
 

บทที ่2 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 การวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษา การบริหารเพื่อความเป็นเลิศขององคก์รตามแนวคิดของ

แมคคินซีย ์ (McKinsey) :  กรณีศึกษา สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  

ผูว้จิยัไดศึ้กษา เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยนาํเสนอตามหวัขอ้และรายละเอียด ดงัน้ี 

1. การบริหารเพื่อความเป็นเลิศขององคก์ร 

1.1 มุมมองของการบริหารเพื่อความเป็นเลิศขององคก์ร 

1.2 องคก์รแห่งความเป็นเลิศ (High Performance Organization : HPO) 

1.3 หลกัการและวธีิปฏิบติัการมุ่งสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศ 

1.4 ปัจจยัหลกัในการสร้างองคก์รท่ีเป็นเลิศ (Key Success Factors to HPO) 

1.5 การเช่ือมโยงเคร่ืองมือบริหารคุณภาพสู่องคก์รท่ีเป็นเลิศ 

1.6 64ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จหรือลม้เหลวขององคก์ร 

2. แนวคิดปัจจยั 7 ประการของ64แมคคินซีย ์(McKinsey) 

2.1 กลยทุธ์ (Strategy) 

2.2 โครงสร้าง (Structure) 

2.3 ระบบ (System) 

2.4 รูปแบบ (Style) 

2.5 บุคคล หรือ บุคลากร (Staff) 

2.6 ทกัษะ (Skill) 

2.7 ค่านิยมร่วม ( Shared value) 

3. สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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การบริหารเพือ่ความเป็นเลศิขององค์กร 

การใหบ้ริการดว้ยความเป็นเลิศ เป็นความจาํเป็นท่ีองคก์รทั้งภาครัฐและเอกชน จะตอ้งให้

ความสาํคญั เพื่อใหก้ารปฏิบติัของพนกังาน มีความรู้ ความเขา้ใจ ในเร่ืองการบริการ อยา่งมี

ประสิทธิภาพ สามารถออกแบบวธีิการบริการ ท่ีตรงตามความตอ้งการของผูรั้บบริการ มีจิตสาํนึก 

การใหบ้ริการและมีส่วนร่วมในการพฒันาระบบการบริการขององคก์ร 

1. มุมมองของการบริหารเพือ่ความเป็นเลศิขององค์กร 

  การเป็นองคก์รแห่งความเป็นเลิศจะตอ้งใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังาน 

ความรู้ ความเขา้ใจ การใหบ้ริการ ท่ีมีประสิทธิภาพ ตรงตามความตอ้งการของผูรั้บบริการ และหาก

พิจารณาถึง การเป็นองคก์รแห่งความเป็นเลิศแลว้ ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์รจะมีมุมมองท่ีแตกต่าง 

กนัไป (แดนแซมซัน่และเดวิดชาลิส (Samson,D., and Challis, D., 2002 : 15) ดงัน้ี  

  ในมุมมองของผูบ้ริหารระดบัสูง องคก์ารแห่งความเป็นเลิศเป็นองคก์รท่ีให้ความสําคญักบั

การบรรลุผลสาํเร็จในการดาํเนินงานและเป้าหมาย ตลอดจนเป็นองคก์รท่ีสามารถดาํเนินงานไปใน

ทิศทางท่ีตอ้งการ สามารถสร้างผลตอบแทนใหก้บัผูถื้อหุน้ไดสู้งสุด 

ในมุมมองของพนักงานและบุคลากรในองค์กร องค์กรแห่งความเป็นเลิศเป็นองค์กรท่ี

ประกอบดว้ยพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ และศกัยภาพในการปฏิบติังานเหนือกวา่องคก์รอ่ืน 

นอกจากน้ี องคก์รมีการเอาใจใส่ต่อสวสัดิการของพนกังานและมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาศกัยภาพ

การทาํงานของบุคลากร ตลอดจนเป็นองค์กรท่ีกาํหนดทิศทางการทาํงานท่ีชัดเจนรวมทั้ง มีการ

ส่ือสารท่ีเปิดเผยกบับุคลากรในองคก์ร 

ในมุมมองของลูกคา้ องคก์รแห่งความเป็นเลิศเป็นองคก์รท่ีสามารถดาํเนินงานไดเ้หนือกวา่

ความคาดหวงัของลูกคา้ และเป็นองคก์รท่ีสามารถนาํเสนอสินคา้ หรือบริการท่ีดีท่ีสุดแก่ลูกคา้โดย

พยายามแสวงหาแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขอยูต่ลอดเวลา 

ในมุมมองของผูจ้ดัจาํหน่ายปัจจยัการผลิต องค์กรแห่งความเป็นเลิศเป็นองค์กรท่ีดาํเนิน

ธุรกิจอยา่งถูกตอ้ง มีการจ่ายชาํระหน้ีตรงตามเวลาและปฏิบติัตามเง่ือนไขท่ีร่วมตกลงกนัไว ้ ส่งผล

ใหมี้ความเหมาะสมท่ีจะดาํเนินธุรกิจร่วมกนั 

ในมุมมองของสังคมมองวา่ องคก์รแห่งความเป็นเลิศเป็นองคก์รท่ีดาํเนินงานอยา่งถูกตอ้ง

เหมาะสมตามกฎเกณฑ์ ไม่เอาเปรียบแรงงาน หรือสภาพแวดลอ้ม มีการคืนกาํไรให้กบัสังคม 

ตลอดจนมีปรัชญาการดาํเนินธุรกิจท่ีถูกตอ้งตามหลกัจรรยาบรรณและจริยธรรม 

จากมุมมองของผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคก์รขา้งตน้ ทาํให้สามารถสรุปลกัษณะสําคญัของ

องคก์รแห่งความเป็นเลิศได ้ดงัน้ี 
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- เป็นองค์กรท่ีให้ความสําคัญต่อการบรรลุผลสําเร็จในการดําเนินงานและสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัองคก์รไดทุ้กฝ่าย 

- เป็นองคก์รท่ีใหค้วามสาํคญักบัลูกคา้โดยการสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บัลูกคา้ตลอดเวลา 

- เป็นองค์กรท่ีมีผูน้าํท่ียึดมัน่ต่อจุดมุ่งหมายในการดาํเนินงานขององค์กร และผูน้าํท่ีมี

วสิัยทศัน์ตลอดจนมีความมุ่งมัน่ท่ีจะดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

- เป็นองคก์รท่ีมีการบริหารจดัการตามกระบวนการและขอ้เทจ็จริง โดยมีการกาํหนดระบบ 

การทาํงานใหเ้ป็นไปอยา่งอิสระและมีการทาํงานท่ีเช่ือมโยงตามกระบวนการทาํงานและขอ้เทจ็จริง 

- เป็นองคก์รท่ีมีการพฒันาบุคลากรและผูท่ี้เก่ียวขอ้งโดยมีการพฒันาศกัยภาพการปฏิบติั 

งานของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

- เป็นองคก์รท่ีมีการเรียนรู้ มีการสร้างสรรคน์วตักรรม และมีการปรับปรุงการดาํเนินงาน

อยา่งต่อเน่ือง โดยมีการใชก้ารเรียนรู้เพื่อสร้างสรรคน์วตักรรมและการพฒันาโอกาสในการดาํเนิน

ธุรกิจ 

- เป็นองคก์รท่ีมีการพฒันาและรักษามูลค่าเพิ่มใหก้บัผูท่ี้เป็นหุน้ส่วนกบัธุรกิจ 

- เป็นองค์กรท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคมมีการดาํเนินธุรกิจอย่างถูกต้องเหมาะสม

เหนือกวา่ กฎเกณฑข์ั้นตํ่าท่ีสังคมกาํหนด 

 สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 (2553 : Online) ไดส้รุปแนวคิด 

“กลยุทธ์สู่ความสําเร็จ3 4” จากชุดพิชิตความสําเร็จ “กลไกสู่ความเป็นเลิศ” สํานกัพิมพ์อกัษรเจริญ

ทศัน์ ของ วารุณี  แก่นสุข  เก่ียวกบัความเป็นเลิศ ไวว้า่ ความเป็นเลิศ คือ  

1. การเอาใจใส่แมร้ายละเอียดปลีกยอ่ย เป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะนาํไปสู่ความเป็นเลิศ  

2. ความสมบูรณ์แบบ คือ มาตรฐานสาํคญัท่ีควรจะตอ้งมี เพราะงานไม่มีท่ีติ คือ บทสรุป  

แห่งความเป็นเลิศนัน่เอง 

 3. ความเป็นเลิศ คือ การไปให้ถึงความสําเร็จท่ีอยู่เหนือมาตรฐานทัว่ไปในตวัของแต่ละ

บุคคล 

 4. ถา้อยากจะเป็นเลิศก็ตอ้งรักในงานท่ีทาํดว้ย ซ่ึงจะทาํใหใ้จของเราพร้อมท่ีจะมุ่งมัน่ฝึกฝน

ทาํงานนั้น จนเกิดความชาํนาญไดใ้นท่ีสุด 

 5. ความเป็นเลิศตอ้งอาศยัความเพียรพยายามท่ีจะทาํการงานใดๆ ใหเ้สร็จสมบูรณ์อยา่งไม่มี

ท่ีติ เราจะกา้วไปสู่ความเป็นเลิศไม่ไดเ้ลย หากไม่เพียรพยายามทาํการงานใดๆ ให้บรรลุเป้าหมาย

สูงสุด 

 ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเน้นผู ้รับบริการ การดําเนินการของส่วนราชการท่ีมุ่งเน้นให้เกิด

ประโยชน์สุขของประชาชน ดงันั้น ผูท่ี้จะตดัสินวา่ส่วนราชการใดดาํเนินการประสบความสําเร็จ

http://www.chiangmaiarea5.go.th/~scbanpuy/interest.htm
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หรือไม่ ได้แก่ประชาชนซ่ึงเป็นผูรั้บบริการ ควรให้ความสําคญักับเร่ือง การให้ความสําคญักับ

ผูรั้บบริการในปัจจุบนัและอนาคต คือ การเขา้ใจความตอ้งการของผูรั้บบริการในปัจจุบนั และการ

คาดการณ์ความตอ้งการผูรั้บริการท่ีพึงมีในอนาคต การสร้างความพึงพอใจในคุณภาพการบริการ 

สามารถดาํเนินการได้ในทุกขั้นตอน ตั้งแต่การเขา้ถึงบริการ คุณภาพของการให้บริการ การลด

ขอ้ผิดพลาดในการให้บริการ การลดข้อร้องเรียนจากผูรั้บบริการ รวมทั้งความสัมพนัธ์ระหว่าง

องค์กรกับผู ้รับบริการ ซ่ึงช่วยสร้างความไว้วางใจ ความเช่ือมั่น และความพึงพอใจให้กับ

ผูรั้บบริการ ทั้งน้ี องคก์รท่ีจะสามารถสร้างความ พึงพอใจให้กบัผูรั้บริการไดน้ั้น จาํเป็นตอ้งรับฟัง

ความคิดเห็นของผูรั้บบริการ สามรถคาดการณ์ความเปล่ียนแปลงในอนาคต และตระหนกัถึงการ

พฒันาทางเทคโนโลยี รวมทั้งการตอบสนองอย่างรวดเร็วและยืดหยุ่นต่อการเปล่ียนแปลงของ

ผูรั้บบริการ (สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ(สาํนกังาน ก.พ.ร., 2554 : 4 ) 

จากคาํอธิบายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การบริหารเพื่อความเป็นเลิศขององค์กร เป็นคุณค่าการ

บริหาร หรือ คุณภาพการบริหาร ท่ีสาํคญัและดีท่ีสุดตามเป้าหมายขององคก์ร 

ทวีศกัด์ิ สูทกวาทิน (2549; อา้งถึงใน อภิญญา ขดัมะโน 2551: 17) กล่าววา่ องคก์รท่ีจะ

บรรลุความเป็นเลิศไดน้ั้น ผูบ้ริหารตอ้งพยายามทาํให้พนกังานทุก ๆ ระดบัขององคก์รมีความรู้สึก

ภาคภูมิใจต่อองค์กร เพื่อให้พนกังานเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะสรรค์สร้างองค์กรให้เป็นเลิศในทุก ๆ 

กิจกรรมท่ีองคก์รดาํเนินการ ความรู้สึกมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ ควรถูกปลูกฝังให้เป็นวิถีชีวิตหรือ

วฒันธรรมขององคก์ร ซ่ึงบรรยากาศดงักล่าวจะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือผูบ้ริหารองคก์รเน้นการทาํงาน 

ในลกัษณะการถ่ายโอนอาํนาจการตดัสินใจในการทาํงาน (Empowerment) ให้กบัพนกังานทุก ๆ 

ระดบัขององคก์ร และเนน้การทาํงานแบบมีส่วนร่วม ดงันั้น การบริหารองคก์รให้มีความเป็นเลิศ 

จะตอ้งเป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา และเป็นภารกิจท่ีไม่มีวนั

จบส้ิน 

ปีเตอร์ เอฟ. ดรักเกอร์ (Peter F. Drucker, 1986; อา้งถึงใน อภิญญา ขดัมะโน, 2551 : 18) 

ไดเ้สนอวธีิมุ่งสู่ความเป็นเลิศสาํหรับผูบ้ริหาร ประกอบดว้ยแนวทาง 3 ประการ คือ 1) ผูบ้ริหารควร

จะเร่ิมตน้ดว้ยตวัแบบท่ีเรียกวา่ ธุรกิจในอุดมคติ หรือ แบบอยา่งของธุรกิจอนัดีเลิศ (Ideal Business) 

ท่ีเป็นแบบฉบบัการดาํเนินงานท่ีมุ่งผลลพัธ์สูงสุดจากความรู้และตลาดท่ีมีอยู่ ซ่ึงจะตอ้งมีการ

กาํหนดทิศทาง (Direction) หรือเป้าหมาย (Targets) เพื่อให้ทราบถึงวิถีทางแห่งความพยายามและ

ผลลพัธ์ท่ีได ้ และจะตอ้งมีการกาํหนดช่วงเวลา (Time Period) วา่ช่วงเวลาไหนท่ีจะถือวา่เป็นเวลา

ปัจจุบนั (Present) ของแต่ละธุรกิจท่ีมีความแตกต่างกนั  2) แนวทางของความพยายามมุ่งสู่สุดยอด

แห่งโอกาส (Maximize Opportunities) ดว้ยทรัพยากรท่ีมีอยูแ่ละการดาํเนินงาน ท่ีมุ่งสู่เป้าหมายท่ี

น่าจะเป็นไปได ้ และดึงดูดใจมากท่ีสุด ภายใตก้ารทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มท่ีเพื่อให้ไดซ่ึ้ง
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ผลลพัธ์ท่ีดีเยีย่ม โดยการคาดการณ์ถึงการออกแบบธุรกิจในอุดมคติบนพื้นฐานการวิเคราะห์ธุรกิจท่ี

มีอยูใ่นปัจจุบนัโดยเป็นการพิจารณาเก่ียวกบัผลิตภณัฑ ์(Products) ตลาด (Markets) ช่องทางการจดั

จาํหน่าย (Distribution Channels) ศูนยก์ลางตน้ทุน (Cost Centers) กิจกรรมท่ีเก่ียวเน่ือง (Activities) 

และความพยายามของธุรกิจ 3) ผูบ้ริหารจะตอ้งสะสมทรัพยากรการบริหารให้ไดม้ากท่ีสุด อนัจะ

นาํมาซ่ึงหนทางแห่งโอกาส แต่หากไม่มีหนทางแลว้ก็ขอให้มีทรัพยากรท่ีทรงประสิทธิภาพมาก

ท่ีสุดเพียงสองสามประเภทเท่าท่ีพอหาได ้ก็จะพอมีทางไดรั้บผลลพัธ์ท่ีดีบา้ง 

  วิฑูรย ์ สิมะโชคดี (2553 : Online) กล่าววา่ บริษทัหรือกิจการท่ีประสบความสําเร็จ (โดย       

ดูจากยอดขายและความสามารถในการทาํกาํไร) มกัจะเป็นองคก์รท่ีผูค้นในองคก์รนั้น ๆ มีนิสัยท่ี 

“มุ่งสู่ความเป็นเลิศ” องคก์รท่ีเป็นเลิศจะมีผูบ้ริหารระดบัสูงหรือผูน้าํขององคก์รท่ีมีจิตวิญญาณของ

การมุ่งสู่ความเป็นเลิศมากเป็นพิเศษ 

  จากแนวคิดดงักล่าวจะเห็นไดว้า่ การดาํเนินการต่าง ๆ สู่ความเป็นเลิศขององคก์รจะตอ้งมี

ความสอดคลอ้งเช่ือมโยงกนัอยา่งบูรณาการ โดยอาศยัเคร่ืองมือ หรือเทคนิคทางการบริหารจดัการ

ต่าง ๆ เขา้มาช่วย ซ่ึงมีอยู่มากมาย เช่น  การวิเคราะห์ สภาพแวดล้อมและศกัยภาพหรือการทาํ 

SWOT Analysis, การทาํแผนท่ียุทธศาสตร์(Strategy Map), Balanced Scorecard, การจดัการความรู้

(Knowledge Management : KM), การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Public Sector 

Management Quality Award : PMQA), การบริหารการเปล่ียนแปลง(Change Management) , การ

วางแผนกลยุทธ์(Strategic Planning), การประเมินความคุม้ค่า(Value for Money) เป็นตน้ ซ่ึง

ประเด็นสําคญัอยู่ท่ี การพิจารณาเลือกใช้เคร่ืองมือหรือเทคนิค ให้เหมาะสมกบัการดาํเนินการ

ขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่ความเป็นเลิศ 

2. องค์กรแห่งความเป็นเลศิ (High Performance Organization : HPO) 

องคก์รท่ีเป็นเลิศเป็นเป้าหมายของทุกองคก์รทัว่โลก  ทาํให้หลายองคก์รทั้งในภาครัฐและ

เอกชนต่างตอ้งเร่งปรับตวั เพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั ไม่ว่าจะเป็นแรงกดดนัจาก

ภายในหรือภายนอกประเทศ เช่น ระบบเศรษฐกิจเสรีทุนนิยม โลกของการคา้ไร้พรมแดน เศรษฐกิจ

ในแบบพาณิชยอิ์เล็กทรอนิกส์ การปฏิรูปทางเทคโนโลยี เช่น นาโนเทคโนโลย ี ความตอ้งการ

เฉพาะแบบของลูกคา้ เป็นตน้ ด้วยเหตุปัจจยัดงักล่าว ทาํให้ผูน้าํหรือผูก้าํหนดทิศทางองค์กร        

ต่างแสวงหาแนวทาง ในการสร้างภูมิคุม้กนัและแนวทาง ท่ีจะตอบสนองต่อความทา้ทาย จึงมีความ

จาํเป็นท่ีจะตอ้งนาํพาองคก์รให้กา้วไปสู่ องคก์ารแห่งความเป็นเลิศ หรือองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง 

(High Performance Organization : HPO) ซ่ึงเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีองคก์รตอ้งสร้างเพื่อให้สามารถแข่งขนั

ได ้และส่งมอบบริการใหแ้ก่ลูกคา้ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ สามารถยืนอยูไ่ดท้่ามกลางกระแสโลกาภิวตัน์

อยา่งมัน่คงและย ัง่ยนื (สมพร ศิลป์สุวรรณ์, 2550 : 4) 
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องค์กรท่ีเป็นเลิศ ซ่ึงหมายถึง องค์กรท่ีมีขีดความสามารถในการแข่งขนั และสามารถส่ง

มอบสินคา้หรือตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้และประชาชนไดอ้ยา่งย ัง่ยืน ฟราน กายเทนดิคจ ์

(Frank Buytendijk, 1976; อา้งถึงใน สุรพงษ ์ มาลี, 2550 : 1) ระบุวา่องคก์รท่ีเป็นเลิศประกอบดว้ย

คุณลกัษณะ 5 ประการ ดงัน้ี 

1. มีการตั้งเป้าหมายท่ียิง่ใหญ่ และมีการดาํเนินการเพื่อมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายนั้นอยา่ง

ต่อเน่ือง 

2. มีการร่วมมือระหวา่งผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียภายในและภายนอกองคก์ร 

3. มีการกาํหนดกลยทุธ์และวางแนวทางท่ีทาํใหบุ้คลากรขององคก์รรู้วา่ตอ้งทาํอยา่งไร

เพื่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 

4. สามารถปรับตวัเพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งทนัท่วงที 

5. มีการจดัองคก์รท่ีมีรูปแบบเรียบง่าย และมีการประสานงานระหวา่งกนัตลอดเวลา 

เอ็มมิลเลอร์อเรนซ์ (Lawrevce M.Miller, 1998; อา้งถึงใน วลัยาภรณ์  ทงัสุภูติ, 2550 : 1) 

ไดก้ล่าวไวว้า่ ระบบการทาํงาน และทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพเป็นส่วนเช่ือมโยงท่ีสําคญักบัแนวคิด 

การมุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ โดยระบบงานท่ีเป็นเลิศนั้นจะมีการออกแบบงานว่ามอบหมาย

งานให้กบับุคคลหรือทีมงานท่ีเป็นเลิศ ซ่ึงจะเป็นพื้นฐานสําคญัในการทาํงานท่ีจะนาํไปสู่องค์กร

แห่งความเป็นเลิศ ทีมงานท่ีเป็นเลิศจะรู้จกัลูกค้า หรือผูมี้ส่วนได้เสียของตนเป็นอย่างดี และมี

เทคนิคท่ีจะใชใ้นการแกปั้ญหาได ้นอกจากน้ีทีมงานท่ีเป็นเลิศจะมีความสัมพนัธ์กบัความสามารถ

ในการปกครองตนเอง ซ่ึงก็คือผูบ้ริหารตอ้งให้อิสระในการบริหารงานแก่ทีมงานด้วย การมุ่งสู่

ทีมงานท่ีเป็นเลิศน้ีจะสามารถดาํเนินการไดผ้ลในทางปฏิบติั 

องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีกล่าวไวใ้นผลงานวิจยัของ Thomas         

J. Peter & Robert H. Waterman Jr. “In Search of Excellent” 8 ประการ ดงัน้ี 1) มุ่งเนน้ลงมือปฏิบติั 

(Bias for Action) 2) ใส่ใจใกลชิ้ดลูกคา้ (Staying close to customer) 3) อิสระ กระจายอาํนาจ จิต

วิญญาณผูป้ระกอบการ (Autonomy and Entrepreneurship) 4) สร้างความพึงพอใจให้พนกังาน

เพื่อให้พนกังานสร้างผลิตภาพ (Productivity through people) 5) ใช้ค่านิยมขบัเคล่ือนคนแทน

กฎเกณฑ์ (Hands-on, Value Driven) 6) เลือกทาํเฉพาะท่ีชํานาญ 7) โครงสร้างเรียบง่ายไม่

ซบัซอ้น 8) เขม้งวดเร่ืองทิศทาง ผอ่นปรนเร่ืองวธีิการทาํงาน (ฐิติกร พลูภทัรชีวนิ, 2553 : 37) 

  จากรายละเอียดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปวา่ องคก์รแห่งความเป็นเลิศ เป็นองคก์รท่ีมีคุณภาพ มี

แผนรองรับสภาวะต่างๆ อย่างชดัเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีมีผลกระทบต่อการทาํงานจาก

รอบดา้นทุกมุมมอง ท่ีสามารถปฏิบติัภารกิจให้บรรลุตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตรง

ตามเวลาและคุณภาพ มีผลงานท่ีดีเยีย่ม เป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป  
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3. หลกัการและวธีิปฏิบัติการมุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ 

  หลกัการและวิธีปฏิบติัของการมุ่งสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ เป็นการเปล่ียนแปลงจาก

องคก์รแบบดั้งเดิมไปสู่องคก์รแห่งความเป็นเลิศ  เอ็มมิลเลอร์อเรนซ์ (Lawrevce M.Miller, 1998; 

อา้งถึงใน วลัยาภรณ์  ทงัสุภูติ, 2550 : 1) ไดอ้ธิบายคุณลกัษณะขององคก์ร เม่ือตอ้งการเปล่ียนแปลง

จากแบบดั้งเดิม เป็นองคก์รแห่งความเป็นเลิศตอ้งเปล่ียนแปลงอะไรบา้ง  

     3.1 High Control to High Trust หมายถึง การเปล่ียนแปลงจากองคก์รท่ีใชก้ารควบคุม

สูงเป็นองคก์รท่ีใชค้วามเช่ือใจ  

     3.2 Focus on Making “Thing” to Making Knowledge หมายถึง การเปล่ียนแปลงจาก 

องคก์รท่ีมุ่งผลิตส่ิงของหรือบริการไปสู่องคก์รท่ีมุ่งผลิตองคค์วามรู้ 

      3.3 Individual Decision Making to Team Decision Making หมายถึง การเปล่ียนแปลง

จากการตดัสินใจโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึงสู่การตดัสินใจโดยทีม 

      3.4 Individual Reward to Team – based reward หมายถึง การเปล่ียนแปลงจากการให้

รางวลัรายบุคคลไปสู่การใหร้างวลัเป็นทีม 

      3.5 Fixed Structure to Dynamic Structure หมายถึง การเปล่ียนแปลงจากโครงสร้าง

แบบตายตวัไปสู่โครงสร้างแบบยดืหยุน่ 

      3.6 Companies with Walls to Companies without Walls หมายถึง การเปล่ียนแปลงจาก

องคก์รท่ีมีการปิดกั้นไปสู่องคก์รท่ีพร้อมเปิดรับความสัมพนัธ์จากภายนอก 

      3.7 Financial Secrecy to Open – Book Management หมายถึง การเปล่ียนแปลงจาก

องคก์ร ท่ีบุคลากรไม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลทางการเงิน ไปสู่องค์กรท่ีบุคลากรสามารถเขา้ถึงขอ้มูล

ทางการเงินขององคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์รร่วมกนั 

      3.8 Blame the Person to Blame the Process หมายถึง การเปล่ียนแปลงจากการตาํหนิท่ี      

ตวับุคคลไปเป็นการพิจารณา ทั้งกระบวนการ 

เอ็ดเวิร์ด อี ลอวเ์ลอร์ (Edward E Lawler, 2006; อา้งถึงใน สมพร ศิลป์สุวรรณ์, 2550 : 5) 

กล่าวไวว้่า การสร้างองคก์รท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศเป็นเร่ืองท่ีมีความสําคญั ซ่ึงพื้นฐานท่ีสําคญัในการ

สร้างองคก์รสู่ความเป็นเลิศ นั้น คือ “ทุนมนุษย”์ การพฒันาศกัยภาพขององคก์ร และความสามารถ

ในการแข่งขนัขององคก์ร โดยตอ้งมุ่งเนน้ ให้ความสําคญักบับุคลากรขององคก์ร ทั้งในเร่ืองการส่ง

มอบขอ้มูลข่าวสาร ความรู้ อาํนาจในการบริหารงานและรางวลัแก่บุคลากร 

          สําหรับในกรณีของภาครัฐก็ไดใ้ห้ความสนใจต่อการนาํแนวคิดการปฏิบติัเพื่อมุ่งสู่ความ

เป็นเลิศมาใชเ้ช่นกนั เช่นสถาบนั NGA Center for Best Practices ซ่ึงเป็นสถาบนัของประเทศ

สหรัฐอเมริกา ทาํหนา้ท่ีใหค้าํปรึกษาและบริการ เพื่อสู่ความเป็นเลิศให้แก่ผูว้า่การมลรัฐและทีมงาน
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ดา้นนโยบาย โดยมีพนัธกิจหลกั คือ พฒันาและสร้างทางเลือก ท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ๆ  เพื่อนาํไปใช ้

ในการกาํหนดนโยบาย โดยได้มีการพฒันาเว็บไซท์ข้ึนมา เพื่อเป็นศูนย์กลางของการให้ข้อมูล

เก่ียวกบัการปฏิบติัเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

          การนาํแนวคิดของการปฏิบติัเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ หรือ Best Practices มาใชน้ั้น สามารถ

กล่าวไดว้า่ ไม่ไดจ้าํกดัขอบเขตอยูเ่ฉพาะในภาคธุรกิจเอกชนเท่านั้น ในส่วนของการบริหารภาครัฐ

ก็เช่นเดียวกนั ท่ีเร่ิมไดรั้บอิทธิพลทางความคิด ท่ีกล่าวไวใ้นหนงัสือ Reinventing Government ซ่ึง

ตีพิมพใ์นปี ค.ศ. 1992 ของ เดวิด ออสบอร์น และ เทด แกรเบร้อ (David Osborne & Ted Gaebler)

โดยไดเ้สนอแนวคิดของ Reinventing Government ซ่ึงแนวคิดน้ี ไดรั้บการกล่าวถึงเป็นอย่างมาก       

ในประเทศสหรัฐอเมริกา จากนกัวิชาการหลายท่าน เช่น Gabrielian, Holzer และ Nufrio วา่เป็น

พาราไดม์ ท่ีไดรั้บการยอมรับสูงสุดในทางรัฐประศาสนศาสตร์ ในช่วงทศวรรษ 1990 โดยเฉพาะ

อย่างยิ่ง ไดเ้สนอความคิดท่ีตอ้งการให้ระบบราชการ มีลกัษณะของการแข่งขนัในการให้บริการ

สาธารณะ (a competitive government) รวมถึงตอ้งการใหร้ะบบราชการเป็นระบบท่ี ให้ความสําคญั

ต่อผลของการปฏิบติังาน มากกวา่ปัจจยัท่ีนาํเขา้ทางการบริหารงานและขั้นตอนการทาํงานทั้งหลาย 

(a results-oriented government) จึงอาจกล่าวไดว้า่ จุดเร่ิมตน้ของแนวคิด Reinventing Government  

มีอิทธิพลทาํใหภ้าครัฐหนัมาสนใจต่อแนวคิดการบริหารธุรกิจมากยิง่ข้ึน ซ่ึงในระยะต่อมาไดพ้ฒันา

เป็นแนวคิดการจดัการนิยม (Managerialism) ท่ีให้ความสําคญักบัการนาํวิธีการบริหารงานแบบ

เอกชน และเทคนิคบริหารจดัการสมยัใหม่ มาปรับใช้กบัการบริหารงานในภาคราชการ โดยการ

มองวา่ วิธีการบริหารงานยอ่มเหมือนกนั (Business-like Approach) จะต่างกนัก็ตรงท่ีวตัถุประสงค์

เท่านั้น ซ่ึงแนวคิดของการจดัการนิยมน้ีไดน้าํมาบูรณาการผสมผสานกบัทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร์ 

ทาํใหเ้กิดเป็นแนวคิดการจดัการภาครัฐสมยัใหม่ (New Public Management) ท่ีรัฐประศาสนศาสตร์ 

ถือวา่ เป็นจุดสนใจ (Focus) ท่ีสําคญัของการศึกษารัฐประศาสนศาสตร์  ในปัจจุบนัมีอิทธิพลท่ีทาํ

ให้รัฐประศาสนศาสตร์หันมาสนใจในเร่ืองของ การปฏิบัติเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศหรือ Best 

Practices มากยิง่ข้ึน 

          ปรากฏการณ์ท่ีการบริหารภาครัฐไดห้นัมาให้ความสําคญั ต่อเร่ืองของการปฏิบติัเพื่อมุ่งสู่

ความเป็นเลิศมากยิง่ข้ึน(ซ่ึงถือไดว้า่ก่อกาํเนิดมาจากภาคธุรกิจเอกชน) ดงัปรากฏให้เห็นในประเทศ

ต่างๆ กล่าวคือ ในกรณีของประเทศสหรัฐอเมริกา ก็ไดมี้แนวคิดของการพยายาม ท่ีจะนาํการปฏิบติั

เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ มาใชใ้นเร่ืองของการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน ดว้ยการกาํหนดให้มี

การให้บริการท่ีดีเยี่ยม (Deliver Great Services) ท่ีเทียบกบัการให้บริการของภาคเอกชน ซ่ึงไดถู้ก

ประกาศเป็นนโยบายสาํคญัในสมยัของอดีตประธานาธิบดีบิลคลินตนั ช่วงดาํรงตาํแหน่งสมยัท่ีสอง 

โดยไดอ้อกเอกสารแถลงการณ์นโยบายการปฏิรูประบบราชการดงักล่าวเรียกวา่ Blair House Papers 
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มีหลกัการสําคญัประการหน่ึง คือ การให้บริการท่ีดีเยี่ยม (Deliver Great Services) โดยเรียกร้องให ้

การใหบ้ริการต่อลูกคา้ของรัฐบาลกลาง มีมาตรฐานเท่ากบัการให้บริการท่ีดีท่ีสุดของบริษทัในภาค

ธุรกิจเอกชน ซ่ึงผลการสํารวจความพอใจของลูกคา้ต่อบริการสาธารณะ (Customer Satisfaction) มี

การสํารวจโดยใช้เทคนิคท่ีเรียกวา่ ดชันีช้ีวดับริการลูกคา้ชาวอเมริกนั (The American Customer 

Service Index (ACSI)) ปรากฏวา่ ความพึงพอใจของลูกคา้ต่อการทาํงานของหน่วยงานรัฐบาลกลาง

ในปี ค.ศ.1999 ใกลเ้คียงกบัความพึงพอใจท่ีประชาชนมีต่อบริการท่ีไดรั้บจากบริษทั เอกชน ในภาค

ธุรกิจเอกชน 

  ในกรณีของประเทศองักฤษ ในการบริหารงานของระดบัทอ้งถ่ิน ก็ไดมี้การนาํการปฏิบติั

เพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศมาใช้ภายใตป้รัชญาท่ีเรียกว่า Best Value โดยมีการนําแนวคิดในเร่ือง 

Business Excellence Model, Balanced  Scorecard และ Total Quality Management เพื่อให้องคก์ร

ปกครองทอ้งถ่ินต่าง ๆ มุ่งไปสู่ความเป็นเลิศในการบริหาร 

4. ปัจจัยหลกัในการสร้างองค์กรทีเ่ป็นเลศิ (Key Success Factors to HPO) 

 พสุ  เดชะรินทร์ (2553 : Online) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัในการขบัเคล่ือนให้องค์กรกา้วไปสู่

องคก์รท่ีเป็นเลิศ (High Performance Organization : HPO) ประกอบดว้ย 

     4.1 การมียทุธศาสตร์ท่ีดี (Strategy) 

     4.2 ความสามารถในการแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

     4.3 ขีดสมรรถนะของบุคลากร (Competencies) ในองคก์รท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั 

การขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 

         4.4 โครงสร้างและกระบวนการทาํงานท่ีเหมาะสมกบัยทุธศาสตร์ 

       4.5 ค่านิยม วฒันธรรมองคก์รท่ีสอดคลอ้งเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ 

       4.6 ขอ้มูลความรู้ต่างๆท่ีใชใ้นการตดัสินใจ 

       4.7 การจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ (Performance Management) โดยการเช่ือมโยง 

ตวัช้ีวดักบัผลงานไปถึงผลตอบแทนและแรงจูงใจ 

     4.8 ผูน้าํ (Leadership) ความสามารถในการนาํองคก์รของผูน้าํ 

5. การเช่ือมโยงเคร่ืองมือบริหารคุณภาพสู่องค์กรทีเ่ป็นเลิศ 

 พสุ  เดชะรินทร์ (2553 : Online) ไดแ้สดงถึงการนาํเคร่ืองมือหรือเทคนิคต่างๆมาใชใ้นการ

บริหารจะตอ้งเลือกใชใ้หถู้กวธีิ และถูกกระบวนการโดยเร่ิมจาก  

     5.1 การวเิคราะห์ทางยทุธศาสตร์ (Strategic Analysis) 

     5.2 การกาํหนดทิศทางขององคก์ร (Strategic Direction) 

     5.3 การกาํหนดประเด็นยทุธศาสตร์และเป้าประสงค ์(Strategic Formulation) 
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     5.4 การจดัทาํแผนท่ียทุธศาสตร์ (Strategy Map) 

     5.5 การกาํหนดตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย แผนงานโครงการต่างๆ 

     5.6 การวเิคราะห์ขีดสมรรถนะ (Competencies) 

     5.7 การนาํแผนท่ีทางยทุธศาสตร์มาพิจารณา 

     5.8 การติดตามความกา้วหนา้ของแผนการดาํเนินการตามเป้าประสงคต่์างๆ 

6. ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกทีส่่งผลต่อความสําเร็จหรือล้มเหลวขององค์กร 

64ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกองคก์ร เป็นองคป์ระกอบสําคญัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จหรือ

ลม้เหลวขององคก์ร (ณชันนั  แกว้ชยัเจริญกิจ, 642553 : Online)  

     6.1 ปัจจยัภายใน (Internal Factors) - สําหรับแนวทางวิเคราะห์ปัจจยัภายในหน่วยงาน 

สามารถพิจารณาไดห้ลายวิธี เช่น การวิเคราะห์ 7- S ตามหลกัการของแมคคินซีย ์(McKinsey) 

(McKinsey’s 7S Framework) ซ่ึงไดแ้ก่  1) Strategy (กลยุทธ์และยุทธศาสตร์องคก์ร) กิจกรรมหรือ

การดาํเนินงานขององค์กรซ่ึงไดว้างแผนให้สอดคล้องกบัความเปล่ียนแปลง โดยการพิจารณา 

จุดมุ่งหมาย (Purpose) ภารกิจ (Mission) วตัถุประสงค์พื้นฐานระยะยาว (Basic long-term 

objectives) ขององคก์ร วิธีการใชแ้ละการจดัสรรทรัพยากรให้บรรลุเป้าหมายเหล่านั้น 2) Structure 

(โครงสร้างองคก์ร) แผนภูมิองคก์ร คุณลกัษณะและขนาดขององคก์ร รวมถึง กรอบโครงงานของ

องคก์รท่ีกาํหนดงาน กลุ่มงาน และความสัมพนัธ์ของงานเอาไว ้ โครงสร้างจะช่วยให้บุคลากรใน

องคก์รรู้ว่าตนอยูใ่นตาํแหน่งงานใด และมีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยอ่ืน ๆ ในองคก์รอยา่งไร 3) 

64System (ระบบการปฏิบติังาน) ระเบียบวิธีปฏิบติัในการทาํงานประจาํ ซ่ึงเป็นการบ่งบอกถึงวิธีการ

ปฏิบติังานต่าง ๆ ขององค์กร เพื่อหาจุดเด่นจุดดอ้ยท่ีเกิดจากระบบต่าง ๆ และความสอดคลอ้ง

ระหว่างโครงสร้างและกลยุทธ์ 4) 6 4Style (รูปแบบการบริหาร) แบบความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร 

รวมถึงพฤติกรรมและลกัษณะแบบแผนการบริหารงานของผูบ้ริหาร 5) 6 4Staff (บุคลากร) คุณภาพ

ของบุคลากร จาํนวนบุคลากร รวมทั้งกระบวนการจูงใจและสร้างคุณค่าพื้นฐานพฒันาบุคลากร 6) 

6 4Skills (ความรู้สามารถของบุคลากร) การพฒันาทรัพยากรบุคคล 7) 6 4Shared Values (ค่านิยมร่วม   

ในการปฏิบติังาน) การมีค่านิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์ร และใช้

เป็นแนวทางในการกาํหนดพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้น ๆ โดยเน้นให้บุคลากรรู้จกัศึกษา

วเิคราะห์ในรายละเอียดของงานท่ีทาํ มุ่งท่ีผลงานมากกวา่วธีิปฏิบติั การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามสําคญักบั

บุคลากรในการตดัสินใจต่าง ๆ มุ่งให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็นทีม เน้นให้บุคลากรคิดและ

ทาํงานในเชิงรุก และส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

     6.2 ปัจจยัภายนอกองคก์ร (External Factors) โดยทัว่ไปแลว้จะพิจารณาไดต้ามหลกั 

PEST Analysis ซ่ึงไดแ้ก่ 1) 6 4Politic/ Legal (การเมือง/ กฎหมาย) ภาษีมูลค่าเพิ่ม และภาษีอ่ืนๆ 
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กฎหมายแรงงาน กฎหมายส่ิงแวดล้อม เสถียรภาพของรัฐบาล ขอ้กาํหนดด้านมาตรฐานสากล 

นโยบายการคา้เสรี กฎหมายลิขสิทธ์ิ 2) 6 4Economic (เศรษฐกิจ) อตัราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 

และโครงสร้างทางเศรษฐกิจ อตัราแลกเปล่ียน อตัราดอกเบ้ีย อตัราเงินเฟ้อ รายไดป้ระชากร อตัรา

ค่าแรง งบประมาณของรัฐดา้นการลงทุน ค่าใชจ่้ายต่างๆ 3) 6 4Social (สังคม) จาํนวนและอตัราการ

เจริญเติบโตของประชากร ขนาดของครอบครัว จาํนวนกลุ่มอาชีพต่างๆ การกระจายของอาย ุ

การศึกษาและฝึกอบรม คุณภาพชีวิต 4) 6 4Technology (เทคโนโลยี) ความกา้วหน้าดา้นการส่ือสาร 

การขนส่ง ความกา้วหนา้ดา้นคอมพิวเตอร์ การวิจยัและพฒันาผลิตภณัฑ์ การถ่ายทอดเทคโนโลย ี

วงจรชีวติของสินคา้  

แนวคิดปัจจัย 7 ประการของ64แมคคินซีย์ (McKinsey) 

เคร่ืองมืออยา่งหน่ึงท่ีถูกนาํมาใชใ้นการวเิคราะห์การบริหารองคก์ร คือ แบบจาํลอง 7-S 

McKinsey ซ่ึงเป็นแบบจาํลองท่ีสามารถนาํไปใช้ในการบริหารงานขององค์กร ท่ีจะช่วยให้การ

บริหารองคก์รมีความเป็นเลิศมากยิ่งข้ึน เป็นการคน้ควา้วิจยัและพฒันาของบริษทั McKinsey ซ่ึง

เป็นท่ีปรึกษาธุรกิจของประเทศสหรัฐอเมริกา ผลของการคน้ควา้วิจยัไดบ้่งช้ีให้เห็นวา่ความสําเร็จ

ในการดาํเนินงานขององค์กรต่าง ๆ หรือการบริหารงานท่ีสัมฤทธ์ิผลนั้น ข้ึนอยู่กบั ตวัแปรซ่ึงมี

ความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนัอย่างน้อยท่ีสุด 7 ตวั ไดแ้ก่ 1) กลยุทธ์ (Strategy) 2) โครงสร้าง 

(Structure) 3) ระบบ (System) 4) รูปแบบ (Style) 5) บุคคล (Staff) 6) ทกัษะ (Skill) และ 7) ค่านิยม

ร่วม ( Shared Value) (วิฑูรย ์ สิมะโชคดี, 2553 : Online) โดยท่ีตวัแปร 2 ตวัแรก คือ กลยุทธ์ กบั

โครงสร้าง เปรียบเสมือนเป็นส่วนท่ีเรียกวา่ฮาร์ดแวร์ ของระบบคอมพิวเตอร์ คือ เป็นส่ิงท่ีสามารถ

จบัตอ้งไดห้รือมองเห็นไดช้ัดเจน จึงทาํให้ตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมาผูบ้ริหารให้ความสนใจเป็น

พิเศษ สําหรับตวัแปรใหม่ท่ีคน้พบเท่าท่ีผา่นมาผูบ้ริหารไม่ไดใ้ห้ความสนใจเพราะเป็นส่ิงท่ีจบัตอ้ง

ไม่ได้หรือมองเห็นภาพไม่ชัดเจน ซ่ึงเปรียบ เสมือนเป็นส่วนท่ีเรียกว่าซอฟแวร์ของระบบ

คอมพิวเตอร์ ไดแ้ก่ คนหรือพนกังาน สไตล์การบริหาร ระบบและวิธีการ คุณค่าร่วม และฝีมือหรือ

ทกัษะต่อมาบริษทั McKinsey ไดป้รับปรุงคาํจาํกดัความของตวัแปรทั้ง 7 ตวั ให้มีความถูกตอ้ง

ชดัเจนยิ่งข้ึน และเรียกตวัแปรเหล่าน้ีวา่เป็น โครงร่างพื้นฐาน 7-S (7-S Framework of McKinsey) 

ดงัรูป 2.1 
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รูป 2.1 โครงร่างพื้นฐาน 7-S ของแมคคินซีย ์(McKinsey) (7-S Framework of McKinsey) 

ท่ีมา : ภาควชิาวศิวกรรมอุตสาหการ คณะวศิวกรรมศาสตร์ สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้  
          พระนครเหนือ, 2553 : Online  

จากรูป 2.1 จะเห็นไดว้า่ตวัแปรทั้ง 7 ตวั ของ McKinsey (7-S Framework of McKinsey)   

มีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั และมีความเช่ือมโยงกนั ทั้งหมด ดงันั้น ความเป็นเลิศขององคก์ร             

จะเกิดข้ึนจากความเก่ียวพนัระหวา่งกนัของตวัแปรทั้งหมด โดยท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความสําคญักบั

ตวัแปรทั้งหมด (Strategy, Structure, Staff, Style, Systems, Shared Values, Skills) ซ่ึงแนวความคิด

ของโครงร่างพื้นฐาน 7-S น้ี ยงัถูกนาํมาใชเ้ป็นพื้นฐานให้เกิดแนวความคิดการบริหารงานเพื่อความ

เป็นเลิศ จากการวิจยัของ J. Peters และ Robert H. Waterman, Jr. ใน In Search of Excellence ซ่ึงได้

ทาํการศึกษาวิจยัองคก์รธุรกิจอเมริกาท่ีประสบความสําเร็จ จาํนวน 62 บริษทั ไดแ้สดงให้เห็นถึง 

“คุณลกัษณะของความเป็นเลิศในการบริหาร 8 ประการ”  ท่ีทาํให้กลายเป็น “องคก์รท่ีเป็นเลิศ”หรือ 

“องค์กรระดบัโลก” (World Class Organization) ท่ีเป็นแบบอยา่ง ขององค์กรอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งการ

ประสบความสําเร็จ (ภาควิชาวิศวกรรมอุตสาหการ คณะวิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี

พระจอมเกลา้พระนครเหนือ, 2553 : Online) ประกอบดว้ย 

คุณลกัษณะประการแรก คือ การมุ่งเนน้ท่ีการปฏิบติั (Bias for Action) องคก์รท่ีเป็นเลิศ จะ

ให้ความสําคญักบั “การปฏิบติัจนเกิดผลสัมฤทธ์ิ” คือ หลงัจากตกลงใจในนโยบายต่าง ๆ ชดัเจน

แลว้ก็จะทาํอยา่งมุ่งมัน่จริงจงัและต่อเน่ืองจนกวา่จะบรรลุเป้าหมายหรือสรุปผลไดอ้งคก์รท่ีเป็นเลิศ

จะมุ่งเนน้การปฏิบติัอยา่งจริงจงัใน 3 เร่ืองดว้ยกนัคือ การทาํองคก์รให้มีความคล่องตวั การทดลอง

ปฏิบติัและการทาํระบบใหง่้าย 

กลยุทธ์ 

บุคลากร 

รูปแบบ 

ระบบ 

ทกัษะ 

โครงสร้าง 

ค่านิยมร่วม 
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คุณลกัษณะประการท่ีสอง คือ การมีความใกลชิ้ดกบัลูกคา้ (Close to the Customer) องคก์ร

ท่ีเป็นเลิศจะพยายามหาโอกาสใกลชิ้ดกบัลูกคา้ให้มากท่ีสุดดว้ยการใช้กลยุทธ์ดา้นการให้บริการ 

และคุณภาพ รวมทั้งการฟังความคิดเห็นของลูกคา้ ซ่ึงปัจจุบนันิยมใชห้ลกัการของ CRM (Customer 

Relation Management) 

คุณลกัษณะประการท่ีสาม คือ การให้ความอิสระในการทาํงานและสร้างความรู้สึกท่ีเป็น

เจา้ของกิจการ (Autonomy and Entrepreneurship) องคก์รท่ีเป็นดีเลิศจะให้ความมีอิสระในการ

ทาํงานแก่พนกังาน ดว้ยการกระจายอาํนาจ การดาํเนินงานในขอบเขตท่ีกวา้งขวางมากข้ึน เพื่อ

กระตุน้ให้พนกังานเกิดความรู้สึกของการมีส่วนร่วมและความเป็นเจา้ของกิจการ โดยพยายาม

ส่งเสริมสนบัสนุนพนกังาน ให้ช่วยกนัคิดคน้สินคา้หรือบริการแปลก ๆ ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ รวมทั้ง     

มีความอดทนต่อความลม้เหลวท่ีเกิดข้ึนจากการทดลองคิดคน้ส่ิงแปลก ๆใหม่ ๆ นั้นดว้ย 

คุณลกัษณะประการท่ีส่ี คือ การเพิ่มผลผลิตโดยพนกังาน (Productivity Through People) 

องคก์รท่ีเป็นเลิศ จะถือวา่ พนกังานเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์ร ดว้ยการปฏิบติัให้พนกังาน

เห็นอยา่งจริงจงั เช่น การให้เกียรติและความไวว้างใจแก่พนกังานทุกระดบั รวมทั้งไดใ้ชม้าตรการ

ต่าง ๆ ในดา้นบวกในการส่งเสริมให้พนกังาน มีความกระตือรือร้นในการทาํงานอยู่ตลอดเวลา             

อนัเป็นผลทาํใหส้ามารถเพิ่มผลผลิตอยา่งเห็นไดช้ดั 

คุณลักษณะประการท่ีห้า คือ การติดตามงานอย่างใกล้ชิด และการใช้ค่านิยมเป็น

แรงผลกัดนั (Hands-on and Value Driven) ผูบ้ริหารขององคก์รท่ีเป็นเลิศ จะลงมาสัมผสักบัการ

ปฏิบติังานจริง ๆ มิใช่นัง่บริหารงานอยูแ่ต่ในห้องหรือในสํานกังานเท่านั้น  และติดตามงานต่าง ๆ 

อยา่งจริงจงั  ตลอดจนพยายามปลูกฝังพนกังาน ให้มีความเช่ือมัน่ในค่านิยมท่ีดีต่าง ๆ  เพื่อให้เกิด

แรงผลกัดนัร่วมในการปฏิบติังานจนสาํเร็จลุล่วง 

คุณลกัษณะประการท่ีหก คือ การทาํแต่ธุรกิจท่ีมีความเช่ียวชาญ (Stick to the Knitting)

องคก์รท่ีเป็นเลิศจะเลือกทาํแต่เฉพาะธุรกิจท่ีตนเองมีความถนดั (มีความเช่ียวชาญ) หรือเก่ียวเน่ือง

กบัธุรกิจท่ีไดท้าํอยูแ่ลว้เท่านั้น เพราะมีความเช่ือวา่การทาํธุรกิจท่ีไม่เช่ียวชาญมีโอกาสท่ีจะประสบ

กบัความลม้เหลวไดม้าก และอาจกระทบกระเทือนกบัธุรกิจเดิมท่ีไดด้าํเนินการไดดี้อยูแ่ลว้ 

คุณลกัษณะประการท่ีเจด็ คือ การมีรูปแบบท่ีเรียบง่าย และใชพ้นกังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

(Simple Form and Lean Staff) องคก์รท่ีเป็นเลิศ จะจดัองคก์รอยา่งเรียบง่าย และพยายามปรับปรุง

ขั้นตอนหรือกระบวนการทาํงานให้เรียบง่ายท่ีสุด พร้อม ๆ กบัการส่งเสริมให้พนกังานทาํงานอยา่ง

มีประสิทธิภาพตามโครงสร้างท่ีกะทดัรัด 

คุณลกัษณะประการท่ีแปด คือ การเขม้งวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกนั(Simultaneous 

Loose-tight Properties) องค์กรท่ีเป็นเลิศจะเขม้งวดในการทาํให้พนกังานเกิดความศรัทธาและ
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เช่ือมัน่ร่วมกนัในคุณค่าของลูกคา้ คุณภาพ บริการ การส่ือสารอยา่งไม่เป็นทางการ และการคิดคน้

ส่ิงแปลก ๆ ใหม่ ๆ เป็นตน้ ขณะเดียวกนัก็ไดผ้อ่นปรนให้พนกังานมีความอิสระในการทาํงานอยา่ง

เตม็ท่ี และไดใ้ชส่ิ้งท่ีผอ่นปรนไปใหก้ลบัมาควบคุมการทาํงานของพนกังานอยา่งรัดกุม 

คุณลกัษณะของความเป็นเลิศในเชิงบริหารทั้ง 8 ประการน้ี องค์กรธุรกิจของอเมริกาท่ี

ประสบความสําเร็จ ไดใ้ห้ความสนใจส่ิงเหล่าน้ี พร้อมกบัไดย้ึดถือปฏิบติัอยา่งจริงจงัอยูต่ลอดเวลา 

จึงทาํให้การบริหารงานเกิดสัมฤทธ์ิผลอย่างสูง และไดส่้งผลให้เป็นธุรกิจท่ีเจริญก้าวหน้าอย่าง

ต่อเน่ือง 

ดงันั้น การวิจยั การบริหารเพื่อความเป็นเลิศขององค์กร ตามแนวคิดของแมคคินซีย ์

(McKinsey) กรณีศึกษา สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึง

ไดน้าํหน้าท่ีทางการบริหาร และคุณลกัษณะของความเป็นเลิศในเชิงบริหารทั้ง 8 ประการ มา

ประยกุตใ์ชแ้ละจดักลุ่มตามโครงร่างพื้นฐาน 7-S ของ64แมคคินซีย ์(McKinsey)64 ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. กลยุทธ์ (Strategy) 

  การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการตดัสินใจและการกระทาํเชิงบริหารท่ีเก่ียวพนักบั

การดาํเนินงานในระยะยาวขององคก์ร โดยจะเก่ียวพนักบัการกาํหนด การดาํเนินการ การประเมิน

แผนกลยุทธ์ขององคก์ร ซ่ึงจะช่วยให้ผูบ้ริหารตอบคาํถามท่ีสําคญั เช่น องคก์รตอ้งการจะทาํอะไร 
ทาํเพื่อใคร ตอ้งการบรรลุเป้าหมายอะไร จะบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งไร การบริหารเชิงกลยุทธ์จึงมี

ความสาํคญัเป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลายประการ เช่น  

 อาํนาจ วดัจินดา (2553 : Online) กล่าววา่ กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพื่อ

ตอบสนองการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม การพิจารณา จุดแขง็ จุดอ่อน ของกิจการ 

1 5ประชา ตนัเสนีย์1 5 (2553 : Online) กล่าววา่ กลยุทธ์ (Strategy) การบริหารเชิงกลยุทธ์เป็น

กระบวนการอย่างหน่ึงท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหารตอบคาํถามท่ีสําคญั อาทิ องค์กรอยู่ท่ีไหนในขณะน้ี 

องคก์รมีเป้าหมายอยูท่ี่ไหน พนัธกิจของเราคืออะไร พนัธกิจของเราควรจะเป็นอะไร และใครเป็น

ผูรั้บบริการของเรา การบริหารเชิงกลยุทธ์ จะมีความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง การบริหารเชิงกลยุทธ์จะ

ช่วยใหอ้งคก์ร กาํหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัข้ึนมาได ้เป็นแนวทางท่ีบุคคลภายใน

องคก์รรู้วา่ จะใชค้วามพยายามไปในทิศทางใดจึงจะประสบความสาํเร็จ 

กลยุทธ์ (Strategies) (กระทรวงเกษตรและสหกรณ์, 2553 : Online) หมายถึง วิธีการสู่

จุดหมายปลายทาง (Means) ระดบัปฏิบติัการและเป็นแนวทางเพื่อตอบสนองวิธีการสู่จุดหมาย

ปลายทางระดบันโยบาย 

กรมนกัเรียนนายเรืออากาศ รักษาพระองค์ (2553 : Online) ไดใ้ห้รายละเอียดเก่ียวกบั                

กลยทุธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนกิจกรรมภายในองคก์รเพื่อท่ีจะตอบสนองการเปล่ียนแปลง
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ของสภาพแวดลอ้ม การพิจารณาจุดแขง็จุดอ่อนของกิจการ โดยให้แผนท่ีวางข้ึนมานั้นไดส้อดคลอ้ง

และเหมาะสมต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกและภายในองคก์ร ซ่ึงมีวตัถุประสงค ์

เพื่อช่วยสนับสนุนให้องค์กรมีขีดความสามารถเหนือคู่แข่งขัน การบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็น

กระบวนการอยา่งหน่ึงท่ีจะช่วยให้ผูบ้ริหาร ตอบคาํถามท่ีสําคญั อาทิ องค์กรอยูท่ี่ไหน ในขณะน้ี 

องคก์รมีเป้าหมายอยูท่ี่ไหน พนัธกิจของเราคืออะไร พนัธกิจของเราควรจะเป็นอะไร  และใครเป็น

ผูรั้บบริการของเรา การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์กร กาํหนดและพฒันาขอ้ไดเ้ปรียบทาง  

การแข่งขนัข้ึนมาได ้และเป็นแนวทางท่ีบุคคลภายในองคก์รรู้วา่จะใชค้วามพยายามไปในทิศทางใด 

จึงจะประสบความสําเร็จ กลยุทธ์ขององคก์รจะเป็นส่ิงสําคญั ท่ีจะกาํหนดความสําเร็จ หรือความ

ลม้เหลวขององคก์รได ้การทาํความเขา้ใจและการพยายามศึกษาองคก์รท่ีประสบผลสําเร็จในการใช ้

กลยทุธ์เพื่อการจดัการ จะทาํใหน้กับริหารไดท้ราบถึงคุณประโยชน์ของกลยุทธ์ ท่ีจะช่วยสนบัสนุน

องคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จ  และจะตอ้งมีการพิจารณาเลือกกลยุทธ์ และประยุกตใ์ชใ้ห้เหมาะสม

กบัองคก์ร การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นการบริหารอยา่งมีระบบ ท่ีตอ้งอาศยัวิสัยทศัน์ของผูน้าํองคก์ร

เป็นส่วนประกอบ  และอาศยัการวางแผนอย่างมีขั้นตอน  เน่ืองจากการบริหารกลยุทธ์ เป็นการ

บริหารองคร์วม  ผูน้าํท่ีมีความสามารถจะตอ้งอาศยักลยุทธ์ในการจดัการองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ

เหมาะสมกบัองคก์ร  และสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง ไม่ลม้เหลว  เน่ืองจากกลยุทธ์ท่ีดี แต่ลม้เหลว

จะไม่สามารถนาํความสําเร็จมาสู่องค์กรได้  ดงันั้น ทั้ งกลยุทธ์และนักบริหาร ท่ีเป็นผูต้ดัสินใจ

เลือกใช ้ กลยทุธ์ และนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั จึงมีความสาํคญัเท่าเทียมกนั 

1.1 กระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์  

การวางแผนกลยทุธ์เป็นส่วนแรกของกระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ (กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์, 2553 : Online) โดยการบริหารเชิงกลยทุธ์เป็นศาสตร์และศิลป์ในการดาํเนินการใน 3 ส่วน

ท่ีเก่ียวขอ้งกนัคือ 1) การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) 2) การนาํแผนกลยุทธ์ไปปฏิบติั 

(Strategic Implementation) และ 3) การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ (Strategic Control and 

Evaluation) ดงัรายละเอียดตามรูปท่ี 2.2 
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รูปท่ี 2.2 กระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ 

ท่ีมา: สาํนกังานบริหารโครงการปรับปรุงระบบการจดัการงบประมาณ, 2553 

  

การวิเคราะห์ 
สภาพแวดลอ้มภายนอก 

 
โอกาส 

Opportuniti
 

อุปสรรค 
Threats 

พนัธกิจ / Mission 

เป้าประสงค ์/ Goal 

 

การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม 
ภายในองคก์ร 

 
จุดแขง็ 

Strengths 

จุดอ่อน 
Weaknesse

 

กลยทุธ์ / Strategy 

วสิยัทศัน์ / Vision 

ขอ้มูลยอ้นกลบั 
Feedback 

2. การนําแผนกลยุทธ์ไป

 

• การจดัทาํรายงานผลงานประจาํปี 

• การควบคุมภายใน / การตรวจสอบภายใน 

• การประเมินผลสาํเร็จของแผนกลยทุธ์ทุก 3-5 ปี 

• ฯลฯ 

แผนงาน / งาน / โครงการ / ผลผลิต / กิจกรรม / งบประมาณ 

 

• การจดัทาํแผนปฏิบติัการประจาํปี                        
• การพฒันาองคก์ร 
• การบริหารทรัพยากรบุคคล 
• การสัง่การ / ประสานงาน 
• การรายงานผลงาน / งบประมาณ 

 • เทคโนโลยสีารสนเทศ 
 • วฒันธรรมองคก์ร 
 • องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 • การจดัการคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ร 
• ฯลฯ 

3. การควบคุมและ

ประเมินผลแผนกลยุทธ์ 

 
 

1. การวางแผนกลยุทธ์ 
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1.2 องคป์ระกอบของการจดัการเชิงกลยทุธ์  

 การจดัการเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยพื้นฐาน 5 ประการ (กรมนกัเรียน 

นายเรืออากาศ รักษาพระองค,์ 2553 : Online) คือ 

        1.2.1 การกาํหนดทิศทาง (Direction Setting) 

         ในการกาํหนดทิศทางขององค์กรจะประกอบดว้ย  การกาํหนดวิสัยทศัน์ (Vision ) 

และการกาํหนดภารกิจ (Mission) หรือ กรอบในการดาํเนินงานท่ีชดัเจนจะช่วยให้องคก์รสามารถ

กาํหนดทิศทางในระยะยาว อีกทั้งยงัแสดงถึงความตั้งใจในการดาํเนินธุรกิจอีกดว้ย 

         ภารกิจ (Mission) ในกระบวนการบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์นั้น ขั้นแรกองคก์รจะตอ้ง

ระบุภารกิจและเป้าหมายหลกัท่ีสําคญัของบริษทั ซ่ึงภารกิจ หมายถึง ประกาศหรือขอ้ความของ

บริษทัท่ีพยายามกาํหนดว่าจะทาํอะไรในปัจจุบนั และกาํลงัจะทาํอะไรในอนาคตและองค์กรเป็น

องคก์รแบบใด และจะกา้วไปสู่การเป็นองคก์รแบบใดทั้งน้ีเพื่อบรรลุสู่ความเป็นเลิศเหนือคู่แข่ง ซ่ึง

โดยส่วนใหญ่แลว้ขอ้ความเร่ืองภารกิจขององค์กรจะประกอบไปดว้ย ขอ้ความท่ีบ่งบอกถึงคุณค่า

ทางปรัชญาสําคญัท่ีผูบ้ริหารตดัสินใจกระทาํ ซ่ึงแสดงถึงพนัธะของบริษทัท่ีมีต่อเป้าหมายและ

สอดคลอ้งกบัคุณค่าของผูบ้ริหาร นอกจากน้ีแลว้ภารกิจยงัจะสร้างสภาพแวดลอ้มในการกาํหนดกล

ยทุธ์อีกดว้ย 

          เป้าหมาย (Gold) คือ การบอกถึงส่ิงท่ีองคก์รปรารถนาให้เกิดข้ึนในอนาคต และพยาม

บรรลุผลให้ได ้โดยมีการกาํหนดให้ชดัเจน กระชบั ตรงจุด และสามารรถวดัได้ ทั้งน้ีการกาํหนด

เป้าหมายจะมีการกาํหนดใหช้ดัเจนข้ึนกวา่การกาํหนดภารกิจวา่จะตอ้งทาํส่ิงใด 

         1.2.2 การประเมินองคก์รและสภาพแวดลอ้ม (Environment Scanning)  

          ในการประเมินสภาพแวดล้อมขององค์กร จะประกอบด้วย การประเมินสภาพ 

แวดลอ้มภายนอก และการประเมินสภาพแวดลอ้มภายใน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้ทราบถึง จุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคโดยทัว่ไปจะเรียกวา่การวเิคราะห์ตามตวัแบบสวอ็ท (SWOT Analysis) 

ไดแ้ก่ 

การวเิคราะห์จุดแขง็ (Strength –S) 

  การวเิคราะห์จุดอ่อน (Weakness –W) 

   การวเิคราะห์โอกาส (Opportunity –O) 

  การวเิคราะห์ภาวะคุกคาม (Threat- T) 

  1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในขององค์กร (Internal Analysis) ซ่ึงการ

วิเคราะห์ภายในขององค์กรนั้น จะทาํให้ทราบถึงจุดอ่อนและจุดแข็งขององค์กร ช่วยให้ประเมิน

อดีตและแนวโนม้ในปัจจุบนั ซ่ึงการวิเคราะห์ภายในจะสามารถทาํไดโ้ดย การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีจะ
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นาํไปสู่ความสําเร็จ (Critical Success Factor) การวิเคราะห์ (Value Chain) และวิเคราะห์

กระบวนการหลกั (Core Business Process) ซ่ึงจะทาํใหอ้งคก์รมีความสามารถหลกัท่ีโดดเด่น (Core 

Competency) 

  - การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ความสําเร็จ (Critical Success Factor) สามารถทาํไดโ้ดย

การวเิคราะห์ลกัษณะของกิจการ ตาํแหน่งทางการแข่งขนั สภาพแวดลอ้มทัว่ไป การพฒันาองคก์ร 

 - การวิเคราะห์ห่วงโซ่ค่านิยม (Value Chain) เป็นการพยายามเช่ือมโยงกิจกรรมหลกั และ

กิจกรรมย่อยขององค์กร โดยการพยายามจดักิจกรรมยอ่ยให้สนบัสนุนกิจกรรมหลกั เพื่อจะสร้าง 

คุณค่าท่ีสนองตอบกบัค่านิยมของลูกคา้ โดยสายงานหลกัจะทาํหน้าท่ีในการผลิตกิจกรรมพื้นฐาน 

ประกอบไปดว้ย การนาํเขา้วตัถุดิบ การผลิตสินคา้และบริการ การตลาด และการให้บริการลูกคา้  

ส่วนสายงานสนบัสนุนจะทาํหนา้ท่ีในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาเทคโนโลยี การจดัซ้ือ

วตัถุดิบ เน่ืองจากการวิเคราะห์ห่วงโซ่ค่านิยม จะทาํให้องค์กรไดรั้บรู้ถึงค่านิยมของลูกคา้ไดอ้ย่าง

ชดัเจน ทาํใหส้ามารถวเิคราะห์และเช่ือมโยงค่านิยมของลูกคา้ เขา้สู่กิจกรรมทุกกิจกรรมขององคก์ร 

- การวิเคราะห์กระบวนการหลกั (Core Business Process) และระบบการดาํเนินงาน เป็น

กระบวนการสร้างคุณค่าท่ีเช่ือมโยงระหว่าง ผูจ้ดัหาวตัถุดิบองค์กรและลูกคา้เขา้ด้วยกนั โดยมี

กระบวนการหลกัขององคก์ร เพื่อพฒันาสินคา้และบริการ เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้  

 โดยสรุปแล้ว การวิเคราะห์ปัจจยัภายในหรือสภาพแวดล้อมภายในน้ี จะทาํให้ทราบถึง    

จุดแขง็หรือจุดอ่อนทางธุรกิจขององคก์ร 

 จุดแขง็ : ลกัษณะหรือองคป์ระกอบขององคก์รท่ีมีสมรรถนะเหนือกวา่  

  จุดอ่อน : ลกัษณะหรือองคป์ระกอบขององคก์รท่ีมีสมรรถนะดอ้ยกวา่เม่ือเทียบกบัคู่แข่ง 

2) การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์ร (External Analysis) ประกอบดว้ย  

สภาพแวดลอ้มทัว่ไปและสภาพแวดลอ้มในการดาํเนินงาน 

  สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General Environment) เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความสําคญั 

แต่อาจจะไม่ใช่ส่ิงแวดลอ้มท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งกบัองคก์รโดยตรง แต่เป็นสภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไป ท่ี

มีตวัแบบในการพิจารณา คือ PEST Environment ซ่ึงไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มดา้นการเมือง (Political 

Environment –P), สภาพแวดลอ้มดา้นเศรษฐกิจ (Economic Environment –E), สภาพแวดลอ้มดา้น 

สังคม (Sociological Environment –S), สภาพแวดลอ้มดา้นเทคโนโลยี (Technology Environment –

T) ซ่ึงสภาพแวดลอ้มทัว่ไปสามารถส่งผลกระทบต่อองคก์รได ้ยกตวัอยา่งเช่น หากรัฐออกกฎหมาย

ท่ีเอ้ือต่อการดาํเนินธุรกิจ ก็จะส่งผลดีต่อโอกาสในการดาํเนินงานขององคก์ร หรือการเปล่ียนแปลง

ของเทคโนโลยท่ีีรวดเร็ว อาจส่งผลใหสิ้นคา้มีความลา้สมยัอยา่งรวดเร็ว เป็นตน้  
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 สภาพแวดลอ้มในการดาํเนินงาน (Task Environment) โดย ไมเคิล อี พอร์ตเตอร์ (Michael 

E.Poter ) ไดเ้สนอตวัแบบการวิเคราะห์สภาพการแข่งขนัโดยใชต้วัแบบท่ีช่ือ The Five Competitive 

Force ซ่ึงจะทาํใหเ้ราทราบถึง สมรรถภาพคู่แข่งท่ีเขา้มาใหม่ ทราบความตอ้งการของลูกคา้ สามารถ

สร้างความร่วมมือกบัผูจ้ดัส่งวตัถุดิบ การระมดัระวงัไม่ใหลู้กคา้หนัไปให้ความสนใจสินคา้ทดแทน 

และโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง   เป็นตวัแบบท่ีช่วยในการวิเคราะห์คู่แข่งไดเ้ป็นอยา่งดี (กรมนกัเรียนนาย

เรืออากาศ รักษาพระองค,์ 2553 : Online) 

 - การวิเคราะห์คู่แข่งท่ีเขา้มาใหม่ (New Entrance) ผูท่ี้เขา้ตลาดใหม่มีความมุ่งหวงัท่ีจะ    

เขา้มามีส่วนร่วม หรือมีส่วนแบ่งทางการตลาด ดงันั้น จึงเป็นภาวะท่ีคุกคาม ซ่ึงจะมีมากหรือน้อย

ข้ึนอยูก่บัอุปสรรคท่ีเขา้มาและภาวะการตอบโตข้ององคก์ร โดยส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อผูท่ี้เขา้มาใหม่ 

ไดแ้ก่ ความประหยดัท่ีเกิดจากการผลิตจาํนวนมาก (Economies of Scale) ทาํใหคู้่แข่งตอ้งมีการผลิต

ท่ีมีขนาดใหญ่พอ จึงจะสามารถต่อสู้กบักิจการท่ีมีอยู่เดิมได ้ รวมไปถึงความแตกต่างของสินคา้ 

(Differentiation) หรือ ขนาดของทุน (Capital Requirement) เน่ืองจากผูท่ี้เขา้มาใหม่ตอ้งแบกภาระ

ตน้ทุนท่ีสูงมากในดา้นต่าง ๆ เป็นตน้ เหล่าน้ีเป็นตวัอยา่งของอุปสรรคสําหรับผูท่ี้เขา้มาใหม่  ซ่ึงนกั

บริหารจะตอ้งสร้างภาวะการตอบโต ้โดยอาศยัความไดเ้ปรียบดา้นอุปสรรคของผูเ้ขา้มาใหม่ในดา้น

ต่าง ๆ 

 - การวิเคราะห์ผูซ้ื้อ (Buyer) ผูบ้ริหารในองคก์รภาครัฐและภาคเอกชนตอ้งให้ความสําคญั

กบัลูกคา้ เน่ืองจากองคก์รจะตอ้งเผชิญกบัอาํนาจการต่อรองของลูกคา้ ในเร่ืองของปริมาณ  คุณภาพ 

และราคา  

 - การวิเคราะห์ผูจ้ดัส่งวตัถุดิบ (Supplier) ผูจ้ดัส่งวตัถุดิบจะมีความสําคญัเน่ืองจากองคก์ร

จะตอ้งเผชิญกบัพลงัการต่อรองของผูจ้ดัส่งวตัถุดิบเช่นเดียวกบัลูกคา้ ดงันั้น ผูบ้ริหารทั้งองค์กร

ภาครัฐและองคก์รภาคเอกชน จะตอ้งปรับกลยทุธ์เพื่อรับกบัพลงัการต่อรองนั้น 

- การวิเคราะห์สินคา้ทดแทน (Substitute) การมีสินคา้หรือบริการทดแทนทาํให้องค์กร        

ต่าง ๆ  จะตอ้งให้ความสําคญักบัคุณภาพของสินคา้ ราคา และการให้บริการท่ีนาํเสนอให้กบัลูกคา้  

เน่ืองจาก การละเลยความสาํคญัดงักล่าวจะทาํใหอ้งคก์รเสียเปรียบต่อคู่แข่งได ้

 - การวิเคราะห์คู่แข่ง (Rival) เพราะคู่แข่งมีความสําคญัอยา่งยิ่งท่ีนกับริหารจะตอ้งคาํนึงถึง   

เน่ืองจากนักบริหารจะตอ้งใช้กลยุทธ์เพื่อสร้างความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง การละเลยหรือไม่ให้

ความสาํคญักบัคู่แข่งจะหมายถึงความพา่ยแพ ้ 

 โดยสรุปแลว้การวิเคราะห์ปัจจยัภายนอกหรือสภาพแวดลอ้มภายนอกน้ีจะทาํให้ทราบถึง

โอกาสหรืออุปสรรคทางธุรกิจขององคก์ร 
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  โอกาส : การผสมผสานระหว่างเหตุการณ์ เวลา สถานท่ี ท่ีมีแนวโนม้วา่จะเป็นประโยชน์

ต่อองคก์ร มาทาํใหอ้งคก์รมีสมรรถนะท่ีจะดาํเนินการบางอยา่งท่ีเหนือกวา่คู่แข่ง 

  อุปสรรค : เหตุการณ์ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้และถา้เกิดข้ึนก็จะทาํความเสียหายใหแ้ก่องคก์ร 

        1.2.3 การกาํหนดกลยทุธ์ (Strategy Formulation) 

          การกาํหนดกลยทุธ์ เป็นการพฒันาแผนระยะยาวบนรากฐานของโอกาสและอุปสรรค 

ท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอก และการวเิคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนท่ีไดจ้าการวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้มภายใน โดยองค์กรจะตอ้งกาํหนดและเลือกกลยุทธ์ท่ีดีท่ีสุดท่ีเหมาะสมกบัองค์กร

ท่ีสุด ผูบ้ริหารตอ้งพยายามตอบคาํถามวา่ ทาํอยา่งไรองคก์รจึงจะไปถึงเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไวไ้ด ้ 

โดยใช้ความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัขององค์กรกาํหนดเป็นกลยุทธ์ ทั้งน้ีจะตอ้งคาํนึงถึงระดบัท่ี

แตกต่างกนัของกลยทุธ์ดว้ย ซ่ึงมีทั้งส้ิน 3 ระดบั (กรมนกัเรียนนายเรืออากาศ รักษาพระองค,์ 2553 : 

Online) คือ 

           1) กลยุทธ์ระดบัองคก์ร (Corporate Strategy) เป็นกลยุทธ์ท่ีครอบคลุมบ่งบอกถึง กล

ยุทธ์โดยรวมและทิศทางในการแข่งขนัขององค์กรว่า องค์กรจะมีการพฒันาไปสู่ทิศทางใดจะ

ดาํเนินงาน อยา่งไร และจะจดัสรรทรัพยากรไปยงัแต่ละหน่วยขององคก์รอย่างไร เช่น การดาํเนิน

ธุรกิจแบบครบวงจร การขยายตวัไปในธุรกิจท่ีไม่เก่ียวขอ้งกนัเลย เป็นตน้ ตวัอย่างของเคร่ืองมือ 

(Tools) ท่ีช่วยในการกาํหนดกลยุทธ์ในระดบัองค์กร เช่น Boston Consulting Group Matrix, 

McKinsey 7 - S Framework เป็นตน้ 

          2) กลยุทธ์ระดบัธุรกิจ (Business Strategy) เป็นการกาํหนดกลยุทธ์ในระดบัท่ียอ่ยลง

ไป จะมุ่งปรับปรุงฐานะการแข่งขนัขององค์กรกบัคู่แข่ง และระบุถึงวิธีการท่ีองค์กรจะใช้ในการ

แข่งขนั มุ่งปรับปรุงฐานะการแข่งขนัของผลิตภณัฑใ์หสู้งข้ึน โดยอาจรวมกลุ่มผลิตภณัฑ์ท่ีคลา้ยกนั

ไวด้ว้ยกนั ภายในหน่วยธุรกิจเชิงกลยุทธ์ (Strategic Business Unit - SBU) เดียวกนั กลยุทธ์ระดบั

ธุรกิจของ SBU น้ีจะมุ่งการเพิ่มกาํไร (Improving Profitability) และขยายการเติบโต (Growth) ให้

มากข้ึน  บางคร้ังจึงเรียกกลยุทธ์ในระดบัน้ีวา่กลยุทธ์การแข่งขนั (Competitive Strategy) โดยทัว่ไป

จะมีอยู ่  3 กลยุทธ์ คือ การเป็นผูน้าํดา้นตน้ทุนตํ่า (Cost Leadership) การจาํกดัขอบเขตหรือการ

มุ่งเนน้หรือการรวมศูนย ์(Focus Strategy) และการสร้างความแตกต่าง (Differentiation) 

        3) กลยุทธ์ระดับปฏิบติัการ (Operational Strategy) เป็นการกาํหนดกลยุทธ์ท่ี

ครอบคลุมวิธีการในการแข่งขนัแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งในหน่วยงาน (Function) ต่าง ๆ มุ่งเนน้ให้แผนกงาน

ตามหนา้ท่ีพฒันากลยทุธ์ข้ึนมา โดยอยูภ่ายใตก้รอบของกลยทุธ์ระดบัองคก์รและกลยทุธ์ระดบัธุรกิจ 

เช่น แผนการผลิต แผนการตลาด แผนการดาํเนินงานทัว่ไป แผนดา้นทรัพยากรบุคคล แผนการเงิน 

เป็นตน้  
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 มิเชลโรเบิร์ต (Michel Robert) (กรมนกัเรียนนายเรืออากาศ รักษาพระองค,์ 2553 : Online)  

ไดก้ล่าวถึง ขั้นตอนในการสร้างกลยุทธ์ไวใ้นหนงัสือ e-Strategy ท่ีอาจแตกต่างไปจากทัว่ ๆ ไปว่า 

ขั้นตอนในการสร้างกลยุทธ์จะอยูบ่นพื้นฐานของส่ิงท่ีเราทาํไดดี้ท่ีสุด (What you do best) แต่ไม่ได้

อยูบ่นพื้นฐานของส่ิงท่ีคู่แข่งขนัของเราทาํอยู ่(Not what the others do) ซ่ึงแนวคิดน้ีใชไ้ดดี้ทั้งธุรกิจ

การผลิตและธุรกิจการบริการ มีขั้นตอน 4 ขั้นตอน คือ 

      ขั้นตอนท่ี 1 ระบุแรงขบัดนั (Driving Force) ขององค์กร ท่ีสามารถช่วยให้มีความ

ได้เปรียบทางการแข่งขนัซ่ึงเก่ียวข้องกบัจุดแข็งท่ีองค์กรมีอยู่ เช่น การท่ีองค์กรมีเทคโนโลยีท่ี

แตกต่าง องคก์รสามารถใชเ้ทคโนโลยเีป็นตวันาํสาํคญัในการดาํเนินงานได ้เป็นตน้ 

      ขั้นตอนท่ี 2 สร้างกรอบแนวคิดทางธุรกิจ (Business Concept) อยา่งสั้น ๆ เพื่อแสดงวา่ 

จะใชแ้รงขบัดนันั้นอยา่งไร เช่น จะใชเ้ทคโนโลยนีั้นผลิตสินคา้อะไร จะเจาะจงขายยงัภูมิภาคใด  

      ขั้นตอนท่ี 3 ระบุความเช่ียวชาญขององคก์ร (Area of Excellence) ท่ีตอ้งการเพื่อนาํมาใช้

สนบัสนุน กลยทุธ์ เช่น อาจจาํเป็นตอ้งปรับปรุงคุณภาพของผลิตภณัฑใ์หสู้งข้ึน หรือการสร้างความ

ชาํนาญ ในการขายและบริการแก่พนกังานขาย เป็นตน้ 

      ขั้นตอนท่ี 4 ระบุประเด็นสําคญั (Critical Issues) หรือเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งและมีความสําคญั 

ท่ีอาจจะตอ้งถูกปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงเพื่อใหเ้อ้ือต่อการนาํกลยุทธ์ไปดาํเนินการ เช่นโครงสร้าง 

(Structure) ระบวนการ/ระบบ (Process/System) ทกัษะและความสามารถ (Skills/Competencies) 

ระบบการใหผ้ลตอบแทน (Compensation) เป็นตน้  

 อย่างไรก็ตาม แมว้า่จะมีทฤษฎีท่ีว่าดว้ยกลยุทธ์ท่ีสามารถนาํมาพิจารณาใช้ไดม้ากมาย แต่

ยอ่มไม่มีทฤษฎีหรือแนวทางจดัการใดท่ีใช้ไดก้บัทุกสถานการณ์  ดงันั้นจึงไม่มีสูตรสําเร็จในการ

กาํหนดกลยุทธ์และสร้างกลยุทธ์ท่ีสามารถใช้ได้กบัทุกสถานการณ์ แต่อย่างน้อยในการกาํหนด                  

กลยทุธ์นั้น ควรจะไดพ้ิจารณาเกณฑต์่อไปน้ีประกอบดว้ย เช่น  

 - เป็นกลยทุธ์ท่ีตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก 

 - เป็นกลยทุธ์ท่ีสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 

 - เป็นกลยทุธ์ท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงคใ์นระยะยาว 

 - เป็นกลยทุธ์ท่ีมีความยดืหยุน่ เหมาะสม 

 - เป็นกลยทุธ์ท่ีเป็นไปได ้
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        1.2.4 การนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั (Strategy Implementation)  

         การนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติั คือ กระบวนการท่ีผูบ้ริหารแปลงกลยุทธ์และนโยบายไปสู่

แผนการดาํเนินงาน กาํหนดรายละเอียดดา้นต่าง ๆ เช่น ดา้นงบประมาณ หรือวิธีการดาํเนินงาน ซ่ึง

กระบวนการน้ีอาจจะเก่ียวขอ้งกบั การเปล่ียนแปลงภายในดา้นวฒันธรรม โครงสร้าง หรือระบบ

การบริหาร เพื่อใหส้ามารถดาํเนินการตามกลยทุธ์ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม โดยทัว่ไปจะประกอบดว้ย 4 

องคป์ระกอบ (กรมนกัเรียนนายเรืออากาศ รักษาพระองค,์ 2553 : Online) คือ 

               1.2.4.1 ขั้นตอนของการกําหนดแผนและการจัดสรรทรัพยากร (Resources 

Allocation) 

               1.2.4.2 ขั้นตอนของการปรับโครงสร้างองค์กร เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของ

การใชก้ลยทุธ์และการใชท้รัพยากร เป็นตน้ 

               1.2.4.3 ขั้นตอนของการปรับปรุงเปล่ียนแปลงในส่วนของระบบและการพฒันา

ทรัพยากรบุคคล เช่น เร่ืองระบบขอ้มูลข่าวสาร ระบบบริหารบุคคล (การให้การศึกษา การให้การ

อบรม การกระตุน้ ส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์รทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพ) เป็นตน้ 

                1.2.4.4 การกระจายกลยุทธ์ (Strategic Deployment) หากองค์กรมีการสร้าง

วสิัยทศัน์ และสร้างพนัธกิจ ข้ึนมาแลว้ แต่ไม่ไดมี้การดาํเนินการก็จะทาํให้เกิดการสูญเปล่า (Waste) 

ได ้เพราะแมว้่าแผนเหล่านั้น จะเป็นแผนงานท่ีถูกจดัทาํมาอย่างดี ผ่านการระดมความคิดมาอย่าง

เขม้ขน้เพียงใดก็ตาม หากไม่ลงมือปฏิบติัก็ยอ่มไม่เกิดผลเป็นรูปธรรมข้ึน  

          ดงันั้น เพื่อทาํให้เกิดผล จึงจาํเป็นตอ้งมีการกระจายแผนไปยงัทุกส่วนทัว่ทั้งองค์กร 

โดย ตอ้งสอดประสานกบับทบาทหน้าท่ีของหน่วยงานต่าง ๆ อย่างชัดเจนและเขา้ใจได้ ซ่ึงจาก

เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Goals) อาจถูกแปลงเป็นเป้าหมายยอ่ย (Sub-Goals) การกาํหนดเป็น

เป้าหมายประจาํปี (Annual Goals) จากนั้น จะแตกไปเป็นเป้าหมายของแต่ละกลุ่ม แต่ละโครงการ 

เพื่อให้ทราบวา่ เป้าหมายของตนเองท่ีชดัเจนนั้นคืออะไร และควรจะดาํเนินการท่ีเร่ืองใดก่อน ซ่ึง

นอกจากจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานในระดบัล่างสุดเขา้ใจเป้าหมายท่ีไม่คลาดเคล่ือนแลว้ ยงัมีประโยชน์

ต่อกระบวนการในการวดัผลท่ีเหมาะสมดว้ย ทั้งยงัช่วยให้มีการจดัสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสม

พอดี  เพียงเพื่อใหบ้รรลุผลในแต่ละกลุ่มหรือแต่ละโครงการ นัน่เอง 

          ความสําเร็จขององค์กรนั้นเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพในการนาํกลยุทธ์ไปประยุกต์

ปฏิบติั ทั้งน้ี ผูบ้ริหารควรมีการมอบหมาย และกาํหนดแนวทางหรือวิธีการในการปฏิบติังาน ส่ิงท่ี

สาํคญั ในการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติัใหป้ระสบผลสําเร็จนั้น ผูป้ฏิบติัจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ และ

ทกัษะ ในการปฏิบติังานอยา่งถ่องแท ้ 
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        1.2.5 การประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control) 

          การควบคุมกลยทุธ์ เป็นหนา้ท่ีสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบั การติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผล    

กลยทุธ์ ท่ีนาํไปปฏิบติั ทั้งน้ีในการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติันั้น มกัจะเกิดขอ้ผิดพลาดท่ีตอ้งการให้มีการ

ปรับปรุงเพื่อให้แน่ใจว่ากลยุทธ์นั้น จะก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีตรงตามแผนท่ีไดต้ั้งไว ้ การ

ตรวจสอบกลยทุธ์ (Strategic Control) จะมีการวดัผลทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มีการกาํหนด

เกณฑแ์ละมาตรฐาน โดยมาตรวดัการดาํเนินงานท่ีเหมาะสมกบัแต่ละองคก์ร ซ่ึงในแต่ละองคก์รจะ

มีมาตรฐาน และเกณฑ์การดาํเนินงานของตนเอง ทั้งน้ี การกาํหนดมาตรฐานควรมีความระมดัระวงั

เพื่อใหส้ามารถสะทอ้นผลการทาํงานไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม ซ่ึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการจดัตั้งหน่วยงาน

ข้ึนมาดูแลแผนกลยทุธ์โดยเฉพาะ จะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความรับผิดชอบเต็มเวลา ท่ีจะสามารถทุ่มเท

ให้กบัการติดตามและประเมินผลไดอ้ยา่งเต็มท่ี อย่างไรก็ตามในการดาํเนินกลยุทธ์นั้น จาํเป็นตอ้ง

ไดรั้บความร่วมมือท่ีดีจากทุกฝ่ายตลอดเวลา จึงมีความจาํเป็นในการตั้งคณะกรรมการติดตามและ

ประเมินผล แผนกลยทุธ์ ท่ีประกอบดว้ย ผูแ้ทนระดบับริหารจากฝ่ายต่าง ๆ ข้ึนร่วมดว้ย  

        ในการกาํหนดแผนการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ ตอ้งอยู่บนพื้นฐานของความเป็นจริง

และความเป็นไปไดข้องขอ้มูลทั้งหมด โดยเร่ิมจาก วิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย ตามหลกัปฏิบติั 3 

ขอ้คือ 1. แผนปฏิบติัการ ตอ้งสอดคลอ้ง เหมาะสม พอดี กบัสภาวะแวดลอ้มทั้งภายใน ภายนอก กบั

ปัจจยัหลกัท่ีมีอยูข่ององคก์รโอกาสท่ีเอ้ืออาํนวย  เปิดทางให้คุม้ค่ากบัความเส่ียงท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้

ตอ้งมีวิธีป้องกนัแกไ้ข เตรียมไว ้ 2.ความสามารถหลกั ขององคก์รตอ้งสอดคลอ้งกบั ธรรมเนียม 

ค่านิยม ทศันคติท่ีดี สามารถดึงจุดเด่นของปัจจยัท่ีมีอยู ่ออกมาได ้ ทั้งจากบุคลากร เทคนิค วตัถุดิบ 

และ 3.การสร้างความเขา้ใจให้กบัทุกระดบัสายงาน ให้สามารถปฏิบติัได ้เพื่อความเหมาะสมกบั

ความสามารถหลกั แต่ตอ้งสร้างแรงกระตุน้ แรงจูงใจ และมีรางวลัของผลงานตามสมควรไวด้ว้ย

เพื่อใหทุ้กส่วนขององคก์รเดินไปตามแผนพร้อมๆ กนัได ้  

        จากคาํกล่าวและรายละเอียดดงักล่าวขา้งตน้ สรุปว่า กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง 

แนวทางหรือวิธีการทาํงานท่ีแยบยลในเชิงบวก เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์สําหรับการทาํงานภายใต้

ขอ้จาํกดัต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองค์กร(จุดแข็ง ขุดอ่อน) และวิเคราะห์

สภาพแวดลอ้มภายในภายนอกองคก์ร(โอกาส อุปสรรค) แลว้นาํมาวิเคราะห์หาตาํแหน่งขององคก์ร

และกาํหนดกลยทุธ์ต่าง ๆ  

2. โครงสร้าง (Structure) 

  โครงสร้างองคก์ร คือ การทาํใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายในการแสวงหาผลสําเร็จได้

โดยการแบ่งภาระหน้าท่ีออกเป็นส่วนๆ โดยท่ีมีบุคลากรเป็นคนทาํหนา้ท่ีนั้นๆ ให้คนท่ีเหมาะสม

ท่ีสุดเป็นผูดู้แลทาํงานแต่ละอยา่ง หรือท่ีมกักล่าววา่ "put the right man in the right job" ซ่ึงจะช่วย
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ให้สามารถทาํงานท่ีไม่สามารถทาํสําเร็จไดด้ว้ยคนๆ เดียว หรือทาํให้ไดง้านท่ีดีมีคุณภาพมากข้ึน 

และถา้แต่ละคนในองคก์รไม่สามารถทาํหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเต็มท่ี ก็จะทาํให้เกิดอุปสรรคต่อการบรรลุสู่

เป้าหมายขององคก์รโดยรวม จึงจะตอ้งมีทั้งการจดัการความรับผิดชอบงานต่างๆ ท่ีจาํเป็นให้มีการ 

“แบ่งสรร” หนา้ท่ีและ “ร่วมมือ” ทาํงานไปพร้อมๆ กนั (โอแอลรีพบัลิค (OL Republic), 2553 : 

Online) 

  อาํนาจ วดัจินดา (2553 : Online) ใหค้วามหมาย โครงสร้าง (Structure) เป็นโครงสร้าง ของ

องคก์รท่ีแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่ง อาํนาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดการควบคุม 

การรวมอาํนาจ และการกระจายอาํนาจของผูบ้ริหาร การแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าท่ี ตาม

ผลิตภณัฑ ์ตามลูกคา้ ตามภูมิภาค ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 ประชา ตนัเสนีย ์(2553 : Online) ให้ความหมาย โครงสร้าง (Structure) คือ โครงสร้างท่ีได้

ตั้งข้ึนตามกระบวนการ หรือหน้าท่ีของงานโดยมีการรับบุคลากรให้เขา้มาทาํงานร่วมกนัในฝ่าย

ต่างๆ  เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้หรือหมายถึง การจดัระบบระเบียบให้กบับุคคล ตั้งแต่ 2 คน

ข้ึนไป เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้เน่ืองจากองค์กรในปัจจุบนัมีขนาดใหญ่ การจดัองค์กรท่ีดี     

จะมีส่วนช่วยให้เกิดความคล่องตวัในการปฏิบติังาน ลดความซํ้ าซ้อนหรือขดัแยง้ในหนา้ท่ี ช่วยให้

บุคลากรไดท้ราบขอบเขตงาน ความรับผิดชอบ มีความสะดวกในการติดต่อประสานงาน ผูบ้ริหาร

สามารถตดัสินใจในการบริหารจดัการไดอ้ยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 

   ชชัวลิต สรวารี (2553 : Online) ไดใ้ห้ความหมาย "โครงสร้างองค์กร" คือ ตวักาํหนด

พฤติกรรมของ "คนองค์กร" หมายถึง แผนภาพแสดงตาํแหน่งงาน หน้าท่ีงานต่าง ๆ และเส้น

เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของงานต่าง ๆ โครงสร้างจะครอบคลุมแนวทาง กลไกการประสานงาน   

การติดต่อส่ือสารและระบบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกนั เช่น การมอบหมายงาน การกาํหนดความชดัเจน

ในหนา้ท่ีการงานดา้นต่าง ๆ นอกจากนั้น โครงสร้างยงัหมายถึง การจดัวางตาํแหน่ง และกลุ่มของ

ตาํแหน่งงานต่าง ๆ ภายในองคก์ร ซ่ึงโครงสร้างจะแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของงานท่ีจะตอ้งมี

ต่อกนั รูปแบบปฏิสัมพนัธ์การจดัสรรหน้าท่ีและความรับผิดชอบภายในองค์กรนั้น โครงสร้างจึง

เป็นผลจากหน้าท่ีการจดัองค์กร โครงสร้างองคก์รเป็นส่ิงสําคญัในการสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

ของคนและกลุ่มคนภายในองคก์ร ซ่ึงอิทธิพลท่ีสร้างข้ึนนั้น ส่วนใหญ่เกิดจากวตัถุประสงคใ์นการ

ควบคุม (Control) โดยการถูกควบคุมนั้น จะมาจากลกัษณะของงานท่ีไดมี้การออกแบบไวภ้ายใน

โครงสร้างองคก์ร ทั้งน้ี เป็นเพราะพนกังานทุกคนในองคก์รไม่สามารถไปทาํงานประจาํวนัเพื่อทาํ

ในส่ิงท่ีอยากทาํตามอาํเภอใจได ้แต่จะตอ้งถูกควบคุมให้ปฏิบติัตามความตอ้งการ ขององคก์ร หรือ

ตามเหตุผลท่ีองคก์รจ่ายค่าตอบแทนให้ ดงันั้น งานและคาํบรรยายลกัษณะงานจึงเป็นองคป์ระกอบ

ท่ีสาํคญัท่ีสุดในการควบคุมพฤติกรรมคนภายในองคก์ร 
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 โดยทัว่ไปในองค์กรทุกองค์กร จะมีการจดักลุ่มของงานเขา้ด้วยกนัเป็นหน่วยงาน และ

ยุทธศาสตร์ในการจดักลุ่มงานน้ีเอง ท่ีทาํให้เกิดโครงสร้างและลกัษณะองค์กรท่ีแตกต่างกนั ซ่ึง

มกัจะมีการแสดงการจดักลุ่มนั้น ๆ ไวด้ว้ยผงัองคก์ร (Organization Chart) ซ่ึงหากองค์กรมีขนาด            

เล็กมากอาจจะไม่จาํเป็นตอ้งมีผงัองคก์รเลยก็ได ้ตราบท่ีทุกคนในองคก์รรู้วา่ จะตอ้งทาํอะไรกบัใคร

ภายในองคก์รและภายในโครงสร้างองคก์รนั้นเอง ก็จะประกอบไปดว้ยกิจกรรมหลากหลาย ท่ีมีการ 

ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างงาน หรือกลุ่มงาน เราอาจจะกล่าวไดว้่า กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนภายในโครงสร้าง

องคก์รทั้งหลายนั้นซํ้ าซากจาํเจ ทาํให้เกิดกระบวนการทาํงาน (Process) ท่ีสามารถรับรู้และกาํหนด

ไดอ้ยา่งชดัเจน เช่น เรามาทาํงานตั้งแต่  9 โมงเชา้ มาท่ีโตะ๊ทาํงานตวัเดิม ทาํงานอยา่งเดิมเหมือนเดิม

ทุกๆ วนั สนทนากบักลุ่มคนกลุ่มเดิม ได้รับขอ้มูลจากแห่งเดิม ฯลฯ แต่ในทางกลบักนั หาก

ปราศจากการทาํงานเช่นน้ีแล้ว องค์กรก็จะไม่ได้งานตามท่ีตอ้งการ และไม่มีความเป็นองค์กร

เช่นกนั ดงันั้น กระบวนการทาํงานประจาํวนัจึงมีความสําคญัไม่นอ้ยไปกวา่ตวังาน และคาํบรรยาย

ลกัษณะงานนั้น ซ่ึงก็จะเป็นตวัควบคุมพฤติกรรมคนเช่นกนั เช่น กระบวนการส่ือสาร กระบวนการ

ตดัสินใจภายใต้สถานการณ์ต่างๆ กระบวนการประเมินผลงาน การบริหารสายอาชีพ และการ

สันทนาการ เป็นตน้ ซ่ึงกระบวนการทั้งหลายเหล่าน้ี จาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการกาํหนด บนัทึก และ

อธิบายใหเ้จา้ของงานไดเ้ขา้ใจอยา่งถ่องแทอ้ยูเ่สมอ 

2.1 การจดัโครงสร้างองคก์ร   

  การจดัโครงสร้างองคก์ร การจดัสรรทรัพยากร การแบ่งหนา้ท่ีในแต่ละฝ่ายโดยจดัเป็นรูป

ต่างๆ กนัเพื่อให้การบริหารงานบรรลุจุดมุ่งหมาย เป็นการจดัระเบียบกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงาน 

เพื่อให้สอดคลอ้งและเป็นระบบเพื่อความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ คนท่ีเช่ียวชาญแต่ละฝ่าย มี

การประสานให้ความร่วมมือ รวมถึงกระบวนการในการพฒันาและการปฏิบติัตามโครงสร้าง

องคก์รท่ีเหมาะสม เป็นกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัชุดของการตดัสินใจ ซ่ึงดาํเนินไปอยา่งต่อเน่ือง  

  ภาสินี กงัสนานนท ์(2553 : Online) กล่าวว่า การจดัโครงสร้างองค์กร คือ การจดัสรร 

ทรัพยากร การแบ่งหน้าท่ีในแต่ละฝ่าย โดยจัดเป็นรูปต่างๆ กัน เพื่อให้การบริหารงานบรรลุ

จุดมุ่งหมาย  มีความเก่ียวขอ้งกบั 4 ประเด็น คือ 1) หน่วยงาน (Unit) ในองคก์รควรจะมีรูปลกัษณะ

อยา่งไร 2) ควรจะรวมหน่วยงาน (Units) ใดเขา้ดว้ยกนั หรือควรจะแยกหน่วยงานใด 3) หน่วยงาน

ต่าง ๆ ในองคก์รควรจะมีขนาด (Size) และรูปร่าง (Shape) อยา่งไร และ 4) จะมีเกณฑ์ในการวาง

ตาํแหน่งและกาํหนดความสัมพนัธ์อยา่งไร 
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2.2 ความสาํคญัของการจดัโครงสร้างองคก์ร 

 การมีองคก์รท่ีผา่นการจดัระบบระเบียบ และโครงสร้างองคก์รไวเ้ป็นอยา่งดี มีความ สําคญั

ต่อการบริหารงานเป็นอย่างมาก ทาํให้รู้ว่าใครจะทาํอะไรท่ีไหน รายงานหรือข้ึนตรงต่อผูใ้ด มี

ประเด็นความสาํคญั คือ 

          2.2.1 เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพโดยรวมในการดาํเนินกิจกรรม 

        2.2.2 เพื่อความชดัเจนในการจดักาํหนดขอบเขตของอาํนาจหนา้ท่ี กฎ ระเบียบ 

          2.2.3 เพื่อความเป็นเอกภาพในการบงัคบับญัชาและสั่งการในการทาํงาน 

          2.2.4 เพื่อเป็นการปรับเปล่ียนขนาดหรือรูปแบบขององคก์รให้เหมาะสม 

2.3 หลกัการพื้นฐานของโครงสร้างองคก์ร 

โครงสร้างองคก์ร (Organization Structure) ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่วน คือ 

          2.3.1 ความสัมพนัธ์ของการรายงานอยา่งเป็นทางการ จาํนวนของระดบัสายการบงัคบั

บญัชา (Hierarchy) ขนาดของการควบคุม (Span of Control) ของผูจ้ดัการและหวัหนา้งาน 

          2.3.2 การรวมคนเขา้ดว้ยกนัเป็นแผนกงาน รวมแผนกงานใหเ้ป็นองคก์ร 

        2.3.3 การออกแบบระบบต่างๆ เพื่อใหมี้การติดต่อส่ือสารอยา่งมีประสิทธิผล มีการ

ประสานงานระหวา่งแผนกต่างๆ 

  2.4 โครงสร้างองคก์รดูไดจ้ากแผนภูมิองคก์ร (Organization Chart) มีประโยชน์ คือ 

        2.4.1ทาํใหเ้ขา้ใจวา่องคก์รดาํเนินการอยา่งไร 

        2.4.2 เห็นส่วนต่างๆ ขององคก์ร 

        2.4.3 เห็นส่วนต่างๆขององคก์รมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 

        2.4.4 แต่ละตาํแหน่งและแผนกสอดคลอ้งกบัองคก์รโดยภาพรวมอยา่งไร 

2.5 โครงสร้างพื้นฐานมี  6 ประเภท ไดแ้ก่ (ชุมศกัด์ิ สีบุญเรือง, 2553 : Online)  

        2.5.1 โครงสร้างแบบหลกั (Line Organization Structure) 

        2.5.2 โครงสร้างแบบงานหลกัและท่ีปรึกษา (Line and Staff Organ Str.) 

        2.5.3 โครงสร้างแบบหนา้ท่ีเฉพาะ (Function Organization Structure) 

        2.5.4 โครงสร้างแบบเมทริกซ์ (Matrix Organization Structure) 

        2.5.5 โครงสร้างแบบทีมงาน (Team Structure) 

        2.5.6 โครงสร้างแบบเครือข่าย (Network Structure) 

 โครงสร้างขององคก์รหน่ึงๆ จะแสดงใหเ้ห็นถึงกรอบการทาํงานของแต่ละกิจกรรมท่ีจะทาํ

ให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ กิจกรรมต่างๆ เหล่านั้นอาจเก่ียวขอ้งกบัการสร้างระบบการ

จดัหาวตัถุดิบ อุปกรณ์ การดาํเนินงานดา้นกระบวนการผลิต กิจกรรมการขายหรือการให้บริการ 
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นอกจากน้ียงัมีกิจกรรมสาํคญัท่ีเก่ียวกบัหนา้ท่ีสนบัสนุนงานดา้นอ่ืนๆอีก เช่น การบริหารงานทัว่ไป 

การบริหารงานบุคคลหรือการพฒันาความรู้ความสามารถเฉพาะทาง ส่ิงสําคญั ท่ีตอ้งพิจารณาใน

การจดัโครงสร้างองค์กร คือ ตอ้งมีการกาํหนดให้ชดัเจนถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีสําคญั 
และจดัตั้งระบบการรายงานท่ีเหมาะสม ตวัอยา่งเช่น การจดัโครงสร้างองค์กรท่ีมีฝ่ายตรวจสอบ

ภายใน ควรจดัให้ฝ่ายตรวจสอบภายในสามารถท่ีจะตรวจสอบผูบ้ริหารดบัสูงไดโ้ดยไม่มีขอ้จาํกดั 
และควรจะให้อาํนาจท่ี เพียงพอแก่ผูต้รวจสอบภายในเพื่อให้เกิดความมัน่ใจวา่ มีการตรวจสอบ

ภายในอย่างเพียงพอเหมาะสม รวมทั้งตอ้งมีระบบการติดตามตรวจสอบส่ิงท่ีตรวจพบ และ

ขอ้แนะนาํท่ีไดเ้สนอไวว้า่ไดมี้การนาํไปแกไ้ขและปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งแลว้ 
 ความเหมาะสมของโครงสร้างองคก์รในแต่ละแห่ง อาจข้ึนอยูก่บัขนาดและลกัษณะของ

กิจกรรมในแต่ละองค์กร อย่างไรก็ตาม โครงสร้างองค์กรท่ีดีจะตอ้งมีการกาํหนดสายงานความ

รับผิดชอบอยา่งมีแบบแผน เพราะโครงสร้างขององค์กรท่ีไดรั้บการจดัไวอ้ยา่งดียอ่มเป็นพื้นฐาน

สําคญั ทาํให้ผูบ้ริหารสามารถวางแผนงาน สั่งการ และควบคุมการปฏิบติังานได้อย่างถูกตอ้ง 
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ โครงสร้างการจดัองคก์ร รวมถึงการจดัแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบ

ระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในองค์กร และการกาํหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรในระดบั

ต่างๆ โดยคาํนึงถึงความรู้ความสามารถของบุคคลเหล่านั้นดว้ย  
2.6 หลกัการจดัโครงสร้างองคก์รตามแนวคิด แมก็ซ์เวเบอร์ (Max Weber)  

  แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) (21 เมษายน ค.ศ. 1864 – 14 มิถุนายน ค.ศ. 1920) เป็นผู ้

วางรากฐานทฤษฎีองคก์รท่ีสําคญั โดยเฉพาะแนวความคิดในการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงาน

ขององคก์รขนาดใหญ่ (Bureaucracy) ถือวา่เป็นรูปแบบขององคก์รในอุดมคติ (The Ideal form of 

Organization) ทฤษฎีน้ีมีช่ือเสียงมากท่ีสุดในช่วง ทศวรรษ 1800 ส่วนพฒันาการท่ีสําคญัของทฤษฎี 

เกิดข้ึนจากปัญหาขององค์กร ท่ีฝ่ายบริหารมกัจะช่ืนชอบการนาํ “ระบบพรรคพวก หรือระบบ

อุปถมัภ ์(Favoritism)” เขา้ไปใชใ้นการบริหารงานขององคก์รท่ียาวนาน และปัญหาการบริหารงาน 

“ระบบอตัวิสัย (Subjectivity) ท่ีเขา้ไปครอบงาํความเป็นวตัถุนิสัย (Objectivity) ขององค์กร การ

เติบโตของระบบดงักล่าวต่อเน่ืองกนัมาถึง “สมยัการปฏิวติัอุตสาหกรรม (Industrial Revolution)” 

และปรากฏชดัเจนวา่ การใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการบริหารงาน นาํไปสู่ความไร้ประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน (Inefficiency) แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber)  จึงนาํเสนอแนวความคิดในการพฒันา

ประสิทธิภาพในการทาํงาน เรียกว่า “ทฤษฎีการจดัการองค์กรขนาดใหญ่ (Bureaucracy)” เป็น

ทฤษฎีองค์กรท่ีมีความเป็นเหตุเป็นผล (Rational) และเป็นทางเลือกท่ีนําไปสู่การพัฒนา

ประสิทธิภาพในการทาํงาน (วรฉตัร วริวรรณ, 2553 : Online) 
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              การบริหารจดัการภาครัฐไดพ้ฒันาการมาโดยตลอด นบัตั้งแต่แนวคิดของ Max Weber 

(ค.ศ.1884 - 1920) Woodrow Wilson (ค.ศ. 1856-1919) และ Federick Taylor (ค.ศ. 1856-1915) 

สรุปสาระสาํคญั ดงัน้ี (รังสรรค ์ เนียมสนิท, 2553 : Online)  

          2.6.1 หลกัการแบ่งงานทาํตามความถนดั 

        2.6.2 จดัสายงานการบงัคบับญัชาอย่างเป็นระบบแบบแผนท่ีแน่นอน และควบคุม

อยา่งใกลชิ้ด 

       2.6.3 การแยกเร่ืองการเมืองออกจากงานประจาํ 

        2.6.4 ใชร้ะบบคุณธรรม ยดึหลกัอาวโุสและความสามารถตลอดจนการใชส่ิ้งจูงใจ 

        2.6.5 การกาํหนดวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน 

  แมว้า่โดยสาระแลว้หลกัการดงักล่าวไม่ใช่เร่ืองเสียหายแต่อยา่งใดในปัจจุบนั แต่เน่ืองจาก

ปัจจยัผลกัดนัจากกระแสโลกาภิวตัน์ สังคมเขา้สู่ยุคสารสนเทศและความรู้ ความตอ้งการและความ

คาดหวงัของประชาชนและภาคส่วนต่าง ๆ มีมากข้ึน ประกอบกบัระบบราชการระบบเดิม มีความ

เก่าแก่ และสะสมความลา้สมยัตลอดจนเกิดปัญหาการบิดเบือนระบบ การใชอ้าํนาจท่ีไม่เป็นธรรม

และคอร์รัปชัน่ ทาํให้เกิดแนวคิดและกระแสการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public 

Management : NPM) ตั้งแต่ปี ค.ศ.1990 เป็นตน้มาในประเทศต่างๆ แถบอเมริกา ยุโรป และอาเซียน 

สรุปสาระสาํคญั ดงัน้ี 1) กาํหนดเป้าหมาย วตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีชดัเจน 2) เนน้การทาํงานโดย

ยึดผลลพัธ์ ความเป็นเลิศและความพึงพอใจของลูกคา้ (ประชาชน) เป็นสําคญั 3) ใชร้ะบบบริหาร

แบบมืออาชีพ มีผูรั้บผิดชอบต่อผลงาน 4) ปรับปรุงโครงสร้างให้มีความกะทดัรัด ทนัสมยั และ         

5) เนน้ความมีประสิทธิภาพ คุม้ค่า 

 ในประเทศไทย แนวคิดท่ีสอดคลอ้งกบั ทฤษฎีการจดัการองคก์รขนาดใหญ่ (Bureaucracy) 

ของ แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) (วรฉตัร วริวรรณ, 2553 : Online) นั้น มีมาตั้งแต่สมยัราชกาลท่ี 5 

ท่ีมีการจดัตั้งกระทรวงข้ึน 12 กระทรวง มีการยกเลิกระบบ "กินเมือง" ให้คนของรัฐรับเงินเดือน 

จากส่วนกลาง เพียงแต่ยงัขาดองคป์ระกอบบางส่วนตามลกัษณะของ Bureaucracy แต่ไดถู้กนาํมา

ปรับใช้ในการบริหารงานบุคคลภาครัฐอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่มีพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการ

พลเรือน พุทธศกัราช 2471 และมีการปรับปรุงระเบียบต่างๆ เร่ือยมาจนถึงปัจจุบนั ไม่วา่จะเป็นแผน

ยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย, การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 

และพ.ร.บ.ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ท่ีใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั แต่หลกัการของ “Bureaucracy” 

ท่ีนาํมาใช้เกิดปัญหากบัระบบราชการหลายอย่างในปัจจุบนั ซ่ึงหลกัการดงักล่าวถูกทา้ทายดว้ย

สภาพแวดลอ้มใหม่ โดยเฉพาะอยา่งยิง่กระแสของการปฏิรูประบบราชการและกระแสธารขององค์
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ความรู้การจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ซ่ึงสามารถสรุปปัญหาต่าง ๆ ของ 

“Bureaucracy” ไดด้งัต่อไปน้ี 

       1) หลกัของการแบ่งงานกนัทาํ (Division of Labour) เป็นระบบท่ีมีการแบ่งภาระหนา้ท่ี        

ท่ีชดัเจน และมีการพฒันาระบบความชาํนาญเฉพาะทางเพื่อความเป็นเลิศในการทาํงาน แต่การแบ่ง

งานกนัทาํส่งผลต่อการมองปัญหาแบบแยกส่วน เม่ือมีคนขาดงานหรือลางาน คนทาํงานไม่สามารถ

ทาํงานแทนกนัได ้การบูรณาการปัญหาในองคร์วมจึงเกิดข้ึนยากในหลกัของการแบ่งงานกนัทาํ   

       2) หลกัของการกาํหนดอาํนาจหนา้ท่ีตามสายการบงัคบับญัชา (Hierarchy of  Authority) 

เป็นระบบท่ีมีสายการบงัคบับญัชาท่ีชัดเจน เป็นการสั่งงานตามแนวด่ิง แต่เม่ืองานเร่ิมซับซ้อน 

ภารกิจเพิ่มข้ึน องคก์รมีการเติบโตและใหญ่ข้ึนเร่ือยๆ สายการบงัคบับญัชาก็ยาวข้ึน ซ่ึงส่งผลต่อการ

ทาํงานท่ีล่าชา้และขาดความคล่องตวัในการตดัสินใจ 

       3) หลกัของความสามารถ (Technical  Competency) ถูกทา้ทายจาก ”ระบบพรรคพวก

หรือระบบอุปถมัภ”์ ของผูบ้ริหารไทย ซ่ึงในความเป็นจริง หลกัของความสามารถไม่ใช่ปัญหาของ

ทฤษฎี เพราะเป็นหลกัการท่ีดีและควรยดึถือปฏิบติั แต่ท่ีผา่นมามกัเป็นปัญหาของระบบราชการไทย 

ซ่ึงไม่สามารถปฏิบติัไดต้ามหลกัคุณธรรมท่ีดี และยงัเป็นปัญหาท่ีแกไ้ม่ตกของระบบราชการไทย

ต่อไป 

       4) หลกัของกฎ ระเบียบ ความมีวินยั และการควบคุม (Rules,  Disciplines  and Control) 

เป็นการทาํงานอยา่งเป็นระบบ มีกฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งเคร่งครัด ส่งผลให้เกิดการ

ปฏิบติัท่ีไดม้าตรฐาน แต่ก็ขาดความยดืหยุน่ในการทาํงาน เพราะเนน้รูปแบบท่ีเป็นทางการ เอกสาร

ท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร คนกลายเป็นเคร่ืองจกัร ตอ้งรับฟังคาํสั่งผูบ้งัคบับญัชาอย่างเดียว ทาํให้

ผูป้ฏิบติังานขาดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซ่ึงกฎระเบียบในระบบราชการมากมายกลบักลาย 

เป็นส่ิงเหน่ียวร้ังความสามารถในการปฏิบติังาน 

       5) หลกัของความเป็นกลางทางการบริหาร (Administrative  Officials) เป็นหลกัการท่ีดี 

ซ่ึงถูกทา้ทายจาก ”ระบบพรรคพวกหรือระบบอุปถมัภ”์ ของผูบ้ริหารไทยดว้ยเช่นกนั  และหลกั

ความเป็นกลางทางการบริหารไม่ใช่ปัญหาของทฤษฎี เพราะเป็นหลกัการท่ีดีและควรยึดถือปฏิบติั 

แต่เป็นปัญหาของมนุษย ์ เพราะมนุษยมี์ค่านิยม (Value) การทาํงานในองค์กรยากยิ่งท่ีจะปลอด

ค่านิยม (Value free) และอคติ (Bias) 

       6) หลกัของการเป็นบุคลากรของฝ่ายบริหารและไดรั้บเงินเดือนประจาํ (Career Official 

and  Fixed  Salary) ผูด้าํรงตาํแหน่งบริหารจะตอ้งเป็นบุคลากรประจาํ มีการจา้งงานตลอดชีพ และ

จดัให้มีเงินเดือนประจาํในอตัราคงท่ีในแต่ละปี หลกัการน้ีขดัแยง้กนัเองกบัหลกัของความสามารถ 

(Technical Competency) เพราะถา้มีความสามารถมากข้ึน จากกระบวนการฝึกอบรม และการศึกษา
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ของบุคลากรแลว้ ก็ควรจะมีค่าตอบแทนท่ีไม่คงท่ีในแต่ละปีตามความสามารถของบุคคล หลกัการ

น้ีทาํใหผู้ป้ฏิบติังานขาดแรงจูงใจในการพฒันางานของตนเอง 

  จากปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ภาคราชการของไทยได้ปรับปรุงแก้ไขเร่ือยมาอย่างล้มลุก

คลุกคลานและใชเ้วลายาวนานในการปรับปรุงระบบงาน ซ่ึงระบบราชการมกัถูกมองวา่ “เป็นระบบ

ท่ีใหญ่โต อุย้อา้ย มีความล่าชา้ และขาดความคิดสร้างสรรค”์ และบุคลากรของรัฐมกัจะถูกมองว่า 

“ทาํงานแบบเช้าชามเยน็ชาม” แต่ “Bureaucracy” ซ่ึงเป็นระบบการบริหารองค์กรขนาดใหญ่ ท่ี    

ไม่จาํเป็นจะตอ้งเป็นองคก์รราชการเท่านั้น แต่เป็นองคก์รประเภทไหนก็ไดท่ี้มีวิธีการทาํงานแบบ 

“Bureaucracy” ซ่ึงเคยรุ่งเรืองมากในยุคหน่ึง เคยถูกใชใ้นระบบบริหารองคก์รของต่างประเทศและ

องค์กรราชการของไทย และได้มีการปรับปรุงระบบบริหารองค์กรเร่ือยมา จนเป็นการปรับปรุง

ทฤษฎีองคก์ร (Organization Theory) ในปัจจุบนั 

 2.7 องคก์รแบบระบบราชการตามแนวคิดของ แมก็ซ์ เวเบอร์ (Max Weber) 

  องค์กรแบบระบบราชการตามแนวคิดของ แม็กซ์ เวเบอร์ (Max Weber, 1947 : 8) 

ประกอบดว้ยโครงสร้างพื้นฐานท่ีสาํคญั 7 ประการดงัน้ี  

        2.7.1 หลกัลาํดบัขั้น (Hierarchy) หลกัการน้ี มีเป้าหมายท่ีจะทาํให้องคก์รตอ้งอยู่

ภายใตก้ารควบคุม โดยเช่ือวา่ การบริหารท่ีมีลาํดบัขั้น จะทาํให้ระบบการสั่งการและการควบคุม มี

ความรัดกุม ทาํใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

         2.7.2 ความสํานึกแห่งความรับผิดชอบ (Responsibility) เจา้หนา้ท่ีทุกคนตอ้งมีความ

สาํนึกแห่งความรับผดิชอบต่อการกระทาํของตน 

         2.7.3 หลกัแห่งความสมเหตุสมผล (Rationality) ความถูกตอ้งเหมาะสมของแนว

ปฏิบติัท่ี จะนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการดาํเนินงานใหบ้รรลุผลอยา่งมีประสิทธิภาพ 

        2.7.4 หลกัการมุ่งสู่ผลสําเร็จ (Achievement Orientation) การปฏิบติังานใดๆ จะตอ้ง

มุ่งสู่เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององคก์รเสมอ(ประสิทธิผล) ซ่ึงประสิทธิผล หรือผลสําเร็จจะ

เกิดข้ึน 

                      2.7.5 หลกัการทาํให้เกิดความแตกต่างหรือการการทาํให้มีความชาํนาญเฉพาะดา้น 

(Specialization) ลกัษณะทางโครงสร้างขององคก์รแบบระบบราชการ ตอ้งมีการแบ่งงาน และจดั

แผนกงาน หรือจดัส่วนงาน (15Departmentation) ข้ึนมา เพราะภารกิจการงานขององคก์รขนาดใหญ่มี

จาํนวนมาก จึงตอ้งมีการแบ่งงานท่ีตอ้งทาํออกเป็นส่วนๆ แลว้หน่วยงานมารองรับการจดัโครงสร้าง  

        2.7.6 หลกัระเบียบวินยั (Discipline) ตอ้งมีการกาํหนดระเบียบ วินยั และบทลงโทษ 

ข้ึนมาเพื่อเป็นกลไกการควบคุมความประพฤติของสมาชิกทุกคนในองคก์ร 
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        2.7.7 ความเป็นวชิาชีพ (15Professionalism) ผูป้ฏิบติังานในองคก์รราชการ ถือเป็นอาชีพ

อยา่งหน่ึง และตอ้งปฏิบติังานเต็มเวลา ความเป็นวิชาชีพ “รับราชการ” นั้น ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมี

ความรู้เก่ียวกบั กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตลอดจนตวับทกฎหมายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน

ในภาระหนา้ท่ีของตนดว้ย 

 จากความหมายและคาํกล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า โครงสร้างองค์กร คือ แผนภูมิลกัษณะของ

องคก์ร กรอบโครงงานท่ีกาํหนดงาน กลุ่มงานและความสัมพนัธ์ของงาน ตาํแหน่งงาน หนา้ท่ีงาน

ต่าง ๆ  ซ่ึงจะครอบคลุมถึงแนวทาง กลไกการประสานงาน การติดต่อส่ือสารและระบบต่าง ๆ ท่ี

เก่ียวเน่ืองกนั   

3 ระบบ (System) 

  ระบบเป็นการวิเคราะห์ถึงระบบงานขององค์กรในทุก ๆ เร่ือง ทั้งเร่ืองระบบการบริหาร

จดัการ ระบบการปฏิบติั งาน เช่น ระบบสารสนเทศ ระบบการวางแผน ระบบงบประมาณ ระบบ

การควบคุม ระบบการจดัซ้ือ ระบบในการสรรหาและคดัเลือกพนกังาน ระบบในการฝึกอบรม 

ตลอดจนระบบในการจ่ายผลตอบแทน หากองคก์รมีระบบงานท่ีดี ก็จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานสามารถ

ทาํงานไดอ้ย่างชดัเจนและถูกตอ้ง ระบบงานขององค์กรก็จะได้มีความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์และ

โครงสร้างขององคก์รดว้ย 
  ในการบริหารองคก์ร นอกจากการมีโครงสร้างองคก์รท่ีเหมาะสม มีการวางแผนกลยุทธ์ท่ีดี 

มีบุคลากร และผูน้าํท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีคุณภาพแลว้ การจดัระบบการทาํงาน (Working 

System) ก็มีความสําคญัดว้ยเช่นกนั อาทิเช่น ระบบบญัชี ระบบการเงิน ระบบพสัดุ ระบบการ

ติดต่อส่ือสาร ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบการควบคุม ติดตามและประเมินผล (สถาบนั

พฒันานโยบายและการจดัการ, 2546 : 9)  

อภิสิทธ์ิ กฤษเจริญ (2553 : Online) กล่าววา่ ระบบ หมายถึง องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีมีความ 

สัมพนัธ์กนั และข้ึนต่อกนั โดยส่วนประกอบต่าง ๆ ร่วมกนัทาํงานอยา่งผสมผสานกนั เพื่อให้บรรลุ

ถึงเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 วิทยา สุหฤทดาํรง (2553 : Online) ให้ความหมายวา่ ระบบ คือ กลุ่มของส่วนประกอบท่ีมี

ปฏิสัมพนัธ์กนั (Interacting) มีความสัมพนัธ์ระหวา่งกนั (Interrelated) หรือมีการพึ่งพาอาศยักนั

(Interdependent) ซ่ึงมีรูปแบบท่ีสลบัซบัซ้อนและรวมอยูด่ว้ยกนั ส่วนประกอบของระบบสามารถ      

มีลกัษณะทางกายภาพท่ีสามารถจบัตอ้งได ้ เช่น ช้ินส่วนหลากหลายท่ีประกอบเป็นรถหน่ึงคนั 

ส่วนประกอบท่ีกล่าวถึงสามารถมีลกัษณะท่ีจบัตอ้งไม่ได ้ (Intangible) เช่นกนั เช่น กระบวนการ; 

ความสัมพนัธ์; นโยบายของบริษทั; การไหลของขอ้มูล; ปฏิกิริยาท่ีมีต่อกนัระหวา่งบุคคล และ

สภาวะจิตใจท่ีอยูภ่ายใน เช่น ความรู้สึก คุณค่าและความเช่ือ 
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  อาํนาจ วดัจินดา (2553 : Online)ให้ความหมายวา่ ระบบ (System) หมายถึง การปฏิบติังาน

ตามกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ตามท่ีกาํหนดไวน้อกจากการจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสมและมี

กลยุทธ์ท่ีดีแลว้ การจดัระบบการทาํงาน (Working System) ก็มีความสําคญัยิ่ง อาทิ ระบบบญัชี/

การเงิน (Accounting/Financial System) ระบบพสัดุ (Supply System) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

(Information Technology System) ระบบการติดตาม/ประเมินผล (Monitoring/Evaluation  System) 

เป็นตน้ 

15 ประชา ตนัเสนีย์1 5 (2553 : Online) ให้ความหมายวา่ ระบบ ในการปฏิบติังานตามกลยุทธ์

เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว ้นอกจากการจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสม มีกลยุทธ์   ท่ีดีแลว้ 

การจดัระบบการทาํงาน(Working System) ก็มีความสําคญัเป็นอยา่งยิ่ง อาทิ ระบบบญัชี/การเงิน 

(Accounting/Financial System) ระบบพสัดุ (Supply System) ระบบการติดตาม/ประเมินผล

(Monitoring/Evaluation System) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ(Information Technology System) 

เป็นตน้ 

  อญัชลี  ธรรมะวธีิกุล (2553 : Online) กล่าวถึงคาํวา่  “ระบบ”  หรือคาํในภาษาองักฤษ วา่ 

“System”  หมายถึง  ส่ิงต่างๆท่ีรวมกัน ซ่ึงแสดงถึงองค์ประกอบและความสัมพันธ์ระหว่าง

องคป์ระกอบนั้นๆ  อยา่งชดัเจน   

3.1 การบริหารงานอยา่งเป็นระบบ (System Approach to Management) 

  จนัทร์จิรา คาํพวง (2553 : Online) อธิบายว่า ระบบคือ การมององคก์รจากโครงสร้าง ท่ี

ประกอบดว้ยฝ่ายต่างๆ ซ่ึงมีหนา้ท่ีเฉพาะ แต่การบริหารงานอยา่งเป็นระบบคือ ความสามารถในการ 

เช่ือมโยงความสัมพนัธ์และเก่ียวข้องกัน ให้ระบบความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่ายหรือหน่วยงานมี

ประสิทธิภาพมากพอจะสร้างผลงานคุณภาพขององค์กร การบริหารให้ระบบความสัมพนัธ์เกิด

ประสิทธิภาพทาํไดโ้ดย 

         3.1.1 วางโครงสร้างขององคก์รให้เกิดระบบความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงกนัอยา่งชดัเจน 

ไม่คลุมเครือ แบ่งแยกหนา้ท่ีแต่มีความเก่ียวขอ้งกนั 

          3.1.2 สร้างระบบความสัมพนัธ์ โดยตั้งจุดประสงคคุ์ณภาพร่วมกนั 

           3.1.3 กาํหนดวธีิการดาํเนินงาน ใหเ้ช่ือมโยงกนัอยา่งราบร่ืน 

           3.1.4 การประเมินผลของฝ่ายและหน่วยงาน เป็นกาประเมินโดยมองการเช่ือมโยง

ระหวา่งฝ่ายหรือหน่วยงาน 

           3.1.5 การปรับปรุงงานหน่วยงานตอ้งคาํนึงถึงผลกระทบต่อคุณภาพโดยรวมของ

องคก์ร   
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3.2 แนวคิดทฤษฎีระบบ 

  ทฤษฎีระบบ (System Theory) เป็นแนวคิดการจดัการซ่ึงมององคก์รเป็นระบบตามหนา้ท่ี 

ท่ีสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม ระบบประกอบดว้ย 4 ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกนั คือ ปัจจยันาํเขา้ (Input)  

กระบวนการแปรสภาพในการจดัการ (Transformation Process)  ผลผลิต (Product) การป้อนกลบั 

(Feedback) (มหาวทิยาลยัศิลปกร, 2553 : Online) 

 รูป 2.3 ทฤษฎีระบบ (System Theory) 

ทฤษฎีระบบ (System Theory) 

 
ท่ีมาท่ีมา : มหาวทิยาลยัศิลปกร, 2553 : Online 

ในการกาํหนดนโยบาย/วางแผน เพื่อใชใ้นการบริหารองคก์รปัจจุบนั จะตอ้งคิดให้เป็นระบบ 

ตั้งแต่ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด กระบวนการหรือขั้นตอนปฏิบติั/วิเคราะห์ ผลลพัธ์/ผลผลิต/นโยบาย

ท่ีได้รับ และมีการพฒันาโดยต่อเน่ือง เพราะสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมจะมีการเปล่ียนแปลง

ตลอดเวลา รวมทั้งบทเรียนท่ีไดรั้บจะตอ้งถูกนาํมาปรับปรุงแกไ้ข เป็นปัจจยันาํเขา้ในระบบต่อไป          

(จนัทร์จิรา คาํพวง, 2553 : Online)  

     3.2.1 ปัจจยันาํเขา้ (Input) โดยทัว่ไปจะประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ 

            3.2.1.1 คน (Man) เป็นสินทรัพย ์(Assets) ท่ีสําคญัท่ีสุด ของการพฒันาหน่วยงาน

ผูน้าํแต่ละระดบั มีความสําคญัท่ีสุด ในการบริหารองค์กร คนจะตอ้งมีจาํนวนท่ีเหมาะสมกบังาน

โดยมีการลดจาํนวนจากเดิม (Downsizing) และตอ้งพฒันาคนให้มีคุณภาพสูงสุดให้อยู่ในองคก์ร 

ทั้งดา้นความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ ค่านิยมหรือทศันคติท่ีดี และมีพฤติกรรมท่ีดี  

            3.2.1.2 เคร่ืองมือ (Material) ไดแ้ก่ วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ส่ิงก่อสร้าง ท่ีดิน เป็นตน้ 

            3.2.1.3 เงิน (Money) 

            3.2.1.4 ขอ้มูลข่าวสาร (Information) ในยุคปัจจุบนัถือว่า มีความสําคญัมากโดย

จะตอ้งมีองคป์ระกอบคือ ตอ้งตรงกบัความตอ้งการของผูใ้ช้งาน (Relevance) น่าเช่ือถือ (Reliable) 

กระบวนการแปรสภาพ 

(Transformation Process) 

ปัจจยันาํเขา้ 

(Input) 

ผลผลิต 

(Product) 

                การยอ้นกลบั(Feedback) 



42 

 

ทนัสมยั (Update) ครบถว้นสมบูรณ์ (Completeness) ถูกตอ้งแม่นยาํ (Accurate) ทนัเวลาการใชง้าน 

(Timely) 

            3.2.1.5 เทคโนโลย ี(Technology) เพื่ออาํนวยความสะดวกในการทาํงาน 

     3.2.2 กระบวนการ (Process) กระบวนการบริหารจดัการ เป็นกลไกและตวัประสานท่ี

สําคญัท่ีสุดในการประมวล ผลกัดนั และกาํกบัให้ปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นทรัพยากรการจดัการประเภท

ต่าง ๆ สามารถดําเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการ การเข้าใจถึง

กระบวนการบริหารจัดการและการฝึกฝนให้มีทักษะสูงข้ึน  จะช่วยให้การบริหารงานมี

ประสิทธิภาพมากข้ึนได ้ กิจกรรมพื้นฐาน 4 ประการ ท่ีทาํใหเ้กิดกระบวนการบริหารจดัการ มีดงัน้ี 

  3.2.2.1 การวางแผน (Planning) หมายถึง กระบวนการในการกาํหนดเป้าหมาย 

แผนงาน และตดัสินใจหาวธีิการท่ีดีท่ีสุดท่ีทาํใหเ้ป้าหมายนั้นบรรลุผลสาํเร็จ 

            3.2.2.2 การจัดองค์กร (Organizing) หมายถึง กระบวนการในการจัดตั้ ง/จัดวาง

ทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรท่ีไม่ใช่บุคคล โดยวางแผนใหส้ามารถบรรลุผลสาํเร็จขององคก์ร 

            3.2.2.3 การนาํและสั่งการ (Leading and Directing) หมายถึง กระบวนการของการมี

อิทธิพล เหนือบุคคลอ่ืนในการท่ีจะให้บุคคลอ่ืนมีพฤติกรรมในการทาํงานท่ีตอ้งการ และทาํให้

บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

            3.2.2.4 การควบคุม (Controlling) หมายถึง กระบวนการในการกาํหนดกิจกรรม

ต่างๆ ขององคก์รใหเ้ป็นไปตามมาตรฐาน และเป้าหมายท่ีองคก์รคาดหวงั และกาํหนดไว ้

     3.2.3 ผลลพัธ์และผลกระทบ (Outcome & Impact) ในปัจจุบนัการบริหารระบบ

โครงการต้องมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ เก่ียวกับผลผลิตมีคุณภาพ ประสิทธิภาพประหยดั คุ้มค่า กับ

งบประมาณท่ีใช้ เพียงพอ ทัว่ถึงเป็นธรรม เสมอภาค ซ่ือสัตยสุ์จริต ตอบสนองความตอ้งการ

ผูใ้ชง้าน ประชาชนมีความพึงพอใจ ไม่มีผลกระทบกบัส่ิงแวดลอ้ม เศรษฐกิจ และสังคม ซ่ึงแนวทาง

การกาํหนดนโยบายตอ้งคาํนึงถึงบริบททางสังคม (Social Context) ขององค์กร ซ่ึงไดแ้ก่ ความ

ต้องการท่ีแท้จริงว ัตถุประสงค์ท่ีตั้ งไว้ ค่านิยมร่วมของคนส่วนใหญ่ ว ัฒนธรรม ประเพณี 

คุณลกัษณะเฉพาะในการทาํงานขององคก์รนั้น ๆ 

3.3 การคิดเชิงระบบในการบริหาร (Systematic Thinking) 

การคิดเชิงระบบในการบริหาร การจัดการองค์กร ต้องมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ์อยู่

ตลอดเวลาให้เท่าทนัการเปล่ียนแปลง เพื่อมุ่งให้องคก์รสู่ความเป็นเลิศ มีความย ัง่ยืน มีศกัยภาพใน

การแข่งขนั หรือเป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูง (HPO: High Performance Organization) (ศุภชยั          

เมืองรักษ,์ 2553 : Online) 
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คิด : องคร์วม 

ทาํ : บูรณาการ 

แนวคิดเร่ืองการคิดเชิงระบบหรือมุมมองเชิงระบบน้ี นบัเป็น 1 ใน 11 ค่านิยมหลกั (Core 

Values) ของเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ (TQA) ซ่ึงเป็นไปตามหลกัการสาํคญัของหลกัการจดัการ

คุณภาพทัว่ทั้งองคก์ร (TQM: Total Quality Management) และมีนิยามระบุไว ้ดงัน้ี  

การคิดเชิงระบบหรือมุมมองเชิงระบบ หมายถึง การจดัการทั้งองคก์รและองค์ประกอบ   

แต่ละส่วน เพื่อบรรลุความสาํเร็จขององคก์ร ซ่ึงอาศยัการสังเคราะห์ความสอดคลอ้ง ไปในแนวทาง

เดียวกนัและ การบูรณาการ (การสังเคราะห์ หมายถึง การมองภาพรวมขององค์กรโดยใชค้วาม

ตอ้งการขององคก์รเป็นจุดหมาย , ความสอดคลอ้ง หมายถึง การเช่ือมโยงองคป์ระกอบต่างๆ ให้

เป็นในทางเดียวกนั และ การบูรณาการ หมายถึง การปฏิบติัการให้เกิดความเช่ือมโยงกนัอย่าง

สมบูรณ์ ) 

การคิดเชิงระบบ ตอ้งใชค้วามสามารถในการมององคป์ระกอบองคก์ร หรือมีระบบคิดแบบ 

“องคร์วม” และมีการปฏิบติัแบบ “บูรณาการ” ใชห้ลกัการร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ คือ 1) SIPOC 

Model 2) PDCA Cycle 3) TQA Framework และ 4) Human being Factors (Mind & Soul) หรืออาจ

กล่าวโดยยอ่วา่ ใช้หลกัการทั้งศิลปะท่ีวา่ดว้ยเร่ืองจิตใจคน คู่กบัวิทยาการ ท่ีเป็นหลกัทฤษฎี การ

จดัการสมยัใหม่  3 ประการเขา้ดว้ยกนัอยา่งสอดคลอ้ง เพราะเป็นความจริงท่ีวา่ การใชว้ทิยาการ 

ทั้งหลายแต่ดา้นเดียวนั้น ไม่สามารถทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายไดโ้ดยง่าย  

     3.3.1. SIPOC Model เป็นหลกัการท่ีอธิบายสายโซ่ความสัมพนัธ์ของกระบวนการ

ดาํเนินงานองคก์ร ท่ีตอ้งอาศยัปัจจยัตน้นํ้ าส่งมอบคุณค่าไปยงัปลายนํ้ าอย่างเป็นระบบ อนัไดแ้ก่ 

Supplier หรือ  ผูส่้งมอบ นาํส่ง Input หรือปัจจยันาํเขา้ต่างๆ ท่ีจาํเป็นต่อการทาํ Process หรือ 

กระบวนการงาน เพื่อผลิตใหไ้ด ้Output หรือผลผลิตใน สินคา้ บริการ แลว้ส่งมอบให ้Customer คือ 

ลูกคา้ ผูรั้บบริการของเราต่อไป  

      3.3.2. PDCA Cycle เป็นวงจรการจดัการท่ีดี ท่ีมุ่งการจดัการท่ีเป็นระบบ มีการ Plan คือ 

วางแผน โดยมีการกาํหนดเป้าหมายและวิธีการต่างๆ เพื่อให้ทาํไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ หลงัจาก

นั้น ไดแ้ก่ Do คือ ปฏิบติัใหไ้ดต้ามแผนท่ีกาํหนดไว ้และตอ้งการ Check คือ การติดตามประเมินผล

ทุกระยะ แลว้นาํประสบการณ์หรือบทเรียนท่ีพบไปสู่ Action คือการไปปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง

ต่อไป  

      3.3.3. TQA Framework เป็นกรอบแนวคิดตามแนวทาง TQM ท่ีมีการระบุองคป์ระกอบ

ของการจดัการท่ีดีออกเป็น 7 ระบบ คือ 1) ระบบการนาํองคก์ร 2) ระบบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3) 

ระบบการมุ่งเนน้ลูกคา้และตลาด 4) ระบบการวดัการวิเคราะห์และการจดัการความรู้ 5) ระบบการ
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มุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 6) ระบบการจดัการกระบวนการ และ 7) ระบบผลลพัธ์ขององคก์ร ระบบ

ทั้งหมดเป็นระบบภายในองค์กรอนัเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารและสมาชิกในองค์กรตอ้งบริหารจดัการให้

สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายนอก (ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีเราจดัการไม่ได)้  

      3.3.4. Human being Factors (Mind & Soul) เป็นปัจจยัของตวัคน ทั้งดา้นร่างกายและ

จิตใจ (รูปกบันาม) องคป์ระกอบน้ีท่ีตอ้งอาศยัหลกัการท่ีเป็นหลกัธรรมของศาสนาต่างๆ มาช้ีนาํ 

ผูบ้ริหารตอ้งสามารถสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรมให้เกิดข้ึนคือ ทาํให้คนในองคก์รมีความรัก 

ความเมตตา เอ้ือเฟ้ือต่อกนั มีความเป็นทีม หรืออาจกล่าววา่ เป็นองคก์รท่ีมีวฒันธรรมองค์กรท่ี

เขม้แข็ง ส่วนน้ี มกัเป็นส่วนท่ีองคก์รทัว่ไปมกัจะไม่ให้ความสําคญัอยา่งจริงจงัเท่าท่ีควร จึงมกัเป็น

เหตุของความลม้เหลวขององคก์ร  

  การบูรณาการหลกัการเหล่าน้ี เขา้ดว้ยกนั โดยการนาํองคป์ระกอบใน 3 ส่วนแรก (ส่วน 

วิทยาการ) มาเช่ือมโยงระบบเขา้ดว้ยกนั ดว้ยการใช ้ SIPOC Model เป็นหลกัในการเช่ือมโยงและ

พิจารณาการดาํเนินการเป็นวงจร 4 ขั้นตอน (PDCA Cycle) ทั้งขั้นการวางแผน การปฏิบติั การตรวจ

ติดตามและการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง  

ในขั้นวางแผนนั้น เร่ิมตน้ท่ีการระบุลูกคา้กลุ่มเป้าหมายและหาความตอ้งการของลูกคา้ 

แลว้จึงนาํไปออกแบบสินคา้หรือบริการ และทาํการออกแบบกระบวนการต่างๆ ให้ไดม้าซ่ึงสินคา้

หรือบริการ หลงัจากนั้นจึงกาํหนดปัจจยันาํเขา้ทั้ง คน วสัดุ อุปกรณ์ ขอ้มูล เงิน ท่ีเก่ียวขอ้งในแต่ละ

ขั้นตอนของกระบวนการทาํงาน เพื่อนาํมากาํหนดเป็นแผนงาน (แผนปฏิบติัการ) ท่ีชดัเจน โดย

กาํหนดวา่ใครตอ้งทาํอะไร เม่ือไร ท่ีไหน อยา่งไร และทาํเพื่อเป้าหมายอะไร จากนั้นจึงดาํเนินการ

ตามแผนปฏิบติัท่ีวางไว ้ โดยติดต่อผูส่้งมอบให้ส่งมอบปัจจยันาํเขา้ท่ีตอ้งการ เพื่อนาํไปใชใ้นการ

ปฏิบติัตามกระบวนการและขั้นตอนต่างๆ ท่ีกาํหนดไวใ้หไ้ดสิ้นคา้หรือบริการ แลว้ส่งมอบให้ลูกคา้

ตามความตอ้งการ ขณะเดียวกนัก็มีการติดตามประเมินผลในทุกขั้นตอน ทั้งดา้น คุณภาพ ตน้ทุน

และเวลาการส่งมอบ (QCD: Quality Cost Delivery) เม่ือพบบทเรียนจากการประเมินแลว้ก็นาํไปสู่

การแกไ้ข ปรับปรุง ป้องกนั และพฒันาในทุกกระบวนการและขั้นตอน  

  ในขั้นการกาํหนดเป้าหมายหรือผลลพัธ์ท่ีตอ้งการนั้น สามารถนาํประเด็นสําคญัตามหมวด

ผลลพัธ์ หมวดท่ี 7 ตามเกณฑ ์ TQA มาเป็นแนวทางกาํหนดไดอ้ยา่งรอบดา้น (ทั้งมิติของ ลูกคา้ 

สินคา้และบริการ การเงินการตลาด การบริหารบุคลากร ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

ดาํเนินงาน รวมทั้งดา้นธรรมาภิบาลและความรับผดิชอบต่อสังคม ชุมชน)   

ในขั้นการออกแบบกระบวนการ สามารถนาํประเด็นการจดัการท่ีดีตามหมวดท่ี 1 ถึงหมวด

ท่ี 6 ตามเกณฑ ์ TQA มาเป็นแนวทางกาํหนดกระบวนการทั้งกระบวนการดา้นการนาํองคก์ร การ

วางแผนกลยทุธ์ การมุ่งเนน้ลูกคา้และตลาด การวดัวิเคราะห์สารสนเทศและองคค์วามรู้ การมุ่งเนน้
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ทรัพยากรบุคคล การจดัการกระบวนหลกัและกระบวนการสนบัสนุน ซ่ึงทุกกระบวนการ ลว้นมีผล

ต่อความสําเร็จตามผลลพัธ์ท่ีตอ้งการทั้งส้ิน ซ่ึงหลกัการของวิทยาการในกลุ่มน้ีเป็นหลกัท่ีช่วยให้

ผูบ้ริหารสามารถจดัการองค์ประกอบปัจจยัภายในองคก์ร ให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงปัจจยั

ภายนอกไดอ้ยา่งเป็นระบบ  

  คิดแบบองคร์วม ทาํแบบบูรณาการ คือ การคิดเชิงระบบ หลกัการคิดท่ีให้ความสําคญักบั

องคป์ระกอบทั้ง ศิลปะและวิทยากร เป็นหลกัการสองดา้นของเหรียญบาท ท่ีตอ้งคิดและทาํอยา่ง

เป็นระบบไปพร้อมกนั แนวคิดท่ีขาดสมดุลยอ่มนาํพาองคก์รสู่ความสําเร็จไม่ได ้อยา่ลืมวา่ องคก์ร

นั้นเป็นองค์รวม หมายถึง มีองค์ประกอบหลายอย่างท่ีประกอบกันข้ึนมาเป็นองค์กร โดย

องค์ประกอบเหล่านั้น ร่วมกนัสร้างส่ิงใหม่ข้ึนมา เป็นปรากฏการณ์ทั้งหลายขององค์กร ท่ีมีการ 

แปรเปล่ียนไปตามเหตุปัจจยัอยา่งต่อเน่ือง เปรียบไดก้บั นํ้ า ท่ีประกอบดว้ย ก๊าซออกซิเจนและ

ไฮโดรเจน หากเม่ือมองไปท่ีนํ้า เราไม่เห็นทั้งก๊าซออกซิเจนและไฮโดรเจน เม่ือมีความร้อนสูงเขา้มา

กระทาํก็กลายเป็น “ไอนํ้ า” หรือเม่ือความเยน็กระทาํก็กลายเป็น “นํ้ าแข็ง” อย่างน้ีเรียกว่า นํ้ า            

มีลกัษณะของ องคร์วม  

ดงันั้น การบริหารองค์กรจึงตอ้งใช้สติปัญญาท่ีจะตอ้งรู้ทั้ง ศิลปะกบัวิทยาการร่วมกนั

เท่านั้น ไม่หลงติดในหลกัวิทยาการเกินไป รู้จกัการประยุกตใ์ชใ้ห้เหมาะสม ใส่ใจเร่ือง “คน” มี

ความตระหนกัถึง “กฎธรรมชาติ” อยา่งน้ีจึงเรียกวา่มีหลกัการคิดเชิงระบบ หนทางสู่ความย ัง่ยืนของ

องคก์ร  

  ความสาํคญัของการนาํแนวคิดเชิงระบบไปใชใ้นการปฏิบติังาน (อญัชลี  ธรรมะวธีิกุล, 

2553 : Online)   

1) แนวคิดเชิงระบบ เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้สามารถกาํหนดกรอบการทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  และสามารถมองเห็น  กระบวนการทาํงานทั้งหมดตั้งแต่ตน้จนจบ 

2) ส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม  เน่ืองจากสามารถส่ือสารกระบวนการทาํงานทุกขั้นตอนกบั

ทีมงานไดก้ระจ่างชดัซ่ึงทาํใหส้ามารถอธิบายหรือแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่างๆในมุมมองท่ีกวา้ง 

3) ทาํให้มองเห็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน  หรือส่ิงท่ีกาํลงัปฏิบติัอยู่  ความผิดพลาดต่างๆท่ีเกิดจาก

ระบบ  จะทาํให้สามารถมองเห็นไดช้ดัเจนและหาวิธีแกไ้ขไดถู้กตอ้งทนัท่วงที  ซ่ึงเป็นผลดีทั้งใน

ระยะสั้นและระยาว 

4) ทาํให้การทาํงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ คือ มีความถูกตอ้ง ประหยดัค่าใชจ่้าย ทนั

ตามเวลาท่ีกาํหนดและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
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จากคาํกล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ระบบ หมายถึง กระบวนการและลาํดบัขั้นการปฏิบติังานทุก

อย่างท่ีเป็นระบบท่ีต่อเน่ืองสอดคลอ้งประสานกนัทุกระดบัในการปฏิบติังานตามกลยุทธ์ เพื่อให ้

บรรลุเป้าประสงคต์ามท่ีกาํหนดไว ้นอกจากการจดัโครงสร้างท่ีเหมาะสมและมีกลยุทธ์ท่ีดีแลว้ การ

จดัระบบการทาํงาน (Working System) ก็มีความสําคญัยิ่ง อาทิ ระบบบญัชี/การเงิน (Accounting/ 

Financial System) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) ระบบการ

ติดตาม/ประเมินผล (Monitoring/Evaluation System) ระบบพสัดุ (Supply System) ระบบการ

วางแผน ระบบงบประมาณ ระบบการควบคุม ระบบการจดัซ้ือ ระบบในการสรรหาและคดัเลือก

พนกังาน ระบบในการฝึกอบรม ตลอดจนระบบในการจ่ายผลตอบแทน ฯลฯ โดยท่ีระบบเป็นการ

วิเคราะห์ถึงระบบงานขององค์กรในทุก ๆ เร่ือง ทั้ งเร่ืองระบบการบริหารจัดการ ระบบการ

ปฏิบติังาน ถา้องคก์รมีระบบงานท่ีดีก็จะทาํใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจนถูกตอ้ง  

4. รูปแบบ (Style)  

      รูปแบบหรือสไตล์ในการทาํงานของผูบ้ริหารนั้น มีความสําคญัเป็นอย่างยิ่งโดยเฉพาะ 

ผูบ้ริหารระดบัสูงแลว้ จะมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของพนกังานภายในองคก์ร มากกวา่คาํพูด

ของผูบ้ริหาร ซ่ึงถ้าหากผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการทาํงาน มีความสามารถในการจูงใจ เป็น

แบบอยา่งในการทาํงานท่ีดี ซ่ึงสไตล์เหล่าน้ีจะเป็นผลในการสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงานของ          

ผูใ้ตบ้งัคบั บญัชา เป็นอยา่งยิง่ 

     ปัณรส  มาลากุล ณ อยุธยา (2553 : Online) กล่าววา่ “การเสริมสร้างระบบราชการให ้

ทนั สมยั ” โดยการนาํเทคโนโลยีสารสนเทศ มาใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพและความทนัสมยั และ 

“การเปิดระบบราชการให้ประชาชนเขา้มามีส่วนร่วม” เป็นการปรับเปล่ียนแบบแผนพฤติกรรม 

(Style) ในการปฏิบติัราชการ 

      กาํจดั คงหนู (2553 : Online) กล่าวถึงรูปแบบการบริหารจดัการ (Style) เป็นแบบแผน

พฤติกรรม ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัอยา่งหน่ึง ของสภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์ร พบวา่ ความเป็นผูน้าํขององคก์รจะมีบทบาทท่ีสําคญัต่อความสําเร็จหรือลม้เหลวของ

องคก์ร ผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จจะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรมองคก์รดว้ยการเช่ือมโยงระหวา่ง

ความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึน  

    อาํนาจ วดัจินดา (2553 : Online) กล่าวถึง รูปแบบ (Style) หมายถึง การจดัการท่ีมี

รูปแบบวิธีท่ีเหมาะสมกับลักษณะองค์กร เช่น การสั่งการ การควบคุม การจูงใจ สะท้อนถึง

วฒันธรรมองคก์ร 

    ประชา ตนัเสนีย ์ (2553 : Online) กล่าวถึง ลีลาการบริหาร (Style) แบบแผนพฤติกรรม

ในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร 
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พบวา่ ความเป็นผูน้าํขององคก์ร จะมีบทบาทท่ีสาํคญัต่อความสําเร็จหรือลม้เหลวขององคก์ร ผูน้าํท่ี

ประสบความสาํเร็จจะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรมองคก์ร ดว้ยการเช่ือมโยงระหวา่ง ความเป็นเลิศ

และพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเ้กิดข้ึน 

    4.1 รูปแบบหรือสไตลก์ารบริหารเชิงกลยทุธ์ของผูบ้ริหารระดบัสูง  

    การบริหารไม่มีสูตรสําเร็จท่ีตายตวั รูปแบบการบริหารจึงตอ้งข้ึนอยูก่บับริบทรอบขา้ง 

ผูบ้ริหารท่ีประสบความสําเร็จนอกเหนือจากความตั้งใจจริงมุ่งมัน่ต่อคุณภาพของงานแลว้ จะตอ้ง

เรียนรู้รูปแบบการบริหารท่ีหลากหลาย นกับริหารจึงไม่ต่างกบัช่างร้อยมาลยัท่ีตอ้งนาํดอกไมห้ลาก

สีมาจดัเรียงร้อยใหเ้กิดความกลมกลืนงดงามท่ามกลางความแตกต่างซ่ึง ธงชยั สันติวงษ ์ไดน้าํเสนอ

แนวคิดของแมคโคบ้ี (Machael Maccoby) ท่ีไดว้เิคราะห์ผูบ้ริหารภายใตค้วามสัมพนัธ์ของสองแกน

ผสมผสานกนั คือ แรงจูงใจเพื่ออาํนาจ (พรชยั  ภาพนัธ์, 2548) ดงัน้ี 

               4.1.1 รูปแบบหรือสไตลก์ารบริหารเชิงกลยทุธ์ แบบพอ่คนดี ผูบ้ริหารเป็นคนดีของ

กิจการ เป็นการบริหารเชิงกลยุทธ์ซ่ึงถือแนวทางไม่อยากเส่ียงเป็นหลกั ไม่สนใจต่อผลสําเร็จใน

หน้าท่ีการทาํงานสูงนักและไม่ใยดีท่ีจะใฝ่หาอาํนาจใส่ตวัด้วย จุดท่ีสําคญั คือ ขอให้อยู่รอด

ปลอดภยัเท่านั้น 

               4.1.2 รูปแบบหรือสไตล์การบริหารเชิงกลยุทธ์ แบบผูมี้วิชา เป็นผูบ้ริหารท่ีสนใจ

ความสําเร็จจากการทาํงานสูง แต่ไม่ค่อยสนใจใฝ่หาอาํนาจมากนัก มุ่งหาเหตุผล วิเคราะห์ทาง

วชิาการ ผลท่ีออกมาจึงเป็นรายงานหรือแผนงาน 

             4.1.3 รูปแบบหรือสไตลก์ารบริหารเชิงกลยทุธ์ แบบนกัต่อสู้ เป็นผูบ้ริหารท่ีเอาจริง

เอาจงั ตอ้งการเป็นผูพ้ิชิต ตั้งเป้าหมายไวสู้งติดตามควบคุมและกดดนัให้ผูท้าํงานทั้งหลายตอ้ง

ตดัสินใจ กล่าวคือ มุ่งผลสาํเร็จและใชว้ธีิการต่อสู้แบบเผชิญหนา้ 

             4.1.4 รูปแบบหรือสไตล์การบริหารเชิงกลยุทธ์ แบบผูจ้ดัการทีม หรือนกัประสาน

ความร่วมมือ เป็นผูป้ระสานประโยชน์ คาํนึงถึงความสําเร็จของงานเป็นสําคญั สามารถสร้าง

ทีมงานท่ีดีข้ึนมาสาํเร็จและไดรั้บอาํนาจพอสมควร 

             4.1.5 รูปแบบหรือสไตลก์ารบริหารเชิงกลยุทธ์ แบบมากเล่ห์เพทุบาย เป็นผูบ้ริหาร

ท่ีมองงานเป็นส่ิงทา้ทายปกติตอ้งการทั้งความสําเร็จและอาํนาจสูงทั้งสองอยา่ง มกัถือวา่คนเป็นเบ้ีย

ตวัหน่ึงบนกระดานหมากรุกเท่านั้น เขา้ใจเกมการเมืองในองคก์ารมกัมองการณ์ไกลและมุ่งมัน่ท่ีจะ

กา้วข้ึนไปในตาํแหน่งสูงข้ึนซ่ึงแมคโคบ้ี (Maccoby) เช่ือวา่ เป็นแบบท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

    4.2 รูปแบบการปรับตวัขององคก์รในทางกลยทุธ์  

    ผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความสําคญัในการเตรียมความพร้อมต่อ “การปรับเปล่ียน” ของ

องคก์ร โดยเช่ือวา่ การเตรียมความสามารถและความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงจะเป็นปัจจยัสําคญัท่ี
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นาํไปสู่การเป็นองคก์รท่ีมีประสิทธิผลยิ่ง (Highly Effective Organization) ซ่ึงจะช่วยให้องคก์ร

สามารถดาํรงอยู่ได้ในสภาวะแวดล้อมในยุคปัจจุบนัโดยท่ีองค์กรต่าง ๆ มีรูปแบบการปรับตวั

ในทางกลยทุธ์ (พรชยั  ภาพนัธ์. 2548) ดงัน้ี 

         4.2.1 การบริหารแบบอนุรักษนิ์ยม (Conservative Management) ซ่ึงจะมีเง่ือนไขจาก

สภาพ แวดลอ้มท่ีมัน่คง ไม่เปล่ียนแปลงและการปรับตวัมีนอ้ย แบบการบริหารจะอิงอยูบ่นพื้นฐาน

ของการเส่ียงนอ้ย พร้อมกบัการยึดมัน่อยูก่บัระเบียบพิธีการต่างๆ และมีโครงสร้างงานและอาํนาจ

การควบคุมท่ีชดัเจน 

         4.2.2 การบริหารการปรับตวัแบบเตน้ตามจงัหวะเพลง (Reactive Management) ซ่ึงจะ

มีเง่ือนไข จากสภาพแวดลอ้มจะเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  แต่การปรับตวัเป็นไปไดน้อ้ย 

องค์กรท่ีซ่ึงสามารถปรับตวัในระดบัตํ่าและเป็นไปอย่างช้ามากทั้งๆท่ีสภาพแวดลอ้มมีอตัราการ

เปล่ียนแปลง ท่ีรวดเร็วนั้น ส่วนมากวิธีการบริหารมกัจะเลือกใช้วิธีการคิดแกปั้ญหาเฉพาะหน้า

ภายในระยะเวลาสั้นๆ เท่านั้น 

          4.2.3 การบริหารการปรับตวัแบบเร่ือย ๆ มาเรียง ๆ (Satisficing Management) ซ่ึงจะ

มีเง่ือนไขจากสภาพ แวดลอ้มมีความมัน่คง และการปรบตวัเป็นไปไดสู้ง แบบการบริหารท่ีมีการ

เน้นหลกัการตดัสินใจท่ีส่วนกลางเป็นสําคญั ปัญหาต่างๆ ท่ีจะตอ้งแกไ้ขต่างก็จะถูกส่งข้ึนไปยงั

ผูบ้ริหารท่ีอยูใ่นระดบัสูง และโดยสภาพแวดลอ้มมกัจะคงท่ีไม่ค่อยเปล่ียนแปลง สภาพการบริหาร

จึงมกัจะมีระดบัการบริหารงานหลายระดบั 

          4.2.3 การบริหารการปรับตวัแบบต่ืนตวัระวงัระไว (Anticitive Management) ซ่ึงจะมี

เง่ือนไขจากสภาพ แวดลอ้มจะเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วนั้น สไตล์การบริหารท่ีใชม้กัจะเป็นแบบ 

"ต่ืนตวั " และ  "ระวงัระไว" อยูต่ลอดเวลา 

    4.3 ผูน้าํของการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) 

    ดรุณี  ศิริพรวฒันะกุล (2553 : Online) ได้สรุปความหมายของ ผูน้าํ (Leader) จาก

ความเห็นของนกัวชิาการและผูส้นใจเอาไว ้ดงัน้ี 

    ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีมีความ สามารถในการใชอิ้ทธิพลให้คนอ่ืนทาํงานในระดบัต่าง ๆ ท่ี

ตอ้งการใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้(McFarland,1979 : 214-215) 

    ผูน้าํ คือ ผูท่ี้สามารถในการชกัจูงให้คนอ่ืนทาํงานให้สําเร็จตามตอ้งการ (Huse, 1978 : 

227) 

    ผูน้าํ คือ บุคคลท่ีมีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผูท่ี้ตอ้งปฏิบติัภาระหนา้ท่ีของตาํแหน่ง

ผูน้าํท่ีไดรั้บมอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุ่มท่ีเหลือก็คือผูต้าม แมจ้ะเป็นหวัหนา้กลุ่มยอ่ย หรือผูช่้วยใน

การปฏิบติัหนา้ท่ี  ต่าง ๆ ก็ตาม (Yukl, 1989 : 3-4)  
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    กว ี วงศพ์ุฒ (2535 : 14-15) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัผูน้าํไว ้5 ประการ คือ 

        1) ผูน้าํ หมายถึง ผูซ่ึ้งเป็นศูนยก์ลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่มเปรียบเสมือน

แกนของกลุ่ม เป็นผูมี้โอกาสติดต่อส่ือสารกบัผูอ่ื้นมากกวา่ทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการ ตดัสินใจ

ของกลุ่มสูง  

        2) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลซ่ึงนาํกลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วตัถุประสงคห์รือสู่จุดหมายท่ีวาง

ไว ้ แมแ้ต่เพียงช้ีแนะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือวา่เป็นผูน้าํทั้งน้ีรวมถึงผูน้าํท่ีนาํกลุ่มออก

นอกลู่นอกทางดว้ย  

        3) ผูน้าํหมายถึงบุคคลซ่ึงสมาชิกส่วนใหญ่คดัเลือกหรือยกให้เขาเป็นผูน้าํของกลุ่มซ่ึง

เป็นไปโดยอาศยัลกัษณะทางสังคมมิติของบุคคลเป็นฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผูน้าํได ้ 

          4) ผูน้าํหมายถึงบุคคลซ่ึงมีคุณสมบติัเฉพาะบางอย่างคือสามารถสอดแทรกอิทธิพล

บางประการอนัก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงของกลุ่มไดม้ากท่ีสุด 

        5) ผูน้าํ หมายถึง บุคคลผูซ่ึ้งสามารถนาํกลุ่มไปในทางท่ีตอ้งการ เป็นบุคคลท่ีมีส่วน

ร่วมและเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผูน้าํ 

4.4 ประเภทของผูน้าํ 

  ประเภทของผูน้าํท่ีเป็นในเชิงลกัษณะและพฤติกรรมต่าง ๆ มี 3 กลุ่ม ดงัน้ี  

กลุ่มท่ี1 ผูน้าํตามลกัษณะผูน้าํ (Trait Theory of Leadership)  

          กลุ่มผูน้าํตามคุณลกัษณะผูน้าํน้ี ให้ความสําคญักบัคุณลกัษณะเฉพาะตวัในการ เป็น

ผูน้าํเป็นหลกั ทั้งทางดา้นกายภาพ บุคลิกภาพ และจิตใจของผูน้าํ โดยมองวา่คนท่ี เป็นผูน้าํนั้นจะ

เป็นคนท่ีมีบุคลิกพิเศษแตกต่างไปจากบุคคลธรรมดาทัว่ไป เช่นมีความ เฉลียวฉลาด มีอาํนาจ มี

ความทะเยอ ทะยาน ท่ีเหนือกวา่คนอ่ืนๆโดยทัว่ไป ในระยะแรก เช่ือกนัวา่ลกัษณะพิเศษเหล่าน้ีติด

ตวัมาแต่กาํเนิด แต่ต่อมาเช่ือวา่บุคลิกลกัษณะของคน ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากการเรียนรู้จึงสามารถ

สร้างและพฒันาได ้ซ่ึง สตองดิลล์ (Stogdill, 1974 : 74-75) ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะ 6 ประการ ของ

ผูน้าํกลุ่มน้ีไวอ้ยา่งน่าสนใจ คือ  

   1) คุณลกัษณะทางกายภาพ (Physical Characteristics) ไดแ้ก่ การพิจารณาลกัษณะ 

ของผูน้าํจากบุคลิก (Physical) อาย ุลกัษณะ ท่าทาง ส่วนสูง และนํ้าหนกั   

   2) ภูมิหลงัทางสังคม (Social Background) ไดแ้ก่ การพิจารณาจากภูมิหลงัทาง 

เศรษฐกิจสังคมของผูน้ํา (Social Economic Background) โดยเน้นในปัจจยัด้านการศึกษา 

สถานภาพทางสังคม และการเขยบิฐานะทางสังคม    
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   3) สติปัญญา ความรู้ ความสามารถ (Intelligence) ไดแ้ก่ การพิจารณาภาวะผูน้าํ

จากสติ ปัญญา หรือความเฉลียวฉลาด การมีปฏิภาณไหวพริบ (Intellectual) ความรู้ ความสามารถ

กบัสถานภาพความเป็นผูน้าํ    

   4) บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ การพิจารณาตรวจสอบปัจจยัทางด้าน

บุคลิกภาพ โดยไดเ้สนอแนะวา่ ผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพมกัจะมีบุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความเช่ือมัน่ ใน

ตนเอง   

   5) ลกัษณะท่ีเก่ียวกบังาน (Task-related Characteristics) ไดแ้ก่ การพิจารณาผูน้าํ

ในลกัษณะท่ีมีความตอ้งการสําเร็จ มีความรับผิดชอบสูง อุทิศตนเองให้กบังาน อยา่งเต็มท่ี (Task 

Orientation) และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์  

   6) ลกัษณะต่าง ๆ ทางสังคม (Social Characteristics) ไดแ้ก่ การพิจารณาผูน้าํใน 

ลกัษณะท่ีตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ อย่างกระตือรือร้น มีทกัษะทางสังคมท่ีดี (Social 

Skill) เป็นผูท่ี้ชอบการติดต่อพบปะสังสรรคก์บับุคคลอ่ืน และใหค้วามร่วมมือกบั บุคคลต่าง ๆ ดี   

กลุ่มท่ี2 ผูน้าํตามพฤติกรรมผูน้าํ (Personal Behavior Theory of Leadership)  

        กลุ่มผูน้าํตามพฤติกรรมผูน้าํน้ี จะเน้นพฤติกรรมของผูน้าํเป็นสําคญั โดยมองว่า 

พฤติกรรมผูน้าํเป็นตวับ่งช้ีให้เห็นวา่ผูน้าํคนนั้นๆมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมต่อการเป็นผูน้าํมากน้อย

เพียงใด โดยพฤติกรรมของผูน้าํจะเก่ียวขอ้งกบั 3 เร่ืองสําคญัคือ มุ่งงาน มุ่งคน และเขา้ใจ

สถานการณ์และรู้จกัปรับบทบาทของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงสามารถ แบ่งประเภทของกลุ่มน้ี

ออกเป็นพฤติกรรมของผูน้าํจากการไดม้าโดยอาํนาจ วิธีการใช้ อาํนาจของผูน้าํ และผูน้าํตาม

ความสามารถ ไดด้งัน้ี  

1) พิจารณาจากพฤติกรรมของผูน้าํจากการไดม้าโดยอาํนาจ ซ่ึงสามารถแบ่ง  

พฤติกรรมของผูน้าํแบบน้ีออกเป็น 3 แบบ (กว ี วงศพ์ุฒ, 2535 : 23)  คือ  

          (1) ผูน้าํแบบใชพ้ระเดช (Legalistic Leader) เป็นผูน้าํท่ีไดอ้าํนาจตามกฎหมาย 

มกัใชอ้าํนาจท่ีตนมีอยูท่าํทุกอยา่งท่ีตนพอใจ ไม่มีการยดืหยุน่ ยดึกฎระเบียบมาก  

          (2) ผูน้าํแบบใชพ้ระคุณ (Charismatic Leader) เป็นผูน้าํท่ีมิไดใ้ชอ้าํนาจท่ีตนมี

อยูเ่ป็นเคร่ืองมือในการบริหาร แต่จะใชศิ้ลปะการเป็นผูน้าํ โดยสร้างบารมี และสร้าง ศรัทธาจาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาข้ึนมาเอง ซ่ึงจะมีผลผลกัดนัให้ผูป้ฏิบติังาน ทาํงานดว้ย ความเต็มใจ การทาํงานใน

องคก์รก็จะมีประสิทธิภาพ 

         (3) ผูน้าํแบบสัญญาลกัษณ์หรือแบบพ่อพระ (Symbolic Leader) เป็นผูน้าํท่ี

ลูกนอ้งยกยอ่ง เคารพนบัถือ ตามตาํแหน่งท่ีไดรั้บ และเห็นวา่เป็นแบบอยา่งแก่ลูกนอ้งได ้ผูน้าํแบบ

น้ีมกัจะถูกเชิญเป็นประธานในท่ีประชุม หรือเป็นสัญลกัษณ์ในการเปิด-ปิด งานต่างๆ   
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2) พิจารณาจากวธีิการใชอ้าํนาจของผูน้าํ ซ่ึงเป็นผลงานวจิยัของ ลิปปิท แอน ไวท ์ 

(Lippitt and White, 1986 อา้งถึงใน สุพิณ  เกชาคุปต,์ 2537 : 149) ไดแ้บ่งพฤติกรรมของผูน้าํแบบน้ี 

ออกเป็น 3 แบบ คือ  

         (1) ผูน้าํแบบเผด็จการหรือแบบอตัตาธิปไตย (Authoritarian/Dictation Leader) 

ผูน้าํแบบน้ี จะตดัสินใจเพียงคนเดียวและจะแจง้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบ ผูน้าํตอ้งการ ความเช่ือฟัง 

และปฏิบติัตามโดยทนัทีจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การมอบหมายงานจะมีนอ้ย มาก ผูน้าํจะคอยควบคุม

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างใกล้ชิด และจะเป็นผูก้าํหนดเป้าหมายและ วิธีการเพื่อความสําเร็จของ

เป้าหมาย ลกัษณะผูน้าํแบบน้ีจะมีลกัษณะแบบ ขา้เก่งคนเดียว ความคิดของผูน้าํตอ้งถูกตอ้งเสมอ 

หรือแบบโทษของผูอ่ื้นเท่าภูเขา โทษของเราเท่าเส้นผม เป็นตน้  

          (2) ผูน้าํแบบเสรีนิยมหรือปล่อยตามสบาย (Laissez Faire Leader) ผูน้าํประเภท 

น้ีจะให้คาํแนะนาํโดยทัว่ ๆ ไปว่าจะตอ้งทาํอะไร แลว้ปล่อยให้เป็นหน้าท่ีของ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

กาํหนดแนวทางปฏิบติัเอง ผูน้าํจะมีบทบาทในลกัษณะสมาชิกคนหน่ึง ภายในกลุ่ม จะไม่ใชอ้าํนาจ

ตดัสินใจใด ๆ ลกัษณะผูน้าํแบบน้ีผูน้าํจะอยู่ไปวนัๆหน่ึง เท่านั้น การทาํงานในองค์กรจะขาด

ประสิทธิภาพ ซ่ึงจดัไดว้า่เป็นผูน้าํแบบงานไม่สน คนไม่สร้าง เป็นตน้  

          (3) ผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผูน้าํประเภทน้ีจะยอมให้กลุ่ม 

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มามีส่วนร่วมกาํหนดเป้าหมายและวธีิการท่ีจะนาํมาใชเ้พื่อ ความสําเร็จของ

เป้าหมาย ผูน้าํเช่ือวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะให้ความสนบัสนุนการตดัสินใจ ท่ีเกิดจากการท่ีพวกตนมี

ส่วนร่วมเป็นแบบผูน้าํท่ีดีท่ีสุด ใจกวา้ง รับฟังความคิดเห็นผูอ่ื้น ยึดถือความคิดเห็นของกลุ่มเหนือ

ความคิดเห็นของตน ลกัษณะของผูน้าํแบบน้ีจะมีลกัษณะการบริหาร (กิติ  ตยคัคานนท์, 2532 :         

28-29) ดงัน้ี                                 

  - เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดใ้ชค้วามคิด มีความคิดสร้างสรรค ์ แสดงความคิดเห็น 

และเลือกวธีิปฏิบติังานของตนเอง  

- จดัสรรแบ่งงานและมอบหมายหนา้ท่ีการงานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รับผิดชอบดาํเนินการ

ตามความเหมาะสมของแต่ละคน แต่ละหนา้ท่ี  

- ใหค้าํแนะนาํแก่ผูร่้วมงานและรับฟังความคิดเห็นกบัคาํปรึกษาหารือ จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ทาํให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในเชิงสร้างสรรค์ เกิดสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างผูน้าํและ

ผูร่้วมงาน เกิดความร่วมมือประสานงานกนั  

3) พิจารณาจากประเภทของผูน้าํตามระดบัความสามารถ ซ่ึงสามารถแบ่ง ประเภท 

ของผูน้าํออกเป็น 4 ประเภท (สมพิศ สุขแสน, มปป. : 3) ดงัน้ี  



52 

 

          (1) ผูน้ําท่ีมีความสามารถสูงแต่สัมพนัธภาพกับผูอ่ื้นตํ่า ผูน้ําแบบน้ีจะเน้น

ผลผลิต (Output) ของงานมาก เป้าหมายอยูท่ี่งานละเลยหรือไม่ให้ความสําคญักบั ผูร่้วมงาน หรือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้าํแบบน้ีอาจเรียกวา่ คนไม่ยุง่ มุ่งแต่งาน  

          (2) ผูน้าํท่ีมีความสามารถตํ่าแต่สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้นสูง เนน้การมีมนุษยสัมพนัธ์

กบัทุกคนในองคก์รมาก ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ประนีประนอมทุกเร่ือง มีความเป็นกนัเอง ไม่กลา้

ขดัขวางหรือทว้งติงการกระทาํใดๆ ของผูร่้วมงาน หรือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในกรณีท่ีกระทาํผิดวินยั 

หรือมีพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสม เพราะกลวัเสีย สัมพนัธภาพ ดงันั้น การทาํงานจึงขาดประสิทธิภาพ 

ไม่ยดึกฎระเบียบเท่าท่ีควร ขาดความเด็ดขาดในการตดัสินใจ ผูน้าํแบบน้ีเรียกวา่ งานไม่ยุง่มุ่งแต่คน 

          (3) ผูน้ําท่ีมีความสามารถตํ่าและสัมพนัธภาพกับผูอ่ื้นตํ่า ผูน้ําแบบน้ีจะ

บริหารงานโดยไม่ยึดกฎระเบียบมากนกั มีความรับผิดชอบต่องานนอ้ย ขาดความ เด็ดขาดในการ

ตดัสินใจ ประสิทธิภาพของงานในองค์กรจึงตํ่า ในขณะเดียวกนัผูน้าํก็จะ ไม่สนใจเร่ืองมนุษย

สัมพนัธ์ในองคก์ร ขาดความสนใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ให้ขวญั กาํลงัใจ เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงาน

บรรลุผลสาํเร็จ และมกัสร้างความขดัแยง้ข้ึนใน องคก์ร ผูน้าํแบบน้ีมกัขาดความรักและความศรัทธา

อยา่งจริงใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึง ผูน้าํแบบน้ีอาจเรียกวา่ งานไม่สน คนไม่สร้าง  

          (4) ผูน้ําท่ีมีความสามารถสูงและสัมพนัธภาพกับผูอ่ื้นสูง ผูน้ําแบบน้ีจะมี

พฤติกรรมในการทาํงานท่ีดี มีความรับผิดชองต่องานสูง มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ พฒันางานใน

องค์กรตลอดเวลา ตดัสินใจรวดเร็ว และถูกตอ้งเน้นผลผลิต (output) ของงานมาก และใน

ขณะเดียวกนัก็ใหค้วามสาํคญักบัเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยให้ความสนใจ การยอมรับ

ความเป็นกนัเอง การยกยอ่งใหเ้กียรติอยา่งสมํ่าเสมอและ จริงใจ ผูน้าํประเภทน้ีอาจเรียกวา่ งานก็สน 

คนก็สร้าง                                                                                                                                                               

กลุ่มท่ี 3 ผูน้าํตามสถานการณ์ (Situational Theory of Leadership)  

        สถานการณ์และเวลาเป็นตวักาํหนดทาํให้เกิดสภาวการณ์เป็นผูน้าํข้ึน การเป็นผูน้าํ

ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่สถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัยอ่มตอ้งการแบบภาวะผูน้าํท่ีต่างกนั ดงันั้น

ผูน้าํแบบใด แบบหน่ึงจึงไม่อาจเหมาะสมในทุกสถานการณ์ได ้แต่จะเหมาะสมในบางสถานการณ์

เท่านั้น คุณสมบติัผูน้าํท่ีสามารถปรับตวัเองให้เขา้ไดก้บัทุกสถานการณ์ไดคื้อ มีความสามารถใน

การตดัสินใจ อยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง การจูงใจคน มีความรับผิดชอบ และมีความฉลาด มีไหวพริบ 

ซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ีหาไดย้าก เน่ืองจากสถานการณ์และส่ิงแวดลอ้มย่อมมีไม่เหมือนกนั ผูน้าํท่ีดี

จะตอ้งศึกษาสถานการณ์ต่าง ๆ ให้ถ่องแท ้และตอ้งสามารถปรับตวัให้เขา้กบั สถานการณ์นั้นๆ แต่

ทั้งน้ีตอ้งไม่ผดิหลกัการและปรัชญาขององคก์ร Barnard (1962 : 92-102)     
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        ดงันั้น การปรับตวัของผูน้าํให้เขา้กบัสถานการณ์ จึงเป็นลกัษณะของผูน้าํท่ีดีจาก

ลกัษณะ และพฤติกรรมของผูน้าํทั้ง 3 กลุ่มท่ีกล่าวมาแลว้นั้น ยงัไม่เป็นการ เพียงพอต่อการบริหาร

จดัการงานในโลกยุคโลกาภิวตัน์ท่ีนับวนัจะยิ่งทวีความสลับซับซ้อนและมีความชุลมุนวุ่นวาย 

ตลอดจนมีการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เกิดข้ึนอยา่ง มากมาย ผูน้าํหรือภาวะผูน้าํแห่งโลกในอนาคตควร

จะตอ้งเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Change Leadership) โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมไปสู่

ความคิดสร้างสรรค์แบบใหม่ ความคิดท่ีออกนอกกรอบหรือกฎเกณฑ์เดิมๆ ท่ีเป็นอยู่ เพื่อ

บริหารงานให้เกิดความก้าวหน้า การเป็นผูน้ําท่ีดีต้องรู้จกัพูดสั่งงาน หรือโน้มน้าวจิตใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหร่้วมมือ และเตม็ใจในการทาํงาน การบริหารควรยึดความจริงมากกวา่ความรู้สึก 

มีความสามารถในการส่ือสาร ใช้แรงจูงใจในการบริหารงาน อีกทั้งผูน้าํจาํเป็นตอ้งไวต่อการรับรู้

การเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา โดยตอ้งเตรียมความพร้อมเพื่อกา้วไปสู่ผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง (Change Leadership)  ดงัน้ี                                                                                                                                    

   1) ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความเขา้ใจสถานการณ์ทัว่ไปของโลกและประเทศ  

2) ตอ้งเป็นผูท่ี้รอบรู้ และทศันคติท่ีดีต่องานในองคก์ร  

3) สามารถทาํงานร่วมกบัผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์รไดดี้  

4) สามารถดาํเนินงานร่วมกบัทีมงานการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

5) เป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงานในองคก์ร  

6) มีความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันาองคก์รใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดี  

7) มีความกระตือรือร้นเอาใจใส่ มุ่งมัน่ และอดทนในการปฏิบติังาน  

               8) มีความยดืหยุน่และตอบสนองการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

จากคาํกล่าวและความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้่า รูปแบบ (Style) หมายถึง การจดัการท่ีมี

รูปแบบวิธีท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะขององค์กร เช่น การสั่งการ การควบคุม การจูงใจสะทอ้นถึง

วฒันธรรมองค์กร สไตล์ในการทาํงานของผูบ้ริหารนั้น  มีความสําคญัเป็นอย่างยิ่งโดยเฉพาะ

ผูบ้ริหารระดบัสูงแลว้ จะมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของพนกังานภายในองคก์ร มากกวา่คาํพูด

ของผูบ้ริหาร ซ่ึงถ้าหากผูบ้ริหารมีความมุ่งมัน่ในการทาํงาน มีความสามารถในการจูงใจ เป็น

แบบอยา่งในการทาํงานท่ีดีสไตล์เหล่าน้ีจะเป็นผลในการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งยิง่ ความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารองคก์รจะมีบทบาทท่ีสําคญัต่อความสําเร็จ

หรือลม้เหลวขององคก์ร ผูน้าํท่ีประสบความสําเร็จจะตอ้งวางโครงสร้างวฒันธรรมองคก์รดว้ยการ

เช่ือมโยงระหวา่งความเป็นเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณให้เกิดข้ึน 
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5. บุคลากร (Staff) 

6 8ทรัพยากรมนุษย/์สมาชิกภายในองค์กร (Staff) งานหรือกิจกรรมขององค์กรท่ีเกิดจาก   

แผนกลยุทธ์ขององค์กร มีความสําคญัเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมีผูป้ฏิบติังานให้ตรงตามแผนและ

เป้าหมายท่ีวางไว ้ ดงันั้น องคก์รเองก็จาํเป็นท่ีจะตอ้งมีพนกังานท่ีเขา้มาทาํหนา้ท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงผูท่ี้

เขา้มาทาํหน้าท่ีปฏิบติังานนั้นจาํเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถ มีทศันคติท่ีถูกตอ้งเหมาะและ 

แรงจูงใจในการทาํงานจะทาํให้เกิดผลสําเร็จลงได ้ท่ีสําคญัคือการจดัคนภายในองคก์รให้เหมาะสม 

กบังาน เช่น คนท่ีมีความรู้ทางดา้นคอมพิวเตอร์ ก็ควรท่ีจะให้ทาํงานเก่ียวกบัคอมพิวเตอร์ หรือคนท่ี

มีความรู้ทางดา้นการตลาดก็ควรใหท้าํงานดา้นการตลาด ซ่ึงจะทาํให้เกิดเป็นจุดแข็งขององคก์รและ

ทาํใหง้านนั้นออกมามีประสิทธิภาพ 

     อาํนาจ  วดัจินดา (2553 : Online) กล่าววา่ การจดัการบุคคลเขา้ทาํงาน (Staff) หมายถึง 

การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ การพฒันาบุคคลกรอยา่งต่อเน่ือง 

1 5     ประชา  ตนัเสนีย์1 5 (2553 : Online) กล่าววา่ พนกังาน (Staff) ทรัพยากรมนุษย ์นบัเป็น

ปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อการดาํเนินงานขององคก์ร องคก์รจะประสบความสําเร็จหรือไม่ส่วนหน่ึง

จะข้ึนอยูก่บั การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Management) การวางแผนทรัพยากร

มนุษย ์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต โดยการตดัสินใจ

เก่ียวกบับุคลากรนั้น ควรมีการวเิคราะห์ท่ีอยูบ่นพื้นฐานของกลยุทธ์องคก์ร ท่ีเป็นส่ิงกาํหนดทิศทาง

ท่ีองคก์รจะดาํเนินไปใหถึ้ง ซ่ึงจะเป็นผลใหก้ระบวนการกาํหนดคุณลกัษณะ การคดัเลือกและจดัวาง

บุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมยิง่ข้ึน 

     กฤติน  กุลเพง็ (2553 : Online) กล่าววา่ พนกังาน (Staff) เป็นส่ิงองคก์รในอนาคตมุ่งสู่

แนวคิดทรัพยากรมนุษยท่ี์มี คุณภาพโดยเร่ิมจากการมีความรู้สึก เป็นเจา้ของ (Sense of Belonging) 

การเป็นหุน้ส่วน (Partnership) การมีอิสระใน การทาํงานรวมทั้งการเพิ่มผลผลิตโดยใช ้พนกังานท่ีมี

อยู่ให้เกิดประโยชน์สูง สุดกล่าวคือเคยใชพ้นกังานทาํงาน 4 คนใน 4 ขั้นตอนตาม กระบวนการ

ทาํงานในอนาคตจาํเป็นตอ้งลดขั้นตอนการทาํงานใหม่เหลือ 2 ขั้นตอนพนกังานก็ลดเหลือ 2 คน

ส่งผลให้ค่าใช้จ่ายลดลงดว้ยการพฒันาพนกังาน 2 คนเพื่อให้ทาํงานไดเ้ท่ากบั 4 คนจึงเป็นส่ิงท่ี

จาํเป็นและสาํคญัตอ้งกระทาํใหไ้ดบ้างองคก์รลดพนกังานจาก 4 คนเหลือ 1 คนโดยใช ้ระบบบริการ

ทีเดียวเบด็เสร็จ (One Stop Service) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยใ์น

อนาคต โดยการตดัสินใจเก่ียวกบับุคลากรนั้นควรมีการวเิคราะห์ท่ีอยูบ่นพื้นฐานของกลยุทธ์องคก์ร

ท่ีเป็นส่ิงกาํหนดทิศทางท่ีองคก์รจะดาํเนินไปใหถึ้ง ซ่ึงจะเป็นผลใหก้ระบวนการกาํหนดคุณลกัษณะ 

และการคดัเลือกและจดัวางบุคลากรไดอ้ย่างเหมาะสมยิ่งข้ึน ทรัพยากรมนุษย/์สมาชิกภายในของ
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องคก์รท่ีเกิดจากแผนกลยุทธ์ขององคก์ร มีความสําคญัเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งมีปฏิบติังานให้ตรงตาม

แผนและเป้าหมายท่ีวางไว้ ดังนั้ น องค์กรเองก็จ ําเป็นท่ีจะต้องมีพนักงานท่ีเข้ามาทําหน้าท่ี

ปฏิบติังาน ซ่ึงผูท่ี้เขา้มาทาํหน้าท่ีปฏิบติังานนั้นจาํเป็นตอ้งมีความรู้  ความสามารถ  มีทศันคติท่ี

ถูกตอ้งเหมาะสมและ มีแรงจูงใจในการทาํงาน  ก็จะทาํให้เกิดผลสําเร็จลงได ้ ท่ีสําคญัคือการจดัคน

ภายในองคก์รให้เหมาะสมกบังาน เช่น คนท่ี มีความรู้ทางดา้นคอมพิวเตอร์ ก็ควรท่ีจะให้ทาํงาน

เก่ียวกบัคอมพิวเตอร์  หรือคนท่ีมีความรู้ทางดา้นการตลาดก็ควรให้ทาํงานดา้นการตลาด  ซ่ึงจะทาํ

ใหเ้กิดเป็นจุดแขง็ขององคก์รและทาํให้งานนั้นออกมามีประสิทธิภาพ  โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีหนา้ท่ี

ดาํเนินการ ดงัน้ี (สนัน่  เถาชารี, 2548 : 5) 

       1) หนา้ท่ีในการวางแผนกาํลงัคน (Man Power Planning) ผูจ้ดัการจะตอ้งคาดคะเนความ

ตอ้งการกาํลงัคนในอนาคตว่าตอ้งการตวับุคคล ท่ีจะเขา้มารับหน้าท่ีในตาํแหน่งต่างๆ มากน้อย

เท่าใดและมีคุณสมบติัอยา่งไร   เพื่อไม่ให้ขาดแคลนกาํลงัคน เพื่อการจดัการงานท่ีมีประสิทธิภาพ

ถา้ไดบุ้คคลท่ีมีความสามารถเขา้ทาํงาน 

     2) หนา้ท่ีในการเสาะหาตวับุคคลและการคดัเลือกตวับุคคล (Recruitment and Selection) 

ผูจ้ดัการจะตอ้งทราบวา่ จะเสาะหาตวับุคคล เพื่อให้เขา้มาทาํงานกบัองคก์รจากแหล่งใด   โดยวิธีใด 

และจะคดัเลือกตวับุคคลท่ีเขา้มาสมคัรงานน้ีอยา่งไร เพื่อให้ไดค้นท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบั

งานมากท่ีสุด 

       3) การโยกยา้ยและการเล่ือนขั้นไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน (Transfer and Promotion) 

ผูจ้ดัการจะตอ้งเขา้ใจถึงวิธีการประเมินผลงานของพนักงาน (Performance Appraisal) เพื่อเป็น

เคร่ืองมือในการพิจารณา โดยยา้ยงานหรือการเล่ือนขั้นใหเ้หมาะสม 

     4) การอบรมและการพฒันา (Training and Development) เม่ือคนงานไดท้าํงานไปแลว้

ระยะหน่ึง สภาพแวดลอ้ม หรือความก้าวหน้าทางวิทยาการเปล่ียนแปลงไป จึงจาํเป็นอย่างยิ่งท่ี

จะตอ้งเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของพนกังานให้สูงข้ึน จึงเป็นหน้าท่ีของ    ผูจ้ดัการ ร่วมกบั

เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบริหารงานบุคคลท่ีจะคน้หาวา่คนงานตอ้งการเพิ่มพูนความสามารถดา้นใด ซ่ึงจะเป็น

ผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพ มากยิง่ข้ึน 

       5) การกาํหนดว่าจา้งและเงินเดือน (Wage and Salary Administration) เป็นหนา้ท่ีท่ี

สาํคญัอยา่งหน่ึงของผูจ้ดัการท่ีจะตอ้งพิจารณากาํหนดค่าจา้ง หรือเงินเดือนเพื่อเป็นส่ิงตอบแทนการ

ทาํงานของพนกังานในองคก์ร ซ่ึงควรจะคาํนึงถึงค่าจา้งท่ีเป็นธรรมใหม้ากท่ีสุด 

5.1 การเพิ่มผลผลิตโดยบุคลากรจากความตอ้งการของบุคลากร 

     5.1.1 ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow)ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้ 5 

ขั้น โดยเรียงตามลาํดบัความตอ้งการ ดงัน้ี (Maslow, 1998 : 367) 
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          ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการดา้นสรีระ คือ ความตอ้งการปัจจยัการดาํรงชีวติ 

          ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั คือ ความปลอดภยัในการดาํรงชีวิต ความ

ปลอดภยัในงานอาชีพ และความมัน่คงของครอบครัว 

          ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ เป็นความตอ้งการทางสังคมท่ี

มนุษยต์อ้งการเพื่อน ตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน และตอ้งการมีคนรักไวว้างใจ และยึดมัน่เป็นท่ี

พึ่งดา้นจิตใจได ้

          ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และความภาคภูมิใจ เป็นการใฝ่หาความดี 

ความมีเกียรติ ช่ือเสียงเพื่อตอบสนองความรู้สึกท่ีมีคุณค่าของตนเอง และภาคภูมิใจในตนเอง 

          ขั้นท่ี 5 ความต้องการการยอมรับตนเองเป็นความต้องการขั้นสุดท้ายท่ีมาสโลว์

(Maslow) ให้ความหมายว่า มนุษยต์อ้งการความเป็นตวัของตวัเอง ความเป็นอิสระ การคน้พบ

ศกัยภาพท่ีแทจ้ริงขอตนเอง และสร้างความสาํเร็จตามศกัยภาพ คือ ส่ิงท่ีมนุษยพ์ึงพอใจ 

     5.1.2 ความตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร เดวิส (Mark, M. Davis) (Mark, M. Davis, 

2003 : 233) แสดงผลการสาํรวจความตอ้งการของบุคลากรในองคก์รพบวา่ มีความตอ้งการ ดงัน้ี 

          5.1.2.1. ตอ้งการผูน้าํท่ีดี 

          5.1.2.2. ตอ้งการทราบเป้าหมายของการทาํงาน 

          5.1.2.3. ตอ้งการไดรั้บการปฏิบติัจากผูอ่ื้นอยา่งมีศกัด์ิศรี 

          5.1.2.4. ตอ้งการโอกาสความกา้วหนา้ในการทาํงานและแรงจูงใจในการทาํงาน 

          5.1.2.5. ตอ้งการความอิสระในการทาํงาน 

          5.1.2.6. ตอ้งการการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร 

          5.1.2.7. ตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยัในการทาํงาน 

          5.1.2.8. ตอ้งการความสะดวกสบายในการทาํงาน 

          5.1.2.9. ตอ้งการความสาํเร็จในการทาํงาน 

          5.1.2.10. ตอ้งการความเป็นธรรมในการปฏิบติังาน 

5.2 การเพิ่มผลผลิตโดยบุคลากรโดยการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

จนัทร์จิรา  คาํพวง (2553 : Online) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงานตามคาํกล่าว

ของแมกเกเกอร์ ท่ีไดก้ล่าวถึงธรรมชาติของมนุษยใ์นการทาํงานไว ้ดงัน้ี 

           5.2.1 มนุษยจ์ะทาํงานรักงานท่ีทาํ โดยคิดวา่ งาน คือ ส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการ

ของตนเอง 
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           5.2.2 มนุษยจ์ะมีความรับผิดชอบต่องานและทาํงานดว้ยตนเองจนสําเร็จ เม่ือมี

กาํลงัใจในการทาํงานซ่ึงได้จากฝ่ายบริหาร บุคลากรจะรับผิดชอบงานหรือหลีกเล่ียงการทาํงาน

ข้ึนอยูก่บัระบบบริหารงาน 

           5.2.3 มนุษยต์อ้งการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และตอ้งการทาํงานในระบบกลุ่ม 

           5.2.4 มนุษยมี์ความสามารถเรียนรู้และพฒันาตนเองไดเ้ม่ือมนุษยต์อ้งการรับผิดชอบ

งานของตนเอง และตอ้งการความกา้วหนา้ในหนาท่ีการงาน 

           5.2.5 มนุษยมี์ความฉลาดสามารถคิดแกปั้ญหาและสร้างสรรค์ผลงานใหม่ไดเ้ม่ือ

มนุษยไ์ดรั้บการยอมรับและโอกาส 

    สมพร  สุทศัน์ (2553 : Online) ไดก้ล่าวถึง การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึงการ

ใชศิ้ลปะในการกระตุน้ให้บุคคลมีความตอ้งการมีความกระตือรือร้นมีความพยายามในการทาํงาน

การสร้างแรงผลักดันข้ึนภายในตวับุคลากร ให้บุคลากรเกิดความต้องการทาํงานด้วยความ

กระตือรือร้นและดว้ยความพยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ 

5.3 การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานขององคก์ร 

องค์กรสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรโดยการบริหารจดัการท่ีสามารถตอบ 

สนองความตอ้งการของบุคลากร และสร้างแรงผลกัดนัข้ึนภายในตวัของบุคลากร เพื่อให้บุคลากร

เกิดความตอ้งการทาํงานดว้ยกระตือรือร้นและดว้ยความพยายามเอาชนะอุปสรรคต่างๆ (สถาบนั

เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2550 : 7-8) ดงัต่อไปน้ี 

         5.3.1 แรงจูงใจดว้ยผลตอบแทน องคก์รตอ้งมีระบบค่าจา้งเงินเดือนท่ีเหมาะสมและ

ยุติธรรมกบับุคลากรในระดบัต่าง ๆ และสภาพการทาํงาน เช่น ความยาก - ง่าย ความใกล ้- ไกล 

ความเส่ียงอนัตราย เป็นตน้ ผลตอบทแทนยงัหมายถึง ค่าตอบแทนพิเศษนอกเหนือจากค่าจา้ง

เงินเดือน เช่น โบนสัผลงาน โบนสัปลายปี ค่าตอบแทนการทาํงานล่วงเวลา ค่าตอบแทนการทาํงาน

นอกสถานท่ี ค่าตอบแทนพิเศษในกรณีต่างๆ ท่ีองคก์รไดก้าํหนดข้ึน เพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากร

สร้างผลงาน 

         5.3.2 การจดัสวสัดิการ ไดแ้ก่ รถรับ - ส่ง การรักษาพยาบาล ท่ีพกัอาศยั เป็นตน้ 

สวสัดิการเป็นส่ิงอาํนวยความสะดวก ความมัน่คงปลอดภยั และความเอาใจใส่ต่อบุคลากร ทาํ

บุคลากรเกิดความเช่ือมัน่ในองคก์ร และนาํไปสู่การตอบแทนองคก์รดว้ย 

         5.3.3 การเล่ือนระดบัหรือเล่ือนตาํแหน่ง เพื่อตอบสนองความตอ้งการความกา้วหนา้ 

ในงานอาชีพ และความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า องคก์รตอ้งมีระบบการเล่ือนระดบัหรือเล่ือนตาํแหน่ง

โดยพิจารณาจากความสามารถในการทาํงานอย่างแทจ้ริง ถา้การเล่ือนระดบัหรือเล่ือนตาํแหน่ง

เกิดข้ึนจากเหตุผลอ่ืนๆ เช่น ระบบเครือญาติ ระบบค่าตอบแทน หรือความพึงพอใจส่วนตวั เป็นตน้ 
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จะทาํใหอ้งคก์รเกิดความแตกแยกและเกิดปัญหาการบริหาร ดงันั้นองคก์รตอ้งมีเกณฑ์การพิจารณา 

การเล่ือนระดบั หรือเล่ือนตาํแหน่งท่ีชดัเจน ครอบคลุมลกัษณะการทาํงานและผลงาน มีหลกัการ

และวธีิการประเมินผลงานตามเกณฑ์ท่ีมีประสิทธิภาพ มีขอ้มูลเอกสาร / หลกัฐาน ยืนยนัไดว้า่ การ

พิจารณาเล่ือนระดบัเป็นไปดว้ยความยติุธรรมและโปร่งใส 

         5.3.4 การขยายความรับผิดชอบ เป็นการขยายขอบข่ายหน้าท่ีความรับผิดชอบของ

บุคลากร โดยองคก์รพิจารณาความสามารถของบุคลากรแลว้เห็นวา่ บุคลากรยงัมีความสามารถแฝง

อยู่ คือ มีความสามารถกว่างานท่ีรับผิดชอบ จึงขยายขอบข่ายหน้าท่ีและความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 

โดยไม่ตอ้งเล่ือนระดบัหรือเล่ือนตาํแหน่ง ทาํใหอ้งคก์รไดรั้บประโยชน 2 ดา้น คือ ดา้นบุคลากร ทาํ

ให้บุคลากรไดท้าํงานเต็มศกัยภาพของตนเอง มีความภูมิใจ และรู้สึกว่าตนเองมีความสําคญัต่อ

องค์กร ดา้นองค์กรทาํให้องค์กรไดข้ยายงานเพิ่มคุณภาพหรือเพิ่มคุณค่าให้กบัผลิตภณัฑ์ / งาน

บริการขององคก์ร 

         5.3.5 การหมุนเวียนหรือสับเปล่ียนหน้าท่ี เป็นการสร้างความกระตือรือร้นให้กบั

บุคลากรเพราะการเปล่ียนหนา้ท่ีไปจากเดิมทาํใหบุ้คลากรตอ้งมีการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ทาํงานกบัเพื่อน

ใหม่ มีส่ิงแวดลอ้มใหม่และเกิดความหวงัข้ึนใหม่ในใจดว้ยว่างานใหม่อาจจะเหมาะสมกบัตนเอง

ระบบการหมุนเวียนหรือสับเปล่ียนหน้าท่ีในองค์กรเกิดข้ึนเม่ือมีการศึกษาพบว่า เม่ือบุคลากร

ทาํงานซํ้ าซากจาํเจ บุคลากรจะเกิดความเบ่ือหน่าย ขาดความกระตือรือร้น การทาํงานจนเกิดความ

ชาํนาญทาํให้บุคลากรขาดการปรับปรุงงาน เพราะคิดว่าส่ิงท่ีทาํอยู่ดีแลว้ ดงันั้นการหมุนเวียน

สับเปล่ียนหนา้ท่ีจะเกิดการปรับปรุงระบบการทาํงานดว้ย เพราะการเรียนรู้วิธีการทาํงานใหม่ ทาํให้

บุคลากรตอ้งปรับระบบการทาํงานให้เขา้กบัตนเอง และให้เกิดคุณภาพตามเป้าหมายและยงัเกิดการ

เปรียบเทียบระหวา่งผลงานของบุคลากรเดิมกบับุคลากรใหม่ดว้ย การเปรียบเทียบน่ีเองจะเป็นแรง

ผลดัดนัใหบุ้คลากรท่ีรับงานใหม่ จาํเป็นตอ้งปรับปรุงงานใหดี้ข้ึนกวา่เดิม 

    5.4 การมีส่วนร่วมของบุคลากร 

    สาเหตุของการดาํเนินการปรับปรุง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน และการเพิ่ม

ผลผลิตท่ีไม่ค่อยประสบความสําเร็จนั้น มีสาเหตุหลกัมาจากการขาดการมีส่วนร่วมของพนกังาน

เป็นอนัดบัแรก ๆ ซ่ึงขอ้บกพร่องท่ีเกิดข้ึน ย่อมเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารไม่อาจปัดความรับผิดชอบไดใ้น

การบริหารงาน ดงัน้ี  

        5.4.1 การบริหารโดยใชว้ตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รองคก์รตอ้งบริหารโดย

ยดืวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รหลกั ดว้ยเหตุผลสาํคญัคือ 
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      5.4.1.1 วตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์รเกิดจากความตอ้งการลูกคา้ หุ้นส่วน 

ผูเ้ก่ียวขอ้ง และบุคลากร บางองคก์รยงัสนองตอบความตอ้งการชุมชนดว้ย ดงันั้น องคก์รจึงมีหนา้ท่ี

ดาํเนินการใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 

      5.4.1.2 การดาํเนินงานตามวตัถุประสงค์และเป้าหมาย จะทาํให้องคก์รประสบ

ความสําเร็จตามความตอ้งการของลูกค้า หุ้นส่วน และผูเ้ก่ียวขอ้ง โดยไม่คลาดเคล่ือนไปจาก

ขอ้กาํหนด / สัญญา หรือขอ้ตกลง 

      5.4.1.3 สร้างความร่วมมือให้เกิดข้ึนภายในองคก์รเพราะบุคลากรทุกคนในองคก์ร

มีวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายเดียวกนัคือ ทุกคนมีจุดหมายเดียวกนั 

      5.4.1.4 การยึดวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรจะช่วยขจดัปัญหาความ

ขดัแยง้ระหว่างหน่วยงานและระหว่างบุคลากร ซ่ึงมกัจะมีสาเหตุมาจากความไม่เข้าใจกันว่า 

"ทาํงานเพื่ออะไร" ทาํงานเพื่อใคร ทาํแลว้ไดอ้ะไร เพราะวตัถุประสงค์และเป้าหมายจะระบุอยา่ง

ชดัเจนวา่ ทาํอะไร ทาํอยา่งไร และทาํเพื่อใคร ผลลพัธ์สุดทา้ยของวตัถุประสงค์และเป้าหมายการ

ทาํงาน คือ บุคลากรขององคก์รจะไดก้ารยอมรับจากลูกคา้ หุน้ส่วน ผูเ้ก่ียวขอ้ง 

      5.4.1.5 การยดึวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร ยงัทาํให้ผูบ้ริหารงดความยึด

มัน่ในตนเอง เปิดโอกาสให้บุคลากรผูร่้วมงานมีส่วนรับผิดชอบการดาํเนินงานและผลงาน เพราะ

ผลประโยชน์เป็นขององคก์รและของทุกคน ไม่ใช่ของผูบ้ริหารเท่านั้น 

      5.4.1.6 การยึดวตัถุประสงค์และเป้าหมาย ทาํให้บุคลากรมองเห็นแนวทางการ

ทาํงานใหส้าํเร็จเพราะมีเป้าหมายชดัเจน ทาํให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และตอ้งการมีส่วนร่วม

นาํองคก์รสู่เป้าหมาย 

5.4.2 การจดักิจกรรมกลุ่มคุณภาพ คือ กิจกรรมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ

ดาํเนินงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์รกิจกรรมกลุ่มคุณภาพ ประกอบดว้ย 

      - กิจกรรม 5 ส   กิจกรรม QCC 

      - กิจกรรมขอ้เสนอแนะปรับปรุงงาน 

      - กิจกรรมการบาํรุงรักษาแบบมีส่วนร่วม 

      - การวางแผนการผลิตแบบทนัเวลาพอดี 

      - การศึกษาวธีิการทาํงาน 

หลกัการจดักิจกรรมกลุ่มคุณภาพในองคก์รใหป้ระสบความสาํเร็จ ไดแ้ก่ 

        5.4.2.1 การแผนงานกิจกรรมกลุ่มคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ร เพื่อไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ให ้

กิจกรรมแต่ละ กิจกรรมเสริมประสิทธิภาพการทาํงานอยา่งแทจ้ริง ฝ่ายบริหารตอ้งวางแผนงานหลกั

ขององคก์ร ก่อนการวางแผนงานกิจกรรมกลุ่มคุณภาพขององคก์รตอ้งคาํนึงถึงเร่ืองต่อไปน้ี 
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        5.4.2.1.1 ความสอดคลอ้งระหวา่งกิจกรรมกบังานประจาํ 

       5.4.2.1.2 ระยะเวลาการดาํเนินกิจกรรม ระยะเวลาการเสนอผลงานการประเมิน 

ผลงาน 

       5.4.2.1.3 การใชท้รัพยากรในการดาํเนินกิจกรรม 

       5.4.2.1.4 การใชส้ถานท่ีในการดาํเนินกิจกรรม 

       5.4.2.1.5 ความตอ้งการจดักิจกรรมกลุ่มคุณภาพของหน่วยงาน มีเป้าหมาย และ

วธีิการทาํงานตอบสนองวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 

         5.4.2.2 ประกาศหรือแจง้ผลงานกิจกรรมกลุ่มให้รับรู้และเขา้ใจทัว่ทั้งองคก์ร ควรจดั

ในรูปของการประชุมสัมมนา เพราะบางกิจกรรมตอ้งมีการตอ้งมีการช้ีแจง อบรม และฝึกฝน เช่น

การเก็บขอ้มูลการใชส้ถิติ 

         5.4.2.3 ติดตามการดาํเนินกิจกรรมแต่ละกิจกรรม เพื่อให้หน่วยงานเห็นความสําคญั 

และใหค้าํปรึกษาแก่หน่วยงานดว้ย 

         5.4.2.4 ประเมินผลการดาํเนินกิจกรรมดว้ยหลกัเกณฑ์ท่ีชดัเจน แสดงผลการประเมิน

ใหท้ัว่ทั้งองคก์รรับรู้ 

         5.4.2.5 วเิคราะห์ผลการดาํเนินกิจกรรมกลุ่มคุณภาพแต่ละกลุ่มกิจกรรม ภาพรวม และ

ผลกระทบ เพื่อแจง้ใหห้น่วยงานไดป้รับปรุงกิจกรรมในคร้ังต่อไป 

  5.5 การสร้างบรรยากาศความร่วมมือ 

 ความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรเกิดจากบรรยากาศการทาํงานภายในองค์กร มีลกัษณะ

ดงัต่อไปน้ี (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2545 : 54) 

      5.5.1 มีการควบคุมงานโดยระบบของงาน ไม่ใช่ควบคุมดว้ยบุคคล การควบคุมงานโดย

ระบบของงาน คือ การกาํหนดหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ เป้าหมายของงาน ผูค้วบคุมงานก็ตรวจสอบ

จากผลงาน และวิธีการทาํงานวา่ตรงตามระบบงานท่ีจดัไวห้รือไม่ การควบคุมงานโดยระบบจะให้

บุคลากรสามารถประเมินตนเองได ้

      5.5.2 มีการให้อิสระแก่บุคลากรในการวางแผนการทาํงานและปรับปรุงงานของตนเอง

การควบคุมงานโดยระบบของงานก็มีส่วนทาํใหบุ้คลากรมีความรู้สึกอิสระดว้ยเช่นกนั 

      5.5.3 มีการมอบหมายงาน โดยให้บุคลากรประจกัษ์ในผลงานของตนเองและของ

หน่วยงาน เช่น ใหท้าํงานแบบครบวงจรสร้างผลิตภณัฑ์ให้สําเร็จได ้โดยหน่วยงานเพียงหน่วยเดียว

การทาํงานแล้วประจกัษ์ในผลงานจะทาํให้บุคลากรมองเห็นจุดอ่อนและจุดแข็งในกระบวนการ

ทาํงานของตนเองและของหน่วยงาน ประกอบกบัการประเมินผลท่ีเป็นธรรม บุคลากรก็จะเกิดความ
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พยายามสร้างผลงานใหเ้ป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน และองคก์ร ก่อให้เกิดความร่วมมือมากกวา่

การขดัแยง้ 

      5.5.4 ระบบความสัมพนัธ์ภายในหน่วยงานและภายในองค์กร จะเป็นแบบ พี่น้อง 

เจา้นาย ลูกน้อง หรือมีการแบ่งชั้นบริหารแยกส่วนชดัเจน เกิดจากการสร้าววฒันธรรมภายใน

องคก์ร 

  5.6 การส่ือสารใหท้ัว่ถึงและสร้างความเขา้ใจท่ีดี 

 ระบบการส่ือสารภายในองค์กรมีส่วนสร้างความสําเร็จและความลม้เหลวให้กบัองค์กร

เพราะระบบการส่ือสารเป็นเคร่ืองเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หน่วยงาน และฝ่ายบริหาร 

กบัฝ่ายปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้ริหารจะสร้างความเขา้ใจ การยอมรับ และการปฏิบติัตาม 

   - วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

  - นโยบายขององคก์ร 

  - ระเบียบปฏิบติัขององคก์ร 

  - แผนการดาํเนินงานขององคก์ร และอ่ืนๆ 

      5.6.1. รูปแบบการส่ือสารภายในองค์กร แบ่งไดห้ลายลกัษณะ ในท่ีน้ีจะแบ่งตามการ         

ใชง้าน ไดแ้ก่ 

      5.6.1.1 การใชเ้อกสารเพื่อการส่ือสาร เช่น 

   - Job Description : การกาํหนดหนา้ท่ี ความรับผดิชอบของบุคลากร 

   - Memory : ใบสั่งซ้ือ 

   - Custom Order : ใบสั่งซ้ือจากลูกคา้ 

   - Master Plan : แผนงานหลกั 

   - Check sheet : แผนงานประจาํเดือน 

   - Check List : รายงานการตรวจสอบ 

   - Audit Schedule : รายงานท่ีตอ้งตรวจสอบ 

   - Audit Report : แผนการตรวจประเมินรายงานแผนการตรวจประเมิน

รูปแบบของเอกสาร (ฟอร์ม) แต่ละองค์กรจะแตกต่างกนั ประสิทธิภาพขององคก์รข้ึนอยู่กบัการ

ออกแบบฟอร์มเอกสารใหเ้หมาะสมชดัเจน สามารถส่ือสารกบัผูป้ฏิบติัใหค้รบถว้น 

      5.6.1.2 การใชป้้ายประกาศ ซ่ึงมีหลายขนาดตามประโยชน์การใชง้านไดแ้ก่ 

          - ป้ายประกาศหนา้โรงงาน ป้ายช่ือองคก์ร ป้ายแบ่งเขตหน่วยงาน มีจะมี

ขนาดใหญ่เพื่อใหบุ้คลากรภายนอกมองเห็นชดัเจน 
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           - ป้ายเฉพาะ เช่น ป้ายบอกเขตอนัตราย ป้ายคาํขวญั ป้ายนโยบาย องคก์ร 

เป็นป้ายประกาศแบบถาวร 

           - ป้ายประกาศเพื่อการส่ือสารขององคก์ร เพื่อใชติ้ดประกาศหรือเร่ืองท่ี

องคก์รตอ้งการแจง้ใหพ้นกังานไดรั้บรู้ 

     การใชป้้ายประกาศควรมีหลกัการจดัให้ป้ายประกาศน่าสนใจ สะดุดตา หรือดึงดุดให้

บุคลากรท่ีเดินผา่นมาดู - อ่าน การเลือกส่ือสารดว้ยป้ายประกาศก็ตอ้งคาํนึงถึงความสําคญัของเร่ือง

ท่ีตอ้งการกระจายข่าวดว้ยวา่ มีความจาํเป็นเร่งด่วนมาก - นอ้ย ถา้จาํเป็นและเร่งด่วนมากก็ไม่ควรใช้

ป้ายประกาศ 

      5.6.1.3 การใช้ระบบเสียงตามสาย เป็นประกาศคร้ังเดียวทาํให้ทุกคนในองค์กร

รับรู้ข่าวสารขอ้มูล แต่การใช้ระบบเสียงตามสายตอ้งมีการควบคุมอย่างเหมาะสม เพราะการ

ประกาศเร่ืองบางเร่ืองอาจส่งผลกระทบอ่ืนๆ นอกจากน้ีระบบเสียงยงัมีปัญหาถา้ใช้ระบบลาํโพง 

และการแบ่งส่วนติดตั้งลาํโพงไม่ดี การกระจายเสียงก็ไม่ทัว่ถึง นอกจากน้ียงัมีปัญหาเสียงจาก

เคร่ืองจกัร เสียงรบกวนสมาธิการทาํงาน จึงมีการใชร้ะบบน้ีนอ้ยกวา่ในองคก์ร 

      5.6.1.4 การประชุมใหไ้ดห้ลายระดบั ไดแ้ก่ 

           - การประชุมกลุ่มยอ่ย เหมาะกบัการส่ือสารภายในหน่วยงาน 

           - การประชุมฝ่าย 

           - การประชุมใหญ่ขององคก์ร 

           - การประชุมสัมมนา 

      5.6.1.5 การใชร้ะบบคอมพิวเตอร์เพื่อการส่ือสารภายในองคก์รเป็นวิธีการท่ีองคก์ร

ขนาดใหญ่นาํมาใชม้ากในปัจจุบนั เพราะทาํให้ประหยดักระดาษ ส่ือสารไดร้วดเร็ว ชดัเจน ถูกตอ้ง 

เพราะตรวจสอบกลบัไดท้นัที และยงัสามารถเก็บขอ้มูลการส่ือสารได ้2 ทาง 

     5.6.2 หลกัการส่ือสารเพื่อการเพิ่มผลผลิต ไดแ้ก่ 

        5.6.2.1 มีการจดัตั้งหน่วยงานรักษาความปลอดภยั เพื่อทาํหนา้ท่ีวางแผนงานมาอห

มายงาน ตรวจสอบการปฏิบติังานเพื่อความปลอดภยั และจดัหาอุปกรณ์และวิธีการรักษาความ

ปลอดภยั ใหอุ้บติัเหตุในองคก์รเป็นศูนย ์

        5.6.2.2 สร้างและรักษาระเบียบการทาํงานท่ีช่วยใหเ้กิดความปลอดภยั เช่น 

           - ระเบียบการแต่งกาย การใส่ร้องเทา้ การใส่หมวก 

           - ระเบียบการเดิน 

           - ระเบียบการเขา้-ออก 

           - ระเบียบการพกัระหวา่งการทาํงาน 
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        5.6.2.3 มีการอบรมพนกังานเร่ืองความปลอดภยัอยา่งสมํ่าเสมอ 

        5.6.2.4 จดัอุปกรณ์ป้องกนัอุบติัเหตุใหพ้นกังานใช ้

        5.6.2.5 สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรร่วมกนัรักษาความปลอดภยั 

        5.6.2.6 ใหบุ้คลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการรักษาความปลอดภยั 

        5.6.2.7 จดัคู่มือความปลอดภยัในการทาํงานและในองคก์ร 

        5.6.2.8 เม่ือเกิดอุบติัเหตุข้ึนในองคก์ร ตอ้งดาํเนินการสอบสวนหาสาเหตุ เพื่อวาง

แนวทางป้องกนัต่อไป 

    5.7 การพฒันาบุคลากร 

     การพฒันาบุคลากร คือ หลกัการสําคญัของการเพิ่มผลผลิต เพราะประสิทธิภาพของ

บุคลากรเพิ่มพนูไดด้ว้ยกระบวนการพฒันาบุคลากร (สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2550 : 16) 

          5.7.1 การฝึกอบรม มีเป้าหมายสาํคญัคือ 

      - เพิ่มความรู้ ความเขา้ใจในระบบการทาํงาน 

      - เพิ่มทกัษะการทาํงานเฉพาะดา้น 

      - เพิ่มประสิทธิภาพดว้ยการใหแ้นวคิดหรือแนวทางปฏิบติังานใหม่ 

 ประเภทของการฝึกอบรม 

       5.7.1.1 การฝึกอบรมพนกังานใหม่ หวัขอ้ท่ีควบอบรม ไดแ้ก่ 

  - ภาพรวมขององคก์ร 

  - เป้าหมาย วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

  - โดรงสร้างการบริหารงานขององคก์ร 

  - ระเบียบวนิยัท่ีตอ้งปฏิบติั 

  - ลกัษณะงานท่ีจะตอ้งทาํ 

 การอบรมพนกังานใหม่ตอ้งเพิ่มกิจกรรมสร้างทศันคติท่ีดีกบัองคก์รดว้ย เช่นกิจกรรมการ

ตอ้นรับ กิจกรรมทศันาองคก์ร 

      5.7.1.2 การฝึกปฏิบติังานมี 2 รูปแบบ คือ ฝึกในสถานการณ์จาํลองและฝึกขณะ

ปฏิบติังานจริง โดยมีพี่เล้ียงคอยดูแลอยา่งใกลชิ้ด การฝึกปฏิบติัควรจดัให้กบัพนกังานใหม่ทุกคน 

หรือมีการเปล่ียนเคร่ืองจกัรหรือเปล่ียนหน้าท่ี ฝ่ายดูและดา้นพฒันาบุคลากรควรมีแผนการฝึกท่ี

ชดัเจน มีการประเมินผลก่อนมอบหมายใหบุ้คลากรทาํงานอยา่งอิสระ 

      5.7.1.3 การฝึกอบรมหลกัสูตระยะสั้ นและระยะยาว เพื่อเพิ่มเติมศกัยภาพการ

ทาํงาน เช่น การฝึกอบรมใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์เขียนแบบ การฝึกอบรมภาษาต่างประเทศเพื่อ

ส่ือสาร กบัลูกคา้ หรือเพื่อเตรียมการเล่ือนตาํแหน่ง การศึกษาอบรมดูแลบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัรท่ีใช้
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ทาํงานและหลกัสูตรต่างๆ ตามท่ีองคก์รจะกาํหนดข้ึนเพื่อพฒันาบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานได้

ตามเป้าหมายขององคก์ร 

      5.7.1.4 การอบรมของหวัหนา้งาน หวัหนา้ฝ่าย หรือผูรั้บผิดชอบโครงการ เป็นการ

อบรมเพื่อทบทวนวธีิการทาํงาน ระเบียบปฏิบติั และอ่ืนๆ เพื่อให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

       5.7.1.5 การอบรมเพื่อความปลอดภยัในการทาํงาน ควรมีการอบรมอยา่งนอ้ยปีละ 

2 คร้ัง เพื่อเป็นการกระตุน้บุคลากรใหมี้การต่ืนตวัรักษาความปลอดภยั 

          5.7.2 การประชุม/การสัมมนา 

      5.7.2.1 การประชุมขององค์กรเป็นการพฒันาบุคลากร โดยการเลือกประเด็น

ปัญหาหรือหัวขอ้การพฒันาบุคลากร หรือการพฒันาองค์กรข้ึนมาจดัการประชุมโดยมีเป้าหมาย

สาํคญั คือ 

             - สร้างความเขา้ใจปัญหา และร่วมกนัหาแนวทางแกปั้ญหา 

             - สร้างความรู้ ความเขา้ใจในนโยบายใหม่ขององคก์ร 

             - สร้างความรู้ความเขา้ใจในการปรับปรุงและพฒันาองคก์ร 

               - สร้างความตระหนกัในการมีส่วนร่วมของบุคลากร 

            - เปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดงความคิดเห็น ไดร่้วมแกปั้ญหา และ

วางแผนแกปั้ญหาตวัอยา่งหวัขอ้การประชุม 

            - การประชุมสัมมนา พฒันาระบบงานธุรการ 

            - การประชุมสัมมนาเชิงปฏิบติัการ การวางแผนพฒันาองคก์รสู่ทศวรรษ

ใหม่ท่ีกล่าวมาขา้งตน้เป็นการประชุมในระดบัองคก์ร 

      5.7.2.2 การประชุมในหน่วยงาน / ฝ่าย / กลุ่มโครงการ เป็นการพฒันาบุคลากรใน

ระดบัหน่วยงาน การประชุมภายในหน่วยงานจะสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี มีความเขา้ใจกนัมากข้ึน 

เพราะบุคลากรในหน่วยงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นและช้ีแจงประเด็นปัญหาต่างๆ หวัหนา้งาน

ก็มีโอกาสช่วยลูกทีมแกปั้ญหามากข้ึน กระประชุมในหน่วยงานมีลกัษณะต่อไปน้ี 

             - ประชุมช้ีแจงแนวทางการปฏิบติังาน ซ่ึงควรมีการประชุมก่อนเร่ิม

ทาํงานใหม่ 

             - ประชุมเพื่อปฏิบติักิจกรรมกลุ่มคุณภาพ 

      5.7.2.3 แนวทางการจดัการประชุมเพื่อการเพิ่มผลผลิต ไดแ้ก่ 

             1) มีการวางแผนการประชุมโดย 

          (1) การเลือกหัวขอ้เพื่อจดัการประชุมตอ้งมีขอ้มูลประเด็นปัญหาท่ี

ชดัเจนเพื่อใหห้วัขอ้การประชุมตอบสนองการแกปั้ญหา 
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          (2) มีการตั้งวตัถุประสงค์และเป้าหมายของการประชุมตรงกบัความ

ตอ้งการแกปั้ญหา 

          (3) มีการเตรียมวิยากรท่ีเหมาะสม และมีความสามารถนาํการประชุม

และใหแ้นวทางท่ีถูกตอ้งกบับุคลากร 

          (4) มีการเตรียมเอกสารพร้อมทั้งดา้นความรู้ และการะประเมินผล 

          (5) สถานท่ีจดักระประชุมมีความเหมาะสมกบัจาํนวนบุคลากรท่ีเขา้

ประชุม และมีสภาพแวดลอ้มเหมาะสม 

          (6) ควรมีการสันทนาการบา้ง แต่ไม่มากจนทาํใหเ้สียเวลาการประชุม 

          (7) ควรมีกิจกรรมท่ีสร้างความประทบัใจแก่ผูเ้ขา้ร่วมประชุม เช่น จดั

งานวนัเกิดให้แก่บุคลากรท่ีมีวนัเกิดตรงกบัวนัประชุม มีรางวลัให้กบัผูเ้สนอปัญหาหรือผูท่ี้มี

ความสามารถแกปั้ญหา 

           2) มีการประเมินผลครบทุกดา้น 

   - ดา้นองคค์วามรู้ 

   - ดา้นกิจกรรม 

   - ผลการประชุม 

   - ดา้นสถานท่ี 

   - ดา้นสันทนาการ 

         5.7.3 การศึกษาและการดูงาน เน่ืองจากวฒันธรรมไทยยงัให้การยอมรับกบับุคคลท่ีมี

การศึกษาระดบัปริญญาข้ึนไป ทาํใหบุ้คลากรมีความตอ้งการศึกษาต่อจาํนวนหน่ึง องคก์รก็พิจารณา

ว่าการศึกษาของบุคลากรมีส่วนนาํมาใช้พฒันาองค์กรได้หรือไม่ ถ้ามีส่วนทาํให้เกิดการพฒันา

องคก์ร องคก์รก็จะอนุญาตให้ศึกษาต่อหรือสนบัสนุนโดยให้ไปศึกษานอกเวลาการทาํงาน องคก์ร

บางแห่งมีความร่วมมือกบัสถาบนัการศึกษาในการพฒันาบุคลากรเฉพาะดา้นโดยสถาบนัการศึกษา

รับบุคลากรท่ีองคก์รคดัเลือกไปศึกษาต่อ บางองคก์รก็ให้พนกังานทาํสัญญาผกูพนั บางองคก์รก็ไม่

มีการทาํสัญญาผกูพนักบัพนกังาน บริษทัต่างประเทศท่ีเขา้มาลงทุนในประเทศไทยมกัส่งบุคลากร

ของตน กลบัไปศึกษาดูงานท่ีบริษทัแม่ ในต่างประเทศบริษทัเหล่าน้ีจะเปิดโอกาสให้บุคลากรท่ี

สามารถส่ือสารดว้ยภาษาต่างประเทศของตนเองก่อน 

ทรัพยากรมนุษยน์บัเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อการดาํเนินงานขององคก์ร ซ่ึงอาจกล่าว  

ได้ว่าความสําเร็จขององค์กรหรือไม่ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่กบัการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์ ซ่ึงเป็น

กระบวนการท่ีเป็นทางการเพื่อให้มัน่ใจว่าองค์กรมีพนักงานท่ีมีความสามารถทุกระดบัในงาน

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รทั้งในระยะสั้นและระยะยาว โดยมีกระบวนการหลกัในการ
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บริหารทรัพยากรมนุษย ์ คือ การสรรหา การคดัเลือก การปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การประเมินผล

พนกังาน เป็นตน้ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2545: 84) ทั้งน้ี ในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ ไดใ้ห้

ความสําคญักบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มมากข้ึน เน่ืองจากการมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ทกัษะ 

ความคิดสร้างสรรค์ และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะส่งผลต่อความสําเร็จขององค์กร ดงันั้น      

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ องคก์รต่าง ๆ จึงมุ่งมัน่ท่ีจะทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีการ 

พฒันาและมีความผาสุก ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัวิธีการปฏิบติังานท่ีมีความยืดหยุน่ และมีผลการดาํเนินงาน

ท่ีดีท่ีปรับให้เหมาะสมกบัความตอ้งการในดา้นสถานท่ีทาํงานและชีวิตครอบครัวของบุคลากรท่ีมี

ความแตกต่างกนั ตลอดจนการพฒันาบุคลากรซ่ึงอาจจะรวมถึงการฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังาน 

การหมุนเวียนภาระงาน และการให้ค่าตอบแทนตามทกัษะท่ีแสดงออก นอกจากน้ี ยงัส่งเสริมให้

บุคลากรมีส่วนร่วมต่อการกาํหนดนโยบาย และการทาํงานเป็นทีม เป็นตน้ (สถาบนัเพิ่มผลผลิต

แห่งชาติ, 2550: 7-8) 

จากรายละเอียดและคาํกล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ บุคลากร (Staff) หมายถึง ทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีนบัเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญั ต่อการดาํเนินงานขององคก์ร การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ 

การพฒันาบุคคลกรอย่างต่อเน่ือง องค์กรจะประสบความสําเร็จหรือไม่ ส่วนหน่ึงจะข้ึนอยู่กบัการ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management)  

6. ทกัษะ (Skill) 

     ทกัษะ คือ ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให้ “ทาํ” เช่น ทกัษะดา้น ICT ทกัษะดา้นเทคโนโลยี การ

บริหารสมยัใหม่ เป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่นการเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจาํจนเกิดเป็นความชาํนาญในการ

ใชง้าน องคก์รมุ่งเนน้คนท่ีมีความสามารถมากข้ึน มุ่งความสามารถ ท่ีหลากหลายทาํงานไดห้ลาย

อย่าง นอกจากจะมีความสามารถในการทํางานแล้ว ยงัต้องมีความ สามารถในการนําเสนอ

ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ความสามารถด้าน ภาษาองักฤษเป็นต้น ซ่ึงเป็นการเพิ่ม

มูลค่าเพิ่มของทรัพยากรมนุษยใ์ห ้มีมากข้ึน (กฤติน  กุลเพง็, 2553 : Online)  

    พีระพงษ ์ ภาวสุทธิไพศิฐ34 (2553 : Online) อธิบายวา่ ทกัษะ คือ ความสามารถหรือความ

ชาํนาญเฉพาะขององค์กร เช่น การบริหารงาน การจดัการและควบคุมทางการเงิน หรือการสร้าง

นวตักรรม เป็นตน้ 

    อาํนาจ  วดัจินดา (2553 : Online) กล่าววา่ หมายถึง ความโดดเด่น ความเช่ียวชาญในการ

ผลิต การขาย การให้บริการ เป็นการพิจารณาถึงทกัษะหรือความเช่ียวชาญขององคก์รโดยรวม วา่มี

ความเช่ียวชาญหรือมีความชํานาญในด้านใด เช่น บริษทั ปูนซีเมนต์ไทย เป็นบริษทัท่ีมีความ

เช่ียวชาญในการดา้นอุตสาหกรรมการก่อสร้าง ดงันั้น แผนกลยุทธ์ของบริษทัปูนซีเมนต์ ก็จะมุ่ง
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ไปสู่กลุ่มงานอุตสาหกรรมก่อสร้าง ซ่ึงจะทาํให้บริษทั ประสบผลสําเร็จไดม้ากกวา่การขยายธุรกิจ

ไปสู่กลุ่มงานท่ีปูนซีเมนตไ์ม่มีความชาํนาญ 

1 5    ประชา  ตนัเสนีย์1 5 (2553 : Online) กล่าววา่ คือ ทกัษะในการปฏิบติังานของทรัพยากร

บุคคลในองคก์รสามารถแยกทกัษะออกเป็น 2 ดา้นหลกั คือ ทกัษะดา้นงานอาชีพ (Occupational 

Skills) เป็นทกัษะท่ีจะทาํให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งหน้าท่ีได้ ตามหน้าท่ี และ

ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ เช่น ดา้นการเงิน ดา้นบุคคล ซ่ึงคงตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษาหรือไดรั้บ

การอบรมเพิ่มเติม ส่วนทกัษะ ความถนัด หรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and Special 

Talents) นั้น อาจเป็นความสามารถท่ีทาํให้พนกังานนั้นๆ โดดเด่นกวา่คนอ่ืน ส่งผลให้มีผลงานท่ี

ดีกวา่และเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไดร้วดเร็ว ซ่ึงองคก์รคงตอ้งมุ่งเนน้ทั้ง 2 ความสามารถไป

ควบคู่กนั 

    ปุญณัฐส์  นาํพา (2553 : Online) กล่าววา่ เป็นความสามารถในการปฏิบติังานดว้ยความ

มุ่งมัน่จากจิตใจและร่างกายโดยความสามารถน้ีจะรวมไปถึงการคิดเชิงระบบ (Analytical Thinking) 

ท่ีจะตอ้งคิดถึงความเป็นเหตุเป็นผลดว้ย เช่น ทกัษะในการเช่ือมโลหะจะตอ้งเช่ือมอยา่งไรให้โลหะ 

ติดเป็นเน้ือเดียวกนัเป็นเส้นตรง สวยงาม ไม่ทาํลายผวิส่วนอ่ืน เป็นตน้ 

      ความสามารถหรือความชาํนาญในการปฏิบติังานทั้งดา้นการใชอ้วยัวะของร่างกาย และ

การใชท้กัษะการคิดทางสมอง “บุคคลตอ้งสามารถทาํอะไรได ้” (พิริยะ  อนุกุล34, 2553 : Online) 

6.1 ศกัยภาพขององคก์รและประสิทธิผลขององคก์ร  

  องค์กรต้องมีศักยภาพท่ีนําตนเองไปสู่การเป็นท่ียอมรับและสามารถยกระดับผลการ

ดาํเนินงานของตนเองให้สูงข้ึนศกัยภาพน้ีตอ้งเป็นศกัยภาพท่ีเหนือคู่แข่งขนัและสามารถทาํให้

องคก์รแข่งขนัในตลาดได ้ และการพฒันาศกัยภาพทาํไดโ้ดยการออกแบบระบบการจดัการภายใน

องค์กร องคก์รควรมีศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ เช่น การมุ่งเนน้ในคุณภาพหรือลูกคา้ มีตน้ทุนการ

ดาํเนินงานตํ่า, มีการเรียนรู้, ตอบสนองส่ิงแวดลอ้มทางธุรกิจไดอ้ยา่งรวดเร็วและผลิตสินคา้ใหม่ๆ 

ออกสู่ตลาดไดอ้ยา่งรวดเร็ว เป็นตน้ 

  การมีศกัยภาพในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มเป็นศกัยภาพท่ีสําคญัและ

สร้างข้ึนไดย้าก เน่ืองจากเม่ือองคก์รมีการปรับตวัให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม พนกังานในองคก์รก็ตอ้งมี

การปรับตวัดว้ย ดงันั้นศกัยภาพขององคก์รจะเกิดข้ึนไม่ไดเ้ลยถา้หากขาดพนกังานท่ีมีคุณภาพ 

6.2 ความสามารถหลกัขององคก์รและประสิทธิผลขององคก์ร  

  ความสามารถหลกัขององคก์รเป็นความเก่งขององคข์องท่ีทาํ ให้องคก์รมีความไดเ้ปรียบ

ในการแข่งขนัความสามารถหลกัน้ีตอ้งเป็นความสามารถท่ีเหนือคู่แข่ง เลียนแบบไดย้าก องคก์ร

ตอ้งพยายามรักษาและพฒันาความสามารถให้อยู่กบัองคก์รไดน้านท่ีสุด เพราะถา้ความสามารถ
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หลกัน้ีหมดไปหรือถูกคู่แข่งเลียนแบบก็จะทาํใหอ้งคห์มดความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั จนอาจตอ้ง

ออกจากการแข่งขนันั้นไปในท่ีสุด 

การบริหารจดัการความสามารถในงาน (Competency Management) เป็นเคร่ืองมือทางการ

บริหารท่ีหลายๆ องค์กร ได้นาํมาประยุกต์ใช้เพื่อความไดเ้ปรียบ ทางการแข่งขนั โดยอาศยัการ

พฒันาบุคลากรภายในองค์กรให้มีความพร้อมทั้งทางด้านทกัษะ ความรู้ ความสามารถและ

คุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีจาํเป็นต่อตาํแหน่งงานนั้นๆ และในปัจจุบนัผูน้าํองคก์ร (CEO) หนัมาให้ความ

สนใจในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลดว้ยตนเองมากข้ึน บางองค์กร CEO จะนาํผูบ้ริหารงาน

ทรัพยากรมนุษยอ์อกมาพบปะทางธุรกิจกบัองค์กรอ่ืนๆ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และแลกเปล่ียน

ประสบการณ์ ซ่ึงเป็นแนวทางหน่ึงในการพฒันาองคก์ร (ปุญณฐัส์  นาํพา, 2553 : Online) 

6.3 สมรรถนะ (Competency) 

  สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง เร่ืองท่ีองค์กรมีความชาํนาญท่ีสุด

สมรรถนะหลกัขององคก์าร เป็นขีดความสามารถเชิงกลยุทธ์ ท่ีเป็นหวัใจสําคญัซ่ึงทาํให้ องคก์ร

บรรลุ พนัธกิจ หรือสร้างความไดเ้ปรียบในสภาพแวดลอ้มของตลาด หรือในการบริการ สมรรถนะ 

หลกั มกัเป็นส่ิงท่ีคู่แข่ง ผูส่้งมอบ และคู่ความร่วมมือ จะลอกเลียนแบบไดย้าก และสมรรถนะหลกั 

ขององคก์ารน้ี จะสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ีย ัง่ยืน สมรรถนะหลกั อาจจะเก่ียวขอ้งกบั 

ความเช่ียวชาญ ในเทคโนโลยีหรือมีเอกลกัษณ์ดา้นหลกัสูตร บริการ ท่ีส่งเสริมการ เรียนรู้ และ 

บริการทางการศึกษาอ่ืนๆ ซ่ึง ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูเ้รียน ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และตลาด

(สาํนกัมาตรฐานและประเมินผลอุดมศึกษา,สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2553 : 233 ) 

พิริยะ อนุกุล3 4 (2553 : Online) ได้รวบรวมแนวคิดของนักวิชาการท่ีศึกษาและได้ให้

ความหมายไวแ้ตกต่างกนัมากมาย อาทิเช่น 

  เดวดิ ซี. แมคเคลแลนด ์(David C. McClelland) 1993, อา้งถึงใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ : 

4 )  ใหค้าํจาํกดัความวา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะ 

เหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัใหบุ้คคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผดิชอบใหสู้งกวา่ 

หรือเหนือกวา่เกณฑ์/เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

  สเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (Spencer & Spencer, 1993 : 9-11) ไดใ้ห้ความหมายของ

สมรรถนะ วา่ หมายถึง คุณลกัษณะพื้นฐานท่ีมีอยูภ่ายในตวับุคคลไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) อุปนิสัย 

(Trait) อตัมโนทศัน์ (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill) ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี

จะเป็นตวัผลกัดนัหรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal Relationship) ให้บุคคลสามารถปฏิบติั 

งานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ หรือสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ/หรือสูงกว่า

เกณฑอ์า้งอิง (Criterion - reference) หรือเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

http://gotoknow.org/profile/piriya_jed


69 

 

   สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548 : 5) ไดใ้ห้ความหมายของ

สมรรถนะ ว่า คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและ

คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์ร” 

กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได ้ มกัจะตอ้งมีองค์ประกอบของทั้ง

ความรู้ ทกัษะ/ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ 

 ปุญณัฐส์ นาํพา (2553 : Online) ไดใ้ห้ความหมายของ สมรรถนะ (Competency) ว่า

หมายถึง กลุ่มของทกัษะ ความรู้ ความสามารถ รวมทั้ง พฤติกรรม คุณลกัษณะ และทศันคติ (Skill, 

Knowledge and Attitude) ท่ีบุคลากรจาํเป็นตอ้งมีเพื่อปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 

และเพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร  

    สรุปไดว้า่ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลซ่ึง

จาํเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานตาํแหน่งหน่ึงๆ ให้ประสบความสําเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลบรรลุผลสาํเร็จตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร 

    6.3.1 ความสาํคญัของสมรรถนะ (Competency) 

       สมรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีนาํมาเป็นพื้นฐานจดัทาํระบบหรือ

วางแนวทางในการพฒันา ทรัพยากรบุคคลขององคก์รให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์และเป้าหมายในการ

ดาํเนินขององคก์ร และนาํมาใชก้บัการบริหาร ทรัพยากรบุคคลเพื่อให้มีประสิทธิภาพ สมรรถนะจึง

มีความสาํคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร กล่าวคือ เป็นเคร่ืองมือช่วยแปลงวิสัยทศัน์ 

พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์ร และยุทธศาสตร์ต่างๆ ขององคก์รมาสู่กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองค์กรอย่างมีระบบ 

ต่อเน่ือง และสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค ์วฒันธรรมองคก์ร และยุทธศาสตร์ของ

องคก์ร เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทาํงานของบุคลากร ซ่ึงสามารถนาํไปใชใ้นการ

วดัและประเมิน ผลการปฏิบติังานของบุคลการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเป็นพื้นฐานสําคญัของระบบ

การบริหารทรัพยากรบุคคลในดา้นต่างๆ ขององค์กร เช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การ

พฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพ การวางแผนการ

สืบทอดตาํแหน่งและการจ่ายผลตอบแทน (ปุญณฐัส์ นาํพา, 2553 : Online) เป็นตน้ 

     6.3.2 ท่ีมาของสมรรถนะ(Competency) 

    สมรรถนะ (Competency) ของคนเกิดไดจ้าก 3 ทางคือ 

    -เป็นพรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิด 

    -เกิดจากประสบการณ์การทาํงาน 

    -เกิดจากการศึกษาฝึกอบบรม 
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รูปท่ี 2.4 องคป์ระกอบของสมรรถนะ (Competency) 

องค์ประกอบของสมรรถนะ (Competency) 

 
ท่ีมา : 34พิริยะ  อนุกุล34 (2553 : Online) 

สมรรถนะ ประกอบไปดว้ย ทกัษะ (Skill) + ความรู้ (Knowledge) + เจตคติ (Attitudes) 

(34พิริยะ  อนุกุล34 (2553 : Online) ซ่ึงมีความหมาย ดงัน้ี  

  ทกัษะ (Skill) คือ ความสามารถหรือความชาํนาญในการปฏิบติังานทั้งดา้นการใชอ้วยัวะ

ของร่างกาย และการใชท้กัษะการคิดทางสมอง “บุคคลตอ้งสามารถทาํอะไรได.้”  

  ความรู้ (Knowledge) เป็นขอ้มูล หรือเน้ือหาเฉพาะของวชิาชีพ “บุคคลตอ้งมีความรู้

อะไรบา้ง” จึงจะปฏิบติังานไดป้ระสบความสาํเร็จ 

  คุณลกัษณะ(Attributes) “บุคคลตอ้งมีคุณลกัษณะอยา่งไร” ซ่ึงประกอบดว้ย 

      - แรงจูงใจ – ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็นแรงขบัใหบุ้คคลกระทาํ พฤติกรรม. 

      - อุปนิสัย - ลกัษณะทางกายภาพท่ีมีการตอบสนองต่อขอ้มูล หรือสถานการณ์ต่าง ๆ 

อยา่งสมํ่าเสมอ  

      - อตัมโนทศัน์ – หมายถึงทศันคติ ค่านิยม หรือ จินตภาพ ส่วนบุคคล 

  คุณลกัษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic or Attribute) เป็นสมรรถนะของบุคคลซ่ึง

แสดงใหเ้ห็นถึงแนวทางการกระทาํพฤติกรรม หรือ การคิด โดยคุณลกัษณะอยา่งสั้น ๆ ก็คือ “บุคคล

ตอ้งมีคุณลกัษณะอยา่งไรบา้ง” คุณลกัษณะพื้นฐานประกอบดว้ยส่ิงต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

  6.3.2.1 แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดถึงหรือมีความตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจ

จะเป็นตวัผลกัดนัหรือ แรงขบัให้บุคคลกระทาํพฤติกรรม หรือตวักาํหนดทิศทางหรือทางเลือกใน

การกระทาํพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือหลีกหนีจากส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีตนไม่พึง

ปรารถนา เช่น เม่ือบุคคลตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายจะทาํให้เขามีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น 

และมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ และใชเ้ป็นขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อทาํงานใหดี้ยิง่ ๆ ข้ึนไป 

ทกัษะ 

สมรรถนะ 

ความรู้ 

เจตคต ิ
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  6.3.2.2. อุปนิสัย (Trait) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพของบุคคลซ่ึงจะแสดงออกมา

เพื่อตอบสนองต่อขอ้มูล หรือ สถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งสมํ่าเสมอ อุปนิสัยเป็นส่ิงท่ีเกิดจากการศึกษา 

การอบรมเล้ียงดู ประสบการณ์ และการเรียนรู้ของบุคคล สมรรถนะดา้นอุปนิสัย เช่น การควบคุม

อารมณ์ภายใตส้ภาวะความกดดนั ความคิดริเร่ิม เป็นตน้ 

  6.3.2.3 อตัมโนทศัน์ (Self-concept) หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง อาจรวมถึง

ทศันคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) จินตภาพส่วนบุคคล (Self-image) เป็นตน้ 

  6.3.2.4 บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการส่ือให้ผูอ่ื้น

ในสังคมเห็นวา่ตวัเขามีบทบาทต่อสังคมอยา่งไร เช่น การเป็นผูน้าํทีมงานความมีจริยธรรม เป็นตน้  

   6.3.2.5 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูล ความรู้ ความเขา้ใจในหลกัการ 

แนวคิดต่าง ๆ ท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมี ในสาขาวิชาชีพนั้น ๆ หรือกล่าวอยา่งสั้น ๆ ก็คือ “บุคคลตอ้งมี

ความรู้อะไรบา้ง” เช่น เจา้หน้าท่ีบุคคล ตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ความรู้เก่ียวกบักฎหมายแรงงาน เป็นตน้ 

  6.3.2.6 ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ ความชาํนาญหรือความคล่องแคล่ว

ในการปฏิบติังานทั้งดา้นใชอ้วยัวะ ส่วนใดส่วนหน่ึงของร่างกาย หรือ การใชส้มองเพื่อคิดส่ิงต่าง ๆ 

หรือกล่าวอยา่งสั้น ๆ ก็คือ “บุคคลตอ้งทาํอะไรไดบ้า้ง” เช่น อายุรแพทยต์อ้งมีสมรรถนะ ความ

เช่ียวชาญในการตรวจ วินิจฉัยและรักษาโรค ดา้นอายุรศาสตร์ จิตแพทยต์อ้งมี สมรรถนะ ความ

เช่ียวชาญในการตรวจ วินิจฉยัและรักษาผูป่้วยจิตเวชและสารเสพติด เป็นตน้ ระดบั หรือประเภท

ของ สมรรถนะน้ีเราสามารถนาํไปประยุกต์ใช้ในการวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึง

คุณลกัษณะทั้ง 5 ประการ ดงักล่าว สามารถเปรียบเทียบกบัทฤษฎีภูเขานํ้ าแข็ง (The Iceberg Model) 

เปรียบเทียบสมรรถนะกบัภูเขานํ้าแขง็ ดงัภาพ 2.5 

รูปท่ี 2.5 โมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model)  

 
ท่ีมา : สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) (2548 : 4) 
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  จากภาพ 2.5 แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมกัมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขานํ้ าแข็ง (Iceberg 

Model) ดงัภาพท่ีแสดงดา้นล่าง ซ่ึงอธิบายวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขา

นํ้าแข็ง โดยมีส่วนท่ีเห็นไดง่้าย และพฒันาไดง่้าย คือส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้ า นัน่คือองคค์วามรู้ และ

ทกัษะต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีอยู่ และส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้ากอยูใ่ตผ้ิวนํ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย 

ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยู่ใตน้ํ้ าน้ีมีผลต่อพฤติกรรมในการ

ทาํงานของบุคคลอยา่งมากและเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก 

    6.3.3 สมรรถนะ (Competency) แตกต่างจากทกัษะ ความรู้ ทศันคติและแรงจูงใจอยา่งไร 

      3 4พิริยะ  อนุกุล3 4 (2553 : Online) กล่าววา่ เน่ืองจาก สมรรถนะ (Competency) เป็นส่ิงท่ี

ประกอบข้ึนมาจาก ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และเจตคติ (Attitude) จึงส่งผลให้คนทัว่ไป

สับสนวา่ สมรรถนะ (Competency) แตกต่างจากความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และเจตคติ/

แรงจูงใจ (Attitude/Motive) อยา่งไร หรือความรู้หรือทกัษะท่ีบุคคลมีอยูน่ัน่ถือเป็น Competency 

หรือไม่ เพื่อไม่ใหเ้กิดความสับสน สถาบนั Schoonover Associates ไดมี้การศึกษาและอธิบายในเชิง

เปรียบเทียบไวด้งัน้ี 

      สมรรถนะ (Competency) VS ความรู้ (Knowledge)  

      ความรู้อยา่งเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ เวน้แต่ความรู้ในเร่ืองนั้นจะนาํมาประยกุตใ์ชก้บั

งานใหป้ระสบผลสาํเร็จจึงถือเป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ 

      ตวัอยา่ง ความรู้และความเขา้ใจในความไม่แน่นอนของ “ราคา” ในตลาด ถือเป็นความรู้

แต่ความสามารถในการนาํความรู้และความเขา้ใจในความไม่แน่นอนของ “ราคา” ในตลาดมา

พฒันารูปแบบการกาํหนด”ราคา”ไดน้ั้น จึงจะถือเป็นสมรรถนะ 

      สมรรถนะ (Competency) VS ทกัษะ (Skill) 

      ทกัษะ (Skill) อยา่งเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ แต่ทกัษะท่ีก่อใหเ้กิดผลสาํเร็จอยา่งชดัเจน

ถือเป็นสมรรถนะ (Competency) 

      ตวัอยา่ง ความสามารถในการนาํเสนอผลิตภณัฑใ์หม่ เป็นทกัษะแต่ความสามารถในการ

วางตาํแหน่งผลิตภณัฑใ์หม่ (Positioning) ในตลาดใหแ้ตกต่างจากคู่แข่งถือเป็นสมรรถนะ 

(Competency) 

      สมรรถนะ (Competency)VS แรงจูงใจ/เจตคติ (Motive/Attitude) 

เพียงแต่มีแรงจูงใจ/เจตคติ (Motive/Attitude) เพียงอยา่งเดียวไม่ถือเป็นสมรรถนะ แต่ตอ้งเป็นแรง

ขบัภายในท่ีทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงั ไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา 
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    ตวัอยา่ง การตอ้งการความสาํเร็จ เป็นแรงจูงใจท่ีก่อให้เกิดแนวคิดหรือทศันคติท่ีตอ้งการ

สร้างผลงานท่ีดี แต่ความสามารถในการทาํงานใหส้าํเร็จไดต้รงตามเวลาท่ีกาํหนด ถือเป็นสมรรถนะ 

(Competency)  

      สรุปแนวคิดของ Schoonover Associates เช่ือวา่ ความรู้ ทกัษะ แรงจูงใจ/เจตคติ โดดๆ 

ไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิด สมรรถนะ ซ่ึงสามารถแสดงความสัมพนัธ์ไดด้งัภาพ 

    6.3.4 ประเภทของสมรรถนะ 

      สมรรถนะขององคก์ร (Organizational Competency) ซ่ึงจะบ่งบอกไดว้า่องคก์รควรมีทิศ

ทางการดาํเนินงานหรือยุทธศาสตร์ไปในทิศทางใด สมรรถนะขององคก์รหมายถึง กลยุทธ์ และ

ความได้เปรียบขององค์กรในการแข่งขนั ซ่ึงการกาํหนดสมรรถนะขององค์กรจะตอ้งมีความ

เช่ือมโยงสัมพนัธ์กบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองคก์ร และค่านิยมขององคก์ร และสมรรถนะ

ขององคก์รจะตอ้งมีลกัษณะเป็นตวัผลกัดนั ให้วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ค่านิยม วฒันธรรมองคก์ร และ

ยุทธศาสตร์ขององคก์รประสบความสําเร็จ สมรรถนะหลกั (Core Competency) บางองค์กรอาจ

เรียกว่า สมรรถนะทัว่ไป (General Competency) หมายถึงคุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และ

พฤติกรรม) ท่ีทุกคนในองค์กรจาํเป็นตอ้งมีเพื่อท่ีจะทาํให้องคก์รสามาถดาํเนินงานไดส้ําเร็จลุล่วง

ตามวสิัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) เป้าหมาย แผนงานและโครงการต่างๆขององคก์ร  

     สมรรถนะตามสายวชิาชีพ (Functional Competency) หรือบางองคก์รเรียกวา่ “Technical 

Professional/Position/Job Competency“ หมายถึง คุณลกัษณะ(ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ี

บุคคลในแต่ละสายวิชาชีพจาํเป็นตอ้งมีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความสําเร็จ ซ่ึงจะมี

สมรรถนะท่ีแตกต่างกนัไปตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภทกล่าวคือ 

      สมรรถนะของทุกตาํแหน่งในกลุ่มงาน/สายวิชาชีพ(Common Functional Competency) 

หมายถึง คุณลกัษณะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ท่ีบุคคลในทุกตาํแหน่งงานในสายวิชาชีพ

เดียวกนัหรือกลุ่มงานเดียวกนั (Job Families) จาํเป็นตอ้งมีเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดป้ระสบ

ความสาํเร็จ  

     สมรรถนะเฉพาะตาํแหน่งในกลุ่มงาน/สายวิชาชีพ (Specific Functional Competency) 

หมายถึง คุณลกัษณะเฉพาะ (ความรู้ ทกัษะ และพฤติกรรม) ของแต่ละตาํแหน่งในกลุ่มงาน/สาย

วชิาชีพเดียวกนัจาํเป็นตอ้งมีเพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดป้ระสบความสาํเร็จ 

    จากรายละเอียดและคาํกล่าวขา้งตน้ สรุปได้ว่า ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความโดดเด่น 

ความเช่ียวชาญในการผลิต การขาย การให้บริการ  ทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน

ของทรัพยากรบุคคล   ในองคก์รสามารถแยกทกัษะออกเป็น 2 ดา้นหลกั คือ ทกัษะดา้นงานอาชีพ 

(Occupational Skills) เป็นทกัษะท่ีจะทาํให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้ ตาม
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หนา้ท่ี  และลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบเช่น ดา้นการเงิน ดา้นบุคคล ซ่ึงคงตอ้งอยูบ่นพื้นฐานการศึกษา

หรือได้รับการอบรมเพิ่มเติม ส่วนทกัษะความถนัดหรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and 

Special Talents) นั้น อาจเป็นความสามารถท่ีทาํให้พนกังานนั้นๆ โดดเด่นกว่าคนอ่ืน ส่งผลให้มี

ผลงานท่ีดีกวา่ และเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว ซ่ึงองคก์รจะตอ้งมุ่งเนน้ในทั้ง 2 

ความสามารถไปควบคู่กนั และในอีกความหมายหน่ึง ทกัษะท่ีเป็นการพิจารณาถึงทกัษะหรือความ

เช่ียวชาญขององค์กร โดยรวมว่ามีความเช่ียวชาญหรือมีความชํานาญในด้านใด เช่น บริษัท

ปูนซีเมนต์ไทย เป็นบริษทัท่ีมีความเช่ียวชาญในการด้านอุตสาหกรรมการก่อสร้าง ดงันั้น แผน      

กลยุทธ์ของบริษทัปูนซีเมนต์ก็จะมุ่งไปสู่กลุ่มอุตสาหกรรมก่อสร้าง ซ่ึงจะทาํให้บริษทั ประสบ

ผลสาํเร็จไดม้ากกวา่การขยายธุรกิจไปสู่กลุ่มงานท่ีปูนซีเมนตไ์ม่มีความชาํนาญ 

 7. ค่านิยมร่วม (Shared Values) 

  ค่านิยมขององค์กร เป็นแนวความคิดและการทาํงานอนัจะนาํไปสู่ผลประกอบการท่ีเป็น

เลิศ และสร้างสรรคค์วามสุข ใหบ้งัเกิดข้ึนภายในองคก์ร  ประกอบดว้ย  คุณความดี (เร่ิมตน้ท่ีหวัใจ

ของพนกังานทุกคน ซ่ึงร่วมกนัสรรสร้างพลงัแห่งความเช่ือมัน่ เพราะเราเช่ือวา่คุณความดีจะนาํส่ิงดี

มาสู่องคก์รและคู่คา้)  คุณภาพ (คุณภาพขององคก์รกาํเนิดมาจากคุณภาพของพนกังาน และคุณภาพ

ของงานตั้งแต่เร่ิมตน้ จนส้ินสุดกระบวนการ คุณภาพก่อให้เกิดความคิดริเร่ิม, คุณภาพก่อให้เกิด

ผลิตผลคุณภาพ นาํมาซ่ึงการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได)้ สังคม (สังคมในองคก์รและสังคมภายนอก 

เป็นส่ิงท่ีองคก์รตระหนกัถึงความรับผิดชอบอนัจะมีต่อชุมชนทุกชุมชน ท่ีอยูร่่วมกนั มีความสงบ

สุขร่วมกนั อนุรักษแ์ละดูแลส่ิงแวดลอ้ม และดาํรงไวซ่ึ้งขนบธรรมเนียมประเพณีท่ีดีงามของสังคม

ร่วมกนั) 

ณัชนนั  แกว้ชยัเจริญกิจ (2553 : Online) กล่าววา่ ค่านิยมร่วม หมายถึง การมีค่านิยมและ

ความเช่ือท่ีมีร่วมกันอย่างเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองค์กร และใช้เป็นแนวทางในการกาํหนด

พฤติกรรมของคนในองคก์รนั้น ๆ โดยเนน้ให้บุคลากรรู้จกัศึกษาวิเคราะห์ในรายละเอียดของงานท่ี

ทาํ มุ่งท่ีผลงานมากกวา่วิธีปฏิบติั การท่ีผูบ้ริหารให้ความสําคญักบับุคลากรในการตดัสินใจต่าง ๆ 

มุ่งให้ความสําคญักบัการทาํงานเป็นทีม เน้นให้บุคลากรคิดและทาํงานในเชิงรุก และส่งเสริมให้

บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

  เกศรา  รักชาติ (2553 : Online) อธิบายวา่ ค่านิยมร่วม หมายถึง ค่านิยมร่วมกนัระหวา่งคน

ในองคก์ร ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เป็นค่านิยมและบรรทดัฐานท่ียึดถือร่วมกนัโดยสมาชิกของ

องค์กรท่ีไดก้ลายเป็นรากฐานของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบติัของบุคลากรและผูบ้ริหาร

ภายในองคก์ร หรืออาจเรียกว่า วฒันธรรมองค์กร รากฐานของวฒันธรรมองค์กร ก็คือ ความเช่ือ 

ค่านิยมท่ีสร้างรากฐานทางปรัชญาเพื่อทิศทางขององคก์ร โดยทัว่ไปแลว้ความเช่ือจะสะทอ้นให้เห็น
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ถึงบุคลิกภาพและเป้าหมายของผูก่้อตั้งหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ต่อมาความเช่ือเหล่านั้นจะกาํหนด

บรรทดัฐาน เป็นพฤติกรรมประจาํวนัข้ึนมาภายในองคก์ร เม่ือค่านิยมและ   ความเช่ือไดถู้กยอมรับ

ทัว่ทั้งองคก์รและบุคลากรกระทาํตามค่านิยมเหล่านั้นแลว้ องคก์รก็จะมีวฒันธรรมท่ีเขม้แขง็ 

 กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข (2553 : Online) ให้ความหมายวา่ ค่านิยม หมายถึง 

เกณฑ์การตดัสินใจร่วมกนั ของบุคลากรทุกระดบัในองคก์ร ว่าพฤติกรรมใดควรทาํและไม่ควรทาํ 

เพื่อบรรลุผลสําเร็จทั้งในระดบับุคคล ระดบัหน่วยงาน ระดบัองคก์ร และผูรั้บบริการ ตลอดจนผู ้มี

ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder) ความสําคญัของค่านิยม6 8 คือ เป็นพลงัยึดเหน่ียวคนในองคก์ร, เป็น

พลงัร่วมสําหรับประเมินเล่ือนขั้น หรือสนบัสนุนบุคลากร ตามเส้นทางความกา้วหนา้ และระบบ

การจดัสรรส่ิงจูงใจ, เป็นพลงัขบัเคล่ือนเอกลกัษณ์ท่ีนาํไปสู่ภาพลกัษณ์อนัพึงประสงคข์ององคก์ร, 

เป็นพลงัก่อรูปวฒันธรรมและกระบวนทศัน์อนัพึงประสงคข์ององคก์ร 

 ค่านิยม เป็นการวิเคราะห์ถึง ค่านิยมร่วม ความเช่ือร่วมขององค์กรนั้น ๆว่าเป็นอย่างไร

เพื่อให้เกิดปัจจยัแห่งความสําเร็จ ในการบริหารธุรกิจหรืออุตสาหกรรมนั้น ซ่ึงมกัจะไม่ไดเ้ขียน

ข้ึนมาอย่างเป็นทางการ แต่เป็นเพียงแนวคิดพื้นฐานขององค์กรแต่ละแห่ง รวมทั้งส่ิงท่ีจะตอ้งให้

องคก์รเป็นในอนาคต ดงันั้น ก็หมายถึงเป้าหมายสูงสุดขององคก์ร (Super Ordinate) ซ่ึงไม่กาํหนด

เป็นลายลกัษณ์อกัษร องค์กรท่ีมีความเป็นเลิศในการบริหารนั้นทุกคนในองค์กรนั้น มกัมีค่านิยม

ร่วมกนั จึงทาํให้เกิดเป็นผลสําเร็จขององคก์ร ค่านิยมจึงหมายถึง การท่ีตวัเราไดใ้ห้คุณค่า หรือให้

ลาํดบัความสาํคญัส่ิงต่างๆ รอบตวัเราไม่วา่จะใหก้บับุคคล ส่ิงของ หรือความคิด โดยค่านิยมท่ีดีตอ้ง

เป็นค่านิยม ท่ีอยูบ่นหลกัความจริงเป็นท่ียอมรับ และค่านิยมมาจากไหน  

- ค่านิยมมกัเป็นความเช่ือ ท่ีคนแต่ละคนเลือกข้ึนมาเอง ดงันั้น เราจะเห็นวา่พนกังานใน 

องคก์รใครประพฤติปฏิบติัตวัอยา่งไรก็มกัจะมาจากค่านิยมท่ีเขาเลือกกนัข้ึนมา  

- ค่านิยมมาจากความเช่ือส่วนบุคคลของคนแต่ละคน อยูบ่นพื้นฐานวา่คนแต่ละคนมอง 

โลกอย่างไร มาจากอิทธิพลจากการอบรมเล้ียงดูจากครอบครัว สังคมรอบขา้ง ดงันั้น องค์กรใด

พนกังานไม่มีค่านิยมร่วม พนกังานก็มกัจะประพฤติปฏิบติัตวัไปตามส่ิงท่ีพวกเขาแต่ละคนยึดถือ 

บางองคก์รแบ่งพรรคแบ่งพวก ก็เพราะคนท่ีมกัจะเช่ือในเร่ืองเดียวกนั ยึดถือค่านิยมท่ีเหมือนๆ กนั 

ก็จะดึงดูดกนั ไปอยูก่ลุ่มเดียวกนั  

  การท่ีคนมาจากท่ีต่างๆ กนั แต่ละคนต่างพกพาเอาความเช่ือส่วนตนมา แต่ละคนต่างให้

คุณค่าในเร่ืองต่างๆ ไม่เหมือนกนั และตอ้งมาอยูร่่วมกนัในองคก์ร ก็มกัจะมีปัญหาเกิดข้ึนในองคก์ร

เป็นธรรมดา องค์กรท่ีเขา้ใจเร่ืองเหล่าน้ีก็มกัคิดถึงเร่ืองของการมีค่านิยมร่วมกนั (Shared Values) 

ปลูกฝังให้พนกังานมีจิตสํานึก ค่านิยม ความเช่ือท่ีถูกตอ้งร่วมกนั เพราะถา้พนักงานคิดและเช่ือ

ร่วมกนั ก็จะมีพฤติกรรมท่ีสร้างสรรค ์มีความสุขในการทาํงานไม่ขดักบัหลกัค่านิยมของใครคนใด
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คนหน่ึง พนักงานจะมีวิถีชีวิตในการทาํงานไปในทิศทางท่ีจะทาํให้องค์กรบรรลุวิสัยทศัน์และ

ประสบความสาํเร็จได ้ 

     7.1 การสร้างค่านิยมร่วมกนั 

     การสร้างค่านิยมร่วมกัน (Shared Value) เป็นส่ิงท่ีควรสร้างข้ึนจากการยอมรับของ

สมาชิกทุกคนในองค์กร โดยการนาํเสนอส่ิงท่ีคาดหวงัในการปฏิบติัร่วมกนั พร้อมกบัตกลงวิธี

ปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อให้เกิดความเห็นพอ้งในค่านิยมท่ีไดเ้ลือกข้ึนมาใช้เป็นยุทธวิธีหลกัในการ

ทาํงานร่วมกนั (พชัรนนัท ์ กลัน่แกว้, 2553 : Online)  เช่น 

      - ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี (ไม่เก่ียงงานหรือโยนความรับผิดชอบให้ผูอ่ื้นเม่ือมีข้อ 

ผดิพลาดเกิดข้ึน) 

    - จริยธรรมในการปฏิบติังาน (เสียสละและอุทิศเวลาในการทาํงาน ซ้ือสัตยต่์อผูอ่ื้นและ

ต่อหนา้ท่ีตนเองรู้จกัช่วยเหลือผูอ่ื้น) 

    - การใหค้วามสาํคญัต่อความปลอดภยั (มีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและเป็นเจา้ขององคก์ร

โดยดูแลรักษาสถานท่ีใหอ้ยูใ่นความปลอดภยั) 

    - การเพิ่มผลผลิต (พนกังานทุกคนมีส่วนช่วยเพิ่มผลผลิตโดยการประหยดัใชท้รัพยากร

ขององคก์ร) 

     - การปรับปรุงพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง (ฝึกฝนตนเองให้เป็นผูใ้ฝ่รู้ และรักท่ีจะ

ปรับปรุงแกไ้ขในจุดบกพร่องท่ีคน้พบในตนเอง) 

     - แสวงหาวิธีการใหม่ๆ และมีความคิดสร้างสรรค ์(พนกังานทุกคนตอ้งไม่หยุดน่ิงท่ีจะ

แสวงหาความรู้เพื่อพฒันาความคิดสร้างสรรค ์และวธีิการใหม่ๆ นาํไปพฒันาการทาํงาน) 

     - การมอบหมายอาํนาจให้แก่ทีมงาน (พนกังานทุกคนมีความเช่ือมัน่ในการแก้ปัญหา        

ในระดบัท่ีไดรั้บมอบหมายอาํนาจจากผูบ้งัคบับญัชา) 

    เกศรา  รักชาติ (2553 : Online) กล่าววา่ การสร้างค่านิยมร่วมมีวธีิการ ดงัน้ี   

         7.1.1 ดูวา่วสิัยทศัน์ขององคก์รกาํหนดไวว้า่อยา่งไร 

         7.1.2 ใหผู้บ้ริหาร พนกังานมามีส่วนร่วมและกาํหนดวา่ พวกเขาให้คุณค่าและมีความ

เช่ืออะไร ท่ีจะทาํใหว้สิัยทศัน์ขององคก์รเป็นจริงข้ึนมาได ้ 

         7.1.3 เม่ือกาํหนดค่านิยมร่วมไดแ้ลว้ (ซ่ึงไม่ควรจะมีมากเกินไป) ให้กาํหนดคาํนิยาม

หรือ คาํจาํกดัความใหช้ดัเจน เพื่อวา่ทุกคนในองคก์รจะไดเ้ขา้ใจในเร่ืองเดียวกนั  

         7.1.4 เม่ือกาํหนดคาํจาํกดัความแลว้ ในค่านิยมแต่ละตวัองคก์รตอ้งกาํหนดพฤติกรรม

ดว้ยวา่องคก์รตอ้งการให้พนกังานมีการประพฤติ ปฏิบติัตวั มีพฤติกรรมอยา่งไรท่ีจะส่ือไดว้า่พวก

เขากาํลงัปฏิบติัตวัท่ีตามค่านิยมในองคก์ร  



77 

 

         7.1.5 เม่ือกาํหนดค่านิยม คาํจาํกดัความ และพฤติกรรมองคก์รไดแ้ลว้ องคก์รจะตอ้ง

ส่ือสารค่านิยมทั้งหมดให้พนักงานรับทราบ รับรู้ และปฏิบติั องค์กรตอ้งทาํอย่างต่อเน่ืองและ

สมํ่าเสมอ 

         7.1.6 องคก์รอยา่ลืมใหร้างวลักบัคนท่ีปฏิบติัดว้ย เพื่อจะไดต้อกย ํ้าพฤติกรรมท่ีถูกตอ้ง 

และพนกังานจะไดมี้ขวญั มีกาํลงัใจท่ีจะปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง จนกลายเป็นพฤตินิสัย สําหรับคนท่ีไม่

ปฏิบติั องคก์รก็ตอ้งมีการพูดคุยกบัเขาดว้ยวา่เพราะเหตุใด และอาจนาํไปสู่การให้ Feedback ท่ีตอ้ง

แกไ้ขพฤติกรรมของพนกังานท่ีไม่ปฏิบติั  

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ ค่านิยม หมายถึง หลกัการและพฤติกรรมช้ีนาํท่ี

คาดหวงัให้องคก์ร และบุคลากรปฏิบติั ซ่ึงจะสะทอ้นและเสริมสร้างวฒันธรรมท่ีพึงประสงคข์อง

องค์กร นอกจากน้ีค่านิยมจะสนบัสนุนและช้ีนาํการตดัสินใจของบุคลากรทุกคน ซ่ึงจะช่วยให้

องคก์รบรรลุพนัธกิจและวสิัยทศัน์ดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร 

สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

สภาพปัจจุบัน 
สํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  ตั้งอยูท่ี่อาํเภอท่ายาง ให้บริการ

ดา้นการศึกษาขั้นพื้นฐาน ครอบคลุมพื้นท่ี  4 อาํเภอ คือ  อาํเภอชะอาํ   อาํเภอท่ายาง อาํเภอบา้นลาด

และอาํเภอแก่งกระจาน จงัหวดัเพชรบุรี ในส่วนท่ีเป็นภาคกลางตอนล่างของประเทศไทย อยู่ห่าง

จากกรุงเทพมหานคร ตามทางหลวงแผน่ดิน หมายเลข 35 สายธนบุรี – ปากท่อ (พระราม 2) บรรจบ

กบั ทางหลวงแผน่ดิน  หมายเลข   4 สายเพชรเกษม  ระยะทางประมาณ 140 กิโลเมตร  

ทิศเหนือจรดอาํเภอเมืองเพชรบุรี  อาํเภอเขายอ้ย อาํเภอหนองหญา้ปลอ้ง  

ทิศใตติ้ดกบัอาํเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์    

ทิศตะวนัออกติดกบัชายฝ่ังทะเลอ่าวไทย     

ทิศตะวนัตกติดกบัพรมแดนสาธารณรัฐสังคมนิยมแหงสหภาพเมียนมาร (พมา) 

โดยท่ีสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต  2 ตั้งอยู่ทางตอนล่างของ

จงัหวดัเพชรบุรีติดต่อกบัจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มีลกัษณะภูมิประเทศ  ดงัน้ี 

- เขตภูเขาและท่ีราบสูงดา้นตะวนัตกอยู่ในอาํเภอแก่งกระจาน และอาํเภอท่ายางบางส่วน

อุดมดว้ยทรัพยากรป่าไมแ้ละแร่ธาตุ เป็นแหล่งกาํเนิดตน้นํ้ าลาํธารต่าง ๆ อากาศเยน็ตลอดปี เหมาะ

แก่การทาํเหมืองแร่และพฒันาเป็นแหล่งท่องเท่ียวทางธรรมชาติ 

- เขตท่ีราบลุ่มแม่นํ้ าอยู่ในพื้นท่ีบางส่วนของอาํเภอชะอาํ อาํเภอท่ายาง อาํเภอบ้านลาด 

เหมาะแก่การประกอบอาชีพเกษตรกรรม 
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- เขตท่ีราบชายฝ่ังทะเลตะวนัออกอยู่ในพื้นท่ีบางส่วนของอาํเภอชะอาํและอาํเภอท่ายาง 

เป็นแหล่งเศรษฐกิจในทุก ๆ  ดา้น  ทั้งดา้นการประมง  อุตสาหกรรม การคา้  ธุรกิจการบริการและ

การท่องเท่ียว 

สภาพสังคม   การปกครอง   และคุณภาพชีวติ 

ประชากร    

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 มีประชากรในพื้นท่ีรับผดิชอบ 

โดยรวมทั้งส้ินในปีการศึกษา 2553 จาํนวน 147,014 คน เป็นชาย 72,016 คน เป็นหญิง 74,998 คน 

ความหนาแน่นของประชากรเท่ากบั 34.57 คน/ตารางกิโลเมตร อาํเภอท่ีมีประชากรมาก คือ อาํเภอ

ท่ายางและอาํเภอบา้นลาด อาํเภอท่ีมีความหนาแน่นของประชากรมากท่ีสุด คือ อาํเภอบา้นลาด 

ตารางท่ี 2.1 แสดงพื้นท่ี จาํนวนประชากรและความหนาแน่นของประชากรเป็นรายอาํเภอ 

อาํเภอ จาํนวนประชากร 

(คน) 

พื้นท่ี 

(ตร.กม.) 

ความหนาแน่นของ 

ประชากร(คน/ตร.กม.) 

      ชะอาํ 

      ท่ายาง 

      บา้นลาด 

      แก่งกระจาน 

20,525 

51,956 

46,483 

28,050 

660.66 

793.52 

298.14 

2,500.48 

31.07 

65.48 

155.91 

11.22 

รวมทั้ง 4 อาํเภอ 147,014 4,252.80 34.57 

ท่ีมา 33:  กลุ่มงานขอ้มูลสารสนเทศและการส่ือสาร สาํนกังานจงัหวดัเพชรบุรี32. (2553).67 (Online). 

การปกครอง    

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี  เขต 2 ประกอบไปดว้ย  4  อาํเภอ  45  ตาํบล 

352   หมู่บา้น  เทศบาล  7 แห่ง  องคก์รบริหารส่วนตาํบล   34  แห่ง 

ตารางท่ี 2.2 แสดงการปกครองจาํแนกเป็นรายอาํเภอและเทศบาลในเขตพื้นท่ีการศึกษา  

ประถมศึกษาเพชรบุรี  เขต  2 

อาํเภอ ตาํบล หมู่บา้น เทศบาล อบต. 

ชะอาํ 

ท่ายาง 

บา้นลาด 

แก่งกระจาน 

9 

12 

18 

6 

67 

118 

115 

52 

2 

4 

1 

- 

5 

9 

14 

6 

รวมทั้ง 4 อาํเภอ 45 352 7 34 

ท่ีมา 33:  กลุ่มงานขอ้มูลสารสนเทศและการส่ือสาร สาํนกังานจงัหวดัเพชรบุรี32. (2553).67 (Online). 
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ด้านเศรษฐกจิ    

สภาพเศรษฐกิจ  ปี 2553 ประชากรของจงัหวดัเพชรบุรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อหัวต่อคนต่อปี 

56,829 บาท คิดเป็นอนัดบัท่ี  25 ของประเทศ ผลิตภณัฑ์มวลรวมทั้งจงัหวดั (GROSS PROVINCE 

PRODUCT/GPP) 25,175 ลา้นบาท อตัราการขยายตวัทางเศรษฐกิจร้อยละ 4.07 รายไดส่้วนใหญ่มา

จากภาคเกษตรกรรม การแปรรูปผลิตผลทางการเกษตร การประมง การคา้ส่งและคา้ปลีก การ

บริหาร การคมนาคมขนส่ง การอุตสาหกรรม  การก่อสร้างและการทาํเหมืองแร่ พืชเศรษฐกิจท่ี

สําคญั ได้แก่ ขา้ว สับปะรด มะม่วง ออ้ย ขา้วโพดเล้ียงสัตว ์ผกัสด ชมพู่ ละมุด นํ้ าตาลโตนด 

มะละกอ มะนาว มะพร้าว กลว้ยนํ้าวา้  กลว้ยไข่  กลว้ยหอม  เป็นตน้ 

  เน่ืองจากจงัหวดัเพชรบุรี ไดรั้บการประกาศใหเ้ป็นเขตอุตสาหกรรม เฟส 3 จึงมีโรงงาน 

อุตสาหกรรมตั้งกระจายอยูใ่นทุกอาํเภอ มีทั้งโรงงานขนาดใหญ่ ขนาดกลางและขนาดเล็กส่วนใหญ่

เป็นโรงงานแปรรูปผลิตผลทางการเกษตรเพื่อเป็นการเพิ่มมูลค่าท่ีสนองความตอ้งการของตลาดเช่น 

โรงงานผลิตสับปะรดกระป๋อง โรงงานผลิตปูนซีเมนต ์ โรงสีขา้ว โรงงานถนอมผกัหรือ  ผลไมก้วน

ผลไมต้ากแหง้  โรงงานผลิตภณัฑเ์ฟอร์นิเจอร์จากไมย้างพารา  เป็นตน้ 

ด้านการคมนาคม - ขนส่ง   

จังหวดัเพชรบุรี  มีเส้นทางคมนาคมเช่ือมต่อกับภาคใต้และภาคต่าง ๆ ของประเทศ            

การเดินทางเขา้สู่เขตพื้นท่ีการศึกษาเพชรบุรี เขต 2 สามารถเดินทางไดห้ลายทาง ดงัน้ี 

1. ทางบก 

ทางหลวงแผ่นดินหมายเลข 4 (ถนนเพชรเกษม) จากกรุงเทพฯ ถึงสํานกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ระยะทาง 186 กิโลเมตร 

ทางหลวงแผน่ดินหมายเลข 35 (ถนนพระรามท่ี 2 ธนบุรี -  ปากท่อ) จากกรุงเทพฯ ถึง

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ระยะทาง 140 กิโลเมตร 

  ทางรถไฟ มีขบวนรถไฟวิ่งข้ึนและล่องผ่านจงัหวดัเพชรบุรี วนัละประมาณ 24 ขบวน  

ระยะทางจากกรุงเทพฯ ถึงเพชรบุรี ประมาณ 167  กิโลเมตร 

  2. ทางอากาศ มีสนามบินบ่อฝ้าย อาํเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ห่างจากสํานกังาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 ประมาณ 40 กิโลเมตร 

3. ทางนํ้า คาดวา่ในอนาคตอนัใกลจ้ะมีบริษทัเอกชนลงทุนในกิจการเดินทะเล ซ่ึงจะทาํให้

สามารถติดต่อกบัชายฝ่ังทะเลตะวนัออก เช่น พทัยาและชลบุรีได้ จะทาํให้จงัหวดัเพชรบุรีเป็น

ศูนยก์ลางการคมนาคมขนส่งทางนํ้าท่ีสาํคญัอยา่งยิง่ในภาคตะวนัตก 

 เส้นทางการเดินรถยนต์ ระยะทางจากตวัจงัหวดัเพชรบุรี ไปยงัอาํเภอต่าง ๆ ในเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  มีระยะทาง ดงัน้ี 



80 

 

 -  อาํเภอชะอาํ    40  กิโลเมตร 

 -  อาํเภอท่ายาง  18  กิโลเมตร 

 -  อาํเภอบา้นลาด   6   กิโลเมตร 

 -  อาํเภอแก่งกระจาน 52  กิโลเมตร 

สภาพการจัดการศึกษาและแนวทางการพฒันา 
สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  เป็นหน่วยงานภาครัฐ ในสังกดั

สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีหนา้ท่ีส่งเสริม สนบัสนุนการ

บริหารการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ใหมี้คุณภาพและมาตรฐานเท่าเทียมกนั โดยมีปริมาณงานผล

การดาํเนินงาน และแนวทางการพฒันา ดงัน้ี 
ภาพท่ี 2.6 โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

โครงสร้างสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

ท่ีมา : สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 (สพป.พบ.2), 2553 : 9) 

อนุกรรมการขา้ราชการครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 

(อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนท่ีการศึกษา) 

คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบประเมินผล 

และนิเทศการศึกษา สพป.เพชรบุรี เขต 2 

คณะกรรมการเขตพ้ืนท่ี 

การศึกษา (กพท.) 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

กลุ่ม 

บริหารงาน 

บุคคล 

กลุ่ม 

นโยบาย 

และแผน 

กลุ่ม 

อาํนวยการ 

 

กลุ่มนิเทศติดตาม 

และประเมินผล 

การจดัการศึกษา 

กลุ่มส่งเสริม 

สถานศึกษา 

เอกชน 

สถานศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษา 

กลุ่มวชิาการ กลุ่มงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มบริหารงานทัว่ไป 

สาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรีเขต 2 

(สพป.เพชรบุรี เขต 2) 

กลุ่มส่งเสริม 

การจดั 

การศึกษา 

กลุ่มบริหาร

การเงินและ

สินทรัพย ์
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 - กลุ่มงานบริหารทัว่ไป 
 - กลุ่มงานประชาสมัพนัธ์ 
 - กลุ่มงานประสานงาน 
 

 - กลุ่มงานขอ้มูลสารสนเทศ 

 - กลุ่มงานนโยบายและแผน 
 - กลุ่มงานวเิคราะห์งบประมาณ 
 - กลุ่มงานติดตามประเมินผล และรายงาน 
     - กลุ่มงานวางแผนอตัรากาํลงัและกาํหนดตาํแหน่ง 
 - กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 - กลุ่มงานบาํเหน็จความชอบและทะเบียนประวติั 
 - กลุ่มงานพฒันาบุคลากร   

  - กลุ่มงานวนิยั และนิติกร 

 - กลุ่มงานเลขานุการ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

    - กลุ่มงานพฒันาหลกัสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและกระบวนการเรียนรู้  

 - กลุ่มงานวดัและประเมินผลการศึกษา 

 - กลุ่มงานส่งเสริมและพฒันาส่ือ นวตักรรมและเทคโนโลยทีางการศึกษา   

 - กลุ่มงานนิเทศ ติดตามและประเมินผลระบบบริหารและการจดัการศึกษา 

 - กลุ่มงานส่งเสริมพฒันาระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา 

 - กลุ่มงานเลขานุการคณะกรรมการติดตามตรวจสอบประเมินผลนิเทศการศึกษา  

  - กลุ่มงานส่งเสริมคุณภาพการจดัการศึกษา  

 - กลุ่มงานส่งเสริมกิจการนกัเรียน 

 - กลุ่มงานส่งเสริมสวสัดิการ 

 - กลุ่มงานส่งเสริมกิจการพิเศษ 

       - งานส่งเสริมขอ้มูลสารสนเทศของสถานศึกษาเอกชน 

 - งานส่งเสริมและดาํเนินการเปล่ียนสถานศึกษาเอกชน  

 - งานส่งเสริมพฒันาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน 

 - งานส่งเสริมการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชน 

 - งานส่งเสริมดา้นการอุดหนุนกองทุนสวสัดิการ 
    

กลุ่ม 

บริหารงาน 

บุคคล 

กลุ่ม 

นโยบาย 

และแผน 

กลุ่ม 

อาํนวยการ 

 

กลุ่มนิเทศติดตาม 

และประเมินผล 

การจดัการศึกษา 

กลุ่มส่งเสริม 

การจดั 

การศึกษา 

กลุ่มส่งเสริม 

สถานศึกษา 

เอกชน 

หน่วยตรวจสอบภายใน 

 - งานตรวจสอบทางการเงินและบญัชี 

 - งานตรวจสอบการดาํเนินงาน 

      

กลุ่มบริหาร

การเงินและ

สินทรัพย ์

- กลุ่มงานบริหารการเงิน 

- กลุ่มงานบริหาร งานพสัดุ 

- กลุ่มงานบริหาร งานบญัชี 

- กลุ่มงานบริหาร งานบริหารสินทรัพย ์
 
 

ภาพที ่2.7 โครงสร้างขอบข่ายภารกิจการปฏิบติังานของกลุ่มงานภายใน 

ท่ีมา : สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 (สพป.พบ.2 : 14) 
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  ขอบข่ายภารกจิและอาํนาจหน้าทีก่ารปฏิบัติงานของกลุ่มงานภายใน 

  กลุ่มอาํนวยการ 

   กลุ่มอาํนวยการ มีบทบาทอาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบั การจดัระบบบริหารองคก์ร การประสาน 

งานและให้บริการ สนับสนุน ส่งเสริม ให้กลุ่มภารกิจและงานต่าง ๆ ในสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา สามารถบริหารจดัการ และดาํเนินงานตามบทบาท ภารกิจ อาํนาจหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเรียบร้อย 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บนพื้นฐานของความถูกตอ้ง และโปร่งใส ตลอดจนสนบัสนุนและ

ให้บริการขอ้มูลข่าวสาร เอกสาร ส่ือ อุปกรณ์ทางการศึกษาและทรัพยากรท่ีใชใ้นการจดัการศึกษา 

แก่สถานศึกษาบริหารจดัการ ไดอ้ยา่งสะดวก คล่องตวั มีคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

กลุ่มบริหารการเงินและสินทรัพย์ 
มีบทบาทอาํนาจหนา้ท่ีเก่ียวกบั การดาํเนินงานเก่ียวกบังานบริหารการเงิน งานเก่ียวกบังาน

บริหารงานบญัชี งานเก่ียวกบังานบริหารงานพสัดุ งานเก่ียวกบังานบริหารงานบริหารสินทรัพย ์ ให้

คาํปรึกษาสถานศึกษาเก่ียวกบัการดาํเนินงานบริหารการเงิน งานบญัชี งานพสัดุและงานบริหาร

สินทรัพย ์ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งหรือท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 

 กลุ่มนโยบายและแผน  

   เป็นหน่วยงานท่ีส่งเสริม สนบัสนุนและประสานงานในเชิงนโยบาย ให้สถานศึกษา จดั

การศึกษาเป็นไปตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษาชาติ มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของงาน ตาม

ยุทธศาสตร์เป็นสําคญั (Strategic Result Based Management : SRBM) ใชร้ะบบ งบประมาณแบบ

มุ่งเนน้ผลงานตามยุทธศาสตร์ (Strategic Performance Base Budgeting : SPBB) โดยเนน้ความ

โปร่งใส ทนัสมยั ความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบได ้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ยึดหลกัการมี

ส่วนร่วม (Participation) การบริหารท่ีสนับสนุนการใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School - based 

Management) โดยมีกระบวนการวางแผน การดาํเนินการตามแผน การกาํกบัติดตามผลอยา่งเป็น

ระบบ  

 กลุ่มบริหารงานบุคคล  

  การบริหารงานบุคคลในเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นมาตรการจูงใจให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาปฏิบติังานเพื่อตอบสนองภารกิจของหน่วยงานโดยยึดหลกัการกระจาย

อาํนาจ ระบบคุณธรรมและหลกัธรรมาภิบาล เพื่อให้การบริหารจดัการมีความคล่องตวั เกิดความ

อิสระในการปฏิบติังานภายใตก้ฎหมาย ระเบียบปฏิบติั ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการพฒันา มีความรู้

ความสามารถ มีขวญักาํลงัใจ นาํไปสู่การบริการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลกั การบริหาร

แบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของผูเ้รียนต่อไป  
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 กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  

  งานส่งเสริมการจดัการศึกษา เป็นงานท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมให้สถานศึกษาในสังกดัเขต

พื้นท่ีการศึกษา สามารถจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเนน้ 

การบูรณาการการจดัการศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอธัยาศยั ไปสู่ การศึกษา

ตลอดชีพ นาํแหล่งเรียนรู้และภูมิปัญญาทอ้งถ่ินมาใชป้ระกอบการเรียนการสอน ส่งเสริมสุขภาพ

กายและสุขภาพจิตให้สมบูรณ์ จดัสวสัดิการ สวสัดิภาพ และกองทุนเพื่อการศึกษา ท่ีจะเป็นการ

ช่วยเหลือผูเ้รียนปกติ ดอ้ยโอกาสพิการและมีความสามารถพิเศษ อีกทั้งส่งเสริมให้บุคคล ครอบครัว 

ชุมชน สถาบนัทางศาสนา สถานประกอบการ องคก์ร ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และเอกชน ร่วมจดัการ

ศึกษาท่ีจะส่งผลต่อคุณภาพชีวติของผูเ้รียน  

 กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล การจัดการศึกษา  

  กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจดัการศึกษา สํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา เป็นกลุ่ม

งานดาํเนินการเก่ียวกบัการนิเทศการศึกษา วิเคราะห์ วิจยั ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการ

พฒันาระบบการบริหารและการจดัการศึกษาเพื่อให้สถานศึกษามีความเขม้แข็งในการบริหารและ

การจดัการเรียนการสอนไดอ้ยา่งมีคุณภาพไดม้าตรฐานเท่าเทียมกนัโดยยึดโรงเรียนเป็นฐาน ส่งผล

ให ้ ผูเ้รียนทั้งในระบบ นอกระบบและตามอธัยาศยั เกิดการเรียนรู้ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย

ของการศึกษา  

 กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชน 

  เป็นกลุ่มงานดาํเนินการเก่ียวกบัการกาํกบั ดูแล ประสาน ส่งเสริมและสนับสนุน สถาน 

ศึกษาเอกชนตามกฎหมายวา่ดว้ยโรงเรียนเอกชน 

  1. ดาํเนินการเก่ียวกบัการออกใบอนุญาตจดัตั้งโรงเรียน และการเปล่ียนแปลงกิจการ

โรงเรียนเอกชน 

  2. ดาํเนินการเก่ียวกบัการสงเคราะห์และเงินทดแทนตามกฎหมายวา่ดว้ยโรงเรียนเอกชน 

และท่ีกฎหมายอ่ืนกาํหนด 

 3. ดาํเนินการอ่ืนเก่ียวกบังานการศึกษาเอกชนตามท่ีกฎหมายกาํหนด 

 ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนบัสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือท่ีไดรั้บ

มอบหมาย กลุ่มส่งเสริมสถานศึกษาเอกชนมีหนา้ท่ีสนบัสนุนสถานศึกษาเอกชนในสังกดัสํานกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษา สามารถจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเนน้การบูรณาการ 

การจดัการศึกษาทั้งใน และนอกระบบ และตามอธัยาศยัไปสู่การศึกษาตลอดชีวิต อีกทั้งยงัส่งเสริม

สนบัสนุนให้เอกชนร่วมจดัการศึกษาอยา่งมีคุณภาพ โดยมอบหมายหนา้ท่ีและความรับผิดชอบใน
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การปฏิบติังานตามคู่มือปฏิบติังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ของกลุ่มงานส่งเสริมการจดัการศึกษา ของ

เอกชน มีอยู ่5 งานใหญ่   คือ 

  1. งานส่งเสริมขอ้มูลสารสนเทศของสถานศึกษาเอกชน 

  2. งานส่งเสริมและดาํเนินการเปล่ียนสถานศึกษาเอกชน  

  3. งานส่งเสริมพฒันาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน 

  4. งานส่งเสริมการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาเอกชน 

  5. งานส่งเสริมดา้นการอุดหนุนกองทุนสวสัดิการ 

  หน่วยตรวจสอบภายใน 

  หน่วยตรวจสอบภายใน มีบทบาทอาํนาจหน้าท่ี เก่ียวกบัหน่วยงานควบคุมภายในของ

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา เพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงค์ตาม 

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว  ้ เป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหารในการส่งสัญญาณเตือนความเส่ียงท่ีทาํให ้

หน่วยงานปฏิบติั ไม่บรรลุเป้าหมาย การตรวจสอบภายในท่ีเพียงพอมีการสอบทานท่ีดีสามารถท่ีจะ

ทาํให้การใช้ทรัพยสิ์นของทางราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล ประหยดัและ

โปร่งใส   

กลุ่มงานทุกกลุ่มตอ้งปฏิบติังานรองรับและสนับสนุนสํานักงานและคณะกรรมการเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และองคค์ณะบุคคลอ่ืนตามกฎหมายให้สามารถกาํกบั ดูแล ประสาน

ส่งเสริมสนับสนุนการดําเนินงานของสถานศึกษาขั้ นพื้นฐานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล กลุ่มท่ีตอ้งปฏิบติังานในฐานะฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาดว้ย 

คือ กลุ่มนโยบายและแผน ซ่ึงจะตอ้งดาํเนินการจดัประชุมคณะกรรมการจดัเตรียมขอ้มูลสารสนเทศ

อย่างชัดเจนครบถ้วนให้คณะกรรมการ จดัทาํและแจ้งรายงานการประชุมและรายงานผลการ

ดาํเนินงานต่างๆของสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาให้คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษารับทราบ 

รวมทั้งการดาํเนินงานอ่ืน ๆ ตามท่ีคณะกรรมการมอบหมาย ตามขอบข่ายหนา้ท่ีของคณะกรรมการ

เขตพื้นท่ีการศึกษา 

สถานศึกษาทั้งหมดในสังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  

จาํนวน    127   โรงเรียน   ประกอบดว้ย  
 - โรงเรียนขนาดใหญ่   1   โรงเรียน 
 - โรงเรียนขนาดกลาง  50  โรงเรียน 
 - โรงเรียนขนาดเล็ก  76  โรงเรียน   
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จํานวนนักเรียนในสังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  

ขอ้มูล ณ  10 มิถุนายน  2553 รวม  20,629    คน (สพป.เพชรบุรี เขต 2)  แยกเป็น 

1.ระดบัก่อนประถมศึกษา(อนุบาล 1, อนุบาล 2 )  จาํนวน           4,227  คน     272 หอ้งเรียน 

2.ระดบัประถมศึกษา ( ป. 1 -   ป. 6 )  จาํนวน         10,780 คน      814 หอ้งเรียน 

3.ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ ( ม. 1 -  3 )  จาํนวน          5,622  คน     73 หอ้งเรียน 

จํานวนครูและบุคลากรในสังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

ขอ้มูล ณ  10 มิถุนายน  2553 จาํนวน 1,515  คน (สพป.เพชรบุรี เขต 2)   ประกอบดว้ย 

 1.  ผอ.สพป.พบ. 2    จาํนวน         1     คน 
2. รอง ผอ.สพป.พบ. 2    จาํนวน        8     คน 
3. ขา้ราชการสาํนกังาน ผอ.กลุ่ม/หน่วย/หวัหนา้กลุ่มจาํนวน      61     คน 
4. ผูอ้าํนวยการสถานศึกษา   จาํนวน     125    คน 
5. รองผูอ้าํนวยการสถานศึกษา   จาํนวน         8     คน 
6. ขา้ราชการครูผูส้อน    จาํนวน             1,056     คน 
7. พนกังานราชการ(ทาํหนา้ท่ีครูผูส้อน  ลูกจา้งชัว่คราว)จาํนวน    49   คน 
8. ครูอตัราจา้ง      จาํนวน        32    คน 
9. พนกังานขบัรถยนต ์    จาํนวน        14    คน 
10. พนกังานขบัรถยนต(์ลูกจา้งชัว่คราว)   จาํนวน          1     คน 
11. นกัการภารโรง    จาํนวน     133     คน 
12. นกัการภารโรง(ลูกจา้งชัว่คราว)   จาํนวน         10    คน 
13. พนกังานรักษาความปลอดภยั   จาํนวน        11    คน 
14. พนกังานทาํความสะอาด   จาํนวน            1    คน 

15. ยาม (ลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน)    จาํนวน            2    คน 

คณะกรรมการบริหารการจัดการศึกษาสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2   

สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 มีคณะกรรมการบริหารการจดั

การศึกษาจาํนวน 3 องคค์ณะ คือ 

  1.  คณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาเพชรบุรี เขต 2   มี   จาํนวน   17   คน 

 2. คณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษาเพชรบุรี 

เขต 2   มี  จาํนวน  15  คน 

 3. คณะกรรมการติดตาม ตรวจสอบประเมินผลและนิเทศการศึกษาสาํนกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษาเพชรบุรี เขต 2   มี จาํนวน  9  คน 
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  สถานศึกษาในสังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  

  จาํนวนสถานศึกษาในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 รวม 

4 อาํเภอ ไดแ้ก่ อาํเภอท่ายาง , อาํเภอบา้นลาด , อาํเภอชะอาํ และอาํเภอแก่งกระจาน ดงัน้ี 

1. สถานศึกษาในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2   

จาํนวน  127 โรงเรียน   

2.  สถานศึกษาในสังกดัสาํนกัการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ  จาํนวน 2  

โรงเรียน  ไดแ้ก่ ร.ร.แก่นจนัทร์วทิยาและ ร.ร.อนุบาลวุฒิสารศึกษา   

3. สถานศึกษาในสังกดัเทศบาลเมืองชะอาํ   กระทรวงมหาดไทย จาํนวน  9  โรงเรียน 

4. สถานศึกษาในสังกดัสาํนกังานตาํรวจแห่งชาติ  1โรงเรียน(ร.ร.ตชด.ห้วยโสก) 

5. สถานศึกษาสังกดัสาํนกับริหารการศึกษาพิเศษ  กระทรวงศึกษาธิการ จาํนวน 2   

แห่ง  คือ  โรงเรียนเพชรบุรีปัญญานุกลู(จดัการศึกษาสาํหรับนกัเรียนพิการ)  และ โรงเรียนศึกษา

สงเคราะห์เพชรบุรี(จดัการศึกษาสาํหรับนกัเรียนยากจนขาดแคลนขาดโอกาสทางการศึกษา) 

สถาบันการศึกษาอื่น ๆ ในพืน้ทีสํ่านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

สถาบนัการศึกษาท่ีจดัการศึกษาระดบัอ่ืน ๆ   มีจาํนวน 5   แห่งคือ 

15  1. มหาวทิยาลยัเวบ็สเตอร์15 (ประเทศไทย15) Webster University (Thailand) มหาวทิยาลยั

เอกชน(ป.ตรี,โท) อ.ชะอาํ  จ. เพชรบุรี 

2. มหาวทิยาลยัศิลปากร วทิยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี มหาวทิยาลยัของรัฐ (ป.ตรี,โท)    

อ.ชะอาํ  จ.เพชรบุรี 

3. มหาวทิยาลยัราชภฏัเพชรบุรี (ขยายพื้นท่ีส่วนโป่งสลอด อ.บา้นลาด) มหาวทิยาลยั 

ของรัฐ อ. บา้นลาด จ.เพชรบุรี   

4. วทิยาลยัเกษตรและเทคโนโลยเีพชรบุรี กระทรวงศึกษาธิการ (ปวช.,ปวส.) อ.ชะอาํ                 

จ.เพชรบุรี 

5. วทิยาลยัการอาชีพบา้นลาด  กระทรวงศึกษาธิการ (ปวช.) อ.บา้นลาด จ.เพชรบุรี 

  ศูนย์จัดการศึกษาอืน่ในพืน้ทีสํ่านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  

  ศูนยบ์ริการการศึกษานอกโรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ จาํนวน  4  แห่ง ดงัน้ี 

1. ศูนยเ์ตรียมความพร้อมก่อนวยัเรียน (อนุบาล 3 ขวบ) บริหารโดยองคก์รบริหารส่วน 

ตาํบล กรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน กระทรวงมหาดไทย จาํนวน 36 แห่ง ประกอบดว้ย

แก่งกระจาน 6 แห่ง, ชะอาํ 5 แห่ง, ท่ายาง 10 แห่ง , บา้นลาด 14  แห่ง    

2. ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็ก (อนุบาล 3 ขวบ) บริหารโดยกรมการพฒันาชุมชน กระทรวง  

มหาดไทย  จาํนวน   1 แห่ง ในอาํเภอบา้นลาด คือ ศูนยพ์ฒันาเด็กเล็กเทศบาลตาํบลบา้นลาด  
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พรบ.การศึกษาแห่งชาติ, แผนพฒันาเศรษฐกิจและ

สงัคมแห่งชาติ, นโยบายรัฐบาล,  กระทรวงศึกษาธิการ,  

สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน,                   

กลุ่มจงัหวดัภาคกลางตอนล่าง , จงัหวดัเพชรบุรี 

กรอบแนวคิดการบริหารงาน 

ตามแผนปฏิบัติการ สพป.เพชรบุรี เขต 2 

ปีงบประมาณ พ.ศ.2554 

การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  
การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  
Good Governance 

Internal Environment 
………….. 

@ Structure 
@ Service 
@ Man 
@ Money 
@ Material 
@ Management 

External Environment 
………….. 

@ Social and Culture : S 
@ Technology : T 
@ Economic : E 
@ Policy : P 
 

context 
แผนกลยุทธ์ 
.............. 
  

วสิยัทศัน ์
พนัธกิจ 

เป้าประสงค ์
ประเด็น

ยทุธศาสตร์

และกลยทุธ์ 

 
นโยบาย       

ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
สมรรถนะ 

ผูบ้ริหาร

ระดบัสูง 

ภาวะผูน้าํ

และค่านิยม

ของผูบ้ริหาร 

การบริหาร

เชิง

ยทุธศาสตร์ 

การส่ือสาร/

การ

ขบัเคล่ือน

กิจกรรม 

การบริหาร

ความ

เปล่ียน 

แปลง 

ความ  

ตั้งใจจริง

ของ

ผูบ้ริหาร   

ผูป้ฏิบติั  

และ 

ทีมงาน 

จัด
แล

ะส่
งเ

สริ
มส

นั
บ

สนุ
น

กา
รศึ

กษ
าข

ั้น
พ

ืน้
ฐา

น
   
6 

  ก
ลย

ุท
ธ์ 

การติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา 

ภาพท่ี 2.8 กรอบแนวคิดการบริหารงานตามแผนปฏิบติัการ สพป.เพชรบุรี เขต 2 ปีงบประมาณ พ.ศ.2554 

ท่ีมา : สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 (สพป.พบ.2 : 8) 
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  ขอบข่ายความรับผดิชอบและบทบาทหน้าทีสํ่านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษา

เพชรบุรี เขต 2 

1. จดัทาํนโยบาย แผนพฒันาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา ใหส้อดคลอ้งกบั 

นโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันา การศึกษาขั้นพื้นฐานและความตอ้งการของ

ทอ้งถ่ิน 

2. วเิคราะห์การจดัตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษาและหน่วยงานในเขต 

พื้นท่ีการศึกษาและแจง้การจดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บให้หน่วยงาน ขา้งตน้รับทราบ รวมทั้ง กาํกบั 

ตรวจสอบ ติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 

3. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนและพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษา ในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4. กาํกบั ดูแล ติดตามและประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

5. ศึกษา วเิคราะห์ วจิยัและรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษา ในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

6. ดาํเนินการจดัตั้ง ยบุ รวมหรือเลิกสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

7. พิจารณาแบ่งส่วนราชการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และของสาํนกังานเขตพื้นท่ี 

การศึกษา ตามท่ีกาํหนดในกฎกระทรวง 

8. พฒันางานดา้นวชิาการ จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษา 

ในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

9. ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล  เพื่อส่งเสริม สนบัสนุน 

การจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

10. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคก์รปกครองส่วน 

ทอ้งถ่ิน  รวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวชิาชีพ สถานบนัศาสนา  สถานประกอบการและ

สถาบนัอ่ืนท่ีจดัการศึกษาในรูปแบบท่ีหลากหลายใน เขตพื้นท่ีการศึกษา 

11. ดาํเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ี 

การศึกษา 

12. รับผดิชอบงานเลขานุการของคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษาและประสาน ส่งเสริมการ 

ดาํเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะทาํงานดา้นการศึกษา 

13. ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์รหรือหน่วยงานต่างๆทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  

และองคก์รส่วนทอ้งถ่ิน  ในฐานะสาํนกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

14. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนเก่ียวกบักิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา  ท่ีมิไดร้ะบุใหเ้ป็นหนา้ท่ีของ 

หน่วยงานใดโดยเฉพาะ  หรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

15. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามกฎหมาย ระเบียบ ประกาศ ฯลฯ  
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วฒันธรรมองค์กร สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

1. การปฏิบติังานโดยยดึหลกัปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัและนโยบาย ตามยทุธศาสตร์

ของรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน(สพฐ.) จงัหวดั

เพชรบุรีและหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

2. อยูร่่วมกนัดว้ยความสามคัคี  สมานฉนัท ์ และเอ้ืออาทรต่อกนั 

3. บุคลากรมีการจดัการเรียนรู้ โดยการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั 

4. ปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ มีระเบียบ  มีวนิยั  และมีคุณธรรม จริยธรรม 

5. ปฏิบติังานโดยยดึหลกั การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  (Good Governance :GG) 

6. ส่งเสริม สนบัสนุน ประสานการทาํงานในระบบเครือข่าย การทาํงานเป็นทีม                 

(Team Work) 

7. มีความรวดเร็วในการปฏิบติังาน และการใหบ้ริการ 

8. ใหค้วามสาํคญัของการบริหารตน้ทุน กบัความคุม้ค่า 

9. มีการประสานสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

10. มุ่งผลสัมฤทธ์ิของงานและการพฒันางาน 

ค่านิยมองค์กร สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

มุ่งสู่ความเป็นเลิศขององคก์ร โดยการทาํงานเป็นทีมและการมีส่วนร่วม 

การขับเคลือ่นนโยบายการศึกษา 

 การจดัทาํแผนปฏิบติัการประจาํปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 ของสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  ไดว้ิเคราะห์สภาพการจดัการศึกษา แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ นโยบายของรัฐบาล แผนพฒันาของกระทรวงศึกษาธิการ แผนปฏิบติัการสํานกังาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ไดน้าํนโยบายและเป้าหมาย

ดงักล่าวมา จดัทาํแผนปฏิบติัการประจาํปีและนาํสู่การปฏิบติัอยา่งจริงจงัโดยมีจุดหมายคือเพื่อให้

เด็กไทยทุกคนได้เรียนรู้และไดรั้บการพฒันาอย่างรอบดา้นเพื่อ เป็นพลเมืองท่ีดีและพลโลกท่ีมี

คุณภาพ 

วสัิยทัศน์ สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

ภายในปี 2556 สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 เป็นผูน้าํในการ 

พฒันาการศึกษาใหมี้คุณภาพตามมาตรฐาน เนน้การบริหารแบบมีส่วนร่วมตามหลกัธรรมาภิบาล 
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 พนัธกจิ สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

 1. จดัการศึกษาขั้นพื้นฐานแก่ประชากรวยัเรียนอยา่งทัว่ถึง เท่าเทียมโดยส่งเสริมสนบัสนุน 

ใหทุ้กภาคส่วนมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา  

  2. พฒันากระบวนการบริหารจดัการ และการเรียนการสอนใหมี้คุณภาพ และไดม้าตรฐาน  

 3. พฒันาระบบการบริหารจดัการศึกษาแบบมีส่วนร่วมตามหลกัธรรมาภิบาล 

  4. พฒันาบุคลากรใหมี้คุณธรรมนาํความรู้ ตามหลกัเศรษฐกิจพอเพียง 

เป้าประสงค์/เป้าหมายการให้บริการ สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี 

เขต 2 

 1. เพื่อพฒันาผูเ้รียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูเ้รียนได้รับ

การศึกษาเต็มตามศกัยภาพ ใฝ่เรียนรู้ มีความสามารถในการส่ือสาร การคิด การแกปั้ญหา การใช้

ทกัษะชีวิตและการใชเ้ทคโนโลยี ส่งผลให้ผูเ้รียนประสบความสําเร็จในการเรียน เป็นบุคคลท่ีมี

ความเช่ือมัน่ ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข มีจิต

สาธารณะ และรับผดิชอบต่อสังคม 

  2. เพื่อพฒันาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  3. เพื่อให้ประชากรวยัเรียนทุกคนไดรั้บโอกาสในการศึกษาขั้นพื้นฐาน 15 ปี อย่างมี

คุณภาพ และทัว่ถึง 

  4. เพื่อส่งเสริมสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีความเขม้แข็งในการบริหาร

และการจดัการศึกษา สอดรับกบัแนวทางการกระจายอาํนาจทางการศึกษา โดยเนน้การมีส่วนร่วม

จากทุกภาคส่วนและความร่วมมือกบัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการส่งเสริมและสนับสนุน

การศึกษา เพื่อยกระดบัคุณภาพตามมาตรฐานอยา่งมีธรรมาภิบาล 

กลยุทธ์ สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

  สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2  กาํหนดกลยทุธ์ ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2554  จาํนวน  5  กลยทุธ์ ดงัต่อไปน้ี 

  1. พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบัตามหลกัสูตร และส่งเสริมความสามารถ 

ดา้นเทคโนโลยเีพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ 

  2. ปลูกฝังคุณธรรม ความสํานึกในความเป็นชาติไทย และวิถีชีวิตตามหลกัของปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 

  3. เพิ่มโอกาสทางการศึกษาอยา่งกวา้งขวางและทัว่ถึง 

  4. พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ 
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  5. พฒันาประสิทธิภาพการบริหารจดัการศึกษา ตามหลกัธรรมาภิบาล และเน้นการมี             

ส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนและความร่วมมือกับองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเพื่อส่งเสริมและ

สนบัสนุนการจดัการศึกษา 

ผลผลติ สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

1. ผูจ้บการศึกษาก่อนประถมศึกษา (หมายถึง กิจกรรมอยูท่ี่เด็กอนุบาล 1 , 2) 

2. ผูจ้บการศึกษาภาคบงัคบั (หมายถึง กิจกรรมอยูท่ี่นกัเรียน ป.1 - ม. 3) 

3. ผูจ้บการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย (หมายถึง กิจกรรมอยูท่ี่นกัเรียน ม.4  - ม.6) 

4. เด็กดอ้ยโอกาสไดรั้บการศึกษาขั้นพื้นฐาน (หมายถึง กิจกรรมอยูท่ี่เด็กดอ้ยโอกาส,  

ยากจน ฯลฯ) 

5. เด็กพิการไดรั้บการศึกษาขั้นพื้นฐานและการพฒันาสมรรถภาพ (หมายถึง  กิจกรรม 

อยูท่ี่เด็กพิการ) 

ตัวช้ีวดั/เป้าหมายความสําเร็จ สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

1. พฒันาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดบัตามหลกัสูตร และส่งเสริมความสามารถ 

ดา้นเทคโนโลยเีพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ 

ตวัช้ีวดั 

       - ร้อยละของผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 5 กลุ่มสาระวชิาหลกั เพิ่มข้ึนร้อยละ 3 ต่อปี 

     - จาํนวนผูเ้รียนท่ีมีปัญหาการอ่านไม่ออกเขียนไม่ไดล้ดลง 

     - ร้อยละของนกัเรียนท่ีมีความสามารถดา้นเทคโนโลยเีพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ 

 2. ปลูกฝังคุณธรรม ความสาํนึกในความเป็นชาติไทย และวถีิชีวติตามหลกัปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง 

ตวัช้ีวดั 

     - ร้อยละของผูเ้รียนท่ีไดรั้บการพฒันาใหมี้จิตสาํนึกความเป็นไทย 

     - ร้อยละ 80 ของผูเ้รียนมีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคต์ามหลกัสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

     - ร้อยละของโรงเรียนท่ีจดักิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม 

     - จาํนวนผูเ้รียนไดรั้บการพฒันาทกัษะการดาํรงชีวติท่ีมีคุณภาพตามหลกัปรัชญา 

เศรษฐกิจพอเพียงเพิ่มข้ึน 

3. เพิ่มโอกาสทางการศึกษาอยา่งกวา้งขวางและทัว่ถึง 

ตวัช้ีวดั 

     - ร้อยละของผูเ้รียนท่ีไดรั้บการศึกษาขั้นพื้นฐานเพิ่มข้ึน (ก่อนประถมศึกษา

ประถมศึกษา มธัยมศึกษาตอนตน้ พิการ ดอ้ยโอกาส) 
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     - ร้อยละของผูเ้รียนท่ีจบการศึกษา (ก่อนประถมศึกษา ประถมศึกษา มธัยมศึกษา 

ตอนตน้ พิการ ดอ้ยโอกาส) 

     - อตัราการออกกลางคนัของผูเ้รียนลดลง 

     - ร้อยละของผูพ้ิการท่ีไดรั้บการพฒันาสมรรถภาพ 

     - ผูเ้รียนทุกคนไดรั้บการสนบัสนุนการศึกษาโดยไม่เสียค่าใชจ่้ายสาํหรับรายการ 

หนงัสือเรียน อุปกรณ์การเรียน เคร่ืองแบบนกัเรียน กิจกรรมพฒันาคุณภาพผูเ้รียน ค่าเล่าเรียน 

4. พฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ 

ตวัช้ีวดั 

     - ร้อยละ 60 ของขา้ราชการครูท่ีไดรั้บการพฒันาสามารถจดัการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

     - สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและสถานศึกษามีความเขม้แขง็ดา้น 
การบริหารทรัพยากรบุคคลในระดบัดี 

     - ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความพอใจในความมัน่คงของการประกอบ 
วชิาชีพ ร้อยละ 85 

     - ครูทุกคนไดรั้บการพฒันาใหมี้คุณภาพและสามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน 
หรือเกณฑ์ ท่ีกาํหนด 

     - จาํนวนบุคลากรทางการศึกษาไดรั้บการพฒันาใหมี้คุณภาพและสามารถ 
ปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานหรือเกณฑท่ี์กาํหนด 

5. พฒันาประสิทธิภาพการบริหารจดัการศึกษา ตามหลกัธรรมาภิบาล และเนน้การมีส่วน 

ร่วมจากทุกภาคส่วนและความร่วมมือกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเพื่อส่งเสริมและสนบัสนุน

การจดัการศึกษา 

ตวัช้ีวดั 

       - สถานศึกษาทุกแห่งท่ีไม่ผา่นการรับรอง ไดรั้บการแกไ้ข ช่วยเหลือเพื่อพฒันาคุณภาพ 

       - สถานศึกษาทุกแห่งไดรั้บการนิเทศ ติดตามช่วยเหลือการดาํเนินงานใหมี้คุณภาพ 

       - สาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาและสถานศึกษา มีความพร้อมและความ

เขม้แขง็ในการบริหาร การจดัการศึกษาสามารถยกระดบัคุณภาพมาตรฐานและธรรมาภิบาล 

       - ร้อยละ 85 ของผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

       - ร้อยละของสถานศึกษาท่ีมีผลการประเมินคุณภาพภายนอกผา่นการรับรองมาตรฐาน

เพิ่มข้ึน 

       - จาํนวนสถานศึกษาท่ีไดรั้บการพฒันาระบบการบริหารการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานให้

เป็นระบบการบริหารจดัการท่ีดีโดยเนน้การกระจายอาํนาจ การมีส่วนร่วมและการสร้างเครือข่าย 
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จุดเน้น สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเพชรบุรี เขต 2 

1. ยกระดบัคุณภาพผูเ้รียนทุกคนใหมี้พฒันาการเหมาะสมกบัวยั มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 
ดีข้ึน มีคุณธรรมและสาํนึกความเป็นไทย โดยเนน้การอ่านออกเขียนได ้คิดเลขเป็น มีทกัษะการคิด

วเิคราะห์เช่ือมัน่ในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข และมี

ความสามารถดา้นเทคโนโลย ีโดยผูเ้รียนไดรั้บ การพฒันาอยา่งมีคุณภาพ สอดคลอ้งกบัความถนดั

และเตม็ตามศกัยภาพ  มีสาระสาํคญั ดงัน้ี 

       - เด็กปฐมวยั ได้รับการเตรียมความพร้อมดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคมตาม

หลกัสูตรการศึกษาปฐมวยัอยา่งมีคุณภาพ 

     - นกัเรียนชั้นประถมศึกษาปี ท่ี 3 มีทกัษะอยา่งดีดา้นการอ่านออก เขียนได ้และ 
การคิดคาํนวณเบ้ืองตน้ เพื่อเป็นพื้นฐานในการเรียนในชั้นท่ีสูงข้ึน โดยไดรั้บการดูแลช่วยเหลือ

อยา่งทนัการ หากนกัเรียนยงัมีทกัษะดงักล่าวไม่เพียงพอ 

     - นกัเรียนชั้นประถมศึกษาปี ท่ี 6 มีทกัษะอยา่งดีดา้นการอ่านคล่อง เขียนคล่อง และการ

คิดคาํนวณท่ีซบัซ้อนข้ึน โดยไดรั้บการช่วยเหลืออยา่งทนัการ หากนกัเรียนยงัมีทกัษะดงักล่าวไม่

เพียงพอ 

     - นกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 มีความรู้ ความสามารถอยา่งสูงตามมาตรฐาน 

     - จดัใหป้ระชากรวยัเรียนทุกคนไดรั้บการศึกษาขั้นพื้นฐาน 15 ปีอยา่งทัว่ถึงและมี

คุณภาพ 

     - นกัเรียนมีสุนทรียภาพโดยจดักระบวนการดา้นศิลปะ/ดนตรี/นาฏศิลป์/กีฬา 

     - ใชก้ระบวนการลูกเสือสู่การสร้างคุณธรรมจริยธรรม/ระเบียบวนิยั 

2. ยกระดบัคุณภาพครูโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐาน ใหเ้ป็นครูดี ครูเก่ง มีศกัยภาพพร้อมสาํหรับ 

การเปล่ียนแปลง เพื่อการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นสําคญั ทั้งน้ี สํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษามีระบบการนิเทศ ติดตาม การปฏิบติังานของครู ให้ส่งผลต่อการเรียนรู้ของนกัเรียน

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. เพิ่มโอกาสในการเขา้ถึงการศึกษาท่ีมีคุณภาพมากข้ึน โดยเฉพาะผูเ้รียน ดอ้ยโอกาส ท่ีอยู่

ในพื้นท่ีห่างไกลทุรกนัดาร รวมทั้ง พฒันาเด็กพิการ และเด็กท่ีมีความสามารถพิเศษ โดยใชร้ะบบ

การดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 

4. พฒันากลไกการบริหารจดัการใหม่ ท่ีมุ่งเนน้ประสิทธิภาพการจดัการศึกษา การระดม

ทรัพยากร การกระจายอาํนาจให้สถานศึกษามีความเขม้แข็ง ในการบริหารและการจดัการตามหลกั                      

ธรรมาภิบาล และระบบประกนัคุณภาพภายใน การสนบัสนุนงบประมาณท่ีเนน้อุปสงค ์หรือผูเ้รียน



94 

 

เป็นสาํคญั โดยมีศูนยเ์ครือข่ายเป็นหน่วยประสานงาน และเนน้การมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนและ

ความร่วมมือกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

 5. ผูบ้ริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษามี

จิตสาธารณะในการใหบ้ริการ โดยใชห้ลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี (Good Governance) 

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 ณฐัชนก  อิศรีทอง (2544 : 114) ไดศึ้กษา เร่ืองกลยทุธ์การพฒันาองคก์รสู่ความเป็นเลิศของ

คณะสาธารณสุขศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา พบวา่ 1) ดา้นการบริหารงาน มีการบริหารงานแบบมี

ส่วนร่วม โดยมีจุดแข็งของกลยุทธ์ คือ บุคลากรมีส่วนร่วมในการจดัทาํและกาํหนดมาตรฐานและ

คุณภาพของงาน โดยการดาํเนินการจดัทาํระบบประกนัคุณภาพการศึกษาของคณะสาธารณสุข

ศาสตร์ ภาควชิาสามารถบริหารงบประมาณพฒันาหลกัสูตรของภาควชิาอยา่งอิสระ บุคลากรทุกฝ่าย

ของคณะสาธารณสุขศาสตร์ไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง จุดอ่อนของกลยุทธ์ คือ บุคลากรไม่ได้

รับการมีส่วนร่วมในการบริหารงานโดยเฉพาะดา้นการกาํหนดนโยบาย ขอ้จาํกดัของกลยุทธ์ คือ กฎ 

ระเบียบของระบบราชการไม่เอ้ือต่อการบริหารแบบมีส่วนร่วม โอกาสของกลยุทธ์ คือ คณะ

สาธารณสุขศาสตร์ไดน้าํระบบประกนัคุณภาพการศึกษามาใชอ้ย่างจริงจงัทาํให้การบริหารแบบมี

ส่วนร่วมสามารถใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและชุมชนสามารถตรวจสอบคุณภาพมาตรฐานของ

คณะสาธารณสุขศาสตร์ได ้2) ดา้นการจดัการเรียนการสอน มีการยกระดบัมาตรฐานการศึกษา จุด

แข็งของกลยุทธ์ คือ คณะสาธารณสุขศาสตร์มีการพฒันาปรับปรุงหลกัสูตรให้ตอบสนองความ

ตอ้งการของพื้นท่ีภาคตะวนัออกอย่างต่อเน่ือง ทาํให้นิสิตสามารถทาํงานในพื้นท่ีไดคิ้ดเป็นร้อย

เปอร์เซ็นต ์จุดอ่อนของกลยทุธ์ คือ กระบวนการปรับปรุงพฒันาหลกัสูตรยงัไม่เปิดโอกาสให้ชุมชน

ผูใ้ชบ้ณัฑิตไดมี้ส่วนร่วมในการให้ขอ้เสนอแนะ ในการสร้างพฒันาหลกัสูตรใหม่ผูบ้ริหารยงัขาด

ความรู้ประสบการณ์เฉพาะเร่ืองในสาขานั้น ๆ ทาํให้มาตรการ รูปแบบท่ีกาํหนดไวใ้นหลกัสูตร   

ไม่สามารถบรรลุกลยุทธ์ในการพฒันาหลกัสูตรได ้ขอ้จาํกดัของกลยุทธ์ คือ งบประมาณท่ีไดรั้บมี

จาํกดั ขาดบุคลากรผูเ้ช่ียวชาญจากภายในและภายนอกท่ีจะมาช่วยในการพฒันาหลกัสูตรทาํให้

เป็นไปค่อนขา้งล่าช้า มีการจดัการเรียนการสอนท่ีก่อให้เกิดวุฒิภาวะทางปัญญา อารมณ์ และ

ความคิดสร้างสรรค ์3) ดา้นส่งเสริมและสนบัสนุนวิชาการ มีการพฒันาองคค์วามรู้ดา้นสุขภาพและ

ส่ิงแวดลอ้มโดยเน้นการมีส่วนร่วมขององค์กรปกครองทอ้งถ่ิน จุดแข็งของกลยุทธ์ คือ คณะ

สาธารณสุขศาสตร์ตั้งอยูใ่นพื้นท่ีภาคตะวนัออก มีพืชสมุนไพรท่ีเอ้ือต่อการสร้างองคค์วามรู้จากภูมิ 

ปัญญาทอ้งถ่ิน การวิจยัดา้นสุขภาพและส่ิงแวดลอ้ม จุดอ่อนของกลยุทธ์ คือ การสร้างองคค์วามรู้

มุ่งเน้นเฉพาะดา้นเท่านั้น ไม่ไดค้าํนึงถึงชุมชนอย่างแทจ้ริง ขาดการประชาสัมพนัธ์อย่างทัว่ถึง

ประชาชนขาดความรู้ ความเขา้ใจ และการมีส่วนร่วม ขอ้จาํกดัของกลยุทธ์ คือ ขาดบุคลากรท่ีมี
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ความรู้เฉพาะดา้น ขาดการทาํงานเป็นทีม ประชาชนในทอ้งถ่ินไม่สนใจท่ีจะศึกษาหรือยอมรับใน

เร่ืองดงักล่าว โอกาสของกลยุทธ์ คือ เป็นระยะเร่ิมตน้ของคณะสาธารณสุขศาสตร์มีโอกาส

ดาํเนินการเป็นไปไดสู้ง 

  นิคม  แกว้สา (2548 : 73) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ืองการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศของ

โรงเรียนบา้นเพชรละคร สังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 3 พบวา่ 1) การบริหาร

สถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนบา้นเพชรละคร ตามความคิดเห็นของครู โดยรวมมีการ

ปฏิบติัอยูร่ะดบัมาก 2) รูปแบบการบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนบา้นเพชรละคร 

ตามความเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ พบวา่ การปฏิบติังานทั้ง 7 ดา้นของโรงเรียนบา้นเพชรละคร สรุป

ไดด้งัน้ี (1) ดา้นโครงสร้าง จดัให้มีโครงสร้างในการบริหารงานอยา่งชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

การจดับุคลากรในการปฏิบติังานจดัไดถู้กตอ้งตรงตามความรู้ความสามารถ มีการบริหารงานในรูป

ของคณะกรรมการ (2) ดา้นกลยทุธ์ จดัใหมี้การมีส่วนร่วมในการบริหารแก่นกัเรียน ผูป้กครอง และ

ถือวา่การบริหารเป็นเป้าหมายหลกั นอกจากน้ีไดป้รับปรุงและพฒันาการเรียนการสอนเพื่อให้เกิด

ความพึงพอใจแก่ผูป้กครอง (3) ดา้นบุคลากร มีการสร้างบรรยากาศแบบครอบครัวให้เกิดข้ึนใน

โรงเรียน มีการสร้างขวญัและกาํลงัใจ และจดัสวสัดิการ ตลอดจนส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมี

ความกา้วหนา้ในวิชาชีพ (4) ดา้นวิธีการบริหาร จดัทาํระเบียบ คาํสั่งต่าง ๆ ให้ครูและบุคลากรได้

ทราบล่วงหนา้มีการเปิดเผยขอ้มูลในดา้นต่าง ๆ ให้บุคลากรทราบ และเปิดโอกาสให้ครูไดเ้ขา้พบ

ตลอดเวลา (5) ดา้นระบบและวธีิการ มีการแต่งตั้งหวัหนา้ฝ่ายต่าง ๆ และมีการจดักิจกรรมต่าง ๆให้

สอดคลอ้งกบัการเรียนการสอนท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง (6) ดา้นคุณค่าร่วม เน้นให้ครูและ

บุคลากรได้เกิดความรักความผูกพนักบัโรงเรียนโดยให้ทุกคนได้ปฏิบติังานร่วมกันฉันท์พี่น้อง

ตลอดเวลา มุ่งให้ครูและบุคลากรทุกคนมีความเช่ือมัน่ในคุณค่าการเรียนการสอน และสามารถ

ปรับตวัใหท้นัต่อสภาพการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี (7) ดา้นทกัษะในการบริหาร ไดดู้แล

เอาใจใส่ครูและบุคลากร นกัเรียน ผูป้กครองอยา่งทัว่ถึง และสมํ่าเสมอ ตลอดจนใช้ขอ้มูลและ

เทคโนโลยีในการบริหารงานได้อย่างมีคุณภาพ 3) การบริหารสถานศึกษาสู่ความเป็นเลิศของ

โรงเรียนบา้นเพชรละคร ตามความพึงพอใจของครู โดยรวมมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก  

 วฒันา  สุขศิริ (2549 : 102) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเร่ือง การวิเคราะห์องคป์ระกอบท่ีเหมาะสมใน

การประเมินผลการปฏิบติังานของผูอ้าํนวยการสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา จากการศึกษาพบว่า  

องค์ประกอบสําหรับประเมินผลการปฏิบติังานของผูอ้าํนวยการสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ เรียงตามลาํดบัความสําคญัไดแ้ก่ องค์ประกอบดา้นการบริหารงาน

บุคคล องคป์ระกอบดา้นการบริหารทัว่ไป องคป์ระกอบดา้นการบริหารวิชาการ องคป์ระกอบดา้น

การบริหารงบประมาณ ตามลาํดบั 
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รุ่งนภา  ตาอินทร์ (2551 : 99) ไดศึ้กษา เร่ืองปัจจยัท่ีเอ้ือต่อความสําเร็จในการบริหารของ

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บรางวลับริหารจดัการท่ีดี กรณีศึกษาองคก์รบริหารส่วนตาํบล

ดอนแกว้ อาํเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ พบวา่ 1) องคก์รบริหารส่วนตาํบลดอนแกว้มีการบริหาร

จดัการตามแนวทางการบริหารจดัการท่ีดี คือ องคก์รบริหารส่วนตาํบลดอนแกว้มีการบริหารงานท่ีมี

ความโปร่งใส เปิดโอกาสให้เจา้หนา้ท่ีและประชาชนในตาํบลดอนแกว้ไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการ

บริหารจดัการในขั้นตอนต่างๆ จึงทาํให้องค์กรบริหารส่วนตาํบลดอนแก้วได้รับรางวลัยกย่อง

มากมาย โดยเฉพาะรางวลัการบริหารจดัการดีเด่น 5 ปีซ้อน เป็นตน้ 2) ปัจจยัทางการบริหารตาม

แบบจาํลอง 7’S ลว้นเป็นปัจจยัท่ีเอ้ือต่อความสําเร็จในการบริหารงานขององคก์รบริหารส่วนตาํบล

ดอนแกว้ โดยพบวา่ผูบ้ริหารองคก์รบริหารส่วนตาํบลดอนแกว้ไดใ้ห้ความสําคญักบัปัจจยัทางการ

บริหารทั้ง 7 ดา้น ว่าเป็นปัจจยัท่ีเอ้ือให้เกิดความสําเร็จในการบริหารขององค์กรในระดบัมาก 

เจา้หนา้ท่ีก็ไดใ้หค้วามสาํคญักบัปัจจยัทางการบริหารทั้ง 7 ดา้น วา่เป็นปัจจยัท่ีเอ้ือใหเ้กิดความสําเร็จ

ในการบริหารขององคก์รในภาพรวมระดบัมาก  

  อภิญญา  ขดัมะโน (2551 : 126-128) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาการบริหารเพื่อความเป็นเลิศ

ของคณะพยาบาลศาสตร์มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ จากการศึกษาพบวา่ 1) การบริหารเพื่อความเป็นเลิศ

ของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ตามมาตรฐานการอุดมศึกษา อยู่ในระดบัมาก มี

หลกัสูตรการเรียนการสอน มุ่งเนน้การปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม เพิ่มพนู ส่งเสริม ทกัษะเบ้ืองตน้ท่ี

จาํเป็นของนกัศึกษา การบริหารจดัการมีกระบวนการท่ีโปร่งใส ตรวจสอบได ้ มีความยุติธรรม 

มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากร มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารงาน มีการสร้าง

เครือข่ายความร่วมมือทางวิชาการระหวา่งคณะฯ กบัองคก์รอ่ืน ๆ ทั้งในและต่างประเทศ โดยใช้

หลกัการวจิยัแบบบูรณาการ หลกัการแลกเปล่ียนเรียนรู้ หลกัการสร้างเครือข่าย และประสานความ

ร่วมมือรวมพลงัอนันาํไปสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ 2) ปัจจยัการบริหารเพื่อความเป็นเลิศ มีความ 

สัมพนัธ์กับผลการบริหารเพื่อความเป็นเลิศของคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 

ผูบ้ริหารของคณะฯ มีวิสัยทศัน์ มีความเสียสละ มุ่งมัน่ ทุ่มเททาํงานเพื่อคณะฯ อย่างเต็มท่ี มี

ความสามารถในการตดัสินใจแกปั้ญหากาํกบัดูแล และติดตามผลการทาํงานของคณะฯ ให้เป็นไป

ในทิศทางท่ีเหมาะสม คณะฯ มีแผนกลยุทธ์ท่ีชดัเจน สอดคลอ้งกบัภารกิจและเป้าหมายของคณะฯ 

มีการตรวจสอบและรายงานผลการดาํเนินงาน ของแต่ละตวับ่งช้ีตามแผนท่ีกาํหนดไว ้ และนาํผล

การประเมินมาใชใ้นการปรับปรุงพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองเป็นระบบโดยใชป้ระโยชน์จากขอ้มูล

จริงจากระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารงานและระบบฐานขอ้มูลท่ีทนัสมยั มีค่านิยมร่วม ท่ีมุ่งเนน้

การทาํงานอยา่งมีคุณภาพมีการทาํงานเป็นทีม เพื่อเป้าหมายขององคก์รท่ีมีคุณภาพบุคลากร มีทกัษะ

การใชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังาน และสามารถนาํวิชาการ ความรู้ หรือเทคโนโลยีใหม่ๆ 
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มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้3) คณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลยั เชียงใหม่ มีจุดแข็งในดา้น

การบริหาร มีจุดอ่อน ดา้นโครงสร้าง การพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน และการกาํกบัติดตามการ

ดาํเนินงานตามแผน 

 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวขา้งตน้ ทาํให้ทราบถึง การบริหารสถานศึกษาสู่

ความเป็นเลิศ การบริหารเพื่อความเป็นเลิศ กลยุทธ์การพฒันาองคก์รสู่ความเป็นเลิศ ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อ

ความสาํเร็จในการบริหารขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีไดรั้บรางวลับริหารจดัการท่ีดี  และการ

วิเคราะห์องคป์ระกอบท่ีเหมาะสมในการประเมินผลการปฏิบติังานของผูอ้าํนวยการสํานกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษา มีปัจจยัทางการบริหารตามแบบจาํลอง 7’S เป็นปัจจยัท่ีเอ้ือต่อความสําเร็จในการ

บริหารงานขององค์กร มีการศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค มีแผนกลยุทธ์ท่ีชัดเจน 

สอดคลอ้งกบัภารกิจและเป้าหมาย มีการตรวจสอบและรายงานผลการดาํเนินงานตามแผนท่ีกาํหนด

ไว ้ และนาํผลการประเมินมาใช้ในการปรับปรุงพฒันาคุณภาพอย่างต่อเน่ืองเป็นระบบโดยใช้

ประโยชน์จากขอ้มูลจริงจากระบบสารสนเทศ เพื่อการบริหารงานและระบบฐานขอ้มูลท่ีทนัสมยั มี

โครงสร้างในการบริหารงานอยา่งชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร การจดับุคลากรในการปฏิบติังานจดั

ไดถู้กตอ้งตรงตามความรู้ความสามารถ มีการบริหารงานในรูปของคณะกรรมการ ผูบ้ริหารมี

วสิัยทศัน์ มีความเสียสละ มุ่งมัน่ ทุ่มเท มีความสามารถในการตดัสินใจแกปั้ญหากาํกบัดูแลติดตาม

ผลการทาํงาน ให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสม มีค่านิยมร่วม ท่ีมุ่งเนน้การทาํงานอยา่งมีคุณภาพมี

การทาํงานเป็นทีม องคก์รมีคุณภาพ บุคลากรมีทกัษะการปฏิบติังาน  

 


	องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่กล่าวไว้ในผลงานวิจัยของ Thomas         J. Peter & Robert H. Waterman Jr. “In Search of Excellent” 8 ประการ ดังนี้ 1) มุ่งเน้นลงมือปฏิบัติ (Bias for Action) 2) ใส่ใจใกล้ชิดลูกค้า (Staying close to customer) ...
	6.3 สมรรถนะ (Competency)
	6.3.1 ความสำคัญของสมรรถนะ (Competency)

