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ค่าสถิติ F และวิเคราะห์ถดถอยพหุแบบขั้นตอน โดยแบ่งออกเป็น 8 ปัจจัย ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์
องค์กร 2) รูปแบบการบริหารจัดการ 3) ระบบการปฏิบัติงาน 4) โครงสร้างองค์กร 5) บุคลากร 6) 
ทักษะ 7) ค่านิยมร่วมองค์กร 8) การเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนไดส้่วนเสีย 
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The purposes of this research were to investigate factors influencing success 
of public sector performance management of the Marine Department which help 
prioritize organizational improvement plans. This research contained information and 
data from both secondary and primary sources, which researcher has developed and 
collected data by using questionnaires, obtained from 262 samples, including 
government officers, government permanent employees and government employees 
of the Marine Department. This quantitative research analyzed and represented data 
in numbers, means, standard deviation, percentage. F-test and stepwise multiple 
regressions analysis consisted of 8 factors which are 1) strategy 2) styles 3) systems 4) 
structures 5) staffs 6) skills 7) shared values and 8) understanding customers and 
stakeholders. 

The results indicated that five factors, which are systems, understanding 
customers and stakeholders, skills, shared values and styles can determine success 
of public sector performance management of Marine Department by 68.7%. In 
addition, the study indicated that most of respondents’ opinions on roadblock to 
public sectors quality development are personnel lack of knowledge and 
understanding about public sector performance management. The results brought to 
suggestions on resolving obstacles and improving public sector quality management 
of the Marine Department. 
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บทที่ 1 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

กรมเจ้าท่าเป็นส่วนราชการในสังกัดกระทรวงคมนาคมและมีส่วนราชการภายในกรมเจ้าท่า
แบ่งออกเป็น 23 ส่วน แต่ละส่วนมีหน้าที่ส าคัญในการก ากับดูแลด้านการขนส่งทางน้ าและการ
พาณิชยนาวีของประเทศไทยให้มีความปลอดภัยและพัฒนาในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการเชื่อมโยง
ระบบการขนส่งทางน้ ากับระบบอ่ืน การพัฒนาท่าเรือ การขุดลอกคูคลอง การดูแลร่องน้ า การตรวจ
สภาพเรือ เป็นต้น และเพ่ือเป็นการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการองค์กรให้มีคุณภาพเทียบเท่า
มาตรฐานสากล มีขีดความสามารถในการแข่งขันเทียบชั้นนานาชาติ กรมเจ้าท่าได้ท าการประเมิน
สภาพขององค์กรประจ าปีพ.ศ.2559 เพ่ือเป็นข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการขององค์กร จากการประเมินพบว่าโดยรวมแล้วการบริหารจัดการ (Management) การ
ออกแบบระบบงาน (Design) และการก าหนดเปูาหมาย (Goal) อยู่ในเกณฑ์ดีและพึงรักษาการ
ด าเนินงานในปัจจุบันไว้ แต่เมื่อวิเคราะห์ตามกลุ่มราชการแล้วพบว่ายังมีความต้องการให้มีการ
ปรับปรุงการด าเนินงานโดยเฉพาะด้านการบริหารจัดการและการออกแบบระบบงาน (กรมเจ้าท่า 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, 2559b) 

 การเปิดประชาคมอาเซียนท าให้ประเทศไทยต้องพัฒนาในหลากหลายภาคส่วนเพ่ือให้
สามารถแข่งขันกับประเทศอ่ืนๆ ในประชาคมได้ซึ่งรวมไปถึงหน่วยงานราชการจะต้องวางแผนและ
ด าเนินงานให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล จากการประเมินของสถาบันจัดการนานาชาติ  (Institution 
for Management Development หรือ IMD) ประเทศสวิตเซอร์แลนด์เป็นหน่วยงานที่ได้รับการ
ยอมรับในระดับสากลที่มีหน้าที่ในการส ารวจและจัดล าดับความสามารถในการแข่งขันของแต่ละ
ประเทศในระดับโลก (Global Competitive Index หรือ GCI) ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2532 โดยการจัดอันดับ
มีเกณฑ์ 4 ปัจจัย ได้แก่ 1) ด้านความสามารถทางเศรษฐกิจ 2) ด้านประสิทธิภาพของรัฐบาล 3) ด้าน
ประสิทธิภาพภาคธุรกิจ และ 4) ด้านโครงสร้างพื้นฐาน อันเป็นปัจจัยพัฒนาอุตสาหกรรมและประเทศ
ที่เป็นตลาดเกิดใหม่รวมทั้งหมด 61 ประเทศรวมประเทศไทย และจากรายงานผลประจ าปี พ.ศ. 
2559 ประเทศไทยได้รับการจัดอันดับในภาพรวมของขีดความสามารถเป็นล าดับที่  23 จาก 61 
ประเทศ เมื่อแยกปัจจัยเพื่อดูขีดความสามารถในแต่ละด้านพบว่าด้านความสามารถทางเศรษฐกิจเป็น
ล าดับที่ 13 ด้านประสิทธิภาพของรัฐบาลล าดับที่ 23 ด้านประสิทธิภาพภาคธุรกิจล าดับที่ 25 และ
ด้านโครงสร้างพ้ืนฐานล าดับที่ 49 หากเทียบกับกลุ่มประเทศที่อยู่ในภูมิภาคอาเซียนพบว่าประเทศ
ไทยอยู่ในล าดับที ่3 รองจากสาธารณรัฐสิงค์โปร์ อันดับ 1 และประเทศมาเลเซีย อันดับ 2 ตามตาราง
ที่ 1.1 และภาพท่ี 1.1 



   

 

2 

ตารางที่ 1.1 ผลการจัดอันดับของ IMD แบ่งตามกลุ่มปัจจัยของประเทศในภูมิภาคอาเซียนประจ าปี 
      พ.ศ. 2559 

ประเทศ ความสามารถทาง
เศรษฐกิจ 

ประสิทธิภาพของ
รัฐบาล 

ประสิทธิภาพภาค
ธุรกิจ 

โครงสร้างพื้นฐาน 

ไทย 13 23 25 49 

สิงค์โปร์ 4 3 5 8 
มาเลเซีย 11 18 14 31 

อินโดนีเซีย 37 32 39 57 

ฟิลิปปินส์ 38 36 24 55 

ที่มา : International Institute for Management Development (2016) 

 

 

ภาพที่ 1.1 ผลการจัดอันดับของ IMD ด้านประสิทธิภาพของราชการไทย 
ที่มา :  International Institute for Management Development (2016) 

นอกเหนือจาก IMD แล้ว เวทีเศรษฐกิจโลก (World Economic Forum หรือ WEF) เป็นอีก
หน่วยงานที่จัดล าดับขีดความสามารถของนานาประเทศในระดับโลก (Global Competitive 
Ranking หรือ GCR) ที่ได้รับการยอมรับในระดับสากล WEF เริ่มจัดล าดับขีดความสามารถครั้งแรกใน
ปีพ.ศ.2522 ปัจจุบันปัจจัยในการจัดล าดับอยู่บนพ้ืนฐาน 3 ปัจจัย ได้แก่ 1) ปัจจัยพ้ืนฐาน 2) ปัจจัย
เสริมประสิทธิภาพ และปัจจัยด้านนวัตกรรมและระดับการพัฒนา โดยแบ่งการจัดล าดับตามการ

ปัจจัย 
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พัฒนาของประเทศ ได้แก่ 1) ประเทศที่อาศัยปัจจัยการผลิต (Factor-Driven Economies) 2) 
ประเทศที่อาศัยปัจจัยด้านประสิทธิภาพ (Efficiency-Driven Economies) 3) ประเทศที่อาศัย
นวัตกรรม (Innovation-Driven Economies) ซึ่งประเทศไทยถูกจัดอยู่ในประเทศที่อาศัยปัจจัยด้าน
ประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนทางเศรษฐกิจ หากพิจารณาถึงการจัดอันดันในปี พ .ศ. 2559 ด้าน
สมรรถนะของราชการพบว่าประเทศไทยอยู่ในอันดับที่ 78 ในขณะที่ประเทศในแถบอาเซียนอันดับ 1 
ได้แก่ สาธารณรัฐสิงคโปร์ ประเทศมาเลเซียอันดับที่  11 สาธารณรัฐอินโดนีเซียอันดับที่ 46 
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวอันดับที่ 56 สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม อันดับที่ 80 
สาธารณรัฐฟิลิปปินส์อันดับที่ 83 ราชอาณาจักรกัมพูชาอันดับที่ 115 และ สาธารณรัฐแห่งสหภาพ
เมียนมาร์อันดับที่ 123 ตามล าดับ (Word Economic Forum, 2016) 

 การจัดอันดับขีดความสามารถในการแข่งขันเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความเปลี่ยนแปลงใน
หลายมิติในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา ซึ่งเป็นตัวชี้วัดที่ส าคัญแก่หน่วยงานราชการเพ่ือการปฏิรูประบบ
การท างานให้สอดคล้อง มีสมรรถนะ และมีประสิทธิภาพในการตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมและสังคม ด้วยเหตุนี้จึงเกิดการปฏิรูประบบราชการของประเทศไทยอย่างต่อเนื่อง
เพ่ือให้หน่วยราชการสามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องไปกับสภาพที่เปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ 
รวมไปถึงการเมืองทั้งภายในและนอกประเทศ  

 ในปี พ.ศ. 2545 ได้มีการน าพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน ฉบับที่ 5 มา
บังคับใช้เพ่ือให้เกิดการพัฒนาการบริหารงานของส่วนราชการและได้มีการจัดท ากรอบแนวทางการ
ท างานของราชการไทยเรียกว่าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทยเพ่ือเป็นเปูาหมายในการ
ผลักดันให้ราชการไทยมีนโยบายไปในทิศทางเดียวกันและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในยุค
โลกาภิวัฒน์ ปัจจุบันหน่วยงานราชการได้ด าเนินตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 
ฉบับที ่3 ปี พ.ศ. 2556-2561 ซึ่งได้รับการความเห็นชอบโดยคณะรัฐมนตรี ด้วยวิสัยทัศน์ที่มุ่งเน้นการ
พัฒนาการท างานเพ่ือประชาชน รักษาผลประโยชน์ของประเทศชาติภายใต้หลักธรรมภิบาลของการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ยกระดับขีดความสามารถไปสู่ความเป็นเลิศบูรณาการและเพ่ิม
ประสิทธิภาพงานของภาครัฐ ประสานการท างานกับทุกภาคส่วน สร้างความโปร่งใสต่อต้านการทุรจิต
และประพฤติมิชอบ ให้เป็นที่น่าเชื่อมั่นศรัทธาของประชาชน (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, 2556) โดยแผนยุทธศาสตร์มุ่งเน้นการยกระดับองค์กรให้มีความเป็นเลิศ มี
ขีดสมรรถนะสูง พัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน และสร้างความพร้อมแก่ราชการไทยเพ่ือก้าวสู่เวทีสากล
เพ่ือเป็นรากฐานที่แข็งแรงและมั่นคงต่อการพัฒนาประเทศให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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สืบเนื่องจากแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการ (ก.พ.ร) ได้จัดท าเกณฑ์พัฒนาคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector 
Management Quality Award หรือ PMQA) โดยมีต้นแบบมาจากรางวัลคุณภาพแห่งชาติของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ MBNQA) เพ่ือเป็น
กรอบให้แก่หน่วยงานราชการในการประเมินองค์กรด้วยตนเองครอบคลุม 7 มิติได้แก่ 

1. การน าองค์กร 
2. การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
3. การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
4. การวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
5. การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
6. การจัดการกระบวนการ 
7. ผลลัพธ์การด าเนินการ 

การพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐเป็นหนึ่งในเครื่องมือที่ภาครัฐใช้ตั้งแต่ปี  พ.ศ. 2549 
ในการตรวจสอบสุขภาพขององค์กรรวมทั้งปรับปรุงและพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้องค์กรมี
คุณภาพในการบริหารจัดการเทียบเท่าสากล มีนวัตกรรมและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่
ราชการได้ในระยะยาว ด้วยเหตุนี้ผู้ศึกษาสนใจศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ รวมทั้งศึกษาปัญหา และอุปสรรคในการพัฒนา และเสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของกรมเจ้าท่า 

1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.2.1 เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จและแนวทางในการพัฒนาคุณภาพ
บริหารจัดการภาครัฐของส่วนกลางกรมเจ้าท่า 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของกรมเจ้าท่า 

1.3 ขอบเขตการวิจัย  

ขอบเขตของประชากรคือผู้ปฏิบัติงานในส่วนกลางของกรมเจ้าท่าจ านวน 1,802 คนเท่านั้น 
ไม่รวมผู้ปฏิบัติงานในส่วนภูมิภาค (ข้อมูลจากกรมเจ้าท่า เดือนธันวาคม พ.ศ. 2559) กลุ่มตัวอย่าง คือ 
ตัวแทนประชากรจ านวน 322 คน โดยใช้สูตรการค านวณจ านวนตัวอย่างของเครจซี่และมอร์แกน 
(Krejcie & Morgan, 1970) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 
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1.4 สมมติฐานการวิจัย 

 1.4.1 สถานภาพการรับราชการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภายในองค์กร 8 ปัจจัย 
แตกต่างกัน 
 1.4.2 ปัจจัย กลยุทธ์องค์กร โครงสร้างองค์กร รูปแบบการบริหารจัดการ ระบบการ
ปฏิบัติงาน บุคลากร ทักษะ ค่านิยมร่วมองค์กร และการเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มี
ความสัมพันธ์ต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมเจ้าท่า 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

 1.5.1 ทราบปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของ
กรมเจา้ท่า  

 1.5.2 ข้อมูลสามารถน าไปใช้ในการวางแผนการพัฒนาคุณภาพการบริหารงานภาครัฐของ
กรมเจ้าท่า 
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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการของกรมเจ้าท่าใน
ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ค้นคว้าและศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งแบ่งอออกเป็น 6 
ส่วน ดังนี้ 

1. ทฤษฏี 7S ของแมคคินซีย์ 
2. แนวคิดบริหารจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) 
3. แนวคิดคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality) 
4. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
5. กรอบแนวคิดในการวิจัย  
6. ข้อมูลกรมเจ้าท่า 

2.1 ทฤษฏี 7S ของแมคคินซีย์ 

 กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ใช้ปัจจัยทฤษฎีแมคคินซีย์ (Recklies, 2014) เป็นตัวแปรที่มี
ผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 7S เป็นทฤษฎีที่เกิดขึ้นจาก
การศึกษาในช่วงปลายของปีค.ศ.1970 ของโธมัส เจ ปีเตอร์ส (Thomas J. Peters) และโรเบิร์ต เอช 
วอเตอร์แมน จูเนียร์ (Robert H. Waterman, Jr.) จากการศึกษาพบว่าความเป็นเลิศในการ
ปฏิบัติงานขององค์กรนั้นไม่เพียงแต่ต้องมีโครงสร้างองค์กรและกลยุทธ์ที่ดี แต่ต้องอาศัยปัจจัยอ่ืนๆ ที่
มีความเชื่อมโยงกันทั้ง 7 ประการเพื่อให้องค์กรสามารถพัฒนาไปได้อย่างมีคุณภาพ 

1. โครงสร้างองค์กร (Structure) คือการจัดรูปแบบในการบริหารงานและการด าเนินงานต่างๆ
โดยก าหนดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับหน้าที่และต าแหน่งภายในองค์กร  

2. กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึงเปูาหมายขององค์กรซึ่งรวมถึงภารกิจและวิสัยทัศน์ โดยกลยุทธ์
ขององค์กรนั้นต้องดูถึงความเหมาะสมว่าองค์กรมีเปูาหมายอะไรและสามารถท าได้ส าเร็จ
หรือไม่ด้วยปัจจัยภายในองค์กรต่างๆ เช่น โครงสร้างองค์กร บุคลากร วัฒนธรรมองค์กรและ
ทรัพยากรต่างๆท่ีมีจ าเป็นต่อการบรรลุเปูาหมาย 

3. บุคลากร (People) หมายถึงการวางแผนจัดสรรจ านวนบุคลากรให้มีจ านวนที่เหมาะสม  และ

วิเคราะห์ความต้องการทรัพยากรบุคคลในอนาคต รวมถึงการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้

ความสามารถในปฏิบัติงาน  
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4.   ทักษะ (Skills) หมายถึงความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคลากร ซึ่งแต่ละบุคลากรควรมี
ทักษะที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงการพัฒนาทักษะเพ่ือช่วยในการเติบโตในสายงาน
ต่อไป 
5.   รูปแบบการบริหาร (Style) คือวิธีการในการบริหารเปรียบเสมือนสไตล์ในการบริหารที่
ผู้บริหารและบุคลากรในต าแหน่งสูงใช้เป็นแนวทางการบริหารทั้งองค์กร เช่น การสร้างขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วม การมอบอ านาจในการตัดสินใจ เป็นต้น 
6.   ระบบ (System) หมายถึงแนวทาง กระบวนการในการท างานอย่างมีแบบแผนและมีอุปกรณ์
เครื่องมือที่ช่วยในการจัดการให้งานเป็นระบบ ระเบียบ เช่น ระบบบัญชี ระบบการเก็บข้อมูล 
เป็นต้น รวมถึงการสื่อสารภายในและนอกองค์กรอย่างเป็นระบบ 
7.   ค่านิยมร่วม (Shared Values) เป็นศูนย์รวมที่สนับสนุนและเชื่อมโยงในด้านต่างๆทั้ง 6 
ด้านข้างต้น ค่านิยมร่วมเปรียบเสมือนวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากประพฤติของ
บุคลากรตามทัศนคติที่บุคลากรมีต่อสิ่งใดหรือเหตุการณ์ใด  

 

ภาพที่ 2.1 กรอบแนวคิด 7S McKinsey 

ที่มา :  Friga and Rasiel (2016) 

โดยปัจจัยทั้งหมดแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคืออ่อนน้อม (Soft) ซึ่งเป็นปัจจัยที่จับต้องได้ยาก
และเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมและยากและหนัก (Hard) คือปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงาน 
(Witcher & Chau, 2010) ได้กล่าวว่าจากการศึกษาของ Pascale และ Athos พบว่าองค์ประกอบ
ของอ่อนน้อมมีความซับซ้อนและมีอิทธิพลต่อองค์กรมากกว่าองค์ประกอบยากและหนักแต่สามารถ
สร้างข้อได้เปรียบให้แก่องค์กรได้มากกว่า 
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ตารางที ่2.1 ปัจจัยยากและหนัก 7S McKinsey 

อ่อนน้อม ยากและหนัก 

ค่านิยมร่วม โครงสร้างองค์กร 

บุคลากร กลยุทธ์ 

รูปแบบการบริหาร ระบบ 

ทักษะ  

ที่มา : คัตสึมิ นิชิมูระ (2556) 

จากปัจจัยทั้ง 7 พบว่าในอดีตผู้บริหารให้ความส าคัญกับโครงสร้างและกลยุทธ์ขององค์กรเป็น
หลักเนื่องจากสามารถท าได้และสร้างความเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ในขณะที่ปัจจัยที่เหลือที่มี
ความส าคัญ อีกทั้งใช้เวลาในการปฏิบัติและเชื่อมโยงกันจึงถูกละเลยไปท าให้โอกาสในการท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จเป็นไปได้ยากขึ้น ปัจจุบันทฤษฏี 7S เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางและมี
องค์กรมากมายได้น าไปประยุกต์ใช้กับการบริหารจัดการ (Lee, 2016) 

ด้วยองค์ประกอบทั้ง 7 ของแนวคิด 7S ที่รวบรวมปัจจัยภายในองค์กรหลากหลายมิติที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานสามารถน ามาเป็นตัวบ่งบอกและน ามาประเมิน
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริการกิจการภาครัฐได้ 

2.2 แนวคิดบริหารจัดการคณุภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) 

 การบริหาร (Administration) เป็นค าที่ใช้กันอย่างแพร่หลายในหลากหลายภาคส่วน ไม่ว่า
จะเป็นการบริหารงานในภาคเอกชน ภาครัฐ ในภาคการศึกษาเป็นต้น แต่เนื่องจากค าว่าการบริหาร
และการจัดการสื่อออกมาอย่างคล้ายคลึงกันมาก นักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญจึงจ ากัดความหมายของ
การบริหารและการจัดการ ดังนี้ 

การบริหาร (Administration) 

สามารถ สุวรรณสิงห์ (2556) ได้ใหค้วามหมายของค าว่าบริหารว่าเป็นการสื่อถึงการเป็นผู้น า
และการให้ค าแนะน าและด าเนินการตามการปกครองเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ดังนั้นการ
บริหารคือการวางแผนและด าเนินการปฏิบัติ รวมถึงการจัดองค์กรให้เหมาะสมกับทรัพยากรที่มีอยู่
เพ่ือให้เป็นไปตามวัตุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยมีกระบวนการในการบริหารได้แก่ การวางแผน การจัด
องค์กร การน าและสั่งการ และการควบคุบ 



 

 

9 

 หวน พินธุพันธ์ (2549) กล่าวว่าการบริหารเป็นการด าเนินการร่วมกันของกลุ่มบุคคลเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

ชุบ กาญจนประกร (2502) (อ้างถึงใน สุลีลา สาระพงศ์, 2555) กล่าวว่าการบริหารคือการ
ปฏิบัติงานร่วมกันของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนเพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร 

สรุปได้ว่าการบริหารเป็นศาสตร์แห่งศิลปะที่น าทรัพยากรที่อยู่ภายในองค์กรมาใช้ผ่าน
กระบวนการในการบริหาร โดยอาศัยผู้น าในการก าหนดแนวทางเพ่ือให้กลุ่มบุคคลปฏิบัติงานร่วมกัน
ให้บรรลุจุดประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

การจัดการ (Management) 

การจัดการ (Management) หมายถึงกระบวนการทั้ง 4 ได้แก่ การวางแผน การจัดระบบ 
การเป็นผู้น าและการควบคุมเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร (Tein, Graham, & Bartol, 2008) 

   การจัดการเป็นกระบวนการเพ่ือไปให้ถึงเปูาหมายขององค์กรโดยการท างานของคนและ
ทรัพยากรอ่ืนๆ ภายในหน่วยงาน และมีลักษณะ 3 ประการได้แก่ 1) การจัดการเป็นกระบวนการของ
กิจกรรมที่ต่อเนื่องกัน  2) การจัดการเกี่ยวข้องและมุ่งไปที่เปูาหมายขององค์กร  และ 3) การท างาน
ร่วมกันระหว่างกลุ่มคนและทรัพยากรอ่ืนๆ ภายในองค์กรเพ่ือที่จะท าให้ประสบความส าเร็จตาม
เปูาหมายที่ตั้งไว้ โดยการจัดการประกอบไปด้วยกระบวนการ 4 ประการด้วยกัน ได้แก่ การวางแผน 
การจัดระบบ การชักจูงหรือน า และการควบคุม (Onkar, 2008) 

(Koontz, 1966) (อ้างถึงใน Management Study Guide, 2017) กล่าวว่าการจัดการคือ
ศิลปะที่สร้างบรรยากาศในการปฏิบัติกิจกรรมหรืองานโดยมีปัจจัยด้านคน งบประมาณ วัตถุและ
สิ่งของเพ่ือให้ส าเร็จตามเปูาหมายโดยกลุ่มคนท่ีอยู่ภายใต้กลุ่มเดียวกัน  

สรุปการจัดการคือการด าเนินงานของกลุ่มบุคคลภายในองค์กรโดยอาศัยปัจจัย เช่น 
งบประมาณ บุคลากร และอุปกรณ์ขององค์กรผ่านกระบวนการทั้ง 4 อันได้แก่ การวางแผน การ
จัดระบบ การน าองค์กร และการควบคุมเพ่ือบรรลุเปูาหมายขององค์กร ซึ่งการจ ากัดความของการ
จัดการชี้ให้เห็นว่ามีความใกล้เคียงกับการบริหารเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะการมุ่งเน้นการบรรลุ
เปูาหมายขององค์กรและการบวนการในการจัดการและบริหาร 
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การบริหารจัดการ (Administrative Management) 

การบริหารจัดการเป็นกระบวนการในการบริหารจัดการข้อมูลโดยกลุ่มคน ซึ่งหมายถึงการ
รวมรวบและกระจายข้อมูลให้แก่คนภายในองค์กร (Institute of Administrative Management, 
2016) 

Business Dictionary กล่าวว่าการบริหารจัดการคือกระบวนการในการสร้างระบบข้อมูล
และควบคุมการไหลของข้อมูลภายในองค์กรเพ่ือให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน  

 วิรัช นิภาวรรณ (2560) ได้อธิบายว่าการบริหารเป็นค าที่นิยมใช้กับหน่วยงานภาครัฐ ส่วน
การจัดการมักนิยมใช้กับหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือจุดประสงค์ของการแสวงหาผลก าไร อย่างไรก็ตาม
ในปัจจุบันหน่วยงานภาครัฐได้น าแนวทางการจัดการของภาคเอกชนมาปรับใช้เพ่ือให้ภาครัฐสามารถ
ปฏิบัติงานได้รวดเร็วยิ่งขึ้นและลดขั้นตอนที่ไม่มีประโยชน์ในการท างานลง ดังนั้นการบริหารจัดการ 
(Administrative Management) คือแนวทางการพัฒนาการบริหารราชการให้มีประสิทธิภาพโดย
อาศัย การวางแผน การด าเนินงาน และการประเมินผลการด าเนินงานเพ่ือให้มั่นใจว่าหน่วยงาน
ภาครัฐบรรลุเปูาประสงค์ของราชการ นั้นก็คือการพัฒนาการปฏิบัติราชการให้ดีขึ้นและพัฒนา
ประเทศ รวมถึงมีความสามารถในการแข่งขัน ตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว สร้างแรงจูงใจของบุคลากร
ด้วยค่าตอบแทนเป็นต้น เพ่ือให้ประเทศชาติมีความก้าวหน้าและสามารถตอบสนองความต้องการของ
ประชาชน  

สรุปการบริหารจัดการเป็นการสื่อสารและกระจายข้อมูลให้แก่กลุ่มคนภายในองค์กรเพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพผ่านการวางแผน การจัดระบบ การน าองค์กร การ
ควบคุมและการบริหารทรัพยากรภายในองค์กรเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร เหมือนอย่างเช่น
ผู้บริหารมีหน้าที่ในการบริหารงานโดยมีผู้จัดการจัดการโดยอาศัยทรัพยากรที่องค์กรมีอยู่ผ่าน
กระบวนการของการจัดการเพื่อให้มุ่งสู่ความส าเร็จตามเปูาหมาย 

คุณภาพ (Quality) 

พจนานุกรม Encyclopedia (2016) กล่าวว่าคุณภาพคือมาตรฐานของบางสิ่งเทียบเคียงกับ
บางอย่างที่มีความคล้ายคลึงกัน ซึ่งเป็นระดับความเป็นเลิศของบางสิ่ง 
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The Chartered Quality Institute (2016) กล่าวว่าคุณภาพคือสิ่งที่องค์กรปฏิบัติเพ่ือมอบ

ให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการพัฒนาผลิตภัณฑ์ บริการ ระบบงาน และกระบวนการท างานทั้ง

องค์กรให้มีความพร้อมและมีประสิทธิผล 

ประเทือง จุลวาทิน (2556) กล่าวว่าคุณภาพคือผลผลิตหรือบริการที่ทุกคนภายในองค์กรได้

ร่วมมือกันศึกษาความต้องการของลูกค้าหรือผู้รับบริการมาก่อนเพ่ือผลิตสินค้าหรือมอบบริการที่มี

คุณภาพตรงกับความพึงพอใจของลูกค้า ลักษณะของคุณภาพที่ดีคือ 1) สร้างความพึงพอใจให้แก่

ลูกค้าหรือผู้รับบริการ 2) ลดต้นทุนในการผลิต 3) ยกระดับความต้องการของลูกค้า และ 4) สามารถ

ส่งมอบคุณภาพของสินค้าหรือบริการได้ตามเวลาที่ก าหนด 

 เมื่อรวมกันระหว่างค าว่าการบริหารจัดการและคุณภาพจะหมายถึงการวางแผน การ

จัดระบบ การน าองค์กร และการควบคุมองค์กรให้ด าเนินการส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ โดยอาศัยทุก

คนในองค์กรสื่อสารข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานและจัดองค์กรให้เหมาะสมกับทรัพยากรที่

มีอยู่ภายในองค์กรเพื่อให้มีประสิทธิผลและสามารถส่งมอบผลผลิตหรือบริการที่มีคุณภาพแก่ผู้รับ 

การบริหารจัดการคุณภาพ  

ตั้งแต่เกิดการปฏิวัติทางอุตสาหกรรม (Industrial Revolution) ช่วงค.ศ. 18 – 19 ก่อให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและเกิดการขยายตัวทางเศรษฐกิจเป็นอย่างมาก ประเทศอังกฤษ
เป็นประเทศแรกที่เปลี่ยนแปลงจากการผลิตในครัวเรือนไปสู่การผลิตแบบอุตสาหกรรม โดยความ
พร้อมทางการวัตถุดิบ การสนับสนุนจากภาครัฐบาล ทุน แรงงาน รวมไปถึงตลาดการค้าซึ่งมีประเทศ
ในอาณานิคมมากมาย ถือได้ว่าเป็นยุคทองของประเทศอังกฤษ ท าให้ประเทศอ่ืนๆ ในยุโรปรวมถึง
ประเทศสหรัฐอเมริกาหันมาสนใจในการปฏิวัติอุตสาหกรรมเช่นเดียวกัน  

ในช่วงก่อนเกิดการปฏิวัติทางอุตสาหกรรมผู้ผลิตเป็นผู้ก าหนดคุณภาพของสินค้า แต่เมื่อมี
การปฏิวัติทางอุตสาหกรรมท าให้ผลิตภัณฑ์ซึ่งหมายถึงสินค้าหรือบริการต้องผ่านการตรวจสอบซึ่งเป็น
กระบวนการบริหารจัดการด้านคุณภาพ 

ต่อมาในช่วง ค.ศ. 1950 หลังจากที่ประเทศญี่ปุุนพ่ายแพ้สงครามโลกครั้งที่ 2 สหรัฐอเมริกา
น าโดยนายพลแม็กอาร์เทอร์เข้ายึดครองญี่ปุุน ผนวกกับเป็นช่วงที่อุตสาหกรรมของประเทศถูกท าลาย
สินค้าและบริการถูกเรียกว่าเป็นของเลวราคาถูก เป็นเหตุให้นายพลแม็กอาร์เทอร์ร้องขอให้
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ทางการสหรัฐอเมริกาส่งผู้เชี่ยวชาญมาที่ญี่ปุุน ทางการส่งนายวิลเลียม เอ็ดวาดส์ เดมนิ่ง (William 
Edward Deming) ไปท างานที่ประเทศญี่ปุุนและเป็นจุดเริ่มต้นที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกับสินค้า
และบริการของญี่ปุุน เดมนิ่งได้รับการสนับสนุนจากสหภาพวิทยาศาสตร์ในการน าเสนอแนวคิดวงจร
การบริหารจัดการคุณภาพและบริหารจัดการคุณภาพด้วยหลักสถิติแก่ผู้บริหารบริษัทหลายแห่ง อาธิ 
นิสสัน มิตซูบิชิ และโตโยต้า เป็นต้น ท าให้การบริหารจัดการคุณภาพกลายเป็นหัวใจส าคัญของการ
ปรับปรุงคุณภาพให้ดีขึ้นและเป็นจุดเริ่มต้นของรางวัล Deming Price เพ่ือมอบให้แก่บริษัทที่มีผลงาน
ด้านคุณภาพดีเด่นในแต่ละปี และประเทศญี่ปุุนไม่ได้หยุดอยู่เพียงแค่การบริหารจัดการคุณภาพด้วย
หลักสถิติของเดมนิ่ง เนื่องจากผู้เชี่ยวชาญของญี่ปุุนอย่าง ศาสตราจารย์อิชิกาวา  (Dr. Kaoru 
Ishikawa) ได้น าการควบคุมคุณภาพทั้งองค์กร (Total Quality Control หรือ TQC) ของอาร์มานด์ 
วี ไฟเจนบอม (Armand V. Feigenbaum) มาประยุกต์และพัฒนาการบริหารจัดการคุณภาพให้เป็น
กระบวนการของพนักงานทุกคนในองค์กรตั้งแต่ผู้บริหารไปจนถึงถึงพนักงานระดับล่างหรือที่เรียกว่า
การบริหารจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management หรือ TQM) 

  

ภาพที่ 2.2 ความเป็นมาของการบริหารจัดการทั่วทั้งองค์กร (Total Quality Management) 

ที่มา: สุธี ปิงสุธิวงศ์ (2552)
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ในขณะที่ประเทศญี่ปุุนก าลังฟ้ืนฟูประเทศและมีความก้าวหน้าในด้านคุณภาพสินค้า แต่ฝากตะวันตก
อย่างสหรัฐอเมริกายังคงคิดว่าสินค้าของตนเองยังครองความเป็นหนึ่งและเป็นที่ต้องการของทั่วโลกอยู่
ท าให้ความคิดการในบริหารจัดการคุณภาพยังไม่มีความจ าเป็น (Department of Trade and 
Industry) จนกระทั้งปี ค.ศ.1960 – 1970 สหรัฐอเมริกาน าเข้าสินค้าจากประเทศญี่ปุุนเพ่ิมขึ้นทุกปี
และนับเป็นมูลค่ามหาศาล ด้วยเหตุนี้ สหรัฐอเมริกาเริ่มให้ความสนใจกับการบริหารจัดการคุณภาพ
เพ่ือเป็นแนวทางในการตอบโต้ประเทศญี่ปุุนที่ประสบความส าเร็จในการค้าระดับโลก ท าให้ในช่วงต้น 
ค.ศ. 1980 สหรัฐอเมริกาน าแนวคิดการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรมาปรับใช้โดยศึกษาและเก็บ
ข้อมูลจากองค์กรที่มีการบริหารจัดการที่เป็นเลิศและระดมความรู้จากนักวิชาการและนักบริหารแถว
แนวหน้าของประเทศเพ่ือพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการขององค์กรอันเป็นจุดเริ่มต้นของรางวัล
คุณภาพแห่งชาติมัลคอล์มช บอลดริจ (Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ 
MBNQA) ที่ส่งเสริม TQM ให้เป็นที่รู้จักขององค์กรต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชนในสหรัฐอเมริกาเพราะ
จะท าให้องค์กรมีความสามารถในการแข่งขันเพ่ิมขึ้น และเพ่ือเป็นการเชิดชูองค์กรที่ประสบ
ความส าเร็จในการบริหารจัดการคุณภาพทั่วทั้งองค์กร รวมทั้งเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนการปฏิบัติที่ดีเลิศ รางวัล MBNQA มีทั้งสิ้น 3 ประเภท ได้แก่ 1. ด้านการผลิต 2. ด้านการ
บริการ 3. ด้านธุรกิจขนาดเล็ก โดยใน พ.ร.บ. ได้มอบอ านาจให้ส านักมาตรฐานแห่งชาติ (National 
Bureau of Standards, NIST) เป็นผู้ก าหนดระบบการให้คะแนน กระบวนการประเมินผลและเกณฑ์
การประเมิน  

ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1987 ซึ่งเป็นปีก่อตั้งรางวัล MBNQA โดย NIST ได้ก าหนดระบบการให้คะแนน
เต็ม 1,000 แต้มและเกณฑ์การประเมินทั้ง 7 ด้านขึ้น ดังนี้ 

1. การน าองค์กร หมายถึง การที่ผู้น าองค์กรในระดับสูงชี้น าองค์กรไปในทิศทางใด มีวิธีใน
การทบทวนผลปฏิบัติงานอย่างไรและสร้างความยั่งยืนให้แก่องค์กรอย่างไร ผู้น า
ประพฤติอยู่ในขอบเขตของกฎหมาย มีจริยธรรมในการปฏิบัติงานและมีความโปร่งใส
หรือไม่ มีแนวทางในการรับผิดชอบต่อสังคมหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างไร รวมทั้งผู้น า
ได้สื่อสารและสร้างความผูกพันภายในองค์กรอย่างไร 

2. การวางแผนกลยุทธ์ หมายถึง การจัดท ากลยุทธ์ขององค์กรที่สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง
โดยอาศัยการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรขององค์กรเพ่ือ
น ามาเป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์และเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน
อย่างไร นอกจากนี้การถ่ายทอดกลยุทธ์ไปเป็นแผนปฏิบัติการให้แก่บุคลากรภายใน



 

 

14 

องค์กรอย่างไรและหากเกิดเหตุการณ์เปลี่ยนแปลงฉุกเฉินองค์กรมีแผนส ารองในการ
รองรับเหตุการณ์ฉุกเฉินในอนาคตอย่างไร 

3. การให้ความส าคัญกับลูกค้า/ผู้รับบริการ หมายถึงการรับฟังข้อติชมและข้อเสนอแนะของ
ลูกค้าหรือผู้รับบริการถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ เพ่ือให้แก้ไข
ปรับปรุงจุดบกพร่องและปฏิบัติในสิ่งที่ดีอยู่แล้วอย่างต่อเนื่อง องค์กรมีแนวทางในการ
จัดการข้อร้องเรียนต่างๆ อย่างไร รวมไปถึงวิธีในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียอย่างไร 

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ หมายถึงการวัดผลด าเนินการขององค์กร
เป็นอย่างไร มีตัวชี้วัดหรือไม่ ตัวชี้วัดสามารถตอบสนองต่อสถานการณ์ปัจจุบันหรือไม่ มี
วิธีในการตรวจสอบตัวชี้วัดและวิธีในการรวบรวมและจัดการข้อมูลว่ามีคุณภาพอย่างไร 
รวมไปถึงวิธีในการวิเคราะห์และทบทวนผลการด าเนินงานเพ่ือปรับปรุงในส่วนของการ
จัดการความรู้ เช่น การน าเทคโนโลยีสารสนเทศและความรู้ที่มีคุณภาพมาปรับใช้เพ่ือ
เป็นการพัฒนาและสร้างนวัตกรรมใหม่ให้แก่องค์กรได้อย่างไร 

5. บุคลากร หมายถึง การจัดการและพัฒนาความสามารถของบุคลากรอย่างไรให้สอดคล้อง
กับพันธกิจ กลยุทธ์และแผนปฏิบัติขององค์กรเพ่ือให้เกิดคุณภาพผลการด าเนินงาน รวม
ไปถึงวิธีที่องค์กรปฏิบัติเพ่ือสร้างและประเมินความผูกพันระหว่างบุคลากรและองค์กร 
เช่นสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน สิทธิประโยชน์ ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นต้น 

6. การจัดการระบบ หมายถึง การวางแนวทางและการจัดการกระบวนการท างานทั้งหมด
ประกอบด้วยกระบวนการงานหลักและกระบวนการสนับสนุนงานหลักเพ่ือให้ผลการ
ด าเนินงานมีประสิทธิผลและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ให้แก่องค์กร 

7. ผลลัพธ์ หมายถึง ผลการด าเนินงานของทั้ง 6 หมวดข้างต้นว่าการด าเนินงานในปัจจุบัน
เป็นอย่างไร มีประสิทธิผลในระดับใดและองค์ประกอบใดที่มีควรปรับปรุงเพ่ือให้เกิด
คุณภาพการบริหารจัดการที่ดีที่สุด 

 การพิจารณาให้รางวัล MBNQA นั้นผู้สมัครต้องจัดส่งเอกสารที่เรียบเรียงวิธีการปฏิบัติงาน
และสมรรถนะในการท างานที่มีคุณภาพขององค์กรทั้ง 7 ด้านให้แก่ NIST เป็นผู้พิจารณาและเลือก
องค์กรที่มีคะแนนสูงสุดเพื่อเยี่ยมชมการปฏิบัติงานที่สถานที่จริง ส าหรับองค์กรที่ได้ 300 คะแนนหรือ
ต่ ากว่าหมายถึงการริเริ่มในการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพยังไม่เป็นรูปธรรมหรือองค์กรมีคุณภาพการ
ปฏิบัติงานเพียงแค่ด้านเดียวจากทั้ง 7 ด้าน และองค์กรที่ได้คะแนนระหว่าง 400-600 คะแนนคือ
องค์กรที่มีคุณภาพในการปฏิบัติงานเพียง 2-3 ด้านจาก 7 ด้านและด าเนินกิจกรรมที่ยังไม่สอดคล้อง
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กับเปูาหมายอย่างเต็มที่ ยังไม่มีการริเริ่มนวัตกรรมหรือแนวคิดใหม่ที่พัฒนาคุณภาพการบริหารงาน
ส่วนองค์กรที่ได้มากกว่า 700 คะแนนขึ้นไปเป็นองค์กรที่เป็นต้นแบบของคุณภาพการบริหารจัดการ 
การด าเนินกิจกรรมสอดคล้องกับเปูาหมายขององค์กรและสามารถริเริ่มแนวคิดใหม่ในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการได้ (Garvin, 1991) 

นับเป็นระยะเวลากว่า 30 ปีแล้วถึงแม้เกณฑ์ทั้ง 7 ยังคงเป็นปัจจัยเดิมอยู่แต่หากรายละเอียด
ภายในของแต่ละเกณฑ์การให้รางวัลได้ถูกปรับปรุงไปจากแรกเริ่มซึ่งเน้นการแนะน าแก่องค์กรว่าควร
ปฏิบัติอย่างไรซึ่งถอดแบบมาจาก TQM เพียงอย่างเดียว แต่เพ่ือให้มีความเหมาะสมกับสภาวการณ์ใน
ปัจจุบันที่ไม่ได้เน้นเฉพาะคุณภาพของสินค้าหรือบริการเพียงอย่างเดียวเหมือนอย่างอดีตแต่มุ่งเน้นให้
เกิดการบูรณาการเพ่ือให้เกิดความสมดุลขององค์ประกอบในการบริหารจัดการองค์กรเพ่ือให้เกิด
คุณภาพการบริหารจัดการทั่วทั้งองค์กรซึ่งเป็นการบริหารที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ (สุธี ปิงสุธิวงศ์, 2552)
และมีวิธีการในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการโดยเน้นความสมัครใจขององค์กรในการประเมิน
องค์กรตนเองว่าอยู่ในระดับใดและปัจจัยใดที่ยังต้องการการปรับปรุงเพ่ือมุ่งสู่คุณภาพบริหารจัดการที่
เป็นเลิศ 

 

ภาพที่ 2.3 แนวคิด MBNQA 

ที่มา : Broughton  
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  TQM เป็นเครื่องมือที่ทรงอนุภาพในการบริหารจัดการคุณภาพองค์กร เพราะมีพ้ืนฐาน
แนวคิดที่เน้นการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกท่านในองค์กร และการสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า
ผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยอาศัยนโยบายที่ชัดเจน กลยุทธ์และยุทธศาสตร์ขององค์กร
สามารถวัดผลเพ่ือน าไปวางแผนการด าเนินงานในอนาคต ด้วยหลักส าคัญ 3 ปัจจัยได้แก่ 

 

1. การที่มุ่งเน้นคุณภาพ 
2.  การปรับปรุงกระบวนการ 
3. การมีส่วนร่วมของคนในองค์กร 

 
ภาพที่ 2.4 ปัจจัยในการวางแผนด าเนินงาน 

ที่มา : เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฏ์  

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

องค์กรภาครัฐคือหน่วยงานที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บริการประชาชนและสนอง
นโยบายของรัฐบาลโดยไม่มุ่งหวังผลก าไรจากการปฏิบัติงานหรือเพียงเพ่ือแสวงหารายได้ให้สามารถ
เลี้ยงองค์กรได้โดยไม่หวังผลก าไรสูงสุดจากการปฏิบัติงาน ประเภทของหน่วยงานภาครัฐสามารถแบ่ง
ออกได้เป็น 4 ประเภทได้แก่ 1) ส่วนราชการ 2) รัฐวิสาหกิจ 3) องค์กรมหาชน และ 4) หน่วยงานของ
รัฐรูปแบบใหม่ ปัจจุบันส่วนราชการมีทั้งสิ้น 20 กระทรวงตามตารางที่ 2.2 โดยงานวิจัยนี้จะกล่าวถึง
ก ร ม เ จ้ า ท่ า ซึ่ ง เ ป็ น ห น่ ว ย ง า น ร ะ ดั บ ก ร ม ภ า ย ใ ต้ ก ร ะ ท ร ว ง ค ม น า ค ม เ ท่ า นั้ น
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ตารางที ่2.2 กระทรวงของส่วนราชการ 

ล าดับที่ ส่วนราชการ ล าดับที่ ส่วนราชการ 

1. ส านักนายกรัฐมนตรี 11. กระทรวงพลังงาน 

2. กระทรวงกลาโหม 12. กระทรวงพาณิชย์ 

3. กระทรวงการคลัง 13. กระทรวงมหาดไทย 

4. กระทรวงต่างประเทศ 14. กระทรวงยุติธรรม 

5. กระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา 15. กระทรวงแรงงาน 

6. 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย์ 

16. 
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม 

7. 
กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสาร 

17. กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

8. กระทรวงคมนาคม 18. กระทรวงศึกษาธิการ 

9. กระทรวงวัฒนธรรม 19. กระทรวงสาธารณสุข 

10. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 20. กระทรวงอุตสาหกรรม 

ที่มา : ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551) 

ส่วนราชการเกิดขึ้นมาจากการจัดตั้งโดยรัฐ มีรัฐเป็นผู้ปกครองและผิดชอบต่อการปฏิบัติ
หน้าที่ของข้าราชการ การปฏิบัติงานและการด าเนินงานใดๆก็ตามจะเป็นไปโดยใช้งบประมาณของ
แผ่นดินซึ่งมาจากภาษีของประชาชน โดยส่วนราชการมีหน้าที่รับผิดชอบการให้บริการสาธารณะทาง
ปกครอง เช่น การก าหนดนโยบายและกลยุทธ์ในการพัฒนาประเทศ รวมทั้งการให้บริการทั่วไปแก่
ประชาชนในด้านต่างๆ เช่น การบริการสาธารณะ แต่เนื่องจากระบบราชการไทยเป็นระบบที่มีความ
ซับซ้อน มีความเป็นมาท่ีเก่าแก่และมีค่านิยมล้าสมัยซึ่งเป็นสาเหตุที่ท าให้ระบบราชการไทยไม่สามารถ
ปรับตัวให้พร้อมรับต่อความเปลี่ยนของสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ และสังคมได้อย่างทันท่วงที 
เนื่องจากโครงสร้างของส่วนราชการที่มีขนาดใหญ่และแยกออกหลายส่วนรวมทั้งมีอัตราข้าราชการ
เป็นจ านวนมาก แนวคิดแบบรวมศูนย์ท าให้การปฏิบัติงานบริการสาธารณะเกิดความล่าช้า ขาด
คุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเป็นเหตุให้ภาพลักษณ์ของราชการไทยถูกมองในภาพลบอยู่
บ่อยครั้ง อีกทั้งงบประมาณที่ใช้ในการจ้างบุคลากรเป็นเงินจ านวนมากแต่ขาดคุณภาพ อีกทั้งยังไร้การ
ประเมินผลการด าเนินงานและศึกษาปัจจัยด้านการบริหารงานให้เกิดความคุ้มค่ามากที่สุด นอกจากนี้
ปัญหาที่อยู่คู่กับระบบราชการไทยมานานอีกประการหนึ่งคือปัญหาด้านการทุจริตคอร์รัปชั่น ด้วยเหตุ
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ปัจจัยเหล่านี้จึงมีความจ าเป็นที่ต้องปฏิรูประบบราชการไทย (ศูนย์ IOC ส านักประชาสัมพันธ์, 2557) 

อรุณ รักธรรม (2540) ได้กล่าวว่าปัญหาของราชการตั้งแต่อดีตนั้นยึดถือต าแหน่งศักดินา 
ระบบเจ้าขุนมูลนาย ยึดถือบุคคลมากกว่างานและหลักการจนเป็นระบบราชการที่ไม่สามารถปรับตัว
ให้ทันกับสภาวการณ์ ขาดวิธีการปฏิบัติที่แน่ชัด ขอบเขตงานไม่ชัดเจน การติดต่อสื่อสารประสานงาน
มีความยากล าบากโดยเฉพาะอย่างยิ่งเวลาที่ประชาชนที่เข้าไปติดต่อฝุายราชการ อนึ่งด้วยความคิด
ที่ว่าค่อยๆ ท าไป อีกทั้งอัตราเงินเดือนและสวัสดิการที่ไม่ได้มากมายท าให้เป็นส่วนที่ขาดแรงจูงใจใน
การท างาน 

 การปฏิรูประบบราชการไทยเกิดขึ้นมาอย่างต่อเนื่องตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน จนกระทั่งวันที่  
2 ตุลาคม พ.ศ. 2545 การปฏิรูประบบราชครั้งใหญ่อีกครั้งได้เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ราชการแผ่นดินฉบับที่ 5 มาตรา 3/1 โดยมีการบัญญัติว่าการบริหารราชการตามพระราชบัญญัตินี้
ต้องเป็นไปเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ 
ความคุ้มค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหน่วนงานที่
ไม่จ าเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรให้แก่ท้องถิ่น การกระจายอ านาจตัดสินใจ การอ านวย
ความสะดวก และการตอบสนองความต้องการของประชาชน ทั้งนี้โดยมีผู้รับผิดชอบต่อผลของงาน 
การปฏิรูปในครั้งนี้มีเปูาหมายเพ่ือเปลี่ยนแปลงทั้งระบบราชการและข้าราชการเพ่ือ 1) ผลส าเร็จของ
หน่วยงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นโดยเน้นการบริหารแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์และมีความโปร่งใส 2) เป็น
การแปลงระบบการท างานโดยการปรับโครงสร้างส่วนราชการให้มีความเหมาะสมและกระจายอ านาจ
ให้แก่ภาคเอกชนและประชาชน เสริมสร้างให้เกิดความสามารถในการแข่งขันในระดับโลก 3) ส่วน
ราชการมุ่งมั่นในการให้บริการประชาชนอย่างมีคุณภาพเพ่ือให้ประชาชนเกิดความมั่นใจในระบบ
ราชการของไทย 4) การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและก าหนดค่าตอบแทนที่
เหมาะสม 5) ส่วนราชการสนับสนุนการท างานของภาคธุรกิจเอกชน 6) สร้างค่านิยมในการปฏิบัติงาน
ที่ดี ข้าราชการท างานด้วยความซื่อสัตย์สุจริตการปฏิรูประบบราชการครั้งนี้ได้ก าหนดให้ระบบราชการ
หรือก.พ.ร. ซึ่งเป็นส่วนราชการในส านักนายกรัฐมนตรีและขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีเป็นหน่วยงาน
หลักที่ท าหน้าที่รับผิดชอบการปฏิรูประบบราชการไทยมีเกิดผล โดยท าหน้าที่จัดโครงสร้างองค์กร 
บริหารงบประมาณรวมไปถึงการเสนอแนะด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสม (จรวยพร ธรณินทร์, 2546) 

นอกเหนือจากการปฏิรูปโครงสร้างราชการให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นและลดหน่วยงานที่
ซ้ าซ้อนออกไป ในปี พ.ศ. 2548 ก.พ.ร.ร่วมกับสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติได้จัดท าโครงการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเพ่ือท าการติดตาม ประเมิน และวิเคราะห์ผลการประเมินของ
หน่วยงานเพ่ือเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานของส่วนราชการให้เกิดคุณภาพการบริหารจัดการ
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เทียบเท่ามาตรฐานสากลระดับโลกและเป็นโครงการที่สอดรับกับแผนการบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 
2548-2551 ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการพัฒนาระบบราชการ อันมีเปูาประสงค์ของการพัฒนาคือการท า
ให้ประชาชนทุกระดับมีความพึงพอใจในคุณภาพการบริการของหน่วยงานภาครัฐ และการบริหารงาน
ภาครัฐได้รับการยกระดับไปสู่ความเป็นเลิศเพ่ิมความสะดวกขึ้นผ่านการปรับปรุงรูปแบบการท างานให้
มีความสะดวก ลดขั้นตอนการปฏิบัติงานและปรับเปรียบมาใช้ระบบบริการอิเล็กทรอนิกส์  (e-
Service) นอกจากนี้โครงสร้างส่วนราชการต้องมีความยืดหยุ่น เชื่อมโยงการท างานระหว่างภาค
ราชการเพ่ือให้ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมในการท างานได้อย่างเหมาะสมและทันถ่วงที รวมถึงการ
ถ่ายโอนภาระงานให้แก่องค์กรอ่ืนนอกเหนือส่วนราชการและจากส่วนกลางให้แก่ระดับปฏิบัติการ 
และการพัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมในการท างานของบุคลากรและหน่วยงานภาครัฐให้เป็นไป
ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ ดี มีระบบเงินเดือน 
ค่าตอบแทนและคุณภาพในการท างานที่เหมาะสม และส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนา
อย่างต่อเนื่องอันเป็นการเพ่ิมผลิตภาพและส่งเสริมให้เกิดความเป็นเลิศในการปฏิบัติงานโดยอาศัย
เทคโนโลยีที่เป็นประโยชน์และการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ปัจจุบันแผนยุทธศาสตร์
ระบบราชการไทยปี พ.ศ. 2556-2561 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 ได้กล่าวถึงการยกระดับองค์กรสู่ความ
เป็นเลิศด้านคุณภาพการบริหารจัดการโดยการพัฒนาองค์กรให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย 
บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ 

ตารางที่ 2.3 รายชื่อรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการตามแต่ละประเทศ 

ปีก่อตั้ง รายชื่อรางวัล ประเทศเจ้าของรางวัล 

1951 Deming Prize Japan 
1984 Canada Award Canada 

1987 Malcolm Baldrige National Quality Award USA 

1988 Australian Business Excellence Awards Australia 
1991 European Foundation Quality Management EU 

1994 Singapore Quality Award Singapore 

1995 Japan Quality Award Japan 
1999 MBNQA: Education and Healthcare USA 

2001 Thailand Quality Award Thailand 

ที่มา :  ไชยวิทย์ ธนไพศาล (2560) 
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กรอบการบริหารจัดการภาครัฐเพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐให้เทียบเท่า
มาตรฐานสากล ริเริ่มขึ้นจากการศึกษาและน าเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการตาม MBNQA มา
ประยุกต์ใช้ ในปี พ.ศ. 2549 เกณฑ์คุณภาพบริหารจัดการภาครัฐได้รับการอนุมัติโดยคณะรัฐมนตรีให้
เป็นเครื่องมือในการพัฒนาระบบราชการ โดยส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการท าการประเมิน
องค์กรด้วยตนเองเป็นประจ าทุกปีตามความสมัครใจของส่วนราชการเพ่ือเป็นการเทียบเคียงผลกับ
การบริหารจัดการที่ได้ตามมาตรฐานสากลและเป็นแนวทางให้ส่วนราชการทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง 
ข้อบกพร่องที่จ าเป็นจะต้องปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

นับตั้งแต่ปี พ.ศ.2549 ที่ได้น าเกณฑ์คุณภาพบริหารจัดการภาครัฐมาเป็นตัวชี้วัดคุณภาพของ
องค์กร ถัดมาในปี พ.ศ.2551 ก.พ.ร. ได้ท าการปรับปรุงตัวชี้วัดและก าหนดเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการขั้นพ้ืนฐาน (Fundamental Level : FL) ทั้ง 6 ด้านได้แก่ 1) การน าองค์กร 2) การวางแผน
เชิงยุทธศาสตร์ 3) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4) การวัด การวิเคราะห์ 
และการจัดการความรู้ 5) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล และ 6) การจัดการกระบวนการ และเสนอ
แผนงานให้ส่วนราชการพัฒนาองค์กรปีละ 2 หมวดส าหรับหน่วยงานระดับกรมและหน่วยงานระดับ
จังหวัด และปีละ 3 หมวดส าหรับสถาบันอุดมศึกษาเพ่ือเป็นการพัฒนาและปรับปรุงองค์กรอย่าง
ต่อเนื่อง และค่อยเป็นค่อยไปโดยจัดหมวดการพัฒนาแตกต่างกันไปในแต่ละปีส าหรับแต่ ละส่วน
ราชการ ตามรูปภาพที่ 2.5 เมื่อองค์กรได้ปรับปรุงพัฒนาครบทุกหมวดเป็นที่เรียบร้อยแล้วจึงจัดให้มี
การประเมินเพ่ือรับรองคุณภาพการบริหารจัดการระดับพ้ืนฐาน (FL) และเพ่ือสนับสนุนการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง ก.พ.ร. จึงได้ก าหนดให้มีเกณฑ์การพัฒนาบริหารจัดการภาครัฐอย่างต่อเนื่องเพ่ือ
ส่งเสริมให้องค์กรมุ่งพัฒนาสู่ความเป็นเลิศทางด้านคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐและมีมาตรฐาน
และสมรรถนะในการแข่งขันเทียบเคียงสากล 
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รูปภาพที่ 2.5 การจัดหมวดการพัฒนาปี พ.ศ. 2552-2554 
ที่มา: ส านักคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2559) 

 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐปี พ.ศ. 2558 ได้มีการปรับปรุงจากเกณฑ์คุณภาพ
บริหารจัดการภาครัฐปี พ.ศ. 2550 เพ่ือให้เกณฑ์และเนื้อหาในการประเมินสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทยประจ าปี พ.ศ. 2555-2561 ที่มุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาด้าน
การให้บริการประชาชนพัฒนาให้บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ มีระบบบริหารราชการแบบบูรณาการ 
อีกทั้งสามารถบริหารทรัพย์สินของรัฐได้อย่างมีประสิทธิภาพและพัฒนาหน่วยงานภาครัฐให้มี
สมรรถนะที่ด ีรวมถึงการให้ความส าคัญกับเปูาหมายอันสูงสุดของหน่วยงานโดยการบริหารทรัพยากร
ที่หน่วยงานมีอยู่และพัฒนาหน่วยงานให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันเพ่ิมขึ้นและสร้างนวัตกรรม 
ซึ่งเป็นการยกระดับองค์กรให้มีความเป็นเลิศ โดยได้มีการก าหนดค่านิยม (Core Value) 11 ประการ
อันเป็นพื้นฐานของ PMQA ดังนี้ 

1. การน าองค์การอย่างมีวิสัยทัศน์คือการที่ผู้น าองค์กรก าหนดทิศทางที่องค์กรต้องการจะ
เป็นในอนาคตโดยการจัดท ายุทธศาสตร์ ก าหนดระบบบริหารโดยให้ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรม จูงใจและกระตุ้นให้
บุคลากรแลกเปลี่ยนความรู้และทักษะระหว่างบุคลากรและหน่วยงานซึ่งก่อให้เกิด
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ความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาผู้น าองค์กรในอนาคต รวมไปถึงการก าหนดตัวชี้วัดและ
ติดตามผลการด าเนินงาน อีกท้ังยังเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แก่บุคลากรในองค์กร 

2. ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเน้นผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและประชาชนซึ่งเป็นลูกค้าของส่วน
ราชการ ดังนั้นส่วนราชการต้องทราบและเข้าใจถึงความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
และผู้รับบริการเพ่ือสร้างคุณภาพและความพึงพอใจในการให้บริการ รวมถึงการน า
เทคโนโลยีมาปรับใช้ในการให้บริการ อันเป็นการสร้างความเชื่อมั่นและความสัมพันธ์อัน
ดีกับส่วนราชการ 

3. การเรียนรู้ขององค์กรและของระดับบุคลากรหมายถึงหน่วยงานมีการส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้  การแบ่งปันความรู้ เพ่ือสร้างทักษะใหม่ การส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและ
เทียบเคียงวิธีการปฏิบัติที่ดีเลิศอย่างต่อเนื่องในระดับบุคคลและหน่วยงานทั้งภายในและ
ภายนอกท าให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานช่วยให้หน่วยงานสามารถปรับตัวให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันและสามารถตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้ 

4. การให้ความส าคัญกับบุคลากรและเครือข่ายมีความส าคัญ เนื่องจากบุคลากรขององค์กร
มีความแตกต่างกัน ดังนั้นหน่วยงานจึงต้องให้ความส าคัญกับบุคลากร สร้างบรรยากาศ
ในการสื่อสาร แบ่งปันความรู้ เพ่ือก่อให้เกิดนวัตกรรมและส่งเสริมความคิดริเริ่มในการ
ปฏิบัติงาน การมอบผลตอบแทนและการปรับเลื่อนต าแหน่ง โครงสร้างองค์กรรวมไปถึง
การฝึกอบรบซึ่งน าไปสู่ความส าเร็จของทั้งองค์กร นอกเหนือจากนี้แล้วส่วนราชการ
สามารถร่วมมือกับนอกราชการเป็นเครือข่ายเพ่ือเป็นการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืนใน
ระยะยาว 

5. ความสามารถในการปรับตัวคือการที่หน่วยงานต้องสามารถตอบสนองผู้รับบริการได้
อย่างรวดเร็วและมีความถูกต้องแม่นย า มีการปรับปรุงกระบวนการ ระบบการท างานให้
มีประสิทธภาพรวมถึงมีการมอบอ านาจการตัดสินใจท าให้ลดความซ้ าซ้อนและกระชับ
กระบวนการท างาน คุณภาพของงานดีขึ้นในขณะที่ต้นทุนในการปฏิบัติงานลดลงซึ่งสอด
รับกับการเปลี่ยนแปลงไปของสภาพแวดล้อมในปัจจุบันที่มีการน าเทคโนโลยีมาปรับใช้
และมีการแข่งขันสูง 

6. การมุ่งเน้นอนาคตคือการวางแผนงานที่มุ่งเน้นอนาคตผ่านการวิเคราะห์ความต้องการ
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผู้รับบริการ มีการประเมินหาผู้น าที่มีความเหมาะสม รวมถึง
การหาปัจจัยที่มีผลต่อการบรรลุเปูาประสงค์และวิสัยทัศน์ขององค์กรทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาวซึ่งเป็นการเสริมสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
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7. การสนับสนุนให้เกิดนวัตกรรมเป็นการสร้างคุณค่าของกระบวนการท างานซึ่งส่งต่อไปให้
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การน านวัตกรรมมาประยุกต์ใช้กับการท างาน
ประจ าวันเป็นการสร้างวัฒนธรรมของการเรียนรู้ 

8. การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริงคือการจัดเก็บผลการด าเนินงานจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
ผู้รับบริการตามข้อเท็จจริงและน าข้อมูลที่ส าคัญของผลการปฏิบัติงาน กระบวนการและ
ผลการด าเนินงานที่ส าคัญ รวมทั้งด้านธรรมาภิบาลและจริยธรรมในการปฏิบัติงานเพ่ือ
น าข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงเปรียบเทียบผลการด าเนินงาน การจัดการและวางแผนการ
ท างานในอนาคต 

9. ความรับผิดชอบต่อสังคมหมายถึงการที่ผู้บริหารหน่วยงานให้ความส าคัญกับการวางแผน
เพ่ือคาดการณ์ผลกระทบทางลบที่จะเกิดขึ้นจากการบริหารงาน โดยผู้บริหารก าหนด
ตัวชี้วัดที่เหมาะสมและติดตามผลการด าเนินงาน รวมถึงมีแนวทางในการปูองกันและ
แก้ไขปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้ นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการปฏิบัติตามกฏระเบียบและ
ค านึงถึงจริยธรรม สังคมและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

10. การมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการสร้างคุณค่าคือผลจากการด าเนินงานที่ปฏิบัติตาม      
เปูาหมายที่ได้ก าหนดตามความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการ
มอบหรือสร้างคุณค่าให้แก่ผู้ที่เกี่ยวข้องและเป็นการสร้างภาพลักษณ์ทางบวกให้แก่
หน่วยงาน 

11. มุมมองเชิงระบบเป็นการมององค์รวมของทั้งหน่วยงานโดยใช้เกณฑ์คุณภาพบริหาร
จัดการทั้ง 7 หมวดและค่านิยมเป็นกรอบเพ่ือให้ระบบเชื่อมโยงกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติงานให้มีความ
สอดคล้องกันทั้งหมดเพ่ือให้การบริหารงานสอดคล้องกับส่วนราชการและสร้างความ
ยั่งยืนให้แก่หน่วยงาน 

 การประเมินองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐจะกระท าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพเมื่อหน่วยงานได้ท าการวิเคราะห์ลักษณะส าคัญขององค์กรแล้ว เนื่องจากลักษณะของ
หน่วยงานและสภาวการณ์ของหน่วยงานอันเป็นองค์ประกอบย่อยของลักษณะส าคัญของหน่วยงาน
เป็นตัวก าหนดข้อค าถามส าหรับการประเมินหมวดที่  1-7 โดยหมวดที่ 1-6 เป็นส่วนกระบวนการ
ท างานของหน่วยงานและหมวด 7 ส่วนผลลัพธ์ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานดังนี้ 

1. การน าองค์กร 

 ผู้น าองค์กรก าหนดค่านิยมและวิสัยทัศน์ที่มุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียและสอดคล้องกับส่วนราชการโดยอาศัยข้อมูลสารสนเทศที่เชื่อถือได้ เมื่อมี
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การก าหนดค่านิยมและวิสัยทัศน์แล้วจะต้องท าการสื่อสารค่านิยมและวิสัยทัศน์
ผ่านระบบการน าองค์กรที่เหมาะสมไปยังบุคลากรของส่วนราชการและผู้ที่
เกี่ยวข้องอย่างทั่วถึง ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เกิดการเรียนรู้
ทั้งระดับบุคคลและองค์กรและส่งเสริมการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการด าเนินงาน
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและลดความซับซ้อนซึ่งส่งเสริมให้เกิดความส าเร็จตาม
เปูาหมายขององค์กรและเกิดความยั่งยืน  

 ประพฤติและปฏิบัติตามหลักธรรมภิบาลทั้ง  10 ประการ ได้แก่  หลัก
ประสิทธิผล หลักประสิทธิภาพ หลักนิติธรรม หลักความโปร่งใส หลักภาระ
ความรับผิดชอบ หลักการมีส่วนร่วม หลักการกระจายอ านาจ หลักการ
ตอบสนอง หลักความเสมอภาค และหลักมุ่งเน้นฉันทาคติ รวมถึงจัดท าให้มี
ระบบการก ากับองค์กรที่ดี การก าหนดให้มีแนวทางในการรับผิดชอบต่อสังคม 
หากมีการปฏิบัติงานที่ส่งผลทางลบต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม 

2. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 

 การวางแผนยุทธศาสตร์ขององค์กรต้องมีความสอดคล้องกับความท้าทายเชิง
ยุทธศาสตร์ ค่านิยมและวิสัยทัศน์ขององค์กรโดยอาศัยข้อมูลสารสนเทศที่
เหมาะสม รวมถึงการก าหนดตัวชี้วัด เปูาหมายของยุทธศาสตร์ที่ถ่ายทอดไปยัง
ทุกส่วนขององค์กรทั้งระดับบุคคลและหน่วยงาน 

 การวัดผลการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์เพ่ือวิเคราะห์หาแนวทางในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพและติดตามผลการด าเนินงาน รวมถึงประเมินความเสียหายที่
อาจจะเกิดขี้นโดยมีมาตรการในการรับมือกับความเสี่ยงนั้นๆ เพ่ือสร้าง
แผนปฏิบัติงานโดยค านึงถึงทรัพยากรที่มีอยู่ 

3. การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 ก่อนอ่ืนองค์กรต้องทราบว่าใครคือผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพ่ือน า
ข้อมูลโดยอาศัยระบบสารสนเทศและช่วงเวลาที่เหมาะสมในการเก็บข้อมูลมา
พิจารณาถึงความต้องการและความคาดหวังและน าไปเป็นข้อมูลในการวางแผน
ยุทธศาสตร์ด้วยเช่นกัน รวมถึงมีแนวทางในการประเมินความพึงพอใจ/ไม่พึง
พอใจต่อการปฏิบัติงานขององค์กรเพ่ือน าผลที่ได้ไปเป็นข้อเสนอแนะและ
ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

 ส่วนราชการมีแนวทางในการสร้างและจัดการความสัมพันธ์เพ่ือสร้างเครือข่าย
ในการสนับสนุนการปฏิบัติงานของราชการให้เป็นไปตามเปูาหมาย รวมถึงการ
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จัดการข้อร้องเรียนในการรับบริการผ่านช่องทางการร้องเรียนที่เหมาะสมเพ่ือ
หาข้อร้องเรียนไปแก้ไข ปรับปรุงการปฏิบัติงานและติดตามผลการแก้ไขเพ่ือลด
ความเสียหายน้อยที่สุดแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพ่ือเป็นการรักษา
ภาพลักษณ์ขององค์กร 

4.    การวัดวิเคราะห์และการจัดการความรู้ 

 ส่วนราชการรวบรวมตัวชี้วัดและแนวทางในการวิเคราะห์ตัวชี้วัดที่ส าคัญและ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงเพ่ือติดตามความก้าวหน้าและผลความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานตามห้วงระยะเวลา โดยข้อมูลที่ได้จากการน าข้อมูลที่ได้มาเป็น
แนวทางในการจัดการด าเนินงานให้สอดคล้องกับเปูาหมายและยุทธศาสตร์ของ
องค์กรและสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างฉับพลันซึ่ง
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร 

 เมื่อมีการเรียนรู้แล้วจะต้องมีการแบ่งปันองค์ความรู้ทั้งในระดับยุทธศาสตร์และ
ระดับปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานและบุคลากรอ่ืนๆ และจัดการความรู้โดยการ
พิจารณาองค์ความรู้ที่มีประโยชน์และไม่มีประโยชน์แก่องค์กร ส าหรับองค์
ความรู้ที่จ าเป็นแต่ไม่มีข้อมูลมากพอจ าเป็นจะต้องหาข้อมูลเพ่ิมเติม และจัดการ
ความรู้ให้อยู่ในรูปแบบที่เหมาะสม มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ถูกต้อง 
ทันสมัย ปลอดภัย ใช้งานง่ายส าหรับผู้ใช้งานทั้งภายในและนอกองค์กร 

5.   การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 

 การด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์จ าเป็นจะต้องมีทรัพยากรทางด้านบุคลากร
ที่เหมาะสมเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปได้อย่างราบรื่นจึงจะต้องมีการจัดท า
แผนบริหารทรัพยากรบุคคล พัฒนาบุคลากร เพ่ือน าแผนการบริหารไปปฏิบัติ 
ติดตาม และวัดผล มีการส ารวจสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เช่น ด้าน
สุขภาพ ความปลอดภัย และสวัสดิภาพในการปฏิบัติงานอย่างปลอดภัย 
มีการส ารวจความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กรเพราะความผูกพันเป็นตัว
บอกถึงความรักและความทุ่มเทในการท างานที่มีคุณภาพให้แก่องค์กร 
นอกจากนี้องค์กรต้องวิเคราะห์ปัจจัยที่สร้างความผูกพันให้แก่องค์กร โดยการ
เก็บข้อมูลจากบุคลากรเพ่ือให้ทราบว่าปัจจัยที่สร้างความผูกพันให้แก่องค์กรมี
ความจ าเป็นที่จะต้องปรับปรุงโดยการสร้างแผนการสร้างความผูกพันของ
บุคลากรและพัฒนาทักษะทั้งในระยะสั้นและระยะยาวของบุคลากรขององค์กร
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ทั้งข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจ า รวมถึงผู้บริหารองค์กรตามความ
ต้องการในการพัฒนาทักษะขององค์กรและส่วนตัว 

6.   การมุ่งเน้นระบบการปฏิบัติการ 

 ผลผลิต บริการ และกระบวนการท างานที่ส่งมอบให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียโดยที่องค์กรเป็นผู้ออกแบบ จัดการ รวบรวมการปฏิบัติงานที่เป็น
มาตรฐานในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับหน้าที่ เปูาหมายและกฏหมายที่
เกี่ยวข้อง อันรวมไปถึงทรัพยากร บุคลากร เทคโนโลยี เป็นต้น และมีการ
ก าหนดตัวชี้วัดที่ส าคัญของกระบวนการท างานและผลการด าเนินงานของ
กระบวนการเพ่ือติดตามผลการด าเนินงานตามแต่ละตัวชี้วัด 

 วิเคราะห์ผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดเพ่ือปรับปรุงการท างานให้เป็นไปตาม
เปูาหมายโดยวางแนวทางในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน รวมไปถึงการวาง
แผนการปฏิบัติงานหากเกิดเหตุฉุกเฉินและแผนรองรับในการบรรเทาเหตุฉุกเฉิน
เพ่ือให้มั่นใจว่าหากมีเหตุการณ์ฉุกเฉินองค์กรสามารถรับมือได้ทัน นอกจากนี้
ผู้บริหารจะต้องส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรม สนับสนุนให้บุคลากร
เสนอแนะข้อคิดเห็น จัดให้มีการสัมมนาแลกเปลี่ยนความรู้เพ่ือสร้างโอกาสใน
การสร้างนวัตกรรมที่เพ่ิมคุณค่าและคุณภาพให้แก่องค์กร เมื่อมีข้อเสนอแนะที่
เหมาะสม องค์กรจะต้องวางแผนและวางกระบวนการอย่างเป็นระบบและมีการ
วัดผลการปฏิบัติงาน 

7. ผลลัพธ์การด าเนินการคือการวัดความส าเร็จในการด าเนินงานของทั้ง 6 หมวดข้างต้น 

 เกณฑ์พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการระดับพ้ืนฐานเน้นในส่วนการปฏิบัติงานและระบบ
การท างานของส่วนราชการเพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการ สร้างความพึงพอใจและสร้าง
ความเชื่อมั่นให้แก่ผู้รับบริการ เป็นการพัฒนาขีดสมรรถนะในการปฏิบัติงานเทียบเท่าสากลและมุ่งมั่น
สู่ความเป็นเลิศในคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐและได้มีการตรวจประเมินตามเกณฑ์ระดับพ้ืนฐานทุก 
3 ปี ตั้งแต่ในปี พ.ศ. 2555-2557 และได้มีการปรับปรุงเกณฑ์ให้สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป
และน าเกณฑ์คุณภาพบริหารจัดการภาครัฐปี พ.ศ. 2558 มาเป็นกรอบในการจัดท าเกณฑ์คุณภาพ
บริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐานฉบับ 2 (FL2) ซึ่งมี 2 องค์ประกอบที่ส าคัญคือลักษณะส าคัญ
องค์กรซึ่งหมายถึงลักษณะและสภาวการณ์ของหน่วยงานและปัจจัยทั้ง 7 ของคุณภาพบริหารจัดการ
ภาครัฐ 
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ภาพที่ 2.6 กรอบแนวคิดการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
ที่มา : ส านักคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2559) 

การตรวจประเมิน FL2 เป็นการตรวจประเมินเพ่ือประเมินกระบวนการท างานตามวงจร 
ADLI โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) Approach เป็นวิธีการในการด าเนินงาน ซึ่งหมายถึงการวางแผน การก าหนดหน้าที่ของ
บุคลากรและ ทรัพยากรที่จ าเป็น กรอบระยะเวลาการในด าเนินงานที่ชัดเจน และการก าหนด
ตัวชี้วัดเพ่ือจัดท ามาตรฐานการในปฏิบัติงาน  
2) Deploy คือการน าแผนไปปฏิบัติ หมายถึงการสื่อสารกระบวนการหรือระบบงานเพ่ือให้
เป็นที่ยอมรับและน าไปปฏิบัติทั่วทั้งองค์กร รวมถึงการตรวจสอบกระบวนการหรือระบบงาน
ว่ามีการด าเนินงานอย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด  
3) Learning คือการทบทวนแนวทางและผลการปฏิบัติงานตามระยะเวลาที่เหมาะสมซึ่งจะ
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ พัฒนาและปรับปรุงกระบวนการหรือระบบงาน 
4) Integration คือมีการแก้ไขและพัฒนาจนกระบวนการหรือระบบงานมีความชัดเจนสอด
รับกับการปฏิบัติงานจริงและมีการน าไปปฏิบัติทั่วทั้งองค์กรเพ่ือสนับสนุนภารกิจหรือ
ยุทธศาสตร์ขององค์กรอย่างบูรณาการและมีการวัดผลของการด าเนินงาน (Early Result) 

 ในส่วนปัจจัยที่ 7 ด้านผลลัพธ์การด าเนินการจะใช้กรอบแนวคิด LeTCLi  ย่อมากจาก Le 
(Level) คือการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับเปูาหมายของหน่วยงาน T (Trend) หมายถึงทิศทาง
ของผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน C (Comparison) หมายถึงการเทียบเคียงหน่วยงานกับ
หน่วยงานอ่ืนที่ด าเนินงานคล้ายกันหรืออยู่ในระดับที่ใกล้เคียงกัน และLi (Linkage) หมายถึงความ
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เชื่องโยงระหว่างตัวชี้วัดผลการด าเนินงานกับปัจจัยคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หากทั้ง 7 ปัจจัย
ของคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด าเนินการผ่านกรอบแนวคิด ADLI และ LeTCLi อย่างครบถ้วน
จะถือว่าผ่านเกณฑ์คุณภาพบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน 

 เมื่อคุณภาพการบริหารจัดการขององค์กรปรับปรุงและพัฒนาจนผ่านเกณฑ์ระดับพ้ืนฐานแล้ว 
องค์กรยังสามารถปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะที่ดีขึ้นไปอีกอย่างต่อเนื่องผ่านเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับก้าวหน้า (Progressive Level : PL) ซึ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของ
กระบวนการปฏิบัติงานด้วยกรอบแนวคิดการบริหารงานอย่างเป็นระบบ อีกทั้งเป็นการผลักดันให้เกิด
การพัฒนาในรายหมวดซึ่งทางก.พ.ร. ได้จัดให้มีการมอบรางวัลคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐราย
หมวดขึ้นส าหรับหน่วยงานที่มีคุณภาพการบริหารจัดการโดดเด่นรายหมวด และพัฒนาอย่างต่อเนื่องสู่
คุณภาพการบริหารจัดการระดับดีเด่นและระดับดีเลิศ ตามล าดับ 

 

 

ภาพที่  2.7 แนวทางการพัฒนาองค์การสู่รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ที่มา: ส านักคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2559)
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ภาพที่ 2.8 ระบบการประเมินระดับ FL และ PL 
ที่มา: ส านักปูองกันควบคุมโรคที่ 5 คณะท างานการจัดการความรู้  

 
 

 

ภาพที่ 2.9 ล าดับการประเมิน และรางวัล PMQA 
ที่มา : ส านักคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  
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 ในการประเมินเพ่ือให้คะแนนของทุกหมวดจะมีคะแนนเต็ม 1000 คะแนน โดยการให้
คะแนนระดับพ้ืนฐานครบทุกหมวด (Fundamental Level) ตาม PMQA ฉบับพ้ืนฐาน 2 เทียบเท่า 
275 คะแนน และฉบับพื้นฐาน 1 เทียบเท่า 250 คะแนนจาก 1000 คะแนนถึงจะผ่านการประเมินใน
ระดับพ้ืนฐาน ซึ่งเมื่อผ่านระดับพ้ืนฐานแล้วองค์กรสามารถสมัครเพ่ือขอรับรางวัลรายหมวดในระดับ
ก้าวหน้า (Progressive Level) โดยการประเมินรายหมวดตามเกณฑ์ PMQA ฉบับเต็มที่คะแนน 300 
คะแนนจากคะแนนเต็ม โดยที่องค์กรจะต้องมีแนวทางในการพัฒนาในหมวดนั้นๆให้มีความโดดเด่นใน
ขณะที่หมวดอ่ืนๆ ยังคงต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกับเกณฑ์ PMQA ระดับพ้ืนฐาน 2 นอกเหนือจากนี้ 
ทางส านักงาน ก.พ.ร. มีการส่งเสริมให้องค์กรพัฒนาในทุกหมวดของ PMQA ให้มีความโดดเด่น
เรียกว่า PMQA ระดับดีเด่น โดยการประเมินรายหมวดตามเกณฑ์ PMQA ฉบับเต็มและจะต้องได้
มากกว่าคะแนน 400 คะแนนถึงจะผ่านการประเมิน PMQA ระดับดีเด่น 

2.4 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 จากการศึกษาของ มณฑลี ศาสนนันทน์ and สิตาพร สายแสงจันทร์ (2552) ในเรื่อง “ปัจจัย
ส าคัญสู่ความส าเร็จในการประยุกต์ใช้ระบบบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร (TQM) ในองค์กรที่ได้รับ
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ” กล่าวว่าโดยทั่วไปการศึกษาปัจจัยความส าเร็จในการประยุกต์ใช้ TQM จะใช้ 
2 ปัจจัยในการศึกษา ได้แก่ ปัจจัยด้านนามธรรม (Soft Factors) และปัจจัยด้านรูปธรรม (Hard 
Factors) และพบว่าปัจจัยบริหารภายในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดที่ท าให้การประยุทธ์ใช้ TQM 
ประสบความส าเร็จ ในการศึกษาครั้งนี้จึงวิเคราะห์ปัจจัยบริหารภายในองค์กรและได้น าแนวคิด 7S
ของ McKinsey ซึ่งเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการมาเป็นตัวแบบในการศึกษาปัจจัยภายในที่มีผล
ต่อความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมเจ้าท่า  
 จากรายงานของ (Bouvard et al., 2011) กล่าวว่าการส่งมอบบริการที่ดีของภาครัฐมี
ความส าคัญมากเท่ากับการพัฒนาสมรรถนะของภาครัฐ เนื่องจากประชาชนรับรู้สมรรถนะของภาครัฐ
ผ่านการให้บริการ สอดคล้องกับแนวคิดของ ชัชวาล อรวงศ์ศุภทัต (2554) ได้กล่าวว่าประเทศไทยได้
น าแนวคิดระบบการบริหารแบบใหม่ที่เรียกว่าแนวคิดการจัดการภาครัฐแนวใหม่มาใช้โดยมีประเด็น
ส าคัญคือการให้บริการที่มีคุณภาพแก่ประชาชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสอดคล้องกับพระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และแผนยุทธศาสตร์
การพัฒนาระบบราชการไทยที่มุ่งเน้นให้เกิดประโยชน์แก่ผู้รับบริการ ดังนั้นการเข้าใจผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจึงเป็นส่วนส าคัญของส่วนราชการเพราะส่งผลต่อการส่งมอบบริการต่อให้แก่ผู้ที่
เกี่ยวข้องซึ่งแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะในการปฏิบัติงานขององค์กร อีกทั้งยังเป็นตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ใน
การบริหารจัดการและการปฏิบัติงานขององค์กรได้ด้วยเช่นกัน 
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 จากข้อมูลที่ปรากฏพบว่ามีการตรวจรับรองเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ระดับพ้ืนฐาน 1 ปี พ.ศ. 2555 สรุปผลการตรวจของกรมเจ้าท่าว่าผ่านเกณฑ์การตรวจประเมินที่
คะแนนเฉลี่ย 97.92 เปอร์เซ็นต์ โดยหมวดการน าองค์กร หมวดการวัด วิเคราะห์และการจัดการ
ความรู้ หมวดการมุ่งเน้นบุคลากร และหมวดผลลัพท์การด าเนินการได้คะแนนเต็ม 5 คะแนน ในขณะ
ที่หมวดการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้คะแนน 4.76 หมวดการวางแผน
เชิงยุทธศาสตร์ได้คะแนน 4.82 และหมวดที่การจัดการกระบวนการ ได้ 4.51 คะแนนตามล าดับ และ
มีข้อเสนอแนะในการปรับปรุงการปฏิบัติงานในเรื่องของ 1) การทบทวนวิสัยทัศน์ที่เชื่อมโยงถึง
เปูาหมายในอนาคตให้มีความชัดเจน 2) วัฒนธรรมขององค์กรสามารถน าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ของ
องค์กรได้หรือไม่ 3) ขาดการส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ในการท างานเนื่องจากยังขาด
คู่แข่งเพ่ือเปรียบเทียบการท างานขององค์กร 4) ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรไม่ชัดเจน แต่
อย่างไรก็ตามการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง
คมนาคมจากข้อมูลที่ปรากฏนับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554-2558 พบว่ากรมเจ้าท่ามีผลการประเมินล่าสุดดี
ขึ้นและดีที่สุดเมื่อเทียบกับหน่วยงานภายใต้สังกัดกระทรวงคมนาคม เว้นแต่เพียงปี พ .ศ. 2559 ที่ผล
การปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการมีการเผยแพร่ข้อมูลเบื้องต้นในเว็บไซต์ของกรมเจ้า
ท่าแต่ยังไม่มีการยืนยันข้อมูลผ่านการเผยแพร่ในเว็บไซต์ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ ดังตารางที่ 2.4 

ตารางที่ 2.4 ผลการด าเนินงานตาม SAR (Self-Assessment Report) ของกรมเจ้าท่าเปรียบเทียบ
      กับหน่วนงานอื่นภายในกระทรวงคมนาคม  

ป ี
กรมเจ้า

ท่า 

กรม
ทาง
หลวง 

กรมทาง
หลวง
ชนบท 

กรมการ
ขนส่งทาง

บก 

กรมการ
บินพล
เรือน 

ส านักงาน
นโยบายและ

แผนการ
ขนส่งและ

จราจร 

ส านักงาน
ปลัดกระทรวง

คมนาคม 

2554 4.2954 4.3698 4.5198 4.5396 4.3343 4.1568 4.2618 

2555 4.0862 4.0300 4.1304 4.3776 3.9273 3.9090 4.2304 
2556 4.3852 4.0388 4.2605 4.4850 3.9209 4.0234 4.3844 

2557 3.9315 3.6507 4.5458 4.5500 4.2781 4.1556 4.3124 

2558 4.6052 3.9351 3.8814 4.3897 4.2484 4.4773 4.0695 

ที่มา : กรมเจ้าท่า กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (2559a)
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ภาพที่ 2.10 ผลการประเมินรายปีของกรมเจ้าท่า 
ที่มา : กรมเจ้าท่า กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (2559b) 

ในการวินิจฉัยองค์กรปี พ.ศ. 2558 ในภาพรวมทั่วทั้งระดับองค์การ (Organization) ระดับ
หน่วยงาน (Department) และระดับบุคคล (Individual) พบว่าในทุกระดับมีความคิดเห็นว่าต้องมี
การแก้ไขด้านการบริหารจัดการอย่างเร่งด่วน และในระดับองค์กรและในระดับบุคคลมีความเห็นว่า
ต้องมีการแก้ไขด้านการออกแบบระบบงานอย่างเร่งด่วน ในขณะที่ระดับหน่วยงานมีความเห็นว่าการ
ออกแบบระบบงานนั้นด าเนินการดีอยู่แล้วและควรรักษาการด าเนินการนั้นไว้ และในส่วนสุดท้ายด้าน
การก าหนดเปูาหมาย ทั้งระดับองค์กรและระดับหน่วยงานมีความเห็นว่าการก าหนดเปูาหมายของ
องค์กรนั้นดีอยู่แล้วและควรรักษาการด าเนินการนั้นไว้ แต่ระดับหน่วยงานมีความเห็นว่าควรปรับปรุง
ด้านการก าหนดเปูาหมาย  

ส่วนผลการวินิจฉัยองค์กร กรมเจ้าท่า ปี พ.ศ. 2559 ในภาพรวมพบว่าด้านการบริหารจัดการ 
ด้านการออกแบบระบบ และด้านการก าหนดเปูาหมายอยู่ในระดับที่มีการด าเนินการดีอยู่แล้วและควร
รักษาการด าเนินการนั้นไว้ แต่เมื่อพิจารณาตามกลุ่มการรับราชการของส่วนกลาง กรมเจ้าท่าพบว่ามี
ความคิดเห็นในแต่ละด้านแตกต่างกันดังภาพที่ 2.11 ที่กลุ่มผู้บริหารและอ านวยการทั้งในระดับบุคคล
และระดับองค์กร และกลุ่มวิชาการระดับบุคคลมีความเห็นว่าควรมีการปรับปรุงด้านการบริหาร
จัดการ ในขณะที่กลุ่มอ่ืนมีความเห็นว่าการด าเนินการดีอยู่แล้วและควรรักษาการด าเนินการนั้นไว้
ภาพที่ 2.12 กลุ่มผู้บริหารและอ านวยการระดับองค์กรมีความเห็นว่าควรปรับปรุงด้านการออกแบบ
ระบบงาน ในขณะที่กลุ่มอ่ืนมีความเห็นว่าการด าเนินการดีอยู่แล้วและควรรักษาการด าเนินการนั้นไว้ 
ภาพที่ 2.13 ทุกกลุ่มมีความเห็นว่าการก าหนดเปูาหมายขององค์กรอยู่ในระดับดีและควรรักษาการ

3.4

3.6

3.8

4

4.2

4.4

4.6

4.8

2554 2555 2556 2557 2558

4.2954 

4.0862 

4.3852 

3.9315 

4.6052 
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ด าเนินการไว้ การวินิจฉัยองค์กรท าให้เห็นว่าแต่ละกลุ่มมีความคิดเห็นในด้านการบริหารองค์กรที่
แตกต่างกัน 

 

ภาพที่ 2.11 ผลการส ารวจเพื่อการวินิจฉัยองค์การด้านการบริหารจัดการ 
ที่มา : กรมเจ้าท่า กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (2559b) 

 

ภาพที่ 2.12 ผลการส ารวจเพื่อการวินิจฉัยองค์การด้านการออกแบบระบบงาน 
ที่มา : กรมเจ้าท่า กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (2559b)



 

 

34 

 

ภาพที่ 2.13 ผลการส ารวจเพื่อการวินิจฉัยองค์การด้านการก าหนดเปูาหมาย 
ที่มา : กรมเจ้าท่า กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (2559b) 

อธิปพัฒน์ เดชขุนทด ( 2558) ศึกษา “อิทธิพลของการจัดการในองค์การมีผลต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลบางปะอิน” พบว่าปัจจัยด้านกลยุทธ์องค์กร รูปแบบการ
บริหารองค์กร ระบบขององค์กร และทักษะองค์กรมีอิทธิพลความส าเร็จในด้านประสิทธิผลของ
องค์กรโดยรวม 

ประพรศรี นรินทร์รักษ์ and สุวรรณา หล่อโลหการ (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ “ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ : เครือข่ายบริการสุขภาพภูเก็ต” ทั้งในระดับ
ส่วนราชการ ระดับหน่วยงาน และระดับบุคคลโดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรในเครือข่ายบริการ
สุขภาพภูเก็ต สังกัดกระทรวงสาธารณสุขจ านวน 236 คน พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการมากที่สุด 3 ล าดับแรกคือปัจจัยด้านกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ ค่านิยมร่วม
วัฒนธรรมองค์การ และสภาพแวดล้อมในการท างาน  ในส่วนของปัจจัยด้านการมีส่วนร่วมและ
แรงจูงใจ ภาวะผู้น า ทักษะการปฏิบัติงาน ระบบงาน โครงสร้างองค์การ มีอิทธิผลต่อการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 ทิพย์วรรณ จูมแพง, กุหลาบ รัตนสัจธรรม, and วัลลภ ใจดี (2555) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ 
“ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตามการรับรู้ของ
บุคลากรในหน่วยงานระดับเขต กระทรวงสาธารณสุข” โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรที่ เป็น
ข้าราชการที่ปฏิบัติงานระดับเขตของกระทรวงสาธารณสุขมาอย่างน้อย 4 ปี จ านวน 1,360 คน เพ่ือ
วิเคราะห์ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการตามความรับรู้และวิเคราะห์ปัจจัย
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ทางด้านบริหารที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ จากผลการศึกษาพบว่า
บุคลากรมีการรับรู้ในระดับปานกลาง และปัจจัยด้านค่านิยมร่วมองค์กร กลยุทธ์องค์การ ระบบงาน 
ทักษะบุคลากร และโครงสร้างองค์กรมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากการทบทวนและศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ปัจจัยภายในองค์กรมีความส าคัญและส่งผล
ต่อการประยุทธ์การบริหารจัดการคุณภาพแบบท่ัวทั้งองค์กร (มณฑลี ศาสนนันทน์ & สิตาพร สายแสง
จันทร์, 2552) จากการวิเคราะห์แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ทฤษฎี 7S มีความเหมาะสมและ
สอดคล้อง เนื่องจากเป็นทฤษฎีที่รวบรวมปัจจัยภายในองค์กรที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการ โธมัส เจ ปี
เตอร์ส และโรเบิร์ต เอช วอเตอร์แมน จูเนียร์กมีความเห็นว่าความเป็นเลิศในการปฏิบัติงานของ
องค์กรนั้นไม่เพียงแต่ต้องมีโครงสร้างองค์กรและกลยุทธ์ที่ดี แต่ต้องอาศัยปัจจัยภายในองค์กรด้านอ่ืน
ที่มีความเชื่อมโยงกันทั้ง 7 ประการเพ่ือให้องค์กรสามารถพัฒนาได้อย่างรอบด้านและมีคุณภาพ 
ปัจจัยภายในองค์กรดังกล่าวประกอบด้วยปัจจัยยากและหนัก (Hard Factors) 3 ปัจจัย ได้แก่ 
โครงสร้างองค์กร กลยุทธ์องค์กร และระบบการบริหารจัดการ และปัจจัยอ่อนน้อม (Soft Factors) 4 
ปัจจัย ได้แก่ ค่านิยมร่วมองค์กร บุคลากร รูปแบบการบริหารจัดการ และทักษะ  

 การเข้าใจผู้รับบริการช่วยให้หน่วยงานราชการสามารถวางแผนการปฏิบัติงานและส่งมอบ
บริการให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้รับบริการ และการส่งมอบบริการที่ดีตรงความต้องการและ
สามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการนั้นเป็นเสมือนตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์ในการบริหารจัดการ
และการปฏิบัติงานขององค์กร (Bouvard et al., 2011) เนื่องจากหน่วยงานราชการจัดตั้งขึ้นโดยมี
จุดประสงค์เพ่ือให้บริการประชาชน อีกทั้งการมุ่งเน้นการให้บริการเป็นแนวคิดที่รัฐบาลไทยสนับสนุน
มาหลายยุคหลายสมัยโดยเฉพาะในปัจจุบันที่หน่วยงานราชการปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติงาน
เพ่ือส่งมอบการให้บริการที่มีคุณภาพ มีความสะดวก และรวดเร็ว รวมถึงการเข้าใจผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ซึ่งเป็นกลุ่มที่ได้รับผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบจากการบริหารจัดการขององค์กร ซึ่งกลุ่มผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียมีส่วนในการก าหนดกลยุทธ์ และเป็นผู้สนับสนุนและปรับปรุงแผนการปฏิบัติงาน รวมถึง
พัฒนาองค์กร (The British Standards Institution, 2017) จึงสรุปว่าปัจจัยที่สามารถส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมี 8 ปัจจัย ได้แก่ โครงสร้างองค์กร กล
ยุทธ์องค์กร ระบบการบริหารจัดการ ค่านิยมร่วมองค์กร บุคลากร รูปแบบการบริหารจัดการ ทักษะ 
และ การเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.14 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ
ของกรมเจ้าท่า 

   กลยุทธ์องค์กร 

 
รูปแบบการบริหารจัดการ 

ระบบการปฏิบัติงาน 

โครงสร้างองค์กร 

บุคลากร 

ค่านิยมร่วมองค์กร 

การเข้าใจผู้รับบริการ 

สถานภาพการรับราชการ 

 ข้าราชการ 

 ลูกจ้างประจ า 

 พนักงานราชการ 
ทักษะ 
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2.6 ข้อมูลกรมเจ้าท่า 

กรมเจ้าท่าหรือกรมการขนส่งทางน้ าและพาณิชยนาวีในอดีตเป็นหน่วยงานภายใต้การก ากับ
ดูแลของกระทรวงคมนาคม มีหน้าที่ในการก ากับ ดูแลและส่งเสริมการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานของ
การคมนาคมทางน้ าและการพาณิชยนาวีให้เชื่อมต่อกับการคมนาคมระบบอ่ืนอย่างต่อเนื่องเพ่ือความ
มั่นคงในระบบการขนส่งและส่งมอบบริการที่มีความสะดวก เป็นระเบียบเรียบร้อย และปลอดภัยแก่
ประชาชน และภาคเศรษฐกิจที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการจัดระเบียบการขนส่งทางน้ าและ
ภาคเศษฐกิจที่เกี่ยวข้อง นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการจัดระเบียบการขนส่งทางน้ าและการพาณิชยนาวี
ให้มีมาตรฐานสามารถเทียบเคียงสากล รวมถึงการติดต่อประสานกับองค์กรทั้งในประเทศและใน
ระดับนานาชาติในเรื่องการขนส่งทางน้ าและพาณิชยนาวีเพ่ือให้เกิดการร่วมมือกันและเพ่ือให้การ
ด าเนินการต่างๆ เป็นไปตามกฎหมายของกรมเจ้าท่า กฎหมายประเทศไทยและกฎหมายสากลที่
ประเทศไทยเป็นภาคี  

ยุทธศาสตร์ของกรมเจ้าท่ามีทั้งหมด 6 ประเด็นดังนี้ 
 พัฒนาศักยภาพในการขนส่งทางน้ าให้สามารถแข่งขันได้ 

 พัฒนาและบ ารุงรักษาโครงสร้างพ้ืนฐาน รวมทั้งทางน้ าตามธรรมชาติ เพ่ือสนับสนุน

ระบบการขนส่งทางน้ าให้มีประสิทธิภาพ (ท่าเรือ, เขื่อน, ขุดลอก) 

 พัฒนามาตรการความปลอดภัยด้านการขนส่งทางน้ าและการพาณิชยนาวีให้ได้

มาตรฐาน 

 พัฒนาการผลิตบุคลากรด้านการพาณิชยนาวีให้มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน 

 พัฒนาและบ ารุงรักษาโครงสร้างพ้ืนฐานการขนส่งทางน้ าและร่องน้ าตามธรรมชาติ 

เพ่ือแก้ไขปัญหาอุทกภัย 

 สร้างศักยภาพการบริหารจัดการด้านการขนส่งทางน้ าและการบริหารกิจการ

บ้านเมืองที่ดีให้มีประสิทธิภาพ 

 วิสัยทันศ์ขององค์กรคือ มุ่งสู่การขนส่งทางน้ าและพาณิชยนาวีที่ยั่งยืน และค่านิยมของ
องค์กร ได้แก่ 

 มีใจให้บริการ  

 มุ่งผลสัมฤทธิ์ 

 ท างานเป็นทีม 
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 ท างานแบบมืออาชีพ 

 มีใจใฝุรู้ 

 ตระหนักความปลอดภัย 

 โครงสร้างของกรมเจ้าท่าประกอบไปด้วยส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวมทั้งสิ้น 23 ส่วน
ราชการตามกฏกระทรวงการแบ่งส่วนราชการกรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม พ.ศ. 2558 แบ่งเป็น
ส านัก ศูนย์ และกลุ่ม 18 ส่วนราชการ และส่วนภูมิภาค 7 ส่วนราชการ 41 แห่ง โดยแต่ละส่วน
ราชการมีหน้าที่ที่เกี่ยวข้องและความช านาญเฉพาะด้านจึงมีการแบ่งออกเป็นส่วนราชการหลายส่วน
ราชการ ซึ่งแต่ละส่วนราชการมีลักษณะการท างานเป็นกลุ่มและได้จ าแนกให้อยู่ภายใต้การก ากับดูแล
ของ 3 ส่วนราชการหลัก คือ 1) ด้านโครงสร้างพ้ืนฐานการขนส่งทางน้ า 2) ด้านมาตรฐานการขนส่ง
ทางน้ า และ 3) ด้านส่งเสริมการขนส่งทางน้ า  

 
ภาพที่ 2.15 โครงสร้างองค์กร 

ที่มา: กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (2560)
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 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของกรมเจ้าท่าสามารถแบ่งออกได้เป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่ม
นักเรียน/นักศึกษา ประชาชน ผู้ประกอบการภาคเอกชน ส่วนราชการและองค์กรเอกชนที่เกี่ยวข้อง
โดยได้มีการวิเคราะห์ทั้งความคาดหวังและความต้องการเพ่ือสามารถตอบสนองด้วยข้อมูลที่ถูกต้อง 
รวดเร็ว เป็นไปตามกฏระเบียบและข้อก าหนดในการท างานร่วมกัน 

ตารางที่ 2.5 ส่วนราชการที่เก่ียวข้องในการรับบริการและส่งมอบงานร่วมกันของกรมเจ้าท่า 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในด้านการ
ให้บริการ 

การด าเนินงาน 
การสื่อสารระหว่าง
องค์กร 

การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานทางน้ า 
1. ส านักงานนโยบายและแผน

ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อม 

2. กรมอุทยานแห่งชาติสัตว์ปุา
และพันธุ์พืช  

3. องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในพ้ืนที่โครงการ  

4. องค์กรภาคเอกชนและอ่ืนๆ 
5. กรมทางหลวง  
6. กรมทางหลวงชนบท  
7. การรถไฟแห่งประเทศไทย 
8. ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ 

9. ส านักงบประมาณ  
10. กรมบัญชีกลาง  
11. กรมธนารักษ์  
12. คณะกรรมการตรวจเงิน

แผ่นดิน 

การก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐาน
ทางน้ าของกรมเจ้าท่าจะต้อง
เป็นไปตามกฎระเบียบ
ข้อก าหนดทางด้านเวลา การ
แลกเปลี่ยนความรู้ในด้าน
ข้อมูลหลักวิชาการ และ
ด าเนินงานตามกฎระเบียบที่
เกี่ยวข้องกับหน่วยงานทั้งหมด 

การสื่อสารระหว่าง
หน่วยงานจะเป็นการส่ง
ตัวแทนของแต่ละหน่วย
เข้าประชุม รวมถึงการ
สื่อสารผ่านส านัดงานเจ้า
ท่าภูมิภาคและใช้วิธีใน
การสื่อสารผ่านช่องทาง
อ่ืนๆ 
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หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในด้านการ
ให้บริการ 

การด าเนินงาน 
การสื่อสารระหว่าง
องค์กร 

การส่งเสริมการขนส่งทางน้ า 
1. กรมศุลกากร 
2. กรมสรรพากร 
3. กรมสรรพสามิต   
4. ส านักงานคณะกรรมการ

ส่งเสริมการลงทุน 
5. ส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ 

6. ส านักงบประมาณ 
7. หน่วยงานภาครัฐ/

รัฐวิสาหกิจ/ภาคเอกชน 

กรมเจ้าท่าด าเนินงานเพ่ือให้
เป็นสอดคล้องกับส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
และส านักงบประมาณ รวมถึง
ส่งเสริมผู้ประกอบการในการ
ขอรับสิทธิต่างๆ ที่เป็น
ประโยชน์ตามกฏหมายการ
ส่งเสริมการลงทุน และส่งเสริม
การขนส่งทางน้ าโดยให้เป็นไป
ตามมาตรการในการจัดเก็บ
ภาษ ี

การสื่อสารใช่ช่องทางใน
การสื่อสารหลากหลาย
เช่น อีเมล โทรสาร 
หนังสือราชการ เป็นต้น 
แต่เนื่องจากการส่งเสริมมี
ผลต่อภาครวมของ
เศรษฐกิจจึงมีการประชุม
ร่วมของคณะกรรมการ 
ผู้แทนองค์กร และมี
นายกรัฐมนตรีเป็น
ประธาน 

การพัฒนาบุคลากรด้านพาณิชยนาวี 
1. ส านักงานรับรองมาตรฐาน

และประเมินคุณภาพ
การศึกษา  

2. ส านักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมินคุณภาพ
การศึกษา  

3. องค์การทางทะเลระหว่าง
ประเทศ 

4. ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ 

5. ส านักงบประมาณ 

กรมเจ้าท่าศึกษากฏระเบียบ
และความต้องการที่หน่วยงาน
ที่เก่ียวข้องต้องการเพ่ือพัฒนา
ทักษะบุคลากรให้เหมาะสม อีก
ทั้งการด าเนินงานต้อง
สอดคล้องกับส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
และส านักงบประมาณภายใต้
กรอบเวลาที่ก าหนดไว้ 

การสื่อสารระหว่าง
หน่วยงานจะเป็นการส่ง
ตัวแทนของแต่ละหน่วย
เข้าประชุม รวมถึงการ
สื่อสารผ่านส านักงานเจ้า
ท่าภูมิภาคและใช้วิธีใน
การสื่อสารผ่านช่องทาง
อ่ืนๆ 
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ที่มา : กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (2560)

หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในด้านการ
ให้บริการ 

การด าเนินงาน 
การสื่อสารระหว่าง
องค์กร 

การสร้างความปลอดภัยด้านการ
คมนาคมขนส่งทางน้ า 

1. บันทึกความเข้าใจ
กรุงโตเกียว 

2. สมาคมน าร่องระหว่าง
ประเทศ  

3. องค์การทางทะเลระหว่าง
ประเทศ 

4. หน่วยงานอื่นๆ 

กรมเจ้าท่าต้องปฏิบัติหน้าที่ใน
การสร้างความปลอดภัยทางน้ า
ตามสนธิสัญญา/บันทึกความ
เข้าใจที่ได้เข้าร่วม รวมถึง
ประสานงานกับหน่วยงาน
ภาครัฐอื่นๆ เช่น กองทัพเรือ ใน
การปูองกัน บรรเทาสาธารณภัย
ที่เกิดขึ้น  โดยการด าเนินงาน
ต้องสอดคล้องกับส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
และส านักงบประมาณภายใต้
กรอบเวลาที่ก าหนดไว้ 

การสื่อสารใช่ช่องทางใน
การสื่อสารหลากหลาย
เช่น อีเมล โทรสาร 
หนังสือราชการ เป็นต้น 
รวมถึงการจัดประชุม/
สัมมนากับหน่วยงานที่
เกี่ยวแล้วแต่กรณีเป็น
ระยะเวลาเพื่อประเมิน
และทบทวนการ
ด าเนินงานและวาง
แผนการด าเนินงานใน
อนาคตให้เหมาะสม 

การพัฒนากฎหมายด้านพาณิชย
นาวี 

1. ส านักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา 

2. ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ 

3. ส านักงบประมาณ 
4. หน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

เช่น กระทรวงแรงงาน กรม
ประมง 

กรมเจ้าท่าต้องปฏิบัติงาน
ร่วมกับหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง
ในการออกข้อบังคับ/กฏหมาย 
โดยกฏหมายด้านพาณิชยนาวีที่
ออกมานั้นต้องด าเนินการเป็นไป
ตามกฏระเบียบของ ส านักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาและ
สอดคล้องกับนโยบายของ
ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติและส านักงบประมาณ 

การสื่อสารใช่ช่องทางใน
การสื่อสารหลากหลาย
เช่น อีเมล โทรสาร 
หนังสือราชการ เป็นต้น 
รวมถึงการจัดประชุม/
สัมมนากับหน่วยงานที่
เกี่ยวแล้วแต่กรณีเป็น
ระยะเวลาเพื่อประเมิน
และทบทวนการ
ด าเนินงานและวาง
แผนการด าเนินงานใน
อนาคตให้เหมาะสม 
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การปฏิบัติงานของกรมเจ้าท่าอาจมีความคล้ายคลึงกับบางหน่วยงาน เช่น การท่าเรือแห่ง
ประเทศไทย กรมชลประทาน เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตามการปฏิบัติงานเป็นการปฏิบัติงานคนละพ้ืนที่
และมีขอบเขตพ้ืนที่การรับผิดชอบชัดเจนไม่ซ้ าซ้อนกัน ท าให้สภาพการแข่งขันภายในประเทศไม่
รุนแรง การท างานสามารถเปรียบเทียบกับมาตรฐานสากล หน่วยงานที่ส ารวจการด าเนินงานของกรม
เจ้าท่า และหน่วยงานอ่ืนที่มีภารกิจเหมือนกัน ส่วนการพัฒนาบุคลากรด้านพาณิชยนาวี กรมเจ้าท่า
ต้องเริ่มวางแผนแนวทางในด้านการเรียนการสอนของศูนย์ฝึกพาณิชยนาวีให้มีความพร้อม มีคุณภาพ
มากขึ้นและสามารถแข่งขันกับสถาบันภาคเอกชนได้ ส่วนการสร้างความปลอดภัยด้านการคมนาคม
ขนส่งทางน้ า กรมเจ้าท่าด าเนินการเพ่ือความปลอดภัยให้แก่สาธารณชน รวมถึงประเด็นด้านการท า
ประมงผิดกฎหมาย การใช้แรงงานในอุตสาหกรรมการประมงยังคงเป็นประเด็นที่กรมเจ้าท่าต้อง
ตรวจสอบด้านการขนส่งทางน้ าเพ่ือให้กระบวนการถูกต้องตามกฎหมายและมาตรฐานสากล รวมไป
ถึงกิจกรรมด้านความปลอดภัยอ่ืนๆ เช่น การตรวจเรือ การน าร่องเรือ ที่มอบอ านาจให้หน่วยงานที่มี
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานด าเนินงานแทนภายใต้การก ากับของกรมเจ้าท่า อย่างไรก็ดีสภาพการ
แข่งขันจากภายนอกประเทศอย่างการเปิดประชาคมอาเซียนและการขนส่งรูปแบบอ่ืนเป็นแรงกดดัน
ภายใต้ทรัพยากรที่มีอย่างจ ากัด กรมเจ้าท่าต้องด าเนินงานภายใต้มาตรฐานสากล สร้างนวัตกรรมใน
การด าเนินงานและพัฒนาด้านโครงสร้างพ้ืนฐานทางน้ า การส่งเสริมการขนส่งทางน้ าและการสร้าง
ความปลอดภัยในการคมนาคมทางน้ าเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่ประเทศ และ
ส่งเสริมให้ภาคประชาชนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

 ในส่วนงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ กรมเจ้าท่ามีเป็น
ผู้รับผิดชอบงานด้านนี้โดยเฉพาะ มีหน้าที่ในการเก็บข้อมูลที่จ าเป็นต่อการวิเคราะห์ปัจจัยทางด้านการ
บริหารจัดการองค์กรเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยและจัดท าแผนงานในการเพ่ิมสมรรถนะให้แก่
องค์กร โดยมีคณะกรรมการ PMQA เป็นผู้ดูแลในหมวดต่างๆ ทั้ง 6 หมวดช่วยรับเรื่องและพิจารณา
การปรับปรุงและพัฒนาในหมวดต่างๆ ต่อไป 



 

 

บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพ
บริหารจัดการของกรมเจ้าท่า โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัยดังนี้ 

1.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
1.4 การวิเคราะห์ข้อมูล  

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 3.1.1 ประชากร 

 จากข้อมูลเดือนธันวาคม พ.ศ. 2559 กรมเจ้าท่ามีบุคลากรที่บรรจุแล้วทั้งสิ้น 2,274 คน 
ประกอบด้วยบุคลากรส่วนกลาง 1,802 คน และส่วนภูมิภาค 472 คน  

ตารางที ่3.1 จ านวนบุคลากรส่วนกลาง ณ เดือนธันวาคม พ.ศ. 2559 

       สถานภาพการรับราชการ                   จ านวนประชากร (คน) 

บุคลากรที่เป็นข้าราชการ 
บุคลากรที่เป็นพนักงานราชการ 
บุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจ า 

777 
585 
440 

                   รวมทั้งสิ้น 1,802 

 3.1.2 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 งานวิจัยชิ้นนี้ศึกษาเฉพาะบุคลากรส่วนกลางเท่านั้น การหาขนาดกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้สูตร
ของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ที่มีความเหมาะสมกับระดับประชากรของ
งานวิจัยที่ระดับความเชื่อมั่นอยู่ที่ 95 เปอร์เซ็นต์ และมีระดับความคลาดเคลื่อนท่ี 5 เปอร์เซ็นต์ในการ
ก าหนดจ านวนกลุ่มตัวอย่าง  
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สูตรของเครจซี่และมอร์แกน 

   
         

                
 

      = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
     = ขนาดของประชากร 
      = ระดับความคลาดเคลื่อน 

      = ค่าไคสแควร์  
      = สัดส่วนของลักษณะที่สนใจในประชากร 

   
                       

                                 
 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง   322 คน 

 3.1.3 การสุ่มตัวอย่าง 

จากจ านวนประชากรทั้งหมดของส่วนกลาง กรมเจ้าท่า 1,802 คน ได้น ามาค านวณหาขนาด
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 322 คน ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างจากกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิอย่างเป็น
สัดส่วน (Stratified Random Sampling) โดยแบ่งจ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสถานภาพการรับราชการ
ซึ่งจ าแนกออกเป็น 3 สถานภาพ ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า จากนั้นท า
การสุ่มตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling)  

ตารางที ่3.2 จ านวนกลุ่มตัวอย่างโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิอย่างเป็นสัดส่วน 

       สถานภาพการรับราชการ                           กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

บุคลากรที่เป็นข้าราชการ 
บุคลากรที่เป็นพนักงานราชการ 
บุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจ า 

139 
105 
79 

                   รวมทั้งสิ้น 322 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 3.2.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลครั้งนี้ประกอบไปด้วยแบบสอบถามปลายเปิดและปลายปิด
ทั้งหมด 47 ข้อ โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป จ านวน  6 ข้อ 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเบื้องต้นเกี่ยวกับเกณฑ์คุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ จ านวน 5 ข้อ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารจัดการ จ านวน 36 ข้อ 

โดยแบ่งเป็นแบบสอบถามปลายเปิดเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถใส่ข้อมูลได้เองจ านวน 
1 ข้อ และแบบสอบถามปลายปิดจ านวน 47 ข้อที่ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวเลือก (Check List) ไว้ให้ใน
แบบสอบถามส่วนที่ 1 และส่วนที่ 2 และเป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert Scale 5 
ระดับ (เติมศักดิ์ สุขวิบูลย์, 2552) ส าหรับแบบสอบถามส่วนที่ 3 ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล    จ านวน 6  ข้อ 
ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ จ านวน 5  ข้อ 
ส่วนที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการบริหารจัดการ จ านวน 36 ข้อ 

1. กลยุทธ์องค์กร     จ านวน 5 ข้อ 

2. รูปแบบการบริหารจัดการ    จ านวน 5 ข้อ 

3. ระบบการปฏิบัติงาน    จ านวน 5 ข้อ 

4. โครงสร้างองค์กร     จ านวน 4 ข้อ 

5. บุคลากร      จ านวน 4 ข้อ 

6. ทักษะ      จ านวน 3 ข้อ 

7. ค่านิยมร่วมองค์กร    จ านวน 3 ข้อ 
8. การเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  จ านวน 4 ข้อ 
9. ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน    จ านวน 3 ข้อ
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โดยแบบประมาณค่าในส่วนที่ 3 ได้ก าหนดระดับไว้ที่ 5 ระดับ ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นๆมากที่สุด 
  ระดับ 4  หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นๆ มาก 
  ระดับ 3  หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นๆ ในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2  หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นๆ น้อย 
  ระดับ 1  หมายถึง ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นๆ น้อยมาก 

การแปลผลคะแนนแบ่งเป็น 5 ระดับ ตามเกณฑ์ของ (บุญชม ศรีสะอาด, 2548) 

ค่าเฉลี่ยคะแนน 4.51 – 5.00 ปัจจัยมีผลต่อการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการใน
ระดับสูงที่สุด 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 3.51 – 4.50 ปัจจัยมีผลต่อการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการใน
ระดับสูง 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 2.51 – 3.50 ปัจจัยมีผลต่อการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการใน
ระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.51 – 2.50 ปัจจัยมีผลต่อการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการใน
ระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ยคะแนน 1.00 – 1.50 ปัจจัยมีผลต่อการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการใน
ระดับน้อยที่สุด 

 3.2.2 การทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผู้วิจัยท าการหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) เพ่ือหาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและ
วัตถุประสงค์ และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เพ่ือหาความสอดคล้องข้อแบบสอบถาม ลักษณะแบบ
ประมาณค่าดังต่อไปนี้ 

1. ผู้วิจัยหาความเที่ยงตรงโดยการน าแบบสอบถามไปปรึกษากับอาจารย์ที่ปรึกษาและ

ผู้เชี่ยวชาญ เพื่อหาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ และใช้วิธีการหา

ค่าดัชนี (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ก าหนดให้เนื้อหาที่มีค่า 1 มี

ความตรงกับเนื้อหา ส่วนค่าที่ต่ าว่า 0.5 จะต้องปรับปรุงข้อค าถาม โดยก าหนดคะแนน 
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1, 0.5 และ -1 (ธีรชาติ ธรรมวงศ์ & สุรพงษ์ คงสัตย์, 2551) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC 

โดยเฉลี่ยเท่ากับ 0.81 

1 = ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการวิจัย 
0 = ข้อค าถามอาจจะมีหรือไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการวิจัย 
-1 = ข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการวิจัย 
และมีวิธีการหาดังต่อไปนี้ 

     
  

 
 

 
    = ดัชนีความสอดคล้อง 
      = คะแนนการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
    = ผลรวมของคะแนนพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ 
     = จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 

ตารางที ่3.3 ผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน ประเมินคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย   

ชื่อ-สกุล รายละเอียด 

ผู้เชี่ยวชาญ 1  ที่ปรึกษาในการพัฒนาองค์การ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 
(โครงการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)) 

ผู้เชี่ยวชาญ 2  ที่ปรึกษา ผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ 
 อดีตที่ปรึกษารองประธานสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 

ผู้เชี่ยวชาญ 3  ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการ 
 ที่ปรึกษาด้านการวางแผนกลยุทธ์และบริหารโครงการ 

ผู้เชี่ยวชาญ 4  ที่ปรึกษาในการพัฒนาองค์การ ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 
(โครงการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)) 

ผู้เชี่ยวชาญ 5  ผู้เชี่ยวชาญการบรรยายทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชนด้าน
พัฒนาศักยภาพองค์กร  
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2.   ผู้วิจัยได้หาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้เทคนิคการวัดความสอดคล้องภายในชุด
เดียวกัน (Internal Consistency) สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา ครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha) (วัลลภ รัฐฉัตรานนท์) เพ่ือค าณวนหาค่าสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น (Coefficient 
of Reliability) ได้ค่าเท่ากับ 0.988 มากกว่า 0.7 ตามเกณฑ์ที่ยอมรับ 

   
 

   
[  

   
 

  
 ] 

            = ค่าความเชื่อม่ัน 

            = จ านวนข้อ 
            

  = ผลรวมความแปรปรวนแต่ละข้อ 
                        

  = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิโดยการแจกแบบสอบถามให้แก่
บุคลากรส่วนกลางกรมเจ้าท่า ในวันที่ 10 มีนาคม พ.ศ. 2560 จ านวน 322 ชุด  

3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (กัลยา วานิชย์
บัญชา, 2556) ดังต่อไปนี้ 

1. ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ การแจกแจงค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การทดสอบ F-test ในการวิเคราะห์ค่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ย

ของกลุ่มประชากร 2 กลุ่มขึ้นไปและทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ Post Hoc 

Multiple Comparisons (PostHoc) แบบ LSD (Least Significant Difference) ด้าน

ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของกรมเจ้าท่า  

3. วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยมี

นัยส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพบริหารของส่วนกลางกรมเจ้าท่า 

 



 

 

 
บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ได้รวบรวมแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างจากส่วนกลางกรมเจ้าท่า ทั้งหมด 
322 ชุด แต่เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงทางด้านการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลโดยการปรับ
ลดอัตราของลูกจ้างประจ าลง ซึ่งส่งผลต่อการเก็บข้อมูลของบุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจ าจากจ านวน 
79 คน เหลือ 18 คน และสามารถเก็บแบบสอบถามได้ 296 ชุด สามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์ได้ 
262 ชุด ซึ่งประกอบไปด้วยบุคลากรที่มีสถานะการรับราชการที่แตกต่างกัน โดยมีบุคลากรที่เป็น
ข้าราชการ จ านวน 139 คน พนักงานราชการ จ านวน 105 คน และลูกจ้างประจ า จ านวน 18 คน 
เพ่ือสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการในปัจจุบันและความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารกิจการภาครัฐของกรมเจ้าท่า แบ่ง
ออกเป็น 6 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ข้อค าถามเบื้องต้นเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
ส่วนที่ 3 คุณภาพในการบริหารจัดการในปัจจุบัน 
ส่วนที่ 4 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานว่าบุคลากรที่มีสถานภาพการรับ 
 ราชการของส่วนกลางกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการ
 พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐแตกต่างกันหรือไม่ 
ส่วนที่ 6 ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

และได้ก าหนดสัญลักษณ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

  ̅  แทน ค่าเฉลี่ย 
S.D.  แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
F  แทน ค่าสถิติในการทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยระหว่างประชากร 3 
   กลุ่มข้ึนไป 
sig  แทน นัยส าคัญทางสถิติ 
SS  แทน ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง 
df  แทน ระดับความเป็นอิสระ
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Mean square แทน ค่าเฉลี่ยก าลังสอง 
H0  แทน สมมติฐานหลัก 
H1  แทน สมมติฐานรอง 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของแบบสอบถาม 

ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามของส่วนกลางกรมเจ้าท่าจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับ
       การศึกษา สถานภาพการรับราชการ อายุราชการ และอัตราเงินเดือน 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ    
  ชาย 113 43.13 
  หญิง 149 56.87 

  รวม 262 100.00 

อายุ       
  18-23 4 1.53 
  24-29 45 17.18 
  30-34 48 18.32 
  35-39 47 17.94 
  40-45 55 20.99 
  มากกว่า 45 63 24.05 

  รวม 262 100.00 

ระดับการศึกษา       
  ต่ ากว่าปริญญาตรี 74 28.24 
  ปริญญาตรี 146 55.73 
  ปริญญาโท 42 16.03 

  รวม 262 100.00 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ)    

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

สถานภาพการรับราชการ       
  ข้าราชการ 139 53.05 
  พนักงานราชการ 105 40.08 
  ลูกจ้างประจ า 18 6.87 

  รวม 262 100.00 

อายุงานราชการ       
  0-5 104 39.69 
  6-10 52 19.85 
  11-15 30 11.45 
  16-20 17 6.49 
  21-25 23 8.78 
  26-30 17 6.49 
  มากกว่า 30 ปี 19 7.25 

  รวม 262 100.00 

อัตราเงินเดือน    
  ต่ ากว่า 10,000-20,000 152 58.02 
  20,001-30,000 58 22.14 
  30,001-40,000 30 11.45 
  40,001-50,000 19 7.25 
  50,001-60,000 1 0.38 
  มากกว่า 60,000 2 0.76 

  รวม 262 100.00 
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จากตาราง 4.1 พบว่า  
เพศ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 149 คน คิดเป็นร้อยละ 56.87 และเป็น
เพศชายจ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 43.13  

อาย ุ
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 45 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 24.05 
รองลงมามีอายุระหว่าง 40-45 จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 20.99 และอายุน้อยที่สุดระหว่าง 18-
23 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.53  

ระดับการศึกษา 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาเทียบเท่าปริญญาตรีจ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.73 รองลงมามีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรีจ านวน 74 คิดเป็นร้อยละ 28.24 และการศึกษา
ระดับปริญญาโทจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 16.03  

สถานภาพการรับราชการ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพเป็นข้าราชการ จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 
53.05 รองลงมามีสถานภาพเป็นพนักงานราชการ จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 40.08 และ
ลูกจ้างประจ า จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.87 

อายุงานราชการ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุงานราชการระหว่าง 0-5 ปี จ านวน 104 คน คิดเป็นร้อย
ละ 39.69 รองลงมามีอายุงานราชการระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 19.85 อายุ
งานราชการระหว่าง 11-15 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 11.45 ส่วนน้อยมีอายุราชการระหว่าง 
16-20 ปี จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 6.49 และอายุงานราชการระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 17 คน 
คิดเป็นร้อยละ 6.49 

อัตราเงินเดือน 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้โดยเฉลี่ยต่ ากว่า 10,000-20,000 บาท จ านวน 152 
คน คิดเป็นร้อยละ 58.02 รองลงมามีรายได้โดยเฉลี่ย 20,001-30,000 บาท จ านวน 58 คน คิดเป็น
ร้อยละ 22.14 ส่วนน้อยมีอัตราเงินเดือนระหว่าง 50,001-60,000 บาท จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ
0.38 
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ส่วนที่ 2 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

ตารางที ่4.2 จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามการรู้จักคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

 
จ านวน ร้อยละ 

รู้จัก 146 55.73 
รู้จักบ้าง 69 26.34 
ไม่รู้จัก 47 17.94 

รวม 262 100.00 

 ตารางที่ 4.2 ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 262 คน ส่วนใหญ่จ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.73 รู้จักคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ รองลงมาจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 26.34 รู้จักบ้าง 
และจ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 17.94 ไม่รู้จักคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

ตารางที่ 4.3 จ านวนของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามการได้รับการอบรมเกี่ยวกับคุณภาพการ      
      บริหารจัดการภาครัฐ 

 
จ านวน ร้อยละ 

ไม่เคยได้รับการอบรบ  163 62.21 
1-2 ครั้ง 63 24.05 

3 ครั้งขึ้นไป 36 13.74 

รวม 262 100.00 

 ตารางที่ 4.3 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 62.21 ไม่เคย
ได้รับการอบรบเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ รองลงมาจ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 
24.05 ได้รับการอบรม 1-2 ครั้ง และจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 13.74 เคยได้รับการอบรม
มากกว่า 3 ครั้งข้ึนไป 
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ตารางที่ 4.4 จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความเข้าใจเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการ
      ภาครัฐ  

 
จ านวน ร้อยละ 

เข้าใจเป็นอย่างดี 25 9.54 
เข้าใจบ้าง 150 57.25 

ไม่เข้าใจเลย 87 33.21 

รวม 262 100.00 

 ตารางที่ 4.4 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 57.25 มีความ
เข้าใจเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในระดับปานกลาง รองลงมาจ านวน 87 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.21 ไม่เข้าใจเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเลย และจ านวน 25 คน คิดเป็นร้อย
ละ 9.54 เข้าใจเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเป็นอย่างดี 

ตารางที่ 4.5 จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความเห็นในการน าแนวทางการพัฒนาคุณภาพ
      คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาปรับใช้ในการบริหารหน่วยงาน 

 
จ านวน ร้อยละ 

น ามาปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 123 46.95 
น ามาปฏิบัติบ้าง 116 44.27 

ไม่เคยน ามาปฏิบัติเลย 23 8.78 

รวม 262 100.00 

 ตารางที่ 4.5 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 46.95 มี
ความเห็นว่าหน่วยงานได้น าแนวทางคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
รองลงมาจ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 44.27 หน่วยงานได้น าแนวทางการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐมาปรับใช้ในการบริหารบ้าง และจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.78 มี
ความเห็นว่าหน่วยงานไม่เคยน าแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการมาปฏิบัติเลย 
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ตารางที่ 4.6 จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามการน าคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาปรับ
       ใช้ก่อให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน 

 
จ านวน ร้อยละ 

มีประโยชน์มาก 128 48.85 
มีประโยชน์บ้าง 131 50.00 

ไม่มี/ก่อให้เกิดประโยชน์ 3 1.15 

รวม 262 100.00 

ตารางที่ 4.6 ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 48.85 มีความเห็นว่าการ
น าแนวคิดคุณภาพการบริหารจัดการมาปรับใช้กับหน่วยงานมีประโยชน์แก่องค์กรมาก รองลงมา
จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 มีความเห็นว่ามีประโยชน์บ้าง และจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อย
ละ 1.15 มีความเห็นว่าการน าคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉลี่ย  ̅ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบ
      ถามเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

 
 ̅ S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านรู้จักคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ 

2.38 0.77 ปานกลาง 

2. ท่านได้รับการอบรมเกี่ยวกับคุณภาพ
การบริหารจัดการ 

1.59 0.91 ปานกลาง 

3. ท่านเข้าใจเกี่ยวกับคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ 

1.75 0.60 ปานกลาง 

4. หน่วยงานน าคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐมาปรับใช้ในการบริหารงาน
ขององค์กร 

2.40 0.63 ปานกลาง 
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5.การน าคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐมาปรับใช้ก่อให้เกิดประโยชน์แก่
หน่วยงาน 

2.48 0.52 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 2.12  ปานกลาง 

 ตารางที่ 4.7 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นที่มีต่อคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในด้าน
การรู้จักคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ด้านการอบรมเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ด้านความเข้าใจที่มีต่อคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ด้านการน าคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
มาปรับใช้ และด้านการเกิดประโยชน์ในการน าคุณภาพการบริหารจัดการมาปรับใช้ โดยรวมอยู่ใน

ระดับปานกลาง ( ̅ = 2.12) และจ าแนกรายข้อแล้วพบว่าการน าคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมา

ใช้ก่อให้เกิดประโยชน์อยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 2.48) รองลงมาการน าคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐมาปรับใช้กับหน่วยงานอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 2.40) และกลุ่มตัวอย่างรู้จักคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 2.38) 

ส่วนที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
1. ด้านกลยุทธ์องค์กร   
2. ด้านโครงสร้างองค์กร 
3. ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ 
4. ด้านระบบการปฏิบัติงาน 
5. ด้านบุคลากร 

6. ด้านทักษะ 
7. ด้านค่านิยมร่วมองค์กร 
8. ด้านการเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วน

ได้ส่วนเสีย

ตารางที่ 4.8 ค่าเฉลี่ย X ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อ
      ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

 ตารางที่ 4.8.1 ค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยรวมทั้ง 8 ด้าน 

  ̅ S.D. 
ค่าเฉลี่ยของปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 

กลยุทธ์องค์กร 3.49 0.656 ปานกลาง 
โครงสร้างองค์กร 3.55 0.730 สูง 
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ตารางที่ 4.8.1 (ต่อ)    

 
 ̅ S.D. 

ค่าเฉลี่ยของปัจจัยท่ีมีผลต่อการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 

รูปแบบการบริหารจัดการ 3.64 0.746 สูง 

ระบบการปฏิบัติงาน 3.54 0.693 สูง 
บุคลากร 3.67 0.702 สูง 
ทักษะ 3.60 0.718 สูง 
ค่านิยมร่วมองค์กร 3.61 0.691 สูง 
การเข้าใจผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

3.66 0.689 สูง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.60  สูง 

 จากตาราง 4.8.1 ภาพรวมค่าเฉลี่ยของปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.60 ซึ่งสามารถจ าแนกรายละเอียดระดับปัจจัยโดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านบุคลากรมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.67) รองลงมาด้านการเข้าใจผู้รับบริการและมีส่วนได้ส่วนเสียมีผลต่อ

ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง ( ̅ =  3.66) ด้านรูปแบบการ

บริหารจัดการมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง ( ̅ =  3.64) 

ด้านค่านิยมร่วมองค์กรมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง (  ̅ 

=  3.61) ด้านทักษะมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง ( ̅ =  
3.60) ด้านโครงสร้างองค์กรมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง 

( ̅ = 3.55) ด้านระบบการปฏิบัติงานมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่

ในระดับสูง ( ̅ = 3.54) และด้านกลยุทธ์องค์กรมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการอยู่ในระดับปานกลาง ( ̅ = 3.49) ตามล าดับ 

 ปัจจัยทั้ง 8 ด้านสามารถจ าแนกรายละเอียดเกี่ยวกับปัจจัยย่อยที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการของกรมเจ้าท่า ตามตาราง 4.8.2 ถึง 4.8.9 
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ตารางที่ 4.8.2 ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปัจจัยย่อยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
        บริหารจัดการด้านบุคลากร 

 
 ̅ S.D. มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการ 
1. การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้
และความเชี่ยวชาญเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่ 

3.74 0.717 สูง 

2. การจัดสรรบุคลากรอย่าง
เหมาะสมช่วยให้การปฏิบัติงาน
บรรลุตามเปูาหมายได้ 

3.31 0.893 ปานกลาง 

3. บุคลากรมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานใน
หน้าที่เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไป
ตามแผน 

3.67 0.753 สูง 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามตัวชี้วัดเพ่ือให้บุคลากรสามารถ
ด าเนินงานตามแผนงานที่วางไว้ 

3.97 0.818 สูง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.67  สูง 

 จากตาราง 4.8.2 ภาพรวมค่าเฉลี่ยของปัจจัยย่อยที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการด้านบุคลากรอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.67) โดยปัจจัยย่อยที่มีผลต่อด้านบุคลากร ได้แก่ การ
คัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ การจัดสรรบุคลากรอย่าง
เหมาะสม บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานในหน้าที่ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในระดับปาน

กลางถึงสูง ( ̅ อยู่ในช่วง 3.31 – 3.97) 

 ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดเพ่ือให้บุคลากรสามารถ
ด าเนินงานตามแผนงานที่วางไว้มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 รองลงมาการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญ
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ใน



 

 

59 

ระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงานนอกเหนือจากงานใน
หน้าที่เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามแผนมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และการจัดสรรบุคลากรอย่างเหมาะสมช่วยให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุตามเปูาหมายได้มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 

ตารางที่ 4.8.3 ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปัจจัยย่อยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
        บริหารจัดการด้านการเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 
 ̅ S.D. มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการ 

1. การวิเคราะห์ให้ทราบและเข้า
ใจความต้องการของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อส่งมอบ
บริการที่ดี 

3.66 0.724 สูง 

2. การวิเคราะห์ให้ทราบและ
เข้าใจว่าปัจจัยที่สร้างความพึง
พอใจให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียสร้างบริการและ
ภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร 

3.69 0.764 สูง 

3. การมีความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ช่วยให้เข้าใจความพึงพอใจและ
ความต้องการได้ดีขึ้น  

3.69 0.753 สูง 

4. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศท าให้เกิดความสะดวก
รวดเร็วในการให้บริการ 

3.63 0.781 สูง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.67  สูง 
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จากตาราง 4.8.3 ภาพรวมค่าเฉลี่ยของปัจจัยย่อยที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการด้านการเข้าใจผู้รับบริการอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.67) โดยปัจจัยย่อยที่มีผลต่อด้านการเข้าใจ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย การวิเคราะห์ปัจจัยที่สร้างความพึงพอใจ การมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้รับบริการและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมีผลต่อความส าเร็จในการการพัฒนาคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐในระดับสูง ( ̅ อยู่ในช่วง 3.63 – 3.69) 

 ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าการมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียช่วย
ให้เข้าใจความพึงพอใจและความต้องการได้ดีขึ้น และการวิเคราะห์ให้ทราบและเข้าใจว่าปัจจัยที่สร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียสร้างบริการและภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69 รองลงมาการวิเคราะห์ให้ทราบและเข้าใจความต้องการของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพ่ือส่งมอบบริการที่ดีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศท าให้เกิดความ
สะดวกรวดเร็วในการให้บริการมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 

ตารางที่ 4.8.4 ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปัจจัยย่อยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ
         บริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหารจัดการ 

 
 ̅ S.D. มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการ 

1. การทบทวนระบบงาน และ
ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมน าความ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบวกมาสู่
หน่วยงาน 

3.70 0.741 สูง 

2. การได้รับโอกาสและอ านาจใน
การตัดสินใจงานที่อยู่ในขอบเขตท่ี
รับผิดชอบ 

3.73 0.776 สูง 

3. การมีส่วนร่วมจากผู้น าองค์กร
ผลักดันในการสร้างขวัญก าลังใจที่ดี
ต่อการปฏิบัติงาน 

3.66 0.759 สูง 
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4. การที่ผู้น าองค์กรรับฟังความ
คิดเห็นและเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้ซักถามข้อสงสัยเสริมสร้างการมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาการ
บริหารงาน 

3.67 0.778 สูง 

5. ผู้บังคับบัญชาสามารถเข้าถึงได้
ง่าย ท าให้การประสานงาน และ
การสื่อสารเป็นได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว 

3.45 0.877 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.64  สูง 

จากตาราง 4.8.4 ภาพรวมค่าเฉลี่ยของปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ด้านรูปแบบการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.64) โดยปัจจัยย่อยที่มีผลต่อด้านรูปแบบการ
บริหารจัดการได้แก่ การทบทวนระบบงาน และส่งเสริมการสร้างนวัตกรรม การได้รับโอกาสและ
อ านาจในการตัดสินใจ การสร้างขวัญก าลังใจที่ดีต่อการปฏิบัติงาน การที่ผู้น าองค์กรรับฟังความ
คิดเห็นและเปิดโอกาสให้บุคลากร และผู้บังคับบัญชาสามารถเข้าถึงได้ง่ายมีผลต่อความส าเร็จในการ

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในระดับปานกลางถึงสูง ( ̅ อยู่ในช่วง 3.45 – 3.73) 

 ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าการการได้รับโอกาสและอ านาจในการตัดสินใจงานที่อยู่ใน
ขอบเขตที่รับผิดชอบมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมี
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่  3.73 รองลงมาการทบทวนระบบงาน และส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมน าความ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบวกมาสู่หน่วยงานมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่
ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 การที่ผู้น าองค์กรรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้ซักถามข้อสงสัยเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการพัฒนาการบริหารงานมีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 การมีส่วนร่วมจากผู้น า
องค์กรผลักดันในการสร้างขวัญก าลังใจที่ดีต่อการปฏิบัติงานมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และผู้บังคับบัญชาสามารถเข้าถึงได้ง่าย 
ท าให้การประสานงาน และการสื่อสารเป็นได้อย่างสะดวก รวดเร็วมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 
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ตารางที่ 4.8.5 ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการ     
        บริหารจัดการด้านค่านิยมร่วมองค์กร 

 
 ̅ S.D. มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการ 
1. ค่านิยมร่วมองค์กรที่มีความ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงานสร้างแนวทางการปฏิบัติที่
ดี 

3.58 0.672 สูง 

2. การร่วมกันตั้งใจปฏิบัติงานเป็น
ค่านิยมร่วมที่ท าให้หน่วยงานบรรลุ
เปูาหมาย 

3.62 0.715 สูง 

3. ค่านิยมร่วมในเรื่องความซื่อสัตย์ 
สุจริต และมีธรรมภิบาลในการ
ปฏิบัติงานสร้างวัฒนธรรมที่ดีและ
ภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร 

3.64 0.754 สูง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.61  สูง 

จากตาราง 4.8.5 ภาพรวมค่าเฉลี่ยของปัจจัยย่อยมีผลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการด้านค่านิยมร่วมองค์กรอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.61) โดยปัจจัยย่อยที่มีผลต่อด้านค่านิยมร่วม
องค์กรได้แก่ ค่านิยมร่วมองค์กรที่มีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ ค่านิยมร่วมในการร่วมกันตั้งใจ
ปฏิบัติงาน และค่านิยมร่วมในเรื่องความซื่อสัตย์ สุจริต และมีธรรมภิบาลมีผลต่อความส าเร็จในการ

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในระดับสูง ( ̅ อยู่ในช่วง 3.58 – 3.64) 

ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าค่านิยมร่วมในเรื่องความซื่อสัตย์ สุจริต และมีธรรมภิบาลในการ
ปฏิบัติงานสร้างวัฒนธรรมที่ดีและภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กรมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 รองลงมาการร่วมกันตั้งใจ
ปฏิบัติงานเป็นค่านิยมร่วมที่ท าให้หน่วยงานบรรลุเปูาหมายมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 และค่านิยมร่วมองค์กรที่มีความ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของหน่วยงานสร้างแนวทางการปฏิบัติที่ดีมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 
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ตารางที่ 4.8.6 ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปัจจัยย่อยมีผลต่อความส าเร็จในการ
         บริหารจัดการด้านทักษะ 

 
 ̅ S.D. มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการ 
1. บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและมี
ทักษะโดดเด่นในงานที่ปฏิบัติช่วยให้
องค์กรสามารถตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ภายนอกได้ 

3.70 0.693 สูง 

2. การส่งเสริมและพัฒนาทักษะที่
เหมาะสมกับหน้าที่ให้แก่บุคลากร 

3.56 0.718 สูง 

3. การฝึกอบรมในสาขาวิชาหรือ
ทักษะอ่ืนๆที่เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบัติงาน 

3.54 0.746 สูง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.60  สูง 

จากตาราง 4.8.6 ภาพรวมค่าเฉลี่ยของปัจจัยย่อยที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการด้านค่านิยมร่วมองค์กรอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.60) โดยปัจจัยย่อยที่มีผลต่อด้านค่านิยมร่วม
องค์กรได้แก่ บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและมีทักษะโดดเด่นในงานที่ปฏิบัติช่วยให้องค์กรสามารถ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง การส่งเสริมและพัฒนาทักษะที่เหมาะสมกับหน้าที่ และการฝึกอบรม
ในสาขาวิชาหรือทักษะอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานมีผลต่อด้านมีผลต่อความส าเร็จในการการ

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในระดับสูง ( ̅ อยู่ในช่วง 3.54 – 3.70) 

 ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าการคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้และความเชี่ยวชาญเหมาะสมกับ
ต าแหน่งหน้าที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 รองลงมาการส่งเสริมและพัฒนาทักษะที่เหมาะสมกับหน้าที่ให้แก่บุคลากรมีผล
ต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ3.56 และ
การฝึกอบรมในสาขาวิชาหรือทักษะอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานมีผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 
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ตารางที่ 4.8.7 ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปัจจัยย่อยมีผลต่อความส าเร็จในการ
         บริหารจัดการด้านโครงสร้างองค์กร 

 
 ̅ S.D. มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการ 
1. โครงสร้างของหน่วยงานลดความ
ซ้ าซ้อนของหน้าที่ 

3.44 0.827 ปานกลาง 

2. หน่วยงานก าหนดหน้าที่ของแต่
ละต าแหน่งอย่างชัดเจน 

3.60 0.766 สูง 

3. การติดต่อประสานงานภายใน
หน่วยงานเป็นขั้นตอนท าให้สะดวก 
ถูกต้อง และรวดเร็ว 

3.57 0.803 สูง 

4. โครงสร้างของหน่วยงานที่
เหมาะสมช่วยให้การปฏิบัติงาน
บรรลุเปูาหมายตามยุทธศาสตร์
หน่วยงาน 

3.58 0.747 สูง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.55  สูง 

 จากตาราง 4.8.7 ภาพรวมค่าเฉลี่ยของปัจจัยย่อยที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการด้านโครงสร้างองค์กรอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.55) โดยปัจจัยย่อยที่มีผลต่อด้านโครงสร้างองค์กร
ได้แก่ โครงสร้างของหน่วยงานลดความซ้ าซ้อนของหน้าที่ หน่วยงานก าหนดหน้าที่ของแต่ละต าแหน่ง
อย่างชัดเจน การติดต่อประสานงานภายในหน่วยงานเป็นขั้นตอน โครงสร้างของหน่วยงานที่เหมาะสม

มีผลต่อความส าเร็จในการการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในระดับปานกลางถึงสูง ( ̅ อยู่
ในช่วง 3.44 – 3.60) 

 ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าหน่วยงานก าหนดหน้าที่ของแต่ละต าแหน่งอย่างชัดเจนมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 
รองลงมาโครงสร้างของหน่วยงานที่เหมาะสมช่วยให้การปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมายตามยุทธศาสตร์
หน่วยงานมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.58 การติดต่อประสานงานภายในหน่วยงานเป็นขั้นตอนท าให้สะดวก ถูกต้อง และรวดเร็วมี
ผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57
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และโครงสร้างของหน่วยงานลดความซ้ าซ้อนของหน้าที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44  

ตารางที่ 4.8.8 ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปัจจัยย่อยมีผลต่อความส าเร็จในการ
         บริหารจัดการด้านระบบการปฏิบัติงาน 

 
 ̅ S.D. มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการ 

1. ขั้นตอนในการปฏิบัติงานเที่เป็น
ระบบและมีแบบแผน 

3.61 0.678 สูง 

2. การน าระบบสารสนเทศมาใช้ใน
การปฏิบัติงาน เช่น ระบบการ
ติดตามผลและการประเมิน ระบบ
บัญชี เป็นต้น 

3.55 0.740 สูง 

3. การสื่อสารและการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานแก่บุคลากร/
ผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มี
ความสะดวกและรวดเร็ว 

3.55 0.724 สูง 

4. ความพร้อมของอุปกรณ์และ
เครื่องมือส าหรับการปฏิบัติงานมีให้
ใช้อย่างเพียงพอ 

3.56 0.764 สูง 

5. การใช้อุปกรณ์และโปรแกรมที่
ปลอดภัย มีความน่าเชื่อถือในการ
ปฏิบัติงาน 

3.41 0.917 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.54  สูง 

จากตาราง 4.8.8 ภาพรวมค่าเฉลี่ยของปัจจัยย่อยที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการด้านระบบการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.54) โดยปัจจัยย่อยที่มีผลต่อด้านระบบการ
ปฏิบัติงานได้แก่ ขั้นตอนในการปฏิบัติงานเที่เป็นระบบและมีแบบแผน การน าระบบสารสนเทศมาใช้
ในการปฏิบัติงาน การสื่อสารและการปฏิบัติงานของหน่วยงาน ความพร้อมของอุปกรณ์และเครื่องมือ
ส าหรับการปฏิบัติงาน และการใช้อุปกรณ์และโปรแกรมในการปฏิบัติงานมีผลต่อความส าเร็จในการ

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง ( ̅ อยู่ในช่วง 3.41 – 3.61)
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 ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าขั้นตอนในการปฏิบัติงานเที่ป็นระบบและมีแบบแผนมีผล
ต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.61 รองลงมาความพร้อมของอุปกรณ์และเครื่องมือส าหรับการปฏิบัติงานมีให้ใช้อย่างเพียงพอมีผล
ต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.56 การน าระบบสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน เช่น ระบบการติดตามผลและการประเมิน 
ระบบบัญชี เป็นต้น มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 การสื่อสารและการปฏิบัติงานของหน่วยงานแก่บุคลากร/ผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียที่มีความสะดวกและรวดเร็วมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ใน
ระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 และการใช้อุปกรณ์และโปรแกรมที่ปลอดภัย มีความน่าเชื่อถือใน
การปฏิบัติงานมผีลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 

ตารางที่ 4.8.9 ค่าเฉลี่ย ( ̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของปัจจัยย่อยมีผลต่อความส าเร็จในการ
         บริหารจัดการด้านกลยุทธ์องค์กร 

 
 ̅ S.D. มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการ 
1. การสื่อสารกลยุทธ์ของ
หน่วยงานภายในองค์กร 

3.47 0.736 ปานกลาง 

2. กลยุทธ์ที่มีความเหมาะสมและ
ความสามารถตอบสนองความ
เปลี่ยนแปลงต่อสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน 

3.48 0.693 ปานกลาง 

3. กลยุทธ์ที่มีความชัดเจนและมี
เปูาหมายที่แน่ชัด 

3.63 0.680 สูง 

4. การมีส่วนร่วมในการก าหนดกล
ยุทธ์ของหน่วยงาน 

3.60 0.657 สูง 

5. การวางแผนกลยุทธ์บนพื้นฐาน
ของทรัพยากรที่มีอยู่เพ่ือบรรลุ
เปูาหมายองค์กร 

3.28 0.886 ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.49  ปานกลาง 
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จากตาราง 4.8.9 ภาพรวมค่าเฉลี่ยของปัจจัยย่อยที่มีผลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการด้านกลยุทธ์องค์กรอยู่ในระดับสูง ( ̅ = 3.49) โดยปัจจัยที่มีผลต่อด้านกลยุทธ์องค์กรได้แก่ การ
สื่อสารกลยุทธ์ของหน่วยงานภายในองค์กร กลยุทธ์ที่มีความเหมาะสมและความสามารถตอบสนอง
ความเปลี่ยนแปลง กลยุทธ์ที่มีความชัดเจนและมีเปูาหมายที่แน่ชัด การมีส่วนร่วมในการก าหนดกล
ยุทธ์ของหน่วยงาน และการวางแผนกลยุทธ์บนพื้นฐานของทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อบรรลุเปูาหมายองค์กร

มีผลต่อความส าเร็จในการการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง ( ̅ 
อยู่ในช่วง 3.28 – 3.63) 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่ากลยุทธ์ที่มีความชัดเจนและมีเปูาหมายที่แน่ชัดมี ผลต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 
รองลงมาการมีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.60 กลยุทธ์ที่มีความเหมาะสมและ
ความสามารถตอบสนองความเปลี่ยนแปลงต่อสถานการณ์ในปัจจุบันมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 การสื่อสารกลยุทธ์
ของหน่วยงานภายในองค์กรมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.47 และการวางแผนกลยุทธ์บนพ้ืนฐานของทรัพยากรที่มีอยู่
เพ่ือบรรลุเปูาหมายองค์กรมีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอยู่ใน
ระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 

ตารางที ่4.9 ปัจจัยตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์ต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร 
      จัดการภาครัฐของกรมเจ้าท่า 

 ตัวแปรอิสระ X1 – X8 และตัวแปรตาม y ใช้ในการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ 

X1 = กลยุทธ์องค์กร 
X2 = โครงสร้างองค์กร 
X3 = รูปแบบการบริหารจัดการ 
X4 = ระบบการปฏิบัติงาน 
X5 = บุคลากร 
X6 = ทักษะ 
X7 = ค่านิยมร่วมองค์กร 
X8 = การเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

y  = ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการ 
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 การวิเคราะห์ปัจจัยตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์ต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการของกรมเจ้าท่า เป็นวิธีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม
โดยใช้สถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) โดยใช้วิธีการคัดเลือกแบบล าดับชั้น 
(Stepwise Selection)  

ตารางที ่4.9.1 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนในการคัดเลือกตัวแปรอิสระ (ANOVA) 

Model  SS df 
Mean 
Square F Sig. 

5 Regression 85.748 5 17.150 112.381 .000 

Residual 39.066 256 0.153     

ตารางที ่4.9.2  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา 
          คุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ กรมเจ้าท่า โดยมีค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2)  
          และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) ในการพยากรณ ์

 Model R R2 Adjusted R2 S.E.est 

5 .829 0.687 0.681 0.391 

 จากตารางที่ 4.9.1 - 4.9.2 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนในการคัดเลือกตัวแปรอิสระตาม
วิธี Stepwise ทั้ง 5 ตัวได้แก่ ด้านระบบการปฏิบัติงาน ด้านการเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย ด้านทักษะ ด้านรูปแบบการบริหาร และด้านค่านิยมร่วมองค์กร พบว่ามีค่า  Sig เท่ากับ 0.00 
น้อยกว่า α = 0.05 จึงสามารถคัดเลือกเป็นตัวแปรพยากรณ์เพ่ือพยากรณ์ตัวแปรตามได้ โดยใน
ตารางที่ 4.9.2 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยกับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพบริหารจัดการ
ภาครัฐโดยตัวแปรทั้ง 5 ได้แก่ด้านระบบการปฏิบัติงาน ด้านการเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย ด้านทักษะ ด้านรูปแบบการบริหาร และด้านค่านิยมร่วมองค์กร พบว่ามีความสัมพันธ์กับ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ปัจจัยทั้ง 5 สามารถพยากรณ์ความส าเร็จ
ในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมเจ้าท่าได้ร้อยละ 68.7 
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ตารางที ่4.9.3 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (Regression Coefficient) 
 Model 

 
b S.E.est Sig β 

5 (Constant) -0.115 0.160 0.473   
 ด้านระบบปฏิบัติงาน 0.266 0.072 0.00 0.241 

 
ด้านการเข้าใจผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

0.208 0.064 0.00 0.187 

 ด้านทักษะ 0.204 0.064 0.00 0.189 
 ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ 0.170 0.063 0.00 0.166 
 ด้านค่านิยมร่วมองค์กร 0.180 0.068 0.00 0.161 

 จากตารางที่ 4.9.3 ผลด้านระบบการปฏิบัติงาน (X4) ด้านทักษะ(X6) ด้านการเข้าใจ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (X8) ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ (X3) และด้านค่านิยมร่วม
องค์กร (X7) มีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของส่วนกลางกรม
เจ้าท่า (y) ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรอิสระทั้ง 5 ตัวแปรไม่เท่ากับ 0 มีนัยส าคัญ
ทางสถิติดังนี้ ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย 1) ด้านระบบการปฏิบัติงาน เท่ากับ 0.266 2) ด้านการ
เข้าใจผู้รับบริการ เท่ากับ 0.208 3) ด้านทักษะ เท่ากับ 0.204  4) ด้านค่านิยมร่วมองค์กร เท่ากับ 
0.180 5) ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ เท่ากับ 0.170 เขียนเป็นสมการพยากรณ์ความส าเร็จในการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐได้ดังนี ้

ŷ = -0.115 + 0.241(X4) + 0.187(X8) + 0.189(X6) + 0.166(X3) + 0.161(X7) 

  ŷ: ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 
 X4: ระบบการปฏิบัติงาน 
 X8: การเข้าใจผู้รับบริการ 
 X6: ทักษะ 
 X3: รูปแบบการบริหารจัดการ 

 X7: ค่านิยมร่วมองค์กร 
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ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาบริหาร
จัดการของแต่ละสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่าแตกต่างกันหรือไม่ 

ทดสอบสมมุติฐานย่อย 4.1 บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะ มี
ความเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการด้านระบบการ
ปฎิบัติงานแตกต่างกันหรือไม่ 

H0 : บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านระบบการปฏิบัติงาน ไม่
แตกต่างกัน 
H1: บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านระบบการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน 

ตารางที ่4.10 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

  SS df 
Mean 
Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.298 2 1.649 4.285 0.015 

ภายในกลุ่ม 99.675 259 0.385    

ผลรวม 102.973 261      

ตารางที่ 4.10 ค่าสถิติ F เท่ากับ 4.285 ค่า Sig มีค่าเท่ากับ 0.015 น้อยกว่า α = 0.05 
แสดงให้เห็นว่าสถานภาพการรับราชการที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการบริหาร
จัดการภาครัฐในด้านระบบการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ (Multiple Comparison) โดยใช้วิธี LSD (Least         
        Significant Difference) ด้านระบบปฏิบัติงาน 

(I) สถานภาพการรับราชการ 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ข้าราชการ พนักงานราชการ -0.166* 0.080 0.693 

ลูกจ้างประจ า 0.243 0.155 0.017 

พนักงานราชการ ข้าราชการ 0.166* 0.080 0.693 
ลูกจ้างประจ า 0.409* 0.158 0.011 

ลูกจ้างประจ า ข้าราชการ -0.243 0.155 0.017 

พนักงานราชการ -0.409* 0.158 0.011 

ตารางที่ 4.11 ทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการ 2 คู่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ดังนี้ 
พนักงานราชการมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ด้านระบบการปฏิบัตงานมากกว่าข้าราชการ (ค่าเฉลี่ย 3.653 และ3.487 ตามล าดับ) ค่าเฉลี่ยความ
แตกต่างเท่ากับ 0.166 และพนักงานราชการมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านระบบการปฏิบัติงานมากกว่าลูกจ้างประจ า (ค่าเฉลี่ย  3.653  
และ3.244 ตามล าดับ) ค่าเฉลี่ยความแตกต่างเท่ากับ 0.409 

 บุคลากรที่มีสถานภาพเป็นพนักงานราชการและข้าราชการมีความคิดเห็นต่อความส าเร็จใน
การพัฒนาบริหารจัดการภาครัฐด้านระบบการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันโดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยอยู่ที่  - 
0.166 และบุคลากรที่มีสถานะเป็นพนักงานราชการและลูกจ้างประจ ามีความคิดเห็นต่อความส าเร็จ
ในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านระบบการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันโดยมีผลต่าง
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ - 0.409 โดยมี 1 คู่ที่มีผลต่างค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาบริหาร
จัดการภาครัฐด้านระบบการปฏิบัติงาที่ไม่แตกต่างกันได้แก่บุคลากรที่มีสถานภาพข้าราชการและ
ลูกจ้างประจ า 
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ทดสอบสมมุติฐานย่อย 4.2 บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมี
ความเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการด้านการเข้าใจผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียแตกต่างกันหรือไม่ 

H0 : บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านการเข้าใจผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียไม่แตกต่างกัน 
H1: บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านการเข้าใจผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

  SS df 
Mean 
Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.367 2 0.683 1.765 0.173 

ภายในกลุ่ม 100.286 259 0.387     

ผลรวม 101.653 261       

 ตารางที่ 4.12 ค่าสถิติ F เท่ากับ 1.765 ค่า Sig มีค่าเท่ากับ 0.173 มากกว่า α = 
0.05 แสดงให้เห็นว่าสถานภาพการรับราชการที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการ
บริหารจัดการภาครัฐด้านการเข้าใจผู้รับบริการไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

ทดสอบสมมุติฐานย่อย 4.3 บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมี
ความเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการด้านทักษะแตกต่างกันหรือไม่ 

H0 : บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านทักษะไม่แตกต่างกัน 
H1: บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านทักษะแตกต่างกัน 
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ตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

  SS df 
Mean 
Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 0.208 2 0.104 0.251 0.778 

ภายในกลุ่ม 107.444 259 0.415     

ผลรวม 107.652 261       

 ตารางที่ 4.13 ค่าสถิติ F ด้านทักษะเท่ากับ 0.251 ค่า Sig มีค่าเท่ากับ 0.778 มากกว่า α = 
0.05 แสดงให้เห็นว่าสถานภาพการรับราชการที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการ
บริหารจัดการภาครัฐด้านทักษะไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

ทดสอบสมมุติฐานย่อย 4.4 บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมี
ความเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการด้านรูปแบบการบริหารจัดการ
แตกต่างกันหรือไม่ 

H0 : บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านรูปแบบการบริหารจัดการ ไม่
แตกต่างกัน 
H1: บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้ าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านรูปแบบการบริหารจัดการ 
แตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

  SS df 
Mean 
Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.009 2 0.504 1.103 0.333 

ภายในกลุ่ม 118.455 259 0.457     

ผลรวม 119.464 261       
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 ตารางที่ 4.14 ค่าสถิติ F เท่ากับ 1.103 ค่า Sig มีค่าเท่ากับ 0.333 มากกว่า α = 0.05 
แสดงให้เห็นว่าสถานะการรับราชการที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการบริหารจัดการ
ภาครัฐด้านรูปแบบการบริหารจัดการไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

ทดสอบสมมุติฐานย่อย 4.5 บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมี
ความเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการด้านค่านิยมร่วมองค์กรแตกต่างกัน
หรือไม ่

H0 : บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านค่านิยมร่วมองค์กรไม่แตกต่าง
กัน 
H1: บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านค่านิยมร่วมองค์กรแตกต่าง
กัน 

ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

  SS df 
Mean 
Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.535 2 0.767 2.013 0.136 

ภายในกลุ่ม 98.752 259 0.381     

ผลรวม 100.287 261       

 ตารางที่ 4.15 ค่าสถิต ิF เท่ากับ 2.013 ค่า Sig มีค่าเท่ากับ 0.136 มากกว่า α = 0.05 แสดง
ให้เห็นว่าสถานะการรับราชการที่แตกต่างกันมึความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการบริหารจัดการ
ภาครัฐด้านค่านิยมร่วมองค์กรไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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ทดสอบสมมุติฐานย่อย 4.6 บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมี
ความเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการด้านกลยุทธ์องค์กรแตกต่างกัน
หรือไม ่

H0 : บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านกลยุทธ์องค์กรไม่แตกต่างกัน 
H1: บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านกลยุทธ์องค์กรแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

  SS df 
Mean 
Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 3.069 2 1.535 4.487 0.012 

ภายในกลุ่ม 88.575 259 0.342     

ผลรวม 91.645 261       

 ตารางที่ 4.16 ค่าสถิติ F เท่ากับ 4.487 ค่า Sig มีค่าเท่ากับ 0.012 น้อยกว่า α = 
0.05 แสดงให้เห็นว่าสถานะการรับราชการที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการบริหาร
จัดการภาครัฐในด้านกลยุทธ์องค์กรที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับนัยส าคัญ 0.05 

ตารางที่ 4.17 ค่าเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ (Multiple Comparison) โดยใช้วิธี LSD (Least         
        Significant Difference) ด้านกลยุทธ์องค์กร 

(I) สถานภาพการรับราชการ 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ข้าราชการ พนักงานราชการ -0.110 0.076 0.145 
ลูกจ้างประจ า 0.326* 0.146 0.027 

พนักงานราชการ ข้าราชการ 0.110 0.076 0.145 
ลูกจ้างประจ า 0.437* 0.149 0.004 

ลูกจ้างประจ า ข้าราชการ -0.326* 0.146 0.027 

พนักงานราชการ -0.437* 0.149 0.004 



 

 

76 

ตารางที่ 4.17 ทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05  
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการ 2 คู่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ดังนี้ 
ข้าราชการมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้าน
กลยุทธ์องค์กรมากกว่าลูกจ้างประจ า (ค่าเฉลี่ย 3.471 และ3.144 ตามล าดับ) ค่าเฉลี่ยความแตกต่าง
เท่ากับ 0.326 และพนักงานราชการมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐด้านกลยุทธ์องค์กรมากกว่าลูกจ้างประจ า (ค่าเฉลี่ย  3.581 และ3.144 
ตามล าดับ) ค่าเฉลี่ยความแตกต่างเท่ากับ 0.437 

ทดสอบสมมุติฐานย่อย 4.7 บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมี
ความเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการด้านบุคลากรแตกต่างกันหรือไม่ 

H0 : บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านบุคลากรไม่แตกต่างกัน 
H1: บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านบุคลากรแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

  SS df 
Mean 
Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 1.417 2 0.708 1.804 0.167 

ภายในกลุ่ม 101.706 259 0.393     

ผลรวม 103.122 261       

ตารางที่ 4.18 ค่าสถิต ิF เท่ากับ 1.804 ค่า Sig มีค่าเท่ากับ 0.167 มากกว่า α = 0.05 แสดง
ให้เห็นว่าสถานะการรับราชการที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการบริหารจัดการ
ภาครัฐด้านบุคลากรไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
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ทดสอบสมมุติฐานย่อย 4.8 บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมี
ความเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการด้านโครงสร้างองค์กรแตกต่างกัน
หรือไม ่

H0 : บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านโครงสร้างองค์กรไม่แตกต่าง
กัน 
H1: บุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการในกรมเจ้าท่า 3 สถานะมีความคิดเห็นต่อ
ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านโครงสร้างองค์กรแตกต่างกัน 

ตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

  SS df 
Mean 
Square F Sig. 

ระหว่างกลุ่ม 2.990 2 1.495 3.365 0.036 

ภายในกลุ่ม 115.085 259 0.444     

ผลรวม 118.075 261       

 ตารางที่ 4.19 ค่าสถิติ F เท่ากับ 3.365 ค่า Sig มีค่าเท่ากับ 0.036 น้อยกว่า α = 0.05 
แสดงให้เห็นว่าสถานะการรับราชการที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการบริหารจัดการ
ภาครัฐด้านโครงสร้างขององค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

ตารางที่ 4.20 ค่าเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นคู่ (Multiple Comparison) โดยใช้วิธี LSD (Least         
        Significant Difference) ด้านโครงสร้างองค์กร 

(I) สถานภาพการรับราชการ 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

ข้าราชการ พนักงานราชการ -.183* 0.086 0.035 

ลูกจ้างประจ า 0.164 0.167 0.326 

พนักงานราชการ ข้าราชการ .183* 0.086 0.035 
ลูกจ้างประจ า .347* 0.170 0.042 

ลูกจ้างประจ า ข้าราชการ -0.164 0.167 0.326 

พนักงานราชการ -.347* 0.170 0.042 
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ตารางที่ 4.20 ทดสอบแบบจับคู่พหุคูณ (Multiple Comparisons) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรที่มีสถานภาพการรับราชการ 2 คู่มีค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ดังนี้ 
พนักงานราชการมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ด้านโครงสร้างองค์กรมากกว่าข้าราชการ (ค่าเฉลี่ย 3.667 และ 3.484 ตามล าดับ) ค่าเฉลี่ยความ
แตกต่างเท่ากับ 0.183 และพนักงานราชการมีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อความส าเร็จในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐด้านโครงสร้างองค์กรมากกว่าลูกจ้างประจ า (ค่าเฉลี่ย  3.667 และ  
3.319 ตามล าดับ) ค่าเฉลี่ยความแตกต่างเท่ากับ 0.347 โดยมี 1 คู่ที่มีผลต่างค่าเฉลี่ยไม่แตกต่างกัน
ได้แก่บุคลากรที่มีสถานะเป็นลูกจ้างประจ าและข้าราชการมีคะแนนผลต่อความส าเร็จในการพัฒนา
บริหารจัดการภาครัฐที่ไม่แตกต่างกันโดยมีผลต่างค่าเฉลี่ยอยู่ที่ -0.164 

ส่วนที่ 5 ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 

 จากการวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคที่มี่ผลต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการพบว่า
ปัญหาหลักคือบุคลากรขาดความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ รองลงมาคือบุคลากรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ และไม่
ทราบถึงประโยชน์ที่จะได้รับจากการพัฒนาคุณภาพการบริหาร ขาดส่วนร่วมจากบุคลากรและผู้น า
องค์กร ขาดทีมบุคลากรในการรับผิดชอบ ไม่มีเหตุปัจจัยในการท า ขาดงบประมาณ และไม่มี
ความส าคัญในการน ามาใช้ ตามล าดับตามภาพที่ 4.11 
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ภาพที่ 4.11 ค่าร้อยละของปัญหา/อุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 ในการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของ
กรมเจ้าท่า สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ของกรมเจ้าท่าโดยใช้สถิติการถดถอยพหุคูณพบว่ามี 5 ปัจจัย ได้แก่ 1) ด้านระบบปฏิบัติงาน 2) ด้าน
การเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 3) ด้านทักษะ 4) ด้านรูปแบบการบริหารจัดการ 5) ด้าน
ค่านิยมร่วมองค์กร โดยปัจจัยทั้ง 5 สามารถพยากรณ์ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐได้ร้อยละ 68.7 และเขียนสมการพยากรณ์ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการได้ดังนี้ ŷ = - 0.115 + 0.266X4 + 0.208X8 + 0.204X6 + 0.180X7 + 0.170X3 

ŷ = ความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 
X3 = รูปแบบการบริหารจัดการ 
X4 = ระบบการปฏิบัติงาน 
X6 = ทักษะ 
X7 = ค่านิยมร่วมองค์กร 
X8 = การเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการทั้ง 5 ด้าน จากปัจจัยที่มี
ผลมากได้แก่ ปัจจัยด้านระบบการปฏิบัติงาน ด้านการเข้าใจผู้รับบริการ ด้านทักษะ ด้านรูปแบบการ
บริหารจัดการ และด้านค่านิยมร่วมองค์กรตามล าดับ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นว่าปัจจัยด้าน
ระบบการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารโดยรวมในอยู่ในระดับสูง 
แต่เป็นค่าเฉลี่ยความส าเร็จในคุณภาพการบริหารจัดการที่น้อยเมื่อเทียบกับปัจจัยด้านอ่ืนๆ รองลงมา
คือปัจจัยด้านการเข้าใจผู้ รับบริการมีค่าเฉลี่ยความส าเร็จอยู่ ในระดับสูง สอดคล้องกับผล
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การศึกษาของธณัฐพล ชะอุ่ม and ปรีชา หงษ์ไกรเลิศ (2558) ที่ศึกษา “การบริหารจัดการที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลของเทศบาลต าบลในเขตภาคกลางของประเทศไทย” พบว่าปัจจัยด้านความสามารถ
ทางการบริการ หมายถึงการตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและส่งมอบบริการมีผลต่อ
ระดับความส าเร็จขององค์กร ด้านทักษะมีค่าเฉลี่ยความส าเร็จอยู่ในระดับสูง เช่นเดียวกับด้านค่านิยม
ร่วมองค์กร และด้านรูปแบบการบริหารจัดการ ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Arnum, Dohrmann, 
Dowdy, and Phillips (2009) ที่กล่าวว่ารูปแบบการบริหารและระบบการปฏิบัติงานเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร และสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องค่านิยมองค์กรของประพรศรี 
นรินทร์รักษ์ and สุวรรณา หล่อโลหการ (2557) ที่ว่าค่านิยมร่วมเป็นวัฒนธรรมขององค์กรที่เพ่ิม
โอกาสให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์  

 จากผลการศึกษาพบว่าจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เข้าใจเกี่ยวกับคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐบ้างเท่านั้น เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ขาดความรู้ และไม่เคยได้รับ
การอบรบเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จึงท าให้ไม่แน่ใจว่าองค์กรได้น าแนวทางการ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาปรับใช้หรือไม่  

5.2 ข้อเสนอแนะ 

จากปัจจัยทั้ง 5 ที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรม
เจ้าท่า รวมกับผลการเคราะห์ปัญหาในการบริหารจัดการองค์กรในปัจจุบัน ผู้ศึกษาจึงมีความคิดเห็น
ในการแก้ไขปัญหาดังนี้ 

 1) ด้านระบบการปฏิบัติงานพบว่าระบบการจัดเก็บข้อมูลยังขาดประสิทธิภาพและไม่สามารถ
น าข้อมูลมาใช้ได้อย่างเต็มที่เนื่องจากข้อมูลขาดความถูกต้อง ครบถ้วน และไม่ทันกาล นอกจากนี้
ระบบของแต่ละหน่วยงานยังไม่เชื่อมโยงกันท าให้การด าเนินงานช้า การส่งต่อข้อมูลในการท างานมี
ความยุ่งยาก และการเก็บข้อมูลซ้ าซ้อน ซึ่งในส่วนนี้ผู้ศึกษามีความเห็นว่าการเก็บข้อมูลในฐานข้อมูล
ส่วนกลางสามารถช่วยลดการเก็บข้อมูลที่ซ้ าซ้อนได้ รวมถึงการมีกรอบที่ชัดเจนว่าหน่วยงานใดเก็บ
ข้อมูลส่วนไหนและสื่อสารทั้งองค์กรเพ่ือลดการเก็บข้อมูลที่ซ้ าซ้อน และการก าหนดกรอบเวลาในการ
อัพเดตข้อมูลของแต่ละหน่วยงานเพื่อให้ข้อมูลมีความถูกต้องและพร้อมใช้งาน 
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 การทบทวนระบบการปฏิบัติงานเพ่ือรองรับเหตุการณ์ฉุกเฉิน เช่นอุบัติเหตุอุทกภัย ภัย
คุกคามต่างๆ ทางกรมมีแนวทางในการประเมินความเสี่ยงและมีการจัดท าแผนการบริหารความเสี่ยง
ไว้เพ่ือรองรับและลดผลกระทบที่มีต่อเปูาหมายขององค์กรและประชาชน ทั้งนี้ผู้ศึกษามีความเห็นว่า
องค์กรปฏิบัติได้ดีและควรด าเนินการต่อไป และจากการศึกษาพบว่าบุคลากรรับรู้ว่าองค์มีการจัดท า
แผนการประเมินความเสี่ยงของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์อยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นองค์กรควรมี
การประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรภายในทราบและเข้าใจเกี่ยวกับแผนบริหารความเสี่ยงขององค์กร 

 ปัญหาในการสื่อสารระหว่างหน่วยงาน ระบบการสื่อสารประชาสัมพันธ์ยังล่าช้าท าให้บาง
หน่วยงานทราบข้อมูลบางหน่วยงานไม่ทราบข้อมูล ในปัจจุบันองค์กรได้เ พ่ิมช่องทางในการ
ติดต่อสื่อสารผ่านแอพพลิเคชั่น เช่น ไลน์กลุ่ม ท าให้การส่งข้อมูลรวดเร็ว ซึ่งผู้ศึกษาเห็นด้วยกับการ
ด าเนินการดังกล่าว เพียงแต่ควรระมัดระวังในการส่งข้อมูลทางราชการด้วยเช่นกัน นอกจากนี้
หน่วยงานควรเพ่ิมการประชาสัมพันธ์เชิงรุกให้มากขึ้นเพ่ือให้เข้าถึงกลุ่มบุคคลที่ได้ รับผลกระทบหรือ
ต้องใช้ข้อมูลต่อสามารถด าเนินงานต่อได้อย่างราบรื่นและรวดเร็ว รวมถึงการออกแบบการสื่อสารที่
เหมาะสมระหว่างองค์กรและพนักงาน 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในปัจจุบันองค์กรมีการน าระบบการประเมิน 
DPIS (Department of Personnel Information System) มาใช้ในการประเมินบุคลากร อย่างไรก็
ดีบุคลากรบางกลุ่มมีความเห็นว่าตัวชี้วัดในการประเมินผลการปฏิบัติงานไม่ชัดเจน ไม่ได้มุ่งเน้นไปที่
การปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล รวมถึงระบบการวัดผลการด าเนินงานของโครงการ ในส่วนระบบการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์กรได้ก าหนดช่วงเวลาในการประเมิน หลักเกณฑ์และ
แนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและพนักงานราชการโดยให้มีการตกลง
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาก่อนการเริ่มประเมินในรอบการ
ประเมินนั้นๆ รวมถึงมีการแจ้งผลการประเมินให้ผู้รับการประเมินรับทราบ อย่างไรก็ตามยังไม่มี
แนวทางในการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมหากผู้รับการประเมินเห็นต่างจากผลประเมิน ดังนั้นควรมีการ
ก าหนดเป็นแนวทางว่าหากผู้รับการประเมินไม่เห็นด้วยกับผลการประเมินผู้ประเมินควรปฏิบัติอย่างไร 
และผู้ประเมินสามารถปฏิบัติอย่างไรเพื่อไม่ให้เกิดข้อขัดแย้งในอนาคต 
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 ระบบเทคโนโลยีที่น ามาใช้ในการท างานเพ่ือให้มีความสะดวกรวดเร็ว ยังไม่สามารถ
ด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ที่น ามาใช้ในการรับ -ส่ง
เอกสารยังคงต้องมีการส่งเอกสารควบคู่กันไป ท าให้เกิดการท างานซ้ าซ้อน สิ้นเปลืองทรัพยากร ผู้
ศึกษามีความเห็นว่าควรมีการริเริ่มให้เกิดการปฏิรูประบบการท างาน สร้างแนวทางและระบบในการ
ท างานใหม่เพ่ือน าเทคโนโลยีมาใช้อย่างเต็มประสิทธิภาพ รวมถึงการสนับสนุนจากผู้น าองค์กรเพ่ือให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการท างาน  

 2) ด้านการเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียพบว่าคะแนนค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง แต่
จากการส ารวจของกลุ่มพัฒนาระบบบริหารพบว่าบางหน่วยงานยังไม่มีการศึกษาและวิเคราะห์ความ
ต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และบางหน่วยงานรับฟังความต้องการของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียแต่ไม่ได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์ต่อเพ่ือพัฒนากระบวนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ ในส่วนนี้ผู้ศึกษามีความเห็นว่าองค์กร
ควรเสริมสร้างให้บุคลากรมีใจรักการให้บริการ ส่งเสริมทัศนคติให้มุ่งเน้นการให้บริการที่ดีมีคุณภาพแก่
ประชาชนเพื่อก่อให้เกิดแนวทางปฏิบัติเดียวกัน  

 3) ด้านทักษะมีค่าเฉลี่ยความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการอยู่ในระดับสูง 
อย่างไรก็ตามบุคลากรบางส่วนมีความเห็นว่าการส่งเสริมการเรียนรู้ อบรม เพ่ิมพูนทักษะที่จ าเป็น
ให้แก่บุคลากรยังไม่เพียงพอ เนื่องจากขาดการส่งเสริมจากผู้บังคับบัญชา อีกทั้งจ านวนผู้ที่ได้รับการ
คัดเลือกให้มีสิทธิไปอบรมมีจ านวนน้อย และการอบรมส่วนใหญ่เป็นการอบรบกับหน่วยงานภายใน 
โดยผู้ศึกษามีความเห็นว่าการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ อบรมกับทั้งภายในหน่วยงาน หน่วยงาน
ภาครัฐ องค์กรภาคเอกชน โดยเฉพาะส่วนราชการอ่ืนที่มีวิธีปฏิบัติที่ดีเลิศ ซึ่งบุคลากรสามารถน าการ
เรียนรู้มาพัฒนาเป็นทักษะเฉพาะของบุคลากรจะช่วยให้บุคลากรมีความโดดเด่นในการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน สร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน รวมถึงได้รับการคัดเลือกให้มีสิทธิในการอบรมควร
ปฏิบัติอย่างเป็นธรรม ผู้ประสานการจัดการอบรมควรสอบถามผู้บังคับบัญชาเกี่ยวกับหัวข้อและทักษะ
ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการพัฒนาหรือก าหนดให้ผู้สนใจลงชื่อในการอบรมเพ่ือประเมินทรัพยากรที่ต้อง
ใช้ในการจัดการอบรม 

 4) ด้านค่านิยมร่วมองค์กรจากการส ารวจมากกว่า 90 เปอร์เซ็นต์ของผู้ตอบแบบสอบถาม
เข้าใจเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการบ้างและไม่เข้าใจเลย และมีความเห็นว่าองค์กรมีการน า
แนวทางคุณภาพการบริหารจัดการมาปรับใช้บ้างและไม่ได้น ามาปรับใช้กับองค์กรเลยมากกว่า 50 
เปอร์เซ็นต์ อีกทั้งผู้ตอบแบบสอบถามบางส่วนมีความเห็นว่าการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการท า
ให้เสียเวลาในการปฏิบัติงานประจ าวัน ดังนั้นผู้น าองค์กรควรสื่อสาร ส่งเสริมการอบรม สัมมนา
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เกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเพ่ือให้บุคลากรเข้าใจถึงวัตถุประสงค์ของการก าหนดแนว
ทางการด าเนินงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ และจัดให้ทุกหน่วยงานจัดท า
แผนพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการและการประเมินผลของแผนซึ่งจะเป็นการดึงบุคลากรให้เข้ามา
มีส่วนร่วมมากขึ้นเพ่ือให้เกิดการพัฒนาองค์กรรอบด้านอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสร้างมุมมองที่ดีต่อการ
พัฒนาองค์กร สร้างมาตรฐานในการปฏิบัติงานเทียบเคียงสากล มุ่งสู่ความยั่งยืนและส่งเสริมให้เกิด
เป็นค่านิยมในการร่วมใจกันพัฒนาองค์กร 
 5) ด้านรูปแบบการบริหารจัดการพบว่าบุคลากรบางส่วนขาดการมีส่วนร่วมในการจัดท า
ยุทธศาสตร์ขององค์กร ท าให้บุคลากรไม่ทราบแนวทางการปฏิบัติงานหรือการปรับปรุงการปฏิบัติงาน
เพ่ือให้สอดคล้องและสามารถบรรลุยุทธศาสตร์ ผู้ศึกษามีความเห็นว่าผู้น าองค์กรควรส่งเสริมให้
ผู้บังคับบัญชาสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเพ่ือศึกษาความเป็นไปได้ในการปฏิบัติงาน และ
เพ่ือให้มั่นใจว่าบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง นอกจากนี้บุคลากรบางส่วนมีความเห็นว่า
ผู้บังคับบัญชาไม่มอบอ านาจในการตัดสินใจ ผู้ศึกษามีความเห็นว่าผู้บังคับบัญชาต้องเปลี่ยนทัศนคติใน
การปฏิบัติงาน เช่น มุมมองได้การกระจายอ านาจในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ผลสัมฤทธิ์ของงานดีขึ้น 
รวมถึงการจัดให้มีการโค้ชเพ่ือพัฒนาผู้บังคับบัญชา อีกทั้งควรจัดให้มีมาตรการในการส่งเสริมให้
ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย ส่งเสริมให้บุคลากรแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น และส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
รวมถึงรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งนี้เพ่ือสร้างบรรยากาศในที่ดี การมี
ส่วนร่วม และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับรายงานของทิพย์วรรณ จูมแพง et al. 
(2555) ที่ได้กล่าวว่าการมอบอ านาจในการตัดสินใจ สนับสนุนการตัดสินใจ รับฟังข้อเสนอแนะช่วยให้
องค์กรท างานเป็นทีมได้ดีขึ้น สร้างความผูกพัน และเป็นแรงผลักดันในการปฏิบัติงานต่อไป 
 ผู้ศึกษามีข้อเสนอแนะตามความเห็นในการวางแผนการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใน
ระยะสั้น และระยะยาว ดังนี้ 
 ในการพัฒนาแผนคุณภาพการบริหารจัดการระยะสั้น ผู้ศึกษามีความเห็นว่า องค์กรควรให้
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร จัดให้มีการถ่ายทอดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐให้บุคลากรภายในองค์กร และก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือประเมินความ
เข้าใจของบุคลากร การจัดโครงการน าเสนอแนวทางการปฏิบัติงานที่บุคลากร หรือหน่วยงานย่อย
ภายในกรมที่มีข้อเสนอแนะและได้ท าการวางแผนในการพัฒนาการบริหารจัดการขององค์กร เพ่ือ
มอบรางวัลเชิดชูแนวคิด รวมถึงประชาสัมพันธ์ทั่วทั้งองค์กร ผู้ศึกษาเห็นว่าวิธีนี้จะส่งเสริมให้เกิดความ
เข้าใจในคุณภาพการบริหารจัดการขององค์กรและวิธีการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ อีกทั้งเป็นการเปิด
โอกาสให้บุคลากรเสนอแนะข้อคิดเห็น สร้างความร่วมมือ และองค์กรสามารถน าข้อมูลที่ได้ไปใช้ให้
เกิดประโยชน์ต่อไป 
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 ในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการองค์กรในระยะยาว ซึ่งจะท าให้องค์กรแข็งแกร่งจาก

ภายใน เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันและสมรรถนะให้กับองค์กร ผู้ศึกษามีความเห็นว่าองค์กร

ควรเพ่ิมประเด็นพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการให้เป็นอีกหนึ่งยุทธศาสตร์ของกรมเจ้าท่าซึ่งจาก

ปัจจุบันที่มี 6 ยุทธศาสตร์ และจากการทบทวนยุทธศาสตร์ที่จะน าไปใช้ในการน าองค์กรปี พ.ศ. 2561 

มีทั้งหมด 4 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 1) การพัฒนาและบ ารุงรักษาโครงสร้างพ้ืนฐานทางน้ า ทางน้ า

ธรรมชาติ เพ่ือสนับสนุนการขนส่งให้มีประสิทธิภาพ 2) การยกระดับความปลอดภัยและความมั่นคง

ด้านการขนส่งทางน้ าและพาณิชยนาวี 3) การพัฒนาศักยภาพในการขนส่งทางน้ าและพาณิชยนาวีเพ่ือ

เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 4) การส่งเสริม สนับสนุนความสามารถในการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ (อนุชาต ทองอาภรณ์, 2559) 

 การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐของส่วนกลางกรมเจ้าท่าเท่านั้น ยังไม่รวมถึงหน่วยงานส่วนภูมิภาค ดังนั้นควรศึกษา

จากกลุ่มตัวอย่างหน่วยงานส่วนภูมิภาคเพ่ิมเติม อีกทั้งการศึกษาครั้งนี้ศึกษาเฉพาะปัจจัยภายใน

องค์กรที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการเท่านั้น จึงควรมีการศึกษาปัจจัย

ภายนอกองค์กร เช่น ปัจจัยทางด้านสังคม เศรษฐกิจ กฎหมาย การเมือง รวมถึงปัจจัยทางธรรมชาติที่

สามารถส่งผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการขององค์กรในการศึกษาครั้ง

ต่อไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐของกรมเจ้าท่า 

ผู้ศึกษา   น.ส.ธัญญารัตน์  สหศักด์ิกุล 
อาจารย์ที่ปรึกษา  อ.ดร.กฤษณา  วิสมิตะนันทน์ 
อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม น.อ.หญิง ดร.อรัญญา  ศรียัพ 

ค าชี้แจง  
แบบสอบถามชุดนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรบริหารกิจการทางทะเล คณะบัณฑิต

วิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา
คุณภาพการบริหารงานของกรมเจ้าท่า การให้ข้อมูลของท่านเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษาและ
เพ่ือน าข้อมูลที่ได้ไปเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานราชการ ดังนั้นจึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านใน
การตอบแบบสอบถามให้ตรงกับความเป็นจริงตามความคิดเห็นในมุมมองของท่านและตอบค าถามทุก
ข้อ  

แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 6 หน้า โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ข้อค าถามเก่ียวกับคุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ 
ส่วนที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาองค์กร 

ผู้ศึกษาขอรับรองว่าข้อมูลที่ท่านตอบทั้งหมดจะเก็บเป็นความลับ โดยจะเผยแพร่ผลงานวิจัย
ในภาพรวมเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาหน่วยงานต่อไป 

ผู้ศึกษาขอขอบคุณทุกท่านที่สละเวลาในการตอบค าถามในแบบสอบถามชุดนี้ และขอความกรุณาเก็บ
แบบสอบถามคืนในวันที่ 03 เมษายน 2560 

            น.ส.ธัญญารัตน์ สหศักดิ์กุล 
นักศึกษาปริญญาโท ภาควิชาบริหารกิจการทางทะเล 

                                                    คณะบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย
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งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาองค์กรตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐของกรมเจ้าท่า 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  และ  ให้ตรงตามความเป็นจริง 

1. เพศ 

 ชาย    หญิง 
2. อายุ 

 ต่ ากว่า 18 ปี   18-23 ปี   24-29 ปี   
 30-34 ปี   34-39ปี   40-45 ป ี   
 มากกว่า 45 ปี 

3. ระดับการศึกษา 

 ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี   ปริญญาโท   
 ปริญญาเอก 

4. สถานะภาพการรับราชการ 

 ข้าราชการ   พนักงานราชการ  ลูกจ้างประจ า 
5. อายุราชการ   

 0-5 ปี   6-10 ปี         11-15 ปี  16-20 ปี      
21-25 ปี   26-30 ปี         มากกว่า 30 ปี 

6. อัตราเงินเดือน (บาท/ต่อเดือน) 

 ต่ ากว่า10,000-20,000  20,001-30,000      30,001-40,000  
  40,001-50,000   50,001-60,000      มากกว่า 60,000
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ส่วนที่ 2 ข้อสอบถามเบื้องต้นเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) กรุณา
ท าเครื่องหมาย  ในช่อง  หน้าค าตอบที่ตรงกับตัวท่านมากที่สุด 

1. ท่านรู้จักคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 รู้จัก             รู้จักบ้าง          ไม่รู้จัก 

2. ท่านได้รับการอบรบเกี่ยวกับคุณภาพบริหารจัดการ 
เคยได้รับการอบรบมากกว่า 3 ครั้ง       1-2 ครัง้         ไม่เคยได้รับการอบรม 

3. ท่านเข้าใจเกี่ยวกับคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
เข้าใจเป็นอย่างดี         เข้าใจบ้าง         ไม่เข้าใจเลย                         

4. หน่วยงานได้น าแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการมาปรับใช้ในการบริหารงานของ
องค์กรบ้างหรือไม่ 
 น ามาปฎิบัติอย่างต่อเนื่อง         น ามาปฏิบัติบ้าง        ไม่เคยน ามาปฎิบัติเลย 

5. การน า PMQA มาใช้กับหน่วยงานของท่านก่อให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรมาก/น้อยเพียงใด 
 มีประโยชน์มาก       มีประโยชน์บ้าง      ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ 

6. ท่านคิดว่าปัจจัยใดเป็นปัญหาต่อการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการกับหน่วยงาน  
(โปรดเลือกไม่เกิน 3 ข้อ) 
 ขาดส่วนร่วมจากผู้น าองค์กร        ไม่มีแรงจูงใจ         ขาดส่วนร่วมจากบุคลากร     
 บุคลากรไม่มีความรู้/ความเข้าใจ    ไม่ทราบถึงประโยชน์ในการท า   
 ขาดทีมบุคลากรในการรับผิดชอบ  ไม่มีเหตุปัจจัยในการท า       ขาดงบประมาณ 
 ไม่มีความส าคัญในการน ามาใช้      อ่ืนๆ โปรดระบุ……………………………… 
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ส่วนที่ 3 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพการบริหารองค์ของกรมเจ้าท่า โปรด
พิจารณาข้อความด้านล่างว่าท่านเห็นด้วยในระดับใด แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างหลัง
ข้อความที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด (กรุณาตอบทุกข้อ) 

5        หมายถึง    ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นๆมากที่สุด 
4        หมายถึง    ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นๆมาก 
3        หมายถึง       ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นๆในระดับปานกลาง 
2        หมายถึง    ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นๆน้อย 
1        หมายถึง    ท่านเห็นด้วยกับข้อความนั้นๆน้อยมาก 

 ระดับความคิดเห็น 

 
มาก
ที่สุด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ที่สุด 

กลยุทธ์องค์กร 5 4 3 2 1 

1. การสื่อสารกลยุทธ์ของหน่วยงานภายในองค์กร      
2. กลยุทธ์ที่มีความเหมาะสมและความสามารถ

ตอบสนองความเปลี่ยนแปลงต่อสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน 

     

3. กลยุทธ์ที่มีความชัดเจนและมีเปูาหมายที่แน่ชัด      
4. การมีส่วนร่วมในการก าหนดกลยุทธ์ของ

หน่วยงาน 
     

5. การวางแผนกลยุทธ์บนพ้ืนฐานของทรัพยากรที่มี
อยู่เพื่อบรรลุเปูาหมายองค์กร 

     

โครงสร้างองค์กร 
6. โครงสร้างของหน่วยงานลดความซ้ าซ้อนของ

หน้าที่ 
     

7. หน่วยงานก าหนดหน้าที่ของแต่ละต าแหน่งอย่าง
ชัดเจน 

     

8. การติดต่อประสานงานภายในหน่วยงานเป็น
ขั้นตอนท าให้สะดวก ถูกต้อง และรวดเร็ว 
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  ระดับความคิดเห็น 

โครงสร้างองค์กร 5 4 3 2 1 

9. โครงสร้างของหน่วยงานที่เหมาะสมช่วยให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมายตามยุทธศาสตร์
หน่วยงาน 

     

รูปแบบการบริหารจัดการ 

10. การมีส่วนร่วมในการทบทวนระบบงาน และ
ส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมน าความ
เปลี่ยนแปลงในเชิงบวกมาสู่หน่วยงาน 

     

11. การได้รับโอกาสและอ านาจในการตัดสินใจงาน
ที่อยู่ในขอบเขตท่ีรับผิดชอบ 

     

12. การมีส่วนร่วมจากผู้น าองค์กรผลักดันในการ
สร้างขวัญก าลังใจที่ดีต่อการปฏิบัติงาน 

     

13. การที่ผู้น าองค์กรรับฟังความคิดเห็นและเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้ซักถามข้อสงสัยเสริมสร้าง
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาการบริหารงาน 

     

14. ผู้บังคับบัญชาสามารถเข้าถึงได้ง่าย ท าให้การ
ประสานงาน และการสื่อสารเป็นได้อย่าง
สะดวก รวดเร็ว 

     

ระบบการปฏิบัติงาน 
15. ขั้นตอนในการปฏิบัติงานที่เป็นระบบและมีแบบ

แผน 
     

16. การน าระบบสารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
เช่น ระบบการติดตามผลและการประเมิน 
ระบบบัญชี เป็นต้น 

     

17. การสื่อสารและการปฏิบัติงานของหน่วยงานแก่
บุคลากร/ผู้รับบริการ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มี
ความสะดวกและรวดเร็ว 
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  ระดับความคิดเห็น 

ระบบการปฏิบัติงาน 5 4 3 2 1 
18. ความพร้อมของอุปกรณ์และเครื่องมือส าหรับ

การปฏิบัติงานมีให้ใช้อย่างเพียงพอท าให้
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

     

19. การใช้อุปกรณ์และโปรแกรมที่ปลอดภัย มี
ความน่าเชื่อถือในการปฏิบัติงาน 

     

บุคลากร 

20. การคัดเลือกบุคลากรที่มีความรู้และความ
เชี่ยวชาญเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ 

     

21. การจัดสรรบุคลากรอย่างเหมาะสมช่วยให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุตามเปูาหมายได้ 

     

22. บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
นอกเหนือจากงานในหน้าที่เพ่ือให้การ
ด าเนินงานเป็นไปตามแผน 

     

23. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด
เพ่ือให้บุคลากรสามารถด าเนินงานตามแผนงาน
ที่วางไว้ 

     

ทักษะ 

24. บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและมีทักษะโดดเด่น
ในงานที่ปฏิบัติช่วยให้องค์กรสามารถตอบสนอง
ต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม
ภายนอกได้ 

     

25. การส่งเสริมและพัฒนาทักษะที่เหมาะสมกับ
หน้าที่ให้แก่บุคลากร 

     

26. การฝึกอบรมในสาขาวิชาหรือทักษะอ่ืนๆที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 
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 ระดับความคิดเห็น 

ค่านิยมร่วมองค์กร 5 4 3 2 1 
27. ค่านิยมร่วมองค์กรที่มีความสอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานสร้างแนวทางการ
ปฏิบัติที่ดี 

     

28. การร่วมกันตั้งใจปฏิบัติงานเป็นค่านิยมร่วมที่ท า
ให้หน่วยงานบรรลุเปูาหมาย 

     

29. ค่านิยมร่วมในเรื่องความซื่อสัตย์ สุจริต และมี
ธรรมภิบาลในการปฏิบัติงานสร้างวัฒนธรรมที่ดี
และภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร 

     

การเข้าใจผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
30. การวิเคราะห์ให้ทราบและเข้าใจความต้องการ

ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อส่ง
มอบบริการที่ดี 

     

31. การวิเคราะห์ให้ทราบและเข้าใจว่าปัจจัยที่สร้าง
ความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียสร้างบริการและภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่
องค์กร 

     

32. การมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียช่วยให้เข้าใจความพึงพอใจและ
ความต้องการได้ดีขึ้น  

     

33. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศท าให้เกิด
ความสะดวกรวดเร็วในการให้บริการ 

     

ความส าเร็จในคุณภาพการบริหารจัดการ 
34. หน่วยงานสามารถบรรลุเปูาหมายตามแผน

ยุทธศาสตร์ได้ด้วยทรัพยากรที่มีอยู่ เช่น 
งบประมาณ เวลา บุคลากร เป็นต้น 

     

35. หน่วยงานสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไป 
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 ระดับความคิดเห็น 

ความส าเร็จในคุณภาพการบริหารจัดการ 5 4 3 2 1 
36. หน่วยงานของท่านเป็นหน่วยงานที่มีคุณภาพ

การบริหารจัดการและเป็นแบบอย่างให้แก่
หน่วยงานภาครัฐอื่นได้ 

     

 
 



 

 

 

 

 
ประวัติผู้เขียนวิทยา นิพนธ์ 
 

ประวัติผู้เขียนวิทยานิพนธ์ 

 

นางสาวธัญญารัตน์ สหศักดิ์กุล เกิดวันที่ 21 พฤษภาคม พ.ศ. 2533 ที่ กรุงเทพฯ ส าเร็จ
การศึกษาปริญญาตรีบริหารธุ รกิจบัณฑิต (บธ.บ . ) สาขาธุรกิจระหว่างประเทศ จาก
มหาวิทยาลัยมหิดล ปีการศึกษา 2555 ประวัติการท างานเคยเป็นพนักงานบริษัท เมอส์ก ไลน์ 
(ไทยแลนด์) จ ากัด บริษัท ซียูอีแอล จ ากัด และบริษัท ลาซาด้า จ ากัด และปัจจุบันได้ท าธุรกิจ
ส่วนตัว 
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