท่าน มีจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และ

 อุปสรรค ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศอยา่งไรบา้ง 

 จุดแข็ง (Strength)  คือ  สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลยัของท่านท่ีส่งเสริม และเป็น

ประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 จุดอ่อน (Weakness) คือ สภาพแวดล้อมภายในมหาวิทยาลัยของท่านท่ีจะส่งผลต่อการ

พฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศให้ประสบความสําเร็จได้ยาก หรือมีปัญหาต่อการพฒันาองค์การ 

สู่ความเป็นเลิศและตอ้งดาํเนินการแกไ้ขปรับปรุง 

 โอกาส (Opportunity) คือ สภาพแวดล้อมภายนอกมหาวิทยาลัยท่ีส่งเสริม  และเป็น

ประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศใหป้ระสบความสาํเร็จมากยิง่ข้ึน 

 อุปสรรค (Threat) คือ สภาพแวดล้อมภายนอกมหาวิทยาลัยท่ีเป็นปัญหาหรือข้อจาํกัด 

ในการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศใหป้ระสบความสาํเร็จไดย้าก 

 

1.  ท่านคิดวา่มหาวิทยาลยัของท่านมี  จุดแข็ง (Strength) อะไรบา้ง ท่ีเป็นปัจจยัภายในท่ีทาํให้การ

 พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศประสบความสาํเร็จ 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

ตอนที ่2  แบบสัมภาษณ์เกีย่วกบัความคิดเห็นด้าน จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค ในการพฒันา 

                องค์การสู่ความเป็นเลิศของมหาวทิยาลัยราชภัฏในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกเหนือ 
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2.  ท่านคิดวา่มหาวิทยาลยัของท่านมี  จุดอ่อน (Weakness)  อะไรบา้ง ท่ีเป็นปัจจยัภายในและทาํให้

 การพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศประสบความสําเร็จไดย้าก หรือมีปัญหาต่อการพฒันาองคก์าร

 สู่ความเป็นเลิศ  

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

 

3.  ท่านคิดว่ามหาวิทยาลยัของท่านมี โอกาส (Opportunity)   อะไรบ้าง ท่ีมาจากปัจจยัภายนอก 

 และส่งผลต่อการพฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศใหป้ระสบความสาํเร็จไดม้ากยิง่ข้ึน 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 
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4.  ส่งผลต่อการพฒันาองค์การสู่ความเป็นเลิศให้ประสบความสําเร็จไดย้าก หรือมีปัญหาต่อการ

 พฒันาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 

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

….……………………………………………………………………………………………………

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

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

….…………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………
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	9
	ค่าเฉลี่ยรวม
	มีการทำงานที่มีประสิทธิภาพ
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัยมีการใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ส่วนรวม 
	10
	ในภาพรวมบุคลากรปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายภายในระยะเวลาที่กำหนด
	11
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รับผิดชอบต่อผลงาน ต่อสังคม
	ในภาพรวมบุคลากรปฏิบัติงานที่ด้วยความรอบครอบและมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย
	12
	ค่าเฉลี่ยรวม
	มีน้ำใจและการกระทำที่เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วม โปร่งใส
	บุคลากรมหาวิทยาลัยปฏิบัติงานโดยไม่เลือกปฏิบัติ ให้บริการแก่ประชาชนด้วยความเสมอภาค 
	13
	บุคลากรมีความโปร่งใสในการเปิดเผยข้อมูลสารแก่ประชาชน
	14
	ค่าเฉลี่ยรวม
	มีผลงาน มุ่งเน้นผลงาน
	ในภาพรวมบุคลากรปฏิบัติงานโดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของงาน 
	15
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	ผู้นำที่มีความรู้ความเข้าใจในระดับสูง
	1
	ผู้นำที่สามารถนำปัจจัยเข้าต่างๆ มากำหนดเป็นกลยุทธ์
	2
	ผู้นำที่มีความคาดหวังและสร้างโอกาสสำหรับอนาคต
	3
	ผู้นำที่มีวิธีคิดเชิงปฏิวัติ
	4
	ผู้นำที่สามารถกำหนดวิสัยทัศน์ได้
	5
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	ผู้นำที่มีความรู้ มีความเข้าใจในระดับสูง
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยสามารถคาดการณ์ล่วงหน้ากับสิ่งที่จะเกิดขึ้นได้อย่างมีเหตุผล
	1
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมีความรู้ ความเข้าใจ ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่หลากหลาย เพื่อนำมากำหนดแผนกลยุทธ์ 
	2
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ผู้นำที่มีความสามารถนำปัจจัยเข้าต่างๆ มากำหนดเป็น
	กลยุทธ์ได้
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรผู้ปฏิบัติงานประกอบการจัดทำแผนกลยุทธ์ 
	3
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมีความสามารถในการนำปัจจัยต่างๆ มากำหนดเป็นกลยุทธ์ 
	4
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ผู้นำที่มีความคาดหวังและสร้างโอกาสสำหรับอนาคต
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยสามารถคาดการณ์เพื่อตอบสนองความต้องการให้กับผู้รับบริการในอนาคต 
	5
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยคำนึงถึงความสามารถ ทักษะของผู้ปฏิบัติงาน ที่สอดคล้องกับภาระหน้าที่ในอนาคตได้ 
	6
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ผู้นำที่มีวิธีคิดเชิงปฏิวัติ
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมีความคิดสร้างสรรค์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
	7
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
	8
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	ผู้นำที่สามารถกำหนดวิสัยทัศน์ได้
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยกำหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การได้อย่างชัดเจน 
	9
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	มีการกำหนดจุดมุ่งหมายของทีมชัดเจน
	1
	ผู้นำทีมที่มีประสิทธิภาพ
	2
	มีการติดต่อสื่อสารและมีความเข้าใจกันอย่างชัดแจ้ง
	3
	ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
	4
	ส่งเสริมการมีส่วนร่วม
	5
	การสร้างความไว้วางใจ ยอมรับซึ่งกันและกัน
	6
	สมาชิกอุทิศตนให้กับทีม
	7
	สมาชิกมีพฤติกรรมที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน
	8
	สมาชิกในทีมมีความสามารถหลากหลาย
	9
	การได้รับการสนับสนุนจากภายในและภายนอก
	10
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	มีการกำหนดจุดมุ่งหมายของทีมอย่างชัดเจน
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัยมีความชัดเจนในการกำหนดจุดมุ่งหมายของทีม 
	1
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ผู้นำทีมที่มีประสิทธิภาพ
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมีการสร้างแรงจูงใจ ให้ผู้ปฏิบัติงาน ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ 
	2
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยมีความชัดเจนในการสร้าง ความรู้ ความเข้าใจ เป้าหมายขององค์การให้บุคลากรได้รับทราบ 
	3
	ค่าเฉลี่ยรวม
	มีการติดต่อสื่อสารและมีความเข้าใจกันอย่างชัดเจน
	บุคลากรมหาวิทยาลัยมีการติดต่อ ประสานงานกันอย่างชัดเจน 
	4
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
	ผู้บริหารมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น 
	5
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ส่งเสริมการมีส่วนร่วม
	มหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมร่วมแก้ไขปัญหา และพัฒนางานที่ทำ
	6
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	การได้รับการสนับสนุนจากภายในและภายนอก
	มหาวิทยาลัยมีการสนับสนุนงบประมาณ และบุคลากร ให้เพียงพอต่อการดำเนินงาน 
	12
	มหาวิทยาลัยจัดสถานที่ทำงานมีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 
	13
	มหาวิทยาลัยของท่านให้ความสำคัญในการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน มากน้อยเพียงใด
	14
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	การมีส่วนร่วมในการวางแผน
	1
	การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติและดำเนินการ
	2
	การมีส่วนร่วมในการจัดสรรผลประโยชน์
	3
	การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล
	4
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	การมีส่วนร่วมในการวางแผน
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้าถึง ข้อมูลข่าวสารด้านการวางแผนของ
	1
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับได้ร่วมวางแผนโครงการ/กิจกรรม ของหน่วยงาน 
	2
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รวมค่าเฉลี่ย
	ค่าเฉลี่ยรวม
	การมีส่วนร่วมในการติดตามประเมินผล
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัยเปิดโอกาสให้ประชาชนหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียร่วมประเมินผลการดำเนินงานของหน่วยงาน       
	5
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์
	1
	ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล
	2
	ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
	3
	ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคล
	4
	คุณภาพชีวิตสมดุลกับการทำงาน
	5
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัยมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสอดคล้องต่อการบรรลุเป้าหมาย
	1
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัยมีการวางแผนและการบริหารกำลังคนมีความเหมาะสม        
	2
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัย มีการบริหารกำลังคน การพัฒนา และการรักษาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงให้คงอยู่มีความเหมาะสม 
	3
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัยมีการสร้าง พัฒนา และการสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารทุกระดับให้มีความต่อเนื่อง 
	4
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล
	มหาวิทยาลัยจัดกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความเหมาะสม 
	5
	มหาวิทยาลัยใช้ฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้องและทันสมัย 
	6
	มหาวิทยาลัยใช้จ่ายงบประมาณในกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างคุ้มค่า 
	7
	มหาวิทยาลัยนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการระบบฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
	8
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (ต่อ)
	มหาวิทยาลัยรักษาไว้ซึ่งบุคลากรผู้ปฏิบัติงานที่จำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและพันธกิจ
	9
	ความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
	10
	มหาวิทยาลัยสนับสนุนการเรียนรู้ การพัฒนาให้ผู้ปฏิบัติงานมีทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นต่อการบรรลุภารกิจ และเป้าหมาย 
	11
	มหาวิทยาลัยมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
	12
	ที่มีความน่าเชื่อถือ 
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
	มหาวิทยาลัยพร้อมรับผิดชอบต่อการตัดสินใจที่อยู่บนหลักความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
	13
	มนุษย์ชน 
	มหาวิทยาลัยมีความโปร่งใสในทุกกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และพร้อมรับการตรวจสอบ 
	14
	ค่าเฉลี่ยรวม
	คุณภาพชีวิตสมดุลกับการทำงาน
	ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานและระบบงาน 
	15
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัยจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวก เพิ่มเติมจากสวัสดิการตามกฎหมายบังคับ มีความเหมาะสม 
	16
	มหาวิทยาลัยผู้บริหารสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
	17
	ทุกระดับ 
	ค่าเฉลี่ยรวม
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	สมรรถนะหลักและสมรรถนะประจำกลุ่มงาน
	1
	ค่าเฉลี่ยรวม
	รายการ
	ข้อที่
	S.D.
	สมรรถนะหลักของบุคลากร 
	การมุ่งผลสัมฤทธิ์
	ในภาพรวมมหาวิทยาลัยมุ่งเน้นให้บุคลากรทำงานมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
	1
	การบริการที่ดี
	ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัยมีมนุษย์สัมพันธ์ทีดี มีความตั้งใจกระตือรือร้น เอาใจใส่ และอุทิศเวลาในการให้บริการแก่ผู้รับบริการ 
	2
	การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
	ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัยมีความกระตือรือร้น สนใจ ใฝ่เรียนรู้  สามารถบูรณาการความรู้ด้านต่างๆ ในงานที่ปฏิบัติ 
	3
	การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม และจริยธรรม
	ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัยประพฤติปฏิบัติตนอย่างถูกต้องตามหลักคุณธรรม และหลักกฎหมาย 
	4
	การทำงานเป็นทีม
	ในภาพรวมบุคลากรมหาวิทยาลัยทำงานร่วมกับผู้อื่น สามารถสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมได้อย่างเหมาะสม 
	5
	สมรรถนะประจำกลุ่มงาน
	การคิดวิเคราะห์
	บุคลากรมีความเข้าใจ และวิเคราะห์ แยกแยะประเด็นปัญหาออกเป็นส่วนๆ สามารถวางแผนงานการทำงานได้ 
	6
	การมองภาพในองค์รวม
	บุคลากรมหาวิทยาลัยมองภาพในองค์รวมในการปฏิบัติงานได้
	7
	มหาวิทยาลัยส่งเสริมให้ผู้อื่น ปรับปรุง พัฒนาตนเองให้มีสุขภาวะทั้งทางปัญญา ร่างกาย และจิตใจ 
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