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บทคัดย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) (2) เพื่อศึกษาความพร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อ

การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน)  (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยแ์ละความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงของบริษทั กนั

ยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานประจ าบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั 

(มหาชน) จ านวน 310 คน โดยใช้แบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่ 0.962 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard deviation) ทดสอบผลโดยสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA) 

ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบริษทั กันยงอีเลคทริก จ ากัด (มหาชน) ใน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ระดบัความพร้อมในการเปล่ียนแปลงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) ใน
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ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละความพร้อมในการเปล่ียนแปลง เป็นอิทธิพลเชิงบวก

ท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) โดยรวมอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติ 0.05 

ค าส าคัญ : การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ความพร้อมในการเปล่ียนแปลง องคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง 

ABSTRACT 

The objectives of this research were 1)  To study the development of human resources the affect being 

a high-performance organization of office of the Kang Yong Electric Public Company Limited, and 2) To study 

studies to study the readiness to change affecting the company's high-performance organization of office of the 

Kang Yong Electric Public Company Limited, and 3 )  To study influence of human resource development, 

readiness for change, and high-performance organization of office of the Kang Yong Electric Public Company 

Limited, To study for the study, the sample used in this research is company employees Kang Yong Electric 

Public Company Limited of 310 people. The electronic questionnaire was used as a tool for data collection. The 

questionnaire had a confidence value of 0.962, The statistics used in the analysis mean and standard deviation. 

Test hypothesis by Multiple Regression Analysis (MRA). 

The results indicated as follow 1) The level of human resource development of the Kang Yong Electric 

Public Company Limited, overall, is at a high level.  2)  The level of readiness for transformation of the Kang 

Yong Electric Public Company Limited, overall, is at a high level.  3)  Human resource development and 

readiness for change.  It is a positive influence on the organization of high performance.  Kang Yong Electric 

Public Company Limited overall to be statistically significant 0.05 

Keyword : Human Resource Development, Readiness for Change, High Performance Organization 

บทน า 
 การเปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบนัไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม ตลอดจน การ

เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มธรรมชาติ ส่งผลท าใหแ้ต่ละประเทศทัว่โลกตอ้งเผชิญกบัผลกระทบหลากหลายมิติ 

อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ประเทศไทยก็เป็นหน่ึงในประเทศ ท่ีไดรั้บผลกระทบและมีความทา้ทายการพฒันาในหลาย

มิติดงักล่าวทั้งในมิติเศรษฐกิจ มิติทางสังคม มิติส่ิงแวดลอ้ม นอกจากน้ียงัมีสถานการณ์ท่ีก าลงัเปล่ียนแปลงไป



3 
 

 

อย่างรวดเร็ว ทั้ งโครงสร้างประชากร ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จากสถานการณ์การ

เปล่ียนแปลงดงักล่าวก่อให้เกิด ความทา้ทายในการพฒันาประเทศ ท าให้หน่วยงานและองคก์ร ตอ้งเร่งปรับตวั 

เพื่อขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงให้องค์กรมีขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยัจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และ

งานวิจยั ท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า การจะเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงไดน้ั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยั

ส าคญั เน่ืองจากบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่วนท่ีมีบทบาท และเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือนให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายในการเปล่ียนแปลงได ้ดงันั้น เม่ือองคก์ารมีการพฒันาหรือเปล่ียนแปลงยอ่มตอ้งค านึงถึง

บทบาทของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ทั้งในฐานะท่ีจะเป็นผูข้บัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงองคก์าร และในฐานะท่ี

จะสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงองคก์าร และอีกปัจจยัส าคญั คือ ความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ของบุคลากรและ

องคก์าร โดยบุคลากรในองคก์ารจะตอ้งมีแรงจูงใจและจุดมุ่งหมายต่อการเปล่ียนแปลง รวมไปถึงการมีส่วนร่วม

ของบุคลากรในกิจกรรมท่ีส่งผลต่อ การเปล่ียนแปลงองค์การ นอกจากนั้นแล้ว องค์การจะตอ้งมีการน าเอา

เทคโนโลยีหรือวิธีการท างาน กิจกรรมใหม่ๆ เขา้มาในองคก์ารเพื่อการเปล่ียนแปลงองคก์าร เน่ืองจากการสร้าง

ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงให้กบับุคลากรและองค์การจะท าให้บุคลากรสามารถปรับตวัและยอมรับการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองค์การได้ และท าให้องค์การประสบความส าเร็จและก้าวสู่การเป็นองค์การท่ีมี

สมรรถนะสูง ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาอิทธิพลของการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ท่ี

มีผลต่อการเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) เพื่อน าไปพฒันาและ

ปรับปรุงให้มีขีดสมรรถนะสูง ตลอดจนมีการเตรียมพร้อมในการเปล่ียนแปลง ซ่ึงผลการวิจยัท่ีไดจ้ะเป็นขอ้มูล

ส าคญัในการสะทอ้นถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละความพร้อมในการเปล่ียนแปลงเพื่อการเป็นองคก์ารท่ีมี

สมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) รวมถึงเป็นแนวทางและกรอบในการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ตลอดจนเป็นการเตรียมความพร้อมขององคก์ารและบุคลากรเพื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง

ใหก้บัองคก์ารอ่ืนๆ ต่อไป 

วัตถุประสงค ์
 1. เพื่อศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

ของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) 

 2. เพื่อศึกษาความพร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

ของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) 

 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 

ท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
  1. ท าใหท้ราบถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

ของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) 

 2. ท าใหท้ราบถึงความพร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูง 

ของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) 

 3. ท าใหท้ราบถึงองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) 

4. สามารถน าขอ้มูลงานวจิยัไปปรับใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รให้เหมาะสม 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 1. ประชากรไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) รวมประชากรทั้งส้ิน 

1,600 คน 

 2. กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) เพื่อทราบขนาด

ของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ระดบัความเช่ือมัน่ 95% และค่า

ความคลาดเคล่ือน ±5% ไดเ้ท่ากบั 310 คน ดงันั้นขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด เท่ากบั 310 ตวัอยา่ง ส าหรับการเก็บ

ข้อมูลเก็บตวัอย่างในคร้ังน้ี ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงผูว้ิจยัเลือกจากกลุ่ม

ตวัอย่าง กลุ่มบุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นตวัแทนของประชากรท่ี

สอดคล้องกบัการวิจยัและสามารถเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัองค์การสมรรถนะสูง การพฒันาทรัพยากร

มนุษยแ์ละความพร้อมในการเปล่ียนแปลง โดยใชแ้บบสอบถามประเภทออนไลน์ผา่น Google form ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา ประกอบด้วย 
 1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

  1.1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) ประกอบดว้ย 

   - การฝึกอบรม 

   - การสอนงาน 

    - การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

    - การมอบหมายงาน 

    - การหมุนเวยีนงาน 
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  1.2 ความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 

   - ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงในระดบับุคคล 

    - ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงในระดบัองคก์าร 

 2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ องคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรหมายถึงกระบวนการเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถและทศันคติของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก

ยิง่ข้ึน 

  สมคิด บางโม (2555) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรหมายถึงกรรมวิธีต่างๆ ท่ีมุ่งจะเพิ่มพูนความรู้ความ

ช านาญและประสบการณ์ เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานหน่ึงสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในความรับผิดชอบไดดี้ยิง่ข้ึน 

นอกจากน้ียงัมีความมุ่งหมายท่ีจะพฒันาทศันคติของผูป้ฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทางท่ีดี ใหมี้กาลงัใจรักงานและให้

มีความคิดท่ีจะหาทางปรับปรุงการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน 

  สาล่ี ขนุทอง (2555) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการส่งเสริมช่วยเหลือใหบุ้คลากร

ไดเ้พิ่มพูนความรู้ความสามารถ ทกัษะ ตลอดจนทศันคติเทคนิคต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทและความรับผดิชอบ

ของบุคลากรใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีข้ึน เพื่อจะยงัประโยชน์แก่องคก์รโดยส่วนรวมยิง่ข้ึน 

2. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการฝึกอบรม 

ชูชัย สมิทธิไกร (2556) ให้ความหมายไวว้่า การฝึกอบรม (Training) หมายถึง กระบวนการจดัการ

เรียนรู้อย่างเป็นระบบเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานโดยมุ่งเพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 

ความสามารถ (Ability) และทศันคติ (Attitude) ของบุคลากรอนัจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบติังานของบุคลากร

ไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้สูงข้ึน ทาให้บุคคลมีความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและองคก์ารบรรลุ

เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้สอดคล้องกับวฒัน์ บุญกอบ (2557) ท่ีระบุว่า การฝึกอบรม (Training) หมายถึง การ

ถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพูนทกัษะความช านาญ ความสามารถและทศันคติในทางท่ีถูกท่ีควรเพื่อช่วยให้การ

ปฏิบติังานและภาระหนา้ท่ีต่างๆ ในปัจจุบนัเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพรวมถึงการปรับเปล่ียนพฤติกรรมท่ีจะ

เป็นประโยชน์ต่อการทางานและหน่วยงานในองคก์าร 
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 สมชาติ กิจยรรยง (2555) ไดใ้ห้ความหมายของการฝึกอบรมไวว้่า กระบวนการท่ีจดัท าข้ึนอย่างเป็น

ระบบท่ีสามารถช่วยเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติัหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุ

เป้าหมายขององคก์าร รวมทั้งการเปล่ียนแปลงทศันคติ และพฤติกรรมในการปฏิบติังานของบุคคลให้ดีข้ึน ทั้งน้ี

ก็เพื่อใหบุ้คคลนั้นสามารถปฏิบติังานอยูใ่นความรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการสอนงาน 

ชนิตวส์รณ์ ตรีทยาภูมิ (2558) ไดใ้หค้วามหมายของการสอนงานวา่ การสอนงาน คือ การเรียนรู้งานโดย

มีผูบ้งัคบับญัชา หรือ ผูเ้ช่ียวชาญเป็นพี่เล้ียงสอนงานให้อยา่งมีขั้นตอน และให้ผูรั้บการสอนลงมือปฏิบติั มีการ

ติดตามการท างานเพื่อให้ผูรั้บการสอนมีการน าไปใชป้รับปรุงการท างานใหดี้ข้ึน ช่วยพฒันาทกัษะในการท างาน 

คิดเป็น ท าเป็นช่วยแกปั้ญหาในการท างานและเกิดความมัน่ใจ 

สาวิตรี ล าดบัศรี (2558) ไดใ้ห้ความหมายของการสอนงานวา่การสอนงานหมายถึง การท่ีหวัหน้างาน

ได้สอนหรือแนะน าให้ลูกน้องได้เรียนรู้งานท่ีได้รับมอบหมายว่ามีวตัถุประสงค์และขอ้ปฏิบติัอย่างไร จึงจะ

บรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประหยดั รวดเร็ว และเป็นการพฒันาขีดความสามารถ รวมทั้ง เป็น

การช่วยเหลือ การใหก้ าลงัใจ และใหโ้อกาสในการท าส่ิงต่างๆใหดี้ข้ึน 

4. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการศาลยุติธรรม (2562) ไดก้ล่าววา่ การเรียนรู้ดว้ยตนเอง เป็นวิธีการ

พฒันาบุคลากรขององคก์รท่ีเนน้ให้บุคลากรมีความรับผดิชอบในการเรียนรู้และพฒันาตนเองโดยไม่จ  าเป็นตอ้ง

ใช้ช่วงเวลาในการปฏิบติังานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการ

เรียนรู้และส่ือ   ต่างๆ ท่ีตอ้งการได ้ซ่ึงวิธีการน้ีเหมาะสมกบับุคลากรท่ีชอบเรียนรู้และพฒันาตนเองอยู่เสมอ 

โดยเฉพาะกบับุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดีและมีศกัยภาพในการท างานสูง 

5. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการมอบหมายงาน 

เกรียงศกัด์ิ เจริญวงศศ์กัด์ิ (2561) ไดอ้ธิบายถึงเทคนิคการมอบหมายงานอยา่งมีประสิทธิภาพวา่ การท่ี

ผูบ้ริหารจะมอบหมายงานใหก้บับุคคลใดในการปฏิบติัหนา้ท่ีนั้น ผูบ้ริหารตอ้งมีเทคนิคขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ระบุงานท่ีตอ้งท าทั้งหมด พิจารณาอย่างรอบคอบว่ามีงานย่อยอะไรบา้งพร้อมทั้งก าหนดระยะเวลา

ของแต่ละงานอย่างชดัเจน พิจารณางานท่ีจะมอบหมายให้บุคคลอ่ืนท าโดยใช้หลกัในการพิจารณาตนเอง คือ 

ความเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความสามารถ ขอบเขตสิทธิอ านาจโครงสร้างและสายงานบงัคบับญัชาในองคก์ร 



7 
 

 

2. ขั้นต่อมาให้เขียนช่ือสมาชิกในหน่วยงานท่ีสามารถมอบหมายงานให้ไดโ้ดยพยายามน าช่ือทุกคนมา

พิจารณาว่าใครควรท่ีจะท างานอะไร โดยไม่ทิ้งช่ือใครไปสักคนเดียวพิจารณาอย่างรอบคอบว่าแต่ละคนจะ

สามารถท าส่ิงใดไดดี้ ซ่ึงแต่ละคนลว้นมีความสามารถเฉพาะตนเหมาะส าหรับงานตามความถนดั ดงันั้นการมี

ทะเบียนประวติัของบุคคลในหน่วยงานจึงเป็นส่ิงส าคญัมาก เพราะจะช่วยให้สามารถพิจารณาขอ้มูลพื้นฐาน

ต่างๆ ไดอ้ยา่งครบถว้น 

3. การก าหนดเป้าหมายและบทบาทของผูรั้บมอบหมายงาน ผูบ้ริหารควรก าหนดเป้าหมายของงานท่ีจะ

มอบหมายใหช้ดัเจน เพื่อผูรั้บงานจะรู้เป้าหมายและความคาดหวงัของผูบ้ริหารวา่ตอ้งการอะไร 

4. ให้ขอ้มูลผูท่ี้รับมอบหมายอยา่งครบถว้น อาทิ นโยบายและขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน

อ่ืน ความสัมพนัธ์ระหวา่งงานนั้นกบัภาพรวมขององคก์ร ขอบเขตความรับผดิชอบ 

6. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการหมุนเวยีนงาน 

กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล (2557) ได้กล่าวว่า การโยกยา้ยสับเปล่ียนงาน (job rotation) เป็นการให้

พนกังานทดลองปฏิบติังานหมุนเวยีนไปในแต่ละหนา้ท่ี โดยมีการวางแผนการหมุนเวยีนจากหนา้ท่ีหน่ึงไปสู่อีก

หนา้ท่ีหน่ึงไวล่้วงหนา้ เป็นการพฒันาพนกังานใหมี้ความรู้ความสามารถในหลายๆ หนา้ท่ี พนกังานจะไดรั้บการ

ฝึกมีการเรียนรู้เพิ่มเติมเป็นระยะๆ ไปทั้งน้ีโดยไดรั้บการสอนงานจากผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละหน่วยงานถา้หาก

ไดมี้การจดัท าแผนการโยกยา้ยสับเปล่ียนงานอยา่งเป็นระบบจะท าให้พนกังานมีโอกาสจะไดรั้บความรู้เพิ่มเติม

และมีประสบการณ์ใหม่ในหน้าท่ีดา้นต่างๆ ขององค์การ เช่น การเงินบญัชีการตลาดการผลิตเป็นตน้เป็น การ

กระตุน้ให้พนกังานมีความสนใจส่ิงต่างๆอยู่เสมออีกทั้งวิธีน้ีจะให้ผลในระยะยาวต่อการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ

ของพนกังาน 

7. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 

 จิระพงค์  เรืองกุน (2556) กล่าวว่าการเปล่ียนแปลงองค์การ คือ การเปล่ียนแปลงขององค์การทั้งหมด

หรือบางส่วน ซ่ึงอาจเป็นการเปล่ียนแปลงแบบเล็กนอ้ยค่อยเป็นค่อยไปหรือเป็นการเปล่ียนแปลงขนาดใหญ่ทัว่

ทั้งองคก์าร การเปล่ียนแปลงองคก์ารนั้นค่อนขา้งยุง่ยาก ซบัซอ้น และอาจใชเ้วลานานการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ี

มีประสิทธิผลควรให้ความส าคญักบัคนซ่ึงจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะ ทศันคติท่ีจาเป็นก่อนเพื่อเสริมสร้างความ

พร้อมในการเปล่ียนแปลงซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นในการกา้วสู่กระบวนการเปล่ียนแปลงองคก์าร 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
สุภาวดี  ขนุทองจนัทร์ (2559) การพฒันาทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองเพื่อเพิ่ม

ความรู้ ทกัษะ สมรรถนะและทศันคติของบุคคลใหมี้พฤติกรรมการท างานท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน และการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง การ

พฒันาบุคคลมีหลายวิธี จะตอ้งเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัลกัษณะของบุคคลและภารกิจขององคก์ร บุคคลทุกคนมี

ศกัยภาพและความสามารถในการพฒันาใหสู้งข้ึนได ้ทั้งดา้นความรู้ ทกัษะและทศันคติ ถา้หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ

เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคลในองคก์ร การพฒันาบุคลากรจะตอ้งพฒันาทุกดา้นไม่วา่จะเป็นเร่ือง

ของสุขภาพอนามยัความรู้ ความสามารถ จิตใจและคุณธรรม องคก์รตอ้งค านึงถึงความมัน่คงและความกา้วหนา้

ของบุคคลควบคู่ไปกบัความกา้วหนา้ขององคก์ร องคก์รจะอยูไ่ม่ไดถ้า้ขาดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 

กานต์ ศรีวิภาสถิตย ์(2560) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาบุคลากรอาจมีการใช้ค  า อ่ืนๆ ท่ีมี

ความหมายในท านองเดียว เช่น “การพฒันาทรัพยากรบุคคล” “การพฒันาทรัพยากรมนุษย์” หรือ “การพฒันา

คน” การพฒันาบุคลากรหมายถึงการจดัประสบการณ์การเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ เพื่อเพิ่มโอกาสให้บุคลากรใน

องค์การมีสมรรถนะสูงข้ึนสามารถปฏิบติัหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี ท าให้มีความเจริญเติบโต

กา้วหนา้ทั้งบุคลากรและองคก์รการพฒันาบุคลากร เป็นการใชก้ารฝึกอบรม การพฒันาองคก์ร และการพฒันา

อาชีพอย่างบูรณาการ เพื่อท่ีจะเพิ่มประสิทธิผลของบุคลากรและองค์กรการพฒันาบุคลากรจะช่วยพัฒนา

สมรรถนะส าคญั ท่ีจะท าให้บุคลากรในองคก์รสามารถปฏิบติังานปัจจุบนัและอนาคตได ้โดยผา่นกระบวนการ

การเรียนรู้ท่ีมีการวางแผนไว้ล่วงหน้า ช่วยท าให้กลุ่มงานในองค์กรสามารถมีระเบียบและจัดการการ

เปล่ียนแปลง ท าให้เกิดการประสานกนัระหว่างความตอ้งการขององค์กรกบับุคลากรการพฒันาบุคลากรมี

แนวทางหลกัในการด าเนินการ 3 แนวทาง คือ 

1. การใหก้ารศึกษาเรียนรู้ เป็นการเตรียมการส าหรับชีวิตการใหก้ารศึกษาเก่ียวขอ้งกบัการปลูกฝ่ังคุณค่า 

และทศันคติการเติมความรู้ การใชว้จิารณญาณ ความเขา้ใจ การใหก้ารศึกษาเป็นเคร่ืองมือและกระบวนการอยา่ง

ต่อเน่ืองท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรมีความเจริญงอกงามปรับตวัไดดี้ ด าเนินชีวติดี และมีความเปล่ียนแปลงในทางท่ีพึ่ง

ประสงคบุ์คลากรจะเรียนรู้ได ้คิดได ้และแกไ้ขปัญหาไดเ้พราะไดรั้บการศึกษา 

2. การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อเพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคลากรในต าแหน่งงานในแง่มุม

ขององคก์รแลว้ การฝึกอบรมมกัเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งสู่บุคลากรในระดบัปฏิบติังาน หรือหวัหนา้งาน 
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3. การพฒันาบุคลากร เป็นกระบวนการของการเก่ียวขอ้งเช่ือมโยงจากวุฒิภาวะอีกขั้นหน่ึง จากผลการ

ปฏิบติังานระดบัทัว่ไปสู่ผลการปฏิบติังานระดบัดี และพฒันาสู่ระดบัเยี่ยมการพฒันามุ่งขยายโลกทศัน์ของ

ผูป้ฏิบติังาน 

บวรนนัท ์ ทองกลัยา (2559) กล่าววา่ องคก์ารจะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวในการผลกัดนัให้เกิด

ความเปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์ารตอ้งการไดน้ัน่ นอกจากตอ้งมีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงองคก์ารแลว้ตอ้ง

มีความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในองค์การด้วย ซ่ึงมีบทบาทส าคญัใน การด าเนินการ

กิจกรรมต่างๆ เพื่อผลกัดนัให้เกิด การเปล่ียนแปลงในองคก์าร การสร้างการยอมรับใน การเปล่ียนแปลงถือเป็น

ความทา้ทายส าหรับองคก์ารอยา่งยิ่ง ทั้งน้ี ไม่มีการเปล่ียนแปลงคร้ังใดท่ีไม่เกิด การต่อตา้น องคก์ารควรวางแผน

ในการรับมือท่ีดีมี ความชดัเจนและสามารถด าเนินการได ้โดยผูน้ าเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัยิ่งในการสร้างการ

ยอมรับเพื่อใหเ้กิด การเปล่ียนแปลงกบัตวับุคลากร 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
การวจิยัเร่ืองอิทธิพลของการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 

ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน)มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) 
เพื่อศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อ การเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั 
(มหาชน) (2) เพื่อศึกษา ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยง
อีเลคทริก จ ากัด (มหาชน) (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ และความพร้อมในการ
เปล่ียนแปลง ท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน)  

กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีได้มาจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยู่ในบริษทั กันยงอีเลคทริก จ ากัด 
(มหาชน) เฉพาะบุคลากรท่ีเป็นพนกังานประจ า จ  านวน 1,600 คน ผูว้ิจยัก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยค านวณ
จากตารางส าเร็จรูปของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) อา้งใน ธีรวฒิุ เอกะกุล, 2543) ดว้ยระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% หรือ 0.95 และยอมรับความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่งได ้5% หรือ 0.05 ไดเ้ท่ากบั 310 
คน ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด เท่ากบั 310 ตวัอยา่ง 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลผูท้  าการวจิยัใชว้ธีิทางสถิติการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน(Standard deviation) ทดสอบผลโดยสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : MRA) 
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สรุปผลการวิจัย 
 การวเิคราะห์ค่าสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของขอ้มูลการพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์และความพร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคท
ริก จ ากดั (มหาชน) สรุปผลไดด้งัต่อไปน้ี 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 1 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 พบวา่ ระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก (�̅�=4.1541, S.D.=0.57414) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ดา้นการสอนงาน มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัหน่ึง 

(�̅�=4.2637, S.D.=0.76931) รองลงมาได้แก่ การฝึกอบรม (�̅�=4.1626, S.D.=0.71118) การมอบหมายงาน 

(�̅�=4.1718, S.D.=0.60584)  การหมุนเวียนงาน (�̅�=4.1145, S.D.=0.79757)  และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

(�̅�=4.0581, S.D.=0.75354) 

 ผลการศึกษาส่วนที่ 2 ความพร้อมในการเปล่ียนแปลง 

 พบวา่ ระดบัความพร้อมในการเปล่ียนแปลงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยู่

ในระดบัมาก (�̅�=4.1161, S.D.=0.60766) เม่ือพิจารณาเป็นขอ้ พบวา่ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงระดบับุคคล 

มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัหน่ึง (�̅�=4.1265, S.D.=0.61524) รองลงมาคือ ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงระดบัองคก์าร 

(�̅�=4.1058, S.D.=0.66257) 

 ผลการศึกษาส่วนท่ี 3 อิทธิพลของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะ

สูง 

ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ อิทธิพลของการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อการเป็นองค์การ

สมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ตวัแปรอิสระทั้งหมดอธิบายการแปรผนัของตวั

แปรตาม (การเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง) ไดร้้อยละ 48.1 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อิทธิพลของตวัแปรอิสระแต่

ละตวัท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม ผลการศึกษาพบวา่ ตวัแปรอิสระการฝึกอบรม การมอบหมายงาน และการหมุนเวียน

งาน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง โดยท่ี การฝึกอบรม มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมี

สมรรถนะสูงมากท่ีสุด มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (b) = 0.369 มีอิทธิพลในเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ี

ระดบั 0.000 รองลงมาคือ การมอบหมายงานมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง ท่ีค่าสัมประสิทธ์ิการ

ถดถอย (b) = 0.319 มีอิทธิพลในเชิงบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.000 และการหมุนเวียนงาน มี
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อิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง ท่ีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (b) = 0.098 มีอิทธิพลในเชิงบวกอยา่ง

มีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.024 

 ผลการศึกษาส่วนท่ี 4 อิทธิพลของความพร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การท่ีมี

สมรรถนะสูง 

ผลการวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุคูณ อิทธิพลของความพร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อการเป็น

องคก์ารสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ตวัแปรอิสระทั้งหมดอธิบายการแปรผนั

ของตวัแปรตาม (การเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง) ไดร้้อยละ 60.8 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้อิทธิพลของตวัแปร

อิสระแต่ละตวัท่ีมีผลต่อตวัแปรตาม ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรอิสระทุกตวัมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมี

สมรรถนะสูง โดยท่ี ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงระดบัองคก์าร มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะ

สูงมากท่ีสุด มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (b) = 0.548 มีอิทธิพลในเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 

0.000 และรองลงมาคือ ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงระดบับุคคลมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะ

สูง ท่ีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (b) = 0.225 มีอิทธิพลในเชิงบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.000 

อภิปรายผล 
จากผลการศึกษาวิจยัเร่ืองอิทธิพลของการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละความพร้อมในการเปล่ียนแปลงท่ี

ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) สามารถอภิปรายไดว้า่ 
1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

อาจเป็นเพราะวา่พนกังานในบริษทัฯ เห็นดว้ยกบัดา้นต่างๆ ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการสอนงาน 
การฝึกอบรม การมอบหมายงาน การหมุนเวยีนงาน และการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ซ่ึงท าใหบุ้คลากรในทุกระดบัไดมี้
ความรู้อยา่งทัว่ถึง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุภาวดี  ขุนทองจนัทร์ (2559) การพฒันาทรัพยากรบุคคล เป็น
กระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มความรู้ ทกัษะ สมรรถนะและทศันคติของบุคคลให้มีพฤติกรรมการ
ท างานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมนาทางวชิาการ การศึกษา
ดูงาน และการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง การพฒันาบุคคลมีหลายวิธี จะตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัลกัษณะของ
บุคคลและภารกิจขององคก์ร บุคคลทุกคนมีศกัยภาพและความสามารถในการพฒันาใหสู้งข้ึนได ้ทั้งดา้นความรู้ 
ทกัษะและทศันคติ ถา้หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคลในองค์กร การพฒันา
บุคลากรจะตอ้งพฒันาทุกดา้นไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของสุขภาพอนามยัความรู้ ความสามารถ จิตใจและคุณธรรม 
องคก์รตอ้งค านึงถึงความมัน่คงและความกา้วหนา้ของบุคคลควบคู่ไปกบัความกา้วหนา้ขององคก์ร องคก์รจะอยู่
ไม่ไดถ้า้ขาดบุคลากรท่ีมีคุณภาพ 
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2. ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงของบริษทั กนัยงอีเลคทริก จ ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก อาจเป็นเพราะวา่ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงของระดบับุคคลและระดบัองคก์ารมีบทบาทและเป็นปัจจยั
ส าคญัในการท่ีจะขบัเคล่ือนให้องค์การบรรลุเป้าหมายในการเปล่ียนแปลงได้เป็นอย่างดี ซ่ึงสอดคล้องกบั
งานวิจยัของบวรนนัท ์ ทองกลัยา (2559) กล่าววา่ องคก์ารจะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวในการผลกัดนัให้
เกิดความเปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์ารตอ้งการไดน้ัน่ นอกจากตอ้งมีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงองคก์ารแลว้
ตอ้งมีความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงของบุคลากรในองค์การดว้ย ซ่ึงมีบทบาทส าคญัใน การด าเนินการ
กิจกรรมต่างๆ เพื่อผลกัดนัให้เกิด การเปล่ียนแปลงในองคก์าร การสร้างการยอมรับใน การเปล่ียนแปลงถือเป็น
ความทา้ทายส าหรับองคก์ารอยา่งยิ่ง ทั้งน้ี ไม่มีการเปล่ียนแปลงคร้ังใดท่ีไม่เกิด การต่อตา้น องคก์ารควรวางแผน
ในการรับมือท่ีดีมี ความชดัเจนและสามารถด าเนินการได ้โดยผูน้ าเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัยิ่งในการสร้างการ
ยอมรับเพื่อใหเ้กิด การเปล่ียนแปลงกบัตวับุคลากร 
 

ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 

 จากผลการวจิยัพบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์า้นการสอนงาน มีค่าคะแนนเฉล่ียนสูงท่ีสุด แสดงให้
เห็นว่าบุคลากรในบริษทั กันยงอีเลคทริก จ ากัด (มหาชน) ให้ความส าคญักับการสอนงาน ท าให้ได้มีการ
แลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนั ช่วยส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของการปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีม ส่งผลให้การ
ท างานเกิดประสิทธิภาพและประหยดัเวลา รวดเร็ว และเป็นการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรในบริษทัฯ 
รวมทั้งเป็นการช่วยเหลือ การให้ก าลงัใจ และให้โอกาสในการท าส่ิงต่างๆ ให้ดีข้ึน และในส่วนของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยด์า้นการเรียนรู้ดว้ยตนเองมีค่าคะแนนเฉล่ียนต ่าสุด อาจเน่ืองจากการเรียนรู้ดว้ยตนเองอาจท าให้
บุคลากรท างานไม่ต่อเน่ือง และไม่มีประสิทธิภาพ ยงัไม่สามารถแกไ้ขปัญหาการท างานในลกัษณะการมอง
ภาพรวม และแกไ้ขอยา่งเป็นระบบ ขาดการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารกบัเพื่อนร่วมงาน 
 ดังนั้ น องค์การควรสนับสนุนการสร้างความสัมพนัธ์ของพนักงานโดยจัดกิจกรรมให้ท าร่วมกัน 
ส่งเสริมวฒันธรรมองคก์ารให้มีบรรยากาศการท างานแบบมีส่วนร่วม สร้างบรรยากาศการแบ่งปันความรู้ และ
แลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นด้านต่างๆ โดยอาจเร่ิมจากากรประชุมกลุ่มย่อยเพื่อให้ทุกคนมีโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็นมากข้ึน สร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อร่วมงาน ท าให้เกิดการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้และทกัษะต่างๆ ระหวา่งกนั ซ่ึงจะช่วยให้เกิดความรู้ใหม่ๆ ตลอดเวลาเพื่อสามารถน าไปปรับ
ใชใ้นการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึน เป็นการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อมุ่งสู่การเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง 
 ความพร้อมในการเปล่ียนแปลง ด้านความพร้อมในการเปล่ียนแปลงระดบับุคคลมีค่าคะแนนเฉล่ีย
สูงสุด อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรของบริษัท กันยงอีเลคทริก จ ากัด (มหาชน) มีความพร้อมรับมือกับการ
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เปล่ียนแปลงทั้งดา้นเทคโนโลยีและผลกระทบต่างๆ ความรู้ใหม่ๆ ท าให้เกิดประสบการณ์หลากหลายดา้น ท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารท่ีมีสมรรถนะสูง 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการสัมภาษณ์กลุ่มผูบ้ริหารภายในองคก์รเพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกท่ีเก่ียวกบัการบริหารงาน หรือท า

การสนทนากลุ่มเพิ่มเติมเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน และสอบถามถึงแนวทางขอ้เสนอแนะในแต่ละ
ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์และความพร้อมในการเปล่ียนแปลง เพื่อน ามาวิเคราะห์และปรับใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 

2. ควรศึกษาปัจจัยหรือตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การท่ีมีสมรรถนะสูง โดยทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

3. ควรศึกษากลุ่มตวัอยา่งอ่ืนๆ เช่น หน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคเอกชล หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ เป็นตน้ 
เพื่อขยายขอบเขตการศึกษาใหม้ากข้ึน 

4. ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบการเป็นองค์การท่ี มีสมรรถนะสูง ของทั้ งหน่วยงานภาครัฐ และ         
ภาคเอกชล เพื่อเป็นการวเิคราะห์และปรับปรุงพฒันาองคก์าร 

5. ผูป้ระกอบการควรให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และความพร้อมในการเปล่ียนแปลง
เพื่อท่ีจะส่งผลใหอ้งคก์ารมีความย ัง่ยนื 
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