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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อองคก์ารสมรรถนะสูง กรณีศึกษา : บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์
คือ  1) เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์องค์ประกอบขององค์การสมรรถนะสูงส าหรับบริษทั เอกชนแห่งหน่ึง  และ 2) เพ่ือศึกษา
วฒันธรรมองคก์รของบริษทั เอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ประชากรของการศึกษา คือ พนกังานใน
บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ซ่ึงมีจ านวนโดยประมาณ 1,499 คน (ขอ้มูลจากแผนกฝ่ายบุคคล บริษทัท่ีด าเนินการศึกษา) การสุ่ม
ตวัอยา่งของการศึกษาคร้ังน้ี จะเป็นการสุ่มตวัอยา่งแบบตามความสะดวก (Convenieance Sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 316 
ตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบไคสแควร์ (Chi-square Test) รวมถึงการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

 ผลการศึกษาวิจยั พบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง ได้แก่  ระดบัการศึกษา  และ 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 (p-value < 0.05)  ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น เพศ สถานภาพ  และ 
หน่วยงานในสังกัด ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การสมรรถนะสูง  ท่ีระดับนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 (p-value < 0.05)   
2) ปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ไดแ้ก่ โครงสร้างการกระจายอ านาจ (r=.705) ระบบการท างานเป็นทีม  
(r=.829) การถ่ายโอนความรู้ (r=.707) และ การพฒันาทุนมนุษย ์(r=.804) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
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Abstract 

 
The Purpose of this survey were to 1) study and analyze the composition of high performance organizations for 

companies. 2) study the corporate culture of the company Private That affect being a high performance organization. 
The Population of 1,499 people employees at a private company was computed by Yamane formula to derive at 316 

sampling size.  Likert’s 5 rating scale questionnaire was employed to Collect data and distributed propertinally and 
conveniently.  The data analysis employed descriptive statistics include frequency, percentage, mean and standard deviation, 
and inferential statistics include t-test and one-way ANOVA.  

The research finding were 1) Personal factors there are affect to being a high-performing organization were 
education level and average monthly income. At a statistically significant level of 0.05 (p-value <0.05) for personal factors of 
gender, status and affiliate. There is no relationship with the being a high-performing organization. At the statistical 
significance level 0.05 (p-value <0.05). 2) Organizational factors affecting high performance organization were decentralized 
structure (r = .705), teamwork system (r = .829) Knowledge Transfer (r = .707) and Human Capital Development (r = .804) at 
a statistically significant level of 0.05. 
 
 
 
 
Keywords : High Performance Organization, Organizational factors 
 

 
บทน า 

ปัจจุบนัผูบ้ริหารในทุกองค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชนมีความมุ่งหวงัท่ีจะพฒันาองค์การของตนให้เป็นองค์การ
สมรรถนะสูง (High Performance Organization : HPO) ท่ีต่างแสวงหาแนวทางในการเพ่ิมขีดความสามารถส าหรับการ
ตอบสนองต่อความทา้ทายต่างๆ โดยมุ่งเนน้ท่ีผลสัมฤทธ์ิในการด าเนินการบุคลากรในทุกระดบัชั้นเกิดการมีส่วนร่วม รวมทั้ง
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองและมีความสามารถในการรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้ปฏิบติังาน
อยู่กับองค์การได้นานท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ เน่ืองจากองค์การสมรรถนะสูงเป็นรากฐานส าคญัท่ีท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื (ธนชยั ยมจินดา, 2557) 

ซ่ึงขณะเดียวกันการท่ีองค์การภาครัฐจะเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูงได้นั้ นย่อมไม่สามารถท่ีจะวดัได้ด้วย
ผลตอบแทนทางธุรกิจจึงไดมี้การใหค้  าจ ากดัความหรือนิยามขององคก์ารภาครัฐท่ีเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง คือเป็นองคก์ารท่ีมี
การใชก้ารบริหารเชิงยทุธศาสตร์ ท่ีเป็นหลกัในการบริหารท่ีท า ใหอ้งคก์ารมีการก าหนดทิศทางท่ีชดัเจนมีแนวทางในการปฏิบติั
เพ่ือสู่ทิศทางท่ีตอ้งการรวมทั้งมีการติดตามประเมินผล ท่ีชดัเจนในระยะยาว (อิศรา ดิสรเตติวฒัน์, 2549) จึงมีแนวโนม้ว่าทั้ง
องค์การภาครัฐและภาคเอกชนให้ความส าคญักับการเป็นองค์การท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงโดยมีการปรับเปล่ียนโครงสร้าง
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องคก์ารและโครงสร้างการปฏิบติังานในรูปแบบใหม่ดว้ยการมอบหมายความรับผิดชอบให้กบับุคลากรแต่ละบุคคลไดมี้ส่วน
ร่วมในแต่ละงานทั้ งกระบวนการตั้งแต่ต้นจนจบ รวมทั้ งตอ้งให้ความส าคัญกับการพฒันาความสามารถของบุคลากรให้
ความส าคญักบัการสร้างความจงรักภกัดีและความผูกพนัต่อองค์การดว้ยวิธีการพฒันาเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพให้กบั
บุคลากร (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) ตามหลกัการองค์การสมรรถนะสูงท่ีสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มทั้งจากภายในและภายนอกองคก์ารไดอ้ย่างรวดเร็วและสามารถมีความยืดหยุ่นสูงจึงมีความตอ้งการท่ีจะเป็น
องคก์ารสมรรถนะสูง ใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศสามารถบรรลุเป้าหมาย วสิยัทศัน์ และ ประสบความส าเร็จอยา่งย ัง่ยนื  

องคป์ระกอบของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ประกอบดว้ย 
1) ระบบการบริหารงานเป็น แบบเนน้การควบคุมมากจนเกินไปท าใหข้าดการมีส่วนร่วมของบุคลากรในระดบัล่าง 
2) บุคลากรต้องไม่ขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเน่ืองมาจากนโยบายทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น  

การฝึกอบรมค่าตอบแทนแบบจูงใจ และ การมีส่วนร่วมของบุคลากรนั้น ควรตอ้งมีการปรับปรุงใหม่เพ่ือสนบัสนุนให้เกิดผล
การปฏิบติังานท่ีสูงข้ึน  

3) หน่วยงานตอ้งไม่ขาดการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีแข็งแกร่ง  ทั้งน้ีจากการศึกษาองค์ประกอบเก่ียวกบัวฒันธรรม
องคก์รเพ่ิมเติมในองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงพบว่า การจะเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงไดน้ั้นตอ้งมีองค์ประกอบ 2 ส่วน ท่ีส าคญั
อยา่งยิง่ คือ  

3.1) ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง เป็นการผสมผสานระหวา่งวธีิปฏิบติัทางทรัพยากรมนุษย ์โดย
มีโครงสร้างงานและกระบวนการท่ีท าให้บุคลากรสามารถเพ่ิมพูนความรู้ ทกัษะ ความผูกพนั และการท างานท่ีมีความคล่องตวั 
ซ่ึงเป็นหลกัการส าคญัของระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Bohlander and Snell, 2004)ท่ีมีองคป์ระกอบส าคญัคือ  

3.1.1) โครงสร้างการออกแบบงาน 
3.1.2) นโยบายการจดัการทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
3.1.3) การสนบัสนุนทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 

           3.2) วฒันธรรมองค์กร เป็นการก าหนดแนวทางร่วมกนัเพ่ือให้บุคลากรไดมี้แนวทางในการปฏิบติังานท่ี
สามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้(Schein, 1999) ซ่ึงเป็นปัจจยัหน่ึงของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารท่ีมีผลกระทบต่อ
ความคิดความรู้สึกและการท างานของบุคลากร (Williams, 2008) แต่วฒันธรรมองคก์รท่ีจะมีผลต่อการปฏิบติังานขององคก์าร
ไดน้ั้นตอ้งเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีมีความแขง็แกร่งเป็นค่านิยมหรือความเช่ือท่ีบุคลากรมีร่วมกนัและส่วนใหญ่ใหก้ารยอมรับใน
ค่านิยมหรือความเช่ือนั้นรวมทั้ งตอ้งสามารถปรับเปล่ียนได้ตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มในองค์การ (ทิพวรรณ  
หล่อสุวรรณรัตน,์ 2551) ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงมุ่งศึกษาและวเิคราะห์องคป์ระกอบขององคก์ารสมรรถนะสูงส าหรับบริษทั 
และศึกษาวฒันธรรมองคก์รของงานท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ผลการศึกษาและวิจยัท าให้ไดแ้นวทางการพฒันา
องคป์ระกอบขององคก์ารสมรรถนะสูงส าหรับบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ดงัน้ี  

3.2.1) ท าใหไ้ดท้ราบถึงระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงท่ีสามารถท าใหพ้ฤติกรรมในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน เพราะเป็นการมุ่งเนน้ถึงการพฒันาทกัษะและความสามารถของบุคลากร  

3.2.2) มีการสร้างวฒันธรรมองค์กรให้แข็งแกร่งเพ่ือน าไปสู่การพฒันาการปฏิบติังาน และให้มี
ความสมัพนัธ์กบัระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
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จากท่ีไดท้บทวนต ารา เอกสารวิชาการ และงานวิจยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง ดงักล่าวขา้งตน้ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ จึง
เป็นเหตุใหผู้ว้จิยัเกิดความสนใจในการศึกษาปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อองคก์ารสมรรถนะสูง กรณีศึกษา : บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง โดยมี
ความมุ่งหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่ผลของการศึกษาวจิยั รวมถึงขอ้มูลเผยแพร่ของงานวจิยัช้ินน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ผูท่ี้สนใจต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาและวเิคราะห์องคป์ระกอบขององคก์ารสมรรถนะสูงส าหรับบริษทั เอกชนแห่งหน่ึง 
2. เพ่ือศึกษาวฒันธรรมองคก์รของบริษทั เอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีผลตอ่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 
 

สมมติฐานการศึกษา 
1. ความคิดเห็นต่อองคก์ารสมรรถนะสูงแตกต่างกนัตามปัจจยัประชากรณ์ศาสตร์ 
2. มีความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์รกบัองคก์ารสมรรถนะสูง 

 

กรอบแนวคิดการศึกษา 
              ตวัแปรต้น (อสิระ)                                                                                       ตวัแปรตาม 

                                                      

 
ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

ปัจจยัองค์การ 
 

1.โครงสร้างกระจายอ านาจ 
2.ระบบการท างานเป็นทีม 
3.การถ่ายโอนความรู้ 
4.การพฒันาทุนมนุษย ์

 

องค์การสมรรถนะสูง 
 

1.การน าองคก์าร 
2.การวางแผนเชิงกลยทุธ์ 
3..การมุ่งลูกคา้ตลาด 
4.การจดักระบวนการภายใน 
5.ผลลพัธ์ทางธุรกิจ 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
 

1.เพศ 
2.สถานภาพ 
3.ระดบัการศึกษา 
4.รายไดต้่อเดือน 
5.หน่วยงานท่ีสงักดั 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. เพ่ือใหท้ราบถึงองคป์ระกอบขององคก์ารสมรรถนะสูง ท่ีจะสามารถน าเสนอเป็นขอ้มูลพ้ืนฐานในการพฒันาให้

องคก์ารอ่ืน ๆ ท่ีมีความสนใจสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานขององคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพเพ่ิมมากยิง่ข้ึน 

2. เพ่ือใหท้ราบถึงวฒันธรรมองคก์ารของบริษทัท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง สร้างเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ใหก้บั
องคก์ารท่ีมีความสนใจในการพฒันาหน่วยงานของตนเองมุ่งไปสู่การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

 

ค านิยามศัพท์     
1. ปัจจัยองค์การ หมายถึง องค์ประกอบ หรือส่ิงท่ีเก่ียวกับการบริหารจดัการภายในองค์การโดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือการ

พฒันาหรือบริหารงานภายในองคก์ารให้ดีข้ึน ประกอบไปดว้ย 4 ดา้น คือ 1) โครงสร้างกระจายอ านาจ  2) ระบบการท างานเป็นทีม  
3) การถ่ายโอนความรู้  และ 4) การพฒันาทุนมนุษย ์

2. โครงสร้างกระจายอ านาจ หมายถึง การบริหารจดัการการด าเนินงานขององคก์ารท่ีมีการจดัแบ่ง หรือจดัสรรภารกิจ
การด าเนินงานฝ่ายต่าง ๆ แก่บุคลากร 

3. ระบบการท างานเป็นทีม หมายถึง การจดัสรรกลุ่มการด าเนินงานฝ่ายต่าง ๆ ออกเป็นกลุ่ม อาจจดัสรรเป็นกลุ่มขนาด
ใหญ่ หรือขนาดยอ่ย เพ่ือใหก้ารด าเนินงานมีประสิทธิภาพ 

4. การถ่ายโอนความรู้ หมายถึง การถ่ายทอด พฒันา หรือส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์ารมีการพฒันาดา้นความรู้รวมถึง
ความสามารถในการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

5. การพฒันาทุนมนุษย ์หมายถึง การส่งเสริม ผลกัดนั หรือเพ่ิมศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารให้มี
คุณภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินกิจการใหสู้งข้ึน 

6. องคก์ารสมรรถนะสูง (High Performance Organization :HPO) หมายถึง การเป็นองคก์ารท่ีมีศกัยภาพการด าเนินงาน
ระดบัสูงเม่ือเปรียบเทียบกบัคู่แข่ง มีแผนรองรับการแข่งขนักบัสภาวะต่าง ๆ อยา่งชดัแจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีสามารถ
กระทบต่อการท างานจากรอบดา้นทุกมุมมอง ท าให้ปฏิบติัภารกิจตามวตัถุประสงค์ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และ
คุณภาพของผลงานดีเยี่ยมเป็นท่ียอมรับ องคป์ระกอบส าคญัของการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง คือ 1) การน าองคก์าร  2) การ
วางแผนเชิงกลยทุธ์  3) การมุ่งลูกคา้ตลาด  4) การจดักระบวนการภายใน  และ 5) ผลลพัธ์ทางธุรกิจ 

7. การน าองคก์ร หมายถึง ความสามารถในการบริหารงานของผูบ้ริหารในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพ  
8. การวางแผนเชิงกลยทุธ์ หมายถึง ความสามารถในการวางแผนของผูบ้ริหาร หรือผูมี้อ านาจในการรับผิดชอบงานดา้น

การวางแผนเชิงกลยทุธ์ขององคก์าร 
9. การมุ่งลูกคา้ตลาด หมายถึง กระบวนการ วธีิการ หรือขั้นตอนการด าเนินงานขององคก์ารเพ่ือให้สามารถดึงดูดความ

สนใจของลูกคา้ 
10. การจดักระบวนการภายใน หมายถึง ขั้นตอน หรือวธีิการในการบริหารงานภายในองคก์าร 
11. ผลลพัธ์ทางธุรกิจ หมายถึง ผลประกอบการ ผลการประเมิน หรือ ผลลพัธ์เม่ือประมวลผลเป็นมูลค่าขององคก์าร 
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วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
1.แนวความคิดและทฤษฎีองค์การสมรรถนะสูง ได้อธิบายถึงความจ าเป็นท่ีองค์การตอ้งมีการปรับเปล่ียนไปเป็น

องคก์ารสมรรถนะสูงเพราะความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารและบุคลากรมีการเปล่ียนแปลง โดยถือวา่บุคลากรเป็นปัจจยัเชิงกล
ยุทธ์ท่ีท าให้องค์การไดเ้ปรียบในการแข่งขนั องค์การจึงตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์ต่อบุคลากรท่ีท าให้เกิดความผูกพนักบัองค์การถา้
องคก์ารปฏิบติัต่อบุคลากรเป็นอยา่งดีจะท าใหบุ้คลากรเกิดความทุ่มเท และท าใหผ้ลการปฏิบติังานดีข้ึนจึงเป็นเหตุผลใหอ้งคก์าร
ตอ้งหันมาดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยูก่บัองคก์าร เพราะเป็นการส่งผลต่อผลการปฏิบติังานขององคก์ารท่ี
สูงข้ึน (Lawler Edward, 2005) โดยองคก์ารสมรรถนะสูงน้ีเป็นการเปล่ียนรูปแบบให้เป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะ (Organization 
Capability) เช่น สามารถสร้างการประสานงาน มีการท างานเป็นทีมมีความผูกพนั มีความเช่ือใจ มีการเปิดเผย มีความคิด
สร้างสรรค์ และมีการแกปั้ญหาอย่างมีโครงสร้าง ซ่ึงส่ิงต่างๆเหล่าน้ีลว้นน าไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขนัขององค์การ 
(Miller, 2002) ผูว้จิยัไดท้ าการศึกษาองคป์ระกอบขององคก์ารสมรรถนะสูงพบวา่ องคก์ารตอ้งมีระบบการสร้างและสะสมองค์
ความรู้ โดยระบบเหล่าน้ีตอ้งสามารถเช่ือมโยงกบัตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน และสามารถสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการใหร้างวลัหรือการ
จูงใจในรูปแบบอ่ืนดว้ย อีกทั้งตอ้งใหค้วามส าคญักบัโครงสร้างท่ียดืหยุน่ มีการก าหนดกลยทุธ์ เป้าหมาย พนัธกิจท่ีทา้ทายและท า
ใหบุ้คลากรไดใ้ชศ้กัยภาพมากท่ีสุด โดยมีการบูรณาการตั้งแต่วสิยัทศัน์ กลยทุธ์ และตวับุคลากรเพ่ือตอบสนองทั้งเป้าหมายของ
องค์การและเป้าหมายของตัวบุคคล โดยการเป็นองค์การสมรรถนะสูงต้องมีองค์ประกอบของระบบการบริหารงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงและมีความเช่ือมโยงกบัวฒันธรรมองคก์ร 

2.แนวความคิดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง หมายถึงระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงท่ีจะ
สามารถท าให้องคก์ารเกิดการปรับเปล่ียนวฒันธรรมในการปฏิบติังานของบุคลากรและท าให้ผลลพัธ์ของการปฏิบติังานดีข้ึน 
เพราะเหตุผล 2 ประการ ได้แก่  2.1) ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง สามารถสร้างให้เกิดการปรับปรุงผลการ
ปฏิบติังานท่ีมีความยัง่ยนืไดเ้น่ืองมาจากเม่ือน าระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงน้ีไปใชใ้นองคก์ารท าให้พฤติกรรมใน
การปฏิบติังานของบุคลากรเปล่ียนแปลงไป  2.2) ระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสามารถช่วยสร้างบรรยากาศในกา
ปฏิบติังานใหดี้ข้ึนเพราะบุคลากรไดต้ระหนกัวา่ตนมีความส าคญัมากข้ึนกบัองคก์ารและท าให้ความพึงพอใจของบุคลากรดีมาก
ข้ึน และจากการศึกษาพบวา่แนวความคิดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงหมายถึงการปฏิบติัท่ีเป็นส่วนประสมของ
โครงสร้างการปฏิบติัทางทรัพยากรมนุษย ์และการจดัระบบงานท่ีสามารถเพ่ิมพนูทกัษะ ความสามารถ แรงจูงใจ และการมีส่วน
ร่วมของบุคลากรเพ่ือให้ได้มาซ่ึงผลการปฏิบัติงานขององค์การท่ีสูงข้ึนโดยองค์ประกอบของระบบการบริหารงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงประกอบไปดว้ย 2.2.1) โครงสร้างการออกแบบงาน ผูบ้ริหารตอ้งท าการวิเคราะห์และพิจารณารวมทั้งการ
ตัดสินใจอย่างเป็นระบบเพ่ือท าให้องค์การสามารถเกิดความเช่ือมโยงให้มีความสอดคล้องกับโครงสร้างองค์การและ
สภาพแวดลอ้มไดอ้ยา่งเหมาะสม รวมทั้งตอ้งมีการออกแบบงานใหมี้ความเหมาะสมท าใหเ้กิดการประสานงานระหวา่งบุคลากร
และหน่วยงานต่างๆ ใหเ้กิดประสิทธิภาพท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน  2.2.2) นโยบายการจดัการทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เป็นกระบวนการท่ีมีความส าคญัเป็นส่วนสนับสนุนให้เกิดระบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงท่ีตอ้งมีองค์ประกอบ
ดงัต่อไปน้ี 2.2.2.1) การสรรหาคดัเลือก เป็นกระบวนการท่ีองค์การดาเนินการคดัเลือกบุคลากรเพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีดีท่ีสุด 
โดยทั่วไปการคัดเลือกบุคลากร ความส าคัญ อยู่ท่ีองค์การต้องมีการก าหนดเกณฑ์คุณสมบัติท่ีต้องการเอาไวล่้วงหน้า
ประกอบดว้ยเกณฑท์างดา้นการศึกษา ประสบการณ์ ตลอดจนลกัษณะนิสัยท่าทาง  2.2.2.2) การฝึกอบรมเป็นกระบวนการท่ีจดั
ข้ึนอยา่งเป็นระบบเพ่ือหาทางให้มีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหรือทศันคติของบุคลากรเพ่ือท่ีสามารถปฏิบติังานไดดี้ข้ึนและ
เกิดผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร 2.2.2.3) ค่าตอบแทนแบบจูงใจเป็นการจ่ายผลตอบแทนบุคลากรตามระบบของการจ่าย
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ผลตอบแทนท่ีถือหลกัความยุติธรรมหรือความเป็นธรรมและทดัเทียมกนั ซ่ึงองค์การส่วนมากมีความพยายามในการพฒันา
โครงสร้างเงินเดือนของบุคลากรแต่ละบุคคลใหมี้ความสมัพนัธ์กบัค่าของงานท่ีบุคลากรผูน้ั้นไดก้ระท า  2.2.2.4) การประเมินผล
การปฏิบติังานเป็นความพยายามท่ีท าให้ทราบว่าบุคลากรของตนสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด
ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีการติดตามประเมินผลการปฏิบติังานเป็นระยะๆ วา่ผลงานท่ีปรากฏออกมาของบุคลากรนั้นเป็น (ธงชยั สันติ
วงษ,์ 2546)  2.2.2.5) การมีส่วนร่วมของบุคลากร เป็นแนวความคิดท่ีใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ารเพราะมีฐานคติความ
เช่ือท่ีวา่ บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดและควรค่าแก่การดูแลรักษาเป็นอยา่งยิ่ง ในปัจจุบนัไดเ้กิดกระแสแห่ง
การพฒันาบุคลากรท่ีใหค้วามส าคญักบัการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารองคก์ารกนัอยา่งแพร่หลาย 
(Bohlander and Snell, 2004)  ในประเด็นของการมีส่วนร่วมท่ีจะสร้างแรงจูงใจนั้น ฮิวส์ (Huselid, 1995) ไดอ้ธิบายเพ่ิมเติม
เอาไวว้่าการมีส่วนร่วมสามารถเป็นแรงจูงใจให้บุคลากร มีส่วนร่วมในการตดัสินใจร่วมรับผิดชอบต่อส่ิงต่าง ๆ ร่วมมือกัน
พฒันาองคก์ารดว้ยความเตม็ใจ และถา้องคก์ารไหนมีส่วนร่วมอยูใ่นระดบัสูงถือเป็นผล ดีและเกิดเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อการ
ขบัเคล่ือนองคก์าร 

3. การสนับสนุนทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ถือว่ามีความส าคัญกับโครงสร้างระบบการบริหารงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูง เพราะองค์การมีความจ าเป็นท่ีตอ้งมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเขา้มาใชใ้นองคก์ารเพ่ือให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์การ และให้การปฏิบติังานเกิดความคล่องตวัมีประสิทธิภาพมีความรวดเร็ว สามารถทนัต่อเหตุการณ์ และเป็น
แนวทางในการเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึนรวมทั้งเป็นการช่วยลดขั้นตอนการบริหารงานใหมี้ความ
รวดเร็วมากยิ่งข้ึน และขอ้มูลสารสนเทศท่ีดีตอ้งมีลกัษณะของความถูกตอ้ง ความแม่นยา ความสมบูรณ์ ความครบถว้น ความ
เขา้ใจง่าย ความรวดเร็วทนัต่อเวลาความเช่ือถือได ้สามารถตรวจสอบได ้และมีความยืดหยุ่นท่ีตอ้งมีความสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการในการเขา้ถึงของขอ้มูลและความปลอดภยัของขอ้มูล (ชยัเสฎฐ ์พรหมศรี, 2551) 

4. แนวความคิดวฒันธรรมองค์กร ในปัจจุบันมีนักวิชาการส่วนใหญ่ได้วิพากษ์กันว่าบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมี
ความส าคญัมาก แต่ตอ้งมีการเช่ือมโยงบุคลากรใหเ้ขา้กบัองคก์ารดว้ยค่านิยมขององคก์าร (Corporate Values)เพื่อ ให้บุคลลากร
เกิดความผูกพนัต่อองค์การ ซ่ึงค่านิยมน้ีแสดงออกมาในรูปของวฒันธรรมองค์กร(Organizational Culture) ท่ีเป็นความเช่ือ
ค่านิยมและแบบแผนของพฤติกรรมท่ีบุคลากรมีและร่วมกนัปฏิบติัท่ีแสดงอยู่ในรูปแบบของคาพูด ความคิด การเรียนรู้ การ
กระท า หรือพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร สามารถท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จหรือเกิดความลม้เหลวได ้(สมจินตนา คุม้
ภยั , 2553) Denison (1990) ไดอ้ธิบายวา่วฒันธรรมองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลขององคก์าร เน่ืองจากความเช่ือและ
ค่านิยมของบุคลากรโดยเฉพาะความเช่ือท่ีแขง็แกร่ง ความไวว้างใจต่อพนัธกิจหรือค่านิยม และความเช่ือท่ีบุคลากรมีอยา่งมัน่คง
สม ่าเสมอเป็นพ้ืนฐานส าคญัท่ีมีผลต่อความร่วมมือในการปฏิบติังานภายในองค์การเป็นความเช่ือและค่านิยมหลกัท่ีมีความ
สอดคลอ้งกบันโยบายและการปฏิบติังานส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์รมีบทบาทส าคญัในการ
ก าหนดแบบแผนของพฤติกรรมและรูปแบบวิถีชีวิตขององค์การ ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาแนวความคิดของ คือ สามารถน า
วิสัยทศัน์ของผูน้ าไปปฏิบัติให้เกิดข้ึนได้จริงพร้อมทั้งสร้างวฒันธรรมท่ีแข็งแกร่งเป็นผลให้ค่านิยมและพฤติกรรมมีความ
สอดคลอ้งกนัเพ่ือน าไปสู่การพฒันาการปฏิบติังานและประสิทธิผลขององคก์ารไดใ้นท่ีสุด (Hodge and Anthony, 1990)  
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ขอบเขตของการศึกษา 
1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

1.1ประชากร  ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ซ่ึงมีจ านวนโดยประมาณ 1,499 คน 
1.2กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีใชส้มการค านวณขนาดตวัอยา่งของ Taro Yamane (1967) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 

316 ตวัอยา่ง โดยก าหนดช่วงความเช่ือมัน่ 95% และมีความคาดเคล่ือนไม่เกิน 5% 
2. ขอบเขตด้านตวัแปร 

2.1 ตวัแปรอิสระ (Independent variable)  ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีอาจส่งผลต่อองคก์ารสมรรถนะสูง 
ไดแ้ก่ เพศ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  รายได้เฉล่ียต่อเดือน  หน่วยงานในสังกดั และ 2) ปัจจยัองค์การ ไดแ้ก่ โครงสร้าง
กระจายอ านาจ  ระบบการท างานเป็นทีม  การถ่ายโอนความรู้  การพฒันาทุนมนุษย ์

2.2 ตวัแปรตาม (Dependent variable) คือปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง  ประกอบดว้ย  การน าองคก์าร  การวางแผน
เชิงกลยทุธ์  การมุ่งลูกคา้ตลาด  การจดักระบวนการภายใน  และ ผลลพัธ์ทางธุรกิจ 

3. ขอบเขตด้านเวลา  ช่วงระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ  ระหวา่ง 1 ตุลาคม ถึง 25 ธนัวาคม 2563 
 

วธีิด าเนินการศึกษา  
การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ  ประชากรท่ีศึกษาคือพนกังานในบริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ซ่ึงมีจ านวนโดยประมาณ 

1,499 คน มีการสุ่มตวัอย่างแบบกลุ่มตวัอย่างแบบตามความสะดวก (convenient sampling) ในการศึกษาคร้ังน้ี ก าหนดขนาด 
ของตวัอยา่งดว้ยการใชส้มการค านวณขนาดตวัอยา่งของ ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 316 ตวัอยา่ง   
เคร่ืองมือ ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงมีเน้ือหาเก่ียวกบัปัจจยั
องคก์ารท่ีมีผลต่อองคก์ารสมรรถนะสูง โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามท่ีตอ้งการทราบสถานภาพขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ 
ประกอบดว้ยค าถาม 5 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) เพศ 2) สถานภาพ  3) ระดบัการศึกษา 4) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  และ 5) หน่วยงานในสังกดั  
โดยมีลกัษณะเป็นขอ้ค าถามปลายปิด (Close-Ended questions ) แบบตรวจสอบรายการ (Check List) 

ตอนที่ 2 เป็นค าถามในแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยองค์การท่ีมีผลต่อองค์การสมรรถนะสูง โดยขอ้ค าถาม
ครอบคลุมองคป์ระกอบ ของปัจจยัองคก์าร ทั้ง 4 ดา้น และ ปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง ทั้ง 5 ดา้น มีจ านวนขอ้ค าถามรวมทั้งส้ิน  
42  ขอ้ โดยแยกเป็นรายขอ้ 

สร้างแบบสอบถาม โดยทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับแนวคิด  ทฤษฏีต่าง ๆ และมีความสอดคล้องกับ
วตัถุประสงค์  กรอบแนวคิดการศึกษา  และสมมติฐานในการศึกษาแบบสอบถามไดผ้่านการทดสอบลอง (Try Out) มาหาค่าความ
เช่ือถือได ้(Reliability) ของเคร่ืองมือวดั โดยใชว้ิธีหาค่าโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบรัค (Cronbach’s Coefficient of 
Alpha) ของแบบสอบถามทั้งฉบบัไดค้่า 0.966  
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การวเิคราะห์ข้อมูลสถิติท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ 
1) สถิติเชิงพรรณนาใชเ้พ่ือวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่  ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
2) สถิติเชิงอนุมาน ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งเพ่ืออา้งอิงไปยงัประชากรท่ีศึกษา โดยการทดสอบสมมติฐาน

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี คือ 
1.การทดสอบ t-test เพื่อทดสอบหาความแตกต่างกนัของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อองคก์ร

สมรรถนะสูง ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั 
2.การทดสอบ ANOVA เพื่อทดสอบหาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัองคก์ารท่ีส่งผลต่อสมรรถนะสูง ตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป 
3.เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ ซ่ึงจ าแนกเป็น 2 กลุ่ม และทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

ANOVA) ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กรณีพบนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีแตกต่างกนัท าการเปรียบเทียบรายคู่ดว้ย
วธีิการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 

 

ผลการศึกษา 
ผลการศึกษาประกอบดว้ย 1) ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน 2) ผลการวเิคราะห์ปัจจยัองคก์าร 

3) ผลการทดสอบสมมติฐาน  
1. ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
(n=400) 

จ านวน (ร้อยละ) 

เพศ   
 ชาย 104 (26.00) 
 หญิง 296 (74.00) 
   
สถานภาพ   
 โสด 260 (65.00) 
 สมรส 128 (32.00) 
 หยา่ร้าง 12 (3.00) 
   
ระดบัการศึกษา   
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 320 (80.00) 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 72 (18.00) 
 ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 8 (2.00) 
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ตารางที ่1 จ านวน และร้อยละ ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบุคคล (ต่อ) 
(n=400) 

จ านวน (ร้อยละ) 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   
 ไม่เกิน 10,000 บาท                     - - 
 10,001-40,000 บาท 314 (78.50) 
 มากกวา่ 40,000 บาท 86 (21.50) 
   
หน่วยงานในสังกดั   
 ฝ่ายสนบัสนุน  89 (22.25) 
 ฝ่ายผลิต 311 (77.75) 
 อ่ืน ๆ  - - 

 

2. ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัองค์การของกลุ่มตวัอย่าง 
ตารางที ่2 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยรวมของปัจจยัองค์การ (n=400) 

ปัจจยัองค์การ Mean SD ระดบัการจดัการ 
การกระจายอ านาจโครงสร้าง 3.05 1.08 ปานกลาง 
ระบบการท างานเป็นทีม 4.46 0.80 ดีมากท่ีสุด 
การถ่ายโอนความรู้ 4.54 0.73 ดีมากท่ีสุด 
การพฒันาทุนมนุษย ์ 4.44 0.75 ดีมากท่ีสุด 

โดยรวม 4.12 0.84 ดมีาก 
จากตารางท่ี 2 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของระดับการจัดการของปัจจัยองค์การในกลุ่มตัวอย่างพนักงาน

บริษทัเอกชน พบวา่ มีระดบัการจดัการของปัจจยัองคก์ารอยูใ่นระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.12 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มี
รายละเอียดดงัน้ี 

ดา้นการกระจายอ านาจโครงสร้าง โดยรวมบริษทัเอกชนมีการจดัการปัจจยัองคก์ารดา้นกระจายอ านาจโครงสร้างอยูใ่น
ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ บริษทัเอกชนมีระดบัการจดัการดา้นการกระจายอ านาจ
โครงสร้างดีมาก คือ “ก่อนจดัท าแผนประจ าปี องค์การจะรับฟังและทบทวนแผนงานเดิมจากผูบ้ริหารฝ่ายต่างๆ และร่วมกนั
ก าหนดแผนท่ีจะตอ้งจกัท าส าหรับอนาคต” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.91 และ “องคก์ารของท่านให้อิสระกบัพนกังานในการตดัสินใจ 
ตามหนา้ท่ีความรับผิดชอบ” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90 

ดา้นระบบการท างานเป็นทีม โดยรวมบริษทัเอกชนมีการจดัการปัจจยัองค์การ ดา้นระบบการท างานเป็นทีม อยู่ใน
ระดบัดีมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.46 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า บริษทัเอกชน มีระบบการท างานเป็นทีมดีมากท่ีสุด 
คือ “ผูท่ี้ถูกก าหนดมาในระบบทีมงาน มกัจะเป็นผูรู้้และมีประสบการณ์ในภารกิจนั้น ท าให้ทีมปฏิบติังานไดส้ าเร็จ” มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.59  
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ดา้นการถ่ายโอนความรู้ โดยรวมบริษทัเอกชนมีการจดัการปัจจยัองคก์าร ดา้นการถ่ายโอนความรู้อยู่ในระดบัดีมาก
ท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.54  และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า บริษทัเอกชนมีการถ่ายโอนความรู้ดีมากท่ีสุด คือ “มีการจัด
รวบรวมความรู้ท่ีเป็นเลิศภายนอกและเผยแพร่ใหฝ่้ายต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งไดเ้รียนรู้ร่วมกนั” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.72  

ดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์โดยรวมบริษทัเอกชนมีการจดัการปัจจยัองคก์าร ดา้นการพฒันาทุนมนุษย ์อยูใ่นระดบัดีมาก 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.44 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ บริษทัเอกชนมีการจดัการดา้นพฒันาทุนมนุษยดี์มากท่ีสุด คือ “องคก์าร
ของท่านมีการเก็บขอ้มูลอย่างต่อเน่ือง เพ่ือใชใ้นการทบทวนและประเมินผลงาน ตลอดจนวดัขีดความสามารถขององค์การ”  
“องคก์ารของท่านมีระบบขอ้มูลสารสนเทศท่ีทนัสมยัพร้อมใชง้านและเขา้ถึงไดง่้าย”  และ “ผูท่ี้มีความรู้ความสามารถพิเศษจะ
ไดรั้บการคดัสรร และพฒันาภูมิปัญญาเพ่ือเติบโตใหก้บัองคก์าร”  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.73 เท่ากนัทั้ง 3 ขอ้ 

 
3.ข้อมูลปัจจยัองค์การสมรรถนะสูง 

ตารางที ่3 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยรวมของปัจจยัองค์การสมรรถนะสูง (n=400) 
ปัจจยัองค์การ Mean SD ระดบัการจดัการ 

การน าองคก์าร 4.50 0.79 ดีมากท่ีสุด 
การวางแผนเชิงกลยทุธ์ 4.53 0.74 ดีมากท่ีสุด 
การมุ่งลูกคา้การตลาด 3.99 0.99 ดีมาก 
การจดักระบวนการภายใน 4.61 0.64 ดีมากท่ีสุด 
ผลลพัธ์ทางธุรกิจ 3.83 0.64 ดีมาก 

โดยรวม 4.29 0.76 ดมีากทีสุ่ด 
จากตารางท่ี 3 พบว่า ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของระดับการจัดการของปัจจัยองค์การสมรรถนะสูงในกลุ่มตวัอย่าง

พนกังานบริษทัเอกชน พบวา่ มีระดบัการจดัการของปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูงอยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.29 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีรายละเอียดดงัน้ี 

ด้านการน าองค์การ โดยรวมบริษทัเอกชนมีการจดัการปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการน าองคก์ารอยูใ่นระดบัดี
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.50 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า บริษทัเอกชนมีระดบัการจดัการดา้นการน าองค์การดีมาก
ท่ีสุด คือ “มีวิธีการระดมสมองของฝ่ายต่าง ๆ มาร่วมวิเคราะห์จดัท าแผนร่วมกนัเพ่ือก าหนดเป้าหมายขององค์การ” มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.65 

ด้านระบบการวางแผนเชิงกลยุทธ์ โดยรวมบริษทัเอกชนมีการจดัการปัจจยัองคก์ารสรรถนะสูง ดา้นระบบการวางแผน
เชิงกลยทุธ์ อยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.53 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ บริษทัเอกชน มีระบบการวางแผนเชิงกล
ยทุธ์ดีมากท่ีสุด คือ “องคก์ารมีการวางแผนกลยทุธ์เพ่ือก าหนดจุดยนืการแข่งขนัในอุตสาหกรรมอยา่งชดัเจน” มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.68  

ด้านการมุ่งลูกค้าการตลาด โดยรวมบริษทัเอกชนมีการจดัการปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการมุ่งลูกคา้การตลาด
อยูใ่นระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99  และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ บริษทัเอกชนมีการจดัการดา้นการมุ่งลูกคา้การตลาด
มากท่ีสุด คือ “ท่ีองค์การของท่านลูกคา้ถือเป็นท่ีสุดของความส าคญัส าหรับพนักงานทุกคนท่ีจะตอบสนองให้ได”้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.54 
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ด้านการจดักระบวนการภายใน โดยรวมบริษทัเอกชนมีการจดัการปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นการจดักระบวนการ
ภายใน อยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.61 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ บริษทัเอกชนมีการจดัการดา้นการจดั
กระบวนการภายในดีมากท่ีสุด คือ “องค์การจะให้ความส าคญัในการพฒันากระบวนการต่างๆโดยการพฒันาการเรียนรู้ของ
ผูป้ฏิบติังานอยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรม”    มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.71  

ด้านผลลพัธ์ทางธุรกจิ โดยรวมบริษทัเอกชนมีการจดัการปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง ดา้นผลลพัธ์ทางธุรกิจ อยูใ่น
ระดบัดีมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 และเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ บริษทัเอกชนมีการจดัการดา้นผลลพัธ์ทางธุรกิจดีมากท่ีสุด 
คือ “ตรายีห่อ้ของผลิตภณัฑเ์ป็นท่ีรู้จกัและยอมรับโดยตลาดและแวดวงธุรกิจอยา่งกวา้งขวาง”  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.34 
 
 4. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัองค์การ กบัองค์การสมรรถนะสูง  

การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง  จ าแนกตามเพศ สามารถอธิบายไดว้า่ ผูต้อบ
แบบสอบถามปัจจัยองค์การท่ีมีผลต่อองค์การสมรรถนะสูง กรณีศึกษา : บริษัทเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีเพศต่างกัน ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารสรรถนะสูงท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง  จ าแนกตามสถานภาพ สามารถอธิบายไดว้า่ 
ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อองคก์ารสมรรถนะสูง กรณีศึกษา : บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ท่ีมีสถานภาพต่างกนั ไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารสรรถนะสูงท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ จากการวิเคราะห์
ดว้ยสถิติ One-Way ANOVA จ าแนกตามระดบัการศึกษา ปรากฏค่า p-value = .021 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ค่าระดบันยัส าคญัทางสถิติ (α=.05) 
ระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั มีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

การเปรียบเทียบแตกต่างรายคู่ปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดบั
การศึกษาท่ีต่างกนัตั้งแต่ ต  ่ากวา่ปริญญาตรี จนถึงสูงกวา่ปริญญาโท ของพนกังานบริษทัเอกชน มีความสัมพนัธ์ต่อปัจจยัองคก์าร
สมรรถนะสูงแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง  จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ จาก
การวิเคราะห์ดว้ยสถิติ chi-square จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนปรากฏค่า p-value = .014 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ค่าระดบันยัส าคญั
ทางสถิติ (α=.05) แสดงวา่พนกังานบริษทัเอกชนท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงแตกต่าง
กนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ.05 

การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัองคก์ารสมรรถนะสูง จ าแนกตามหน่วยงานในสังกดั พบวา่ พนกังานบริษทัท่ี
สงักดัหน่วยงานต่างกนั มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 

ผลการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัองคก์ารกบัองคก์ารสรรถนะสูงของพนกังานบริษทัเอกชน พบวา่ โครงสร้าง
การกระจายอ านาจ (r=.705, p-value=.001) ระบบการท างานเป็นทีม (r=.829, p-value=<.001)   การถ่ายโอนความรู้ (r=.707, p-
value=.001)  และ การพฒันาทุนมนุษย ์(r=.804, p-value=.001) มีความสมัพนัธ์กนัการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
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อภิปรายผล 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทัเอกชนท่ีมีเพศต่างกัน สถานภาพต่างกัน และหน่วยงานในสังกัดแตกต่างกัน ไม่มี

ความสมัพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารสรรถนะสูงท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ วิษณุ เทพสินธพ (2559) ปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาพเหนือตอนล่าง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างกนัไม่มีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตภาพเหนือตอนล่าง ท่ี
ระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01 

ซ่ึงผลการศึกษาดา้นปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการเป็นองคก์าร
สมรรถนะสูง สอดคลอ้งกบั การศึกษาวจิยัของ วสนัต ์ชวลิตวรกลุ (2560) ท่ีไดท้ าการศึกษาเร่ืองการศึกษาถึงปัจจยัดา้นการบริหารความ
หลากหลายท่ีมีผลต่อการน าองคก์รไปสู่การเป็นองคก์รท่ีมีสมรรถนะสูงขององคก์รรัฐวสิาหกิจในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยั
ภายใน (คุณสมบติัส่วนบุคคล) โดยมีองคป์ระกอบส่วนหน่ึงคือ รายได ้และ พ้ืนฐานการศึกษา มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงใน
องคก์ารรัฐวสิาหกิจในประเทศไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

ทั้งน้ียงัสอดคลอ้งกบั การศึกษาวจิยัของ ธารารัตน์ ภูศกัด์ิ และ ประสิทธ์ิ คุณุรัตน์ (2558) เร่ืองปัจจยัและกระบวนการ
บริหารทีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ ตวัแปรอิสระดา้นการจดัการ
องคก์าร คือ ดา้นการท างานเป็นทีม ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01   

และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ นิสา ธิปัตย ์ พร้อมพิไล บวัสุวรรณ์ และ สุดารัตน์ สารสวา่ง (2563) ท่ีไดศึ้กษา
เร่ืองปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รสมรรถนะสูงของกรมแพทยท์หารบก ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัขององคก์ารโดย
ภาพรวมประกอบดว้ยภาวะผูน้ าขององคก์าร วฒันธรรมองคก์ร และความสามารถทางสมรรถนะของทุนมนุษยมี์ความสัมพนัธ์
เชิงบวกต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 

 
ข้อเสนอแนะ 

1. การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อองคก์ารสมรรถนะสูง กรณีศึกษา : บริษทัเอกชน ในคร้ังน้ีแมจ้ะไดรั้บความ
ร่วมมืออย่างดีจากกลุ่มตวัอย่างท่ีไดด้ าเนินการศึกษาวิจยั แต่ก่อนท่ีจะไดม้าซ่ึงกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการคน้หาหน่วยงาน 
องค์การ หรือสถานประกอบกิจการต่าง ๆ ท่ีมีความสะดวกและให้ความร่วมมือในการรวบรวมขอ้มูลค่อนขา้งเป็นไปได้อย่าง
ยากล าบาก ส่วนหน่ึงอาจเป็นเพราะสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 ประกอบกบัจากการสอบถามเพ่ิมเติมท า
ให้ได้รับทราบว่าการเก็บขอ้มูลของบริษทัท่ีผูว้ิจัยให้ความสนใจจ าเป็นต้องได้รับอนุมติัจากผูบ้ริหารระดับสูง ดังนั้น ในการ
ด าเนินการวจิยัควรมีการติดต่อประสานงานกบัผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารต่าง ๆ ไวล่้วงหนา้ 

2. ระหวา่งรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัไดมี้โอกาสพูดคุยเพ่ือศึกษาขอ้มูลเพ่ิมเติมเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารสรรถนะ
สูงจากผูป้ฏิบติังานและผูห้ริหารกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงจากการรวบรวมขอ้มูลท่ีไดม้าท าให้ผูว้ิจยัไดท้ราบถึงปัจจยัองคป์ระกอบท่ีต่างกนัใน
แต่ละมุมมองของผูบ้ริหารงานและผูป้ฏิบติังาน ดงันั้น จึงอาจมีการจดัสรรแบ่งลกัษณะการเป็นขอ้มูลของผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติัแยก
ออกจากกนัใหช้ดัเจน และด าเนินการวจิยัเพ่ือประมวลผลแยกจากกนัใหไ้ดป้ระสิทธิภาพมากท่ีสุด 
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ข้อเสนอแนะในการการศึกษาในคร้ังต่อไป 
1. ในการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อองคก์ารสมรรถนะสูง กรณีศึกษา : บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง ในคร้ังน้ี

ผูว้จิยัไดข้อ้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล และปัจจยัองคก์าร ซ่ึงอาจมีขอ้ค าถามหรือเน้ือหา
บางประการท่ียงัไม่ครอบคลุมถึงการศึกษาทั้งหมด ดงันั้น เพ่ือใหก้ารด าเนินการวจิยัในคร้ังต่อไปมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน จึงควรมี
ขอ้ค าถามจ านวนมากข้ึนและครอบคลุมเน้ือหายิง่ข้ึน 
 2. จากการสมัภาษณ์ผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัองคก์ารท่ีมีผลต่อองคก์ารสมรรถนะสูง กรณีศึกษา : บริษทัเอกชนแห่งหน่ึง 
เพ่ิมเติมท าให้ไดรั้บทราบขอ้มูลวา่ในบางกรณีท่ีผูบ้ริหารขององคก์ารตอ้งการประสิทธิภาพ หรือสมรรถนะของการด าเนินงานของ
องคก์ารจะก่อใหเ้กิดภาวะความตึงเครียดและความคบัขอ้งใจให้แก่พนกังานผูป้ฏิบติังาน ดงันั้น ในการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป ผูศึ้กษา
ควรค านึงถึงปัจจยัท่ีอาจส่งผลกระทบต่อสภาวะจิตใจของพนกังานผูป้ฏิบติังานเป็นอีกองคป์ระกอบส าคญัเช่นกนั 
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