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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยมีจุดเร่ิมต้นจากการประกาศใช้แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2504 - 2509) เพื่อรองรับการเติบโตและส่งเสริมความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชน ต่อมาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับ
ที่ 2 (พ.ศ. 2510 - 2514) ได้เสนอให้มีการจัดตั้งตลาดหลักทรัพย์ที่มีระบบระเบียบขึ้นเป็นคร้ังแรก 
โดยเน้นให้มีบทบาทส าคัญในการเป็นแหล่งระดมเงินทุน เพื่อสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจและ
อุตสาหกรรมของประเทศ จนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555 – 
2559) ได้มุ่งเน้นที่ยุทธศาสตร์การปรับโครงสร้างเศรษฐกิจสู่การเติบโตอย่างมีคุณภาพและยั่งยืน  
(ภาพรวมตลาดทุนไทย เชิงเปรียบเทียบ,กันยายน 2556; www.set.or.th) จากข้อมูลของสหพันธ์
ตลาดหลักทรัพย์นานาชาติ (The World Federation of Exchanges - WFE) ซึ่งเป็นศูนย์กลางของ
ความร่วมมือกันในการแลกเปลี่ยนหลักทรัพย์ (Stock) การซื้อขายล่วงหน้า (Future) และออปชั่น 
(Option) ณ สิ้นเดือนกันยายน 2556 พบว่า มูลค่าหลักทรัพย์ตามราคาตลาดของไทย จัดอยู่ในล าดับ
ที่ 26 เมื่อเทียบกับตลาดหลักทรัพย์ทั่วโลก (World Federation of Exchanges.2013)  

ตลอดระยะเวลา 40 ปี ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยได้ท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางการซื้อ
ขายหลักทรัพย์จดทะเบียน และพัฒนาระบบต่างๆ ที่จ าเป็นเพื่ออ านวยความสะดวกในการซื้อขาย
หลักทรัพย์เป็นอย่างดี ภายใต้พระราชบัญญัติหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ พ.ศ. 2535 โดยการ
ด าเนินงานหลัก ได้แก่ การรับหลักทรัพย์จดทะเบียนและดูแลการเปิดเผยข้อมูลของบริษัทจด
ทะเบียน การซื้อขายหลักทรัพย์และการก ากับดูแลการซื้อขายหลักทรัพย์ การก ากับดูแลบริษัท
สมาชิกส่วนที่เกี่ยวข้องกับการซื้อขายหลักทรัพย์ ตลอดจนถึงการเผยแพร่ข้อมูลและการส่ งเสริม
ความรู้ให้แก่ผู้ลงทุน  แม้ว่าจะต้องกับประสบกับวิกฤติการณ์ทางเงิน และสภาวการณ์ต่างๆ ที่ส าคัญ
หลายเหตุการณ์จากทั้งในประเทศและต่างประเทศก็ตาม เช่น ปี 2530- เหตุการณ์ “วันจันทร์ทมิฬ” 
(Black Monday)  ปี 2540-วิกฤติสถาบันการเงินในเอเชีย ปี 2551-วิกฤตแฮมเบอร์เกอร์ ปี 2554-ไทย
เกิดอุทกภัยครั้งใหญ่ หรือปี 2556-ปัญหาหนี้สาธารณะในยุโรป เป็นต้น (พัฒนาการตลาดหลักทรัพย์
แห่งประเทศไทย, www.set.or.th)  

จากวิกฤติทางการเงินที่ เกิดขึ้นในอดีต สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยที่มีผลกระทบต่อ          
การขึ้น-ลงของราคาหลักทรัพย์ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (www.tsi-thailand.org, 2556) 
ประกอบด้วย 
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1. ภาวะเศรษฐกิจ ถ้าเศรษฐกิจดี ราคาหุ้นมักจะเพิ่มขึ้น เพราะผู้ลงทุนมองว่าโอกาสที่
บริษัทจะขาดทุนในช่วงนี้มีน้อย จึงกล้าที่จะลงทุนในหุ้นเพิ่มขึ้น กล่าวคือ ในช่วงที่เศรษฐกิจดี 
ประชาชนจะจับจ่ายใช้สอยเพิ่มขึ้น ส่งผลให้ยอดขายและผลก าไรของบริษัทเพิ่มขึ้นเมื่อบริษัทมี
ก าไรเพิ่มขึ้น บริษัทก็จะสามารถจ่ายผลตอบแทนให้แก่ผู้ลงทุนได้มากขึ้นตามไปด้วย ในทางตรงกัน
ข้าม ถ้าเศรษฐกิจไม่ดี ราคาหุ้นก็มักจะลดลง เพราะผู้ลงทุนมีความกังวลในผลประกอบการของ
บริษัท กล่าวคือ ช่วงที่ เศรษฐกิจไม่ดี ก าลังซื้อของประชาชนลดลง ยอดขายของบริษัทจะลดลง 
ก าไรของบริษัทก็จะลดลงหรืออาจจะขาดทุน ท้ายที่สุดผู้ลงทุนก็จะไม่ได้รับการจัดสรรก าไรจาก
บริษัท เหตุการณ์ดังกล่าวท าให้ผู้ลงทุนรู้สึกถึงความเสี่ยงจากการลงทุน จึงมีการขายหุ้นออกมา เมื่อ
มีการขายหุ้นออกมาจ านวนมาก ก็จะท าให้ราคาหุ้นปรับตัวลดลงในที่สุด 

2. ภาวะอุตสาหกรรม ถ้าอุตสาหกรรมใดอยู่ในช่วงขาขึ้น ราคาหุ้นที่อยู่ในอุตสาหกรรม
นั้นมักจะปรับตัวเพิ่มขึ้น เนื่องจากผู้ลงทุนคาดการณ์ว่าผลประกอบการของบริษัทในอุตสาหกรรม
นั้นจะปรับเพิ่มขึ้นตามภาวะอุตสาหกรรม    ในทางตรงกันข้าม ถ้าอุตสาหกรรมใดอยู่ในช่วงขาลง 
ราคาหุ้นที่อยู่ในอุตสาหกรรมนั้นก็จะมีการปรับตัวลดลง เนื่องจากผู้ลงทุนกังวลถึงความเสี่ยงจึงขาย
หุ้นในอุตสาหกรรมดังกล่าวออกมา 

3. ผลการด าเนินงานของบริษัทนั้นๆ เป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับผลการด าเนินงานของ
บริษัทนั้นโดยตรง ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับประเภทของธุรกิจ กลยุทธ์ของบริษัท และความสามารถของ
ผู้บริหาร กล่าวคือ ในช่วงที่สภาวะเศรษฐกิจ และอุตสาหกรรมไม่ดี หากผู้บริหารของบริษัทมี
ความสามารถสูง ก็อาจจะท าให้ผลประกอบการของบริษัทลดลงไม่มาก และราคาหุ้นก็จะปรับตัว
ลดลงไม่มาก 

แม้ว่าปัจจัยทั้งหมดเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ แต่บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทยก็สามารถหาแนวทางในการปรับตัว หรือหากลยุทธ์ต่างๆ เพื่อเตรียมความพร้อมในการ
รองรับผลกระทบที่เกิดขึ้นได้ โดยเฉพาะปัจจัยด้านเศรษฐกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

ในอดีตองค์การไม่จ าเป็นต้องให้ความส าคัญทั้ง 4 ประเด็น ดังนี้  
1. คุณภาพของสินค้าและบริการ 
2. ต้นทุนในการผลิตสินค้าและบริการ 
3. ความรวดเร็วในการน าสินค้าและบริการออกสู่ตลาด 

4. นวัตกรรมในการพัฒนาสินค้าและบริการใหม่  
แต่ในปัจจุบันภาวะการแข่งขันทางธุรกิจมีความรุนแรง อีกทั้งปัจจัยแวดล้อมในการ

ด าเนินธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ท าให้หลายองค์การทั้งในภาครัฐและเอกชนต่างต้อง
เร่งปรับตัวเพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน เพื่อให้สอดรับกับความท้าทายในอนาคตทวี
ความส าคัญมากยิ่งขึ้น ไม่ว่าจะเป็นแรงกดดันจากภายในหรือภายนอกประเทศ เช่น ระบบเศรษฐกิจ
เสรีทุนนิยม โลกของการค้าไร้พรมแดน เศรษฐกิจในแบบพาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ การปฏิรูปทาง
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เทคโนโลยี เช่น นาโนเทคโนโลยี นวัตกรรมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ความต้องการเฉพาะแบบ
ของลูกค้า การแข่งขันที่ดุเดือดและเข้มข้นของผู้ที่เข้าสู่ระบบธุรกิจ เป็นต้น รวมทั้งองค์การต้องมี
การยกระดับคุณภาพในการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นหนักใน 4 ประเด็นข้างต้น (Lawler, 
2005) และความสามารถที่องค์การต้องส่งมอบสินค้าที่มีคุณค่าและคุณภาพเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับ
ความส าเร็จขององค์การในระยะยาว จากการศึกษาของหน่วยงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
พบว่าความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศ จะท าให้ขอบเขตของการติดต่อสื่อสารระหว่าง
องค์การไม่มีต าแหน่งที่ชัดเจน ลูกค้ามีความต้องการที่ไม่จ ากัด กล่าวคือต้องการสินค้าและบริการที่
มีคุณภาพ ราคาถูก ต้องการทางเลือกในการใช้สินค้าที่หลากหลาย รวมทั้งค านึงถึง ประสิทธิภาพ 
ความรวดเร็ว ความตรงต่อเวลา นอกจากนี้ องค์การต้องประยุกต์ใช้การบริหารงานในองค์การมาก
ขึ้น เพื่อให้องค์การเข้าถึงลูกค้าและเจ้าของปัจจัยการผลิตได้สะดวกขึ้นและที่ส าคัญผู้น าหรือผู้
ก าหนดทิศทางองค์การต่างแสวงหาแนวทางในการสร้างและพัฒนาขีดความสามารถขององค์การ
และแนวทางที่จะตอบสนองต่อความท้าทายเหล่านี้และน าพาองค์การก้าวไปสู่ความเป็นเลิศ 
องค์การที่สามารถแข่งขันและอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งกล่าวได้ว่ารูปแบบนั้นก็คือองค์การที่
เป็นเลิศ (Excellence Organization) นั่นเอง  

จากการส ารวจของบริษัทที่ปรึกษาแอคเซนเจอร์ (Accenture) ในปีพ.ศ. 2543 เกี่ยวกับ
ปัจจัยที่จะส่งผลให้องค์การบรรลุผลงานสูง พบว่า การท าให้ลูกค้ามีความจงรักภักดีเป็นปัจจัยที่มี
คะแนนสูงสุด รองลงมาคือ การหาลูกค้าใหม่ การดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถสูง และ
เมื่อส ารวจต่อไปว่าในองค์การให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของตนมาก
น้อยเพียงใดปรากฏว่า งานที่องค์การให้ความส าคัญมากที่สุด คือ งานขาย ส่วนงานด้านทรัพยากร
บุคคล อยู่ในอันดับที่ 7  ซึ่งผลการส ารวจท าให้เห็นช่องว่างที่เกิดขึ้นว่าองค์การส่วนใหญ่ประสบ
ปัญหาการขาดพนักงานที่มีความสามารถ ความเข้าใจและเชื่อมโยงการปฏิบัติงานให้เข้ากับกลยุทธ์
ขององค์การ และนั่นเป็นสาเหตุที่ท าให้องค์การไม่สามารถผลักดันตัวเองไปสู่การเป็น องค์การที่
เป็นเลิศ  ดังนั้น การพัฒนาพนักงานเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญอย่างมากในการที่องค์การจะบรรลุการ
มีสมรรถนะสูง (Balaguer & Cheese & Marchetti, 2006) 

นักวิชาการอีกคน คือ ลอว์เลอร์ ให้อีกมุมมองหนึ่งที่น่าสนใจว่า สาเหตุที่องค์การต้อง
ปรับเปลี่ยนไปเป็นองค์การแบบ องค์การที่เป็นเลิศนั้น เพราะความสัมพันธ์ที่ เปลี่ยนแปลงไป
ระหว่างองค์การกับพนักงาน ในอดีต องค์การจะมีการจ้างงานในระยะยาว ความมั่นคงในงาน ท าให้
พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ยาวนานกับองค์การ และเกิดความจงรักภักดีของพนักงานในรูปแบบของ
สัญญาความจงรักภักดี (Loyalty Contract) แต่ปัจจุบันคนถือเป็นปัจจัยเชิงกลยุทธ์ท าให้องค์การ
ได้เปรียบในการแข่งขัน การที่องค์การปฏิสัมพันธ์กับพนักงานจะส่งให้พนักงานเกิดความผูกพันกับ
องค์การ  ถ้าองค์การปฏิบัติต่อพนักงานอย่างดี ก็จะส่งผลดีท าให้พนักงานทุ่มเทความสามารถของ
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เขาให้กับองค์การ ผลงานขององค์การก็สูงขึ้น และส่งผลให้องค์การมีสมรรถนะสูงนั่นเอง 
(Lawler,2005) 

ต่อมาในปีพ.ศ. 2547 มีอธิบายการบรรลุผลส าเร็จหรือคุณสมบัติขององค์การที่เป็นเลิศ  
ได้แก่ ผลลัพธ์ทางการเงินที่แข็งแกร่ง, ความพึงพอใจของลูกค้าและพนักงาน, ความริเร่ิมส่วนบุคคล
ในระดับสูง, ความสามารถในการผลิตและนวัตกรรม, การวัดผลการด าเนินงานในแนวทางเดียวกัน 
และระบบการให้รางวัล และความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่ง (Epstein, 2004) และได้มีการศึกษาเพิ่มเติม
ในปีพ.ศ. 2549 ได้มีนักวิชาการได้เสนอความหมายว่า องค์การที่ เป็นเลิศ  คือ องค์การที่มี
ความสามารถเข้าใจและเข้าถึงตลาดก่อนองค์การอ่ืน  มีผลลัพธ์ทางการเงินดีกว่ากลุ่มคู่แข่งเป็น
เวลานานโดยปรับตัวได้ดีต่อการเปลี่ยนแปลงและตอบสนองอย่างรวดเร็ว มีการจัดการในระยะยาว  
จัดต้ังการรวมและโครงสร้างการจัดการในแนวทางเดียวกัน มีการปรับปรุงความสามารถหลักอย่าง
ต่อเน่ือง และปฏิบัติต่อพนักงานเป็นทรัพย์สินหลักที่ส าคัญ สามารถรักษาพนักงานที่มีความสามารถ
สูง และสามารถรับมือกับแรงกดดันต่างๆ ได้จากภายในและภายนอกองค์การได้ดี (Buytendijk, 
2006, De Waal, 2007)  

หากเมื่อวิเคราะห์ค านิยามที่กล่าวอ้างถึงแล้วจะพบว่า ความหมายขององค์การที่เป็นเลิศ 
(Excellence Organization) พูดง่าย ๆ คือ “การเป็นองค์การที่เก่ง มีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆ อย่าง
ชัดเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์ที่สามารถกระทบต่อการท างานจากรอบด้านทุกมุมมอง ท าให้
สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และ คุณภาพ
ของผลงานดีเยี่ยม เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป” (พสุ, 2549) 

จากค านิยามดังกล่าวจะเห็นได้ว่าในอดีตองค์การหรือหน่วยงานที่เก่ง หรือเป็นองค์การที่
เป็นเลิศนั้น คือ องค์การที่สามารถท างานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด ระบบภายในขององค์การเป็น
อย่างไรไม่ส าคัญ  ท าให้บางคร้ังการบรรลุเป้าหมายเกิดจากปัจจัยอ่ืน ๆ ไม่ได้ เกิดจากองค์การนั้น 
ซึ่งลักษณะเช่นนี้จะไม่ยั่งยืนเพราะไม่มีระบบที่ดี  แนวคิดใหม่มองว่าเพียงบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด
ยังไม่เพียงพอ แต่องค์การนั้นจะต้องมีระบบการบริหารจัดการภายในที่ดีด้วยจึงจะเป็นองค์การที่
เป็นเลิศ และเกิดความยั่งยืนในการท างานในระยะยาว 

ส าหรับประเทศไทยหลังจากที่ประสบกับวิกฤติเศรษฐกิจในปี 2540 ทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชน เร่ิมให้ความส าคัญกับการบริหารองค์การให้มีสมรรถนะสูงหรือเป็นองค์กรที่เป็นเลิศ 
เพื่อให้องค์การของตนสามารถปรับตัวและสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันโดยเฉพาะ
ภาคการเงิน เพราะระบบการเงินทั้งในส่วนของธนาคาร ตลาดเงิน ตลาดทุน และธุรกิจประกัน เป็น
หัวใจส าคัญของการพัฒนาประเทศให้ก้าวไปข้างหน้า ภาคการเงินไม่เพียงแต่เป็นแหล่งส าคัญใน
การจ้างงาน ที่ให้ผลตอบแทนสูงกับประเทศเท่านั้น แต่ภาคดังกล่าวยังมีบทบาทส าคัญ เป็นตัวช่วยที่
จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันให้กับประเทศ โดยลดต้นทุนทางการเงินของภาคธุรกิจ เพิ่ม
เคร่ืองมือที่จะใช้บริหารความเสี่ยง และเป็นช่องทางจัดสรรเงินออมที่มีอยู่จ ากัดในประเทศ และเงิน
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ที่ไหลเข้ามาจากต่างประเทศให้ไปยังภาคเศรษฐกิจที่เหมาะสม ที่จะเป็นอนาคตของเศรษฐกิจใน
ระยะต่อไป (กอบศักดิ์, 2553)  อีกทั้งในปี 2558 อาเซียน ซึ่งประเทศไทยเป็นสมาชิกอยู่นั้นได้มี
แนวคิดของการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC)  เป้าหมาย
คือให้อาเซียนมีตลาดและฐานการผลิตร่วมกัน และมีการเคลื่อนย้ายสินค้า บริการ การลงทุน เงิน
ลงทุน และแรงงานมีฝีมืออย่างเสรี และเพื่อให้บรรลุเป้าหมายข้างต้น อาเซียนจึงได้ก าหนดแผนงาน 
(AEC Blueprint) ส าหรับการด าเนินงานในภาพรวม โดยมีส่วนประกอบ 4 ส่วนหลัก ได้แก่ (กรม
เจรจาการค้าระหว่างประเทศ, 2555) 

1. การเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียว โดยให้มีการเคลื่อนย้ายสินค้าบริการ การลงทุน 
และแรงงานมีฝีมืออย่างเสรี และการเคลื่อนย้ายเงินทุนอย่างเสรีมากขึ้น รวมทั้งการส่งเสริมการ
รวมกลุ่มสาขาส าคัญของอาเซียนให้เป็นรูปธรรม 

2. การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของอาเซียน ซึ่งให้ความส าคัญ
กับประเด็นดา้นนโยบายที่จะช่วยส่งเสริมการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ เช่น กรอบนโยบายการแข่งขัน
ของอาเซียน การคุ้มครองผู้บริโภค สิทธิในทรัพย์สินทางปัญญา พาณิชย์อิเล็กทรอนิกส์ นโยบาย
ภาษี และการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐาน (การเงิน การขนส่ง เทคโนโลยีสารสนเทศ และพลังงาน) 

3. การพัฒนาเศรษฐกิจอย่างเสมอภาค โดยการพัฒนาผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) และการเสริมสร้างขีดความสามารถผ่านโครงการต่างๆ เช่น โครงการริเร่ิมเพื่อการ
รวมกลุ่มของอาเซียน (Initiative for ASEAN Integration: IAI) เพื่อลดช่องว่างการพัฒนาทาง
เศรษฐกิจ 

4. การบูรณาการเข้ากับเศรษฐกิจโลก เน้นการปรับประสานนโยบาย เศรษฐกิจของ
อาเซียนกับประเทศภายนอกภูมิภาค เพื่อให้อาเซียนมีท่าทีร่วมกันอย่างชัดเจน เช่น การจัดท าเขต
การค้าเสรีของอาเซียนกับประเทศคู่เจรจาต่างๆ เป็นต้น รวมทั้งส่งเสริมการสร้างเครือข่ายในด้าน
การผลิต/จ าหน่ายในภูมิภาคให้เชื่อมโยงกับเศรษฐกิจโลก  

อีกทั้งทิศทางการค้าการลงทุนในปัจจุบัน อาเซียนยังคงเป็นตลาดส่งออกอันดับหนึ่งของ
ไทย การยกเลิกอุปสรรคทางการค้าการลงทุนของอาเซียนจะเปิดโอกาสให้สินค้าของไทย
เคลื่อนย้ายได้เสรีและเพิ่มปริมาณการค้ามากยิ่งขึ้น และมีความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจที่ลึกซึ้งมากขึ้น 
รวมถึงโอกาสสร้างพันธมิตรทางธุรกิจ (Business Partnership) อีกด้วย 

นอกจากนี้ เมื่อกล่าวถึงรางวัลคุณภาพแห่งชาติ มีต้นก าเนิดมาจากการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management : TQM) และเกี่ยวข้องกับประเทศมหาอ านาจ 2 ประเทศ 
ได้แก่ สหรัฐอเมริกา และ ญ่ีปุ่น ซึ่งจุดเร่ิมต้นของรางวัลคุณภาพแห่งชาติเร่ิมมาจากรางวัลมัลคอล์
มบอลดริจ (Malcolm Baldrige National Quality Award : MBAQA) ของประเทศสหรัฐอเมริกา  
เป็นการให้รางวัลแก่บริษัทที่ผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพดีที่สุดในสหรัฐอเมริกา วัตถุประสงค์
ของการให้รางวัล เพื่อกระตุ้นให้บริษัทสร้างความเลิศในด้านคุณภาพ ให้การยกย่องบริษัทที่ดีเด่น
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และช่วยเผยแพร่ชื่อเสียง นอกจากนั้นระบบรางวัลมัลคอล์มบอลดริจ  จะเป็นผู้ก าหนดแนวทาง
ประเมินคุณภาพ และรวบรวมข้อมูลรายละเอียดเกี่ยวกับบริษัทที่ได้รับรางวัลและยกย่องให้ปรากฏ
ต่อสาธารณะ รางวัลมี 3 ประเภท คือ การผลิต การบริการและธุรกิจขนาดย่อม ผู้ได้รับรางวัลแต่ละ
ประเภทในแต่ละปีจะมีได้สูงสุดไม่เกิน 2 ราย และต่อมาประเทศอ่ืนๆ มากกว่า 70 ประเทศทั่วโลก    
ก็มีการมอบรางวัลคุณภาพแห่งชาติเช่นกัน (ทัศนีย์, 2548) 

จากการศึกษารางวัลคุณภาพแห่งชาติของต่างประเทศในอดีต พบว่า ภาคธุรกิจการเงิน    
ก็เป็นภาคธุรกิจหนึ่งที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติเช่นเดียวกัน  แต่ยังมีปริมาณน้อยอยู่ตัวอย่างดัง
ตารางที่ 1 สรุปธุรกิจการเงินที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศต่างๆ 

 
ตารางท่ี 1 สรุปธุรกิจการเงินที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศต่างๆ  

รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ปีพ.ศ. ชื่อองค์การ 

รางวัลมัลคอล์มบอลดริจ 
สห รั ฐอ เม ริ ก า  (Malcolm 
Baldrige National Quality 
Award) 

1992 
1996 
1997 
2003 

AT&T Universal Card Services (Now part of Citigroup); 
Dana Commercial Credit Corp., Toledo, OH 
Merrill Lynch Credit Corp., Jacksonville, FL 
Caterpillar Financial Services Corp., Nashville, TN 

ร า ง วั ล คุ ณภ าพแห่ ง ช า ติ
แคนาดา (Canada Awards 
for Excellence) 

2010 Bank of Canada – Currency function 

รางวัลคุณภาพแห่งชาติดูไบ 
(Dubai International Award 
for Best Practices) 

1996 Self-Employed Women’’s Association (SEWA) Bank 

รางวัลคุณภาพแห่งชาติญ่ีปุ่น 
(Japan Quality Award) 

2001 

 

The Daiichi Life Insurance Big Business (Service) 

ร า ง วั ล คุ ณภ าพแห่ ง ช า ติ
ฮ่องกง (The Hong Kong 
Management Association) 

1999 

2002 

2004 

2007 

Hang Seng Bank Ltd 

HSBC Insurance (Asia – Pacific) Holdings Ltd 

CITIC Ka Wah Bank Limited 

CITIC Ka Wah Bank Limited 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ปีพ.ศ. ชื่อองค์การ 

ร า ง วั ล คุ ณภ าพแห่ ง ช า ติ
ฮ่องกง (The Hong Kong 
Management Association) 
(ต่อ) 

2008 
2010 
2011 

 

Hong Kong Business Intermediary Co. Ltd. 
BOC Group Life Assurance Company Limited  
- Manulife (International) Limited 
- AIA Pension & Trustee Company Limited 

ร า ง วั ล คุ ณภ าพแห่ ง ช า ติ
นิวซีแลนด์ (New Zealand 
Business Excellence Award) 

1998 
2004 

 
2007 
2008 

Royal & SunAlliance – Commendation   
- Accident Compensation Corporation  
- Vero Insurance New Zealand  
Vero Liability Insurance Ltd  
Vero Insurance New Zealand  

ร า ง วั ล คุ ณภ าพแห่ ง ช า ติ
สิงคโปร์ (Singapore Quality 
Award) 

2000 Citibank N.A. Regional Cash Process Management Unit 

ร า ง วั ล คุ ณภ าพแห่ ง ช า ติ
เวียดนาม (Vietnam Quality 
Award) 

2006 Phuc Yen Industrial and Commercial Bank 

 

ส าหรับประเทศไทยรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award - TQA) นั้น เร่ิมต้น
ตั้งแต่มีการลงนามในบันทึกความเข้าใจระหว่างส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติและส านักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ เมื่อวันที่ 5 กันยายน 2539 และได้มีการบรรจุรางวัล
คุณภาพแห่งชาติไว้ในแผนยุทธศาสตร์การเพิ่มผลผลิตของประเทศ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 9 โดยมีส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติเป็นหน่วยงานหลัก
ในการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อเผยแพร่ สนับสนุน และ
ผลักดันให้องค์การต่างๆ ทั้งภาคการผลิตและการบริการน าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติไปพัฒนา
ขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการ องค์การที่มีวิธีปฏิบัติและผลการด าเนินการในระดับ
มาตรฐานโลกจะได้รับการประกาศเกียรติคุณด้วยรางวัลคุณภาพแห่งชาติ และองค์การที่ได้รับ
รางวัลจะน าเสนอวิธีปฏิบัติที่น าองค์การของตนไปสู่ความส าเร็จเพื่อเป็นแบบอย่างให้องค์การอ่ืนๆ 
น าไปประยุกต์  เพื่อให้ประสบผลส าเร็จเช่นเดียวกัน ซึ่งเมื่อมีการขยายการด าเนินงานไปอย่าง
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กว้างขวางย่อมจะส่งผลต่อการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศให้สามารถ
แข่งขันในตลาดการค้าโลกได้ (www.tqa.or.th)   

ในอดีตที่ผ่านมา องค์การที่สมัครขอรับรางวัลคุณภาพแห่งชาติส่วนใหญ่จะเป็นภาคการ
ผลิตและภาคสาธารณสุข โดยเฉพาะกลุ่มอุตสาหกรรมอาหารและธุรกิจพลังงาน แต่ในปัจจุบัน    
ทิศทางการด าเนินงานของส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในปี 2555-2556 จะให้ความส าคัญกับ    
1) การเผยแพร่และประชาสัมพันธ์เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติให้เป็นที่ รู้จัก โดยมุ่งเน้นที่
ภาคอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ที่มีความพร้อม, หน่วยงานราชการ, ภาคธุรกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) โดยในปี 2555 เร่ิมมีโครงการ น าร่องส าหรับธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) 
แล้ว ภาคการบริการ เช่น โรงแรม ธนาคาร และสถาบันการเงิน เป็นต้น ตลอดจนภาคการศึกษา และ
ภาคสาธารณสุข 2) การส่งเสริมให้องค์กรต่างๆ เข้าสู่กระบวนการตรวจประเมิน เพื่อให้ได้รับรางวัล
คุณภาพแห่งชาติ (TQA) และรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (TQC) มากขึ้น และ 3) การให้
ภาคเอกชนเข้ามามีบทบาทในการสนับสนุน ส่งเสริม และประชาสัมพันธ์โครงการรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ และส่งบุคลากรมาเป็นผู้ตรวจประเมิน เพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของการตรวจ
ประเมินในอนาคตที่เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ดังนั้น การประยุกต์ใช้เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ซึ่ง
ประกอบด้วยลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศในด้านต่างๆ นอกจากช่วยให้องค์กรมีการพัฒนาและ
เพิ่มศักยภาพในการแข่งขันได้อย่างยั่งยืนแล้ว ยังจะส่งผลถึงขีดความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศในอนาคตด้วย (พานิช, 2555) 

งานวิจัยฉบับนี้ได้กล่าวถึงการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและ
ผลการด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  โดยน าหลักการพื้นฐาน
และแนวคิดจากงานวิจัยหลายท่านมาสร้างเป็นกรอบแนวความคิด พร้อมทั้งศึกษาเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งชาติ เพื่อให้องค์การและผู้บริหารทราบ ตระหนัก และให้ความส าคัญเป็นแนวทาง
ให้กับองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนน าไปประยุกต์ใช้ในการปรับเปลี่ยนนโยบายและกลยุทธ์การ
บริหารใหม่ เพื่อให้องค์การก้าวสู่ความเป็นเลิศตามหลักเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  มีผลการ
ด าเนินงานที่ดี และเพื่อเตรียมความพร้อมในการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนต่อไป 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 
1. เพื่อพัฒนาแบบจ าลองลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานของธุรกิจ

การเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
2. เพื่อศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานของ

ธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  
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ค าถามในการวิจัย 
1. แบบจ าลองลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาด

หลักทรัพย์แห่งประเทศไทยเป็นอย่างไร 
2. ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานของธุรกิจการเงิน

ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยเป็นอย่างไร เพราะเหตุใด 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
งานวิจัยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานของ

ธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดกรอบแนวคิดจากการ
ทบทวนวรรณกรรมของงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์การที่เป็นเลิศ และหลักเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ ดังภาพประกอบที่ 1  เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  (Thailand Quality Award : TQA) 

(ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555) และสามารถสรุปตัวแปรได้ที่จะใช้ในศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย ได้ดังนี้  

 
ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ 

 

 
 

ภาพประกอบที่ 1  เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  (Thailand Quality Award : TQA)  
 (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555) 
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1. ลักษณะองค์การที่เป็นเลิศ ประกอบด้วยตัวแปร 6 ตัวแปร ได้แก่ 
1.1 การน าองค์การ คือ การกระท าของผู้น าระดับสูงขององค์การได้ชี้น าและท าให้

องค์การ มีความยั่งยืน โดยการก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ และกลยุทธ์ให้สอดคล้องและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน และสามารถสื่อสารให้คนในองค์การได้ทั่วทั้งองค์การ รวมทั้งมีระบบการก ากับ
ดูแลองค์การ และวิธีการที่องค์การใช้เพื่อบรรลุผลด้านกฎหมาย จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อ
สังคมในวงกว้างรวมทั้งการสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญ (Linder & Brooks, 2004., Jupp & Younger, 
2004., The Gartner group, 2005., Carew et al, 2007., Steel, 2008., Lear, 2009., Jones, 2010., 
ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555) 

1.2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ คือ องค์การมีการก าหนดกลยุทธ์ สมรรถนะหลักของ
องค์การ (Core competency) ขององค์การ ความท้าทาย เพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ของ
องค์การ จัดท าวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการขององค์การ รวมทั้งน าวัตถุประสงค์
เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการที่เลือกไว้ไปปฏิบัติ การปรับเปลี่ยนเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป 
ตลอดจนวิธีการวัดผลความก้าวหน้า (Jupp & Younger, 2004., Holbeche,2005., Lawler, 2005., 
Buytendijk ,2006., The Gartner group, 2005., Steel, 2008 Lear, 2009., ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต,ิ 2555) 

1.3 การมุ่งเน้นลูกค้า คือ วิธีการที่องค์การสร้างความผูกพันกับลูกค้าเพื่อความส าเร็จ
ด้านตลาดในระยะยาว กลยุทธ์ในการสร้างความผูกพันนี้ครอบคลุมถึงวิธีการที่องค์การรับฟัง “เสียง
ของลูกค้า” สร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า และใช้สารสนเทศนี้เพื่อปรับปรุงและค้นหาโอกาสใน
การสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้แก่ลูกค้า (Miller, 2002., Linder & Brooks, 2004., Lawler, 2005., 
Buytendijk, 2006., Carew et al, 2007., Steel, 2008., Kennedy, 2010., ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต,ิ 2555) 

1.4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  คือ วิธีการที่องค์การใช้ในการวัด
วิเคราะห ์ทบทวน และปรับปรุงผลการด าเนินการ มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและสร้างนวัตกรรม
ใหม่ๆ อย่างต่อเนื่อง มีระบบที่ให้ข้อมูลที่ถูกต้องและเชื่อถือได้ และมีการใช้ข้อมูลและสารสนเทศ
ในทุกระดับและทุกส่วนงานขององค์การ รวมทั้งวิธีการที่องค์การสร้างและจัดการสินทรัพย์ทาง
ความรู้ขององค์การและวิธีการที่องค์การด าเนินการเพื่อให้มั่นใจได้ว่าข้อมูลสารสนเทศ  ซอฟต์แวร์ 
และฮาร์ดแวร์ที่ต้องการส าหรับบุคลากร ผู้ส่งมอบ พันธมิตร และผู้ให้ความร่วมมือ รวมทั้งลูกค้ามี
คุณภาพและพร้อมใช้งาน (Miller, 2002., Holbeche, 2005., Lawler, 2005., Buytendijk, 2006., 
Carew et al, 2007., Steel, 2008., Lear, 2009., Jones, 2010., Kennedy, 2010., ส านักงานรางวัล
คุณภาพแห่งชาติ, 2555) 

1.5 การมุ่งเน้นบุคลากร คือ การให้ความส าคัญกับพนักงานขององค์การ เนื่องจาก
พนักงานจะเป็นพื้นฐานในการสร้างองค์การให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศได้ รวมทั้งความสามารถของ
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องค์การในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร และ
ความสามารถในการสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากรที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี รวมทั้ง
วิธีการในการสร้างความผูกพัน จัดการ และพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้พนักงานมีการพัฒนาความรู้
ความสามารถอยู่เสมอ เพื่อน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่ให้สอดคล้องไปในทางเดียวกัน
กับพันธกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการโดยรวมขององค์การ (Miller, 2002., Jupp & Younger, 2004., 
Holbeche,2005., Lawler, 2005., Buytendijk, 2006., Steel, 2008., Lear, 2009., Jones, 2010., 
ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555) 

1.6 การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ คือ การออกแบบ จัดการ และปรับปรุงระบบงานและ
กระบวนการท างาน มีการก าหนดโครงสร้างองค์การให้มีความยืดหยุ่น เพื่อตอบสนองกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว รวมทั้งระบบการท างานที่ดี  คือ มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
และมีการกระจายอ านาจ โดยมอบอ านาจในการตัดสินใจให้ทีมงาน เพื่อให้ช่วยให้สมาชิกใน
ทีมงานมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน และทีมงานรู้สึกมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานขององค์การ  เพื่อส่งมอบคุณค่าให้แก่ลูกค้า และท าให้องค์การประสบความส าเร็จและ
ยั่งยืน (Miller, 2002., Jupp & Younger,2004., Holbeche,2005., Lawler, 2005., The Gartner group, 
2005., Carew et al, 2007., Steel, 2008., Jones, 2010., Kennedy, 2010., ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต,ิ 2555) 

2. ผลการด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วยตัวแปร 2 ตัวแปร ได้แก่ 
2.1 ผลลัพธ์ด้านการเงิน คือ การที่องค์การมีอัตราส่วนทางการเงิน 3 ปีล่าสุด ประกอบด้วย

อัตราผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ (ROA) อัตราผลตอบแทนต่อส่วนของผู้ถือหุ้น (ROE) อัตราส่วน
ความสามารถในการช าระหนี้ (Leverage Ratio) การเติบโตของก าไร (Earnings Growth) และ         
อัตราผลตอบแทนต่อนักลงทุน (ROI) สูงขึ้น (Shakir, 2009., Rouf, 2012., ตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย, 2556) 

2.2 ผลลัพธ์ด้านการน าองค์การและการก ากับดูแลองค์การ คือ ผลลัพธ์ที่ส าคัญด้านการ
น าองค์การโดยผู้น าระดับสูงและการก ากับดูแลองค์การ รวมทั้งความรับผิดชอบด้านการเงินการ
ปฏิบัติตามกฎหมายการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมความรับผิดชอบต่อสังคมในวงกว้างและ
การสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญ โดยเฉพาะเร่ืองการปฏิบัติตามกฎระเบียบของตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทยเร่ืองการเปิดเผยข้อมูล และคุณภาพของงบการเงิน  (Rouf, 2012., ส านักงานรางวัล
คุณภาพแห่งชาติ, 2555., ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2556) 

จากตัวแปรได้ที่จะใช้ในศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยข้างต้น สามารถน ามาพัฒนาเป็น
กรอบแนวความคิดในการวิจัยได้ดังภาพประกอบที่ 2 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 

 



12 
 

 

กรอบแนวความคิด 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 2  กรอบแนวความคิดในการวิจัย  

การมุ่งเน้น
ลูกค้า 

 

 

การน าองค์การ
โดยผู้น า
ระดับสูง 

 

H4 

การก ากับดูแล
องค์การ 

การจดัท ากลยทุธ์ 

การน ากลยุทธ์
ไปปฏบิัต ิ

ความผูกพันของ
ลูกค้า 

การจดัการความรู้
และระบบ
สารสนเทศ 

 

ผลการ
ด าเนินงานของ

องค์การ 
 

 

ผลลัพธ์ด้าน
การเงิน 

ผลลัพธ์ด้านการ
น าองค์การและ
การก ากับดูแล

องค์การ 

การน า
องค์การ  

 การวัด การ
วิเคราะห์ และ
การจัดการ
ความรู้ 

 

 

การวางแผน
เชิงกลยุทธ ์

 

 

 การมุ่งเน้น
บุคลากร 

 

 

  การมุ่งเน้น
การปฏิบัติการ 

 

 

 

H1 
H2 

H3 

H5 

H6 

ความผูกพันและ
การพัฒนา
บุคลากร 

การออกแบบ
กระบวนการ

ท างาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ พบว่า    

มีงานวิจัยส่วนใหญ่จะท าการศึกษาเฉพาะเพียงด้านในด้านหนึ่งของลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ เช่น 
ด้านการน าองค์การ วัฒนธรรมองค์การและการก าหนดกลยุทธ์ พบว่า  การที่องค์การมีผล

การด าเนินงานดีในระยะยาวนั้น องค์การต้องให้ความส าคัญกับลักษณะของซีอีโอในการขับเคลื่อน
กลยุทธ์ที่มีความยืดหยุ่น และต้องมีการระบุว่าลักษณะของซีอีโอ จ านวน 5 ข้อ ประกอบด้วย          
1.จิตส านึกของซีอีโอ 2. ความมั่นคงทางอารมณ์ของซีอีโอ 3.การมีความเห็นสอดคล้องกันของซีอีโอ 
4. บุคลิกภาพของซีอีโอ และ 5.ความเปิดกว้างที่จะมีประสบการณ์ใหม่ๆ กับผลการด าเนินงาน      
จะสามารถปรับปรุงหรือท าให้กลยุทธ์ที่มีความยืดหยุ่นนี้คงอยู่ได้อย่างไร  เพราะว่าปัจจัยเหล่านี้จะ
ส่งผลให้องค์การมีผลการด าเนินงานเพิ่มขึ้น (Nadkarni & Herrmann. 2010) นอกจากนี้ ต้องมีความ
เชื่อมโยงระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับกลยุทธ์ โดยเน้นที่ให้ความส าคัญกับการก าหนดวิสัยทัศน์
และภารกิจที่มีประสิทธิภาพ บุคคล และวัฒนธรรมต้องมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนให้ทันกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง เพราะวิสัยทัศน์และภารกิจจะช่วยบอกทิศทางขององค์การและเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงาน วัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อทัศนคติของคนและพฤติกรรมใน
การท างาน วัฒนธรรมที่มีความชัดเจนจะเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญต่อผลการด าเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพขององค์การ จะกล่าวได้วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับผลการ
ด าเนินงานขององค์การ การด ารงอยู่ขององค์การขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการใช้
ทรัพยากร (Mackey. 2008., Shakir. 2009., Khan. 2010., Rodgers.2011., Oghojafor & Olayemi & 
Okonji. 2011., Stare. 2011., Ng’ang’a & Nyongesa. 2012., Tavitiyaman & Zhang & Qu. 2012.) 

ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร จะศึกษาในเร่ืองของบทบาทของพนักงาน ความสามารถ 
ประสบการณ์  ความรู้ และทักษะของพนักงานในองค์การ รวมทั้งการพัฒนาขีดความสามารถ    
ของพนักงาน เนื่องจากปัจจัยเหล่านี้จะเกิดจากวิสัยทัศน์ใหม่จากการบริหารงานที่แข็งแกร่ง พบว่า 
การที่คนมีสติปัญญามากจัดว่าเป็นลักษณะที่จะช่วยสร้างความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการอยู่รอดและการ
พัฒนาขององค์การ และเป็นก าลังส าคัญให้องค์การมีผลการด าเนินงานดี (AL-Ma’ani & Jaradat. 
2010.. Corbett &Travaglia & Braithwaite. 2011., North, 2011) 

แต่ก็มีงานวิจัยบางฉบับที่ท าการศึกษาในเร่ืองการด าเนินงานที่ เป็นเลิศในเอเชีย 
กรณีศึกษาธนาคารนาบี  โดยผลการศึกษาพบว่า ธนาคารนาบี มีปัจจัยขององค์การที่เป็นเลิศทาง 
ด้านสถานที่ท างานมีคุณภาพ (Workforce quality) การมุ่งเน้นในระยะยาว (Long term orientation) 
การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) และ การบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ 
(Management quality) จะส่งผลให้องค์การที่ค่าเฉลี่ยปัจจัยในแต่ละด้านสูงกว่าค่าเฉลี่ยอุตสาหกรรม 
ส่วนที่ต้องปรับปรุงคือ มุ่งเน้นที่การท างานและการเปิดใจ (Openness and action orientation) 
เนื่องจากมีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของธุรกิจการเงิน หากธนาคารนาบี  สามารถพัฒนาองค์การให้มี
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ปัจจัยทั้งหมดสูงกว่าค่าเฉลี่ยของธุรกิจการเงินจะท าให้สามารถเป็นองค์การที่เป็นเลิศต่อไป         
(De Waal & Frijins. 2009) 

ดังนั้น เพื่อให้การศึกษาครอบคลุมในทุกประเด็น ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานในการวิจัยจาก
กรอบแนวคิดในการวิจัย  เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการ
ด าเนนิงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ดังนี ้

สมมติฐานข้อที่ 1 : การน าองค์การมีผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ
การเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  

สมมติฐานข้อที่ 2 : การวางแผนเชิงกลยุทธ์มีผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  

สมมติฐานข้อที่ 3 : การมุ่งเน้นลูกค้ามีผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจ
การเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  

สมมติฐานข้อที่ 4 : การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้มีผลกระทบเชิงบวกต่อผล
การด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  

สมมติฐานข้อที่ 5 : การมุ่งเน้นบุคลากรมีผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  

สมมติฐานข้อที่ 6 : การมุ่งเน้นการปฏิบัติการมีผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการ
วิจัย ดังนี ้

ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการ

ด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  ซึ่งสามารถอธิบายขอบเขตด้าน
เน้ือหาของการวิจัย ดังนี้ 

1. ลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมและหลักเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งชาติ น ามาเป็นพื้นฐานในการก าหนดตัวแปรที่เกี่ยวข้อง (ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต,ิ 2555) ดังนี ้

1.1 การน าองค์การ ประกอบด้วย การน าองค์การโดยผู้น าระดับสูง และการก ากับดูแล
องค์การ 

1.2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ ประกอบด้วย การจัดท ากลยุทธ์ และการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
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1.3 การมุ่งเน้นลูกค้า ประกอบด้วย ความผูกพันของลูกค้า 
1.4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  ประกอบด้วย การจัดการระบบ

สารสนเทศ 
1.5 การมุ่งเน้นบุคลากร ประกอบด้วย ความผูกพันและการพัฒนาบุคลากร 
1.6 การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ ประกอบด้วย การออกแบบกระบวนการท างาน 
2. ผลการด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วย ผลลัพธ์ด้านการเงิน และผลลัพธ์ด้าน

การน าองค์การและการก ากับดูแลองค์การ (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2556) 
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างของการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ธุรกิจการเงินในตลาด

หลักทรัพย์แห่งประเทศไทยที่ผ่านเกณฑ์การคัดกรองคุณสมบัติเบื้องต้นของรางวัลบริษัทจด
ทะเบียนด้านผลการด าเนินงานยอดเยี่ยม ตั้งแต่ปี 2552 - 2556 จ านวน 38 บริษัท โดยหน่วยที่ใช้ใน
การวิเคราะห์คือ กลุ่มผู้บริหารตามความหมายในประกาศของส านักงานคณะกรรมการก ากับ
หลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (กลต.)  จ านวนทั้งหมด 482 ท่าน (ส านักงานคณะกรรมการก ากับ
หลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (กลต.), 2554., แบบ 56-1 ล่าสุดปี 2555., ตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย, 2556) 

ขอบเขตด้านเวลา 
การวิจัยคร้ังนี้มีระยะเวลาในการเก็บข้อมูลและสรุปผลการวิจัยประมาณ 2 เดือน ตั้งแต่

เดือนมิถุนายน - เดือนกรกฎาคม 2556 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
1. สามารถทราบแบบจ าลองลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานของธุรกิจ

การเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
2. สามารถอธิบายความสัมพันธ์ลักษณะองค์การที่เป็นเลิศที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงาน

ของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
3. สามารถน าผลการวิจัยไปประกอบการพิจารณาก าหนดหลักเกณฑ์รางวัลคุณภาพ

แห่งชาติ หรือหลักเกณฑ์การบริหารสู่ความเป็นเลิศส าหรับธุรกิจการเงินได้ 
 

ค านิยามศัพท์ 
1. การน าองค์การ คือ การกระท าของผู้น าระดับสูงขององค์การได้ชี้น าและท าให้องค์การ

มีความยั่งยืน โดยการก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ และกลยุทธ์ให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน และสามารถสื่อสารให้คนในองค์การได้ทั่วทั้งองค์การ รวมทั้งมีระบบการก ากับดูแล
องค์การ และวิธีการที่องค์การใช้เพื่อบรรลุผลด้านกฎหมาย จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อสังคม
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ในวงกว้างรวมทั้งการสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญ (Linder & Brooks, 2004., Jupp & Younger, 2004., 
The Gartner group, 2005., Carew et al, 2007., Steel, 2008., Lear, 2009., Jones, 2010., ส านักงาน
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555) 

2. การวางแผนเชิงกลยุทธ์ คือ องค์การมีการก าหนดกลยุทธ์ สมรรถนะหลักขององค์การ 
(Core competency) ขององค์การ ความท้าทาย เพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ขององค์การ 
จัดท าวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการขององค์การ รวมทั้งน าวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์
และแผนปฏิบัติการที่เลือกไว้ไปปฏิบัติ การปรับเปลี่ยนเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป ตลอดจนวิธีการ
วัดผลความก้าวหน้า (Jupp & Younger, 2004., Holbeche,2005., Lawler, 2005., Buytendijk ,2006., 
The Gartner group, 2005., Steel, 2008 Lear, 2009., ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555) 

3. การมุ่งเน้นลูกค้า คือ วิธีการที่องค์การสร้างความผูกพันกับลูกค้าเพื่อความส าเร็จด้าน
ตลาดในระยะยาว กลยุทธ์ในการสร้างความผูกพันนี้ครอบคลุมถึงวิธีการที่องค์การรับฟัง “เสียงของ
ลูกค้า” สร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า และใช้สารสนเทศนี้เพื่อปรับปรุงและค้นหาโอกาสในการ
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้แก่ลูกค้า (Miller, 2002., Linder & Brooks, 2004., Lawler, 2005., 
Buytendijk, 2006., Carew et al, 2007., Steel, 2008., Kennedy, 2010., ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต,ิ 2555) 

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ คือ วิธีการที่องค์การใช้ในการวัดวิเคราะห์ 
ทบทวน และปรับปรุงผลการด าเนินการ มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 
อย่างต่อเนื่อง มีระบบที่ให้ข้อมูลที่ถูกต้องและเชื่อถือได้ และมีการใช้ข้อมูลและสารสนเทศในทุก
ระดับและทุกส่วนงานขององค์การ รวมทั้งวิธีการที่องค์การสร้างและจัดการสินทรัพย์ทางความรู้
ขององค์การและวิธีการที่องค์การด าเนินการเพื่อให้มั่นใจได้ว่าข้อมูลสารสนเทศ ซอฟต์แวร์ และ
ฮาร์ดแวร์ที่ต้องการส าหรับบุคลากร ผู้ส่งมอบ พันธมิตร และผู้ให้ความร่วมมือ รวมทั้งลูกค้ามี
คุณภาพและพร้อมใช้งาน (Miller, 2002., Holbeche,2005., Lawler, 2005., Buytendijk, 2006., 
Carew et al, 2007., Steel, 2008., Lear, 2009., Jones, 2010., Kennedy, 2010., ส านักงานรางวัล
คุณภาพแห่งชาติ, 2555) 

5. การมุ่งเน้นบุคลากร คือ การให้ความส าคัญกับพนักงานขององค์การ เนื่องจาก
พนักงานจะเป็นพื้นฐานในการสร้างองค์การให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศได้ รวมทั้งความสามารถของ
องค์การในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก า ลังบุคลากร และ
ความสามารถในการสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากรที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี รวมทั้ง
วิธีการในการสร้างความผูกพัน จัดการ และพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้พนักงานมีการพัฒนาความรู้
ความสามารถอยู่เสมอ เพื่อน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่ให้สอดคล้องไปในทางเดียวกัน
กับพันธกิจ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการโดยรวมขององค์การ (Miller, 2002., Jupp & Younger, 2004., 
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Holbeche,2005., Lawler, 2005., Buytendijk, 2006., Steel, 2008., Lear, 2009., Jones, 2010., 
ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555) 

6. การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ คือ การออกแบบ จัดการ และปรับปรุงระบบงานและ
กระบวนการท างาน มีการก าหนดโครงสร้างองค์การให้มีความยืดหยุ่น เพื่อตอบสนองกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว รวมทั้งระบบการท างานที่ดี  คือ มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
และมีการกระจายอ านาจ โดยมอบอ านาจในการตัดสินใจให้ทีมงาน เพื่อให้ช่วยให้สมาชิกใน
ทีมงานมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน และทีมงานรู้สึกมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานขององค์การ  เพื่อส่งมอบคุณค่าให้แก่ลูกค้า และท าให้องค์การประสบความส าเร็จและ
ยั่งยืน (Miller, 2002., Jupp & Younger,2004., Holbeche,2005., Lawler, 2005., The Gartner group, 
2005., Carew et al, 2007., Steel, 2008., Jones, 2010., Kennedy, 2010., ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต,ิ 2555) 

7. ผลลัพธ์ด้านการเงิน คือ การที่องค์การมีอัตราส่วนทางการเงิน3 ปีล่าสุด ประกอบด้วย  
อัตราผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ (ROA) อัตราผลตอบแทนต่อส่วนของผู้ถือหุ้น (ROE) และ อัตราส่วน
ความสามารถในการช าระหนี้ (Leverage Ratio) การเติบโตของก าไร (Earnings Growth) อัตรา
ผลตอบแทนต่อนักลงทุน (ROI) สูงขึ้น (Shakir, 2009., Rouf, 2012., ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 
2556) 

8. ผลลัพธ์ด้านการน าองค์การและการก ากับดูแลองค์การ คือ ผลลัพธ์ที่ส าคัญด้านการน า
องค์การโดยผู้น าระดับสูงและการก ากับดูแลองค์การ รวมทั้งความรับผิดชอบด้านการเงินการปฏิบัติ
ตามกฎหมายการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมความรับผิดชอบต่อสังคมในวงกว้างและ               
การสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญ โดยเฉพาะเร่ืองการปฏิบัติตามกฎระเบียบของตลาดหลักทรัพย์      
แห่งประเทศไทยเร่ืองการเปิดเผยข้อมูล และคุณภาพของงบการเงิน (Rouf, 2012., ส านักงานรางวัล
คุณภาพแห่งชาติ, 2555., ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2556) 

9. บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย หมายถึง บริษัทมหาชนจ ากัด 
หรือนิติบุคคลที่มีกฎหมายจัดตั้งขึ้นโดยเฉพาะ ที่มีทุนช าระแล้วเฉพาะหุ้นสามัญ (หลังการเสนอขาย
หุ้นแก่ประชาชน) ตั้งแต่ 300 ล้านบาทขึ้นไป (www.set.or.th) 

10. ธุรกิจการเงิน หมายถึง หมวดธุรกิจธนาคาร หมวดธุรกิจเงินทุนและหลักทรัพย์ และ
หมวดธุรกิจประกันภัยและประกันชีวิตในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (www.set.or.th) 

11. ผู้บริหาร หมายถึง ผู้จัดการ หรือผู้ด ารงต าแหน่งระดับบริหารสี่รายแรกนับต่อจาก
ผู้จัดการลงมา ผู้ซึ่งด ารงต าแหน่งเทียบเท่ากับผู้ด ารงต าแหน่งระดับบริหารรายที่สี่ทุกราย และให้
หมายความรวมถึงผู้ด ารงต าแหน่งระดับบริหารในสายงานบัญชีหรือการเงินที่เป็นระดับผู้จัดการ
ฝ่ายขึ้นไปหรือเทียบเท่า (ส านักงานคณะกรรมการก ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (กลต.), 
2554) 
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บทที ่2 
แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
เมื่อผู้วิจัยได้ทราบความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาของงานวิจัยแล้ว ผู้วิจัยได้

ท าการศึกษาความหมาย  แนวความคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ และการวัดผลการ
ด าเนินงานขององค์การ รวมทั้งการทบทวนวรรณกรรมที่ เกี่ยวข้องจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Source) เช่น เอกสารต ารา ข้อมูล สถิติ รวมทั้งงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
เพื่อให้ผู้วิจัยได้รับความรู้พื้นฐานในการวิจัย และน าข้อสรุปที่ได้จากการวิเคราะห์มาสังเคราะห์ 
(Content Synthesis) เป็นความรู้ที่เกี่ยวกับองค์การที่เป็นเลิศเพื่อใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการกรอบ
แนวความคิดในการวิจัย และเพื่อให้การด าเนินการศึกษาวิจัยเป็นไปอย่างเป็นระบบ สามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยจึงแบ่งผลการศึกษาออกเป็น 3 ตอนได้แก่ 

2.1 ความหมาย แนวความคิดและลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ 
2.2 การวัดผลการด าเนินงานขององค์การ 
2.3 ลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานขององค์การ 

 
ความหมาย แนวความคิดและลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ 

แนวคิดของการเป็นองค์การที่เป็นเลิศมีมานานกว่า 30 ปีแล้ว จุดเร่ิมต้นมาจากการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management : TQM) ซึ่งสามารถล าดับเหตุการณ์ 
(Tenner & Detoto, 1992., Miller, 2002., สุธี, 2552) ได้ดังนี้  

ปีพ.ศ. 2446 (ค.ศ. 1903) เฟรเดอริค เทเลอร์ (Frederick  Taylor)  เร่ิมสอนวิธีการบริหาร
โรงงาน โดยใช้หลักการทางวิทยาศาสตร์ ซึ่งเป็นต้นก าเนิดของวิชาวิศวอุตสาหกรรม  ต่อมาในปี 
พ.ศ. 2454 (ค.ศ.1911) เทเลอร์เขียนหนังสือชื่อ The Principles of Scientific Management และเป็น
ผู้ให้ก าเนิดเทคนิคการศึกษา เร่ือง Time and Motion   นอกจากนี้ยังมีผลงานของเฮนร่ี ฟอร์ด (Henry  
Fords) ซึ่งแนวคิดของทั้งสองท่านก็คือ การปรับปรุงผลผลิตและท าให้เกิดความประหยัดทางด้าน
ค่าใช้จ่าย และแนวความคิดนี้จะเป็นการสั่งการจากระดับบนลงล่าง ในช่วงเวลาต่อมาเกิดสหภาพ
แรงงาน(Unions) ซึ่งเป้าหมายของการมีสหภาพมิใช่เป็นการเรียกร้องค่าจ้างเท่านั้นแต่สิ่งที่คนงาน
ต้องการคือ การได้รับการปฏิบัติอย่างมีศักดิ์ศรี มิใช่มองคนเป็นเหมือนปัจจัยอย่างหนึ่งในการผลิต
เท่านั้นซึ่งต่อมาก็เกิดขบวนการทางด้านมนุษย์นิยม (Humanistic  Management  Practices) 

ปีพ.ศ. 2467 (ค.ศ. 1924) วอลเทอร์ เอ ชิวฮาร์ท (Walter A. Shewhart) เขียนต าราเร่ือง การ
ควบคุมสินค้าอุตสาหกรรมอย่างมีระบบ ในขณะที่ท างานอยู่ที่บริษัท Bell Telephone ต่อมาในปี
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พ.ศ. 2474 (ค.ศ. 1931) ชิวฮาร์ท ได้เผยแพร่แนวความคิดเกี่ยวกับวิธีการควบคุมคุณภาพเชิงสถิติ 
(Statistic Quality Control) ในหนังสือ Economic Control of Quality of Manufactured Products 

ปีพ.ศ. 2483 (ค.ศ. 1940) เอ็ดเวิร์ด เดมมิ่ง (Edwards Deming) เข้าท างานใน The U.S 
Bureau of The Census และได้น าเทคนิคการสุ่มตัวอย่างทางสถิติมาประยุกต์ใช้ 

ปีพ.ศ. 2484 (ค.ศ. 1941) ประเทศสหรัฐอเมริกามีการจัดท าเอกสารการควบคุมคุณภาพ
การผลิตอาวุธสงครามขึ้นในช่วงสงครามโลกครั้งที่ 2 โดยน าหลักสถิติมาประยุกต์ใช้ในการบริหาร
ให้เกิดคุณภาพ 

ปีพ.ศ. 2492 (ค.ศ.1949) ประเทศญ่ีปุ่น เร่ิมต้นพัฒนาคุณภาพ มีการจัดตั้งหน่วยงานเพื่อ
ยกระดับคุณภาพขึ้นโดยตรง มีชื่อว่า สหภาพนักวิทยาศาสตร์และวิศวญ่ีปุ่น (Japanese Union of 
Scientists and Engineers : JUSE) มีการพัฒนากิจกรรมกลุ่มคุณภาพถึงขั้นตอนที่เรียกว่า การควบคุม
คุณภาพเชิงรวม (Total Quality Control) และในปัจจุบันได้น ามาใช้ร่วมกับระบบการผลิตแบบ
ทันเวลาพอดี (Just in Time)  

ปีพ.ศ. 2493 (ค.ศ.1950) เอ็ดเวิร์ด เดมมิ่ง (Edwards Deming) แสดงปาฐกถาเกี่ยวกับ
หลักการคุณภาพให้กับผู้ฟังที่เป็นนักวิทยาศาสตร์ วิศวกรและคณะผู้บริหารระดับสูงของญ่ีปุ่น 

ปีพ.ศ. 2494 (ค.ศ.1951) โจเซฟ เอ็ม จูรัน (Joseph M. Juran) ตีพิมพ์หนังสือ The Quality 
Control Handbook 

ปีพ.ศ. 2504 (ค.ศ.1961)  มาร์ติน คอมพานี (Martin Company) สร้างขีปนาวุธ pershing 
โดยยึดหลักความผิดพลาดเป็นศูนย์ (Zero Defect) 

ปีพ.ศ. 2513 (ค.ศ.1970) ฟิลลิป คอรสบี้ (Philip Crosby) ประกาศแนวความคิดหลักความ
ผิดพลาดเป็นศูนย์ (Zero Defect) และต่อมาในปีพ.ศ. 2522 (ค.ศ.1979) ได้เขียนหนังสือชื่อ  Quality 
is free   

ปีพ.ศ. 2525 (ค.ศ.1982) เอ็ดเวิร์ด เดมมิ่ง (Edwards Deming) เขียนหนังสือเร่ือง Quality, 
Productivity and competitive position และในปีเดียวกัน อาร์มัน เฟเกนบาม (Armand Feigenbaum) ผู้
คิดค้นเร่ืองต้นทุนแห่งคุณภาพ (Cost of Quality) และเสนอแนวคิดที่ทุกหน้าที่ในบริษัทมีส่วนร่วม
รับผิดชอบต่อคุณภาพ ซึ่งถือเป็นต้นก าเนิดแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total 
Quality Management : TQM) 

ปีพ.ศ. 2527 (ค.ศ.1984) ฟิลลิป คอรสบี้ (Philip Crosby) เขียนหนังสือเร่ือง Quality 
without tears : the art of hassle-free management  

ปีพ.ศ. 2530 (ค.ศ.1987) สภาคองเกรส ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้จัดตั้งรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติของประเทศ สหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldridge National Quality Award : MBNQA) 

 



 20 

ปีพ.ศ. 2531 (ค.ศ.1988) ประเทศสหรัฐอเมริกา หน่วยงานทางทหารของสหรัฐอเมริกา ได้
น าแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพโดยรวมมาใช้ในทางการทหาร 

ปีพ.ศ. 2536 (ค.ศ.1993) ประเทศสหรัฐอเมริกาได้น าแนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพโดยรวมไป
ใช้สอนในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในประเทศสหรัฐอเมริการอย่างกว้างขวาง 

จากการศึกษาวิวัฒนาการของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality 
Management : TQM) ดังกล่าวข้างต้น ท าให้ทราบแนวความคิดที่ส าคัญของนักวิชาการด้านคุณภาพ
ที่มีชื่อเสียง (ณัฏฐพันธ์, 2545) ได้แก่ 

แนวความคิดของวอลเทอร์ เอ ชิวฮาร์ท (Walter A. Shewhart) 
 นักสถิติชาวอเมริกันที่เร่ิมใช้หลักการทางสถิติมาประยุกต์ในการควบคุมคุณภาพที่เรียกว่า 
การควบคุมคุณภาพเชิงสถิติ (Statistic Quality Control) หรือ SQC โดยที่ชิวฮาร์ทได้พัฒนาแผนภูมิ
การควบคุม (Control Chart) และการสุ่มตัวอย่างเพื่อทดสอบผลิตภัณฑ์ ตลอดจนสร้างวงจรควบคุม
คุณภาพที่เรียกว่า วงจรชิวฮาร์ท (Schewart Cycle) ซึ่งประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน 
(Plan) การปฏิบัติ (Do) การศึกษา (Study) และการด าเนินการ (Action) หรือ PDSA ที่ดร.เดมมิ่ง 
(Deming) โดยเปลี่ยนจากการศึกษาเป็นการตรวจสอบ (Check) กลายเป็นวงจรเดมมิ่ง (Deming 
Cycle) หรือวงจร PDCA หรือวงจร TQM  

แนวความคิดของโจเซฟ เอ็ม จูรัน (Joseph M. Juran) 
เป็นผู้ให้ความหมายของค าว่า “คุณภาพ” หมายถึง ความเหมาะสมกับการใช้งาน (Fitness 

for Use) ของผู้ซื้อผลิตภัณฑ์ หรือผู้รับบริการ โดยเร่ิมใช้ต้นแนวคิดเกี่ยวกับลูกค้าภายใน (Internal 
Customer) และให้ความส าคัญกับต้นทุนแห่งคุณภาพ (Cost of Quality) โดยพิจารณาประโยชน์ใช้
สอยและการควบคุมด้วยการบริหารคุณภาพ ซึ่งจูรันมีความเชื่อว่าร้อยละ 80 ของความผิดพลาดที่
เกิดขึ้นในการผลิต และการด าเนินงานสามารถควบคุมได้ด้วยการจัดการที่ดี โดยการค้นหาปัญหา
ส าคัญเพียง 2-3 ปัญหา (Vital Few) ที่แก้ไขแล้วจะให้ผลอย่างมากต่อการพัฒนาคุณภาพ นอกจากนี้ 
จูรันยังกล่าวว่า การจัดการคุณภาพประกอบด้วย การวางแผน การควบคุม และการปรับปรุงคุณภาพ  

แนวความคิดของวิลเลี่ยม เอ็ดเวิร์ด เดมมิ่ง (William Edwards Deming)   
นักสถิติชาวอเมริกัน ที่มีส่วนส าคัญในการพัฒนาคุณภาพให้กับระบบอุตสาหกรรมของ

ญ่ีปุ่น และกลับมากระตุ้นให้วงการธุรกิจและอุตสาหกรรมของอเมริกาตื่นตัว พัฒนาคุณภาพ และ
เปิดรับหลักการของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management) หรือ TQM 
นอกจากนี ้เดมมิ่งยังเสนอหลักการส าคัญในการจัดการคุณภาพ 14 ข้อ (Deming’s 14 Points) ได้แก่ 

1. สร้างปณิธานที่มุ่งมั่นในการปรับปรุงคุณภาพของสินค้าหรือบริการ 
2. ยอมรับปรัชญาการบริหารคุณภาพใหม่ ๆ 
3. ยุติการควบคุมคุณภาพโดยอาศัยการตรวจสอบ 
4. ยุติการด าเนินธุรกิจโดยการตัดสินใจที่ราคาขายเพียงอย่างเดียว 
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5. ปรับปรุงระบบการผลิตและระบบการให้บริการอย่างต่อเนื่อง 
6. ท าการฝึกอบรมทักษะอย่างสม่ าเสมอ 
7. สร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึ้น 
8. ก าจัดความกลัวให้หมดไป 
9. ท าลายสิ่งที่กีดขวางความร่วมมือระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 
10. ยกเลิกค าขวัญ คติพจน์ และเป้าหมายที่ตั้งตามอ าเภอใจ 
11. ยกเลิกการก าหนดจ านวนโควตาที่เป็นตัวเลข 
12. ยกเลิกสิ่งที่กีดขวางความภาคภูมิใจของพนักงาน 
13. การศึกษาและการเจริญเติบโต 
14. ลงมือปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จในการเปลี่ยนแปลง  
แนวคิดของฟิลลิป บี คอรสบี้ (Philip B. Crosby) 
นักปฏิบัติและนักคิดด้านการจัดการคุณภาพที่มีชื่อเสียงชาวอเมริกันที่ให้ความหมาย ค าว่า 

“คุณภาพ” หมายถึง การท าได้ตามข้อก าหนด (Conformance to Requirements) และเป็นผู้ที่กล่าวว่า 
คุณภาพไม่มีค่าใช้จ่าย (Quality is Free) และให้ความส าคัญกับการสร้างวัฒนธรรมและการ
ด าเนินงานที่ความผิดพลาดเป็นศูนย์ (Zero Defect) โดยเสนอแนะว่า องค์การจะต้องปรับปรุง
คุณภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจะครอบคลุมการใช้เคร่ืองจักรและอุปการณ์ตลอดจนการพัฒนาบุคลากร
อย่างสม่ าเสมอซึ่งช่วยลดข้อบกพร่อง และความผิดพลาดในการด าเนินงานลงจนหมดไปจาก
องค์การ  

แนวคิดของอาร์มัน วี เฟเกนบาม (Armand V. Feigenbaum) 
เป็นนักคิดที่ให้ความส าคัญกับต้นทุนของคุณภาพ ที่จ าเป็นต้องด าเนินงานเพื่อให้เป็นผู้น า

ด้านต้นทุนในระยะยาว โดยเฟเกนบาม เป็นผู้ให้ความหมายของค าว่า “คุณภาพ” หมายถึง การสร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าด้วยต้นทุนที่ต่ าที่สุด และอธิบายคุณภาพในวงจรอุตสาหกรรม ตั้งแต่
เร่ิมต้นออกแบบผลิตภัณฑ์ การน าผลิตภัณฑ์ออกสู่ตลาด และการบริการหลังการขาย ซึ่งต้อง
ด าเนินงานอย่างสมบูรณ์แบบและครบวงจรตามหลักการของการควบคุมคุณภาพเชิงรวม (Total 
Quality Control) หรือ TQC  

แนวความคิดของคะโอรุ อิชิกาวา (Kaoru Ishikawa) 
นักวิชาการที่มีชื่อเสียงด้านคุณภาพชาวญ่ีปุ่น ที่พัฒนาแนวความคิดวงจรควบคุมคุณภาพ  

(Quality Control Circles) หรือ QCC จนเป็นที่ยอมรับในระดับประเทศ และแนวความคิดในการ
ควบคุมคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Company-wide Quality Control) หรือ CWQC ซึ่งสอดคล้องกับ
หลักการ TQM ในประเทศตะวันตก ตลอดจนเสนอแนะแนวทางในการควบคุมคุณภาพโดย
หลักการทางสถิติ หรือที่เรียกว่า 7QC Tools ซึ่งได้แก่ 
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1.  ผังเหตุและผล (Cause and Effect Diagrams) หรือผังก้างปลา (Fish bone Diagram) 
2.  การวิเคราะห์ Perato (Pareto Analysis) 
3.  แผนภาพ (Graphs) 
4.  แผนภูมิแท่ง (Histograms) 
5.  แผนภูมิการควบคุมกระบวนการ (Process Control Charts) 
6.  แผนผังการกระจาย (Scatter Diagrams) 
7.  รายการการตรวจสอบ (Check List Sheets) 
นอกจากนี้ อิชิกาวายังมีข้อเสนอแนะที่ส าคัญ คือ การควบคุมคุณภาพเป็นหน้าที่ของ

พนักงานทุกคนที่จะต้องร่วมกันปฏิบัติ โดยให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงผลงานแก่องค์การซึ่ง
แตกต่างจากแนวความคิดของผู้บริหารในชาติตะวันตก ที่นิยมมอบอ านาจหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้กับหน่วยงานด้านคุณภาพขององค์การ ซึ่งถือว่าเป็นผู้เชี่ยวชาญด้านคุณภาพ ซึ่งมักจะ
ก่อให้เกิดปัญหาความขัดแย้งกับหน่วยงานอ่ืนๆ และยังปล่อยให้เกิดผลงานที่ด้อยคุณภาพออกไปสู่
มือของลูกค้า 

แนวความคิดของจีนิชิ ทากูชิ (Genichi Taguchi) 
ให้ความสนใจกับการสร้างคุณภาพจากจุดเร่ิมต้น โดยทากูชิ เสนอว่า คุณภาพควรเร่ิมต้น

จากการออกแบบ (Quality of Design) และเขายังเสนอการพิจารณาต้นทุนค่าเสียโอกาสที่สินค้า 
หรือบริการไม่มีคุณภาพตามที่ก าหนด  

หลังจากแนวคิดของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality Management : 
TQM) แพร่หลาย โดยเฉพาะในประเทศสหรัฐอเมริกา มีรายงานผลการวิจัยเกี่ยวกับ  “คุณลักษณะ
ของบริษัทอเมริกันที่ประสบความส าเร็จอย่างมากในการประกอบการ” ของ Thomas J. Peters และ 
Robert H. Waterman ซึ่งเขียนในหนังสือชื่อ  In Search of Excellence ในปี 2525  ได้แสดงให้เห็น
ถึง“คุณลักษณะของความเป็นเลิศในการบริหาร 8 ประการ” ที่ท าให้กลายเป็น “องค์การที่เป็นเลิศ” 
หรือ“องค์การระดับโลก” (World Class Organization) ที่เป็นแบบอย่างขององค์การอ่ืน ๆ ที่ต้องการ
ประสบความส าเร็จ (Peters & Waterman, 1982) ประกอบด้วย  

คุณลักษณะประการแรก คือ การมุ่งเน้นที่การปฏิบัติ (Bias for Action) องค์การที่เป็นเลิศ 
จะให้ความส าคัญกับ “การปฏิบัติจนเกิดผลสัมฤทธิ์” คือ เมื่อมีการก าหนดนโยบายต่าง ๆ ชัดเจน
แล้ว ก็จะท าอย่างมุ่งมั่นจริงจังและต่อเนื่อง จนกว่าจะบรรลุเป้าหมายหรือสรุปผลได้  องค์การที่เป็น
เลิศจะมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างจริงจังใน 3 เร่ืองด้วยกันคือ การท าองค์การมีความคล่องตัว การ
ทดลองปฏิบัติและการท าระบบให้ง่าย 

คุณลักษณะประการที่สอง คือ การมีความใกล้ชิดกับลูกค้า (Close to the Customer) 
องค์การที่เป็นเลิศจะพยายามหาโอกาสใกล้ชิดกับลูกค้าให้มากที่สุดด้วยการใช้กลยุทธ์ ด้านการ



 23 

ให้บริการ และคุณภาพ รวมทั้งการฟังความคิดเห็นของลูกค้า ซึ่งปัจจุบันนิยมใช้หลักการของCRM 
(Customer Relation Management) 

คุณลักษณะประการที่สาม คือ การให้ความอิสระในการท างานและสร้างความรู้สึกเป็น
เจ้าของกิจการ (Autonomy and Entrepreneurship) องค์การที่เป็นดีเลิศจะให้ความมีอิสระในการ
ท างานแก่พนักงานด้วยการกระจายอ านาจการด าเนินงานในขอบเขตที่กว้างขวางมากขึ้น เพื่อ
กระตุ้นให้พนักงานเกิดความรู้สึกของการมีส่วนร่วมและความเป็นเจ้าของกิจการ โดยพยายาม
ส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้ช่วยกันคิดค้นสินค้าหรือบริการแปลก ๆ ใหม่ ๆ อยู่เสมอ รวมทั้งมี
ความอดทนต่อความล้มเหลวที่เกิดขึ้นจากการทดลองคิดค้นสิ่งแปลก ๆ ใหม่ ๆ นั้นด้วย 

คุณลักษณะประการที่สี่ คือ การเพิ่มผลผลิตโดยพนักงาน (Productivity Through People) 
องค์การที่เป็นเลิศจะถือว่าพนักงานเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การด้วยการปฏิบัติให้พนักงาน
เห็นอย่างจริงจัง เช่น การให้เกียรติและความไว้วางใจแก่พนักงานทุกระดับ รวมทั้งได้ใช้มาตรการ
ต่าง ๆ ในด้านบวกในการส่งเสริมให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานอยู่ตลอดเวลาอัน
เป็นผลท าให้สามารถเพิ่มผลผลิตอย่างเห็นได้ชัด 

คุณลักษณะประการที่ห้า คือ การติดตามงานอย่างใกล้ชิดและการใช้ค่านิยมเป็น
แรงผลักดัน (Hands-on and Value Driven) ผู้บริหารขององค์การที่เป็นเลิศจะลงมาสัมผัสกับการ
ปฏิบัติงานจริง ๆ และติดตามงานต่าง ๆ อย่างจริงจัง ตลอดจนพยายามปลูกฝังพนักงานให้มีความ
เชื่อมั่นในค่านิยมที่ดีต่าง ๆ เพื่อให้เกิดแรงผลักดันร่วมในการปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วง 

คุณลักษณะประการที่หก คือ การท าแต่ธุรกิจที่มีความเชี่ยวชาญ (Stick to the Knitting) 
องค์การที่เป็นเลิศจะเลือกท าแต่เฉพาะธุรกิจที่ตนเองมีความถนัด (มีความเชี่ยวชาญ) หรือเกี่ยวเนื่อง
กับธุรกิจที่ได้ท าอยู่แล้วเท่านั้น เพราะมีความเชื่อว่าการท าธุรกิจที่ไม่เชี่ยวชาญมีโอกาสที่จะประสบ
กับความล้มเหลวได้มาก และอาจกระทบกระเทือนกับธุรกิจเดิมที่ได้ด าเนินการได้ดีอยู่แล้ว 

คุณลักษณะประการที่ เจ็ด คือ การมี รูปแบบที่ เ รียบง่ายและใช้พนักงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Simple Form and Lean Staff) องค์การที่เป็นเลิศจะจัดองค์การอย่างเรียบง่าย และ
พยายามปรับปรุงขั้นตอนหรือกระบวนการท างานให้เรียบง่ายที่สุด พร้อม ๆ กับการส่งเสริมให้
พนักงานท างนอย่างมีประสิทธิภาพตามโครงสร้างที่กะทัดรัด 

คุณลักษณะประการที่แปด คือ การเข้มงวดและผ่อนปรนในเวลาเดียวกัน (Simultaneous 
Loose tight Properties) องค์การที่เป็นเลิศจะเข้มงวดในการท าให้พนักงานเกิดความศรัทธาและ
เชื่อมั่นร่วมกันในคุณค่าของลูกค้า คุณภาพ บริการ การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ และการคิดค้น
สิ่งแปลก ๆ ใหม่ ๆ เป็นต้น ขณะเดียวกันก็ได้ผ่อนปรนให้พนักงานมีความอิสระในการท างานอย่าง
เต็มที่ และได้ใช้สิ่งที่ผ่อนปรนไปให้กลับมาควบคุมการท างานของพนักงานอย่างรัดกุม 

หลังจากนั้นยังมีการเสนอแนวคิดอีกมากมาย เพื่อหาวิธีการที่จะเพิ่มผลผลิตการปรับปรุง
องค์การ ที่เรียกว่า OD (Organizational  Development) เช่น แนวคิดของการปรับร้ือระบบ 
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(Reengineering) การปรับปรุงองค์การ (Reorganization) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่างๆเหล่านี้ล้วนแต่
เป็นวิธีการเปลี่ยนแปลงแบบที่เกิดจากผู้บริหารระดับบน (Top – Down  Initiatives) ทั้งสิ้น ซึ่ง
วิธีการเหล่านี้ล้วนแต่ท าลายความผูกพันที่มีอยู่ในตัวบุคคล (Human  Commitment) และท าลาย
ศักยภาพของบุคลากรในการเรียนรู้ ทุกคนต้องการรูปแบบใหม่ในการเพิ่มผลผลิตที่แตกต่างที่ไม่
ได้มาจากเบื้องบน ไม่ใช้แต่เงินเป็นแรงจูงใจ แต่แรงจูงใจมาจากเบื้องล่าง ให้บุคลากรทุกคนรู้สึกว่า
ตัวเองมีความส าคัญและมีส่วนร่วม  

หลังจากนั้นปีพ.ศ. 2544 หนังสือกู๊ดทูเกรท (Good to Great) ที่เขียนโดยจิม คอลลิน (Jim 
Collins) ได้พูดถึงองค์การที่ยิ่งใหญ่มีผลงานสูงว่า การมีความผูกพันอย่างเหนียวแน่นเป็นส่วนหนึ่ง
ที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จ องค์การเหล่านี้จะมุ่งหน้าไปสู่อนาคตระยะยาว จะมีการพัฒนา
พนักงานอย่างต่อเนื่อง โดยมีวัฒนธรรมองค์การเป็นตัวยึดเหนี่ยวท าให้พนักงานมีค่าความนิยม
ร่วมกัน (Collins, 2001) 

เมื่อกล่าวถึงองค์การที่เป็นเลิศ คงต้องเร่ิมด้วยการท าความเข้าใจหลักการพื้นฐานของ
องค์การที่เป็นเลิศก่อน ส าหรับค าจ ากัดความขององค์การที่เป็นเลิศ  ยังไม่มีข้อตกลงร่วมกัน แต่ใน
ความหมายรวมๆ หมายถึง วิธีการใหม่ๆ (modern practice) และหลักการท างาน การจัดการและการ
ออกแบบองค์การ ซึ่งในประเด็นน้ีได้มีนักวิชาการและผู้รู้ได้ให้บทนิยามไว้อย่างหลากหลาย บางคน
ก็ได้ให้ความหมายว่า องค์การที่เป็นเลิศ  คือองค์การที่ออกแบบที่จะดึงเอาศักยภาพในตัวของ
พนักงาน เพื่อสร้างสมรรถนะองค์การ ซึ่งส่งผลให้องค์การมีผลการปฏิบัติงานสูง (Miller, 2002)  

ต่อมาในปีพ.ศ. 2547 มีอธิบายการบรรลุผลส าเร็จหรือคุณสมบัติขององค์การที่เป็นเลิศ  
ได้แก่ ผลลัพธ์ทางการเงินที่แข็งแกร่ง, ความพึงพอใจของลูกค้าและพนักงาน, ความริเร่ิมส่วนบุคคล
ในระดับสูง, ความสามารถในการผลิตและนวัตกรรม, การวัดผลการด าเนินงานในแนวทางเดียวกัน 
และระบบการให้รางวัล และความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่ง (Epstein, 2004) และได้มีการศึกษาเพิ่มเติม
ในปีพ.ศ. 2549 ได้มีนักวิชาการได้เสนอความหมายว่า องค์การที่ เป็นเลิศ  คือ องค์การที่มี
ความสามารถเข้าใจและเข้าถึงตลาดก่อนองค์การอ่ืน  มีผลลัพธ์ทางการเงินดีกว่ากลุ่มคู่แข่งเป็น
เวลานานโดยปรับตัวได้ดีต่อการเปลี่ยนแปลงและตอบสนองอย่างรวดเร็ว มีการจัดการในระยะยาว  
จัดตั้งการรวมและโครงสร้างการจัดการในแนวทางเดียวกัน มีการปรับปรุงความสามารถหลักอย่าง
ต่อเน่ือง และปฏิบัติต่อพนักงานเป็นทรัพย์สินหลักที่ส าคัญ สามารถรักษาพนักงานที่มีความสามารถ
สูง และสามารถรับมือกับแรงกดดันต่างๆ ได้จากภายในและภายนอกองค์การได้ดี (Buytendijk, 
2006, De Waal, 2007)  

นอกจากนี้แบลนชาร์ด (Blanchard, 2007) ได้กล่าวไว้ว่า “เป็นองค์การที่สามารถสร้าง
ผลงานที่มีประสิทธิภาพสูง ในขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจ และมีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จสูง
เช่นกัน” หรือมีนักวิชาการบางท่านกล่าวว่า องค์การที่เป็นเลิศ คือการปรับปรุงเป้าหมายอย่าง
ต่อเนื่อง และสามารถไปถึงเป้าหมายเหล่านั้น ด้วยการปฏิบัติงานอย่างซื่อสัตย์ สินค้าและบริการมี
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ความปลอดภัยและน่าเชื่อถือ และมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและพัฒนาในทุกด้านเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ (Chemuturi, N/A) 

ความหมายขององค์การที่เป็นเลิศ (Excellence Organization) คือ “การเป็นองค์การที่เก่ง 
มีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆ อย่างชัดเจน มีการวิเคราะห์สถานการณ์ที่สามารถกระทบต่อการ
ท างานจากรอบด้านทุกมุมมอง ท าให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และ คุณภาพของผลงานดีเยี่ยม เป็นที่ยอมรับโดยทั่วไป” (พสุ, 2549)  

มูลนิธิเพื่อการจัดการคุณภาพแห่งยุโรป  (The European Foundation for Quality 
Management : EFQM) ให้ค าจ ากัดความว่า องค์การที่เป็นเลิศจะสามารถบรรลุเป้าหมายและรักษา
ระดับที่เหนือกว่าของประสิทธิภาพการด าเนินงานให้สามารถตอบสนองความต้องการของผู้มีส่วน
ได้เสียได้ตามที่คาดหวังหรือเกินความคาดหวังไว้ (Richards & Medhurst, 2010) 

จากความหมายดังกล่าวอาจสรุปได้ว่า องค์การที่เป็นเลิศ เป็นองค์การที่มีสมรรถนะ 
(Organizational  Capability) เช่น สามารถสร้างการประสานงาน มีการท างานเป็นทีม มีความผูกพัน 
มีความไว้เนื้อเชื่อใจ มีการเปิดเผย มีความคิดสร้างสรรค์และมีการแก้ปัญหาอย่างมีโครงสร้าง  เป็น
องค์การที่มีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลง สามารถรับมือกับแรงกดดันต่าง ๆ ได้จากภายใน
และภายนอกองค์การได้ดี เป็นองค์การแห่งนวัตกรรม มีวัฒนธรรมองค์การเป็นตัวยึดเหนี่ยวท าให้
พนักงานมีค่านิยมร่วมกัน พนักงานและผู้บริหารท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี มีความผูกพันกัน มี
เป้าหมายในการท างานอย่างเดียวกัน มีการส่งข้อมูลในองค์การอย่างเป็นระบบ มีความพึงพอใจและ
มีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จสูง สามารถท างานได้ตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพและ
น าไปสู่ความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การ (พิเชฐร์, 2553) 

เมื่อกล่าวถึงลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศนั้น จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า นักวิจัย 
นักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญ ได้น าเสนอลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศไว้หลายมุมมอง ดังตารางที่ 2
ตารางสรุปการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ 
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ตารางท่ี 2 ตารางสรุปการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ 

นักวิจัย และนักวิชาการ ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ 

มิลเลอร์ (Miller, 2002) 

 

 

 

 

ระบบการท างานและทีมงานที่มีประสิทธิภาพเป็นส่วนเชื่อมโยงที่ส าคัญ
กับแนวคิดการมุ่งสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ การมีระบบการท างานที่ดี
เป็นการออกแบบงานว่าจะมอบหมายงานให้กับบุคคลหรือทีม ในขณะที่
การมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะเป็นพื้นฐานที่ส าคัญในการท างานที่จะ
น าไปสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ ทีมงานที่ดีจะรู้จักลูกค้าของตนเป็น
อย่างดี จะรู้ว่าท าอย่างไรงานของตนจึงจะสามารถพัฒนาขึ้นได้เร่ือย ๆ 
สามารถประเมินผลงานของตนเองได้และมีเทคนิคที่ใช้ในการแก้ไข
ปัญหาได้ นอกจากนี้ทีมงานที่เป็นบริหารงานแก่ทีมงานด้วย การมุ่งสู่
ทีมงานที่เป็นเลิศนี้จะสามารถด าเนินการได้ผลในทางปฏิบัติจ าเป็นต้อง
มีการเปลี่ยนกระบวนการท างานและวัฒนธรรมองค์การ กุญแจที่ส าคัญ
ของการมุ่งสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศประกอบไปด้วย 

1. การออกแบบองค์การ กระบวนการท างาน  
2. โครงสร้างองค์การที่ปรับตัวได้ง่ายและมีความยืดหยุ่น

ตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของลูกค้าและสิ่งแวดล้อมได้เป็นอย่างดี  
3. มีล าดับชั้นการปกครองน้อย หรือให้อ านาจการบริหารแก่

ทีมงานต่าง ๆ ให้มากที่สุด  
4. มีระบบการเชื่อมต่อส่วนต่าง ๆ ขององค์การเข้าด้วยกัน  

 พนักงานต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานและเป้าหมาย
ทางการเงิน, คุณภาพ และความพึงพอใจของลูกค้าเป็นอย่างดี พนักงาน
ต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างานของตนเองอยู่เสมอ 
หรือกล่าวได้ว่า องค์การแห่งความเป็นเลิศเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 หลักการและวิธีปฏิบัติของการมุ่งสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ 

1.  จากองค์การที่ใช้การควบคุมสูงเป็นองค์การที่ใช้ความเชื่อใจ 
(High Control to High Trust)  

2. จากองค์การที่มุ่งผลิตสิ่งของไปสู่องค์การที่มุ่งผลิตองค์ความรู้ 
(Focus on Making “Things” to Making “Knowledge”) 
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มิลเลอร์ (Miller, 2002) 
(ต่อ) 

3.  จากการตัดสินใจโดยบุคคลใดบุคคลหนึ่งสู่การตัดสินใจโดย
ทีม (Individual Decisions Making to Team Decisions Making)  

4. จากการให้รางวัลรายบุคคลไปสู่การให้รางวัล เป็นทีม 
(Individual Rewards to Team-based Reward)  

5.  จากองค์การแบบแนวดิ่งเป็นองค์การแบบแนวราบ (Vertical-
to Horizontal Organization)  

6.  จากโครงสร้างองค์การแบบคงที่เป็นโครงสร้างองค์การมีความ
ยืดหยุ่น (Fixed Structure to Dynamic Structure)  

7.  จากองค์การแบบยึดตนเองเป็นหลักเป็นองค์การแบบยึดความ
ต้องการของลูกค้าเป็นหลัก (Companies with Walls to Companies 
without Walls)  

8.  จากข้อมูลทางการเงินเป็นความลับเป็นการเปิดเผยข้อมูลทาง
การเงิน (Financial Secrecy to Open-Book Management)  

9.  จากบุคคลเป็นผู้รับผิดชอบปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นการเน้นแก้ไข
กระบวนการท างานที่ก่อให้เกิดปัญหา (Blame the Person to Blame the 
Process) 

 

ลิ น เ ด อ ร์ แ ล ะ บ รู ค ส์ 
(Linder & Brooks, 
2004) 

องค์การที่ เป็นเลิศต้องประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญหรือแนวทาง
ส าคัญ 6 ประการ คือ 

1. การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ (Client-centered) 
2. การมุ่งเน้นที่ผลผลิตและผลลัพธ์ (Outcome-oriented) 
3. สามารถชี้แจงและรับผิดชอบ (Accountable) 
4. มีความคิดสร้างสรรค์และมีความยืดหยุ่น (Innovative and 

flexible) 
5. พร้อมที่จะท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน (Open and 

collaborative) 
6. มีความมุ่งมั่น (Passionate) 
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จุปป์ และยังเกอร์ 
(Jupp & Younger, 
2004) 

 

 

 

 

 

องค์การทีเ่ป็นเลิศควรประกอบด้วยคุณลักษณะทั้งหมด 7 ประการ ได้แก่ 
1. มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการน าเสนอคุณค่าอย่างต่อเนื่อง

(Relentlessly outcome and value focused) 
2. มีประสิทธิภาพสูง (Highly efficient) 
3. ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมและพร้อมจะ

เปลี่ยนความคิดไปสู่การปฏิบัติ (Aware of changes in their environments, 
and able to translate insight into action) 

4. มุ่งเน้นในสิ่งที่ตนเองมีความสามารถหรือโดดเด่น ในขณะ 
เดียวกันก็ด าเนินการจัดหาผู้อ่ืนให้มาท าในกิจกรรมที่ไม่ใช่กิจกรรมหลัก 
(Highly focused on their core capabilities, and adopt outsourcing 
strategies to improve efficiencies in non core activities)  

5. เป็นองค์การที่มีความยืดหยุ่นสูง (Highly agile) 
6. ให้ความส าคัญต่อการเติบโตและพัฒนาของบุคลากร 

(Committed to the growth and development of their employees) 

7. มีผู้น าที่มีความมุ่งมั่นและกล้า (Headed by courageous 
leaders) 

โฮเบจ (Holbeche, 
2005) 

องค์ประกอบของการเป็นองค์การที่เป็นเลิศ คือ ต้องเป็นองค์การที่มีขีด
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง เป็นองค์การแห่งนวัตกรรม สามารถ
ท างานได้อย่างมี ประสิทธิภาพโดยไม่ยึดระบบบังคับบัญชาที่เข้มข้น
จนเกินไป และที่ส าคัญคือการกระตุ้นให้คนในองค์การช่วยกันรักษา
ระดับของความเป็นองค์การที่ เป็นเลิศได้อย่างยั่งยืน ซึ่งปัจจัยที่จะ
สามารถขับเคลื่อนให้องค์การเปลี่ยนแปลงได้คือการสร้างให้เป็น
วัฒนธรรมองค์การ โดยระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายใน
องค์การ เช่น การสร้างความสมดุลในชีวิตการท างาน เป็นต้น 
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นักวิจัย และนักวิชาการ ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ 

ลอว์เลอร์ (Lawler, 2005) การสร้างองค์การที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศว่าเป็นเร่ืองที่มีความส าคัญ พื้นฐาน
ที่ส าคัญในการสร้างองค์การที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศคือ  

1. ทุนมนุษย์ องค์การต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เพราะ ทุนมนุษย์หรือพนักงานใน
องค์การยังเป็นผู้ก าหนดกลยุทธ์ในการแข่งขันขององค์การซึ่งเป็นเร่ืองที่
ส าคัญในการด าเนินงานขององค์การ พนักงานขององค์การต้องมีทักษะ
ในด้านต่าง ๆ เช่น มีความเชี่ยวชาญในการท างานของตน สามารถ
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว มีทักษะใน
การแก้ปัญหา จนสามารถพัฒนาเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพและมี
ความเก่ง จึงจะท าให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขันได ้
 2. ศักยภาพขององค์การและประสิทธิผลขององค์การ องค์การต้อง
มีศักยภาพที่สามารถน าตนเองไปสู่การเป็นที่ยอมรับและสามารถยกระดับ
ผลการด าเนินงานของตนเองให้สูงขึ้น ศักยภาพนี้ต้องเป็นศักยภาพที่เหนือ
คู่แข่งขันและสามารถท าให้องค์การแข่งขันในตลาดได้ และการพัฒนา
ศักยภาพท าได้โดยการออกแบบระบบการจัดการภายในองค์การ องค์การ
ควรมีศักยภาพในด้านต่าง ๆ เช่น การมุ่งเน้นในคุณภาพหรือลูกค้า มีต้นทุน
การด าเนินงานต่ า, มีการเรียนรู้, ตอบสนอง สิ่งแวดล้อมทางธุรกิจได้อย่าง
รวดเร็ว และ ผลิตสินค้าใหม่ ๆ ออกสู่ตลาดได้อย่างรวดเร็ว เป็นต้น 

การมีศักยภาพในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม
เป็นศักยภาพที่ส าคัญและสร้างขึ้นได้ยาก เนื่องจากเมื่อองค์การมีการ
ปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม บุคลากรในองค์การก็ต้องมีการปรับตัวด้วย  
ดังนั้นศักยภาพขององค์การจะเกิดขึ้นไม่ได้หากขาดบุคลากรที่มีคุณภาพ 

3. ความสามารถหลักขององค์การและประสิทธิผลขององค์การ 
ความสามารถหลักขององค์การเป็นความเก่งในการท าให้องค์การมีความ
ได้เปรียบในการแข่งขัน ความสามารถหลักนี้ต้องเป็นความสามารถที่
เหนือคู่แข่ง เลียนแบบได้ยาก องค์การต้องพยายามรักษาและพัฒนา
ความสามารถให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด เพราะถ้าความสามารถหลัก
นี้หมดไปหรือถูกคู่แข่งเลียนแบบก็จะท าให้องค์การหมดความได้เปรียบ
ในการแข่งขัน จนอาจต้องออกจากการแข่งขันนั้นไปในที่สุด  
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นักวิจัย และนักวิชาการ ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ 

ลอว์เลอร์ (Lawler, 2005) 
(ต่อ) 

 

นอกจากนี้ ต้องมุ่งเน้นให้ความส าคัญกับพนักงานขององค์การ
ทั้งในเร่ืองการส่งมอบข้อมูล ข่าวสาร ความรู้ อ านาจในการบริหารงาน 
และรางวัลแก่พนักงาน 

เดอะ การ์เนอร์ กรุ๊ป 
(The Gartner group, 
2005)  

 

 

 

 

องค์การที่มีขีดความสามารถสูง (High Performance Organization : 
HPO) หรือ องค์การแห่งความเป็นเลิศ (Excellence Organization) มี
คุณลักษณะส าคัญ 5 ประการ 

1. การตั้งเป้าหมายที่ท้าท้ายและแสวงหาแนวทางในการบรรลุ
เป้าหมายนั้น (Setting ambitious targets and achieving them) 

2. การมีค่านิยมร่วมกันของบุคลากรทั่วทั้งองค์การ (Shared values) 
3. การมุ่งเน้นที่ยุทธศาสตร์และการท าให้ทั่วทั้งองค์การ

ด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน (Strategic focus and alignment) 
4. การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่สิ่งที่สามารถเข้าใจและปฏิบัติได้ 

(Translating strategy into operational terms) 
5. เป็นองค์การที่มีความยืดหยุ่น (Business agility) 

บายเทนดิจค์ 
(Buytendijk , 2006) 

องค์การที่เป็นเลิศ  ประกอบไปด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ คือ  
1. มีการตั้งเป้าหมายที่ยิ่งใหญ่และด าเนินการเพื่อมุ่งไปสู่การ

บรรลุเป้าหมายนั้นอย่างมั่นคงและต่อเนื่อง 
2. มีการร่วมมือกันระหว่างผู้มีส่วนได้เสียภายใน(พนักงานของ

องค์การ) และภายนอกองค์การ(ลูกค้า, คู่ค้า และผู้มีส่วนได้เสียอ่ืน ๆ) 
3. มีการก าหนดกลยุทธ์และวางแนวทางที่ท าให้พนักงานของ

องค์การรู้ว่าต้องท าอย่างไรเพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ 
4. สามารถปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง

ทันท่วงที 
5. มีการจัดองค์การที่มีรูปแบบเรียบง่ายและมีการประสานงาน

ระหว่างกันตลอดเวลา 

ดังภาพประกอบที่ 3 ปัจจัย 5 ประการในการสร้างองค์การที่เป็นเลิศ 
(Buytendijk ,2006) (หน้า 33) 
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เคริวและคณะ (Carew 
et al, 2007) 

 

องค์ประกอบที่ส าคัญ 6 ประการ ที่เรียกว่า SCORES โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1. การสื่อสารอย่างเปิดเผยระหว่างบุคลากรในองค์การ (S = 

Shared Information and Open Communication)   
2. วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (C = Compelling Vision) ต้องเป็น

วิสัยทัศน์ที่ทุกคนในองค์การมองเห็นภาพ ให้การสนับสนุน และมุ่งมั่น
ในอันที่จะบรรลุวิสัยทัศน์ดัง  

3. เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (O = Ongoing Learning) องค์การที่เป็น
เลิศ  จะต้องเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ที่มีกระบวนการในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง  

4. มุ่งเน้นความต้องการของลูกค้า (R = Relentless Focus on 
Customer Results) องค์การที่เป็นเลิศ  จะมุ่งมั่น และให้ความส าคัญต่อลูกค้า
เป็นส าคัญ ทั้งการท าความเข้าใจต่อลูกค้า และการวัดผลลัพธ์ทางด้านลูกค้า 

5. มีระบบและโครงสร้างที่ดี (E = Energizing Systems and 
Structures) ระบบ โครงสร้าง กระบวนการในการท างานในองค์การที่เป็นเลิศ  
จะมีความสอดคล้องและสนับสนุนต่อวิสัยทัศน์ ทิศทาง และกลยุทธ์ของ
องค์การ ท าให้บุคลากรในองค์การสามารถที่จะท างานได้ง่ายขึ้น  

6. ให้อ านาจการตัดสินใจ (S = Shared Power and High 
Involvement) ในองค์การที่เป็นเลิศนั้น อ านาจ และการตัดสินใจ จะถูก
กระจายไปทั่วทั้งองค์การ การท างานร่วมกันเป็นทีม การเข้ามามีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจของพนักงานในระดับต่างๆ พนักงานก็จะสามารถท างานอย่าง
มีคุณค่าเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

 

สตีล (Steel, 2008)  
(ผู้จัดการรายสัปดาห์, 
2551) 

ระบุจุดส าคัญในการบริหารเชิงระบบเพื่อมุ่งสู่องค์การที่เป็นเลิศนี้ ว่าควร
ค านึงถึงเกณฑ์วัดมาตรฐาน 7 ประการด้วยกันต่อไปนี้ 

1. การน าองค์การ (Leadership Excellence) 
2. การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning Excellence) 
3. ด้านลูกค้า/ผู้บริจาค และตลาด (Customer/Donors and Market 

Focus Excellence)  
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สตีล (Steel, 2008)  
(ผู้จัดการรายสัปดาห์ , 
2551) (ต่อ) 

4. การวิเคราะห์และการจัดการองค์ความรู้ที่เป็นเลิศ 
(Measurement, Analysis and Knowledge Management Excellence) 

5. การบริหารจัดการบุคคลากรที่เป็นเลิศ (Workforce 
Management Excellence) 

6. ความเป็นเลิศในการบริหารจัดการกระบวนการ (Process 
Management Excellence) 

7. ความเป็นเลิศของผลลัพธ์ธุรกิจ (Result Excellence) 

เลียร์ Lear (2009) องค์ประกอบขององค์การที่เป็นเลิศ มี 7 ประการ ภายใต้ 3 องค์ประกอบ 
คือ 

1. องค์ประกอบหลัก คือ บุคลากร (People)  
2. องค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 

ความเป็นผู้น า จุดแข็ง และนวัตกรรม (Vision, Leadership, Strength and 
innovation)  

3. องค์ประกอบพื้นฐาน 2 ประการ ประกอบด้วย ความ
ไว้วางใจ และความรับผิดชอบของบุคคล (Trust and Personal 
Responsibility) 

โจนส์ (Jones, 2010) ปัจจัยหลักที่เป็นส่วนประกอบของสภาพแวดล้อมที่ก่อให้เกิดสมรรถนะ
สูง(High Performance Environment) ประกอบด้วย  

1. ความเป็นผู้น า (leadership)   
2. สิ่งที่กระตุ้นให้เกิดผลการด าเนินการ (Performance 

Enablers)  
3. บุคลากร (People) และ  
4. ต้องมุ่งเน้นไปใน 4 ประเด็น (Four area focus) ได้แก่ การ

บรรลุเป้าหมาย  การสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ  กระบวนการภายใน
องค์การ โดยมีระบบการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ และการพัฒนาคนใน
องค์การ  หากองค์การสามารถสร้างสภาพแวดล้อมเหล่านี้ได้จะช่วยให้
บุคลากรในองค์การสร้างความส าเร็จที่ยั่งยืน 
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ตารางท่ี 2 (ต่อ) 

นักวิจัย และนักวิชาการ ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ 

เคนเนด ี (Kennedy, 
2010) 

 

น าเสนอแนวความคิดของป๊อบโปวิช (Popovich) เกี่ยวกับโครงสร้างของ
องค์การที่จะน าไปสู่การเป็นองค์การที่เป็นเลิศ ประกอบด้วย 

1. ความท้าทายด้านโครงสร้าง (Challenge of Structure) 
2. ความท้าทายด้านการวัดผลการปฏิบัติงาน (Challenge of 

Measuring Performance) 
3. ความท้าทายด้านการก าหนดผู้มีส่วนได้เสีย (Challenge of 

Stakeholders) 
4. ความท้าทายด้านการให้ความสนับสนุนการท างานเป็นทีม 

(Challenge of Supporting Entrepreneurship) 
5. ความท้าทายด้านการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Challenge of 

Continuous Learning)   

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพประกอบที่ 3   ปัจจัย 5 ประการในการสร้างองค์การที่เป็นเลิศ (Buytendijk ,2006) 

 

 

เป้าหมายที่มี
ความท้าทาย 

                           จุดมุ่งหมายไป 

                                   ในทางเดียวกัน 

 

 

 

 

 

 

                         ค่าความนิยมร่วมกัน    

 

ความคล่องตัว 

ขององค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ 

รูป
แบ

บธ
ุรกิ
จท

ีใ่ช
้ร่ว
มกั

น 

การปฏิบัต ิ ผลลัพธ์ 
ลัพล 

ศักยภาพ 
ลัพล 
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ส าหรับประเทศไทย ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ซึ่งเป็นสถาบันเครือข่ายของ
กระทรวงอุตสาหกรรม เป็นสถาบันชั้นน าด้านการจัดการองค์การ ที่ให้บริการปรึกษาแนะน า 
ฝึกอบรม วิจัยพัฒนา รณรงค์ส่งเสริม และผลักดันให้เกิดขบวนการเพิ่มผลิตภาพเพื่อการเติบโตอย่าง
ยั่งยืนในทุกภาคส่วนของสังคม เพื่อน าไปสู่การพัฒนาศักยภาพและเพิ่มขีดความสามารถทางการ
แข่งขันของประเทศในระดับสากล ได้น าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศ สหรัฐอเมริกา 
(Malcolm Baldridge National Quality Award : MBNQA) มาปรับเป็นเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
(Thailand Quality Award : TQA) เพื่อเป็นแนวทางในการยกระดับและพัฒนาองค์การภาคเอกชน
ของไทยเป็นองค์การที่เป็นเลิศ ต่อมา ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน 
ก.พ.ร.) ได้ร่วมกับส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติจัดท าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(Public Sector Management Quality Award :PMQA)  เพื่อเป็นแนวทางให้หน่วยราชการใช้ในการ
ประเมินตนเองเพื่อก้าวไปเป็นองค์การที่เป็นเลิศ 

 
ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ 

 

 
 

ภาพประกอบที่ 4  เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  (Thailand Quality Award : TQA)  
 (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555) 
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องค์การที่เป็นเลิศตามหลักเกณฑ์ของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ TQA ประกอบด้วย 7 
หมวด มีสาระส าคัญ ดังนี้  

หมวดที่ 1  การน าองค์การ ผู้น าระดับสูงท ากิจกรรม หรือชี้น าให้องค์กรมีความยั่งยืน
อย่างไร นอกจากนี้ ระบบการก ากับดูแลองค์กร วิธีการที่องค์กรใช้เพื่อบรรลุผลด้านกฎหมาย 
จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อสังคมในวงกว้าง รวมทั้งการสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญอย่างไร 

หมวดที่ 2  การวางแผนเชิงกลยุทธ์ องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการจัดท าวัตถุประสงค์
เชิงกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการขององค์กร การน าไปปฏิบัติ การปรับเปลี่ยนเมื่อสถานการณ์
เปลี่ยนไป ตลอดจนวิธีการวัดผลความก้าวหน้า 

หมวดที่ 3  การมุ่งเน้นลูกค้า องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการสร้างความผูกพันกับลูกค้าเพื่อ
ความส าเร็จด้านตลาดในระยะยาว ครอบคลุมถึงวิธีการที่ องค์กรรับฟัง เสียงของลูกค้า สร้าง
ความสัมพันธ์กับลูกค้า และใช้สารสนเทศนี้เพื่อปรับปรุงและค้นหาโอกาสในการสร้างนวัตกรรม 

หมวดที่ 4  การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการ
เลือก รวบรวมวิเคราะห์ จัดการ และปรับปรุงข้อมูล สารสนเทศและสินทรัพย์ทางความรู้ องค์กรมี
การเรียนรู้ และบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างไร นอกจากนี้ เกณฑ์ยังถามว่าองค์กรใช้
ผลการทบทวนเพื่อปรับปรุงผลการด าเนินการอย่างไร 

หมวดที่ 5  การมุ่งเน้นบุคลากร องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการประเมินความต้องการด้าน
ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร และในการสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากรที่ก่อให้เกิด
ผลการด าเนินการที่ดี หมวดน้ียังถามถึงวิธีการสร้างความผูกพัน จัดการ และพัฒนาบุคลากร เพื่อน า
ศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่ให้สอดคล้องไปในทางเดียวกันกับพันธกิจ กลยุทธ์ และ
แผนปฏิบัติการขององค์กร 

หมวดที่ 6  การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการออกแบบ จัดการ และ
ปรับปรุงผลิตภัณฑ์และกระบวนการท างาน รวมทั้งปรับปรุงประสิทธิผลของการปฏิบัติการ เพื่อส่ง
มอบคุณค่าแก่ลูกค้า และท าให้องค์กรประสบความส าเร็จและยั่งยืน 

หมวดที่ 7  ผลลัพธ์ องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการประเมินผลการด าเนินการและการ
ปรับปรุงในด้านที่ส าคัญทุกด้านขององค์กร 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับค านิยามของลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศข้างต้น 
ผู้วิจัยสามารถสรุปผลได้ดังตารางที่ 3 ตารางสรุปลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ 
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ตารางท่ี 3 ตารางสรุปลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ 

ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ มิลเลอร์      
(Miller, 2002) 

 

ลินเดอร์และ บรูคส์ 
(Linder & Brooks, 

2004) 

จุปป์ และยังเกอร์ 
(Jupp & 

Younger,2004) 

1.  การน าองค์การ    
2.  การวางแผนเชิงกลยุทธ์    
3.  การมุ่งเน้นลูกค้า    
4.  การวัด การวิเคราะห์ และ

การจัดการความรู้ 
   

5.  การมุ่งเน้นบุคลากร    
6.  การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ    
7. เน้นผลผลิต/ผลลัพธ์ทาง

ธุรกิจ 
   

8. เน้นการตอบสนองและ
ปรับตัว มีขีดความสามารถ
ในการเปลี่ยนแปลง 

   

9.  เน้นการสื่ อสารและการ
ท างานเป็นทีม 

   

10.โครงสร้างองค์การมีความ
ยืดหยุ่น 

   

11.มีระบบการเชื่อมต่อส่วน
ต่างๆ 

   

12.เป็นองค์การแห่งนวัตกรรม    
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ตารางท่ี 3 (ต่อ)  

ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ โฮเบจ 
(Holbeche, 

2005) 

 

ลอว์เลอร์  
(Lawler, 2005) 

 

เดอะ การ์เนอร์ กรุ๊ป 
(The Gartner 
group, 2005) 

1.  การน าองค์การ    
2.  การวางแผนเชิงกลยุทธ์    
3.  การมุ่งเน้นลูกค้า    
4.  การวัด การวิเคราะห์ และ

การจัดการความรู้ 
   

5.  การมุ่งเน้นบุคลากร    
6.  การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ    
7. เน้นผลผลิต/ผลลัพธ์ทาง

ธุรกิจ 
   

8. เน้นการตอบสนองและ
ปรับตัว มีขีดความสามารถ
ในการเปลี่ยนแปลง 

   

9.  เน้นการสื่ อสารและการ
ท างานเป็นทีม 

   

10.โครงสร้างองค์การมีความ
ยืดหยุ่น 

   

11.มีระบบการเชื่อมต่อส่วน
ต่างๆ 

   

12.เป็นองค์การแห่งนวัตกรรม    
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ตารางท่ี 3 (ต่อ)  

ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ บายเทนดิจค์ 
(Buytendijk, 

2006) 

เคริวและคณะ 
(Carew et al, 

2007) 

สตีล     
(Steel, 2008) 

เลียร์     
(Lear, 
2009) 

1.  การน าองค์การ     
2.  การวางแผนเชิงกลยุทธ์     
3.  การมุ่งเน้นลูกค้า     
4.  การวัด การวิเคราะห์ และ

การจัดการความรู้ 
    

5.  การมุ่งเน้นบุคลากร     
6.  การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ     
7. เน้นผลผลิต/ผลลัพธ์ทาง

ธุรกิจ 
    

8. เน้นการตอบสนองและ
ปรับตัว มีขีดความสามารถ
ในการเปลี่ยนแปลง 

    

9.  เน้นการสื่ อสารและการ
ท างานเป็นทีม 

    

10.โครงสร้างองค์การมีความ
ยืดหยุ่น 

    

11.มีระบบการเชื่อมต่อส่วน
ต่างๆ 

    

12.เป็นองค์การแห่งนวัตกรรม     
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ตารางท่ี 3 (ต่อ)  

ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศ โจนส์    
(Jones, 2010) 

เคนเนดี   
(Kennedy, 2010) 

เกณฑร์างวัล
คุณภาพแห่งชาติ  

(2557) 
1.  การน าองค์การ    
2.  การวางแผนเชิงกลยุทธ์    
3.  การมุ่งเน้นลูกค้า    
4.  การวัด การวิเคราะห์ และ

การจัดการความรู้ 
   

5.  การมุ่งเน้นบุคลากร    
6.  การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ    
7. เน้นผลผลิต/ผลลัพธ์ทาง

ธุรกิจ 
   

8. เน้นการตอบสนองและ
ปรับตัว มีขีดความสามารถ
ในการเปลี่ยนแปลง 

   

9.  เน้นการสื่ อสารและการ
ท างานเป็นทีม 

   

10.โครงสร้างองค์การมีความ
ยืดหยุ่น 

   

11.มีระบบการเชื่อมต่อส่วน
ต่างๆ 

   

12.เป็นองค์การแห่งนวัตกรรม    
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จากตารางที่ 3 ผู้วิจัยจึงสรุปลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศที่ใช้ในการวิจัย โดยใช้พื้นฐาน
มาจากหลักเกณฑ์ของรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ได้ดังนี ้

1.  องค์การต้องมีการน าองค์การของผู้บริหารที่ดี เนื่องจากการกระท าของผู้น าระดับสูง
ขององค์การได้ชี้น าและท าให้องค์การมีความยั่งยืน โดยการก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ และกลยุทธ์
ให้สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และสามารถสื่อสารให้คนในองค์การได้ทั่วทั้งองค์การ 
รวมทั้งมีระบบการก ากับดูแลองค์การ และวิธีการที่องค์การใช้เพื่อบรรลุผลด้านกฎหมาย จริยธรรม 
และความรับผิดชอบต่อสังคมในวงกว้างรวมทั้งการสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญ  (Linder & Brooks, 
2004., Jupp & Younger, 2004., The Gartner group, 2005., Carew et al, 2007., Steel, 2008., Lear, 
2009., Jones, 2010., ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555) 

2.  องค์การเป็นมีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ มีการก าหนดกลยุทธ์ สมรรถนะหลักของ
องค์การ (Core competency) ขององค์การ ความท้าทาย เพื่อสร้างความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ของ
องค์การ จัดท าวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการขององค์การ รวมทั้งน าวัตถุประสงค์
เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการที่เลือกไว้ไปปฏิบัติ การปรับเปลี่ยนเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป 
ตลอดจนวิธีการวัดผลความก้าวหน้า (Jupp & Younger, 2004., Holbeche,2005., Lawler, 2005., 
Buytendijk ,2006., The Gartner group, 2005., Steel, 2008 Lear, 2009., ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต,ิ 2555) 

3.  การมุ่งเน้นลูกค้า โดยมีวิธีการที่องค์การสร้างความผูกพันกับลูกค้าเพื่อความส าเร็จด้าน
ตลาดในระยะยาว กลยุทธ์ในการสร้างความผูกพันนี้ครอบคลุมถึงวิธีการที่องค์การรับฟัง “เสียงของ
ลูกค้า” สร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า และใช้สารสนเทศนี้เพื่อปรับปรุงและค้นหาโอกาสในการ
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้แก่ลูกค้า (Miller, 2002., Linder & Brooks, 2004., Lawler, 2005., 
Buytendijk, 2006., Carew et al, 2007., Steel, 2008., Kennedy, 2010., ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต,ิ 2555) 

4.  การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ คือ วิธีการที่องค์การใช้ในการวัดวิเคราะห์ 
ทบทวน และปรับปรุงผลการด าเนินการ มีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ 
อย่างต่อเนื่อง มีระบบที่ให้ข้อมูลที่ถูกต้องและเชื่อถือได้ และมีการใช้ข้อมูลและสารสนเทศในทุก
ระดับและทุกส่วนงานขององค์การ รวมทั้งวิธีการที่องค์การสร้างและจัดการสินทรัพย์ทางความรู้
ขององค์การและวิธีการที่องค์การด าเนินการเพื่อให้มั่นใจได้ว่าข้อมูลสารสนเทศ ซอฟต์แวร์ และ
ฮาร์ดแวร์ที่ต้องการส าหรับบุคลากร ผู้ส่งมอบ พันธมิตร และผู้ให้ความร่วมมือ รวมทั้งลู กค้ามี
คุณภาพและพร้อมใช้งาน (Miller, 2002., Holbeche,2005., Lawler, 2005., Buytendijk, 2006., 
Carew et al, 2007., Steel, 2008., Lear, 2009., Jones, 2010., Kennedy, 2010., ส านักงานรางวัล
คุณภาพแห่งชาติ, 2555) 
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5.  การมุ่งเน้นบุคลากร โดยให้ความส าคัญกับพนักงานขององค์การ เนื่องจากพนักงานจะ
เป็นพื้นฐานในการสร้างองค์การให้มุ่งสู่ความเป็นเลิศได้ รวมทั้งความสามารถขององค์การในการ
ประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร และความสามารถในการสร้าง
สภาพแวดล้อมของบุคลากรที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี รวมทั้งวิธีการในการสร้างความผูกพัน 
จัดการ และพัฒนาบุคลากร ส่งเสริมให้พนักงานมีการพัฒนาความรู้ความสามารถอยู่ เสมอ           
เพื่อน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่ให้สอดคล้องไปในทางเดียวกันกับพันธกิจ กลยุทธ์ 
และแผนปฏิบัติการโดยรวมขององค์การ (Miller, 2002., Jupp & Younger,2004., Holbeche,2005., 
Lawler, 2005., Buytendijk, 2006., Steel, 2008., Lear, 2009., Jones, 2010., ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต,ิ 2555) 

6.  การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ คือ การออกแบบ จัดการ และปรับปรุงระบบงานและ
กระบวนการท างาน มีการก าหนดโครงสร้างองค์การให้มีความยืดหยุ่น เพื่อตอบสนองกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็ว รวมทั้งระบบการท างานที่ดี  คือ มุ่งเน้นการท างานเป็นทีม 
และมีการกระจายอ านาจ โดยมอบอ านาจในการตัดสินใจให้ทีมงาน เพื่อให้ช่วยให้สมาชิกใน
ทีมงานมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน มีความรับผิดชอบร่วมกัน และทีมงานรู้สึกมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานขององค์การ  เพื่อส่งมอบคุณค่าให้แก่ลูกค้า และท าให้องค์การประสบความส าเร็จและ
ยั่งยืน (Miller, 2002., Jupp & Younger,2004., Holbeche,2005., Lawler, 2005., The Gartner group, 
2005., Carew et al, 2007., Steel, 2008., Jones, 2010., Kennedy, 2010., ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต,ิ 2555) 

 
การวัดผลการด าเนินงานขององค์การ 

การวัดประสิทธิภาพการท างานมีบทบาทส าคัญในการพัฒนาและการด าเนินการ    
รวมทั้งเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของแผนกลยุทธ์ ซึ่งช่วยให้ผู้บริหารสามารถประเมินว่า
วัตถุประสงค์ขององค์การได้รับความส าเร็จและน ามาใช้ต่อไปในการพัฒนาองค์การต่อไป    
(Linder & Brooks, 2004., Jupp & Younger, 2004., Steel, 2008., ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 
2555., Teeratansirikool & Siengthai & Badir & Charoenngam, 2013)  

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับผลการด าเนินงานขององค์การ พบว่า องค์การ     
ส่วนใหญ่จะวัดผลการด าเนินงานทางการเงิน ด้วยการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานเชิงปริมาณ  
เช่น โทบินคิว (Tobin’Q) และอัตราผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ (ROA) (Shakir, 2009., Nadkarni & 
Herrmann, 2010) และระดับของการเปิดเผยข้อมูลการก ากับดูแลกิจการที่ดี (Corporate Governance 
Disclosure) (Shakir, 2009) เช่น งานวิจัยของรูฟ (Rouf, 2012) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างผลการด าเนินทางการเงิน (ความสามารถในการท าก าไร) และระดับของการเปิดเผยข้อมูล
การก ากับดูแลกิจการที่ดี (Corporate Governance Disclosure) ของบริษัทจดทะเบียนที่ไม่ใช่สถาบัน
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การเงินในบังคลาเทศ  โดยเก็บข้อมูลจากงบการเงินของบริษัทในปี 2550 ของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
94 บริษัทและใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression) และใช้วิธีประมาณแบบ    
โอแอลเอส (Ordinary Least Squares : OLS) มีตัวแปรคือ ความสามารถในการท าก าไร โครงสร้าง 
ผู้ถือหุ้น  คณะกรรมการตรวจสอบ และขนาดขององค์การ และการเปิดเผยข้อมูลการก ากับดูแล
กิจการที่ดี โดยระดับการเปิดเผยข้อมูลการก ากับดูแลกิจการที่ดี มีข้อมูลอยู่ 40 ข้อ และผลการ
ด าเนินงานทางการเงินจะถูกวัดด้วยอัตราผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ (ROA) ผลการศึกษาแสดงให้
เห็นว่า ระดับของการเปิดเผยข้อมูลการก ากับดูแลกิจการที่ดี (Corporate Governance Disclosure) มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกผลการด าเนินทางการเงิน (ความสามารถในการท าก าไร) 

เนื่องจากอัตราส่วนทางการเงินเป็นเคร่ืองมือที่เก่าแก่ที่สุดในการวิเคราะห์ง่ายและถูกใช้
เป็นเคร่ืองในการปฏิบัติทางการเงินและการวางแผน อัตราส่วนทางการเงินนี้เร่ิมเกิดขึ้นในช่วงกลาง
ศตวรรษที่สิบเก้าและถูกน ามาใช้เสมอโดยนักบัญชีและนักวิเคราะห์การเงิน โดยอัตราส่วนทาง
การเงินถูกน ามาใช้ทั้งภายในและภายนอก เพื่อเป็นข้อมูลให้ผู้ใช้ข้อมูลทางการเงินประกอบการ
ตัดสินใจทางเศรษฐกิจของพวกเขา รวมทั้งการลงทุนและการตัดสินใจการประเมินผลงาน รูปแบบ
ทางการเงินและการบัญชีถูกพัฒนาขึ้นในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา อย่างไรก็ตามอัตราส่วนทางการเงิน
ยังคงเก็บพื้นฐานและเป็นส่วนหนึ่งของแบบจ าลองทางการเงินและการบัญชีหรือการวิเคราะห์การ
สนับสนุนที่ส าคัญอีกด้วย อัตราส่วนทางการเงินสามารถก าหนดเป็นความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูล
ทางการเงินเชิงปริมาณ 2 ตัว ว่ามีความสัมพันธ์หรือเชื่อมโยงกันอย่างไร ซึ่งการเชื่อมโยงนี้จะถือว่า
เป็นตัวชี้วัดทางการเงินที่มีความหมายซึ่งสามารถน ามาใช้โดยผู้ใช้ข้อมูลทางการเงินที่แตกต่างกัน
แล้วแต่วัตถุประสงค์ของแต่ละคน ดังนั้น อัตราส่วนทางการเงินใด ๆ อาจจะมีประโยชน์และมี
ความหมายถ้าเปรียบเทียบกับข้อมูลที่มีความหมายอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นตัวบ่งชี้ ในปัจจุบัน
หรือในอดีตที่ผ่านมา ส าหรับบริษัทเดียวกันหรือ บริษัทที่คล้ายกันในอุตสาหกรรมเดียวกัน 
(Kabajeh, AL Nu’aimat, Dahmash, 2012)  

อัตราส่วนผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ (ROA) และอัตราผลตอบแทนต่อส่วนของผู้ถือหุ้น 
(ROE) เป็นอัตราส่วนทางการเงินในการท าก าไรที่ถูกน ามาใช้ในการวิเคราะห์มากที่สุด  และ
อัตราส่วนที่ใช้ในการวัดความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ คือ อัตรา
ผลตอบแทนการลงทุน(ROI) (AL Matarneh, 2009) สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

1. อัตราผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ (ROA) ค านวณจากอัตราส่วนก าไรสุทธิหลังหักภาษี
หารสินทรัพย์รวม ใช้วัดเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานของบริษัทซึ่งขึ้นอยู่กับผลก าไรของ 
บริษัทจากสินทรัพย์รวมของบริษัท  
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2. อัตราผลตอบแทนต่อส่วนของผู้ถือหุ้น (ROE) ค านวณจากก าไรสุทธิหลังหักภาษีหาร
ส่วนของผู้ถือหุ้นรวม อัตราส่วนนี้วัดอัตราการถือหุ้นจากผลตอบแทนการลงทุนของพวกเขาใน
บริษัท  

3. อัตราผลตอบแทนจากการลงทุน (ROI) ค านวณจากก าไรสุทธิหลังหักภาษีหารเงินทุน
รวมที่ทั้งหมดที่จ่ายไป ใช้วัดประสิทธิภาพของบริษัทในการใช้ประโยชน์จากทุนการลงทุน หรือ
เป็นการแสดงออกถึงความสามารถของบริษัทในการสร้างผลตอบแทนที่ต้องการ (ผลตอบแทนที่
คาดหวัง) ตามในการใช้และการจัดการทรัพยากรการลงทุนจากผู้ถือหุ้น  

นอกจากนี้ยังมีการพิจารณาระดับการก ากับดูแลกิจการที่ดีด้วย เนื่องจากการก ากับดูแล
กิจการ (Corporate governance) คือ ระบบที่จัดให้มีโครงสร้างและกระบวนการความสัมพันธ์
ระหว่างคณะกรรมการ ฝ่ายจัดการและผู้ถือหุ้น เพื่อสร้างความสามารถในการแข่งขัน น าไปสู่ความ
เจริญเติบโตและเพิ่มมูลค่าให้กับผู้ถือหุ้นในระยะยาว รวมทั้งจะสะท้อนว่าความโปร่งใสในการ
ด าเนินการ และประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม และมีความรับผิดชอบต่อสังคม (ศูนย์พัฒนาการ
ก ากับดูแลกิจการบริษัทจดทะเบียน, 2549)  

ส าหรับตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยได้มีการก าหนดค่าสถิติและอัตราส่วนทางการ
เงินที่จะใช้ในการประเมินผลการด าเนินงานของธุรกิจไว้หลายเร่ืองด้วยกัน แต่ที่น ามาใช้เป็นเกณฑ์
ในการประเมินรางวัลบริษัทจดทะเบียนด้านผลการด าเนินงานยอดเยี่ยม (ตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย, 2556) ประกอบด้วยอัตราส่วนทางการเงินดัง ตารางที่ 4 รายละเอียดการค านวณเกณฑ์
เชิงปริมาณรางวัลบริษัทจดทะเบียนด้านผลการด าเนินงานยอดเยี่ยมของบริษัทจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

 
ตารางท่ี 4  รายละเอียดการค านวณเกณฑ์เชิงปริมาณรางวัลบริษัทจดทะเบียนด้านผลการ
 ด าเนินงานยอดเยี่ยมของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
 (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2556) 
 

เกณฑ์วัด สูตรค านวณ 

อัตราผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ 
(ROA) 

อัตราส่วนก าไรสุทธิหลังหักภาษี 
สินทรัพย์รวมเฉลี่ย 

อัตราผลตอบแทนต่อส่วนของ
ผู้ถือหุ้น (ROE) 

อัตราส่วนก าไรสุทธิหลังหักภาษี 
ส่วนของผู้ถือหุ้นรวมเฉลี่ย 
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ตารางที่ 4   (ต่อ) 

เกณฑ์วัด สูตรค านวณ 

อัตราส่วนความสามารถในการ
ช าระหนี้ (Leverage Ratio) 

ค านวณแยกตามประเภทธุรกิจ 
1. บริษัททั่วไป ใช้ D/E = 

อัตราส่วนหน้ีสิน(หนี้สินเฉพาะที่มีภาระดอกเบี้ยจ่าย) 
ส่วนของผู้ถือหุ้น 

2. ธนาคาร ใช้ BIS Ratio = 
อัตราส่วนเงินกองทุน 

สินทรัพย์เสี่ยงทั้งหมด 
3. บริษัทเงินทุนและลีสซิ่ง = 

ส่วนของผู้ถือหุ้นรวม 
สินทรัพย์บริหารรวม 

4. บริษัทหลักทรัพย์และบริษัทประกันภัย = 
ส่วนของผู้ถือหุ้นรวม 

สินทรัพย์รวม 

การเติบโตของก าไร (Earnings 
Growth) 

การเติบโตของก าไรก่อนภาษีเป็นกี่ % 

อัตราผลตอบแทนจากการ
ลงทุน (ROI) 

ราคาหุ้นปลายปี –ราคาหุ้นต้นปี + เงินปนัผลที่ได้ระหว่างปี + ราคา 
warrant ที่ได้ระหว่างปี (เฉลี่ย) 

ราคาหุ้นตน้ป ี
 

นอกจากมีการค านวณอัตราส่วนทางการเงินซึ่งเป็นเกณฑ์เชิงปริมาณแล้วนั้น ยังมีการ
ประเมินด้วยหลักเกณฑ์เชิงคุณภาพ โดยวัดจากการก ากับดูแลกิจการที่ดีขององค์การดังแสดงใน
ตารางที่ 5 รายละเอียดการค านวณเกณฑ์คุณภาพรางวัลบริษัทจดทะเบียนด้านผลการด าเนินงาน 
ยอดเยี่ยมของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
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ตารางท่ี 5   รายละเอียดการค านวณเกณฑ์คุณภาพรางวัลบริษัทจดทะเบียนด้านผลการด าเนินงาน
 ยอดเยี่ ยมของบริษัทจดทะเบี ยนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (ตลาด
 หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2556) 
 

เกณฑ์วัด รายละเอียดการพิจารณา 

1. ระดับการก ากับดูแลกิจการที่ดีของ
บริษัท 

พิจารณาจากคะแนนประเมินรายงานการก ากับดูแล
กิจการที่ดี 

2. การปฏิบัติตามกฎของตลาด
หลักทรัพย์ เร่ืองการเปิดเผยข้อมูล 

พิจารณาจากการปฏิบัติที่ดีของบริษัทจดทะเบียนที่
เกี่ยวข้องกับการเปิดเผยข้อมูลตามกฎของตลาด
หลักทรัพย์ฯ อย่างต่อเนื่องในช่วง 3 ปีล่าสุด และพิจารณา
จากความถี่และความร้ายแรงของปัญหาที่เกิดขึ้นใน
กรณีที่บริษัทได้มีการละเมิดกฎการเปิดเผยข้อมูลในปี
ล่าสุด 

3. คุณภาพของงบการเงิน พิจารณาจากความเห็นของผู้สอบบัญชีที่ปรากฏอยู่ใน
งบการเงินซึ่งรับรองอย่างไม่มีเงื่อนไขและต่อเนื่อง
ในช่วง 3 ปีล่าสุด และพิจารณาระดับความเห็นของ
ผู้สอบบัญชี ในกรณีที่ผู้สอบบัญชีเห็นความผิดปกติ
ของงบการเงินปีล่าสุด 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับเกณฑ์ที่ใช้การวัดผลการด าเนินงานขององค์การ
ข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปผลได้ดังตารางที่ 6 ตารางสรุปเกณฑ์ที่ใช้การวัดผลการด าเนินงานของ
องค์การ 
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ตารางท่ี 6 ตารางสรุปเกณฑ์ที่ใช้การวัดผลการด าเนินงานขององค์การ 

เกณฑ์ท่ีใช้การวัดผลการ
ด าเนินงานขององค์การ 

ศูนย์พัฒนาการก ากับ
ดูแลกิจการบริษัท    
จดทะเบียน, 2549 

ชาเกียร์  
(Shakir, 2009) 

แอล มาทาเนท 
(AL Matarneh, 

2009) 

1. อัตราผลตอบแทนต่อ
สินทรัพย์ (ROA) 

 
  

2. อัตราผลตอบแทนต่อ
ส่วนของผู้ถือหุ้น (ROE) 

  
 

3. อัตราส่วนความสามารถ
ในการช าระหนี้ 
(Leverage Ratio) 

   

4. การเติบโตของก าไร 
(Earnings Growth) 

   

5. อัตราผลตอบแทนจาก
การลงทุน (ROI) 

  
 

6. โทบินคิว (Tobin’Q)     

7. ระดับการก ากับดูแล
กิจการที่ดีของบริษัท 

   

8. การปฏิบัติตามกฎของ
ตลาดหลักทรัพย์ เร่ืองการ
เปิดเผยข้อมูล 

 
  

9. คุณภาพของงบการเงิน    
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 

เกณฑ์ท่ีใช้การวัดผลการ
ด าเนินงานขององค์การ 

เน็ตคานี่ และเฮอแมน 
(Nadkarni & 

Herrmann 2010) 

รูฟ      
(Rouf, 2012) 

ตลาดหลักทรัพย์
แห่งประเทศไทย, 

2556) 

1. อัตราผลตอบแทนต่อ
สินทรัพย์ (ROA) 

   

2. อัตราผลตอบแทนต่อ
ส่วนของผู้ถือหุ้น (ROE) 

  
 

3. อัตราส่วนความสามารถ
ในการช าระหนี้ 
(Leverage Ratio) 

  
 

4. การเติบโตของก าไร 
(Earnings Growth) 

  
 

5. อัตราผลตอบแทนจาก
การลงทุน (ROI) 

  
 

6. โทบินคิว (Tobin’Q)     

7. ระดับการก ากับดูแล
กิจการที่ดีของบริษัท 

 
  

8. การปฏิบัติตามกฎของ
ตลาดหลักทรัพย์ เร่ืองการ
เปิดเผยข้อมูล 

  
 

9. คุณภาพของงบการเงิน    
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ส าหรับงานวิจัยคร้ังนี้  ผู้วิจัยได้น าหลักเกณฑ์รางวัลบริษัทจดทะเบียนด้านผลการ
ด าเนินงานยอดเยี่ยม และหลักเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ มาใช้เพื่อประเมินผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ เนื่องจากหลักเกณฑ์ดังกล่าวพิจารณาใน 2 เร่ืองทั้งในเกณฑ์เชิงปริมาณและ เชิงคุณภาพ
ประกอบด้วย อัตราผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ (ROA) อัตราผลตอบแทนต่อส่วนของผู้ถือหุ้น (ROE) 
และ อัตราส่วนความสามารถในการช าระหนี้ (Leverage Ratio) การเติบโตของก าไร (Earnings 
Growth) อัตราผลตอบแทนต่อนักลงทุน (ROI) และผลลัพธ์ด้านการน าองค์การและการก ากับดูแล
องค์การ การปฏิบัติตามกฎระเบียบของตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยเร่ืองการเปิดเผยข้อมูล 
และคุณภาพของงบการเงิน (Shakir, 2009., Rouf, 2012., ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555, 
ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2556)  
 
ลักษณะขององค์การท่ีเป็นเลิศและผลการด าเนินงานขององค์การ 

เมื่อกล่าวถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศนั้นมีผู้เชี่ยวชาญท่าน
หนึ่งที่ศึกษาด้านลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศมาอย่างต่อเนื่องได้แก่ เดอ วาว (De Waal, 2007) 
ท่านเป็นที่ปรึกษาอิสระด้านการจัดการ  นักเขียน และเป็นรองศาสตราจารย์ด้านการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ที่โรงเรียนด้านการจัดการมาสทริ (Maastricht School of Management) โดยสอนใน
หลักสูตรเกี่ยวกับผลการด าเนินงานด้านการจัดการเชิงกลยุทธ์ทั้งที่โรงเรียนมาสทริ และต่างประเทศ 
(ในประเทศเนเธอร์แลนด์  ไซปรัส   บังคลาเทศ  ซาอุดิอาระเบีย  มองโกเลีย  นามิเบีย  จีน  
อินโดนีเซีย  แอฟริกาใต ้ แทนซาเนีย  ซูรินาเม  เวียดนาม  เยเมน  เปรู  เอกวาดอร์  และเนปาล) และ
เป็นผู้อ านวยการฝ่ายวิชาการของศูนย์ส าหรับสมรรถนะองค์การ ท่านมีประสบการณ์มากในเร่ืองกับ
การศึกษาระหว่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการด าเนินการตามปัจจัยที่ส าคัญสู่ความส าเร็จ 
ตัวชี้ วัดประสิทธิภาพที่ ส าคัญ  และการปรับปรุงพฤติกรรมการขับ เคลื่ อนในองค์การ 
(http://www.andredewaal.eu) ได้ศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลให้องค์การมีสมรรถนะสูง 8 ประการจะ
น าไปสู่การเกิดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ และผลักดันให้องค์การมีผลการด าเนินงานสูง 
ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายนอก การออกแบบองค์การ กลยุทธ์ กระบวนการจัดการ เทคโนโลยี   
ความเป็นผู้น า บทบาทของแต่ละคน วัฒนธรรมองค์การ ตามภาพประกอบที่ 5 กรอบแนวความคิด
ปัจจัย 8 ประการที่ก่อให้เกิดองค์การที่เป็นเลิศ (De Waal ,2007) 
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ภาพประกอบที่ 5  กรอบแนวความคิดปัจจัย 8 ประการที่ก่อให้เกิดองค์การที่เป็นเลิศ  
 (De Waal ,2007) 

 
หลังจากนั้นได้ท าการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างในธุรกิจการเงิน พบว่าหากองค์การมีลักษณะ

ขององค์การอยู่ 5 ประการ ประกอบด้วยคุณสมบัติของผู้บริหาร  คุณสมบัติของบุคลากร การเปิดเผย
และการก าหนดแผนงาน การก าหนดเป้าหมายระยะยาว และการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง จะส่งผลให้
องค์การประสบความส าเร็จได้อย่างต่อเน่ือง  

ในปี 2552 เดอวาวได้ท างานวิจัยร่วมกับฟริจิน โดยเลือกศึกษาการด าเนินงานอย่างมี
สมรรถนะสูงในเอเชีย กรณีศึกษาธนาคารนาบี  โดยใช้ปัจจัยขององค์การที่เป็นเลิศ  5 ประการ ซึ่ง
ประกอบด้วย การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) มุ่งเน้นที่การท างานและการ
เปิดใจ (Openness and action orientation)  การบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ (Management quality) 
สถานที่ท างานมีคุณภาพ (Workforce quality) และการมุ่งเน้นในระยะยาว (Long term orientation) 
เป็นตัวชี้วัด วิธีการศึกษาใช้การแจกแบบสอบถามจ านวน 43 ข้อให้แก่ผู้จัดการและพนักงานจ านวน 
777 ท่าน หลังจากเก็บแบบสอบถามแล้วเดอวาวและฟริจินได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์แบบเมตา   
(Meta Analysis) จากการทดสอบพบว่า ธนาคารนาบีมีปัจจัยทางด้าน การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
(Continuous improvement) สถานที่ท างานมีคุณภาพ (Workforce quality) และการมุ่งเน้นในระยะ
ยาว (Long term orientation) สูงกว่าค่าเฉลี่ยของธุรกิจการเงินมาก ส าหรับ การบริหารจัดการอย่างมี
คุณภาพ (Management quality) มีค่าสูงกว่าค่าเฉลี่ยของธุรกิจการเงินเล็กน้อย และส่วนที่ต้อง

สภาพแวดล้อมภายนอก  
 

 

 โครงสร้างองค์การ 
1. การออกแบบองค์การ 
2. กลยุทธ ์
3. กระบวนการ 
4. เทคโนโลย ี

 
 
 

 

 

วัฒนธรรมองค์การ 
1. ความเป็นผู้น า 
2. บทบาทและภาระหน้าที ่
3. วัฒนธรรมองค์การ 

 
 

 

 

 
 
 

พฤติกรรม
ของพนักงาน
ในองค์การ 

 
 
 

 

 

องค์การ 
ที่เปน็เลศิ 
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ปรับปรุงคือ มุ่งเน้นที่การท างานและการเปิดใจ (Openness and action orientation) เนื่องจากมี
ค่าเฉลี่ยต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของธุรกิจการเงิน หากธนาคารนาบีสามารถพัฒนาองค์การให้มีปัจจัยทั้งหมด
สูงกว่าค่าเฉลี่ยของธุรกิจการเงินจะท าให้ธนาคารนาบีสามารถเป็นองค์การที่เป็นเลิศได้ต่อไป      
(De Waal & Frijins, 2009)  

ต่อมาเดอวาวน าเสนอกรอบแนวคิดของการเป็นองค์การที่เป็นเลิศ (HPO)  อธิบายปัจจัยสู่
ความส าเร็จ 5 ประการ คือ การบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ (Quality of management) มุ่งเน้นที่การ
ท างานและการเปิดใจ (Openness and action orientation)  การมุ่งเน้นในระยะยาว (Long term 
orientation) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) และสถานที่ท างานมีคุณภาพ 
(Workforce quality) โดยมุ่งเน้นที่ท าให้องค์การภาครัฐสามารถเพิ่มโอกาสของพวกเขากลายเป็น
องค์การที่มีประสิทธิภาพสูง นอกจากนี้ ยังมีการน าเสนอ 6  เร่ืองที่องค์การภาครัฐต้องปรับปรุง
เพื่อให้มีคะแนนในแต่ละปัจจัยสูงขึ้น ดังนี้ (1) ระบุรายละเอียดที่ดีของผู้จัดการภาครัฐ (2) ก าหนด
จุดแข็งของการบริหารจัดการ (3) ก าหนดความสามารถหลักที่ดีขององค์การภาครัฐ (เช่น การอุทิศ
ตนให้ลูกค้า) (4) ปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการขององค์การให้มีประสิทธิภาพ (5) ปรับปรุง
กระบวนการการจัดการภายในองค์การ และ (6) เพิ่มคุณภาพของพนักงานในองค์การ หากองค์การ
ภาครัฐสามารถปฏิบัติตามได้เช่นนี้จะท าให้องค์การเป็นองค์การที่เป็นเลิศได้ (De Waal, 2010)  

นอกจากนี้ เดอวาวและสุลต่านมีความสนใจที่จะสร้างองค์การที่เป็นเลิศให้เจริญเติบโต 
ในตะวันออกกลาง และผู้จัดการทางตะวันออกกลางจะมีแนวปฏิบัติเพื่อช่วยพวกเขาในการเพิ่ม    
ผลการด าเนินงานขององค์การ งานวิจัยของเดอวาวจึงมีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบการประยุกต์ใช้
กรอบแนวความคิดขององค์การที่เป็นเลิศ ในบริบทของตะวันออกกลาง และสามารถน าไปช่วยใน
การปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การในตะวันออกกลางได้ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็น
กรณีศึกษาที่มหาวิทยาลัยโปลีเทคนิคปาเลสไตน์ (PPU)  มีการท าการประชุมเชิงปฏิบัติการระหว่าง
ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยที่มีหลักฐานการท างานอยู่ในเฮบบรอน (Hebron) ใน
ระหว่างการประชุมเชิงปฏิบัติการ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ และอาจารย์จะตอบแบบสอบถามของ
องค์การที่เป็นเลิศ ซึ่งจะใช้วัดสถานะปัจจุบันของการเป็นองค์การที่เป็นเลิศขององค์การ ซึ่งผล
คะแนนการเป็นองค์การที่เป็นเลิศของมหาวิทยาลัยโปลีเทคนิคปาเลสไตน์ (PPU) และเปรียบเทียบ
กับคะแนนขององค์การอ่ืนๆในตะวันออกกลางในฐานข้อมูลของเดอวาว ผลลัพธ์ที่ได้จะน ามา
ประชุมร่วมกันในระหว่างการประชุมเชิงปฏิบัติการซึ่งมีตัวแทนของมหาวิทยาลัยโปลีเทคนิค
ปาเลสไตน์ (PPU) และเร่ิมการปรับปรุงโดยใส่ในแผนการด าเนินงาน จากการทราบผลคะแนน
เฉลี่ยพบว่า มีค่าเฉลี่ยไปในแนวทางเดียวกับองค์การอ่ืนๆในตะวันออกกลาง แต่อย่างไรก็ตาม ก็ยังมี
ประเด็นหลักอยู่ 2 เร่ืองที่มหาวิทยาลัยต้องเปลี่ยนแปลง คือ ประเด็นที่ 1 ต้องปรับปรุงกระบวนการ
บริหารจัดการผลการด าเนินงาน เพราะยังไม่มีการสื่อสารให้คนทั้งองค์การทราบข้อมูลอย่าง
เพยีงพอ ประเด็นที่ 2 ต้องเน้นในเร่ืองของพฤติกรรมการขับเคลื่อนของคนในองค์การให้เป็นจุดแข็ง 
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เพราะว่าการกระบวนการตัดสินใจ และกระบวนการท างานใช้เวลานานเกินไป และคนไม่สามารถ
ยืดหยุ่นหรือปรับตัวได้อย่างรวดเร็วเพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง (De Waal & Sultan ,2012) 

แอคเดเมีย เออเดม และภูรัท (Akdemir & Erdem & Polat 2010) มีความสนใจ
ท าการศึกษาเร่ืองลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ  (Characteristics of High Performance 
Organizations) กล่าวว่า ในหลายปีที่ผ่านองค์การภาครัฐและองค์การที่ไม่หวังผลก าไรยังคงต้อง
ต่อสู้กับความท้าทายของการก าหนดและการจัดการให้องค์การของตนนั้นเป็นองค์การที่เป็นเลิศ 
แม้ว่าจะมีหลายงานวิจัยได้ให้ค านิยามของค าว่าองค์การที่เป็นเลิศที่แตกต่างกัน ซึ่งความหมายของ
องค์การที่เป็นเลิศนั้นจะเปลี่ยนแปลงตามผู้เขียนและหลักการทางวิชาการของผู้วิจัยแต่ละท่าน      
แต่อย่างไรก็ตาม การที่จะมีโครงสร้างขององค์การที่เป็นเลิศที่เหมาะสมหรือสมบูรณ์แบบนั้น       
จะขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม และความสนใจ  เป้าหมายและล าดับความส าคัญ  ระดับของทักษะและ
ประสบการณ์ และวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ต้องรวมกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้ง
องค์การ  การศึกษาคร้ังนี้แสดงถึงลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศที่ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลาย
มากที่สุด ซึ่งถูกแบ่งออกเป็น 26 ข้อ ดังต่อไปนี้ 1) มีความเข้าใจวิสัยทัศน์และค่านิยม 2) มีความ
ยืดหยุ่นและการใช้งานที่เหมาะสมขององค์การ 3) ก าหนดเป้าหมายชัดเจนและเฉพาะเจาะจง         
4) มีการสื่อสารที่แข็งแกร่ง 5) ความน่าเชื่อถือ ความเชื่อมั่นและไว้วางใจ  6) ความสนุกสนาน        
7) การตัดสินใจในระดับต่ าสุด 8) การฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ  9) ความคิดเห็นประสิทธิภาพ    
10) มุ่งเน้นความต้องการของลูกค้าและคุณภาพโดยรวม 11) วิธีการหลายวิธีที่ใช้ส าหรับวัดการ
ปรับปรุง 12) การบริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ 13) ให้ความส าคัญกับนวัตกรรมและ
เทคโนโลยี 14) การท างานเป็นทีม 15) ความเป็นผู้น าแบบมีส่วนร่วม 16) ระบบแรงจูงใจและ
ผลตอบแทนที่มีประสิทธิภาพ 17) การสรรหาและการจ้างที่ดีที่สุด 18) มีความสมดุลในชีวิตการ
ท างาน 19) มีสถานที่ท างานที่หลากหลาย 20)  มีแรงจูงใจ 21) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ค่าตอบแทนแรงจูงใจ 22) การจัดการความรู้ 23) ให้ความส าคัญกับงาน 24) การวางแผนอย่าง
ต่อเน่ืองที่มีประสิทธิภาพ  25) การวางแผนและการวิเคราะห์ที่มีประสิทธิภาพ 26) การตัดสินใจทาง
จริยธรรมและเคารพการตัดสินใจของเพื่อนร่วมงาน 

นอกจากงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศข้างต้นแล้ว ยังมีงานวิจัย
อีกหลายฉบับที่ศึกษาถึงลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานขององค์การ ซึ่ง
นักวิจัยแต่ละท่านได้มีความสนใจในเร่ืองที่แตกต่างกัน และในช่วงเวลาที่ศึกษาก็แตกต่างกัน ผู้วิจัย
จึงไดท้บทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับองค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานขององค์การจ านวน
มาก และน าเสนอรายละเอียดตามลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศในแต่ละหัวข้อจะน าไปสู่การที่
องค์การมีผลการด าเนินงานดี ดังนี ้
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1. การน าองค์การ (Leadership) ส าหรับความเป็นผู้น าของผู้บริหารและหัวหน้างานนั้น 
มีส่วนส าคัญในการชี้น า และท าให้องค์การมีความยั่งยืน ดังนั้น  ผู้บริหารจะต้องมีทักษะในการ
สื่อสารกับบุคลากร และกระตุ้นให้มีผลการด าเนินงานที่ดี  ผู้บริหารที่มีสมรรถนะสูงจะสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ความซับซ้อนของธุรกิจสมัยใหม่ จะต้องเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วให้สามารถจัดการกับความคลุมเครือ ให้ทิศทาง  สามารถจัดการกับข้อจ ากัดต่างๆ และ
ยกระดับความมุ่งมั่น และทุนทางปัญญาของบุคลากร เมื่อความสามารถเหล่านี้ถูกปลูกฝังทั่วทั้ง
องค์การ ก็จะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานที่มีความแตกต่าง สามารถให้องค์การ
ปรับตัว  คิดค้น และก่อให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างดีเยี่ยมและยั่งยืน (Jones, 2004) 
จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศด้านการน า
องค์การและผลการด าเนินงานขององค์การ พบว่า องค์การจะประสบความส าเร็จได้นั้น  ผู้บริหาร 
ระดับสูงต้องมีความมุ่งมั่นและกล้า มีความรับรู้และเข้าใจตลาด การปฏิบัติในความเป็นผู้น าที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ คุณค่า และกลยุทธ์ขององค์การ มีความรับผิดชอบ ในการการสร้าง
และรักษาองค์การให้ได้รับผลประโยชน์และสร้างความร่วมมือกันในองค์การ จนกระทั่งมีการ
น าเสนอโมเดลส าหรับผู้น าองค์การใช้ในการสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมของ
ความมีคุณธรรมและจริยธรรม  ใช้เคร่ืองมือ 5 ประการของไชน์ (Schein’s five primary mechanisms) 
ประกอบด้วย (1) ผู้น าต้องให้ความสนใจกับการวัดผล และการควบคุมกฎเกณฑ์ต่างๆ (2) ผู้น าจะ
แก้ไขปัญหาหรือวิกฤติต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับองค์การอย่างไร (3) ผู้น าจะมีการจัดสรรทรัพยากร และ
รางวัลผลตอบแทนอย่างไร (4)  ผู้น าต้องมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของงาน มีการสอนและ
ถ่ายทอดความรู้ให้กับพนักงาน (5) ผู้น าจะสามารถสรรหา  คัดเลือก ส่งเสริม หรือบทลงโทษ
อย่างไร ซึ่งผลการวิจัยพบว่าปัจจัยดังกล่าวสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้  และมี
การหารือเกี่ยวกับบทบาทที่เฉลียวฉลาดระหว่างความคิดสร้างสรรค์ส่วนบุคคลกับงานด้าน
นวัตกรรม และหารือเกี่ยวกับความส าคัญของการได้รับหลักฐานเชิงประจักษ์ว่ามีความสัมพันธ์
ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าด้านการสนับสนุนและนวัตกรรม ซึ่งภาวะผู้น าที่มีความเฉลียวฉลาดมี
บทบาทส าคัญต่อความสัมพันธ์ที่ส าคัญเหล่านี้ ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม สรุปได้ว่าเป็นผู้น า
ความเฉลียวฉลาดเป็นกุญแจส าคัญในการผลิตงานนวัตกรรม (Owen & Mundy & Guild & Guild, 
2001., Jupp & Younger,2004., Clemmer, 2005., Jones, 2010., Madu, 2012., Simmons & Sower, 
2012) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของซีนนี่เคาท์และซิโมซี (Xenikou & Simosi, 2006) ต้องการ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะความเป็นผู้น าการเปลี่ ยนแปลง และการมุ่งเน้นวัฒนธรรม
องค์การว่า ทั้ง 2 ปัจจัยจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานของกลุ่มธุรกิจ โดยกลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยเลือกใช้
นั้นเป็นพนักงานจากองค์การทางการเงินขนาดใหญ่ในประเทศกรีซ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่
แบบสอบถามซึ่งมีพนักงานจ านวน 300 ท่านที่ตอบกลับมา จากนั้นผู้วิจัยใช้สถิติการวิเคราะห์
เส้นทาง (Path analysis)  ซึ่งแสดงให้เห็นว่า ความส าเร็จและการปรับใช้วัฒนธรรมองค์การจะส่งผล
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กระทบโดยตรงต่อผลการด าเนินงาน แต่อย่างไรก็ตามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการมุ่งเน้นที่
คน จะส่งผลกระทบโดยอ้อมกับผลการด าเนินงานผ่านทางการมุ่งเน้นความส าเร็จ ดังนั้นในทาง
ปฏิบัติควรมีการสร้างความสัมพันธ์ทางบวกให้เกิดขึ้นในที่ท างาน และมีการก าหนดเป้าหมายและ
แผนงานสู่ความส าเร็จ เพื่อให้น าไปสู่การเป็นองค์การที่เป็นเลิศ  และแมคคีย์ (Mackey, 2008) มี
ความสนใจศึกษาว่าผู้บริหารระดับสูงจะมีผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์การอย่างไร 
เนื่องจากขอบเขตของผู้บริหารระดับสูงที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ คือผู้บริหาร
ระดับสูงนั้นจะต้องมีความเข้าใจในเนื้องานขององค์การตั้งแต่พื้นฐานจนกระทั่งระดับสูงสูด 
ไม่เช่นนั้นอาจท าให้การประสานงานไม่ดีเท่าที่ควร ซึ่งงานวิจัยก่อนหน้านี้พยายามที่จะทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารระดับสูงและผลการด าเนินงานขององค์การ โดยใช้การจ าแนกตัว
แปรที่เกี่ยวข้อง แต่อย่างไรก็ตามก็เกิดปัญหาการเชื่อมโยงความเข้าใจอย่างเป็นระบบระหว่าง
ผลกระทบของผู้บริหารระดับสูงกับผลการด าเนินงาน โดยเปรียบเทียบผลกระทบทั้งในระดับบริษัท
และอุตสาหกรรม ดังนั้น การศึกษาของแมคคีย์ กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารระดับสูงจ านวน 92 ท่าน
เมื่อเก็บข้อมูลแล้วจึงน าปัญหาการเชื่อมโยงเหล่านี้มาท าการทดสอบเปอร์เซ็นต์ความแปรปรวน 
(ANOVA) ของตัวแปรด้านลักษณะของผู้บริหารระดับสูงที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ  
ผลการศึกษาพบว่าการก าหนดบทบาทของผู้บริหารระดับสูงจะส่งผลต่อการด าเนินงานในระดับ
บริษัทอย่างเป็นสาระส าคัญ แต่มีความส าคัญระดับปานกลางส าหรับผลการด าเนินงานในกลุ่มธุรกิจ 

นอกจากนี้งานวิจัยของชาเกียร์ (Shakir, 2009) ท าการทดสอบผลกระทบของโครงสร้าง
ของภาวะความเป็นผู้น า  และการด ารงต าแหน่งซี อีโอต่อผลการด า เนินงานของบริษัท
อสังหาริมทรัพย์จดทะเบียนในประเทศมาเลเซีย โดยโครงสร้างภาวะความเป็นผู้น าขององค์การ
สามารถแบ่งได้เป็น 2 รูปแบบที่แตกต่างกัน ได้แก่ 1. การรวมโครงสร้างภาวะความเป็นผู้น าไว้ที่คน
เดียวคือ ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร (ซีอีโอ) ก็ประธานของบริษัทด้วย (โครงสร้างภาวะความเป็น
ผู้น าแบบเดี่ยว) และ 2. แยกโครงสร้างภาวะความเป็นผู้น าของแต่ละบุคคลคือ ประธานเจ้าหน้าที่
บริหาร (ซีอีโอ) และประธานบริษัท (โครงสร้างภาวะความเป็นผู้น าแบบคู่) ซึ่งประเด็นเหล่านี้จะถูก
พิจารณาในแง่ของการก ากับดูแลกิจการที่ดี ภายใต้สมมติฐานที่ว่าผู้บริหารระดับสูงจะมีอิทธิพลต่อ
การท างานของคณะกรรมการ และส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมุ่งเน้นไปที่
บริษัทอสังหาริมทรัพย์จดทะเบียนในประเทศมาเลเซีย  จ านวน 81 บริษัท โดยแหล่งข้อมูลหลักมา
จากงบการเงินของแต่ละบริษัทที่ประกาศในเว็บไซด์ตั้งแต่ปี 2542 – 2548 ส าหรับราคาหุ้นปัจจุบันก็
น ามาจากเว็บไซด์ ส่วนราคาหุ้นในอดีตเก็บเก็บข้อมูลจากเบอร์ซามาเลเซียเอง ซึ่งตัวแปรต้นได้แก่ 
โครงสร้างของภาวะความเป็นผู้น า และการด ารงต าแหน่งซีอีโอ ส าหรับตัวแปรตามที่ใช้วัดผลการ
ด าเนินงานคือ โทบินคิว (Tobin’Q) และอัตราผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ (ROA) สถิติที่ใช้คือ การ
วิเคราะห์ถดถอยสมการด้วยวิธีกาลังสองน้อยที่สุด (Ordinary Least Squares : OLS) และการวิเคราะห์
ความถดถอยแบบ 2 ชั้น (Two-Stage Least Square: 2SLS) ผลการศึกษาพบว่า ผลการด าเนินงานของ
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องค์การจะได้รับผลกระทบจากโครงสร้างภาวะความเป็นผู้น า โดยโครงสร้างภาวะความเป็นผู้น า
แบบคู่ และการด ารงต าแหน่งประธานเจ้าหน้าที่บริหาร (ซีอีโอ) เป็นระยะเวลานานจะส่งผลเชิงลบ
ต่อผลการด าเนินงานองค์การ  ทั้งนี้ เพราะว่าบริษัทในแถบเอเชียส่วนใหญ่เป็นการบริหารงานแบบ
เด่ียว คือเป็นแบบครอบครัว นั่นเอง  

หลังจากนั้นในปี 2553 มีการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะของผู้น าองค์การในแบบต่างๆ เช่น 
ข่าน (Khan, 2010) ศึกษาถึงผลกระทบของผู้น าที่มีความยุติธรรมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
(Impact of Authentic Leaders on Organization Performance) เพื่อก าหนดลักษณะของความเป็น
ผู้น าที่มีความยุติธรรม ซึ่งจะมีผลต่อการด าเนินงานขององค์การ โดยได้ท าการทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องและพบว่า ลักษณะของความเป็นผู้น าที่มีความยุติธรรม ประกอบด้วย การมีความเชื่อมั่น
ในตนเอง (Confidence) สามารถสร้างความหวังและช่วยให้พนักงานในองค์การบรรลุเป้าหมายได้ 
(Hope) มองโลกในแง่ดี (Optimism) มีความยืดหยุ่นสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่ยากล าบากได้ 
(Resilience) หากผู้น ามีลักษณะทั้งหมดนี้จะช่วยให้ค าแนะน าและผลักดันให้พนักงานภายใน
องค์การมีทัศนคติและพฤติกรรมที่ดี ตั้งใจท างานอย่างเต็มที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ
ดีขึ้นต่อไป  

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

ภาพประกอบที่ 6   ผลกระทบของผู้น าที่มีความยุติธรรมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
 (Khan, 2010)  

 
 
 

ผลการด าเนินงานของ
พนักงาน 

ผลการด าเนินงาน
ขององค์การ 

 

 

 

 

 

การมีความเช่ือมั่นในตนเอง 

สามารถสร้างความหวัง 

มองโลกในแง่ด ี

มีความยืดหยุ่น 
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หรือการศึกษาผู้น าแบบลูกจ้าง เพื่อตรวจสอบว่าผู้น าแบบลูกจ้าง (servant) สามารถพัฒนา
วัฒนธรรมองค์การ ซึ่งใช้แบบส ารวจที่พัฒนาโดยบาบิวโต และวีลเลอร์ (Barbuto & Wheeler, 
2006) กล่าวว่า ผู้จัดการที่มีลักษณะของผู้น าแบบลูกจ้าง  (servant) จะถูกวัดผ่านองค์การที่เป็นเลิศ
จ านวน 3 แห่ง ซึ่งลักษณะของผู้น าแบบลูกจ้าง ประกอบด้วย องค์การในรูปแบบบริกร (Organizational 
Stewardship)  การควบคุมอารมณ์ (Emotional Healing)  มีภูมิปัญญา (Wisdom) เห็นแก่ผู้ อ่ืน 
(Altruistic Calling) การจับคู่เพื่อโน้มน้าวใจ (Persuasive Mapping)  ผลลัพธ์ที่ได้ระบุว่าผู้จัดการที่มี
ลักษณะของผู้น าแบบลูกจ้าง (servant) สามารถพัฒนาวัฒนธรรมของลูกน้องของตนเองได้ และเป็น
รูปแบบของภาวะผู้น ารูปแบบหนึ่งที่จะช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จได้  (Melchar & Bosco, 
2010) และเน็ตคานี่ และเฮอแมน (Nadkarni & Herrmann, 2010) ได้ท าการทดสอบความสัมพันธ์
ระหว่างลักษณะของซีอีโอ (CEO) กลยุทธ์ที่ยืดหยุ่น (สามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็วภายใต้
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง) และผลการด าเนินงานขององค์การ โดยใช้ แบบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย และกลุ่มตัวอย่างเป็นบริษัทขนาดกลางและขนาดเล็กในกลุ่มอุตสาหกรรม
เกี่ยวกับกระบวนการจัดจ้างคนภายนอกในประเทศอินเดีย จ านวน 217 บริษัท  แต่มีเพียง 195 บริษัท
ที่มีข้อมูลครบถ้วนสมบูรณ์ที่จะใช้ในการวิเคราะห์ หลังจากนั้นจะใช้โมเดลสมการโครงสร้าง 
(structural equation modeling : SEM) เพื่อวิเคราะห์ผล ซึ่งผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานว่า กลยุทธ์ที่
ยืดหยุ่นจะเป็นสื่อกลางของความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของซีอีโอ จ านวน 5 ข้อ ประกอบด้วย    
1. จิตส านึกของซีอีโอ 2. ความมั่นคงทางอารมณ์ของซีอีโอ 3. การมีความเห็นสอดคล้องกันของซีอีโอ  
4. บุคลิกภาพของซีอีโอ และ 5. ความเปิดกว้างที่จะมีประสบการณ์ใหม่ๆ กับผลการด าเนินงาน    
ผลการศึกษาพบว่า องค์การต้องให้ความส าคัญกับลักษณะของซีอีโอในการขับเคลื่อนกลยุทธ์ที่มี
ความยืดหยุ่น และต้องมีการระบุว่าลักษณะของซีอีโอแต่ละข้อ จะสามารถปรับปรุงหรือท าให้       
กลยุทธ์ที่มีความยืดหยุ่นนี้คงอยู่ได้อย่างไร เพราะว่าปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลให้องค์การมีผลการ
ด าเนินงานเพิ่มขึ้น 
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ภาพประกอบที่ 7   ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของซีอีโอ (CEO) กลยุทธ์ที่ยืดหยุ่น และผลการ
 ด าเนินงานขององค์การ (Nadkarni & Herrmann, 2010) 

 
งานวิจัยของโทมัส (Thomas, 2013) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าแบบใหม่ โดยท าการศึกษา

ในรูปแบบการประเมินผลจากกรณีศึกษา 5 ปีล่าสุด พบว่า ภาวะผู้น าแบบใหม่นั้น มีส่วนน้อยที่จะมี
รูปแบบการบริหารงานแบบจากด้านบนลงสู่ด้านล่าง แต่สวนใหญ่จะเน้นรูปแบบการบริหารงาน
แบบจากด้านล่างขึ้นสู่ด้านบน และให้การสนับสนุนกับบุคลากรที่มีความสามารถในการปฏิบัติตาม
วัตถุประสงค์หลักขององค์การ สามารถสร้างสมดุลในด้านต่างๆ เช่น มีการมุ่งเน้นแล ะให้
ความส าคัญในหลายพื้นที่ และให้การสนับสนุนและอ านวยความสะดวกต่างๆ เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติตามกลยุทธ์ขององค์การได้ ก็จะน าไปสู่องค์การที่เป็นเลิศในที่สุด 

ความยืดหยุ่นของ
กลยุทธ ์

ผลการด าเนินงาน
ของบรษิัท 

บุคลิกภาพของซีอีโอ 

ความเปิดกว้างทีจ่ะมี
ประสบการณ์ใหม่ๆ  

การมีความเห็น
สอดคล้องกัน 

การมีความเห็น
สอดคล้องกันอย่าง

กว้างขวาง 

จิตส านึกของซีอีโอ 

ความมั่นคงทางอารมณ์ 
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หนึ่งในความรับผิดชอบของผู้น าคือการสร้างและรักษาองค์การให้ได้รับผลประโยชน์
และสร้างความร่วมมือกันในองค์การ ดังนั้น วัฒนธรรมองค์การเป็นหนึ่งในองค์ประกอบที่มี
ความส าคัญต่อผลการด าเนินงานที่ยั่งยืน และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และเป็นเหตุผลที่ดี
ในการพัฒนาบริษัทให้ยิ่งใหญ่ขึ้น เหตุผลทางจริยธรรม การที่องค์การไม่ประสบความส าเร็จ
สามารถหนึ่งก็คือ ผู้น าไม่ให้ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การ ดังนั้น เมื่อวัฒนธรรม/จริยธรรม
องค์การล้มเหลวก็สามารถส่งผลให้องค์การไม่ประสบความส าเร็จได้ งานวิจัยฉบับนี้ จึงใช้
เคร่ืองมือ 5 ประการของไชน์ (Schein’s five primary mechanisms) เป็นโมเดลส าหรับผู้น าองค์การใช้ใน
การสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนให้เกิดพฤติกรรมของความมีคุณธรรมและจริยธรรม  ประกอบด้วย 
(1) ผู้น าต้องให้ความสนใจกับการวัดผล และการควบคุมกฎเกณฑ์ต่างๆ (2) ผู้น าจะแก้ไขปัญหา
หรือวิกฤติต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับองค์การอย่างไร (3) ผู้น าจะมีการจัดสรรทรัพยากร และรางวัล
ผลตอบแทนอย่างไร (4)  ผู้น าต้องมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของงาน มีการสอนและถ่ายทอด
ความรู้ให้กับพนักงาน (5) ผู้น าจะสามารถสรรหา  คัดเลือก ส่งเสริม หรือบทลงโทษอย่างไร ซึ่ง
ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยดังกล่าวสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้  (Madu, 2012) 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของคูวาดา (Kuada, 2010) น าเสนอมุมมองของการระบุความสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การของแอฟริกา และการปฏิบัติของภาวะผู้น า และการประยุกต์ใช้เพื่อรองรับการ
เติบโตทางเศรษฐกิจของทวีป ผู้วิจัยจึงได้ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยเฉพาะภาวะ
ผู้น าของแอฟริกา เพื่อเป็นพื้นฐานในการพัฒนาโมเดลการผสมผสานระหว่างเป้าหมาย  พฤติกรรม 
และผลการด าเนินงาน ผู้วิจัยได้น าเสนอกรอบแนวความคิดในการผสมผสานเร่ืองความแตกต่างของ
วัฒนธรรม  ความเป็นผู้น า และผลการด าเนินงานขององค์การ โดยให้ความส าคัญเกี่ยวกับภาวะของ
ผู้น า 3 เร่ือง คือ 1. การบริหารจัดการเป้าหมายขององค์การและพนักงาน 2. ผู้บริหารต้องบริหาร
ความสัมพันธ์กับพนักงาน และ 3.ต้องมีการบริหารและจัดสรรทรัพยากร เพื่อน ากรอบแนวคิดนี้ไป
ใช้เป็นพื้นฐานในการวิจัยครั้งต่อไป   
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ภาพประกอบที่ 8   โมเดลการผสมผสานระหว่างเป้าหมาย  พฤติกรรม และผลการด าเนินงาน  
 (Kuada, 2010) 

 
กุปต้า (Gupta, 2011) กล่าวว่า เนื่องจากปัจจุบันสภาพแวดล้อมของธุรกิจจะใช้              

พื้นฐานความรู้เป็นหลัก โดยเฉพาะองค์การที่ เป็นเลิศเป็นสิ่งที่นิยมมาก ดังนั้น งานวิจัยจึงมี
วัตถุประสงค์เพื่อระบุวัฒนธรรมองค์การในมุมมองต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการสร้างและรักษาให้
องค์การ ให้เป็นองค์การที่เป็นเลิศภายใต้วัฒนธรรมที่หลากหลาย สมมติฐานถูกทดสอบโดยใช้ภาวะ
ความเป็นผู้น า  พฤติกรรมขององค์การที่มีประสิทธิภาพ และวัฒนธรรมองค์การ ผลกระทบจากการ
หลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน มุมมองและทิศทางในอนาคต  ระดับของอ านาจ  งานประจ าวัน การ
มุ่งเน้นคุณค่าและการใช้ทรัพยากรทั้งระดับองค์การและสังคม ซึ่งประเมินโดยใช้โมเดลระดับ
ลดหลั่นเชิงเส้น (hierarchical linear model methodology) ผลการศึกษาพบว่า กลยุทธ์หลายด้าน
อาจจะช่วยพัฒนาให้องค์การเป็นองค์การที่เป็นเลิศ โดยประการที่ 1 ต้องลงทุนในสังคมที่องค์การ
อยู่ 2. ลงทุนในสังคมที่มีโครงสร้างทางเทคโนโลยีไม่แน่นอน และวัฒนธรรมองค์การ (มุ่งเน้นที่
คน) 3 ลงทุนในเทคนิค ซึ่งการใช้เทคนิค 1 เทคนิคหรือมากกว่านั้น (จาก 5 เทคนิค) ที่กล่าวข้างต้นที่
จะช่วยสนับสนุนให้การปฏิบัติมุ่งไปสู่องค์การที่เป็นเลิศ 4. ลงทุนในบริบทของสังคมที่ให้คุณค่ากับ
ความแตกต่างทางเพศ เพราะพวกเขาจะช่วยผลักดันให้องค์การเป็นองค์การที่เป็นเลิศ และ 5. ลงทุน
ในรูปแบบของพันธมิตรขององค์การไม่ว่าจะเป็นความหลากหลายของเพศ กลยุทธ์ของการมุ่งเน้น
สถานที่ปฏิบัติงานในอนาคต และความไม่แน่นอนของโครงสร้างทางเทคนิค เพราะปัจจั ยเหล่านี้
ส่งผลกระทบเชิงบวกกับการเสริมสร้างพันธมิตร และช่วยผลักดันให้เป็นองค์การที่เป็นเลิศ  

ผลการด าเนินงานองค์การ 
 เศรษฐกิจ 
 ไม่ใช่เศรษฐกจิ 

 

ความส าเร็จของเป้าหมาย
ส่วนบุคคล 
 ความส าเร็จของบุคคล 

 ก าไรทางเศรษฐกิจ 
 เป้าหมายวัฒนธรรมที่
ก าหนด 

 

การตดัสินใจและพฤติกรรม 
พิจารณาตาม 

 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 ความรับผิดชอบและทัศนคติ
ในการท างาน 

 เป้าหมายขององค์การ 

เป้าหมาย 
 เป้าหมายส่วนบคุคล 

 เป้าหมายเฉพาะวัฒนธรรม 

รูปแบบภาวะผู้น าและ
ความสัมพันธ์ 
 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า-ผู้ตาม 

 ความสัมพันธ์กับผู้มีส่วนได้เสีย
อ่ืน 

การจัดสรรทรัพยากร 
 พิจารณาตามความต้องการของ
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สแตร์ (Stare, 2011) ได้กล่าวว่าจากการวิเคราะห์โครงการส่วนใหญ่ พบว่ามีโครงการที่ใช้
เวลาและต้นทุนเกินกว่าแผนที่ก าหนดในจ านวนมากอย่างมีสาระส าคัญ ส่งผลให้ก าไร/ผลประโยชน์
ลดลง โดยสาเหตุที่ท าให้โครงการไม่ประสบความส าเร็จนั้น มาจากการรับรู้วัฒนธรรมองค์การ เพราะ
การรับรู้วัฒนธรรมองค์การอย่างกว้างขวางมีผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์การ เป้าหมายของ
งานวิจัยฉบับนี้ คือ การระบุระดับของวัฒนธรรมองค์การโครงการของบริษัทในประเทศสโลวาเนีย 
สแตร์ได้วิเคราะห์จุดแข็งของผลกระทบจากวัฒนธรรมองค์การต่อการปฏิบัติงานโครงการ โดยมุ่งเน้น
ไปที่ทัศนคติของผู้บริหารระดับสูงและปัจจัยอ่ืนๆ ที่จะเชื่อมโยงกับทัศนคติของผู้จัดการ เช่น 
กฎระเบียบภายใน และอ านาจที่เป็นทางการของผู้จัดการโครงการ สแตร์ได้ท าการทดสอบรูปแบบของ
โครงการและความสัมพันธ์ระหว่างองค์การ  วัฒนธรรมองค์การ และผลการด าเนินงาน โดยใช้การเก็บ
แบบสอบถามทางเว็บไซด์ จากกลุ่มตัวอย่างบริษัทในประเทศสโลวาเนีย จ านวน 950 บริษัท ตอบ
กลับมา 137 บริษัท สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Correlations Analysis) และการวิเคราะห์
การถดถอยหลายตัวแปรเชิงเส้นตรง (Multiple Linear Regression) ผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึง
วัฒนธรรมองค์การในระดับสูง และปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การที่มีผลกระทบในระดับสูง
ต่อผลการด าเนินงาน ได้ผลว่า การเพิ่มระดับอ านาจความรับผิดชอบของผู้บริหารองค์การที่แตกต่างกัน 
จะมีผลกระทบเชิงต่อวัฒนธรรมองค์การที่หลากหลาย (ทัศนคติของผู้บริหารระดับสูง การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบภายใน และอ านาจที่เป็นทางการของผู้จัดการโครงการ) จะมีผลกระทบโดยตรงกับผลการ
ด าเนินงานโครงการ 
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ภาพประกอบท่ี 9   ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการด าเนินงานองค์การ (Stare, 2011) 
 
แน็กเมียง และยังกีซา (Ng’ang’a & Nyongesa, 2012) กล่าวว่า การที่องค์การมีผลการ

ด าเนินงานดีในระยะยาวนั้น จะเกิดจากหลักเกณฑ์หลัก 3 ประการที่จ าเป็นต่อการพัฒนาวัฒนธรรม
องค์การให้ยั่งยืน นั่นก็คือ ต้องมีความเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ โดยเน้นที่ให้ความส าคัญกับบุคคล และ
วัฒนธรรมต้องมีความสามารถในการปรับเปลี่ยนให้ทันกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรม
องค์การมีผลกระทบกับวงจรชีวิตขององค์การมาก เช่น จะตัดสินใจท าอย่างไร ใครเป็นคนท า จะมี
การให้รางวัลอย่างไร ใครจะได้เลื่อนต าแหน่ง พนักงานจะได้รับการปฏิบัติอย่างไร ท าอย่างไรให้
องค์การสามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมได้ และอ่ืนๆ จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อ
ทัศนคติของคนและพฤติกรรมในการท างาน วัฒนธรรมที่มีความชัดเจนจะเป็นส่วนประกอบที่
ส าคัญต่อผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพขององค์การ จะกล่าวได้วัฒนธรรมองค์การมี
ความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับผลการด าเนินงานขององค์การ การด ารงอยู่ขององค์การขึ้นอยู่กับ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการใช้ทรัพยากร ส าหรับธุรกิจด้านการศึกษาในศตวรรษที่ 21 
นั้นอยู่ในช่วงเวลาของการแข่งขัน  ซึ่งสถาบันจะอยู่รอดได้จะเห็นได้จากผลการด าเนินงานของ
องค์การ มีปัจจัยมากมายที่มีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานของสถาบันการศึกษา หนึ่งในปัจจัย

ความเคลื่อนไหวของ
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เหล่านั้นคือมีวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่ง แต่อย่างไรก็ตาม มีผู้บริหารสถาบันจ านวนน้อยที่
ตระหนักถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
ส ารวจวัฒนธรรมองค์การของสถาบันศึกษา การวัดผลของวัฒนธรรมองค์การ การวัดผลการ
ด าเนินงาน และผลกระทบของวัฒนธรรมองค์การต่อผลการด าเนินงาน ผลการศึกษาพบว่า 
วัฒนธรรมองค์การของสถาบันศึกษานั้นจะแข็งแกร่งและเป็นไปในแนวทางเดียวกันเมื่อมีการ
ก าหนดหลักการและคุณค่าที่ชัดเจน ซึ่งฝ่ายจัดการพิจารณาในเร่ืองของระยะเวลาและการสื่อสาร
ให้กับพนักงานและนักเรียนได้ทราบทั่วทั่งองค์การ ปัจจัย 3 ประการที่จะช่วยสร้างวัฒนธรรม
องค์การให้แข็งแกร่งคือ ผู้น าต้องเป็นผู้ที่ก าหนดคุณค่าที่เป็นที่น่าพอใจ ตรงไปตรงมา ก าหนดความ
รับผิดชอบในการด าเนินงานทางธุรกิจของสถาบันให้เป็นไปตามคุณค่าเหล่านั้น และต้องตระหนัก
ถึงผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้เสียของสถาบันมากที่สุด ดังนั้น หากสถาบันมีการก าหนดและ
พัฒนาวัฒนธรรมองค์การที่ดีและแข็งแกร่งก็จะส่งผลให้องค์การผลการด าเนินงานสูง 

ต่อมาตลาดโลกในปัจจุบันนั้นมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้น องค์การจ าเป็นต้องรู้
ถึงการเปลี่ยนแปลงของตลาดและตอบสนองการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเพื่อให้ได้เปรียบทางการ
แข่งขัน ดังนั้น ความสัมพันธ์ในการท างานที่ดีระหว่างพนักงานกับผู้บริหารเป็นมาตรฐานที่จ าเป็น
อย่างมาก คือต้องมีความยืดหยุ่นและตอบสนองอย่างรวดเร็ว มอสลีย์ และ แพทริค (Mosley & 
Patrick, 2011) จึงมีการรวมมุมมองของวรรณกรรมต่างๆ เพื่อสร้างโมเดลที่เข้าใจง่ายและสามารถ
วัดความส าเร็จไปตั้งแต่ระดับบุคคล เป็นคู่ และระดับองค์การ มีหลายปัจจัยที่จ าเป็นจะต้องพิจารณา 
เพราะมีความจ าเป็นที่จะช่วยสร้างและรักษาองค์การให้เป็นองค์การที่เป็นเลิศ โดยโมเดลที่ใช้เป็น
พื้นฐานในการศึกษานี้มาจากมุมมองของทฤษฎีในเร่ือง ภาวะความเป็นผู้น า  ความเหมาะสม  ความ
เข้าใจ  ความไว้วางใจ แรงจูงใจ การจัดการผลการด าเนินงาน และวัฒนธรรมองค์การ ผู้วิจัยได้ท า
การวิเคราะห์เชิงคุณภาพจากข้อมูลทุติยภูมิที่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบของผู้น า การรับรู้/ความ
เข้าใจของพนักงาน ความไว้วางใจ พฤติกรรมของผู้น าและผู้ปฏิบัติตาม และวัฒนธรรมองค์การ   
ผลจากการศึกษาพบว่า รูปแบบของความเป็นผู้น าจะช่วยท าให้พนักงานมีความเข้าใจตัวผู้น ามากขึ้น 
ระดับความไว้วางใจในตัวพนักงานของผู้น ามากขึ้น พฤติกรรมของพนักงานก็จะแสดงออกมา และ
ในที่สุดรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การก็จะถูกพัฒนาและมาความยั่งยืน กล่าวโดยสรุป องค์การต้อง
ค้นหาความเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ โดยจะต้องมีการผสมผสานระหว่างความคิดสร้างสรรค์
และการสร้างนวัตกรรม นอกจากนี้ ผู้น าควรมีการใช้แนวทางการบริหารแบบองค์รวมมากขึ้น 
เพราะจะช่วยให้พนักงานแต่ละคนสามารถสร้างลักษณะเฉพาะได้ และสามารถสร้างระดับการรับรู้  
ความไว้วางใจ พฤติกรรม และวัฒนธรรมได้อีกด้วย 
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ภาพประกอบท่ี 10  ความสัมพันธ์ของการบริหารจัดการและพนักงาน : ผลกระทบของรูปแบบและ
 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ  (Mosley & Patrick,2011) 

ความรับผิดชอบ 

 หน้าที่งาน 

 การอบรม 

 ความรับผิดชอบ 

 ความซื่อสัตย์ 
 ผลการด าเนินงาน 

ลักษณะส่วนบุคคล 
 ความรู้ 
 ทักษะ 
 ความสามารถ 
 บุคลิกลักษณะ 
 ความซื่อสัตย์ 
 

รูปแบบภาวะความเป็นผู้น า 
การด าเนินการ 
 การวางแผน 

 การจัดการ 
 การควบคุม 

การปฏิรูป 
 การเป็นผู้น า 
 การกระตุ้น 

 ให้ค าปรึกษา 
 

ลักษณะส่วนบุคคล 
 มีหลักการของ

ตนเอง 
 คุณสมบัติพิเศษ 

 มีคุณค่า 
 มีพรสวรรค์ 
 ทักษะ/

ความสามารถ 
 

พนักงาน ฝ่ายจัดการ 

ความเข้าใจ 

ความเชื่อใจ/ไม่เชื่อใจ 

พฤติกรรมที่ดีเยี่ยม 

 การพัฒนาตนเอง 
 ใช้สิทธิในการเป็น

สมาชิกองค์การ 
 ความพึงพอใจในงาน 

 มีความพยายามสูง 
 ความไว้วางใจ/ความคิด

สร้างสรรค์ 
 ขาดงานต่ า 
 การเก็บรักษางาน 

 

พฤติกรรมที่ดียอมรับได้* 
 มีสิ่งตอบแทนเป็นการ

แลกเปลี่ยน 

 ความรับผิดชอบต่อองค์การ 
 ความพึงพอใจในงานอย่างมี

เงื่อนไข 
 

พฤติกรรมที่ไม่ต้องการ* 

 นโยบายการไม่แทรกแซง 
 ไม่มีการติดต่อในองค์การ 
 ไม่มีความพึงพอใจใน

งาน 

 ยึดถือระเบียบวินัย 
 ขาดงานสูง 
 อัตราการลาออกจากงาน 

วัฒนธรรมองค์การ 
 การเปลี่ยนแปลงมากหรือปานกลาง** 
 ความแตกต่างสูง 
 ความส าเร็จอย่าง่ายดาย 
 สัญญามากหรือปานกลาง 
 เป็นเหมือนถังขยะ 

พฤติกรรมพนักงาน 

* (Avolio, Waldman, and 
Yammarino 11-15) 

** (Bass and Avolio 119-20) 
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2.  การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Planning) องค์การต้องมีการวางแผนยุทธศาสตร์
และนโยบาย เพื่อก าหนดวิสัยทัศน์กลยุทธ์  เป้าหมาย  วัตถุประสงค์ที่แข็งแกร่งสร้างแรงกระตุ้นและ
ความท้าทาย การปรับกลยุทธ์ตามฝ่ายงานต่างๆของบริษัท สร้างความสมดุลระหว่างการจุดมุ่งหมาย
ในระยะยาวและจุดมุ่งหมายในระยะสั้น  สร้างความชัดเจนและความเข้าใจพื้นฐานในทิศทางของ
องค์การและกลยุทธ์ ต้องมีความสามารถหลักขององค์การและประสิทธิผลขององค์การ เพราะ
ความสามารถหลักขององค์การเป็นความเก่งในการท าให้องค์การมีความได้เปรียบในการแข่งขัน 
ความสามารถหลักนี้ต้องเป็นความสามารถที่เหนือคู่แข่ง เลียนแบบได้ยาก องค์การต้องพยายาม
รักษาและพัฒนาความสามารถให้อยู่กับองค์การได้นานที่สุด(Miller, 2002., Linder & Brooks, 
2004., Lawler, 2005., Buytendijk ,2006., The Gartner group,2006) จากการทบทวนวรรณกรรม
พบว่า งานวิจัยมุ่งเน้นไปที่การออกแบบและก าหนดการวางแผนกลยุทธ์ เพราะจะส่งผลให้องค์การ
มีผลการด าเนินงานที่ดี เร่ิมจาก เจสตัน (Jeston, 2008) กล่าวว่า ตั้งแต่ในปี 2546 มีการส ารวจบริษัท
ขนาดใหญ่จ านวน 1,200 บริษัท พบว่า 87% ของคุณค่าองค์การถูกท าลาย เนื่องจากการวางแผน    
กลยุทธ์ที่ไม่มีขั้นตอน การตัดสินใจผิดพลาด และการด าเนินงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ  โดยส่วนใหญ่
มีความคิดว่าความเป็นผู้น าคือ การสร้างวิสัยทัศน์หรือกลยุทธ์ให้องค์การสามารถขับเคลื่อนไป
ข้างหน้า แต่มันเป็นเพียงแค่ส่วนหนึ่งเท่านั้น การจะประสบความส าเร็จในการบริหารงานนั้น     
ฝ่ายบริหารจ าเป็นต้องรู้ว่าทางใดที่ด าเนินการแล้วไม่เหมาะสม ก็ จ าเป็นต้องเปลี่ยนวิธีการนั้น      
โดยใช้ความรู้และทักษะความเป็นผู้น าที่ตนเองมี  ดังนั้น สิ่งที่ส าคัญส าหรับความเป็นผู้น าก็คือ    
การจัดการและการพัฒนาเพื่อเติมเต็มกลยุทธ์ให้สมบูรณ์, การมุ่งเน้นไปที่การสร้างความเข้าใจและ
ความชัดเจนกระบวนการจัดการธุรกิจ การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ และมีหลักการควบคุมดูแล
ที่ดี เพื่อให้สามารถบริการและสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า ประเด็นถัดมาที่งานวิจัยกล่าวถึงคือ 
เร่ืองของการด าเนินงาน สามารถแบ่งได้เป็น การด าเนินโครงการ (Project Execution) คือการระบุ
โครงสร้างต่างๆ ของโครงการ เช่น ระยะเวลาเร่ิมต้นและสิ้นสุดของโครงการ ผลประโยชน์ที่จะ
ได้รับจากการท าโครงการ การระบุทรัพยากรที่ใช้ในโครงการ เป็นต้น และการด าเนินกระบวนการ 
(Process Execution) คือ ขั้นตอนการปฏิบัติงานในกระบวนการธุรกิจ, การจัดสรรคน และการใช้
เทคโนโลยี ซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ ในบางคร้ังการด าเนินโครงการ 
(Project Execution) และการด าเนินกระบวนการ (Process Execution) อาจมีสัดส่วนที่ไม่เหมาะสม
ท าให้เกิดความตึงเครียดภายในองค์การ ดังนั้นจะต้องมีการก ากับดูแลกระบวนการที่ดี (Process 
Governance) มาช่วยในการควบคุม เพื่อให้แน่ใจว่า การก าหนดวิสัยทัศน์ กลยุทธ์  วัตถุประสงค์  
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน ความสามารถของคนในองค์การ และเทคโนโลยี สามารถด าเนินงานไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
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1.  

2.  
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบที่ 11  การก ากับดูแลกระบวนการที่ดีเป็นหัวใจของกระบวนการสู่ความเป็นผู้น า  
 (Jeston, 2008) 

 
แฟร์ราแมน (Farahmand, 2010) สนใจศึกษาในประเด็นของโครงสร้างกลยุทธ์ต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การ (Strategic Structure for Organizational Performance) เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ บริษัท อุตสาหกรรมเพราะการแข่งขันสูงขึ้น 
ดังนั้น จึงก าหนดกลยุทธ์ด้านโครงสร้างองค์การ ประกอบด้วย 5 ส่วน คือ การบริหารจัดการ 
(Management) การก าหนดโครงสร้าง (Create Structure)  โครงสร้างการด าเนินงาน (Execution 
Structure) โครงสร้างการเป็นผู้เก็บและรักษาสมดุล (Keeper & Balancer Structure) และโครงสร้าง
การสนับสนุน (Supporting Structure) โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นบริษัทอุตสาหกรรมในทางตะวันตก
เฉียงเหนือของอิหร่านจ านวน 6 บริษัทจะมีวัดผลก่อนและหลังน าโครงสร้างเชิงกลยุทธ์มาใช้ พบว่า 
เมื่อมีการจัดโครงสร้างองค์การใหม่และมีการจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับโครงส ร้างองค์การ  
ลักษณะงาน และสถานที่ จะส่งผลให้การท างานมีคุณภาพเพิ่มขึ้นประมาณ 31% และมีผลการ
ด าเนินงานเพิ่มขึ้นประมาณ 70% 

 

 

การก ากับดูแล
กระบวนการที่ดี 

การด าเนิน
กระบวนการ 

การด าเนิน
โครงการ 

กลยุทธ ์
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ภาพประกอบที่ 12 โครงสร้างกลยุทธ์ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (Farahmand, 2010) 
  

งานวิจัยของหลิว และฟู (Liu & Fu, 2011) สนใจที่จะศึกษาและทบทวนวรรณกรรม
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์และผลการด าเนินงานขององค์การ  
(Relationship between Strategic Orientation and Organizational Performance in Born Global:      
A Critical Review) ซึ่งเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วย เป้าหมายด้านการลงทุน เป้าหมายด้าน
การตลาด และเป้าหมายด้านการเรียนรู้ ส าหรับผลการด าเนินงานสามารถวัดได้หลายแนวทางไม่ว่า
จะเป็น ผลการด าเนินงานด้านการปฏิบัติงาน  ด้านการเงิน  ด้านการส่งออก หรือผลการด าเนินงาน
ในระยะยาว เป็นต้น ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมของผู้วิจัย  ซึ่งสถิติที่ใช้ส่วนใหญ่เป็นการ
วิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) พบว่า การก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์มีผลกระทบ
โดยตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์การ เช่นเดียวกับทาวิริยาแมน แจง และคู (Tavitiyaman & 
Zhang & Qu, 2012) ท าการส ารวจอิทธิพลของความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์และโครงสร้างองค์การกับ
ผลการด าเนินงานของโรงแรมและทดสอบว่าโครงสร้างองค์การจะส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์กับผลการด าเนินงานขององค์การหรือไม่ โดยใช้การวิเคราะห์ความเป็น
เหตุเป็นผลเพื่ออธิบายความสัมพันธ์ของปัจจัยเหล่านั้น โดยใช้แบบสอบถาม 28 ค าถามผ่านทาง
อีเมล กลุ่มประชากรเป้าหมายคือเจ้าของโรงแรม และผู้บริหารที่มีอีเมลอยู่ในฐานข้อมูล และน ามา 
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple regression) ซึ่งพบว่า กลยุทธ์ด้านความได้เปรียบทางทรัพยากรและเทคโนโลยีจะส่งผล
กระทบโดยตรงกับพฤติกรรมการด าเนินงานขององค์การ และโครงสร้างองค์การจะส่งผลกระทบ
ต่อความสัมพันธ์ของกลยุทธ์ทั้ง 2 ตัวนี้กับพฤติกรรมการด าเนินงาน แต่อย่างไรก็ตาม โครงสร้าง
องค์การไม่ได้มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ของกลยุทธ์ด้านภาพลักษณ์ตราสินค้าและพฤติกรรมการ

การบริหารจดัการ (M) 

โครงสร้างการสนับสนุน (SS) 

โครงสร้างการเปน็ผู้เกบ็และ
รักษาสมดุล (KBS) 

โครงสร้างการด าเนนิงาน (ES) 

การก าหนดโครงสร้าง (CS) 
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ด าเนินงาน และไม่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ของผลการด าเนินงานทางการเงินของโรงแรมและ  
กลยุทธ์ด้านภาพลักษณ์ตราสินค้า ด้านทรัพยากรบุคคลและด้านเทคโนโลยี  

นอกจากนี้ ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับการก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจ (ประกอบด้วย 4 เร่ือง 
การมุ่งเน้นองค์การ  แรงจูงใจพนักงาน  ภาพลักษณ์องค์การ  การประสานงาน) ที่มีประสิทธิภาพจะ
ช่วยปรับปรุงให้ผลการด าเนินงานขององค์การดีขึ้น เพราะวิสัยทัศน์และภารกิจจะช่วยบอกทิศทาง
ขององค์การและเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของพนักงาน จึงมีการส่งแบบสอบถามเพื่อสอบถาม
ไปยังพนักงานในประเทศไนจีเรียจ านวน 3 บริษัท ประกอบด้วยบริษัทด้านการผลิตจ านวน 2 
บริษัท และบริษัททางด้านบริการจ านวน 1 บริษัท โดยส่งแบบสอบถามจ านวน120 ฉบับและได้รับ
ตอบกลับมาจ านวน 83 ฉบับ สถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) พบว่าเอกสาร
ภารกิจนั้นได้ถูกสร้างขึ้น และมีการสื่อสารภารกิจอย่างเหมาะสม และได้ใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
ด าเนินงานของพนักงาน รวมทั้งปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การให้ดีขึ้น  (Oghojafor & 
Olayemi & Okonji, 2011) รวมทั้งโครงสร้างรายงานของเจ้าหน้าที่ข้อมูล การก าหนดต าแหน่ง     
กลยุทธ์ และผลการด าเนินงานขององค์การ และน าเสนอโครงสร้างของรายงานของเจ้าหน้าที่ข้อมูล 
ที่เชื่อมโยงกับบทบาทของเทคโนโลยีในองค์การขึ้น โดยล าดับแรก มีการก าหนดโครงสร้างและ   
ต าแหน่งกลยุทธ์ในองค์การว่าจะเน้นที่ สร้างความแตกต่าง ซึ่งกลยุทธ์ด้านการสร้างความแตกต่างก็
จะใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเพื่อให้ผลิตภัณฑ์และบริการมีความแตกต่างจากคู่แข่ง หรือเป็นผู้น าด้าน
ต้นทุน ใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยว่าจะท าอย่างไรให้สามารถผลิตสินค้าหรือบริการที่มีต้นทุนต่ าได้ 
และล าดับที่สอง เมื่อทราบต าแหน่งของกลยุทธ์นั้นๆ แล้วก็ก าหนดโครงสร้างรายงานเจ้าหน้าที่
ข้อมูลไปยังซีเอฟโอ (CIO-CFO) ให้สอดคล้องกัน หากเป็นกลยุทธ์ด้านการสร้างความแตกต่างให้
ส่งรายงานตรงต่อจากเจ้าหน้าที่ข้อมูลไปยังซีอีโอ (CIO-CEO) แต่หากเป็นกลยุทธ์ที่เน้นในเร่ือง
ความเป็นผู้น าด้านต้นทุนให้ส่งรายงานตรงต่อเจ้าหน้าที่ข้อมูลไปยังซีเอฟโอ (CIO-CFO) 

ข้อมูลระยะยาวจากสองช่วงเวลา (1990-1993 & 2006) สนับสนุนสมมติฐานที่น าเสนอ 
พบว่าเมื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างวางกลยุทธ์ของบริษัท และโครงสร้างรายงานของ
เจ้าหน้าที่ข้อมูล CIO จะมีผลกระทบโดยตรงต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้น องค์การมีการ
ก าหนดโครงสร้างการรายงานของเจ้าหน้าที่ข้อมูล ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ เพื่อจะได้มี
การวางแผนทางด้านเทคโนโลยีให้สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การต่อไป  (Banker & Hu & Pavlou & 
Luftman,2011) 

โรดเจอร์ส (Rodgers,2011) กล่าวว่า ระบบการด าเนินงานแต่ละด้าน (Balance Scorecard) 
ได้น ามาเป็นเคร่ืองมือของผู้บริหารองค์การด้านการดูแลสุขภาพมามากกว่า 20 ปี ดังนั้น งานวิจัย
ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อระบุปัจจัยที่จ าเป็นกับองค์การในปัจจุบันที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของ
ระบบการด าเนินงานในแต่ละด้านในองค์การด้านการดูแลสุขภาพ โดยมุ่งเน้นไปที่ระบบใน
ประเทศอังกฤษ ซึ่งผลการศึกษาได้ระบุปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จทั้งหมด 10 ประการ โดย
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จัดเป็น 4 กลุ่มใหญ่ได้แก่ 1.การก าหนดกลยุทธ์ ประกอบด้วยปัจจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ของการ
ก าหนดกลยุทธ์ในองค์การ และการวัดผลและการบริหารจัดการ  2. การออกแบบและกระบวนการ 
ประกอบด้วย การก าหนดความรับผิดชอบรวมทั้งการก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลของตนเอง  
การบริหารความสมดุลของงาน คุณภาพของข้อมูลและเส้นทางการเดินของข้อมูล  3. การปฏิบัติ
ตามกฎระเบียบ ประกอบด้วย การปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ขององค์การเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพใน
ประเทศอังกฤษ และการด าเนินงานตามสัญญาการดูแลสุขภาพ และ 4. กลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
มนุษย์  ได้แก่ การจัดการด้านความสามารถ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การยอมรับวัฒนธรรม 
ซึ่งแม้จะเป็นวิธีการที่แตกต่างกัน แต่สามารถใช้ในเนื้อหาและวัตถุประสงค์ส าหรับระบบการ
ด าเนินงานแต่ละด้าน รวมทั้งระบบที่มุ่งเน้นการวัดผลการด าเนินงาน หรือการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
ดังนั้น ผู้บริหารระดับสูงต้องมีบริหารงานในเชิงรุกและบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพโดยใช้
ปัจจัยที่ระบุความ ส าเร็จขององค์การทั้ง 4 ด้าน ก็จะช่วยให้โอกาสที่องค์การจะสามารถปรับปรุง   
ผลการด าเนินงานให้สูงขึ้นด้วย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพประกอบท่ี 13   ปัจจัยที่จะน าไปสู่ความส าเร็จทั้งหมด 10 ประการ ที่มีอิทธิพลต่อระบบการ
 ด าเนินงานแต่ละด้านในองค์การด้านการดูแลสุขภาพ (Rodgers,2011) 
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การก าหนดกลยุทธ์ 

ระบบการด าเนินงานแต่
ละด้าน 

ปัจจัยที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จ 

การด าเนินงานตาม
สัญญาการดูแลสุขภาพ 

การปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ของ
องค์การเกี่ยวกับการดูแล
สุขภาพในประเทศอังกฤษ

ใองค์การ 

ก าหนดหลักเกณฑ์
การประเมินผลตนเอง 

การบริหารความ
สมดุลของงาน 

คุณภาพของข้อมูลและ
เส้นทางการเดินของข้อมูล 

การจัดการด้าน
ความสามารถ 

การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 

การยอมรับ
วัฒนธรรม 

ความสัมพันธ์ของการ
ก าหนดกลยุทธ ์

การวัดผลและการ
บริหารจัดการ  
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นอกจากนี้ยังมีการศึกษาองค์การรูปแบบนวัตกรรม (The I-Form Organization)  ผู้บริหาร
หลายๆรุ่นได้ทดลองสร้างรูปแบบธุรกิจใหม่ ซึ่งรูปแบบธุรกิจใหม่จะประสบความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวหรือไม่นั้น ไม่เพียงแต่ขึ้นอยู่กับว่าผู้บริหารมีจุดแข็งและข้อจ ากัดอย่างไรเท่านั้น แต่ยังเป็น
เพราะยังขึ้นอยู่กับหลักการบริหารทางปรัชญาที่เหมาะสมและกระบวนการท างานในองค์การที่จะ
สนับสนุนพวกเขา ในปัจจุบันมีการทดลองอย่างต่อเนื่อง เกี่ยวกับรูปแบบธุรกิจและองค์การที่
เชื่อมโยงกับเทคโนโลยี  ผลิตภัณฑ์  นวัตกรรมทางการตลาดในอุตสาหกรรมที่เน้นด้านความรู้
มากๆ เช่น เทคโนโลยีชีวภาพ  คอมพิวเตอร์ การสื่อสารโทรคมนาคม และอุปกรณ์ทางการแพทย์
และวิทยาศาสตร์  ดังนั้น รูปแบบธุรกิจหลักที่เป็นที่รู้จักที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ 
ได้แก่ รูปแบบที่เน้นการส ารวจทางการตลาด  ซึ่งจะช่วยให้สร้างโอกาสขึ้นในตลาดเทคโนโลยี การ
ส ารวจตลาดที่มีประสิทธิภาพต้องมีการพัฒนาและการใช้ชุมชนเป็นฐานในการออกแบบของ
องค์การและวิธีการจัดการที่ช่วยให้บริษัทท างานได้สะดวกขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเร่ืองของ
กิจกรรมทางเศรษฐกิจที่จะร่วมมือกับลูกค้า การวิจัยฉบับนี้มีการตรวจสอบการวิวัฒนาการร่วมกับ
ของธุรกิจและรูปแบบองค์การ โดยใน 20 ปีที่ผ่านมาจะเน้นไปที่การเติบโตในเร่ืองการเป็นผู้บุกเบิก
ในด้านของการออกแบบนวัตกรรมที่มีการพัฒนาอย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง จากความพยายาม
เหล่านี้ท าให้เกิดรูปแบบองค์การใหม่ที่เรียกว่า รูปแบบนวัตกรรม (I-Form) ส าหรับองค์การรูปแบบ
นวัตกรรมนั้น สามารถสร้างมูลค่าให้กับประเทศหรืออุตสาหกรรมที่เน้นความรู้เป็นพื้นฐาน ท าให้
เกิดการสร้างโอกาสทางธุรกิจจากการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตที่เกิดขึ้น บริษัทจะประสบ
ความส าเร็จในสภาพแวดล้อมเช่นนั้นได้จะต้องสามารถพัฒนา หรือมีความสามารถในการอย่าง
ต่อเนื่องในการสร้าง การร่วมมือกันและประยุกต์ใช้ความรู้ ซึ่งการออกแบบองค์การรูปแบบ
นวัตกรรม จะช่วยให้บริษัท โดยเฉพาะอย่างยิ่งบริษัทที่มีการเรียนรู้หรือมีความร่วมมือกันภายใน
เครือข่ายและชุมชน เพราะจะท าให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีความ
ซับซ้อนและท้ายทาย (Miles  & Miles & Snow  & Blomqvist & Rocha , 2009) 
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ภาพประกอบที่ 14 องค์การที่มีรูปแบบนวัตกรรม : บริบทอุตสาหกรรม  ลักษณะการออกแบบ 
 และผลประโยชน์ (Miles & Miles & Snow & Blomqvist & Rocha, 2009) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อุตสาหกรรมที่ความรู้
ทางการตลาดและด้าน
เทคนิคเตบิโตอย่าง
รวดเร็ว และกระจาย
ตัวอย่างกว้างขวางใน

กลุ่มบริษัท 

บริบทอตุสาหกรรม 

    ลักษณะขององคก์าร          กระบวนการที่ช่วย 

               อ านวยความสะดวก 

ลักษณะการออกแบบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นวัตกรรมสินค้า
บริการและการตลาดที่
มีการกระจายอย่างเป็น
ธรรมเพื่อก าไรทาง 

เศรษฐกิจ 
 

ผลประโยชน์ 

ลักษณะของบริษทั 

 มีคุณค่าร่วมกันและมี
หลักการทางธุรกิจที่
ผู้บริหารถือปฏิบัติ
อย่างกว้างขวาง 

 ประสบการณ์และ
ความสามารถในการ
ท างานร่วมกัน
กระบวนการ
นวัตกรรม 

 มีชื่อเสียงในฐานะ
พันธมิตรที่เชื่อถือได้
และเป็นธรรม 

โครงสร้างของการ
ก ากับดูแลที่ด ี

 ระเบียบการปฏิบัติ
ทั่วไปเน้นแนวทาง
ด้านพฤติกรรม
มากกว่าล าดับชั้น 

 การบริหารงานและ
ความคิดริเริ่มเชิง    
กลยุทธ์โดยองค์การผู้
อ านวยความสะดวก
ให้กับสูแต่ละบริษัท
บริษัท และชุมชน 

 การบริหารจัดการ
ร่วมกัน 

 

การท างานร่วมกัน
ระหว่าง บริษัท
โดยตรงภายใต้

เครือข่าย
นวัตกรรมชั่วคราว 

ความรู้พ้ืนฐาน
ประกอบด้วย      

1) การสะสมการ
เรียนรู้ และ 2) ท า
หน้าที่เป็นธนาคาร
ความคิดที่สมาชิก
ในบริษัทสามารถ

ใช้ได ้

การพัฒนาความ
ร่วมมือของ
มาตรฐาน

อุตสาหกรรม
ส าหรับการส ารวจ
ตลาดและการ

พัฒนา 
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3.  การมุ่งเน้นลูกค้า (Customer Focus) งานวิจัยส่วนใหญ่จะเน้นการสร้างวัฒนธรรมใน
องค์การที่มุ่งเน้นด้านการตลาด เพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้มากที่สุด      
อีกทั้งผลการด าเนินงานขององค์การส่วนใหญ่จะได้รับอิทธิพลจากพฤติกรรมพนักงาน และเป็นผล
มาจากการความสามารถเร่ืองการมุ่งเน้นการตลาด ซึ่งการมุ่งเน้นการตลาดนั้น เป็นวัฒนธรรม
องค์การด้านพฤติกรรมที่กระทบต่อการก าหนดกลยุทธ์  การปฏิบัติตามกลยุทธ์ และท าอย่างไร
องค์การสามารถปรับตัวและเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ ดังนั้นความสัมพันธ์ระหว่างการ
มุ่งเน้นการตลาดและผลการด าเนินงานที่สามารถทนต่อสภาพแวดล้อมที่หลากหลายได้นั้นเป็น
ลักษณะที่ถูกก าหนดโดยระดับความหลายหลายของตลาด ความรุนแรงของการแข่งขัน และอัตรา
การแนะน าสินค้าและบริการ การศึกษานี้เป็นการร่วมมือกันระหว่างการมุ่งเน้นที่การตลาดและ    
กลยุทธ์ภายใต้การแข่งขัน โดยแสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติที่ดีที่สุดส าหรับองค์การเพื่อให้เกิดผลการ
ด าเนินงานสูงสุดภายใต้สภาพแวดล้อมด้านเทคโนโลยี ความสัมพันธ์นี้จะเป็นเต็มไปด้วยพลังและ
ความคิดสร้างสรรค์ เมื่อมีการพิจารณาและยืนยันว่าวัฒนธรรมองค์การนี้มีความหมายเหมือนกับ  
กลยุทธ์ และมีหลักฐานว่าสภาพแวดล้อมภายนอกมีผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์การ  กล่าวโดย
สรุปว่าความสามารถในการมุ่งเน้นเร่ืองการสร้างแนวความคิดที่ดีจะส่งผลอย่างมีสาระส าคัญต่อ  
กลยุทธ์และผลการด าเนินงานขององค์การ และก่อให้เกิดการพัฒนาความได้เปรียบทางการแข่งขัน
ที่ยั่งยืน(Dobni & Luffman, 2000)  สอดคล้องกับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของ
ลูกค้าและผลการด าเนินงานขององค์การโดยเก็บข้อมูลจากบริษัทขนาดใหญ่ 100 บริษัทของ
นิตยสารฟอร์จูน ก็พบว่า ความพึงพอใจของลูกค้ามีความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งกับ รายได้ ก าไรต่อหุ้น 
ราคาหุ้น และการวัดผลการด าเนินงานโดยใช้ โทบินคิว (Tobin’Q) (Williams & Naumann, 2011) 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของเซียงซู จวนลิ นานซู และเฉินติงซู (Zheng Zhou & Juan Li & Nan Zhou & 

Chenting Su, 2008) และสเลเทอร์ โอลสัน และฟินนิเกน (Slater & Olson & Finnegan, 2010)  ได้
ท าการศึกษาในเร่ืองของการมุ่งเน้นการตลาด โดยเซียงซู จวนลิ นานซู และเฉินติงซู (Zheng Zhou 
& Juan Li & Nan Zhou & Chenting Su, 2008) ท าการศึกษาถึงการมุ่งเน้นทิศทางการตลาด ความ
พึงพอใจในงาน คุณภาพของผลิตภัณฑ์และผลการด าเนินงานขององค์การในประเทศจีน ซึ่งผลจาก
การท าการส ารวจพนักงานจ านวน 2,754 คนจาก 180 บริษัทในประเทศจีน และน ามาวิเคราะห์ความ
แปรปรวนพหุคูณ (Mutivariate Analysis of Variance : MANOVA) และการวิเคราะห์เชิงสาเหตุ 
(Causal Analysis) โดยใช้โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation modeling : SEM) ร่วมกับ
การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้จัดการอาวุโสฝ่ายการตลาด จ านวน 5 ท่าน แสดงให้เห็นว่า วัฒนธรรมที่
มุ่งเน้นทิศทางทางการตลาดในระดับองค์การจะน าไปสู่พฤติกรรมการมุ่งเน้นทางการตลาดในระดับ
กลุ่ม ซึ่งจะส่งผลต่อระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน และคุณภาพของผลิตภัณฑ์สูงขึ้น และ
ส่งเสริมให้ผลการด าเนินงานขององค์การสูงขึ้น ทั้งนี้ พฤติกรรมการมุ่งเน้นการตลาดจะได้รับ
ผลกระทบโดยตรงจากวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นการตลาด โดยพนักงานจะเกิดความพึงพอใจใน
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งาน ผลิตภัณฑ์มีคุณภาพ และผลการด าเนินงานที่ดี ภาวะความเป็นผู้น าที่มีคุณภาพก็นับว่าเป็นจุด
แข็งที่จะช่วยให้วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อพฤติกรรมการมุ่งเน้นการตลาดในระดับกลุ่ม แต่
อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมการมุ่งเน้นการตลาดนั้นจะมีผลกระทบทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ โดยผ่านทางความพึงพอใจในงานของพนักงาน และคุณภาพของผลิตภัณฑ์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบที่ 15  โมเดลเกี่ยวกับการมุ่งเน้นทิศทางการตลาด ความพึงพอใจในงาน คุณภาพของ
 ผลิตภัณฑ์และผลการด าเนินงานขององค์การ (Zheng Zhou & Juan Li & Nan 
 Zhou & Chenting Su, 2008) 

 
ส าหรับ สเลเทอร์ โอลสัน และฟินนิเกน (Slater & Olson & Finnegan, 2010) ได้

ท าการศึกษาเร่ืองกลยุทธ์องค์การ  วัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นการตลาด และผลการด าเนินงาน 
(Business strategy, marketing organization culture, and performance) เพื่อพัฒนาและทดสอบ
โมเดลปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานรวมขององค์การ ได้แก่ ปัจจัยทางด้านวัฒนธรรม
องค์การที่มุ่งเน้นการตลาดในรูปแบบต่างๆ เช่น รูปแบบตลาด  รูปแบบเฉพาะกิจ  รูปแบบล าดับชั้น  

 

 

 

 

 

แนวคิดหลักมาจากมุมมองโดยมทีรัพยากรเป็นพื้นฐาน (Ketchen et al., 2007) 

ระดับองค์การ 

วัฒนธรรม
องค์การที่มุ่งเน้น

การตลาด 

คุณภาพของภาวะ
ความเป็นผู้น า 

ระดับกลุ่ม 
พฤติกรรมที่
มุ่งเน้น
การตลาด 

ระดับพนักงาน 
ความพึงพอใจ 

ในงาน 

ระดับผลิตภัณฑ ์
คุณภาพของ
ผลิตภัณฑ ์

ในงาน 

ระดับองค์การ 
ผลการ

ด าเนินงานของ
องค์การต่อมา 

ทรัพยากร   
เชิงกลยุทธ์ 

ความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน 

ผลการด าเนินงาน
ขององค์การ 

การปฏิบัตติาม
กลยุทธ ์



 72 

รูปแบบครอบครัว  กลยุทธ์ทางธุรกิจแบบต่างๆ เช่น แบบการส ารวจ  แบบนักวิเคราะห์  แบบต้นทุน
ต่ า และแบบการสร้างความแตกต่าง โดยมีตัวแปรควบคุมคือระดับองค์การ ซึ่งผลตอบกลับจากกลุ่ม
ตัวอย่างระดับผู้จัดการอาวุโสฝ่ายการตลาด ของบริษัทที่ด าเนินการผลิตและให้บริการ จ านวน 217 
คน  มีความเห็นที่สนับสนุนต่อโมเดลและพิสูจน์ให้เห็นว่า ธุรกิจที่มีสมรรถนะสูงที่ก าหนดกลยุทธ์
ที่แตกต่างกันก็จะมีวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกัน และวัฒนธรรมองค์การแต่ละแบบก็จะมี
บทบาทในการสร้างผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น 

โรสรีเกส และพินโฮ (Rodrigues & Pinho, 2010) ได้ท าการศึกษาเร่ืองความมุ่งเน้น
ทางการตลาด ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ  และผลการด าเนินงานของ
องค์การ โดยมุ่งเน้นไปที่ภาครัฐท้องถิ่น (Market orientation, job satisfaction, commitment and 
organizational performance The specific case of local public sector) โดยวัตถุประสงค์ในงานวิจัย
ฉบับนี้ คือ การวิเคราะห์การประยุกต์ใช้หลักการตลาดภายใต้สภาพแวดล้อมภายใน  (การตลาด
ภายใน) และภายนอกองค์การภาครัฐท้องถิ่น โดยท าการทดสอบผลกระทบของทิศทางทาง
การตลาด ต่อทัศนคติของพนักงาน (ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ) และผลการ
ด าเนินงานขององค์การ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ ใช้วิธีส ารวจ หลังจากนั้นน าข้อมูลที่ได้จาก
กลุ่มตัวอย่างในเขตเทศบาลเมืองสมาชิกในคณะกรรมการบริหาร แล้วน ามาทดสอบความสัมพันธ์
เชิงสาเหต ุมาท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การสร้างแบบจ าลองสมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า 
การด าเนินการด้านการตลาดภายในมีผลกระทบส าคัญในการส่งเสริมพฤติกรรมที่มุ่งเน้นการตลาด
ขององค์การภาครัฐท้องถิ่น ซึ่งทิศทางทางการตลาด มีผลต่อทัศนคติของพนักงาน (ความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันต่อองค์การ)  และผลการด าเนินงานขององค์การ  อย่างไรก็ตาม งานวิจัยนี้
ไม่ได้สนับสนุนสมมติฐานเกี่ยวกับการเพิ่มระดับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 
จะช่วยเพิ่มผลการด าเนินงานขององค์การ  
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ภาพประกอบที่ 16   โมเดลหลักการความมุ่งเน้นทางการตลาด ความพึงพอใจในงาน ความผูกพัน
 ต่อองค์การ และผลการด าเนินงานขององค์การ (Rodrigues & Pinho, 2010) 

 
หลังจากนั้นก็มีนักวิจัยการ์บาเวอร์  เอ็ดวาซัน และบีจาโก  (Gebauer & Edvardsson & 

Bjurko, 2010) ต้องการตรวจสอบว่ามีความสัมพันธ์ระหว่างการพึ่งพาอาศัยกันระหว่างความ
แตกต่างขององค์ประกอบวัฒนธรรมการให้บริการ และผลการด าเนินงานโดยท าการเก็บข้อมูลจาก
การส ารวจ และสร้างโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) เพื่อใช้วิเคราะห์ข้อมูลสามารถสรุปได้            
3 ประการ คือ 1. สามารถระบุความสัมพันธ์กันระหว่างส่วนประกอบที่แตกต่างกันของวัฒนธรรม
องค์การที่มุ่งเน้นการให้บริการ 2. มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างวัฒนธรรมองค์การด้านการ
มุ่งเน้นการให้บริการและผลการด าเนินงานของธุรกิจ และ 3. ผลกระทบของประเภทของโครงสร้าง
องค์การที่มีผลต่อส่วนประกอบของวัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นการให้บริการ  และการศึกษา
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นการตลาดว่ามีผลกระทบเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญกับ
ผลตอบแทนจากการลงทุน การประสบความส าเร็จผลิตภัณฑ์ใหม่และความสามารถในการท าก าไร 
(Mahmoud, Kastner, Yeboah, 2010) โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นบริษัทให้บริการ และมีการทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นการตลาด คุณภาพของการบริการ และผลกระทบของปัจจัยเหล่านี้
ต่อผลการด าเนินงาน โดยการแจกแบบสอบถามจ านวน 175 ฉบับให้กับผู้จัดการองค์การด้านบริการ
ทางตอนเหนือของประเทศมาเลเซีย ได้แก่ ธนาคาร บริษัทด้านการเงิน บริษัทประกัน บริษัทที่
ให้บริการภาครัฐและเอกชน สถาบันการเรียนรู้ บริษัทบริการให้ค าปรึกษา และบริษัทอ่ืนๆ ที่

การมุ่งเน้น
การตลาดภายใน 

การมุ่งเน้น
การตลาด
ภายนอก 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

ระดับองค์การ 
ผลการ

ด าเนินงานของ
องค์การต่อมา 

สภาพแวดล้อม
ภายใน 

การตอบสนอง
ของพนักงาน 

สภาพแวดล้อม
ภายนอก 

ผลลัพธ์ ส่ิงที่เกิดก่อน 

(ประยุกตใ์ช้หลักการตลาด) 
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เกี่ยวข้องกับการให้บริการ และใช้  การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองค์การ (Total Quality 
Management : TQM) ได้รับการตอบกลับจ านวน 101 ฉบับ และน ามาวิเคราะห์โดยใช้การวิเคราะห์
การจ าแนกกลุ่ม (Discriminant Analysis) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor 
Analysis) และการวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า การมุ่งเน้น
การตลาดมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อผลการด าเนินงานขององค์การและคุณภาพในการบริการ 
นอกจากนี้การบริการที่มีคุณภาพมีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญต่อประสิทธิภาพการท างานของ
องค์การ และคุณภาพการให้บริการเป็นตัวแปรกลางที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้น
ตลาดและประสิทธิภาพการท างานขององค์การ (Ramayah & Samat & Chiun Lo, 2011) และแม้ว่า
จะทดสอบในกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืนๆ เช่น กลุ่มบริษัททัวร์ หรือมหาวิทยาลัยเอกชน โดยแจก
แบบสอบถามไปยัง 14 มหาวิทยาลัยจ านวน 314 คน  มาท าการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Correlations Analysis) และการวิเคราะห์การถดถอย 
(Regression Analysis) พบว่า การมุ่งเน้นทางการตลาดของมหาวิทยาลัยเอกชนในบังคลาเทศ มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางบวกกับผลการด าเนินงาน 4 ด้าน ประกอบด้วย อัตราการเติบโต
ของนักเรียน ส่วนแบ่งการตลาด คุณภาพการบริการและการสอน และผลการด าเนินงานโดยรวม 
(Tsiotsou & Vlachopoulou, 2011., Zebal & Goodwin, 2011) หลังจากนั้นยังมีการทดสอบการ
มุ่งเน้นการตลาด นวัตกรรมและความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์การ (CSR) ส่งผลกระทบต่อผล
การด าเนินงานหรือไม่ โดยการแจกแบบสอบถามไปยังผู้บริหารและผู้จัดการฝ่ายการตลาดของ
บริษัทด้านสื่อสารในกานา จ านวน 200 คน ตอบกลับมา 115 คน สถิติที่ใช้คือการวิเคราะห์
องค์ประกอบ (Factor Analysis) และและการวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis)             
ผลการศึกษาพบว่า ระดับการมุ่งเน้นการตลาดของบริษัทและความรับผิดชอบต่อสังคมจะส่งผล
กระทบอย่างมีสาระส าคัญกับนวัตกรรมซึ่งมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน และความรับผิดชอบต่อ
สังคมจะมีอิทธิพลกับการมุ่งเน้นทางการตลาดต่อผลการด าเนินงานเช่นกัน (Mahmoud & Hinson, 
2012) ต่อมามีการมุ่งเน้นศึกษาเกี่ยวกับการบริหารลูกค้าสัมพันธ์ (Customer relationship 
Management) กับผลการด าเนินงานของธุรกิจให้บริการด้านการเงินในประเทศจอร์แดน พบว่า การ
บริหารลูกค้าสัมพันธ์มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อผลการด าเนินงานทางการเงิน และการตลาด 
(Akroush & Dahiyat & Gharaibeh & Abu-Lail, 2011)  

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ (Measurement, Analysis, and 
Knowledge Management) ความรู้เป็นหนึ่งส่วนประกอบพื้นฐานขององค์การ และสามารถรวมอยู่
ในความสามารถของบุคลากรหรือรวมเป็นส่วนหนึ่งของทุนด้านโครงสร้างและเทคโนโลยี ดังนั้น
การจัดการความรู้เป็นส่วนประกอบหลักของการเติบโตทางธุรกิจขององค์การ ดังนั้นองค์การควร
ให้ความส าคัญใน 2 มุมมองหลัก ประการที่ 1 มองว่าความรู้เป็นทรัพยากรขององค์การที่ต้องมีการ
บริหารจัดการ หมายถึง การจัดสรรให้เหมาะสม มีการสนับสนุนและการพัฒนากรอบและเคร่ืองมือ
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ที่มีวัตถุประสงค์เพื่อระบุและประเมินการจัดการความรู้ที่ส าคัญ โดยมุ่งเน้นการเจริญเติบโต และ
ประการที่ 2 แปลงความรูไ้ปสู่ผลลัพธ์ทางธุรกิจ โดยใช้เคร่ืองมือเกี่ยวกับการบริหารจัดการ รวมทั้ง
มีการพัฒนากระบวนการความรู้ เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน (Jupp & Younger,2004., 
Clemmer, 2005., Schiuma, 2012) สอดคล้องกับงานวิจัยของเลซี่ อาน็อต และลูวิท (Lacy & Arnott 
& Lowitt, 2009) และแอลมาเนีย และจาราดัด (AL-Ma’ani & Jaradat, 2010) เน้นในเร่ืองของ
ความสามารถ ประสบการณ์  ความรู้ และทักษะของพนักงานในองค์การ จึงมีการศึกษาเพื่อก าหนด
กรอบแนวความคิดส าหรับการพัฒนาความรู้  ทักษะ  และพฤติกรรมที่ยั่งยืนของพนักงาน ซึ่งส่วน
ใหญ่พนักงานมักจะขาดความรู้  ทักษะ และทัศนคติอย่างมากที่จะรักษาให้ยั่งยืนทั้งปัจจุบันและ
อนาคต โดยท าการสัมภาษณ์ผู้บริหารจากไฟฟ์ฟอร์จูน (Five Fortune) จ านวน 1,000 บริษัทที่เป็น
ผู้น าทางการตลาดด้านความยั่งยืน พบว่า ต้องมีการสร้างความคิดริเร่ิมให้กับพนักงานที่มีพรสวรรค์ 
มีการถ่ายทอดจากผู้บริหารระดับสูงไปสู่พนักงานในองค์การ ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นมาก เช่นเดียวกับ
งานวิจัยของโฮเบจ (Holbeche,2005), เคริวและคณะ (Carew et al, 2007), เคนเนดี (Kennedy,2010) 
และโจนส์ (Jones, 2010) ได้น าเสนอแนวความคิดของป๊อบโปวิช (Popovich) เกี่ยวกับโครงสร้าง
ขององค์การที่จะน าไปสู่การเป็นองค์การที่ เป็นเลิศ ว่าต้องมีความท้าทายด้านการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ือง (Challenge of Continuous Learning)  การสร้างองค์ความรู้ใหม่ๆอย่างกว้างขวาง (Creating 
a Knowledge-Rich Context for Innovation) และการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ  จนกระทั่งมี
การศึกษาเร่ือง การสร้างความรู้  องค์การแห่งการเรียนรู้ และผลกระทบต่อผลการด าเนินงาน 
(Knowledge Creation, Organizational Learning and Their Effects on Organizational Performance)  
และรามีเลส โมราเลส และโรฮาส (Ramirez & MoraIes & Rojas, 2011) ได้ศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
ผลกระทบของการสร้างความรู้ให้มีความยืดหยุ่นกับผลการด าเนินงาน   (Impact of creation of 
Knowledge on Flexibility of The Organization) โดยมุ่งเน้นในเร่ืองการจัดการความรู้, ความ
ยืดหยุ่นและผลการด าเนินงาน โดยการพัฒนาความรู้ 4 เร่ือง ประกอบด้วย ด้านสังคม (Socialization) 
ปัจจัยภายนอก (Externalization) การประสาน (Combination) และปัจจัยภายใน (Internalization) 
(Ramírez & Morales & Ramos, 2011) ซึ่งส่งผลต่อการกระจายข้อมูลและผลการด าเนินงานของ
องค์การ จากการส ารวจผู้บริหารระดับสูงบริษัทในประเทศสเปน 1,200 บริษัท (ตอบกลับมา 284 
บริษัท) การวิเคราะห์เชิงสาเหตุ (Causal Analysis) ของตัวแปรเหล่านี้ โดยใช้โมเดลสมการ
โครงสร้าง (structural equation modeling : SEM) แสดงให้เห็นว่า การสร้างความรู้ ประกอบด้วย 
ด้านสังคม ปัจจัยภายนอก การประสาน และปัจจัยภายในจะเพิ่มความยืดหยุ่นของข้อมูลในองค์การ
และเพิ่มประสิทธิภาพของบริษัท 
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ภาพประกอบท่ี 17   การสร้างความรู้  องค์การแห่งการเรียนรู้ และผลกระทบต่อผลการด าเนินงาน  
 (Ramírez & Morales & Ramos, 2011) 
 

ในปี 2555 มีการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับการจัดการความรู้ตั้งแต่เดือนมกราคม2528 
ถึงสิงหาคม 2555 พบว่ากระบวนการจัดการความรู้มีความเกี่ยวข้องกับรูปแบบของต้นทุนทางสังคม
และการปฏิสัมพันธ์ระหว่างเทคโนโลยีกับความต้องการและกิจกรรมของผู้ใช้งาน  รวมทั้งปัจจัย
ด้านต่างๆ เช่น การน าองค์การ วัฒนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นการปฏิบัติการ การอบรม และการพัฒนา
ทักษะ อาจกล่าวโดยสรุปได้ว่าการจัดการความรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับองค์การและโครงสร้าง
พื้นฐานองค์การ (Pinho & Rego & Cunha, 2012., Siddique, 2012) เช่นเดียวกับงานวิจัยของลี คิม 
และคิม (Lee & Kim & Kim, 2012) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างพื้นฐานของการจัดการ
ความรู้ (ทั้งด้านวัฒนธรรม โครงสร้าง การจัดการ และเทคโนโลยีสารสนเทศ) ความสามารถของ
กระบวนการเรียนรู้ ความคิดสร้างสรรค์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ และผลการด าเนินงานของ

ด้านสังคม ปัจจัยภายนอก การประสาน ปัจจัยภายใน 

ผลการด าเนินงาน
ขององค์การ 

องค์การแห่งการ
เรียนรู ้
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องค์การ มีหน่วยวิเคราะห์เป็นบริษัทที่มีการจัดการความรู้ในเกาหลี จ านวน 800 บริษัท เก็บข้อมูล
โดยการแจกแบบสอบถามทางไปรษณีย์มีผู้ตอบกลับจ านวน 120 คน และน ามาวิเคราะห์โดยใช้
โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation modeling : SEM) ผลการวิจัยพบว่า มีการท างาน
ร่วมกันระหว่างวัฒนธรรมการเรียนรู้ การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง และการสนับสนุนด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศส่งผลต่อความสามารถของกระบวนการเรียนรู้  และความสามารถของ
กระบวนการเรียนรู้ กับความคิดสร้างสรรค์ขององค์การแห่งการเรียนรู้เป็นตัวกระตุ้นความสัมพันธ์
ระหว่างโครงสร้างพื้นฐานของการจัดการความรู้กับผลการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งปัจจัยทั้งสอง
ตัวมีความเกี่ยวข้องกัน 

นอกจากนี้ยังมีการน าเสนอการจัดการความรู้ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ด้านต่างๆ ไม่ว่าจะ
เป็นกลยุทธ์ด้านการจัดการความรู้  กลยุทธ์ด้านเทคโนโลยี  และกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มผู้บริหารบริษัทที่ติดอันดับในไต้หวันจ านวน 161 คน น ามาการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) และโมเดลสมการโครงสร้าง 
(structural equation modeling : SEM) พบว่า ปัจจัยทั้งหมดมีผลกระทบอย่างมีสาระส าคัญกับ      
ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (Chen & Pao Yeh & Ling Huang, 2012) รวมทั้งเมื่อพิจารณาการ
จัดการความรู้ร่วมกับการมุ่งเน้นทางกลยุทธ์และการสร้างนวัตกรรม เช่นงานวิจัยของแอนโทนี่ และ     
เบทเทอร์เจอเรีย (Antony & Bhattacharyya, 2010) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับกรอบแนวคิดเร่ือง การ
วัดผลการด าเนินงานขององค์การ และการเป็นองค์การที่ดีเลิศของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
โดยการทดสอบได้ตั้งสมมติฐานเพื่อทดสอบว่าตัวแปรด้าน นวัตกรรม (innovativeness) การแข่งขัน 
(competitiveness)  ความคิดสร้างสรรค์ (creativeness) ประสิทธิผล(effectiveness) การผลิต 
(Productiveness) ประสิทธิภาพ (efficiency) และความสามารถในการท าก าไร(Profitability) มี
ความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานขององค์การ และการเป็นองค์การที่เป็นเลิศ  (organizational 
performance and organizational excellence) ในระดับกลุ่มงาน และ ระดับองค์การหรือไม่ วิธี
การศึกษาใช้วิธีการแจกแบบสอบถาม จ านวน 80 คน จากธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจ านวน  
46 แห่งในประเทศอินเดีย ผลที่ได้รับพบว่า ตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์ทางด้านบวกกับ ผลการ
ด าเนินงานขององค์การ และการเป็นองค์การที่เป็นเลิศ  ทั้งในระดับกลุ่มงาน และ ระดับองค์การ   
หรือมีการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับน้ ามันปาล์มจ านวน 330 บริษัทในประเทศ
มาเลเซีย โดยใช้วิธีการแจกแบบสอบถาม และใช้การวิเคราะห์ถดถอย (Regression Analysis)  พบว่า 
ความสัมพันธ์ด้านคุณภาพเป็นปัจจัยที่กระตุ้นความสัมพันธ์ระหว่างการมุ่งเน้นทางการตลาด การ
มุ่งเน้นการเรียนรู้ นวัตกรรม และผลการด าเนินงานขององค์การ (Tan &  Mavondo & Worthington, 
2011) หรือมีการใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้จัดการบริษัทในประเทศบราซิล จ านวน 241 คน ในการตอบ
แบบสอบถามจ านวน 54 ค าถาม วัดระดับความคิดเห็น 10 อันดับ แล้วน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยัน และวิเคราะห์เส้นทาง โดยเทคนิคใช้โมเดลสมการโครงสร้าง พบว่า การจัดการความรู้มี
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ผลกระทบเชิงบวกต่อการมุ่งเน้นกลยุทธ์ แต่ไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการสร้างนวัตกรรม แต่
จะมีผลกระทบเมื่อผ่านการมุ่งเน้นกลยุทธ์ เช่นเดียวกันว่าการจัดการความรู้ไม่ส่งผลกระทบโดยตรง
ต่อผลการด าเนินงาน แต่จะส่งผลอย่างมีสาระส าคัญเมื่อผ่านการมุ่งเน้นกลยุทธ์และการสร้าง
นวัตกรรม (Ferraresi & Quandt & dos Santos & Frega, 2012) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบท่ี 18   ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการความรู้ การมุ่งเน้นกลยุทธ์ การสร้างนวัตกรรม 
 และผลการด าเนินงานของธุรกิจ (Ferraresi & Quandt & dos Santos & Frega, 
 2012) 

 
รวมทั้งยังมีการศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติการจัดการความรู้ซึ่งประกอบด้วยการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และข้อมูลด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) ว่าส่งผลต่อความได้เปรียบทางการ
แข่งขันและผลการด าเนินงานขององค์การ ทดสอบโดยการเก็บข้อมูลจากบริษัทจ านวน 234 บริษัท 
ในประเทศฟินแลนด์ รัสเซีย และจีน และน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis) วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) และโมเดล
สมการโครงสร้าง (structural equation modeling : SEM) ซึ่งให้ผลลัพธ์ไปในแนวทางเดียวกันว่า 
ปัจจัยการจัดการความรู้ทั้ง 2 เร่ือง ทั้งการบริหารทรัพยากรมนุษย์และข้อมูลด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ (ICT) ต่างก็มีอิทธิพลอย่างมีสาระส าคัญต่อผลการด าเนินงานองค์การและความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์การ โดยเฉพาะเมื่อมีการใช้การบริหารทรัพยากรมนุษย์และข้อมูล
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) ร่วมกันจะยิ่งช่วยปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การได้ดีขึ้น 
(Andreeva & Kianto, 2012) 
 

การจัดการความรู้ที่
มีประสิทธิภาพ 

ผลการด าเนินงาน
ของธุรกิจ 

 

 

การสร้างนวัตกรรม 

 

การมุ่งเน้นกลยุทธ ์
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ภาพประกอบท่ี 19  ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ข้อมูลด้านเทคโนโลยี
 สารสนเทศ (ICT) กับความได้เปรียบทางการแข่งขันและผลการด าเนินงานของ
 องค์การ (Andreeva & Kianto, 2012) 

 
5. การมุ่งเน้นบุคลากร (Workforce Focus) กลยุทธ์จะประสบความส าเร็จมากที่สุด 

จะต้องปฏิบัติโดยคนที่มีศักยภาพสูง ดังนั้น ทุกองค์การจ าเป็นที่ต้องพัฒนาและรักษาพนักงานที่มี
ศักยภาพสูง โดยมุ่งเน้นให้บริการตามที่ลูกค้าต้องการ ประกอบกับปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานที่ดี คือ การก าหนดภารกิจและกลยุทธ์  การคัดเลือกและการอบรม วัฒนธรรมองค์การ 
การสื่อสารและการให้ข้อมูล รวมทั้งการให้รางวัล (Michlitsch, 2000) และประเด็นที่ส าคัญที่สุดคือ 
พนักงานต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างานของตนเองอยู่ เสมอ และต้องมีความ
รอบรู้เกี่ยวกับการด าเนินงาน เป้าหมายทางการเงิน  คุณภาพ และความต้องการของลูกค้า  (Miller, 
2002., Jupp & Younger,2004., Holbeche & Park et al., 2005., Lawler, 2005)  ซึ่งบาราเกอร์  ชีส 
และมาแคทิ (Balaguer & Cheese& Marchetti, 2006) รายงานว่า จากการส ารวจของบริษัทที่ปรึกษา 
Accenture ในปีพ.ศ. 2543 เกี่ยวกับปัจจัยที่จะส่งผลให้องค์การบรรลุผลงานสูง พบว่า การท าให้
ลูกค้ามีความจงรักภักดีเป็นปัจจัยที่มีคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ การหา ลูกค้าใหม่ การดึงดูดและ
รักษาพนักงานที่มีความสามารถสูง และเมื่อส ารวจต่อไปว่าในองค์การให้ความส าคัญกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การของตนมากน้อยเพียงใดปรากฏว่า งานที่องค์การให้ความส าคัญมาก
ที่สุด คือ งานขาย ส่วนงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล อยู่ในอันดับที่ 7 ซึ่งผลการส ารวจท าให้เห็น
ช่องว่างที่เกิดขึ้นว่า องค์การส่วนใหญ่ประสบปัญหาการขาดพนักงานที่มีความสามารถ ความเข้าใจ
และเชื่อมโยงการปฏิบัติงานให้เข้ากับกลยุทธ์ขององค์การ และนั่นเป็นสาเหตุที่ท าให้องค์การไม่
สามารถผลักดันตัวเองไปสู่การเป็นองค์การที่เป็นเลิศ  ดังนั้น การพัฒนาพนักงานเป็นปัจจัยที่มี
ความส าคัญอย่างมากในการที่องค์การจะบรรลุการมีสมรรถนะสูง ซึ่งสอดคล้องกับนักวิจัยท่านหนึ่ง 

การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

ข้อมูลด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ (ICT) 

ผลการด าเนินงานของ
องค์การ 

ความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน 



 80 

เบลลู (Bellou, 2009) ที่ตระหนักถึงความส าคัญของความสอดคล้องกันระหว่างพนักงานและองค์การ 
วัตถุประสงค์ต้องการการตรวจสอบผลกระทบของคนกับองค์การที่เหมาะสมกับพฤติกรรม         
ของพนักงานไม่ว่าจะเป็นเร่ือง การลาออก การออก เสียง ความจงรักภักดี และการละเลย                
โดยท าการศึกษาโรงพยาบาลภาครัฐประเทศกรีก 3 แห่ง นอกจากนี้ยังทดสอบบทบาทของพึงพอใจ
ในงานกับความสัมพันธ์เหล่านี้  ซึ่งผลการศึกษาพบว่าระดับความสัมพันธ์ของคนกับองค์การที่
เหมาะสมจะเพิ่มความจงรักภักดีและลดระดับการละเลย และความพึงพอใจจะส่งผลกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างคนกับองค์การและความจงรักภักดีเท่านั้น และงานวิจัยของแอลมาเนีย และ 
จาราดัด (AL-Ma’ani & Jaradat, 2010) ได้กล่าวว่าแนวความคิดล่าสุดในเร่ืองของทุนมนุษย์นั้นว่า
ด้วยเร่ืองของความสามารถ ประสบการณ์  ความรู้ และทักษะของพนักงานในองค์การ ประเด็นที่
ส าคัญของการศึกษา เนื่องมาจากปัจจัยเหล่านี้จะเกิดจากวิสัยทัศน์ใหม่จากการบริหารงานที่
แข็งแกร่ง โดยมองว่า ความสามารถและประสบการณ์ และอ่ืนๆ ของพนักงานแต่ละคน เป็นต้นทุน
ที่ใหญ่ที่สุดขององค์การสมัยใหม่  หลักการเกี่ยวกับทุนมนุษย์จึงถูกก าหนดว่าเป็นผลรวมที่สะสมมา
จากทัศนคติ  ประสบการณ์  ความรู้ และความสามารถที่ได้มาหรือพรสวรรค์  ความคิดสร้างสรรค์ 
พลังงาน และความกระตือรือร้น ของแต่ละบุคคลที่จะลงทุนในธุรกิจ ด้วยเหตุนี้จึงน าไปสู่ประเด็น
ที่ว่าความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์และความรู้ ซึ่งทุนมนุษย์เป็นการรวมกลุ่มของความรู้และทักษะ
ของพนักงานในองค์การ  ซึ่งการที่คนมีสติปัญญามากจัดว่าลักษณะที่จะช่วยสร้างความรู้ที่จ าเป็น
ส าหรับการอยู่รอดและการพัฒนาขององค์การ  นอกจากนี้ยังกล่าวถึงความส าคัญของทุนมนุษย์
ส าหรับองค์การเป็นแหล่งที่ส าคัญและเป็นเอกลักษณ์ที่ยากที่จะเลียนแบบ รวมทั้งการวัดมูลค่าของ
ทุนมนุษย์และเพื่อระบุปัญหาการวัดมูลค่าและก าหนดความต้องการ และสิ่งที่จ าเป็นส าหรับ
กระบวนการวัดมูลค่า และสุดท้ายคือตัวชี้วัดที่ส าคัญที่น ามาใช้ กล่าวโดยสรุปคือ มูลค่าของต้นทุน
ด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การต้องประกอบด้วย การเรียนรู้  ประสบการณ์ และการอบรม 
นอกจากนี้ยังมีน าเสนอระบบงานที่มีประสิทธิภาพสูง (HPWS) ในมุมมองของการข้ามวัฒนธรรม 
(High Performance Work System: a Cross-cultural perspective) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์การมีผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์การ จึงมีการคิดค้นกรอบแนวความคิด
ของระบบงานที่มีประสิทธิภาพสูง (HPWS) ประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก 
(Recruitment and selection) การอบรมและการพัฒนา (Training and development) การบริหาร
จัดการผลการด าเนินงานและการให้รางวัล (Performance and reward management) กลไกการ
แบ่งปันความรู้และการสื่อสาร(Knowledge-sharing mechanisms and communication) เพื่อให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากขึ้น และท าให้ระบบทรัพยากรบุคคลท างานได้อย่าง
ราบรื่น พนักงานมีทัศนคติ และพฤติกรรมที่ดีขึ้นและมีท างานอย่างประสิทธิภาพภายใต้วัฒนธรรม
ที่หลากหลาย (Mittal, 2012) รวมทั้งมีการวิจัยที่ต้องการทราบว่าท าอย่างไรจึงจะหาบทบาทใหม่ของ
พนักงานในองค์การให้พนักงานเติบโตขึ้นโดยอธิบายความจ าเป็นขององค์การที่ต้องระบุว่าทักษะ
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ใดที่จ าเป็นต้องให้พนักงานมีในอนาคต และเข้าใจจุดแข็งของพนักงานแต่ละคน และเน้นที่จะ
พัฒนาคนที่มีอยู่ในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากกว่าการที่จะหาทรัพยากรใหม่ ดังนั้นจึงต้องเน้น
ในเร่ืองการให้ความส าคัญกับการจัดสรรคนให้เหมาะสมกันงานและความสามารถที่เขามีอยู่ และ
ท าให้พนักงานในองค์การทราบว่าการที่เขาสามารถพัฒนาความรู้ความสามารถได้อย่างต่อเนื่อง จะ
ท าให้เขาเป็นบุคคลที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นและสามารถเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน กล่าวโดย
สรุปว่า การพัฒนาองค์การ การบริหารความสามารถพิเศษ การพัฒนาการเรียนรู้ และการจัดการคน
ให้มีบทบาทเหมาะสมกับงาน จะเป็นกุญแจส าคัญไปสู่การก าหนดกลยุทธ์องค์การให้สามารถค้นหา
บทบาทใหม่ๆให้พนักงานที่มีอยู่ในองค์การ (North, 2011) ส่วนแมนสันและคาร์ (Manson & Carr, 
2011) มีวัตถุประสงค์เพื่อส ารวจว่าคนงานมีความเหมาะสมกับข้อก าหนดงานทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับตัวชี้วัดประสิทธิภาพการท างาน  ผลการศึกษาพบว่า 1. ตัวเลขจากอัตรา
ข้อก าหนดงานทั้งในประเทศและต่างประเทศแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญแสดงให้เห็นว่ามีเกณฑ์ใน
การก าหนดลักษณะงานที่แตกต่างกัน และ 2. การจัดแรงงานให้มีความเหมาะสมกับงานทั้งในและ
ต่างประเทศจะส่งผลกระทบอย่างมีสาระส าคัญต่อความพึงพอใจในงาน และชีวิตความเป็นอยู่ 

ในปี 2554 มีนักวิจัยคือ ปารัส อดัม และโจนส์ (Parast & Adams & Jones, 2011) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ประกอบด้วย การสนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง การวางแผนกลยุทธ์ด้าน
คุณภาพ การอบรมพนักงาน การมีส่วนร่วมของพนักงาน การมุ่งเน้นลูกค้า ส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ซึ่งส่งแบบสอบถามให้กับผู้จัดการในธุรกิจผลิตและส ารวจปิโตรเลียม 
จ านวน 61 คน (ตอบกลับมา 31 คน) แล้วน าข้อมูลมาท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
regression) และโมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation modeling : SEM)  ผลการศึกษาพบว่า 
ผู้บริหารระดับสูงมีบทบาทส าคัญในการน าการจัดการคุณภาพไปใช้ในธุรกิจปิโตรเลียม รวมทั้งการ
สนับสนุนของผู้บริหารระดับสูง การอบรมพนักงาน และการมีส่วนร่วมของพนักงาน พบว่าปัจจัย
ดังกล่าวมีผลต่อการปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การ แต่การมุ่งเน้นลูกค้าไม่สามารถ
คาดการณ์ผลการด าเนินงานทางธุรกิจของธุรกิจปิโตรเลียมได้อย่างมีสาระส าคัญ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชา  เอซิส เอจาส เจฟฟาร่ี เซแมน และเจฟฟาร่ี (Shah & Aziz & Ejaz & Jaffari & 
Zaman & Jaffari , 2011) กล่าวว่างานวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อตรวจสอบผลกระทบของมิติ
ของการจัดการทรัพยาบุคคลในมุมมองของต่างประเทศต่อผลการด าเนินงานขององค์การ(The 
Impact of Human Resource dimensions on Organizational performance from an International 
Perspective) เพราะปัจจุบันทรัพยากรบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมใด ๆ ในองค์การและ
เป้าหมายที่ส าคัญของทรัพยากรบุคคลคือการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานขององค์การ ดังนั้น 
การศึกษาคร้ังนี้จะมุ่งเน้นใน 2 มิติ คือการพัฒนาพนักงาน และผลการด าเนินงานของพนักงาน 
เพราะหากองค์การมีพนักงานที่ดีก็เปรียบกระดูกสันหลังของบริษัท ดังนั้น ในขอบเขตเหล่านี้
จ าเป็นต้องดูแลเร่ืองการพัฒนาพนักงานในองค์การอย่างใกล้ชิด  โดย 3 เร่ือง คือ การอบรมพนักงาน  



 82 

ความปลอดภัย และการเลื่อนต าแหน่งภายในองค์การ ประเด็นที่ 2 คือ ผลการด าเนินงานของ
พนักงาน ประกอบด้วย ระบบการให้รางวัล การออกแบบงาน และการมีส่วนร่วมของพนักงานการ
ทดสอบว่าปัจจัยดังกล่าวมีผลกระทบเชิงบวกหรือเชิงลบต่อผลการด าเนินงานขององค์การจะใช้การ
วิเคราะห์แบบเมตา (Meta Analysis)  เหมือนงานวิจัยในอดีตที่ใช้ทดสอบมิติของทรัพยากรบุคคลใน
ต่างประเทศ ส าหรับขอบเขตของการศึกษาจะจัดล าดับมิติของทรัพยากรบุคคลตามล าดับ
ความส าคัญของบริษัท โดยมุ่งเน้นไปที่การปรับปรุงผลการด าเนินงานของพนักงานให้ดีเทียบเท่า
กับมุมมองของบริษัทในต่างประเทศ  ผลการทดสอบพบว่าปัจจัยทั้งหมดมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อ 
ผลการด าเนินงานขององค์การ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบท่ี 20   ผลกระทบของมิติของการจัดการทรัพยากรบุคคลในมุมมองของต่างประเทศต่อ 
 ผลการด าเนินงานขององค์การ (Shah & Aziz & Ejaz & Jaffari & Zaman & 
 Jaffari, 2011) 

 
รวมทั้งงานวิจัยอีกฉบับที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคล

และผลการด าเนินงานของบริษัทที่ท าธุรกิจให้บริการในประเทศอินเดีย และวิธีการด้านการจัดการ
ทรัพยากรบุคคลว่าสามารถใช้ในประเทศอินเดียได้หรือไม่ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 25 บริษัท 
โดยผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัทที่ท าธุรกิจให้บริการในประเทศ
อินเดีย จ านวน 1,250 คน (ตอบกลับมา 750 คน) และใช้แบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ชุด คือ ชุดที่ 1 ใช้
วัดกลยุทธ์ธุรกิจ และชุดที่ 2 ใช้วัดกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 2 ย่อย คือ การ
มุ่งเน้นที่ระบบการจัดการทรัพยากรบุคคล และความสามารถของการจัดการทรัพยากรบุคคล ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการด าเนินงาน ส าหรับสถิติที่ใช้คือการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
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(Confirmatory Factor Analysis) และโมเดลสมการโครงสร้าง (SEM) ผลการศึกษาพบว่า กลยุทธ์
การจัดการทรัพยากรบุคคลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลการด าเนินงาน และกลยุทธ์ธุรกิจก็มี
ผลกระทบต่อต่อความสัมพันธ์นี้เช่นกัน (Nigam & Nongmaithem & Sharma & Tripathi, 2011) 

นอกจากการมุ่งเน้นด้านการพัฒนาความสามารถของบุคลกรนั้น องค์การจะประสบ
ความส าเร็จได้ วัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะท าให้องค์การเป็นองค์การที่เป็นเลิศ ผ่าน
โมเดลของวัฒนธรรมองค์การ 4 ประการ คือ การให้ความรู้  ความสามารถ ความร่วมมือ และการ
ควบคุม เพราะการมีวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่งจะสามารถต้านทานต่อความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นได้ นอกจากนี้ จากการศึกษาพบว่า องค์การที่มีวัฒนธรรมองค์การที่แข็งแกร่ง ยังท าให้       
ผลการด าเนินงานสูงขึ้นด้วย (Kaliprasad, 2006)   

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที่ 21  โมเดลวัฒนธรรมองค์การ 4 ประการ (Kaliprasad, 2006)   
 
และมีการศึกษาว่าหากพนักงานมีการศึกษาในระดับสูงจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่

แข็งแกร่งระหว่างวัฒนธรรมองค์การและผลการด าเนินงานในปากีสถาน (High level of education 
builds up strong relationship between organizational culture and organization performance in 
Pakistan) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายวัฒนธรรมองค์การในรูปแบบต่างๆ ขององค์การใน
ปากีสถาน กลุ่มตัวอย่างที่ในการศึกษา คือ พนักงานในองค์การภาครัฐและเอกชนเกี่ยวกับองค์การ
การศึกษา  สื่อสารโทรคมนาคม  ธนาคาร น้ ามันและก๊าซ  ปูนซีเมนต์  และธุรกิจประกันใน             
อิลสามาบัด และราวัลปินดี ประเทศปากีสถาน 10 บริษัท ได้รับแบบสอบถามตอบกลับมาจ านวน 
478 ฉบับ ซึ่งแบบสอบถามที่ใช้ประกอบด้วย 3 ส่วนคือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบ
แบบสอบถาม ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับตัวแปรต้นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยเร่ือง 
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การสร้างวัฒนธรรม (cultural construct) การก าหนดภารกิจ (namely mission) การปรับใช้ 
(adaptability) ความสม่ าเสมอ (consistency) และความเกี่ยวข้อง  (involvement) และส่วนที่ 3 เป็น
ค าถามเกี่ยวกับตัวแปรตามคือ ผลการด าเนินงานขององค์การ โดยสถิติที่ใช้คือ การวิเคราะห์การ
ถดถอย (Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้
องค์การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันและสร้างความส าเร็จให้กับองค์การและส่งผลต่อผล
การด าเนินงานขององค์การ นอกจากนี้ยังพบว่าพนักงานที่มีการศึกษาจะมีบทบาทส าคัญในการ
เสริมสร้างองค์การให้ประสิทธิภาพอีกด้วย (Khan & Afzal , 2011) 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

ภาพประกอบท่ี 22  โมเดลวัฒนธรรมองค์การและผลการด าเนินงานผ่านระดับการศึกษา 
  (Khan & Afzal, 2011) 
 

รวมทั้งต้องการท าความเข้าใจบทบาทของแต่ละบุคคล ดังเช่นงานวิจัยของคอเบต ทาวา
เกียร์ และเบรดเวต (Corbett &Travaglia & Braithwaite, 2011) ต้องการทดสอบบทบาทของคนใน
องค์การกับการให้ความสนับสนุนและอ านวยความสะดวกที่มีประสิทธิภาพ การเปลี่ยนแปลงของ
ระบบในองค์การ โดยใช้รายงานตัวเลขของความคิดริเร่ิมในระดับสูงเพื่อปรับปรุงความปลอดภัย
ของคนไข้ ซึ่งจะวิเคราะห์บทบาทของบุคคลที่เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการดูแลสุขภาพในการพัฒนาและ
อ านวยความสะดวกเกี่ยวกับระบบดูแลที่มีการปรับปรุงด้านความปลอดภัยและคุณภาพ                
ผลการศึกษาพบว่าบทบาทของคนและองค์การ มีความสัมพันธ์แบบพึ่งพาอาศัยกัน คือ คนสามารถ
มีความเป็นมืออาชีพและองค์การ บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ และมีการศึกษาเพื่อต้องการท าความเข้าใจ
บทบาทของแต่ละบุคคลและแนวคิดของตนเองกับกระบวนการต่างๆของทีม (เช่น ความไว้วางใจ) 
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และผลลัพธ์ในมุมมองของทีม (ความพึงพอใจ) โดยผู้วิจัยได้ศึกษาถึงความแตกต่างของปัจจัย
ดังกล่าว กลุ่มตัวอย่างได้แก่ นักศึกษามหาวิทยาลัยตะวันออกกลางในดาเยส (dyads) จ านวน 470 คน 
และน าข้อมูลที่ได้รับมาท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) และ 
การวิเคราะห์ individual-level random coefficient modeling (RCM) โดยใช้โปรแกรม HLM 
program ได้ผลว่า ความไว้วางใจผู้อื่นจะได้รับอิทธิพลจากแนวคิดของบุคคล โดยเฉพาะจะช่วยเป็น
แรงจูงใจให้เกิดการท างานเป็นทีม นอกจากนี้แรงจูงใจภายในองค์การและความพึงพอใจจะได้รับ
อิทธิพลจากบทบาทของแต่ละคนและแนวคิดของตนเอง(Narayan & Johnson, 2012) ต่อมานีลเซ่น 
และมอนติมาร่ี (Nielsen & Montemari, 2012) ต้องการระบุบทบาทของพนักงานแต่ละคนในการ
สร้างคุณค่าตามกระบวนการสร้างเครือข่ายตามโมเดลทางธุรกิจ 3 แบบ และเน้นไปที่ความสัมพันธ์
ระหว่างเครือข่ายภายในและภายนอกที่ส่งผลต่อการสร้างคุณค่า ซึ่งนีลเซ่น และมอนติมาร่ี ได้น า
โมเดลการสร้างเครือข่ายธุรกิจทั้ง 3 แบบมาประยุกต์เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเป็น
แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ จากการศึกษาแสดงให้เห็นถึงการรวมกันของค าว่า "บูรณาการ" และ 
"ความสามารถ" ซึ่งวรรณกรรมก่อนหน้านี้จะใช้ค าว่าเช่น "การสร้าง" และ "แนวทาง" สามารถช่วย
อธิบายบทบาทของทรัพยากรมนุษย์ในการสร้างคุณค่าตามกระบวนการสร้างเครือข่ายตามโมเดล
ทางธุรกิจ กล่าวโดยสรุปว่า ทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อการจัดและสร้างคุณค่าของเครือข่าย
ภายใต้ความต้องการและความคาดหวังของลูกค้า  

นอกจากนี้ เมื่อพนักงานในองค์การได้รับอ านาจการตัดสินใจ ก็จะก่อให้เกิดทัศนคติและ
พฤติกรรมที่ดีต่อองค์การ มีความเต็มใจในการผลิตสินค้าและบริการ ส่งผลให้องค์การมีผลการ
ด าเนินงานสูง และเป็นองค์การที่เป็นเลิศในที่สุด (De Waal, 2007) สอดคล้องกับงานวิจัยของ    
คาสโทร อามาริโอ้ และรูอิส (Castro & Armario & Ruiz, 2004) ท าการวิเคราะห์ผลกระทบของ
พฤติกรรมพนักงานในธุรกิจให้บริการกับการรับรู้คุณภาพการให้บริการที่ลูกค้าได้รับ และผลการ
ด าเนินงานของบริษัท ซึ่งพฤติกรรมองค์การนั้น จะเกิดมาจากพฤติกรรมของพนักงาน แต่บทบาท
ในการรับรู้ของลูกค้าและความสามารถในการท าก าไรของบริษัทยังไม่ถูกกล่าวถึง ผู้วิจัยจึงได้
น าเสนอโมเดลเพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมองค์การ  คุณภาพของการให้บริการ 
และผลที่ตามมา ซึ่งจะช่วยให้การจัดการของธุรกิจบริการดีขึ้น  ส่วนครีเดส  แวน เดน เบอร์ก 
(Klidas & van den Berg & Wilderom, 2007) ต้องการทดสอบปัจจัย 4 ประการที่จะสะท้อนของ
พฤติกรรมพนักงานระหว่างให้บริการลูกค้า ได้แก่ การรับรู้ของพนักงานจากการอบรม ผลการ
ด าเนินงานสัมพันธ์กับรางวัล วัฒนธรรมการมุ่งเน้นที่ลูกค้า รูปแบบการบริหารจัดการการให้อ านาจ
การตัดสินใจโดยแจกแบบสอบถามพนักงานโรงแรมจ านวน 356 คนจาก 16 โรงแรม ใน 7 ประเทศ
ในยุโรป ผลการศึกษาพบว่า วัฒนธรรมการมุ่งเน้นที่ลูกค้า รูปแบบการบริหารจัดการการให้อ านาจ
การตัดสินใจ มีผลอย่างมีสาระส าคัญของพฤติกรรมพนักงาน ซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาองค์การต่อไป  
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ในปี 2554 งานวิจัยเชิงประจักษ์จ านวนมากได้พบหลักฐานที่สนับสนุนความสัมพันธ์เชิง
บวกระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้จัดการและผลการด าเนินงานของพนักงาน
แต่ละคน (Camps & Rodríguez, 2011) ดังนั้น แคลมป์และลอร์ดรีกัส จึงต้องการตรวจสอบ
กระบวนการที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานและเพื่อวิเคราะห์บทบาทของตัวแปรที่เป็น
ตัวกลาง (ความสามารถเรียนรู้ขององค์การ) และลักษณะย่อย (การจ้างงาน) ต่อความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลการด าเนินงานของแต่ละบุคคล โดยทดสอบผ่าน       
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 795 คนจาก 75 หน่วยงานในมหาวิทยาลัย และใช้น ามาวิเคราะห์เส้นทาง  
หลายระดับ (multilevel path analysis)  ด้วยโครงสร้างข้อมูลสองระดับ ผลลัพธ์แสดงให้เห็นว่า      
มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการรับรู้งานด้านความสามารถในการเรียนรู้ขององค์การในบริษัท
และการรับรู้ด้านการจ้างงานของพนักงาน ประกอบด้วย 1. การรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้น าของพนักงาน และการรับรู้การจ้างงานของพนักงาน 2. การรับรู้งานด้านความสามารถในการ
เรียนรู้ขององค์การในบริษัท และผลการด าเนินงานของพนักงาน 3. การรับรู้การจ้างงานของ
พนักงาน และผลการด าเนินงานของพนักงาน และ 4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ความสามารถใน
การเรียนรู้ขององค์การและผลการด าเนินงานของบุคคลมีอิทธิพลอย่างมีสาระส าคัญในระดับกลุ่ม 
ในขณะที่การจ้างงานสามารถพิจารณาเป็นรายบุคคล และส าหรับในระดับกลุ่มจะมีผลกระทบแค่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อผลการด าเนินงานจะถูกกระตุ้นโดยความสามารถในการเรียนรู้ของ
องค์การ หลังจากนั้น มีการทดสอบและขยายความรู้เกี่ยวกับปัจจัยด้านพฤติกรรมที่มุ่งเน้นลูกค้าของ
ผู้ให้บริการและการก าหนดสัญญาการให้บริการด้านสุขภาพ โดยทดสอบตัวแปรเกี่ยวกับลักษณะ
ของผู้ให้บริการ สภาพแวดล้อมการให้บริการและความพึงพอใจในงานผ่านมุมมองการมุ่งเน้นลูกค้า 
ซึ่งเก็บข้อมูลจากพยาบาลจ านวน 270 คนในโรงพยาบาล 5 แห่งทั้งภาครัฐและเอกชนจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interviews) กับพยาบาลและคนไข้และน ามาแปลงเป็นสเกล เพื่อจัดท า
แบบสอบถาม หลังจากนั้นจะมีการเก็บข้อมูลแล้วน ามาวิ เคราะห์ องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) ผลการศึกษาพบว่าลักษณะของบุคคลที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อ
พฤติกรรมของพนักงานที่มุ่งเน้นลูกค้าแตกต่างกัน สภาพแวดล้อมด้านการบริการแตกต่างกันจะมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมด้านเทคนิคและการประสานงาน ในขณะที่ความพึงพอใจในงานส่งผลต่อ
พฤติกรรมการท างานด้านเทคนิคเท่านั้น (Mechinda & Patterson, 2011) 

เจียง  ซัน และลอว์ (Jiang & Sun & Law ,2011) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับการให้อ านาจการ
ตัดสินใจ โดยได้มุ่งเน้นด้านจิตวิทยามากกว่าการให้อ านาจการตัดสินใจเชิงสัมพันธ์หรือการให้
อ านาจการตัดสินใจทางด้านการปฏิบัติงาน  เหตุผลหนึ่งก็เพราะว่าผลของการให้อ านาจการ
ตัดสินใจทางด้านการปฏิบัติงาน ไม่มีความสอดคล้องกันและไม่มีความแน่นอน  ดังนั้น เพื่อให้
เข้าใจถึงกลไก และปัจจัยที่มีผลต่อการให้อ านาจการตัดสินใจเชิงสัมพันธ์ ผู้วิจัยจึงน า เสนอโมเดล
สองเส้นทาง ที่จะอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างการให้อ านาจการตัดสินใจทางด้านการปฏิบัติงาน  
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และพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การที่มุ่งเน้นด้านการบริการ (SOCB)  ผู้วิจัยตั้งสมมติฐานที่มี
ผลกระทบโดยตรงจากทฤษฎีความสอดคล้องของตัวเอง และผลกระทบทางอ้อมที่มีความพึงพอใจ
ในงานเป็นตัวกลางโดยใช้ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม นอกจากนี้ยังเป็นที่ถกเถียงกันว่า
ผลกระทบจากโครงสร้างองค์การก็ควรเป็นส่วนหนึ่งของโมเดลนี้ ส าหรับสมมติฐานเหล่านี้จะถูก
ทดสอบจากตัวอย่างจ านวน 232 คน โดยจัดกลุ่มแบ่งเป็น 4 กลุ่มประกอบด้วยผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ผู้บังคับบัญชาของพวกเขา จาก 4 องค์การในประเภทธุรกิจที่แตกต่างกับในประเทศจีน หลังจากนั้น
ก็ได้ส่งแบบสอบถามที่ใช้วัดตัวแปรแต่ละตัวจากการศึกษาทางไปรษณีย์  โดยตัวแปรแต่ละตัว
ประกอบด้วย การให้อ านาจการตัดสินใจ (Empowerment) โครงสร้างองค์การ (Structure organicity)  
ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) และการมุ่งเน้นการบริการ (Service-oriented)  ผลการศึกษา
พบว่า องค์การมีผลกระทบต่อการให้อ านาจการตัดสินใจของพนักงานต่อความพึงพอใจในการ
ท างานซึ่งเป็นไปตามต้ังสมมติฐานที่ตั้งไว้   

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบท่ี 23  โมเดลผลกระทบของปัจจัย 3 ประการปฏิสัมพันธ์กัน (Jiang & Sun & Law, 2011) 
 
แคน แมกนูเซน และเพรู (Kane & Magnusen & Perrewé, 2012) ต้องการใช้ทฤษฎีบุคลิก

ทางสังคมมาทดสอบการแสดงบทบาทในรูปแบบพฤติกรรมบทบาทพิเศษ กล่าวคือ พฤติกรรม
สมาชิกขององค์การ (OCB) และพฤติกรรมทางสังคม โดยท าการตรวจสอบรายงานนักศึกษาใน
มหาวิทยาลัยเพื่อดูบทบาทของนักศึกษากับมหาวิทยาลัย  พฤติกรรมสมาชิกขององค์การ และ
พฤติกรรมทางสังคม ผลที่ได้แสดงให้เห็นว่า บุคคลที่มีบทบาทมากในองค์การมีแนวโน้มที่จะมี
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ส่วนร่วมในพฤติกรรมสมาชิกขององค์การ ขณะบุคคลที่มีบทบาทมากในชุมชนของพวกเขามี
แนวโน้มที่จะมีส่วนร่วมในพฤติกรรมทางสังคม นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างการมีบทบาทใน
องค์การและพฤติกรรมทางสังคม พบว่าจะถูกกระตุ้นผ่านทางการมีบทบาทในชุมชน 

แจ็คสัน  โรสซี่ โฮเวอร์ และจอห์นสัน (Jackson & Rossi & Hoover & Johnson, 2012) 
ต้องการทดสอบการรับรู้ของพนักงานด้านความยุติธรรมและขวัญก าลังใจในการท างาน จะเป็น
ตัวกระตุ้นความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการให้รางวัลของผู้น าและพฤติกรรมพนักงาน โดยใช้
เมทริกซ์การวิเคราะห์แบบเมตา (meta-analytic) ประกอบด้วยตัวแปรด้านพฤติกรรมการให้รางวัล
ของผู้น า  ความยุติธรรม  ขวัญก าลังใจ  และพฤติกรรมพนักงาน และน ามาสร้างเป็นโมเดลสมการ
โครงสร้าง พบว่าพฤติกรรมการให้รางวัลของผู้น ามีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมากต่อผลการ
ด าเนินงานตามหน้าที่ และพฤติกรรมขององค์การ และมีความสัมพันธ์เล็กน้อยต่ออัตราหมุนเวียน 
และความสัมพันธ์เหล่านี้จะถูกกระตุ้นโดยการรับรู้ของพนักงานด้านความยุติธรรมและขวัญ
ก าลังใจในการท างาน 

6.  การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ (Operations Focus) ระบบบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพ มีความสอดคล้องและการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์และแผนการจัดการ 
ต้องมีการเชื่อมต่อส่วนต่างๆ ทั่วทั้งองค์การ และแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่สิ่งที่สามารถเข้าใจและ
ปฏิบัติได้ รวมทั้งมีกระบวนการภายในองค์การ โดยมีระบบการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ (Miller, 
2002., Linder & Brooks, 2004., Lawler, 2005., Buytendijk ,2006., The Gartner group, 2005., 
Carew et al, 2007., Jones, 2010) จากการทบทวนงานวิจัยพบว่า วิสตัน(Wriston, 2007)  ได้
ท าการศึกษาเร่ืองการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เป็นเลิศ (Creating a High-Performance Culture) ซึ่ง
งานวิจัยฉบับนี้น าเสนอโมเดลที่จะน าไปสู่การมีวัฒนธรรมองค์การที่เป็นเลิศ ซึ่งผู้วิจัยได้สร้าง
โมเดลวัฒนธรรมองค์การที่เป็นเลิศ โดยมีองค์ประกอบ 4 เร่ืองด้วยกัน คือ สภาพแวดล้อมของการ
ท างานร่วมกัน  ความรับผิดชอบ  เป้าหมาย และกระบวนการท างานที่แข็งแกร่ง ซึ่งผลการศึกษา
พบว่า องค์การจะประสบความส าเร็จได้จะขึ้นอยู่กับปัจจัยทั้ง 4 เร่ืองดังกล่าว 
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ภาพประกอบที่ 24 การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การที่เป็นเลิศ (Wriston, 2007) 
 

หลังจากนั้นมีการศึกษาเกี่ยวกับกระบวนการบริหารจัดการว่าส่งผลอย่างไรต่อผลการ
ด าเนินงาน โดยเก็บข้อมูลจากบริษัทจ านวน 37 บริษัทในประเทศยุโรป ผลการวิจัยพบว่า
กระบวนการบริหารจัดการทั้ง 5 ด้าน ประกอบด้วย การบริหารผลการด าเนินงาน การบริหารการ
ตัดสินใจ การบริหารการสื่อสาร การบริหารวัฒนธรรม และการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยเกี่ยวกับระบบการด าเนินงาน เช่น งานวิจัย
ของไวด์ แมนเซอร์ และอิสเมล (Waheed & Mansor & Ismail, 2010) ท างานวิจัยโดยวัตถุประสงค์
เพื่อน าเสนอกรอบแนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการด าเนินงาน ส าหรับองค์การภาครัฐ 
(Assessing Performance of Public Sector Organizations: A Theoretical Framework) โดยมีปัจจัยที่
ก าหนดขึ้นเพื่อประเมินผลการด าเนินงาน มี 4 ปัจจัยประกอบด้วย ประสิทธิผล (effectiveness) 
ประสิทธิภาพ (efficiency) ความเกี่ยวข้อง (relevancy) และความคิดสร้างสรรค์ (creativity) หาก
องค์การสามารถปรับปรุงปัจจัยเหล่านี้ให้ดีก็จะส่งผลให้องค์การมีผลการด าเนินงานที่ดีด้วยเช่นกัน 

 
 
 
 
 

กระบวนการท างาน
ที่แข็งแกร่ง 

สภาพแวดล้อมของ
การท างานร่วมกัน 

กระบวนการท างาน
ที่แข็งแกร่ง 

สภาพแวดล้อมของ
การท างานร่วมกัน 

 

เป้าหมาย 
 

 

ความรับผิดชอบ 
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ภาพประกอบท่ี 25   ปัจจัยที่ใช้ประเมินผลการด าเนินงาน 4 ประการ (Waheed & Mansor & Ismail, 
 2010) 
 

กิมซาวกี้และโควีน (Gimzauskiene , Kloviene, 2011a) ได้ท าการศึกษาเนื้อหาของระบบ
การวัดประสิทธิภาพตามสภาพแวดล้อมขององค์การ (The Content of Performance Measurement 
System According to Environment of Organization) เพื่อน าเสนอผลจากการวิจัยเชิงปริมาณของ
องค์การในลิทัวเนีย ซึ่งทฤษฎีพื้นฐานทางเป็นไปตามสมมติฐานว่าสภาพแวดล้อมทางธุรกิจใหม่จะ
มีความหลากหลาย จึงมีอิทธิพลต่อความสนใจในการวัดประสิทธิภาพการท างาน ครอบคลุมทั้งการ
วัดผลทางการเงินและและไม่ใช่ทางการเงิน คุณสมบัติหลักของระบบการวัดประสิทธิภาพ (PMS) 
เป็นการประยุกต์ทฤษฎีสู่การปฏิบัติ การรวมกระบวนการตัดสินใจเข้าไปในบริษัท และการ
ปรับปรุงระบบให้เป็นไปตามการเปลี่ยนแปลงภายนอกและศักยภาพภายในขององค์การ 
สภาพแวดล้อมขององค์การเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่องค์การต้องมีการวิเคราะห์และปรับให้
เข้ากับองค์การ เพื่อความอยู่รอดและดีกว่าคู่แข่ง ดังนั้น หากองค์การต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับ 

 การวัดต้นทุน 

 การวัดผลลัพธ์ 

 การวัด
กระบวนการ
ท างาน 

 การวัดโครงสร้าง 

 ระดบัการรบัรู้
วัตถุประสงค ์

 การปรับปรงุทกัษะ
ที่แตกต่าง 

 การเกี่ยวข้องกนั
ของการอบรม 

 ประสิทธิผลของ
ผู้บรรยาย 

 มีหรือไมม่ีการ
ประเมินการอบรม 

 มีกาประเมินกอ่น
และหลงัการอบรม 

 เช่ือมโยงกบั
สภาพแวดลอ้ม 

 ประเมนิความ
ต้องการอบรม 

 การพัฒนาของ
เจ้าหน้าที ่

 วิธีการอบรมที่
หลากหลาย 

 ผลจากการ
ประเมนิสถาบัน 

 การรวมการอบรม
กับการวิจัยและ
เป็นที่ปรึกษา 

 

 ความพึงพอใจของ
ลูกค้า 

 ความพึงพอใจของ
พนักงาน 

 ความพึงพอใจของ
รัฐบาล 

 

ประสิทธิผล ประสิทธิภาพ ความเกี่ยวข้อง ความคิดสร้างสรรค์ 

ผลการด าเนินงานของสถาบันอบรมภาครัฐ 
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PMS ในสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน ทั้งภายในและภายนอกขององค์การ และน ามาก าหนดกลยุทธ์
องค์การต่อไป 

หลังจากนั้น กิมซาวกี้และโควีน (Gimzauskiene & Kloviene,2011b) ก็ได้ท าการศึกษาต่อ
พบว่า มีงานวิจัยจ านวนมากที่เน้นการวัดผลการด าเนินงานที่ไม่ใช่ทางด้านการเงิน เช่น ระบบการ
ด าเนินงานแต่ละด้าน (Balance Scorecard) การวัดค่าการบริหารจัดการ (Value based management) 
และคุณภาพรวม (Total quality) ท าให้ต้องหาข้อมูลเพื่อประกอบการบริหารจัดการและ
กระบวนการตัดสินใจมากขึ้น เนื่องจากสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป คือ การแข่งขันที่มากขึ้น 
และเน่ืองจากกระบวนการจัดการเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมองค์การ ซึ่งมีความส าคัญ
ต่อองค์การในปัจจุบัน และเพื่อให้เกิดความเข้าใจในปัจจัยเหล่านี้ดีขึ้น จึงน าไปสู่การวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างระบบการวัดผลการด าเนินงาน (PMS) และสภาพแวดล้อมองค์การ  ซึ่งระบบ
การวัดผลการด าเนินงาน (PMS) ครอบคลุมการวัดผลทางด้านการเงินและไม่ใช่การเงินและ
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์การในปัจจุบัน ซึ่งท าการศึกษาโดยการส ารวจจากองค์การใน
ประเทศลิทัวเนีย โดยมีวัตถุประสงค์หลัก เพื่อวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกของ
องค์การในประเทศลิทัวเนีย ลักษณะและหัวข้อของระบบการวัดผลการด าเนินงาน ได้แก่ ความ
โปร่งใสของกลยุทธ์  ความสอดคล้องกันของเป้าหมาย และกระบวนการด าเนินงานที่ถูกต้อง ว่ามี
ผลกระทบต่อกันหรือไม่ โดยเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง คือ องค์การในลิทัวเนีย 
145 องค์การ แล้วน ามาวิเคราะห์ด้วยการจ าแนกกลุ่มตัวแปร (Cluster Analysis) ผลการศึกษาพบว่า 
ระบบการวัดผลการด าเนินงาน (PMS) (ในเร่ืองกลยุทธ์   เป้าหมาย และกระบวนการ) ขึ้นอยู่กับ
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ โดยปัจจัยด้าน  กลยุทธ์และเป้าหมาย จะได้รับ
ผลกระทบจากทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก  ส าหรับปัจจัยด้านกระบวนการจะได้รับ
ผลกระทบจากสภาพแวดล้อมภายใน (ว่าเป็นสภาพแวดล้อมที่คงที่  หรือเป็นสภาพแวดล้อมที่มี
ความคิดสร้างสรรค์) 

ราแฟนนีวิเชียน ซาลาโพเวส และบาซอสเกส (Rafanaviciene& Sarapovas& Barsauskas, 
2011) กล่าวว่า การบริหารงานอย่างต่อเนื่องเป็นหนึ่งในปัจจัยที่ส าคัญขององค์การ จากงานวิจัยที่
ผ่านมาพบว่า การมีระบบสังคมนิยมที่มีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ เป็นการสร้างความ
ได้เปรียบร่วมกันทั้งองค์การและบุคคล  กระบวนการสร้างระบบสังคมนิยมที่ดี  ตั้งตากระบวนการ
คัดเลือกและกระบวนการวางแผนการจัดจ้าง  กระบวนการสร้างวัฒนธรรม และการบริหารเชิงรุก
ของผู้น า จะส่งผลกระทบต่อการประสบความส าเร็จขององค์การ สามารถสะท้อนออกมาได้จาก
ความพึงพอใจในงานใหม่ที่เข้ามา ความรับผิดชอบขององค์การ อายุขององค์การ ความสามารถใน
การท างานขององค์การ และอ่ืนๆ การประยุกต์ใช้ทฤษฎีระบบสังคมนิยมจะช่วยให้ทราบว่าท าไม
ผู้บริหารระดับสูงบางคนประสบความส าเร็จจากการเปลี่ยนแปลงทิศทางของกลยุทธ์ แต่อย่างไรก็
ตามก็ยังมีประเด็นสงสัยว่า กระบวนการทางสังคมขององค์การแต่ละขนาดมีความแตกต่างกัน
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อย่างไร งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อระบุส่วนประกอบของกระบวนการบริหารงานแบบ
สังคมนิยม และส ารวจว่ากระบวนการนั้นมีความแตกต่างกันตามขนาดขององค์การหรือไม่ ผู้วิจัยได้
ใช้วิธีการส ารวจเชิงปริมาณเพื่อระบุส่วนประกอบดังกล่าว ซึ่งการส ารวจนี้ได้ท าอย่างรวดเร็วกับ
องค์การในลิทัวเนียที่มีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารภายใน 3 ปี  จ านวน 101 บริษัท ตอบกลับมา 55 
บริษัท ผลการศึกษาพบว่าขนาดองค์การแตกต่างกันก็จะมีกระบวนการบริหารงานแบบสังคมนิยม
ต่างกัน โดยองค์การขนาดเล็ก ประสิทธิภาพของภาวะความเป็นผู้น ามากกว่าขนาดกลางและขนาด
ใหญ่ เช่นผู้บริหารที่ได้รับการแต่งตั้งใหม่มีแนวโน้มที่จะเพิ่มโอกาสให้กับตนเอง ส าหรับองค์การ
ขนาดใหญ่ จะมีการคัดเลือกและกระบวนการวางแผนการจัดจ้างดีกว่าองค์การขนาดกลางและขนาด
เล็ก ส่วนองค์การขนาดกลางจะมีการคัดเลือกและกระบวนการวางแผนการจัดจ้าง  ประสิทธิภาพ
ของภาวะความเป็นผู้น า และกระบวนการถ่ายทอดวัฒนธรรมที่ได้รับในระดับต่ าสุดเมื่อเทียบกับ
องค์การขนาดเล็กและขนาดใหญ่ จะเห็นได้ว่าผลการส ารวจนี้ท าให้สามารถระบุความแตกต่างของ
กระบวนการบริหารงานแบบสังคมนิยมในองค์การขนาดเล็ก กลาง และใหญ่ รวมทั้งทราบว่า
จะต้องปรับปรุงตรงจุดใดอีกด้วย 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

ภาพประกอบท่ี 26   ส่วนประกอบของกระบวนการบริหารงานแบบสังคม  (Rafanaviciene& 
 Sarapovas& Barsauskas , 2011) 

 
จะเห็นได้ว่าในปัจจุบันมีงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับระบบการท างานที่มีสมรรถนะสูง 

(HPWS) มากขึ้น แต่ก็มีงานวิจัยจ านวนน้อยที่น ามาปรับใช้กับธุรกิจบริการ แต่อย่างไรก็ตาม ธุรกิจ
บริการก็มีความพยายามมากขึ้นที่จะใช้ระบบการท างานที่มีสมรรถนะสูง ซึ่งจากการวิเคราะห์ข้อมูล

ขนาดขององค์การ 

เล็ก กลาง ใหญ ่

การคัดเลือกและกระบวนการจัดจ้าง 

ประสิทธิภาพของภาวะความเป็นผู้น า 

กระบวนการถ่ายทอดวัฒนธรรม 

กระบวนการบริหารงานแบบสังคมนิยม 

ผลการด าเนินงานของผู้บรหิาร 
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จากกลุ่มแรงงานดูแลผู้สูงอายุ ในกลุ่มสาขาของวิคตอเรียนของธุรกิจดูแลผู้สูงอายุในประเทศ
ออสเตรเลีย โดยใช้วิธีการแจกแบบสอบถามในประเด็นเกี่ยวกับลักษณะงาน การจ้างงาน และปัจจัย
ต่างๆ ในมุมมองของระบบการบริหารงานที่มีสมรรถนะสูง (การคัดเลือก การวัดผลการด าเนินงาน 
สมาชิกในทีม การอบรม การสื่อสารในองค์การ การตัดสินใจ และลักษณะของงาน) และทักษะของ
พนักงาน (การปกครองตนเอง ความมั่งคงทางอารมณ์ ความพึงพอใจในงาน ความเครียดด้านจิตใจ 
การหมุนเวียนงาน และความพยายามในการท างาน) กับสมาชิกสหพันธ์พยาบาลออสเตรเลีย จ านวน 
3,136 คน โดยได้รับแบบสอบถามกลับมาจ านวน 1,318 คน และน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor 
Analysis) และวิเคราะห์ถดถอยสมการด้วยวิธีก าลังสองน้อยที่สุด (Ordinary Least Squares : OLS) 
ผลการวิจัยระบุว่าระบบการบริหารงานที่มีสมรรถนะสูงนั้น มีผลประโยชน์ทางบวกต่อผู้ปฏิบัติงาน 
และผู้ที่มีทักษะการดูแลสูงไม่ได้มีความส าคัญมากไปกว่าพนักงานที่มีทักษะด้านการดูแลน้อย และ
ในบางกรณีระบบการท างานที่มีสมรรถนะสูงมีผลลัพธ์เชิงบวกต่อพนักงานที่มีทักษะน้อยมากกว่า
พนักงานที่มีทักษะมาก กล่าวคือ ระบบการท างานที่มีสมรรถนะสูงนี้ เป็นประโยชน์และน ามาปรับ
ใช้ได้ทั้งผู้มีทักษะน้อยและผู้มีทักษะมาก ดังนั้น จากประเด็นเหล่านี้ จะสามารถแนะน าได้ว่าระบบ
การท างานที่มีสมรรถนะสูง (HPWS) อาจจะน ามาปรับใช้กับธุรกิจภาคบริการได้ (Harley & Allen 
& Sargant, 2007) และในปี 2553 มีการน าเสนอกรอบแนวคิดของการเป็นองค์การที่เป็นเลิศ (HPO)  
อธิบายปัจจัยสู ่ความส าเร็จ 5 ประการ คือ การบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ (Quality of 
management) มุ่งเน้นที่การท างานและการเปิดใจ (Openness and action orientation)  การมุ่งเน้นใน
ระยะยาว (Long term orientation) การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) และ
สถานที่ท างานมีคุณภาพ (Workforce quality) และ ที่ท าให้องค์การภาครัฐสามารถเพิ่มโอกาสของ
พวกเขากลายเป็นองค์การที่มีประสิทธิภาพสูง นอกจากนี้ ยังมีการน าเสนอ 6 เร่ืองที่องค์การภาครัฐ
ต้องปรับปรุงเพื่อให้มีคะแนนในแต่ละปัจจัยสูงขึ้น ดังนี้ (1) ระบุรายละเอียดที่ดีของผู้จัดการภาครัฐ 
(2) ก าหนดจุดแข็งของการบริหารจัดการ (3) ก าหนดความสามารถหลักที่ดีขององค์การภาครัฐ  
(เช่น การอุทิศตนให้ลูกค้า) (4) ปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการขององค์การให้มีประสิทธิภาพ 
(5) ปรับปรุงกระบวนการการจัดการภายในองค์การ และ (6) เพิ่มคุณภาพของพนักงานในองค์การ 
หากองค์การภาครัฐสามารถปฏิบัติตามได้เช่นนี้จะท าให้องค์การเป็นองค์การที่เป็นเลิศได้ (De Waal, 
2010) สอดคล้องกับงานวิจัยของเยมีน ชา อิคบาล ซาเบอร์ โซฮิวและอารา (Yameen & Shah & 
Iqbal & Sabir & Sohail &Ullah, 2011) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับระบบการด าเนินงานแต่ละด้าน 
(Balance Scorecard)  โดยวัตถุประสงค์ของการศึกษานี้คือการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ระบบการด าเนินงานแต่ละด้าน (Balance Scorecard) กับรูปแบบการบริหารแบบให้ค าปรึกษา  
รูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วม และขนาดองค์การต่อผลการด าเนินงานขององค์การ การศึกษา
โดยมีการเก็บข้อมูลจากผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นพนักงานจากธุรกิจธนาคาร 6 แห่งในแคชเมียร์
จ านวน 100 ท่าน และใช้เคร่ืองมือไลเคิร์ท (Likert Scale) ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ตอบ
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แบบสอบถามและวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมเอสพีเอสเอส (Statistical Package for the Social 
Science for Windows: SPSS) เพื่อวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ (Correlations Analysis) ผลการศึกษา
พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญ การศึกษานี้ยังแสดงให้เห็นว่า
รูปแบบการจัดการที่มีประสิทธิภาพเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับ กล่าวคือ รูปแบบการบริหารที่มี
ประสิทธิภาพ จะช่วยปรับปรุงให้ผลการด าเนินงานขององค์การดีขึ้น นอกจากนี้ ผลการวิจัยแสดงให้
เห็นว่าระบบการด าเนินงานแต่ละด้าน (Balance Scorecard) มีผลกระทบต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญ เน่ืองจากระบบการด าเนินงานแต่ละด้าน (Balance Scorecard)  สามารถ
จัดการกับความซับซ้อนและความท้าทายที่เกิดขึ้นในระหว่างปฏิบัติงานได้ 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบท่ี 27   ระบบการด าเนินงานแต่ละด้าน (Balance Scorecard) กับรูปแบบการบริหาร
 งาน และขนาดขององค์การมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานในธุรกิจภาคบริการ 
 (Yameen & Shah & Iqbal & Sabir & Sohail &Ullah, 2011) 

 
นอกจากนี้ มีนักวิจัยเดอวาวและสุลต่านสนใจที่จะสร้างองค์การที่เป็นเลิศให้เจริญเติบโต

ในตะวันออกกลาง และผู้จัดการทางตะวันออกกลางจะมีแนวปฏิบัติเพื่อช่วยพวกเขาในการเพิ่มผล
การด าเนินงานขององค์การ งานวิจัยจึงมีวัตถุประสงค์เพื่อทดสอบการประยุกต์ใช้กรอบ
แนวความคิดขององค์การที่เป็นเลิศ ในบริบทของตะวันออกกลาง และสามารถน าไปช่วยในการ
ปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การในตะวันออกกลางได้ โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นกรณีศึกษาที่
มหาวิทยาลัยโปลีเทคนิคปาเลสไตน์ (PPU)  มีการท าการประชุมเชิงปฏิบัติการระหว่างผู้บริหารและ
เจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัยที่มีหลักฐานการท างานอยู่ในเฮบบรอน (Hebron) จากการทราบผล
คะแนนเฉลี่ยพบว่า มีค่าเฉลี่ยไปในแนวทางเดียวกับองค์การอ่ืนๆในตะวันออกกลาง แต่อย่างไรก็
ตาม ก็ยังมีประเด็นหลักมหาวิทยาลัยต้องเปลี่ยนแปลง คือ ต้องปรับปรุงกระบวนการบริหารจัดการ

รูปแบบการบริหารแบบ 

มีส่วนร่วม 

รูปแบบการบริหารแบบให้
ค าปรึกษา 

ผลการด าเนินงานในธุรกิจภาค
บริการ 

ระบบการด าเนินงานแต่ละด้าน 
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ผลการด าเนินงาน เพราะยังไม่มีการสื่อสารให้บุคลากรทั้งองค์การทราบข้อมูลอย่างเพียงพอ        
(De Waal & Sultan, 2012) ส่วนอิสเมลและมาแมท  (Ismail  & Mamat, 2012) กล่าวว่า เนื่องจาก
ปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศมีความส าคัญต่อการด าเนินธุรกิจ งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการใช้งานของข้อมูลการปรับใช้เทคโนโลยี กระบวนการสร้าง
นวัตกรรมและผลการด าเนินงานขององค์การ(The Relationship between Information Technology, 
Process Innovation and Organization Performance) เพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ที่สร้างประโยชน์ให้กับ
ผู้วิจัยและผู้บริหารในองค์การ ข้อมูลในการวิจัยได้มาจากกลุ่มตัวอย่างของบริษัทที่ใช้เทคโนโลยีใน
ประเทศมาเลเซีย โดยเน้นที่กลุ่มบริษัทการสื่อสารและเทคโนโลยี (ไอซีที) ตั้งอยู่ที่ อุทยาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ การศึกษาเชิงประจักษ์โดยน าข้อมูลด้านเทคโนโลยีเข้ามาในกระบวนการ
สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ มาเชื่อมโยงกับผลการด าเนินงานขององค์การ ผลการวิจัยพบว่ามี
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างข้อมูลด้านเทคโนโลยีเข้ามาในกระบวนการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ มา
เชื่อมโยงกับผลการด าเนินงานขององค์การ 

นุรัตน์ ทวีสินสกุลไทย และจันทร์ดาใจ (Nurach & Thawesaengskulthai & Chandrachai, 
2012) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาตัวแบบความสามารถขององค์การส าหรับธุรกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมในประเทศไทย (Developing an Organization Competencies Framework for 
SME(s) in Thailand) ผู้วิจัยได้กล่าวว่าความสามารถของพนักงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่ส่งผลการ
ด าเนินงานขององค์การ ในปัจจุบันนี้ บริษัทข้ามชาติต้องการที่จะซื้อความสามารถของคนโดยผ่าน
การซื้อได้ทั้งจากคู่แข่งหรือการรวมกิจการ เพื่อให้ได้ซึ่งความสามารถในที่สถานที่นั้นๆ  แม้ว่าการ
ซื้อจะเป็นทางเลือกหนึ่ง แต่ธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อม SME (s) ก็ไม่จ าเป็นต้องใช้ทางเลือกนี้ 
ธุรกิจ SME(s)  สร้างความสามารถจากภายในได้ ซึ่งก็เป็นทางเลือกที่ดีอีกทางหนึ่ง งานวิจัยนี้จะ
แสดงผลของการส ารวจ SME (s) จ านวน 770 บริษัท ในกลุ่มธุรกิจ 3 ประเภท คือ การผลิต การค้า 
และการบริการ โดยใช้แบบสอบถาม และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis) ผลการศึกษาพบว่า SME (s) จัดล าดับและให้ความส าคัญกับความสามารถด้าน 
การวางแผน การตระหนักถึงวัฒนธรรมองค์การ และความสามารถในการตัดสินใจ ตามล าดับ 
ขณะที่การบริหารจัดการผู้มีส่วนได้เสีย และสมรรถนะความสามารถด้านความเป็นผู้น าจะให้
ความส าคัญน้อยที่สุด 
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ภาพประกอบท่ี 28  การพัฒนาตัวแบบความสามารถขององค์การส าหรับธุรกิจขนาดกลางและ 
 ขนาดย่อมในประเทศไทย (Nurach & Thawesaengskulthai & Chandrachai, 
 2012) 

 

ความสามารถด้านภาวะความเป็น
ผู้น า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ความสามารถรวมขององค์การ 

ความสามารถด้านการกระท า 
ความสามารถด้านการกระท า 

ความสามารถด้านการจัดการผู้มี
ส่วนได้เสีย 

ความสามารถด้านการวางแผน 
ความสามารถด้านการวางแผน 

ความสามารถด้านการเลือกทีม/

การพัฒนาทีม 

ความสามารถด้านการส่ือสาร 
ความสามารถด้านการส่ือสาร 

ความสามารถด้านการตัดสินใจ
และการแก้ไขปัญหา 

ความสามารถด้านการทักษะ/

ตระหนักถึงวัฒนธรรมองค์การ 

H1 

H2 

H4 

H3 

H5 

H6 

H7 

H7 



บทที ่3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจนได้กรอบแนวความคิด เชิงทฤษฎี 

ผู ้วิจ ัยได้ออกแบบระเบียบวิธีวิจัยเพื ่อให้ได้รับข้อมูลเชิงประจักษ์จากประสบการณ์จริงมา
ตรวจสอบกับกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้นจากหลักการ แนวคิด และทฤษฎี ดังนั้น 
เพื่อให้ผลการวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย และสมมติฐานในการวิจัยที่ผู ้วิจัยได้
ก าหนดขึ้น ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีการและขั้นตอนการด าเนินงาน ประกอบด้วย  

3.1 รูปแบบการวิจัย 
3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
3.3 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย   
3.4 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.7 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

3.8 ข้อพิจารณาทางจริยธรรม 

 
รูปแบบการวิจัย 

ร ูปแบบการว ิจ ัยนี ้เป ็นการว ิจ ัย  2  ร ูปแบบ ประกอบด ้วย การว ิจ ัย เช ิงปร ิมาณ 
(Quantitative Research) ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถามกับผู้บริหารของธุรกิจ
การเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย เพื่อให้ได้รับข้อมูลเชิงประจักษ์จากประสบการณ์
จริงมาตรวจสอบกับกรอบแนวความคิดจนพัฒนาเป็นแบบจ าลอง หลังจากนั้นผู้วิจัยได้ท าการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยสัมภาษณ์ผู ้บริหารด้านต่างๆ  เช่น ด้านธุรกิจ      
ด้านกลยุทธ์  ด้านทรัพยากรบุคคล และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อสนับสนุนผลการวิจัยที่
ได้รับจากข้อมูลเชิงประจักษ์ และสามารถอธิบายแบบจ าลองความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
องค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย
ได้ต่อไป  
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. การก าหนดประชากร 
กลุ่มประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผู้บริหารของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์

แห่งประเทศไทยที่ผ่านเกณฑ์การคัดกรองคุณสมบัติเบื้องต้นของรางวัลบริษัทจดทะเบียนด้าน     
ผลการด าเนินงานยอดเยี่ยม ตั้งแต่ปี 2552 - 2556 จ านวน 38 บริษัท (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศ
ไทย, 2556) โดยหน่วยที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ กลุ่มผู้บริหารตามความหมายในประกาศของ
ส านักงานคณะกรรมการก ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (กลต.)  จ านวนทั้งหมด 482 ท่าน 
(ส านักงานคณะกรรมการก ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (กลต.), 2554., แบบ 56-1 ล่าสุดปี 
2555) ตามตารางที่ 7 สรุปจ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ตารางท่ี 7 สรุปจ านวนประชากรที่ใช้ในการวิจัย 

หมวดธุรกิจ จ านวนบริษัท (บริษัท) จ านวนผู้บริหาร (ท่าน) 

เงินทุนและหลักทรัพย์ 19 178 

ธนาคาร 9 184 

ประกันภัยและประกันชีวิต 10 120 

รวมทั้งหมด 38 482 
 

2. การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของผู้ให้ข้อมูลที่ดี ผู้วิจัยได้ก าหนดจากตัวแทนของ

ผู้บริหารของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยที่ผ่านเกณฑ์การคัดกรองคุณสมบัติ
เบื้องต้นของรางวัลบริษัทจดทะเบียนด้านผลการด าเนินงานยอดเยี่ยม เนื่องจากบริษัทจดทะเบียนฯ 
ที่ผ่านหลักเกณฑ์นั้น (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2556) แสดงว่า 

a. ไม่เปน็บริษัทที่เขา้ขา่ยอาจถูกเพิกถอนหลักทรัพย์ 
b. ไม่เป็นบริษัทที่เพิ่งจดทะเบียนในปีล่าสุด และปีที่พิจารณาให้รางวัล ยกเว้น บริษัทจด

ทะเบียนที่มีการปรับโครงสร้างการถือหุ้นโดยตั้งบริษัทซึ่งประกอบธุรกิจโดยการถือหุ้น (Holding 
Company) และไมมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางธุรกิจอย่างมีนัยส าคัญ 

c. ไม่เป็นบริษัทที่ตลาดหลักทรัพย์ฯ พิจารณาแล้วเห็นว่ายังมีคุณสมบัติครบถ้วนในการ
เป็นบริษัทจดทะเบียน ในปีที่พิจารณาใหรางวัลและปีล่าสุด ส าหรับกรณีการเข้าจดทะเบียนกับ
ตลาดหลักทรัพย์ฯ โดยอ้อม (Backdoor Listing) ที่เข้าข่ายตอ้งยื่นค าขอให้พิจารณารับหลักทรัพย์ใหม่ 
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d. ไม่เป็นบริษัทที่อยู่ระหว่างการขอเพิกถอนหลักทรัพย์โดยสมัครใจ 
e. ไม่เป็นบริษัทที่มีการกระจายการถือหุ้น โดยมีจ านวนผู้ถือหุนรายย่อยน้อยกว่า 150 

ราย หรือถือหุ้นรวมกันต่ ากว่า 15% ของทุนช าระแล้ว 
f. ไม่เป็นบริษัทที่รายงานผู้สอบบัญชีเป็นแบบไม่แสดงความเห็น หรือผู้สอบบัญชีเห็น  

ว่างบการเงินไม่ถูกต้อง หรือ ก.ล.ต. สั่งให้แก้ไขงบการเงินในสาระส าคัญ หรือเป็นบริษัทที่ถูกหยุด
พักการซื้อขายหลักทรัพย์เนื่องจาก น าส่งงบการเงินล่าช้ากว่าที่ก าหนดในปีล่าสุด และปีที่พิจารณา
รางวัล 

ดังนั้น การวิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยจึงมุ่งศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์
แห่งประเทศไทยที่ผ่านเกณฑ์การคัดกรองคุณสมบัติเบื้องต้นของรางวัลบริษัทจดทะเบียนด้าน     
ผลการด าเนินงานยอดเยี่ยม ตั้งแต่ปี 2552 - 2556 จ านวน 38 บริษัท โดยหน่วยที่ใช้ในการวิเคราะห์
คือ กลุ่มผู้บริหารตามความหมายในประกาศของส านักงานคณะกรรมการก ากับหลักทรัพย์และ
ตลาดหลักทรัพย์ (กลต.)  จ านวนทั้งหมด 482 ท่าน (Mackey, 2008., Shakir, 2009., AL-Ma’ani & 
Jaradat, 2010., Ramírez & Morales & Ramos, 2011., Ramirez & MoraIes & Rojas, 2011., De 
Waal & Sultan ,2012., Mahmoud & Hinson, 2012., Ng’ang’a & Nyongesa, 2012., Tavitiyaman & 
Zhang & Qu, 2012) ส าหรับการพิจารณาความเหมาะสมของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ 
ผู้วิจัยได้ท าการพิจารณาถึงขนาดกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้สูตรการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างในกรณีที่
ทราบจ านวนประชากร ตามวิธีของ ยามาเน่ (Taro Yamane) (ธานินทร์, 2555) ดังนี ้

 
 

 
n  คือ   ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
N  คือ   ขนาดประชากร   
e    คือ  คลาดคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง  ระดับความเชื่อมั่น95%   

   สัดส่วนความคลาดเคลื่อนเท่ากับ 0.05 
 
จากการค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมและเพียง

พอที่จะสามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล เท่ากับ 219 ท่าน นอกจากนี้ ผู้วิจัยได้ท าพิจารณาถึง
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่มีความเหมาะสมกับการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เคร่ืองมือทางเทคนิคสถิติ 
Structural Equation Modeling (SEM) โดยใช้วิธีการที่นักสถิติวิเคราะห์ตัวแปรพหุนิยมใช้ คือ ใช้
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ไม่น้อยกว่า 20 ตัวอย่างต่อตัวแปรในการวิจัยหนึ่งตัวแปร (สุวิมล , 2555) ในการ
วิจัยคร้ังนี้ผู้วิจัยมีตัวแปรสังเกตได้ในแบบจ าลองจ านวน 10 ตัวแปร ขนาดตัวอย่างที่มีความ

2Ne1

N
n
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เหมาะสมและเพียงพอจึงควรมีอย่างน้อย 20 x 10 = 200 ซึ่งผลการค านวณดังกล่าวเป็นจ านวนของ
ขนาดกลุ่มตัวอย่างที่จะสามารถน าไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล แต่เนื่องจากการเก็บรวบรวมข้อมูล
ด้วยการแจกแบบสอบถามทางไปรษณีย์ (Mailing) เป็นการรวบรวมข้อมูลที่ผู้ตอบมักไม่ให้ความ
ร่วมมือมากนัก หรือหมายถึงสัดส่วนที่ผู้ตอบแบบสอบถามจะส่งแบบสอบถามกลับคืนมา 
(Response Rate) ค่อนข้างต่ า ดังนั้น เพื่อป้องกันความผิดพลาดในการเก็บข้อมูล และเพื่อลดความ
คลาดเคลื่อนจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง กรณีที่มีการส่งแบบสอบถามคืนมา
ค่อนข้างต่ า และเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความครบถ้วนมากที่สุด ดังนั้น จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยคร้ังนี้จึงเป็นกลุ่มประชากร จ านวนทั้งหมด 482 ท่าน ซึ่งมีจ านวนเพียงพอและมากกว่าขนาด
กลุ่มตัวอย่างที่สามารถน ามาใช้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองมือทางสถิติได้ 

 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
เพื่อให้การวิจัยด าเนินไปตามระเบียบวิธีวิจัย และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย

ที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 
1. ขั้นตอนการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา และ

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศ  จากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Source) เช่น เอกสารต ารา  ข้อมูล  สถิติ การวิจัยขององค์การต่างๆ เพื่อท าให้ผู้วิจัย
ได้รับความรู้พื้นฐานในการวิจัย และเป็นพื้นฐานในการพัฒนากรอบแนวความคิดในการวิจัยซึ่ง
การศึกษาวิเคราะห์แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 

1.1 วิเคราะห์หลักการแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศที่ได้จาก
การศึกษาเกี่ยวกับองค์การที่เป็นเลิศแล้วจัดท าเป็นข้อสรุป  

1.2   น าข้อสรุปที่ได้จากการวิเคราะห์มาสังเคราะห์ (Content Synthesis) เป็นความรู้ที่
เกี่ยวกับองค์การที่เป็นเลิศเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการกรอบแนวความคิดในการวิจัย 

2. ขั้นตอนการก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย การศึกษาคร้ังนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นที่จะ
ทดสอบว่าเมื่อธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยมีการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑ์
ขององค์การที่เป็นเลิศจะส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การอย่างไร 

3. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวิจัย ผู้วิจัยได้สร้างเคร่ืองมือแบบสอบถามจากการ
สังเคราะห์และพัฒนาข้อค าถามจากการแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
รวมทั้งหลักเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติปี 2555 – 2556 และหลักเกณฑ์การพิจารณารางวัล SET 
AWARD 2013 บริษัทจดทะเบียนด้านผลการด าเนินงานยอดเยี่ยม  ส่วนการทดสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมือการวิจัย ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และการทดสอบหาค่า
ความเชื่อมั่น (Reliability) หรือความสอดคล้องภายในด้วยสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Alpha Cronbach Coefficient) 
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4.  ขั้นตอนการรวบรวมข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) กับผู้บริหารของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย จ านวนทั้งหมด 482 ท่าน เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศ
และผลการด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยระยะเวลาในการ
เก็บข้อมูลประมาณ 2 เดือน ตั้งแต่เดือนมิถุนายน - เดือนกรกฎาคม 2556 และน าข้อมูลที่ได้จากการ
รวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติด้วยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression)โดย
ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ หลังจากนั้นน าผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษาไปท าการ
วิจัยเชิงคุณภาพ โดยสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้บริหารระดับสูงของธุรกิจการเงิน จ านวน 7 ท่าน 
เพื่อน าข้อมูลมาประกอบการสรุปผลและอภิปรายผลการวิจัยต่อไป 

5.  ขั้นตอนการสรุปผล และอภิปรายผลการวิจัย เป็นขั้นตอนที่ผู้วิจัยสรุปและอธิบายเนื้อหา
สาระส าคัญให้มีความครอบคลุมถึงวัตถุประสงค์ ค าถาม และสมมติฐานในการวิจัยที่ผู้วิจัยได้
ก าหนดไว้ 

6.  ขั้นตอนการน าเสนอผลการวิจัยที่ผู้วิจัยได้ท าการวิ เคราะห์ สรุปผล และอภิปราย
ผลการวิจัย 

7.  ขั้นตอนการเผยแพร่งานวิจัย เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศ
และผลการด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยตีพิมพ์บทความ
วิชาการในวารสารวิชาการที่เกี่ยวข้อง เพื่อเผยแพร่ผลการวิจัยให้ เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม และ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

1. การสร้างเคร่ืองมือ 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ ดังนั้น การวิจัยเชิงปริมาณ 

ผู้วิจัยจึงใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย โดยข้อค าถามที่ใช้วัดตัวแปร และเนื้อหาต่างๆ 
ในแบบสอบถามจะครอบคลุมแนวคิดต่างๆที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมเพื่อให้ตรงประเด็น
และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ในการวัดตัวแปร ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมเพื่อศึกษา
การวัดตัวแปรด้านการน าองค์การ  การวางแผนเชิงกลยุทธ์  การมุ่งเน้นลูกค้า  การวัด การวิ เคราะห์ 
และการจัดการความรู้  การมุ่งเน้นบุคลากร  การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ ผลลัพธ์ด้านการน าองค์การ
และการก ากับดูแลองค์การ และผลลัพธ์ด้านการเงินในกรอบแนวความคิดในการวิจัยตาม
ภาพประกอบที่ 1 จากนั้นจึงน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม  
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2. เกณฑ์การให้คะแนน 
ในส่วนของแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถาม ประกอบด้วย  
1. แบบสอบถามแบบให้ เลือกเพียงค าตอบเดียว ได้แก่  ข้อมูลทั่วไปของ ผู้ตอบ

แบบสอบถาม และข้อมูลทั่วไปของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบตัวเลือก (Check List) จ านวน 6 ข้อค าถาม ได้แก่ ต าแหน่งปัจจุบัน เพศ  อายุ  
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ท างาน และหมวดธุรกิจ 

2. แบบสอบถามแบบมาตราส่วน เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขององค์การที่เป็น
เลิศ ประกอบด้วย การน าองค์การ (Klidas & van den Berg & Wilderom, 2007)  การวางแผนเชิง  
กลยุทธ์  (De Waal & Frijins, 2009) การมุ่งเน้นลูกค้า (Klidas & van den Berg & Wilderom, 2007)    
การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  (Chen & Pao Yeh & Ling Huang, 2012., Lee & Kim 
& Kim , 2012) การมุ่งเน้นบุคลากร (Chen & Pao Yeh & Ling Huang, 2012., Klidas & van den 
Berg & Wilderom, 2007) การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ(De Waal & Frijins, 2009)  ผลลัพธ์ด้านการเงิน 
และผลลัพธ์ด้านการน าองค์การและการก ากับดูแลองค์การ   (Gathenya & Bwisa & Kihoro, 2011., 
ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2555., ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย. 2556) วัดโดยใช้       
ไลเคิร์ท สเกล (Likert Scale) 5 ระดับ คือ  

สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงมากที่สุด  ระดับคะแนน 5 
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงมาก  ระดับคะแนน 4 
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงปานกลาง ระดับคะแนน 3 
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงน้อย  ระดับคะแนน 2 
สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงน้อยที่สุด ระดับคะแนน 1  

ใช้ส าหรับประเมินด้านการน าองค์การ  การวางแผนเชิงกลยุทธ์  การมุ่งเน้นลูกค้า  การวัด 
การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  การมุ่งเน้นบุคลากร  การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ  และผลลัพธ์
ด้านการน าองค์การและการก ากับดูแลองค์การ และ 

เพิ่มขึ้นมากเมื่อเทียบกับเป้าหมาย  ระดับคะแนน 5 
เพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับเป้าหมาย   ระดับคะแนน 4 
เท่ากับเป้าหมายที่ตั้งไว้    ระดับคะแนน 3 
ลดลงเมื่อเทียบกับเป้าหมาย   ระดับคะแนน 2 
ลดลงมากเมื่อเทียบกับเป้าหมาย   ระดับคะแนน 1  

ใช้ส าหรับประเมินผลลัพธ์ด้านการเงิน  
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ตารางท่ี 8 ตัวแปร วิธีการวัด มาตรวัดและแหล่งข้อมูลการพัฒนาค าถามของผู้วิจัย  

ตัวแปร วิธีการวัด มาตรวัด จ านวนข้อ
ค าถาม 

แหล่งข้อมูลการพัฒนา
ค าถามของผู้วิจัย 

1. การน าองค์การ 5 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมากที่สุด 

4 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมาก 

3 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงปานกลาง 

2 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อย 

1 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อยที่สุด 

 

อันตรภาค 9 ข้อ - ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต ิ(2555) (หน้า 40) 

- Klidas & van den Berg & 
Wilderom (2007) (หน้า 98) 

2. การวางแผน  
    เชิงกลยุทธ ์

5 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมากที่สุด 

4 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมาก 

3 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงปานกลาง 

2 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อย 

1 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อยที่สุด 

 

อันตรภาค 9 ข้อ - ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต ิ(2555) (หน้า 40) 

- De Waal & Frijins (2009) 
(หน้า 119) 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 

ตัวแปร วิธีการวัด มาตรวัด จ านวนข้อ
ค าถาม 

แหล่งข้อมูลการพัฒนา
ค าถามของผู้วิจัย 

3. การมุ่งเน้น 
    ลูกค้า 

5 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมากที่สุด 

4 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมาก 

3 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงปานกลาง 

2 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อย 

1 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อยที่สุด 

 

อันตรภาค 6 ข้อ - ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต ิ(2555) (หน้า 40) 

- Klidas & van den Berg & 
Wilderom (2007) (หน้า 98) 

4. การวัด        
 การวิ เ ค ร า ะ ห์ 
 และการจัดการ
 ความรู้ 

5 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมากที่สุด 

4 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมาก 

3 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงปานกลาง 

2 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อย 

1 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อยที่สุด 

 

อันตรภาค 6 ข้อ - ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต ิ(2555) (หน้า 40) 

- Chen & Pao Yeh & Ling 
Huang (2012) (หน้า 149) 

- Lee & Kim & Kim (2012)  
(หน้า 151) 

 

 

 

 



 105 

ตารางท่ี 8 (ต่อ) 

ตัวแปร วิธีการวัด มาตรวัด จ านวนข้อ
ค าถาม 

แหล่งข้อมูลการพัฒนา
ค าถามของผู้วิจัย 

5. การมุ่งเน้น  
    บุคลากร 

5 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมากที่สุด 

4 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัตงิานจริงมาก 

3 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงปานกลาง 

2 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อย 

1 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อยที่สุด 

 

อันตรภาค 6 ข้อ - ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ (2555) (หน้า 40) 

- Chen & Pao Yeh & Ling 
Huang (2012) (หน้า 149) 

- Klidas & van den Berg & 
Wilderom (2007) (หน้า 98) 

6. การมุ่งเน้นการ 
 ปฏิบัติการ 

5 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมากที่สุด 

4 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมาก 

3 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงปานกลาง 

2 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อย 

1 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อยที่สุด 

 

อันตรภาค 8 ข้อ - ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต ิ(2555)  (หน้า 40) 

- De Waal & Frijins (2009) 
(หน้า 119) 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 

ตัวแปร วิธีการวัด มาตรวัด จ านวนข้อ
ค าถาม 

แหล่งข้อมูลการพัฒนา
ค าถามของผู้วิจัย 

7. ผลการ
 ด าเนินงานของ
 องค์การ   

 - ผลลัพธ์ด้าน
  การน า 
  องค์การและ
  การก ากับ 
  ดูแลองค์การ   

5 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมากที่สุด 

4 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงมาก 

3 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงปานกลาง 

2 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อย 

1 = สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริงน้อยที่สุด 

 

อันตรภาค  6 ข้อ - ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต ิ(2555)  (หน้า 40) 

- ตลาดหลั กท รัพย์ แห่ ง
ประเทศไทย (2556)  
(หน้า 55) 

7. ผลการ
 ด าเนินงานของ
 องค์การ (ต่อ) 

 - ผลลัพธ์ด้าน
  การเงิน   

5 = เพิ่มขึ้นมากเมื่อเทียบ
กับเป้าหมาย 

4 = เพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับ
เป้าหมาย 

3 = เท่ากับเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ 

2 = ลดลงเมื่อเทียบกับ
เป้าหมาย  

1 = ลดลงมากเมื่อเทียบ
กับเป้าหมาย 

 

อันตรภาค  5 ข้อ - ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาต ิ(2555) (หน้า 40) 

- ตลาดหลั กท รัพย์ แห่ ง
ประเทศไทย (2556)  
(หน้า 55) 
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ผู้วิจัยน าคะแนนที่ได้มาหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และแปลใช้การแปลความของ
ค่าเฉลี่ยแบบแบ่งช่วง โดยแปลความตามหลักการแบ่งอัตรภาคชั้น (Class Interval) โดยใช้เกณฑ์ 
(บุญชม, 2554) ดังนี ้

ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00  แสดงว่า  สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงมากที่สุด / 
  เพิ่มขึ้นมากเมื่อเทียบกับเป้าหมาย 

ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  แสดงว่า   สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงมาก / 
 เพิ่มขึ้นเมื่อเทียบกับเป้าหมาย 

ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50  แสดงว่า  สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงปานกลาง /  
  เท่ากับเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50  แสดงว่า  สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงน้อย /  
  ลดลงเมื่อเทียบกับเป้าหมาย 

ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50  แสดงว่า  สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริงน้อยที่สุด /  
  ลดลงมากเมื่อเทียบกับเป้าหมาย  

 
3. การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และการทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถาม เพื่อน ามาปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความชัดเจนและเหมาะสม 
ดังนี ้

1. การทดสอบหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ด้วยการน าแบบทดสอบที่ผู้วิจัยได้
พัฒนาขึ้น โดยขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา และผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน เพื่อท าการ
ตรวจสอบคุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้วยเทคนิค IOC (Index of 
Item-objective Congruence) โดยพิจารณาจากค่า IOC ที่ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป จึงจะถือว่าข้อค าถามนั้น
เป็นตัวแทนของสิ่งที่ต้องการวัดได้ ซึ่งสูตรการค านวณ (รัชนีกูล, 2557) คือ 
 

 

N
R=IOC Σ

 

 
IOC คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ของ 

  การวิจัยหรือนิยามปฏิบัติการ 
R  คือ คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ 

RΣ  คือ ผลรวมของคะแนนผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน 
  คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
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โดยมีการก าหนดคะแนนที่ผู้เชี่ยวชาญให้ ดังนี้ 

 + 1  หมายถึง ค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยหรือนิยาม 
   ปฏิบัติการ 

    0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยหรือ 
   นิยามปฏิบัติการ 

 - 1  หมายถึง ค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยหรือนิยาม 
   ปฏิบัติการ 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในด้านความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ความครอบคลุมของแบบสอบถาม ความเหมาะสมและความชัดเจนของการใช้ภาษาจาก
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน พบว่า ผลการวิเคราะห์เชิงเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของ
แบบสอบถามทั้งฉบับมีตั้งแต่ 60% ขึ้นไป หรือมีค่าความความสอดคล้องระหว่าง 0.60 – 1.00 ซึ่ง
ตามเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ต้องมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป จึงจะถือว่าข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทน
ของสิ่งที่ต้องการวัดได้ (รัชนีกูล, 2557) แสดงให้เห็นว่าข้อค าถามในแบบสอบถามมีความสอดคล้อง
กับคุณลักษณะตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ต้องการวัด มีความเที่ยงตรงตามเนื้อหาและมีความ
เหมาะสม มีความชัดเจนของภาษา และครอบคลุมเนื้อหาที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา และสามารถ
น าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล พร้องทั้งผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขค าถามตามประเด็นที่
ผู้เชี่ยวชาญ และอาจารย์ที่ปรึกษาให้ค าแนะน า เช่น การแก้ไขประเด็นค าถามให้มีความชัดเจน การ
แก้ไขภาษาให้มีความสละสลวย สั้น กระชับและได้ใจความ การตัดค าในประเด็นค าถามที่ไม่จ าเป็น
ออก เป็นต้น 

2. การทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) หรือความสอดคล้องภายในด้วย
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Alpha Cronbach Coefficient) โดยการน าแบบสอบถามไป
ทดลองใช้ (try out) กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับที่ใช้ในการวิจัย 
โดยคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าแอลฟาตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป ซึ่งสูตรการค านวณ (บุญชม, 2554) คือ 
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เมื่อ   แทน ค่าความเชื่อมั่น 
 K แทน จ านวนข้อของเคร่ืองมือหรือแบบวัดความพึงพอใจ 
  2

iS  แทน ผลรวมของค่าความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 2

tS  แทน ค่าความแปรปรวนของคะแนนรวม 
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ผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นของประเด็นค าถามถาม พบว่า ข้อค าถามมีค่าความเชื่อมั่น
ที่สามารถน าไปใช้ในการศึกษาได้ เนื่องจากผ่านเกณฑ์ที่ก าหนด โดยมีค่าแอลฟาตั้งแต่ 0.7  ขึ้นไป  
ซึ่งผลการตรวจสอบความเชื่อมั่นของประเด็นค าถามสามารถแสดงได้ดังตารางที่ 9 แสดงความ
เชือ่มั่นของประเด็นค าถามที่ใช้ในการวิจัย 

 
ตารางท่ี 9 ความเชื่อมั่นของประเด็นค าถามที่ใช้ในการวิจัย  

แนวคิด/ทฤษฎี ตัวแปรสังเกตได้ จ านวนค าถาม Cronbach’s 
Alpha Coefficient 

1. การน าองค์การ 1. การน าองค์การโดย
 ผู้น าระดับสูง 
2. การก ากับดูแลองค์การ 

4 
 

5 

0.81 
 

0.84 
2. การวางแผนเชิงกลยุทธ์  1. การจัดท ากลยุทธ์ 

2. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
5 
4 

0.89 
0.86 

3. การมุ่งเน้นลูกค้า  1. ความผูกพันของลูกค้า 6 0.89 

4. การวัด การวิเคราะห์ และ
 การจัดการความรู้  

1. การจัดการระบบ
 สารสนเทศ และการ
 จัดการความรู้ 

6 0.92 

5. การมุ่งเน้นบุคลากร  1. ความผูกพันและการ
 พัฒนาบุคลากร 

6 0.92 

6. การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ  1. ก า ร อ อ ก แ บ บ
 กระบวนการท างาน 

8 0.91 

7. ผลการด าเนินงานของ
 องค์การ  

1. ผลลัพธ์ด้านการน า
 องค์การและการก ากับ
 ดูแลองค์การ 
2. ผลลัพธ์ด้านการเงิน 

6 
 
 

5 

0.91 
 
 

0.94 
 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของประเด็นค าถามที่ใช้ในการวิจัยพบว่า จากการ
น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับผู้บริหารระดับสูงของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทยจ านวน 30 คน ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับที่ใช้ในการวิจัย  พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในการวิจัยทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.98 ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์
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แอลฟาความเชื่อมั่นของตัวแปรสังเกตได้มีค่าต่ าสุดเท่ากับ 0.81 คือ การน าองค์การโดยผู้น าระดับสูง 
ส่วนตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาความเชื่อมั่งสูงสุดเท่ากับ 0.94 คือ ผลลัพธ์ด้าน
การเงิน ซึ่งจะเห็นได้ว่า ตัวแปรสังเกตได้จ านวน 10 ตัวแปรที่ผู้วิจัยใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.81 – 0.94 ซึ่งยอมรับได้ 

นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ด้วยการวิเคราะห์ค่าความ
เที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ (Internal Consistency Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาคกับแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยทั้งหมด จ านวน 251 ท่าน ซึ่งสามารถแสดง
ได้ดังตารางที่ 10 ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย 

 
ตารางท่ี 10 ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย  

แนวคิด/ทฤษฎี ตัวแปรสังเกตได้ จ านวนค าถาม Cronbach’s 
Alpha Coefficient 

1. การน าองค์การ 1. การน าองค์การโดย
 ผู้น าระดับสูง 
2. การก ากับดูแลองค์การ 

4 
 

5 

0.77 
 

0.83 
2. การวางแผนเชิงกลยุทธ์  1. การจัดท ากลยุทธ์ 

2. การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
5 
4 

0.88 
0.85 

3. การมุ่งเน้นลูกค้า  1. ความผูกพันของลูกค้า 6 0.86 

4. การวัด การวิเคราะห์ และ
 การจัดการความรู้  

1. การจัดการระบบ
 สารสนเทศ และการ
 จัดการความรู้ 

6 0.89 

5. การมุ่งเน้นบุคลากร  1. ความผูกพันและการ
 พัฒนาบุคลากร 

6 0.91 

6. การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ  1. การออกแบบ
 กระบวนการท างาน 

8 0.90 

7. ผลการด าเนินงานของ
 องค์การ  

1. ผลลัพธ์ด้านการน า
 องค์การและการก ากับ
 ดูแลองค์การ 
2. ผลลัพธ์ด้านการเงิน 

6 
 
 

5 

0.87 
 
 

0.93 
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จากตารางที่ 10 แสดงให้เห็นว่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย จากการ
น าแบบสอบถามไปวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค กับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย
จ านวน 251 ท่าน ซึ่งพบว่า ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
ด้านการน าองค์การโดยผู้น าระดับสูง เท่ากับ 0.77 การก ากับดูแลองค์การ เท่ากับ 0.83  การจัดท า  
กลยุทธ์ เท่ากับ 0.88 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ เท่ากับ 0.85 ความผูกพันของลูกค้า เท่ากับ 0.86  การ
จัดการระบบสารสนเทศ และการจัดการความรู้ เท่ากับ 0.89 ความผูกพันและการพัฒนาบุคลากร 
เท่ากับ 0.91 การออกแบบกระบวนการท างาน เท่ากับ 0.90 ผลลัพธ์ด้านการน าองค์การและการ
ก ากับดูแลองค์การ เท่ากับ 0.87 และผลลัพธ์ด้านการเงิน เท่ากับ 0.93 โดยตัวแปรสังเกตได้ที่มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาต่ าสุด คือ การน าองค์การโดยผู้น าระดับสูง เท่ากับ 0.77 ส่วนแนวคิดที่มีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาสูงสุด คือ ผลลัพธ์ด้านการเงิน เท่ากับ 0.93 ซึ่งจะเห็นได้ว่า ตัวแปรสังเกตได้
จ านวน 10 ตัวแปรที่ผู้วิจัยใช้ในการวิจัยคร้ังนี้มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาความเชื่อมมั่นอยู่ระหว่าง 
0.77 – 0.93 ซึ่งยอมรับได้ ซึ่งผลการวิเคราะห์ดังกล่าวมีความสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์การ
ตรวจสอบความเชื่อมั่นของประเด็นค าถามด้วยการน าแบบสอบถามที่ได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไข
ตามค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญ และอาจารย์ที่ปรึกษาไปทดลองใช้กับผู้บริหารระดับสูงของธุรกิจ
การเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยจ านวน 30 คน ซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างเดียวกับที่ใช้ใน
การวิจัย ดังนั้น ตัวแปรสังเกตได้จึงมีความเที่ยงเหมาะสมกับการน าไปใช้ในการวิเคราะห์เพื่อตอบ
ค าถามการวิจัยได้ 

 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิจากแบบสอบถาม (Questionnaire) โดย
วิธีการส ารวจ ท าการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ให้กับผู้บริหารของธุรกิจการเงินในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย อาทิเช่น ประธานเจ้าหน้าที่บริหาร กรรมการผู้จัดการใหญ่ รอง
กรรมการผูจ้ัดการใหญ่  ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการใหญ่ และผู้อ านวยการฝ่ายอาวุโส / ผู้อ านายการฝ่าย 
เป็นต้น เนื่องจากผู้บริหารมีบทบาทหน้าที่ส าคัญในการบริหารงาน จึงเป็นบุคคลที่เหมาะสมที่สุดใน
การให้ข้อมูล รวมถึงเป็นบุคคลที่รู้รายละเอียดของข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวกับธุรกิจ เช่น วิสัยทัศน์    
พันธกิจ กลยุทธ์องค์การ โดยผู้วิจัยได้ก าหนดให้บริษัท 1 บริษัทมีผู้ตอบแบบสอบถามมากกว่า        
1 ท่านตามจ านวนผู้บริหารของบริษัทนั้นๆ ซึ่งการวิจัยคร้ังนี้มีกลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งหมด 482 
ท่าน เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการด าเนินงานของธุรกิจ
การเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยโดยด าเนินการ ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยท าหนังสือขอขอความอนุเคราะห์ และความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
จากวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ  มหาวิทยาลัยศรีปทุม ซึ่งผู้วิจัยส่งแบบสอบถามและ
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ค าอธิบายที่เกี่ยวกับการกรอกแบบสอบถามทางไปรษณีย์ (Mailing) ถึงผู้บริหารของธุรกิจการเงิน
ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย   

2. ผู้วิจัยขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามส่งกลับคืนทางไปรษณีย์ 
(Mailing) โดยผู้วิจัยจัดเตรียมซองจดหมายจ่าหน้าซองส่งถึงผู้วิจัย พร้อมติดตราไปรษณีย์เพื่ออ านวย
ความสะดวกให้แก่ธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ระบุเวลาในการขอรับ
แบบสอบถามคืน และเสนอผลประโยชน์ที่จะได้รับจากงานวิจัยด้วยรายงานผลงานวิจัย เพื่อเป็นการ
เพิ่มอัตราการตอบกลับของผู้ส่งแบบสอบถามคืน (Response Rate) นอกจากนี้ในแบบสอบถาม
ผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดท าเลขรหัส เพื่อความสะดวกในการตรวจสอบและติดตามแบบสอบถาม  

3. ผู้วิจัยติดตามเก็บรวมรวมข้อมูล จากธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
เป็นระยะ ๆ  โดยใช้หลากหลายวิธี เพื่อเพิ่มอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามให้มากที่สุด เช่น 

- ได้รับความอนุเคราะห์จากผู้บังคับบัญชาหลายๆ ท่าน ที่ช่วยแนะน าผู้บริหารในกลุ่ม
ตัวอย่างที่รู้จักให้ช่วยตอบแบบสอบถาม   

- ใช้การโทรศัพท์สอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างโดยตรง เพื่อสอบถามความคืบหน้า และ
ขอความอนุเคราะห์ให้ช่วยตอบแบบสอบถาม  

- เมื่อโทรศัพท์สอบถามแล้ว ในกรณีที่ผู้ตอบแบบสอบถามไม่ได้รับแบบสอบถามก็จะ
จัดส่งแบบสอบถาม พร้อมทั้งระบุเวลาในการขอรับแบบสอบถามคืนให้อีกคร้ัง โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามสามารถตอบกลับทางไปรษณีย์ ทางอีเมล หรือให้ผู้วิจัยเดินทางไปเก็บแบบสอบถาม
ด้วยตนเอง เพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่ธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย  

ทั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เวลาเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 3 สัปดาห์ 
4. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล  และ

ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการก าหนดสถิติที่มีความเหมาะสม
และสอดคล้องกับข้อมูลทางสถิติ เพื่อตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล มีดังนี้ 

1. สถิติพื้นฐาน การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis)  

ผู้วิจัยน ามาใช้เพื่อการอธิบายถึงคุณสมบัติหรือลักษณะของการแจกแจงข้อมูลตัวแปร
สังเกตได้ จ านวน 10 ตัวแปร โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ส าหรับก าหนดการ
วัดเป็น 

1.1 การหาค่าเฉลี่ยร้อยละ (Percentage) 
1.2 ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) 
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1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
2. สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
ผู้วิจัยน ามาใช้เพื่อวิเคราะห์จัดกลุ่มตัวแปรหรือข้อค าถามที่มีความสัมพันธ์เข้าไว้ด้วยกัน 

เพื่อจัดกลุ่มตัวแปรใหม่ (Harley & Allen & Sargant, 2007., Mechinda & Patterson, 2011., Nigam & 
Nongmaithem & Sharma & Tripathi, 2011., Ramayah & Samat & Chiun Lo, 2011., Zebal & 
Goodwin, 2011., Andreeva & Kianto, 2012) 

3. สถิตกิารวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ผู้วิจัยได้น ามาใช้เพื่อทดสอบว่าลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศใดบ้างที่ส่งผลหรือมี

อิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (Liu & Fu, 2011., Parast & Adams & Jones, 2011., 
Stare, 2011., Rouf, 2012., Tavitiyaman & Zhang & Qu, 2012)  

4. สถิติการวิเคราะห์และพัฒนาตัวแบบ (โมเดล) สมการโครงสร้าง (Structure Equation 
Modeling : SEM)  

ผู้วิจัยน ามาใช้เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การที่เป็นเลิศและผลการ
ด าเนินงานของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติ (Gebauer & Edvardsson & Bjurko, 2010., Nadkarni & Herrmann, 2010., 
Rodrigues & Pinho, 2010., Jackson & Rossi & Hoover & Johnson., 2012) เพื่อตรวจสอบความ
สอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าดัชนีที่ใช้ประกอบด้วย ค่าไค-สแควร์, 
ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์, CFI (Comparative Fit Index), GFI (Goodness of Fit Index), AGFI 
(Adjusted Goodness of Fit Index), RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) และ 
SRMR ( Standard Root Mean Square Residual)  ซึ่งหากโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ยังไม่
สอดคล้องกลมกลืนกัน ผู้วิจัยจะต้องปรับโมเดล แล้วด าเนินการใหม่จนกว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูล
เชิงประจักษ์จะสอดคล้องกลมกลืนกัน ส าหรับเกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน
ของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์สามารถได้ดังตารางที่ 11  เกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้อง
กลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนี้ 
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ตารางท่ี 11   เกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
 (สุภมาส, สมถวิล และรัชนีกูล, 2554) 
 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ อ้างอิง 

(2-test)  ไม่มีนัยส าคัญ (p > 0.05) Diamantopoulos & 
Siguaw. (2000) 

(2/df) < 2.00 
2.00 – 5.00 

สอดคล้องกลมกลืนดี 
สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

Bollen. (1989) 
Diamantopoulos & 
Siguaw. (2000) 

CFI (Comparative Fit 
Index) 

> 0.95 
0.90 – 0.95 

สอดคล้องกลมกลืนดี 
สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

Kaplan. (2000) 
Diamantopoulos & 
Siguaw. (2000) 

GFI (Goodness of Fit 
Index) 

> 0.95 
0.90 – 0.95 

สอดคล้องกลมกลืนดี 
สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

Diamantopoulos & 
Siguaw. (2000) 

AGFI (Adjusted 
Goodness of Fit 
Index) 
 

> 0.95 
0.90 – 0.95 

สอดคล้องกลมกลืนดี 
สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

Diamantopoulos & 
Siguaw. (2000) 

RMSEA (Root Mean 
Square Error of 
Approximation) 

< 0.05 
0.05 – 0.08 
0.08 – 0.10 

> 0.10 

สอดคล้องกลมกลืนดี 
สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 
สอดคล้องกลมกลืนไม่ค่อยดี 
สอดคล้องกลมกลืนไม่ดี 

Diamantopoulos & 
Siguaw. (2000) 
 

SRMR ( Standard 
Root Mean Square 
Residual)   

< 0.05 
< 0.08 

 Diamantopoulos & 
Siguaw. (2000) 
Hu & Bentler. (1999) 

 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 
ส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารระดับสูง

ของธุรกิจการเงิน จ านวน 7 ท่าน ประกอบด้วยด้านกลยุทธ์ จ านวน 4 ท่าน ด้านทรัพยากรบุคคล 
จ านวน 2 ท่าน และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ จ านวน 1 ท่าน โดยใช้หลักเกณฑ์การคัดเลือกจาก
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ซึ่งเป็นพื้นฐานของกรอบแนวความคิดในการวิจัย ได้แก่ 
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กลุ่มท่ี 1  การน าองค์กร การวางแผนเชิงกลยุทธ์  และการมุ่ง เน้นลูกค้า  เพื่อเน้น
ความส าคัญว่าการน าองค์กรต้องมุ่งที่กลยุทธ์และลูกค้า ผู้น าระดับสูงต้องก าหนดทิศทางขององค์กร
และแสวงหาโอกาสทางธุรกิจในอนาคต 

กลุ่มที่ 2 การมุ่ง เน้นบุคลากร และการมุ่ง เน้นการปฏิบัติการ โดยบุคลากรและ
กระบวนการปฏิบัติการที่ส าคัญมีบทบาทท าให้การด าเนินการส าเร็จ  และน าไปสู่ผลการด าเนินการ
โดยรวมขององค์กร 

กลุ่มที่ 3 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ มีความส าคัญอย่างยิ่งในการท าให้
องค์กรมีการจัดการที่มีประสิทธิผล และมีการปรับปรุงผลการด าเนินการและความสามารถในการ
แข่งขันโดยใช้ระบบที่ใช้ข้อมูลจริงและองค์ความรู้เป็นแรงผลักดัน การวัด การวิเคราะห์ และการ
จัดการความรู้น้ี เป็นพื้นฐานของระบบการจัดการผลการด าเนินการโดยรวม 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการสัมภาษณ์ ดังนี ้
การแนะน าตัว พร้อมทั้งอธิบายหัวข้อที่จะสัมภาษณ์ มีวัตถุประสงค์ เพื่อเป็นการเตรียม

ความพร้อมและแนะน าหัวข้อที่จะสัมภาษณ์ เช่น 

1. ผู้วิจัยแนะน าตัว และกล่าวถึงวัตถุประสงค์ในการสัมภาษณ์ โดยการแสดงความ
คิดเห็นของท่านจะช่วยให้ผู้วิจัยสามารถปรับปรุงโมเดลการวิจัยให้มีความเหมาะสม
กับกลุ่มธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

2. การสัมภาษณ์ในวันนี้เป็นการขอความคิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับโมเดลการวิจัย โดยไม่
มีค าตอบที่ผิดหรือถูก แต่ขอให้เป็นความคิดเห็นที่เกิดจากประสบการณ์ของท่าน 

3. ความคิดเห็นของท่านมีความส าคัญ, มีคุณค่า และเป็นประโยชน์ส าหรับผู้วิจัยเป็น
อย่างมาก 

4. ขออนุญาตในการบันทึกเสียงและจดบันทึกข้อความระหว่างการสัมภาษณ์ 
5. สอบถามข้อมูลทั่ วไปเกี่ ยวกับผู้ถูกสัมภาษณ์  เช่น  ต าแหน่ง  ลักษณะงาน 

ประสบการณ์การท างาน  เป็นต้น 
6. ผู้วิจัยอธิบายโมเดลการวิจัย และผลการศึกษา 
ขอความคิดเห็นในเร่ือง ความสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละตัวในโมเดลการวิจัย เพื่อให้ทราบ 

และสามารถอธิบายความสัมพันธ์ของตัวแปรแต่ละตัวในโมเดลการวิจัย เช่น 
1. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรต่อโมเดลการวิจัยนี้?  
2. ท่านมีความเห็นว่าตัวแปรแต่ละตัวในโมเดลการวิจัย ดังต่อไปนี้  
2.1 การน าองค์การโดยผู้น าระดับสูง 
2.2 การก ากับดูแลองค์การ 
2.3 การจัดท ากลยุทธ์ 
2.4 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
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2.5 ความผูกพันของลูกค้า 
2.6 การจัดการระบบสารสนเทศ และการจัดการความรู 
2.7 ความผูกพันและการพัฒนาบุคลากร 
2.8 การออกแบบกระบวนการท างาน 
มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร? 
3. ท่านมีความเห็นว่าตัวแปรเกี่ยวกับลักษณะขององค์การที่เป็นเลิศตัวแปรใดส่งผลต่อ

ผลการด าเนินงานขององค์การมากที่สุด? เพราะเหตุใด? (ขอให้เรียงล าดับความส าคัญ
ของตัวแปร) 

ขอความคิดเห็นในเร่ือง ประโยชน์ของโมเดลการวิจัย เพื่อทราบประโยชน์ของโมเดลการ
วิจัย 

1. ท่านมีความเห็นว่า โมเดลการวิจัยนี้สามารถประยุกต์ใช้กับธุรกิจการเงินอย่างไร? 
2. ท่านมีความเห็นว่า ท่านสามารถน าโมเดลการวิจัยนี้มาใช้ประโยชน์ต่อธุรกิจของท่าน

อย่างไร? 
3. ท่านมีความเห็นว่า ผลการวิจัยในคร้ังนี้สามารถน าไปประกอบการพิจารณาก าหนด

หลักเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ หรือหลักเกณฑ์การบริหารสู่ความเป็นเลิศส าหรับ
ธุรกิจการเงินได้หรือไม่ ? อย่างไร? 

สรุปผล / สิ้นสุดการสัมภาษณ์ เพื่อสอบถามผู้ถูกสัมภาษณ์ว่ามีข้อเสนอแนะ หรือความ
คิดเห็นเพิ่มเติมเกี่ยวกับโมเดลการวิจัยหรือไม่? อย่างไร? 

หลังจากนั้นท าการสิ้นสุดการสัมภาษณ์ และขอบพระคุณผู้ถูกสัมภาษณ์ส าหรับความ
คิดเห็น ข้อเสนอแนะและข้อมูลที่มอบให้ผู้วิจัย 
 
ข้อพิจารณาทางจริยธรรม 

การวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ตระหนักถึงการพิทักษ์สิทธิ์ของผู้เข้าร่วมการวิจัยเป็นอย่างยิ่ง โดยได้
ก าหนดการป้องกันผลกระทบด้านจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับผู้ตอบแบบสอบถาม และผู้บริหารของ
ธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ดังนี ้

1. การป้องกันการละเมิดสิทธิของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยยึดหลักเกณฑ์ ดังนี้ 
1.1 ทุกคนสมัครใจตอบแบบด้วยความมีอิสระ โดยไม่มีการบังคับ 
1.2 ได้รับการชี้แจงวัตถุประสงค์ และประโยชน์ของการวิจัยอย่างครบถ้วน 
1.3 ทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง 
2. การรักษาความลับของผู้ตอบแบบสอบถาม 
2.1 น าเสนอผลการวิจัยโดยภาพรวม โดยไม่มีการระบุความคิดเห็นเป็นรายบุคคล 
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2.2 แบบสอบถามได้รับการเก็บรักษาเป็นความลับ เมื่อสิ้นสุดการวิจัยจะท าการท าลาย
ทั้งหมด 

3. การป้องกันผลกระทบต่อภาพลักษณ์ของธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย 

ค าตอบที่ได้รับจะน าไปวิเคราะห์สถิติและแปลผลและน าเสนอโดยไม่มีการอ้างอิงถึงตัว
บุคคลและธุรกิจการเงินในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยที่ผู้ตอบแบบสอบถามสังกัดอยู่ไม่ว่า
กรณีใดๆ ทั้งสิ้น 

 
 
 


