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7S McKinsey ทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
ของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกจิ1 

The 7S McKinsey Model Affecting the Job Performance Efficiency of Personnel 
at the State Enterprise Policy Office 

วชัรพล มนตรี2 

 
บทคัดย่อ 

การวิจัยคร้ังน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อ (1) พรรณนา 7S McKinsey ของบุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงประกอบด้วย กลยุทธ์ โครงสร้างองค์การ ระบบการปฏิบติังาน 
ค่านิยมร่วม รูปแบบการบริหาร บุคลากร และทกัษะ (2) พรรณนาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ โดยใช้แนวคิดของ Peterson and Plowman ซ่ึงประกอบดว้ย 
คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลา และตน้ทุน และ (3) หาความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลระหวา่งปัจจยัในแต่ละดา้น
ของทฤษฎี 7S McKinsey กบัแนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามแนวคิดของ Peterson and Plowman 
ของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ 

การวิจยัน้ีใช้ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่างคือบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการ 
นโยบายรัฐวิสาหกิจ จ านวน 155 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน รวมถึงใชก้ารวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจยัพบวา่ องคป์ระกอบทั้ง 7 ดา้นของ 7S McKinsey อยูใ่นระดบั “จริงปานกลาง” ทุกดา้น 
ส่วนประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมก็อยู่ในระดับ “จริงปานกลาง” เช่นกัน  
โดยดา้นคุณภาพไดรั้บการประเมินสูงท่ีสุด ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบ 
ของ 7S McKinsey ทั้ง 7 ดา้น มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

ผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นวา่ การพฒันาองคป์ระกอบทั้ง 7 ดา้นของ 7S McKinsey โดยเฉพาะดา้น
ค่านิยมร่วม บุคลากร และระบบการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลสูง มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อการ
ยกระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารภาครัฐอยา่งเป็นระบบและย ัง่ยนื 
ค าส าคญั: 7S McKinsey, ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

                                                        
1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง 7S McKinsey ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิ 
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ 
คณะรัฐศาสตร์และคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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Abstract 

The objectives of this study were: (1) to describe the 7S McKinsey model as perceived by 
personnel of the State Enterprise Policy Office, which includes strategy, structure, systems, shared values, 
style, staff, and skills; (2) to assess the performance efficiency of the personnel based on the framework of 
Peterson and Plowman, comprising work quality, quantity, time, and cost; and (3) to examine the causal 
relationship between each component of the 7S McKinsey model and performance efficiency based on 
Peterson and Plowman’s framework. 

This research employed a quantitative research methodology. The sample consisted of 155 personnel 
from the State Enterprise Policy Office, selected using purposive sampling. The data were collected using 
a five-point Likert scale questionnaire. Descriptive statistics such as percentage, mean, and standard 
deviation were applied, along with multiple regression analysis. 

The findings indicated that all seven components of the 7S McKinsey model were rated at a 
moderate level. The overall performance efficiency of the personnel was also at a moderate level, with the 
quality of work receiving the highest rating. The results of multiple regression analysis showed that all 
seven components of the 7S McKinsey model had a statistically significant positive relationship with 
performance efficiency at the 0.05 level. 

The study suggests that developing all seven components of the 7S McKinsey model—especially 
shared values, staff, and systems, which were found to be highly influential—plays a crucial role in enhancing 
the performance efficiency of public sector personnel in a structured and sustainable manner. 
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ทีม่าและความส าคัญของปัญหา 

ในยุคท่ีเศรษฐกิจและเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ความสามารถในการปรับตวัและ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การภาครัฐถือเป็นปัจจัยส าคัญต่อการด ารงอยู่และ
ความสามารถในการแข่งขนั โดยเฉพาะอยา่งยิ่งส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงมีบทบาท
ส าคญัในการก าหนดแนวนโยบายเพื่อเสริมสร้างความเขม้แขง็ให้แก่รัฐวสิาหกิจของประเทศ 

เพื่อให้รัฐวิสาหกิจสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัสูง 
การยกระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่ง แนวทางหน่ึงในการพฒันา
คือการน ากรอบแนวคิด 7S McKinsey ซ่ึงประกอบดว้ย กลยทุธ์ โครงสร้าง ระบบการปฏิบติังาน ค่านิยมร่วม 
รูปแบบการบริหาร บุคลากร และทกัษะ มาใช้เป็นกรอบวิเคราะห์ตวัแปรตน้ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน โดยมีแนวคิดของ Peterson and Plowman เป็นกรอบในการก าหนดตวัแปรตาม ซ่ึงครอบคลุมมิติ
ของคุณภาพ ปริมาณ เวลา และตน้ทุน 

องค์ประกอบทั้ง 7 ของ 7S McKinsey ช่วยให้เขา้ใจถึงโครงสร้างและกลไกการบริหารท่ีมีผลต่อ
พฤติกรรมและผลการท างานของบุคลากร ขณะท่ีการวดัผลลพัธ์การปฏิบติังานโดยใช้กรอบ Peterson and 
Plowman จะช่วยให้สามารถประเมินประสิทธิภาพไดอ้ยา่งรอบดา้นทั้งดา้นคุณภาพการบริการ การจดัการ
ทรัพยากร และความสามารถในการตอบสนองต่อสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งทนัท่วงที 

การศึกษาน้ีจึงมุ่งวิเคราะห์เชิงลึกถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภายในองค์การตามกรอบ 7S 
McKinsey กบัผลลพัธ์ดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โดยคาดวา่ผลการวิจยัจะเป็นแนวทาง
ส าคญัในการปรับปรุงระบบบริหารจดัการ เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั และส่งเสริมการด าเนิน
นโยบายของรัฐอยา่งมีประสิทธิภาพและย ัง่ยนื 

 
ค าถามในการวจัิย 

1) ระดบั 7S McKinsey ของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ อยูใ่นระดบัใด  
2) ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการ นโยบายรัฐวิสาหกิจ 

(โดยวดัจากคุณภาพของงาน, ปริมาณงาน, เวลา และตน้ทุน) อยูใ่นระดบัใด  
3) การบริหารจดัการตามกรอบ 7S McKinsey ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

ในส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจหรือไม่ อยา่งไร 
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วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
1) เพื่อพรรณนา 7S McKinsey ของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  

ซ่ึงประกอบดว้ย กลยุทธ์ (strategy), โครงสร้างองคก์าร (structure), ระบบการปฏิบติังาน (systems), ค่านิยม
ร่วม (shared Values), รูปแบบการบริหาร (style), บุคลากร (staff) และทกัษะ (skills)  

2) เพื่อพรรณนาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการ นโยบาย
รัฐวิสาหกิจ โดยใชแ้นวคิดของ Peterson and Plowman ซ่ึงประกอบดว้ย คุณภาพของงาน (quality), ปริมาณงาน 
(quantity), เวลา (time) และตน้ทุน (cost) 

3) เพื่อหาความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลระหวา่งปัจจยัในแต่ละดา้นของทฤษฎี 7S McKinsey กบัแนวคิด
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามแนวคิดของ Peterson and Plowman ของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการ 
นโยบายรัฐวสิาหกิจ 
ทฤษฎแีละแนวคิดทีเ่กีย่วข้องกบัการวจัิย 

การศึกษาเร่ือง 7S McKinsey ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ  และงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีสาระส าคญั ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบั 7S McKinsey 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจภายใน 
3. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
4. ขอ้มูลทัว่ไปของส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. กรอบแนวคิดในการวจิ ั

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานคณะกรรมการ 
1. คุณภาพของงาน 
2. ปริมาณงาน 
3. เวลา  
4. ตน้ทุน 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพปฏิบติังาน 
1. กลยทุธ์ (Strategy) 
2. โครงสร้างองคก์ร (Structure) 
3. ระบบการปฏิบติังาน (Systems) 
4. ค่านิยมร่วม (Shared Values) 
5. รูปแบบการบริหาร (Style) 
6. บุคลากร (Staff) 
7. ทกัษะ (Skills) 
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ระเบียบวธีิวจัิย 
 การศึกษาเร่ือง 7S McKinsey ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ มีวธีิการวจิยั ดงัน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

บุคลากรส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจท่ีมีความเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัการบริหาร
จดัการและการปฏิบติังาน โดยคดัเลือกออกมาจ านวน 155 คน ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูล 
จากแบบสอบถามและน ามาวเิคราะห์ขอ้มูล 

2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั การศึกษาวจิยัน้ี ผูว้จิยัมีตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีใชใ้นการวจิยั ดงัน้ี 
ตวัแปรอิสระ (Independent Variable) ประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั 
 1) 7S McKinsey แบ่งออกเป็น 7 ขอ้ 
  1.1) กลยทุธ์ (Strategy) 
  1.2) โครงสร้างองคก์ร (Structure) 

    1.3) ระบบการปฏิบติังาน (Systems) 
    1.4) ค่านิยมร่วม (Shared Values) 
    1.5) รูปแบบการบริหาร (Style) 
    1.6) บุคลากร (Staff) 
    1.7) ทกัษะ (Skills) 

2) ปัจจยัแรงจูงใจภายใน แบ่งออกเป็น 5 ดา้น 
    2.1) ดา้นความตอ้งการส่ิงท่ีทา้ทาย 
    2.2) ดา้นความสนใจและเพลิดเพลิน 
    2.3) ดา้นความเป็นตวัของตวัเอง 
    2.4) ดา้นความตอ้งการมีความสามารถ 
    2.5) ดา้นความมุ่งมัน่ 

ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ไดแ้ก่ 
1) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 4 ดา้น 

    1.1) คุณภาพของงาน 
    1.2) ปริมาณงาน 
    1.3) เวลา 
    1.4) ตน้ทุน 
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 3. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ผูว้ิจยัไดท้บทวนแนวความคิด ทฤษฎี ผลงานวิจยั และวรรณกรรม        
ท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสู่การสร้างกรอบแนวคิด และสร้างแบบสอบถามใหเ้หมาะสมกบัการศึกษาในคร้ังน้ี ซ่ึงเป็น
การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
จากกลุ่มตวัอยา่ง ทั้งน้ีแบบทดสอบแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูล เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คร้ังน้ี ไดแ้ก่แบบสอบถาม 
เพื่อใชเ้ก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับต าแหน่ง
แบบสอบถามลกัษณะ เป็นแบบตรวจสอบรายการ (check list) จ านวนทั้งส้ิน 4 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัภายใน (7s Mckinsey) ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะ 
เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด จ านวนทั้งส้ิน 28 ขอ้ ประกอบดว้ย 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด จ านวนทั้งส้ิน 16 ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะ เป็นค าตอบปลายเปิด 
โดยขอ้ค าถามท่ีใช้ในการวิจยัท่ีใชค้  าถามเป็นระดบัความเป็นจริงมีลกัษณะเป็นมาตรส่วน

ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ดงัน้ี จริงมากท่ีสุด จริงมาก จริงปานกลางนอ้ย จริงนอ้ย จริงนอ้ยท่ีสุด 
ในการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

 4. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจิยั 
แบบสอบถามท่ีเป็นเคร่ืองมือส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี เพื่อการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอน

การสร้างดงัน้ี 
4.1 ทบทวนวรรณกรรม จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ต ารา บทความวิชาการ 

และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎีปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
4.2 ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจยั และขอบเขตเน้ือหาท่ีจะใชเ้ป็นค าถามในแบบสอบถาม 

รวมทั้งตวัแปรท่ีจะใชใ้นการวจิยั 
4.3 นิยามตวัแปร สร้างแบบสอบถามท่ีครอบคลุมตามกรอบแนวคิดการวิจยั 
4.4 การหาความเท่ียงตรง (Validiy) ตรวจสอบคุณภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

ของแบบสอบถาม เพื่อความถูกต้องในเชิงเน้ือหา โดยการทบทวนวรรณกรรม การตรวจสอบเอกสาร 
แนวคิดทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งก่อนน ามาทดลองใช ้

4.5 การทดสอบ ความเช่ือถือได้ (reliability) ของแบบสอบถาม ดังน้ี ความเช่ือมั่น 
(reliability) โดยน าแบบสอบถามไปทดสอบ (try-out) กบับุคคลท่ีไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 ราย 
เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจของผูต้อบท่ีมีต่อค าถาม ล าดบัของค าถาม ความถูกตอ้งของค าถาม แลว้น ามาแกไ้ข
ข้อบกพร่องก่อนออกเก็บรวบรวมข้อมูลจริง โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ของครอนบาช 
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(Cronbach’s Coefficient Alpha, อ้างถึงบุญเรียง, 2543, หน้า 58-60) โดยค าถามท่ีมีค่า Cronbach’s 
Coefficient Alpha 9 ต ่ากวา่ 0.6 จะถูกตดัทิ้ง ผลการทดสอบ พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิ แอลฟา ของครอนบาส 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) เท่ากบั 95.90 %หรือมีค่าความเช่ือมัน่ ท่ียอมรับได ้ร้อยละ 95.90 ซ่ึงอยูใ่น
เกณฑ์ท่ีเช่ือถือได้ ผูว้ิจยัจึงได้ น าแบบสอบถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างต่อไป 
แบบสอบถามปัจจยัแรงจูงใจภายใน 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล ข้อมูลท่ีใช้ในการวิจยั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท โดยผูว้ิจยัมีการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
  1) ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากการส ารวจโดยใช้
แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นบุคลากร 
ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ จ านวน 155 คน การแจกแบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูลนั้น 
รวบรวมจนครบจ านวน 155 คน โดยผู ้วิจ ัยด าเนินการ เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง และได้รับ
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ จ านวน 155 ชุด คิดเป็นร้อยละ100 ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าไปประมวลผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
ต่อไป 

2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบั 7S McKinsey  
กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานจากเอกสารรายงาน ตลอดจนรายงานการวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เอกสาร 
ต ารา วิทยานิพนธ์ รายงานการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตวัเอง และจากวารสารของหน่วยงานต่าง ๆ เช่น ห้องสมุด 
หนงัสือพิมพ ์รวมทั้งการสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัและการวิเคราะห์
สรุปผล 

6. การวิเคราะห์ขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) ผูว้ิจยัใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปในการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่ออธิบายระดบัลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลระดบัความรู้ความเขา้ใจ ทศันคติ 
และความเห็นเก่ียวกับ 7S McKinsey ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลาการส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ โดยค่าสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่ออธิบายลกัษณะของขอ้มูลด้วยค่าสถิติ
พื้นฐาน ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (frequency) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation) 

  2) สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อพยากรณ์ถึง 7S McKinsey ท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจทดสอบสมมติฐาน
โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05  

  3) น าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปตารางประกอบความเรียง 
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ผลการศึกษา 
 วตัถุประสงค์ขอ้ 1 เพื่อพรรณนา 7S McKinsey ของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการ นโยบาย
รัฐวิสาหกิจ ซ่ึงประกอบด้วย กลยุทธ์ (strategy), โครงสร้างองค์การ (structure), ระบบการปฏิบัติงาน 
(systems), ค่านิยมร่วม (shared Values), รูปแบบการบริหาร (style), บุคลากร (staff) และทกัษะ (skills) 

จากผลการวิจัย พบว่าระดับของแต่ละองค์ประกอบทั้ ง 7 ด้านของ 7S McKinsey อยู่ในระดับ 
ความเป็นจริงปานกลางทั้งหมด โดยองค์ประกอบท่ีได้รับค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ ระบบการปฏิบัติงาน 
(systems) และทกัษะ (skills) ซ่ึงสะท้อนให้เห็นว่า บุคลากรของส านักงานคณะกรรมการนโยบาย
รัฐวิสาหกิจให้ความส าคญักบัการมีระบบท่ีชดัเจน เป็นมาตรฐาน และสามารถพฒันาให้มีประสิทธิภาพได ้
รวมถึงมีความสามารถเฉพาะดา้นและการพฒันาทกัษะท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีได้รับ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ McKinsey ท่ีเน้นความสอดคล้องระหว่างกระบวนการ (process) และขีดความสามารถของ
บุคลากร (People Capability) เพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จในองคก์ารไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

ในดา้นกลยทุธ์ (strategy) แมจ้ะอยูใ่นระดบัความเป็นจริงปานกลาง แต่มีจุดเด่นตรงท่ีกลยทุธ์ 
ขององคก์ารสามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน และมีความยืดหยุน่ต่อการเปล่ียนแปลง
ไดพ้อสมควร อยา่งไรก็ตาม กลยทุธ์ยงัตอ้งไดรั้บการส่ือสารและถ่ายทอดไปยงับุคลากรในระดบัปฏิบติัการ
ใหม้ากข้ึน เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมอยา่งทัว่ถึง 

ส าหรับโครงสร้างองคก์าร (structure) แมจ้ะอยูใ่นระดบัความเป็นจริงปานกลางเช่นกนั แต่ประเด็น
ส าคญัท่ีพบคือ โครงสร้างมีส่วนช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างคล่องตวั และมีการกระจาย
อ านาจเหมาะสม ซ่ึงเป็นสัญญาณท่ีดีของการจดัองค์การท่ีไม่รวมศูนย์และส่งเสริมการตดัสินใจระดับ
ปฏิบติัการตามหลกัการของ McKinsey 

ค่านิยมร่วม (Shared Values) ซ่ึงถือเป็นแกนกลางในโมเดล 7S กลบัไดรั้บการประเมินในระดบั
ความเป็นจริงท่ีต ่ากวา่ดา้นอ่ืน ๆ แสดงใหเ้ห็นถึงช่องวา่งในเร่ืองของความเช่ือ ความเขา้ใจร่วม และแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ค่านิยมท่ีชัดเจนมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการเช่ือมโยงทิศทางขององค์การ 
และพฤติกรรมของบุคลากรให้สอดคล้องกนัอย่างกลมกลืน ซ่ึงตามแนวคิดของ McKinsey ค่านิยมร่วม 
ท่ีแขง็แกร่งจะสร้างพลงัขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนื 

ในด้านรูปแบบการบริหาร (style) ผูบ้ริหารได้รับการยอมรับว่ามีบทบาทในการส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร และมีสไตล์ท่ีเหมาะสมกับวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงอยู่ในระดับความเป็นจริง 
ปานกลางเช่นกนั ทั้งน้ี การบริหารแบบมีส่วนร่วมและการสนบัสนุนในแนวทาง Bottom-Up จะช่วยเพิ่ม
ระดบัความเป็นจริงใหดี้ข้ึนไดอี้ก 

สุดทา้ย ดา้นบุคลากร (staff) อยู่ในระดบัความเป็นจริงปานกลาง โดยเฉพาะในประเด็นการไดรั้บ
การพฒันาและฝึกอบรม รวมถึงการสรรหาคนท่ีมีคุณภาพอย่างไรก็ตาม การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่าง
เป็นระบบยงัมีโอกาสปรับปรุงไดอี้กมาก 
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กล่าวโดยสรุป ระดบัของ 7S McKinsey ในทุกองคป์ระกอบอยูใ่นระดบัความเป็นจริงปานกลาง ซ่ึง
แสดงถึงพื้นฐานการบริหารท่ีมัน่คง แต่ยงัตอ้งการการพฒันาเพิ่มเติมในดา้นการสร้างค่านิยมร่วมและความ
ชัดเจนของกลยุทธ์ เพื่อให้ทุกองค์ประกอบสามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่างบูรณาการ และส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพโดยรวมขององคก์ารไดอ้ยา่งสูงสุด 

วตัถุประสงคข์อ้ 2 เพื่อพรรณนาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานคณะกรรมการ 
นโยบายรัฐวสิาหกิจ โดยใชแ้นวคิดของ Peterson and Plowman ซ่ึงประกอบดว้ย คุณภาพของงาน (quality), 
ปริมาณงาน (quantity), เวลา (time) และตน้ทุน (cost) 

ผลการวิจยัพบว่าระดับความเป็นจริงของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีระดบัความเป็นจริงสูงท่ีสุด คือ ดา้นคุณภาพงาน (quality) ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ Peterson and Plowman ท่ีให้ความส าคญักบัความถูกตอ้ง แม่นย  า และมาตรฐานของผลงาน
เป็นล าดบัแรก การท่ีบุคลากรมีทกัษะและสามารถลดขอ้ผิดพลาด รวมทั้งมุ่งมัน่ในการพฒันาคุณภาพงาน 
 จึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสะทอ้นถึงความตั้งใจของบุคลากรในการส่งมอบผลงานท่ีมีคุณภาพใหแ้ก่องคก์าร 

ในดา้นปริมาณงาน (quantity) และดา้นเวลา (time) ก็อยูใ่นระดบัความเป็นจริงปานกลาง โดยพบวา่
แมบุ้คลากรจะสามารถปฏิบติังานได้ตรงตามเป้าหมาย และสามารถเพิ่มปริมาณงานเม่ือจ าเป็น แต่ยงัมี
ขอ้จ ากดับางประการในดา้นการบริหารเวลาให้มีประสิทธิภาพอย่างสูงสุด โดยเฉพาะในประเด็นของการ
ปฏิบติังานใหเ้สร็จตามกรอบเวลา 

ดา้นตน้ทุน (cost) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีไดรั้บระดบัความเป็นจริงต ่าท่ีสุด สะทอ้นถึงโอกาสในการพฒันา
ในเร่ืองการใช้ทรัพยากรและการบริหารงบประมาณให้มีประสิทธิภาพสูงสุด บุคลากรแมจ้ะพยายามใช้
ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและลดต้นทุนท่ีไม่จ  าเป็น แต่ยงัมีความท้าทายในการปรับปรุงระบบภายในเพื่อ
สนบัสนุนเป้าหมายน้ีอยา่งเป็นรูปธรรม 

กล่าวโดยสรุป ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการ นโยบาย
รัฐวิสาหกิจโดยใชแ้นวคิดของ Peterson and Plowman มีความแข็งแกร่งดา้นคุณภาพของผลงานเป็นหลกั 
ขณะท่ีดา้นเวลาและตน้ทุนเป็นจุดท่ีควรไดรั้บการปรับปรุงและสนบัสนุนเชิงระบบเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ในการปฏิบติังานใหม้ากยิง่ข้ึน 

วตัถุประสงค์ข้อ 3 เพื่อหาความสัมพนัธ์เชิงเหตุผลระหว่างปัจจัยในแต่ละด้านของทฤษฎี  
7S McKinsey กบัแนวคิดประสิทธิภาพการปฏิบติังานตามแนวคิดของ Peterson and Plowman ของบุคลากร
ส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจ 

ผลการวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุคูณพบวา่ องคป์ระกอบทั้ง 7 ดา้นของ 7S McKinsey ไดแ้ก่ กลยุทธ์ 
(strategy), โครงสร้างองค์การ (structure), ระบบการปฏิบติังาน (systems), ค่านิยมร่วม (shared Values), 
รูปแบบการบริหาร (style), บุคลากร (staff) และทกัษะ (skills) ลว้นมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัระดบัความ
เป็นจริงของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ทั้ งในด้านคุณภาพ ปริมาณ เวลา และต้นทุน  
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โดยมีค่าความสามารถในการอธิบายร่วมกัน (Adjusted R²) ถึงร้อยละ 81.9 ซ่ึงถือว่าอยู่ในระดับ 
สูงมาก สะทอ้นให้เห็นถึงอิทธิพลของปัจจยัทั้ง 7 ต่อประสิทธิภาพของบุคลากรในองคก์ารภาครัฐไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 

ในดา้นค่านิยมร่วม (Shared Values) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิมาตรฐานสูงท่ีสุดในสมการ 
แสดงให้เห็นถึงบทบาทของการมีเป้าหมาย ทิศทาง และวฒันธรรมท่ีชัดเจนร่วมกันของบุคลากรต่อ
ความสามารถในการปฏิบติังาน โดยในบทท่ี 4 พบว่าระดับความเป็นจริงของค่านิยมร่วมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง ซ่ึงหมายความว่าแมจ้ะยงัไม่สูงมาก แต่การมีค่านิยมท่ีส่งเสริมแรงจูงใจ ความสม ่าเสมอในการ
ปฏิบติังาน และการสร้างวฒันธรรมการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ ยงัคงมีอิทธิพลอย่างมากต่อประสิทธิภาพ
โดยรวมของบุคลากร 

ในดา้นบุคลากร (staff) พบวา่การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรและการให้โอกาสในการฝึกอบรม มี
ระดับความเป็นจริงในระดับปานกลาง แต่สามารถส่งผลเชิงบวกต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมีนัยส าคัญ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ 7S ท่ีเน้นให้ “บุคลากร”  
เป็นศูนยก์ลางของการเปล่ียนแปลงและความส าเร็จขององคก์าร 

ในด้านระบบการปฏิบัติงาน (systems) ท่ีแสดงให้เห็นถึงการลดข้อผิดพลาด ความชัดเจน  
และความสามารถในการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง ก็เป็นอีกปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน โดยเฉพาะดา้น
คุณภาพและตน้ทุน ซ่ึงในบทท่ี 4 พบว่าบุคลากรมีระดบัความเป็นจริงในระดบัปานกลางทั้งในเร่ืองของ
ระบบท่ีทนัสมยัและสามารถสนบัสนุนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

โครงสร้างองคก์าร (structure) ท่ีแมร้ะดบัความเป็นจริงยงัไม่สูงนกั แต่เม่ือมีการกระจายอ านาจอยา่ง
เหมาะสมและโครงสร้างท่ีคล่องตวั ก็จะช่วยให้การบริหารจดัการงานเป็นไปอย่างรวดเร็วและตอบสนอง 
ไดดี้ยิง่ข้ึน 

ในด้าน กลยุทธ์  (strategy) รูปแบบการบริหาร  (style) และ  ทักษะ  (skills) ก็ล้วนมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ทั้ งในแง่ของการก าหนดแนวทาง การสนับสนุนจากผู ้บริหาร และ
ความสามารถเฉพาะด้านของบุคลากรท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มผลผลิตลดต้นทุน และบริหารเวลาได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เยาวเรศว ์นุตเดชานนัท ์(2558) ท่ีศึกษาปัจจยัความส าเร็จในการพฒันา
องคก์ารตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ โดยใชก้รอบแนวคิด 7S McKinsey และพบวา่ ปัจจยัทั้ง
ดา้นระบบงาน ค่านิยมร่วม การมีส่วนร่วมของบุคลากร และความชดัเจนของโครงสร้างองค์การ ลว้นมีผล
ต่อความส าเร็จขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัในคร้ังน้ีท่ีพบวา่องคป์ระกอบเหล่าน้ี
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐไดอ้ยา่งชดัเจน 
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ดังนั้ น จะเห็นได้ว่าการยกระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ ควรให้ความส าคญัต่อการพฒันาทั้ง 7 องคป์ระกอบของ 7S McKinsey 
ควบคู่กนั โดยเฉพาะในดา้นค่านิยมร่วม บุคลากร และระบบการปฏิบติังาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการสร้างความ
เช่ือมโยงระหวา่งเป้าหมายขององคก์ารกบัความสามารถของบุคลากรไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 
 
ค าถามของการวจัิย 

1. ระดบัการบริหารจดัการตามกรอบ 7S McKinsey ของส านักงานคณะกรรมการ นโยบาย
รัฐวสิาหกิจ อยูใ่นระดบัใด 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ระดบัการบริหารจดัการตามกรอบ 7S McKinsey ของ
ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัจริงปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวม
เท่ากบั 3.01 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.279 เม่ือพิจารณาเป็นรายองคป์ระกอบ พบวา่ ดา้นระบบการ
ปฏิบติังาน (systems) และดา้นทกัษะ (skills) ไดรั้บคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ 3.05 รองลงมาคือ กลยุทธ์ 
(strategy) 3.03 รูปแบบการบริหาร (style) 3.01 บุคลากร (staff) 3.00 โครงสร้างองคก์าร (structure) 2.99 
และค่านิยมร่วม (Shared Values) ซ่ึงไดค้่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ 2.94 ผลลพัธ์ดงักล่าวแสดงให้เห็นวา่การบริหาร
จดัการในองค์การมีการด าเนินการในระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ โดยเฉพาะระบบและทกัษะซ่ึงเป็นจุด
แข็งท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน ขณะท่ีค่านิยมร่วมควรไดรั้บการเสริมสร้างเพิ่มเติมเพื่อยกระดบัวฒันธรรม
องคก์ารและการมีเป้าหมายร่วมของบุคลากร 

2. ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  
(โดยวดัจากคุณภาพของงาน, ปริมาณงาน, เวลา และตน้ทุน) อยูใ่นระดบัใด 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามกรอบแนวคิดของ Peterson and Plowman ซ่ึงประเมินจาก 4 ดา้น 
ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน (quality) ปริมาณงาน (quantity) เวลา (time) และตน้ทุน (cost) พบวา่ โดยภาพรวม
ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรอยู่ในระดบัจริงปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.00  
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.240 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นคุณภาพของงาน ไดรั้บคะแนน
เฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 3.11 รองลงมาคือ ดา้นปริมาณงาน 2.98 ดา้นเวลา 2.96 และดา้นตน้ทุน ซ่ึงไดค้ะแนน
เฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ 2.95 

ผลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าบุคลากรสามารถด าเนินงานให้ได้ตามมาตรฐานมีความรับผิดชอบ 
ในผลลัพธ์ของงาน แต่ย ังคงมีข้อจ ากัดในเร่ืองการบริหารทรัพยากร เวลา และต้นทุนท่ีต้องได้รับ 
การปรับปรุงเพื่อยกระดบัประสิทธิภาพโดยรวม 
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3. การบริหารจดัการตามกรอบ 7S McKinsey ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
ในส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวสิาหกิจหรือไม่ อยา่งไร 

ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแสดงให้เห็นวา่ การบริหารจดัการตามกรอบ 7S McKinsey  
มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยองคป์ระกอบทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ กลยุทธ์ (strategy), โครงสร้างองคก์าร 
(structure), ระบบการปฏิบติังาน (systems), ค่านิยมร่วม (Shared Values), รูปแบบการบริหาร (style), 
บุคลากร (staff) และทกัษะ (skills) สามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
ไดร้้อยละ 81.9 (Adjusted R² = 0.819) โดยตวัแปรท่ีมีผลมากท่ีสุดคือ ค่านิยมร่วม (Shared Values) ซ่ึงมีค่า
สัมประสิทธ์ิมาตรฐาน (β) เท่ากบั 0.392 รองลงมาคือ บุคลากร (staff) β = 0.349 และระบบการปฏิบติังาน 
(systems) β = 0.318 แสดงให้เห็นวา่ การมีค่านิยมและเป้าหมายร่วมในองค์การ การสรรหาและพฒันา
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพ รวมถึงการมีระบบการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นปัจจยัส าคญัท่ี มีผล 
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งชดัเจน 
ข้อเสนอแนะ 

1) ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
(1) ค่านิยมร่วม (Shared Values) ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานมากท่ีสุดจากผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แต่กลบัไดรั้บการประเมินในระดบัความเป็นจริง
ต ่าท่ีสุดในบรรดาทั้ง 7 ดา้น จึงควรส่งเสริมให้เกิดการถ่ายทอดค่านิยมร่วมในองคก์ารอยา่งเป็นรูปธรรม เช่น 
การจดักิจกรรมภายในท่ีเนน้ความมีเป้าหมายร่วม การอบรมเพื่อเสริมสร้างจิตส านึกร่วม และการส่ือสาร
วสิัยทศัน์และภารกิจขององคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

 (2) ระบบการปฏิบติังาน (Systems) ควรสนบัสนุนใหมี้การปรับปรุงระบบงานใหส้ามารถ
ลดขอ้ผดิพลาดและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน เน่ืองจากเป็นองคป์ระกอบท่ีบุคลากร 
ใหค้วามส าคญัสูงสุด และมีผลต่อประสิทธิภาพในระดบัสูงทั้งดา้นคุณภาพและตน้ทุน 

2) ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
(1) ด้านบุคลากร (Staff) ควรสนับสนุนให้มีการปรับปรุงระบบงานให้สามารถลด

ขอ้ผิดพลาดและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานได้ดียิ่งข้ึน เน่ืองจากเป็นองค์ประกอบท่ีบุคลากรให้
ความส าคญัสูงสุด และมีผลต่อประสิทธิภาพในระดบัสูงทั้งดา้นคุณภาพและตน้ทุน 

(2) ด้านโครงสร้างองค์การ (Structure) ควรมีการปรับปรุงให้มีความยืดหยุ่นมากยิ่งข้ึน 
โดยเฉพาะในระดบัปฏิบติัการ ควรลดขั้นตอนการอนุมติัท่ีซับซ้อน และกระจายอ านาจในการตดัสินใจ 
เพื่อใหห้น่วยงานภายในสามารถตอบสนองต่อสถานการณ์ไดร้วดเร็วข้ึน 
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3) ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
(1)  ควรมีการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยี ท่ีจ  าเป็น  

ในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากผลการวิจัยพบว่าทักษะท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานและความสามารถ 
ในการปรับตวัต่อเทคโนโลยใีหม่มีระดบัความเป็นจริงปานกลาง จึงควรมีการเสริมสร้างสมรรถนะในดา้นน้ี
ใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน 

(2) ควรจดักิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ภายในองคก์าร เพื่อให้บุคลากรสามารถแบ่งปันแนว
ทางการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพร่วมกนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นการบริหารเวลาและตน้ทุนท่ียงัเป็นจุด
ท่ีมีระดบัความเป็นจริงต ่าเม่ือเทียบกบัดา้นอ่ืน 

4) ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจัิยต่อไป 
(1) การศึกษาคร้ังน้ีเน้นเฉพาะการวิจยัเชิงปริมาณ จึงเสนอให้ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมี

การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เช่น การสัมภาษณ์บุคลากรเชิงลึก เพื่อเข้าใจปัจจัยแฝงท่ีมีผลต่อ 
การปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง 

(2) ควรมีการศึกษาวจิยัเปรียบเทียบกบัหน่วยงานภาครัฐอ่ืนภายใตก้ระทรวงการคลงั เพื่อดู
ความแตกต่างของการน าโมเดล 7S McKinsey ไปใชใ้นการพฒันาองคก์าร 

(3) ควรศึกษาตวัแปรเพิ่มเติม เช่น ความผูกพนัต่อองคก์าร และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ร่วมกบัองคป์ระกอบของ 7S เพื่อเพิ่มความแม่นย  าในการพยากรณ์และสร้างแนวทางการพฒันาท่ีครอบคลุม
มากยิง่ข้ึน 
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