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บทคัดย่อ 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการด าเนินงานการพัฒนาหน่วยงานภาครัฐสู่องค์การสมรรถนะสูงของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ปัญหา อุปสรรคในการด าเนนิงานและแนวทางการแก้ไขการพัฒนาหน่วยงานภาครัฐสู่องค์การ
สมรรถนะสูงของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยใช้การวิจยัเอกสารและวิจัยสนาม ในส่วนของการวิจัยสนาม 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสมัภาษณแ์บบมโีครงสร้างจากผู้ให้ข้อมูลส าคญั จ านวน 12 คน ผลการวิจัยพบว่า การด าเนนิงาน
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเพื่อพัฒนาไปสู่องค์การสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 1) ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น า 
ที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความคิดสร้างสรรค์ สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรในองค์การมุ่งสูว่ิสัยทัศน์ร่วมกัน 
สามารถขับเคลื่อนการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืน 2) ด้านกลยุทธ์ขององค์การ มีการก าหนดกลยุทธ์ 
ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์และนโยบายรัฐบาล วิเคราะห์สภาพแวดล้อม มีแผนการปฏิบัติงาน โครงการทีร่ะบุ
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ตัวช้ีวัด การติดตามประเมินผล และการจดัการความรู้เพื่อสร้างความรู้ใหเ้ป็นสมรรถนะหลกัของ
องค์การ 3) ดา้นวัฒนธรรมองค์การ มกีารสร้างและปลูกฝังคา่นิยมขององค์การไปยังบุคลากรเพื่อให้เกดิการท างานที่มีคณุภาพ 
เสริมสร้างธรรมาภิบาลและทัศนคติที่ด ีมีความผูกพันต่อองค์การและจิตส านึกในการให้บริการประชาชนอย่างเท่าเทียม  
4) ด้านระบบบริหารทรัพยากรมนษุย์ มีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ความเช่ียวชาญในสายอาชีพ สนับสนุน
ความก้าวหน้า สร้างแรงจูงใจและผลตอบแทน 5) ด้านกระบวนการและวิธีการท างาน มีขั้นตอนน้อย กระชับ โดยน า
เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการปฏิบตัิงาน มีการท างานเป็นทีมมุ่งเน้นผลงาน และปญัหา อุปสรรคในการพัฒนาหน่วยงาน
ภาครัฐสู่องค์การสมรรถนะสูง คือ การสื่อสารไม่ชัดเจน บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคญัของ
วัฒนธรรมองค์การ การด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขาดทิศทาง บุคลากรไม่สามารถปรับตัวเพื่อรองรับ
การด าเนินงานหรือการให้บริการรูปแบบใหม่ๆ โดยเฉพาะขาดทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย   
และแนวทางการแก้ไข ผู้น าต้องปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีอุดมการณ์ที่ดพีร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
มุ่งเน้นพัฒนาแผนกลยุทธ์และวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง เสริมสร้างความรักองคก์าร 
ความสามัคค ีมุ่งสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมให้เป็นรูปธรรม เน้นการพัฒนาให้บุคลากรมีความรูแ้ละทักษะทีห่ลากหลาย 
และส่งเสรมิให้บุคลากรเห็นประโยชนข์องการน าแนวคิดกระบวนการและวธิีการน าเทคโนโลยสีมัยใหม่เข้ามาใช้ในการพัฒนางาน
  
ค าส าคัญ : สมรรถนะ, องค์การสมรรถนะสูง, การพัฒนาองค์การ, ผู้น าการเปลี่ยนแปลง, กลยุทธ์องค์การ,  
              วัฒนธรรมองค์การ, ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์, กระบวนการและวิธีการท างาน 
   
บทน า 
 สภาวการณ์ของประเทศไทยในปัจจุบันพบว่า สังคมไทยได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 
ทั้งปัจจัยภายในและภายนอกอันเกิดจากการพัฒนาดา้นเทคโนโลยีและนโยบายการพัฒนาประเทศตามนโยบายไทยแลนด์ 4.0 
ส่งผลให้องค์การหรือหน่วยงานต่าง ๆ ต้องมีการปรับตัวอยู่ตลอดเวลา เพื่อเพิม่ขีดความสามารถในการแข่งขัน รวมถึง 
การพัฒนาองค์การให้เกิดความยั่งยืนสอดรับกับความเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งองค์การยุคใหม่จ าเป็นจะต้องพัฒนา
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยสีารสนเทศ  การพัฒนาระบบงาน บุคลากร เครื่องมือ รวมถึงการจัดการทรัพยากรให้เกิด
ประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด เพื่อให้องค์การสามารถเข้าถึงลูกค้าและปัจจัยการผลิตได้สะดวกยิ่งข้ึนภายใต้กรอบ 
การควบคุมคณุภาพตามมาตรฐานสากลอันเป็นท่ียอมรับในระดับประเทศและภูมภิาค  
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 องค์การในอนาคตอันใกล้จึงมีแนวโน้มที่จะพัฒนาให้เป็นองค์การที่มีผลการปฏิบัติงานสูง โดยการปรบัเปลี่ยน
กระบวนการท างานในรูปแบบใหม่ มีการมอบความรับผิดชอบให้กับพนักงานแต่ละคนให้มีส่วนร่วมในแต่ละงาน 
ทั้งกระบวนการตั้งแต่ต้นจนกระทั่งสิ้นสุดกระบวนการ ซึ่งการพัฒนาดังกล่าวจ าเป็นจะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรในองค์การด้วย จากปัจจัยดังกล่าวจึงท าให้ผู้น าหรือผู้ก าหนดนโยบายขององค์การจ าเป็น
จะต้องเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรเพื่อรองรับการแข่งขันและพัฒนาองค์การให้ก้าวไปสู่ความเป็นเลิศ 
ทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   หน่วยงานภาครัฐเป็นกลไกส าคญัในการขับเคลื่อนประเทศโดยมีรัฐบาลเป็นผู้ก าหนดกลไกดังกล่าว  
และระบบการบริหารราชการเป็นรากฐานส าคัญของการพัฒนาประเทศ ซึ่งบุคลากรภาครัฐเปน็กลไกส าคญัในการขับเคลื่อน 
การบริหารเพื่อให้องค์การไปสู่เป้าหมาย โดยค านึงถีงกระบวนการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การลด
ข้อจ ากัดในการด าเนินงานแบบดั้งเดิม การพัฒนาบุคลากรภายในองค์การอย่างต่อเนื่อง มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
สมัยใหม่มาพัฒนากระบวนงานและใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า และค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อมทั้งในระดับ
ส่วนรวมและสังคม รวมถึงเปิดโอกาสให้ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์การ ตั้งแต่ต้นน้ าจนถึงปลายน้ าและ
สามารถให้ผลลัพธ์การด าเนินการ (feedback) เพื่อพัฒนาต่อยอดการด าเนินงานขององค์การเพื่อให้องค์การเป็น
องค์การสมรรถนะสูงและเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในอนาคต  
 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน (2559) ก าหนดใหก้รมพัฒนาฝีมือ
แรงงานเป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน มีภารกิจเกี่ยวกับการส่งเสริมและพัฒนาฝีมือแรงงานและศักยภาพของ
ก าลังแรงงานและผู้ประกอบกจิการ เพื่อให้ก าลังแรงงานมีฝมีือได้มาตรฐานในระดับสากล มีความรู้ความสามารถในการประกอบ
อาชีพสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ พัฒนาประสิทธิภาพของผู้ประกอบ 
กิจการให้สามารถแข่งขันได้ในตลาดโลกและควบคุม ก ากับดูแลการประกอบอาชีพที่อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะหรือ
ต้องใช้ผู้มีความรู้ความสามารถ ซึ่งกรมพัฒนาฝมีือแรงงานเป็นหน่วยงานราชการบริหารส่วนกลาง ประกอบด้วยส านัก  
กอง กลุ่มงาน (สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานท่ัวประเทศ 76 จังหวัด)  
 การด าเนินงานตามภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์นั้น ได้มีการด าเนินงานที่สอดคล้อง
กับทิศทางการพัฒนาระบบราชการไทยในปัจจุบันที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ 
สู่องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) โดยเน้นการจัดโครงสร้างองค์การที่มีความ
ทันสมัย กะทัดรัดมีรูปแบบเรียบง่าย (Simplicity) มีระบบการท างานที่คล่องตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
ในการท างาน เน้นการคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) พัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองค์การ เนน้การท างาน 
ที่มีประสิทธิภาพ สรา้งคุณค่าในการปฏิบัตภิารกจิของรัฐ ประหยัดคา่ใช้จ่ายในการด าเนินงานตา่งๆ และสร้างความ
รับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมที่ยั่งยืน ดังที่ปรากฏในแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 
(พ.ศ.2556 - 2561) ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็น 
มืออาชีพ ซึ่งประกอบด้วยประเด็นส าคัญ 4 ประการ คือ 1) มุ่งพัฒนาหน่วยงานของรัฐให้มีขีดสมรรถนะสูง 2) พัฒนา
ระบบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ 3) เพิ่มผลิตภาพในการปฏิบัติ
ราชการ โดยการลดต้นทุน และส่งเสริมนวัตกรรม และ 4) สร้างความรับผิดชอบต่อสังคมและอนุรักษ์สิง่แวดล้อม 
ทีย่ั่งยืน (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 2556, หน้า 34-38) 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา เรื่อง การพัฒนาหน่วยงาน
ภาครัฐสู่องค์การสมรรถนะสูง กรณีศึกษา กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยศึกษาถึงการด าเนินงาน ปัญหา 
อุปสรรคและแนวทางการแก้ไขเพื่อพัฒนาหน่วยงานภาครัฐสู่องค์การสมรรถนะสูงของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กระทรวงแรงงานเป็นอย่างไร เพื่อจะได้เป็นข้อมลูให้ผู้บริหารและผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องได้น าข้อมลูที่ได้จากการศึกษาไปใช้
ประกอบการพิจารณาเพื่อยกระดับการพัฒนาหน่วยงานภาครัฐให้เป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลต่อไป โดยก าหนดขอบเขตของการวิจัยครั้งนี้ เฉพาะกรมพัฒนาฝมีือแรงงานส่วนกลาง เท่านั้น 
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วิธีการด าเนินวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวจิัย 2 วิธ ีดังนี ้
 1. การวิจัยสนาม (Field research) โดยผู้วิจัยลงพื้นที่เพื่อสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การสัมภาษณ์
แบบมีโครงสร้างหรือแบบเป็นทางการ (Structured interview or Formal interview) 
 2. การวิจัยเอกสาร (Documentary research) เป็นการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ วารสาร 
สิ่งพิมพ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ ดุษฎีนิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ 
ประกาศ ค าสั่ง เอกสารทางวิชาการ เอกสารราชการทีเ่กี่ยวข้องกับการพัฒนาหน่วยงานภาครัฐสู่องคก์ารสมรรถนะสูง 
 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

1. ประชากร (Population) ได้แก่ บุคลากร เจ้าหน้าที่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
หน่วยงานภาครัฐสู่องค์การสมรรถนะสูง กรณศีึกษา กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) 
เพื่อเลือกผู้ให้ข้อมลูส าคัญ (Key informants) จ านวน 12 คน ดังนี ้
 1) นายวิรัช คันศร  ผู้ตรวจราชการกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 2) นายสมศักดิ์  สุขวัฑฒโก  ผู้อ านวยการกลุ่มพัฒนาระบบบริหาร   
 3) นายนพพร  มานะ  ผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาหลักสูตรและเทคโนโลยีการฝึก  
 4) นายประพันธ์  หนูสันทัด ผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาระบบงานและวางแผนอัตราก าลัง  
 5) นายจิตรพงศ์  พุ่มสอาด  นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการพิเศษ 
 6) นางอมรศิริ  ทิพย์มาลัย  นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ  
 7) นางสาวจรรยานิตย์ ทองบริบูรณ์  นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานช านาญการ  
 8) นางสาวชมพูนุท  คงสม  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ  
 9) นายปกรณ์  สีม่วง  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ    
 10) นางสาวจิราวรรณ  สุขเวช   นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 11) นางสาววนาลี  ถ่ินแปง  นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน  

  12) นางสาวพรศิริ  คงสม  นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยสนาม ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured 
interview guide) คือ แบบสัมภาษณ์ที่มีจ านวนข้อค าถาม ประโยคค าถาม และการเรียงล าดับค าถาม ที่แน่นอนตายตัว
เพื่อใช้สัมภาษณผ์ู้ให้ข้อมลูส าคญัเป็นรายบุคคล 
 

 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร เป็นวิธีการศึกษาค้นคว้าเก็บรวบรวมข้อมูลทั่วไป โดยการรวบรวม

เอกสารซึ่งเป็นข้อมูลที่มีการบันทกึไว้แล้วโดยผู้อื่น ได้แก่  
  1.1 หนังสือทั่วไป ได้แก่ ต ารา คู่มือ เอกสารประกอบการบรรยาย รวมถึงเอกสารทางวิชาการ วารสาร
สิ่งพิมพ์ เป็นต้น  
  1.2 หนังสืออ้างอิง ได้แก่ สารานุกรม พจนานุกรม เป็นต้น 
  1.3 งานวิจัย วิทยานิพนธ์ เป็นงานท่ีผู้ศึกษาได้ท าการศึกษาค้นคว้าในเรื่องนั้นๆ อย่างละเอยีด 
  1.4 เอกสารทางราชการ เป็นเอกสารที่ส่วนราชการจดัท าขึ้นเพื่อประโยชน์ในการปฏิบตัิ เช่น 
นโยบาย กฎระเบยีบ พระราชบัญญัติ คู่มือปฏิบตัิงาน ประกาศ ค าสัง่ เป็นต้น  
 2. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ติดต่อกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญเป็นรายบุคคล 
เพื่อขอนัดหมายวัน – เวลาสัมภาษณ์ เป็นการล่วงหน้า พร้อมทั้งอธิบายประเด็นของการสัมภาษณ์ให้ทราบอย่างคร่าวๆ 
และก่อนการสัมภาษณผ์ู้วิจัยจะอธิบายวัตถุประสงค์ของการวิจัยอย่างชัดเจนว่า จะน าข้อมูลทีไ่ด้จากการสัมภาษณ์ 
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ไปใช้ในการวิเคราะห์เชิงวิชาการเท่านั้น รวมทั้งขออนุญาตผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการจดบันทึกการสนทนาและบันทึกเสียง 
ทุกครั้ง และในระหว่างการสมัภาษณ์ผู้วิจัยจะถามค าถามตามที่ก าหนดไว้ในแบบสมัภาษณ์เท่านั้น 
 

 วิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะหข์้อมูลในการท าการวิจัยนี้เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยมีขั้นตอนในการวิเคราะห์ ดังนี ้ 

1. ผู้วิจัยน าข้อมูลทีไ่ด้จากการสมัภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง มาแยกประเดน็ตามข้อค าถาม จากนั้นจึงวิเคราะห์
ข้อมูลในแต่ละประเด็นโดยใช้วิธีการ “ตีความ” ตามหลักการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคณุภาพ เพื่อสรุปผลการวิจัยแยกเป็น
ประเด็นๆ เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไวส้ามประเด็น ได้แก่ การด าเนินงานการพัฒนาหน่วยงานภาครัฐ
สู่องค์การสมรรถนะสูง ปญัหา อุปสรรคในด าเนินงาน และแนวทางการแกไ้ขการพัฒนาหน่วยงานภาครัฐสู่องคก์ารสมรรถนะสูง
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

2. น าผลการวิจัยทั้งสามประเด็นดังกล่าวข้างต้นมาเปรียบเทียบกับข้อมูลเอกสารที่ เกี่ยวข้อง ได้แก่ 
แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง เพื่อให้ทราบถึงลักษณะที่มีความคล้ายคลึงกันหรือแตกต่างกันของข้อมูลที่ได้
จากการสมัภาษณ์กลุม่ตัวอย่างกับข้อมูลจากเอกสาร เพื่อใช้ในการอภิปรายผล 

 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 

 ผลการวิจัย  
 ผลการวิจัยเอกสารและการวิจัยสนาม พบวา่ 
 องค์การสมรรถนะสูง หมายถึง องค์การที่มีเปา้หมายชัดเจน มคีวามคล่องตัว มีแผนงานรองรับสภาวการณ์ตา่งๆ 
มีกระบวนการท างาน เทคโนโลยีและลักษณะคนที่มีความสอดคล้องกัน สามารถปรับปรุงการด าเนินงานได้ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลง และเป็นองค์การที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์โดยผลิตสินค้า
และบริการได้อย่างมีคณุภาพ 

 ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์ (2559, หน้า 191- 194) อธิบายว่า แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับองค์การสมรรถนะสูง 
ได้แก่ 1) องค์การบริหารตนเอง เป็นแนวคิดที่เปรียบเหมือนเป็นสมององค์การ เนื่องจากเป็นแนวคิดที่เน้นการท างานของ
องค์การที่มีความเป็นอิสระ คล่องตัว บริหารงานได้ด้วยตนเอง ไม่จ าเป็นต้องอาศัยการควบคุมจากภายนอก 2) วัฒนธรรม
องค์การ เป็นการสร้างและปลกูฝังคา่นิยมขององค์การไปยังบุคลากร มีการสร้างคา่นิยมหลัก (core values) มีความสัมพนัธ์
กับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจขององค์การเพื่อสร้างค่านิยมหลัก รวมถึงการสร้างค่านิยมความผูกพันกับคุณภาพเพื่อให้เกิด
การท างานที่มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 3) องค์การแบบสิ่งมีชีวิต เป็นแนวคิดที่เน้นการปรับตัวองค์การให้ทันกับการเปลีย่นแปลง
ของสิ่งแวดล้อม และเน้นความส าคัญกับความต้องการของบุคลากรโดยความต้องการขององค์การต้องสอดคล้องกับ
องค์การสมรรถนะสูงมีลักษณะคลอ่งตัวฉับไว 4) องค์การแบบเครื่องจักร เป็นส่วนที่จะเสริมให้การปรับปรุงกระบวนการ
ท างานที่มีความคล่องตัว มีมาตรฐาน และสามารถด าเนินการได้สมดังที่มุ่งหมาย โดยอาจมีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช้ในลักษณะที่เป็นตัวสนับสนุนการท างาน เพื่อองค์การมีระบบงานท่ีมีความคล่องตัวและมปีระสิทธิภาพ 
 เหตุผลและความจ าเป็นการเป็นองค์การสมรรถนะสูง  
 1. ความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน หมายถึงผลการด าเนินงานขององค์การที่สูงกว่าองค์การอื่น 
ทีอ่ยู่ในธุรกิจเดียวกันในระยะยาว การที่องค์การจะมีผลการด าเนินงานที่สูงกว่าองค์การอื่นได้จ าเป็นจะต้องมีการปรับปรุง
สมรรถนะหรือขีดความสามารถขององค์การได้อย่างต่อเนื่อง โดยมคีวามสามารถในการผลติสินคา้หรอืบริการได้อย่าง
มีคุณภาพ องค์การที่ไมส่ามารถพฒันาองค์การให้เป็นเช่นนี้ไดย้่อมจะสูญเสียความได้เปรียบในการแขง่ขัน  
 2. ปัญหาสังคมและสิ่งแวดล้อม สิ่งแวดล้อมในปัจจุบันท้ังภายในและภายนอกประเทศมีการเปลี่ยนแปลง
แตกต่างจากเดิมทั้งในด้านความรวดเร็วในการเปลี่ยนแปลง (Speed) ความซับซ้อน (Complexity) และความรุนแรง 
(Intense) การคาดการเรื่องการเปลี่ยนแปลงมีความยากขึ้น ปัญหาสังคมมีมากขึ้น  
 3. ข้อจ ากัดขององค์การแบบดั้งเดิม องค์การแบบดั้งเดิมมักมีโครงสร้างที่ยืดหยุ่นน้อย มีการรวมศูนย์อ านาจ 
ยึดกฎระเบียบ จึงมีข้อจ ากัดในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม และมีปัญหาการน าศักยภาพท่ีดีทีสุ่ดของบุคลากร 



  
 5 
 

มาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเตม็ที่ เพราะการเป็นองค์การแบบดั้งเดิมเน้นการควบคุมและนิยมการท างานตามค าสั่ง
ของผู้บังคับบัญชาและมีความเหมาะสมกับระบบปดิ โดยไมจ่ าเป็นตอ้งพิจารณาถึงสิ่งแวดล้อมภายนอก ซึ่งจะท าให้
การด าเนินงานขององค์การเหล่านีไ้ม่สอดคล้องกับสภาวการณ์ที่มีการเปลีย่นแปลงไปของสังคม 
 4. กระแสโลกาภิวตัน์ ในปัจจุบันประเทศตา่งๆ ได้ก าหนดนโยบายเพือ่มุ่งพัฒนาไปสู่เศรษฐกิจฐานความรู้ 
ผู้ปฏิบัติงานจึงจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ที่มีความรู้ เพื่อสร้างมูลค่าให้เกิดกับองค์การหรือสังคมมากที่สุด  
โดยจะต้องทราบและเข้าใจความรูใ้นระดับสากลเพื่อน ามาปรับประยุกต์ใช้ให้เข้ากับบริบทขององค์การและสังคมได้  
 5. กระแสความรับผิดชอบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อมในประเทศไทย รัฐบาลไทยได้พยายามผลักดันให้
องค์การต่างๆ มีการปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น เพ่ือชิงรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award-TQA) 
และรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award – PMQA) นอกจากนีย้ังมี
พระราชกฤษีกาว่าด้วยหลักเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 เพื่อก าหนดให้ทุกส่วนราชการ
ต้องมีการจัดการความรู้ และส่งเสริมเรื่องหลักธรรมาภิบาล โดยมีการก าหนดเป็นระเบียบส านักนายกรฐัมนตรีว่าด้วย
การสร้างระบบบริหารกจิการบ้านเมืองและสังคมที่ดี พ.ศ. 2542 และพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธี 
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ในปัจจุบันองค์การต่างๆ ในประเทศไทยได้น าเรื่องความรับผิดชอบต่อสังคม
ไปใช้มากขึ้น ดังนั้นองค์การสมรรถนะสูงคงจะหลีกไม่พ้นที่จะน าเรื่องนี้มาเป็นหลักปฏิบัติในองค์การของตนเองด้วย 
 นิสดารก์ เวชชานนท์, (2551, หน้า 58) องค์ประกอบหลักของการเป็น HPO คือ 1) การมีภาวะผู้น า 
(Leadership) ที่เหมาะสม ในท่ีนี้ไม่ได้หมายถึงคณุสมบตัิแบบผู้น าท่ีดีควรมี (Charismatic Personal Qualities)  
แต่หมายถึงภาวะผู้น าท่ีมีหน้าที่ดังต่อไปนี้ สามารถก าหนดกลยุทธ์ที่ตอบสนองต่อความต้องการของลกูค้าได้ สามารถ
เช่ือมโยงวิสัยทัศน์ ค่านิยมให้เข้ากับกลยุทธ์ โครงสร้างต่างๆ สามารถบูรณาการระบบต่างๆ เข้าด้วยกัน สามารถเรียนรู้ 
คัดสรรและเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ สามารถมอบอ านาจและกระตุ้นให้เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ขึ้นใน
พนักงาน 2) การมีวิสัยทัศน์ (Vision) ซึ่งไม่จ าเป็นต้องก าหนดมาจากระดับบน วิสัยทัศน์ควรเกิดจากการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรที่อยู่ภายในองค์การ ซึ่งจะท าให้เกิดความร่วมมือจากระดับต่างๆ 3) การมีกระบวนการคดิเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Thinking Process) ซึ่งรวมถึงการก าหนดกลวิธีที่จะให้บรรลุกลยุทธ์ การน าเอาทรัพยากรมาสนับสนุน 
กลยุทธ์ รวมถึงการก าหนดโครงสรา้งองค์การที่เหมาะสมที่จะท าให้บรรลคุวามส าเรจ็ 4) ระบบของค่านิยม (Value 
System) การมีค่านิยมจะน ามาซึ่งพฤติกรรมทีส่่งผลต่อการปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพสูง 
 การบริหารงานแบบ HPO มีองค์ประกอบซึ่งจะน าไปสู่ความยั่งยืนและพัฒนาไปสู่องค์การสมรรถนะสูง 
ต้องมีรากฐานที่มั่นคง คือ มีทุนมนุษย์และการบริหารทุนมนุษย์ท่ีเขม้แข็ง ต้องมีวัฒนธรรมร่วมกันโดยเป็นวัฒนธรรม
ที่เน้นด้านการเรียนรู้ การปรับปรุงต่อเนื่อง วัฒนธรรมคณุภาพ วัฒนธรรมมุ่งผลงานสูง วัฒนธรรมความไว้วางใจ 
วัฒนธรรมการกระจายอ านาจ เปน็ต้น ต้องมีระบบการสร้างและสะสมความรู้ โดยระบบเหล่านี้ต้องเชือ่มโยงกับ
ตัวช้ีวัดต่างๆ และสะท้อนถึงการให้รางวัลหรือการจูงใจในรูปแบบอืน่ด้วย ต้องมีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น มีการก าหนด 
กลยุทธ์ เป้าหมาย พันธกิจที่ท้าทาย และเป็นไปได้โดยให้คนได้ใช้ศักยภาพตนเองมากท่ีสุดมีการบูรณาการตั้งแต่
วิสัยทัศน์ กลยุทธ์ และตัวบุคลากรเพื่อตอบสนองทั้งเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายของบุคคล ต้องมีการบริหารงาน 
ที่เป็นการสร้างคุณคา่ที่ดีให้กับสังคม ตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง 
 การพัฒนาองค์การไปสู่องค์การสมรรถนะสูงมดีังนี ้
 1. การพัฒนาองค์การไปสู่องค์การสมรรถนะสูงไดต้้องอาศัยผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ที่มีอุดมการณ์ มีวสิยัทัศน์ในการพัฒนาองค์การและสามารถท าให้คนในองค์การยอมรับวิสัยทัศน์
ดังกล่าว เกิดเป็นวสิัยทัศนร์่วม (shared vision) สามารถสร้างแรงบันดาลใจ (inspiration) ท าให้คนในองค์การ
ตระหนักถึงความส าคญัของการเปลี่ยนแปลงและเป็นแบบอย่างให้คนในองค์การปฏิบัติตามได ้
 2. ต้องก าหนดกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ขององค์การ ก าหนดประเด็นทางสังคม 
ให้เป็นส่วนหนึ่งของพันธกิจ มีการจัดการความรู้เพื่อสร้างความรู้ที่เปน็สมรรถนะหลักขององค์การ โดยมีการน าระบบ
สารสนเทศมาช่วยสร้างและจดัเกบ็ความรู้อย่างเป็นระบบเพื่อท่ีจะได้น าไปแบ่งปันกันในองค์การ 
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 3. การสร้างค่านยิมหลัก (Core value) เป็นส่วนส าคัญของวัฒนธรรมองค์การซึ่งจะช่วยสนับสนุน
องค์การให้ประสบความส าเร็จ ค่านิยมหลักจะต้องมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือพันธกิจหลักขององค์การ 
 4. บุคลากรขององค์การจะเป็นสิ่งที่เป็นพลังท าให้องค์ประกอบต่างๆ ขององค์การท างานได้ องค์การ
สมรรถนะสูงสามารถดึงดดูคนที่ดทีี่สุดให้มาท างานในองค์การได้รวมทั้งต้องส่งเสรมิศักยภาพของคนในองค์การและ
ท าให้คนท่ีดีที่สุดคงอยู่กับองค์การ 
 5. ต้องมีการปรับปรุงกระบวนการและวิธีการท างานให้กระชับ มีขั้นตอนน้อย คล่องตัวในการท างาน  
โดยการน าเทคโนโลยสีารสนเทศมาช่วยหลังจากท่ีปรับปรุงกระบวนการท างานแล้วสร้างมาตรฐานการท างานเพื่อ
สร้างความเป็นระบบให้กับการท างาน ขณะเดียวกันกเ็ปิดกว้างให้มกีารปรับปรุงมาตรฐานการท างานได้หากพบว่า 
ไม่เหมาะสม 
 นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551, หน้า 103 - 108)  กล่าวว่า จะเห็นได้ว่าการที่องค์การจะผลักดันตัวเองให้
เป็นองค์การแบบ HPO นั้น นับไดว้่าเป็นเรื่องที่ยากมากๆ ผู้บริหารจ านวนมากอยากท าให้องค์การของตัวเองเป็น 
HPO แต่ไม่มีความเข้าใจในที่มา หลักการและกระบวนการต่างๆ ท่ีเอามาประกอบกัน แต่ท าเพราะเหน็เป็นแฟช่ัน
และใช้วิธีการที่ลอกเลียนแบบ เชน่ การท าทีม การก าหนดวสิัยทัศน ์หรือการท าวงจรคณุภาพ หลายคนต้องผิดหวัง
เพราะการพัฒนาองค์การให้เป็น HPO นั้นไม่ใช่กิจกรรมที่ท าง่ายๆ (Quick Fix Activity) แต่ต้องลงทุนอย่างมากมาย 
นอกจากน้ียังต้องอาศัยการลองผดิลองถูกอีกหลายครั้งกว่าส่วนประกอบต่างๆ จะลงตัว 
 แนวคิดขององค์การแบบ HPO นั้นไม่ว่าจะน าไปใช้ในภาครัฐหรือภาคเอกชนจ าเป็นที่ต้องเกี่ยวข้องกับ
หลักการที่อาศัยเรื่องพฤติกรรมมนุษย์ (Human Behavior) และตอ้งเริ่มต้นจากคนไม่ใช่เริม่จากการก าหนดกลยุทธ์ 
วิสัยทัศน์ ต้องให้ความส าคัญกับบรรยากาศ และวัฒนธรรมองค์การ 
 จากการศึกษาค้นคว้าพบว่า มีปจัจัยที่จะช่วยท าให้องค์การแบบ HPO ประสบความส าเรจ็อย่างยั่งยืน  
3 ประการด้วยกัน คือ 
      1) ตัวผู้น าระดับสูงขององค์การต้องเข้าใจในตัวธุรกิจ เข้าใจตลาด เข้าใจลูกค้า ซึ่งเมื่อเข้าใจแล้ว 
จึงจะออกแบบวัฒนธรรม ระบบโครงสร้างพื้นฐานท่ีจ าเป็น 
       2) ต้องมีการบูรณาการ (Alignment) เชื่อมโยงส่วนต่างๆ เข้าด้วยกัน องค์การแบบ HPO 
เปรียบเสมือนการถักทอพรมผืนใหญ่ ต้องร้อยเรียงส่วนตา่งๆ เข้าหากันอย่างเหมาะสมกลมกลืนเป็นผนืเดียวกัน 
การบูรณาการจะเกดิขึ้นไดต้่อเมื่อผู้บริหารมีการมอบหมายงาน กระจายอ านาจไปถึงพนักงานระดับลา่ง 
      3) ต้องมีระบบต่างๆ ขององค์การคอยให้การสนับสนุน เช่น ระบบการวัดผล ระบบข้อมูล ระบบ 
การติดต่อสื่อสาร 
 กรมพัฒนาฝมีือแรงานเป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน มีภารกิจเฉพาะด้านพัฒนาฝมีือแรงงาน
ของประเทศ ตั้งอยู่บริเวณ ถนนมติรไมตรี เขตดินแดง กรุงเทพฯ โดยกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน กระทรวงแรงงาน (2559) ก าหนดไว้ว่า ข้อ 2  ให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีภารกิจเกีย่วกับการส่งเสริมและ
พัฒนาฝีมือแรงงานและศักยภาพของก าลังแรงงานและผู้ประกอบกิจการ เพื่อให้ก าลังแรงงานมีฝมีือไดม้าตรฐานใน
ระดับสากล มีความรูค้วามสามารถในการประกอบอาชีพสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานท้ังในเชิง
ปริมาณและคุณภาพ พัฒนาประสทิธิภาพของผู้ประกอบกิจการให้สามารถแข่งขันได้ในตลาดโลก และควบคุม ก ากับ
ดูแลการประกอบอาชีพท่ีอาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะ หรือต้องใช้ผู้มีความรู้ความสามารถ โดยให้มอี านาจหน้าที่
ดังต่อไปนี ้
  (1) ด าเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยการส่งเสรมิการพัฒนาฝีมือแรงงาน กฎหมายว่าด้วยการจัดหางานและ
คุ้มครองคนหางาน เฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับสถานทดสอบฝีมือและการทดสอบฝีมือและกฎหมายอื่นที่อยู่ใน  
ความรับผิดชอบของกรมหรือท่ีเกีย่วข้อง 
  (2) ก าหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงานและแนวทางในการพัฒนาก าลังแรงงานของประเทศ 
ตลอดจนประสานแผนการฝึกอาชีพของทุกหน่วยงานท้ังภาครัฐและเอกชน 
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  (3) จัดท าและพัฒนามาตรฐานฝีมอืแรงงานให้สอดคล้องกับมาตรฐานสากลและความต้องการของ
ตลาดแรงงาน การจัดงานแข่งขันฝีมือแรงงานทั้งในประเทศและต่างประเทศพัฒนาระบบการรับรองความรู้ความสามารถ 
พัฒนาระบบการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  (4) ส่งเสริมและพัฒนาระบบและรปูแบบการพัฒนาก าลังแรงงาน การพัฒนาศักยภาพแรงงาน
และผูป้ระกอบกิจการ การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน การออกหนังสือรบัรองมาตรฐาน
ฝีมือแรงงานท้ังในประเทศและตา่งประเทศ 
  (5) ส่งเสริมและประสานความร่วมมือให้ภาครัฐและภาคเอกชนมสีว่นร่วมในการด าเนินการ
เกี่ยวกับการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน มาตรฐานฝีมือแรงงาน การรับรองความรู้ความสามารถ และการส่งเสรมิเครือข่าย
การพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  (6) ด าเนินการเกี่ยวกับการเป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศการพัฒนาก าลงัแรงงานของประเทศ 
  (7) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรม หรือตามที่รัฐมนตรีหรือ
คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

 การด าเนินงานตามภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีความสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาระบบ
ราชการไทยในปัจจุบันท่ีให้ความส าคัญกับการพัฒนาส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐสู่องค์การที่มีขดีสมรรถนะสูง 
(High Performance Organization) โดยเน้นการจัดระบบการท างานท่ีคล่องตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ 
ในการท างาน เน้นการคิดริเริม่สรา้งสรรค์ (Creativity) พัฒนาขดีสมรรถนะของบุคลากรในองค์การอยา่งต่อเนื่อง  
เน้นการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างคุณค่าในการปฏิบตัิภารกิจของรัฐ ลดข้อจ ากัดในการด าเนินงานแบบดั้งเดิม 
รวมทั้งสร้างความรับผิดชอบต่อสังคมที่ยั่งยืน มีการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศสมัยใหมม่าพัฒนากระบวนงานและใช้
ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า และค านงึถึงความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อมทั้งในระดับส่วนรวมและสังคม รวมถึงเปิดโอกาส
ให้ทุกคนในองค์การมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์การตั้งแตต่้นน้ าจนถงึปลายน้ าและสามารถใหผ้ลลัพธ์การด าเนินการ 
(feedback) จากปัจจัยดังกล่าวจึงท าให้ผู้น าหรือผู้ก าหนดนโยบายขององค์การจ าเป็นจะต้องเพิ่มขีดความสามารถของ
บุคลากรขององค์การเพื่อรองรับการแข่งขันและต่อยอดการด าเนินงานขององค์การเพื่อให้องค์การเป็นองค์การ
สมรรถนะสูงและเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ในอนาคต 

 ในส่วนของข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง สามารถน ามาวิเคราะห์แยกเป็นประเด็นต่างๆ 
เรียงล าดับตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ตั้งไว้สามประเด็น ดังนี้  

  1. การด าเนินงานเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์การสมรรถนะสูง มีดังนี้ 
  1.1 ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความคิดสร้างสรรค์ 
สามารถแบ่งปันวสิัยทศัน์ให้กับคนในองค์การไดเ้หน็ภาพรว่มกนั เปน็แบบอย่างให้กับบุคลากรในองค์การ เปน็ที่ปรึกษา
แนะน าและสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรในองค์การ มุ่งสู่วสิัยทัศน์ร่วมกันและตระหนักถึงความส าคญัของ
การเปลีย่นแปลง สามารถขับเคลือ่นการด าเนินงานเพื่อให้บรรลเุป้าหมายอย่างยั่งยืน 
  1.2 ด้านกลยุทธ์ขององค์การ ก าหนดกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์และนโยบายรัฐบาล 
วิเคราะหส์ภาพแวดล้อม วางแผนเชิงกลยุทธ์และจัดล าดับความส าคญัสิ่งที่ต้องเร่ง มีแผนการปฏิบัติงาน โครงการ 
กิจกรรมทีร่ะบุวัตถุประสงค์ เป้าหมาย ตัวช้ีวัดและแนวทางการปฏิบตัิ มีการถ่ายทอดลงสูผู่้ปฏิบตัิ มีการติดตาม
ประเมินผลความก้าวหน้าของการด าเนินงานและน าผลการประเมินไปปรับปรุงกระบวนการท างานให้ประสบ
ผลส าเร็จ รวมทั้งมีการจัดการความรู้ (KM) ที่มีอยู่ในองค์การให้เป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อเตรยีมบุคลากรให้มีความ
พร้อมรองรับการเปลีย่นแปลง 

 1.3 ด้านวัฒนธรรมองค์การ ก าหนดค่านิยมหลักที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ปลูกฝังให้บุคลากรทุกระดับ
น ามาปฏิบัติ เสริมสร้างธรรมาภิบาล คา่นิยมและวัฒนธรรมองค์การอย่างต่อเนื่อง และให้บุคลากรในองค์การมีทัศนคติ
ที่ดีต่อการปฏบิัติงาน มีความผูกพันต่อองค์การ สร้างจติส านึกในการให้บริการประชาชนอย่างเท่าเทียม 



  
 8 
 

 1.4 ด้านระบบบรหิารทรัพยากรมนุษย์  มแีผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบคุคลขององค์การเพื่อ
เป็นทิศทางในการพัฒนาบุคลากร มีการเตรียมความพร้อมบุคคลากรในระดับต่างๆ เพื่อข้ึนสู่ต าแหน่งที่สูงข้ึนและ 
มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีการพัฒนาสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีการพัฒนาระบบการบริหาร
ผลการปฏิบตัิงานและวิธีประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งเชื่อมโยงกับค่าตอบแทน เงินเดือน ค่าจ้าง 
เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจต่อการท างาน 
 1.5 ด้านกระบวนการและวิธีการท างาน มุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการท างานที่มีการน า
เทคโนโลยหีรือนวัตกรรมสมัยใหมม่าประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มประสิทธภิาพการท างาน และการให้บริการ สามารถด าเนนิงาน 
อย่างรวดเร็ว ลดขั้นตอน ยดืหยุ่น มีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ สามารถเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารได้อย่างปลอดภัย 
และมีการจัดท าคูม่ือการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนเพื่อลดความผดิพลาด ซ้ าซ้อนและสูญเสียของกระบวนการท างาน 
 

    2. ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงานเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์การสมรรถนะสูง มีดังนี้ 
 2.1 ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารให้บุคคลากรในทุกระดับมีเข้าใจในวิสัยทัศน์ไม่ชัดเจน ท าให้
การปฏิบัติงานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และการตดิตามผลการปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง 

 2.2 ด้านกลยุทธ์ขององค์การ การสื่อสารกลยุทธ์ไปสูผู่้ปฏิบตัิขาดความชัดเจน ส่งผลให้การปฏิบตัิงาน
ขาดประสิทธิภาพ ขาดการมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีผลกระทบต่อองค์การ รวมทั้งขาดการติดตาม
ประเมินผลอย่างแท้จริง  
  2.3 ด้านวัฒนธรรมองค์การ บุคลากรยังมีความรู้ความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคญัของวัฒนธรรม
องค์การไม่มากนัก ไม่มีการประเมนิเปรียบเทยีบผลการด าเนินงานดา้นการส่งเสรมิวัฒนธรรมองค์การที่ผ่านมา และ
ความแตกต่างระหว่างวัยส่งผลต่อพฤติกรรมด้านความคดิ ทัศนคติ ความรู้ ค่านิยม การบรหิารจดัการที่แตกต่างท าให้
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและการถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสูรุ่่นเป็นไปได้ยากก่อให้เกิดปญัหาการท างานเป็นทีม 
  2.4 ด้านระบบบรหิารทรัพยากรมนุษย์ แนวทางการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบคุคลขาด
ทิศทาง วิธีการพัฒนาบุคลากรไม่มคีวามหลากหลาย ยังคงเน้นการฝกึอบรมหลักสูตรเดมิๆ อัตราก าลังมีไมเ่พียงพอ 
ต่อปริมาณงาน รวมถึงปัจจุบันเทคโนโลยีที่ใช้ในการปฏิบัติงานมีความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วส่งผลให้บคุลากรตาม
เทคโนโลยีไม่ทัน 

  2.5 ด้านกระบวนการและวิธีการท างาน บุคลากรไม่สามารถปรับตัวเพื่อรองรับการด าเนินงานหรือ 
การให้บริการรูปแบบใหม่ๆ โดยเฉพาะยังขาดทักษะด้านการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทันสมัย การโยกย้ายบุคลากร
บ่อยครั้งส่งผลให้การปฏิบัติงานขาดความต่อเนื่องๆ ต้องใช้ระยะเวลาในการศึกษางาน บุคลากรมีความเข้าใจเกี่ยวกับ
ระบบงานไม่ชดัเจนมคีวามสับสนในทางปฏบิัติ รวมทั้งมีการลดขั้นตอนในเชิงนโยบายแตใ่นทางปฏิบตัิแต่ยังพบว่า มีขัน้ตอน
ที่เป็นทางการ 

 
 3. แนวทางแก้ไขการด าเนินงานเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์การสมรรถนะสูง มีดังนี้ 
 3.1 ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มี
อุดมการณ์ที่ดีและพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง สามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี
สมัยใหมม่าปรับเปลีย่นรูปแบบการปฏิบัติงานให้เกดิประสิทธิผล รับฟังข้อคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกระดับ และ
ให้ความส าคญัต่อการสื่อสาร พร้อมปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบนั 
  3.2 ด้านกลยุทธ์ขององค์การ มุ่งเน้นพัฒนาแผนกลยุทธ์และวิธีการปฏิบัติงานให้สอดคล้องและ
เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง รวมทั้งสร้างระบบค้นหาและจัดเก็บข้อมลู เพื่อให้ทราบความต้องการ 
ที่แท้จริงของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สามารถก าหนดเป้าหมาย แผนกลยทุธ์ และแผนปฏบิัติการในลักษณะที่เป็นเชิง
บูรณาการ มีแนวทางการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องและสนองความต้องการของผู้รับบริการ สามารถถ่ายทอดกลยุทธ์ 
ไปสูผู่้ปฏิบตัิได้ชัดเจน การก าหนดกลยุทธ์ต้องให้ผู้ปฏิบตัิมสี่วนร่วม และมีการตดิตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 
    3.3 ด้านวัฒนธรรมองค์การ เสรมิสร้างความรักองค์การ ความสามัคคี และลดความขัดแย้งใน 
การปฏิบัติงาน โดยการรณรงค์จัดกิจกรรมในรปูแบบต่างๆ เพื่อมุ่งสร้างวัฒนธรรมและค่านยิมให้เป็นรปูธรรมปลูกฝัง
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ค่านิยมให้บุคลากรในองค์การมคีวามผูกพันต่อองค์การ มคีวามสามคัคี ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบตัิงานให้ส าเรจ็
ส่งผลใหไ้ปสูเ่ป้าหมายที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์
   3.4 ด้านระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ มุ่งเน้นการพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้และทักษะที่หลากหลาย  
มีการก าหนดสมรรถนะในสายงานหลักตามหลักความสามารถ มีการติดตามผลอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนก าหนดเกณฑ ์
การประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีเปน็มาตรฐาน มีตัวช้ีวัดที่วัดผลได้จรงิ สนับสนุนคนท างานให้โอกาสในการทดลองท า 
สิ่งใหม่ๆ เพื่อสร้างความยุติธรรมและขวัญก าลังใจจะท าให้องค์การได้ทั้งคนดีและรักษาคนเก่งไวไ้ด้ 
  3.5 ด้านกระบวนการและวิธีการท างาน ส่งเสริมให้บุคลากรเห็นประโยชน์ของการน าแนวคิด
กระบวนการและวิธีการน าเทคโนโลยีสมัยใหมเ่ข้ามาใช้ในการพัฒนางานอย่างเป็นข้ันตอนชัดเจนและให้ความส าคัญ
กับผู้รับบริการ ผลักดันให้การปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แก้ไขระเบียบ กฎเกณฑ์ 
หรือขั้นตอนที่เป็นอุปสรรคในการท างาน เพื่อให้การท างานมีความคล่องตัว ปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีความกระชับ  
ลดขั้นตอน มีการกระจายอ านาจ และมีโครงสร้างสายการบังคับบัญชาที่สั้น กระชับ โดยให้ภาคเอกชนเข้ามาด าเนินการ 
และส่งเสรมิการด าเนินงานท่ีให้ความส าคญักับการบริหารจัดการฐานข้อมูลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการก าหนด
นโยบายและแผนงาน 
 
การอภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจัยที่ค้นพบดังกล่าวขา้งต้น มีประเด็นที่น ามาอภิปรายผลได้ ดังนี ้
 การด าเนินงานเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์การสมรรถนะสูงของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน แรงงาน ประเด็นที่
น ามาอภิปราย ดังนี้ 

 ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นผูท้ี่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถสื่อสารวสิัยทัศน์ให้กับบุคลากรในองค์การ
ได้เห็นภาพร่วมกัน เป็นแบบอย่างให้กับบุคลากรในองค์การ และสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรในองค์การ 
มุ่งสู่วิสัยทัศนร์่วมกันและตระหนักถึงความส าคัญของการเปลีย่นแปลง สามารถขับเคลื่อนการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายอย่างยั่งยืน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดิเรกฤทธิ์ เจนครองธรรม (2558) ได้ศึกษา การพัฒนาส านักงานศาล
ปกครองสู่องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง ผลการวิจัยสรุปว่า คณุลักษณะขององค์การสมรรถนะสูง ในดา้นผู้น าที่สะท้อน
พฤติกรรมการบริหาร เป็นผู้ไม่ย่อท้อต่อเป้าหมายโดยมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จของงานท าตนให้เป็น“แบบอย่างที่ดี” มีโลกทัศน์
ที่กว้างไกล และสื่อสารวิสยัทัศน์สูก่ารปฏิบัติที่ชัดเจน สามารถคาดการณ์และตัดสินใจได้อยา่งรวดเร็ว สร้างสรรค ์
การท างานแบบใหม ่
  ด้านกลยุทธ์ขององค์การ ก าหนดกลยุทธ์ท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์และนโยบายรัฐบาล วิเคราะห์
สภาพแวดล้อมและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีการวางแผนเชิงกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายมีการวาแผน 
การปฏิบัติงาน โครงการ กิจกรรมที่มีการระบุวัตถุประสงค์ เป้าหมาย ตัวช้ีวัดและแนวทางการปฏิบัตทิี่ชัดเจน มี 
การถ่ายทอดลงสู่ผู้ปฏิบัติเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย รวมทั้งมีการติดตามประเมินผลความก้าวหน้าของ 
การด าเนินงานและน าผลการประเมินไปปรับปรุงกระบวนการท างานให้ประสบผลส าเร็จ สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Gartner Grop (อ้างถึงใน รัฐศิรินทร์ วังกานนท์, 2561) ได้กล่าวสรุปว่าองค์การสมรรถนะสูงควรมีคุณลักษณะ การมุ่งเน้น 
ที่ยุทธศาสตร์และการท าให้องค์การด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน การแปลงยุทธศาสตรไ์ปสู่สิ่งที่สามารถเข้าใจและ
ปฏิบัติได ้
         ด้านวัฒนธรรมองค์การ ก าหนดค่านิยมหลักท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ปลูกฝังให้บุคลากรทุกระดับน ามา
ปฏิบัติ เสริมสร้างธรรมาภิบาลและลดความเสี่ยงในการเกิดการทุจริตประพฤติมิชอบ เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์การอย่างต่อเนื่องเพื่อให้บุคลากรในองค์การมีทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน มีความผูกพันต่อองค์การ สร้างจิตส านึก 
ในการให้บริการประชาชนอย่างเทา่เทียมกัน กล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องและไม่แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
ไว้วางใจ สอดคล้องกับแนวคดิของ ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรตัน์ (2559) ได้กลา่วสรปุ วัฒนธรรมองค์การเป็นการสร้าง
และปลูกฝังค่านิยมขององค์การไปยังบุคลากร มีการสร้างค่านิยมหลกั มีสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์การ
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เพื่อสร้างค่านิยมหลัก รวมถึงการสร้างค่านิยมความผูกพันเพื่อให้เกดิการท างานท่ีมีคณุภาพย่างต่อเนือ่งและมีการ
ปลูกจิตส านักในการบริการต่อลูกค้า 
          ด้านระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ องค์การให้ความส าคญักับการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์การเพื่อเป็นทิศทางในการพัฒนาบุคลากร มีการเตรยีมความพร้อม
บุคคลากรในระดับต่างๆ เพื่อข้ึนสูต่ าแหน่งท่ีสูงขึ้นและมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ มีการพัฒนาบุคคลในทุกระดับ/
ทุกต าแหน่งงานอย่างต่อเนื่อง สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ ได้อย่างเหมาะสมกับงานและมีความคุ้มค่า รวมทั้งมี
การพัฒนาระบบการบรหิารผลการปฏิบัติงานและวิธีประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งเช่ือมโยงกับ
ค่าตอบแทน เงินเดือน คา่จ้าง เพื่อเป็นการสรา้งแรงจูงใจต่อการท างาน สอดคล้องกับงานวิจยัของ  เยาวเรศ ตระกลูวรีะยุทธ 
(2558) ได้ศึกษา รูปแบบการบริหารสถานศึกษาขีดสมรรถนะสูงสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผลการวิจัยสรุปวา่ 
องค์ประกอบของรูปแบบองค์การสมรรถนะสูง คือการบริหารจัดการทุนมนุษย์ เป็นความต้องการพัฒนาความสามารถ
ของบุคลากรเพื่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสดุ การฝึกอบรม การพัฒนา การจูงใจและการบ ารุงรักษา
บุคลากร  

 ด้านกระบวนการและวิธกีารท างาน มุ่งเน้นกระบวนการและวิธีการท างานหรือการให้บริการรูปแบบใหม ่
ที่มีการน าเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมสมัยใหม่มาประยุกต์ใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน และการให้บริการของ
องค์การ ส่งผลใหส้ามารถด าเนินงานตามภารกิจได้อย่างรวดเร็ว ลดขั้นตอน มีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ดิเรกฤทธ ์เจนครองธรรม (2558) ได้ศึกษา การพัฒนาส านักงานศาลปกครองสู่องค์การที่มี
ขีดสมรรถนะสูง ผลการวิจัยสรุปวา่ คุณลักษณะเบื้องต้นขององค์การสมรรถนะสูง คือ ด้านเทคโนโลยขีององค์การโดย
ใหค้วามส าคญัในการก าหนดเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในองค์การควบคู่กับการพัฒนาความรูเ้พื่อให้การท างานส าเรจ็และมี
การปรับปรุงและพัฒนาภารกิจอยา่งต่อเนื่อง ใช้สื่อออนไลน์อย่างเตม็ศักยภาพในการปฏิบัติงาน 
  

ปัญหา อุปสรรคในการด าเนินงาน ที่ส่งผลต่อการพัฒนาไปสู่องค์การสมรรถนะสูงของกรมพัฒนาฝีมอื
แรงงาน ประเด็นที่น ามาอภิปราย ดังนี้  
 ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารให้บุคคลากรทุกระดบัมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ไม่ชัดเจน ท าให ้
การปฏิบัติงานไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน และการตดิตามผลการปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง สอดคล้องกับแนวคิดของ  
นิสดารก์ เวชยานนท์ (2551) ได้กล่าวสรุปว่า ผู้น าขาดความสามารถในการสื่อสารให้บุคลากรในองค์การมีความเข้าใจ
ท าให้ผลการปฏิบัติงานไม่ประสบผลส าเร็จและขาดความสามารถการประสานงาน 
             ด้านกลยุทธข์ององค์การ ปัญหาการสื่อสารกลยุทธ์ไปสู่ผู้ปฏิบัติขาดความชัดเจนและครบถ้วน ส่งผลให้ 
การปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ขาดประสิทธิภาพ และในการก าหนดกลยุทธ์ขาดการมสี่วนร่วมของผู้ปฏิบตัิหรือผูม้ ี
ส่วนไดส้่วนเสียที่มผีลกระทบต่อองค์การ รวมทั้งขาดการติดตามประเมินผลอย่างแท้จริง สอดคล้องกบังานวิจัยของ  
ปิยพงศ์  พันธุ์โกศล (2555) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนาศูนย์การศึกษาของกองทัพบกสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
ผลการวิจัยพบว่า ด้านการวางยุทธศาสตร์ขององค์การขาดความรู้ที่เพียงพอในการก าหนดยุทธศาสตร์ ไม่มีผู้รับผิดชอบ 
ในการจัดท าและไม่ให้ความส าคัญกับยุทธศาสตร์และการจดัท าแผนเพื่อแปลงสู่การปฏิบัติ ขาดการสื่อสารที่ชัดเจน
กับผู้ปฏิบัตแิละขาดการมีส่วนร่วม  
             ด้านวัฒนธรรมองค์การ บุคลากรในหน่วยงานยังมีความรู้ความเข้าใจและตระหนักถึงความส าคญัของ
วัฒนธรรมองค์การไม่มากนัก ไม่มกีารประเมินเปรียบเทยีบผลการด าเนินงานด้านการส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การที่
ผ่านมาว่ามีผลการด าเนินงานในระดับใด ความแตกต่างระหว่างวัยสง่ผลต่อพฤติกรรมด้านความคดิ ทัศนคติ ความรู้ 
ค่านิยม การบริหารจัดการที่แตกตา่งท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและการถ่ายทอดความรู้จากรุน่สู่รุ่นเป็นไป
ได้ยากก่อให้เกดิปัญหาการท างานเป็นทีม สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยพงศ์  พันธุโ์กศล (2555) ได้ศกึษา รูปแบบ
การพัฒนาศูนย์การศึกษาของกองทัพบกสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ผลการวิจัยพบวา่ บุคลากรไม่เข้าใจใน
วัฒนธรรมองค์การ ไม่มีการอบรมเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การเพื่อปลกูฝัง ทัศนคติ ค่านิยม การปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่ง
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ความแตกต่างระหว่างวัยส่งผลใหท้ัศนคติแตกต่างกัน รวมทั้งค่านิยมไมส่อดคล้องกับยุทธศาสตร์ และไม่เอื้อต่อการ
บรรลเุป้าหมาย  

  ด้านระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์ แนวทางการด าเนินงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขาดทิศทาง 
วิธีการพัฒนาบุคลากรไมม่ีความหลากหลาย ยังคงเน้นการฝึกอบรมหลักสตูรเดิม ๆ อัตราก าลังมีไมเ่พยีงพอต่อ
ปริมาณงาน รวมถึงปัจจุบันเทคโนโลยีที่ใช้ในการปฏิบตัิงานมีความกา้วหน้าอย่างรวดเร็วส่งผลให้บุคลากรตาม
เทคโนโลยีไม่ทัน และระบบอุปถัมภ์ท าให้การประเมิน การเลื่อนต าแหน่ง การบริหารค่าตอบแทนหรือโอกาสต่างๆ 
ขาดความยตุิธรรม มุ่งรับใช้บุคคลมากกว่าหน่วยงาน ท าให้ผู้ปฏิบตัิงานขาดแรงจูงใจ ขาดขวัญและก าลังใจท่ีดีใน 
การปฏิบัติงานส่งผลให้หน่วยงานพัฒนายากขึ้น สอดคล้องกับงานวจิัยของ ปิยพงศ์  พันธุ์โกศล (2555) ได้ศึกษา 
รูปแบบการพัฒนาศูนย์การศึกษาของกองทัพบกสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ผลการศึกษาพบว่า การพัฒนา
บุคลากรใหม้ีทักษะ ความรูย้ังคงอยู่ในรูปแบบเดมิ การจดัสร้างโครงการและกรอบอัตราก าลังไม่สามารถให้บุคลากร
ไปไปปฏิบัติงานตามที่ก าหนด การให้ความสนใจผู้บังคับบัญชาจะมุ่งเน้นเกี่ยวกับเรื่องความก้าวหน้าในสายอาชีพ   
    ด้านกระบวนการและวิธีการท างาน บุคลากรไม่สามารถปรับตัวเพื่อรองรับการด าเนินงานหรือการให้บริการ
รูปแบบใหม่ ๆ โดยเฉพาะยังขาดทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย การโยกย้ายบุคลากรบ่อยครั้ง 
ส่งผลให้การปฏิบตัิงานขาดความตอ่เนื่องๆ ต้องใช้ระยะเวลาในการศกึษา บุคลากรมคีวามเข้าใจเกี่ยวกบัระบบงาน 
ไม่ชัดเจน ขาดความรู้  ความสามารถท่ีจะรองรับเทคโนโลยีที่ทันสมยั และขาดอุปกรณ์ เพื่อรองรับการปฏิบัติงาน 
ทัง้ในรูปแบบงานบริการและงานประจ า สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยพงศ์  พันธุ์โกศล (2555) ได้ศึกษา รูปแบบ 
การพัฒนาศูนย์การศึกษาของกองทัพบกสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ผลการศึกษาพบว่า กระบวนการ วิธีการท างาน 
ไม่ใหค้วามส าคญัและขาดทักษะที่เกีย่วกับเทคโนโลยี ขาดการสนบัสนุนอปุกรณ์ เครื่องมอืเพื่อรองรับการปฏบิัติงาน และมุ่ง
ตอบสนอง โดยให้บริการที่ตอบสนองต่อกฎหมาย ระเบียบ มากกว่าตอบสนองผู้รับบริการ 

 แนวทางแก้ไขการด าเนินงานเพ่ือพัฒนาไปสู่องค์การสมรรถนะสงูของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ประเด็น
ที่น ามาอภิปราย ดังนี้  
 ด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัตงิานของบุคลากร ให้มีอุดมการณท์ี่
ดีและพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงในโลกสมยัใหม่ สามารถเป็นผู้น าการเปลีย่นแปลงในการใช้นวัตกรรมแลเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลอย่างเป็นรูปธรรม รับฟังข้อคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา
ทุกระดับ ยอมรับความเห็นต่างเพื่อป้องกันความผิดพลาดจากการตัดสินใจ และให้ความส าคัญต่อการสื่อสาร เกี่ยวกับ
นโยบาย และแนวทางการปฏิบตัิเพื่อให้บุคลากรในองค์การรับทราบเสมอ พร้อมปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน สอดคล้องกับงานวิจยัของ ปิยพงศ์ พันธุ์โกศล (2555) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนา
ศูนย์การศึกษาของกองทัพบกสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ผลการศึกษาพบว่า ผู้น าต้องมีความคดิสร้างสรรค์  
มีการสื่อสารที่ชัดเจน พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง ยอมรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่าง สร้างความตระหนักถึงความส าคัญ 
ในคุณประโยชน์ยิ่งใหญ่ของเป้าหมายองค์การ 
 ด้านกลยุทธข์ององค์การ มุ่งเน้นพัฒนาแผนกลยุทธ์และวิธีการปฏบิัติงานให้สอดคล้องและเหมาะสม
กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง รวมทั้งสร้างระบบค้นหาและจดัเก็บข้อมูล เพื่อให้ทราบความต้องการที่แท้จริงของ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สามารถก าหนดเป้าหมาย แผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการในลักษณะที่เป็นเชิงบูรณาการ มีแนวทาง
การปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องและสนองความต้องการของผู้รับบริการ สามารถถ่ายทอดกลยุทธ์ไปสูผู่้ปฏบิัติได้ชัดเจน 
การก าหนดกลยุทธ์ต้องให้ผู้ปฏิบัตมิีส่วนร่วม และมีการตดิตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยพงศ์  พันธุ์โกศล (2555) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนาศูนย์การศึกษาของกองทัพบกสู่
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ผลการศึกษาพบว่า ยุทธศาสตร์ต้องมีทศิทางไปสู่การบรรลุเป้าเหมายอย่างชัดเจน 
มุ่งเน้นทั้งองค์กรให้มีความส าคัญและปฏิบัติตามยุทธศาสตร์เดียวกัน ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม แปลงยุทธศาสตร์สู่
การปฏิบตัิ แปลงเปน็แผนปฏิบัตใิห้เข้าใจง่าย ปฏิบัติง่ายและส าเร็จง่าย มีการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสยี 
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 ด้านวัฒนธรรมองค์การ เสรมิสรา้งความรกัองค์การ ความสามคัคี และลดความขดัแย้งในการปฏบิัติงาน  
โดยการรณรงค์ จัดกิจกรรมในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อมุ่งสรา้งวัฒนธรรมและคา่นิยมให้เป็นรูปธรรมอย่างลูกฝังค่านิยมให้
บุคลากรในองค์การมีความผูกพันต่อองค์การ มีความสามัคคี ความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จส่งผลให้
ไปสู่เป้าหมายที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สพุรรษา เศษแสงศร และ สุรศักดิ์ ชะมารัมย์ 
(2559) ได้ศึกษา การพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขดีสมรรถนะสูงของส านักงานจัดหางานจังหวัดในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบว่า ควรสร้างวัฒนธรรมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสบการณ์ท างานอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อยกระดบัความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน เสริมสร้างให้บคุลากรมีความผูกพันกับองค์การ  
มีความร่วมมือในการปฏบิัติงาน 
 ด้านระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ มุ่งเน้นการพัฒนาให้บุคลากรมีความรู้และทักษะที่หลากหลาย  
มีการก าหนดสมรรถนะในสายงานหลักตามหลักความสามารถมาประกอบการพัฒนาให้มีความช านาญ มีการติดตาม
ผลอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีเป็นมาตรฐาน มีตัวช้ีวัดที่วัดผลไดจ้ริง 
สนับสนุนคนท างานให้โอกาสในการทดลองท าสิ่งใหม่ๆ  เพื่อสร้างความยุติธรรมและขวัญก าลังใจจะท าให้องค์การได้
ทั้งคนดีและรักษาคนเก่งไว้ได้งาน สอดคล้องกับงานวิจัยของสุพรรษา เศษแสงศร และ สรุศักดิ์ ชะมารมัย์ (2559) ได้
ศึกษา การพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงของส านักงานจัดหางานจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ผลการศึกษาพบว่า ควรมีการจัดอบรมและศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาบุคลากรทุกระดับช้ันอยู่เรื่อยๆ และเพิ่มผลประโยชน์ที่จะ
ได้รับพัฒนาปรับปรุงระบบ วางคนให้เหมาะกับงานหรือวางพนักงานให้ตรงตามต าแหน่งจะท าให้งานมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นและการมีส่วนร่วมในการด าเนินงานและร่วมมือร่วมใจพัฒนาองค์กร ท างานด้วยความรัก ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
มีความจริงใจต่อกัน ไม่เห็นแก่ตัว เอาประโยชน์ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 
 ด้านกระบวนการและวิธกีารท างาน ส่งเสริมให้บุคลากรเห็นประโยชน์ของการน าแนวคิดกระบวนการ
และวิธีการน าเทคโนโลยสีมัยใหม่เข้ามาใช้ในการพัฒนางานอย่างเป็นข้ันตอนชัดเจนและให้ความส าคญักับผู้รบับริการ 
ผลักดันให้การปฏิบตัิงานบรรลผุลสัมฤทธ์ิและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน แกไ้ขระเบียบ หรือขั้นตอนท่ีเป็น
อุปสรรคในการท างาน เพื่อให้การท างานมีความคล่องตัว สามารถใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานได้อยา่งคุ้มค่า 
ปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีความกระชับ ลดขั้นตอน มีการกระจายอ านาจ ตลอดจนมโีครงสร้างสายการบังคับ
บัญชาท่ีสั้น และส่งเสริมการด าเนนิงานท่ีให้ความส าคัญกับการบรหิารจัดการฐานข้อมูลเพื่อเพ่ิมประสทิธิภาพของการ
ก าหนดนโยบายและแผนงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปิยพงศ์  พันธุ์โกศล (2555) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนาศูนย์
การศึกษาของกองทัพบกสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ผลการศึกษาพบว่า ให้ความส าคญักับผูร้ับบริการและให้
ความส าคญักับผูม้ีส่วนไดส้่วนเสยี โดยการน าเทคโนโลยมีาประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสมและตอบสนองผู้ใช้บริการอย่าง
มีคุณภาพ เพื่อมุ่งเน้นประสิทธิภาพสูงสุด  
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้  
  1) สร้างวิสัยทัศน์ในการพัฒนางาน พัฒนาองค์การที่ชัดเจนในการน านวัตกรรมและเทคโนโลยี
สมัยใหมม่าใช้เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานหรือการให้บริการ  
           2) ผู้น าควรมีวิสยัทัศน์ท่ีกว้างไกล และสามารถแบ่งปันวิสัยทัศน์น้ันให้กับคนในองค์การไดเ้ห็นภาพ
ร่วมกัน สามารถสร้างสื่อสารให้คนในองค์การมีความมุ่งมั่นท่ีจะก้าวไปสู่วสิัยทัศน์ และเป็นต้นแบบใหก้ับคนใน
องค์การเพื่อให้สามารถเลียนแบบได้ และใช้ความพยายามในการขับเคลื่อนให้เกิดผลส าเร็จอย่างยั่งยืน 
    3) เร่งแก้ไขปัญหา และให้ความช่วยเหลือหน่วยงานในสังกัดด้านทรพัยากรอย่างทั่วถึงและเพียง
พอที่จะท างานได้เตม็ศักยภาพ รวมทั้งลดปัญหาอุปสรรคใหผู้้ปฏิบัตงิานในการน านวัตกรรมหรือเทคโนโลยสีมัยใหม่
มาใช้การท างานหรือการให้บริการ  
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    4) เปิดโอกาสให้หน่วยงานในสังกดัหรือผู้ปฏิบัติงานทุกระดับได้มโีอกาสทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ ที่จะท า
ให้งานมีประสิทธิสูงขึ้น แม้จะเสี่ยงกับความล้มเหลว และรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากรในองค์การทัง้ส่วนกลางและ
ส่วนภูมภิาค 
    5) พัฒนาความสัมพันธ์กับเครือข่ายทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน ตามแนวทางประชารัฐ
ที่มีการบูรณาการงานร่วมกันในลักษณะที่ Win-Win โดยยึดผลประโยชน์ของประเทศชาติ ส่วนรวม และองค์กรเป็นที่ตั้ง 
    6) ควรมีการน าระบบการบริหารจดัการเข้ามาใช้ในองค์การอย่างจริงจังและต่อเนื่อง  เช่น เกณฑ์
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
    7) ศึกษาองค์การต้นแบบ เพื่อน าผลการศึกษามาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองค์การให้เป็นองค์การ
สมรรถนะสูง  
    8) ปรับปรุงและจดัท าแผนพัฒนาองค์การ ให้มีกิจกรรมรูปแบบใหม ่และจัดท าและปรับปรุง
มาตรฐานการท างานและคู่มือการปฏิบัติงาน  
       9) สร้างแรงจูงใจทางบวก และใช้มาตรการลงโทษหากพบว่าผู้ปฏิบตัิงานมีเจตนาไม่ท าตามแนวทาง
ทีก่ าหนดไว ้

 10) ติดตามประเมินผลและรายงานผลการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไข 
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