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บทคัดยอ1 

 การวิจัยเร่ือง การพัฒนาตนเองของผูบริหารที่
สงผลตอความเปนเลิศขององคกรมีวัตถุประสงค 1) 
เพื่อศึกษาการพัฒนาตนเองของผูบริหาร 2) เพื่อศึกษา
ความเปนเลิศขององคกร และ 3) เพื่อศึกษาการพัฒนา
ตนเองของผูบริหารที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกร 
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี ซ่ึงไมทราบขนาดของ
ประชากรที่แนนอน ดังน้ัน ผูวิจัยตองการสุมตัวอยาง
จากประชากรทั้งหมด ตองการความเชื่อมั่น 95 % และ
ยอมรับความคลาดเคล่ือนจากการสุมตัวอยาง 0.05 
ขนาดของกลุมตัวอยางจะคํานวณได คือ 384 ตัวอยาง 
โดยใชสูตรกําหนดขนาดตัวอยางของ สูตร Cochran (1953) 
ผูวิจัยจึงเก็บตัวอยางจํานวน 400 ตัวอยาง เคร่ืองมือที่ใช
รวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล 
ไดแก คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห
การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 
ผลการศึกษา ดังน้ี 
 จากการวิเคราะหการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
ในแตละดานมีผลการประเมินความเหมาะสมของ
คุณลักษณะสวนใหญอยูในระดับเหมาะสมมาก โดยใน
ดานการพัฒนาที่ เปนการศึกษาเพื่อความรูทั่วไป  
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.74 ในดานการพัฒนาที่เปนการเพิ่มพูน
ความรูและทักษะเฉพาะอยาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.82 
ดานการพัฒนาตนเองโดยการอาศัยตนเอง มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.96  
 จากการวิเคราะหระดับความเปนเลิศขององคกร 
ในดานมิติดานประสิทธิผล, มิติดานคุณภาพการใหบริการ, 
มิติดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และมิติดานการ
พัฒนาองคกร พบวา ในทุกมิติมีความเหมาะสมใน
ระดับมาก โดยในมิติดานประสิทธิผล มีคาเฉล่ีย 3.68 
มิติดานคุณภาพการใหบริการ มีคาเฉล่ีย 3.69 มิติดาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ีย 3.58 และมิติ
ดานการพัฒนาองคกร มคีาเฉล่ีย 3.53  

                                                           
1-3 อาจารยประจํา คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาเวสเทิรน 

 การวิเคราะหปจจัยการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
ที่มีอิทธิพลตอความเปนเลิศขององคกร โดยการวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) พบวา 
ปจจัยดานการพัฒนาความรูทั่วไป เทาน้ันที่ไมสามารถ
พยากรณความเปนเลิศขององคกรได (p-value .953) 
สวนปจจัยการพัฒนาความรูและทักษะเฉพาะอยางและ
ปจจัยการพัฒนาโดยการอาศัยตนเองน้ัน สามารถพยากรณ
ความเปนเลิศขององคกรได 
 
คําสําคัญ: การพัฒนาตนเอง, ผูบริหาร, ความเปนเลิศ

ขององคกร 
 

Abstract 

 The research for the personal development 
of the manager and its effects for the most results 
of the organization had objectives 1) to study the 
personal development of the manager, 2) to study 
the exclusivity of the organization, and 3) to study 
the personal development of the manager and its 
effects towards the exclusiveness of the organization. 
The people used by this present research was 
conducted with an uncertain amount of people, hence 
the research team has an expectation from the 
total of people involved. With a reliance of 95% 
and accepting a fluctuation of 0.05 from the people 
involved. The calculation based on 384 people, 
using a specific sample program by Cochran 
(1953), the researchers collected results from 400 
people, a tool used in collecting data was a 
questionnaire. Statistics used in data analysis were 
average, Standard Deviation, and Multiple 
Regression Analysis. 
 Results revealed as follows: The analysis 
for the personal development of the manager in 
various ways with the results from evaluation, 

การพัฒนาตนเองของผูบริหารที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกร 

Executive Self-development that Affects the Excellence of the Organization 
 

วรินทรทิพย  กําลังแพทย 1   ยศพงศ  รัตนมุง 2   และ สุจาริณี  เชษฐกุล 3 
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showed the majority of the characteristics has a 
satisfying results. Development in terms of general 
knowledge had a 3.74 percentage, development 
in terms of increasing knowledge and specialization 
with 3.82 percentage, personal development by 
helping oneself had a percentage of 3.96. 
 Analyzing results in terms of organization 
exclusiveness in perspective of effectiveness, 
perspective in terms of service quality, perspective 
in terms of work force and perspective in terms of 
organization development, found that every perspective 
have good results. Perspective in terms of effectiveness 
had a 3.68 percent. Perspective in terms of 
service quality had a 3.69 percent, and perspective in 
terms of work force had a 3.58 percent and 
perspective in terms of organization development 
have a 3.53 percent. 
 Analysis of executive self-development that 
affects the excellence of the organization by 
multiple regression analysis found that the results 
for general knowledge development factors only 
which could not predict the excellence of the 
organization (p-value .953). As for the factors of 
development of specific knowledge and skills and 
development factors by self-reliance could be able 
to predict the excellence of the organization. 
 
Keywords: Self-development, Executive, Excellence 

of the organization 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 การทํางานใหหนวยงานตาง ๆ ไมวาองคกร
ภาคราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือเอกชน ตางก็ตระหนักถึง
การปรับเปล่ียนกระบวนการหรือวิธีการทํางานเพื่อให
การทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กลยุทธใน
การสรางความสําเร็จในการทํางาน หรือเทคนิคการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนการทํางาน
อยางไรใหมีความสุข น่ันแสดงวาองคกรทั้งหลายตางก็
มีความเห็นตรงกันวาองคกรจะมีความเจริญกาวหนา
หรือพัฒนาไปสูความเปนเลิศไดน้ัน ส่ิงสําคัญประการ

หน่ึงอยูที่ ผูปฏิบัติงานมีคุณภาพ และสามารถทํางาน
ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 จากการศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยและการพัฒนาองคกร ทําใหทราบวาหนวยงาน
มีบทบาทในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมากและ
สามารถสงผลกระทบตอความสําเร็จในการพัฒนา
ประเทศในทุก ๆ ดาน องคกรหรือหนวยงานทั้งปวง
ยอมจะตองมีผูบริหารสูงสุดทําหนาที่รับผิดชอบการ
บริหารหนวยงาน ผูบริหารอาจมีชื่อเรียกแตกตางกัน
ออกไปตามระดับและสังกัดตั้งแตผูบริหารระดับสูง 
ผูบริหาร กรรมการผูจัดการ ผูจัดการอาวุโส ผูจัดการ 
เปนตน ผูบริหารเหลาน้ีถือเปนทรัพยากรมนุษยที่มี
บทบาทสําคัญยิ่งขององคกร เปนตัวแปรสําคัญที่จะ
สงผลตอความสําเร็จและความลมเหลวขององคกร การ
ที่หนวยงานจะสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลหรือไม ยอมขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ 
และทักษะของผูบริหาร ดวยเหตุน้ีจึงตองมีการพัฒนา
ผูบริหารใหเปนไปในทิศทางที่ตอบสนองตอความ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมและเปาหมายขององคกร
อยางตอเน่ือง การพัฒนาผูบริหารเปนเร่ืองที่มีเหตุผล
และเปนความจําเปนของหนวยงานเพราะสภาพแวดลอม
ของผูบริหารเปล่ียนไปเปนการพัฒนาจากการเปน
ผูเชี่ยวชาญดานเทคนิคและพัฒนาผูมีอาวุโสนอยให
เปนผูบริหารมืออาชีพและเพื่อปองกันแกไขความ
ลาสมัยทางการบริหาร ดังน้ันการพัฒนาผูบริหารควร
ถือเปนนโยบายขององคกร ผูบริหารควรรับรูถึงความ
จําเปนที่ตนตองไดรับการพัฒนาโดยผูบริหารระดับสูง
ขึ้นไปในทุกระดับของหนวยงานตองมีความเขาใจและ
สนับสนุนการพัฒนาผูบริหารอยางตอเน่ืองในระยะยาว
ทั้งในเชิงการจัดส่ิงแวดลอมหรือบรรยากาศการทํางาน
และเปดโอกาสใหผูบริหารที่ไดรับการพัฒนาน้ันไดใช
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
 สําหรับปจจัยหลักที่จะกอใหเกิดผลการปฏิบัติงาน
อันยอดเยี่ยมอยางยั่งยืน ที่ไดชื่อวาเปนองคกรที่มี
ความเปนเลิศ ประกอบไปดวย ผูบริหารมีความเขาใจ
ในสภาพการณของตลาดอยางลึกซ้ึงและถองแท 
วิสัยทัศนและกลยุทธสอดประสานกับสภาพการณของ
ตลาดเปนอยางดี การบริหารจัดการของผูบริหาร
สนับสนุนวิสัยทัศนและกลยุทธขององคกร ทักษะและ
พฤติกรรมของพนักงานเหมาะสมกับที่องคกรและ
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ตลาดตองการ ระบบและกระบวนการบริหารจัดการ
ตาง ๆ มีประสิทธิภาพเปนอยางดี และเชื่อถือได 
(บริษัท โปรซอฟท เอชซีเอ็ม จํากัด. 2018) 
 ในยุคดิจิทัลดิสรัปชั่นแลว น้ัน ลักษณะของ
ผูบริหารจึงมีผลตอการตัดสินใจของทิศทางองคกรเปน
อยางมาก ใครปรับได เปล่ียนได ก็จะตามโลกไดทัน 
และอยูรอดได แตก็ไมใชตลอดไปอยูดี ทั้งภาครัฐและ
เอกชนตางตองปรับเปล่ียนองคกรใหเปน “ดิจิทัล” ดวย
การเปดรับและใหบริการลูกคา ชองทางดิจิทัลอยาง 
Website, Application, และ Social Media หรือการออกแบบ
ผลิตภัณฑและบริการแบบดิจิทัล เชน Digital Banking, 
Digital Insurance, Virtual Assistant รวมถึงการปรับเปล่ียน
กระบวนการการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดวยการ
นําเทคโนโลยีตาง ๆ มาใช เชน AI, Big Data, Paperless 
Workflow เปนตน การทํา Digital Transformation ให
ประสบความสําเร็จ จะทําใหองคกรมีความสามารถใน
การแขงขันมากขึ้น สงผลตอกําไรและอัตราการขยายตัว
ทางธุรกิจในที่สุด (ประชาชาติธุรกิจ. 2562: ออนไลน) 
 ดังน้ัน ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน
จึงเปนผูที่ฉลาดในการเรียนรู นําองคกรไปสูความเปน
เลิศ รูวาการทํางานอยางไรจึงจะบรรลุผลสําเร็จในเวลา
อันรวดเร็วและมีความผิดพลาดนอย น่ันก็คือการลงทุน
นอย แตไดผลตอบแทนมากกวาในเชิงเศรษฐศาสตร
อาจเนนความคุมคาหรือความคุมทุนในการปฏิบัติงาน
ดวย ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาการพัฒนาตนเองของ
ผูบริหารที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกรน่ันเอง 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาการพัฒนาตนเองของผูบริหาร  
 2. เพื่อศึกษาความเปนเลิศขององคกร 
 3. เพื่อศึกษาการพัฒนาตนเองของผูบริหาร ที่
สงผลตอความเปนเลิศขององคกร 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ในการวิจัยการพัฒนาตนเองของผูบริหารที่สงผล
ตอความเปนเลิศขององคกรในคร้ังน้ีผูวิจัยไดใชแนวคิด
เก่ียวกับการพัฒนาตนเองของ สมพงษ เกษมสิน (2521: 
16-45) และแนวคิดการพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ 
(PMQA) มาประยุกตใชเปนแนวทางในการศึกษา จาก

แนวคิดและดวยเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยเขียนเปน
แผนภาพประกอบ ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใชวิธีสํารวจมุงศึกษาการพัฒนาตนเอง
ของผูบริหารที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกร 
ประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังน้ี เปนผูบริหารระดับผูจัดการ
ขององคกรในจังหวัดนครปฐม ซ่ึงไมทราบขนาดของ
ประชากรที่แนนอน ดังน้ัน ผูวิจัยตองการสุมตัวอยาง
จากประชากรทั้งหมด ตองการความเชื่อมั่น 95% และ
ยอมรับความคลาดเคล่ือนจากการสุมตัวอยาง 0.05 
ขนาดของกลุมตัวอยางที่คํานวณได คือ 384 ตัวอยาง 
ตามสูตรกําหนดขนาดตัวอยางของ Cochran (1953) 
ผูวิจัยจึงเก็บตัวอยางจํานวน 400 ตัวอยาง เคร่ืองมือที่
ใชรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบบสอบถาม
ดังกลาวไดสรางขึ้นตามวัตถุประสงคและตามกรอบ
แนวคิดการวิจัยซ่ึงมีขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม และ
เน้ือหาของแบบสอบถาม 

 ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 

  1. ศึกษาขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
ศึกษาจากตํารา เอกสาร บทความ ที่เก่ียวกับแนวคิด
และทฤษฎีที่เก่ียวกับการพัฒนาตนเองของผูบริหาร 
และความเปนเลิศขององคกร พรอมกับนําผลการวิจัยที่
เก่ียวของใหครอบคลุมจุดมุงหมายของการวิจัย เพื่อ
เปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
  2. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหผูเชี่ยวชาญ 
จํานวน 3 คน เพื่อตรวจสอบความตรงทางเน้ือหา 
(Content Validity) หรือความสอดคลองระหวางขอความ

การพัฒนาตนเอง

ของผูบริหาร 

1. การพัฒนาความรู
ทั่วไป 

2. การพัฒนาความรูและ
ทักษะเฉพาะอยาง 

3. การพัฒนาโดยการ
อาศัยตนเอง 

ความเปนเลิศของ

องคกร 

1. มิติดานประสิทธิผล 
2. มิติดานคุณภาพการ

ใหบริการ 
3. มิติดานประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงาน 
4. มิติดานพัฒนาองคกร 
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ที่เขียนขึ้นในแบบสอบถามกับนิยามศัพทที่กําหนดไว 
โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง IOC (Index of Item 
Objective Congruence) โดยใชคาดัชนีความสอดคลอง
ระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค (Index of item 
objective congruence: IOC) ที่มีคาตั้งแต 0.66 ขึ้นไป 
ซ่ึงแสดงวา ขอคําถามน้ันวัดไดตรงตามวัตถุประสงค
หรือตามเน้ือหาน้ัน โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน 
สวนแรก ไดแก คุณลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม 
สวนที่ 2 เปนขอคําถามเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของ
ผูบริหาร และสวนที่ 3 เปนขอคําถามเก่ียวกับความ
เปนเลิศขององคกร 
 
ตาราง 1 ผลคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม

การพัฒนาตนเองของผูบริหารกับวัตถุประสงค 
 

หัวขอ IOC ผลการประเมิน 

การพัฒนาความรูทั่วไป 0.78 สอดคลอง 
การพัฒนาความรูและทักษะ
เฉพาะอยาง 

0.75 สอดคลอง 

การพัฒนาโดยการอาศัยตนเอง 0.78 สอดคลอง 

ภาพรวม 0.77 สอดคลอง 

 
ตาราง 2 ผลคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม

ความเปนเลิศขององคกรกับวัตถุประสงค 
 

หัวขอ IOC ผลการประเมิน 

มิติดานประสิทธิผล 0.75 สอดคลอง 
มิติดานคุณภาพการใหบริการ 0.77 สอดคลอง 
มิติดานประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 

0.77 สอดคลอง 

มิติดานพฒันาองคกร 0.75 สอดคลอง 

ภาพรวม 0.76 สอดคลอง 

 
  ดังน้ัน จึงถือวาขอความที่เขียนขึ้นในแบบสอบถาม
มีความสอดคลองกับวัตถุประสงคงานวิจัย 
  3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลอง
ใช (Try-out) กับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 
30 ชุด เพื่อนําไปหาคาความเชื่อมั่น โดยใชสูตรการหา
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cornbach Coefficient) 
พบวา คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ 0.86 
จึงถือวาแบบสอบถามมีความเชื่อมั่นสามารถนําไปใชได 

  4. นําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง 

 การเก็บรวบรวมขอมูล  

  การวิจัยคร้ังน้ีทําการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
กลุมตัวอยาง โดยมีขั้นตอน ดังน้ี  
   1. ข อห นั ง สื อ จ ากบัณ ฑิ ต วิ ท ย า ลั ย 
มหาวิทยาลัยเวสเทิรน เพื่อขอความรวมมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลไปยังพนักงานที่เปนกลุมตวัอยางเพื่อขอ
อนุญาตและขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 
   2. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
โดยขอความรวมมือตอบแบบสอบถามจากผูจัดการ
องคกรดวยตนเอง พรอมกําหนดวันเก็บแบบสอบถาม
ดวยตนเอง  
   3. ผูวิจัยไดทําการรวบรวมแบบสอบถาม
ที่สมบูรณ แลวนํามาตรวจสอบคะแนนเปนรายขอ
ตรวจสอบความครบถวนความถูกตองของเคร่ืองมือ 
แลวนําผลเพื่อไปวิเคราะหตอไป 

 การวิเคราะหขอมูล  

  ในการศึกษาคร้ังน้ี ทางผูวิจัยไดดําเนินการ
วิเคราะหขอมูลดังน้ี  
   1. เมื่อรวบรวมแบบสอบถามไดตาม
ความตองการแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองและ
ความสมบูรณของแบบสอบถาม  
   2. ทําการลงรหัสแลวนําขอมูลมาวิเคราะห
ทางสถิติโดยใชคอมพวิเตอรในการคํานวณคาสถิติโดย 
ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสังคมศาสตรและทําการวิเคราะห
ขอมูล ซ่ึงไดคํานวณคาสถิติตาง ๆ  จากขอมูลในแบบสอบถาม 

 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดกําหนดสถิติที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูล โดยดําเนินการวิเคราะหขอมูล 
ทางสถิติขั้นพื้นฐานและการประมวลผล โดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรทางสถิติ เพื่อวิเคราะหคาสถิต ิดังน้ี  
   1. คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics 
Method) ประกอบดวย คารอยละ คาเฉล่ียของกลุม
ประชากร สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมประชากร 
ใชสําหรับเปรียบเทียบเพื่อดูการกระจายของตัวแปร 
และเพื่อนําเสนอขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางในแตละ
หมวดหมูของตัวแปรใน รูปแบบตารางวิเคราะห 
   2. คาสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics 
Method) ประกอบดวย การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Linear Regression Analysis) เปนการศึกษา 
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ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองของผูบริหารทั้ง 
3 ปจจัย กับความเปนเลิศขององคกร ทั้ง 4 ดาน เพื่อ
ศึกษาวาปจจัยดานการพัฒนาตนเองของผูบริหารตัวใด
สงผลตอความเปนเลิศขององคกร 
 

สรุปผลการวิจัย  

 จากการวิเคราะหความคิดเหน็ตอการพัฒนาตนเอง
ของผูบริหารที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกร ผูวิจัย
ไดคนพบประเด็นสําคัญจากการวิจัยดังน้ี 
  จากผลการวิเคราะห พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 75.2 สวนเพศชาย 
คิดเปนรอยละ 24.8 ในสวนของอายุน้ัน พบวา สวนใหญ
อยูในชวงอายุ 41-60 ป คิดเปนรอยละ 57.5 รองลงมา 
คือ ชวงอายุ 21-40 ป คิดเปนรอยละ 20.3 ถัดมา คือ 60 
ป ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 18.3 และต่ํากวา 20 ป คิดเปน
รอยละ 3.9 
  จากการวิเคราะหในปจจัยเร่ืองระดับการศึกษา 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาสูงสุดใน
ระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 60 รองลงมา คือ 
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 40 
  จากการวิเคราะหการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
ในแตละดานมีผลการประเมินความเหมาะสมของ
คุณลักษณะสวนใหญอยูในระดับเหมาะสมมาก โดยใน
ดานการพัฒนาที่เปนการศึกษาเพื่อความรูทั่วไป มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.74 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.44 ใน
ดานการพัฒนาที่เปนการเพิ่มพูนความรูและทักษะ
เฉพาะอยาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.82 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.31 ดานการพัฒนาตนเองโดยการอาศัยตนเอง  
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.96 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.29 
  จากการวิเคราะหระดับความเปนเลิศของ
องคกร ในดานมิติดานประสิทธิผล, มิติดานคุณภาพ
การใหบริการ, มิติดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
และมิติดานการพัฒนาองคกร พบวาในทุกมิติมีความ
เหมาะสมในระดับมาก โดยในมิติดานประสิทธิผลมี
คาเฉล่ีย 3.68 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.46 มิติดาน
คุณภาพการใหบริการมีคาเฉล่ีย 3.69 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.43 มิติดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
คาเฉล่ีย 3.58 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.43 และมิติ
ดานการพัฒนาองคกร มีคาเฉล่ีย 3.53 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.48 

  จากการวิเคราะหการพัฒนาตนเองของ
ผูบริหารที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกรในมิติดาน
ประสิทธิผล พบวา มีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณเทากับ 
0.783 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของมิติดาน
ประสิทธิผลไดรอยละ 61.30 สามารถเขียนสมการทํานาย
ความสัมพันธของคุณลักษณะและมิติดานประสิทธิผล
ได ดังน้ี 
  y = -8.268+0.340 X1+0.372 X2+2.335 X3 
  โดย y = มิติดานประสิทธิผล  
    X1 = การพัฒนาความรูทั่วไป 
    X2 = การพัฒนาความรูและทักษะ
เฉพาะอยาง 
    X3 = การพัฒนาตนเองโดยการอาศัย
ตนเอง 
  จากการวิเคราะหการพัฒนาตนเองของ
ผูบริหารที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกรในมิติดาน
คุณภาพการใหบริการ พบวามีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณ
เทากับ 0.308 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
มิติดานประสิทธิผลไดรอยละ 9.50 สามารถเขียน
สมการทํานายความสัมพันธของคุณลักษณะและมิติ
ดานคุณภาพการใหบริการได ดังน้ี 
  y = 3.158-0.213 X1+0.266 X2+0.076 X3 
  โดย y = มิติดานคุณภาพการใหบริการ 
    X1 = การพัฒนาความรูทั่วไป 
    X2 = การพัฒนาความรูและทักษะ
เฉพาะอยาง 
    X3 = การพัฒนาตนเองโดยการอาศัย
ตนเอง 
  จากการวิเคราะหการพัฒนาตนเองของ
ผูบริหารที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกรในมิติดาน
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์
พหุคูณเทากับ 0.425 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวน
ของมิติดานประสิทธิผลไดรอยละ 18.10 สามารถเขียน
สมการทํานายความสัมพันธของคุณลักษณะและมิติดาน
ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานได ดังน้ี 
  y = 0.234+0.003 X1+0.586 X2+0.276 X3  
  โดย y = มิติดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
    X1 = การพัฒนาความรูทั่วไป 
    X2 = การพัฒนาความรูและทักษะ
เฉพาะอยาง 
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    X3 = การพัฒนาตนเองโดยการอาศัย
ตนเอง 
  จากการวิเคราะหการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
ที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกรในมติิดานประสิทธภิาพ
การพัฒนาองคกร โดยมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณเทากับ 
0.425 โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนของมิติดาน
ประสิทธิผลไดรอยละ 18.10 สามารถเขียนสมการ
ทํานายความสัมพันธของคุณลักษณะและมิติดานพัฒนา
องคกรได ดังน้ี 
  y = -2.636-0.038 X1+0.450 X2+1.158 X3 
  โดย y = มิติดานประสิทธิภาพการพัฒนาองคกร 
    X1 = การพัฒนาความรูทั่วไป 
    X2 = การพัฒนาความรูและทักษะ
เฉพาะอยาง 
    X3 = การพัฒนาตนเองโดยการอาศัย
ตนเอง 
 
ตาราง 3 การวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณของการ

พัฒนาตนเองของผูบริหารที่สงผลตอความเปนเลิศ
ขององคกร ในภาพรวม 

 
ตัวแปรตามลาํดับ 

ที่เขาสมการ 

B S.E Beta t Sig. 

1. การพัฒนาความรู

ท่ัวไป 

0.036 0.050 0.035 0.050 .953 

2. การพัฒนาความรู

และทักษะเฉพาะ
อยาง 

0.483 0.067 0.462 8.503** .000 

3. การพัฒนาโดย
การอาศัยตนเอง 

0.278 0.147 0.273 0.542** .000 

คาคงท่ี 0.294 0.814  0.450 .742 
R 0.420      
R Square 0.185      
Adjusted R 

Square 

0.180      

F 24.864**      

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
  จากการวิเคราะหการพัฒนาตนเองของ
ผูบ ริหารที่ส งผลตอความเปนเลิศขององคกรใน
ภาพรวม โดยมีคาสัมประสิทธิ์พหุคูณเทากับ 0.420 
และสามารถพยากรณความเปนเลิศขององคกร ไดรอย
ละ 18.50 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อ

พิจารณาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ 
พบวา ปจจัยดานการพัฒนาความรูทั่วไป เทาน้ันที่ไม
สามารถพยากรณความเปนเลิศขององคกรได (p-value 
.953) สวนปจจัยการพัฒนาความรูและทักษะเฉพาะ
อยางและปจจัยการพัฒนาโดยการอาศัยตนเอง 
สามารถพยากรณความเปนเลิศขององคกรไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สามารถเขียนสมการทํานาย
ความสัมพันธของการพัฒนาตนเองของผูบริหารที่
สงผลตอความเปนเลิศขององคกรในภาพรวมได ดังน้ี 
  y = 2.94+0.036 X1+0.483 X2+0.278X3 
  โดย y = ความเปนเลิศขององคกรในภาพรวม 
    X1 = การพัฒนาความรูทั่วไป 
    X2 = การพัฒนาความรูและทักษะ
เฉพาะอยาง 
    X3 = การพัฒนาตนเองโดยการอาศัย
ตนเอง 
 

อภิปรายผล 

 จากการวิเคราะหการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
ที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกรผูวิจัยไดคนพบ
ประเด็นสําคัญจากการวิจัยที่สามารถอภิปรายผลได
ดังน้ี 
  การวิเคราะหการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
ที่สงผลตอความเปนเลิศขององคกร ซ่ึงในแตละดานมี
ผลการประเมินความเหมาะสมของคุณลักษณะอยูใน
ระดับเหมาะสมมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบวา 
การพัฒนาตนเองโดยการอาศัยตนเอง ใหมีความฉลาด
และรูจักคิดริเร่ิม มีความเหมาะสมสูงสุด ซ่ึงในการ
ปฏิบัติงานระดับผูจัดการองคกรจําเปนตองมีความฉลาด
และรูจักคิดริเร่ิม (Smart & Innovative Government) ซ่ึง
หมายถึงจะตองทํางานอยางเตรียมการณไวลวงหนา  
มีการวิเคราะหความเส่ียง สรางนวัตกรรมหรือความคิด
ริเร่ิมและประยุกตองคความรูในแบบสหสาขาวิชาเขา
มาใชในการตอบโตกับโลกแหงการเปล่ียนแปลงอยาง
ฉับพลัน เพื่อสรางคุณคา มีความยืดหยุน และความสามารถ
ในการตอบสนองกับสถานการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา 
การพัฒนาตนเองของผูบริหาร รองลงมาไดแก การ
พัฒนาที่เปนการเพิ่มพูนความรูและทักษะเฉพาะอยาง 
ซ่ึงเปนอีกหน่ึงปจจัยสําคัญสําหรับผูจัดการองคกร  
ที่ขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยีและนวัตกรรม จึงควรมุงเนน
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แกไขปญหาความตองการและตอบสนองความตองการ
ของพนักงาน ลูกคาและผูมีสวนไดเสียกับองคกร โดย
ไมตองรอใหเหลาน้ีรองขอความชวยเหลือ (Pro-Active 
Public Services) รวมทั้งใชประโยชนจากระบบดิจิทัล
สมัยใหมในการบริหารจัดบริการ พรอมทั้งอํานวยความ
สะดวกโดยมีการเชื่อมโยงกันเองเพื่อใหบริการตาง ๆ 
สามารถเสร็จส้ินในจุดเดียว ผานการติดตอไดหลาย
ชองทางผสมผสานกันไมวาจะติดตอมาดวยตนเอง หรือ
โซเชียลมีเดีย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปริฉัตร  
สระทองฮวม (2560) ที่พบวา การพัฒนาตนเองของ
พนักงานสายสนับสนุนวิชาการ ทั้งภาพรวมและราย
ดานอยูในระดับมาก ประกอบดวย การศึกษาตอ การ
ฝกอบรม/สัมมนา ศึกษาดูงาน การเรียนรูดวยตนเอง 
การพัฒนาบุคลิกภาพ และการเขาสูตําแหนง 
  การวิเคราะหระดับความเปนเลิศขององคกร 
ในดานมิติดานประสิทธิผล, มิติดานคุณภาพการใหบริการ, 
มิติดานประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน, และมิติดานการ
พัฒนาองคกร พบวาในทุกมิติมีความเหมาะสมในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบวา มิติดานคุณภาพ
การใหบริการมีระดับความสัมพันธที่สงผลตอความเปน
เลิศขององคกรสูงสุด ซ่ึงสอดคลองกับภารกิจหนาที่
ขององคกรที่ตองเห็นการบริการลูกคามาเปนอันดับ
แรก โดยการส่ือสารผานพนักงาน ส่ือสารสนเทศ และ
กิจกรรมตาง ๆ ขององคกร ซ่ึงมิติดานคุณภาพการ
ใหบริการน้ันจะสะทอนถึงระดับความเปนเลิศของ
องคกร จากผลลัพธของตัวชี้วัดที่สําคัญดานปฏิบัติการ 
รวมทั้งรอบเวลา ผลิตภาพ และประสิทธิผลของกระบวนการ
สรางคุณคา และกระบวนการสนับสนุน ตัวชี้วัดสําคัญ
ดานงบประมาณ การเงิน การควบคุมตนทุน และลด
คาใชจาย ตัวชี้วัดที่แสดงความรับผิดชอบทางดาน
การเงิน ตลอดจนการปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ กรกนก ชุบแวงวาป และ
วิโรจน เจษฎาลักษณ (2557) ที่พบวา ความเปนเลิศ
ของคุณภาพบริการมีอิทธิพลทางบวกตอความไว 
วางใจในการใชบริการ ความเปนเลิศของคุณภาพ
บริการมีอิทธิพลทางบวกตอการบอกตอของผูใชบริการ 
และความไววางใจในการใชบริการมีอิทธิพลทางบวก
ตอการบอกตอของผูใชบริการ ซ่ึงผลจากการศึกษาน้ี
จะทําใหผูประกอบการสามารถกําหนดแนวทางในการ
วางแผนและกําหนดกลยุทธทางการตลาดของกิจการ

ไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะสามารถรักษาหรือ
เพิ่มอัตราการเจริญเติบโตของยอดขาย สวนแบงทาง
การตลาด และเพิ่มความสามารถในการทํากําไรใหธุรกิจ 
  การวิเคราะหการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
ที่มีอิทธิพลตอความเปนเลิศขององคกรในมิติดาน
ประสิทธิผลและมิติดานการพัฒนาองคกร พบวา การ
พัฒนาตนเองของผูบริหารมีอิทธิพลตอความเปนเลิศ
ขององคกร คือ การพัฒนาโดยการอาศัยตนเอง ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดการพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ (PMQA) 
ที่มุงเนนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ในการประเมิน
ระบบงาน ระบบการเรียนรู การสรางความผาสุกและ
แรงจูงใจของบุคลากรเพื่อใหบุคลากรพัฒนาตนเองและ
ใชศักยภาพอยางเต็มที่ตามทิศทางองคกรขอบังคับ ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ วาสนา เลิศมะเลา และเทพ
ศักด์ิ บุณยรัตพันธุ (2560) ที่พบความสัมพันธระหวาง
ปจจัยตาง ๆ กับการพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศของ
มหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
พบวา ปจจัยดานสมรรถนะ ปจจัยดานการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรมนุษย ปจจัยดานการ
จัดการเชิงกลยุทธ ปจจัยดานการทํางานเปนทีมและ
ปจจัยดานภาวะ ผูนําเชิงกลยุทธมีอิทธิพลตอระดับ
ความสําเร็จในการพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศของ
มหาวิทยาลัยราชภฏัในเขตพืน้ที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
และมีขอเสนอแนะ คือ ควรสงเสริมใหบุคลากรไดเขาใจ
เก่ียวกับสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงาน สราง
แรงจูงใจใหกับบุคลากรและนําเทคโนโลยีมาใชเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน เปดโอกาสใหบุคลากรไดมี
สวนรวมในการจัดทําแผนยุทธศาสตรและรับทราบ
ทิศทางขององคกร สงเสริมการทํางานเปนทีมและ
ยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง ควรบริหารงานโดย
มุงเนนเปาหมายขององคกร และหาแนวทางแกไขการ
บริหารงานที่ขาดความตอเน่ืองกรณีการเปล่ียนแปลง
ผูบริหาร 
  การวิเคราะหการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
ที่มีอิทธิพลตอความเปนเลิศขององคกรในมิติดาน
คุณภาพการใหบริการและมิติดานประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบวา การพัฒนาตนเองของผูบริหารที่มี
อิทธิพลตอความเปนเลิศขององคกร ไดแก การพัฒนา
ความรูและทักษะเฉพาะอยาง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
การพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ (PMQA) สอดคลอง
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กับงานวิจัยของ ชมพู เนินหาด, สุชาดา น้ิมวัฒนากุล 
และปาลีรัญญ ฐาสิรสวัสด์ิ (2561) ที่ศึกษาการจัดการ
ความรูเพื่อพัฒนาตน พัฒนางานอยางสรางสรรค: 
กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนวิทยาลัยพยาบาล
พระปกเกลา จันทบุรี พบวา การจัดการความรูเปน
กระบวนการที่ชวยใหเกิดพัฒนาการของความรู และ
เปนกระบวนการสําคัญที่สงผลใหองคกรมีสมรรถนะสูง 
การจัดการความรูจึงนับเปนเคร่ืองมือสําคัญในการ
พัฒนาองคกร โดยเฉพาะองคกรดานการศึกษา หัวใจ
ของการจัดการความรู คือ การแลกเปล่ียนเรียนรู
ภายใตบรรยากาศแหงกัลยาณมิตร ซ่ึงทําใหเกิดการ
เรียนรูส่ิงตาง ๆ และชวยใหเกิดความคิดสรางสรรคใน
การพัฒนาตน พัฒนางานไดตลอดเวลา การจัดการความรู
ในปจจุบันมีหลายรูปแบบ การที่จะเลือกใชรูปแบบใด
น้ันขึ้นอยูกับความเหมาะสมและวัฒนธรรมของแตละ
องคกร ซ่ึงผลลัพธที่เกิดขึ้นกอใหเกิดการพัฒนาตน 
ไดแก การเปล่ียนวิธีคิด การปรับวิธีการทํางาน และการ
เปดใจยอมรับส่ิงที่ดีกวา และการพัฒนางาน คือ การ
กําหนดมาตรฐานพฤติกรรมบริการ และนําไปใชในการ
ทํางาน โดยปจจัยแหงความสําเร็จที่สําคัญที่สุด คือ การ
ที่บุคลากรเปาหมายเขารวมกิจกรรม ดวยบรรยากาศ
แหงกัลยาณมิตร พรอมยอมรับที่จะปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลงเพื่อพัฒนาตน พัฒนางาน 
  การวิเคราะหปจจัยการพัฒนาตนเองของผูบริหาร
ที่มีอิทธิพลตอความเปนเลิศขององคกร โดยการวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) พบวา 
ปจจัยดานการพัฒนาความรูทั่วไป เทาน้ันที่ไมสามารถ
พยากรณความเปนเลิศขององคกรได (p-value .953) 
สวนปจจัยการพัฒนาความรูและทักษะเฉพาะอยางและ
ปจจัยการพัฒนาโดยการอาศัยตนเอง สามารถพยากรณ
ความเปนเลิศขององคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ จุฬารัตน 
ประชาชิต (2558) ที่พบวา ผูบริหารทางการพยาบาล
จึงควรจัดการอบรมความรูในการพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลอยางตอเน่ือง เพื่อใหเกิดความมุงมั่นใน
องคกรใหเขมแข็ง รวมทั้งพัฒนาองคกรใหประสบ
ความสําเร็จตอไป และยังสอดคลองกับผลการศึกษา
ของจริมจิต เกิดบานชัน (2562) ที่พบวา แนวทางการ
พัฒนาคุณภาพอาจารยของมหาวิทยาลัยเอกชนน้ัน 
ประกอบไปดวย 4 แนวทาง คือ 1) การพัฒนาอาจารย

ตามแผนพัฒนาตนเองรายบุคคล 2) การพัฒนา สงเสริม
และสนับสนุนดานเทคโนโลยีการจัดการเรียนการสอน 
3) การสนับสนุนสภาพแวดลอมในการทํางานวิจัย และ 
4) การสงเสริมและพัฒนาอาจารยเพื่อเขาสูตําแหนง
ทางวิชาการ ซ่ึงอาจารยน้ันถือวาเปนแกนนําทางความคิด
และผูนําองคกรระดับหน่ึง ดังน้ันแนวทางการพัฒนา
ดังกลาวจึงเปนไปตามผลการวิจัย นอกจากน้ียงัสอดคลอง
กับงานวิจัยของวรินทรทิพย กําลังแพทย (2561) ที่พบวา 
ผลการสรางรูปแบบและยืนยันรูปแบบจําลอง (Model) 
รูปแบบผูนําที่มีประสิทธิผลตามทรรศนะของบุคลากร
สังกัดองคกรบริหารสวนจังหวัดนครราชสีมา ประกอบดวย 
6 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1 การสรางแรงจูงใจ
ใหบุคคลทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว องคประกอบ
ที่ 2 การพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
องคประกอบที่ 3 การสรางการมีสวนรวมของบุคลากร
ในการกําหนดทิศทางขององคกร องคประกอบที่ 4 
การเอ้ือเฟอเผื่อแผและเสียสละเพื่อสวนรวม องคประกอบ
ที่ 5 การประเมินผล เพื่อปรับปรุงและพัฒนาองคกร 
และองคประกอบที่ 6 การเปนผูใหคําปรึกษา 
 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะเชิงนโยบายสําหรับการวิจัยคร้ังน้ี 
  ผูบริหารระดับผูจัดการ ควรไดรับการพัฒนา
ศักยภาพในการวิเคราะหความเส่ียง สรางนวัตกรรม
หรือความคิดริเร่ิมและประยุกตองคความรูในแบบ 
สหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการ
เปล่ียนแปลงอยางฉับพลัน เพื่อสรางคุณคา มีความยืดหยุน 
และความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ 
ตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคกรที่มีขีด
สมรรถนะสูงและปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสํานักงาน
แบบดิจิทัลในอนาคต 
  ผูบริหารระดับผูจัดการ ควรสงเสริมและ
สนับสนุนการพัฒนาความรูและทักษะเฉพาะอยางที่
เก่ียวของกับองคกร รวมทั้งสงเสริมใหพนักงานเรียนรู
ที่จะการพัฒนาโดยการอาศัยตนเอง เพื่อเตรียมความ
พรอมในการเล่ือนตําแหนงในลําดับถัดไป โดยมุงเนน
แกไขปญหาความตองการและตอบสนองความตองการ
ของลูกคา โดยใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหมใน
การเชื่อมโยงลูกคา และองคกรใหใกลชิดกันมากขึ้น 
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