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การวิจัยครั้งนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การ

สมรรถนะสงูที่มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารของประชากรวยัท างานที่ประกอบอาชีพขา้ราชการ  พนกังานรฐัวิสาหกิจ 
และพนกังานบรษิัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพและปริมณฑล จ านวน 490 ราย ใชแ้บบสอบถามป็นเครื่องมือในการ
เก็บขอ้มูล สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู ประกอบดว้ยค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าการ
ทดสอบที ค่าการวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณู เลือกตวัแปรโดยวิธี
น าตวัแปรเขา้ทัง้หมด ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 31 – 40 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดบัปรญิญาตรี ส าเรจ็การศกึษากลุ่ม
มนษุยศาสตร ์สงัคมศาสตร ์บรหิารธุรกิจ พาณิชยศาสตรแ์ละการบญัชี เป็นพนกังานบรษิัทเอกชน ต าแหน่งงาน
ระดับปฏิบัติการ และมีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่า 30,000 บาทต่อเดือน ผลการทดสอบสมมติฐาน ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 พบว่า 1) ประชากรวัยท างานที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกันประกอบดว้ย  ระดับ
การศึกษาสูงสุด และอาชีพ มีผลลัพธ์องคก์ารต่างกัน 2) อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์าร
สมรรถนะสงู ประกอบดว้ย ดา้นเทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ ดา้นบุคลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะ
ความสามารถ ดา้นการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน ดา้นรางวลัและการยอมรบั ดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบการ
บรหิารจดัการ และดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง มีผลเชิงบวกตอ่ผลลพัธอ์งคก์ารรอ้ยละ 77.40 
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The objective of this independent study aims to explore the influences of high-

performance organizational design factors toward organizational outcomes among the working 
population in the Bangkok metropolitan area. There were 490 participants who used a questionnaire 
to collect the data. The statistics used for data analysis consisted of percentage, mean, standard 
deviation, an independent t-test, One-Way ANOVA, and the Enter method of multiple linear 
regression. The statistically significant level was set at a level of 0.05 (95%). Regarding the results 
that most respondents were women, around 31-40 years of age, single, with a bachelor's degree of 
education, graduated from the Humanities, Social Sciences, Business Administration, Commerce 
and Accountancy faculties, worked as private company employees, operations officers, and a salary 
of 30,000.00 THB and below. The results of the hypothesis testing had a level of statistical 
significance of 0.05 and revealed the following: (1) the working population with different personal 
characteristics consisted of the highest level of education and their occupations had different 
organizational outcomes; and (2) the influence of high-performance organizational design factors 
consisted of technology and operation systems, personnel, human resources management and skill, 
performance management, awards and recognition, leadership and management styles, and 
succession planning had a positive effect on organizational outcomes at 77.40%. 

 
Keyword : Organizational design, High performance organization, Organizational outcomes, 
Technology, Performance management, Reward and recognition, Leadership, Succession planning 
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ไดแ้ก่คณุนิวฒัน ์สรุยิะกมล คณุกรณิกา สรุยิะกมล คณุเซี่ยม สีหาขนัธ ์คณุวิทยา ท าบญุ ที่ใหโ้อกาส
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มาตรฐานปฏิบตัิการทกุคนที่ใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนนุการท างาน และงานวิจยัในครัง้นี ้

ผูว้ิจยัขอขอบคณุคณุนภสัธัชณัฏฐ์ จิวตัธนิน ที่สนบัสนุน ช่วยเหลือ จดัการ ทัง้ในส่วนการ
ด าเนินชีวิต การศกึษา และการด าเนินการวิจยั ตัง้แต่เริม่ตน้จนส าเรจ็การศกึษา ขอขอบคณุดว้ยใจ 
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บทที ่1 
บทน า 

ภมิูหลัง 
ในโลกปัจจบุนัมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นดา้นเศรษฐกิจที่มีความผนั

ผวนจากการแข่งขนัในตลาด การพฒันาองคก์ารใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยู่ตลอดเวลา 
ส่งผลต่อการด าเนินงานขององคก์ารในทุกอุตสาหกรรมที่จะตอ้งปรบัตัวใหอ้ยู่รอด โดยจะตอ้ง
ปรบัตวัทัง้ภายนอก และภายในองคก์าร เช่น การปรบัโครงสรา้งองคก์าร การขยายขอบเขตสินคา้
และการใหบ้ริการ การพิจารณาควบรวมกิจการ การขยายสาขาทั้งในและต่างประเทศ เป็นตน้ 
ส าหรบัด้านลบก็เช่นกัน เช่น การปรบัลดขนาดขององค์การไปจนถึงการเลิกกิจการ ส่วนการ
ปรบัตวัภายในองคก์าร อาจจะตอ้งพิจารณาถึง โครงสรา้งพืน้ฐาน สิ่งอ านวยความสะดวกต่อการ
ท างาน และที่ส  าคัญคือพนักงานหรือบุคลากรในองคก์ารที่ตอ้งปรบัตัว ไม่ว่าจะเป็น การศึกษา 
เรียนรูห้าทกัษะใหม่ๆ การพฒันาศกัยภาพในการท างาน และการใหบ้ริการแก่ลกูคา้ภายในและ
ลกูคา้ภายนอก การสรา้งสิ่งเรา้ในการท างานของพนักงานดว้ยรางวลัและการยอมรบั การสรา้ง
ล าดบัการเติบโตในสายงานที่ชดัเจนและการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง การจดัการกระบวนการ
ท างาน รวมไปถึงสินคา้และบรกิาร การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน และการสรา้งวฒันธรรมองคก์ารที่
ดี ซึ่งจะท าใหส้ามารถเกิดความยั่งยืนได ้บรรดาธุรกิจต่างๆ ล้วนทราบดีว่าความส าเรจ็ในทัง้ในเชิง
ผลก าไรและเศรษฐกิจในอดีตไม่อาจรบัประกันความส าเร็จในปัจจุบันและอนาคตไดอ้ีกต่อไป 
(Ahmad, Nasurdin, และ Zainal, 2012) ยิ่งไปกว่านั้นการเผชิญกับการแข่งขันอย่างรุนแรงที่
องค์การไม่สามารถคาดเดาและปฏิเสธได้นั้น ทุกองค์การยังถูกคาดหวังจากผู้บริโภคในการ
น าเสนอผลิตภัณฑ์ และบริการ รวมถึงองค์ความรูท้ี่รอบด้านออกสู่ตลาด ดังนั้นองค์การที่ มี
สมรรถนะสูงจึงมีบทบาทส าคัญในการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่ อเพิ่มขีด
ความสามารถในการด าเนินงานทัง้ในระดับบุคคล และองคก์าร และถือเป็นภารกิจหลักในการ
ผลกัดนัใหอ้งคก์ารสามารถไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และพฒันาธุรกิจใหส้  าเรจ็ไปพรอ้มกนั 

ส าหรับการบริหารงาน และบุคลากรภายในข้อจ ากัดและการแข่งขันที่ดุเดือดนั้น
จ าเป็นตอ้งมีทรพัยากรที่จ  าเป็นต่อการบริหารงานเท่านัน้ โดยจะตอ้งมีประสิทธิภาพสงู สามารถ
ปรบัตวัใหเ้ขา้กบัการเปลี่ยนแปลงที่รวดเรว็ของสถานการณภ์ายนอก และตามนโยบาย ทิศทางการ
บรหิารองคก์ารของผูบ้ริหาร รวมไปถึงการท าความเขา้ใจในจดุเด่นและขอ้จ ากดัของทรพัยากรที่มี
อยู่ในมือขององคก์ารเพื่อบริหารทรพัยากรให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทรพัยากรเหล่านีห้มาย
รวมถึงทรพัยากรสิ่งของ และทรพัยากรบคุคล 
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จากประเด็นส าคัญดา้นทรพัยากรบุคคลเรื่องการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะและมี
ประสิทธิภาพที่เกิดขึน้ในปัจจบุนั ท าใหห้ลายองคก์ารมีความคิดรเิริ่มหาวิธีรกัษาบคุลากรเอาไวใ้ห้
อยู่กบัองคก์ารใหไ้ดน้านมากขึน้ นอกจากการรกัษาพนกังานไวแ้ลว้ การคิดหาวิธีการท าใหอ้งคก์าร
มีประสิทธิภาพมากขึน้ก็เป็นเรื่องที่มีความส าคัญ ท าใหใ้นการบริหารทรพัยากรมนุษยมี์ความ
ซบัซอ้นมากขึน้ ซึ่งน ามาสู่การพฒันาแนวคิดและทฤษฎีใหม่ๆ การปรบัเปลี่ยนเทคนิคการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยอ์ยู่ตลอดเวลาจะท าใหเ้กิดความเหมาะสมต่อองคก์ารแต่ละองคก์าร ท าใหเ้กิด
ความปัจเจกและเหมาะสมมากขึน้แทนที่จะน าองคค์วามรูเ้ดิมๆมาบงัคบัใช้ การพฒันาเทคนิคการ
บริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลงไปอีกด้วย การสั่ งสม
ประสบการณ์และการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้องค์การ จะส่งผลให้องค์การมี
สมรรถนะที่สงูขึน้ 

ความส าคญัขององคก์ารที่มีสมรรถนะสงูคือจะสามารถกา้วไปสู่การท างานรูปแบบใหม่
ไดอ้ย่างรวดเรว็ พฒันาผลิตภณัฑแ์ละบรกิารควบคู่กบันวตักรรมใหไ้ดอ้ย่างรวดเรว็ และคุม้ค่าเพื่อ
ตอบสนองใหม้ากกว่าความตอ้งการของผูบ้ริโภค ในการที่องคก์ารจะสามารถเป็นองคก์ารที่มี
สมรรถนะสงูไดน้ัน้ตอ้งค านึงถึงปัจจยัเริ่มตน้ 3 ประการคือ ศกัยภาพขององคก์าร ความสามารถ
หลกัขององคก์าร และทนุมนษุย ์ในการเพิ่มศกัยภาพหลกั และความสามารถหลกัขององคก์ารจะ
ขึน้อยู่กับทุนมนุษย์เป็นส าคัญ ดังนั้นองค์การต้องให้ความส าคัญ  และการเข้าถึงการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยเ์พราะพนักงานที่มีความสามารถไรขี้ดจ ากัดจะน ามาซึ่งความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์ารได ้องคก์ารที่มีสมรรถนะสงูจะสามารถเปลี่ยนโครงสรา้ง และวิธีปฏิบตัิงานได้
อย่างเหมาะสมกับเวลาและสถานการณ์ องค์การที่มีสมรรถนะสูงจะมีพนักงานที่เต็มใจที่จะ
ยืดหยุ่นในเวลาท างาน และสามารถประยุกตใ์ชค้วามสามารถที่ไรขี้ดจ ากัดของตนเองให้เป็น
ประโยชนใ์นองคก์ารภายใตค้วามรบัผิดชอบของเขา ซึ่งจะก่อใหเ้กิดเป็นวฒันธรรมองคก์ารและ
แนวปฏิบตัิท่ีจะสนบัสนนุพนกังานรุน่ถดัไป 

ศักยภาพขององคก์ารและประสิทธิผลขององคก์าร องคก์ารตอ้งการศักยภาพที่จะน า
ตนเองไปสู่การเป็นที่ยอมรบัและสามารถยกระดบัผลการด าเนินงานของตนเองใหส้งูขึน้ ศกัยภาพ
นีต้อ้งเป็นศักยภาพที่เหนือคู่แข่ง และสามารถท าใหอ้งคก์ารแข่งขันในตลาดได ้และการพัฒนา
ศกัยภาพท าไดโ้ดยการออกแบบระบบการจดัการภายในองคก์าร 
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การพฒันาองคก์ารใหมี้สมรรถนะสงู (High Performance Organization: HPO) จึงเป็น
เรื่องที่จ  าเป็นและทา้ทายอย่างมาก การที่จะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็ และมีผลลพัธอ์ย่าง
ที่ตัง้ใจไว ้องคก์ารจ าเป็นตอ้งไดร้บัการพิจารณาตั้งแต่การออกแบบองคก์าร การน าไปใช ้การ
ตรวจสอบติดตามผล และการปรบัปรุง ตามมาตรฐานการพฒันาระบบคณุภาพ PDCA โดยสิ่งแรก
ในการพิ จ ารณ าคื อการออกแบบองค์ก าร (high performance organizational design) 
(Holbeche, 2005) จะค านึงถึงองคป์ระกอบดังนี ้วัฒนธรรมองคก์าร (Organizational culture) 
การออกแบบหน้าที่และโครงสรา้งการท างาน (Structure and role design) การจัดการด้าน
กระบวนการ  (Process Management) กลยุทธ์ขององค์การ (Strategy) เทคโน โลยี และ
ระบบปฏิบัติการ (Technology and operation system) บุคลากร การจัดสรรทรัพยากร และ
ทั กษ ะความสาม ารถ  (People, resourcing and skills) ก า รบ ริห า รผลการปฏิ บั ติ งาน 
(Performance management) รางวลัและการยอมรบั (Reward and recognition) ความเป็นผูน้  า
และรูปแบบการบริหารจัดการ (Leadership and management style) และการวางแผนการสืบ
ทอดต าแหน่ง (Succession planning)  

ปัญหาที่ส  าคญัในการออกแบบองคก์ารคือจะออกแบบอย่างไรใหส้ามารถสรา้งผลลพัธ์
ขององคก์ารไดอ้ย่างครบถว้น ท าใหอ้งคก์ารมีความคล่องตวั มีการบริหารตน้ทนุที่มีประสิทธิภาพ 
มีกระบวนการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ในการออกแบบองคก์ารให้
มีสมรรถนะสงูนัน้จะตอ้งน าไปสู่การปฏิบตัิดว้ยการกระจายอ านาจที่เหมาะสมใหก้บัพนกังานที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อการบรหิารไดอ้ย่างทั่วถึงและเขา้ถึงอย่างแทจ้รงิ 

ในการศึกษาครัง้นีผู้ว้ิจยัสนใจศึกษา อิทธิพลของปัจจัยสนบัสนุนการออกแบบองคก์าร
สมรรถนะสูงที่ มีผลต่อผลลัพธ์องค์การของประชากรวัยท างานที่ประกอบอาชีพข้าราชการ 
พนกังานรฐัวิสาหกิจ และพนกังานบริษัทเอกชนในพืน้ที่กรุงเทพและปริมณฑล เนื่องจากในพืน้ที่
กรุงเทพมหานครฯ มีความหลากหลายของข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ และพนักงาน
บรษัิทเอกชน มีจ านวนประชากรประมาณ 10 ลา้นคนและเป็นวยัท างานประมาณ 5 ลา้นคน ซึง่ผล
การศกึษานีจ้ะสามารถเป็นแนวทางใหก้บัองคก์ารต่างๆที่ตอ้งการพฒันาใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะ
สงู หรือตอ้งการสรา้งผลลพัธอ์งคก์ารใหด้ียิ่งขึน้อย่างยั่งยืน ดว้ยการพิจารณาเลือกปัจจยัสนบัสนนุ
การออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่เหมาะสมมาใชใ้นการปรบัปรุง และพฒันา 
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ความมุ่งหมายของการวิจยั 
ในการวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดต้ัง้ความมุ่งหมายไวด้งันี ้

1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษาสงูสดุ สาขาที่ส  าเรจ็การศึกษา อาชีพ ระดบัต าแหน่งงาน และรายได้
เฉลี่ยตอ่เดือน กบัผลลพัธอ์งคก์าร 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่มี
ผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปรมิณฑล 

ความส าคัญของการวิจัย 
1. เพื่อน าขอ้มูลที่ไดจ้ากการวิจัยมาเป็นขอ้มูลทุติยภูมิ และ/หรือเป็นขอ้มูลอา้งอิง

ส าหรบังานวิจยั หรอืงานดา้นวิชาการที่เก่ียวขอ้งกบัการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู และผลลพัธ์
องคก์าร รวมทัง้สามารถศกึษาเพิ่มเติมในแต่ละปัจจยัสนบัสนนุในเชิงลกึมากยิ่งขึน้ 

2. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง พัฒนาและวางแผนการออกแบบองคก์าร
อย่างตรงจดุ และใหมี้ประสิทธิภาพสงูสดุ เพื่อบรรลเุป็นองคก์ารสมรรถนะสงู และสง่ผลต่อผลลพัธ์
ขององคก์ารที่สงูขึน้อย่างยั่งยืน 

3. เพื่อน าขอ้มลูที่ไดม้าก าหนดแนวทางในการวางแผนปรบักลยุทธด์า้นการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย ์และกลยุทธพ์ฤติกรรมองคก์ารให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ส่งผลต่อการกา้วไป
ในทิศทางที่เหมาะสม และมีวิธีการปฏิบตัิงานใหป้ระสบผลส าเรจ็เหนือคูแ่ข่ง 

4. เพื่อน าผลการศึกษาวิจัยเป็นแหล่งอา้งอิง และแนวทางส าหรบัผูบ้ริหารในการ
ประเมินการวิเคราะหช์่องวา่ง (gap analysis) ดา้นปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะ
สงู 

ขอบเขตการวิจัย 
ประชากรทีใ่ช้ในการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยครัง้นีก้ลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ  ประชากรวัยท างานที่
ประกอบอาชีพ ขา้ราชการ พนกังานรฐัวิสาหกิจ และพนกังานบริษัทเอกชนที่มีสถานที่ตัง้ในพืน้ที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และส าเร็จการศึกษาในกลุ่มวิทยาศาสตรส์ุขภาพ กลุ่ม
วิทยาศาสตรก์ายภาพและชีวภาพ กลุ่มวิศวกรรมศาสตร ์และกลุ่มวิทยาศาสตรส์งัคมหรือกลุ่ม
มนษุยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์ซึง่ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
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กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ ประชากรวัยท างานที่ประกอบอาชีพ ขา้ราชการ 

พนักงานรฐัวิสาหกิจ และพนักงานบริษัทเอกชนที่มีสถานที่ตั้งในพื ้นที่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล เนื่องจากผูว้ิจยัไม่ทราบจ านวนที่แน่นอน ดงันัน้ จึงก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดย
ใช้สูตรการค านวณ กรณีที่ไม่ทราบจ านวนประชากรที่ระดับความเช่ือมั่น 95% และยอมให้
คลาดเคลื่อนไดน้อ้ยกว่าหรือเท่ากับ 5% (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2544, น. 74) ไดข้นาดตัวอย่าง
เท่ากบั 385 ตวัอย่าง และเพิ่มจ านวนตวัอย่างเท่ากบั 15 ตวัอย่าง และเพื่อใหส้ามารถแบ่งขนาด
ของตวัอย่างตามอาชีพไดอ้าชีพละเท่าๆกัน จึงพิจารณาจ านวนตวัอย่างรวมทัง้สิน้ 405 ตวัอย่าง 
โดยใชว้ิธีการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) โดยอา้งอิงจาก
อาชีพของประชากรวยัท างานไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนักงานรฐัวิสาหกิจ และพนักงานบริษัทเอกชน 
จากนัน้จะเก็บขอ้มลูรูปแบบเอกสารจ านวนอย่างนอ้ย 405 ชดุ โดยแบ่งตามอาชีพ อาชีพละไม่นอ้ย
กว่า 135 ชุด ดว้ยวิธีการก าหนดการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (convenience sampling) 
ทัง้นีจ้ะเก็บขอ้มลูรูปแบบออนไลนส์นบัสนนุการเก็บขอ้มลูอีกทางหนึ่ง (ดว้ยการใชแ้พลตฟอรม์ของ 
google form และจัดท า คิวอารโ์คด้ หรือ ลิงกแ์บบสอบถาม) โดยใชแ้บบสอบถามที่จดัเตรียมไว้
น าไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มเป้าหมายผ่านการประกาศในเว็บไซต ์หรือชุมชนออนไลน ์ตามโรงงาน
อุตสาหกรรม โรงพยาบาล สมาคมวิศวกรรม สมาคมสถาปนิกสยาม สมาคมเภสัชกรการ
อตุสาหกรรม ส านกังานบริษัทฯ โรงเรียน และมหาวิทยาลยั เป็นตน้ ดว้ยวิธีการก าหนดการเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (convenience sampling) และจากผู้วิจัยไดท้  าการเก็บตว้อย่างจริง 
ด าเนินการคัดกรองคุณภาพดว้การพิจารณาความครบถ้วนของการตอบแบบสอบถาม ทั้งใน
รูปแบบเอกสารและรูปแบบออนไลน ์พบวา่แบบสอบถามมีความสมบรูณใ์นการตอบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 490 ชุด ผู้วิจัยพิจารณาแล้วเห็นว่าสามารถน ามาวิ เคราะห์ได้ทั้งหมดจึงเลือก
แบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการ 

 
ตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
1. ลกัษณะสว่นบคุคล 

1.1 เพศ 
1.1.1 ชาย 
1.1.2 หญิง 

1.2 อาย ุ
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1.2.1 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 
1.2.2 21 – 30 ปี 
1.2.3 31 – 40 ปี 
1.2.4 41 – 50 ปี 
1.2.5 51 – 60 ปี 
1.2.6 61 ปีขึน้ไป 

1.3 สถานภาพ 
1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส / อยู่ดว้ยกนั 
1.3.3 หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ 

1.4 ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
1.4.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี
1.4.2 ปรญิญาตร ี
1.4.3 ปรญิญาโทหรอืสงูกวา่ 

1.5 สาขาที่ส  าเรจ็การศกึษา 
1.5.1 กลุม่ที่ 1 กลุม่วิทยาศาสตรส์ขุภาพ 
1.5.2 กลุม่ที่ 2 กลุม่วิทยาศาสตรก์ายภาพและชีวภาพ 
1.5.3 กลุม่ที่ 3 กลุม่วิศวกรรมศาสตร ์และสถาปัตยกรรมศาสตร ์
1.5.4 กลุ่มที่  4 กลุ่มมนุษยศาสตร์ สังคมศาสตร์ บริหารธุ รกิ จ 

พาณิชยศาสตร ์และการบญัชี 
1.6 อาชีพ 

1.6.1 ขา้ราชการ 
1.6.2 พนกังานรฐัวิสาหกิจ 
1.6.3 พนกังานบรษัิทเอกชน 

1.7 ต าแหน่งงาน 
1.7.1 ระดบัปฏิบตัิการ 
1.7.2 ระดบัหวัหนา้งาน 
1.7.3 ระดบัผูจ้ดัการ 
1.7.4 ระดบัผูอ้  านวยการหรือสงูกวา่ 
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1.8 รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 
1.8.1 ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
1.8.2 15,000 – 29,999 บาท 
1.8.3 30,000 – 44,999 บาท 
1.8.4 45,000 – 59,999 บาท 
1.8.5 60,000 – 74,999 บาท 
1.8.6 ตัง้แต่ 75,000 บาทขึน้ไป 

2. ปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง  (High Performance 
Organizational Design) 

2.1 วฒันธรรมองคก์าร (Organizational culture) 
2.2 การออกแบบหน้าที่และโครงสรา้งการท างาน (Structure and role 

design) 
2.3 การจดัการดา้นกระบวนการ (Process Management) 
2.4 กลยทุธข์ององคก์าร (Strategy) 
2.5 เทค โน โลยี และระบบปฏิ บัติ ก าร (Technology and operation 

system) 
2.6 บุคลากร การจัดสรรทรพัยากร และทักษะความสามารถ (People, 

resourcing and skills) 
2.7 การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน (Performance management) 
2.8 รางวลัและการยอมรบั (Reward and recognition) 
2.9 ความเป็นผู้น  าและรูปแบบการบริหารจัดการ (Leadership and 

management style) 
2.10 การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession planning) 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
3. ผลลพัธอ์งคก์าร (Organizational Outcomes) 

3.1 ความรวดเรว็ขององคก์าร (Speed) 
3.2 ความยืดหยุ่นขององคก์าร (Organizational Flexibility) 
3.3 ระดบัการใหบ้รกิาร (Level of service) 
3.4 การปรบัปรุงตน้ทนุตอ่หน่วย (Unit cost improvement) 



  8 

3.5 การมีสว่นรว่มของพนกังาน (Engaged staff) 
3.6 นวตักรรมขององคก์าร (Innovation) 
3.7 การพฒันาอย่างตอ่เนื่อง (Continuous improvement) 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
ในการศกึษาวิจยัครัง้นีผู้ว้ิจยัไดน้ิยามค าศพัทท์ี่เก่ียวกบังานวิจยัไวด้งันี ้
1. ประชากรวัยท างาน หมายถึงประชากรวยัท างานที่ประกอบวิชาชีพขา้ราชการ 

พนกังานรฐัวิสาหกิจ และพนกังานที่ท  างานบรษัิทเอกชน ที่มีส  านกังานตัง้อยู่ในพืน้ที่กรุงเทพและ
ปรมิณฑล 

2. ลักษณะส่วนบุคคล  หมายถึง ลักษณะโดยทั่ วไปของข้าราชการ พนักงาน
รฐัวิสาหกิจ และพนักงานบริษัทเอกชน โดยในการวิจัยครัง้นีแ้บ่งออกเป็น เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษาสูงสุด วุฒิการศึกษา อาชีพ ระดับต าแหน่งงาน และรายไดส้่วนบุคคลเฉลี่ยต่อ
เดือน 

3. กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ  หมายถึง กลุ่มสาขาวิชาและอาชีพอ้างอิง
ม าต รฐ าน ส ากลก ารจ า แน กก า รศึ กษ า  (The International Standard Classification of 
Education: ISCED) ของ UNESCO (UNESCO, 2014) โดยจะศึกษาเก่ียวกับระบบของร่างกาย 
สขุภาพอนามัย การดูแลรกัษา การใหบ้ริการดา้นการวินิจฉัยโรค การตรวจ การส่งเสริมสขุภาพ
และอนามยั การใชอ้ปุกรณเ์ครื่องมือทางการแพทย ์การดแูลผูป่้วย โรคและการบ าบดัรกัษา ซึ่งจะ
ประกอบไปดว้ย แพทยศาสตร ์ทันตแพทยศาสตร ์พยาบาลศาสตร ์วิทยาศาสตรก์ารกีฬา สัตว
แพทยศ์าสตร ์สาธารณสุขศาสตร ์กายภาพบ าบัด การบริบาลทางเภสัชกรรม เภสัชกรรม รงัสี
เทคนิค เทคนิคการแพทย ์วิทยาศาสตรอ์นามยัและสิ่งแวดลอ้ม วิทยาศาสตรเ์ครื่องส าอาง และอา
ชีวอนามยัและความปลอดภยั 

4. กลุ่มวิทยาศาสตรก์ายภาพและชีวภาพ  หมายถึง กลุ่มสาขาวิชาและอาชีพ
อ้างอิงมาตรฐานสากลการจ าแนกการศึกษา (The International Standard Classification of 
Education: ISCED) ของ UNESCO (UNESCO, 2014) โดยจะศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีทางด้าน
วิทยาศาสตร ์คณิตศาสตร ์การคน้ควา้ พิสจูน ์ทดลอง วิจยัทางดา้นวิทยาศาสตรก์ายภาพ ชีวภาพ 
เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอ้ม ซึ่งจะประกอบไปดว้ย คณิตศาสตร ์เคมี จลุชีววิทยา ชีวเคมี ชีววิทยา 
เทคโนโลยีชีวภาพ ธรณีวิทยา พฤกษศาสตร ์พันธุศาสตร ์ฟิสิกส์ วัสดุศาสตร ์วาริชศาสตร ์
วิทยาการคอมพิวเตอร ์วิทยาศาสตรท์ั่วไป วิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีการอาหาร วิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีสิ่งทอ วิทยาศาสตรส์ิ่งแวดลอ้ม สถิติ และสตัววิทยา 
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5. กลุ่มวิศวกรรมศาสตร ์และสถาปัตยกรรมศาสตร์ หมายถึง กลุ่มสาขาวิชา
และอาชีพอ้างอิ งมาตรฐานสากลการจ าแนกการศึกษา (The International Standard 
Classification of Education: ISCED) ขอ ง  UNESCO (UNESCO, 2014) โด ย ส า ห รับ ก ลุ่ ม
วิศวกรรมศาสตรจ์ะศึกษาเก่ียวกบัการค านวณระดบัสงู การออกแบบการผลิต การควบคมุ ระบบ
การท างานของเครื่องมือ เครื่องจกัรทางดา้นอตุสาหกรรม ซึ่งจะประกอบไปดว้ย วิศวกรรมการบิน
และอากาศยาน วิศวกรรมไฟฟ้า วิศวกรรมโลจิสติกส ์วิศวกรรมชีวการแพทย ์วิศวกรรมชลประทาน 
วิศวกรรมเหมืองแรโ่ลหะวิทยา วิศวกรรมการผลิต และเทคโนโลยีการผลิตขัน้สงู วิศวกรรมเกษตร 
และเครื่องจกัรกลการเกษตร วิศวกรรมเคมี วิศวกรรมเครื่องกล วิศวกรรมคอมพิวเตอร ์วิศวกรรม
โลหการ วิศวกรรมปิโตรเลียม วิศวกรรมระบบควบคมุและเครื่องมือวดั วิศวกรรมส ารวจ วิศวกรรม
สิ่งแวดลอ้ม วิศวกรรมทรพัยากรน า้ วิศวกรรมอาหาร วิศวกรรมอุตสาหการ วิศวกรรมยานยนต ์
วิศวกรรมโยธา และวิศวกรรมโทรคมนาคม ส าหรบักลุ่มสถาปัตยกรรมศาสตร ์จะศึกษาเก่ียวกับ
การออกแบบอาคารและการวางผังเมือง ซึ่งจะประกอบไปดว้ย สาขาการออกแบบนิเทศศิลป์ 
สาขาการออกแบบอุตสาหกรรม สาขาวิชาสถาปัตยกรรม สาขาวิชาวางแผนภาคและเมือง 
สาขาวิชาสถาปัตยกรรม สาขาวิชาสถาปัตยกรรมไทย และสาขาวิชาสถาปัตยกรรมภายใน 

6. กลุ่มมนุษยศาสตร ์สังคมศาสตร ์บริหารธุรกิจ พาณิชยศาสตร ์และการ
บัญชี หมายถึง กลุ่มสาขาวิชาและอาชีพอ้างอิงมาตรฐานสากลการจ าแนกการศึกษา (The 
International Standard Classification of Education: ISCED) ข อ ง  UNESCO (UNESCO, 
2014) ประกอบไปดว้ย สาขาวิชามนษุยศาสตร ์สาขาวิชาสงัคมศาสตร ์และสงัคมสงเคราะห ์สาขา
รัฐศาสตร ์สาขาวิชาภาษาไทย สาขาวิชาภาษาต่างประเทศ สาขาวิชาบรรณารักษศาสตร ์
สาขาวิชาปรชัญา สาขาวิชาโบราณคดี สาขาวิชาภูมิศาสตร ์สาขาวิชานิติศาสตร ์สาขาการเงิน 
สาขาการบริหารทรพัยากรมนุษย ์สาขาการบริหารธุรกิจ สาขาการบญัชี สาขาคอมพิวเตอรธ์ุรกิจ 
สาขาโลจิสติกส ์และสาขาเทคโนโลยีสารสนเทศ 

7. การออกแบบองค์การสมรรถนะสูง หมายถึง กระบวนการการเลือกและ
ก าหนดคุณลักษณะ (characteristics) ขององค์การที่ เหมาะสมเพื่อตอบสนองต่อพันธกิจ 
(mission) เป้าหมาย (goals) ขององคก์าร และผลลพัธอ์งคก์าร (organizational outcomes) เป็น
การสรา้งความกลมกลืนใหก้ับคุณลกัษณะขององคก์าร  โดยการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง 
ประกอบไปดว้ย 
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7.1 วัฒนธรรมองคก์าร (Organizational Culture) หมายถึงองคก์ารที่มีการให้
อ านาจ และอิสระในการตัดสินใจ และลงมือปฏิบัติ แก่พนักงานในองคก์าร  สรา้งค่านิยมหลัก 
(core value) ที่แข็งแกรง่และมีความหมาย รวมถึงความโปรง่ใส เปิดกวา้ง และไวว้างใจต่อกนั 

7.2 การออกแบบหน้าที่และโครงสร้างการท างาน (Structure and Role 
Design) หมายถึงองคก์ารที่ มีโครงสรา้งองคก์ารที่ปรบัตัวไดง้่ายแบบพลวัต  (dynamic) และมี
ความยืดหยุ่นตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของลกูคา้และสิ่งแวดลอ้มไดเ้ป็นอย่างดี มีล  าดบัชัน้
การปกครองนอ้ยแบบแนวราบ (flat organization) ใหอ้  านาจการบริหารและตดัสินใจแก่ทีมงาน 
และมีการก าหนดหนา้ที่การท างาน และอ านาจในการตดัสินใจอย่างชดัเจน 

7.3 การจัดการด้านกระบวนการ (Process Management) หมายถึงองคก์ารที่
มีด  าเนินการลดความซบัซอ้นและปรบัปรุงกระบวนการท างานทัง้หมดทั่วทัง้องคก์ารอย่างต่อเนื่อง 
มุ่งมั่นที่จะเป็นองคก์ารที่ลงมือปฏิบตัิ, ปรบัปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่อง และใชท้รพัยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ ท่านมีการวดัผล/ประเมินผลการด าเนินงานในส่วนที่ส  าคญัหรือจ าเป็น ดว้ยปัจจัย
แห่งความส าเรจ็ พรอ้มรายงานขอ้มลูทัง้ทางดา้นการเงิน และไม่ใช่ทางดา้นการเงินที่จ  าเป็นตอ่การ
ปรบัปรุงอย่างต่อเน่ืองใหพ้นกังานทราบ 

7.4 กลยุทธ์ขององค์การ (Strategy) หมายถึงองค์การที่ มีวัตถุประสงค์การ
บริหาร หรือยุทธศาสตรข์ององคก์ารที่เป็นรูปธรรม พรอ้มกระบวนการปรบัปรุงวตัถุประสงคข์อง
การบรหิาร หรือยทุธศาสตรข์ององคก์าร อย่างต่อเนื่อง โดยทกุระดบัชัน้มีสว่นรว่มลงมือปฏิบตัิเพื่อ
บรรลวุตัถปุระสงคข์องการบรหิาร หรอืยทุธศาสตรข์ององคก์าร 

7.5 เทคโนโลยีและระบบปฏิบัติการ (Technology and Operation System) 
หมายถึงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่รองรบัทั่วทั้งองค์การที่มีความยืดหยุ่น 
จ าเป็นตอ้งเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด เป็นมิตรกบัผูใ้ชง้านเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และรองรบั
การปรบัปรุง แกไ้ขในอนาคต 

7.6 บุคลากร การจัดสรรทรัพยากร และทักษะความสามารถ (People, 
Resourcing and Skills) หมายถึงองค์การที่ ส่งเสริมและฝึกฝนให้เป็นผู้ริเริ่ม (innovator) มี
ความสามารถหลัก (core competencies) ที่หลากหลาย พนักงานมีพฤติกรรมและค่านิยมใน
ตนเองสอดคลอ้งกบัค่านิยมและทิศทางขององคก์าร และเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้

7.7 การบริหารผลการปฏิบัติงาน  (Performance Management) หมายถึง
องคก์ารที่มีวตัถปุระสงค ์ทิศทาง และเกณฑก์ารด าเนินงานภายในองคก์ารอย่างเป็นรูปธรรม ไดร้บั



  11 

ความมุ่งมั่นและการสนับสนุนจากผู้บริหารสูงสุด  และการรบัรูป้ระโยชน์ การมีส่วนร่วมของ
บคุลากรทกุระดบัชัน้ในการด าเนินการจดัการ บรหิาร และการปฏิบตัิงาน 

7.8 รางวัลและการยอมรับ (Reward and Recognition) หมายถึง องคก์ารที่มี
การออกแบบโครงสรา้งรางวัลและแรงจูงใจที่ดีและยุติธรรม ทั้งที่เป็นรูปแบบสิ่งของและไม่ใช่
สิ่งของที่เหมาะสมต่อพนักงาน รวมถึงมีการส่งเสริมกิจกรรมการปฏิบตัิงานและการประเมินเพื่อ
รองรบัรางวลัและการยอมรบัไดอ้ย่างเหมาะสม 

7.9 ความเป็น ผู้น าและรูปแบบการบ ริหารจัดการ (Leadership and 
Management Style) หมายถึงองค์การที่ มีผู้น  า, ผู้จัดการที่ มีอุปนิสัยของความเป็นผู้น  า เช่น 
ซื่อสตัยส์จุริต เป็นแบบอย่าง สรา้งแรงบนัดาลใจ อ่อนนอ้มถมตนอย่างแทจ้รงิ รกัองคก์าร เป็นตน้  
และมีคณุลกัษณะของความเป็นผูน้  า เช่น เสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ี่ไวว้างใจต่อกนัในทกุระดบั ใช้
การตดัสินใจเนน้ผลการด าเนินงานเป็นหลกั ใหโ้อกาสกบัพนกังาน ผลกัดนัใหเ้กินการเปลี่ยนแปลง 
มีความมุ่งมั่นใหอ้งคก์ารเติบโตอย่างยั่งยืน เป็นตน้ โดยผูน้  า และผูจ้ดัการจะเติบโตจากบุคลากร
ภายในองคก์าร และเป็นผูน้  า หรือผูจ้ัดการที่ รวบรวมมาจากทีมผูบ้ริหารและพนักงานที่มีความ
หลากหลายและสง่เสรมิกนั 

7.10 การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) หมายถึงการ
คดัเลือก วางแผน พฒันา พนกังานที่จะเป็นผูไ้ดร้บัการสืบทอดต าแหน่งไดอ้ย่างชดัเจน 

8. ผลลัพธอ์งคก์าร (Organizational Outcomes) หมายถึง ผลจากการออกแบบ
องคก์ารตามปัจจัยสนับสนุนเพื่อใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดว้ยการชีแ้จง ขัน้ตอนการคดัสรร 
หลกัเกณฑท์ี่ใชป้ระเมินอย่างชดัเจน และน าเสนอผลการด าเนินงานอย่างโปรง่ใส ดว้ยการสง่เสรมิ 
สนับสนุนจากคณะผูบ้ริหารระดบัสงูที่ และสื่อสารการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งอย่างชัดเจน 
และตรงไปตรงมา ผลลพัธอ์งคก์ารจะประกอบไปดว้ย 

8.1 ความรวดเร็วขององคก์าร (Speed) หมายถึงองคก์ารที่มีความสามารถใน
การน าผลิตภณัฑห์รือการใหบ้รกิารใหม่ๆออกสู่ตลาดไดอ้ย่างรวดเรว็ สามารถปรบัเปลี่ยนกลยทุธ์
องคก์ารและการตลาดเพื่อสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และสามารถปรบัเปลี่ยนทิศทาง
ขององคก์ารไดอ้ย่างรวดเรว็และทนัตอ่สถานการณปั์จจบุนั 

8.2 ความยืดหยุ่นขององคก์าร (Organizational Flexibility) หมายถึงองคก์ารที่
มีพนักงานที่มีความยืดหยุ่นในการท างาน และสามารถท างานไดห้ลากหลาย เรียนรูท้กัษะใหม่ๆ
อย่างต่อเนื่อง และแสวงหาเสน้ทางการด าเนินธุรกิจที่หลากหลาย ทดลอง กลา้ที่จะเปลี่ยนแปลง
เพื่อความเจรญิเติบโตขององคก์าร 
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8.3 ระดับการให้บริการ (Level of Service) หมายถึงองค์การที่ มีระดับการ
ใหบ้ริการดา้น เวลา คุณภาพ และพนกังาน เพื่อส่งมอบสินคา้หรือบริการใหก้บัลูกคา้ไดอ้ย่างพึง
พอใจ 

8.4 การปรับปรุงต้นทุนต่อหน่วย (Unit cost Improvement) หมายถึงองคก์าร
ที่มีแผน กระบวนการ ทรพัยากรที่เพียงพอต่อการปรบัปรุงสินคา้ การใหบ้ริการ และกระบวนการ
เพื่อลดตน้ทุนต่อหน่วย มีสินคา้และบริการที่ถูกปรบัปรุงตน้ทุนต่อหน่วยอยู่โดยตลอด และใช้
เครือ่งมือ (tools) ที่เหมาะสมในการปรบัปรุงสินคา้ บรกิาร และกระบวนการภายในองคก์าร 

8.5 การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Engaged Staff) หมายถึงองค์การที่ มี
พนกังานทกุหน่วยทกุระดบัชัน้ที่มีส่วนรว่มในการปฏิบตัิงานต่อกนั มีกิจกรรมส่งเสรมิสนบัสนนุให้
พนักงานรูจ้ักกันและสรา้งความมีส่วนร่วมในการท างานต่อกัน และไม่มีพนักงานที่ปฏิเสธการมี
สว่นรว่มระหวา่งพนกังานและต่อองคก์าร 

8.6 นวัตกรรมขององคก์าร (Innovation) หมายถึงนวัตกรรมในรูปแบบธุรกิจ 
นวตักรรมสินคา้ บริการ นวตักรรมเชิงระบบ นวตักรรมบริการเทคโนโลยี มีนวตักรที่โดดเด่นและ
ชดัเจน และมีรูปแบบการบริหารองคก์ารแนวใหม่ที่เหมาะสมและส่งเสริมการพฒันาองคก์ารที่ไม่
เหมือนใคร 

8.7 การพัฒนาอย่างต่อเน่ือง (Continuous Improvement) หมายถึงองคก์ารที่
มีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆดา้นรูปธรรมอยู่โดยตลอด เช่น โครงสรา้งพืน้ฐาน อุปกรณ ์เครื่องมือ 
และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นตน้ มีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆดา้นนามธรรมอยู่โดย
ตลอด เช่น รูปแบบการท างาน กิจกรรมสง่เสรมิพนกังาน เครือข่ายภายนอก เป็นตน้ และสรรสรา้ง
ผลิตภณัฑ ์กระบวนการ และการใหบ้รกิารใหม่ๆอย่างต่อเน่ือง 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
ในการศกึษาวิจยัเรื่อง “อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่มี

ผลต่อผลลพัธอ์งคก์าร ของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปรมิณฑล” มีกรอบแนวคิดใน
การวิจยั ดงันี ้
ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
ลกัษณะส่วนบคุคล 
เพศ 
อาย ุ
สถานภาพ 
ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
สาขาที่ส  าเรจ็การศกึษา 
อาชีพ 
ต าแหน่งงาน 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 

 ผลลพัธอ์งคก์าร 
ความรวดเรว็ขององคก์าร 
ความยืดหยุ่นขององคก์าร 
ระดบัการใหบ้รกิาร 
การปรบัปรุงตน้ทนุตอ่หน่วย 
การมีส่วนรว่มของพนกังาน  
นวตักรรมขององคก์าร 
การพฒันาอย่างตอ่เน่ือง 

ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะ
สงู 
วฒันธรรมองคก์าร 
การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน 
การจดัการดา้นกระบวนการ 
กลยทุธข์ององคก์าร 
เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ 
บคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะ
ความสามารถ 
การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน 
รางวลัและการยอมรบั 
ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิารจดัการ 
การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง 

 
 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจยั 
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สมมตฐิานของการวจิัย 
1. ประชากรวัยท างานที่ มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน ประกอบด้วย เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศกึษาสงูสดุ สาขาที่ส  าเรจ็การศกึษา อาชีพ ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน มีผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั 

2. อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ประกอบดว้ย 
วฒันธรรมองคก์าร การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน การจดัการดา้นกระบวนการ กล
ยุทธ์ขององคก์าร เทคโนโลยีและระบบปฏิบัติการ บุคลากร การจัดสรรทรพัยากร และทักษะ
ความสามารถ การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน รางวลัและการยอมรบั ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการ
บรหิารจดัการ และการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั 
 
 
 



 

บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 

ในการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดศ้กึษาแนวความคิด ทฤษฎี รวมถึงผลงานและงานวิจยัที่
เก่ียวขอ้งกบังานวิจยัเรื่อง “อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่มีผลต่อ
ผลลพัธอ์งคก์าร ของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปรมิณฑล” เพื่อน าไปใชป้ระโยชนต์่อ
การก าหนดสมมติฐาน ตัวแปร กรอบแนวความคิด และแนวทางในการด าเนินงานวิจัย โดยได้
ก าหนดประเด็นในการน าเสนอ ตามหวัขอ้ดงัตอ่ไปนี ้

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัลกัษณะสว่นบคุคล (Personal Characteristic) 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่ เก่ียวกับองค์การสมรรถนะสูง (High Performance 

Organization) 
2.1 ความหมายขององคก์าร 
2.2 ความหมายขององคก์ารสมรรถนะสงู 
2.3 แนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารสมรรถนะสงู 
2.4 แนวคิดคณุลกัษณะ และการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 

3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร (Organizational Outcomes) 
4. เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกับลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 
ตัวแปรด้านลักษณะส่วนบุคคล  (personal characteristic) ประกอบด้วย เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศกึษาสงูสดุ วฒุิการศึกษา อาชีพ ระดบัต าแหน่งงาน รายไดส้ว่นบคุคลเฉลี่ย
ต่อเดือน ลกัษณะส่วนบุคคลเป็นลกัษณะที่ส  าคัญ  และเป็นสถิติที่วดัไดข้องประชากร ในขณะที่
ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมช่วยอธิบายถึงความคิด  และความรู้สึกของ
กลุ่มเป้าหมายรวมทัง้ง่ายต่อการวดัมากกว่า ตวัแปรอื่น โดยตวัแปรลกัษณะส่วนบุคคลที่ส  าคญัมี
ดงันี ้

ศิริวรรณ เสรีรตัน ์(2553) กล่าวถึงการแบ่งส่วนตลาดตามตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ สถานภาพ อายุครอบครวั จ านวนสมาชิกในครอบครวั ระดบัการศึกษา อาชีพ 
และรายได้ต่อเดือน เป็นส่วนส าคัญในการวัดได้ของประชากรและ ช่วยในการก าหนดตลาด
เป้าหมาย อีกส่วนหนึ่งในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรมช่วยอธิบายถึง 
ความคิดและความรูส้ึกของกลุ่มเป้าหมายนั้น ข้อมูลด้านประชากรจะสามารถเข้าถึงและมี
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ประสิทธิผล ต่อการก าหนดตลาดเป้าหมายคนที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกันจะมีลักษณะทาง
จิตวิทยาต่างกนั  

Kotler (2000) ได้ท าการศึกษาวิจัยเก่ียวกับคุณสมบัติส่วนบุคคลจะพบว่า ในการ
ด าเนินการทางดา้นการตลาดนัน้ จะมีปัจจยัตา่งๆ ที่ส  าคญั คือ 

เพศ (Gender) เป็นตัวแปรที่มีความส าคัญในเรื่องของพฤติกรรมในการบริโภคมาก
เพราะเพศที่ต่างกนั มีทศันคติการรบัรูแ้ละการตดัสินใจในเรื่องการเลือกสินคา้ที่บรโิภคแตกต่างกนั
โดยมากเกิดจากสาเหตใุนเรื่องของสิ่งแวดลอ้ม การเลีย้งด ูการปลกูฝังนิสยั ตัง้แต่เด็ก โดยเฉพาะ
ประเทศไทยซึง่มีวฒันธรรมในการเลีย้งดเูด็กผูช้าย และเด็กผูห้ญิงที่แตกต่างกนัอย่างมากโดยสว่น
ใหญ่ 

อาย ุ(Age) บคุคลที่มีอายแุตกต่างกนั จะมีความตอ้งการในสินคา้ และบรกิารที่แตกต่าง
กนั ตวัอย่างเช่น กลุ่ม gen Z จะชอบของแปลกๆใหม่ และของ สินคา้ บริการ ที่ทนัยุคทนัสมยั มี
ความเป็แฟชั่น สว่นกลุม่ gen X หรอื baby boomer ตอ้งการสินคา้ และบรกิารดา้นสขุภาพ  

สถานภาพการสมรส (Status) เป็นสถานภาพของบคุคลต่างๆ ที่มีความเก่ียวขอ้งกบัการ
สมรส การเป็นโสด การเป็นหมา้ยหรือหย่ารา้ง เป็นตน้ โดยในการด าเนินการทางการตลาด จะตอ้ง
มีการพิจารณาถึงประเด็นต่างๆ ต่อไปนีเ้พื่อท าใหเ้กิดการน าเสนอขายสินคา้ และบริการต่างๆ ที่
เหมาะสมกบับคุคล รวมถึงเหมาะสมกบัสถานภาพทางครอบครวัประเภทต่างๆ ดว้ย 

ระดบัการศึกษา (Education) เป็นปัจจยัที่ส  าคญัประการหนึ่งของคณุสมบตัิส่วนบุคคล
เนื่องจากระดบัการศกึษาจะเป็นตวักลางหรอืเป็นตวัวดัระดบัความคิดเห็น ระดบัทศันคติหรือระดบั
ของความคิดของผูบ้รโิภคเป็นอย่างมาก อีกทัง้ระดบัการศึกษาจะสามารถบ่งบอกถึงความเป็นอยู่
และความสนใจในสิ่งต่างๆ ไดโ้ดยผูท้ี่มีการสงูกว่า ส่วนใหญ่จะมีการด ารงชีวิตที่ดีกว่ากลุ่มผูท้ี่มี
ระดบัการศกึษาต ่ากวา่ 

อาชีพ (Occupation) เป็นปัจจัยที่ส  าคัญอีกประการหนึ่ งของการศึกษาเก่ียวกับ
คณุสมบตัิสว่นบคุคล เพราะอาชีพจะเป็นเหตทุี่น  าไปสูค่วามจ าเป็น และความตอ้งการสินคา้ และ
บริการที่แตกต่างกัน ตัวอย่ายงเช่น เกษตรกร หรือชาวนาก็จะซือ้สินคา้ที่จะเป็นต่อการครองชีพ 
และสินคา้ที่เก่ียวขอ้งกับการผลิตเป็นส่วนใหญ่ ส่วนพนักงานบริษัทส่วนใหญ่จะซือ้สินคา้เพื่อ
เสริมสรา้งบุคลิกภาพ ขา้ราชการจะซือ้สินคา้ที่จ  าเป็นต่อกาด ารงชีวิต นักธุรกิจจะซือ้สินคา้เพื่อ
สรา้งภาพพจนใ์หก้บัตวัเอง เป็นตน้ นกัการตลาดจะตอ้งศึกษาว่าสินคา้ และบรกิารของบรษัิทเป็น
ที่ตอ้งการของกลุ่มอาชีพประเภทใดเพื่อที่จะ จัดเตรียมสินคา้ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
กลุม่เหลา่นีไ้ดอ้ย่างเหมาะสมเป็นตน้ 



  17 

รายได ้(Income) หรอืสถานภาพทางเศรษฐกิจ (Economic Circumstances) เป็นปัจจยั
ที่ส  าคญัอีกประการหนึ่งของการศึกษาเก่ียวกบัคณุสมบตัิสว่นบคุคล เนื่องจากระดบัรายไดจ้ะเป็น
การแสดงออกถึงระดับทางดา้นสถานภาพทางเศรษฐกิจของบุคคลจะกระทบต่อตราสินคา้ และ
บริการที่ตัดสินใจสถานภาพเหล่านีป้ระกอบดว้ย รายไดก้ารออม อ านาจการซือ้ และทัศนคติ
เก่ียวกบัการใชจ้่ายเงิน นกัการตลาด ตอ้งสนใจแนวโนม้ของรายไดส้ว่นบคุคล เนื่องจากรายไดส้ว่น
นีจ้ะมีผลต่ออ านาจของการซือ้ คนที่มีรายไดต้  ่าจะมุ่งซือ้สินคา้ท่ีจ าเป็นตอ่การครองชีพ และมีความ
ไวต่อราคามาก ส่วนคนที่มีรายไดส้งูจะมุ่งเนน้การซือ้สินคา้ที่มีคณุภาพ และราคาที่มากกว่าราคา
มาตรฐานโดยเนน้ที่ภาพลกัษณส์ินคา้เป็นหลกั การศกึษา อาชีพที่ท  างาน และรายไดน้ัน้มีแนวโนม้
สมัพนัธก์นัอย่างเป็นเหตเุป็นผล เช่น ประชากรที่มีการศกึษาสงูจะมีโอกาสเลือกหาอาชีพท่ีสามารถ
สรา้งรายไดส้งูกวา่ประชากรที่มีการศกึษานอ้ยกวา่ เป็นตน้ 

ขนาดของครอบครวั เป็นปัจจยัที่ส  าคญัอีกประการหนึ่งของการศกึษาเก่ียวกบัคณุสมบตัิ
ส่วนบคุคล เนื่องจากขนาดของครอบครวัที่แตกต่างกนั เช่น การมีบุตรหลานจ านวนที่แตกต่างกนั
ย่อมมีความตอ้งการ และมีความคิดเห็นเก่ียวกับการใชชี้วิต และการเลือกซือ้สินคา้ และบริการ
ต่างๆแตกต่างกันตามความเหมาะสม และตามลักษณะของขนาดครอบครวัต่างๆ เป็นตน้8. 
ลกัษณะที่พกัอาศยั เป็นปัจจยัที่ส  าคญัอีกประการหนึ่งของการศกึษาเก่ียวกบัคณุสมบตัิสว่นบคุคล 
เนื่องจากที่พกัอาศยัแต่ละสถานที่ย่อมีความแตกต่างกนั และการใชส้ินคา้ และบรกิารต่างๆ ก็จะมี
การออกแบบมาเพื่อใหเ้หมาะสม และมีความสอดคลอ้งกบัที่พกัอาศยัตา่งๆ เช่น การพกัในบา้นพกั 
ก็จะไม่มีขอ้จ ากดัในการซือ้สินคา้ และบริการ เช่น การเลีย้งสนุขั การซือ้เครื่องใชไ้ฟฟ้าและ สินคา้
บรกิารประเภทอื่นๆ และมีความแตกตา่งกบัลกัษณะที่พกัอาศยัแบบหอพกั เป็นตน้  

Belch และ Belch (2018) ไดศ้ึกษาเก่ียวกับตัวแปรดา้นประชากรศาสตร ์ได้แก่ อาย ุ
อาชีพ และรายไดส้่วนบุคคล ที่จะน ามาเช่ือมโยงกับความตอ้งการ พฤติกรรม การตดัสินใจ และ
การใช้สินค้าของผู้บริโภค ซึ่งจะท าให้เห็นถึงประสิทธิผลต่อการก าหนดตาลาด ส่ งผลต่อการ
ตดัสินใจซือ้ โดยมีเหตแุละผลดงันี ้

อาย ุ(Age) บุคคลที่มีอายแุตกต่างกนั จะมีความตอ้งการในสินคา้และบริการที่แตกต่าง
กนั เช่นกลุ่มวยัรุน่จะชอบทดลองสิ่งแปลกใหม่และชอบสินคา้ประเภทแฟชั่น สว่นกลุม่ผูส้งูอายจุะ
สนใจสินค้าที่ เก่ียวกับการรกัษาสุขภาพซึ่งหากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่ มี
ลกัษณะใกลเ้คียงกนั 

เพศ (Sex) เป็นตวัแปรที่มีความส าคัญในเรื่องของพฤติกรรมในการบริโภคมาก เพราะ
เพศที่แตกต่างกนัมกัมีทศันคติ การรบัรู ้และการตดัสินใจในเรื่องการเลือกสินคา้ที่บริโภคแตกต่าง
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โดยมากเกิดจากสาเหตุ ในเรื่องของการได้รบัการเลีย้งดู การปลูกฝังนิสัยมาตั้งแต่ในวัยเด็ก 
โดยเฉพาะประเทศไทยซึ่งมีวฒันธรรมในการเลีย้งดูเด็กผูช้าย และเด็กผูห้ญิงที่แตกต่างกนัอย่าง
มาก โดยส่วนใหญ่เด็กผูช้ายจะถกูเลีย้งใหมี้ความกลา้แสดงออก และมีความรบัผิดชอบเพื่อจะได้
เป็น หวัหนา้ครอบครวัต่อไป สว่นเด็กผูห้ญิงจะถกูเลีย้งดใูนลกัษณะที่ใหส้งบเสงี่ยมและเป็นผูต้าม
หรอื เป็นภรรยาที่ดี ท าใหมี้พฤติกรรมที่มีแนวโนม้ในการไม่ค่อยกลา้แสดงความคิดเห็น จากที่กลา่ว
มา จึงอาจกล่าวไดว้่าในสงัคมไทยเพศชายมีแนวโนม้ที่จะเป็นผูต้ดัสินใจซือ้สินคา้และบริการของ 
ครอบครวัมากกวา่เพศหญิง 

สถานภาพ (Status) ซึ่งในอดีตถึง ปัจจุบนัเป็นเป้าหมายที่ส  าคญั ของการใชด้  าเนินการ
ทางดา้นการตลาดมาตลอด และจะส าคญัเป็นอย่างยิ่งกบัหน่วยผูบ้ริภค ท าใหเ้กิดความตอ้งการ 
พฤติกรรมการจบัจ่าย ที่แตกตา่กนั เช่น คนโสดจะมีก าลงัซือ้ที่สงู 

การศึกษา (Education) ผู้ที่ มีการศึกษาสูง มีแนวโน้มที่จะเลือกสินค้าที่ มีคุณภาพ
มากกวา่ผูท้ี่มีการศกึษาตนอ้ยกว่า เนื่องจากผูท้ี่มีการศกึษาสงูจะมีอาชีพที่สามารถสรา้งรายได ้สงู
กวา่ผูท้ี่มีการศกึษานอ้ยกวา่ ท าใหมี้แนวโนม้ที่จะเลือกสินคา้ที่มีคณุภาพมากกวา่ 

อาชีพ (Occupation) อาชีพ ของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่ความจ าเป็นและความตอ้งการ
สินคา้และบริการที่แตกต่างกัน เช่น เกษตรกร หรือชาวนาก็จะซือ้สินคา้ที่จ  าเป็นต่อการครองชีพ 
และสินคา้ที่เป็น ปัจจยัการผลิตเป็นสว่นใหญ่ สว่นพนกังานที่ท  างานในบรษัิทต่างๆสว่นใหญ่จะซือ้ 
สินคา้เพื่อเสริมสรา้งบุคลิกภาพ ขา้ราชการก็จะซือ้สินคา้ที่จ  าเป็น นกัธุรกิจก็จะซือ้สินคา้เพื่อสรา้ง 
ภาพพจน์ให้กับตัวเองเป็นตน้นักการตลาดจะต้องศึกษาว่าสินคา้และบริการของบริษัทเป็นที่
ตอ้งการของกลุม่อาชีพประเภทใด เพื่อที่จะจดัเตรยีมสินคา้ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของกลุม่
เหลา่นีไ้ดอ้ย่างเหมาะสม 

ราย ได้  ( Income) ห รือ ส ถ านภ าพ ท าง เศ รษ ฐกิ จ  (Economic Circumstances) 
สถานภาพทางเศรษฐกิจของประชากรจะส่งผลต่อตราสินคา้และบริการที่ตัดสินใจ สิ่งเหล่านี ้
ประกอบดว้ยรายไดก้ารออม อ านาจการซือ้ และทศันคติเก่ียวกบัการใชเ้งิน 

แนวคิดดา้นปัจจัยส่วนบุคคลนีเ้ป็นแนวความคิดที่มีหลกัการของความเป็นเหตุเป็นผล
กลา่วคือ พฤติกรรมตา่งๆ ของมนษุยเ์กิดขึน้ตามแรงบงัคบัจากภายนอกมากระตุน้เป็นความเช่ือว่า
มนษุยจ์ะด าเนินชีวิตตามแบบฉบบัที่สงัคมไดว้างไวว้างเป็นแม่บทไวใ้หพ้ฤติกรรมของคนที่มีอายใุน
วัยเดียวกันจะเป็นเช่นเดียวกันส่วนคนที่มีคุณสมบัติประชากรที่แตกต่างกันจะมีพฤติกรรมที่
แตกตา่งกนัไปดว้ยคณุสมบตัิของประชากรศาสตรไ์ดผ้ลกัดนัใหค้นที่มีคณุสมบตัิเช่นเดียวกนัตอ้งมี
กิจวัตรในท านองเดียวกันและพฤติกรรมต่างๆก็จะคลา้ยกันหรือเหมือนกันโดยตัวแปรทางดา้น
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ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ วงจรชีวิตครอบครวัหรือสถานภาพ การศึกษา อาชีพ 
รายได ้โอกาสทางเศรษฐกิจ เป็นลกัษณะที่ส  าคญั ที่จะช่วยในการก าหนดตลาดเปา้หมาย ในขณะ
ที่ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคม  วัฒนธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของ
กลุ่มเป้าหมายนั้น  ข้อมูลด้านลักษณะส่วนบุคคลจะสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการ
ก าหนดเปา้หมาย ส าหรบัคนที่มีลกัษณะสว่นบคุคลต่างกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาตา่งกนั 

แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกับองคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
องคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance Organization ) หรือเรียกกันย่อ ๆว่า HPO 

นกัวิชาการบางท่านเรียกว่าองคก์ารที่เป็นเลิศ (Excellence Organization) ในปัจจบุนัมีหน่วยงาน
หลายแห่งทัง้ภาคเอกชนและภาครฐัของไทยไดใ้หค้วามส าคญัและน าเครื่องมือการบริหารต่าง ๆ 
มาพัฒนาหน่วยงานเพื่อกา้วไปสู่องคก์ารสมรรถนะสูง ส  าหรบัในภาครฐัที่ส  าคญั เช่น กระทรวง
พลงังาน และการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย ไดต้ัง้เป้าไวอ้ย่างชดัเจนในการที่จะผลกัดนัองคก์าร
ใหก้ลายเป็น HPO ใหไ้ด ้ซึง่ผูบ้รหิารของหน่วยงานไดใ้หค้วามส าคญักบัการเปลี่ยนแปลงครัง้นีเ้ป็น
อย่างมากส าหรบัความหมายขององคก์ารสมรรถนะสงูพดูง่าย ๆ คือการเป็นองคก์ารที่เก่ง มีแผน
รองรบักับสภาวะต่างๆ อย่างชัดเจน การด าเนินงานทุกดา้นได้รบัการวิเคราะห์ ส่งผลต่อการ
ปฏิบตัิงานใหป้ระสบความส าเรจ็ตามวตัถุประสงคท์ี่ไดต้ัง้ไว ้ตรงตามเวลา อย่างมีคุณภาพ และ
เป็นที่ยอมรบั (วิเชียร คงเทพ, 2561) 

จากค านิยามดงักลา่วจะเห็นไดว้่าในอดีตเรามองกนัเพียงว่าองคก์ารหรือหน่วยงานที่เก่ง 
หรือมีสมรรถนะสูงนั้นคือองคก์ารที่สามารถท างานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด ระบบภายในของ
องคก์ารเป็นอย่างไรไม่ส  าคญั ท าใหบ้างครัง้การบรรลเุปา้หมายเกิดจากปัจจยัอื่น ๆ ไม่ได ้เกิดจาก
องคก์ารนัน้ หรือกล่าวอีกนยัหนึ่งไดว้่าหน่วยงานท างานส าเรจ็เพราะโชคช่วย ซึ่งลกัษณะเช่นนีจ้ะ
ไม่ยั่งยืนเพราะไม่มีระบบที่ดี แนวคิดใหม่มองวา่เพียงบรรลเุปา้หมายที่ก าหนดยงัไม่พอ แต่องคก์าร
นั้นจะตอ้งมีระบบการบริหารจัดการภายในที่ดีดว้ยจึงจะเป็นองคก์ารที่มีสมรรถนะสูง และเกิด
ความยั่งยืนในการท างานในระยะยาว 

ในการบริหารจัดการระบบภายในขององค์การเพื่อให้องค์การเป็นองค์การที่ มี ขีด
สมรรถนะสงูนัน้ มีเครื่องมือ หรือเทคนิคที่น  ามาใชห้ลายเทคนิคขึน้อยู่กบัองคก์ารใดจะเลือกใช ้แต่
ที่จะน ามาเล่าสู่กันฟังในครัง้นีเ้ป็นเครื่องมือที่ใชก้ันอย่างแพร่หลายในประเทศสหรฐัอเมริกา คือ
หลักเกณฑ์จาก Malcolm Baldridge National Quality Award เรียกย่อ ๆ ว่า MBNQA ส าหรบั
ประเทศไทย สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติไดน้  าเกณฑ ์MBNQA มาปรบัเป็นเกณฑร์างวลัคณุภาพ
แห่งชาติ (Thailand Quality Award : TQA) เพื่อเป็นแนวทางในการยกระดบัและพฒันาองคก์าร
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ภาคเอกชนของไทยเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ต่อมา ส านักงาน ก.พ.ร. ไดร้่วมกับสถาบันเพิ่ม
ผลผลิตแห่งชาติจัดท าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั (Public Sector Management 
Quality Award :PMQA) เพื่อเป็นแนวทางใหห้น่วยราชการใชใ้นการประเมินตนเองเพื่อกา้วไปเป็น
องคก์ารสมรรถนะสงู 

 
ความหมายขององคก์าร 

กลุ่มคนที่เกิดขึน้เพื่อวัตถุประสงค ์หรือเป้าหมายต่างๆนั้น ลว้นเป็นองคก์าร (หรือ
เรียกว่า องคก์ร โดยในสารนิพนธเ์ล่มนีจ้ะเรียกว่า องคก์าร) ทัง้สิน้ ไม่ว่าจะเป็นองคก์ารทางดา้น
สงัคม เช่น ครอบครวั โรงเรียน สมาคม สโมสร เป็นต้น องคก์ารทางราชการ เช่น กระทรวง ทบวง 
กรม เป็นตน้ และองคก์ารทางดา้นธุรกิจ เช่น ความหมายขององคก์าร มีการระบไุวห้ลายรูปแบบซึง่
เป็นไปตามผูใ้หค้  านิยาม ดงันี ้

ราชบณัฑิตยสถาน (2539, น.871) ใหค้วามหมายขององคก์ารวา่ เป็นศนูยก์ิจกรรมที่
รวมประกอบขึน้เป็นหน่วย ถา้เป็นหน่วยงานสาธารณะจะเรียกว่า องคก์ารบรหิารราชการ ถา้เป็น
หน่วยงานเอกชนจะเรยีกวา่ องคก์ารบรหิารธุรกิจ 

จรูญ ทองถาวร (2539, น.131) ใหค้วามหมายขององคก์ารว่า เป็นกลุ่มคนที่รว่มกนั
จดักิจกรรมขึน้ในนามของหน่วยงานอย่างมีระบบ และเป็นระเบียบ 

เจรญิผล สวุรรณโชติ (2530, น.143) ใหค้วามหมายขององคก์ารว่า เป็นกระบวนการ
โครงสรา้งที่บคุคล ที่จะเขา้มาอยู่ดว้ยกนัจะสรา้งปฏิสมัพนัธต์่อกนั เพื่อเป้าหมายของแต่ละบคุคล
และขององคก์าร ซึง่จะตอ้งตอบสนองซึง่กนัและกนั 

ธงชัย สันติวงษ์ (2539, น.3-5) ให้ความหมายขององคก์ารว่า เป็นหน่วยงานทาง
สงัคม ที่มีกลุ่มคนมาอยู่ร่วมกนัท างาน รว่มกนัท ากิจกรรม และร่วมกนัตดัสินใจแกปั้ญหาเพื่อให้
บรรลวุตัถปุระสงคเ์ดียวกนั 

ธีรศกัดิ ์อคัรบวร (2544, น.129) ใหค้วามหมายขององคก์ารว่า เป็นการรวมกลุม่ของ
มนุษยต์ัง้แต่ 2 คนขึน้ไป โดยก าหนดกฎเกณฑ ์การจดัก าลงัคน ตลอดจนกิจกรรมที่สอดคลอ้งกนั
เพื่อบรรลเุปา้หมายรว่มกนั 

พะยอม วงศส์ารศรี (2538, น.4) ใหค้วามหมายขององคก์ารว่า เป็นกลุม่คนที่รวมตวั
กัน มีจุดมุ่งหมายร่วมกันในการท ากิจกรรมหรือด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยอาศัย
กระบวนการจัดการโครงสรา้งของกิจกรรมหรืองานนั้นออกเป็นประเภทต่างๆ เพื่อแบ่งงานให้
สมาชิกในองคก์ารด าเนินการปฏิบตัิใหบ้รรลวุตัถปุระสงค ์
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วิเชียร วิทยอุดม (2551, น.3) ใหค้วามหมายขององคก์ารว่า เป็นการรวมตวักันของ
คนตัง้แต่สองคนขึน้ไป ที่มีการรวมตวักันเพื่อด าเนินกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งโดยมีเป้าหมายที่
ต้องการบรรลุร่วมกัน ซึ่งกิจกรรมที่ร่วมกันด าเนินการนั้นบุคคลเพียงคนเดียว จะไม่สามารถ
ด าเนินการใหบ้รรลผุลส าเรจ็นัน้ได ้

สมยส นาวีการ (2547, น.10) ใหค้วามหมายขององคก์ารว่า เป็นความสมัพนัธท์ี่มี
แบบแผนระหว่างบุคคลที่เก่ียวขอ้งกับกิจกรรมต่างๆ ที่ตอ้งอยู่ดว้ยกันเพื่อบรรลเุป้าหมายเฉพาะ
อย่าง 

สรอ้ยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2553, น.9) ใหค้วามหมายขององคก์ารว่า 
เป็นการรว่มมือในกิจกรรมต่างๆ ที่มีเหตผุลของกลุม่คนจ านวนหนึ่งเพื่อใหบ้รรลคุวามประสงคห์รือ
จุดหมายร่วมกันอย่างชดัเจน ดว้ยการแบ่งแรงงานและหนา้ที่ตามสายงานที่ไดร้บั ตามล าดบัชัน้
ของอ านาจ หนา้ที่ และความรบัผิดชอบ 

Weber (1997, p.221) ไดก้ล่าวถึงองคก์ารว่า เป็นหน่วยสังคมหรือหน่วยงานซึ่งมี
กลุ่ม บุคคลกลุ่มหนึ่งที่จะร่วมกันด าเนินกิจกรรมต่างๆ เพื่อให้ประสบความส าร็จตามเป้าหมาย
อย่างใดอย่างหนึ่ง 

Barnard (1970, p.19) ใหค้  าจ ากดัความขององคก์ารที่เป็นแบบแผน หมายถึงการที่
บุคคลหลายคนที่ มีความตั้งใจมารวมกลุ่มกัน เพื่อด าเนินกิจกรรมให้ประสบผลส าเร็จ ตาม
วตัถปุระสงคท์ี่ตัง้ใว ้

Etzioni (1964, p.1) ใหค้วามหมายขององคก์ารวา่ เป็นหน่วยสงัคมหรือ กลุม่บคุคลที่
ตัง้ขึน้อย่างจงใจ เพื่อท างานใหบ้รรลเุปา้หมายที่แน่นอนอย่างใดอย่างหนึ่ง 

แนวความคิดเรื่ององคก์ารขนาดใหญ่ของ Waber (เอก ตั้งทรพัยว์ัฒนา, อรอร ภู่
เจริญ, ปรีชา ควุินทรพ์นัธุ์, และ ประภาส ป่ินตบแต่ง, 2551, น.218) นกัสงัคมวิทยาชาว ปรสัเซีย 
(เยอรมันในปัจจุบัน) ไดเ้กิดขึน้จากการน าหลกัการน าสงครามของนักยุทธศาสตรช์าวรสัเซีย ที่
น  ามาบริหารจดัการ กองทพัปรสัเซียใหมี้ความแข็งแกรง่ที่สดุใน  ทวีปยโุรป ขณะนัน้ แมกซเ์วเบอร ์
ไดจ้ดุประกายความคิดในเรื่องความเป็นทางการขององคก์ารขนาด ใหญ่ ที่ควบคู่และเช่ือมโยงกบั
พัฒนาการของรฐัสมัยใหม่ ซึ่งเม่ือผสมผสานเข้ากับแนวความคิดการจัดการ ภาครฐัสมัยใหม่ 
(New Public Management) ที่มุ่ งเน้นการบริหารแบบมุ่ งเน้นผลงาน (Performance Based 
Management) พรอ้มกบัมีระบบติดตามผลการปฏิบตัิงาน (Performance Management) รวมถึง 
การผสมผสานแนวคิดหลกัการสงครามในเรื่องการก าหนดยุทธศาสตร ์ยุทธวิธีการวางแผน การ
ข่าวสาร รวมถึงวิสัยทัศนเ์ขา้ดว้ยกัน จะท าให้องคก์ารขนาดใหญ่หรือองคก์ารภาครฐัสามารถ



  22 

พฒันาตนเองเขา้สู่ การเป็นองคก์ารที่มีสมรรถนะสงู ภาคราชการไทยมีแนวคิดที่จะปรบัเปลี่ยนให้
องคก์ารภาครฐัเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสงูมาโดย ตลอด อาทิ แนวคิดของ พ.ต.ท.ทกัษิณ ชินวตัร 
กบัแนวคิดผูว้่า ซีอีโอ (เอก ตัง้ทรพัยว์ฒันา และคนอื่น ๆ, 2551, น.224-225) แมน้ว่าจะไดร้บัการ
วิพากษว์่าเป็นการปรบัเปลี่ยนจากกรงเหล็กของการใชเ้หตผุลแบบองคก์าร  (Bureaucracy) ที่เป็น
ทางการไปสูก่ฎเหลก็ของคณาธิปไตย (Oligarchy) ก็ตาม 

กล่าวโดยสรุปนัน้ องคก์าร เป็นการรวมบุคคลที่มีจ านวนมากกว่าหรือเท่ากับ 2 คน 
เพื่อวัตถุประสงค์ และ/หรือเพื่อเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือหลายอย่างร่วมกัน และท า
กิจกรรมบางอย่าง หรือหลายอย่าง (ที่ เป็นกระบวนการ และมีขั้นตอน) ร่วมกัน ท าให้บรรลุ
วตัถปุระสงค ์และ/หรอื เปา้หมายนัน้ 
 

ความหมายขององคก์ารสมรรถนะสูง 
จีรศักดิ์ มณีกาญ (2558) กล่าวถึงองค์การสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์การที่ มี ขีด

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยไม่ยึดระบบบงัคบับญัชาที่เขม้ขน้จนเกินไปและที่ส  าคญัคือการกระตุน้  ใหค้นใน
องคก์ารรกัษาความเป็นองคก์ารสมรรถนะสงูไดอ้ย่างยั่งยืนปัจจยัที่สามารถขบัเคลื่อนใหอ้งคก์าร 
สามารถเปลี่ยนแปลงได้คือการสรา้งให้เป็นวัฒนธรรมองค์การโดยระบบการบริหารจัดการ
ทรพัยากร บคุคลภายในองคก์ารเช่นการสรา้งความสมดลุในชีวิตการท างานเป็นตน้ 

รุตอนนัต ์สหมาภพ (2560) ไดร้วบรวมแนวคิดเก่ียวกบั HPO และสรุปว่า HPO เป็น
องค์การที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่ งยืน  ด้วยการท างาน และประกอบกิจการให้บรรลุ
วตัถปุระสงคโ์ดยผลิตสินคา้ และบรกิารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสามารถดึงจดุเด่นของพนกังานมา
ใชแ้ละรกัษาใหอ้ยู่กับองคก์ารใหน้าน ที่สดุโดยองคก์ารสมรรถนะสงูจะมีความคล่องตวัสามารถ
ปรับปรุงการด าเนินงานให้ทันต่อการ  เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วมีกระบวนการการท างงาน
เทคโนโลยีและบคุลากรท่ีสามารถสอดประสานกนัเป็นอย่างดี 

มณีกาญ คงหาญ (2560) ได้สรุปว่า HPO เป็นองค์การที่ มีพนักงานมีความรู้
ความสามารถ และความผกูพนัอย่างเหนียวแน่นมั่นคง องคก์าร สมรรถนะสงูนีจ้ะสามารถปรบัตวั
และรบัมือกับ การเปลี่ยนแปลงไดเ้ป็นอย่างดี สามารถจัดการ การปรบัเปลี่ยนทัง้โครงสรา้งและ
รูปแบบการท างาน ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพก่อใหเ้กิดผลงานที่สงูดว้ย 
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อิท ธิศักดิ์  เวชอนันต์ (2557) ให้ความหมาย  HPO ไว้ว่าเป็นองค์การที่ มี ขีด
ความสามารถใน  การเปลี่ยนแปลงเป็นองค์การแห่งนวัตกรรม  สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพไม่ยดึ ระบบบงัคบับญัชาที่เครง่ครดัจนเกินไป 

Waal (2007, p.180) ได้ศึกษาเก่ียวกับองค์การ  สมรรถนะสูง และได้รวบรวม
ความหมายขององคก์าร สมรรถนะสงู และสรุปว่าเป็นองคก์ารที่ประสบ ผลส าเรจ็ทางการเงินใน
ระยะยาวเม่ือเทียบกับ องคก์ารอื่นตลอดจนมีความสามารถในการปรบัตวั ใหเ้ขา้กบัสิ่งแวดลอ้ม
และมีความสามารถตอบสนอง ต่อสิ่งแวดล้อมได้อย่างรวดเร็วโดยให้ความส าคัญกับ  การ
ด าเนินงานในระยะยาวในลกัษณะบูรณาการ โครงสรา้งในการจัดการใหมี้ความสอดคลอ้งโดย 
การปรบัปรุงและพฒันาขีดความสามารถหลกัของ องคก์ารอย่างต่อเนื่องและใหค้วามส าคญักับ
คนใน องคก์ารเยี่ยงสินทรพัยอ์ย่างแทจ้รงิ  

นภาลัย อิทธิกุล (2562) กล่าวถึงองค์การสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์การที่ มี ขีด
ความสามารถใน  การเปลี่ยนแปลงเป็นองค์การแห่งนวัตกรรมสามารถ  ท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยไม่ยดึระบบ บงัคบับญัชาที่เขม้ขน้จนเกินไป และที่ส  าคญัคือ การกระตุน้ใหค้นใน
องคก์ารรกัษาความเป็นองคก์ารสมรรถนะสงูไดอ้ย่างยั่งยืน ปัจจยัที่สามารถ  ขบัเคลื่อนใหอ้งคก์าร
สามารถเปลี่ยนแปลงไดค้ือ การสรา้งให้เป็นวัฒนธรรมองคก์าร โดยระบบ  การบริหารจัดการ
ทรพัยากรบคุคลภายในองคก์าร เช่น การสรา้งความสมดลุในชีวิตการท างาน เป็นตน้ 

Martin (2010, p.835) ให้ความหมายว่า เป็นองค์การที่ผสมผสานระหว่างผู้คน 
เทคโนโลยี การจดัการ และผลิตภาพ (สิ่งที่ชีว้ดัความส าเรจ็ในการบริหารจดัการตน้ทุนทรพัยากร
อย่างมีประสิทธิภาพ) เขา้ดว้ยกัน อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขัน
อย่างยั่งยืน 

Waal (2010, p.10) ให้ค าจ ากัดความว่า เป็นองค์การที่ประสบความส าเร็จทั้ง
ทางด้านการเงินและไม่ใช่ทางด้านการเงิน เม่ือเทียบกับองค์การอื่นในสายงานเดียวกันด้วย
ระยะเวลาที่ยาวนานกวา่หรือเท่ากบั 5 ปี โดยมุ่งเนน้สิ่งที่ส  าคญัต่อองคก์าร 

Holbeche (อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2556, น.68) ไดก้ล่าวถึงองคก์ารสมรรถนะ
สูงว่าเป็นองคก์ารที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเป็นองคก์ารดา้นนวัตกรรมผสานการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพโดยไม่ยึดติดระบบบังคับบัญชาที่มากเกินไป และท าใหค้นในองคก์าร
รกัษาความเป็นองคก์ารสมรรถนะสงูไดอ้ย่างยั่งยืน ปัจจยัที่สามารถขบัเคลื่อนใหอ้งคก์ารกา้วไปสู่
องคก์ารสมรรถนะสงูคือการสรา้งวฒันธรรมองคก์าร การด าเนินการอย่างเป็นระบบชัดเจน การ
จดัการและการบรหิารทรพัยากร (ทัง้ทรพัยส์ินและบคุลากร) ภายในองคก์าร เป็นตน้ 
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Epstien (2004 อ้างถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2556, น.70) ไดใ้ห้ค าจ ากัดความของ
องคก์ารสมรรถนะสงูวา่ เป็นองคก์ารที่ประสบความส าเรจ็ทางการเงิน พนกังาน และไดร้บัความพงึ
พอใจจากลกูคา้ มีความคิดรเิริม่สรา้งสรรคใ์นระดบับคุคล (ต่อยอดเป็นนวตักรรม) มีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและผลิตภาพ มีการจดัวางการท างาน วดัผลงาน และมีระบบการใหร้างวลัและการมี
ทีมที่เขม้แข็ง 

Appelbaum และคนอื่ น  ๆ (2008 , p.42) กล่าวว่าองค์การสมรรถนะสูงให้
ความส าคญักบัการแกไ้ขปัญหา องคก์ารที่จะบรรลใุหป้ระสบความส าเรจ็และมีผลการปฏิบตัิงาน
ที่สงูอย่างยั่งยืน จะตอ้งรว่มมือกนัระหวา่งพนกังาน หวัหนา้งาน และผูบ้รหิาร มีความผกูพนัต่อกนั 
มีเปา้หมายในการท างานอย่างเดียวกนั มีการสื่อสารและสง่ผ่านขอ้มลูต่างๆภายในองคก์าร และมี
สิ่งแวดลอ้มในการท างานที่ดี 

ทิพวรรณ หล่อสวุรรณรตัน ์(2551, น.39)ทิพวรรณ หล่อสวุรรณรตัน ์(2551: 39) ได้
สรุปแนวคิดเก่ียวกบัองคก์ารสมรรถนะสงูว่า เป็นองคก์ารท่ีประสบความส าเรจ็อย่างยั่งยืนดว้ยการ
ด าเนินงานตามวตัถุประสงค ์ผลิตสินคา้ และใหบ้ริการอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถดึงส่วนที่ดี
ของพนักงานมาประยุกตใ์ชแ้ละรกัษาใหอ้ยู่กับองคก์ารใหน้านที่สดุ โดยองคก์ารสมรรถนะสงูจะ
คล่องตัว สามารถพัฒนาการด าเนินงานใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลง มีกระบวนการท างานที่เป็น
ระบบ มีเทคโนโลยีนวตักรรม และบคุลากรท่ีผสานกนัไดด้ี 

นิสดารก ์เวชยานนท ์(2551, น.52) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกับองคก์ารสมรรถนะสงูว่า 
เป็นองคก์ารที่มีบุคลากรที่มีความรูค้วามสามารถและมีความผกูพนัอย่างมาก องคก์ารสมรรถนะ
สงูนีจ้ะสามารถปรบัตวั และรบัมือต่อการเปลี่ยนแปลงไดเ้ป็นอย่างดี สามารถจดัการกบัโครงสรา้ง
องคก์าร และรูปแบบการด าเนินงานไดอ้ย่างดีส่งผลต่อประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลิตภาพที่
สงูขึน้ 

กล่าวโดยสรุปองค์การที่ มีสมรรถนะสูง (HPO) เป็นกรอบแนวความคิดส าหรับ
องคก์ารที่ตอ้งการน าไปสู่การปรบัปรุงประสิทธิภาพขององคก์ารอย่างยั่งยืน เป็นแบบจ าลอง
ทางเลือก (alternative model) แทนรูปแบบราชการ ดว้ยการให้ความหมายของค าว่าองคก์าร
สมรรถนะสงูยงัไม่มีการใหค้  าจ ากดัความอย่างชดัเจน แต่ผลการศึกษาวิจยัทัง้ในและต่างประเทศ
แสดงใหเ้ห็นถึงองคก์ารสมรรถนะสงูเหล่านีมี้ลกัษณะเฉพาะรว่มกนั สิ่งส  าคญัคือการรบัรูถ้ึงความ
จ าเป็นในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มที่องคก์ารก าลงัด าเนินการ องคก์ารสมรรถนะสงูจะ
สามารถเปลี่ยนโครงสรา้งการด าเนินงานและแนวปฏิบตัิไดอ้ย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ องคก์ารสมรรถนะสงูมุ่งเนน้ถึงความส าเร็จที่ยั่งยืนในขณะที่
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สามารถบรรลเุป้าหมายระยะสัน้ได ้องคก์ารสมรรถนะสงูจะมีความยืดหยุ่นสงู มุ่งเนน้ลกูคา้ และ
สามารถท างานเป็นทีมไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมองคก์ารและการจัดการองคก์าร สิ่ง
เหล่านีจ้ะคอยสนับสนุนการบริหารในแนวราบ (flat organization) การท างานเป็นทีม มีความ
หลากหลาย มีความสามารถในการปรบัตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อม มีการพัฒนาและสรา้ง
นวตักรรมใหม่ๆเพื่อแกไ้ขปัญหา และ/หรือ สรา้งสิ่งใหม่ มีการน าเทคโนโลยีมาประยกุตใ์ช ้เพื่อต่อ
ยอดสินคา้และบริการใหส้ามารถตอบสนองและสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัอย่างยั่งยืน
และยาวนาน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับองคก์ารสมรรถนะสูง 
ปัจจัยภายนอก ไดแ้ก่ กฎหมาย การเมือง สังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ เทคโนโลยี 

และกระแส (trend) ในปัจจบุนัมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเรว็ และมีการแข่งขนัอยู่ตลอดเวลา 
การด าเนินองค์การในรูปแบบเดิม หรือการอ้างอิงรูปแบบราชการ อาจจะไม่ใช่รูปแบบการ
ด าเนินการที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยภายนอกได ้รวมถึงไม่สามารถตอบสนอง
วตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์ารได ้ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงองคก์ารเพื่อรองรบัทัง้ปัจจัย
ภายนอก และการวิสยัทศัน ์(vision) พนัธกิจ (mission) และวตัถุประสงค/์เป้าหมายขององคก์าร 
(objective) จงึเป็นสิ่งส  าคญั การพฒันาองคก์ารดว้ยการมุ่งเนน้ใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสงู (high 
performance organization: HPO) จะท าใหอ้งคก์ารสามารถพัฒนาขา้มขีดความสามารถ และ
ขอ้จ ากดับางประการขององคก์ารได ้และสามารถน าพาองคก์ารใหด้  าเนินงานไดอ้ย่างยั่งยืน 

วิรัตน์ สุริยศักดิ์ (2559) ได้ศึกษาเก่ียวกับองค์การสมรรถนะสูงและได้รวบรวม
ความหมายขององคก์ารสมรรถนะสูงและสรุปว่าเป็นองคก์ารที่ประสบผลส าเร็จทางการเงินใน
ระยะยาวเม่ือเทียบกบัองคก์ารอื่นๆ ตลอดจนมีความสามารถอย่างช านาญในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบั 
สิ่งแวดลอ้มและมีความสามารถในการตอบสนองต่อสิ่งแวดลอ้มไดอ้ย่างทนัทีโดย องคก์ารจะให้
ความส าคญัอย่างยิ่งกบัการด าเนินงาน ประกอบกิจการใหย้าวนาน และอยู่ในลกัษณะบรูณาการ 
โครงสรา้งการจดัการขององคก์ารตอ้งมีความสอดคลอ้งกนั โดยสามารถปรบัปรุง และพฒันาขีด
ความสามารถหลกัขององคก์ารไดอ้ย่างต่อเนื่อง และใหค้วามส าคญักบัพนกังานในองคก์ารเยี่ยง 
สินทรพัยอ์ย่างแทจ้รงิ 

องคก์ารสมรรถนะสูงจะสามารถเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งองคก์าร และขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานได ้กรณีศึกษาของ Collins (2001 as cited in Holbeche, 2005, p.14) จากบริษัทที่
ยอดเยี่ยม 11 แห่งจาก 1,435 แห่งที่ประสบความส าเร็จอย่างก้าวกระโดด สูงกว่าค่าเฉลี่ย
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อุตสาหกรรม สรุปว่า ความมุ่งมั่นอย่างไม่ลดละ สู่ความเป็นเลิศ ดีกว่าการวางแผนเชิงกลยุทธ์
เพียงอย่างเดียว ถือเป็นความลบัของความส าเรจ็ แทนที่จะมุ่งเนน้ความส าเร็จระยะสัน้ องคก์าร
สมรรถนะสงูจะมีพนกังานที่เต็มใจ และทุ่นเทในการท างาน และสามารถปรบัใชค้วามสามารถของ
ตนเองให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การได้ พนักงานที่มีประสิทธิภาพจะให้ความส าคัญกับลูกค้า 
ตระหนักถึงความจ าเป็นในการตอบสนองเชิงรุกใหก้ับตลาดที่มีความผันผวนตลอดเวลา และ
สามารถท างานภายใตค้วามรบัผิดชอบ ส่งที่ส่งผลนีค้ือ วฒันธรรมองคก์ารและวิธีปฏิบตัิในการ
จดัการ 

การประยกุตใ์ชก้ารด าเนินการดา้นองคก์ารสมรรถนะสงูไดอ้ธิบายในหลายรูปแบบทัง้
ในและต่างประเทศ โดยจะยกตวัอย่างดงันี ้

แนวความคิด องคก์ารสมรรถนะสงูของ บรษัิท ปตท.ส ารวจและผลิตปิโตรเลียมจ ากดั 
(มหาชน) (PTTEP, 2016, p.10) โดย ปตท. ไดร้ะบุในนโยบายการพัฒนาอย่างยั่งยืน เพื่อบรรลุ
วิ สัยทัศน์ ในการเป็ น  “Energy Partner of Choice through competitive performance and 
innovation for long-term value creation” จึงมีการขับเคลื่อนองค์การและด าเนินธุรกิจอย่าง
ยั่งยืน (organizational sustainability) ภายใตก้รอบการบริหารจัดการทัง้ 3 ดา้น ไดแ้ก่ องคก์าร
สมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) “มุ่งมั่นในการปรบัปรุงการด าเนินงาน
อย่างเป็นระบบ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัในระดบัสากล โดยมุ่งเนน้การพฒันา
ประสิทธิภาพของการวางแผนทรพัยากรทางธุรกิจขององค์การ การพฒันาทรพัยากรบุคคล และ
การบริหารจัดการดา้นความปลอดภัย มั่นคง อาชีวอนามัย และสิ่งแวดลอ้มที่เป็นเลิศ”, การ
ควบคุมดูแลที่ดี (good Corporate Governance: CG) และการด าเนินธุรกิจอย่างมีจิตส านึก 
(excellent Corporate Social Responsibility: CSR) 
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ภาพประกอบ 2 แสดงกรอบแนวความคิดการด าเนินองคก์ารอย่างยั่งยืนของ PTTEP 

ปตท. มีวิสัยทัศนท์ี่จะสรา้งองคก์ารใหเ้ขม้แข็งสู่ความเป็นเลิศ การใช ้โมเดล HPO 
โดยมองผ่าน 5 เสาหลกั HPO คือ 

1. เทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology) 
2. นวตักรรม (innovation) 
3. การบรหิารจดัการองคค์วามรู ้(knowledge management) 
4. ภาวะผูน้  า (leadership) และ 
5. ความ เป็ น เลิ ศ และฉับ ไวในการด า เนิ น การ (operational agility and 

excellence) 
โดยในแต่ละเสาหลกัของ ปตท. มีรายละเอียด ดงันี ้
1. เทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology) ซึ่งไดพ้ัฒนามาโดยตลอด 

แต่ประเด็นหลกัของการจดัการขอ้มลูคือ ขอ้มลูที่มีการกระจดักระจาย แต่ละหน่วยธุรกิจจะมีระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเอกเทศ ท าใหท้าง ปตท. น าเขา้ระบบ Enterprise Resource Planning 
(ERP) เพื่อใชผ้สานขอ้มูลและระบบการจัดการต่างๆเขา้ดว้ยกัน ใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
เดียวกัน และส่งผลต่อการด าเนินการวางแผนธุรกิจอื่นๆต่อไป  เช่นระบบ supply chain 
management และ customer relationship management (CRM) เป็นตน้ ซึ่ง ปตท.ก าลงัพฒันา
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ควบคู่ไปกับ ERP ปัจจุบนั ปตท.เป็นบริษัทที่ประสบความส าเร็จเป็นอันมาก ทัง้ในดา้นผลก าไร
และรางวลัจากองคก์ารทัง้ในและต่างประเทศ จึงอาจกล่าวไดว้่าปัจจยัหนึ่งที่น  าพา ปตท. ประสบ
ความส าเร็จนัน้มาจากการตัง้วิสยัทศันท์ี่ชดัเจนเก่ียวกบัการมุ่งสูอ่งคก์ารแห่งความเป็นเลิศ ซึ่งเป็น
วิสยัทศันห์ลกัของ ปตท. 

2. นวตักรรม (innovation) ศรีวรรณ เอี่ยมรุ่งโรจน ์ผูช้่วยกรรมการผูจ้ัดการใหญ่
ดา้นการวางแผน และกลยทุธอ์งคก์าร บรษัิท ปตท. จ ากดั กลา่ววา่ ฐานะที่เป็นองคก์าร HPO หรือ
องคก์ารที่มีความสามารถในการสรา้งผลตอบแทนทางธุรกิจเหนือมาตรฐาน ปตท. ก าหนดแกน
หลักในการบริหาร องค์การไว ้5 แกนหลัก โดยนวัตกรรม ( innovation) เป็น 1 ในแกนบริหาร
องคก์ารหลกั องคก์ารสมรรถนะสงูที่จะประสบความส าเรจ็ มกัจะมีนวตักรรม เป็นสว่นหนึ่ง ซึง่ก็ท  า
ให ้ปตท. เติบโต และแข็งแกร่งอย่างต่อเนื่อง ดว้ยการก าหนดนโยบาย มีการบริหารการจัดการ
อย่างเป็นระบบ และยั่งยืน ดว้ยการจัดตั้งสถาบันวิจัย และเทคโนโลยี ซึ่งจะรบัผิดชอบศึกษา 
คน้ควา้ และพฒันานวตักรรม ดา้นผลิตภัณฑ ์และกระบวนการ มีนโยบาย ดว้ยการก าหนดของ
ผูน้  า อีกทั้งมีหน่วยงานรองรบัอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อก าหนด พัฒนา และปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง 
ปตท มีการปลกูฝังค่านิยมอย่างต่อเนื่อง ผูบ้ริหารในอดีตถึงปัจจุบนั โดยน านวตักรรมการจดัการ
มาใช้อย่างต่อเนื่อง ในด้านการขับเคลื่อนวัฒนธรรม (culture drive) ได้แก่ กิจกรรม QCC 
กิจกรรมเพิ่มผลผลิต ISO, GG, HPO, TQA เป็นต้น ด้านการขับเคลื่อนระบบ (system drive) 
ได้แก่ HRD, BPR, PA/KPI, ERP, BEP เป็นต้น พนักงานทุกคน ต้องยอมรบัการเปลี่ยนแปลง 
เพราะจะท าให้สิ่งนั้นเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ดีสู่การพัฒนา โดยการเริ่มที่การขับเคลื่อนวัฒนธรรม 
(culture drive) จากเดิมเป็นรฐัวิสาหกิจ เป็นการท างานที่ส่งเสริมใหผู้เ้ช่ียวชาญ (professional) 
และเป็นสากล (international) ให้บุคลากรเห็นคุณค่าค าว่า คุณภาพ (quality) ปลูกฝังค่านิยม 
ต่อสูก้บับรษัิทขา้มชาติท่ีเขา้มาแข่งขนั ต่อมาก็ใหเ้ห็นคณุค่า และคณุภาพ โดยตอ้งสง่มอบสินคา้ที่
มีคุณค่า และคุณภาพ และตระหนักในประสิทธิภาพ ปตท. เริ่มเอาเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช ้
ขณะที่ด้านประสิทธิภาพ ได้น ากระบวนการธุรกิจ (business process) ให้บุคลการพิจารณา
รว่มกนัว่า “วนันีเ้ราคืออะไร” อนาคตจะเป็นอย่างไร เพื่อใหพ้นกังานทกุฝ่ายรว่มกนัขบัเคลื่อนและ
สรา้งผูน้  ากลุ่มร่วมกัน ขณะเดียวกัน ยังไดส้รา้งบรรยากาศ ดว้ยมีการจัดงาน HPO Fair 2005, 
PTT Synergy, for excellence Day 2006, KM Effectiveness 2007, PTT Group Knowledge 
Sharing 2008 และส่งเสริมอย่างเป็นรูปธรรม ดว้ยการจัดตัง้หน่วยงานคุณภาพความปลอดภัย 
และสิ่งแวดลอ้ม เพื่อสง่เสรมิ และด าเนินงานอย่างตอ่เนื่อง เพื่อเพิ่มผลผลิตใหอ้งคก์าร โดยทกุปีจะ
มีการจดังานมหกรรม QSHE ประจ าปี เพื่อมอบรางวลัดีเด่นใหพ้นกังาน กลุ่มพนกังานที่มีผลงาน
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ดีเด่นในดา้น QC/Mini QC ขอ้เสนอแนะและโครงการบรหิารคณุภาพและเพิ่มผลผลิต การจดังาน
ดงักล่าวเป็นการกระตุน้ฝ่ายบริหารกบัพนกังานใหมี้ส่วนรว่ม พนกังานตระหนกัใส่ใจ และถือเป็น
ภารกิจอย่างหนึ่งที่จะร่วมกันสรา้งนวัตกรรม สรา้งบรรยากาศที่จะตอ้งด าเนินการ และส่งเสริม
อย่างเป็นรูปธรรม และต่อเนื่อง อาทิ การจดัประกวดสง่ผลงาน หรือการจดักิจกรรมพฒันาต่อยอด-
ต่อเน่ือง กญุแจไขสูค่วามส าเรจ็ ส  าหรบัการพฒันานวตักรรมของปตท. มีรายละเอียดคือ 

2.1 นวตักรรมรูปแบบธุรกิจ คือการมองธุรกิจเป็นห่วงโซ่คณุค่า (value chain) 
โดยการต่อยอด เพิ่มคุณภาพ ขณะเดียวกันก็ตอ้งมีการลงทุน ที่จะตอ้งมีกระบวนการธุรกิจดูว่า 
การลงทุนนัน้คุม้ค่ากับการลงทุนหรือไม่ มีจุดเสี่ยงอะไรบา้ง นวตักรรมดงักล่าวนี ้จะเขา้ไปมีส่วน
รว่มในการบรหิารจดัการ อีกทัง้มีการมองสายโซ่ธุรกิจอย่างเป็นระบบและมองโอกาสในการลงทนุ 
ในด้านรูปแบบธุรกิจ บริษัทฯ ยังได้ใช้กลยุทธ์ Merger & Acquisition (M&A) เพราะ ปตท. มี
เป้าหมายเติบโตทางธุรกิจอย่างกา้วกระโดด จึงเลือกใช ้M&A เช่นกรณี บริษัท ATC กับ บริษัท 
RRC เป็น PTTAR เป็นตน้ ท าใหธุ้รกิจของ ปตท. ขยายไปสู่ธุรกิจปิโตรเคมีอย่างแข็งแกรง่ เหล่านี ้
เป็นตวัอย่างของนวตักรรมรูปแบบธุรกิจอีกอย่างหนึ่งที่บรษัิทน ามาใช ้

2.2 นวัตกรรมสินคา้ จ าเป็นตอ้งน าความตอ้งการของตลาด (Market Need) 
ว่า ตลาดตอ้งการอะไร ลูกคา้ตอ้งการอะไร ก็ใหน้  าสิ่งนั้นมาตอบรบั ยกตัวอย่างเช่น ที่ผ่านมา 
ตลาดตอ้งการสิ่งที่เป็นมิตรกบัสิ่งแวดลอ้ม บรษัิทฯไดต้ดัสินใจน าเอาน า้มนัไรส้ารตะกั่วเขา้มาเป็น
รายแรก ต่อมาตลาดตอ้งการรถยนตท์ี่เครื่องยนตแ์รงๆ ปตท. จงึไดน้  าเอาน า้มนัไฮอ๊อกเทน สูต่ลาด 
ล่าสดุ ภาวะน า้มนัแพง ก็ไดเ้สนอน า้มนัทางเลือกออกมา เพราะสิ่งเหล่านีถื้อว่า เป็นนวตักรรมที่
ตลาดตอ้งการ 

2.3 นวัตกรรมเชิงระบบ ไดก้ าหนดใหมี้การบริหารจัดการที่เรียกว่า Pipeline 
Integrity Management ระบบการควบคมุกระบวนการผลิตผ่านระบบคอมพิวเตอร ์ระบบควบคมุ
กระบวนการผลิต เพื่อลดความแปรปรวน รวมถึงระบบบริหารจัดการงานบ ารุงรกัษาบนระบบ
คอมพิวเตอร ์ขณะที่ นวตักรรมกระบวนการก าหนดกระบวนการธุรกิจ (business process) ดว้ย
กระบวนการคิดแบบกลยุทธ์ (Strategic Thinking Session Process) กระบวนการตัดสินใจการ
ลงทุน (Investment Decision Making : IDM) ระบบธรรมาภิบาลแบบกลุ่ม รูปแบบพฒันาทกัษะ
ผูน้  า 

2.4 นวตักรรมบรกิารเทคโนโลยี บรกิารแบ่งปันเทคโนโลยีขอ้มลูข่าวสาร โมเดล
บริหารจัดการมูลค่าเพิ่มจากเศรษฐกิจแบบบูรณาการ (Integrated Economics Value Added 
Management Model: EVM) รวมถึงโมเดลชุมชนพอเพียง (Self-Sufficient Community Model) 
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ต่อมาคือ การจัดตั้ง Business Enablement Program (BEP) ส  าหรบัเป้าหมายส าคัญคือ การ
สรา้งธรรมมาภิบาล และแบ่งปันขอ้มูลต่างๆร่วมกัน ทัง้นีก้ารสรา้งนวตักรรมแบบกลุ่มจะไดส้ิ่งที่
ตามมา คือ economy of scale 

3. การบรหิารจดัการองคค์วามรู ้(knowledge management) พิทกัษ์ จรรยพงษ ์
สายงาน ระบบท่อสง่ก๊าซธรรมชาติ บรษัิท ปตท. จ ากดั (มหาชน) ผูจ้ดัการฝ่ายควบคมุกิจการและ
บริการ เทคนิคระบบท่อส่งก๊าซธรรมชาติ กล่าวถึงการบริหารจดัการองคค์วามรูข้องบรษัิทที่วางไว้
ให้เป็น บริษัทคนไทยที่สามารถไปต่างประเทศ (Thai Premier Multinational Company) ด้วย
หวัใจแห่งความเป็นไทย (With Thai Heart) เพื่อใหค้นไทยภาคภูมิใจกบัศกัยภาพและสรา้งความ
มั่งคั่งในประเทศ ดงันัน้จงึปรบัเปลี่ยนกระบวนการใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสงู ดว้ยการจดัการองค์
ความรู ้มีการถ่ายทอดงาน ขอ้มลู องคค์วามรู ้พนัธกิจดา้น KM ขององคก์ารมุ่งเนน้ 3 ดา้น คือ คน 
(people) กระบวนการ (process) เทคโนโลยี (technology)  

4. ภาวะผูน้  า (leadership) ผูน้  าตอ้งมีการจงูใจ มีภาวะผูน้  าที่สามารถกระตุน้จูง
ใจผูอ้ื่น ผูน้  าตอ้งท าตวัเป็นแบบอย่างที่ดี มีคณุธรรม รกัการเรียนรู ้มีทศันคติเชิงบวกที่น  าไปปฏิบตัิ
ได ้และมีวิสยัทศัน ์มีความคิดเชิงกลยทุธ ์เป็นตน้ 

5. ความ เป็ น เลิ ศ และฉับ ไวในการด า เนิ น การ (operational agility and 
excellence) ปตท. มุ่งสรา้งวฒันธรรมองคก์ารใหมี้การปรบัเปลี่ยนวิถี และพฤติกรรมการท างาน
ใหม่ ดงันี ้ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (มีความเป็นเจา้ของ, มุ่งประโยชนท์างธุรกิจ, มุ่งเนน้ลกูคา้, เป็น 
innovative organization, ท างานเป็นทีม และมีเป้าหมายรว่มกนั) ดา้นวิธีคิด วิเคราะหอ์ย่างเป็น
ระบบ เชิงยุทธศาสตร ์และตรงประเด็น และดา้นพฤติกรรมการท างาน (กรอบแผนการท างาน
ชดัเจน, ปรบัเปลี่ยนการด าเนินการตามสถานการณ,์ ท างานรว่มกนัเป็นทีม, การสรา้งองคก์ารแห่ง
การเรยีนรู,้ ท างานอย่างเป็นระบบ, บรหิารเวลาใหมี้ประสิทธิภาพ) 

แนวความคิดองคก์ารสมรรถนะสงูของ มิลเลอร ์(Miller, 2002) โดยมิลเลอร ์(Miller) 
ไดศ้ึกษาถึงองค์การที่มีศักยภาพการท างานสูง (HPO ) ซึ่งมีเนือ้หาเก่ียวกับค าจ ากัดความของ 
องคก์ารท่ีมีศกัยภาพการท างานสงู (HPO) ที่มาและการประเมิน โดยน าเสนอในแง่ของคณุความดี
และคณุค่าบนพืน้ฐานของความเช่ือมั่นในงาน ซึ่งใชเ้ป็นเครื่องมือวดัการตดัสิน บรรทดัฐาน เพื่อ
ประเมินและพัฒนาปรับปรุงให้ดีขึ ้น  มิลเลอร์ กล่าวว่าระบบการท างานและทีมงานที่ มี
ประสิทธิภาพเป็นสว่นเช่ือมโยงที่ส  าคญักบัแนวคิดการมุ่งสู่องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ การมีระบบ
การท างานที่เป็นเลิศ เป็นการออกแบบงานว่าจะมอบหมายงานใหก้บับคุคลหรือทีม ในขณะที่การ
มีทีมงานที่เป็นเลิศจะเป็นพืน้ฐานที่ส  าคญัในการท างาน ที่จะน าไปสูอ่งคก์ารแห่งความเป็นเลิศ ทีม 
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งานที่เป็นเลิศจะรูจ้กัลกูคา้ของตนเป็นอย่างดี จะรูว้า่ท าอย่างไรงานของตนจงึจะสามารถพฒันาขึน้
ไดเ้รื่อยๆ สามารถประเมินผลงานของตนเองไดแ้ละมีเทคนิคที่ใชใ้นการแกไ้ขปัญหาได ้นอกจากนี ้
ทีมงานที่เป็นเลิศ จะมีความสมัพันธก์ับความสามารถในการปกครองตนเองคือ  ผูบ้ริหารตอ้งให้
อิสระในการบริหารงานแก่ทีมงานดว้ย การมุ่งสู่ทีมงานที่เป็นเลิศนีจ้ะสามารถด าเนินการไดผ้ล
ในทางปฏิบตัิ จ าเป็นตอ้งมีการเปลี่ยนกระบวนการท างานและวฒันธรรมองคก์ารกญุแจที่ส  าคญั
ของการมุ่งสูอ่งคก์ารแห่งความเป็นเลิศประกอบไปดว้ย 

1. การออกแบบองคก์าร กระบวนการท างาน 
2. โครงสรา้งองคก์ารที่ปรบัตัวไดง้่ายและมีความยืดหยุ่นตอบสนองต่อความ

เปลี่ยนแปลงของลกูคา้และสิ่งแวดลอ้มไดเ้ป็นอย่างดี 
3. มีล  าดบัชัน้การปกครองนอ้ย หรือใหอ้  านาจการบรหิารแก่ทีมงานต่างๆ ใหม้าก

ที่สดุ 
4. มีระบบการเช่ือมต่อสว่นต่างๆ ขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั 
5. พนักงานตอ้งมีความรอบรูเ้ก่ียวกับการด าเนินงานและเป้าหมายทางการเงิน 

คณุภาพ และความพึงพอใจของลกูคา้เป็นอย่างดี พนกังานตอ้งมีการพฒันาความรูค้วามสามารถ
ในการท างานของตนเองอยู่เสมอ หรือกล่าวไดว้่า องคก์ารแห่งความเป็นเลิศเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู ้

มิลเลอร ์(Miller) ไดอ้ธิบายหลกัการ และวิธีปฏิบตัิของการมุ่งสู่องคก์ารสมรรถนะสงู 
โดยใชค้ณุลกัษณะเฉพาะขององคก์ารแบบดัง้เดิมเปรียบเทียบวา่เม่ือกา้วไปสูอ่งคก์ารสมรรถนะสงู
แลว้คณุลกัษณะนัน้ๆ จะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไร ดงันี ้

High Performance Organization Shift 
From high control to high trust 
From procedure things to produce knowledge 
From individual decisions to team decisions 
From individual reward to team-based reward 
From vertical-functional organization to horizontal-flow-based organization 
From fixed structure to dynamic structure 
From companies with walls to companies without walls 
From financial secrecy to open-book management 
From blame-fix the person to blame-fix the process 
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โดยมีรายละเอียดเพิ่มเติมดงันี ้
1. จากองคก์ารที่ใชก้ารควบคมุสงูเป็นองคก์ารที่ใชค้วามเช่ือใจ (high control 

to high trust) มิลเลอร ์(Miller) พิจารณาถึงองคก์ารที่มีขนาดใหญ่ จ าเป็นตอ้งปฏิบติงานภายใต้
กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการควบคมุพนกังาน ซึ่งอาจจะมีความเสี่ยงที่จะเกิดการต่อตา้น ท างานไม่
มีความสขุ ไม่มีใจในการท างานอย่างแทจ้รงิ สง่ผลตอ่ความขดัแยง้ในองคก์าร แตส่  าหรบัองคก์ารที่
ใหค้วามเช่ือใจกบัพนกังาน ไวว้างใจต่อทีมงาน พนกังานที่ ไดร้บัความไวว้างใจจะทุ่มเทปรงใจใน
การท างานอย่างเต็มที่  ส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การดียิ่งขึน้ การให้ความไว้วางใจ
จ าเป็นตอ้งสื่อสารไปถึงผูท้ี่มีสว่นไดส้ว่นเสียต่อองคก์ารดว้ย เช่น ลกูคา้ ผูร้บัจา้ง เป็นตน้ 

2. จากองคก์ารที่มุ่งผลิตสิ่งของไปสู่องคก์ารที่มุ่งผลิตองคค์วามรู ้(focus on 
making “things” to making “knowledge”) มิลเลอร ์(Miller) กล่าวว่าสิ่งที่มีค่าที่สดุขององคก์าร
คือทรพัยากรมนุษยท์ี่มีคุณภาพ มีความรูค้วามสามารถ ทรพัยากรอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นทุน ที่ดิน
แรงงาน ยงัคงไม่มีคณุค่าเพียงพอเทียบเท่ากบัทรพัยากรมนุษย ์นกัเศรษฐศาสตรรุ์น่ก่อนๆ เช่ือว่า
คณุค่าถกูสรา้งขึน้จากทนุและแรงงาน ปัจจบุนัจะมุ่งเนน้ที่ productivity และนวตักรรม ภายใตก้าร
สรา้งดว้ยองคค์วามรูข้ององคก์ารนัน้ๆ 

3. จากการตดัสินใจโดยบคุคลใดบคุคลหนึ่งสูก่ารตดัสินใจโดยทีม (individual 
decisions making to team decisions making) เดิมการตดัสินใจจะกระท าโดยผูท้ี่มีอ  านาจ แต่
ในปัจจุบันการออกแบบองค์การที่ใช้ระบบการท างานเป็นทีม ให้อ  านาจทีมในการออกแบบ
กระบวนงานของตนเอง สามารถติดต่อกบัลกูคา้และ supplier ไดโ้ดยตรง และสามารถเปลี่ยนหรือ
ปรบัปรุงกระบวนการท างานตามความตอ้งการของลกูคา้ การตดัสินใจจึงเป็นการตดัสินใจรว่มกนั
ของสมาชิกในทีม คณุคา่ของความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัเป็นหลกัของการมุ่งสูอ่งคก์ารแห่งความ
เป็นเลิศและทีมงานที่เป็นเลิศ ทีมงานตอ้งคน้หาความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัภายในทีมก่อนที่จะ
เริ่มท างานจากนั้นจึงสรา้งความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับลูกค้าภายในองค์การ และลูกค้า
ภายนอกองคก์ารเพื่อก่อใหเ้กิดคณุค่าภายใน (value chain) การออกมาจากวฒันธรรมเดิมๆ ใน
ทันทีทันใดไม่ใช่เรื่องง่ายโดยเฉพาะในองค์การที่ มีวัฒนธรรมองค์การที่ ฝังรากลึกแล้ว การ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ตอ้งอาศยัเวลาและการฝึกฝนรว่มกนั ดงันัน้การสรา้งทีมในองคก์ารจึงตอ้งการ
การเปลี่ยนแปลงทัง้ดา้นทศันคติและมมุมอง ท าใหส้มาชิกภายในทีมมีจดุมุ่งหมายและความสนใจ
เดียวกนั 

4. จากการใหร้างวลัรายบคุคลไปสูก่ารใหร้างวลัเป็นทีม (individual rewards 
to team-based reward) การที่องคก์ารที่มีการปรบัปรุงระบบทรพัยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่องคก์าร
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แห่งความเป็นเลิศไม่ประสบความส าเรจ็ในการเปลี่ยนแปลงนัน้ อาจมีสาเหตมุาจากความลม้เหลว
ในการบริหารโครงสรา้งและกระบวนการที่จะสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงาน ในขณะที่
องคก์ารเปลี่ยนการจดัการภายในองคก์ารเป็นระบบทีม ด าเนินการ ปฏิบตัิงาน แกไ้ขปัญหาค่างๆ 
ยังท างานร่วมกันเป็นทีม แต่ยังคงประเมินและใหร้างวัลในรูปแบบรายบุคคล ท าใหท้ีมงานเกิด
ความไม่สบายใจ ไม่ไวว้างใจต่อกนั และต่อองคก์าร และอาจจะท าใหไ้ม่สามารถเป็นทีมงานต่อไป
ได ้ดงันัน้การท างานเป็นทีมและการใหค้่าตอบแทนหรือรางวลัเป็นทีมจะเป็นสิ่งที่ถูกตอ้ง ชดัเจน 
และโปรง่ใสมากกวา่ 

5. จากสายบังคับบัญชาแนวดิ่งไปสู่สายบังคับบัญชาแนวราบ (vertical to 
horizontal organization) มิลเลอร ์(Miller) เห็นว่าการควบคุมการท างานในล าดับการบังคับ
บญัชาระดบัแรกขององคก์ารจะท าไดง้่ายกว่า เนื่องจากใชก้ลไกในการควบคมุและตรวจสอบนอ้ย 
องคก์ารที่มุ่งสูค่วามเป็นเลิศจะมีล าดบัชัน้การบงัคบับญัชานอ้ยกว่า และมีการก ากบัดแูลท่ีง่ายกวา่
องคก์ารแบบดัง้เดิมการจดัองคก์ารในแนวราบมีการก ากบัดแูลที่มีประสิทธิภาพโดยแต่ละทีมงาน
จะมีการควบคมุภายในทีมตนเอง และในขณะเดียวกนัจะถกูวดัประสิทธิภาพการท างานและการ
ควบคมุจากทีมอื่นๆ รวมทัง้ลกูคา้และผูป้ระกอบการ (supplier) ที่ติดตอ่โดยตรงกบัทีม 

6. จากโครงสรา้งตายตัวไปสู่โครงสรา้งพลวัต (fixed structure to dynamic 
structure) เทคโนโลยีการตลาด วิธีการผลิตและจดัจ าหน่าย มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ไม่มี
ใครสามารถระบไุดว้่าในอนาคตสิ่งเหลา่นีจ้ะเปลี่ยนแปลงไปอย่างไร ซึ่งการเปลี่ยนแปลงเหลา่นีจ้ะ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์และโครงสรา้งขององคก์ารเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด ารงอยู่ได ้
ดังนั้นโครงสรา้ง และบุคลากรในองคก์ารตอ้งมีความยืดหยุ่น พรอ้มรบัสถานการณ์ที่พรอ้มจะ
เปลี่ยนแปลงอยู่ทกุเมื่อ 

7. จากองคก์ารที่ปิดกัน้ตวัเอง ไปสู่องคก์ารที่ใหค้วามส าคญัต่อความสมัพนัธ์
กับภายนอก (companies with walls to companies without walls) องคก์ารแบบดัง้เดิมยึดมั่น
กบัความเป็นตวัเองในตลาด แต่องคก์ารที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศนัน้ใหค้วามส าคญัต่อความสมัพนัธ์
ระหว่างองคก์ารกับลูกคา้และ supplier เป็นอันมาก องคก์ารที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศจะไม่ปิดกั้น
ตนเอง เพราะการปิดกัน้จะกีดขวางท าใหอ้งคก์ารไม่สามารถเขา้ถึงความตอ้งการของลกูคา้และ
ผูป้ระกอบการ ซึง่จะสง่ผลต่อการพฒันา และการปรบัปรุงการด าเนินงานขององคก์ารได ้

8. จากการปกปิดข้อมูลทางการเงินไปสู่การเปิดเผยข้อมูลทางการเงิน 
(financial secrecy to open-book management) ในอดีตพนักงานขององค์การจะไม่สามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลทางการเงินขององคก์ารไดเ้ลย แตกต่างกับองคก์ารที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศที่มกัจะเปิด
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ขอ้มลูทางการเงินต่างๆ ใหพ้นกังาน และคนภายนอกไดร้บัทราบ องคก์ารที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศนัน้ 
ตอ้งพยายามสรา้งใหพ้นกังานเกิดความรูส้ึกเป็นเจา้ขององคก์ารรว่มกนั มีความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่ง
อนัเดียวกบัองคก์าร สามารถตรวจสอบผลการด าเนินงานขององค์การไดอ้ยู่เสมอ และถา้หากพบ
สิ่งใดที่ไม่ตรงตามขอ้ก าหนด หรือความผิดปกติ พนักงานทุกคนสามารถแจ้งองค์การเพื่อหา
แนวทางในการแกไ้ข และสามารถพนฒันาปรบัปรุงตอ่ไป 

9. จากการต าหนิที่บคุคลไปสูก่ารต าหนิที่กระบวนการ (blame the person to 
blame the process) มิลเลอร ์(Miller) กล่าวว่า เดมมิ่ง (Deming) หนึ่งในผูน้  าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการพัฒนาคุณภาพการผลิต ได้กล่าวเอาไว้ว่า ปัญหาด้านคุณภาพถึง 95% เกิดจาก
กระบวนการ แต่องคก์ารมักจะคิดว่าเป็นเพราะบุคคากรในองคก์ารมากกว่า ซึ่งทั่วไปเม่ือเกิด
ประเด็น ผูบ้ริหารมักจะสืบหาบุคคลที่จะตอ้งมารบัผิดชอบ พรอ้มการลงโทษตามกระบวนการ 
สง่ผลต่อความเครียดใหก้บัพนกังาน ส าหรบัองคก์ารสมรรถนะสงู พนกังานรว่มทีมตอ้งรบัผิดชอบ
ร่วมกัน หากพบปัญหาทีมงานตอ้งน ามาวิเคราะหห์าสาเหตุและด าเนินการแกไ้ขร่วมกัน จึงจะ
สามารถเรยีกไดว้า่เป็นการแกไ้จปัญหาที่กระบวนการอย่างแทจ้รงิ 

จากแนวคิดองคก์ารสมรรถนะสูงของ มิลเลอร ์(Miller) ตอ้งการใหค้วามส าคัญกับ
การออกแบบกระบวนการท างาน องคก์าร ใหเ้ป็นองคก์ารที่สามารถปรบัเปลี่ยนไดง้่าย มีความ
ยืดหยุ่นสงู ทนัต่อการเปลี่ยนแปลง องคก์ารมีล าดบัขัน้การปกครองนอ้ย ใหค้วามส าคญักบัทีม (ใช้
กระบวนการ ตดัสินใจโดยทีมงาน สรา้งความเป็นทีม) เนน้การแกไ้ขปัญหาที่กระบวนการ ท าให้
เกิดความรบัผิดชอบรว่มกนั มีการพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ 

โดยรวมนัน้แนวคิดองคก์ารสมรรถนะสงูจะตอ้งเป็นองคก์ารที่มีศกัยภาพการท างาน
สงู ประสบความส าเรจ็ในดา้นธุรกิจอย่างยั่งยืนทัง้ในรูปแบบตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน ซึ่งจะพิจารณา
จากการออกแบบองคก์ารที่สามารถเขา้ถึงการท างานไดทุ้กคน ความสามารถในการปรบัตวัของ
พนกังาน และองคก์ารที่มีต่อสิ่งแวดลอ้ม และปัจจยัภายนอกอย่างรวดเรว็ และมีประสิทธิภาพ มี
ผลส าเร็จทางการเงินอย่างยั่ งยืนด้วยสินค้าและบริการที่ มีประสิทธิภาพ มีการพัฒนาขีด
ความสามารถหลกัอยู่เสมอ การใหค้วามส าคญัต่อบคุลากรเปรียบเสมือนเป็นทรพัยากรท่ีมีค่าของ
องคก์าร การพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหเ้ป็นจุดรวมศูนยแ์ละเขา้ถึงไดง้่าย การจัดการ
นวตักรรมที่ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ และท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงต่อสงัคม การ
บริหารองคค์วามรูท้ัง้ทางดา้นทกัษะวิชาชีพ และการท างานการด าเนินชีวิต มีการก าหนดรูปแบบ
ภาวะผูน้  า รวมถึงการพิจารณาผูส้ืบทอดต าแหน่ง สดุทา้ยจะตอ้งท าใหก้ารพิจารณาเหล่านีเ้ป็น
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ส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมองคก์าร ถอดรูปแบบความส าเร็จของการปฏิบตัิใหเ้ป็นวิธีปฏิบัติที่ดีที่มี
ประสิทธิภาพตอ่ไป 

ตาราง 1 แสดงรายชื่อบทความอา้งอิงแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัองคก์ารสมรรถนะสงู 
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 ์(M
ille

r) 

เป็นองคก์ารที่มีผลส าเรจ็ทางการเงินระยะยาว √ - - - 
เป็นองคก์ารที่มีทนุมนษุย ์ √ - - - 
เป็นองคก์ารที่มีวฒันธรรมองคก์าร 
มีความมุ่งมั่นอย่างไม่ลดละ 
มีพนกังานที่เต็มใจ และทุ่มเทในการท างาน 
มีพนกังานที่สามารถปรบัใชค้วามสามารถของตนเองใหเ้ป็นประโยชนต์่อองคก์าร 
มีความรูส้กึเป็นเจา้ของ 
มุ่งเนน้ผลประโยชนท์างธุรกิจเป็นหลกั 
มุ่งเนน้ลกูคา้ 
มีการตดัสินใจโดยทีม ท างานเป็นทีม 
มีความเช่ือใจ 
มีการเปิดเผยขอ้มลูทางการเงิน 
มีการต าหนิที่กระบวนการ ไม่ใช่ตวับคุคล 

- √ √ √ 

เป็นองคก์ารที่มีวิธีการปฏิบตัิในการจดัการ 
มีวิธีคิดเชิงวิเคราะหอ์ย่างเป็นระบบ เชิงยทุธศาสตร ์และตรงประเด็น 
มีความเป็นเลิศและฉบัไวในการด าเนินการ 
ใหค้วามส าคญัตอ่ความสมัพนัธก์บัภายนอก ไดแ้ก่ ลกูคา้ และคู่คา้ 

- √ √ - 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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เป็นองคก์ารที่มีเทคโนโลยีสารสนเทศ - - √ - 
เป็นองคก์ารที่มีนวตักรรม รูปแบบธุรกิจ สินคา้ เชิงระบบ และบรกิารเทคโนโลยี - - √ - 
เป็นองคก์ารที่มีการบรหิารจดัการองคค์วามรู ้
มีพนกังานที่มีความรอบรูเ้ก่ียวกบัการท างาน 
มีพนกังานที่มกีารพฒันาความรูค้วามสามารถในการท างาน 
มีการพฒันาขีดความสามารถหลกั 
มุ่งผลิตองคค์วามรู ้

√ - √ √ 

เป็นองคก์ารที่มีบคุลากรมีภาวะผูน้  า - - √ - 
เป็นองคก์ารที่มีพฤติกรรมการท างาน 
มีกรอบและแผนการท างานที่ชดัเจน 
วิธีการท างานตอ้งปรบัเปลี่ยนไปตามสถานการณ ์
ท างานเป็นทีม 
บนัทกึ เก็บขอ้มลูเพื่อวิเคราะหแ์ละสรา้งเป็นองคค์วามรู ้
มีระบบการถ่ายทอดวิธีการท างานอย่างเป็นระบบ 
บรหิารเวลาเป็น 

- - √ - 

เป็นองคก์ารที่มีการออกแบบองคก์าร (เชิงโครงสรา้ง) และกระบวนการท างาน 
เป็นองคก์ารที่มีโครงสรา้งองคก์ารที่ปรบัตวัไดง้่ายแบบพลวตั (dynamic) และมี
ความยืดหยุ่นตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของลกูคา้และสิ่งแวดลอ้มไดเ้ป็น
อย่างดี 
เป็นองคก์ารที่ล  าดบัชัน้การปกครองนอ้ย หรอืใหอ้  านาจการบรหิารแก่ทีมงาน
ต่างๆใหม้ากที่สดุ 
มีระบบการเช่ือมต่อสว่นตา่งๆขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั 

√ - - √ 

เป็นองคก์ารที่มีการใหร้างวลัเป็นทีม - - - √ 
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แนวคิดคุณลักษณะ และการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง 
ภาคภมูิ ฤกขะเมธ (2553) ไดก้ล่าวถึงองคก์ารทั้งภาครฐัและเอกชนต่าง มุ่งหวงัที่จะ

พัฒนาองคก์ารของตนใหเ้ป็นองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization : 
HPO) หรือองคก์ารที่เป็นเลิศ (Excellence Organization) ซึ่งเป็นรากฐานและแนวทางที่ส  าคญัที่
จะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเรจ็อย่างยั่งยืน หากแต่ความส าเรจ็ขององคก์ารในภาคเอกชนจะ
มุ่งเนน้ไปที่การมีผลงานที่โดดเด่นเหนือกว่าคู่แข่งในธุรกิจเดียวกัน ขณะที่หน่วยราชการจะเป็น
องคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสูงย่อมไม่สามารถที่จะวัดไดด้ว้ยผลตอบแทนทางธุรกิจแบบเดียวกับ
องคก์ารในภาคธุรกิจ จึงไดมี้การใหค้  าจ ากดัความหรือนิยามของ หน่วยราชการที่เป็นองคก์ารที่มี
ขีดสมรรถนะสงู คือองคก์ารที่มีการใชก้ารบรหิารเชิงยทุธศาสตรเ์นื่องจากการบรหิารยทุธศาสตรถื์อ
เป็นหลกัการในการบริหารที่จะช่วยท าใหอ้งคก์ารมีการก าหนดทิศทางที่ชดัเจน  มีแนวทางในการ
ปฏิบตัิเพื่อสู่ทิศทางที่ตอ้งการ รวมทัง้มีการติดตามประเมินผลที่ชดัเจนในระยะยาว ดงันัน้หากจะ
กล่าวถึงองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสงูของภาครฐัตอ้งมีความชัดเจนที่ความสามารถในการบริหาร  
ยทุธศาสตรไ์ม่ใช่เพียงแค่ความสามารถในการวางแผนยทุธศาสตรเ์ท่านัน้ แต่จะตอ้งครอบคลมุไป
ถึงการน ายุทธศาสตรน์ัน้ไปปฏิบตัิและการติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานตามยทุธศาสตรน์ัน้
ดว้ย 

ธนัชพร โมราวงษ์ (2555) ได้พยายามแยกความแตกต่างที่ เห็นเด่นชัดระหว่าง
องคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสงูและที่มีขีดสมรรถนะต ่า และพบว่าองคก์ารสมรรถนะสงูจะมีนโยบาย
เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม มีคู่มือและกระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการก าหนด
วตัถปุระสงคท์างการบรหิารเป็นลายลกัษณอ์กัษร มีแผนและมาตรการอย่างเป็นทางการ และการ
ประมวลเอกสารที่กล่าวถึงความหมายและค าจ ากัดความ สามารถวิเคราะห์จุดร่วมอันเป็น
องคป์ระกอบที่ส  าคญัขององคก์ารแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดงันี ้1) ดา้นวฒันธรรม 2) ดา้นการ
ท างานเป็นทีม กระบวนการที่สรา้งคุณค่า และค่านิยมร่วม 3) ดา้นยุทธศาสตรโ์ครงสรา้งและ
ระบบงาน 4) ดา้นการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดความต่อเนื่องและยั่งยืน นอกจากนีย้งัมีประเด็นย่อยๆ
อื่นอีกไดแ้ก่ ดา้นผูน้  า ดา้นพนกังาน ดา้นการสรา้งประสิทธิภาพ ดา้นผลลพัธข์องการท างาน ดา้น
การจดัการความรูแ้ละ การวิเคราะหข์อ้มลู เป็นตน้อาจกล่าวไดว้่าแมจ้ะสามารถหาองคป์ระกอบ
พืน้ฐานไดบ้า้งแต่ก็มีประเด็นแยกย่อยอีกหลายขอ้ท าใหก้ารสรุปที่ครอบคลุมท าไดย้าก ในเชิง
วิชาการท าใหส้ง่ผลกระทบตอ่การหาแนวทางที่น  าไปสูเ่ปา้หมายของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู 

พิชิต เทพวรรณ์ (2554, น.134) ได้อธิบายการพัฒนากลยุทธ์ระบบงานที่มุ่งผล
สมรรถนะสงูนัน้ องคก์ารจะตอ้งประเมินว่ามีนโยบาย เป้าหมาย และกลยุทธใ์ดเป็นเบือ้งตน้ เพื่อ



  38 

สามารถท าใหอ้งคก์ารมีแนวทางในการออกแบบและพัฒนาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยในการ
ออกแบบและพฒันามีแนวทางดงัตอ่ไปนี ้

1. มีการด าเนินการศึกษาและวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้มในการด าเนินธุรกิจ โดย
การประเมินสภาพแวดล้อม (SWOT) ประเภทของทรพัยากรมนุษย์ที่ต้องการในปัจจุบันและ
อนาคต สมรรถนะของทรพัยากรมนษุยท์ี่ท  าใหอ้งคก์ารไดเ้ปรียบในการแข่งขนั 

2. มีการก าหนดวฒันธรรมขององคก์ารที่ตอ้งการ และก าหนดวตัถุประสงคข์อง
การด าเนินการ โดยใชล้กัษณะของวฒันธรรมองคก์ารสมรรถนะสงู 

3. มีการวิเคราะห์สิ่งที่องค์การต้องการ และก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
ด าเนินการ โดยศึกษาสิ่งที่จะเกิดขึน้ในขัน้ตอนการด าเนินการ ทศันคติ และพฤติกรรมที่องคก์าร
ตอ้งการใหพ้นกังานท าแตกต่างกนัออกไป 

4. มีการระบุช่องว่างของสิ่งที่เป็นอยู่และสิ่งที่อยากจะเป็น (gap analysis) และ
ระบสุิ่งที่ตอ้งการจะพฒันา 

5. มีการด าเนินการสาธิตแนวปฏิบตัิท่ีจะตอ้งน าไปใชแ้ละแกไ้ข 
6. มีการระบุถึงแนวปฏิบัติที่จะสามารถเช่ือมต่อระหว่างกลุ่ม เพื่อให้กลุ่ม

ผูส้นบัสนนุซึง่กนัและกนั 
7. ใหส้ามารถเขา้ถึงแนวทางในการปฏิบตัิ ดว้ยการเรียงล าดบัวิธีการ และมีการ

ตรวจสอบว่า แนวทางในการปฏิบัติสามารถด าเนินการไดห้รือไม่ ใครจะเป็นผูด้  าเนินการ และ
ความเพียงพอของทรพัยากรที่ตอ้งสนบัสนนุ ตลอดจนวิธีการในการเปลี่ยนแปลงกรณีที่ไม่เป็นไป
ตามที่ก าหนด 

8. พฒันาแนวทางปฏิบตัิท่ีจ  าเป็นเป็นอนัดบัแรก โดยพิจารณาจากสภาพที่แทจ้รงิ
เป็นส าคญั 

9. ก าหนดวตัถุประสงคข์องการด าเนินงานควรพฒันาจากวตัถปุระสงคข์องฝ่าย
บรหิาร โดยมีการก าหนดสิ่งที่จะท าใหป้ระสบความส าเรจ็ 

10. เริ่มตน้การน าระบบมาใชจ้ากผูบ้รหิารระดบัสงู หวัหนา้ฝ่ายบรหิารและสมาชิก
ของทีม รวมถึงขยายไปยงัผูอ้ื่นที่เก่ียวขอ้ง 

11. มีการวางแผนการน าไปใช้ โดยแผนการส่งเสริมต้องมีผู้น  าจากผู้บริห าร
ระดับสูงขององคก์าร ตอ้งทราบว่าบุคลากรในการด าเนินโครงการคือใคร และใครบา้งที่มีส่วน
เก่ียวขอ้ง มีตารางเวลาส าหรบัการพฒันาและการเริ่มตน้ มีรายละเอียดทรพัยากรที่ใชใ้นโครงการ 
มีวิธีการจดัการการเปลี่ยนแปลง และมีบรรทดัฐานความส าเรจ็ของโครงการ 
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12. การน าไปใชห้รือปฏิบตัินัน้ ผูร้บัผิดชอบในส่วนของการน าไปใชต้อ้งพิจารณา
ถึงโครงการโดยละเอียด ตลอดจนตอ้งมีทกัษะในการจดัการการเปลี่ยนแปลงในระดบัสงู 

Waal (2010, p.19-35) ไดจ้ัดหมวดหมู่ของคุณลักษณะขององคก์ารสมรรถนะสูง 
ดว้ยการรวมกันระหว่าง Kotter & Heskett (1992 as cited in Waal, 2010) และ Morton (2003 
as cited in Waal, 2010) โดยกรอบคุณลกัษณะขององคก์ารสมรรถนะสงูของ คอตเตอร์ และ เฮ
สเกตต์ (Kotter & Heskett) ได้ก าหนดปัจจัย 4 ประการที่ มีอิทธิพลต้องพฤติกรรมของคนใน
องคก์ารไดแ้ก่ วัฒนธรรมองคก์าร (organizational culture) โครงสรา้งองคก์าร (organizational 
structure) ซึ่งหมายรวมถึง โครงสรา้ง ระบบ กระบวนการ และนโยบาย ภาวะผูน้  าขององคก์าร 
(leadership of the organization) และสภาพแวดลอ้มภายนอก (external environment) ไดแ้ก่ 
คูแ่ข่ง องคก์ารที่อยู่ในอตุสาหกรรม และกลุม่อตุสาหกรรมเดียวกนั องคก์ารภาครฐั และองคก์ารนิติ
บญัญัติ โดย มอรต์นั (Morton) จะขยายปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกไดแ้ก่ ลกูคา้ ซพัพลายเออร์
และคู่คา้ และขยายกรอบการท างานโดยใส่บุคคลและบทบาทเขา้ไป และโดยเฉพาะอย่างยิ่ งการ
เพิ่มกลยุทธ ์การออกแบบองคก์าร และเทคโนโลยีใหก้ับปัจจัยโครงสรา้งองคก์าร โดยจะอธิบาย
รายละเอียดดงันี ้

1. คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นการออกแบบองคก์าร 
รูปแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จะกระตุน้การท างานรว่มกนัขา้มสายงานและขา้ม

องคก์ารไดด้ว้ยการท างานเป็นทีมและการรว่มมือกนัระหว่างผูบ้ริหารระดบัสงูของแต่ละฝ่าย และ
การสร้างบรรทัดฐานการร่วมมือกันมั่ วทั้งองค์การ โดยส่งเสริมการท างานเป็นทีมมุ่งเน้น
ความส าคญัของทีมเพื่อเปา้หมายดา้นประสิทธิภาพขององคก์าร และการกระตุน้ความรูส้กึที่ดีของ
ทีมผ่านการสรา้งความมุ่งมั่น เช่ือมั่นในทีม การท าใหเ้ห็นว่าทกุคนอยู่ในทีมเดียวกนั และการสรา้ง
ความรับผิดชอบร่วมกัน กระตุ้นปฏิสัมพันธ์เชิงหน้าที่และส่งเสริมความร่วมมือกัน พัฒนา
ความสมัพนัธท์ี่อบอุ่น และใหค้วามรว่มมือระหว่างฝ่ายขององคก์าร และระหว่างบคุลากร เนน้ให้
ความเป็นหุน้สว่นขององคก์าร การสรา้ง และรกัษาสภาพแวดลอ้มการท างานรว่มกนั และสง่เสรมิ
ความรว่มมือกนัใหส้งูยิ่งขึน้ 

ลดความซับซ้อนและท าให้ เป็น โครงสร้างองค์การแบบแนวราบ  (flat 
organization) ดว้ยการลดขอบเขตภาระหนา้ที่ความรบัผิดชอบ และอปุสรรคในการท างานของแต่
ละฝ่าย และก าจดัอ านาจแต่ละล าดบัชัน้รวมถึงขอบเขตการบริหารในแนวดิ่ง วิธีการนีจ้ะเป็นการ
ก าจดัระบบราชการ และการลดความซบัซอ้นของโครงสรา้งองคก์าร 
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ส่งเสริมการแบ่งปันขอ้มลู ความรู ้และแนวทางปฏิบตัิที่ดีที่สดุใหท้ั่วทัง้องคก์าร
โดยการสรา้งสิ่งอ านวยความสะดวกพืน้ฐาน และสรา้งแรงจงูใจที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม จดัท า
โครงสรา้งและองคค์วามรูพ้ืน้ฐานที่ใชร้ว่มกนัเพื่อรวบรวมและแปลความรูต้่างเหล่านี ้รวมถึงแนว
ปฏิบตัิที่ดีที่สดุ จดัการกระบวนการการแบ่งปันดว้ยการปลกูฝังและใชแ้นวคิดรวมถึงความรูใ้หม่ ๆ 
จากทกุคนในบรษัิท 

ปรบัเปลี่ยนและก าหนดรูปแบบวิธีการด าเนินธุรกิจรูปแบบใหม่อย่างต่อเนื่อง 
เพื่อใหท้นัต่อการเปลี่ยนแปลงสถานการณภ์ายในและภายนอกซึง่ตอ้งสามารถเปลี่ยนแปลงไดง้่าย
ตามโอกาสและอปุสรรคที่อาจจะเกิดขึน้ พรอ้มทัง้ตอ้งสามารถปรบัเปลี่ยนตามคณุค่าที่ลกูคา้ไดร้บั 
(customer value) ความต้องการของผู้ซือ้ (buyer’s needs) และสภาวะตลาด องค์การต้องมี
ความมุ่งมั่นที่จะการปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องโดยการด าเนินการนีค้วรจะถูกทบทวน 
หรอืท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงอย่างนอ้ยทกุๆ 5 ปี 

2. คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นกลยทุธ ์
การก าหนดวิสยัทศันท์ี่เขม้แข็ง ตื่นเตน้ และทา้ทาย ดว้ยการพัฒนาวิสยัทศันเ์ดิม 

สรา้งให้มีความหมาย และน่าสนใจ โดยอ้างอิงจากกลยุทธ์ที่สามารถเอาชนะได้ (winning 
strategy) หรือแนวคิดที่ยิ่งใหญ่ (big idea) และภาพรวมของทิศทางที่องคก์ารตอ้งการด าเนินไป 
ขายวิสยัทศันอ์ย่างต่อเนื่องเพื่อใหแ้ต่ละฝ่ายขององคก์ารรวมกันเป็นหนึ่งเดียวกันดว้ยเป้าหมาย
รว่มกนั ความทะเยอทะยานรว่มกนั และวตัถุประสงคท์ี่ครอบคลมุ ดว้ยวิธีนี ้องคก์ารจึงมีพนัธกิจ
และขบัเคลื่อนดว้ย “ความรูส้กึ” ไม่ใช่การขบัเคลื่อนดว้ยตวัเลข 

สรา้งความสมดุลของสิ่งที่สนใจ (focus) ระหว่างสิ่งที่สนใจระยะสั้น และสิ่งที่
สนใจระยะยาวเพื่อดูแลใหธุ้รกิจเกิดความต่อเนื่องในระยะยาว ในขณะเดียวกนัองคก์ารจะไดผ้ล
ลพัธท์ี่ดีในระยะสัน้ซึ่งท าใหส้ามารถวางแผนรบัมือกบัอนาคตที่อาจจะเกิดขึน้ได ้จดัการค่านิยมที่ดู
เหมือนจะขดัแยง้ โดยการสรา้งสมดลุระหวา่งการด าเนินงานระยะสัน้กบัการพฒันาและการเติบโต
ระยะกลาง และระยะยาว รวมถึงการด าเนินกลยทุธร์ะยะยาว พรอ้มการปฏิบตัิการในระยะสัน้ 

ก าหนดเปา้หมายท่ีชดัเจน ทะเยอทะยาน สามารถวดัผลได ้และสามารถบรรลผุล
ได ้ซึ่งจะยกระดบัความทะเยอทะยานขององคก์าร และดว้ยเหตนุีจ้ึงท าใหเ้กิดความรูส้กึที่ยืดยาว 
ตัง้เปา้หมายที่อกุอาจโดยไม่ท าใหเ้กิดการลดระดบั ตอ้งการไม่ใหเ้ป็นธุรกิจที่ตอ้งแก่งแย่งกนั (dog 
business) และเนน้ที่เปา้หมายของธุรกิจเป็นหลกั 

สรา้งความชัดเจนและความเข้าใจร่วมกันเก่ียวกับทิศทางและกลยุทธ์ของ
องค์การ ซึ่งส่งผลให้เกิดชุดความคิดเชิงกลยุทธ์ที่สรา้งขึน้มาในหมู่สมาชิกขององค์การ ต้อง
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ตรวจสอบใหแ้น่ใจว่าทกุคนเขา้ใจกลยทุธแ์ละรูว้่าอะไรที่ส  าคญัที่สดุ สรา้งความเขา้ใจทั่วทัง้บรษัิท
เก่ียวกับการมีส่วนร่วมของแต่ละบุคคล กลุ่ม ระหว่างแผนก ระหว่างฝ่าย และความชัดเจนของ
วตัถปุระสงคร์วมถึงการด าเนินการ 

ใชก้ลยุทธท์ี่จะท าใหบ้ริษัทมีความแตกต่างและสรา้งมันขึน้มาทีละเล็กละนอ้ย 
ดว้ยเหตุนีจ้ึงสรา้งโอกาสที่หลากหลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมองหาโอกาสที่มีความเสี่ยงสูง
พรอ้มผลตอบแทนที่สงู การพฒันาทางเลือกใหม่มากมายเพื่อทดแทนกลยทุธท์ี่ไม่สามารถใชไ้ดอ้ีก
ต่อไป 

ปรบักลยุทธ์ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ให้สอดคลอ้งกับความตอ้งการของ
สภาพแวดลอ้มภายนอก ดงันัน้องคก์ารที่สามารถด าเนินการต่อไปได ้จ าเป็นที่จะขึน้อยู่กบัความ
ตอ้งการของลกูคา้เสมอ รกัษาฐานธุรกิจเดิมและปรบักลยุทธใ์หเ้ขา้กบัการเปลี่ยนแปลงในตลาด 
กลยุทธส์ามารถท าไดโ้ดยการสรา้งแผนที่แข็งแกร่ง ยืดหยุ่น และปรบัตวัได ้รวมถึงการพิจารณา
สถานการณส์มมติเช่น 'ถา้เกิดอะไรขึน้' รา่งกลยทุธแ์ละแผนยืดหยุ่นที่ปรบัใหเ้หมาะกบัระดบัของ
ความไม่แน่นอนของสิ่งแวดลอ้ม แผนควรตอ้งปรบัใหมี้ความยืดหยุ่นมากกว่าการปรบัใหมี้ความ
เหมาะสม 

3. คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นกระบวนการ 
ออกแบบโครงสรา้งการใหร้างวลัและแรงจูงใจที่ดีและยุติธรรม ซึ่งช่วยเสริมการ

ออกแบบ ค่านิยมหลกั และกลยทุธข์ององคก์าร และสนบัสนนุวฒันธรรมการปฏิบตัิงาน ปฏิบตัิต่อ
สมาชิกในองคก์ารอย่างยุติธรรมดว้ยการสรา้งเงื่อนไขพืน้ฐานในการจา้งงานโดยใหค้่าตอบแทน
อย่างเป็นธรรม ยึดโครงสรา้งค่าตอบแทนที่ถูกตอ้งและเป็นที่ยอมรับ การใหร้างวลัควรมีความคิด
สรา้งสรรคแ์ละสามารถปรบัเปลี่ยนได ้โดยใชร้างวลัที่แทจ้ริงซึ่งมีความหมายอย่างชัดเจน (เพื่อ
ความสนกุ เพื่อการเติบโต เพื่อการท างานเป็นทีม เพื่อความทา้ทาย เพื่อความส าเรจ็) การใหร้างวลั
ส าหรบับุคลากร จะเป็นไปได้ด้วยการชมเชย และ /หรือ การจ่ายเงินตามผลงาน รวมถึงการ
ตอบสนองต่อผลลัพธ์ที่ไม่ดีดว้ย ตอ้งสรา้งแนวทางปฏิบัติเก่ียวกับค่าตอบแทนและโปรแกรมที่
สะทอ้นผลการปฏิบัติงานขององคก์ารไดอ้ย่างถูกตอ้งโดยเช่ือมโยงกับการวัดผล ตรวจสอบให้
มั่ นใจว่าความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลและผลงานมีความโปร่งใส รางวัลนั้นจะ ขึ ้นอยู่กับ
ประสิทธิภาพการท างานในระยะยาวและผลลัพธ์การท างาน ไม่ใช่แค่ความพยายาม ใชก้ารให้
รางวลัที่เนน้เป็นกลุม่มากกวา่ตวับคุคล ใหร้างวลัความเสี่ยงและความเป็นไปไดท้ี่จะลม้เหลวอย่าง
เหมาะสม และควรแจง้ความจรงิ มีเกณฑข์ัน้ต ่า และควรสามารถปรบัเปลี่ยนขีดจ ากดัสงูสดุในการ
ใหร้างวลั ดงันัน้งบประมาณของรางวลัควรจะตอ้งสามารถปรบัเปลี่ยนไดเ้ช่นกนั 
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สรา้งสรรคผ์ลิตภัณฑ์ กระบวนการ และการใหบ้ริการอย่างต่อเนื่อง เพื่อสรา้ง
ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง พฒันาผลิตภณัฑแ์ละการใหบ้รกิารใหม่ๆอย่าง
รวดเรว็เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของตลาด สง่เสรมิใหเ้กิดแนวคิดใหม่ๆ และน าสิ่งเหลา่นี ้
ไปใชใ้หเ้กิดประโยชนส์งูสดุ ส่งเสรมิความคิดสรา้งสรรคผ์่านการปลกูฝังบรรยากาศแห่งการเรียนรู ้
การเปิดกวา้งต่อการเปลี่ยนแปลง การท้าทายกับวิธีการแบบเก่า ทัศนคติต่อการแสวงหาการ
ปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง และการให้ความสนใจต่อนวัตกรรม ด้วยแนวคิดที่เลือกไว ้สรา้งสรรค์
กิจกรรมหลักในปัจจุบันอย่างต่อเนื่องในขณะเดียวกันก็พัฒนากิจกรรมใหม่ ๆ และมองหาทั้ง
นวตักรรมที่เพิ่มเติม 

ลดความซบัซอ้นและปรบัปรุงกระบวนการทัง้หมดขององคก์ารอย่างต่อเนื่องเพื่อ
พัฒนาการตอบสนองต่อเหตุการณ์อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล มองหาวิธีที่จะท าให้
องคก์ารมีประสิทธิภาพมากขึน้ดว้ยการก าจดัขัน้ตอนที่ไม่จ าเป็น งานที่ไม่จ  าเป็น สว่นเกิน และของ
เสียทุกรูปแบบ สรา้งมาตรฐาน ลดความยุ่งยากของงานที่คงเหลืออยู่ คงไวซ้ึ่งกระบวนการที่
เก่ียวขอ้งและเรียบง่าย และจัดการกบัขอ้มลูที่มากเกินไป ใชก้ระบวนการที่ทนัเวลา (just-in-time) 
กระบวนการที่มีขนาดเหมาะสม  (right-size) และกระบวนการรือ้ปรบัปรุงระบบเพื่อปรบัปรุง
ความเร็ว ช่วยในการใชมุ้มมองอย่างเป็นระบบที่แข็งแกร่ง แนวความคิดการลดการสูญเสียทุก
แง่มุมของงาน ไม่เพียงมุ่งเนน้ตามแผน แต่ใหมุ้่งเนน้ตามกระบวนการ สรา้งการออกแบบ และ
วิธีการท างานใหม่ๆ อย่างรวดเรว็ 

สรา้งการสื่อสารภายในองคก์ารใหเ้กิดการตอบโตซ้ึ่งท าใหเ้กิดการแลกเปลี่ยน
ขอ้มลูอย่างต่อเนื่องและเปิดกวา้ง สื่อสารกลยทุธแ์ละผลลพัธท์ี่ชดัเจนเพื่อกระจายและสรา้งความ
เช่ือมั่น สรา้งช่องทางการสื่อสารใหม่และใชส้ิ่งเหลา่นีเ้ป็นกลไกขบัเคลื่อนเพื่อสรา้งความมุ่งมั่นต่อ
องคก์าร อาจมองว่าการสื่อสารนัน้เป็นความรบัผิดชอบของผูบ้รหิารระดบัสงู ใหส้รา้งออกมาอย่าง
ต่อเน่ือง ขบัเคลื่อนความชดัเจนใหล้กึลงไปในองคก์าร 

การวัดผลเป็นสิ่งที่ส  าคัญ ด้วยการพัฒนาแบบจ าลองทางธุรกิจที่ เช่ือมโยง
เปา้หมายโดยรวมกบัสิ่งที่องคก์ารตอ้งการควบคมุ จงึจ าเป็นตอ้งวดัผลดว้ยปัจจยัความส าเรจ็ (key 
success factors) วัดผลจากความก้าวหน้า ติดตามการบรรลุเป้าหมาย และเผชิญหน้ากับ
ขอ้เท็จจรงิจากค าแนะน า ด าเนินงานตาม balanced scorecard performance concept ดว้ยการ
ก าหนดตวัชีว้ดั (KPI) ที่ส  าคญั โดยจะตอ้งด าเนินการอย่างจริงจังในทุกระดบัขององคก์าร ท าให้
เกิดการปรบัปรุงประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ละทิง้วิธีการปฏิบตัิงานแบบเก่า และใชว้ิธีการที่ยึด
ลกูคา้เป็นศูนยก์ลาง (customer centric) และวิธีการที่มองอนาคต เนน้ผลลพัธ ์ไม่ใช่สิ่งที่รบัมา 
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การออกแบบการวดัผลจะตอ้งมีวตัถปุระสงค ์ทนัเวลา เขา้ใจง่าย และค านวณไดง้่าย ท าใหก้ารวดั
ประสิทธิภาพสอดคลอ้งกัน ค านวณหาทุกดา้นถึงระดบับุคคล ท าใหก้ารวดัผลเป็นส่วนหนึ่งของ
งานของทกุคน และใหส้มาชิกองคก์ารมีความโปรง่ใสในการปฏิบตัิงาน 

รายงานขอ้มลูทางการเงินและที่ไม่ใช่ขอ้มลูทางการเงินที่จ  าเป็นใหแ้ก่ทกุคนเพื่อ
ใชใ้นการขับเคลื่อนและการปรบัปรุง เพื่อให้พนักงานสามารถสรุปผลจากขอ้มูลที่ซับซอ้นและ
ก าหนดวิธีใช้ข้อมูลที่ มีประสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ฐานข้อมูลต่างๆจะเน้นส่วนที่ มี
ผลกระทบโดยตรง ผลกระทบโดยออ้ม และผลกระทบที่ต่อเนื่องกับเหตุการณ์ที่ผ่านมาแลว้ ให้
ขอ้เท็จจรงิและการวดัผลที่มากกว่าการใชส้ญัชาตญาณและความคิดเห็น มุ่งเนน้ไปในสิ่งที่เกิดขึน้
จริงมากกว่าการแสดงใหเ้ห็นภายนอก แบ่งปันขอ้มูลและส่งเสริมการเขา้ถึงขอ้มูลในทุกรูปแบบ 
สรา้งสิ่งที่ตรงตามความตอ้งการของแต่ละบคุคล โฟกสัไปในสิ่งที่ส  าคญัจรงิๆ ใชภ้าษาทั่วไป จดัท า
วิธีปฏิบตัิและมาตรฐานในการรวบรวมขอ้มลูและการปรบัปรุงการวดัผล 

มุ่งมั่นที่จะเป็นองคก์ารเชิงปฏิบตัิที่ดีที่สดุโดยองคก์ารจะด าเนินการทกุอย่างใหด้ี
ที่สุดแบบระดับเวิรล์คลาส มุ่งมั่นที่จะปรบัปรุงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพของงาน 
อย่างต่อเนื่องโดยระบโุอกาส ความเป็นไปไดใ้นการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง คน้หาแนวทางปฏิบตัิที่
ดีที่สดุ ผ่านการด าเนินการที่สมบูรณแ์บบ ด าเนินการทุกอย่างที่จ  าเป็นเพื่อใหป้ระสบความส าเรจ็ 
แต่งตัง้ผูด้  าเนินการ (ผูจ้ดัการ) อาวโุสเพื่อวดัผล จดัการ และปรบัปรุงกระบวนการ รวมถึงมุ่งเนน้
คณุภาพในทกุอย่างที่ท  า ประเมินสภาพโดยรวมของบรษัิทใหบ้่อยครัง้ เพื่อคน้หา 'ช่องโหว่' ในการ
ด าเนินงาน พัฒนาระบบการมุ่งผลสัมฤทธ์ิท่ีมีประสิทธิภาพ และใช้แนวคิดท่ีดีท่ีสุดโดยไม่
จ าเป็นตอ้งค านงึถึงที่มา 

มุ่งมั่นที่จะปรบักระบวนการใหเ้หมาะสมอย่างต่อเนื่องโดยเชื่อมโยงห่วงโซ่คณุค่า
ทัง้หมดและใชแ้บบจ าลองดา้นประสิทธิภาพของห่วงโซ่คณุค่า ติดตัง้กลุ่มแกนน าในกระบวนการ
ปรบัปรุงใหเ้หมาะสมที่สดุ ขบัเคลื่อนการปรบัปรุงใหเ้หมาะสมที่สดุทั่วทัง้องคก์าร 

ปรบัใชท้รพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพกบักิจกรรมการด าเนินการท่ีสรา้งมลูค่า ท า
ใหท้รพัยากรพรอ้มใชง้าน วางแผนการใชท้รพัยากรอย่างต่อเนื่อง อาจจะใชแ้บบจ าลองที่ยืดหยุ่น
ได ้หรือเทคโนโลยีใหเ้ป็นประโยชน ์สามารถใชเ้วลาเป็นสองเท่าหรือมากกว่าในการวางแผนและ
วิเคราะห ์เช่นเดียวกบัการรวบรวมและตรวจสอบขอ้มลู การรกัษาความปลอดภยัของทรพัยากรที่
ส  าคญั การเก็บรกัษาทรพัยากร และการโอนถ่ายทรพัยากรเพื่อส ารองขอ้มลูในอนาคต 
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4. คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  มีความส าคัญต่อธุรกิจในการขยาย

ขอบเขตและยกระดบัองคก์าร การใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ยืดหยุ่นทั่วทัง้
องคก์าร ดว้ยการกระจายระบบสารสนเทศทุกพืน้ที่ในส านักงาน สรา้งฐานขอ้มูลที่เขา้ถึงไดง้่าย
และน่าเช่ือถือ มีระบบส ารองขอ้มลูกรณีเกิดเหตฉุกุเฉิน รวมถึงการใชอ้ินเทอรเ์น็ตเพื่อแลกเปลี่ยน
ขอ้มลูและปรบัปรุงการท าธุรกรรม และสรา้งโครงสรา้งพืน้ฐานเพื่อรองรบัการพฒันาธุรกิจใหม่ๆ ใน
อนาคต 

ใชเ้ครื่องมือทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่สะดวกต่อผูใ้ช ้สิ่งนี ้
สามารถกระท าไดด้ว้ยการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่ อสาร ดว้ยความร่วมมือ
อย่างใกลช้ิดระหว่างผู้ใช ้และวัฒนธรรมขององคก์ารผ่านสมาชิกในองคก์าร รวมถึงความคิด
สรา้งสรรคด์า้นสารสนเทศเชิงกลยุทธ ์ดว้ยวิธีการนีจ้ะท าใหเ้ทคโนโลยีใหม่ๆสามารถน ามาใชไ้ด้
อย่างรวดเร็ว สรา้งระบบสนับสนุนการตดัสินใจเพื่อน ากระบวนการการตดัสินใจที่ รวดเร็ว ระบบ
เตือนภยัล่วงหนา้ เครื่องมือ เทคนิค และกระบวนการที่เขา้ถึงไดง้่าย น ามาใหส้มาชิกขององคก์าร
เรียนรู ้และประยกุตใ์ชอ้ย่างเหมาะสม 

5. คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นภาวะผูน้  า 
รกัษาและเสริมสรา้งความสัมพันธ์ที่ไวว้างใจให้กับคนทุกระดับโดยมองเห็น

คุณค่าของความภักดี ปฏิบัติต่อคนฉลาดอย่างชาญฉลาด เคารพผู้อื่น รับฟังและขอความ
ช่วยเหลือจากผูอ้ื่นเม่ือจ าเป็น เรยีนรูจ้ากผูอ้ื่น สรา้งและรกัษาความสมัพนัธส์ว่นบคุคลกบัพนกังาน
ในองค์การ สรา้งความเช่ือใจและไวว้างใจกับผู้อื่น และแสดงความเป็นธรรมในเชิงปฏิบัติต่อ
พนักงาน ยืนและเขา้ถึงจิตใจพนักงาน ใชรู้ปแบบการท างานร่วมกัน ใหค้วามมั่นใจแก่พนักงาน 
โดยการสรา้งความยุติธรรมและความเสมอภาคในการตดัสินใจของฝ่ายบริหาร และยอมรบัพวก
เขาส าหรบัความส าเรจ็ของพวกเขา รบัทราบความพยายามของพนกังานที่ตอ้งการจะเปลี่ยนแปลง
และใหเ้กียรติ 

ด าเนินชีวิตด้วยความซื่อสัตย์สุจริตและเป็นแบบอย่าง ผู้น  าที่ดีต้องมีความ
ซื่อสตัยแ์ละจรงิใจ แสดงออกถึงความมุ่งมั่น ความกระตือรือรน้ และการเคารพต่อผูอ้ื่น มีจรยิธรรม 
แสดงความเป็นระเบียบมีแบบแผน มีความน่าเช่ือถือ มีความสม ่าเสมอ มีความกลา้หาญในการ
ด าเนินการหรือการตัดสินใจเม่ือจ าเป็น รกัษาวิสยัทัศนแ์มใ้นยามวิกฤต อย่าอยู่กับสิ่งที่เป็นลบ 
รกัษาพฤติกรรมทางจริยธรรมและศีลธรรม แสดงความเป็นผูน้  าที่มุ่งมั่น ท าให้ค าพูดและการ
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กระท าสอดคลอ้งกนั มีความอดทน มีความชัดเจนเก่ียวกับบทบาทหนา้ที่ในการด าเนินงานตาม
วิสยัทศันอ์งคก์าร โดยเฉพาะการน ากลยทุธไ์ปใช ้

ผูน้  าจะมีการตัดสินใจที่เด็ดขาด ลงมือท าอย่างเด็ดขาดเม่ือมีปัญหา หลีกเลี่ยง
การวิเคราะห์ที่มากเกินไป ผู้น  าจะสามารถตัดสินใจและลงมือท าอย่างมีประสิทธิภาพ ใน
ขณะเดียวกันก็สามารถส่งเสริมใหผู้อ้ื่นลงมือท าดว้ย ผูน้  าจะใหค้วามส าคัญกับการติดตามผล 
ด าเนินงานดว้ยความรวดเรว็ ความกลา้หาญ และความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์ตัง้ค าถามกบัตวัเองใน
ทกุการตดัสินใจว่ามีผลทางธุรกิจหรือไม่ อย่าตดัสินใจตามความตอ้งการของตนเอง หรือไหลตาม
สถานการณใ์นขณะนัน้ 

ผู้น  าจะให้การสั่งสอน และอ านวยความสะดวกแก่พนักงานด้วยการให้การ
สนับสนุน ปกป้องพนักงานจากภัยคุกคามภายนอก อย่าบอกพนักงานเก่ียวกับวิธีการบรรลุ
เปา้หมายของงาน แต่ใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัผลการท างานอย่างเป็นรูปธรรม 

ผูน้  าตอ้งมีการพฒันาความเป็นผูน้  าอย่างมีประสิทธิภาพ มุ่งเนน้ และแข็งแกร่ง 
ดว้ยการสื่อสารค่านิยมอย่างมีประสิทธิภาพและใหแ้น่ใจว่าสมาชิกในองคก์ารไดแ้ละยอมรบักล
ยุทธ์ อธิบายสิ่งที่ผูน้  าบรรลุและแบ่งปันวิสยัทัศนด์ว้ยการท าซ า้และท าอย่างสม ่าเสมอ แกไ้ขขอ้
ขัดแยง้อย่างสรา้งสรรค ์และจัดการกับสิ่งที่เป็นประเด็นก่อนส่งมอบ มองหาโอกาสและปัญหา
ตั้งแต่เริ่ม มองหาความเป็นข้อมูล ปฏิเสธระบบราชการ ยอมรับความเรียบง่าย ใส่ใจใน
รายละเอียด 

ผูน้  าควรใหพ้นกังานทดลองวิธีการใหม่ๆ และยอมรบัในขอ้ผิดพลาดที่จะเกิดขึน้ 
ยอมรบัความเสี่ยง และมองความผิดพลาดเป็นโอกาสในการเรียนรู ้อย่าปกปิดความผิดพลาด ให้
อดทนต่อความลม้เหลวและความพ่ายแพ ้สนบัสนนุพนกังานที่รบัความเสี่ยงแทน และสรา้งพืน้ที่
ใหก้บัผูท้ี่ไม่ฝักใฝ่ฝ่ายใด 

สรา้งแรงบนัดาลใจใหก้ับพนักงานทราบถึงผลลพัธ์ที่ยิ่งใหญ่ ดว้ยการใชค้วาม
เป็นผูน้  าที่มีเสน่ห ์สรา้งกรอบความคิดที่ยิ่งใหญ่ สรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บัทกุคนเพื่อการพยายาม
อย่างเต็มที่ ระดมความคิดสรา้งสรรค ์และปลดปล่อยพลงัความสามารถเพื่อเพิ่มผลิตภาพของ
พนักงานใหส้งูสดุ สรา้งความภาคภูมิใจในความส าเร็จของตนเอง และองคก์าร ใหพ้นักงานรูส้ึก
เป็นส่วนหนึ่งของความยิ่งใหญ่ ปลกูฝังความมั่นใจ เจตนาร่วมกนั ทศันคติที่บอกว่าเราท าได ้น า
ความคิดใหเ้ป็นหนึ่งเดียว มีความมุ่งมั่นเป็นหนึ่งเดียว และมีความกระตือรือรน้ในการเอาชนะใจ
ผูค้น 
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พฒันาผูน้  าจากภายในองคก์ารดว้ยการสนบัสนนุใหพ้นกังานกลายเป็นผูน้  า โปร
โมตในต าแหน่งที่มีจากคนภายในองคก์าร เลือกผูจ้ดัการตามวตัถปุระสงคอ์ย่างรอบคอบ สมบรูณ์
ที่สดุ ดว้ยพลงังานที่ลน้เหลือ ความแข็งแกรง่ทัง้ทางรา่งกาย และจิตใจ และความสามารถในการ
สรา้งแรงบนัดาลใจใหก้บัผูอ้ื่น สรา้งโอกาสในการพฒันาความเป็นผูน้  าผ่านการหมนุเวียนการรบั
มอบหมายงาน และโครงการการสรา้งคุณค่าใหก้ับพนักงาน ก าหนดผูน้  าที่มีศักยภาพสูง และ
เตรียมคนเหลา่นีเ้ม่ือมีโอกาสทางธุรกิจที่ส  าคญัเพื่อการมอบหมายงานที่มีประสิทธิภาพ  

กระตุ้นการเปลี่ ยนแปลงและปรับป รุงอย่างต่อเนื่ องเพื่ อรับ มือกับการ
เปลี่ยนแปลง และพัฒนาความสามารถในการบริหารจัดการแบบพลวตั ท าใหเ้กิดความยืดหยุ่น 
เป็นผูน้  าของกระบวนการการเปลี่ยนแปลง ดว้ยการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างสรา้งสรรค์ 
และการมีส่วนร่วม แสดงให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงจากภายในตนเอง และมีส่วนร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงเหล่านั้น ปรบัรูปแบบภาวะผูน้  าในการขับเคลื่อนองคก์ารใหเ้ขา้กับสภาวะที่มีการ
พฒันา และสง่เสรมิรูปแบบของผูน้  าใหเ้ขา้กบัสภาวการณน์ัน้ๆ 

รวบรวมทีมผูบ้ริหารและพนกังานที่มีความหลากหลายและส่งเสริมกนั เพื่อช่วย
แกไ้ขปัญหาที่มีความซบัซอ้นระหว่างการด าเนินงานและกระตุน้ความคิดสรา้งสรรคใ์นการแกไ้ข
ปัญหา ทบทวนใหแ้น่ใจวา่มีบคุลากรท่ีมีความสามารถ ประวตัิประสบการณท์ี่ผ่านมา มีทกัษะอื่นๆ
เพิ่มเติม และบุคลิกภาพที่แตกต่างกัน มุ่งเน้นการคัดสรรบุคลากรเหล่านีด้ว้ยวิธีการที่อาจจะ
แตกตา่งกนั สรา้งทีมผูบ้รหิารท่ียอดเย่ียมดว้ยทกัษะที่หลากหลาย 

มีความมุ่งมั่นใหอ้งคก์ารอยู่ไดอ้ย่างยาวนาน สิ่งนีจ้ะสรา้งความสมดุลระหว่าง
วตัถปุระสงคข์ององคก์ารและผลประโยชนส์ว่นตน รวมถึงการสรา้งแนวคิดใหพ้นกังานตระหนกัถึง
ความตอ้งการขององคก์ารเป็นอนัดบัแรก เช่ือมโยงความสนใจสว่นบคุคลเป็นความสนใจแบบกลุม่ 
สรา้งความสมัพนัธอ์นัดีในระยะยาวระหวา่งพนกังานกบับรษัิท 

ผูน้  าตอ้งอ่อนนอ้มถ่อมตนอย่างจริงใจและสามารถด าเนินการแทนผูน้  าบรษัิทได ้
แสดงใหเ้ห็นถึงการผสมผสานที่ลงตวัระหว่างความอ่อนนอ้มถ่อมตนและความตัง้ใจ รูจ้ักตนเอง 
จดุแข็งจุดอ่อนของตนเอง ตระหนกัถึงขอ้จ ากดัของตนเอง เป็นตวัของตวัเอง มีสติ มีวินยั มีความ
เขม้แข็งทางอารมณ ์ไม่หยิ่ง มุ่งมั่นที่จะมีระเบียบวินัยและการท างานที่เป็นทีม และส่งเสริมวินัย
ดว้ยการพฒันาพนกังานใหท้ าตามที่รบัปากไว ้

ผูน้  าจะตอ้งรกัษาบุคลากรที่มีความรบัผิดชอบต่อสิ่งที่กระท า และด าเนินการ
เด็ดขาดกบัผูท้ี่ไม่มีประสิทธิภาพ รกัษาความส าเรจ็นีไ้ว ้รกัษาความรบัผิดชอบ และใชม้นัอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานอย่างรอบคอบและทั่วถึง (จากบนลงล่าง 
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และจากล่างขึน้บน) ผูน้  าจะตอ้งรบัผิดชอบทัง้ที่เป็นทีมและรายบคุคล มุ่งมั่นและกลา้ตดัสินใจกบั
พนกังานที่ไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอต่อการด าเนินงาน 

6. คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นหนา้ที่และความรบัผิดชอบสว่นบคุคล 
สรา้งองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูโ้ดยลงทุนอย่างต่อเนื่องเก่ียวกบัการ

ฝึกอบรมและยกระดบัทกัษะ สรา้งความสามารถใหมท่ี่เป็นที่ตอ้งการในการท างาน สรา้งทกัษะการ
จดัการ สรา้งโปรแกรมการฝึกอบรมส าหรบัพนกังานระดบัแนวหนา้ อย่างต่อเนื่อง การลงทุนเพื่อ
สรา้งให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรูน้ี ้ เป็นการฝึกให้พนักงานพัฒนาทักษะการแก้ไขปัญหา 
ศักยภาพ ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถดา้นเทคนิค และความสามารถดา้นมนุษย
สมัพนัธ ์ส่งเสริมเพื่อใหเ้ขาเติบโตในสายงาน ดว้ยการเรียนรู ้การซกัถาม และการคน้ควา้ เรียนรู ้
จากอดีตที่ที่เคยท ามา ส่งเสรมิกิจกรรมนอกเวลางานเพราะเป็นการเสรมิสรา้งความคิดสรา้งสรรค ์
เรียนรูว้ฒันธรรมองคก์ารควบคูก่นัเพ่ือใหแ้น่ใจวา่องคก์ารมีประสิทธิผลจากการสง่เสรมิพนกังาน มี
การจัดการดา้นความรูแ้ละการวดัผล ประเมินผล และส่งเสริมการฝึกอบรม ทัง้จากภายในและ
ภายนอก พฒันาเครื่องมือในการฝึกอบรมท่ีเฉพาะและเหมาะสมกบัองคก์าร 

ดงึดดูผูค้นที่โดดเดน่ดว้ยทศันคติท่ีดีและเขา้กบัวฒันธรรมขององคก์าร โดยในขัน้
แรกให้ระบุประเภทของคนที่ เราก าลังมองหา จากนั้นจึงค่อยเลือกพวกเขา รักษาไว้ และใช้
ประโยชนจ์ากเขาเหล่านั้น ใหก้ารสนับสนุนและดูแลพนักงานที่มีความสามารถสูง  ใหพ้ืน้ที่กับ
พนักงานเหล่านั้น ชีจุ้ดแข็ง สรา้งความสามารถของพนักงานให้ชัดเจนและใช้ความสามารถ
เหลา่นัน้ใหเ้ป็นประโยชน ์สรา้งบรรทดัฐานในการคดัสรรและการฝึกอบรมพนกังาน 

สรา้งความผกูพนัและการมีสว่นรว่มในการท างานดว้ยการใหพ้นกังานมีสว่นรว่ม
ในการพฒันาวิสยัทศันแ์ละค่านิยมขององคก์าร การสื่อสารที่ตรงประเด็นต่อวิสยัทศันแ์ละค่านิยม
ขององคก์าร สรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารกบัพนกังาน มองพนกังานใหเ้ป็นหุน้สว่นองคก์าร 

สรา้งสถานที่ และสิ่งแวดลอ้มในการท างานใหรู้ส้ึกปลอดภยั ท าใหรู้ส้ึกถึงความ
มั่นคงในการท างาน เพื่อรกัษาพนกังานไว ้ท าใหอ้ยู่กบัองคก์ารใหไ้ดน้านที่สดุเท่าที่เป็นไปได ้เพื่อ
ลดอตัราการเปลี่ยนถ่ายพนกังาน 

สรา้งและพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงาน เพื่อรกัษาสมรรถนะหลักเอาไว้
ภายในองคก์าร สว่นที่ไม่เป็นสมรรถนะหลกัอาจจะประเมินการจา้งผูว้่าจา้งภายนอก ตรวจสอบให้
มั่นใจว่าสมรรถนะหลกัเป็นส่วนหลกัขององคก์ารดว้ยการระบสุมรรถนะหลกัเหล่านัน้ใหเ้หมาะสม 
ผลกัดนั พฒันา รกัษา และคงไวซ้ึง่สมรรถนะหลกัใหก้บัพนกังานเพื่อความแตกต่าง 
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พัฒนาพนักงานใหมี้ความยืดหยุ่น และรบัมือกับความเปลี่ยนแปลงที่เป็นส่วน
ส าคญัในการท าธุรกิจ และสรา้งความมั่นใจใหไ้ดว้่าพนักงานสามารถรบัมือกับความไม่แน่นอน
ขององคก์ารได ้คดัสรรพนักงานที่มีความสามารถในการรบัมือกับความเปลี่ยนแปลงโดยอาจจะ
พิจารณาจากบทเรยีนจากอดีต 

ปรับพฤติกรรมและค่านิยมของพนักงานให้สอดคล้องกับค่านิยมหลัก และ
วิสยัทศันห์ลกัขององคก์าร แปลวิสยัทศันห์ลกัใหเ้ป็นวตัถุประสงคห์ลกัของฝ่าย แผนก หน่วยงาน 
และใหพ้นกังานตระหนกัถึงความรบัผิดชอบและภาระที่มีต่อองคก์าร ท าใหท้ราบว่าแต่ละกิจกรรม
ย่อยมีสว่นท าใหเ้กิดเป็นภาพรวมอย่างไร ก าหนดเป้าหมายที่ชดัเจนส าหรบัทีมงานและรายบคุคล 
ปรบัวัฒนธรรมองค์การให้สอดคล้องกับความเช่ือ และค่านิยมของแต่ละบุคคล สรา้งความ
สอดคล้องระหว่างค่านิยมพืน้ฐานของบุคลากรกับค่านิยมของผู้น  าองค์การ สรา้งพนักงานที่
เหมาะสมกบัค่านิยม สมรรถนะหลกั และวางเปา้หมายเชิงกลยทุธข์ององคก์าร 

7. คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
การใหอ้  านาจและอิสระกับพนักงานในการตัดสินใจและการด าเนินการภายใต้

ขอบเขตและขอ้จ ากดัที่ก  าหนดไวอ้ย่างชดัเจน องคก์ารมอบหมายความรบัผิดชอบในการตดัสินใจ
ในการปฏิบตัิงาน และการปรบัปรุงประสิทธิภาพใหก้บัพนกังานและทีมงาน เพราะผูท้ี่มีขอ้มลูที่ดี
ที่สุดและอยู่ในมุมการท างานที่ใกลช้ิดที่สุดควรเป็นผูต้ัดสินใจ ส่งเสริมใหพ้นักงานมีความเป็น
เจ้าของ ควบคุมความสมดุลระหว่างอิสระกับการวัดประเมิน เปลี่ยนจากค าสั่งเป็นการสรา้ง
ความคิดสรา้งสรรคร์ว่มกนั มุ่งเป้าหมาย และสรา้งพลงัใหก้บัเพื่อรว่มงาน สรา้งบรรยากาศที่ดีใน
การท างานและอิสระในการพฒันาความเป็นตวัของตวัเอง แต่ที่ส  าคญัคือเสรีภาพของพนกังานไม่
ควรเป็นภาระต่อผูอ้ื่น ใหพ้นักงานสามารถตัง้ค าถามและด าเนินการเพื่อพิสูจนก์ารตัดสินใจได้
อย่างอิสระ 

ก าหนดค่านิยมหลกัขององคก์ารท่ีชดัเจน แข็งแกรง่ และมีความหมาย ตรวจสอบ
ให้แน่ใจว่าค่านิยมหลักนีถู้กสื่อสารไปทั่วทั้งองคก์าร สรา้งค ามั่นสัญญาที่มีต่อองคก์ารเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์าร มีจรรยาบรรณที่โปร่งใสที่ไดร้บัการสนับสนุนจากนโยบายของ
องคก์าร 

พัฒนาและรกัษาวัฒนธรรมขององค์การที่มีประสิทธิภาพ ด้วยการไม่ถือว่า
ความส าเร็จเป็นสิ่งถาวร ท าให้ตระหนักว่าไม่มีอะไรยั่งยืนหรือคงอยู่ตลอดไป ดังนั้นองค์การ
ตอ้งการใหพ้นกังานละทิง้ความเฉ่ือยชา และความพึงพอใจเดิมๆที่มีอยู่ในปัจจบุนั และแข่งขนักบั
คูแ่ข่งท่ีคิดว่าเราจะชนะเพียงฝ่ายเดียว ไม่พงึพอใจต่อความเป็นอยู่แบบเดิมๆ มุ่งเนน้ที่จะท าใหเ้กิด
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ความเป็นเลิศขององคก์ารและกระตุน้ใหพ้นักงานด าเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายสมรรถนะสงูนัน้ 
ปรบัเปลี่ยนพฤติกรรมใหข้บัเคลื่อนดว้ยประสิทธิภาพ และความมุ่งมั่นที่จะท าใหค้วามปรารถนา
เป็นจรงิ มีวินยัในการปฏิบตัิเพ่ือท าใหเ้ปา้หมายส าเรจ็ลลุว่ง 

สรา้งวัฒนธรรมแห่งความโปร่งใส การเปิดกวา้ง และความไวว้างใจร่วมกัน 
แบ่งปันขอ้มลูอย่างเปิดเผย และส่งเสริมความไม่เป็นทางการ แสดงใหเ้ห็นถึงความซื่อสตัยส์จุริต
และเปิดกวา้งในการประสานงานรว่มกับผูอ้ื่น บอกความจริง ส่งเสริมการอภิปรายอย่างเปิดเผย
และตรงไปตรงมา 

สรา้งอตัลกัษณท์ี่ใชร้ว่มกนัและความเป็นกลุม่คนของพนกังาน ปลกูฝังความรูส้กึ
ของความเป็นองค์การและน ามาใช้เพื่อส่งเสริมแนวทาง “ความเป็นหนึ่งเดียวกัน” หล่อเลีย้ง
วฒันธรรมที่เหนียวแน่น และเอาใจใส่กับพนักงานที่มุ่งนั่น ขจัดการเมืองดว้ยการสรา้งคุณธรรม
อย่างแทจ้รงิ สรา้งบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

Holbeche (2005, p.94-120) ไดอ้ธิบายการออกแบบองคก์าร และคุณลักษณะที่
ส  าคญัท่ีมีผลต่อการออกแบบใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสงูดงันี ้ 

เม่ือนึกถึงการออกแบบองคก์าร หลายคนมักคิดถึงโครงสรา้ง แต่ในทางปฏิบตัิการ
ออกแบบองค์การจะประกอบด้วยการพิจารณาตัดสินใจในเรื่องที่เก่ียวกับโครงสรา้งองค์การ 
กระบวนการ ระบบ บทบาทหนา้ที่ และความสมัพนัธใ์นการออกแบบองคก์ารเราตอ้งพิจารณาถึง
วตัถปุระสงค ์จดุมุ่งหมาย และเป้าหมายที่จะน าไปปฏิบตัิหรือด าเนินการ ผ่านโครงสรา้งที่ก  าหนด
สายการท างาน และรายงานผล วิธีการสื่อสาร วิธีการปฏิบตัิในกระบวนการตดัสินใจ และการแกไ้ข
ปัญหา ขอ้ก าหนด กฎหมาย หรือค าแนะน าส าหรบัการด าเนินการต่อพนักงาน และระบบการให้
รางวลัที่สมเหตผุล 

การออกแบบองคก์ารที่มีเป้าหมายเพื่อสนับสนุนสมรรถนะสูงอย่างยั่งยืนจะตอ้งมี
ความยืดหยุ่นในการปรับตัว ความยืดหยุ่นนี ้จะขึน้อยู่กับความสามารถขององค์การในการ
ประมวลผลขอ้มูลและตัดสินใจอย่างรวดเร็วและถูกตอ้ง ท าใหร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็น
องคป์ระกอบที่ส  าคญัของการออกแบบองคก์ารใหม่เพื่อแบ่งปันขอ้มลูและทรพัยากร องคก์ารอาจ
ขาดความรวดเร็ว การตอบสนอง และความยืดหยุ่นที่จ  าเป็นในตลาดปัจจุบัน การออกแบบจึง
จ าเป็น และการท างานเป็นทีม การผสมผสานความคิดต่าง แนวทางปฏิบัติในการท างาน
จ าเป็นตอ้งไดร้บัการสนบัสนนุจากการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมและทรพัยากรที่เก่ียวขอ้ง 

วฒันธรรมองคก์ารสามารถช่วยหรือขดัขวางสิ่งที่องคก์ารตัง้เป้าหมายไว ้โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งพฤติกรรมการจดัการที่ตอ้งสอดคลอ้งกบัสิ่งที่องคก์ารพยายามบรรลแุละคา่นิยมที่องคก์าร
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ยึดถือ ดังนั้นทุกแง่มุมของการออกแบบองคก์ารควรสนับสนุนสิ่งที่องคก์ารเช่ือว่าถูกตอ้ง หาก
องคก์ารเช่ือในการใหล้กูคา้เป็นหวัใจของการด าเนินงาน กระบวนการท างาน กลยุทธก์ารสื่อสาร 
พฤติกรรมความเป็นผูน้  า รางวลั รูปแบบการจดัการ การฝึกอบรมและการพฒันา และการวางแผน
ทรพัยากรมนุษยจ์ะสอดคลอ้งกับวัตถุประสงค์นีแ้ละเป็นส่วนหนึ่งของ การออกแบบองค์การ 
(โครงสรา้งและระบบ) 

โดยพืน้ฐานแลว้ ความยืดหยุ่นขององคก์ารขึน้อยู่กบัคนที่เต็มใจเปลี่ยนแปลง ดงันัน้ 
การออกแบบองคก์ารใหม่ควรพยายามสรา้งความสมดุลระหว่างความตอ้งการขององคก์ารกับ
ความตอ้งการของพนกังาน การเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งจ าเป็นตอ้งไดร้บัการออกแบบและติดตาม
โดยค านึงถึงระดบัความพึงพอใจในงานหรือแรงจงูใจของพนกังาน ซึ่งรวมถึงการท างานที่ยืดหยุ่น 
ความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน ตลอดจนโครงสรา้งและกระบวนการที่สนับสนุนการ
พฒันาอาชีพและปรบัปรุงโอกาสของผูค้นส าหรบัความพึงพอใจในงาน การออกแบบองคก์ารใหม่
เป็นโอกาสที่แทจ้รงิในการมองใหม่ว่าประสิทธิภาพของธุรกิจสามารถปรบัปรุงไดอ้ย่างไร และมอบ
โอกาสที่มีความหมายส าหรบัการเรียนรูแ้ละการเติบโตของพนกังาน ซึ่งควรน าไปสู่การมีส่วนรว่ม
ที่มากขึน้ เม่ือพนกังานที่มีทกัษะสงู มีผลงานสงู และมีความยืดหยุ่นมีความมุ่งมั่นต่อองคก์ารของ
ตน ผลลพัธท์างธุรกิจที่ดีมกัจะตามมา 

โดยทั่วไปองคป์ระกอบการออกแบบองคก์ารจะหมายความรวมถึง 
- การออกแบบให้เป็นทางการ  (formalization) หรือการสรา้งกฎเกณฑ ์

ขัน้ตอน และนโยบายที่เป็นลายลกัษณอ์กัษร 
- การออกแบบตามความช านาญการ (specialization) หรือการแบ่งกลุ่ม

งานของแรงงานทางออ้ม (สนบัสนนุ) 
- การออกแบบโดยการกระจายอ านาจ (decentralization) หรือการระบุ

หนา้ที่ความรบัผิดชอบในการตดัสินใจแบบล าดบัขัน้ 
ด้วยการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงจะต้องค านึงการจัดต าแหน่งเชิงกลยุทธ ์

(strategic alignment) การออกแบบองคก์ารจะตอ้งพิจารณาระดบัองคก์ารในปัจจบุนั และอตัรา
การเจรญิเติบโตในอนาคต ความป่ันป่วนของสภาพแวดลอ้มภายนอก การใชร้ะบบสารสนเทศเพื่อ
การจัดการ การจัดต าแหน่งเชิงกลยุทธ์จึงตอ้งมีทัง้ความอ่อนโยนและเขม้แข็ง ความชัดเจนและ
เรียบง่าย 

การพิจารณาปัจจัยในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ฮอลเบกี้ (Holbeche, 2005, 
p.118-120) ไดร้ะบรุายการค าถามเพื่อใชพ้ิจารณาปัจจยันัน้ๆ ดงันี ้
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ปัจจัยความส าเร็จ (success factor) และการวัดผลจะพจิารณาประเดน็ดังนี:้ 
- เราตอ้งเก่งอะไรถึงจะแข่งขนัได ้
- เราตอ้งการประสิทธิภาพการท างานในระดบัใด 
- เราก าลงัตัง้สมมติฐานที่ส  าคญัอะไรบา้งในปัจจบุนัและอนาคตขององคก์าร 
- ความสามารถหลกั (core competency) คืออะไร 
- เรามีเปา้หมายที่จะปรบัปรุงอะไร 
- เราควรให้ความส าคัญกับการจัดการความคิดสรา้งสรรค์มากกว่าการ

ปรบัปรุงอย่างต่อเน่ืองหรอืไม่ 
- ตอ้งมีคา่นิยมและพฤติกรรมอะไรบา้งจงึจะประสบความส าเรจ็ 

การพจิารณาด้าน วัฒนธรรมองคก์าร: 
- วฒันธรรมองคก์ารที่ตอ้งการเพื่อสนบัสนนุธุรกิจคืออะไร 
- วฒันธรรมองคก์าร ณ ปัจจบุนัคืออะไร 
- วฒันธรรมองคก์ารปัจจบุนันีม้นัสง่เสรมิอะไร 
- เราด าเนินการติดตามนโยบาย แนวปฏิบัติที่เก่ียวกับโอกาสที่เท่าเทียมกัน 

หรอืความหลากหลายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเพียงใด 
- เราจะส่งเสริมประสิทธิภาพขององคก์ารไดอ้ย่างไร เช่น การมุ่งเนน้ที่ลกูคา้

และนวตักรรม 
- เราตอ้งการใหพ้นกังานมีสว่นรว่มมากนอ้ยเพียงใด 
- ประเภทและระดบัของการมีสว่นรว่มในปัจจบุนัเป็นอย่างไร 
- ความสมัพนัธโ์ดยรวมของพนกังานเป็นทางการและมีประสิทธิภาพเพียงใด 
- เรามีระบบใดบา้งที่มุ่งเนน้การดแูลความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังาน 
- จะกระจายอ านาจอย่างไรและไปในพืน้ที่ไหน 

การพจิารณาด้าน โครงสร้างและการออกแบบบทบาทหน้าทีง่าน: 
- โครงสรา้งใดที่เหมาะกบัธุรกิจขององคก์าร 
- องคก์ารควรมีโครงสรา้งเป็นแบบคูข่นานหรอืแบบรวม 
- โครงสรา้งการก ากบัดแูลของเราท างานไดด้ีเพียงใด 
- กระบวนการตดัสินใจคืออะไรและอ านาจในการตดัสินใจอยู่ที่ไหน 
- กระบวนการตดัสินใจมีประสิทธิภาพเพียงใด 
- อปุสรรคที่กีดขวางการก าหนดโครงสรา้งองคก์าร และการออกแบบบทบาท

หนา้ที่งานคืออะไร 
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- ตอ้งใชค้วามรูแ้ละทกัษะอะไรบา้งในการระบตุ าแหนง่หนา้ท่ีภายในโครงสรา้ง
องคก์าร 

- องคก์ารจะน าความรูแ้ละทกัษะของแต่ละบทบาทหนา้ที่มาผสมผสานกนัได้
อย่างไร 

- ปรมิาณ และขอบเขตของงานจะจดัอย่างไร 
- จะออกแบบงานเพื่อเพิ่มความหลากหลาย ทกัษะ ความเป็นอิสระ 
- เอกลกัษณ ์และรบัทราบขอ้ปรบัปรุงไดอ้ย่างไร 
- องคก์ารมีการพิจารณาแบ่งสดัสว่น การมุ่งเนน้ความสามารถรูปแบ 
- เฉพาะทาง และหลากหลาย ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
- งานที่ตอ้งท ามีมาตรฐานแค่ไหน และจ าเป็นตอ้งมีมาตรฐานเป็นตวัก าหนด

มากแคไ่หน 
การพจิารณาด้าน กระบวนการ: 

- ลกูคา้คือจดุเริม่ตน้และจดุสิน้สดุของทกุงานหรอืไม่ 
- ขัน้ตอนหลกัในการท างานใหส้  าเรจ็คืออะไร 
- สิ่งที่ตอ้งป้อนเข้าระบบ (input) และสิ่งที่ต้องได้รบัจากระบบ (output)คือ

อะไร 
- ขัน้ตอนการท างานและประเด็นส าคญัของขอ้มลูคืออะไร 
- จดุท่ีตอ้งตดัสินใจคืออะไร 
- ตอ้งมีการควบคมุกระบวนการมากนอ้ยเพียงใด 
- องคก์ารจะปรบัปรุงกระบวนการไดอ้ย่างไร? 

การพจิารณาด้าน กลยุทธคุ์ณภาพ: 
- มีกลไกการปรบัปรุงอย่างต่อเน่ืองอะไรบา้ง? 

การพจิารณาด้าน เทคโนโลยแีละระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ: 
- ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรบัโครงสรา้งที่ยืดหยุ่น ที่สามารถปรบัเปลี่ยน

ไดห้รอืไม่ 
- ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไดร้บัการพฒันา / เขียนขึน้เพื่อใหส้ามารถแกไ้ข

ในอนาคตไดห้รอืไม่ 
- ระบบปฏิบตัิการขององคก์าร สรา้งมาตามการอา้งอิงตามโครงการหรือตาม

กระบวนการผลิต 
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- กระบวนการสื่อสารขององคก์ารท างานไดด้ีเพียงใด และจ าเป็นตอ้งเสริม
ความแข็งแกรง่ดา้นไหนบา้ง 

การพจิารณาด้าน บุคลากร ทรัพยากร และทกัษะ: 
- ความสามารถในอนาคตของบคุลากรในองคก์ารตอ้งเป็นอย่างไร? 
- ความตอ้งการระยะยาวขององคก์ารคืออะไร 
- จะก าหนดขอบเขตของสญัญาจา้งอย่างไร 
- ทรพัยากรต่างๆจะตรงกบัความตอ้งการไดด้ีท่ีสดุไดอ้ย่างไร 
- พนกังานแต่ละคนตอ้งการอะไร 
- ตลาดตอ้งการอะไร 
- องคก์ารจ าเป็นตอ้งเปลี่ยนหรือเลิกจา้งพนกังานหรือไม่ 
- วิธีการเลือกขององคก์ารมีประสิทธิภาพแค่ไหน 
- ทกัษะในองคก์ารมีความยืดหยุ่นแค่ไหน 
- ความตอ้งการการฝึกอบรมและการพฒันาจะถกูก าหนดอย่างไร 
- จะตอ้งมีการฝึกอบรมและพฒันาอะไรบา้งเพื่อสรา้งขีดความสามารถ 
- การจัดเตรียมองคป์ระกอบต่างๆขององคก์ารจะช่วยเสริมทักษะบุคลากร

ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
- บคุลากรจะขบัเคลื่อนองคก์ารอย่างไร เสน้ทางความกา้วหนา้ในสา 
- อาชีพคืออะไร และอะไรคือแรงบนัดาลใจของแต่ละคน 

การพจิารณาด้าน การบริหารผลการปฏบิัติการ: 
- เราจะบรรลุกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ มีประสิทธิภาพได้

อย่างไร? 
- จะใชเ้กณฑอ์ะไรในการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน 
- กระบวนการปัจจบุนัมีประสิทธิภาพเพียงใด 
- อะไรที่จะท าใหไ้ดผ้ลการปฏิบตัิงานอย่างเป็นรูปธรรม 
- การตั้งเป้าหมายและการด าเนินการควรเป็นแบบรวมศูนย์หรือกระจาย

อ านาจ 
การพจิารณาด้าน รางวัลและการยอมรับ: 

- พนกังานไดร้บัการยอมรบัและใหร้างวลัอย่างไรในปัจจบุนั 
- ระบบการใหร้างวลัและการยกย่องขององคก์ารส่งเสริมพฤติกรรมที่ จ  าเป็น

หรอืไม ่
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- จ าเป็นตอ้งมีการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ 
- กระบวนการใหร้างวลัใดท่ีเหมาะสม 
- อะไรคือความเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลง 
- มีประโยชนอ์ย่างไร 
- องคก์ารอยากไดอ้ะไรเป็นการตอบแทน 

การพจิารณาด้าน ภาวะผู้น า และรูปแบบการบริหารจัดการ: 
- ผูน้  าและผูจ้ดัการควรใชเ้วลาท าอะไรบา้ง มาก/นอ้ยเป็นสดัสว่นอย่างไร 
- ผูจ้ดัการแสดงพฤติกรรมท่ีจ าเป็นส าหรบัการเป็นผูน้  าที่มีประสิทธิภาพหรอืไม่ 
- การกระท าของผูน้  า หรือ ผูจ้ดัการที่สม ่าเสมอจะเกิดขึน้ไดอ้ย่างไร 

การพจิารณาด้าน การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง: 
- องคก์ารตอ้งพิจารณาน าความสามารถประเภทใดเขา้มาก าหนดการวาง

แผนการสืบทอดต าแหน่งบา้ง 
- แหลง่ที่มาของผูส้มคัรท่ีมีความสามารถที่เหมาะสมคืออะไร 
- จุดไหน หรือประเด็นอะไรบา้งที่มีความเสี่ยงมากที่สุด ในการจัดการสืบ

ทอดต าแหน่ง 
ส าหรับคุณลักษณะ และการออกแบบองค์การสมรรถนะสูง สรุปแล้วนั้นจะมี

จุดมุ่งหมายเพื่อสนับสนุนองคก์ารใหมี้สมรรถนะสงูอย่างยั่งยืนรวมถึงตอ้งมีความยืดหยุ่นในการ
ปรบัตัว ความยืดหยุ่นนีจ้ะขึน้อยู่กับความสามารถขององคก์ารในการประมวลผลการตัดสินใจ
อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศจึงเป็นองคป์ระกอบที่ส  าคญัต่อการ
ออกแบบองค์การใหม่ เพื่อให้องค์การมีความรวดเร็วในการท างาน มีความรวดเร็วในการ
ตอบสนองความตอ้งการลกูคา้ และมีความยืดหยุ่นสงู การท างานเป็นทีม การมีองคค์วามรูข้า้ม
สายงาน และวิธีขัน้ตอนการปฏิบตัิที่ดีในการท างานเป็นสิ่งส  าคญั และตอ้งไดร้บัการสนบัสนนุจาก
องคก์าร รวมถึงการฝึกอบรมที่เหมาะสมดว้ย ส าหรบัวฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัที่ส  าคญัต่อการ
สนับสนุนหรือขดัขวางสิ่งที่องคก์ารตัง้เป้าหมายไว ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งพฤติกรรมการจัดการตอ้ง
สอดคลอ้งกับสิ่งที่องคก์ารพยายามไปใหถ้ึงเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร การออกแบบ
องคก์ารในทุกๆดา้นจะตอ้งส่งเสริมกบัวิสยัทศันแ์ละพนัธกิจขององคก์าร หากองคก์ารตอ้งการให้
ลกูคา้เป็นหวัใจของการด าเนินงาน  
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ตาราง 2 แสดงรายชื่อบทความอา้งอิงแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัคณุลกัษณะ และการออกแบบ
องคก์ารสมรรถนะสงู 
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เป็นองคก์ารที่มีวฒันธรรมองคก์าร 
- มีการสรา้งคณุคา่ และคา่นิยมรว่ม 

- √ √ - - 

เป็นองคก์ารที่มีการท างานเป็นทีม 
- มีพนกังานที่มีสว่นรว่ม 

- √ - - - 

เป็นองคก์ารที่มียทุธศาสตร ์
- มีการบรหิารเชิงยทุธศ์าสตร ์ส าหรบัองคก์ารภาครฐั 
- มีวตัถปุระสงคท์างการบรหิารเป็นลายลกัษณอ์กัษร 

√ √ - - - 

เป็นองคก์ารที่มีการจดัการดา้นกระบวนการ 
- มีการศกึษาและวิเคราะหส์ภาพแวดลอ้มในการด าเนินธุรกิจ 
- มีคูม่ือและกระบวนการปฏิบตัิงานที่ชดัเจน 
- แผนและมาตรการอย่างเป็นทางการ 
- มีการวิเคราะหข์อ้มลูและประมวลผล 
- มีการระบถุึงแนวปฏิบตัิที่จะสามารถเช่ือมตอ่ระหวา่งกลุม่ เพื่อใหก้ลุม่

สนบัสนนุซึง่กนัและกนั 
- สามารถเขา้ถึงแนวทางในการปฏิบตัิ และมีการตรวจสอบแนวทางนัน้ๆ 
- พฒันาแนวทางปฏิบตัิที่จ  าเป็นเป็นอนัดบัแรก 
- ก าหนดวตัถปุระสงคข์องการด าเนินงานที่พฒันาจากวตัถปุระสงคข์องฝ่าย

บรหิาร 
- มีการน าระบบมาใชจ้ากผูบ้รหิารระดบัสงู หวัหนา้ฝ่ายบรหิาร และสมาชิก

ของทีม 
- มีการวางแผนการน าไปใช ้และพิจารณาถึงโครงการโดยละเอียด ตลอดจน

ตอ้งมีทกัษะในการจดัการการเปลี่ยนแปลงในระดบัสงู 

- √ √ - - 

เป็นองคก์ารที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างตอ่เน่ืองและยั่งยืน - √ - - - 
เป็นองคก์ารที่มีพนกังานมีความเป็นผูน้  า - √ - - - 
เป็นองคก์ารที่มีการพิจารณาผลลพัธข์องการท างาน - √ - - - 
เป็นองคก์ารที่มีการจดัการความรู ้ - √ - - - 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
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คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นการออกแบบองคก์าร 
- กระตุน้การท างานรว่มกนัขา้มสายงานและขา้มองคก์าร 
- การท าใหเ้ป็นโครงสรา้งองคก์ารแบบแนวราบ (flat organization 
- สง่เสรมิกรแบง่ปันขอ้มลูความรู ้แนวทางปฏิบตัิที่ดีที่สดุ 
- ก าหนดรูปแบบวิธีการด าเนินธุรกิจรูปแบบใหม่อย่างตอ่เน่ือง 

- - - √ - 

คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นกระบวนการ 
- ออกแบบโครงสรา้งการใหร้างวลัและแรงจงูใจที่ดีและยตุิธรรม 
- การสรา้งผลิตภณัฑ ์กระบวนการ และการใหบ้รกิารอย่างต่อเน่ือง 
- ลดความซบัซอ้นและปรบัปรุงกระบวนการทัง้หมดขององคก์ารอย่างตอ่เน่ือง 
- สรา้งการสื่อสารภายในองคก์ารใหเ้กิดการตอบโต ้
- การวดัผลดว้ยปัจจยัความส าเรจ็ 
- การรายงานขอ้มลูทางการเงินและที่ไม่ใชข้อ้มลูทางการเงิน 
- มุ่งมั่นที่จะเป็นองคก์ารเชิงปฏิบตัิที่ดีที่สดุ 
- มุ่งมั่นที่จะปรบักระบวนการใหเ้หมาะสมอย่างตอ่เน่ือง 
- ปรบัใชท้รพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

- - - √ - 

คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นเทคโนโลยี 
- เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ที่ยืดหยุ่นทั่วทัง้องคก์าร 
- ใชเ้ครื่องมือทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่สะดวกต่อผูใ้ช ้

- - - √ - 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
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คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นภาวะผูน้  า 
- รกัษาและเสริมสรา้งความสมัพนัธท์ี่ไวว้างใจใหก้บัทกุระดบั 
- ด าเนินชีวิตดว้ยความซื่อสตัยส์จุริตและเป็นแบบอย่าง 
- ผูน้  ามีการตดัสินใจ และลงมือท าอย่างเด็ดขาด 
- ผูน้  าใหก้ารสั่งสอนและอ านวยการสะดวกแก่พนกังาน 
- ผูน้  าตอ้งมีการพฒันาความเป็นผูน้  าอย่างมีประสิทธิภาพ 
- ผูน้  าควรใหพ้นกังานทดลองวิธีการใหม่ๆและยอมรบัในขอ้ผิดพลาดที่จะ

เกิดขึน้ 
- สรา้งแรงบนัดาลใจใหพ้นกังานทราบถึงผลลพัธท์ี่ยิ่งใหญ่ 
- พฒันาผูน้  าจากภายในองคก์ารดว้ยการสนบัสนุนใหพ้นกังานกลายเป็นผูน้  า 
- กระตุน้ใหม้ีการเปลี่ยนแปลงและปรบัปรุงอย่างตอ่เน่ือง 
- รวบรวมทีมผูบ้รหิารและพนกังานที่มีความหลากหลายและสง่เสรมิกนั 
- มีความมุ่งมั่นใหอ้งคก์ารอยู่ไดอ้ย่างยาวนาน 
- ผูน้  าตอ้งอ่อนนอ้มถ่อมตนอย่างจรงิใจและสามารถด าเนินการแทนผูน้  า

บรษัิทได ้
- ผูน้  าจะตอ้งรกัษาบคุลากรที่มีความรบัผิดชอบต่อสิ่งที่กระท า 

- - - √ - 

คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นหนา้ที่และความรบัผิดชอบส่วนบคุคล 
- สรา้งองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
- ดงึดดูผูค้นที่โดดเด่นดว้ยทศันคติที่ดีและเขา้กบัวฒันธรรมขององคก์าร 
- สรา้งความผูพ้นัและการมีสว่นรวมในการท างาน 
- สรา้งสถานที่และสิ่งแวดลอ้มนการท างานใหรู้ส้กึปลอดภยั 
- สรา้งและพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังาน 
- พฒันาพนกังานใหม้ีความยืดหยุ่นและรบัมือกบัความเปลี่ยนแปลง 
- ปรบัพฤติกรรมและค่านิยมของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมหลกั 

- - - √ - 
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คณุลกัษณะเชิงโครงสรา้งองคก์าร ดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
- การใหอ้  านาจและอิสระกบัพนกังานในการตดัสินใจและด าเนินการภายใต้

ขอบเขตและขอ้จ ากดัที่ก าหนดไวช้ดัเจน 
- ก าหนดคา่นิยมหลกัขององคก์ารที่ชดัเจน แข็งแกรง่ และมีความหมาย 
- พฒันาและรกัษาวฒันธรรมขององคก์ารที่มีประสิทธิภาพ 
- สรา้งวฒันธรรมแห่งความโปรง่ใส เปิดกวา้ง และไวว้างใจรว่มกนั 
- สรา้งอตัลกัษณท์ี่ใชร้ว่มกนัและความเป็นหนึ่งเดียวกนั 

- - - √ - 

การพิจารณาดา้น วฒันธรรมองคก์าร 
- วฒันธรรมองคก์ารที่ตอ้งการเพื่อสนบัสนนุธุรกิจคืออะไร 
- วฒันธรรมองคก์าร ณ ปัจจบุนัคืออะไร 
- วฒันธรรมองคก์ารปัจจบุนันีม้นัสง่เสริมอะไร 
- เราด าเนินการติดตามนโยบาย แนวปฏิบตัิที่เก่ียวกบัโอกาสที่เท่าเทียมกนั 

หรอืความหลากหลายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพเพียงใด 
- เราจะสง่เสรมิประสิทธิภาพขององคก์ารไดอ้ย่างไร เช่น การมุ่งเนน้ที่ลกูคา้

และนวตักรรม 
- เราตอ้งการใหพ้นกังานมีสว่นรว่มมากนอ้ยเพียงใด 
- ประเภทและระดบัของการมีสว่นรว่มในปัจจบุนัเป็นอย่างไร 
- ความสมัพนัธโ์ดยรวมของพนกังานเป็นทางการและมีประสิทธิภาพเพียงใด 
- เรามีระบบใดบา้งที่มุ่งเนน้การดแูลความเป็นอยู่ที่ดีของพนกังาน 
- จะกระจายอ านาจอย่างไรและไปในพืน้ที่ไหน 

- - - - √ 
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การพิจารณาดา้น โครงสรา้งและการออกแบบบทบาทหนา้ที่งาน: 
- โครงสรา้งใดที่เหมาะกบัธุรกิจขององคก์าร 
- องคก์ารควรมีโครงสรา้งเป็นแบบคูข่นานหรอืแบบรวม 
- โครงสรา้งการก ากบัดแูลของเราท างานไดด้ีเพียงใด 
- กระบวนการตดัสินใจคืออะไรและอ านาจในการตดัสินใจอยู่ที่ไหน 
- กระบวนการตดัสินใจมีประสิทธิภาพเพียงใด 
- อปุสรรคที่กีดขวางการก าหนดโครงสรา้งองคก์าร และการออกแบบบทบาท

หนา้ที่งานคืออะไร 
- ตอ้งใชค้วามรูแ้ละทกัษะอะไรบา้งในการระบตุ าแหน่งหนา้ที่ภายในโครงสรา้ง

องคก์าร 
- องคก์ารจะน าความรูแ้ละทกัษะของแต่ละบทบาทหนา้ที่มาผสมผสานกนัได้

อย่างไร 
- ปรมิาณ และขอบเขตของงานจะจดัอย่างไร 
- จะออกแบบงานเพื่อเพิ่มความหลากหลาย ทกัษะ ความเป็นอิสระ 

เอกลกัษณ ์และรบัทราบขอ้ปรบัปรุงไดอ้ย่างไร 
- องคก์ารมีการพิจารณาแบง่สดัส่วน การมุ่งเนน้ความสามารถรูปแบบเฉพาะ

ทาง และหลากหลาย ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
- งานที่ตอ้งท ามีมาตรฐานแคไ่หน และจ าเป็นตอ้งมีมาตรฐานเป็นตวัก าหนด

มากแคไ่หน 

- - - - √ 

การพิจารณาดา้น กระบวนการ: 
- ลกูคา้คือจดุเริ่มตน้และจดุสิน้สดุของทกุงานหรอืไม่ 
- ขัน้ตอนหลกัในการท างานใหส้  าเรจ็คืออะไร 
- สิ่งที่ตอ้งปอ้นเขา้ระบบ (input) และสิ่งที่ตอ้งไดร้บัจากระบบ (output)คือ

อะไร 
- ขัน้ตอนการท างานและประเด็นส าคญัของขอ้มลูคืออะไร 
- จดุที่ตอ้งตดัสินใจคืออะไร 
- ตอ้งมีการควบคมุกระบวนการมากนอ้ยเพียงใด 
- องคก์ารจะปรบัปรุงกระบวนการไดอ้ย่างไร 

- - - - √ 
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การพิจารณาดา้น กลยทุธค์ณุภาพ: 
- มีกลไกการปรบัปรุงอย่างตอ่เน่ืองอะไรบา้ง 

- - - - √ 

การพิจารณาดา้น เทคโนโลยีและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ: 
- ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรบัโครงสรา้งที่ยืดหยุ่น ที่สามารถปรบัเปลี่ยน

ไดห้รอืไม่ 
- ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไดร้บัการพฒันา / เขียนขึน้เพื่อใหส้ามารถแกไ้ข

ในอนาคตไดห้รอืไม่ 
- ระบบปฏิบตัิการขององคก์าร สรา้งมาตามการอา้งอิงตามโครงการหรอืตาม

กระบวนการผลิต 
- กระบวนการสื่อสารขององคก์ารท างานไดด้ีเพียงใด และจ าเป็นตอ้งเสรมิ

ความแข็งแกรง่ดา้นไหนบา้ง 

- - - - √ 

การพิจารณาดา้น บคุลากร ทรพัยากร และทกัษะ: 
- ความสามารถในอนาคตของบคุลากรในองคก์ารตอ้งเป็นอย่างไร? 
- ความตอ้งการระยะยาวขององคก์ารคืออะไร 
- จะก าหนดขอบเขตของสญัญาจา้งอยา่งไร 
- ทรพัยากรตา่งๆจะตรงกบัความตอ้งการไดด้ีที่สดุไดอ้ย่างไร 
- พนกังานแตล่ะคนตอ้งการอะไร 
- ตลาดตอ้งการอะไร 
- องคก์ารจ าเป็นตอ้งเปลี่ยนหรอืเลิกจา้งพนกังานหรอืไม่ 
- วิธีการเลือกขององคก์ารมีประสิทธิภาพแคไ่หน 
- ทกัษะในองคก์ารมีความยืดหยุ่นแคไ่หน 
- ความตอ้งการการฝึกอบรมและการพฒันาจะถกูก าหนดอย่างไร 
- จะตอ้งมีการฝึกอบรมและพฒันาอะไรบา้งเพื่อสรา้งขีดความสามารถ 
- การจดัเตรียมองคป์ระกอบต่างๆขององคก์ารจะช่วยเสริมทกัษะบคุลากร

ไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
- บคุลากรจะขบัเคลื่อนองคก์ารอย่างไร เสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ

คืออะไร และอะไรคือแรงบนัดาลใจของแตล่ะคน 

- - - - √ 
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การพิจารณาดา้น การบรหิารผลการปฏิบตัิการ: 
- เราจะบรรลกุระบวนการบรหิารผลการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพได้

อย่างไร? 
- จะใชเ้กณฑอ์ะไรในการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน 
- กระบวนการปัจจบุนัมีประสิทธิภาพเพยีงใด 
- อะไรที่จะท าใหไ้ดผ้ลการปฏิบตัิงานอย่างเป็นรูปธรรม 
- การตัง้เป้าหมายและการด าเนินการควรเป็นแบบรวมศนูยห์รอืกระจาย

อ านาจ 

- - - - √ 

การพิจารณาดา้น ภาวะผูน้  า และรูปแบบการบรหิารจดัการ: 
- ผูน้  าและผูจ้ดัการควรใชเ้วลาท าอะไรบา้ง มาก/นอ้ยเป็นสดัส่วนอย่างไร 
- ผูจ้ดัการแสดงพฤติกรรมที่จ  าเป็นส าหรบัการเป็นผูน้  าที่มีประสิทธิภาพหรอืไม่ 
- การกระท าของผูน้  า หรอื ผูจ้ดัการที่สม ่าเสมอจะเกิดขึน้ไดอ้ย่างไร 

- - - - √ 

การพิจารณาดา้น การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง: 
- องคก์ารตอ้งพิจารณาน าความสามารถประเภทใดเขา้มาก าหนดการวาง

แผนการสืบทอดต าแหน่งบา้ง 
- แหลง่ที่มาของผูส้มคัรที่มีความสามารถที่เหมาะสมคืออะไร 
- จดุไหน หรือประเด็นอะไรบา้งที่มีความเสี่ยงมากที่สดุ ในการจดัการสืบทอด

ต าแหน่ง 

- - - - √ 
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ตาราง 3 แสดงรายชื่อบทความอา้งอิงแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบ
องคก์ารสมรรถนะสงู 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกับปัจจัย
สนับสนุนการออกแบบองคก์าร
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วฒันธรรมองคก์าร - √ √ √ - √ √ √ √ 
การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการ
ท างาน √ - √ √ - - - √ √ 

การจดัการดา้นกระบวนการ - √ √ - - √ √ √ √ 
กลยทุธข์ององคก์าร √ - - - √ √ - √ √ 
เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ - - √ - - - - √ √ 
บคุลากร การจดัการทรพัยากร และทกัษะ
ความสามารถ √ - √ √ - √ - √ √ 

การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน - - - - - √ - - √ 
รางวลัและการยอมรบั - - - √ - - - - √ 
ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิาร
จดัการ 

- - √ - - √ - √ √ 

การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง - - - - - - - - √ 

ส าหรบัแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัปัจจยัสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 
ผูว้ิจัยใชผ้ลการวิจัยของเดอวาล (Waal, A.A. de) และฮอลเบกี ้(Holbeche) ในการอา้งอิง และ
ออกแบบงานวิจยัครัง้นี ้
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แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกับผลลัพธอ์งคก์าร (Organizational Outcome) 
Holbeche (2005, p.99-101) ได้อธิบายเกณฑ์ความส าเร็จในการออกแบบองค์การ 

(success criteria for organization design) ดงันี ้
องคก์ารทัง้รูปแบบสถาบนัและรูปแบบเอกชนที่มีความคิดเชิงบวกต่อวฒันธรรมองคก์าร

และมีความคิดขัดขวางดา้นอื่นของวัฒนธรรมองคก์าร ซึ่งเป็นพืน้ฐานของความขัดแยง้ต่อการ
ออกแบบองคก์ารใหม่นัน้ มีแนวโนม้ว่าวฒันธรรมองคก์ารจะไดร้บัชยัชนะ โดยมีแนวปฏิบตัิใหม่ๆ 
ที่บ่อนท าลายการออกแบบองคก์ารก่อนที่จะฝังแน่นไปยงัองคก์ารเดิมที่ยงัไม่มีการเปลี่ยนแปลง 
ความทา้ทายนีค้ือการระบเุกณฑก์วา้งๆ ส าหรบัความพยายามในการออกแบบองคก์ารใหม่ ท าให้
ดเูหมือนจะเอือ้ต่อการสรา้งบริบทใหม่ที่มีแนวโนม้ว่าสมรรถนะสงูจะเกิดขึน้ ตวัอย่างเช่น การดึง
เกณฑก์ารออกแบบองคก์ารบางสว่นจากทฤษฎีความซบัซอ้น ท าใหด้เูหมือนว่าความสามารถของ
องคก์ารจะยงัคงอยู่ที่เดิม (ภายใตค้วามขดัแยง้เดิม) สรา้งความโดดเด่นดว้ยขัน้ตอนการด าเนินการ
และระบบมาตรฐานที่พอจะทราบไดว้า่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ แตย่งัมีความยืดหยุ่น และมีพืน้ที่
เพียงพอที่จะท าใหพ้นักงานยงัคงด าเนินการดว้ยตนเองเพื่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงสิ่งนีไ้ด ้ทัง้นี ้
ขึน้กบัความสมดลุของผลลพัธอ์ย่างเหมาะสม ดงันี ้

1. การไหลของข้อมูล (information flow) – ควรมีขอ้มลูที่เพียงพอ มีคณุภาพ และ
ทนัเวลา เพื่อใหแ้น่ใจวา่พนกังานทราบวา่ก าลงัจะเกิดอะไรขึน้ แต่ไม่มากเกินไปจนพนกังานรูส้กึว่า
ไดร้บัขอ้มลูอย่างไม่ทนัตัง้ตวั และตอ้งหยดุใหค้วามสนใจกบัขอ้มลูนัน้ 

2. ความหลากหลาย  (Diversity) – ควรมีความแตกต่ างกันมากพอด้าน 
แนวความคิด แนวทางด าเนินการ และบคุลากร ที่จะสามารถรวมเอามมุมองใหม่ ๆ เขา้ดว้ยกนัได ้
แต่ตอ้งมีการเช่ือมโยงกนัเพื่อชีจ้ดุประสงคร์ว่มกนั 

3. อ านาจ (ManpowerGroup) – ควรมีอิสระเพียงพอต่อการควบคมุโดยตรงที่ท  าให้
พนกังานสามารถใชค้วามคิดรเิริม่สรา้งสรรคข์องตนเองได ้แต่ตอ้งไม่ควรมีอิสระมากเกินไปที่จะท า
ใหเ้กิดความสบัสนวุน่วายได ้

เกณฑค์วามส าเรจ็ในการออกแบบก าลงัเปลี่ยนแปลงไป ตามที่ Ashkenas et al. (1998 
as cited in Holbeche, 2005) ไดก้ล่าวว่า ตลอดศตวรรษที่ 20 ปัจจยัส าคญัสี่ประการที่มีอิทธิพล
ต่อความส าเรจ็ขององคก์ารนัน้ไดแ้ก่: 

1. ขนาด (size): ยิ่งบริษัทใหญ่ขึน้เท่าใด ก็ยิ่งสามารถบรรลปุระสิทธิภาพการผลิต
หรือการบรกิาร สามารถใชป้ระโยชนจ์ากเงินทนุและสรา้งแรงกดดนัต่อลกูคา้และซพัพลายเออรไ์ด้
มากขึน้ 
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2. ความชัดเจนของบทบาท (role clarity): ในองคก์ารขนาดใหญ่ งานจะถูกแบ่ง
ออกเป็นสว่นเล็กๆท าใหส้รา้งความแตกต่างที่ชดัเจนระหว่างผูจ้ดัการและพนกังาน และระดบัของ
อ านาจที่ระบุไวอ้ย่างชัดเจน ส่วนนี่จะเป็นขอ้ไดเ้ปรียบที่ทุกคนจะเขา้ใจในจุดยืนของตนเองและ
สามารถด าเนินการตามขอ้ก าหนดที่องคก์ารไดร้ะบไุว ้

3. ความเชี่ยวชาญ (specialization): เม่ืองานถกูจ าแนกออก ท าใหค้วามเช่ียวชาญ
ถูกพัฒนาใหเ้ห็นไดเ้ด่นชัดขึน้ และบุคลากรสามารถพัฒนาความเช่ียวชาญ และส่วนประกอบ
ส าคญัอื่นๆที่จ  าเป็นตอ่การด าเนินงาน เช่น ทรพัยากรบคุคล การเงิน เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นตน้ 
จะถกูจดัสรรไดช้ดัเจนมากขึน้ 

4. การควบคุม (control): องคก์ารขนาดใหญ่จะสรา้งการควบคุม ติดตาม และ
ประเมินผล เพื่อให้แน่ใจว่าทุกส่วนขององค์การด าเนินการตามการผลิตผลิ ตภัณฑ์หรือการ
ใหบ้ริการ ในส่วนนีบ้ทบาทหนา้ที่ของผูจ้ดัการจะตอ้งดแูลใหพ้นกังานทัง้หมดสามารถด าเนินการ
ไดอ้ย่างถกูตอ้งในเวลาที่เหมาะสม 

ส าหรบัโครงสรา้งองคก์ารมักถูกมองว่าเป็นเครื่องมือหลกัในการบรรลปุระสิทธิผล โดย
จดุมุ่งหมายสงูที่สดุคือการสรา้งโครงสรา้งองคก์ารที่ใกลเ้คียงกบัปัจจยัความส าเรจ็สี่ประการมาก
ที่สดุ 

และจากปัจจยัภายนอกดา้นการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็อนัเนื่องมาจากเทคโนโลยีและ
การมาถึงของเศรษฐกิจโลกท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงครัง้ใหญ่บนพืน้ฐานของความทา้ทายดา้น
การแข่งขนั ปัจจยัความส าเรจ็แบบเก่าไดก้ลายเป็นปัญหาเรือ้รงัในวงกวา้ง ความส าเรจ็ที่ยั่งยืนใน
ระยะกลางถึงระยะยาวจึงเป็นสิ่งที่น่าสนใจ และมักมาจากความสามารถขององคก์ารในการใช้
ประโยชนจ์ากทรพัยากรที่มีอยู่ใหไ้ดม้ากที่สดุ ในบรบิททางเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปนัน้ ฮอลเบกี ้
(Holbeche) แนะน าวา่ มีสี่ประเด็นหลกัที่ส  าคญั ไดแ้ก่: 

1. ความเร็ว (ไม่ใช่ขนาด) (speed not size) เพราะสิ่งนีค้ือความสามารถในการ
ลดระบบราชการ เพิ่มความเรว็ของวฏัจกัรของเวลา และสรา้งความสามารถในการเปลี่ยนแปลงที่
เพิ่มขึน้ได ้สิ่งนีจ้ะเป็นความสามารถในการน าผลิตภณัฑ ์หรือการใหบ้ริการใหม่ออกสู่ตลาดไดเ้รว็
ขึน้ และท าใหส้ามารถเปลี่ยนกลยุทธ์ไดร้วดเร็วกว่าที่เคยเป็น ความเร็วจะบ่งบอกว่ามีจังหวะที่
เพียงพอที่ท  าใหพ้นกังานถกูกระตุน้ใหต้อบสนองและเพิ่มผลิตผลการท างานไดเ้ม่ือเทียบแบบปีต่อ
ปี บริษัทขนาดเล็กมักจะมีข้อไดเ้ปรียบเหนือบริษัทขนาดใหญ่ในช่วงเวลาที่พวกเขาใชใ้นการ
เปลี่ยนทิศทางขององคก์าร เนื่องจากมีพนกังานจ านวนนอ้ยกวา่ที่จะระดมพลไปสูก่ารเปลี่ยนแปลง 
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บริษัทขนาดใหญ่จ าเป็นตอ้งท าตัวเหมือนบริษัทขนาดเล็กในขณะที่ยังคงเขา้ถึงทรพัยากรของ
บรษัิทขนาดใหญ่ได ้

2. ความยืดหยุ่น (ไม่แข็งกระด้าง) (flexibility not rigidity) ความชัดเจนของ
บทบาทหนา้ที่การท างาน จะส่งผลใหจ้ ากัดความยืดหยุ่น บุคลากรในองคก์ารที่ยืดหยุ่นท างาน
หลายอย่าง และเรียนรูท้กัษะใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่องในขณะที่องคก์ารแสวงหาเสน้ทางที่หลากหลาย 
ทดลอง และท าการเปลี่ยนแปลง องคก์ารที่ยืดหยุ่นเติบโตบนความคลุมเครือ ทิง้รายละเอียด
บางสว่น และสนบัสนนุทีมจะสามารถท าใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงและยอมรบัความเปลี่ยนแปลง
ไดง้่าย 

3. บูรณาการ (ไม่ใช่เฉพาะทาง) (integration not specialization) องคก์ารแบบ
บรูณาการจะสรา้งกลไกในการดงึกิจกรรมของงานเขา้ดว้ยกนัตามความจ าเป็นแทนที่จะมอบหมาย
ผูเ้ช่ียวชาญใหก้ับงานนั้นๆ อย่างไรก็ตามผูเ้ช่ียวชาญยังคงตอ้งการอยู่ในองค ์แต่จะถูกเปลี่ยน
บริบทเป็นความสามารถของผูเ้ช่ียวชาญในการท างานร่วมกับผูอ้ื่นเพื่อสรา้งภาพรวมที่สมบูรณ์
มากขึน้ซึ่งมีคณุค่ามากกว่าการรวมงานและการจดัการเขา้ดว้ยกนั แนวคิดของการเปลี่ยนแปลงนี ้
จะถูกสรา้งขึน้ในกระบวนการการด าเนินงาน ท าใหส้ามารถเผยแพร่ความคิดริเริ่มใหม่ๆ ไดอ้ย่าง
รวดเรว็ และระดมทรพัยากรที่เหมาะสมเพื่อท าใหส้ิ่งตา่งๆ นัน้เกิดขึน้ 

4. นวัตกรรม (ไม่ควบคุม) (innovation not control) องค์การไรข้อบเขตสรา้ง
กระบวนการและสภาพแวดลอ้มที่เป็นนวัตกรรมที่ส่งเสริมและใหร้างวลักับความคิดสรา้งสรรค์
ต่างๆได ้แทนที่จะใหค้วามส าคัญกับการควบคุม ติดตาม และประเมินผลเพื่อยับยั้งความเป็น
นวตักรรม องคก์ารที่มีนวตักรรมมีแนวโนม้ที่จะใชรู้ปแบบการบรหิารองคก์ารแนวใหม่ เช่น องคก์าร
เครือข่าย เครือข่ายภายในและภายนอกจะเสรมิสรา้งใหเ้กิดเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้การจดัการ
ทรพัยากรบคุคลรูปแบบขา้มสายงาน และกระบวนการของทีมจะถกูรวมเขา้กบัการด าเนินการทาง
ธุรกิจ 
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ตาราง 4 แสดงรายชื่อบทความอา้งอิงแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกับผลลัพธ์
องคก์าร 
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ความรวดเรว็ขององคก์าร - - - - - - - - √ 
ความยืดหยุ่นขององคก์าร √ - √ - - - - - √ 
ระดบัการใหบ้รกิาร - - √ - - - - - √ 
การปรบัปรุงตน้ทนุตอ่หน่วย - - - - - - - - √ 
การมีสว่นรว่มของพนกังาน - - - - - - - - √ 
นวตักรรมขององคก์าร - - √ - - - - √ √ 
การพฒันาอย่างตอ่เน่ือง - - √ - - - - - √ 

ส าหรบัแนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับผลลพัธ์องคก์าร ผูว้ิจัยใชผ้ลการวิจัยของฮอลเบกี ้
(Holbeche) ในการอา้งอิง และออกแบบงานวิจยัครัง้นี ้

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
งานวิจัยในประเทศ 

ภาวนา กิตติวิมลชัย และ เสาวนี สิริสุขศิลป์ (2557) ศึกษาคุณลักษณะและแนว
ปฏิบตัิที่ดีในการพัฒนา สถาบนัอุดมศึกษาสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสงูมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1.
ศึกษาคณุลกัษณะองคก์ารสมรรถนะสงู 2.ศึกษาแนวปฏิบตัิที่ดีในการพฒันาสถาบนัอดุมศึกษาสู่
การเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู วิธีด าเนินการศึกษาวิจยัผูว้ิจยัไดใ้ชก้ระบวนการสงัเคราะหแ์นวคิด
เก่ียวกับคุณลักษณะองค์การสมรรถนะสูงของนักวิชาการของไทยและต่างประเทศรวมทั้ง
ผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสถาบนัอดุมศึกษาสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู รวมทัง้สิน้ 
30 แนวคิดซึง่ครอบคลมุแนวคิด คณุลกัษณะองคก์ารสมรรถนะสงูขององคก์ารท่ีแสวงหาก าไร และ
องคก์ารที่ไม่แสวงหาก าไร และ ศึกษาแนวปฏิบัติที่ดีในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็น
องค์การสมรรถนะสูง ผลจากการศึกษาวิจัย  พบว่า คุณลักษณะองค์การสมรรถนะสูงเรียง
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ตามล าดับมี 7 ด้าน ได้แก่ 1.ด้านการบริหารทรัพยากร มนุษย์ 2.ด้านการจัดการข้อมูลและ
เทคโนโลยีสารสนเทศ 3.ดา้นการออกแบบองคก์ารและการปรบัปรุงกระบวนการ 4.ดา้นการมุ่งเนน้
ผูร้บับรกิาร 5.ดา้นการสรา้งองคค์วามรูแ้ละนวตักรรม 6.ดา้นการมุ่งเนน้ผลลพัธก์ารปฏิบตัิงาน 7.
ดา้นการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ขอ้เสนอแนะส าหรบั การศกึษาคน้ควา้วิจยัต่อไปควรจะศกึษา
กลยุทธ์ในการพัฒนาสถาบันอุดมศึกษาสู่การเป็นองค์การ  สมรรถนะสูงและก าหนดตัวชีว้ัด
ความส าเรจ็โดยพิจารณาจากคณุลกัษณะองคก์ารสมรรถนะสงูทัง้ 7 ดา้น เพื่อใชเ้ป็นแนวทางใน
การประเมินจุดแข็งและโอกาสในการพัฒนาของสถาบนัอุดมศึกษาที่มุ่ง  จะพฒันาและยกระดบั
สถาบนัอดุมศกึษาใหเ้ป็นองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสงู 

เพ็ญศรี ลีสุ้วรรณกุล (2559) ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาองคก์ารใหมี้สมรรถนะสูง: 
กรณีศกึษาส านกังานพระพทุธศาสนาจงัหวดัเพชรบรุี มีวตัถปุระสงคเ์พื่อ (ประกาศคณะกรรมการ
ค่าจา้ง เรื่อง อัตราค่าจา้งขัน้ต ่า (ฉบบัที่ 10)) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ การพัฒนาองคก์ารใหมี้ขีด
สมรรถนะสูง: กรณีศึกษาส านักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดเพชรบุรี (พระราชบัญญัติ ระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน (ฉบับที่ 2), 2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนา
องคก์ารให้มีขีดสมรรถนะสูงกับสมรรถนะ  ขององคก์าร (3) เพื่อพยากรณ์ความส าเร็จของการ
พฒันาองคก์ารใหมี้ขีดสมรรถนะสงู ใชก้ารศกึษาวิจยั แบบเชิงปรมิาณ โดยใชแ้บบสอบถามในการ
เก็บรวบรวมขอ้มลู กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ พระภิกษุ และ สามเณรในจงัหวดัเพชรบุรี จ านวน 357 รูป 
ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 1) ปัจจยัที่มีผลต่อการพฒันาองคก์าร ใหมี้ขีดสมรรถนะสงู: กรณีศึกษา
ส านกังานพระพทุธศาสนาจงัหวดัเพชรบรุี ไดแ้ก่ สถานภาพ การน าองคก์าร การใหค้วามสมัพนัธ์
กับผูไ้ดร้บับริการ การมุ่งเนน้ทรพัยากรบุคคล และการจัด  กระบวนการ 2) ปัจจัยที่มีผลต่อการ
พัฒนาองค์การใหมี้ขีดสมรรถนะสูงมีความสัมพันธ์ทางสถิติกับ  สมรรถนะขององคก์ารอย่างมี
นัยส าคัญ 3) อ านาจการพยากรณ์ความส าเร็จของการพัฒนาองค์การ  ให้มีขีดสมรรถนะสูง 
สามารถอธิบายความส าเรจ็ของการพฒันาองคก์ารใหมี้ขีดสมรรถนะสงู 

สณิุสา กณัทะพงศ ์(2557) ศกึษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัของพนัธมิตรที่มีผลตอ่ ความส าเรจ็
ในการสรา้งคุณค่าที่ใชร้่วมกันกับสังคม โดยใชแ้นวคิดของการสรา้งคุณค่าที่ใชร้่วมกัน  คือ การ
แสดงถึงการสรา้งคณุค่ารว่มกนัระหว่างธุรกิจและสงัคม ที่เช่ือมโยงจากการแสดงความรบัผิดชอบ
ต่อสังคม เพื่อน าไปสู่ความไดเ้ปรียบที่จะท าให้องคก์ารสามารถเพิ่มขีดความสามารถใน  การ
แข่งขันและมีการเติบโตไดอ้ย่างยั่งยืน งานวิจัยนีศ้ึกษาถึงปัจจัยแห่งความส าเร็จในการจัดการ  
ควบรวมเป็นพนัธมิตรกนัระหวา่งชมุชนและบรษัิท จากกรณีศกึษาของบรษัิทเนสทเ์ล ่จ ากดั บรษัิท 
ยนูิลีเวอร ์จ ากดั และบรษัิท น า้ตาลมิตรผลจ ากดั พบว่า 1) ความเขา้กนัได ้(Compatibility) ทัง้ใน 



  68 

ดา้นวิสัยทัศน์และวัฒนธรรมองคก์ารของบริษัทแบบยืดหยุ่น (Organic) 2) การเติมเต็มทักษะ 
ความสามารถและทรพัยากรซึ่งกันและกัน (Complementary alliances) และ 3) การยึดมั่นใน
พนัธกิจ (Commitment) ทัง้จากบรษัิทและชมุชน จะสามารถท าใหเ้กิดการสรา้งพนัธมิตรด าเนินไป 
ซึง่จะ น าไปสูก่ารสรา้งคณุค่าท่ีใชร้ว่มกนัไดส้  าเรจ็ และท าใหอ้งคก์ารเติบโตอย่างยั่งยืน 

ธนชัพร โมราวงษ์ (2555) ศึกษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัทางจิตวิทยาองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อ
การ น าไปสูอ่งคก์ารแห่งความเป็นเลิศ : กรณีศึกษาโรงงานในเขตนิคมอตุสาหกรรมบางป ูจงัหวดั 
สมทุรปราการ มีวตัถปุระสงคเ์พื่อ (ประกาศคณะกรรมการค่าจา้ง เรื่อง อตัราค่าจา้งขัน้ต ่า (ฉบบัที่ 
10)) ศึกษาความสมัพันธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องคก์าร และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้กบัการรบัรูอ้งคก์ารแห่งความเป็นเลิศ ของพนกังาน
โรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู จังหวัดสมุทรปราการ  ศึกษาอ านาจการท านายการรบัรู ้
องค์การแห่งความเป็นเลิศ ของพนักงานโรงงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมบางปู  จังหวัด
สมทุรปราการ จากตวัแปรทางจิตวิทยาองคก์าร ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าแบบเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร และการรบัรูก้ารเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูข้องพนกังาน กลุม่ตวัอย่าง
เป็นพนกังานที่ปฏิบตัิงานในเขตนิคมอตุสาหกรรมบางป ูจ านวน 250 คน ผลการศกึษาวิจยัสรุปได ้
ดังนี ้ (ประกาศคณะกรรมการค่าจ้าง เรื่อง อัตราค่าจ้างขั้นต ่า (ฉบับที่  10))  ภาวะผู้น  าแบบ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร และการรบัรูก้ารเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้
มีความสัมพันธ์กับการรับรูอ้งค์การแห่งความเป็นเลิศ  ของพนักงานในโรงงานในเขตนิคม
อตุสาหกรรมบางป ูภาวะผูน้  าแบบเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององคก์าร และการ
รบัรูก้ารเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ซึ่งตวัแปร ทัง้ 3 สามารถร่วมกันท านายการรบัรูอ้งคก์ารแห่ง
ความเป็นเลิศของพนกังานในโรงงานในเขตนิคมอตุสาหกรรมบางป ู

กานตพ์ิชชา บุญทอง (2557) ไดท้  าการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล 
คุณภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน
โรงพยาบาลเอกชนกรณีศกึษาพนกังานโรงพยาบาลราชธานี จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา งานวิจยันี ้
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล คณุภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจ ที่มีผล
ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารโดยใชว้ิธีส  ารวจเก็บรวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 400 ชดุ วิเคราะหข์อ้มลูดว้ยสถิติพรรณนาใชก้ารแจกแจงความถ่ีรอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและสว่น
เบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติอนุมานในการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในกลุ่มของปัจจัยส่วน
บุคคลกับความผูกพันต่อองคก์าร โดยการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มดว้ย t-
test และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยตั้งแต่  2 กลุ่มขึ ้นไปด้วย F-test การหา
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ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในกลุ่มของคณุภาพชีวิตในการท างาน และความพึงพอใจ กบัความ
ผูกพันต่อองคก์ารวิเคราะหโ์ดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียรส์ัน ผลการ
ศกึษาวิจยัพบว่า กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายสุงูกว่า 45 ปีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานนอ้ยกว่า 5 ปี มีความเห็นต่อคณุภาพชีวิตในการท างาน
โดยรวม มีคา่เฉลี่ยเป็น 3.25 ความพงึพอใจโดยรวม มีค่าเฉลี่ยเป็น 3.31 ผลการศกึษาความผกูพนั
ต่อองคก์ารของกลุ่มตวัอย่างพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวมมีค่าเฉลี่ยเป็น 
3.37 และพบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
พนกังานโรงพยาบาลราชธานี จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ที่แตกต่างกนัมีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่
แตกต่างกนั นอกจากนัน้ ปัจจยัคณุภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความผกูพนั
ต่อองคก์าร และดา้นความพงึพอใจมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความผกูพนัตอ่องคก์าร 

วิวฒัน ์แสงเพ็ชร (2560) ไดท้  าการศกึษาวิจยัเรื่อง ปัจจยัส่วนบคุคล แรงจงูใจในการ
ท างาน และสภาพแวดลอ้มที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 
ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล งานวิจยันีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อ 1) ศกึษา
ความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานธุรกิจโรงแรม
ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
แรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว 
โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล และ 3) เพื่อศกึษาสภาพแวดลอ้มที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่ งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู และ
ทดสอบความตรงของเนือ้หาและความน่าเช่ือถือดว้ยวิธีของครอนบารค์กบัพนกังานธุรกิจโรงแรม
ระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จ านวน 30 คน ไดร้ะดบัความ
เช่ือมั่น 0.891 หลงัจากนัน้แจกกบัพนกังานระดบัปฏิบตัิการธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล จ านวน 400 คนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ค่ารอ้ยละค่าเฉลี่ย ค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนมุานคือ การ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ที (t–test) การวิเคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One–Way ANOVA) และ
สถิติการวิเคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณู การศึกษาพบว่า เพศ สถานภาพสมรสต่างกนั มีความ
คิดเห็นแตกต่างกนัตอ่ความผกูพนัองคก์ารของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลยกเวน้อายุงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน ส่วนแรงจูงใจใน
การท างานมีผลต่อความผกูพนัตอ่องคก์ารของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่ง
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ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลและสภาพแวดลอ้มที่มีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของ
พนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พรพงษ ์ปอประพนัธ ์(2561) ไดท้  าการศกึษาวิจยัเรื่อง การบรหิารงานกิจกรรมพฒันา
คุณภาพที่มีผลต่อองค์การสมรรถนะสูง งานวิจัยนีมี้วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษากระบวนการ
สง่เสรมิพฤติกรรมของผูป้ฏิบตัิงานที่มีสว่นรว่มในงานพฒันาคณุภาพ ดว้ยกิจกรรมพฒันาคณุภาพ 
สามารถมีผลต่อองคก์ารสมรรถนะสูง 2) ปัจจัยความสัมพันธ์ที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพสู่
องคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นความผูกพัน การใชค้วามคิดสรา้งสรรค ์ความรู ้และการส่งเสริมของ
ผู้บริหารระดับสูง มีผลต่อองค์การ ที่ร่วมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพกับทีมงาน ท าให้องค์การ
สมรรถนะสงู โดยน ากลุม่ตวัอย่างของ ผูป้ฏิบตัิงานที่ใชก้ารพฒันางานดว้ยกิจกรรมพฒันาคณุภาพ
องคก์ารใน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู และใชก้ารสมัภาษณเ์ชิงลกึต่อผูก้  ากบัดแูล องคก์ารจากภาครฐั 
ผูบ้ริหารระดบัสงู ผูบ้ริหาร และ ผูป้ระสานงานในกิจกรรมพฒันาคณุภาพ จ านวน 20  คน ผลการ
ศกึษาวิจยัพบว่า การสง่เสรมิงานพฒันาคณุภาพ ขององคก์ารมีผลต่อการท าใหอ้งคก์ารสมรรถนะ
สงู ขึน้อยู่กับ นโยบายผูบ้ริหารระดบัสงู การใชค้วามคิดสรา้งสรรคข์องผูป้ฏิบตัิงานเพื่อการสรา้ง
ความแตกต่างมี ความคิดอย่างเป็นระบบ ต่อยอดในการสรา้งนวตักรรม ส่วนความรูใ้นการด าเนิน
กิจกรรมพฒันาคณุภาพขึน้ อยู่กบัการส่งเสริมของผูบ้ริหารฯ และความผูกพนัเกิดขึน้จากเงื่อนไข
การท างานในระบบที่ก าหนดไวใ้นการท างานเพื่อใหเ้กิดการขบัเคลื่อนดว้ยความต่อเน่ือง 

พทัธนนท ์เปรมสมิทธฺ,์ ชลุีวรรณ โชติวงษ,์ สภุทัทา ปิณฑะแพทย,์ และ ปรีดา อตัวินิจ
ตระการ (2564) ไดท้  าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการบริหารของผูบ้ริหารสู่องคก์าร
สมรรถนะสงู ของสถาบนัการเงินการธนาคาร งานวิจยันีมี้วตัถปุระสงคเ์พื่อศกึษาองคป์ระกอบการ
บริหาร พัฒนารูปแบบการบริหารของผู้บริหารสู่องคก์ารสมรรถนะสูงของสถาบันการเงินการ
ธนาคาร และก าหนดแนวทางพัฒนาการบริหารของผูบ้ริหารสู่องคก์ารสมรรถนะสูงของสถาบัน
การเงินการธนาคาร มีประชากรและกลุม่ตวัอย่าง คือ ผูบ้รหิารระดบัสงูในการสมัภาษณเ์ชิงลกึ 10 
คน ผู้บริหารองค์การและนักวิชาการในการประชุมสนทนากลุ่ม 15 คน ผู้เช่ียวชาญในการ
ประเมินผลคู่มือ 5 คน และผูต้อบแบบสอบถาม คือ ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการฝ่ายหรือเทียบเท่าของ
ธนาคารพาณิชยไ์ทย 325 คน ใชรู้ปแบบการศึกษาวิจัยแบบผสมผสานทั้งเชิงคุณภาพและเชิง
ปริมาณ เครื่องมือที่ใชศ้ึกษาเชิงคณุภาพ ไดแ้ก่ การสมัภาษณเ์ชิงลกึ และการประชมุสนทนากลุ่ม 
โดยใช้การวิเคราะห์เชิงเนื ้อหา แล้วน ามาสรา้งเป็นเครื่องมือที่ ใช้ศึกษาเชิงปริมาณ ได้แก่ 
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แบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ใช้สถิติค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงส ารวจ ผลการศึกษาวิจยัพบว่า 1) องคป์ระกอบของการ
บริหารของผู้บริหารสู่องค์การสมรรถนะสูงของสถาบันการเงินการธนาคาร ประกอบด้วย 5 
องคป์ระกอบ คือ 1. นาตนเอง 2. นาทีม 3. นาธุรกิจ 4. นาเทคโนโลยี และ 5. นาองคก์าร 2) นา
องคป์ระกอบดังกล่าวมาพัฒนาเป็นรูปแบบการบริหารของผูบ้ริหารสู่องคก์ารสมรรถนะสูงของ
สถาบนัการเงินการธนาคาร ซึ่งทกุองคป์ระกอบมีความสมัพนัธก์นัอย่างมีนยัส าคญั และ 3) จดัท า
คูมื่อแนวทางพฒันาการบรหิารของผูบ้รหิารสูอ่งคก์ารสมรรถนะสงูของสถาบนัการเงินการธนาคาร 
โดยมุ่งเนน้การพฒันาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งรูปแบบการบรหิารและคู่มือไดร้บัความเห็นชอบดว้ย
มติเอกฉันท์จากผู้เช่ียวชาญว่าสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางพัฒนาการบริหารของ
ผูบ้รหิารสูอ่งคก์ารสมรรถนะสงูของสถาบนัการเงินการธนาคารไดใ้นระดบัสงู 

ณฐัฐศรณัฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) ไดท้  าการศกึษาวิจยัเรื่องปัจจยัและการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง กรณีศึกษา : การยางแห่งประเทศไทย 
ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นตอ่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสงูของการยาง แห่งประเทศไทย
โดยรวมอยู่ในระดับสูง ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมุ่งเนน้ผลลพัธร์ะยะยาว ดา้นที่มีค่าเฉลี่ย
ต ่าสดุ คือ ดา้นคณุภาพของพนกังาน ปัจจยัต่างๆ และการพฒันาทรพัยากรมนษุยมี์ความสมัพนัธ ์
เชิงบวกต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และปัจจัยต่างๆ และการ
พัฒนา ทรพัยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางบวกต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงของการยางแห่ง
ประเทศไทย อย่างมี นยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกที่มีอิทธิพลทางลบ
ต่อการ เป็นองคก์ารสมรรถนะ สงูของการยางแห่งประเทศไทย ขอ้เสนอแนะในแนวทางการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์คือ 1) การพัฒนาทรพัยากรมนุษยข์องการยางแห่งประเทศไทยจะตอ้งมุ่งเนน้
ดา้นเทคโนโลยีและนวตักรรม 2) การพฒันา ทรพัยากรมนษุยจ์ะตอ้งมุ่งเนน้การพฒันารายบคุคล
โดยสรา้งแรงจูงใจในการพัฒนาเองของบุคลากร 3) การพัฒนาทรพัยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีการ
วิเคราะหจ์ุดอ่อนและจุดแข็งของบุคลากรเพื่อตอบสนองใหต้รง กับความตอ้งการขององคก์าร 4) 
ก าหนดกลยทุธแ์ละนโยบายการบรหิารจดัการคนเก่งและคนดี (Talent Management) 5) ผลกัดนั
การบริหารผลงานดว้ยเป็นองคก์ารที่ขบัเคลื่อนการสรา้งนวตักรรมอย่าง ต่อเนื่อง 6) มุ่งเนน้การ
พัฒนาองค์การด้วยการก าหนดกลยุทธ์และวางแผนการพัฒนาองค์การ และการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง และการจดัการเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบเพื่อรองรบัการเปลี่ยนแปลงและกา้วสู ่ยคุดิจิทลั
อย่างตอ่เนื่อง  
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สมชาย เรืองวงษ์ (2552) ไดท้  าการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษัท ฮิตาชิคอมเพรสเซอร ์(ประเทศไทย) จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า
พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
ฮิตาชิคอมเพรสเซอร ์(ประเทศไทย) จ ากัด โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบว่าปัจจยัที่มีผลตอ่ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน ดา้นลกัษณะของงาน และ
ดา้นเพื่อนรว่มงาน มีผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน อยู่ในระดบัมาก ในขณะที่ปัจจยัดา้น
ความมั่ นคงก้าวหน้า ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านสถานที่  สิ่งอ านวยความสะดวก และด้าน
ค่าตอบแทน มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง การทดสอบสมมติฐาน 
พบว่าพนักงานที่มีอายุและต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 สว่นพนกังานที่
มีเพศ สถานภาพการสมรส การศกึษา และอายงุานที่ แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัที่
มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

งานวิจัยต่างประเทศ 
Waal, Goedegebuure, และ Akaraborworn (2014) ศกึษาวิจยัเรื่อง Adapting the 

high performance organization framework to the Thai context ซึ่งมีวตัถปุระสงคเ์พื่อประเมิน
ว่าโครงสรา้งองคป์ระกอบขององคก์ารสมรรถนะสูง ของเดอวาล มีความเหมาะสมที่จะน ามา
ประยุกต์ใช้กับองค์การเอกชนของประเทศไทย เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันและ
ตอบสนองใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกไดห้รือไม่ เนื่องจากเดิมเคยมี
ผลงานวิจัยพบว่า การบริหารจัดการตามแบบตะวันตกไม่เหมาะสมกับบริบททางสังคมที่ไม่ใช้
รูปแบบตะวนัตก การศกึษานีจ้ดัท าขึน้ระหว่างการประชมุเชิงปฏิบตัิการและการสมัมนาหลายครัง้
ในกรุงเทพฯ โดยใหผู้เ้ขา้รว่มประชมุตอบค าถามจากแบบสอบถามทัง้หมด 35 ขอ้ ที่มาจากปัจจัย 
5 ประการขององคป์ระกอบขององคก์ารสมรรถนะสงู ของเดอวาล ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัดา้นการพฒันา
และปรับปรุงผลงานอย่างต่อเนื่อง  (continuous improvement and renewal) 2) ปัจจัยด้าน
ค่านิยมวัฒนธรรมการเปิดกว้าง/แลกเปลี่ยน เรียนรู ้(Openness and Action Orientation) 3) 
ปัจจัยด้านการบริหารจัดการคุณภาพ (Management Quality) 4) ปัจจัยดา้นคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (Workforce Quality) 5) ปัจจัยดา้นการเติบโตอย่างยั่งยืน (Long-term Orientation) ผล
การศึกษาพบว่ามี 1 ปัจจัยคือ ปัจจัยดา้นการเติบโตอย่างยั่งยืน (Long-term Orientation) ที่ได้



  73 

ผลลพัธต์  ่ากวา่ปัจจยัอื่น คณะวิจยัวิเคราะหว์า่การที่ผลดา้นวิชาการระบวุา่ปัจจยันีไ้ม่สอดคลอ้งกบั
บรบิทไทยอาจจะเกิดจากปัจจยัรบกวนหรือการเกิดผลกระทบจากมิติรองของปัจจยัอื่น 

Waal (2007 )  ศึ ก ษ าวิ จั ย เรื่ อ ง  The Characteristics of a High-Performance 
Organization เพื่อระบคุณุลกัษณะขององคก์ารสมรรถนะสงู (HPO) เพื่อใหผู้จ้ดัการ ผูอ้  านวยการ 
หรือผูบ้รหิารสามารถใชส้  าหรบัปรบัปรุงองคก์ารใหก้ลายเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู โดยงานวิจยันี ้
ใชก้ารวิเคราะหผ์ลการศึกษาวิจยัที่เก่ียวกบัองคก์ารสมรรถนะสงูจ านวน 91 ผลงานวิจยัในสิบปีที่
ผ่านมาจนถึงปัจจุบนั ดว้ยผลการวิเคราะหจ์ะน าเสนอภาพขององคก์ารสมรรถนะสูงสมัยใหม่มี
ลกัษณะอย่างไร และคณุลกัษณะใดบา้งที่ผูจ้ดัการ ผูอ้  านวยการ หรือผูบ้รหิาร ตอ้งใหค้วามส าคญั
เพื่อการเปลี่ยนแปลงองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ผลการศึกษาพบว่าภาพขององคก์าร
สมรรถนะสงูสมยัใหม่มีความเป็นไปไดท้ี่จะเกิดขึน้ แต่ตอ้งค านึงถึงผลระยะยาว หรือความยั่งยืน 
เพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ และแนวปฏิบตัิที่ดีที่สดุองคก์ารจะตอ้งสามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบั
สถานการณ์จ าเพาะที่องค์การเหล่านั้นเผชิญอยู่ เนื่องจากธุรกิจและสภาวะแวดล้อมมีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง แนวปฏิบัติที่ดีที่สุดจึงตอ้งปรบัให้เขา้กับยุคสมัยตามแนวทางการ
บริหารจดัการที่ถูกตอ้งโดยใชแ้รงขบัเคลื่อนองคก์ารที่เหมาะสมเพื่อปรบัตวัและก าหนดเงื่อนไขที่
ธุรกิจตอ้งเผชิญในช่วงเวลาใดช่วงเวลาหนึ่ง 
 



 

บทที ่3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การคน้ควา้วิจยัเรื่อง “อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่มี
ผลต่อผลลพัธอ์งคก์าร ของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปริมณฑล” ในครัง้นีผู้ว้ิจยัได้
ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสรา้งเครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
3. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยั 
4. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
5. การจดัท าและวิเคราะหข์อ้มลู 
6. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลู 

การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร 

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ ประชากรวัยท างานที่ประกอบอาชีพ ขา้ราชการ 
พนักงานรฐัวิสาหกิจ และพนักงานบริษัทเอกชนที่มีสถานที่ตั้งในพื ้นที่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล และส าเร็จการศึกษาในกลุ่มวิทยาศาสตรส์ุขภาพ กลุ่มวิทยาศาสตรก์ายภาพและ
ชีวภาพ กลุ่มวิศวกรรมศาสตร ์และกลุ่มมนุษยศาสตร ์สงัคมศาสตร ์บรหิารธุรกิจ พาณิชยศาสตร ์
และการบญัชีซึง่ไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน 
 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย คือ ประชากรวัยท างานที่ประกอบอาชีพ ขา้ราชการ 

พนักงานรฐัวิสาหกิจ และพนักงานบริษัทเอกชนที่มีสถานที่ตั้งในพื ้นที่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล และส าเร็จการศึกษาในกลุ่มวิทยาศาสตรส์ุขภาพ กลุ่มวิทยาศาสตรก์ายภาพและ
ชีวภาพ กลุ่มวิศวกรรมศาสตร ์และกลุ่มมนุษยศาสตร ์สงัคมศาสตร ์บรหิารธุรกิจ พาณิชยศาสตร ์
และการบญัชีเนื่องจากผูว้ิจยัไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ดงันัน้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างจะ
ไดจ้ากการก าหนดขนาดของกลุม่ตวัอย่างโดยใชส้ตูรค านวณรูปแบบที่ไม่ทราบจ านวนประชากรที่
ระดบัความเช่ือมั่น 95% สามารถคลาดเคลื่อนไดไ้ม่เกิน 5% (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2544, น.74) 
จะไดข้นาดของตวัอย่างเท่ากบั 385 ตวัอย่าง ดว้ยสตูรการค านวณดงันี ้
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𝑛 =  
𝑍2. 𝑝. 𝑞

𝑒2
 

เม่ือ n แทน จ านวนตวัอย่างที่ตอ้งการ 
 p แทน ความน่าจะเป็นของจ านวนประชากร 
 q แทน 1 - p 
 z แทน Z score (คะแนนมาตรฐาน) ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% 
 e แทน ระดบัความคลาดเคลื่อนของการประมาณค่า 

ส าหรบัการวิจยัครัง้นี ้ก าหนดค่าความเช่ือมั่นเท่ากบั 95% ดงันัน้ Z = 1.96 กรณีไม่
ทราบค่า q แต่เนื่องจาก p.q มีค่าสูงสุดเม่ือ p = 0.5 (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2544, น.77) จาก
ระดบัความเชื่อมั่น 95% ดงันัน้ z = 1.96 และก าหนดให ้e = 0.05 เม่ือแทนคา่ในสตูรจะได ้
 

𝑛 =  
(1.96)2. (0.5). (0.5)

(0.05)2
 

𝑛 =  384.16 ≈ 385 
 

ดงันัน้ขนาดตัวอย่างที่ค  านวณไดจ้ะเท่ากับ 385 ตัวอย่าง เพิ่มเติมส ารองกรณีตอบ
แบบสอบถามไม่ครบถ้วน และแบบสอบถามถูกตอบไม่สมบูรณ์ อีก 15 ตัวอย่าง และเพื่อให้
สามารถแบ่งขนาดของตัวอย่างตามอาชีพไดอ้าชีพละเท่าๆกัน จึงพิจารณาจ านวนตัวอย่างรวม
ทั้งสิน้ 405 ตัวอย่าง กรณีหากข้อมูลจากตัวอย่างเกิน 405 ตัวอย่าง ผู้วิจัยจะพิจารณาความ
สมบรูณแ์ละน าเขา้เป็นสว่นหนึ่งของการวิเคราะหท์ัง้หมด 

ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสุม่ดงันี ้
1. ผู้วิจัยจะคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) 

โดยอา้งอิงจากอาชีพของประชากรวยัท างานไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังานรฐัวิสาหกิจ และพนกังาน
บริษัทเอกชน ที่มีสถานที่ตัง้ในพืน้ที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล และส าเรจ็การศึกษาในกลุ่ม
วิทยาศาสตรส์ุขภาพ กลุ่มวิทยาศาสตรก์ายภาพและชีวภาพ กลุ่มวิศวกรรมศาสตร ์และกลุ่ม
วิทยาศาสตรส์งัคมหรอืกลุม่มนษุยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์

2. ผูว้ิจยัก าหนดจ านวนของการเก็บขอ้มลูระหว่างการเก็บขอ้มลูแบบเอกสารเป็น
หลักด้วยวิ ธีการก าหนดการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (convenience sampling) ซึ่ง
ก าหนดการเก็บขอ้มลูแบบเอกสารทัง้หมดไม่นอ้ยกว่า 405 ชุด โดยจะเก็บขอ้มลูกระจายจ านวน
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ตามแต่ละอาชีพเท่าๆกัน อาชีพละไม่น้อยกว่า 135 ชุด โดยการเลือกพืน้ที่ที่จะเก็บขอ้มูลแบบ
เอกสารเป็นไปตามตาราง 7 

3. ส าหรบัการเก็บตวัอย่างแบบออนไลนเ์พื่อสนบัสนุนการเก็บขอ้มลูอีกทางหนึ่ง 
จะก าหนดการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (convenience sampling) ภายใตข้อบเขตอาชีพ
ของประชากรวยัท างานตามแบบสอบถามดว้ยการใชแ้พลตฟอรม์ของ google form และจดัท า คิว
อารโ์คด้ หรือ ลิงก์แบบสอบถาม จากนั้นจะเก็บข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมายผ่านการประกาศใน
เว็บไซต์ ชุมชนออนไลน์ หรือส่งคิวอารโ์ค้ด /ลิงก์แบบสอบถาม ตามโรงงานอุตสาหกรรม 
โรงพยาบาล สมาคมวิศวกรรม สมาคมสถาปนิกสยาม สมาคมเภสชักรการอตุสาหกรรม ส านกังาน
บริษัทฯ โรงเรียน และมหาวิทยาลัย เป็นตน้ ซึ่งจะเก็บรวบรวมในแต่ละพืน้ที่จนครบจ านวนที่
ก าหนดไว ้

รายละเอียดการก าหนดรูปแบบของแบบสอบถาม และจ านวนการเก็บขอ้มูลตาม
แผนการเก็บตวัอย่างเป็นไปตามตาราง 5 

ตาราง 5 แสดงการก าหนดรูปแบบของแบบสอบถาม และจ านวนการเก็บขอ้มลูตามแผนการเก็บ
ตวัอย่าง 

อาชีพ 
(วิธีการแบบเฉพาะเจาะจง) 

จ านวนการเก็บขอ้มลูรูปแบบเอกสาร 
(วิธีการก าหนดการเลือกกลุม่ตวัอย่าง
แบบสะดวก) 

จ านวนการเก็บ
ขอ้มลูทัง้หมด 

แผนการเก็บตวัอย่าง 
ขา้ราชการ ไม่นอ้ยกว่า 135 ชดุ  

ไม่นอ้ยกว่า 405 ชดุ พนกังานรฐัวิสาหกิจ ไม่นอ้ยกว่า 135 ชดุ 
พนกังานบรษัิทเอกชน ไม่นอ้ยกว่า 135 ชดุ 

จากตาราง 5 ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บตว้อย่างจรงิ และด าเนินการคดักรองคณุภาพดว้การ
พิจารณาความครบถว้นของการตอบแบบสอบถาม ทั้งในรูปแบบเอกสารและรูปแบบออนไลน ์
พบว่าแบบสอบถามมีความสมบูรณใ์นการตอบแบบสอบถามทัง้หมด 490 ชุด (รายละเอียดตาม
ตาราง 6) ผู้วิจัยพิจารณาแลว้เห็นว่าสามารถน ามาวิ เคราะห์ไดท้ั้งหมดจึงเลือกแบบสอบถาม
ทัง้หมดมาด าเนินการ 
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ตาราง 6 แสดงการก าหนดรูปแบบของแบบสอบถาม และจ านวนการเก็บขอ้มลูตามจ านวน
ตวัอย่างที่เก็บจรงิ 

อาชีพ 
(วิธีการแบบเฉพาะเจาะจง) 

จ านวนการเก็บขอ้มลูรูปแบบเอกสาร 
(วิธีการก าหนดการเลือกกลุม่ตวัอย่าง
แบบสะดวก) 

จ านวนการเก็บ
ขอ้มลูทัง้หมด 

จ านวนตวัอย่างที่เก็บจรงิ 
ขา้ราชการ รูปแบบเอกสาร 126 ชดุ 

รูปแบบออนไลน ์10 ชดุ 
รวม 136 ชดุ 

490 ชดุ 

พนกังานรฐัวิสาหกิจ รูปแบบเอกสาร 92 ชดุ 
รูปแบบออนไลน ์50 ชดุ 
รวม 142 ชดุ 

พนกังานบรษัิทเอกชน รูปแบบเอกสาร 134 ชดุ 
รูปแบบออนไลน ์78 ชดุ 
รวม 212 ชดุ 

ตาราง 7 แสดงสถานท่ีที่ใชเ้ก็บขอ้มลูแบบเอกสาร 

อาชีพ สถานทีท่ีใ่ช้เก็บข้อมูลแบบเอกสาร 
ขา้ราชการ พืน้ท่ีศนูยร์าชการ จงัหวดันนทบรุี พืน้ที่ราชการในซอยอารียส์มัพนัธ ์

เขตพญาไท โรงเรยีนวดัไผ่ตนั เขตพญาไท ส านกังานเขตพระโขนง 
ศนูยบ์รกิารโลหิตแห่งชาติ และสถานเสาวภา สภากาชาดไทย 

พนกังานรฐัวิสาหกิจ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย การไฟฟ้านครหลวง 
สถาบนัวิจยัวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย องคก์าร
เภสชักรรม การทางพิเศษแห่งประเทศไทย บรษัิท ปตท. จ ากดั 
(มหาชน) บรษัิท ไปรษณียไ์ทย จ ากดั การยาสบูแหง่ประเทศไทย 
บรษัิท โทรคมนาคมแห่งชาติ จ ากดั (มหาชน) และธนาคารออมสิน 

พนกังานบรษัิทเอกชน พืน้ท่ีธุรกิจย่านสีลม เขตบางรกั 
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การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มลู เพื่อน ามาวิเคราะหต์ามขัน้ตอนดงันี ้
1. ศึกษาขอ้มลูจากต ารา เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการ

สรา้งแบบสอบถาม ปรบัปรุงและดดัแปลงเป็นแบบสอบถามที่มีความเหมาะสม และสอดคลอ้งกบั
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบังานวิจยั 

2. ปรบัปรุงและดัดแปลงเป็นแบบสอบถามที่มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับ
แนวคิดและทฤษฎีที่ใชใ้นการวิจยั 

3. น าแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสรา้งขึน้เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อ
ตรวจสอบความถกูตอ้งของเนือ้หา และเสนอแนะเพิ่มเติมก่อนน าเสนอคณะกรรมการควบคมุสาร
นิพนธ ์

4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการพิจารณาตรวจสอบและใหค้วามคิดเห็นมาปรบัปรุง
แกไ้ข และน าเสนอต่อคณะกรรมการควบคมุสารนิพนธอ์ีกครัง้ เพื่อตรวจสอบและอนมุตัิก่อนน าไป
ทดลองใช ้

5. น าแบบสอบถามที่ไดร้บัการอนมุตัิไปทดลองใช ้(try-out) กบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 
30 คน เพื่อหาความเช่ือมั่น (reliability) โดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่น (coefficient) 
ของครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2559, น.34-35) ค่าอลัฟ่าที่ไดจ้ะแสดงถึงระดบั

ความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีค่าระหว่าง 0 <  < 1 ค่าที่ใกลเ้คียงกับ 1 แสดงว่ามีค่า
ความเช่ือมั่นสงู สามารถน าแบบสอบถามไปใชก้บักลุ่มตวัอย่างได ้โดยความมีค่าไม่นอ้ยกว่า 0.7 
ขึน้ไป (เกียรติสดุา ศรีสขุ, 2552, น.144) และปรบัปรุงแบบสอบถามครัง้สดุทา้ยเพื่อใชใ้นงานวิจยั 
ซึง่ไดค้า่สมัประสิทธ์ิในแตล่ะดา้นดงันี ้

ผลการวิเคราะหค่์าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ของตวัแปรของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์าร

สมรรถนะสูง (high performance organizational design) และตัวแปรด้านผลลัพธ์องค์การ 
(organizational outcomes) เท่ากบั 0.986 

ส่วนที่  2 ปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูง  (high performance 
organizational design) มีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยแยกเป็นรายดา้นดงันี ้

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ของตวัแปรของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์าร
สมรรถนะสงู (high performance organizational design) เท่ากบั 0.971 
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ดา้นวฒันธรรมองคก์าร  เท่ากบั 0.721 
ดา้นการออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน เท่ากบั 0.752 
ดา้นการจดัการดา้นกระบวนการ เท่ากบั 0.820 
ดา้นกลยทุธข์ององคก์าร เท่ากบั 0.876 
ดา้นเทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ เท่ากบั 0.947 
ดา้นบคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ เท่ากบั 0.814 
ดา้นการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน เท่ากบั 0.832 
ดา้นรางวลัและการยอมรบั เท่ากบั 0.905 
ดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิารจดัการ เท่ากบั 0.800 
ดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง เท่ากบั 0.945 
ส่วนที ่3 ผลลพัธอ์งคก์าร (organizational outcomes) โดยแยกเป็นรายดา้นดงันี ้
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม ของตัวแปรดา้นผลลัพธ์องค์การ  (organizational 

outcomes) เท่ากบั 0.976 
ดา้นความรวดเรว็ขององคก์าร เท่ากบั 0.883 
ดา้นความยืดหยุ่นขององคก์าร เท่ากบั 0.811 
ดา้นระดบัการใหบ้รกิาร เท่ากบั 0.833 
ดา้นการปรบัปรุงตน้ทนุตอ่หน่วย เท่ากบั 0.957 
ดา้นการมีสว่นรว่มของพนกังาน เท่ากบั 0.850 
ดา้นนวตักรรมขององคก์าร เท่ากบั 0.951 
ดา้นการพฒันาอย่างตอ่เนื่อง เท่ากบั 0.904 

ตาราง 8 แสดงคา่ความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 

ล าดับ ตัวแปร Cronbach's 
Alpha 

Internal 
Consistency 
(> 0.700) 

1 ตวัแปรของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์าร
สมรรถนะสงู (high performance organizational 
design) และตวัแปรดา้นผลลพัธอ์งคก์าร 
(organizational outcomes) 

0.986 Excellent 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ล าดับ ตัวแปร Cronbach's 
Alpha 

Internal 
Consistency  
(> 0.700) 

ส่วนที ่2 ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู (high performance 
organizational design) โดยแยกเป็นรายดา้นดงันี ้
2 ตวัแปรของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์าร

สมรรถนะสงูโดยรวม (high performance 
organizational design) 

0.971 Excellent 

2.1 ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (Organizational culture)  0.721 Acceptable 
2.2 ดา้นการออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน 

(Structure and role design)  
0.752 Acceptable 

2.3 ดา้นการจดัการดา้นกระบวนการ (Process 
management)  

0.820 Good 

2.4 ดา้นกลยทุธข์ององคก์าร (Strategy)  0.876 Good 
2.5 ดา้นเทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ (Technology and 

operation system)  
0.947 Excellent 

2.6 ดา้นบคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะ
ความสามารถ (People, resourcing and skills)  

0.814 Good 

2.7 ดา้นการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน (Performance 
management)  

0.832 Good 

2.8 ดา้นรางวลัและการยอมรบั (Reward and 
recognition)  

0.905 Excellent 

2.9 ดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิารจดัการ 
(Leadership and management style)  

0.800 Good 

2.10 ดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหนง่ (Succession 
planning) 

0.945 Excellent 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

ล าดับ ตัวแปร Cronbach's 
Alpha 

Internal 
Consistency 
(> 0.700) 

ส่วนที ่3 ผลลพัธอ์งคก์าร (organizational outcomes) โดยแยกเป็นรายดา้นดงันี ้
3 ตวัแปรดา้นผลลพัธอ์งคก์าร (organizational 

outcomes) 
0.976 Excellent 

3.1 ดา้นความรวดเรว็ขององคก์าร (Speed)  0.883 Good 
3.2 ดา้นความยืดหยุน่ขององคก์าร (Organizational 

Flexibility)  
0.811 Good 

3.3 ดา้นระดบัการใหบ้รกิาร (Level of service)  0.833 Good 
3.4 ดา้นการปรบัปรุงตน้ทนุตอ่หนว่ย (Unit cost 

improvement)  
0.957 Excellent 

3.5 ดา้นการมีสว่นรว่มของพนกังาน (Engaged staff)  0.850 Good 
3.6 ดา้นนวตักรรมขององคก์าร (Innovation)  0.951 Excellent 
3.7 ดา้นการพฒันาอย่างตอ่เนื่อง (Continuous 

improvement) 
0.904 Excellent 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัไดส้รา้งแบบสอบถาม (questionnaire) อิทธิพลของ

ปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูงที่มีผลต่อผลลัพธ์องคก์าร ของประชากรวัย
ท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปรมิณฑล โดยแบ่งออกเป็น 4 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 เป็นค าถามคัดกรองผูต้อบแบบสอบถาม (Screening Question) ซึ่งลกัษณะ
ของค าถาม เป็ นแบบหลายค าตอบ ให้ เลื อก  (multiple choice question) โดยให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามสามารถเลือกไดข้อ้เดียว และหากไม่เลือกในขอ้คดักรองใหย้ตุิการท าแบบสอบถาม  
ค าถามมีจ านวน 2 ขอ้ ประกอบไปดว้ย 
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1. ปัจจุบันท่านก าลังท าอาชีพขา้ราชการ หรือพนักงานรฐัวิสาหกิจ หรือพนักงาน
บรษัิทเอกชนใช่หรอืไม่ 

1.1 ใช ่
1.2 ไม่ใช่ (ยตุิการท าแบบสอบถาม) 

2. ปัจจบุนัท่านส าเรจ็การศกึษา หนึ่งในสี่กลุม่สาขาวิชานีใ้ช่หรอืไม่ 
กลุม่วิทยาศาสตรส์ขุภาพ 
กลุม่วิทยาศาสตรก์ายภาพและชีวภาพ 
กลุม่วิศวกรรมศาสตร ์และสถาปัตยกรรมศาสตร ์
กลุม่มนษุยศาสตร ์สงัคมศาสตร ์บรหิารธุรกิจ พาณิชยศาสตร ์และการบญัชี 

2.1 ใช ่
2.2 ไม่ใช่ (ยตุิการท าแบบสอบถาม) 

 
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่ง

ลักษณะของค าถามเป็นแบบหลายค าตอบให้เลือก (multiple choice question) โดยให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามสามารถเลือกไดข้อ้เดียว ค าถามมีจ านวน 8 ขอ้ ประกอบไปดว้ย 

1. เพศ  (gender) ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบนามบัญญั ติ  (nominal scale) 
ประกอบดว้ย 

1.1 ชาย 
1.2 หญิง 

2. อายุ (age) ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ (ordinal scale) จากข้อมูล
ประชากรศาสตรมี์อายุตามล าดับชั้นการท างานตั้งแต่ 21 – 60 ปี ดังนั้นการวิจัยจึงใชช้่วงอายุ
ดงักลา่วเป็นเกณฑใ์นการก าหนดช่วงอายโุดยจะแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดงันี ้(วิเชียร เกตสุิงห,์ 2538, 
น.8-11) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
60 − 21

4
 

= 9.75 คิดเป็น ประมาณ 10 
เพิ่มเติมในกรณีที่ผูต้อบแบบสอบถามอายตุ ่ากว่า 21 ปีที่ส  าเรจ็การศกึษาและเขา้ท างาน

ก่อนเกณฑ ์และกรณีที่ผูต้อบแบบสอบถามอายมุากกวา่ 60 ปี ที่ยงัคงท างานกบัองคก์าร 
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จากการค านวณช่วงอายขุา้งตน้สามารถแบ่งช่วงอายขุองกลุม่ตวัอย่างได ้ดงันี ้
2.1 ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 
2.2 21 – 30 ปี 
2.3 31 – 40 ปี 
2.4 31 – 50 ปี 
2.5 51 – 60 ปี 
2.6 61 ปีขึน้ไป 

3. สถานภาพ (status) ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ  (nominal scale) 
ประกอบดว้ย 

3.1 โสด 
3.2 สมรส / อยู่ดว้ยกนั 
3.3 หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ 

4. ระดบัการศึกษาสงูสดุ (educational level) ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูแบบเรียงล าดบั 
(ordinal scale) ประกอบดว้ย 

4.1 ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี
4.2 ปรญิญาตร ี
4.3 ปรญิญาโทหรอืสงูกวา่ 

5. สาขาที่ส  าเร็จการศึกษา  (field of graduate) ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบนาม
บญัญัติ (nominal scale) ประกอบดว้ย 

5.1 กลุม่ที่ 1 กลุม่วิทยาศาสตรส์ขุภาพ 
5.2 กลุม่ที่ 2 กลุม่วิทยาศาสตรก์ายภาพและชีวภาพ 
5.3 กลุม่ที่ 3 กลุม่วิศวกรรมศาสตร ์และสถาปัตยกรรมศาสตร ์
5.4 กลุ่มที่ 4 กลุ่มมนุษยศาสตร ์สงัคมศาสตร ์บริหารธุรกิจ พาณิชยศาสตร ์และ

การบญัชี 
6. อาชีพ (Position) ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบนามบัญญัติ  (nominal scale) 

ประกอบดว้ย 
6.1 ขา้ราชการ 
6.2 พนกังานรฐัวิสาหกิจ 
6.3 พนกังานบรษัิทเอกชน 
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7. ต าแหน่งงาน (job title level) ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบเรียงล าดับ (ordinal 
scale) ประกอบดว้ย 

7.1 ระดบัปฏิบตัิการ 
7.2 ระดบัหวัหนา้งาน 
7.3 ระดบัผูจ้ดัการ 
7.4 ระดบัผูอ้  านวยการหรือสงูกวา่ 

8. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน (revenue) ใชร้ะดับการวัดขอ้มูลแบบเรียงล าดับ (ordinal 
scale) โดยก าหนดช่วงรายได ้ดงันี ้(วิเชียร เกตสุิงห,์ 2538, น.8-11) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

การก าหนดรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนขั้นต ่า พิจารณาจากฐานเงินเดือนขัน้ต ่าตามระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน (พระราชบัญญัติ ระเบียบขา้ราชการพลเรือน (ฉบับที่ 2), 2558) ขอ้มูลฐาน
เงิน เดือนของ 2021 – 2022 Salary Guide (ManpowerGroup Thailand) (ManpowerGroup, 
2021) และขอ้มลูฐานเงินเดือนของ Thailand’s Salary Guide 2022 (Adecco, 2022) แต่ไม่นอ้ย
กวา่อตัราจา้งขัน้ต ่าของจงัหวดักรุงเทพมหานคร และปรมิณฑลโดยรอบทัง้ 5 จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดั
นครปฐม จังหวดันนทบุรี จังหวัดปทุมธานี จังหวดัสมุทรปราการ และจังหวัดสมุทรสาคร วนัละ 
331 บาท (ประกาศคณะกรรมการค่าจา้ง เรื่อง อตัราค่าจา้งขัน้ต ่า (ฉบบัที่ 10), 2562) ค านวณวนั
ท างาน 30 วนัต่อเดือน (พระราชบญัญตัิ คุม้ครองแรงงาน (ฉบบัที่ 7) พ.ศ.2562, 2562) (331 บาท 
X 30 วัน) เท่ากับ 9,930 บาท ดังนั้นจะพิจารณาก าหนดรายไดส้่วนบุคคลเฉลี่ยต่อเดือนเริ่มตน้
เท่ากับ 15,000 บาทต่อเดือน ถึง 150,000 บาทต่อเดือน ก าหนดช่วงรายไดส้่วนบุคคลเฉลี่ยต่อ
เดือน ตามต าแหน่งงาน เท่ากบั 5 ช่วง จะไดค้วามกวา้งของอนัตรภาคชัน้ดงันี ้

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
15,000 − 150,000

5
 

= 27,000 บาทต่อเดือน 
และเพิ่มเติม 1 ช่วงจากการพิจารณาระดบัการศกึษาสงูสดุท่ีต ่ากวา่ปรญิญาตรทีี่มีรายได้

เฉลี่ยตอ่เดือนต ่ากวา่ 15,000 บาทตอ่เดือน 
ดงันัน้จากการค านวณช่วงรายไดส้ว่นบคุคลเฉลี่ยต่อเดือนขา้งตน้สามารถแบ่งช่วงรายได้

สว่นบคุคลเฉลี่ยตอ่เดือนของกลุม่ตวัอย่างได ้ดงันี ้
  



  85 

8.1 ต ่ากวา่ 15,000 บาท 
8.2 15,000 – 29,999 บาท 
8.3 30,000 – 44,999 บาท 
8.4 45,000 – 59,999 บาท 
8.5 60,000 – 74,999 บาท 
8.6 ตัง้แต่ 75,000 บาทขึน้ไป 

 
ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 

(high performance organizational design) ของประชากรวัยท างานในพื ้นที่ ก รุงเทพและ
ปรมิณฑล โดยแบ่งเป็น 9 ดา้น ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร (Organizational culture) การออกแบบ
หน้าที่และโครงสรา้งการท างาน (Structure and role design) การจัดการด้านกระบวนการ 
(Process management) กลยุทธ์ขององค์การ (Strategy) เทคโนโลยีและระบบปฏิบัติการ 
(Technology and operation system) บุคลากร การจัดสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ 
(People, resourcing and skills) การบริหารผลการปฏิบัติงาน  (Performance management) 
รางวลัและการยอมรบั (Reward and recognition) ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบริหารจดัการ 
(Leadership and management style) ก า รวางแผนการสื บ ท อดต าแห น่ ง  (Succession 
planning) ค าถามมีจ านวน 32 ขอ้ 

แบบสอบถามใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบประมาณค่า (rating scales) ตามแบบของ 
Likert’s scale โดยจะมีทัง้หมด 5 ระดบั และเป็นค าถามปลายปิด ดงันี ้

ตาราง 9 แสดงระดบัความคดิเห็น 

ระดับความคดิเหน็ คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 

เห็นดว้ย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 1 
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ส าหรบัเกณฑ์การแปลความหมายของแบบสอบถามในส่วนที่ 2 ไดก้ าหนดไวโ้ดยใช้
มาตรวดัตวัแปรมาแบ่งเป็นช่วงเท่าๆกนัตัง้แต่ 1 – 5 คะแนน (ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์และ ศภุร เสรีรตัน ,์ 
2560, น.58) ใหค้ะแนนหรือน า้หนักจากเห็นดว้ยอย่างยิ่งไปถึงไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งตัง้แต่ 5 ถึง 1 
ตามล าดบั 

การอภิปรายผลการวิจยัตามลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตร
ภาคชัน้ (interval scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑค์ะแนนเฉลี่ยในแต่ละชัน้โดยใชส้ตูรการค านวณช่วงกวา้ง
ของชัน้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2559, น.29) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
5 − 1

5
 

= 0.8 
จากเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพ
และปรมิณฑลไดด้งันี ้

ตาราง 10 แสดงระดบัปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 

คะแนนเฉลี่ย ระดับปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง 
4.21 – 5.00 องคก์ารมีปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอยู่ในระดบัสงูมาก 
3.41 – 4.20 องคก์ารมีปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอยู่ในระดบัสงู 
2.61 – 3.40 องคก์ารมีปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอยู่ในระดบัปาน

กลาง 
1.81 – 2.60 องคก์ารมีปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอยู่ในระดบัต ่า 
1.00 – 1.80 องคก์ารมีปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอยู่ในระดบัต ่ามาก 

 
ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับผลลพัธอ์งคก์าร (organizational outcomes) ของ

ประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปริมณฑล โดยแบ่งเป็น 7 ดา้น ไดแ้ก่ ความรวดเร็วของ
องค์การ (Speed) ความยืดหยุ่นขององค์การ (Organizational Flexibility) ระดับการให้บริการ 
(Level of service) การปรบัปรุงต้นทุนต่อหน่วย (Unit cost improvement) การมีส่วนร่วมของ
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พนักงาน (Engaged staff) นวัตกรรมขององค์การ (Innovation) การพัฒนาอย่างต่อเนื่ อง 
(Continuous improvement) ค าถามมีจ านวน 21 ขอ้ 

แบบสอบถามใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบประมาณค่า (rating scales) ตามแบบของ 
Likert’s scale โดยจะมีทัง้หมด 5 ระดบั และเป็นค าถามปลายปิด ดงันี ้

ตาราง 11 แสดงระดบัความคิดเห็น 

ระดับความคดิเหน็ คะแนน 
เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 5 

เห็นดว้ย 4 
ไม่แน่ใจ 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 

ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง 1 

ส าหรบัเกณฑ์การแปลความหมายของแบบสอบถามในส่วนที่ 3 ไดก้ าหนดไวโ้ดยใช้
มาตรวดัตวัแปรมาแบ่งเป็นช่วงเท่าๆกนัตัง้แต่ 1 – 5 คะแนน (ศิรวิรรณ เสรีรตัน ์และ ศภุร เสรีรตัน ,์ 
2560, น.58) ใหค้ะแนนหรือน า้หนักจากเห็นดว้ยอย่างยิ่งไปถึงไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่งตัง้แต่ 5 ถึง 1 
ตามล าดบั 

การอภิปรายผลการวิจยัตามลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูประเภทอนัตร
ภาคชัน้ (interval scale) ผูว้ิจยัใชเ้กณฑค์ะแนนเฉลี่ยในแต่ละชัน้โดยใชส้ตูรการค านวณช่วงกวา้ง
ของชัน้ (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2559, น.29) 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
ขอ้มลูที่มีค่าสงูสดุ − ขอ้มลูที่มีค่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ =
5 − 1

5
 

= 0.8 
จากเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความเห็น

เก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์ารของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปรมิณฑลไดด้งันี ้
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ตาราง 12 แสดงระดบัผลลพัธอ์งคก์าร 

คะแนนเฉลี่ย ระดับผลลัพธอ์งคก์าร 
4.21 – 5.00 ผลลพัธอ์งคก์ารอยู่ในระดบัสงูมาก 
3.41 – 4.20 ผลลพัธอ์งคก์ารอยู่ในระดบัสงู 
2.61 – 3.40 ผลลพัธอ์งคก์ารอยู่ในระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 ผลลพัธอ์งคก์ารอยู่ในระดบัต ่า 
1.00 – 1.80 ผลลพัธอ์งคก์ารอยู่ในระดบัต ่ามาก 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
โครงการวิจัยในครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาขอ้มูลปฐมภูมิ และขอ้มูลทุติยภูมิ เพื่อช่วยสรา้ง

ความเขา้ใจพืน้ฐานในการวิจยั ช่วยออกแบบสอบถาม ตลอดจนใหไ้ดข้อ้มลูที่สมบรูณย์ิ่ งขึน้โดยมี
แหลง่ที่มาของขอ้มลู ดงันี ้

1. ขอ้มลูปฐมภมูิ (primary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยใชแ้บบสอบถามใน
การเก็บขอ้มูลจากแหล่งตัวอย่างจ านวน 400 ชุด ซึ่งจะด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจนครบตามจ านวน โดยขอความร่วมมือจากประชากรวัยท างานในพืน้ที่กรุงเทพและ
ปริมณฑลตอบแบบสอบถามด้วยการให้ผู้ตอบเป็นผู้กรอกแบบสอบถาม (self-administered 
questionnaire) 

2. ขอ้มลูทตุิยภมูิ (secondary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเก่ียวกบัแนวคิดและ
ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง  (high 
performance organizational design) และผลลัพธ์องค์การ (organizational outcomes) และ
งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งเพื่อน ามาสรา้งเป็นแบบสอบถาม 

การจัดท าข้อมูลและวิเคราะหข์้อมูล 
ในการศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจัยน าแบบสอบถามที่ไดร้บัค าตอบแลว้มาวิเคราะหข์อ้มูลโดยใช้

โปรแกรมสถิติส  าเรจ็รูปดา้นการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์ซึง่มีขัน้ตอนดงันี ้
1. ขั้นตอนตรวจสอบข้อมูล (edition) ผู้วิจัยตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถามและแยกแบบสอบถามที่ไม่สมบรูณอ์อก 
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2. ขัน้ตอนลงรหสั (coding) น าแบบสอบถามที่ถกูตอ้งเรียบรอ้ยแลว้มาลงรหสัตามที่
ไดก้ าหนดไว ้

3. ขัน้ตอนประมวลผลขอ้มูล (processing) ขอ้มูลที่ลงรหัสแลว้จะถูกประมวลผล 
ดว้ยโปรแกรมสถิติส  าเรจ็รูปดา้นการวิจยัทางสงัคมศาสตร ์

4. การวิเคราะหข์อ้มลู (interpretation) 
4.1 การวิเคราะหข์อ้มูลที่เก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ (Gender) อาย ุ

(Age) สถานภาพ (Status) ระดับการศึกษาสูงสุด (Educational Level) สาขาที่ส  าเร็จการศึกษา 
(field of graduate) อาชีพ  (Position) ต าแหน่งงาน (Job Title Level) รายได้เฉลี่ ยต่อเดือน 
(Revenue) จะวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยการหาค่าความถ่ี (frequency) ค่ารอ้ยละ (percentage) และ
การเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 

4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ เก่ียวกับการออกแบบองค์การสมรรถนะสูง  (high 
performance organizational design) ไดแ้ก่ วัฒนธรรมองคก์าร (Organizational culture) การ
ออกแบบหน้าที่ และโครงสร้างการท างาน (Structure and role design) การจัดการด้าน
กระบวนการ  (Process Management) กลยุทธ์ขององค์การ (Strategy) เทคโน โลยี และ
ระบบปฏิบัติการ (Technology and operation system) บุคลากร การจัดสรรทรัพยากร และ
ทั กษ ะความสาม ารถ  (People, resourcing and skills) ก า รบ ริห า รผลการปฏิ บั ติ งาน 
(Performance management) รางวลัและการยอมรบั (Reward and recognition) ความเป็นผูน้  า
และรูปแบบการบริหารจัดการ (Leadership and management style) การวางแผนการสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession planning) จะวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยการหาค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) และการเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 

4.3 การวิเคราะหข์อ้มูลที่เก่ียวกับผลลัพธ์องคก์าร (Organizational Outcomes) 
ไดแ้ก่ ความรวดเรว็ขององคก์าร (Speed) ความยืดหยุ่นขององคก์าร (Organizational Flexibility) 
ระดับการใหบ้ริการ (Level of service) การปรบัปรุงตน้ทุนต่อหน่วย (Unit cost improvement) 
การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Engaged staff) นวัตกรรมขององคก์าร (Innovation) การพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) จะวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยการหาค่าเฉลี่ย (mean) ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และการเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลู 
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4.4 การทดสอบสมมติฐาน 
สมมตฐิานที ่1 ประชากรวยัท างานที่มีลกัษณะสว่นบคุคลต่างกนั ประกอบดว้ย เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษาสงูสดุ สาขาที่ส  าเร็จการศึกษา อาชีพ ต าแหน่งงาน และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน มีผลลพัธ์องคก์ารต่างกัน จะใชส้ถิติ independent t-test และ one-way analysis 
of variance (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูง 
ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์าร การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน การจัดการดา้น
กระบวนการ กลยทุธข์ององคก์าร เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ บคุลากร การจดัสรรทรพัยากร 
และทกัษะความสามารถ การบริหารผลการปฏิบตัิงาน รางวลัและการยอมรบั ความเป็นผูน้  าและ
รูปแบบการบริหารจดัการ และการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารต่างกัน 
จะใชส้ถิติการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบ
สมมติฐาน 

สถติทิีใ่ช้ในการวิเคราะหข์อ้มูล 
สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์อ้มลูจะถกูแบ่งออกเป็น 3 สว่นหลกั คือ สถิติพืน้ฐาน สถิติเพื่อ

หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม และสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ซึง่มีรายละเอียดดงันี ้
1. ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้ิเคราะหล์กัษณะสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง มีสตูร

ดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560, น.449-450) 
 

𝑃 =
f × 100

n
 

 
เม่ือ P แทน ค่าสถิติรอ้ยละ 
 f แทน ความถ่ีของขอ้มลู 
 n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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2. ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (mean) ใชเ้พื่อแปลความหมายของขอ้มูลต่างๆ มีสูตรดังนี ้
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560, น.39) 
 

�̅� =
∑ 𝑋𝑖

n
 

 
เม่ือ ∑xi แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
 n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 
3. ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (standard deviation) ใชเ้พื่อแปลความหมายของขอ้มลู 

และเพื่อใหท้ราบถึงลกัษณะขอ้มลูค่าเฉลี่ยที่ไดร้บัว่ามีคณุภาพที่เหมาะสมกบัสถานการณห์รือไม่ 
มีสตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560, น.39) 

 

𝑆. 𝐷. =  
√𝑛 ∑ 𝑥

2
− (∑ 𝑥)2

𝑛(𝑛 − 1)
 

 
เม่ือ  S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุม่ตวัอย่าง 
 ∑x2 แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
 (∑x)2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
 n แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

 
4. ค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) ใชเ้พื่อ

หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม มีสตูรดงันี ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560, น.445) 
 

𝛼 =  

𝑘 𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑒𝑛𝑐𝑒
𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

1 + (𝑘 − 1)
𝑐𝑜𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒

𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒
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เม่ือ  α แทน คา่สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น 
 k แทน จ านวนค าถาม 
 Covariance แทน ค่าเฉลี่ยของความแปรปรวนรว่มระหวา่งค าถามต่างๆ 
 Variance แทน ค่าเฉลี่ยของคา่ความแปรปรวนของค าถาม 

 
5. ค่าความแตกต่างระหว่างประชากรสองกลุ่มด้วยสูตร independent t-test ใช้

เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร 2 กลุ่ม ในเรื่อง เพศ (พวงรตัน ์ทวีรตัน,์ 
2543, น.162) 

 

กรณีค่าความแปรปรวนทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั (𝑆1
2 =  𝑆2

2) 
 

𝑡 =
�̅�1 −  �̅�2

√
(𝑛1 − 1)𝑆1

2(𝑛2 − 1)𝑆2
2

𝑛1 + 𝑛2 − 2
[

1
𝑛1

+
1

𝑛2
]

 

 

เม่ือ  𝑡 แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 �̅�1 แทน ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

 �̅�2 แทน ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

 𝑆1
2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

 𝑆2
2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

 𝑛1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

 𝑛2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 
 

กรณีค่าความแปรปรวนทัง้ 2 กลุม่เท่ากนั (𝑆1
2 ≠  𝑆2

2) 
 

𝑡 =
�̅�1 −  �̅�2

√
𝑆1

2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2
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โดยที่ 
 

𝑑𝑓 =  
[
𝑆1

2

𝑛1
+

𝑆1
2

𝑛2
]

2

[
𝑆1

2

𝑛1
]

2

𝑛1 − 1
+

[
𝑆2

2

𝑛2
]

2

𝑛2 − 1

 

 

เม่ือ  𝑡 แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 �̅�1 แทน ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

 �̅�2 แทน ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

 𝑆1
2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

 𝑆2
2 แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

 𝑛1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 1 

 𝑛2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่างที่ 2 

 𝑑𝑓 แทน ชัน้แห่งความเป็นอิสระ (n1 + n2 - 2) 
 
6. ค่าความแตกต่างระหว่างประชากรมากกว่าสองกลุ่มด้วยสูตร One-Way 

ANOVA ใชเ้พื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรที่มากกว่า  2 กลุ่มขึน้ไป โดย
จะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน หากความแปรปรวนเท่ากันจึงจะใชก้าร
ทดสอบดว้ย One-Way ANOVA ในเรื่อง อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด สาขาที่ส  าเร็จ
การศกึษา อาชีพ ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2544, น.175) 

ใชค้่า F-test กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
0.05 มีสตูรดงันี ้
 

𝐹 =  
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
, 𝑑𝑓1 = 𝑘 − 1, 𝑑𝑓2 = 𝑛 − 𝑘 
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เม่ือ 𝐹 แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 

 𝑀𝑆𝐵  แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 

 𝑀𝑆𝑊  แทน ค่าความแปรปรวนในกลุม่ 

 𝑑𝑓 แทน ชัน้แห่งความอิสระ 

 𝑘 แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่างที่น  ามาทดสอบสมมติฐาน 

 𝑛 แทน จ านวนตวัอย่างทัง้หมด 

 𝑛 − 𝑘 แทน ชัน้แห่งความอิสระภายในกลุม่ 
 

ถา้ผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติแลว้ ตอ้งท าการทดสอบเป็น
รายคู่ไป ที่ระดบันยัส าคญั 0.05 หรือระดบัความเช่ือมั่น 95% เพื่อดวู่ามีคู่ใดบา้งที่แตกต่างกนั โดย
ใชว้ิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561, น.258) 
 

𝐿𝑆𝐷 =  
𝑡1 − 𝛼

2
; 𝑁 − 𝑘√𝑀𝑆𝐸 [

1

𝑁𝑖
+

1

𝑁𝑗
] 

 

เม่ือ  𝐿𝑆𝐷 แทน ผลต่างนยัส าคญัท่ีค านวณไดส้  าหรบัประชากรกลุม่ที่ i และ j 

 
𝑡1−𝛼

2
; 𝑁 − 𝑘 แทน ค่าที่ใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ t-distribution ที่

ระดบัความเชื่อมั่น 95% และชัน้แห่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ 

 𝑀𝑆𝐸 แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ (MS) 

 𝑁𝑖  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 

 𝑁𝑗  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ j 

 𝛼 แทน ค่าความคลาดเคลื่อน 
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7. ค่าความแตกต่างระหว่างประชากรมากกว่าสองกลุ่มด้วยสูตร Brown-
Forsythe ใชเ้พื่อใชเ้พื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรที่มากกว่า  2 กลุ่มขึน้
ไป โดยจะท าการทดสอบความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มก่อน หากความแปรปรวนไม่เท่ากนัจึงจะ
ใชก้ารทดสอบดว้ย Brown-Forsythe ในเรื่อง อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษาสงูสดุ สาขาที่ส  าเรจ็
การศกึษา อาชีพ ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน (Hartung และ Argaç, 2001, p.300) 

 

𝛽 =
𝑀𝑆𝐵

𝑀𝑆𝑊
 

 

โดย 𝑀𝑆𝑊 = ∑ (1 −
𝑛𝑖

𝑁
) 𝑆𝑖

2𝑘
𝑖=1  

 

เม่ือ 𝛽 แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Brown-Forsythe 

 𝑀𝑆𝐵  แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ (mean square between group) 

 𝑀𝑆𝑊  แทน ค่าความแปรปรวนในกลุม่ (mean square within group) ส าหรบั 
Brown-Forsythe 

 𝑘 แทน จ านวนกลุม่ของตวัอย่าง 

 𝑛𝑖  แทน จ านวนตวัอย่างของกลุม่ i 

 𝑁 แทน ขนาดของประชากร 

 𝑆𝑖
2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุม่ตวัอย่างที่ i 
ถา้พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ จะท าการตรวจสอบความแตกต่างเป็น

รายคู่ ที่ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 หรือระดบัความเช่ือมั่น 95% โดยใชส้ตูรตามวิธี Dunnett 
T3 เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยประชากร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2544, น.333) โดยสตูรการวิเคราะห์
ผลต่างคา่เฉลี่ยรายคู ่Dunnett T3 (Keppel, 1982, p.153-155) 
 

�̅�𝐷 =
𝑞𝐷√2(𝑀𝑆𝑆/𝐴)

√𝑆
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เม่ือ �̅�𝐷  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน Dunnett test 

 𝑞𝐷 แทน ค่าจากตาราง critical values of the Dunnett test 

 𝑀𝑆𝑆/𝐴 แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุม่ 

 𝑆 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
 
8. สถิติการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ใชเ้พื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระหลายตวักบัตวัแปรตาม 1 ตวั ว่าตวัแปรอิสระตวั
ใดบา้งที่รว่มกนัท านายหรือพยากรณห์รือมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามได ้(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2560, 
น.302) 

จากสมการแสดงความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ  ของประชากรจะ

เห็นว่า กลุ่มตัวแปรอิสระ (α + β1X1 + β2X2 + … + βkXk) สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงค่า
ของตัวแปรตามได้ส่วนหนึ่ง ในส่วนของการเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถอธิบายได้ เรียกว่า ค่า

ความคลาดเคลื่อนในการพยากรณ์ (Error: 𝜀) การวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุคูณจะเป็นการ

พยากรณ์หาค่าสัมประสิทธ์ิ α และ β1 จากค่าสถิติ a และ b ที่ได้จากการค านวณโดยกลุ่ม
ตวัอย่าง โดยหลกัการวิเคราะห ์คือ ค่าสมัประสิทธ์ิท่ีค านวณไดจ้ะตอ้งเป็นค่าสมัประสิทธ์ิท่ีท าให้
สมการดังกล่าว มีค่าความคลาดเคลื่อนก าลังสองรวมกันน้อยที่สุด  (Ordinary Least Square: 
OLS) 

สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร 

𝑌 =  𝛼 + 𝛽1𝑋1 +  𝛽2𝑋2 + … + 𝛽𝑘𝑋𝑘  + 𝜀 
 

สมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอย่าง 

𝑌 =  𝛼 + 𝑏1𝑋1 +  𝑏2𝑋2 + … + 𝑏𝑘𝑋𝑘  
 

เม่ือ 𝑋 แทน ตวัแปรอิสระ 

 𝑌 แทน ตวัแปรตาม 

 𝑘 แทน จ านวนตวัแปรอิสระ 
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เม่ือ α และ a เป็นจุดตดัแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เม่ือใหต้วัแปรอิสระ

ทัง้หมดมีค่าเท่ากบัศนูย ์สว่น β และ b เป็นสมัประสิทธ์ิถดถอย (Partial Regression Coefficient) 
ของตวัแปรอิสระและตวั ซึ่งหมายถึง อตัราการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม เม่ือตวัแปรอิสระนัน้
เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยตวัแปรอิสระตวัอื่นมีคา่คงที่ 

โดยท่ีคา่สมัประสิทธ์ิ a และ b สามารถค านวณไดจ้ากสตูรดงันี ้

𝑎 =  𝑌 − 𝑏1𝑋1 −  𝑏2𝑋2 - … - 𝑏𝑘𝑋𝑘  
 

𝑏𝑖 =
∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖 −  ∑ 𝑋𝑖 ∑ 𝑌𝑖

𝑛 ∑ 𝑋𝑖
2 −  (∑ 𝑋𝑖)2

 

 
การวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหคุณูมีเงื่อนไขท่ีส าคญั คือ 
1. ความผิดพลาด (error) ตอ้งเป็นตวัแปรสุม่ และมีการแจกแจงแบบโคง้ปกติ 
2. ความแปรปรวนของตวัแปรตาม ในทกุคา่ของตวัแปรอิสระ จะตอ้งเท่ากนั 
3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปรตาม (Keppel) แต่ละคา่เป็นอิสระกนั 
4. ตวัแปรอิสระที่น  ามาวิเคราะหจ์ะตอ้งเป็นอิสระกนั 
ส าหรบัการตรวจสอบความเป็นพหุสมัพันธ์ร่วม (Muti-collinearity) ระหว่างปัจจัยราย

ดา้นของตัวแปรอิสระจากค่า Tolerance และ VIF (Variance Inflation Factor) ดังนี  ้ (กัลยา วา
นิชยบ์ญัชา, 2560, น.370) 

𝑉𝐼𝐹 =  
1

𝑇𝑜𝑙𝑒𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒
 

𝑉𝐼𝐹 =  
1

(1 − 𝑅2)
 

 

เม่ือ 𝑉𝐼𝐹 แทน Variance Inflation Factor 

 𝑅𝑖
2 แทน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หคุณู 

 



 

บทที ่4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

การคน้ควา้วิจยัเรื่อง “อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่มี
ผลต่อผลลพัธอ์งคก์าร ของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปริมณฑล” ผูว้ิจยัไดน้  าขอ้มลู
ตัวอย่างที่เก็บรวบรวมมาไดจ้ านวน 490 ตัวอย่าง ท าการวิเคราะหโ์ดยวิธีทางสถิติ โดยผลการ
วิเคราะหข์อ้มลูมีรายละเอียดดงันี ้

สัญลักษณท์ีใ่ช้ในการวิเคราะหข์้อมูล 
H0 แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
N แทน จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 
X แทน คา่เฉลี่ยของกลุม่ตวัอย่าง 
S.D. แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
p-value แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติจากการทดสอบ ใชเ้พื่อสรุปผลการทดสอบ

สมมติฐาน 
* แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
B แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ (Unstandardized) 
Beta แทน คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานของตวัแปรอิสระ (Standardized) 
SE แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Standard 

Error of Mean) 
R2 แทน คา่สมัประสิทธ์ิการท านาย (R-squared) 
SS แทน คา่ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS แทน คา่เฉลี่ยผลบวกของคะแนน (Mean of Squares) 
df แทน องศาความเป็นอิสระ (Degree of freedom) 

α แทน คา่ความคลาดเคล่ือนในการทดสอบสมมติฐานหรอืระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีก าหนดไว ้(Level of Significance) 
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การน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล 
หลงัจากการด าเนินการเก็บตวัอย่างเริ่มตน้ดว้ยการคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม ดว้ย

แบบสอบถาม ส่วนที่ 1 ค าถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม ท าให้ไดผ้ลการเก็บตัวอย่าง
จ านวน 490 ตวัอย่างแลว้นัน้ ในการน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวิเคราะห์
ขอ้มลูของการวิจยันี ้ผูว้ิจยัไดว้ิเคราะหแ์ละน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบค าอธิบาย โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 สว่นตามล าดบั ดงันี ้

การวิเคราะหส์ถติิเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ส่วนที ่2 ลักษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษาสงูสดุ สาขาที่

ส  าเร็จการศึกษา อาชีพ ต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน จะวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยการหา
ค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ(percentage) และน าเสนอรูปแบบตารางพร้อมผลการ
วิเคราะหข์อ้มลู 

ส่วนที่ 3 การออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร การออกแบบ
หนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน การจดัการดา้นกระบวนการ กลยทุธข์ององคก์าร เทคโนโลยีและ
ระบบปฏิบัติการ บุคลากร การจัดสรรทรพัยากร และทักษะความสามารถ การบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน รางวลัและการยอมรบั ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบริหารจดัการ การวางแผนการ
สืบทอดต าแหน่ง จะวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) และน าเสนอรูปแบบตารางพรอ้มผลการวิเคราะหข์อ้มลู 

ส่วนที่ 4 ผลลัพธอ์งคก์าร ไดแ้ก่ ความรวดเรว็ขององคก์าร ความยืดหยุ่นขององคก์าร 
ระดับการให้บริการ การปรบัปรุงต้นทุนต่อหน่วย การมีส่วนร่วมของพนักงาน นวัตกรรมของ
องคก์าร การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง จะวิเคราะหข์อ้มูลดว้ยการหาค่าเฉลี่ย (mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) และน าเสนอรูปแบบตารางพรอ้มผลการวิเคราะหข์อ้มลู 

การวิเคราะหเ์ชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
สมมติฐานที่ 1 ประชากรวยัท างานที่มีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกัน ประกอบดว้ย เพศ 

อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษาสงูสดุ สาขาที่ส  าเร็จการศึกษา อาชีพ ต าแหน่งงาน และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน มีผลลพัธ์องคก์ารต่างกัน จะใชส้ถิติ independent t-test และ one-way analysis 
of variance (One-Way ANOVA) ในการทดสอบสมมติฐาน และน าเสนอรูปแบบตารางพรอ้มผล
การวิเคราะหข์อ้มลู 

สมมติฐานที่  2 อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูง 
ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์าร การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน การจัดการดา้น
กระบวนการ กลยทุธข์ององคก์าร เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ บคุลากร การจดัสรรทรพัยากร 
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และทกัษะความสามารถ การบริหารผลการปฏิบตัิงาน รางวลัและการยอมรบั ความเป็นผูน้  าและ
รูปแบบการบริหารจดัการ และการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารต่างกัน 
จะใชส้ถิติการวิเคราะหก์ารถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบ
สมมติฐาน และน าเสนอรูปแบบตารางพรอ้มผลการวิเคราะหข์อ้มลู 

ผลการวิเคราะหข์้อมูลสถติเิชิงพรรณนา 
ส่วนที ่2 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 

การวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด สาขาที่ส  าเร็จการศึกษา อาชีพ ต าแหน่งงาน และ
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน โดยน าเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถ่ี (หรอืจ านวนผูต้อบแบบสอบถาม) 
และค่ารอ้ยละ ตามตาราง 13 

ตาราง 13 แสดงความถ่ี (จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม) และค่ารอ้ยละ ของขอ้มลูลกัษณะสว่น
บคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ลักษณะข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ความถี/่จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 
(%) 

เพศ ชาย 169 34.50 
 หญิง 321 65.50 
 รวม 490 100.00 
อาย ุ ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 1 0.20 
 21 – 30 ปี 156 31.80 
 31 – 40 ปี 182 37.10 
 41 – 50 ปี 120 24.50 
 51 – 60 ปี 29 5.90 
 61 ปีขึน้ไป 2 0.40 
 รวม 490 100.00 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ลักษณะข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ความถี/่จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 
(%) 

สถานภาพ โสด 296 60.40 
 สมรส/อยู่ดว้ยกนั 176 35.90 
 หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู ่ 18 3.70 
 รวม 490 100.00 
ระดบัการศกึษาสงูสดุ ต ่ากวา่ปรญิญาตร ี 43 8.80 
 ปรญิญาตร ี 322 65.70 
 ปรญิญาโทหรือสงูกวา่ 125 25.50 
 รวม 490 100.00 
สาขาที่ส  าเรจ็
การศกึษา 

กลุม่ที่ 1 กลุม่วิทยาศาสตร์
สขุภาพ 

68 13.90 

 กลุม่ที่ 2 กลุม่วิทยาศาสตร์
กายภาพและชีวภาพ 

79 16.10 

 กลุม่ที่ 3 กลุม่วิศวกรรมศาสตร ์
และสถาปัตยกรรมศาสตร ์

77 15.70 

 กลุม่ที่ 4 กลุม่มนษุยศาสตร ์
สงัคมศาสตร ์บรหิารธุรกิจ 
พาณิชยศาสตรแ์ละการบญัชี 

266 54.30 

 รวม 490 100.00 
อาชีพ ขา้ราชการ 136 27.80 
 พนกังานรฐัวิสาหกิจ 142 29.00 
 พนกังานบรษัิทเอกชน 212 43.30 
 รวม 490 100.00 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ลักษณะข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ความถี/่จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 
(%) 

ต าแหนง่งาน ระดบัปฏิบตัิการ 338 69.00 
 ระดบัหวัหนา้งาน 92 18.80 
 ระดบัผูจ้ดัการ 48 9.80 
 ระดบัผูอ้  านวยการหรอืสงูกวา่ 12 2.40 
 รวม 490 100.00 
รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ต ่ากวา่ 15,000 บาทตอ่เดือน 19 3.90 
 15,000 – 29,999 บาทตอ่เดือน 222 45.30 
 30,000 – 44,999 บาทตอ่เดือน 133 27.10 
 45,000 – 59,999 บาทตอ่เดือน 52 10.60 
 60,000 – 74,999 บาทตอ่เดือน 30 6.10 
 ตัง้แต่ 75,000 บาทต่อเดือน ขึน้

ไป 
34 6.90 

 รวม 490 100.00 

จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่ใชเ้ป็นกลุม่ตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี ้จ  านวน 490 ตวัอย่าง จ าแนกตามตวัแปรได้
ดงันี ้

เพศ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 321 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 65.50 และเป็นเพศชายจ านวน 169 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.50 

อายุ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 182 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 37.10 รองลงมาคืออาย ุ21 – 30 ปี จ านวน 156 คน คิดเป็นรอ้ยละ 31.80 อาย ุ41 – 50 ปี 
จ านวน 120 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.50 อายุ 51 – 60 ปี จ านวน 29 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.90 อาย ุ
61 ปีขึน้ไป จ านวน 2 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.40 และอายุต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20 ปี คิดเป็นรอ้ยละ 
0.20 

สถานภาพ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 296 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 60.40 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนัจ านวน 176 คน คิดเป็นรอ้ยละ 35.90 
และหมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่จ  านวน 18 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.70 
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ระดับการศึกษาสูงสุด พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจ  านวน 322 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.70 รองลงมาคือการศึกษาระดบัปริญญาโทหรือสงู
กว่าจ านวน 125 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.50 และการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 43 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 8.80 

สาขาทีส่ าเร็จการศึกษา พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นผูส้  าเรจ็การศกึษา
กลุ่มมนุษยศาสตร ์สงัคมศาสตร ์บริหารธุรกิจ พาณิชยศาสตรแ์ละการบญัชีจ านวน 266 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 54.30 รองลงมาเป็นผูส้  าเรจ็การศึกษากลุ่มวิทยาศาสตรก์ายภาพและชีวภาพจ านวน 
79 คน คิดเป็นรอ้ยละ 16.10 เป็นผู้ส  าเร็จการศึกษากลุ่มวิศวกรรมศาสตรแ์ละสถาปัตยกรรม
ศาสตรจ์ านวน 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.70 และเป็นผูส้  าเร็จการศึกษากลุ่มวิทยศาสตรส์ุขภาพ
จ านวน 68 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.90 

อาชีพ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชนจ านวน 
212 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.30 รองลงมาคืออาชีพพนกังานรฐัวิสาหกิจจ านวน 142 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 29.00 และอาชีพขา้ราชการจ านวน 136 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.80 และทัง้ 3 อาชีพมีจ านวน
ตวัอย่างมากกวา่ 135 ตวัอย่างตามที่ไดน้  าเสนอในตาราง 5 

ต าแหน่งงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับปฏิบตัิการ
จ านวน 338 คน คิดเป็นรอ้ยละ 69.00 รองลงมาคือระดบัหวัหนา้งานจ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
18.80 ระดับผู้จัดการจ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.80 และระดับผู้อ  านวยการหรือสูงกว่า
จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.40 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน
ระหว่าง 15,000 – 29,999 บาทต่อเดือน จ านวน 222 คน คิดเป็นรอ้ยละ 45.30 รองลงมาคือ
ผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,000 – 44,999 บาทต่อเดือน จ านวน 133 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 27.10 ผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน  45,000 – 59,999 บาทต่อเดือน 
จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.60 ผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนตัง้แต่ 75,000 
บาทต่อเดือนขึน้ไป จ านวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.90 ผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดื อน  60,000 – 74,999 บาทต่ อ เดื อน  จ านวน  30 คน  คิ ด เป็น ร้อยละ 6.10 และผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน จ านวน 19 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
3.90 

เนื่องจากขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน และรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน มีความถ่ีของขอ้มลูกระจายตวัอย่างไม่สม ่าเสมอ และมีจ านวนความถ่ีนอ้ยเกินไป
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กว่าจ านวนนอ้ยที่สุดที่ยอมรบัไดใ้นการค านวณหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (จ านวนตวัอย่าง
ตอ้งไม่นอ้ยกว่า 30 ตวัอย่าง ส าหรบัการใชค้  านวณหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) ผูว้ิจยัจึงไดท้  า
การรวบรวมกลุ่มขอ้มูลใหม่ (regroup) เพื่อใหก้ารกระจายของขอ้มูลมีความสม ่าเสมอ เพื่อให้
จ านวนตัวอย่างแต่ละกลุ่มมีมากกว่าหรือเท่ากับ  30 ตัวอย่าง และเพื่อให้สามารถทดสอบ
สมมติฐานได ้ซึง่จะไดก้ลุม่ใหม่ดงันี ้

อายุ จะน าความถ่ีของขอ้ “ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 20 ปี” รวมกับขอ้ “21 – 30 ปี” เป็น 
“ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี” และจะน าความถ่ีขอ้ “61 ปีขึน้ไป” รวมกับขอ้ “51 – 60 ปี” เป็น “51 
ปีชึน้ไป” 

สถานภาพ จะน าความถ่ีของขอ้ “หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่” รวมกบัขอ้ “สมรส/อยู่
ดว้ยกนั” เป็น “สมรส/อยู่ดว้ยกนั/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่” 

ต าแหน่งงาน จะน าความถ่ีขอ้ “ระดับผูอ้  านวยการหรือสงูกว่า” รวมกับขอ้ “ระดับ
ผูจ้ดัการ” เป็น “ระดบัผูจ้ดัการ/ระดบัผูอ้  านวยการหรือสงูกวา่” 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จะน าความถ่ีขอ้ “ต ่ากว่า 15,000 บาทต่อเดือน” รวมกับขอ้ 
“15,000 – 29,999 บาทตอ่เดือน” เป็น “ต ่ากวา่ 30,000 บาทตอ่เดือน” 

รายละเอียดทัง้หมดเป็นไปตามตาราง 14 
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ตาราง 14 แสดงความถ่ี (จ านวนผูต้อบแบบสอบถาม) และค่ารอ้ยละ ของขอ้มลูลกัษณะสว่น
บคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม หลงัจดักลุม่ตวัอย่างใหม ่

ลักษณะข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ความถี/่จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 
(%) 

อาย ุ ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 30 ปี 157 32.00 
 31 – 40 ปี 182 37.10 
 41 – 50 ปี 120 24.50 
 51 ปีขึน้ไป 31 6.30 
 รวม 490 100.00 
สถานภาพ โสด 296 60.40 
 สมรส/อยู่ดว้ยกนั/หมา้ย/หยา่รา้ง/

แยกกนัอยู ่
194 39.60 

 รวม 490 100.00 
ต าแหนง่งาน ระดบัปฏิบตัิการ 338 69.00 
 ระดบัหวัหนา้งาน 92 18.80 
 ระดบัผูจ้ดัการ/ระดบัผูอ้  านวยการ

หรอืสงูกวา่ 
60 12.20 

 รวม 490 100.00 
รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ต ่ากวา่ 30,000 บาทตอ่เดือน 241 49.20 
 30,000 – 44,999 บาทตอ่เดือน 133 27.10 
 45,000 – 59,999 บาทตอ่เดือน 52 10.60 
 60,000 – 74,999 บาทตอ่เดือน 30 6.10 
 ตัง้แต่ 75,000 บาทต่อเดือน ขึน้

ไป 
34 6.90 

 รวม 490 100.00 
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จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามที่ใชเ้ป็นกลุม่ตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี ้จ  านวน 490 ตวัอย่าง ที่จดักลุม่ใหม่ จ าแนก
ตามตวัแปรไดด้งันี ้

อายุ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 182 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 37.10 รองลงมาคืออายุต ่ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี จ านวน 157 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.00 
อาย ุ41 – 50 ปี จ านวน 120 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.50 และอาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 31 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 6.30 

สถานภาพ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 296 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 60.40 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกัน/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกันอยู่จ  านวน 
194 คน คิดเป็นรอ้ยละ 39.60 

ต าแหน่งงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับปฏิบตัิการ
จ านวน 338 คน คิดเป็นรอ้ยละ 69.00 รองลงมาคือระดบัหวัหนา้งานจ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
18.80 และระดบัผูจ้ดัการ/ผูอ้  านวยการหรือสงูกวา่จ านวน 60 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.20 

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต ่า
กว่า  30,000 บาทต่อ เดือน  จ านวน  241 คน  คิด เป็นร้อยละ  49.20 รองลงมาคือผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,000 – 44,999 บาทต่อเดือน จ านวน 133 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 27.10 ผู้ตอบแบบสอบถามที่ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  45,000 – 59,999 บาทต่อเดือน 
จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.60 ผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนตัง้แต่ 75,000 
บาทตอ่เดือนขึน้ไป จ านวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.90 และผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 60,000 – 74,999 บาทตอ่เดือน จ านวน 30 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.10 

 
ส่วนที ่3 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง 

การวิ เคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงของผู้ตอบ
แบบสอบถามประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์าร การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน การ
จดัการดา้นกระบวนการ กลยทุธข์ององคก์าร เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ บคุลากร การจดัสรร
ทรพัยากร และทักษะความสามารถ การบริหารผลการปฏิบตัิงาน รางวลัและการยอมรบั ความ
เป็นผูน้  าและรูปแบบการบริหารจดัการ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง โดยน าเสนอในรูปแบบ
การหาค่าเฉลี่ย (mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ตามตาราง 15 
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ตาราง 15 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 

(n = 490) 

ปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับปัจจัย
สนับสนุนฯ 

ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (Organizational Culture) 3.98 0.713 ระดบัสงู 
ดา้นการออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน (Structure 
and Role Design) 

3.84 0.645 ระดบัสงู 

ดา้นการจดัการดา้นกระบวนการ (Process Management) 3.85 0.710 ระดบัสงู 
ดา้นกลยทุธข์ององคก์าร (Strategy) 3.99 0.669 ระดบัสงู 
ดา้นเทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ (Technology and 
Operation System) 

3.96 0.736 ระดบัสงู 

ดา้นบคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ 
(People, Resourcing and Skills) 

4.08 0.687 ระดบัสงู 

ดา้นการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน (Performance 
Management) 

3.96 0.737 ระดบัสงู 

ดา้นรางวลัและการยอมรบั (Reward and Recognition) 3.72 0.828 ระดบัสงู 
ดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบริหารจดัการ (Leadership 
and Management Style) 

3.97 0.728 ระดบัสงู 

ดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) 3.74 0.840 ระดบัสงู 
ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู (High 
Performance Organizational Design) 

3.91 0.601 ระดบัสงู 

จากตาราง 15 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 เม่ือพิจารณาราย
ด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับสูง คือ ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านการออกแบบหน้าที่และ
โครงสรา้งการท างาน ดา้นการจัดการดา้นกระบวนการ ดา้นกลยุทธข์ององคก์าร ดา้นเทคโนโลยี
และระบบปฏิบตัิการ ดา้นบคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ ดา้นการบรหิาร
ผลการปฏิบตัิงาน ดา้นรางวลัและการยอมรบั ดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบริหารจัดการ 
และดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98, 3.84, 3.85, 3.99, 3.96, 4.08, 
3.96, 3.72, 3.97 และ 3.74 ตามล าดบั 

ส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มลูเก่ียวกบัการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูในรายขอ้ มีผล
การวิเคราะหใ์นรูปแบบคา่เฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามตาราง 16 – 25 
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ตาราง 16 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จ าแนกตามดา้นวฒันธรรมองคก์าร 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

อ านาจ และอิสระในการ
ตดัสินใจ และลงมือ
ปฏิบตัิ 

4 18 91 257 120 3.96 0.807 ระดบัสงู 
0.80 3.70 18.60 52.40 24.50 

ค่านิยมหลกั (core 
value) 

4 16 99 236 135 3.98 0.826 ระดบัสงู 
0.80 3.30 20.20 48.20 27.60 

วฒันธรรมที่มีความ
โปรง่ใส เปิดกวา้ง และ
ไวว้างใจ 

5 19 92 234 140 3.99 0.850 ระดบัสงู 
1.00 3.90 18.80 47.80 28.60 

สรุปผลปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์าร 3.98 0.713 ระดับสูง 

จากตาราง 16 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นวฒันธรรมองคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.98 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านใหอ้  านาจ และอิสระในการ
ตดัสินใจ และลงมือปฏิบตัิ แก่พนกังานในองคก์าร องคก์ารท่านสรา้งค่านิยมหลกั (core value) ที่
แข็งแกร่งและมีความหมาย และองคก์ารท่านสรา้งวัฒนธรรมที่มีความโปร่งใส เปิดกวา้ง และ
ไวว้างใจต่อกนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96, 3.98 และ 3.99 ตามล าดบั 
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ตาราง 17 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จ าแนกตามดา้นการออกแบบหนา้ท่ีและโครงสรา้งการท างาน 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านโครงสร้าง
การท างาน 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

โครงสรา้งองคก์ารที่
ปรบัตวัไดง้่ายแบบ
พลวตั (dynamic) 

6 16 75 266 127 4.00 0.809 ระดบัสงู 
1.20 3.30 15.30 54.30 25.90 

ล าดบัชัน้การปกครอง
นอ้ยแบบแนวราบ (flat 
organization) 

10 40 173 200 67 3.56 0.899 ระดบัสงู 
2.00 8.20 35.30 40.80 13.70 

การก าหนดหนา้ที่การ
ท างาน และอ านาจใน
การตดัสินใจ 

6 18 84 261 121 3.97 0.822 ระดบัสงู 
1.20 3.70 17.10 53.30 24.70 

สรุปผลปัจจัยด้านโครงสร้างการท างาน 3.84 0.645 ระดับสูง 

จากตาราง 17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นโครงสรา้งการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.84 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับสูง คือ องคก์ารท่านเป็นองคก์ารที่มีโครงสรา้ง
องคก์ารที่ปรบัตัวไดง้่ายแบบพลวัต (dynamic) คือมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมีความ
ยืดหยุ่นตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของลกูคา้และสิ่งแวดลอ้มไดเ้ป็นอย่างดี องคก์ารท่านเป็น
องคก์ารที่ล  าดับชั้นการปกครองน้อยแบบแนวราบ  (flat organization) และองคก์ารท่านมีการ
ก าหนดหนา้ที่การท างาน และอ านาจในการตัดสินใจอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00, 3.56 
และ 3.97 ตามล าดบั 
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ตาราง 18 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จ าแนกตามดา้นการจดัการดา้นกระบวนการ 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านการจัดการ
ด้านกระบวนการ 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

การลดความซบัซอ้น
และปรบัปรุง
กระบวนการท างาน 

5 47 123 241 74 3.68 0.880 ระดบัสงู 
1.00 9.60 25.10 49.20 15.10 

เป็นองคก์ารที่ลงมือท า 
ปรบัปรุงกระบวนการ
อย่างตอ่เน่ือง 

3 24 75 277 111 3.96 0.794 ระดบัสงู 
0.60 4.90 15.30 56.50 22.70 

การวดัผล/ประเมินผล
การด าเนินงาน 

5 19 74 266 126 4.00 0.810 ระดบัสงู 
1.00 3.90 15.10 54.30 25.70 

การรายงานขอ้มลูทัง้
ทางดา้นการเงิน และ
ไม่ใช่ทางดา้นการเงิน 

13 26 140 199 112 3.76 0.953 ระดบัสงู 
2.70 5.30 28.60 40.60 22.90 

สรุปผลปัจจัยด้านการจัดการด้านกระบวนการ 3.85 0.710 ระดับสูง 

จากตาราง 18 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นการจดัการดา้นกระบวนการ โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.85 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทกุขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านด าเนินการลดความ
ซบัซอ้นและปรบัปรุงกระบวนการท างานทัง้หมดทั่วทัง้องคก์ารอย่างต่อเนื่อง องคก์ารท่านมีความ
มุ่งมั่นที่จะเป็นองคก์ารท่ีลงมือท า ปรบัปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่อง ดว้ยการใชท้รพัยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ องคก์ารท่านมีการวดัผล/ประเมินผลการด าเนินงานในสว่นที่ส  าคญัหรือจ าเป็น ดว้ย
ปัจจยัแห่งความส าเรจ็ และองคก์ารท่านมีการรายงานขอ้มลูทัง้ทางดา้นการเงิน และไม่ใช่ทางดา้น
การเงินที่จ  าเป็นตอ่การปรบัปรุงอย่างต่อเน่ืองใหพ้นกังานทราบ มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.68, 3.96, 4.00 
และ 3.76 ตามล าดบั 
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ตาราง 19 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จ าแนกตามดา้นกลยทุธข์ององคก์าร 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านกลยุทธ์
ขององคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

วตัถปุระสงคก์ารบรหิาร 
หรอืยทุธศาสตรข์อง
องคก์าร 

1 19 84 280 106 3.96 0.749 ระดบัสงู 
0.20 3.90 17.10 57.10 21.60 

กระบวนการปรบัปรุง
วตัถปุระสงคข์องการ
บรหิาร หรอืยทุธศาสตร์
ขององคก์าร 

1 17 79 268 125 4.02 0.758 ระดบัสงู 
0.20 3.50 16.10 54.70 25.50 

การมีสว่นรว่มลงมือ
ปฏิบตัิเพื่อบรรลุ
วตัถปุระสงคข์องการ
บรหิาร หรอืยทุธศาสตร์
ขององคก์าร 

3 26 72 268 121 3.98 0.814 ระดบัสงู 
0.60 5.30 14.70 54.70 24.70 

สรุปผลปัจจัยด้านกลยุทธข์ององคก์าร 3.99 0.669 ระดับสูง 

จากตาราง 19 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นกลยุทธข์ององคก์าร โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.99 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับสงู คือ องคก์ารท่านมีวตัถุประสงคก์ารบริหาร 
หรือยุทธศาสตรข์ององคก์ารที่เป็นรูปธรรม องคก์ารท่านมีกระบวนการปรบัปรุงวตัถุประสงคข์อง
การบรหิาร หรือยทุธศาสตรข์ององคก์าร อย่างต่อเนื่อง และองคก์ารท่านทกุระดบัชัน้มีสว่นรว่มลง
มือปฏิบัติเพื่อบรรลุวัตถุประสงคข์องการบริหาร หรือยุทธศาสตรข์ององคก์าร  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.96, 4.02 และ 3.98 ตามล าดบั 
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ตาราง 20 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จ าแนกตามดา้นเทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านเทคโนโลยี
และระบบปฏิบัติการ 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการ
สื่อสารรองรบัทั่วทัง้
องคก์ารที่มีความ
ยืดหยุ่น 

3 18 78 274 117 3.99 0.775 ระดบัสงู 
0.60 3.70 15.90 55.90 23.90 

เครื่องมือทางดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารที่เป็น
มิตรกบัผูใ้ชง้าน 

1 28 82 261 118 3.95 0.809 ระดบัสงู 
0.20 5.70 16.70 53.30 24.10 

ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการ
สื่อสารที่สามารถรองรบั
การปรบัปรุง 
เปลี่ยนแปลง และแกไ้ข
ระบบไดใ้นอนาคต 

2 26 93 246 123 3.94 0.829 ระดบัสงู 
0.40 5.30 19.00 50.20 25.10 

สรุปผลปัจจัยด้านเทคโนโลยีและระบบปฏิบัตกิาร 3.96 0.736 ระดับสูง 

จากตาราง 20 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นเทคโนโลยีและระบบปฏิบัติการ  โดยรวมอยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับสูง คือ องคก์ารท่านใชร้ะบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารรองรับทั่ วทั้ งองค์การที่ มีความยืดหยุ่น จ าเป็นต้อง
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด องคก์ารท่านใชเ้ครื่องมือทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่
เป็นมิตรกบัผูใ้ชง้าน (ใชง้านง่าย เขา้ใจง่าย) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน และองคก์ารท่านใช้
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่สามารถรองรบัการปรบัปรุง เปลี่ยนแปลง และแกไ้ข
ระบบไดใ้นอนาคต มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99, 3.95 และ 3.94 ตามล าดบั 
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ตาราง 21 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จ าแนกตามดา้นบคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะ
ความสามารถ 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านบุคลากร 
การจัดสรรทรัพยากร 
และทกัษะ
ความสามารถ 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

องคก์ารท่านสง่เสรมิให้
เป็นองคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้

3 12 64 242 169 4.15 0.780 ระดบัสงู 
0.60 2.40 13.10 49.40 34.50 

องคก์ารท่านสง่เสรมิ
และฝึกฝนใหเ้ป็นผูร้เิริ่ม 
มีความสามารถหลกัที่
หลากหลาย 

2 10 91 231 156 4.08 0.786 ระดบัสงู 
0.40 2.00 18.60 47.10 31.80 

องคก์ารท่านสง่เสรมิให้
มีการปรบัพฤติกรรม
และคา่นิยมในตนเอง
ของพนกังาน 

1 17 92 250 130 4.00 0.782 ระดบัสงู 
0.20 3.50 18.80 51.00 26.50 

สรุปผลปัจจัยด้านบุคลากร การจัดสรรทรัพยากร และทกัษะความสามารถ 4.08 0.687 ระดับสูง 

จากตาราง 21 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นบุคลากร การจัดสรรทรพัยากร และทักษะความสามารถ  
โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ 
องคก์ารท่านส่งเสริมใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ องคก์ารท่านส่งเสริมและฝึกฝนใหเ้ป็นผูร้ิเริ่ม 
(innovator) มีความสามารถหลกั (core competencies) ที่หลากหลาย และองคก์ารท่านส่งเสริม
ใหมี้การปรบัพฤติกรรมและค่านิยมในตนเองของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและทิศทางของ
องคก์าร มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 4.15, 4.08 และ 4.00 ตามล าดบั 
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ตาราง 22 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จ าแนกตามดา้นการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านการบรหิาร
ผลการปฏิบัตงิาน 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

องคก์ารท่านมี
วตัถปุระสงค ์ทิศทาง 
และเกณฑก์าร
ด าเนินงานภายใน
องคก์ารอย่างเป็น
รูปธรรม 

4 19 82 263 122 3.98 0.804 ระดบัสงู 
0.80 3.90 16.70 53.70 24.90 

องคก์ารท่านไดร้บัความ
มุ่งมั่นและการสนบัสนนุ
จากผูบ้รหิารสงูสดุ 

5 19 80 261 125 3.98 0.816 ระดบัสงู 
1.00 3.90 16.30 53.30 25.50 

องคก์ารท่านมีบคุลากร
ทกุระดบัชัน้ที่รบัรู ้
ประโยชนแ์ละมีสว่นรว่ม 

7 27 84 258 114 3.91 0.864 ระดบัสงู 
1.40 5.50 17.10 52.70 23.30 

สรุปผลปัจจัยด้านการบริหารผลการปฏิบัตงิาน 3.96 0.737 ระดับสูง 

จากตาราง 22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.96 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับสูง คือ องค์การท่านมีวัตถุประสงค ์
ทิศทาง และเกณฑก์ารด าเนินงานภายในองคก์ารอย่างเป็นรูปธรรม องคก์ารท่านไดร้บัความมุ่งมั่น
และการสนับสนุนจากผูบ้ริหารสูงสุดในการด าเนินการจัดการ บริหาร และการปฏิบัติงาน  และ
องคก์ารท่านมีบคุลากรทกุระดบัชัน้ที่รบัรูป้ระโยชนแ์ละมีส่วนรว่มในการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98, 3.98 และ 3.91 ตามล าดบั 
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ตาราง 23 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จ าแนกตามดา้นรางวลัและการยอมรบั 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านรางวัลและ
การยอมรับ 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

องคก์ารท่านออกแบบ
โครงสรา้งรางวลัและ
แรงจงูใจที่ดีและ
ยตุิธรรม 

11 37 121 233 88 3.71 0.922 ระดบัสงู 
2.20 7.60 24.70 47.60 18.00 

องคก์ารท่านมีรางวลัทัง้
ที่เป็นรูปแบบสิ่งของและ
ไม่ใช่สิ่งของ 

11 34 131 224 90 3.71 0.921 ระดบัสงู 
2.20 6.90 26.70 45.70 18.40 

องคก์ารท่านสง่เสรมิ
กิจกรรมการปฏิบตัิงาน
และการประเมินเพื่อ
รองรบัรางวลัและการ
ยอมรบัไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

6 32 126 241 85 3.75 0.861 ระดบัสงู 
1.20 6.50 25.70 49.20 17.30 

สรุปผลปัจจัยด้านรางวัลและการยอมรับ 3.72 0.828 ระดับสูง 

จากตาราง 23 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นรางวลัและการยอมรบั โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.72 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านออกแบบโครงสรา้งรางวลั
และแรงจูงใจที่ดีและยุติธรรม องคก์ารท่านมีรางวัลทั้งที่เป็นรูปแบบสิ่งของและไม่ใช่สิ่งของที่
เหมาะสมต่อพนักงาน และพนักงานมีความพึงพอใจ  และองค์การท่านส่งเสริมกิจกรรมการ
ปฏิบตัิงานและการประเมินเพื่อรองรบัรางวลัและการยอมรบัไดอ้ย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.71, 3.71 และ 3.75 ตามล าดบั 
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ตาราง 24 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จ าแนกตามดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิารจดัการ 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านความเป็น
ผู้น าและรูปแบบการ
บริหารจัดการ 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

องคก์ารท่านมีผูน้  าที่มี
อุปนิสัยของความเป็น
ผูน้  า 

3 20 80 237 150 4.04 0.829 ระดบัสงู 
0.60 4.10 16.30 38.40 30.60 

องคก์ารท่านมีผูน้  าที่มี
คุณลักษณะของความ
เป็นผูน้  า 

5 18 98 225 144 3.99 0.857 ระดบัสงู 
1.00 3.70 20.00 45.90 29.40 

องคก์ารท่านมีผูน้  าที่
เติบโตจากภายใน
องคก์าร 

10 18 97 235 130 3.93 0.889 ระดบัสงู 
2.00 3.70 19.80 48.00 26.50 

องคก์ารท่านมีผูน้  าที่
รวบรวมมาจากทีม
ผูบ้รหิารและพนกังานที่
มีความหลากหลายและ
สง่เสรมิกนั 

4 17 115 232 122 3.92 0.831 ระดบัสงู 
0.80 3.50 23.50 47.30 24.90 

สรุปผลปัจจัยด้านความเป็นผู้น าและรูปแบบการบริหารจัดการ 3.97 0.728 ระดับสูง 

จากตาราง 24 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบริหารจัดการ โดยรวมอยู่ใน
ระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทกุขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านมี
ผูน้  าที่มีอุปนิสัยของความเป็นผูน้  า เช่น ซื่อสตัยส์ุจริต เป็นแบบอย่างที่ดี สรา้งแรงบนัดาลใจ อ่อน
นอ้มถ่อมตนอย่างแทจ้ริง รกัองคก์าร เป็นตน้ องคก์ารท่านมีผูน้  าที่มีคุณลักษณะของความเป็น
ผู้น  า เช่น เสริมสรา้งความสัมพันธ์ที่ ไว้วางใจต่อกันในทุกระดับ ใช้การตัดสินใจเน้นผลการ
ด าเนินงานเป็นหลัก ให้โอกาสกับพนักงาน ผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีความมุ่งมั่นให้
องคก์ารเติบโตอย่างยั่งยืน เป็นตน้ องคก์ารท่านมีผูน้  าที่เติบโตจากภายในองคก์าร และองคก์าร
ท่านมีผู้น  าที่รวบรวมมาจากทีมผู้บริหารและพนักงานที่มีความหลากหลายและส่งเสริมกัน  มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04, 3.99, 3.93 และ 3.92 ตามล าดบั 
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ตาราง 25 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู จ าแนกตามดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหนง่ 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านรางวัลและ
การยอมรับ 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

การคดัเลือก วางแผน 
พฒันา พนกังานที่จะ
เป็นผูไ้ดร้บัการสืบทอด
ต าแหน่ง 

10 28 142 221 89 3.72 0.897 ระดบัสงู 
2.00 5.70 29.00 45.10 18.20 

ขัน้ตอนการคดัสรร 
หลกัเกณฑท์ี่ใชป้ระเมิน 

13 22 140 219 96 3.74 0.914 ระดบัสงู 
2.70 4.50 28.60 44.70 19.60 

คณะผูบ้รหิารระดบัสงูที่
สง่เสรมิ สนบัสนนุ และ
สื่อสารการวางแผนการ
สืบทอดต าแหน่ง 

12 24 127 231 96 3.77 0.904 ระดบัสงู 
2.40 4.90 25.90 47.10 19.60 

สรุปผลปัจจัยด้านรางวัลและการยอมรับ 3.74 0.840 ระดับสูง 

จากตาราง 25 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง  โดยรวมอยู่ในระดับสูง มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับสูง คือ องค์การท่านมีการ
คดัเลือก วางแผน พฒันา พนักงานที่จะเป็นผูไ้ดร้บัการสืบทอดต าแหน่งไดอ้ย่างชัดเจน  องคก์าร
ท่านชีแ้จง ขัน้ตอนการคดัสรร หลกัเกณฑท์ี่ใชป้ระเมินอย่างชดัเจน และน าเสนอผลการด าเนินงาน
อย่างโปร่งใส และองคก์ารท่านมีคณะผูบ้ริหารระดับสูงที่ส่งเสริม สนับสนุน และสื่อสารการวาง
แผนการสืบทอดต าแหน่งอย่างชัดเจน ตรงไปตรงมา  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72, 3.74 และ 3.77 
ตามล าดบั 
  



  118 

ส่วนที ่4 การวิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับผลลัพธอ์งคก์าร 
การวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับผลลพัธอ์งคก์ารของผูต้อบแบบสอบถามประกอบดว้ย  

ความรวดเร็วขององคก์าร ความยืดหยุ่นขององคก์าร ระดบัการใหบ้ริการ การปรบัปรุงตน้ทุนต่อ
หน่วย การมีสว่นรว่มของพนกังาน นวตักรรมขององคก์าร การพฒันาอย่างตอ่เนื่อง โดยน าเสนอใน
รูปแบบการหาค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ตามตาราง 
26 

ตาราง 26 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร 

(n = 490) 

ผลลัพธอ์งคก์าร ค่าเฉลี่ย ส่วนเบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับปัจจัย
สนับสนุนฯ 

ดา้นความรวดเรว็ขององคก์าร (Speed) 3.84 0.801 ระดบัสงู 
ดา้นความยืดหยุ่นขององคก์าร (Organizational Flexibility) 4.01 0.667 ระดบัสงู 
ดา้นระดบัการใหบ้รกิาร (Level of service) 4.01 0.690 ระดบัสงู 
ดา้นการปรบัปรุงตน้ทนุตอ่หน่วย (Unit cost improvement) 3.84 0.712 ระดบัสงู 
ดา้นการมีสว่นรว่มของพนกังาน (Engaged staff) 3.90 0.740 ระดบัสงู 
ดา้นนวตักรรมขององคก์าร (Innovation) 3.84 0.776 ระดบัสงู 
ดา้นการพฒันาอย่างตอ่เน่ือง (Continuous improvement) 3.92 0.719 ระดบัสงู 
ผลลพัธอ์งคก์าร (Organizational Outcome) 3.91 0.617 ระดบัสงู 

จากตาราง 26 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ใหร้ะดบัผลลพัธอ์งคก์าร โดยรวม
อยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าทกุดา้นอยู่ในระดบัสงู คือ ดา้น
ความรวดเร็วขององค์การ ด้านความยืดหยุ่นขององค์การ ด้านระดับการให้บริการ ด้านการ
ปรบัปรุงตน้ทุนต่อหน่วย ดา้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน ดา้นนวตักรรมขององคก์าร ดา้นการ
พฒันาอย่างตอ่เนื่อง มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.84, 4.01, 4.01, 3.84, 3.90, 3.84 และ 3.92 ตามล าดบั 

ส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มูลเก่ียวกับผลลพัธอ์งคก์ารในรายขอ้ มีผลการวิเคราะหใ์น
รูปแบบคา่เฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ตามตาราง 27 - 33 
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ตาราง 27 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร จ าแนก
ตามดา้นความรวดเรว็ขององคก์าร 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านความ
รวดเรว็ขององคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ความสามารถในการน า
ผลิตภณัฑห์รอืการ
ใหบ้รกิารใหม่ๆออกสู่
ตลาด 

4 37 112 250 87 3.77 0.855 ระดบัสงู 
0.80 7.60 2.90 51.00 17.80 

ความสามารถ
ปรบัเปลี่ยนกลยทุธ์
องคก์ารและการตลาด 

4 35 109 221 121 3.86 0.900 ระดบัสงู 
0.80 7.10 22.20 45.10 24.70 

ความสามารถ
ปรบัเปลี่ยนทิศทางของ
องคก์าร 

4 28 101 239 118 3.90 0.860 ระดบัสงู 
0.80 5.70 20.60 48.80 24.10 

สรุปผลปัจจัยด้านความรวดเรว็ขององคก์าร 3.84 0.801 ระดับสูง 

จากตาราง 27 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดับผลลพัธ์องคก์าร ดา้น
ความรวดเรว็ขององคก์าร โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่
ทกุขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านมีความสามารถในการน าผลิตภณัฑห์รือการใหบ้รกิารใหม่ๆ
ออกสู่ตลาดไดอ้ย่างรวดเรว็ องคก์ารท่านสามารถปรบัเปลี่ยนกลยุทธอ์งคก์ารและการตลาดเพื่อ
สรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และองคก์ารท่านสามารถปรบัเปลี่ยนทิศทางขององคก์ารได้
อย่างรวดเรว็และทนัตอ่สถานการณปั์จจบุนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.77, 3.86 และ 3.90 ตามล าดบั 
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ตาราง 28 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร จ าแนก
ตามดา้นความยืดหยุน่ขององคก์าร 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านความ
ยืดหยุ่นขององคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

พนกังานที่มีความ
ยืดหยุ่นในการท างาน 

2 15 88 251 134 4.02 0.783 ระดบัสงู 
0.40 3.10 18.00 51.20 27.30 

พนกังานที่เรยีนรูท้กัษะ
ใหม่ๆอย่างตอ่เน่ือง 

2 10 93 254 131 4.02 0.759 ระดบัสงู 
0.40 2.00 19.00 51.80 26.70 

การแสวงหาเสน้ทางการ
ด าเนินธุรกิจที่
หลากหลาย 

1 17 97 251 124 3.98 0.780 ระดบัสงู 
0.20 3.50 19.80 51.2 25.30 

สรุปผลปัจจัยด้านความยืดหยุ่นขององคก์าร 4.01 0.667 ระดับสูง 

จากตาราง 28 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดับผลลพัธ์องคก์าร ดา้น
ความยืดหยุ่นขององคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับสูง คือ องค์การท่านมีพนักงานที่ มีความยืดหยุ่นในการท างาน และ
สามารถท างานไดห้ลากหลาย องคก์ารท่านมีพนกังานที่เรียนรูท้กัษะใหม่ๆอย่างต่อเนื่อง องคก์าร
ท่านแสวงหาเสน้ทางการด าเนินธุรกิจที่หลากหลาย ทดลอง กลา้ที่จะเปลี่ยนแปลงเพื่อความ
เจรญิเติบโตขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.02, 4.02 และ 3.98 ตามล าดบั 
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ตาราง 29 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร จ าแนก
ตามดา้นระดบัการใหบ้รกิาร 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านระดับการ
ใหบ้ริการ 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ระดบัการใหบ้รกิารดา้น 
เวลา 

1 15 91 274 109 3.97 0.741 ระดบัสงู 
0.20 3.10 18.60 55.90 22.20 

ระดบัการใหบ้รกิารดา้น 
คุณภาพ 

1 13 86 261 129 4.03 0.751 ระดบัสงู 
0.20 2.70 17.60 53.30 26.30 

ระดบัการใหบ้รกิารดา้น 
พนักงาน 

1 11 96 255 127 4.01 0.751 ระดบัสงู 
0.20 2.20 19.60 52.00 25.90 

สรุปผลปัจจัยด้านระดับการใหบ้รกิาร 4.01 0.690 ระดับสูง 

จากตาราง 29 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดับผลลพัธ์องคก์าร ดา้น
ระดบัการใหบ้รกิาร โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ทกุขอ้
อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านมีระดบัการใหบ้รกิารดา้น เวลา เพื่อสง่มอบสินคา้หรือบรกิารใหก้บั
ลกูคา้ไดอ้ย่างพึงพอใจ องคก์ารท่านมีระดับการใหบ้ริการดา้น คุณภาพ เพื่อส่งมอบสินคา้หรือ
บรกิารใหก้บัลกูคา้ไดอ้ย่างพึงพอใจ และองคก์ารท่านมีระดบัการใหบ้ริการดา้น พนักงาน เพื่อส่ง
มอบสินค้าหรือบริการให้กับลูกค้าได้อย่างพึงพอใจ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97, 4.03 และ 4.01 
ตามล าดบั 
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ตาราง 30 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร จ าแนก
ตามดา้นการปรบัปรุงตน้ทนุตอ่หน่วย 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านการ
ปรับปรุงต้นทนุตอ่
หน่วย 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

แผนกระบวนการ 
ทรพัยากรที่เพียงพอตอ่
การปรบัปรุงสินคา้ การ
ใหบ้รกิาร และ
กระบวนการเพื่อลด
ตน้ทนุตอ่หน่วย 

1 25 117 248 99 3.86 0.802 ระดบัสงู 
0.20 5.10 23.90 50.60 20.20 

สินคา้และบรกิารที่ถกู
ปรบัปรุงตน้ทนุตอ่หน่วย
โดยตลอด 

0 26 135 239 90 3.80 0.796 ระดบัสงู 
0.00 5.30 27.60 48.80 18.40 

เครื่องมือ (tools) ที่
เหมาะสมในการ
ปรบัปรุงสินคา้ บริการ 
และกระบวนการภายใน
องคก์าร 

3 18 110 264 95 3.88 0.779 ระดบัสงู 
0.60 3.70 22.40 53.90 19.40 

สรุปผลปัจจัยด้านการปรับปรุงต้นทุนต่อหน่วย 3.84 0.712 ระดับสูง 

จากตาราง 30 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดับผลลพัธ์องคก์าร ดา้น
การปรบัปรุงตน้ทุนต่อหน่วย โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารมีแผน กระบวนการ ทรพัยากรที่เพียงพอต่อการปรบัปรุง
สินคา้ การใหบ้ริการ และกระบวนการเพื่อลดตน้ทุนต่อหน่วย องคก์ารมีสินคา้และบริการที่ถูก
ปรบัปรุงตน้ทุนต่อหน่วยโดยตลอด และองคก์ารใชเ้ครื่องมือ (tools) ที่เหมาะสมในการปรบัปรุง
สินคา้ บรกิาร และกระบวนการภายในองคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86, 3.80 และ 3.88 ตามล าดบั 
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ตาราง 31 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร จ าแนก
ตามดา้นการมีสว่นรว่มของพนกังาน 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านการมีส่วน
ร่วมของพนักงาน 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

พนกังานทกุหน่วยทกุ
ระดบัชัน้ที่มีสว่นรว่มใน
การปฏิบตัิงานต่อกนั 

6 19 83 261 121 3.96 0.826 ระดบัสงู 
1.20 3.90 16.90 53.30 24.70 

กิจกรรมสง่เสรมิ
สนบัสนนุใหพ้นกังาน
รูจ้กักนัและสรา้งความมี
สว่นรว่มในการท างาน
ต่อกนั 

4 11 89 262 124 4.00 0.774 ระดบัสงู 
0.80 2.20 18.20 53.30 25.30 

พนกังานที่ยินดีมีสว่น
รว่มระหว่างพนกังาน
ดว้ยกนั หรอืตอ่องคก์าร 

11 37 108 247 87 3.74 0.914 ระดบัสงู 
2.30 7.60 22.00 50.40 17.80 

สรุปผลปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน 3.90 0.740 ระดับสูง 

จากตาราง 31 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดับผลลพัธ์องคก์าร ดา้น
การมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 เม่ือพิจารณารายขอ้
พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับสูง คือ องคก์ารท่านมีพนักงานทุกหน่วยทุกระดับชัน้ที่มีส่วนร่วมในการ
ปฏิบตัิงานต่อกนั องคก์ารท่านมีกิจกรรมสง่เสรมิสนบัสนนุใหพ้นกังานรูจ้กักนัและสรา้งความมีสว่น
รว่มในการท างานต่อกัน และองคก์ารท่านไม่มีพนักงานที่ปฏิเสธการมีส่วนร่วมระหว่างพนักงาน
ดว้ยกนั หรอืต่อองคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96, 4.00 และ 3.74 ตามล าดบั 
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ตาราง 32 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร จ าแนก
ตามดา้นนวตักรรมขององคก์าร 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านนวตักรรม
ขององคก์าร 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

นวตักรที่โดดเดน่และ
ชดัเจน 

7 29 117 239 98 3.80 0.875 ระดบัสงู 
1.40 5.90 23.90 48.89 20.00 

สินคา้ หรอืบรกิารที่มี
นวตักรรม 

5 21 106 246 112 3.90 0.836 ระดบัสงู 
1.00 4.30 21.60 50.90 22.90 

รูปแบบการบรหิาร
องคก์ารแนวใหม่ที่
เหมาะสมและสง่เสรมิ
การพฒันาองคก์าร 

9 21 117 249 94 3.81 0.856 ระดบัสงู 
1.80 4.30 23.90 50.80 19.20 

สรุปผลปัจจัยด้านนวัตกรรมขององคก์าร 3.84 0.776 ระดับสูง 

จากตาราง 32 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดับผลลพัธ์องคก์าร ดา้น
นวตักรรมขององคก์าร โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ทกุ
ขอ้อยู่ในระดับสูง คือ องค์การมีนวัตกรที่โดดเด่นและชัดเจน  องค์การมีสินค้า หรือบริการที่มี
นวตักรรม และองคก์ารมีรูปแบบการบริหารองคก์ารแนวใหม่ที่เหมาะสมและส่งเสริมการพัฒนา
องคก์ารที่ไม่เหมือนใคร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80, 3.90 และ 3.81 ตามล าดบั 
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ตาราง 33 แสดงคา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอ้มลูเก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร จ าแนก
ตามดา้นการพฒันาอยา่งตอ่เนื่อง 

(n = 490) 

ปัจจัยด้านการพฒันา
อย่างต่อเน่ือง 

ระดับความคิดเหน็ (ความถี ่/ ร้อยละ) ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบีย่งเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
ปัจจัย
สนับสนุน
ฯ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย เหน็
ด้วย
อย่างยิ่ง 

การเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ใหม่ๆดา้นรูปธรรม 

4 22 95 266 103 3.90 0.806 ระดบัสงู 
0.80 4.50 19.40 54.30 21.00 

การเปลี่ยนแปลงสิ่ง
ใหม่ๆดา้นนามธรรม 

4 21 100 260 105 3.90 0.809 ระดบัสงู 
0.80 4.30 20.40 53.10 21.40 

การสรรสรา้งผลิตภณัฑ ์
กระบวนการ และการ
ใหบ้รกิารใหม่ๆอย่าง
ต่อเน่ือง 

3 16 96 262 113 3.95 0.782 ระดบัสงู 
0.60 3.30 19.60 53.50 23.10 

สรุปผลปัจจัยด้านการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 3.92 0.719 ระดับสูง 

จากตาราง 33 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดับผลลพัธ์องคก์าร ดา้น
การพฒันาอย่างต่อเนื่อง โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า
ทุกข้ออยู่ในระดับสูง คือ องค์การมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆด้านรูปธรรมอยู่โดยตลอด เช่น 
โครงสรา้งพืน้ฐาน อปุกรณ ์เครื่องมือ และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นตน้  องคก์ารมี
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆดา้นนามธรรมอยู่โดยตลอด เช่น รูปแบบการท างาน กิจกรรมส่งเสริม
พนกังาน เครือข่ายภายนอก เป็นตน้ และองคก์ารท่านสรรสรา้งผลิตภณัฑ ์กระบวนการ และการ
ใหบ้รกิารใหม่ๆอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90, 3.90 และ 3.95 ตามล าดบั 
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ผลการวิเคราะหข์้อมูลสถติเิชิงอนุมาน 
ส าหรบัการวิเคราะหข์อ้มูลสถิติเชิงอนุมาน ข้อมูลจะถูกทดสอบสมมติฐานดว้ยการใช้

สถิติ  independent t-test, one-way analysis of variance: One-Way ANOVA (การวิ เคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว) และ multiple regression analysis (การวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณ) 
ซึง่สามารถวิเคราะห ์โดยวิธีการทดสอบดงันี ้

กรณีปัจจัยรายด้านของลักษณะส่วนบุคคลที่จะถูกทดสอบสมมติฐาน มีความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยของประชากรสองกลุ่ม ผูว้ิจยัจะทดสอบดว้ยการใชส้ถิติ independent t-
test โดยเริ่มจากการหาค่าความแปรปรวนด้วยวิธี  levene’s test เม่ือค่านัยส าคัญของความ
แปรปรวนน้อยกว่า 95% (ค่า p-value ของคอลัมน์ Levene’s Test for Equality of Variances 
มากกว่า 0.05) จะแปลผลจากค่า t-test ในคอลมัน ์t-test for Equality of Means ในแถว equal 
variances assumed และเม่ือค่านัยส าคญัของความแปรปรวนมากกว่า 95% (ค่า p-value ของ
คอลัมน์ Levene’s Test for Equality of Variances น้อยกว่า 0.05) จะแปลผลจากค่า t-test ใน
คอลมัน ์t-test for Equality of Means ในแถว equal variances not assumed 

กรณีปัจจัยรายด้านของลักษณะส่วนบุคคลที่จะถูกทดสอบสมมติฐาน มีความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่าสองกลุ่ม ผูว้ิจยัจะทดสอบดว้ยการใชส้ถิติ one-
way analysis of variance: One-Way ANOVA โดยเริ่มจากการหาค่าความแปรปรวนด้วยวิธี 
levene’s test เม่ือค่านัยส าคัญของความแปรปรวนน้อยกว่า  95% (ค่าp-value มากกว่า 0.05) 
ผูว้ิจยัจะทดสอบความแตกตา่งของคา่เฉลี่ยของประชากรโดยใชส้ถิติ F-test และหากพบวา่มีความ
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่มากกว่า 95% (ค่าp-value นอ้ยกว่า 0.05) ผูว้ิจยัจะน าผล
การวิเคราะหไ์ปเปรียบเทียบเชิงซอ้น (multiple comparisons) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Fisher’s 
Least Significant Difference: LSD เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบา้งที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

กรณีค่านยัส าคญัของความแปรปรวนมากกว่า 95% (ค่า p-value นอ้ยกว่า 0.05) ผูว้ิจยั
จะทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของประชากรโดยใชส้ถิติ Brown-Forsythe และหากพบว่ามี
ความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีมากกว่า 95% (ค่า p-value นอ้ยกวา่ 0.05) ผูว้ิจยัจะ
น าผลการวิเคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (multiple comparisons) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ 
Dunnett’s T3 เพื่อหาวา่คา่เฉลี่ยคูใ่ดบา้งที่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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การทดสอบค่าความแปรปรวน  กรณีใช้สถิติ independent t-test และ one-way 
analysis of variance: One-Way ANOVA ผูว้ิจัยจะทดสอบดว้ยการใชส้ถิติ Levene’s test โดย
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้

H0 : ค่าความแปรปรวนของประชากรแตล่ะกลุม่ไม่ต่างกนั 
H1 : ค่าความแปรปรวนของประชากรแตล่ะกลุม่ต่างกนั 
เม่ือค่านยัส าคญัของความแปรปรวนนอ้ยกวา่ 95% (ค่า p-value มากกว่า 0.05) แปลว่า

ยอมรบัสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าค่าความแปรปรวนของ
ประชากรแตล่ะกลุม่ไม่ต่างกนั 

และเม่ือค่านัยส าคัญของความแปรปรวนมากกว่า  95% (ค่า p-value นอ้ยกว่า 0.05) 
แปลว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่าค่าความแปรปรวน
ของประชากรแตล่ะกลุม่ต่างกนั 

กรณีปัจจัยรายด้านของการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูงหลายด้าน กับปัจจัย
รายด้านของผลลัพธอ์งคก์ารหน่ึงด้านทีจ่ะถูกทดสอบสมมตฐิาน ผูว้ิจยัจะทดสอบดว้ยการใช้
สถิติ multiple regression analysis ซึ่งการคดัเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยที่เหมาะสมจะ
ใชเ้ทคนิค Enter Method (เป็นวิธีการเอาตวัแปรอิสระทุกตวัทัง้ตวัแปรอิสระที่มีความสัมพนัธก์ับ
ตวัแปรตามอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติและไม่มีนยัส าคญัทางสถิติเขา้ไปวิเคราะหใ์นสมการถดถอย) 
โดยใชก้ารทดสอบการมีนยัส าคญัทางสถิติ ที่ระดบัความเช่ือมั่น 95% (ค่า p-value เท่ากบั 0.05) 
กรณีนีจ้ะแปลสมมติฐานไดด้งันี ้

เม่ือค่านัยส าคัญทางสถิตินอ้ยกว่า 95% (ค่า p-value มากกว่า 0.05) แปลว่ายอมรบั
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

และเมื่อค่านยัส าคญัทางสถิติมากกวา่ 95% (ค่า p-value นอ้ยกวา่ 0.05) แปลว่าปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) 

ส าหรบัเงื่อนไขการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคณู (multiple regression analysis) จะตอ้ง
ตรวจสอบความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) ผ่าน Collinearity Statistic เพื่อตรวจดวู่า
ปัจจยัรายดา้นของตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธก์นัอย่างเหมาะสมหรือไม่ และเกิดปัญหาความเป็น
พหสุมัพนัธร์่วม (Muti-Collinearity) หรือไม่ ดว้ยการพิจารณาจากค่า Variance Inflation Factor: 
VIF และค่า Tolerance โดยมีเกณฑก์ารตรวจสอบดงันี ้
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1. ค่า Variance Inflation Factor (VIF)  
1.1 ถา้ค่า VIF ไม่เกิน 10 แปลว่า ปัจจยัรายดา้นของตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์

กนัอย่างเหมาะสม และไม่เกิดปัญหาความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) 
1.2 ถา้ค่า VIF เกิน 10 แปลว่า ปัจจยัรายดา้นของตวัแปรอิสระไม่มีความสมัพนัธ์

กนัอย่างเหมาะสม และเกิดปัญหาความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) 
2. ค่า Tolerance (มีค่าตัง้แต่ 0 ถึง 1) กรณีค่า Tolerance เขา้ใกล ้1 แสดงว่าปัจจยั

รายดา้นของตวัแปรอิสระเป็นอิสระจากกนั และค่า Tolerance เขา้ใกล ้0 แสดงว่าปัจจยัรายดา้น
ของตัวแปรอิสระไม่เป็นอิสระจากกัน คาดว่าเกิดปัญหาความเป็นพหุสัมพันธ์ร่วม (Muti-
Collinearity) โดยก าหนดค่าที่ 0.10 สามารถแปลผลไดด้งันี ้

2.1 ถ้าค่า Tolerance มากกว่า 0.10 แปลว่า ปัจจัยรายด้านของตัวแปรอิสระมี
ความสมัพนัธก์นัอย่างเหมาะสม และไม่เกิดปัญหาความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) 

2.2 ถา้ค่า Tolerance นอ้ยกว่า 0.10 แปลว่า ปัจจยัรายดา้นของตวัแปรอิสระไม่มี
ความสมัพนัธก์นัอย่างเหมาะสม และเกิดปัญหาความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) 

 
สมมติฐานที่ 1 ประชากรวัยท างานที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกันมีผลลัพธ์

องคก์ารต่างกัน 
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : ประชากรวยัท างานที่มีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกันมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่

ต่างกนั 
H1 : ประชากรวัยท างานที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกันมีผลลัพธ์องค์การ

ต่างกนั 
สามารถแบง่เป็นสมมติฐานย่อยไดด้งันี ้

 
สมมตฐิานที ่1.1 ประชากรวัยท างานทีมี่เพศต่างกันมีผลลัพธอ์งคก์ารต่างกัน 
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : ประชากรวยัท างานที่มีเพศต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนั 
H1 : ประชากรวยัท างานที่มีเพศต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั 
ด าเนินการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลัพธ์องคก์าร (จ าแนกตามเพศ)  ได้

ผลลพัธต์ามตาราง 34 
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ตาราง 34 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามเพศ) 

ผลลัพธอ์งคก์าร (จ าแนกตามเพศ) Leven’s Test for Equality of 
Variances 
F p-value 

ผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 0.124 0.725 

จากตาราง 34 พบว่า ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 
(จ าแนกตามเพศ) พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั 0.725 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 
0.05 แสดงว่า ค่าความแปรปรวนของประชากรทั้งสองกลุ่มไม่แตกต่างกัน จึงใช้ค่าสถิติ 
independent sample t-test จาก equal variances assumed ในการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 35 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามเพศ) 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามเพศ) 

เพศ t-test for Equality of Means 
N mean S.D. t p-value  

(2-tailed) 
equal variances 
assumed 

ชาย 169 3.897 0.617 -0.296 0.767 
หญิง 321 3.914 0.617   

จากตาราง 35 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์องค์การโดยรวม 
(จ าแนกตามเพศ ) โดยใช้สถิติ  independent sample t-test พบว่า มีค่า p-value (2-tailed) 
เท่ากับ 0.767 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ายอมรบัสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า ประชากรวยัท างานที่มีเพศต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์าร
ไม่ต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
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สมมตฐิานที ่1.2 ประชากรวัยท างานทีมี่อายุต่างกันมีผลลัพธอ์งคก์ารต่างกัน 
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : ประชากรวยัท างานที่มีอายตุ่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนั 
H1 : ประชากรวยัท างานที่มีอายตุ่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั 
ด าเนินการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลัพธ์องคก์าร (จ าแนกตามอายุ) ได้

ผลลพัธต์ามตาราง 36 

ตาราง 36 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามอาย)ุ 

ผลลัพธอ์งคก์าร (จ าแนกตามอายุ) Test of Homogeneity of Variances 
Levene Statistic df1 df2 p-value 

ผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 0.251 3 486 0.861 

จากตาราง 36 พบว่า ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 
(จ าแนกตามอาย)ุ พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั 0.861 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 
0.05 แสดงว่า แต่ละกลุ่มช่วงอายมีุค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร ระหว่างกลุม่ไม่ต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จงึทดสอบความแตกตา่งดว้ย F-test ต่อไป 

ตาราง 37 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามอาย)ุ โดยใช ้ 
F-test 

ผลลพัธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามอาย)ุ 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F p-value 

Between Groups 1.019 3 0.340 0.892 0.445 
Within Groups 184.935 486 0.381   
Total 185.953 489    

จากตาราง 37 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์องค์การโดยรวม 
(จ าแนกตามอายุ) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ F-test พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.445 ซึ่งมีค่า
มากกว่า ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงว่า ประชากรวัยท างานที่มีอายุต่างกันมีผลลัพธ์องคก์ารไม่ต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้  
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สมมติฐานที่ 1.3 ประชากรวัยท างานที่มีสถานภาพต่างกันมีผลลัพธอ์งคก์าร
ต่างกัน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : ประชากรวยัท างานที่มีสถานภาพตา่งกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนั 
H1 : ประชากรวยัท างานที่มีสถานภาพตา่งกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั 
ด าเนินการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามสถานภาพ) 

ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 38 

ตาราง 38 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามสถานภาพ) 

ผลลัพธอ์งคก์าร (จ าแนกตามสถานภาพ) Leven’s Test for Equality of 
Variances 
F p-value 

ผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 5.927 0.015* 

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
จากตาราง 38 พบว่า ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 

(จ าแนกตามสถานภาพ) พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั 0.015 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติที่  0.05 แสดงว่า ค่าความแปรปรวนของประชากรทั้งสองกลุ่มแตกต่างกัน จึงใช้ค่าสถิติ 
independent sample t-test จาก equal variances not assumed ในการทดสอบสมมติฐาน 

ตาราง 39 แสดงผลการทดสอบค่าความแตกต่างของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามสถานภาพ) 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามเพศ) 

เพศ t-test for Equality of Means 
N mean S.D. t p-value  

(2-tailed) 
equal variances 
not assumed 

โสด 296 3.896 0.646 -0.539 0.590 
สมรส/อยู่ดว้ยกนั/
หมา้ย/หย่ารา้ง/
แยกกนัอยู ่

194 3.926 0.571 
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จากตาราง 39 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์องค์การโดยรวม 
(จ าแนกตามสถานภาพ) โดยใชส้ถิติ independent sample t-test พบว่า มีค่า p-value (2-tailed) 
เท่ากับ 0.590 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ายอมรบัสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า ประชากรวยัท างานที่มีสถานภาพต่างกนัมีผลลพัธ์
องคก์ารไม่ต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
สมมติฐานที่ 1.4 ประชากรวัยท างานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดต่างกันมี

ผลลัพธอ์งคก์ารต่างกัน 
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : ประชากรวยัท างานที่มีระดบัการศกึษาสงูสดุต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่

ตา่งกนั 
H1 : ประชากรวยัท างานที่มีระดับการศึกษาสูงสุดต่างกันมีผลลพัธ์องคก์าร

ต่างกนั 
ด าเนินการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลัพธ์องค์การ (จ าแนกตามระดับ

การศกึษาสงูสดุ) ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 40 

ตาราง 40 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามระดบั
การศกึษาสงูสดุ) 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด) 

Test of Homogeneity of Variances 
Levene Statistic df1 df2 p-value 

ผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 0.539 2 487 0.584 

จากตาราง 40 พบว่า ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 
(จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด) พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.584 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดับ
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แสดงว่า แต่ละกลุ่มช่วงระดบัการศึกษาสงูสดุมีค่าความแปรปรวนของ
ผลลพัธอ์งคก์าร ระหว่างกลุ่มไม่ต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบความ
แตกตา่งดว้ย F-test ต่อไป 
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ตาราง 41 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามระดบัการศกึษา
สงูสดุ) โดยใช ้F-test 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด) 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F p-value 

Between Groups 5.074 2 2.537 6.831 0.001* 
Within Groups 180.879 487 0.371   
Total 185.953 489    

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
จากตาราง 41 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์องค์การโดยรวม 

(จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ F-test พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 
0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า ระดบันัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา่ ประชากรวยัท างานที่มีระดบัการศกึษาสงูสดุตา่งกนัมีผลลพัธ์
องคก์ารต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดย
ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกันมีผลลัพธ์องค์การ  จากนั้นผู้วิจัยจะน าผลการวิเคราะห์ไป
เปรียบเทียบเชิงซอ้น (multiple comparisons) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่
ใดบา้งที่แตกตา่งกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตาราง 42 แสดงผลการเปรยีบเทียบรายคูแ่ตกตา่งระหวา่งระดบัการศกึษาสงูสดุกบัผลลพัธ์
องคก์าร โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ LSD 

ระดับการศึกษา mean ต ่ากวา่ 
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท  
หรือสูงกว่า 

4.19 3.91 3.80 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

4.19 
- 0.280 

(0.005*) 
0.397 
(<0.001*) 

ปริญญาตรี 
3.91 

 - 0.117 
(0.069) 

ปริญญาโท หรือสูงกว่า 3.80   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05  
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จากตาราง 42 พบวา่ ระดบัการศกึษาสงูสดุมีความแตกต่างกนั 2 คูด่งันี ้
คู่ที่ 1 กลุ่มระดบัต ่ากว่าปริญญาตรี กบั กลุ่มระดบัปริญญาตรี มีค่า p-value เท่ากบั 

0.005 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ากลุ่มระดับต ่ากว่าปริญญาตรี มี
ความแตกต่างเป็นรายคู่กับกลุ่มระดับปริญญาตรี ในภาพรวมของผลลัพธ์องค์การ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุม่ระดบัต ่ากวา่ปรญิญาตร ีมีผลลพัธอ์งคก์าร มากกวา่ กลุม่
ระดบัปรญิญาตร ีซึง่มีผลตา่งของคา่เฉลี่ยอยู่ที่ 0.280 

คู่ที่  2 กลุ่มระดับต ่ากว่าปริญญาตรี กับ กลุ่มระดับปริญญาโท หรือสูงกว่า  มีค่า  
p-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ากลุ่มระดับต ่า
กว่าปริญญาตรี มีความแตกต่างเป็นรายคู่กบักลุ่มระดบัปริญญาโท หรือสงูกว่า  ในภาพรวมของ
ผลลัพธ์องค์การ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยกลุ่มระดับต ่ากว่าปริญญาตรี มี
ผลลพัธอ์งคก์าร มากกวา่ กลุม่ระดบัปรญิญาโท หรือสงูกว่า ซึง่มีผลตา่งของคา่เฉลี่ยอยู่ที่ 0.397 

จากตาราง 42 พบวา่ ระดบัการศกึษาสงูสดุมีความไม่แตกต่างกนั 1 คูด่งันี ้
คู่ที่ 1 กลุ่มระดับปริญญาตรี กับ กลุ่มระดับปริญญาโท หรือสูงกว่า  มีค่า p-value

เท่ากบั 0.069 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ากลุ่มระดบัปรญิญาตร ีไม่มี
ความแตกต่างเป็นรายคู่กับกลุ่มระดับปริญญาโท หรือสูงกว่า  ในภาพรวมของผลลัพธ์องคก์าร 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
สมมติฐานที่ 1.5 ประชากรวัยท างานที่มีสาขาที่ส าเร็จการศึกษาต่างกันมี

ผลลัพธอ์งคก์ารต่างกัน 
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : ประชากรวยัท างานที่มีสาขาที่ส  าเรจ็การศึกษาต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์าร

ไม่ต่างกนั 
H1 : ประชากรวยัท างานที่มีสาขาที่ส  าเรจ็การศึกษาต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์าร

ต่างกนั 
ด าเนินการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามสาขาที่ส  าเรจ็

การศกึษา) ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 43 
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ตาราง 43 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามสาขาท่ีส าเรจ็
การศกึษา) 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามสาขาทีส่ าเร็จการศึกษา) 

Test of Homogeneity of Variances 
Levene Statistic df1 df2 p-value 

ผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 1.380 3 486 0.248 

จากตาราง 43 พบว่า ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 
(จ าแนกตามสาขาที่ส  าเร็จการศึกษา) พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั 0.248 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดบั
นยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แสดงว่า แต่ละกลุ่มช่วงระดบัการศึกษาสงูสดุมีค่าความแปรปรวนของ
ผลลพัธอ์งคก์าร ระหว่างกลุ่มไม่ต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบความ
แตกตา่งดว้ย F-test ต่อไป 

ตาราง 44 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามสาขาที่ส  าเรจ็
การศกึษา) โดยใช ้F-test 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามสาขาทีส่ าเร็จการศึกษา) 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F p-value 

Between Groups 0.535 3 0.178 0.467 0.705 
Within Groups 185.419 486 0.382   
Total 185.953 489    

จากตาราง 44 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์องค์การโดยรวม 
(จ าแนกตามสาขาที่ส  าเร็จการศึกษา) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ F-test พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 
0.705 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า ประชากรวัยท างานที่มีสาขาที่ส  าเร็จการศึกษาต่างกันมี
ผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐาน
ที่ตัง้ไว ้
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สมมติฐานที่ 1.6 ประชากรวัยท างานที่มีอาชีพต่างกันมีผลลัพธ์องค์การ
ต่างกัน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : ประชากรวยัท างานที่มีอาชีพตา่งกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนั 
H1 : ประชากรวยัท างานที่มีอาชีพตา่งกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั 
ด าเนินการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธ์องคก์าร (จ าแนกตามอาชีพ)  ได้

ผลลพัธต์ามตาราง 45 

ตาราง 45 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามอาชีพ) 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามอาชีพ) 

Test of Homogeneity of Variances 
Levene Statistic df1 df2 p-value 

ผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 7.902 2 487 <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
จากตาราง 45 พบว่า ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 

(จ าแนกตามอาชีพ) พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า ระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 แสดงว่า แต่ละกลุ่มช่วงอาชีพมีค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร ระหว่างกลุ่ม
ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบความแตกต่างดว้ย Brown-Forsythe 
ต่อไป 

ตาราง 46 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามอาชีพ) โดยใช ้
Brown-Forsythe 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามอาชีพ) Statistic df1 df2 p-value. 
Brown-Forsythe 8.527 2 397.094 <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
จากตาราง 46 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์องค์การโดยรวม 

(จ าแนกตามอาชีพ) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ Brown-Forsythe พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั <0.001 
ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่าปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า ประชากรวยัท างานที่มีอาชีพต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารต่างกนัอย่างมี
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยอาชีพที่แตกต่างกันมี
ผลลัพธ์องค์การ  จากนั้นผู้วิจัยจะน าผลการวิ เคราะห์ไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (multiple 
comparisons) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลี่ยคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ตาราง 47 แสดงผลการเปรยีบเทียบรายคูแ่ตกตา่งระหวา่งอาชีพกบัผลลพัธอ์งคก์าร โดยใชว้ิธี
ทดสอบแบบ Dunnett’s T3 

ระดับการศึกษา mean ข้าราชการ พนักงาน
รัฐวสิาหกิจ 

พนักงาน
บริษัทเอกชน 

3.98 3.73 3.99 
ข้าราชการ 

3.98 
- 0.254 

(0.004*) 
-0.005 
(1.000) 

พนักงานรัฐวสิาหกิจ 
3.73 

 - -0.259 
(0.001*) 

พนักงานบริษัทเอกชน 3.99   - 

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
จากตาราง 47 พบวา่ อาชีพมีความแตกต่างกนั 2 คูด่งันี ้
คูท่ี่ 1 กลุม่ขา้ราชการ กบั กลุม่พนกังานรฐัวิสาหกิจ มีคา่ p-value เท่ากบั 0.004 ซึง่มี

ค่านอ้ยกว่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ากลุ่มขา้ราชการ มีความแตกต่างเป็นรายคู่กบั
กลุ่มพนกังานรฐัวิสาหกิจ ในภาพรวมของผลลพัธ์องคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
โดยกลุม่ขา้ราชการ มีผลลพัธอ์งคก์าร มากกว่า กลุม่พนกังานรฐัวิสาหกิจ ซึ่งมีผลต่างของค่าเฉลี่ย
อยู่ที่ 0.254 

คูท่ี่ 2 กลุม่พนกังานรฐัวิสาหกิจ กบั กลุม่พนกังานบรษัิทเอกชน มีค่า p-value เท่ากบั 
0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ากลุ่มพนกังานรฐัวิสาหกิจ มีความ
แตกต่างเป็นรายคู่กบัพนกังานบรษัิทเอกชน ในภาพรวมของผลลพัธอ์งคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยกลุ่มพนักงานบริษัทเอกชน มีผลลัพธ์องค์การ มากกว่า กลุ่มพนักงาน
รฐัวิสาหกิจ ซึง่มีผลต่างของคา่เฉลี่ยอยู่ที่ 0.259 

จากตาราง 47 พบวา่ อาชีพมีความไม่แตกตา่งกนั 1 คูด่งันี ้
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คูท่ี่ 1 กลุม่ขา้ราชการ กบั กลุม่พนกังานบรษัิทเอกชน มีคา่ p-value เท่ากบั 1.000 ซึ่ง
มีค่ามากกว่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลวา่กลุม่ขา้ราชการ ไม่มีความแตกต่างเป็นรายคู่
กบักลุ่มพนกังานบริษัทเอกชน ในภาพรวมของผลลพัธอ์งคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05 

 
สมมติฐานที่  1.7 ประชากรวัยท างานที่ มีต าแหน่งงานต่างกันมีผลลัพธ์

องคก์ารต่างกัน 
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : ประชากรวยัท างานที่มีต าแหน่งงานต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนั 
H1 : ประชากรวยัท างานที่มีต าแหน่งงานต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั 
ด าเนินการทดสอบคา่ความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามต าแหน่งงาน) 

ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 48 

ตาราง 48 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามต าแหน่งงาน) 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามต าแหน่งงาน) 

Test of Homogeneity of Variances 
Levene Statistic df1 df2 p-value 

ผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 1.112 2 487 0.330 

จากตาราง 48 พบว่า ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 
(จ าแนกตามต าแหน่งงาน) พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.330 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ 0.05 แสดงว่า แต่ละกลุ่มช่วงต าแหน่งงานมีค่าความแปรปรวนของผลลพัธ์องคก์าร 
ระหว่างกลุ่มไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบความแตกต่างดว้ย F-
test ต่อไป 

ตาราง 49 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามต าแหนง่งาน) โดย
ใช ้F-test 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามต าแหน่งงาน) 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F P-value 

Between Groups 0.141 2 0.071 0.185 0.831 
Within Groups 185.812 487 0.382   
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Total 185.953 489    
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จากตาราง 49 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์องค์การโดยรวม 
(จ าแนกตามต าแหน่งงาน) โดยใชว้ิธีทดสอบแบบ F-test พบว่า มีค่า p-value เท่ากบั 0.831 ซึ่งมี
ค่ามากกวา่ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 แปลวา่ยอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) แสดงว่า ประชากรวัยท างานที่มีต าแหน่งงานต่างกันมีผลลัพธ์องคก์ารไม่ต่างกัน
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
สมมตฐิานที ่1.8 ประชากรวัยท างานทีมี่รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนต่างกันมีผลลัพธ์

องคก์ารต่างกัน 
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : ประชากรวยัท างานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่

ต่างกนั 
H1 : ประชากรวัยท างานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต่างกันมีผลลัพธ์องคก์าร

ต่างกนั 
ด าเนินการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ย

ต่อเดือน) ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 50 

ตาราง 50 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ย
ต่อเดือน) 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดอืน) 

Test of Homogeneity of Variances 
Levene Statistic df1 df2 p-value 

ผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 1.457 4 485 0.214 

จากตาราง 50 พบว่า ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 
(จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน) พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 0.214 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดับ
นัยส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แสดงว่า แต่ละกลุ่มช่วงรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนมีค่าความแปรปรวนของ
ผลลพัธอ์งคก์าร ระหว่างกลุ่มไม่ต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบความ
แตกตา่งดว้ย F-test ต่อไป 
  



  141 

ตาราง 51 แสดงผลการทดสอบความแตกตา่งของผลลพัธอ์งคก์าร (จ าแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยตอ่
เดือน) โดยใช ้F-test 

ผลลัพธอ์งคก์าร  
(จ าแนกตามรายได้เฉลีย่ต่อเดอืน) 

Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F p-value 

Between Groups 1.787 4 0.447 1.176 0.320 
Within Groups 184.166 485 0.380   
Total 185.953 489    

จากตาราง 51 พบว่า ผลการทดสอบความแตกต่างของผลลัพธ์องค์การโดยรวม 
(จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน) โดยใช้วิธีทดสอบแบบ F-test พบว่า มีค่า p-value เท่ากับ 
0.320 ซึ่งมีค่ามากกว่า ระดบันยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05 แปลว่ายอมรบัสมมติฐานหลกั (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า ประชากรวยัท างานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต่างกนัมีผลลพัธ์
องคก์ารไม่ต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

 
สมมตฐิานที ่2 อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง มี

ผลต่อผลลัพธอ์งคก์ารต่างกัน 
สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติไดด้งันี ้
H0 : อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูมีผลต่อ

ผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนั 
H1 : อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูมีผลต่อ

ผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั 
จากสมมติฐานสามารถก าหนดตวัแปรรายดา้นของตวัแปรอิสระไดด้งันี ้
X0 หมายถึง ค่าคงที่ (constant) 
X1 หมายถึง วฒันธรรมองคก์าร 
X2 หมายถึง การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน 
X3 หมายถึง การจดัการดา้นกระบวนการ 
X4 หมายถึง กลยทุธข์ององคก์าร 
X5 หมายถึง เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ 
X6 หมายถึง บคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ 
X7 หมายถึง การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน 
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X8 หมายถึง รางวลัและการยอมรบั 
X9 หมายถึง ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิารจดัการ 
X10 หมายถึง การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง 
Y หมายถึง ผลลพัธอ์งคก์ารสมรรถนะสงู 
ผูว้ิจยัจะด าเนินการตรวจสอบความสามารถในการวิเคราะหผ์ลลพัธอ์งคก์ารโดยใช้

ปัจจยัรายดา้นที่สนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูทัง้หมด ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 52 

ตาราง 52 แสดงผลการตรวจสอบความสามารถในการวิเคราะหผ์ลลพัธอ์งคก์ารตามปัจจยัราย
ดา้นที่สนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

ผลลพัธอ์งคก์าร 0.883 0.779 0.774 0.29295 

จากตาราง 52 พบว่า ค่า Adjusted R Square ของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบ
องคก์ารสมรรถนะสงูมีค่าเท่ากับ 0.774 แปลว่า ปัจจยัรายดา้นที่สนับสนุนการออกแบบองคก์าร
สมรรถนะสูงทั้ง 10 ดา้นสามารถวิเคราะหผ์ลลพัธอ์งคก์าร ไดร้อ้ยละ 77.40 ส่วนที่เหลือรอ้ยละ 
22.60 เกิดจากปัจจยัอื่น 

จากนัน้ผูว้ิจัยจะด าเนินการตรวจสอบความเป็นพหุสมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) 
ของปัจจยัรายดา้นที่สนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 53 
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ตาราง 53 แสดงผลการตรวจสอบความเป็นพหสุมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) ของปัจจยัราย
ดา้นที่สนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 

Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 

ค่าคงที่ (Constant)   
วฒันธรรมองคก์าร (X1) 0.385 2.598 
การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน (X2) 0.446 2.243 
การจดัการดา้นกระบวนการ (X3) 0.295 3.394 
กลยทุธข์ององคก์าร (X4) 0.272 3.683 
เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ (X5) 0.454 2.200 
บคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ (X6) 0.336 2.979 
การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน (X7) 0.299 3.341 
รางวลัและการยอมรบั (X8) 0.371 2.698 
ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิารจดัการ (X9) 0.345 2.896 
การวางแผนการสืบทอดต าแหนง่ (X10) 0.397 2.519 

จากตาราง 53 พบว่า ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ของปัจจัยสนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการ
ท างาน ด้านการจัดการด้านกระบวนการ ด้านกลยุทธ์ขององค์การ ด้านเทคโนโลยีและ
ระบบปฏิบตัิการ ดา้นบคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ ดา้นการบรหิารผล
การปฏิบตัิงาน ดา้นรางวลัและการยอมรบั ดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบริหารจดัการ และ
ดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งมีค่าไม่เกิน 10 ซึ่งมีค่าเท่ากบั 2.598, 2.243, 3.394, 3.683, 
2.200, 2.979, 3.341, 2.698, 2.896 และ 2.519 ตามล าดบัแปลว่า ปัจจยัรายดา้นที่สนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูมีความสมัพนัธก์นัอย่างเหมาะสม และไม่เกิดปัญหาความเป็นพหุ
สมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) 

และจากตาราง 53 พบว่า ค่า Tolerance ของปัจจยัสนับสนุนการออกแบบองคก์าร
สมรรถนะสงูดา้นวฒันธรรมองคก์าร ดา้นการออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน ดา้นการ
จัดการด้านกระบวนการ ด้านกลยุทธ์ขององค์การ ด้านเทคโนโลยีและระบบปฏิบัติการ ด้าน
บุคลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ ดา้นการบริหารผลการปฏิบตัิงาน ดา้น
รางวลัและการยอมรบั ดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิารจดัการ และดา้นการวางแผนการ
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สืบทอดต าแหน่งมีมากกว่า 0.10 ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.385, 0.446, 0.295, 0.272, 0.454, 0.336, 
0.299, 0.371, 0.345 และ 0.397 ตามล าดับแปลว่า ปัจจัยรายด้านที่สนับสนุนการออกแบบ
องคก์ารสมรรถนะสงูมีความสมัพนัธก์ันอย่างเหมาะสม และไม่เกิดปัญหาความเป็นพหุสมัพันธ์
รว่ม (Muti-Collinearity) 

กล่าวโดยสรุปปัจจัยรายด้านที่สนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงมี
ความสมัพนัธก์นัอย่างเหมาะสม และไม่เกิดปัญหาความเป็นพหุสมัพนัธร์ว่ม (Muti-Collinearity) 
ท าใหปั้จจัยรายดา้นทุกปัจจัยสามารถน าไปวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณ (multiple regression 
analysis) ได ้

จากนั้นผู้วิจัยจะด าเนินการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ (multiple regression 
analysis) ของผลลพัธอ์งคก์าร ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 54 

ตาราง 54 แสดงผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูของผลลพัธอ์งคก์าร 

Model Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F p-value 

Regression 144.845 10 14.485 168.778 <0.001 
Residual 41.108 479 0.086   
Total 185.953 489    

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
จากตาราง 54 พบว่า ผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูของผลลพัธอ์งคก์ารโดยรวม 

มีค่า p-value เท่ากับ <0.001 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 แปลว่าปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า ปัจจัยรายดา้นที่สนับสนุนการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอย่างนอ้ย 1 ดา้น มีผลตอ่ผลลพัธอ์งคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบ
องคก์ารสมรรถนะสงู มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั 

จากนัน้ผูว้ิจัยจะด าเนินการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุคูณ ตามอิทธิพลของปัจจัยราย
ดา้นที่สนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์าร ไดผ้ลลพัธต์ามตาราง 
55 
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ตาราง 55 แสดงผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูตามอิทธิพลของปัจจยัรายดา้นที่สนบัสนนุการ
ออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์าร 

Model 
B 

Std. 
Error Beta t p-value 

ค่าคงที่ (Constant) 0.493 0.093  5.280 <0.001* 
วฒันธรรมองคก์าร (X1) 0.011 0.030 0.013 0.365 0.715 
การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการ
ท างาน (X2) 

0.059 0.031 0.062 1.922 0.055 

การจดัการดา้นกระบวนการ (X3) 0.003 0.034 0.004 0.090 0.928 
กลยทุธข์ององคก์าร (X4) 0.030 0.038 0.032 0.787 0.432 
เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ (X5) 0.172 0.027 0.206 6.454 <0.001* 
บคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะ
ความสามารถ (X6) 

0.099 0.033 0.110 2.971 0.003* 

การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน (X7) 0.100 0.033 0.119 3.034 0.003* 
รางวลัและการยอมรบั (X8) 0.152 0.026 0.205 5.804 <0.001* 
ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิาร
จดัการ (X9) 

0.132 0.031 0.156 4.260 <0.001* 

การวางแผนการสืบทอดต าแหนง่ (X10) 0.118 0.025 0.161 4.716 <0.001* 

*มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
จากตาราง 55 พบว่า ปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงด้าน

เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ(X5) ดา้นบคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ
(X6) ดา้นการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน(X7) ดา้นรางวลัและการยอมรบั(X8) ดา้นความเป็นผูน้  าและ
รูปแบบการบริหารจัดการ(X9) และด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง(X10) มีค่า p-value 
เท่ากับ <0.001, 0.003, 0.003, <0.001, <0.001 และ <0.001 ซึ่งมีค่านอ้ยกว่า ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติที่  0.05 แปลว่าปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) แสดงว่า 
ปัจจยัสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดา้นเทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ (X5) ดา้น
บคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ(X6) ดา้นการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน(X7) 
ดา้นรางวลัและการยอมรบั(X8) ดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิารจดัการ(X9) และดา้นการ
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วางแผนการสืบทอดต าแหน่ง(X10) มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ซึง่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้

จากผลการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหคุณูขา้งตน้สามารถเขียนเป็นสมการไดด้งันี ้

𝑌 = 0.493 + 0.172𝑋5 + 0.099𝑋6 + 0.100𝑋7 + 0.152𝑋8

+ 0.132𝑋9 + 0.118𝑋10 
 

จากสมการขา้งตน้สามารถอธิบายไดด้งันี ้
หากปัจจยัสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูทุกดา้นมีค่าคงที่ จะมีผลต่อ

ผลลพัธอ์งคก์ารเท่ากบั 0.493 หน่วย ทัง้นี ้
หากปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงด้านเทคโนโลยีและ

ระบบปฏิบตัิการ (X5) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหผ้ลลพัธอ์งคก์าร เพิ่มขึน้ 0.172 หน่วย ทัง้นีเ้ม่ือ
ก าหนดปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอีก 5 ดา้นมีค่าคงที่ 

หากปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูงดา้นบุคลากร การจัดสรร
ทรพัยากร และทักษะความสามารถ (X6) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหผ้ลลพัธอ์งคก์าร เพิ่มขึน้ 
0.099 หน่วย ทั้งนีเ้ม่ือก าหนดปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูงอีก 5 ด้านมี
ค่าคงที่ 

หากปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงด้านการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (X7) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ผลลัพธ์องคก์าร เพิ่มขึน้ 0.100 หน่วย ทั้งนีเ้ม่ือ
ก าหนดปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอีก 5 ดา้นมีค่าคงที่ 

หากปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูงดา้นรางวลัและการยอมรบั  
(X8) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหผ้ลลพัธอ์งคก์าร เพิ่มขึน้ 0.152 หน่วย ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดปัจจัย
สนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอีก 5 ดา้นมีค่าคงที่ 

หากปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงด้านความเป็นผู้น  าและ
รูปแบบการบรหิารจดัการ (X9) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหผ้ลลพัธอ์งคก์าร เพิ่มขึน้ 0.132 หน่วย 
ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอีก 5 ดา้นมีค่าคงที่ 

หากปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดา้นการวางแผนการสืบทอด
ต าแหน่ง (X10) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ผลลัพธ์องค์การ เพิ่มขึน้ 0.118 หน่วย ทั้งนีเ้ม่ือ
ก าหนดปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูอีก 5 ดา้นมีค่าคงที่ 
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ส่วนตวัแปรรายดา้นที่ไม่มีความสมัพนัธก์บัผลลพัธอ์งคก์าร มี 4 ตวัแปร ไดแ้ก่ ดา้น
วฒันธรรมองคก์าร (X1) ดา้นการออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน  (X2) ดา้นการจัดการ
ดา้นกระบวนการ (X3) และดา้นกลยทุธข์ององคก์าร (X4) 

สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานที่ 1 ประชากรวัยท างานที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกันมีผลลัพธ์องคก์าร

ต่างกนั แสดงดงัตาราง 56 

ตาราง 56 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 1 ดา้นลกัษณะสว่นบคุคล 

สมมตฐิานการวิจยั ผลลัพธอ์งคก์าร สถติทิีใ่ช้ 
เพศ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Independent Samples t-test 
อาย ุ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
สถานภาพ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Independent Samples t-test 
ระดบัการศกึษาสงูสดุ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
สาขาที่ส  าเรจ็การศกึษา ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
อาชีพ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
ต าแหนง่งาน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ One-way ANOVA 
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สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูมีผลต่อ
ผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั แสดงดงัตาราง 57 

ตาราง 57 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิานที่ 2 ของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์าร
สมรรถนะสงู 

สมมตฐิานการวิจยั ผลลัพธอ์งคก์าร สถติทิีใ่ช้ 
วฒันธรรมองคก์าร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Multiple Regression 
การออกแบบหนา้ที่และ
โครงสรา้งการท างาน 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Multiple Regression 

การจดัการดา้นกระบวนการ ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Multiple Regression 
กลยทุธข์ององคก์าร ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตัง้ไว ้ Multiple Regression 
เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
บคุลากร การจดัสรรทรพัยากร 
และทกัษะความสามารถ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 

การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
รางวลัและการยอมรบั สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 
ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการ
บรหิารจดัการ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 

การวางแผนการสืบทอด
ต าแหนง่ 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้ Multiple Regression 

 
 



 

บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาวิจยัเรื่อง “อิทธิพลของปัจจยัสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่มี
ผลต่อผลลพัธอ์งคก์าร ของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปรมิณฑล” ผูว้ิจยัไดน้  าผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยมีประเด็นส าคัญที่จะน ามาสรุป อภิปรายผล และน าเสนอข้อเสนอแนะ
ผลการวิจยั ดงันี ้

ทบทวนความมุ่งหมายของการวิจัย 
เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างดา้นลกัษณะสว่นบคุคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบั

การศึกษาสงูสดุ สาขาที่ส  าเร็จการศึกษา อาชีพ ระดบัต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน กบั
ผลลพัธอ์งคก์าร 

เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจยัสนบัสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่มีต่อผลลพัธ์
องคก์ารของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปรมิณฑล 

ทบทวนความส าคัญของการวิจัย 
เพื่อน าขอ้มลูที่ไดจ้ากการวิจัยมาเป็นขอ้มูลทุติยภูมิ และ /หรือเป็นขอ้มูลอา้งอิงส าหรบั

งานวิจัย หรืองานด้านวิชาการที่เก่ียวข้องกับการออกแบบองค์การสมรรถนะสูง และผลลัพธ์
องคก์าร รวมทัง้สามารถศกึษาเพิ่มเติมในแต่ละปัจจยัสนบัสนนุในเชิงลกึมากยิ่งขึน้ 

เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรบัปรุง พฒันาและวางแผนการออกแบบองคก์ารอย่างตรง
จุด และให้มีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อบรรลุเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง และส่งผลต่อผลลัพธ์ของ
องคก์ารที่สงูขึน้อย่างยั่งยืน 

เพื่อน าข้อมูลที่ ได้มาก าหนดแนวทางในการวางแผนปรับกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย ์และกลยุทธพ์ฤติกรรมองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ส่งผลต่อการกา้วไป
ในทิศทางที่เหมาะสม และมีวิธีการปฏิบตัิงานใหป้ระสบผลส าเรจ็เหนือคูแ่ข่ง 

เพื่อน าผลการศึกษาวิจัยเป็นแหล่งอา้งอิง และแนวทางส าหรบัผูบ้ริหารในการประเมิน
การวิเคราะหช์่องวา่ง (gap analysis) ดา้นปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 
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ทบทวนสมมติฐานของการวิจัย 
ประชากรวยัท างานที่มีลกัษณะสว่นบคุคลต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั 
อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูมีผลต่อผลลพัธอ์งคก์าร

ต่างกนั 

สรุปผลการวจิัย 
ส่วนที่ 1 ค าถามคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถาม ท าใหไ้ดผ้ลการเก็บตวัอย่างจ านวน 

490 ตวัอย่าง 
 
การวิเคราะหท์ี ่1 การวิเคราะหข์อ้มลูเชิงพรรณนา แบ่งผลการวิเคราะหไ์ดด้งันี ้
ส่วนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษาสงูสดุ สาขาที่ส  าเรจ็การศกึษา อาชีพ ต าแหน่ง
งาน และรายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน จะวิเคราะหข์อ้มลูดว้ยการหาคา่ความถ่ี (frequency) และค่ารอ้ยละ
(percentage) สรุปผลการวิจยัไดด้งันี ้

ด้านเพศ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 321 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 65.50 และเป็นเพศชายจ านวน 169 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.50 

ด้านอายุ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีอาย ุ31 – 40 ปี จ านวน 182 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 37.10 รองลงมาคืออายุต ่ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี จ านวน 157 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.00 
อาย ุ41 – 50 ปี จ านวน 120 คน คิดเป็นรอ้ยละ 24.50 และอาย ุ51 ปีขึน้ไป จ านวน 31 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 6.30 

ด้านสถานภาพ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 296 คน 
คิดเป็นรอ้ยละ 60.40 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส/อยู่ดว้ยกนั/หมา้ย/หย่ารา้ง/แยกกนัอยู่จ  านวน 
194 คน คิดเป็นรอ้ยละ 39.60 

ด้านระดับการศึกษาสูงสุด พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจ  านวน 322 คน คิดเป็นรอ้ยละ 65.70 รองลงมาคือการศึกษาระดบัปริญญาโทหรือสงู
กว่าจ านวน 125 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.50 และการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 43 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 8.80 

ด้านสาขาที่ส าเร็จการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้ส  าเร็จ
การศกึษากลุม่มนษุยศาสตร ์สงัคมศาสตร ์บรหิารธุรกิจ พาณิชยศาสตรแ์ละการบญัชีจ านวน 266 
คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.30 รองลงมาเป็นผูส้  าเรจ็การศึกษากลุ่มวิทยาศาสตรก์ายภาพและชีวภาพ
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จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 16.10 เป็นผู้ส  าเร็จการศึกษากลุ่มวิศวกรรมศาสตร์และ
สถาปัตยกรรมศาสตรจ์ านวน 77 คน คิดเป็นรอ้ยละ 15.70 และเป็นผูส้  าเร็จการศึกษากลุ่มวิทย
ศาสตรส์ขุภาพจ านวน 68 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.90 

ด้านอาชีพ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชนจ านวน 
212 คน คิดเป็นรอ้ยละ 43.30 รองลงมาคืออาชีพพนกังานรฐัวิสาหกิจจ านวน 142 คน คิดเป็นรอ้ย
ละ 29.00 และอาชีพขา้ราชการจ านวน 136 คน คิดเป็นรอ้ยละ 27.80 

ด้านต าแหน่งงาน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดบัปฏิบตัิการ
จ านวน 338 คน คิดเป็นรอ้ยละ 69.00 รองลงมาคือระดบัหวัหนา้งานจ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
18.80 และระดบัผูจ้ดัการ/ผูอ้  านวยการหรือสงูกวา่จ านวน 60 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.20 

ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน
ต ่ ากว่า  30,000 บาทต่อเดือน จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ  49.20 รองลงมาคือผู้ตอบ
แบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 30,000 – 44,999 บาทต่อเดือน จ านวน 133 คน คิดเป็น
รอ้ยละ 27.10 ผู้ตอบแบบสอบถามที่ มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  45,000 – 59,999 บาทต่อเดือน 
จ านวน 52 คน คิดเป็นรอ้ยละ 10.60 ผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนตัง้แต่ 75,000 
บาทตอ่เดือนขึน้ไป จ านวน 34 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.90 และผูต้อบแบบสอบถามที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดือน 60,000 – 74,999 บาทตอ่เดือน จ านวน 30 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.10 
 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะหข์้อมูลปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์าร การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน 
การจดัการดา้นกระบวนการ กลยุทธข์ององคก์าร เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ บุคลากร การ
จดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ การบริหารผลการปฏิบตัิงาน รางวลัและการยอมรบั 
ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิารจดัการ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง จะวิเคราะหข์อ้มลู
ดว้ยการหาค่าเฉลี่ย (mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) สรุปผลการวิจยั
ไดด้งันี ้

ปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงโดยรวม  พบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดบัปัจจยัสนบัสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู โดยรวมอยู่ใน
ระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 

ด้านวัฒนธรรมองคก์าร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดบัปัจจยัสนบัสนนุ
การออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นวัฒนธรรมองคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย
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เท่ากบั 3.98 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทกุขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านใหอ้  านาจ และอิสระ
ในการตัดสินใจ และลงมือปฏิบัติ แก่พนักงานในองคก์าร องคก์ารท่านสรา้งค่านิยมหลกั (core 
value) ที่แข็งแกรง่และมีความหมาย และองคก์ารท่านสรา้งวฒันธรรมที่มีความโปรง่ใส เปิดกวา้ง 
และไวว้างใจต่อกนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96, 3.98 และ 3.99 ตามล าดบั 

ด้านโครงสร้างการท างาน  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัย
สนบัสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นโครงสรา้งการท างาน โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทกุขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านเป็นองคก์าร
ที่มีโครงสรา้งองคก์ารที่ปรบัตัวไดง้่ายแบบพลวัต  (dynamic) คือมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
และมีความยืดหยุ่นตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของลูกคา้และสิ่งแวดลอ้มไดเ้ป็นอย่างดี  
องค์การท่านเป็นองค์การที่ล  าดับชั้นการปกครองน้อยแบบแนวราบ (flat organization) และ
องคก์ารท่านมีการก าหนดหนา้ที่การท างาน และอ านาจในการตัดสินใจอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.00, 3.56 และ 3.97 ตามล าดบั 

ด้านการจัดการด้านกระบวนการ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ใหร้ะดบัปัจจยั
สนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการจัดการด้านกระบวนการ โดยรวมอยู่ใน
ระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่าน
ด าเนินการลดความซบัซอ้นและปรบัปรุงกระบวนการท างานทัง้หมดทั่วทัง้องคก์ารอย่างต่อเนื่อง  
องคก์ารท่านมีความมุ่งมั่นที่จะเป็นองคก์ารที่ลงมือท า ปรบัปรุงกระบวนการอย่างต่อเน่ือง ดว้ยการ
ใชท้รพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพ องคก์ารท่านมีการวดัผล/ประเมินผลการด าเนินงานในส่วนที่
ส  าคญัหรือจ าเป็น ดว้ยปัจจัยแห่งความส าเร็จ และองคก์ารท่านมีการรายงานขอ้มูลทัง้ทางดา้น
การเงิน และไม่ใช่ทางดา้นการเงินที่จ  าเป็นต่อการปรบัปรุงอย่างต่อเนื่องให้พนักงานทราบ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.68, 3.96, 4.00 และ 3.76 ตามล าดบั 

ด้านกลยุทธข์ององคก์าร พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ใหร้ะดบัปัจจยัสนบัสนนุ
การออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นกลยุทธ์ขององคก์าร  โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.99 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านมีวตัถุประสงคก์าร
บริหาร หรือยุทธศาสตรข์ององค์การที่ เป็นรูปธรรม  องค์การท่านมีกระบวนการปรับปรุง
วัตถุประสงคข์องการบริหาร หรือยุทธศาสตรข์ององคก์าร อย่างต่อเนื่อง  และองคก์ารท่านทุก
ระดบัชัน้มีส่วนรว่มลงมือปฏิบตัิเพ่ือบรรลวุตัถปุระสงคข์องการบรหิาร หรือยทุธศาสตรข์ององคก์าร 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96, 4.02 และ 3.98 ตามล าดบั 
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ด้านเทคโนโลยีและระบบปฏิบัติการ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดับ
ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นเทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ โดยรวมอยู่
ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับสูง คือ องคก์าร
ท่านใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารรองรับทั่ วทั้งองค์การที่ มีค วามยืดหยุ่น 
จ าเป็นตอ้งเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด องคก์ารท่านใชเ้ครื่องมือทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารที่เป็นมิตรกับผู้ใช้งาน (ใช้งานง่าย เข้าใจง่าย) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน  และ
องค์การท่านใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่สามารถรองรับการปรับปรุ ง 
เปลี่ยนแปลง และแกไ้ขระบบไดใ้นอนาคต มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.99, 3.95 และ 3.94 ตามล าดบั 

ด้านบุคลากร การจัดสรรทรัพยากร และทักษะความสามารถ  พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดบัปัจจยัสนบัสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นบุคลากร 
การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.08 เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่าทกุขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านสง่เสรมิใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ 
องค์การท่ านส่งเสริมและฝึกฝนให้เป็นผู้ริ เริ่ม  (innovator) มีความสามารถหลัก  (core 
competencies) ที่หลากหลาย และองคก์ารท่านส่งเสริมใหมี้การปรบัพฤติกรรมและค่านิยมใน
ตนเองของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและทิศทางขององคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15, 4.08 
และ 4.00 ตามล าดบั 

ด้านการบริหารผลการปฏบิัติงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ใหร้ะดบัปัจจยั
สนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการบริหารผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทกุขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านมี
วตัถุประสงค ์ทิศทาง และเกณฑก์ารด าเนินงานภายในองคก์ารอย่างเป็นรูปธรรม  องคก์ารท่าน
ไดร้บัความมุ่งมั่นและการสนับสนุนจากผูบ้ริหารสงูสดุในการด าเนินการจดัการ บริหาร และการ
ปฏิบตัิงาน และองคก์ารท่านมีบคุลากรทกุระดบัชัน้ที่รบัรูป้ระโยชนแ์ละมีสว่นรว่มในการบรหิารผล
การปฏิบตัิงาน มีคา่เฉลี่ยเท่ากบั 3.98, 3.98 และ 3.91 ตามล าดบั 

ด้านรางวัลและการยอมรับ  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับปัจจัย
สนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นรางวลัและการยอมรบั โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับสูง คือ องคก์ารท่านออกแบบ
โครงสรา้งรางวลัและแรงจูงใจที่ดีและยุติธรรม องคก์ารท่านมีรางวลัทัง้ที่เป็นรูปแบบสิ่งของและ
ไม่ใช่สิ่งของที่เหมาะสมต่อพนักงาน และพนักงานมีความพึงพอใจ  และองค์การท่านส่งเสริม



  154 

กิจกรรมการปฏิบัติงานและการประเมินเพื่อรองรบัรางวัลและการยอมรบัไดอ้ย่างเหมาะสม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71, 3.71 และ 3.75 ตามล าดบั 

ด้านความเป็นผู้น าและรูปแบบการบริหารจัดการ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ใหร้ะดบัปัจจยัสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นความเป็นผูน้  าและรูปแบบ
การบรหิารจดัการ โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทกุขอ้
อยู่ในระดับสูง คือ องคก์ารท่านมีผู้น  าที่มีอุปนิสัยของความเป็นผู้น  า เช่น ซื่อสัตยส์ุจริต เป็น
แบบอย่างที่ดี สรา้งแรงบนัดาลใจ ออ่นนอ้มถ่อมตนอย่างแทจ้รงิ รกัองคก์าร เป็นตน้ องคก์ารท่านมี
ผูน้  าที่มีคุณลักษณะของความเป็นผูน้  า เช่น เสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ี่ไวว้างใจต่อกนัในทกุระดบั 
ใช้การตัดสินใจเน้นผลการด าเนินงานเป็นหลัก ให้โอกาสกับพนักงาน ผลักดันให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง มีความมุ่งมั่นใหอ้งคก์ารเติบโตอย่างยั่งยืน เป็นตน้  องคก์ารท่านมีผูน้  าที่เติบโตจาก
ภายในองค์การ และองค์การท่านมีผู้น  าที่ รวบรวมมาจากทีมผู้บริหารและพนักงานที่มีความ
หลากหลายและสง่เสรมิกนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04, 3.99, 3.93 และ 3.92 ตามล าดบั 

ด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดบั
ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู ดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง โดยรวม
อยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.74 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าทกุขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์าร
ท่านมีการคดัเลือก วางแผน พฒันา พนกังานที่จะเป็นผูไ้ดร้บัการสืบทอดต าแหน่งไดอ้ย่างชดัเจน  
องคก์ารท่านชีแ้จง ขัน้ตอนการคดัสรร หลกัเกณฑท์ี่ใชป้ระเมินอย่างชัดเจน และน าเสนอผลการ
ด าเนินงานอย่างโปรง่ใส และองคก์ารท่านมีคณะผูบ้รหิารระดบัสงูที่สง่เสรมิ สนบัสนนุ และสื่อสาร
การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งอย่างชัดเจน ตรงไปตรงมา  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72, 3.74 และ 
3.77 ตามล าดบั 

 
ส่วนที่ 4 การวิเคราะหข์้อมูลระดับผลลัพธ์องค์การ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ ความรวดเรว็ขององคก์าร ความยืดหยุ่นขององคก์าร ระดบัการใหบ้รกิาร การปรบัปรุงตน้ทนุ
ต่อหน่วย การมีสว่นรว่มของพนกังาน นวตักรรมขององคก์าร การพฒันาอย่างตอ่เนื่อง จะวิเคราะห์
ขอ้มลูดว้ยการหาค่าเฉลี่ย (mean) สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) สรุปผลการวิจยั
ไดด้งันี ้

ระดับผลลัพธอ์งคก์าร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดบัผลลพัธอ์งคก์าร 
โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.91 
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ด้านความรวดเร็วขององคก์าร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดบัผลลพัธ์
องค์การ ด้านความรวดเร็วขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.84 เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านมีความสามารถในการน าผลิตภณัฑ์
หรือการให้บริการใหม่ๆออกสู่ตลาดไดอ้ย่างรวดเร็ว  องคก์ารท่านสามารถปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์
องค์การและการตลาดเพื่อสรา้งความได้เปรียบทางการแข่ งขัน และองค์การท่านสามารถ
ปรบัเปลี่ยนทิศทางขององคก์ารไดอ้ย่างรวดเร็วและทนัต่อสถานการณปั์จจุบนั มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.77, 3.86 และ 3.90 ตามล าดบั 

ด้านความยืดหยุ่นขององคก์าร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดบัผลลพัธ์
องค์การ ด้านความยืดหยุ่นขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับสงู คือ องคก์ารท่านมีพนักงานที่มีความยืดหยุ่นในการ
ท างาน และสามารถท างานไดห้ลากหลาย  องคก์ารท่านมีพนักงานที่เรียนรูท้ักษะใหม่ๆอย่าง
ต่อเนื่ อง องค์การท่านแสวงหาเส้นทางการด าเนินธุรกิจที่หลากหลาย ทดลอง กล้าที่จะ
เปลี่ยนแปลงเพื่ อความเจริญ เติบโตขององค์การ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02, 4.02 และ 3.98 
ตามล าดบั 

ด้านระดับการให้บริการ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ใหร้ะดบัผลลพัธอ์งคก์าร 
ดา้นระดบัการใหบ้ริการ โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.01 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า
ทุกขอ้อยู่ในระดับสูง คือ องคก์ารท่านมีระดับการให้บริการด้าน เวลา เพื่อส่งมอบสินค้าหรือ
บรกิารใหก้บัลกูคา้ไดอ้ย่างพึงพอใจ องคก์ารท่านมีระดบัการใหบ้รกิารดา้น คุณภาพ เพื่อส่งมอบ
สินค้าหรือบริการให้กับลูกค้าได้อย่างพึงพอใจ  และองค์การท่านมีระดับการให้บริการด้าน 
พนักงาน เพื่อสง่มอบสินคา้หรือบรกิารใหก้บัลกูคา้ไดอ้ย่างพึงพอใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97, 4.03 
และ 4.01 ตามล าดบั 

ด้านการปรับปรุงต้นทุนต่อหน่วย  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดับ
ผลลพัธอ์งคก์าร ดา้นการปรบัปรุงตน้ทุนต่อหน่วย โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 
เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับสูง คือ องค์การมีแผน กระบวนการ ทรพัยากรที่
เพียงพอต่อการปรบัปรุงสินคา้ การใหบ้ริการ และกระบวนการเพื่อลดตน้ทุนต่อหน่วย  องคก์ารมี
สินค้าและบริการที่ถูกปรบัปรุงต้นทุนต่อหน่วยโดยตลอด  และองค์การใช้เครื่องมือ (tools) ที่
เหมาะสมในการปรบัปรุงสินคา้ บริการ และกระบวนการภายในองคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.86, 
3.80 และ 3.88 ตามล าดบั 
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ด้านการมีส่วนร่วมของพนักงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่ใหร้ะดบัผลลพัธ์
องค์การ ดา้นการมีส่วนร่วมของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 เม่ือ
พิจารณารายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารท่านมีพนักงานทุกหน่วยทุกระดบัชัน้ที่มี
สว่นรว่มในการปฏิบตัิงานต่อกนั องคก์ารท่านมีกิจกรรมส่งเสรมิสนบัสนุนใหพ้นกังานรูจ้กักนัและ
สรา้งความมีส่วนร่วมในการท างานต่อกนั และองคก์ารท่านไม่มีพนักงานที่ปฏิเสธการมีส่วนร่วม
ระหวา่งพนกังานดว้ยกนั หรอืต่อองคก์าร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.96, 4.00 และ 3.74 ตามล าดบั 

ด้านนวัตกรรมขององคก์าร พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดับผลลัพธ์
องคก์าร ดา้นนวตักรรมขององคก์าร โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.84 เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบว่าทกุขอ้อยู่ในระดบัสงู คือ องคก์ารมีนวตักรที่โดดเด่นและชดัเจน  องคก์ารมีสินคา้ หรือ
บรกิารท่ีมีนวตักรรม และองคก์ารมีรูปแบบการบรหิารองคก์ารแนวใหม่ที่เหมาะสมและสง่เสรมิการ
พฒันาองคก์ารที่ไม่เหมือนใคร มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.80, 3.90 และ 3.81 ตามล าดบั 

ด้านการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดบัผลลพัธ์
องคก์าร ดา้นการพฒันาอย่างต่อเนื่อง โดยรวมอยู่ในระดบัสงู มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.92 เม่ือพิจารณา
รายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดับสูง คือ องคก์ารมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆดา้นรูปธรรมอยู่โดย
ตลอด เช่น โครงสรา้งพืน้ฐาน อปุกรณ ์เครื่องมือ และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นตน้ 
องคก์ารมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆดา้นนามธรรมอยู่โดยตลอด เช่น รูปแบบการท างาน กิจกรรม
ส่งเสริมพนักงาน เครือข่ายภายนอก เป็นตน้  และองคก์ารท่านสรรสรา้งผลิตภัณฑ ์กระบวนการ 
และการใหบ้รกิารใหม่ๆอย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.90, 3.90 และ 3.95 ตามล าดบั 

 
การวิเคราะห์ที่ 2 การวิเคราะห์เชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) แบ่งผลการ

วิเคราะหต์ามสมติฐานไดด้งันี ้
สมมติฐานที่ 1 ประชากรวัยท างานที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกันมีผลลัพธ์องคก์าร

ต่างกนั จ าแนกออกเป็นสมมติฐานย่อย โดยผลการวิจยัพบวา่ 
สมมติฐานที่ 1.1 ประชากรวยัท างานที่มีเพศต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนัอย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยเพศที่แตกต่างกันไม่มี
ผลลพัธอ์งคก์าร 

สมมติฐานที ่1.2 ประชากรวยัท างานที่มีอายตุ่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยอายุที่แตกต่างกันไม่มี
ผลลพัธอ์งคก์าร 
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สมมติฐานที่ 1.3 ประชากรวยัท างานที่มีสถานภาพต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยสถานภาพที่
แตกตา่งกนัไม่มีผลลพัธอ์งคก์าร 

สมมติฐานที ่1.4 ประชากรวยัท างานที่มีระดบัการศกึษาสงูสดุตา่งกนัมีผลลพัธอ์งคก์าร
ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยระดับ
การศกึษาสงูสดุที่แตกต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์าร ส าหรบัความแตกต่างรายคู่ และความไม่แตกต่าง
รายคู ่มีดงันี ้

คูท่ี่ 1 กลุม่ระดบัต ่ากวา่ปรญิญาตร ีมีผลลพัธอ์งคก์าร มากกวา่ กลุม่ระดบัปรญิญาตร ีซึ่ง
มีผลต่างของค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 0.280 

คู่ที่ 2 กลุ่มระดับต ่ากว่าปริญญาตรี มีผลลพัธอ์งคก์าร มากกว่า กลุ่มระดับปริญญาโท 
หรอืสงูกวา่ ซึง่มีผลตา่งของคา่เฉลี่ยอยู่ที่ 0.397 

คู่ที่ 3 กลุ่มระดบัปริญญาตรี ไม่มีความแตกต่างเป็นรายคู่กบักลุ่มระดบัปริญญาโท หรือ
สงูกวา่ ในภาพรวมของผลลพัธอ์งคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 1.5 ประชากรวัยท างานที่มีสาขาที่ส  าเร็จการศึกษาต่างกันมีผลลัพธ์
องคก์ารไม่ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตัง้ไว ้
โดยสาขาที่ส  าเรจ็การศกึษาที่แตกตา่งกนัไม่มีผลลพัธอ์งคก์าร 

สมมติฐานที่ 1.6 ประชากรวยัท างานที่มีอาชีพต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารต่างกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐานที่ตั้งไว ้โดยอาชีพที่แตกต่างกันมี
ผลลพัธอ์งคก์าร ส าหรบัความแตกต่างรายคู ่และความไม่แตกตา่งรายคู ่มีดงันี ้

คู่ที่ 1 กลุ่มขา้ราชการ มีผลลพัธอ์งคก์าร มากกว่า กลุ่มพนกังานรฐัวิสาหกิจ ซึ่งมีผลต่าง
ของค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 0.254 

คู่ที่ 2 กลุ่มพนกังานบริษัทเอกชน มีผลลพัธอ์งคก์าร มากกว่า กลุ่มพนกังานรฐัวิสาหกิจ 
ซึง่มีผลตา่งของคา่เฉลี่ยอยู่ที่ 0.259 

คู่ที่ 3 กลุ่มขา้ราชการ ไม่มีความแตกต่างเป็นรายคู่กับกลุ่มพนักงานบริษัทเอกชน ใน
ภาพรวมของผลลพัธอ์งคก์าร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สมมติฐานที่ 1.7 ประชากรวัยท างานที่มีต าแหน่งงานต่างกันมีผลลัพธ์องค์การไม่
ต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยต าแหน่ง
งานที่แตกตา่งกนัไม่มีผลลพัธอ์งคก์าร 
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สมมติฐานที่ 1.8 ประชากรวยัท างานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์าร
ไม่ต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้โดยรายได้
เฉลี่ยตอ่เดือนที่แตกตา่งกนัไม่มีผลลพัธอ์งคก์าร 

 
สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของปัจจยัสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูมีผลต่อ

ผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั โดยผลการวิจยัพบวา่ 
ปัจจัยรายด้านที่สนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงทั้ง 6 ด้าน ได้แก่ ด้าน

เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ ดา้นบคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ ดา้น
การบริหารผลการปฏิบัติงาน ดา้นรางวัลและการยอมรบั ดา้นความเป็นผู้น  าและรูปแบบการ
บรหิารจดัการ และดา้นการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธอ์งค์การรอ้ย
ละ 77.40 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตัง้ไว ้กล่าวคือเม่ือองคก์ารใหค้วามส าคญักับการพฒันา
เทคโนโลยีและระบบปฏิบัติการ การจัดการบุคลากร การจัดสรรทรัพยากร และทักษะ
ความสามารถ การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน การใหร้างวลัและการยอมรบั การสรา้งความเป็นผูน้  า
และรูปแบบการบรหิารจดัการ และการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งมากขึน้ จะมีผลท าใหอ้งคก์าร
มีผลลพัธแ์ห่งความเป็นองคก์ารสมรรถนะสงูเพิ่มสงูขึน้ โดย 

อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดา้นวฒันธรรมองคก์ารไม่
มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดา้นการออกแบบหนา้ที่
และโครงสรา้งการท างานไม่มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและ
ปรมิณฑลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงด้านการจัดการด้าน
กระบวนการไม่มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารของประชากรวยัท างานในพืน้ท่ีกรุงเทพและปรมิณฑลอย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดา้นกลยทุธข์ององคก์าร
ไม่มีผลต่อผลลพัธอ์งคก์ารของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปรมิณฑลอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงด้านเทคโนโลยีและ
ระบบปฏิบัติการ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ผลลัพธ์องคก์าร เพิ่มขึน้ 0.172 หน่วย อย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู
ที่เหลือมีคา่คงที่ 

อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดา้นบุคลากร การจดัสรร
ทรพัยากร และทกัษะความสามารถ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหผ้ลลพัธอ์งคก์าร เพิ่มขึน้ 0.099 
หน่วย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนีเ้ม่ือก าหนดปัจจัยสนับสนุนการออกแบบ
องคก์ารสมรรถนะสงูที่เหลือมีคา่คงที่ 

อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูงดา้นการบริหารผลการ
ปฏิบตัิงาน เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหผ้ลลพัธอ์งคก์าร เพิ่มขึน้ 0.100 หน่วย อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่เหลือมี
ค่าคงที่ 

อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดา้นรางวลัและการยอมรบั 
เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหผ้ลลพัธอ์งคก์าร เพิ่มขึน้ 0.152 หน่วย อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่เหลือมีคา่คงที่ 

อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดา้นความเป็นผูน้  าและ
รูปแบบการบริหารจัดการ เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าใหผ้ลลัพธ์องคก์าร เพิ่มขึน้ 0.132 หน่วย 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนีเ้ม่ือก าหนดปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์าร
สมรรถนะสงูที่เหลือมีค่าคงที่ 

อิทธิพลของปัจจยัสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูดา้นการวางแผนการสืบ
ทอดต าแหน่ง เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้ผลลัพธ์องค์การ  เพิ่มขึน้ 0.118 หน่วย อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทัง้นีเ้ม่ือก าหนดปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู
ที่เหลือมีคา่คงที่ 

อภปิรายผลการวิจัย 
จากการวิจยัเรื่อง “อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูที่มีผล

ต่อผลลพัธอ์งคก์าร ของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปรมิณฑล” สามารถน าผลการวิจยั
มาอภิปรายผลไดด้งันี ้

สมมติฐานที่ 1 ประชากรวัยท างานที่มีลักษณะส่วนบุคคลต่างกันมีผลลัพธ์องคก์าร
ต่างกนั จ าแนกออกเป็นสมมติฐานย่อย โดยผลการวิจยัพบวา่ 

ด้านเพศ จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประชากรวัยท างานที่มีเพศต่างกันมี
ผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะการเปิด
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กวา้งในการท างานของชายและหญิงที่จะท างาน พนฒันาองคก์ารในรูปแบบต่างๆได ้ความชดัเจน
ในความเท่าเทียมกนัของสงัคม การแสดงความสามารถที่พิจารณาจากผลของงานเป็นหลกั  

ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐฐศรณัฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) ที่ไดท้  าการวิจยัเรื่อง
ปัจจัยและการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู กรณีศึกษา : การ
ยางแห่งประเทศไทย พบว่า เพศที่ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงูของการ
ยางแห่งประเทศไทยไม่ตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านอายุ จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประชากรวัยท างานที่มีอายุต่างกันมี
ผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะประชากร
วยัท างานที่อยู่ในองคก์ารจะถกูหลอ่หลอมดว้ยคา่นิยมขององคก์ารเหมือนๆกนั  

ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐฐศรณัฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) ที่ไดท้  าการวิจยัเรื่อง
ปัจจัยและการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู กรณีศึกษา : การ
ยางแห่งประเทศไทย พบว่า อายทุี่ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงูของการ
ยางแห่งประเทศไทยไม่ตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านสถานภาพ จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ประชากรวยัท างานที่มีสถานภาพ
ต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะ
ไม่วา่สถานภาพใดก็สามารถไดร้บัการพฒันาเพื่อไดร้บัผลลพัธค์วามเป็นสมรรถนะสงูได ้ 

ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมชาย เรืองวงษ์ (2552) ที่ไดท้  าการวิจยัเรื่องปัจจยัที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษัท ฮิตาชิคอมเพรสเซอร ์(ประเทศไทย) จ ากดั 
พบว่า พนักงานที่ มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานไม่แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านระดับการศึกษาสูงสุด จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประชากรวยัท างานที่
มีระดับการศึกษาสูงสุดต่างกันมีผลลพัธอ์งคก์ารต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยประชากรวัยท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปริมณฑลที่มีระดับการศึกษาต ่ากว่าปริญาตรีมี
ผลลัพธ์องคก์ารมากกว่า ประชากรวัยท างานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และประชากรวัย
ท างานที่มีระดบัปริญญาโท หรือสงูกว่า ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะพนกังานระดบัการศึกษาที่ต  ่ากว่า
ปรญิญาตรีตอ้งการการพฒันาศกัยภาพ และขีดความสามารถมากกวา่พนกังานระดบัการศกึษาที่
สงูกวา่ เพื่อยกระดบัต าแหน่งหนา้ที่และผลตอบแทนที่สงูขึน้  

ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐฐศรณัฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) ที่ไดท้  าการวิจยัเรื่อง
ปัจจัยและการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู กรณีศึกษา: การ
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ยางแห่งประเทศไทย พบว่า ระดบัการศกึษาที่ต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะ
สงูของการยางแห่งประเทศไทยต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยระดบัการศกึษา
ที่ต  ่ากว่าปรญิญาตรี และระดบัปรญิญาตรีมีความเห็นที่แตกต่างกนั และระดบัการศึกษาที่ต  ่ากว่า
ปรญิญาตร ีและระดบัการศกึษาปรญิญาโทมีความเห็นแตกตา่งกนั 

ด้านสาขาทีส่ าเร็จการศึกษา จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ประชากรวยัท างาน
ที่มีสาขาที่ส  าเร็จการศึกษาต่างกันมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะไม่ว่าสาขาที่ส  าเร็จการศึกษาใดก็สามารถไดร้บัการพัฒนาเพื่อไดร้บั
ผลลัพธ์ความเป็นสมรรถนะสูงได้ ไม่เลือกปฏิบัติต่อการพัฒนา และต้องน าปัจจัยอื่นๆมา
ประกอบการพิจารณาสรา้งโครงรา่งการพฒันาพนกังานตามความตอ้งการขององคก์าร  

ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วสนัต ์ชวลิตวรกุล (2560) ที่ไดท้  าการวิจยัเรื่องการศึกษา
ถึงปัจจัยดา้นการบริหารความหลากหลาย  (Diversity Management) ที่มีผลต่อการน าองคก์าร
ไปสูก่ารเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู (Hi-Performing Organization) ขององคก์ารรฐัวิสาหกิจ (State 
Owned Enterprise) ในประเทศไทย พบว่า จากขอ้มลูการสมัภาษณร์ฐัวิสาหกิจที่  1 ดา้นพืน้ฐาน
การศกึษา ทางรฐัวิสาหกิจไม่สามารถเลือกปฏิบตัิไดด้งันัน้จึงพบว่าพนกังานจะมีพืน้ฐานการศกึษา
ที่หลากหลายขึน้อยู่กบัความเช่ียวชาญนัน้ๆ จากการศกึษาถึงปัจจยัภายใน (คณุสมบตัิสว่นบคุคล 
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุเชือ้ชาติ สถานภาพทางการสมรส พืน้ฐานทางการศกึษา ประสบการณใ์น
การท างาน ) มีผลต่อการน าองค์การไปสู่การเป็นองค์การที่ มีสมรรถนะสูง (Hi-Performing 
Organization) ขององค์การรัฐวิสาหกิจ (State Owned Enterprise) ในประเทศไทย  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดว้ยประสิทธิภาพในการพิจารณาอิทธิพลอยู่ที่รอ้ยละ 14.3 แต่
เม่ือพิจารณาร่วมกันกับปัจจัยภายนอก และปัจจัยทางดา้นคุณลักษณะ (personality) แลว้นั้น 
พบว่า ปัจจัยภายในมีอิทธิพลนอ้ยกว่าปัจจัยภายนอก และปัจจัยทางดา้นคุณลักษณะรวมถึง
ประสิทธิภาพในการพิจารณาอิทธิพลที่ต  ่ากว่ารอ้ยละ 30 (กึ่งหนึ่งของทัง้หมด) ท าใหก้ารจัดการ
องคก์ารตอ้งใชก้ารสนบัสนนุจากปัจจยัอื่นๆรว่มดว้ย 

ด้านอาชีพ จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประชากรวยัท างานที่มีอาชีพต่างกนัมี
ผลลพัธอ์งคก์ารต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยอาชีพขา้ราชการ และพนกังาน
บรษัิทเอกชน มีผลลพัธอ์งคก์ารมากกว่าพนกังานรฐัวิสาหกิจ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะองคก์ารทัง้ภาครฐั 
รฐัวิสาหกิจและเอกชนต่าง มุ่งหวงัที่จะพฒันาองคก์ารของตนใหเ้ป็นองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสงู 
(High Performance Organization : HPO) แต่ความส าเรจ็แตกต่างกนัท าใหก้ารตีความและการ



  162 

ประยกุตใ์ชข้องแตล่ะอาชีพแตกต่างกนัดว้ย อย่างไรก็ไดจ้ะเห็นไดจ้ากการวิจยัท่ีเจาะจงเฉพาะกลุม่
ทัง้ 3 อาชีพ  

ซึ่งสอดคลอ้งกบับทความของ ภาคภมูิ ฤกขะเมธ (2553) ที่ไดน้  าเสนอองคก์ารสมรรถนะ
สงูหรือองคก์ารที่เป็นเลิศ (Excellence Organization) ซึ่งเป็นรากฐานและแนวทางที่ส  าคัญที่จะ
ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน  หากแต่ความส าเร็จขององคก์ารในภาคเอกชนจะ
มุ่งเนน้ไปที่การมีผลงานที่โดดเด่นเหนือกว่าคู่แข่งในธุรกิจเดียวกนั ขณะที่หน่วยราชการ และ /หรือ
รฐัวิสาหกิจจะเป็นองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสงูย่อมไม่สามารถที่จะวดัไดด้ว้ยผลตอบแทนทางธุรกิจ
แบบเดียวกบัองคก์ารในภาคธุรกิจ จึงไดมี้การใหค้  าจ ากดัความหรือนิยามของ หน่วยราชการท่ีเป็น
องคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสงู คือองคก์ารที่มีการใชก้ารบริหารเชิงยุทธศาสตรเ์นื่องจากการบริหาร
ยุทธศาสตรถื์อเป็นหลกัการในการบริหารที่จะช่วยท าใหอ้งคก์ารมีการก าหนดทิศทางที่ชัดเจน  มี
แนวทางในการปฏิบตัิเพื่อสูท่ิศทางที่ตอ้งการ รวมทัง้มีการติดตามประเมินผลที่ชดัเจนในระยะยาว 
ดงันัน้หากจะกลา่วถึงองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสงูของภาครฐัตอ้งมีความชดัเจนที่ความสามารถใน
การบริหาร ยุทธศาสตรไ์ม่ใช่เพียงแค่ความสามารถในการวางแผนยุทธศาสตรเ์ท่านัน้ แต่จะตอ้ง
ครอบคลมุไปถึงการน ายุทธศาสตรน์ัน้ไปปฏิบตัิและการติดตาม  ประเมินผลการด าเนินงานตาม
ยทุธศาสตรน์ัน้ดว้ย สว่นรฐัวิสาหกิจจะผสมผสานระหว่างองคก์ารรฐัและเอกชน ที่จะตอ้งแสวงหา
ก าไรพรอ้มพฒันาสินคา้และบรกิารที่เป็นโครงสรา้งพืน้ฐานของประเทศตามยธุศาสตรช์าติ 

ด้านต าแหน่งงาน  จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประชากรวัยท างานที่ มี
ต าแหน่งงานต่างกันมีผลลัพธ์องค์การไม่ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทั้งนี ้
อาจจะเป็นเพราะแต่ละต าแหน่งงานต้องไดร้บัการพัฒนาตามแผนการสืบทอดต าแหน่ง หรือ
แผนพฒันาบคุลากร เพื่อไดร้บัผลลพัธค์วามเป็นสมรรถนะสงูได ้ 

ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณัฐฐศรณัฐ์ มงัคละนาเคศวร (2562) ที่ไดท้  าการวิจยัเรื่อง
ปัจจัยและการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู กรณีศึกษา : การ
ยางแห่งประเทศไทย พบวา่ ระดบัต าแหน่งที่ต่างกนัมีความคิดเห็นตอ่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู
ของการยางแห่งประเทศไทยไม่ตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ประชากรวยัท างานที่
มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารไม่ต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะองคก์ารอาจมีการก าหนดผลตอบแทนของพนกังานอย่างชดัเจนและยุติธรรม 
โปรง่ใส รวมถึงคณุภาพงาน ความมีนวตักรรม ความผกูพนัในงาน เป็นตน้  
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ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ปวิตรา ลาภละมูล (2557)  ที่ ได้ท าการวิจัยเรื่อง
ความเครยีดภายในองคก์ารที่มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังานบรษัิท 
ไอ.เทค.คอมมนูิเคชั่น จ ากดั พบว่า พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยนต่อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานในดา้นคุณภาพไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 และ
พนกังานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยนตอ่เดือนแตกตา่งกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในดา้นความพอใจ
ในงานไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

สมมติฐานที่ 2 อิทธิพลของปัจจยัสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงูมีผลต่อ
ผลลพัธอ์งคก์ารตา่งกนั โดยผลการวิจยัพบวา่ 

ด้านเทคโนโลยีและระบบปฏิบัติการ  จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  การ
ออกแบบองคก์ารดา้นเทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธอ์งคก์ารอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับสมมติฐาน เนื่องจากการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารไปประยุกตใ์ชใ้หเ้ขา้กับทั่วทัง้องคก์ารท าใหอ้งคก์ารเกิดความยืดหยุ่น
มากขึน้ และสามารถน ามาช่วยในการปรบัเปลี่ยนกระบวนการ วิธีการ ผลลพัธเ์พื่อตอบสนองความ
ตอ้งการลกูคา้ การใชเ้ครื่องมือทางดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีเป็นมิตรกบัผูใ้ชง้าน 
(ใชง้านง่าย เขา้ใจง่าย) จะท าใหเ้พิ่มประสิทธิภาพการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งถา้ระบบสามารถ
รองรบัการปรบัปรุง เปลี่ยนแปลง และแก้ไขระบบไดใ้นอนาคต จะท าให้ความสามารถในการ
ปรบัตวั หรือสรา้งสรรค ์หรือแกไ้ขปัญหา หรือการปรบัเปลี่ยนกลยุทธ ์สามารถท าไดอ้ย่างรวดเร็ว
มากยิ่งขึน้ ท าให้องค์การมีความยืดหยุ่น สามารถรองรบัการผลิตสินค้า หรือการให้บริการที่
หลากหลาย เกิดการแสวงหาเสน้ทางการด าเนินธุรกิจใหม่ๆได ้ยกระดบัการใหบ้ริการทัง้ก่อนและ
หลังซือ้สินคา้และใชบ้ริการ ดว้ยเวลา คุณภาพ และตัวพนักงานไดอ้ย่างดี การประยุกตใ์ชน้ีย้ัง
ส่งผลต่อการปรับปรุงต้นทุนต่อหน่วยด้วยการให้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนา
กระบวนการ การปรบัปรุงวิธีการ สูตรการผลิต อีกครัง้เป็นส่วนเสริมให้พนักงานทุกหน่วยทุก
ระดบัชัน้มีสว่นรว่ม ใกลช้ิดในการท างานผ่านการประชมุไรส้าย หรือการพดูคยุผ่านชมุชนออนไลน ์
(online community) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารถือเป็นเครื่องมือส าคญัของนวตั
กรขององคก์าร ใชใ้นการสรรสรา้งนวตักรรมที่ทนัสมยัและตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ได้
เป็นอย่างดี และเป็นสว่นส าคญัอย่างยิ่งอย่างเป็นรูปธรรมของการเปลี่ยนแปลงพฒันาองคก์ารใหมี้
ความตอ่เนื่องและยั่งยืน เพราะถือเป็นโครงสรา้งพืน้ฐานหลกัขององคก์าร  
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ซึง่จะสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Waal (2010) ที่ศกึษาวิจยัเรื่อง The Characteristics of 
a High-Performance Organization พบว่า การจัดหมวดหมู่ของคุณลักษณะขององค์การ
สมรรถนะสงูไดก้ าหนดปัจจยัของกรอบการท างานดว้ยคุณลกัษณะเชิงโครงสรา้งดา้นเทคโนโลยี 
โดยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีความส าคญัต่อธุรกิจในการขยายขอบเขตและยกระดบั
องคก์าร ดว้ยการใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ียืดหยุ่นทั่วทัง้องคก์าร  

สอดคลอ้งกับบทความของ Holbeche (2005, p.94-120) ซึ่งไดอ้ธิบายการออกแบบ
องคก์าร และคุณลักษณะที่ส  าคัญที่มีผลต่อการออกแบบใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดว้ยการ
พิจารณาปัจจัยในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ผ่านรายการค าถามเพื่อใชพ้ิจารณาปัจจัยดา้น
เทคโนโลยีและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ว่าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรองรบัโครงสรา้งที่
ยืดหยุ่น ที่สามารถปรบัเปลี่ยนไดห้รือไม่ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศไดร้บัการพัฒนา / เขียนขึน้
เพื่อใหส้ามารถแกไ้ขในอนาคตไดห้รอืไม่ ระบบปฏิบตัิการขององคก์าร สรา้งมาตามการอา้งอิงตาม
โครงการหรือตามกระบวนการผลิต และกระบวนการสื่อสารขององคก์ารท างานไดด้ีเพียงใด และ
จ าเป็นตอ้งเสรมิความแข็งแกรง่ดา้นไหนบา้ง 

และสอดคลอ้งกบับทความของ บริษัท ปตท.ส ารวจและผลิตปิโตรเลียมจ ากดั (มหาชน)  
(PTTEP, 2016, p.10) ซึ่งไดอ้ธิบาย วิสยัทศันท์ี่จะสรา้งองคก์ารใหเ้ขม้แข็งสู่ความเป็นเลิศผ่าน 5 
เสาหลัก HPO เสาหนึ่งคือ เทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology) ซึ่ง ปตท.ไดมี้การ
พัฒนามาตลอด โดยน า ระบบ Enterprise Resource Planning : ERP เข้ามาใช้เพื่อเช่ือมโยง
ขอ้มลู และระบบของแต่ละหน่วยธุรกิจเขา้ไวด้ว้ยกัน และจะมีผลต่อเนื่องไปถึงการน าเทคโนโลยี
เขา้ไปใชใ้นการวางแผนธุรกิจประเภทอื่น เช่น การท าธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส ์ระบบ Supply 
Chain และ Customer Relationship Management : CRM 

ด้านรางวัลและการยอมรับ  จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า รางวัลและการ
ยอมรบั มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธอ์งคก์ารอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้ง
กบัสมมติฐาน เนื่องจาก การออกแบบโครงสรา้งรางวลัและแรงจงูใจที่ดีและยตุิธรรม ซึง่รางวลัทัง้ที่
เป็นรูปแบบสิ่งของและไม่ใช่สิ่งของ รวมถึงการประเมินผลเพื่อรองรบัรางวัลและการยอมรบัที่
เหมาะสมต่อพนักงาน และมีความพึงพอใจจะเป็นแรงกระตุ้นท าให้ความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงองคก์าร กลยทุธ ์และทิศทางกระท าไดโ้ดยง่าย ท าใหก้ารใหบ้รกิารดา้นเวลา คณุภาพ 
และพนักงานดีขึน้ ท าใหมี้แรงจูงใจต่อพนักงานในการปรบัปรุงการปฏิบตัิงานใหด้ียิ่งขึน้ การให้
รางวลัและการยอมรบัเป็นส่วนหนึ่งของการที่ท  าใหพ้นกังานมีส่วนรว่มซึ่งกนัและกนัมากขึน้ อาจ
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เป็นส่วนส าคญัในการสรา้งนวตักร สินคา้ และบริการที่มีนวตักรรม เป็นส่วนส่งเสริมการพัฒนา
ปรบัปรุงองคก์ารไดอ้ย่างตอ่เนื่อง  

ซึ่งจะสอดคล้องกับบทความของ Holbeche (2005, p.94-120) ซึ่งได้อธิบายการ
ออกแบบองคก์าร และคุณลกัษณะที่ส  าคัญที่มีผลต่อการออกแบบใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 
ดว้ยการพิจารณาปัจจยัในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู ผ่านรายการค าถามเพื่อใชพ้ิจารณาปัจจยั
ดา้นรางวลัและการยอมรบั วา่พนกังานไดร้บัการยอมรบัและใหร้างวลัอย่างไรในปัจจบุนั ระบบการ
ให้รางวัลและการยกย่องขององค์การส่งเสริมพฤติกรรมที่จ  าเป็นหรือไม่ จ าเป็นต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงหรอืไม่ กระบวนการใหร้างวลัใดที่เหมาะสม อะไรคือความเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลง มี
ประโยชนอ์ย่างไร องคก์ารอยากไดอ้ะไรเป็นการตอบแทน 

และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Miller (2002) พบว่าหลกัการและวิธีปฏิบตัิของการมุ่งสู่
องคก์ารแห่งความเป็นเลิศได ้ดว้ยการใชต้ัวอย่างคุณลักษณะเฉพาะขององคก์ารแบบดั้งเดิม
เปรียบเทียบเปรียบเทียบกบัคณุลกัษณะขององคก์ารแห่งความเป็นเลิศที่เปลี่ยนแปลงไป จากการ
ใหร้างวลัรายบคุคลไปสูก่ารใหร้างวลัเป็นทีม (individual rewards to team-based reward) 

ด้านความเป็นผู้น าและรูปแบบการบริหารจัดการ จากผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบริหารจัดการ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลพัธอ์งคก์ารอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน เนื่องจาก องคก์ารที่มีผูน้  าที่มีอปุนิสยั 
และคณุลกัษณะ ของความเป็นผูน้  า และหากเป็นผูน้  าที่เติบโตมาจากภายในองคก์าร ที่รวบรวมมา
จากพนกังานที่มีทกัษะหลากหลายและส่งเสรมิกนัท าใหส้ามารถก าหนดทิศทางการด าเนินงานทัง้
ในการตัดสินใจ การปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์ และทิศทางไดอ้ย่างรวดเร็ว ยกระดับสินคา้และบริการ 
สามารถสง่เสรมิ และสนบัสนนุใหพ้นกังานทกุระดบัชัน้มีสว่นรว่มในการท างาน ก าหนดทิศทางของ
การสรา้งนวตักรรมและนวตักร  

ซึง่จะสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Waal (2010) ที่ศกึษาวิจยัเรื่อง The Characteristics of 
a High-Performance Organization พบว่า การจัดหมวดหมู่ของคุณลักษณะขององค์การ
สมรรถนะสงูไดก้ าหนดปัจจัยของกรอบการท างานดว้ยคุณลกัษณะเชิงโครงสรา้งดา้นภาวะผูน้  า  
โดยผูน้  าจะตอ้งรกัษาและเสรมิสรา้งความสมัพนัธ์ที่ไวว้างใจใหก้บัทกุระดบั ด าเนินชีวิตดว้ยความ
ซื่อสตัยส์ุจริตและเป็นแบบอย่าง มีการตัดสินใจ และลงมือท าอย่างเด็ดขาด ใหก้ารสั่งสอนและ
อ านวยการสะดวกแก่พนักงาน ต้องมีการพัฒนาความเป็นผู้น  าอย่างมีประสิทธิภาพ ควรให้
พนักงานทดลองวิธีการใหม่ๆและยอมรับในข้อผิดพลาดที่จะ เกิดขึน้ สรา้งแรงบันดาลใจให้
พนกังานทราบถึงผลลพัธท์ี่ยิ่งใหญ่ พฒันาผูน้  าจากภายในองคก์ารดว้ยการสนบัสนนุใหพ้นกังาน
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กลายเป็นผูน้  า กระตุน้ใหมี้การเปลี่ยนแปลงและปรบัปรุงอย่างต่อเนื่อง รวบรวมทีมผูบ้ริหารและ
พนักงานที่มีความหลากหลายและส่งเสริมกนั มีความมุ่งมั่นใหอ้งคก์ารอยู่ไดอ้ย่างยาวนาน ตอ้ง
อ่อนนอ้มถ่อมตนอย่างจรงิใจและสามารถด าเนินการแทนผูน้  าบรษัิทได ้และจะตอ้งรกัษาบคุลากร
ที่มีความรบัผิดชอบต่อสิ่งที่กระท า 

สอดคลอ้งกับบทความของ Holbeche (2005, p.94-120) ซึ่งไดอ้ธิบายการออกแบบ
องคก์าร และคุณลักษณะที่ส  าคัญที่มีผลต่อการออกแบบใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดว้ยการ
พิจารณาปัจจัยในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ผ่านรายการค าถามเพื่อใชพ้ิจารณาปัจจัยดา้น
ภาวะผูน้  า และรูปแบบการบริหารจดัการ ว่าผูน้  าและผูจ้ดัการควรใชเ้วลาท าอะไรบา้ง มาก/นอ้ย
เป็นสดัส่วนอย่างไร ผูจ้ดัการแสดงพฤติกรรมที่จ  าเป็นส าหรบัการเป็นผูน้  าที่มีประสิทธิภาพหรือไม่ 
และการกระท าของผูน้  า หรือ ผูจ้ดัการที่สม ่าเสมอจะเกิดขึน้ไดอ้ย่างไร 

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ธนัชพร โมราวงษ์ (2555) พบว่า ดา้นความเป็นผูน้  า เป็น
องคป์ระกอบส าคญัต่อการแบ่งแยกความแตกต่างระหว่างองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสงูและที่มีขีด
สมรรถนะต ่า 

และสอดคลอ้งกบับทความของ บริษัท ปตท.ส ารวจและผลิตปิโตรเลียมจ ากดั (มหาชน) 
(PTTEP, 2016, p.10) ซึ่งไดอ้ธิบาย วิสยัทศันท์ี่จะสรา้งองคก์ารให้เขม้แข็งสู่ความเป็นเลิศผ่าน 5 
เสาหลัก HPO เสาหนึ่งคือ ภาวะผูน้  า (leadership) ผูน้  าตอ้งมีการจูงใจ มีภาวะผูน้  าที่สามารถ
กระตุน้จูงใจผูอ้ื่น ผูน้  าตอ้งท าตวัเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม รกัการเรียนรู ้มีทศันคติเชิงบวกที่
น  าไปปฏิบตัิได ้และมีวิสยัทศัน ์การท างานเป็นทีมเวิรค์ของพนกังานในองคก์าร มีกลยทุธท์ี่ดี มีผล
การด าเนินงานที่ดี และผูน้  าจะตอ้งยึดมั่นในหลกัการบริหารจัดการ มีหลกัธรรมาภิบาล โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้บรหิารงานเก่ง สามารถบรรลเุป้าหมายได ้หรือสรา้งทีมงานไดเ้ก่ง เขา้กบัวฒันธรรม
องคก์ารไดด้ี 

ด้านการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การ
วางแผนการสืบทอดต าแหน่ง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลัพธ์องคก์ารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน เนื่องจากองคก์ารที่มีการวางแผน วิธีการคดัเลือก วิธีการ
พัฒนาพนักงาน ชีแ้จงหลักเกณฑ์ในการคัดสรร และถูกส่ งเสริมจากผู้บริหารระดับสูง ท าให้
องคก์ารสามารถปรบัเปลี่ยนวิธีการต่างๆทัง้ในการคดัสรร และการด าเนินงานไดโ้ดยง่าย ลดตน้ทนุ
ในการจดัจา้งบคุลากรภายนอกที่มีมลูค่าสงูภายใตข้อ้ตกลงที่กระชบัปรบัเปลี่ยนไดย้าก สรรสรา้ง
ความสมัพนัธท์ี่ดีต่อพนกังานใหมี้สว่นรว่มในการน าเสนอตนเองเป็นผูส้ืบทอดต าแหน่งได ้และเม่ือ
ไดผู้้สืบทอดต าแหน่งจะสามารถพัฒนาตัวเองให้เขา้กับวิถีการท างานในบทบาทใหม่ไดอ้ย่าง
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รวดเร็ว เนื่องจากความเขา้ใจในองคก์ารจะส่งผลต่อการพัฒนานวตักรรมไดโ้ดยง่าย รวมถึงการ
ปรบัปรุงองคก์ารอย่างต่อเน่ือง 

สอดคลอ้งกับบทความของ Holbeche (2005, p.94-120) ซึ่งไดอ้ธิบายการออกแบบ
องคก์าร และคุณลักษณะที่ส  าคัญที่มีผลต่อการออกแบบใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดว้ยการ
พิจารณาปัจจยัในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู ผ่านรายการค าถามเพื่อใชพ้ิจารณาปัจจยัดา้นการ
วางแผนสืบทอดต าแหน่ง ว่าองคก์ารตอ้งพิจารณาน าความสามารถประเภทใดเข้ามาก าหนดการ
วางแผนการสืบทอดต าแหน่งบา้ง แหลง่ที่มาของผูส้มคัรท่ีมีความสามารถที่เหมาะสมคืออะไร และ
จดุไหน หรือประเด็นอะไรบา้งที่มีความเสี่ยงมากที่สดุ ในการจดัการสืบทอดต าแหน่ง 

ด้านการบริหารผลการปฏบิัติงาน จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ การบรหิารผล
การปฏิบัติงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลัพธ์องคก์ารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง
สอดคลอ้งกับสมมติฐาน เนื่องจาก การก าหนดวตัถุประสงค ์ทิศทาง และเกณฑก์ารด าเนินงาน
ภายในองคก์ารอย่างเป็นรูปธรรม พรอ้มการไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้ริหารสูงสุด และทุกคนมี
ส่วนร่วมในการบริหารผลการปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานสามารถสรา้งการท างานได้อย่าง
หลากหลาย มีความยืดหยุ่นในการท างาน ยกระดบัการสง่มอบสินคา้ และการใหบ้รกิารไดอ้ย่างพงึ
พอใจ การวางแผนการบริหารผลการปฏิบตัิการจะท าใหพ้นักงานทุกระดับชัน้มีส่วนร่วมในการ
ปฏิบตัิงาน  

ซึ่งจะสอดคล้องกับบทความของ Holbeche (2005, p.94-120) ซึ่งได้อธิบายการ
ออกแบบองคก์าร และคุณลกัษณะที่ส  าคัญที่มีผลต่อการออกแบบใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 
ดว้ยการพิจารณาปัจจยัในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสงู ผ่านรายการค าถามเพื่อใชพ้ิจารณาปัจจยั
ด้านการบริหารผลการปฏิบัติการ ว่าเราจะบรรลุกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ มี
ประสิทธิภาพไดอ้ย่างไร? จะใชเ้กณฑอ์ะไรในการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน กระบวนการปัจจบุนัมี
ประสิทธิภาพเพียงใด อะไรที่จะท าใหไ้ดผ้ลการปฏิบตัิงานอย่างเป็นรูปธรรม การตัง้เป้าหมายและ
การด าเนินการควรเป็นแบบรวมศนูยห์รอืกระจายอ านาจ 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนัชพร โมราวงษ์  (2555) พบว่า ด้านการสร้าง
ประสิทธิภาพ เป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการแบ่งแยกความแตกต่างระหว่างองค์การที่มีขีด
สมรรถนะสงูและที่มีขีดสมรรถนะต ่า 

ด้านบุคลากร การจัดสรรทรัพยากร และทักษะความสามารถ จากผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า  การออกแบบองค์การด้านบุคลากร การจัดสรรทรัพยากร และทักษะ
ความสามารถ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลลัพธ์องคก์ารอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่ง



  168 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน เนื่องจากการสง่เสรมิใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้สง่เสรมิและฝึกฝนให้
เป็นผูร้ิเริ่ม จะท าใหท้รพัยากรหลกั คือพนักงานมีความสามารถหลากหลายที่จะสรา้งผลิตภณัฑ์
หรือบริการออกสู่ตลาดไดอ้ย่างรวดเร็ว สามารถปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์องคก์ารและการตลาดเพื่อ
สรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั สามารถปรบัเปลี่ยนทิศทางขององคก์ารไดอ้ย่างรวดเรว็และ
ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน พนักงานถูกพัฒนาจะมีความยืดหยุ่นในการท างาน และสามารถ
ท างานไดห้ลากหลาย มีทกัษะใหม่ๆ เพื่อใชใ้นการทดลอง พฒันาสิ่งใหม่ๆ ใหก้บัองคก์าร  

ซึง่จะสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Waal (2010) ที่ศกึษาวิจยัเรื่อง The Characteristics of 
a High-Performance Organization พบว่า การจัดหมวดหมู่ของคุณลักษณะขององค์การ
สมรรถนะสงูไดก้ าหนดปัจจยัของกรอบการท างานดว้ยคุณลกัษณะเชิงโครงสรา้งดา้นหนา้ที่และ
ความรบัผิดชอบส่วนบคุคล ดว้ยการสรา้งองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ดึงดดูผูค้นที่โดด
เด่นดว้ยทศันคติที่ดีและเขา้กบัวฒันธรรมขององคก์าร สรา้งความผูพ้นัและการมีส่วนรวมในการ
ท างาน สรา้งสถานที่และสิ่งแวดลอ้มนการท างานใหรู้ส้กึปลอดภยั สรา้งและพฒันาสมรรถนะหลกั
ของพนกังาน พฒันาพนกังานใหมี้ความยืดหยุ่นและรบัมือกบัความเปลี่ยนแปลง ปรบัพฤติกรรม
และค่านิยมของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมหลกั 

สอดคลอ้งกับบทความของ Holbeche (2005, p.94-120) ซึ่งไดอ้ธิบายการออกแบบ
องคก์าร และคุณลักษณะที่ส  าคัญที่มีผลต่อการออกแบบใหเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ดว้ยการ
พิจารณาปัจจัยในการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ผ่านรายการค าถามเพื่ อใชพ้ิจารณาปัจจัยดา้น
บุคลากร ทรพัยากร และทักษะ ว่าความสามารถในอนาคตของบุคลากรในองค์การต้องเป็น
อย่างไร? ความตอ้งการระยะยาวขององคก์ารคืออะไร จะก าหนดขอบเขตของสญัญาจา้งอย่างไร 
ทรพัยากรต่างๆจะตรงกบัความตอ้งการไดด้ีที่สดุไดอ้ย่างไร พนกังานแต่ละคนตอ้งการอะไร ตลาด
ตอ้งการอะไร องคก์ารจ าเป็นตอ้งเปลี่ยนหรือเลิกจา้งพนักงานหรือไม่ วิธีการเลือกขององคก์ารมี
ประสิทธิภาพแค่ไหน ทกัษะในองคก์ารมีความยืดหยุ่นแค่ไหน ความตอ้งการการฝึกอบรมและการ
พฒันาจะถกูก าหนดอย่างไร จะตอ้งมีการฝึกอบรมและพฒันาอะไรบา้งเพื่อสรา้งขีดความสามารถ 
การจัดเตรียมองคป์ระกอบต่างๆขององคก์ารจะช่วยเสริมทักษะบุคลากรไดม้ากน้อยเพียงใด 
บุคลากรจะขบัเคลื่อนองคก์ารอย่างไร เสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพคืออะไร และอะไรคือ
แรงบนัดาลใจของแต่ละคน 

สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ ธนัชพร โมราวงษ์ (2555) พบว่า ดา้นการท างานเป็นทีม 
กระบวนการที่สรา้งคณุค่า และค่านิยมรว่ม และดา้นการจดัการความรู ้เป็นองคป์ระกอบส าคญัต่อ
การแบ่งแยกความแตกต่างระหวา่งองคก์ารที่มีขีดสมรรถนะสงูและที่มีขีดสมรรถนะต ่า 
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ Miller (2002) พบว่าหลักการและวิธีปฏิบัติของการมุ่งสู่
องคก์ารแห่งความเป็นเลิศได ้ดว้ยการใชต้ัวอย่างคุณลักษณะเฉพาะขององคก์ารแบบดั้งเดิม
เปรียบเทียบเปรียบเทียบกับคุณลักษณะขององคก์ารแห่งความเป็นเลิศที่เปลี่ยนแปลงไป จาก
องคก์ารท่ีมุ่งผลิตสิ่งของไปสูอ่งคก์ารที่มุ่งผลิตองคค์วามรู ้(focus on making “things” to making 
“knowledge”) 

และสอดคลอ้งกบับทความของ บริษัท ปตท.ส ารวจและผลิตปิโตรเลียมจ ากดั (มหาชน) 
(PTTEP, 2016, p.10) ซึ่งไดอ้ธิบาย วิสยัทศันท์ี่จะสรา้งองคก์ารใหเ้ขม้แข็งสู่ความเป็นเลิศผ่าน 5 
เสาหลกั HPO เสาหนึ่งคือ การบริหารจัดการองคค์วามรู ้(knowledge management) มุ่งเนน้ 3 
ดา้น ไดแ้ก่ 1. คน (people) 2. กระบวนการ (process) 3. เทคโนโลยี (technology)  

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย 
จากผลการศึกษาวิจยัเรื่อง “อิทธิพลของปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะ

สูงที่มีผลต่อผลลัพธ์องคก์าร ของประชากรวัยท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปริมณฑล” ผู้วิจัยมี
ขอ้เสนอแนะดงันี ้

จากผลการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาสงูสดุที่แตกต่างกนัมีผลลพัธ์
องค์การต่างกันโดยเฉพาะพนักงานระดับการศึกษาที่ต  ่ากว่าปริญญาตรีต้องการการพัฒนา
ศกัยภาพ และขีดความสามารถมากกว่าพนกังานระดบัการศึกษาที่สงูกว่า เพื่อยกระดบัต าแหน่ง
หนา้ที่และผลตอบแทนที่สงูขึน้ องคก์ารสามารถน าแรงจงูใจในการท างานทัง้ในรูปแบบรางวลัและ
การยอมรับ การอธิบายความก้าวหน้าในสายงาน (carrier path) ที่ชัดเจน รวมถึงการได้รับ
ค าแนะน าที่ดีจากหัวหน้างานใหเ้ปิดโอกาสในการทดลองคิด หรือท าสิ่งใหม่ๆเพื่อใหพ้นักงาน
สามารถแสดงฝีมือในการท างาน ซึ่งจะสง่ผลใหเ้กิดความยอมรบัที่ชดัเจน และอีกกรณีหนึ่งซึ่งเป็น
ส่วนที่ต้องแก้ไขส าคัญคือ พนักงานระดับปริญญาตรี และพนักงานระดับปริญญาโทขึน้ไปที่
แตกต่างกันนัน้ไม่มีผลลพัธอ์งคก์ารกล่าวคืออาจจะมีความเขา้ใจในสายงาน และวิธีการท างาน 
รวมถึงนโยบายขององคก์ารที่ชดัเจน ท าใหส้ามารถท างาน และรว่มงานกนัไดอ้ย่างถกูตอ้ง ชดัเจน 
พัฒนาหนา้ที่ในสายงานตนเองไดอ้ย่างดี (รู ้เขา้ใจ สามารถปฏิบัติงานได)้ หรืออาจจะมีความ
เข้าใจแต่ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ดังนั้นผู้วิ จัยเห็นว่าถ้าองค์การสามารถสรา้งแรงจูงใจ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งที่ไม่ใชต้วัเงนิหรือสิ่งของ เช่น การใหค้วามยอมรบั การสรา้งสิ่งทา้ทาย การสรา้ง
ความตอ้งการ (passion) ใหม่ๆ ดว้ยการโนม้นา้วเพื่อกระตุน้ความตอ้งการในการสรา้งสรรคส์ิ่งที่
เป็นหนึ่ง เป็นไปได ้
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จากผลการศึกษาลกัษณะส่วนบคุคลดา้นอาชีพที่แตกต่างกนัมีผลลพัธอ์งคก์ารแตกต่าง
กันโดยเฉพาะอาชีพขา้ราชการ และพนักงานบริษัทเอกชน มีผลลพัธ์องคก์ารมากกว่าพนักงาน
รฐัวิสาหกิจ ผู้วิจัยเห็นว่าองค์การรฐัวิสาหกิจสามารถน าปัจจัยรายด้านไปประยุกต์ใช้ในการ
ออกแบบองคก์ารเพื่อตอบสนองต่อผลลพัธ์องคก์ารไดอ้ย่างทั่วทัง้องคก์าร โดยปัจจยัรายดา้นของ
การออกแบบองคก์ารที่ส  าคญัไดแ้ก่ เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ บคุลากร การจดัสรรทรพัยากร 
และทกัษะความสามารถ การบริหารผลการปฏิบตัิงาน รางวลัและการยอมรบั ความเป็นผูน้  าและ
รูปแบบการบรหิารจดัการ และการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง 

จากผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์ารควรใหค้วามส าคัญกับการพัฒนา ปรบัปรุง 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหท้นัสมยัอยู่ตลอดเวลา เช่น การน าระบบเทคโนโลยีใหม่เพื่ออ านวย
ความสะดวกใหก้บัพนกังาน สรา้ง ecosystem ของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหท้ั่วทัง้องคก์าร 
โดยอาจจะพฒันามาจากพฤติกรรมการใชชี้วิต หรือการท างานของพนกังาน เพื่อสามารถรองรบั
การท างานในยุคปัจจุบนัที่มีการพึ่งพาเทคโนโลยีอยู่ตลอด และใชเ้ป็นเครื่องมือพฒันาศกัยภาพ
การท างานของพนกังานได ้

จากผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัการระบสุิ่งที่ตอ้งปฏิบตัิ
ในการท างาน ชีแ้จงระเบียบวิธีการประมินผลการปฏิบตัิงาน และส่งเสริมกิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกับ
การปฏิบัติงาน เช่น การจัดกิจกรรมส่งเสริมใหพ้นักงานที่ท  างานไดต้ามเป้าหมายประจ าเดือน 
ตวัอย่างโครงการกิจกรรม “smart team of the month” เป็นตน้ ประชาสมัพนัธเ์กณฑก์ารใหร้างวลั 
และอาจจะเชิญบุคลากรผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกร่วมตัดสิน เพ่ือรองรบัความโปร่งใส บริสุทธ์ิ 
ยตุิธรรมในการใหร้างวลัและการยอมรบัไดอ้ย่างเหมาะสม 

จากผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์ารควรใหค้วามส าคญักับอุปนิสยัของความเป็น
ผูน้  า เช่น ซื่อสตัยส์จุริต เป็นแบบอย่างที่ดี สรา้งแรงบนัดาลใจ อ่อนนอ้มถ่อมตนอย่างแทจ้ริง รกั
องคก์าร เป็นตน้ อาจดว้ยการสง่เสรมิใหผู้น้  า และผูส้ืบทอดต าแหน่งผูน้  า ไดด้ว้ยการสง่ไปฝึกอบรม
ความเป็นผูน้  า การใหค้  าแนะน าของผูน้  าจากภายนอกเพื่อเปิดกวา้งดา้นความคิดในการพิจารณา
พฒันาตนเองใหมี้อปุนิสยัที่ดีของการเป็นผูน้  า 

จากผลการศกึษาแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัการวางแผนการสืบทอด
ต าแหน่ง โดยเฉพาะความชดัเจนจากคณะผูบ้รหิารระดบัสงูที่จะสง่เสรมิ สนบัสนนุ และสื่อสารการ
วางแผนการสืบทอดต าแหน่งอย่างชดัเจน ตรงไปตรงมา เช่น มีการประชาสมัพนัธด์ว้ยตนเองถึง
กระบวนการ และการเริม่การด าเนินการคดัสรรหาผูท้ี่จะสืบทอดต าแหน่ง ทบทวน ใหข้อ้เสนอแนะ
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กบัเจา้หนา้ที่ที่ด  าเนินกระบวนการนี ้รวมถึงผูส้มคัรที่จะสืบทอดต าแหน่ง เพื่อความชดัเจน โปรง่ใส 
ในการคดัสรร 

จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าองค์การควรให้ความส าคัญกับการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ดว้ยการสรา้งความชัดเจนในวัตถุประสงค ์ทิศทาง และเกณฑ์การด าเนินงานของ
องคก์ารอย่างเป็นรูปธรรม และไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้ริหารสงูสดุ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้
อ านาจในการบริหารงาน โดยองคก์ารตอ้งมีการวานแผนการปฏิบตัิงานที่จะต้องท าอย่างชดัเจน 
และสอดคลอ้งกบัทิศทางองคก์าร ติดตามผลการปฏิบติงานเพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาช่วยก ากบัดแูล 
ใหค้  าปรกึษาอย่างต่อเนื่อง ประเมินผลการปฏิบตัิงานเพื่อวดัความส าเรจ็ของงาน และพฒันาผล
การปฏิบตัิงาน และน าผลที่ไดจ้ากการประเมินไปประกอบการพิจารณาค่าตอบแทน หรือรางวลั
ใหแ้ก่พนักงาน อย่างไรก็ดี ผูบ้ริหารตอ้งช่วยพนักงานเลือกทางเลือกที่ถูกตอ้งในสถานการณ์ที่
องคก์ารเกิดความเปลี่ยนแปลงเช่น การเปลี่ยนสายงานธุรกิจ กรณีวิกฤตโควิด เพื่อรกัษาบริษัท
และพนักงาน เอาไวใ้ห้ได้ ผู้บริหารตอ้งออกแบบระบบการบริหารงานที่สามารถใช้วัดผลการ
ปฏิบตัิงานได ้และผูบ้รหิารตอ้งช่วยท าใหค้วามคิดที่จะบรรลผุลการด าเนินงานของพนกังานส าเรจ็
เป็นรูปธรรม 

จากผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่าองคก์ารควรใหค้วามส าคัญกับบุคลากร การจัดสรร
ทรพัยากร และทักษะความสามารถดว้ยการส่งเสริมใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรูอ้ย่างแทจ้ริง 
พิจารณาสัดส่วนปริมาณงานและการพัฒนาศักยภาพบุคลากรใหเ้พียงพอ ตัวอย่าง 80:20 คือ
จดัสรรปริมาณงานรอ้ยละ 80 และจดัสรรการพฒันาศกัยภาพรอ้ยละ 20 ของช่วงเวลาหรือภาระ
งานทัง้หมดของพนักงานนัน้ๆ พัฒนาพนักงานใหมี้องคค์วามรูห้ลากหลาย  (soft skill and hard 
skill) สรา้งวิสัยทัศน์ความเป็นนักประดิษฐ์ และสรา้งพนักงานให้เป็นวิทยากร (trained the 
trainer) และปรบัทศันคติ พฤติกรรม และค่านิยมของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและทิศทาง
ขององคก์าร 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวจิัยคร้ังถัดไป 
เนื่องจากการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ ปัจจัยด้านการออกแบบองค์การของอาชีพพนักงาน

รฐัวิสาหกิจมีผลลพัธอ์งคก์ารนอ้ยที่สดุ จึงอาจจะพิจารณาปัจจยัสนบัสนุนอื่นๆเพื่อท าใหมี้ผลต่อ
ผลลัพธ์องค์มากขึน้ และอาจจะพิจารณาปัจจัยที่มีผลต่อการออกแบบองค์การเพื่อส่งผลต่อ
ผลลพัธอ์งคก์ารที่ดีขึน้อีกทางหนึ่ง 
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เนื่องจากการศึกษาวิจัยครัง้นี  ้เป็นการศึกษาเฉพาะผลลัพธ์โดยรวมเท่านั้น อาจจะ
พิจารณาอิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารรายด้านแต่ละด้าน ที่จะส่งผลต่อ
ผลลพัธอ์งคก์ารในแต่ละดา้นไดอ้ีกดว้ย 

เนื่องจากการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ เป็นการศึกษาเฉพาะประชากรวัยท างานในพื ้นที่
กรุงเทพมหานครและปรมิณฑลเท่านัน้ สามารถน าสมมติฐานไปศกึษาวิจยัประชากรในวงกวา้งขึน้ 
หรอืเจาะจงเฉพาะหน่วยงาน องคก์าร หรือเขตพืน้ที่ เพื่อความชดัเจน ถกูตอ้ง และแม่นย ามากขึน้ 

ส าหรบัปัจจยัรายดา้นของการออกแบบองคก์ารที่ไม่มีผลลพัธอ์งคก์าร ไดแ้ก่ วฒันธรรม
องคก์าร การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน การจดัการดา้นกระบวนการ กลยุทธข์อง
องค์การ อาจจะพิจารณาปัจจัยอื่นที่จะช่วยท าให้ปัจจัยรายด้านของการออกแบบองค์การ
สมรรถนะสงูนีส้ามารถสง่เสรมิท าใหอ้งคก์ารไดเ้ป็นองคก์ารสมรรถนะสงูที่ชดัเจนมากขึน้ 
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แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
เร่ือง อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสูงทีมี่ผลต่อผลลัพธ์

องคก์าร ของประชากรวัยท างานในพืน้ทีก่รุงเทพและปริมณฑล 
แบบสอบถามนีไ้ดจ้ัดท าขึน้เพื่อเป็นส่วนประกอบในการวิจัย  สารนิพนธ์ระดับปริญญาโท 

คณะบรหิารธุรกิจเพื่อสงัคม เอกการจดัการ มหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ โดยมีวตัถปุระสงคเ์พื่อ
ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของปัจจัยสนับสนุนการออกแบบองค์การสมรรถนะสูงที่มีผลต่อผลลัพธ์
องคก์าร ของประชากรวยัท างานในพืน้ที่กรุงเทพและปรมิณฑล โดยแบบสอบถามจะประกอบดว้ย 
4 สว่นดงันี ้
สว่นที่ 1 ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
สว่นที่ 2 ลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
สว่นที่ 3 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 
สว่นที่ 4 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร 
 

สว่นที่ 1 ค าถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมายถกู (√) ลงในช่อง (   ) ที่ตรงกบัความเป็นจรงิของท่าน 
 
1. ปัจจบุนัท่านประกอบอาชีพขา้ราชการ หรอืพนกังานรฐัวิสาหกิจ หรอืพนกังานบรษัิทเอกชน

ใช่หรอืไม ่
(   ) ใช ่ (   ) ไม่ใช่ (ยตุิการท าแบบสอบถาม) 
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2. ปัจจบุนัท่านส าเรจ็การศกึษา หนึง่ (ประกาศคณะกรรมการคา่จา้ง เรื่อง อตัราค่าจา้งขัน้ต ่า 
(ฉบบัที่ 10)) ใน สี่ (4) กลุม่สาขาวิชานีใ้ชห่รอืไม ่
(1) กลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพ  ได้แก่ แพทยศาสตร ,์ ทันตแพทยศาสตร ,์ พยาบาล

ศาสตร,์ วิทยาศาสตรก์ารกีฬา, สัตวแพทยศ์าสตร ,์ สาธารณสุขศาสตร ,์ กายภาพบ าบัด, การ
บริบาลทางเภสัชกรรม, เภสัชกรรม, รงัสีเทคนิค, เทคนิคการแพทย์, วิทยาศาสตรอ์นามัยและ
สิ่งแวดลอ้ม, วิทยาศาสตรเ์ครื่องส าอาง, และอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 

(2) กลุ่มวิทยาศาสตรก์ายภาพและชีวภาพ ไดแ้ก่ คณิตศาสตร,์ เคมี, จุลชีววิทยา, 
ชีวเคมี, ชีววิทยา, เทคโนโลยีชีวภาพ, ธรณีวิทยา, พฤกษศาสตร,์ พนัธุศาสตร,์ ฟิสิกส,์ วสัดศุาสตร,์ 
วารชิศาสตร,์ วิทยาการคอมพิวเตอร,์ วิทยาศาสตรท์ั่วไป, วิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีการอาหาร, 
วิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยีสิ่งทอ, วิทยาศาสตรส์ิ่งแวดลอ้ม, สถิต,ิ และสตัววิทยา 

(3) กลุ่มวิศวกรรมศาสตร์ และสถาปัตยกรรมศาสตร์ ไดแ้ก่ วิศวกรรมการบินและ
อากาศยาน, วิศวกรรมไฟฟ้า, วิศวกรรมโลจิสติกส,์ วิศวกรรมชีวการแพทย,์ วิศวกรรมชลประทาน, 
วิศวกรรมเหมืองแรโ่ลหะวิทยา, วิศวกรรมการผลิต และเทคโนโลยีการผลิตขัน้สงู, วิศวกรรมเกษตร 
และเครื่องจักรกลการเกษตร , วิศวกรรมเคมี , วิศวกรรมเครื่องกล , วิศวกรรมคอมพิวเตอร์, 
วิศวกรรมโลหการ, วิศวกรรมปิโตรเลียม, วิศวกรรมระบบควบคุมและเครื่องมือวัด , วิศวกรรม
ส ารวจ, วิศวกรรมสิ่งแวดลอ้ม, วิศวกรรมทรพัยากรน า้, วิศวกรรมอาหาร, วิศวกรรมอุตสาหการ, 
วิศวกรรมยานยนต,์ วิศวกรรมโยธา, และวิศวกรรมโทรคมนาคม ส าหรบักลุม่สถาปัตยกรรมศาสตร ์
จะศึกษาเก่ียวกับการออกแบบอาคารและการวางผังเมือง ซึ่งจะประกอบไปด้วย สาขาการ
ออกแบบนิเทศศิลป์, สาขาการออกแบบอตุสาหกรรม, สาขาวิชาสถาปัตยกรรม, สาขาวิชาวางแผน
ภาคและเมือง, สาขาวิชาสถาปัตยกรรม, สาขาวิชาสถาปัตยกรรมไทย, สาขาวิชาสถาปัตยกรรม
ภายใน 

(4) กลุ่มมนุษยศาสตร ์สังคมศาสตร ์บริหารธุรกิจ พาณิชยศาสตร ์และการบัญชี  
ไดแ้ก่ สาขาวิชามนษุยศาสตร,์ สาขาวิชาสงัคมศาสตร ์และสงัคมสงเคราะห ,์ สาขาวิชาภาษาไทย, 
สาขาวิชาภาษาต่างประเทศ, สาขาวิชาบรรารกัษศาสตร,์ สาขาวิชาปรชัญา, สาขาวิชาโบราณคดี, 
สาขาวิชาภมูิศาสตร,์ สาขาวิชานิติศาสตร,์ สาขาการเงิน, สาขาการบรหิารทรพัยากรมนษุย,์ สาขา
การบริหารธุรกิจ, สาขาการบัญชี, สาขาคอมพิวเตอรธ์ุรกิจ, สาขาโลจิสติกส,์ สาขาเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

(   ) ใช ่ (   ) ไม่ใช่ (ยตุิการท าแบบสอบถาม) 
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สว่นที่ 2 ลกัษณะสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมายถกู (√) ลงในช่อง (   ) ที่ตรงกบัความเป็นจรงิของท่าน 
 
1. เพศ 

(   ) ชาย (   ) หญิง 
 
2. อาย ุ

(   ) ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี (   ) 21 – 30 ปี 
(   ) 31 – 40 ปี (   ) 41 – 50 ปี 
(   ) 51 – 60 ปี (   ) 61 ปีขึน้ไป 

 
3. สถานภาพ 

(   ) โสด (   ) สมรส/อยู่ดว้ยกนั 
(   ) หมา้ย / หย่ารา้ง / แยกกนัอยู่ 

 
4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ 

(   ) ต ่ากวา่ระดบัปรญิญาตรี (   ) ปรญิญาตร ี
(   ) ปรญิญาโทหรอืสงูกวา่ 

 
5. สาขาที่ส  าเรจ็การศกึษา 

(   ) กลุม่ที่ 1 กลุม่วิทยาศาสตรส์ขุภาพ 
(   ) กลุม่ที่ 2 กลุม่วิทยาศาสตรก์ายภาพและชีวภาพ 
(   ) กลุม่ที่ 3 กลุม่วิศวกรรมศาสตร ์และสถาปัตยกรรมศาสตร ์
(   ) กลุม่ที่ 4 กลุม่มนษุยศาสตร ์สงัคมศาสตร ์บรหิารธุรกิจ พาณิชยศาสตร ์และการบญัชี 

 
6. อาชีพ 

(   ) ขา้ราชการ (   ) พนกังานรฐัวิสาหกิจ 
(   ) พนกังานบรษัิทเอกชน 
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7. ต าแหนง่งาน 
(   ) ระดบัปฏิบตัิการ (   ) ระดบัหวัหนา้งาน 
(   ) ระดบัผูจ้ดัการ (   ) ระดบัผูอ้  านวยการหรือสงูกวา่ 

 
8. รายไดเ้ฉลี่ยตอ่เดือน 

(   ) ต ่ากวา่ 15,000 บาทตอ่เดือน (   ) 15,000 – 29,999 บาทตอ่เดือน 
(   ) 30,000 – 44,999 บาทตอ่เดือน (   ) 45,000 – 59,999 บาทตอ่เดือน 
(   ) 60,000 – 74,999 บาทตอ่เดือน (   ) ตัง้แต่ 75,000 บาทตอ่เดือน ขึน้ไป 
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สว่นที่ 3 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมายถกู (√) ลงในช่อง (   ) ที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 
หมายเหตุ 5 = เห็นดว้ยอย่างยิ่ง, 4 = เห็นดว้ย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไม่เห็นดว้ย, 1 = ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
 
ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 
(High Performance Organizational Design) 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Culture) 
1. องคก์ารท่านใหอ้  านาจ และอิสระในการ

ตดัสินใจ และลงมือปฏิบตัิ แก่พนกังานใน
องคก์าร 

     

2. องคก์ารท่านสรา้งคา่นิยมหลกั (core value) ที่
แข็งแกรง่และมีความหมาย 

     

3. องคก์ารท่านสรา้งวฒันธรรมที่มีความโปรง่ใส 
เปิดกวา้ง และไวว้างใจต่อกนั 

     

การออกแบบหนา้ที่และโครงสรา้งการท างาน (Structure and Role Design) 
4. องคก์ารท่านเป็นองคก์ารที่มีโครงสรา้งองคก์าร

ที่ปรบัตวัไดง้่ายแบบพลวตั (dynamic) คือมี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และมีความ
ยืดหยุน่ตอบสนองตอ่ความเปลี่ยนแปลงของ
ลกูคา้และสิ่งแวดลอ้มไดเ้ป็นอย่างดี 
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ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 
(High Performance Organizational Design) 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
5. องคก์ารท่านเป็นองคก์ารที่ล  าดบัชัน้การ

ปกครองนอ้ยแบบแนวราบ (flat organization) 
     

6. องคก์ารท่านมีการก าหนดหนา้ท่ีการท างาน 
และอ านาจในการตดัสินใจอย่างชดัเจน 

     

การจดัการดา้นกระบวนการ (Process Management) 
7. องคก์ารท่านด าเนินการลดความซบัซอ้นและ

ปรบัปรุงกระบวนการท างานทัง้หมดทั่วทัง้
องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

     

8. องคก์ารท่านมีความมุง่มั่นที่จะเป็นองคก์ารที่ลง
มือท า ปรบัปรุงกระบวนการอย่างตอ่เนื่อง ดว้ย
การใชท้รพัยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

9. องคก์ารท่านมีการวดัผล/ประเมินผลการ
ด าเนินงานในสว่นที่ส  าคญัหรอืจ าเป็น ดว้ย
ปัจจยัแห่งความส าเรจ็ 

     

10. องคก์ารท่านมีการรายงานขอ้มลูทัง้ทางดา้น
การเงิน และไม่ใช่ทางดา้นการเงินที่จ  าเป็นตอ่
การปรบัปรุงอย่างตอ่เนื่องใหพ้นกังานทราบ 

     

กลยทุธข์ององคก์าร (Strategy) 
11. องคก์ารท่านมีวตัถปุระสงคก์ารบรหิาร หรอื

ยทุธศาสตรข์ององคก์ารที่เป็นรูปธรรม 
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ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 
(High Performance Organizational Design) 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
12. องคก์ารท่านมีกระบวนการปรบัปรุง

วตัถปุระสงคข์องการบรหิาร หรอืยทุธศาสตร์
ขององคก์าร อย่างตอ่เนื่อง 

     

13. องคก์ารท่านทกุระดบัชัน้มีสว่นรว่มลงมือปฏิบตัิ
เพื่อบรรลวุตัถปุระสงคข์องการบรหิาร หรอื
ยทุธศาสตรข์ององคก์าร 

     

เทคโนโลยีและระบบปฏิบตัิการ (Technology and Operation System) 
14. องคก์ารท่านใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารรองรบัทั่วทัง้องคก์ารที่มีความ
ยืดหยุน่ จ าเป็นตอ้งเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอด 

     

15. องคก์ารท่านใชเ้ครื่องมือทางดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารที่เป็นมิตรกบัผูใ้ชง้าน 
(ใชง้านง่าย เขา้ใจง่าย) เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพ
การท างาน 

     

16. องคก์ารท่านใชร้ะบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารท่ีสามารถรองรบัการปรบัปรุง 
เปลี่ยนแปลง และแกไ้ขระบบไดใ้นอนาคต 
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ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 
(High Performance Organizational Design) 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
บคุลากร การจดัสรรทรพัยากร และทกัษะความสามารถ (People, Resourcing and Skills) 
17. องคก์ารท่านสง่เสรมิใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการ

เรียนรู ้
     

18. องคก์ารท่านสง่เสรมิและฝึกฝนใหเ้ป็นผูร้เิริม่ 
(innovator) มีความสามารถหลกั (core 
competencies) ที่หลากหลาย 

     

19. องคก์ารท่านสง่เสรมิใหมี้การปรบัพฤติกรรม
และค่านิยมในตนเองของพนกังานใหส้อดคลอ้ง
กบัค่านิยมและทิศทางขององคก์าร 

     

การบรหิารผลการปฏิบตัิงาน (Performance Management) 
20. องคก์ารท่านมีวตัถปุระสงค ์ทิศทาง และเกณฑ์

การด าเนินงานภายในองคก์ารอย่างเป็น
รูปธรรม 

     

21. องคก์ารท่านไดร้บัความมุ่งมั่นและการ
สนบัสนนุจากผูบ้รหิารสงูสดุในการด าเนินการ
จดัการ บรหิาร และการปฏบิตัิงาน 

     

22. องคก์ารท่านมีบคุลากรทกุระดบัชัน้ที่รบัรู ้
ประโยชนแ์ละมีสว่นรว่มในการบรหิารผลการ
ปฏิบตัิงาน 
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ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 
(High Performance Organizational Design) 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
รางวลัและการยอมรบั (Reward and Recognition) 
23. องคก์ารท่านออกแบบโครงสรา้งรางวลัและ

แรงจงูใจที่ดีและยตุิธรรม 
     

24. องคก์ารท่านมีรางวลัทัง้ท่ีเป็นรูปแบบสิ่งของ
และไม่ใช่สิ่งของที่เหมาะสมต่อพนกังาน และ
พนกังานมีความพงึพอใจ 

     

25. องคก์ารท่านสง่เสรมิกิจกรรมการปฏิบตัิงาน
และการประเมินเพ่ือรองรบัรางวลัและการ
ยอมรบัไดอ้ย่างเหมาะสม 

     

ความเป็นผูน้  าและรูปแบบการบรหิารจดัการ (Leadership and Management Style) 
26. องคก์ารท่านมีผูน้  าท่ีมีอุปนิสัยของความเป็น

ผูน้  า เช่น ซื่อสตัยส์จุรติ เป็นแบบอย่างท่ีดี สรา้ง
แรงบนัดาลใจ ออ่นนอ้มถ่อมตนอย่างแทจ้รงิ รกั
องคก์าร เป็นตน้ 

     

27. องคก์ารท่านมีผูน้  าท่ีมีคุณลักษณะของความ
เป็นผูน้  า เช่น เสรมิสรา้งความสมัพนัธท์ี่
ไวว้างใจต่อกนัในทกุระดบั ใชก้ารตดัสินใจเนน้
ผลการด าเนินงานเป็นหลกั ใหโ้อกาสกบั
พนกังาน ผลกัดนัใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง มี
ความมุง่มั่นใหอ้งคก์ารเติบโตอย่างยั่งยืน เป็น
ตน้ 
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ปัจจยัสนบัสนนุการออกแบบองคก์ารสมรรถนะสงู 
(High Performance Organizational Design) 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
28. องคก์ารท่านมีผูน้  าท่ีเติบโตจากภายในองคก์าร      
29. องคก์ารท่านมีผูน้  าท่ีรวบรวมมาจากทีมผูบ้รหิาร

และพนกังานท่ีมีความหลากหลายและสง่เสรมิ
กนั 

     

การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) 
30. องคก์ารท่านมีการคดัเลือก วางแผน พฒันา 

พนกังานท่ีจะเป็นผูไ้ดร้บัการสืบทอดต าแหน่งได้
อย่างชดัเจน 

     

31. องคก์ารท่านชีแ้จง ขัน้ตอนการคดัสรร 
หลกัเกณฑท์ี่ใชป้ระเมินอย่างชดัเจน และ
น าเสนอผลการด าเนินงานอย่างโปรง่ใส 

     

32. องคก์ารท่านมีคณะผูบ้รหิารระดบัสงูที่สง่เสรมิ 
สนบัสนนุ และสื่อสารการวางแผนการสืบทอด
ต าแหนง่อย่างชดัเจน ตรงไปตรงมา 
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สว่นที่ 4 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัผลลพัธอ์งคก์าร 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมายถกู (√) ลงในช่อง (   ) ที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 
หมายเหตุ 5 = เห็นดว้ยอย่างยิ่ง, 4 = เห็นดว้ย, 3 = ไม่แน่ใจ, 2 = ไม่เห็นดว้ย, 1 = ไม่เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง 
 

ผลลพัธอ์งคก์าร 
(Organizational Outcome) 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
ความรวดเรว็ขององคก์าร (Speed) 
1. องคก์ารท่านมีความสามารถในการน า

ผลิตภณัฑห์รอืการใหบ้รกิารใหม่ๆออกสูต่ลาด
ไดอ้ย่างรวดเรว็ 

     

2. องคก์ารท่านสามารถปรบัเปลี่ยนกลยทุธ์
องคก์ารและการตลาดเพ่ือสรา้งความไดเ้ปรียบ
ทางการแข่งขนั 

     

3. องคก์ารท่านสามารถปรบัเปลี่ยนทิศทางของ
องคก์ารไดอ้ยา่งรวดเรว็และทนัตอ่สถานการณ์
ปัจจบุนั 

     

ความยืดหยุ่นขององคก์าร (Organizational Flexibility) 
4. องคก์ารท่านมีพนกังานท่ีมีความยืดหยุน่ในการ

ท างาน และสามารถท างานไดห้ลากหลาย 
     

5. องคก์ารท่านมีพนกังานท่ีเรียนรูท้กัษะใหม่ๆ
อย่างตอ่เนื่อง 
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ผลลพัธอ์งคก์าร 
(Organizational Outcome) 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
6. องคก์ารท่านแสวงหาเสน้ทางการด าเนินธุรกิจที่

หลากหลาย ทดลอง กลา้ที่จะเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
ความเจรญิเตบิโตขององคก์าร 

     

ระดบัการใหบ้รกิาร (Level of service) 
7. องคก์ารท่านมีระดบัการใหบ้รกิารดา้น เวลา เพื่อ

สง่มอบสินคา้หรือบรกิารใหก้บัลกูคา้ไดอ้ย่างพงึ
พอใจ 

     

8. องคก์ารท่านมีระดบัการใหบ้รกิารดา้น คุณภาพ 
เพื่อสง่มอบสนิคา้หรือบรกิารใหก้บัลกูคา้ไดอ้ย่าง
พงึพอใจ 

     

9. องคก์ารท่านมีระดบัการใหบ้รกิารดา้น พนักงาน 
เพื่อสง่มอบสนิคา้หรือบรกิารใหก้บัลกูคา้ไดอ้ย่าง
พงึพอใจ 

     

การปรบัปรุงตน้ทนุตอ่หน่วย (Unit cost improvement) 
10. องคก์ารมีแผน กระบวนการ ทรพัยากรที่เพียงพอ

ต่อการปรบัปรุงสินคา้ การใหบ้รกิาร และ
กระบวนการเพื่อลดตน้ทนุตอ่หน่วย 

     

11. องคก์ารมีสนิคา้และบรกิารที่ถกูปรบัปรุงตน้ทนุตอ่
หนว่ยโดยตลอด 
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ผลลพัธอ์งคก์าร 
(Organizational Outcome) 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
12. องคก์ารใชเ้ครือ่งมือ (tools) ที่เหมาะสมในการ

ปรบัปรุงสินคา้ บรกิาร และกระบวนการภายใน
องคก์าร 

     

การมีสว่นรว่มของพนกังาน (Engaged staff) 
13. องคก์ารท่านมีพนกังานทกุหน่วยทกุระดบัชัน้ที่มี

สว่นรว่มในการปฏิบตัิงานตอ่กนั 
     

14. องคก์ารท่านมีกิจกรรมสง่เสรมิสนบัสนนุให้
พนกังานรูจ้กักนัและสรา้งความมีสว่นรว่มในการ
ท างานตอ่กนั 

     

15. องคก์ารท่านไม่มีพนกังานที่ปฏิเสธการมีสว่นรว่ม
ระหวา่งพนกังานดว้ยกนั หรอืต่อองคก์าร 

     

นวตักรรมขององคก์าร (Innovation) 
16. องคก์ารมีนวตักรที่โดดเดน่และชดัเจน      
17. องคก์ารมีสนิคา้ หรือบรกิารท่ีมีนวตักรรม      
18. องคก์ารมีรูปแบบการบรหิารองคก์ารแนวใหม่ที่

เหมาะสมและสง่เสรมิการพฒันาองคก์ารที่ไม่
เหมือนใคร 

     

การพฒันาอย่างตอ่เนื่อง (Continuous improvement) 
19. องคก์ารมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆดา้นรูปธรรม

อยู่โดยตลอด เช่น โครงสรา้งพืน้ฐาน อปุกรณ ์
เครื่องมือ และสิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน เป็นตน้ 
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ผลลพัธอ์งคก์าร 
(Organizational Outcome) 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

เห็น
ดว้ย 

ไม่
แน่ใจ 

ไม่
เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ย
อย่าง
ยิ่ง 

5 4 3 2 1 
20. องคก์ารมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆดา้นนามธรรม

อยู่โดยตลอด เช่น รูปแบบการท างาน กิจกรรม
สง่เสรมิพนกังาน เครือข่ายภายนอก เป็นตน้ 

     

21. องคก์ารท่านสรรสรา้งผลิตภณัฑ ์กระบวนการ และ
การใหบ้รกิารใหม่ๆอย่างต่อเนื่อง 

     

 
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
 

ขอขอบคุณทีส่ละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัตผู้ิเขียน 
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