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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับความสามารถทางการแข่งขัน

ของ บริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด (2) ศึกษาแนวคิดของพนักงานที่มี ต่อปัจจัยที่ก่อให้ เกิด

ความสามารถในการแข่งขันของบริษัท ที่ปฏิบัติจริงในปัจจุบัน โดยมีกลุม่ตัวอย่างเป็นพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลาง และผู้บริหารระดับสูงของบริษัทที่

สังกัดกับฝ่ายส านักงานใหญ่ จ านวน 112 คน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม สถิติที่

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

แบบทดสอบแบบที แบบทดสอบแบบเอฟ การวิเคราะห์ความแปรปรวน การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว และค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์เพียรสัน โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถใน

การแข่งขันของบริษัทในปัจจุบันพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยที่

ก่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขันของกิจการโดยรวม คือ บริษัทมีความสามารถในการ

แข่งขันอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.48) โดยปัจจัยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านกลยุทธ์

ทางการแข่งขัน (ค่าเฉลี่ย = 3.66) และปัจจัยด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านบรรยากาศการ

ท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ (ค่าเฉล่ีย = 3.34) 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลในด้าน เพศ ระดับ

การศึกษา และหน่วยงานต้นสังกัดที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขันโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 และลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล

ในดา้น อายุ ต าแหน่งงาน และอายุงานในปัจจุบัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขันโดยรวม แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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กรรมการ รองศาสตราจารย์ ธนชัย  ยมจินดา อาจารย์ที่ปรึกษา ที่ได้กรุณาสละเวลาอันมีค่า

มาให้ค าปรึกษา แนะน า ตรวจทานแก้ไขข้อบกพร่อง พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะต่าง ๆ จนการ

ค้นคว้าวิจัยครัง้น้ีส าเร็จสมบูรณ์ ผู้ศึกษาวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 

 ขอขอบพระคุณผู้บริหารของ บริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด ที่ให้การสนับสนุนในด้าน

ต่าง ๆ เกี่ยวกับแบบสอบถาม และขอขอบคุณเพ่ือนพนักงานทุกท่านที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 

ท าให้ผลการศึกษาครัง้น้ีมีความสมบูรณ ์และมีความนา่เช่ือถอืมากขึน้ 

 นอกจากน้ีขอขอบพระคุณ สมาชิกในครอบครัว เพ่ือนร่วมงาน และเพ่ือนนักศึกษา

ทุกท่ าน ซึ่ งคอยสนับสนุนให้ ก าลังใจ  และให้ความ ช่วยเหลือตลอดมา พร้อมกัน น้ี

ขอขอบพระคุณผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทุกท่านที่ท าให้การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ 

หากการศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนีม้ีประโยชน์หรือความดีที่ผู้อื่นจะได้รับ ผู้ศึกษาขอมอบความ

ดทีั้งหมดของการศึกษาวิจัยฉบับนีแ้ด่ทุกท่านที่กล่าวมา 
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บทท่ี  1 

บทน ำ 
 

 

1. ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 

สนิค้าส่งออกของไทยที่สามารถท ารายได้เป็นเงินตราต่างประเทศอยู่ในล าดับต้นๆ คือ 

อุตสาหกรรมสิ่งทอ อุตสาหกรรมนี้มีส่วนส าคัญในระบบเศรษฐกิจของประเทศ ในปี 2549 

มูลค่าการสง่ออกส่ิงทอและเคร่ืองนุ่งห่มของไทยทั้งสิน้ 6,842  ล้านเหรียญสหรัฐฯ โดยมีอัตรา

การขยายตัว 2.1% เมื่อเทียบกับปี 2548 ตลาดส่งออกที่ส าคัญเมื่อปี 2549 ได้แก่ ตลาด

สหรัฐอเมริกา มีมูลค่าการส่งออก 2,089 ล้านเหรียญสหรัฐฯ แต่พบว่ามีอัตราการขยายตัว

ลดลง 1.0% รองลงมาคือ สหภาพยุโรป มีมูลค่าสง่ออก 1,318 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ มีอัตราการ

ขยายตัวเพ่ิมขึ้น 8.8% และอาเซียนมีมูลค่าการส่งออก 803 ล้านเหรียญสหรัฐฯ และมีอัตรา

การขยายตัวเพ่ิมขึน้ 3.5% ประเทศไทยเป็นประเทศที่มีการส่งออกสิ่งทอเป็นอันดับที่ 13 ของ

โลกและที่ส าคัญอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุ่งห่ม มีส่วนส าคัญอย่างย่ิงต่อระบบเศรษฐกิจ

ของประเทศไทย ซึ่งสามารถสร้างรายได้เข้าสู่ประเทศปีละกว่า 300,000 ล้านบาท การจ้าง

งานกว่า 1 ล้านคน หรือสัดส่วนต่อจีดีพีของประเทศประมาณร้อยละ 6.2 (ส านักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม)  

การด าเนินการค้าอุตสาหกรรมทุกประเภทในปัจจุบันต่างก็ประสบปัญหาการแข่งขันที่

รุนแรง อุตสาหกรรมสิ่งทอก็เช่นกันที่ได้ประสบกับการแข่งขันที่รุนแรง ดังน้ัน อุตสาหกรรมสิ่ง

ทอจ าเป็นจะต้องปรับตัวเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันซึ่งมีแนวโน้มทวีความรุนแรง

เพ่ิมขึน้   จากวิกฤตเศรษฐกิจปี 2540 ท าให้ประเทศไทยต้องมีการลดค่าเงินบาท ท าให้ต้นทุน

ของวัตถุดิบทางการผลิตที่ต้องน าเข้ามีราคาเพ่ิมมากขึ้น อุตสาหกรรมสิ่งทอของไทยหลาย

อย่างประสบปัญหาทางด้านการเงิน ท าให้ต้องล้มละลายและปิดกิจการไปอย่างต่อเน่ือง 

ภายหลังจากที่ค่าเงินบาทอ่อนตัวเมื่อปี พ.ศ.2541 ท าให้ประเทศไทยส่งออกได้มากขึน้ และอีก

สบิปีต่อมา พ.ศ.2551 ประเทศไทยก็ยังคงมุ่งการส่งออก แม้ว่าค่าเงินจะเปลี่ยนไปจากอ่อนตัว 

มาเป็นแข็งตัว ซึ่งส่งผลกระทบต่อรายได้จากการส่งออกอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การสูญเสีย

ความสามารถในการแข่งขันจากค่าเงินบาทแข็งค่าของผู้ส่งออก ค่าเงินบาทแข็งค่าต่อเน่ืองและ

เมื่อเปรียบเทียบกับเงินสกุลอื่นในภูมิภาค ค่าเงินบาทแข็งค่าสูงกว่ามาก เช่น ค่าเงินหยวนของ
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ประเทศจีน ค่าเงินริงกิตของประเทศมาเลเซีย ค่าเงินดอลลาร์ของกลุ่มประเทศสหภาพยุโรป 

โดยที่ประเทศเหล่าน้ีมีพ้ืนฐานทางเศรษฐกิจดีกว่าไทยและค่าเงินอ่อนในช่วงปลายปี 2549 

ค่าเงินบาทได้แกว่งตัวอยู่ที่ระดับ 35 บาท/ดอลลาร์สหรัฐ นับเป็นการแข็งค่าที่เพ่ิมสูงขึ้นอย่าง

มากจาก 41.01 บาท/ดอลลาร์สหรัฐ (พฤศจิกายน 2548) เพ่ือป้องกันการขาดทุนจากอัตรา

แลกเปลี่ยนผู้ส่งออกบางรายต้ังราคาสินค้าเพ่ือป้องกันการขาดทุนจากอัตราแลกเปลี่ยน จึง

สง่ผลให้สินค้าไทยมีราคาสูงกว่าคู่แข่ง ไม่ว่าจะเป็น จีน เวียดนาม อินโดนีเซีย ฟิลิปปินส์ อินเดีย 

บังคลาเทศ ปากีสถาน ท าให้ขายสินค้าได้ยาก นอกจากปัจจัยเสถียรภาพเงินบาทแล้ว ยังมี

ปัจจัยอีกหลายประการ เช่น ภาวะเศรษฐกิจโลกชะลอตัวลง ราคาน้ ามันมีราคาสูง ความไม่

แน่นอนทางการเมือง ท าให้ภาคเอกชนขาดความมั่นใจในการด าเนินธุรกิจ โดยเฉพาะการ

ส่งออก จึงส่งผลให้ไทยสูญเสียขีดความสามารถในการแข่งขันทางการค้ากับต่างประเทศเป็น

อย่างมาก ดังน้ันผู้ส่งออกจ านวนหน่ึงชะลอแผนการลงทุน การผลิต งดรับออเดอร์ล่วงหน้า 

หรือจ ากัดจ านวนออเดอร์ ค่าเงินบาทที่แข็งค่าอย่างต่อเน่ือง เป็ นปัญหาส าคัญต่อการ

คาดการณข์องผู้ส่งออกเป็นอย่างมาก และอาจสง่ผลต่อการขาดทุน ส าหรับกรณีที่ต้ังราคาขาย

เพ่ือชดเชยค่าเงินส่งผลให้สินค้ามีราคาสูงกว่าคู่แข่ง และจะท าให้สูญเสียลูกค้าในระยะยาวได ้ 

“แหล่งข่าวจากผู้ประกอบการอุตสาหกรรม สิ่งทอ กล่าวว่า ขณะนีย้อดค าสั่ง (ออร์เดอร์) เร่ิม

ลดลง ท าให้ภาคเอกชนก าลังพิจารณาที่จะปรับลด คนงานในอุตสาหกรรมดังกล่าวลง โดย

ประเมินว่า ในปีนี้อุตสาหกรรมสิ่งทอน่าจะมีออร์เดอร์ลดลงกว่า 5-10% จากปีที่แล้ว อาจต้อง

ลดคนงานลงประมาณ 1 หมื่นคน หากในช่วงไตรมาส 3-4 ออร์เดอร์ยังไม่กลับมาปกติ 

เน่ืองจากต้องมีการติดตามค าสั่งซือ้ในเดือนกรกฎาคมอีกคร้ังหน่ึง ซึ่งเป็นช่วงที่รับค าสั่งซื้อจาก

ต่างประเทศ เพ่ือให้เร่ิมผลติให้ทันกับการสง่มอบสนิค้าในเทศกาลปีใหม่และคริสต์มาส”  (โดย 

โพสต์ทูเดย์ Wednesday, 09 May 2007) ประเทศไทยต้องเผชิญกับมาตรการตอบโต้การ

อุดหนุนเสน้ใยสังเคราะห์ (Acrylic Fiber : HS 550330) จากสหภาพยุโรป (Countervailing Duty 

: CVD) และยังเผชิญกับมาตรการการต่อต้านการทุ่มตลาด (Anti-Dumping Duty : AD) เส้นใย

สังเคราะห์ (Polyester Staple Fiber : Hs 550320) และเส้นด้ายสังเคราะห์ (Polyester Texture 

Yarn) จากสหภาพยุโรปและเสน้ดา้ยกับผ้าผืนจาก ประเทศสหรัฐอเมริกา  การทุ่มตลาด (Anti-

Dumping Duty : AD) เป็นการที่ผู้ส่งออกส่งสินค้าไปยังประเทศผู้น าเข้าในราคาที่ต่ ากว่าราคา

หรือมูลค่าปกต ิ(Normal Value)  

 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น เป็นสาเหตุส าคัญของการพัฒนาด้านสิ่งทอ นางอรรชกา  

สบีุญเรือง บริมเบิล ผู้อ านวยการส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (สศอ.) กล่าวว่า “ยอมรับ

ว่าอุตสาหกรรมสิ่งทอสง่ออก 5 เดอืนแรกของปีนี้ มียอดส่งออกที่ 2,743.30 ลา้นเหรียญสหรัฐ 
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หรือเพ่ิมขึ้น 2.06% ลดลงจากช่วงเดียวกันของปีก่อน ที่ขยายตัวถึง 5.32% และหาคิดเป็นเงิน

บาทจะเป็นการติดลบ ดังน้ัน สศอ.จะต้องหารือกับภาคเอกชนเพ่ือวางยุทธศาสตร์การเพ่ิมขีด

ความสามารถทางการแข่งขันใหม่” (ที่มา ข่าวสด โดย Thailandindustry.com 2007-06-29) 

หลังจากการเปิดเสรีการค้าสิ่งทอ สถานการณ์ ทางด้านการค้าสิ่งทอโลกเปลี่ยนไป จาก

การศึกษาสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นในอุตสาหกรรมสิ่งทอ จะเห็นได้ว่า การที่บริษัทส่งออกสิ่งทอ

บริษัทหน่ึงๆ จะสามารถด ารงเสถียรภาพให้ย่ังยืนอยู่ได้ในระยะยาวจะต้องเป็นบริษัทที่มี

ศักยภาพมีความสามารถในการแข่งขัน ผู้น าและทีมผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ที่ก้าวไกล เพ่ือจะ

ให้ได้มาซึ่งก าไร ส่วนครองตลาด มีอัตราการเจริญเติบโตตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ และมีต าแหน่ง

ทางการแข่งขันที่ชัดเจน ดังน้ัน จึงเป็นมูลเหตุให้ผู้ศึกษาสนใจที่จะศึกษาถึงปัจจัยที่ท าให้เกิด

ความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมสิ่งทอ 

 บริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด เป็นบริษัทน าเข้า-ส่งออกส่ิงทอ สินค้าประเภทเส้นใยส าหรับ

ใช้เป็นวัตถุดิบ โดยด าเนินธุรกิจต้ังแต่ปี พ.ศ.2537 รวมระยะเวลา 14 ปี ด้วยทุนจดทะเบียน

เร่ิมแรก 400,000,000.00 บาท (ส่ีร้อยลา้นบาท) และเป็นธุรกิจของคนไทย ตลาดส่งออกหลัก

ของบรษิัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด คือ เวียดนาม อินเดยี จีน ฮ่องกง เกาหล ีตุรกี ปากีสถาน บังคลา

เทศ อียิปต์ สหรัฐอเมริกา อังกฤษ เป็นต้น ในช่วงวิกฤติเศรษฐกิจต้ังแต ่ปี พ.ศ. 2540 ที่ผ่านมา

ผลประกอบการของบริษัทฯ อาจถือไดว้่าได้รับผลกระทบแต่ยังอยู่ในสภาวะที่สามารถท าก าไร

จากการประกอบการได้อยู่ แต่เมื่อเทียบกับผลประกอบการในช่วงก่อนวิกฤติเศรษฐกิจ 

อัตราส่วนของก าไรจะลดลงจากเดิมค่อนข้างสูง ดังน้ัน จากสภาวการณ์ที่มีการที่มีการแข่งขัน

กันอย่างรุนแรงในด้านต่างๆ ของเวทีการค้าโลก และตลาดการค้าเสรี จึงมคีวามจ าเป็นอยา่งย่ิง

ที่จะต้องท าการศึกษาวิเคราะห์ถึงศักยภาพภายในองค์กรในด้านต่างๆ ว่ามีด้านใดบ้างที่ต้อง

พัฒนาเพ่ิมเตมิ หรือดา้นใดบา้งที่กอ่ให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน 

 ดังน้ัน การศึกษาปัจจัยที่ท าให้มีความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจส่งออกสิ่งทอ 

บริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด เป็นธุรกิจที่ได้ รับผลกระทบจากสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ จึงมี

ความส าคัญในการที่จะศึกษาถึงปัจจัย ที่ท าให้มีความสามารถในการแข่งขัน ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงมี

ความสนใจเป็นอย่างย่ิงในการศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ เพ่ือที่จะได้น าผลของการศึกษาในส่วนที่

พอจะเป็นประโยชน์ต่ออุตสาหกรรมส่งออกสิ่งทอใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของ

ผู้ประกอบการในธุรกิจส่งออกส่ิงทอในดา้นต่างๆ อันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ อุตสาหรรมสง่ออก

สิ่งทอของไทยต่อไป  
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2. วัตถุประสงค์กำรวิจัย 

 

2.1 เพ่ือศึกษาระดับความสามารถในการแข่งขันของ บรษิัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด 

2.2 เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อปัจจัยที่ท าให้มคีวามสามารถในการ

แข่งขันของ บรษิัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด 
 

3. กรอบแนวคิดกำรวิจัย  

 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจส่งออกสิ่งทอ 

กรณีศึกษา บรษิัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด ซึ่งไดก้ าหนดกรอบความคิดที่จะท าการวิจัยดังนี ้คือ 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

            

 ตัวแปรอิสระ                                    ตัวแปรตำม 

 

ลั ก ษ ณ ะส่ ว น บุ ค ค ล ข อ ง

พนักงาน 

 ปัจจัยท าความสามารถในการแข่งขัน 

 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. ต าแหน่งงาน 

5. อายุงานในต าแห น่ง

ปัจจุบัน 

6. หน่วยงานต้นสังกัด 

      

 

 

      

1. วิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย 

2. กลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

3. โครงสร้างองค์กร 

4. วัฒนธรรมองค์กร 

5. บรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / 

แรงจูงใจ 

6. ทักษะทางการบริหารและภาวะผู้น า 

7. คุณภาพและการควบคุม 

8. เทคโนโลยีสาระสนเทศ (IT) 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษาเร่ือง : ความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจส่งออกส่ิงทอ 
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4. สมมติฐำนกำรวิจัย  

 

ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขันแตกต่างกัน 

 4.1 เพศที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันแตกต่างกัน 

 4.2 อายุที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันแตกต่างกัน 

 4.3 ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน

แตกต่างกัน 

 4.4 ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน

แตกต่างกัน 

 4.5 อายุงานในต าแหน่งปัจจุบันที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขันแตกต่างกัน 

 4.6 หน่วยงานต้นสังกัด ที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน

แตกต่างกัน 

 
 

5. ขอบเขตของกำรวิจัย 

 

การศึกษาครัง้น้ี มุ่งที่จะศึกษาถึงระดับความสามารถในการแข่งขันในด้านต่างๆ ในปัจจุบันของ 

บรษิัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด 

 5.1 ขอบเขตดา้นประชากร 

  5.1.1  ประชากรที่ส ารวจ คือ พนักงานทุกระดับในส่วนของส านักงาน บริษัท ฟี

นาเท็กซ์ จ ากัด เพ่ือให้ไดล้ักษณะของกลุ่มตัวอย่างครบถว้นในการตอบแบบสอบถาม 

  5.1.2  ขอบเขตดา้นเนือ้หา การวิจัยศึกษาองค์ประกอบของปัจจัยด้าน ลักษณะ

สว่นบุคคลของพนักงาน และปัจจัยที่ก่อให้เกิดระดับความสามารถในการแข่งขันของ บริษัท ฟี

นาเท็กซ์ จ ากัด 

  5.1.3  ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาที่ ใช้ในการศึกษา คือ ต้ังแต่เดือน 

กรกฎาคม ถึง เดอืน ตุลาคม พ.ศ. 2551 

  5.1.4  ขอบเขตดา้นตัวแปร 
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   ตัวแปรอิสระ ได้แก่  

    ลักษณะสว่นบุคคลของพนักงาน โดยจ าแนกออกตามขอบเขต ได้ดังนี้ 

(1) เพศ 

(2) อายุ 

(3) ระดับการศึกษา 

(4) ต าแหน่งงาน 

(5) อายุงานในต าแหน่งปัจจุบัน 

(6) หน่วยงานต้นสังกัด 

 ตัวแปรตำม ได้แก่ 

 1) ปัจจัยที่ท าให้มีความสามารถในการแข่งขัน โดยจ าแนกออกตาม

ขอบเขต ได้ดังน้ี 

(1)  วิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย 

(2)  กลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

(3)  โครงสร้างองค์กร 

(4)  วัฒนธรรมองค์กร 

(5)  บรรยากาศในการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

(6) ทักษะทางการบริหารและภาวะผู้น า 

(7)  คุณภาพและการควบคุม 

(8)  เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

2) ระดับความสามารถในการแข่งขันของบริษัทในปัจจุบัน โดยวัดจาก

ความคิดเห็นของพนักงาน 5 ระดับ คือ 

คะแนน  5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งย่ิง 

คะแนน  4 หมายถึง  เห็นดว้ย 

คะแนน  3 หมายถึง  ไมแ่นใ่จ 

คะแนน  2  หมายถึง  ไมเ่ห็นดว้ย 

คะแนน  1  หมายถึง  ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งย่ิง 
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6. นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 

6.1  ควำมสำมำรถในกำรแข่งขัน (Desitinctive Competncies) เป็นเคร่ืองมือที่ใช้

ในการตอบสนองความต้องการของลูกค้า และกลุ่มลูกค้า โดยองค์กรต้องตัดสินใจว่าจะให้

คุณค่า (Value) อย่างไรแก่ลูกค้า องค์ประกอบของความสามารถทางการแข่งขัน ประกอบดว้ย 

ประสทิธิภาพ (Efficiency) คุณภาพ (Quality) นวัตกรรม (Innovation) และการตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้า (Customer Responsiveness) ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่ใช้วัดผลการด าเนินงานของ

องค์กรในระยะยาวในอนาคตว่าเป็นไปในทิศทางใด เพ่ือเปรยีบเทียบกับคู่แข่งขัน และจะตอ้งท า

การพัฒนาองค์ประกอบเหล่าน้ีให้เหนือกว่าขึ้นมาให้ได้ เพ่ือสร้างคุณค่า (Value creation) ของ

องค์กรและพัฒนาไปสู่ความสามารถทางการแข่งขัน ว่าจะให้ความส าคัญที่องค์ประกอบใด จึง

จะสามารถสร้างคุณค่าให้กับลูกค้าอย่างที่ต้องการ และเป็นเคร่ืองมือน าไปสู่ความได้เปรียบ

ทางการแข่งขัน ควรมุ่งเนน้ในองค์ประกอบ 4 ดา้น คือ 

          6.1.1 ประสิทธิภาพที่เหนือกว่า (superior efficiency) 

           6.1.2 คุณภาพที่เหนือกว่า (superior quality) 

           6.1.3 นวัตกรรมที่เหนือกว่า (superior innovation) 

           6.1.4 การตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่เหนือกว่า (superior customer 

responsiveness)  

6.2  วิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้ำหมำย 

      6.2.1 วิสัยทัศน์ (Vision) คือความสามารถที่จะมองเห็นหรือคาดการณ์สิ่งที่จะ

เปลี่ยนแปลงไป ในอนาคตอย่างมีเหตุผล และน าเอาการเปลี่ยนแปลงน้ันมาแปลให้เป็นโอกาส

ให้กับธุรกิจ หรือองค์การซึ่งจะมีความส าคัญอย่างย่ิง เพราะเป็นการระบุถึงเหตุผลของการ

ด ารงอยู่ของธุรกิจ หรือองค์การน้ัน ๆ (Reason for existence) หรือความต้องการที่จะมีบทบาท

หรือภาพลักษณ์ต่อสังคมอย่างใด 

      6.2.2  พันธกิจ (Mission) คือ ข้อความซึ่งแสดงถึงภารกิจหลักขององค์การเป็น

ประกาศอย่างกว้าง ๆ ถึงจุดหมาย หรือแนวทางที่ใช้เพื่อการเจริญเติบโต และความอยู่รอดของ

องค์การ ท าให้องค์การมีเอกลักษณ์เป็นของตนเอง เป็นการแปลวิสัยทัศน์ให้มีขอบเขตแคบลง

พอที่จะให้การบริหารในระดับต่าง ๆ รองลงมาสามารถใช้ความคิดริเร่ิมต่อไปได้ อาจระบุพื้นที่

ทางการตลาด ส่วนส่วนประสมทางการตลาด ช่องทางการตลาด สินค้าหรือบริการระดับ
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เทคโนโลยีที่น ามาใช้ คุณภาพขอบผลิตภัณฑ์หรือบริการ ภาพลักษณ์ขององค์การต่อสั งคม 

และพนักงานซึ่งเป็นสื่อที่องค์การต้องการมุ่งเน้นให้เกิดความช านาญโดดเดน่ ซึ่งในการก าหนด

ภารกิจน้ันควรพิจารณาว่า ผลงานที่มีอยู่เป็นอย่างไรควรปรับปรุงอะไรและจะก าหนดภารกิจ

อย่างไรต่อไปในอนาคต  

      6.2.3 เป้าหมาย หมายถึง การแปลภารกิจขององค์การให้ออกมาเป็นหลักชัยที่

บุคลากรใช้ยึดถือเป็นเป้าหมายที่จะแสดงให้ เห็นถึงความเจริญก้าวหน้า เสถียรภาพ 

จุดมุง่หมายขององค์การที่จะต้องท าให้ส าเร็จ 

 6.3 กลยุทธ์ทำงกำรแข่งขัน 

      กลยุทธ์ทางการแข่งขัน หมายถึง แนวคิด แผนงาน หรือการกระท าต่าง ๆ ซึ่ง

น ามาใช้เป็นกรอบในการจัดการทรัพยากร โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะท าให้บังเกิดเป็นผลต่อสถานะ

ที่เข้มแข็งของกิจการ และท าให้กิจการสามารถด ารงอยู่ได้อย่างมีชัยชนะ และครองความ

ได้เปรียบทางการแขง่ขันที่ย่ังยืน 

6.4 โครงสร้ำงองค์กร 

      โครงสร้างองค์กร หมายถึง กระบวนการในการพัฒนา และปฏิบัติตามโครงสร้าง

องค์กรที่เหมาะสม เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับชุดของการตัดสินใจซึ่งด าเนินไปอย่าง

ต่อเน่ือง เป็นการผสมผสานและประยุกต์ใช้องค์ประกอบเชิงโครงสร้างซึ่งใช้สร้างองค์การขึน้มา

สิ่งส าคัญคอื ในช่วงที่องค์การด ารงอยู่น้ันผู้บริหารอาจตัดสินใจปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง

องค์การได้ทุกขณะเพ่ือความเหมาะสมและประสิทธิภาพในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย อาจ

สรุปได้เป็นประเด็น ดังน้ี 

     6.4.1 เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพโดยรวมในการด าเนินกิจกรรมหรือการงานใด ๆ ที่

จะเกิดขึน้โดยองค์การน้ัน 

     6.4.2 เพ่ือความชัดเจนในการจัดก าหนดขอบเขตของอ านาจ หน้าที่ กฎ ระเบียบที่

บุคลากรทุกสว่นในองค์การต้องปฏิบัติตาม 

     6.4.3 เพ่ือความเป็นเอกภาพในการบังคับบัญชาและส่ังการในการท างาน 

     6.4.4 เพ่ือเป็นการปรับเปลี่ยนขนาดหรือรูปแบบขององค์การให้เหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อมทุกด้านที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วในกระแสโลกาภิวัฒน์ 

6.5 วัฒนธรรมองค์กร 

     วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยม ความเช่ือ และแบบแผนการพฤติกรรมที่

ยอมรับและปฏิบัติกันโดยสมาชิกขององค์กร เน่ืองจากองค์กรจะสร้างวัฒนธรรมที่พิเศษของ

พวกเขาเองขึ้นมาแม้แต่องค์กรภายในอุตสาหกรรมเดยีวกันจะแสดงวิถีทางของการด าเนินงาน
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ที่แตกต่างกัน ความส าเร็จของบริษัทอาจจะขึ้นอยู่กับความสามารถเข้าใจวัฒนธรรมของพวก

เขา และเปลี่ยนแปลงเมื่อจ าเป็นเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 

6.6 บรรยำกำศกำรท ำงำน / ผลตอบแทน / แรงจูงใน 

     6.6.1 บรรยำกำศในกำรท ำงำน หมายถึง สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป เช่น อาคาร 

สถานที่ ห้องท างาน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนบุคลากรที่เกี่ยวข้องจะต้องมีสภาพที่สบายกาย

สบายใจในการท างาน การท างานก็จะมีความสุขซึ่งเกี่ยวข้องกับเร่ืองต่อไปน้ี 1) สถานที่ท างาน 

2) ภารกิจหรืองานที่ท า 3) เพ่ือนร่วมงาน 4) เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน 5) การ

รับทราบข้อมูลขา่วสารที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานของตน 

     6.6.2 ผลตอบแทน หมายถึง ทุกรูปแบบของสิ่งของหรือรางวัล ทั้งที่เป็นตัวเงิน

หรือบริการที่จับต้องได้ และประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับจากการท างานซึ่งเป็นส่วนหน่ึงของ

ความสัมพันธ์ในการจ้างงาน โดยค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่องค์การหรือหน่วยงานจ่ายให้กับ

บุคลากรของตนส าหรับงานที่บุคลากรเหลา่นัน้ท า 

     6.6.3 แรงจูงใจ หมายถึง วิธีการที่จะชักน าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตาม

วัตถุประสงค์ การจูงใจมีวัตถุประสงค์เพ่ือกระตุ้นให้ผู้บริโภคเกิดความต้องการ โดยอาศัย

สิ่งจูงใจหรือสิ่งกระตุ้นทางการตลาด การที่จะจัดส่ิงกระตุ้นอย่างไรน้ัน จ าเป็นต้องศึกษาความ

ต้องการของมนุษย์ 

6.7 ทักษะทำงกำรบรหิำรและภำวะผู้น ำ 

      6.7.1 ทักษะทำงกำรบริหำร หมายถึง การมีทักษะที่ดีเพ่ือช่วยให้การท างานได้

อย่างมีประสทิธิภาพ ทักษะพืน้ฐานทางการบรหิาร 3 ทักษะ ไ ด้แก่ 

  1)  ทักษะด้านความคิด (Conceptual skills) หมายถึง ความสามารถในการท า

ความเข้าใจภาพรวม ของสภาพแวดล้อมองค์กรว่าทุกส่วนมีความเกี่ยวข้องกัน เช่ือมโยงกัน

อย่างไร และเมื่อตัดสินใจใด ๆ ก็ตามย่อมสามารถคาดเดาถึงผลลัพธ์ได้ล่วงหน้า ดังน้ันการ

บรหิารที่ดีน้ัน ควรตัดสินใจบนพ้ืนฐานของการสนองตอบความต้องการขององค์การโดยรวม 

  2)  ทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Interpersonal skills) หรือเรียกอีกอย่างหน่ึงว่า

ทักษะเกี่ยวกับมนุษย์ (Human skills) ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถท างานร่วมกับบุคคลอื่น 

เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสื่อสารกับบุคคลที่เกี่ยวข้องได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  3)  ทักษะทางด้านเทคนิค (Technical skills) คือ ความรู้ ความช านาญใน

กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับวิธีการ กระบวนการ และขั้นตอน ซึ่งเกี่ยวกับการท างานด้วย

เครื่องมือและเทคนคิพเิศษ 



 10 

      6.7.2 ภำวะผู้น ำ หมายถึง กระบวนการสร้างความยอมรับและบารมีของผู้น าใน

การเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ขององค์การมาสูก่ารปฏิบัตใิห้ประสบความส าเร็จ 

 6.8 คุณภำพและกำรควบคุม 

      6.8.1 คุณภำพ หมายถึง ความเป็นที่ พึงได้ห รือเช่ือถือได้ (Reliability) ของ

ผลติภัณฑ์หรือบริการที่จะท าหน้าที่โดยการให้คุณค่า (Value) แก่ลูกค้าตามระบุ 

      6.8.2 กำรควบคุม หมายถึงกระบวนการติดตามตรวจสอบ ก ากับ ดูแล แนะน า 

การแก้ไขให้บุคคลปฏิบัติกิจกรรมหรืองานต่าง ๆ ให้เป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพที่พึง

ปรารถนาและให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ต้องการ 

 6.9 เทคโนโลยีสำรสนเทศ (IT) 

      เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) หมายถึง เทคโนโลยีที่ประกอบขึ้นด้วยระบบจัดเก็บและ

ประมวลผลข้อมูล ระบบสื่อสารโทรคมนาคม และอุปกรณ์สนับสนุน การปฏิบัติงานด้าน

สารสนเทศที่มีการวางแผน จัดการ และใช้งานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ เทคโนโลยี

สารสนเทศ มีองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ คือ ระบบประมวลผล ระบบสื่อสารโทรคมนาคม 

และการจัดการข้อมูล 

 

 

7. ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

 

     7.1 การศึกษาจะมีความรู้ความสามารถในการวิเคราะห์สภาพการแข่งขันของ

ธุรกิจต่างๆ เพ่ือน ามาปรับใช้ในการปฏิบัตงิานไดอ้ย่างเหมาะสม 

     7.2 ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในอุตสาหกรรมประเภท

เดยีวกันหรอืเกี่ยวเน่ืองกันได้ 

     7.3 ผู้ประกอบการสามารถน าผลที่ได้รับจากการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการ

พัฒนาและปรับปรุงความสามารถในการแข่งขันของกิจการ 

     7.4 เป็นข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจ

ต่าง ๆ 

 

 
 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 

  
 ในการแข่งขันของธุรกิจแต่ละประเภทน้ัน มีหลายปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถ

ในการแข่งขันของธุรกิจแต่ละประเภท ซึ่งเป็นสิ่งที่แต่ละองค์กร จะน ามาใช้ เพ่ือพัฒนาให้

สอดคล้องกับนโยบายและเป้าหมายของบรษิัทที่ต้ังไว้และน าไปสูค่วามได้เปรียบทางการแข่งขัน

ที่ย่ังยืน ส าหรับกรอบการศึกษาน้ัน เน่ืองจากการศึกษานี้จะเน้นการหาแนวทางเพ่ือสร้างความ

ได้เปรียบในการแข่งขัน จึงควรใช้กรอบแนวคิดที่มองอย่างองค์รวม (Holistic view) ซึ่งเหมาะกับ

สถานการณ์ของเศรษฐกิจในปัจจุบันที่ซับซ้อนและเช่ือมโยงกันมากขึ้น ดัง น้ัน ในการก าหนด

กรอบของการศึกษาและวิธีการที่ใช้ในการท าวิจัยเร่ือง “ความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจ

ส่งออกสิ่งทอ กรณีศึกษา บริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด” ผู้ศึกษาจึงเสนอแนวคิด ทฤษฎี และ

ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยตามล าดับ ดังนี้ 

1. ความสามารถทางการแข่งขัน (Competencies) 

2. วิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย (Vision / Mission / Goal) 

3. กลยุทธ์ทางการแข่งขัน (Strategy) 

4. โครงสร้างองค์กร (Structure) 

5. วัฒนธรรมองค์กร (Culture) 

6. บรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ (Work environment / Benefit 

/ Motivation) 

7. ทักษะทางการบริหาร และภาวะผู้น า (Management skill / Leadership) 

8. คุณภาพ และการควบคุม (Quality and Control) 

9. เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

 

 

 

 

 

 

 



 12 

 

1. ความสามารถทางการแข่งขัน 

 

        1.1 ค าจ ากัดความ 

         ความสามารถหลักในการแข่งขัน หมายถึง ตามแนวความคิดของ Prof. Porter 

แห่งมหาวิทยาลัย Harvard เช่ือว่าความมั่งคั่งของประเทศในระยะยาวและคุณภาพชีวิตของ

ประชาชนจะถูกก าหนดจากความสามารถในการใช้ท รัพยากรมนุษ ย์ เงินทุน  และ

ทรัพยากรธรรมชาติเพ่ือเพ่ิมผลผลิต (Productivity) ของประเทศน้ันๆ โดยมีหลักการส าคัญคือ 

โครงสร้างเศรษฐกิจมหภาคที่ดน้ัีนเป็นปัจจัยจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน 

แต่ยังไม่เพียงพอ หากยังขึ้นกับความสามารถในการพัฒนารากฐานการแข่งขันในเศรษฐกิจ

ระดับจุลภาคของประเทศ โดยปัจจัยแวดลอ้มทางธุรกิจ (Business environment) เป็นสิ่งส าคัญ

อย่างย่ิงที่จะกระตุ้นและสง่เสริมการเพ่ิมผลผลติของผู้ประกอบการ พร้อมทั้งยกระดับการเพ่ิม

มูลค่าสินค้าและบริการอย่างต่อเน่ือง 

                     ความสามารถในการแข่งขัน ระดับมหภาค  จากการศึกษาเศรษฐกิจ ระดับมห

ภาคในภาพรวมพบว่า พัฒนาการทางด้านเศรษฐกิจอย่างต่อเน่ืองช่วยผลักดันให้ระบบ

เศรษฐกิจของประเทศไทยบางส่วนเปลี่ยนผ่านจากระดับของพัฒนาการที่ขับเคลื่อนด้วยข้อ

ได้เปรียบจากปัจจัยพ้ืนฐานในการพลิก (Factor-driven Economy) ไปสู่ระบบเศรษฐกิจที่

ขับเคลื่อนด้วยการลงทุน (Investment-driven Economy) ซึ่งหากจะท าให้ประเทศมีความ

ได้เปรียบในการแข่งขันที่แท้จริงจะต้องมีการลงทุนเพ่ือสร้างปัจจัยที่มีลักษณะเฉพาะและ

ก้าวหน้ากว่าเดิม เช่น โครงสร้างพื้นฐานที่มีคุณภาพสูง แรงงานที่มีทักษะสูง การพัฒนา

ศักยภาพทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม เป็นต้น ผลจากการวิเคราะห์บริบทพื้นฐานเศรษฐกิจ

จุลภาคของการสร้างความสามารถในการแข่งขัน โดยใช้กรอบแนวคิดของ Prof. Michael Porter 

พบประเด็นที่ส าคัญ  (Critical Issues) ที่ประเทศไทยจ าเป็นต้องปรับป รุงเพ่ือยกระดับ

ความสามารถในการแข่งขัน 5 ประเด็น คือ 

     - ทักษะแรงงานและศักยภาพทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยียังอ่อนแอ 

     - การเช่ือมโยงในเชิงกิจกรรมและความร่วมมือของกลุ่มอุตสาหกรรมต่างๆ ยังไม่

เข้มแข็ง 

      - บริบทการแข่งขันและประสิทธิภาพของกลไกระบบราชการ ยังไม่เอื้ออ านวยต่อ

การพัฒนาความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรม 
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      - กลยุทธ์ของธุรกิจเน้นการแข่งขันบนพ้ืนฐานของปัจจัยการผลติราคาถูกและไม่ได้

เน้นการลงทุนเพื่อการพัฒนาความสามารถในการแข่งขันระยะยาว 

      - เงื่อนไขอุปสงค์ทั่วไปขาดความพิถพิีถัน 

     จากประเด็นหลักของการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ

ดังกล่าว คณะท างานจึงเสนอแนะวาระยุทธศาสตร์เพ่ือการเสริมสร้างและพัฒนาขีด

ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ (competitiveness Development Agenda) 2  กลุ่ม ซึ่ง

ประกอบดว้ยยุทธศาสตร์ทั้งหมด 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

     กลุ่มยุทธศาสตร์ 1 : กลุ่มยุทธศาสตร์เพื่อปรับทิศทางนโยบายรัฐและกลยุทธ์ของ

ธุรกิจ ประกอบดว้ย 4 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 

      - การเสริมสร้างและพัฒนาปัจจัยแวดล้อมที่ เอื้อต่อการแข่งขันของธุรกิจ 

(Upgrade the Business Environment) โดยการปรับปรุงและพัฒนาปัจจัยการผลิตให้มีศักยภาพ

สูง ทั้งในด้านทรัพยากรมนุษย์ วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โครงสร้างพื้นฐาน ปัจจัยทุน และ

ทรัพยากรธรรมชาติ ซึ่งจะช่วยให้ธุรกิจสามารถสร้างผลิตภัณฑ์การผลิต (Productivity) ที่สูงขึ้น

ได้ รวมทั้งต้องมีการสร้างบรรยากาศแวดล้อมทางธุรกิจให้เอื้อต่อการแข่งขันอย่างเป็นธรรม 

ซึ่งจะเป็นการวางรากฐานการพัฒนาธุรกิจที่ย่ังยืน เน่ืองจากจะท าให้ผู้ประกอบการธุรกิจมีแรง

จูงในที่จะปรับปรุงประสิทธิภาพของตัวเองอยู่เสมอ และมีความมั่นใจได้ว่าจะไม่เสียเปรียบ

คู่แข่งเนื่องจากพฤติกรรมที่ไมเ่ป็นธรรม 

     - การส่งเสริมการพัฒนาเครือข่ายวิสาหกิจ (Activate Cluster Development) โดย

การสง่เสริมการพัฒนาอุตสาหกรรมที่มีการรวมตัวในลักษณะที่เป็นเครือข่ายวิสาหกิจ (Cluster) 

อยู่แล้วให้สามารถแข่งขันได้ในระดับโลกอย่างย่ังยืนและผลักดันให้เกิดความร่วมมือที่ถาวรและ

รวมกลุม่ของอุตสาหกรรมที่แน่นแฟ้น มากขึน้ ส าหรับกลุม่อุตสาหกรรมที่มีความเป็นไปไดท้ี่จะ

พัฒนาเป็นเครือข่ายวิสาหกิจทั้งน้ีมีแนวทางการด าเนินงานที่ส าคัญได้แก่ การจัดต้ังกลไกถาวร

รับผิดชอบการพัฒนาเครือข่ายวิสาหกิจ การส่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันระหว่าง

ผู้ประกอบการธุรกิจ องค์กรภาครัฐ และสถาบันการศึกษาในท้องถิ่น รวมทั้งการพัฒนาระบบ

และเผยแพร่ขอ้มูลเพ่ือการส่งเสริมและพัฒนาเครอืข่ายวิสากจิ 

     - การปรับทิศทางการด าเนินกลยุทธ์ของธุรกิจ (Transform Company Strategy) 

โดยสง่เสริมให้ธุรกิจในประเทศพัฒนากลยุทธ์ที่มุ่งเน้นการแข่งขันในระดับโลกมากขึน้ ด้วยการ

ปรับเปลี่ยนการด าเนนิกลยุทธ์การแข่งขันจากเดมิที่มุ่งแข่งขันโดยใช้พืน้ฐานปัจจัยการผลติราคา

ถูก เช่น แรงงานและวัตถุดบิ และหรือกลยุทธ์การตัดราคาให้ต่ ากว่าคู่แข่งขัน ไปสู่การมุ่งเน้นที่

การน าเสนอสินค้าและบริการที่มีคุณค่าแตกต่างไปจากคู่แข่งขัน (Product Differentiation) การ
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สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับสินค้าและบริการ (Value Added Creation) การสร้างตราสินค้า รวมทั้ง

การก าหนดและจัดล าดับความส าคัญของตลาดเป้าหมาย (Market Segmentation) 

     - การเป็นผู้น าในการสร้างความร่วมมือทางเศรษฐกิจในภูมิภาค (Lead a Cross-

National Strategy) โดยการด าเนินยุทธศาสตร์ระดับภูมิภาค (Regional Strategies) ด้านการ

ต่างประเทศ การค้าและการลงทุน ที่เน้นการสร้างความร่วมมือทางเศรษฐกิจ เพ่ือยกระดับ

ความสามารถในการแข่งขันของภูมิภาค รวมทั้งการสร้างความเช่ือมโยงของกิจกรรมทาง

เศรษฐกิจในระดับต่างๆ ของประเทศในภูมิภาค ในลักษณะเครือข่ายวิสาหกิจในอุตสาหกรรมที่

มีศักยภาพเพ่ือขยายขอบเขตของตลาด รวมทั้งการสร้างกลไกความร่วมมือแลกเปลี่ยนข้อมูล

ข่าวสารและเทคโนโลยี การสร้างมาตรฐาน และพัฒนากลยุทธ์การตลาดในระดับภูมิภาค 

        กลุ่มยุทธศาสตร์ที่ 2 : กลุ่มยุทธศาสตร์เพ่ือปรับกลไกการน านโยบายไปสู่การ

ปฏิบัติ ซึ่งต้องด าเนินการคู่ขนานไปกับ 4 ยุทธศาสตร์ในกลุ่มยุทธศาสตร์แรกโดยตลอด 

ประกอบดว้ยยุทธศาสตร์ 2 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 

        - การปรับบทบาทของภาคธุรกิจและภาครัฐ (Redefine the Roles of Business 

and Government) การพัฒนาความสามารถในการแข่งขันของแตล่ะประเทศให้มีประสทิธิผลน้ัน 

จะต้องมีการนิยามบทบาทระหว่างภาคธุรกิจกับภาครัฐใหม่ โดยเร่ิมจากการเปลี่ยนทัศนะจาก

การที่มองว่า การพัฒนาเศรษฐกิจเป็นบทบาทของรัฐ มาเป็นทัศนะที่มองว่า การพัฒนา

เศรษฐกิจ เป็นกระบวนการความ ร่วมมือระหว่างหน่วยงานของรัฐทุกระดับ  บ ริษัท 

สถาบันการศึกษาและวิจัย รวมทั้งสถาบันต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยภาคเอกชนจะต้องเป็นผู้มี

บทบาทน าหรือเป็นแกนหลักร่วมกับสถาบันและองค์กรในท้องถิ่นในการขับเคลื่อน

กระบวนการพัฒนาดังกล่าว เพ่ือสร้างปัจจัยแวดล้อมที่เอื้อต่อการด าเนินธุรกิจ บนพ้ืนฐานของ

การร่วมมือกันเป็นเครอืข่ายวิสาหกิจ (Cluster-based Approach) ส่วนรัฐควรมีบทบาทเป็นฝ่าย

สนับสนุนการพัฒนา จัดวางกติกาและสิ่งจูงใจ รวมทั้งสร้างความโปร่งใสและประสิทธิภาพใน

การให้บริการเพ่ือไม่ก่อให้เกิดต้นทุนที่ไม่จ าเป็นแก่ธุรกิจ ในขณะเดียวกันหน่วยงานความ

ร่วมมือในอุตสาหกรรม (Institutions for Collaboration : IFC) ซึ่งได้แก่สมาคมหรือการรวมกลุ่ม

ของภาคเอกชน และสถาบันเฉพาะทางต่างๆ ควรปรับบทบาทเป็นผู้สนับสนุนภาคธุรกิจเอกชน

ในอุตสากรรมต่างๆ ให้เกิดเครือข่ายความร่วมมือที่เข้มแข็ง รวมทั้งเป็นแกนกลางในการ

ประสานกับภาครัฐและหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือมุ่งยกระดับความสามารถในการแข่งขัน

ของอุตสาหกรรมให้ย่ังยืนอย่างแท้จริง 

        - การกระจายอ านาจด้านนโยบายเศรษฐกิจไปสู่ระดับภูมิภาค (Decentralize 

More of the Economic Policy to the Regional Level) เพ่ื อ ให้ ก ารด า เนินน โยบาย พัฒ นา
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ความสามารถในการแข่งขัน และการสนับสนุนของภาครัฐกระจายไปสู่เศรษฐกิจในภูมิภาค

ต่างๆ ของประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ ตรงกับความต้องการและช่วยเสริมสร้างความเข้มแข็ง

ของท้องถิ่นอย่างแท้จริง โดยมีข้อเสนอแนวทางการด าเนินงานนอกเหนือจากการเน้นบทบาท

ภาคเอกชน เป็นแกนน าและสร้างความร่วมมือภายในท้องถิ่นดังกล่าวมาในยุทธศาสตร์ข้างต้น

แล้ว คือ การใช้กลไกผู้ว่าราชการ แบบบูรณาการ (ผู้ว่าฯ CEO) เป็นแกนกลางในการสนับสนุน

กระบวนการพัฒนาเครือข่ายวิสาหกิจในท้องถิ่น เน่ืองจากเป็นรูปแบบการท างานที่มีความ

คล่องตัวสูง รวมทั้งต้องเสริมสร้างความเข้มแข็งขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีศักยภาพที่

จะสนับสนุนการด าเนนิงานของผู้ว่าฯ CEO ได้อยา่งเข้มแข็ง 

2. วิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย 

 

2.1  วิสัยทัศน์ มีผู้ให้ความหมายไว้มากมายหลายท่าน อาทิเช่น 

  ศาสตราจารย์ นายแพทย์ประเวศ  วะสี  ราษฎรอาวุโส ได้บอกว่า วิสัยทัศน์  

หมายถึง ความเคลื่อนไหวของประชาชาต ิเพ่ือสร้างจินตนาการใหม่ เกี่ยวกับการศึกษา 

          ศาสตราจารย์ นายแพทย์เกษม  วัฒนชัย ให้ความหมายไว้ว่า วิสัยทัศน์ มาจากค า

ภาษาอังกฤษ ค าว่า “Vision” แปลว่า ความคาดหมายที่จะกระท าในอนาคต หรือการมองเป็น

สร้างระบบให้เพื่อรองรับแนวโน้มที่จะเกิดขึน้ในอนาคต หรือเพ่ือการพัฒนาแนวโน้มที่เกิดขึน้ใน

อนาคต สว่นค าว่า Visionary หมายถึง คนที่จะท าให้ Vision ประสบผลส าเร็จ 

           บูรนชัย  ศิริมหาสารคร  ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์เป็นศัพท์เฉพาะศาสตร์ 

(Technical Term) เกี่ยวกับการบรหิารที่ถูกบัญญัติขึ้นจากความว่า “Vision” ในภาษาอังกฤษ ซึ่ง

ตามความหมายทั่วไปแปลว่า “การมองเห็นภาพ” แต่ในทางการบริหาร วสัยทัศน์ (Vision) 

หมายถึงความสามารถในการมองเห็นภาพที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ไกลที่สุดและชัดที่สุด การ

มองเห็นที่ว่าน้ี มิใช่การมองเห็นด้วยสายตา แต่เป็นการมองเห็นด้วยสติปัญญา วิสัยทัศน์เป็น

จินตนาการ หรือภาพเสมอืนจริงที่เกิดขึน้ในอนาคตข้างหน้า 

                  อาจารย์ จ านงค์  ทองประเสริฐ ได้พูดถึงค าว่าวิสัยทัศน์ว่าไม่ใช่ศัพท์ของ

ราชบัณฑิตยสถาน แต่เป็นค าศัพท์ที่มีผู้คิดขึ้น โดยอาจารย์ได้ให้ไว้ว่า “การดูแลในสิ่งที่อยู่ใน

วิสัย ซึ่งหมายถึงว่ามีความสามารถเพียงใด ก็ดูได้เพียงน้ัน กล่าวถึงค า Vision ว่าน่าจะตรงกับ

ค าว่า วิทัศน์มากกว่า เพราะมีความหมายว่า “ดูได้อย่างวิเศษ หรือมองอย่างวิเศษ มองอย่าง

แจ่มแจ้ง” 
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         ดร.สายสุรี  จุติกุล  บอกว่า วิสัยทัศน์ คือ การมองไปขา้งหน้าในสว่นที่ดี ในสว่น

ที่เราคาด ในสว่นซึ่งเรามองจะใช้ค าว่า Visual  Thinking ว่าเป็นความคาดหวังที่อยากจะเห็นให้

เป็น Expectation ซึ่งหมายความว่า พยายามจะมองไปในทางที่ดทีี่สุดเท่าที่จะดีได้ 

         วิสัยทัศน์มีลักษณะเป็นเสมือนแผนที่น าของ (road map) ไปสู่อนาคตที่ดีกว่า 

เปรยีบเสมอืนพิมพ์เขียว (blueprint) ของสภาวะที่พึงปรารถนา สภาพที่ช่ืนชอบซึ่งเราช่วยกันท า

ให้บรรลุถึงอนาคตเป็นกรอบแนวคิดอย่างเป็นระบบ มีการก าหนดกลยุทธ์และการปฏิบัติการ

เป็นเรื่องจินตนาการ (imagination) อาจจะดหีรือไมด่กี็ได ้เป็นเรื่องเกี่ยวกับสัญญาณเตือนภัยให้

เราตอ้งเปลี่ยนแปลงเพ่ืออนาคตที่ดีกว่า (Nanus, 1992 : 7) 

         วิสัยทัศน์มิใช่สิ่งลึกลับหรือว่ามองไม่เห็นแต่หมายถึงค าพรรณนาที่เกี่ยวกับบาง

สิ่งบางอย่างในระยะไกลและอะไรบ้างที่ควรเปลี่ยนแปลงในอนาคต (Kotter, 1990 : 68)  

                 กล่าวโดยสรุปคือ วิสัยทัศน์ หมายถึง การสร้างภาพอนาคต หรือการมอง

อนาคตซึ่งจะเป็นเป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคต โดยวิธีการน าเอาระบบการวางแผนมาใช้ 

หรือหมายถึงสิ่งที่อยากเห็นในอนาคตและเป็นสิ่งที่ดกีว่าเดมิ วิสัยทัศน์ จะเกิดจากการรู้จักคิด

โดยใช้สติปัญญา และมุ่งมั่นให้เกิดขึ้นจริง ซึ่งวิสัยทัศน์ที่ดีน้ันมีคุณสมบัติเฉพาะ 8 ประการ 

ดังน้ี 

1) มุ่งเนน้อนาคต (Future Oriented) 

2) เต็มไปด้วยความสุข (Utopian) 

3) ความเหมาะสม (Appropriate) 

4) สะท้อนความฝันสูงสุด (Reflect High Ideals) 

5) อธิบายจุดมุง่หมาย (Clarify Purpose) 

6) ดลบันดาลความกระตอืรือรน้ (Inspire Ethusiansm) 

7) สะท้อนความเป็นหน่ึงเดยีว (Reflect the Uniqueness) 

8) ความมักใหญใ่ฝสู่ง (Ambition)    

       2.2 พันธกิจ หมายถึง กรอบหรือขอบเขตด าเนินงานของหน่วยงาน การก าหนด

พันธกิจสามารถท าได้โดย น าภารกิจ (หรือหน้าที่ความรับผิดชอบ) แต่ละข้อที่หน่วยงานได้รับ

มอบหมายต้ังแต่แรกก่อต้ัง มาเป็นแนวทางทั้งนี้ ผู้จัดท าต้องก าหนดให้ชัดเจนว่าพันธกิจแต่ละ

ข้อมีความหมายครอบคลุมขอบเขตแค่ไหน และแตล่ะขอ้มีความแตกต่างกันอย่างไร เพ่ือให้การ

จัดท าแผนยุทธศาสตร์ในขั้นตอนต่อไปเป็นไปอย่างสะดวกและถูกต้อง 

              พันธกิจ หมายถึง แนวทางที่องค์กรจะด าเนินงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่

ก าหนด การเขียนข้อความพันธกิจ (Mission Statement) เป็นการแสดงถึงองค์ประกอบด้าน
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ค่านิยม จุดมุ่งหมายขององค์กรที่ต้องการบรรลุ บ่งบอกทิศทางในอนาคตขององค์กร และ

ขอบเขตการปฏิบัติงานองค์กร เป็นการตอบค าถามถึงสิ่งที่ ต้องด าเนินการ (What to do?) 

เพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 

 2.3 เป้าหมาย หรอืเป้าประสงค์ หมายถึง สิ่งที่หน่วยงานปรารถนาจะบรรลุ โดย

ต้องน าประเด็นยุทธศาสตร์มาพิจารณาว่า หากสามารถด าเนินการจนประสบความส าเร็จตาม

ประเด็นยุทธศาสตร์แต่ละข้อแล้ว ใครเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์และได้รับผลประโยชน์อย่างไร

ยกตัวอย่างเช่น เป้าประสงค์ของกรมสรรพากร ประการหน่ึงคือ รัฐมีรายได้จากการจัดเก็บ

ภาษีเพียงพอในการพัฒนาประเทศในด้านต่าง ๆ จากตัวอย่างนี ้ผู้ได้รับผลประโยชน์คือภาครัฐ 

โดยได้ประโยชน์คือสามารถจัดเก็บภาษีไดม้ากพอที่จะน าไปพัฒนาประเทศในดา้นต่าง ๆ น่ันเอง 

               เป้าประสงค์  หมายถึง ความคาดหวังส าคัญที่ ต้องการให้ เกิดขึ้น โดย

สอดคล้องกับพันธกิจและวัสัยทัศน์ เพ่ือใช้เป็นกรอบชี้น าการก าหนดกลยุทธ์และแผนปฏิบัติ

การ รวมทั้งเป็นพ้ืนฐานส าหรับการประเมินความส าเร็จขององค์กรและกระบวนการด าเนินงาน 

เป็นการตอบค าถามว่าใครจะไดป้ระโยชน์อะไร อย่างไร จากเรา “For Whom?” 

  2.3.1 ความส าคัญของการก าหนดเป้าประสงค์ 

  - แสดงเหตุผลเกี่ยวกับเป้าประสงค์ที่สามารถบรรลุผลได้ในสภาพแวดล้อมที่

เป็นจริง 

  - ช้ีน าลักษณะของแผนการปฏิบัตงิานและวิธดี าเนนิกิจกรรม 

  - เช่ือมโยงเป้าประสงค์ระดับสูงสุดถึงระดับลา่งสุด 

  - ประสานการตัดสินใจของหัวหน้าหน่วยงานย่อยต่าง ๆ ขององค์กรให้

สอดคลอ้งกันและไมข่ัดแยง้กัน 

  - เพ่ือการปรับตัวต่อข้อจ ากัดอันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม 

  - เป็นพ้ืนฐานส าหรับการประเมินผลทั้งในด้านความส าเร็จขององค์กร และ

การประเมินผลกระบวนการด าเนนิงานซ่ึงเป็นประโยชน์ต่อการปรับแผนการด าเนินงาน 

   
 

3. กลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

 

        จากปัญหาการแข่งขันทางธุรกิจที่สูงขึ้นในปัจจุบัน ธุรกิจจึงได้รับผลกระทบจาก

ภัยคุกคามการแข่งขันในดา้นต่างๆ การแข่งขันเป็นหลักส าคัญของความส าเร็จหรือลม้เหลวของ

กิจการ การแข่งขันจะแสดงถึงความพร้อมของกิจการที่ด าเนินกิจกรรมเพ่ือแสดงผลงานของ
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หน่วยงาน เช่น นวัตกรรม วัฒนธรรม องค์กร หรือการประกอบการที่ดี กลยุทธ์ทางการแข่งขัน

จะแสวงหาต าแหน่งที่เหมาะสมในวงการอุตสาหกรรมหรือธุรกิจเพ่ือที่จะท าให้แข่งขันได้ กล

ยุทธ์เหลา่นี้จะมุ่งไปที่การแสวงหาก าไรและจุดยืนที่มั่นคง ในขณะที่จะต้องเผชญิกับแรงกดดันที่

ก าหนดให้เกิดการแข่งขันขึ้นธุรกิจทั้งหลาย Michael E. Porter กล่าวถึง ข้อก าหนดพื้นฐาน

จ าเป็นอันดับแรกของการท าก าไรของบริษัทในภาคธุรกิจ คือความน่าสนใจหรือดึงดูดใจของ

อุตสาหกรรมหรือภาคธุรกิจ การก าหนดกลยุทธ์ทางการแข่งขันของบริษัทจะเร่ิมจากความ

เข้าใจอย่างลึกซึ่งของกฎหรือกติกาของการแข่งขันที่จะบ่งชี้ถึงความน่าสนใจของภาคธุรกิจน้ัน 

ๆ จุดมุง่หมายของการก าหนดกลยุทธ์ในขั้นนีค้ือ การยอมรับกฎหรือกติกา อาทิ การค้าเปิดเสรี

หรือการค้าที่มีการส่งเสริมการลงทุนของรัฐ หรือมีการยกเว้นภาษีบางประเภทหรือระบบการ

ให้สัมปทาน เป็นต้น และหากเป็นไปได้ก็จะเข้าไปท าการเปลี่ยนแปลงกฎกหรือกติกา อันจะท า

ให้เป็นผลดเีข้าขา้งบริษัท ภาคธุรกิจทุกแห่งไม่ว่าจะเป็นธุรกิจในประเทศหรือตา่งประเทศ กติกา

การแข่งขันจะเกิดอยู่ภายใต้แรงผลักหรือแรงกดดันการแข่งขัน (Competitive forces) 5 ประการ

คือ การเข้ามาของคู่แข่งรายใหม่ ความเสี่ยงจากการมีสินค้าหรือบรกิารที่ทดแทนกันได้ อ านาจ

การต่อรองของผู้ซื้อ อ านาจต่อรองของผู้ขายหรือผู้จัดจ าหน่ายวัตถุดิบ (Suppliers) และคู่

แข่งขัน พลังของแรงกดดันทั้งห้าที่กล่าวมาแล้วรวมกันจะก าหนดความสามารถของบริษัทใน

ภาคธุรกิจในการท ารายได้ และอัตราผลตอบแทนต่อการลงทุน พลังของแรงกดดันของการ

แข่งขันทั้งห้าจะเปลี่ยนแปลงไป เมื่อภาคธุรกิจต่าง ๆ มีการพัฒนาขึ้น และได้เสนอกลยุทธ์หลัก

ส าหรับการแข่งขันทางการตลาด เพ่ือให้ธุรกิจต่อสู้กับภัยคุกคามจากการแข่งขัน มี 3 ประการ 

คือ 

         1) กลยุทธ์สร้างความแตกต่างให้ผลิตภัณฑ์ (Product Differentiation Strategy) 

คือ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ที่มีลักษณะพิเศษแตกต่างจากผลิตภัณฑ์ของคู่แข่งขัน หรือมี

มูลค่าเพ่ิม (Value Added) มากกว่าผลิตภัณฑ์ของคู่แข่งขัน การพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้แตกต่าง

เหนือคู่แข่งขันถือเป็นการสร้างจุดเด่น (Unique) ให้ผลิตภัณฑ์เป็นกลยุทธ์การตลาดที่ดีที่สุด 

เพราะเป็นสิ่งที่ผู้บริโภคสามารถรับรู้ได้ง่ายที่สุด เหมาะส าหรับธุรกิจที่มีการวิจัยและพัฒนา

ผลิตภัณฑ์ใหม่อย่างต่อเน่ือง หรือใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนารูปแบบของผลิตภัณฑ์ให้

แตกต่างจากคู่แข่งขัน ในปัจจุบันวิธีการนี้การสร้างความแตกต่างด้านการภาพให้ผลิตภัณฑ์ 

(Physical Differentiation) ท าได้ยากขึน้ เน่ืองจากเทคโนโลยีต่างๆ สามารถตามกันทันได้ในเวลา

ที่รวดเร็ว ดังน้ันธุรกิจควรมีการจดทะเบียนลิขสิทธิ์ทางปัญญา เช่น ยาไวอาก้าที่มีการจด

สทิธิบัตร หรือรูปทรงของรถยนต์โฟกสวาเก้นที่มีการจดสิทธิบัตรไว้ เป็นต้น 
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         2) กลยุทธ์การตลาดต้นทุนต่ า (Low Cost Marketing Strategy) คือ การควบคุม

ต้นทุนทางการผลิตให้ต่ า เพ่ือธุรกิจสามารถขายสินค้าหรือบริการได้ในราคาถูกกว่าคู่แข่งขัน 

ธุรกิจก็จะได้เปรียบคู่แข่งขัน เช่น เคร่ืองใช้ไฟฟ้าของจีนย่ีห้อไฮเออร์ที่มีต้นทุนต่ าและขายใน

ราคาถูกหรือธุรกิจเสื้อผ้าก็จะใช้คอมพิวเตอร์และเคร่ืองจักรอัตโนมัติ (Automatic Machine) มา

ช่วยในการผลติ เพ่ือให้ไดผ้ลผลิตมากและต้นทุนต่ าลง  ในธุรกิจค้าปลกีจะเห็นได้ว่า ปัจจุบันน้ีมี 

Discount Store และ Super Store ที่ใช้กลยุทธ์การตลาดต้นทุนต่ า เพ่ือสามารถขายสินค้า

อุปโภคบริโภคได้ในราคาถูก แต่ลดบริการบางอย่าง เช่น ไม่มีบริการห่อของขวัญ ไม่มีถุง

ส าหรับใส่สินค้า มีพนักงานให้บริการน้อย และไม่ใช้งบโฆษณา เพ่ือท าให้ต้นทุนทางการตลาด

ต่ าลง ท าให้ธุรกิจสามารถขายสนิค้าได้ถูกกว่าธุรกิจค้าปลกีทั่วไป 

         3) กลยุทธ์ตลาดย่อย (Niche Marketing Strategy) ส าหรับธุรกิจขนาดเล็กและมี

เงินทุนจ ากัด ไม่สามารถท าการผลิตสินค้าจ านวนมากเพ่ือให้มีต้นทุนต่ า หรือลงทุนวิจัยและ

พัฒนาผลติภัณฑ์ให้มคีวามแตกต่างจากคู่แข่งขัน ธุรกิจขนาดเล็กอาจต้องเลือกตลาดย่อย และ

เจาะจงตลาดใดตลาดหน่ึง เป็นตลาดที่ไม่มีคู่แข่งขันรายใหญ่ แตม่ีลูกค้า (Demand) ที่มากเพียง

พอที่จะท าธุรกิจมยีอดขายและมีก าไรได้ กลยุทธ์ตลาดย่อยเหมาะส าหรับเป็นธุรกิจขนาดเล็ก ที่

สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสทิธิภาพมากกว่าธุรกิจขนาดใหญ่ เช่น  ธุรกิจบริการเฉพาะ

ดา้น เช่น คลนิิกรักษาผิว รักษาสวิ ลดความอ้วน ทัวร์สุขภาพ บริการดูแลเด็กเล็ก หรือคนชรา 

เป็นต้น 

         ส าหรับนักธุรกิจหน้าใหม่ การศึกษากลยุทธ์หลักที่ Michael E. Porter กล่าวคือ 

จะช่วยเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันให้ธุรกิจใหม่สามารถแข่งขันและมีก าไรได้ 

         - ถ้าธุรกิจใหม่สามารถสร้างความแตกต่างดา้นผลติภัณฑ์ ธุรกิจน้ีจะเป็นผู้น าใน

ดา้นผลิตภัณฑ์ 

         - ถ้าธุรกิจสามารถลดต้นทุนไดต่้ า ธุรกิจน้ีจะเป็นผูน้ าดา้นราคาต่ า 

         - ถ้าธุรกิจมีข้อจ ากัดด้านเงินทุนและก าลังคน ธุรกิจนี้ควรเลือกตลาด Niche 

หรือตลาดย่อยเพื่อลดการแข่งขันจากคู่แข่งขันรายใหญ่ 

         แนวคิดกลยุทธ์หลักของ Michael E. Porter ช่วยให้ธุรกิจสามารถลดภัยคุกคาม

จากการแข่งขันได้ แม้จะไม่ทั้งหมดแต่จะท าให้ธุรกิจสามารถแข่งขันในตลาด และมีก าไร แต่

จากสภาพปัจจุบันการแข่งขันทางธุรกิจสูงมากขึ้น จึงเป็นเร่ืองยากที่จะเลือกใช้กลยุทธ์หลัก

เพียงกลยุทธ์เดียว Philip Kotler  ได้กล่าวเสริมกลยุทธ์หลักของ Michael E. Porter ว่า ส าหรับ

ธุรกิจขนาดเล็กควรใช้กลยุทธ์ Niche แต่ละธุรกิจต้องสร้างผลิตภัณฑ์ และธุรกิจที่มีความ

แตกต่างจากคู่แข่งขันด้วย ไม่ว่าจะเป็นในด้านผลิตภัณฑ์หรือราคา เพ่ือให้ธุรกิจมีความ
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แข็งแกร่งย่ิงขึ้น  ดังน้ัน การตลาดในปัจจุบันต้องมุ่งตอบสนองความต้องการของลูกค้าเหลา่นั้น

ได้ก่อน ธุรกิจน้ันย่อมมีโอกาสประสบความส าเร็จมาก หรืออาจเรียกว่า การตลาดสมัยใหม่  

ควรเป็นการตลาดที่มุ่งสร้างความแตกต่างให้ผลิตภัณฑ์ (Product Differentiation) และน าเสนอ

ให้แก่ ลูกค้าเฉพาะกลุม่ (Niche Market) ซึ่งจะเห็นได้จากความส าเร็จของบริษัท Dell Computer 

ที่ท าให้ผู้บรโิภคให้ขอ้มูลความตอ้งการ และช่วยออกแบบคอมพิวเตอร์ที่เหมาะสมตรงกับความ

ต้องการของลูกค้ามากที่สุด 

         การตลาด คือ การด าเนินการจัดท ากิจกรรมต่าง ๆ ในทางธุรกิจที่มีผลให้เกิด

การน า “สินค้าและบริการ” จากผู้ผลิตไปสู่ผู้บริโภค หรือผู้ใช้บริการน้ัน ๆ โดยอย่างน้อย

ผู้บริโภคได้รับความพอใจ ขณะเดียวกัน ธุรกิจก็บรรลุวัตถุประสงค์ของกิจการ คือสามารถ

ก าไรได้ด้วย จุดส าคัญของการตลาดจึงประกอบดว้ย กิจกรรมซึ่งท าให้ลูกค้าพึงพอใจ และท า

ก าไรแก่ผู้ผลติการตลาดจึงเร่ิมจากลูกค้า คือค้นหาความต้องการของลูกค้าและจบลงที่ลูกค้า 

คือสามารถให้ส่ิงที่ลูกค้าต้องการได้ 

         การวางแผนกลยุทธ์การตลาด 

         1) กลยุทธ์ในการสร้างความแตกต่างในดา้นผลิตภัณฑ์ (Differentiation Strategy) 

เป็นกลยุทธ์ที่สามารถสร้างความแตกต่างในดา้นผลติภัณฑ์ เช่น การสร้างความแตกต่างในดา้น

รูปแบบ คุณภาพ การออกแบบ การรับประกัน บรรจุภัณฑ์ เป็นต้น เพ่ือสร้างความสนใจให้แก่

ลูกค้า และเป็นการสร้างมูลค่าเพ่ิม (Value Added) ให้กับผลติภัณฑ์ในสายตาของผู้บริโภคดว้ย 

ในการใช้กลยุทธ์น้ีจะต้องมีความพร้อมในเร่ืองศักยภาพทางการตลาด มีความสามารถในเร่ือง

ของการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ เป็นต้น 

         2) กลยุทธ์ในด้านราคา (Cost Leadership Strategy) เป็นกลยุทธ์ที่สร้างความ

ได้เปรียบในเร่ืองราคา คือสามารถต้ังราคาได้ต่ ากว่าคู่แข่งขัน เพราะมีโครงสร้างต้นทุนต่ ากว่า 

เช่น มีแหลง่วัตถุดิบที่มีต้นทุนต่ ากว่า ค่าแรงถูกกว่า เป็นต้น 

         3) กลยุทธ์ในการเจาะตลาดที่เฉพาะเจาะจง (Niche Strategy) เป็นกลยุทธ์ที่เน้น

ในการด าเนินธุรกิจเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงที่ตนมีความเช่ียวชาญเป็นพิเศษ เหนือกว่าคู่แข่งขัน 

หรือเป็นการเจาะตลาดในบางสว่นการตลาด (Segment) ซึ่งเป็นการสร้างความสามารถในการ

แข่งขันของบรษิัทได้เป็นอย่างมาก 
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4. โครงสร้างองค์กร 

 

     โครงสร้างองค์กร คือ ตัวก าหนดพฤติกรรมของ “คนในองค์กร” เป็นส่ิงก าหนดใน

การสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน และกลุ่มคนภายในองค์กร ซึ่งอิทธิพลที่สร้างขึ้นน้ัน 

สว่นใหญ่เกิดจากวัตถุประสงค์ในการควบคุม (Control) โดยการถูกควบคุมน้ันมาจากลักษณะ

ของงาน ที่ได้ออกแบบไว้ภายในโครงสร้างองค์กร ทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานทุกคนในองค์กรไม่

สามารถไปท างานประจ าวันเพ่ือท าในสิ่งที่อยากจะท าตามอ าเภอใจได ้แต่จะต้องถูกควบคุมให้

ปฏิบัติตามความต้องการขององค์กร หรือตามเหตุผลที่องค์กรจ่ายค่าตอบแทนให้ ดังน้ัน งาน

และค าบรรยายลักษณะงานจึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดในการควบคุมพฤติกรรมภายใน

องค์กร โดยทั่วไปองค์กรจะมีการจัดกลุ่มของงานเข้าด้วยกันเป็นหน่วยงานและยุทธศาสตร์ใน

การจัดกลุ่มงานน้ีเอง ที่ท าให้เกิดโครงสร้างลักษณะองค์กร ที่แตกต่างกัน ซึ่งมักจะมีการแสดง

การจัดกลุม่น้ัน ๆ ไว้ด้วยผังองค์กร (Organization Chart) ซึ่งหากองค์กรมีขนาดเล็กมาก อาจจะ

ไม่จ าเป็นต้องมีผังองค์กรเลยก็ได้ ตราบที่ทุกคนในองค์กรรู้ว่าจะต้องท าอะไรกับใครภายใน

องค์กร และภายในองค์กรน้ันเอง ก็จะประกอบไปด้วยกิจกรรมหลากหลายที่มีการปฏิสัมพันธ์

ระหว่างงานหรือกลุ่มงานเราอาจจะกล่าวได้ว่ากิจกรรมที่เกิดขึ้นภายในโครงสร้างองค์กร

ทั้งหลายน้ันซ้ าซากจ าเจ ท าให้เกิดกระบวนการท างาน (Process) ที่สามารถรับรู้และก าหนดได้

อย่างชัดเจน เช่น เรามาท างานต้ังแต่ 9 โมงเช้า มาที่โต๊ะท างานตัวเดิม ท างานเดิมเหมือนเดิม

ทุก ๆ วัน สนทนากับกลุ่มคนกลุ่มเดิม ได้รับข้อมูลจากแห่งเดิม ฯลฯ แต่ในทางกลับกัน หาก

ปราศจาการท างานเช่นน้ีแล้ว องค์กรก็จะไม่ได้งานตามที่ต้องการ และไม่มีความเป็นองค์กร

เช่นกัน ดังน้ัน กระบวนการท างานประจ าวันจึงมีความส าคัญไม่น้อยกว่าตัวงาน และค า

บรรยายลักษณะงานน้ัน ซึ่งก็จะเป็นตัวควบคุมพฤติกรรมคนเช่นกัน เช่น กระบวนการสื่อสาร 

กระบวนการตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ กระบวนการประเมินผลงาน การบริหารสาย

อาชีพ การสันทนาการ เป็นต้น ซึ่งกระบวนการทั้งหลายเหล่านี้ จ าเป็นที่จะต้องมีการก าหนด

บันทึกและอธิบายให้เจ้าของงานได้เข้าใจอย่างถ่องแท้อยู่เสมอ โครงสร้างองค์กรจ าเป็นที่

จะต้องท าการออกแบบโดย ผู้บริหารร่วมกับกรรมการหรือเจ้าขององค์กร ซึ่งผู้ บริหารยังจะ

สามารถใช้การออกแบบโครงสร้างองค์กรมาเป็นสื่อกลางในการสื่อสาร สร้างค าอธิบายให้กับ

คนในองค์กรให้ไดเ้ข้าใจในระดับเดยีวกัน ในเร่ืองค่านิยมร่วมและก าหนดพฤติกรรมรวมถึงการ

สร้างให้เกิดพันธะสัญญาด้านจิตวิทยาระหว่างคนในองค์กรกับองค์กรที่จะต้องสอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์และวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งในกระบวนการออกแบบโครงสร้างองค์กรน้ันอาจจะ
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สามารถเร่ิมจากการหวนกลับไปดูอุดมการณ์ขององค์กร ซึ่งประกอบด้วยค่านิยมร่วม และ

เหตุผลที่องค์กรน้ันเกิดมาในสังคม และต่อจากน้ันจะต้องท าความชัดเจนในส่วนของเป้ายุทธ

ศาตร์ปัจจัยสู่ความส าเร็จขององค์กร ที่ส าคัญอีกอย่างหน่ึงก็คือวัฒนธรรมในการท างานของ

องค์กร นอกจากน้ันผู้บริหารยังจะต้องค านงึถึงเทคโนโลยีที่จะน าเข้ามาในองค์กรดว้ยว่ามีความ

ทันสมัย และใช้ทดแทนสมองและแรงงานคนได้มากน้อยแค่ไหน รวมทั้งจะต้องค านึงถึง

สภาพแวดล้อมและความผันผวนต่าง ๆ ในสังคมที่จะต้องออกแบบโครงสร้างองค์กรให้รองรับ 

หรือหาทางหนีทีไล่ให้ทันตามสถานการณ์ที่อาจเปลี่ยนแปลงไป  ทั้งนี้ องค์ประกอบต่าง ๆ ที่ได้

กล่าวมาน้ัน ล้วนมีส่วนในการควบคุมพฤติกรรมของคนในองค์กรทั้งสิ้น ส าหรับการเขียนผัง

องค์กรน้ัน ผู้บริหารจะต้องเร่ิมเขียนโครงสร้างระดับมหภาค (Macro Structure) ก่อน ซึ่งเป็น

ระดับที่ประกอบด้วยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับยุทธศาสตร์และการปลูกฝังค่านิยมร่วม เพ่ือให้

เกิดวัฒนธรรมการท างานที่พึงประสงค์ พร้อมทั้งก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของทุกงานใน

ระดับน้ี ต่อจากน้ันจึงท าการเขียนโครงสร้างองค์กรในระดับจุลภาค (Micro Structure) ซึ่ง

ประกอบด้วยงานในระดับจัดการ ควบคุม และปฏิบัติการ  การออกแบบตัวงานต่าง ๆ ที่ได้

กล่าวมาน้ัน จะต้องประกอบดว้ยการก าหนดวัตถุประสงค์ของงานที่จ าเป็นจะต้องสอดคล้องกับ

ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายทางธุรกิจ ต่อจากน้ันจึงท าการก าหนดระดับของความเฉพาะด้าน 

(Degree of Specialization) ของงาน หน้าที่ความรับผิดชอบของงานน้ัน อ านาจการตัดสินใจที่

องค์กรมอบหมายให้วิเคราะห์ความท้าทายในงานภายใต้วัฒนธรรมการท างานในปัจจุบัน 

ก าหนดคุณสมบัติของคนที่จะมาปฏิบั ติงานน้ัน การปฏิสัมพันธ์กับงานอื่น ๆ ในองค์กร 

ต่อจากน้ันผู้บริหารจะต้องก าหนดจ านวนงานที่จะรายงานตรงต่อผู้บังคับบัญชาแต่ละคน ซึ่งก็

ขึ้นอยู่กับลักษณะของงานว่าต้องการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างนายกับลูกน้องมากน้อยแค่ไหน 

นอกจากน้ันยังขึ้นอยู่กับระดับของความเฉพาะด้านและกลไกในการสื่อสารระหว่างกันอีกด้วย 

Macro และ Micro Structure น้ันอาจประกอบด้วยงานที่มีลักษณะคล้ายคลงึหรือแตกต่างกันก็

ได้ ทั้งน้ีขึ้นอยู่กับการก าหนดกลไกในการประสานสัมพันธ์ระหว่างงานและกลุ่มงานภายใน

องค์กรและยุทธศาสตร์ ในการบรหิารและควบคุมงานต่าง ๆ ในองค์กร  ส าหรับสภาพแวดล้อม

ภายนอกน้ัน ในกรณีที่องค์กรอยู่ในภาพแวดล้อมที่คงที่จะมีโครงสร้างองค์กรที่มีล าดับขั้นของ

การควบคุม (Hierarchical Control) ตลอดจนกฎระเบียบต่าง ๆ ในการประสานสัมพันธ์กันที่

ตายตัว รวมถึงมีแผนงานอย่างละเอียดและผลสัมฤทธิ์ที่ค่อนข้างคงที่ ในกรณีนี้พฤติกรรมของ

คนจะถูกควบคุมอย่างใกล้ชิด  ส่วนองค์กรที่อยู่ตามสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ จะ

ไม่สามารถอยู่รอดได้ด้วยการท าตามระบบควบคุมและแผนงานที่ตายตัว ซึ่งการเปลี่ยนแปลง

ของสภาพแวดล้อมจะท าให้องค์กรจ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่นอยู่เสมอ ในกรณีนี้โครงสร้าง
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องค์กรจะมีความส าคัญน้อยกว่าค่านิยมร่วมและพฤติกรรมของคนในองค์กร ซึ่งจะมีความ

ยืดหยุ่นมากกว่าในกรณีแรก  ทั้งนี้และทั้งน้ันสามารถสรุปได้ว่า ผู้บริหารก็คือผู้ที่ก าหนด

พฤติกรรมของคนในองค์กร โดยใช้สื่อที่ประกอบด้วยผังองค์กร ค าบรรยายลักษณะงาน 

กระบวนการท างาน และกลไกการประสานงานกันระหว่างงานด้วยกัน รวมถึงสภาพแวดล้อม

ขององค์กรน้ัน ๆ ที่จะเป็นตัวก าหนดความยืดหยุ่นในการควบคุมพฤติกรรมคน ซึ่งหากผู้บริหาร

องค์กรมีจิตส านึกในเร่ืองของงานบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างจริงจัง ก็จะสามารถควบคุม

พฤติกรรมคนในองค์กรให้ไปในทิศทางที่ต้องการเดยีวกันไดเ้ป็นอยา่งดี 

      กุลปรียา  ไพบูลย์ กล่าวว่า “องค์กร” หมายถึง หน่วยทางสังคมที่รู้จักกัน มีการ

ประสานเข้าด้วยกันเป็นอันหน่ึงอันเดียวมีขอบเขตที่ชัดและเป็นเอกเทศได้ ประกอบกิจกรรม

อย่างใดอย่างหน่ึงที่เป็นงานที่กระท าอย่างต่อเน่ืองโดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย

ร่วมกัน ส่วนประกอบที่ส าคัญขององค์การคือ การรู้จักและประสานงานกัน มีลักษณะเป็น

หน่วยทางสังคม ลักษณะแบ่งแยกเป็นขอบเขตที่เด่นชัด มีความผูกพันที่ต่อเน่ืองเป็นรูปธรรม

มากกว่านามธรรม เห็นภาพโครงสร้างภายนอกมากกว่ากระบวนการภายในและเป็นภาพที่คง 

(Static) ที่มากกว่าพลวัตร (Dynamic) 

         Alvin Brown กล่าวว่า “องค์กร” หมายถึง หน้าที่ซึ่ งสมาชิกแต่ละคนของ

หน่วยงาน ถูกคาดหมายให้ประพฤติปฏิบัติและถูกคาดหมายความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกเพ่ือ

น าไปสูว่ัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสทิธิภาพ 

         Louis Allen มององค์การในแง่โครงสร้างซึ่งเป็นกลไกที่ท าให้สิ่งมีชีวิตสามารถ

ท างานร่วมกันได้โดยต้องมีการจัดกลุ่มท างานมีการก าหนดและมอบหมายงานเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

         Edger Schien กล่าวว่า “องค์การ” คือการประสานกันอย่างมี เหตุผลของ

กิจกรรมต่าง ๆ ที่กระท าโดยสมาชิกกลุ่ม โดยมีการแบ่งงาน แบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบตาม

สายการบังคับบัญชา 

         Mooney and Reiley มองว่า องค์การคือรูปแบบความร่วมมือของมนุษย์ทุก

รูปแบบเพ่ือให้เกิดการบรรลุเป้าหมายร่วมกันเน้นการประสานงานร่วมกันระหว่างบุคคลและ

ภาระหน้าที่งาน ที่มา : หนังสือ “ทฤษฎีองค์กร” รศ.ดร.สมหิรา จิตตลดากร 

         ลักษณะองค์กรที่มีการบริหารที่เป็นเลศิ เพ่ือให้เกิดความสามารถในการแข่งขัน

ตามแนวคิดของ Thomas J. Peter and Robert H. Waterman, Jr. เกี่ยวกับ กรอบ 7-S ของ

แมคคินซีย์  (Mckinsey  7-S Framework) ผลการศึกษาน ามาตพิีมพ์เป็นหนังสือชื่อ “การค้นหา
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ความเป็นเลศิ” (In Search of Excellence) ได้สรุปผลการศึกษาถึงความสัมพันธ์ที่สอดคลอ้งกัน

ของตัวแปรที่ถอืว่าเป็นกุญแจแห่งความส าเร็จไดด้ังนี้ 

 

Structure รูปแบบเรียบง่ายธรรมดา พนักงานอ านวยการมีจ ากัด  (simple form & 

lean staff) 

Strategy มีความใกล้ ชิดกับลูกค้า  (close to the customer) ท าธุรกิจที่มีความ

เช่ียวชาญและเกี่ยวเน่ือง (stick to the knitting) 

Staff มี อิ ส ระ ใน ก า รท า งาน แล ะค ว าม รู้สึ ก เป็ น เจ้ า ข อ ง  (autonomy & 

entrepreneurship) เพ่ิมผลผลติโดยพนักงาน (productivity through people) 

Style สัมผัสกับงานอยา่งใกล้ชิด (hands-on) 

Shared 

value 

ความเช่ือมั่นในค่านยิมเป็นแรงผลักดัน (value driven) 

System มุ่งเนน้ที่การปฏิบัติ 

Skill เข้ ม งวด แ ล ะผ่ อ น ป รน ใน เว ล า เดี ย วกั น  (simultaneous loose-tight  

properties) 

Thomas J. Peter และ Robert H. Waterman, Jr. In Search of Excellence 
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5. วัฒนธรรมองค์กร 

 

      5.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

  กระแสโลกาภิวัตน์ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านธุรกิจ เศรษฐกิจ การเมือง 

สังคม และวัฒนธรรม เป็นไปอย่างรวดเร็ว ทั่วทุกมุมโลก การแข่งขันในทุก ๆ ด้าน กลายเป็น

กฎเกณฑ์ และกติกาส าคัญของธุรกิจน้ัน ๆ ซึ่งท าให้วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญสูงขึน้ดว้ย 

ดังน้ันการก าหนดหรือการสร้างวัฒนธรรมองค์การที่เอื้ออ านวยต่อธุรกิจในยุคโลกาภิวัตน์จึง

เป็นกิจกรรมที่องค์การจ าเป็นต้องเร่งกระท าอย่างเร่งด่วน และพนักงานจ าเป็นที่จะต้องทราบ

เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การของตน วัฒนธรรมองค์การในระดับบริษัทหรือวิสาหกิจ มีช่ือ

เรียกว่า Corporate Culture  ถือได้ว่าเป็นวิถีแห่งการด าเนินชีวิตการงานของคน ซึ่งรวมอยู่ใน

องค์การแห่งหน่ึงแห่งใดโดยเฉพาะ เป็นแบบแผนที่ถูกพัฒนาขึ้นโดยกลุ่มคนกลุ่มหน่ึงที่ต้อง

เผชิญปัญหาในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ และปัญหาจากสมาชิก

ภายในกลุ่ม แบบแผนน้ีจะได้รับการถ่ายทอดต่อไปยังคนรุ่นหลังเพ่ือให้สมาชิกเหลา่นี้มีความคิด 

และการท างานที่ เช่ือว่าถูกต้องในการเผชิญกับปัญหาดังกล่าว วัฒนธรรมองค์การ 

(Organizational culture) หรือ วัฒนธรรมบริษัท (Corporate culture) หมายถึง แนวทางที่ได้

ยึดถือปฏิบัติกันในองค์การซึ่งวัฒนธรรมขององค์การจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรม

ของสมาชิกในองค์การหรือหมายถึงโครงร่างเกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจ (Cognitive 

framework) ซึง่จะมีลักษณะ 

  1) บ่งช้ีกลุ่มของค่านิยม (set of values) ซึ่งบุคคลที่อยู่ในองค์การน้ัน ยึดถือ

ร่วมกัน ค่านิยมเหล่านี้ เป็นสิ่งที่ใช้เป็นเกณฑ์เพ่ือตัดสินว่าพฤติกรรมใดเป็นสิ่งที่ด ีและสามารถ

ยอมรับได้ พฤติกรรมใดบ้างที่ไม่ดี และไม่อาจยอมรับได้ ตัวอย่างเช่น ในบางองค์การยึดถือ

ค่านยิมว่า “การต าหนิลูกค้าไมว่่ากรณีใดเป็นส่ิงที่ไมอ่าจยอมรับได้” ดังน้ันจึงมักจะพบข้อความ

ที่เขียนไว้เพ่ือเตือนใจพนักงานขององค์การให้ปฏิบัติต่อลูกค้าเป็น กฎ 2 ข้อดังน้ี 

  Rule # 1. The customer is always right. 

  Rule # 2. If the customer is ever wrong, go back to see rule # 1 

  องค์การต่าง ๆ อาจมี ค่านิยมเชิงลบหรือเชิงบวกในการปฏิบัตงิานก็ไดเ้ช่น เมื่อ

มีปัญหาเกิดขึ้นมักจะโยนความผิดไปที่ลูกค้า การลงโทษพนักงานทุกกรณีที่ท าผิด หรือการ

ปฏิบัติต่อพนักงานในฐานะที่เป็นสินทรัพย์ที่ทรงคุณค่า (Valueable assets) สูงสุดขององค์การ 
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เป็นต้น ในแต่ละกรณีดังกล่าวค่านิยมจึงเป็นสิ่งที่ช่วยให้สมาชิกองค์การรู้ว่าคนควรปฏิบัติ

อย่างไร ในองค์การน้ัน 

  2) ค่านิยมขององค์กรสว่นใหญ่อยู่ในลักษณะที่ไมเ่ป็นลายลักษณ์อักษร แตเ่กิด

มาจากข้อสมมุติพ้ืนฐาน (basic assumption) สูงสุดของพนักงานในบริษัทร่วมกัน จึงเป็นเร่ือง

ยากถ้าจะให้ฝ่ายบริษัทเองก าหนดข้อสมมุติเหล่านี้ เพราะเป็นเร่ืองของความเช่ือและค่านิยม

ส่วนบุคคลของพนักงานด้วยเหตุนี้ วัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็งและมีพลังของหน่วยงานใด ๆ 

ควรสะท้อนถึงค่านิยมและความเช่ือของพนักงานร่วมกัน อย่างไรก็ตาม องค์การบางแห่งได้

พยายามระบุค่านิยมที่จ าเป็นบางประการขึ้น เพ่ือให้กลายเป็นวัฒนธรรมขององค์การ โดยผ่าน

กระบวนการฝึกอบรมให้แก่พนักงาน 

  3) อีกลักษณะหน่ึงที่ทุกนิยามค่านิยมมีเหมือนกัน ก็คือ การใช้สัญลักษณ์เป็น

สื่อบ่งบอกความหมายของค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรมขององค์การน้ัน ตัวอย่างที่พบเห็นบ่อย เช่น 

สัญลักษณ์กากบาดสีแดงบนพ้ืนที่สีขาว เป็นเครื่องหมายแทนองค์การกาชาด ซึ่งแสดงว่านิยม

เร่ืองความเมตตากรุณา การให้การรักษาพยาบาลผู้ทุกข์ยาก หรือสัญลักษณ์ช่อใบมะกอก (ใบ

โอลีฟ) ภายใต้แผนที่โลกเป็นเคร่ืองหมายขององค์การสหประชาชาติ แสดงถึงค่านิยมด้านการ

รักษาสันติภาพของโลก เป็นต้น บริษัทและองค์การสว่นใหญ่จะพยายามสร้างตราสัญลักษณ์ที่

แฝงด้วยค่านิยม หรือ วัฒนธรรมองค์การ เช่นบริษัทผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้าชาร์ป (Sharp) ใช้ค า

ขวัญว่า “ชาร์ปก้าวล้ าไปในอนาคต” หรือบริษัทผลิตรถยนต์วอลโว่ ใช้ค าขวัญว่า “ทุกชีวิต

ปลอดภัยในวอลโว่” เป็นต้น 

  กล่าวโดยสรุปจากลักษณะร่วมทั้ง 3 ประการของค่านิยมที่เป็นวัฒนธรรม

องค์การ จึงอาจให้ค านิยามที่เป็นวัฒนธรรมองค์การ “เป็นกลุ่มของค่านิยมที่มีการยึดถือ

ร่วมกัน ซึ่งช่วยให้คนที่อยู่ในองค์การทราบว่า การกระท าใดบ้างที่เป็นที่ยอมรับหรือไม่อาจ

ยอมรับได้ โดยค่านิยมดังกลา่วถูกส่ือสารถ่ายทอดและเผยแพร่ดว้ยสัญลักษณ์ค าขวัญเร่ืองเล่า 

เป็นต้น ทั่วทั้งองค์การ” 

         5.2 ประโยชน์ของวัฒนธรรมองค์การ 

  5.2.1 ช่วยในการปรับตัวต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก (External adaptation) ซึ่ง

จะเกี่ยวข้องกับการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ วิธีการที่ใช้เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย และวิธีการของ

การก าหนดขอบเขต ของความส าเร็จ และความลม้เหลวน้ัน (Schermerhorn,Hunt and Osborn. 

2003:263) ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการตอบค าถามต่าง ๆ ได้แก่ ภารกิจที่แท้จริงคืออะไร จะสร้าง

ประโยชน์ได้อย่างไร เป้าหมายคืออะไร วิธีการที่ใช้เพ่ือบรรลุเป้าหมายคืออะไร อิทธิพลจาก

ภายนอกคืออะไร ผลที่ได้จะเป็นอย่างไร อะไรคือสิ่งที่ ต้องท าถ้าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ไม่
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สามารถบรรลุได้ เราจะบอกบุคคลอื่นถึงสิ่งที่ดีได้อย่างไร เราจะหยุดกิจกรรมเมื่อใด เป็นต้น 

สิ่งเหล่านี้ท าให้สมาชิกในองค์กรมีประสบการณ์ร่วมกัน และการพัฒนาทัศนะร่วมกัน ประเด็น

ส าคัญในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกจะเกี่ยวกับสิ่งส าคัญ 2 ประการ คือ 

  1) พนักงานจะต้องพัฒนาวิธีการที่ยอมรับและค้นหาวิธีการที่ดีที่สุด เช่น

พนักงานบริษัท โตโยต้าจะพิจารณาถึงคุณภาพของรถยนต์และผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ ที่ เกิด

ประโยชน์ต่อการน าเข้าสู่ตลาด 

  2) แต่ละบุคคลจะต้องทราบถึงสาเหตุที่ประสบความส าเร็จและล้มเหลว เช่น 

บริษัท โตโยต้า มีการก าหนดจุดที่หยุดกิจกรรมที่ยากต่อการพัฒนา และคิดแนวทางเปลี่ยน

ทิศทางในการแก้ปัญหา 

  5.2.2 ช่วยในการประสมประสานภายใน (Internal integration) จะเกี่ยวข้องกับ

การสร้างสรรค์การรวมกลุ่ม โดยการค้นหาวิธีการปรับตัวในการท างานและใช้ชีวิตอยู่ร่วมกัน 

(Schermerhorn,Hunt and Osborn. 2003:263)  กระบวนการของประสมประสานภายในจะ

เร่ิมต้นด้วยการก าหนดลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ โดยการรวบรวมแต่ละบุคคลและวัฒนธรรม

กลุ่มย่อยภายในองค์การ การพัฒนาลักษณะที่เป็นเอกลักษณ์ การใช้สนทนาและปฏิกิริยา

ระหว่างกัน ประกอบด้วยการค้นหาโอกาสหรืออุปสรรคความก้าวหน้าเกี่ยวกับนวัตกรรมซึ่ง

เกิดจากการร่วมมือ 

  5.2.3 วัฒนธรรมองค์กรคือ สิ่งที่หล่อหลอมให้คนในองค์กรมีและเข้าใจกฎ

กติกาในการอยู่ร่วมกัน ท าหน้าที่หลอมให้คนในองค์กรมีความเช่ือถือและพฤติกรรมไปใน

ทิศทางเดยีวกัน วัฒนธรรมท าให้คนในองค์กรอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข และลดข้อขัดแยง้ 

  5.2.4 วัฒนธรรมองค์การ ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายองค์กรได้โดยง่าย 

ดังที่กล่าวข้างต้นว่า วัฒนธรรมองค์กรช่วยหล่อหลอมให้คนในองค์กรมีความเช่ือและ

พฤติกรรมไปในทางเดียวกัน ซึ่งทิศทางดังกล่าวก็คือวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายขององค์กร

น้ันเอง อีกทั้งการมีความขัดแย้งกันภายในองค์กรในระดับต่ าย่อมท าให้องค์กรสามารถพัฒนา

องค์กร ได้เร็วกว่าที่องค์กรที่มีความขัดแย้งสูง เพราะทุกคนในองค์กรจะร่วมมือกันสร้าง

ประโยชน์ ให้แก่องค์กร ไมใ่ช่ขัดผลประโยชน์ส่วนตัว 

  5.2.5 วัฒนธรรมองค์กร เป็นสัญลักษณ์ อย่างหน่ึงขององค์กร เช่น บริษัท 3M 

มีวัฒนธรรมหลักขององค์กร คือ การสร้างนวัตกรรมใหม่อยู่เสมอ ดังน้ัน พนักงานทุกคนใน

บริษัท 3M จะเป็นผู้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ โดยพนักงานทุกระดับในบริษัทสามารถน าเสนอ

ผลติภณัฑ์ได ้แม้กระทั่ง พนักงานท าความสะอาด สิ่งนีเ้องที่ท าให้บริษัท 3M มีผลิตภัณฑ์ใหม่ ๆ 

ออกสู่ตลาดเสมอ และในวงธุรกจิ จะยกให้บริษัท 3M เป็นบริษัทแห่งนวัตกรรม 
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  แต่อย่างไรก็ตามวัฒนธรรมองค์กรจะสร้างประโยชน์ให้แก่องค์กรได้ก็ต่อเมื่อ

วัฒนธรรมน้ันเหมาะสมกับองค์กรน้ัน ๆ ซึ่งความเหมาะสมของวัฒนธรรมองค์กรของแต่ละ

องค์กรก็มีความแตกต่างกันไป ตามสภาพแวดล้อมขององค์กร ลักษณะขององค์กร ฯลฯ อีกทั้ง

การจะมีวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งได้น้ันจ าเป็นต้องอาศัยทั้งระยะเวลาที่ยาวนาน ความเข็ม

แข็งของผู้น า และความร่วมมือของคนในองค์กรอีกด้วย 

         วัฒนธรรมองค์การน้ัน เป็นธรรมเนียมถือปฏิบัติที่เป็นสัญลักษณ์ของการเป็น

พวกเดียวกันน้ันเปลี่ยนแปลงได้ แต่ไม่ควรจะเปลี่ยนทันที และควรมีวัฒนธรรมทดแทนและไม่

ควรเลอืกปฏิบัติเข้าท านองบังคับระดับล่างสุด แต่ระดับผู้ใหญ่ไม่บังคับเช่นนี้ไม่ได้ ก็ต้องสร้าง

ความยอมรับวัฒนธรรมใหม่จากทุกระดับเหมือนกันหมดในระยะแรกของการปลูกฝังไมน่่าจะมี

ข้อยกเว้น เช่น การตรงต่อเวลา การบรกิารลูกค้า ทุกคนมีหน้าที่ต้องบรกิารลูกค้าหมดถึงแม้จะ

ไม่ได้เขียนเป็นกฎเกณฑ์ไว้เพราะว่าลูกค้าไม่ทราบว่าผู้ปฏิบัติงานเป็นใคร บางทีโทรเข้ามาหลุด

ไปที่ผู้ใหญ่หรือฝ่ายที่ไม่มีหน้าที่บริการลูกค้าโดยตรง เช่น ฝ่ายบัญชี ที่เป็นฝ่ายหลังบ้านน่าจะ 

quote ราคาเป็นหรือรับโทรศัพท์ลูกค้าได้ นอกเวลาท างาน เพราะบางทีฝ่ายบัญชีปิดงบอยู่ดึก 

ๆ อันน้ีก็เป็นวัฒนธรรมที่ปฏิบัตงิานบรกิารข้ามสายงานได ้ไม่ใช่เป็นมุ้งเล็กอยู่ในมุ้งใหญ่ จะต้อง

เป็นมุ้งเดียวกันที่สามารถร่วมยึดถือธรรมเนียมปฏิบัติทั้งองค์กรได้ สว่นวัฒนธรรมประจ าฝ่าย 

ประจ าแผนก ถ้าจะมีความจ าเป็นต้องมีก็ต้องดูว่ามีเหตุผลอะไร จึงมีวัฒนธรรมแปลกแยก

ออกมาทีหน่ึงและเสริมกับวัฒนธรรมใหญ่อีกทีหน่ึงหรือไม่ เช่น วัฒนธรรมที่เป็นเร่ืองสังคมใน

องค์การ เช่น การท าความเคารพผู้อาวุโสหรือการเข้าเย่ียมอวยพรวันคล้ายวันเกิด ส่วนน้ี

เกี่ยวกับวัฒนธรรมด้วยการปฏิบัติงานก็อาจยกเว้นเพ่ือให้เกียรติผู้อาวุโสได้ แต่ต้องไม่เสยีงาน 

เช่น การยกเว้นไมต้่องลงเวลาท างาน (บัตรตอก) หรือตดิบัตรประจ าตัว เป็นต้น 

         5.3 วัฒนธรรมองค์กรแห่งการเรยีนรู้ (Learning Organization) 

  Peter Senge (1990) เช่ือว่าหัวใจของการสร้าง Learning Organization อยู่ที่

การสร้างวินัย 5 ประการในรูปของการน าไปปฏิบัติของบุคคล ทีม และองค์กรอย่างต่อเน่ือง 

วินัย 5 ประการที่เป็นแนวทางสนับสนุนการปฏิบัตเิพ่ือสร้างกระบวนการเรียนรู้ทั้งองค์กรมีดังน้ี 

  1) Personal Mastery : มุ่งสู่ความเป็นเลิศ และรอบรู้ โดยมุ่งมั่นที่จะพัฒนา

ตนเองให้ไปถึงเป้าหมาย ด้วยการสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vision) เมื่อลงมือกระท า

และต้องมุ่งมั่นสร้างสรรค์ จึงจ าเป็นต้องมี แรงมุ่งมั่นใฝ่ดี (Creative Tended) มีการใช้ข้อมูล

ข้อเท็จจริงเพ่ือคิดวิเคราะห์และตัดสินใจ (Commitment to the Truth) ที่ท าให้มีระบบการคิด

ตัดสินใจที่ดี รวมทั้งใช้การฝึกจิตใต้ส านึกในการท างาน (Using Subconciousness) ด้วยการ

ด าเนนิไปอย่างอัตโนมัติ 
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  2) Mental Model มีรูปแบบวิธีการคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง ผลลัพธ์ที่จะเกิด

จากรูปแบบแนวคิดน้ี จะออกมาในรูปของผลลัพธ์ 3 ลักษณะคือ เจตคติ หมายถึง ท่าที หรือ

ความรูส้กึของบุคคลต่อสิ่งใดส่ิงหน่ึง เหตุการณ์ หรือเร่ืองราวใด ๆ    ทัศนคตแินวความคิดเห็น 

และกระบวนทัศน์ กรอบความคิด แนวปฏิบัติที่เราปฏิบัติตาม ๆ กันไป จนกระทั่งกลายเป็น

วัฒนธรรมขององค์กร 

  3) Shared Vision การสร้างและสานวิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์องค์กรเป็นความ

มุ่งหวังขององค์กรที่ทุกคนต้องร่วมกันบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมในอนาคต  ลักษณะ

วิสัยทัศน์องค์กรที่ดี คือ กลุ่มผู้น าต้องเป็นฝ่ายเร่ิมหันเข้าสู่กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศน์อย่าง

จริงจัง วิสัยทัศน์น้ันจะต้องมีรายละเอียดชัดเจนเพียงพอที่จะน าไป เป็นแนวทางปฏิบัติได้ 

วิสัยทัศน์องค์กรต้องเป็นภาพบวกต่อองค์กร 

  4) Team Learning การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม องค์การมุ่งเน้นให้ทุกคนในทีมมี

ส านึกร่วมกันว่า เราก าลังท าอะไรและจะท าอะไรต่อไป ท าอย่างไรจะช่วยเพ่ิมคุณค่าแก่ลูกค้า 

การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมขึน้กับ 2 ปัจจัย คือ IQ และ EQ ประสานกับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

และการสร้างภาวะผู้น าแก่ผูน้ าองค์กรทุกระดับ 

  5) System Thinking มี ค ว าม คิ ด ค วาม เข้ า ใจ เชิ ง ระบ บ  ทุ ก ค นค วรมี

ความสามารถในการเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่าง ๆ ที่เป็นองค์ประกอบส าคัญของ

ระบบ นอกจากมองภาพรวมแลว้ ต้องมองรายละเอียดของส่วนประกอบย่อยในภาพน้ันให้ออก

ดว้ย วินัยข้อน้ีสามารถแก้ไขปัญหาที่สลับซับซ้อนต่าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดี และการพัฒนาองค์กร

ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ันจะต้องมีการปรับเปลี่ยนวิธีการในการคิดและปฏิสัมพันธ์ของ

บุคลากรในองค์กร ความมุ่งมั่นหรือทุ่มเทของบุคลากรในองค์กร การที่จะองค์กรก้าวสูก่ารเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้น้ัน  

ซึ่งพส ุ เดชะรนิทร,์ 2549 กลา่วว่าประกอบดว้ย 

  1)  Openness to Experience คอื การที่บุคคลในองค์กรมีการเปิดใจ หรือ

ยอมรับตอ่ประสบการณต่์างๆ ทั้งประสบการณจ์ากภายนอกและภายในองค์กร เน่ืองจาก

ปัญหาของ 

หลาย ๆ  องค์กร คือ ความไมพ่ร้อมหรือไมอ่ยากจะเรียนรู้ 

  2)  Encourage  of  responsible  risk – taking  ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะต้องเอือ้

ให้บุคลากรในองค์กรพร้อมและยอมรับต่อความเสี่ยงในการท าสิ่งใหม่ ๆ  เน่ืองจากการที่เรา

ริเร่ิมหรือท าสิ่งใหม่ ๆ   ที่ไม่เคยท ามาก่อน  ก็จะท าให้ เราเกิดการเรียนรู้เกิดขึ้น   แต่ใน
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ขณะเดียวกันก็มีความเสี่ยงที่มากับสิ่งใหม่ ๆ  น้ันด้วย  ดังน้ัน  การยอมรับต่อความเสี่ยงที่

เกิดขึน้ก็เป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ 

  3)  ความกล้าที่จะยอมรับต่อความส าเร็จและล้มเหลว ทั้งนี้เน่ืองจากการ

เรียนรู้ที่ส าคัญคือ การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต ซึ่งประสบการณ์ในอดีตน้ันมีทั้งส าเร็จ

และล้มเหลว และถ้าเรายอมรับต่อความส าเร็จและล้มเหลวได้ เราก็พร้อมที่จะเรียนรู้จาก

ความส าเร็จและลม้เหลวที่เราได้ประสบมา 

  ดังน้ัน การที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้ัน บุคคลในองค์กรต้องมีการเปิดใจ

ยอมรับเรียนรู้ในสิ่งใหม่ๆ กล้าเผชิญกับความเสี่ยงในการท าสิ่งใหม่ๆที่เกิดขึ้นทั้งนี้เพ่ือเป็นการ

กระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ สูก่ารเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังที่กล่าวมาแล้ว 

         ทฤษฎีของ Quinn จะกล่าวว่า ลักษณะธุรกิจเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค์กรแบบ

ใด ใช้ประเมินได้ทั้งระดับองค์กรและหน่วยงานย่อยในองค์กรโดยใช้ 2 ปัจจัย ได้แก่ ความ

ยืดหยุ่น และการมุ่งตอบสนองต่อภายในหรือภายนอกองค์กรมาเป็นจุดแบ่งแยกประเภทของ

องค์กรออกเป็น 4 ประเภท 

  1) แบบ Innovation หรือองค์กรนวัตกรรม จัดเป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่นสูง 

และมุ่งตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงภายนอกองค์กร เช่นลูกค้า ผู้ถอืหุ้น 

  2) แบบ Goal Oriented หรือ องค์กรที่เน้นผลลัพธ์ จะให้ความส าคัญต่อลูกค้า 

คู่แข่ง และผู้ถือหุ้นเช่นเดียวกับองค์กรที่เป็นนวัตกรรม แต่จะไม่มีความยืดหยุ่น เพราะยืดถือ

กฎระเบียบ กฎเกณฑ์เป็นหลัก 

  3) แบบ Procedures เป็นองค์กรที่เน้นระบบ ระเบียบ จึงไม่ยืดหยุ่นเช่นกัน และ

มุ่งตอบสนองภายในองค์กรจะมีรูปแบบการท างานที่มั่นคงเสมอต้นเสมอปลายยึดมั่นในสาย

การบังคับบัญชามีขัน้ตอนและใช้เอกสารติดต่อสื่อสารภายในที่ชัดเจน 

  4) แบบ Support เน้นการให้บริการภายในองค์กรของตนเอง แต่จะมีความ

ยืดหยุ่นสูง ค่านิยมหลัก ๆ ขององค์กรที่เน้นการสนับสนุน จะมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นซึ่งกันและกัน ร่วมมือกันท างานเอาใจใส่ซึ่งกันและกันและเช่ือใจกัน มีความมุ่งมันลงมือ

ท างานแล้วต้องท าให้เสร็จเปิดใจพร้อมที่จะปรับตัว 
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6. บรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

 

6.1 บรรยากาศการท างาน หมายถึง  

        สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป เช่น อาคารสถานที่  ห้องท างาน วัสดุอุปกรณ์ 

ตลอดจนบุคลากรที่เกี่ยวข้อง จะต้องมีสภาพที่สบายกายสบายใจในการท างาน การท างานก็จะ

มีความสุข ซึ่งเกี่ยวข้องกับเร่ืองต่อไปนี้ 

  6.1.1 สถานที่ท างาน เป็นสิ่งประกอบที่ท าให้การท างานมีความสุข เพราะ

สถานที่ท างานบ่งบอกถึงภารกิจและความมั่นคงของหน่วยงาน การจัดและตกแต่งสถานที่

ท างานให้สะอาด ร่มร่ืน สวยงาม ให้คนในหน่วยงานมีความสบายใจ อยากท างาน โดย

เฉพาะงานธุรกิจเอกชน มักจะเน้นหนักในเร่ืองอาคารส านักงาน เพราะเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึง

ความมั่นคง อันดับแรกของหน่วยงาน ลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการก็จะเกิดความมั่นใจและเต็มใจใช้

บรกิาร สถานที่ท างานจงึเป็นส่ิงส าคัญที่จะช่วยเสริมบรรยากาศในหน่วยงาน 

  6.1.2 ภารกิจหรืองานที่ท า ซึ่งภารกิจหรืองานหลักของหน่วยเป็นสิ่งส าคัญ

ที่สุดในการสร้างบรรยากาศ ในหน่วยงาน ลักษณะของงานที่ถือว่าเป็นบรรยากาศที่ดีใน

หน่วยงานมลีักษณะ ดังน้ี 

  1) มีความชัดเจนในภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งชัดเจนในผลตอบแทน

ที่เป็นรูปธรรม เช่น ผลตอบแทนในเร่ืองของก าไรหรือขาดทุน 

  2) มีความต่อเน่ือง หมายถึง งานที่ท าต้องต่อเน่ืองไม่ขาดช่วงตอนมีงานท า

อย่างสม่ าเสมอ ก็จะท าให้งานมชีีวิตชีวา 

  3) มีความมั่นคงซึ่งเป็นหลักประกันให้บุคคลในหน่วยงานมีความรู้สึกว่างาน

อาชีพของเขาจะช่วยให้เขามีความสุขได้ตลอดชีวิต และเขาได้รับความเป็นธรรมจากงานที่เขา

ท า 

  6.1.3 เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือนร่วมงานเป็นสิ่งประกอบที่ส าคัญในการท างานให้มี

ความสุข โดยเฉพาะบรรยากาศในการท างานร่วมกัน จะบ่งบอกถึงความสัมพันธ์อันดีหรือความ

ขัดแยง้ได้อยา่งชัดเจน การสร้างบรรยากาศในหน่วยงานเร่ืองของเพ่ือนร่วมงาน จึงควรมีวิธกีาร

ดังน้ี 

       - การจัดกิจกรรมนันทนาการ 

       - การทัศนะศึกษาดูงานนอกสถานที่ 

       - การเย่ียมครอบครัว 
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       - การประชุมสัมมนา 

       - กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ ์

       - การสรุปผลงาน 

  6.1.4 เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นสิ่งประกอบส าคัญที่ท าให้

การท างานมีความสุข การท างานจะมีความสะดวกรวดเร็วทันต่อเหตุการณ์ ในหน่วยงานทุก

องค์กรมีเคร่ืองอ านวยความสะดวกดังต่อไปนี้ 

  1) เคร่ืองทุ่นแรง หมายถึง เคร่ืองมือทางเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ช่วยผ่อนแรงใน

การท างาน เช่น เครื่องจักรกล เครื่องใช้ในส านักงาน เครื่องใช้ไฟฟ้าทุกชนิด 

  2) เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการติดต่อประสานงาน เช่น รถจักรยานยนต์ 

วิทยุมอืถอื โทรศัพท์ โทรสาร   ฯลฯ 

  3) เครื่องอ านวยความสะดวกดา้นวิชาการ หมายถึง จัดให้มีเอกสาร แบบพิมพ์

ที่เป็นความรู้ทางวิชาการ รวมถึงการจัดมุมหนังสือ ห้องสมุด ห้องทดลอง ห้องปฏิบัติการ โดย

จัดให้มเีครื่องอ านวยความสะดวกพร้อมทุกอย่าง เช่น คอมพิวเตอร์ 

  4) เคร่ืองอ านวยความสะดวกด้านอื่น ๆ เช่น การจัดให้มีห้องน้ าสะอาด มีที่

พักผ่อนหย่อนใจ ที่บริการน้ าดื่มและเคร่ืองดื่มที่จ าเป็น รวมถึงมีที่จอดรถ การบริการด้าน

ไปรษณีย์ ธนาคาร ฯลฯ ตามความเหมาะสม เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างานหรือ

เคร่ืองมือเทคโนโลยีสมัยใหม่ เข้ามามีบทบาทส าคัญในชีวิตประจ าวันของคนมากขึ้น เพราะ

ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ที่ไม่หยุดย้ัง ซึ่งเป็นผลผลิตจากพลังสมองของมนุษย์ งานทุก

สาขาอาชีพทั้งภาครัฐและเอกชนจะเห็นความส าคัญของเคร่ืองอ านวยความสะดวกทุกด้าน 

ดังน้ัน การท างานให้ประสบความส าเร็จควรจะต้องใช้เคร่ืองอ านวยความสะดวกให้มากขึ้น 

  6.1.5 การรับทราบข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานของตน ในยุคปัจจุบันน้ี

เป็นยุคของข้อมูลข่าวสารใครมีข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัยย่อมได้เปรียบ ในการประกอบการงาน

ทั้งปวงเพราะในอนาคตการแข่งขันทางการค้า การแย่งงานอาชีพจะทวีความรุนแรงย่ิงขึ้น 

ดังน้ัน การรับทราบข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัยเกี่ยวกับงานของตน จึงมีความส าคัญย่ิง ต่ออาชีพ

ของตนซึ่งถอืเป็นสิ่งประกอบส าคัญที่ท าให้การท างานมีความสุขและประสบความส าเร็จด้วยด ี

การรับทราบข้อมูลขา่วสารมีวิธกีารดังต่อไปนี้ 

  1) รับทราบข่าวสารจากสื่อสารมวลชนทุกชนิด เช่น หนังสือพิมพ์ วิท ยุ 

โทรทัศน์ โทรสาร และเครื่องมือโทรคมนาคมอื่น ๆ 

  2) รับทราบข่าวสารข้อมูลจากแหลง่ข่าว หมายถึง การหาข่าวดว้ยตนเอง หรือ

มอบหมายให้บุคคลที่เกี่ยวข้องเข้าไปดูข้อเท็จจริงในแต่ละเร่ืองหรือแต่ละพื้นที่  ก็จะเป็นการได้
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ข้อมูลที่ถูกต้องที่สุด มีประโยชน์มากส าหรับงานอาชีพของตน เช่นการส ารวจความตอ้งการของ

ผู้บริโภค ส ารวจแหลง่ผลติและจ าหน่ายสนิค้าแต่ละชนิด 

  3) การรับทราบข่าวสารจากการศึกษาค้นคว้าและการศึกษาดูงาน ก็จะเป็น

ประโยชน์ในการน าความรู้ที่ได้มาพัฒนางานในอาชีพของตน เพราะจะได้ข้อเท็จจริงที่ชัดเจน

ย่ิงขึ้น 

  4) การรับทราบข่าวสารข้อมูลในกลุ่มอาชีพ เช่น จากสมาคม ชมรม สหกรณ์ 

ตลาดหลักทรัพย์ จะมีประโยชน์ส าหรับการรับทราบข่าวสารความเคลื่อนไหวที่ทันสมัยในงาน

อาชีพเดยีวกันทั้งยังสามารถคาดการณ์แนวโน้มของปัจจุบันและอนาคตได้ 

  5) การรับทราบข่าวสารข้อมูลจากหน่วยงานของทางราชการ ถือเป็นเร่ือง

ส าคัญเพราะรัฐบาลจะพยายามส่งเสริมให้ประชาชนได้ประกอบอาชีพที่มีรายได้เพียงพอกับ

ค่าใช้จ่ายในครอบครัว ก็จะต้ังหน่วยงานส่งเสริมงานอาชีพ ตามกระทรวง ทบวง กรมต่าง ๆ 

ครอบคลุมทุกอาชีพ ดังน้ัน บุคคลที่จะประสบความส าเร็จของตนต้องติดต่อขอทราบข้อมูล

ข่าวสารจากส่วนราชการ ทั้งสว่นกลางและส่วนภูมิภาค 

  6) การรู้จักการวิเคราะห์ข่าว เป็นขั้นตอนส าคัญย่ิง เพราะเป็นการกลั่นกรอง

ข้อมูลที่ไดม้าจากแหล่งต่าง ๆ เพ่ือน ามาสรุปให้เกิดประโยชน์ต่องานอาชีพของตน โดยยึดหลัก

ส าคัญดังน้ี 

       - ที่มาของข่าวหรือแหลง่ข่าว มีความนา่เช่ือถอืมากน้องเพียงใด 

       - วิธีการได้มาซึ่งข่าวสาร หมายถึง วิธีการเก็บข้อมูลหรือบุคคลให้ข่าวมี

ประสบการณม์ีความรูค้วามสามารถน่าเชื่อถอืหรือไม่ 

       - ศึกษาแนวโน้ม คือการดูข้อมูลย้อนหลังหลาย ๆ ปี เพ่ือดูแนวโน้มที่น่าจะ

เกิดขึน้ในอนาคต 

       - ศึกษาความเป็นไปได้เพ่ือการเลือกแนวทางหรือตัดสินใจน าสิ่งที่ดีมี

ประโยชน์ต่องาน อาชีพของตนไปวางแผนในการท างาน 

6.2 ผลตอบแทน (Compensation) หมายถึง         

        สิ่งต่าง ๆ ที่ได้รับเป็นตัวเงิน และการบริการที่จับต้องได้ และผลประโยชน์อื่นๆ ที่

เกิดขึ้นจากการจ้างงาน การจ่ายจะจ่ายให้โดยตรง เช่น การจ่ายเป็นตัวเงินหรือของ และการ

จ่ายโดยอ้อมก็ได้ เช่น สวัสดกิารครอบครัว หรือผลที่เกิดขึน้ในอนาคต เช่นการศึกษา 

         ผลตอบแทนทั้งหมด (Total Return) ประกอบดว้ย 

  6.2.1 ค่าตอบแทนโดยตรง Total Compensation แบ่งเป็น 

  1) ตัวเงินสด Cash Compensation 
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       - Best เงินเดอืน 

       - Merit/Cost of Living คุณความดหีรือสิ่งที่ได้เพื่อการครองชีพ 

       - S-T incentive แรงจูงใจระยะสัน้ 

       - L-T incentive แรงจูงใจระยะยาว 

  2) ผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นโดยไมเ่กี่ยวกับช่ัวโมงการท างาน Benefits เช่น 

       - Income Protection การปกป้องหรือการประกันในสิ่งที่ได้รับ 

       - Work/Life Focus ความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตครอบครัว 

       -  Allowance 

  6.2.2 ค่าตอบแทนทางอ้อม Relation Returns แบ่งเป็น 

  1) Recognition & Status การรับรู้และการให้ความส าคัญ และการด ารงสถานะ

ในองค์กร 

  2) Employment Security ความมั่นคงในการจ้างงาน 

  3) Challenging สิ่งที่ได้มากกว่างานที่ท า เช่น ความท้าทาย 

  4) Learning Opportunity โอกาสทางการศึกษา 

  6.2.3 ปัจจัยทีก่ าหนดค่าตอบแทน Basic Factors in Determining Pay Rates 

  1) กฎหมาย Law 

  2) สหภาพ Union จะท าให้เกิดอ านาจการต่อรอง 

  3) นโยบายของบริษัท Compensation Policy เช่น จะไม่จ่ายให้ ไม่สู งกว่า

ค่าเฉล่ียของการตลาด 

  4) ความเสมอภาคหรือความยุติธรรม Equity ซึ่งจะท าให้บริษัทถูกฟ้องได้ และ

สว่นใหญศ่าลจะเห็นใจลูกจ้าง 

  6.2.4 การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นกระบวนการคิดอัตราค่าจ้าง

ตอบแทน และผลประโยชน์ตอบแทนให้กับพนักงานอย่างเป็นธรรมและเกิดประสทิธิภาพในการ

จูงใจบุคคลภายนอกให้ยินดจีะเข้ามาร่วมงานและกระตุน้ให้พนักงานภายในเต็มใจที่จะท างาน 

         “ค่าจ้าง” (Wage) หมายถึง จ านวนเงินที่คนงานได้รับเป็นการตอบแทน โดย

ยึดถอืเกณฑ์จ านวนช่ัวโมงในการท างานของคนงานเพราะค่าจา้งส่วนใหญ่ก าหนดไว้ส าหรับจ่าย

คนงานเป็นรายช่ัวโมง ที่เรียกกันว่า Blue-collar 

         “เงินเดือน” (Salary) หมายถึง จ านวนเงินที่บุคคลได้รับเป็นการตอบแทนการ

ท างานถือเป็นเกณฑ์การจ่ายเหมาเป็นรายเดือนและถือเป็นรายได้ประจ า ที่เรียกว่า White-

collar or Professional 
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         ส่วนประกอบของค่าจ้างตามแนวความคิดใหม่ การบริหารค่าจ้างสมัยใหม่

สามารถเขียนได้เป็นสมการได ้ดังต่อไปนี้  

การบรหิารค่าจ้าง = เงินเดือน + ผลประโยชน์และบรกิาร + ค่าตอบแทนทางสังคม 

สว่นประกอบของการบรหิารค่าจา้งสมัยใหม่ ประกอบไปด้วยค่าจ้างดังต่อไปนี้ 

  1. ค่าจ้างที่เป็นรูปเงิน (Money pay) นักบริหารจึงถือเอาเงินหรือสวัสดิการที่

ต้องจ่ายให้พนักงานเป็นเคร่ืองมือส าหรับใช้ในการบริหารค่าจา้งและเงินเดอืน 

  2. ค่าจ้างที่เป็นรูปความส าคัญของงาน (Power pay) ค่าจ้างที่มิไดจ้่ายเป็นรูป

เงินทั้งทางตรงและทางอ้อม คอื สนิจ้างรางวัลที่จ่ายตอบแทนพนักงานในรูปความส าคัญของ

งานที่เขาปฏิบัติอยู่ 

  3. ค่าจ้างที่เป็นรูปต าแหน่งงานที่ได้รับเลื่อนให้สูงขึน้ (Authority pay) 

  4. ค่าจ้างในรูปสถานภาพที่มีฝ่ายบรหิารยกย่อง (Status pay) 

  5. ค่าจ้างในรูปองค์การที่มีหลักการที่ดี 

       - หลักความพอเพียง (Adequacy) คอื การจ่ายค่าจ้างขั้นต่ าให้เป็นไปตาม

กฎหมายก าหนดจะต้องพอเพียงที่ลูกจ้างจะยังชีพอยู่ไดโ้ดยเฉล่ียทั่ว ๆไป 

       - หลักความยุติธรรม (Equity) 

       - หลักดุลยภาพ (Balance) หมายถึง ความเหมาะสมระหว่างค่าจา้งและ

ผลประโยชน์อื่น ๆ ระหว่างค่าจา้งที่เป็นเงินและที่เป็นค่าทางสังคม 

       - หลักควบคุม (Control) การควบคุมต้นทนุค่าใช้จา่ยเป็นส่ิงจ าเป็นเพราะ

การลดค่าใช้จา่ยฟุ่มเฟือยและการประกอบการอย่างมีประสทิธิภาพเป็นหัวใจของการบริหาร 

การควบคุมจึงเป็นหลักการของการวางแผนและบริหารเงินเดอืน 

       - หลักความมั่นคง (Security) ความมั่นคงของพนักงานทั่วไป หมายถึง 

การจัดให้มกีารประกันชราภาพ เกษียณอายุ ทุพพลภาพ เจ็บป่วยหรือตายเน่ืองจากอุบัตเิหตุใน

งาน การว่างงาน สว่นความมั่นคงของพนักงานระดับสูงและฝ่ายจัดการก็อยู่ที่ การมีหลักทรัพย์

ที่ดินและบ้าน 

       - หลักลอ่ใจในการท างาน (Incentives) 

       - หลักการต่อรองค่าจา้งแลกค่าเหน่ือย (Pay-and-Effort Bargain) 

       -  หลักการยอมรับ (Acceptability) 

  6.2.5 สุขภาพ และความปลอดภัย (Health and Safety) หมายถึง การ

หลกีเลี่ยงอันตรายต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึน้ไมว่่าจะเป็นอุบัติเหตุหรือการเจ็บไขก้็ตาม ซึ่งอาจจะ

จัดเตรียมป้องกันไว้ล่วงหน้าเพื่อให้มีการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อยา่งปลอดภัยและปราศจาก
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อันตรายต่าง ๆ การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามัยของพนักงานให้มีความแข็งแกร่งทั้งร่างกายและ

จิตใจ เพ่ือให้ท างานไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพตลอดจนป้องกันอุบัตภิัยที่อาจจะเกิดขึน้จากการ

ท างานซ่ึงเป็นสาเหตุของการสูญเสยีทั้งชีวิตและทรัพย์สิน 

  6.2.6 กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นการให้ความรูแ้ก่

นายจ้างและลูกจ้างที่จะปฏิบัตติามข้อก าหนดของกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการว่าจ้างแรงงาน ซึ่ง

ประกอบดว้ยกฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุน

ประกันสังคม และกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ และเมื่อเกิดปัญหาขัดแย้งจะไดเ้นินการได้อยา่ง

ถูกต้อง มีประสทิธิภาพและเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 

6.3 แรงจูงใจ 

        หมายถึง การผลักดันจากภายในซึ่งเป็นอ านาจ หรือเป็นแรงจูงใจให้มนุษย์แสดง

พฤติกรรมออกมา หรือเป็นแรงจูงใจกระตุ้นให้คนเต็มใจที่จะใช้พลังงานของตน เพ่ือให้ประสบ

ความส าเร็จ 

         การจูงใจ  หมายถึง เป็นแรงผลักดันจากความตอ้งการ และความคาดหวังตา่ง ๆ 

ของมนุษยใ์ห้แสดงออกซึ่งพฤติกรรมตามที่ต้องการ 

         พยอม  วงศ์สารศรี  กลา่วว่า การจูงใจคือ การท าปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ การท าให้

ต่ืนตัว การคาดหวังการใช้เคร่ืองล่อและการลงโทษ มาเป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ หรือเงื่อนไขที่ต้องการ 

         อรุณ  รักธรรม  กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง การหมุนหรือการผลักดันจาก

ภายใน เป็นอ านาจที่ผลักดันหรือเป็นแรงจูงใจ (Motive) ให้แสดงพฤติกรรมออกมา ดังน้ัน การ

จูงใจ คือ ความเต็มใจที่จะใช้ผลักเพ่ือประสบความส าเร็จในเป้าหมาย หรือรางวัล ซึ่งเป็นสิ่งย่ัว

ยุให้คนไปถึงวัตถุประสงค์ที่มีสัญญาเกี่ยวกับรางวัลที่จะได้รับ 

         George R. Terry กล่าวว่า สิ่งจูงใจหมายถึง สิ่งที่กระตุ้นให้มีการกระท า หรือ

หมายถึงส่ิงที่มแีนวโน้มที่จะกระตุน้ให้เกิดมีการกระท า 

  6.3.1 นักจิตวิทยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 

  1) การจูงใจภายใน ซึ่งหมายถึง สภาวะของมนุษยท์ี่มีความตอ้งการเป็นพืน้ฐาน

อยู่ในใจของตนเองอยู่แลว้ โดยไมต้่องมีสิ่งเร้าหรือสิ่งกระตุน้ ซึ่งการจูงใจประเภทนี้ ได้แก่ 

   - ความต้องการซึ่งทุกคนมีความต้องการและความต้องการภายในน้ี

จะเป็นแรงขับให้เกิดพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

   - ความสนใจพิเศษ มนุษย์ถ้าเกิดความสนใจในสิ่งใดเป็นพิเศษ จะมี

ความตัง้ใจในการท างานให้ส าเร็จ 
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   - ทัศนคต ิกลา่วคือ ความรู้สกึนึกคิดของมนุษยต่์อสิ่งหน่ึงส่ิงใดจะเป็น

ตัวกระตุ้นให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมน้ัน เช่น ทัศนคตทิี่ดีหรือไมด่ย่ีอมมีผลต่อพฤติกรรม 

  2) การจูงใจภายนอก หมายถึง สภาวะของมนุษย์ที่ได้รับการกระตุน้หรือสิ่งเร้า

จากภายนอก เพ่ือน าไปสูก่ารแสดงพฤติกรรมตามจุดมุง่หมายของผู้กระตุน้หรือผู้เร้า 

  6.3.2 ทฤษฎีการจูงใจ 

  นักวิชาการที่มช่ืีอเสยีงในเร่ืองที่เกี่ยวกับทฤษฎีการจูงใจมนุษย์ ที่จะกล่าวในที่น้ี 

คือ ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ในทัศนะของมาสโลว์ (Abraham H. Maslow) สามารถ

อธิบายได้ดังน้ี คือ 

  1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) เป็นความต้องการขึ้น

พ้ืนฐานของมนุษย์เพื่อให้ตนเองไดรั้บการตอบสนองเพ่ือความอยู่รอด คือความต้องการที่จะได้

รับประทานอาหาร มีที่อยู่อาศัย มียารักษาโรค และมีเคร่ืองนุ่งห่ม 

  2) ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety needs) เป็นความต้องการ

อันดับถัดไปของมนุษย์ที่จะมั่นใจว่าเขามีหน้าที่การงานที่มั่นคงแน่นอน 

  3) ความต้องการอยู่ร่วมในสังคม (Social needs) เป็นความต้องการที่จะอยู่ใน

สังคมกับเพ่ือน ๆ ให้สังคมยอมรับเขา ซึ่งบุคคลที่มีความเป็นอยู่ดี มีอาหารทานแล้ว มีหน้าที่

การงานที่มั่นคงแลว้ก็อยากที่จะอยู่ในสังคมน้ัน ๆ และให้สังคมยอมรับ 

  4)  ความต้องการมีเกียรติยศ (Esteem needs) เป็นความต้องการของผู้ที่อยู่ใน

สังคมที่จะได้รับการยกย่องสรรเสริญว่า เป็นคนดี คนเด่น คนดังเป็นบุคคลส าคัญไดรั้บเกียรติ

และมีช่ือเสยีงในสังคมน้ัน ๆ  

  5) ความตอ้งการบรรลุเป้าหมายของชีวิต (Self actualization needs) เป็นความ

ต้องการของบุคคลในสังคม ที่อยากจะท าอะไรให้ตนเองประสบความส าเร็จ นึกอยากเป็นอะไร

ต้องได้เป็น อยากท าอะไรก็ได้ท า เมื่อได้สิ่งน้ันแล้วก็จะอยากได้สิ่งอื่นต่อไปอีก ซึ่งเป็นช่วงของ

ความตอ้งการความอยากได้ที่ไม่มทีี่สิน้สุด เมื่อมนุษย์มคีวามต้องการ เขาจะเป็นผูท้ี่พยายามท า

ทุกอย่างเพ่ือให้ได้สิ่งที่ต้องการน้ัน ๆ การกระตุ้นความต้องการของมนุษย์ จะท าให้เกิดการ

กระท าซึ่งเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกในลักษณะตา่ง ๆ กัน 
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ภาพที่ 2.1 ล าดับความตอ้งการของมนุษย์ตามทัศนะของมาสโลว์ 

(Maslow Theory of Growth Motivation ) 

 

7. ทักษะทางการบริหารและภาวะผู้น า 

         7.1 แนวคิดทางการบรหิารการจัดการ 

         ส าหรับแนวคิดทางการบริหารการจัดการได้วิวัฒนาการเร่ือยมาเป็นล าดับ ซึ่ง

สามารถแบ่งออกได ้4 แนวคิด คือ 

  7.1.1 แน วคิ ด ก่ อ น ยุ ค ก ารจั ด ก ารแบบ วิ ท ย าศ าสต ร์  (Per-Scientific 

Management) ในยุคน้ีเป็นยุคก่อนปี ค.ศ.1880 ซึ่งการบริหารในยุคนี้อาศัยอ านาจหรือการ

บังคับให้คนท างาน ซึ่งวิธีการบังคับอาจใช้ การลงโทษ การใช้แส้ การท างานในยุคนี้เปรียบ

เสมยีนทาส คนในยุคนี้จงึต้องท างานเพราะกลัวการลงโทษ 

  7.1.2 แนวคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) แนวคิดน้ี

เร่ิมในช่วงของการปฏิวัติอุตสาหกรรม คือ ประมาณปี ค.ศ.1880 เป็นต้นมาจนถึงปี 1930 ใน

ยุคน้ีได้ใช้หลักวิธีการจัดการแบบวิทยาศาสตร์มาช่วยในการบริหารการจัดการ ท าให้ระบบ

บรหิารการจัดการแบบโบราณไดเ้ปลี่ยนแปลงไปมาก ซึ่งบุคคลที่มีช่ือเสยีงในการบริหารในยุคน้ี

มี 2 ท่าน คือ Frederich W. Taylor และ Henri J Fayol 

  Frederich W. Taylor ได้ รับการยกย่องว่าเป็นบิดาแห่งการจัดการแบบ

วิทยาศาสตร์หรือบิดาของวิธีการจัดการที่มีหลักเกณฑ์ โดยศึกษาหาวิธีเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ท างานของคนงานในโรงงานอุตสาหกรรม โดย Taylor ได้เข้าท างานคร้ังแรกในโรงงานที่

เพนซิลวาเนีย เมื่อปี  ค.ศ.1878 ซึ่งเป็นช่วงที่ เศรษฐกิจตกต่ ามาก การบริหารงานขาด

ประสิทธิภาพ ไม่มีมาตรฐานในการประเมินผลงานของคนงาน การแบ่งงานไม่เหมาะสม การ

ตัดสินใจขาดหลักการและเหตุผล Taylor ได้คัดค้านการบรหิารงานแบบเก่าที่ใช้อ านาจ (Power) 

ความต ้องการทางกายภาพ

ความต ้องการความม ั่นคง

ความต ้องการอย ู ่ร ่วมในส ังคม

ความต ้องการม ีเก ียรต ิยศ

เป ้าหมายส ูงส ูดในช ีว ิต
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ว่าเป็นการบริหารที่ใช้ไมไ่ด้และมีความเช่ือว่า การบริหารที่ดีต้องมีหลักเกณฑ์ การท างานไมไ่ด้

เป็นไปตามยะถากรรม จึงไดศึ้กษาและวิเคราะห์เวลาการเคลื่อนไหวในขณะท างาน (Time and 

Motion) เพ่ือดูการท างานและการเคลื่อนไหวของคนงานในขณะท างาน ดังน้ัน ผู้บริหารการ

จัดการ จึงต้องเน้นและปฏิบัติ ดังนี้ 

  1) ก าหนดวิธกีารท างานด้วยหลักเกณฑ์ที่ไดม้ีการทดลองแล้วว่าเป็นวิธทีี่ดีที่สุด 

  2) การคัดเลือกบุคลากรและการบริหารบุคลากร ต้องท าอย่างเป็นระบบ

เพ่ือให้ไดบุ้คลากรที่เหมาะสม 

  3) ต้องมีการประสานร่วมมือระหว่างผู้บรหิารกับคนงาน 

  4) ผู้บริหารต้องพิจารณาอย่างรอบคอบ ในด้านการวางแผน และมีการ

มอบหมายงานตามความถนัดด้วย 

  Henri J. Fayol เป็นวิศวกรเหมืองแร่ชาวฝ ร่ังเศส  ได้ส ร้างผลงานทาง

แนวความคิดเกี่ยวกับการบรหิาร ซึ่งมุ่งที่ผู้บริหารระดับสูง โดยศึกษากฎเกณฑ์ที่เป็นสากลและ

ได้เขียนหนังสือ Industrial General Management โดย Henri J. Fayol ได้ เสนอแนวคิดและ

ก าหนดหลักเกณฑ์ในการบรหิารของผู้บรหิารดังนี้ 

  1) หน้าที่ของนักบริหาร (Management Functions) มีดังนี ้

 1.1 การวางแผน (Planning) หมายถึง การที่ผู้บริหารจะต้องเตรียมการวาง

แผนการท างานขององค์การไว้ล่วงหน้า 

 1.2 การจัดองค์การ (Organizing) หมายถึง การที่ผู้บริหารจะต้องเตรียมจัด

โครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกับทรัพยากรทางการบรหิาร 

 1.3 การสั่งการ (Directing) หมายถึง การที่ผู้บรหิารจะตอ้งมีการวินิจฉัยสั่งการ

ที่ดี เพ่ือให้การด าเนนิงานขององค์การด าเนนิการไปตามเป้าหมาย 

 1.4 การประสานงาน (Co-ordinating) หมายถึง การที่ผู้บรหิารมหีน้าที่เชื่อมโยง

ต่าง ๆ ขององค์การให้ด าเนนิการไปอย่างสอดคล้องกัน 

 1.5 การควบคุม (Controlling) หมายถึง การที่ผู้บริหารคอยควบคุมและก ากับ

กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การไห้ด าเนนิไปตามแผนที่วางไว้ 

  2) หลักการบริหาร (Management Principle) Fayol ได้วางหลักพื้นฐานทางการ

บรหิารไว้ 14 ประการ ดังน้ี 

  2.1 การแบ่งงานกันท า (Division of work) การแบ่งงานกันท าจะท าให้คนเกิด

ความช านาญเฉพาะอย่าง (Specialization) อันเป็นหลักการใช้ประโยชน์ของคนและกลุม่คน ให้

ท างานเกิดประโยชน์สูงสุด 
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 2.2 อ านาจหน้าที่ (Authority) เป็นเคร่ืองมือที่จะท าให้ผู้บริหารมีสิทธิที่จะสั่งให้

ผู้อื่นปฏิบัติงานที่ต้องการได้โดยจะมีความรับผิดชอบ (Responsibility) เกิดขึน้ตามมาด้วย ซึ่งจะ

มีความสมดุลซ่ึงกันและกัน 

 2.3 ความมีระเบียบวินัย (Discipline) บุคคลในองค์การจะต้องเคารพเช่ือฟัง

และปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ กติกาและข้อบังคับต่าง ๆ ที่องค์การก าหนดไว้ ความมีระเบียบวินัย

จะมาจากความเป็นผูน้ าที่ดี 

 2.4 เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) ในการท างานใต้บังคับ

บัญชาควรไดรั้บค าสั่งจากผูบ้ังคับบัญชาเพียงคนเดียวเท่านัน้ ไมเ่ช่นน้ันจะเกิดการโต้แย้งสับสน 

 2.5 เอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction) ควรอยู่ภายใต้การจัดการหรือ

การสั่งการโดยผู้บังคับบัญชาคนหน่ึงคนใด 

 2.6 ผลประโยชน์ขององค์การมาก่อนผลประโยชน์สว่นบุคคล (Subordinatation 

of individual interest to the general interest) ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์การเป็นอันดับแรก 

 2.7 ผลตอบแทนที่ได้รับ (Remuneration of Personnel) ต้องยุติธรรม และเกิด

ความพึงพอใจทั้งสองฝ่าย 

 2.8 การรวมอ านาจ (Centralization) ควรรวมอ านาจไว้ที่ ศูนย์กลางเพ่ือให้

สามารถควบคุมได้ 

 2.9 สายการบังคับบัญชา (Scalar Chain) การติดต่อสื่อสารควรเป็นไปตาม

สายงาน 

 2.10 ความมีระเบียบเรียบร้อย (Order) ผู้บริหารต้องก าหนดลักษณะและ

ขอบเขตของงาน เพ่ือประสทิธิภาพในการจัดระเบียบการท างาน 

 2.11 ความเสมอภาค (Equity) ยุติธรรม และความเป็นกันเอง เพ่ือให้เกิดความ

จงรักภักดี 

 2.12 ความมั่ นคงในการท างาน (Stability of Tenture of Personnel) การ

หมุนเวียนคนงาน ตลอดจนการเรียนรู้ และความมั่นคงในการจ้างงาน 

 2.13 ความคิดริเร่ิม (Initiative) เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น ให้แสดงออก

ถึงความคิดริเริ่ม 

 2.14 ความสามัคคี (Esprit de Corps) หลีกเลี่ยงการแบ่งพรรคแบ่งพวกใน

องค์การ 

  7.1.3 แนวคิดการจัดการยุคมนุษยส์ัมพันธ์ (Human Relation) 
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  แนวคิดมนุษย์สัมพันธ์เป็นแนวคิดที่ขัดแย้งกับแนวคิดการจัดการแบบ

วิทยาศาสตร์ ที่เน้นประสิทธิภาพของการท างาน และมองข้ามความส าคัญของคน เห็นว่า

มนุษย์ไม่มีชีวิตจิตใจ ไม่มีความต้องการมากนัก มีพฤติกรรมที่ง่ายต่อความเข้าใจ โดยอาศัย

โครงสร้างขององค์การมาเป็นตัวก าหนดและควบคุม ให้มนุษย์ท างานให้บรรลุผลส าเร็จ ซึ่งยุค

มนุษย์สัมพันธ์น้ันเป็นแนวคิดที่อยู่ในช่วงปี ค.ศ. 1930 – 1950 เน่ืองจากเล็งเห็นว่า การจัดการ

ใด ๆ จะบรรลุผลส าเร็จได้น้ันจะต้องอาศัยคนเป็นหลัก ดังน้ันแนวคิดมนุษย์สัมพันธ์ จึงได้ให้

ความส าคัญในเร่ืองราวความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) จึงท าให้เรื่องราว

ของมนุษยส์ัมพันธ์ (Human Relation) กลับมามีบทบาทส าคัญมากขึ้น 

  นักวิชาการที่ส าคัญที่ให้การสนับสนุนและศึกษาแนวคิดนี้คือ Greorge Elton 

Mayo ได้ท าการทดลองวิจัยที่เรียกว่า “Hawthorne Experiment” เมื่อปี ค.ศ. 1924-1927 ณ 

Western Electric Company ในเมืองชิคาโก มลรัฐอิลลนิอยส์ ซึ่งจุดประสงค์ก็คือต้องการเข้าใจ

พฤติกรรมของคนในหน้าที่งานที่จัดไว้ให้ ปรากฏว่าคนท างานมิใช่ท างานเพ่ือหวังผลตอบแทน

ด้วยตัวเงินเพียงอย่างเดียว แต่คนท างานต้องการด้านสังคมภายในกลุ่ม ที่เกิดขึ้นอย่างไม่เป็น

ทางการ ที่เป็นเรื่องของจิตใจตลอดจนความสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างคนงานด้วยกัน 

  การศึกษาวิจัยดังกล่าวได้ศึกษาทดลองออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 

  1) การศึกษาทดลองภายในห้อง (Room Studies) การทดลองเกี่ยวกับการ

เปลี่ยนแปลงของแสงสว่างภายในห้องท างาน เพ่ือสังเกตประสิทธิภาพของการท างานว่า

เปลี่ยนแปลงไปอย่างไร 

  2) การศึกษาโดยการสัมภาษณ์ (Interviewing Studies) การทดลองนี้ก็เพ่ือ

ค้นหาความเปลี่ยนแปลงในการท างานเกี่ยวกับสภาวะแวดล้อมของการท างานและการบังคับ

บัญชา 

  3) การศึกษาโดยการสังเกต (Observation Studies) เป็นการสังเกตการท างาน

ของคนและปัจจัยอื่น ๆ จากการทดลองนีไ้ด้ประโยชน์หลายประการคือ  

  - คนมใิช่วัตถุส่ิงของ คนมชีีวิตจิตใจ จะซือ้ดว้ยเงินอย่างเดียวมิได้ 

  - การแบ่งงานกันท าตามลักษณะเฉพาะตัว มิใช่มปีระสิทธิภาพสูงสุดเสมอ 

  - เจ้าหน้าที่ระดับสูง การจูงในด้วยจิตใจมีความส าคัญ และมีความหมาย

มากกว่าการจูงใจดว้ยเงินตรา 

  - ประสิทธิภาพการท างานหาได้ขึ้นอยู่กับ สภาพแวดล้อมเพียงอย่างเดียวไม่ 

ยังขึน้อยู่กับความสัมพันธ์ภายในองค์การดว้ย 
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  จากการศึกษาแนวคิดมนุษย์สัมพันธ์ ท าให้ได้มีการศึกษาพฤติกรรมศาสตร์

ทางการจัดการมากขึ้น โดยน าเอาหลักการจัดการมาผสมผสานกับพฤติกรรมของมนุษย์ใน

องค์การ ท าให้ได้ความรู้ที่ หลากหลายมากขึ้น เช่น นักวิชาการ Abram Maslow ได้ศึกษาการ

แสวงหาความต้องการของมนุษย ์ว่ามนุษย์เราแสวงหาอะไร โดยเขาได้น าเสนอ ทฤษฎีล าดับขั้น

ของความต้องการ (Hieachy of Need) ส่วน Ferderick Herzberg ได้ศึกษารูปแบบของการจูงใจ

โดยได้เสนอ ทฤษฎี Two Factor Theory Of Motivation เป็นต้น 

  7.1.4 แนวคิดการจัดการยุคการบริหารสมัยใหม่ (Modern Management) 

 แนวคิดในยุคน้ีเร่ิมต้นต้ังแต่ปี ค.ศ. 1950 – ปัจจุบัน ซึ่งในขณะนี้เศรษฐกิจ และธุรกิจ

ขยายตัวอย่างรวดเร็ว ความสลับซับซ้อนในการบริหารการจัดการก็มากขึ้น เพราะฉะน้ันการ

จัดการสมัยใหม่ จึงต้องใช้หลักทางคณิตศาสตร์มาช่วยในการตัดสินใจ ตลอดจนการจัดการเชิง

ระบบมาช่วยแต่อย่างไรก็ตาม การบริหารการจัดการสมัยใหม่ก็ยังมิได้ทิ้งหลักเกณฑ์ทาง

วิทยาศาสตร์และแนวคิดในดา้นมนุษยส์ัมพันธ์เสียทีเดยีว 

         7.2 ภาวะผู้น า 

  7.2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

  นภาพร  โกศลวัฒน์ ภาวะผู้น าเป็นการใช้ศิลป์และกระบวนการของการมี

อิทธิพลต่อบุคคลหรอืกลุ่มเพื่อด าเนนิกิจกรรมไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

  ประธาน  คงฤทธิศึกษากร ภาวะผู้น า คือการกระท าที่มีอิทธิพล สามารถท าให้

ผู้อื่นเกิดศรัทธามีความนับถือ มีความเช่ือมั่น ตกลงปลงใจที่จะท าตามแลว้แต่ผู้น าจะให้ท าอะไร 

  สก๊อตคิล ภาวะผู้น า คือ กระบวนการใช้อิทธิพลต่อกลุ่มในองค์กรเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

  เทอร่ี  ภาวะผู้น า เป็นความสัมพันธ์ซึ่งบุคคลหน่ึงหรือผู้น าใช้อิทธิพลต่อบุคคล

อื่นให้ท างานร่วมกันอย่างเต็มใจ เพ่ือให้งานน้ันส าเร็จตามที่ผู้น ามุ่งหมาย 

  โควี่ (Covey, 1992:159-161) ได้อธิบายว่าการเป็นผู้น าที่ประสบความส าเร็จ

อยู่ที่การมีหลักการ (principles) กล่าวคือ ถ้ามีหลักการที่ไม่ถูกต้องก็จะท าให้การบริหารงาน

ล้มเหลวการมีหลักการที่ดีต้องใช้สติปัญญาและความสามารถในการใช้ความคิด (mindset) 

เป็นนักคิดอย่างสมบูรณ์ (abundance thinkess) มีคุณสมบัติที่ส าคัญได้แก่ สามารถแสวงหา

แหลง่ความรูท้ี่ถูกต้องได้ แสวงหาสันโดษและช่ืนชมธรรมชาต ิเป็นคนหมั่นฝึกฝนตนเองอยู่เสมอ 

เป็นคนช่วยเหลือคนโดยไม่ระบุนามหรือช่ือเสียง รักษาสัมพันธภาพด้วยความจริงใจใกล้ชิด ไม่

ยึดติดความผิดพลาดในอดีต เป็นคนกล้าเผชิญปัญหาและแก้ปัญหา โควี่ได้เสนอว่าผู้น าที่จะ

ประสบความส าเร็จไดน้ั้นต้องฝึกฝนสร้างนิสัย (habit) ให้เกิดขึน้ 7 ประการ คือ  
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1) เตรียมตัวล่วงหน้า  

2) มองไปที่จุดหมายปลายทาง  

3) ล าดับความส าคัญของงาน  

4) คิดแบบชนะชนะ  

5) เข้าใจคนอื่นก่อนคนอื่นจะเข้าใจเรา  

6) สามารถสร้างพลังให้เกิดการสร้างสรรค์ได้  

7) หมั่นฝึกฝนไมห่ยุดน่ิง  

  โดยสรุป ภาวะผู้น า คือ ความสามารถที่ท าให้บุคคลอื่นยอมตามดว้ยความเต็ม

ใจ มักจะเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  ความแตกต่างของ ผู้น ากับ ภาวะผู้น า 

  ผู้น า คือ ตัวบุคคล 

  ภาวะผู้น า มุ่งเฉพาะพฤติกรรมของผู้น า ภาวะผู้น าเป็นเสมือนหน่ึงเคร่ืองมือใน

การบริหารของผู้น า เป็นสิ่งที่สร้างพัฒนาขึ้นได้ในทุกตัวคน น่ันก็คือการสร้างศรัทธาบารมีให้

เกิดขึ้นในตัวเอง โดยบทบาทหน้าที่แล้ว ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้น าในขณะที่ผู้น าอาจจะไม่ใช่

ผู้บริหาร เพราะฉะนัน้ ผู้บริหารที่จะประสบความส าเร็จสูงสุดจะต้องเป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า 

ผู้บริหารที่ขาดภาวะผู้น า จะบริหารงานโดยอาศัยอ านาจตามขอบเขตหน้าที่ที่ระบุตามกฎหมาย

และขอบเขตเท่านัน้ สว่นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า จะพยายามหลกีเลี่ยงการใช้อ านาจที่มอียู่ แตจ่ะ

สร้างศรัทธาบารมีโน้มน้าวจิตใจให้ลูกน้องปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยความเต็มใจและสุด

ความสามารถสอดคล้องกับค ากลา่วที่ว่า นักบริหารที่มีความสุขที่สุด คือ ผู้ที่มีลูกน้องมือเย่ียม

ช่วยงานให้กับเขา 

  7.2.2 บทบาทของผู้น า (LEADERSHIP ROLE) 

  ผู้น ามีบทบาทและหน้าที่หลายประการ ผู้น าเป็นทั้งหัวหน้า เพ่ือนร่วมงานผู้ให้

ก าลังใจ ตลอดจนเป็นผูว้ินิจฉัยตัดสินใจกลุ่มของตน 

  นพพงษ์  บุญรจิตรดุลย์  กล่าวถึงบทบาทและหน้าที่ของผู้น าไว้  3  ประการ 

ดังน้ี 

  1) ผู้ รัก ษ าห รือป ระสาน ให้ สม า ชิก กลุ่ ม อ ยู่ ร่ วม กั น  (Maintenance of 

membership) หมายถึง จะต้องอยู่ใกล้ชิดกับกลุ่ม มีความสัมพันธ์คนในกลุ่ม และเป็นที่ยอมรับ

ของคนในกลุ่มท าให้มคีวามสามัคคีกลมเกลียวกัน 
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  2) ผู้ปฏิบั ติภารกิจของกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ (Objective attainment) 

หมายถึง จะต้องรับผิดชอบในกระบวนการวิธีการท างานดว้ยความมั่นคงและเข้าใจได้ และเขา

จะต้องท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

  3) ผู้อ านวยให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์ในกลุ่ม (Group interaction facilitation) 

หมายถึง เขาจะตอ้งปฏิบัตงิานในทางที่อ านวยความสะดวกให้เกิดการติดต่อสัมพันธ์และปฏิบัติ

กันดว้ยดีของสมาชิกในกลุม่ การติดต่อสื่อสารที่ดเีป็นส่ิงส าคัญ และเป็นการช่วยให้หน้าที่บรรลุ

เป้าหมาย 

  วอลล์และฮอคินส์ (Robert G.Wall and Hugh Hawkins) ได้กล่าวถึงหน้าที่ของ

ผู้น าไว้ ดังน้ี 

  - เป็นนักบริหารที่ดี (Good Ececutive) 

  - เป็นผูว้างนโยบาย (Policy maker) 

  - เป็นผูว้างแผน (Planner) 

  - เป็นผูเ้ช่ียวชาญ (Expert) 

  - เป็นผูแ้ทนของกลุ่มในการติดต่อภายนอก (External group representative) 

  - เป็นผู้รักษาสัมพันธ์ภาพระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา (Control 

of internal relationship) 

  - เป็นผู้ให้คุณและโทษ (Purveryor rewads and punishments) 

  - เป็นอนุญาโตตุลาการ (Group symbol) 

  - เป็นแบบอย่างที่ดี (Exempler) 

  - เป็นนักอุดมคติ (Ideologist) 

  - เป็นผูย้อมรับในการปฏิบัตงิานขององค์การ (Scapegoat) 

  7.2.3 คุณลักษณะของผู้น า 

  ผู้ที่จะเป็นผู้น าได้น้ันจะต้องมีคุณลักษณะ บุคลิกภาพพิเศษกว่าคนทั่ว ๆ ไป 

ได้แก่ มีความเฉลียวฉลาด มีความกล้าหาญ มีความกระตือรือร้น มีลักษณะท่าทางดี สง่าน่า

เลื่อมใส มีความยุติธรรม เป็นต้น ได้มผีู้ศึกษาว่า ผู้น าที่ดีน้ัน จะต้องมีลักษณะอย่างไรบ้าง  

  เป็นนิส (Warren G. Bennis 1976:52) กล่าวว่า ผู้น าไม่ใช่คนที่ต่างไปจากคน

ธรรมดาอื่น ๆ อย่างน้อยผู้น าจะต้องมีลักษณะพืน้ฐานเช่นเดยีวกับมนุษยเ์ดนิดินทั้งหลาย ได้แก่ 

จะต้องมีความซื่อสัตย์ การอุทิศตน ความไม่พยาบาทมาดร้าย มีความถ่อมตนใจกว้างและ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
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  บาร์นาร์ด (Chester L. Varnard 1961:45) ได้ท าการศึกษาลักษณะผู้น าพบว่า 

ผู้น าที่ดีจะต้องมีความต่ืนตัว มีความสามารถในการตัดสินใจอย่างรวดเร็วและถูกต้อง มี

ความสามารถในการจูงใจคน มีความรับผิดชอบ และมีความฉลาดรอบรู้ทันโลกทันเหตุการณ์

เสมอ 

  7.2.4 ประเภทของผู้น า (Leadership Types) Flippo (สมพงษ์  เกษมสนิ 2519: 

205) ได้ให้ขอ้คิดเห็นว่า น่าจะแยกประเภทของผู้น าเป็นประเภทใหญ ่ ได้  2  ประเภท  ดังนี้ 

  1) ผู้น าประเภทนิเสธ (Negative Leadership) หมายถึง ผู้น าที่ใช้วิธีการบริหาร

ในทางที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงาน เกิดความเกรงใจจ าต้องปฏิบัติตามที่ผู้น าปรารถนา 

โดยอาศัยอ านาจหน้าที่เป็นเคร่ืองมือผู้น าประเภทนี้มลีักษณะเป็นเผด็จการหรือรวบอ านาจมาก

ที่สุด 

  2) ผู้น าประเภทปฏิฐาน (Positive Leadership) หมายถึง ผู้น าที่ใช้วิธกีารบริหาร

ที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมแสดงความคิดเห็น และน้อมน าให้ผู้ใต้บังคับเห็นชอบในเหตุผลของ

การที่จะปฏิบัติงาน หรือกลา่วอีกนัยหน่ึง ผู้น าประเภทนี้ มีลักษณะเป็นประชาธิปไตยให้เสรีภาพ

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน มากกว่าประเภทที่ 1 การใช้

อ านาจเป็นไปในลักษณะที่มุง่จะก่อให้เกิดความเลื่อมใสและศรัทธาในการปฏิบัติงาน โดยอาศัย

อ านาจบารมเีป็นเคร่ืองมือมากกว่าใช้อ านาจหน้าที่ 

  7.2.5 บทบาทของหัวหน้าฝ่ายในฐานะผูน้ า 

  บทบาทของหัวหน้าฝ่ายที่ผู้น าในฝ่ายต่าง ๆ เป็นนักบริหารระดับต้นที่จะใช้

บทบาทของผู้น าในการบริหาร จึงควรมีพฤติกรรมแสดงออกให้ทันต่อเหตุการณ์เปลี่ยนแปลง

ของสังคมในปัจจุบันและอนาคต 

  1) บทบาทผู้น าในฐานะนักวางแผน จะต้องเป็นผู้ที่มองการไกล (Vision) มอง

กว้างเป็นขั้นตอนของการบริหาร ซึ่งถือว่าเป็นขั้นตอนที่ส าคัญก่อนขั้นตอนอื่น ๆ ของ

กระบวนการบริหาร ผู้วางแผนที่ดีจะต้องมองเห็นความส าคัญของการปรับปรุงประสิทธิภาพ

ของหน่วยงานให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

  2) บทบาทหน้าที่ในด้านการสอนงานความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและการ

สื่อสาร ยังผลให้มนุษยส์ามารถถ่ายทอดและรับความรู้ข้อสนเทศความคิดและเรียนรู้สังคมโลก

ภายนอก มีลักษณะเป็นสังคมเปิด จึงก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม ทั่วทุกประเทศ 

กระแสการศึกษาเป็นกระแสผลักดันที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ในการถ่ายทอดความรู้และ

ข้อสนเทศระหว่างกันอย่างรวดเร็ว และเป็นไปอย่างกว้างขวางและด้วยเทคโนโลยีใหม่ 



 46 

  3) บทบาท ในการเป็ นผู้ น า ใช้ เทคโน โลยี  ใน ยุคไร้พรมแดน มีค วาม

เจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์สารสนเทศและเทคโนโลยีอย่างมากความเจริญก้าวหน้าน้ี

ส่งผลกระทบต่อมนุษย์ ท าให้มนุษย์มีความสะดวกสบายมากขึ้น มีความอยากหรือความ

ต้องการเป็นเจ้าของเทคโนโลยีน้ัน  ๆ และแน่นอน ความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์

สารสนเทศและเทคโนโลยีต้องส่งผลต่อการจัดการศึกษาด้วย หัวหน้าฝ่ายควรมีบทบาทเป็น

ผู้น าการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 

  4) บทบาทผู้น าในฐานะผูป้ระสานงาน  หัวหน้าฝ่ายในฐานะผูบ้รหิารจ าเป็นต้อง

มีบทบาทในฐานะผู้ประสานงาน เน่ืองจากการท างานแต่ละแห่งจะมีลักษณะงานที่แตกต่างกัน 

การประสานงานจึงมีความส าคัญมากและจ าเป็นอย่างย่ิงที่จะท าให้ฟันเฟืองจักรทุกขนาด

ท างานสัมพันธ์กัน ดังน้ัน การประสานงานในระบบการท างานจ าเป็นต้องด าเนินให้เกิดขึ้นในทุก

ระดับ การให้ความรู้และข่าวสารในการท างานให้ทราบโดยทั่วถึงกันอย่างถูกต้อง จึงเป็นการ

ประสานงานที่ดใีนยุคโลกาภิวัฒน์ บทบาทของหัวหน้าฝ่ายจะต้องเปลี่ยนแปลงไป เน่ืองมาจาก

ปัจจัยภายนอก อันเป็นโลกที่ดูเสมือนไร้พรมแดนทางดา้นสารสนเทศ ข่าวสาร ข้อมูลการศึกษา 

ด้วยการใช้เทคโนโลยี เช่น วิทยุ โทรศัพท์ โทรสาร ซึ่งเป็นอุปกรณ์การสื่อสารที่รวดเร็ว ได้

ข้อมูลที่แน่นอนท าให้การประสานงานเร็วขึ้น 

  5) บทบาทผู้น าในฐานะนักแก้ปัญหา  จากสภาพการกระจายอ านาจการ

ปกครองซึ่งมีความสอดคล้องกันของสังคมโลกไร้พรมแดน ซึ่งจะมีผลต่อการบริหาร คือ การ

บริหารจะเปลี่ยนรูปแบบจากการบริหารรวมศูนย์อ านาจเป็นกระจายอ านาจมากขึน้สู่ชุมชนให้

ชุมชนมีส่วนร่วมได้อย่างมีประสทิธิภาพ ประกอบกับการที่สังคมไทย เป็นสังคมสารสนเทศมาก

ขึ้น การจัดการบริหารและการจัดการทุกประเภททุกระดับในอนาคตจะเป็นการบริหาร และ

การจัดการที่ต้องอาศัยข้อมูลที่เกี่ยวข้องกันของหน่วยงานต่าง ๆ ผู้บริหารจะต้องมีวิธีการใน

การประสานงานระหว่างองค์การต่าง ๆ ซึ่งส่ิงที่ส าคัญจะต้องเป็นผู้ที่รู้จักการแก้ไขปัญหาต่าง 

ๆ เน่ืองจากความรวดเร็วของโลกในดา้นต่าง ๆ จะแก้ไขปัญหาให้ทันเวลาฉับไวและทันกับความ

ต้องการ 

  6) บทบาทผู้น าในฐานะนักพัฒนา  แอลวิน ทอฟเฟลอร์ (Avin Toffler) ได้กล่าว

ไว้ในหนังสือเร่ืองการเปลี่ยนแปลงของพลังอ านาจ (Power Shift) ในศตวรรษที่ 21 ว่า ความ

เปลี่ยนแปลงน้ันส่วนมากได้หลั่งไหลเข้ามาสู่สังคม ในประชาคมโลกมากทุกขณะจะเห็นได้ว่า

ความเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ันส่วนมากได้หลั่งไหลเข้าสู่สังคมไทยโดยเฉพาะไปในภาคเอกชน ที่

เช่ือมโยงกับบริษัทข้ามชาติทั้งหลายส าหรับในภาคราชการน้ัน ถึงแม้ความเปลี่ยนแปลงเป็นไป

อย่างเช่ืองช้า แตเ่ช่ือว่าความเปลี่ยนแปลงกระแสน้ัน จะต้องเกิดขึ้นในระบบบริหารราชการของ
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ไทยในที่สุด ดังน้ันจึงเช่ือถือได้ว่าในช่วงศิลป์ นับต้ังแต่บัดนี้เป็นต้นไปความเปลี่ยนแปลงขนาด

ใหญ่ ดังกล่าวจะต้องเกิดขึ้นทั่วไปในระบบสังคมไทย และย่อมหมายความว่า ระบบการศึกษา

ไทยจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงอย่างขนาดใหญต่ามไปดว้ย 

  7) บทบาทในการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม  หัวหน้าฝ่าย ควรมีบทบาทใน

การสง่เสริมคุณธรรม และจริยธรรมในหน่วยงานให้มากขึ้น และทันต่อยุคสมัยความเจริญทาง

วัตถุ ความสะดวกสบาย การส่ือสารแผ่ขยายรวดเร็ว สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ก าลังครอบง าทางจิตใจ

ของคนในสังคมท าให้ภูมิคุ้มกันทางจิตใจเสื่อมไป ชอบความสบายมากกว่า ชอบท าอะไรง่าย ๆ 

ความอดทนต่อความยากล าบากน้อยลงไป ความเจริญก้าวหน้าทางดา้นวัตถุมีประโยชน์จริงแต่

ต้องยอมรับว่าถ้าเราไม่เสริมด้านคุณธรรมและจริยธรรม ให้เกิดการสมดุลในชีวิตของคนใน

สังคมแล้วก็จะเจริญแตด่า้นวัตถุแตจ่ิตใจเสื่อม 

  8) บทบาทผู้น าในการสง่เสริมประชาธิปไตย  โลกมีความเกี่ยวเน่ืองสัมพันธ์กัน

ไปหมดเพราะการติดต่อค้าขาย และสื่อสารโทรคมนาคม ทั้งโลกมีความสัมพันธ์กันเชิง

เศรษฐกิจและการค้ามากขึ้น เศรษฐกิจโลกขึ้นอยู่กับการค้า การค้าเสรีจะช่วยยกระดับ

เศรษฐกิจ และคุณภาพชีวิตมากขึ้น ดว้ยเหตุผลทางการค้าและเทคโนโลยีคงเป็นสิ่งที่ย้อนกลับ

ได้ยากหรือกลา่วได้ว่ากระแสโลกาภิวัฒน์อาจย้อนกลับได้ยาก กระแสการปกครองประเทศต่าง 

ๆ ในปัจจุบัน คือกระแสเสรีประชาธิปไตย โดยที่มีการตัดสินใจโดยมีส่วนร่วมหลายฝ่าย ดังน้ัน

สังคมไทยจะต้องเน้นความเป็นปึกแผ่นในอุดมการณ์ ประชาธิปไตย เร่ิมมีการกระจายอ านาจ

มากกว่าศูนย์อ านาจไว้ที่ส่วนกลาง เพราะการที่ประชาชนในต่างจังหวัดยังไม่สามารถพัฒนา

ศักยภาพของพวกเขาได้เต็มที่ เพราะระบอบการปกครองแบบศูนย์รวมอ านาจอยู่ที่สว่นกลางที่

ลา้หลังเป็นตัวขัดขวาง 

 

8. คุณภาพและการควบคุม 

         8.1 คุณภาพ หมายถึง 

  8.1.1 ค าจ ากัดความของคุณภาพจากส านักต่าง ๆ 

  ISO 9000:2000 – Quality is “Degree to which a set of inherent 

characteristics fulfils requirements.” 

  Juran – “Fitness for purpose or use” 

  Feigenbaum – “The total composite product and service characteristics of 

marketing, engineering, manufacture and maintenance through which the product and 

service in use will meet the expectation by the customer.” 
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  Crosby – “Conformance to requirements.” 

  คุณภาพ เป็นสภาพใด ๆ ก็ตาม ที่กอ่ให้เกิดคุณค่าแก่ลูกค้า ซึ่งแนวคิดของการ

บริหารสมัยใหม่ได้นิยามว่า คุณภาพ คือ ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) 

ทั้งน้ีก็เน่ืองมาจากสินค้าหรือบริการใด ๆ ก็ตาม หากผลิตออกมาโดยที่ลูกค้าไม่ได้มีความ

ต้องการหรือความพึงพอใจ สนิค้าหรือบริการน้ัน ๆ ถอืว่าสูญเปลา่ 

  มาตรฐาน คือ ข้อตกลงร่วมที่ได้รับการก าหนดขึ้นจากการเห็นพ้องต้องกัน 

หรืออาจหมายถึงเกณฑ์เฉลี่ยซึ่งเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป ทั้งนีส้ินค้าหรือบริการที่ผลิตไดต้รง

ตามมาตรฐานทุกประการ ไมจ่ าเป็นต้องเป็นสนิค้าที่มีคุณภาพ ขึน้อยู่กับว่ามาตรฐานน้ัน ๆ ใคร

เป็นผู้ก าหนด มาตรฐานที่ไดรั้บการก าหนดด้วยวิธีการที่ถูกต้อง มักจะเป็นเกณฑ์ต่ าสุดในการ

ตัดสินว่าสินค้าหรือบริการมีคุณภาพในระดับหน่ึง แต่น้ันไม่ได้หมายถึงการสนองตอบความ

ต้องการของลูกค้าทั้งหมด ซึ่งผู้ผลิตสินค้าหรือบริการจ าเป็นที่จะต้องปรับปรุงมาตรฐานของ

ตนเองอยู่ตลอดเวลา ให้เหมาะสมกับความต้องการของลูกค้าแต่ละราย 

  การวัดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพจ าเป็นจะต้องมีเคร่ืองมือที่ใช้เป็น

จ าเป็นจะต้องมีเครื่องมือที่ใช้เป็นมาตรฐานในการเทียบผลการปฏิบัติงานได้มีการพัฒนากันมา

อย่างต่อเน่ืองเพ่ือที่จะให้องค์การสามารถควบคุมการด าเนินงานให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งขัน

ได้ ไม่ว่าจะเป็นการสร้างคุณภาพที่เหนือกว่า การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพกว่า การสร้าง

นวัตกรรมที่เหนือกว่า หรือการตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ดีกว่า ซึ่งล้วนแล้วแต่

น ามาซึ่งความเข้มแข็งและลดต้นทุนเพื่อให้สารมารถแข่งขันกับคู่แข่งขันต่อไปได้ 

  8.1.2 ส าหรับเทคนิคการจัดการคุณภาพทั้งองค์การ นักธุรกิจชาวญี่ปุ่นได้ใช้

เทคนิค TOTAL QUALITY MANAGEMENT : TQM  คือแนวทางการบริหารองค์กรที่เป็นระบบ

ครอบคลุมทุกส่วนขององค์กรมุ่งเน้นการผลิตสินค้าและบริการ “ที่มีคุณภาพ” สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า “ได้อยา่งต่อเน่ือง” โดยพนักงานทุกคนขององค์การ “มีส่วน

ร่วม” ในกระบวนการสร้างคุณภาพ เพ่ือให้ลูกค้าได้รับความพึงพอใจสูงสุด 

  หัวใจส าคัญของ TQM 

  1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูง เป็นสิ่งส าคัญที่สุดโดยผู้น าองค์กรจะต้อง 

สื่อสารวัตถุประสงค์ของการน า TQM เข้ามาด าเนินการในองค์กรอย่างชัดเจนจากมุมมองทาง

ธุรกิจ เพ่ือจะบรรลุวัตถุประสงค์ ก าหนดนโยบายพื้นฐานส าหรับกระตุ้นการส่งเสริม TQM ใน

ทุกพืน้ที่และทุกฝ่ายขององค์กร พร้อมกับตรวจตดิตามความก้าวหน้าเป็นระยะอย่างต่อเน่ือง 
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  2) มุ่งเนน้ที่คุณภาพของสินค้าและบรกิาร โดยยึด “ความตอ้งการและความพึง

พอใจสูงสุดของลูกค้า” เป็นหลักในการบริหารและด าเนินงานและคิดเสมอว่า “คุณภาพไม่มี

การต่อรอง มีแต่จะต้องท าให้ได้” 

  3) ปรับปรุงกระบวนการหรือขั้นตอนการท างาน “อย่างต่อเน่ือง” ต้ังแต่

จุดเร่ิมต้นของกระบวนการไปจนถึงมือลูกค้า 

  4) รู้ความต้องการของลูกค้า การที่จะท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจ เราต้องรู้

ความตอ้งการของลูกค้าและท างานให้สอดคล้องกับความตอ้งการของลูกค้า 

  5) พนักงานทุกคนมีส่วนร่วม เพราะผู้ปฏิบัติงานคือผู้ที่ รู้จักงาน และเข้าใจ

วิธีการท างานดีที่สุด ในขณะเดยีวกันก็ต้องเผชญิกับปัญหาอยู่บ่อย ๆ ดังน้ันพนักงานในพืน้ที่น้ัน 

ๆ จึงควรมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาในทุกกระบวนการ การปรับปรุงคุณภาพ 

  6) จัดท ามาตรฐานหรือก าหนดวิธีการท างานต่าง ๆ ให้มีความชัดเจนและง่าย

ต่อการปฏิบัติตาม เพ่ือรักษาระดับของคุณภาพงานให้มีความสม่ าเสมอท าให้ลูกค้ายอมรับและ

เช่ือถอื 

  ประโยชน์ของ TQM 

  1. ท าให้สินค้าและบริการที่ผลิตมีคุณภาพตรงตามความต้องการที่แท้จริงของ

ลูกค้า 

  2. ช่วยเพ่ิมผลผลติและลดต้นทุนไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 

  3. พนักงานมีส่วนร่วมในการด าเนินและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่าง

แท้จริง 

  4. แก้ปัญหาเร่ืองคุณภาพได้อยา่งเป็นระบบและมตัีวชี้วัดที่ชัดเจน 

  5. ลดปัญหาเร่ืองข้อรอ้งเรียนจากลูกค้า และยกระดับความพึงพอใจของลูกค้า 

  6. พัฒนาองค์กรได้อยา่งครอบคลุมทุกส่วนงาน 

  8.1.3 The Balanced Scorecard (BSC) เป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในระบบการควบคุม

กลยุทธ์ที่มีความสมดุลและครบถ้วนสมบูรณ์ในการควบคุมและสามารถใช้ควบคุมได้ทั้งใน

ระดับกลยุทธ์และระดับปฏิบัติการ เป็นการวัดผลการปฏิบัติงานที่ได้มีการพัฒนาขึ้นมาเมื่อปี 

1992 โดย Professor Robert S. Kaplan และ Dr. David P. Norton จากมหาวิทยาลัย Harvard 

สหรัฐอเมริกา เพ่ือวัดผลการปฏิบัติงานขององค์การในภาพรวมในหลาย ๆ มุมมอง ส าหรับ

มุมมองทางด้านความสามารถในการแข่งขันสามารถแปลงออกมาในรูปของการบริหารงานได้

เป็น 4 มิติ ดังน้ี ในมุมมองดา้นคุณภาพ (Quality) จะมุ่งเน้นที่มิติกระบวนการด าเนินการภายใน

ของธุรกิจ ในมุมมองด้านประสิทธิภาพ (Efficiency) จะมุ่งเน้นที่มิติทางการเงินเพ่ือสร้างความ
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พึงพอใจให้กับผู้ถือหุ้น ในมุมมองด้านลูกค้า (Customer Responsiveness) จะมุ่งเน้นที่มิติการ

ตอบสนองความต้องการหรือการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า ในมุมมองด้านนวัตกรรม 

(Innovation) จะมุ่งเน้นที่มิติด้านการเรียนรู้ขององค์กรและการพัฒนาให้เกิดความเจริญเติบโต 

โดยสร้างความสมดุลในการวัดผล โดยองค์กรจะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) หรือภาพของ

องค์กรในอนาคตที่อยากจะให้เกิดขึ้น รวมถึงการดูแลความคาดหวังของผู้ที่เกี่ยวข้องในการ

ด าเนนิธุรกิจ (Stakeholder) จากน้ันก็พิจารณามุมมองต่าง ๆ ของ BSC ทั้ง 4 ดา้นอย่างเป็นเหตุ

เป็นผลต่อเน่ืองกันไป คือ 

  1. มุมมองแรก คือ มุมมองด้านลูกค้า (Customer perspective) เพ่ือให้บริษัท

ของเราบรรลุวิสัยทัศน์ดังกล่าว บริษัทของเราควรจะต้องเป็นอย่างไรในสายตาลูกค้าและได้รับ

ความพึงพอใจ 

  2. มุมมองที่สอง คือ มุมมองด้านขบวนการภายใน (Internal Business Process) 

เพ่ือให้ลูกค้าไดใ้นสิ่งที่ต้องการดังข้างต้น มีกระบวนการอะไรบ้างที่จะต้องปรับปรุงพัฒนา เช่น

ปรับปรุงกระบวนการตรวจรับวัตถุดิบ การพยากรณ์ยอดขาย กระบวนการให้บริการ 

กระบวนการรักษามาตรฐานสินค้า กระบวนการตรวจสอบความพึงพอใจของลูกค้า เป็นต้น 

  3. มุมมองที่สาม คือ มุมมองด้านการเรียนรู้และเติบโต (Learning & Growth) 

มุมมองด้านน้ีจะหมายถึงการปรับปรุงพัฒนา ไม่ว่าจะเป็นด้านบุคลากร ระบบการท างาน 

เทคโนโลยี หรือแม้แต่วัฒนธรรมองค์กร การตลาด การสร้างตราย่ีห้อ ภาพพจน์องค์กร ซึ่งสิ่ง

เหล่าน้ีจะส่งผลต่อองค์กรในระยะยาว การพัฒนาคน ระบบ เทคโนโลยี ก็เพ่ือให้กระบวนการ

ต่าง ๆ มีประสิทธิภาพ ตอบสนองความต้องการลูกค้าด้วยความรวดเร็ว ครบถ้วนถูกต้อง 

ค่าใช้จ่ายต่ า ในมุมมองน้ียังต้องพูดถึงการพัฒนาระบบการท างาน หรือมาตรฐานการท างาน 

เช่น การน าระบบ ISO มาใช้เพ่ือให้เกิดคุณภาพ มาตรฐาน ในทุกหน่วยงาน ทั่วทั้งองค์กรโดย

สามารถตรวจสอบได้โดยผ่านระบบเอกสารหรือผ่านระบบการตรวจสอบภายใน IQA หรือการ

ประยุกต์ใช้ระบบงบประมาณ (Budgeting) เพ่ือให้ผู้บริหารวางแผนลว่งหน้าจะท าอะไรบ้าง ท า

เมื่อไหร่ ใช้เงินเท่าไหร่ เป็นต้น 

  4. มุมมองที่สี่ คือ มุมมองด้านการเงิน (Financial perspective) เพ่ือให้ประสบ

ความส าเร็จทางดา้นการเงิน ผลประกอบการในสายตาผู้ถอืหุ้นเป็นอยา่งไร ประเด็นส าคัญอยู่ที่

ผู้ถอืหุ้นจะต้องก าหนดส่ิงที่ต้องการให้ฝ่ายจัดการ อาทิเช่น ความสามารถในการท าก าไร มีการ

เจริญเติบโตทางธุรกิจ มีอัตราผลตอบแทนที่ผู้ถือหุ้นยอมรับ โดยที่มีความเสี่ยงในอัตราที่

ยอมรับได้ รวมถึงการบริหารสภาพคล่องที่ดี ความส าเร็จด้านการเงินจะเป็นผลมาจาก

ความส าเร็จทั้งสามมุมมองดังกล่าวข้างต้น 
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  ดังที่กล่าวมาทั้งสี่มุมมอง ลว้นมคีวามสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน จะขาดมุมมองหน่ึง

มุมมองใดไม่ไดจ้ะท าให้ขาดความสมดุล เพราะถ้าขาดแลว้องค์กรก็จะขาดความแข็งแรงไป เช่น 

ผลที่ไดจ้ากการเงินหรือผลก าไร ก็น ามาลงทุนในมุมของด้านการเรียนรู้และเติบโต เช่นลงทุนใน

คน ระบบเทคโนโลยี การลงทุนด้านนี้จะส่งผลไปยังมุมมองด้านขบวนการภายใน ทั้งคุณภาพ

และเวลาของกระบวนการ (Process quality & process cycle time) ถ้ามุมมองดา้นกระบวนการ

ภายในประสบความส าเร็จ ก็ย่อมส่งผลถึงมุมมองด้านลูกค้าและมุมมองดา้นการเงิน จะเห็นได้

ว่าสัมพันธ์เป็นสายโซแ่ห่งความส าเร็จ 

  8.1.4 การเทียบวัด (Benchmarking and Best Practices) เป็นเทคนิคที่ส าคัญ

ส าหรับการควบคุมหลังการด าเนินกิจกรรมแล้ว เทคนิคนี้จะท าการวิเคราะห์คู่แข่งที่ดทีี่สุดเพ่ือ

น ามาเป็นมาตรฐานส าหรับใช้เปรียบเทียบ ผลิตภัณฑ์ หรือกระบวนการ (รวมถึงการจัดการ) 

ของกิจการกับหน่วยงานอื่นที่มีมาตรฐานที่สูงกว่า การเรียนรู้ถึงผลปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูง

กว่าที่สามารถบรรลุผลส าเร็จได้จะช่วยให้กิจการค้นหาสิ่งที่ท าให้ เกิดความเท่าเทียมหรือ

เหนือกว่าสิ่งที่ดีที่สุดเหล่าน้ัน ทางที่ดีที่สุดทางหน่ึงในการพัฒนาความสามารถเป็นพิเศษเพ่ือ

สนับสนุนให้ไปสูค่วามมีประสิทธิภาพ ความมีคุณภาพ มีนวัตกรรม และมีการตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้าที่ดกีว่า ก็คือวิธปีฏิบัติให้ดทีี่สุดในอุตสาหกรรม โดยพยายามปรับปรุงกิจการ

ให้ได้เท่าเทียมกับระดับดังกล่าว ซึ่งเป็นหนทางเดียวที่บริษัทจะสามารถสร้างและรักษา

ทรัพยากรและความสามารถที่หนุนความเป็นเลิศด้านประสิทธิภาพ คุณภาพ และการ

ตอบสนองลูกค้า วิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุดในอุตสาหกรรมจะเกี่ยวข้องกับการเรียนแบบการปฏิบัติ

จริงของบริษัทอื่น ที่ดีที่สุดสิ่งที่ต้องท าก็คือการท า Benchmarking ซึ่งเป็นกระบวนการและบาง

ทีส่งผลปฏิบัติงานของบริษัทไม่ว่าจะเป็นผลิตภัณฑ์ การปฏิบัติงานและบริการ กับคู่แข่งที่มี

ประสทิธิภาพที่ดทีี่สุด สิ่งส าคัญประการหน่ึงของ Benchmarking ก็คือการค้นหาคู่แข่งที่ยินดใีห้

ความร่วมมือในการใช้ข้อมูลการปฏิบัติที่ดีที่สุดของเขา บางทีบางหน่วยงานก็ใช้ข้อมูลของ

แผนกอื่นภายในกิจการเป็น Benchmark นอกจากนี้แล้วบ่อยคร้ังที่กิจการมักจะค้นหาข้อมูล

จากหลาย ๆ แห่งส าหรับเป็น Benchmark ในการปฏิบั ติที่ดีที่สุดของแต่ละคนในแต่ละ

อุตสาหกรรม ในแตล่ะหน้าที่ที่มากกว่าที่จะจ ากัดอยูก่ับการผลปฏิบัติของคู่แข่งเท่าน้ัน 

         8.2 การควบคุม  

  8.2.1 ความหมายของการควบคุม 

  Henri Fayol กล่าวว่า การควบคุม คือ การตรวจสอบดูว่าทุกสิ่งทุกอย่างที่

ด าเนนิไปตามแผน ตามค าสั่ง และตามหลักฐานที่ได้จ าท าไว้น้ัน มิไดม้ีความคลาดเคลื่อนไปจาก

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ 
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  Flippo กลา่วว่า การควบคุมหมายถึง การบังคับให้กิจกรรมต่าง ๆ เป็นไปตาม

แผนที่ก าหนดไว้ 

  การควบคุม  หมายถึง กระบวนการวัดและแก้ ไขการปฏิบั ติงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

  การควบคุม คือ ความพยายามอย่างมีระบบ เพ่ือก าหนดมาตรฐานของการ

ปฏิบัติงาน การออกแบบระบบข้อมูลย้อนกลับ (Feed back) การเปรยีบเทียบผลการปฏิบัติงาน

ที่เกิดขึน้จริงกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 

  การควบคุม คือการจัดและการแก้ไขบทบาทการปฏิบั ติกิจกรรมของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้มั่นใจว่า วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายต่าง ๆ ขององค์การและแผนงานที่

ก าหนดไว้จะถูกปฏิบัตใิห้บรรลุผลส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  8.2.2 ขั้นตอนของกระบวนการควบคุม แบ่งออกเป็น  4  ขั้นตอน คือ 

  1) การก าหนดมาตรฐาน และวิธีการวัดผลการปฏิบัติ เป็นเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้น

ส าหรับการปฏิบัติงาน ซึ่งผู้บริหารใช้เป็นเคร่ืองมือในการวัดการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติ หรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

  2) การประเมินผลหรือการวัดผล เป็นกระบวนการของผู้บริหารที่ใช้เพ่ือ

ก าหนดการวัดผลการปฏิบัตงิาน 

  3) การเปรียบเทียบการปฏิบัติงานกับมาตรฐาน เป็นการเปรียบเทียบระหว่าง

ผลการปฏิบัตงิานจริงกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ ว่า ที่ปฏิบัติจริงแตกต่างกันอย่างไร ถ้าต่ ากว่าก็

จะต้องหาสาเหตุเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

  4) การปรับปรุงแก้ไข หลังจากเปรียบเทียบแล้วผู้บริหารจะน าผลแตกต่างมา

ปรับปรุงแก้ไข โดยอาจจะแก้ไข เป้าหมาย หรือปรับแผน หรือการแก้ไขปรับปรุงในประเด็นของ

โครงสร้าง หรือทรัพยากรขององค์การ เป็นต้น 

  8.2.3 ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความตอ้งการดา้นการควบคุม 

 ในการบริหารองค์การให้บรรลุความส าเร็จตามแผนน้ัน ปัจจัยด้านองค์การที่ท าให้เกิด

ความตอ้งการ ดา้นการควบคุม มีดังนี้ 

  1) การเปลี่ยนแปลง (Change) การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมของ

องค์การ ย่อมตอ้งการการควบคุมที่ดี 

  2) การมอบหมายงาน (Delegation) การที่ผู้บริหารมอบหมายงานให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาน้ัน สิ่งที่ผู้บรหิารจะทราบได้ว่างานที่มอบหมายไปน้ันส าเร็จหรือไม ่และเป็นไป

ตามแผนที่ก าหนดไว้หรือไม ่ก็คือ การใช้วิธกีารควบคุม เพ่ือประเมินความส าเร็จ 
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  3) ความสลับซับซ้อน (Complexity) ธุรกิจในปัจจุบันมีความซับซ้อนกันมากขึ้น 

โดยเปลี่ยนแปลงจากธุรกิจครอบครัวเล็ก ๆ ที่ไม่ต้องการการควบคุม หรือไม่มีระเบียบแบบ

แผนมากนักมาสูอ่งค์การที่ซับซ้อนมากขึน้ การควบคุมจึงมคีวามจ าเป็นมากขึ้นเช่นกัน 

  4) ความผิดพลาด (Mistakes) ในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์การย่อมมี

การผิดพลาดเกิดขึ้นได้เสมอ ดังน้ัน ผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องอาศัยการมีระบบการควบคุม เป็น

เคร่ืองมือในการดูแล และจะได้สามารถทราบถึงข้อผิดพลาดก่อนที่ข้อผิดพลาดจะกลายเป็น

ปัญหารา้ยแรงต่อไป 

  8.2.4 แอนโธนี (Robert N. Anthony) ได้ท าการวิจัยและชีใ้ห้เห็นว่าการควบคุม

และการวางแผนโดยธรรมชาตแิล้วเป็นเรื่องที่ผสมผสานอยู่ในเร่ืองเดยีวกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2 ความสัมพันธ์ระหว่างการควบคุมและการวางแผน 

 
  การควบคุมประกอบด้วยปัจจัยส าคัญ 3 ประการ คือ การก าหนดเกณฑ์

มาตรฐานในการปฏิบั ติงาน การพัฒนาวิธีการเพ่ือวัดให้ทราบถึงความก้าวหน้าในการ

ด าเนินการตามวัตถุประสงค์ และการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องของความส าเร็จที่ปรากฏ มี

ความหมายในรูปแบบต่าง ๆ ที่สรุปได้ ดังนี้ 

  - เป็นกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบั ติงานของบุคคลและการ

ปฏิบัตงิานขององค์กรและการปฏิบัตงิานขององค์กร 

  - กระบวนการที่ผู้บริหารได้กระท าขึ้นเพ่ือให้ เกิดความมั่นใจว่าผลแห่ง

ความส าเร็จตามที่ปรารถนาน้ันเป็นไปอย่างเสมอต้นเสมอปลายและอย่างต่อเน่ือง (แมกฟาร์

แลนด ์Dalton E. Mcfarland) 

การวางแผน

ยุทธศาสตร์ 

(Strategic planning) 

การจัดหนว่ยงาน 

(Organizing) 

การควบคุม 

(Controlling) 
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  - กิจกรรมที่วัดการปฏิบัติงานและชี้แนะวิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติงาน

ให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ก าหนดไว้ลว่งหน้า 

  - การวัดความส าเร็จของการปฏิบัติงาน โดยตรวจสอบดูว่าแนวทางใดหรือ

วิธีการใดที่ไม่เป็นประโยชน์ หรือมีคุณค่าต่อความส าเร็จก็จะถูกก าจัด หรือปรับปรุงแก้ไข

เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อความส าเร็จที่ต้องการน้ัน 

  การวัดผลแห่งความส าเร็จโดยเทียบกับมาตรฐานที่ได้ก าหนดขึ้นไว้และ

ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องเพ่ือให้ผลส าเร็จเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของแผนงานที่ได้ก าหนดขึ้น

ไว้เช่นเดยีวกัน 

         สรุป การควบคุมมีความส าคัญ ต่อความส าเร็จของหน่วยงานและเป็น

กระบวนการบริหารที่ทุกหน่วยงานจะขาดเสียมิได้ เพราะการควบคุมนอกจากจะช่วยให้การ

บรหิารหน่วยงานเป็นไปโดยราบรื่นแล้ว ยังจะช่วยให้แผนการด าเนินไปโดยมีประสทิธิภาพ หรือ

อาจกล่าวได้อีกนัยหน่ึงว่าการวางแผนกับการควบคุมมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดและมี

ผลกระทบตอ่กันและกัน 

 

9. เทคโนโลยีสารสนเทศ 

 

         Michael E. Porter ให้ข้อสังเกตไว้ว่าเทคโนโลยีเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้กฎหรือ

กติกาการแข่งขันเปลี่ยนแปลงไป ความเจริญก้าวหน้าของญี่ปุ่นในการแข่งขันในตลาดโลก การ

เห็นความส าคัญของการผลิตที่จะท าให้เกิดความได้เปรียบและความสนใจในการจัดการด้าย

เทคโนโลยีที่ เพ่ิมขึ้นอย่างมาก กลยุทธ์ทั่วไป (Generic Strategies) ของ Porter ถูกน ามาใช้

โดยทั่วไปในการจัดวางกลยุทธ์เพ่ือการแข่งขันกลยุทธ์ทั่วไป 4 ประการ ดังกลา่วประกอบด้วย 

ก) ความแตกต่างในวงกว้าง ข) ความที่เฉพาะเจาะจง ค) ผู้น าทางต้นทุนในวงกว้าง ง) ผู้น า

ต้นทุนที่เฉพาะเจาะจง บริษัทที่น ากลยุทธ์ข้อ ก คือ ความแตกต่างในวงกว้างมาใช้น้ันจะหา

ความได้เปรียบจากการแข่งขันในวงกว้างอุตสาหกรรม โดยการเสนอผลิตภัณฑ์และบริการที่

ดกีว่าคู่แข่งขันในด้านคุณภาพ ผลงาน คุณสมบัติ การสง่มอบ การสนับสนุนและอื่น ๆ บริษัทที่

น ากลยุทธ์ ข  คือความแตกต่างที่ เฉพาะเจาะจงจะหาความได้เปรียบเช่นเดียวกัน แต่

เฉพาะเจาะจงกลุ่มลูกค้าแคบลงโดยเฉพาะเพ่ือสร้างให้ได้ความต่างจากคู่แข่งเพ่ือจะได้ราคา

สูงขึน้เหมาะสมกับสิ่งของที่ลูกค้าเต็มใจจะจ่าย ส่วนบริษัทที่น ากลยุทธ์ในการเป็นผู้น าทางด้าน

ต้นทุนจะเสนอราคาของผลติภัณฑ์และราคาต่ ากว่าคู่แข่งขันทั้งในวงกว้างและวงแคบ ซึ่งจะเกิด

เป็นจริงได้ก็โดยการมีต้นทุนในการเสนอส่งมอบสินค้าให้ถูกกว่าน้ันเอง Porter ชี้ให้เห็นว่ากล
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ยุทธ์ของการใช้เทคโนโลยีจะเป็นเคร่ืองมือส าคัญอันหน่ึงที่จะท าให้กลยุทธ์ทั่วไปทั้ง 4 ประการ

ประสบผลส าเร็จ แต่ว่าแต่ละกลยุทธ์จะใช้กลยุทธ์ดา้นเทคโนโลยีที่แตกต่างกันไป การตัดสินใจ

เชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับเทคโนโลยีที่ใช้กับผลติภัณฑ์และกระบวนการหรือการผลติสามารถน ามาใช้

กับกลยุทธ์ความแตกต่างและกลยุทธ์ผู้น าด้านต้นทุนได้ โดยเทคโนโลยีเกี่ยวข้องกับ

กระบวนการหรือการผลิตจะเป็นกุญแจส าคัญต่อคุณลักษณะของผลิตภัณฑ์อาจจะท าให้เกิด

ต้นทุนลดต่ าได้ ปัจจุบันในยุคของเทคโนโลยีสารสนเทศและโลกาภิวัฒน์ที่ก าลังมาแรงได้สร้าง

กระแสการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในทุกภาคอุตสาหกรรม โดยเฉพาะอย่างย่ิง ในอุตสาหกรรม

การผลิต การน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการต่าง ๆ ของการผลิต สามารถช่วยเพ่ิม

ประสิทธิภาพการท างานและต้นทุนการผลิตได้อย่างมากดังน้ันจะเห็นได้จากบริษัทช้ันน าใน

ยุโรปและสหรัฐอเมริกา ถ้าจะมองย้อนหลังไปในช่วงสิบปีที่ผ่านมา อุตสาหกรรมการผลิตทั่ว

โลกได้มีการวางแผนการใช้ทรัพยากรขององค์กร (Enterprise Resource Planning : ERP) อย่าง

แพร่หลายส าหรับในประเทศไทยเราน้ันส่วนมากมักจะเร่ิมต้นโดยการใช้ระบบ EDI (Electronics 

Data Interchange) และต่อยอดออกมาเป็นระบบห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain Management) 

จนกระทั้งการใช้เว็บแอพพลเิคชั่น และ Service Oriented Architecture : SOA 

         Electronic Data Interchange : EDI ได้มีส่วนช่วยในการแบ่งปันข้อมูลทางธุรกิจ

ส าหรับคู่ค้าในระบบซัพพลายเซนมามากกว่า 25 ปี โดยการน า EDI มาใช้นี้บริษัทสามารถส่ง

และรับข้อมูลต่าง ๆ อย่างปลอดภัยในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ผ่านวงจรเช่าส่วนบุคคล (Private 

leased-line) ซึ่งรู้จักกันในช่ือว่า Value-added Networks หรือ (VANs)  ในขณะที่การใช้ EDI มี

ข้อจ ากัดในการส่งแบบจุดต่อจุดเท่านั้น ย่ิงไปกว่านั้นภาษา XML ซึ่งเป็นภาษามาตรฐานในการ

แปลงข้อมูล เพ่ือที่ส่งผ่านระบบต่าง ๆ ให้มีการสื่อสารระหว่างแอพพลิเคช่ันได้ และบริษัท

สามารถส่ง-รับข้อมูลต่าง ๆ ได้ง่ายย่ิงขึ้น สามารถเอื้อประโยชน์ต่าง ๆ ได้มากกว่าเดิม เช่น 

บริษัทและคู่ค้าสามารถแบ่งปันข้อมูลแบบทันทีทันใด (Real-time) ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลสินค้า

คงเหลือที่เหลืออยู่ในโกดัง รวมถึงระยะเวลาในการจัดส่งสินค้าและการจัดการด้านแผนการ

ผลติสนิค้าให้ทันต่อความต้องการของลูกค้า ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหลา่นี้สามารถท าไดก้ับคู่ค้าหลาย ๆ 

รายไดใ้นเวลาเดยีวกัน อันจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งบริษัทเอง และรวมถึงคู่ค้าต่าง ๆ ในระบบซัพ

พลายเซน โดยพวกเขาสามารถลดค่าใช้จ่ายได้จากการลดจ านวนสนิค้าคงคลังให้พอเหมาะต่อ

ความต้องการของตลาด และสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น การ

เปลี่ยนแปลงจาก EDI มาเป็นเว็บแอพพลิเคช่ันขึน้อยู่กับอุตสาหกรรม โดยอาจจะคาดเดาได้ว่า

ในปัจจุบันมีเพียง 60 เปอร์เซ็นต์ของธุรกิจดา้นอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์และไฮเทค ที่จะน า

แอพพลิเคชั่นมาใช้ ทั้งน้ีเน่ืองจาการท าธุรกิจของพวกเขาต้องอาศัยคู่ค้าและระบบซัพพลายเซน
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เป็นอย่างมาก โดยเหตุผลหลักก็คือการลดต้นทุนและเพ่ิมความคล่องตัวให้กับการด าเนินธุรกิจ 

รวมถึงเป็นการเตรียมความพร้อมสู่การท าธุรกิจในยุคอินเทอร์เน็ตอีกด้วย สิ่งหน่ึงที่ก าลังมา

แรงในทุกภาคธุรกิจก็คือการมุ่งเน้นไปที่งานบริการลูกค้า ซึ่งจะเห็นได้จากเทคโนโลยีด้าน 

CRM ： Customer Relation Management และความต่ืนตัวทางด้านศูนย์บริการลูกค้าที่

ออกมาในรูปของฮอตไลน์และคอลเซ็นเตอร์ หรือแม้กระทั้งเลขหมายโทรฟรีที่ขึน้ด้วย1-800 ก็

เร่ิมใช้กันมากย่ิงขึ้น เทคโนโลยีที่ เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและนวัตกรรมใหม่ ๆ ใน

อุตสาหกรรมได้เป็นแรงผลักดันให้องค์กรต่าง ๆ ต้องปรับตัวทั้งดา้นกลยุทธ์ทางธุรกิจ และดา้น

เทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือที่จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) ไม่

ว่าจะเป็นการย่นย่อเวลาในการผลิตให้รวดเร็ว หรือการลงทุนด้านงานวิจัยและพัฒนาสินค้า 

ตลอดจนการปรับตัวให้ทันกับตลาด การปรับตัวขององค์กรน้ันถอืเป็นสว่นหน่ึงของการเดนิทาง

ของการท าธุรกิจ ไม่ใช่จุดสิ้นสุด และเราก็ต้องรู้ด้วยว่า ก าลังเดินทางไปสู่จุดหมายใด และ

จะต้องท าอย่างไรจึงจะไปให้ถึงจุดหมายน้ัน ข้อส าคัญอีกประการหน่ึง คือ ระบบสารสนเทศที่มี

ประสิทธิภาพน้ันโดยมากมักจะถูกติดต้ังไว้เฉพาะที่ส านักงานใหญ่ในส่วนกลางเท่าน้ัน ส่วน

ส านักงานสาขาก็มักจะถูกมองข้ามไป ซึ่งที่จริงแล้วองค์กรจะเสียประโยชน์อย่างมากถ้าระบบ

ในส านักงานสาขาไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ ซึ่งจะท าให้พนักงานน้ันท างานได้ไม่เต็มที่ ดังน้ัน

การกระจายเทคโนโลยีออกไปจากส่วนกลางสู่ส านักงานสาขาส าหรับการเข้าถึงข้อมูล จึงเป็น

หัวใจส าคัญอีกประการหน่ึงที่ไม่ควรมองข้าม และทั้งหมดนี้คือแนวคิดและกลยุทธ์ด้าน

อุตสาหกรรมที่น ามาฝากไว้ 

9.1 ระบบข้อมูลเพื่อการวางแผน 

        ปัจจัยส าคัญของการวางแผน คือ ข่าวสารข้อมูล (information) แผนงานที่มี

ประสิทธิภาพขึน้อยู่กับปริมาณและคุณภาพของข้อมูลซึ่งผู้วางแผนพร้อมที่จะน ามาใช้ได้อย่าง

เหมาะสมและทันเวลา 

  9.1.1 ความหมายของข้อมูลและระบบของข้อมูล 

  ข้อมูล หมายถึง ข้อเท็จจริงหรือสิ่งที่ถือว่าหรือยอมรับว่าเป็นข้อเท็จจริง  

ส าหรับใช้เป็นหลักอนุมานหาความจริงหรือการค านวณ  ข้อมูลช่วยให้การก าหนดเป้าหมาย

และวิธีการด าเนินงานมีความเป็นไปได้ หรือท าให้การตัดสินใจด าเนินไปโดยถูกต้องและมี

ประสิทธิภาพสูงสุด  ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 

  1) ข้อมูลเชงิสถิต 

  2) ข้อมูลเชงิสารสนเทศ 

  การบรหิารโดยระบบข้อมูล 
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  คือระบบที่รวมการท างานของคนกับเคร่ืองสมองกลเข้าดว้ยกัน เพ่ือป้อนขอ้มูล

ให้คนในหน่วยงานสามารถด าเนินงานด้วยวิธีการที่มปีระสิทธิภาพสูงสุด การบรหิารงาน 

  Martin J. Gannon ได้ให้ความหมายาของการบริหารงานโดยระบบข้อมูลไว้ว่า 

MIS คือ วิธีการในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือช่วยให้ผู้บ ริหารใช้ปฏิบั ติงานได้อ ย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  Joseph T. Straub ได้นิยามการบริหารงานโดยระบบข้อมูลว่า คือ ระบบที่

ผู้บริหารใช้ขอ้มูลเพ่ือชว่ยในการควบคุมการด าเนนิงานการบริหารองค์การ 

  สรุปความหมายก็คือ การบรหิารโดยระบบข้อมูล คือ การน าข้อมูลสารสนเทศ

มาใช้เพื่อการตัดสินใจด าเนินการบริหาร และใช้ข้อมูลเหลา่น้ันเพ่ือควบคุมการด าเนินงานพร้อม 

ๆ ไปด้วย 

  9.1.2 คุณลักษณะที่ดีของข้อมูล 

  ระบบข้อมูลนอกจากจะเป็นการรวบรวมข้อมูลแล้ว ยังเป็นกระบวนการของ

การกล่ันกรองข้อมูลให้มคีุณสมบัติที่ดี ข้อมูลที่ดีต้องมีคุณสมบัติดังนี้ 

  - ทันต่อเหตุการณ์ (Timely) 

  - เที่ยงตรง (Accurate) 

  - กะทัดรัด (Concise)  

  - เกี่ยวข้อง (Relevant) 

  - สมบูรณ์ (Complete)  

         9.2 ความสัมพันธ์ของระบบข้อมูลกับระบบการบรหิาร 

  การบริหารงานโดยระบบข้อมูลต้องเกี่ยวพันกับทุกส่วนของระบบบริหาร 

โดยเฉพาะส่วนที่เป็นข้อมูลน าเข้า (Input) ส่วนกระบวนการ (Process) และส่วนคุณภาพของ

ผลงาน (Outputs) หรือ ผลผลิต (Product)  
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ภาพที่ 2.3 ความสัมพันธ์ของระบบข้อมูลกับระบบการบรหิาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ขั้นตอนในการบรหิารข้อมูล 

  การที่จะน าวิธีการนี้ไปใช้ก็มีรายละเอียดและขั้นตอนที่ผู้น าไปใช้จะต้องศึกษา

อย่างรอบคอบ เพ่ือให้เกิดประโยชน์อย่างแท้จริงและเป็นไปตามประสงค์ มีขั้นตอนของการ

บรหิารโดยระบบข้อมูล ดังน้ี 

  1) การศึกษาระบบปัจจุบันของข้อมูล 

  2) จัดล าดับก่องหลังข้อมูลที่ต้องการ 

  3) การพัฒนาระบบข้อมูลใหม่ 

  4) การเลอืกใช้เคร่ืองสมองกล 

  การใช้ระบบข้อมูลเพ่ือการบริหารเป็นสิ่งที่มีค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง และต้องใช้

คนที่มีความรู้ความสามารถจ านวนหน่ึง ดังน้ันการสนับสนุนจากบุคคลระดับสูงในหน่วยงาน

เป็นส่ิงที่จ าเป็นอย่างย่ิงเพราะจะท าให้การด าเนินงานของระบบข้อมูลเป็นไปโดยราบเรียบและมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 

 

ตัดสนิใจด าเนินการ 
วิเคราะห์ ขอ้มูล 

 

MIS 

ข้อมูลน าเข้า 
(Inputs) 

กระบวนการ 

(Process) 

ผลงาน 

(Output) 



บทท่ี  3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 

 

 

           การศึกษาค้นคว้าอิสระเร่ืองนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มุ่งที่

จะศึกษา ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ ผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง และ

ระดับสูง ของบริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด ที่มีต่อปัจจัยที่สร้างความสามารถทางการแข่งขัน ซึ่งมี

วิธีด าเนินการดังน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 

3. การด าเนนิการตรวจสอบเครื่องมือการศึกษา 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

5. การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติที่ใช้ในการศึกษา 

 

1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 

1.1 ประชำกร (Population) ที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี ้ได้แก่ พนักงานของบริษัท ฟี

นาเท็กซ์ จ ากัด ในส่วนที่สังกัดกับฝ่ายส านักงานใหญท่ั้งหมด จ านวน 112 คน เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่

ตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด เน่ืองจากประชากรกลุม่ดังกลา่วเป็นผู้ที่มีความรู้ ความเข้าใจใน

ปัจจัยต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขันของกิจการ 

1.2 ขนำดกลุ่มตัวอย่ำง (Sampling Size) ผู้ศึกษาได้ใช้สูตร การค านวณหากลุ่ม

ตัวอย่างของ Yamane’ โดยขนาดตัวอย่างถูกก าหนดที่ระดับความเช่ือมั่น 95% และค่าความ

คลาดเคลื่อนไม่เกิน 5% ขนาดตัวอย่างที่เป็นตัวแทนของประชากรที่ใช้ในการศึกษา จะได้จาก

การสุม่ตัวอย่างแบบ Stratified Random Sampling จะได้จ านวนตัวอย่างด้ังน้ี 

สูตรการค านวณ 

   

n =     

 

 

N 

1+N(e)2 
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          เมื่อ       n     =     จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ท าการเก็บส ารวจข้อมูล 

        N     =     จ านวนประชากร 

         e     =     ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุม่ตัวอย่าง เท่ากับ 0.05 

          การวิจัยในครัง้น้ี มีจ านวนประชากรคือพนักงานระดับปฏิบัตกิาร ผู้บริหาร

ระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง 112 คน และในการเลอืกจ านวนของกลุม่ตัวอย่างที่ท าการ

เก็บส ารวจข้อมูลที่ค่าคาดเคลื่อน 5% ของการสุม่ตัวอย่างเท่ากับ 

 

          n   =   

        

          =   87.5 

 

ฉะน้ัน ผู้วิจัยจึงก าหนดจ านวนประชากรของกลุ่มตัวอย่างขัน้ต่ าไว้ที่    88  คน 

 

 

2. เครื่องมอืท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 

      เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี ้คือ แบบทดสอบ (Questionnaire) (เอกสารแนบใน

ภาคผนวก) ส าหรับพนักงานระดับปฏิบัติการ ผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง ของ

บรษิัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด จ านวน  112  คน ซึ่งไดส้ร้างจากขัน้ตอนต่อไปนี้ 

                    2.1  กำรศกึษำ เอกสำร แนวคิด ทฤษฎี และผลงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

               การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสามารถในการแข่งขันเพ่ือเป็น

แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

                    2.2  สร้ำงแบบสอบถำมส ำหรับพนักงำนระดับปฏิบัติกำร หัวหน้ำงำน 

ผู้บริหำรระดับต้น ระดับกลำง และระดับสูง ด้วยค ำถำมซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  

แบ่งออกเป็น 3 สว่น คือ 

      ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยด้านส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็น

การวัดผลแบบมาตราบัญญัติ (Nominal Scale) โดยใช้ค าถามแบบผู้ตอบเลือกตอบเพียงข้อ

เดยีว มีลักษณะค าถามปลายปิด แบบหลายตัวเลอืก 

      ตอนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อปัจจัยที่

สร้างความสามารถในการแขง่ขันอย่างไร เป็นค าถามให้แสดงความคิดเห็นแบบสเกลอัตราสว่น 

112 

1+ (112)(0.05)2 
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(Rating Scale) ณ สถานการณป์ัจจุบัน ซึ่งมี 5 ระดับ คือ เห็นดว้ยอยา่งย่ิง เห็นดว้ย ไมแ่นใ่จ ไม่

เห็นดว้ย ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งย่ิง 

      ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเตมิต่อปัจจัยที่กอ่ให้เกิดความสามารถในการแข่งขันตัว

อื่น ๆ ที่มีผลต่อความสามารถในการแข่งขันของกิจการ ใช้ลักษณะค าถามที่เป็นแบบสอบถาม

แบบปลายเปิด 

 

  

3. กำรด ำเนินกำรตรวจสอบเครื่องมอืกำรศึกษำ 

 

     ผู้ศึกษา ได้ทดสอบความถูกต้องของเคร่ืองมือ (Validity) และการตรวจสอบความ

น่าเชื่อถอืของเครื่องมือวิจัย (Reliability) ดังนี ้

      3.1  กำรตรวจสอบควำมถูกต้องเที่ยงตรงของเครื่องมือ (Validity) โดยผู้วิจัย

ได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาค้นคว้าอิสระเพ่ือตรวจสอบความ

ถูกต้องของเนื้อหา (Content Validity) ของค าถามแต่ละข้อว่าเนือ้หาครอบคลุมและถูกต้องตรง

กับวัตถุประสงค์ของการศึกษาครัง้นีห้รือไม ่หลังจากน้ันท าการแก้ไขปรับปรุงให้ถูกต้อง 

      3.2  กำรหำควำมเชื่อถือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามทั้งฉบับไปท าการ

ทดลองใช้ (Try out) กับพนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง 

และระดับสูง ของ บริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด จ านวน 10 ราย หลังจากน้ันน ามาปรับปรุงแก้ไข

แบบสอบถามอีกค ร้ัง เพ่ือใช้เป็นแบบสอบถามที่สมบูรณ์  จากน้ันน าข้อมูลที่ ได้จาก

แบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นดว้ยวิธีหาสัมประสทิธิ์ แอลฟ่า (Alpha Coefficient) 

เพ่ือดูค่าความเช่ือมั่น พบว่ามีค่า สัมประสิทธิ์ แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ค่าความเช่ือมั่น

เท่ากับ   0.971 

      3.3  กำรหำควำมครอบคลุม (Comprehensiveness) ความสามารถน าไป

ปฏิบัตไิด ้(Practicability) และความเป็นปรนัย (Objectivity) โดยน าแบบสอบถามที่สร้างขึน้ไปให้

อาจารย์ที่ปรึกษาท าการตรวจสอบข้อบกพร่องและการใช้ส านวนถอ้ยค า ตลอดจนการใช้ภาษา 

เพ่ือน ามาพิจารณาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม ก่อนน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริง 
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4. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
      ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา ความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน 

ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลางและระดับสูง ของ บรษิัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด ประกอบดว้ย

ข้อมูลดังน้ี 

          4.1  ข้อมูลทุติยภูมิ  ได้จากการค้นคว้าแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย 

ตลอดจนข้อมูลความรูต่้าง ๆ ทางด้านปัจจัยที่สร้างความสามารถในการแข่งขัน 

          4.2  ข้อมูลปฐมภูมิ  ได้จากการใช้แบบสอบถามพนักงานระดับ ปฏิบัติการ 

หัวหน้างาน ผู้บริหารระดับต้น ผู้บริหารระดับกลางและระดับสูง ของบริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด 

ตัวอย่าง และ น าแบบสอบถามที่ได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วน าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์

ดว้ยวิธทีางสถิติ 

 

 

5. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 

      เมื่อรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาเรียบร้อยแล้ว ผู้ศึกษาได้
ด าเนนิการดังน้ี 

5.1 ตรวจสอบควำมสมบูรณ์ของแบบสอบถำม ที่ได้รับกลับคืนมำแต่ละฉบับ 

5.2 น ำแบบสอบถำมมำลงรหัส เพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน

ปัจจุบัน อำยุงำนในต ำแหน่งปัจจุบัน และหน่วยงำนต้นสังกัด 

5.3 ผู้วิจัยด ำเนนิกำรวิเครำะห์ข้อมูลดังต่อไปน้ี 

  ตอนที่ 1   แบบสอบถามข้อมูลปัจจัยด้านส่วนบุคคลของพนักงานเกี่ยวกับเพศ  

อายุ  ระดับการศึกษา  ต าแหน่งงานปัจจุบัน  อายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบัน  และหน่วยงาน

ต้นสังกัด  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยเสนอเป็น ตารางหาค่าร้อยละ  และการแจกแจงความถี่ 

  ตอนที่ 2  แบบสอบถามข้อมูลเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อปัจจัยที่สร้างความสามารถทางการแข่งขันโดยการหาข้อมูล

เพ่ือหาค่าเฉล่ีย (X ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS / 
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PC “for windows (Statistical Package for the Social Sciences / Personal Plus) โดยก าหนดค่า

ดังน้ี 

  คะแนน 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งย่ิง 

  คะแนน 4 หมายถึง  เห็นดว้ย 

  คะแนน 3 หมายถึง  ไมแ่นใ่จ 

  คะแนน 2 หมายถึง  ไมเ่ห็นดว้ย 

  คะแนน 1 หมายถึง  ไมเ่ห็นดว้ยอยา่งย่ิง 

 

  ทั้งน้ี การแปลความหมายของข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม เป็นแบบมาตรา

สว่นประมาณค่า (Rating Scale) และการจัดระดับจากคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ ซึ่งจัดช้ันเท่ากัน 

แบ่งส่วนเป็น  5  ระดับ  ดังน้ี 

  ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 เป็นระดับความคิดเห็น มีความสามารถในการแข่งขัน

มากที่สุด 

  ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 เป็นระดับความคิดเห็น มีความสามารถในการแข่งขัน

มาก 

  ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 เป็นระดับความคิดเห็น มีความสามารถในการแข่งขัน

ปานกลาง 

  ค่าเฉล่ีย 2.60 – 1.81 เป็นระดับความคิดเห็น มีความสามารถในการแข่งขัน

น้อย 

  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 เป็นระดับความคิดเห็น มีความสามารถในการแข่งขัน

น้อยที่สุด 

  การจัดล าดับใช้เกณฑ์การล าดับจากค่าเฉลี่ย (X ) เท่าน้ัน ไม่ได้ใช้ค่าส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด เกี่ยวกับทัศนะความคิดเห็น

เพ่ิมเติมของผู้ตอบแบบสอบถาม จะท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีสรุปเรียงตามล าดับ

ความส าคัญตามความถี่ของความคิดเห็น 

5.4 สถิติที่ใช้ในกำรศึกษำ 

เป็นการหาค่าทางสถติิพ้ืนฐาน เพ่ืออธิบายลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

 5.4.1 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชงิพรรณนา (descriptive statistic) 

- ความถี ่(frequency) 
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- ร้อยละ (percentage) 

- ค่าเฉล่ียทางเลขคณิต (arithmetic mean) 

- ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

       5.4.2 การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชงิอนุมาน (Inferential statistics) 

- ทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของ 2  ประชากรหรือกลุ่มโดย

สุ่มตัวอย่างจากแต่ละกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent - 

sample t-test) โดยใช้ค่าสถิติแบบ   t – test  ที่ระดับความเช่ือมั่น 95%   

- ทดสอบความแตกต่างในกรณีที่ ต้องการทดสอบค่าเฉลี่ยของกลุ่ม

ตัวอย่างต้ังแต่ 3   กลุ่มขึน้ไปโดยการใช้สถิติวิเคราะห์ค่าความแปรปรวน

ทางเดียว (One way analysis of variance: One way ANOVA) โดยใช้

ค่าสถติิแบบ F – Test  ที่ระดับความเช่ือมั่น 95%   

 

 

 

 

 



บทท่ี  4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

      ในการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอผลการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถใน

การแข่งขันของธุรกิจสง่ออกส่ิงทอ กรณีศึกษา  บรษิัท ฟีนาเท็กซ์  จ ากัด ผู้ศึกษาไดน้ าเสนอผล

การศึกษาค้นคว้าอิสระประกอบดว้ย 4  สว่น  ได้แก่ 

      สว่นที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปซึ่งเป็นข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม

ตาม                ตัวแปรอิสระน าเสนอเป็นจ านวนร้อยละและภาพตาราง 

      ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถในการ

แข่งขันในดา้นการวางแผน ดา้นกระบวนการธุรกิจ ดา้นการควบคุม ของกิจการ 

      สว่นที่ 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

      ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความสามารถในการแข่งขันในด้าน

อื่น ๆ ที่มีผลต่อความส าเร็จของกิจการ   

 

ส่วนท่ี  1  การวิเคราะห์เกี่ยวกับลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ลักษณะสว่นบุคคลของกลุม่ตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 

อายุในต าแหน่งงานปัจจุบัน และหน่วยงานต้นสังกัด ซึ่งสามารถจ าแนกได้ดังนี้ 

ตารางที่ 4.1   จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ 

 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 53 47.3 

หญงิ 59 52.7 

รวม 112 100.0 

 

   จากตารางที่ 4.1 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 112 ตัวอย่าง ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง จ านวน 59 ราย คิดเป็นร้อยละ 52.7 ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เป็นเพศชายมีจ านวน 

53 รายคิดเป็นร้อยละ 47.3 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ 

 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า  25  ป ี  19 17.0 

25-34 ป ี 55 49.1 

35-44 ป ี 26 23.2 

45 ปีขึน้ไป 12 10.7 

รวม 112 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.2 กลุ่มตัวอย่างสว่นใหญ่อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 25 - 34 ปี มากที่สุด

จ านวน 55 ราย คิดเป็นร้อยละ 49.1 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 35-44 ปี จ านวน 26 ราย คิดเป็น

ร้อยละ 23.2   

 

ตารางที่ 4.3 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 32 28.6 

ปรญิญาตรี 70 62.5 

ปรญิญาโท 9 8.0 

ปรญิญาเอก 1 0.9 

รวม 112 100.0 

 

 จากตารางที่ 4.3 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับ

ปรญิญาตรีเป็นกลุ่มที่มีจ านวนมากที่สุด จ านวน 70 ราย คิดเป็นร้อยละ 62.5 รองลงมาคือ ต่ า

กว่าปรญิญาตรี จ านวน 32 ราย คิดเป็นร้อยละ 28.6  
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ตารางที ่4.4 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามต าแหน่งงาน  

 

อาชีพ จ านวน ร้อยละ 

พนักงานระดับปฏิบัตกิาร 79 70.5 

หัวหน้างาน 13 11.6 

ผู้บริหารระดับต้น 11 9.8 

ผู้บริหารระดับกลาง 6 5.4 

ผู้บริหารระดับสูง 3 2.7 

รวม 112 100.0 

  

 จากตารางที่ 4.4 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 112 ตัวอย่าง กลุ่มที่มี

มากที่สุดคือ พนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 79 ราย คิดเป็นร้อยละ 70.5 รองลงมาคือ 

หัวหน้างาน จ านวน 13 ราย   คิดเป็นร้อยละ 11.6   

 

ตารางที ่4.5 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุงาน  

 

อาชีพ จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่า  3  ป ี  58 51.8 

4 – 6 ป ี 27 24.1 

7 – 9 ป ี 14 12.5 

10 ป ีขึน้ไป 13 11.6 

รวม 112 100.0 

  

 จากตารางที่ 4.5 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดสว่นใหญ่  คือ มีอายุงาน 

ต่ ากว่า  3  ปี  จ านวน 58 ราย คิดเป็นร้อยละ  51.8  รองลงมาคืออายุงาน 4 – 6 ปี จ านวน 27  

ราย คิดเป็นร้อยละ  24.1    
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ตารางที ่4.6 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามหน่วยงานต้นสังกัด 

 

หน่วยงานต้นสังกัด  จ านวน ร้อยละ 

ทรัพยากรมนุษย์  11 9.8 

บัญชี/การเงิน/ตรวจสอบ 31 27.7 

คลังสินค้า / ปฏิบัตกิาร 23 20.5 

การขาย/การตลาด 22 19.6 

พัฒนาผลิตภัณฑ์/จัดซือ้  10 8.9 

เทคโนโลยีสารสนเทศ 2 1.8 

ช่างเคร่ือง/ช่างซ่อมบ ารุง 9 8.0 

หน่วยงานอื่นๆ  4 3.6 

รวม 112 100.0 

  

 จากตารางที ่4.6 กลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 112 ตัวอย่าง หน่วยงานที่

มีมากที่สุดคือ บัญชี/การเงิน/ตรวจสอบ จ านวน 31 ราย คิดเป็นร้อยละ 27.7 รองลงมาคือ 

คลังสินค้า / ปฏิบัตกิาร จ านวน 23 ราย คิดเป็นร้อยละ 20.5   

 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัย ท่ีก่อให้เกิด

ความสามารถในการแข่งขัน 

 ในการวิเคราะห์และแปลความหมายของข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม จะเป็น

แบบมาตราสว่นประมาณค่า (Rating Scale) ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

จัดล าดับที่โดยเปรียบเทียบระดับคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ์ซึ่งจัดช้ันเท่ากัน โดยแบ่งออกเป็น 5 

ระดับ ในการแสดงความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดความสามารถในการแข่งขันของกิจการ 

ดังน้ี 

 ค่าคะแนนเฉล่ีย    การแปลผล 

 1.00 – 1.80 กิจการมคีวามสามารถในการแข่งขันอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 1.81 – 2.60 กิจการมคีวามสามารถในการแข่งขันอยู่ในระดับน้อย 

 2.61 – 3.40 กิจการมคีวามสามารถในการแข่งขันอยู่ในระดับปานกลาง 

 3.41 – 4.20 กิจการมคีวามสามารถในการแข่งขันอยู่ในระดับมาก 

 4.21 – 5.00  กิจการมคีวามสามารถในการแข่งขันอยู่ในระดับมากที่สุด 
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ตารางที่ 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่กอ่ให้เกิดความสามารถใน

การแข่งขัน 

ปัจจัยทีส่่งผลให้เกิดความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 
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X  
 

 

S.D. 

คว
าม

สา
มา

รถ

ใน
กา

รแ
ข่ง

ขัน
 

(n) (n) (n) (n) (n)    
% % % % %    

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย 
1.  บรษิัทของท่านได้ก าหนดวิสัยทัศน์/ภารกิจ/  
 เป้าหมาย เหมาะสมตามสภาวะแวดล้อม ทางการ

แข่งขัน 

10 62 34 5 1 3.67 
0.74

0 

มาก 

8.9 55.4 30.4 4.5 0.9   

       

2.บริษัทของท่านมีการก าหนดจุดมุ่งหมายของการ

ด าเนินธุรกิจและแนวทางหลกั ในการก าหนดกรอบ

บทบาทของธุรกิจ 

17 57 32 4 2 3.74 
0.82

5 

มาก 

15.2 50.9 28.6 3.6 1.8   

       

3.บรษิัทของท่านได้ก าหนดทิศทางแนวทางหรือ

เป้าหมายที่พึงปรารถนาในอนาคตใหส้อดคล้องกับ

ปรัชญาหรืออุดมการณ์ของหน่วยงาน 

9 53 41 8 1 3.54 
0.78

1 

มาก 

8.0 47.3 36.6 7.1 0.9   

       

4.บริษัทของท่านมีวิสัยทัศน์ / ภารกิจ / เป้าหมาย ที่

เชื่อมโยงเป้า ประสงคร์ะดับสูงสุดถึงระดับล่างสุด 

แสดงผลเกี่ยวกบัเป้า ประสงคท์ี่สามารถบรรลุผลให้

เป็นที่เข้าใจและรับรูข้องบุคลากรทกุฝ่าย 

8 51 42 9 2 3.48 
0.81

6 

มาก 

7.1 45.5 37.5 8.0 1.8   

       

5.ท่านได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพื่อประสาน

การตัดสินใจ และร่วมปฏบิตัิสิ่งที่องคก์รต้อง

ด าเนินการให้สอดคล้องและไม่ขัดแย้งกัน เพื่อให้

บรรลุ วิสัยทัศน์ / ภารกิจ / เป้าหมายของบรษิัท 

16 44 33 17 2 3.49 
0.97

7 

มาก 

14.3 39.3 29.5 15.2 1.8   

       

ค่าเฉลี่ยรวม  
    

3.5

8 

0.67

7 

มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย ผลการศึกษาพบว่า 

ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับระดับเห็นด้วย (X  = 3.58) โดยค่าเฉลี่ยความ

คิดเห็นสูงสุดคือ บรษิัทของท่านมีการก าหนดจุดมุ่งหมายของการด าเนนิธุรกิจและแนวทางหลัก 

ในการก าหนดกรอบบทบาทของธุรกิจ และต่ าสุดคือ บริษัทของท่านมีวิสัยทัศน์ / ภารกิจ / 

เป้าหมาย ที่เช่ือมโยงเป้าประสงค์ระดับสูงสุดถึงระดับลา่งสุด แสดงผลเกี่ยวกับเป้า ประสงค์ที่

สามารถบรรลุผลให้เป็นที่เข้าใจและรับรูข้องบุคลากรทุกฝ่าย   

ตารางที่ 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่กอ่ให้เกิดความสามารถใน

การแข่งขัน 

ปัจจัยทีส่่งผลให้เกิดความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 
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X  
 

 

S.D. 

คว
าม

สา
มา

รถ

ใน
กา

รแ
ข่ง

ขัน
 

 

(n) (n) (n) (n) (n)    

% % % % %   

 ด้านกลยุทธท์างการแข่งขัน 
1.  บรษิัทของท่านได้ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธใ์น

มุมมองต่าง ๆ ไว้อย่างสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ

พันธกิจ 

12 52 38 10 - 3.59 
0.80

0 

มาก 

10.7 46.4 33.9 8.9 -   

       

2.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการสร้างความ

แตกต่างให้กับผลิตภัณฑ์ มีการวิจัยและพัฒนา

ผลิตภัณฑ์ใหม่อย่างต่อเนื่อง หรือใช้ความคิด

สร้างสรรคเ์พื่อพัฒนารูปแบบของผลิตภัณฑ์ให้

แตกต่างเหนือคูแ่ข่งขนั 

18 46 35 12 1 3.61 0.914 มาก 

16.1 41.1 31.3 10.7 0.9   

     
 

 

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการควบคุม

ต้นทุนทางการผลิตให้ลดลง เพื่อธุรกิจสามารถขาย

สินค้าหรือบรกิารได้ในราคาถูกกว่าผู้แข่งขัน 

25 48 31 7 1 3.79 
0.89

2 

มาก 

22.3 42.9 27.7 6.3 0.9   

       

4.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการสร้าง

ความสามารถในการแข่งขันที่ย่ังยืน โดยเน้น ด้าน

คุณภาพ ด้านประสิทธิภาพ ด้านนวัตกรรม และการ

ตอบสนองความต้องการของลูกคา้ 

21 50 36 3 2 3.76 
0.85

2 

มาก 

18.8 44.6 32.1 2.7 1.8   
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5.  บรษิัทของท่าน ได้ก าหนดวิธีด าเนินการหรือแผน

ระยะยาวที่ก าหนดขึน้โดยอาศัยการประเมินสภาวะ

แวดล้อมขององคก์ารเพื่อตอบสนองการ

เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม  

11 53 40 6 2 3.58 0.812 มาก 

9.8 47.3 35.7 5.4 1.8   

       

ค่าเฉลี่ยรวม  
    3.66  

0.68

5  

มาก 

จากตารางที่ 4.8 ด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยของความ

คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นดว้ย (X  = 3.66) โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงสุดคือ บรษิัทของ

ท่านให้ความส าคัญกับการควบคุมต้นทุนทางการผลิตให้ลดลง เพ่ือธุรกิจสามารถขายสินค้า

หรือบริการได้ในราคาถูกกว่าผู้แข่งขัน และต่ าสุดคือ บริษัทของท่าน ได้ก าหนดวิธีด าเนินการ

หรือแผนระยะยาวที่ก าหนดขึ้นโดยอาศัยการประเมินสภาวะแวดล้อมขององค์การเพ่ือ

ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม 
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ตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่กอ่ให้เกิดความสามารถใน

การแข่งขัน 

ปัจจัยทีส่่งผลให้เกิดความสามารถ 
ในการแข่งขัน 
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กา
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ขัน

 

(n) (n) (n) (n) (n)    

% % % % %   

 ด้านโครงสร้างองคก์ร 
1.บรษิัทของท่านได้ก าหนดโครงสร้างองคก์รที่

สามารถตอบสนองการปฏบิัติงานของบุคลากร 

เหมาะสมตามสภาวะแวดล้อมการแข่งขนั 

16 48 38 9 1 3.62 
0.86

2 

มาก 

14.3 42.9 33.9 8.0 0.9   

       

2.บริษัทของท่านก าหนดลกัษณะงานในต าแหน่งต่าง 

ๆ ได้อย่างท้าทายและไม่น่าเบื่อ 9 40 41 20 2 3.30 
0.91

9 

ปานกลาง 

8.0 35.7 36.6 17.9 1.8   

       

3.บรษิัทของท่านให้ความส าคัญในการออกแบบ

โครงสร้างองคก์รมาเป็นสื่อกลางในการสื่อสารและ

แลกเปลี่ยนความรู้ ระหว่างมวลพนกังาน 

10 37 45 18 2 3.31 0.911 ปานกลาง 

8.9 33.0 40.2 16.1 1.8   

       

4. บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการวาง

โครงสร้างองคก์ร ที่มีความยืดหยุ่นเหมาะสมกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมอยู่เสมอ 

5 48 39 18 2 3.32 
0.86

2 

ปานกลาง 

4.5 42.9 34.8 16.1 1.8   

       

5.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการ

ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง โดยการปรับลดขนาด และ

ปรับสายการบังคับบัญชาให้สั้นลง 

7 39 49 14 3 3.29 
0.86

6 

ปานกลาง 

6.3 34.8 43.8 12.5 2.7   

       

ค่าเฉลี่ยรวม  
    3.36 

0.73

4 

ปานกลาง 

 

จากตารางที่ 4.9 ด้านโครงสร้างองค์กร ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็น

โดยรวมอยู่ในระดับไม่แน่ใจ (X  = 3.36) โดยค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดคือ บริษัทของท่านได้
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ก าหนดโครงสร้างองค์กรที่สามารถตอบสนองการปฏิบัติงานของบุคลากรเหมาะสมตามสภาวะ

แวดล้อมการแข่งขัน  และต่ าสุดคือ  บริษัทของท่านให้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยน

โครงสร้าง โดยการปรับลดขนาด และปรับสายการบังคับบัญชาให้ส้ันลง 
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ตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถ

ในการ    

แข่งขัน 

ปัจจัยทีส่่งผลให้เกิดความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย
  อ

ย่า
งยิ่

ง 
 

เห
็นด

ว้ย
 

 
ไม่

แน
่ใจ

 
 

ไม่
เห

็นด
้วย

 
 

ไม่
เห

็นด
้วย

อย่
าง

ยิ่ง
 

  

 

X  
 

 

S.D. 

คว
าม

สา
มา

รถ
ใน

กา
ร

แข
่งข

นั 

(n) (n) (n) (n) (n)    

% % % % %   

 ด้านวัฒนธรรมองคก์ร 
1.บรษิัทของท่านได้ให้ความส าคัญกับการก าหนด

แนวทาง คา่นิยม หรือวัฒนธรรม เพื่อใช้ยึดถือ

ปฏบิัติร่วมกันของคนในองคก์ร 

12 52 37 9 2 3.56 
0.85

7 

มาก 

10.7 46.4 33.0 8.0 1.8   

       

2.บริษัทของท่านได้ให้ความส าคัญกับการปรับตวัต่อ

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก 

สามารถตอบสนองการปฏบิัติงานของบุคลากร 

11 44 39 17 1 3.42 
0.89

7 

มาก 

9.8 39.3 34.8 15.2 0.9   

       

3.บรษิัทของท่านเน้นวัฒนธรรมการท างานเป็น

ทีมงาน การเปลี่ยนแปลง การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อใช้เป็นแบบแผนการสร้างความสามารถของ

องคก์ร 

14 42 37 17 2 3.44 
0.95

7 

มาก 

12.5 37.5 33.0 15.2 1.8   

       

4.บริษัทของท่านเนน้การปฏบิัติงานทีเ่ป็นเลิศด้าน

คุณภาพและการตอบสนองลูกคา้ 
 

15 51 35 9 2 3.61 
0.88

4 

มาก 

13.4 45.5 31.3 8.0 1.8   

       

5.บุคลากรในองคก์รมีความเข้าใจและเห็นพ้องใน

แนวทางของวัฒนธรรมองคก์รที่ก าหนด 8 48 42 11 3 3.42 
0.86

6 

มาก 

7.1 42.9 37.5 9.8 2.7   

       

ค่าเฉลี่ยรวม  
    3.48  

0.73

9  

มาก 
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 จากตารางที่ 4.10 ด้านวัฒนธรรมองค์กร ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยของความ

คิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นด้วย (X  = 3.48) โดยค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดคือ บริษัทของ

ท่านเน้นการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศด้านคุณภาพและการตอบสนองลูกค้า และต่ าสุดคือ บริษัท

ของท่านได้ให้ความส าคัญกับการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก 

สามารถตอบสนองการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
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ตารางที่ 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถ

ในการ    

แข่งขัน 

ปัจจัยทีส่่งผลให้เกิดความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 
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X  
 

 

S.D. 

คว
าม

สา
มา

รถ
ใน

กา
รแ

ข่ง
ขัน

 

(n) (n) (n) (n) (n)    

% % % % %   

 ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 
1. บริษัทของท่านให้ความส าคัญในการสร้าง

บรรยากาศในการท างาน เพื่อตอบสนองภาวะ การ

เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม เพื่อกระตุน้ให้พนกังาน

มีความสุขในการท างาน   

13 35 35 23 6 3.23 1.074 ปานกลาง 

11.6 31.3 31.3 20.5 5.4   

       

2.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและมนีโยบายใน

การจัดกิจกรรมด้านต่าง ๆ เพื่อสร้างความสัมพันธ์

เชิงสังคมระหว่างพนักงาน และความสามัคคี

ระหว่างหน่วยงานในบริษัท 

22 41 24 18 7 3.47 1.162 มาก 

19.6 36.6 21.4 16.1 6.3   

       

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญในการจัดเคร่ือง

อ านวยความสะดวกในการท างานด้านต่าง ๆ เพื่อ

ตอบสนองการปฏบิัติงานของบุคลากร 

21 37 25 22 7 3.38 1.180 ปานกลาง 

18.8 33.0 22.3 19.6 6.3   

       

4.  บรรยากาศด้านความสัมพนัธ์ระหว่างฝ่าย

บรหิารและพนักงานเป็นไปดว้ยด ี
16 46 26 17 7 3.42 1.104 มาก 

14.3 41.1 23.2 15.2 6.3   

       

5.  ท่านได้รับค่าตอบแทนรวมถึงสวสัดิการด้านต่าง 

ๆ อย่างเป็นธรรม และเหมาะสมในการปฏบิัติงาน 
13 37 34 16 12 3.21 1.156 ปานกลาง 

11.6 33.0 30.4 14.3 10.7   

       

ค่าเฉลี่ยรวม  
    3.34  1.003  

ปาน

กลาง 

  จากตารางที่ 4.11 ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ ผลการศึกษา

พบว่า ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับไม่แน่ใจ (X  = 3.34) โดยค่าเฉลี่ยความ

คิดเห็นสูงสุดคือ บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและมีนโยบายในการจัดกิจกรรมดา้นต่าง ๆ เพ่ือ

สร้างความสัมพันธ์เชิงสังคมระหว่างพนักงาน และความสามัคคีระหว่างหน่วยงานในบริษัท 
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และต่ าสุดคือ ท่านได้รับค่าตอบแทนรวมถึงสวัสดกิารดา้นต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม และเหมาะสม

ในการปฏิบัตงิาน   
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ตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถ

ในการ    

แข่งขัน 

ปัจจัยทีส่่งผลให้เกิดความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย
  อ

ย่า
งยิ่

ง 
 

เห
็นด

ว้ย
 

 
ไม่

แน
่ใจ

 
 

ไม่
เห

็นด
้วย

 
 

ไม่
เห

็นด
้วย

อย่
าง

ยิ่ง
 

  

 

X  
 

 

S.D. 

คว
าม

สา
มา

รถ
ใน

กา
รแ

ข่ง
ขัน

 

(n) (n) (n) (n) (n)    
% % % % %   

 ด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า 
1.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการก าหนด

วิธีการท างานมีการวางแผน การจัดองคก์าร การสั่ง

การ การประสานงาน และการควบคุม ที่สามารถ

ตอบสนองการปฏบิัติงานของบุคลากร 

11 42 43 14 2 3.41 
0.89

6 

มาก 

9.8 37.5 38.4 12.5 1.8   

       

2.  บรษิัทของท่านได้ให้ความส าคัญในการเปิด

โอกาสให้แสดงความคิดเห็นแสดงออกถึงความคิด

ริเร่ิมของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อตอบสนองการ

เปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อมทางการแข่งขันอย่าง

เหมาะสม 

13 41 39 16 3 3.40 
0.96

3 

ปานกลาง 

11.6 36.6 34.8 14.3 2.7   

       

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญในการสร้าง

ศรัทธาบารมี โน้มน้าวจิตใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ปฏบิัติงานให้บรรลุเป้าหมายโดยความเต็มใจและสุด

ความสามารถ 

13 33 48 14 4 
3.3

3 

0.96

2 

ปานกลาง 

11.6 29.5 42.9 12.5 3.6   

       

4.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและมนีโยบายให้มี

การจัดตั้งงบประมาณในการพัฒนาและสร้างภาวะ

ผู้น าของผู้บริหารในทุกระดับ 

7 40 48 12 5 
3.2

9 

0.90

5 

ปานกลาง 

6.3 35.7 42.9 10.7 4.5   

       

5.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและกระตุ้นให้ผู้น า

มีความตื่นตัวมีความสามารถในการตัดสินใจอย่าง

รวดเร็วและถูกต้อง สามารถตอบสนองการปรับปรุง

ประสิทธิภาพขององคก์รให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

12 44 42 8 6 3.43 
0.96

5 

มาก 

10.7 39.3 37.5 7.1 5.4   

       

ค่าเฉลี่ยรวม  
    

3.3

7 

0.81

0 

ปานกลาง 
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จากตารางที่ 4.12 ด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ย

ของความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับไม่แน่ใจ (X  = 3.37) โดยค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดคือ 

บริษัทของท่านให้ความส าคัญและกระตุ้นให้ผู้น ามีความต่ืนตัวมีความสามารถในการตัดสินใจ

อย่างรวดเร็วและถูกต้อง สามารถตอบสนองการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรให้ทันสมัย

อยู่เสมอ และต่ าสุดคือบริษัทของท่านให้ความส าคัญและมีนโยบายให้มีการจัดต้ังงบประมาณ

ในการพัฒนาและสร้างภาวะผู้น าของผู้บรหิารในทุกระดับ  
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ตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถ

ในการ    

แข่งขัน 

ปัจจัยทีส่่งผลให้เกิดความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย
  อ

ย่า
งยิ่

ง 
 

เห
็นด

ว้ย
 

 
ไม่

แน
่ใจ

 
 

ไม่
เห

็นด
้วย

 
 

ไม่
เห

็นด
้วย

อย่
าง

ยิ่ง
 

  

 

X  
 

 

S.D. 

คว
าม

สา
มา

รถ
ใน

กา
รแ

ข่ง
ขัน

 

(n) (n) (n) (n) (n)    

% % % % %   

 ด้านคุณภาพและการควบคุม 
1.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการก าหนด

คุณภาพและการควบคุมโดยการสร้างความสมดุล

ให้เกิดขึน้ในดา้นต่าง ๆ  เพื่อสามารถตอบสนอง

ความต้องการของลูกคา้ 

17 50 35 7 3 3.63 0.910 มาก 

15.2 44.6 31.3 6.3 2.7   

       

2.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการมุ่งเน้นที่

คุณภาพของสินค้าและบรกิาร มีการปรับปรุง

กระบวนการหรือขั้นตอนการท างานอย่างต่อเนื่อง 

16 47 38 9 2 3.59 0.896 มาก 

14.3 42.0 33.9 8.0 1.8   

       

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการปรับปรุง

พัฒนาด้านบุคลากร ระบบการท างาน ระบบ

เทคโนโลยี เพื่อให้กระบวนการต่าง ๆ มี

ประสิทธิภาพ 

12 48 38 8 6 3.46 0.967 มาก 

10.7 42.9 33.9 7.1 5.4   

       

4.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและมนีโยบาย

กระตุ้นให้มีการรับรูแ้ละเรียนรู้ในมาตรฐานด้านการ

ควบคุมคุณภาพอย่างจริงจัง 

8 41 45 12 6 3.29 0.946 ปาน

กลาง 7.1 36.6 40.2 10.7 5.4   

       

5.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการน า

เคร่ืองมือในการจัดท าคุณภาพ เช่น ระบบ ISO , 

QCC. , การจัดการคุณภาพโดยองคร์วม (TQM) 
มาใช้ 

18 32 47 9 6 3.42 1.028 มาก 

16.1 28.6 42.0 8.0 5.4   

 
    

 
 

 ค่าเฉลี่ยรวม      3.48  0.809  มาก 

จากตารางที่ 4.13 ดา้นคุณภาพและการควบคุม ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียของความ

คิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นดว้ย (X  = 3.48) โดยค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงสุดคือ บริษัทของ

ท่านให้ความส าคัญกับการก าหนดคุณภาพและการควบคุมโดยการสร้างความสมดุลให้เกิดข้ึน

ในด้านต่าง ๆ เพ่ือสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า และต่ าสุดคือ บรษิัทของท่านให้
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ความส าคัญและมีนโยบายกระตุน้ให้มีการรับรู้และเรียนรู้ในมาตรฐานด้านการควบคุมคุณภาพ

อย่างจริงจัง   

 ตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถ

ในการ แข่งขัน 

ปัจจัยทีส่่งผลให้เกิดความสามารถ 
ในการแข่งขัน 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย
  อ

ย่า
งยิ่
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เห
็นด

ว้ย
 

 
ไม่

แน
่ใจ

 
 

ไม่
เห

็นด
้วย

 
 

ไม่
เห

็นด
้วย

อย่
าง

ยิ่ง
 

  

 

X  
 

 

S.D. 

คว
าม

สา
มา

รถ

ใน
กา

รแ
ข่ง

ขัน
 

 

(n) (n) (n) (n) (n)    

% % % % %   

 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

1.  บริษัทของท่านให้ความส าคัญกับการตรวจเช็ค

ระบบการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารให้รวดเร็วถูกต้อง มี

การแชร์ข้อมูลและประสานงานของหน่วยงานฝ่ายต่าง ๆ 

ของบริษัท เพ่ือตอบสนองการปฏิบัติงานของบุคลากร 

19 43 39 8 3 3.60 .944 มาก 

17.0 38.4 34.8 7.1 2.7   

       

2.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและมนีโยบายเนน้

พัฒนาเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง สามารถตอบสนอง

ความต้องการในยุค IT ได้อย่างชัดเจน 

20 37 47 4 4 3.58 .946 มาก 

17.9 33.0 42.0 3.6 3.6   

       

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับเทคโนโลยี

สารสนเทศ (IT) ในการด าเนนิธุรกิจอย่างมาก เพื่อ
สามารถตอบสนองการปฏบิัติงานของบุคลากร 

14 51 36 7 4 3.57 .917 มาก 

12.5 45.5 32.1 6.3 3.6   

       

4.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการเนน้การใช้

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ในการเรียนรู้เพื่อ
ปรับระบบวิธีการท างานอย่างสม่ าเสมอ  

13 52 34 11 2 3.56 .888 มาก 

11.6 46.4 30.4 9.8 1.8   

       

5. บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกบัการน า

เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ที่ทันสมัยมาใช้ในการ
ด าเนินธุรกิจและการติดต่อกับลกูคา้เพื่อตอบสนอง

ความต้องการของลูกคา้ 

16 54 31 8 3 3.64 .909 มาก 

14.3 48.2 27.7 7.1 2.7   

       

ค่าเฉลี่ยรวม      3.59  0.830  มาก 

จากตารางที่ 4.14 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉลี่ยของ

ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย (X  = 3.59) โดยค่าเฉลี่ยความคิดเห็นสูงสุดคือ 

บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ที่ทันสมัยมาใช้ในการด าเนิน

ธุรกิจและการติดต่อกับลูกค้าเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า และต่ าสุดคอื บริษัทของ
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ท่านให้ความส าคัญกับการเน้นการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ในการเรียนรู้เพ่ือปรับ

ระบบวิธกีารท างานอย่างสม่ าเสมอ   

ตารางที่ 4.15 สรุปและจัดล าดับระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถใน

การแข่งขันของกิจการโดยรวม 

 

ปัจจัยที่ส่งผลให้เกดิความสามารถในการแข่งขัน  N X  S.D. ระดับ 

 
 

    

 ความ

คิดเห็น 

ดา้นวิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย 112 3.58  0.677  เห็นดว้ย 

ดา้นกลยุทธ์ทางการแข่งขัน 112 3.66  0.685  เห็นดว้ย 

ดา้นโครงสร้างองค์กร 112 3.36  0.734  ไมแ่นใ่จ 

ดา้นวัฒนธรรมองค์กร 112 3.48  0.739  เห็นดว้ย 

ดา้นบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 112 3.34  1.003  ไมแ่นใ่จ 

ดา้นทักษะการบริหารและภาวะผู้น า 112 3.37  0.810  ไมแ่นใ่จ 

ดา้นคุณภาพและการควบคุม 112 3.48  0.809  เห็นดว้ย 

ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 112 3.59  0.830  เห็นดว้ย 

รวม 112 3.48  0.694  เห็นด้วย 

   

 จากตารางที่ 4.15 แสดงผลการศึกษา สรุปและจัดล าดับระดับความคิดเห็นที่มีต่อ

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขัน เมื่อพิจารณาโดยรวมแล้วพบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถาม มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็นดว้ย (X  = 3.48) หมายความว่า บริษัทมี

ความสามารถในการแข่งขันในระดับมาก   โดยสามารถสรุปและจัดล าดับปัจจัยที่มีผลต่อ

ความสามารถในการแข่งขัน มากที่สุดจนถึงต่ าสุด ได้ดังนี้ 

 ล าดับที่ 1   ด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นดว้ยว่า บรษิัทฯ มี

ความสามารถในการแข่งขัน ด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.66  

 ล าดับที่ 2   ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นดว้ยว่า บรษิัท

ฯ มีความสามารถในการแข่งขัน ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.59 



 81 

  ล าดับที่ 3   ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยว่า 

บริษัทฯ มีความสามารถในการแข่งขัน ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย อยู่ในระดับมาก 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58 

 ล าดับที่ 4   ด้านวัฒนธรรมองค์กร และ ด้านคุณภาพและการควบคุม ผู้ตอบ

แบบสอบถาม เห็นด้วยว่า บริษัทฯ มีความสามารถในการแข่งขัน ด้านวัฒนธรรมองค์กร และ 

ดา้นคุณภาพและการควบคุม อยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.48 

 ล าดับที่ 5   ด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยว่า 

บริษัทฯ มีความสามารถในการแข่งขัน ด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า อยู่ในระดับปาน

กลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.37 

 ล าดับที่ 6   ด้านโครงสร้างองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถาม เห็นด้วยว่า บริษัทฯ มี

ความสามารถในการแข่งขัน ดา้นโครงสร้างองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.36 

 ล าดับที่  7   ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ  ผู้ตอบ

แบบสอบถาม เห็นดว้ยว่า บริษัทฯ มีความสามารถในการแข่งขัน ด้านบรรยากาศการท างาน / 

ผลตอบแทน / แรงจูงใจ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.34 

 

ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

  
     สมมติฐาน คือ ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล  ในด้าน เพศ , อาย ุ , ระดับ

การศึกษา , ต าแหน่งงาน , อายุงานในต าแหน่งปัจจุบัน และหน่วยงานต้นสังกัด ที่

แตกต่างกัน  มีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันแตกต่างกัน 

      ในสว่นน้ีสามารถแบ่งสมมติฐานย่อยตามข้อมูลลักษณะสว่นบุคคล ดังนี้ 

เพศ 

      สมมติฐานที่ 1.1 เพศ ที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขันแตกต่างกัน  

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

 H0 : เพศ ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันไม่

แตกต่างกัน 
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 H1 : เพศ ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันที่

แตกต่างกัน 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า t ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง 2 

กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample t-test)   และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับ

ความเช่ือมั่น 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Prob. มีค่านอ้ยกว่า 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 
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ตารางที่ 4.16 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถ

ในการแข่งขัน จ าแนกตามเพศ  

 

ปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน เพศ N 

t-test for Equal variances 

assumed 

X S.D. t df. Prob. 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย ชาย 53 3.69 
0.76

0 
1.619 110 0.108 

  หญงิ 59 3.48     

ด้านกลยุทธท์างการแข่งขัน ชาย 53 3.78 0.741 
1.69

9 
110 0.092 

  หญงิ 59 3.56     

ด้านโครงสร้างองค์กร ชาย 53 3.50 0.781 
1.87

9 
110 0.063 

  หญงิ 59 3.24     

ด้านวัฒนธรรมองค์กร ชาย 53 3.61 
0.80

9 

1.66

8 
110 0.098 

  หญงิ 59 3.37     

ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / 

แรงจูงใจ 
ชาย 53 3.53 

0.98

9 
1.954 110 0.053 

  หญงิ 59 3.16     

ด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า ชาย 53 3.56 
0.80

6 

2.51

3 
110 0.013* 

  หญงิ 59 3.19     

ด้านคุณภาพและการควบคุม ชาย 53 3.59 0.871 
1.39

5 
110 0.166 

  หญงิ 59 3.37     

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ชาย 53 3.63 
0.86

3 
.562 110 0.575 

  หญงิ 59 3.54     

ภาพรวมปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ชาย 53 3.61 
0.75

0 

1.89

2 
110 0.061 

  หญิง 59 3.37     
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* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

  

จากตาราง 4.16 ผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อ

ปัจจัยความสามารถในการแข่งขันโดยรวม จ าแนกตามเพศ ในการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. 

เท่ากับ 0.061 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน

โดยรวม ไมแ่ตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า  
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ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.108 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย ไม่

แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.092 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน ไม่แตกต่างกันที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านโครงสร้างองค์กร 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.063 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในดา้นโครงสร้างองค์กร ไม่แตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.098 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในดา้นวัฒนธรรมองค์กรไม่แตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.053 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / 

แรงจูงใจไมแ่ตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
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ด้านทักษะการบรหิารและภาวะผู้น า 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.013 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า 

แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    
 

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.166 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านคุณภาพและการควบคุม ไม่แตกต่างกัน

ที่ระดบันัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.575 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า เพศที่แตกต่างกัน มีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ไม่แตกต่าง

กันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

อาย ุ

 สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขันแตกต่างกัน  

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

 H0 : อายุที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันไม่  

แตกต่างกัน 

 H1 : อายุที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันที่

แตกต่างกัน 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า F แบบการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความ

เช่ือมั่น 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Prob. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผล

การทดสอบแสดงดังตาราง      
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ตารางที่ 4.17 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถ

ในการแข่งขัน จ าแนกตามอายุ 

ปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขัน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F-

Ratio 

Prob. 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / 

เป้าหมาย 

ระหว่างกลุ่ม 3 4.421 1.474 3.415* 0.020 

ภายในกลุ่ม 108 46.596 0.431   

รวม 111 51.017    

ด้านกลยุทธท์างการแข่งขัน ระหว่างกลุ่ม 3 6.197 2.066 4.859* 0.003 

ภายในกลุ่ม 108 45.914 0.425   

รวม 111 52.111    

ด้านโครงสร้างองค์กร ระหว่างกลุ่ม 3 8.308 2.769 5.802* 0.001 

ภายในกลุ่ม 108 51.549 0.477   

รวม 111 59.857    

ด้านวัฒนธรรมองค์กร ระหว่างกลุ่ม 3 6.262 2.087 4.140* 0.008 

ภายในกลุ่ม 108 54.446 0.504   

รวม 111 60.707    

ด้านบรรยากาศการท างาน / 

ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

ระหว่างกลุ่ม 3 9.322 3.107 3.277* 0.024 

ภายในกลุ่ม 108 102.393 0.948   

รวม 111 111.714    

ด้านทักษะการบริหารและภาวะ

ผู้น า 

ระหว่างกลุ่ม 3 7.596 2.532 4.184* 0.008 

ภายในกลุ่ม 108 65.353 0.605   

รวม 111 72.949    

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

ระหว่างกลุ่ม 3 5.793 1.931 3.118* 0.029 

ภายในกลุ่ม 108 66.884 0.619   

รวม 111 72.677    

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ระหว่างกลุ่ม 3 6.371 2.124 3.266* 0.024 

ภายในกลุ่ม 108 70.220 0.650   

รวม 111 76.591    

ภาพรวมปัจจัยความสามารถ       

ในการแข่งขัน 

ระหว่างกลุ่ม 3 6.203 2.068 4.724* 0.004 

ภายในกลุ่ม 108 47.274 0.438   

รวม 111 53.477    

* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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จากตาราง 4.17 ผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อ

ปัจจัยความสามารถในการแข่งขันโดยรวม จ าแนกตามอายุ พบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.004 

ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่าอายุที่แตกต่างกันมีความคิดเห็น ต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันโดยรวม 

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 
 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.020 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันมีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในดา้นวิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย แตกต่าง

กันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันมีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน แตกต่างกันที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านโครงสร้างองค์กร 

  จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันมีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านโครงสร้างองค์กรแตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.008 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันมีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านวัฒนธรรมองค์กรแตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

  จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.024 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันมีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / 

แรงจูงใจ แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านทักษะการบรหิารและภาวะผู้น า  

  จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.008 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันมีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า 

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

  จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.029 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกันมีความ

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในดา้นคุณภาพและการควบคุม แตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

  จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.024 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุที่แตกต่างกัน มคีวาม

คิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) แตกต่างกัน 

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

การศึกษา 

 สมมติฐานที่ 1.3 การศึกษา ที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถใน

การแข่งขันแตกต่างกัน  

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี ้

 H0 : การศึกษา ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขัน    ไมแ่ตกต่างกัน 

 H1 : การศึกษาที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแขง่ขัน                 

ที่แตกต่างกัน 
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 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า F แบบการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความ

เช่ือมั่น 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Prob. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผล

การทดสอบแสดงดังตาราง      

ตารางที่ 4.18 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถ

ในการแข่งขัน จ าแนกตามการศึกษา         

ปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขัน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F-Ratio Prob. 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / 

เป้าหมาย 

ระหว่างกลุ่ม 3 3.160 1.053 2.377 0.074 

ภายในกลุ่ม 108 47.857 0.443   

รวม 111 51.017    

ด้านกลยุทธท์างการแข่งขัน ระหว่างกลุ่ม 3 1.322 0.441 0.937 0.425 

ภายในกลุ่ม 108 50.789 0.470   

รวม 111 52.111    

ด้านโครงสร้างองค์กร ระหว่างกลุ่ม 3 3.355 1.118 2.138 0.100 

ภายในกลุ่ม 108 56.501 0.523   

รวม 111 59.857    

ด้านวัฒนธรรมองค์กร ระหว่างกลุ่ม 3 2.865 0.955 1.783 0.155 

ภายในกลุ่ม 108 57.842 0.536   

รวม 111 60.707    

ด้านบรรยากาศการท างาน / 

ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

ระหว่างกลุ่ม 3 9.751 3.250 3.443* 0.019 

ภายในกลุ่ม 108 101.964 0.944   

รวม 111 111.714    

ด้านทักษะการบริหารและภาวะ

ผู้น า 

ระหว่างกลุ่ม 3 3.814 1.271 1.986 0.120 

ภายในกลุ่ม 108 69.134 0.640   

รวม 111 72.949    

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

ระหว่างกลุ่ม 3 3.956 1.319 2.072 0.108 

ภายในกลุ่ม 108 68.721 0.636   

รวม 111 72.677    

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ระหว่างกลุ่ม 3 4.781 1.594 2.397 0.072 

ภายในกลุ่ม 108 71.810 0.665   

รวม 111 76.591    
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ภาพรวมปัจจัยความสามารถ       

ในการแข่งขัน 

ระหว่างกลุ่ม 3 3.666 1.222 2.650 0.053 

ภายในกลุ่ม 108 49.811 0.461   

รวม 111 53.477    
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตาราง 4.18 ผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อ

ปัจจัยความสามารถในการแข่งขันโดยรวม จ าแนกตามการศึกษาพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 

0.053  ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่าการศึกษาที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน

โดยรวม ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.074 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าการศึกษาที่แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย ไม่

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.425 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าการศึกษาที่แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน ไม่แตกต่าง

กันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านโครงสร้างองค์กร 

  จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.100 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าการศึกษาที่แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในดา้นโครงสร้างองค์กร ไม่แตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.155 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าการศึกษาที่แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านวัฒนธรรมองค์กรไม่แตกต่างกันที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

  จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.019 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การศึกษาที่แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นที่มี ต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านบรรยากาศการท างาน / 

ผลตอบแทน / แรงจูงใจ แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    
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ด้านทักษะการบรหิารและภาวะผู้น า  

  จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.120 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าการศึกษาที่แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า ไม่

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

  จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.108 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าการศึกษาที่แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในดา้นคุณภาพและการควบคุม ไม่แตกต่าง

กัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

  จากการทดสอบพบว่ามีค่า Prob. เท่ากับ 0.072 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า การศึกษาที่แตกต่างกันมี

ความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ไม่

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ต าแหน่งงาน 

 สมมติฐานที่ 1.4 ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อปัจจัยความสามารถ

ในการแข่งขันแตกต่างกัน  

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

 H0 : ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขัน    ไมแ่ตกต่างกัน 

 H1 : ต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขันที่แตกต่างกัน 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า F แบบการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความ

เช่ือมั่น 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Prob. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผล

การทดสอบแสดงดังตาราง      
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ตารางที่ 4.19 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถ

ในการแข่งขัน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขัน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

df SS MS F-

Ratio 

Prob. 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / 

เป้าหมาย 

ระหว่างกลุ่ม 4 8.827 2.207 5.597* 0.000 

ภายในกลุ่ม 107 42.190 0.394   

รวม 111 51.017    

ด้านกลยุทธท์างการแข่งขัน ระหว่างกลุ่ม 4 5.589 1.397 3.214* 0.016 

ภายในกลุ่ม 107 46.522 0.435   

รวม 111 52.111    

ด้านโครงสร้างองค์กร ระหว่างกลุ่ม 4 10.268 2.567 5.539* 0.000 

ภายในกลุ่ม 107 49.589 0.463   

รวม 111 59.857    

ด้านวัฒนธรรมองค์กร ระหว่างกลุ่ม 4 7.581 1.895 3.817* 0.006 

ภายในกลุ่ม 107 53.126 0.497   

รวม 111 60.707    

ด้านบรรยากาศการท างาน / 

ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

ระหว่างกลุ่ม 4 15.274 3.819 4.237* 0.003 

ภายในกลุ่ม 107 96.440 0.901   

รวม 111 111.714    

ด้านทักษะการบริหารและ

ภาวะผู้น า 

ระหว่างกลุ่ม 4 11.692 2.923 5.106* 0.001 

ภายในกลุ่ม 107 61.257 0.572   

รวม 111 72.949    

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

ระหว่างกลุ่ม 4 10.469 2.617 4.502* 0.002 

ภายในกลุ่ม 107 62.208 0.581   

รวม 111 72.677    

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ระหว่างกลุ่ม 4 6.747 1.687 2.584* 0.041 

ภายในกลุ่ม 107 69.844 0.653   

รวม 111 76.591    

ภาพรวมปัจจัย

ความสามารถ       ในการ

แข่งขัน 

ระหว่างกลุ่ม 4 9.070 2.268 5.464* 0.000 

ภายในกลุ่ม 107 44.407 0.415   

รวม 111 53.477    
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตาราง 4.19 ผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อ

ปัจจัยความสามารถในการแข่งขันโดยรวม จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 

0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่าต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน

โดยรวม แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย 

 จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย 

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

 จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.016 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในดา้นกลยุทธ์ทางการแข่งขัน แตกต่างกัน

ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านโครงสร้างองค์กร 

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านโครงสร้างองค์กร  แตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.006 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านวัฒนธรรมองค์กร แตกต่างกันที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน  ในด้านบรรยากาศการท างาน / 

ผลตอบแทน / แรงจูงใจ แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    
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ด้านทักษะการบรหิารและภาวะผู้น า  

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า 

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.002 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านคุณภาพและการควบคุม แตกต่าง

กัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.041 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) แตกต่าง

กัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

 

อายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบัน 

 สมมติฐานที่ 1.5 อายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบันที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อ

ปัจจัยความสามารถในการแข่งขันแตกต่างกัน  

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี ้

 H0 : อายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบันที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัย

ความสามารถในการแข่งขัน    ไมแ่ตกต่างกัน 

 H1 : อายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบันที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัย

ความสามารถในการแข่งขัน ที่แตกต่างกัน 

 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า F แบบการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความ

เช่ือมั่น 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Prob. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผล

การทดสอบแสดงดังตาราง      
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ตารางที่ 4.20 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถ

ในการแข่งขัน จ าแนกตามอายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบัน  

ปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขัน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

Df SS MS F-Ratio Prob. 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / 

เป้าหมาย 

ระหว่างกลุ่ม 3 6.174 2.058 4.956* 0.003 

ภายในกลุ่ม 108 44.843 0.415   

รวม 111 51.017    

ด้านกลยุทธท์างการแข่งขัน ระหว่างกลุ่ม 3 7.136 2.379 5.712* 0.001 

ภายในกลุ่ม 108 44.975 0.416   

รวม 111 52.111    

ด้านโครงสร้างองค์กร ระหว่างกลุ่ม 3 3.974 1.325 2.560 0.059 

ภายในกลุ่ม 108 55.882 0.517   

รวม 111 59.857    

ด้านวัฒนธรรมองค์กร ระหว่างกลุ่ม 3 6.174 2.058 4.075* 0.009 

ภายในกลุ่ม 108 54.534 0.505   

รวม 111 60.707    

ด้านบรรยากาศการท างาน / 

ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

ระหว่างกลุ่ม 3 9.855 3.285 3.483* 0.018 

ภายในกลุ่ม 108 101.859 0.943   

รวม 111 111.714    

ด้านทักษะการบริหารและภาวะ

ผู้น า 

ระหว่างกลุ่ม 3 3.253 1.084 1.680 0.176 

ภายในกลุ่ม 108 69.696 0.645   

รวม 111 72.949    

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

ระหว่างกลุ่ม 3 4.193 1.398 2.204 0.092 

ภายในกลุ่ม 108 68.484 0.634   

รวม 111 72.677    

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ระหว่างกลุ่ม 3 2.976 0.992 1.455 0.231 

ภายในกลุ่ม 108 73.615 0.682   

รวม 111 76.591    

ภาพรวมปัจจัยความสามารถ       

 ในการแข่งขัน 

ระหว่างกลุ่ม 3 4.971 1.657 3.689* 0.014 

ภายในกลุ่ม 108 48.506 0.449   

รวม 111 53.477    
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตาราง 4.20 ผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อ

ปัจจัยความสามารถในการแข่งขันโดยรวม จ าแนกตามอายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบัน พบว่า 

มีค่า Prob. เท่ากับ 0.014 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ

สมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าอายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบัน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็น

ต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันโดยรวม แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 
 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย 

 จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.003 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุงานในต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านวิสัยทัศน์ / 

พันธกจิ / เป้าหมาย แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

 จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.001 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุงานในต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านกลยุทธ์

ทางการแข่งขัน แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านโครงสร้างองค์กร 

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.059 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุงานในต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านโครงสร้าง

องค์กร ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.009 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า อายุงานในต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านวัฒนธรรม

องค์กร แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 
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  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.018 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าอายุงานในต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านบรรยากาศ

การท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    

 

ด้านทักษะการบรหิารและภาวะผู้น า  

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.176 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าอายุงานในต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็น ต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านทักษะการ

บรหิารและภาวะผู้น า    ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.092 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าอายุงานในต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านคุณภาพและ

การควบคุม ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    
 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.231 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าอายุงานในต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ (IT) ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

 

หน่วยงานที่สังกัด 

 สมมติฐานที่  1.6 หน่วยงานที่ สั งกัดที่ แตกต่างกันมีความเห็นต่อปั จจัย

ความสามารถในการแข่งขันแตกต่างกัน  

 สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ดังนี้ 

 H0 : หน่วยงานที่สังกัด ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถใน

การแข่งขัน    ไมแ่ตกต่างกัน 

 H1 : หน่วยงานที่สังกัด ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถใน

การแข่งขัน ที่แตกต่างกัน 
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 ส าหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบค่า F แบบการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดยีว (One Way Analysis of Variance) และการทดสอบสมมติฐานใช้ระดับความ

เช่ือมั่น 95% ดังน้ัน จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเมื่อค่า Prob. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผล

การทดสอบแสดงดังตาราง   

ตารางที่ 4.21 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยความสามารถ

ในการแข่งขัน จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด 

ปัจจัยความสามารถในการ

แข่งขัน 

แหล่งความ

แปรปรวน 

Df SS MS F-Ratio Prob. 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / 

เป้าหมาย 

ระหว่างกลุ่ม 7 2.634 0.376 0.809 0.582 

ภายในกลุ่ม 104 48.383 0.465   

รวม 111 51.017    

ด้านกลยุทธท์างการแข่งขัน ระหว่างกลุ่ม 7 3.319 0.474 1.011 0.428 

ภายในกลุ่ม 104 48.792 0.469   

รวม 111 52.111    

ด้านโครงสร้างองค์กร ระหว่างกลุ่ม 7 3.224 0.461 0.846 0.552 

ภายในกลุ่ม 104 56.633 0.545   

รวม 111 59.857    

ด้านวัฒนธรรมองค์กร ระหว่างกลุ่ม 7 3.423 0.489 0.888 0.519 

ภายในกลุ่ม 104 57.284 0.551   

รวม 111 60.707    

ด้านบรรยากาศการท างาน / 

ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

ระหว่างกลุ่ม 7 7.635 1.091 1.090 0.375 

ภายในกลุ่ม 104 104.079 1.001   

รวม 111 111.714    

ด้านทักษะการบริหารและภาวะ

ผู้น า 

ระหว่างกลุ่ม 7 4.660 0.666 1.014 0.426 

ภายในกลุ่ม 104 68.288 0.657   

รวม 111 72.949    

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

ระหว่างกลุ่ม 7 1.863 0.266 0.391 0.906 

ภายในกลุ่ม 104 70.814 0.681   

รวม 111 72.677    

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ระหว่างกลุ่ม 7 9.519 1.360 2.109* 0.049 

ภายในกลุ่ม 104 67.072 0.645   

รวม 111 76.591    
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ภาพรวมปัจจัยความสามารถ       

 ในการแข่งขัน 

ระหว่างกลุ่ม 7 3.325 0.475 0.985 0.446 

ภายในกลุ่ม 104 50.152 0.482   

รวม 111 53.477    
* มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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 จากตาราง 4.21 ผลการวิเคราะห์การทดสอบความแตกต่างของความคิดเห็นที่มีต่อ

ปัจจัยความสามารถในการแข่งขันโดยรวม จ าแนกตามหน่วยงานที่สังกัด พบว่า มีค่า Prob. 

เท่ากับ 0.446 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความว่าหน่วยงานที่สังกัด ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถใน

การแข่งขันโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อพิจารณารายด้าน

พบว่า 
 

ด้านวิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย 

 จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.582 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หน่วยงานที่สังกัด ที่

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / 

เป้าหมาย ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

 จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.428 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หน่วยงานที่สังกัด ที่

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

ไมแ่ตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านโครงสร้างองค์กร 

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.552 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หน่วยงานที่สังกัด ที่

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านโครงสร้างองค์กร ไม่

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    
 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 

 จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.519 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หน่วยงานที่สังกัด ที่

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านวัฒนธรรมองค์กร ไม่

แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 
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  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.375 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หน่วยงานที่สังกัด ที่

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในดา้นบรรยากาศการท างาน / 

ผลตอบแทน / แรงจูงใจ ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    

 

ด้านทักษะการบรหิารและภาวะผู้น า  

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.426 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หน่วยงานที่สังกัด ที่

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขัน ในด้านทักษะการบริหารและ

ภาวะผู้น า ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

ด้านคุณภาพและการควบคุม 

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.906 ซึ่งมากกว่า 0.05 น่ันคือ ยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หน่วยงานที่สังกัด ที่

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในดา้นคุณภาพและการควบคุม 

ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05     
 

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

  จากการทดสอบพบว่า มีค่า Prob. เท่ากับ 0.049 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า หน่วยงานที่สังกัด ที่

แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 

(IT) แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
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ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความสามารถใน

การแข่งขันในด้านอื่น ๆ ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของกิจการ   

  

ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลการศึกษาในครัง้นี้พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามที่ได้ให้

ข้อเสนอแนะในตอนที่ 3 จ านวน 25 คน คิดเปน็ร้อยละ 22.32 โดยสามารถสรุปข้อเสนอแนะได้

ดังน้ี 

 

ตารางที่ 22 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลความถี่ในการแสดงความคิดเห็นจากปัจจัยเสนอแนะ 

 

ปัจจัยที่เสนอแนะ  ความถี ่  ร้อยละ 

    

ดา้นกลยุทธ์ทางการแข่งขัน 11 44.00 

ดา้นคุณภาพและการควบคุม    5 20.00 

ดา้นบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ      3 12.00 

ดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)    2   8.00 

ดา้นวัฒนธรรมองค์กร    2   8.00 

ดา้นโครงสร้างองค์กร    1   4.00 

ดา้นทักษะการบริหารและภาวะผู้น า   1 4.00 

รวม 25 100.00 

 

 จากตารางที่ 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์ สรุปข้อเสนอแนะที่ผู้ตอบแบบสอบถามให้

ความเห็นว่า   มีผลต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขันโดยเรียงล าดับความถี่ใน

การเสนอแนะ คือ  ปัจจัยดา้นกลยุทธ์ทางการแข่งขัน มีกลุม่ตัวอย่างเสนอแนะ จ านวน 11 คน 

คิดเป็นร้อยละ 44.00 รองลงมาได้แก่ ปัจจัยด้านคุณภาพและการควบคุม จ านวน 5 คน คิด

เป็นร้อยละ 20.00 ปัจจัยด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ จ านวน 3 คน 

คิดเป็นร้อยละ 12.00   ปัจจัยดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) , ดา้นวัฒนธรรมองค์กร  จ านวน 

2  คน คิดเป็นร้อยละ 8.00  และปัจจัยดา้นโครงสร้างองค์กร, ดา้นทักษะการบริหารและภาวะ

ผู้น า  จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 ตามล าดับ   



บทท่ี  5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 

      การศึกษา เร่ือง ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจส่งออก  

สิ่งทอ กรณีศึกษา  บริษัท ฟีนาเท็กซ์  จ ากัด   มุ่งที่จะศึกษาถึงระดับความคิดเห็นและระดับ

ความสามารถในการแข่งขันในด้านต่างๆ ในปัจจุบันของบริษัท โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน

การศึกษาคร้ังน้ี คือพนักงานทุกระดับในส่วนของส านักงาน บริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด  ในทุกๆ 

หน่วยงานของบรษิัท    ใช้ระยะเวลาในการศึกษา คือ ต้ังแตเ่ดอืน กรกฎาคม ถึง เดอืน ตุลาคม 

พ.ศ. 2551 

 

1. สรุปการผลศึกษา 

 

      1.1 วัตถุประสงค์ของการศึกษา เพ่ือศึกษาระดับความสามารถทางการแข่งขัน 

และแนวคิดของพนักงานที่มีต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขันของ บริษัท ฟีนา

เท็กซ์ จ ากัด ที่ปฏิบัตจิริงในปัจจุบัน  

      1.2 วิธีด าเนินการศึกษา ประชากรที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ พนักงานทุกระดับใน

ส่วนของส านักงาน บริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด จ านวน 112 คน โดยระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษา 

คือ ต้ังแต่เดอืน กรกฎาคม ถึง เดอืน ตุลาคม พ.ศ. 2551  

      วิเคราะห์ข้อมูลโดยเสนอเป็นตาราง การแจกแจงความถี่ ร้อยละ การหาค่าเฉลี่ย 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ข้อเสนอแนะเพ่ิมเตมิวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้วิธสีรุปสาระส าคัญ 

      1.3 ผลการศึกษาวิเคราะห์ และทดสอบสมมติฐาน  

           1.3.1 ลักษณะทางประชากร พบว่าสว่นใหญ่ สว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ อยู่ในช่วง

อายุระหว่าง 25 - 34 ปี มีการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ มี

อายุงานในต าแหน่งต่ ากว่า 3 ปี อยู่ในหน่วยงาน บัญชี/การเงิน/ตรวจสอบ  

           1.3.2 ผลการศึกษาความสามารถในการแข่งขันของ บริษัท ฟีนาเท็กซ์ จ ากัด 

โดยศึกษาจากความคิดเห็นของพนักงานในทุกส่วนงานของบริษัทต่อปัจจัยที่ก่อให้เกิด

ความสามารถในการแข่งขัน ปัจจัยในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดับเห็น

ด้วย (X  = 3.48)  คือ กิจการมีความสามารถในการแข่งขันอยู่ในระดับมาก   เมื่อพิจารณา
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รายด้านพบว่า ปัจจัยใน           ด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน  เป็นปัจจัยที่ก่อให้ เกิด

ความสามารถในการแข่งขันในระดับมาก         เป็นอันดับ 1 (X  = 3.66) และปัจจัยในด้าน

บรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถในการ

แข่งขันในระดับปานกลาง เป็นอันดับสุดท้าย (X  = 3.34)             1.3.3 ผ ล ก า ร

ทดสอบสมมติฐาน คือ ลักษณะข้อมูลส่วนบุคคล ในด้าน เพศ , อายุ , ระดับการศึกษา , 

ต าแหน่งงาน , อายุงานในต าแหน่งปัจจุบัน และหน่วยงานต้นสังกัด ที่แตกต่างกัน  มีความเห็น

ต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันแตกต่างกัน 

เพศ 

      จากผลการวิ เคราะห์ พบว่า เพศที่ แตกต่างกัน  มีค วามคิด เห็น ต่อปัจจั ย

ความสามารถในการแข่งขันโดยรวม ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อ

พิจารณารายดา้นพบว่า  

      - ในด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย   พบว่ามีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน พบว่า มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

          - ในด้านโครงสร้างองค์กร พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05   

      - ในดา้นวัฒนธรรมองค์กร พบว่า มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05   

      - ในดา้นบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ พบว่า มีความคิดเห็นไม่

แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า พบว่า มีความคิดเห็น แตกต่างกันที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    

      - ในด้านคุณภาพและการควบคุม พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

อาย ุ

      จากผลการวิ เคราะห์พบว่า  อายุที่ แตกต่างกันมีความคิด เห็น ต่อปัจจั ย
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ความสามารถในการแข่งขันโดยรวม แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อ

พิจารณารายดา้นพบว่า 

      - ในดา้นวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านโครงสร้างองค์กร พบว่า มีความคิดเห็น แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05   

      - ในดา้นวัฒนธรรมองค์กรพบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทาง

สถิติ 0.05   

      - ในด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ พบว่า มีความคิดเห็น

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านคุณภาพและการควบคุม พบว่า มีความคิดเห็น แตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
 

การศึกษา 

      จากผลการวิเคราะห์ พบว่า การศึกษาที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัย

ความสามารถในการแข่งขันโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อ

พิจารณารายดา้นพบว่า 

      - ในด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05  

          - ในดา้นโครงสร้างองค์กร พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05   
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      - ในดา้นวัฒนธรรมองค์กร พบว่า มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ พบว่า มีความคิดเห็น

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    

      - ในด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านคุณภาพและการควบคุม พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) พบว่า มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

ต าแหน่งงาน 

      จากผลการวิเคราะห์การพบว่า ต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัย

ความสามารถในการแข่งขันโดยรวม แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อ

พิจารณารายดา้นพบว่า 

      - ในด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย พบว่า มีความคิดเห็น แตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านโครงสร้างองค์กร พบว่า มีความคิดเห็น แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05   

      - ในดา้นวัฒนธรรมองค์กร พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญทาง

สถิติ 0.05   

      - ในด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ พบว่า มีความคิดเห็น

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    

      - ในดา้นทักษะการบริหารและภาวะผู้น า พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านคุณภาพและการควบคุม พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
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      - ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

 

อายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบัน 

      จากผลการวิเคราะห์ พบว่า อายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบัน ที่แตกต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อปัจจัยความสามารถในการแข่งขันโดยรวม แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

0.05 เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่า 

      - ในด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย พบว่า มีความคิดเห็น แตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน พบว่า มีความคิดเห็น แตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านโครงสร้างองค์กร พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านวัฒนธรรมองค์กร พบว่า มีความคิดเห็น แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ พบว่า มีความคิดเห็น

แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    

      - ในด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านคุณภาพและการควบคุม พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05    

      - ในด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) พบว่า มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

 

หน่วยงานที่สังกัด 

      จากผลการวิเคราะห์พบว่า หน่วยงานที่สังกัด ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อ

ปัจจัยความสามารถในการแข่งขันโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 เมื่อ

พิจารณารายดา้นพบว่า 

      - ในด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย พบว่า มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   
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      - ในด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน พบว่า มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกันที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านโครงสร้างองค์กร พบว่ามีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05    

      - ในดา้นวัฒนธรรมองค์กร พบว่า มีความคิดเห็น ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ

ทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ พบว่า มีความคิดเห็น 

ไมแ่ตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05    

      - ในด้านทักษะการบริหารและภาวะผู้น า พบว่ามีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ที่

ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      - ในด้านคุณภาพและการควบคุม พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05     

      - ในดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) พบว่า มีความคิดเห็น แตกต่างกัน ที่ระดับ

นัยส าคัญทางสถิติ 0.05   

      1.3.4 ข้อ เสนอแนะเพ่ิม เติมของกลุ่ ม ตัวอย่าง เกี่ ยวกับปั จจัยที่ ก่อ ให้ เกิด

ความสามารถในการแข่งขันอื่นๆ โดยพนักงานของบริษัทได้เสนอแนะตระหนักว่า สภาวะ

เศรษฐกิจในปัจจุบันเป็นตัวก าหนดแนวทางขององค์กรอย่างชัดเจน อ านาจการซื้อขายในตลาด

ต่ าลง ส่งผลกระทบต่อบริษัทโดยตรง  ควรตระหนักและให้ความส าคัญในเร่ืองการขายสินค้า

ของกิจการต้องมีศิลปะในการขายเพ่ือชักจูงลูกค้าให้มีการสั่งซื้ออย่างต่อเน่ือง ควรมีการ

ส ารวจตลาดเพ่ือดูความต้องการของผู้บริโภคและตีตลาดกลุ่มเป้าหมาย ด้วยการส่งเสริมการ

ขายรูปแบบต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม รวมไปถึงปัจจัย

ภายในองค์กร  และควรมีปรับปรุงในดา้นของคุณลักษณะโดดเดน่ของผลติภัณฑ์ และบรกิารให้

มีความแตกต่างจากคู่แข่ง  การติดตาม ประเมินผลงานของหน่วยงานขาย มีการท ารายงาน

ข้อมูลเปรยีบเทียบผลการด าเนนิงานเป็นระยะๆ   หาข้อมูลในกลุม่ลูกค้าทั้งข้อดแีละขอ้เสยีว่ามี

อะไรบ้าง  ผู้บริหารต้องรู้จักวิธีการที่จะน าทรัพยากร การบริหารที่ผสมผสาน โดยผ่านขั้นตอน

ของการจัดการ เพราะองค์กรธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา รวมถึงนวัตกรรม ถือเป็น

อีกแนวทางหน่ึงในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน เพราะเป็นการสร้างสรรค์สินค้าและ

บริการใหม่ๆ ตลอดจนแสวงหาวิธีการใหม่ด้วย  และในปัจจุบันมีความก้าวหน้าดา้นเทคโนโลยี

อย่างรวดเร็ว เทคโนโลยีช่วยทั้งในการค้นหา และเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ สามารถน ามาใช้

พัฒนากิจการ เพราะปัจจุบันน้ีมีเทคโนโลยีใหม่ๆ ออกมาเยอะ บางสิ่งบางอย่างก็ท าตาม
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ความคิดของมนุษย์เราได้โดยที่เราไม่ต้องไปยุ่งยากอะไรให้มากมายพนักงานของบริษัทได้

ตระหนักว่า เทคโนโลยีใหม่ๆ น้ี ที่เป็นปัจจัยที่เพ่ิมความสามารถในการแข่งขันของกิจการ 

 

2. อภิปรายผล 

 

     จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถในการ

แข่งขันของธุรกิจส่งออกสิ่งทอ กรณีศึกษา  บริษัท ฟีนาเท็กซ์  จ ากัด สามารถอภิปรายตาม

ประเด็น ดังน้ี 

      2.1  ปัจจัยด้านวิสัยทัศน์ / พันธกิจ / เป้าหมาย มีข้อที่ควรต้ังเป็นข้อสังเกต คือ 

ข้อค าถามที่ว่า บริษัทของท่านมีการก าหนดจุดมุ่งหมายของการด าเนินธุรกิจและแนวทางหลัก 

ในการก าหนดกรอบบทบาทของธุรกิจ บรษิัทมีความสามารถในการแข่งขันอยู่ในระดับมาก แต่

พนักงานส่วนใหญ่ ยังไม่เข้าใจและยังขาดการรับรู้ถึง วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ

บริษัท ดังน้ัน บริษัทควรจัดให้มีการฝึกอบรมและการพัฒนาเป็นกระบวนการที่สร้างทักษะ

ความเข้าใจ และข้อมูลข่าวสารขององค์การไปยังพนักงาน เพ่ือช่วยให้พนักงานมีทัศนะคติที่ดี

เพ่ือน าไปสูก่ารปฏิบัติงานที่ด ีการอบรมปฐมนิเทศพนักงานที่เข้ามาใหม่ เป็นจุดเร่ิมต้นของการ

สร้างความเข้าใจในการท างาน กิจการ เพ่ือนร่วมงาน และภารกิจ ช่วยให้พนักงานท างานใน

ปัจจุบันให้ดขีึน้   

     2.2 ปัจจัยด้านกลยุทธ์ทางการแข่งขัน มีข้อที่ควรต้ังเป็นข้อสังเกต คือ บริษัท

ของท่านให้ความส าคัญกับการควบคุมต้นทุนทางการผลิตให้ลดลง เพ่ือธุรกิจสามารถขาย

สินค้าหรือบริการได้ในราคาถูกกว่าผู้แข่งขัน บริษัทมีความสามารถในการแข่งขันอยู่ในระดับ

มาก สอดคล้องกับแนวความคิดของ Michael E. Porter โดยได้เสนอกลยุทธ์หลักส าหรับการ

แข่งขันทางการตลาด เพ่ือให้ธุรกิจต่อสู้กับภัยคุกคามจากการแข่งขัน คือ กลยุทธ์การตลาด

ต้นทุนต่ า (Low Cost Marketing Strategy) เป็นการควบคุมต้นทุนทางการผลิตให้ต่ า เพ่ือธุรกิจ

สามารถขายสินค้าหรือบริการได้ในราคาถูกกว่าคู่แข่งขัน ธุรกิจก็จะได้เปรียบคู่แข่งขัน แต่

พนักงานส่วนใหญ่ยังไม่แน่ใจเกี่ยวกับการด าเนินงานหรือแผนระยะยาวที่ก าหนดขึน้ โดยอาศัย

สภาวะแวดล้อมองค์การเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่ เหมาะสม ซึ่งบริษัทควรให้

ความส าคัญกับการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมทางการแข่งขัน โดย Michael E. Porter กล่าวว่า 

ภาคธุรกิจทุกแห่งไม่ว่าจะเป็นธุรกิจในประเทศหรือธุรกิจต่างประเทศ กติกาการแข่งขันจะเกิด

อยู่ภายใต้แรกผลักหรือแรงกดดันการแข่งขัน 5 ประการ คือ การเข้ามาของคู่แข่งขันรายใหม่ 

ความเสี่ยงจากการมีสินค้าหรือบริการที่ทดแทนกันได้ อ านาจการต่อรองจากผู้ซือ้ อ านาจการ



 103 

ต่อรองของผู้ขายหรือผู้จัดจ าหน่ายวัตถุดบิ และคู่แข่งขัน เน่ืองจากแรงกดดันทั้งห้ามีผลต่อการ

ท าก าไรของภาคธุรกิจได้เพราะว่ามีอิทธิพลต่อราคา  ต้นทุนและการลงทุนของแต่ละบริษัทใน

ภาคธุรกิจ  

      2.3 ปัจจยั ด้านโครงสร้างองค์กร มีขอ้ที่ควรต้ังเป็นข้อสังเกต คือ บริษัทของท่าน

ได้ก าหนดโครงสร้างองค์กรที่สามารถตอบสนองการปฏิบัติงานของบุคลากร เหมาะสมตาม

สภาวะแวดล้อมการแข่งขัน บริษัทมีความสามารถในการแข่งขันในระดับมาก สอดคล้องกับ

แนวความคิดของ ดร.ชัชวลิต  สรวารี วันอังคารที่ 6 พฤศจิกายน พ.ศ.2550mhtml:file://F:|

โครงสร้างองค์กร.mht ว่าผู้บริหารก็คือผู้ที่ก าหนดพฤติกรรมของคนในองค์กร โดยใช้สื่อที่

ประกอบด้วยผังองค์กร ค าบรรยายลักษณะงาน กระบวนการท างาน และกลไกการ

ประสานงานกันระหว่างงานด้วยกัน รวมถึงสภาพแวดล้อมขององค์กรน้ัน ๆ ที่จะเป็นตัวก าหนด

ความยืดหยุ่นในการควบคุมพฤติกรรมคน ซึ่งหากผู้บริหารองค์กรมีจิตส านึกในเร่ืองของงาน

บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างจริงจัง ก็จะสามารถควบคุมพฤติกรรมคนในองค์กรให้ไปใน

ทิศทางที่ต้องการเดียวกันได้เป็นอย่างดี  แต่พนักงานส่วนใหญ่ยังไม่แน่ใจในปัจจัยด้านการ

ปรับเปลี่ยนโครงสร้าง โดยการปรับลดขนาดหรือปรับสายการบังคับบัญชาให้สั้นลง ซึ่งมองว่า

บริษัทยังมีโครงสร้างองค์กรแบบระบบราชการอยู่ ดังน้ัน บริษัทควรให้ความส าคัญกับการ

กระจายอ านาจให้เกิดขึ้นภายในบริษัท เพ่ือลดระดับขนาดความซับซ้อนได้ในระดับหน่ึง โดย

แนวคิดของการกระจายอ านาจจะเป็นที่ยอมรับและสามารถแก้ไขปัญหาความยุ่งยากและ

ซับซ้อนของโครงสร้างองค์การได้เป็นอย่างดี การปรับองค์การสมัยใหม่เพ่ือให้เกิดความ

คล่องตัวในสภาวะปัจจุบัน เช่นแนวคิดการจัดองค์การแบบแนวราบเพ่ือลดระดับการบังคับ

บัญชาให้เหลือน้อยที่สุด โดยมุ่งให้ความสนใจที่กระบวนการท างาน แผนการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ในลักษณะที่ท าตามค าสั่ง เปลี่ยนการท างานตามสายงานมาเป็นการท างานร่วมกัน

เป็นทีม และการให้อ านาจการตัดสนิใจแก่ทีม เป็นการท างานในลักษณะการสั่งหรือมอบหมาย

งานมาเป็นการร่วมกันพิจารณาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

      2.4 ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร มีข้อที่ควรต้ังเป็นข้อสังเกต คือ บริษัทของท่าน

เน้นการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศด้านคุณภาพและการตอบสนองลูกค้า บริษัทมีความสามารถใน

การแข่งขันในระดับมาก แตพ่นักงานส่วนใหญใ่นองค์กรไมม่ีความเข้าใจและเห็นพ้องในแนวทาง

ของวัฒนธรรมองค์การที่ก าหนด ดังน้ัน บริษัทควรสร้างความเข้าใจแก่พนักงานในด้าน

วัฒนธรรมองค์การ เพ่ือให้สอดคล้องกับบทความของ ธ ารงศักดิ์ “วัฒนธรรมองค์กร คืออะไร 

ส าคัญอย่างไร”.2548(ออนไลน์).วัฒนธรรมองค์การน้ัน เป็นธรรมเนียมถือปฏิบัติที่ เป็น

สัญลักษณ์ของการเป็นพวกเดียวกันน้ันเปลี่ยนแปลงได้ แต่ไม่ควรจะเปลี่ ยนทันที และควรมี
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วัฒนธรรมทดแทนและไม่ควรเลือกปฏิบัติเข้าท านองบังคับระดับล่างสุด แต่ระดับผู้ใหญ่ไม่

บังคับเช่นน้ีไม่ได้ ก็ต้องสร้างความยอมรับวัฒนธรรมใหม่จากทุกระดับเหมือนกันหมดใน

ระยะแรกของการปลูกฝังไม่น่าจะมีข้อยกเว้น เช่น การตรงต่อเวลา การบริการลูกค้า ทุกคนมี

หน้าที่ต้องบริการลูกค้าหมดถึงแม้จะไมไ่ด้เขียนเป็นกฎเกณฑ์ไว้ 

      2.5 ปัจจัย ด้านบรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ มีข้อที่ควร

ต้ังเป็นข้อสังเกต คือ บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและมีนโยบายในการจัดกิจกรรมดา้นต่าง ๆ 

เพ่ือสร้างความสัมพันธ์เชิงสังคมระหว่างพนักงาน และความสามัคคีระหว่างหน่วยงานในบรษิัท 

ซึ่งบริษัทมีความสามารถในการแข่งขันในระดับมาก เน่ืองจากบริษัทมีการจัดกิจกรรมสังสรรค์

ปีใหม่ทุกปี จัดประชุมสัมมนาในโอกาสต่าง ๆ จัดต้ังกลุม่ FICO พัฒนาเพ่ือช่วยเหลอืสังคมดา้น

ต่าง ๆ ซึ่งสอดคล้องกับบทความในบทที่ 2 วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ที่กล่าวว่า  บรรยากาศใน

การท างานร่วมกัน จะบ่งบอกถึงความสัมพันธ์อันดหีรือความขัดแย้งได้อย่างชัดเจน การสร้าง

บรรยากาศในหน่วยงานเร่ืองของเพ่ือนร่วมงาน จึงควรมีวิธีการดังนี้   การจัดกิจกรรม

นันทนาการ , การทัศนะศึกษาดูงานนอกสถานที่  , การเย่ียมครอบครัว และ การ

ประชุมสัมมนา แต่พนักงานส่วนใหญ่ยังไม่แน่ใจในด้านการได้รับค่าตอบแทนรวมถึงสวัสดิการ

ดา้นต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม และเหมาะสมในการปฏิบัตงิาน บรษิัทจึงควรพิจารณาหลักการจ่าย

ค่าจ้างที่ดี โดยยึดหลักการจ่ายค่าตอบแทนที่ท าให้เกิดความยุติธรรมและเป็นที่พอใจของ

พนักงาน คือการจ่ายตามผลการปฏิบัติงาน (Pay for Performance) ซึ่งการจ่ายค่าตอบแทน

แบบน้ีจะสามารถรักษาคนที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์การได้ โดยทางฝ่ายการจัดการต้อง

จัดให้มรีะบบประเมินผลการปฏิบัตงิานที่คนทั่วไปยอมรับ และน าผลการปฏิบัติงานมาพิจารณา

ค่าตอบแทนทางตรงและทางอ้อมอย่างยุติธรรม ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกว่า

ความส าเร็จขององค์การคือความส าเร็จของเขาดว้ย 

      2.6 ปัจจัย ด้านทักษะการบรหิารและภาวะผู้น า มีขอ้ที่ควรต้ังเป็นข้อสังเกต คือ 

บริษัทของท่านให้ความส าคัญและกระตุ้นให้ผู้น ามีความต่ืนตัวมีความสามารถในการตัดสินใจ

อย่างรวดเร็วและถูกต้อง สามารถตอบสนองการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรให้ทันสมัยอยู่

เสมอ บริษัทมีความสามารถในการแข่งขันในระดับมาก สอดคล้องกับแนวความคิดของ บาร์

นารด์ (Chester L. Varnard 1961:45) ได้ท าการศึกษาลักษณะผู้น าพบว่า ผู้น าที่ดีจะต้องมีความ

ต่ืนตัว มีความสามารถในการตัดสินใจอย่างรวดเร็วและถูกต้อง มีความสามารถในการจูงใจคน 

มีความรับผิดชอบ และมีความฉลาดรอบรู้ทันโลกทันเหตุการณ์เสมอ แต่พนักงานสว่นใหญ่ยัง

ไม่แน่ใจว่าบริษัทให้ความส าคัญและมีนโยบายให้มีการจัดต้ังงบประมาณในการพัฒนาและ
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สร้างภาวะผู้น าของผู้บริหารในทุกระดับ มากน้อยเพียงไร ดังน้ันบริษัทควรให้การพิจารณา

สนับสนุนงบประมาณและวางแผนการจัดสรรงบประมาณให้ชัดเจนมากย่ิงขึ้น  

     2.7 ปัจจัย ด้านคุณภาพและการควบคุม มีขอ้ที่ควรต้ังเป็นข้อสังเกต คือ บริษัท

ของท่านให้ความส าคัญกับการก าหนดคุณภาพและการควบคุมโดยการสร้างความสมดุลให้

เกิดขึน้ในดา้นต่าง ๆ  เพ่ือสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า บรษิัทมีความสามารถใน

การแข่ งขัน ใน ระดับ มาก  สอดคล้อ งกั บแนวความคิ ดตามหลั ก  TOTAL QUALITY 

MANAGEMENT : TQM  คือแนวทางการบริหารองค์กรที่เป็นระบบครอบคลุมทุกส่วนของ

องค์กรมุ่งเน้นการผลิตสินค้าและบริการ “ที่มีคุณภาพ” สามารถตอบสนองความต้องการของ

ลูกค้า “ได้อย่างต่อเน่ือง” โดยพนักงานทุกคนขององค์การ “มีส่วนร่วม” ในกระบวนการสร้าง

คุณภาพ เพ่ือให้ลูกค้าได้รับความพึงพอใจสูงสุด แต่พนักงานส่วนใหญ่ยังไม่แน่ใจเกี่ยวกับด้าน

บรษิัทให้ความส าคัญและมีนโยบายกระตุน้ให้มกีารรับรูแ้ละเรียนรู้ในมาตรฐานดา้นการควบคุม

อย่างจริงจัง ดังน้ัน บรษิัท ควรพิจารณาให้ความส าคัญในการวัดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธ

ภาพจ าเป็นจะต้องมีเคร่ืองมือที่ใช้เป็นมาตรฐานในการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานที่

เหมาะสม ส าหรับเคร่ืองมือที่ใช้เป็นมาตรฐานในการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานได้มีการ

พัฒนากันมาอย่างต่อเน่ืองเพ่ือที่จะให้องค์การสามารถควบคุมการด าเนินงานให้สามารถ

แข่งขันกับคู่แข่งได้ ไม่ว่าจะเป็นการสร้างคุณภาพที่เหนือกว่า การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ

กว่า การสร้างนวัตกรรมที่เหนือกว่า หรือการตอบสนองความต้องการของลูกค้าที่ดีกว่า ซึ่ง

ลว้นแลว้แต่น ามาซึ่งความเข้มแข็งและลดต้นทุนเพื่อให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันได้ 

      2.8 ปัจจัย ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) มีข้อที่ควรต้ังเป็นข้อสังเกต คือ 

บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ที่ทันสมัยมาใช้ในการด าเนิน

ธุรกิจและการติดต่อกับลูกค้าเพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า บริษัทมีความสามารถใน

ก า ร แ ข่ ง ขั น ใ น ร ะ ดั บ ม า ก  ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ บ ท ค ว า ม ต า ม 

http://www.siaminfobiz.com/mambo/index2.php ที่ว่า อุตสาหกรรม ควรต้องปรับตัวทั้งด้าน

กลยุทธ์ทางธุรกิจ และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือที่จะสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

(Competitive Advantage) ไมว่่าจะเป็นการย่นย่อเวลาในการผลิตให้รวดเร็ว หรือการลงทุนด้าน

งานวิจัยและพัฒนาสินค้า ตลอดจนการปรับตัวให้ทันกับตลาด  เพ่ือตอบสนองความต้องการ

ของลูกค้าได้ทันท่วงที และ Michael E. Porter ชี้ให้เห็นว่ากลยุทธ์ของการใช้เทคโนโลยีจะเป็น

เครื่องมือส าคัญอันหน่ึงที่จะท าให้กลยุทธ์ทั่วไปประสบผลส าเร็จ ซึ่งแต่ละกลยุทธ์จะใช้กลยุทธ์

ทางด้านเทคโนโลยีที่แตกต่างกันไป การตัดสินใจเชิงกลยุทธ์เกี่ยวกับเทคโนโลยีที่ ใช้กับ

ผลิตภัณฑ์และกระบวนการหรือการผลิตสามารถน ามาใช้กลยุทธ์สร้างความแตกต่างและกล

http://www.siaminfobiz.com/mambo/index2.php
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ยุทธ์ผู้น าด้านต้นทุนได้ โดยเทคโนโลยีเกี่ยวข้องกับกระบวนการหรือการผลิตจะเป็นกุญแจ

ส าคัญต่อคุณลักษณะของผลติภัณฑ์ซึ่งท าให้เกิดความแตกต่างได้ แตใ่นอีกด้านหน่ึงเทคโนโลยี

ที่เกี่ยวข้องกับผลติภัณฑ์อาจท าให้เกิดต้นทุนลดต่ าได้  

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

     3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ในการเพิ่มขีดความสามารถ

ในการแข่งขันของกิจการ คือ บริษัทควรพิจารณาในเร่ืองของปัจจัยในด้านบรรยากาศการ

ท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ   ซึ่งจากผลการวิเคราะห์ พบว่ามีระดับความคิดเห็น

พนักงานอยู่ในระดับที่ต่ าสุด บริษัทฯควรให้ความส าคัญในการสร้างบรรยากาศในการท างาน 

เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีความสุขในการท างาน และควรส่งเสริมการจัดกิจกรรมด้านต่าง ๆ 

เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน และความสามัคคีระหว่างหน่วยงานในบริษัท  รวมไป

ถงึการสร้างแรงจูงใจ ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทนรวมถึงสวัสดกิารด้านต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม ให้

เหมาะสมกับสถานการณใ์นปัจจุบัน และมีความสอดคลอ้งกับสภาวะแวดล้อมทางการแขง่ขันที่

เปลี่ยนแปลงไป 

      3.2 ข้อเสนอแนะในการศกึษาครั้งต่อไป ควรท าการศึกษาเปรยีบเทียบกับธุรกิจ

สิ่งทอที่เป็นผูน้ าหลัก ๆ ที่อยู่ในอุตสาหกรรมระดับเดียวกัน เพ่ือน าข้อมูลมาปรับปรุงพัฒนาและ

เพ่ิมศักยภาพของกิจการ เพ่ือน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพสูงสุด    
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ภาคผนวก 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  

แบบสอบถาม 



แบบสอบถาม 

 

 เรื่อง  ปัจจัยที่ก่อให้เกดิความสามารถในการแข่งขันของธุรกิจส่งออกสิ่งทอ 

   กรณศีึกษา  บริษัท ฟนีาเท็กซ์  จ ากัด 

 

 แบบสอบถามโครงการวิจัยนีเ้ป็นส่วนหน่ึงของวิชาการศึกษาหลักสูตรปริญญาโท 

คณะบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จุดประสงค์เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยที่

ก่อให้เกิดความสามารถในการแข่งขันของกิจการที่ท่านท าอยู่ จึงใครข่อความรว่มมือจากท่าน

ในการตอบแบบสอบถามและขอแสดงความขอบคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

ค าชี้แจง แบบสอบถามมีทั้งหมด  3  ตอน  รวม  47  ขอ้ จ านวน  8  หน้า โดยมี 

รายละเอียด ดังน้ี 

      ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ขอ้มูล  จ านวน  6  ข้อ 

      ตอนที่ 2  การส ารวจระดับความคิดเห็นทีม่ีต่อปัจจัยที่กอ่ให้เกิดความสามารถในการ 

                            แข่งขันใน ดา้นการวางแผน ด้านกระบวนการธุรกิจ ด้านการควบคุม ของ 

         กิจการจ านวน  40  ข้อ  โดยมีการส ารวจในสว่นที่มีการปฏิบัติจริง 

     ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะของพนักงานที่เกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลต่อความสามารถในการ 

                  แข่งขัน ดา้นอื่น ๆ ที่มีผลต่อความส าเร็จของกิจการ  จ านวน  1  ข้อ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ตอนที่ 1     ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ขอ้มูล  จุดมุง่หมาย เพ่ือทราบข้อมูลพ้ืนฐานของพนักงานใน

องค์กร 

 

ค าชี้แจง     โปรดเขียนเครื่องหมาย     ลงใน            หน้าค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริง 

  

1. เพศ 

1.  ชาย     2.  หญงิ 

  2.    อายุ 

   1.  ต่ ากว่า  25  ป ี   2.  25 – 34 ป ี

   3.  35 – 44 ป ี    4.  45 ป ีขึน้ไป 

  3.    ระดับการศึกษา 

   1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี   2.  ปรญิญาตรี 

   3.  ปรญิญาโท    4.  ปรญิญาเอก 

  4.    ต าแหน่งงาน 

   1.  พนักงานระดับปฏิบัตกิาร  2.  หัวหน้างาน 

   3.  ผู้บริหารระดับต้น   4.  ผู้บริหารระดับกลาง 

   5.  ผู้บริหารระดับสูง 

  5.    อายุงานในต าแหน่งงานปัจจุบัน 

   1.  ต่ ากว่า  3  ป ี    2.  4 – 6 ป ี

   3.  7 – 9 ป ี    4.  10 ปี ขึน้ไป 

  6.    หน่วยงานต้นสังกัด 

   1.  ทรัพยากรมนุษย์   2.  บัญชี/การเงิน/ตรวจสอบ 

   3.  คลังสินค้า / ปฏิบัตกิาร  4.  การขาย/การตลาด 

   5.  พัฒนาผลิตภัณฑ์/จัดซือ้  6.  เทคโนโลยีสารสนเทศ 

   7.  ช่างเคร่ือง/ชา่งซ่อมบ ารุง  8.  _____________________ 

 

 

 

 



 

ตอนที่ 2     การส ารวจระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยที่กอ่ให้เกิดความสามารถในการแข่งขัน 

      ในดา้นการวางแผน ด้านกระบวนการธุรกิจ  ดา้นการควบคุม ของกิจการ 

 

      จุดมุ่งหมาย เพ่ือทราบถึงระดับความคิดเห็นของท่านว่า มีความเห็นด้วยมากหรือ

น้อยอย่างไร ต่อปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ ว่าเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความสามารถในการ

แข่งขันของกิจการ 

 

ค าชี้แจง     โปรดเขียนเคร่ืองหมาย             ลงในช่องว่างท้ายข้อความเพียงหน่ึงช่องที่

ตรงกับ 

                  ความเป็นจริง 

     

      คะแนน   5   แปลความได้ว่า   เห็นด้วยอย่างย่ิง (มีความสามารถในการ

แข่งขันในระดับสูงมาก)  

คะแนน   4   แปลความได้ว่า   เห็นด้วย (มีความสามารถในการแข่งขันใน

ระดับสูง) 

คะแนน   3   แปลความได้ว่า   ไม่แน่ใจ (มีความสามารถในการแข่งขันใน

ระดับปานกลาง) 

คะแนน   2   แปลความได้ว่า   ไม่เห็นด้วย (มีความสามารถในการแข่งขันใน

ระดับต่ า) 

คะแนน   1   แปลความได้ว่า   ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง (มีความสามารถในการ

แข่งขันในระดับต่ ามาก) 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 



 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกดิความสามารถทางการแขง่ขัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห
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ว้ย
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็นด
ว้ย
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ยิ่ง
 

 

5 4 3 2 1 

วิสัยทัศน์ / พันธกจิ / เป้าหมาย 

1.  บรษิัทของท่านได้ก าหนดวิสัยทัศน์/ภารกิจ/เป้าหมาย เหมาะสมตามสภาวะแวดล้อมการแข่งขัน 

     

2.  บรษิัทของท่านมีการก าหนดจุดมุ่งหมายของการด าเนนิธุรกิจและแนวทางหลัก ในการก าหนดกรอบ

บทบาทของธุรกิจ 

     

3.  บรษิัทของท่านได้ก าหนดทศิทางแนวทางหรือเป้าหมายที่พึงปรารถนาในอนาคตให้สอดคลอ้งกับ

ปรัชญาหรืออุดมการณ์ของหน่วยงาน 

     

4.  บรษิัทของท่านมีวิสัยทัศน์ / ภารกิจ / เป้าหมาย ที่เชื่อมโยงเป้าประสงค์ระดับสูงสุดถึงระดับลา่งสุด 

แสดงผลเกี่ยวกับเป้าประสงค์ที่สามารถบรรลุผล ให้เป็นที่เข้าใจและรับรูข้องบุคลากรทุกฝ่าย 

     

5.  ท่านไดม้ีโอกาสแสดงความคิดเห็นเพ่ือประสานการตัดสนิใจ และร่วมปฏิบัติส่ิงที่องค์กรต้อง

ด าเนนิการให้สอดคลอ้งและไมข่ัดแยง้กัน เพ่ือให้บรรลุ วิสัยทัศน์ / ภารกิจ / เป้าหมายของบรษิัท  

 

     



 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกดิความสามารถทางการแขง่ขัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห
็นด

ว้ย
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5 4 3 2 1 

กลยุทธ์ทางการแข่งขัน 

1.  บรษิัทของท่านได้ก าหนดเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ในมุมมองต่าง ๆ ไว้อยา่งสอดคลอ้งกับวิสัยทัศน์และ

พันธกจิ 

     

2.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการสร้างความแตกต่างให้กับผลิตภัณฑ์ มีการวิจัยและพัฒนา

ผลติภัณฑ์ใหม่อย่างต่อเน่ือง หรือใช้ความคิดสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนารูปแบบของผลติภัณฑ์ให้แตกต่าง

เหนือคู่แข่งขัน 

     

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการควบคุมต้นทุนทางการผลติให้ลดลง เพ่ือธุรกิจสามารถขาย

สนิค้าหรือบริการได้ในราคาถูกกว่าผู้แข่งขัน 

     

4.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการสร้างความสามารถในการแข่งขันที่ย่ังยืน โดยเน้น ดา้น

คุณภาพ ดา้นประสทิธิภาพ ดา้นนวัตกรรม และการตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า 

     

5.  บรษิัทของท่าน ได้ก าหนดวิธดี าเนนิการหรือแผนระยะยาวที่ก าหนดขึน้โดยอาศัยการประเมินสภาวะ

แวดล้อมขององค์การเพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม  

     



 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกดิความสามารถทางการแขง่ขัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย

อย่
าง

ยิ่ง
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ว้ย
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5 4 3 2 1 

โครงสร้างองค์กร 

1.  บรษิัทของท่านได้ก าหนดโครงสร้างองค์กรที่สามารถตอบสนองการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

เหมาะสมตามสภาวะแวดล้อมการแข่งขัน 

     

2.  บรษิัทของท่านก าหนดลักษณะงานในต าแหน่งต่าง ๆ ได้อยา่งท้าทายและไม่น่าเบื่อ 

 

     

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญในการออกแบบโครงสร้างองค์กรมาเป็นส่ือกลางในการสื่อสารและ

แลกเปลี่ยนความรู ้ระหว่างมวลพนักงาน 

     

4. บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการวางโครงสร้างองค์กร ที่มีความยดืหยุน่เหมาะสมกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมอยู่เสมอ 

     

5.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง โดยการปรับลดขนาด และปรับสายการ

บังคับบัญชาให้ส้ันลง 

     



 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกดิความสามารถทางการแขง่ขัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย

อย่
าง

ยิ่ง
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็นด
ว้ย
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าง

ยิ่ง
 

 

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมองค์กร 

1.  บรษิัทของท่านได้ให้ความส าคัญกับการก าหนดแนวทาง ค่านยิม หรือวัฒนธรรม เพ่ือใช้ยึดถอืปฏิบัติ

ร่วมกันของคนในองค์กร 

     

2.  บรษิัทของท่านได้ให้ความส าคัญกับการปรับตัวตอ่การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก 

สามารถตอบสนองการปฏิบัตงิานของบุคลากร  

     

3.  บรษิัทของท่านเน้นวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมงาน การเปลี่ยนแปลง การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

เพ่ือใช้เป็นแบบแผนการสร้างความสามารถขององค์กร 

     

4.  บรษิัทของท่านเน้นการปฏิบัตงิานที่เป็นเลศิดา้นคุณภาพและการตอบสนองลูกค้า 

 

     

5.  บุคลากรในองค์กรมีความเข้าใจและเห็นพ้องในแนวทางของวัฒนธรรมองค์กรที่ก าหนด 

 

     



 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกดิความสามารถทางการแขง่ขัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห
็นด

ว้ย
 

ไม
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5 4 3 2 1 

บรรยากาศการท างาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

1.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญในการสร้างบรรยากาศในการท างาน เพ่ือตอบสนองภาวะ การ

เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม เพ่ือกระตุน้ให้พนักงานมีความสุขในการท างาน   

     

2.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและมีนโยบายในการจัดกิจกรรมดา้นต่าง ๆ เพ่ือสร้างความสัมพันธ์

เชิงสังคมระหว่างพนักงาน และความสามัคคีระหว่างหน่วยงานในบรษิัท 

     

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญในการจัดเครื่องอ านวยความสะดวกในการท างานด้านต่าง ๆ เพ่ือ

ตอบสนองการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

     

4.  บรรยากาศดา้นความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารและพนักงานเป็นไปดว้ยดี 

 

     

5.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนรวมถึงสวัสดกิารดา้นต่าง ๆ อย่างเป็นธรรม และเหมาะสมในการปฏิบัติงาน      



 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกดิความสามารถทางการแขง่ขัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

เห
็นด

ว้ย
 

ไม
แ่น

ใ่จ
 

ไม
เ่ห

็นด
ว้ย

 

ไม
เ่ห

็นด
ว้ย

อย่
าง

ยิ่ง
 

 

5 4 3 2 1 

ทักษะการบรหิารและภาวะผู้น า 

1.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการก าหนดวิธกีารท างานมกีารวางแผน การจัดองค์การ การสั่ง

การ การประสานงาน และการควบคุม ที่สามารถตอบสนองการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

     

2.  บรษิัทของท่านได้ให้ความส าคัญในการเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นแสดงออก ถึงความคิดริเริ่ม

ของผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อมทางการแขง่ขันอย่างเหมาะสม 

     

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญในการสร้างศรัทธาบารม ีโน้มน้าวจิตใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน

ให้บรรลุเป้าหมายโดยความเต็มใจและสุดความสามารถ 

     

4.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและมีนโยบายให้มีการจัดต้ังงบประมาณในการพัฒนาและสร้างภาวะ

ผู้น าของผู้บรหิารในทุกระดับ 

     

5.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและกระตุน้ให้ผู้น ามีความตื่นตัวมีความสามารถในการตัดสินใจอย่าง

รวดเร็วและถูกต้อง สามารถตอบสนองการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรให้ทันสมัยอยู่เสมอ 

     



 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกดิความสามารถทางการแขง่ขัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย

อย่
าง

ยิ่ง
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5 4 3 2 1 

คุณภาพและการควบคุม 

1.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการก าหนดคุณภาพและการควบคุมโดยการสร้างความสมดุลให้

เกิดขึน้ในดา้นต่าง ๆ  เพ่ือสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า 

     

2.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการมุ่งเนน้ที่คุณภาพของสินค้าและบริการ มีการปรับปรุง

กระบวนการหรือขั้นตอนการท างานอย่างต่อเน่ือง 

     

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการปรับปรุงพัฒนาดา้นบุคลากร ระบบการท างาน ระบบ

เทคโนโลยี เพ่ือให้กระบวนการต่าง ๆ มีประสทิธิภาพ 

     

4.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและมีนโยบายกระตุน้ให้มีการรับรูแ้ละเรียนรู้ในมาตรฐานด้านการ

ควบคุมคุณภาพอย่างจริงจัง 

     

5.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการน าเครื่องมือในการจัดท าคุณภาพ เช่น ระบบ ISO , QCC. , 

การจัดการคุณภาพโดยองค์รวม (TQM) มาใช้ 

     



 

 

ปัจจัยที่ก่อให้เกดิความสามารถทางการแขง่ขัน 

 

ระดับความคิดเห็น 

เห
็นด

ว้ย
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5 4 3 2 1 

เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 

1.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการตรวจเช็คระบบการแลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสารให้รวดเร็วถูกต้อง 

มีการแชร์ขอ้มูลและประสานงานของหน่วยงานฝา่ยต่าง ๆ ของบรษิัท เพ่ือตอบสนองการปฏิบัตงิานของ

บุคลากร 

     

2.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญและมีนโยบายเน้นพัฒนาเทคโนโลยีอยา่งต่อเน่ือง สามารถตอบสนอง

ความตอ้งการในยุค IT ได้อยา่งชัดเจน 

     

3.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ในการด าเนินธุรกิจอย่างมาก เพ่ือ

สามารถตอบสนองการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

     

4.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการเน้นการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ในการเรียนรู้เพื่อ

ปรับระบบวิธกีารท างานอย่างสม่ าเสมอ  

     

5.  บรษิัทของท่านให้ความส าคัญกับการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ที่ทันสมัยมาใช้ในการด าเนนิ

ธุรกิจและการติดต่อกับลูกค้าเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า 

     



ตอนที่ 3     ข้อเสนอแนะของท่านเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลต่อความสามารถในการแข่งขันในดา้น

อื่น ๆ 

      ที่มีผลต่อความส าเร็จของกิจการ  จ านวน 1 ข้อ 

 

  ท่านคิดว่ามีปัจจัยอื่นใดอีกหรอืไมท่ี่สามารถก่อให้เกิดความสามารถในการ

แข่งขันของกิจการ เพราะเหตุใด 

 

 …………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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