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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์
การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  2) คัดสรรสมรรถนะการ
บริห ารของผู้ บ ริห ารเพ่ื อพยากรณ์ การเข้ าสู่ องค์กรสมรรถนะสู งของเทศบาลเมืองภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ และ 3) การสร้างแบบจำลองและแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การวิจัยครั้งนี้
แบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ ระยะเวลาที่ 1 การกำหนดสมรรถนะและตัวบ่งชี้การบริหารของผู้บริหารเพ่ือ
พยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตรวจสอบความ
เหมาะสมของสมรรถนะและตัวบ่งชี้ โดยการหาค่าอำนาจจำแนกหรือความเที่ยงตรงการจำแนก 
(Discrimination Validity) ระยะเวลาที่ 2 การคัดสรรปัจจัยสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือ
พยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง
เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 502 คน ตรวจสอบยืนยันด้วย
การทดสอบการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติและแบบขั้นบันได ระยะเวลาที่ 3 การสร้าง
แบบจำลอง (Model) และแนวทางการเสริมสร้างองค์กรมีสมรรถนะสูง สำหรับเทศบาลเมือง      
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการวิเคราะห์ตามหลักการเริ่มต้นแนวคิดของไคเซ็น (Kaizen) และ
บูรณาการตามหลักสังคมวัตถุ 4 โดยใช้วิธีการประเมินแบบจำลองและแนวทางการเสริมสร้างองค์กร
ให้มีสมรรถนะสูง ด้วยเทคนิค Connoisseurship 
 ผลการวิจัยพบว่า :  
  1) การศึกษาสมรรถนะและตัวบ่งชี้การบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การเข้าสู่องค์กร
สมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วยหลักการบริหาร 7 ปัจจัย ได้แก่ 



ฉ 

(1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 20 ตัวบ่งชี้ (2) การบริหารแบบเครือข่าย 19 ตัวบ่งชี้ (3) การบริหาร
คุณภาพทั้งองค์กร 20 ตัวบ่งชี้ (4) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 20 ตัวบ่งชี้ (5) การบริหารแบบทุน
ทางสังคม 15 ตัวบ่งชี้ (6) การบริหารแบบไคเซ็น 22 ตัวบ่งชี้ และ (7) การบริหารแบบโฮเร็นโซ      
13 ตัวบ่งชี้ 
  2) ปัจจัยคัดสรรสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การเข้าสู่องค์กร
สมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้ปัจจัย 4 ปัจจัย จากค่ามากไปน้อย ได้แก่ 
การบริหารแบบไคเซ็น การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร และการ
บริหารแบบเครือข่าย 
  3) การสร้างแบบจำลอง (Model) สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การ
เข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยพัฒนาแบบจำลอง 
ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1) ปัจจัยนำเข้า (Input) 2) ประกอบด้วย การบริหารแบบไคเซ็น (Kaizen) 
2) ปัจจัยกระบวนการ (Process) ประกอบด้วย PDCA Model และหลักธรรมสังคหวัตถุ 4 และ     
3) ปัจจัยส่งออก (Output)  ได้แก่  องค์กรสมรรถนะสูง แนวทางการเสริมสร้างองค์กรให้มี  
สมรรถนะสูง 
 
คำสำคัญ : แบบจำลอง, สมรรถนะของผู้บริหาร, องค์กรสมรรถนะสูง 
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 The objectives of this research were:  1)  to study the administrative 
competency to serve the best practice organization of Municipalities in the 
Northeastern Region, Thailand, 2) to select the administrative competency to serve 
the best practice organization and 3) to create a model and guidelines for enhancing 
the administrative competency to serve the best practice organization as mentioned. 
The research was divided into 3 phases: The first phase begins with determination of 
administrative competencies and indicators for predicting the entry to serve the best 
practice organization of Municipalities in the Northeastern Region of Thailand, 
followed by checking suitability of performance and indicators by discrimination 
validity. The second phase encompasses the selection of management competency 
factors to predict entry to serve the best practice organization via the multiple 
regression analysis techniques, with 502 municipal officials who are working in the 
Northeastern region as sampling group, validated by normal and laddered multiple 
regression analysis tests.  The third phase is to create a model and guidelines to 
enhance the administrative competency to serve the best practice organization 
based on the concept of Kaizen and integrated with the four principles of 
Sangahavatdhu in Buddhism.  Towards the end, the Connoisseurship technique is 
implemented as an instrument to evaluate the methods and guidelines for 
enhancing the organization to serve the best practice organization. 



ซ 

  The results of the research can be summarized as follows: 
 1)  The administrative competency factors and indicators for prediction to 

serve the best practice organization of Municipalities in The Northeastern Region, 
Thailand  consist of seven factors: (1) Human resource management, 20 indicators (2) 
Network management, 19 indicators (3)  Organization-wide quality management, 20 
indicators ( 4)  Performance-based management, 20 indicators, ( 5)  Social Capital 
Management, 15 indicators, (6)  Kaizen Management, 22 indicators, and (7)  Horenzo 
Management, 13 indicators.  

2)  The factors for selection of management administrative competency to 
serve the best practice organization of Municipalities could be categorized in four 
categories based on high to low values, namely, Kaizen management, performance-
oriented management, organization-wide quality management and network 
management.  

3)   A model and approaches constructed for enhancing the administrative 
competency to serve the best practice organization cononsist of three parts: (1) Input 
factors consisting of Kaizen management, ( 2)  Process factors consisting of PDCA 
model integrated with the four principles of Sangahavatthu in Buddhism and           
( 3)  Output factors, i. e.  high performance organizations and the guidelines for 
enhancing the organization to produce high performances. 
 
Keywords : Model, Administrative Competency, Best Practice Organization  
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ดร.จิราภรณ์ ผันสว่าง ที่กรุณารับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ ให้ความรู้ คำแนะนำ คำปรึกษา 

และตรวจแก้ไข รวมถึงข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิที่มาเป็นคณะกรรมการสอบ ทำให้งานวิจัยมี

ความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

 ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัยทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์

เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัย จนทำให้ดุษฎีนิพนธ์เล่มนี้เสร็จสมบูรณ์ 

 ขอขอบคุณคณะกรรมการทุกท่าน ที่กรุณาตรวจรูปแบบ ให้คำแนะนำ แก้ไขรูปแบบ และ

รูปเล่ม จนทำให้ดุษฎีนิพนธ์เล่มนี้สำเร็จสมบูรณ์ 

 ขอขอบคุณผู้บริหาร และบุคลากรของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือทุกท่านที่ให้

ความช่วยเหลือในด้านการให้ข้อมูลและการเก็บข้อมูลในการค้นคว้าวิจัย จนทำให้ดุษฎีนิพนธ์เล่มนี้

สำเร็จลงได้อย่างสมบูรณ์ 

 ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัยทุกท่านที่ได้ให้ความสะดวกด้วยดีเสมอมา ตลอดจน

เพ่ือนนักศึกษาระดับปริญญาเอกทุกท่านที่คอยเป็นกำลังใจแก่ผู้วิจัยเสมอมา 

 ขอขอบคุณเจ้าหน้าที่มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด ผู้บริหาร 

คณาจารย์ เจ้าหน้าที่ และนักศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด ทุกรูป/คน 

ให้ความร่วมมือในการมีส่วนร่วมในงานวิจัยนี้ 

 คุณงามความดีและประโยชน์อันเกิดจากดุษฎีนิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอใช้เป็นเครื่องสักการบูชา

คุณพระศรีรัตนตรัย คุณของบิดามารดา ครูอาจารย์ที่ประสิทธิ์ประสาทความรู้ที่มีคุณค่ายิ่ง และผู้มีอุป

การคุณทุกท่านที่ช่วยส่งเสริมสนับสนุนกระตุ้นเป็นกำลังใจด้วยดีตลอดมา 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 

1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา   
จากกระแสโลกาภิวัตน์ จึงทำให้สังคมไทยได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก อันเกิดจากการพัฒนาเทคโนโลยีและนโยบายการพัฒนาประเทศตาม
นโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้องค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ต้องมีการปรับตัวอยู่ตลอดเวลา เพ่ือเพ่ิม
ขีดความสามารถในการแข่งขัน รวมถึงการพัฒนาองค์กรให้เกิดความยั่งยืน สอดรับกับความ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งองค์กรยุคใหม่จำเป็นจะต้องพัฒนาความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
การพัฒนาระบบงาน บุคลากร เครื่องมือ รวมถึงการจัดการทรัพยากรให้เกิดประสิทธิภาพ และ
ประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้องค์กรสามารถเข้าถึงประชาชนและปัจจัยการผลิตได้สะดวกขึ้นภายใต้กรอบ
การควบคุมคุณภาพตามมาตรฐานสากล ตามยุคเศรษฐกิจบนฐานความรู้ (Knowledge-based 
Economy) เพ่ือเป็นการสื่อสาร อันเป็นที่ยอมรับในระดับประเทศและภูมิภาค โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
นำนวัตกรรมและเทคโนโลยีเข้ามาช่วยประกอบการตัดสินใจในการบริหารงานด้านต่างๆ โดยที่ข้อมูล
สารสนเทศนั้นเป็นทรัพยากรหลักที่มีความรวดเร็วและช่วยให้องค์กรสร้างจุดยืนที่เข้มแข็ง โดยมี
เป้าหมายการเจริญเติบโต และการสร้างสมรรถนะในการแข่งขันอย่างยั่งยืน องค์กรจึงจำเป็นต้อง
อาศัยผู้บริหารมืออาชีพในการดำเนินการให้เป็นไปด้วยดี และบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ (ธีระ       
รุญเจริญ, 2553, หน้า 7)  

นอกจากเหตุผลดังที่กล่าวมาข้างต้น การที่จะเป็นองค์กรสมรรถนะสูงนั้น ผู้บริหารต้อง
สามารถดึงส่วนดีของบุคลากรมาใช้และรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด โดยมีสมรรถนะ     
ที่สำคัญ ได้แก่ 1) เน้นการบริหารตนเองอย่างเป็นอิสระ มีเป้าหมายทิศทางที่ชัดเจน มีการเรียนรู้
ร่วมกัน 2) เน้นการปลูกฝังค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์กรให้ซึมซับเข้าไปเป็นจิตวิญญาณของ
องค์กร การสร้างค่านิยมความผูกพันกับคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 3) เน้นการปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงโดยความต้องการขององค์กรและบุคลากรต้องสอดคล้องกัน ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดล้อมและความต้องการของบุคลากรภายในองค์กร กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ชุมชนและสังคม
ที่เกี่ยวข้อง และ 4) การปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่างต่อเนื่องและมีมาตรฐานภายใต้การนำ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการสนับสนุนการทำงาน (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2561, หน้า 36-
49) ดังนั้น องค์กรที่มุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ผู้บริหารจึงเป็นผู้มีบทบาทสำคัญในการบริหาร
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จัดการภายใต้การมีส่วนร่วม การจัดทำยุทธศาสตร์ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และนำไปสู่การไปใช้
อย่างมีคุณภาพภายใต้บรรยากาศการทำงานที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

จากการศึกษาค้นคว้าการวิจัยในการพัฒนาหน่วยงานภาครัฐสู่องค์กรสมรรถนะสูงของ เสน่ห์ 
จุ้ยโต (2558, หน้า 7) พบว่า การพัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดย
พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งในด้านการนำองค์กร การวางแผนกลยุทธ์ การให้ความสำคัญกับผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารความรู้ การบริหารกระบวนการ   พเยาว์ อินทอง 
(2560) พบว่า ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาหน่วยงานของภาครัฐสู่องค์กรสมรรถนะสูง ได้แก่ การ
สื่อสารไม่ชัดเจน บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจและตระหนักถึงความสำคัญของวัฒนธรรมองค์กร 
การดำเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขาดทิศทาง บุคลากรไม่สามารถปรับตัวเพ่ือรองรับการ
ดำเนินงานหรือการบริหารดำเนินการในรูปแบบใหม่ๆ โดยเฉพาะขาดทักษะการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศที่ทันสมัย และแนวทางการแก้ไขปรับเปลี่ยนเจตคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
อุดมการณ์ที่ดี พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง เพ็ญศรี ลี้สุวรรณกุล (2560, หน้า 53-58) ได้วิจัยเรื่องการ
พัฒนาองค์การให้มีสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาสำนักงานพระพุทธศาสนา จังหวัดเพชรบุรี พบว่า ปัจจัย
ที่มีปัญหากับการพัฒนาองค์การ ได้แก่ ความยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนต่อการเปลี่ยนแปลงเท่าทัน
สถานการณ์ การเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นเลิศ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การสร้างโอกาสเพ่ือความก้าวหน้าในราชการให้กับบุคลากรและวิธีการจัด
กระบวนการลดขั้นตอนการทำงาน ตามลำดับ 

จากเหตุผลและปัญหาการวิจัยการพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูง ทำให้ผู้วิจัยสนใจที่จะ
ศึกษาวิจัยถึงแบบจำลองและปัจจัยหรือตัวแปรสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารตัวใดบ้างที่มี
พยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อเป็นแนวทางให้
เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ นำไปใช้ในการพัฒนาการเป็นองค์การสมรรถนะสูงที่มีความ
พร้อมที่จะรับและเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตทุกๆ สถานการณ์และมีศักยภาพ
ความพร้อมในการบริหารจัดการต่อไป 
 

1.2 สมมติฐานของการวิจัย 
 1.2.1 สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารแบบเครือข่าย การบริหารคุณภาพ
ทั้งองค์กร การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารแบบทุนทางสังคม การบริหารแบบไคเซน และ
การบริหารแบบโฮเร็นโซ ส่งผลต่อการเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออก       
เฉียงเหนือ อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 1.2.2 แบบจำลองและแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
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1.3 คำถามการวิจัย 
 1.3.1 สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของ
เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีสมรรถนะการบริหารด้านใดบ้าง 
 1.3.2 แบบจำลองสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของ
เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีลักษณะอย่างไร  
 1.3.3 แบบจำลองและแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีลักษณะอย่างไร  และเมื่อประเมิน
แล้วอยู่ในระดับใด 
 

1.4 วัตถุประสงค์ของการวิจัย   
 จากความเป็นมาและความสำคัญของปัญหาข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้กำหนดวัตถุประสงค์ของการ
วิจัย ดังนี้ 
 1.4.1 เพ่ือศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะ
สูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 1.4.2 เพ่ือคัดสรรสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การเข้าสู่องค์กร
สมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 1.4.3 เพ่ือสร้างแบบจำลองและแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย  
 1.5.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ประจำปี พ.ศ.2564-2565 จำนวน 38 แห่ง จำนวน 2,508 คน (แผนพัฒนา
กำลังคน กรมการปกครองส่วนท้องถิ่น ปี 2560-2564) 
 1.5.2 ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานในเทศบาลเมืองในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้ขนาดของตัวอย่าง จำนวน 502 คน (Comrey  &  Lee, 1992)    โดยใช้การ
เลือกตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Random Sampling) และเลือกตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) และเพ่ือให้ได้จำนวนตัวอย่างตามสัดส่วนของขนาดตัวอย่างจากประชากร 
 1.5.3 ขอบเขตของตัวแปร 
    1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ ตัวแปรที่เป็นต้นเหตุ (Causal 
Variable) ซึ่งประกอบด้วย 7 ตัวแปร คือ 
     1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  
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     2. การบริหารแบบเครือข่าย (Network Management) 
     3. การบริหารคุณภาพทั้งองค์กร (Total Quality Management) 
     4. การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result Based Management) 
     5. การบริหารแบบทุนทางสังคม (Social Capital Management) 
     6. การบริหารแบบไคเซน็ (Kaizer Management) 
     7. การบริหารแบบโฮเร็นโซ (Horenso Management) 
   2) ตั วแป รตาม  (Dependent Variable) ได้ แก่  ตั วแป รที่ เป็ น ผล  (Response 
Variable) โดยการแสดงพฤติกรรมออกมาจากการได้รับการกระตุ้นจากตัวแปรอิสระ พฤติกรรม
สามารถสังเกตเห็นได้ ซึ่งประกอบด้วย 7 ตัวแปร คือ 

1. ภาวะผู้นำร่วมสมัย (Contemporary Leadership) 
2. การกำหนดวิสัยทัศน์ (Vision) 
3. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
5. การทำงานเป็นทีม (Teamwork) 
6. การจัดการกระบวนการ (Process Management) 
7. การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

 1.5.4 ขอบเขตของระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัย 
    ผู้วิจัยได้กำหนดระยะเวลาที่ใช้ในการวิจัยไว้ 3 ระยะ ดังนี้ 
   ระยะที่ 1 การกำหนดสมรรถนะและตัวบ่งชี้การบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์
การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ระหว่างเดือนมกราคม 2565 
ถึงเดือนมีนาคม 2565 
   ระยะที่ 2 การคัดสรรสมรรถนะและตัวบ่งชี้การบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์
การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ระหว่างเดือนมิถุนายน 2565 
ถึงเดือนพฤศจิกายน 2565 
   ระยะที่ 3 สร้างแบบจำลองและแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ระหว่างเดือนพฤศจิกายน 2565 ถึงเดือนกุมภาพันธ์ 2566 
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1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ  
 1.6.1 แบบจำลอง หมายถึ ง ผั งความคิดหรือผั งมโนทัศน์ที่ แสดงโครงสร้างและ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรหรือองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลเมือง เพ่ือ
พยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันอกเฉียงเหนือ 
 1.6.2 สมรรถนะของผู้บริหาร หมายถึง บุคลิกลักษณะการบริหารเทศบาลเมืองของ
ผู้บริหาร   ที่สะท้อนให้เห็นถึง ทักษะ ความสามารถ เจตคติ ความเชื่อและอุปนิสัยของแต่ละบุคคลที่มี
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ทำให้มีผลต่อสมาชิกหรือบุคลากรในเทศบาลเมืองสามารถปฏิบัติงานได้
ผลงานที่โดดเด่น ในสถานการณ์และเงื่อนไขที่หลากหลาย โดยเกิดจากภาพลักษณ์ภายในและบทบาท
ที่แสดงออกต่อสมาชิกหรือบุคลากร และสังคม 
 1.6.3 แบบจำลองสมรรถนะของผู้บริหาร หมายถึง กระบวนการเชิงระบบที่นำมา
ประยุกต์ใช้เพ่ือเป็นแนวทางการบริหารของผู้บริหารเทศบาลเมือง โดยแสดงถึงผังความคิดหรือผังมโน
ทัศน์ที่เป็นโครงสร้างและความสัมพันธ์ของตัวแปรหรือองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหาร ที่ได้จากการ คัดสรรตัวแปรที่ดีไปพัฒนาผู้บริหารของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
เพ่ือเข้าสู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ตัวแปรหรือองค์ประกอบที่คัดสรร ประกอบด้วย ตัวแปร
พยากรณ์หรือตัวแปรอิสระ 7 ตัวแปร ดังนี้ 
   1) การบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง กระบวนการเชื่อมโยงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เข้ากับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ของเทศบาลเมือง เพ่ือนำไปสู่ความสามารถเชิงแข่งขัน 
โดยตระหนักว่ามนุษย์เป็นทุนทางปัญญาขององค์กร สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้  (1) การจัดหา
ทรัพยากรมนุษย์ (2) การให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ (3) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ (4) การธำรง
รักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 
   2) การบริหารแบบเครือข่าย หมายถึง กระบวนการในทางการบริหารเพ่ือทำให้
กลุ่มบุคคลในเทศบาลเมืองที่มีเป้าหมายร่วมกันมารวมตัวกันด้วยความสมัครใจเพ่ือร่วมกันทำกิจกรรม    
ให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด โดยมีความสัมพันธ์แนวราบมีความเสมอภาคและเรียนรู้ร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่องในเทศบาลเมือง สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้ (1) องค์กรของเครือข่าย (2) การจัดการ
เครือข่าย (3) การใช้ประโยชน์จากเครือข่าย และ (4) การธำรงรักษาเครือข่าย  
   3) การบริหารคุณภาพทั้งองค์กร หมายถึง กระบวนการบริหารโดยมีหลักการใน
การมุ่งเน้นคุณภาพ โดยสมาชิกทุกคนในเทศบาลเมืองมีส่วนร่วมและเป้าหมายผลงานระยะยาว ด้วย
การสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย รวมทั้งผลประโยชน์ให้สมาชิกของ     
เทศบาลเมือง สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้ (1) การทำงานเป็นทีม (2) การพัฒนาองค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง (3) การให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการทำงาน และ (4) การให้ความสำคัญของ
ผู้รับบริการ 



6 

   4) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง กระบวนการดำเนินงานที่ให้ความสำคัญ
ต่อผลปฏิบัติงานและการตรวจสอบวัดผลสำเร็จในการดำเนินงานของเทศบาลเมือง สามารถวัดได้จาก   
ตัวแปร ดังนี้ (1) การวางแผนกลยุทธ์ (2) การกำหนดตัวบ่งชี้วัดผลการดำเนินงาน (3) การตรวจสอบ
ผลการดำเนินงาน และ (4) การให้รางวัลตอบแทน 
   5) การบริหารแบบทุนทางสังคม  หมายถึง กระบวนการในการปฏิบัติงานของ
สมาชิกในชุมชน ดำเนินงานร่วมกันเพ่ือให้ชุมชนบรรลุเป้าหมายร่วมกันอย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น 
สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้ (1) ความเชื่อถือไว้วางใจกัน (2) การเห็นคุณค่าร่วมกัน และ (3) ความ
เกื้อกูลกันในชุมชนเหมือนเครือญาติ 
   6) การบริหารแบบไคเซ็น (Kaizen) หมายถึง กระบวนการบริหารที่มุ่งเน้นการมี
ส่วนร่วมของบุคลากรทุกคน โดยร่วมกันแสดงหาแนวทางใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงวิธีการดำเนินงานและ
สภาพแวดล้อมในการทำงานให้ดีขึ้น โดยมีการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องในเทศบาลเมือง สามารถวัด
ได้จากตัวแปร ดังนี้ (1) การมีส่วนร่วมของบุคลากร (2) แสวงหาแนวทางพัฒนางานใหม่ๆ (3) การ
ปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง และ (4) พัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงานให้ดีขึ้น 
   7) การบริหารแบบโฮเร็นโซ (Horenso) หมายถึง กระบวนการปฏิบัติงานใน
ลักษณะการทำงานที่บุคลากร มีการวางแผน โดยมีเป้าหมายร่วมกันด้วยระบบอาวุโส ซึ่งมีการสื่อสาร
อย่างเป็นระบบ สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้ (1) ระบบอาวุโส (2) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
(3) การให้คำปรึกษาและโค้ช และ (4) รายงานผลการปฏิบัติงาน 
 1.6.4 องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรหรือเทศบาลเมืองที่มีขีดความสามารถในการ
ปรับตัวที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพ่ือรับมือกับแรงกดดันทั้งจากภายในและ
ภายนอกได้เป็นอย่างดี และเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมที่สามารถใช้ศักยภาพของตัวบุคคลในเทศบาล
เมือง เพ่ือสร้างสมรรถนะองค์กร โดยที่บุคลากรมีความพึงพอใจ มีความมุ่งมั่นต่อความสำเร็จสูง 
องค์ประกอบหรือตัวแปรขององค์กรสมรรถนะสูง ประกอบด้วย ตัวแปรเกณฑ์หรือตัวแปรตาม         
7 ตัวแปร ดังนี้  
   1) ภาวะผู้นำร่วมสมัย หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำที่แสดงออกถึงคุณลักษณะใน
การบริหารจัดการองค์กร เพ่ือการตัดสินใจตามสถานการณ์และตามบริบทที่เปลี่ยนแปลงได้อย่าง
เหมาะสม สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้  (1) ภาวะผู้นำแบบแลกเปลี่ยน (2) ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง และ (3) ภาวะผู้นำแบบเหนือชั้น 
   2) การกำหนดวิสัยทัศน์ หมายถึง กระบวนการปรับเปลี่ยนองค์กรเพ่ือให้การ
ดำเนินงานตามพันธกิจ เป้าหมาย ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มองเห็นภาพได้ มีการกำหนดกลยุทธ์ที่     
ท้าทาย มีความเป็นไปได้ กลยุทธ์โดยการเชื่อมโยงกับตัวบ่งชี้ พันธกิจ และวิสัยทัศน์ของเทศบาลเมือง 
สำหรับการถ่ายทอดแผนปฏิบัติการไปสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจน และบรรลุเป้าหมาย สามารถวัดได้   
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จากตัวแปร ดังนี้ (1) การกำหนดวิสัยทัศน์ที่มองเห็นภาพได้ (2) การกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย (3) มี
พันธกิจที่ชัดเจน และ (4) การแบ่งปันค่านิยมกับบุคคลที่อยู่ในองค์กร 
   3) การจัดการความรู้ หมายถึง การสร้าง จัดระเบียบ และการรวบรวม สะสม
ความรู้เชื่อมโยงกับตัวบ่งชี้ การจัดเก็บข้อมูล และบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ การทำงาน
ร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ และนำความรู้จากภายนอกมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถตอบสนองความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและมีการถอดบทเรียน     
ของการบริหารเทศบาลเมืองเพ่ือปรับปรุงแก้ไขในส่วนที่จะต้องปรับปรุงและพัฒนา สามารถวัดได้จาก
ตัวแปร ดังนี้ (1) การนำไปสู่การเรียนรู้ (2) การมุ่งสร้างความรู้ (3) การมีวัฒนธรรมการเรียนรู้ และ      
(4) การมีระบบการสร้างและสะสมความรู้ 
   4) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลงเจตคติและ
มุมมองที่ทำให้บุคลากรมีจุดมุ่งหมาย มีความสนใจเดียวกัน เข้าใจและทำงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ให้การศึกษาและฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรมีโอกาสเจริญเติบโตในสายงาน ปลูกฝังจิตสำนึก  
ในการบริการต่อชุมชน สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้  (1) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง          
(2) บุคลากรมีคุณภาพสูง (3) การบริหารทุนมนุษย์ท่ีเข้มแข็ง และ (4) มีความไว้วางใจสูง 
   5) การทำงานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันปฏิบัติงานของบุคลากรในเทศบาลเมือง
ที่มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน และยอมรับร่วมกัน มีการวางแผน
ร่วมกัน ใช้ทักษะประสบการณ์ร่วมกันทำงานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ และ
พัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้ (1) ความสัมพันธ์ของเพ่ือนร่วมงาน    
(2) การมีเป้าหมายเดียวกัน (3) การติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผย และ (4) ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
   6) การจัดการกระบวนการ หมายถึง การกำหนดลำดับการดำเนินการอย่างต่อเนื่อง
ของทุกฝ่ายในเทศบาลเมือง วิเคราะห์ความต้องการของชุมชนในบริบทของเทศบาลเมือง เชื่อมโยง
ระหว่างขั้นตอนที่สำคัญและตัวบ่งชี้ที่มีผลต่อความสำเร็จของเทศบาลเมืองโดยใช้เทคโนโลยีที่
เหมาะสม และกำหนดแนวทางป้องกันลำดับดำเนินการที่มีความเสี่ยง สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้ 
(1) การจัดกระบวนการ (2) มีการปรับปรุงกระบวนการ (3) การสร้างกระบวนการใหม่ที่เหมาะสม      
(4) ปรับปรุงระบบและโครงสร้างขององค์กร และ (5) การปรับตัวองค์กรให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง 
   7) การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการดำเนินการเพ่ือผลักดันให้   
ผลการปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย โดยกำหนดผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับความต้องการของชุมชนใน
เทศบาลเมือง ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการกำหนดเกณฑ์ผลการปฏิบัติงาน สามารถวัดได้จากตัวแปร ดังนี้         
(1) กำหนดผลลัพธ์และมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ (2) การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (3) ความรับผิดชอบต่อผลสำเร็จจาก
งานและกลุ่มเป้าหมาย (4) การแข่งขันกันที่ผลการดำเนินงาน และ (5) ความมุ่งมั่นทำงานให้บรรลุผล
สำเร็จตามเป้าหมาย 
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 1.6.5 ผู้บริหารเทศบาลเมือง หมายถึง นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี ที่มีบทบาท
และหน้าที่ จะต้องปฏิบัติและดำเนินการตามที่พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2496 และแก้ไขเพ่ิมเติม    
ฉบับที่ 13 พ.ศ.2552 ในการวิจัยครั้งนี้ ศึกษาวิจัยเฉพาะเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ   
 1.7.1 ประโยชน์ในทางปฏิบัติ 
   สำหรับการนำผลการวิจัยไปใช้ในเชิงปฏิบัติ มีความสำคัญอย่างยิ่ง ซึ่งประกอบด้วย 
   1.1 ประโยชน์ของผู้บริหารเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
     ผู้บริหารเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้สารสนเทศเป็นแนวทาง
ปฏิบัติจากข้อค้นพบมีองค์ประกอบหรือตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อหลักการบริหารที่จะนำไปสู่องค์กรที่มี
สมรรถนะสูง 
   1.2 ประโยชน์ต่อเจ้าหน้าที่ในเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
     เจ้าหน้าที่ได้สารสนเทศในการปฏิบัติจากข้อค้นพบจากองค์ประกอบหรือตัว
แปรที่มีอิทธิพลต่อหลักการปฏิบัติที่จะนำไปสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
 1.7.2 ประโยชน์เชิงทฤษฎี 
   การขยายองค์ความรู้ในการศึกษาทฤษฎีการบริหาร (Administration) ที่พยากรณ์
องค์กรสมรรถนะสูงในภาพรวมและแยกแต่ละมิติ  ข้อค้นพบดังกล่าวจะเป็นบรรทัดฐานในการ
วิเคราะห์ ซึ่งประกอบด้วย การหาอำนาจจำแนกการวิเคราะห์การพยากรณ์แบบพหุตัวแปร  ซึ่งการ
วิเคราะห์สถิติข้ันสูง จะทำให้ได้ตัวแปรหรือองค์ประกอบหรือมิติเชิงบริหาร ได้แม่นยำสมบูรณ์มากขึ้น 
 1.7.3 ประโยชน์ในทางระเบียบวิธีวิจัย 
   การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพ่ือเสริมสร้างหรือขยายองค์ความรู้ระเบียบวิธีวิจัยการ
ผสมผสานแนวทางการวิจัย (Guidelines for Mixed Methods Studies) โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ
เป็นหลัก และเสริมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ 
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บทท่ี 2 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และเพ่ือทำความเข้าใจ
ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารกับการเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง เพ่ือเป็น
แนวทางในการสร้างกรอบ ทฤษฎี ที่สามารถชี้ประเด็นในการเชื่อมโยงความสัมพันธ์  แล้วหาข้อสรุป
เพ่ือตอบคำถามการวิจัย ซึ่งประกอบไปด้วยรายละเอียดของแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ดังต่อไปนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

2.2 แนวคิดการบริหารจัดการ 

2.3 แนวคิดสมรรถนะกับการบริหาร 

2.4 องค์กรสมรรถนะสูง 

2.5 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2.6 การบริหารแบบเครือข่าย 

2.7 การบริหารคุณภาพทั้งองค์กร 

2.8 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2.9 การบริหารแบบทุนทางสังคม 

2.10 การบริหารแบบไคเซน็ 

2.11 การบริหารแบบโฮเร็นโซ 

2.12 บริบทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

2.13 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2.13.1 งานวิจัยในประเทศ 

 2.13.2 งานวิจัยในต่างประเทศ 
 

2.1 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 สมรรถนะ (Competency) ได้รับความสนใจและเริ่มศึกษาโดยนักวิชาการตั้งแต่ ค.ศ.1970 
เป็นต้นมาโดย  David McClelland ได้ตั้ งข้อสังเกตเกี่ยวกับปัจจัยสำคัญที่ทำให้บุคคลประสบ
ความสำเร็จในชีวิต เนื่องจากผู้เรียนของเขาในอดีตที่มีผลการเรียนดีบางคน ไม่ใช่ผู้ประสบความสำเร็จ
ในชีวิต แต่ผู้เรียนที่มีผลการเรียนไม่ดี กลับเป็นผู้ประสบความสำเร็จในชีวิตหลายคนเป็นผู้ที่มีหน้าที่
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การงานที่ดีมีชื่อเสียง ได้รับความยอมรับจากสังคม จากข้อสังเกตดังกล่าวจึงทำให้เกิดการเก็บข้อมูล
จากผู้เรียนของเขาในอดีตและทำการเปรียบเทียบกับความสำเร็จในชีวิตซึ่งผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่า
ความสำเร็จในชีวิตไม่ได้เกิดจากผลการศึกษาที่ดีเสมอไป ผู้ที่ประสบความสำเร็จในชีวิต หลายคนอาจ
ไม่ใช่ผู้ที่มีผลการเรียนดีเด่นและผู้ที่มีผลการเรียนระดับดีเด่นอาจไม่ใช่ผู้ที่ประสบความสำเร็จในชีวิตจึง
ทำให้ McClelland เสนอให้ใช้การทดสอบสมรรถนะ (Competency-based Testing) ทดแทนการ
ทดสอบเชาวน์ปัญญาและความถนัดด้านการเรียนเพราะการวัดความถนัดทางวิชาการไม่มี  
ความสัมพันธ์กับความสำเร็จในชีวิตซึ่ง McClelland นำเสนอบทความ “Testing for Competence 
Rather than for Intelligence” ในวารสาร American Psychologist ในปี ค.ศ.1973 หลังจากนั้น 
แนวคิดสมรรถนะของ McClelland จึงได้รับการยอมรับในแวดวงต่างๆ จนช่วงปลายของทศวรรษ 
ที่ 80 นักวิชาการในประเทศและต่างประเทศให้ความสนใจศึกษาปัจจัยที่ส่งผลให้บุคคลประสบ 
ความสำเร็จในชีวิตซึ่งปัจจัยสำคัญนั้นคือ “สมรรถนะ” (Competency) ดังนี้ 
 1.  ความหมายของสมรรถนะ 
  สมรรถนะเป็นคุณลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นตัว 
ผลักดันให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผิดชอบให้สูงกว่า หรือเหนือกว่าเกณฑ์/ 
เป้าหมายที่กำหนดไว้ซึ่งได้มีนักวิชาการให้ความหมายของสมรรถนะไว้ ดังนี้ 
  เทื้อน ทองแก้ว (2550, หน้า 2) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า สมรรถนะเป็น
ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะที่จำเป็นของบุคคลในการทำงานให้ประสบความสำเร็จ มีผลงานได้  
ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่กำหนดหรือสูงกว่า 
  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2551, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง  
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic or 
Attitude) ที่ทำให้บุคคลผู้นั้นทำงานในความรับผิดชอบของตนได้ดีกว่าผู้อ่ืน 
  ชูชัย  สมิทธิไกร (2552, หน้า 27) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง 
คุณลักษณะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ เช่น อุปนิสัย ทัศนคติ บุคลิกภาพ  
  สำนักงานข้าราชการพลเรือน (2552, หน้า 3) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า 
หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ 
ที่ทำให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์การ 
  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552, หน้า 76) ได้ให้ความหมายของ 
สมรรถนะว่า หมายถึง คุณลักษณะพ้ืนฐานของบุคคล ซึ่งมีความสัมพันธ์ต่อการปฏิบัติงานที่มี  
ประสิทธิผลหรือเป็นไปตามเกณฑ์หรือการมีผลงานที่โดดเด่นกว่าในการท างานหรือสถานการณ์นั้นซึ่ง 
สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา (Teachers and Personal Competency) หมายถึง  
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พฤติกรรมซึ่งเกิดจากการรวมความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) คุณลักษณะ (Character) ทัศนคติ  
(Attitude) และแรงจูงใจ (Motivation) ของบุคคล และส่งผลต่อความสำเร็จในการปฏิบัติงานตาม 
บทบาทหน้าที่อย่างโดดเด่น 
  พรพิศ  อินทะสุระ (2553, หน้า 9) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง 
พฤติกรรมของบุคคลที่เกิดจากความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และ
คุณลักษณะส่วนบุคคล (Characteristics) และแสดงพฤติกรรมที่ทำให้บุคคลปฏิบัติงานได้สำเร็จและ
บรรลุผลสัมฤทธิ์ขององค์การ 
  พชรวิทย์  จันทร์ศิริ (2554, หน้า  11) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง  
พฤติกรรมในการทำงานของบุคคลที่เกิดจากความรู้ เจตคติหรือคุณลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล  
อันเป็นปัจจัยสำคัญในการผลักดันให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ให้สำเร็จลุล่วงตาม 
เป้าหมายที่กำหนดในตำแหน่งงานนั้นๆ ทั้งนี้สมรรถนะจะต้องสามารถวัดได้ สังเกตได้และสามารถ 
พัฒนาได้ด้วย 
  องค์การรัฐมนตรีศึกษาแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (2558, หน้า 1) ได้ให้ความหมาย
ของสมรรถนะว่า หมายถึง การผสมผสานของทักษะ ความรู้ พฤติกรรมและคุณลักษณะที่พึงประสงค์
ที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ 
  กรกต ขาวสะอาด (2559, หน้า 16) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า สมรรถนะ 
หมายถึง ความสามารถที่บุคคลแสดงออกมา ซึ่งมีความโดดเด่นและสร้างความแตกต่างจากผู้อื่นทำให้ 
ปฏิบัติงานสำเร็จลุล่วง สมรรถนะเกิดจากสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในและภายนอกของบุคคล ประกอบด้วย   
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ บุคลิก แรงจูงใจและบทบาททางสังคม ซึ่งเป็นความสามารถที่วัดได้ สังเกตได้  
และพัฒนาได ้
  สิทธิพงศ์ นกแอนหมาน (2559, หน้า 28) ได้สรุปความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง 
ความรู้ ความชำนาญ ความสามารถหรือคุณลักษณะของผู้ดำรงตำแหน่งนั้นๆ ที่อยู่ภายใต้ผลการ
ปฏิบัติงานที่ประสบความสำเร็จ คุณลักษณะเหล่านี้ ได้แก่ ความรู้ ทักษะ คุณลักษณะเฉพาะมโนทัศน์
ในตนเองและแรงจูงใจในการทำงาน ผสมผสานกันจนทำให้บุคคลเหล่านั้น แสดงออกมาเป็น 
การกระทำหรือพฤติกรรมที่ส่งผลให้การดำเนินงานบรรลุผลสำเร็จตามวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ 
ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  จากความหมายของสมรรถนะดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า สมรรถนะหมายถึง ความรู้  
ความสามารถ ทักษะ พฤติกรรมหรือคุณลักษณะที่บุคคลแสดงออกมา มีความโดดเด่นและสร้างความ 
แตกต่างจากผู้อ่ืนทำให้ปฏิบัติงานสำเร็จลุล่วง ตามเป้าหมายที่กำหนดในตำแหน่งงานนั้นๆ สามารถ 
วัดได้สังเกตได้และพัฒนาได้ 
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 2.  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  องค์ประกอบของสมรรถนะเป็นการนำสมรรถนะมากำหนดเป็นระดับเพ่ือใช้วัด 
ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ 
องค์ประกอบของสมรรถนะไว้ ดังนี้ 
  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552, หน้า 76) ได้สรุปองค์ประกอบ
ของสมรรถนะว่า สมรรถนะมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ 
คุณลักษณะส่วนบุคคล (Attitude)  
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553, หน้า 36-37) ได้สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะ ดังนี้  
   1. ส่วนที่อยู่เหนือน้ำเป็นส่วนที่มองเห็นได้ชัด สามารถวัดและประเมินได้ง่าย  
ประกอบด้วยความรู้ (Knowledge) ที่ต้องอาศัยการเรียนรู้จากห้องเรียนหรือห้องอบรมและทักษะ  
(Skills) เกิดจากการฝึกฝน ฝึกปฏิบัติจนมีความชำนาญในเรื่องนั้น ทั้งนี้ทักษะจะประกอบไปด้วย 
ทักษะด้านการบริหาร (Management Skills) และทักษะในงานเฉพาะด้านหรือในเชิงเทคนิค  
(Technical Skills)  
   2.  ส่วนที่อยู่ใต้น้ำหรือคุณสมบัติพิเศษส่วนบุคคล (Personal Attributes) เป็นส่วน
ที่มองเห็นได้ยากกว่า ต้องอาศัยการสังเกตจากผู้บังคับบัญชาและบุคคลรอบข้าง 
  พชรวิทย์ จันทร์ศิริ (2554, หน้า 34) ได้สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะโดยทั่วไปจะ 
ประกอบด้วย 3 ตัว คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) ซึ่งหมายถึง สมรรถนะที่ทุกคนใน 
องค์กรจะต้องมีเพ่ือช่วยสนับสนุนให้องค์กร บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ สมรรถนะประจำสายงาน  
(Lob Competency) คือ สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับบุคคลที่จะช่วยส่งเสริมให้สามารถสร้างผลงานใน 
การปฏิบัติงานตำแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency)  
ซึ่งหมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความโดดเด่นกว่าคนทั่วไป ความรู้ ทักษะ   
แรงจูงใจ/ทัศนคติอย่างเดียวจะยังไม่ใช่ Competency แต่จะเป็นส่วนหนึ่งที่ก่อให้เกิด Competency
และผู้บริหารองค์กรสามารถใช้การพัฒนา Competency เพ่ือการพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายและ 
วิสัยทัศน์ขององค์กรได้ 
  สุรชัย  พรหมพันธุ์  (2554, หน้า  188) ได้สรุปองค์ประกอบเกี่ยวกับสมรรถนะมี
องค์ประกอบที่มีความสำคัญเกี่ยวพันกันและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 3 ประการ คือ การแสดงออก
ทางความรู้ (Knowledge) การแสดงออกทางทักษะ (Skill) และการแสดงออกทางคุณลักษณะของ
บุคคล (Attributes) 
  ขจรศักดิ์ ศิริมัย (2556, หน้า 2-3) ได้สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของ 
แมคเคิลแลนด์ (McClelland) ว่าองค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ส่วน ดังนี้ 
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   1.  ความรู้  (Knowledge) คือ  ความรู้ เฉพาะเรื่องที่ ต้ องรู้  เป็ นความรู้ที่ เป็ น
สาระสำคญั  
   2.  ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ทำได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง 
คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ ซึ่งทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้และ 
สามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว  
   3. ความคิด เห็ น เกี่ ย วกับตน เอง (Self-Concept) คือ  เจตคติ  ค่ านิ ยมและ 
ความคดิเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นในใจตนเอง  
   4.  บุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คน
ที่น่าเชื่อถือและไว้ใจได้หรือมีลักษณะเป็นผู้นำ 
   5.  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายในซึ่งทำให้ 
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสำเร็จ 
   อธิพงษ์ ฤทธิชัย (2556, หน้า 23) ได้สรุปองค์ประกอบเกี่ยวกับสมรรถนะตามแนวคิด
ของสเปนเซอร์ (Spencer) ซึ่งมีท้ังหมด 5 ด้าน ดังนี้ 
   1.  แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่บุคคลคิดหรือต้องการอย่างแท้จริง ซึ่งจะเป็นแรงขับ
ในการกำหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพ่ือแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนองต่อ 
เป้าหมายหรือการถอยออกไปจากสิ่งต่างๆ เหล่านั้น  
   2.  คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและ
รวมถึงการตอบสนองของบุคคลต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ที่เผชิญ  
   3.  แนวคิดของตนเอง (Self-Concept) เป็นเรื่องที่ เกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude) 
ค่านิยม (Value) และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง (Self-Image) ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่ทำให้เกิด
พฤติกรรมและทำให้สามารถทำนายพฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อสถานการณ์ต่างๆ ในช่วงระยะสั้นๆ ได้ 
   4.  ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของข้อมูลหรือเนื้อหาเฉพาะด้านที่บุคคลใด 
บุคคลหนึ่งครอบครองอยู่  
   5.  ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวข้องกับด้านกายภาพ 
การใช้ความคิดและจิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิดวิเคราะห์ ใช้ความรู้กำหนดเหตุผลหรือการ
วางแผนในการจัดการและในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซ้อนของข้อมูลได้ 
  กรกต ขาวสะอาด (2559, หน้า 36) ได้สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะว่าประกอบด้วย 
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ บุคลิก แรงจูงใจและบทบาททางสังคม เมื่อรวมตัวกันจะก่อให้เกิดเป็น
ความสามารถที่โดดเด่น ทำให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสำเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย ทำให้บุคคลนั้นมีความโดดเด่นที่แตกต่างจากผู้อ่ืนอย่างชัดเจน 
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  สิทธิพงศ์  นกแอนหมาน (2559, หน้า  29) ได้สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะ
ประกอบด้วย 
    1.  แรงจูงใจ หมายถึง เรื่องที่เกี่ยวกับการกำหนดเป้าหมาย สถานการณ์สิ่งต่างๆ  
ที่บุคคลมักเฝ้าคิดถึงตลอดเวลา ซึ่งจะนำไปสู่พฤติกรรมหรือการกระทำของแต่ละบุคคล  
   2.  ลักษณะเฉพาะ หมายถึง พฤติกรรมหรือลักษณะทางกายภาพของแต่ละบุคคล 
ในการตอบสนองต่อแรงจูงใจหรือสิ่งกระตุ้นกับสถานการณ์หรือข่าวสารที่ได้รับเหมือนกัน  
   3.  ทักษะ หมายถึง ความสามารถในการกระทำหรือการแสดงพฤติกรรมอย่างเป็น 
ระบบและมีความต่อเนื่องเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย  
   4.  ความรู้ หมายถึง ข่าวสาร หรือข้อมูลที่ เหมาะสมกับงานที่องค์การกำหนด 
จากองค์ประกอบของสมรรถนะดังกล่าว สรุปได้ว่า สมรรถนะมีองค์ประกอบที่ส ำคัญได้แก่ ความรู้ 
ทักษะ พฤติกรรมและคุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีส่วนทำให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและมีความโดดเด่นที่แตกต่างจากผู้อ่ืนอย่างชัดเจน 
 3. ประเภทของสมรรถนะ 
  สมรรถนะสามารถแบ่งออกได้หลายประเภท ซึ่งนักวิชาการและนักการศึกษาได้แบ่ง  
ประเภทของสมรรถนะ ดังนี้ 
  ธำรงศักดิ์  คงคาสวัสดิ์  (2550, หน้ า 16-18) ได้แบ่ งประเภทของสมรรถนะไว้             
2 ประเภท ได้แก่  
   1.  สมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) คือคุณลักษณะหรือ
สมรรถนะ หรือความสามารถหรือคุณสมบัติภาคบังคับขององค์กรที่กำหนดให้พนักงานทุกคนจะต้องมี
เพราะถือว่าเป็นคุณลักษณะที่สำคัญยิ่งขององค์กรที่จะช่วยให้พนักงานนั้นเป็นพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานในองค์กรได้ตลอด พนักงานที่ขาดสมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency) ก็
จะต้องได้รับการพัฒนาหรือหากพัฒนาแล้วไม่ดีขึ้นก็บอกได้ว่าพนักงานคนนั้นคงจะไปกับองค์กรนั้นได้
ลำบาก 
   2.  สมรรถนะในหน้าที่รับผิดชอบ (Functional Competency) คือคุณลักษณะ  
สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบัติที่คนที่ทำงานในตำแหน่งต่างๆ จะต้องมีเพ่ือให้สามารถทำงานใน 
ตำแหน่งงานนั้นๆ ได้อย่างประสบความสำเร็จ ซึ่งหากตำแหน่งงานต่างกันไปหรือทำงานกันอยู่คนละ 
หน่วยงานก็จะมีสมรรถนะในหน้าที่รับผิดชอบ (Functional Competency) ที่ไม่เหมือนกันเพราะ 
ลักษณะงานที่ทำนั้นแตกต่างกัน 
 
 



15 

  เทื้อน ทองแก้ว (2550, หน้า 5) ได้สรุปประเภทของสมรรถนะว่าสามารถจำแนก     
ได้เป็น 5 ประเภท ดังนี้ 
   1.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละ
คนมี เป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอื่นไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น ความสามารถของนักดนตรี  
นักกายกรรม นักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้ยากที่จะเลียนแบบหรือต้องมีความพยายามสูงมาก 
   2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับ
การทำงานในตำแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัวเช่น อาชีพนักสำรวจก็ต้องมีความสามารถในการ
วิเคราะห์ตัวเลข การคิดคำนวณ ความสามารถในการทำบัญชี เป็นต้น 
   3.  สมรรถนะองค์กร (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถ
พิเศษ เฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ำกัด เป็นบริษัทที่มี
ความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า 
   4.  สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสำคัญที่บุคคล  
ต้องมีหรือต้องทำ เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการสำนักงานต้องมี 
สมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ 
   5.  สมรรถนะในการทำงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถ 
ของบุคคลที่มีตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ตำแหน่งหน้าที่อาจเหมือนกัน แต่ความสามารถหน้าที่ต่างกัน  
  สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2551, หน้า 29-30) ได้สรุปประเภทของสมรรถนะออกเป็น 
5 ประเภท ดังนี้ 
   1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะที่สะท้อนค่านิยมหลักที่มี  
ความสำคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนในองค์การ เป็นสมรรถนะรวมที่องค์การคาดหวังให้  
พนักงานทุกคน ทุกตำแหน่งต้องมี เช่น การทำงานเป็นทีม การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
   2.  สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง กลุ่ม 
สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับทักษะด้านการจัดการ โดยองค์การให้พนักงานในตำแหน่งหัวหน้างานหรือผู้ที่ 
ต้องบังคับบัญชาลูกน้องต้องมีทักษะดังกล่าว เช่น การตัดสินใจ การวางแผน  
   3.  สมรรถนะในหน้าที่ (Functional Competency) เป็นกลุ่มสมรรถนะที่เกี่ยวข้อง  
กับความรู้และทักษะของกลุ่มงาน หรือฝ่ายงานหนึ่งๆ (Job Family) ซึ่งสมรรถนะในกลุ่มนี้จะเป็น  
สมรรถนะรวมของพนักงานทุกคนที่ทำงานในกลุ่มงานหรือตำแหน่งงานนั้นๆ หรือฝ่ายงานหนึ่งๆ  
จะต้องประกอบด้วยตำแหน่งงานต่างๆ เช่น การมีมนุษย์สัมพันธ์ เป็นสมรรถนะในหน้าที่   
(Functional Competency) ของพนักงานทุกตำแหน่งในฝ่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น 
   4.  สมรรถนะด้านเทคนิค (Job or Technical Competency) หมายถึง สมรรถนะ
ที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับความรู้และความสามารถที่จำเป็นต่อการทำงานในตำแหน่งหนึ่งๆ โดยพนักงาน
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แต่ละคนจะมีสมรรถนะด้านเทคนิค (Job or Technical Competency) แตกต่างกันไปตามตำแหน่ง
งานของตน  เช่ น  ทั กษะการเจรจาต่ อรองเป็ นสมรรถนะด้ าน เทคนิ ค  ( Job or Technical 
Competency) ของพนักงานขายหรือทักษะการสัมภาษณ์งานเป็นสมรรถนะด้านเทคนิค (Job or 
Technical Competency) ของ HR ที่ทำงานด้านการสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน เป็นต้น 
   5.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Attributes) เป็นกลุ่มสมรรถนะของคุณลักษณะ
ที่ซ่อนอยู่ในบุคคลแต่ละคน ซึ่งมีผลอย่างมากต่อทัศนคติในการทำงานและเป็นความสำเร็จในงานของ
บุคคลนั้นๆ เช่น ความซื่อสัตย์ ความมุ่งมั่นสู่ความสำเร็จ ความอดทนต่อแรงกดดัน 
  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้ นฐาน  (2552, หน้า  76-77) กล่าวว่า 
สมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศึกษามี 2 ประเภท คือ สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเองและการทำงานเป็นทีมและสมรรถนะประจำ 
(Functional Competency) ได้แก่ การออกแบบการเรียนรู้ การพัฒนาผู้เรียนและการบริหารจัดการ
ชั้นเรียน 
  อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2553, หน้า 39-47) ได้สรุปประเภทของสมรรถนะ ดังนี้  
   1.  Core Competency หมายถึง ความสามารถหลัก หรือศักยภาพหลั กหรือ
สมรรถนะหลักหรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์หลัก อาจประกอบไปด้วย ความรับผิดชอบ จรรยาบรรณ
และความซื่อสัตย์ จิตสำนึกในการบริการและการทำงานเป็นทีม 
   2.  Managerial Competency หมายถึง ความสามารถด้านการบริหารจัดการ  
หรือศักยภาพด้านบริหารจัดการหรือสมรรถนะด้านบริหารจัดการต้องเป็นทักษะทางด้านการบริหาร 
จัดการไม่ใช่ทักษะเชิงเทคนิค เช่น ความเป็นผู้นำ วิสัยทัศน์ ความคิดเชิงกลยุทธ์การแก้ปัญหาและ 
การตัดสินใจ การสอนและพัฒนาทีมงาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน การวางแผน การบริหาร  
ความเปลี่ยนแปลง การบริหารเครือข่าย การสร้างทีมงาน  
   3.  Functional Competency หมายถึง ความสามารถในงานเฉพาะด้านหรือ
ศักยภาพในงานเฉพาะด้านหรือสมรรถนะในงานเฉพาะด้าน ซึ่งมีความแตกต่างกันไปตามบทบาทและ
หน้าที่  ซึ่งเป็นทักษะเทคนิค เช่น ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ การคิดเชิงวิ เ คราะห์   
การจัดระบบข้อมูลการสื่อสาร 
  กรกต ขาวสะอาด (2559, หน้า 32) ได้สรุปประเภทของสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท
ใหญ่และ 4 ประเภทย่อย ได้แก่ สมรรถนะส่วนบุคคล แบ่งได้เป็น สมรรถนะพ้ืนฐาน ได้แก่ ความรู้
หรือทักษะ และสมรรถนะที่สร้างความแตกต่าง ได้แก่ ทัศนคติ บุคลิก แรงจูงใจและบทบาททางสังคม 
สมรรถนะสำหรับการปฏิบัติงาน แบ่งได้เป็นสมรรถนะหลัก คือ สมรรถนะทั่วไปที่จำเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน สมรรถนะประจำสายงาน คือ สมรรถนะเฉพาะทางที่จำเป็นต้องมีในการปฏิบัติงานนั้นๆ 
ซึ่งมีความแตกต่างกันไปตามสายงานที่ปฏิบัติ  
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  สิทธิพงศ์ นกแอนหมาน (2559, หน้า 36) ได้สรุปประเภทของสมรรถนะ ดังนี้ 
   1.  สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะที่บุคลากรในองค์การนั้นมีอยู่ทุกคน เป็นความรู้   
ทักษะ ความสามารถเฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งจะเป็นความสามารถท่ีแท้จริงของแต่ละบุคคล 
   2.  สมรรถนะเฉพาะงาน/หน้าที่การทำงาน เป็นสมรรถนะที่บุคคลจะต้องมีตาม
บทบาทหน้าที่การทำงานในแต่ละตำแหน่ง เพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้ออกมามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามที่องค์การได้ตั้งเป้าหมายไว้ 
  จากประเภทของสมรรถนะดังกล่าวข้างต้น สรุปว่า ประเภทของสมรรถนะ อาจแบ่ง  
ออกเป็นประเภทใหญ่ 2 ประเภทคือ สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะเกี่ยวกับความรู้ ความสามารถ 
ทักษะและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะเฉพาะสำหรับสายงานนั้นๆ เป็น 
ความสามารถในงานเฉพาะด้านซึ่งมีความแตกต่างกันไปตามบทบาทและหน้าที่ 
 

2.2 แนวคิดการบริหารจัดการ 
 การบริหารจัดการเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ เนื่องจากการบริหารจัดการเป็นความรู้ที่สามารถ
ถ่ายทอด มีหลักเกณฑ์และทฤษฎีที่เกิดจากการค้นคว้าเชิงวิทยาศาสตร์ สามารถพิสูจน์ความจริงได้ 
ตลอดจนได้รับการศึกษาค้นคว้ามาอย่างต่อเนื่อง เป็นที่ยอมรับกันทั่วไปว่าการจัดการเป็นศาสตร์แขนง
หนึ่ง การบริหารราชการและการบริหารธุรกิจตลอดจนการจัดการทุกสาขา ในทางปฏิบัตินั้น ขึ้นอยู่
กับความสามารถ ประสบการณ์และทักษะของผู้บริหารแต่ละคนที่จะทำงานให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป็น
ลักษณะผนวกความเป็นศิลป์ หมายถึงการประยุกต์เอาความรู้ หลักการ และทฤษฎีไปสู่การปฏิบัติให้
เหมาะสมกับสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม เพราะการจัดการในองค์กรแต่ละองค์กรมีปัจจัยที่แตกต่าง
กัน ดังนั้นศาสตร์หรือความรู้ในด้านการจัดการเพียงอย่างเดียวจึงไม่สามารถจะนำมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์กับองค์กรได้ จำเป็นต้องประยุกต์ความรู้ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับองค์กรแต่ละองค์กร 
ผู้บริหารที่ดีก็ควรหมั่นศึกษาหาความรู้ในด้านการจัดการเพ่ิมเติมอยู่เสมอ ติดตามผลการวิจัย 
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ทฤษฎีทางวิชาการและเทคนิคการจัดการสมัยใหม่ ตลอดจนใช้ความ
พยายามของตนมาปรับปรุงบุคลิกของตนให้เหมาะสมต่อการเป็นผู้นำองค์การด้วยดังนั้นการบริหารจึง
เป็นกระบวนการที่มีความสลับซับซ้อนและต้องการความช่วยเหลือจากบุคคลหลายฝ่ายเป็นการระดม
ทรัพยากรที่สำคัญ รวมถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารจัดการองค์การ  เพ่ือดำเนินงานให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 โดยสาระสำคัญของบทนี้คือ ได้นำประเด็นที่มีความสำคัญมานำเสนอได้แก่ ความหมายของ
การบริหารและการจัดการ ความสำคัญของการจัดการ ปัจจัยสิ่งแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการจัดการ 
แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการบริหารองค์การ ทรัพยากรในการบริหาร
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จรรยาบรรณในการบริหารงาน จรรยาบรรณในการบริหารภาครัฐ จรรยาบรรณในการบ ริหาร
ภาคเอกชน โดยมีสาระสำคัญดังต่อไปนี้ 
 ความหมายของการบริหารจัดการ 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายของคำว่า “การบริหาร” ไว้ในลักษณะต่างๆ เช่น  
 Herbert (1976, p. 12) กล่าวว่า การบริหารเป็นกิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 
ร่วมกันดำเนินเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
 Peter (1998, p. 10) การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับ
ผู้อื่น การทำงานต่างๆ ให้ลุล่วงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเป็นผู้ทำภายในสภาพองค์การทรัพยากรด้านบุคคล
จะเป็นทรัพยากรหลักขององค์การที่เข้ามาร่วมกันทำงานในองค์การ ซึ่ งคนเหล่านี้จะเป็นผู้ใช้
ทรัพยากรด้านวัตถุอ่ืนๆ เครื่องจักรอุปกรณ์วัตถุดิบเงินทุน รวมทั้งข้อมูลสารสนเทศต่างๆ เพ่ือผลิต
สินค้าหรือบริการออกจำหน่ายและตอบสนองความพอใจให้กับสังคม 
 Taylor (2002, p. 5) กล่าวว่า งานบริหารทุกอย่างจำเป็นต้องกระทำโดยมีหลักเกณฑ์ซึ่ง
กำหนดจากการวิเคราะห์ศึกษาโดยรอบคอบ ทั้งนี้เพ่ือให้มีวิธีที่ดีที่สุดในอันที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการผลิตมากยิ่งข้ึนเพื่อประโยชน์สำหรับทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง 
 ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2551, หน้า 8) การบริหารเป็นกระบวนการ หมายถึง กระบวนการ
นำเอาการตัดสินใจและนโยบายไปปฏิบัติ ส่วนการบริหารรัฐกิจ หมายถึง เกี่ยวข้องกับการเอานโยบาย 
สาธารณะไปปฏิบัติ 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2555, หน้า 1) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการดำเนินงาน
เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยหน้าที่ในการบริหาร ได้แก่        
การวางแผน (Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การชี้นำ (leading) และการควบคุมองค์กร 
(Controlling)  
 ศิริ ถีอาสนา (2557, หน้า 8) ได้ให้ความหมายของการบริหารว่า เป็นกิจกรรมของกลุ่ม 
ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันจัดการทรัพยากร ที่เหมาะสมเพ่ือได้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ใช้ทั้ง
ศาสตร์และศิลป์  จัดการกระบวนการบริหารหรือหน้าที่การบริหาร ประกอบด้วย การวางแผน 
(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การจัดคณะทำงาน (Staffing) การอำนวยการ (Directing) 
การประสานงาน (Coordinating) การรายงาน (Reporting) และการงบประมาณ (Budgeting)  
 จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า การบริหารจึงเป็นกระบวนการของกิจกรรมที่ต่อเนื่องและ
ประสานงานกันโดยทุกฝ่ายเข้ามาช่วยเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายขององค์การดังที่ Drucker (1998) 
กล่าวว่า การบริหาร คือ ศิลปะในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้ อ่ืน ซึ่งสอดคล้องกับ Simon 
(1965) กล่าวว่า การบริหารเป็นกิจกรรมที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปร่วมกันดำเนินการเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ จากที่กล่าวมาประเด็นสำคัญของการบริหาร (Management) คือ การบริหารสามารถ
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ประยุกต์ใช้กับองค์การใดองค์การหนึ่งได้เป้าหมายของผู้บริหารทุกคนคือการสร้างกำไรการบริหาร
เกี่ยวข้องกับการเพ่ิมผลผลิต  (Productivity) โดยมุ่งสู่ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ วิธีการใช้
ทรัพยากรโดยประหยัดที่สุดและประสิทธิผล (Effectiveness) คือการบรรลุเป้าหมายคือประโยชน์
สูงสุดและการบริหารสามารถนำมาใช้สำหรับผู้บริหารในทุกระดับชั้นขององค์กร 
 สำหรับความหมายของการจัดการนั้น ภาษาอังกฤษใช้คำว่า “Management” อาจแปลว่า 
การจัดการหรือการบริหารจัดการ ก็ได้ มีนักวิชาการได้นิยามความหมายของคำว่า “การจัดการ” 
หลากหลาย ได้แก่ คำว่า การจัดการ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2542 ให้ความหมาย 
การจัดการ (Management) หมายถึง การสั่งการ ควบคุมงาน ดำเนินงาน และนอกจากนี้ได้มี
นักวิชาการท่านอ่ืนได้ให้คำนิยามความหมายของการจัดการซึ่งมีความหมายที่แตกต่างกันออกไป
ดังต่อไปนี้  
 ความหมายของการจัดการนั้น ภาษาอังกฤษใช้คำว่า “Management” แปลว่าการจัดการ
หรือการบริหารจัดการก็ได้ มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการจัดการไว้ดังต่อไปนี้ 
 Simon (1965, p. 4) ให้ความหมายว่า การทำงานของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปร่วมกัน
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
 Dale (1968, p. 4) ให้ความหมายว่า คือ กระบวนการจัดองค์การและการใช้ทรัพยากร
ต่างๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ล่วงหน้า 
 Harold Koontz (1972, p. 43) ให้ความหมายว่า การดำเนินให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้ง
ไว้ โดยอาศัยปัจจัยทั้งหลาย ได้แก่ คน เงิน วัสดุสิ่งของ เป็นอุปกรณ์การจัดการ 
 Stoner (1978, p. 32) ได้กล่าวไว้ว่าวิวัฒนาการตามแนวคิดหลักทางการจัดการที่เกิดขึ้น
และผ่านมา 3 ยุค ได้แก่ วิวัฒนาการตามแนวคิดทางการจัดการเชิงปริมาณ วิวัฒนาการของแนวคิด
ทางการจัดการที่สำคัญนำเสนอถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในยุคนั้นๆ ช่วงเวลาต่างๆ และแนวคิดทางการ
จัดการซึ่งถูกนำมาใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในยุคนั้นๆ และผลกระทบต่อการออกแบบโครงสร้าง
ขององค์การอันเป็นผลให้เกิดเป็นสภาวการณ์ขององค์การที่มีส่วนร่วมในการกำหนดพฤติกรรมมนุษย์ 
 Drucker (1998, p. 12) ให้ความหมายว่า การจัดการเป็นศิลปะในการทำงานให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกับผู้อ่ืน 
 Helliegel and Slocum (1992, p. 9) ให้ความหมายว่า กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการนำ
ทรัพยากรการบริหารมาใช้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ ประกอบด้วย การวางแผน (Planning) 
การจัดองค์การ (Organizing) การนำ (Leading) และการควบคุม (Controlling) 
 Griffin (1999, p. 4) ให้ความหมายของการจัดการ (Management) หมายถึง ชุดของ
หน้าที่ต่างๆ (A Set of Functions) ที่กำหนดทิศทางในการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Efficient) หมายถึง การใช้ทรัพยากรได้อย่างเฉลียวฉลาดและคุ้มค่า (Cost-effective) การใช้
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ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิผล (Effective) นั้นหมายถึงการตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง (Right decision) 
และมีการปฏิบัติการสำเร็จตามแผนที่กำหนดไว้ ดังนั้น ผลสำเร็จของการจัดการจึงจำเป็นต้องมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคู่กัน 
 Certo (2000, p. 555) ได้ให้ความหมายของ การจัดการ ว่าหมายถึง กระบวนการของ
การมุ่งสู่เป้าหมายขององค์กรจากการทำงานร่วมกัน โดยใช้บุคคลและทรัพยากรอ่ืนๆ หรือเป็น
กระบวนการออกแบบและรักษาสภาพแวดล้อมที่บุคคลทำงานร่วมกันในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายที่
กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 Schermerhorn (2002, p. 2) ได้อธิบายถึงคำหนึ่งที่มีความหมายใกล้เคียงกับการจัดการ 
นั่นคือ คำว่า  “การบริหาร” (Administration) โดยอธิบายว่า  “การบริหาร” จะใช้ในการบริหาร
ระดับสูง โดยเน้นที่การกำหนดนโยบายที่สำคัญและการกำหนดแผนของผู้บริหารระดับสูงเป็นคำ
นิยามใช้ในการบริหารรัฐกิจ (Public Administration) หรือใช้ในหน่วยงานราชการ และคำว่า 
“ผู้บริหาร” (Administrator) จะหมายถึง ผู้บริหารที่ทำงานอยู่ในองค์การของรัฐ หรือองค์การที่ไม่
มุ่งหวังกำไร 
 จากความหมายของการจัดการดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า การจัดการคือ กระบวนการหรือ      
ชุดของหน้าที่ต่างๆ กิจกรรมหรือการศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ในอันที่จะเชื่อมั่นได้ว่า กิจกรรม
ต่างๆ ดำเนินไปในแนวทางที่ใช้ทรัพยากรทางการบริหาร เช่น คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ด้วยความพยายามร่วมกัน
ของกลุ่มบุคคล หรือเป็นกระบวนการบริหาร ที่มีการบูรณาการระหว่างคนกับงานโดยมีการวาง
แผนการจัดโครงสร้างองค์กร การเป็นผู้นำและ การควบคุมที่มีประสิทธิภาพ ที่ทำให้องค์การธำรงอยู่
และเกิดสัมฤทธิผลตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
 จากความหมายของการบริหาร (Administration) และการจัดการ (Management) ที่
นำเสนอมานั้นความหมายเหมือนกัน ใช้แทนกันได้ และบางครั้งอาจจะใช้ร่วมกัน คือ “การบริหาร
จัดการ” แต่ในบางครั้งอาจมีการนำไปใช้ในลักษณะที่แตกต่างกันในแต่ละองค์กร ได้แก่ การบริหาร 
(Administration) มักจะเป็นเรื่องการกำหนดนโยบาย นิยมนำไปใช้ในการบริหารองค์กรของทาง
ราชการหรือองค์กรที่ไม่มุ่งหวังผลกำไร (Schermerhorn, 2002, p. 2, อ้างถึงใน วิรัช วิรัชนิภาวรรณ) 
ส่วนการจัดการ (Management) เป็นเรื่องของการนำนโยบายไปสู่การปฏิบัติ นิยมใช้ในการบริหาร
องค์กรทางธุรกิจ ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือมุ่งผลและแสวงหากำไร  
 
 
 
 



21 

2.3 แนวคิด สมรรถนะกับการบริหาร 
 ในการบริหารงานนั้น ผู้บริหารจำเป็นจะต้องมีความสามารถ ความรู้และทักษะเพ่ือให้ งาน 
บรรลุความสำเร็จ และในความสำเร็จนั้น สิ่งหนึ่งที่องค์การหรือระดับผู้บริหาร ควรพิจารณา 
ดำเนินการด้วยก็คือ “สมรรถนะกับการบริหาร” จึงมีผู้ได้ให้แนวคิดที่เกี่ยวกับสมรรถนะกับการบริหาร 
ดังนี้ 
 แนวคิดของ Taylor 
 Taylor (1911) ใช้หลักการทางวิทยาศาสตร์ เน้นการร่วมมือ ประสานงานระหว่างฝ่าย
บริหารและ พนักงานโดยเน้นที่ผลผลิตสูงสุด การพัฒนาคนให้เต็มศักยภาพที่แต่ละคนมีอยู่ นอกจากนี้
ยังให้ ความสำคัญกับมาตรฐานของงานที่เหมาะสมสำหรับการปฏิบัติงาน โดยการจำแนกงานออกเป็น
ส่วนๆ และกำหนดเวลาของงานในแต่ละส่วนซึ่งเป็นแนวความคิดที่รู้จักกันดีว่า “Time and Motion 
Study” ซึ่ งจะทำให้ ได้ผลงานที่ดีที่สุดโดย เทย์ เลอร์ สงสัยความแตกต่างระหว่างคนงานที่มี  
ความสามารถมาก และคนงานที่มีความสามารถน้อยกว่า ทำอย่างไรจึงจะจำแนกคนงานที่เก่งออก 
จากคนอ่ืนๆ ได้ เทย์เลอร์ ถูกโจมตีเรื่องการมองคนเป็นเครื่องจักร แต่จริงๆ แล้ว เทย์เลอร์ ไม่ได้
ละเลยเรื่องคน เพราะทำให้ทุกคนตระหนักว่า ถ้าต้องการความมีประสิทธิภาพอย่างถาวรต้องทำความ
เข้าใจกับขีดความสามารถในตัวพนักงาน 
 แนวคิดของ Spencer, L.M. and Spencer, S.M. 
 Spencer, L.M. and Spencer, S.M. (1993) ได้นำเสนอให้เห็นภาพของสมรรถนะกับ
การบริหาร โดยแบ่งสมรรถนะเป็นกลุ่มต่างๆ ได้ 6 สมรรถนะ ดังนี้  
 สมรรถนะกลุ่มท่ี 1  การบริหารงานหรือการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ (Achievement 
and Action) ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
  1.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  2.  การเอาใจใส่ต่อระเบียบ คุณภาพ และความถูกต้อง 
  3.  ความคิดริเริ่ม 
  4.  การแสวงหาข่าวสาร 
 สมรรถนะกลุ่มที่ 2 การบริการคนอ่ืนและการช่วยเหลือ (Helping and Human Service) 
ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
  1.  ความเข้าใจด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
  2.  การมุ่งสู่การบริการลูกค้า 
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 สมรรถนะที่  3 การใช้ศักยภาพการบริหารและผลกระทบ (Impact and Influence) 
ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
  1.  การใช้อิทธิพลและผลกระทบ 
  2.  การตระหนักถึงองค์การ 
  3.  การสร้างสัมพันธภาพ 
 สมรรถนะกลุ่มที่ 4 การบริหารจัดการของผู้บริหาร (Managerial) ประกอบด้วยสมรรถนะ
ต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
  1.  การมุ่งมั่นพัฒนาคนอื่นๆ 
  2.  การชี้นำในการใช้อำนาจที่มีอยู่และยืนกราน 
  3.  การให้ความร่วมมือและการทำงานเป็นกลุ่ม 
  4. ภาวการณ์เป็นผู้นำกลุ่ม 
 สมรรถนะที่ 5 การรู้คิด (Cognitive) ประกอบด้วยสมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
  1.  การคิดเชิงวิเคราะห์ 
  2.  การคิดรวบยอด 
  3.  ความชำนาญในทางการบริหารจัดการ/วิชาชีพ/เทคนิค 
 สมรรถนะที่ 6 ประสิทธิผลส่วนตนของผู้บริหาร (Personal Effectiveness) ประกอบด้วย 
สมรรถนะต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
  1.  การควบคุมตนเอง 
  2.  ความมั่นใจในตนเอง 
  3.  ความยืดหยุ่น 
  4.  ความมุ่งม่ันต่อองค์การ 
 แนวคิดของ Zwell 
 Zwell (2000) ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม ประกอบด้วย สมรรถนะด้านการ          
ใฝ่สัมฤทธิ์ในหน้าที่งาน สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล สมรรถนะ 
ด้านการจัดการ และสมรรถนะด้านความเป็นผู้นำ ดังนี้ 
  1.  สมรรถนะด้านการใฝ่สัมฤทธิ์ในหน้าที่งาน (Task Achievement Competencies)
สมรรถนะด้านนี้เป็นสมรรถนะที่จะทำให้บุคคลสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิผล และเป็นผู้ที่
ประสบความสำเร็จ ประกอบด้วย 1) การมุ่งในผลลัพธ์ (Results Orientation) 2) การ จัดการผล
การปฏิบัติงาน (Managing Performance) 3) อิทธิพล (Influence) 4) ความคิดริเริ่ม (Initiative)       
5) ประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency) 6) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 7) นวัตกรรม 
(Innovation) 8) ความสนใจในคุณภาพ (Concern for Quality) 9) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
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(Continuous Improvement) และ 10) ความเชี่ยวชาญทางเทคนิค (Technical Expertise)  
 2.  สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ (Relationship Competencies) สมรรถนะ ประเภทนี้
สัมพันธ์กับลักษณะนิสัยและคุณลักษณะที่เก่ียวข้องกับสัมพันธภาพ และปฏิสัมพันธ์ระหว่าง ตนเองกับ 
ผู้อ่ืน ได้แก่ 1) การทำงานเป็นทีม (Teamwork) 2) การมุ่งในการบริการ (Service Orientation)      
3) การตระหนักรู้ด้านปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal Awareness) 4) ความ เข้าใจในความ
เป็นไปขององค์การ (Organizational Savvy) 5) การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building)      
6) การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict Resolution) 7) ความตั้งใจในการติดต่อสื่อสาร (Attention 
to Communication) และ 8) ความรู้สึกไวต่อวัฒนธรรม (Cross-Cultural Sensitivity) 
  3.  สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute Competencies) 
สมรรถนะที่อยู่ภายในตัวบุคคล สามารถสะท้อนออกมาในรูปของคุณลักษณะส่วนบุคคล มี 
ความสัมพันธ์กับความเชื่อ ความรู้สึก และส่งผลต่อการทำงาน การรับรู้เอกลักษณ์ของตนเอง 
ประกอบด้วย 1) ความซื่อสัตย์และความจริง (Integrity and Truth) 2) การพัฒนาตนเอง (Self-
Development) 3) ความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness) 4) คุณภาพในการตัดสิน ใจ 
(Decision Quality) 5) ก ารจั ด ก ารค ว าม เค รี ย ด  (Stress Management) 6) การคิ ด วิ เค ราะห์  
(Analytical Thinking) และ7) ความคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) 
  4.  สมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial Competencies) เป็นสมรรถนะที่จะเป็น
ตัวตัดสินว่าใครจะสามารถเป็นผู้จัดการที่ดีเยี่ยมได้ ความสามารถนี้ประกอบด้วยหน้าที่การทำงาน 
หลักที่สำคัญคือ การจัดการโครงการ การนิเทศพนักงาน และการพัฒนาพนักงาน สมรรถนะนี้ 
ประกอบด้วย  1) การสร้างทีมการทำงาน (Building Teamwork) 2) การจูงใจผู้ อ่ืน (Motivating 
Others) 3) การสร้างพลังจูงใจแก่ผู้อ่ืน (Empowering     Others) และ 4) การพัฒนาผู้อื่น (Developing 
Others)  
  5.  สมรรถนะด้านความเป็นผู้นำ (Leadership Competencies) เป็นสมรรถนะสำคัญ
เฉพาะที่ช่วยให้บุคคลนำผู้ อ่ืนไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์และภารกิจหลัก 
ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้นำที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) 2) การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Thinking) 3) การให้ความสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial Orientation) 4) การจัดการ 
การเปลี่ ยนแปลง (Change Management) 5) การสร้ างความผู ก พันต่ อองค์ การ (Building 
Organizational Commitment) 6) การสร้างจุดรวม (Establishing Focus) และ 7) วัตถุประสงค์
หลักการ และค่านิยม (Purpose, Principle and values) 
 
 
 



24 

 แนวคิดของ Hellriegel, Jackson, and Slocum 
 Hellriegel, Jackson and Slocum (2005) ได้สรุป สมรรถนะการบริหารไว้ 6 ประการ 
ดังนี้  
  1.  สมรรถนะในการสื่อสาร (Communication Competency) เป็นความสามารถ ใน
การถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างผู้บริหารกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ทักษะการ 
สื่อสารด้านการพูดและตอบคำถามต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม การเขียนได้ชัดเจน ตรงประเด็นและ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ตามที่องค์การต้องการ ด้วยการรับฟังและการแสดงออกของท่าทางที่สื่อ 
ความหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถวิเคราะห์ข้อมูลด้วยหลักเหตุผลและความถูกต้อง มีการจัด 
ประชุมและนำเสนอข้อมูล โดยเลือกใช้สื่อและเทคนิควิธีการที่เหมาะสม รวมถึงการเจรจาต่อรองเพ่ือ 
ขจัดและลดปัญหาความขัดแย้งท่ีอาจเกิดข้ึนได้ 
  2.  สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ (Planning and Administration 
Competency) เป็นความสามารถของผู้บริหารในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล รวมทั้งการ
แก้ปัญหา นำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาเหล่านั้น
โดยมีการวางแผนกำหนดแนวทางการดำเนินงาน จัดลำดับความสำคัญของงาน และมอบหมายความ
รับผิดชอบให้แก่บุคคลที่เกี่ยวข้อง สามารถจัดสรรทรัพยากรและบริหารการเงินและงบประมาณ
รวมถึงการติดตามและประเมินผลโครงการ เพ่ือให้สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้และภายในเวลาที่
กำหนด 
  3.  สมรรถนะในการทำงานเป็นทีม (Teamwork Competency) เป็นความสามารถ 
ของผู้บริหารในการสร้างทีมที่มีประสิทธิภาพ เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้บริหารที่จะต้อง
กำหนดเป้าหมาย บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบที่ชัดเจน ตลอดจนมอบหมายงานให้แก่สมาชิกแต่ละ 
คนอย่างเหมาะสม สามารถสร้างบรรยากาศในการทำงานที่เกื้อกูลกัน เกิดแรงจูงใจให้ร่วมกันทำงาน
เพ่ือบรรลุเป้าหมาย และมีการเรียนรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นที่ยอมรับของสมาชิกของทีมได้ 
  4.  สมรรถนะในการปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ (Strategic   Action   Competency)   เป็นความ 
สามารถของผู้บริหารในการวิเคราะห์กลยุทธ์ขององค์การและปรับโครงสร้างของการท ำงานให้ 
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม มีความเข้าใจในภารกิจขององค์การอย่างถ่องแท้ 
โดยมีการกำหนดแผนปฏิบัติการโดยใช้หลักการบริหารโครงการ การควบคุมติดตามและการ 
ประเมินผลกลยุทธ์ให้สำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ให้เป็นรูปธรรม 
  5.  สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ (Global Awareness Competency) 
เป็นความสามารถของผู้บริหารในการปรับตัวให้สอดคล้องกับกระแสโลกาภิวัตน์ องค์การจำเป็นต้อง
ใช้บุคลากรและทรัพยากรต่างๆ จากต่างประเทศมากขึ้น สามารถรับรู้ถึงสถานการณ์ต่างๆ ของโลก
และผลกระทบต่อโลกที่มีต่อการเมือง เศรษฐกิจและสังคม มีความรู้และความเข้าใจวัฒนธรรม         
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ที่หลากหลาย และสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมเหล่านั้นได้อย่างกลมกลืน ปัจจุบันกระแส       
โลกาภิวัตน์ 
  6.  สมรรถนะในการบริหารตนเอง (Self-management Competency) เป็นความ 
สามารถของผู้บริหารในการรู้จักตัวตนของตนเอง มีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการทำงานให้
บรรลุเป้าหมายนั้นทุ่มเทและทำงานหนักเพ่ือให้งานสำเร็จ อดทนกับอุปสรรค และสามารถ พลิกฟ้ืน
สถานการณ์เมื่อต้องประสบกับความล้มเหลว สามารถสร้างความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต ส่วนตัว     
รู้บทบาทหน้าที่มีความรับผิดชอบต่อองค์การ ต่อตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการ พัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง 

 แนวคิดของ Bapat and others 
 Bapat and other (2017) ได้กล่าวไว้ว่าสมรรถนะหลักของการบริหาร ประกอบไปด้วย   
1) การบริหารตนเอง (Self-management) 2) การนำผู้อ่ืน (Leading Others) 3) การบริหารงาน 
(Task Management) 4) นวัตกรรม (Innovation) และ 5) ความรับผิดชอบทาง สังคม (Social 
Responsibility) ดังนี้  
  1.  การบริหารตนเอง (Self-management) ผู้บริหารที่ดีต้องรู้คุณค่า รู้จุดแข็งและ 
ข้อจำกัดของตนเอง สามารถที่จะควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมของตนเอง มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
ขอรับความช่วยเหลือ คำแนะนำเมื่อจำเป็นและยอมรับเมื่อทำผิดพลาด สามารถปรับตัวให้เข้ากับ
ความเครียด ความกดดัน ในสถานการณ์ต่างๆ ได้และสามารถที่จะรักษาความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ทำงานกับชีวิตส่วนตัว 
  2.  การนำผู้อ่ืน (Leading Others) ผู้บริหารต้องดึงศักยภาพของบุคคลอ่ืนและจูงใจ ให้
บรรลุ เป้าหมายร่วมกัน สามารถจัดการปัจเจกบุคคลและของกลุ่มบุคคลด้วยความเข้าใจใน 
กระบวนการกลุ่มและสร้างทีม ผู้บริหารจะต้องกระตือรือร้นที่จะฟังและสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือชักจูงบุคคลอ่ืนและสร้างข้อตกลงร่วมกันให้เกิดความไว้วางใจ เข้าใจอารมณ์ความรู้สึกและความ 
ต้องการของบุคคลและสามารถที่จะแก้ปัญหาความขัดแย้งต่างๆ ได้อย่างน่าเชื่อถือ 
  3.  การบริหารงาน (Task  Management) ผู้บริหารสามารถใช้ความรู้และประสบการณ์ 
ในการแนะนำบุคคลไปสู่การบรรลุเป้าหมาย มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา การมอบหมายงาน และการ
บริหารเวลาและทรัพยากร สามารถขจัดอุปสรรคจากการปฏิบัติงาน พยายามให้บรรลุผลสำเร็จและ
จัดเตรียมข้อมูลย้อนกลับแก่บุคคลที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายเพ่ือความมีประสิทธิผลและ ประสิทธิภาพของ
องค์การ 
  4.  นวัตกรรม (Innovation) ผู้บริหารต้องมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งต่างๆ ได้และ
สามารถประเมินความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นได้ มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล รวมไปถึงการสำรวจและบูรณาการ
มุมมองความคิดที่หลากหลาย และการรับรู้ถึงโอกาสที่ไม่คาดคิดได้ 
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  5.  ความรับผิดชอบทางสังคม (Social Responsibility) ผู้บริหารต้องยึดถือคุณธรรม 
ซื่อสัตย์และยุติธรรม ให้ความเคารพนับถือ แสดงความเอาใจใส่ในความแตกต่างระหว่างบุคคลและ 
ความแตกต่างทางวัฒนธรรม สามารถสร้างวัฒนธรรมที่ส่งเสริมมาตรฐานทางศีลธรรม มีความ 
รับผิดชอบในฐานะพลเมืองที่ดี ประพฤติตามหลักธรรมสากล รวมถึงตามค่านิยม กฎหมาย และ 
จรรยาบรรณของกลุ่มและองค์การด้วย 
 แนวคิดของ Aitken 
 Aitken (2015) ร่วมกับสำนักงานดิเอ็ดดูเคชั่น รีวิว (The Education Review Office) 
ประเทศนิวซีแลนด์ สรุปสมรรถนะการบริหารที่สำคัญที่ต้องการในตำแหน่งผู้บริหาร ประกอบด้วย   
19 รายการ ซึ่งจำแนกได้ 5 ประเภทใหญ่ๆ ได้ดังนี้  1) สติปัญญา (Intellectual) 2) การบริหาร
จัดการผลลัพธ์ (Results Orientation) 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship)      
4) การปรับตั ว (Adaptability) และ 5) ความเป็นมืออาชีพ  (Professional) ทั้ ง 5 ประเภท  มี
รายละเอียด ดังนี้  
  1.  สติปัญญา (Intellectual) หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์และระบุกรณี
ปัญหาเกี่ยวกับสังคมการศึกษา การเมือง มีความเข้าใจความต้องการของผู้อ่ืน รู้และกำหนด นโยบาย
ของโรงเรียนและจัดการอยู่ร่วมกันในสังคมหลายวัฒนธรรม สามารถจัดทำแผนกลยุทธ์ในการ บริหาร
โรงเรียน ตัดสินใจโดยใช้ทั้งวิจารณญาณและเหตุผล และสามารถใช้เทคโนโลยีช่วยการบริหาร ได้แก่  
1) การรับรู้ในความสำคัญของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย รับรู้เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง
และรับรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรม 2) คิดในเชิงกลยุทธ์ 3) มุ่งประเด็นสู่ผู้บริหารธุรกิจ 4) รวบรวม ปรับปรุง
และจัดข้อมูล 5) คิดอย่างมีเหตุผล 6) พิจารณาด้วยเหตุผลและตัดสินใจ และ 7) การวางแผน และ
การจัดระบบงาน  
  2.  การบริหารจัดการผลลัพธ์ (Results Orientation) หมายถึง ความสามารถใน การ
วางแผนและจัดระบบปฏิบัติงานให้เกิดผลจริงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียน และ
สามารถประเมินได้ตามแผน 
  3.  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง ความสามารถ
ในการสื่อความหมายให้ผู้อ่ืนเข้าใจได้ตรงตามที่ต้องการจะสื่อความหมายนั้น ปฏิบัติตามบทบาท
ผู้บริหารให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบัติงานให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียน
และสามารถจัดการความขัดแย้งให้เป็นความสร้างสรรค์ ได้แก่ 1) การสื่อสารทางการพูดและทางการ
เรียน 2) การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3) ภาวะผู้นำ 4) เกี่ยวกับ ลูกค้า 5) การเป็น
แบบอย่างและการให้สนับสนุน และ 6) การจัดการความขัดแย้ง 
  4.  การปรับตัว (Adaptability) หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวให้ เหมาะสมกับ
งานหรือสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว สามารถเผชิญกับสถานการณ์ความกดดันและมี
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ความอดทนต่อการฝืนความรู้สึกและความต้องการของตนเอง แสดงความเชื่อมั่นในตนเองและ    
อ่อนน้อมถ่อมตนในสถานการณ์ท่ีเหมาะสม ได้แก่ 1) ความสามารถปรับตน 2) ความยืดหยุ่น 
  5.  ความเป็นมืออาชีพ (Professional) หมายถึง ความสามารถในการพัฒนา วิชาชีพ
ปัจจุบันสามารถสร้างวิสัยทัศน์โดยการสนับสนุนการมีส่วนร่วม และสามารถส่งเสริมและจัดการ
เปลี่ยนแปลงและสร้างความสัมพันธ์กับเครือข่าย โดยใช้การประชาสัมพันธ์ของชุมชนอย่างมี 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ได้แก่ 1) ความรู้เกี่ยวกับงานอาชีพ 2) ความมีวิสัยทัศน์และการแสดง 
วิสัยทัศน์ 3) การบริหารจัดการ ประกอบด้วย การจัดการด้านการเงินการจัดการสินทรัพย์ของ 
โรงเรียน การจัดการบุคลากร การจัดการเกี่ยวกับความสำเร็จในการจัดการศึกษา การจัดการ 
เปลี่ยนแปลงและการปรับปรุงการศึกษาให้ดียิ่งขึ้นและการจัด 
 การประชาสัมพันธ์จากที่ได้กล่าวมาถึงแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะผู้บริหารจะเห็นได้ว่า 
ผู้บริหารควรมีความสามารถหรือสมรรถนะในการทำงาน เพ่ือขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าประสงค์ได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สมรรถนะสำคัญในการบริหารงานได้แก่ สมรรถนะในการสื่อสาร
สมรรถนะในการวางแผนและการบริหารจัดการ สมรรถนะในการทำงานเป็นทีม สมรรถนะในการ
ปฏิบัติเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะในการตระหนักรับรู้โลกาภิวัตน์ และสมรรถนะในการบริหารตนเอง 
 แนวคิดของ Delmont  
 Delmont (2010) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะการบริหารที่สำคัญ ดังนี้ 
  1.  สมรรถนะด้านภาวะผู้นำ ประกอบด้วย 
   1.1  มีวิสัยทัศน์ที่สร้างสรรค์และยั่งยืน 
   1.2  การตัดสินใจและใช้ความเป็นผู้นำอย่างเหมาะสม 
   1.3  การจูงใจ การสร้างแรงบันดาลใจและการโน้มน้าว 
   1.4  การสร้างสรรค์งานและนวัตกรรม 
   1.5  การใช้ทรัพยากรที่ก่อให้เกิดรายได้ 
   1.6  การแสดงถึงพันธะที่ต้องรับผิดชอบ 
   1.7  การแสดงคุณลักษณะที่นุ่มนวล ซื่อตรง ไว้ใจได้ มีคุณธรรม และจริยธรรม 
   1.8  การแสดงถึงความเป็นผู้มีความรู้ความชำนาญทางวิชาการ 
  2.  สมรรถนะด้านมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 
   2.1  การสื่อสาร การฟัง การพูด การเขียนและการนำเสนอในที่ชุมชน 
   2.2  ทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่แสดงถึงความเข้าใจและความเห็นอกเห็น
ใจผู้อื่นและสามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอ่ืน 
   2.3  การนำทีมกรรมการหรือโครงการหรือการดำเนินการประชุม 
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   2.4  การคาดการณ์ล่วงหน้า การต่อรอง การจัดการความขัดแย้ง และแก้ไขปัญหา 
การจัดการความเครียด และการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
  3.  สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ ประกอบด้วย 
   3.1  การจัดการองค์การ การวางแผน การมอบหมายงาน และการจัดล ำดับ
ความสำคัญของงาน 
   3.2  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและประสิทธิผลขององค์การ 
   3.3  การตัดสินใจที่ทันเวลาและเหมาะสม 
   3.4  ความรู้ความชำนาญเกี่ยวกับนโยบาย ระเบียบ และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการจัด
การศึกษา 
   3.5  การดำเนินการที่มีประสิทธิภาพและคงทน  
   3.6  การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการดำเนินการ 
 สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ได้กำหนดสมรรถนะหลักในการบริการตามรูปแบบ 
(Model) สมรรถนะข้าราชการสำนักงานกระทรวงศึกษาธิการ จำนวน 8 สมรรถนะหลัก คือ  
  1.  ความเข้าใจองค์กรและระบบราชการ (Organization Awareness) ความเข้าใจ 
ความสามารถประยุกต์ใช้ความสัมพันธ์เชื่อมโยงของกระแสอำนาจทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการในองค์กรของตนและองค์การอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผล 
ความเข้าใจนี้  รวมถึงความสามารถคาดการณ์ได้ว่า นโยบายภาครัฐ การเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
เทคโนโลยี ฯลฯ ตลอดจนเหตุการณ์หรือสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นมีผลต่อองค์กรและภารกิจที่ตน
ปฏิบัติงานอยู ่
  2.  การสะสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) ความขวนขวายใฝ่รู้เพ่ือสังคม 
พัฒนาศักยภาพความรู้ ความเข้าใจ ความสามารถของตนในการปฏิบัติงานราชการด้วยการศึกษา
ค้นคว้าหาความรู้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนาปรับปรุง ประยุกต์ใช้ความรู้เชิง
วิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
  3.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) การแสดงออกหรือยอมรับ
ความคิดเห็นหรือนวัตกรรมใหม่ๆ และความสามารถนำการเปลี่ยนแปลงไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรม เพ่ือให้สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพภายใต้สภาพแวดล้อมของ
องค์กรที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
  4.  ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) ความตั้งใจที่จะทำงานร่วมกันเป็นส่วนหนึ่งใน
ทีมงานหน่วยงานหรือองค์กร โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีมมิใช่ฐานะหัวหน้าทีมและมี
ความสามารถในการสร้างและดำรงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีม 
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  5.  คุณธรรมจริยธรรม (Moral and Integrity) การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง
เหมาะสมทั้งตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพในวิชาชีพ   
ของตน โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งนี้เพ่ือธำรงรักษาศักดิ์ศรีแห่ง
อาชีพข้าราชการ อีกท้ังเป็นกำลังในการสนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
  6.  การมุ่งสัมฤทธิ์ผล (Achievement Motivation) ความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานราชการ
ให้ดีหรือให้เกินกว่ามาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของตนเองหรือ
เกณฑ์วัดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการกำหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายความรวมถึงการสร้างสรรค์พัฒนาผลงาน
หรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่โดดเด่นและท้าทาย 
  7.  มนุษยสัมพันธ์ (Human Relation) ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์
ที่ดีให้เกิดขึ้นกับบุคคลต่างๆ ทั้งจากภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือเป้าหมายในการทำงานร่วมกัน
และเพ่ือผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนในระดับบุคคล หน่วยงาน และองค์กร 
  8.  จิตมุ่งบริการ (Service Mind) ความตั้งใจและพยายามของผู้บริหารในการให้บริการ
เพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและหน่วยงานภาครัฐ 
 

2.4 องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization : HPO) 
 ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง ดังจะยกมานำเสนอไว้แต่พอสังเขป
ดังนี้ 
 Vecchio and Appelbaum (1995) ได้ให้ความหมาย องค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กร
ที่ให้ความสำคัญกับการแก้ปัญหา องค์กรจะบรรลุผลปฏิบัติงานสูงอย่างยั่งยืนได้  พนักงานและ
ผู้บริหารต้องทำงานร่วมกัน มีความผูกพันกัน มีเป้าหมายในการทำงานอย่างเดียวกัน มีการลื่นไหล
ข้อมูลในองค์กร และมีสภาพแวดล้อมในการทำงานที่ด ี
 Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003) ได้ให้ความหมาย องค์กรสมรรถนะสูงว่า 
เป็นองค์กรที่มีการออกแบบเพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ดีที่สุด และเกิดผลดีแก่องค์กรแบบยั่งยืน โดย
จะต้องมีการพัฒนาด้านสติปัญญา ซึ่งถือเป็นปัจจัยสำคัญที่จะทำให้องค์กรมีศักยภาพการทำงานสูง 
การมุ่งความสำคัญที่ทรัพย์สินทางปัญญา (Emphasis on Intellectual Capital) ทรัพย์สินทาง
ปัญญา (Intellectual Capital) คือผลรวมของความรู้ความชำนาญและพลังงานที่เกิดจากสมาชิกใน
องค์กรภายใต้เทคโนโลยีระดับสูง บุคลากรจะเป็นทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้ที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้า
ในการกำหนดจุดมุ่งหมาย ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร องค์กรสมรรถนะสูงต้องมีขั้นตอนการ
ทำงานเพื่อสร้างทีมงานที่สำคัญนโยบายทรัพยากรมนุษย์ จะเกี่ยวข้องกับความสามารถในการยืดหยุ่น 
ทักษะ ความรู้ และแรงจูงใจ ในขณะเดียวกันก็มุ่งความสำคัญที่การสอนงาน การประสมประสานของ
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งาน การสร้างทีมงาน การอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดทีมงานที่ดีที่สุด และการ
ตอบสนองความคาดหวังของลูกค้า 
 Holbeche (2004) ได้ให้ความหมาย องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์ กรที่มีขีด
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
โดยไม่ยึดระบบการบังคับบัญชาที่เข้มข้นจนเกินไป กระตุ้นให้คนในองค์การสร้างวัฒนธรรมองค์กรโดย
ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร 
 Buytendijk     (2006) ได้ให้ความหมาย องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที่สามารถ
เข้าใจและเข้าถึงตลาดก่อนองค์กรอ่ืน สามารถรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูง  และสามารถรับมือ
กับแรงกดดันต่างๆ ได้จากภายในและภายนอกองค์กรได้ดี 
 Blanchard     (2006) ได้ให้ความหมาย องค์กรสมรรถนะสูงว่าเป็นองค์กรที่สามารถสร้าง
ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง ในขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจ และมีความมุ่งมั่นต่อความสำเร็จสูง
เช่นกัน 
 พสุ เดชะรินทร์ (2549) ได้ให้ความหมาย องค์กรสมรรถนะสูงว่า เป็นองค์กรที่ประสบ
ความสำเร็จอย่างต่อเนื่อง มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ยอมรับในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกัน สร้างผล     
ตอบแทนทางธุรกิจและผลตอบแทนต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างยั่งยืน และมีความสามารถเด่นชัดใน
การสร้างมาตรฐานการทำงานที่เป็นเลิศ เพ่ือสร้างและธำรงไว้ในความสามารถทางการแข่งขันที่
เหนือกว่า 
 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554) ได้ให้ความหมาย องค์กรที่มีสมรรถนะสูงว่า เป็นองค์กรที่มี
ความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงปรับตัวได้อย่างดี มีประสิทธิภาพ  มีความสามารถใน
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง และรูปแบบการทำงานเพื่อจะสนับสนุนให้เกิดผลงานที่สูง ดึงเอาศักยภาพ
ในตัวของพนักงานเพ่ือสร้างสมรรถนะองค์กรทำให้เกิดผลการปฏิบัติงานสูง 
 กล่าวโดยสรุป ความหมายองค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที่มีขีดความสามารถในการ
ปรับตัวที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา รับมือกับแรงกดดันต่างๆ ได้จากภายในและ
ภายนอกองค์กรได้ดี เป็นองค์การแห่งนวัตกรรมซึ่งดึงศักยภาพในตัวของบุคลากร เพ่ือสร้างสมรรถนะ
องค์กร บุคลากรมีความพึงพอใจและมีความมุ่งมั่นต่อความสำเร็จสูง  
 ความสำคัญขององค์กรสมรรถนะสูง 
 Lawler   (1995) ได้ให้ความสำคัญขององค์กรสมรรถนะสูงว่า องค์กรทุกองค์การมีความ
จำเป็นต้องปรับตัวเป็นองค์กรสมรรถนะสูงเนื่องจากความอดทนของลูกค้าได้เปลี่ยนแปลงไป  และ
อดทนน้อยกว่าเดิม จากแต่ก่อน ลูกค้าต้องการความเร็ว ความถูก มีคุณภาพ สินค้าแบบใหม่ และ
พร้อมที่ จะเปลี่ยนไปใช้บริการจากผู้ผลิตรายอ่ืนที่สนองความต้องการ อีกทั้ งในปัจจุบันนี้
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สภาพแวดล้อมได้เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทำให้องค์กรต้องเปลี่ยนเป็นองค์กรสมรรถนะสูง           
มี 4 ประการ ดังนี้ 
  1.  ระบบเศรษฐกิจที่ไร้ขอบเขต และโลกาภิวัตน์ ได้นำมาซึ่งคู่แข่งขันทั่วโลก แรงงาน
ราคาถูกที่หลั่งไหลเข้ามา ซึ่งแต่ก่อนมีการแข่งขันกันในประเทศเท่านั้น มีการบริหารงานแบบแคบๆ 
แต่ในปัจจุบันต้องมีกระบวนทัศน์ใหม่ในการบริหาร และพัฒนาคนให้สามารถแข่งขันได้ทั่วโลก คู่แข่งที่
มีรูปแบบการบริหารจัดการใหม่ วิธีการแตกต่างกัน และมีประสิทธิภาพในการแข่งขัน ข้อได้เปรียบ
การจัดการและองค์กรเป็นทางไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขัน และการใช้วิธีนี้สามารถสร้างความ
ได้เปรียบอย่างมีประสิทธิภาพ 
  2.  ตลาดแรงงานทั่วโลก เนื่องจากคนงานในแต่ละประเทศมีทักษะและค่าแรง    
แตกต่างกัน องค์กรจึงสามารถดึงดูดแรงงาน และสภาพการทำงานได้หลากหลายขึ้น องค์กรสามารถ
ย้ายฐานการผลิตไปตามแหล่งที่มีแรงงานราคาถูก และมีทักษะดีเพ่ือทำให้เกิดการประหยัด ทำให้ได้
สินค้าราคาถูก ดังนั้นจึงเห็นว่ามีการย้ายการผลิตไปที่ประเทศกำลังพัฒนามากข้ึน 
  3.  การเชื่อมโยงของข้อมูลและการสื่อสาร เทคโนโลยีสารสนเทศช่วยให้องค์กรต่างๆ   
ในการออกแบบ และจัดการด้วยวิธีที่แตกต่างกันอย่างรวดเร็ว เทคโนโลยีสารสนเทศจะช่วยจัดการ
ข้อมูลขององค์กรที่ซับซ้อนข้อมูลจำนวนมาก ให้กับบุคลากรสามารถเข้าถึงได้อย่างรวดเร็ว สามารถ
ออกแบบผลิตภัณฑ์ ให้บริการ และลดเวลาในการตอบสนองต่อคำขอของลูกค้า ดำเนินการสร้าง
รูปแบบการตัดสินใจที่เป็นนวัตกรรมทำให้บุคคลสามารถทำงานร่วมกันได้ง่ายขึ้น 
  4.  การปรับตัวขององค์การใหม่ พบว่าองค์กรที่ตั้งใหม่สามารถปรับเปลี่ยนแนวทาง
องค์กรเพ่ือให้บรรลุผลการปฏิบัติงานในระดับสูงได้ง่ายกว่าองค์กรเก่า วิธีการดำเนินการเพ่ือสร้างใหม่ 
ไม่จำเป็นต้องรื้อระบบที่มีอยู่ บุคลากรเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สามารถเริ่มต้นจากหลักการการดำเนินที่สร้าง
ขึ้นโดยทีมท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
 พสุ   เดชะรินทร์  (2549) ได้ศึกษาในช่วงหลายทศวรรษที่ผ่ านมาประเทศต่างๆ  ให้
ความสำคัญเกี่ยวกับองค์กรสมรรถนะสูงอย่างแพร่หลาย เนื่องจากการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์การที่
มีสมรรถนะสูง เป็นสิ่งที่จะทำให้องค์กรในภาคธุรกิจเอกชนสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนๆ ใน
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และมีการแข่งขันอย่างรุนแรงได้  เพราะการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงจะเป็นพื้นฐานสำคัญขององค์กรในการประสบความสำเร็จที่ยั่งยืน และยาวนาน 
 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2557) ได้ให้ความสำคัญขององค์กร
สมรรถนะสูง โดยนำมาเป็นเครื่องมือการบริหาร และนำมาพัฒนาหน่วยงานเพ่ือก้าวไปสู่การเป็น
องค์กรที่มีสมรรถนะสูง และได้ตั้งเป้าไว้อย่างชัดเจนที่จะผลักดันองค์กรให้ กลายเป็นองค์กรที่มี
สมรรถนะสูง (High Performance Organization) ให้ได้ ในหน่วยงานราชการได้มีการนำแนวคิดนี้
มาใช้เพ่ือยกระดับการทำงาน และการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น องค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
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(High Performance Organization) ห รื อ  HPO ห รื อ เรี ย ก ว่ า  อ งค์ ก รที่ เป็ น เลิ ศ  (Excellence 
Organization) คือองค์กรที่เก่ง มีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆ อย่างชัดเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์
ที่สามารถกระทบต่อการทำงานจากรอบด้านทุกมุมมอง ทำให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และคุณภาพของผลงานดีเยี่ยมเป็นที่ยอมรับ ซึ่ง
แนวคิดนี้มองว่าเพียงบรรลุเป้าหมายที่กำหนดยังไม่พอ แต่องค์กรนั้นจะต้องมีระบบการบริหารจัดการ
ภายในที่ดีด้วย จึงจะเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง และเกิดความยั่งยืนในการทำงานในระยะยาว  
 กล่าวโดยสรุป ความสำคัญขององค์กรสมรรถนะสูง เป็นความจำเป็นขององค์กรทุกองค์กร 
ที่ต้องปรับตัวให้เข้ากับโลกปัจจุบัน เพ่ือสนองตอบความต้องการของผู้รับบริการที่ต้องการความ
รวดเร็ว มีคุณภาพ ราคาถูก และเป็นองค์กรที่มีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆ ชัดเจน  มีการวิเคราะห์
สถานการณ์ที่สามารถกระทบต่อการทำงานจากรอบด้านทุกมุมมอง ทำให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 องค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง 
 องค์การสมรรถนะสูงมีความสำคัญ คุณลักษณะ องค์ประกอบที่แตกต่างกันตามบริบทของ
แต่ละประเภท และเป้าประสงค์ขององค์กร นักวิชาการด้านองค์กร จึงได้เสนอแนวคิด พอสรุปได้ดังนี้ 
 Sentell (1995) ได้ เสนอแนวคิ ดองค์ กรสมรรถนะสู งประกอบคุณ ลั กษณ ะ  (Key 
Characteristics) ที่สำคัญ 5 ประการ ประกอบด้วย 
  1.  การมุ่ งเน้ นผู้ รับบริการ และผลการปฏิ บั ติ งาน  (Focus on Customers and 
Performance) 
   องค์กรต้องสร้างสิ่งที่สามารถธำรงรักษาจุดเน้นภายนอก ซึ่งมีความต้องการของ
ผู้รับบริการที่ เปลี่ยนแปลง ผู้แข่งขัน และสถานการณ์ด้านเศรษฐกิจอ่ืนๆ รวมถึงการแข่งขัน         
ด้านการตลาด องค์กรต้องมุ่งเน้นผู้รับบริการเริ่มต้นโดยการจำแนกผู้รับบริการ การจัดความพึงพอใจ 
และค้นหาองค์ประกอบด้านผลการปฏิบัติงาน กุญแจสำคัญท่ีสร้างความภักดีของผู้รับบริการ คือความ
พึงพอใจในผลิตภัณฑ์ และการบริการองค์กรที่ดีที่สุดจะปรับปรุงการให้บริการให้ตรงกับที่ลูกค้า
ต้องการ ในขณะเดียวกัน องค์การมุ่งเน้นให้ผลการปฏิบัติงานภายในองค์กรมีความเหมาะสมที่สุด 
  2.  การจัดการกระบวนการ (Process Management) 
   กระบวนการเป็นชุดของการกระทำที่ดำเนินการไปสู่เป้าหมายทุกๆ ผลผลิตทาง
เศรษฐกิจถูกสร้าง โดยกระบวนการหลายๆ กระบวนการ กระบวนการระดับพ้ืนฐาน คือกระบวนการ
ระดับจุลภาค ซึ่งก่อสร้างขึ้นเป็นหลายๆ กระบวนการตามลำดับไปสู่กระบวนการระดับมหภาค 
กระบวนการระดับมหภาคหลายๆ กระบวนการรวมกันเป็นระบบ (System) การจัดกระบวนการที่มี
ประสิทธิภาพต้องอาศัยแนวทางเชิงระบบ ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 
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    2.1  การมุ่งเน้น จำแนกขั้นตอนสำคัญในขอบเขตงานที่รับผิดชอบ  (Focus-
identify an Important Step in an Area of Your Responsibility) แยกแยะทั้งผู้รับบริการ และ
ความเกี่ยวข้องด้านการจัดการ โดยมุ่งเน้นที่ความต้องการของผู้รับบริการและเกณฑ์ผลปฏิบัติงานที่
กำหนดโดยผู้ที่เก่ียวข้อง (Stake Holders) และจัดลำดับกระบวนการที่สำคัญ 
    2.2  ก ำห น ด สิ่ งที่ ท ำ ให้ เกิ ด ขึ้ น มี ค ว าม ชั ด เจ น  (Define-Clarify what is 
Supposed to be Happening) เข้าใจระบบการไหลเวียนของกระบวนการ กำหนดขอบข่ายความ
รับผิดชอบ สร้างมาตรฐานให้ชัดเจน และพัฒนาระบบการวัดผลงานให้เหมาะสม ภาวะผู้น ำในการ
จัดการสามารถพิสูจน์ได้โดยดูจากมาตรฐาน 
    2.3  วิ เค ราะห์  ก ำห น ดสิ่ งที่ ก ำลั ง เกิ ด ขึ้ น  (Analyze-Determine what is 
Actually Happening) วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงานด้านกระบวนการโดยใช้การวัดมาตรฐาน 
    2.4  ปรับปรุงทำให้ดีขึ้น (Improve-Make it Better) ปรับปรุงกระบวนให้ดีขึ้น 
อาจจะทำได้โดยสร้างนวัตกรรมใหม่ออกแบบใหม่ 
  3.  ระบบ และโครงสร้างองค์กร (Systems and Structure) ระบบสำคัญมี 2 ระบบ 
คือ 1) ระบบการผลิตและการส่งมอบซึ่งบางครั้งเรียกว่า ระบบธุรกิจเป็นขั้นตอนการผลิต และส่งมอบ
ผลิตภัณฑ์และการบริการที่มีคุณค่าต่อผู้รับบริการ 2) ระบบการบริหารจัดการ และภาวะผู้นำ ซึ่งเป็น
การบริหารจัดการภายในองค์กร ระบบและโครงสร้างองค์กรจะต้องสอดคล้องกับกลยุทธ์องค์กร 
  4.  การพัฒนาบุคลากร (People) บุคลากรเป็นส่วนสำคัญที่สุดของระบบและโครงสร้าง 
บุคลากรที่จะทำให้องค์กรประสบผลสำเร็จต้องมีความรับผิดชอบในงาน จึงต้องพัฒนาบุคลากรโดย
การให้การศึกษาและฝึกอบรม บุคลากรต้องการการปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกันกับบุคลากรด้วยกันกับ
ผู้รับบริการ และผู้จัดหาวัสดุ เพื่อปรับปรุงทักษะ พันธกิจ มีโอกาสเจริญเติบโตในสายงาน บุคลากรใน
องค์การยุคใหม่ต้องเข้าใจ และทำงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมขององค์กร      
การทำงานเป็นทีมจะเป็นวิธีการที่ทำให้องค์กรบรรลุผลสำเร็จในระดับสูง การมีส่วนร่วมในทีมจะช่วย
ให้ทุกคนมีความกระตือรือร้น และประสบผลสำเร็จ 
  5.  ภาวะผู้นำ (Leadership) ภาวะผู้นำทางการบริหาร (Executive Leadership) ต้อง
สร้างวิสัยทัศน์ที่มีความหมาย สำหรับอนาคตขององค์กรผู้นำต้องมีความสามารถ มีกำลังใจ และมั่นคง
ในเป้าหมายเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ มีความกล้าหาญ มีบุคลิกภาพที่ดีและยึดหลักธรรมใน
การตัดสินใจ เมื่อมีความจำเป็นผู้นำทุกระดับต้องสามารถตัดสินใจได้อย่างทันท่วงทีด้วยอำนาจที่มีอยู่ 
 สรุปองค์การสมรรถนะสูงตามแนวคิดของ Sentell มีคุณลักษณะสำคัญ 5 ประการ คือ     
1) มุ่งเน้นผู้รับบริการและผลการปฏิบัติงาน 2) การจัดกระบวนการ 3) ระบบและโครงสร้างองค์กร   
4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) ภาวะผู้นำ 
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 Popovich (1998) ได้เสนอแนวคิดองค์กรสมรรถนะสูงในภาครัฐว่า องค์กรสมรรถนะสูง    
มีความหมายเหมือนกับการบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management) ปรับรื้อ
ระบบ (Reengineering) และการคิดค้นใหม่ (Reinvention) ซึ่งหมายถึงแนวทางในการปรับปรุงผล
การดำเนินงานขององค์กร โดยมีเป้าหมายเป็นเครื่องมือขององค์กรและบุคลากรในการทำงานให้ดี
และมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง ซึ่งได้เสนอคุณลักษณะขององค์กร
สมรรถนะสูง มีคุณลักษณะดังนี้ 
  1.  องค์กรสมรรถนะสูงมีพันธกิจที่ชัดเจน การสนับสนุนของสถานที่ทำงานสมรรถนะสูง
ให้ขับเคลื่อนไปสู่พันธกิจทางด้านจิตใจ พันธกิจขององค์กรเกี่ยวข้องกับสิ่งที่เป็นผลลัพธ์ขององค์กร 
ข้อความที่เขียนเป็นพันธกิจ และกระบวนการในการพัฒนาพันธกิจนำไปสู่การมุ่งเน้นไปที่ภาพอนาคต
ที่องค์กรต้องการความชัดเจนของพันธกิจ จะช่วยเป็นกรอบงานสำหรับประเมินผลการดำเนินงานของ
องค์กร 
  2.  องค์กรสมรรถนะสูงกำหนดผลลัพธ์ และมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์ เริ่มจากข้อความ วิสัยทัศน์ 
หรือพันธกิจ องค์กรสมรรถนะสูงกำหนดผลลัพธ์ที่จะบรรลุพันธกิจ กำหนดผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของผู้เกี่ยวข้อง พัฒนาระบบการวัดผลการดำเนินงาน และการสื่อสารที่เหมาะกัน และ
ใช้ผลลัพธ์และการประเมินผลการดำเนินงานเป็นเครื่องมือที่องค์กร และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องใช้เพ่ือ
มุ่งเน้นให้เกิดผลลัพธ์ขององค์กร 
  3.  องค์การสมรรถนะสูงกระจายอำนาจให้บุคลากรหลัก เพ่ือให้ไปถึงซึ่งความเป็น
องค์กรสมรรถนะสูง ต้องมีการกระจายอำนาจให้บุคลากรได้นำเอาทักษะ ความคิดสร้างสรรค์ 
ความสามารถในการปรับตัวเพ่ือเปลี่ยนแปลง และศักยภาพในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้
บรรลุผลตามพันธกิจขององค์กร บุคลากรได้รับการกระจายอำนาจให้สร้างพันธกิจ และสัมพันธภาพ
ในงาน โดยไม่จำกัดขอบเขตขององค์กร 
  4.  องค์กรสมรรถนะสูงสร้างกระบวนการใหม่ เพ่ือกระตุ้นและสร้าง แรงบันดาลใจสู่
ความสำเร็จให้บุคลากร ในองค์การสมรรถนะสูง บุคลากรได้รับการสนับสนุนให้เกิดความร่วมมือและ
พัฒนาแนวทางใหม่ที่จะช่วยให้บรรลุผลลัพธ์ขององค์กร บุคลากรพัฒนาและ รื้อปรับระบบ
กระบวนการใหม่ เพ่ือให้ภารกิจสมบูรณ์ยิ่งขึ้น โดยคิดใหม่ทั้งองค์รวม มีการกระตุ้นให้สร้างพันธมิตร
จากกลุ่มต่างๆ ตัวแทน หน่วยปฏิบัติ ทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน มีกฎเกณฑ์ที่ยืดหยุ่น และมีความ
มั่นคงในการผลลัพธ์ที่ดีกว่าสำหรับผู้รับบริการ 
  5.  องค์กรสมรรถนะสูงมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง มีความยืดหยุ่น  มีความ 
สามารถในการปรับตัว และทันต่อการเปลี่ยนแปลง บุคลากรในองค์กรสมรรถนะสูงเข้าใจพันธกิจของ
องค์กร และร่วมมือกันสร้างกระบวนการใหม่เมื่อจำเป็น ผู้บริหารสรรหาบุคลากรด้วยวิธีการเปิดกว้าง 
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ผู้ปฏิบัติงานได้รับการสนับสนุนให้ริเริ่มสร้างนวัตกรรม และจัดการความเสี่ยงมีการวัดผลการ
ดำเนินงาน 
  6.  องค์กรสมรรถนะสูงแข่งขันกันที่ผลการดำเนินงาน องค์กรสมรรถนะสูง มีสายบังคับ
บัญชาที่ชัดเจน ทุกคนรู้ว่าพันธกิจขององค์กรคืออะไร นโยบาย และผลลัพธ์ของโครงการที่จะบรรลุผล
สำเร็จตามพันธกิจคืออะไร การมีความรู้ในพันธกิจ นโยบาย ผลลัพธ์โครงการจะช่วยสร้างโอกาสใน
การแข่งขันกับตัวเอง โดยดูจากประวัติผลการดำเนินงาน และการแข่งขันกับองค์กรอ่ืน คนในองค์กร
สมรรถนะสูงมีความร่วมมือกัน มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการทำงาน 
  7.  องค์กรสมรรถนะสูงปรับปรุงโครงสร้างกระบวนการ เพ่ือให้ผลการดำเนินงานตรงกับ
ความต้องการของลูกค้า องค์กรสมรรถนะสูงเน้นที่คุณภาพ คุณค่าความพึงพอใจของลูกค้า  และ
ผลลัพธ์ขององค์กรมากกว่าการยอมทำตามกฎ และข้อบังคับ เริ่มต้นจากคำสัญญาที่สัญญาไว้กับ
ผู้รับบริการนำไปสู่คุณภาพที่สูงกว่า และความพึงพอใจสูงสุด มุ่งมั่นให้เป็นไปตามสัญญา และ
ผู้รับบริการมีส่วนร่วมในการปรับปรุงคุณภาพ 
  8.  องค์กรสมรรถนะสูงมีการสื่อสารเปิดเผย และมีการสื่อสารระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
องค์กรที่ประสบความสำเร็จพัฒนาช่องทางการสื่อสารที่มีประสิทธิผลเพ่ือให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามี
ส่วนร่วมในการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง การสื่อสารที่มีประสิทธิผลจะสื่อสารข้อมูลสารสนเทศ 
ความก้าวหน้าในการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามพันธกิจขององค์กร การสื่อสารจะให้แนวคิดใหม่ ทำให้
ผู้รับบริการรับรู้ และให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงงาน มีการประเมินพันธกิจและผลผลิตอย่าง
ต่อเนื่อง ระบบการสื่อสารในองค์กรสมรรถนะสูงทำให้การบริหารงานของผู้บริหาร ทีมงานผู้บริการ 
และผู้รับบริการมีประสิทธิภาพ 
 สรุปองค์ประกอบสำคัญขององค์กรสมรรถนะสูงตามแนวคิดของ Popovich คือ 
              1.  มีพันธกิจที่ชัดเจน  
  2.  กำหนดผลลัพธ์และมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์  
  3.  กระจายอำนาจให้บุคลากรหลัก       
  4.  สร้างกระบวนการใหม่  
  5.  มีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  
  6.  แข่งขันกันที่ผลการดำเนินงาน      
  7.  ปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการ  
  8.  มีการสื่อสารเปิดเผย และมีการสื่อสารระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 Carew and Others (2000) ได้ เสนอแนวคิด  องค์ กรสมรรถนะสู งต้ องค ำนึ งถึ งผล
ประกอบการ 3 ด้าน คือ การเป็นองค์กรที่ลูกค้าเลือกใช้บริการหรือซื้อสินค้า (Provider of Choice) 
การเป็นองค์กรที่พนักงานต้องการทำงานด้วย (Employer of Choice) และการเป็นองค์กรที่ผู้ลงทุน
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เลือกลงทุนด้วย (Investment of Choice) ซึ่งได้นำเสนอ HPO SCORES Model มีองค์ประกอบ     
6 ประการ ดังนี้คือ 
  1.  การสื่อสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากร (S=Share Information and Open 
Communication) การสื่อสารที่เปิดเผยทั่วทั้งองค์กรเป็นเครื่องมือสำคัญในการก่อให้เกิดความ
ไว้วางใจระหว่างบุคลากรในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพูดคุยกันระหว่างบุคลากรต่างๆ เป็น
เครือ่งมือสำคัญให้เกิดความเชื่อใจกัน ซึ่งเมื่อเกิดความไว้วางใจกันแล้ว การแบ่งปันและถ่ายทอดข้อมูล
ระหว่างพนักงานจะเกิดขึ้น โดยข้อมูลนั้นมีความสำคัญในการนำไปสู่การตัดสินใจเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
ขอององค์กรและสร้างคุณค่าให้แก่องค์กร การสื่อสารอย่างเปิดเผย เป็นสิ่งที่มีความสำคัญ ส่งเสริมให้
เกิดการสนทนาแลกเปลี่ยนสร้างความยืดหยุ่นในองค์กร 
  2.  การกำหนดวิสัยทัศน์ที่มองเห็นภาพได้  (C = Compelling Vision) การกำหนด
วิสัยทัศน์ที่เป็นสัญลักษณ์ที่สำคัญขององค์กรที่มีศักยภาพการทำงานสูง เป็นคำตอบของคำถามที่ว่า 
“What’s the point?” เมื่อทุกคนให้ความสนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร ซึ่งรวมถึงความประสงค์
ขององค์กร ภาพอนาคตขององค์กร และคุณค่า ทำให้เกิดวัฒนธรรมที่ทุกคนมุ่งมั่น กระตือรือร้น      
มีความตื่นเต้น และมุ่งมั่นต่อการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ ทำให้ค่านิยมและแนวทางปฏิบัติของบุคลากรใน
องค์กรมีความสอดคล้องและเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ขององค์กร ทำให้บุคลากรเกิดความชัดเจนใน
เป้าหมาย สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการนำพาองค์กรสู่ทิศทางเดียวกัน 
  3.  นำไปสู่การเรียนรู้ (O = On going Learning) องค์กรสมรรถนะสูงเป็นองค์กรที่มุ่งมั่น
ต่อการพัฒนาความสามารถโดยใช้ระบบการเรียนรู้ การสร้างทุนปัญญา (Building Knowledge 
Capital) และถ่ายถอดความรู้ (Transferring Learning) องค์กรแห่งการเรียนรู้มีความแตกต่างจาก
การเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล (Individual Learning) ซึ่งองค์การสมรรถนะสูงต้องส่งเสริมให้มีทั้งการ
เรียนรู้ของปัจเจกบุคคลและการเรียนรู้ขององค์กร 
  4.  ความมุ่งมั่นและให้ความสำคัญต่อลูกค้า (R = Relentless Focus on Customer 
Results) ไม่ว่าจะอยู่ในอุตสาหกรรมใด องค์การสมรรถนะสูงต้องเข้าใจว่า ใครคือลูกค้าขององค์กร 
และวัดผลลัพธ์ของด้านลูกค้า ทำความเข้าใจต่อลูกค้า องค์กรที่เป็นองค์กรที่มีคุณภาพและบริการที่
นำเสนอลูกค้า และส่วนใหญ่แล้วจะใช้ประสบการณ์ หรือความพึงพอใจของลูกค้าเป็นสิ่งสำคัญ 
  5.  กระบวนการทำงาน และโครงสร้าง (E = Energizing System and Structures) 
ระบบโครงสร้างกระบวนการและการปฏิบัติในองค์กรที่มีสมรรถนะสูงจะมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนวิสัยทัศน์ ทิศทาง กลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กร ทำให้บุคลากรในองค์กรทำงานได้ง่ายขึ้น 
ความสอดคล้องระบบและโครงสร้างทำให้ตองสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้ง่ายขึ้น ตลอดจนการสร้าง
โอกาสโดยที่โครงสร้างระบบและกระบวนการทำงานสามารถช่วยทำให้บุคลากรสามารถทำงานได้ 
ง่ายขึ้น หรือทำให้เกิดความยากลำบากในการทำงาน 
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  6.  การมี อ ำน าจและการมี ส่ วน ร่ วม ใน การตั ด สิ น ใจ  (S = Shared Power and 
Involvement) ในองค์การสมรรถนะสูง อำนาจและการตัดสินใจจะมีส่วนร่วม และกระจายไปทั่วทั้ง
องค์กร ไม่ใช่ถูกเก็บรักษาไว้ที่ผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น การมีส่วนร่วม (Participation) ความร่วมมือ 
(Collaboration) และการทำงานเป็นทีม (Team) เป็นวิธีทางในการดำเนินชีวิต เมื่อคนรู้สึกมีคุณค่า
และได้รับการยอมรับในการกระจายอำนาจและยินยอมให้ได้ตัดสินใจซึ่งมีผลต่อการดำรงอยู่ การมี
ข้อมูลที่นำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร ในองค์กรสมรรถนะสูง ความรู้สึกของ บุคลากรและการ
เลือกอำนาจให้ยังมีอยู่ องค์กรสมรรถนะสูงนำเอาสิ่งที่ดีที่สุดที่บุคลากรมีเพ่ือนำไปสู่เป้าหมายของ
องค์กรในที่สุด อำนาจจากส่วนกลาง และอำนาจส่วนบุคคลต้องสมดุลกันกับการมีความชัดเจนพวก
เขาจะปฏิบัติด้วยพันธสัญญา ซึ่งนำไปสู่ผลลัพธ์ที่คาดหวังขององค์กร 
 สรุป องค์การสมรรถนะสูง ตามหลักการของ Carew และคณะ มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.  การสื่อสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากร  
  2.  การกำหนดวิสัยทัศน์ที่มองเห็นภาพได้  
  3.  นำไปสู่การเรียนรู้  
  4.  ความมุ่งม่ันและให้ความสำคัญต่อลูกค้า  
  5.  กระบวนการทำงานและโครงสร้าง  
  6.  การมีอำนาจและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 Linder and Brooks (2004) วิเคราะห์ความรู้และประสบการณ์ตรงจากการให้คำปรึกษา
ในบริษัทให้คำปรึกษาทางการจัดการ Accenture นำเสนอแนวทางการปฏิบัติที่ได้ผลในการทำให้
องค์กรภาครัฐจะเป็นองค์กรสมรรถนะสูง บนฐานการสร้างคุณค่า 2 ประการคือ ผลลัพธ์และความ
คุ้มค่า โดยด้านคุณค่าในมุมมองของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อประโยชน์จากบริการที่ได้รับ
ส่วนด้านความคุ้มค่า คือ การทำสิ่งที่ถูกต้อง ด้วยวิธีการที่ถูกต้อง (Right Thing, Right Way) ตาม
แนวคิดนี้ องค์กรสมรรถนะสูงประกอบด้วยคุณลักษณะสำคัญ 6 ประการ ได้แก่ 
  1.  การมุ่งเน้นผู้รับบริการ (Client-Centered) ด้วยการค้นหา ความต้องการและความ
คาดหวังในมุมมองของผู้รับบริการ 
  2.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Outcome-Oriented) โดยออกแบบกิจกรรมเพ่ือสร้างผลลัพธ์ที่
ตอบสนองต่อภารกิจโดยตรง การมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นการกำหนดวงล้อตั้งแต่กำหนดนโยบายเรื่อยลง
มาถึงวัตถุประสงค์ เพ่ือจัดทำโครงการกิจกรรมการให้บริการ 
  3.  ความรับผิดชอบต่อผลสำเร็จของงานและกลุ่มเป้าหมาย (Accountable) โดย
กำหนดผลลัพธ์งานและการค่าใช้จ่ายที่จะทำให้บรรลุผลลัพธ์เชิงประจักษ์ เพื่อสร้างความน่าเชื่อถือต่อ 
สาธารณะ 
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  4.  การสร้างสรรค์นวัตกรรมและมีความยืดหยุ่น (Innovative and Flexible) โดยมอง
หาโอกาสที่จะทำงานให้มีประสิทธิภาพขึ้น ทดลองความคิดใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพสร้างความ
แตกต่างจากกระบวนการและโครงสร้างที่เป็นระบบราชการ เพ่ือให้องค์กรคล่องตัวตอบสนองโอกาสที่
มีได้เร็ว 
  5.  เปิดกว้างพร้อมที่จะทำงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืนในลักษณะเครือข่ายและหุ้นส่วนการ
พัฒนา (Open   and  Collaborative) เนื่องจากเป็นส่วนหนึ่งของระบบใหญ่ เป็นการสร้างความสัมพันธ์
กับหน่วยงานอื่น และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
  6.  ความมุ่งม่ันทำงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนด (Passionate)  
 สรุป องค์กรสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ Linder และ Brooks มีองค์ประกอบ ดังนี้  
  1.  การมุ่งเน้นผู้รับบริการ  
  2.  การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
  3.  ความรับผิดชอบต่อผลสำเร็จของงานและกลุ่มเป้าหมาย  
  4.  การสร้างสรรค์นวัตกรรมและมีความยืดหยุ่น  
  5.  เปิดกว้างพร้อมที่จะทำงานร่วมกับหน่วยงานอื่น  
  6.  ความมุ่งม่ันทำงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 
 Buytendijk   (2006)   ได้ศึกษาองค์กรสมรรถนะสูงในประเทศเนเธอร์แลนด์  พบว่า 
องค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง มี 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.  การกำหนดเป้าหมายที่ท้าทายและสามารถที่จะบรรลุ เป้าหมายนั้นได้  (Set 
Ambitious Targets) การกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย จะช่วยให้องค์การบรรลุพันธกิจที่ตั้งไว้ องค์กร
ส่วนใหญ่มักจะมองว่าการเพ่ิมคุณค่า หรือการเพิ่มผลกำไรให้ผู้ถือหุ้นถือว่าเป็นความสำเร็จ แต่สำหรับ
องค์กรที่เป็นองค์กรสมรรถนะสูง สิ่งที่ช่วยผลักดันให้เกิดผลงานที่ดีเด่นต้องระบุไว้ในพันธกิจของ
องค์กรด้วย ซึ่งในการระบุในพันธกิจนี้จะช่วยกระตุ้นพนักงานให้สร้างผลงาน ในที่นี้ได้ยกตัวอย่าง
องค์กรที่เป็นองค์กรสมรรถนะสูง จำนวน 2 แห่ง ที่มีการกำหนดพันธกิจที่ดี องค์กรแรกคือ บริษัท 
NIKE ซึ่งได้กำหนดพันธกิจของบริษัทไว้ว่า “ต้องการที่จะเป็นแรงบันดาลใจ และริเริ่มสร้างสรรค์ให้กับ
นักกีฬาทุกคนในโลกนี้ ถ้าท่านมีร่างกาย ท่านก็เป็นนักกีฬาคนหนึ่ง” ส่วนองค์กรที่สองคือบริษัท  
British Telecom ได้กำหนดพันธกิจไว้ว่า “เรามีความกระตือรือร้นที่เกี่ยวกับลูกค้า ทุกครั้งที่ติดต่อ
กับลูกค้า เป้าหมายก็คือการส่งมอบประสบการณ์ที่มีคุณค่า” 
   จากพันธกิจขององค์กรทั้งสองแห่ง จะเห็นได้ว่าเมื่อพนักงานได้รับทราบพันธกิจของ
บริษัทก็จะรู้ว่าควรปฏิบัติให้ได้ผลงานออกมาอย่างไรหรือส่งมอบบริการเช่นใดให้กับลูกค้าของบริษัท 
   ในองค์กรที่เป็นองค์กรสมรรถนะสูง จะมีการนำพันธกิจไปเชื่อมโยงและบรรจุไว้ใน
แผนการจัดการ โดยจะมีการกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จของพันธกิจด้วย 
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  2.  การแบ่งปันค่านิยมกับบุคลากรที่อยู่ในองค์กร (Shared Values) บรรทัดฐานและ
ค่านิยมมีความสำคัญอย่างมากกับองค์กรที่ต้องการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง เพราะถ้าคนภายใน
องค์กรมีค่านิยมที่แตกต่างกันมากๆ เมื่อองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ ก็ตาม จะทำให้เกิดความ      
ไม่ราบรื่นหรือมีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เช่นเดียวกัน ถ้าค่านิยมที่องค์กรมีไม่สอดคล้องกับ
ค่านิยมของลูกค้า องค์กรก็จะประสบปัญหาเช่นกัน ผู้บริหารขององค์กรที่เป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ต้องพยายามเชื่อมโยงค่านิยมเหล่านี้ให้เกิดขึ้นภายในองค์กร และองค์กรที่คำนึงถึงความต้องการของ
ลูกค้าจะประสบความสำเร็จมากกว่าองค์กรที่เน้นความต้องการของตนเอง บริษัทเฟอร์นิเจอร์ยักษ์
ใหญ่ที่ชื่อว่า IKEA เป็นตัวอย่างขององค์กรที่ประสบความสำเร็จในการเชื่อมโยงค่านิยมทั้งภายใน
ระหว่างพนักงานกับลูกค้าภายนอก โดยที่ IKEA มีพนักงานทั่วโลกถึง 84,000 คน มีสาขา 179 แห่งใน 
23 ประเทศ ซึ่ง IKEA ค้นพบว่าลูกค้าต้องการสินค้าดีราคาถูก มีประโยชน์ใช้สอยและออกแบบดี ซึ่ง
ค่านิยมและความคาดหวังของลูกค้า ถูกนำมาสื่อสารให้กับพนักงานในบริษัทได้ทราบ ซึ่งที่บริษัทนี้
ลูกค้าสามารถสั่งซื้อสินค้า และมารับของได้ที่โรงงานเพื่อช่วยลดค่าใช้จ่ายในการขนส่งและทำให้สินค้า
มีราคาถูก ส่วนผู้บริหารเมื่อเดินทางไปติดต่องานจะเดินทางในสายการบินชั้นประหยัด ไม่ต้องมี      
ลีมูซินมารับ-ส่ง เพราะเป็นการเสียค่าใช้จ่ายมากโดยไม่จำเป็น ในการทำงานก็คือค่าใช้จ่ายของ
พนักงาน จะเห็นได้ว่าบริษัทที่เป็นองค์กรสมรรถนะสูง จะพยายามอย่างมากท่ีจะสร้างค่านิยมร่วมและ
วัฒนธรรมร่วมให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
  3.  การบริหารเชิงกลยุทธ์และเชื่อมโยงกลยุทธ์ทั่วทั้งองค์การ (Focus and Alignment) 
การดำเนินงานตามกลยุทธ์ มีความสำคัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าการกำหนดกลยุทธ์ และจะยังดีกว่าองค์กร
ที่มีกลยุทธ์ดี แต่ไม่สามารถปฏิบัติตามกลยุทธ์ได้ ในการที่จะกำหนดกลยุทธ์ไปปฏิบัติเพ่ือให้เกิด
ความสำเร็จจะต้องประกอบด้วยการกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จในทุกระดับที่กลยุทธ์ถูกนำไปใช้องค์กร
โดยทั่วไปจะมีวงจรการบริหาร 2 วงจรหลัก วงจรแรกจะเกี่ยวกับการบริหารงานประจำวัน ซึ่งตัวชี้วัด
จะเป็นเรื่องของความเร็ว การประหยัดค่าใช้จ่าย และคุณภาพในกระบวนการ ส่วนวงจรที่สอง ตัวชี้วัด
จะเกิดจากปัจจัยภายนอก ในองค์กรที่ยังไม่ใช่องค์การสมรรถนะสูง การเชื่อมต่อของทั้งสองวงจรมักจะ
ไม่เกิดขึ้น ซึ่งทำให้การเชื่อมโยงกลยุทธ์ไม่บรรลุผล แต่ในองค์กรที่เป็นองค์การสมรรถนะสูงแล้ววงจร
ทั้งสองวงจรจะมีการเชื่อมโยง โดยกลยุทธ์ขององค์กรจะถูกส่งผ่านมาถึงวงจรแรกในรูปของแผนการ
ปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ทั้ง 2 วงจร จะมีการสื่อสารกันอยู่ตลอดเวลา เพ่ือการปรับปรุงข้อมูล
ต่างๆ ให้ทันเหตุการณ์ ตัวอย่างในที่นี้คือบริษัท Ten Behe Group ซึ่งเป็นบริษัทผลิตสินค้าจากเนื้อ
วัวของประเทศเบลเยี่ยม ในแต่ละโรงงานจะมีตัวชี้วัด (Balanced Scorecard) ส่วนฝ่ายสนับสนุน 
เช่น ฝ่ายจัดส่ง ฝ่ายการเงิน ฝ่ายลูกค้า ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ต่างก็มีตัวชี้วัดของบริษัท (Corporate 
Scorecard) โดยมีตัวเสริมแรง คือ ค่าตอบแทน (Incentive Pay) เชื่อมอยู่ในตัวชี้วัดของบริษัทด้วย 
ถ้าส่วนใดส่วนหนึ่งเบี่ยงเบนออกไป จะแสดงเป็นไฟบน Scorecard ที่แสดงผลการปฏิบัติงานในแต่ละ
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วัน นอกจากนี้ การจัดระบบข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพก็เป็นปัจจัยอีกประการหนึ่งที่ช่วยให้การ
เชื่อมโยงกลยุทธ์ และการปฏิบัติตามกลยุทธ์มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  4.  ความสามารถในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว (Organizational 
Agility) ในองค์การที่เป็นองค์กรสมรรถนะสูง การสร้างความสามารถในการปรับตัวนั้นทำได้ 4 วิธีคือ 
1) การทำโดยผ่านระบบข้อมูลที่มีประสิทธิภาพ 2) การสร้างความมีมาตรฐาน (Standardizing) โดย
ใช้วิธีการจ้างเหมางานบางอย่างไป 3) การควบคุมช่องทางต่างๆ อย่างครบวงจร เช่น บริษัท Wall-
Mart ใช้ระบบ Just-in-time ทำให้ไม่มีการสั่งสินค้ามาค้างในคลังสินค้าและ 4) การบริหารงานแบบ
โครงการ (Project-Based-Management) บริษัท Oracle เป็นองค์กรที่สามารถปรับตัวได้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพราะบริษัทพยายามทำหลายๆ กระบวนการให้มีมาตรฐานอย่างเดียวกัน 
เมื่อจำเป็นต้องเปลี่ยนแปลงบริษัทจึงสามารถเปลี่ยนทุกระบบได้อย่างรวดเร็ว 
  5.  การเชื่อมต่อส่วนต่างๆ ทั่วทั้งองค์กร (Shared Business Model) การเชื่อมโยงทำได้
โดยใช้การจัดการผลการปฏิบัติงานที่เรียกว่า Performance Management และเชื่อมโยงส่วนต่างๆ 
โดยผ่านการวิเคราะห์ช่องว่างที่เรียกว่า Gap Analysis และทำการแก้ไขช่องว่างเหล่านั้น อย่างไรก็
ตาม องค์กรที่เป็นองค์กรสมรรถนะสูงจะต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา 
 สรุป องค์กรสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ Buytendijk มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.  การกำหนดเป้าหมายที่ท้าทาย  
  2.  การแบ่งปันค่านิยมกับบุคลากรที่อยู่ในองค์กร  
  3.  การบริหารเชิงกลยุทธ์  
  4.  ความสามารถในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว  
  5.  การเชื่อมต่อส่วนต่างๆ ทั่วทั้งองค์กร 
 Waal  (2008) ได้ศึกษาองค์ประกอบ และคุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 
  1.  คุณภาพการจัดการ (Management Quality) 
   1.1  การจัดการด้วยความเชื่อถือไว้วางใจ 
   1.2  การจัดการเป็นแบบบูรณาการ 
   1.3  การจัดการเป็นแบบอย่างที่ดีให้สมาชิกองค์กร 
   1.4  การจัดการโดยใช้การตัดสินใจที่รวดเร็ว 
   1.5  การจัดการภาระงานอย่างรวดเร็ว 
   1.6  การจัดการฝึกอบรมให้บุคลากรทำงานให้ได้ผลสำเร็จที่ดีขึ้น 

1.7  การจัดการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
1.8  การจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
1.9  การจัดการโดยใช้ภาวะผู้นำ 
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1.10 การจัดการด้วยความม่ันใจ 
1.11 การจัดการกับบุคลากรที่ไม่มีผลงานอย่างชัดเจน 

  2.  การเปิดเผยและปรับการปฏิบัติ (Openness and Action Orientation) 
   2.1  การจัดการ โดยมีการพูดคุยกับบุคลากรบ่อยๆ 
   2.2  บุคลากรมีเวลากับการสื่อสาร แลกเปลี่ยน ความรู้ และการเรียนรู้อย่างเพียงพอ 
   2.3  บุคลากรมีส่วนเกี่ยวข้องกับกระบวนการสำคัญๆ เสมอ 
   2.4  การจัดการให้อภัยต่อความผิดพลาด 
   2.5  การจัดการพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง 
   2.6  องค์กรมีการขับเคลื่อน 
  3.  การมุ่งมั่นระยะยาว (Long Term Orientation) 
   3.1  องค์กรรักษาความสัมพันธ์อันดี และยาวนานกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
   3.2  องค์กรมุ่งหมายที่จะให้บริการลูกค้าอย่างดีที่สุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 
   3.3  องค์กรเติบโตจากความร่วมมือของตัวแทนและลูกค้า 
   3.4  การจัดการที่ปฏิบัติกับบริษัทมาเป็นเวลานานแล้ว 
   3.5  องค์กรเป็นสถานที่ทำงานที่มั่นคงสำหรับบุคลากร 
   3.6  การจัดการใหม่ๆ ได้รับการส่งเสริมจากภายในองค์กร 
  4.  การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) 
   4.1  องค์กรใช้กลยุทธ์ตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน ต่างจากองค์กรอื่น 
   4.2  กระบวนการขององค์กร ได้รับการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
   4.3  กระบวนการขององค์กรได้รับการทำให้ง่ายขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
   4.4  กระบวนการขององค์กรได้รับการจัดให้เป็นไปในแนวเดียวกันอย่างต่อเนื่อง 
   4.5  ทุกเรื่องขององค์กรที่สำคัญต่อผลการปฏิบัติงาน จะมีการรายงานอย่างชัดเจน 
   4.6  องค์กรรายงานข้อมูลที่เก่ียวกับการเงินและข้อมูลทั่วไปให้กับบุคลากร 
   4.7  องค์กรคิดสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่องสิ่งที่เป็นสมรรถภาพหลักขององค์กร 
   4.8  องค์กรคิดสร้างนวัตกรรมผลิตภัณฑ์ กระบวนการ และบริการขององค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง 
  5.  คุณภาพบุคลากร (Workforce Quality) 
   5.1  การจัดการโดยให้บุคลากรรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของตนเอง 
   5.2  การจัดการโดยสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรทำงานได้ผลสำเร็จเป็นพิเศษ 
   5.3  บุคลากรได้รับการอบรมให้มีสามารถปรับตัวและมีความยืดหยุ่น 
   5.4  องค์กรมีบุคลากรที่หลากหลายและที่จำเป็น 
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   และจัดกลุ่มคุณลักษณะเป็น 5 กลุ่ม ที่เป็นองค์ประกอบคุณลักษณะหลักขององค์กร
สมรรถนะสูง ดังนี้ 
   ปัจจัยที่ 1 คุณภาพการจัดการสูง (High Management Quality) เป็นปัจจัยแรกและ
สำคัญที่สุด ในองค์กรสมรรถนะสูง เป็นการจัดการที่รวมหลายลักษณะผู้บริหาร และการบริหารใน
เรื่องสัมพันธภาพแห่งความไว้วางใจทุกระดับ การให้คุณค่าความภักดีของบุคลากร การดูแลบุคลากรที่
ดี การให้การยอมรับ การสร้างและรักษาความสัมพันธ์ระหว่างกัน การสนับสนุนความเชื่อและความ
ไว้วางใจผู้อ่ืน และการมีความเป็นธรรม โดยมีคุณลักษณะ ดังนี้ ความไว้วางใจจากบุคลากร มีคุณธรรม 
การเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากร การประยุกต์การตัดสินใจที่รวดเร็ว ดำเนินการอย่างรวดเร็ว 
ชี้แนะบุคลากรเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีกว่า มุ่งเน้นการบรรลุผล ประสิทธิภาพสูง ความเข้มแข็งภาวะ
ผู้นำ ความเชื่อมั่น และการดำเนินการเกี่ยวกับผู้ไม่มีผลงาน  
   ปัจจัยที่ 2 การปฏิบัติอย่างเปิดเผย (Openness Coupled with Action Oriented) 
เป็นวัฒนธรรมที่เปิดเผยรวมถึงมีความชัดเจนในการอุทิศทุ่มเทการปฏิบัติ เพ่ือการบรรลุผลลัพธ์ 
ประกอบด้วยคุณลักษณะที่เห็นคุณค่าของความคิดเห็นในการสนทนากับพนักงาน บุคลากรให้เวลาใน
การสื่อสารแลกเปลี่ยนความรู้และการเรียนรู้ การมีส่วนร่วมในกระบวนการที่สำคัญขององค์กร ยอมรับ
ความผิดพลาดจากการปฏิบัติถือเป็นโอกาสและการเรียนรู้ ยอมรับการเปลี่ยนแปลง องค์กรขับเคลื่อน
ด้วยประสิทธิภาพการทำงาน 
   ปัจจัยที่ 3 ค ว า ม ผู ก พั น ร ะ ย ะ ย า ว กั บ ผู้ มี ส่ ว น ได้ ส่ ว น เสี ย  (Long Term 
Commitment/ Oriented) เป็นปัจจัยที่บ่งชี้ถึงความสำคัญของความมุ่งมั่นระยะยาว และขยายไปยัง
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร ได้แก่ ผู้ถือหุ้น พนักงาน ผู้ส่งปัจจัยการผลิต ลูกค้า และสังคมใน     
ภาพกว้าง ประกอบด้วย การรักษาความสัมพันธ์ที่ดีและระยะยาวกับผู้มีส่วนได้เสีย การให้บริการ
ลูกค้าที่ดีที่สุด องค์กรเจริญก้าวหน้าจากความร่วมมือกับคู่ค้า และลูกค้า บริหารความสมดุลระหว่าง
วัตถุประสงค์องค์กรกับส่วนบุคคล สถานที่ทำงานที่ปลอดภัย การสนับสนุนการจัดการจากภายใน
องค์กร 
   ปัจจัยที่ 4 การปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่องและปรับใหม่เสมอ (Focus on 
Continuous Improvement and Renewal) เป็นปัจจัยที่เป็นแนวทางเดียวกับแนวโน้มที่จะรักษา
องค์กรให้มีภารกิจด้วยการปรับปรุงและพัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง โดยมีกลยุทธ์ที่ชัดเจนแตกต่าง
จากองค์กรอ่ืน มีกระบวนการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง กระบวนการองค์กรดำเนินการง่าย มีความ
สอดคล้องกัน มีการรายงานทุกอย่างที่เกี่ยวข้องทั้งข้อมูลทางการเงินและที่ไม่ใช่การเงินแก่สมาชิก 
สร้างสรรค์นวัตกรรมจากความสามารถหลักอย่างต่อเนื่อง สร้างนวัตกรรมสินค้า กระบวนการและ
บริการอย่างต่อเนื่อง 
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   ปัจจัยที่ 5 บุคลากรมีคุณภาพสูง (High Workforce Quality) เป็นปัจจัยที่เกื้อกูล
ปัจจัยคุณภาพการจัดการ เน้นคุณภาพแรงงาน เพ่ือสร้างความมั่นใจในการรวบรวมความหลากหลาย
และเกื้อกูลการจัดการทีม แรงงาน และการจ้างด้วยความยืดหยุ่นสูงสุด เพ่ือช่วยเหลือการวินิจฉัยการ
ปฏิบัติงานที่ซับซ้อน และแก้ปัญหาด้วยความสร้างสรรค์ อันประกอบด้วยคุณลักษณะ คือความ
รับผิดชอบของสมาชิกต่อผลงานตนเอง สร้างแรงบันดาลใจให้สมาชิกบรรลุผลลัพธ์ที่เหนือกว่าพัฒนา
พนักงานเพ่ือการปรับตัวและมีความยืดหยุ่น มีพนักงานที่มีความหลากหลายและเกื้อกูลกัน โดยสรุป 
บุคลากรขององค์กรสมรรถนะสูง มีความหลากหลายที่เกื้อกูลกัน และทำงานร่วมกันได้ดี มีความ
ยืดหยุ่น และมีความสามารถเร็วในการบรรลุผลลัพธ์ที่มุ่งมั่น 
   ปัจจัยทั้ง 5 ของคุณลักษณะองค์การสมรรถนะสูง มีความสัมพันธ์และมีผลต่อกัน 
หากพัฒนาปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง จะส่งผลให้ปัจจัยที่เหลือพัฒนาด้วย และปัจจัยทั้ง 5 สำคัญเท่าเทียมกัน 
  สรุป องค์การสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ Waal มีองค์ประกอบ ดังนี้  
   1.  คุณภาพการจัดการสูง  
   2.  การปฏิบัติอย่างเปิดเผย  
   3.  ความผูกพันระยะยาวกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
   4.  การปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่องและปรับใหม่เสมอ  
   5.  บุคลากรมีคุณภาพสูง 
 Miller    (2012)   ได้ศึกษาบทบาทองค์กรสมรรถนะสูงว่า เป็นองค์กรที่มีระบบการทำงานและ 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ เชื่อมโยงกับแนวคิดการมุ่งสู่องค์กรเป็นเลิศ ระบบการทำงานที่เป็นเลิศ     
เป็นการออกแบบงานว่าจะมอบหมายให้กับบุคคลหรือทีม มีทีมงานเป็นเลิศ คือรู้จักลูกค้าของตนเป็น
อย่างดี รู้ว่าจะพัฒนางานอย่างไร สามารถประเมินผลงานตนเองได้ มีเทคนิคที่ใช้ในการแก้ปัญหา 
ผู้บริหารให้อิสระในการบริหารกับทีมงาน การมุ่งสู่ทีมงานเป็นเลิศ เพื่อให้เกิดผลทางปฏิบัติจำเป็นต้อง
มีการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทำงาน และวัฒนธรรมองค์กร กุญแจที่สำคัญของการมุ่งสู่องค์กรแห่ง
ความเป็นเลิศประกอบไปด้วย 
  1.  การออกแบบองค์กร กระบวนการทำงาน 
  2.  โครงสร้างองค์กรที่ปรับตัวได้ง่ายและมีความยืดหยุ่นตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลง
ของลูกค้าและสิ่งแวดล้อมได้เป็นอย่างดี 
  3.  มีลำดับชั้นการปกครองน้อย หรือให้อำนาจการบริหารแก่ทีมงานต่างๆ ให้มากที่สุด 
  4.  มีระบบการเชื่อมต่อส่วนต่างๆ ขององค์กรเข้าด้วยกัน 
  5.  พนักงานต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับการดำเนินงานและเป้าหมายทางการเงิน คุณภาพ 
และความพึงพอใจของลูกค้าเป็นอย่างดี พนักงานต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถในการทำงาน
ของตนเองอยู่เสมอ หรือกล่าวได้ว่าองค์กรแห่งความเป็นเลิศเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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 วิธีปฏิบัติของการมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูงนั้นต้องปรับมุมมองจากเดิมมาสู่มุมมองใหม่ 
Miller อธิบายด้วยการเปรียบเทียบกับคุณลักษณะขององค์กรแบบดั้งเดิม เมื่อก้าวไปสู่องค์กร
สมรรถนะสูงแล้ว คุณลักษณะนั้นๆ จะเปลี่ยนแปลงไปดังตารางที ่2.1 
 
ตารางที ่2.1  High Performance Organization Shift 
 

From… To… 
High Control  
Produce Things  
Individual Decisions  
Individual Reward  
Vertical-functional Organization  
Fixed Structure  
Companies with Walls  
Financial Secrecy  
Blame-Fix the Person  

High Trust  
Produce Knowledge 
Team Decisions 
Team-based Reward 
Horizontal-Flow-based Organization 
Dynamic Structure 
Companies without Walls  
Open-book Management 
Blame-Fix the Process 

ที่มา : Miller (2021) 
 

 จากตารางที่ 2.1 แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงขององค์กรแบบดั้งเดิมไปสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
ดังนี้ 
  1.  เปลี่ยนจากองค์กรที่มีการควบคุมสูงเป็นมีความไว้วางใจสูง (High Control to High 
Trust) ความเชื่อถือไว้วางใจทำให้บุคลากรรู้สึกได้รับการเสริมอำนาจ จึงทุ่มเทพลังในการทำงานอย่าง
เต็มที่ ส่งผลให้ผลการดำเนินงานโดยรวมขององค์กรดีขึ้น 
  2.  เปลี่ยนจากการมุ่งผลิตเป็นการมุ่งสร้างความรู้ (Focus on Making “Things” to 
Making “Knowledge”) สิ่งที่มีค่าที่สุดขององค์กรคือ ทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะคนที่มีคุณภาพ    
ในปัจจุบันคุณค่าสร้างขึ้นจาก "ผลิตภาพในการผลิต" และ "นวัตกรรม" ซึ่งสองสิ่งนี้สร้างขึ้นจาก   
"ความรู้" 
  3.  เปลี่ยนจากการตัดสินใจโดยบุคคลเป็นการตัดสินใจโดยทีม ( Individual Decisions 
Making to Team Decisions Making) คุณค่าความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เป็นหลักของการมุ่งสู่
องค์กรแห่งความเป็นเลิศและทีมงานที่เป็นเลิศ ทีมงานต้องค้นหาความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน    
ภายในทีมก่อนที่จะเริ่มทำงาน จากนั้นจึงสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับลูกค้าภายใน องค์กร
และลูกค้าภายนอกองค์กร เพ่ือให้เกิดคุณค่ากับห่วงโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain) ดังนั้นการสร้างทีม
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ในองค์กร จึงต้องเปลี่ยนแปลงทั้งด้านทัศนคติและมุมมอง ทำให้สมาชิกภายในทีมมีจุดมุ่งหมายและ
ความสนใจเดียวกัน 
  4.  เปลี่ยนจากการให้รางวัลรายบุคคลไปสู่การให้รางวัลเป็นทีม ( Individual Rewards 
to Team-Based Reward) การจัดการองค์กรภายในมีการทำงานเป็นระบบทีม แต่มีการจ่าย
ค่าตอบแทนที่แตกต่างกันเป็นรายบุคคลทั้งๆ ที่การปฏิบัติงานทำร่วมกันเป็นทีม เป็นเหตุสร้างความ
แตกสามัคคีของบุคลากรในองค์กร ควรจ่ายผลตอบแทนตามผลงานของทีม เพ่ือสร้างความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันในทีม ทำให้สมาชิกในทีมรู้สึกถึงความรับผิดชอบต่อผลงานร่วมกัน 
  5.  เปลี่ยนรูปแบบองค์กรจากแนวดิ่งเป็นองค์การแนวราบ (Vertical to Horizontal 
Organization) องค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ จะมีลำดับชั้นการบังคับบัญชาน้อย การจัดองค์กรแบบ
แนวราบมีการกำกับดูแลที่มีประสิทธิภาพ แต่ละทีมงานจะมีการควบคุมกำกับภายในทีมตนเอง   
(Self-Regulation) และในขณะเดียวกันจะถูกวัดประสิทธิภาพการทำงานและการควบคุมจากทีมอ่ืนๆ 
  6.  เปลี่ยนจากโครงสร้างแบบตายตัวไปสู่โครงสร้างแบบยืดหยุ่น (Fixed Structure to 
Dynamic Structure) เทคโนโลยี  การตลาด วิธีการผลิ ต และจัดจำหน่าย มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา นำไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางกลยุทธ์ และโครงสร้างองค์กร เพ่ือให้องค์การสามารถดำรง   
อยู่ได้ ดังนั้น โครงสร้างและบุคลากรในองค์กรต้องมีความยืดหยุ่นพร้อมรับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง
อยู่เสมอ 
  7.  เปลี่ยนจากองค์กรแบบปิด ไปสู่องค์กรที่พร้อมเปิดรับ (Companies with Walls to 
Companies without Walls) องค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ จะให้ความสำคัญต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
องค์กรกับลูกค้าและผู้ผลิต ไม่ปิดกั้นตนเอง เพราะการปิดกั้นเป็นการขัดขวางทำให้องค์การไม่สามารถ
เข้าถึงความต้องการของลูกค้า 
  8.  เปลี่ยนจากการปกปิดข้อมูลเป็นความลับเป็นการเปิดเผยข้อมูล (Financial 
Secrecy to Open-Book Management) การเปิดเผยข้อมูลต่างๆ รวมทั้งสถานะทางการเงินให้
ผู้เกี่ยวข้องทั้งบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียให้รับทราบ เพ่ือสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรและ
รับผิดชอบผลงานร่วมกัน เป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร รวมถึงเป็นการตรวจสอบการทำงานและผล
การดำเนินงานขององค์กรอยู่เสมอ 
  9.  เปลี่ยนจากการตำหนิที่บุคคลไปเป็นการพิจารณากระบวนการ (Blame the Person 

to Blame the Process) ระบบทีมในองค์กรที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ สมาชิกในทีมต้องรับผิดชอบร่วมกัน 
หากเกิดปัญหาต้องนำปัญหามาวิเคราะห์สาเหตุ และแก้ไขร่วมกัน อันจะนำไปสู่การแก้ไขปัญหาที่
กระบวนการ ทำให้องค์กรสามารถเติบโตได้อย่างยั่งยืน 
 
 



46 

 สรุป องค์กรสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ Miller มีองค์ประกอบ ดังนี้  
  1.  มีความไว้วางใจสูง  
  2.  การมุ่งสร้างความรู้  
  3.  การตัดสินใจโดยทีม  
  4.  การให้รางวัลเป็นทีม  
  5.  มีการจัดองค์กรแนวราบ  
  6.  มีโครงสร้างแบบยืดหยุ่น  
  7.  ให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
  8.  การเปิดเผยข้อมูลกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
  9.  มีการปรับปรุงกระบวนการ 
 ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2561)   ได้เสนอแนวคิด องค์กรสมรรถนะสูงที่มีความ
รับผิดชอบต่อสังคมจะประสบความสำเร็จได้ต้องอาศัยการบูรณาการแนวคิดองค์กรหลายแบบไว้
ด้วยกัน ได้แก่ องค์การบริหารตนเอง (Self-Organization) วัฒนธรรมองค์กร องค์กรแบบสิ่งมีชีวิต 
และองค์กรแบบเครื่องจักร โดยใช้อุปมาอุปมัย ซึ่งประยุกต์จากแนวคิดเรื่อง องค์การคุณภาพ 
(Quality Organization) ซึ่งมีการเปรียบเทียบองค์กรเสมือนร่างกายมนุษย์ โดยมีส่วนประกอบต่างๆ 
เข้ามาประกอบเพ่ือให้เป็นร่างกายที่สมบูรณ์ โดยส่วนหัวจะใช้แนวคิดขององค์กรบริหารตนเอง ส่วน
หัวใจเป็นแนวคิดเรื่องวัฒนธรรมองค์กร และองค์กรแบบสิ่งมีชีวิต ส่วนที่เป็นแขนขา คือ แนวคิดเรื่อง
องค์กรแบบเครื่องจักร ซึ่งองค์กรสมรรถนะสูง มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1.  องค์กรบริหารตนเอง องค์กรบริหารตนเองเป็นแนวคิดที่เปรียบเสมือนเป็นสมองของ
องค์การ เนื่องจากเป็นแนวคิดที่เน้นการทำงานขององค์กรที่มีความเป็นอิสระ คล่องตัว บริหารงานได้
ด้วยตนเอง ไม่จำเป็นต้องอาศัยการควบคุมจากภายนอก ดังนั้นองค์กรที่มีลักษณะเช่นนี้จำเป็นต้องมี
การกำหนดอุดมการณ์ วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ในการดำเนินงานขององค์กร เพ่ือให้มีเป้าหมายหลักของ
องค์กร มีทิศทางที่ชัดเจน มีการเรียนรู้องค์กรในระดับสูง (Double-Loop Learning)    ซึ่งเป็นการ
พิจารณาทบทวนสิ่งที่องค์กรดำเนินการอยู่เดิมว่ามีความเหมาะสมเพียงไร และสามารถเสนอสิ่งที่
ดีกว่าได้ถ้าที่มีอยู่เดิมไม่เหมาะสม เพ่ือจะทำให้องค์กรไม่เกิดความผิดพลาดซ้ำ ซึ่งการเรียนรู้ระดับสูง
เป็นสิ่งที่สำคัญ โดยเฉพาะกรณีที่องค์กรมีการดำเนินงานที่ส่งผลกระทบทางลบต่อสังคมและ
สิ่งแวดล้อม เพ่ือจะทำให้องค์กรมีการทบทวนและมีการแก้ไขปัญหาทันที ไม่ปล่อยให้ผลเสียหาย
ลุกลามไปอย่างไร้ความรับผิดชอบ อย่างกรณีบริษัทยางไฟร์สโตน รวมถึงการจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) จะช่วยให้องค์กรมีการสร้าง ประมวล แบ่งปัน และใช้ความรู้เพ่ือทำให้
องค์การดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิผล องค์การสมรรถนะสูงที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมจะนำเรื่อง
ความรับผิดชอบต่อสังคมอยู่เป็นส่วนหนึ่งของแผน เพ่ือเป็นหลักประกันว่าองค์กรได้มีการดำเนินการ
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ในด้านนี้อย่างเป็นระบบ และใช้เป็นเข็มทิศชี้นำการดำเนินงานขององค์กร โดยจะต้องใส่ใจกับ
ผลกระทบของการปฏิบัติงานขององค์กรที่มีต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม มีการทบทวนแผนและกลยุทธ์
ขององค์กร 
  2.  วัฒนธรรมองค์กร วัฒนธรรมองค์กรเป็นการสร้างและปลูกฝังค่านิยมขององค์กรไป
ยังบุคลากร มีการสร้างค่านิยมหลัก (Core Values) ที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กร 
เพ่ือสร้างให้ค่านิยมหลักนั้นซึมซับเข้าไปเป็นจิตวิญญาณขององค์กร รวมถึงการสร้างค่านิยมความ
ผูกพันกับคุณภาพ เพ่ือให้เกิดการทำงานที่มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง และมีการปลูกฝังจิตสำนึกในการ
บริการต่อลูกค้าและสังคมด้วย องค์กรที่สามารถนำค่านิยมและสำนึกดังกล่าวปลูกฝังไว้กับจิตใจของ
บุคลากรในองค์กรได้ จะช่วยให้องค์กรขับเคลื่อนไปสู่องค์กรสมรรถนะสูงที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม
ได้โดยไม่ยาก ไม่จำเป็นต้องอาศัยกฎระเบียบ การบังคับหรือควบคุมมากนัก 
  3.  องค์กรแบบสิ่งมีชีวิต องค์กรแบบสิ่งมีชีวิตเป็นแนวคิดที่เน้นการปรับตัวองค์กรให้ทัน
กับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม และเน้นความสำคัญกับความต้องการของบุคลากร โดยความ
ต้องการขององค์กรและบุคลากรต้องสอดคล้องกัน องค์กรสมรรถนะสูงมีลักษณะคล่องตัวฉับไว 
(Agility) ไม่เพียงเฉพาะต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมที่มีผลโดยตรงต่อองค์กรเท่านั้น แต่จะต้อง
ไวต่อการเปลี่ยนแปลงของความต้องการของบุคลากรภายในองค์กร กลุ่มลูกค้า กลุ่มผู้มีส่วนได้เสีย 
ชุมชน และสังคมที่เกี่ยวข้องด้วย เพื่อจะได้ตอบสนองได้ตรงกับความต้องการนั้น รวมทั้งมีความฉับไว
ต่อปัญหาหรือผลกระทบของการดำเนินงานขององค์กรที่มีต่อสังคมด้วย นอกจากนี้ยังสามารถดึง
ความรู้ความสามารถซึ่งเป็นส่วนที่ดีที่สุดของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มศักยภาพ มีการทำงานเป็นทีม 
และมีส่วนร่วมจากบุคลากรภายในองค์กร ความรับผิดชอบต่อสังคมจะช่วยทำให้องค์กร ไม่คำนึงถึง
เฉพาะความต้องการของบุคลากรภายในองค์กรเท่านั้น แต่จะช่วยทำให้องค์กรคำนึงถึงผลที่มีต่อลูกค้า 
ผู้มีส่วนได้เสีย และสังคมด้วย เนื่องจากแนวคิดนี้เกี่ยวกับบุคลากรในองค์กร จึงเสมือนเป็นเรื่องที่เป็น
หัวใจขององค์กรด้วยเช่นเดียวกับวัฒนธรรมองค์กร 
  4.  องค์กรแบบเครื่องจักร องค์กรแบบเครื่องจักรเป็นส่วนที่จะเสริมให้การปรับปรุง
กระบวนการทำงานมีความคล่องตัว มีมาตรฐาน และสามารถดำเนินงานได้สมดังที่มุ่งหมาย โดยอาจมี
การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในลักษณะที่เป็นตัวสนับสนุนการทำงาน (Enabler) เพ่ือให้องค์กรมี
ระบบงานที่มีความคล่องตัว และมีประสิทธิภาพ และผลกระทบของงานต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมการ
ทำงานตามแนวคิดองค์กรแบบเครื่องจักรจึงเป็นเสมือนแขนขาขององค์กร เพราะเป็นเรื่องเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 
 สรุป องค์กรสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ มีองค์ประกอบ ดังนี้  
  1.  การทำงานขององค์กรที่มีความเป็นอิสระ คล่องตัว  
  2.  วัฒนธรรมองค์กรที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์  
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  3.  การปรับตัวองค์กรให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง  
  4. การปรับปรุงกระบวนการทำงานมีความคล่องตัว 
 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554) ได้เสนอแนวคิด การปรับเปลี่ยนองค์กรให้เป็นองค์กร
สมรรถนะสูงเป็นสิ่งที่องค์กรไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ และจะเห็นได้ว่าเครื่องมือบริหารต่างๆ ที่ถูก
นำมาใช้นั้นไม่มีความยั่งยืน เนื่องจากมองเป็นส่วนๆ ไม่ได้มองเป็นระบบ และไม่ให้ความสำคัญกับคน 
แต่องค์กรสมรรถนะสูง มีความเชื่อในศักยภาพของคน มีพ้ืนฐานมาจากความไว้วางใจ นำเอาจุดอ่อน
ของเครื่องมือต่างๆ มาแก้ไขแล้วบูรณการทั้งระบบองค์กร ระบบข้อมูล ระบบเทคโนโลยี ระบบคน 
รวมทั้งความต้องการของลูกค้าและประชาชนนำหน้า การบริหารองค์กรสมรรถนะสูงนั้น มี
องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.  ต้องมีรากฐานที่มั่นคง คือ มีทุนมนุษย์ และการบริหารทุนมนุษย์ที่เข้มแข็ง 
  2.  ต้องมีวัฒนธรรมร่วมกันโดยเป็นวัฒนธรรมที่เน้นด้านการเรียนรู้การปรับปรุงต่อเนื่อง 
วัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรมมุ่งผลงานสูง วัฒนธรรมความไว้วางใจ วัฒนธรรมการกระจายอำนาจ 
เป็นต้น 
  3.  ต้องมีระบบการสร้างและสะสมความรู้ โดยระบบเหล่านี้ต้องเชื่อมโยงกับตัวชี้วัด   
ต่างๆ และสะท้อนถึงการให้รางวัลหรือการจูงใจในรูปแบบอ่ืนด้วย 
  4.  ต้องมีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น มีการกำหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย พันธกิจที่ท้าทายและ
เป็นไปได้โดยให้คนได้ใช้ศักยภาพตนเองมากที่สุด 
  5.  มีการบูรณาการตั้งแต่วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และตัวบุคลากร เพื่อตอบสนองทั้งเป้าหมาย
ขององค์กรและเป้าหมายของบุคคล 
  6.  ต้องมีการบริหารงานที่เป็นการสร้างคุณค่าที่ดีให้กับสังคม ตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนอย่างแท้จริง 
 สรุป องค์กรสมรรถนะสูง ตามแนวคิดของนิสดารก์ เวชยานนท์ มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.  มีการบริหารทุนมนุษย์ที่เข้มแข็ง  
  2.  มีวัฒนธรรมการเรียนรู้  
  3.  มีระบบการสร้างและสะสมความรู้ 
  4.  มีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น  
  5.  มีการบูรณาการวิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และบุคลากร  
  6.  มีการบริหารงานที่เป็นการสร้างคุณค่าที่ดีให้กับสังคม 

สรุปแนวคิดของนักวิชาการที่ผู้วิจัยนำมาศึกษาองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูงมีทั้งสิ้น 
7 องค์ประกอบ ซึ่งได้พิจารณาองค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูงจากความสอดคล้อง ปรากฏว่า     
บางองค์ประกอบเป็นองค์ประกอบเดียวกัน บางองค์ประกอบมีความสัมพันธ์และเกี่ยวเนื่องกัน หรือมี
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ความหมายในทิศทางเดียวกัน ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มพิจารณาองค์ประกอบที่สอดคล้องกัน
มากที่สุด จึงได้องค์ประกอบหลักขององค์ประกอบองค์การสมรรถนะสูงเป็น 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
องค์ประกอบที่ 1 ภาวะผู้นำร่วมสมัย (Contemporary Leadership) องค์ประกอบที่ 2 การกำหนด
วิสัยทัศน์ (Defining Vision) องค์ประกอบที่ 3 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
องค์ประกอบที่ 4 การจัดการกระบวนการ (Process Management) องค์ประกอบที่ 5 การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) องค์ประกอบที่ 6 การทำงานเป็นทีม (Team 
Work) และองค์ประกอบที่ 7 การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน (Focus on Performance) 
 

2.5 บริบทองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 การบริหารราชการส่วนท้องถิ่น 
 การบริหารราชการส่วนท้องถิ่น (นครินทร์ เมฆไตรรัตน์ และคณะ, 2546) เป็นการบริหาร
ราชการที่อยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยการปกครองท้องถิ่นรูปแบบต่างๆ โดยรัฐบาลในส่วนกลาง
จะกระจายอำนาจบางส่วนให้แก่ประชาชนหรือหน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้ประชาชนมี
อำนาจในการบริหารและตัดสินใจเกี่ยวกับกิจการสาธารณะต่างๆ ได้ด้วยตนเองตามอำนาจหน้าที่ที่
กฎหมายมอบให้ ซึ่งการบริหารราชการในส่วนท้องถิ่นนี้  เป็นไปตามหลักการกระจายอำนาจ 
(Decentralization) ในปั จ จุ บั น กฎห มาย ได้ ก ำห น ด ให้ ก รมส่ ง เส ริม การปกครองท้ อ งถิ่ น
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2551) มีบทบาทภารกิจสำคัญในการส่งเสริมสนับสนุนองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น โดยการพัฒนา และให้คำปรึกษา แนะนำองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านการจัดทำ
แผนพัฒนาท้องถิ่น การบริหารงานบุคคล การเงินการคลัง และการบริหารจัดการ เพ่ือให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีความเข้มแข็ง และมีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะ ซึ่งกรมส่งเสริม    
การปกครองท้องถิ่น (2560) กำหนดทิศทาง ตามแผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 
พ.ศ.2560-2569 ดังนี้ 
   วิสัยทัศน์   
    มุ่งสร้างท้องถิ่นไทยให้เข้มแข็ง โปร่งใส ก้าวสู่ประเทศไทย 4.0 อย่างมั่นคง    
ตามแนวทางปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
   พันธกิจ 
    1.  ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาองค์กรปกครองท้องถิ่นทุกประเภททุกระดับให้
ขับเคลื่อนการพัฒนาการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุขในระดับพ้ืนที่ให้เติบโตอย่างเข้มแข็งสมบูรณ์ ด้วยธรรมาภิบาลที่ทุกภาคส่วนของประเทศให้
การยอมรับ เชื่อมั่น และมีภาพลักษณ์ที่ดีในระดับนานาชาติ 
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    2.  สร้างสรรค์มาตรการ มาตรฐาน ระเบียบกฎหมายเพื่อส่งเสริม สนับสนุน และ
พัฒนาท้องถิ่นร่วมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศตามโมเดลพัฒนาเศรษฐกิจประเทศไทย 4.0 และ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 20 ปี ด้วยนวัตกรรมสร้างคุณค่าองค์ความรู้ และเทคโนโลยีแห่งยุค
ดิจิทัล พร้อมระบบการให้คำปรึกษา แนะนำ การประสานงาน และการสนับสนุนด้วยความเชี่ยวชาญ
ทางการส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และการบริหารจัดการในระดับสากล 
    3.  ส่งเสริม และสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพการบริหารและการบริการ
สาธารณะของท้องถิ่นด้วยมาตรฐานการจัดการระดับสากล และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
และเสริมสร้างขีดความสามารถขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในทุกประเภททุกระดับให้มีความ
มั่นคง และยั่งยืนเป็นฐานการขับเคลื่อนท้องถิ่นที่เชื่อมโยงกับการเสริมสร้าง เศรษฐกิจ สังคม 
สิ่งแวดล้อม วัฒนธรรม และความสมดุลในการพัฒนาของท้องถิ่นกับความจำเป็นในการพัฒนา
ประเทศสู่ประเทศที่พัฒนาแล้ว 
    4.  บริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น และ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุกประเภททุกระดับให้มีปริมาณ และสมรรถนะที่เพียงพอและสอดคล้อง
กับความจำเป็นในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์และการรองรับภารกิจ การบริการประชาชน และการ
พัฒนาสู่การเปลี่ยนแปลง 
    5.  พัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูง ทันสมัยเป็นองค์กรคุณธรรม องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ และองค์กรแห่งความสุขด้วยคุณภาพการบริหารจัดการในระดับสากล และวัฒนธรรมที่
เข้มแข็งอย่างยั่งยืน 
   ประเด็นยุทธศาสตร์ 
    ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างการปกครองท้องถิ่นให้เข้มแข็งด้วยระบอบการ
ปกครองแบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 
    ยุทธศาสตร์ที่ 2 การส่งเสริมและพัฒนาท้องถิ่นร่วมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ
ไทย 4.0 สู่ประเทศท่ีพัฒนาแล้วจากฐานของท้องถิ่น 
    ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาการบริหารจัดการภาครัฐ และธรรมาภิบาลในการ
ปกครองท้องถิ่นของประเทศไทยให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
    ยุทธศาสตร์ที่ 4 การส่งเสริมและพัฒนาบริการสาธารณะของท้องถิ่นที่มีคุณภาพ
เพ่ือคุณภาพชีวิตของประชาชน 
    ยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิน่และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ือรองรับภารกิจและทิศทางการพัฒนาของประเทศ 



51 

    ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาองค์กรด้วยฐานคุณธรรม ความรู้ และสมรรถนะสูง
เป็นองค์กรระดับสากลที่สังคมยอมรับ 
   ในปัจจุบันกฎหมายได้กำหนดให้หน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นมีอยู่ 2 ประเภท 
ใหญ่ๆ  คอื 
    1  รูปแบบทั่วไป ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) เทศบาล และ
องค์การบริหารส่วนตำบล (อบต.) ซึ่งตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจ
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ.2542 ได้บัญญัติให้องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นหน่วยการ
ปกครองท้องถิ่นขนาดใหญ่ที่มีพ้ืนที่ครอบคลุม เทศบาล และองค์การบริหารส่วนตำบล โดยองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนี้จะมีอำนาจหน้าที่ในการจัดทำแผนพัฒนาจังหวัด ประสานงาน ให้ความร่วมมือ
และสนับสนุนหน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดเล็ก ตลอดทั้งดำเนินการในกิจการที่หน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นขนาดเล็กไม่สามารถทำได้ เพราะกิจการดังกล่าวเป็นกิจการที่ครอบคลุมพ้ืนที่กว้าง เป็นกิจการ
ที่ต้องการความเป็นเอกภาพ และเป็นเรื่องที่เกินขีดความสามารถของหน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาด
เล็กจะกระทำได้ ในส่วนของเทศบาลและองค์การบริหารส่วนตำบล ซึ่งเป็นหน่วยการปกครองท้องถิ่น
ขนาดเล็ก มีอำนาจหน้าที่ในการให้บริการสาธารณะต่างๆ ภายในพ้ืนที่รับผิดชอบของตนเอง 
    2  รูปแบบพิเศษ ได้แก่ กรุงเทพมหานคร (กทม.) และเมืองพัทยา ซึ่งตาม
พระราชบัญญัติกำหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอำนาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น       
พ.ศ.2542 ได้บัญญัติให้ กรุงเทพมหานครมีฐานะเป็นหน่วยการปกครองท้องถิ่นขนาดใหญ่มีอำนาจ
หน้าที่เทียบเท่ากับ องค์การบริหารส่วนจังหวัด ในขณะที่เมืองพัทยามีฐานะเป็นหน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นขนาดเล็กที่มีพ้ืนที่อยู่ในเขตองค์การบริหารส่วนจังหวัด อำนาจหน้าที่ของเมืองพัทยาจึง
เทียบเท่ากับเทศบาล และองค์การบริหารส่วนตำบล 
 โครงสร้างภายในของหน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่น 
  ตามที่รัฐธรรมนูญฉบับปัจจุบันกำหนดให้สมาชิกสภาท้องถิ่นต้องมาจากการเลือกตั้ง
โดยตรงของประชาชน ส่วนคณะผู้บริหารท้องถิ่นจะมาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนหรือมา
จากความเห็นชอบของสภาท้องถิ่นก็ได้ ส่งผลให้เกิดการแก้ไขกฎหมายปรับปรุงโครงสร้างภายในของ
หน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบให้ไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมุ่งจะให้การปกครองส่วน
ท้องถิ่นเป็นการปกครอง “โดย” ประชาชนในท้องถิ่นอย่างแท้จริง โดยที่ราชการบริหารส่วนกลาง 
และราชการบริหารส่วนภูมิภาคไม่สามารถแต่งตั้งบุคคลเข้ามาดำรงตำแหน่งในหน่วยการปกครอง
ท้องถิ่นรูปแบบต่างๆ ได้อีกต่อไป ในส่วนของรายละเอียดของการจัดองค์กรภายในของหน่วยการ
ปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบมีดังนี้ 
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   องค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) 
    การจัดโครงสร้างภายในขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ตามพระราชบัญญัติ
องค์การบริหารส่วนจังหวัด พ.ศ.2540 และฉบับแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2542 ได้จัดแบ่งการ
บริหารงานออกเป็น 2 ส่วน คือ สภาจังหวัด เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ และนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด
เป็นหัวหน้าฝ่ายบริหาร 
   สภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
    ประกอบด้วย สมาชิกซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากราษฎรตามกฎหมายว่า
ด้วยการเลือกตั้งสมาชิกสภาจังหวัด และมีวาระในการดำรงตำแหน่งคราวละ 4 ปี สำหรับจำนวน
สมาชิกสภาจังหวัดให้ถือเกณฑ์จำนวนราษฎรแต่ละจังหวัดตามหลักฐานทะเบียนราษฎรที่ประกาศใน
ปีสุดท้ายก่อนปีที่มีการเลือกตั้ง ดังนี้ 
     1.  ราษฎรไม่เกิน 500,000 คน มีสมาชิกสภาจังหวัดได้ 24 คน 
     2.  ราษฎรเกินกว่า 500,000 คน แต่ไม่เกิน 1,000,000 คน มีสมาชิกสภา
จังหวัด ได้ 30 คน 
     3.  ราษฎรเกินกว่า 1,000,000 คน แต่ไม่เกิน 1,500,000 คน มีสมาชิกสภา
จังหวัด ได้ 36 คน 
     4.  ราษฎรเกินกว่า 1,500,000 คน แต่ไม่เกิน 2,000,000 คน มีสมาชิกสภา
จังหวัด ได้ 42 คน 
     5.  ราษฎรเกินกว่า 2,000,000 คน มีสมาชิกสภาจังหวัดได้ 48 คน  
    ในการประชุมสภาท้องถิ่นครั้งแรกนั้น จะมีการเลือกตั้งสมาชิกด้วยกันเองขึ้นมา
เป็นประธานสภา และรองประธานสภา ทำหน้าที่ดำเนินกิจการของสภาจังหวัด และดำเนินการ
ประชุมให้เป็นไปตามระเบียบของสภา และเรียกประชุมสภาสมัยสามัญและสมัยวิสามัญ การประชุม
สามัญโดยทั่วไปแล้วจะมี 2 สมัยต่อปี ส่วนระยะเวลาในการประชุมแต่ละสมัยนั้นเป็นอำนาจของสภา
ที่จะกำหนดขึ้น สำหรับการเรียกประชุมสมัยวิสามัญนั้นโดยทั่วไปแล้วจะมีขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีเหตุ
จำเป็นต้องเปิดประชุมสภา และการร้องขอของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดหรือสมาชิกจำนวน   
ไม่น้อยกว่าหนึ่งในสาม  
    นอกจากนี้สภาจังหวัดยังมีอำนาจในการแต่งตั้ งสมาชิกสภาจังหวั ดเป็น
คณะกรรมการสามัญ และมีอำนาจเลือกบุคคลซึ่งไม่ได้เป็นสมาชิกสภาจังหวัดร่วมเป็นคณะกรรมการ
วิสามัญเพื่อกระทำกิจการหรือพิจารณาสอบสวนเรื่องใดๆ อันอยู่ในวงงานของสภาจังหวัด 
   นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
    ในส่วนของหัวหน้าฝ่ายบริหารนี้ เดิมผู้ว่าราชการจังหวัดเป็นผู้ดำรงตำแหน่ง
นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด แต่เมื่อมีการตราพระราชบัญญัติองค์การบริหารส่วนจังหวัด      
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พ.ศ.2540 แยกข้าราชการส่วนภูมิภาคออกจากฝ่ายบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  อำนาจ    
ในการเลือก นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดก็ตกมาเป็นของสภาจังหวัด โดยสภาจังหวัดเลือกสมาชิก
สภาจังหวัดหนึ่งคนขึ้นมาเป็นนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด และนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
ก็จะตั้งรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดจากสมาชิกสภาจังหวัด ตามเกณฑ์ ดังต่อไปนี้ 
     1.  สมาชิก 48 คน ให้มีรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ 4 คน 
     2.  สมาชิก 36-2 คน ให้มีรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ 3 คน 
     3.  สมาชิก 24-0 คน ให้มีรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ 2 คน 
    นอกจากในส่วนของนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด และรองนายกองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดแล้ว ในฝ่ายบริหารประกอบไปด้วยเจ้าหน้าที่อ่ืน ได้แก่ ข้าราชการส่วนจังหวัดที่รับ
เงินเดือนจากงบประมาณขององค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยข้าราชการส่วนจังหวัดนี้มีนายกองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้บังคับบัญชาสูงสุด และมีรองนายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดกับปลัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นผู้บังคับบัญชารองลงมา 
    ในส่วนของการบริหารงานจะแบ่งออกเป็นส่วนต่างๆ คือ ส่วนอำนวยการดูแล
กิจการทั่วไป ขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ส่วนแผนและงบประมาณรับผิดชอบเรื่องแผน และ
งบประมาณขององค์การบริหารส่วนจังหวัด ส่วนช่างรับผิดชอบด้านงานช่างและการก่อสร้างโครงการ
สาธารณูปโภค ส่วนการคลังดูแลด้านการเงิน การคลังและการเบิกจ่ายเงิน และส่วนกิจการสภา
รับผิดชอบงานของสภาจังหวัด 
   เทศบาล 
    เทศบาลถือได้ว่าเป็นหน่วยการปกครองส่วนท้องถิ่นของไทยที่เก่าแก่ที่สุด คือเริ่ม
ใช้มาตั้งแต่ พ.ศ.2476 เป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีจัดตั้งขึ้นในเขตชุมชนที่มีความเจริญและใช้ใน
การบริหารเมืองเป็นหลัก เทศบาลของไทยแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ เทศบาลนคร เทศบาลเมือง
และเทศบาลตำบล ตามเกณฑ์รายได้และประชากรในพ้ืนที่ สำหรับการจัดโครงสร้างองค์กรของ
เทศบาลได้ใช้รูปแบบของระบบรัฐสภาเป็นหลัก โดยแบ่งโครงสร้างออกเป็น 2 ส่วน คือ สภาเทศบาล
เป็นฝ่ายนิติบัญญัติ และคณะเทศมนตรีเป็นฝ่ายบริหาร 
   สภาเทศบาล 
    เป็นฝ่ายที่คอยควบคุมและตรวจสอบฝ่ายบริหารตามหลักการถ่วงดุลอำนาจของ
ระบบรัฐสภา สภาเทศบาลนี้จะประกอบด้วยสมาชิกที่มาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน ซึ่งอยู่
ในวาระคราวละ 4 ปี โดยจำนวนของสมาชิกสภาเทศบาลนี้จะข้ึนอยู่กับประเภทของเทศบาล คือ 
     1.  สภาเทศบาลตำบล  มีสมาชิกทั้งหมด 12 คน 
     2.  สภาเทศบาลเมือง  มีสมาชิกทั้งหมด 18 คน 
     3.  สภาเทศบาลนคร  มีสมาชิกทั้งหมด 24 คน 
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    สภาเทศบาลจะมีประธานสภาหนึ่งคน และรองประธานสภาหนึ่งคน โดยจะเลือก
มาจากสมาชิกตามมติสภาเทศบาล ประธานสภามีหน้าที่ดำเนินกิจการของสภาเทศบาลให้เป็นไปตาม
ระเบียบข้อบังคับการประชุมเทศบาล และควบคุมบังคับบัญชารักษาความสงบ รวมทั้งเป็นตัวแทน
ของสภาเทศบาลในกิจการภายนอก 
   คณะเทศมนตรี 
    สำหรับคณะเทศมนตรีตามพระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ.2496 (รวมทั้งที่ได้แก้ไข
เพ่ิมเติมจนถึง พ.ศ. 2542) ได้กำหนดให้คณะเทศมนตรีประกอบด้วย นายกเทศมนตรี 1 คน มาจาก
สมาชิกสภาเทศบาลตามความเห็นชอบของสภาเทศบาล และเทศมนตรีอ่ืนๆ ตามจำนวนที่กฎหมาย
ระบุดังนี ้
     1.  เทศบาลตำบล มีเทศมนตรี จำนวน 2 คน 
     2.  เทศบาลเมือง มีเทศมนตรี จำนวน 2 คน แต่ในกรณีที่เทศบาลเมืองแห่งใด
มีรายได้จัดเก็บตั้งแต่ 20 ล้านขึ้นไป ให้มีเทศมนตรีได้อีก 1 คน 
     3.  เทศบาลนคร มีเทศมนตรี จำนวน 4 คน 
    เทศมนตรีเหล่านี้มาจากสมาชิกสภาตามความเห็นชอบของสภาเทศบาลเช่นกัน 
และคณะเทศมนตรีนี้จะอยู่ในตำแหน่งคราวละ 4 ปี 
    นอกจากคณะเทศมนตรีแล้ว ในฝ่ายบริหารก็ยังมีพนักงานเทศบาลเป็นเจ้าหน้าที่
ท้องถิ่นของเทศบาลที่ปฏิบัติงานอันเป็นภารกิจประจำสำนักงาน หรืออาจจะนอกสำนักงานก็ได้ ซึ่งมี
ความเกี่ยวพันกับชีวิตความเป็นอยู่ของประชาชนอย่างใกล้ชิด โดยมีปลัดเทศบาลเป็นผู้บังคับบัญชาใน
เบื้องต้น 
    สำหรับพระราชบัญญัติเทศบาล (ฉบับที่ 11) พ.ศ.2543 ซึ่งเป็นกฎหมายฉบับใหม่
ได้มีการกำหนดโครงสร้างเทศบาลให้มีองค์ประกอบใหม่ ดังนี้ 
     1.  เทศบาลเมือง และเทศบาลนครให้เปลี่ยนมาใช้รูปแบบนายกเทศมนตรี 
คือ ให้เทศบาลนั้นมีนายกเทศมนตรีหนึ่งคน ซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนอยู่ ใน
ตำแหน่งคราวละ 4 ปี และจะดำรงตำแหน่งติดต่อกันเกินสองวาระไม่ได้ นอกจากนี้นายกเทศมนตรียัง
มีอำนาจในการแต่งตั้งรองนายกเทศมนตรี ซึ่งมิใช่สมาชิกสภาเทศบาลเป็นผู้ช่วยเหลือในการบริหาร
ราชการของเทศบาลตามที่นายกเทศมนตรีมอบหมายให้ โดยจำนวนของรองนายกเทศมนตรีจะมีได้ 
ดังนี้ 
      1.1  เทศบาลตำบล ให้มีรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน 2 คน   
      1.2  เทศบาลเมือง ให้มีรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน 3 คน 
      1.3  เทศบาลนคร ให้มีรองนายกเทศมนตรีได้ไม่เกิน 4 คน 
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       อย่างไรก็ดีการเปลี่ยนมาใช้รูปแบบนายกเทศมนตรีนั้น ประชาชนใน
เขตเทศบาลต้องออกเสียงแสดงมติให้การบริหารในเขตเทศบาลใช้รูปแบบนายกเทศมนตรีด้วย 
     2. ด้านสถานศึกษา พบว่า ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อความความสำเร็จในการ
จัดการศึกษาด้านสถานศึกษา ได้แก่ 
      2.1  สถานศึกษาบางแห่งอยู่ห่างไกล ไม่สะดวกต่อการติดต่อประสานงาน 
กับ องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
      2.2  ครูบรรจุใหม่และครูอัตราจ้าง (ผู้ช่วยครู) ขาดประสบการณ์ในการ
จัดการเรียนการสอน 
     3.  ด้านชุมชน พบว่า ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อความความสำเร็จในการจัด
การศึกษา ด้านชุมชน ได้แก่ 
      3.1  ผู้ปกครองและชุมชนไม่ให้ความร่วมมือในการจัดกิจกรรมต่างๆ 
เพราะเห็นว่าเป็นหน้าที่ของสถานศึกษา 
      3.2  องค์กรหรือหน่วยงานอ่ืนๆ งดการสนับสนุน ช่วยเหลือสถานศึกษา 
และนักเรียน เพราะเห็นว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีศักยภาพเพียงพอ ทำให้นักเรียนพลาดโอกาส
ที่ดีและสถานศึกษาเสียประโยชน์ที่เคยได้รับ 
    กล่าวโดยสรุป ปัญหาและอุปสรรค การจัดการศึกษาขององค์การบริหารส่วน
จังหวัด ประกอบด้วย ด้านการบริหารวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล 
ด้านการบริหารทั่วไป ด้านกฎหมาย ด้านองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านสถานศึกษา และด้านชุมชน 
ซึ่งทั้งหมดนี้ ส่วนมากพบปัญหาในเรื่อง นโยบายในการจัดการศึกษาไม่ชัดเจน ระเบียบแนวปฏิบัติ
เกี่ยวกับงานไม่เอ้ือต่อการจัดการเรียนการสอน การใช้จ่ายงบประมาณไม่คล่องตัวติดขัดเรื่องระเบียบ 
แนวปฏิบัติในการมอบอำนาจ ระดับกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นขาดผู้เชี่ยวชาญด้านนโยบายการ
จัดการศึกษา กฎระเบียบขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไม่เหมาะสม กับสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด จากปัญหาที่กล่าวมานี้จึงทำให้ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการองค์การสมรรถนะสูงสำหรับสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพ่ือนำมาใช้ในการ
บริหารจัดการสถานศึกษาให้เป็นองค์การสมรรถนะสูงต่อไป 
 

2.6 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่ เกี่ยวข้องกับเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์   
พบว่า กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557, หน้า 11) สุนันทา เลาหนันทน์ (2556, หน้า 5) และมณีวรรณ 
ฉัตรอุทัย (2551, หน้า 311) นักวิชาการทั้ง 3 คน ให้ความหมายคำว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไป
ในทิศทางเดียวกันว่าหมายถึง กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดการบุคคล ตั้งแต่การวางแผนทรัพยากร
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มนุษย์ การวิเคราะห์งาน การรับสมัครงาน การสรรหา การคัดเลือก การสัมภาษณ์ การบรรจุแต่งตั้ง  
การอบรม และพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและ
ผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์กร
ตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2545, หน้า 37) ไดให้ความหมาย
เพ่ิมเติมว่ากิจกรรมดังกล่าวข้างต้นเป็นหน้าที่ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การที่จะต้องใช้
ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการดำเนินกิจกรรมดังกล่าว  
 จากความหมายดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่
ผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ใช้ในการจัดการบุคลากรในองค์กร ตั้งแต่การวางแผนทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กรให้มีความเหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ กำหนดวิธีการในการสรรหาและ
การคัดเลือกเพ่ือให้ได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานกับองค์กร มีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้ทันกับสภาพแวดล้อมการแข่งขัน การบริหารค่าตอบแทนและการให้สวัสดิการเพ่ือ 
เป็นค่าตอบแทนและจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความมีประสิทธิภาพ และการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความเชื่อมโยงกันในทุกกระบวนการและ
เป็นปัจจัยสำคัญท่ีจะผลักดันให้องค์กรก้าวสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสำเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น ถือเป็นสิ่งสำคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่
องค์กรสมรรถนะสูง แต่ผู้บริหารจะทำอย่างไร จึงจะทำให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ประสบ
ความสำเร็จ และนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างได้ยั่งยืน ปัจจัยสำคัญที่ทำให้องค์กรไปสู่
องค์กรสมรรถนะสูง คือมนุษย์ ดังที่ จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2553, หน้า 32) กล่าวว่า “มนุษย์เป็น
ทรัพย์สินทางปัญญาขององค์กรที่จะนำพาองค์กรไปสู่องค์กรสมรรถนะสูงตามเป้าหมาย และเป็น
ปัจจัยที่สร้าง ความแตกต่างที่สำคัญในการแข่งขัน” ดังนั้น องค์กรจึงจำเป็นต้องมีกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ เพ่ือสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะที่เหมาะสมกับ
ตำแหน่งเข้ามาร่วมปฏิบัติงานกับองค์กรธำรงรักษาและดูแลบุคลากรให้มีประสิทธิภาพพร้อม
ปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรในขณะที่สิ่งแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งเป็นหน้าที่ของ   
นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะบริหารจัดการเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพที่สุด 
หาวิธีการที่จะทำให้บุคลากรแสดงศักยภาพอย่างแท้จริง จนปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและทุ่มเทให้กับ
องค์การอย่างเต็มที่  
 ความสำเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงหมายถึง การที่องค์กรมีบุคลากรที่มีคุณภาพ
ปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร ซึ่งการได้คนที่มีคุณภาพมาปฏิบัติงานเป็นผลมาจากกระบวนการทรัพยากร
มนุษย์หาคนดีเข้ามาทำงาน และมีระบบบริหารที่ธำรงรักษาคนดีและพัฒนาให้เก่งยิ่งขึ้น  สร้าง
สภาพแวดล้อมการทำงานให้คนในองค์กรมีความสุขกับการทำงาน ความสำเร็จในการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์สามารถวัดได้จากคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากร ความผูกพันต่อองค์กร
ความจงรักภักดี และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สิ่งเหล่านี้เป็นการสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กร
สามารถปฏิบัติงานให้กับองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น เมื่อบุคลากรมีประสิทธิภาพในการ
ทำงานมากข้ึนจนองค์กรมีสมรรถนะสูง แสดงให้เห็นถึงกระบวนการในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
คุณภาพ  
 1.  คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
  การทำงานถือเป็นส่วนหนึ่งในการดำรงชีวิตประจำวันของมนุษย์ คุณภาพชีวิตของการ
ทำงานจึงเป็นเรื่องที่มีความสำคัญอย่างยิ่ง องค์กรจะต้องส่งเสริมเพ่ือให้สถานที่ปฏิบัติงานมีความ
เหมาะสม ทำให้บุคลากรเกิดความสุข เกิดความรู้สึกมั่นคง เป็นขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานจน
บุคลากรเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการปฏิบัติงานจนส่งผลดีให้ผลผลิตขององค์กรเพ่ิมขึ้น 
  1.1  ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
    จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องกับเรื่องคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
(Quality of Work Life) พบว่า ประเวศน์ มหารัตน์สกุล  (2558, หน้า 153) และทศพร จิรกิจวิบูลย์ 
(2556, หน้า 10-11) ให้ความหมายคำว่าคุณภาพชีวิตในการทำงานไปในทิศทางเดียวกันว่าหมายถึง 
ความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลที่มีต่อสภาวะความเป็นอยู่หรือความสุขของชีวิตโดยรวมได้รับจาก
ประสบการณ์ สิ่งอำนวยความสะดวกและกิจกรรมในสถานที่ทำงานให้พนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อ
สถานที่ทำงาน ที่สามารถตอบสนองความต้องการของบุคคลทั้งด้านร่างกายและจิตใจผ่าน
กระบวนการที่องค์การจัดขึ้นเพ่ือสนับสนุนให้พนักงานรู้ถึงการมีชีวิตความเป็นอยู่ทั้งในการทำงานที่ดี 
และนอกจากนี้ จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล (2558, หน้า 118) ได้ให้ความหมายเพ่ิมเติมว่า คุณภาพชีวิต
ในการทำงานได้กลายเป็นปัจจัยสำคัญในการพิจารณาเข้าร่วมงานของผู้มีศักยภาพสูงทั้งหลายใน
ปัจจุบัน 
    จากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการหรือผู้ที่เกี่ยวข้องนิยามไว้ข้างต้น ผู้วิจัยสรุป   
ได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานทั้งด้านสิ่งแวดล้อมกายภาพ
และด้านจิตใจ  ได้ แก่ ภาระงานที่เหมาะสม การมีผู้ร่วมงานที่ดี การมีเครื่องมือที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน การได้รับเงินเดือนและสวัสดิการที่คุ้มค่า การได้รับความปลอดภัยในการทำงาน การได้รับ
การส่งเสริมให้เจริญเติบโตในหน้าที่และความรู้สึกมั่นคง ซึ่งถ้าผู้ปฏิบัติงานรู้สึกพอใจมีความสุขกับสิ่ง
รอบตัว รู้สึกว่าชีวิตการทำงานได้รับความสมดุลทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัวก็จะทำให้ผลลัพธ์ทั้ง
ผู้ปฏิบัติงานและองค์กรเติบโตควบคู่กันไปอย่างมีคุณภาพ  
  1.2  แนวทางในการจัดการคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
    จารุนันท์ อิทธิอาวัชกุล   (2558, หน้า  118-120) ได้เสนอแนวคิดการบริหาร
จัดการขององค์กรที่จะช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดังนี้ 
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    1.  การสร้างภาพลักษณ์องค์กร (Employer Branding) เป็นการชูประเด็นการเป็น
องค์กรที่พร้อมจะมอบคุณภาพชีวิตในการทำงาน เน้นย้ำว่าพนักงานสามารถเป็นหุ้นส่วนกับองค์กรได้ 
สามารถลงทุนเวลาในชีวิตเพ่ือให้เกิดคุณค่า ความสำเร็จในแบบที่พนักงานอยากเป็น เพ่ือเป็นการ
สร้างแรงดึงดูดใจให้คนเก่งเข้ามาร่วมทำงานกับองค์กร 
    2.  การสร้างประสบการณ์ให้พนักงานได้สัมผัสคุณภาพในการทำงานจริงๆ โดยเริ่ม
จากการทำให้พนักงานใหม่รู้สึกถึงความเป็นมืออาชีพ โดยการสอนงาน จัดหาพ่ีเลี้ยงดูแล  ตั้งแต่ที่
พนักงานเข้ามาปฏิบัติงาน การสนับสนุนด้วยเครื่องมือต่างๆ เปิดโอกาสให้พนักงานแสดง
ความสามารถใช้ความคิดอย่างอิสระ จัดการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพให้ รวมทั้งการสร้าง
สิ่งแวดล้อมและสวัสดิการที่ดีในการทำงาน  
     กิจกรรมที่กล่าวมาข้างต้น จะเป็นหน้า ที่ของผู้บริหารที่จะต้องให้ความสำคัญ
กับเรื่องดังกล่าว เพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทำงานที่เหมาะสม เพราะเมื่อบุคลากรมี
คุณภาพชีวิตในการทำงานที่ดีก็จะทำให้ทั้งบุคลากรและองค์กรเติบโตควบคู่กันไปอย่างมีคุณภาพ 
  1.3  องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 
    Walton, R.E. เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะสำคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิต
การทำงาน ในหนั งสือ Criteria for Quality of Working life (Walton, R.E. 1973, pp. 12-16,     
อ้างถึงใน ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี, 2556, หน้า 7-8) แบ่งออก เป็น 8 ประการ ดังนี้   
    1.  ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation)
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน หรือผลประโยชน์อื่นๆ ทั้งในรูปของตัว
เงินและไม่ใช่ตัวเงินอย่างเหมาะสม ไม่เกิดการเอารัดเอาเปรียบจากนายจ้าง มีความเป็นธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบตำแหน่งของตนกับหน่วยงานอ่ืนๆ ที่มีลักษณะการทำงานคล้ายคลึงกัน การจ่าย
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอนี้ จะเป็นกระบวนการพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์       
ที่จะสามารถทำให้บุคลากรในองค์กรมีคุณภาพชีวิตทั้งในการทำงานและชีวิตส่วนตัวที่ดี 
    2.  สิ่งแวดล้อมที่ถูกลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคือ สภาพการทำงานต้องไม่มีลักษณะที่
ต้องเสี่ยงภัยจนเกินไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบายไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ
อนามัย ให้บุคลากรไม่ต้องวิตกกังวลกับอันตรายต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 
    3.  เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ (Development of 
Human Capacities) หมายถึง งานที่ปฏิบัติอยู่นั้นหัวหน้างานจะต้องมอบหมายงานที่ท้าทาย
ความสามารถของบุคลากร เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้แสดงศักยภาพ ความรู้ ความสามารถของ
ตนเองในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานของตนจน
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เป็นที่ยอมรับ นอกจากจะทำให้ผลการปฏิบัติงานออกมาดีแล้ว ยังถือเป็นการให้บุคลากรได้มีการ
ฝึกฝนและพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาอีกด้วย   
    4.  หัวหน้างานจะต้องส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความเจริญเติบโตและความ
มั่นคงในอาชีพ (Growth and Security) เนื่องจากบุคลากรทุกคนต้องการได้รับความเจริญก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานและเป็นที่ยอมรับของสังคม เพราะจะเป็นการยกระดับความเป็นอยู่ให้ดียิ่งขึ้น 
    5.  ลักษณะงานมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน (Social 
Integration) หมายความว่า งานที่บุคลากรปฏิบัตินั้น จะต้องเป็นการส่งเสริมหรือสนับสนุนให้
บุคลากรได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลอ่ืนๆ ในสังคม เพราะการได้ปฏิบัติงานร่วมกับ
บุคคลภายนอกองค์กรจะทำให้บุคลากรได้รู้จักตนเอง ได้ทราบจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง จนเกิดการ
พัฒนาตนเองขึ้นมา 
    6.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติจะต้องเป็นงานที่ชอบด้วยกฎหมาย กระบวนการยุติธรรม 
และหลักจริยธรรม (Constitutionalism) หมายถึง วิธีการปฏิบัติงาน วิถีชีวิต วัฒนธรรมในองค์การ
จะต้องมีการส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคล ยึดหลักประชาธิปไตยในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะ   
ทำให้บุคลากรในองค์กรได้มีการแสดงออกด้วยเหตุผลที่จะส่งผลให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
สังคมอย่างไม่มีขีดจำกัด 
    7.  ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) 
องค์กรจะต้องหาแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานมีความสมดุลระหว่างการ
ทำงานและชีวิตครอบครัว เช่น การกำหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม การจัดกิจกรรม
ต่างๆ เพ่ือลดความเคร่งเครียดจากการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน  
    8. ลักษณะงานมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคมโดยตรง (Social Relevance) 
องค์กรจะต้องมีแนวปฏิบัติที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าองค์กรมีความรับผิดชอบต่อสังคมและ
สิ่งแวดล้อม   
    จากแนวคิดทั้ง 8 ประการ ของ Walton สามารถสรุปได้ว่า การสร้างคุณภาพชีวิต
ในการทำงานในบางแนวคิดของ Walton เป็นผลมาจากการดำเนินการด้านกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และการบริหารจัดการต่างๆ ภายในองค์กร เพ่ือดูแลและส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
พร้อมกับการปฏิบัติงานซึ่งจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน เป็นขวัญกำลังใจและยัง
สามารถเป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคลากรมีการพัฒนา เพ่ือเพ่ิมศักยภาพให้กับตนเองและปฏิบัติงานให้กับ
องค์กรจนองค์กรประสบความสำเร็จบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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 2.  ความผูกพันต่อองค์กร 
  2.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 
    จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องกับเรื่องความผูกพันต่อองค์กร พบว่า 
ปิยาพร ห้องแซง (2555, หน้า 43) จุฑาพร กบิลพัฒน์ (2554, หน้า 16) กาญจนา นุใจกอง (2542, 
หน้า 7) และ Allen and Meyer (1990, p. 2) ให้ความหมายไปในทิศทางเดียวกันว่าหมายถึง 
ความรู้สึก ทัศนคติทางจิตใจของบุคลากรในองค์กรที่แสดงออกด้วยพฤติกรรมที่ดีต่อองค์กร ในการ
ยอมรับเต็มใจปรารถนาดีที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างเต็มที่ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
อาจมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร ทุ่มเทที่จะปฏิบัติและยอมรับในค่านิยมเป้าหมายขององค์กร โดย
พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูงนั้นจะมีความต้องการที่จะร่วมปฏิบัติงานกับองค์กรไปจนเกษียณ 
    นอกจากนี้ รุ่งโรจน์ อรรถานิทธิ์ (2554, หน้า 22-23) ให้ความหมายเพ่ิมเติมว่า 
ความผูกพันต่อองค์กรเป็นกระบวนการหนึ่งของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะต้องเก็บรวบรวมข้อมูล
จากบุคลากรในองค์กรจากสิ่งที่จะเป็นสัญญาณแสดงให้เห็นว่าบุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร ด้วย
การสังเกตความร่วมมือ การสนับสนุนองค์กร ความต้องการอยู่กับองค์กรจนถึงเกษียณ และการพูดถึง
องค์กรในด้านบวก นำข้อมูลเหล่านี้มาวิเคราะห์และพัฒนาจนได้เป็นข้อมูลในการนำมาเป็นกิจกรรม
หรือแนวทางเพ่ือทำให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีความสุข มีโอกาสในการพัฒนาตัวเองและมีความ
ต้องการที่จะอยู่กับองค์กรให้นานที่สุด  
    จากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการหรือผู้ที่เกี่ยวข้องนิยามไว้ข้างต้น ผู้วิจัยสรุป   
คำว่าความผูกพันต่อองค์กรได้ว่า เป็นลักษณะความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับองค์กร 
ความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร มีความเต็มใจและทุ่มเทการปฏิบัติ งานให้กับองค์กรอย่าง
เต็มความสามารถ และต้องการร่วมงานกับองค์กรไปให้นานที่สุด ทั้งนี้เป็นผลมาจากองค์กรได้หา
แนวทางท่ีทำให้บุคลากรมีความสุขกับการทำงาน 
  2.2  รูปแบบของความผูกพันกับองค์กร 
    สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552, หน้า  79-80) ได้เสนอรูปแบบของความผูกพันกับ
องค์กร ออกเป็น 3 ลักษณะ คือ  
    2.2.1  ความ ผู ก พั น ใน เชิ งค วาม รู้ สึ ก  (Affective Commitment) ห ม ายถึ ง 
ความรู้สึกทางด้านจิตใจของบุคลากรที่ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ต้องการเป็นสมาชิกที่ดีอย่าง
ต่อเนื่อง มีความทุ่มเทตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้องค์กรอย่างเต็มความสามารถจนบรรลุเป้ าหมายของ
องค์กร     
    2.2.2  ค ว า ม ผู ก พั น เนื่ อ ง จ า ก ต้ อ ง ก า ร อ ยู่ กั บ อ ง ค์ ก ร  ( Continuance 
Commitment)   หมายถึง ความต้องการของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรอย่างต่อเนื่อง                  

ไม่ต้องการโยกย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน อาจเนื่องมาจากมีความพึงพอใจกับสิ่งตอบแทน สวัสดิการต่างๆ    
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ที่ได้รับ หรือระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับองค์กรนี้มานาน เป็นการลงทุนด้านระยะเวลา หากลาออกจะ
ทำให้สูญเสียสิ่งที่ได้เคยลงทุนกับองค์กรนี้มา และสิ่งตอบแทนอ่ืนๆ ที่จะได้รับหลังจากนี้  
    2.2.3  ความผูกพันตามบรรทัดฐานที่ ควรเป็น (Normative Commitment) 
หมายถึง บุคลากรที่มีจิตสำนึกที่ดีกับองค์กร การตระหนักอยู่เสมอว่าองค์กรแห่งนี้ให้โอกาสเรา หาก
บุคลากรต้องการลาออก จะรู้สึกเป็นกังวลว่าผู้บริหารจะมีความรู้สึกอย่างไร เป็นเหตุผลทางความรู้สึก
ที่ผูกมัดให้บุคลากรเกิดความผูกพันกับองค์กร  
    จากแนวคิดความผูกพันต่อองค์กรข้างต้นมีผลทำให้บุคลากรในองค์กรเกิด
ความรู้สึกความผูกพันระหว่างบุคลากรและองค์กร จึงเป็นหน้าที่ขององค์กรที่จะต้องใส่ใจส่งเสริมและ
สนับสนุนเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้อยู่คู่กับองค์กร เพราะบุคลากรที่ปฏิบัติงานมานานมักจะมี
ความรู้ความสามารถมีประสบการณ์และทักษะที่ดีในตำแหน่งหน้าที่ หากบุคลากรลาออกเนื่องจาก  
ไม่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร องค์กรจะต้องจัดหาบุคลากรมาทดแทนซึ่งจำเป็นต้องอาศัย
งบประมาณในการฝึกฝนและใช้ระยะเวลานานพอสมควรกว่าจะได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับตำแหน่ง ความเปลี่ยนแปลงเหล่านี้เป็นสิ่งที่องค์กรไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ ตราบใดที่
องค์กรยังต้องขับเคลื่อนต่อ ดังนั้นองค์กรจะต้องศึกษาปัจจัยต่างๆ และนำมาวิเคราะห์เพื่อส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรที่มีคุณภาพเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
 3. ความจงรักภักดี 
  3.1  ความหมายของความจงรักภักดี 
    จากการศึกษาและค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวข้องกับเรื่องความจงรักภักดี พบว่า     
ปชานนท์ ชนะราวี (2556, หน้า 10-12) ให้ความหมายไว้ว่า ความจงรักภักดีต่อองค์กรหมายถึง 
ความรู้สึกและการแสดงออกของบุคลากร ด้วยความเคารพต่อองค์กร มีความเต็มใจปฏิบัติงานและ
อุทิศตนต่อองค์กร มีความรู้สึกผูกพัน ความรู้สึกต้องการเป็นเจ้าของและต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร มีความภูมิใจต่อองค์กร มีการสนับสนุนและส่งเสริมองค์กรให้องค์กรมีความผาสุกปกป้ อง
องค์กร จากความหวังร้ายจากบุคคลอ่ืน ตระหนักในด้านดีขององค์กร มีความเชื่อถือและไว้วางใจ
พร้อมที่จะช่วยเหลือองค์กรทุกเมื่อ มีความปรารถนาและมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยู่ในองค์ก่อน
ต่อไป รู้สึกและแสดงออกท้ังวาจาและการปฏิบัติที่ดีต่อองค์กรทั้งต่อหน้าและลับหลัง  
    นอกจากนี้ อารีรัตน์ หมั่นหาทรัพย์ (2554, หน้า 23) กล่าวว่า ความจงรักภักดีคือ
ความเต็มใจของบุคคล เป็นปัจจัยสำคัญในองค์กร ความเต็มใจของบุคคลอาจจะเรียกในชื่อที่ต่างกัน 
เช่น ความจงรักภักดี ความเป็นอันหนึ่งอันเดียว ขวัญกำลังใจและความเข้มแข็ง เป็นต้น ซึ่งความ
จงรักภักดีจะมีความสำคัญแต่ก็ได้รับการยอมรับเพียงเล็กน้อยเท่านั้นว่าเป็นเงื่อนไขที่สำคัญของ
องค์กรเกี่ยวกับความจงรักภักดี 
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    ถวัลย์ เอ้ือวิศาลวรวงศ์ (2547, อ้างถึงใน อภิวิชญ์ สุวรรณสุภา,    2557,   หน้า 
11)    ให้ความหมายความจงรักภักดีต่อองค์กรว่า เป็นความรู้สึกต้องการที่จะอยู่และไม่อยากไปจาก
องค์กร มีความ รู้สึกรักใคร่ น่าจะมีสาเหตุมาจากองค์กรมีสิ่งที่เป็นการจูงใจจนทำให้สมาชิกภายใน
องค์กรรู้สึกเสียดายที่จะต้องจากองค์กรไป นอกจากนี้สมาชิกจะผูกพันมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
กับองค์กรและภาระงานที่สมาชิกทำงานอยู่ กล่าวคือ พึงพอใจที่จะทำและต้องการให้งานนั้นบรรลุผล
สำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 
    จากความหมายต่างๆ ที่นักวิชาการหรือผู้ที่เกี่ยวข้องนิยามไว้ข้างต้น ผู้วิจัยสรุป   
คำว่าความจงรักภักดีได้ว่า หมายถึง บุคลากรมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเพ่ือปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร
อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรโดยอาจไม่คาดหวังสิ่งตอบ
แทนที่อาจได้รับหรือไม่ได้รับ หรือหากมีทางเลือกอ่ืนที่มีความน่าสนใจกว่าก็ยังพร้อมที่จะปฏิบัติงาน
กับองค์กรต่อไป นอกจากนี้อาจมีความรู้สึกที่มีความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นต่อบุคลากรภายในองค์กร
และต่อองค์กรมีการรักษาสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรและองค์กรไว้โดยปฏิเสธสิ่งที่มาทำลาย
ความสัมพันธ์อันนี้ 
    จากการวิจัยของ Terrie Lynn Bittner (2008, อ้างถึงใน ปชานนท์ ชนะราวี , 
2556, หน้า 20-21) นำเสนอขั้นตอนการสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรให้กับบุคลากรในองค์กร ดังนี้ 
    1.  องค์กรจะต้องคำนึงว่าบุคลากรเป็นผู้ที่ต้องปฏิบัติงานอย่างหนักเพ่ือองค์กร 
ดังนั้นองค์กรจะต้องให้ผลตอบแทนแก่บุคลากรอย่างเหมาะสมและให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ 
    2.  องค์กรจะต้องให้บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและ
เคารพความรู้และทักษะของพนักงาน ซึ่งบุคลากรมักมีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านที่ถนัด องค์กรควรให้ 
ความสำคัญ โดยปรึกษาและให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
    3.  องค์กรจะต้องมีการปรับขั้นตำแหน่งให้กับบุคลากรภายในองค์กรก่อนพิจารณา
บุคคลอื่นภายนอกองค์กร 
    4.  องค์กรจะต้องส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรภายในองค์กรมีการฝึกอบรม
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ให้เหมาะสมกับตำแหน่งงาน เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความตั้งใจปฏิบัติงาน
และเป็นการเพิ่มความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วย 
    5.  องค์กรจะต้องให้ความสำคัญกับบุคลากรทุกคนอย่างเท่าเทียมกันและจัดหา
สวัสดิการนอกเหนือสวัสดิการพ้ืนฐานที่บุคลากรควรได้รับเพ่ือทำให้บุคลากรเกิดการรับรู้ว่าองค์กรมี
ความใส่ใจบุคลากร  
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  3.2  องค์ประกอบของความภักดี 
    Hoy & Rees (1974, pp. 274-275, อ้างถึงใน ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์, 2557, 
หน้า 26-27) จำแนกองค์ประกอบความภักดีของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา ดังนี้ 
    1.  ด้านพฤติกรรมที่แสดงออก  (Behavioral Aspect) เช่น การไม่ต้องการย้าย
หน่วยงานจากหัวหน้า หรือหากหัวหน้าโยกย้ายหน่วยงานก็มีความต้องการที่จะโยกย้ายตามหัวหน้าไป
ด้วย 
    2.  ด้านความรู้สึก (Affective Aspect) เช่น ความรักที่จะทำงานกับหัวหน้า หรือ
ความพึงพอใจหัวหน้าของตน 
    3.  ด้านการรับรู้ (Cognitive Aspect) เช่น ความเชื่อมั่นและไว้วางใจความเชื่อถือ
ในหัวหน้า ความเชื่อถือในหัวหน้าแม้คนอ่ืนจะมีปฏิกิริยาต่อการตัดสินใจของหัวหน้า ความรู้สึกว่า
หัวหน้ายินดีที่จะแสดงความรับผิดชอบแทนเมื่อตนเองมีความบกพร่องในหน้าที่ และความรู้สึก
โดยตรงว่าตนเองรู้สึกจงรักภักดีต่อหัวหน้าโดยปราศจากความพึงพอใจในด้านอ่ืนๆ  
    ความจงรักภักดีเป็นความรู้สึกส่วนบุคคลที่เป็นการยอมรับในตัวองค์กร ยอมที่จะ
ปฏิบัติงานและทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจเพ่ือทำให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้จนเกิดความ
อยู่รอดอย่างยั่งยืน ความจงรักภักดีจึงเป็นอีกบทบาทหน้าที่หนึ่งที่องค์กรจะต้องให้ความสำคัญและ
พัฒนาหรือสร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรให้เกิดขึ้นกับบุคลากรภายในองค์กร เพราะบุคลากรถือเป็น
ทรัพยากรที่สำคัญที่สุดขององค์กรที่จะขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความสำเร็จได้ หากองค์กรสามารถ
รักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้กับองค์กรได้นั้น องค์กรก็จะมีความเข้มแข็ งสามารถพัฒนา
องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

    สรุปแนวคิดของนักวิชาการที่ผู้วิจัยนำมาศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์         
มีส่วนประกอบ 1) การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 2) การให้ทรัพยากรมนุษย์ 3) การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ และ 4) การธำรงรักษาและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 
 แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับเครือข่ายความร่วมมือ 
 แนวคิดเกี่ยวกับความร่วมมือ 
 ความร่วมมือ (Collaboration) เป็นคุณลักษณะที่สําคัญที่ทําให้การทํางานร่วมกันหรือการ
ทํางานเป็นทีมประสบความสําเร็จความร่วมมือจึงเป็นคุณลักษณะที่กลุ่มทีมหรือองค์กรพึงปรารถนา 
ซึ่งหมายถึง การทํางานร่วมกับผู้อ่ืนการร่วมมือกันการร่วมรู้ ร่วมคิดการทํางานร่วมกับผู้อ่ืนเพ่ือสร้าง
บางสิ่งบางอย่างร่วมกัน Crowther (1996, p. 273) จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ความ
ร่วมมือเป็นพฤติกรรมการทํางานร่วมกันของบุคคล กลุ่มบุคคล และอาจมีความหมายครอบคลุมไปถึง
ความร่วมมือขององค์กรซึ่งประกอบด้วยการออกแบบและการจัดลําดับความสําคัญของเป้าหมาย เพื่อ
นํามาทําแผนปฏิบัติการตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ รวมทั้งมีการประเมินศักยภาพ ผลการปฏิบัติงาน
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เพ่ือนําผลมาใช้ในการปรับปรุงงาน สมาชิกทุกคนต้องมีจิตสํานึกด้านความรับผิดชอบที่จะแสวงหา
วิธีการเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน และแสวงหาวิธีการที่จะพัฒนาความสัมพันธ์ ในการทํางาน
ของตน 
 Lucas (1998, p. 19) ให้ความหมายความร่วมมือในการทํางานขององค์กรว่ าเป็นการ
ทํางานร่วมกันระหว่างบุคคลที่เกิดขึ้น เนื่องจากความต้องการของบุคคล หรือความต้องการของ
องค์กรในการร่วมกันรับผิดชอบงาน มีการร่วมมือกันของบุคคล มีการสร้างเครือข่ายการทํางาน มีกลุ่ม
ร่วมมือ สมาชิกมีการวิเคราะห์วิจารณ์ตนเอง และรู้สึกว่าตนได้รับความไว้วางใจจากผู้อ่ืน 
 Robbins & Finley (1998, p. 27) ยังให้ความหมายของความร่วมมือในการทํางาน โดย
เน้นความสําคัญว่า ทุกฝ่ายจะให้การช่วยเหลือกันเพ่ือให้ได้ประโยชน์ร่วมกัน และสามารถทําให้ทีมคง
อยู่ได้เพ่ือรักษาผลประโยชน์ร่วมกัน 
 Martin (1999, p. 94) เสนอว่า ความร่วมมือในการทํางานไม่ใช่กระบวนการทํางาน      
แต่เป็นการสร้างความสัมพันธ์ของบุคคล (Human Relationship) ในการทํางานร่วมกันของบุคคล 
สรุปได้ว่า ความร่วมมือในการทํางาน หมายถึง การที่กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป  มาปฏิบัติ          
การทํางานร่วมกันเพ่ือให้ได้รับผลประโยชน์ร่วมกัน ซึ่งอาจร่วมมือกันอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการก็ได้  การทํางานร่วมกันดังกล่าวนี้จะประกอบด้วย การวางแผนกำหนดเป้าหมาย                
ทําแผนปฏิบัติการ ดําเนินการตามที่กำหนด โดยสมาชิกทุกคนต้องมี จิตสํานึกด้านความรับผิดชอบที่
จะแสวงหาวิธี การเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนร่วมกันแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น สร้างพลัง และการ
ช่วยเหลือกัน 
 องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของความร่วมมือ 
 นักการศึกษาได้ให้แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ของความร่วมมือไว้
หลายทัศนะ ดังนี้ 
 Graham & Wright (1999, pp. 37-41) ได้ศึกษาความหมายของความร่วมมือ จากการ
สอบถามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ โดยการศึกษาว่าจะนําความร่วมมือสู่การปฏิบัติได้อย่างไร 
รวมทั้งได้นําผลที่ได้จากการสัมภาษณ์ มาใช้ในการสร้างตัวบ่งชี้ของความร่วมมือ  สร้างแบบวัดความ
ร่วมมือ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ความร่วมมือหมายถึง การทํางานร่วมกันและการมีส่วนร่วมในกิจกรรม
การวางแผน การแบ่งปัน และการบรรลุเป้าหมายของกิจกรรม  ส่วนตัวบ่งชี้ของความร่วมมือ
ประกอบด้วย 1) การวางแผน (Planning) 2) การแบ่งปัน (Sharing) และ 3) การดําเนินการเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมาย (Goal Achieving Activities) 
 Weltch & Tulbert (2000, pp. 366-376) ได้ทําการวิจัยและสรุปว่า องค์ประกอบของ
ความร่วมมือมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การประนีประนอมเพ่ือให้เกิดการเคารพความคิดใหม่และ
การเปลี่ยนแปลง 2) การสื่อสารที่ประกอบด้วยการฟังและการเสนอความคิด ความรู้สึก  3) การ
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แก้ปัญหาที่มีการระบุความต้องการความจําเป็นการระดมสมอง การปรับสิ่งที่ได้เพ่ือใช้ในการสร้าง
แผนปฏิบัติการ และการประเมิน 4) การพัฒนาแผนปฏิบัติการและการประเมินการปฏิบัติการ 
 Mesa Public School (2003, p. 10) เสนอว่า ตัวบ่งชี้ของความร่วมมือประกอบด้วย    
1) การค้นคว้า และรวบรวมสารสนเทศ 2) การตรงต่อเวลา 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ 4) การมีส่วน
ร่วมในการประชุมกลุ่ม และ 5) การร่วมมือกับทีม  
 Plymouth  State   University (2003, pp. 2-4) กล่าวถึง การร่วมมือว่าเป็นความสามารถ
ในการสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานและทํางานกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายร่วมกัน
และตัวบ่งชี้ของความร่วมมือประกอบด้วย 1) ความมุ่งมั่นพยายามที่จะร่วมมือ 2) การสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพและการสื่อสารที่แสดงการเคารพผู้อ่ืน 3) การแสวงหาและสนับสนุนความเห็นร่วมกัน 
ของกลุ่ม การตระหนักและรับรู้งานของผู้อ่ืน 4) การตั้งเป้าหมายและจัดลําดับความสําคัญร่วมกับผู้อ่ืน 
และ 5) การทําตามสัญญาที่ได้ให้ไว้กับผู้อ่ืน 
 San Diego State University’s College of Education (2003, p. 63) ได้นําเสนอ
องค์ประกอบของความร่วมมือ ดังนี้  1) การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปัน (Contribution) 2) การ
รับผิดชอบ (Taking Responsibility) 3) การมองเห็นคุณค่าความเห็นของผู้อ่ืน (Valuing other’s 
Viewpoint) โดยที่การช่วยเหลือแบ่งปัน เป็นการค้นหาและรวบรวมสารสนเทศ การแบ่งปันข้อมูล
ข่าวสาร การตรงต่อเวลา ส่วนการรับผิดชอบเป็นการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย การ
มีส่วนร่วมในการประชุม ส่วนการมองเห็นคุณค่าความเห็นของผู้อ่ืนเป็นการรับฟังความเห็นของ
สมาชิกคนอื่น การร่วมมือกบัสมาชิกในทีม และการตัดสินใจด้วยความยุติธรรม 
 กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบของความร่วมมือ ได้แก่ 1) การช่วยเหลือแบ่งปัน     2) ความ
รับผิดชอบร่วมกัน 3) การสื่อสารและการยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 4) การระดมสมอง
แก้ปัญหา ระบุความต้องการ วางแผน ปฏิบัติงาน และประเมินผล ส่วนตัวบ่งชี้ของความร่วมมือ 
ประกอบด้วย 1) ความตระหนักในเป้าหมายเดียวกัน 2) ความมุ่งมั่นในการร่วมทีม 3) การสื่อสารที่ดี 
4) การมีข้อตกลงหรือพันธสัญญาร่วมกัน และ 5) การมีส่วนร่วม 
 การสร้างความร่วมมือ 
 ความร่วมมือมีความสําคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การสู่ความสําเร็จ เป็นสิ่งที่สามารถ
ประยุกต์ใช้เพ่ือให้เกิดประสิทธิผลในการสร้างความสัมพันธ์อย่างยั่งยืน ตลอดจนการใช้ทรัพยากร
ร่วมกันทั้งในระหว่างบุคคล ครอบครัวและเพ่ือนบ้าน การสร้างความร่วมมืออาจมีทั้งในระดับหุ้นส่วน
แบบไม่เป็นทางการ ไปจนถึงระดับการวางแผนสร้างความสัมพันธ์เชิงการร่วมมืออย่างจริงจังเป็น  
แบบแผน กล่าวได้ว่า ความร่วมมือเป็นการเปิดโอกาสในการสร้างความสัมพันธ์  ส่งเสริมความเป็น
เพ่ือนบ้าน ความเป็นชุมชน เพ่ิมความตระหนักในการยอมรับประโยชน์ในการขยายขอบเขตการใช้ 
ทรัพยากรร่วมกันด้วยการลดทอนความซํ้าซ้อน 
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 กนกอร สมปราชญ์ (2548, หน้า 51) ได้ทําการวิจัยความร่วมมือเพ่ือพัฒนาวิชาชีพ
ผู้บริหารสถานศึกษา พบว่าการสร้างความร่วมมือ มีลําดับขั้นในการดําเนินการ ดังนี้ 
  1.  ระบุผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Identify Stakeholder) ความร่วมมือจะประสบผลสําเร็จ
ได้ต้องมีการระบุถึงกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือจะได้ร่วมประชุมวางแผนกำหนดความต้องการ นิยาม
เป้าหมายและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งจะทําให้เกิดประโยชน์สูงสุดจากความเป็นผู้เชี่ยวชาญ      
ในแต่ละด้านของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของแต่ละคน ซึ่งถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณประโยชน์ต่อการ
สร้างความร่วมมือ 
  2.  การสนองเหตุผลและความต้องการในการมีส่วนร่วม (Have Collaborators State 
Their Reasons for Wanting to Participate) หลังจากการกำหนดผู้เป็นหุ้นส่วนความร่วมมือซึ่ง
อาจอยู่ในรูปตัวแทนองค์การหรือครอบครัวชุมชนแล้ว ต้องทบทวนอยู่ เสมอว่าความร่วมมือที่
ดําเนินการอยู่ได้ สนองความต้องการ โดยทําให้เกิดการแบ่งปันทรัพยากรและ แลกเปลี่ยนความ
เชี่ยวชาญเพ่ือสนองตอบความต้องการและเป้าหมายของชุมชนแล้วหรือยัง 
  3.  สร้างพันธสัญญาสู่ เป้าหมายร่วมกัน (Get a Commitment to Stated Goals) 
ความร่วมมือที่เกิดจากการสั่งการ จะไม่ทําให้เกิดจิตสํานึกและการแลกเปลี่ยนความคิด และหาก
ปราศจากการแลกเปลี่ยนความคิดในการกำหนดเป้าหมาย จะทําให้โอกาสที่จะประสบความสําเร็จใน
การสร้างความร่วมมือมีน้อย ดังนั้นควรพิจารณาถึงข้อคําถามต่อไปนี้อยู่เสมอ คือ 
   3.1  ใครมีพันธะสัญญาและมีความสามารถในการระดมทรัพยากร 
   3.2  ใคร คือ ผู้สนับสนุนหรือผู้ดําเนินการให้ประสบผลสําเร็จ 
   3.3  ทุกคนมีทักษะเฉพาะมีอํานาจหรือมีความรู้ที่จะช่วยให้เกิดความร่วมมือหรือไม่ 
   3.4  ครอบครัวและชุมชนจะได้รับประโยชน์จากการเมืองครั้งนี้อย่างไร 
   3.5  เราเป็นหุ้นส่วนที่สะท้อนความต้องการที่หลากหลายของชุมชนหรือไม่ 
   3.6  ประโยชน์ของความร่วมมือจะมีความสําคัญกว่าค่าใช้จ่ายหรือไม่ 
   3.7  เราเคยรู้มาก่อนหรือไม่ว่าเคยมีความร่วมมือระหว่างกลุ่มขององค์การและ
ชุมชนในอดีต 
   3.8  ผู้บริโภคจะมีความสําคัญเท่ากับหุ้นส่วนใช่หรือไม่ 
   3.9  องค์การแต่ละแห่งมีกลุ่มทีมงานที่พอเพียง และมีเงินทุนที่จะสนับสนุนกิจกรรม 
ความร่วมมืออย่างพอเพียงในการดําเนินการวันต่อวันใช่หรือไม่ 
   3.10 สิ่งใดท่ีสังคมและผู้นําจะต้องมีต่อการสร้างความร่วมมือ 
  4.  การกำหนดวิสัยทัศน์ร่วม (Establishing a Shared Vision) การสร้างความร่วมมือ
จะประสบความสําเร็จจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีภูมิหลังและมุมมองที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม     
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ความหลากหลายอาจนํามาซึ่งความขัดแย้งเกี่ยวกับอํานาจและการควบคุมการหลอมรวมความร่วมมือ
ทําได้ ดังนี้ 
   4.1  ในระหว่างอภิปราย ต้องช่วยให้ผู้มีส่วนร่วมวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อน โดย
ปราศจากการสร้างอาณาจักรทางความคิดส่วนตนจนเกินไป 
   4.2  สร้างให้เกิดภาวะที่ง่ายต่อการตัดสินใจด้วยคําถาม ได้แก่ ผู้ร่วมมือจะรักษา
ความสมดุลระหว่างการมีส่วนร่วมและความรับผิดชอบได้อย่างไร ผู้ร่วมมือจะย้อนกลับมาประเมิน
และจะประสบผลสําเร็จได้อย่างไร จะได้ฉลองความสําเร็จหรือไม่ และจะทําอย่างไรผู้ร่วมมือทุกคน   
มีความรู้สึกว่าได้รับการแบ่งปันอํานาจใช่หรือไม่ และประสบการณ์ใดที่ได้จากครอบครัวหรือ     
เพ่ือนบ้านที่ได้นํามาใช้ในการวางแผนสร้างความร่วมมือ 
   4.3  สร้างการยอมรับในนิยาม วิธีการและบทบาทของสมาชิกโดยการพิจารณา
คําถามได้แก่ กิจกรรมที่ดําเนินอยู่เป็นการให้โอกาสในการมีส่วนร่วมพอเพียงแล้วใช่หรือไม่ ทุกคนมี
อํานาจในการตัดสินใจใช่หรือไม่ ทุกคนมีความเข้าใจอย่างแจ่มชัดต่อพันธะสัญญาแล้วใช่หรือไม่การ
ประชุมดําเนินไปอย่างไร และจะมีการสื่อสารข้อสนเทศเกี่ยวกับความร่วมมือในการดําเนินงานและ
พันธกิจต่างๆ ใช่หรือไม่ 
   4.4  สร้างและประกาศพันธกิจเพ่ือแสดงถึงวิสัยทัศน์ และเป้ าหมายร่วมโดยการ
เน้นยํ้าด้วยคําถาม ได้แก่ ใคร คือ ผู้ที่จะปฏิบัติตามพันธกิจเหล่านี้สิ่งใดบ้างที่ต้องเตรียมการและอะไร
คือความปรารถนาของหุ้นส่วนทุกคน 
   4.5  กำหนดวิธีการติดต่อสื่อสารระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ทั้งในรูปแบบที่เป็น
ทางการหรือไม่เป็นทางการ ในขณะเดียวกันจะต้องมีการกำหนดเวลาในการพบปะสังสรรค์ อย่างไม่
เป็นทางการระหว่างหุ้นส่วนต่างๆ มีการกำหนดกลไกให้เกิดการแลกเปลี่ยนข่าวสาร มีการสร้าง
บรรยากาศที่เป็นการให้เสรีภาพในการใช้ภาวะผู้นําของหุ้นส่วนทุกคน 
   4.6  ให้โอกาสทุกคนแลกเปลี่ยนข่าวสารการประชุมมีการเลือกประเด็นที่เป็น
แนวคิดของแต่ละคนมาสื่อสารและอภิปรายเพื่อให้เกิดความเชื่อมั่น 
  5.  การพัฒนาแผนยุทธศาสตร์ความร่วมมือ (Developing a Collaborative Strategic 
Plan) การวางแผนยุทธศาสตร์ เป็นการกำหนดเป้าหมายเพ่ือให้เกิดความสําเร็จระยะยาวภายในสอง
ถึงสี่ปี ในที่ประชุมผู้มีส่วนร่วมทุกคน ต้องร่วมแลกเปลี่ยนความเชี่ยวชาญ ความหวัง สิ่งที่เป็นความ
วิตกกังวลและร่วมกันร่างแผนยุทธศาสตร์ โดยคํานึงถึงความใส่ใจต่อทรัพยากรที่ขาดแคลน         
เน้นมุมมองที่หลากหลาย อธิบายถึงรายละเอียดขององค์ประกอบต่างๆ ที่จะเกิดผลต่อองค์การและ
เพ่ือนบ้าน ส่งเสริมให้เกิดความสามารถในการชี้แจงเหตุผลบริการจัดการโดยการรับฟังความคิดเห็น
จากบุคคลอ่ืน สร้างพันธสัญญาความร่วมมือในการสร้างพันธกิจและเป้าหมาย และประเมินจุดแข็ง
จุดอ่อนของหุ้นส่วนทุกคน 
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  6.  การกำหนดข้อปฏิบัติในการประชุม (Determining Meeting Rules) ผู้มีส่วนได้  
ส่วนเสียสามารถร่วมกำหนดข้อปฏิบัติบางส่วนในการประชุม ซึ่งอาจเป็นเพียงเรื่องเกี่ยวกับการปฏิบัติ
หรือเรื่องที่จําเป็น ได้แก่ 
   6.1  เริ่มประชุมตามวาระที่กำหนดให้ และมีเวลาเพียงพอต่อการอภิปรายในแต่ละ
ประเด็น 
   6.2  หุ้นส่วนแต่ละคนต้องได้รับการกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบและบทบาทใน
การปฏิบัติงาน และปฏิบัติให้เสร็จสมบูรณ์ ภายในเวลาที่กำหนด  
   6.3  เริ่มต้น และสิ้นสุดการประชุมอย่างตรงเวลา  
   6.4  การใช้ภาวะผู้นําให้เกิดประสิทธิผลเป็นกุญแจสําคัญที่จะดําเนินการในทุก
ขั้นตอนซึ่งผู้นําจะต้องใช้ ความพยายามอย่างสูงเพื่อแสวงหาข้อตกลงร่วมกันของตัวแทนกลุ่มต่างๆ 
  7.  การสร้างข้อตกลงร่วมกันเกี่ยวกับการตัดสินใจ (Building Consensus About 
Decision Making) ข้อขัดแย้งต่างๆ เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้องเกิดขึ้น ดังนั้นการสร้างความ
ร่วมมือจึงถือเป็นสิ่งท้าทาย การย้อนกลับไปทบทวนเพ่ือหาคําตอบของข้อขัดแย้งและทักษะการสร้าง
ข้อตกลงร่วมกันเป็นกุญแจสู่ความสําเร็จ การให้ความไว้วางใจเป็นสิ่งที่มีความสําคัญหากปราศจาก
ความไว้วางใจแล้ว หุ้นส่วนทุกคนจะไม่ยอมเปิดเผยความคิดเห็นส่วนตัว นอกจากความไว้วางใจแล้ว
ยังมีประเด็นอื่นๆ อีกท่ีจะส่งเสริมให้เกิดข้อตกลงร่วมกัน ได้แก่ 
   7.1  การสร้างความสัมพันธ์ โดยกำหนดให้มีช่วงเวลาเป็นระยะๆ ในการร่วม
อภิปรายเพื่อแลกเปลี่ยนความคับข้องใจหรือการยกย่องชมเชย 
   7.2  ดําเนินการเกี่ยวกับการกำหนดเป้าหมายทั่วๆ ไปและมีการกำหนดวาระที่จะ
สะท้อนผลของการปฏิบัติตามจุดประสงค์นั้น 
   7.3  สื่อสารข้อมูลอย่างทั่วถึงเพ่ือให้ทุกคนได้ศึกษาทบทวนและนําไปสู่ข้อสรุปในที่
ประชุม 
   7.4  การแสดงความยินดีกับความสําเร็จหลังสิ้นสุดการทํางานเพราะเป็นสิ่งที่จําเป็น
อย่างหนึ่งต่อการสร้างทีมงาน 
 กล่าวโดยสรุป การสร้างความร่วมมือมีขั้นตอน คือ 1) ระบุผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 2) การสนอง
เหตุผลและความต้องการในการมีส่วนร่วม 3) สร้างพันธสัญญาสู่เป้าหมายร่วมกัน 4) การกำหนด
วิสัยทัศน์ร่วม 5) การพัฒนาแผนยุทธศาสตร์ความร่วมมือ 6) การกำหนดข้อปฏิบัติในการประชุม และ 
7) การสร้างข้อตกลงร่วมกันเกีย่วกบัการตัดสินใจ 
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2.7 การบริหารแบบเครือข่าย 
 ความหมายของเครือข่าย 
 Wheatly (1999, p. 61) กล่าวว่า สรรพสิ่งทั้งหลายต่างก็มีการพ่ึงพาอาศัยกันมีการดํารง
อยู่รวมกันเป็นกลุ่มก้อน เป็นข่ายใยแห่งความสัมพันธ์ มีความเป็นอิสระต่อกัน และมีตัวตนที่แท้จริง 
กล่าวคือสรรพสิ่งทั้งหลายเป็นเครือข่ายที่เชื่อมโยงมีการขยายผลและเติบโตอย่างต่อเนื่อง สามารถ
ปรับเปลี่ยนรูปร่างรูปทรงและเปลี่ยนพลังงานเพื่อการเข้าสู่ภาวะที่เหมาะสม 
 Hanson (2003, p. 523) ได้ให้ความหมายของเครือข่าย (Network) ว่าหมายถึงรูปแบบ
หนึ่งของการประสานงานของบุคคล กลุ่มองค์กรหรือหลายองค์ การที่มีทรัพยากรของตัวเอง ซึ่งเข้ามา
ประสานงานกันอย่างมีระยะเวลาพอสมควร จะมีกจิกรรมร่วมกันอย่างสมํ่าเสมอหรือไม่ก็ตาม แต่จะมี
การวางรากฐานเอาไว้ เมื่อฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดมีความต้องการจะขอความช่วยเหลือหรือขอความร่วมมือ
จากกลุ่มอ่ืนๆ เพ่ือแก้ปัญหาและสามารถติดต่อกันต่อไปได้ และการที่ปัจเจกบุคคลหรือสถาบันมา
รวมกันเป็นกลุ่มนั้นจะต้องมีความสนใจในเรื่องหนึ่งเรื่องใดร่วมกัน แต่อย่างไรกต็าม เพียงการรวมกลุ่ม
เท่านั้นยังไม่อาจเป็นเครือข่ายงานได้ เพราะจะมีลักษณะเพียงการทํางานร่วมกัน คือ มีบุคคลร่วม
สนทนากัน หากจะให้เป็นเครือข่ายที่ดีได้ ต้องมีปัจจัยความร่วมมือกันที่จะติดต่อสื่อสารเต็มใจที่จะ
ประสานงานกัน และที่สําคัญสมาชิกต้องยอมรับที่จะทํากิจกรรมร่วมกันไม่ใช่เพียงแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นเท่านั้น 
 ประเวศ วะสี (2541, หน้า 13-16) กล่าวถึง เครือข่ายทางสังคมที่มีการขยายตัวออกไปว่า
เครือข่ายทางสังคมจะคล้ายเครือข่ายในสมอง โดยโครงสร้างของสมองนั้นจะทําให้เกิดการเรียนรู้ใน
ระดับที่สูงเพ่ือการมีชีวิตรอด และโครงสร้างทางสังคมจะมีวิวัฒนาการไปเหมือนโครงสร้างทางสมอง
มากขึ้นเรื่อยๆ ซึ่งก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของสังคม จากสังคมใช้อํานาจไปเป็น
สังคมแห่งการเรียนรู้และการที่จะเกิดสังคมแห่งการเรียนรู้ได้นั้นจะต้องปรับเปลี่ยนโครงสร้างทาง
สังคมจากแนวดิ่งไปเป็นเครือข่ายสังคมที่มีการโยงใยความสัมพันธ์ในทุกทิศทาง เป็นเครือข่ายทาง
สังคมแห่งกัลยาณมิตรหรือเครือข่ายสังคมแห่งการเรียนรู้  (Learning Social Networks) โดยที่
เครือข่ายสังคมจะต้องมีความสามารถในการเรียนรู้ได้อย่ างต่อเนื่องหรือมีการขยายแนวคิด
กระบวนการออกไปจึงจะสามารถปรับตัวให้อยู่ในดุลยภาพได้ 
 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2545, หน้า 46) ได้ให้นิยามของเครือข่ายเพ่ือการปฏิรูป
การศึกษาว่า หมายถึง การที่ปัจเจกบุคคลองค์กร หน่วยงาน หรือสถาบันใดๆ ได้ตกลงที่จะประสาน
เชื่อมโยงเข้าหากันภายใต้ วัตถุประสงค์ หรือข้อตกลงอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกันอย่างเป็นระบบ โดยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือปฏิรูปการศึกษา กลุ่มเครือข่ายนั้น ต้องมีการแสดงออกเป็นการลงมือกระทํากิจกรรม
ร่วมกัน ทั้งนี้การเชื่อมโยงเข้าหากันเป็นเครือข่าย ไม่ใช่การรวมกลุ่มของสมาชิกที่มีความสนใจเพียง
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ต้องการพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น หรือร่วมสังสรรค์กันเท่านั้น แต่มันหมายถึงความต้องการที่จะ
พัฒนาไปสู่การลงมือกระทํากิจกรรมร่วมกัน โดยมีเป้าหมายร่วมกันที่ชัดเจน 
 วิชิต นันทสุวรรณ และจํานง แรกพินิจ (2545, หน้า 175) กล่าวถึงเครือข่ายการเรียนรู้
ว่าคือ การที่ชาวบ้านรวมตัวกันขบคิดปัญหาของเขา รวมพลังแก้ปัญหา และหาผู้นําขึ้นมาจากหมู่
ชาวบ้านด้วยกันเอง แล้วรวมตัวกันเพ่ือมีอํานาจต่อรอง มีการต่อสู้ทางความคิดมีการเรียนรู้จาก
ภายนอกมีการไปมาหาสู่ เรียนรู้ ดูงานด้วยกันจนกระทั่งเกิดกระบวนการแก้ปัญหาได้ส่งผลให้การ     
ทํามาหากินและเศรษฐกิจแต่ละครอบครัวดีขึ้น 
 ธนา ประมุขกูล (2547, หน้า 37) ให้ความหมายของคําว่า เครือข่าย คือ ภาพข่ายใยแมง
มุมซึ่งแสดงให้เห็นการถักทอโยงใยกันของเส้นใยที่พาดผ่านกนัมาหลายเส้น หลากทิศทาง ดังนั้น คําว่า
เครือข่าย คือ การเชื่อมโยงอย่างมีเป้าหมาย เป็นการเชื่อมโยงระหว่างระบบที่ปฏิบัติการอยู่เข้า
ด้วยกัน เช่น การเชื่อมโยงคอมพิวเตอร์ เข้าเป็นเครือข่ายอินเตอร์เน็ต เป็นต้น หรืออาจเป็นการ
เชื่อมโยงระหว่างบทบาทของบุคคล/องค์กรต่างๆ ภายใต้วัตถุประสงค์ร่วมใดๆ ของภาคีสมาชิก ดังนั้น
เครือข่ายจึงเป็นรูปแบบการทํางานในลักษณะสร้างความร่วมมือ ประสานงานกันในแนวราบระหว่างผู้
ที่เกี่ยวข้องด้วยสรรพกำลังอันรวมถึง คนสติ ปัญญา ความสามารถและทรัพยากรในการทํางานเพ่ือ
เอาชนะอุปสรรคท่ีจุดอ่อนของระบบราชการ และเป็นแนวทางที่ตรงกันกับแนวคิดของการพัฒนาที่ยึด
พ้ืนที่ประสานภารกิจและร่วมทรัพยากร (Area, Function and Participation) 
เป็นกลยุทธ์ในการพัฒนา 
 สรุปได้ว่า เครือข่าย หมายถึง การเชื่อมโยงระหว่างระบบการปฏิบัติงานหรือเชื่อมโยง
บทบาทของกลุ่มบุคคล องค์กร/หน่วยงานต่างๆ ที่เป็นหน่วยย่อยรวมตัวกันด้วยความสมัครใจภายใต้
ความต้องการในวัตถุประสงค์ร่วมกัน จัดโครงสร้างและรูปแบบการทํางานด้วยระบบใหม่ ในลักษณะ
สร้างความร่วมมือประสานงานกันในแนวราบ ระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้องด้วยการระดมสรรพกำลังร่วมกัน
กำหนดกลยุทธ์ ในการพัฒนาด้วยการให้สมาชิกได้ร่วมคิด ร่วมตัดสินใจร่ วมวางแผนร่วมทําร่วม
รับผิดชอบร่วมติดตามประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์การสร้างเครือข่าย 
 การสร้างเครือข่าย 
 ปาริชาติ วลัยเสถียร (2543, หน้า 124) ได้สรุปกระบวนการสร้างเครือข่ายไว้ดังนี้ 
  1.  ขั้นตระหนักถึงความจําเป็นในการสร้างเครือข่ายเป็นขั้นตอนที่ผู้ปฏิบัติงานหรือฝ่าย
จัดการตระหนักถึงความจําเป็นในการสร้างเครือข่าย เพ่ือที่จะทํางานให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้ง
พิจารณาองค์กรต่างๆ ที่เห็นว่าเหมาะสมเข้าเป็นเครือข่ายในการทํางานคําถามในขั้นตอนนี้ คือ         
1) จะเข้าร่วมเป็นเครือข่ายกับองค์กรใด 2) จะได้รับประโยชน์หรือต้องสละประโยชน์ด้านใดบ้างใน
การเข้าร่วมเป็นเครือข่าย 3) ระยะเวลาใดในการเข้าร่วมเครือข่ายคําตอบสําหรับคําถามเหล่านี้อาจมี
การเปลี่ยนแปลงเมื่อระยะเวลาในการทํางานผ่านไประยะหนึ่งแล้ว 
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  2.  ขั้นติดต่อกบองค์กรที่จะเป็นเครือข่ายหลังจากที่ได้ตัดสินใจในองค์กรที่ เห็นว่ า
เหมาะสมในการเข้าร่วมเครือข่ายจะเป็นขั้นตอนของการติดต่อสัมพันธ์ เพ่ือชักชวนเข้าร่วมเป็น
เครือข่ายในการทํางาน ซึ่งจะเกิดขึ้นเมื่อองค์กรมีความต้องการเหมือนกัน และต้องการกระทํา
กิจกรรมตอบสนองความต้องการเหมือนกัน ดังนั้นจะต้องสร้างความคุ้นเคยและการยอมรับรวมทั้ง
ความไว้วางใจระหว่างกัน เป็นขั้นตอนของการปลูกจิตสํานึกโดยการให้รางวัล กระตุ้นให้อยาก
แก้ปัญหาร่วมกันอาจเรียกข้ันตอนนี้ว่าเป็นขั้นตอนการเตรียมกลุ่มหรือเตรียมเครือข่าย 
  3.  ขั้นการสร้างพันธกรณีร่วมกันเป็นขั้นตอนของการสร้างความผูกพันร่วมกันซึ่ง
หมายถึง การตกลงในความสัมพันธ์ต่อกัน ในขั้นตอนนี้องค์กรจะเข้าสู่การตกลงที่จะทํางานร่วมกัน    
ซึ่งในการที่จะทํากิจกรรมร่วมกันเพ่ือตอบสนองความต้องการหรือแก้ปัญหากลุ่มองค์กรจะต้องมี
ความรู้ที่จําเป็น ซึ่งอาจจะทําโดยการแลกเปลี่ยนความรู้ และอาจเรียกขั้นตอนนี้ว่ า กลุ่มศึกษาเรียนรู้ 
(Learning Group) หากพิจารณาในประเด็นของระดับการสร้างเครือข่ายก็จะเป็นขั้นตอนของการให้
ความร่วมมือ (Informal Cooperation) 
  4.  ขั้นการพัฒนาความสัมพันธ์เป็นขั้นตอนที่การสร้างเครือข่ายปรากฏผลงานเป็น
รูปธรรม เป็นขั้นตอนการเริ่มทํากิจกรรมโดยใช้ทรัพยากรร่วมกัน มีการตกลงในเรื่องการบริหารจัดการ
กลุ่ม ซึ่งเริ่มต้นด้วยการกำหนดวัตถุประสงค์ของกลุ่ม กำหนดกิจกรรม จัดวางข้อตกลงในการทํางาน 
กำหนดบทบาทของสมาชิก รวมทั้งสิทธิหน้าที่ของหัวหน้ากลุ่ม เป็นต้น ในขั้นกลุ่มกิจกรรม (Action 
Group) หากพิจารณาในประเด็นระดับการสร้างเครือข่ายเรียกว่าเป็นขั้นตอนของการทําข้อตกลง 
(Formal Agreement) 
  5.  ขั้นตอนการขยายกิจกรรมหรือขยายกลุ่มหลังจากขั้นตอนการพัฒนาความสัมพันธ์ 
จนนําไปสู่การทํากิจกรรมร่วมกัน จนมีผลงานปรากฏเป็นที่เด่นชัดองค์กรเครือข่ายรู้สึกว่าตนได้รับ
ผลประโยชน์ จากการเข้าเป็นเครือข่าย ความสัมพันธ์จะแน่นแฟ้นขึ้นการเรียนรู้ร่วมกันนอกจากจะ
เป็นประโยชน์ต่อการทํางานฝ่ายปฏิบัติการแล้วยังเป็นประโยชน์ต่อการสร้างความสัมพันธ์ด้วย
ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น ซึ่งจะนําไปสู่การขยายกิจกรรมหรือขยายกลุ่มตามพ้ืนที่หรือตามลักษณะ
กิจกรรมในด้านระดับการสร้างเครือข่าย ขั้นตอนนี้อาจอยู่ ในระดับการเข้าลงทุนในองค์กรใหม่  
(Minority Investment) และการจัดตั้งองค์กรใหม่ร่วมกนั (Joint Venture)  
  6.  ขั้นติดตามและประเมินผล เป็นขั้นตอนการประเมินผลการดําเนินงานตามแผนที่เกิด
จากเครือข่ายความร่วมมือเพ่ือไปสู่การปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงแผนการดําเนินงานนั้นอีก 
 กำลูนเทพ เทวกุล (2536, หน้า 26) ได้กล่าวไว้ว่า การสร้างเครือข่ายจะต้องเริ่มจากตัว
แทนที่มีโอกาสจะแผ่ขยายแตกสาขาของเครือข่ายออกไปได้ โดยคํานึงถึงจุดเริ่มต้นที่สําคัญจุดใดจุด
หนึ่งหรืออาจจะเริ่มพร้อมกันในหลายๆ จุดที่มีความพร้อม เช่น ในกลุ่มข้าราชการ กลุ่มประชาชนให้
เริ่มในลักษณะประชาชนเป็นศูนย์กลางที่มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และสร้างกลุ่มผู้นําให้เกิดขึ้น
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ก่อนได้ แก่คณะกรรมการหมู่บ้าน ซึ่งอยู่ ในรูปของการบริหารสภาตําบลที่กำลังดําเนินการอยู่ใน
ปัจจุบัน โดยที่คณะกรรมการเหล่านี้จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถมีวิสัยทัศน์ ในการพัฒนา
และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 เจือจันทร์ จงสถิตอยู่  (2536, หน้า 14) ได้ให้ทัศนะไว้ว่า การสร้างเครือข่ายจะเป็น
ลักษณะของการส่งต่อการสืบทอดการสื่อสารซึ่งกันและกัน เช่น การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ของ
ประชาชนคงจะต้องอาศัยบทบาทจากหลากหลายหน่วยงาน โดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐจะช่วย
ประสานเสริมสร้างสนับสนุนการเรียนรู้ของประชาชนในวิถีชีวิต ซึ่งผู้นําจะเป็นผู้ประสานงานการ
เรียนรู้ต่างๆ ในระดับชุมชนมีการใช้วิธีการสื่อสารที่ เหมาะสมเพ่ือให้สมาชิกเกิดแนวความคิด 
(Concept) ที่ไม่ใช่วิธีการสั่งการ เป็นการสื่อสารในระดับที่ก่อให้เกิดความเข้าใจแบบยืนยันได้  
(Positive Approach) และที่สําคัญที่สุดก็คือ ไม่ว่าจะเป็นการประสานงานระหว่างบุคคลภายในหรือ
จากหน่วยงานภายนอก จะต้องสร้างจิตสํานึกร่วมกันว่าจะทําเพ่ืออะไร มีคุณค่าอย่างไร เมื่อประสาน
แล้วผลที่ตามมาจะต้องก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางท่ีต้องการทั้งคน องค์การ และชุมชน 
 พระมหาสุทิตย์ อาภากโร (2547, หน้า 84) ได้จําแนกการก่อตัวของเครือข่ายออกเป็น    
3 ลักษณะ คือ 
  1.  เครือข่ายที่ เกิดจากการจัดตั้งและสนับสนุนของภาคส่วนต่างๆ ส่วนใหญ่ เป็น
เครือข่ายที่ภาครัฐหรือหน่วยงานบางแห่งต้องการส่งเสริมหรือเข้าไปจัดตั้ง เพ่ือให้สอดคล้องกับ
กระบวนการพัฒนาตามแนวนโยบายของภาครัฐ และเพ่ือเพ่ิมศักยภาพให้กบชุมชนในการพ่ึงพาตนเอง 
เช่น เครือข่ายกองทุนหมู่บ้าน เครือข่ายพัฒนาชุมชน เป็นต้น จะมีโครงสร้างความสัมพันธ์ ในแนวดิ่ง
ซึ่งเป็นไปตามกระแสของแหล่งทุนและนโยบายของหน่วยงานนั้นๆ 
  2.  เครือข่ายที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ ได้แก่ เครือข่ายที่เกิดขึ้นจากความสมานฉันท์
การร่วมแรงร่วมใจของฝ่ายต่างๆ ที่มองเห็นความจําเป็นในการเรียนรู้และการแก้ปัญหาร่วมกัน แล้ว
มารวมตัวกันเป็นเครือข่ายเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นประสบการณ์ ตลอดจนการพ่ึงพาอาศัย  โดย
เป็นเครือข่ายที่มีการสื่อสารและความผูกพันที่มีชีวิตชีวา มีกระบวนการที่ประสานสอดคล้องกับความ
สนใจและความต้องการอย่างแท้จริงของสมาชิก มีแนวทางการดําเนินการที่เป็นอิสระจากการครอบงํา
ของฝ่ายต่างๆ และมีโครงสร้างความสัมพันธ์ในแนวราบ 
  3.  เครือข่ายที่ เกิดขึ้นโดยสถานการณ์ เป็นตัวกำหนด ได้แก่ เครือข่ายที่ เกิดจาก
สถานการณ์และประเด็นปัญหาที่ทุกฝ่ายเห็นว่าจําเป็นต้องใช้ความเป็นเครือข่ายในการแก้ปัญหาและ
สร้างพลังในการเรียนรู้  หรือต่อรอง เพ่ือให้ เกิดการพัฒนากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ ง และมีผู้
ประสานงานเพื่อให้เครือข่ายมีความต่อเนื่อง 
 ชัยวัฒน์ ถิระพันธุ์ และปาริชาติ สถาปิตานนท์ (2549, หน้า 37) ได้กล่าวถึงการสร้าง
เครือข่ายว่าเป็นระบบเชื่อมโยงสัมพันธ์กันของสิ่งมีชีวิตที่ควรได้รับการสร้างโอกาสในการเชื่อมโยง
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เครือข่ายต่อไปเรื่อยๆ มีการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะการสื่อสารจะเข้ามามีบทบาทสําคัญใน
การสร้างเครือข่าย ได้แก่ การส่งสารที่เป็นข้อมูลหรือข่าวสารที่ชัดเจนให้ผู้รับเข้าใจง่าย และการรับ
สารที่เปิดใจรับข้อมูลหรือข่าวสารอ่ืนที่อยู่นอกเหนือจากความคิดที่ตนมีอยู่เดิม ความสามารถในการ
สื่อสารของเครือข่ายการส่งสารและการรับสารที่มีประสิทธิภาพจะส่งผลให้เกิดการขยายเครือข่าย
ออกไปในวงกว้างได้ และเครือข่ายจะต้องมีจุดยืนมีจุดประสงค์ที่ชัดเจนพร้อมที่จะเชื่อมโยงองค์กรอ่ืน
อยู่เสมอรวมทั้งมีความยืดหยุ่นไม่มีรูปแบบที่แน่นอนตายตัวนัก แต่เน้นให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ
เครือข่ายเป็นสําคัญ ดังภาพที่ 2.1 
 

 
 
ภาพที่ 2.1  แบบแผนการเกิดเครือข่าย (Pattern of Network) 

 
 Hanson (2003, p. 116) ได้กล่าวถึง การส่งข่าวสารภายในหรือระหว่างองค์การโดยผ่าน
เครือข่ายว่า มีรูปแบบของการสื่อสารอยู่ 5 รูปแบบ ที่แตกต่างกัน ได้แก่ แบบรูปโซ่ (Chain) แบบวง
ล้อ (Wheel) แบบวงกลม (Circle) แบบทุกช่อง (All channel) และแบบตัววาย (Y-shape) ดังภาพ
ที ่2.2 
 
 
 

 
 
 
 
 

2. แบบวงล้อ (Wheel) 1. แบบลูกโซ่ (Chain) 
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ภาพที่ 2.2  รูปแบบการสื่อสาร 
 ฉันทนา จันทร์บรรจง (2545, หน้า 9) ได้ศึกษาพบว่าการสื่อสารแบบวงล้อ (Wheel) 
ลูกโซ่ (Chain) และตัววาย (Y-shape) บุคคลที่อยู่ตรงกลางของโครงสร้างการสื่อสารจะได้รับเลือก
เป็นผู้นํา ส่วนการสื่อสารแบบวงกลม (Circle) และแบบทุกช่องทาง (All Channel) ไม่ได้ระบุว่าใคร
เป็นผู้นําและสมาชิกในกลุ่มสื่อสารแบบวงกลมและแบบทุกช่องทางจะได้รับข่าวสารเท่าเทียมกั น    
ทุกคน การสื่อสารในลักษณะวงล้อลูกโซ่และตัววายจะมีลักษณะแบบรวมอํานาจเข้าสู่ส่วนกลาง 
(Centralization) แต่การสื่อสารแบบวงกลมและแบบทุกช่องทางจะมีลักษณะแบบกระจายอํานาจ  
(Decentralization) 
 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2545, หน้า 30) ได้จําแนกลักษณะการเชื่อมโยงของเครือข่าย
ความร่วมมือไว้ดังนี้ คือ 1) การเชื่อมโยงของปัจเจกต่อปัจเจก 2) การเชื่อมโยงของปัจเจกต่อกลุ่ม       
3) การเชื่อมโยงของกลุ่มต่อกลุ่ม และ 4) การเชื่อมโยงของเครือข่ายต่อเครือข่าย ดังภาพที่ 2.3 
 

5. แบบตัววาย (Y-Shape) 4. แบบทุกช่อง (All Channel) 3. แบบวงกลม 
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ภาพที่ 2.3  ลักษณะการเชื่อมโยงของเครือข่ายความร่วมมือ 
 
 Swansburg (1996, pp. 14-19) กล่าวว่า การสื่อสารที่ไม่ดี หรือขาดประสิทธิภาพนั้นจะ
ก่อให้เกิดความตึงเครียดในองค์การได้หรืออาจจะก่อให้เกิดการสูญเสียทางเศรษฐกิจ และอาจทําให้
อัตราการขาดงาน โอนย้าย ลาออก หรือการประท้วงมากขึ้น สิ่งที่จะตามมาคือผลผลิตที่ตํ่าและไม่มี
คุณภาพการสื่อสารในรูปแบบของเครือข่ายความร่วมมือนั้นจะก่ อให้  เกิดความมุ่ งมั่นและ
ความสัมพันธ์ที่ดี ทั้งภายในและระหว่างเครือข่าย การสื่อสารจะเกิดขึ้นตลอด 24 ชั่วโมง การสื่อ
ข่าวสารข้อมูลจะต้องมีความสะดวกคอมพิวเตอร์ เป็นเครื่องมือสื่อสารชนิดหนึ่งที่มีความจําเป็นจะต้อง
นํามาใช้เพราะสามารถส่งข่าวสารข้อมูลได้อย่ างรวดเร็วและทุกรูปแบบทั้งแนวดิ่งและแนวนอน 
ประกอบด้วย 1) การสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) 2) การสื่อสารจากล่าง
ขึ้นบน (Upward Communication) 3) การสื่อสารระดับเดียวกันหรือการสื่อสารในแนวราบ
(Lateral Communication) และ 4) การสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication) 
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 ประเภทและรูปแบบของเครือข่าย 
 นักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงประเภทและรูปแบบของเครือข่ายไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 
 เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2545, หน้า 37) ได้แบ่งเครือข่ายออกเป็นประเภทต่างๆ โดย
ใช้เกณฑ์บางประการประยุกต์เครือข่ายเพื่อปฏิรูปการศึกษา สรุปได้ตามตารางต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 2.2  ประเภทของเครือข่าย 
 

เกณฑ์การแบ่ง ประเภทของเครือข่าย 
1. ขนาดของกลุ่ม 1. เครือข่ายร่วม (Total network) 

2. เครือข่ายย่อย (Sub network) 
2. พ้ืนที่ 1. เครือข่ายระดับหมู่บ้านในพื้นที่ตําบล 

2. เครือข่ายระดับหมู่บ้านข้ามพ้ืนที่ตําบล 
3. เครือข่ายระหว่างตําบลในอําเภอใดอําเภอหนึ่ง 
4. เครือข่ายระดับตําบลข้ามพ้ืนที่อําเภอ 
5. เครือข่ายระดับอําเภอในจังหวัดใดจังหวัดหนึ่ง 
6. เครือข่ายระดับอําเภอข้ามพรมแดนจังหวัด 
7. เครือข่ายระหว่างจังหวัดในภูมิภาคใดภูมิภาคหนึ่ง 

3. ประเด็นที่สนใจร่วมกัน เครือข่ายประเด็นที่สนใจอาจแบ่งได้หลากหลาย เช่น เครือข่าย
การศึกษาทางเลือกเครือข่ายการเรียนรู้ ฯลฯ 

4. วิชาชีพของสมาชิกกลุ่ม เป็นเครือข่ายที่แบ่งตามวิชาชีพของสมาชิก เช่น เครือข่าย 
นักการเมือง เครือข่ายนักวิชาการ เครือข่ายครูและบุคลากร
ทางการศึกษา เครือข่ายนักธุรกิจ ฯลฯ 

5. บทบาทของกลุ่ม เป็น เครือข่ ายที่ พิ จารณาแบ่ งตามบทบาทหน้ าที่ หลั กที่
ดำเนินการอยู่ เช่น เครือข่ายการศึกษาวิจัยเพ่ือปฏิรูปการศึกษา 
เครือข่ายผู้สนับสนุนด้านการเงิน ฯลฯ 

6. ลักษณะภาคีท่ีร่วมในเครือข่าย 1. เครือข่ายแนวนอน 
2. เครือข่ายแนวตั้ง 

7. ระดับความผูกพัน การแบ่งด้วยเกณฑ์นี้ ใช้ระดับความผูกพันระหว่างบุคคลที่เป็น
จุดศูนย์กลางของเครือข่ายกับภาคีต่างๆ ซึ่งอาจแบ่งได้ใน
ลักษณะเครือข่ายที่มีความผูกพันใกล้ชิดในระดับ รองลงไป 
ตามลําดับจนถึงความผูกพันในระดับห่างไกล 
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 อรรณพ พงษ์วาท (2544, หน้า 194-195) ได้เสนอแนะรูปแบบเครือข่ายความร่วมมือใน
การบริหารจัดการสถานศึกษาไว้ 6 รูปแบบ ได้แก่ 
  1.  รูปแบบสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐรวมตัวกันเป็นเครือข่าย 
  2.  การรวมตัวกันเป็นเครือข่ายของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐแห่งใดแห่งหนึ่ง หรือ
หลายๆ แห่ง กับภาคส่วนอ่ืน ได้แก่ บุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชนองค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 
สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษาในรูปแบบที่หลากหลาย 
  3.  รูปแบบเครือข่ายสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่
องค์การบริหารส่วนจังหวัด เทศบาล องค์การบริหารส่วนตําบล หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
รูปแบบอื่นๆ 
  4.  รูปแบบเครือข่ายสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐกับสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเอกชน 
  5.  รูปแบบเครือข่ายสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของรัฐกับเอกชนและภาคส่วนอื่นๆ ที่ระบุไว้ 
ในรูปแบบที่ 2 และ 3 
  6.  รูปแบบเครือข่ายที่อาจเกิดจากการริเริ่มระหว่างสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานทั้งของรัฐ
และของเอกชน หรือระหว่างสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและภาคส่วนอ่ืนๆ 
ในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยไม่มีการชี้นํา กำกับหรือครอบงํา บงการจากหน่วยงานหรือองค์กรทาง
การศึกษาใดๆ และยังให้ข้อเสนอแนะไว้ว่า รูปแบบของเครือข่ายโรงเรียนควรตั้งอยู่บนหลักการความ
สมัครใจ ความเสมอภาค การพ่ึงพิงพ่ึงพาอาศัยกัน ความสัมพันธ์ทั้งแนวราบและแนวนอน และต้อง
ลดความเป็นราชการลง (Less Bureaucratic Model) บนพ้ืนฐานของการไม่รวมศูนย์ที่จะเป็น
อุปสรรคในการก่อตัว และการดํารงอยู่ ตลอดจนการดําเนินงานของเครือข่าย 
 สหัทยา วิเศษ (2547, หน้า 175) ได้ทําการวิจัยเรื่อง องค์กรเครือข่ายในจังหวัดพะเยา
และกล่าวถึงประเภทของเครือข่ายว่าออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ได้แก่ 
  1.  เครือข่ายที่แบ่งตามลักษณะการเกิดของเครือข่าย โดยเครือข่ายประเภทนี้ อาจ
แบ่งเป็นเครือข่ายในด้านต่างๆ คือ 
   1.1  เครือข่ายที่เกิดขึ้นจากการจัดตั้งของภาครัฐ เช่น เครือข่ายกองทุนหมู่บ้าน
เครือข่ายอาสาพัฒนาชุมชน เป็นต้น ซึ่งเป็นเครือข่ายที่มีกระบวนการทํางานและโครงสร้างที่ค่อนข้าง
เป็นทางการ มีระเบียบกฎเกณฑ์ที่กำหนดมาจากภาครัฐ และได้รับการสนับสนุนจากภาคภาครัฐใน
ด้านต่างๆ 
   1.2  เครือข่ายที่เกิดจากการสนับสนุนขององค์การพัฒนาเอกชน ซึ่งมีการรวมกลุ่ม
เครือข่ายตามประเด็นปัญหาสาธารณะที่เกิดขึ้น เช่น ด้านทรัพยากรธรรมชาติ ด้านการเงินชุมชน    
ด้านสุขภาพ ด้านเกษตรกรรม โดยที่ลักษณะของเครือข่าย ประเภทนี้ จะเป็นกลุ่มเครือข่ายที่เกิดขึ้น
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ตามธรรมชาติ มีลักษณะไม่เป็นทางการมีการจัดโครงสร้างที่ง่ายๆ ไม่ซับซ้อนซึ่งอยู่ในลักษณะแนวราบ 
(Horizontal) ไม่มีประธานมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการนําเพื่อพัฒนาศักยภาพของตน 
   1.3  เครือข่ายที่ เกิดขึ้นจากการก่อตัวของภาคประชาชน หรือเครือข่ายภาค
ประชาชน โดยเป็นเครือข่ายที่เกิดจากการเรียนรู้ การสั่งสมประสบการณ์ ที่สอดคล้องกับวิถีชีวิตและ
เชื่อมโยงกระบวนการนั้นเป็นเครือข่าย เช่น เครือข่ายวัฒนธรรมพ้ืนบ้าน เครือข่ายปราชญ์ท้องถิ่น 
เป็นต้น 
  2.  เครือข่ายที่แบ่งตามลักษณะของกิจกรรม ได้แก่ เครือข่ายที่ดําเนินการโดย ยึด
ภารกิจหรือกิจกรรมที่เกิดขึ้นในแต่ละช่วงเวลาเป็นเกณฑ์ ในการแบ่งเครือข่าย โดยเป็นการรวมตัวกัน
เพ่ือทํากิจกรรมเป็นครั้งคราวตามสภาพปัญหาที่เกิดขึ้น เช่น เครือข่ายการเรียนรู้ เครือข่ายผู้ ได้รับ
ผลกระทบจากโครงการพัฒนาของภาครัฐ เป็นต้น 
 กล่าวโดยสรุป รูปแบบเครือข่ายความร่วมมือแบ่งออกเป็นหลายประเภทแตกต่างกันไป 
ทั้งนี้อยู่ที่หลักเกณฑ์ที่นํามาใช้ในการแบ่งประเภท เช่น แบ่งตามลักษณะการเกิด แบ่งตามลักษณะ
กิจกรรม แบ่งตามจุดมุ่งหมายของเครือข่าย เป็นต้น สําหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษารูปแบบการ
พัฒนาเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการของสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
 องค์ประกอบของเครือข่าย 
 เกรียงศักดิ์  เจริญวงศ์ศักดิ์  (2545, หน้า  25) กล่าวถึงองค์ประกอบของเครือข่าย            
7 องค์ประกอบ ได้แก่ 
  1.  การรับรู้มุมมองด้วยกัน (Common perception) ที่ถือว่าเป็นหัวใจของเครือข่าย 
สมาชิกที่เข้ามาอยู่ ในเครือข่ายต้องมีความรู้สึกนึกคิดและรับรู้ร่วมกันถึงเหตุผลการเข้าร่วมเป็น
เครือข่าย เช่น มีความเข้าใจในปัญหาและมีจิตสํานึกในการแก้ปัญหาร่วมกัน มีประสบการณ์ในปัญหา
ร่วมกันและมีความต้องการความช่วยเหลือในลักษณะที่คล้ายคลึงกัน เป็นต้น 
  2.  การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Common Vision) เป็นการมองเห็นภาพของจุดหมายใน
อนาคตร่วมกันระหว่างสมาชิกในกลุ่มที่รับรู้ เข้าใจถึงทิศทางเดียวกัน และการมีเป้าหมายที่จะไป
ด้วยกนั จนทําให้กระบวนการเคลื่อนไหวมีพลังและเกิดเอกภาพ 
  3.  การมีผลประโยชน์  และมีความสนใจร่วมกัน (Mutual Interest/Benefit) เช่น 
เกียรติยศ ชื่อเสียง การยอมรับโอกาสในความก้าวหน้า ความสุข ความพึงพอใจ ฯลฯ 
  4. การมี ส่ วน ร่ วมของสมาชิ ก เค รื อข่ ายอย่ างกว้ า งขวาง (All Stakeholders 
Participation) เป็นเงื่อนไขท่ีทําให้เกิดการรับรู้ร่วมคิดร่วมตัดสินใจ และร่วมลงมือกระทํา 
  5.  การเสริมสร้างซึ่งกันและกัน (Complementary Relationship) โดยใช้จุดแข็งของ
ฝ่ายหนึ่งไปช่วยแก้ปัญหาจุดอ่อนของอีกฝ่ายหนึ่ง 
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  6.  การพ่ึงพิงอิงร่วมกัน (Interdependence) ระหว่างสมาชิกของเครือข่าย เพ่ือเป็น
การเสริมสร้างซึ่งกันและกันและยังส่งผลให้สมาชิกมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันโดยอัตโนมัติ 
  7.  การปฏิสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยน (Interaction) สมาชิกในเครือข่ายต้องทํากิจกรรม
ร่วมกันเพื่อให้เกดิการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกันที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในเครือข่ายด้วย 
 ธนา ประมุขกูล (2547, หน้า 37) กล่าวถึงองค์ประกอบของเครือข่ายว่า ประกอบด้วย    
4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.  สมาชิก ได้แก่ สมาชิกแกนหลักที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับผลงานตามเป้าหมายเครือข่าย
และสมาชิกเสริมที่เป็นฝ่ายสนับสนุน 
  2.  กรรมการผู้ประสานงาน เพื่อให้เกิดการจัดการที่ดี สามารถนําพาเครือข่ายขับเคลื่อน
ไปด้วยพลังร่วมของสมาชิก 
  3.  เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ ถือเป็นจุดร่วมสําคัญของการเป็นเครื อข่ายถ้าเป็น
เป้าหมายต้องชัดเจนและมีความเป็นไปได้ ให้ความสําคัญต่อการมีส่วนร่วมและคงอยู่ของสมาชิก 
  4.  กิจกรรม การจัดกิจกรรมจะต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ โดยการร่วมคิดร่วม
ตัดสินใจ และร่วมทรัพยากรของสมาชิกด้วยกันเองการถ่ายทอดความรู้  ทักษะการตีความ  สร้าง
ความหมายเครือข่าย Making Meaning การสื่อสารการบริหารข้อมูลการปฏิสัมพันธ์ เห็นและเข้าใจ
เป้าหมายร่วมทั้งระยะสั้นระยะยาวและเฉพาะหน้า 
 พระมหาสุทิตย์ อาภากโร (2547, หน้า 85) กล่าวว่า จุดร่วมที่เป็นองค์ประกอบสําคัญ
ของความเป็นเครือข่าย ได้แก่ 
  1.  หน่วยชีวิต หรือสมาชิก ซึ่งถือเป็นองค์ประกอบเบื้องต้นของความเป็นเครือข่ายและ
เป็นองค์ประกอบหลักท่ีก่อให้เกิดความเป็นเครือข่าย 
  2.  จุดมุ่งหมายเป็นองค์ประกอบที่สําคัญเพราะความเป็นเครือข่าย หมายถึง การร่วมกัน
อย่างมีจุดหมาย เพ่ือทํากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์ และกระบวนการเพ่ือให้บรรลุ
จุดมุ่งหมายนั้น 
  3.  การทําหน้าที่อย่างมีจิตสํานึก สิ่งที่จะยึดเหนี่ยวสิ่งต่างๆ เข้าด้วยกัน คือ การทํา
หน้าที่ต่อกัน และกระทําอย่างมีจิตสํานึกต่อส่วนรวม 
  4.  การมีส่วนร่วมและการแลกเปลี่ยนในองค์ประกอบของความเป็นเครือข่ายจะต้องมี
การพ่ึงพาอาศัย การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
  5.  ระบบความสัมพันธ์ และการสื่อสารเป็นสิ่งที่มีความสําคัญต่อเครือข่าย ได้แก่ ข้อมูล
และการสื่อสารระหว่างกนั ทัง้การสื่อสารระหว่างปัจเจกบุคคล กลุ่มกับกลุ่ม และระหว่างเครือข่ายกับ
เครือขา่ย รวมทั้งระบบความสัมพันธ์ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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 ปาริชาติ สถาปิตานนท์ และชัยวัฒน์ ถิระพันธ์ (2546, หน้า 43) กล่าวว่า องค์ประกอบ
ของเครือข่าย ประกอบด้วย 
  1.  การเรียนรู้ (Learning) ได้แก่ การเรียนรู้เกี่ยวกับความจําเป็นและความต้องการของ
ตนเองและผู้อ่ืน 
  2.  การลงทุน (Investing) ได้แก่ การลงทุนด้านเวลา และพลังงานในการติดต่อและ
เชื่อมประสานกับบุคคลต่างๆ 
  3.  การดูแล (Nurturing) ได้แก่ การดูแลสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกของเครือข่ายอย่าง
ใกล้ชิด ทั้งในเรื่องของการทํางานและความสัมพันธภาพส่วนตัว 
  4.  การรักษา (Keeping) ได้แก่ การรักษาทิศทางในการบรรลุ เป้าหมาย โดยเฉพาะการ
ตรวจสอบความต้องการของสมาชิกและการเปิดใจรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกนั 
 กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบของเครือข่าย มีดังนี้ 1) สมาชิกเครือข่าย 2) เป้าหมายร่วมกัน
3) การมีประโยชน์ร่วมกัน 4) การมีส่วนร่วมของสมาชิก 5) การเสริมสร้างความสัมพันธ์  6) การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งการที่จะวิเคราะห์ว่าเครือข่ายมีองค์ประกอบอะไรบ้างนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะของ
เครือข่ายเป็นสําคัญ สําหรับการวิจัยในครั้งนี้องค์ประกอบเครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการของ
สํานักงานเขตพ้ืนที่ประถมศึกษา ประกอบด้วย 1) กิจกรรมสําคัญที่เสริมประสิทธิภาพการดําเนิน
ภารกิจของเครือข่าย 2) เทคนิค วิธีการพัฒนาสมาชิกเครือข่าย 3) กระบวนการเสริมสร้างพลังอํานาจ 
(Empowerment) 4) คุณลักษณะที่ดีของสมาชิกและผู้นําเครือข่าย 5) การปฏิบัติงานของเครือข่าย
และการสะท้อนผล 
 กระบวนการปฏิบัติงานของเครือข่าย 
 พระมหาสุทิตย์ อาภากโร (2547, หน้า 84) ยังได้กล่าวถึงกระบวนการทํางานของ
เครือข่ายต่างๆ ว่ามีลักษณะร่วมกันใน 4 ประเด็น คือ 
  1.  กระบวนการทํางานที่เชื่อมประสานจุดเล็กและขยายไปสู่หน่วยใหญ่ 
  2.  การรักษาสัมพันธภาพที่สร้างความรู้ ความหมาย และโลกทัศน์ร่วมกัน 
  3.  การเสริมสร้างกระบวนการเรียนรู้และการปรับตัว 
  4.  การพัฒนากิจกรรมและความเคลื่อนไหวเพ่ือสร้างกระบวนการทางนวัตกรรม และ
วาทกรรมในการพัฒนาจะเห็นได้ว่า กระบวนการทํางานของเครือข่ายดังกล่าวเป็นกลยุทธ์ที่สําคัญใน
การประสานความร่วมมือ เป็นการทํางานด้วยถ้อยทีถ้อยอาศัยระหว่ างสมาชิกและภาคีร่วม โดยมี
จุดเริ่มต้นจากการทํางานในพ้ืนที่และประเด็นเล็กๆ แล้วขยายกระบวนการเป็นเครือข่ายที่กว้างขวาง
ออกไปพร้อมทั้งแสวงหาความรู้ใหม่วิธีการใหม่ที่เหมาะสมกว่าโดยมีระบบการสื่อสาร และนวัตกรรม
ใหม ่เป็นเครื่องมือที่จะสร้างความหมายและความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ดังภาพที ่2.4 
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ภาพที่ 2.4  แสดงกระบวนการทำงานของเครือข่าย 
 
 ศิริกาญจน์ โกสุมภ์ (2542, หน้า 189) ได้สรุปกระบวนการมีส่วนร่วมประกอบด้วย          
8 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การศึกษาข้อมูลพ้ืนฐาน 2) การสร้างความสัมพันธ์กั บชุมชน 3) การสร้าง
เครือข่ายของกลุ่ม 4) การสร้างกิจกรรม 5) การต่อรองเพ่ือการดําเนินกิจกรรม 6) การต่อรองเพ่ือการ
ดําเนินกิจกรรม  7) การร่วมกันประเมินผลการดําเนินงาน และ 8) การร่วมกันรับผลประโยชน์จาก
การดําเนินการ 
 Cohen and Uphoff (1980, p. 222) ได้จําแนกกระบวนการมีส่วนร่วมออกเป็น 4 ระดับ 
คือ 
  1.  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) 
  2.  การมีส่วนร่วมในการดําเนินการ (Implementation) 
  3.  การมีส่วนร่วมในการรับผลประโยชน์ (Benefit) 
  4.  การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
 Shaeffer (1994, pp. 116-118) ได้ระบุกิจกรรมที่แสดงให้เห็นถึงกระบวนการมีส่วน
ร่วมที่สามารถนําไปประยุกต์ในบริบทการจัดการศึกษา ดังนี้ 
  1.  การรวบรวมและตรวจสอบ การวิเคราะห์ และพิจารณาข้อมูลสภาพปัญหา 
  2.  กำหนดนิยาม จัดลําดับความสําคัญของปัญหาและกำหนดเป้าหมาย 
  3.  การประเมินความเป็นไปได้ของข้อมูล 
  4.  การตัดสินใจและการวางแผนการดําเนินงาน 
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  5.  การออกแบบยุทธศาสตร์ เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุผล 
  6.  การออกแบบยุทธศาสตร์เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุ ผลการจัดสรรงานและความ
รับผิดชอบให้กับทีมงาน 
  7.  การปฏิบัติตามแผนงาน 
  8.  การตรวจสอบความก้าวหน้าของแผนงาน 
  9.  การประเมินผลลัพธ์และผลกระทบที่เกิดขึ้น 
 สรุปได้ว่า การบริหารแบบเครือข่ายที่ผู้วิจัยนำมาศึกษาเป็นตัวแปรคัดสรรหรือเป็นตัวแปร
พยากรณ์ มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) องค์กรของเครือข่าย 2) การจัดการเครือข่าย 3) การใช้ประโยชน์
จากเครือข่าย และ 4) การธำรงรักษาเครือข่าย 
 

2.8 การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
 การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) หรือ TQM ซึ่งมีผู้แปล
เป็นไทยทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการไว้หลายคำ เช่น การบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ 
การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร และการบริหารคุณภาพแบบองค์รวม การบริหารแบบมุ่งคุณภาพทั่ว
ทั้งองค์กร เป็นต้น 
 มีผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารคุณภาพหลายท่านทั้งที่เป็นชาวญี่ปุ่น ชาวตะวันตก แม้แต่    
ชาวไทย ได้ให้ “คำนิยาม” หรือ “คำจำกัดความ” ของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (TQM) เอาไว้
อย่างหลากหลาย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1.  นิยามตามมาตรฐาน ISO/DIS 8402 (วิฑู รย์  สิมะโชคดี , 2550, หน้ า  90)    นิยาม
ความหมายของ TQM ว่า เป็นวิธีการบริหารจัดการองค์กรที่ยึดมั่น “คุณภาพ” เป็นศูนย์กลาง โดย
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมเพ่ือผลสำเร็จในระยะยาวด้วยการสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า รวมทั้งการ
สร้างผลประโยชน์แก่สมาชิกขององค์กรและสังคม 
 2.  Hradesky (1996, อ้างถึงใน สุกัญญา โฆวิไลกุล, 2547, หน้า 59) กล่าวว่า TQM เป็น
ปรัชญาเป็นชุดเครื่องมือ และเป็นกระบวนการที่มุ่งผลผลิตสุดท้าย ทำให้ลูกค้าพอใจและมีการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง คำว่า ปรัชญาและกระบวนการ ในที่นี้จะต่างจากปรัชญาและกระบวนการ
ทั่วไปที่ว่า ทุกคนในองค์กรจะต้องสามารถปฏิบัติได้ TQM เป็นกลวิธีในการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
และเทคนิควิธีด้านโครงสร้าง มุ่งให้เกิดความพึงพอใจทั้งลูกค้าภายในและภายนอก 
 3.  กระทรวงกลาโหมของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา (Department of Defense) อธิบายว่า 
“TQM เป็นยุทธศาสตร์เพ่ือปรับปรุงสมรรถนะอย่างต่อเนื่องในทุกระดับ และทุกๆ จุดที่อยู่ในความ
รับผิดชอบ อันประกอบด้วยเทคนิคการบริหารขั้นพ้ืนฐาน จิตใจมุ่งมั่นที่จะปรับปรุง และเครื่องมือ   
เชิงวิชาการ ภายใต้โครงสร้างที่มีวินัย โดยพุ่งเป้าไปที่ทุกๆ กระบวนการ ประสิทธิผลแห่งการปรับปรุง
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นั้น เพ่ือสนองตอบเป้าหมายในมุมกว้าง อาทิ การลดต้นทุน เพ่ิมคุณภาพ ทันกำหนดและสอดคล้อง
กับภารกจิทีต่้องการ การเพ่ิมความพึงพอใจของผู้ใช้เป็นวัตถุประสงค์ท่ีอยู่เหนือสิ่งอ่ืนใด”   
 4.  Juran, Joseph M. (1989, p. 10) อธิบายว่า “เกณฑ์การตัดสินรางวัล The Malcolm 
Baldrige National Quality Award เป็นนิยามของ TQM ที่ดีที่สุด และสมบูรณ์ที่สุด” 
 5.  Duncan, William L. (1994) อธิบายว่า “TQM เป็นระบบที่ทำให้เกิดการปรับปรุง
อย่างต่อเนื่องของกระบวนการเพ่ิมมูลค่าทุกกระบวนการที่ดำเนินอยู่ในองค์กร ลูกค้าจะเป็นผู้ตัดสิน 
บนพื้นฐานแห่งความพึงพอใจของพวกเขาว่า มูลค่าเพ่ิมนั้นมีจริงหรือไม่ ความมีส่วนร่วมของสมาชิกทุก
คนในองค์กร ในการปรับปรุงผลิตภัณฑ์ กระบวนการ การบริการ และวัฒนธรรมองค์กร  เป็นสิ่งที่ขาด
เสียมิได้ใน TQM วิธีการทั้งหลายที่ใช้ใน TQM ได้รับการพัฒนาโดยผู้นำด้านการบริหารคุณภาพรุ่น
แรกๆ อาทิ เดมิ่ง, ไฟเกนบาม, อิชิคะวะ และจูรัน” (http://portal.in.th/innoneng/pages/753/) 
 6.  Oakland .J.S. (1989, p. 287) อธิบายว่า TQM คือ การบริหารงานแบบมุ่งคุณภาพทั้ง
องค์การเป็นแนวคิดในการปรับปรุงให้เกิดประสิทธิผลและมีความยืดหยุ่นในภาพรวมของธุรกิจ วิธีการ
และเทคนิคของ TQM สามารถประยุกต์ใช้ในทุกองค์การได้เป็นอย่างดี  
 7.  Aggarwal Sumer (1993, p. 12) อธิบายว่า TQM เป็นปรัชญาที่เกี่ยวข้องกับทัศนคติ
ของบุคคล เป็นการดำเนินการต่อเนื่องไปเรื่อยๆ ไม่สิ้นสุด กิจกรรมต่างๆ จะสร้างความเชื่อมั่นให้กับ
ผู้รับบริการและรักษาผลกำไรในระยะยาว โดยการปรับปรุงคุณภาพการผลิต สิ่งสำคัญอีกประการหนึ่ง
คือ การสร้างบรรยากาศความร่วมมือในทุกระดับ องค์การต้องใช้หลักพ้ืนฐานด้านการบริหารร่วมกั น
และขจัดอุปสรรคของหน่วยงาน เน้นการฝึกอบรมและการศึกษา การบริหารจะต้องปรับให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงกับความพอใจของผู้รับการบริการ ในด้านคุณภาพ มีความยืดหยุ่น ตั้งราคาสมเหตุสมผล 
การบริหารต้องพิจารณาไปที่ความเหมาะสมของการผลิตที่มีคุณภาพที่ระดับต้นทุนต่ำสุด ซึ่งเท่ากับ
การมองไปที่ความต้องการของผู้รับบริการด้วย 
 8.  Torbin (1993, p. 9) ได้ให้คำจำกัดความของ TQM ว่า หมายถึงการปรับปรุงคุณภาพ
อย่างต่อเนื่องในทุกมิติของวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งเป็นการประมวลความพยายามทั่ วทั้งองค์กรที่จะทำ   
ให้เกิดความสามารถเชิงได้เปรียบในการแข่งขัน TQM  ถือเป็นระบบคุณภาพที่ต้องมีการเชื่อมโยงกับ
การพิจารณาทางด้านการเงิน มีการนำไปประยุกต์ใช้ในรูปแบบของกระบวนการที่ชัดเจน โดยมุ่งเน้น
เรื่องคุณภาพ 
 9.  Hradesky (1996, pp. 2-3) กล่าวว่า TQM เป็นปรัชญา เป็นชุดของเครื่องมือ และเป็น
กระบวนการที่มุ่งผลผลิตสุดท้าย ทำให้ลูกค้าพอใจและมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง คำว่า ปรัชญาและ
กระบวนการในที่นี้ จะต่างจากปรัชญาและกระบวนการทั่วไปที่ว่า ทุกคนในองค์การจะต้องสามารถ
ปฏิบัติได้ TQM เป็นยุทธวิธี (Tactics) การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมและเทคนิควิธีด้านโครงสร้าง มุ่งให้
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เกิดความพอใจทั้งลูกค้าภายในและลูกค้าภายนอก โดยผู้บริหารต้องเข้ามามีส่วนร่วมและมีพันธะ
รับผิดชอบ (Involved and Committed) 
 10. Williams (1994, pp. 1-2) อธิบายคำว่า TQM เป็นลักษณะของการใช้คำให้เป็นที่รู้จัก
และเป็นที่สนใจ (Buzzwords) เป็นลักษณะธรรมชาติของการบริหารในอเมริกาที่มุ่งให้ทุกคนสนใจ 
และเอาใจใส่ และเป็นเครื่องหมายแสดงถึงการเปลี่ยนแปลง (Signal Change) ซึ่งเดิมการผลิตทาง
อุตสาหกรรมของอเมริกาได้มุ่งเน้นเฉพาะคุณภาพของสินค้าที่ผลิตได้ มากกว่ าเน้นคุณภาพของการ
ผลิตและการบริการ เมื่อมีการแข่งขันมากขึ้นโดยเฉพาะการนำเข้าจากญี่ปุ่น ทำให้ชาวอเมริกาต้อง  
หันมาสนใจการบริหารงานแบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์การ (TQM) จนเป็นที่รู้จักและแพร่หลายในระยะ
ต่อมา วิลเลี่ยมได้อธิบายว่า TQM เป็นกระบวนการสร้างสภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นการบริหารจัดการที่มุ่ง
ให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพอย่างถาวร (Create Constantly Improving Quality) เป็นรูปแบบของ
การมุ่งบรรลุเป้าหมายที่เป็นไปได้มากที่สุดของคุณภาพการผลิตและการบริการ 
 11. Feigenbaum (1987) ได้นิยามไว้ว่า TQM คือ ระบบอันทรงประสิทธิภาพ ซึ่งรวม
ความพยายามของกลุ่มงานต่างๆ ภายในองค์กร ทำการพัฒนา รักษาคุณภาพ และปรับปรุงคุณภาพ 
เพ่ือก่อให้เกิดการประหยัดต่อขนาดในการผลิตและบริการ ขณะเดียวกันสามารถรักษาความพอใจของ
ลูกคา้ได้ 
 12. สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2553, หน้า 3) ได้ให้ความหมายของ
การบริหารคุณภาพโดยรวมไว้ว่า การบริหารคุณภาพโดยรวมคือ แนวทางการบริหารองค์กรที่ยึดถือ
คุณภาพเป็นศูนย์กลาง และอาศัยการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกๆ คนในองค์กร โดยมุ่งเป้าหมายไปที่
ความสำเร็จในระยะยาวขององค์กร จากการสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า และเอ้ือประโยชน์ต่อ
สมาชิกทุกคนในองค์กร และต่อสังคม 
 13. วิฑูรย์ สิมะโชคดี (2550, หน้า 93) ได้ให้นิยามคำว่า Total Quality Management 
(TQM) ปรัชญาแนวความคิด และเทคนิควิธีการในการบริหารจัดการองค์กรสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งยึดเอา
ความต้องการของลูกค้าและคุณภาพเป็นศูนย์กลางในทุกกิจกรรมที่ดำเนินการ โดยให้สมาชิกทุกคนมี
ส่วนร่วมปรับปรุงกระบวนการและสภาพแวดล้อมอย่างต่อเนื่องเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ในการสร้าง
ความประทับใจแก่ลูกค้าและมีผลประกอบการที่เป็นเลิศ โดยมีความรับผิดชอบต่อสังคมด้วย อันเป็น
การสร้างคุณค่าแก่องค์กรและสังคมโดยรวม 
 14. สุวรรณี  แสงมหาชัย  (2541, หน้า 21-22)  ได้ ให้คำนิยามคำว่า Total Quality 
Management (TQM) คือ ภาระผูกพันขององค์การในระยะยาวในการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง
ให้เกิดขึ้น ณ ทุกจุด ในทุกขั้นตอนของการทำงานและการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขันของพนักงานทุกคน 
ทั้งนี้ เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการและความคาดหวังที่เพ่ิมมากขึ้นของประชาชนหรือลูกค้า และ
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เป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารระดับสูงขององค์การจะต้องเป็นผู้สร้างสรรค์คุณภาพให้เกิดขึ้นในการ
ดำเนินวิถีชีวิตการทำงานในองค์การ 
 15. ปริทรรศน์ พันธุบรรยงก์ (2545, หน้า 53-54) เห็นว่า TQM เป็นปรัชญาของการ
ปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งทำให้หน่วยงานหรือองค์กรใดๆ มีเครื่องมือในทางปฏิบัติ เพ่ือการสนอง
และ   ก้าวล้ำเหนือความจำเป็น ความต้องการและความคาดหวังในปัจจุบันและอนาคตของลูกค้า 
โดยให้ความหมาย ดังนี้ 
   Total หมายถึงสมบูรณ์แบบ เป็นกระบวนการที่ครบวงจร เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและ
ดำเนินอย่างท่ัวถึงท้ังองค์กร 
   Quality หมายถึง ความสามารถในการสนองความต้องการหรือเกินความต้องการของ
ลูกค้าอย่างสม่ำเสมอ 
   Service หมายถึง ศลิปะในการสร้างสรรค์ประโยชน์ให้ลูกค้าด้วยความสามารถของเรา 
 ดังนั้น การบริการที่มีคุณภาพสมบูรณ์ (Total Quality Service) เป็นกระบวนการในการที่
จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาวิธีการดำเนินธุรกิจ การมุ่งเน้นคุณภาพและการบริการ ทำให้ลูกค้าใช้เงิน
มากขึ้น 3 เท่า บอกเล่ากบคนอ่ืนๆ ถึงประสบการณ์ที่ดีอย่างน้อยอีก 4 คน ถ้าพบกับบริการที่ไม่ดี    
จะบอกเล่าให้กบัคนอ่ืนๆ อย่างน้อย 13 คน 
 16. วีรพจน์ ลือประสิทธิ์กุล (2540, หน้า 117-126) นิยามไว้ว่า TQM คือ ปรัชญาแห่งชีวิต
ขององค์กรธุรกิจและ TQM เป็นระบบบริหาร ที่พนักงานทุกระดับตั้งแต่ระดับสูงจนถึงระดับล่างสุด 
ในทุกฝ่ายทุกแผนก ในทุกขั้นตอนของการผลิต ดำเนินกิจกรรมปรับปรุงคุณภาพของสินค้าและบริการ
มาตรฐานการทำงานอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ โดยใช้วิธีคิดและวิธีการอย่างเป็นระบบ แบบ PDCA เชิงสถิติ 
ใช้เครื่องมือควบคุมคุณภาพ ควบคู่การส่งเสริมการศึกษา ความรู้และพัฒนาจิตสำนึกต่อคุณภาพในหมู่
พนักงานของบริษัทและสังคม มีการพัฒนาการวิจัยเทคโนโลยีที่ใช้ให้มีความก้ าวหน้าเสมอ โดยมี
วัตถุประสงค์ เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า พนักงานของบริษัทและสังคม ไปในทิศทางที่กำหนด
ไว้ในแผนยุทธศาสตร์ การดำเนินธุรกิจเพ่ือมุ่งบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กรที่สอดคล้องกบสภาวะ
แวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา  
 17. วิทยากร เชียงกูร (2547, หน้า 312) นิยามไว้ในหนังสือ อธิบายศัพท์ทางด้านการ
บริหารจัดการ ไว้ว่า TQM คือ แนวคิดที่เน้นคุณภาพตั้งแต่ระดับบนลงมาถึงระดับล่าง เป็นแนวคิดที่
วิศวกร อเมริกัน 2 คน เริ่มนำไปใช้ในญี่ปุ่นในช่วงหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 มีพ้ืนฐานอยู่ที่การฝึกให้
คนงานรู้จักกำกับผลงานตนเองอย่างละเอียดทุกขั้นตอน และเน้นความรู้สึกผูกพันที่จะสร้างคุณภาพ 
ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างเอกลักษณ์ขององค์กร แนวคิดนี้มุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้า 
และตั้งเป้าไม่ให้มีข้อบกพร่องเลย แนวคิดดังกล่าวได้ผสมกับแนวคิด Kaizen หรือการปรับปรุงอย่าง
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ต่อเนื่องของญี่ปุ่น เป็นทั้งเทคนิคและปรัชญาที่เหนือกว่า Quality Control (QC) ที่ต้องมีการจัดตั้ง
หน่วยงานหนึ่งควบคุมคุณภาพของงาน โดยที่ TQM เน้นให้ทุกคนทำงานมีคุณภาพตั้งแต่ต้น 
 จากแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การบริหารคุณภาพ   
ทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management : TQM) หมายถึง ระบบการบริหารซึ่งมีหลักการในการ
มุ่งเน้นคุณภาพโดยสมาชิกทุกคนในองค์กรมีส่วนร่วมและมุ่งหมายผลงานระยะยาวด้วยการสร้างความ
พึงพอใจให้แก่ลูกค้า รวมทั้งสร้างผลประโยชน์ให้สมาชิกขององค์กรและสังคม โดยมีหลักการสำคัญ    
3 ประการ คือ (1) การมุ่งเน้นลูกค้า (2) การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และ (3) การให้ทุกคนในองค์กรมี
ส่วนร่วม ทั้งนี้หลักการคุณภาพทั้ง 3 ประการดังกล่าวจะช่วยสนับสนุนให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพ
อย่างต่อเนื่องในองค์กร ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่พึงปรารถนานำองค์กรไปสู่การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร   
ในที่สุด ทั้งนี้ หลักการของการบริหารคุณภาพทั่ วทั้งองค์กรจะเห็นเป็นรูปธรรมได้นั้นต้องอาศัย
ระบบปฏิบัติการที่คอยขับเคลื่อนภายในองค์กร 
 หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
 ถ้าพิจารณาจากความหมายภาษาอังกฤษ จะพบว่า Total แปลว่า ทั้งหมด สมบูรณ์ เต็มที่
เด็ดขาด Quality แปลว่า คุณภาพ และ Management แปลว่า การจัดการ ดังนั้น เราอาจจะอธิบาย
ความหมายของ TQM ว่าเป็นวัฒนธรรมขององค์กรที่สมาชิกทุกคนต่างให้ความสำคัญ และมีส่วนร่วม 
ในการพัฒนาการดำเนินงานขององค์กรอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งที่จะตอบสนองความต้องการ และสร้าง
ความพอใจให้แก่ลูกค้า ซึ่งจะสร้างโอกาสทางธุรกิจ ความได้เปรียบในการแข่งขันและพัฒนาการที่
ยั่งยืนขององค์การ ประกอบด้วย หลักการที่สำคัญ 3 ประการ ตามที่ Tenner and Detoro (1992) 
อ้างถึงใน สุกัญญา โฆวิไลกูล (2547, หน้า 61-63, ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ, 2546, หน้า 59-
64) กำหนดไว้อธิบายได้ ดังนี้ 
 1.  การให้ความสำคัญกบัลูกค้า (Customer Oriented)  
  คำพูดที่ว่า “ลูกค้า (Customer)” เป็นสาเหตุสำคัญที่ทำให้ธุรกิจอยู่รอด และความมุ่ง
หมายอย่างเดียวของธุรกิจ คือ การสร้างและรักษาลูกค้า ของ Peter F. Drucker ปรมาจารย์ด้านการ
บริหารธุรกิจร่วมสมัย (Modern Business Management Guru) ที่กระตุ้นให้เราคิดว่าธุรกิจสามารถ
ดำรงอยู่ได้ เพราะลูกค้าที่เข้ามาซื้อสินค้าหรือบริการ และไม่ว่าธุรกิจของเราจะใหญ่แค่ไหน หรือลงทุน
มากเพียงใด ถ้าไม่สามารถขายสินค้าหรือบริการให้แก่ลูกค้าเป้าหมายได้ ธุรกิจนั้นก็ไร้ซึ่งอนาคต 
  อาจกล่าวได้ว่า ลูกค้าคือคุณภาพ และคุณภาพก็คือลูกค้า ดังนั้นพนักงานในองค์กรธุรกิจ
ทุกคน จึงต้องมีสำนึกในการปฏิบัติงานในทุกข้ันตอนว่า ต้องสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้กับลูกค้า ไม่ใช่
เพ่ือเอาใจเจ้านายเท่านั้น เพราะลูกค้าเป็นผู้ให้เงินเดือน ความสุข และความม่ันคงในชีวิตแก่เรา ลูกค้า
จึงมีความสำคัญเป็นอันดับหนึ่งในทุกๆ องค์กร ทำให้ธุรกิจต้องติดตาม เรียนรู้ และพยายามคิดแบบ
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ลูกค้า ตลอดจนให้ลูกค้ามีส่วนร่วมในการดำเนินงานและการแก้ไขปัญหาของธุรกิจ เพ่ือที่จะ
ตอบสนองความต้องการ สร้างความพอใจ และความชื่นชมจากลูกค้าได้อย่างแท้จริง 
  นอกจากนี้ การให้ความสำคัญกับลูกค้าจะไม่ถูกจำกัดอยู่ที่ลูกค้าจริงๆ หรือที่เรียกว่า 
“ลูกค้าภายนอก (External Customer)” ที่ซื้อสินค้าหรือบริการของธุรกิจเท่านั้น แต่จะขยายตัว
ครอบคลุมไปถึงพนักงาน หรือหน่วยงานที่อยู่ถัดไปซึ่งรอรับผลงานหรือบริการ ที่เรียกว่า “ลูกค้า
ภายใน (Internal Customer)” โดยทำหน้าที่เป็น “ผู้ส่งมอบภายใน (Internal Supplier)” ในการส่ง 
มอบผลงานและสร้างความพอใจ ซึ่งจะสร้างความสัมพันธ์ต่อเนื่องกันเป็น “ห่วงโซ่คุณภาพ (Quality 
Chain)” จากผู้ขายวัตถุดิบ (Supplier) ผู้ส่งมอบ และลูกค้าภายใน ไปจนถึงลูกค้าภายนอกท่ีซื้อสินค้า
หรือบริการที่มีคุณภาพของธุรกิจ โดยความสัมพันธ์จะต้องเป็นระบบที่สอดคล้อง ส่งเสริมและ
ต่อเนื่องกันอย่างเหมาะสม ถ้าโซ่ห่วงใดมีความบกพร่อง ก็จะทำให้การส่งมอบผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพ
ขาดความสมบูรณ์ และสร้างปัญหาขึ้น ดังนั้น พนักงานทุกคนจึงต้องมีสำนึกแห่งคุณภาพและความ
เป็นเลิศ (Excellence) ไม่ทำงานให้เสร็จแบบขอไปที แต่ต้องระลึกเสมอว่าผลงานของเขาจะมี
ผลกระทบต่อคุณภาพของสินค้า หรือบริการที่ธุรกิจส่งมอบให้แก่ลูกค้า ถ้าผลงานของเขามีปัญหาก็จะ
ส่งผลให้การดำเนินงานในขั้นตอนต่อไปมีอุปสรรค และทำให้ลูกค้าได้รับสินค้าหรือบริการที่ไม่มี
คุณภาพ ซึ่งจะมีผลกระทบในด้านลบและย้อนกลับมาที่เขาในที่สุด 
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ตารางท่ี 2.3  ผลกระทบต่อคุณภาพของสินค้า หรือบริการที่ธุรกิจส่งมอบให้แก่ลูกค้า 
 

ลูกค้า ผู้ส่งมอบ 
1)  ใครเป็นลูกค้าที่ต้องการผลงานของเรา  1)  ใครเป็นผู้ส่งมอบของเรา 
2)  อะไรเป็นความต้องการที่แท้จริงของลูกค้า  2)  อะไรเป็นความต้องการที่แท้จริงของเรา 
3)  เราจะหาความต้องการของลูกค้าได้อย่างไร
และเราสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลงความ
ต้องการของลูกค้าได้อย่างไร 

3)  เราจะสื่อสารความต้องการของเราถึงผู้ส่ง
มอบอย่างไร และเราจะทำให้ผู้ส่งมอบเข้าใจ 
ความต้องการของเราอย่างไร 

4) เราจะวัดความสามารถในการตอบสนอง
ความต้องการของลูกค้าได้อย่างไร 

4) ผู้ส่งมอบของเรามีความสามารถในการตอบ 
สนองความต้องการของเราหรือ ไม่เพียงใด 

5)  เรามีความสามารถในการตอบสนองต่อ
ความต้องการของลูกค้าหรือไม่ และเราต้อง
ปรับปรุ ง เพ่ื อให้สามารถตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าได้ดีขึ้นอย่างไร 

5)  ถ้าเรามีความต้องการเปลี่ยนแปลง เราจะแจ้ง
ต่อผู้ส่งมอบอยางไร 

6) เราสามารถตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าได้ตลอดเวลาหรือไม่ และเราจะสามารถ
ป้ อ งกั น ไม่ ให้ เกิ ดปั ญ ห า การไม่ ส าม ารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าได้อย่างไร 

 

ที่มา: อันธิกา เจริญสุข (www.squared.chula.ac.th) 
 

 2.  การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) 
  โลกพัฒนาก้าวหน้าขึ้นทุกวินาที นวัตกรรมใหม่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและเพ่ิมขึ้นเป็น
ทวีคูณ องค์การที่หยุดการพัฒนา ก็เหมือนการก้าวถอยหลัง เพราะคนอ่ืนที่ตามมาจะก้าวทัน แซงหน้า 
และทิ้ งให้ เราอยู่ข้ างหลั งและแห้ งตายไป การพัฒนาอย่างต่อเนื่ องจะก่อให้ เกิดโมเมนตัม 
(Momentum) ซึ่งจะทำให้การก้าวไปข้างหน้าของธุรกิจสะดวก คล่องตัว และมีประสิทธิภาพขึ้น 
สามารถแก้ปัญหาและพัฒนาระบบงานที่ซับซ้อนและครอบคลุมทั้งองค์การ ซึ่งต้องทำในทุกระดับและ
ขั้นตอน โดยองค์การที่ทำ TQM จะต้องกล้าตัดสินใจ แก้ไข ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง ก่อนที่จะไม่มี
โอกาสแม้จะดำรงอยู่ต่อไปในสังคม ซึ่งเราสามารถดำเนินงานได้ ดังนี้ 
  2.1  ศึกษา วิเคราะห์ และทบทวนข้อมูลการดำเนินงานและสภาพแวดล้อม เพ่ือหา
แนวทางในการพัฒนา และปรับปรุงคุณภาพของระบบและผลลัพธ์อย่างสร้างสรรค์ และต่อเนื่อง 
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  2.2  พยายามหาวิธีในการแก้ไขปัญหา และพัฒนาการดำเนินงานที่เรียบง่ายแต่ให้
ผลลัพธ์สูง 
  2.3  ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงานอย่างเป็นระบบ เป็นธรรมชาติ และไม่สร้าง
ความสูญเสียจากการตรวจสอบ 
 3.  สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม (Company - Wide Involvement) 
  ตั้ งแต่พนักงานระดับปฏิบัติการ จนถึงหัวหน้าคณะผู้บริหาร (Chief Executive 
Officers) หรือ CEOs ที่ไม่ใช่เพียงปฏิบัติงานแบบขอไปทีเท่านั้น แต่ต้องมีความเข้าใจและยอมรับใน
การสร้างคุณภาพสูงสุดให้เกิดขึ้น ไม่เฉพาะบุคคลในหน่วยงาน แต่ทุกหน่วยงานจะต้องร่วมมือกั น    
ในการพัฒนาคุณภาพของธุรกิจอย่างสอดคล้องและลงตัว โดยมองข้ามกำแพงหรือฝ่าย/แผนกที่
แตกต่างกัน แต่ทุกคนต้องปฏิบัติงานในฐานะสมาชิกขององค์การคุณภาพเดียวกัน เพ่ือให้สมาชิก
สามารถทำงานให้ถูกต้องตั้งแต่เริ่มต้น และถูกต้องเสมอ (Do it right the first time and every 
time) โดยอาจจะจัดตั้งทีมงานข้ามสายงาน (Cross Functional Team) เข้ามาร่วมรับผิดชอบในการ 
ดำเนินงาน และพัฒนาคุณภาพของธุรกิจอย่างต่อเนื่อง โดยทีมงานจะเป็นกลจักรสำคัญในการผลักดัน
ธุรกิจไปข้างหน้าอย่างสมำ่เสมอ 
  ดังนั้น อาจจะสรุปได้ว่า TQM หมายถึง การจัดการเพ่ือให้เกิดคุณภาพที่สมบูรณ์สำหรับ
ลูกค้า ซึ่งต้องดำเนินงานอย่างต่อเนื่อง และเกิดขึ้นจากการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในองค์การ ซึ่ง
จะเป็นการบริหารงานที่พลวัตและพัฒนาไม่หยุดยั้ง มิใช่การดำเนินงานแบบครั้งต่อครั้ง หรือทำงานให้
ดีกว่าคนอ่ืนกพ็อแล้ว เราจะเห็นว่า TQM จะมีขอบเขตที่กว้างขวางในการดำเนินงาน ซึ่งจะครอบคลุม
มากกว่าการสร้างหลักประกันในคุณภาพของสินค้าหรือบริการ แต่ TQM จะเป็นแนวทางในการ
บริหารกระบวนการทางธุรกิจ เพ่ือสร้างความพอใจให้แก่ผู้บริโภคอย่างสมบูรณ์ในทุกขั้นตอน ทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การ (Oskland. 1993) 
  TQM ไม่ใช่เพียงแต่เทคนิคการจัดการคุณภาพในความหมายที่แคบอย่างที่เราเคยรู้จัก
กันแต่ TQM จะเป็นทั้งปรัชญา กรอบความคิดและวิธีการบริหารเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ ความ
คล่องตัวและความสามารถในการแข่งขันของทั้งองค์การ ซึ่งจะต้องสร้างความเป็นเอกภาพและความ
คล่องตัวของระบบ โดยเราสามารถประยุกต์ TQM ได้กับทั้งธุรกิจการผลิตและบริการ หน่วยราชการ
และองค์การไม่หวังผลกำไร เพ่ือหล่อหลอมสมาชิกให้ร่วมกันไปสู่เป้าหมายหรือวิสัยทัศน์ของธุรกิจ ซึ่ง 
TQM จะมีความแตกต่างจากการจัดการหรือควบคุมคุณภาพทั่วไป ในตารางที่ 2.4 ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2.4  ความแตกต่างระหว่าง TQM กับการจัดการหรือควบคุมคุณภาพทั่วไป 
 

TQM การควบคุมคุณภาพ 
1) ลูกค้าเป็นผู้กำหนดความต้องการหรือคุณภาพ 1) ทำให้ได้ตามมาตรฐานของผู้ออกแบบ 
2) มุ่งลดต้นทุนของธุรกิจโดยรวม 2) ยึด “ราคาถูก หรือ ต้นทุนต่ำ” ในการผลิต 
3 )  ท ำ ก า ร แ ก้ ไข  ป รั บ ป รุ ง  แ ล ะ พั ฒ น า
ประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องและสมำ่เสมอ 

3) ใช้การติดตาม ตรวจสอบ และควบคุมให้  
เป็นไปตามมาตรฐาน 

4) คุณภาพเป็นส่วนหนึ่ งในการทำงานของ    
พนักงานทุกคนในองค์การ 

4) คุณภาพเป็นหน้าที่ของหน่วยงานควบคุม
คุณภาพ 

5)  กำจัดความสูญ เปล่ าด้ วยการขจัดความ
บกพร่องต่างๆ โดยพยายามทำงานให้ถูกต้อง
ตั้งแต่เริ่มต้น จะได้ไม่ต้องเสียเวลาแก้ไขงานใหม่ 

5)  ความผิดพลาดเป็นความสิ้นเปลืองและความ
สูญเสียขององค์การ จึงต้องควบคุมไม่ให้ออกไปสู่
มือของลูกค้า 

ที่มา : ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ (2556, หน้า 65) 
 

 จากตารางที่  2.4 แสดงให้เห็นว่า มุมมองแบบดั้งเดิมที่คุณภาพเป็นหน้าที่หนึ่งหรือ
หน่วยงานหนึ่งในองค์การ ซึ่งมีผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบประจำ จะไม่เพียงพอต่อการทำธุรกิจให้แข่งขัน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งแตกต่างจาก TQM ซึ่งเป็นระบบคุณภาพที่แทรกอยู่ในทุกการดำเนินงาน
ขององค์การ ซึ่งต้องตระหนักถึงความสำคัญของคุณภาพ เรียนรู้จากปัจจัยแวดล้อม และพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ ดังที่ (Oskland, 1993) กล่าวว่า “เราไม่สามารถจะมองข้ามความสำคัญในการนำคุณภาพ
มาเป็นอาวุธเชิงกลยุทธ์ขององค์การและผู้บริหารในหลายองค์การได้นำ TQM มาใช้เป็นแนวทางใน
การจัดการเพ่ืออนาคต” 
 จะเห็นว่า TQM เป็นความพยายามของผู้บริหารที่จะเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ วิธีการคิด
และการปฏิบัติงานของธุรกิจ โดยดำเนินงานอย่างต่อเนื่อง เป็นระบบ และให้พนักงานทุกคนมี      
ส่วนร่วมและรับผิดชอบในการแก้ปัญหา พัฒนากระบวนการและดำเนินการต่างๆ เพ่ือสร้างคุณภาพ
ให้แก่สินค้าและบริการ โดยที่ TQM มีวัตถุประสงค์สำคัญ คือ 
  1.  การลดต้นทุนและการพัฒนาคุณภาพสินค้าหรือบริการ จะเป็นวัตถุประสงค์เบื้องต้น
ในการดำเนินงานด้านคุณภาพ เพ่ือการดำรงอยู่และการแข่งขันขององค์การ 
  2.  สร้างความพอใจและความซื่อสัตย์ของลูกค้า เพราะลูกค้าเป็นบุคคลที่มีความสำคัญ
ที่สุดสำหรับปัจจุบันและอนาคต ซึ่งธุรกิจจะต้องดำเนินงานในเชิงรุก เพ่ือให้ได้และธำรงรักษาลูกค้าได้
อย่างต่อเนื่อง 
  3.  สร้างความพึงพอใจในงาน และพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานให้เขามีความมุ่งมั่น
และทุ่มเทในการทำงานของธุรกิจ 
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  4.  ประสิทธิภาพในการดำเนินงานและการเจริญเติบโตในอนาคต โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ
สร้างองค์การคุณภาพโดยสมบูรณ์ (Perfect Quality Organization) ที่ให้ความสำคัญกับการเรียนรู้
และพัฒนาการ เพ่ือความอยู่รอดขององค์การ ซึ่งเราอาจจะกล่าวได้ว่า TQM เป็นเครื่องมือสำคัญใน
การสร้างองค์การเรียนรู้ 
 การแข่งขันด้านคุณภาพจึงเป็นการดำเนินงานที่สร้างสรรค์ และควรส่งเสริมให้เกิดเป็น
วัฒนธรรมคุณภาพ (Quality Culture) ขึ้นในทุกองค์การ สังคม และประเทศ เพ่ือที่จะพัฒนาก้าวหน้า
อย่างต่อเนื่อง และมั่นคง ไม่ใช่การทำงานแบบสุกเอาเผากิน หรือขายผ้าเอาหน้ารอดเช่นทุกวันนี้  
อย่างไรก็ดี ยังไม่สายที่เราจะกลับตัวและพิจารณาความบกพร่องของตนเอง เพ่ือทำการแก้ไขปัญหา   
ที่สาเหตุ และพัฒนางานที่ดีอยู่แล้วให้ก้าวหน้าต่อไป ไม่เช่นนั้นในอนาคตลูกหลานเราคงไม่มีที่ยืน    
ในเวทีโลก 
 การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร เป็นปรัชญาการบริหารที่มุ่งขจัดความสูญเสียที่อาจเกิดขึ้น
ในการดำเนินงาน โดยการดำเนินงานในเชิงรุก (Proactive) ที่ตื่นตัวและป้องกันล่วงหน้า ผ่านการ
ดำเนินงานที่พยายามประสานทรัพยากร และกิจกรรมขององค์กรให้เข้าสู่เป้าหมายด้านคุณภาพและมี
ต้นทุนที่ต่ำที่สุด นอกจากนี้ TQM ยังเป็นทั้งเทคนิคหรือเครื่องมือเชิงกลยุทธ์ ที่ช่วยให้องค์กรสามารถ
แก้ไขปัญหา พัฒนาความสามารถในการแข่งขัน และสร้างโอกาสในการเติบโตอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเรา
สามารถสรุปประโยชน์จากการทำ TQM ดังนี้ 
  1.  ช่วยให้ผู้บริหารและองค์กรสามารถรับรู้ปัญหาของลูกค้า และความต้องการที่แท้จริง
ของตลาด สามารถจะสร้างสินค้าและบริการให้เป็นที่พอใจแก่ลูกค้า ซึ่งจะสร้างรายได้ กำไร ความอยู่
รอด และการเจริญเติบโต ของธุรกิจ 
  2.  ให้ความสำคัญกับระบบที่เรียบง่ายและผลลัพธ์ ที่ลดความสูญเสียและความสูญเปล่า
ในการดำเนินงาน สามารถบริหารต้นทุนการดำเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.  พัฒนาระบบ ขั้นตอน และการจัดเก็บข้อมูลการทำงาน ให้มีประสิทธิภาพ โปร่งใส
ตรวจสอบ และแก้ไขได้ง่าย ไม่เสียเวลากับงานที่ไม่สร้างคุณค่าเพ่ิมให้กับธุรกิจ 
  4.  พนักงานมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน การแก้ไขปัญหา และการสร้างรายได้ของธุรกิจ 
จึงเกิดความพอใจในการทำงาน 
  5.  มุ่งพัฒนาการดำเนินงานขององค์กร ให้มีคุณภาพสูงสุดในทุกมิติ โดยพัฒนาขีด
ความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจอย่างต่อเนื่อง 
 การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรเป็นการบริหารที่ยังคงความทันสมัย และอยู่ในความสนใจ
ของผู้บริหารต่อไป โดยการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรจะไม่ใช่เครื่องมือแบบชั่วครั้ง ชั่วคราวตาม
แฟชั่น (Fad) ในการบริหารงานที่ต้องการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทำงาน ทำให้
องค์การมีความคล่องตัวสามารถตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า และสภาพแวดล้อมอย่ าง
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รวดเร็ว ถูกต้อง และเหมาะสม ผ่านบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาให้สามารถแก้ ไขปัญหา และมีการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะสร้างความสามารถในการแข่งขัน และนำไปสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืนของ
ธุรกิจ 
 การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรจะแตกต่างจากการจัดการและการควบคุมคุณภาพ
แบบเดิมที่ดำเนินงานเชิงป้องกัน และติดตามแก้ไขปัญหาที่ปลายเหตุ ขณะที่การบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องค์กรจะดำเนินงานในเชิงรุกที่มุ่งแก้ไขปัญหาที่ต้นเหตุ และดำเนินงานครอบคลุมทุกขั้นตอนของ
ธุรกิจ ที่ต้องดำเนินงานด้วยความเข้าใจ และฝังรากลึกลงไปในวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจะช่วยลดต้นทุน 
สร้างความพอใจให้ลูกค้า ความพอใจในการทำงาน และผลักดันให้องค์กรดำเนินไปสู่การเป็นองค์กร
เรียนรู้อย่างสมบูรณ์แบบ (สุกญัญา โฆวิไลกูล, 2547, หน้า 61-63 ; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ, 
2546, หน้า 59-64) 
 จากแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า หลักการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร ประกอบด้วยหลักการที่สำคัญ 3 ประการ คือ 1) การให้ความสำคัญกับลูกค้า 
(Customer Oriented) ลูกค้าคือคุณภาพ และคุณภาพก็คือลูกค้า ดังนั้นพนักงานในองค์กรธุรกิจ    
ทุกคน จึงต้องมีสำนึกในการปฏิบัติงานในทุกข้ันตอนว่า ต้องสร้างผลงานที่มีคุณภาพให้กับลูกค้า ไม่ใช่
เพ่ือเอาใจเจ้านายเท่านั้น เพราะลูกค้าเป็นผู้ให้เงินเดือน ความสุข และความมันคงในชีวิตแก่เรา ลูกค้า
จึงมีความสำคัญเป็นอันดับหนึ่งในทุกๆ องค์กร ทำให้ธุรกิจต้องติดตาม เรียนรู้ และพยายามคิดแบบ
ลูกค้า ตลอดจนให้ลูกค้ามีส่วนร่วมในการดำเนินงานและการแก้ไขปัญหาของธุรกิจ เพ่ือที่จะ
ตอบสนองความต้องการ สร้างความพอใจ และความชื่นชมจากลูกค้าได้อย่ างแท้จริง 2) การพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) การพัฒนาอย่างต่อเนื่องจะก่อให้ เกิดโมเมนตัม 
(Momentum) ซึ่งจะทำให้การก้าวไปข้างหน้าของธุรกิจสะดวก คล่องตัว และมีประสิทธิภาพขึ้น 
สามารถแก้ปัญหาและพัฒนาระบบงานที่ซับซ้อนและครอบคลุมทั้งองค์การ ซึ่งต้องทำในทุกระดับ 
และขั้นตอน โดยองค์การที่ทำ TQM จะต้องกล้าตัดสินใจ แก้ไข ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลง ก่อนที่จะ
ไม่มี โอกาสแม้จะดำรงอยู่ต่อไปในสังคม และ 3) สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม (Company-Wide 
Involvement) โดยทุกหน่วยงานจะต้องร่วมมือกนในการพัฒนาคุณภาพของธุรกิจอย่างสอดคล้อง
และลงตัว โดยมองข้ามกำแพงหรือฝ่าย/แผนกที่แตกต่างกัน แต่ทุกคนต้องปฏิบัติงานในฐานะสมาชิก
ขององค์กรคุณภาพเดียวกัน เพ่ือให้สมาชิกสามารถทำงานให้ถูกต้องตั้งแต่เริ่มต้น และถูกต้องเสมอ 
(Do it right the first time and every time) โดยอาจจะจัดตั้ งที มงานข้ามสายงาน (Cross 
Functional Team) เข้ามาร่วมรับผิดชอบในการดำเนินงาน และพัฒนาคุณภาพของธุรกิจอย่าง
ต่อเนื่อง โดยทีมงานจะเป็นกลจักรสำคัญในการผลักดันธุรกิจไปข้างหน้าอย่างสมำ่เสมอ 
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 องค์ประกอบการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
 มีแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่สำคัญได้แก่ Prajogo and Sohal (2004, pp. 443-
453) ได้ศึกษามิติของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ในการกำหนดผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ
และด้านนวัตกรรมการศึกษาเชิงประจักษ์ว่า มี 8 องค์ประกอบ โดยกล่าวถึง ความเป็นผู้นำ การ
วางแผนกลยุทธ์ การมุ่งเอาใจใส่ต่อลูกค้า ข้อมูลการวิเคราะห์ การจัดการบุคลากร การจัดการ
กระบวนการคุณภาพของการผลิต และนวัตกรรมของผลผลิต 
 Lewis and Smith (1994, p. 114) กล่าวไว้ใน The House of Quality ว่าการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร เป็นกระบวนการที่ใช้ในการอธิบายแนวความคิดพ้ืนฐานและหลักสำคัญของ 
Total Quality ได้เป็นอยา่งดี ซึ่งมีองค์ประกอบหลัก ดังนี้ 
  1.  หลังคา (Roof) หรือโครงสร้างสูงสุด ประกอบด้วยระบบสังคม (Social System) 
ระบบเทคนิค (Technical System) และระบบการจัดการ (Management System) 
  2.  หลักสำคัญทั้งสี่ ได้แก่ ความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Customer Satisfaction) 
การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) การพูดตามความจริง (Speak with 
Facts) และการเคารพในตัวบุคคล (Repeat to People) 
  3.  รากฐานของการจัดการทั้ง 4 ระดับ ได้แก่ การบริ หารเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Planning) การบริหารกระบวนการ (Process Management) การบริหารโครงการ (Project 
Management) และการบริหารงานส่วนบุคคล (Individual Task Management) 
  4.  เสามุมทั้ งสี่  (The Four Corner Stones) ได้แก่  ภารกิจ วิสัยทัศน์  คุณค่า  และ
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ 
 James, P.T.J. (1996, p. 46)  ได้ ส ร้ า ง โม เด ลขอ งก ารจั ด ก ารคุณ ภ าพ เชิ งรวม ซึ่ ง
ประกอบด้วยองค์ประกอบต่างๆ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่องค์กรเผชิญหน้าอยู่ องค์ประกอบเหล่านี้มี
ความสัมพันธ์ต่อกัน ได้แก่ 1) ความรับผิดชอบของฝ่ายบริหาร 2) ปรัชญาของการจัดการคุณภาพ   
เชิงรวม 3) กระบวนการของการจัดการคุณภาพเชิงรวม 4) ลูกค้า 5) การฝึกอบรมและให้การศึกษา 
6) การติดต่อสื่อสาร 7) เครื่องมือเกี่ยวกบัคุณภาพ และ 8) วัฒนธรรมองค์กร 
 อนันต์ เตียวต๋อย (2551, หน้า    203) ดำเนินการวิจัยเรื่อง รูปแบบการบริหารแบบเบ็ดเสร็จ
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จากการศึกษา พบว่า องค์ประกอบการบริหารรูปแบบการ
บริหารแบบเบ็ดเสร็จในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มี 7 องค์ประกอบ คือ 1) การให้ความสำคัญ
กับผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและพนักงาน 2) ผู้บริหารมีภาวะผู้นำในการนำองค์กร 3) เทคนิค
และเครื่องมือการบริหารคุณภาพ 4)       ธรรมาภิบาลของผู้บริหาร 5)   การใช้องค์กรเป็นคู่เทียบเคียง     
6) การสร้างคุณภาพชีวิตบุคลากร และ 7) การบริหารงานอย่างต่อเนื่อง 
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 ช่วงโชติ พันธุเวช (2552, หน้า  68-70) ได้นำเสนอแนวคิดการจัดการการศึกษาเชิง
คุณภาพจะเกิดผลสำเร็จได้เริ่มที่ผู้บริหารระดับสูง หรือผู้นำสูงสุดขององค์กรทั้งเป็นผู้ริเริ่ม ผู้ชี้นำและ
เป็นผู้สร้าง โดยเฉพาะผู้บริหารแบบ TQM ให้ความสำคัญเรื่องนี้มาก การจัดการคุณภาพต้องการ
ความทุ่มเท และความมุ่งมันของผู้บริหารระดับสูง ที่เริ่มจากการกำหนดทิศทาง เป้าหมายนโยบาย 
คุณภาพ และยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นลำดับแรก ระบบการจัดการคุณภาพเกี่ยวข้องกบการนำเอา
ระบบการจัดการคุณภาพและกระบวนการปรับปรุงคุณภาพมาใช้ในการบริหารจัดการ และการ
ดำเนินงานตามภารกิจขององค์กรให้บรรลุเป้าหมาย แนวความคิดการจัดการคุณภาพการศึกษาแบบ  
TQM ได้แนวคิดจากมหาวิทยาลัยของรัฐแคลิฟลอเนีย โอเลกอน วิสคอนซิน และมิสซิสซิปปี้ เป็นต้น 
( California State University, Oregon State University, University of Wisconsin-Stout, 
Northwestern Missouri และ University of Northern Colorado) ตัวอย่างของ Northwestern 
Missouri ได้นำแนวคิดการจัดการคุณภาพแบบทีคิวเอ็มเข้ามาใช้จึงได้กำหนดนโยบายด้านคุณภาพ
และการกำหนดปัจจัยสู่ความสำเร็จ ได้แก่ เน้นการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง การสร้างคุณค่าต่อ
สิ่งแวดล้อมและการเรียนรู้ สวัสดิการและขวัญกำลังใจ ระบบการเงินยืดหยุ่น และความสัมพันธ์กับ
ชุมชน จึงได้ดัชนีวัดคุณภาพของมหาวิทยาลัย 9 ด้าน คือ 1) ความสามารถในการสื่อสาร 2) การคิด
สร้างสรรค์และการแก้ปัญหา 3) คอมพิวเตอร์ 4) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 5) การพัฒนาตนเองและ
สังคม 6) ความมีวินัย 7) การนำและทีม 8) การผสมผสานทางวัฒนธรรม และ 9) การรักษ์วัฒนธรรม
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2549, หน้า 3-5) ได้เสนอแนวทางการบริหารองค์กรที่
ยึดถือคุณภาพเป็นศูนย์กลาง และอาศัยการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกๆ คนในองค์กร โดยมุ่งเน้น
เป้าหมายไปที่ความสำเร็จระยะยาวขององค์กร จากการสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าและเอ้ือ
ประโยชน์ต่อสมาชิกทุกคนในองค์กรและต่อสังคม มีองค์ประกอบของการบริหารคุณภาพโดยรวม 
(TQM) มี 6 องค์ประกอบ คือ 1) ความมุ่งมันและการมีส่วนร่วมของผู้บริหาร เพ่ือสนับสนุนการ
ดำเนินการในทุกระดับองค์กรอย่างต่อเนื่อง 2) การให้ความสำคัญกับลูกค้าภายในที่เป็นข้าราชการ 
เพ่ือนร่วมงาน ส่วนราชการอ่ืน และลูกค้าภายนอกที่เป็นผู้รับบริการและประชาชน 3) การมีส่วนร่วม
ของบุคลากรทุกคนทุกระดับและทุกหน่วยงานในองค์กร 4) การปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่าง
ต่อเนื่อง 5) การคำนึงถึงผู้ส่งมอบว่าเป็นหุ้นส่วน และ 6) การมีการวัดและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
 วีรพจน์ ลือประสิทธิ์สกุล (2550, หน้า 103-126) ได้ให้นิยามความหมายระบบบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร ว่า ปรัชญาแห่งชีวิตขององค์กรธุรกิจและ TQM เป็นระบบบริหารที่พนักงานทุก
ระดับตั้งแต่ระดับสูงจนถึงระดับล่างสุด ในทุกฝ่ายทุกแผนก ในทุกขั้นตอนของการผลิต ด ำเนิน
กิจกรรมปรับปรุงคุณภาพของสินค้าและบริการมาตรฐานการทำงานอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ โดยใช้วิธีคิด
และวิธีการอย่างเป็นระบบ แบบ PDCA เชิงสถิติ ใช้เครื่องมือควบคุมคุณภาพ ควบคู่การส่งเสริม
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การศึกษา ความรู้และพัฒนาจิตสำนึกต่อคุณภาพในหมู่พนักงานของบริษัทและสังคม มีการพัฒนาการ
วิจัยเทคโนโลยีที่ใช้ให้มีความก้าวหน้าเสมอ โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า 
พนักงานของบริษัท และสังคม ไปในทิศทางที่กำหนดไว้ในแผนยุทธศาสตร์ การดำเนินธุรกิจเพ่ือมุ่ง
บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กรที่สอดคล้องกับสภาวะแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่ ตลอดเวลา 
โดยมีองค์ประกอบที่สำคัญ 7 ประการ คือ 1) ระบบการนำ 2) มุ่งเน้นลูกค้าและการตลาด 3) กลยุทธ์
การวางแผนและโฮริน คังชิ 4) ระบบบริหารคุณภาพ 5) เครื่องมือและเทคนิคต่างๆ 6) การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และ 7) การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยี 
 โกศล ดีศิลธรรม (2547, หน้า 41) ได้ให้นิยามความหมายของ TQM ว่าเป็นกลยุทธ์การ
แข่งขัน (Competitive Strategy) โดยเน้นการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องในการผลิต/บริการ เพ่ือยกระดับ
คุณภาพและลดต้นทุน ซึ่งส่งผลให้เกิดการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ให้กับองค์กร และได้เสนอ
แบบจำลองการเชื่อมกระบวนการ TQM ไว้ 7 ประการ คือ 1) ความเป็นผู้นำ 2) นโยบายและการ
วางแผน 3) การวิเคราะห์สารสนเทศ 4) คน 5) การบริหารกระบวนการคุณภาพ 6) มุ่งเน้นที่ลูกค้า 
และ 7) สมรรถนะองค์กร 
 แบบจำลองทีคิวเอ็มของคะโน ได้จินตนาการว่า ระบบบริหารคุณภาพทั่ วทั้งองค์กร
เปรียบเสมือนกับบ้านมีองค์ประกอบที่สำคัญ หลังคาบ้าน เปรียบเสมือนความพึงพอใจของลูกค้า 
เปรียบเหมือนเป้าหมายและยุทธศาสตร์ที่รองรับการบรรลุวัตถุประสงค์ เสา 3 ต้น เปรียบเหมือนเสา
ต้นที่ 1 เป็นแนวคิด (Concepts) ซึ่งประกอบด้วย 7 ประการ คือ การนำความต้องการของตลาดมา
กำหนดเป็นเป้าหมายในการดำเนินธุรกิจ (Market-in) กระบวนการถัดไปคือ ลูกค้าของเรา (Next 
Process Are Customer) เน้นที่ การปรับปรุงกระบวนการ (Process Orientation) การกำหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standardization) การป้องกันมิให้ เกิดปัญหาซ้ำ (Prevention) การ
บริหารงานตามวงจร PDCA และการบริหารโดยใช้ความจริง (Management by fact) เสาต้นที่ 2 
เป็นเทคนิควิธีการ (Techniques) ซึ่งประกอบด้วยเครื่องมือสำหรับรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล 4 ชุด 
ได้แก่ เครื่องมือควบคุมคุณภาพ 7 อย่าง เครื่องมือควบคุมคุณภาพใหม่ 7 อย่าง เทคนิคทางสถิติและ
การวิเคราะห์เชิงตัวเลข และเสาต้นที่ 3 ยานพาหนะ (Vehicles) ได้แก่ การบริหารเข็มมุ่ง (Hoshin 
Management) และการปรับปรุงงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ อาทิ กิจกรรมกลุ่มควบคุม
คุณภาพ ไคเซ็น 5 ส. พื้นบ้าน เปรียบเหมือนแนวการสร้างแรงจูงใจ ฐานราก เปรียบเหมือนเทคโนโลยี
เฉพาะตัวขององค์กร (วีรพจน์ ลือประสิทธิ์สกุล, 2550, หน้า 1) 
 สำนักมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ กำหนดเกณฑ์คุณภาพการศึกษาเพ่ือการดำเนินการที่เป็นเลิศ ซึ่งสามารถแบ่ง
ออกเป็น 7 หมวดด้วยกัน คือ หมวดที่ 1 การนำองค์การ หมวดที่ 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ หมวดที่ 
3 การมุ่งเน้นลูกค้า หมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ หมวดที่ 5 การมุ่งเน้น
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ผู้ปฏิบัติงาน หมวดที่ 6 การจัดการกระบวนการ และหมวดที่ 7 ผลลัพธ์ (สำนักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา, 2552, หน้า 9) 
 Martinez-Lorente  และคณะ (1998)  ศึกษาวิจัยเรื่อง Total Quality Management: 
Origins and Evolution of the Term จากการศึกษาพบว่า “มิติร่วม” ที่คล้ายคลึงกันของ TQM 
คือ 1) ความมุ่งมันของผู้บริหารสูงสุด 2) การมุ่งเน้นลูกค้า 3) ความสัมพันธ์กับผู้ส่งมอบ 4) การบริหาร
บุคลากร 5) ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคลากร 6) กระบวนการออกแบบผลิตภัณฑ์ 7) การบริหาร
จัดการกระบวนการ 8) ข้อมูลและรายงานเกี่ยวกับคุณภาพ 9) บทบาทของแผนกคุณภาพ และ 10) 
การจัดระดับเทียบเคียง 
 การจัดการตามแนวรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) สถาบัน
เพ่ิมผลผลิตแห่งชาติและสำนักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ ได้ร่วมลงนามในบันทึก
ความเข้าใจ เมื่อวันที่ 5 กันยายน 2539 เพ่ือศึกษาแนวทางการจัดตั้งรางวัลคุณภาพแห่งชาติขึ้นใน
ประเทศไทยขึ้นมา และสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติได้บรรจุรางวัล
คุณภาพแห่งชาติไว้ในแผนยุทธศาสตร์การเพ่ิมผลผลิตของประเทศ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 9 โดยมีสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติเป็นหน่วยงานหลักในการ
ประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพ่ือเผยแพร่ สนับสนุนและผลักดันให้
องค์กรต่างๆ ทั้ งภาคการผลิตและการบริการนำเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติไปพัฒนาขีด
ความสามารถด้านการบริหารจัดการ องค์กรที่มีวิธีปฏิบัติและผลการดำเนินการในระดับมาตรฐานโลก
จะได้รับประกาศเกียรติคุณด้วยรางวัลคุณภาพแห่งชาติ และองค์กรที่ได้รับรางวัลจะนำเสนอวิธีปฏิบัติ
ที่นำองค์กรของตนไปสู่ความสำเร็จเพ่ือเป็นแบบอย่างให้องค์กรอ่ืนๆ นำไปประยุกต์ เพ่ือให้ประสบ
ผลสำเร็จเช่นเดียวกัน รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ถือเป็นรางวัลระดับโลก (Word Class) เนื่องจากมี
พ้ืนฐานทางด้านเทคนิค และกระบวนการการตัดสินรางวัลเช่นเดียวกับรางวัลคุณภาพแห่งชาติของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา หรือ The Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA) ซึ่งเป็น
ต้นแบบรางวัลคุณภาพแห่งชาติที่ประเทศต่างๆ หลายประเทศทั่ วโลกนำไปประยุกต์ เช่น สหภาพ
ยุโรป ญี่ปุ่น ออสเตรเลีย สิงคโปร์ และฟิลิปปินส์ เป็นต้น และได้ถูกนำไปใช้เป็นกรอบการพัฒนา
รางวัลคุณภาพอ่ืนๆ ในภาครัฐและเอกชนอย่างแพร่หลาย เช่น มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการ
สุขภาพ (Hospital Accreditation หรือ HA) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public 
Sector Management Quality Award หรือ PMQA) เกณฑ์การประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ (State 
Enterprise Performance Appraisal หรือ SEPA) เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ มีข้อ กำหนดต่างๆ 
แบ่งออกเป็น 7 หมวด ด้วยกัน คือ 1) การนำองค์กร 2) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3) การมุ่งเน้นลูกค้า
และตลาด 4) การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 5) การมุ่งเน้นบุคลากร 6) การจัดการ
กระบวนการ 7) ผลลัพธ์ (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, 2554, หน้า 14) 



97 

 สำนักมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ได้ระบุถึงหลักการของการ
บริหารงานคุณภาพ 8 ประการ ซึ่งใช้เป็นพ้ืนฐานในการจัดทำมาตรฐานระบบการบริหารงานคุณภาพ
ในอนุกรมมาตรฐาน ISO 9000 เพ่ือให้ผู้บริหารระดับสูงสามารถนำไปใช้ในการนำองค์กรโดยมุ่งให้เกิด
การปรับปรุงสมรรถนะ ซึ่งได้แก่ 1) การให้ความสำคัญกับลูกค้า 2) ความเป็นผู้นำ 3) การมีส่วนร่วม
ของบุคลากร 4) การบริหารเชิงกระบวนการ 5) การบริหารเชิงระบบ 6) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง   
7) การตัดสินใจบนพ้ืนฐานความเป็นจริง และ 8) ความสัมพันธ์กับผู้ขายเพ่ือประโยชน์ร่วมกัน 
(สำนักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม, 2550, หน้า 1) 
 จากแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร ที่นักวิชาการมีความเห็นตรงกันที่สุดว่า องค์ประกอบการบริหารคุณภาพ
ทั่วทั้งองค์กรควรประกอบด้วย 1) การให้ความสำคัญกับบุคลากร 2) การมีส่วนร่วมของบุคลากร      
3) การบริหารเชิงกระบวนการ 4) การตัดสินใจบนพ้ืนฐานของความเป็นจริ ง และ 5) การปรับปรุง
อย่างต่อเนื่อง 
 

2.9 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results-Based Management: RBM) เป็นการบริหารที่ให้
ความสำคัญต่อผลการดำเนินงานและการตรวจวัดผลสำเร็จในการดาเนินงานขององค์การ ทั้งในแง่
ของปัจจัยนำเข้า กระบวนการ ผลผลิตและผลลัพธ์  ซึ่งจะต้องมีการกำหนดตัวบ่งชี้  วัดผลการ
ดำเนินงาน (Key Performance Indicators : KPIs) รวมทั้งการกำหนดเป้าหมาย (Targets) และ
วัตถุประสงค์ (Objectives) ไว้ล่วงหน้า โดยอาศัยการมีส่วนร่วมระหว่างผู้บริหารสมาชิกขององค์กร
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มต่างๆ (Stakeholders) ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานขององค์กร รวมถึงมี
การกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานที่ชัดเจนในการวัดความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเพ่ือให้การ
ทำงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล มีความรับผิดชอบต่อประชาชน และเกิดความคุ้มค่าในการใช้ภาษี
ของประชาชนและงบประมาณแผ่นดิน ซึ่งการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ์งานได้ดังนี้ (ชอุ่ม กรไกร และ
อำนาจ วิปยาวัติ, 2559, หน้า 406-408) 
  1.  การยืนยันตำแหน่งองค์กร 
   ผู้บริหารระดับสูงจำเป็นต้องทราบว่าองค์กรอยู่ ณ ที่ใด ใกล้หรือไกลจากจุดมุ่งหมาย
ที่กำหนด ขณะนี้ผลการปฏิบัติงานเพียงใด และสถานะปัจจุบันขององค์กรคืออะไร เพราะสิ่งเหล่านี้จะ
ช่วยให้ผู้บริหารตัดสินใจบริหารได้อย่างสมเหตุผล การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ช่วยให้องค์กรที่มี
หน่วยงานย่อยหลายหน่วยงาน ซึ่งตั้งอยู่สถานที่ปฏิบัติหน้าที่อย่างเดียวกัน มีข้อมูลสำหรับการตั้ ง
เกณฑ์เทียบ ทำให้ผู้บริหารทราบว่าผู้ปฏิบัติที่ดีที่สุดคือใคร หรือหน่วยงานใด 
  2.  การสร้างความกา้วหน้าให้กับองค์กร 
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   การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นเครื่องมือกระตุ้นให้เกิดการปรับเปลี่ยนเมื่อพบว่า    
ผลการปฏิบัติงานในส่วนใดไม่บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนด รายงานจากระบบการบริหารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์จะทำหน้าที่เป็นสัญญาณเตือนให้กับผู้บริหารว่าต้องดำเนินการแก้ไขเพราะเกิดความ
คลาดเคลื่อนระหว่างผลลัพธ์กับเป้าหมายที่ตั้งไว้ นอกจากนั้นแล้ว การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์
จัดเป็นเครื่องมือมือทางการบริหารที่ช่วยแปลกลยุทธ์ขององค์กรไปสู่บรรลุผลและเปลี่ยนแผนงาน   
ให้เป็นการดำเนินการพร้อมให้ข้อมูลเพื่อติดตามและรายงานความก้าวหน้า 
  3.  การยืนยันความสำคัญของงาน 
   ในสภาพสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอด การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ช่วยให้
ผู้บริหารสามารถยืนยันได้ว่า ความสำคัญของงานหรือกิจกรรมที่กำหนดไว้ถูกต้อง การบริหารแบบ่มุ่ง
ผลสัมฤทธิ์จะจัดลำดับความสำคัญของกิจกรรมให้แตกต่างกันตามปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จผู้บริหาร
ไม่สามารถและไม่ควรพยายามให้ความสนใจกับงานทุกอย่างขององค์กร งานบางอย่างมีความสำคัญ
มากกว่างานอ่ืน 
  4.  การสื่อสารตำแหน่งขององคก์ร 
   การบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์เป็นเครื่องเป็นเครื่องมือสื่อสารที่มีประโยชน์ทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ ทำให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่เข้าใจว่าเป้าหมายขององค์การคืออะไร ผลการ
ดำเนินการขององคก์รเป็นอยา่งไร และองคก์รตอ้งการสิ่งใดบ้างเพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
 1.  ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ไว้ดังต่อไปนี้ 
  Canadian International Development Agency: CIDA (2001, p. 911, อ้างถึง
ใน ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล, 2554, หน้า 11) กล่าวว่า การบริหาร แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นวิธีการใน
การปรับปรุง การบริหารให้เกิดประสิทธิผล (Effectiveness) และโปร่งใสสามารถตรวจสอบได้
(Accountability) โดยผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมาย ประเมินความ
เสี่ยง กำกับติดตาม กระบวนการดำเนินงาน เพ่ือบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว้รวมถึงการมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ ทางบริหารและรายงานผลการปฏิบัติงาน 
  คณะกรรมการพัฒนาระบบข้าราชการ (2550, หน้า 3) ให้ความหมายของการบริหาร      
มุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง วิธีการบริหารที่มุ่งเน้นสัมฤทธิ์ผลขององค์การเป็นหลัก การปฏิบัติงานของ
องค์กรมีผลสัมฤทธิ์เพียงใดพิจารณาได้จากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงกั บ
เป้าหมายที่กำหนด 
  ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2549, หน้า 146) ได้ให้ความหมายของการบริหารแบบมุ่งแบบ 
ผลสัมฤทธิ์ว่าเป็นการบริหารที่เน้นการวางแผน การกำหนดวัตถุประสงค์เป้าหมาย และกลยุทธ์ การ
ดำเนินงานแบบมีส่วนร่วมผู้บริหารในแต่ละระดับขององค์การต้องยอมรับและคำนึงถึงผลงาน รวมทั้ง
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ต้องให้ความสำคัญกับการจัดวางระบบการตรวจสอบผลงานและการให้รางวัลตอบแทนผลงาน 
(Performance Relayed Pay) 
  สำเริง แหยงกระโทก และรุจิรา มังคละศิริ (2550, หน้า 206) ได้ให้ความหมายของ
การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ว่า การบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์เป็นวิธีการในการ
จัดการที่ มุ่งหมายผลการปฏิบัติงานเพื่อให้หน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ซึ่งการปรับปรุง 
การดำเนินงานของหน่วยงานดังกล่าว ทุกคนในหน่วยงานต้องมีส่วนร่วมเพ่ือให้การทำงานมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีความรับผิดชอบต่อประชาชน และยกระดับผลการปฏิบัติงานให้
สามารถตอบสนอง ความต้องการของผู้รับบริการได้ดียิ่งขึ้น โดยการสร้างตัวชี้วัดผลการดาเนินงานที่
เป็นรูปธรรม และ วัดผลปฏิบัติงานเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่กำหนด 
  ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล (2554, หน้า 13) ได้ให้ความหมายของการบริหารแบบมุ่ง 
ผลสัมฤทธิ์ว่าเป็นการบริหารโดยมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์หรือความสัมพันธ์ผลเป็นหลัก โดยใช้ระบบการ 
ประเมินผลงานที่อาศัยตัวบ่งชี้เป็นตัวสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม เพ่ือการพัฒนา ปรับปรุง
กระบวนการปฏิบัติงานให้ดียิงขึ้นและแสดงผลงานจิตสาธารณะ 
  กรมชลประทาน (2557, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์
ว่า การบริหารที่มุ่งเน้นสัมฤทธิ์คือ วิธีการบริหารที่มุ่งเน้นสัมฤทธิ์ผลขององค์กรเป็นหลัก การ
ปฏิบัติงานขององค์กรมีผลสัมฤทธิ์เพียงใด พิจารณาได้จากการเปรียบเทียบผลผลิต และผลลัพธ์ที่
เกิดข้ึนจริงกับเป้าหมายที่กำหนด 
  จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์คือ การบริหารที่ให้ความสำคัญ
ต่อผลการดำเนินงาน และการตรวจวัดผลสำเร็จในการดำเนินงานขององค์กร ทั้งในแง่ของปัจจัย
นำเข้า กระบวนการผลผลิตและผลลัพธ์เทียบกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยมีตัวบ่งชี้วัด 
การดำเนินงานเป็นเครื่องมือในการวัดผลการดำเนินงาน 
 2.  ลักษณะขององค์กรที่บริหารแบบม่งผลสัมฤทธิ์ 
  องค์กรที่ได้ใช้ระบบการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์จะมีลักษณะทั่วไป ดังต่อไปนี้ 
(ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2539; ศักดิ์ดา แดงเถิน, 2555) 
   1. มีพันธกิจ วัตถุประสงค์ขององค์กรที่ชัดเจน และมีเป้าหมายที่เป็นรูปธรรม     
โดยเน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์ไม่เน้นกิจกรรมหรือการทำงานตามกฎระเบียบ 
   2. ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรต่างมีเป้ าหมายของการทำงานที่ชัดเจน และ
เป้าหมาย เหล่านั้นสั้นกระชับ ไม่คลุมเครือ และเป็นเป้าหมายที่มีฐานมาจากพันธกิจขององค์กรนั้น 
   3. เป้าหมายจะวัดได้อย่างเป็นรูปธรรมโดยมีตัวบ่งชี้ที่สามารถวัดได้ เพ่ือให้สามารถ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานได้และสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับองค์กรอ่ืนที่มีลักษณะงานที่
เทียบเคียงกันได ้
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   4. การตัดสินในการจัดสรรงบประมาณให้หน่วยงานหรือโครงการต่างๆ จะพิจารณา 
จากผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก ซึ่งจะสอดคล้องกับการให้ค่าตอบแทน สวัสดิการ และรางวัลแก่ 
เจ้าหน้าที่ท่ีจะประเมินจากผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก 
   5. เจ้าหน้าที่ทุกคนรู้ว่างานที่องค์กรคาดหวังคืออะไร ทุกคนในองค์กรจะคิดเสมอว่า 
งานที่ตนทำอยู่นั้นเพ่ือให้เกิดผลอยางไร ผลที่เกิดขึ้นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการและองค์กร 
อย่างไร และทุกคนรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงานที่ได้กำหนดไว้อย่างเหมาะสมกับกำลังความสามารถของ 
แต่ละคน 
   6. มีการกระจายอำนาจการตัดสินใจ การบริหารเงิน บริหารคนสู่หน่วยงานระดับ
ล่าง เพ่ือให้สามารถทำงานบรรลุผลได้อย่างเหมาะสม เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้บริหารระดับต้นและ 
ระดับกลาง ซึ่งเข้าใจปัญหาเป็นอย่างดี ได้เป็นผู้แก้ปัญหา และสะสมประสบการณ์เพ่ือก้าวสู่ผู้บริหาร 
ระดับสูงขึ้นไป ซึ่งนอกจากช่วยลดขั้นตอนในการทำงาน แก้ปัญหาการทำงานที่ล่าช้าแล้วยังเป็นการ
เพ่ิมความยืดหยุ่น และประสิทธิภาพในการทำงานอีกด้วย 
   7. มีระบบสนับสนุนการทำงานในเรื่องระเบียบการทำงาน สถานที่ อุปกรณ์ ในการ
ทำงาน เช่น มีระเบียบที่สั้นกระชับในเรื่องที่จำเป็นเท่านั้น มีสถานที่ทำงานที่สะอาด เป็นระเบียบและ
มีเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนให้สามารถตัดสินใจบนฐานข้อมูลที่ถูกต้อง และให้บริการได้อย่ าง
รวดเร็ว ทันเวลา 
   8. มีวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกัน เพ่ือการทำงานที่สร้างสรรค์เป็นองค์กรที่
มุ่งมั่น จะทำงานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ เป็นองค์กรเอ้ือการเรียนรู้ที่เปิดกว้างต่อ
ความคิด และความรู้ใหม่ๆ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆ ได้ดี 
   9. เจ้าหน้าที่มีขวัญและกำลังใจดี เนื่องจากได้มีโอกาสปรับปรุงงานและใช้ดุลยพินิจ 
ในการทำงานที่กว้างขวางขึ้น ทำให้ผู้รับบริการได้รับความพึงพอใจ ส่วนเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเองก็จะ 
ได้การตอบแทนตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธิ์ของงาน 
 3.  กระบวนการการบริหารแบบม่งผลสัมฤทธิ์ 
  กระบวนการบริห ารแบบมุ่ งผลสั มฤทธิ์  (Richard S. Williams, 1998, pp. 25-27,               
อ้างถึงใน วีระยุทธ ชาตะกาญจน์, 2547, หน้า 2-3) ได้กำหนดกระบวนการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ไว้ 4 ขั้นตอนที่สำคัญ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
   1. การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรซึ่งองค์กรจะต้องทำการกำหนดทิศทางโดยรวมว่า 
ต้องการที่จะทำอะไร อย่างไร ซึ่งเป็นเรื่องของการวางยุทธศาสตร์หรือวางแผนกลยุทธ์ เพ่ือทำการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทั้ งภายนอกและภายในองค์กร (SWOT Analysis) และให้ ได้มา ซ่ึง
เป้าประสงค์สุดท้ายที่ต้องการขององค์กรหรือวิสัยทัศน์  (Vision) จะนำไปสู่การกำหนดพันธกิจ 
(Mission) วัตถุประสงค์ (Objective) เป้าหมาย (Target) และกลยุทธ์การดำเนินงาน (Strategy) 
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รวมทั้ง พิจารณาถึงปัจจัยสำคัญแห่งความสำเร็จขององค์กร (Critical Success Factors) และสร้าง
ตัวบ่งชี้วัดผลการดำเนินงาน (Key Performance Indicators) ในด้านต่างๆ 
   2. การกำหนดรายละเอียดของตัวบ่งชี้วัดผลดำเนินงาน เมื่อผู้บริหารขององค์กรได้
ทำการตกลงร่วมเกี่ยวกับตัวบังชี้วัดผลการดาเนินงานแล้ว จะเริ่มดำเนินการสำรวจเพ่ือหาข้อมูล
หลักฐาน เกี่ยวกับสภาพในปัจจุบัน (Baseline Data) เพ่ือนำมาช่วยในการกำหนดความชัดเจนของตัว
บ่งชี้ดังกล่าว ทั้งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานที่หรือความ
ครอบคลุม (Place) อันเป็นเป้าหมายที่ต้องการของแต่ละตัวบ่งชี้ 
   3. การวัดและการตรวจสอบผลการดำเนินงานผู้บริหารจะต้องจัดให้มีการตรวจสอบ
และรายงานผลการดำเนินงานของแต่ละตัวบ่งชี้ตามเงื่อนไขที่กำหนดไว้เช่น รายเดือน รายไตรมาส 
รายปี เป็นต้น เพ่ือแสดงความก้าวหน้าและสัมฤทธิ์ผลของการดำเนินงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายที่ 
ต้องการหรือไม่ อย่างไร นอกจากนี้ในบางกรณีอาจจะจัดให้มีคณะบุคคลเพ่ือทำการตรวจสอบผล  
การดำเนินงานเป็นเรื่องๆ ไปก็ได้ 
   4. การให้รางวัลตอบแทน หลังจากที่ได้พิจารณาผลการดำเนินงานแล้ว ผู้บริหาร
จะต้องมีการให้รางวัลตอบแทนตามระดับของผลงานที่ได้ตกลงกันไว้ นอกจากนี้อาจจะมีการให้
ข้อเสนอแนะหรือกำหนดมาตรการบางประการเพ่ือให้มีการปรับปรุงผลงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่
กำหนดไว้ จากรายละเอียดของกระบวนการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้นสามารถจะสรุปเป็นแผนภาพ
เพ่ือเพ่ิมความเข้าใจได้แสดงในแผนภาพที่ 2.5 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.5  กระบวนการของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ที่มา : ริชาร์ดส์ วิลเลียม (Richard S. Williams, 1998) 
 
 
 

การวางแผนกลยุทธ์ 

การให้รางวัลตอบแทน การกำหนดรายละเอียดของตัวบ่งชี้ 

การวัดและตรวจสอบผลการดำเนินการ 
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  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นเทคนิคทางการบริหารที่จะช่วยให้หน่วยงานภาครัฐ 
ทำการปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง (Continuous Work Process Improvement) 
กระบวนการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กรภาครัฐในต่างประเทศที่ได้รับการยอมรับถึง 
ความสำเร็จในการปรับปรุงกระบวนการบริหารภาครัฐ อาทิ สหรัฐอเมริกา อังกฤษ นิวซีแลนด์ 
แคนาดา ออสเตรเลีย มีรายละเอียดขั้นตอนดำเนินงาน จำแนกออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  (ศักดิ์ดา      
แดงเถิน, 2555, หน้า 56) 
   1. การวางแผนกลยุทธ์  (Strategic Planning) เป็นกระบวนการวางแผนระยะ      
3-5 ปี ของหน่วยงาน/ส่วนราชการที่หน่วยงานพึงต้องดำเนินการภายใต้หลักการเสริมสร้างการมีส่วน
ร่วมและการเรียนรู้ร่วมกันของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ทั้งจากภายในและภายนอกหน่วยงานเพ่ือกำหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายการดำเนินงานของหน่วยธุรกิจ และของหน่วยงานโดยรวม การกำหนด
กลยุทธ์ ที่จะช่วยให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย โดยการกำหนดกลุ่มของตัวชี้วัดผลงานที่คาดหวังของ
หน่วยงาน ไว้ในรูปของตารางคะแนนการวัดผลการปฏิบัติงานแบบสมดุล  (Balance Scorecard : 
BSC) ที่มีเป้าหมายเชิงปริมาณที่ชัดเจน สำหรับใช้เป็นเกณฑ์มาตรฐานที่บ่งชี้ถึงผลสำเร็จของการ
ดำเนินงานให้มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม และได้รับการยอมรับจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่าย 
   2. การจัดทำแผนปฏิบัติงานประจำปี (Annual Performance Planning) หมายถึง 
การะบุรายละเอียดของผลผลิตกิจกรรม หน่วยงานผู้รับผิดชอบและเป้าหมายตามตัวชี้วัดผลงาน ทั้งที่
เป็นส่วนผลิต และผลลัพธ์ของงานในหน้าที่ที่ส่วนราชการมีพันธะสัญญาจะส่งมอบให้แก่รัฐบาลหรือ 
ประชาชนผู้รับผิดชอบในแต่ละรอบปีทำการ ซึ่งควรจะต้องสอดรับ มีความสัมพันธ์ในเชิงสาเหตุและ 
สอดรับกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ในตารางคะแนนการวัดผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งทำการระบุถึง
ทรัพยากรที่ต้องการ ได้รับการสนับสนุนไปดำเนินการจากรัฐบาล ซึ่งจักต้องดำเนินการโดยระบุใน
รูปแบบ ต้นทุนต่อหน่วย (Unit Cost) การดำเนินการเพ่ือที่รัฐบาลในฐานะผู้ซื้อบริการจะได้พิจารณา 
ให้ความเห็นชอบ และจัดสรรงบประมาณให้ตามแนวทางของระบบงานงบประมาณแบบมุ่งเน้น 
ผลงาน (Performance Based Budgeting System : PBBS) 
   3. การจัดทำรายงานผลการดำเนินงานประจำปี (Annual Performance Report 
or Accountability Report) เมื่อส่วนราชการได้รับความเห็นชอบแผนปฏิบัติการประจำปี แลได้รับ
การอนุมัติ งบประมาณสนับสนุนการดำเนินการ ส่วนราชการจะต้องจัดให้มีการดำเนินงานตามแผน
และจัดระบบ ในการควบคุม ตรวจสอบผลงานตามแผนปฏิบัติการที่กำหนด พร้อมทั้งจัดทำรายงาน
ผลการดำเนินงาน เพ่ือแสดงถึงผลความก้าวหน้าของผลงานที่ดำเนินการได้จริงในรอบปีที่ผ่านมา    
โดยเปรียบเทียบผลงาน จริงกับเป้าหมายที่วางไว้ในแผนปฏิบัติการประจำปี ทั้งในส่วนของผลผลิต 
ผลลัพธ์ ทรัพยากรที่ใช้ ดำเนินงาน รวมทั้งชี้แจงถึงสภาพปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น ตลอดจนแนวทาง
ในการปรับปรุงแกไข้ ให้บังเกิดผลดีในปีต่อไป 
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   4. การประเมินผลสำเร็จของการดำเนินงานตามแผนงาน/โครงการตามแผน 
(Program Evaluation) หลังจากที่ส่วนราชการได้ดำเนินงานตามปฏิบัติการประจำปีครบรอบเวลาที่
กำหนด ของแผนกลยุทธ์ส่วนราชการจะต้องทำการศึกษา เก็บรวบรวมข้อมูลผลการดำเนินงาน
โดยรวม เพ่ือประเมินผลหรือตรวจวินิจฉัยว่าการดำเนินงานตามแผนประสบผลสำเร็จหรือไม่มีปัญหา
อุปสรรค ที่เกิดข้ึนอย่างไร รวมทั้งทำการประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก และแนวโน้มของผลกระทบ
ที่อาจจะเกิดขึ้น เพื่อนำไปสู่การปรับปรุง แก้ไขทิศทางการดำเนินงานโดยรวมหรือกำหนดแผนกลยุทธ์
ของส่วนราชการในรอบต่อไปให้เหมาะสมกับความเปลี่ยนแปลงไปของสภาพแวดล้อมภายนอกและ
ภายในองค์กร โดยอาจดำเนินการโดยมอบหมายให้หน่วยงานภายนอก (Third Party) ที่มีความ
เชี่ยวชาญ ด้านการประเมินผลงานแลได้รับการยอมรับจากรัฐบาลและส่วนราชการเป็นผู้ดำเนินการ
ประเมินและรับรองผลการดำเนินงาน 
  กระบวนการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์สามารถเขียนสรุปเป็นแผนภาพเพ่ือเพ่ิมความ
เข้าใจ ได้ดังแผนภาพที ่2.6  
 

 
 

ภาพที่ 2.6  กระบวนการจัดการการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  
ที่มา : ศักดิ์ดา แดงเถิน (2555, หน้า 56) 
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  สำนักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2551) ได้กำหนดมาตรฐานสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพ่ือใช้เป็นหลักในการบริหารจัดการโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์และพัฒนาระบบการจัดการ ตาม
เกณฑ์คุณภาพการบริหารการจัดการศึกษาภาครัฐ  (PMQA) ซึ่งมาตรฐานนี้กำหนดขึ้นเพ่ือให้  
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสามารถบริหารจัดการตามภารกิจ และให้บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมาย ผู้รับบริการพึงพอใจ และมีการพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ 
  ตัวบ่งชี้ที่ 1 มีระบบการบริหารจัดการที่ดี โดยมเีกณฑ์การประเมินตามตัวบ่งชี้ที่ 1 ดังนี้ 
   1. มีข้อมูลสารสนเทศท่ีแสดงบริบทของสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   2. มีค่านิยม แนวคิด เป้าหมายการพัฒนาที่สอดคล้องกับนโยบายและบริบทของเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
   3. มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการบริหารจัดการ 
   4. มีระบบการจัดการและการให้บริการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
   5. มีระบบการตรวจประเมินภายในที่มีประสิทธิภาพ 
   6. มีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
   ตัวบ่งชี้ที่  2 ผลงานที่แสดงถึงความสำเร็จจากการบริหารจัดการ โดยมีเกณฑ์การ
ประเมิน ตามตัวบ่งชี้ที่ 2 ดังนี้ 
   1. มีผลการดำเนินงานที่บรรลุเป้าหมาย 
   2. ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
  ตัวบ่งชี้ที่ 3 การพัฒนาเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยมีเกณฑ์การประเมินตามตัวบ่งชี้ที่       
3 ดังนี้ 
   1. มีการพัฒนานวัตกรรมทางการบริหารจัดการ 
   2. มีการศึกษา วิเคราะห์ วิจัยเพื่อพัฒนาระบบงาน 
   3. มีผลงานหรือวิธีที่ปฏิบัติที่เป็นแบบอย่างได ้(Best Practice) 
 4.  เทคนิคทางการบริหารแบบม่งผลสัมฤทธิ์ 
  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในเชิงกระบวนการ จัดเป็นกระบวนการที่บูรณาการ 
เทคนิคทางการบริหารหลายเทคนิคมาใช้ในการบริหารองค์กร เริ่มตั้งแต่การนำเทคนิคการวางแผน 
องค์กรและแผนกลยุทธ์ (Corporate and Strategic Planning) เพ่ือสร้างความเป็นเอกภาพและ
เกี่ยวโยงในการทำงานขอหน่วยงานย่อยทุกระดับให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน โดยไม่ละเลยผลสัมฤทธิ์ 
ในระยะยาว เทคนิคการวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance Measurement) ซึ่งเป็นหัวใจในการ
บริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เนื่องจากหน่วยงานไม่สามารถวัดผลงานที่ปฏิบัติได้ก็จะไม่สามารถปรับปรุง 
การทำงานให้เกิดผลงานที่ดีขึ้นได้เทคนิคการเทียบเคียงงาน (Benchmarking) ซึ่งเป็นเทคนิคในการ
ปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ของงานและกระบวนการทำงานโดยเปรียบเทียบวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (Best 
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Practice) กับหน่วยงานที่เป็นผู้นำในการมีผลงานที่ถึงพร้อมทั้งในเชิงคุณภาพ ประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล เทคนิคการพัฒนาคุณภาพการให้บริการ (Service Quality) อันจะช่วยยกระดับคุณภาพ
ของบริการให้ผู้รับบริการมีความพึงพอใจ เทคนิคการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน  (Performance 
Auditing) เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในความถูกต้องของข้อมูล เทคนิคการประเมินผลโครงการที่จะช่วย
พิสูจน์ความสำเร็จของโครงการ และเทคนิคการให้ อิสระในการท ำงาน (Devolution and 
Autonomy) เป็นการเปิดโอกาสให้ผู้บริหารระดับกลางและระดับต้น ทำงานได้เต็มศักยภาพ และ
แก้ไขปัญหาได้อย่างทันเวลา และการทำสัญญาผลการปฏิบัติงาน (Performance Contracting) เป็น
การสร้างการต่อรอง ในการกำหนดผลสัมฤทธิ์เงื่อนไขการปฏิบัติงาน และสิ่งตอบแทนที่องค์กร
ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับ ซึ่งแต่ละเทคนิคจะมีสาระสำคัญโดยสังเขป ดังนี้ (สำนักงานคณะกรรมการการ
พัฒนาระบบราชการ, 2556) 
   1. การวางแผนองค์กรและแผนกลยุทธ์  (Corporate and Strategic Planning) 
การจัดทำแผนองค์กรและแผนกลยุทธ์เป็นเทคนิคในการกำหนดกรอบแนวทางการทำงานระยะยาว
และปานกลางในรูปแบบของวิสัยทัศน์พันธกิจ เป้าหมาย กลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ เพ่ือใช้เป็นกรอบ
แนวทางในการดำเนินงานร่วมกันของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่ายในองค์กรเนื่องจากการมุ่งเน้นที่
ผลสำเร็จอาจจะทำให้หน่วยงานย่อยภายในมองแต่ผลงานระยะสั้น แผนองค์กร และแผนกลยุทธ์จะ
ทำหน้าที่เป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างวัตถุประสงค์ระดับสูงขององค์กรกับเป้าหมายแผนงานโครงการ
ในระดับปฏิบัติและยังสามารถใช้ในการประสานแผนงานกับหน่วยเหนือ เพ่ือทำงานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพได้ 
   2. การวัดผลการปฏิบัติงาน (Performance Measurement) 
     การวัดผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการเกี่ยวกับการกำหนดตัวชี้วัดผลสำเร็จ   
ที่ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ผลงานกับเป้าหมาย และการเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
การวัดผลการปฏิบัติงานอาจเป็นการวัดผลงานโดยใช้ตัวชี้วัดผลงานง่ายๆ หรือต้องใช้ระบบการวัด     
ที่ซับซ้อน และสามารถวัดได้หลายแง่หลายมุม เช่น ความประหยัด (Economy) ความมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) หรือคุณภาพบริการ (Service Quality) การวัดผล 
การปฏิบัติงานจะเป็นกลไกที่ช่วยสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหารให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น อันจะ
ช่วยทำให้การปฏิบัติงานตามภารกิจบรรลุผลที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม สมตามความคาดหวังของ 
ประชาชน นอกจากนั้นการวัดผลการปฏิบัติงานยังสามารถใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
ขององค์กร การปรับปรุงการมอบหมายอำนาจและกระจายความรับผิดชอบในการจัดสรรงบประมาณ 
และการให้แรงจูงใจแกเจ้าหน้าที่ด้วย 
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   3. การเทียบเคียงงาน (Benchmarking) 
     การเทียบเคียงงานเป็นกระบวนการคัดเลือกองค์กรที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
ในสาขาเดียวกับองค์กรที่ต้องการเทียบเคียง โดยทำการศึกษาให้ทราบถึงกระบวนงานขององค์กร     
ที่เป็นผู้นำและมีผลงานชั้นแนวหน้า มีรูปแบบ แนวทางการปฏิบัติงานอย่างนั้น เพ่ือนำผลการศึกษามา
ใช้เป็นกรอบแนวทางในการวางแผนยกระดับผลการปฏิบัติงานขององค์กรให้ถึงระดับที่องค์กร 
ต้นแบบดำเนินการ พร้อมทั้งจัดให้มีการดำเนินการตามแผนที่กำหนดไว้พร้อมทั้งติดตามดูแลผลงาน   
ที่เกิดขึ้น อนึ่งการเทียบเคียงงานเป็นเทคนิคท่ีใช้การวัดผลการปฏิบัติงานเป็นพื้นฐานแล้วเปรียบเทียบ
ผลสัมฤทธิ์ของงาน และกระบวนการทำงานกับวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดขององค์กรต้นแบบ  เพ่ือหาทาง
ปรับปรุงกระบวนงานให้ดีขึ้นและสามารถเทียบได้กับผลการปฏิบัติงานขององค์กรที่เป็นตัวเทียบ 
   4. การพัฒนาคุณภาพการให้บริการ (Service Quality) 
     การพัฒนาคุณภาพการให้บริการเป็นเครื่องมือและเทคนิคการปรับปรุงงานที่
องค์กรภาคเอกชนนิยมในการยกระดับคุณภาพการบริการ โดยเป็นกระบวนการเกี่ยวกับการกำหนด 
กลุ่มเป้าหมายของผู้รับบริการ การศึกษาสำรวจความต้องการ ความพึงพอใจของผู้รับบริการต่อ 
องค์ประกอบที่เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดคุณภาพของการให้บริการ อาทิการเข้าถึง/ความสะดวกในการไป
รับบริการ (Accessibility and Convenience) เช่น สถานที่สามารถไปมาสะดวก เวลาเปิดทำการที่
เหมาะสม ความพร้อมของเจ้าหน้าที่ในการให้บริการ ความไม่ยุ่งยากหรือความง่ายต่อความเข้าใจ 
(Simplicity) เช่น การมีแบบฟอร์มสั้น เข้าใจง่าย ไม่ต้องกรอกข้อมูลซ้ ำซ้อน หรือภาษีที่ง่ายไม่
สลับซับซ้อน การให้บริการอย่างถูกต้อง (Accuracy) การให้บริการที่รวดเร็ว (Timeliness) และการ
ให้บริการที่ปลอดภัย ทั้ งนี้ข้อมูลที่ ได้จากการสำรวจจะถูกนำมาใช้ในการออกแบบปรับปรุง
กระบวนการให้บริการให้คุณภาพมากขึ้น กระบวนการพัฒนาคุณภาพการให้บริการยังมีขอบข่าย 
รวมถึงการจัดให้มีกลไกสำหรับให้คำปรึกษาต่อผู้รับบริการ การกำหนดมาตรฐานของบริการ การให้
รายละเอียดข้อมูลที่เกี่ยวกับการบริการ การมีทางเลือกให้ผู้รับบริการ และมีกลไกรับข้อร้องเรียนจาก
ผู้รับบริการ 
   5. การทำสัญญาผลการปฏิบัติงาน (Performance Contracting)  
     การทำสัญญาผลการปฏิบัติงานเป็นเครื่องมือที่ก่อให้เกิดพันธะความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานคู่สัญญา เป็นกระบวนการกำหนดรายละเอียดเกี่ยวกับผลงานที่
หน่วยงาน ผู้รับทำงานจะต้องส่งมอบและทรัพยากร ปัจจัยสนับสนุนอ่ืนๆ ที่ผู้ซื้อผลงานจะต้องให้การ
สนับสนุน โดยปกติแล้วการทำสัญญาข้อตกลงว่าด้วยผลงานจะเป็นการตกลงร่วมกันระหว่างผู้ให้
สัญญากับผู้รับสัญญา (ผู้ควบคุม) ที่จะให้งานสำเร็จตามเงื่อนไข พร้อมทั้งระบุการให้รางวัลหรือการ
ลงโทษกรณีท่ีผลงานสูงหรือต่ำกว่าเป้าหมาย 
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     การทำสัญญาผลการปฏิบัติงาน เป็นเทคนิคที่สามารถนำประยุกต์ใช้ในการ
มอบหมายในภาคเอกชน โดยการทำสัญญานี้อาจเป็นสัญญาที่จัดทำขึ้นภายในองค์กร และเป็นสัญญา
ที่ผู้บริหารทำกับผู้ที่มีอำนาจเหนือกว่าภายนอกองค์กร การทำสัญญาจะครอบคลุมเรื่องข้อตกลง    
ผลการปฏิบัติงานประจำปีข้อตกลงเรื่องงบประมาณ ข้อตกลงเกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจ้าง และข้อตกลง
เกี่ยวกับการบริการภายในด้วย สำหรับในภาคราชการจะเรียกสัญญานี้ว่าข้อตกลงผลงานของส่วน
ราชการ หรือข้อตกลงการให้บริการสาธารณะ 
   6. การมอบอำนาจและการให้อิสระในการทำงาน (Devolution and Autonomy) 
     ในกระบวนการบริหารมุ่งสัมฤทธิ์เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารองค์กรที่จัดทาสัญญาส่ง
มอบงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างคล่องตัว ควบคุมการดำเนินงานให้เกิดผลงานตามข้อตกลง 
ผู้บริหารองค์กรจะได้รับการมอบอำนาจและให้อิสระในการทำงาน เพ่ือที่จะได้สามารถกำกับติดตาม 
และปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ในการนี้ผู้บริหารองค์กรจะได้รับอิสระในหลายเรื่อง เช่น การตัดสินใจ 
ดำเนินงาน การบริหารการเงิน การบริหารงานบุคคล และจะมีการยกเลิกข้อจำกัด กฎ ระเบียบที่เป็น 
อุปสรรคทิ้งไป เพ่ือแลกเปลี่ยนกบัความรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ของการดำเนินงาน 
   7. การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน (Performance Auditing) 
     การตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการตรวจสอบความถูกต้องของ
รายงาน ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน เพ่ือกำกับติดตามและตรวจทานว่าองค์กรได้มีผลการดำเนินงานที่
กำหนดขึ้นไว้ โดยอาจเป็นการตรวจสอบผู้ตรวจสอบจากภายนอก อันได้แก่คณะกรรมการตรวจสอบ
ภาคราชการ และหรือการตรวจสอบโดยผู้ตรวจสอบภายในองค์กร อนึ่ง ในปัจจุบันเน้นของการ
ตรวจสอบจะมุ่งเน้นที่ผลการปฏิบัติงานแทนการตรวจสอบปัจจัยนำเข้าหรือกระบวนการทำงาน     
การตรวจสอบบัญชีการเงิน หรือการตรวจสอบการปฏิบัติหน้าที่ตามระเบียบเริ่มลดความสำคัญลง    
แต่จะมาดูท่ีความสำเร็จของโครงการและผลสัมฤทธิ์ของงานมากยิ่งขึ้น 
   8. การประเมินโครงการ (Project Evaluation) 
     การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่ศึกษาวิเคราะห์ในเชิงลึก
ภายหลังที่ได้มีการดำเนินงานในระยะเวลาที่เหมาะสม เพ่ือตรวจสอบถึงผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้น เพ่ือ
พิจารณาถึงความคุ้มค่าของงานตามนโยบายหรือโครงการของรัฐเมื่ อเสร็จสิ้นโครงการแล้ว โดย
พยายามแจก แจงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของเหตุและผล รวมทั้งบ่งชี้ระดับความสำเร็จที่เกิดขึ้น 
ข้อมูลที่เป็นผลจาก การประเมินโครงการจะช่วยชี้ถึงประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้น และข้อเสนอแนะ
ทางแก้ไข และกระตุ้นให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงในนโยบาย อาทิการปรับปรุงแกไขการสิ้นสุดงานการ
ทดแทน 
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 5.  การวัดผลการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  หลักการและความสำคัญของการวัดผลการบริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การวัดผลการ
ปฏิบัติงานเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวกับการกำหนดเป้าหมาย ตัวบ่งชี้วัดผลสำเร็จของกิจกรรม การจัดเก็บ
ข้อมูลและเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ล่วงหน้า การวัดผลการปฏิบัติงานจะช่วยให้
องค์กร/ผู้ปฏิบัติงานได้รับข้อมูลและสารสนเทศย้อนกลับที่แสดงถึง ผลสำเร็จของการดำเนินงาน 
ปัญหาหรือความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพื่อนำไปสู่การแสดงถึงการมีพันธะ หน้าที่และความรับผิดชอบต่อ
สาธารณะ ผู้กำหนดนโยบาย แหล่งสนับสนุนงบประมาณ ฯลฯ การเสริมสร้างการเรียนรู้ให้แก่
บุคลากรและองค์กรเพ่ือนำไปสู่การปรับปรุงการบริหาร การพัฒนา องค์กร การออกแบบ/ทบทวน
โปรแกรม กระบวนการดำเนินงานขององค์กรหรือของทีมงานที่รับผิดชอบ กิจกรรมการดำเนินงาน 
รวมทั้งช่วยให้การจัดสรรทรัพยากรเพ่ือการสนับสนุนการดำเนินงานให้เป็นไป อย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น การวัดผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการที่พึงต้องดำเนินการคู่ขนาน หรือเป็นส่วนหนึ่ง
ของกระบวนการจัดการผลงาน มีกิจกรรม/กระบวนการที่สำคัญสรุปได้ดังนี้ 
  

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.7  กระบวนการวัดผลการปฏิบัติงาน 
 

  การกำหนดผลลัพธ์ (ตัวบ่งชี้วัดผลงานและมาตรฐาน) ซึ่งเป็นขั้นตอนแรกของ การวัดผล
การปฏิบัติงาน ผู้ดำเนินการ/องค์กร จะต้องระบุหรือคัดเลือกกิจกรรมหลักที่มีความสัมพันธ์กับ
วัตถุประสงค์และพันธกิจขององค์กร พร้อมทั้งระบุหรือกำหนดตัวบ่งชี้วัดผลงานและมาตรฐาน        
ที่ต้องการบรรลุถึงของแต่ละกิจกรรม การกำหนดตัวบ่งชี้วัดผลงานเพ่ือดำเนินการวัดผลการปฏิบัติงาน 
จะดำเนินการภายใต้กรอบของระบบการดำเนินงานทัว่ไป โดยมีจุดเน้นในการดำเนินการสรุป ดังนี้ 
 
 
 
 

1. การกำหนดผลลัพธ์ 
(ตัวบ่งช้ีและมาตรฐาน) 

Define Results 

2. การวัดผลการปฏิบัติงาน 
Performance Results 

3. การรายงานผลลัพธ์ 
Report Results 
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ภาพที่ 2.8  หลักการพื้นฐานของการวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
 
  จากแผนภาพจะเห็นได้ว่า ความหมายของส่วนที่เกี่ยวข้องกับกรอบแนวคิดในเรื่องการ
วัดผลการปฏิบัติงานในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ประกอบด้วย 
    1. วัตถุประสงค์ (Objects) หมายถึงวัตถุประสงค์ของงานเป้าหมายของผลสัมฤทธิ์ 
ที่ต้องการทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง หรือระยะยาว 
   2. ปัจจัยนำเข้า (Inputs) หมายถึง ทรัพยากรที่ใช้ในการดำเนินงานเพื่อให้ได้ผลผลิต
หรือบริการที่ต้องการ เช่น เงินทุน บุคลากร อาคาร เทคโนโลยีอุปกรณ์ทรัพย์สินทางปัญญา   
กฎระเบียบ เป็นต้น 
   3. กิจกรรมหรือกระบวนการทำงาน (Process) หมายถึงการนำปัจจัยนำเข้ามาผ่าน 
กระบวนการเพ่ือทำใหเ้กิดผลงานตามมาตรฐานคุณภาพการทำงานที่องค์กรได้กำหนดไว้ 
   4. ผลผลิต (Outputs) หมายถึงผลงานหรือบริการที่จัดทำขึ้นโดยกิจกรรมหรือ 
กระบวนการที่อยู่ภายใต้การควบคุมขององค์กร เช่น การออกใบอนุญาตต่างๆ เป็นต้น 
   5. ผลลัพธ์ (Outcome) หมายถึงผลกระทบที่เกิดจากผลิต หรือผลงานที่ได้ทำขึ้น   
ซึ่งจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อผู้รับบริการอันเนื่องมาจากการดำเนินการ เช่น ผู้รับบริการได้รับ
ใบอนุญาต ซึ่งเป็นผลให้การประกอบอาชีพมั่นคงขึ้น บัตรประชาชนที่ได้รับสามารถใช้ประโยชน์ได้ 
อย่างเป็นที่พอใจ คนไข้หายป่วยกลับไปทำงานต่อได้และมีสุขภาพที่แข็งแรง หรือผู้ว่างงานลดลง และ
ได้งานประจำทำมากขึ้น เป็นต้น 
   6. ผลสัมฤทธิ์ (Results) หมายถึง ผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ์ 
   7. ความประหยัด (Economy) หมายถึง การใช้ทรัพยากรน้อยที่สุดในการผลิต โดย
การใช้ปัจจัยนำเข้า (Inputs) ซึ่งได้แก่ทรัพยากรในการผลิตด้วยราคาที่ต่ำสุดเท่าที่จะเป็นไปได ้
   8. ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงการเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยนำเข้า
(Inputs) กับผลผลิต  (Outputs) ได้แก่การสร้างผลผลิตในระดับที่สู งกว่ าปัจจัยนำเข้า ความมี
ประสิทธิภาพ  สามารถวัดได้โดยนำปัจจัยนำเข้าจริงหารด้วยผลผลิตจริง หากได้ค่าน้อยแสดงว่ามี

วัตถุประสงค์ 
Objectives 

ปัจจัยนำเข้า 
Inputs 

กิจกรรม 
Process 

ผลผลติ 
Outputs 

ผลลัพธ์ 
Outcome 

ผลสัมฤทธ์ิ (Results) 

ความประหยัด 

ความมีประสิทธิภาพ 

ความมีประสิทธิผล 
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ผลผลิตเพ่ิมมากกว่าการเพ่ิมขึ้นของปัจจัยนำเข้า ซึ่งหมายถึง องค์กรนี้มีประสิทธิภาพ สัดส่วนตัวนี้
สามารถทำให้เกิดได้ โดยปรับปรุงผลิตภาพ (Productivity) คือการทำให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นในขณะที่
ปัจจัยนำเข้าคงที่หรือการประหยัด (Economizing) คือรักษาระดับผลผลิตให้คงที่แต่จะลดปัจจัย
นำเข้า 
   9. ความมีประสิทธิผล  (Effectiveness) หมายถึ งการเปรียบ เที ยบระหว่ าง
วัตถุประสงค์กับผลลัพธ์ของงานว่า องค์กรสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ล่วงหน้ามากน้อย
เพียงใด 
  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นวิธีการบริหารจัดการที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้ 
องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายโดยการสร้างตัวชี้วัดผลการดำเนินงานที่เป็นรูปธรรมวัดผล 
การปฏิบัติงานเทียบกับเป้าหมายที่กำหนด ตัวบ่งชี้วัดผลงานตามแนวทางการบริหารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ จะประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ที่สำคัญต่อไปนี้ (ศักดิ์ดา แดงเถิน, 2555, หน้า 62) 
    1. ตัวบ่งชี้วัดปัจจัยนำเข้า (Input Indicators) ได้แก่จำนวนทรัพยากรโดยรวมที่ใช้ 
ในการดำเนินกิจกรรมหรือบริการ เพ่ือก่อให้เกิดผลผลิตผลลัพธ์ เช่น จำนวนเงินที่ใช้ จำนวนบุคลากร 
ที่จำเป็นในการให้บริการ จำนวนวัตถุดิบและอุปกรณ์การผลิต เป็นต้น 
   2. ตัวบ่งชี้วัดผลผลิต (Output Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงถึงปริมาณจำนวน
สิ่งของที่ผลิตได้จากการดำเนินกิจกรรม เช่น จำนวนผู้เข้ารับอบรมการพัฒนาอาชีพ จำนวนนักเรียนที่
รับเข้าเรียน จำนวนบัณฑิตท่ีจบการศึกษา เป็นต้น 
   3. ตัวบ่งชี้ผลลัพธ์ (Outcome Indicators) หมายถึง ตัวชี้วัดที่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์
ของกิจกรรม เช่น จำนวนผู้จบการศึกษาที่มีงานทำ จำนวนกิโลเมตรของทางด่วนที่มีสภาพอยู่ในเกณฑ์
ดี และยังรวมถึงตัวบ่งชี้วัดผลลัพธ์คุณภาพของการบริการ (Quality Indicators) เช่น จานวนสินค้า ที่
บกพร่อง จำนวนใบแจ้งหนี้ที่ผิดพลาด จำนวนหนี้ค้างชาระ ระดับความพึงพอใจของประชาชนที่มีต่อ 
การทำงานขององค์กร เป็นต้น 
   4. ตัวบ่งชี้วัดประสิทธิภาพ (Efficiency Indicators) หมายถึง ตัวบ่งชี้วัดผลงานที่
แสดงค่าใช้จ่ายต่อหน่วยของผลผลิต หรือระยะเวลาในการให้บริการต่อรายการ เช่น ค่าใช้จ่ายต่อหัว
ของนักเรียนสำเร็จการศึกษา เวลาการทำงานในการปรับสภาพพ้ืนผิวถนน 1 กิโลเมตร 
   5. ตัวบ่งชี้วัดความคุ้มค่า (Cost-Effectiveness) หมายถึง ตัวบ่งชี้ที่แสดงค่าใช้จ่าย
ของผลลัพธ์ที่แสดงถึงความคุ้มค่า (Value for Money) ที่เกิดจากการดำเนินกิจกรรม เช่น ต้นทุน
เฉลี่ยในการช่วยให้ผู้ว่างงานได้งานภายหลังการฝึกอบรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ค่าใช้จ่ายเฉลี่ยในการ
ซ่อมบำรุงรถยนต์ให้พร้อมใช้งาน 
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   6. ตัวบ่งชี้วัดปริมาณ (Workload Indicators) หมายถึง ข้อมูลที่แสดงถึงความ
ต้องการในการใช้บริการ หรือภาระงานในหน้าที่ของบุคลากร เช่น จำนวนแพทย์ต่อประชากร จำนวน
พยาบาลต่อคนไข้ในจำนวนใบสมัครงานที่ได้รับในแต่ละวัน เป็นต้น 
   7. ตัวบ่งชี้สารสนเทศเชิงอธิบาย (Explanatory Information) หมายถึง ข้อมูลที่
อธิบายถึงองค์ประกอบที่มีผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งอาจจะอยู่ภายใต้หรืออยู่
นอกเหนือการควบคุมขององค์กรก็ได้เช่น อัตราส่วนของนักเรียนต่อครู อายุการใช้งานของอุปกรณ์ที่
ใช้ในการซ่อมถนน ร้อยละของนักเรียนที่นับถือศาสนาพุทธ เป็นต้น 
  ตัวบ่งชี้วัดผลการดำเนินงานที่กล่าวมาแล้วข้างต้นประกอบด้วยตัวบ่งชี้วัดมากมายหลาย 
ประเภท ดังนั้นการเลือกใช้งานต้องเลือกใช้เหมาะสมกับสิ่งที่ต้องการจะวัดผล และการสร้างตัวบ่งชี้วัด 
ที่ดีควรจะมีคุณสมบัติต่อไปนี้ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550, หน้า 63) 
   1. ต้องมีความตรง (Validity) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องชี้ได้ตามคุณลักษณะที่ต้องการวัดได้ 
อย่างถูกต้องแม่นยำ ซึ่งมีลักษณะสำคัญดังนี้ 
      1.1  มีความตรงประเด็น (Relevant) ตัวบ่งชี้ต้องชี้วัดได้ตรงประเด็น มีความ
เชื่อมโยง สัมพันธ์หรือเกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณลักษณะที่มุ่งวัด เช่น GPA ใช้เป็นตัวบ่งชี้ผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนโดยทั่วไป 
     1.2  มีความเป็นตัวแทน (Representative) ตัวบ่งชี้จะต้องมีความเป็นตัวแทน 
คุณลักษณะที่มุ่งวัดหรือมุมมองที่ครอบคลุมองค์ประกอบที่สำคัญของคุณลักษณะที่มุ่งวัดอย่าง 
ครบถ้วน เช่น อุณหภูมิร่างกายเป็นตัวบ่งชี้สภาวะการมีไขของผู้ป่วย 
   2. ต้องมีความเที่ยง (Reliability) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องบ่งชี้คุณลักษณะที่มุ่งวัดได้อย่าง
น่าเชื่อถือ คงเส้นคงวา หรือบ่งชี้ได้คงที่เมื่อทำการวัดซ้ำในช่วงเวลาเดียวกัน ซึ่งมีลักษณะสำคัญ ดังนี้ 
     2.1 มีความเป็นปรนัย  (Objectivity) ตัวบ่ งชี้ ต้องชี้ วัด ได้อย่ างเป็นปรนั ย       
การตัดสินใจเกีย่วกบัคา่ของตัวบ่งชี้ควรขึ้นอยู่กับสภาวะที่เป็นอยู่หรือคุณสมบัติของสิ่งนั้นมากกว่าที่จะ
ขึ้นอยู่กับความรู้สึกตามอัตวิสัย  
     2.2  มีความคลาดเคลื่อนต่ำ (Minimum Error) ตัวบ่งชี้ต้องชี้ วัดได้อย่างมี  
ความคลาดเคลื่อนต่ำ ค่าท่ีได้จะต้องมาจากแหล่งข้อมูลที่น่าเชื่อถือ 
   3. ต้องมีความเป็นกลาง (Neutrality) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องบ่งชี้ด้วยความเป็นกลาง 
ปราศจากความลำเอียง (Bias) ไม่โน้มเอียงเข้าหาฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง ไม่ชี้นำโดยการเน้นการบ่งชี้เฉพาะ
ลักษณะความสำเร็จหรือความล้มเหลวหรือความไม่ยุติธรรม ยกตัวอย่างเช่น ตัวบ่งชี้ผลิตภาพของ
แรงงาน (Labor Productivity) ซึ่งวัดด้วยอัตราส่วนระหว่างรายได้ต่อค่าใช้จ่ายแรงงาน เมื่อนำตัว
บ่งชี้ไปใช้ในหน่วยงานประเภทผลิตและประเภทบริการ จะทำให้ขาดความเป็นกลาง เพราะการ
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ปฏิบัติงานประเภทบริการนั้นต้องใช้บุคลากรจำนวนมาก ส่วนการปฏิบัติงานประเภทการผลิตใช้
เครื่องจักรกล มากกว่าแรงงาน 
   4. ต้องมีความไว (Sensitivity) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องมีความไวต่อคุณลักษณะที่มุ่งวัด 
สามารถแสดงความผันแปรหรือความแตกต่างระหว่างหน่วยวิเคราะห์ได้อย่างชัดเจน โดยตัวบ่งชี้ 
จะต้องมีมาตรและหน่วยวัดที่มีความละเอียดเพียงพอ 
   5. สะดวกในการนำไปใช้ (Practicality) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องสะดวกในการนำไปใช้คือ 
สามารถเก็บข้อมูลง่าย (Availability) ตัวบ่งชี้ที่ดีจะต้องสามารถนำไปใช้วัดหรือเก็บข้อมูลได้สะดวก 
สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลจากการตรวจ นับ วัด หรือสังเกตได้ง่าย 
   6. ต้องมีความเป็นวัตถุวิสัย (Objectivity) หมายถึง การตัดสินเกี่ยวกับค่าของตัว
บ่งชี้มิได้เกิดจากการคิดเอาเองของผู้วิจัย แต่ข้ึนอยู่กับสภาวะที่เป็นอยู่หรือเป็นรูปธรรม 
    7. มีค่าของมาตรวัดหรือตัวบ่งชี้ที่ได้ควรมีความหมายหรือตีความได้อย่างสะดวก 
(Meaningfulness & Interpretability) กล่าวคือ ค่าของมาตรวัดควรมีจุดสูงสุดและต่ำสุดที่ง่ายต่อ 
ความเข้าใจ เช่น มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 10 หรือระหว่าง 0 ถึง 100 ค่าของตัวบ่งชี้ที่ได้จากการวัด    
หากอยู่ที่ 60 จะตีความได้ว่าสูงกว่าค่าเฉลี่ย (50) เพียงเล็กน้อย แต่หากค่าของมาตรวัดและตัวบ่งชี้    
ไม่มีค่าสูงสุด (หรือต่ำสุด) ที่แน่นอน เช่น วัดออกมาแล้วได้ 50 หรือ 120 ก็ไม่ทราบว่า 50 หรือ 120 
นั้นจะตีความได้อย่างไร 
   8. มีความถูกต้องในเนื้อหาของตัวบ่งชี้ที่นำมาใช้ (Content Validity) ในการศึกษา
หรือพัฒนาตัวบ่งชี้จะต้องศึกษาให้แน่ชัดว่าเนื้อหาในเรื่องที่ศึกษานั้นๆ คืออะไร ตัวบ่งชี้ที่ดีต้องมี 
ความถูกต้องในเนื้อหาที่ต้องการวัด 
   9. มีความถูกต้องในการพัฒนาตัวบ่งชี้  (Development Validity) การพัฒนาตัว
บ่งชี้คือ การนำเอาตัวแปรหลายๆ ตัวมารวมกัน ไม่ว่าจะนำมาบวกกันหรือคูณกัน ความถูกต้องในการ
พัฒนา จึงขึ้นอยู่กับความสามารถพิสูจน์ได้ในเชิงทฤษฎีสอดคล้องกับเชิงประจักษ์ตามที่ปรากฏ 
  นอกจากนี้คุณลักษณะของตัวบ่งชี้วัดผลการดำเนินงานต้อง SMART คือ 
   1. Specific ตัวบ่งชี้วัดผลการดำเนินงานควรมีความชัดเจนและมีความหมายมุ่งไป
ยังสิ่งที่วัด ควรกำหนดตัวบ่งชี้วัดให้ชัดเจน ไม่กำกวม เพ่ือมิให้เกิดการตีความผิดพลาดและเพ่ือสื่อสาร 
ความเข้าใจให้ตรงกันทัว่ทัง้องค์กร 
   2. Measurable เป็นตัวบ่งชี้ที่สามารถนำไปวัดผลการปฏิบัติได้จริง ข้อมูลที่ได้จาก 
การวัดสามารถนำไปเปรียบเทียบกับข้อมูลที่ได้จากตัวบ่งชี้วัดอ่ืน และใช้วิเคราะห์ความหมายทางสถิติ
ได ้
   3. Achievable สามารถบรรลุผลสำเร็จได้องค์กรหรือหน่วยงานไม่ควรใช้ตัวบ่งชี้วัด 
การดำเนินงานที่องค์กรไม่สามารถควบคุมให้เกิดผลได้โดยตรง 
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   4. Realistic มีความสมจริงตัวบ่งชี้วัดผลการดำเนินงานมีความเหมาะสมกับองค์กร
และไม่ใช้ต้นทุนการวัดที่สูงเกินไป 
   5. Timely สามารถใช้วัดผลการปฏิบัติงานได้ภายในเวลาที่กำหนด ควรปรับปรุงตัว
บ่งชี้วัดให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
  ในกระบวนการบริหารงานแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์การวัดผลการปฏิบัติงาน  จะมี 
วัตถุประสงค์หลักอยู่ที่การทำให้ได้มาซึ่งข้อมูลสารสนเทศสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร       
เพ่ือนำไปสู่การปรับปรุงการปฏิบัติงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่ งขึ้น ระบบ
การวัดผลการปฏิบัติงานที่ดี จึงควรเป็นระบบที่สามารถผลิตข้อมูลสารสนเทศที่แสดงถึงความก้าวหน้า 
ของผลการดำเนินงานที่มีความครอบคลุม ครบถ้วน สมบูรณ์ และทันกาล 
   กระบวนการวัดผลการปฏิบัติงานในปัจจุบันได้รับการพัฒนาให้สอดรับกับบริบททาง
บริหารมากขึ้น โดยเปลี่ยนมาใช้แนวทางในการวัดผลการปฏิบัติงานในเชิงกลยุทธ์  (Strategic 
Performance Approach) ที่เน้นการวัดผลการปฏิบัติงานแบบองค์รวม กล่าวคือ พิจารณาผลสำเร็จ
ของการปฏิบัติงาน โดยให้ความสำคัญกับปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร ในสัดส่วนที่ทัดเทียมกัน      
มีการคำนึงหรือให้ความสำคัญถึงความเชื่อมโยงระหว่างโครงสร้างองค์กร และพันธกิจในการทำงาน
แต่ละระดับขององค์กร รวมทั้งให้ความสนใจในด้านการตอบสนองความคาดหวังของผู้รับบริการ และ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกๆ ฝ่าย จึงมีผลทำให้ตัวบ่งชี้วัดความสำเร็จขององค์กรมีหลายมิติ ทั้งนี้เป็นผลมา
จากการพัฒนาการของกรอบแนวคิดพ้ืนฐานการวัดผลการปฏิบัติงานที่สำคัญๆ ดังต่อไปนี้ 
   1. การวัดผลการปฏิบัติงานแบบ Balanced Scorecard : BSC 
     Kaplan and Norton (1996, p. 121) ได้แนะนำเทคนิค Balanced Scorecard 
เพ่ือใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรภาคธุรกิจ โดยเพ่ิมเติมมิติทางด้านลูกค้า (Customers 
Perspective) มิติด้านกระบวนการบริหารภายในองค์กร (Internal Perspective) และด้านมิติ  
ทางด้านเรียนรู้  (Innovation and Learning Perspective) เพ่ือใช้ในการตรวจวัดและวิเคราะห์
ผลงานขององค์กรเข้าไป นอกจากการวัดผลการปฏิบัติงานที่ใช้กันอยู่เดิมที่เน้นมิติทางด้านการเงิน 
(Financial Perspective) เพ่ือใช้ในการตรวจวัดและวิเคราะห์ผลงานขององค์กรเข้าไป นอกจากการ
วัดผลการปฏิบัติงานที่ใช้กันอยู่เดิมที่เน้นมิติทางด้านการเงิน (Financial Perspective) แต่เพียงอย่าง
เดียว ซึ่งไม่สามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ค่านิยม ของกลุ่มที่มีส่วนได้ส่วนเสีย และการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรได้อย่างครอบคลุม 
     การพัฒนา Balanced Scorecard เพ่ือวัดผลงานจึงเป็นการพัฒนาวิธีการ
วิเคราะห์การปฏิบัติงานขององค์กรแบบใหม่ โดยใช้องค์ประกอบของแผนกลยุทธ์ระยะยาว ผนวกเข้า
กับแผนปฏิบัติการระยะสั้นตามกรอบแนวคิดของระบบการบริหารเชิงกลยุทธ์  (Strategic 
Management System) การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวทางนี้จึงมีข้อได้เปรียบการวัดผลการ
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ปฏิบัติงานด้านการเงิน หรือการวิเคราะห์เฉพาะด้านและแยกส่วนแบบดั้งเดิม ตรงที่สามารถใช้การ
วิเคราะห์นั้นเป็นเครื่องมือ กำหนดวิสัยทัศน์สื่อความหมาย เชื่อมโยงเครือข่ายและแผนปฏิบัติงาน 
ตลอดจนเป็นเครื่องช่วยทำให้เกิดการเรียนรู้ขึ้นภายในองค์กร และช่วยให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีความ
คุ้มค่า (Value of Money) แนวความคิดของ Balanced Scored (BSC) ทั้ง 4 มุมมอง ประกอบด้วย 
รายละเอียดต่างๆ ดังนี้ 

 

 

ภาพที่ 2.9  มุมมองของ Balanced Scorecard (พสุ เดชะรินทร์, 2548, หน้า 20) 
 

     จากภาพ Balanced Scorecard (BSC) ประกอบด้วย มุมมอง 4 มุมมอง ได้แก่ 
มุมมองด้านการเงินมุมมองด้านลูกค้า มุมมองด้านกระบวนการภายใน และมุมมองด้านการเรียนรู้     
การพัฒนา โดยในแต่ละมุมมองประกอบด้วยช่อง 4 ช่อง ดังต่อไปนี้ 
      1.1 วัตถุประสงค์ที่สำคัญของแต่ละมุมมอง ซึ่งความหมายของวัตถุประสงค์
ตามแนวคิดของ Balanced Scorecard (BSC) นั่นคือ สิ่งที่องค์กรมุ่งหวังหรือต้องการที่จะบรรลุใน
ด้านต่างๆ ตัวอย่างเช่น 
       1.1.1 วัตถุประสงค์ท่ีสำคัญภายใต้มุมมองด้านการเงิน ได้แก่การเพ่ิมขึ้น
ของรายได ้การลดลงของต้นทุน การเพ่ิมผลิตภาพ เป็นต้น 
       1.1.2 วัตถุประสงค์ที่สำคัญภายใต้มุมมองด้านลูกค้า ได้แก่ส่วนแบ่ง
การตลาดที่เพ่ิมขึ้น การรักษาลูกค้าเดิมขององค์กร การแสวงหาลูกค้าใหม่ กานำเสนอสินค้าที่มี
คุณภาพ การบริการที่รวดเร็ว หรือชื่อเสียงของกิจกรรมที่ดี เป็นต้น  
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       1.1.3 วัตถุประสงค์ที่สำคัญภายใต้มุมมองด้านกระบวนการภายใน ได้แก่ 
ดำเนินงานที่รวดเร็วขึ้น กระบวนการผลิตที่มีคุณภาพ กระบวนการจัดส่งที่รวดเร็วตรงเวลา หรือ 
กระบวนการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
       1.1.4 วัตถุประสงค์ที่สำคัญภายใต้มุมมองด้านการเรียนรู้ และการ
พัฒนา ได้แก่ การพัฒนาทักษะของพนักงาน การรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ วัฒนธรรมองค์กรที่เปิด
โอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถ การมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ดี เป็นต้น 
      1.2  ตัวชี้วัด ได้แก่ตัวชี้วัดของวัตถุประสงค์ในแต่ละด้าน ซึ่งตัวชี้วัดเหล่านี้จะ
เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการวัดว่าองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ในแตล่ะด้านหรือไม่ ตัวอย่างเช่น 
       1.2.1 ภายใต้วัตถุประสงค์ในการเพ่ิมขึ้นของรายได้ มุมมองด้านการเงิน 
ตัวชี้วัดที่นิยมใช้กัน ได้แก่รายได้เพ่ิมข้ึนเมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา 
       1.2.2 ภายใต้วัตถุประสงค์ในการรักษาลูกค้าเก่าของมุมมองด้านลูกค้า  
ตัวชี้วัดที่นิยมใช้กัน ได้แก่จำนวนลูกค้าทั้งหมด หรือจำนวนลูกค้าที่หายไป 
       1.2.3 ภายใต้วัตถุประสงค์ในการผลิตสินค้าที่มีคุณภาพของมุมมองด้าน
กระบวนการภายใน ตัวชี้วัดที่นิยมใช้กัน ได้แก่ จำนวนของเสียที่เกิดขึ้นจากการผลิตหรือร้อยละของ
สินค้าท่ีผ่านการตรวจสอบคุณภาพ 
       1.2.4 ภายใต้วัตถุประสงค์การพัฒนาทักษะพนักงานของมุมมองด้านการ
เรียนรู้ และการพัฒนาตัวชี้วัดที่นิยมใช้กัน ได้แก่จำนวนชั่วโมงในการอบรมต่อคนต่อปี หรือระดับ 
ความสามารถของพนักงานที่เพ่ิมขึ้น 
      1.3  เป้าหมาย ได้แก่เป้าหมายหรือตัวเลขที่องค์กรต้องการจะบรรลุของ
ตัวชี้วัดแต่ละประการ ตัวอย่างเช่น  
       1.3.1 เป้าหมายของการเพิม่ข้ึนของรายได้เท่ากบัร้อยละ 20 ต่อปี  
       1.3.2 เป้าหมายของจำนวนลูกค้าเก่าที่หายไปจะต้องไม่เกินร้อยละ 5 
ต่อปี  
      1.4  แผนงาน โครงการ หรือกิจกรรมที่องค์กรจะจัดทำเพ่ือบรรลุเป้าหมาย ที่
กำหนดขึ้นโดยในชั้นนี้ยังไม่ใช่แผนปฏิบัติการที่จะทำเป็นเพียงแผนงาน โครงการ หรือกิจกรรม 
เบื้องต้นที่ต้องทำเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
       นอกจากนั้นในทางปฏิบัติจริงมักเพ่ิมข้อมูลปัจจุบัน ซึ่งแสดงถึงข้อมูลใน
ปัจจุบันของตัวชี้วัดแต่ละตัว ซึ่งการหาข้อมูลในปัจจุบันจะเป็นตัวช่วยในการกำหนดเป้าหมายของ
ตัวชี้วัด แต่ละตัวให้มีความชัดเจนมากขึ้น นอกเหนือจากช่องต่างๆ ตามมุมมองทั้ง 4 ด้าน แสดงให้
เห็นว่า วัตถุประสงค์ในแต่ละมุมมองจะต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร ทั้งนี้
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เนื่องจาก จะทราบได้ว่าสิ่งที่มีความสำคัญสำหรับองค์กรสิ่งนั้นต้องสนับสนุนและสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร 
       ความสัมพันธ์ระหว่างมุมมองทั้ง 4 ประการนี้เริ่มจากมุมมองด้านการเงิน 
คือ การพยายามทำกำไรให้ได้สูงสุด ซึ่งกำไรสูงสุดจะเกิดขึ้นได้จากการมีรายได้เพ่ิมขึ้น หรือต้นทุน     
ที่ลดลง โดยรายได้จะเพ่ิมขึ้นนั้น ก็มาจากการที่องค์กรสามารถเพ่ิมส่วนแบ่งทางการตลาดหรือทำให้ 
ลูกค้าพอใจ โดยการนำเสนอสินค้าและบริการในสิ่งที่ลูกค้าต้องการ ซึ่งเป็นมุมมองด้านลูกค้าและการ
ที่องค์กรจะสามารถนำเสนอสินค้าและบริการในสิ่งที่ลูกค้าต้องการนั้น องค์กรจะต้องมีกระบวนการ 
ในการดำเนินงานที่เหมาะสมเพ่ือนำเสนอในสิ่งที่ลูกค้าต้องการ ซึ่งเป็นมุมมองด้านกระบวนการ 
ดำเนินงานภายใน ในขณะที่มุมมองด้านการเรียนรู้และการพัฒนา จะมองว่าการที่องค์กรมีพนักงานที่
มีทักษะและความสามารถ มีขวัญและกำลังใจในการทำงานที่ดี และเทคโนโลยีที่ทันสมัยที่จะช่วยให้
องค์กรมีการดำเนินงานในกระบวนการที่ก่อให้เกิดคุณค่าให้กับลูกค้า จะเห็นว่ามุมมองทั้ง 4 มี
ความสัมพันธ์กันในเชิงเหตุและผล ส่งผลให้บรรลุกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ต่อไป 
   2. การวัดผลการปฏิบัติงานจากความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 
Expectation)  
     Curtis      and    Kastner (1985, p. 185) ได้ พั ฒ น าแ น วท างใน ก ารวั ด ผ ล ก าร
ปฏิบัติงานขององค์กรโดยให้ความสำคัญกับมิติด้านความหลากหลายของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ
องค์กร (Stakeholder) อันประกอบด้วย ผู้ถือหุ้น บุคลากร/พนักงาน ลูกค้า/ผู้รับบริการ และชุมชน
หรือรัฐ ซึ่งแต่ละกลุ่มจะมีคุณลักษณะของความคาดหวังในเชิงผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานขององค์กรที่
แตกต่างกันไป การวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กร จึงต้องสร้างความสมดุลระหว่างความคาดหวังของ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กรให้มีความเหมาะสม การพัฒนาตัวบ่งชี้วัดความสำเร็จการดำเนินงานของ
องค์กรจึงต้องมุ่งที่ลักษณะของความคาดหวังหรือผลประโยชน์ที่พึงส่งมอบให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย    
ทุกฝ่าย 
   3. การวัดผลการปฏิบัติงานตามแนวทางการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
     The European Foundation for Quality Management (EFOM) ได้พัฒนา
รูปแบบและตัวบ่งชี้วัดผลการปฏิบัติงานสำหรับใช้ในการตรวจสอบคุณภาพการบริหารองค์กรตาม
แนวทาง TQM ที่เรียกว่า The EFQM Excellence Model ขึ้น ซึ่งเป็นตัวแบบที่ใช้หลักการประเมินผล
องค์กรที่ครอบคลุม ทั้งการประเมินความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผล และความสัมพันธ์ระหว่างกันที่
แสดงผลในเชิงเปรียบเทียบได้ โดยในการนี้  EFQM ได้ทำการพัฒนาแนวทางการประเมินผลงาน
ภายใต้หลักการ RADAR Logic ซึ่งประกอบด้วยส่วนสำคัญ 4 ส่วนคือ 
      3.1  การประเมินผลงาน (Results)  
      3.2  การประเมินวิธีการวางแผนการปฏิบัติงาน (Approach) 
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      3.3  การประเมินวิธีการที่องค์กรดำเนินกิจกรรมให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
(Deployment) 
      3.4  การประเมินวิธีที่องค์กรใช้ในการประเมินตนเอง (Assessment and 
Review) 
     Model EFQM ใช้กลุ่มของตัวบ่งชี้วัดผลงาน 2 กลุ่มย่อยคือ กลุ่มปัจจัยต้น 
(Enablers) และ กลุ่มปัจจัยตาม (Results) โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
     1. กลุ่มปัจจัยต้น (Enablers) ประกอบด้วย  
      1.1  ภาวะผู้นำ (Leadership) 
      1.2  นโยบายและกลยุทธ์ (Policy and Strategy) 
      1.3  สมาชิกขององค์กร (People) 
      1.4  พันธมิตรและทรัพยากร (Partnerships and Resources) 
      1.5  กระบวนการทำงาน (Process) 
     2. กลุ่มปัจจัยตาม (Results) ประกอบด้วย 
      2.1  ผลที่เกิดขึ้นกับกลุ่มผู้รับบริการ (Customer Results) 
      2.2  ผลที่เกิดขึ้นกับสมาชิกขององค์กร (People Results) 
      2.3  ผลที่เกิดขึ้นกับสังคม (Society Results) 
      2.4  ผลการปฏิบัติงานหลัก (Key Performance Results) 
     การวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรเป็นพันธะหน้าที่ที่ผู้บริหารและองค์กร
สาธารณะ ต้องดำเนินการเพ่ือชี้แจงให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝ่ายขององค์กรทราบถึงความสำเร็จและ
ความล้มเหลวที่เกิดขึ้น รวมทั้งอธิบายสาเหตุสำคัญที่ทำให้เกิดสภาพการณ์ดังกล่าว เพ่ือที่จะได้ช่วยให้
ผู้มีอำนาจตัดสินใจ สามารถวินิจฉัยสั่งการ และเป็นเครื่องมือทางการบริหารสำหรับองค์กรยุคใหม่ 
เพ่ือใช้ในการปรับปรุงพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 6.  เงื่อนไขความสำเร็จของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  ปัจจัยสำคัญที่จะทำให้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ประสบความสำเร็จอยู่ที่ความเข้าใจ
และแนวคิดวิธีการและประโยชน์ของการบริหารแบบนี้ของเจ้าหน้าที่ในองค์กร ความพร้อมของข้อมูล 
ผลสัมฤทธิ์ที่จะนำมาใช้ตัดสินใจและปฏิบัติงาน มีเงื่อนไขที่สำคัญ ดังนี้ 
  6.1  ผู้บริหารระดับสูงมีความเข้าใจและสนับสนุน การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์จะ
ประสบความสำเร็จก็ต่อเมื่อผู้บริหารระดับสูง ทั้งฝ่ายการเมือง และฝ่ายประจำมีความเข้าใจ และให้
การสนับสนุนอย่างเต็มที่คือ สนับสนุน ในการจัดทำระบบวัดผลการปฏิบัติงานและใช้ข้อมูลผลการ
ปฏิบัติงานที่วัดได้ ในการบริหารงานประจำวัน การจัดสรรงบประมาณ การสร้างสิ่งจูงใจเพ่ือให้
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เจ้าหน้าที่ทำงาน โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์รวมถึงการมอบอำนาจในการตัดสินใจเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารต้องให้ความสำคัญกับสิ่งต่อไปนี้ 
     1) การกำหนดพันธกิจ และแผนกลยุทธ์ที่ชัดเจน ผู้บริหารขององค์กรจะต้อง ให้
ความสำคัญและเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการกำหนดพันธกิจ และแผนกลยุทธ์วัตถุประสงค์และ 
เป้าหมายของโครงการเพ่ือให้เกิดผล โดยการกำหนดแผนกลยุทธ์และเป้าหมายนั้นจะต้องสอบถาม 
ความคิดเห็นผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียจากโครงสร้างนี้อย่างทั่ วถึง โดยเฉพาะหน่วยงานของรัฐที่ไม่ได้ 
ให้บริการเอง แต่จ้างบริษัทเอกชนหรือหน่วยงานอ่ืนให้เป็นผู้ดำเนินการแทนหน่วยงานของรัฐนั้น ควร
จะได้รวมแผนงานและเป้าหมายของผลการปฏิบัติงานและตัวชี้วัดผลงาน (ของบริษัทเอกชน) ลงใน 
รายงานผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานรัฐด้วย 
    2) การใช้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานในการบริหาร ผู้บริหารจะต้องระลึกเสมอว่ า    
การวัดผลไม่ได้ทำให้เกิดผลการปฏิบัติงานดีขึ้นโดยอัตโนมัติ แต่ข้อมูลจากการวัดผลการปฏิบัติงาน    
จะเป็นข้อมูลที่จะช่วยให้ผู้บริหารสามารถปรับปรุงเกณฑ์มาตรฐานในการทำงานให้ดียิ่งขึ้น แก้ปัญหา 
ได้ถูกจุดมากขึ้น เพราะผู้บริหารจะต้องกำหนดเกณฑ์ว่าระดับใดจึงจะเรียกว่า เป็น “งานที่มีคุณภาพ 
หรือมีประสิทธิภาพ” จากนั้นผู้บริหารจึงต้องเอาข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์อย่างรอบคอบเพ่ือกำหนด 
มาตรการทีจ่ะปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นไป 
  6.2  การจัดระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงาน การจัดทำระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงาน
จะต้องคำนึงถึงเสมอว่า ระบบข้อมูลนั้นสามารถที่จะแสดงถึงระดับการเปลี่ยนแปลงของผลลัพธ์สู่
เป้าหมายขององค์กรได้ ซึ่งจะต้องจัดทำเพ่ิมเติมขึ้นจากระบบข้อมูลเดิมที่เน้นปัจจัยนำเข้า และ
กิจกรรม เพ่ือให้ผู้บริหารมีข้อมูลในการตัดสินใจได้ดียิ่งขึ้น 
    1) การพัฒนาตัวชี้วัด การเลือกตัวชี้วัดที่จำเป็นต่อการให้การบริการ และตัดสินใจ
นั้น จะต้องเลือกตัวชี้วัดที่คอรบคลุมความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจะต้องพัฒนา
โดยผู้ที่มีประสบการณ์ในงานด้านนั้นๆ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับงานนั้นด้วย โดยตัวชี้วัดจะมีทั้งส่วน
ของปัจจัยนำเข้า กิจกรรม ผลผลิต และผลลัพธ์ รวมถึงตัวชี้วัดที่แสดงความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
แต่ควรจะให้มีตัวชี้วัดในจำนวนเท่าที่จำเป็น โดยคำนึงถึงความคุ้มค่าของการจัดทำ และรักษาระบบ
ข้อมูลด้วย ทั้งนี้ผู้บริหารโครงการควรจะให้คำนิยาม ความหมายของคำศัพท์ที่ใช้ในโครงการให้ชัดเจน 
เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรและบุคคลภายนอกท่ีสนใจสามารถทำความเข้าใจได้ถูกต้องตรงกัน 
    2) การพัฒนาระบบข้อมูลผลการปฏิบัติงานในการจัดเก็บข้อมูลผลการปฏิบัติงาน 
จะต้องมีการวางแผนจัดการให้เป็นระบบควรบวรจร โดยจะต้องมีการวิเคราะห์ว่าองค์กรต้องการ
ข้อมูลตัวชี้วัดใดบ้าง มีวิธีการจัดเก็บข้อมูลอย่างไร ใครเป็นผู้รับผิดชอบดำเนินการจัดเก็บ จัดเก็บ
ในช่วงใดบ้าง มีระบบในการประมวลผลข้อมูลอย่างไร จึงจะออกเป็นรายงานที่ผู้ที่เกีย่วข้องสามารถใช้
ประโยชน์สูงสุดได้ การวางระบบสารสนเทศเพ่ือเก็บรวบรวม ประมวลผลข้อมูล เป็นเรื่ องที่จำเป็น
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อย่างยิ่ง เพราะจะต้องมีการจัดการกับข้อมูล ผลการปฏิบัติงานจำนวนมาก การจัดซื้อคอมพิวเตอร์
และการวางระบบสารสนเทศนี้ต้องใช้งบประมาณและการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูง ซึ่งการ
พัฒนาระบบ สารสนเทศที่สามารถให้ข้อมูลที่ต้องการได้ในเวลาที่จ ำเป็น ก็เป็นเรื่องที่ต้องมีการ
วางแผนอย่างรอบคอบ ให้สามารถใช้ประโยชน์จากข้อมูลได้คุ้มค่ากับการลงทุนด้วย ดังนั้น
ความสำเร็จในการจัดทำระบบข้อมูล ผลการปฏิบัติงานที่ใช้ประโยชน์ได้ 
  6.3  การพัฒนาบุคลากรและองค์กร 
    ผู้บริหารทุกระดับถือได้วามีบทบาทสำคัญในการดำเนินโครงการต่างๆ ให้บรรลุ
เป้าหมายภายใต้ระบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ดังนั้นจึงจำเป็นที่จะต้องให้การพัฒนาผู้บริหาร 
ไว้ล่วงหน้าให้สามารถปฏิบัติงานที่ต้องรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ของงานภายใต้สภาวะที่มีความ
คล่องตัว และมีอำนาจในการบริหารเพิ่มข้ึน ผู้บริหารทุกคนจะต้องมีความรู้ในการวางแผนกลยุทธ์การ
วัดผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการใช้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานเพ่ือการตัดสินใจในการทำงานประจำวัน 
ในขณะเดียวกันจะต้องมีระบบการพัฒนา และฝึกอบรมเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานให้มีความชำนาญ       
ที่หลากหลายมากขึ้น เพ่ือให้มีศักยภาพที่จะสับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ได้ในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลง 
อย่างรวดเร็ว เข้าใจเรื่องการวัด และการใช้ข้อมูลผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานประจาวัน ใน
ขณะเดียวกัน ต้องมีระบบการพัฒนาอบรมเจ้าหน้าที่ให้มีความชำนาญหลากหลายเพ่ิมขึ้น เพ่ือให้มี
ศักยภาพที่จะสับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ได้ ในยุคที่มีความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและให้เข้าใจในเรื่อง
การวัดและการใช้ข้อมูลผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานประจำวันด้วย 
 7.  การพัฒนาระบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในส่วนราชการไทย 
  การพัฒนาระบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในส่วนราชการไทย แบ่งออกได้  3 ระดับ 
สรุปได้ดังนี้ 
  7.1  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ระดับกลุ่มกระทรวง 
    “กลุ่มกระทรวง” หมายถึง กลุ่มของกระทรวงต่างๆ ที่มีหน้าที่รับผิดชอบเชื่อมโยง
เกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน แผนการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐจัดกลุ่มกระทรวงออกเป็นเศรษฐกิจ    
กลุ่มสังคม และกลุ่มนโยบายการบริหารและกำกับตรวจสอบ 
    การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ระดับกลุ่มหรือกระทรวงมุ่งที่จะบรรลุวิสัยทัศน์     
ของกลุ่มกระทรวงโดยเน้นถึงผลการปฏิบัติงานในภาพรวมระยะยาว ทั้งในระดับกลยุทธ์และระดับ   
มหภาค พร้อมกับคำนึงถึงความสามารถของกลุ่มกระทรวงในการดำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายรวม 
โดยไม่แยกกระทรวง แต่ละกระทรวงต้องทำงานประสานกันและรับผิดชอบร่วมกันที่จะบรรลุ
เป้าหมายในกลุ่มกระทรวง 
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  7.2  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับกระทรวง  
    การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับกระทรวงมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมระยะยาว และระดับกลยุทธ์โดยพิจารณาในลักษณะที่เป็นองค์กรหนึ่ง และมีสมมติฐานว่า กล
ยุทธ์ของกระทรวงเป็นผลมาจากการทำงานร่วมกันของทุกกรม ไม่แบ่งกลยุทธ์ในระดับกรมหรือ 
หน่วยงานย่อย การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับกระทรวงขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ของกระทรวง 
  7.3  การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ในระดับกรม 
    การบริหารในระดับกรมนอกจากมุ่งเน้นถึงการปฏิบัติงานของกรมในระดับกลยุทธ์
ระยะกลางถึงระยะยาวแล้วยังคำนึงถึงผลการปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการอีกด้วย การบริหารแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ในระดับกรมขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์ในระดับกรมเป็นสำคัญและมีสมมติฐานว่าทุกอย่างในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือการบรรลุวิสัยทัศน์ของกรม ไม่มีการพิจารณาแยกเป็นกองหรือแยกตาม
กระบวนการ 
 8.  ประโยชน์ของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  8.1  ช่วยให้ผู้บริหารรู้ตำแหน่งขององค์กร  
    ผู้บริหารระดับสูงต้องทราบว่าองค์กรอยู่ ณ ตำแหน่งใด ใกล้หรือไกลจากเป้าหมาย
หรือจะบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือไม่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ช่วยให้ผู้บริหาร ของส่วน
ราชการรู้ว่าองค์กรกำลังปฏิบัติงานได้ดีเพียงใด งานที่ปฏิบัติมุ่งตรงสู่เป้าประสงค์ที่กำหนดไว้หรือไม่ 
ประชาชนที่รับบริการหรือผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียประโยชน์พึงพอใจกับการปฏิบัติงานขององค์กรเพียงไร 
การปฏิบัติงานภายในองค์กรอยู่ในความควบคุมหรือไม่ และควรปรับปรุง การปฏิบัติงานที่ใดบ้าง  
    การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์สนับสนุนองค์กรให้สามารถเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงานภายในองค์กร และระหว่างองค์กรได้ องค์กรมีหน่วยงานย่อยหลายหน่วย ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ 
อย่างเดียวกันสามารถใช้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานย่อยสำหรับการตั้งเกณฑ์เทียบเพ่ือ    
หาว่า หน่วยงานใดมีผลงานการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 
    ตัวอย่างเช่น รายงานผลการปฏิบัติงานประจำงวดของกรมที่สำนักงานสาขา    
หลายแห่งแสดงให้เห็นว่า สำนักงานสาขา ก. ได้ผลงานการปฏิบัติงานดีที่สุด หากกรมใช้สำนักงานนี้ 
เป็นเกณฑ์เทียบและวิเคราะห์ว่าสำนักงานสาขา ก. มีวิธีการปฏิบัติงานอย่างไรและมีปัจจัยการ
สนับสนุนอะไรบ้าง กรมจะได้ข้อมูลสำหรับสำนักงานสาขาอ่ืนๆ นำไปพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
  8.2  สนับสนุนองค์กรให้บรรลุวิสัยทัศน์ 
    การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ สำนักงาน ก.พ.ได้ออกแบบระบบงานประยุกต์ของ
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  ซึ่งทำงานบนอินเตอร์เน็ตเป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้บริหารรู้ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรในทันทีที่มีการบันทึกค่าของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงเข้าระบบการบริหาร 
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ระบบงานประยุกต์จะคำนวณค่าเปอร์เซ็นต์ความสำเร็จ และผลิตรายการผล การ
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ปฏิบัติงานแก่ผู้บริหารเมื่อต้องการรายงานนี้เป็นเสมือนสัญญาณเตือนให้ผู้บริหารรู้ว่ าขณะนี้ผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กรกำลังมุ่งไปสู่วิสัยทัศน์ที่กำหนดหรือผลการปฏิบัติงานต่ำกว่าเป้าหมาย เพ่ือให้
ผู้บริหารเร่งดำเนินการแกไ้ข 
  8.3  แปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
    ขั้นตอนหนึ่งของการพัฒนาระบบการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์คือ การกำหนด
ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จและตัวชี้วัดการดำเนินงานหลักเพ่ือวัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรเทียบ
กับเป้าหมายขององค์กรสามารถนำวิธีการนี้ไปช่วยทำให้กลยุทธ์ที่กำหนดไว้ในแผนกลยุทธ์เป็นจริง 
โดยการแตกกลยุทธ์ออกเป็นแผนการปฏิบัติการและแผนงาน/โครงการ พร้อมทั้งแบ่งมอบความ
รับผิดชอบให้หน่วยงานต่างๆ แล้วจึงวัดความสำเร็จของกลยุทธ์ผ่านทางตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก 
    องค์กรที่มีแผนกลยุทธ์นอกจากจะสามารถใช้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์        
เป็นเครื่องมือช่วยแปลงกลยุทธ์ที่กำหนดไว้ไปสู่การปฏิบัติแล้วยังใช้วัดความสำเร็จของการนำกลยุทธ์ 
มาปฏิบัติและวัดความก้าวหน้าของการบรรลุวิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้ในแผนกลยุทธ์ได้ด้วย 
  8.4  ให้ข้อมูลเพ่ือการสื่อสารและสร้างความเข้าใจ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็น
เครื่องมือสื่อสารที่มีประโยชน์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร สำหรับภายในองค์กรตัวชี้วัดผลการ
ดำเนินงานหลักทำให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่เข้าใจเป้าหมายขององค์กร ตระหนักถึงความสำคัญของ
งานที่ต้องรับผิดชอบ และรู้ว่าผลงานของตำแหน่ง ผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของ
องค์กร ทัศนะเหล่านี้ทำให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่เกิด การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม มีความกระตือรือร้น
ที่จะปฏิบัติหน้าที่เพ่ือสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชนผู้รับบริการ 
    สำหรับการสื่อสารกับผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียประโยชน์และประชาชนภายนอก 
องค์กรนั้นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ให้ข้อมูลผลการปฏิบัติงาน แสดงให้ เห็นคุณค่าและ 
ความสามารถของเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน และประโยชน์ขององค์กรผู้บริหารสามารถให้ข้อมูลเหล่านี้ 
แก่ทุกฝ่ายเพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกัน ในทำนองกลับกันผู้บริหารสามารถใช้การบริหารแบบมุ่ง 
ผลสัมฤทธิ์ค้นหาความต้องการของผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสียประโยชน์และประชาชนผู้รับบริการและปรับ
กลยุทธ์การปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความคาดหวังได้อย่างเต็มที ่
  8.5  สร้างพันธะรับผิดชอบของผู้บริหาร 
     การบริหารแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์ เป็นกลไกเหมาะสมสำหรับการสร้างพันธะ 
รับผิดชอบให้เกิดกับผู้บริหารขององค์กรข้อมูลที่ได้จากการวัดผลการปฏิบัติงานเทียบกับเป้าหมาย 
เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ช่วยให้ผู้บริหารมุ่งความสำคัญไปที่ผลผลิตและผลลัพธ์เพ่ิมความโปร่งใส ให้กับ
การปฏิบัติราชการ ทำให้ส่วนราชการเห็นความสำคัญของการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน เพ่ือ
ความคุ้มค่าของงบประมาณประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและการบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ 
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และทำให้ผู้บริหารระดับสูงไม่อาจหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบที่มีต่อความสำเร็จ/ความล้มเหลวของ
องค์กร 
  8.6  จัดสรรงบประมาณได้ตรงความต้องการและสถานการณ์จริง  
    การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นประโยชน์โดยตรงต่อการตัดสินใจจัดสรรและ
บริหารงบประมาณองค์กรสามารถพิสูจน์ให้เห็นคุณค่าโครงการประโยชน์ของกิจกรรมประสิทธิภาพ 
และความสามารถในการให้บริการที่เพ่ิมข้ึนโดยเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเป้าหมาย 
  8.7  ให้ข้อมูลประกอบการกำหนดนโยบาย  
    ข้อมูลการปฏิบัติงานที่จัดเก็บอย่างเป็นระบบของการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์
สนับสนุนผู้บริหารให้ตัดสินใจกำหนดนโยบายสาธารณะได้ตรงความต้องการของประชาชน 
ผู้รับบริการรบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ให้ข้อมูลว่าองค์กรควรเลือกทางเลือกใดมีประสิทธิผลหรือ    
ความยากง่ายต่อการบรรลุมาตรฐานบริการเพียงใด 
  จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่าองค์ประกอบบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่ดีมี      
4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การวางแผนกลยุทธ์ขององค์การ 2) การกำหนดรายละเอียดของตัวชี้วัด ผลการ
ดำเนินงาน 3) การวัดและการตรวจสอบผลการดำเนินงาน 4) การให้รางวัลตอบแทนเพราะได้แนวคิด
จากโสภณ ศรีพจน์ ซ่ึงกระบวนการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นนวัตกรรมทางการบริหารที่ประเทศ
ต่างๆ ที่พัฒนาแล้วนำมาใช้ในการปฏิรูประบบราชการให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล โปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได้ ซึ่งหัวใจสำคัญของความสำเร็จในการใช้วิธีการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์นั้น     
อยู่ที่การสร้างตัวบ่งชี้ผลการปฏิบัติงานที่มีความตรงเป็นที่ยอมรับ และสะดวกในการนำไปใช้เพ่ือให้ 
ได้มาซึ่งสารสนเทศสำหรับการกำกับ ติดตาม และรายงานผลการดำเนินงานขององค์การ 
  สรุปได้ว่า การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ที่ผู้วิจัยนำมาเป็นตัวแปรคัดสรรหรือเป็นตัวแปร
พยากรณ์ มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1) การวางแผนดำเนินงาน 2) การกำหนดตัวบ่งชี้เพ่ือวัดผลการ
ดำเนินงาน 3) มุมมองขององค์กร 4) การให้รางวัลตอบแทน และ 5) กลยุทธ์การบริหารที่เหนือกว่า 
 

2.10 แนวคิดการบริหารทุนทางสังคม 
 แนวคิดและความสำคัญของทุนทางสังคมเป็นที่ยอมรับขององค์กรพัฒนาระหว่างประเทศ
ต่างๆ อาทิ ธนาคารโลก (World Bank) องค์กรความร่วมมือเพ่ือการพัฒนาทางเศรษฐกิจ (OECD) 
เป็นต้น ซึ่งต่างก็ตระหนักในคุณค่าของทุนทางสังคมว่ามีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจและการพัฒนาที่ยั่งยืนอันนำไปสู่ความผาสุกของคนในชาติ โดยเฉพาะ OECD นั้น พิจารณา
ว่าการเติบโตทางเศรษฐกิจเกิดจากทุน 4  ประเภทที่ สำคัญ  คือ ทุนทางกายภาพ ทุนทาง
ทรัพยากรธรรมชาติ ทุนมนุษย์และทุนทางสังคม ซึ่งจากการประเมินประสิทธิภาพของปัจจัยการผลิต
ทั้ง 4 ทุนดังกล่าว พบว่าการเติบโตทางเศรษฐกิจที่ยั่งยืนเป็นผลมาจากปัจจัยด้านทุนมนุษย์และทุน
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ทางสังคมถึง 4 ส่วน ขณะที่เกิดจากทุนทางกายภาพและทุนทางทรัพยากรธรรมชาติเพียง 2 ส่วน
เท่านั้น 
 ในบริบทไทย ทุนทางสังคมถือเป็นทุนสำคัญที่เสริมสร้างวิถีชีวิตที่ดีงามของคนในสังคมและ
สนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและการปกครองของประเทศมาช้านาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อ
การเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริการและกระบวนการผลิตในภาคเศรษฐกิจ การช่วยบรรเทาความ
รุนแรงและแก้ปัญหาในยามที่เกิดวิกฤตทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่ทุนทาง
ทรัพยากรธรรมชาติและทุนทางเศรษฐกิจมีข้อจำกัด การบรรเทาปัญหาและฟ้ืนฟูคนไทยและ
สังคมไทยให้กลับมาดำรงสถานะเดิมได้จำเป็นต้องอาศัยทุนทางสังคมช่วยสนับสนุน ยกตัวอย่างเช่น 
ในช่วงที่ประเทศไทยประสบปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจเมื่อปี 2540 ได้มีนักคิดและผู้ทรงคุณวุฒิหลายท่าน
ประเมินว่า การที่สังคมไทยยังดำรงอยู่ได้เนื่องจากมีทุนทางสังคมมากมายเป็นตาข่ายรองรับที่มีความ
เชื่อมโยงหนาแน่นอยู่บนพ้ืนฐานเอกลักษณ์ความเป็นไทยที่มีจุดเด่นหลายประการ อาทิ การมีสถาบัน
พระมหากษัตริย์เป็นศูนย์รวมจิตใจของคนทั้งชาติ การมีระบบเครือญาติและชุมชนที่เข้มแข็งบน
พ้ืนฐานวัฒนธรรมที่เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ มีน้ำใจไมตรี ชอบช่วยเหลือเกื้อกูลกัน เป็นต้น อย่างไรก็ตาม 
สถานการณ์โลกยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว สังคมสามารถเชื่อมโยงกันได้ทั่วโลก 
ความสัมพันธ์ต่างๆ มีความซับซ้อนหลายมิติ โครงสร้างเศรษฐกิจ โครงสร้างสังคมเปลี่ยนแปลงไปสู่
ความเป็นวิทยาศาสตร์ ความเป็นอุตสาหกรรมมากขึ้น ประเทศไทยต้องเผชิญและรับผลกระทบจาก
บริบทจากการเปลี่ยนแปลงต่างๆ อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  การเปลี่ยนแปลงจากปัจจัยภายนอกที่สำคัญ 
ได้แก่กระแสโลกาภิวัตน์ การเคลื่อนย้ายคนโดยเสรี การเปิดเสรีทางการค้า การรวมกลุ่มความร่วมมือ
ระหว่างประเทศ จะส่งผลกระทบต่อวัฒนธรรม และวิถีการดำเนินชีวิตของคนไทย ขณะที่กระแสโลกที่
เปลี่ยนจากยุคสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge Base Society) ไปสู่สังคมยุคหลังฐานความรู้ 
(Post Knowledge Base) นั้นจะส่งผลให้ประเทศไทยต้องเร่งรีบพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ 
เนื่องจากกระแสดังกล่าวมีความต้องการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นผู้มีความรู้และทักษะหลายอย่าง
สามารถทำงานได้หลากหลาย มีคุณธรรมและมีจิตสำนึกสาธารณะ นอกจากนี้ ความก้าวหน้า ทาง
เทคโนโลยีและสารสนเทศ ความรวดเร็วของการสื่อสาร การขยายตัวของเมือง และการก้าวเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุของประเทศไทย จะส่งผลกระทบโดยตรงต่อวัฒนธรรม ค่านิยม วิถีการดำรงชีวิตและ
การประกอบอาชีพ รวมถึงปฏิสัมพันธ์ของผู้คนในสังคม ตั้งแต่ระดับครอบครัว ชุมชน และประเทศ 
ดังนั้น ถ้าประเทศไทยสามารถนำทุนทางสังคมที่มีอยู่มาอนุรักษ์ ฟ้ืนฟูพัฒนาต่อยอดและนำไปใช้
ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสมแล้วก็จะช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในชาติให้มีความสุข ประเทศชาติ
มีความสมดุลและยั่งยืนต่อไป (สุวรรณี คำมั่น และคณะ, 2551, หน้า 1-2) 
 ทุนทางสังคมหรือ Social   Capital     นั้นได้ปรากฏขึ้นครั้งแรกในการอภิปรายของ Lyda 
Judson Hanifan Rural School Community Centers ซึ่งได้อธิบายถึงปรากฏการณ์ต่างๆ ที่
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สามารถพบเห็นได้ในชีวิตประจำวันของคน เช่น สิ่งที่เกี่ยวกับการสร้างภาพลักษณ์ที่ดี (Good Will) 
การสร้างมิตรภาพ (Fellowship) ความเห็นอกเห็นใจ (Sympathy) และการติดต่อสัมพันธ์กันทาง
สังคม (Social Relationships) ระหว่างบุคคล ครอบครัว และเครือญาติ อันทำให้เกิดหน่วยงาน
สังคมขึ้นมา การสร้างทุนทางสังคมข้ึนในชุมชนจะต้องมีการสะสมทุนก่อน กล่าวคือ คนในชุมชนต้องมี
มิตรภาพที่ดีต่อกัน และต้องเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มซึ่งมีขนาดใหญ่กว่าครอบครัว พร้อมทั้งต้องมีการ
ติดต่อสัมพันธ์ฉันญาติมิตรกับเพ่ือนบ้าน ทุนทางสังคมจึงมีการสะสมข้ึนมา ซึ่งความสัมพันธ์ทางสังคม
ดังกล่าวจะช่วยให้คนบรรลุถึงความต้องการทางสังคมตามที่ตนเองต้องการ และยังสนับสนุนให้ทุนทาง
สังคมเกิดศักยภาพที่เพียงพอต่อการปรับปรุงการดำเนินชีวิตของคนทั้งชุมชนให้ดีขึ้นมาได้ ในลักษณะ
นี้โดยภาพรวมแล้ว ชุมชนจะได้รับประโยชน์จากความร่วมมือของสมาชิกทุกคนในขณะที่สมาชิกเองก็
ได้รับประโยชน์จากการคบหาสมาคมกัน อันจะนำมาซึ่งมิตรภาพ ความช่วยเหลือเกื้อกูล และ
ความเห็นอกเห็นใจกัน  
 สำหรับประเทศไทย ในระยะแรกๆ คำว่า ทุนทางสังคมที่ปรากฏในช่วงแรกยังมีความ
ชัดเจนไม่มากนัก แต่ก็ได้มีการกล่าวถึงทุนทางสังคมในแง่มุมต่างๆ และได้สะท้อนให้เห็นถึงลักษณะ
ความสัมพันธ์บางประการของประชาชนในชุมชนของสังคมไทยซึ่งถือว่าเป็นเรื่องที่ใกล้เคียงสอดคล้อง
กับความหมายของคำว่าทุนทางสังคม โดยในระยะแรกเริ่มจากท่านอาจารย์ปรีดี พนมยงค์ ซึ่งเป็นผู้ที่
ได้กล่าวถึงและให้ความสำคัญอย่างมากในเรื่องความสัมพันธ์ของประชาชนในชุมชน โดยได้มีการ
อธิบายไว้ในกฎหมายปกครองเกี่ยวกับลัทธิสหกรณ์ที่จัดตั้งขึ้นเป็นชุมชนขนาดย่อมที่มีรากฐานอยู่บน
ความช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันของสมาชิกในชุมชนโดยไม่ต้องมีการปกครองกันมาก ที่เรียกว่า 
“สามัคคีธรรม” นอกจากนั้นอาจารย์ปรีดี พนมยงค์ ยังได้เขียนหนังสือชื่อ “ความเป็นอนิจจังของ
สังคม” ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวกับประเพณีชาวนาในการช่วยเหลือเกื้อกูลและร่วมมือร่วมใจในการทำนา 
เช่น การลงแขก การไถนา ดำนาเกี่ยวข้าว เป็นต้น  
 ในช่วงประมาณทศวรรษที่ 20 ได้มี “สำนักวัฒนธรรมชุมชน” เกิดขึ้นมาในสังคมไทย โดย
สำนักนี้ได้วิพากษ์วิจารณ์การพัฒนาประเทศว่า มีผลในสังคมไทย ต้องพบกับประสบการณ์ ที่ขัดแย้ง
กับคุณค่าของสังคมอันเป็นการโต้แย้งความคิดของรัฐบาลในขณะนั้นโดยสำนักนี้พยายามสนับสนุนให้
คนในท้องถิ่นได้หันกลับมาศึกษาประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมของชุมชนของตนเองเพ่ือสร้างจิตสำนึก 
อันช่วยทำให้เห็นและตระหนักคุณค่าของวัฒนธรรมชุมชนของตนเองและคุณค่าโดยส่วนรวมซึ่ง
แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมชุมชนนี้ก็มีความเก่ียวเนื่องกับทุนทางสังคมอย่างแนบแน่น 
 หากจะกล่าวถึง “ทุนทางสังคม” ที่แปลมาจากคำว่า “Social Capital” ก็อาจกล่าวได้ว่า
เป็นคำใหม่ทีเ่ริ่มมีขึ้นในสังคมไทย ช่วงหลังวิกฤตเศรษฐกิจปี 2540 และจากวิกฤตเศรษฐกิจครั้งนั้นทำ
ให้ประเทศไทยต้องหันมาทบทวนทิศทางการพัฒนาประเทศโดยที่รัฐบาลกำหนดให้มีโครงการเพ่ือการ
ลงทุนทางสังคม (Social Investment Program: SIP) โดยได้รับความช่วยเหลือทางวิชาการและ
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เงินกู้จากธนาคารโลกเพ่ือแก้ไขปัญหาวิกฤตทางเศรษฐกิจและเสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนโดย
ยึดหลักการพัฒนาที่ให้ความสำคัญกับทุนทางสังคมเป็นปัจจัยสำคัญในการส่งเสริมความเข้มแข็งของ
สังคมและชุมชน และเมื่อรัฐบาลกำหนดให้มีโครงการเพ่ือการลงทุนทางสังคมให้ความสำคัญกับฐาน
ทุนทางสังคมเป็นรากฐานการพัฒนา จึงส่งผลให้แนวคิดทุนทางสังคมในประเทศไทยขยายตัว
กว้างขวางยิ่งขึ้นในแวดวงการพัฒนาของไทย บทความฉบับนี้จัดทำขึ้นขึ้น โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะ
นำเสนอแนวคิด ความสำคัญ ความเชื่อมโยงของทุนทางสังคม ตลอดจนแนวทางการนำทุนทางสังคม
มาใช้เพ่ือการพัฒนาสังคม ให้เป็นกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศต่อไป (มหาวิทยาลัยสุโขทัย      
ธรรมาธิราช, 2554, หน้า 37-40) 
 แนวคิดและความสำคัญของทุนทางสังคมเป็นที่ยอมรับขององค์กรพัฒนาของประเทศต่างๆ 
ว่ามีความสำคัญยิ่งต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจและการพัฒนาสังคมที่ยั่งยืน นำไปสู่ความผาสุกของคน
ในชาติทุนทางสังคมของไทย คือ “ทุนทางสังคม เกิดจากการรวมตัว ร่วมคิด ร่วมทำสายใยผูกพัน 
และวัฒนธรรมที่ดีงามของสังคมไทยผ่านระบบความสัมพันธ์ที่มีการสะสมในลักษณะเครือข่าย ได้แก่ 
คน สถาบัน วัฒนธรรม และองค์ความรู้ ซึ่งจะเกิดเป็นพลังในชุมชนและทุนทางสังคม” 
 ความหมายของทุนทางสังคม 
 James Coleman (1999) ได้นิยามทุนทางสังคมโดยใช้เกณฑ์หน้าที่ (By Function) ว่า
เป็นความหลากหลายของหน่วยทางสังคม ซึ่งมีองค์ประกอบร่วม 2 ประการคือ มิติด้านโครงสร้าง
สังคมและมิติด้านการเอ้ือหรือหนุนเสริมให้เกิดการกระทำ โดยผู้กระทำทั้งจากตัวบุคคลและจาก
องค์กร รวมทั้งอธิบายถึงรูปแบบของทุนทางสังคม วาทุนทางสังคมเหมือนกับทุนในรูปแบบอ่ืนๆ 
สามารถสร้างผลิตภาพ และสร้างโอกาสในการทำงานให้บรรลุเป้าหมาย ทั้งนี้ทุนทางสังคมเหมือนกับ
ทุนกายภาพและทุนมนุษย์ แต่อาจจะไมสามารถทดแทนกันได้อย่างสมบูรณ์และอาจใช้ได้กับงาน
บางอย่าง และทุนทางสังคมไมเหมือนกับทุนกายภาพและทุนมนุษย์คือ ทุนทางสังคมจะอยู่ในรูปแบบ
โครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้กระทำด้วยกันเอง โดยทุนทางสังคมจับต้องไมไ่ด ้และไมใช่คุณสมบัติ
ส่วนบุคคล เช่น การศึกษา ทักษะ เป็นต้น 
 Robert D. Putnam (1993) ได้นิยามทุนทางสังคมว่า เป็นลักษณะเด่นขององคกรทาง
สังคม เช่น ความไว้วางใจ (Trust) บรรทัดฐาน (Norms) และเครือข่าย (Networks) ซึ่งสามารถ
ปรับปรุงประสิทธิภาพของสังคม โดยการส่งเสริม เกื้อหนุน การร่วมมือในการดำเนินงานซึ่งกันและกัน
อีกทั้งยังชี้ให้เห็นถึงกระบวนการเกิดของทุนทางสังคมนั้น เริ่มจากประชาชนในสังคมมีระบบคิด และ
ค่านิยมที่ดีร่วมกัน ดังนั้น ทุนทางสังคมในรูปเครือข่าย ส่งผลให้ 1) เพ่ิมศักยภาพในการทำงานและ
ช่วยลดต้นทุนในการทำงานได้มากกว่าการทำงานแบบปัจเจกเชน 2) เกิดจารีตประเพณีที่เกี่ยวกับการ
พ่ึงพาอาศัยกันหรือต่างตอบแทน ทำให้องค์กรชุมชนแข็งแรงและมีพลังมากขึ้น 3) เกิดความไว้วางใจ
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ระหว่างกันของคนในเครือข่ายทำให้การติดต่อและระบบข้อมูลข่าวสารมีความสะดวกรวดเร็ว และ    
4) มีการนำความสำเร็จร่วมกันในอดีตมาใช้ประโยชน์เพ่ือสร้างความร่วมมือในอนาคต 
 World Bank (1999) ระบุถึงสถาบัน ระบบความสัมพันธ์และบรรทัดฐานที่ช่วยหลอหลอม
การมีปฏิสัมพันธ์กันในสังคม ทั้งในเชิงคุณภาพและปริมาณ ซึ่งเป็นการเชื่อมโยงสังคมเข้าด้วยกัน 
รวมทั้งได้กล่าวถึงทุนทางสังคมและนำแนวคิดทุนทางสังคมไปใช้ในรูปของทุนแบบหนึ่งที่จำเป็นต่อการ
พัฒนา โดยพยายามที่จะตอบคำถามว่า อะไรเป็นทุนทางสังคมและจะทำอย่างไรเพ่ือที่จะเกิดการ
พัฒนาที่ยั่งยืนที่สุดต่อประเทศหรือชุมชน ซึ่งเป็นแนวคิดที่ก่อให้เกิดการสร้างองค์กรที่เป็นประโยชน์ 
หมายถึง การเพ่ิมขึ้นของความยึดเหนี่ยวกันในสังคม สามารถนำไปพัฒนาเศรษฐกิจและการพัฒนาที่
ยั่งยืนได 
 สถาบันเพื่อการศึกษาวิจัยและนวัตกรรม (1999) (Center for Education, Research 
and Innovation) ขององค์กรความร่วมมือเพ่ือการพัฒนาทางเศรษฐกิจ (OECD) สรุปว่าทุนทาง
สังคมคือการสร้างเครือข่ายและกระบวนการต่างๆ ที่มีบรรทัดฐานการปฏิบัติ (Norm) ค่านิยม 
(Value) และความเข้าใจร่วมกัน (Understanding) ในการเกื้อหนุนความร่วมมือภายในและระหว่าง
กลุ่มตางๆ ในสังคม 
 Bain   and   Hicks   (1999) ไดแบ่งทุนทางสังคมเป็น 2 ระดับคือระดับมหภาคกับระดับ
จุลภาค โดยระดับมหภาค (Macro) จะครอบคลุมบริบทขององค์กรหรือสถาบันต่างๆ ซึ่งจะเป็น
ความสัมพันธ์ที่อยู่ภายใต้โครงสร้างแบบเป็นทางการ อาทิ รูปแบบของการปกครอง แนวทางปฏิบัติ
เกี่ยวกับกฎหมาย และระดับของการกระจายอำนาจ ซึ่งเป็นเสมือนสภาพแวดล้อมท่ีมีอิทธิพลต่อระดับ
จุลภาค และระดับจุลภาค (Micro) ถือเป็นศักยภาพภาพของการรวมตัวขององค์กรในแนวนอน 
รวมทั้งเครือข่ายในการพัฒนา ซึ่งมี 2 ลักษณะ คือ 1) สาระหรือวิธีคิด (Cognitive) ความเข้าใจ และ
การเรียนรูในเรื่องต่างๆ ของประชาชน เป็นสิ่งที่จับต้องยาก เพราะอยู่ในรูปของการให้คุณค่า 
(Values) ความเชื่อ (Beliefs) ทัศนคติ (Attitudes) พฤติกรรม (Behavior) และบรรทัดฐานของสังคม 
(Social Norms) โดยเฉพาะอย่างยิ่งการให้คุณค่า ซึ่งประกอบด้วยความไววางใจ (Trust) ความ
สามัคคี (Solidarity) และการต่างตอบแทน (Reciprocity) คุณค่าเหล่านี้ถือเป็นค่านิยมร่วมกันระหว่าง
สมาชกในชุมชน และเป็นเงื่อนไขที่ทำให้ชุมชนสามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้
ส่วนร่วมมีการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น และ 2) โครงสร้าง (Structural) จะสะท้อนให้เห็นถึงองค์ประกอบ
และระดับการปฏิบัติของสถาบันท้องถิ่น ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ที่สามารถสนองตอบต่อ
การพัฒนาชุมชน จึงมักจะเกิดในองคก์รแนวราบและมีความเป็นเครือข่าย 
 Thomas Ford Brown (1999) ได้ให้ความหมายว่า ทุนทางสังคมเป็นกระบวนการ
วิเคราะห์ระบบในการจัดสรรทรัพยากรทั่วทั้งเครือข่ายทางสังคม (Allocating Resources) ที่มีความ
สอดคลองกับรูปแบบของความสัมพันธ์ระหว่างการยึดติดกับความเป็นตัวตนของปัจเจก (Individual 
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Egos) ที่อยู่ภายในเครือข่าย แนวคิดเกี่ยวกับระบบจะมีการวิเคราะห์ที่ครอบคลุม 3 มิติ/ระดับ 
ประกอบด้วย 1) ระดับ Micro พิจารณาถึงการยึดติดกับความเป็นตัวตน ทั้งในส่วนที่เป็นศักยภาพ   
ในการจัดสรรทรัพยากรที่เกิดจากความเป็นตัวตนในระดับปัจเจก และความเป็นตัวตนที่มีอยู่ใน
เครือข่ายทางสังคม โดยมุ้งเน้นความเกี่ยวพันระหว่างปัจเจกชนกับผลลัพธ์สุดท้าย (Individual 
Nodal Outcomes) ภายใต้สังคมที่เป็นอยู่ 2) ระดับ Meso พิจารณาถึงแนวคิดเกี่ยวกับโครงสร้าง
หรือความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในเครือข่าย ทั้งในรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างการยึดติดกับความเป็น
ตัวตนที่หลากหลายในเครือข่าย และรูปแบบการไหลเวียนของทรัพยากรในเครือข่ายนั้น อาจกลาวได้
ว่าเป็นการมุ่งเน้นพิจารณากระบวนการสรางเครือข่าย และผลลัพธ์สุดท้ายที่จะเกิดจากการกระจาย
ทรัพยากร และ 3) ระดับ Macro เป็นการศึกษาแนวคิดของทุนทางสังคมที่แฝงตัวอยู่ ในโครงสร้าง 
โดยพิจารณาจากเครือข่ายเฉพาะแห่งที่มีทุนทางสังคมแฝงตัวอยู่ในระบบเศรษฐกิจ การเมือง และ
ระบบวัฒนธรรมหรือบรรทัดฐานของสังคม ที่มุ่งเน้นถึงอิทธิพลของวัฒนธรรม การเมือง และเศรษฐกิจ
ระดับมหภาคที่มาจากภายนอก ซึ่งเป็นเงื่อนไขผูกมัดกับเครือข่าย โครงสร้างหรือความสัมพันธ์ใน
สังคม รวมทั้งความเป็นพลวัตของโครงสร้างการเปลี่ยนแปลง และการเคลื่อนย้ายเครอืข่ายด้วย 
 Spencer     &    Spencer   (1999) ได้ให้ความหมายของ Competency ความเป็นคุณลักษณะ
ของบุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที่ใช้ และ/หรือการ
ปฏิบัติงานที่ไดผลการทำงานที่ดีขึ้นกว่าเดิม ประกอบด้วย 1) แรงจูงใจ เป็นสิ่งที่บุคคลคิดหรือต้องการ 
อย่างแท้จริง 2) คุณลักษณะส่วนบุคคล เป็นคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคล รวมถึงการตอบสนอง
ของบุคคลหรือข้อมูลต่อสถานการณสำคัญ 3) แนวคิดของตนเองเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับทัศนคติ คานิยม
และภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเอง 4) ความรู เป็นขอบเขตของข้อมูลหรือเนื้อหาเฉพาะด้านที่
บุคคลใดบุคคลหนึ่งครอบครองอยู่ และ 5) ทักษะเป็นความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวข้องกับ
ด้านกายภาพ การใช้ความคิด และจิตใจของบุคคล 
 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) (2551) ได
ศึกษาและกำหนดกรอบแนวคิดเกี่ยวกับทุนทางสังคมทั้งในเชิงความหมายแคบและความหมายกว้าง 
โดย 1) แนวคิดตามความหมายแคบ (Narrow Concept) เป็นการรวมกลุ่มในแนวราบ (Horizontal 
Association) ระหว่างประชาชนโดยอาศัยเครือข่ายทางสังคม (Social Networks) และบรรทัดฐาน
ร่วมกัน (Associated Norms) เพ่ือที่จะบรรลุผลประโยชน์ร่วมกันกันของกลุม ซึ่งมีคุณลักษณะในเชิง
องค์กรสร้างสังคมและ/หรือเศรษฐกิจ ดังนั้น เครือข่ายทางสังคมและบรรทัดฐานที่มีร่วมกันของกลุ่ม
คนในสังคมที่ทำให้เกิดหรือเป็นผลมาจากการร่วมมือหรือการประสานงาน จึงเป็นคุณลักษณะสำคัญ 
ชุมชนที่มีระดับการพัฒนาสูง โดยเปรียบเทียบมักจะไดรับการสนับสนุนจากเครือข่ายที่เกิดจากการมี
ส่วนร่วม ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของประชาคม และทำให้เกิดบรรทัดฐานร่วมกันจากการมีส่วน
ร่วมในการตรวจสอบระหว่างกัน เป็นผลทำให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) ในสังคม และ 2) แนวคิด
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ตามความหมายกว้าง (Broader Concept) เป็นการรวมเอากลุ่มในแนวตั้งเขามารวมกับกลุ่มใน
แนวราบ ซึ่งการรวมกลุ่มแนวตั้งจะมีลักษณะของความสัมพันธ์ในเชิงลำดับชั้น และมีความไมเท่าเทียม
ในการกระจายอำนาจระหว่างสมาชิกของกลุม จึงเป็นการรวมเอาความสัมพันธ์ทั้งในภาคเอกชนและ
ภาครัฐเขาด้วยกันภายใต้วัตถุประสงค์ที่มีอยู่อย่างหลากหลาย 
 สำหรับรูปแบบทุนทางสังคมหรือการเขามามีส่วนร่วม แบงออกเป็น 2 ลักษณะ คือ          
1) รูปแบบเชิงโครงสร้าง (Structure) หมายถึง บทบาทของเครือข่ายทางสังคมที่ส่งเสริม/สนับสนุน
โดยกฎ ระเบียบ และจารีตที่ขจัดปัญหา Collective Actions ในสังคมจากการให้/แบ่งปันข้อมูล
ข่าวสาร ทุนทางสังคมในรูปแบบนี้จึงมีลักษณะที่เป็นวัตถุวิสัย (Objective) และสามารถสังเกตการณ์
เกิดขึ้น/ลดลงไดอย่างชัดเจน และ 2) รูปแบบเชิงวิธีการคิด (Cognitive)   หมายถึง บรรทัดฐาน 
(Norms) คุณค่า (Value) ความไว้วางใจ (Trust) ทัศนคติ (Attitudes) และความเชื่อ (Belief) ซึ่งมัก
เป็นสิ่งที่จับยากและไมเป็นตัวตน (Non-material) และมีลักษณะเป็นอัตตวิสัย (Subjective) ทำให้
การสังเกตและวัดการมีอยูหรือเสื่อมสลายไดยาก นอกจากนี้ ยังไดสรุปความหมายและองค์ประกอบ
ของทุนทางสังคมใหสอดคลองกับบริบทของสังคมไทย ดังนี้ 
 ทุนทางสังคม เกิดจากการรวมตัว ร่วมคิด ร่วมทำ บนฐานของความไวเนื้อเชื่อใจ สายใย
ผูกพันและวัฒนธรรมที่ดีงามของสังคมไทยผ่านระบบความสัมพันธ์มีการสะสมในลักษณะเครือข่าย
ขององค์ประกอบหลัก ไดแก่ คน สถาบัน วัฒนธรรม และองค์ความรู ซึ่งจะเกิดเป็นพลังในชุมชนและ
สังคม 
 สถาบันพระปกเกล้า (2554, หน้า 7) กล่าวว่า ทุนทางสังคม คือ สิ่งดีๆ ที่มีอยู่ในชุมชน 
ประกอบด้วย ทรัพยากรธรรมชาติ ทรัพยากรบุคคล หรือ ปราชญ์ชาวบ้าน เครือข่ายของการรวมตัว
กันในรูปแบบต่างๆ ภายในประชาคม บรรทัดฐาน และความไว้วางใจ ซึ่งส่งผลให้ผู้มีส่วนร่วมสามารถ
กระทำการร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพในการบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน โดยความร่วมมือจะสำเร็จก็
ต่อเมื่อได้มีการเชื่อมต่อถึงกัน และไว้วางใจซึ่งกันและกัน ทุนทางสังคมมีลักษณะเป็นสินค้าสาธารณะ 
เป็นผลพลอยได้ที่เกิดจากกิจกรรมทางสังคม 
 สรุปได้ว่า การบริหารทุนทางสังคม ประกอบไปด้วยตัวแปรคัดสรรหรือตัวแปรพยากรณ์     
1) ความเชื่อถือไว้วางใจกัน (Trust) 2) การเห็นคุณค่าร่วมกัน (Share Values) และ 3) ความเกื้อกูล
กันในชุมชนเหมือนเครือญาติ (Reciprocity) 
 

2.11 แนวคิดการบริหารแบบไคเซ็น (Kaizen) 
 ไคเซ็น Kaizen เป็นภาษาญี่ปุ่น คำว่า Kai มีความหมายว่า การปรับปรุง การเปลี่ยนแปลง
การพัฒนาขึ้น และคำว่า เซน (Zen)    หมายถึง ดี เมื่อรวมคำเข้าด้วยกันจะหมายถึงการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงสิ่งที่ทำอยู่ให้ดีขึ้นตลอดเวลาอย่างสม่ำเสมอ หรือการปรับปรุงเล็กน้อยภายใต้สถานภาพ
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เดิมโดยเป็นผลของความพยายามที่ต่อเนื่อง เป็นแนวคิดพ้ืนฐานที่คนญี่ปุ่นใช้อยู่ในวิถีชีวิตของตน 
(อดิเรก เพ็ชร์รื่น และพุทธกาล รัชธร, 2554) 
 หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 เป็นต้นมา บริษัทต่างๆ ของญี่ปุ่นได้เริ่มต้นพ้ืนฐานใหม่ ไคเซน 
Kaizen ถูกนำมาใช้ในการบริหารเชิงคุณภาพ เป็นการปรับปรุงตั้งแต่กระบวนการผลิต การควบคุม
คุณภาพ และการบริหาร โดยกิจกรรมทั้งหมดจะต้องดำเนินการในทุกระดับขององค์กรตั้งแต่ระดับ
บริหารจนถึงระดับปฏิบัติการ และในการดำเนินการจะต้องเกิดความร่วมมือจากทุกฝ่าย ทำให้เกิด
ความรับผิดชอบและเกิดการพัฒนา ทุกคนมีความรู้สึกถึงการมีส่วนร่วมในการปรับปรุงการทำงาน 
 ช่วงปลายทศวรรษ 1970 ผู้นำทางอุตสาหกรรมได้เปลี่ยนจากโลกตะวันตกโดยประเทศ
สหรัฐอเมริกามาสู่ โลกตะวันออกโดยประเทศญี่ปุ่น อุตสาหกรรมของญี่ปุ่นที่มุ่งดำเนินกิจกรรม
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องหรือไคเซน (Kaizen) โดยเริ่มจากอุตสาหกรรมรถยนต์ โดยบริษัท โตโยต้า 
(Toyota) ตามมาด้วยอุตสาหกรรมหลักอ่ืนๆ เช่น อุตสาหกรรมเหล็กกล้า อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
เป็นต้น เป็นผลให้ต้นทุนลดลง มีคุณภาพมากขึ้น ทำให้เกิดการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขัน 
จนกลายเป็นผู้นำทางด้านอุตสาหกรรมชั้นนำ และมีส่วนแบ่งในการครอบครองตลาดโลกได้ ความมุ่ง 
มั่นที่จะพัฒนาตนเองของญี่ปุ่นตลอดเวลาทำให้เกิดผลิตภัณฑ์จากนวัตกรรมใหม่ๆ ออกสู่ตลาดอยู่
เสมอ 
 ในปี ค.ศ.1980 ได้มีการวิจัยที่สถาบันเทคโนโลยีแมสซาซูเซต (MIT) ประเทศสหรัฐอเมริกา
เป็นแกนนำในการทำวิจัยความแข็งแรงของวงการอุตสาหกรรมญี่ปุ่น อันนับเป็นจุดเริ่มต้นที่ทำให้    
ไคเซนกลายเป็นที่รู้จักและเป็นคำที่สามารถสื่อสารกนัได้ทั่วโลก 
 ความหมายของไคเซ็น 
 ไคเซน็ (Kaizen) มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 อัมพิกา ไกรฤกษ์ (2534) กล่าวว่า ไคเซ็น (Kaizen) แปลว่าการปรับปรุง ซ่ึงจะปรับปรุงอยู่
ตลอดเวลา และเป็นหน้าที่ของทุกๆ คน ต้ังแต่ผู้บริหารระดับสูง ผู้จัดการและคนงาน 
 นิพนธ์ บัวแก้ว (2551)   กล่าวว่า ไคเซ็น เป็นภาษาญี่ปุ่นที่มีความหมายถึงการปรับปรุง
อย่ างต่ อ เนื่ อ งตลอดไป  (Continual   Improvement) เนื่ อ งจาก  ไค  (Kai) แปลได้ ว่ า เป็ น การ
เปลี่ยนแปลง (Change) และเซน (Zen) หมายถึง ดี (Good) โดยไคเซนเป็นแนวความคิดของการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่องที่เน้นการมีส่วนร่วม (Participation) ของทุกคนเป็นหลักและเชื่อในเรื่อง
ปริมาณของสิ่งที่ทำการปรับปรุง มากกว่าผลที่ได้จากการปรับปรุง (Return of Improvement) 
 สมบัติ นพรัก (2550) กล่าวว่า ไคเซ็น (Kaizen) เป็นภาษาญี่ปุ่น หมายถึง การปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดยั้ง และยังหมายถึง วิธีดำเนินการปรับปรุงที่เกี่ยวข้องกับทุกคน ทั้งผู้บริหาร 
และผู้รว่มงาน ปรัชญาของไคเซ็นถือว่าวิถีชีวิตของคนเราเป็นชีวิตแห่งการทำงาน ชีวิตทางสังคม และ
ชีวิตทางครอบครัวที่ควรจะได้รับการปรับปรุงอย่างสม่ำเสมอ ไคเซ็นในความหมายในเชิงการบริหาร 
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งานอุตสาหกรรม จึงเป็นการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป และสม่ ำเสมอหรือเป็นการ
เปลี่ยนแปลงปรับปรุงคุณภาพ การทำงานทันต่อเวลา การบริหารงานโดยไม่บกพร่อง การร่วมมือกัน 
ทำงาน การปรับปรุงผลิตภาพ เป็นต้น 
 สุรศักดิ์ สุทองวัน (2549) กล่าวว่า ไคเซ็น (Kaizen) คือการปรับปรุงการดำเนินธุรกิจอย่าง
ต่อเนื่องและผลักดันนวัตกรรมใหม่ และวิวัฒนาการอยู่ตลอดเวลา ซึ่งมีองค์ประกอบที่สำคัญ คือ  
  1. การมีจิตสำนึกในการไคเซ็ น  และมีความคิดใน เชิ งนวัตกรรม หรือ Effort 
Improvement 
  2. การสร้างระบบงานหรือโครงสร้างที่เกื้อกูลกัน มีการลดต้นทุนและการสูญเสียต่างๆ  
ได้ แ ก่  Cost reduction, Eliminate MURI-MURA-MUDA, JIT (Just in time), CS (Customer 
service) in next process, Jidoka, PPS (Practical Problem Solving) 
  3. การส่งเสริมให้เกิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยใช้แนวคิดและแนวทาง Share idea, 
Learning by mistake, Standardized, Yokoten (ถ่ายโอนความรู้) 
 จากความหมายทั้งหมดข้างต้น สรุปได้ว่า ไคเซ็น (Kaizen) คือ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
อย่างต่อเนื่องที่จะสร้างให้เกิดการพัฒนาวิธีการทำงานใหม่ที่มีความยืดหยุ่นและมีวิวัฒนาการ
ตลอดเวลาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงาน ลดต้นทุนและการสูญเสียต่างๆ ที่ เกิดขึ้นใน
กระบวนการโดยมีผู้ที่เก่ียวข้องตั้งแต่ระดับบริหารจนถึงระดับปฏิบัติการร่วมกัน 
 การปรับปรุงแบบไคเซ็น (Kaizen) 
 การปรับปรุงสมัยเก่านั้นมักจะกระทำโดยการอาศัยงานวิจัยและพัฒนา (R&D : Research 
& Development) เช่น ใช้เทคโนโลยี มีการลงทุนที่สูงและใช้เครื่องมือใหม่ๆ ซึ่งการปรับปรุงลักษณะ
นี้ ก็คือ  “นวัตกรรม” หรือ  “Innovation” และเป็นภารกิจของระดับบริหารหรือผู้ เชี่ ยวชาญ           
เฉพาะด้าน ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกับระดับผู้ปฏิบัติและผู้ปฎิบัติเป็นเพียงผู้ทีท่ำตามคำสั่งหรือข้อกำหนดที่
กำหนดไว้ ไม่มีส่วนร่วมในการปรับปรุงงาน ในความเป็นจริง การรักษาสภาพไม่ใช่เรื่องง่าย เพราะ
สภาพที่ดีมกัจะค่อยๆ ลดลงและจะกลับมาดีข้ึนเมื่อเกิด Innovation ในครั้งต่อไป 
 แนวคิดของ Kaizen จึงเข้ามาเสริมจุดอ่อนที่เกิดขึ้น คือ เป็นการปรับปรุงเพ่ือการรักษา
สภาพและปรับปรุงเพ่ือให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องทีละเล็กทีละน้อยผสมผสานไปกับการปรับปรุงแบบ
นวัตกรรมหรือ Innovation หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ แนวคิดไคเซ็นนำมาปรับปรุงงานให้ดีขึ้นแบบ
ค่อยเป็นค่อยไปตลอดเวลา ซ่ึงแตกต่างจากการปรับปรุงงานด้วยการอาศัยงานวิจัยและพัฒนา (R & D 
: Research & Development) จะมีลักษณะการคิดแบบใหม่ๆ การดำเนินการแบบใหม่ เป็นการก้าว
กระโดดออกจากรูปแบบเดิมโดยอาศัยนวัตกรรม  
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 หลักการเริ่มต้นใช้แนวคิดไคเซ็น Kaizen 
 ความคิดสร้างสรรค์หรือคิดนอกกรอบ 
 ความคิดสร้างสรรค์หรือคิดนอกกรอบเป็นประโยชน์มากในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้ น 
ความคิดสร้างสรรค์ให้มุมมองที่แตกต่าง บางครั้งการแก้ไขปัญหาแบบตรงไปตรงมาอาจไม่ได้ผลหรือ
อาจมีราคาแพง ไม่เกิดความคุ้มค่าได้ 
 แนวคิด เลิก ลด เปลี่ยน 
  1.  การเลิก หมายถึง การพิจารณาหรือวิเคราะห์ขั้นตอนใดของการทำงาน หรือกิจกรรม
ใดที่ เป็นอยู่อย่างนั้น สามารที่จะตัดออกหรือเลิกทำได้หรือไม่เอากิจกรรมนั้นออกไปแล้วมีจะ
ผลกระทบต่อกิจกรรมอื่นหรือไม่อย่างไร โดยดูความจำเป็นเป็นหลัก 
  2.  การลด หมายถึง การพิจารณาว่าในการทำงานนั้นมีกิจกรรมใดบ้างที่ต้องกระทำซ้ำๆ 
กันไปมา หากว่าเราไม่สามารถยกเลิกกิจกรรมนั้นออกได้ก็ต้องพยายามลดจำนวนครั้งในการกระทำ 
เพ่ือจะได้ไม่ต้องทำงานแบบซ้ำๆ กัน โดยที่ไม่เกิดประโยชน์อันใด 
  3.  การเปลี่ยน หากว่าเราพิจารณาแล้วว่า ไม่สามารถเลิก และลดงานหรือกิจกรรมใดได้ 
เราก็อาจจะเปลี่ยนแปลงได้ โดยการเปลี่ยนวิธีการ เปลี่ยนวัสดุ เปลี่ยนทิศทาง หรือเปลี่ยน
องค์ประกอบ เป็นต้น 
 สิ่งท่ีต้องคำนึงในการทำไคเซ็น (Kaizen) 
  1.  ไคเซ็น  (Kaizen) ถือเป็นวัฒนธรรมองค์กรอย่างหนึ่ ง จะต้องใช้ เวลาในการ
เปลี่ยนแปลง 
  2.  ไคเซ็น (Kaizen) เป็นสิ่งที่เราทุกคนทำอยู่ในชีวิตประจำวันอยู่แล้ว จึงสามารถนำสิ่ง
ที่เคยปฏิบัติมาดำเนินการให้จริงจัง และมีหลักการมากข้ึน 
  3.  ไคเซน็ (Kaizen) จะต้องทำให้การทำงานง่ายขึ้นและลดต้นทุน แต่ถ้าทำแล้วก่อความ
ยุ่งยากจะไม่ถือว่าเป็นไคเซน็ Kaizen 
  ขั้นตอนของหลักการไคเซน็ (Kaizen) มีดงันี้ 

1) ค้นหาปัญหาและกำหนดตัวข้อของปัญหา 
2) วิเคราะห์สภาพปัจจุบันของปัญหาเพื่อรู้สถานการณ์ของปัญหา 
3) วิเคราะห์หาสาเหตุ 
4) กำหนดวิธีการแก้ไขสิ่งที่ต้องระบุคือ ทำอะไร ทำอย่างไร ทำเมื่อไร 
5) ใครเป็นคนทำ และทำอย่างไร 
6) ลงมือทำ 
7) ตรวจสอบผล/ผลกระทบต่างๆ และการรักษาสภาพที่แก้ไขแล้ว โดยการกำหนด

เป็นมาตรฐานการทำงาน 
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 วงจรคุณภาพของเดมม่ิง 
 แนวคิด PDCA ได้รับการพัฒนาขึ้นเป็นครั้งแรกโดย Walter Shewhart ซึ่งถือเป็นผู้บุกเบิก 
การใช้สถิติสำหรับวงการอุตสาหกรรม ต่อมาวงจร PDCA ได้เป็นที่รู้จักอย่างแพร่หลายมากขึ้นเมื่อ
ปรมาจารย์ด้านการบริหารคุณภาพอย่าง W.Edwards Deming ได้นำมาเผยแพร่ ให้เป็นเครื่องมือ
สำหรับการปรับปรุงกระบวนการ วงจรนี้จึงมีอีกชื่อหนึ่งว่า “Deming Cycle” “Deming Cycle”   
ดังแสดงในภาพประกอบที่ 10 จะเห็นไดว้่า วงล้อ PDCA จะทำให้ระดับมาตรฐานสูงขึ้น 

 

 

ภาพที่ 2.10  วงล้อคุณภาพเดมมิง 
 
 โครงสร้างของ PDCA ประกอบไปด้วย 
 Plan (วางแผน) การวางเป้าประสงค์ เป็นขั้นตอนที่สำคัญที่สุดและเป็นจุดเริ่มต้นการค้นหา
และกำหนดปัญหาที่จะแก้ไข วางแผนกับเวลาให้ครอบคลุมว่า ใครจะทำ ทำอะไร จะแล้วเสร็จเมื่อไหร่ 
จะทำอย่างไร รวมทัง้การแบ่งหน้าทีใ่ห้ครบถ้วน 
 Do (ลองลงมือทำ) ก่อนลงมือทำต้องเตรียมขั้นตอนและทรัพยากรต่างๆ ให้พร้อมเสียก่อน
รวมถึงหากเป็นเรื่องใหม่ๆ ควรเตรียมเรื่องการฝึกอบรมด้วย 
 Check    (ทำการตรวจสอบ) พิจารณาผลจากการลองทำว่าก่อให้เกิดตามสิ่งที่วางแผนไว้
หรือไม ่
 Action   (ปรับเพ่ือนำมาใช้) นำกระบวนการที่ได้ลองทำแล้วได้ผลตามที่วางแผนไว้ มา
กำหนดให้เป็นแนวทางของการทำงานปัจจุบัน หากไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ต้องปรับเปลี่ยน
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กระบวนการและลองทำใหม่โดยเร็วให้ทันต่อเหตุการณ์ การหาสาเหตุที่แท้จริงเพ่ือค้นหาวิธีการ
แก้ปัญหาจนถึงรากของปัญหาจึงเป็นสิ่งสำคัญอย่างมาก เพ่ือหาเป้าหมายและกระบวนการที่แท้จริง 
 ขัน้ตอนของการบริหารกิจกรรมการเพ่ิมผลผลิต จะเห็นได้ว่าผลที่ได้จาก Act จะนำไปสู่การ
ทำงาน Plan ในวงรอบถัดไป 
 

ขั้นตอนการบริหารกิจกรรมการเพิ่มผลิตภาพภายในองค์กรตามแนวทางของ PDCA 
 

 การบริหารกิจกรรมการเพิ่มผลิตภาพในองค์กร 

Plan 

- กำหนดวัตถุประสงค์ และขอบเขตการดำเนินงาน 
- กำหนดโครงสร้างทีมงาน และมอบหมายความรับผิดชอบ 
- กำหนดตัวชี้วัด และตั้งเป้าหมาย 
- สำรวจสถานการณ์ปัจจุบันขององค์กร 

1) ด้านการผลิต อาทิ ประสิทธิภาพการผลิต อัตราของเสีย เป็นต้น 
2) ด้านบุคลากร อาทิ ทัศนคติของพนักงาน ความรู้ความเข้าใจ ช่องทางการ

สื่อสาร เป็นต้น 
- วางแผนดำเนินการ ทั้งในส่วนของการปรับปรุงและการจัดกิจกรรมรณรงค์

ส่งเสริม                                                              

Do 

- ดำเนินกิจกรรมการเพิ่มผลิตภาพตามแผนงาน 
1) ปรับปรุงงานผ่านเครื่องมือ และเทคโนโลยีที่เลือกใช้ 
2) รณรงค์ส่งเสริม ให้ความรู้ และประชาสัมพันธ์ ผ่านช่องทางการสื่อสารที่

เหมาะสม 

Check 
- ติดตามผลการดำเนินงานรายกิจกรรม และเทียบกับเป้าหมาย 
- สรุปผลการดำเนินงาน 

Act 
- วิเคราะห์ผลสำเร็จของกิจกรรม 
- นำเสนอผลงานต่อผู้บริหาร 
- จัดทำแผนขยายผล เพ่ือต่อยอดการปรับปรุง 

 
 จะเห็นได้ว่าการปรับปรุงงานไม่ว่าจะปรับปรุงด้วยการเพ่ิมผลิตภาพหรือคุณภาพหรือการ
บริหารกิจกรรมภายในองค์กรการวางแผนอย่างเหมาะสมจากการศึกษาข้อมูลอย่างรอบด้านนั้น     
ถือเป็นการเริ่มต้นที่ดี การดำเนินการที่สอดคล้องกับแผนงานจะทำให้เกิดผลสำเร็จบรรลุตาม       
วัตถุประสงค์ได้ แต่จะต้องมีการติดตามตรวจสอบความคืบหน้า ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นระยะ เพ่ือจะได้
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นำมาปรับแผนงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ เมื่อดำเนินการเสร็จสิ้นในแต่ละครั้ง การแก้ปัญหา
หรือการดำเนินการหากได้นำมาทบทวนและสรุปข้อดี ข้อด้อย หรือข้อที่ควรปรับปรุงจะทำให้สามารถ
นำไปแก้ไขในครั้งต่อไปได้ง่ายขึ้น 
 การค้นหาสาเหตุของปัญหาแบบไคเซน (Kaizen) 
 เทคนิค 5W1H 
 คือ เทคนิคการแก้ปัญหาโดยเราจะต้องเริ่มจากการตั้งคำถาม 5 คำถามขึ้นมา เพ่ือหาสาเหตุ
ที่แท้จริงดังนี้ (ซารีน่า ไวยสุภี, 2554) 
  What คือเรื่องหลักของการรวบรวมข้อมูลเหตุผลและการนำเสนอ อาจจะเป็นที่ระบุไว้
ในชื่อเรื่องและวัตถุประสงค์ อาจต้องจะกำหนดกระบวนการที่อาจประกอบด้วยส่วนที่เหลือของ
เอกสาร 
  Who   สิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ คนหรือกลุ่มความกังวลมันอาจอธิบายเอกสารหรือผู้ที่ได้รับ
ผลกระทบจากนโยบายการหรือขัน้ตอน 
  When หมายถึงเมื่อไหร่ในเวลาใดที่เกี่ยวข้องมันอาจจะเป็นส่วนหนึ่งกับจุดที่เหมาะสมที่
จะต้องดำเนินการบางครั้งมันอาจจะเป็นส่วนหนึ่งของสถานการณ์ของการกระทำตามเงื่อนไข 
  Where เหตุการณ์หรือกระบวนการนั้นเกิดขึ้นทีไ่หน เมื่อไหร่ . 
  Why เหตุใดถึงทำสิ่งนั้น หรือเพราะเหตุใดถึงเกิดเหตุการณ์นั้นๆ อาจมีการพิจารณาท่ีไม่
เกี่ยวข้อง อาจจะเกิดจากนโยบายหรือขั้นตอน 
  How    เหตุการณ์หรือสิ่งที่ทำนั้นเป็นอย่างไรบ้าง เมื่ออธิบายนโยบายกระบวนการหรือ
ขัน้ตอนอาจเป็นส่วนสำคัญที่สุด 
 เทคนิคแผนภูมิก้างปลา (Fish   Bone   Diagram) หรือแผนผังสาเหตุและผล (Cause 
and Effect Diagram) 
 เป็นเครื่องมือที่เหมาะกับการบันทึกข้อมูลที่ได้จากการถาม 5Why เพ่ือแยกแยะสาเหตุที่
ซับซ้อนด้วยผังก้างปลา โดยจะเขียนชื่อปัญหาไว้ที่ปลายด้านหนึ่งและเขียนสาเหตุของปัญหาแตก
แขนงออกไป ทำให้เข้าใจได้ง่าย 
 แผนผังสาเหตุและผลเป็นแผนผังที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัญหากับสาเหตุ
ทั้งหมดที่เป็นไปได้ ที่อาจก่อให้เกิดปัญหานั้น (Possible Cause) เราอาจคุ้นเคยกับแผนผังสาเหตุและ
ผลในชื่อของ "ผังก้างปลา" (Fish Bone Diagram) เนื่องจากหน้าตาแผนผังมีลักษณะเหมือนปลาที่
เหลือแต่ก้าง หรือหลายๆ คนจะรู้จักในชื่อของแผนผัง อิชิกาว่า (Ishikawa Diagram) ซึ่งได้รับการ
พัฒนาครั้งแรกเม่ือปี ค.ศ.1943 โดย ศาสตราจารย์คาโอรุ อิชิกาว่า แห่งมหาวิทยาลัยโตเกียว  
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  1.  แผนภูมิก้างปลาจะใช้เมื่อ 
1) เมื่อต้องการหาสาเหตุของปัญหา 
2) เมื่อตอ้งการทำการศึกษา ทำความเขา้ใจกับกระบวนการอ่ืนๆ 
3) เมื่อตอ้งการให้เกิดการระดมสมอง จะทำให้ทุกคนในกลุ่มทราบถึงปัญหา 

  2.  การทำแผนภูมิก้างปลา มีลักษณะการทำงานเป็นกลุ่ม โดยมี 6 ขัน้ตอน ดังต่อไปนี้ 
1) กำหนดประโยคปัญหาที่หัวปลา 
2) กำหนดปัจจัยที่จะทำให้เกิดปัญหานั้นๆ 
3) ระดมสมองเพ่ือหาสาเหตุในแต่ละปัจจัย 
4) หาสาเหตุหลักของปัญหา 
5) จัดเรียงลำดับความสำคัญของสาเหตุ 
6) ใช้แนวทางการปรับปรุงที่เหมาะสมและจำเป็น 

  3.  ผังก้างปลาประกอบไปดว้ยส่วนต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
    1)  ส่วนปัญหาหรือผลลัพธ์ (Problem or Effect) ซึ่งจะแสดงที่หัวปลา 
    2)  ส่วนสาเหตุ (Cause) จะสามารถแยกยอ่ยออกได้อีกเป็น 
      2.1)  ปัจจัย (Factors) ที่ส่งผลกระทบต่อปัญหา (หวัปลา) 
      2.2) สาเหตุหลัก 
      2.3) สาเหตุย่อยหรือสาเหตุรอง 
 เทคนิควิธีการในการทำไคเซ็น (Kaizen) 
 เทคนิควิธีการในการทำไคเซ็น (Kaizen) หรือร่มแห่งไคเซ็น (The Umbrella of Kaizen) 
มีองค์ประกอบดังนี้ Customer Orientation การคำนึงถึงลูกค้าหรือผู้รับบริการเป็นหลักการคำนึงถึง
ความต้องการของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ ความพึงพอใจของลูกค้ าหรือผู้มารับบริการ (พนิดา      
หวานเพ็ชร, 2555) 

1. Total Quality Control (TQC) ระบบการควบคุมคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
2. Kanban System วิธีการควบคุมให้ทันเวลา 
3. Quality Improvement การปรับปรุงคุณภาพในการผลิตหรือการให้บริการ 
4. Just in Time (JIT) ระบบการผลิตแบบทันเวลา 
5. Zero Defect ระบบการผลิตที่มีของเสียเป็นศูนย์ 
6. Small group activity กิจกรรมกลุ่มย่อย 
7. Suggestion System ระบบข้อเสนอแนะ 
8. Robotics ระบบการผลิตโดยใช้หุ่นยนต์ในการผลิต 
9. Automation ระบบการควบคุมอัตโนมัติ 
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10.  Discipline in the work place ระเบียบวินัย ข้อบังคับในสถานที่ทำงาน 
11.  Total productive Maintenance (TPM) ระบบการบำรุงรักษาทวีผล 
12.  Productivity improvement หมายถึงการปรับปรุงการผลิต 
13.  New-product Development หมายถึงการพฒันาผลิตภัณฑ์ใหม ่

 

 

ภาพที่ 2.11  กิจกรรมภายใต้ร่มไคเซ็น 
 

 แสดงให้เห็นถึงเทคนิคหลายอย่างของไคเซ็น (Kaizen) ในการนำมาใช้ปรับปรุงงาน ในที่นี้
จะกล่าวถึงลักษณะต่างๆ ของเทคนิคในการทำไคเซ็นประกอบเพียง 2 ตัวอย่าง ได้แก่ การปรับปรุง
คุณภาพในการผลิตหรือการให้บริการ Quality Improvement และระบบข้อเสนอแนะ Suggestion 
System 
  1. การปรับปรุงคุณภาพในการผลิตหรือการให้บริการ (Quality Improvement) การ
ปรับปรุงคุณภาพเป็นการยกระดับมาตรฐานการทำงานให้สูงขึ้น ซ่ึงเป็นกิจกรรมที่จะเริ่มทำหลังจากที่
ระบบงานมีเอกสารเป็นมาตรฐานการทำงาน และมีระบบการควบคุมคุณภาพแล้ว องค์กรต้องทำให้
มาตรฐานที่มีอยู่สูงขึ้น เพราะความต้องการของลูกค้ามีสูงขึ้น และคู่แข่งก็พัฒนาอย่างต่อเนื่อง การทำ
ให้มาตรฐานสูงขึ้น นั่นคือ การทำการปรับปรุงคุณภาพ (Quality Improvement : QI)  
   องค์กรสามารถเริ่มต้นการปรับปรุงคุณภาพได้โดยการจัดตั้งทีมปรับปรุงคุณภาพ 
(Quality Improvement Team, QIT) ทีมละประมาณ 5-7 คน โดยเป็นทีมงาน เป็นผู้ซึ่งทำงานใน
กระบวนการเดียวกัน หรือมีปัญหาคล้ายคลึงกัน ในตอนเริ่มหัวขอ้ปัญหาอาจจะยังมีจำนวนน้อยเพราะ
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ข้อมูลยังไม่ถูกเปิดเผยหรือยังไม่เคยมีข้อมูลมาก่อน แต่ถ้าหากทำไปแล้วสักระยะ พนักงานจะยอมรับ
การปรับปรุงมากขึ้น QIT ก็จะมากขึน้ กิจกรรมต่างๆ ที่จะนำไปปฏิบัติให้เกิดผลสำเร็จ ประกอบด้วย 
     1. ฝึกอบรมพนักงาน ให้พนักงานรู้จักและเข้าใจในเรื่อง 
       1.1  ความตระหนักด้านคุณภาพบริการ (Service Quality Awareness) 
กระบวนการทำงานที่ตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า 
       1.2  ลูกค้าภายใน (Internal Customer) คือ แนวคิดการทำงานของตนเอง
ในหน่วยงานนั้นต้องส่งผลงานที่มีคุณภาพออกไปให้แก่หน่วยงานถัดไป เพ่ือที่องค์กรจะสามารถส่ง
มอบบริการที่มีคุณภาพแก่ลูกค้าได้ 
       1.3  แนวทางการแก้ปัญหา (Problem Solving) ให้พนักงานสามารถทราบ
หลักการในการแก้ไขปัญหาอยา่งเป็นระบบ 
       1.4  ขัน้ตอนการปรับปรุงคุณภาพ (Quality       Improvement Methodology) 
เป็นการบอกเป็น Step by Step ว่าจะทำการปรับปรุงคุณภาพจะประกอบด้วย 4 ขั้นตอนใหญ่ๆ คือ
        1) กำหนดหั วข้ อปัญ หา (Problem Statement) ที่ เฉพาะเจาะจง 
(Specific) วัดค่าได้ (Measurable) แสดงถึงผลกระทบที่เกิดขึ้น (Effect) และแสดงผลต่างระหว่างค่า
ปัจจุบันกับค่าท่ีควรเป็น (Gap) 
        2) วิเคราะห์ปัญหา คือ ศึกษาข้อมูลอดีตและปัจจุบัน เป็นตัวเลข
ข้อเท็จจริง มีตัวชี้วัดแสดงผลในอดีตและปัจจุบัน และสรุปสาเหตุที่เป็นไปได้ทั้งหมด และยืนยันสาเหตุ
ที่แท้จริง (Root Cause) 
        3)  แก้ปัญหา คือการกำหนดมาตรการตอบโต้ปัญหา โดยการนำเอา
สาเหตุที่แท้จริงมาวางมาตรการแก้ไขตอบโต้ปัญหา วิเคราะห์ประโยชน์ที่ได้รับกับค่าใช้จ่ายที่ต้องใช้ 
และเขียนเป็นแผนปฏิบัติงาน 
        4)  ควบคุมและติดตามผลหลังจากทำการแก้ปัญหาตามแผนที่วางไว้ให้
ติดตามผลและต้องทำการ Take Action โดยการปรับปรุงแก้ไขหากผลไม่เป็นไปตามเป้าหมาย หรือ 
Take Action โดยการจัดทำมาตรฐานให้พนักงานดำเนินงานตามมาตรฐานใหม่นี้ หากผลที่ได้เป็นไป
ตามเป้าหมาย 
        5)  เครื่องมือ (Tools) ที่ใช้ในการปรับปรุงคุณภาพการเลือกใช้เครื่องมือ
ในการปรับปรุงคุณภาพนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในขณะนั้น โดยเครื่องมือที่นิยมใช้ในการ
ปรับปรุงคุณภาพบริการ เช่น Flow Chart, Pareto Chart, Cause and Effect Diagram, Control 
Chart, Check List, Affinity Diagram เป็นต้น 
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     2. ระบบข้อเสนอแนะ (Suggestion System : SS)  
       ระบบข้อเสนอแนะได้ถูกใช้ครั้งแรกในประเทศสก๊อตแลนด์ เมื่อปี ค.ศ.1880
โดยบริษัท วิลเลียมเคนน์ จำกัด ต่อมาปี ค.ศ.1894 บริษัทในประเทศสหรัฐฯ ได้นำไปใช้ ส่วนประเทศ
ญ่ีปุ่นนั้นเริ่มนำระบบข้อเสนอแนะมาใช้ก่อนสงครามโลกครั้งที่ 2 บริษัทในเครือญี่ปุ่นในประเทศไทย
ได้นำระบบข้อเสนอแนะมาใช้ในประเทศไทยเป็นครั้งแรก และต่อมามีการใช้อย่างกว้างขวางทั้ง
ภาครัฐบาลและเอกชน (คุณากร เพชรคง, 2551) 
       2.1  ความหมายของระบบข้อเสนอแนะ (SS) 
        ระบบข้อเสนอแนะเป็นระบบที่สนับสนุนและเปิดโอกาสให้บุคคลที่
ปฏิบัติงานได้แสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยเน้นที่พนักงานในบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรม 
เพราะเชื่อว่าผู้ที่ปฏิบัติงานย่อมรู้ปัญหาต่างๆ ได้ดีกว่าบุคคลภายนอก 
       2.2  วัตถุประสงค์ของระบบข้อเสนอแนะ (SS) 
        2.2.1  เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีจิตสำนึกในเรื่องของการทำงานและ
แสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการพัฒนาบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรม 
        2.2.2  เพ่ือก่อให้ เกิดขวัญและกำลังใจและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้พนักงานฝ่ายต่างๆ มีส่วนร่วมในการปรับปรุงงาน 
        2.2.3  เพ่ือยกระดับงานและวิธีการทำงานแบบใหม่ อันก่อให้ เกิด
คุณภาพในงาน 
        2.2.4  เพ่ือเสริมสร้างให้บริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรมได้มีการพัฒนา
และปรับปรุงไดอ้ย่างต่อเนื่องและอย่างเป็นระบบ 
         1) แนวทางการพิจารณาข้อเสนอแนะ 
         2)  มีความเป็นไปได้ขนาดไหน 
         3)  มีผลต่อบริษัทระดับใด 
         4)  ใช้ความพยายามมากน้อยเพียงใด 
         5)  เป็นความคิดใหม่หรือไม ่
         6) แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกบัข้อเสนอแนะ 
  ข้อเสนอแนะที่พนักงานได้เสนอเข้ามาจะผ่านการพิจารณาโดยคณะกรรมการฝ่ายต่างๆ 
ภายในบริษัทที่จัดตั้งขึ้น โดยผู้บริหารภายในบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรม หากคณะกรรมการ
พิจารณาตัดสินแล้ว จะมีรางวัลมอบแก่ผู้เสนอแนะหลังจากนั้นทางบริษัทจะแต่งตั้งคณะกรรมการ
ดำเนินการต่อไป โดยมีพนักงานทุกฝ่ายเป็นกรรมการ 
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  สรุปได้ว่า การบริหารแบบไคเซน (Kaizen) ประกอบด้วยตัวแปรพยากรณ์ ดังนี้ 1) การ
มีส่วนร่วมของบุคลากร 2) แสวงหาแนวทางพัฒนางานใหม่ๆ 3) การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง และ 
4) พัฒนาสภาพแวดล้อมในการทำงานให้ดีขึ้น 
 

2.12 แนวคิดการบริหารแบบโฮเร็นโซ 
 HORENSO คือ เทคนิคหนึ่งในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานเพ่ือลดการสูญเสีย ที่มา
ของ HORENSO มาจากพยางค์ต้นของคำ 3 คำ (ชำนาญ รัตนากร, 2553) 
  1.  HOKOKU (โฮโกะกู) แปลว่า รายงาน 
  2.  RENRAKU (เร็งระกู) แปลว่า ติดต่อ แจ้งประสานงาน 
  3.  SODAN (โซดัง) แปลว่า ปรึกษา 
 1.  การรายงาน (โฮ-HO) คือ การแจ้งข้อมูลข่าวสาร หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงาน ให้หัวหน้าได้รับทราบ ไม่ว่าผลงานนั้น จะสำเร็จหรือไม่ก็ตาม ซึ่งการรายงานจะช่วยใน
การแก้ไขปรับปรุงงานไม่ให้เกิดปัญหาใหญ่ตามมา  
  การรายงานจะเน้นข้อเท็จจริงและข้อมูลโดยยึดหลัก 5G ซึ่งภาษาญี่ปุ่น เรียกว่า Genchi 
Genbutsu คือ  
   1.1 Genba-พ้ืนที่จริง การวิเคราะห์ปัญหาและการกำหนดมาตรการในการแก้ไข
จะต้องคำนึงถึงพ้ืนที่การปฏิบัติงานจริง ดังนั้น จึงไม่แปลกใจเลยที่มักจะเห็นวิศวกรชาวญี่ปุ่นมา
พิจารณาปัญหาที่สายงานการผลิต ประชุมแก้ไขปัญหาอะไรก็จะประชุมกันใกล้ๆ สายการผลิต เพราะ
หากสงสัยอะไร ก็สามารถตรวจสอบหาข้อเท็จจริงได้ทันท ี
   1.2  Genbutsu-ของจริง ในการวิเคราะห์ปัญหา วิศวกรจะต้องได้เห็นปัญหาจริงๆ 
ว่าเกิดขึ้นที่ส่วนใดของชิ้นงาน ส่วนใดของชิ้นงานที่ได้รับความเสียหาย มีการศึกษาปัญหาจากตัวอย่าง
ชิ้นงานที่เสียที่เกิดขึ้น  
   1.3  Genjitsu-สถานการณ์จริง ในการปฏิบัติงาน การตรวจสอบปัญหานั้นจะต้อง
คำนึงถึงสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริงในสภาวะปัจจุบัน ไม่ได้นำข้อมูลของปัญหาที่เกิดขึ้นในอดีตมา
พิจารณาในการแก้ไขปัญหาเท่านั้น การแก้ไขปัญหาจะต้องใส่ใจกับปัจจุบัน ดังนั้น ในการวิเคราะห์
ปัญหาจะต้องตรวจสอบในสถานการณ์จริง เช่น การตรวจสอบการผลิตขณะที่เครื่องจักรกำลังผลิต
ชิ้นงานอยู่ ไม่ใช่เพียงนำชิ้นงานที่ชำรุดไปวิเคราะห์เท่านั้น นอกจากนี้ในการกำหนดมาตรการในการ
แก้ไขปัญหา จะต้องคำนึงถึงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ พนักงานสามารถทำได้โดยที่ไม่ล้าจนเกินไป
นัก ในประเด็นนี้ผู้เขียนมักจะพบอยู่บ่อยๆ ว่าการกำหนดมาตรการในการแก้ไขปัญหาหลายๆ 
มาตรการไม่สามารถทำได้ในทางปฏิบัติ เช่น อาจจะมีความซับซ้อนมาก จนส่งผลต่อความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน เป็นต้น 
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   1.4  Genri-หลักการทางทฤษฎี อย่างไรก็ตาม การวิเคราะห์ปัญหาควรจะต้องใช้
หลักการและทางทฤษฎีทางวิศวกรรม แบบ (Drawing) สูตร (Formul a) ที่เกี่ยวข้องมาใช้อ้างอิงใน
การวิเคราะห์ปัญหา ซึ่งในประเด็นนี้ผู้เขียนมักจะพบว่าในการแก้ไขปัญหา โรงงานอุตสาหกรรมส่วน
ใหญ่มักจะไม่ค่อยใส่กับแบบ บางครั้งแบบท่ีจัดทำขึ้นในตอนแรกก็ไม่สมบูรณ์เพียงพอ 
   1.5  Gensoku-เงื่อนไขและระเบียบกฎเกณฑ์การกำหนดมาตรการในการแก้ไข
ปัญหาใดๆ จะต้องมีการพิจารณาถึงระเบียบและข้อจำกัดต่างๆ เพื่อให้มั่นใจว่ามาตรการในการแก้ไขท่ี
กำหนดขึ้นจะสามารถทำได้ในทางปฏิบัติ 
 2.  การติดต่อประสานงาน (เร็ง-REN) คือ การพบปะพูดคุยในเรื่องของงาน ข้อมูลในงาน
ความเคลื่อนไหวต่างๆ ที่เกิดขึ้น ข้อมูลจากเพ่ือนร่วมงาน ทั้งภายในและภายนอกบริษัท ซึ่งข้อมูลนั้น 
อาจเป็นประโยชน์ต่อบริษัท 
 3. การปรึกษาหารือ (โซ-SO) คือ การที่ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นในปัญหาที่เกิดขึ้นจาก
งานมีการอธิบายและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือหาจุดของปัญหา และช่วยกันแก้ไขปัญหานั้นๆ  
 พืน้ฐานของ HO-REN-SO 
 พ้ืนฐานของ HO-REN-SO มีดังต่อไปนี้ (ชำนาญ รัตนากร, การบรรยาย 10 ตุลาคม 2553) 
คือ 
  1. มนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
   งานทุกงานต้องเริ่มด้วยมนุษยสัมพันธ์ทุกงาน จึงต้องการคนมีมนุษยสัมพันธ์เป็น
ผู้ร่วมงาน เพราะคนไม่มีมนุษยสัมพันธ์จะสร้างปัญหาให้เกิดความปั่นป่วนในหน่วยงาน คนมีความรู้สูง
มีความสามารถ ถ้าไม่มีมนุษยสัมพันธ์ก็ทำงานร่วมกับสังคมมนุษย์ไม่ได้ เป็นที่รังเกียจของสังคมท่ัวไป 
   เทคนิคในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ มีดังต่อไปนี้  
     1.1  ฝึกตนให้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
     1.2  ทำตนเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ผู้อื่น 
     1.3  ใจเย็น 
     1.4  ทำงานให้เป็นระบบ 
     1.5  จำชื่อบุคคลที่เราติดต่อสัมพันธ์ให้ได้ 
     1.6  มีความอดทน และหนักแน่น 
     1.7  มีความเป็นกันเอง 
     1.8  เป็นผู้ฟังที่ด ี
     1.9  ต้องเข้าใจตนเองและผู้อ่ืน 
     1.10  มีทักษะในการติดต่อสื่อสาร 
     1.11  เข้าใจในการติดต่อสื่อสาร 
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     1.12  เข้าใจบทบาทหน้าที่ และลักษณะงานของงานที่รับผิดชอบ 
     1.13  เป็นผู้ให้ก่อนเป็นผู้รับ 
     1.14  ลักษณะการให้ที่สำคัญ 3 ประการ คือ 
        1.14.1 ให้สิ่งของ ให้ความช่วยเหลือ 
        1.14.2  ให้ไมตรี ให้ความอ่อนน้อมถ่อมตน ให้คำชม 
        1.14.3  ให้ความรัก 
   ลักษณะของผู้มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี คือ 
     1.1  ยิ้มแย้มแจ่มใส 
     1.2  ต้องรู้จักทักทาย 
     1.3  ไม่ยกตนข่มท่าน 
     1.4  พูดจาไพเราะ สุภาพ รู้จักกล่าวขอบคุณ ขอโทษ ฯลฯ 
     1.5  ต้องพยายามจำชื่อให้ได้ และจำเรื่องที่คนอ่ืนพูดบ่อยๆ เพ่ือจะได้มีเรื่องใน
การสนทนา 
     1.6  ยกย่อง ชมเชย หาส่วนที่ดีมาพูด 
     1.7  มีมารยาทดี การวางตัวในสังคมดี 
     1.8  มีน้ำใจ เอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ 
  2.  รู้จักการรายงาน (HO) 
   การรายงาน คือ การแจ้งข้อมูลข่าวสารหรือสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานให้หัวหน้าได้รับทราบ ไม่ว่าผลงานนั้นจะสำเร็จหรือไม่ก็ตาม การรายงานจะช่วยในการ
แก้ไขปรับปรุงงาน ไม่ให้เกิดปัญหาใหญ่ตามมา การรายงาน ควรรายงานเมื่อทำงาน เสร็จ รายงาน
ความก้าวหน้าของงานที่ได้รับมอบหมายเมื่อจำเป็นต้องเปลี่ยนวิธีการทำงาน เมื่องานเกิดปัญหา เมื่อมี
ข้อผิดพลาด เมื่อมีสิ่งผิดปกติ เมื่อได้รับข้อมูลที่มีประโยชน์ 
  3.  รู้เทคนิคการประสานงาน (REN) 
   การประสานงาน หมายถึง การจัดระเบียบวิธีการทำงานเพ่ือให้งานและเจ้าหน้าที่
ฝ่ายต่างๆ ร่วมมือปฏิบัติงานเป็นน้ำหนึ่งใจเดียว ไม่ทำงานซ้ำช้อนกัน ขัดแย้งกันหรือก้าวก่ายหน้าที่กัน 
ทั้งนี้เพ่ือให้งานดำเนินไปอย่างราบรื่นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และนโยบายขององค์กรนั้นอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   การประสานงานจะดำเนินไปด้วยดีมีประสิทธิภาพได้ จำเป็นต้องอาศัยปัจจัยต่อไปนี้ 
(สากล ภู่ศิร,ิ 2547, หน้า 150) คือ 
     3.1  ต้องมีระบบการติดต่อสื่อสารที่ดี อันได้แก่ แบบพบปะเผชิญหน้าหรือด้วย
คำพูดและแบบใช้ลายลักษณ์อักษร เช่น หนังสือเวียน คำสั่งบันทึก เป็นต้น 
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     3.2  ความร่วมมือของผู้ปฏิบัติงานเองและต้องเป็นไปโดยอัตโนมัติ กล่าวคือ 
ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนจะต้องมีจิตใจที่จะทำงานเพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์ขององค์กร 
     3.3  ขวัญของคนในองค์กร โดยผู้บริหารจะต้องพยายามทำให้ผู้ร่วมปฏิบัติงาน
รองๆ ลงมารู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความสำคัญต่องานและต่อองค์กร 
     3.4  ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถในการเป็นผู้นำการ
สั่งงานและมีมนุษยสัมพันธ์ในการทำงาน 
     3.5  การประชุม (Conference) ผู้บริหารต้องใช้เวลา 1 ถึง 1/2 เพ่ือการประชุม 
ประสานงาน เพราะวิธีการที่จะให้ผู้เข้าร่วมประชุมได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและเข้าใจปัญหาของ
ผู้อื่นหรือหน่วยอื่น 
     3.6  การฝึกอบรมทำให้ผู้รับการอบรมทราบถึงนโยบายใหม่ๆ และวิธีการ
ปฏิบัติงานอันจะเป็นการช่วยส่งเสริมการประสานงานให้เกิดความสนิทสนมกันในหมู่ผู้ปฏิบัติงานใน
หน่วยต่างๆ 
     3.7  มีการวางแผนที่ดีซึ่งจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าจะต้องปฏิบัติงานอะไร
ก่อนหลัง และการปฏิบัติงานแต่ละอย่างจะต้องใช้ทรัพยากรอะไรบ้าง จะต้องใช้ระยะเวลาเท่าใดที่จะ
ช่วยให้แต่ละหน่วยมีการประสานงานสอดคล้องกลมกลืนกันยิ่งขึ้น 
   ข้อแนะนำในการทำงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน เพ่ือการประสานงาน (สากล ภู่ศิริ , 
2547, หน้า 151) คือ 
     1)  จงพยายามผูกมิตรกับเขาในโอกาสแรกเพ่ือขจัดความกินแหนงแคลงใจกัน 
     2)  พึงหลีกเลี่ยงการนินทาว่าร้ายหัวหน้าคนอ่ืนๆ เพราะอย่างไรเสียคงจะต้องรู้ถึง
หูเขาจนได ้
     3)  ถ้าเราทำผิดพลาดก็ไม่ควรป้ายความผิดพลาดนั้นให้คนอ่ืน 
     4)  พึงสรรเสริญหัวหน้างานคนอื่นเมื่อเขาทำความดี 
     5)  จงช่วยเขาเมื่อมีเหตุฉุกเฉิน 
     6)  เมื่อมีงานเก่ียวข้องกับหน่วยงานอื่นควรแจ้งให้เขาทราบ 
     7)  รับฟังคำแนะนำของเขา 
     8)  ความเห็นของคนอ่ืน แม้เราจะไม่เห็นด้วยก็ควรฟัง 
  4.  รู้เทคนิคการปรึกษาหารือ (SOU) 
   การปรึกษาหารือ หมายถึง การที่ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นในปัญหาที่เกิดขึ้น    
จากงาน มีการอธิบายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อหาจุดของปัญหา และช่วยแก้ไขปัญหานั้นๆ  
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   ลักษณะของการปรึกษาหารือ ได้แก่ 
     4.1  เป็นการปฏิบัติตามความสัมพันธ์ส่วนบุคคล 
     4.2  ไม่มีกระบวนการและข้ันตอนปฏิบัติไว้เป็นระเบียบปฏิบัติ 
     4.3  โดยทั่วไปใช้การสื่อสารด้วยวาจา แต่อาจมีหนังสือยืนยันภายหลังได้ 
     4.4  มีการสื่อสารตามช่องทางที่สะดวกโดยอาศัยความสัมพันธ์ที่ใกล้ชิด 
     4.5  การสื่อสารมักไม่เป็นไปตามลำดับขั้น 
     4.6  การดำเนินการไม่มีระเบียบวิธีการ 
 ประโยชน์ของการใช้ HORENSO 
 ประโยชน์ของการใช้ HORENSO มีดังต่อไปนี้ (ชำนาญ รัตนากร, การบรรยาย, 10 ตุลาคม 
2553) คือ 
  1.  แก้ไขปัญหาได้เร็วขึ้น ช่วยลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จำเป็น 
  2.  จากความเชื่อถือซึ่งกันและกันจากการประสานงาน ช่วยให้ที่ทำงานมีบรรยากาศที่ดี 
ข้อมูลข่าวสารถึงกันตลอด 
  3.  HO-REN-SO เป็นแกนกลางในการประสานงานในองค์กร 3 ระดับ คือ ลูกน้องกับ
หัวหน้าระหว่างแผนก และปรึกษาทั้งแนวตั้งแนวนอน 
  4.  HO-REN-SO สร้างระบบการประสานงานให้เกิดข้ึนในองค์กร 
  5.  HO-REN-SO ช่วยให้การทำงานมีความสุข 4 ประการ คือ 
   5.1 ความสุขจากการทำหน้าที่ได้ถูกต้อง 
   5.2 ความสุขจากการทำหน้าที่ได้สำเร็จ 
   5.3 ความสุขจากการเข้ากับผู้อ่ืนได้เป็นอย่างดี 
   5.4 ความสุขจากการได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน 
  6.  ช่วยลดความสูญเปล่า 7 ประการในกระบวนการผลิตโดยใช้เครื่องมือที่เรียกว่า 
“รายงานสิ่งผิดปกติ” เป็นเครื่องมือช่วยในการลดความสูญเปล่าทั้ง 7 ประการ โดยเป็นการวิเคราะห์
หาสาเหตุ มาตรการแก้ไขเฉพาะหน้า และมาตรการป้องกัน 
 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทำงาน 
 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานแบบญี่ปุ่น และวัฒนธรรมการทำงานแบบญี่ปุ่นที่เกี่ยวกับ 
การทำงานเป็นทีม ระบบอาวุโสและหลัก Ho   Ren   So (การรายงาน การสื่อสาร การปรึกษา) มี
ดังต่อไปนี้ 
  1. การทำงานเป็นทีม Kili Siengthai (2009) ได้กล่าวถึงความสำคัญของการทำงาน
เป็นทีมไว้ดังนี้ การทำงานเป็นทีมมักจะสะท้อนให้เห็นโดยวิธีการประเมินพนักงานที่บริษัทญี่ปุ่น การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจัดทำขึ้นบนพ้ืนฐานของการทำคุณประโยชน์ ให้กับทีมงาน และผลิตภาพ
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ของบริษัทมากกว่าบนพ้ืนฐานความมีประสิทธิภาพของปัจเจกบุคคล ประเด็นการประเมินผลงานที่
สำคัญๆ คือ ทัศนคติในการทำงาน การมาทำงานตรงต่อเวลา ความร่วมมือกับเพ่ือนร่วมงาน 
นอกเหนือไปจากความพยายามที่จะบรรลุเป้าหมาย ซึ่งมักจะมากกว่าผลลัพธ์ที่ได้จริง ยิ่งไปกว่านี้การ
ประเมินผลของปัจเจกบุคคลก็ทำขึ้นโดยรักษาความสมดุลกับการประเมินพนักงานคนอื่นๆ โดยหลักๆ 
แล้ว ไม่มีพนักงานคนใดที่จะได้รับการประเมินว่าผลงานดีเยี่ยม (สูงกว่าทุกๆ คนในกลุ่ม) หรือแย่มาก 
(ตำ่กว่าค่าเฉลี่ยของกลุ่ม) 
  2. ระบบอาวุโส Kili & Siengthai (2009) ได้กล่าวถึงการบริหารระบบอาวุโส ไว้ดังนี้ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ระบบอาวุโส ค่าตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นตามระยะเวลาที่ทำงานให้กับ
องค์กร พนักงานที่มีอายุน้อยจะค่อยๆ ปรับเงินเดือนตามอายุงาน บริษัทญี่ปุ่นส่วนใหญ่จะยึดถือ
ปฏิบัติตามระบบอาวุโส ที่มีการประเมินผลงานโดยมีความเห็นชอบจากกลุ่ม ส่วนการเลื่อนขั้นนั้ น
มักจะเกิดขึ้นช้า เนื่องจากมีผลระยะยาวทั้งต่อพนักงานและต่อบริษัท โดยมองว่าการเลื่อนตำแหน่งที่
ช้านั้นจะทำให้มีเวลาศึกษาพนักงานก่อนจะเข้ารับตำแหน่งใหม่ เป็นการจูงใจในการทำงานอย่างหนึ่ง
โดยพนักงานจะถูกประเมินผลการทำงานในลักษณะของการทำงานเป็นทีมมากกว่าตัวบุคคล มีการ
ติดต่อสื่อสารแบบเปิด การให้ความช่วยเหลือและการให้รางวัล โดยให้ทุกคนมีส่วนร่วมให้ข้อมูลแก่ทุก
คนที่เกี่ยวข้อง แล้วนำมาปรึกษาร่วมกันก่อนที่จะทำการตัดสินใจ และผู้บังคับบัญชาจะให้ความสนใจ
ในตัวของพนักงานทุกๆ คน 
  3. หลัก Ho Ren So (การรายงาน การสื่อสาร การปรึกษา) Kameda (2013) ได้กล่าว
ว่า Ho Ren So เป็นลักษณะด้านการ6ทำงานที่ใช้การสื่อสารเป็นหลักซึ่งถือว่าเป็นคุณลักษณะด้าน
การทำงานของวัฒนธรรมชาวญี่ปุ่นที่ให้ความสำคัญกับความร่วมมือกันในการทำงานเป็นทีม โดย
ลักษณะการทำงานของ Ho Ren So ได้ถูกแบ่งออกเป็น 3 วิธี โดยสามารถอธิบายถึงรายละเอียดที่
นำมาซึ่งการทำงานที่มีประสิทธิภาพของชาวญี่ปุ่น ดังนี้ 
   Ho (Houkoku) หมายถึง การรายงานผลต่อผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับความคืบหน้าของ
งาน หรือ การรายงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงหรือพบปัญหาระหว่างการทำงานกับโครงการที่ตน
รับผิดชอบ 
   Ren (Renraku) หมายถึง การถ่ายทอดข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริงมิได้เกิดจากการคาด
เดาให้กับผู้ที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ เช่น ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือร่วมงานทั้ง
ในแผนกและต่างแผนก 
   So (Soudan) หมายถึง การปรึกษาหรืออภิปรายกับผู้บังคับบัญชาหรือรุ่นพ่ีเกี่ยวกับ
ประเด็นที่ผู้รับผิดชอบโครงการต้องการจะปรึกษาหารือ สำหรับประเด็นที่เกี่ยวข้องกับงานที่ตน
รับผิดชอบ สำหรับการปรึกษานั้นจะทำการปรึกษาเมื่อผู้รับผิดชอบโครงการต้องการแสดงความ
คิดเห็น ก่อนที่จะลงมือปฏิบัติเพื่อให้งานที่ตนรับผิดชอบนั้นมีผลลัพธ์ที่ดี 
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  จากรายละเอียดเกี่ยวกับการทำงานแบบ Ho Ren So นั้น สามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรม
การทำงานของชาวญี่ปุ่นจะเน้นการทำงานที่ต้องติดต่อสื่อสารกันอยู่ตลอดเวลา ซึ่งการสื่อสารนั้นจะ
เป็นการสื่อสารที่ขอคำปรึกษาหรือขอคำแนะนำจากผู้ใต้บังคับบัญชา หรือรุ่นพ่ีของตนระหว่างการ
ทำงาน ซึ่งลักษณะของการปรึกษาและการขอคำแนะนำรวมถึงการรายงานผลนั้น จะเป็นการทำงานที่
มีลักษณะการทำงานเป็นทีม  
 แนวคิด และทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน 
 Peterson & Plowman (1989) ได้ให้แนวคิดและสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพ
การท างานไว้ 4 ข้อ ประกอบด้วย 
  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์ 
คุ้มค่าและมีความพึงพอใจผลการทำงานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ ผลงานที่มี
คุณภาพ ควรก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรและสร้างความพึงพอใจของลูกค้า หรือผู้มารับบริการ 
  2. ปริมาณ (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน 
โดยผลที่ปฏิบัติได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายที่บริษัทวางไว้ และควร
มีการวางแผน บริหารเวลา เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
  3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการดำเนินงายจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการที่เหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการทำงานให้สะดวก รวดเร็วขึ้น 
  4. ค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน (Costs) ในการดำเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับ
งาน และวิธีการคือ จะต้องลงทุนน้อยและให้ได้ผลกำไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย
หรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัด 
และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
 ดังนั้น การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลจะมีผลงานที่มีประสิทธิภาพได้นั้น ต้องประกอบด้วย 
ความสามารถ ความชำนาญ และสิ่งจูงใจให้ปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย โดยประเมินผลของประสิทธิภาพ
นั้นได้จากคุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน 
 สรุปได้ว่า การบริหารแบบโฮเรนโซ ประกอบด้วยตัวแปรที่คัดสรรหรือตัวแปรพยากรณ์ 
ประกอบด้วย 1) ระบบอาวุโส 2) การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ 3) การให้คำปรึกษา และ           
4) รายงานผลการปฏิบัติงาน 
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2.13 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.13.1 งานวิจัยในประเทศ 
  วิจิตรา โคตรบัญชา (2557) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา โดยมีความมุ่งหมาย
ของการวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 2) เพ่ือศึกษาปัญหาการจัดการความรู้เพ่ือ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 3) เพ่ือพัฒนา
รูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา 4) เพ่ือศึกษาผลการนำรูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาไปใช้ ผลการวิจัยพบว่า (1) สภาพ
ปัจจุบันการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา โดยรวมดำเนินการระดับปานกลาง ส่วนปัญหาการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ยังมีปัญหาด้านการ
นำความรู้ไปใช้ในองค์กรทุกด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (2) รูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาได้กระบวนการ
จัดการความรู้ 5 ขั้นตอน คือ (1) การสร้างวิสัยทัศน์เกี่ยวกับการจัดการความรู้ (2) การสร้างความรู้
และแสวงหาความรู้ (3) การจัดเก็บความรู้ให้เป็นระบบ (4) การนำความรู้ไปใช้ และ (5) การ
ประเมินผล และแผนจัดกิจกรรมการดำเนินงาน 5 ขั้น ประกอบด้วย 14 กิจกรรม คือ 1) ขั้นสร้าง
ความตระหนักมี 3 กิจกรรม คือ (1) ศึกษาสภาพการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพ  การบริหาร
จัดการภาครัฐของบุคลากร (2) ประชุมเพ่ือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้
เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของบุคลากร (3) สร้างแรงจูงใจ และจิตสำนึกในการ
ทำงานร่วมกันในการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 2) ขั้นจัดทำแผน
ดำเนินการ มี 2 กิจกรรม คือ (1) จัดทำเอกสารและคู่มือการปฏิบัติงานในการจัดการความรู้เพ่ือ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (2) จัดทำแผนพัฒนาผู้ปฏิบัติงานในการจัดการความรู้เพ่ือ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 3) ขั้นดำเนินการตามแผน มี 2 กิจกรรม คือ (1) นำแผนสู่
การปฏิบัติและเสริมสร้างประสบการณ์ในการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (2) นำรูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐไปใช้ 4) ขั้น
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ มี 3 กิจกรรม คือ (1) การเรียนรู้ในการจัดการความรู้ เพ่ือพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ ระดับบุคลากร ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร (2) การเสนอความคิดเห็น 
ข้อเสนอแนะร่วมกันในการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการภาครัฐ (3) สร้าง
เครือข่ายการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 5) ขั้นประเมินผลและสรุปผล 
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มี 4 กิจกรรม คือ (1) สรุปบทเรียนสะท้อนผลในการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (2) ยกระดับองค์ความรู้ในการจัดการความรู้เ พ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (3) อภิปรายผลและสรุปผลการจัดการเรียนรู้ในการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ (4) ประเมินกระบวนการจัดการเรียนรู้ในการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ ผลการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน พบว่า มีความเป็นไปได้ มี
ความเหมาะสม และเป็นประโยชน์ ในระดับมาก 3. ผลการนำรูปแบบไปใช้และผลสำเร็จการจัดการ
ความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ดังนี้  1) ผลการนำรูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของ
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาไปใช้ พบว่า บุคลากรมีความรู้และทักษะในการจัดการ
ความรู้ มีการปฏิบัติงานเป็นระบบยิ่งขึ้น มีการสร้างบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ผลการ
ประเมินมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 2) ผลประเมินความสำเร็จของการจัดการความรู้เพื่อพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐตามตัวชี้วัดความสำเร็จ โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก    
3) ผลประเมินความพึงพอใจของการดำเนินการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐโดยกลุ่มงานในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ผลการวิจัยครั้งนี้ได้รูปแบบการจัดการความรู้เพ่ือพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของ
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาที่มีความเหมาะสมกับสภาพบริบทสามารถนำไปพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  เบญจมาศ เมืองเกษม (2557) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ธนาคาร
ความดี เพ่ือเสริมสร้างสังคมอยู่ เย็นเป็นสุขของชุมชนไทย โดยมีความมุ่งหมายการวิจัย คือ              
1) เพ่ือศึกษาบริบท สภาพการณ์การจัดการความรู้ธนาคารความดีและการปฏิบัติที่เป็นเลิศของ
ธนาคารความดี 2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ธนาคารความดีเพ่ือเสริมสร้างสังคมอยู่เย็น
เป็นสุขของชุมชนไทย 3) เพ่ือทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ธนาคารความดีเพ่ือเสริมสร้างสังคม
อยู่เย็นเป็นสุขของชุมชนไทย และ 4) เพ่ือประเมินและปรับปรุงรูปแบบการจัดการความรู้ธนาคาร
ความดีเพ่ือเสริมสร้างสังคมอยู่เย็นเป็นสุขของชุมชนไทย ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพการณ์การจัดการ
ความรู้ธนาคารความความต้องการในการจัดการความรู้ของธนาคารความดี พบว่า ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก โดยกระบวนการจัดการความรู้คือการแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้
การวิเคราะห์และสกัดความรู้ การถ่ายโอนและเผยแพร่ความรู้ การประยุกต์และปรับความถูกต้อง    
2) การพัฒนารูปแบบการจัดการความรู้ธนาคารความดีเพ่ือเสริมสร้างสังคมอยู่เย็นเป็นสุขของ    
ชุมชนไทย ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ องค์ประกอบของการจัดการความรู้และองค์ประกอบ
ร่วมและผ่านการรับรองรูปแบบ 3) ผลการทดลองใช้รูปแบบการจัดการความรู้ธนาคารความดี พบว่า
จากการที่ได้เรียนรู้ผ่านการศึกษาดูงานได้นำมาสู่การวางแผนการดำเนินงาน ในการเตรียมชุมชนเป็น
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การประชุมชี้แจงเพ่ือการทำความเข้าใจกับผู้นำชุมชน รวมทั้งสร้างทีมและแกนนำ ส่วนการอบรม   
เพ่ือยกระดับการจัดการความรู้ พบว่าคะแนนความรู้หลังการอบรมสูงกว่าคะแนนก่อนอบรมอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สำหรับการจัดเวทีแลกเปลี่ยนรู้ ได้สร้างความเข้าใจทางด้านมิติ       
การจัดการความรู้และมิติของธนาคารความดีมากขึ้น มีความภาคภูมิใจที่มีธนาคารความดีเป็นศูนย์
รวมการทำกิจกรรมที่ส่งเสริมให้คนทำความดี โดยการประเมินและปรับปรุงรูปแบบพบว่า รูปแบบอยู่
ในเกณฑ์ดี ครอบคลุมในทุกประเด็น มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  มีความถูกต้อง
และ สามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้จริง โดยรูปแบบมีความสมบูรณ์ครบถ้วน ไม่ต้องปรับปรุงหรือแก้ไข
ส่วนใดเพ่ิมเติม และการถอดบทเรียนในครั้งนี้ เป็นการพิจารณากระบวนการในการดำเนินงาน      
โดยผ่านการเตรียมชุมชน การศึกษาดูงาน การอบรมยกระดับความรู้ การประชุมสัมมนาและการ
จัดการความรู้ ตลอดจนการเรียนรู้ที่ได้สร้างขึ้นเพ่ือนำไปสู่การมีความรู้ ทัศนคติ และทักษะในการจัด
กิจกรรมของธนาคารความดีต่อไป 
  เอกชัย บุตรแสนคม (2558) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผล
สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล โดยมีความมุ่งหมายของการวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษา
องค์ประกอบของรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล         
2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล 
3) เพ่ือพัฒนารูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล              
4) เพ่ือศึกษาผลการนำรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล  
ไปใช้ เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามข้อมูล แบบสัมภาษณ์แบบไม่มี
โครงสร้าง แบบประเมินรูปแบบ สถิติที่ใช้ใน การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบของการบริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียน
มัธยมศึกษาประจำตำบลประกอบด้วย ด้านปัจจัยนำ 3 องค์ประกอบหลัก 9 องค์ประกอบย่อย    
ด้านกระบวนการ 10 องค์ประกอบหลัก 49 องค์ประกอบย่อย และด้านผลผลิต 5 องค์ประกอบหลัก
56 องค์ประกอบย่อย 2. สภาพปัจจุบันของการบริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา
ประจำตำบลโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับ
โรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 3. รูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผล
สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล มีองค์ประกอบของรูปแบบ ได้แก่ ด้านปัจจัยนำเข้า
ประกอบด้วย 1) แผนยุทธศาสตร์ พันธกิจ เป้าหมาย และนโยบายของสถานศึกษา 2) ทรัพยากร
มนุษย์ วัสดุอุปกรณ์  และแหล่งทุน 3) สภาพแวดล้อมที่ เอ้ือต่อการเรียนรู้  ด้านกระบวนการ 
ประกอบด้วย 1) การวางแผนกลยุทธ์ 2) การจัดโครงสร้างการบริหารโรงเรียนที่คล่องตัว              
3) การบริหารจัดการหลักสูตร 4) ยุทธ์ศาสตร์การจัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน 5) การบริหารจัดการ
บุคลากรที่เหมาะสม 6) ผู้บริหารมีภาวะความเป็นผู้นำ 7) การประสานงานทั้งภายในและภายนอก
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โรงเรียน 8) การสนับสนุนบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ทั้งด้านกายภาพและทางสังคม 9) การมีส่วนร่วม
สนับสนุนของครู ผู้ปกครองและชุมชน 10) การดำเนินงานประกันคุณภาพภายในอย่างเข้มแข็ง    
ด้านผลผลิต ประกอบด้วย 1) คุณภาพนักเรียน 2) คุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา 3) ผู้บริหาร 
มืออาชีพ 4) การเป็นศูนย์แห่งการเรียนรู้ 5) บรรยากาศและสภาพแวดล้อมโรงเรียน และผลการ
ประเมินรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล โดยผู้ทรงคุณวุฒิ
พบว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ในระดับมาก ส่วนคู่มือการดำเนินการตามรูปแบบการบริหารที่มี
ประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก          
4. ผลการประเมินการใช้รูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล 
พบว่า ก่อนนำรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบลไปใช้ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนหลังนำรูปแบบการบริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา
ประจำตำบลไปใช้ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อเปรียบเทียบก่อนและหลังการนำรูปแบบการ
บริหารที่มีประสิทธิผลสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษาประจำตำบล ไปใช้ โดยรวมทุกด้าน พบว่า แตกต่าง
กันอย่างมีนัยสำคัญท่ีระดับ .05 
  ศศิรัศม์ิ ประสาทแก้ว (2556) ได้ศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับในการพัฒนา
มหาวิทยาลัย สู่องค์การสมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติ ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์  
มหาวิทยาลัยทักษิณ และมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุ     
พหุระดับที่มีความสัมพันธ์ และมีอิทธิพลต่อการพัฒนามหาวิทยาลัยสู่องค์การสมรรถนะสูงแบบ   
บูรณาการพหุมิติ และทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของความเป็น
องค์การสมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติระหว่างมหาวิทยาลัยใน 3 รูปแบบ ผลการวิเคราะห์     
เพ่ือตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับความเป็นองค์การสมรรถนะสูงแบบ
บูรณาการพหุมิติ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้
ตรวจสอบความตรงของโมเดล ตัวแปรระดับหน่วยงานที่มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ ได้แก่ การมุ่งเน้นผู้เรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เท่ากับ 0.816 (p = .000) ส่วนการนำองค์กร
โดยผู้นำระดับสูงเป็นตัวแปรในทางลบ มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ -0.726 (p = .000) ตัวแปร
ระดับบุคคลที่มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ได้แก่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 0.731 (p = .000) และความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
เท่ากับ 0.393 (p = .000) ในขณะที่ตัวแปรการมุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงาน ธรรมาภิบาล อัตตาภิบาลและ 
ความรับผิดชอบต่อสังคม การวางแผนกลยุทธ์ การมุ่งเน้นการปฏิบัติงาน และการวัดผลการวิเคราะห์ 
และการจัดการความรู้ ส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อความเป็นองค์การสมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติ    
ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลสมการโครงสร้างพหุระดับของความเป็นองค์การ 
สมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติของระหว่างมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ์  มหาวิทยาลัยทักษิณและ 
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มหาวิทยาลัยสงขลา นครินทร์ พบว่า ไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ ดังนั้น รูปแบบเชิงสาเหตุพหุระดับของ 
ความเป็นองค์การสมรรถนะสูงแบบบูรณาการพหุมิติของทั้งสามมหาวิทยาลัยไม่มีความแตกต่างกัน 
  ปรีชาชาญ อินทรชิต (2556) ได้ศึกษาการพัฒนายุทธศาสตร์สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มี
ขีดสมรรถนะสูง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
สภาพแวดล้อมและแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีขีดสมรรถนะสูง สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เพ่ือสร้างยุทธศาสตร์สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีขีดสมรรถนะสูง 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และเพ่ือประเมินการพัฒนายุทธศาสตร์สถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานที่มีขีดสมรรถนะสูง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผลการวิจัย การศึกษา 
สภาพแวดล้อมและแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีขีดสมรรถนะสูง สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พบว่า 1) ด้านการนำองค์การ ประกอบด้วย การจัดระบบการนำที่มี
ประสิทธิผล และการบริหารเชิงรุก 2) การบริหารเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย การกำหนดวิสัยทัศน์
นโยบายและกลยุทธ์ที่ชัดเจน การมีเป้าหมายที่ชัดเจนและการมีแผนพัฒนา แผนกลยุทธ์ที่ชั ดเจน 
ปฏิบัติได้จริงและสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 3) ด้านการมุ่งเน้นนักเรียน ผู้ปกครอง และ
ผู้เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย การประชาสัมพันธ์เชิงรุก การบริหารและการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีและ    
คำนึงถึงประโยชน์ของผู้รับบริการ 4) ด้านการวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู้  ประกอบด้วย
การสร้างเครือข่ายสังคมออนไลน์ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันและ
กระบวนการสร้างความรู้ด้วยตนเอง 5) ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ประกอบด้วย การพัฒนาสมรรถนะ
หลักและรองทางวิชาชีพครูและผู้บริหารเป็นหลัก และการจัดระบบการพัฒนาครูและบุค ลากร
ทางการศึกษาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 6) ด้านการจัดกระบวนการบริหารจัดการ ประกอบด้วย 
การกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรที่สัมพันธ์กับพันธกิจและแผนยุทธศาสตร์   
และการออกแบบระบบงาน ด้านกระบวนการ ด้านนวัตกรรมอย่างเป็นระบบ 7) ด้านผลลัพธ์
ประกอบด้วย ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเปรียบเทียบกับปีที่ผ่านมาและเปรียบเทียบกับสถานศึกษาอ่ืน 
ผลการประเมินตามมาตรฐานคุณภาพทางการศึกษา และผลการประเมินผลด้านความผูกพัน     
ความจงรักภักดี การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของนักเรียนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และ 8) ด้านการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ผู้บริหารต้องเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงและมีภาวะผู้นำ รวมถึง
การเป็นแบบอย่างที่ดี และผู้บริหารต้องริเริ่มและกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การสร้างยุทธศาสตร์
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีขีดสมรรถนะสูง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พบว่า
ยุทธศาสตร์สถานศึกษาขั้น พ้ืนฐานที่มีขีดสมรรถนะสูง สังกัดส ำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ประกอบด้วย 4 ประเด็นยุทธศาสตร์ 16 กลยุทธ์ 106 มาตรการ 116 ตัวชี้วัด ดังนี้      
1) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การนำและการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์      
35 มาตรการ 43 ตัวชี้วัด 2) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การมุ่งเน้นพัฒนานักเรียน ผู้ปกครองและ
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ผู้เกี่ยวข้องประกอบด้วย 2 กลยุทธ์ 14 มาตรการ 15 ตัวชี้วัด 3) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การมุ่งเน้น
การพัฒนาบุคลากรสู่ความเป็นเลิศ ประกอบด้วย 6 กลยุทธ์ 39 มาตรการ 40 ตัวชี้วัด และ           
4) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การบริหารการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ 18 มาตรการ        
18 ตัวชี้วัด โดยผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่า ยุทธศาสตร์สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีขีดสมรรถนะสูง 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีความเหมาะสม การประเมินการพัฒนายุทธศาสตร์ 
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีขีดสมรรถนะสูง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผู้บริหาร
สถานศึกษามีความเห็นว่าการนำยุทธศาสตร์สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่มีขีดสมรรถนะสูงไปใช้มีความ
เป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
  รับขวัญ ภูษาแก้ว (2557) ได้ศึกษากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูง
สำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวัตถุประสงค์การวิจัย เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์
ของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา เพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาสและภาวะคุกคามของการบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา และ
เพ่ือพัฒนากลยุทธ์การบริหารคนเก่งและองค์การสมรรถนะสูงสำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัย
พบว่า 1) สภาพปัจจุบันของการบริหารคนเก่งโรงเรียนมัธยมศึกษามีค่าเฉลี่ยในระดับมาก สภาพที่พึง
ประสงค์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด และสภาพปัจจุบันของการบริหารองค์การสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนมัธยมศึกษามีค่าเฉลี่ยในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  2) จุด
แข็งของการบริหารคนเก่ง ได้แก่ การกำหนดค่านิยมและกลยุทธ์องค์การ จุดอ่อน ได้แก่ การค้นหาคน
เก่ง การพัฒนาคนเก่ง การสร้างวัฒนธรรมส่งเสริมคนเก่ง และการบริหารคนเก่งเชิงบูรณาการทั่วทั้ง
องค์การ ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ นโยบายของรัฐ สภาพเศรษฐกิจ  สภาพสังคมและ
ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นภาวะคุกคาม จุดแข็งของการบริหารองค์การสมรรถนะ
สูง ได้แก่ คุณภาพการบริหาร ความเปิดเผยและมุ่งเน้นการปฏิบัติ และทิศทางระยะยาว จุดอ่อน 
ได้แก่ การปรับปรุงและการทำใหม่อยู่ตลอด และคุณภาพบุคลากร ส่วนสภาพแวดล้อมภายนอกด้าน
นโยบายของรัฐและความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีของประเทศเป็นโอกาส สภาพเศรษฐกิจและสภาพ
สังคมของประเทศเป็นภาวะคุกคาม 3) กลยุทธ์การบริหารคนเก่งส ำหรับโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ประกอบด้วย (1) ยึดมั่นในค่านิยมและกลยุทธ์ของการบริหารคนเก่ง (2) แสวงหาวิธีการเชิงรุกในการ
ค้นหาคนเก่ง (3) ยกระดับขีดความสามารถของคนเก่ง (4) สร้างความเข้มแข็งของวัฒนธรรมส่งเสริม
คนเก่ง และ (5) บริหารคนเก่งเชิงบูรณาการ กลยุทธ์การบริหารองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ประกอบด้วย (1) ยกระดับคุณภาพการบริหาร (2) มุ่งพัฒนาการปฏิบัติงาน (3) มุ่ง
ผลงานระยะยาว (4) พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง และ (5) ยกระดับคุณภาพครูและบุคลากร 
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  สุดารัตน์ ไชยประสิทธิ์ (2559) ได้ศึกษากลยุทธ์การบริหารเพ่ือเสริมสร้างการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือ 1 ) ศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพพึงประสงค์ของการบริหารเพ่ือเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล     
2) ศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภาวะคุกคาม ของการบริหารเพ่ือเสริมสร้างการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล 3) พัฒนากลยุทธ์การบริหารเพ่ือเสริมสร้างการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล โดยวิธีวิจัยแบบผสมผสาน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและอาจารย์
ประจำของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 29 แห่ง จำนวน 285 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์ของการบริหารเพ่ือ
เสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา มีค่าดัชนี
ความสอดคล้อง 0.60-1.00 วิเคราะห์ความเที่ยง (Reliability) ด้วยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของ      
ครอนบาค มีค่า 0.97 เคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนี PNImodified 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของการบริหารเพ่ือเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
วิทยาลัยพยาบาล โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด อยู่ในระดับมาก คือ คุณภาพการ
บริหารจัดการ ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุดและอยู่ในระดับปานกลางคือ การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง สภาพ
พึงประสงค์ของการบริหารเพ่ือเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล โดยรวม
อยู่ ในระดับมากที่สุด พิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด จุดแข็งของการบริหารเพ่ือ
เสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของวิทยาลัยพยาบาล คือ คุณภาพการบริหารจัดการ การ
มุ่งเน้นเป้าหมายระยะยาว คุณภาพบุคลากร และ การเปิดกว้างและเน้นการปฏิบัติ จุดอ่อน คือ การ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง โดยมีโอกาส จากสภาพเศรษฐกิจ สภาพสังคม และเทคโนโลยี  มีภาวะคุกคาม
จากการเมืองและนโยบายของรัฐ กลยุทธ์การบริหารเพ่ือเสริมสร้างการเป็นองค์กรสมรรถนะสู งของ
วิทยาลัยพยาบาล ประกอบด้วย 5 กลยุทธ์หลัก ได้แก่ 1) เสริมสร้างสมรรถนะผู้บริหารสู่ความเป็น
องค์การสมรรถนะสูงในยุคดิจิตอล 2) พัฒนาระบบและกลไก การธำรงรักษาทุนปัญญาและสร้าง
คุณค่าเพ่ิม  แก่ผู้เกี่ยวข้อง 3) สร้างเสริมการบริหารทุนปัญญา ด้วยมิติจิตวิญญาณในการทำงาน 
(Workplace Spiritual) 4) เสริมสร้างความเข้มแข็งในการเป็นองค์กรที่ขับเคลื่อนด้วยการพัฒนาผล
ปฏิบัติงานและสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง และ 5) พัฒนาระบบการปรับปรุงคุณภาพทั้งองค์กร 
มุ่งเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
  เยาวเรศ ตระกูลวีระยุทธ (2558) ได้ศึกษารูปแบบการบริหารสถานศึกษาขีดสมรรถนะ
สูง สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบ
การบริหารสถานศึกษาขีดสมรรถนะสูง สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือพัฒนารูปแบบการ
บริหารสถานศึกษา ขีดสมรรถนะสูง สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่เหมาะสม และเพ่ือตรวจสอบ
รูปแบบการบริหารสถานศึกษาขีดสมรรถนะสูง สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  โดยมีวิธีการ
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ดำเนินการวิจัย 4 ขั้นตอนดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาความรู้ แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องโดยศึกษาจาก
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับรูปแบบ องค์การขีดสมรรถนะสูง การบริหารงานในสถานศึกษา การ
จัดการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนารูปแบบ โดย
ศึกษาภาคสนามกับสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  ตาม
กรอบแนวคิดในการวิจัย ศึกษาเอกสารและนำมาสังเคราะห์เนื้อหา และพัฒนารูปแบบ ขั้นตอนที่ 3 
การตรวจสอบรูปแบบโดยการตรวจสอบรูปแบบเชิงคุณภาพ เป็นการตรวจสอบรูปแบบโดยวิธีการ
สนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) และการตรวจสอบรูปแบบเชิงปริมาณ เป็นการตรวจสอบ
โดยผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จำนวน 152 แห่ง โดยวิธีการสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน ขั้นตอนที่ 4 การปรับปรุงและนำเสนอรูปแบบ ฉบับที่สมบูรณ์ ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบการ
บริหารสถานศึกษาขีดสมรรถนะสูง สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีองค์ประกอบ 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนนำ ตัวแบบ การนำรูปแบบไปใช้ และเงื่อนไขข้อจำกัด ผลการพัฒนารูปแบบได้องค์ประกอบ
เพ่ิมเติมได้แก่ องค์ประกอบด้านการกระจายอำนาจ ด้านการสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ด้าน
วิธีการบริหารสถานศึกษา ด้านการควบคุม กำกับติดตาม และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และด้าน
การสนับสนุนจากองค์กร และผลการตรวจสอบรูปแบบ พบว่า การตรวจสอบเชิงคุณภาพโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด การตรวจสอบเชิงปริมาณโดยผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามมาตรฐานการประเมิน โดยรวมพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 
  เสน่ห์ จุ้ยโต (2558) ได้ศึกษาการพัฒนาตัวแบบการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
สู่องค์การสมรรถนะสูง โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันการบริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นด้านการบริหารยุทธศาสตร์สู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน ด้านการบริหารองค์การสมัยใหม่ และ
ด้านการบริหารทุนมนุษย์ เพ่ือถอดบทเรียนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่บริหารประสบความสำเร็จ 
เพ่ือพัฒนาตัวแบบการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่องค์การสมรรถนะสูง และเพ่ือถ่ายทอดตัว
แบบการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่องค์การสมรรถนะสูง ประชากรการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดนายกเทศมนตรี และ
นายกองค์การบริหารส่วนตำบล จำนวน 7,853 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเปิดตารางสำเร็จรูป
ของเครซี่ และมอร์แกน จำนวน 400 คน ผู้ให้ข้อมูลหลัก ได้แก่ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดที่
บริหารประสบความสำเร็จ 1 คน นายกเทศมนตรีที่บริหารประสบความสำเร็จ 1 คน และนายก
องค์การบริหารส่วนตำบลที่บริหารประสบความสำเร็จ 1 คน เครื่องมือในการวิจัย ได้แก่  
แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ การวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถ่ี ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  การศึกษาสภาพปัจจุบันการบริหารองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นด้านการบริหารยุทธศาสตร์สู่ การพัฒนาอย่างยั่งยืน ด้านการบริหารองค์การสมัยใหม่  
และด้านการบริหารทุนมนุษย์ พบว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดเทศบาล และองค์การบริหารส่วน
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ตำบลมีการดำเนินการทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการบริหารยุทธศาสตร์สู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน
ด้านการบริหารองค์การสมัยใหม่ และด้านการบริหารทุนมนุษย์อยู่ในระดับมาก การถอดบทเรียน
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่บริหารประสบความสำเร็จ พบว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดที่บริหาร
ประสบความสำเร็จ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนจังหวัดแม่ฮ่องสอน จังหวัดแม่ฮ่องสอน เทศบาลที่
บริหารประสบความสำเร็จ ได้แก่ เทศบาลตำบลนาอ้อ จังหวัดเลย และองค์การบริหารส่วนตำบลที่
บริหารประสบความสำเร็จ ได้แก่ องค์การบริหารส่วนตำบลบ้านหม้อ จังหวัดเพชรบุรี มีกระบวนการ
บริหารที่ประสบความสำเร็จ 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย จุดประกาย ขายความคิด พิชิตการ
เปลี่ยนแปลง และสร้างความต่อเนื่อง มีเทคนิคการบริหารที่ประสบความส ำเร็จโดยยึดหลัก         
ธรรมาภิบาล 10 ประการ ประกอบด้วย หลักนิติธรรม หลักคุณธรรม หลักมีส่วนร่วม หลักโปร่งใส  
หลักความรับผิดชอบ หลักความคุ้มค่า หลักองค์การแห่งการเรียนรู้ หลักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
หลักการบริหารจัดการสมัยใหม่ หลักเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร การพัฒนาตัวแบบการ
บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่องค์การสมรรถนะสูง พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี 3 ปัจจัย ประกอบด้วย กระบวนการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงเทคนิคการบริหารการเปลี่ยนแปลง และปัจจัยแห่งความสำเร็จการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง การเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การเป็นองค์การ    
ทริปเปิ้ลเอช ที่ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะที่ 1 : การบริหารยุทธศาสตร์ สู่การพัฒนา
อย่างยั่งยืน (สมองดีเยี่ยม) สมรรถนะที่ 2 : การบริหารองค์การสมัยใหม่ (เครื่องมือครบ) สมรรถนะ   
ที่ 3 : การบริหารทุนมนุษย์ (ใจเกินร้อย) การถ่ายทอดตัวแบบการบริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่
องค์การสมรรถนะสูง พบว่า องค์การบริหารส่วนจังหวัดปทุมธานี เทศบาลตำบลธัญบุรี และองค์การ
บริหารส่วนตำบลคลองสี่ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้หลังการฝึกอบรมถ่ายทอดตัวแบบการบริหาร
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสู่องค์การสมรรถนะสูงทั้ง 3 ตัวแบบ ได้แก่ ตัวแบบการบริหารยุทธศาสตร์
สู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน ตัวแบบการบริหารองค์การสมัยใหม่ และตัวแบบการบริหารทุนมนุษย์ อยู่ใน
ระดับมาก มีความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมมิติใหม่ทริปเปิ้ลไฟฟ์โมเดลอยู่ในระดับมาก 
  สุริยะ ทวีบุญญาวัตร (2559) ได้ศึกษารูปแบบองค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย เพ่ือศึกษา
องค์ประกอบขององค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือศึกษารูปแบบขององค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และเพ่ือศึกษาผลการยืนยันรูปแบบขององค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นโรงเรียนที่มีอัตราการแข่งขันสูงระดับมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน จำนวน 165 โรงเรียน ผู้ ให้ข้อมูลในแต่ละโรงเรียน ได้แก่  ผู้บริหารสถานศึกษา           
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รองผู้บริหารสถานศึกษา ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น พ้ืนฐานและผู้แทนครูใน
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวม 4 คน ได้ขนาดตัวอย่างทั้งสิ้น 660 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้ งนี้ คือ
แบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบขององค์การที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ และการวิเคราะห์โดยการหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบขององค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ (1) การบริหารแบบมุ่งเน้น
ผู้เรียนเป็นสำคัญ (2) การนำองค์การตามหลักธรรมาภิบาล (3) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (4) การ
บริหารแบบมุ่งเน้นยุทธศาสตร์และ (5) การบริหารแบบมุ่งเน้นผลสำเร็จขององค์การ 2) รูปแบบของ
องค์การสมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน    
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบซึ่งการนำองค์การตาม
หลักธรรมาภิบาลมีอิทธิพลโดยตรงต่อการบริหารโดยมุ่งเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญและการบริหารแบบ
มุ่งเน้นผลสำเร็จขององค์การ ในขณะที่การนำองค์การตามหลักธรรมาภิบาล มีอิทธิพลทางอ้อม       
ต่อการบริหารโดยมุ่งเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญผ่านการบริหารแบบมุ่งเน้นยุทธศาสตร์ นอกจากนี้การนำ
องค์การตามหลักธรรมาภิบาลมีอิทธิทางอ้อมต่อการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสำเร็จขององค์การผ่านการ
บริหารแบบมุ่งเน้นยุทธศาสตร์และการบริหารทรัพยากร 3) ผลการยืนยันรูปแบบขององค์การ
สมรรถนะสูงของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ ความถูกต้อง และการใช้ประโยชน์สอดคล้องกับทฤษฎี หลักการ แนวคิด
ตามกรอบการวิจัย 
  ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2551) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การศึกษาองค์การสมรรถนะ
สูงกับความรับผิดชอบต่อสังคม มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาองค์ประกอบขององค์การที่ให้
ความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพและจิตสำนึกต่อสังคมขององค์การ และเพ่ือสร้างรูปแบบการ
บริหารองค์การให้ประสบความสำเร็จในการสร้างผลงานที่มีคุณภาพอย่างยั่ งยืน และมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม ชุมชน และสิ่งแวดล้อม ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องพบว่า ตัวแบบขององค์การ
สมรรถนะสูงที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม โดยบูรณาการแนวคิดองค์การต่างๆ ไว้ด้วยกัน ได้แก่ 
องค์การบริหารตนเอง วัฒนธรรมขององค์การ องค์การแบบสิ่งมีชีวิต และองค์การแบบเครื่องจักร   
โดยต้องมีการสร้างและพัฒนาองค์ประกอบต่างๆ ให้มีความสอดคล้องกนเพ่ือไปสู่คุณภาพการทำงาน
ที่ยั่งยืน องค์การสมรรถนะสูงที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมไม่ใช่แนวทางที่สมบูรณ์ที่สามารถ
ลอกเลียนแบบองค์การอื่นไปใช้ได้ทั้งหมด แต่ต้องมีการพัฒนาให้เหมาะสมกับบริบทขององค์การ 
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  วราภรณ์ เทพสัมฤทธิ์พร (2552) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาการบริหารจัดการ
สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงานสู่องค์กรสมรรถนะสูง มีวัตถุประสงค์วิจัยเพ่ือ
ศึกษาการดำเนินงานพัฒนาการบริหารจัดการสำนักนโยบายและแผนพลังงานกระทรวงพลังงาน       
สู่องค์กรสมรรถนะสูงในปัจจุบัน เพ่ือวิเคราะห์ปัญหา และอุปสรรคในการพัฒนาการบริหารจัดการ
สำนักงานนโยบาย และแผนพลังงานกระทรวงพลังงาน สู่องค์กรสมรรถนะสูง  และเพ่ือแสวงหา    
แนวทางการพัฒนาการบริหารจัดการสำนักงานนโยบาย และแผนพลังงานของกระทรวงพลังงานสู่
องค์กรสมรรถนะสูง ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้อง พบว่า ข้อที่ 1 การพัฒนาการบริหารจัดการ
สำนักงานนโยบายและแผนพลังงาน กระทรวงพลังงานเพ่ือก้าวสู่องค์กรสมรรถนะสูง ในปัจจุบัน       
มีการดำเนินการโดยการปรับปรุงโครงสร้างและกระบวนการทำงานใช้หลักการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารเชิงยุทธศาสตร์มาขับเคลื่อนการพัฒนา จัดทำ
ตัวแบบขีดสมรรถนะ มีการนำแผนการจัดการความรู้นอกรอบมาใช้ และใช้หลักเกณฑ์การบริหาร
จัดการภาครัฐ PMQA มาเป็นกรอบและหลักเกณฑ์ในการดำเนินงานสู่องค์กรสมรรถนะสูง ข้อที่ 2 
ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาการบริหารจัดการสำนักงานนโยบายและแผนพลังงานกระทรวง
พลังงานสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง คือ กฎระเบียบไม่มีความทันสมัย ไม่สามารถรองรับการพัฒนา
องค์กรได้ กรอบและหลักเกณฑ์ PMQA ที่ได้นำมาใช้ขาดความชัดเจน โครงสร้างองค์กรไม่ยืดหยุ่น 
ขาดความต่อเนื่องผู้บริหาร ข้อจำกัดในการบริหารของผู้บริหารด้านเวลาและภาระงาน กระบวนการ
นำผู้มีความรู้จากภายนอกไม่เหมาะสม ระบบข้อมูลสารสนเทศยังไม่เหมาะสม ระบบจูงใจและ
ผลตอบแทนของข้าราชการไม่จูงใจในการพัฒนาสู่องค์กรสมรรถนะสูง วัฒนธรรมและค่านิยมมุ่งงาน
ขาดการมีส่วนร่วมและปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน ขาดความสมดุลในชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว และ
ข้อ  3 แนวทางการบริหารจัดการสู่องค์กรสมรรถนะสูง คือ 8 C’s Aproach มีข้อมูลดังนี้  CEO 
Competency สมรรถนะหลักของผู้บริหาร Culture and Share Value ค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร Collaboration การประสานความร่วมมือ Core Competency สมรรถนะหลักของบุคลากร
และขององค์กร Center of Excellence for Energy ศูนย์ข้อมูลสารสนเทศพลังที่เป็นเลิศ Corporate 
Structure and Process โครงสร้างและกระบวนการ Continuous Learning and Consideration 
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทบทวนพิจารณาและ Customer Focus การมุ่ งเน้นประชาชนและ
ผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง 
  ชนิดา ยุวบูรณ์ (2553) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การที่มี     
ผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ : ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) มีวัตถุประสงค์การวิจัย
เพ่ือค้นหาปัจจัยที่มีอิทธิพลทำให้ ปตท. เป็นองค์กรที่มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ เพื่ออธิบายถึงปัจจัย
ต่างๆ ที่ทำให้ ปตท. เป็นองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ และเพ่ือหาแนวทางหรือกลยุทธ์        
ที่ทำให้ ปตท. เป็นองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศได้อย่างยังยืน ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้อง



157 

พบว่า ปัจจัยที่ทำให้ ปตท. เป็นองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศได้อย่างต่อเนื่อง มีปัจจัยสำคัญ    
6 ประการ คือ ประการที่ 1 คุณภาพและความสามารถของผู้นำ (ภาวะผู้นำ) ที่มีอยู่ตลอดเวลา 
ประการที่ 2 วิสัยทัศน์ของ ปตท. ที่ชัดเจนและศักยภาพในการแปลงวิสัยทัศน์และพันธกิจจาก
ผู้บริหารจากรุ่นหนึ่งไปสู่อีกรุ่นต่อๆ ไป ประการที่ 3 การสนับสนุนของรัฐที่มีอย่างต่อเนื่องในรูปของ
นโยบายรัฐที่เกี่ยวกับการดำเนินธุรกิจของ ปตท. ประการที่ 4 วัฒนธรรมองค์การในเรื่องการยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงที่แข็งแกร่ง ซึ่งเกิดจากการที่ผู้นำมีการติดต่อสื่อสารอย่างมีประสิทธิผล ทำให้เกิด
ความไว้วางใจ พนักงานไม่มีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ประการที่  5 ศักยภาพในการพัฒนาการ
เรียนรู้ขององค์การและระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเน้นในเรื่องการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการมอบหมายหน้าที่เหมาะสมเพ่ือปรับปรุงสมรรถนะของพนักงาน และประการที่ 6 
ความสามารถในการพัฒนาการเรียนรู้ขององค์การ และตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอกต่างๆ 
โดยการปฏิบัติตามหลักการบริหารที่ดี การดำเนินโครงการต่างๆ เกี่ยวกับเรื่องรับผิดชอบต่อสังคม 
ชุมชนและสิ่งแวดล้อม และการบริหารความเสี่ยงอยางได้ผล  
  ภาคภูมิ ฤกขะเมธ (2554) ได้ทำการวิจัยเรื่อง องค์การที่มีสมรรถนะสูงในองค์การ
ภาครัฐ : ตามมุมมองของทฤษฎีโครงสร้างตามสถานการณ์และแนวคิดด้านวัฒนธรรม วัตถุประสงค์
การวิจัย เพ่ือเสนอตัวแบบองค์การที่มีสมรรถนะสูง โดยการบูรณาการทฤษฎีโครงสร้างตาม
สถานการณ์ และเพ่ือเสนอแนวคิดด้านวัฒนธรรมมาอธิบายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงในภาครัฐ ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องพบว่า หัวใจสำคัญของสมรรถนะอยู่ที่ความ
สอดคล้องขององค์ประกอบต่างๆ ทั้งภายในและภายนอก ขณะที่แนวคิดด้านวัฒนธรรมชี้ให้เห็นถึง
ความสำคัญของสมาชิกในองค์การ ที่มีส่วนสำคัญในการสร้างสมรรถนะ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้นำ
จะต้องสามารถสร้างบรรยากาศและกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาศักยภาพและผสมผสานความแตกต่าง
ของบุคคลที่มีอยู่ ในองค์การ รวมทั้งเป็นผู้กำหนดวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมกันกับพลังงาน เพ่ือ
เสริมสร้างให้เกิดการเรียนรู้และวัฒนธรรมที่นำไปสู่พฤติกรรมที่พึงประสงค์ขององค์การแบบองค์การ
สมรรถนะสูง 
  มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2554) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การทดสอบปัจจัยสำคัญในการพัฒนา
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงในบริบทองค์กรของประเทศไทย มีวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือทำความ
เข้าใจเกี่ยวกบองค์ความรู้ที่ เกี่ยวข้องกับปัจจัยสำคัญขององค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง  (High 
Performance Organization Factors) เพ่ือสำรวจความคิดเห็นของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานใน
องค์กรประเทศไทยที่มีต่อปัจจัยองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และเพ่ือจัดทำข้อเสนอแนะปัจจัย
เสริมสร้างองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงให้กับผู้สนใจ ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องพบว่าองค์การ
ประเภทพลังงานมีระดับการรับรู้การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง สูงกว่าองค์การประเภทธุรกิจ
โทรคมนาคมและองค์การประเภทสถาบันการศึกษา อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อ
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ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยการรับรู้ในแต่ละองค์ประกอบพบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ ดังนี้ ข้อ 1 องค์ประกอบด้านการแบ่งปันข้อมูลสารสนเทศ และการสื่อสารแบบ
เปิดพบว่า องค์การประเภททางธุรกิจพลังงานมีค่าเฉลี่ยการรับรู้สูงกวาองค์การประเภททางสถาบัน 
อุดมศึกษาของรัฐ ข้อ 2 องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ที่มีความคมชัด ค่านิยมและเป้าหมายที่ชัดเจน 
องค์การประเภทธุรกิจโทรคมนาคม และประเภทธุรกิจพลังงานมีค่าเฉลี่ยการรับรู้สูงกว่าองค์การ
ประเภทสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ข้อ 3 องค์ประกอบด้านการพัฒนาความรู้บุคลากร องค์การ
ประเภทธุรกิจ โทรคมนาคม และประเภทธุรกิจพลังงานมีค่าเฉลี่ยการรับรู้สูงกว่า องค์การประเภท
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ข้อ 4 องค์ประกอบด้านคลังความรู้ขององค์กร องค์การประเภทธุรกิจ
โทรคมนาคม และประเภทธุรกิจพลังงาน มีค่าเฉลี่ยของการรับรู้ที่สูงกว่า องค์การประเภท
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ข้อ 5 องค์ประกอบด้านการมุ่ งเน้นลูกค้า องค์การประเภทธุรกิจ
โทรคมนาคม และองค์การประเภทธุรกิจพลังงานมีค่าเฉลี่ยการรับรู้สูงกว่า องค์การประเภท
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ข้อ 6 องค์ประกอบด้านโครงสร้างและระบบงาน องค์การประเภทธุรกิจ 
โทรคมนาคม และองค์การประเภทธุรกิจพลังงานมีค่าเฉลี่ยของการรับรู้สูงกว่าองค์การประเภท
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ข้อ 7 องค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร และการออกแบบงาน 
องค์การประเภทธุรกิจโทรคมนาคม และประเภทธุรกิจพลังงาน มีค่าเฉลี่ยการรับรู้สูงกว่าองค์การ
ประเภทสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ข้อ 8 องค์ประกอบด้านปัจจัยจำเป็น องค์การประเภทธุรกิจ
โทรคมนาคม และประเภทธุรกิจพลังงาน มีระดับค่าเฉลี่ยการรับรู้สูงกว่าสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 
  วัชรพงศ์ ขาวิไล (2554) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาองค์การตามแนวทางการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ศึกษากรณี : การพัฒนาคุณภาพระบบการนำองค์การของ
กองทัพเรือ วัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบการจัดการคุณภาพและเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งชาติรวมทั้งการนำแนวคิดดังกล่าวมาใช้ในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ   
ในประเทศไทย เพ่ือวิเคราะห์เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐและเสาะหาองค์ประกอบสำคัญ
ขององค์การกองทัพเรือ และจัดหาเกณฑ์คุณภาพในการบริหารจัดการภาครัฐของกองทัพเรือ  เพ่ือ
วิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบขององค์การกองทัพเรือในปัจจุบันกับเกณฑ์คุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐในกลุ่มการนำองค์การของกองทัพเรือ และเพ่ือการนำเสนอแนะแนวทางการ
พัฒนาองค์การกองทัพเรือที่เกี่ยวข้องกบการนำองค์การให้เป็นไปตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องพบวา องค์ประกอบขององค์การกองทัพเรือที่มีความ
สอดคล้องกับเกณฑ์คุณภาพการจัดการภาครัฐมากที่สุด ได้แก่ องค์ประกอบกองทัพเรือด้านโครงสร้าง 
ความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบขององค์การกองทัพเรือในปัจจุบันกับเกณฑ์คุณภาพของการ
บริหารการจัดการภาครัฐในกลุ่มการนำองค์การของกองทัพเรือ พบว่า การกำหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยม 
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และเป้าประสงค์ขององค์การกองทัพเรือมีการกำหนดไว้อย่างชัดเจนสอดคล้องกับเกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ โดยการสร้างการรับทราบ และสร้างความเข้าใจทั่วทั้งองค์การ 
  พิไลวรรณ จาวสุวรรณวงษ์ (2556) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การศึกษาความเป็นองค์การที่
มีสมรรถนะสูง กรณีการศึกษาเปรียบเทียบกระทรวงพลังงาน และบริษัท ปตท. จำกัด (มหาชน) 
วัตถุประสงค์ของการวิจัยเพ่ือศึกษาคุณลักษณะขององค์การที่จะนำไปสู่การมีขีดสมรรถนะสูง      
และเพ่ือเปรียบเทียบคุณลักษณะความเป็นองค์การสมรรถนะสูงระหว่ างองค์การขนาดใหญ่             
2 องค์การ การวิจัยใช้กรอบแนวคิดการวิจัยของ Carew, et al. มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย 
ได้แก่ ข้อ 1 การมีข้อมูลพร้อมสำหรับการปฏิบัติงานและการสื่อสารที่เปิดกว้าง ข้อ 2 การมีวิสัยทัศน์
อันทรงพลัง ข้อ 3 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ข้อ 4 การมุ่งเน้นต่อผู้รับบริการอยู่ เสมอ ข้อ 5       
การมีระบบและโครงสร้างที่มีพลัง และข้อ 6 การแบ่งปันอำนาจและการมีส่วนร่วมอย่างแข็งขัน 
ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องพบว่า คุณลักษณะขององค์การที่จะนำไปสู่การมีขีดสมรรถนะสูง 
ประกอบด้วย 6 ข้อ คือ ข้อ 1 ด้านการมีข้อมูลพร้อมสำหรับการปฏิบัติงานและการสื่อสารที่เปิดกว้าง 
ข้อ 2 ด้านการมีวิสัยทัศน์อันทรงพลัง ข้อ 3 ด้านการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ข้อ 4 ด้านการมุ่งเน้น
ต่อผู้รับบริการอยู่เสมอ ข้อ 5 ระบบและโครงสร้างที่มีพลัง และข้อ 6 การแบ่งปันอำนาจและการมี
ส่วนร่วมอย่างแข็งขัน 
  ปวลิน โปษยานนท์ (2557) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบโครงสร้างองค์กรที่มี
สมรรถนะสูง ของบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย (แก่งคอย) จ ำกัด วัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษา        
สภาพปัจจุบันของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีคุณภาพสูง ปัจจัยด้านกลยุทธ์ขององค์กร ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์กร
ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยทางด้านองค์กรที่มีสมรรถนะสูงของพนักงาน บริษัท
ปูนซีเมนต์ไทย (แก่งคอย) จำกัด เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเชิง
สร้างสรรค์ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีคุณภาพสูง ปัจจัยด้าน      
กลยุทธ์ขององค์กร ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์กร ปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรกับปัจจัยด้าน
องค์กรที่มีสมรรถนะสูง ของบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย (แก่งคอย) จำกัด เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมของปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงปัจจัย
ด้านบุคลากรที่มีคุณภาพสูง ปัจจัยด้านกลยุทธ์ขององค์กร ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์กร และปัจจัย
ด้านความผูกพันต่อองค์กรที่มีต่อปัจจัยด้านองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ของบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย     
(แก่งคอย) จำกัด และเพ่ือพัฒนารูปแบบเชิงโครงสร้างองค์กรที่มีสมรรถนะสูง ของบริษัท ปูนซีเมนต์
ไทย (แก่งคอย) จำกัด ผลการวิจัยในส่วนที่เกี่ยวข้องพบว่า ข้อ 1 พนักงานมีความเห็นต่อทุกปัจจัยใน
ระดับมาก โดยเห็นด้วยกับปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กรสูงที่สุด รองลงมา คือปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ ปัจจัยด้านกลยุทธ์ขององค์กร ปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยด้าน
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องค์กรที่มีสมรรถนะสูง ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีคุณภาพสูง และปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์กร 
ตามลำดับ ข้อ 2 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเชิงสร้างสรรค์ ปัจจัยด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีคุณภาพสูง ปัจจัยด้านกลยุทธ์ขององค์กร ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์กร 
และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยด้านองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ข้อ 3 ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงต่อองค์กรที่มีสมรรถนะสูง     
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ประกอบด้วย กลยุทธ์ขององค์กร บรรยากาศขององค์กรและ
ความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อองค์กรที่มีสมรรถนะสูง อย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ กลยุทธ์ขององค์กรและการมีบรรยากาศขององค์กร โดยมีอิทธิพลผ่านปัจจัย
ด้านความผูกพันต่อองค์กร และข้อ 4 รูปแบบเชิงโครงสร้างองค์กรที่มีความเหมาะสมขององค์กรที่มี
สมรรถนะสูง ของบริษัท ปูนซีเมนต์ไทย (แก่งคอย) จำกัด ประกอบด้วยปัจจัย 3 ด้าน คือ ปัจจัยด้าน
กลยุทธ์ขององค์กร ปัจจัยด้านบรรยากาศขององค์กร และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์กร 
  อนุสิทธิ์ นามโยธา (2557) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของ
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบ
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
ประกอบด้วย องค์ประกอบด้านภูมิหลังของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา       
การอบรมทางการบริหาร ประสบการณ์ทางการบริหาร องค์ประกอบด้านสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับ
ผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ความสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศึกษากับผู้ ใต้บังคับบัญชา การจัด
โครงสร้างงาน การใช้อำนาจในตำแหน่งและความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน ด้านสมรรถนะ
หลักของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง การทำงาน
เป็นทีม และการมีคุณธรรมจริยธรรม ด้านสมรรถนะประจำสายงานของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่
การสื่อสารและการจูงใจ การมีวิสัยทัศน์ การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร
และการมีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ด้านประสิทธิผลของโรงเรียน ได้แก่ การบริหารจัดการ        
การจัดการเรียนการสอน ครูและบุคลากร ผู้เรียน การมีส่วนร่วมของชุมชนและบรรยากาศสิ่งแวดล้อม 
  สุดาพร ทองสวัสดิ์ (2558) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับการสังเคราะห์ดุษฎีนิพนธ์แนวปฏิบัติ
สู่ความเป็นเลิศในการบริหารวิชาการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือ
ศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานและสังเคราะห์ดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา เกี่ยวกับแนวปฏิบัติสู่
ความเป็นเลิศในการบริหารวิชาการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กำหนดกรอบแนวคิดโดยใช้มิติองค์กร
สมรรถนะสูง (High Performance Organization : HPO) อันประกอบด้วย 7 มิติที่สำคัญ คือ การ
นำองค์กร การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การวัด 
การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล การจัดการกระบวนการ และ
ผลลัพธ์การดำเนินการ กลุ่มตัวอย่าง คือ ระดับดุษฎีนิพนธ์ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา จำนวน    
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15 งานวิจัย ที่ตีพิมพ์เผยแพร่ระหว่างปี พ.ศ. 2549 -2554 และสามารถสืบค้นได้จากฐานข้อมูล
ออนไลน์ในโครงการเครือข่ายห้องสมุดในประเทศไทย (ThaiLIS) ใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง ประเด็นที่จะ
เขียนว่ากลุ่มตัวอย่างนั้นมีคำถามว่างานในช่วง 49-54 มีเรื่องเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติสู่ความเป็นเลิศ
เพียง 15 เรื่อง ผู้วิจัยใช้เกณฑ์อะไร ที่เลือกมา 15 เรื่องเครื่องมือที่ใช้เป็นแบบบันทึกข้อมูล สถิติที่ใช้ 
คือ ความถี่ ร้อยละ การวิเคราะห์ข้อมูลและสังเคราะห์ข้อมูลใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา (Content 
Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 
  1.  ดุษฎีนิพนธ์ ส่วนใหญ่เป็นของมหาวิทยาลัยขอนแก่น ร้อยละ 33.33 เป็นงานวิจัยเชิง
ปริมาณ ร้อยละ 53.33 ของงานทั้งหมด และไม่มีการระบุสมมติฐาน ดุษฎีนิพนธ์ทุกเรื่องมีประชากรที่
ศึกษาเป็นสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐานส่วนใหญ่เลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยที่นิยมใช้ คือ แบบสอบถาม และได้รับการตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือโดยหาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา ค่าความเชื่อมั่นโดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient)  
  2.  แนวปฏิบัติสู่ความเป็นเลิศในการบริหารวิชาการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตาม
แนวคิดมิติองค์กรสมรรถนะสูง ได้แก่ 1) มิติการนำองค์กร ประกอบด้วย การกำหนดวิสัยทัศน์     
พันธกิจ เป้าประสงค์และทิศทางการบริหารงานวิชาการอย่างชัดเจน 2) มิติการวางแผนกลยุทธ์ 
ประกอบด้วย การวางแผนการกำหนดเป้าหมาย และทิศทางการพัฒนางานวิชาการเชื่อมโยงกันอย่าง
เป็นระบบ มีความสอดคล้องกับบริบทของสถานศึกษาและชุมชน รวมถึงการนำแผนกลยุทธ์สู่การ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมสามารถยืดหยุ่นปรับประยุกต์ใช้ได้ตามสถานการณ์ 3) มิติการให้ความสำคัญ
กับผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ประกอบด้วย การสร้างการมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียใน
ด้านวิชาการ มีการสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกัน และคำนึงถึงความพึงพอใจของผู้รับบริการหรือผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 4) มิติการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ประกอบด้วย การวัด วิเคราะห์ 
จัดเก็บข้อมูลและองค์ความรู้ด้านวิชาการอย่างเป็นระบบสามารถน ำไปใช้งานได้ง่ายและมี
ประสิทธิภาพ สร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในสถานศึกษา 5) มิติการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วยการสร้างการมีส่วนร่วมเชิงความเป็นเลิศ , การบริหารวิชาการ, มิติองค์กรสมรรถนะสูง
วิชาการอย่างสร้างสรรค์ การได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถด้วยวิธีการหลากหลาย การจัด
งบประมาณในการพัฒนาครูอย่างเพียงพอ รวมถึงการช่วยเหลือ ให้คำปรึกษาหารือ และการสร้าง
ขวัญกำลังใจ 6) มิติการจัดกระบวนการ ประกอบด้วย กระบวนการหลักและกระบวนการสนับสนุน
ด้านวิชาการเพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย และ 7) มิติผลลัพธ์การดำเนินการ ประกอบด้วย 
ประสิทธิผลของการดำเนินงานด้านวิชาการตามแผนกลยุทธ์ คุณภาพของผู้เรียนตามมาตรฐาน
การศึกษา และความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ทักษะ
กระบวนการและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียน 
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  เพ็ญศรี       ลี้สุวรรณกุล       (2560)     ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะ
สูง สำนักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดเพชรบุรี โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการ
พัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาสำนักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดเพชรบุรี 2) ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูงกับสมรรถนะขององค์กร 
3) เพ่ือพยากรณ์ความสำเร็จของการพัฒนาองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูง การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัย
แบบเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่างได้แก่ พระภิกษุ และ
สามเณรในจังหวัดเพชรบุรี จำนวน 357 รูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี 
ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าความสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการ
วิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุแบบมีขั้นตอนตัวแปร ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กร
ให้มีขีดสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาสำนักงานพระพุทธศาสนาจังหวัดเพชรบุรี ได้แก่ สถานภาพ การนำ
องค์กร การให้ความสัมพันธ์กับผู้ได้รับบริการ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล และการจัดกระบวนการ    
2) ปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูงมีความสัมพันธ์ทางสถิติกับสมรรถนะของ
องค์กรอย่างมีนัยสำคัญ 3) อำนาจการพยากรณ์ความสำเร็จของการพัฒนาองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูง 
สามารถอธิบายความสำเร็จของการพัฒนาองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูง 
  เพ็ญศิริ ฤทธิกรณ์ (2559) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับทักษะการบริหารของผู้บริหารที่ส่งผล
ต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) ทักษะการบริหารของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต  2  2) ความเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 2 3) ทักษะการบริหารของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 ตัวอย่างของการวิจัย คือ 
โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 ที่มีการดำเนินการ
เพ่ือมุ่งสู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงจำนวน 86 โรง ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียนหรือ
ผู้ปฏิบัติราชการแทน และครูผู้สอน รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น 172 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับทักษะการบริหารของผู้บริหาร ตามแนวคิดของ ดูบริน (Dubrin) และความเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียน ตามแนวคิดของ บลังชาร์ด (Blanchard) สถิติที่ใช้ คือ ความถี่    
ร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
ผลการวิจัยพบว่า 1. ทักษะการบริหารของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงลำดับค่า
มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือ ทักษะด้านความคิดรวบยอด ทักษะด้านเทคนิค ทักษะด้าน
นโยบาย ทักษะด้านการวินิจฉัย และทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  2.     ความเป็นองค์กร



163 

สมรรถนะสูงของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 3 ด้าน และระดับมาก 
3 ด้าน เรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย คือด้านระบบ โครงสร้าง และกระบวนการ
การทำงานสนับสนุนวิสัยทัศน์ ด้านมีวิสัยทัศน์ที่ทุกคนในองค์กรมองเห็นภาพ ด้านแบ่งปันอำนาจและ
การมีส่วนร่วม ด้านสื่อสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากรในองค์กร ด้านให้ความสำคัญต่อผู้รับบริการ
เป็นสำคัญ และด้านเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง     3.   ทักษะการบริหารของผู้บริหารด้านทักษะด้านความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ทักษะด้านการวินิจฉัย และทักษะด้านเทคนิค ส่งผลต่อความเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 
  มนทกานต์ ม่วงงาม (2562) ได้ทำการวิจัยการมีส่วนร่วมในกิจกรรมไคเซ็น (Kaizen) 
ของพนักงานบริษัทนิคอน (ประเทศไทย) จำกัด การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) การมีส่วน
ร่วมกิจกรรมไคเซ็นของพนักงาน และ 2) เปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของพนักงาน จำแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัท นิคอน (ประเทศไทย) จำกัด จำนวน 234 ราย ซึ่งได้มา
โดยวิธีการเลือกตัวอย่างสุ่มตามความสะดวก เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ที่มีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.94 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบที การทดสอบเอฟ และการทดสอบแอลเอสดี  ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงาน
บริษัทนิคอนมีส่วนร่วมในกิจกรรมไคเซ็น โดยภาพรวมในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า ด้านที่พนักงานมีส่วนร่วมสูงสุด คือ ด้านจัดสรรผลประโยชน์ และด้านที่พนักงานมีส่วน
ร่วมต่ำสุด คือ ด้านการวางแผน และ 2) การเปรียบเทียบการมีส่วนร่วมของพนักงานนิคอนใน
กิจกรรมไคเซ็น พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลต่างกัน มีส่วนร่วมในกิจกรรมไคเซ็นไม่แตกต่างกัน 
  ปริณดา คงโนนกอก (2560) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อการบริหารงาน
แบบญี่ปุ่นและความพอใจในงานของพนักงานคนไทยบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นในเขตนิคมอุตสาหกรรม      
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี ในการวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นต่อการ
บริหารงานแบบญี่ปุ่นและความพึงพอใจในงานของพนักงานคนไทยในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอมตะนครและเพ่ือเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อการบริหารงานแบบญี่ปุ่นและความ
พึงพอใจในงานจำแนกตามลักษณะองค์กร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือพนักงานคนไทย     
ในบริษัทญี่ปุ่น ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะจังหวัดชลบุรี จำนวน 200 คน ประกอบด้วยพนักงาน
คนไทยในบริษัทที่มีผู้ถือหุ้นใหญ่เป็นคนไทยมากกว่าร้อยละ 50 จำนวน 100 คน และพนักงานคนไทย
ในบริษัทที่มีผู้ถือหุ้นใหญ่เป็นคนไทยมากกว่าร้อยละ 50 และมีผู้ถือหุ้นร่วมเป็นบริษัทญี่ปุ่น จำนวน 
100 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ความถี่   
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยสถิติ Independent 
Sample t-test ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมพนักงานเห็นด้วยกับการบริหารงานแบบญี่ปุ่นอยู่ใน
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ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า เห็นด้วยกับการบริหารงานด้านการทำงานเป็นทีมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือการบริหารตามหลักการ HERENSO และการบริหารตามระบบอาวุโสและ
เมื่อทดสอบความแตกต่างเกี่ยวกับการบริหารงานญี่ปุ่นพบว่า พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นในลักษณะ
องค์กรแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานญี่ปุ่นทั้งภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
สำหรับความพึงพอใจในการทำงานพบว่าในภาพรวมพนักงานมีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความพึงพอใจในงานด้านเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา
คือ ด้านผลประโยชน์และสวัสดิการ ด้านงานด้านหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาด้านองค์การและ  
การจัดการด้านสภาพการทำงาน ด้านการยอมรับด้านโอกาสเลื่อนตำแหน่งหรือผู้ บังคับบัญชา      
ด้านองค์กรและการจัดการด้านสภาพการทำงาน ด้านการยอมรับด้านโอกาสเลื่อนตำแหน่งและ     
ด้านค่าจ้างผลการทดสอบความแตกต่าง พบว่า พนักงานบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นในลักษณะองค์กร
แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในงานทั้งภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นความพึงพอใจ     
ด้านสภาพการทำงาน ด้านผลประโยชน์และสวัสดิการ และด้านหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา        
ที่พนักงานที่มีลักษณะองค์กรต่างกัน มีความพึงพอใจในงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
  วิษณุ เทพสินธพ (2560) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตภาคเหนือตอนล่าง ซึ่งการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขต
ภาคเหนือตอนล่าง โดยทำการศึกษาระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนตำบล 
และ ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนตำบล และให้
องค์การบริหารส่วนตำบล 1 แห่ง เท่ากับ 1 กลุ่มตัวอย่างและกลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจำนวน 238 แห่ง
โดยกำหนดข้อมูลทั่วไป มีขนาดกลาง 223 แห่ง คิดร้อยละ 93.7 มีขนาดใหญ่ 15 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 
6.3 รายได้ขององค์การบริหารส่วนตำบล (ไม่รวมเงินอุดหนุน) 6-20 ล้านบาท มีจำนวน 225 คิดเป็น
ร้อยละ 94.5 มากกว่า 20 ล้านบาท มีจำนวน 13 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 5.5 จำนวนประชากรในพ้ืนที่ 
น้อยกว่า 7,000 คน มีจำนวน 138 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 58 จำนวนมากกว่า 7,000 คน มีจำนวน    
100 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 42 ผลการศึกษา พบว่า ระดับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงขององค์การ
บริหารส่วนตำบลในเขตภาคเหนือตอนล่างอยู่ในระดับมาก ตัวชี้วัดการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง คือ 
คุณภาพการให้บริการและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  ระดับคุณภาพการให้บริการในภาพรวมอยู่ ในระดับมาก การได้รับคำชมเชยจาก
ประชาชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง การประชาสัมพันธ์ในการดำเนินโครงการ การให้ข้อมูลต่างๆ ของ
หน่วยงานให้ประชาชนได้รับทราบ ความรวดเร็วการแก้ไขข้อร้องเรียน การไม่มีข้อร้องเรียนจาก    
ประชาน การอำนวยความสะดวกแก่ผู้รับบริการ จำนวนช่องทางในการเปิดรับข้อร้องเรียนหรือ
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ข้อเสนอแนะอยู่ในระดับมากที่สุด มารยาทที่ดีของการให้บริการของเจ้าหน้าที่ การทำโครงการที่ไม่มี
การชดเชยค่าเสียหาย อยู่ในระดับมาก การส่งผลงานเข้าประกวด อยู่ในระดับปานกลาง และการรับ
รางวัลเกี่ยวคุณภาพการให้บริการ อยู่ในระดับน้อย 
  ระดับประสิทธิภาพการของการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า การลดขั้นตอนเพ่ือความรวดเร็วในการให้บริการ มาตรการในการลดค่าใช้จ่ายใน
หน่วยงาน จัดทำการเปรียบเทียบข้อมูลของปีที่ผ่านมา มาตรการในการติดตามการทำโครงการ การ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน มาตรการในการตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน
มาตรการด้านความปลอดภัยในหน่วยงาน การเป็นแบบอยางที่ดีของผู้บริหาร อยู่ในระดับมากที่สุด
การส่งเสริมการศึกษาให้กับเจ้าหน้าที่ การแบ่งโครงสร้างและหน้าที่ที่ชัดเจน การอบรมต่างสายงาน   
ในหน่วยงาน สภาพความพร้อมของเครื่องมือในหน่วยงาน อยู่ในระดับมาก 
  ผลการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์การบริหาร
ส่วนตำบล พบว่า ระดับของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วน
ตำบลในเขตภาคเหนือตอนล่างโดยรวมมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านการบริหารองค์การสมัยใหม่ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ ในระดับมาก (Mean)  =    3.91 
รองลงมาคือการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับมาก (Mean)   =   3.87 และการบริหาร
ยุทธศาสตร์มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดอยู่ในระดับมาก (Mean)   =    3.71 
  ผลการศึกษาค่าสัมประสิทธิ์ สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนตำบลในเขตภาคเหนือตอนล่าง ตัวแปรอิสระแต่ละตัวมี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรตามอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีระดับความสัมพันธ์  
ตามลำดับ ดังนี้ กล่าวคือ การบริหารยุทธ์ศาสตร์มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงของ
องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตภาคเหนือตอนล่างมากท่ีสุด รองลงมาคือ การบริหารองค์กรสมัยใหม่ 
การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล และการนำองค์กร 
  ผลจากการวิเคราะห์ตัวแปรอิสระทั้งหมดอธิบายการแปรผันของตัวแปรตาม (การเป็น
องค์กรสมรรถนะสูง) ได้ร้อยละ 35.20 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้ออิทธิพลของตัวแปรอิสระแต่ละตัวที่มี
ต่อตัวแปรตาม ผลการศึกษาพบว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง โดยที่การบริหารยุทธศาสตร์มีค่าอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงมากที่สุดที่ค่า
สัมประสิทธิ์ ถดถอย (b)   =.54 รองลงมาคือการบริหารองค์กรสมัยใหม่มีค่าอิทธิพลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงที่ค่าสัมประสิทธิ์ ถดถอย (b)   =.50 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลมีค่าอิทธิพลต่อการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงที่ค่าสัมประสิทธิ์ ถดถอย (b)   =.44 และ การนำองค์กรมีค่าอิทธิพลต่อการเป็น
องค์กรสมรรถนะสูงที่ค่าสัมประสิทธิ์ ถดถอย (b)   =.32 โดยทั้ง 4 ตัวแปรมีอิทธิพลในเชิงบวก อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .00 
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  ปราณี หม่ืนมะเริง (2563) ได้ศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมการทำงานของบริษัทสัญชาติ
ญี่ปุ่นที่มีต่อประสิทธิภาพการทำงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จังหวัดปราจีนบุรี ในการวิจัยครั้งนี้
มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาวัฒนธรรมการทำงานของพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นที่มีต่อประสิทธิภาพ
การทำงาน เขตนิคมอุตสาหกรรม 304 จังหวัดปราจีนบุรี โดยจำแนกตาม คุณลักษณะส่วนบุคคลและ
วัฒนธรรมการทำงานในด้าน การทำงานเป็นทีม ระบบอาวุโส และหลัก Ho Ren So (การรายงาน 
การสื่อสาร การปรึกษา) กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานที่ท ำงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น เขตนิคม
อุตสาหกรรม 304 จังหวัดปราจีนบุรี ที่ปฏิบัติงานจริงในปีพุทธศักราช 2563 จำนวน 400 ตัวอย่าง 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม โดยใช้วิธีความสะดวก (Convenience) สถิติวิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน T-test และ F-test และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่ทำงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่นส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุในช่วง 31-40 ปี สถานภาพสมรส มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีรายได้ต่อ
เดือน 10,001-20,000 บาท มีอายุงาน 1-5 ปี โดยส่วนใหญ่อยู่ในตำแหน่งพนักงานรายเดือน และอยู่
ในประเภทอุตสาหกรรมยานยนต์และผลิตภัณฑ์ชิ้นส่วนยานยนต์ โดยพนักงานที่ทำงานในบริษัท
สัญชาติญี่ปุ่น  ให้ความสำคัญกับวัฒนธรรมการทำงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยให้ความสำคัญ
กับวัฒนธรรมการทำงานด้านการทำงานเป็นทีมมากที่สุด และให้ความสำคัญกับประสิทธิภาพการ
ทำงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยให้ความสำคัญกับประสิทธิภาพการทำงานในด้าน
คุณภาพของงานมากที่สุด ผลการทดสอบสมมติฐาน พนักงานที่ทำงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุ่น เขตนิคม
อุตสาหกรรม 304 จังหวัดปราจีนบุรีที่มีเพศต่างกัน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม
แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระดับรายได้ อายุงาน ตำแหน่งงาน 
และประเภทอุตสาหกรรมที่ต่างกัน โดยภาพรวมส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานไม่แตกต่างกัน 
นอกจากนี้ยังพบว่าวัฒนธรรมการทำงานที่แตกต่างกัน จะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานที่   
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  บุญญาดา นาสมบูรณ์ (2563) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับอิทธิพลตัวแปรคั่นกลางของ
กิจกรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องระหว่างการบริหารการผลิตแบบญี่ปุ่นกับการลดต้นทุนในเขตนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือของประเทศไทย การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอิทธิพลและพัฒนา
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลดต้นทุน วิเคราะห์และเปรียบเทียบ
ทิศทางของอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมที่มีต่อการลดต้นทุน รูปแบบโมเดลที่พัฒนาขึ้นประกอบด้วย
ตัวแปรแฝงจำนวน 3 ตัวแปร ได้แก่ ตัวแปรแฝงภายนอกคือการบริหารการผลิตแบบญี่ปุ่น ตัวแปร
แฝงภายในคือการลดต้นทุน และตัวแปรคั่นกลางคือกิจกรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง โดยมีตัวแปร
สังเกตได้รวมทั้งสิ้นจำนวน 14 ตัวแปร ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ เก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร
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ที่เข้าร่วมกิจกรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องขององค์กรที่ตั้งอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จำนวน 
393 ตัวอย่าง ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ สถิติที่ใช้ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรแฝงภายนอกคือการบริหารการ
ผลิตแบบญี่ปุ่นมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรแฝงภายในคือการลดต้นทุน และยังพบว่า ตัวแปรแฝง
ภายนอกคือการบริหารการผลิตแบบญี่ปุ่นมีอิทธิพลทางอ้อมต่อตัวแปรแฝงภายในคือต่อการลดต้นทุน
ผ่านตัวแปรคั่นกลางคือกิจกรรมการปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่องมีค่าอิทธิพลรวมร้อยละ 0.83 ซึ่ง
โมเดลสมการโครงสร้างของนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ อยู่ใน

ระดับดีมาก โดยมีค่า χ2=185.86 ที่องศาอิสระ (df) =72, CMIN/df =2.58, p value =0.000, GFI 
=.94 AGFI =.91, CFI =.98, NFI =.96, RMR=.01, RMSEA=.06 
  สุนิสา ธิปัตธ์ (2563) ได้ทำการวิจัยเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงของกรมแพทย์ทหารบก การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะของสมาชิกองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และองค์กรสมรรถนะ
สูงในกรมแพทย์ทหารบก 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
สมรรถนะของสมาชิกองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร ที่มีต่อองค์กรสมรรถนะสูงในกรมแพทย์ทหารบก 
3) เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างวัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
ผ่านสมรรถนะของสมาชิกองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง
ในกรมแพทย์ทหารบก โดยการใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ 
บุคลากรทางการแพทย์ ในหน่วยขึ้นตรงกรมแพทย์ทหารบก จำนวน 500 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัย เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.97 สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์
โมเดลสมการโครงสร้าง  ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะ
ของสมาชิกองค์กร ความผูกพันต่อองค์กร และองค์กรสมรรถนะสูงของกรมแพทย์ทหารบก โดยรวม
อยู่ในระดับมาก ( X =3.87,S.D.=0.73) 2)ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง สมรรถนะของสมาชิกองค์กร 
และความผูกพันต่อองค์กร มีอิทธิพลทางตรง ต่อองค์กรสมรรถนะสูงของกรมแพทย์ทหารบก และ
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพลทางอ้อมต่อองค์กรสมรรถนะสูง โดยมีอิทธิพล
ผ่านสมรรถนะของสมาชิกองค์กร และความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01      
3) ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุขององค์กรสมรรถนะสูงที่พัฒนาขึ้น มีความ

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีค่า χ2=119.15, df=80, P-value=0.098, GFI=0.98, 
AGFI=0.95, RMSEA=0.04, RMR=0.02 โดยรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุนี้ สามารถอธิบายค่า
ความแปรปรวนขององค์กรสมรรถนะสูงได้ร้อยละ 98 
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  ชลธิชา บุนนท์ (2564) ได้ทำการวิจัยเกี่ยวกับการศึกษาองค์ประกอบขององค์กร
สมรรถนะสูงของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 เป็นการวิจัยเอกสารโดยดำเนินการ 2 ขั้นตอน คือ 1) การสังเคราะห์
องค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูง จากเอกสารและงานวิจัย 10 แหล่ง โดยเลือกองค์ประกอบที่มี
ความถี่ร้อยละ 60 และ 2) การยืนยันองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 
5 คน โดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่า องค์กรสมรรถนะสูงของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 มีองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง 4 ด้าน ได้แก่ 1) การ
บริหารจัดการคนเก่ง 2) การบริหารจัดการคุณภาพ 3) การจัดการความรู้องค์กร และ 4) การจัดการ
เชิงกลยุทธ์ 
  บุญมี  เณรยอด (2556) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาโดยการ
วิเคราะห์ภารกิจหลักตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (แก้ไขเพ่ิมเติม พ.ศ.2545)  
ควบคู่กับการวิเคราะห์ภารกิจหลักของผู้บริหารสถานศึกษาตามทฤษฎีและหลักการบริหารการศึกษา
เพ่ือจำแนกสมรรถนะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา ผลการวิเคราะห์สรุปว่า
สมรรถนะที่จำเป็นของผู้บริหารสถานศึกษาต่อการรองรับการปฏิรูปการศึกษา ได้แก่ 1) ผู้ร่วมงาน
ศรัทธา 2) ทำงานเป็นทีม 3) เป็นผู้นำทางวิชาการ 4) มีวิสัยทัศน์  5) มีความคิดสร้างสรรค์              
6) มีมนุษยสัมพันธ์ 7) มีความรู้ความสามารถในการบริหาร 8) กล้าตัดสินใจ 9) ซื่อสัตย์ โปร่งใส      
10) เป็นผู้ประสานงานที่ดี 11) เป็นประชาธิปไตย 12) เป็นแบบอย่างท่ีดี 
  สุรศักดิ์  ศุภเมธีวรกุล (2557) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะผู้น ำการ
เปลี่ยนแปลง สู่ความเป็นเลิศตามมาตรฐานสากลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบและวิธีการพัฒนาสมรรถนะผู้น ำการ
เปลี่ยนแปลงสู่ความเป็นเลิศตามมาตรฐานสากลในการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของ 5 สมรรถนะหลัก คือ การจัดการเรียนรู้ตามรูปแบบสากล 
การสื่อสาร การจัดการสารสนเทศ การมุ่งเน้นบุคลากรและการพัฒนานวัตกรรมใหม่ โดยมีแนว
ทางการพัฒนาใน 4 ด้าน ได้แก่ 1) เนื้อหาสมรรถนะ 2) สมรรถนะ 3) กระบวนการพัฒนา และ        
4) การประเมินผลการพัฒนา 
  กรกต ขาวสะอาด (2559) ได้ศึกษาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 
ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย การวิเคราะห์และสังเคราะห์การ
ทำงานเป็นทีมและการพัฒนาศักยภาพบุคลากร เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
วิชาชีพครู โดยสามารถร่วมกันทำนายได้ร้อยละ 50 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 2.13.2  งานวิจัยในต่างประเทศ 
  Waal and Frijns (2011) ได้ศึกษาติดตามผลระยะยาวในการปรับเปลี่ยนสู่ความเป็น
องค์การสมรรถนะสูง เพ่ือความสำเร็จอย่างยั่งยืน ของธนาคารเนบิล ประเทศเนปาล โดยใช้กรอบ
แนวคิด 5 ปัจจัยคุณลักษณะองค์การสมรรถนะสูง ของ Waal ไปใช้ โดยทีมบริษัทองค์การสมรรถนะ
สูงเป็นทีมที่ปรึกษา ทำการประเมินสถานะความเป็นองค์การสมรรถนะสูงในครั้งแรก ด้วย 5 ปัจจัย 
35 คุณลักษณะองค์การสมรรถนะสูง นำคะแนนที่ได้มาวิเคราะห์และทำความเข้าใจร่วมกันระหว่าง
ผู้บริหารและพนักงาน ในแต่ละข้อรายการ และกำหนดแนวทางการพัฒนาจากข้อรายการที่พบค่า
คะแนนต่ำกว่าค่าเฉลี่ยจากทั่วโลก ทีมที่ปรึกษาทำการติดตามประเมินผลการพัฒนาระยะยาว 1 ปี  
หลังดำเนินการปรับปรุงตามแนวทางที่กำหนด ตรวจวินิจฉัยสถานะความเป็นองค์การสมรรถนะสูงซ้ำ
เปรียบเทียบกับผลครั้งแรก พบว่า คะแนนแต่ละปัจจัยมีการพัฒนาขึ้นแต่ยังไม่ถึงเกณฑ์ความเป็น
องค์การสมรรถนะสูง ทั้งนี้ผู้วิจัยลงความเห็นในผลการศึกษาว่า ปัจจัยองค์การสมรรถนะสูงช่วยเหลือ
ผู้บริหารในพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การสมรรถนะสูงได้ อัตราเร่งของการพัฒนาอยู่ในระดับต่ ำ
การพัฒนาต้องใช้เวลาค่อยเป็นค่อยไปอย่างน้อย 3-5 ปี 
  Waal and Sultan (2012) ได้ศึ กษาการประยุกต์ ใช้กรอบการด ำเนิ นงานที่ มี
ประสิทธิภาพสูงในตะวันออกกลาง กรณีมหาวิทยาลัยปาเลสไตน์โปลีเทคนิค จากที่ตะวันออกกลาง     
มีความสนใจในการพัฒนาองค์การสมรรถนะสูงมากขึ้น และผู้บริหารทางตะวันออกกลางได้มองเห็น
การปฏิบัติที่จะช่วยยกระดับประสิทธิภาพขององค์การ แต่การดำเนินการของผู้บริหารเหล่านี้ขาด    
องค์ความรู้ด้านองค์การสมรรถนะสูง การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือตรวจสอบการใช้กรอบการ
ทำงานของ HPO Framework ที่พัฒนาขึ้นในบริบทตะวันออกกลาง โดยนำไปใช้กับมหาวิทยาลัย
ปาเลสไตน์โพลีเทคนิค ซึ่งมีเป้าหมายของการศึกษา คือการประเมินว่ากรอบนี้สามารถประยุกต์ใช้ใน
บริบทตะวันออกกลางและช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การในตะวันออกกลางได้หรือไม่  จึงได้
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการกับผู้บริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยปาเลสไตน์โปลีเทคนิค ในระหว่าง
การประชุมเชิงปฏิบัติการผู้บริหารบุคลากร และครูผู้สอนได้กรอกแบบสอบถาม HPO ซึ่งเป็นตัววัด
สถานะขององค์การสมรรถนะสูง ในปัจจุบัน ผลคะแนน HPO ที่ได้รับจากมหาวิทยาลัยปาเลสไตน์   
โปลีเทคนิค และการเปรียบเทียบกับคะแนนขององค์การตะวันออกกลางอ่ืนๆ ผลการวิจัยพบว่า 
มหาวิทยาลัยปาเลสไตน์โปลีเทคนิค มีคะแนนเฉลี่ย HPO เท่ากับ 6.8 เป็นองค์การที่ทำคะแนนเฉลี่ย
มากกว่า อย่างไรก็ตามประเด็นสำคัญสองประเด็นสำหรับมหาวิทยาลัยปาเลสไตน์โปลีเทคนิค ยังต้อง
แก้ไขเพ่ือที่จะเปลี่ยนมหาวิทยาลัยเป็นองค์การสมรรถนะสูง ประเด็นแรก คือ กระบวนการจัดการ
ประสิทธิภาพของมหาวิทยาลัยปาเลสไตน์โปลีเทคนิค ต้องได้รับการปรับปรุงให้ดีขึ้น เพ่ือให้มีการ
สื่อสารกับทุกคนมากขึ้น ประเด็นที่สอง คือ พฤติกรรมที่ขับเคลื่อนด้วยผลงานของบุคลากรใน
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มหาวิทยาลัยปาเลสไตน์โปลีเทคนิค ต้องมีความเข้มแข็งมากขึ้นเนื่องจากกระบวนการตัดสินใจใช้
เวลานานเกินไป บุคลากรไม่มีความยืดหยุ่น และไม่พร้อมกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว 
  Nicole Richman (2015) ได้ศึกษา การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนา
บุคลากร : วิวัฒนาการและผลงาน พบว่า องค์การสมรรถนะสูงไม่สามารถคงอยู่ได้ ถ้าองค์การไม่ให้
ความสำคัญของ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) อย่างไร
ก็ตามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อาจไม่ได้รับการพัฒนาไปพร้อม ๆ 
กัน วิวัฒนาการของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากพ้ืนฐานของความรู้ความเข้าใจในมนุษย์สู่การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และกิจกรรม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในปัจจุบันเผยให้เห็นว่าอิทธิพล
ของสิ่งแวดล้อมสังคมและการเมืองทำให้องค์การต้องมุ่งเน้นการพัฒนาพนักงานในด้านความยืดหยุ่น 
นวัตกรรม และความสามารถ การทบทวนต่อไปนี้แสดงให้เห็นถึงความสำคัญของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อความเป็นผู้นำขององค์การ นอกจากนี้ผลการวิจัย
ที่ได้จากการวิจัยยังช่วยในการสร้างความเชื่อมโยงระหว่างคุณลักษณะขององค์การสมรรถนะสูงกับ
ทักษะที่ได้รับจากการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพของ การบริหารทรัพยากรมนุษย์และการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  Margaret (2016) ได้ศึกษากรณีศึกษาหลายกรณีความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหาร
องค์การที่มีการปฏิบัติงานสูง กรณีศึกษาหลายกรณีนี้เป็นการศึกษาถึงการพัฒนาผู้บริหารที่ประสบ
ความสำเร็จในองค์การที่มีประสิทธิภาพสูงและเห็นว่าพวกเขาพัฒนาไปอย่างไร คุณลักษณะความเป็น
ผู้บริหารของตนเองในการรับรู้ความรู้สึกทางอารมณ์และการจัดการตนเองด้วยอารมณ์ การวิจัยแสดง
ให้เห็นถึงความฉลาดทางอารมณ์เพ่ือเชื่อมโยงกับประสิทธิภาพในการเป็นผู้บริหาร และการปฏิบัติงาน
ในสถานที่ทำงาน ในการศึกษาครั้งนี้ ใช้ผู้บริหาร 9 คน ที่ทำงานในองค์การที่มีประสิทธิภาพสูง การ
วิเคราะห์ข้อมูลระบุประเด็นสำคัญ 4 ประเด็น คือ การค้นพบตนเองการประยุกต์ใช้ความรู้การเรียนรู้
อย่างไม่เป็นทางการ และการเรียนรู้อย่างเป็นทางการว่ามีผลกระทบอย่างมีนัยสำคัญต่อการพัฒนา 
ความตระหนักรู้ และการจัดการตนเอง ผู้เข้าร่วมแต่ละคนมีการรวมกันของการเรียนรู้ประสบการณ์ 
และการสะท้อนตนเองเพ่ือให้บรรลุความต้องการในการพัฒนาตนเอง ผู้เข้าร่วมประชุมเหล่านี้ได้ทุ่มเท 
เพ่ือพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ในการเติบโต และเจริญเติบโตในองค์การหรือบรรลุเป้าหมาย
ส่วนตัวหรือเป็นมืออาชีพ ผู้เข้าร่วมทุกคนได้รับการประเมินความฉลาดทางอารมณ์ทั้งในองค์การหรือ
นอกองค์การ การประเมินเหล่านี้เป็นตัวเร่งปฏิกิริยาในกระบวนการเรียนรู้สำหรับพวกเขา หลังจาก
นั้นจุดเริ่มต้นรูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นแนวทางที่สำคัญสำหรับมืออาชีพเหล่านี้ การเรียนรู้
ด้วยตนเองและการตัดสินใจด้วยตนเองถือเป็นส่วนสำคัญของการเดินทางเพ่ือการพัฒนาของพวกเขา 
เนื่องจากการเดินทางเรียนรู้ของพวกเขาได้รับการกำหนดตัวเองและปรับเปลี่ยนตามความต้องการ
ของพวกเขาเมื่อเวลาผ่านไป การพัฒนาความเป็นตัวของตัวเองก่อนทำให้พวกเขาสามารถรับรู้อารมณ์
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และปฏิกิริยาของตนเองได้ จากนั้นพวกเขาก็สามารถรับรู้ถึงการเรียนรู้ที่จำเป็นในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมต่างๆ ได้รับและใช้ความรู้และสะท้อนตนเองในความก้าวหน้าของตนเองเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายในการมีการรับรู้ความรู้สึกด้วยตนเองทางอารมณ์และการจัดการตนเองด้วยอารมณ์ 
  Andersen (2001) ได้ทำการวิจัยเรื่องสารสนเทศสำหรับในการใช้ตัดสินใจและความมี
สมรรถนะสูงขององค์การระหว่างองค์การอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน (Information Technology, 
Strategic Decision Making Approaches and Organizational Performance in Different 
Industrial Settings) วัตถุประสงค์การวิจัย เพ่ือต้องการทำการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง
เทคโนโลยีสารสนเทศ และเพ่ือหาแนวทางการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์กบผลการดำเนินงานขององค์กรที่
อยู่ในสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า เทคโนโลยีสารสนเทศมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับผลของการดำเนินงานขององค์กร ความสัมพันธ์เทคโนโลยีสารสนเทศกับผลของการ
ดำเนินงานขององค์กรจะมีความแตกต่างกัน หากองค์กรอยูใ่นสภาพแวดล้อมที่มีความแตกต่างกัน 
  Chien (2004) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การศึกษาสำหรับการปรับปรุงสมรรถนะองค์การ :
กรณีศึกษา SHRM (A Study to Improve Organizational Performance : A View from SHRM) 
โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การจากการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ และ
เพ่ือการจัดการทรัพยากรขององค์การให้มีประสิทธิภาพ ผลจากการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ปัจจัยที่
ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ ประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการ ได้แก่ การสร้างแรงจูงใจภาวะผู้นำ 
วัฒนธรรมองค์การและสิ่งแวดล้อม การออกแบบระบบงาน และการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลจาก
การศึกษาวิจัยมีความเป็นไปได้สำหรับการกำหนดนโยบายของการบริหารและการจัดการองค์การ ซึ่ง
เป็นประโยชน์กับการจัดการองค์การให้มีการปฏิบัติงานและการดำเนินการที่มีประสิทธิภาพและ
สามารถนำมาพัฒนารูปแบบการจัดการองค์การที่มีคุณภาพกับการเป็นองค์การสมรรถนะสูง 
  De Waal (2004) ได้ทำการวิจัยเรื่อง บทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศในองค์กร
สมรรถนะสูง (The Role of Information Technology in the High Performance Organization) 
โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย เพ่ือศึกษาบทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กร
สมรรถนะสูง ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า องค์กรที่มีสมรรถนะสูงประกอบด้วยลักษณะสำคัญ 5 ด้าน 
ได้แก่ ด้านที่ 1 การจัดการที่มีคุณภาพสูง หมายถึง ผู้บริหารขององค์กรต้องสามารถบริหารงานอย่างมี
ประสิทธิผล มีความมั่นใจและความเชื่อมั่น มีรูปแบบการบริหารจัดการที่แข็งแกร่ง เป็นผู้นำที่ต้อง
ได้รับความไว้วางใจจากบุคลากรขององค์กร ด้านที่ 2 กำลังพลที่มีคุณภาพสูง หมายถึง การที่องค์กรมี
ทีมงานการบริหารจัดการที่มีความหลากหลายเหมาะสมกับงานมีบุคลากรที่มีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัวได้ดี ด้านที่ 3 ความผูกพันระยะยาว หมายถึง การที่องค์กรสามารถสร้างความผูกพันกับ       
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กรในระยะยาว ด้านที่ 4 การเปิดเผยและเน้นการปฏิบัติ หมายถึง การที่
องค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรแบบเปิดและเน้นการเปิดเผยในการดำเนินงานให้ได้ประสบความสำเร็จตาม
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เป้าหมายขององค์กร และด้านที่ 5 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและการคิดค้นสิ่งใหม่ หมายถึง องค์กร
มีกลยุทธ์ที่มีลักษณะเฉพาะตัวในการกำหนดองค์กรให้มีความแตกต่างจากองค์กรคู่แข่ง การจัด
โครงสร้างของกระบวนการ ตลอดจนการบริการที่มีความเฉพาะพิเศษขององค์กร ซึ่งจากผลการศึกษา
บทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศ แสดงให้เห็นว่าเทคโนโลยีสารสนเทศไม่ได้มีความพิเศษต่อการเป็น
องค์กรที่มีสมรรถนะสูง แต่เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นส่วนประกอบสำคัญที่สามารถทำให้องค์กรอยู่
รอดได้ เนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยในการติดสินใจที่ดีขึ้น มีการดำเนินงานขององค์กรรวดเร็ว
ขึ้น สามารถติดตามตรวจสอบกระบวนการขององค์กรได้ดีขึ้น สามารถลดค่าใช้จ่ายการดำเนินการ     
ลดเวลาในการส่งสินค้าและสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้ามากยิง่ขึ้น 
  American Management Association (2007) สมาคมนั กบริห ารแห่ งประเทศ
สหรัฐอเมริกา ได้ทำการวิจัยเรื่อง แนวทางของการเป็นองค์การสมรรถนะสูง (How to Build a High 
Performance Organization) วัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือศึกษาผลกระทบการเปลี่ยนแปลงของสังคม
และเศรษฐกิจ และเพ่ือสร้างแนวทางการปฏิบัติที่ เป็นเลิศขององค์กรที่ประสบกับความสำเร็จ
ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า องค์กรที่เป็นองค์กรสมรรถนะสูงต้องมีองค์ประกอบเชื่อมโยงกันสำคัญ     
5 ด้าน ได้แก่ การมุ่งเน้นทางยุทธศาสตร์ การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการ ภาวะผู้นำ กระบวนการ
ทำงาน และการสร้างคุณค่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ได้แก่  การมีทักษะและ
ความสามารถของบุคลากร ความสามารถในการแข่งขันระดับโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ
อุตสาหกรรม และความกาวหน้าของเทคโนโลยี นอกจากนี้  การศึกษาวิจัยพบว่าความแตกต่าง
ระหว่างองค์กรสมรรถนะสูงกับองค์กรทั่วๆ ไป มีความแตกต่างกันระหว่างองค์กรในประเด็นต่อไปนี้ 
องค์กรสมรรถนะสูงมุ่งเน้นในด้านการปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ มุ่งเน้นการสร้างคุณค่าเพ่ือตอบสนอง
ความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการ มีมาตรฐานด้านจริยธรรม ผู้นำทุกระดับขององค์การ
ต้องเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ และสามารถกำหนดตัวชี้ วัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน 
ส่งเสริมพัฒนาให้การฝึกอบรมแก่บุคลากรและมุ่งเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม บุคลากรมีความสามัคคี
ผูกพันศรัทธาต่อองค์กร ทุ่มเทความรู้ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์เพ่ือสร้างผลงานที่มี
คุณค่าต่อผู้รับบริการ องค์กรสมรรถนะสูงที่มีผลงานปรากฏเป็นที่ยอมรับว่าเป็นองค์กรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสอดคล้องกบแผนยุทธศาสตร์ขององค์การได้อย่างเหมาะสมชัดเจน 
  De Waal (2007) ได้ทำการวิจัยเรื่อง คุณลักษณะสำคัญองค์การสมรรถนะสูง (The 
Characteristics of a High Performance Organization) วัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือการสร้างและ
พัฒนาองค์การสมรรถนะสูง โดยการพัฒนาความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและสภาพแวดล้อม
ขององค์การ และเพ่ือกำหนดคุณลักษณะขององค์การสมรรถนะสูงในการมุ่งเน้นการดำเนินงานให้มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า การสร้างและพัฒนาองค์การ
สมรรถนะสูงต้องมีลักษณะสำคัญ ได้แก่ การออกแบบองค์การ โครงสร้างองค์การ กระบวนการ 
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เทคโนโลยี ภาวะผู้นำ บุคลากรและวัฒนธรรมองค์การ และสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งในการกำหนด
คุณลักษณะสำคัญเป็นส่วนสนับสนุนการบริหารจัดการของผู้บริหารเพ่ือการพัฒนาองค์การสู่องค์การ
สมรรถนะสูง 
  Spencer and Spencer (1993) ได้ศึกษาองค์ประกอบสมรรถนะที่สำคัญสำหรับ
ผู้บริหารในอนาคต ประกอบด้วย 1) การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) ต้องสามารถเข้าใจและ
คาดการณ์แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของสภาพทั่วไป เข้าใจโอกาสการทำตลาด อุปสรรคในการแข่งขัน
การวิเคราะห์ รู้จุดแข็ง จุดอ่อนขององค์การของตนเอง เพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายที่ตั้งไว้ คือ
ความสำเร็จ 2) การเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change Leading) ต้องสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์
และยุทธศาสตร์ขององค์การที่ได้ปฏิบัติได้จริงและบรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการให้บุคคลในองค์การ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียปฏิบัติ เพ่ือกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจให้เขาเหล่านั้นอยากทำงานและทำสัญญา
ประชาคมร่วมกันในการที่จะเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่สิ่งที่ดีขึ้น 3) การจัดการด้านความสัม พันธ์
(Relationship Management) ต้องมีความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับเครือข่ายหลายๆ 
องค์การ โดยการประสานความร่วมมือกับผู้บริหารและหัวหน้าหน่วย เช่น บริษัทห้างร้านทั่วไปที่
เกี่ยวข้องรวมถึง ส่วนราชการต่างๆ สัมพันธภาพที่ว่านี้ไม่จำเป็นว่าต้องมีกับผู้มีอำนาจหน้าที่โดย
ตำแหน่งที่ให้คุณให้โทษได้เท่านั้นแต่ใครก็ตามที่น่าจะเป็นประโยชน์กับเราต้องมีสัมพันธภาพที่ดีไว้เพ่ือ
พ่ึงพาอาศัย 
  Marmon (2002) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการกำหนดสมรรถนะหลักของผู้บริหารและบุคคล    
ที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาภายใต้ข้อกำหนดของส่วนกลาง เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้นโดย
การแก้ไขตามคำแนะนำจากการประชุมร่วมกันของบุคคลผู้เชี่ยวชาญระดับชาติและนำไปทดลองใช้อีก
ครั้ง เพื่อขอคำแนะนำในการจัดอันดับในการสำรวจระดับชาติผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักสำหรับ
ผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาตามท่ีกำหนดจำนวน 18 สมรรถนะ ได้แก่ 
สมรรถนะด้านการบริหาร การรับบุคคล การแนะนำหลักสูตรทั่วไป หลักสูตรพิเศษ การหาเงินมา
ช่วยเหลือ การติดตามประเมินผล การจัดทำของงบประมาณสารสนเทศ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ภาวะผู้นำ การจูงใจ การวางแผน การพัฒนาวิชาชีพ ความสัมพันธ์กับชุมชน การสรรหา การสอนและ
เทคโนโลยี 
  สถ าบั น ก ารจั ด ก ารแ ห่ งป ระ เท ศ นิ ว ซี แ ลน ด์  (New Zealand Institute of 
Management) (2005, อ้างถึงใน สิทธิพงศ์ นกแอนหมาน, 2559, หน้า 69) ได้ทำการศึกษาและ
จัดกลุ่มสมรรถนะของผู้บริหารโดยทำการจัดกลุ่มตาม ภาระหน้าที่และตามคุณลักษณะเฉพาะของ
สมรรถนะพร้อมกับตำแหน่งทางการบริหารเป็นกรอบในการพิจารณาโดยได้ข้อสรุปถึงสมรรถนะของ
ผู้บริหาร จำแนกได้เป็น 3 ระดับ คือ1) สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Capable) ซึ่งผู้บริหารที่มีคุณลักษณะ
ตามกรอบสมรรถนะ ระดับนี้ จะเป็นผู้ที่มีความรู้และทักษะที่สำคัญใน 4 ด้านได้แก่ ด้านการจัดการ
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ทั่วไป (Broad Management Skill and Knowledge) ซึ่งประกอบด้วย การคิดเชิงกลยุทธ์ การ
ตัดสินใจอย่างมีกระบวนการ การวางแผน การจัดองค์การ การจัดการบุคลากรกระบวนการพัฒนา
และการบริหาร โครงการด้านการจัดการบุคคล (Personnel Management Skill) ที่สำคัญ ได้แก่ 
การติดต่อสื่อสาร การสร้างความเชื่อมั่นและการจัดการเวลา เป็นต้น ด้านความเชี่ยวชาญเฉพาะเป็น
ความรู้ ความสามารถในทักษะเฉพาะที่สามารถขยายคุณค่าของการจัดการองค์การได้ เช่น การบัญชี
คอมพิวเตอร์ เป็นต้น และด้านความรู้ ความสามารถในการจัดการธุรกิจทั่วไป (Knowledge of 
Business Disciplines) 2) สมรรถนะระดับเชี่ยวชาญ (Executive) โดยผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ที่มี
คุณลักษณะและความรู้ ความสามารถในด้านต่างๆ ประกอบด้วย ด้านการบริหารจัดการวัฒนธรรม
องค์การซึ่งสามารถสร้างความแข็งแกร่งให้กับองค์การได้ ด้านการบริหารจัดการความเปลี่ยนแปลง
ขององค์การและด้านการสร้างความน่าเชื่อถือส่วนบุคคล 3) สมรรถนะระดับนโยบาย (Governance)  
เป็นสมรรถนะที่ผู้บริหารจะต้องมีเพ่ิมเติมมากกว่าสมรรถนะระดับที่หนึ่งและระดับที่สอง ซึ่งใน
ภาพรวมก็คือ ความสามารถในการมองภาพรวมขององค์การและกำกับดูแลบนพ้ืนฐานที่เกี่ยวกับ
ภาระหน้าที่ที่สำคัญได้แก่ การกำหนด วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ พันธกิจขององค์การ การกำหนดรูปแบบ
วัฒนธรรมองค์การและพฤติกรรมที่องค์การคาดหวังซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มุ่งเสริมสร้างคุณค่าทาง
จริยธรรมตามจุดเน้นหรือความต้องการของสังคมการกำกับติดตามการปฏิบัติและทบทวนการ
ปฏิบัติงานขององค์การและการกำกับติดตามรวมทั้งการสอนงานให้กับผู้บริหารระดับรองลงมา 
  Schoonover Associates (2005)  ได้ศึ กษาและอธิบายใน เชิ ง เปรียบ เที ยบว่ า
สมรรถนะเป็นบทสรุปของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลงานที่ดีเลิศ (Excellent Performance) ดังนั้น
ความรู้อย่างเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะเว้นแต่ความรู้ในเรื่องนั้นจะนำมาประยุกต์ใช้กับงานให้ประสบ
ผลสำเร็จ จึงถือเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะ ตัวอย่างเช่น ความรู้และความเข้าใจในความไม่แน่นอน
ของราคาในตลาด ถือเป็นความรู้แต่ความสามารถในการนำความรู้และความเข้าใจในความไม่แน่นอน
ของราคาในตลาดมาพัฒนารูปแบบการกำหนดราคาได้นั้นจึงจะถือเป็นสมรรถนะ ทักษะอย่างเดียวไม่
ถือเป็นสมรรถนะ แต่ทักษะที่ก่อให้เกิดผลสำเร็จอย่างชัดเจนถือเป็นสมรรถนะ ตัวอย่างเช่น 
ความสามารถในการนำเสนอผลิตภัณฑ์ใหม่เป็นทักษะแต่ความสามารถในการวางตำแหน่งผลิตภัณฑ์
ใหม่ในตลาดให้แตกต่างจากคู่แข่งถือเป็นสมรรถนะ และสมรรถนะไม่ใช่แรงจูงใจหรือทัศนคติแต่เป็น
แรงขับภายในที่ทำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตนมุ่งหวังไปสู่สิ่งที่เป็นเป้าหมายของเขา ตัวอย่างเช่น 
การต้องการความสำเร็จเป็นแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดแนวคิดหรือทัศนคติที่ต้องการสร้างผลงานที่ดี แต่
ความสามารถในการทำงานสำเร็จได้ตรงตามเวลาที่กำหนดจึงถือเป็นสมรรถนะ 
  Kennedy and Dresser (2005) ได้ศึกษาเรื่อง การสร้างสมรรถนะพ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติงาน สรุปว่าความฉลาดและความสามารถของมนุษย์จะทำให้องค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
ความสามารถที่ลูกจ้างนำมาใช้ในการจัดงานทำให้งานเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การ
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ขับเคลื่อนการทำงานขององค์กรต้องอาศัยความสามารถของคณะทำงาน การจัดการโดยใช้
ความสามารถและยุทธศาสตร์ทางธุรกิจ การกำจัดจุดอ่อนและกำจัดคู่แข่ง เพ่ือให้บรรลุผลสำเร็จต้อง
อาศัยกระบวนการและความสามารถ กุญแจสำคัญสำหรับองค์การที่จะประสบผลสำเร็จจะต้องมีการ
วางแผน จัดบุคลากรให้ตรงกับความสามารถ ซึ่งต้องคำนึงถึงวิธีการจัดการกับความสามารถอย่างไร 
จะจัดรูปแบบความสามารถเฉพาะได้อย่างไรให้เหมาะสมกับงานและจะจัดการกับผลกระทบต่อ
ความสามารถด้วยโปรแกรมอะไร 
  Ozeelik and Ferman (2006) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะที่ เป็นส่วนหนึ่ งในการ
จัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล: ผลลัพธ์และความสำคัญในการทำงานในประเทศตุรกี เป็นการ
ตรวจสอบจุดมุ่ งหมายของสมรรถนะที่มีส่วนในการจัดการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Management : HRM) รวมทั้งการทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องตามมุมมอง
ต่างๆ ในเรื่องของสมรรถนะ จากการสร้างทฤษฎีก่อนหน้านี้และหลักฐานที่สังเกตได้บางอย่าง กรอบ
ของสมรรถนะใหม่ได้มีการพัฒนาดีขึ้น จุดมุ่งหมายที่สำคัญของการวิจัยเน้นการยืนยันการนำ
สมรรถนะไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทักษะและอุปนิสัยในองค์การต่างๆ สิ่งที่ค้นพบใน
การศึกษาครั้งนี้มีสิ่งที่ท้าทายเป้าหมายการพัฒนาสมรรถนะที่แตกต่างของบุคคลและความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรมการทำงานของแต่ละท้องถิ่นและประเทศ อย่างไรก็ตามหากมีการจัดการที่เหมาะสม 
สมรรถนะก็สามารถสร้างเสริมงานและมีการพัฒนาจนสามารถบรรลุได้ทั้งความต้องการขององค์การ
และบุคคล 
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2.14 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยความสัมพันธ์แบบพหุตัวแปร (Multivariate) และเสริมด้วย
ก ารวิ จั ย เชิ งคุ ณ ภ าพ  โด ย ก ารสั ม ภ าษ ณ์  (Interview) แ ล ะป ระ เมิ น โด ย ผู้ ท ร งคุ ณ วุฒิ  
(Connoisseurship) โดยสร้างโมเดลความสัมพันธ์ของปัจจัยคัดสรรของการบริหาร เพื่อพยากรณ์การ
เข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ให้สอดคล้องกับข้อตกลงเบื้องต้น
ทางสถิติแบบก้าวหน้า องค์ความรู้ทั้งทางทฤษฎีและผลงานวิจัยเชิงประจักษ์เพ่ือตอบคำถามการวิจัย 
โดยมีกรอบแนวคิดตามทฤษฎีระบบ (System Theory) ดังนี้ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การคัดสรรหรือคัดเลือกปัจจัย (ตัวแปร) 

Input Transformation Process 

สมรรถนะการบริหาร 

1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
2. การบริหารแบบเครือข่าย 
3. การบริหารคุณภาพทั้งองค์กร 
4. การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
5. การบริหารทุนทางสังคม 
6. การบริหารแบบไคเซ็น 
7. การบริหารแบบโฮเร็นโซ 

1. เทคนิคการวิเคราะห์การหาอำนาจจำแนกของ
ข้อคำถามหรือตัวบ่งชี้การบริหารด้วยวิธี Item 
Total Correlation) 

2. เทคนิคการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
แบบปกติ (Enter Regression Method) และ
การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบชั้นบันได 
(Stepwise Regression) 

3. เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis: MRA) 

Output 

องค์กรสมรรถนะสูง 

1. ภาวะผู้นำร่วมสมัย 

2. การกำหนดวิสัยทัศน์ 
3. การจัดการความรู้ 
4. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
5. การทำงานเป็นทีม 

6. การจัดการกระบวนการ 

7. การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน 

แบบจำลองและแนวทางการเสริมสร้าง
สมรรถนะของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กร 

สมรรถนะสูงเทศบาลเมือง 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

Outcome 
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บทท่ี 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาแบบจำลองสมรรถนะของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของ
เทศบาลเมือง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิธี วิจัยเชิงปริมาณ โดยการ
วิเคราะห์ด้วยสถิติแบบพหุตัวแปร (Multivariate Analysis) และเสริมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ (สุชาติ 
ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2554, หน้า 75 ; ชาย โพธิสิตา, 2549, หน้า 104) ซึ่งเป็นแบบแผนการวิจัยเพ่ือเพ่ิม
ความเชื่อมั่นของการวิจัยและเสริมให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น (Complementarily) ซึ่งมีการดำเนินการวิจัย    
3 ระยะ ดังนี้ 
 ระยะที่ 1 การกำหนดสมรรถนะและตัวบ่งชี้การบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 
  1. การวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เพ่ือให้ได้สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารและองค์กร
สมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง 
  2. การวิเคราะห์ตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารและการเป็นองค์กรสมรรถนะ
สูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ระยะที่ 2 การคัดสรรหรือคัดเลือกปัจจัยสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์
การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4. ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
   สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลในระยะที่สอง ผู้วิจัยคัดสรรปัจจัยสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหาร 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
   4.1 เทคนิคการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation Analysis: 
MCA) เทคนิคการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณเป็นการแบ่งตัวแปรอิสระ (X1,X2,X3…Xn) หรือตัวแปร
พยากรณ์และตัวแปรตาม (Y= Y1,Y2,Y3…Yn) หรือตัวแปรเกณฑ์หรือตัวแปรถูกพยากรณ์ ดังนั้นแต่ละ
ชุดของตัวแปรดังกล่าวจึงมี 2 ลักษณะ ได้แก่ ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ์ จะต้องวิเคราะห์และ
สังเคราะห์หรือผู้วิจัยคัดสรรมาบนพ้ืนฐานทฤษฎี (Based on Theory) โดยความ สัมพันธ์ของตัวแปร
อิสระหรือตัวแปรพยากรณ์ต้องมีความสัมพันธ์กันแบบเพียร์สัน (Inter Correlation) ควรน้อยกว่า 
0.70 (สำราญ มีแจ้ง, 2557, หน้า 40-41) สำหรับตัวแปรตามหรือตัวแปรเกณฑ์หรือตัวแปรถูก
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พยากรณ์หรือตัวแปร Y เป็นตัวแปรเพียงตัวเดียว ถ้ามีหลายด้านต้องรวมคะแนนแต่ละด้านเข้าด้วยกัน
ก่อน แล้วจึงนำมาวิเคราะห์โดยมีข้อตกลงว่าคะแนน Y ต้องกระจายเป็นโค้งปกติเท่านั้น  
     จากเหตุผลดังกล่าวจึงมีการตรวจสอบ Multicollinearity ของความสัมพันธ์
ร่วมเชิงพหุของตัวแปรอิสระ (ตัวแปรพยากรณ์) โดยพิจารณาจากค่า Tolerance และค่า Variance 
Inflation Factor: VIF) โดยที่ค่า Tolerance มีค่าเข้าใกล้ 1 และ VIF<10 แสดงให้เห็นว่าตัวแปร
อิสระ (ตัวแปรพยากรณ์) เป็นอิสระจากกัน (สำราญ มีแจ้ง, 2557, หน้า 42-43) 
     สำหรับการคัดเลือกตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ์เพ่ือไปพยากรณ์ตัวแปร
ตามหรือตัวแปรถูกพยากรณ์ ผู้วิจัยเลือกวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression 
Method) และแบบขั้นบันได (Stepwise Regression Method) (ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ์
ซึ่งได้จากสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง หรือพยากรณ์องค์กร
สมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง) 
   4.2 การสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานของการ
พยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
    y = a + b1x1 + b2x2 + b3x3 + b4x4 + b5x5 + b6x6 + b7x7 
    z = β1z1 + β2z2+ β3z3 + β4z4 + β5z5 + β6z6 + β7z7  
 ระยะที่ 3 พัฒนาแบบจำลองสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะ
สูง ประกอบด้วย 
  1. ร่างแนวทางพัฒนาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง
ของเทศบาลเมือง โดยใช้ผลลัพธ์จากข้อค้นพบของระยะท่ี 2 ทั้ง 3 ขั้นตอน  
  2. ประเมินแบบจำลองโดยใช้ วิธีการสัมมนาอิงผู้ เชี่ ยวชาญ  จำนวน 12 คน 
(Connoisseurship) 
  3. ร่างแนวทางเพ่ือพัฒนาแบบจำลองสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง โดยใช้ข้อมูลหรือผลลัพธ์จากข้อ 1 (ร่างแนวทาง) ตามหลักทฤษฎีการบริหารเชิง
ระบบ (System Theory) 
 การตรวจสอบโมเดลการวัด 
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   1.1 ประชากร ได้แก่ เจ้าหน้าที่ของเทศบาลเมืองในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
จำนวน 2,508 คน 
   1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เจ้าหน้าที่ของเทศบาลเมืองในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ดังนี้ 
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     1.2.1 การกำหนดของกลุ่มตัวอย่าง เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้มีขนาดของตัวแปร
จำนวนมาก (Multivariate) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจึงควรมีจำนวน 502 คนขึ้นไป (Comrey & Lee, 
1992)   
     1.2.2 การสุ่มตัวอย่างที่ ใช้วิธีการแบ่งกลุ่ม (Cluster Random Sampling) 
โดยแบ่งกลุ่มตามเกณฑ์พ้ืนที่ 1) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน ประกอบด้วย จังหวัดหนองคาย 
มุกดาหาร สกลนคร อุดรธานี หนองบัวลำภู นครพนม เลย และบึงกาฬ 2) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
ต อ น ก ล า ง  ป ร ะก อ บ ด้ ว ย  จั งห วั ด ข อ น แ ก่ น  ก าฬ สิ น ธุ์  ม ห าส า รค าม  แ ล ะ ร้ อ ย เอ็ ด                 
3) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 1 ประกอบด้วย จังหวัดชัยภูมิ นครราชสีมา บุรีรัมย์ สุรินทร์ 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 2 ประกอบด้วย จังหวัดอุบลราชธานี ยโสธร อำนาจเจริญ   
ศรีสะเกษ 
     1.2.3 ใช้เกณฑ์พ้ืนที่เป็นหน่วยการสุ่มจังหวัด 
     1.2.4 ใช้เกณฑ์พ้ืนที่กลุ่มจังหวัดสุ่มเทศบาลเมือง 
     1.2.5 สุ่มบุคลากรที่ทำหน้าที่ในเทศบาลเมือง จำนวน 502 คน โดยการสุ่ม
อย่างง่าย (Simple Random Sampling) อย่างเป็นสัดส่วน ดังตารางที่ 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีนำมาใช้ในการวิจัย 
 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวนประชากร จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 
1. เทศบาลเมืองนครพนม 
2. เทศบาลเมืองมุกดาหาร 
3. เทศบาลเมืองหนองคาย 
4. เทศบาลเมืองบึงกาฬ 
5. เทศบาลเมืองหนองบัวลำภู 
6. เทศบาลเมืองเลย 

122 
127 
145 
95 
120 
115 

31 
32 
36 
23 
30 
28 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนกลาง 
7. เทศบาลเมืองกาฬสินธุ์ 
8. เทศบาลเมืองมหาสารคาม 
9. เทศบาลเมืองร้อยเอ็ด 

144 
146 
148 

35 
36 
39 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 
 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวนประชากร จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง 
10. เทศบาลเมืองชัยภูมิ 
11. เทศบาลเมืองอำนาจเจริญ 
12. เทศบาลเมืองบุรีรัมย์ 
13. เทศบาลเมืองยโสธร 
14. เทศบาลเมืองสุรินทร์ 
15. เทศบาลเมืองศรีสะเกษ 

146 
138 
144 
139 
142 
141 

36 
34 
35 
34 
35 
35 

รวม 2,008 502 
 
  2. การสร้างเครื่องมือการวิจัย (Research Instrument) 
   1. การสร้างองค์ประกอบ/ตัวแปร ผู้วิจัยอาศัยกรอบทฤษฎีเป็นหลักในการสร้าง 
(Theoretical Framework) 
   2.  สำหรับตัวบ่งชี้หรือคำถาม รายการข้อคำถาม ผู้วิจัยจะอาศัยทั้ง แนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในการสร้าง 
   3.  วิเคราะห์ประเด็นที่สำคัญขององค์ประกอบและตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหาร และองค์กรสมรรถนะสูง เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)     
5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
    4.  นำร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณา 
ตรวจสอบความถูกต้อง และครอบคลุมเนื้อหา แล้วนำข้อเสนอแนะที่ได้ไปพิจารณาปรับปรุงแก้ไขให้
แบบสอบถามสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
   5.  ตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิงเนื้อหาหรือความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาและความสอดคล้อง (Content Validity Index: 
CVI) โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 6 คน และข้อคำถามแต่ละข้อมีค่าดัชนีความตรง (CVI) ไม่ต่ำกว่า 
0.80 และข้อคำถามทั้งฉบับมีค่าดัชนีความตรง (S-CVI) ไม่ต่ำกว่า 0.90 (Polit & Beck, 2012)  
ดังตารางที ่3.2 ซึ่งหาค่า CVI หรือค่าดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ซึ่งมีวิธีการ ดังนี้ 
    1) ให้ผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญประเมินแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจาก
แบบวัดประมาณค่า 4 ระดับ ได้แก่ 
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     1 แสดงความหมายว่า ไม่มีความสอดคล้อง 
     2  แสดงความหมายว่า มีความสอดคล้องเล็กน้อย 
     3  แสดงความหมายว่า มีความสอดคล้องมาก 
     4  แสดงความหมายว่า มีความสอดคล้องมากท่ีสุด 
    2) เกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้อง 
     2.1 ดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงเนื้อหารายข้อ (I-CVI : Item Content 
Validity Index) ค่า I-CVI มีวิธีการวิเคราะห์หาค่าดัชนีวัดความสอดคล้องรายข้อ ได้ดังนี้ 

N
       CVI-I   


=

3,4 R  

     เมื่อ CVI  เป็นดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาหรือทั้งหมดของ
แบบสอบถาม 

       ƩR 3,4 เป็นจำนวนข้อที่ผู้เชี่ยวชาญทุกคนให้ระดับ 3 และ 4 
       N  เป็นจำนวนข้อ/จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
     2.2 ดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงเนื้อหาทั้งฉบับของดัชนีวัดความสอดคล้อง
ของเครื่องมือวัด โดยค่าที่นำมาคำนวณได้มาจากค่า I-CVI แต่ละข้อคิดจากผลรวมของค่า I-CVI  
หารด้วยจำนวนข้อคำถาม โดยมี 2 สูตร 
       (1) S-CVI/AVE  =  Ʃ(S-CVI)/P 
        เมื่อ  P  หมายถึง  จำนวนข้อคำถาม 
       (2) S-CVI/AVE  =  ƩP/n 
        เมื่อ  P  หมายถึง   สัดส่วนความสอดคล้องของข้อคำถามของ 
                ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน  
            N   หมายถึง  จำนวนผู้เชีย่วชาญ 
    3) จากการหาคุณภาพเครื่องมือสามารถสรุปได้ว่า 
     3.1) ตรวจสอบคุณภาพด้านความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยให้
ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาและความสอดคล้อง (Content Validity Index: CVI) ทั้งรายข้อและรายรวม
ทั้งหมด โดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 6 คน และใช้เกณฑ์ประเมินในช่วง 1-4 โดยกำหนดเกณฑ์คะแนน 
ดังนี้ 1 คะแนน หมายถึง ข้อคำถามไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 2 คะแนน หมายถึง ข้อคำถามมี
ความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะเล็กน้อย (ควรปรับปรุงอย่างมาก) 3 คะแนน หมายถึง ข้อคำถาม
ค่อนข้างสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ (ควรปรับปรุงเล็กน้อย) 4 คะแนน หมายถึง ข้อคำถามมีความ
สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ ผู้วิจัยจะคำนวณค่าดัชนีความตรงตามเนื้อหา โดยนับจำนวนข้อคำถาม
ที่ได้รับคะแนนระดับ 3 และ 4 จากผู้ทรงคุณวุฒิทุกคน ข้อคำถามแต่ละข้อมีค่าดัชนีความตรง (CVI) 
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ไม่ต่ำกว่า 0.80 และข้อคำถามทั้งฉบับมีค่าดัชนีความตรง (S-CVI) ไม่ต่ำกว่า 0.90 (Polit & Beck, 
2012) จากการวิเคราะห์ได้ค่า CVI เท่ากับ 0.83-1.00 และค่า S-CVI เท่ากับ 0.90 
     3.2) นำแบบสอบถามไป Try-out กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 42 คน เพ่ือ
ตรวจสอบคุณภาพด้านความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีของ Polit & Beck (2012) 
     3.3) นำแบบสอบถามจากข้อ 5 ไปวิเคราะห์หาคุณภาพด้านความเชื่อมั่น 
(Reliability) ซึ่งเป็นการวัดความคงที่ภายใน (Internal Consistency) ของครอนบาช (Cronbach) 
แบบสอบถามได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.96-0.98 ดังตารางที่ 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

(Reliability)  
 

ตัวแปร/องค์ประกอบ 
ความเที่ยงตรง    

เชิงเนื้อหา (I-CVI) 
ความเชื่อม่ัน 
(Reliability) 

สมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร 
1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
2. การบริหารแบบเครือข่าย  
3. การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร  
4. การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  
5. การบริหารแบบทุนทางสังคม  
6. การบริหารแบบไคเซ็น  
7. การบริหารแบบโฮเร็นโซ 

0.80 (4/5) 
1.00 (5/5) 
1.00 (5/5) 
1.00 (5/5) 
0.80 (4/5) 
1.00 (5/5) 
0.80 (4/5) 

0.96 
0.98 
0.98 
0.98 
0.96 
0.98 
0.96 

องค์กรสมรรถนะสูง 
1. ภาวะผู้นำร่วมสมัย 
2. การกำหนดวิสัยทัศน์ 
3. การจัดการความรู้ 
4. การจัดการกระบวนการ 
5. การให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
6. การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน 
7. การทำงานเป็นทีม 

0.80 (4/5) 
0.80 (4/5) 
1.00 (5/5) 
1.00 (5/5) 
0.80 (4/5) 
0.80 (4/5) 
1.00 (5/5) 

0.94 
0.96 
0.98 
0.98 
0.96 
0.94 
0.98 
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 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล              
  ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการติดต่อกับเทศบาลเมืองแต่ละแห่งที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยมีหนั งสือราชการจากมหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด  
ถึงนายกเทศมนตรีแต่ละแห่งที่ เป็นกลุ่มตัวอย่าง พร้อมทั้งประสานงานทางโทรศัพท์ เพ่ือส่ง
แบบสอบถามให้เทศบาลเมืองแต่ละแห่งที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ข้อมูลที่ได้ใช้ในการวิจัยเท่านั้น โดยการ
เสนอเป็นภาพรวม 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติในการวิเคราะห์  
  4.1 วิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบข้อคำถามหรือตัวบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบหรือแต่ละ
ปัจจัย เป็นเนื้อหาเดียวกันหรือไม่ โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับ
คะแนนรวม (Item Total Correlation) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สถิติการตรวจสอบนี้   
ถ้ามีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงถือว่าข้อคำถามหรือตัวบ่งชี้มีอำนาจจำแนก (Discrimination 
Validity) หรือความเที่ยงตรงตามทฤษฎี (ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน , 2558 หน้า 70-71, ประคอง กรรณสูต, 
2542) 
  4.2 วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA) ระหว่างตัว
แปรอิสระ (ตัวแปรพยากรณ์     :     สมรรถนะการบริหารเทศบาลเมือง) และตัวแปรตาม (ตัวแปรเกณฑ์หรือ
ตัวแปรถูกพยากรณ์) และทดสอบนัยสำคัญของสหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Regression Analysis: 

MRA) เพ่ือหาค่าน้ำหนักความสำคัญของสหสัมพันธ์พหุคูณระหว่างตัวแปรพยากรณ์  (สมรรถนะการ
บริหาร) กับตัวแปรถูกพยากรณ์ (องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง) 
  4.3 วิธีคัดเลือกตัวแปรเพ่ือการพยากรณ์ เทคนิคการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
(Multiple Correlation Analysis: MCA) ซึ่งเทคนิคการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณเป็นการแบ่งตัว
แปรอิสระ (X1,X2,X3…Xn) หรือตัวแปรพยากรณ์และตัวแปรตาม (Y= Y1,Y2,Y3…Yn) หรือตัวแปรเกณฑ์
หรือตัวแปรถูกพยากรณ์ ดังนั้นแต่ละชุดของตัวแปรดังกล่าวจึงมี 2 ลักษณะ ได้แก่ ตัวแปรอิสระหรือ
ตัวแปรพยากรณ์ จะต้องวิเคราะห์และสังเคราะห์หรือผู้วิจัยคัดสรรมาบนพ้ืนฐานทฤษฎี (Based on 
Theory) โดยความ สัมพันธ์ของตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ์ต้องมีความสัมพันธ์กันแบบเพียร์สัน 
(Inter Correlation) ควรน้อยกว่า 0.70 (สำราญ มีแจ้ง, 2557, หน้า 40-41) สำหรับตัวแปรตามหรือ
ตัวแปรเกณฑ์หรือตัวแปรถูกพยากรณ์หรือตัวแปร Y เป็นตัวแปรเพียงตัวเดียว ถ้ามีหลายด้านต้องรวม
คะแนนแต่ละด้านเข้าด้วยกันก่อน แล้วจึงนำมาวิเคราะห์โดยมีข้อตกลงว่าคะแนน Y ต้องกระจายเป็น
โค้งปกติเท่านั้น 
   จากเหตุผลดังกล่าวจึงมีการตรวจสอบ Multicollinearity ของความสัมพันธ์ร่วม
เชิงพหุของตัวแปรอิสระ (ตัวแปรพยากรณ์) โดยพิจารณาจากค่า Tolerance   และค่า Variance 
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Inflation Factor: VIF) โดยที่ค่า Tolerance มีค่าเข้าใกล้ 1 และ VIF<10 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรเป็น
อิสระ จากกัน (สำราญ มีแจ้ง, 2557, หน้า 42-43) 
   สำหรับการคัดเลือกตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ์เพ่ือไปพยากรณ์ตัวแปรตาม
หรือตัวแปรถูกพยากรณ์ ผู้วิจัยเลือกวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression 
Method) (ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ์ซึ่งได้จากสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง หรือพยากรณ์องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง) และวิธีการวิเคราะห์แบบ
ขั้นบันได เพ่ือคัดเลือกตัวแปรที่ดีที่สุด (Stepwise Regression Method) 
  ระยะที่ 3  สร้างแบบจำลองและแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารของ
ผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   1) ร่างแบบจำลอง (Model) สมรรถนะการบริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง
เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน 
     1.1) วิเคราะห์และสังเคราะห์แบบจำลอง (Model) จากเอกสาร ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับโมเดล (Model) หรือโครงสร้างการพัฒนาสมรรถนะการบริหารและจากการ
วิเคราะห์สมรรถนะการบริหารและองค์กรสมรรถนะสูง จากระยะที่หนึ่งและระยะที่สองให้ได้
องค์ประกอบและตัวบ่งชี้   
     1.2) ประเมินแบบจำลอง (Model) โดยวิธี Connoisseurship จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
12 คน เพ่ือสร้างแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงเทศบาล
เมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
   2) สร้างแนวทางเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง
เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน 
     2.1) ร่างโครงสร้างของแนวทางเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
     2.2) ประเมินแนวทางโดยวิธี Connoisseurship จากผู้ทรงคุณวุฒิ  จำนวน     
12 คน โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) (ผู้ทรงคุณวุฒิกลุ่มเดิม) 
 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1  สถิติพ้ืนฐาน  
    5.1.1 ค่าหาค่าเฉลี่ย ( X) ใช้สูตร ดังนี้ 

n
X

           X  


=  

       เมื่อ X แทน ค่าเฉลี่ย 
       X แทน ผลรวมของคะแนน (ข้อมูล) 
       n แทน ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
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    5.1.2 การหาค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) มีสูตร ดังนี้ 

1)-n(n

X)( - Xn
      S.D

22

 
 

=  

       เมื่อ   X แทน คะแนน (ข้อมูล) แต่ละตัว 
         n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

       2)(X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกำลังสอง 

       2X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกกำลังสอง 

  5.2 สถิติที่ใช้วิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือ 
    5.2.1 หาความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index : CVI)  (Polit & Beck, 
2012) 

N
      CVI 

n
=  

      เมื่อ  CVI แทน ดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหารายข้อ 
        n แทน จำนวนผู้เชี่ยวชาญที่ให้ความคิดเห็นว่าข้อคำถามนั้น

สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะของการวิจัย 
        N แทน จำนวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

    5.2.2 หาค่าอำนาจจำแนกหรือความตรงเชิงจำแนก (Discrimination Validity) 
โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation) (ประคอง กรรสูต, 2542, หน้า 68 ; ทรงศักดิ์  ภูสีอ่อน, 2556, หน้า 71-73) 
 

  





 




=

2222Xi)-Xi(Y
Xi))-(Y(-Xi)-(YNXi)(-XiN

       r Xi)-(YXi-Xi)-Xi(YN  

 

   เมื่อ 
Xi)-Xi(Yr  แทน ค่าอำนาจจำแนกหรือความตรงเชิงจำแนกของข้อคำถาม   

ข้อที่ i 
     Xi  แทน ชุดของคะแนนจากข้อคำถามที่ i 
     Y  แทน ชุดของคะแนนรวมจากข้อคำถามทุกข้อ 
     N  แทน จำนวนผู้ตอบแบบสอบถามที่นำมาวิเคราะห์ 
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   5.2.3 หาค่าความเที่ยง (Reliability) เป็นการหาค่าความคงที่ภายใน (Internal 
Consistency) (สมหวัง พิธิยานุวัฒน์, 2553 ; ทรงศักดิ์ ภูศรีอ่อน, 2556, หน้า, 69-70) โดยใช้วิธีหา
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (ทรงศักดิ์  ภูสีอ่อน, 2556, หน้า 69-70) 
 

       












 
−=

S
S1

1-n
n

2
t

2
i        

 

     เมื่อ   แทน สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 
       n แทน จำนวนข้อของแบบสอบถาม 

       S2
i  แทน ผลรวมคะแนนความแปรปรวนแต่ละข้อ 

       S2
t  แทน คะแนนความแปรปรวนทั้งฉบับ 

  5.3  การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
       การวิจัยนี้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS (Statistical Package 
for the Social Sciences) โดยการวิ เคราะห์ การถดถอยพหุคูณแบบปกติ  (Enter Multiple 
Regression Analysis) ซึ่งมีข้ันตอนสำคัญในการคำนวณ ดังนี้ 
    5.3.1 คำนวณหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวพยากรณ์กับตัวพยากรณ์ 
(Intercorrelation Coefficient) และระหว่างตัวพยากรณ์กับตัวเกณฑ์ (Correlation Coefficient) 
ใช้สูตรของเพียร์สัน (Guilford, 1979, pp. 83) 

  







 






=

2222 Y)(-YNX)(-XN

       r Y)( X)(  -XYN
xy

 

 

    เมื่อ 
XY

r  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรที่ 1 และ 2 

         X แทน คะแนนของตัวแปรตัวที่ 1 
         Y แทน คะแนนของตัวแปรตัวที่ 2 
         N แทน จำนวนตัวอย่าง 
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    5.3.2 ทดสอบความมีนัยสำคัญของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่คำนวณได้โดยการ
ทดสอบค่าที (t-test) (Guilford, 1979, pp. 83) 

2-n          df     ;     r    ==
2r  -  1

2  -  N
      t   

     เมื่อ t แทน ค่าสถิติทดสอบที (t-test) 
       r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
       N แทน จำนวนตัวอย่าง 

   5.3.3 คัดเลือกตัวพยากรณ์จากข้อ 1 เพื่อหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ
ระหว่างตัวพยากรณ์กับตัวเกณฑ์ ใช้สูตรดังนี้ (Kerlinger, 1986) 

t

reg

SS

SS
      R  =  

      เมื่อ   R แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
         SSreg แทน ความแปรปรวนของตัวเกณฑ์ที่สามารถอธิบายได้ด้วย

ตัวพยากรณ์ 
         SSt แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกำลังสอง 

   5.3.4 ทดสอบความมีสัยสำคัญของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ โดยใช้สูตร 
(Kerlinger, 1986)  

K )R-(1
          F

2
 

1)-K-(N R2
=  

     เมื่อ F แทน ค่าสถิติสัดส่วน F (F-ratio) 
       R2 แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
       N แทน จำนวนตัวอย่าง 
       K แทน จำนวนตัวพยากรณ์ 
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    5.3.5 การหาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (b) 

Si
Bi          ib  

Sy
=  

     เมื่อ Bi แทน beta weight ของตัวแปร i 
       Sy แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวเกณฑ์ 
       Si แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

    5.3.6 การทดสอบความมีนัยสำคัญของสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนดิบ 
(b) ของตัวพยากรณ์แต่ละตัวที่เข้ามาในสมการถดถอยว่าแต่ละตัวนั้นส่งผลต่อตัวเกณฑ์หรือไม่ 
(Kerlinger, 1986)  

1-k-n          df     ;     S.E
bi

bi
      ==     ti  

     เมื่อ t แทน ค่าสถิติทดสอบที (t-test) 
       bi แทน ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยหรือค่าน้ำหนักของตัวพยากรณ์ 
       S.Ebi แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ bi (Standard Error) 

    5.3.7 การหาค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ (Kerlinger and Pedhazur, 1973, 
pp.30) 

)iXib  
k

1i
(  -  Y        a  

=

=   

     เมื่อ Y แทน ค่าเฉลี่ยของตัวแปรเกณฑ์ 
       X แทน ค่าเฉลี่ยของตัวพยากรณ์ตัวที่ i ถึง k 

       bi แทน ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบตัว
ที่ i ถึง k 
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    5.3.8 การหาค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ถดถอย (Kerlinger, 
1986) 

)R2i-(1 

1)-k-(N / 

xi

res

SS

SS
      biS.E  =  

     เมื่อ SSres แทน ค่าความแปรปรวนของสิ่งที่เหลือ 
       SSXi แทน ค่าความแปรปรวนของตัวพยากรณ์ตัวที่ 1 
       N แทน จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 
       k แทน จำนวนตัวพยากรณ์ 

    5.3.9 การหาค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (Kerlinger, 1986) 

1-k-N

SS
      estS.E res

 

 
=  

    5.3.10 การพิจารณาตัวพยากรณ์ท่ีดีนั้น พิจารณาจากการเพิ่มของ R       และ b อย่าง
มีนัยสำคัญพร้อมกันไป 
    5.3.11 หลักเกณฑ์ในการเลือกตัวพยากรณ์จากการวิเคราะห์ข้อที่ 1 เพ่ือหาค่า R 
ตามข้อ 3 นั้น ใช้หลักเกณฑ์การเลือกคือ เลือกค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวพยากรณ์กับตัว
เกณฑ์ที่มีค่าสูงสุดเป็นตัวพยากรณ์ตัวแรกที่เลือกเข้าสมการก่อน และตัวต่อมาเลือกตัวพยากรณ์ที่มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวพยากรณ์กับตัวเกณฑ์ที่ถัดรองลงมาจากตัวแรกที่เข้าสมการไปแล้ว 
และมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวพยากรณ์ด้วยกันต่ำ กระทำเช่นนี้จนถึงตัวสุดท้าย 
 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาแบบจำลองสมรรถนะการบริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของ
เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Method) โดยการวิเคราะห์ด้วยสถิติแบบพหุตัวแปร (Multivariate Analysis) ซึ่งมีการดำเนินการ
วิจัย 3 ระยะ ดังนี้ 
 ระยะที่ 1 การกำหนดสมรรถนะและตัวบ่งชี้การบริหารของผู้บริหารเพื่อพยากรณ์การ
เข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในระยะที่หนึ่งนี้ ผู้วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์สมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารสำหรับพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยหาอำนาจจำแนก (Discrimination Validity: rxi) เป็นรายข้อเพื่อตรวจสอบ
ว่าตัวบ่งชี้แต่ละข้อ วัดในสิ่งเดียวกันหรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน (Homogeneity)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



191 

ตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกของตัวบ่งช้ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
1 . ก า ร บ ริ ห า ร

ทรัพยากร มนุษย์ 
1. กำหนดลักษณะงานและหน้าที่ความรับผิดชอบโดย
คำนึงถึงการปรับปรุงกระบวนการทำงานของบุคลากรให้
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

0.433* 

2. กำหนดลักษณะงานและหน้าที่ความรับผิดชอบโดย
คำนึงถึงศักยภาพในการทำงานของบุคลากร  

0.343* 

3. มีการสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและ
พัฒนาเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ  

0.515* 

4. การได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาเพื่อยกระดับความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติเกี่ยวกับงานที่บุคลากรรับผิดชอบ  

0.438* 

5. หลักสูตรที่บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนา 
สามารถนำมาประยุกต์ใช้ในการทำกิจกรรมที่เป็นหน้าที่
ทีบุ่คลากรรับผิดชอบ  

0.496* 

6. มีการจัดฝึกอบรมโดยให้บุคลากรรวมกลุ่มกัน เพ่ือ
ระดมความคิดช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น  

0.490* 

7.     การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ ความสามารถ
และทักษะในการทำงาน  

0.379* 

8. การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้ฝึกฝนทักษะ
ทางการสื่อสาร  

0.542* 

9. การส่งเสริมให้บุคลากรนำเสนอผลงานกิจกรรมแก่
เพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งหัวหน้างานและผู้บริหาร เพ่ือจูงใจ
ให้ทุกคนในเทศบาลนำผลงานของบุคลากรไปใช้
ปรับปรุงกระบวนการทำงานให้ดียิ่งขึ้น  

0.432* 

10 .   การส่ ง เสริม ให้ บุ คล ากร ได้ ท ดลองปรับป รุ ง
กระบวนการทำงานด้วยวิธีใหม่อยู่เสมอ  

0.398* 

11. มีการจัดหลักสูตรฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้นำให้กับบุคลากร  

0.412* 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
 12. มีการจัดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้

มีมาตรฐานเดียวกัน  
0.512* 

13. บุคลากรมีความเข้าใจหลักเกณฑ์ในการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  

0.480* 

14. หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน บุคลากร
ได้รับผลสะท้อนกลับ (Feedback)  

0.455* 

15. มีการใช้ผลประเมินการปฏิบัติงานในการพิจารณา
ความดีความชอบ  

0.508* 

16. มีการจ่ายรางวัลค่าตอบแทนให้บุคลากร สอดคล้อง
และเชื่อมโยงกับกิจกรรมที่บุคลากรทำงาน  

0.515* 

17. การจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจำปีให้กับบุคลากร
ทุกคน  

0.487* 

18. การจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานโดยคำนึงถึง
สุขภาพและความปลอดภัยของบุคลากร  

0.491* 

19. มีการสร้างจิตสำนึกด้านความปลอดภัยในการทำงาน
ให้แก่บุคลากร  

0.398* 

20. มีช่องทางในการรับฟังข้อร้องทุกข์ของบุคลากร
หลากหลายช่องทาง เช่น ผ่านทางกล่องรับฟังความ
คิดเห็นผ่านทางโทรศัพท์ ฯลฯ  

0.488* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.1 พบว่า ตัวบ่งชี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดงว่าตัวบ่งชี้
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน (Homogeneity) 
ตามลักษณะที่ต้องการวัด เพ่ือคัดสรรตัวแปรหรือตัวพยากรณ์ 
 
 



193 

ตารางท่ี 4.2  ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบเครือข่าย 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบเครือข่าย 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
2. การบริหารแบบ
เครือข่าย 

1. มีการสร้างเครือข่ายเชิงพื้นที่ในเขตเทศบาล  0.611* 
2. มีการพัฒนาอาศัยกิจกรรมให้เกิดขึ้นในพ้ืนที่ เขต
เทศบาลเป็นเป้าหมายนำทาง  

0.508* 

3. มีการบูรณาการการจัดการเชิงพ้ืนที่โดยมีกิจกรรม
เป็นภารกิจในการทำงานร่วมกัน  

0.422* 

4. มีการจัดกิจกรรมให้ เกิดขึ้นของเครือข่ายโดยมี
ความสัมพันธ์ทั้งด้านวัฒนธรรม สังคม เศรษฐกิจ และ
การใช้ทรัพยากรในพื้นที่เป็นสำคัญ  

0.248* 

5. มีการสร้างเครือข่ายที่ เกิดขึ้นโดยอาศัยภารกิจ/
กิจกรรมและการก่อตัวของชุมชนเป็นแนวทางในการ
ออกแบบเครือข่าย  

0.487* 

6. มีการสร้างความเชื่อมโยงของเครือข่ายทั้งภายใน
เทศบาลและภายนอกเทศบาล โดยเฉพาะเขตพ้ืนที่ของ
เทศบาล  

0.531* 

7. มีการติดต่อประสานงานทั้งเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการโดยใช้โทรศัพท์หรือการออกหนังสือเชิญ  

0.542* 

8. มีโครงสร้างความสัมพันธ์ของเครือข่ายเข้าพ้ืนที่
เทศบาลโดยมีรวมศูนย์กิจกรรมในระดับพ้ืนที่ขนาดใหญ่
และศูนย์ประสานงานย่อยในพ้ืนที่ขนาดเล็ก  

0.347* 

9. มีการสร้างเครือข่ายโดยมีกิจกรรมการสื่อสารและ
การเคลื่ อน ไหว เชิ ง พ้ื นที่ โดยมี แกนนำของ พ้ื นที่
ประสานงาน  

0.441* 

10. มุ่งเน้นเชื่อมโยงและความสนใจของสมาชิกขนาด
ย่อยเพ่ือให้เครือข่ายประสานงานกันสะดวกข้ึน  

0.522* 

11.  มีการรวมกัน เป็ น เครือข่ ายโดยตั้ งอยู่บนฐาน
ผลประโยชน์ร่วมกันกับชุมชน  

0.548* 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบเครือข่าย 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
 12. มีการสร้างระบบกลไกอย่างชัดเจน สร้างระบบจูงใจ

ที่เพียงพอและดึงดูดให้เข้ามีส่วนร่วม  
0.433* 

13. มีการสนองความต้องการของชุมชนด้านกายภาพ
ความปลอดภัยในชีวิต และการยอมรับนับถือ  

0.297* 

14. มีการสร้างความไว้วางใจกันและกัน มีความเชื่อมั่น
ร่วมกัน การสร้างศรัทธาในพลังเครือข่ายที่ทำให้เกิด
ความร่วมมือกัน  

0.431* 

15. มีการสร้างความโปร่งใส และตรวจสอบได้ในพ้ืนที่
ชุมชนในเขตเทศบาล  

0.612* 

16. มีการสร้างเครือข่ายของเทศบาลให้มีการจัดทำ 
SWOT เป็นปัจจุบันพร้อมที่จะใช้วางแผนปฏิบัติงาน  

0.558* 

17.  การสร้างเครือข่ ายของเทศบาลมีการกำหนด
วัตถุประสงค์ตามแผนงานเครือข่ายให้สอดคล้องกับ
ปัญหา  

0.471* 

18. การสร้างเครือข่ายของเทศบาลมีการจัดทำโครงการ/
กิจกรรมที่เป็นนวัตกรรมใหม่ๆ และนำไปสู่ความสำเร็จ  

0.344* 

19. การสร้างเครือข่ายของเทศบาลมีการจัดทำรายงาน
ผลการปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงโดยมีสมาชิกเครือข่ายมี
ส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและประชุม  

0.421* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.2 พบว่า ตัวบ่งชี้การบริหารแบบเครือข่ายมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดงว่าตัวบ่งชี้
การบริหารแบบเครือข่ายทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน (Homogeneity) 
ตามลักษณะที่ต้องการวัด เพ่ือคัดสรรตัวแปรหรือตัวพยากรณ์ 
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ตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
3.  การบริหารแบบ
คุ ณ ภ า พ ทั่ ว ทั้ ง
องค์กร 

1. มีการโน้มน้าวจิตใจบุคลากรให้ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์
ของเทศบาล  

0.558* 

2. มีการชี้นำแนวทางที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน
ให้กับบุคลากรในเทศบาล  

0.584* 

3. มีการแก้ปัญหาที่ เกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิผลใน
เทศบาล  

0.542* 

4. สามารถควบคุม กำกับ ดูแลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอย่างมีประสิทธิผล  

0.327* 

5. มีการใช้เทคนิคทางการบริหารในการพัฒนาคุณภาพ
งานของเทศบาลให้เกิดประสิทธิผล  

0.414* 

6. มีแผนงาน/ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาและ
การอบรมอย่างต่อเนื่อง  

0.438* 

7. บุคลากรภายในเทศบาลมีการแลกเปลี่ยนและ
ถ่ายทอดความรู้  ซึ่งกันและกัน  

0.521* 

8. บุคลากรภายในเทศบาลสามารถเชื่อมโยงความรู้จาก
การศึกษาและการอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน  

0.387* 

9. บุคลากรภายในเทศบาลสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มศักยภาพ  

0.422* 

10. มีการถ่ายทอดความคิด ความรู้สึกต่อกันอย่าง
ตรงไปตรงมา  

0.503* 

11. บุคลากรกล้าเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหาในการทำงาน
ร่วมกัน  

0.477* 

12. บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือหา
แนวทางในการแก้ปัญหาอย่างตรงไปตรงมา  

0.432* 

13. บุคลากรในทีมช่วยเหลือกันทำงานด้วยความจริงใจ  0.335* 
14. บุคลากรในทีมมีความรัก สามัคคี ผูกพันกันในการ
ทำงานเป็นทีม  

0.424* 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
 15. บุคลากรในทีมพร้อมที่จะอุทิศตนที่จะปฏิบัติงานให้

สำเร็จด้วยดี  
0.377* 

16. เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงาน
อย่างเต็มความสามารถ  

0.452* 

17. บุคลากรมีการแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายใน
ทีมอย่างสร้างสรรค์  

0.337* 

18. บุคลากรมีการปฏิบัติ งานตามบทบาทที่ ได้ รับ
มอบหมายตามที่กำหนดไว้  

0.324* 

19. บุคลากรมีการตัดสินใจที่มีการใช้เหตุผลอย่างยืดหยุ่น
ได้ตามสถานการณ์  

0.414* 

20. บุคลากรมีการเลือกวิธีการทำงานที่เหมาะสม  0.311* 
*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.3 พบว่า ตัวบ่งชี้การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กรมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดง
ว่าตัวบ่งชี้การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กรทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน 
(Homogeneity) ตามลักษณะที่ต้องการวัด เพ่ือคัดสรรตัวแปรหรือตัวพยากรณ์ 
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ตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
4. การบริหารแบบ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

1. มีการกำหนดทิศทางการดำเนินงานทั้งวิสัยทัศน์    
พันธกิจ วัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน  

0.408* 

2. มีการกำหนดแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติงานของ
เทศบาล สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร  

0.455* 

3. มีแผนงาน โครงการต่างๆ ที่ดำเนินการสนับสนุน
เป้าหมายของเทศบาล  

0.311* 

4. มีการกำหนดตัวชี้วัดการบรรลุเป้าหมายและผลการ
ปฏิบัติงานของเทศบาล  

0.378* 

5. มีการประเมินและติดตามตรวจสอบแผนกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการอย่างชัดเจนและสม่ำเสมอ  

0.457* 

6. มีการแบ่งโครงสร้างเทศบาลเป็นส่วนงานต่างๆ อย่าง
ชัดเจน 

0.431* 

7. มีสายการบังคับบัญชาที่เป็นระบบ มีความคล่องตัวใน
การสื่อสารและประสานงาน  

0.432* 

8. มีการกำหนดขอบเขต อำนาจหน้าที่ของบุคลากรของ
เทศบาลไว้อย่างชัดเจน  

0.327* 

9. มีการสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ ต่ างๆ และจัดสรร
งบประมาณสำหรับการดำเนินกิจกรรมต่างๆ อย่าง
เหมาะสม  

0.445* 

10. มีการวางแผนกำลังคนให้เพียงพอและเหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

0.422* 

11. มีการแต่งตั้งหรือมอบหมายงานอย่างเหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคลากร  

0.556* 

12. มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วม
ประชุม อบรม สัมมนาและศึกษาดูงาน  

0.632* 

13. มีการสนับสนุนให้บุคลากรในเทศบาลได้พัฒนา
ตนเองให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ  

0.345* 
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ตารางท่ี 4.4 (ต่อ) 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
 14. มีการนำผลจากการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรตามตัวชี้วัดที่กำหนดไว้แจ้งให้บุคลากร
ทราบเพ่ือปรับปรุง  

0.397* 

15. มีการส่งเสริมให้ ใช้ความสามารถ ทักษะ และ
ศักยภาพในการทำงานเต็มท่ี  

0.409* 

16. มีการให้รางวัลแก่บุคลากรในองค์กรตามระดับของ
ผลการปฏิบัติงาน  

0.413* 

17. มีการกระจายอำนาจการตัดสินใจด้วยการเพ่ิม
อำนาจในการปฏิบัติงานแก่บุคลากรในเทศบาล  

0.542* 

18. มีการให้รางวัลสำหรับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่
ให้บุคลากร 

0.532* 

19. ได้ทำหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะ พี่เลี้ยง ที่ปรึกษาและเป็นผู้
เกื้อหนุนการเรียนรู้ของบุคลากรในเทศบาล  

0.611* 

20. มุ่งเน้นการทำงานเป็นทีมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ป ระสบ การณ์ เพ่ื อ ให้ เกิ ด รู ป แบ บ การท ำงาน ที่
หลากหลาย สร้างสรรค์  

0.547* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่  4.4 พบว่า ตัวบ่งชี้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดง
ว่าตัวบ่งชี้การบริการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน 
(Homogeneity) ตามลักษณะที่ต้องการวัด เพ่ือนำไปวัดตัวแปรพยากรณ ์
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ตารางท่ี 4.5  ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกของตัวบ่งช้ีการบริหารแบบทุนทางสังคม 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบทุนทางสังคม 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
5. การบริหารแบบ
ทุนทางสังคม 

1. เทศบาลพบปะสนทนากับบุคลากรในเทศบาลเป็น
ประจำ  

0.644* 

2. เทศบาลไปร่วมกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มชุมชนใน
เทศบาลสม่ำเสมอ  

0.520* 

3. เทศบาลมีการทำงาน/การติดต่อกับเครือข่ายชุมชน
ของเขตเทศบาล  

0.415* 

4. เทศบาลมีส่วนช่วยเหลือบุคคลในชุมชนเมื่อมีปัญหา  0.432* 
5. เทศบาลมีส่วนร่วมในการสืบสานวัฒนธรรมและภูมิ
ปัญญาท้องถิ่นของชุมชนในเขตเทศบาล  

0.422* 

6. เทศบาลให้ความช่วยเหลือส่วนรวมของชุมชนในเขต
เทศบาลด้วยการบริจาคทรัพย์ เช่น สร้างวัด ศาลา
ประชาคม หรือสิ่งที่เป็นสาธารณะประโยชน์  

0.541* 

7. เทศบาลได้ เสริมสร้างบทบาทครอบครัว ชุมชน    
ศาสนสถาน ให้เข้มแข็ง มีสัมพันธภาพที่ดีกับชุมชน  

0.387* 

8. เทศบาลได้ให้ความสำคัญกับสถาบันทางครอบครัวใน
ชุมชนเทศบาล  

0.427* 

9. เทศบาลสนับสนุนให้ชุมชนตั้งชมรมผู้สูงอายุ ชมรม
กีฬา และชมรมการออกกำลังกายและโรงเรียน ผู้สูงอายุ 
เป็นต้น 

0.434* 

10. เทศบาลให้ความสำคัญกับการดำเนินกิจกรรมพัฒนา
ชุมชน การประกอบอาชีพ และการพัฒนาผู้นำชุมชน  

0.336* 

11. เทศบาลมีความไว้วางใจต่อคนในชุมชน  0.348* 
12. ประชาชนแต่ละชุมชนของเทศบาลให้ความไว้วางใจ
ต่อผู้บริหารของเทศบาล  

0.421* 

13. ประชาชนแต่ละชุมชนของเทศบาลให้ความไว้วางใจ
ในด้านความปลอดภัยในชีวิต  

0.378* 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบทุนทางสังคม 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
 14. เทศบาลสามารถสร้างความสัมพันธ์และความ

ร่วมมือกับชุมชนเพื่อพัฒนาชุมชน  
0.299* 

15. เทศบาลมีการกำหนดตัวบ่งชี้และระดับความสำเร็จ
ให้ชุมชนได้รับทราบ  

0.378* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่  4.5 พบว่า ตัวบ่งชี้การบริหารแบบทุนทางสังคม มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดง
ว่าตัวบ่งชี้การบริหารแบบทุนทางสังคมทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้  หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน 
(Homogeneity) ตามลักษณะที่ต้องการวัด เพ่ือคัดสรรตัวแปรหรือตัวพยากรณ์ 
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ตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกของตัวบ่งช้ีการบริหารแบบไคเซ็น 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบไคเซ็น 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
6. การบริหารแบบ
ไคเซ็น 

1.  เทศบาลมีข้อกำหนดในการปฏิบัติงานตามหลัก        
ธรรมาภิบาล  

0.455* 

2. เทศบาลมีหลักเกณฑ์ที่ดีในการประเมินผลงานของ
บุคลากรที่มีความยุติธรรม  

0.436* 

3. เทศบาลมีเป้าหมายที่ดีในการกำหนดข้อปฏิบัติของ
ทีมงาน  

0.347* 

4. เทศบาลมีหลักเกณฑ์ในการทำงานร่วมกันเป็นทีม  0.414* 
5. ทีมงานของบุคลากรแต่ฝ่ายจะทำงานตามข้อกำหนด
ของเทศบาลเป็นอย่างดี  

0.532* 

6. บุคลากรของเทศบาลใช้ความรู้ความสามารถที่ตนเอง
มีทำงานเพ่ือให้เทศบาลบรรลุเป้าหมาย  

0.447* 

7. บุคลากรทุกคนเต็มใจปฏิบัติงานล่วงเวลาเพ่ือให้งาน
เสร็จ  

0.636* 

8. มีข้อกำหนดในการพัฒนางานด้วยวิธีการทำงาน
ใหม่ๆ   

0.438* 

9.  บุ คลากรของเทศบาลมีความพยายามพัฒ นา
ความสามารถของตนเองเพ่ือให้งานที่รับผิดชอบเกิดผล
รับที่ดี  

0.544* 

10. บุคลากรมีความภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกในการทำงาน
เป็นทีม  

0.482* 

11. มีการให้ข้อเสนอแนะของการปรับปรุงงานโดย
เริ่มต้นที่ตัวบุคลากรทุกคน  

0.438* 

12 .  มี ข้ อ เสน อแน ะของก ารท ำงาน เพ่ื อ พั ฒ น า
ความสามารถของบุคลากรแต่ละบุคคล  

0.505* 

13. เสนอแนะบุคลากรในการทำงานที่ซับซ้อนให้ทำงาน
ง่ายขึ้น  

0.481* 
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ตารางท่ี 12 (ต่อ) 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบไคเซ็น 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
 14.  ข้อดีของการทำงานตามขั้นตอนของผู้บริหาร

เสนอแนะ ทำให้ประสิทธิผลงานมีเพ่ิมข้ึน  
0.495* 

15. บุคลากรทุกคนเข้าใจการทำงานเป็นทีมเพ่ือสร้าง
คุณภาพชีวิตและคุณภาพงานท่ีดีขึ้น  

0.504* 

16. บุคลากรปฏิบัติงานตามแผนของเทศบาลและมีการ
ปรับปรุงแผนงานอย่างต่อเนื่องทำให้บุคลากรแสดงถึง
ความสามารถของตนเอง  

0.515* 

17. บุคลากรทุกคนมีความผูกพันกับการทำงานใน
เทศบาล  

0.387* 

18. บุคลากรเชื่อว่าความคิดในการปฏิบัติงานของคนสิบ
คนย่อมดีกว่าความคิดของคนๆ เดียว  

0.415* 

19. บุคลากรมีส่วนร่วมในการค้นหาปัญหาจากการ
ทำงานและหาสาเหตุ  

0.448* 

20. บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดลำดับความสำคัญของ
งานและปัญหา  

0.388* 

21. บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นในการ
ประชุมทีมงานทุกครั้ง  

0.407* 

22. บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดสิ่งที่ต้องทำและ
กำหนดผู้รับผิดชอบ  

0.488* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.6 พบว่า ตัวบ่งชี้การบริหารแบบไคเซ็น มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดงว่าตัวบ่งชี้
การบริหารแบบไคเซ็นทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน (Homogeneity) ตาม
ลักษณะที่ต้องการวัด เพ่ือคัดสรรตัวแปรหรือตัวพยากรณ์ 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกของตัวบ่งช้ีการบริหารแบบโฮเร็นโซ 
 

สมรรถนะการ
บริหาร 

ตัวบ่งชี้การบริหารแบบโฮเร็นโซ 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
7. การบริหารแบบ
โฮเร็นโซ 

1. ในที่ทำงานของท่าน บุคลากรในทีมให้ความร่วมมือ
และช่วยเหลืองานเป็นอย่างดี                      

0.433* 

2. ทุกคนในทีมมีสิทธิแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน 
เพ่ือให้บรรลุความสำเร็จของเทศบาล  

0.434* 

3. ในองค์กรควรมีการวางแผนการทำงานในลักษณะ
เน้นการทำงานเป็นทีม  

0.451* 

4. มีลักษณะการทำงานแบบครอบครัวที่สมาชิกมีส่วน
เป็นเจ้าของ  

0.411* 

5 . การท ำงาน เป็ นที มของเท ศบ าลท ำให้ งาน มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  

0.234* 

6. มีการสอนงานโดยหัวหน้าที่มีความเชี่ยวชาญ  0.387* 
7. มีการประเมินผลการเลื่อนตำแหน่งโดยใช้ระบบ
อาวุโสเป็นหลัก  

0.288* 

8. ให้ความสำคัญกับการเคารพกับผู้ที่อาวุโสกว่า  0.445* 
9. มีการขึ้นเงินเดือนและค่าจ้างจะขึ้นอยู่กับอายุการ
ทำงาน  

0.214* 

10. การสื่อสารภายในเทศบาลมีลักษณะเป็นกันเองและ
มีความสุภาพอยู่เสมอ  

0.337* 

11. มีการรายงานผลการปฏิบัติงาน ทำให้งานเกิด
ประสิทธิผลมากข้ึน  

0.205* 

12. ให้ความสำคัญกับการรายงานความคืบหน้าของงาน
อยู่เสมอ  

0.401* 

13. บุคลากรในเทศบาลของท่านมีการปรึกษาและให้
คำแนะนำกัน อยู่เป็นประจำ  

0.272* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.7 พบว่า ตัวบ่งชี้การบริหารแบบโฮเร็นโซ มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดงว่าตัวบ่งชี้
การบริหารแบบโฮเร็นโซทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน (Homogeneity) ตาม
ลักษณะที่ต้องการวัด เพ่ือคัดสรรตัวแปรหรือตัวพยากรณ์ 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกตัวบ่งชี้ของการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง
ของผู้บริหารด้านภาวะผู้นำร่วมสมัย 

 

การบริหารเพื่อเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง 

ตัวบ่งชี้การบริหารทางด้านภาวะผู้นำร่วมสมัย 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
1. ภาวะผู้นำร่วมสมัย 1. มีความสามารถสร้างวิสัยทัศน์ที่ท้าทายและเป็นไปได้  0.404* 

2. มีความสามารถขับเคลื่อนองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์  0.287* 
3. มีความสามารถในการบริหารจัดการเชิงรุก  0.345* 
4. มีความสามารถในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์  0.312* 
5. มีความสามารถในการบริหารจัดการความเสี่ยง  0.304* 
6. มีความสามารถในการบริหารจัดการความขัดแย้ง  0.447* 
7. มีความสามารถในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  0.381* 
8. มีความม่ันคงในเป้าหมาย  0.244* 
9. มีความกล้าหาญทางจริยธรรม  0.348* 
10 .  มี การตั ดสิน ใจได้ อย่ างทั นท่ วงที โดยยึดหลั ก         
ธรรมาภิบาล  

0.212* 

11. มีการกระจายอำนาจการตัดสินใจให้กับบุคลากร  0.378* 
12. มีความสามารถในการจูงใจการทำงานของบุคลากร
ให้บรรลุเป้าหมาย  

0.277* 

13. มีการสร้างแรงบันดาลใจแก่บุคลากร  0.322* 
14. มีวิธีในการสร้างบรรยากาศการทำงาน  0.228* 
15. มีบุคลิกภาพที่ดี  0.398* 
16. มีความสามารถในการเป็นผู้นำชุมชนในเขตพ้ืนที่
บริการ  

0.244* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.8 พบว่า ตัวบ่งชี้ภาวะผู้นำ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมรายด้านสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดงว่าตัวบ่งชี้การ
บริหารด้านภาวะผู้นำร่วมสมัยทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน (Homogeneity) 
ตามลักษณะที่ต้องการวัด ที่จะนำไปวัดตัวแปรเกณฑ์หรือตัวถูกพยากรณ์ 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกตัวบ่งชี้ของการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง
ของผู้บริหารด้านการกำหนดวิสัยทัศน์ 

 

การบริหารเพื่อเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง 

ตัวบ่งชี้การบริหารทางด้านการกำหนดวิสัยทัศน์ 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
2. การกำหนด
วิสัยทัศน์ 

1. มีพันธกิจที่ชัดเจน สนับสนุนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  0.433* 
2. มีกระบวนการดำเนินงานตามพันธกิจเพ่ือนำไปสู่
วิสัยทัศน์  

0.201* 

3. มีการกำหนดกลยุทธ์ที่ท้าทายมีความเป็นไปได้  0.324* 
4. มีการดำเนินงานตามกลยุทธ์ที่มีความยืดหยุ่น  0.341* 
5. มีการเชื่อมโยงตัวชี้วัดเข้ากับวิสัยทัศน์และพันธกิจ  0.398* 
6. มีวัฒนธรรมองค์กรที่ทุกคนมุ่งมั่น กระตือรือร้นต่อ
การที่จะบรรลุวิสัยทัศน์  

0.425* 

7 .  มีค่ านิ ยมและแนวทางปฏิ บั ติ ของบุ คลากรใน
สถานศึกษาที่ มีความสอดคล้องและเชื่ อมโยงกับ
วิสัยทัศน์  

0.534* 

8. มีการสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการนำพา
เทศบาลสู่วิสัยทัศน์  

0.540* 

9. มีแผนปฏิบัติการที่ยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนต่อ
การเปลี่ยนแปลงได้เท่าทันสถานการณ์  

0.447* 

10. มีการถ่ายทอดแผนปฏิบัติการไปสู่การปฏิบัติอย่าง
ชัดเจน  

0.408* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.9 พบว่า ตัวบ่งชี้ด้านการกำหนดวิสัยทัศน์ มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมรายด้านสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดงว่า
ตัวบ่งชี้การบริหารด้านการกำหนดวิสัยทัศน์ทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน 
(Homogeneity) ตามลักษณะที่ต้องการวัด ที่จะนำไปวัดตัวแปรเกณฑ์หรือตัวถูกพยากรณ์ 
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ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกตัวบ่งชี้ของการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง
ของผู้บริหารด้านการจัดการความรู้ 

 

การบริหารเพื่อเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง 

ตัวบ่งชี้การบริหารทางด้านการจัดการความรู้ 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
3. การจัดการความรู้ 1. มีการจัดเก็บข้อมูลและบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยี

สารสนเทศ  
0.502* 

2. มีการสร้างและสะสมความรู้เชื่อมโยงกับตัวชี้วัดต่างๆ  0.508* 
3. ฝ่ายต่างๆ ทำงานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์  0.399* 
4. มีการนำความรู้จากภายนอกมาใช้อย่างเหมาะสม  0.425* 
5. มีวิธีการวัดผลการดำเนินการสามารถตอบสนอง
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว  

0.417* 

6. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ  0.328* 
7. มีการใช้องค์ความรู้และทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้
บุคลากรฝังลึกลงไปในวิถีการปฏิบัติงาน  

0.349* 

8. มีข้อมูลสารสนเทศที่สำคัญ มีระบบการรักษาความ
ปลอดภัยพร้อมใช้งานเสมอ  

0.521* 

9. มีการจัดเก็บสามารถนำมาใช้ได้อย่างรวดเร็ว  0.502* 
10. มีการถอดบทเรียนของการบริหารจัดการเทศบาล  0.441* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.10 พบว่า ตัวบ่งชี้ด้านการจัดการความรู้ มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมรายด้านสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดงว่า
ตัวบ่งชี้การบริหารด้านการจัดการความรู้ทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน 
(Homogeneity) ตามลักษณะทีต่้องการวัด ที่จะนำไปวัดตัวแปรเกณฑ์หรือตัวถูกพยากรณ์ 
 
 
 
 

 
 
 



207 

ตารางท่ี 4.11  ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกตัวบ่งชี้ของการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง
ของผู้บริหารด้านการจัดการกระบวนการ 

 

การบริหารเพื่อเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง 

ตัวบ่งชี้การบริหารทางด้านการจัดการกระบวนการ 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
4. การจัดการ
กระบวนการ 

1. มีการวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรและชุมชน  0.441* 
2. มีการวิเคราะห์การบริหารจัดการของทุกฝ่ายใน
เทศบาล  

0.376* 

3. มีการเชื่อมโยงระหว่างขั้นตอนที่สำคัญ และตัวชี้วัดที่
มีผลต่อความสำเร็จของเทศบาล  

0.348* 

4. มีการจัดลำดับขั้นตอนการทำงานของกระบวนการ
ดำเนินงานของเทศบาล  

0.422* 

5. มีวิธีการปฏิบัติที่ยืดหยุ่น  0.377* 
6. มีวิธีการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม  0.445* 
7. มีการนำผลการทบทวนการดำเนินการไปใช้จัดลำดับ
ความสำคัญของกระบวนการที่ต้องปรับปรุงอย่าง
ต่อเนื่อง  

0.398* 

8. มีการปรับปรุงกระบวนการหลักและกระบวนการ
สนับสนุนของเทศบาลอย่างสม่ำเสมอ  

0.424* 

9. มีการใช้ข้อมูลย้อนกลับจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  0.502* 
10. มีการนำปัญหามาวิเคราะห์สาเหตุ  0.533* 
11. มีการเปรียบเทียบการทำงานกับหน่วยงานอ่ืนที่มี
ภารกิจคล้ายคลึงกัน  

0.422* 

12. มีการตรวจสอบกระบวนการที่มีความเสี่ยงสูง  0.379* 
13. มีการกำหนดแนวทางป้องกันกระบวนการที่มีความ
เสี่ยง  

0.413* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่  4.11 พบว่า ตัวบ่งชี้ด้านการจัดการกระบวนการ มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมรายด้านสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุก
ข้อ) แสดงว่าตัวบ่งชี้การบริหารด้านการจัดการกระบวนการทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็น
เนื้อหาเดียวกัน (Homogeneity) ตามลักษณะที่ต้องการวัด ที่จะนำไปวัดตัวแปรเกณฑ์หรือตัวถูก
พยากรณ ์
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกตัวบ่งชี้ของการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง
ของผู้บริหารด้านการให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 

การบริหารเพื่อเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง 

ตัวบ่งชี้การบริหารทางด้านการจัดการ 
ให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

อำนาจจำแนก 
(rxi) 

5. การให้ความสำคัญ
กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

1. มีการให้บริการได้ตรงความต้องการของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียและชุมชนที่มาติดต่องานของเทศบาล  

0.422* 

2. มีความร่วมมือกันระหว่างบุคลากรและชุมชน  0.372* 
3. มีการสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการทำงาน
ระหว่างบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของชุมชน  

0.377* 

4. มีการทราบว่าใครคือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของชุมชน  0.404* 
5. มีการให้บริการที่ประทับใจกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ
ชุมชน  

0.448* 

6. มีการรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
และชุมชน  

0.378* 

7. มีการวัด สำรวจ เก็บข้อมูลความต้องการ ความพึง
พอใจของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและชุมชน พร้อมรับฟัง
ความคิดเห็น  

0.404* 

8. มีการติดต่อเพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียและชุมชน  

0.502* 

9. มีการจัดเตรียมความพร้อมในการให้บริการแก่ผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียและชุมชน  

0.334* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.12 พบว่า ตัวบ่งชี้ด้านการจัดการให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมรายด้านสูงกว่าเกณฑ์    
(ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดงว่าตัวบ่งชี้การบริหารด้านการจัดการให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน (Homogeneity) ตามลักษณะที่ต้องการวัด ที่
จะนำไปวัดตัวแปรเกณฑ์หรือตัวถูกพยากรณ์ 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกตัวบ่งชี้ของการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง
ของผู้บริหารด้านการมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน 

 

การบริหารเพื่อเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง 

ตัวบ่งชี้การบริหารทางด้านการ 
มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน 

อำนาจจำแนก 
(rxi) 

6. การมุ่งเน้นผลการ
ปฏิบัติงาน 

1. มีการกำหนดผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของบุคลากรและชุมชน  

0.554* 

2. มีการสร้างแรงจูงใจให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการ
กำหนดเกณฑ์ผลการปฏิบัติงาน  

0.485* 

3. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลและ
ชุมชน  

0.442* 

4 . มี ก ารสร้ างผล งาน ให้ มี ป ระสิ ท ธิ ผ ลตามแผน
ยุทธศาสตร์ของเทศบาล  

0.478* 

5. มีการพัฒนาคุณภาพการให้บริการแก่ชุมชน  0.351* 
6. มี การสร้ างแรงจู งใจ  มีประสิทธิภ าพของการ
ปฏิบัติงานในเทศบาลและชุมชน  

0.428* 

7. มีการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องในเทศบาล 
และชุมชน  

0.334* 

8. มีการติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องใน
เทศบาลและชุมชน  

0.407* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.13 พบว่า ตัวบ่งชี้ด้านการมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมรายด้านสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติ   
ทุกข้อ) แสดงว่าตัวบ่งชี้การบริหารด้านการมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือ
เป็นเนื้อหาเดียวกัน (Homogeneity) ตามลักษณะที่ต้องการวัด ที่จะนำไปวัดตัวแปรเกณฑ์หรือตัวถูก
พยากรณ ์
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์อำนาจจำแนกตัวบ่งชี้ของการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง
ของผู้บริหารด้านการทำงานเป็นทีม 

 

การบริหารเพื่อเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง 

ตัวบ่งชี้การบริหารทางด้านการทำงานเป็นทีม 
อำนาจจำแนก 

(rxi) 
7. การทำงานเป็นทีม 1. บุคลากรภายในเทศบาลให้ความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจ

ในการทำงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน  
0.448* 

2. บุคลากรภายในเทศบาลทำงานร่วมกันอย่างมีความสุข  0.407* 
3. บุคลากรภายในเทศบาลได้รับทราบข้อมูลในการทำงาน
อย่างชัดเจนและทั่วถึง  

0.514* 

4. บุคลากรภายในเทศบาลสามารถอภิปรายแสดงความ
คิดเห็นที่แตกต่างได้อย่างเปิดเผย  

0.482* 

5. บุคลากรภายในเทศบาลมีโอกาสรับรู้ปัญหาอุปสรรคใน
การดำเนินงานอย่างตรงไปตรงมา  

0.397* 

6. บุคลากรภายในเทศบาลมีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ทำงาน  

0.421* 

7. บุคลากรภายในเทศบาลมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งของความสำเร็จ  

0.389* 

8. บุคลากรภายในเทศบาลทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เป้าหมายของเทศบาลอย่างทั่วถึง  

0.442* 

9. บุคลากรภายในเทศบาลให้การยอมรับวัตถุประสงค์การ
ทำงานที่ร่วมกันกำหนดขึ้น  

0.337* 

10. บุคลากรภายในเทศบาลมีความเชื่อถือศรัทธากันและ
กัน  

0.412* 

11. สภาพการทำงานในเทศบาลมีความเป็นมิตรและ
ไว้วางใจกัน  

0.411* 

12. มีการมอบหมายงานที่สำคัญๆ ให้บุคลากรฝ่ายต่างๆ 
ดำเนินการด้วยความไว้วางใจ  

0.328* 

13. บุคลากรภายในเทศบาลมีความตระหนักว่าทุกคนมี
ความสำคัญต่อการทำงาน  

0.411* 

14. บุคลากรภายในเทศบาลยอมรับฟังข้อเสนอแนะจาก
เพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ  

0.396* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.14 พบว่า ตัวบ่งชี้ด้านการทำงานเป็นทีม มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมรายด้านสูงกว่าเกณฑ์ (ผ่านค่าวิกฤติทุกข้อ) แสดงว่า
ตัวบ่งชี้การบริหารด้านการทำงานเป็นทีมทุกข้อสามารถจำแนกกลุ่มได้ หรือเป็นเนื้อหาเดียวกัน 
(Homogeneity) ตามลักษณะที่ตอ้งการวัด ที่จะนำไปวัดตัวแปรเกณฑ์หรือตัวถูกพยากรณ์ 
 ระยะที ่2 การคัดสรรตัวแปรหรือปัจจัยสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพื่อพยากรณ์
การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
 สำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลในระยะที่สอง ผู้วิจัยมีกระบวนการคัดสรรปัจจัยสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหาร ดังนี้ 
  1. เทคนิคการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณ (Multiple Correlation Analysis : MCA) 
เทคนิคการวิเคราะห์สหสัมพันธ์พหุคูณเป็นการแบ่ตัวแปรอิสระ (X1,X2,X3…Xn) หรือตัวแปรพยากรณ์
และตัวแปรตาม (Y=Y1,Y2,Y3…Yn) หรือตัวแปรเกณฑ์หรือตัวแปรถูกพยากรณ์ ดังนั้นแต่ละชุดของตัว
แปรดังกล่าวจึงมี 2 ลักษณะ ได้แก่ ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ์ จะต้องวิเคราะห์และสังเคราะห์
หรือผู้วิจัยคัดสรรมาบนพ้ืนฐานทฤษฎี (Based on Theory) โดยความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระหรือ
ตัวแปรพยากรณ์ต้องมีความสัมพันธ์กันแบบเพียร์สัน (Inter Correlation) สำหรับตัวแปรตามหรือตัว
แปรเกณฑ์หรือตัวแปรถูกพยากรณ์หรือตัวแปร Y เป็นตัวแปรเพียงตัวเดียว ถ้ามีหลายด้านต้องรวม
คะแนนแต่ละด้านเข้าด้วยกันก่อน แล้วจึงนำมาวิเคราะห์โดยมีข้อตกลงว่าคะแนน Y ต้องกระจายเป็น
โค้งปกติเท่านั้น 
  2. จากเหตุผลดังกล่าวจึงมีการตรวจสอบ Multicollinearity ของความสัมพันธ์ร่วมเชิง
พหุของตัวแปรอิสระ (ตัวแปรพยากรณ์) โดยพิจารณาจากค่า Tolerance    และค่า Variance Inflation 
Factor : VIF) โดยที่ค่า Tolerance มีค่าเข้าใกล้ 1 และ VIF<10 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรเป็นอิสระ
จากกัน (สำราญ มีแจ้ง, 2557, หน้า 42-43) 
  3. สำหรับการคัดเลือกตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ์เพ่ือไปพยากรณ์ตัวแปรตาม
หรือตัวแปรถูกพยากรณ์ ผู้วิจัยเลือกวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter   Regression 
Method) (ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ์ซึ่งได้จากสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูง หรือพยากรณ์องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง) และวิธีการวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณแบบขั้นบันได (Stepwise Regression Method) และมีวิธีดำเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
  เพ่ือความสะดวกในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์แต่ละ
ตัวแทนความหมาย ดังนี้ 
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X แทน ค่าเฉลี่ยของคะแนนที่ได้จากตัวแปรหรือได้จากปัจจัยสมรรถนะการ
พยากรณ์และตัวแปรที่ถูกพยากรณ์เป็นรายข้อและรายรวม 

S.D. แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนที่ได้จากตัวแปรหรือปัจจัยสมรรถนะ 
X1 แทน การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
X2 แทน การบริหารแบบเครือข่าย 
X3 แทน การบริหารคุณภาพทั้งองค์กร 
X4 แทน การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
X5 แทน การบริหารแบบทุนทางสังคม 
X6 แทน การบริหารแบบไคเซน 
X7 แทน การบริหารแบบโฮเร็นโซ 
Y แทน สมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง 
r แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
R แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R2 แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณ์/อำนาจการพยากรณ์ 
a แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ 
SE.b แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ 
SE.est แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 
b แทน สัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

β แทน สัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
t-test แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบนัยสำคัญของสหสัมพันธ์ 
F-test แทน ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบนัยสำคัญของสหสัมพันธ์พหุคูณของตัวแปรพยากรณ์

ทั้งหมด 
y แทน สมการพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงในรูปคะแนนดิบ 
z แทน สมการพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉลี่ย )X(  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของตัวแปรอิสระหรือตัวแปร
พยากรณ์และตัวแปรถูกพยากรณ์หรือตัวแปรตาม 

 

สมรรถนะการบริหาร  S.D. การแปลผล 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
6. 
7. 
8. 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (X1) 
การบริหารแบบเครือข่าย (X2) 
การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร (X3) 
การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (X4) 
การบริหารแบบทุนทางสังคม (X5) 
การบริหารแบบไคเซน (X6) 
การบริหารแบบโฮเร็นโซ (X7) 
การบริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง (Y) 

4.09 
4.23 
4.28 
4.32 
4.14 
4.38 
4.11 
4.27 

0.73 
0.84 
0.79 
0.78 
0.76 
0.79 
0.78 
0.69 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.15 พบว่า ตัวแปรหรือปัจจัยพยากรณ์มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 
4.09-4.38 และอยู่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี่ยของสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเรียงจากค่าเฉลี่ย
สูงไปต่ำ ได้แก่ การบริหารแบบไคเซน (X6) มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าการบริหารแบบอ่ืนๆ และรองลงมาเรียง
ตามค่าเฉลี่ยคือการบริหารแบบเครือข่าย (X2) (X=4.23) การบริหารแบบมุ่ งผลสัมฤทธิ์  (X4)               
(X=4.32) และการบริหารแบบคุณภาพท้ังองค์กร (X3) (X=4.28) ตามลำดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.16 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในตัวแปรอิสระหรือตัวแปรพยากรณ์ และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์กับตัวแปรเกณฑ์หรือตัวแปรตาม 

 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 Y 

X1 

X2 

X3 

X4 

X5 

X6 

X7 

1.00* 0.506* 

1.00 

0.502* 

0.408* 

1.00 

0.504* 

0.424* 

0.317* 

1.00 

0.444* 

0.431* 

0.348* 

0.405* 

1.00 

0.507* 

0.424* 

0.301* 

0.415* 

0.540* 

1.00 

0.521* 

0.420* 

0.306* 

0.419* 

0.280* 

0.527* 

1.00 

0.515* 

0.610* 

0.647* 

0.748* 

0.524* 

0.763* 

0.514* 

*มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่  4.16 พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายใน (Inter 
Correlation) ในตัวแปรพยากรณ์มีค่าอยู่ระหว่าง 0.301-0.540 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ทุกค่า โดยตัวแปรคู่ที่มีค่าสัมพันธ์สูงสุดคือ การบริหารแบบทุนทางสังคม (X5) กับการบริหารแบบ   
ไคเซน (X6) ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ภายในเท่ากับ 0.540 สำหรับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรพยากรณ์กับตัวแปรเกณฑ์หรือตัวแปรตามที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ การบริหารแบบ
ไคเซน (X6) กับตัวแปรเกณฑ์ (Y) เท่ากับ 0.763 ส่วนตัวแปรพยากรณ์ที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปร
เกณฑ์หรือตัวแปรตามต่ำสุดคือ การบริหารแบบโฮเร็นโซ (X7) มีค่าเท่ากับ 0.514  
 สำหรับค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์กับตัวแปรเกณฑ์มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.514-0.763 
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ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรพยากรณ์  (b,β) ค่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรพยากรณ์ 
(SE.b) ค่าสถิติ t (t-Value) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ค่าอำนาจการ
พยากรณ์ (R2) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (SE.est) และ
ค่าคงที่ของสมการการพยากรณ์ (a) โดยใช้ตัวแปรพยากรณ์ทั้งหมด 7 ตัวแปร ใน
ขั้นนี้ผู้ วิจัยเลือกวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression 
Method) 

 

ตัวแปร
พยากรณ์ 

b SE.b β t 
Collinearity 

Tolerance VIF 
X6 

X4 
X3 
X2 
X5 
X7 
X1 

0.244 
0.215 
0.208 
0.201 
0.166 
0.109 
0.087 

0.031 
0.034 
0.036 
0.038 
0.042 
0.044 
0.057 

0.324 
0.312 
0.226 
0.213 
0.187 
0.171 
0.104 

10.096* 
4.977* 
3.046* 
2.074* 
1.695 
1.422 
1.314 

0.623 
0.535 
0.438 
0.364 
0.272 
0.278 
0.289 

1.605 
1.894 
2.283 
2.747 
3.676 
3.597 
3.460 

R = 0.715, R2 = 0.512, SE.est = 0.045, F = 77.540**, a = 0.469 
* มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.17 พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารในการบริหาร
แบบไคเซน (X6) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (X4) การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร (X3) การ
บริหารแบบเครือข่าย (X2) การบริหารแบบทุนทางสังคม (X5) การบริหารแบบโฮเร็นโซ (X7) และการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (X1) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรหรือปัจจัยการพยากรณ์ในรูปแบบ
คะแนนดิบ เท่ากับ 0.244, 0.215, 0.208, 0.201, 0.166, 0.109 และ 0.087 ตามลำดับ มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.715 มีค่าอำนาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 51.12 ซึ่งมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 มีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์เท่ากับ 0.045 ตรวจสอบค่า 
Multicollinearity พบว่ าค่ า  Tolerance>0.10 และค่ า  VIF<10 ไม่ เกิ ด  Multicollinearity ซึ่ ง
สามารถสร้างสมการพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานตามลำดับ ดังนี้ 
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 y = 0.469 + 0.244 (X6) + 0.215 (X4) + 0.208 (X3) + 0.201 (X2)  
   + 0.166 (X5) + 0.109 (X7) + 0.087 (X1) 

 z = 0.324 (Z6) + 0.312 (Z4) + 0.226 (Z3) + 0.213 (Z2)  
   + 0.187 (Z5) + 0.171 (Z7) + 0.104 (Z1)  
 
ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) และร่วมกันพยากรณ์การเข้า

สู่องค์กรสมรรถนะสูงโดยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันได (Stepwise 
Regression Method) 

 

ตัวแปรพยากรณ์ R R2 F 

X6 

X6, X4 

X6, X4, X3 

X6, X4, X3, X2 

0.511 

0.622 

0.651 

0.771 

0.261 

0.387 

0.413 

0.594 

157.941* 

146.424* 

125.813* 

76.662* 

*นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.18 พบว่า ตัวแปรหรือปัจจัยพยากรณ์ 4 ตัว คือ การบริหาร
แบบไคเซน (X6) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (X4) การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร (X3) และการ
บริหารแบบเครือข่าย (X2) สามารถร่วมกันพยากรณ์การบริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงได้อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรพยากรณ์  (b,β) ค่า
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรพยากรณ์ 
(SE.b) ค่าสถิติ t (t-Value) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) ค่าอำนาจการ
พยากรณ์ (R2) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ (SE.est) และ
ค่าคงที่ของสมการการพยากรณ์ (a) โดยใช้ตัวแปรพยากรณ์ทั้งหมด 7 ตัวแปร ใน
ขั้นนี้ผู้ วิจัยเลือกวิธีการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นบันได (Stepwise 
Regression Method) 

 

ตัวแปร
พยากรณ์ 

b SE.b β t 
Collinearity 

Tolerance VIF 
X6 

X4 

X3 

X2 

0.248 

0.217 

0.212 

0.204 

0.034 

0.041 

0.026 

0.039 

0.252 

0.238 

0.225 

0.207 

9.181** 

5.357** 

5.274** 

3.528** 

0.748 

0.717 

0.679 

0.639 

1.337 

1.395 

1.473 

1.565 

R = 0.771, R2 = 0.595, SE.est = 0.042, a = 0.488 
** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 4.19 พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารในการบริหาร
แบบไคเซน (X6) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (X4) การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร (X3) การ
บริหารแบบเครือข่าย (X2) มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรหรือปัจจัยการพยากรณ์ในรูปแบบ
คะแนนดิบ เท่ากับ 0.248, 0.217, 0.221, 0.201 และ 0.204 ตามลำดับ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.771 มีค่าอำนาจพยากรณ์ (R2) ได้ร้อยละ 59.50 ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ตรวจสอบค่า Multicollinearity พบว่าค่า Tolerance>0.10 และค่า VIF<10 ไม่เกิด 
Multicollinearity สามารถสร้างสมการพยากรณ์ระดับสมรรถนะสูงของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กร
สมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน
ตามลำดับ ดังนี้ 

 y = 0.488 + 0.248 (X6) + 0.217 (X4) + 0.212 (X3) + 0.204 (X2)  

 z = 0.252 (Z6) + 0.238 (Z4) + 0.225 (Z3) + 0.207 (Z2)  
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 ระยะที่ 3 สร้างแบบจำลอง (Model) และแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหาร
ของผู้ บ ริ ห าร เพื่ อพ ยาก รณ์ ก าร เข้ า สู่ อ งค์ ก รสม รรถน ะสู งข อง เท ศ บ าล เมื อ งภ าค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 ร่างแบบจำลอง (Model) สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูงเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการวิเคราะห์จากเอกสาร ทฤษฎี   
และผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากระยะที่ 2 ซึ่งประกอบด้วย  
   1. ข้อค้นพบตัวแปรหรือปัจจัยพยากรณ์ การบริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงได้
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเป็นตัวแปรที่ดีที่สุดใน 4 ตัวแปร ได้แก่ 
    1.1 การบริหารแบบไคเซ็น 
    1.2 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
    1.3 การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร 
    1.4 การบริหารแบบเครือข่าย 
   2. ทฤษฎี  PDCA Model ซึ่ งเป็นแนวคิดของ Dr.Edwards W.Deming ที่ เป็น
เครื่องมืออีกแบบหนึ่งที่สำคัญสำหรับการวางแผนแก้ปัญหาอย่างยั่งยืน หลักการ PDCA-Model 
สามารถนำมาใช้เพ่ือบูรณาการปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารองค์กร/เทศบาลเมือง ให้ประสบ
ผลสำเร็จในเขตเทศบาลเมืองให้ดีขึ้นตามหลักการ PDCA (Plan-Do-Check-Act) ดังภาพประกอบ 
 

 
 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.1  หลักการ PDCA-Model 
 
    1) PDCA     คือ วงจรบริหารงานคุณภาพ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน Plan-Do-
Check-Act หรือ วางแผน-ปฏิบัติ-ตรวจสอบ-ปรับปรุง เป็นกระบวนการที่ใช้ปรับปรุงการทำงานของ
องค์กรอย่างเป็นระบบ โดยมีเป้าหมายเพื่อแก้ไขปัญหาและเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

▪ ANALYZE THE ROOT CAUSE 
▪ GENERATE COUNTERMEASURES 

STUDY
PREPARE 

PLAN OBJECTIVES 

 

▪ MONITOR THE PROGRESS 
▪ IDENTIFY BOTTLENECKS 

IMPLEMENTATION 
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    2) PDCA สามารถประยุกต์ ใช้ กับองค์กรทุ กประเภทแม้ แต่การดำเนิ น
ชีวิตประจำวัน ประยุกต์ใช้ได้หลายแง่มุม เช่น การวางแผนพัฒนาการเรียนรู้ การพัฒนาทักษะ ทักษะ
ทางเทคนิค และการสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
    3) PDCA ใช้ประโยชน์โดยการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ดีกว่าเกิดการ
ปรับปรุงพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ทำให้ตัดสินใจง่ายขึ้นและลดความเสี่ยงในการบริหารจัดการ 
   3. หลักธรรมสังคหวัตถุ 4 
    การเป็นผู้บริหารองค์กร นอกจากจะต้องรู้หลักการบริหารแล้ว ยังต้องมี
คุณสมบัติที่จะช่วยส่งเสริมเป็นผู้บริหารที่มีครบทั้งความสามารถด้านงานและด้านคน ผู้บริหารที่ดีจึง
ควรมีความรู้กว้างขวางและรอบด้าน เพ่ือที่จะสามารถดึงหลักการที่เหมาะสมมาใช้ได้อย่างถูกที่     
ถูกเวลาและถูกกับคน คำสอนจากพุทธศาสนาอย่างสังคหวัตถุ 4 เป็นอีกหนึ่งสิ่งที่ผู้บริหารพึงมี     
เพ่ือใช้ในการครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา ประกอบไปด้วย ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา สมานัตตตา แต่ละ
ส่วนนั้นสามารถนำมาปรับใช้ในการบริหารได้ดังต่อไปนี้ 
    3.1 ทาน ในสังคหวัตถุ 4 คือ การให้ การสงเคราะห์หรือช่วยเหลือผู้อ่ืนด้วยการ
ให้สิ่งของที่ตนมีให้แก่ผู้ที่ต้องการผู้ขาดแคลนหรือผู้เดือดร้อน สิ่งของที่นำมาให้นั้นต้องเป็นสิ่งของ     
ที่ได้มาโดยสุจริตเป็นประโยชน์ คือผู้ให้ก็เป็นสุข อิ่มเอิบใจ ผู้รับก็สามารถบรรเทาทุกข์ ความเดือดร้อน 
รวมทัง้การให้ความรู้ การแนะนำที่ถูกต้อง ชัดเจนและเป็นจริงด้วย 
    3.2 ปิยวาจา ในสังคหวัตถุ 4 คือ การใช้วาจาด้วยถ้อยคำที่สุภาพ และถ้อยคำที่
มีประโยชน์ พูดด้วยถ้อยคำที่เป็นจริง และถ้อยคำที่ไม่กระทบกระทั่งผู้อ่ืน พูดแต่ในสิ่งที่เป็นประโยชน์ 
รู้จักกล่าวขอโทษ รู้จักกล่าวขอบคุณ ซึ่งผู้ปฏิบัติได้ย่อมทำให้เกิดความเลื่อมใสศรัทธาในตัวผู้พูดจูงให้
ละเว้นความชั่ว ทำให้การงานสำเร็จ เป็นประโยชน์ในการดำรงชีวิตและการงานอย่างยิ่ง 
    3.3  อัตถจริยา ในสังคหวัตถุ 4     คือ การประพฤติตนให้เป็นประโยชน์แก่ท้ังตนเอง 
และผู้อ่ืน รู้จักการเสียสละไม่เห็นแก่ตัว ไม่เห็นแก่ความสุขสบายส่วนตัว ทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการ
บำเพ็ญสาธารณประโยชน์ และช่วยเหลือผู้อื่น พร้อมรู้จักแก้ไขปัญหาด้วยปัญญา 
    3.4 สมานัตตตา ในสังคหวัตถุ 4 คือ การวางตัวให้เหมาะสมเสมอต้นเสมอปลาย 
รู้จักวางตนให้เหมาะสมกับฐานะ มีจิตใจมั่นคงไม่หวั่นไหวเปลี่ยนแปลงง่าย และดำรงตนไว้ไม่ให้ตกไป
ในความชั่ว ปฏิบัติกับเพ่ือนร่วมหรือผู้คนอื่นๆ อย่างเท่าเทียมกัน รวมทั้งอยู่ร่วมทุกข์ร่วมสุข ร่วมแก้ไข
ปัญหากับเพ่ือนร่วมงานในองค์กร 
              จะเห็นได้ว่าหลักสังคหวัตถุ 4                     นี้ ครอบคลุมทุกสถานการณ์ที่อาจจะเกิดขึ้นได้ 
และสามารถนำไปประยุกต์ใช้ได้จริงกับทุกเรื่องในชีวิต ไม่ใช่เฉพาะกับเรื่องการทำงาน ไม่จำกัดเฉพาะ
คนที่เป็นเจ้านาย แต่คนที่เป็นลูกน้องก็สามารถใช้หลักการนี้ในการดำเนินชีวิตได้เช่นกัน หากต่างฝ่าย
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ต่างอยู่ร่วมกันด้วยความปรารถนาดีต่อกันเช่นนี้ ที่ทำงานและสังคมของเราคงจะเป็นสถานที่ที่อบอุ่น
ด้วยความสามัคคี ปรองดอง มีความสุขกันทุกฝ่าย 
  ขั้นตอนที่ 2 ร่างแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพื่อพยากรณ์
เข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงโดยใช้หลักไคเซ็น (Kaizen) 
   แนวคิดของ Kaizen จึงเข้ามาเสริมจุดอ่อนที่เกิดขึ้นตรงนี้ คือ เป็นการปรับปรุงเพ่ือ
การรักษาสภาพและปรับปรุงเพ่ือให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่องทีละเล็กทีละน้อย ผสมผสานไปกับการปรับปรุง
แบบก้าวกระโดดหรือ Innovation 

 

 

ภาพที่ 4.2  หลักในการเริ่มต้นแนวคิดไคเซ็น (Kaizen) 
 
   หลักในการเริ่มต้นแนวคิดไคเซ็น (Kaizen) 
             1.  ความคิดสร้างสรรค์ 
               ความคิดสร้างสรรค์เป็นประโยชน์มากสำหรับการแก้ไขปัญหา บางครั้งหากว่า
เราแก้ไขปัญหาโดยใช้หลักเหตุผลธรรมดาซึ่งเป็นการแก้ไขปัญหาแบบตรงๆ แล้วหนทางแก้ไขอาจจะมี
ราคาแพงไม่คุ้มค่าและอาจจะไม่ได้ผลก็เป็นได้ 
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              2.  ใช้หลัก “เลิก-ลด-เปลี่ยน” 
               การทำไคเซนเพ่ือปรับปรุงงานวิธีหนึ่งคือใช้หลักการ “เลิก-ลด-เปลี่ยน” 
ดังต่อไปนี้ 
                       ก)  การเลิก 
                        การเลิก หมายถึง การวิเคราะห์ว่าขั้นตอนการทำงานหรือสิ่งที่เป็นอยู่
บางอย่างนั้นสามารถท่ีจะตัดออกไปได้หรือไม่ โดยพิจารณาจากความจำเป็น 
     ข)  การลด 
                        การลด หมายถึง การพิจารณาว่าในการทำงานนั้นมีกิจกรรมใดบ้างที่ต้อง
กระทำซ้ำๆ กันไปมา หากว่าเราไม่สามารถยกเลิกกิจกรรมนั้นออกได้ ก็ต้องพยายามลดจำนวนครั้งใน
การกระทำ เพ่ือจะได้ไม่ต้องทำงานแบบซ้ำๆ กันโดยที่ไม่เกิดประโยชน์อันใดตัวอย่างเช่น พนักงานที่
ทำงานด้านภาษีของรัฐแห่งหนึ่งเมื่อใกล้ถึงช่วงเสียภาษีผู้ที่ต้องการเสียภาษีจะเดินเข้ามาถามข้อสงสัย
จำนวนมาก พนักงานผู้นี้ต้องการลดการที่จะต้องคอยตอบคำถามแบบซ้ำๆ โดยการรวบรวมคำถามที่
ถูกถามบ่อยๆ แล้วเขียนติดเป็นประกาศพร้อมตัวอย่าง เพ่ือให้ผู้ที่จะมาสอบถามสามารถอ่านข้อสงสัย
ก่อนได ้
                       ค)  การเปลี่ยน 
                        หากว่าเราพิจารณาแล้วว่า ไม่สามารถเลิก และลดกิจกรรมใดได้แล้ว เราก็
อาจจะเปลี่ยนแปลงได้ โดยการเปลี่ยนวิธีการทำงาน เปลี่ยนวัสดุ เปลี่ยนทิศทาง หรือเปลี่ยน
องค์ประกอบ เป็นต้น 
   สิ่งที่ต้องคำนึงในการทำไคเซน็ (Kaizen) 
              1.  Kaizen ถือเป็นวัฒนธรรมองค์กรอย่างหนึ่ง จะต้องใช้เวลาในการเปลี่ยนแปลง 
              2.  Kaizen เป็นสิ่งที่เราทุกคนทำอยู่ในชีวิตประจำวันอยู่แล้ว จึงสามารถนำสิ่งที่
เคยปฏิบัติมาดำเนินการให้จริงจังและมีหลักการมากข้ึน 
              3.  Kaizen จะต้องทำให้การทำงานง่ายขึ้นและลดต้นทุน แต่ถ้าทำแล้วยิ่งก่อ
ความยุ่งยากจะไม่ถือว่าเป็น Kaizen 
   จากหลักของการเริ่มต้นแนวคิดแบบไคเซ็น (Kaizen) สามารถสร้างนวัตกรรมได้ดังนี้ 
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ชื่อนวัตกรรม  4P-KATN : Prasit Model 
การพัฒนาแบบจำลองสมรรถนะการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 

ของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

 1. ความเป็นมาของนวัตกรรม 
   จากกระแสโลกาภิวัตน์ จึงทำให้สังคมไทยได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก อันเกิดจากการพัฒนาเทคโนโลยีและนโยบายการพัฒนา
ประเทศตามนโยบายไทยแลนด์ 4.0 ส่งผลให้องค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ ต้องมีการปรับตัวอยู่
ตลอดเวลา เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน รวมถึงการพัฒนาองค์กรให้เกิดความยั่งยืน    
สอดรับกับความเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งองค์กรยุคใหม่จำเป็นจะต้องพัฒนาความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาระบบงาน บุคลากร เครื่องมือ รวมถึงการจัดการทรัพยากรให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้องค์กรสามารถเข้าถึงประชาชนและปัจจัยการผลิตได้
สะดวกขึ้นภายใต้กรอบการควบคุมคุณภาพตามมาตรฐานสากล ตามยุคเศรษฐกิจบนฐานความรู้ 
(Knowledge-based Economy) เพ่ือเป็นการสื่อสาร อันเป็นที่ยอมรับในระดับประเทศและภูมิภาค 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีเข้ามาช่วยประกอบการตัดสินใจในการบริหารงาน
ด้านต่างๆ โดยที่ข้อมูลสารสนเทศนั้นเป็นทรัพยากรหลักท่ีมีความรวดเร็วและช่วยให้องค์กรสร้างจุดยืน
ที่เข้มแข็ง โดยมีเป้าหมายการเจริญเติบโต และการสร้างสมรรถนะในการแข่งขันอย่างยั่งยืน องค์กรจึง
จำเป็นต้องอาศัยผู้บริหารมืออาชีพในการดำเนินการให้เป็นไปด้วยดี และบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
(ธีระ รุญเจริญ, 2553, หน้า 7)  
   นอกจากเหตุผลดังที่กล่าวมาข้างต้น การที่จะเป็นองค์กรสมรรถนะสูงนั้น ผู้บริหารต้อง
สามารถดึงส่วนดีของบุคลากรมาใช้และรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด โดยมีสมรรถนะ     
ที่สำคัญ ได้แก่ 1) เน้นการบริหารตนเองอย่างเป็นอิสระ มีเป้าหมายทิศทางที่ชัดเจน มีการเรียนรู้
ร่วมกัน 2) เน้นการปลูกฝังค่านิยมหลักและวัฒนธรรมองค์กรให้ซึมซับเข้าไปเป็นจิตวิญญาณของ
องค์กร การสร้างค่านิยมความผูกพันกับคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 3) เน้นการปรับตัวให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงโดยความต้องการขององค์กรและบุคลากรต้องสอดคล้องกัน ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดล้อมและความต้องการของบุคลากรภายในองค์กร กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ชุมชนและสังคม
ที่เกี่ยวข้อง และ 4) การปรับปรุงกระบวนการทำงานอย่างต่อเนื่องและมีมาตรฐานภายใต้การนำ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการสนับสนุนการทำงาน (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2561, หน้า 36-
49) ดังนั้น องค์กรที่มุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ผู้บริหารจึงเป็นผู้มีบทบาทสำคัญในการบริหาร
จัดการภายใต้การมีส่วนร่วม การจัดทำยุทธศาสตร์ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และนำไปสู่การไปใช้
อย่างมีคุณภาพภายใต้บรรยากาศการทำงานที่เกิดจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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 2. วัตถุประสงค์ของการสร้างนวัตกรรม 
  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยนำผลการวิจัยที่เป็นองค์ความรู้มาสร้างนวัตกรรมเพ่ือเป็นแนวทาง
เสริมสร้างสมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร ในการบริหารเทศบาลเมืองของผู้บริหาร โดยพัฒนา
แบบจำลองและแนวทางเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารเทศบาลเมืองของผู้บริหารตามแบบจำลอง 
 

(ฉบับร่างเพื่อนำเสนอแบบจำลองให้ผู้ทรงคุณวุฒิปรับปรุงแก้ไขและประเมินผล) 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.3 แบบจำลองสมรรถนะการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

แบบจ ำลองสมรรถนะกำรบรหิำรเพือ่เขำ้สูอ่งคก์รสมรรถนะสงู 

ของเทศบำลเมอืงภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 3. กระบวนการพัฒนานวัตกรรม (P : Plan) 
  นวัตกรรม 4P-KATN : Prasit Model พัฒนาแบบจำลองสมรรถนะการบริหารเพื่อเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยนำโมเดล 4P’s Marketing Mix 
(Product Price Place Promotion) มาประยุกต์ใช้ในการกำหนดเป้าหมายคุณภาพของเจ้าหน้าที่ที่
ทำงานในสำนักงานเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และดำเนินการบริหารจัดการให้สอดคล้อง
กับนโยบายของเทศบาลเมือง โดยใช้เทคนิคกระบวนการวงจรคุณภาพเดมมิ่ง (PDCA) และหลักธรรม
สังคหวัตถุ 4 มาพัฒนาแบบจำลองสมรรถนะการบริหาร ดังนี้ 
  3.1 การสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 
   จากการสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ สรุปได้เป็นรายข้อ คือ 
    1) เป้าหมายของการวิจัยเพ่ือสร้างแบบจำลองสมรรถนะการบริหารเพ่ือเข้าสู่
องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
    2) แบบจำลองที่ พัฒนาขึ้นมาใช้กลยุทธ์ใดบ้างเพ่ือช่วยขับเคลื่อนในการ
ดำเนินงานให้ประสบผลสำเร็จ 
    3) แบบจำลองสมรรถนะการบริหารใช้หลักธรรมสังคหวัตถุ 4 มาเป็น
หลักธรรมยึดเหนี่ยวน้ำใจกัน หมายถึง หลักการครองใจคน หลักยึดเหนี่ยวใจขององค์กรกันไว้ วิธีทำ
ให้คนรักและสามัคคีกัน หลักสังคมสงเคราะห์ ซึ่งเป็นเครื่องประสานใจและเหนี่ยวรั้งใจคนให้เป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งประกอบด้วย หลักธรรม 4 ประการ ได้แก่  ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา และ
สมานัตตตา 
  3.2 ผลการพัฒนานวัตกรรม (D : Do) 
   จากการค้นคว้าเอกสาร หลักการ ทฤษฎี และผลการวิจัยจากวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 
และข้อที่ 2 ผู้วิจัยได้สร้างนวัตกรรมต้นแบบ (Prototype) โดยพัฒนาจากกลยุทธ์ 4P’s และผลของ
การวิจัยตามทฤษฎีการบริหารจัดการ ได้แก่ การบริหารแบบไคเซ็น (K) การบริหารแบบการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ (A) การบริหารแบบการมุ่งคุณภาพทั้งองค์กร (T) และการสร้างเครือข่าย (N) ทฤษฎีการ
บริหารวงจรคุณภาพของเดมมิ่ง (PDCA) และหลักธรรมของพุทธศาสนา ได้แก่ สังคหวัตถุ 4 จากกลัก
การบริหารการตลาด 4P’s Marketing Mix ทฤษฎีการบริหาร 4 แบบ ทฤษฎีการบริหารวงจร
คุณภาพของเดมม่ิง (PDCA) และหลักธรรมของพุทธศาสนาและการเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
  3.3 การกำหนดเป้าหมายคุณภาพของเจ้าหน้าที่ของเทศบาลเมือง โดยประยุกต์ใช้    
กลยุทธ์ทางการตลาด (4P’s Strategy) โดยวิเคราะห์จากการพยากรณ์การยกระดับการเข้าสู่องค์กร
สมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง ดังนี้ 
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   1) P1  = คุณภาพของเจ้าหน้าที่ (Product)  
        - การสื่อสารระหว่างกลุ่มและชุมชน 
        - ร่วมกันรับผิดชอบชุมชน 
        - การจัดการความรู้อย่างมีประสิทธิภาพให้กับเจ้าหน้าที่ 
   2) P2  = การเพ่ิมประสิทธิภาพ (Price)  
      - การใช้สื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
      - มีงบประมาณสนับสนุนการจัดการของเทศบาลเมือง 
      - เจ้าหน้าที่เอาใจใส่และการบริหารผู้ที่มาติดต่องาน 
      - เจ้าหน้าที่มีความรู้และความสามารถ 
   3) P3 = จุดยืนที่ก้าวหน้าเพื่อเพ่ิมมูลค่าทางสังคม (Place) 
      - การทำงานเป็นทีม 
      - ร่วมมือ ร่วมใจ ในกิจกรรมของเทศบาล 
      - อาคารสถานที่สะอาดและปลอดภัย 
      - ผลลัพธ์งานสอดคล้องกับความต้องการของชุมชน 
   4) P4 = การสร้างแรงจูงใจ (Promotion) 
      - เสริมสร้างกำลังใจให้ เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานเต็มศักยภาพของ

เทศบาลเมือง 
      - เสริมสร้างให้เจ้าหน้าที่มีความจงรักภักดีต่อองค์กร 
      - เสริมสร้างให้เจ้าหน้าที่เกิดความเชื่อถือ ศรัทธาในองค์กรและมี

ความรู้สึกม่ันคง 
  3.4 การบริหารจัดการและการประเมินผลของผู้บริหารจัดการ (C : Check) 
   การบริหารจัดการองค์กรที่ดีมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
   1) การให้ความสำคัญกับการเตรียมตัวและวางแผนล่วงหน้า ได้แก่ การวางแผน
เชิงกลยุทธ์ และการวางแผนยุทธวิธี 
   2) การวางระเบียบการจัดการในองค์กรให้รัดกุม ได้แก่ การวางแผน การสร้าง
ความเป็นระเบียบ การสรรหาบุคลากร การนำหรือสั่งการและการทำความเข้าใจกับคนในองค์กร 
   3) การเอาใจใส่เจ้าหน้าที่ ให้ เป็นรากฐานสำคัญขององค์กร ได้แก่ การสร้าง
แรงจูงใจในการทำงานและการทำงานเป็นทีม 
   4) การใช้ข้อมูลให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
   5) การปรับตัวตามยุคสมัยด้วยการใช้ เทคโนโลยี เข้าร่วมสำหรับยุคการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว 
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  3.5 การปรับปรุงแก้ไข (A : Action) 
   การบริหารจัดการองค์กรที่ดี (การเข้าสู่สมรรถนะสูง) ดังนั้นผู้บริหารควรมองให้
ออกคือ “สิ่งใดขาด สิ่งใดเกิน และจะจัดการอย่างไร” ซึ่งสิ่งเหล่ านี้อาจใช้เทคโนโลยีใหม่ๆ ในการ
ตัดสินใจ จะทำให้มองเห็นภาพกว้างของการบริหารได้ง่ายขึ้น การบริหารจัดการองค์กร จะต้องมอง
ภาพรวมทั้งหมด ทั้งภายในและภายนอกก่อนที่จะจัดการทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด  
   จากข้อค้นพบของการวิจัยครั้งนี้ การบริหารจัดการที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์จากบทที่ 4 
พบว่า การบริหารจัดการที่พยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง เรียงตามลำดับจากสูงไปต่ำ ดังนี้ 
   1) การบริหารจัดการแบบไคเซ็น (K : Kaizen Management) 
   2) การบริหารจัดการแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (A : Achievement Management)  
   3) การบริหารจัดการแบบมุ่งคุณภาพท้ังองค์กร  
    (T : Total Quality Management) 
   4) การบริหารจัดการแบบเครือข่าย (N : Network Management) 
  3.6 การประเมินแบบจำลองสมรรถนะการบริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของ
เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   ผู้วิจัยได้สร้างแบบประเมิน 6 ด้าน ได้แก่ 
    1) ความสมเหตุสมผล 
    2) ความเป็นไปได ้
    3) การนำไปใช้ประโยชน์ 
    4) ความมีประสิทธิภาพ 
    5) ตัวบ่งชี้ได้จากกระบวนการคัดสรรหรือเลือกสรรที่ดีและเป็นไปตามหลักการ 
    6) แบบจำลองสามารถเป็นต้นแบบ (Prototype) ของเทศบาลเมืองภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
   การใช้ ห ลั ก ธรรมสั งคห วั ต ถุ  4  (ห ลั ก ธรรมที่ ผ่ านก ารป ระ เมิ น โดยวิ ธี  
Connoisseurship จากผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 12 คน เพ่ือสร้างแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการ
บริหารของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังนั้น     
คำสอนจากพุทธศาสนาอย่างสังคหวัตถุ 4 เป็นอีกหนึ่งคำสอนที่ผู้บริหารพ่ึงมี เพ่ือใช้ในการครองใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ประกอบด้วย 
   สำหรับการประเมินแบบจำลอง (Model) ของการวิจัยได้จากการประเมินโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 12 คน โดยผู้วิจัยนำมาวิเคราะห์ด้วยค่าสถิติ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย )X(  ส่วนเกณฑ์ที่ใช้
ในการพิจารณายืนยันผลการประเมิน คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) มีค่าตั้งแต่ 3.51 ขึ้นไป  
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ตารางท่ี 4.20 ผลการประเมินแบบจำลองสมรรถนะการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของ
เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ลำดับ
ที ่

รายการประเมิน Mean  
ระดับความ
เหมาะสม 

อันดับที่ 

1 ความสมเหตุสมผล 4.13 มาก 3 
2 ความเป็นไปได้ 4.27 มาก 1 
3 การนำไปใช้ประโยชน์ 3.86 มาก 5 
4 ความมีประสิทธิภาพ 3.80 มาก 6 
5 ตัวบ่งชี้ได้จากกระบวนการคัดสรรหรือเลือกสรร 

ที่ดีและเป็นไปตามหลักการ 
4.20 มาก 2 

6 แบบจำลองสามารถเป็นต้นแบบ (Prototype) 
ของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

3.93 มาก 4 
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ภาพที่ 4.4 การพัฒนาแบบจำลองสมรรถนะการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของ        
   เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 
 
 
 
 
 

 

กำรพัฒนำแบบจ ำลองสมรรถนะกำรบรหิำรเพือ่เขำ้สู ่

องคก์รสมรรถนะสงูของเทศบำลเมอืง 
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ปิยวำจำ 

4P-KATN : Prasit Model 

เป้ำหมำยของเทศบำลเมอืงภำคตะวนัออกเฉียงเหนอื 

ไคเซ็น : K 

กำรมุง่ 
ผลสมัฤทธิ ์: A 
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ทัง้องคก์ร : T 

กำรสรำ้ง 
เครอืขำ่ย : N 
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แนวทางการใช้หลักการบริหารจัดการแบบไคเซ็น เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 
ของเจ้าหน้าที่เทศบาลเมืองในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 1. หลักการและเหตุผล 
  สภาวะทางเศรษฐกิจของโลกปัจจุบันได้มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีผลจาก
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การบริหารจัดการงานของเทศบาลเมืองในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ จำเป็นต้องมีการปรับตัวเพ่ือความอยู่รอดและประหยัดงบประมาณ เทศบาล
เมืองต่างพยายามคิดกลยุทธ์ในการดำเนินงานที่จะลดขั้นตอนในการทำงานลง เพ่ือให้ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงขึ้น และมุ่งปรับปรุงในทุกๆ ด้านขององค์กร เพ่ือยกระดับชีวิตการทำงานของการ
บริหารจัดการองค์กรให้สูงขึ้นตลอดเวลา 
  ดังนั้นองค์กรในอนาคตคงเปลี่ยนแปลงไปตามเทคโนโลยีในโลกอนาคต แนวทางการ
บริหารจัดการในแนวทางการศึกษาพฤติกรรมของมนุษย์ และนำไปสู่การคิดริเริ่ม แนวทางการพัฒนา
ใหม่ๆ ที่เรียกว่า การพัฒนาที่ยั่งยืน และปัญหาที่สำคัญประการหนึ่งของเทศบาลเมืองก็คือการพัฒนา
คุณภาพ (Quality Development)  
  ไคเซ็นเป็นเทคนิคหรือการบริหารจัดการวิธีหนึ่งที่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององค์กร โดยหลักการเป็นปรับปรุงการปฏิบัติงานให้น้อยลง โดย
มุ่งเน้นที่จะลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานลง เพ่ือให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่สู งขึ้น และมุ่ง
ปรับปรุงในทุกๆ ด้านขององค์กร เพ่ือยกระดับชีวิตของการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นตลอดเวลา ไคเซ็น
สามารถทำได้ทุกระดับขององค์กร นับตั้งแต่ผู้บริหารจัดการจนถึงระดับปฏิบัติการ 
 2. วัตถุประสงค์ 
  เพ่ือศึกษาแนวทางการใช้หลักการบริหารจัดการแบบไคเซ็น เพ่ือช่วยเ พ่ิมประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติของเจ้าหน้าที่เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ วิเคราะห์งานประจำและงานที่
ต้องปฏิบัติตามแผน 
  จากการเรียบเรียงงานที่ปฏิบัติของเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบมี 2 ประเภท คืองานที่ต้อง
ปฏิบัติเป็นลักษณะประจำ และงานที่ต้องปฏิบัติตามแผนหรือตามคำสั่งของผู้บริหารแยกได้ตามตัว
บ่งชี้ของเทศบาลเมือง ดังนี้ 
  1. งานบริหาร 
   1.1 งานที่ต้องปฏิบัติเป็นลักษณะประจำ ได้แก่ 
     1) การกำหนดแนวทางของงาน/โครงการ รวมทั้งเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ของ
หน่วยงานให้สอดคล้องนโยบายและแผนกลยุทธ์ของหน่วยงานที่สังกัด 
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     2) การติดตาม เร่งรัด การดำเนินกิจกรรมต่างๆ ให้เป็นไปตามแผนงาน/
โครงการหรือแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนประเมินผลและรายงานการดำเนินงาน เพ่ือให้เป็นไปตาม
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงานที่กำหนดไว้ 
     3) การติดตามและประเมินผลงานของเจ้าหน้าที่ในบังคับบัญชา เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานและบรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามท่ีกำหนดไว้ 
   1.2  งานที่ต้องปฏิบัติตามแผนงานหรือตามคำสั่งผู้บังคับบัญชา ได้แก่ 
     1) ร่วมวางแผนงาน/โครงการ หรือแผนการปฏิบัติงาน รวมทั้งเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงานด้านช่าง งานวิศวกรรมหรืองานสถาปัตยกรรมที่สังกัดเพ่ือเป็นแบบแผนใน
การปฏิบัติงานของหน่วยงานให้สามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
     2) จัดระบบงาน และวิธีการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน เพ่ือเป็นแนวทางใน
การปฏิบัติราชการของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานที่รับผิดชอบ ให้เป็นไปอย่างถูกตอ้ง มีประสิทธิภาพ และ
เกิดประโยชน์สูงสุด 
     3) การติดต่อประสานงานกับหน่วยงานหรือองค์กรภาครัฐ เอกชน และบุคคลที่
เกี่ยวข้องเพ่ือเกิดความร่วมมือหรือบูรณาการงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์และเป็นประโยชน์ต่อประชาชน
ผู้รับบริการ 
     4) การวางแผนการใช้ทรัพยากรและงบประมาณของหน่วยงาน เพ่ือให้
สอดคล้องกับนโยบาย พันธกิจ และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
     5) ปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย เช่น กรรมการเกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจ้าง
ของหน่วยงาน กรรมการกำหนดราคากลางงานก่อสร้าง กรรมการตรวจรับงานงานจ้าง กรรมการ
เกี่ยวกับงานรัฐพิธี กรรมการสอบข้อเท็จจริง กรรมการติดตามผลตามแผนพัฒนา กรรมการกลั่นกรอง
การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน เป็นต้น 
  2.  งานธุรการ 
   2.1)  งานที่ต้องปฏิบัติเป็นลักษณะประจำ ได้แก่ 
     1) การปฏิบัติงานธุรการ งานสารบรรณ งานบริหารทั่วไป ได้แก่ การรับ-ส่ง
หนังสือ การลงทะเบียนรับหนังสือ การร่างโต้ตอบหนังสือราชการ การบันทึกข้อมูล การจัดทำฎีกา
เบิกจ่ายเงิน และการพิมพ์เอกสาร จดหมาย และหนังสือราชการต่างๆ การเตรียมการประชุม เป็นต้น 
เพ่ือสนับสนุนให้งานต่างๆ ดำเนินไปด้วยความสะดวกเรียบร้อยตรงตามเป้าหมายมีหลักฐานตรวจสอบ
ได ้
     2) จัดเก็บเอกสารหนังสือราชการ หลักฐานหนังสือ ตามระเบียบวิธีปฏิบัติเพ่ือ
สะดวกต่อการค้นหาและเป็นหลักฐานทางราชการ 
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     3) รวบรวมข้อมูล จัดเก็บข้อมูลสถิติ เช่น สมุดลงเวลาปฏิบัติราชการรายชื่อ
พนักงาน ข้อมูลจำนวนบุคลากร เอกสารอื่นๆ ที่เป็นหลักฐานตามระเบียบวิธีปฏิบัติเพ่ือสะดวกต่อการ
ค้นหาสำหรับใช้เป็นหลักฐานตรวจสอบได ้
     4) การดำเนินการเกี่ยวกับพัสดุ ครุภัณฑ์ ยานพาหนะ และอาคารสถานที่ของ
หน่วยงาน เช่น การจัดเก็บรักษา การเบิกจ่ายพัสดุครุภัณฑ์ การจัดทำทะเบียนพัสดุครุภัณฑ์ การดูแล
รักษายานพาหนะและสถานที่ เพ่ือให้การดำเนินงานด้านพัสดุครุภัณฑ์ การจัดทำทะเบียนพัสดุ
ครุภัณฑ์ การดูแลรักษายานพาหนะและสถานที่เป็นไปอย่างถูกตอ้งและมีความพร้อมใช้งานอยู่เสมอ 
     5) การรวบรวมรายงานผลการปฏิบัติงาน เช่น เอกสารตรวจรับรองมาตรฐาน 
(ธรรมาภิบาล) และเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการตรวจ เพ่ือนำไปใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
     6) การศึกษา และติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ๆ กฎหมาย และระเบียบ
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานสารบรรณ งานธุรการ งานบริหารทั่วไป งานบริหารงานบุคคล งานพัสดุ
ครุภัณฑ์ งานงบประมาณ งานประชาสัมพันธ์ และงานประชุม เพื่อนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
     7) ติดต่อประสานงานกับบุคคลภายในหน่วยงานเดียวกันหรือหน่วยงานที่
เกี่ยวขอ้งเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความราบรื่น 
     8) การให้บริการข้อมูลแก่ผู้มาติดต่อราชการ เพ่ือให้ได้รับข้อมูลที่จะนำไปใช้
ประโยชน์ไดต่้อไป 
   2.2)  งานที่ต้องปฏิบัติตามแผนงานหรือตามคำสั่งของผู้บริหาร ได้แก่ 
     1) การรวบรวมรายงานผลการปฏิบัติงาน เช่น เอกสารตรวจรับรองมาตรฐาน 
(ธรรมาภิบาล) และเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการตรวจ เพ่ือนำไปใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
     2) การจัดเตรียมและดาเนินการผลิตเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการประชุม 
การฝึกอบรมสัมมนานิทรรศการและโครงการต่างๆ อย่างมีประสิทธิภาพ และตรงต่อเวลา 
     3) ปฏิบัติงานศูนย์ข้อมูลข่าวสาร เช่น จัดเตรียมเอกสารเพ่ือเปิดเผย ตาม
พ.ร.บ.ข้อมูลข่าวสาร เพ่ือให้ผู้ที่ต้องการข้อมูลข่าวสารรับทราบข้อมูลข่าวสาร 
     4) ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ได้รับมอบหมาย เช่น กรรมการเกี่ยวกับการจัดซื้อจัด
จ้างของหน่วยงาน กรรมการตรวจรับงานงานจ้าง เป็นต้น 
  3.  งานช่างสำรวจ 
   3.1)  งานที่ต้องปฏิบัติเป็นลักษณะประจำ ได้แก่ 
     1) การแก้ปัญหาเบื้องต้นจากการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของงานที่กำหนดไว้ 
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     2) กำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน และตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลและ
รายละเอียดต่างๆ ที่ได้จากการสำรวจ เพ่ือให้ข้อมูลที่ได้มีความถูกต้อง 
     3) ปรับปรุงข้อมูลด้านแผนที่ในงานสำรวจให้มีความทันสมัยอยู่เสมอ พร้อมทั้ง 
ดูแลจัดแผนที่ให้เป็นระเบียบเพื่อความสะดวกรวดเร็วในการนำไปใช้งาน 
     4) ศึกษา และติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ๆ กฎหมาย และระเบียบต่างๆ
ที่เก่ียวขอ้งกับงานสำรวจ เพ่ือนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
     5) ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานหรือเจ้าหน้าที่ที่ เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การ
ดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
   3.2)  งานที่ต้องปฏิบัติตามแผนงานหรือตามคำสั่งผู้บริหาร ได้แก่ 
     1) ปฏิบัติงาน และสนับสนุนงานอ่ืนๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือสนับสนุนให้
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นท่ีสังกัดบรรลุภารกิจที่กำหนดไว้ 
     2) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมาย เช่น กรรมการเกี่ยวกับ
การจัดซื้อจัดจ้างของหน่วยงาน กรรมการกำหนดราคากลางงานก่อสร้าง กรรมการตรวจรับงานงาน
จ้าง เป็นต้น 
  4. งานช่างโยธา 
   4.1)  งานที่ต้องปฏิบัติเป็นลักษณะประจำ ได้แก่ 
     1) สำรวจ ออกแบบ เขียนแบบ ก่อสร้าง บำรุงรักษา โครงการก่อสร้างต่างๆ 
เพ่ือให้ตรงตามหลักวิชาช่าง ความต้องการของหน่วยงาน และงบประมาณที่ได้รับ 
     2) การตรวจสอบ แก้ไข และกำหนดรายละเอียดของงานให้ตรงกับแบบรูปและ
รายการ เพื่อให้การดำเนินการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
     3) ควบคุมงานก่อสร้าง งานปรับปรุง และซ่อมแซม หรือตรวจการจ้างตามที่
ได้รับมอบหมาย พร้อมรายงานความก้าวหน้าของงาน เพ่ือให้เป็นไปตามระเบียบที่กำหนด 
   4.2)  งานที่ตอ้งปฏิบัติตามแผนงานหรือตามคำสั่งผู้บริหาร ได้แก่ 
     1) ให้คำแนะนำ ตอบปัญหาและฝึกอบรมเกี่ยวกับงานโยธาที่ตนมีความ
รับผิดชอบแก่ ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเจ้าหน้าที่ ระดับรองลงมาหน่วยงานราชการ เอกชน หรือ
ประชาชนทั่วไปเพ่ือให้ผู้ที่สนใจได้รับทราบข้อมูล ความรู้ต่างๆ และมีทักษะเหมาะสมแก่การ
ปฏิบัติงาน 
     2) การประสานงานในระดับกลุ่ม กับหน่วยงานราชการ เอกชนหรือประชาชน
ทั่วไป เพ่ือขอความช่วยเหลือและร่วมมือในงานโยธา และแลกเปลี่ ยนความรู้ความเชี่ยวชาญที่เป็น
ประโยชน์ต่อการทางานของหน่วยงาน 
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     3) การปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนที่ เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมาย เช่น กรรมการ
เกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจ้างของหน่วยงาน กรรมการกำหนดราคากลาง งานก่อสร้าง กรรมการตรวจรับ
งานงานจ้าง เป็นต้น 
 การปรับปรุงงานโดยใช้เทคนิคไคเซ็น (Kaizen) 
 1. งานการบริหาร 
  1.1 งานแผนงาน 
   ด้านแผนงาน ปรับปรุงด้วยการลดระยะเวลาในการปฏิบัติโดยรวมกิจกรรมลำดับที่ 
1 และ 2 เข้าด้วยกัน ทั้งสองกิจกรรมต้องดำเนินการร่วมกับหน่วยงานอื่น 
 
ตารางท่ี 4.21 ด้านแผนงาน ปรับปรุงด้วยการลดระยะเวลาในการปฏิบัติโดยรวมกิจกรรมลำดับที่ 

1 และ 2 เข้าด้วยกัน 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

1 
 

การร่วมแผนงาน/โครงการหรือแผนปฏิบัติ
งาน การกำหนดแนวทางของงาน/โครงการ/ 

2 
 

ทำงานร่วมกับหน่วยงาน
อ่ืนในองค์กร 

2 เป้าหมาย/ผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงาน  การ
ติดตาม เร่งรัด การดำเนินกิจกรรมต่างๆ ให้
เป็นไปตาม แผนงาน/โครงการ หรือแผนการ 

1 
 

 

3 ปฏิบัติ งาน ประเมินผลและรายงานการ
ดำเนินงานเพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายและ
ผลสัมฤทธิ์ของหน่วยงาน 

1 ระยะเวลาในการปฏิบัติ
ขึ้นอยู่กับการกำหนดเวลา
ของกิจกรรมตามแผนงาน 

 รวมเวลาปฏิบัติ 4  
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  1.2 งานการบริหาร ปรับปรุงงานด้วยการรวมกิจกรรมและลดเวลา ลำดับที่ 1 และ 2 
เข้าด้วยกัน ทั้งสองกิจกรรมเป็นกิจกรรมที่เก่ียวข้องและต่อเนื่องกัน 
 
ตารางท่ี 4.22 งานการบริหาร ปรับปรุงงานด้วยการรวมกิจกรรมและลดเวลา ลำดับที่ 1 และ 2 

เข้าด้วยกัน 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

1 จัดระบบงานและวิธีการปฏิบัติราชการของ
หน่วยงาน 

2 หลังจากท่ีได้คำสั่งให้
ปฏิบัติภารกิจหรือแนว
ทางการปฏิบัติ 

2 มอบหมาย กำกับดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ให้
คำแนะนำ ปรับปรุงแก้ ไขในเรื่องต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับภารกิจของหน่วยงานเพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ที่
กำหนดไว้ 

1  

3 พิจารณาอนุมัติ อนุญาตการดำเนินการต่างๆ 
ตามภารกิจที่หน่วยงานรับผิดชอบเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่กำหนดไว้ 

1  

4 ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานหรือองค์กร
ภาครัฐ เอกชน และบุคคลที่เกี่ยวข้องเพ่ือเกิด
ความร่วมมือหรือบูรณาการงานให้ เกิดผล
สัมฤทธิ์ และเป็ นประโยชน์ ต่ อประชาชน
ผู้รับบริการ 

1  

5 ชี้ แจ งข้ อ เท็ จจริ ง  พิ จารณ าให้ ค วาม เห็ น 
ข้อเสนอแนะในที่ประชุมคณะกรรมการและ
คณะทำงานต่างๆ ที่ได้รับแต่งตั้งหรือเวทีเจรจา
ต่างๆ เพ่ือให้ภารกิจเป็นไปตามวัตถุประสงค์
และรักษาผลประโยชน์ของทางราชการ 

1  

 รวมเวลาปฏิบัติ 6  
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  1.3 งานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
ตารางท่ี 4.23 ปรับปรุงงานบริหารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

1 
 

การวางแผนใช้ทรัพยากรและงบประมาณของ
หน่ วยงาน  เพ่ือให้ สอดคล้องกับน โยบาย    
พันธกิจ และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

4 ด ำ เนิ น ก า ร ก่ อ น เริ่ ม
ปีงบประมาณใหม ่

2 การติดตาม ตรวจสอบการใช้ทรัพยากรและ
งบประมาณให้เกิดประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า
และเป็นไปตามเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่
กำหนดไว้ 

90 ด ำ เนิ น ก า ร ก่ อ น เริ่ ม
ปีงบประมาณใหม ่

3 การให้ ค ำป รึกษ าแน ะนำ ป รั บป รุ งแล ะ
พัฒนาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในบังคับ
บัญชา ให้มีความสามารถและสมรรถนะที่
เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 

2 ป ฏิ บั ติ ต า ม แ ผ น ก า ร
ติดตามการใช้ทรัพยากร
และงบประมาณ 

 รวมเวลาปฏิบัติ 96  
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  1.4 การบริหารทรัพยากรและงบประมาณ ปรับปรุงงานด้วยการรวมกิจกรรมลำดับที่ 1 
ของด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และลำดับที่ 2 เข้าด้วยกัน ทั้งสองกิจกรรมเป็นกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องและต่อเนื่องกัน และลดเวลากิจกรรมที่ 2 
 
ตารางท่ี 4.24 การบริหารทรัพยากรและงบประมาณ ปรับปรุงงานด้วยการรวมกิจกรรมลำดับที่ 2 

ของด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และลำดับที่ 2 เข้าด้วยกัน 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

1 
 

การวางแผนการใช้ทรัพยากรและงบประมาณ
ของหน่วยงาน เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบาย  
พันธกิจ และเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  

4 ดำ เนิ น ก ารก่ อน เริ่ ม
ปีงบประมาณใหม ่

2 การติดตาม ตรวจสอบการใช้ทรัพยากรและ
งบประมาณให้เกิดประสิทธิภาพ ความคุ้มค่าและ
เป็นไปตามเป้ าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่
กำหนดไว้ 

25 ติดตามการใช้ทรัพยากร
และงบประมาณ 

 รวมเวลาปฏิบัติ 29  
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 2. งานธุรกิจ 
  2.1 ด้านการปฏิบัติงาน ปรับปรุงงานด้วยการรวมกิจกรรมและลดเวลา ลำดับที่ 1, 2, 3 
และ 9 เข้าด้วยกันเป็นกิจกรรมเดียว และรวมกิจกรรมท่ี 13 และ 16 เป็นกิจกรรมเดียว 
 
ตารางท่ี 4.25 ด้านการปฏิบัติงาน ปรับปรุงงานด้วยการรวมกิจกรรมและลดเวลา ลำดับท่ี 1, 2, 3 

และ 9 เข้าด้วยกันเป็นกิจกรรมเดียว และรวมกิจกรรมที่ 13 และ 16 เป็นกิจกรรม
เดียว 

 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

1 การรับ-ส่งหนังสือ 2 เมื่อมีหนังสือเข้าหรือออก 
2 การลงทะเบียนรับหนังสือ - - 
3 การร่างโต้ตอบหนังสือราชการ - เมื่อมีหนังสือเข้า 
4 การบันทึกข้อมูล 1 - 
5 การจัดทำฎีกาเบิกจ่ายเงิน 1 เมื่อครบกำหนด 
6 การพิมพ์เอกสาร จดหมาย และหนังสือราชการ

ต่างๆ การเตรียมการประชุม 
3 - 

7 การจัดเก็บเอกสาร หนังสือราชการ หลักฐาน
หนังสือ ตามระเบียบวิธีปฏิบัติเพ่ือสะดวกต่อ
การค้นหา และเป็นหลักฐานทางราชการ 

1 - 

8 การรวบรวมข้อมูล จัดเก็บข้อมูลสถิติ เช่น สมุด
ลงเวลาปฏิบัติราชการ รายชื่อพนักงาน ข้อมูล
จำนวนบุคลากร เอกสารอ่ืนๆ ที่เป็นหลักฐาน
ตามระเบียบวิธีปฏิบัติเพ่ือสะดวกต่อการค้นหา
สำหรับใช้เป็นหลักฐานตรวจสอบได้ 

1 - 

9 ตรวจสอบและสอบทานความถูกต้องของ
เอกสาร หนังสือและจดหมายต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง
กับการดำเนินงาน เพ่ือให้แน่ ใจว่าเอกสาร
ทั้งหมดมีความถูกต้อง ครบถ้วน และปราศจาก
ข้อผิดพลาด 

- - 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ) 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

10 จัดทำและแจกจ่ายข้อมูล เอกสาร หลักฐาน 
หนังสือเวียน หรือระเบียบวิธีปฏิบัติเพ่ือแจ้งให้
ห น่ ว ย งาน ต่ า งๆ  ที่ เกี่ ย ว ข้ อ งท ราบ  ห รื อ
ดำเนินการต่างๆ ต่อไป  

3 เมื่อมีระเบียบหรือวิธี
ปฏิบัติแจ้งให้ถือปฏิบัติ 

11 การจัดเก็บรักษา การเบิกจ่ายพัสดุครุภัณฑ์ การ
จัดทำทะเบียนพัสดุครุภัณฑ์  การดูแลรักษา
ยานพาหนะและสถานที่ 

1 - 

12 การรวบรวมรายงานผลการปฏิบัติงาน เช่น 
เอกสารตรวจรับรองมาตรฐาน (ธรรมาภิบาล) 
และเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการตรวจ เพ่ือนำไปใช้
ในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

4 - 

13 การจัดเตรียมการประชุม 4 - 
14 การบันทึกการประชุม 1 - 
15 การจัดทำรายงานการประชุม 1 - 
16 การจัดเตรียมและดำเนินการผลิตเอกสารต่างๆ ที่

เกี่ยวข้องกับการประชุม การฝึกอบรมสัมมนา 
นิทรรศการ 

- - 

17 จัดเตรียมเอกสารเพ่ือเปิดเผย ตาม พ.ร.บ.ข้อมูล
ข่าวสาร 

4 - 

18 การอำนวยความสะดวก ติดต่อและประสานงาน
กับทุกส่วนงานของหน่วยงานในเรื่องการประชุม
และการดำเนินงานต่างๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย
เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามกำหนดเวลาและ
บรรลุวัตถุประสงค์ 

1 ประสานหน่วยงานอื่น 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ) 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

19 ติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ๆ กฎหมายและ
ระเบียบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานสารบรรณ งาน
ธุรกิจ งานบริหารทั่วไป งานบริหารงานบุคคล 
งานพัสดุครุภัณฑ์  และงานประชุมเพ่ือนำมา
ประชาสัม พันธ์  และงานประชุม เพ่ือนำมา
ป ระยุ ก ต์ ใช้ ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ได้ อ ย่ า งมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

4 - 

 รวมเวลาปฏิบัติ 32  
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  2.2 ด้านการบริการ ไม่มีการปรับปรุงงานเนื่องจากใช้เวลาน้อยที่สุดในการปฏิบัติแล้ว 
 
ตารางท่ี 4.26 ด้านการบริการ ไม่มีการปรับปรุงงานเนื่องจากใช้เวลาน้อยท่ีสุดในการปฏิบัติแล้ว 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

1 ให้คำปรึกษาแนะนำในเบื้องต้นแก่บุคลากร 
ประชาชนผู้ที่มาติดต่อและหน่วยงานต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องเพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้อง 
และสามารถนำไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

1 ปฏิบัติทันที 

2 เกี่ยวข้องเพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความ
ราบรื่น 

1 - 

3 ให้บริการข้อมูลแก่ผู้มาติดต่อราชการ เพ่ือให้
ได้รับข้อมูลที่จะนำไปใช้ประโยชน์ได้ต่อไป 

- ปฏิบัติทันที 

4 ผลิตเอกสารต่างๆ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจของหน่วยงาน 

4 - 

5 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้องตามท่ีได้รับมอบหมาย - ระยะเวลาในการปฏิบัติ
หน้ าที่ ขึ้นอยู่กับ เวลา
ของกิจกรรม 

 รวมเวลาปฏิบัติ 6  
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 3. งานช่างสำรวจ 
  3.1 ด้านการปฏิบัติการปรับปรุงงานด้วยการรวมกิจกรรม ลำดับที่ 1 และ 5 เข้า
ด้วยกันเป็นกิจกรรมเดียว และรวมกิจกรรมท่ี 4 และ 6 เป็นกิจกรรมเดียว 
 
ตารางท่ี 4.27 ด้านการปฏิบัติการ ปรับปรุงงานด้วยการรวมกิจกรรม ลำดับที่  1 และ 5         

เข้าด้วยกันเป็นกิจกรรมเดียว และรวมกิจกรรมที่ 4 และ 6 เป็นกิจกรรมเดียว 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

1 สำรวจ รังวัด คำนวณ ตรวจสอบ จัดทำแผนที่
แผนผัง เพื่อให้ทราบรายละเอียด และเป็นไปตาม
แบบที่กำหนด สามารถนำไปใช้ประโยชน์ต่างๆ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 เมื่อได้รับคำสั่งให้ปฏิบัติ 

2 แก้ปัญหาเบื้องต้นจากการปฏิบัติงาน 1 - 
3 วัดระดับของภูมิประเทศ วางโครงข่ายหมุด 

หลักฐาน แผนที่ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงาน 

- ระยะเวลาในการปฏิบัติ
หน้ าที่ ขึ้นอยู่กับ เวลา
ของกิจกรรม 

4 บันทึกข้อมูลรายละเอียดต่างๆ ที่ ได้จากการ
สำรวจและรายงานผลเพ่ือติดตามความก้าวหน้า
ของงาน 

4 - 

5 กำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานและตรวจสอบ
ความถูกต้องของข้อมูลและรายละเอียดต่างๆ    
ที่ ได้จากการสำรวจ เพ่ือให้ข้อมูลที่ ได้มีความ
ถูกต้อง 

- - 

6 ปรับปรุงข้อมูลด้านแผนที่ในงานสำรวจให้มีความ
ทันสมัยอยู่เสมอ พร้อมทั้งดูแลจัดแผนที่ให้เป็น
ระเบียบเพ่ือความสะดวกรวดเร็วในการนำไปใช้
งาน 

- - 
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ตารางท่ี 4.27 (ต่อ) 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

7 ศึกษาและติดตามเทคโนโลยีองค์ความรู้ใหม่ๆ 
กฎหมายและระเบียบต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน
สำรวจ เพ่ือนำมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

- - 

8 ปฏิบัติงานและสนับสนุนงานอ่ืนๆ ตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

- เมื่อได้รับคำสั่งให้ปฏิบัติ 

 รวมเวลาปฏิบัติ 9  
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  3.2 ด้านการบริการ ไม่มีการปรับปรุงงานเนื่องจากใช้เวลาน้อยที่สุดในการปฏิบัติแล้ว 
 
ตารางท่ี 4.28  ด้านการบริการ ไม่มีการปรับปรุงงานเนื่องจากใช้เวลาน้อยท่ีสุดในการปฏิบัติแล้ว 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

1 ให้คำปรึกษาแนะนำในเชิงทักษะเฉพาะด้านและ
ทักษะทั่วไปแก่บุคลากรทุกสานงาน เพ่ือให้
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและมีทักษะ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในหน้าที่ 

3 - 

2 ติดต่อประสานงานกับหน่วยงานหรือเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

- ระยะเวลาในการปฏิบัติ
หน้ าที่ ขึ้นอยู่กับ เวลา
ของกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง
กั บ ห น่ ว ย ง า น ห รื อ
องค์ ก ร อ่ืน เมื่ อ ได้ รั บ
คำสั่งให้ปฏิบัติ 

3 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้องตามที่ได้รับมอบหมาย - - 
 รวมเวลาปฏิบัติ 3  
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 4. งานช่างโยธา 
  4.1 ด้านการปฏิบัติงาน ปรับปรุงงานด้วยการรวมกิจกรรม ลำดับที่ 1 และ 5 เข้า
ด้วยกันเป็นกิจกรรมเดียว 
 
ตารางท่ี 4.29 ด้านการปฏิบัติงาน ปรับปรุงงานด้วยการรวมกิจกรรม ลำดับที่ 1 และ 5 เข้า

ด้วยกันเป็นกิจกรรมเดียว 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

1 งานสำรวจ ออกแบบ เขียนแบบก่อสร้าง 9 ปฏิบัติตามคำสั่งที่ได้รับ
มอบหมาย 

2 งานควบคุมการก่อสร้าง - ระยะเวลาในการปฏิบัติ
หน้าที่ขึ้นอยู่กับเวลาของ
กิจกรรม 

3 งานบำรุงรักษาสิ่งก่อสร้าง งานปรับปรุง และงาน
ซ่อมแซม 

- ระยะเวลาในการปฏิบัติ
หน้าที่ขึ้นอยู่กับเวลาของ
กิจกรรม 

4 งานตรวจสอบ แก้ไข และกำหนดรายละเอียด
ของงานให้ตรงกับแบบรูปและรายการ 

2 - 

5 งานถอดแบบเพ่ือสำรวจปริมาณวัสดุที่ใช้ตาม
หลักวิชาช่างเพ่ือประมาณราคาค่าก่อสร้าง 

- - 

6 งานตรวจการจ้างตามที่ได้รับมอบหมาย 2 - 
7 งานรายงานความก้าวหน้าของงาน 6 รายงานทุกสัปดาห์หรือ

ทันทีท่ีเกิดปัญหาขึ้นตาม
ปีงบประมาณ 

8 การรวบรวมและจัดเก็บข้อมูลเพ่ือการศึกษา
วิเคราะห์วิจัยในงานช่าง 

- - 

 รวมเวลาปฏิบัติ 19  
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  4.2 ด้านการบริการ ไม่มีการปรับปรุงงานเนื่องจากใช้เวลาน้อยที่สุดในการปฏิบัติแล้ว 
 
ตารางท่ี 4.30 ด้านการบริการ ไม่มีการปรับปรุงงานเนื่องจากใช้เวลาน้อยท่ีสุดในการปฏิบัติแล้ว 
 

ลำดับ
ที ่

งาน 
ระยะเวลา

ปฏิบัติ (วัน) 
หมายเหตุ 

1 งานให้คำแนะนำ ตอบปัญหาและฝึกอบรม
เกี่ยวกับงานโยธาที่ตนมีความรับผิดชอบแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 ปฏิบัติทันที 

2 ประสานงานในระดับกลุ่ม กับหน่วยงานราชการ
เอกชนหรือประชาชนทั่ ว ไป  เพ่ื อขอความ
ช่วยเหลือและร่วมมือในงานโยธาและแลกเปลี่ยน
ความรู้ความเชี่ยวชาญที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ทำงานของหน่วยงานและปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนที่
เกี่ยวข้องตามท่ีได้รับมอบหมาย 

- ระยะเวลาในการปฏิบัติ
หน้าที่ขึ้นอยู่กับเวลาของ
กิจกรรม 

3 ประชาสัม พันธ์อำนวยความสะดวกให้ กั บ
ประชาชนและผู้มาติดต่องานด้านโยธา เพ่ือให้
เกิดความรู้ความเข้าใจหรือพึงพอใจ 

3 จัดทำป้ายข้อความ
ประชาสัมพันธ์ 

 รวมเวลาปฏิบัติ 4  
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
เป็นหลัก โดยการวิเคราะห์ด้วยสถิติแบบพหุตัวแปร (Multivariate Analysis) และเสริมด้วยการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งเป็นแบบแผนการวิจัย เพ่ือเพ่ิมความเชื่อมั่นของการวิจัย
และเสริมให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น (Complementarily) และกำหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 1) เพ่ือ
ศึกษาสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือการพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาล
เมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) เพ่ือคัดสรรสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือการพยากรณ์การ
เข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ 3) เพ่ือสร้างแบบจำลอง
และแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือการพยากรณ์การเข้าสู่องค์กร
สมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ วิธีดำเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การกำหนดสมรรถนะและตัวบ่งชี้การบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การ
เข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
   การวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องเพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัว
บ่งชี้สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารและองค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง 
  ระยะที่ 2 การคัดสรรหรือคัดเลือกปัจจัยสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพื่อพยากรณ์
การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
  ระยะที่ 3 พัฒนาแบบจำลองสมรรถนะการบริหารของผู้ บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กร
สมรรถนะสูง 
  

5.1 สรุปผลการวิจัย  
 ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์โดยแยกออกเป็น 2 ประเด็น ดังนี้ 
  1. การหาอำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้หรือตัวแปรพยากรณ์หรือตัวแปรอิสระทั้ง 7 ตัวแปร 
(ปัจจัย) โดยแยกได้ ดังนี้ 
   1.1 อำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.343 -
0.515 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีจะนำไปวัดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้จำนวน 20 ตัวบ่งชี้ 
   1.2 อำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบเครือข่าย มีค่าอยู่ระหว่าง 0.248 -
0.612 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีจะนำไปวัดการบริหารแบบเครือข่าย ได้จำนวน 19 ตัวบ่งชี้ 
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   1.3 อำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กร มีค่าอยู่ระหว่าง 
0.327-0.584 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีจะนำไปวัดการบริหารแบบคุณภาพท่ัวทั้งองค์กร ได้จำนวน 20 ตัวบ่งชี้ 
   1.4 อำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.311-
0.632 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีจะนำไปวัดการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ ได้จำนวน 20 ตัวบ่งชี้ 
   1.5 อำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบทุนทางสังคม มีค่าอยู่ระหว่าง 0.299-
0.644 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีจะนำไปวัดการบริหารแบบทุนทางสังคม ได้จำนวน 15 ตัวบ่งชี้ 
   1.6 อำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบไคเซ็น มีค่าอยู่ระหว่าง 0.347-0.636 
ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีจะนำไปวัดการบริหารแบบไคเซ็น ได้จำนวน 22 ตัวบ่งชี้ 
   1.7 อำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้การบริหารแบบโฮเร็นโซ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.205 -
0.451 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีจะนำไปวัดการบริหารแบบโฮเร็นโซ ได้จำนวน 13 ตัวบ่งชี้ 
  2. การหาอำนาจจำแนกของตัวบ่งชี้หรือตัวแปรถูกพยากรณ์ จำนวน 7 ตัวแปรหรือตัว
แปรตาม โดยภาพรวม ดังนี้ 
   2.1 ภาวะผู้นำร่วมสมัย มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 16 ตัวบ่งชี้ มีค่าอำนาจจำแนก 0.212-
0.447 
   2.2 การกำหนดวิสัยทัศน์ มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 10 ตัวบ่งชี้ มีค่าอำนาจจำแนก 
0.201-0.540 
   2.3 การจัดการความรู้ มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 10 ตัวบ่งชี้ มีค่าอำนาจจำแนก 0.328 -
0.521 
   2.4 การจัดการกระบวนการ มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 13 ตัวบ่งชี้ มีค่าอำนาจจำแนก 
0.348-0.533 
   2.5 การให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 9 ตัวบ่งชี้  มีค่า
อำนาจจำแนก 0.334-0.502 
   2.6 การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 8 ตัวบ่งชี้ มีค่าอำนาจจำแนก 
0.334-0.554 
   2.7 การทำงานเป็นทีม มีตัวบ่งชี้ตามเกณฑ์ 14 ตัวบ่งชี้ มีค่าอำนาจจำแนก 0.328-
0.514 
   สรุปผลการวิเคราะห์ตัวแปรตามหรือปัจจัยที่ถูกพยากรณ์ จำนวน 7 ตัวแปร และมี
ตัวบ่งชี้ทั้งหมดท่ีผ่านเกณฑ์ จำนวน 80 ตัวบ่งชี้ สำหรับวัดตัวแปรตามหรือตัวแปรถูกพยากรณ์ 
  3. การคัดสรรหรือคัดเลือกปัจจัยสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเพ่ือพยากรณ์การ
เข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมือง ประกอบด้วย 
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   3.1 การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบปกติ (Enter Regression Method) และแบบ
ขั้นบันได (Stepwise Regression Method) ได้ปัจจัยสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารของปัจจัย
หรือตัวแปรที่ดีที่สุด 4 ตัวแปร (ปัจจัย) ได้แก่ 
    1) การบริหารแบบไคเซ็น (b=0.248, β=0.252)  
    2) การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (b=0.217, β=0.238)  
    3) การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร (b=0.212, β=0.225)  
    4) การบริหารแบบเครือข่าย (b=0.204, β=0.207) 
   3.2 การสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานของการ
พยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้แก่ 
    y = a + b6x6 + b4x4 + b3x3 + b2x2 
    y = 0.488 + 0.248xb + 0.217x4 + 0.212x3 + 0.204x2 
    z = β6z6 + β4z4 + β3z3 + β2z2 
    z = 0.252z6 + 0.238z4 + 0.225z3 + 0.207z2 
  4. ผลการสร้างแบบจำลอง (Model) และแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหาร เพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังนี้ 
   4.1 ปัจจัยนำเข้า (Inputs) ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบจำลอง (Model) เพ่ือเกิดนวัตกรรม 
(Innovation) ซึ่งได้ตั้งชื่อว่า 4P-KATN : Prasit Model มีส่วนประกอบ ดังนี้ 
    1) P1 = Product  หมายถึง คุณภาพของบุคลากรหรือเจ้าหน้าที่ 
    2) P2 = Price  หมายถึง การเพ่ิมประสิทธิภาพ 
    3) P3 = Place  หมายถึง จุดยืนที่ก้าวหน้าเพ่ือเพ่ิมมูลค่าทางสังคม 
    4) P4 = Promotion  หมายถึง การสร้างแรงจูงใจ 
    5) K  = การบริหารแบบไคเซ็น (Kaizen) 
    6) A  = การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement) 
    7) T  = การบริหารแบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์กร (Total Quality) 
    8) N  = การบริหารแบบเครือข่าย (Network) 
   4.2 ปัจจัยกระบวนการ (Transformation Process) 
    เป็นการสร้างนวัตกรรมหรือแบบจำลอง (Model) โดยผู้วิจัยได้พัฒนาได้        
4P-KATN : Prasit Model โดยขับเคลื่อนจากทฤษฎีระบบ (System Theory) ทฤษฎีการบริหาร
จัดการวงจรคุณภาพเดมมิ่ง PDCA ทฤษฎีหลักการบริหารการตลาด 4P Marketing-Mix และใช้หลัก
พุทธธรรมที่เรียกว่า หลักพรหมวิหาร 4 สำหรับบูรณาการเพ่ือให้เกิดแบบจำลอง (Model) 
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   4.3 ปัจจัยนำออกหรือผลผลิต (Output) 
    ระยะที่ 3 ผู้วิจัยใช้สถิติวิเคราะห์แบบพหุตัวแปร (Multivariate Analysis) และ
เสริมด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยใช้ เทคนิคสัมมนาอิงผู้ เชี่ยวชาญ  (Connoisseurship) จาก
ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 15 คน ได้แบบจำลอง (Model) ที่เรียกว่า 4P-KATN : Prasit Model ที่ปรากฏ
ในหน้า 226 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยสามารถนำมาอภิปรายผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
  1. ผลการวิจัยเพ่ือศึกษาตัวแปรพยากรณ์และตัวบ่งชี้สมรรถนะการบริหารของผู้บริหาร
เพ่ือพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เรียงตามลำดับ
ตัวแปรพยากรณ์ที่สัมประสิทธิ์การพยากรณ์จากสูงไปต่ำ ที่มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนี้ 
   1.1 การบริหารแบบไคเซ็น มีค่าน้ำหนักของสัมประสิทธิ์ตัวแปรพยากรณ์เท่ากับ 
0.252 ซึ่งมีค่ามากกว่าตัวแปรอื่นๆ มีตัวบ่งชี้ที่ผ่านเกณฑ์ จำนวน 22 ตัวบ่งชี้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ พนิดา หวานเพ็ชร (2555) ซารีน่า ไวยสุภี (2554) และอดิเรก เพ็ชรรื่นและพุทธกาล รัชธร 
(2554) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการใช้เทคนิคไคเซ็นของพนักงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน พบว่า 
การเสริมสร้างจิตสำนึกและความพึงพอใจของบุคลากร (พนักงาน) แสดงถึงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
และเกิดประสิทธิภาพของงานสูงขึ้น สรุปได้ว่าการบริหารแบบไคเซ็นเป็นตัวพยากรณ์ตัวแรกที่เ ข้าสู่
สมการพยากรณ์เป็นตัวแปรอันดับที่ 1  
   1.2 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีค่าน้ำหนักของสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ์
เท่ากับ 0.238 ซึ่งมีค่ารองลงมาจากการบริหารแบบไคเซ็น มีตัวบ่งชี้ที่ผ่านเกณฑ์จำนวน 20 ตัวบ่งชี้ 
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2539), ศักดิ์ดา แดงเถิน (2555), Williams (1998), 
สำนักงานคณะกรรมการการพัฒนาระบบราชการ (2556) และพสุ เดชะรินทร์ (2548) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับความสำเร็จของงานในการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ เพ่ือสัมประสิทธิ์ภาพของการทำงานโดย
มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การวางแผนดำเนินงาน 2) การกำหนดตัวบ่งชี้ 3) มุมมอง
ขององค์กร 4) การให้รางวัลตอบแทน และ 5) กลยุทธ์การบริหารที่เหนือกว่า สรุปได้ว่า การบริหาร
แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นตัวพยากรณ์ตัวที่สองท่ีเข้าสู่สมการพยากรณ์ 
   1.3 การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร มีค่าน้ำหนักของสัมประสิทธิ์ของตัวแปร
พยากรณ์เท่ากับ 0.225 ซึ่งมีค่ารองลงมาจากการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีตัวบ่งชี้เพ่ือวัดการบริหาร
แบบคุณภาพทั้งองค์กร จำนวน 20 ตัวบ่งชี้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและงานวิจัยของ Williams 
(1994, pp.1-2) ได้กล่าวว่า การบริหารแบบมุ่งคุณภาพทั้งองค์กรเป็นกระบวนการสร้างสภาพแวดล้อม 
เพ่ือมุ่งให้เกิดการปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่องและถาวร โดยมุ่งบรรลุเป้าหมายที่เป็นไปได้มากที่สุด



250 

ของคุณภาพการผลิตและการบริการ และ Oskland (1993) ได้กล่าวว่า “การดำเนินงานเราจะไป
มองข้ามความสำคัญในการสร้างคุณภาพขององค์กรไปไม่ได้เด็ดขาด เราบริหารจัดการเพื่ออนาคต” 
   1.4 การบริหารแบบเครือข่าย มีน้ำหนักของสัมประสิทธิ์ของตัวแปรพยากรณ์เท่ากับ 
0.207 ซึ่งเป็นตัวแปรพยากรณ์ตัวสุดท้ายที่เข้าสู่สมการพยากรณ์ ทั้ง 4 ตัวแปรพยากรณ์ มีตัวบ่งชี้ที่
ผ่านเกณฑ์ จำนวน 19 ตัวบ่งชี้ ซึ่งผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้น สอดคล้องกับแนวคิดและงานวิจัยของ 
Wheatly (1999), ประเวศ วะสี (2541), Cohen & Uphoff (1980) ที่พบว่า สรรพสิ่งทั้งหลายต่างก็
มีการพ่ึงพาอาศัยกัน มีการดำรงอยู่ร่วมกันเป็นสายใยแห่งความสัมพันธ์ ซึ่งจะคล้ายเครือข่ายในสมอง 
โดยโครงสร้างของสมองนั้นจะทำให้เกิดการเรียนรู้และก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของ
สังคม โดยการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การดำเนินการ การรับผลประโยชน์และมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลงาน 
  2. ผลการสร้างแบบจำลอง (Model) และแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะการบริหาร
ของผู้บริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีประเด็น
อภิปรายผล ดังนี้ 
   มีนักวิจัยหลายท่าน พยายามที่เสนอตัวแบบการสร้างสรรค์นวัตกรรมไว้น่าสนใจ เช่น 
Lundvall (1988) เสนอตัวแบบระบบนวัตกรรมแห่งชาติ ที่ชี้  ให้เห็นว่านวัตกรรมเป็นกระบวนการที่
มีความสลับซับซ้อนเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ผลิต และผู้ใช้นวัตกรรม การศึกษามีรูปแบบ
เป็นระบบ และมีการวิเคราะห์อยู่ในระดับชาติ Gibbon (1994) เสนอ ตัวแบบนวัตกรรม “รูปแบบที่
หนึ่ง” และ “รูปแบบที่สอง” (Mode 1 and Mode 2 Innovation Model) ที่ใช้ให้เห็นบทบาทของ
มหาวิทยาลัยและภาคธุรกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุโรปที่มีการผลิตความรู้ โดยมีรูปแบบการผลิต
ความรู้ (Mode of Knowledge Production) อยู่ 2 รูปแบบ ที่เห็นได้อย่างชัดเจน โดยมีแนวคิดที่ว่า
ความรู้ที่ผลิตขึ้นในมหาวิทยาลัยเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างสรรค์นวัตกรรมไปสู่สังคมและธุรกิจ 
Etzkowite (1996) เสนอตัวแบบเกลียวสัมพันธ์สามเส้า (Triple Helix Relations Model) ที่
ชี้ให้เห็นความสัมพันธ์ของรัฐ นักวิชาการในมหาวิทยาลัย และผู้ประกอบการภาคอุตสาหกรรม ในการ
สร้างนวัตกรรมและการนำนวัตกรรมไปใช้ประโยชน์ในทางการค้า ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อระบบ
เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และการเมือง การมีปฏิสัมพันธ์ขององค์การทั้งสาม มีรูปแบบที่
สลับซับซ้อนไม่ใช่รูปแบบตรงไปตรงมา (Linear) อย่างที่เข้าใจในอดีต นับตั้งแต่บทบาทของรัฐลดลง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบทบาททางด้านทหาร และการป้องกันประเทศ 
   ความสัมพันธ์ระหว่างสถาบันนักวิชาการ สถาบันในภาคอุตสาหกรรมการผลิต     
และบริการ และรัฐในยุคก่อนสงครามโลกครั้งที่สองพบว่า รัฐนั้นมีบทบาทสูงมากในการชี้นำสถาบัน
ทั้งสาม ภายหลังสงครามโลกครั้งที่สองและหลังยุคสงครามเย็น ได้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก     
การเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ทำให้บทบาทของสถาบันวิชาการ (Academia) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
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มหาวิทยาลัย เปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก ส่งผลให้ความสัมพันธ์ระหว่างสถาบันทั้งสาม และบทบาทนั้น
เปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุโรป Gibbon (1994) ได้อธิบายรูปแบบการผลิตความรู้ 
(Mode of Knowledge Production) ไว้ 2 ตัวแบบ 
   รูปแบบที่หนึ่ง (Model 1) เสนอว่า มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยควรมีหน้าที่ในการ
ทำวิจัย เพ่ือผลิตความรู้อย่างมีอิสระ (Autonomy) เป็นการวิจัยพ้ืนฐาน (Basic Research) เพ่ือผลิต
องค์ความรู้ในลักษณะที่เป็นวิทยาศาสตร์บริสุทธิ์ (Pure Science) 
   รูปแบบที่สอง (Model 2) เสนอว่า มหาวิทยาลัยหรือสถาบันวิจัยควรมีหน้าที่ในการ
ผลิตความรู้เพ่ือการใช้งาน มีลักษณะเป็นพหุศาสตร์ (Multidisciplinary Science) เป็นวิทยาศาสตร์
ประยุกต์  (Applied Science) เพ่ือตอบสนองความต้องการของสังคม และควรจะต้องมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม (Social Accountability) “รูปแบบที่สอง” นี้เสนอให้นักวิจัยต้องมีความสนใจใน
ระบบเศรษฐกิจสังคม ความเชื่อมโยงของระบบเศรษฐกิจสังคมกับการวิจัยพัฒนาวิทยาศาสตร์ นักวิจัย
ควรมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาสังคม และเชื่อมโยงกับระบบเศรษฐกิจ “รูปแบบที่สอง” ได้รับอิทธิพล
มาจากศาสตร์การบริหาร (Management Science) และสังคมศาสตร์ (Social Science) ทำให้
นักวิจัยในมหาวิทยาลัย นอกจากจะมีหน้าที่ในการสอน การถ่ายทอดความรู้ และมีหน้าที่ในการวิจัย
พ้ืนฐาน หรือการวิจัยศาสตร์บริสุทธิ์ ยังจะต้องมีหน้าที่สำคัญประการที่สาม (Third Mission) คือ การ
ประยุกต์ใช้ศาสตร์บริสุทธิ์เพ่ือแก้ปัญหาสังคม และพัฒนาเศรษฐกิจ โดยมีทั้งทางสร้างความรู้ และการ
นำความรู้ไปใช้ในการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่สามารถนำไปใช้ประโยชน์ในทางการค้าได้ ในลักษณะที่
เป็น “มหาวิทยาลัยผู้ประกอบการ” (Entrepreneurial University) “ตัวแบบที่สอง” ไม่ใช่เรื่องใหม่ 
แต่เกิดขึ้นมาก่อนจะมีการปฏิรูปการศึกษา ในปลายศตวรรษที่ 19 ที่เรียกว่าสถาบันการศึกษา 
(Academic Institute) Menton (1988) เสนอแนวทางในการปกป้องการแสวงหาความรู้  โดย
ปราศจากการแทรกแซงจากอำนาจการเมือง แนวคิดนี้เป็นที่ยอมรับและปฏิบัติมาในระยะเวลาหนึ่ง 
และพบว่ายังมีแนวคิดนี้มาถึงปัจจุบันเป็นรากฐานของการสร้างความรู้ใน “รูปแบบที่หนึ่ง” (Mode 1) 
เป็นแนวทางการสร้างความรู้และโครงร่าง ส่วน “รูปแบบที่สอง” เป็นแนวทางในการสร้างความรู้ด้วย
มหาวิทยาลัยภาครัฐและภาคอุตสาหกรรม ที่เน้นรูปแบบในการสร้างความรู้ทั้งสองให้เห็นทั้งสอง
รูปแบบในปัจจุบัน ตัวอย่างเช่น มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Hardvard University) เน้น “รูปแบบที่
หนึ่ง” ในขณะที่อีกหลายมหาวิทยาลัย อาทิเช่น มหาวิทยาลัย เอ็ม ไอ ที เน้นรูปแบบการสร้างความรู้
ในเชิงปฏิบัติ “รูปแบบที่สอง” มากกว่าที่จะสร้างความรู้ในเชิง “รูปแบบที่หนึ่ง” 
   จากเหตุผลที่กว่ามาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Hardvard 
University) เน้น “รูปแบบที่หนึ่ง” เน้นโครงสร้างแนวนวัตกรรมก่อนที่จะต่อยอดสูงขึ้นไปอีก เช่น 
การผลิตรถยนต์จะต้องเขียนหรือสร้างแบบจำลองของรถยนต์ก่อน ให้เห็นรูปร่างหรือพิมพ์เขียวก่อน 
(Blueprint) แล้ วจึ ง พัฒ นาตั วรถต่ อ ไป  ส่ วน รูป แบบที่ สอ ง มห าวิท ยาลั ย  เอ็ ม  ไอ  ที  (MIT: 
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Massachusetts Institute of Technology) จะเน้นตัวแบบ/แบบจำลองการสร้างความรู้ในการ
ปฏิบัติ 
   จากระยะที่ 3 และเหตุผลดังกล่าวข้างต้น แบบจำลองหรือนวัตกรรมที่สังเคราะห์ขึ้น 
เพ่ือเป็นการยืนยันความน่าเชื่อถือทางนวัตกรรมสมรรถนะการบริหารของผู้บริหารเทศบาลเมืองภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย  
    1. เอกลักษณ์และจุดเด่นของแบบจำลอง (Model) หรือนวัตกรรม 4P-KATN : 
Prasit Model ใช้หลักการขับเคลื่อนจากทฤษฎีระบบ (System Theory) ทฤษฎีการบริหารจัดการ
วงจรคุณภาพของเดมมิ่ง PDCA ทฤษฎีหลักการการบริหารตลาด 4P Marketing-Mix และใช้หลัก
พุทธธรรม พรหมวิหาร 4 สำหรับบูรณาการเพ่ือให้เกิดแบบจำลอง (Model) มีการตรวจสอบคุณภาพ
นวัตกรรมโดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 15 คน ที่เรียกว่า การสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship)   
    2. ประโยชน์ที่จะได้รับจากนวัตกรรมโดยการสร้างทีมงาน (Team Building) ซึ่ง
มีความสำคัญต่อเทศบาลเมือง ตัวอย่างเช่น ทีมเพ่ิมผลผลิต (Productivity Team) จะช่วยคิดค้นและ
ออกแบบวิธีการทำงานที่ทำให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้น ทีมผู้บริหาร (Management Team) ช่วยตัดสินใจและ
แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างกลุ่มงาน ช่วยให้สมาชิกของทีมเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามมติของ
ทีมงาน การสร้างทีมยังช่วยให้กลุ่มสามารถเอาชนะปัญหาต่างๆ ได้ Cummings & Worley (2010) 
ได้กล่าวถึงกิจกรรมการสร้างทีมงาน แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ กิจกรรมด้านการวินิจฉัย (Diagnostic 
Orientation) และกิจกรรมด้านการพัฒนา (Development Orientation) ดังนั้น กิจกรรมการสร้าง
ทีมงานจำแนกได้ 6 ประเภท ดังนี้ 
     1) กิจกรรมด้านการวินิจฉัยที่เกี่ยวข้องกับตัวสมาชิก 
     2) กิจกรรมด้านการพัฒนาที่เก่ียวข้องกับตัวสมาชิก 
     3) กิจกรรมด้านการวินิจฉัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีปฏิบัติงานและพฤติกรรมของกลุ่ม 
     4) กิจกรรมด้านพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับวิธีปฏิบัติงานและพฤติกรรมของกลุ่ม 
     5) กิจกรรมด้านการวินิจฉัยที่ เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างทีมกับ
เทศบาลเมือง 
     6) กิจกรรมด้านการพัฒนาที่ เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างทีมกับ
เทศบาลเมือง 
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5.3 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากการวิจัย ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะไว้ 2 ประการ คือ ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย และ
ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
  1. ข้อเสนอแนะจากผลของการวิจัย 
   สำหรับผู้บริหารเทศบาลเมืองของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   1.1 จากผลการทดสอบและคัดสรรหรือคัดเลือกปัจจัยสมรรถนะการบริหารเพ่ือ
พยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง พบว่า สมรรถนะการบริหารของผู้บริหารในการบริหารแบบ  
ไคเซ็น เป็นอันดับที่หนึ่ง การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นอันดับที่สอง การบริหารแบบคุณภาพทั้ง
องค์กร เป็นอันดับที่สาม และการบริหารแบบเครือข่ายเป็นอันดับที่ 4 ดังนั้น จึงขอเสนอแนะว่า 
ผู้บริหารเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือใช้การบริหารแบบไคเซ็น ในการบริหารเทศบาลเมือง
และนำหลักการบูรณาการอีก 3 แบบมาประยุกต์ใช้โดยเฉพาะการบริหารแบบเครือข่าย (Network 
Management)  
   1.2 จากผลการทดสอบและคัดเลือกเพ่ือพยากรณ์การเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
อีกประเด็นหนึ่งได้แก่ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริหารแบบคุณภาพทั้งองค์กร ผู้บริหาร
เทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ควรนำมาประยุกต์ใช้ ในการบริหารเทศบาลเมืองด้วยเพ่ือ
เสริมสร้างการเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูงต่อไป 
  2. ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
   2.1 ควรนำตัวแปรหรือปัจจัยด้านอ่ืนๆ เช่น การบริหารเชิงกลยุทธ์ การบริหาร
แบบบูรณาการ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การบริหารแบบพหุภาคี การบริหารแบบมีส่วนร่วม ฯลฯ 
มาวิเคราะห์เพ่ือคัดสรรตัวแปรพยากรณ์ที่ดีท่ีสุด 
   2.2 ควรนำตัวแปรหรือปัจจัยทั้ง 6 ตัวแปรจากการวิจัยครั้งนี้ มาทำการวิจัยกับ
เทศบาลตำบลหรือเทศบาลนครของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
   2.3 ควรนำตัวแปรหรือปัจจัยทั้ง 6 ตัวแปรจากการวิจัยครั้งนี้ มาวิเคราะห์ด้วย
สถิติขั้นสูงอ่ืนๆ เช่น การวิเคราะห์เส้นทาง การวิเคราะห์จำแนกประเภท ฯลฯ เพ่ือเปรียบเทียบ
ผลลัพธ์ของการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การพัฒนาแบบจำลองสมรรถนะการบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 

ของเทศบาลเมืองภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

คำชี้แจง 
แบบสอบถามชุดนี้จัดทำขึ้นเพ่ือเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็น

ของท่านในการประเมินที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานของผู้บริหารเทศบาลเมือง และใช้สำหรับ
พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในเขตเทศบาลเมือง ข้อมูลที่ได้จะนำไปใช้ประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้าการ
วิจัยเท่านั้น ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด โดยแบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 8 ส่วน 

ส่วนที่ 1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 20 ข้อ 
ส่วนที่ 2 การบริหารแบบเครือข่าย จำนวน 19 ข้อ 
ส่วนที่ 3 การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กร จำนวน 20 ข้อ 
ส่วนที่ 4 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ จำนวน 20 ข้อ 
ส่วนที่ 5 การบริหารแบบทุนทางสังคม จำนวน 15 ข้อ 
ส่วนที่ 6 การบริหารแบบไคเซน จำนวน 22 ข้อ 
ส่วนที่ 7 การบริหารแบบโฮเร็นโซ จำนวน 13 ข้อ 
ส่วนที่ 8 การบริหารเพ่ือเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง จำนวน 80 ข้อ 
ทั้งนี้ทางผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือท่านในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ตามความเป็นจริง

และตอบให้ครบทุกข้อ โดยคำตอบของท่านนั้นจะถูกเก็บรักษาเป็นความลับ มีเพียงผู้วิจัยเท่านั้นที่จะ
รับทราบคำตอบของท่าน 

ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่สละเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามชุดนี้อย่างสมบูรณ์และครบถ้วน อันจะทำให้งานวิจัยในครั้งนี้สำเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้วิจัย
จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
 

ประสิทธิ์  ธนานันต์ (ผู้วิจัย) 
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คำชี้แจง    โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้พิจารณาถึงการบริหารเทศบาลเมืองของผู้บริหารของท่าน แล้ว
ทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกับระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยเลือกเพียงคำตอบ
เดียวเท่านั้น ซึ่งแบ่งระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
 5 หมายถึง ระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
 4 หมายถึง ระดับการปฏิบัติมาก 
 3 หมายถึง ระดับการปฏิบัติปานกลาง 
 2 หมายถึง ระดับการปฏิบัติน้อย 
 1 หมายถึง ระดับการปฏิบัติน้อยที่สุด 
 

ส่วนที่ 1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

ข้อ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
1 ผู้บริหารกำหนดลักษณะงานและหน้าที่ความรับผิดชอบโดย

คำนึงถึงการปรับปรุงกระบวนการทำงานของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     

2 ผู้บริหารกำหนดลักษณะงานและหน้าที่ความรับผิดชอบโดย
คำนึงถึงศักยภาพในการทำงานของบุคลากร 

     

3 ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนา
เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 

     

4 บุคลากรได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือยกระดับความรู้ 
ทักษะ และทัศนคติเกี่ยวกับงานที่บุคลากรรับผิดชอบ 

     

5 หลักสูตรที่บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมและพัฒนา สามารถนำมา
ประยุกต์ใช้ในการทำกิจกรรมที่เป็นหน้าที่ที่บุคลากรรับผิดชอบ 

     

6 ผู้บริหารมีการจัดฝึกอบรมโดยให้บุคลากรรวมกลุ่มกัน เพ่ือระดม
ความคิดช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

     

7 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ ความสามารถและ
ทักษะในการทำงาน 

     

8 ผู้บริหารจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้ฝึกฝนทักษะทางการ
สื่อสาร 

     

9 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรนำเสนอผลงานกิจกรรมแก่เพ่ือน
ร่วมงาน รวมทั้งหัวหน้างานและผู้บริหาร เพ่ือจูงใจให้ทุกคนใน
เทศบาลนำผลงานของบุคลากรไปใช้ปรับปรุงกระบวนการทำงาน
ให้ดียิ่งขึ้น 
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ข้อ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
10 ผู้บริหารส่งเสริมให้บุคลากรได้ทดลองปรับปรุงกระบวนการ

ทำงานด้วยวิธีใหม่อยู่เสมอ 
     

11 ผู้บริหารจัดหลักสูตรฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้นำให้กับบุคลากร 

     

12 ผู้บริหารจัดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้มี
มาตรฐานเดียวกัน 

     

13 บุคลากรมีความเข้าใจหลักเกณฑ์ ในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

14 หลังจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน บุคลากรได้รับผลสะท้อน
กลับ (Feedback) 

     

15 ผู้บริหารใช้ผลประเมินการปฏิบัติงานในการพิจารณาความดี
ความชอบ 

     

16 ผู้บริหารจ่ายรางวัลค่าตอบแทนให้บุคลากร สอดคล้องและ
เชื่อมโยงกับกิจกรรมที่บุคลากรทำงาน 

     

17 ผู้บริหารจัดให้มีการตรวจสุขภาพประจำปีให้กับบุคลากรทุกคน      
18 ผู้บริหารจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานโดยคำนึงถึงสุขภาพและ

ความปลอดภัยของบุคลากร 
     

19 ผู้บริหารสร้างจิตสำนึกด้านความปลอดภัยในการทำงานให้แก่
บุคลากร 

     

20 ผู้บริหารมีช่องทางในการรับฟังข้อร้องทุกข์ของบุคลากร
หลากหลายช่องทาง เช่น ผ่านทางกล่องรับฟังความคิดเห็น   
ผ่านทางโทรศัพท์ ฯลฯ 
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ส่วนที่ 2 การบริหารแบบเครือข่าย 
 

ข้อ การบริหารแบบเครือข่าย 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
1 ผู้บริหารสร้างเครือข่ายเชิงพื้นที่ในเขตเทศบาล      
2 ผู้บริหารมีการพัฒนาอาศัยกิจกรรมให้เกิดขึ้นในพ้ืนที่เขตเทศบาล

เป็นเป้าหมายนำทาง 
     

3 ผู้บริหารมีการบูรณาการการจัดการเชิงพ้ืนที่โดยมีกิจกรรมเป็น
ภารกิจในการทำงานร่วมกัน 

     

4 ผู้บริห ารมีการจัดกิจกรรมให้ เกิดขึ้ นของเครือข่ ายโดยมี
ความสัมพันธ์ทั้งด้านวัฒนธรรม สังคม เศรษฐกิจ และการใช้
ทรัพยากรในพ้ืนที่เป็นสำคัญ 

     

5 ผู้บริหารสร้างเครือข่ายที่เกิดขึ้นโดยอาศัยภารกิจ/กิจกรรมและ
การก่อตัวของชุมชนเป็นแนวทางในการออกแบบเครือข่าย 

     

6 ผู้บริหารสร้างความเชื่อมโยงของเครือข่ายทั้งภายในเทศบาลและ
ภายนอกเทศบาล โดยเฉพาะเขตพ้ืนที่ของเทศบาล 

     

7 ผู้บริหารมีการติดต่อประสานงานทั้งเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการโดยใช้โทรศัพท์หรือการออกหนังสือเชิญ 

     

8 ผู้บริหารมีโครงสร้างความสัมพันธ์ของเครือข่ายเข้าพ้ืนที่เทศบาล
โดยมีรวมศูนย์กิจกรรมในระดับ พ้ืนที่ขนาดใหญ่และศูนย์
ประสานงานย่อยในพ้ืนที่ขนาดเล็ก 

     

9 ผู้บริหารมีการสร้างเครือข่ายโดยมีกิจกรรมการสื่อสารและการ
เคลื่อนไหวเชิงพ้ืนที่โดยมีแกนนำของพ้ืนที่ประสานงาน 

     

10 ผู้บริหารมุ่งเน้นเชื่อมโยงและความสนใจของสมาชิกขนาดย่อย
เพ่ือให้เครือข่ายประสานงานกันสะดวกข้ึน 

     

11 ผู้บริหารมีการรวมกันเป็นเครือข่ายโดยตั้งอยู่บนฐานผลประโยชน์
ร่วมกันกับชุมชน 

     

12 ผู้บริหารมีการสร้างระบบกลไกอย่างชัดเจน สร้างระบบจูงใจที่
เพียงพอและดึงดูดให้เข้ามีส่วนร่วม 

     

13 ผู้บริหารสนองความต้องการของชุมชนด้านกายภาพความ
ปลอดภัยในชีวิต และการยอมรับนับถือ 

     

14 ผู้บริหารมีการสร้างความไว้วางใจกันและกัน มีความเชื่อมั่น
ร่วมกัน การสร้างศรัทธาในพลังเครือข่ายที่ทำให้ เกิดความ 
ร่วมมือกัน 
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ข้อ การบริหารแบบเครือข่าย 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
15 ผู้บริหารสร้างความโปร่งใส และตรวจสอบได้ในพ้ืนที่ชุมชนใน

เขตเทศบาล 
     

16 ผู้บริหารสร้างเครือข่ายของเทศบาลให้มีการจัดทำ SWOT เป็น
ปัจจุบันพร้อมที่จะใช้วางแผนปฏิบัติงาน 

     

17 ผู้บริหารสร้างเครือข่ายของเทศบาลมีการกำหนดวัตถุประสงค์
ตามแผนงานเครือข่ายให้สอดคล้องกับปัญหา 

     

18 ผู้บริหารสร้างเครือข่ายของเทศบาลมีการจัดทำโครงการ/
กิจกรรมที่เป็นนวัตกรรมใหม่ๆ และนำไปสู่ความสำเร็จ 

     

19 ผู้บริหารสร้างเครือข่ายของเทศบาลมีการจัดทำรายงานผลการ
ปฏิบัติงานเพ่ือปรับปรุงโดยมีสมาชิกเครือข่ายมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติงานและประชุม 

     

 
ส่วนที่ 3 การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
 

ข้อ การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
1 ผู้บริหารโน้มน้าวจิตใจบุคลากรให้ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของเทศบาล      
2 ผู้บริหารมีการชี้นำแนวทางที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงานให้กับ

บุคลากรในเทศบาล 
     

3 ผู้บริหารแก้ปัญหาที่เกิดข้ึนอย่างมีประสิทธิผลในเทศบาล      
4 ผู้บริหารสามารถควบคุม กำกับ ดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากร

อย่างมีประสิทธิผล 
     

5 ผู้บริหารมีการใช้เทคนิคทางการบริหารในการพัฒนาคุณภาพงาน
ของเทศบาลให้เกิดประสิทธิผล 

     

6 ผู้บริหารมีแผนงาน/ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการศึกษาและการ
อบรมอย่างต่อเนื่อง 

     

7 บุคลากรภายในเทศบาลมีการแลกเปลี่ยนและถ่ายทอดความรู้   
ซึ่งกันและกัน 

     

8 บุคลากรภายในเทศบาลสามารถเชื่อมโยงความรู้จากการศึกษา
และการอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

     

9 บุคลากรภายในเทศบาลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ      
10 มีการถ่ายทอดความคิด ความรู้สึกต่อกันอย่างตรงไปตรงมา      
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ข้อ การบริหารแบบคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
11 บุคลากรกล้าเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาในการทำงานร่วมกัน      
12 บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือหาแนวทางในการ

แก้ปัญหาอย่างตรงไปตรงมา 
     

13 บุคลากรในทีมช่วยเหลือกันทำงานด้วยความจริงใจ      
14 บุคลากรในทีมมีความรัก สามัคคี ผูกพันกันในการทำงานเป็นทีม      
15 บุคลากรในทีมพร้อมที่จะอุทิศตนที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จด้วยดี      
16 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการทำงาน

อย่างเต็มความสามารถ 
     

17 บุคลากรมีการแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในทีมอย่าง
สร้างสรรค์ 

     

18 บุคลากรมีการปฏิบัติงานตามบทบาทที่ได้รับมอบหมายตามที่
กำหนดไว้ 

     

19 บุคลากรมีการตัดสินใจที่มีการใช้เหตุผลอย่างยืดหยุ่นได้ตาม
สถานการณ์ 

     

20 บุคลากรมีการเลือกวิธีการทำงานที่เหมาะสม      
 
ส่วนที่ 4 การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 

ข้อ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
1 ผู้บริหารกำหนดทิศทางการดำเนินงานทั้งวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

วัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน 
     

2 ผู้บริหารกำหนดแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติงานของเทศบาล 
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร 

     

3 ผู้บริหารมีแผนงาน โครงการต่างๆ ที่ดำเนินการสนับสนุน
เป้าหมายของเทศบาล 

     

4 ผู้บริหารกำหนดตัวชี้วัดการบรรลุเป้าหมายและผลการปฏิบัติงาน
ของเทศบาล 

     

5 ผู้บริหารประเมินและติดตามตรวจสอบแผนกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการอย่างชัดเจนและสม่ำเสมอ 

     

6 ผู้บริหารแบ่งโครงสร้างเทศบาลเป็นส่วนงานต่างๆ อย่างชัดเจน 
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ข้อ การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
7 ผู้บริหารมีสายการบังคับบัญชาที่เป็นระบบ มีความคล่องตัวใน

การสื่อสารและประสานงาน 
     

8 ผู้บริหารมีการกำหนดขอบเขต อำนาจหน้าที่ของบุคลากรของ
เทศบาลไว้อย่างชัดเจน 

     

9 ผู้บ ริห ารมีการสนับสนุนวัสดุ อุปกรณ์ ต่ างๆ และจัดสรร
งบประมาณสำหรับการดำเนินกิจกรรมต่างๆ อย่างเหมาะสม 

     

10 ผู้บริหารมีการวางแผนกำลังคนให้ เพียงพอและเหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

     

11 ผู้บริหารมีการแต่งตั้งหรือมอบหมายงานอย่างเหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคลากร 

     

12 ผู้บริหารสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม อบรม 
สัมมนาและศึกษาดูงาน 

     

13 ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรในเทศบาลได้พัฒนาตนเองให้มี
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

     

14 ผู้บริหารมีการนำผลจากการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรตามตัวชี้วัดที่กำหนดไว้แจ้งให้บุคลากรทราบเพ่ือ
ปรับปรุง 

     

15 ผู้บริหารส่งเสริมให้ใช้ความสามารถ ทักษะ และศักยภาพในการ
ทำงานเต็มที่ 

     

16 ผู้บริหารให้รางวัลแก่บุคลากรในองค์กรตามระดับของผลการ
ปฏิบัติงาน 

     

17 ผู้บริหารมีการกระจายอำนาจการตัดสินใจด้วยการเพ่ิมอำนาจใน
การปฏิบัติงานแก่บุคลากรในเทศบาล 

     

18 ผู้บริหารมีการให้รางวัลสำหรับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ให้
บุคลากร 

     

19 ผู้บริหารได้ทำหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะ พ่ีเลี้ยง ที่ปรึกษาและเป็นผู้
เกื้อหนุนการเรียนรู้ของบุคลากรในเทศบาล 

     

20 ผู้บริหารมุ่งเน้นการทำงานเป็นทีมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ประสบการณ์ เพ่ือให้ เกิดรูปแบบการทำงานที่หลากหลาย 
สร้างสรรค์ 
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ส่วนที่ 5 การบริหารแบบทุนทางสังคม 
 

ข้อ การบริหารแบบทุนทางสังคม 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
1 ผู้บริหารเทศบาลพบปะสนทนากับบุคลากรในเทศบาลเป็นประจำ      
2 ผู้บริหารเทศบาลไปร่วมกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มชุมชนในเทศบาล

สม่ำเสมอ 
     

3 ผู้บริหารเทศบาลมีการทำงาน/การติดต่อกับเครือข่ายชุมชนของ
เขตเทศบาล 

     

4 ผู้บริหารเทศบาลมีส่วนช่วยเหลือบุคคลในชุมชนเมื่อมีปัญหา      
5 ผู้บริหารเทศบาลมีส่วนร่วมในการสืบสานวัฒนธรรมและ       

ภูมิปัญญาท้องถิ่นของชุมชนในเขตเทศบาล 
     

6 ผู้บริหารเทศบาลให้ความช่วยเหลือส่วนรวมของชุมชนในเขต
เทศบาลด้วยการบริจาคทรัพย์ เช่น สร้างวัด ศาลาประชาคม 
หรือสิ่งที่เป็นสาธารณะประโยชน์ 

     

7 ผู้บริหารเทศบาลได้ เสริมสร้างบทบาทครอบครัว ชุมชน      
ศาสนสถานให้เข้มแข็ง มีสัมพันธภาพที่ดีกับชุมชน 

     

8 ผู้บริหารเทศบาลได้ให้ความสำคัญกับสถาบันทางครอบครัวใน
ชุมชนเทศบาล 

     

9 ผู้บริหารเทศบาลสนับสนุนให้ชุมชนตั้งชมรมผู้สูงอายุ ชมรมกีฬา 
และชมรมการออกกำลังกายและโรงเรียน ผู้สูงอายุ ฯลฯ 

     

10 ผู้บริหารเทศบาลให้ความสำคัญกับการดำเนินกิจกรรมพัฒนา
ชุมชน การประกอบอาชีพ และการพัฒนาผู้นำชุมชน 

     

11 ผู้บริหารเทศบาลมีความไว้วางใจต่อคนในชุมชน      
12 ประชาชนแต่ละชุมชนของเทศบาลให้ความไว้วางใจต่อผู้บริหาร

ของเทศบาล 
     

13 ประชาชนแต่ละชุมชนของเทศบาลให้ความไว้วางใจในด้านความ
ปลอดภัยในชีวิต 

     

14 ผู้บริหารเทศบาลสามารถสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับ
ชุมชนเพ่ือพัฒนาชุมชน 

     

15 ผู้บริหารเทศบาลมีการกำหนดตัวบ่งชี้และระดับความสำเร็จให้
ชุมชนได้รับทราบ 
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ส่วนที่ 6 การบริหารแบบไคเซ็น 
 

ข้อ การบริหารแบบไคเซ็น 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
1 ผู้บริหารของเทศบาลมีข้อกำหนดในการปฏิบัติงานตามหลัก  

ธรรมาภิบาล 
     

2 ผู้บริหารของเทศบาลมีหลักเกณฑ์ที่ดีในการประเมินผลงาน   
ของบุคลากรที่มีความยุติธรรม 

     

3 ผู้บริหารของเทศบาลมีเป้าหมายที่ดีในการกำหนดข้อปฏิบัติ   
ของทีมงาน 

     

4 ผู้บริหารของเทศบาลมีหลักเกณฑ์ในการทำงานร่วมกันเป็นทีม      
5 ทีมงานของบุคลากรแต่ฝ่ายจะทำงานตามข้อกำหนดของเทศบาล

เป็นอย่างด ี
     

6 บุคลากรของเทศบาลใช้ความรู้ความสามารถที่ตนเองมีทำงาน
เพ่ือให้เทศบาลบรรลุเป้าหมาย 

     

7 บุคลากรทุกคนเต็มใจปฏิบัติงานล่วงเวลาเพ่ือให้งานเสร็จ      
8 เทศบาลมีข้อกำหนดในการพัฒนางานด้วยวิธีการทำงานใหม่ๆ       
9 บุคลากรของเทศบาลมีความพยายามพัฒนาความสามารถ    

ของตนเองเพ่ือให้งานที่รับผิดชอบเกิดผลรับที่ดี 
     

10 บุคลากรมีความภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกในการทำงาน  เป็นทีม      
11 ผู้บริหารให้ข้อเสนอแนะของการปรับปรุงงานโดยเริ่มต้นที่ตัว

บุคลากรทุกคน 
     

12 ผู้บริหารมีข้อเสนอแนะของการทำงานเพ่ือพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรแต่ละบุคคล 

     

13 ผู้บริหารเสนอแนะบุคลากรในการทำงานที่ซับซ้อนให้ทำงาน  
ง่ายขึ้น 

     

14 ข้อดีของการทำงานตามขั้นตอนของผู้บริหารเสนอแนะ ทำให้
ประสิทธิผลงานมีเพิ่มขึ้น 

     

15 บุคลากรทุกคนเข้าใจการทำงานเป็นทีมเพ่ือสร้างคุณภาพชีวิต
และคุณภาพงานท่ีดีขึ้น 

     

16 บุคลากรปฏิบัติงานตามแผนของเทศบาลและมีการปรับปรุง
แผนงานอย่างต่อเนื่องทำให้บุคลากรแสดงถึงความสามารถ   
ของตนเอง 

     

17 บุคลากรทุกคนมีความผูกพันกับการทำงานในเทศบาล      
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ข้อ การบริหารแบบไคเซ็น 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
18 บุคลากรเชื่อว่าความคิดในการปฏิบัติงานของคนสิบคน ย่อม

ดีกว่าความคิดของคนๆ เดียว 
     

19 บุคลากรมีส่วนร่วมในการค้นหาปัญหาจากการทำงานและหา
สาเหตุ 

     

20 บุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดลำดับความสำคัญของงานและ
ปัญหา 

     

21 บุคลากรมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็นในการประชุมทีมงาน
ทุกครั้ง 

     

22 บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดสิ่ งที่ต้องทำและกำหนด
ผู้รับผิดชอบ 

     

 
ส่วนที่ 7 การบริหารแบบโฮเร็นโซ 
 

ข้อ การบริหารแบบโฮเร็นโซ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
1 ท่านคิดว่าในที่ทำงานของท่าน บุคลากรในทีมให้ความร่วมมือ

และช่วยเหลืองานเป็นอย่างดี 
     

2 ท่านคิดว่าทุกคนในทีมมีสิทธิแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน 
เพ่ือให้บรรลุความสำเร็จของเทศบาล 

     

3 ท่านคิดว่าในองค์กรควรมีการวางแผนการทำงานในลักษณะเน้น
การทำงานเป็นทีม 

     

4 เทศบาลของท่านมีลักษณะการทำงานแบบครอบครัวที่สมาชิก   
มีส่วนเป็นเจ้าของ 

     

5 ท่ านคิ ด ว่ าการทำงาน เป็ นที มของเทศบาลทำให้ งานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

6 เทศบาลของท่านมีการสอนงานโดยหัวหน้าที่มีความเชี่ยวชาญ      
7 เทศบาลของท่านมีการประเมินผลการเลื่อนตำแหน่งโดยใช้ระบบ

อาวุโสเป็นหลัก 
     

8 เทศบาลของท่านให้ความสำคัญกับการเคารพกับผู้ที่อาวุโสกว่า      
9 ในเทศบาลของท่านการขึ้นเงินเดือนและค่าจ้างจะขึ้นอยู่กับอายุ

การทำงาน 
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ข้อ การบริหารแบบโฮเร็นโซ 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
10 ท่านคิดว่าการสื่อสารภายในเทศบาลมีลักษณะเป็นกันเองและ   

มีความสุภาพอยู่เสมอ 
     

11 เทศบาลของท่านมีการรายงานผลการปฏิบัติงาน ทำให้งานเกิด
ประสิทธิผลมากข้ึน 

     

12 เทศบาลของท่านให้ความสำคัญกับการรายงานความคืบหน้า  
ของงานอยู่เสมอ 

     

13 บุคลากรในเทศบาลของท่านมีการปรึกษาและให้คำแนะนำกัน 
อยู่เป็นประจำ 

     

 
ส่วนที่ 8 การบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
 

ข้อ การบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
ภาวะผู้นำ 
1 ผู้บริหารสามารถสร้างวิสัยทัศน์ที่ท้าทายและเป็นไปได้      
2 ผู้บริหารสามารถขับเคลื่อนองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์      
3 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารจัดการเชิงรุก      
4 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์      
5 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารจัดการความเสี่ยง      
6 ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหารจัดการความขัดแย้ง      
7 ผู้บริหารมีความสามารถในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ      
8 ผู้บริหารมีความม่ันคงในเป้าหมาย      
9 ผู้บริหารมีความกล้าหาญทางจริยธรรม      
10 ผู้บริหารตัดสินใจได้อย่างทันท่วงทีโดยยึดหลักธรรมาภิบาล      
11 ผู้บริหารมีกระจายอำนาจการตัดสินใจให้กับบุคลากร      
12 ผู้บริหารมีความสามารถในการจูงใจการทำงานของบุคลากรให้

บรรลุเป้าหมาย 
     

13 ผู้บริหารสร้างแรงบันดาลใจแก่บุคลากร      
14 ผู้บริหารมีวิธีในการสร้างบรรยากาศการทำงาน      
15 ผู้บริหารมีบุคลิกภาพที่ดี      
16 ผู้บริหารมีความสามารถในการเป็นผู้นำชุมชนในเขตพ้ืนที่บริการ      
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ข้อ การบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
การกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 
17 ผู้บริหารมีพันธกิจที่ชัดเจน สนับสนุนสอดคล้องกับวิสัยทัศน์      
18 ผู้บริหารมีกระบวนการดำเนินงานตามพันธกิจเพ่ือนำไปสู่

วิสัยทัศน์ 
     

19 ผู้บริหารกำหนดกลยุทธ์ที่ท้าทายมีความเป็นไปได้      
20 ผู้บริหารมีการดำเนินงานตามกลยุทธ์ที่มีความยืดหยุ่น      
21 ผู้บริหารมีการเชื่อมโยงตัวชี้วัดเข้ากับวิสัยทัศน์และพันธกิจ      
22 ผู้บริหารมีวัฒนธรรมองค์กรที่ทุกคนมุ่งมั่น กระตือรือร้นต่อการ  

ที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ 
     

23 ผู้บริหารมีค่านิยมและแนวทางปฏิบัติของบุคลากรในสถานศึกษา
ที่มีความสอดคล้องและเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ 

     

24 ผู้บริหารสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการนำพาเทศบาล 
สู่วิสัยทัศน์ 

     

25 ผู้บริหารมีแผนปฏิบัติการที่ยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนต่อการ
เปลี่ยนแปลงได้เท่าทันสถานการณ์ 

     

26 ผู้บริหารมีการถ่ายทอดแผนปฏิบัติการไปสู่การปฏิบัติอย่าง
ชัดเจน 

     

การจัดการความรู้ 
27 ผู้บริหารมีการจัดเก็บข้อมูลและบริหารจัดการด้วยเทคโนโลยี

สารสนเทศ 
     

28 ผู้บริหารมีการสร้างและสะสมความรู้เชื่อมโยงกับตัวชี้วัดต่างๆ      
29 ผู้บริหารฝ่ายต่างๆ ทำงานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์      
30 ผู้บริหารนำความรู้จากภายนอกมาใช้อย่างเหมาะสม      
31 ผู้บริหารมีวิธีการวัดผลการดำเนินการสามารถตอบสนองความ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว 
     

32 ผู้บริหารมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ      
33 ผู้บริหารมีการใช้องค์ความรู้และทรัพยากรต่างๆ เพ่ือให้บุคลากร

ฝังลึกลงไปในวิถีการปฏิบัติงาน 
     

34 ผู้บริหารมีข้อมูลสารสนเทศที่สำคัญ มีระบบการรักษาความ
ปลอดภัยพร้อมใช้งานเสมอ 

     

35 ข้อมูลที่จัดเก็บสามารถนำมาใช้ได้อย่างรวดเร็ว      
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ข้อ การบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
36 ผู้บริหารมีการถอดบทเรียนของการบริหารจัดการเทศบาล      
การจัดการกระบวนการ 
37 ผู้บริหารวิเคราะห์ความต้องการของบุคลากรและชุมชน      
38 ผู้บริหารวิเคราะห์การบริหารจัดการของทุกฝ่ายในเทศบาล      
39 ผู้บริหารเชื่อมโยงระหว่างขั้นตอนที่สำคัญ และตัวชี้วัดที่มีผลต่อ

ความสำเร็จของเทศบาล 
     

40 ผู้บริหารจัดลำดับขั้นตอนการทำงานของกระบวนการดำเนินงาน
ของเทศบาล 

     

41 ผู้บริหารมีวิธีการปฏิบัติที่ยืดหยุ่น      
42 ผู้บริหารมีวิธีการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม      
43 ผู้บริหารนำผลการทบทวนการดำเนินการไปใช้จัดลำดับ

ความสำคัญของกระบวนการที่ต้องปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
     

44 ผู้บริหารปรับปรุงกระบวนการหลักและกระบวนการสนับสนุน
ของเทศบาลอย่างสม่ำเสมอ 

     

45 ผู้บริหารใช้ข้อมูลย้อนกลับจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย      
46 ผู้บริหารมีการนำปัญหามาวิเคราะห์สาเหตุ      
47 ผู้บริหารมีการเปรียบเทียบการทำงานกับหน่วยงานอ่ืนที่มีภารกิจ

คล้ายคลึงกัน 
     

48 ผู้บริหารตรวจสอบกระบวนการที่มีความเสี่ยงสูง      
49 ผู้บริหารกำหนดแนวทางป้องกันกระบวนการที่มีความเสี่ยง      
การให้ความสำคัญกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
50 ผู้บริหารให้บริการได้ตรงความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

และชุมชนที่มาติดต่องานของเทศบาล 
     

51 ผู้บริหารมีความร่วมมือกันระหว่างบุคลากรและชุมชน      
52 ผู้บริหารสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการทำงานระหว่าง

บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของชุมชน 
     

53 ผู้บริหารทราบว่าใครคือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของชุมชน      
54 ผู้บริหารมีการให้บริการที่ประทับใจกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของ

ชุมชน 
     

55 ผู้บริหารมีการรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
ชุมชน 
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ข้อ การบริหารเพื่อเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง 
ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
56 ผู้บริหารมีการวัด สำรวจ เก็บข้อมูลความต้องการ ความพึงพอใจ

ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและชุมชน พร้อมรับฟังความคิดเห็น 
     

57 ผู้บริหารมีการติดต่อเพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
และชุมชน 

     

58 ผู้บริหารมีการจัดเตรียมความพร้อมในการให้บริการแก่ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียและชุมชน 

     

การมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงาน 
59 ผู้บริหารกำหนดผลลัพธ์ที่สอดคล้องกับความต้องการของ

บุคลากรและชุมชน 
     

60 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการกำหนดเกณฑ์
ผลการปฏิบัติงาน 

     

61 ผู้บริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของเทศบาลและชุมชน      
62 ผู้บริหารสร้างผลงานให้มีประสิทธิผลตามแผนยุทธศาสตร์ของ

เทศบาล 
     

63 ผู้บริหารมีการพัฒนาคุณภาพการให้บริการแก่ชุมชน      
64 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจ มีประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน ใน

เทศบาลและชุมชน 
     

65 ผู้บริหารมีการพัฒนาการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องในเทศบาล 
และชุมชน 

     

66 ผู้บริหารติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องในเทศบาล    
และชุมชน 

     

การทำงานเป็นทีม 
67 บุคลากรภายในเทศบาลให้ความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจในการ

ทำงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 
     

68 บุคลากรภายในเทศบาลทำงานร่วมกันอย่างมีความสุข      
69 บุคลากรภายในเทศบาลได้รับทราบข้อมูลในการทำงานอย่าง

ชัดเจนและทั่วถึง 
     

70 บุคลากรภายในเทศบาลสามารถอภิปรายแสดงความคิดเห็นที่
แตกต่างได้อย่างเปิดเผย 

     

71 บุคลากรภายในเทศบาลมีโอกาสรับรู้ปัญหาอุปสรรคในการ
ดำเนินงานอย่างตรงไปตรงมา 
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ระดับการปฏิบัติ 
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72 บุคลากรภายในเทศบาลมีส่วนร่วมในการวางแผนการทำงาน      
73 บุคลากรภายในเทศบาลมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

ความสำเร็จ 
     

74 บุคลากรภายในเทศบาลทราบถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายของ
เทศบาลอย่างทั่วถึง 

     

75 บุคลากรภายในเทศบาลให้การยอมรับวัตถุประสงค์การทำงานที่
ร่วมกันกำหนดขึ้น 

     

76 บุคลากรภายในเทศบาลมีความเชื่อถือศรัทธากันและกัน      
77 สภาพการทำงานในเทศบาลมีความเป็นมิตรและไว้วางใจกัน      
78 มีการมอบหมายงานที่สำคัญๆ ให้บุคลากรฝ่ายต่างๆ ดำเนินการ

ด้วยความไว้วางใจ 
     

79 บุคลากรภายในเทศบาลมีความตระหนักว่าทุกคนมีความสำคัญ
ต่อการทำงาน 

     

80 บุคลากรภายในเทศบาลยอมรับฟังข้อเสนอแนะจากเพ่ือน
ร่วมงานด้วยความเต็มใจ 

     

 
ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
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