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บทคัดยŠอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคŤเพื่อ (1) ศึกษาความคิดเห็นตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการ
ทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล (2) 
ศึกษาปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด 
(มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว 

กลุŠมตัวอยŠางที่ใชšในการวิจัยในครั้งนี้คือ ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุม
แกšว จำนวน 100 คน โดยใชšแบบสอบถามเปŨนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขšอมูล สถิติที่ใชšในการวิเคราะหŤ
ขšอมูล ไดšแกŠ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดšวยความถี่ รšอยละ คŠาเฉลี่ย และสŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติ
อนุมาน ประกอบดšวย การวิเคราะหŤ t-test การวิเคราะหŤความแปรปรวนทางเดียว (One–way ANOVA) 
หากพบความแตกตŠาง จะทำการเปรียบเทียบความแตกตŠางเปŨนรายคูŠ โดยใชšวิธี LSD (Least Significance 
Difference) และสถิติถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 พบวŠา ปŦจจัยสŠวนบุคคลของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) 
สาขาลาดหลุมแกšว ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายไดšตŠอเดือนแตกตŠางกัน มีความคิดเห็นตŠอการ
พัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ไมŠแตกตŠางกัน สŠวนสถานภาพ และระยะเวลาการทำงานแตกตŠาง
กัน มีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง แตกตŠางกัน  

ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 2 พบวŠา ปŦจจัยการประเมินองคŤการสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมี
ศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ดšานกลยุทธŤของ
องคŤกร (Strategy) โครงสรšางองคŤการ (Structure) ระบบการปฏิบัติงาน (System) และบุคลากร (Staff) 
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สŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขา
ลาดหลุมแกšว สŠวนดšานทักษะ ความรูš ความสามารถ (Skill) รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) และคŠานิยม
รŠวม (Shared values) ไมŠสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพ
ลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว 

 
คำสำคัญ : การพัฒนาองคŤการ; ศักยภาพการทำงานสูง; ปŦจจัยการประเมินองคŤการ 
  
ABSTRACT 

 This research aims to (1) To study the opinions on the organizations development 
to have High Performance Organizations of employees at Pylon Public Company Limited, 
Lat Lum Kaeo Branch. Classified by personal factors. (2) To study the factors affecting the 
organizations development to have High Performance Organizations of employees at Pylon 
Public Company Limited, Lat Lum Kaeo Branch. 

The sample group used in this research was 100 employees of Pylon Public Company 
Limited, Lat Lum Kaeo Branch. The questionnaire was used as a tool to collect data. The 
statistics used in the data analysis were Descriptive Statistics. It consists of frequency, 
percentage, mean and standard deviation. and Inferential Statistics consisting of t-test 
analysis, One-way ANOVA analysis. The differences are compared in pairs using LSD (Least 
Significance Difference) and Multiple Regression Analysis 

The results of the hypothesis test 1 revealed that the personal factors of employees 
of Pylon Public Company Limited, Lad Lum Kaeo Branch were gender, age, educational level. 
and average monthly income Opinions on the organizations development to have High 
Performance Organizations Not different, the status and working period are different. They 
have different opinions on the organizations development to have High Performance 
Organizations. 

The results of the hypothesis test 2 revealed that organization assessment factors 
affect the organizations development to have High Performance Organizations of employees 
at Pylon Public Company Limited, Lat Lum Kaeo Branch. Strategy Structure System and Staff 
affect the organizations development to have High Performance Organizations of employees 
at Pylon Public Company Limited, Lat Lum Kaeo Branch. As for skills, Style and shared values 
do not affect the organizations development to have High Performance Organizations of 
employees at Pylon Public Company Limited, Lat Lum Kaeo Branch. 
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บทนำ 
 จากสถานการณŤการระบาดทั่วของโควิด-19 เปŨนการระบาดทั่วโลกที่กำลังดำเนินไปของโรคติดเชื้อ
ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19 : โควิด-19) โดยมีสาเหตุมาจากไวรัสโคโรนาสายพันธุŤใหมŠ เริ่มตšนขึ้นในเดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2562 โดยพบครั้งแรกในนครอูŠฮั่น เมืองหลวงของมณฑลหูเปśยŤ ประเทศจีน องคŤการอนามัย
โลกไดšประกาศใหšการระบาดนี้เปŨนภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขระหวŠางประเทศ ในวันที่ 30 มกราคม 2563 
และประกาศใหšเปŨนโรคระบาดทั่ว ในวันที่ 11 มีนาคม 2563  

ซึ่งการระบาดของโรคติดเชื ้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19 : โควิด-19)  ยังสŠงผลกระทบตŠอ
เศรษฐกิจโลก เชŠน เศรษฐกิจโลกถดถอย หŠวงโซŠอุปทานหยุดชะงัก การลงทุนทรุดตัว การจšางงานลดลง และ
การคšาโลกสาหัส เปŨนตšน 

สŠวนสถานการณŤในประเทศไทยปŦจจุบันพบวŠา ประเทศไทยไดšรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง
อยŠางรวดเร็ว ทั้งปŦจจัยภายในองคŤการ และปŦจจัยภายนอกองคŤการ อันเกิดการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโค
โรนา 2019 (COVID-19 : โควิด-19) สŠงผลใหšองคŤการหรือหนŠวยงานตŠางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนตšองมีการ
ปรับตัวอยูŠตลอดเวลา เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขŠงขัน รวมถึงการพัฒนาองคŤการใหšเกิดความยั่งยืน
และสอดรับกับความเปลี่ยนแปลงในอนาคต ซึ่งองคŤการยุคใหมŠจำเปŨนจะตšองพัฒนาความกšาวหนšาของ
เทคโนโลยีสารสนเทศ การพัฒนาระบบงาน บุคลากร เครื ่องมือ รวมถึงการจัดการทรัพยากรใหšเกิด
ประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนŤสูงสุดตŠอองคŤการ เพื่อที่จะทำใหšองคŤการของตัวเองเปŨนองคŤการเปŨนที่มี
ศักยภาพการทำงานสูง (High performance organization) 

และองคŤการในอนาคตอันใกลšจึงมีแนวโนšมที่จะพัฒนาใหšเปŨนองคŤการเปŨนที่มีศักยภาพการทำงานสูง 
(High performance organization) โดยการปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานในรูปแบบใหมŠ มีการมอบ
ความรับผิดชอบใหšกับพนักงานแตŠละคนใหšมีสŠวนรŠวมในแตŠละงาน ทั้งกระบวนการตั้งแตŠตšนจนกระทั่งสิ้นสุด
กระบวนการ ซึ่งการพัฒนาดังกลŠาวจำเปŨนจะตšองใหšความสำคัญกับการพัฒนาความสามารถของบุคลากรใน
องคŤการดšวย จากปŦจจัยดังกลŠาวจึงทำใหšผู šนำ หรือผูšกำหนดนโยบายขององคŤการจำเปŨนจะตšองเพิ่มขีด
ความสามารถของบุคลากรเพื่อรองรับการแขŠงขัน และพัฒนาองคŤการใหšกšาวไปสูŠความเปŨนเลิศ ทั้งในดšาน
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

ดังนี้ผู šวิจัยจึงมีความสนใจในเรื่องการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน 
บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ซึ่งจะศึกษาเกี่ยวกับปŦจจัยการประเมินองคŤการที่มีผลตŠอ
ความสำเร็จในการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) 
มีรูปแบบปŦจจัยการประเมินองคŤการอยŠางไร และปŦจจัยดังกลŠาวสŠงผลตŠอการการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพ
การทำงานสูงหรือไมŠ ทั้งนี้เพื่อใหš บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว นำผลจากการวิจัยใน
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ครั้งนี้ไปใชšเพื่อเปŨนแนวทางใหšผูšบริหารตลอดจนผูšที่เกี่ยวขšองนำผลการวิจัยมาประยุกตŤใชšกับองคŤการเพ่ือการ
พัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง 
 
วัตถุประสงคŤของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท 
ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล 

2. เพื่อศึกษาปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท 
ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว 

 
สมมติฐานในการวิจัย 

1. ปŦจจัยสŠวนบุคคลแตกตŠางกันมีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง 
ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว แตกตŠางกัน 

2. ปŦจจัยการประเมินองคŤการสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน 
บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว 

 
ขอบเขตของงานวิจัย 

 ในการวิจัยเรื่องปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท 
ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ไดšกำหนดขอบเขตการวิจัยไวšดังนี้  

1. ขอบเขตดšานเนื้อหา การศึกษาครั้งนี้จะทำการศึกษาปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมี
ศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว 

2. ขอบเขตประชากร การวิจัยครั้งนี้ไดšทำการศึกษากลุŠมพนักงานบริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) 
สาขาลาดหลุมแกšว จำนวนทั้งหมด 100 คน (ฝśายทรัพยากรฝśายบุคคล บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขา
ลาดหลุมแกšว ณ 28 กุมภาพันธŤ 2565) 

3. ขอบเขตระยะเวลา การวิจัยครั้งนี้ใชšเวลาดำเนินการตั้งแตŠเดือนกุมภาพันธŤ ถึง เดือนเมษายน 
2565 

 
ขšอตกลงเบ้ืองตšน 

 การวิจัยนี้มุŠงสำรวจปŦจจัยการประเมินองคŤการที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงาน
สูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ซึ่งปŦจจัยการประเมินองคŤการไดšใชš
แนวคิด 7 ประการของแมคคินซียŤ (McKinsey) ไดšแกŠ กลยุทธŤขององคŤการ (Strategy) โครงสรšางองคŤการ 
(Structure) ระบบการปฏิบัติงาน (System) บุคลากร (Staff) ทักษะ ความรูš ความสามารถ (Skill) รูปแบบ
การบริหารจัดการ (Style) และคŠานิยมรŠวม (Shared values) เพื่อใหšเกิดความเที่ยงตรงถูกตšองในการตอบ
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แบบสอบถาม ผูšตอบจึงตšองมีความเขšาใจเบื้องตšนเกี่ยวกับแนวคิด 7 ประการของแมคคินซียŤ (McKinsey) 
ดังน้ันผูšวิจัยจึงกำหนดกลุŠมประชากรที่ศึกษา ที่มีระดับการศึกษาตั้งแตŠระดับปริญญาตรีขึ้นไป 

 
ประโยชนŤที่คาดวŠาจะไดšรับ 

 1. เพื่อใหšทราบถึงปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน 
บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล และนำผลการวิจัยไปเปŨน
ขšอมูลในการพัฒนาบุคลากรใหšมีประสิทธิภาพในการทำงานที่เพิ่มขึ้น 

2. เพื่อใหšทราบถึงปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน 
บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว และเพื่อเปŨนแนวทางใหšผูšบริหารตลอดจนผูšที่เกี่ยวขšองนำ
ผลวิจัยมาประยุกตŤใชšกับองคŤการ เพื่อการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง 

 
แนวคิด ทฤษฏี วรรณกรรมที่เกี่ยวขšอง 

การศึกษาปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพ
ลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ผูšวิจัยไดšศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวขšองดังหัวขšอ
ตŠอไปนี้ 
1. องคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง 

1.1. ความหมายขององคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง 
ปŦณฑารียŤ ฟองแพรŠ (2559) ใหšความหมายขององคŤการที ่ม ีศ ักยภาพการทำงานสูง (High 

performance organization) คือองคŤการที่มีความเขšาใจในตัวพนักงาน สามารถตอบสนองความตšองการ
ของพนักงานใหšเกิดความพึงพอใจในการทำงาน สŠงผลใหšพนักงานมุŠงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหšเกิดประสิทธิภาพ
สูงใหšแกŠองคŤการสรšางความไดšเปรียบทั้งทางการแขŠงขันทางธุรกิจ และเปŨนการรักษาบุคลากรใหšอยูŠกับองคŤกร
อยŠางยั่งยืน นำไปสูŠความสำเร็จในการดำเนินการ ตอบสนองความตšองการของลูกคšา ผูšมีสŠวนไดšสŠวนเสีย 
ตลอดจนสามารถสรšางผลประกอบการที่มีประสิทธิภาพสูงตามมา 

1.2. แนวคิดเกี่ยวกับองคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง 
ปŦณฑารียŤ ฟองแพรŠ (2559) ไดšสรุปแนวคิดเกี่ยวกับองคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง ไวšดังตŠอไปนี้ 
1. เปŨนองคŤการที่ใชšความเชื่อใจ หมายถึงองคŤการตšองสรšางความสัมพันธŤระหวŠางพนักงานใหšมีการ

ส่ือสารอยŠางเปŗดเผยระหวŠางบุคคลภายใน ทั้งระดับพนักงานกับพนักงาน หรือพนักงานกับหัวหนšางาน 
2. เปŨนองคŤการที่มุŠงผลิตองคŤความรูš หมายถึงองคŤการตšองใหšความสำคัญตŠอการเรยีนรูš พัฒนาทักษะ 

และความสามารถ เพื่อใหšพนักงานมีการเติบโตในหนšาที่ และเปŨนการพัฒนาบุคลากรขององคŤการใหšมี
ประสิทธิภาพสูง 

3. เปŨนองคŤการที่ใหšความสำคัญตŠอภายนอก หมายถึงองคŤการตšองไมŠยึดภายในองคŤการจะตšองใหš
ความสำคัญตŠอลูกคšาตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลšอม และพรšอมเปลี่ยนความคิดไปสูŠการ
ปฏิบัติใหšทันภายนอกเสมอ 
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4. เปŨนองคŤการที ่ม ีโครงสรšาง และกระบวนการทำงานที ่สอดคลšองกัน หมายถึง ปรับปรุง
กระบวนการทำงานใหšสนับสนุนการทำงานของพนักงาน และเปŨนไปตามยุทธศาสตรŤที่ทางองคŤการวางไวš 

5. เปŨนองคŤการที่มีการกำหนดวิสัยทัศนŤที่มองเห็นภาพไดš หมายถึงสามารเปล่ียนแปลงยุทธศาสตรŤสูŠ
วิธีการที่สามารถจับตšองไดšสามารถเขšาใจ และนำมาปฏิบัติไดšจริง 

6. เปŨนองคŤการที่มีผูšนำที่ดี หมายถึงผูšนำตšองมีความมุŠงมั่น มีการตั้งเปŜาหมายที่ทšาทาย และแสวงหา
แนวทางในการบรรลุเปŜาหมาย ผูšนำจะตšองกลšาที่จะทำการขับเคล่ือน และเปล่ียนแปลงองคŤการไปสูŠส่ิงที่ดีขึ้น 

7. เปŨนองคŤการที่ทำงานเปŨนทีม หมายถึงองคŤการแบŠงอำนาจ และการมีสŠวนรŠวมใหšกับทีมงาน
บริหารตนเอง ใหšการตัดสินใจโดยทีม ใหšรางวัลเปŨนทีม 

8. เปŨนองคŤการที่สามารถจูงใจเพื่อใหšทุกคนใหšความสำคัญ และปฏิบัติตามยุทธศาสตรŤไดš หมายถึง
การทำใหšพนักงาน และผูšมีสŠวนเกี่ยวขšองดำเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน การดูแลใหšการบริหารยุทธศาสตรŤ
เปŨนกระบวนการที่ตŠอเนื่อง การทำใหšทั้งองคŤการสอดคลšองและเช่ือมโยงกับยุทธศาสตรŤ 
2. แนวคิด 7 ประการของแมคคินซียŤ (McKinsey) 

ปŦณฑารียŤ ฟองแพรŠ (2559) กลŠาววŠา 
กลยุทธŤขององคŤการ (Strategy) หมายถึงกิจกรรมหรือการดำเนินงานขององคŤการซึ่งไดšวางแผนใหš

สอดคลšองกับความเปลี่ยนแปลง โดยการพิจารณจุดมุŠงหมาย (Purpose) ภารกิจ(Mission) วัตถุประสงคŤ
พื้นฐานระยะยาว(Basic long-term objectives) ขององคŤการวิธีการใชšและการจัดสรรทรัพยากรใหšบรรลุ
เปŜาหมายเหลŠาน้ัน 

โครงสรšางองคŤการ (Structure) หมายถึงแผนภูมิองคŤการ คุณลักษณะและขนาดขององคŤการ 
รวมถึงกรอบโครงงานขององคŤการที่กำหนดงาน กลุŠมงาน และความสัมพันธŤของงานเอาไวš ชŠวยใหšบุคลากรใน
องคŤกรรูšวŠาตนอยูŠในตำแหนŠงใด และมีเกี่ยวขšองสัมพันธŤกับหนŠวยอื่นๆ อยŠางไร 

ระบบการปฏิบัติงาน (System) หมายถึงระเบียบวิธีปฏิบัติในการทำงานประจำ ซึ่งเปŨนการบŠงบอก
ถึงวิธีการปฏิบัติงานตŠางๆ ขององคŤการ เพื่อหาจุดเดŠนจุดดšอยที่เกิดจากระบบตŠางๆ และความสอดคลšอง
ระหวŠางโครงสรšางและกลยุทธŤ 

บุคลากร (Staff) หมายถึงคุณภาพของบุคลากร จำนวนบุคลากร รวมทั้งกระบวนการจูงใจและสรšาง
คุณคŠาพื้นฐานพัฒนาบุคลากร 

ทักษะ ความรูš ความสามารถ (Skill) หมายถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) หมายถึงแบบความเปŨนผูšนำของผูšบริหาร รวมถึงพฤติกรรม และ

ลักษณะแบบแผนการบริหารงานของผูšบริหาร 
คŠานิยมรŠวม (Shared values) หมายถึงการมีคŠานิยมและความเชื่อที่มีรŠวมกันอยŠางเปŨนระบบที่

เกิดขึ้นในองคŤการ และใชšเปŨนแนวทางในการกำหนดพฤติกรรมของคนในองคŤการน้ันๆ  มุŠงใหšความสำคัญกับ
การทำงานเปŨนทีม เนšนใหšบุคลากรคิดและทำงานในเชิงรุก และสŠงเสริมใหš บุคลากรมีความคิดริเริ่ม
สรšางสรรคŤ 
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วิธีดำเนินการวิจัย 
การศึกษาเรื่องปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท 

ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšวเปŨนการศึกษาวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) โดยใชš
แบบสอบถาม ซึ่งมีขั้นตอน การวิจัยดังนี้  
ตัวแปรที่ใชšในการศึกษา 

 1. ตัวแปรอิสระ ไดšแกŠ ปŦจจัยสŠวนบุคคล ประกอบดšวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
ระยะเวลาการทำงาน รายไดšตŠอเดือน และปŦจจัยการประเมินองคŤการ ไดšแกŠ กลยุทธŤขององคŤกร (Strategy) 
โครงสร šางองคŤการ (Structure) ระบบการปฏิบ ัต ิงาน (System) บุคลากร (Staff) ทักษะ ความรูš 
ความสามารถ (Skill)  รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) และคŠานิยมรŠวม (Shared values) 

 2. ตัวแปรตาม ไดšแกŠ การพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูงของพนักงาน บริษัท ไพลอน 
จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว 
ประชากร กลุŠมตัวอยŠาง และวิธีการสุŠมตัวอยŠาง 

ประชากร (Population) ที่ใชšในการวิจัยครั้งนี้ คือ กลุŠมพนักงานบริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) 
สาขาลาดหลุมแกšว จำนวนทั้งหมด 133 คน (ฝśายทรัพยากรฝśายบุคคล บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขา
ลาดหลุมแกšว ณ 28 กุมภาพันธŤ 2565) 

กลุŠมตัวอยŠางที่ใชšในการวิจัยในครั้งนี้คือ กลุŠมพนักงานบริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาด
หลุมแกšว จำนวน 100 คน โดยใชšสูตรคำนวณกรณีทราบจำนวนประชากรที่แนŠนอนที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% คŠาความคลาดเคล่ือน ± 5% ตามแนวคิดของทาโรŠ ยามาเนŠ (Taro Yamane 1973) 
เคร่ืองมือที่ใชšในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ใชšแบบสอบถามที่สรšางขึ้นจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวขšอง
กับหัวขšอเรื่องการวิจัย โดยแบบสอบถามแบŠงออกเปŨน 3 สŠวน ดังนี้ 

สŠวนที่ 1  ขšอมูลสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถาม เปŨนคําถามที่เกี่ยวขšองกับลักษณะประชากร 
ไดšแกŠ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการทำงาน และรายไดšตŠอเดือน มีจำนวนขšอคําถาม
ทั้งหมด 6 ขšอ ซึ่งประกอบดšวยคําถามในลักษณะเปŨนคําถามปลายปŗดแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

สŠวนที่ 2  ปŦจจัยการประเมินองคŤการที่มีผลตŠอความสำเร็จในการพัฒนาองคŤการ (7S McKinsey) 
ไดšแกŠ กลยุทธŤขององคŤการ (Strategy) โครงสรšางองคŤการ(Structure) ระบบการปฏิบัติงาน (System) 
บุคลากร (Staff) ทักษะ ความรูš ความสามารถ (Skill) รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) และคŠานิยมรŠวม 
(Shared values) ตามแนวคิดของฐานิตรŤ ชะนะมา (2558) จำนวนขšอคําถามทั้งหมด 7 ดšาน  

สŠวนที่ 3  ลักษณะขององคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง ตามแนวคิดของพเยาวŤ พวงทอง (2559) 
จำนวนขšอคําถามทั้งหมด 6 ดšาน   
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ซึ่งแบบสอบถามสŠวนที่ 2 และสŠวนที่ 3 เปŨนลักษณะประเมินคŠาความสำคัญ 5 ระดับ (Rating 
Scale) โดยมีเกณฑŤการใหšคะแนนเพื่อตีความหมายดังนี้ 5=เห็นดšวยมากที่สุด 4=เห็นดšวยมาก 3=เห็นดšวย
ปานกลาง 2=เห็นดšวยนšอย 1=เห็นดšวยนšอยที่สุด สŠวนการแปลผลคŠาเฉล่ียแบŠงออกเปŨน 5 ระดับ ไดšแกŠ ระดับ
ความคิดเห็นในระดับนšอยที่สุด (1.00-1.80) ระดับความคิดเห็นในระดับนšอย (1.81-2.60) ระดับความ
คิดเห็นในระดับปานกลาง (2.61-3.40) ระดับความคิดเห็นในระดับมาก (3.41-4.20) และระดับความคิดเห็น
ในระดับมากที่สุด (4.21-5.00)  
การสรšางเคร่ืองมือ และการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

การสรšางเคร่ืองมือ  
การสรšางเครื ่องมือในการวิจัยครั ้งนี ้ ผู šว ิจ ัยสรšางแบบสอบถามตามวัตถุประสงคŤและกรอบ

แนวความคิดการวิจัย โดยมีขั้นตอนดังตŠอไปนี้  
1. ศึกษาคšนควšาขšอมูลแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยตŠางๆ ที่เกี่ยวขšองกับตัวแปร

ปŦจจัยสŠวนบุคคล ปŦจจัยการประเมินองคŤกร และการพัฒนาองคŤกรใหšมีศักยภาพการทำงานสูง  
2. นิยามศัพทŤเฉพาะของตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม เพื่อทำใหšความหมายของ ตัวแปรตŠางๆ 

สามารถวัดผลไดšอยŠางชัดเจนยิ่งขึ้น  
3. นำนิยามศัพทŤเฉพาะที่ไดšมาสรšางเปŨนขšอคำถามที่มีความครอบคลุม และสัมพันธŤ กับนิยามศัพทŤ

ของตัวแปรทั้งหมดที่จะใชšในการดำเนินการวัดผล  
4. จัดทำรŠางแบบสอบถาม ประกอบดšวยขšอคำถาม 3 สŠวน ไดšแกŠ 
สŠวนที่ 1 : ขšอมูลสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถาม มีจำนวนขšอคำถามทั้งหมด 6 ขšอ ลักษณะ

คำถามเปŨนแบบสำรวจ (Checklist) 
สŠวนที่ 2 : ปŦจจัยการประเมินองคŤการที่มีผลตŠอความสำเร็จในการพัฒนาองคŤการ 
(7S McKinsey) มีจำนวนขšอคำถามทั้งหมด 28 ขšอ ลักษณะคำถามเปŨนแบบประเมินคŠา (Rating 

Scale) ตามแบบของลิเคิรŤทสเกล (Likert Rating Scales) เปŨนมาตราวัดที่ใหšเลือกคำตอบ 5 ระดับ 
 สŠวนที่ 3 : ลักษณะขององคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง มีจำนวนขšอคำถามทั้งหมด 18 ขšอ 

ลักษณะคำถามเปŨนแบบประเมินคŠา (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิรŤทสเกล (Likert Rating Scales) เปŨน
มาตราวัดที่ใหšเลือกคำตอบ 5 ระดับ 

5. ผูšวิจัยนำแบบสอบถามที่สรšางขึ ้นใหšอาจารยŤปรึกษาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) และปรับปรุงแกšไขเพื่อใหšไดšเครื่องมือที่ใชšในการวิจัยที่มีประสิทธิภาพ 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
1. นำแบบสอบถามที่สรšางขึ้นไปปรึกษาตŠออาจารยŤที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบขšอคำถามวŠาครอบคลุม

เนื้อหาและเปŨนไปตามวัตถุประสงคŤของการวิจัยหรือไมŠ  
2. นำแบบสอบถามเสนอผูšเชี่ยวชาญ 3 ทŠาน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity ไดšคŠาดัชนีความสอดคลšอง IOC (Item – Objective Congruence Index) ไดšคŠามากกวŠา 0.67 ทุก
ขšอ 
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3. นำแบบสอบถามที่ผŠานการตรวจสอบเชิงเนื้อหาแลšวไปทำการทดลองใชš (try out) กับประชากร
ที่ไมŠใชŠกลุŠมตัวอยŠาง จำนวน 5 คน จากน้ันนำขšอมูลมาหาคŠาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ดšวย
คŠาสัมประสิทธิ ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) โดยการนำแบบสอบถามมา
วิเคราะหŤเปŨนรายขšอ และรายดšาน (Item Analysis) พบวŠา คŠาความเชื่อมั่นรวมของแบบสอบถามปŦจจัยการ
ประเมินองคŤการที่มีผลตŠอความสำเร็จในการพัฒนาองคŤการ (7S McKinsey) เทŠากับ 0.97 และแบบสอบถาม
ลักษณะขององคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูงเทŠากับ 0.96 แสดงวŠาแบบสอบถามทั้ง 2 ตอนมีคŠาความ
เชื่อมั่นอยูŠในระดับที่ยอมรับไดš จึงนำแบบสอบถามไปใชšกับกลุŠมตัวอยŠางเปŜาหมายตŠอไป 
การเก็บรวบรวมขšอมูล  

ผูšวิจัยไดšนำแบบสอบถามฉบับสมบูรณŤที่ไดšรับการแกšไขและผŠานความเห็นชอบของอาจารยŤที่ปรึกษา
แลšวมาดำเนินการจัดทำแบบสอบถามออนไลนŤ เพื่อเก็บขšอมูลจากกลุŠมตัวอยŠางจำนวน 100 คน ซึ่งกลุŠม
ตัวอยŠาง คือ กลุŠมพนักงานบริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว โดยการสุŠมแบบสะดวกตาม
ขšอตกลงเบื้องตšนของงานวิจัย ซึ่งหลังจากเก็บรวบรวมขšอมูลครบ 100 ชุด นำขšอมูลที่ไดšไปวิเคราะหŤคำนวณ
ผลโดยการใชšโปรแกรมคอมพิวเตอรŤสำเร็จรูปทางสถิติ 
สถิติที่ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูล 

เมื่อผูšวิจัยไดšทำการเก็บรวบรวมขšอมูลจากแบบสอบถาม และไดšขšอมูลครบถšวนสมบูรณŤแลšว จึงไดš
นำขšอมูลนั้นมาประมวลผลดšวยการวิเคราะหŤขšอมูลดังรายละเอียดตŠอไปนี้  

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูลดังน้ี  
1.1. ใชšคŠาความถี่ (Frequency) และคŠารšอยละ (Percentage) อธิบายตัวแปร ที่มีระดับการวัดเชิง

กลุŠม ไดšแกŠ ปŦจจัยสŠวนบุคคล ประกอบดšวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการทำงาน และ
รายไดšตŠอเดือน  

1.2. ใชšคŠาเฉลี่ย (Mean) และสŠวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) อธิบายตัวแปรที่มี
ระดับการวัดเชิงปริมาณ ไดšแกŠ ปŦจจัยการประเมินองคŤการ ประกอบดšวย กลยุทธŤขององคŤการ (Strategy) 
โครงสร šางองค Ťการ(Structure) ระบบการปฏิบ ัต ิงาน (System) บุคลากร (Staff) ทักษะ ความรูš 
ความสามารถ (Skill)  รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) และคŠานิยมรŠวม (Shared values) และการพัฒนา
องคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว 
ประกอบดšวย การปรับตัวตŠอการเปลี่ยนแปลง การทำงานเปŨนทีม กำหนดกลยุทธŤ การจัดองคŤการเรียบ 
โครงสรšางองคŤการมีความยืดหยุŠน และการพัฒนาบุคลากร 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูล ดังน้ี  
2.1. ปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน 

จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว จำแนกตามเพศ และระดับการศึกษา ใชšการวิเคราะหŤขšอมูลดšวยสถิติการ
ทดสอบ t-test  

2.2. ปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน 
จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว จำแนกตามอายุ สถานภาพ ระยะเวลาการทำงาน และรายไดšตŠอเดือน 
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ใชšการวิเคราะหŤขšอมูล ดšวยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – way ANOVA) หากพบความแตกตŠาง จะ
ทำการเปรียบเทียบความแตกตŠางเปŨนรายคูŠ โดยใชšวิธี LSD (Least Significance Difference) 

2.3. ปŦจจัยการประเมินองคŤการ ไดšแกŠ กลยุทธŤขององคŤการ (Strategy) โครงสรšางองคŤการ
(Structure) ระบบการปฏิบัติงาน (System) บุคลากร (Staff) ทักษะ ความรูš ความสามารถ (Skill) รูปแบบ
การบริหารจัดการ (Style) และคŠานิยมรŠวม (Shared values) มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการ
ทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ใชšการวิเคราะหŤขšอมูลดšวยสถิติ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
สรุปผล 

จากการศึกษาเรื่องปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน 
บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว สามารถสรุปผลการศึกษาออกเปŨน 5 สŠวน ดังนี้ 

สŠวนที่ 1 ขšอมูลปŦจจัยสŠวนบุคคลของผูšตอบแบบสอบถาม พบวŠา  ผูšตอบแบบสอบถามสŠวนใหญŠเปŨน
เพศชาย มีอายุระหวŠาง 36–45 ปŘ มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส มีระยะเวลาการ
ทำงาน อยูŠระหวŠาง 3-5 ปŘ และมีรายไดšตŠอเดือนอยูŠระหวŠาง 30,001 บาทขึ้นไป 

สŠวนที่ 2 ผลการวิเคราะหŤปŦจจัยการประเมินองคŤการของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) 
สาขาลาดหลุมแกšว พบวŠา พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว มีระดับความคิดเห็น
ของปŦจจัยการประเมินองคŤการ ในภาพรวมอยูŠในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปŨนรายดšาน พบวŠา พนักงาน 
บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว มีระดับความคิดเห็นของปŦจจัยการประเมินองคŤการ อยูŠ
ในระดับมากที่สูงสุด ไดšแกŠ คŠานิยมรŠวม (Shared values) รองลงมา คือ  รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) 
บุคลากร (Staff) ระบบการปฏิบัติงาน (System) กลยุทธŤขององคŤการ (Strategy) โครงสรšางองคŤการ 
(Structure) และทักษะ ความรูš ความสามารถ (Skill) 

สŠวนที่ 3 ผลการวิเคราะหŤลักษณะขององคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท  
ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว พบวŠา พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุม
แกšว มีระดับความคิดเห็นของลักษณะองคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง ในภาพรวมอยูŠในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาเปŨนรายดšาน พบวŠา พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว มีระดับความ
คิดเห็นของลักษณะองคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง อยูŠในระดับมากที่สูงสุด ไดšแกŠ การพัฒนาบุคลากร 
รองลงมา คือ กำหนดกลยุทธŤ การปรับตัวตŠอการเปลี่ยนแปลง โครงสรšางองคŤการมีความยืดหยุŠน การทำงาน
เปŨนทีม และการจัดองคŤการเรียบงŠาย 

สŠวนที่ 4 ผลการวิเคราะหŤขšอมูลเปรียบเทียบความคิดเห็นตŠอปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมี
ศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว จำแนกตามปŦจจัย
สŠวนบุคคล วิเคราะหŤดšวยการทดสอบคŠาที (t-test) และ One-Way ANOVA พบวŠา 
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4.1. พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และรายไดšตŠอเดือนแตกตŠางกัน มีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ไมŠแตกตŠาง
กัน 

4.1. พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ที่มีสถานภาพ และระยะเวลา
การทำงานแตกตŠางกัน มีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง แตกตŠางกัน 

สŠวนที่ 5 ผลการวิเคราะหŤขšอมูลปŦจจัยการประเมินองคŤการสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพ
การทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ผลการวิเคราะหŤการถดถอย
พหุคูณ ดšวยวิธี Enter พบวŠา ปŦจจัยการประเมินองคŤการสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงาน
สูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ในภาพรวม มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 โดยเมื่อวิเคราะหŤรายดšานจะเห็นวŠา ปŦจจัยการประเมินองคŤการสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมี
ศักยภาพการทำงานสูง ดšานกลยุทธŤขององคŤกร (Strategy) โครงสรšางองคŤการ (Structure) ระบบการ
ปฏิบัติงาน (System) และบุคลากร (Staff) สŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของ
พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อ
พิจารณารายดšานจะเห็นวŠาปŦจจัยการประเมินองคŤการดšานบุคลากร (Staff) สŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมี
ศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ในภาพรวม มาก
ที่สุด รองลงมาคือ ระบบการปฏิบัติงาน (System) โครงสรšางองคŤการ (Structure) และกลยุทธŤขององคŤการ 
(Strategy) มีคŠาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณŤในรูปแบบคะแนนดิบ (b) เทŠากับ 0.934  0.756  
0.656 และ -1.372 ตามลำดับ มีคŠาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณŤในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน (β) 
เทŠากับ 1.016  0.863  0.733 และ -1.501 และคŠาคงที่ของสมการในรูปแบบคะแนนดิบเทŠากับ 0.776 

ผลการวิเคราะหŤจึงสรšางสมการพยากรณŤปŦจจัยการประเมินองคŤการสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมี
ศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ในภาพรวม ดังนี้ 

สมการในรูปแบบคะแนนดิบ 
YT = 0.776 + 0.934(X4) + 0.756(X3) + 0.656(X2) + (-1.372)(X1) 
สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
ZT = 1.016(X4) + 0.863(X3) + 0.733(X2) + (-1.501)(X1) 
 

อภิปรายผลการศึกษา 
1. จากการศึกษาเรื่องปŦจจัยการประเมินองคŤการที่มีผลตŠอความสำเร็จในการพัฒนาองคŤการของ

พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว พบวŠา พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) 
สาขาลาดหลุมแกšว มีระดับความคิดเห็นของปŦจจัยการประเมินองคŤการ ในภาพรวมอยูŠในระดับมากที่สุด เมื่อ
พิจารณาเปŨนรายดšาน พบวŠา พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว มีระดับความ
คิดเห็นของปŦจจัยการประเมินองคŤการ อยูŠในระดับมากที่สุดทุกดšาน ดšานที่มีคŠาเฉลี่ยสูงสุด คือ คŠานิยมรŠวม 
(Shared values) มีคŠาเฉล่ียเทŠากับ 4.67 รองลงมา คือ  รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) บุคลากร (Staff) 
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ระบบการปฏิบัติงาน (System) กลยุทธŤขององคŤการ (Strategy) โครงสรšางองคŤการ (Structure) และทักษะ 
ความรูš ความสามารถ (Skill) ตามลำดับ  

ซึ่งสอดคลšองกับฐานิตรŤ ชะนะมา (2558) ที่ไดšศึกษาปŦจจัยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศไปสูŠการ
บริหารงานของการไฟฟŜาฝśายผลิตแหŠงประเทศไทย มีวัตถุประสงคŤของการวิจัยคือ เพื่อศึกษาถึงผลการนำ
เทคโนโลยีสารสนเทศไปสูŠการบริหารงานของการไฟฟŜาฝśายผลิตแหŠงประเทศไทย ในชŠวงปŘ พ.ศ. 2555 ถึง 
พ.ศ. 2559 และเพื่อศึกษาปŦจจัยที่มีอิทธิพลตŠอการนำเทคโนโลยีสารสนเทศไปสูŠการบริหารงานของการไฟฟŜา
ฝśายผลิตแหŠงประเทศไทย ในชŠวงปŘ พ.ศ. 2555 ถึง พ.ศ. 2559 มีความคิดเห็นตŠอปŦจจัยที่มีอิทธิพลตŠอการนำ
เทคโนโลยีสารสนเทศไปสูŠการบริหารงานของการไฟฟŜาฝśายผลิตแหŠงประเทศไทย ในชŠวงปŘ พ.ศ. 2555 ถึง 
พ.ศ. 2559 ปŦจจัยทางดšานกลยุทธŤขององคŤการ (Strategy) โครงสรšางองคŤการ (Structure) ระบบการ
ปฏิบัติงาน (System) บุคลากร (Staff) ทักษะ ความรูšความสามารถ (Skill) รูปแบบการบริหารจัดการ 
(Style) และคŠานิยมรŠวม (Shared values) มีผลตŠอความสำเร็จของการนำเทคโนโลยีสารสนเทศไปสูŠการ
บริหารงานของการไฟฟŜาฝśายผลิตแหŠงประเทศไทย ในชŠวงปŘ พ.ศ. 2555 ถึง พ.ศ. 2559 อยŠางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 

2. จากการศึกษาระดับความคิดเห็นของลักษณะองคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน 
บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว พบวŠา พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขา
ลาดหลุมแกšว มีระดับความคิดเห็นของลักษณะองคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง ในภาพรวมอยูŠในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเปŨนรายดšานพบวŠา พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว มี
ระดับความคิดเห็นของลักษณะองคŤการที่มีศักยภาพการทำงานสูง อยูŠในระดับมากที่สุดทุกดšาน ดšานที่มี
คŠาเฉลี่ยสูงสุด คือ การพัฒนาบุคลากร มีคŠาเฉลี่ยเทŠากับ 4.79  รองลงมา คือ กำหนดกลยุทธŤ การปรับตัวตŠอ
การเปลี ่ยนแปลง โครงสรšางองคŤกรมีความยืดหยุ Šน การทำงานเปŨนทีม และการจัดองคŤการเรียบงŠาย 
ตามลำดับ  

ซึ่งสอดคลšองกับพเยาวŤ พวงทอง (2559) ที่ไดšศึกษาการพัฒนาหนŠวยงานภาครัฐสูŠองคŤการสมรรถนะ
สูง : กรณีศึกษา กรมพัฒนาฝŘมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน มีวัตถุประสงคŤเพื่อศึกษาการดำเนินงานการ
พัฒนาหนŠวยงานภาครัฐสู ŠองคŤการสมรรถนะสูงของกรมพัฒนาฝŘมือแรงงาน ปŦญหา อุปสรรคในการ
ดำเนินงานและแนวทางการแกšไขการพัฒนาหนŠวยงานภาครัฐสูŠองคŤการสมรรถนะสูงของกรมพัฒนาฝŘมือ
แรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยใชšการวิจัยเอกสารและวิจัยสนาม ในสŠวนของการวิจัยสนาม เก็บรวบรวม
ขšอมูลโดยการสัมภาษณŤแบบมีโครงสรšางจากผู šใหšขšอมูลสำคัญ จำนวน 12 คน ผลการวิจัยพบวŠา การ
ดำเนินงานของกรมพัฒนาฝŘมือแรงงานเพื่อพัฒนาไปสูŠองคŤการสมรรถนะสูง ประกอบดšวย ดšานผูšนำการ
เปลี่ยนแปลง ดšานกลยุทธŤขององคŤการ ดšานวัฒนธรรมองคŤการ ดšานระบบบริหารทรัพยากร และดšาน
กระบวนการ/วิธีการทำงาน  

3. จากการศึกษาเรื่องปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน 
บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล วิเคราะหŤดšวยการทดสอบคŠา
ที (t-test) และ One-Way ANOVA พบวŠา 
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3.1. พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และรายไดšตŠอเดือนแตกตŠางกัน มีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ไมŠแตกตŠาง
กัน 

3.2. พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ที่มีสถานภาพ และระยะเวลา
การทำงานแตกตŠางกัน มีความคิดเห็นตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง แตกตŠางกัน  

4. จากการศึกษาเรื่องปŦจจัยการประเมินองคŤการสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการ
ทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว พบวŠา ปŦจจัยการประเมิน
องคŤการสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) 
สาขาลาดหลุมแกšว มีระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยเมื่อวิเคราะหŤรายดšานจะเห็นวŠา ปŦจจัยการ
ประเมินองคŤการสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูงดšานกลยุทธŤขององคŤกร (Strategy) 
โครงสรšางองคŤการ (Structure) ระบบการปฏิบัติงาน (System) และบุคลากร (Staff) สŠงผลตŠอการพัฒนา
องคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว 

ในขณะที่ทักษะ ความรูš ความสามารถ (Skill) รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) และคŠานิยมรŠวม 
(Shared values) ไมŠสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน 
จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว 

ซึ่งสอดคลšองกับปŦณฑารียŤ ฟองแพรŠ (2559) ที่ไดšศึกษาการปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤกรใหšมี
ศักยภาพการทำงานสูง : กรณีศึกษาธนาคารยูโอบี มีวัตถุประสงคŤ เพื่อศึกษาการพัฒนาองคŤกรใหšมีศักยภาพ
การทำงานสูง กรณีศึกษาธนาคารยูโอบี จำแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาที่
ทำงาน รายไดšตŠอเดือน และเพื่อศึกษาความสัมพันธŤระหวŠางปŦจจัยการประเมินองคŤกรกับการพัฒนาองคŤกร 
ใหšมีศักยภาพการทำงานสูง กรณีศึกษาธนาคารยูโอบี ประกอบดšวยดšานทักษะ ดšานระบบการปฏิบัติงาน 
ดšานรูปแบบการบริหาร ดšานโครงสรšางองคŤกร ดšานบุคลากร ดšานคŠานิยมรŠวม และดšานกลยุทธŤและ
ยุทธศาสตรŤ กลุŠมตัวอยŠางที่ใชšในงานวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับทั่วไปที่ปฏิบัติงานในธนาคารยูโอบีจำนวน 
400 รายเปŨนการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey research) โดยใชšวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
โดยเครื่องมือที่ใชšในการเก็บรวบรวมขšอมูลเปŨนแบบสอบถาม และสถิติที่ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูลไดšแกŠ คŠา
รšอยละ คŠาเฉลี่ย คŠาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคŠาที การวิเคราะหŤความแปรปรวนทางเดียว และ
คŠาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤเพียวรŤสัน สำหรับการวิเคราะหŤขšอมูลทางสถิติใชšโปรแกรม Spss for Windows 
Version 12 

โดยผลการวิจัยสรุปไดšวŠา เพศ อายุ รายไดšเฉลี่ยตŠอเดือน ระยะเวลาทำงาน มีผลตŠอการพัฒนา
องคŤกรใหšมีศักยภาพการทำงานสูง สŠวนระดับการศึกษา และสถานภาพในงานวิจัยนี้ ไมŠพบความแตกตŠาง แตŠ
เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้ไดšศึกษาเฉพาะกลุŠมประชากรบางสŠวนเทŠานั้น ซึ่งตามแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับปŦจจัย
ลักษณะประชากรจัดเปŨนขšอมูลที่ผูšบริหารควรใหšความสนใจ เนื่องจากเปŨนปŦจจัยพื้นฐานที่มีความสัมพันธŤกับ
การพัฒนาองคŤกรใหšมีศักยภาพการทำงานสูง  
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ตŠอมา คือ ปŦจจัยดšานคŠานิยมรŠวม ปŦจจัยดšานกลยุทธŤและยุทธศาสตรŤ ดšานทักษะ ความสามารถ ดšาน
ระบบ ดšานโครงสรšาง มีความสัมพันธŤกับการพัฒนาองคŤกรใหšมีศักยภาพ  

การทำงานสูงของพนักงานที่ปฏิบัติงานในธนาคารยูโอบีตามลำดับ สŠวนปŦจจัยดšานบุคลากรและ 
ดšานรูปแบบการบริหาร ในการวิจัยครั้งนี้ไมŠพบวŠามีความสัมพันธŤกับการพัฒนาองคŤกรใหšมีศักยภาพการ
ทำงานสูง อยŠางไรก็ตามผูšบริหารจึงไมŠควรละเลยปŦจจัยทั้ง 2 ปŦจจัยนี้และควรพัฒนาควบคูŠไปกับ ปŦจจัย
เบื้องตšนทั้ง 5 ปŦจจัย 

 
ขšอเสนอแนะ 

ผลการศึกษาเรื่องปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน 
บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว มีขšอเสนอแนะดังนี้ 

1. ปŦจจัยสŠวนบุคคล เชŠน สถานภาพ และระยะเวลาการทำงานแตกตŠางกัน มีความเห็นตŠอปŦจจัยที่มี
ผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูงแตกตŠางกัน  

และปŦจจัยสŠวนบุคคล เชŠน เพศ อายุ ระดับการศึกษา และรายไดšตŠอเดือนแตกตŠางกัน มีความเห็นตŠอ
ปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูงไมŠแตกตŠางกัน 

ดังนั้นผูšบริหารระดับสูงควรใหšความสำคัญในเรื่องนี้มากขึ้น เพื่อนำมาปรับปรุงพัฒนาองคŤการใหšมี
ศักยภาพการทำงานสูง 

2. จากการศึกษาพบวŠาปŦจจัยการประเมินองคŤการสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการ
ทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ในภาพรวม พบวŠา ดšานบุคลากร 
(Staff) ดšานระบบการปฏิบัติงาน (System) ดšานโครงสรšางองคŤการ (Structure) และดšานกลยุทธŤของ
องคŤการ (Strategy) มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน 
จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว ตามลำดับ และดšานทักษะ ความรูš ความสามารถ (Skill) รูปแบบการ
บริหารจัดการ (Style) และคŠานิยมรŠวม (Shared values) ถึงแมšในการวิจัยครั้งนี้ไมŠพบวŠามีผลตŠอการพัฒนา
องคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว แตŠ
ผูšบริหารระดับสูงควรใหšความสำคัญกับปŦจจัยการประเมินองคŤการ (7S McKinsey) เพราะจะไดšเปŨนแนวทาง
ในการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูงในอนาคต 

3. บร ิษ ัท  ไพลอน จำก ัด  (มหาชน )  สาขาลาดหล ุมแก šว  ควรส Šงเสร ิมให šบ ุคลากรเกิด 
การจัดการองคŤความรูš (Knowledge Management : KM) ภายในองคŤการอยŠางสม่ำเสมอ อยŠางนšอยเดือน
ละ 1 ครั้ง เพื่อเปŨนเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภายในองคŤการใหšมีศักยภาพทำงานสูงมาก และเพื่อสรšางความ
ไดšเปรียบทางการแขŠงขันดšานบุคลากร  
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ขšอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตŠอไป 
1. ควรศึกษาปŦจจัยอื่นๆ ที่อาจจะสŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของ

พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว เชŠน ควรศึกษาถึงปŦจจัยดšานความผูกพันตŠอ
องคŤการที่สŠงผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของพนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด 
(มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว 

2. ควรทำการศึกษาเปรียบเทียบปŦจจัยที่มีผลตŠอการพัฒนาองคŤการใหšมีศักยภาพการทำงานสูง ของ
พนักงาน บริษัท ไพลอน จำกัด (มหาชน) สาขาลาดหลุมแกšว แตŠละแผนก เพื่อดูศักยภาพของบุคลากรแตŠละ
แผนกวŠามีศักยภาพทำงานสูงมากที่สุดแคŠไหน เพื่อสรšางความไดšเปรียบทางการแขŠงขันดšานบุคลากร 
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