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บทคัดย�อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค� 1) เพื่อศึกษาป�จจัยการประเมินองค�การที่มีผลต�อความสำเร็จของโรงงาน

ผู�ผลิตเสื้อกีฬาเพื่อส�งออก 2) เพื่อศึกษาตัวบ�งช้ีการพัฒนาสู�การเป�นองค�การศักยภาพการทำงานสูงของโรงงาน

ผู�ผลิตเสื้อกีฬาเพื่อส�งออก 3) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต�อตัวบ�งชี้การพัฒนาสู�การเป�นองค�การศักยภาพ   

การทำงานสูง ของโรงงานผู�ผลิตเสื้อกีฬาเพื่อส�งออก จำแนกตามข�อมูลส�วนบุคคล และ 4) เพื่อศึกษาความสัมพันธ�

ระหว�างป�จจัยประเมินองค�การที่มีผลต�อความสำเร็จกับตัวบ�งช้ีการพัฒนาสู�การเป�นองค�การศักยภาพการทำงานสูง 

โดยใช�การวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research) ด�วยการเก็บข�อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative 

Data) จากกลุ�มตัวอย�าง 116 คน และใช�แบบ t- test, One-Way ANOVA, Correlation และ Multiple 

Regression Analysis เป�นเครื่องมือในการวิจัย และนำข�อมูลที ่รวบรวมได�มาประมวลผลโดยใช�ค�าสถิติ    

ร�อยละและค�าเฉลี ่ย  0.05 ร�วมกับการวิจ ัย เชิงค ุณภาพ (Qualitative Research) จากการส ัมภาษณ �        

กลุ�มตัวอย�างจำนวน 16 คน 

ผลการวิจัย พบว�า 1) ป�จจัยประเมินองค�การที่มีผลต�อความสำเร็จทั้ง 7 ด�านตาม McKinsey 7S 

Model มีความสำคัญต�อการพัฒนาสู�ความเป�นเลิศของโรงงานผู�ผลิตเสื้อผ�ากีฬาเพื่อส�งออกในระดับสำคัญมาก 

2) ตัวบ�งช้ีการพัฒนาองค�การให�มีศักยภาพการทำงานสูงทั้ง 8 ด�าน มีระดับความสำคัญมากต�อความเป�นเลิศ

ของโรงงานผู�ผลิตเสื้อผ�ากีฬาเพ่ือส�งออก 3) ความคิดเห็นที่มีต�อตัวบ�งช้ีการพัฒนาสู�การเป�นองค�การศักยภาพ

การทำงานสูงจำแนกตามข�อมูลส�วนบุคคล พบว�า ข�อมูลด�านรายได�เฉลี่ยต�อเดือนที่แตกต�างกัน ส�งผลต�อความ

คิดเห็นด�านตัวบ�งชี้การพัฒนาองค�การให�มีศักยภาพการทำงานสูงที่แตกต�างกัน แต�สำหรับข�อมูลส�วนบุคคล

ด�านเพศ อายุ ตำแหน�งงาน ระดับการศึกษา สถานภาพทางครอบครัว และอายุงานที่แตกต�างกัน ไม�ส�งผล    

ต�อความคิดเห็นด�านตัวบ�งชี ้การพัฒนาองค�การให�มีศักยภาพการทำงานสูงที ่แตกต�างกัน และ 4) ป�จจัย

ประเมินองค�การที ่มีผลต�อความสำเร็จมีความสัมพันธ�กับตัวบ�งชี้การพัฒนาสู �การเป�นองค�การศักยภาพ       

การทำงานสูงในทุกด�าน โดยค�านิยมร�วมมีระดับความสัมพันธ�สูงมาก-ทิศทางเดียวกัน ส�วนป�จจัยที่เหลืออีก    

6 ด�าน มีระดับความสัมพันธ�สูง-ทิศทางเดียวกัน และป�จจัยประเมินองค�การฯ ด�านโครงสร�างองค�การ ทักษะ
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ความสามารถ และค่านิยมร่วม มีอิทธิพลต่อตัวบ่งช้ีการพัฒนาสู่การเป็นองค์การศักยภาพการทำงานสูงอย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

คำสำคัญ : เสื้อผ้ากีฬาเพื่อส่งออก  องค์การแห่งความเป็นเลศิ  กรอบแนวคิดของแมคคินซีย ์
 
ABSTRACT  

The purposes of this study were: 1) to study the organizational assessment factors 
affecting the success of an organization of an export sportswear manufacturer, 2) to study the 
indicators on development towards the high performance organization of an export sportswear 
manufacturer, 3) to compare the indicators on development towards the high performance 
organization of an export sportswear manufacturer classified by personal information, and 4) to 
find the relationship between the organizational assessment factors affecting the success of an 
organization and the indicators on development towards a high performance organization. The 
population in the study comprised employees of an export sportswear manufacturer. Mixed 
methods were used to collect quantitative data from a sample of 116 people. The statistical 
tools included t-test, One-Way ANOVA, Correlation and Multiple Regression Analysis. The data 
were collected and analyzed using percentage and mean together with qualitative research data 
from interviews of 16 samples. 
  The results showed that 1) the organizational assessment factors affecting the success of 
the seven elements according to the McKinsey 7S Model were important for the development of 
excellence for the export sportswear manufacturer at a very high level of importance; 2) the 
indicators on the development towards a high performance organization in all 8 areas were of 
great importance to the excellence of the export sportswear manufacturer; 3) it was found that 
difference in the average monthly income affected the opinions towards organizational 
development indicators on development towards a high performance organization whereas 
personal information regarding gender, age, job position, education level, marital status and 
working age did not affect  the opinions on the indicators on development towards a high 
performance organization; and 4) the organizational assessment factors affecting the success 
correlated with the indicators on development towards a high performance organization in all 
areas, with shared values at a very high level of correlation in the same direction and the 
remaining six elements at a high level of correlation in the same direction, and the organizational 
assessment factors in the organizational structure, skills and shared values influenced the 
indicators on development towards a high performance organization at the statistically significant 
level of .05. 
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บทนำ 

 แ น ว คิ ด เกี่ ย ว กั บ อ งค� ก า ร ส ม ร ร ถ น ะ สู ง            

( High Performance Organization, HPO) ห รื อ

องค�การแห�งความเป�นเลิศ (The Organization of 

Excellence) นั้น ได�มีการกล�าวถึงอย�างกว�างขวาง   

และแพร�หลายมานานแล�ว รวมทั้งมีงานวิจัยหลายงาน      

ที่ ได� ศึ ก ษ า เกี่ ย ว กั บ เรื่ อ งข อ งแ น วค วาม คิ ด นี้               

ทำให�ผู� วิจัยมองว�าน�าจะมีการนำแนวความคิดนี้มา

ทบทวนศึกษาเพ่ือประยุกต� ใช� กับองค�การธุร กิจ

ภาคเอกชนให�มากขึ้น 

 ทั้ งนี้ ด� วยกระแสการเปลี่ ยนแปลงที่ เกิดขึ้น    

อย�างรวดเร็วในป�จจุบัน เป�นสิ่ งที่ต�องเผชิญไม�ว�า       

จะระดับบุคคล ระดับกลุ�มหรือระดับองค�การ บวกกับ

ความซับซ�อนของเศรษฐกิจ ป�จจัยที่ เกิดจากการ      

ก�าวกระโดดของเทคโน โลยีสารสนเทศที่พัฒนา      

อย�างต�อเนื่องและส�งผลกระทบกับการดำเนินงาน      

ทั้งภายในและภายนอกองค�การ เป�นผลให�เกิดรูปแบบ

สั งคม ยุ ค ให ม� ที่ เรี ย ก กั น ว� า  สั งค ม ฐาน ความ รู�  

(Knowledge-Based Society) ซึ่งเต็มไปด�วยความคิด

ริ เริ่ม  สร�างสรรค�  และนวัตกรรมต�าง ๆ มากมาย        

ทำให�องค�การธุรกิจเกิดการตื่นตัวและเกิดความ

ตระหนักในการที่จะพัฒนาองค�การ พัฒนาทรัพยากร

มนุษย� ตลอดจนพัฒนางานให�มีความเจริญรุดหน�า   

และได�เปรียบทางการแข�งขัน (พนานันท� โกศินานนท�; 

2551) 

 ผู�บริหารทุกองค�การทั้งภาครัฐและภาคเอกชน       

มีความมุ�งหวังที่จะพัฒนาองค�การให�โดดเด�นและมี

ค วาม เป� น เลิ ศ  เ พ่ื อที่ จ ะทำให� อ งค� ก ารป ระส บ

ความสำเร็จอย�างยั่งยืน (Decharin, 2006) ดังนั้น      

จึงให�ความสำคัญกับระบบการบริหารจัดการคุณภาพ

แบบองค�รวม โดยมุ�งสร�างผลผลิตท่ีมีคุณภาพและ

ตอบสนองความต�องการของลูกค�า รวมทั้งคำนึงถึง

ประสิทธิภาพของการลงทุน ความสามารถของกำลังคน 

และมีความเป�นเลิศเพื่อบรรลุเป�าหมายและประสบ

ความสำเร็จอย�างยั่งยืน มีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�

เพื่ อเสริมสร�างสังคมแห� งการเรียนรู�  สร�างคนที่มี

คุณภาพ เพ่ือมุ�งสู�ความเป�นมาตรฐานสากลและนำพา

องค�การไปสู� ความเป� น เลิศ  (เสาวภ า เมืองแก�น        

และคณะ, 2561) 

 ป�จจุบันเสื้อผ�ากีฬาที่สวมใส�กันทุกวันน้ี ไม�ว�า     

จ ะ เป� น แ บ ร น ด�  adidas, Nike, Under Armour,       

และ Mizuno ส�วนใหญ�ผลิตโดยผู�ผลิตเสื้อผ�ากีฬา           

เพื่อส�งออกของไทยในลักษณะผู�รับจ�างผลิตสินค�า   

แบบ “OEM” (Original Equipment Manufacturer)     

โดยเน�นการพัฒนาคน การพัฒนาการผลิต การพัฒนา

ธุรกิจ และการพัฒนาการรวมกลุ�ม รวมท้ังการใช�

เทคโนโลยีและนวัตกรรมการผลิตใหม� ๆ เข�ามาเสริม

การพัฒนาประสิทธิภาพการผลิต ทำให�ผลิตภัณฑ�     

ของผู�ผลิตเสื้อผ�ากีฬาเพ่ือส�งออกของไทยแตกต�าง    

จากคู�แข�ง 

 จากที่ ได�กล�าวมาข�างต�น ทำให�ผู� วิจัยมองว�า    

หากมีการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาองค�การ    

ให�มีศักยภาพการทำงานสูง (The High Performance 

Organization, HPO) หรือองค�การแห�งความเป�นเลิศ 

(The Organization of Excellence) เพ่ือหารูปแบบ

อันเหมาะสมที่สามารถนำไปใช�กับโรงงานผู�ผลิตเสื้อผ�า

กีฬาเพื่อส�งออกของไทย ก็จะเป�นการเพิ่มและยกระดับ

ความสามารถและประสิทธิภาพการดำเนิน ธุรกิจ        

ของโรงงานผู� ผลิ ต เสื้ อกีฬ าเพ่ือส� งออกของไทย          

ให�สูงมากข้ึนอีกระดับหนึ่ง และจะก�อให�เกิดการพัฒนา   

อย�างต�อเน่ืองและเสริมสร�างความเข�มแข็งในการ
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สามารถแข่งขันอย่ างยั่ งยืน  เพื่ อรับมือกับคู่ แข่ ง       
จากประเทศอื่น ๆ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยการประเมินองค์การที่มีผล        
ต่อความสำเร็จของโรงงานผู้ผลิตเสื้อกีฬาเพื่อส่งออก 
 2. เพื่ อศึ กษาตั วบ่ ง ช้ีการพัฒนาสู่ การเป็ น
องค์การศักยภาพการทำงานสูงของโรงงานผู้ผลิต     
เสื้อกีฬาเพื่อส่งออก 
 3. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อตัวบ่งช้ี
การพัฒนาสู่การเป็นองค์การศักยภาพการทำงานสูง          
ของโรงงานผู้ ผ ลิ ต เสื้ อกีฬ าเพื่ อส่ งออก  จำแนก        
ตามข้อมูลส่วนบุคคล 
 4. เพื่ อศึ กษาความสัมพันธ์ ระหว่างปั จจั ย
ประเมินองค์การที่มีผลต่อความสำเร็จกับตัวบ่งช้ี       
การพัฒนาสู่การเป็นองค์การศักยภาพการทำงานสูง 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ด้านเนื้อหา 
 การวิจัยรูปแบบการจัดการองค์การแห่งความ     
เป็ น เลิ ศของโรงงานผู้ ผ ลิ ต เสื้ อกี ฬ าเพื่ อส่ งออก         
โดยอาศัยแนวคิดทฤษฏีองค์การแห่งความเป็นเลิศ    
ตาม McKinsey 7S Model ซึ่งกำหนดปัจจัยประเมิน
องค์การที่มีผลต่อความสำเร็จขององค์การไว้ 7 ด้าน 
ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  1) โค ร งส ร้ า งก า ร จั ด อ งค์ ก า ร 
(Structure) 2) กลยุทธ์องค์การ (Strategy) 3) ระบบ
การทำงาน (Systems) 4) แนวการบริหาร (Style of 
Management) 5) ทั ก ษ ะค วาม ส าม ารถ  (Skills)        
6) บุคลากร (Staff) และ  7) ค่านิยมร่วม (Shared 
Values) และตัวบ่งช้ีการพัฒนาสู่การเป็นองค์การ
ศักยภาพการทำงานสูง ประกอบด้วย 1) เป็นองค์การ   
ที่ใช้ความเช่ือใจ 2) เป็นองค์การที่มุ่งผลิตองค์ความรู้    
3) เป็ น อ งค์ ก ารที่ ให้ ค วาม ส ำคั ญ ต่ อ ภ าย น อก             

4) เป็นองค์การที่มีโครงสร้างและกระบวนการทำงาน   
ที่ ส อ ด ค ล้ อ งกั น ส าม ารถ เข้ า ใจ แล ะ ป ฏิ บั ติ ได้                
5) เป็นองค์การที่มีการกำหนดวิสัยทัศน์ที่มองเห็น    
ภาพได้ 6) เป็นองค์การที่มีผู้นำที่ดี 7) เป็นองค์การ      
ที่ทำงานเป็นทีม และ 8) เป็นองค์การที่สามารถจูงใจ
เพื่อให้ทุกคนให้ความสำคัญและปฏิบัติตามกลยุทธ์            
ขององค์การได้ 
 ด้านประชากร 
 ด้านประชากรและตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัย        
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ผู้บริหารของบริษัท        
ยูนิ เวอแซล แอพพาเรล  จำกัด  สำนักงานใหญ่          
จังหวัดสมุทรสาคร และโรงงานอุดรธานี, โรงงานชัยภูมิ 
 ด้านระยะเวลา 
 ด้านระยะเวลาในการวิจัย ตั้งแต่เดือน มีนาคม 
พ.ศ. 2563 – เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2563 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย  
 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ได้
จากแบบสอบถามและจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร             
ข อ งบ ริ ษั ท  ยู นิ เว อ แ ซ ล  แ อ พ พ า เร ล  จ ำ กั ด             
จากสำนักงานใหญ่ และโรงงานสาขา  อัน ได้แก่  
กรรมการผู้จัดการ, กรรมการบริหาร, ผู้จัดการทั่วไป, 
ผู้จัดการฝ่ายและรองหรือผู้ช่วย, ผู้จัดการโรงงานและ
รองหรือผู้ช่วย, ซุปเปอร์ไวเซอร์ และหัวหน้าแผนก  
และรองหรือผู้ช่วย 
 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูล    
ที่ ได้ จากตำรา รายงานการวิจัย  เอกสารต่ าง  ๆ            
ที่ เกี่ ยวข้อง รวมทั้ งการสืบค้นข้อมู ลผ่ านระบบ
อินเตอร์เน็ต 
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 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เค รื่ อ งมื อ ที่ ใ ช้ ใน ก ารวิ จั ย ค รั้ งนี้  ผู้ ศึ ก ษ า           
ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล    
โดยผู้ศึกษาสร้างขึ้นเอง มีขั้นตอนการสร้างดังนี้ 
 1. ศึกษาทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องรวมทั้ง
หลักการและวิธีการสร้างแบบสอบถามเพื่อการวิจัย
ตลอดจนกำหนดกรอบแนวความคิดการวิจัย โดยได้รับ
คำแนะนำจากอาจารย์ที่ปรึกษา 
 2. ศึกษาข้อมูลจากหนังสือ เอกสาร บทความ
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อนำมาใช้เป็นแนวทาง   
ในการสร้างข้อคำถาม 
 3. กำหนดประเด็นและขอบเขตของคำถาม      
ให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  แนวคิดและ
ทฤษฎีที่ใช้ในงานวิจัย 
 4. ดำเนินการสร้างแบบสอบถามฉบับร่าง 
 5. นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอกับอาจารย์      
ที่ปรึกษา เพื่ อตรวจสอบและเสนอแนะเพิ่ ม เติม       
เพื่อนำไปปรับปรุงในส่วนท่ียังไม่สมบูรณ์ 
 6. ทำการปรับปรุงแบบสอบถามให้สมบูรณ์      
ตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาได้เสนอแนะ 
 7. นำแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อย
แล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรง   
ของเนื้อหา (Content Validity) 
 8. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ       
ของผู้เช่ียวชาญ นำเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อทำการ
ตรวจสอบอี กค รั้ ง  แล้ วน ำม าแก้ ไข ให้ สมบู รณ์          
ก่อนนำไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 9. นำแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไข     
ตามที่ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะแล้วทดลองใช้ (Try-out)      
กับกลุ่มที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่จะศึกษา 
จำนวน 40 คน ด้วยการหาความเช่ือมั่น (Reliability)    
โดยการนำไปวิเคราะห์หาความเช่ือมั่นเป็นรายข้อ 

(Item Analysis) หาความเช่ือมั่นรวมโดยใช้วิธีของ 
Cronbach (1984) 
 10. นำแบบสอบถามท่ีผ่านการวิเคราะห์จำแนก
แล้ว มาวิ เคราะห์หาค่าความเช่ือมั่น (Reliability)     
โดยหาสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบัด (Cronbach’s 
alpha coefficient) 
 โครงสร้างแบบสอบถามประกอบด้วยส่วนสำคัญ    
3 ส่วน ดังนี ้
 ส่วนที่  1 ข้อมูลส่วนบุคคล เป็นข้อมูลทั่วไป        
ของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นการสอบถามในเรื่องเพศ  
อ า ยุ  ต ำแ ห น่ ง  ร ะ ดั บ ก า ร ศึ ก ษ า  ส ถ าน ภ า พ             
ทางครอบครัว อายุการทำงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
การสร้างลักษณะคำถามเป็นลักษณะนามบัญญัติ  
(Nominal Scale) เป็นการวัดข้อมูลเพื่อจัดแบ่งข้อมูล
ออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามคุณสมบัติที่กำหนด โดยมีคำตอบ   
ให้เลือกหลายคำตอบ  แต่ผู้ตอบสามารถเลือกตอบ   
เพียงข้อเดียว ข้อมูลที่วัดได้ในระดับนี้ใช้สถิติอย่างง่าย
ในการคำนวณ  คือ  ค่าร้อยละ  โดยในส่วนข้อมูล      
ส่วนที่  1 ประกอบด้วยจำนวนคำถามทั้งสิ้น  7 ข้อ        
มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
 ส่ วนที่  2 และส่ วนที่  3 เป็ นแบบสอบถาม      
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสำคัญของข้อมูลด้านปัจจัย
ประเมินองค์การที่มีผลต่อความสำเร็จขององค์การ 
(McKinsey 7S Model) แ ล ะ ตั วบ่ ง ช้ี ก ารพั ฒ น า         
สู่ การเป็นองค์การศั กยภาพการทำงานสู ง  (The 
Indicators on Development towards The High 
Performance Organization) โ ด ย เป็ น ลั ก ษ ณ ะ
คำถามแบบค่าคะแนน แบ่งค่าคะแนนระดับสำคัญ 
ออก เป็ น  5  ระดั บ  ต าม แบ บ ลิ เค อร์ ด  (Likert) 
แบบสอบถามที่สร้างขึ้นเป็นข้อคำถามชนิดมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) และในการประมาณค่า  
ได้มีการกำหนดค่าไว้ดังน้ี 
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 ระดับ 5 หมายถึง สำคัญมากท่ีสุด  
 ระดับ 4 หมายถึง สำคัญมาก 
 ระดับ 3 หมายถึง สำคัญปานกลาง  
 ระดับ 2 หมายถึง สำคัญน้อย 
 ระดับ 1 หมายถึง สำคัญน้อยที่สุด 
 การประเมินผลการวิ เคราะห์แบ่ งออกเป็น          
5 ระดับ โดยกำหนดเกณฑ์การพิจารณาค่าเฉลี่ย       
แต่ละระดับ ดังนี ้

ค่าเฉลี่ย  4.51 – 5.00  มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50  มาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50      ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50      น้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50    น้อยที่สุด 

 ผู้ศึกษาได้นำแบบสอบถามฉบับร่างที่สร้างขึ้นไป
ให้ ผู้ ท รงคุณ วุฒิ ที่ มี ค วาม รู้ แ ล ะป ระสบ การณ์            
เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา จำนวน 3 ท่าน 
โดยได้ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม และหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์  
(IOC) ซึ่ งได้ค่ าเฉลี่ ยทั้ งฉบั บ เท่ ากับ  0.87 และได้
นำเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพิจารณาความ
สมบูรณ์อีก โดยผู้วิจัยนำแบบสอบถามไปทดสอบ 
(Pretest) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่ม
ท่ีจะศึกษาจำนวน 40 คน  โดยการนำไปวิเคราะห์       
หาความเชื่อมั่นเป็นรายข้อ (Item Analysis) หาความ
เชื่อมั่นรวมโดยใช้วิธีของครอนบาค (Cronbach,1984 
:161) เพื่อให้เกิดความชัดเจนของข้อคำถาม โดยใช้
เกณ ฑ์ ยอมรับที่ ค่ ามากกว่า 0 .70 เพื่ อแสดงว่ า
แบบสอบถามนี้ มี ความ เช่ือมั่ น เพี ย งพอ โดยใช้  
Program SPSS ใน การค ำน วณ ห าค่ า  Reliability        
ใช้คำสั่ง Analyze ScaleReliability Analysis ซึ่ งผล
การทดสอบได้ค่าความน่าเช่ือมั่นของแบบสอบถาม    
ทั้งฉบับ เท่ากับ 0.97 มีค่าความเช่ือมั่นในระดับสูง 
 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ข้อมูลที่รวบรวมจากการวิจัยค้นคว้า จากแหล่ง
ต่าง ๆ ทั้ งตำรา เอกสาร และผลการศึกษาวิจัย        
อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการสืบค้นข้อมูลผ่านระบบ
อินเตอร์เน็ต 
 ข้ อ มู ล ที่ ไ ด้ จ า ก ก า ร ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ า ม            
และการสัมภาษณ์ของกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งรับกลับคืนมา
ด้วยตนเอง ดำเนินการตรวจสอบความเรียบร้อย          
ความสมบูรณ์ ครบถ้วนและสามารถนำไปวิเคราะห์
ข้อมูลต่อไปได้ 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิ ติ เชิ งพ รรณ น า  (Descriptive Statistics)    
สถิติที่ ใช้คือ ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉลี่ย 
(Mean) และ โป รแกรม  Microsoft Excel ซึ่ ง เป็ น
โปรแกรมสำเร็จรูปสำหรับสร้างแผนภูมิ วงกลม        
(Pie Chart) และแผนภูมิแท่ง (Bar Chart) เพื่ออธิบาย
ข้อมูลเชิงประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม   
และตัวแปรต่าง ๆ 
 ส ถิ ติ เ ชิ ง อ นุ ม า น  ( Inferential Statistics)        
ใช้สำหรับการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใช้คือ t-test, 
การวิเคราะห์แบบความแปรปรวนทางเดียว (Analysis 
of Variance: One-Way ANOVA), Correlation และ
Multi Regression Analysis  
 
ผลการวิจัย   
 จากการวิ จั ยพบ ว่ า  ผู้ ต อบแบบ สอบ ถาม       
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 41-45 ปี ตำแหน่งงาน
หัวหน้าแผนก ระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี 
สถานภาพสมรส อายุการทำงาน 6-10 ปี รายได้เฉลี่ย
เดือนต่ำกว่าหรือเท่ากับ 25,000 บาท ในส่วนของการ
สัมภาษณ์ผู้ให้การสัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง    
อายุ 50 ปีขึ้นไป ตำแหน่งงานผู้จัดการ ระดับการศึกษา

103วารสารวิชาการ มหาวิทยาลััยราชภััฏกาญจนบุุรี ปีีที� 10 ฉบุับุที� 1 มกราคม-มิถุุนายน 2564

�������_��������������������������������������� ����� 10 ������� 1 ��.-��.�. 2564.indd   103�������_��������������������������������������� ����� 10 ������� 1 ��.-��.�. 2564.indd   103 2/6/2564   15:56:482/6/2564   15:56:48



104
 

104 
 

ปริญญาตรี สถานภาพสมรส อายุการทํางาน 15 ปีขึ้น
ไป รายได้เฉลี่ยเดือน 45,000 บาทขึ้นไป   
 1. ปั จจั ยการป ระ เมิ นองค์การ ท่ี มี ผล ต่อ
ความสําเร็จทั้ ง 7 ด้าน  (McKinsey 7S Model) 
ของโรงงานผู้ผลิตเสื้อ กีฬาเพ่ือส่งออก จากการ

วิเคราะห์พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัย    
การประเมินองค์การท่ีมีผลต่อความสําเร็จท้ัง 7 ด้าน     
อยู่ท่ีระดับสําคัญมาก ( x = 4.29) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.= 0.66) โดยมีรายละเอียดแสดงผล          
ดังตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 1 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความสําคัญปัจจัยการประเมินองค์การที่มีผลต่อความสําเร็จ 
ที่ ปัจจัยประเมินองค์การ x  S.D. 
1. รูปแบบการบริหาร (Style of Management) 4.32 0.65 
2. ระบบปฏิบัติการ (System) 4.32 0.67 
3. ทักษะความสามารถ (Skills) 4.29 0.63 
4. กลยุทธ์องค์การ (Strategy) 4.28 0.67 
5. โครงสร้างองค์การ (Structure) 4.27 0.68 
6. บุคลากร (Staff) 4.26 0.66 
7. ค่านิยมร่วม (Shared Values) 4.26 0.63 

เฉลี่ยรวม 4.29 0.66 
 
 2. เ พ่ื อ ศึ ก ษ า ตั ว บ่ งชี้ ก า ร พั ฒ น า สู่ ก า ร         
เป็นองค์การศักยภาพการทํางานสูงของโรงงานผู้ผลิต
เสื้อกีฬาเพ่ือส่งออก 

จากการวิเคราะห์พบว่า ระดับความคิดเห็น 
เกี่ยวกับตัวบ่งชี้การพัฒนาสู่การเป็นองค์การศักยภาพ

การทํางานสูงของโรงงานผู้ผลิตเสื้อกีฬาเพ่ือส่งออก     
ท้ั ง  8 ด้ าน  อ ยู่ ใน ระดับสํ าคัญ มาก  ( x = 4 .32 )        
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.64 โดยมีรายละเอียด
แสดงผลดังตารางท่ี 2 

 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความสําคัญตัวบ่งชี้การพัฒนาสู่การเป็นองค์การศักยภาพการทํางานสูง          
ของโรงงานผู้ผลิตเส้ือกีฬาเพื่อส่งออก  
ที่ ตัวบ่งชี้การพัฒนาองค์การให้มีศักยภาพการทํางานสูง ค่าเฉล่ีย SD 
1. เป็นองค์การที่ให้ความสําคัญต่อภายนอก 4.41 0.61 
2. เป็นองค์การที่มีผู้นําท่ีดี 4.36 0.65 
3. เป็นองค์การที่สามารถจูงใจเพื่อให้ทุกคนเห็นความสําคัญและปฏิบัติตามกลยุทธ์ได้ 4.36 0.63 
4. เป็นองค์การที่มีการกําหนดวิสัยทัศน์ท่ีมองเห็นภาพได้ 4.36 0.60 
5. เป็นองค์การที่ทํางานเป็นทีม 4.29 0.65 
6. เป็นองค์การที่มีโครงสร้าง-กระบวนการทํางานท่ีสอดคล้องกัน สามารถเข้าใจปฏิบัติได้ 4.28 0.62 
7. เป็นองค์การที่ใช้ความเชื่อใจ 4.27 0.66 
8. เป็นองค์การที่มุ่งผลิตองค์ความรู้ 4.23 0.67 

เฉลี่ยรวม 4.32 0.64 
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 3. เปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต�อตัวบ�งชี้    

การพัฒนาสู�การเป�นองค�การศักยภาพการทำงานสูง       

ของโรงงานผู�ผลิตเสื้อกีฬาเพื่ อส�งออก จำแนก     

ตามข�อมูลส�วนบุคคล 

 จากก าร วิ เค ร าะ ห� พ บ ว� า  ข� อ มู ล บุ ค คล        

ด�านรายได�เฉลี่ยต�อเดือนที่แตกต�างกันส�งผลต�อความ

คิดเห็นด�านตัวบ�งช้ีการพัฒนาองค�การให�มีศักยภาพ   

การทำงานสูงที่แตกต�างกัน ดังตารางที่ 3 
 

ตารางที่ 3 เปรียบเทียบความแตกต�างของบุคคลทีม่ีรายได�เฉลีย่ต�อเดือนแตกต�างกัน มีผลต�อความคิดเหน็ด�านตวับ�งช้ี

การพัฒนาสู�การเป�นองค�การศักยภาพการทำงานสูง 
 

ความคิดเห็นต�อตัวบ�งชี้การพัฒนาสู�การ

เป�นองค�การศักยภาพการทำงานสูง 

Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig. 

ระหว�างกลุ�ม 3.738 5 0.748 4.531 0.001 

ภายในกลุ�ม 18.151 110 0.165   

รวม 21.889 115    

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

 ส�วนข�อมูลบุคคลด�าน เพศ อายุ ตำแหน�งงาน 

ระดับการศึกษา สถานภาพทางครอบครัว และอายุงาน   

ที่ แตกต�างกัน ส�งผลต�อความคิดเห็นด�านตัวบ�งชี้          

การพัฒนาองค�การให� มี ศักยภาพการทำงานสู ง           

ที่ไม�แตกต�างกัน 

 4. ความสัมพันธ�ระหว�างป�จจัยประเมินองค�การ   

ที่มีผลต�อความสำเร็จกับตัวบ�งชี้การพัฒนาสู�การ      

เป�นองค�การศักยภาพการทำงานสูง 

 จากการวิเคราะห�ข�อมูลพบว�า ป�จจัยประเมิน

องค�การที่มีผลต�อความสำเร็จขององค�การ ด�านค�านิยม

ร�วมกัน (Shared Values) มีความสัมพันธ�กับตัวบ�งช้ี

การพัฒนาสู�การเป�นองค�การศักยภาพการทำงานสูง   

ทุกด�าน ระดับความสัมพันธ�สูงมาก-ทิศทางเดียวกัน 

และป� จจั ย  ที่ เห ลือ อีก  6 ด� าน  มี ค วามสั ม พันธ�           

กับตัวบ�งช้ีฯ ทุกด�านเช�นกัน แต�เป�นระดับความสัมพันธ�

สูง-ทิศทางเดียวกัน 

 และพบว� า ป� จจั ยประ เมิ นองค� การ ท่ีมี ผ ล         

ต�อความสำเร็จขององค�การ ด�านโครงสร�างองค�การ 

(Structure) ทั กษะความสามารถ (Skills) และค� า   

นิยมร� วม  (Shared Values) มี อิท ธิพลต�อตั วบ� งชี้      

การพัฒนาสู�การเป�นองค�การศักยภาพการทำงานสูง 

อย�างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

 ป�จจัยประเมินองค�การท่ีมีผลต�อความสำเร็จ    

ขององค�การของโรงงานผู�ผลิตเสื้อกีฬาเพื่อส�งออก 

 จากผลการวิจัยทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ

พบว�า ป�จจัยประเมินองค�การที่มีผลต�อความสำเร็จ     

ขององค�การทั้ ง 7 ด�านของ McKinsey 7S Model      

เป�นป�จจัยทีม่ีความสำคัญอยู�ในระดับมากทุกด�าน 

 สอดคล�องกับงานวิจัยของ J. B. Tracey Ph.D., 

Cornell University, (2012) พบว�า McKinsey 7S 

Model สามารถนำมาใช�ในการประเมินตำแหน� ง     

การแข�งขันและกลยุทธ�ของบริษัทได� โดยตัว Model 

เสนอประเด็นสำคัญ  7 ด� าน  ท่ีควรจัดตำแหน� ง         

ให� เหมาะสม: กลยุทธ� โครงสร�าง ระบบ พนักงาน 

ทักษะความสามารถ รูปแบบการบริหาร และค�านิยม    
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ที่ใช�ร�วมกัน-ที่ เป�นศูนย�กลางขององค�ประกอบอ่ืนๆ    

ทั้ง 6 องค�ประกอบ 

 ตัวบ�งชี้การพัฒนาสู�การเป�นองค�การศักยภาพ    

การทำงานสูงของโรงงานผู�ผลิตเสื้อกีฬาเพื่อส�งออก 

 พบว�า มีค�าเฉลี่ยรวมของความคิด เห็นและ

ค� าเฉลี่ ยความคิด เห็ นรายตั วบ� งชี้ฯ  อยู� ในระดับ     

สำคัญมาก 

 สอดคล�องกับ แนวความคิดของ Lawrence        

M. Miller ใน The High - Performance Organization - 

(2001) ที่ว�าการมีทีมงานที่ เป�นเลิศจะเป�นพ้ืนฐาน        

ที่ สํ าคัญ ในการทํ างานที่ จะนํ า ไปสู� ก าร เป� น เลิ ศ          

ของอ งค� ก าร  ทั้ งยั งส อดคล� อ งกับ งาน วิจั ยขอ ง     

Carew, Kandarian, Parisi-Carew แ ล ะ  Stoner 

(2009) ที่สร�าง The HPO SCORES™ Model ได�แก� 

ข�อมูลที่ ใช�ร�วมกันและสื่อสารแบบเป�ด วิสัยทัศน�          

ที่น�าสนใจการเรียนรู�อย�างต�อเนื่อง มุ�งเน�นผลลัพธ�     

ของลูกค� าอย� างไม�หยุดยั้ ง ระบบและโครงสร�าง       

แห�งพลังงานที่ใช�ร�วมกันและการมีส�วนร�วมสูง 

 เปรียบ เที ยบ ตัวบ� งชี้ ก ารพัฒ นาองค�ก าร         

ให�มีศักยภาพการทำงานสู งของโรงงานผู� ผลิต        

เสื้อกีฬาเพื่อส�งออก จำแนกตามข�อมูลส�วนบุคคล 

 พบว�า ข�อมูลด�านรายได�เฉลี่ยต�อเดือนท่ีแตกต�าง

กันส�งผลต�อความคิดเห็นด�านตัวบ�งช้ีการพัฒนาองค�การ    

ให�มีศักยภาพการทำงานสูงที่แตกต�างกัน ส�วนข�อมูล

ด�านเพศ อายุ ตำแหน�งงาน ระดับการศึกษา สถานภาพ           

ท า งค ร อ บ ค รั ว  แ ล ะ อ า ยุ ง า น ที่ แ ต ก ต� า ง กั น            

ส�งผลต�อความคิดเห็นด�านตัวบ�งช้ีฯ ทีไ่ม�แตกต�าง 

 สอดคล�องกับงานวิจัยของ ป�ณฑารีย� ฟองแพร� 

(2559)  ศึกษาเรื่องป�จจัยที่มีผลต�อการพัฒนาองค�การ

ให�มีศักยภาพทำงานสูง : กรณีศึกษาธนาคารยูโอบี         

ที่พบว�า ลักษณะประชากรจัดเป�นข�อมูลที่ผู�บริหาร   

ควรให�ความสนใจ เนื่ อ งจากเป� นป� จจัยพื้ น ฐาน           

ที่มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาองค�การให�มีศักยภาพ

การทำงานสูง 

 ความสัมพันธ�ระหว�างป�จจัยประเมินองค�การ    

ที่มีผลต�อความสำเร็จกับตัวบ�งชี้การพัฒนาสู�การ    

เป�นองค�การศักยภาพการทำงานสูง 

 พ บ ว� า  ป� จ จั ย ป ร ะ เมิ น อ ง ค� ก า ร ท่ี มี ผ ล              

ต�อความสำเร็จขององค�การ ด�านค�านิยมร�วมกัน         

มี ความ สั มพั น ธ� กั บตั วบ� งชี้ ฯ  ทุ กด� าน  ใน ระดั บ

ความสัมพันธ�สูงมาก-ทิศทางเดียวกัน และป�จจัย        

ที่เหลืออีก 6 ด�าน มีความสัมพันธ�กับตัวบ�งชี้ฯ ทุกด�าน         

ในระดับสูง - ทิศทางเดียวกัน ตามลำดับ 

 สอดคล�องกับงานวิจัยของป�ณฑารีย� ฟองแพร� 

(2559)  ศึกษาเรื่อง ป�จจัยท่ีมีผลต�อการพัฒนาองค�กร

ให�มีศักยภาพทำงานสูง: กรณีศึกษาธนาคารยูโอบี         

ที่พบว�า ป�จจัยด�านค�านิยมร�วม กลยุทธ�และยุทธศาสตร� 

ทั ก ษ ะ ค วาม ส าม ารถ  ร ะ บ บ  แ ล ะ โค ร งส ร� า ง               

มีความสัมพันธ�กับการพัฒนาองค�การให�มีศักยภาพ  

การทำงานสูงของพนักงานท่ีปฏิบัติงานในธนาคาร      

ยูโอบี 

 ป�จจัยประเมินองค�การท่ีมีผลต�อความสำเร็จ      

มีอิทธิพลต�อตัวบ�งชี้การพัฒนาสู�การเป�นองค�การ

ศักยภาพการทำงานสูง 

 พ บ ว� า  ป� จจั ย ป ระ เมิ น อ งค� ก ารที่ มี ผ ล ต� อ

ความสำเร็จ  ด�านค�านิยมร�วม ทักษะความสามารถ 

และโครงสร�างองค�การ มีอิทธิพลต�อตัวบ�งช้ีฯ ทุกด�าน 

อย�างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ตามลำดับ 

 สอดคล�องกับ  John Dudovskiy, Starbucks 

McKinsey 7S Model ใน  Starbucks Corporation 

Report (2017 ) ที่ ก ล� าวว� า  Starbucks McKinsey     

7S Model ใช�เพื่อเน�นวิธีการที่องค�ประกอบของธุรกิจ

ทั้ง 7 สามารถจัดตำแหน�งเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ   
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 ข�อมูลจากการสัมภาษณ� 

 พ บ ว� า  ส อ ด ค ล� อ ง ส นั บ ส นุ น ผ ล ส รุ ป              

จากแบบสอบถามความคิดเห็น McKinsey 7S Model     

ทุกด�าน 

 สรุปได�ว�า รูปแบบการจัดการองค�การแห�งความ

เป�นเลิศของโรงงานผู�ผลิตเสื้อกีฬาเพื่อส�งออกนั้น 

สามารถจะนำกรอบการทำงานของ McKinsey        

7S Model มาใช� ในการพัฒนาสู�ความเป�น เลิศได�       

โดยที่องค�ประกอบทั้ งหมดจะต�องสอดคล�องและ

ส� งเสริม กันและกัน  และทำได� จริ งเพ่ือปรับปรุ ง

ประสิทธิภาพ ดังน้ี 

 1. กลยุทธ�องค�การ (Strategy) ให� เน�นสร�าง     

กลยุทธ�ที่ขับเคลื่อนองค�การให�เกิดการพัฒนาและสร�าง

ศักยภาพในการสนองตอบต�อการส�งมอบคุณค�าที่ลูกค�า

ต�องการ โดยคำนึงถึงสิ่งที่ทำให�แตกต�างจากคู�แข�ง    

และตอบสนองความต�องการของลูกค�า 

 2. โครงสร�างองค�การ (Structure) เน�นถึงการจัด

โครงสร�างที่มีรูปแบบไม�ซ้ำซ�อน คล�องตัว ยืดหยุ�น 

พร�อมรับมือกับสถานการณ�ต�างๆ ผู�บริหารควรแบ�ง

โครงสร�างตามหน�าที่ที่พร�อมจะรองรับการเติบโตและ

ความสามารถใหม� ๆ โอกาสและอุปสรรคในระยะยาว 

 3. ระบบปฏิบัติงาน (Systems) เน�นให�องค�การ

สร�างระบบปฏิบัติงานท่ีผู�ป ฏิบัติ เข�าใจได�ง�ายและ

นำไปใช�แล�วบรรลุผลสำเร็จได�จริง มีกระบวนการ 

ขั้นตอน และมาตรฐานการปฏิบัติ  มีระบบข�อมูล

สนับสนุน มีเทคโนโลยีอำนวยความสะดวกให�ทีมงาน 

 4. บุคลากร (Staff) เน�นให�องค�การทราบว�า

บุคลากรมีความต�องการส�วนบุคคลอย�างไร สอดคล�อง

กับความต� อ งการขององค� การหรือ ไม�  มี ข� อมู ล         

ของบุคลากรทุกแง� มีการประเมินเพ่ือดูว�าบุคลากร   

ได�ปฏิบัติงานตามขีดความสามารถท่ีมีและเหมาะสม 

 5. ทักษะความสามารถ (Skills) เน�นการค�นหา

ทักษะความสามารถที่ต�องมีขององค�การ เทียบกับ    

คู� แ ข� ง แ ล ะ ค ว า ม ต� อ ง ก า ร ข อ ง ลู ก ค� า                      

โด ย  Benchmarking ห รื อ  Best Practice ค� น ห า

ทักษะเฉพาะของทีมงาน เพ่ือสร�างทักษะความสามารถ

ที่ต�องมีสู�ความเป�นเลิศ 

 6. รูปแบบการบริหาร (Style) เน�นให�ผู�บริหาร

ต�องรู� วิ ธีการท่ีจะทำให�งานบรรลุเป�าหมาย จัดการ     

กับรูปแบบวัฒนธรรม มีความคิดริเริ่มที่เป�นประโยชน� 

โดยใช�ทรัพยากรให�เกิดประสิทธิภาพสูงสุด สร�างแรง

บันดาลใจให�เกิดการยอมรับและเช่ือมั่นในการก�าวสู�

ความเป�นเลิศ 

 7. การจัดการค�านิยมร�วม (Shared Values) 

เน�นให�องค�การสำรวจค�านิยมร�วมว�าสอดคล�องกับ

องค�ประกอบอ่ืนๆ ทั้ ง 6 ด�านหรือไม� แนวคิดและ

แนวทางสู�ความเป�นเลิศควรปรากฏอยู�ในวัฒนธรรม

และค� านิ ยม ร� วม  เผยแพร�  และสร� างการรับ รู� -          

การยอมรับในองค�การ เพ่ือให�คนเกิดความรู�สึ ก      

ผูกพันกับบทบาทหน�า ท่ีของตนและกับองค�การ       

และสร�างการมีส�วนร�วมพัฒนาองค�การสู�ความเป�นเลิศ 

 

ข�อเสนอแนะ 

 ข�อเสนอแนะทีไ่ด�จากการวิจัย 

 ผู�วิจัยมีข�อเสนอแนะเก่ียวกับข้ันตอนในการนำ 

McKinsey 7S Model ม าประ ยุกต� ใช� เ พ่ื อ พัฒ น า         

สู� ค วาม เป� น เลิ ศ ของโรงงาน ผู� ผ ลิ ต เสื้ อ ผ� ากี ฬ า          

เพ่ือส�งออก ดังนี ้

 1. เร่ิมต�นท่ี “ค�านิยมร�วม (Shared Values)” 

McKinsey 7 S แ บ� ง อ ง ค� ป ร ะ ก อ บ ข อ ง ป� จ จั ย            

เป�น  2 ส� วน  คื อ  Hard Elements ได� แก�  กล ยุทธ�  

โครงสร�างองค�การ และระบบงาน ซึ่งจับต�องได�และ

จัดการได�ง�ายกว�าส�วนที่เป�น Soft Elements ได�แก� 

รูปแบบการบริหาร ทักษะความสามารถ บุคลากร และ

ค�านิยมร�วม ที่จับต�องและจัดการได�ยากกว�า 
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 การประยุกต์ใช้ McKinsey 7S Model ให้เริ่ม
จากการทบทวนค่านิยมร่วม เพราะเป็นตัวกำหนด
ความเช่ือ วัฒนธรรมและพฤติกรรมในการพัฒนา       
สู่ ค ว าม เป็ น เลิ ศ  ดั งนั้ น ค วรทบ ทวน ว่ าค่ านิ ย ม          
ร่วมปัจจุบัน มีความสอดคล้องกับการพัฒนาสู่ความ
เป็ น เลิ ศหรือ ไม่  หากไม่ สอดคล้อ ง ควรจะต้ อ ง
ปรับเปลี่ยนอะไร 
 ในการปรับเปลี่ยนหรือสร้างค่านิยมรว่ม ผู้บริหาร
ควรเปิดโอกาสให้ทีมงานมีส่วนร่วมเพื่อการยอมรับ 
โน้มน้าว และสร้างความเช่ือมั่นกับพนักงานทุกระดับ    
ว่า ค่านิยมร่วมที่กำหนดขึ้น จะทำให้เกิดการพัฒนา
องค์การสู่ความเป็นเลิศ กระตุ้นให้เกิดการนำไปปฏิบัติ
ที่ จะทำให้ เกิดวัฒนธรรมและพฤติ กรรมที่ ส่ งผล         
ให้องค์การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ ใช้เครื่องมืออย่าง 
Change Management เข้ามาช่วยในการปรับเปลี่ยน 
 2. จ าก นั้ น ให้ ผู้ บ ริห ารก ลั บ ม าท บ ท วน 
“องค์ประกอบส่วนที่เป็น Hard Elements” 
 อันดับต่อมาคือ การพิจารณาความสอดคล้อง 
Hard Elements ทั้ง 3 องค์ประกอบ โดยพิจารณา    
ทั้งความสอดคล้องระหว่างกัน ความสอดคล้องต่อตัว
บ่งช้ีการพัฒนาองค์การให้มีศักยภาพการทำงานสูงหรือ
ตัวบ่งช้ีที่องค์การอาจจะกำหนดขึ้นใหม่เอง รวมไปถึง
ค่านิยมร่วม เพื่อดูว่าแต่ละองค์ประกอบสนับสนุน
องค์ประกอบอ่ืนได้ดีแค่ไหน ระบุจุดที่ต้องเปลี่ยนแปลง
และดำเนินการ ดังนี ้
 ด้านกลยุทธ์องค์การ (Strategy) 
 สิ่งที่ผู้บริหารควรจะทบทวนคือ ได้กำหนดสิ่ง      
ที่จะทำให้องค์การแตกต่างจากคู่แข่งแล้วหรือไม่       
และทีมงานหลักได้มีส่วนร่วมแค่ไหนและอย่างไร      
กลยุทธ์องค์การที่ดี  ต้องเป็นแผนงานที่พัฒนาขึ้น    
เพื่อให้ได้มาซึ่งความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน 
ชัดเจน ระยะยาว และช่วยให้บรรลุความได้เปรียบ       
ในการแข่งขัน 

 ในการกำหนดกลยุทธ์ ควรเริ่มจากการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ด้วยเครื่องมือ   
อย่ าง  SWOT Analysis & TOWS Matrix, Resources-
based Approach, Value Chain Analysis ฯ ล ฯ 
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมของอุตสาหกรรมด้วยเครื่องมือ      
อ ย่ า ง  5  Forces Analysis, BCG แ ล ะ วิ เค ร า ะ ห์
สภาพแวดล้อมทางสังคมด้วย PESTEL โดยพิจารณา
ผลลัพธ์ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ จากนั้นกำหนด
กลยุทธ์ ตามมาด้วยโปรแกรมในการนำกลยุทธ์          
ไปปฏิบัติ พร้อมงบประมาณและขั้นตอนในการปฏิบัติ 
และสุดท้ายคือกำหนดการประเมินผลและควบคุม    
ด้วย BSC, KPI 
 ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) 
 โครงสร้างที่ เหมาะสมกับการขับเคลื่อนและ
พัฒนาสู่ ความ เป็ น เลิ ศ  ควรเป็ นแบบลีน  (LEAN 
Organization) ที่ ไม่ซับซ้อน มีลำดับช้ันมากเกินไป 
และพร้อมปรับเปลี่ยน และยืดหยุ่นพอที่จะรับมือกับ
สถานการณ์ที่ไม่ได้คาดคิด ครอบคลุมทุกมิติของงาน
และสนับสนุนการปฏิบัติงานข้ามหน่วยงาน โดยให้
ความสำคัญกับกิจกรรมที่ส่งผลต่อคุณค่าของผลิตภัณฑ์
และคุณค่าที่จะส่งมอบให้ลูกค้า 
 ด้านระบบการปฏิบัติงาน (Systems) 
 การวางระบบปฏิ บั ติ งาน  ค วรไม่ ซั บ ซ้ อน 
เ ช่ื อ ม โย งแ ล ะ ส อ ด ค ล้ อ งกั น อ ย่ า ง เห ม า ะ ส ม                
มีประสิทธิภาพ มีคู่มือปฏิบัติงาน ระเบียบ ขั้นตอน     
ให้สามารถบรรลุข้อกำหนดและสร้างการรับรู้อย่าง
ทั่วถึง มีตัวช้ีวัดกำกับในขั้นตอนที่สำคัญและส่งผล
โดยตรงกับความสำเร็จของงาน มีการควบคุมที่ชัดเจน
และมีการวัดผลที่ตรงตามเป้าหมาย ยืดหยุ่นพร้อม
ปรับตัวในสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
 3. ต่อมาคือ การทบทวน “องค์ประกอบที่เป็น 
Soft Elements” ที่เหลืออีก 3 องค์ประกอบ 
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ได�แก�  รูปแบบการบริหาร ทักษะความสามารถ        

และบุคลากร ว�ามีความสอดคล�องรองรับองค�ประกอบ      

ที่เป�น Hard Elements หรือไม� สนับสนุนซึ่งกันและ

กันหรือไม� ต�องเปลี่ยนอะไรบ�างเพื่อพัฒนาสู�ความ     

เป�นเลิศ 

 ด�านรูปแบบการบริหาร (Style) 

 ในการพัฒ นาสู� ค วามเป� น เลิศ  ควรบริห าร      

แบบ “ผู�นำแบบโค�ช” คือเน�นการดึงทักษะศักยภาพ

ของคนออกมาใช�ในการปฏิบัติงานและในการพัฒนาคน     

เป� นผู� น ำยุ ค ใหม� ที่ ไม� ป� ด ตน เอง ไม� ห วงความรู�           

ช�วยค�นหา-เป�ดศักยภาพ ท่ีซ�อนเร�นของคน และ

สนับสนุนให�คนเชื่อมั่นในศักยภาพและคุณค�าของตน 

และนำมาใช�ในการปฏิบัติงานให�ประสบผลสำเร็จ 

 นอกจากนั้นผู� บริหารควรสื่อสารวิสัยทัศน�  

วัตถุประสงค� และเป�าหมายขององค�การ ให�พนักงาน     

ทุกระดับรับรู�อย�างชัดเจนท่ัวถึง พร�อมสร�างความ

เช่ือมั่นและโน�มน�าวให�ทีม-ทำงานให�บรรลุตามวิสัยทัศน� 

วัตถุประสงค�และเป�าหมาย ติดตามผลและคอยให�

คำแนะนำ-สนับสนุนทีมงานอย�างใกล�ชิด 

 ด�านทักษะความสามารถ (Skills) 

 ผู�บริห ารควรกำหนดทั กษะความสามารถ         

ที่จำเป�นขององค�การในการพัฒนาสู�ความเป�นเลิศ    

โดยใช� Best Price จากทั้งในประเทศและต�างประเทศ 

และทั้งในอุตสาหกรรมและต�างอุตสาหกรรม หรือ 

Benchmarking เพื่ อ ห าช� อ ง ว� า ง  (Gap analysis)       

ที่จะต�องนำมาพัฒนาสู�ความเป�นเลิศ 

 ในการพัฒนาสู�ความเป�นเลิศ ควรพัฒนาคน     

ให�มีสมรรถนะในการทำงาน สร�างสภาพแวดล�อม      

ในการทำงาน แรงจูงใจ ความรู�ความเข�าใจ ทักษะ    

และประสบการณ� และแรงผลักดันด�วยการมอบหมาย

งานที่ท�าทายเพื่อสร�างสมรรถนะใหม� ๆ วัดผลด�วยการ

ประเมินทั้งจากหัวหน�างานตลอดจนผู�มีอำนาจ เพื่อให�

เห็ น แนวความ คิ ดที่ ห ล ากหลาย รวม ท้ั งค� นห า

ความสามารถโดยรวมของทีมและทักษะเฉพาะ       

ของสมาชิกในทีม เพื่อนำมาเป�นจุดแข็งในการพัฒนา     

สู�ความเป�นเลิศ 

 ด�านบุคลากร (Staff) 

 ผู�บริหารควรทำการกำหนดอัตรากำลั งคน        

ให�เหมาะสมกับภาระงาน สร�างให�บุคลากรมีความ

ผู ก พั น ต� อ อ งค� ก า รแ ล ะมี ก า ร พั ฒ น าบุ ค ล าก ร             

ให�มีความสามารถที่จะปฏิบัติงานได�ตามเป�าหมายอย�าง

มีประสิทธิภาพและบรรลุผลสำเร็จตามกลยุทธ�องค�การ 

ปลูกฝ�งค�านิยมร�วมวัฒนธรรม พฤติกรรมท่ีพึงประสงค�

ตามที่องค�การต�องการ 

 การบริหารจัดการคน ควรเน�นการใช�การจัดการ

เชิงกลยุทธ�ด�านทรัพยากรมนุษย�สมัยใหม�  ตั้ งแต�        

การสรรหาคัดเลือกไปจนถึงการประเมินผล รวมถึง   

การพัฒนาคนอย�างมีเป�าหมายที่สอดคล�องกับกลยุทธ�

และวิสัยทัศน�ขององค�การ ประเมินทีมงานที่มีอยู�      

เพ่ือดูว�าได�มี การดำเนินงานในขีดความสามารถ          

ที่เหมาะสมหรือไม� สามารถช�วยในการเติบโตทางอาชีพ

หรือไม�  รวมทั้ งจัดการในเรื่องการเฟ�นหาคนเก� ง      

และการสร�างทายาทให�องค�การ 

 สุดท�ายคือ กรอบการทำงานของ McKinney 7S 

เป�นกรอบที่ สามารถช�วยองค�การตั้ งถามคำถาม           

ที่ถูกต�องเพ่ือประเมินและพัฒนาองค�การสู�ความ       

เป�น เลิศ  แต� จะไม� ให� คำตอบทั้ งหมดแก�องค�การ        

ด�วยเหตุนี้องค�การควรที่จะต�องหาบุคคลที่เหมาะสม

ด�วยความรู� ทักษะ และประสบการณ� เข�ามาช�วยเสริม

ใน การน ำ McKinsey 7S Model ม าป ระ ยุ กต� ใช�       

เพ่ือพัฒนาองค�การสู�ความเป�นเลิศ 

 ข�อเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยคร้ังต�อไป 

 การวิจัยครั้ งต�อไป  ควรศึกษาเรื่องรูปแบบ           

การสร�างวัฒนธรรมองค�การที่ทำให�เกิดค�านิยมร�วม 
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