
บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาองคประกอบการบริหารงานแบบยืดหยุนสําหรับผูบริหาร

ระดบักลางของกระทรวงการคลงั และ (2) พฒันารปูแบบการบรหิารงานแบบยดืหยุนสาํหรบัผูบรหิาร

ระดบักลางของกระทรวงการคลงั เปนการวจัิยผสมวธีิระหวางเชิงคุณภาพและเชิงปรมิาณ กลุมผูใหขอมลูมจีาํนวน 

4 กลุม ไดแก (1) กลุมผูเชี่ยวชาญสัมภาษณเชิงลึก จํานวน 10 คน (2) กลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม จํานวน 

473 คน (3) กลุมผูทรงคุณวุฒิประชุมสนทนากลุมจํานวน 14 คน และ (4) กลุมผูเชี่ยวชาญประเมินคูมือ จํานวน 

5 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณเชิงลึก แบบสอบถาม แบบประเมินคูมือ สถิติที่ใช คือ การ

วิเคราะหขอมูลเชิงเนื้อหา คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหองคประกอบ

ผลการวจิยั พบวา รปูแบบการบรหิารงานแบบยดืหยุนสาํหรบัผูบรหิารระดบักลางของกระทรวงการคลงั คอื 

ประกอบดวยองคประกอบหลัก จํานวน 4 องคประกอบ ไดแก องคประกอบที่ 1 สมรรถนะผูบริหารแบบยืดหยุน 

องคประกอบที่ 2 เทคโนโลยีสารสนเทศ องคประกอบที่ 3 กระบวนการทํางานแบบยืดหยุน และองคประกอบที่ 

4 การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และคูมือแนวทางการบริหารงานแบบยืดหยุนสําหรับผูบริหารระดับกลาง

ของกระทรวงการคลัง ผูเชี่ยวชาญเห็นวามีความเหมาะสมและสามารถนําไปประยุกตใชได
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The Development of a Flexible Management Model
for Middle-Level Executives of the Ministry of Finance

Abstract

This research article aims to study (1) Examine the flexible management components 

for Ministry of Finance (MOF) middle-level executives; and (2) Create a model of these 

components. In the study, mixed method research, qualitative research, and quantitative research 

were all used. Four sets of informants provided the data: (1) 10 experts for an in-depth interview; 

(2) 473 questionnaire responses; (3) 14 experts for a group discussion forum; and (4) 5 experts for 

the evaluation of guidelines. The research tools included a manual evaluation checklist, a pattern 

assessment, a questionnaire, and an in-depth interview guide. The qualitative data was analyzed 

by content analysis, while statistical techniques were utilized to understand the quantitative 

data, including frequency, percentage, mean, standard deviation, and exploratory factor analysis.

      Findings are as follows: Four key elements were included in the creation of the MOF’s 

flexible management model for middle-level executives: (1) flexible executive competencies; 

(2) information technology; (3) flexible work processes; and (4) effective management. The experts 

also concurred that the Ministry of Finance’s manual for middle-level executives on creating 

flexible management was relevant and applicable.
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 รูปแบบการบริหารงาน (management 

styles) เปนวธิทีีผู่บรหิารใชในการวางแผน การตดัสนิใจ 

และวิธีใชอํานาจตาง ๆ เพื่อบรรลุเปาหมายของ

องคกร ซึ่งจะแตกตางกันขึ้นอยูกับองคกร ระดับการ

จดัการ และความตองการของคนในองคกร ทัง้นี ้ตัง้แต

สถานการณการแพรระบาดของโรคตดิเช้ือไวรสัโคโรนา 

2019 (COVID-19) เขามา ไดมกีารทาํงานแบบยดืหยุน 

เปนการทาํงานทีใ่หอสิระกบัผูปฏบิตังิาน เพือ่ตอบสนอง

ความตองการใชชีวิตและสรางสมดุลชีวิตและการ

ทํางาน ซึ่งพบวามีผลเชิงบวกตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของพนักงานและองคกร (Sirait & Nugroho, 

2021) ทั้งนี้ การทํางานแบบยืดหยุนถูกสังเคราะหจาก

ระบบการบริหารงานแบบยืดหยุน (Sushil, 2016a) 

ดังนั้น รูปแบบการบริหารงานแบบยืดหยุนเปนสิ่งท่ี

นาสนใจยิ่ง ซึ่งมีหลากหลายวิธีขึ้นอยูกับผูบริหารนําไป

ปรับใชใหเหมาะสมกับบริบทขององคกร

จากความจําเปนท่ีกระทรวงการคลังตองปรับ

เปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานเพื่อรับมือและตอบ

สนองกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ขางตน ซ่ึงรูปแบบ

การบริหารงานแบบยืดหยุนเปนรูปแบบการบริหาร

งานที่ตอบโจทยวิถีชีวิตคนรุนใหมแตเนื่องดวยปญหา

กระทรวงการคลังเปนองคกรภาครัฐที่มีขนาดใหญ 

(Office of the Civil Service Commission, 2022) 

มีประวัติมายาวนาน และมีสวนราชการทั้งในสวน

กลางและสวนภูมิภาค รวมจํานวน 10 สวนราชการ 

(Ministry of Finance, n.d.) มีโครงสรางตาม

สายบังคับบัญชาท่ีชัดเจน มีวัฒนธรรมการทํางาน

ที่ยังเคยชินกับการทํางานเปนขั้นเปนตอน มีการยึด

กฎระเบียบในการทาํงาน ทาํใหการจะปรบัเปล่ียนใด ๆ  

อาจทําไดคอนขางยาก และปจจัยที่องคกรจะปรับรูป

แบบการบริหารงานแบบยืดหยุน ตองทําใหผูบริหาร

และบุคลากรเขาใจและตระหนักถึงการพัฒนาให

ปรับตัวใหไว ทันการณ เพราะกลไกสําคัญในการ

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
จากการที่ทั่วโลกตางเผชิญกับวิกฤติและความ

ทาทายใหม ๆ อันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงระดับโลก

ในดานตาง ๆ  ซ่ึงวกิฤตแิละความทาทายเหลานัน้ ทาํให

ทุกองคกรไดรับผลกระทบ ตองปรับตัวเพ่ือความอยู

รอด ภาครัฐก็ไดรับผลกระทบเชนเดียวกัน Thailand 

Future Foundation (2021) ระบุวา องคกรภาครัฐ

ในอนาคตจะดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพตอง

ปรับตัวใหไดอยางรวดเร็ว โดยการออกแบบโครงสราง

องคกรและกระบวนการทํางานใหม เพื่อใหหนวยงาน

มีลําดับขั้นการบังคับบัญชาหรือตัดสินใจนอยลง 

ทําใหมีความคลองตัว ทันสมัยและมีความสามารถ

ดานเทคโนโลยี ทําใหภาครัฐจําเปนตองปรับตัวให

เรว็ขึน้ และปรบัรปูแบบการบริหารงานเพ่ือรองรับความ

ทาทายตาง ๆ ที่หลากหลายและซับซอนมากยิ่งขึ้น

ทั้งน้ี ความทาทายและวิกฤติการเปลี่ยนแปลง

ตาง ๆ ขางตนไดกอใหเกิดความไมแนนอนทั้งตอภาวะ

เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ กอใหเกิดการเติบโต

ที่ไมสมดุล และภาระทางการคลัง ทําใหกระทรวง

การคลังซึ่งเปนหนวยงานภาครัฐที่เปนเสาหลักทาง

เศรษฐกิจ การเงิน การคลังของประเทศ (Sasin Grad-

uate Institute of Business Administration of 

Chulalongkorn University, 2013) ไดรับผลกระทบ

โดยตรง ทําใหจําเปนตองมีการปรับตัว ปรับรูปแบบ

การบริหารงาน เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางรวดเร็ว

และคลองตัว สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง

ไดอยางทันการณ รวมถึงสามารถปฏิบัติงานรองรับ

ระบบราชการ 4.0 ตามโมเดลการพัฒนาประเทศไทย 

4.0 และสอดคลองตามแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสงัคม

แหงชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) ในบริบทการ

พัฒนาประเทศในมิติดานการบริหารจัดการภาครัฐ 

(Office of the National Economic and Social 

Development Council, 2022)
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ขบัเคล่ือน คอื ผูบริหาร เพราะผูบริหารทีดี่จะนาํองคกร

ไปสูความสําเร็จได (Kaewsanan & Chirinung, 2021) 

ซึ่งโดยทั่วไปผูบริหารในองคกร มีจํานวน 3 ระดับ คือ 

ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหาร

ระดบัตน โดยผูบริหารระดับกลางถอืเปนตัวหลกัในการ

อํานวยการการเปลี่ยนแปลง เพราะเปนผูที่ปฏิบัติงาน

เชือ่มโยงระหวางผูบรหิารระดับสงูกบัผูบรหิารระดับตน

โดยตรง (Prasatkeaw, Pinthapataya, Boonyasopon, 

& Teeraviwatchai, 2020) ซึง่ในการปรบัเปลีย่นรปูแบบ

การบริหารงาน ผูบริหารระดับกลางจะตองปรบัเปลีย่น

รูปแบบใหตอบโจทยกับคนหลายชวงวัย (Christian, 

2023) โดยตองปรับบทบาทไปจากผูนําแบบเดิม ตอง

ทําใหองคกรไดผลการปฏิบัติงานตามเปาหมายและ

บุคลากรมีทักษะ ความรู ความสามารถที่เหมาะสมกับ

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น แตปญหาคือผูบริหารระดับ

กลางเปนผูที่คุนชินกับบทบาทผูบริหารแบบเดิม และ

ยึดกฎระเบียบ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ทําใหการจะ

ปรับรูปแบบการบริหารงานเปนแบบยืดหยุนเพื่อตอบ

สนองไดอยางทันการณนั้นเปนสิ่งที่นาสนใจศึกษาวิจัย

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหา

ดังกลาว ทาํใหผูวจิยัสนใจศกึษาการพฒันารปูแบบการ

บรหิารงานแบบยดืหยุนสาํหรับผูบรหิารระดับกลางของ

กระทรวงการคลงั เพือ่จะไดนาํขอมลูไปพฒันารปูแบบ

และจัดทาํเปนคูมอืแนวทางการบรหิารงานแบบยืดหยุน 

เพ่ือชวยเพิม่ศกัยภาพในการปรบัเปลีย่นองคกรภาครฐั

ใหตอบสนองตอการเปลีย่นแปลงตอความคาดหวงัและ

ความตองการใหม ๆ ของประชาชนไดอยางทันการณ

และยั่งยืนตอไป

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพ่ือศึกษาองคประกอบการบริหารงานแบบ

ยืดหยุ นสําหรับผูบริหารระดับกลางของกระทรวง

การคลัง

2. เพ่ือพัฒนารูปแบบการบรหิารงานแบบยืดหยุน

สําหรับผูบริหารระดับกลางของกระทรวงการคลัง

ขอบเขตของการวิจัย
1. ขอบเขตดานเนื้อหา ประกอบดวย (1) แนวคิด

ทฤษฎีการบริหารงานแบบยืดหยุน โดยสังเคราะห

จากทฤษฎีการจัดการระบบแบบยืดหยุน (flexible 

management system) (Sushil, 2016b) (2) แนวคดิ

ทฤษฎีการบริหารองคกร โดยศึกษาจากทฤษฎีการ

จดัการทีส่รางประสทิธภิาพใหกบัองคกร POLC (Allen, 

1958) และ (3) แนวคิดทรัพยากรการบริหาร 4M’s 

(Kasemsin, 2013)

2. ขอบเขตดานประชากรและกลุ มตัวอยาง 

ประกอบดวย กลุ มที่ 1 กลุ มผู  เชี่ยวชาญในการ

สัมภาษณเชิงลึก จํานวน 10 คน กลุมที่ 2 กลุมผูตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 473 คน กลุมที่ 3 กลุมผูทรง

คุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุม จํานวน 14 คน และ

กลุมที่ 4 กลุมผูเชี่ยวชาญในการประเมินคูมือ จํานวน 

5 คน

3. ขอบเขตดานระยะเวลา กําหนดกรอบระยะ

เวลาดําเนินการวิจัย ตั้งแตเดือนมีนาคม พ.ศ. 2566 

ถึงเดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2567

4. ขอบเขตดานพืน้ทีใ่นการศกึษา กาํหนดเปนทกุ

สวนราชการในสังกัดกระทรวงการคลัง

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ดานองคกร สามารถใชงานวิจัยนี้เปนแนวทาง

พัฒนารูปแบบการบริหารงานแบบยืดหยุ นสําหรับ

ผูบริหารระดับกลาง เพื่อผลักดันใหเกิดผลสําเร็จใน

การนํารูปแบบการบริหารงานสมัยใหมมาปรับใช เพื่อ

เพิม่ความรวดเรว็คลองตวัในการปฏบิตังิานขององคกร

ภาครัฐ

2. ดานบุคลากร ผูบริหารระดับกลางไดมีรูปแบบ

การบริหารงานที่ มีความยืดหยุ น  ปรับเข  ากับ

สถานการณ สามารถบริหารงานใหไดผล และบริหาร

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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คนใหทํางานไดอยางสมดุลระหวางชีวิตและงาน

3. สวนราชการตาง ๆ สามารถใชคูมือแนวทาง

การบรหิารงานแบบยดืหยุนสาํหรับผูบริหารระดับกลาง

ไดอยางเปนระบบ ตอเนื่อง และมีประสิทธิภาพ สงผล

ใหองคกรภาครฐัมรีปูแบบการบรหิารงานแบบยดืหยุน 

สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงตอความคาด

หวังและความตองการใหม ๆ ของประชาชนไดอยาง

ทันการณและยั่งยืนตอไป

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานแบบ

ยืดหยุน

จากการศึกษาของ Sushil (2013a) พบวาการ

บริหารจดัการสมยัใหมเนนบรหิารจัดการความยดืหยุน

ในองคกรภายใตสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลง 

เพราะความยืดหยุนเปนความสามารถในการปรับตัว

และเปดกวางพรอมรับการเปลี่ยนแปลงซึ่งการสราง

สภาพแวดลอมขององคกรเพื่อสรางการบริหารงาน

แบบยืดหยุน ทําได ดังนี้ จัดโครงสรางองคกรแบบ

แบนราบ แบงสวนงานนอย ใหสมาชิกมีสวนรวมใน

กระบวนการตัดสินใจ มีการมอบ อํานาจ ยอมรับขอ

ผดิพลาดและเรยีนรู และใหอสิระในการทาํงานมากขึน้

ทฤษฎีการบริหารระบบแบบยืดหยุน

Sushil (2016b) ไดสรางทฤษฎีการบริหารระบบ

แบบยืดหยุ น โดยมีรากฐานแนวคิดมาจากทฤษฎี

ตาง ๆ ที่มีการพัฒนาขึ้นในชวงเวลาที่ผานมาในหลาก

หลายสาขาวิชา ซ่ึงเปนการบงช้ีโดยตรงหรือโดยออม

ถึงความยืดหยุ น ไดแก ทฤษฎีตัวแทน (agency 

theory) ทฤษฎีทวิภาวะ (duality theory) ทฤษฎี

บรหิารตามสถานการณ (contingency theory) ทฤษฎี

ผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder theory) ทฤษฎี

การเปลี่ยนแปลง (change theory) และทฤษฎีระบบ 

(system theory)

ทั้งนี้ Sushil (2016b) ไดสรางทฤษฎีการบริหาร

ระบบแบบยืดหยุนโดยใชองคประกอบพื้นฐาน ไดแก 

สถานการณ (situation) วิธีการ (approach) บริบท 

(context) วุฒิภาวะ (maturing) ผลการปฏิบัติงาน 

(performance) ขอมูลยอนกลับ (การเรียนรู และการ

กระทํา) และองคประกอบความยืดหยุน (ตัวผูกระทํา

และกระบวนการ) โดยองคประกอบแตละตัวมีความ

สัมพันธเชื่อมโยงกัน ดังแสดงในภาพ 1

การ
เปลี่ยนแปลง
(change)

ความยืดหยุ่น
เชิงรับ

(reactive 
flexibility)

ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

(stakeholders)

ความยืดหยุ่น
เชิงรุก

(proactive 
flexibility)

ระบบนิเวศ
(ecosystem)

องค์กร 
(enterprise)

การเรียนรู้ 
(learning)

ห่วงโซ่คุณค่า
(value chain)

ยุทธศาสตร์
(strategic)

ผู้กระทำ
(actor)

การประสานงาน
(interfaces)

กระบวนการรายบุคคล
(individual process)

ความยืดหยุ่น
ภายนอก

(external 
flexibility)

ความยืดหยุ่น
ภายใน

(internal 
flexibility)

ความต่อเนือ่ง
(continuity)

พฤติกรรม
(action)

ข้อมูลย้อนกลับ
(feedback)

ผู้กระทำ
(actor)

กระบวนการ
(process)

องค์ประกอบความยืดหยุ่น
(flexibility elements)

ภาพ 1  แนวคิดทฤษฎีการจัดการระบบแบบยืดหยุน

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ผูวจิยัสรปุวา ทฤษฎีการบริหารระบบแบบยดืหยุน 

มาจากรากฐานทฤษฎีหลักที่เกี่ยวของ ไดแก ทฤษฎี

ระบบ ทฤษฎีตัวแทน ทฤษฎีทวิภาวะ ทฤษฎีบริหาร

ตามสถานการณ ทฤษฎีผูมีสวนไดสวนเสีย และทฤษฎี

การเปลีย่นแปลง โดยมอีงคประกอบพืน้ฐานของทฤษฎี

การบริหารระบบแบบยืดหยุน ไดแก สถานการณ วิธี

การ บริบท วุฒิภาวะ ผลการปฏบิติังาน ขอมลูยอนกลบั 

(การเรียนรู และการกระทํา) และองคประกอบความ

ยดืหยุน (ตวัผูกระทาํและกระบวนการ) โดยสถานการณ

ทัง้ภายในและภายนอกเปนตัวขบัเคลือ่นท่ีสาํคัญในการ

บริหารระบบแบบยืดหยุนขององคกร

แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการบรหิารงานทีมี่ประสิทธภิาพ

การบริหารเปนเรื่องที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอ

การดําเนินงานขององคกร เพราะเปนเครื่องมือสําคัญ

ที่จะชี้ใหเห็นความสําเร็จ หรือความลมเหลว ความมี

ประสิทธภิาพ หรอืความไรประสทิธภิาพของหนวยงาน 

ผูบริหารจะตองคํานึงถึงปจจัยสิ่งแวดลอมตาง ๆ ใน

การบรหิารงาน จงึจาํเปนตองบริหารจัดการใหเหมาะสม 

ลงตัว และมีประสิทธิภาพ (Yavirach, 2017) โดยมี

นักวิชาการไดเสนอแนวคิดทฤษฎีการบริหารงานที่มี

ประสิทธิภาพไว ดังนี้

Allen (1958) กลาวถึง ทฤษฎีการบริหารแบบ 

POLC เปนทฤษฎีการบริหารที่สรางประสิทธิภาพให

กับองคกร โดยใสใจในกระบวนการตั้งแตเริ่มตนจนจบ 

ไดแก การวางแผน การจัดการองคกร การนํา และ

การควบคุม ขอดีของ POLC คือการสรางมาตรฐาน

ในทุกรายละเอียดเนนปฏิบัติตามมาตรฐานที่วางไว 

ทําใหองคกรมีผลการประเมินท่ีชัดเจนสามารถวัด

ประสิทธิภาพของการทํางานไดดี ไดแก

 1. การวางแผน (Planning--P) หมายถึง การ

กําหนดกิจกรรมตลอดจนภารกิจตาง ๆ ที่ตองปฏิบัติ

เอาไวในแตละชวงเวลาเพื่อใหเปนแนวทาง ตลอดจน

ทิศทางในการปฏิบัติงาน

2. การจัดการองค การ (Organizing--O) 

หมายถึง การกําหนดโครงสรางตําแหนง กําหนด

บทบาทหนาทีก่ารทาํงานของทกุภาคสวนใหสอดคลอง

ไมทับซอนกนั และการจดัระบบระเบียบในการทํางานท่ี

จะทําใหการทํางานไมสะดดุ และจดัสรรคนใหเหมาะสม

กบังาน เพือ่ใหเกดิประสทิธภิาพในการทาํงานมากทีส่ดุ

3. การนํา (Leading--L) หมายถึง การชักนําจูงใจ

บุคลากรใหปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งผูบริหาร

จะตองใชหลักการจูงใจท่ีดีและตองมีการสั่งการที่

เหมาะสม เพือ่ใหบคุลากรใชความพยายามในการบรรลุ

เปาหมายนั้น ๆ

4. การควบคุม (Controlling--C) หมายถึงการ

ดูแลบุคลากรและการทํางานตาง ๆ ใหเปนไปตาม

แผนงานที่วางไว รวมถึงการติดตามประเมินผลวาการ

ปฏิบัติงานนั้นเปนไปตามแผนท่ีวางไวหรือไม บรรลุ

วัตถุประสงคหรือไม และยังหมายถึงการจัดการกับ

ปญหาอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดผลกระทบกับ

การทํางานนอยที่สุดอีกดวย

ผูวิจัยสรุปวา การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ

เปนกระบวนการของกจิกรรมทีต่อเนือ่ง ซึง่ผูบรหิารจะ

ตองสรางระบบการบรหิารงานท่ีมปีระสทิธภิาพท่ีสาํคญั 

4 ประการ ไดแก การวางแผน การจัดการองคการ 

การนํา และการควบคุม

แนวคิดทรัพยากรการบริหาร 4M’s

ไดมนัีกวชิาการไดแบงองคประกอบของทรพัยากร

การบริหารไว โดยผูวิจัยรวบรวม ดังนี้

Kasemsin (2013) กลาววา ทรพัยากรการบรหิาร 

ที่สําคัญมีอยู 4 ประการ คือ คนหรือบุคคล (man) 

เงินหรืองบประมาณ (money) วัสดุสิ่งของหรือ

วัสดุอุปกรณ (material) และการบริหารจัดการ 

(management) หรืออาจเรียกงาย ๆ วา 4M’s ซึ่ง

ทรัพยากรการบริหาร ท้ัง 4 ประการจะมีผลตอ

ประสิทธิภาพการบริหาร

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร

784 Ph.D. in Social Sciences Journal Vol. 14 No. 3 (September - December 2024)



Davis and Lester (1988) ไดใหความเห็นวา 

การบริหารจะไมสามารถสัมฤทธิ์ผลดวยดี หากไมมี

ทรัพยากรการบริหาร คือ คน (man) เงิน (money) 

วัสดุสิ่งของ (material) และวิธีการจัดการ (method) 

หรือที่เรียกวา 4 M’s เพราะในการบริหารจําเปนตอง

อาศัย คน เงิน วัสดุสิ่งของ และวิธีการบริหารจัดการ

เปนปจจยัสําคญั ไมวาการบรหิารนัน้จะเปนการบรหิาร

ราชการหรือเอกชน

ผูวจิยัจงึสรปุไดวา ทรพัยากรการบรหิารเปนปจจยั

พ้ืนฐานทีม่คีวามสาํคัญตอการบริหารงานขององคกรให

บรรลุผลสําเร็จ โดยทรัพยากรในการบริหารที่สําคัญ 

คือ 4 M’s ไดแก คน วัสดุอุปกรณ กระบวนการ และ

การบริหารจัดการ จากแนวคิดของ Altindag and 

Siller (2014) พบวา วิธีการทํางานแบบยืดหยุนได

รับความนิยมมากขึ้น เนื่องจากชวยเพิ่มคุณภาพชีวิต

ของพนักงาน และพบวารูปแบบการทํางานที่ยืดหยุน

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ ในการทํางานของ

พนักงาน และมีผลกระทบโดยตรงตอผลการปฏิบัติ

งานของพนักงาน ในขณะที่ Kang (2023) พบวา 

HR มีอิทธิพลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของ สงผล

ตอประสิทธิภาพขององคกร และสามารถเพิ่มความ

สามารถขององคกรและการบรรลุการเติบโตอยาง

ตอเนื่องขององคกร

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ แนวคิด

รปูแบบการบรหิารงานแบบยดืหยุนเนนใหความสาํคญั

กบับคุลากร มีบทบาทชวยเพิม่ขดีความสามารถในการ

แขงขันและประสิทธิภาพขององคกร

กรอบแนวความคิดที่ใชในการวิจัย
จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของดังกลาวขางตน ทําใหไดกรอบแนวความคิด

ในการวิจัยแสดงดังภาพ 2 ซึ่งกอใหเกิดประโยชนใน

การใชเปนแนวทางในการตั้งคําถามในการสัมภาษณ

เชิงลึกและสรางคําถามในแบบสอบถาม เพื่อหาองค

ประกอบเบ้ืองตนของการพฒันารปูแบบการบรหิารงาน

แบบยืดหยุนสําหรับผูบริหารระดับกลางของกระทรวง

การคลัง รวมท้ังนําไปใชอางอิงในการอภิปรายผลของ

การวิจัย
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ภาพ 2 กรอบแนวความคิดที่ใช้ในการวิจัย
ระเบียบวิธีวิจัย
      การวิจัยนี้เป็นแบบผสานวิธีระหว่างการวิจัยเชิง
คุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ ตามแนวคิดของ
Gravetter and Forzano (2012) โดยเริ่มต้นจากการ
วิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึง
โครงสร้าง (semi structures interview) และการ
อภิปรายกลุ ่มสนทนาแบบเจาะจง (focus group 
discussion) ส่วนการวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม
(questionnaire) โดยมีรายละเอียด ดังนี้
      1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลในการวิจัยจำนวน 4 กลุ ่ม โดยการวิจัยเชิง
คุณภาพมีกลุ่มผู้ให้ข้อมูล จำนวน 3 กลุ่ม ได้แก่ (1) 
กลุ่มผู้เชี่ยวชาญในการสัมภาษณ์เชิงลึก เป็นผู้บริหาร
ระดับสูงของกระทรวงการคลัง จำนวน 10 คน (2)
กลุ ่มผู ้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ ่ม เป็น
ผู ้ทรงคุณว ุฒิด ้านการบร ิหารและพัฒนาองค์กร 
ผู ้บร ิหารระดับสูง และผู ้บร ิหารระดับกลางของ
หน่วยงานภาครัฐ รวมจำนวน 14 คน และ (3) กลุ่ม

ผู้เชี่ยวชาญประเมินคู่มือ เป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้านการ
บริหารและพัฒนาองค์กร ผู ้บริหารระดับสูง และ
ผู้บริหารระดับกลางของหน่วยงานภาครัฐ รวมจำนวน
5 คน ซ ึ ่ ง ในแต ่ละกล ุ ่ มผ ู ้ ให ้ ข ้ อม ูล เล ือกแบบ
เฉพาะเจาะจงตามคุณสมบัติที่กำหนด และการวิจัย
เช ิงปริมาณ ได้แก่ กลุ ่มผู ้ตอบแบบสอบถาม คือ
ผ ู ้บร ิหารระด ับกลางของส ่วนราชการในส ังกัด
กระทรวงการคลัง โดยการสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่ม
อย่างง่ายตามสูตรของ Yamane (1973) โดยกำหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีระดับความเชื่อมั่น 95% ด้วยค่า
ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าไม่เกินร้อยละ 5 
เพื ่อให้ได้กลุ ่มตัวอย่างที ่มีความน่าเชื ่อถือและเป็น
ตัวแทนของประชากรเป้าหมาย ซึ ่งผ ู ้ว ิจ ัยได ้รับ
แบบสอบถามคืนที่มีความสมบูรณ์จำนวน 473 คน ซึ่ง
ทำให้ขนาดกลุ ่มต ัวอย ่างได ้จำนวนมากกว่าการ
คำนวณตามสูตรของ Yamane (1973) ทำให้มีความ
เหมาะสมสำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลมากยิ่งขึ้น
      2. ขั้นตอนในการวิจัย มีหลายขั้นตอน ได้แก่

- แนวคิดทฤษฎี
รูปแบบ

- แนวคิดทฤษฎี
การพัฒนาคู่มือ

รูปแบบการบริหารงานแบบยืดหยุ่น
สำหรับผู้บริหารระดับกลาง

ของกระทรวงการคลัง

บริบทองค์กร
1. สภาพปัญหาการบริหารจัดการ 
2. ปัจจัยภายในและภายนอกภายนอกก

การบริหารงาน
ที่มปีระสิทธิภาพ

คู่มือแนวทางการบริหารงาน
แบบยืดหยุ่นสำหรับผู้บริหารระดับกลาง

ของกระทรวงการคลัง

การปฏิบัติงานขององค์กร
1. การปฏิบัติงาน/การบริหาร
2. หน้าที่และภาระงาน
3. การใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน

การประเมินองค์กร
1. ประสิทธิภาพขององค์กร
2. ผลสัมฤทธิ์การทำงาน/บริหารงาน
3. การพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง

การบริหารงาน
แบบยืดหยุ่น
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ระเบียบวิธีวิจัย
การวิจัยน้ีเปนแบบผสานวิธีระหวางการวิจัยเชิง

คุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ ตามแนวคิดของ 

Gravetter and Forzano (2012) โดยเริ่มตนจาก

การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชการสัมภาษณเชิงลึกแบบ

กึ่งโครงสราง (semi structures interview) และ

การอภิปรายกลุมสนทนาแบบเจาะจง (focus group 

discussion) สวนการวิจัยเชิงปริมาณใชแบบสอบถาม 

(questionnaire) โดยมีรายละเอียด ดังนี้

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง แบงตามกลุม

ผูใหขอมูลในการวิจัยจํานวน 4 กลุม โดยการวิจัยเชิง

คณุภาพมีกลุมผูใหขอมลู จาํนวน 3 กลุม ไดแก (1) กลุม

ผูเชี่ยวชาญในการสัมภาษณเชิงลึก เปนผูบริหารระดับ

สูงของกระทรวงการคลัง จํานวน 10 คน (2) กลุม

ผู ทรงคุณวุ ฒิ ในการประชุมสนทนากลุ ม  เป น

ผู ทรงคุณวุฒิด านการบริหารและพัฒนาองค กร 

ผู บริหารระดับสูง และผู บริหารระดับกลางของ

หนวยงานภาครัฐ รวมจํานวน 14 คน และ (3) กลุม

ผูเชี่ยวชาญประเมินคูมือ เปนผูทรงคุณวุฒิดานการ

บริหารและพัฒนาองคกร ผู บริหารระดับสูง และ

ผูบริหารระดับกลางของหนวยงานภาครัฐ รวมจํานวน 

5 คน ซึ่งในแตละกลุมผู ใหขอมูลเลือกแบบเฉพาะ

เจาะจงตามคุณสมบัติที่กําหนด และการวิจัยเชิง

ปริมาณ ไดแก กลุมผูตอบแบบสอบถาม คือผูบริหาร

ระดับกลางของสวนราชการในสงักดักระทรวงการคลงั 

โดยการสุมตัวอยางใชวิธีการสุมอยางงายตามสูตรของ 

Yamane (1973) โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่

ระดับความเชื่อมั่น 95% ดวยคาความคลาดเคลื่อนใน

การประมาณคาไมเกนิรอยละ 5 เพือ่ใหไดกลุมตวัอยาง

ที่มีความนาเชื่อถือและเปนตัวแทนของประชากร

เปาหมาย ซ่ึงผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนที่มีความ

สมบูรณจํานวน 473 คน ซ่ึงทําใหขนาดกลุมตัวอยาง

ไดจํานวนมากกวาการคํานวณตามสูตรของ Yamane 

(1973) ทําใหมีความเหมาะสมสําหรับการวิเคราะห

ขอมูลมากยิ่งขึ้น

2. ขั้นตอนในการวิจัย มีหลายขั้นตอน ไดแก

  2.1 การศึกษาเอกสารและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

และนําขอมูลมาจัดทําเปนแบบสัมภาษณเชิงลึกแบบ

กึ่งโครงสราง และนําแบบสัมภาษณเชิงลึกไปทําการ

สัมภาษณผูเช่ียวชาญ จํานวน 10 คน เพื่อเก็บขอมูล

เชิงคุณภาพ

 2.2 จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหเชิงเนื้อหา 

(content analysis) และนําผลมาสรางเปนแบบ

สอบถาม จํานวน 79 ขอ ลักษณะขอคําถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (rating scale) ของ 

Likert (1932) และนําแบบสอบถามไปปรึกษา

ผูเชีย่วชาญ จาํนวน 5 คน เพือ่ตรวจสอบความเทีย่งตรง

เชงิเนือ้หาและหาคาดชันคีวามสอดคลองของขอคาํถาม

กับวัตถุประสงค (Index of Item Objective 

Congruence--IOC) โดยคา IOC ควรจะมากกวา 0.50 

(Pipitkun, 2018) ซึ่งจากการตรวจสอบทุกขอคําถาม

มีคา IOC ระหวาง 0.80-1.00 และนําแบบสอบถาม

ไปดําเนินการหาคาความเชื่อมั่น (reliability) กับกลุม

ตวัอยางท่ีมลีกัษณะใกลเคยีงกบัตวัอยางท่ีใชในการวจิยั 

จาํนวน 30 คน โดยการวเิคราะหคาทางสถิตดิวยเทคนคิ

สมัประสทิธิอ์ลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 

coefficient) โดยควรมีคามากกวา 0.70 (Pipitkun, 

2018) ซ่ึงจากการตรวจสอบ ไดคาความเช่ือมั่น

รวมทัง้ฉบบั เทากบั 0.982 แสดงใหเหน็วาแบบสอบถาม

ที่พัฒนาขึ้นมีคุณภาพสามารถนําไปใชเก็บรวบรวม

ขอมูลกับกลุมตัวอยางได

 2.3 นําขอมูลจากแบบสอบถามมาประมวล

ผลและวิเคราะหผล สถิติที่ใช คือ คาความถี่ รอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห

องคประกอบเชิงสํารวจ ซึ่งมีขั้นตอนการดําเนินการ

ตามแนวคิดของ Pinyo (2012) ดังนี้ (1) ตรวจสอบคา

ดัชนี Kaiser-Meyer-Okin Measure of Sampling 

Adequacy (KMO) ที่ควรมีคาเขาใกล 1 ซึ่งจากการ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ใชโปรแกรมวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ผูวิจัยไดคา KMO 

เทากับ 0.981 และตรวจสอบคา Bartlett’s test of 

sphericity เทากับ 0.000 มีนัยสําคัญแสดงวาตัวแปร

มีความสัมพันธกัน เหมาะสมที่จะนํามาวิเคราะห

องคประกอบ (2) ทําการสกัดองคประกอบ (factor 

extraction) เพื่อหาจํานวนองคประกอบที่สามารถ

ใชแทนตัวแปรทั้งหมด ดวยวิธีองคประกอบหลัก 

(Principal Component Analysis--PCA) รวมกบัการ

หมนุแกน (factor rotation) แบบต้ังฉาก (orthogonal 

rotation) ดวยวิธีวาริแมกซ (varimax)

  2.4 นําผลมาจัดทํารางรูปแบบการบริหารงาน

แบบยืดหยุนสําหรับผูบริหารระดับกลางของกระทรวง

การคลัง และนําเสนอผู ทรงคุณวุฒิในการประชุม

สนทนากลุม จาํนวน 14 คน เพือ่ประเมนิผลรางรปูแบบ

การบริหารงานแบบยืดหยุน

 2.5 นํารูปแบบที่ไดมาพัฒนาสรางเปนคูมือ

แนวทางในการบรหิารงานแบบยดืหยุนสาํหรบัผูบรหิาร

ระดับกลางของกระทรวงการคลัง โดยนําเสนอตอ

ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน เพื่อประเมินคูมือ ซึ่งผลการ

ประเมินคูมือ พบวามีความถูกตองเหมาะสมสามารถ

นาํไปประยกุตใชในการบรหิารงานแบบยดืหยุนสาํหรบั

ผูบริหารระดับกลางได

3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสัมภาษณ

เชิงลึกแบบกึ่งโครงสราง มีจํานวน 10 ขอคําถาม เปน

คําถามเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารงาน เพื่อทํางานได

รวดเร็วและคลองตัวสูงขึ้น สามารถตอบสนองความ

ตองการใหม ๆ  ของประชาชนไดอยางทนัการณ สาํหรบั

แบบสอบถาม เปนคําถาม จํานวน 79 ขอ เปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ แปลความหมาย 

โดยคาคะแนน 5 หมายถึง มีความสําคัญมากที่สุด 

คาคะแนน 4 หมายถึง มีความสําคัญมาก คาคะแนน 3 

หมายถงึ มคีวามสาํคัญปานกลาง คาคะแนน 2 หมายถึง 

มีความสําคัญนอย และคาคะแนน 1 หมายถึง มีความ

สําคัญนอยท่ีสุด สําหรับการประชุมสนทนากลุ ม 

ใชแบบประเมินน 4 ดาน คือ ดานอรรถประโยชน ดาน

ความเปนไปได ดานความเหมาะสม และดานความ

ถูกตอง

4. การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย จากการ

สัมภาษณเชิงลึก การรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม

ออนไลน ผาน Google Forms และการอภิปรายกลุม

สนทนาแบบเจาะจง (focus group discussion)

5. การวเิคราะหขอมลู ใชวธิวีเิคราะหเนือ้หา และ

วเิคราะหขอมลูทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยสถติิ

ที่ใช คือ คาความถี่ คารอยละ และการวิเคราะหองค

ประกอบเชิงสํารวจ

ผลการวิจัย
1. ผลจากการหมุนแกนหาองคประกอบดวยวิธี

วาริแมกซ พบวา มีทั้งหมด จํานวน 7 องคประกอบ

หลัก ไดแก องคประกอบที่ 1 การบริหารงานที่มี

ประสิทธิภาพ องคประกอบที่ 2 คุณลักษณะของ

ผูบริหาร องคประกอบที่ 3 วิธีบริหารจัดการงานแบบ

ยืดหยุน องคประกอบที่ 4 การบริหารงบประมาณ 

องคประกอบที่ 5 ทักษะของผูบริหาร องคประกอบ

ท่ี 6 การบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ และ

องคประกอบที่ 7 ความรูที่จําเปนในการปฏิบัติงาน

2. ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารงานแบบ

ยืดหยุน โดยการนําองคประกอบที่ไดไปอภิปรายกลุม

สนทนาแบบเจาะจง (focus group discussion) โดย

ผู ทรงคุณวุฒิ จํานวน 14 คน ไดมีฉันทานุมัติใน

รูปแบบและใหขอเสนอแนะเพื่อใหไดรูปแบบที่กระชับ 

มีความสมบูรณยิ่งขึ้น สามารถนําไปประยุกตใชไดจริง 

เห็นควรจัดกลุมองคประกอบที่มีความเกี่ยวของกัน

จดัอยูในองคประกอบเดยีวกนั โดยปรบัใหเหลอื จาํนวน 

4 องคประกอบหลัก ตามทรัพยากรการบริหาร 4M 

ไดแก (1) คน (man) (2) วัสดุอุปกรณ (material) 

(3) การปฏิบัติงาน (method) และ (4) การบริหาร

จัดการ (management) และตั้งช่ือองคประกอบ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขาสังคมศาสตร
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ใหมใหมีความชัดเจนและสอดคลองกับตัวแปรในองค

ประกอบ ดังนี้

องคประกอบที่ 1 ดานคน ตั้งชื่อองคประกอบ: 

สมรรถนะผูบริหารแบบยืดหยุน ประกอบดวย 3 องค

ประกอบรอง ไดแก (1) ความรูที่จําเปนในการปฏิบัติ

งาน (2) ทักษะของผูบริหาร และ (3) คุณลักษณะของ

ผูบริหาร

องคประกอบที่ 2 ดานวัสดุอุปกรณ ตั้งชื่อองค

ประกอบ: เทคโนโลยีสารสนเทศ ประกอบดวย 2 

องคประกอบรอง ไดแก (1) การทํางานผานระบบ

อิเล็กทรอนิกส และ (2) การสนับสนุนอุปกรณและ

เทคโนโลยีสมัยใหม

องคประกอบที่ 3 ดานการปฏิบัติงาน ตั้งชื่อองค

ประกอบ: กระบวนการทํางานแบบยืดหยุน ประกอบ

ดวย 2 องคประกอบรอง ไดแก (1) การทํางานแบบ 

Agile และ (2) การทํางานดานงบประมาณเหมาะสม 

คลองตัว

องคประกอบท่ี 4 ดานการบริหารจัดการ ตั้งช่ือ

องคประกอบ: การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

ประกอบดวย 4 องคประกอบรอง ไดแก (1) การ

วางแผน (2) การจัดการองคการ (3) การนํา (4) การ

ควบคุม

กลาวโดยสรุป รูปแบบการบริหารงานแบบ

ยืดหยุนสําหรับผูบริหารระดับกลางของกระทรวงการ

คลัง ไดดังแสดงในภาพ 3
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ภาพ 3  รูปแบบการบริหารงานแบบยืดหยุ่นสำหรับผู้บริหารระดับกลางของกระทรวงการคลงั 
 
      3. ผลการสร้างคู่มือแนวทางการบริหารงานแบบ
ย ื ด ห ย ุ ่ น ส ำ ห ร ั บ ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ร ะ ด ั บ ก ล า ง ข อ ง
กระทรวงการคลัง ผู ้วิจัยได้จัดทำคู่มือแนวทางการ
บริหารงานแบบยืดหยุ่นสำหรับผู้บริหารระดับกลาง
ของกระทรวงการคลัง ตามหัวข้อที่สำคัญ โดยแบ่ง
คู่มือออกเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 แนะนำคู่มือ ส่วน
ที่ 2 รูปแบบการบริหาร งานแบบยืดหยุ่น ส่วนที่ 3 
การนำรูปแบบการบริหารงานแบบยืดหยุ่นไปใช้งาน 
ส่วนที่ 4 การประเมินผลการบริหารงานแบบยืดหยุ่น 
ซึ่งจากการประเมินคู่มือของผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน 
ผู้เชี่ยวชาญเห็นด้วยคู่มือมีความถูกต้องเหมาะสมและ
สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารงานแบบ
ย ื ด ห ย ุ ่ น ส ำ ห ร ั บ ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ร ะ ด ั บ ก ล า ง ข อ ง
กระทรวงการคลังได้ มีค่าเฉลี่ย 4.98 คือ เหมาะสม
มากที่สุด 
 
การอภิปรายผล 
      การอภิปรายผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของ
รูปแบบการบริหารงานแบบยืดหยุ่นสำหรับผู้บริหาร
ระดับกลางของกระทรวงการคลัง พบว่า มีจำนวน 4 

องค ์ประกอบ ซ ึ ่ งสามารถอภ ิปรายผลในแต ่ละ
องค์ประกอบ ดังนี้ 
      องค์ประกอบที่ 1 สมรรถนะผู้บริหารแบบยืดหยุน่ 
จ ัดเป ็นจ ุดเร ิ ่ มต ้นของการพ ัฒนาร ูปแบบการ
บริหารงานแบบยืดหยุ ่น ซึ ่งถือเป็นทรัพยากรการ
บริหารที่มีความสำคัญที่สุด โดยการพัฒนาตนเองของ
ผู้บริหารระดับกลางให้เป็นผู้นำที่มีความยืดหยุ่น มี
ความสามารถในการสร้างการเปลี ่ยนแปลง และ
ปรับตัวได้อย่างรวดเร็ว สอดคล้องกับแนวคิด Brown 
(2023) กล่าวว่า ในปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ผู้บริหารระดับกลางต้องมีความยืดหยุ่นในการ
บร ิหารจ ัดการเพ ื ่อความสำเร ็จขององค ์กร  โดย
องค์ประกอบที่ 1 สมรรถนะผู ้บริหารแบบยืดหยุ่น 
สอดคล ้ อ งก ั บ  McClelland (1973) ท ี ่ กล ่ า วถึ ง
สมรรถนะของผู ้บริหาร ซึ ่งประกอบด้วย  ความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะของผู ้บริหาร เช่นเดียวกับ 
Thongprasit, Boonyasopon, Wisuttipaet, and 
Siengchin (2023) พบว่า การพัฒนารูปแบบศักยภาพ
ของผู้รับผิดชอบด้านการจัดการพลังงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมสิ่งทอภายใต้การควบคุมของกระทรวง

ภาพ 3  รูปแบบการบริหารงานแบบยืดหยุนสําหรับผูบริหารระดับกลางของกระทรวงการคลัง

3. ผลการสรางคูมือแนวทางการบริหารงานแบบ

ยืดหยุนสําหรับผูบริหารระดับกลางของกระทรวงการ

คลัง ผูวิจัยไดจัดทําคูมือแนวทางการบริหารงานแบบ

ยืดหยุนสําหรับผูบริหารระดับกลางของกระทรวงการ

คลัง ตามหัวขอที่สําคัญ โดยแบงคูมือออกเปน 4 สวน 

ไดแก สวนท่ี 1 แนะนาํคูมอื สวนท่ี 2 รปูแบบการบรหิาร 

งานแบบยืดหยุน สวนที่ 3 การนํารูปแบบการบริหาร

งานแบบยืดหยุนไปใชงาน สวนที่ 4 การประเมินผล

การบริหารงานแบบยืดหยุน ซ่ึงจากการประเมินคูมือ

ของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน ผูเชี่ยวชาญเห็นดวย
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คูมือมีความถูกตองเหมาะสมและสามารถนําไปใชเปน

แนวทางในการบรหิารงานแบบยดืหยุนสาํหรบัผูบรหิาร

ระดบักลางของกระทรวงการคลงัได มคีาเฉลีย่ 4.98 คอื 

เหมาะสมมากที่สุด

การอภิปรายผล
การอภิปรายผลการวิเคราะหองคประกอบของ

รูปแบบการบริหารงานแบบยืดหยุนสําหรับผูบริหาร

ระดับกลางของกระทรวงการคลัง พบวา มีจํานวน 

4 องคประกอบ ซึ่งสามารถอภิปรายผลในแตละ

องคประกอบ ดังนี้

องคประกอบที ่1 สมรรถนะผูบรหิารแบบยดืหยุน 

จดัเปนจดุเร่ิมตนของการพฒันารปูแบบการบรหิารงาน

แบบยืดหยุน ซึ่งถือเปนทรัพยากรการบริหารที่มีความ

สําคัญที่สุด โดยการพัฒนาตนเองของผูบริหารระดับ

กลางใหเปนผูนําที่มีความยืดหยุน มีความสามารถใน

การสรางการเปลีย่นแปลง และปรบัตวัไดอยางรวดเรว็ 

สอดคลองกับแนวคิด Brown (2023) กลาววา ใน

ปจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ผูบริหาร

ระดบักลางตองมีความยืดหยุนในการบรหิารจัดการเพือ่

ความสาํเรจ็ขององคกร โดยองคประกอบที ่1 สมรรถนะ

ผูบริหารแบบยืดหยุน สอดคลองกับ McClelland 

(1973) ที่กลาวถึงสมรรถนะของผูบริหาร ซึ่งประกอบ

ดวย ความรู ทักษะ และคุณลักษณะของผูบริหาร 

เชนเดียวกับ Thongprasit, Boonyasopon, Wisut-

tipaet, and Siengchin (2023) พบวา การพัฒนา

รูปแบบศักยภาพของผู  รับผิดชอบดานการจัดการ

พลังงานในโรงงานอุตสาหกรรมสิง่ทอภายใตการควบคมุ

ของกระทรวงพลังงาน ประกอบดวย 3 องคประกอบ

หลัก ไดแก (1) ดานความรู (2) ดานทักษะ และ 

(3) ดานคุณลักษณะที่พึงประสงค

องคประกอบที ่2 เทคโนโลยสีารสนเทศ ประกอบ

ดวย การทํางานผานระบบอิเล็กทรอนิกส และการ

สนับสนุนอปุกรณและเทคโนโลยสีมยัใหม โดยผูบรหิาร

ระดับกลางจะตองนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชใน

การบริหารงานแบบยืดหยุน สอดคลองกับแนวคิดของ 

Hayward (2018) กลาววา ผูบรหิารในยคุดจิิทลัจะตอง

เปนผูนาํทีผ่ลกิผันสามารถประยกุตใชเทคโนโลยดีจิทิลั

ในการพฒันางานและบรหิารงานใหมปีระสทิธภิาพและ

ประสิทธิผลสูงข้ึน ตองมีการทําระบบงานและแบบ

ฟอรมตาง ๆ ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส มีการนําระบบ

เทคโนโลยีสมัยใหมมาชวยใหระบบงานขององคกร

ทํางานไดเร็วและใชตรวจสอบความถูกตองของงาน 

สอดคลองกับแนวทางการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิต

และการทํางานวิถีใหมของสํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน (Office of the Civil Service 

Commission, 2022) ทีใ่หสวนราชการและหนวยงาน

ของรัฐพิจารณานําเทคโนโลยีมาใชสนับสนุนการให

บริการประชาชนและผูรับบริการ และปรับรูปแบบ

การบริการบางลักษณะใหอยูในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส 

(e-service)

องคประกอบท่ี 3 กระบวนการทํางานแบบยดืหยุน 

ประกอบดวย การทํางานแบบ Agile และการทํางาน

ดานงบประมาณ เหมาะสม คลองตัว สอดคลองกับ 

Mawson (2023) ที่กลาววา การทํางานแบบ Agile 

เปนวิธีการทํางานที่คลองตัวทําใหเกิดการทํางานแบบ

ยืดหยุน และการทํางานแบบ Agile เปนวิธีทํางานที่

เพิม่ประสทิธภิาพพนกังาน เพ่ือใหทาํงานไดดทีีส่ดุ โดย

ใหมคีวามยดืหยุนสงูสดุ เชนเดยีวกบั Punyadong and 

Prasomsuk (2023) พบวา แนวทางการสงเสริมการ

ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารงาน

งบประมาณ คือ ควรนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาชวยใน

งานดานงบประมาณ

องค ประกอบที่  4  การบริหารจัดการที่มี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดของ Prasertsri 

(2006) ที่เห็นวา ผูบริหารที่ประสบความสําเร็จจะตอง

ทําหนาที่บริหาร 4 ประการ ไดแก การวางแผน การ

จัดองคกร การนํา และการควบคุม ท้ังนี้ Prasertsri 
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(2006) สรุปวาการบริหารจัดการในยุคโลกาภิวัตน 

ผูบริหารจําเปนตองเปลี่ยนแปลงรูปแบบลักษณะและ

วิธีการบรหิารจดัการใหเหมาะสมและสอดคลองกบัการ

เปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอม โดยการบรหิารจัดการ

จะตองทําทั้งการวางแผน การจัดการองคการ การนํา 

และการควบคุม เพื่อใหการดําเนินงานขององคการ

สอดคลองกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมและ

สามารถดาํเนินงานใหบรรลเุปาหมายและวตัถปุระสงค

ไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เชนเดียวกับ 

Jankanakittikul, Jaroenchai, and Chotechoei 

(2019) ทีพ่บวา การจดัการธรุกจิในยคุใหมผูบริหารตอง

มแีนวทางและรปูแบบการบรหิารทีเ่หมาะสมกับองคกร

นัน้ ๆ  ใหทนัการเปลีย่นแปลงในสภาวะการแขงขนัเพือ่

ความไดเปรียบในการแขงขัน ซึ่งองคประกอบของการ

จัดการสมัยใหมที่ไดจากการวิเคราะห ไดแก (1) การ

วางแผน (2) การจดัองคกร (3) การชีน้าํ (4) การควบคมุ 

และ (5) การอํานวยการ โดยบรหิารจัดการใหเหมาะสม

และสอดคลองกบัการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอม

โดยองคประกอบแตละตวัมสีาํคญัตอความสาํเรจ็

ขององคกร ผูบรหิารควรมกีารเรยีนรูเพือ่สะสมประสบ 

การณ เพ่ิมศักยภาพในการจัดการ รวมถึงการนํา

เทคโนโลยีสมัยใหมและนวัตกรรมมาประยุกตใช เพื่อ

ใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด

ตอไปยิ่ง ๆ ขึ้น

ทัง้น้ี ผลการศกึษาแสดงใหเห็นวา การบรหิารงาน

แบบยดืหยุนยงัมขีอจาํกดัในการบรหิารจดัการ องคกร

ตองมีความพรอมการนําไปประยุกตใช โดยเฉพาะ

ผูบริหารระดับกลางในองคกรภาครัฐ ซึ่งมีขนาดใหญ 

การจะปรบัเปลีย่นทาํไดยากกวาองคกรขนาดเลก็ ดังน้ัน 

องคกรจึงควรพัฒนาความพรอมใน 4 ดาน ท้ังดาน

ผูบริหาร ดานระบบเทคโนโลยี ดานบุคลากร และ

ดานวัฒนธรรมองคกรใหพรอมรับการบริหารงาน

แบบยืดหยุน เพื่อประโยชนทํางานไดรวดเร็วคลองตัว 

สามารถสนองความตองการของประชาชนในรูปแบบ

ใหม ๆ  ไดทนัตามความตองการและทนัการเปลีย่นแปลง

ขอเสนอแนะ
1. ผูบริหารระดับสูงขององคกรควรมีนโยบาย

สนับสนุนใหผู บริหารระดับกลางบริหารงานแบบ

ยืดหยุน โดยสนับสนุนในทุกองคประกอบในรูปแบบ

การบริหารงานแบบยืดหยุน ทําใหขับเคลื่อนองคกร

ใหทํางานไดอยางรวดเร็วและคลองตัว สามารถตอบ

สนองความตองการของประชาชนผูรับบริการไดอยาง

ทันการณ

2. ผูบริหารระดับสูงขององคกรควรมีนโยบาย

สนับสนุนใหบุคลากรของท้ังองคกรเห็นความสําคัญ

ของการปรับตัว ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน และวิธี

การบริหารงาน เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว 

คลองตัว ทันกับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะเปนพื้นฐาน

ทีส่าํคญัในการบรหิารงานแบบยดืหยุนสาํหรับผูบริหาร

ระดับกลางสําเร็จตอไปได

3. ผู บริหารระดับกลางควรมีการเตรียมความ

พรอมปรับตัวเขาสูยุคดิจิทัล เชน ผูบริหารระดับกลาง

ควรสงเสริมการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหาร

งาน โดยการจัดฝกอบรมท่ีเนนทักษะดิจิทัลและสราง

โครงสรางพื้นฐานที่เหมาะสมในการนําเทคโนโลยี

ไปใชในการปฏิบัติงาน
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