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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา 1) ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อม 
ในการเปลี่ยนแปลงและการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 2) อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความพร้อม 
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Abstract  
The objectives of this research were 1) to study relations between human resource development, 

readiness for change, and high-performance organization, and 2) to investigate factors affecting high 
performance organization of Office of the Public Sector Development Commission. Mixed method was 
conducted as the methodology of this study, employing questionnaire to collect the quantitative data. 
The samples consisted of 170 employees. Pearson’s product moment correlation coefficient and 
stepwise regression analysis were employed to analyze the data. In addition, 5 keys who selected by 
using purposive random sampling were collected by structured interview as the qualitative data. Content 
analysis was analyzed in this part. The results indicated as follow; 

1. High performance organization had positive relationships between the readiness for change of 
human resource development in both of Individual and organizational level. 
 2. Readiness for change of organizational and human resource development were main factors 
affecting high performance organization. 
Keyword:  Human Resource Development, Readiness for Change, High Performance Organization 
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1.  บทน า  
 1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของงานวิจัย  

การเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันไม่ว่าจะ
เป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม ตลอดจน 
การเปลี่ยนแปลงของธรรมชาติ  ส่งผลท าให้แต่ละ 
ประเทศทั่วโลกต้องเผชิญกับผลกระทบหลากหลายมิติ 
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ประเทศไทยก็เป็นหนึ่งในประเทศ 
ที่ได้รับผลกระทบและมีความท้าทายการพัฒนาในหลาย
มิติ ดั งกล่ าวทั้ ง ในมิ ติ เ ศรษฐกิ จ  มิ ติทางสั งคม  มิ ติ
สิ่ งแวดล้อม และมิติของการบริหารจัดการภาครัฐ 
นอกจากนี้ ยังมีสถานการณ์ที่ก าลังเปลี่ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว ทั้งโครงสร้างประชากร ความก้าวหน้าทาง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนากา ร เศ รษฐกิ จ และสั ง คมแห่ ง ชาติ , 2561)  
จากสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวก่อให้เกิด 
ความท้าทายในการพัฒนาประเทศ ดังนั้น รัฐบาลจึงมี

นโยบายเพื่ อขับ เคลื่ อนประ เทศไทยตามแนวคิด 
การจัดการภาครัฐแนวใหม่  เพื่อมุ่ งสู่  Thailand 4.0  
ซึ่งเป็นนโยบายของรัฐบาลในการขับเคลื่อนประเทศไทย 
สู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน มีเป้าหมายให้ประเทศ 
ก้ าวออกจากกับดั กประ เทศที่มี ร าย ได้ปานกลาง  
ความเหลื่อมล้ าสู่ประเทศที่มีรายได้สูง โดยใช้นวัตกรรม
ในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
ในหลายๆ ด้าน อาทิ ด้านสาธารณสุข ด้านการศึกษา 
ด้านความมั่นคงเทคโนโลยีและอุตสาหกรรม โดยการ
พัฒนาทางด้านเทคโนโลยีท าใหการเช่ือมโยงของธุรกิจมี
ความใกล ชิดกันมากขึ้น การแข งขันในธุรกิจก็ทวี 
ความรุนแรงมากขึ้น โครงสรางองคกรที่ใช ในการด าเนิน
ธุรกิจมาในอดีตจึงไม่ เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
เพียงพอต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  ท าให้หน่วยงาน 
รัฐต่างๆ ต้องเร่งปรับตัว เพื่อขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง
ให้องค์กรมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย  
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โดยกลไกการท างานของภาครัฐหรือระบบ
ราชการต้องปรับเปลี่ยนจากการท างานรูปแบบเดิมๆ  
ม า สู่ ร ะ บ บ ร า ชก า ร  4.0 เ พื่ อ ป รั บ ตั ว ร อ ง รั บ กั บ                      
การเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นปรับเปลี่ยน
โครงสร้าง แนวคิดและวิธีการท างานใหม่ เพื่อให้องค์การ
สามารถอยู่รอดได้ในสภาพแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลง                 
และเพื่อน าพาองค์การให้สามารถด าเนินการต่อไปได้ใน
สถานการณ์ปัจจุบัน องค์การภาครัฐจึงให้ความส าคัญ
และจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองให้เป็นองค์การที่มีสมรรถนะ
สูง (High Performance Organization) หรือเรียกช่ือย่อ
ว่า HPO ซึ่งการพัฒนาให้องค์การมีสมรรถนะสูง เป็น
พื้นฐานส าคัญขององค์การในการประสบความส าเร็จที่
ยั่งยืนและยาวนาน (พสุ เดชะรินทร์, 2549 หน้า 3)  

องค์การที่มีสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization : HPO) คือ องค์การที่ประสบความส าเร็จ 
มีความสามารถในการปรับตั วให้ เข้ากับสิ่ งแวดล้อม 
และมีความสามารถตอบสนองต่อสิ่ งแวดล้อมได้อย่าง      
รวดเร็ว (De Waal , 2007 หน้า 180) มีขีดความสามารถใน               
การเปลี่ ยนแปลงเพื่ อ เป็ นองค์ การแห่ งนวั ตกรรม                      
แ ล ะ ส า ม า ร ถ ท า ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง มี ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ                           
(Linda Holbece,2004) ปรับเปลี่ยนรูปแบบองค์การให้มี
ความยื ดหยุ่ น  เน้ นความคล่ องตั ว ในการท า งาน                    
(ทศพร ศิ ริ สัมพันธ์ , 2549 หน้า 83) มีความพร้อมอยู่
ตลอดเวลา ให้ความส าคัญกับการใช้ศักยภาพของบุคลากรที่
มีอยู่ให้เต็มที่ มีกระบวนการน าเทคโนโลยีและบุคลากรมาใช้
ให้มีความประสานสอดคล้องกัน (คมกริช นันทะโรจพงษ์,                
เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน และนลินณัฐ ดีสวัสดิ์, 2560 หน้า 
27) เป็นองค์การที่มีแผนรองรับกับสภาวะต่างๆ  มีการ
วิเคราะห์สถานการณ์ที่กระทบต่อการท างานจากรอบด้าน 
ท าให้สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 
2551 หน้า 2)  

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 
ที่เกี่ยวข้องพบว่า การจะเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงได้นั้น  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยส าคัญ เนื่องจาก

บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนที่มีบทบาทและ 
เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนให้องค์การบรรลุเป้าหมาย
ในการเปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้น เมื่อองค์การ มีการพัฒนาหรือ
เปลี่ยนแปลงย่อมต้องค านึงถึงบทบาทของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  ทั้ งในฐานะที่ จะเป็นผู้ ขั บเคลื่ อน                      
การเปลี่ยนแปลงองค์การ และในฐานะที่จะสนับสนุน 
การเปลี่ยนแปลงองค์การ (ชลภัสสรณ์ สิทธิวรงค์ ชัย,                  
จิราวรรณ คงคล้าย และ เฉลิมชัย กิตติศักดิ์ นาวิน, 2560) 
และอีกปัจจัยส าคัญ คือ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
ของบุคลากรและองค์การ โดยบุคลากรในองค์การจะต้องมี
แรงจูงใจและจุดมุ่งหมายต่อการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึงการ
มี ส่ ว น ร่ ว มของบุ ค ล ากร ในกิ จ ก ร รมที่ ส่ ง ผ ลต่ อ 
การเปลี่ยนแปลงองค์การ นอกจากนั้นแล้ว องค์การจะต้องมี
การน าเอาเทคโนโลยีหรือวิธีการท างาน กิจกรรมใหม่ๆ                 
เข้ามาในองค์การเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์การ เนื่องจาก    
การสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงให้กับบุคลากรและ
องค์การจะท าให้บุคลากรสามารถปรับตัวและยอมรับ                
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การได้ และท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จและก้าวสู่การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะ
สูง (บวรนันท์ ทองกัลยา, อดิศักดิ์ จันทรประภาเลิศ และ 
อิสระ สุวรรณบล,2560) 
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา 
อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความพร้อม 
ในการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการเป็นองค์การที่มี
สมรรถนะสูงของส านักงาน ก.พ.ร. เนื่องจากส านักงาน 
ก.พ.ร .  เป็นหน่วยงานที่มีการพัฒนาองค์การและ 
ผลักดันให้องค์การภาครัฐเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 
และเป็นหน่วยงานหลักในการพัฒนาระบบราชการ 
ที่มีความส าคัญในการขับเคลื่อนนโยบายและด าเนินการ 
พัฒนาระบบราชการ ซึ่งให้ความส าคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูง 
ตลอดจนมีการ เตรี ยมพร้อมในการ เปลี่ ยนแปลง  
ซึ่งผลการวิจัยที่ได้จะเป็นข้อมูลส าคัญในการสะท้อนถึง
การพัฒนาทรั พยากรมนุษย์ แ ละค วามพร้ อม ใน 
การเปลี่ยนแปลงเพื่อการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 
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ของส านักงาน ก.พ.ร. เพื่อน าไปพัฒนาและปรับปรุง 
ส านั กงาน ก.พ.ร .  รวมถึ งเป็ นแนวทางและกรอบ 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนเป็นการเตรียม 
ความพร้อมองค์การและบุคลากรเพื่อมุ่ งสู่การเป็น
องค์การที่มีสมรรถนะสูงให้กับองค์การอื่นๆ ต่อไป 
 1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
 1.2.1 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและ 
การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 
 1.2.2 เพื่ อศึ กษาอิทธิพลของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงต่อ
การ เป็นองค์ การที่ มี สมรรถนะสู งของส านั กงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) 
 1.3 ขอบเขตของการวิจัย  
 1.3.1 ประชากร ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน 
ส านักงาน ก.พ.ร. รวมประชากรทั้งสิ้น 226 คน 
 1.3.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน 
ส านักงาน ก.พ.ร. ได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 170 คน 

1.3.3 ผู้ ให้ ข้ อมู ล ในงานวิ จั ย เ ชิ งคุณภาพ 
คั ด เ ลื อ ก ด้ ว ย วิ ธี ก า ร เ ฉ พาะ เ จ า ะจ ง  (Purposive 
sampling) ซึ่งเป็นตัวแทนของประชากรที่สอดคล้องกับ
การวิจัยและสามารถเป็นผู้ ให้ข้อมูล (informant) ใน
ระดับลึกได้ ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงและผู้อ านวยการระดับ
ต้น รวมถึงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องและมีความรู้เกี่ยวข้องกับ
องค์การสมรรถนะสูง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลง รวมจ านวน 5 คน 
 1.3.4 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย 
    1)  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 

   1.1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) 
             1.2) ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย 
    - ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับบุคคล (I Change) 
   - ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับองค์การ (O Change) 

 2)  ตัวแปรตาม คือ องค์การที่มีสมรรถนะสูง
(HPO)  
 1.4 สมมติฐานการวิจัย  
 1.4.1 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลงและการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกัน 
 1.4.2 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การที่มีสมรรถนะสูงของส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร.) 
 1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 

 

 

 

 

 

 
2.  วิธีด าเนินการวิจัย  
  การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed 
Method) ระหว่างการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการวิ จั ย เ ชิ งคุณภาพ (Qualitative 
Research) โดยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและข้อมลู 
เชิงปริมาณในการอธิบายประกอบกัน ผู้วิจัยได้ก าหนด
วิธีการด าเนินการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 2.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 

     2.1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ 
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงาน ก.พ.ร. ประกอบด้วย 
ข้าราชการและลูกจ้าง จ านวน 226 คน 

การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ 

 

ความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง  
- ความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงใน
ระดับบุคคล 
- ความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงใน
ระดับองค์การ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

องค์การที่มี
สมรรถนะสูง 
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กลุ่มตัวอย่าง  คือ ผู้วิจัยก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการค านวณสูตรของทาโร่ ยา
มาเน่ (Yamane) จากการแทนค่าจ านวนประชากร 226 
คน ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 144 คน ผู้วิจัยได้ค านึงถึง 
การกระจายให้ครอบคลุมและความน่าเช่ือถือของข้อมูล 
จึงเพิ่มจ านวนการแจกแบบประเมินออกไปเป็นจ านวน
ทั้งหมด 219 ชุด และได้รับแบบประเมินที่สมบูรณ์
กลับคืน จ านวน 170 ชุด 

2.1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล คือ แบบประเมินที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นจากเอกสารจาก 
การศึกษาเอกสารแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
โดยผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา และ 
หาค่าความเช่ือถือได้ประกอบด้วย แบบประเมินการเป็น
องค์การที่มีสมรรถนะสูง จ านวน 21 ข้อ มีค่าความเช่ือถือได้ 
เท่ากับ .932 แบบประเมินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
จ านวน 9 ข้อ มีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ .889 แบบประเมิน 
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง จ านวน 16 ข้อ มีค่า 
ความเช่ือถือได้เท่ากับ .918 

2.1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการแจก
แบบประเมินไปยังสังกัดต่างๆ ในหน่วยงาน โดยท าหนังสือ 
ขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากอธิการบดี และ 
ใช้วิธีการเวียนหนังสือเพื่อขอเก็บรวบรวมข้อมูลภายใน
หน่วยงาน ผู้แจกแบบประเมินด าเนินการเก็บแบบประเมิน
ในหน่วยงานด้วยตนเอง จ านวนแบบประเมินที่แจกไปทั้งสิ้น 
219 ฉบับ ได้ รับคืน 170 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 77.63  
เป็นแบบประเมินที่สมบูรณ์สามารถน ามาวิเคราะห์ได้  
170 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 77.63 ของแบบประเมินที่ส่งไป 

2 .1 .4  วิ ธี การวิ เ คราะห์ข้ อมู ล  ผู้ วิ จั ย
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติอ้างอิงใช้วิเคราะห์สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุแบบ
มีขั้นตอน ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  
 2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

2.2.1 ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัยเชิง
คุณภาพ คือ ผู้บริหารระดับสูงและผู้อ านวยการระดับต้น 
รวมถึงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องและมีความรู้เกี่ยวข้องกับองค์การ

สมรรถนะสูง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และความพร้อม 
ในการเปลี่ยนแปลง จ านวน 5 คน โดยใช้การคัดเลือกด้วย
วิธีการเฉพาะเจาะจง  

2.2.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ 
คือ การสัมภาษณ์แบบเชิงลึกเป็นแบบสัมภาษณ์ที่มี
โครงสร้างตามกรอบแนวคิดในการวิจัย มีลักษณะเป็น
ค าถามปลายเปิด โดยมีประเด็นสัมภาษณ์เจาะลึกในด้าน
ต่างๆ ได้แก่ การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง การเป็น
อ ง ค์ ก า ร 
ที่ มี สมรรถนะสู งของส านั กงาน ก.พ.ร.  การพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ในส านักงาน ก.พ.ร. และความพร้อม 
ในการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรและส านักงาน ก.พ.ร. 

2.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิง
คุณภาพ คือ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก 
โดยผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 

2.2 .4 วิ ธีการวิ เคราะห์ข้อมูล  ผู้ วิจัย
วิเคราะห์ข้อมูลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก โดยใช้ข้อมูลอิ่มตัว และการวิเคราะห์เชิง
พรรณนาท าการสังเคราะห์ทิศทางของข้อมูล โดย
ประยุกต์ใช้ข้อมูลที่รวบรวมมาผนวกกับทฤษฎีตลอดจน
งานวิจัยต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
 

3.  สรุปผลการวิจัย  
  ผลการวิจัยเรื่องอิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการ
เป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงของส านักงาน ก.พ.ร. สรุป
ผลการวิจัยได้ดังนี้ 
  3.1 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
และการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง พบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและ 
การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงมีความสัมพันธ์เชิงบวก 
ดังตารางที่ 1  
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ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
และการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 

ตัวแปร HRD I Change O Change 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD)    

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง

ระดับบุคคล (I Change) 

.557***   

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง

ระดับองค์การ(O Change) 

.725*** .544***  

การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 

(HPO) 

.687*** .528*** .784*** 

***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์การเป็น
องค์การที่มีสมรรถนะสูงมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ
ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .001 กับ 
การพั ฒนาทรั พยากรมนุ ษย์ และ ความพร้ อม ใน 
การเปลี่ยนแปลงระดับบุคคล มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ .528 ส่วนการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .001 กับ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงระดับ
องค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .687 และ 
.784 ตามล าดับ จึงยอมรับสมมุติฐานท่ีตั้งไว้ 

3.2 ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การที่มีสมรรถนะสูงของ ส านักงาน ก.พ.ร.  พบว่า  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง ดังตารางที่ 2 

 

 

 

 

 

ตารางที่  2 การวิ เคราะห์ถดถอยพหุแบบมีขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression Analysis) ขอ งกา ร
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 

ตัวแปร B Beta t R2change 
ค่าคงที่ .814  4.913***  

ความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลง
ระดับองค์การ 

.550 (1) .603 8.993*** .615 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

.221 (2) .250 3.732*** .030 

R .803    
R2 .644    
Adjust R2 .640    
F 151.207***    

***นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

จากตารางที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยแบบ
พหุแบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) พบว่า 
ตัวแปรความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงระดับองค์การ
สามารถอธิบายความผันแปรหรือมีอ านาจพยากรณ์การ
เป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงได้ร้อยละ 61.5 หรือมีค่า R2 

เท่ากับ .615 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และ 
เมื่อเพิ่มตัวแปรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีอ านาจ
พยากรณ์การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงร้อยละ 3.0 
หรือมีค่า R2 เท่ากับ .030 หน่วย โดยทั้งสองตัวแปรจะ
สามารถพยากรณ์การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 
ได้ร้อยละ 64.4 หรือมีค่า R2 เท่ากับ .644 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 จึงยอมรับสมมุติฐานท่ีตั้งไว้  

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน  

5 คน สรุปได้ดังนี้  
 1. อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่
ส่งผลต่อการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง กล่าวว่า  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในพัฒนา
องค์การให้มีสมรรถนะสูง โดยเฉพาะการให้องค์ความรู้กับ 
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บุคลากรและเพิ่มศักยภาพให้กับบุคลากร ซึ่งบุคลากรต้อง
พร้อมจะเรียนรู้ตลอดเวลาและหน่วยงานจะตอ้งสนับสนนุ  
 2. อิทธิพลของความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง  
  2.1 ความพร้อมในการเปลี่ ยนแปลงของ
บุคลากรส่ งผลต่อการเป็นองค์การที่มี สมรรถนะสู ง  
โดยบุคลากรจะต้องพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งด้านเทคโนโลยีและผลกระทบต่างๆ หาความรู้ใหม่ๆ  
ท าให้เกิดประสบการณ์หลากหลายด้าน จะท าให้บุคลากร
มีศักยภาพและองค์การมีประสิทธิภาพ 
 2.2 ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ
มีผลต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูงมาก โดยองค์การ 
จะต้องรับรู้ถึงแนวโน้มเพื่อเตรียมรับมือกับสิ่งที่ก าลังจะเกิด
ขั้นในอนาคต 
 3. ปัจจัยอื่นที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การที่มี
สมรรถนะสูง ได้แก่ ผู้น าองค์การและโครงสร้างของ
องค์การ 
 

4.  อภิปรายผล  
  จากผลการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของการ
พัฒนาทรั พย ากรมนุษย์ และความพร้ อม ในกา ร
เปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง
ของ ส านักงาน ก.พ.ร. สามารถอภิปรายได้ว่า 

4.1 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและ 
การเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง พบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์  มีความสัมพันธ์ เ ชิงบวกในระดับ 
ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 กับ
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงระดับบุคคล มีค่า
สั ม ป ร ะ สิ ท ธิ์ ส ห สั ม พั น ธ์  (r) เ ท่ า กั บ  .557 แ ล ะ 
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .001 กับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
ระดับองค์การ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 
.725 สามารถอธิบายได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

เป็นสิ่ งที่ ส าคัญอย่ า งยิ่ งที่ ท า ให้บุ คลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและท าให้เกิดความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับบุคคลและองค์การ
ได้ ตลอดจนเป็นสิ่งที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จซึ่ง
สุจิตรา ธนานันท์ (2552 หน้า 3) ได้กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ถือ เป็นกลยุทธ์หลักที่ องค์การให้
ความส าคัญ เนื่องจากโลกของการท างานยุคใหม่ องค์การ
ส่วนใหญ่ต่างน าเทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน 
ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการหนึ่งที่
จะช่วยให้บุคลากรเกิดการปรับเปลี่ยนเรียนรู้ เกิดความ
เข้าใจ และทัศนคติ เพื่อให้สามารถปรับตัวและยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การได้ และสามารถ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Gilley, Eggland and Maycunich 
(2002) กล่ าวว่ า  การพัฒนาทรั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์ เ ป็ น
กระบวนการเพื่อการ เรี ยนรู้  การเพิ่มผลงานและ 
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากร โดยผ่านกิจกรรมความคิด
ริเริ่มและกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพ
ของบุคลากร รวมทั้งความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง
และการปรับตัว และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
ชลภัสสรณ์ สิทธิวรงค์ชัย ,จิราวรรณ คงคล้าย และ 
เ ฉ ลิ ม ชั ย  กิ ตติ ศั กดิ์ นาวิ น (2560) ไ ด้ ศึ ก ษ า เ รื่ อ ง 
ความสัมพันธ์ของการเปลี่ยนแปลงองค์การกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ พบว่า คนหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนที่
มีบทบาทและเป็นปัจจัยส าคัญในการที่จะขับเคลื่อนให้
องค์การบรรลุเป้าหมายในการเปลี่ยนแปลงได้ โดยการ
พัฒนาความรู้  ทักษะ และความสามารถของบุคคล 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยสนันสนุนที่จะเพิ่ม
ความเข้มแข็งให้กับกระบวนการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
ดังนั้น เมื่อองค์การมีการเปลี่ยนแปลงย่อมต้องค านึงถึง
บทบาทของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้งในฐานะที่จะ
เป็นผู้ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงองค์การ และในฐานะที่จะ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสัมพันธ์ 
เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .001 กับการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .687  สามารถอธิบาย
ได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง
ที่จะท าให้องค์การอยู่รอดและเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง  
ซึ่ง Linda Holbeche (2004) ได้กล่าวว่า องค์การที่มี
สมรรถนะสูงเป็นองค์การที่สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และที่ส าคัญคือการกระตุ้นให้บุคลากร
รักษาความเป็นองค์การสมรรถนะสูงได้อย่างยั่งยืน  
ปัจจัยที่สามารถขับเคลื่อนให้องค์การสามารถเปลี่ยนแปลงได้ 
คือ การสร้างให้เป็นวัฒนธรรมองค์การ โดยกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ สอดคล้องกับผลงานวิจัย 
ของ คมกริช นันทะโรจพงษ์ เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน และ
นลินณัฐ ดีสวัสดิ์ (2560 หน้า 27) ได้ศึกษาเรื่อง เครื่องมือ
การพัฒนาองค์การในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลส าหรับการเป็น
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง กล่าวว่า องค์การที่มี
สมรรถนะสูงเป็นองค์การที่ให้ความส าคัญกับการใช้
ศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู่ให้เต็มที่ มีกระบวนการ
ท างานของเทคโนโลยีและบุคลากรที่มีความประสาน
สอดคล้อ งกั น  เพื่ อ ให้ ส ามารถด า เนิน งานบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ธันยนันธ์  สมบูรณ์รัตนโชค (2560)  
ได้ศึกษาเรื่อง องค์การสมรรถนะสูงรูปแบบใหม่ของ
ประเทศไทยยุค 4.0 พบว่า รูปแบบขององค์การที่มี
สมรรถนะสูงที่เหมาะสมกับประเทศไทยยุค 4.0 ต้องมี
ลักษณะส าคัญ 5 ประการ คือ 1) เน้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์หรื อทุนมนุษย์  2) ใ ช้ เทคโนโลยี
สารสนเทศและนวัตกรรมสมัยใหม่เพื่อขับเคลื่อนองค์การ  
3) มีการกระจายอ านาจในองค์การ 4) รูปแบบองค์การ
เสมือนจริงหรือองค์การไร้ผู้บริหาร และ 5) ใช้การบริหาร
องค์การเป็นเครือข่ายเช่ือมโยงกับองค์การอื่น และ 
ยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สุขพงศ์ สุขพิพัฒน์ 
(2558) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารมหาวิทยาลัยรังสิตให้
เป็นองค์การสมรรถนะสูง พบว่า องค์การสมรรถนะสูง

ต้องมีการบริหารที่ให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล  
ซึ่งองค์การจะต้องให้ความส าคัญกับการสรรหาคัดเลือก 
การดูแลและธ ารงรักษาและยึดหลักคุณธรรมในการบริหาร 
อีกทั้ งองค์ การต้ องมี ความสามารถในการรับมื อกับ 
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่างๆ ได้เป็นอย่างดี  
 ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงระดับบุคคล มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 กับการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .528 และความ
พ ร้ อ ม ใ น ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ร ะ ดั บ อ ง ค์ ก า ร  
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ ระดับ .001 กับการเป็นองค์ การที่ มี สมรรถนะสู ง  
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .784 สามารถอธิบาย
ได้ว่าความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับองค์การ             
และในระดับบุคคลเป็นสิ่ งส าคัญที่จะท าให้องค์การ                
ประสบความส าเร็จและเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง               
ซึ่ง พสุ เดชะรินทร์ (2549) กล่าวว่า องค์การที่มีสมรรถนะ
สูงเป็นองค์การที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเป็น
องค์ การแห่ งนวั ตกรรมสามารถท างานได้ อย่ างมี
ประสิทธิภาพ ไม่ยึดระบบบังคับบัญชามากจนเกินไป และ 
นิสดาร์ก เวชยานนท์ (2549 หน้า 10 - 14 ) ได้กล่าวว่า 
องค์การสมรรถนะสูงจะสามารถปรับตัวและรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี สามารถจัดการปรับเปลี่ยนท้ัง
โครงสร้างและรูปแบบการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ คมกริช นันทะโรจพงษ์ 
เฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน และนลินณัฐ ดีสวัสดิ์  (2560              
หน้า 27)   ได้ศึกษาเรื่อง เครื่องมือการพัฒนาองค์การ               
ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัลส าหรับการเป็นองค์การที่มีขีด
สมรรถนะสูง กล่าวว่า องค์การที่มีสมรรถนะสูงเป็นองค์การ
ที่มีศักยภาพในการปรับตัวให้สอดรับกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงอย่างรอบด้าน มีความพร้อมอยู่ตลอดเวลา                  
ให้ความส าคัญกับการใช้ศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู่ให้
เต็มที่มีกระบวนการท างานของเทคโนโลยีและบุคลากรที่            
สอดคล้องกัน เพื่อให้สามารถด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ                          
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สุขพงศ์ สุขพิพัฒน์ (2558) ได้ศึกษาเรื่ อง การบริหาร
มหาวิทยาลัยรังสิตให้เป็นองค์การสมรรถนะสูง พบว่า 
องค์การที่มีสมรรถนะสูงต้องมีความสามารถในการรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมต่างๆ ได้เป็นอย่างดี 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ บวรนันท์ ทอง
กัลยา (2559) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาระดับความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลงเพื่ อการเป็นองค์การสมรรถนะสู ง 
กรณีศึกษา บริษัทในธุรกิจอ้อยและน้ าตาลประเทศไทย 
สปป. ลาว และจีน ของกลุ่มมิตรผล พบว่า ความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การที่มี
สมรรถนะสูง อย่ างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01                       
มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูง 
 4.2 ผลการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การที่มีสมรรถนะสูง จากการศึกษาพบว่า ความพร้อม 
ในการเปลี่ยนแปลงระดับองค์การ และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ
ที่มีสมรรถนะสูงของส านักงาน ก.พ.ร. สามารถอธิบายได้
ว่ า  ความพร้อมในการเปลี่ ยนแปลงองค์การและ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (รายบุคคล) เป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการเป็นองค์การที่มีสรรถนะสูง สอดคล้องกับ
แนวคิดที่  Holbeche (2005) Buytendilk (2006) De Waal 
(2007) พสุ เดชะรินทร์ (2549) กล่าวว่า องค์การที่มีสมรรถนะ
สูงจะต้องมีการบริหารจัดการที่พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
เพราะเมื่อองค์การมีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง  
จะท า ให้ สามารถรับมือกับการ เปลี่ ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมต่างๆ ได้เป็นอย่างดี ตลอดจนสามารถ
ขับเคลื่อนให้เป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูงได้ ผลการศึกษา
นี้สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ บวรนันท์ ทองกัลยา 
(2559) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาระดับความพร้อมในการ
เปลี่ ยนแปลงเพื่ อการ เป็นองค์ ก ารสมรรถนะสู ง 
กรณีศึกษา บริษัทในธุรกิจอ้อยและน้ าตาลประเทศไทย 
สปป. ลาว และจีน ของกลุ่มมิตรผล พบว่า ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง มีจ านวน 5 ปัจจัย ได้แก่ 
ปัจจัยความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยด้านองค์กร
และการจัดการ ปัจจัยด้านการเรียนรู้ของพนักงาน ปัจจัย

ด้ า นภาวะผู้ น า ในการ เปลี่ ย นแปล ง  และปั จ จั ย 
ด้านความสามารถของพนักงาน และสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ เสน่ห์  จุ้ยโต (2558) ได้ศึกษาเรื่อง  
การพัฒนาตั วแบบการบริ หารองค์ ก ารปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นสู่องค์การสมรรถนะสูง พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อ
การเป็นองค์การสมรรถนะสูงขององค์การปกครอง 
ส่วนท้องถิ่น มี 3 ปัจจัย ประกอบด้วย กระบวนการ
บริหารการเปลี่ ยนแปลง เทคนิคการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง และปัจจัยแห่งความส าเร็จการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของ
องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น คือ การเป็นองค์การทริป
เปิ้ลเอชที่ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะที่ 1 
การบริหารยุทธศาสตร์สู่การพัฒนาอย่างยั่งยืน (สมองดี
เยี่ยม) สมรรถนะที่  2 การบริหารองค์การสมัยใหม่  
(เครื่องมือครบ) สมรรถนะที่ 3 การบริหารทุนมนุษย์  
(ใจเกินร้อย) นอกจากนี้การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ก็ เป็นอีกปัจจัยที่มี อิทธิพลต่อการเป็นองค์การที่มี 
สรรถนะสูง สอดคล้องกับที่ สุจิตรา ธนานันท์ (2552     
หน้ า  3) กล่ าวว่ า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เ ป็ น
กระบวนการหนึ่งที่จะช่วยให้บุคลากรเกิดการปรับเปลี่ยน
เรียนรู้  เกิดความเข้าใจ และทัศนคติ เพื่อให้สามารถ
ปรับตัวและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การ
ได้ และสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การ และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ จรัสศรี สุข
ป้อม (2555) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการทรัพยากรมนุษย์
และวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อสมรรถนะขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอแม่พริก จังหวัดล าปาง 
พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อ
สมรรถนะองค์การ เมื่อองค์การมีการเตรียมบุคลากรให้มี
ความสามารถในอนาคตโดยส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคลากรมีการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เช่น การศึกษา 
ในสถาบันการศึกษา เรียนรู้ด้วยตนเองจากสื่อต่าง ๆ และ
การจัดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้กับองค์การ เป็นต้น 
และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วิษณุ เทพสินธพ 
(2559) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธพลต่อการเป็น
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องค์การสมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขต
ภาคเหนือตอนล่าง พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การที่มีสมรรถนะสูงขององค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตภาคเหนือตอนล่าง ได้แก่ ด้านการบริหารองค์การ
สมัยใหม่ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล และการบริหาร
ยุทธศาสตร์ ทั้งนี้ผลการวิจัยดังกล่าวยังสอดคล้องกับ 
ผลการสัมภาษณ์ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้วยว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
ในระดับองค์การมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การที่มี
สมรรถนะสูง ซึ่งสรุปได้ว่า ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
ขององค์ การมีผลต่ อการเป็นองค์ การสมรรถนะสู ง  
โดยองค์การจะต้องรับรู้ถึงแนวโน้มเพื่อเตรียมรับมือกับสิ่งที่
ก าลังจะเกิดขั้นในอนาคต และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้องค์การเป็นองค์การที่มี
สมรรถนะสูง โดยองค์การที่มีการวางแผนการพัฒนา
บุคลากรและมีการจัดอบรมให้บุคลากร จะส่งผลให้
หน่วยงานประสบความส าเร็จ นอกจากนั้นแล้วผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญยังกล่าวว่า ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงระดับ
บุคลากรมีความส าคัญต่อการเป็นองค์การสมรรถนะสูง  
ตัวบุคลากรต้องมีความพร้อมที่จะยอมรับและพร้อมจะ
เปลี่ยนแปลงไปพร้อมๆ กับองค์การ สอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ บวรนันท์ ทองกัลยา (2559) กล่าวว่า 
องค์การจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวในการ
ผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลงตามที่องค์การต้องการ
ได้นั่น นอกจากต้องมีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
องค์การแล้วต้องมีความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง
ของบุคลากรในองค์การด้วย ซึ่ งมีบทบาทส าคัญใน 
การด า เนินการกิจกรรมต่างๆ เพื่อผลักดันให้ เกิด 
การเปลี่ยนแปลงในองค์การ การสร้างการยอมรับใน 
การเปลี่ยนแปลงถือเป็นความท้าทายส าหรับองค์การ
อย่างยิ่ง ทั้ งนี้  ไม่มีการเปลี่ยนแปลงครั้งใดที่ไม่ เกิด 
การต่อต้าน องค์การควรวางแผนในการรับมือที่ดีมี 
ความชัดเจนและสามารถด าเนินการได้ โดยผู้น าเป็นผู้ที่มี
บทบาทส าคัญยิ่งในการสร้างการยอมรับเพื่อให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงกับตัวบุคลากร  

5.  ข้อเสนอแนะ  
5.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

5.1.1 ด้านความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับองค์การ ส านักงาน ก.พ.ร. จะต้องก าหนดแผนงาน  
ทิศทางการด าเนินงาน และเป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง
องค์การให้ชัดเจน โดยผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้องต้องให้
ความส าคัญและมีการเตรียมพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
ขององค์การภายใต้ภาวะการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น 
ในปัจจุบัน เพื่อให้องค์การมีความพร้อมในการรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้น และเพื่อผลักดันให้องค์การเป็น
องค์การที่มีสมรรถนะสูง ด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง 
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยผู้บริหารจะต้องแสดงออก
ถึงความมุ่งมั่นในการเปลี่ยนแปลงองค์การและเป็น
แบบอย่างในทุกๆ กิจกรรมที่ก าหนดขึ้นในการเปลี่ยนแปลง
องค์การ 

5.1.2 ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหาร
และผู้ที่เกี่ยวข้องจะต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น โดยเฉพาะการพัฒนารายบุคคล 
การฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ ความรู้  สมรรถนะ  
ให้กับบุคลากรในทุกระดับได้มีความรู้อย่างทั่ วถึ ง 
นอกจากนั้ น ค วรมี ก า รศึ กษาปัญหาและส า ร วจ 
ความต้องการเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จากปัญหา
และทิศทางขององค์การแล้ว ควรจะมีการน าปัจจัย
ส่งเสริมต่างๆ มามีส่วนในการวิเคราะห์ เพื่อหาช่องว่าง
การพัฒนาด้วย เช่น ความต้องการพัฒนาตามระดับ
การศึกษาและสังกัดหน่วยงานของบุคลากร มีการสร้าง
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่หลากหลาย
สอดคล้องกับความต้องการพัฒนา  เพื่อให้สามารถ
น าไปใช้ในการท างานจริงและตอบสนองต่อเป้าหมาย 
ขององค์การและสร้างแรงกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาตนเอง
ของบุคลากร นอกจากนี้เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับตัว
และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองค์การได้ และ
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
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5.1.3 ด้านความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
ในระดับบุคคล ส านักงาน ก.พ.ร. ควรสร้างความพร้อม 
ในการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร โดยการท าให้บุคลากร 
มีความเข้าใจสภาวการณ์ที่องค์การก าลังเผชิญอยู่ 
ในปัจจุบัน ซึ่งองค์การจะต้องประชาสัมพันธ์ข้อมูล 
ในการเปลี่ยนแปลงองค์การให้บุคลากรรับรู้มากขึ้น  
โดยผู้บริหารระดับสูงต้องช้ีแจงเหตุผลหรือปัจจัยที่ส่งผล
ท าให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงองค์การให้แก่บุคลากร 
ทุกระดับในองค์การทราบ และช้ีแจงถึงผลลัพธ์ที่จะ
เกิดขึ้นหากการเปลี่ยนแปลงองค์การเป็นไปตามเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้ รวมถึงให้การสนับสนุนในเรื่องอื่นๆ เช่น 
ผู้บริหารก าหนดเวลาในการให้ค าปรึกษาแก่บุคลากร
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ในองค์การ การให้รางวัล
จูงใจเมื่อบุคลากรสามารถด าเนินการเปลี่ยนแปลงตามที่
องค์การวางแผนไว้ได้ส าเร็จ เป็นต้น เพื่อให้บุคลากร 
มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงมากยิ่งขึ้น 

5.2 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครังงต่อไป 
5.2.1 ควรศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรด้านอื่นๆ  

ที่มี อิทธิพลหรือมีความสัมพันธ์ต่อการเป็นองค์การ 
ที่มีสมรรถนะสูง โดยจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
พบว่ าปั จจั ยอื่ นๆ ที่ มี อิ ทธิ พลหรื อมี ความสั มพันธ์ 
กับการเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง ได้แก่ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ของพนักงาน การน าองค์การ  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านอื่น เช่น การพัฒนา
อาชีพ การพัฒนาองค์การ  เป็นต้น  

5.2.2 ควรศึกษากลุ่มตัวอย่ างอื่น เ ช่น 
หน่วยงานภาครัฐอื่น หน่วยงานภาคเอกชน หน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจ เป็นต้น เพื่อขยายขอบเขตการศึกษาให้มาก
ยิ่งข้ึน 

5.2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบ
การเป็นองค์การสมรรถนะสูงของทั้งหน่วยงานภาครัฐ
และภาคเอกชน เพื่อเป็นการวิเคราะห์และปรับปรุงการ
พัฒนาองค์การ 
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