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ชื่อการศึกษาคนควาอิสระ ความสามารถในการแขงขนัของธุรกิจธนาคาร  : กรณีศึกษา 
  ธนาคารเอเชีย จํากัด  (มหาชน)  สํานักงานใหญ 
ผูศึกษา  นายบณัฑิต พัฒนศกัดิ์  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  อาจารยท่ีปรึกษา   
รองศาสตราจารย  ธนชัย  ยมจินดา  ปการศกึษา  2546 
 

บทคัดยอ 
 
    การศกึษาคนควาอิสระเชงิสํารวจครั้งนี้มวีัตถุประสงคเพื่อ (1) ศกึษาถึงปจจยัที่กอใหเกิด
ความสามารถในการแขงขนัของกิจการ ทั้งในปจจุบนั และอนาคต (2) ศึกษาแนวคิดของพนักงาน
ตอปจจัยทีก่อใหเกดิความสามารถในการแขงขันของกิจการทั้งที่ปฏิบัติจริงในปจจุบนัและใน
อนาคต เนื่องจากธุรกิจธนาคารมีการแขงขันกันอยางรนุแรง องคกรจึงตองมีการปรับตัวเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการบริหารจัดการใหเกดิความสามารถที่พรอมในการแขงขันอยางรอบดาน 
     กลุมตัวอยางในการศึกษาคือ พนักงานของธนาคารเอเชีย จํากัด ( มหาชน ) จํานวน 70 คน 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา คือ แบบสอบถามแบบหลายตัวเลือกสําหรับขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
แบบสอบถามมาตรประมาณคาเกี่ยวกับระดับความคิดเหน็ตอปจจัยทีก่อใหเกิดความสามารถในการ
แขงขันในปจจบุัน และอนาคต และแบบสอบถามปลายเปดสําหรับขอเสนอแนะ สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ไดแก อัตรารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซ่ึง
กําหนดระดับความเชื่อมั่นทีร่ะดับ 0.95  
 ผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางตอปจจัยตางๆ ในปจจุบัน  
แสดงวาโดยภาพรวมทั้ง 14  ปจจัย ถือวาธนาคารใหความสําคัญกับปจจัยสวนใหญอยูในระดับมาก 
โดยมีปจจัยดานการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคามาเปนอันดับหนึ่ง ยกเวนปจจัยดานบรรยากาศ
ดานการทํางาน/ผลตอบแทน/แรงจูงใจ ปจจัยดานทักษะบริหารและผูนําและปจจัยดานการบริการ 
การเงินและตนทุน อยูในระดับปานกลาง  สําหรับภาพรวมของระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง
ในสวนที่เปนความคาดหวังอนาคต แสดงวาโดยภาพรวมทั้ง 14  ปจจัย  ถือวาธนาคารใหความสําคัญ
กับทุกปจจัย โดยใหความสําคัญปจจัยดานการการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคาและปจจัยดาน
สารสนเทศมาเปนอันดับแรก และใหความสําคัญตอปจจัยดานบรรยากาศการทํางานเปนปจจัยลําดบั
สุดทาย 
 
 
คําสําคัญ   ปจจัย  ความสามารถ การแขงขนั  ธนาคาร 



 จ

กิตติกรรมประกาศ 
 

 การศึกษาคนควาอิสระนี้ตองอาศัยแรงจูงใจ และความวิริยะอดทนในการ ศึกษาคนควา   
และที่สําคัญที่สุดคือการไดรับคําปรึกษาชี้แนะที่ดีจากอาจารยที่ปรึกษาในการทําวิจัย ซ่ึงผูศึกษา
ไดรับความกรุณาจาก รองศาสตราจารยธนชัย  ยมจินดา  ที่กรุณาเสียสละเวลาในการใหคําแนะนํา
และติดตามอยางใกลชิดมาโดยตลอด และมีสวนผลักดันใหผูทําการศึกษาเกิดความมั่นใจในการ
ทําการศึกษาตอเนื่อง จนสามารถฝาฟนอุปสรรคนานัปการทําใหการวิจัยช้ินนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
 

 นอกจากนั้นผูศึกษาตองขอขอบพระคุณพนักงานของ บมจ. ธนาคารเอเชีย ในระดับ
ผูบริหารระดับตนจนถึงระดับ VP ทุกทานที่ใหความรวมมือ ในการตอบแบบสอบถามและ
ชวยเหลือในการเก็บรวบรวมขอมูล และกําลังใจจากครอบครัวที่มีให ตลอดมาทําใหมีความมานะ
อดทนที่จะฝาฟนอุปสรรคในการเรียน รวมถึงวิสัยทัศนของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ที่
เนนการเรียนรูดวยตนเอง และสามารถทํางานพรอมกับเรียนได จึงเปนเหตุจูงใจใหผูทําวิจัยไดเขา
มาศึกษาในสถาบันที่มีคุณภาพแหงนี้   

 

 ทายสุดที่จะไมกลาวคงไมไดขอขอบคุณเพื่อนๆ ในกลุมทุกทาน รวมถึงคณาจารยทุก
ทานที่ใหความชวยเหลือในการใหขอมูลที่เปนประโยชน และทั้งยังชวยเปนกําลังใจในการเรียน
การศึกษาตลอดมาตั้งแตแรกจนถึงปจจุบัน   
 
 
       นายบัณฑิต  พฒันศักดิ ์

       ตุลาคม  2546 
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  ทางการแขงขันในดานวิสัยทัศน/พันธกิจ/เปาหมาย   57 
ตารางที่  4.3  ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหาร 
  ของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
  ทางการแขงขันในดานกลยุทธทางการแขงขัน  59 
ตารางที่  4.4  ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหาร 
  ของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
  ทางการแขงขันในดานโครงสรางองคการ  60 
ตารางที่  4.5  ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหาร 
  ของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
  ทางการแขงขันในดานวัฒนธรรมองคกร  61 
ตารางที่  4.6  ระดับความคิดเห็นในปจจุบนัและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหาร 
  ของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
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ตารางที่  4.15   ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหาร 
  ของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
   ทางการแขงขันในดานการเรียนรูและพัฒนา  76 
ตารางที่  4.16   ระดับความคิดเห็นในปจจุบันของระดับบริหารของธนาคาร 
  เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
  ทางการแขงขันในดานตาง ๆ  78 
ตารางที่  4.17 ระดับความคิดเห็นความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของ 
  ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
  ทางการแขงขันในดานตาง ๆ  79 
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บทที่  1  

บทนํา 
 
 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 1.1 สภาวะแวดลอมทางการแขงขัน    
  นับตั้งแตเกดิเหตกุารณวกิฤตทางเศรษฐกจิในป 2540 เปนตนมา กอใหเกดิ
ผลกระทบตอเศรษฐกิจโดยรวมทั้งในระดบัมหภาคและจุลภาค ทั้งนี้มีธุรกิจที่ตองปดตัวเองลงกวา 
70,000 ราย ในระหวางป 2540 - 2544 [ ที่มา :  กรมพัฒนาธุรกิจการคา  กระทรวงพาณิชย ] 
ประกอบกับปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัฒน การเปดการคาเสรีอยางไรพรมแดน สงผลใหโลกท้ังโลกมี
ลักษณะเชื่อมโยงเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั การดําเนินการทางการคา การลงทุน การติดตอส่ือสาร 
การแลกเปลี่ยน    ขอมูลขาวสาร นวัตกรรมทางเทคโนโลยีตลอดจน คานิยม วัฒนธรรม เปนแบบไร
พรมแดน ทําใหสภาพแวดลอมทางการแขงขันรุนแรงมากยิ่งขึ้น ดังนัน้องคการตาง ๆ ทั้งภาครัฐ 
และเอกชน จึงตองมีการปรับตัวเพื่อเพิ่มศักยภาพ และขีดความสามารถในการบรหิารจัดการใหเกิด
ความสามารถที่พรอมในการแขงขันอยางรอบดานมากขึน้ เพื่อใหองคการสามารถปรับตัวกับความ
ไมแนนอนของสภาวะแวดลอมตาง ๆ ที่เกินจะคาดการณไดอยางมปีระสิทธิภาพ และกอใหเกิด
ความไดเปรยีบทางทางการแขงขัน  
  หลังจากที่เกิดวิกฤตการณเศรษฐกิจตกต่ําและความผันผวนของคาเงินบาทตั้งแต  
ป พ.ศ. 2539 เปนตนมาทําใหกิจการหลายๆแหงในประเทศไทยประสบปญหาการขาดทุน จนทําให
กิจการบางแหงตองปดกิจการหรือลมละลาย บางแหงก็ตองเขาสูกระบวนการปรับปรุงโครงสรางหนี้  
และบางแหงก็จําเปนตองควบรวมกิจการกันเพื่อใหสามารถดํารงธุรกิจและสรางความแข็งแกรงใน
การแขงขันทางธุรกิจ ในสวนของภาคธุรกิจการเงิน ธนาคารนครเอเซียซ่ึงถือวาเปนธนาคารขนาด
กลางก็ประสบปญหาในการดําเนินธุรกิจเชนกัน ซ่ึงก็ไดธนาคารตางชาติ เอบีเอ็น แอมโรแบงค เขามา
ถือหุนเพิ่มทุน ทําใหธนาคารมีความมั่นคงในเรื่องของเงินทุนในการดําเนินกิจการ แตเนื่องจากสภาวะ
แวดลอมทางเศรษฐกิจในปจจุบันยังคงอยูในชวงชะลอตัว อีกทั้งทิศทางของอัตราดอกเบี้ยเงินฝากมี
แนวโนมลดลงอยางตอเนื่อง ทําใหธนาคารทุกแหงตองมีการปรับตัวเพื่อสรางความไดเปรียบในการ
แขงขัน การหารายไดเพิ่มใหกับธนาคารจึงทําใหเกิดภาวะการแขงขันที่รุนแรงมากขึ้นเรื่อยๆ  ดังนั้น
ธนาคารจําเปนตองปรับปรุงและพัฒนาระบบการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ทั้งในเรือ่ง
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ของ โครงสรางองคการ การบริการ การตลาด การออกผลิตภัณฑใหมๆ การพัฒนาเทคโนโลยี การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล หากธนาคารใดสามารถปรับตัวและสรางความไดเปรียบทางการแขงขันได
มากกวา ก็ยอมที่จะมีโอกาสเจริญเติบโตกาวหนาอยางมั่นคง ฉะนั้นการศึกษาและวิเคราะหถึง
ความสามารถในการแขงขันของธนาคารเอเซีย จึงเปนเรื่องที่จะสะทอนใหเห็นถึงกระบวนการ
ดําเนินงานของธนาคารในปจจุบัน และสามารถนําไปปรับใชเปนแผนกลยุทธของธนาคารเพื่อสราง
ความไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคการ 
 ธุรกิจธนาคารถือเปนหนึ่งในธุรกิจที่มีการแขงขันเขมขนรุนแรง และไดรับผลกระทบ
จากการแขงขนัที่ไรพรมแดนจากบริษัทขามชาติมากมายในปจจุบัน  ดังนั้น ผูศึกษาจึงมีความสนใจ
ที่จะศึกษาเกีย่วกับปจจยัที่เกีย่วของกับการบริหารจัดการในดานตางๆ ที่สงผลกระทบตอความสามารถ
ในการแขงขนัของธุรกิจ อันไดแก  

1) วิสัยทัศน / พนัธกิจ / เปาหมาย 
2) กลยุทธทางการแขงขัน 
3) โครงสรางองคกร 
4) วัฒนธรรมองคกร 
5) บรรยากาศการทํางาน /ผลตอบแทน/แรงจูงใจ 
6) ทักษะทางการบริหารและภาวะผูนํา 
7) คุณภาพและการควบคุม 
8) เทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT ) 
9) การบริการ 
10) การตลาด 
11) การวิจยัและพฒันา 
12) การบริหารการเงินและตนทนุ 
13) การตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา 
14) การเรียนรูและพัฒนา  

 โดยจะทําการศึกษาวาปจจัยเหลานี้กอใหเกิดความสามารถในการแขงขันทั้งในปจจุบัน 
และในอนาคต และสงผลกระทบตอความสําเร็จของธุรกิจอยางไร เพื่อจะไดนําผลการศึกษาที่เกิดขึ้น 
ใชเปนประโยชนในการพัฒนาศักยภาพในการดําเนินการทางธุรกิจ ทั้งในภาครัฐ เอกชน จนนําไปสู
การพัฒนาระดับประเทศเพื่อกาวสูการดําเนินธุรกิจในระดับโลกตอไป 
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2.  วัตถุประสงคของการศึกษา 
 
 2.1 วัตถุประสงคของการศึกษา 
  2.1.1  เพื่อทราบถึงความสําคัญของปจจัยทีม่ีผลในการสรางความสามารถในการ
แขงขันขององคการ 
  2.1.2  เพื่อเปรียบเทียบแนวความคิดของพนักงานในธนาคารที่มีผลตอการสราง
ความสามารถในการแขงขนั  
 2.2 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
  2.2.1  นําปจจยัที่มีมีผลในการสรางความสามารถในการแขงขันเสนอตอผูบริหาร
ระดับสูง เพื่อใชในการปรับปรุงใหองคการมีความสามารถในการแขงขันที่ยั่งยนืในอนาคต 
  2.2.2  ใหผูที่สนใจ นําความรูที่ไดจากการศกึษาครั้งนี้ไปประยกุตใช  ทั้งในเชิง
วิชาการและเชงิบริหาร   
 2.3 ประเด็นปญหาท่ีศึกษา 

2.3.1  ปจจยัอะไรบางที่มผีลตอความสามารถในการแขงขนัของ บมจ.ธนาคารเอเซีย 
   2.3.2  พนักงาน บมจ. ธนาคารเอเซียมีแนวคิดอยางไรบางในการสรางความสามารถ 
ในการแขงขนักับองคกรอ่ืน 
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3.  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 กรอบแนวคิดการวิจยัเร่ือง  :  ความสามารถในการแขงขนั 
         ตัวแปรอสิระ                  
 
 
 
 
 
 
 

ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 
 
1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. ตําแหนงงาน 

5. อายุงานในตําแหนงงานปจจุบัน 

6. หนวยงานตนสังกัด 

 
 
 
 
 
 

                 
        ตัวแปรตาม 

 
 

ปจจัยท่ีกอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 
 

- 
- 
- 
- 
- 

- 

- 
- 
- 
- 
- 
- 

วิสัยทัศน / พันธกิจ / เปาหมาย  
กลยุทธทางการแขงขัน   
โครงสรางองคกร   
วัฒนธรรมองคกร 
บรรยากาศการทํางาน /ผลตอบแทน/
แรงจูงใจ 
ทักษะทางการบริหารและภาวะผูนํา 

- คุณภาพและการควบคุม 
เทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT )  
สินคาและการบริการ 
การตลาด 
การวิจัยและพัฒนา 
การบริหารการเงินและตนทุน 
การตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา 

ความสามารถในการแขงขันของกิจการ 

 
 
 
 
 
 
 

- การเรียนรและพัฒนา   
ภาพที่  1.1  กรอบแนวคดิการวิจัยเร่ือง ความสามารถในการแขงขัน 



 5

4.  ขอบเขตการศึกษา  
 
 การศกึษาวิจยัคร้ังนี้มุงทีจ่ะศกึษาปจจยัที่กอใหเกดิความสามารถในการแขงขันในดาน
ตาง ๆ ทั้งในปจจุบัน และอนาคตของ ธนาคารเอชีย จํากดั (มหาชน) 
 4.1 ขอบเขตดานประชากร 
  ประชากรที่สํารวจ  คือ  ประชากรที่ใชในการวจิัย มุงศึกษาแนวคิดของพนักงาน   
ผูบริหารระดับตนขึ้นไป ถึงความสําคัญของปจจัยที่มีผลในการสรางความสามารถในการแขงขนัที่
ยั่งยืนของธนาคารเอเซยี สํานกังานใหญ  มีพนักงานรวมทั้งส้ิน 950 คน โดยขนาดตวัอยาง (Simple Size) 
ที่เปนตัวแทนของประชากรทีใ่ชในการศึกษาจะไดจากการสุมตัวอยางแบบ Stratified Random 
Sampling โดยขนาดตวัอยางถูกกําหนดทีร่ะดับความเชือ่มั่น 95% และใหคาความคลาดเคลื่อนไม
เกิน 5%     จะไดจํานวนตัวอยางของประชากร 70 คน เพื่อใหไดลักษณะของกลุมตวัอยางครบถวน
ในการตอบแบบสอบถาม   
 4.2 ขอบเขตดานเนื้อหา 
  ศึกษาถึงองคประกอบของปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน และปจจัยที่
กอใหเกิดความสามารถในการแขงขันของบริษัท 
 4.3 ขอบเขตดานเวลา 
  ระยะเวลาที่ใชการศึกษา คือ ตั้งแตเดือนกรกฎาคม ถึง เดือนตุลาคม  พ.ศ.2546 
 4.4 ขอบเขตดานตวัแปร 

  4.4.1  ตัวแปรอิสระ  แบงไดออกเปน 2 สวน ไดแก 
  1)   ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน โดยจําแนกออกตามขอบเขตไดดงันี้ 
  (1)  เพศ 
  (2)  อายุ 
  (3)  ระดับการศึกษา 
  (4)  ตําแหนงงาน 
  (5)  อายุงานในตําแหนงงานปจจุบัน 
  (6)  หนวยงานตนสังกัด  
  2)   ปจจยัที่กอใหเกดิความสามารถในการแขงขัน โดยจําแนกตามขอบเขต
ไดดังนี ้
  (1)  วิสัยทัศน / พันธกิจ / เปาหมาย 
  (2)  กลยุทธทางการแขงขัน 
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  (3)   โครงสรางองคกร 
  (4)   วัฒนธรรมองคกร 
  (5)   บรรยากาศการทํางาน /ผลตอบแทน/แรงจูงใจ 
  (6)   ทักษะทางการบริหารและภาวะผูนํา 
  (7)   คุณภาพและการควบคุม 
  (8)   เทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT ) 
  (9)   การบริการ 
  (10) การตลาด 
  (11) การวิจัยและพัฒนา 
  (12) การบริหารการเงินและตนทุน 
  (13) การตอบสนองความพงึพอใจของลูกคา 
  (14) การเรียนรูและพัฒนา 
  4.4.2  ตัวแปรตาม คือ ความสามารถในการแขงขันของบริษัททั้งในปจจุบัน  
และอนาคต 
  โดยวดัจากความคิดเห็นของพนักงาน 
  คะแนน  5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 
  คะแนน  4  หมายถึง  เห็นดวย 
  คะแนน  3  หมายถึง  ไมแนใจ 
  คะแนน  2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  คะแนน  1            หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 

 4.5 รูปแบบและวธีิการศึกษา 

  4.5.1  ประชากร  คือ  พนักงาน ผูบริหารระดับตนขึน้ไปของ ธนาคารเอเชีย  
สํานักงานใหญ 
  4.5.2  เคร่ืองมือการศึกษา คือ แบบสอบถามเรื่องการวิเคราะหศักยภาพการแขงขัน
ของธนาคารพาณิชยขนาดกลาง กรณีศึกษา : บมจ.ธนาคารเอเชีย 
 4.6 วิธีการรวบรวมขอมูล  ใชขอมูลปฐมภูมิ (Primary data)  ใชเวลาเกบ็ขอมูล 1 เดือน 
ตั้งแตวนัที1่0 สิงหาคม  ถึงวันที่10 กันยายน 2546 
 4.7 การวิเคราะหขอมูล  ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหนับการวิจยัทางสังคมศาสตร 
(SPSS) 
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 4.7.1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไป ใชรอยละ และนําเสนอในรูปตาราง 
 4.7.2  การวิเคราะหแนวคดิเรื่องศักยภาพการแขงขันใชสถิติเชิงพรรณนา (descriptive 
statistic) ไดแก  การหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตราฐาน 
 

5.  คําจํากัดความที่ใชในการศึกษา 
 
 5.1 ความสามารถในการแขงขัน ( Distinctive Competencies )  เปนเครื่องมือที่ใชใน
การตอบสนองความตองการของลูกคา และกลุมลูกคา โดยองคกรตองตัดสินใจวาจะใหคณุคา (value) 
อยางไรแกลูกคา องคประกอบของความสามารถทางการแขงขัน ประกอบดวย ประสิทธิภาพ 
(Efficiency)  คุณภาพ (Quality) นวัตกรรม (Innovation) และการตอบสนองความตองการของลูกคา 
(Customer Responsiveness) ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่ใชวัดผลการดําเนินงานขององคกรในระยะยาวใน
อนาคตวาเปนไปในทิศทางใด เพื่อเปรียบเทียบกับคูแขงขันและจะตองทําการพัฒนาองคประกอบ
เหลานี้ใหเหนอืกวาขึ้นมาใหได  เพื่อสรางคุณคา (Value creation) ขององคกรและพฒันาไปสูความ
ไดเปรียบทางการแขงขันที่ยัง่ยืน ดังนัน้ องคกรจึงตองทําการประเมินเปรียบเทยีบในทุกดานของ
องคประกอบของความสามารถทางการแขงขันวาจะใหความสําคัญที่องคประกอบใด จึงจะสามารถ
สรางคุณคาใหกับลูกคาอยางที่ตองการ และเปนเครื่องมือนําไปสูความไดเปรียบทางการแขงขัน ควร
มุงเนนในองคประกอบ  4  ดาน  คือ  
  5.1.1  ประสิทธิภาพที่เหนือกวา  (superior efficiency) 
  5.1.2  คุณภาพที่เหนือกวา  (superior quality) 
  5.1.3  นวัตกรรมที่เหนือกวา  (superior innovation) 
  5.1.4  การตอบสนองความตองการของลูกคาที่เหนือกวา (superior customer  
responsiveness) 
 5.2 วิสัยทัศน / พนัธกิจ / เปาหมาย 

  5.2.1  วิสัยทัศน  (Vision)  คือ ความสามารถที่จะมองเห็น หรือคาดการณส่ิงที่จะ
เปลี่ยนแปลงไปในอนาคตอยางมีเหตุผล และนําเอาการเปลี่ยนแปลงนัน้มาแปลใหเปนโอกาสใหกบั
ธุรกิจ หรือองคการซึ่งจะมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะเปนการระบุถึงเหตุผลของการดํารงอยูของธุรกิจ  
หรือองคการนัน้ๆ (Reason for existence) หรือความตองการที่จะมีบทบาทหรือภาพลักษณตอสังคม
อยางใด  
  5.2.2  พันธกิจ (Mission)  คือ  ขอความซึ่งแสดงถึงภารกิจหลักขององคการเปน
ประกาศอยางกวางๆ ถึงจุดมุงหมาย หรือแนวทางทีใ่ชเพื่อการเจริญเติบโต และความอยูรอดของ
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องคการ ทําใหองคการมีเอกลักษณเปนของตนเอง เปนการแปรวิสัยทัศนใหมีขอบเขตแคบลง
พอที่จะใหการบริหารในระดบัตางๆ รองลงมาสามารถใชความคิดริเร่ิมตอไปได อาจระบุพืน้ที่ทาง
การตลาด  สวนทางการตลาด ชองทางการตลาด สินคาหรือบริการระดับเทคโนโลยีที่นํามาใช 
คุณภาพของผลิตภัณฑหรือบริการ ภาพลักษณขององคตอสังคม และพนักงานซึ่งเปนส่ือที่องคการ
ตองการมุงเนนใหเกิดความชํานาญโดดเดน  ซ่ึงในการกาํหนดภารกิจนั้นควรพจิารณาวา  ผลงานที่มี
อยูเปนอยางไรควรปรับปรุงอะไรและจะกําหนดภารกิจอยางไรตอไปในอนาคต (ธนชัย  ยมจนิดา  
2545: 35) 
  5.2.3  เปาหมาย  หมายถึง  การแปลภารกิจขององคการใหออกมาเปนหลักชัยที่
บุคลากรใชยึดถือเปนเปาหมายที่จะแสดงใหเห็นถึงความเจริญกาวหนา เสถียรภาพ จุดมุงหมายของ
องคการที่จะตองทําใหสําเร็จ   
 5.3 กลยุทธทางการแขงขนั  หมายถึง  แนวคิด  แผนงาน  หรือการกระทําตางๆ ซ่ึง
นํามาใชเปนกรอบในการจัดการทรัพยากร โดยมีจดุมุงหมายที่จะทาํใหบังเกดิเปนผลตอสถานะที่
เขมแข็ง ของกิจการ และทําใหกจิการสามารถดํารงอยูไดอยางมีชัยชนะ และครองความไดเปรยีบ
ทางการแขงขันอยางยั่งยืน 
 5.4 โครงสรางองคกร  หมายถึง  กระบวนการในการพัฒนา และปฏิบัติตามโครงสราง
องคการที่เหมาะสม เปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับชดุของการตัดสินใจซึ่งดําเนินไปอยางตอเนือ่ง 
เปนการผสมผสานและประยกุตใชองคประกอบเชิงโครงสรางซึ่งใชสรางโครงสรางองคการขึ้นมา 
ส่ิงสําคัญคือ ในชวงที่องคการดํารงอยูนั้นผูบริหารอาจตัดสินใจปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสราง
องคการไดทุกขณะเพื่อความเหมาะสมและประสิทธิภาพในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย อาจสรุปไดเปน
ประเด็นดังนี ้

5.4.1  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพโดยรวมในการดําเนินกิจกรรม หรือการงานใด ๆ  
ที่จะเกดิขึ้นโดยองคการนั้น 

5.4.2  เพื่อความชัดเจนในการจัดกําหนดขอบเขตของอํานาจ หนาที ่กฎ ระเบียบ 
ที่บุคลากรทุกสวนในองคการตองปฏิบัติตาม 

5.4.3  เพื่อความเปนเอกภาพในการบังคับบัญชาและสั่งการในการทํางาน 
5.4.4  เพื่อเปนการปรับเปลี่ยนขนาดหรือรูปแบบขององคการใหเหมาะสมกับ 

สภาพแวดลอมทุกดานที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็ในกระแสโลกาภิวัฒน  
 5.5 วัฒนธรรมองคกร  หมายถึง คานิยม ความเชื่อ และแบบแผนการพฤติกรรมที่ยอมรับ
และปฏิบัติกนัโดยสมาชกิขององคกร เนื่องจากองคกรจะสรางวฒันธรรมที่พิเศษของพวกเขาเองขึ้นมา  
แมแตองคกรภายในอุตสาหกรรมเดยีวกันจะแสดงวิถีทางของการดาํเนนิงานทีแ่ตกตางกนั ความสําเรจ็
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ของบริษัทอาจจะขึ้นอยูกับความสามารถเขาใจวัฒนธรรมของพวกเขา และเปลี่ยนแปลงเมื่อจําเปน
เพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม  
 5.6 บรรยากาศการทํางาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

  5.6.1  บรรยากาศในการทํางาน หมายถึง  สภาพแวดลอมโดยทั่วไป เชน อาคาร
สถานที่ หองทํางาน วัสดุอุปกรณ ตลอดจนบุคลากรที่เกี่ยวของจะตองมีสภาพที่สบายกายสบายใจใน
การทํางาน การทํางานก็จะมีความสุขซึ่งเกี่ยวของกับเรื่องตอไปนี้ 1) สถานที่ทํางาน 2) ภารกิจหรืองาน
ที่ทํา      3) เพื่อนรวมงาน 4) เครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางาน 5) การรับทราบขอมูลขาวสารที่
ทันสมัยเกี่ยวกับงานของตน 
  5.6.2  ผลตอบแทน  หมายถงึ  ทุกรูปแบบของสิ่งของหรือรางวัล  ทั้งที่เปนตัวเงนิ  
บริการที่จับตองได  และประโยชนที่ลูกจางไดรับจากการทํางานซึ่งเปนสวนหนึ่งของความสัมพันธ
ในการจางงาน โดยคาตอบแทนเปนสิ่งทีอ่งคการหรือหนวยงานจายใหกับบุคลากรของตนสําหรับ
งานที่บุคลากรเหลานั้นทํา 

  5.6.3  แรงจูงใจ  หมายถึง  วิธีการที่จะชกันําพฤติกรรมของบุคคลใหปฏิบัติตาม
วัตถุประสงค  การจูงใจมวีัตถุประสงคเพื่อกระตุนใหผูบริโภคเกิดความตองการ  โดยอาศัยส่ิงจูงใจ  
หรือส่ิงกระตุนทางการตลาด การที่จะจัดส่ิงกระตุนอยางไรนั้น จําเปนตองศึกษาความตองการมนุษย 
 5.7 ทักษะทางการบริหารและภาวะผูนํา 

  5.7.1  ทักษะทางการบริหาร  หมายถึง การมีทักษะทีด่ีเพื่อชวยใหการทํางานได 
อยางมีประสิทธิภาพ ทักษะพืน้ฐานทางการบริหาร 3 ทักษะ ไดแก 
   1)  ทักษะดานความคิด (Conceptual skills)  หมายถึง ความสามารถใน 
การทําความเขาใจภาพรวมของสภาพแวดลอมองคกรวาทุกสวนมีความเกีย่วของกนั เชื่อมโยงกัน
อยางไร และเมื่อตัดสินใจใดๆ ก็ตามยอมสามารถคาดเดาถึงผลลัพทไดลวงหนา ดังนั้น การบริหารที่
ดีนั้นควรตดัสินใจบนพื้นฐานของการสนองตอบความตองการขององคการโดยรวม 
   2)  ทักษะดานมนุษยสัมพนัธ (Interpersonal skills) หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา 
ทักษะเกีย่วกับมนุษย (Human skills) ซ่ึงจะชวยใหผูบริหารสามารถทํางานรวมกับบคุคลอื่น เพื่อน
รวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา  โดยส่ือสารกับบุคคลที่เกี่ยวของไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   3)  ทักษะทางดานเทคนิค (Technical skills)  คือ  ความรูและความชํานาญ
ในกิจกรรมตาง ๆ ที่เกีย่วของกับวิธีการ  กระบวนการ และขั้นตอน  ซ่ึงเกี่ยวของกับการทํางานดวย
เครื่องมือและเทคนิคพิเศษ 
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   4)  ภาวะผูนํา  หมายถึง  กระบวนการสรางความยอมรับและบารมีของ    
ผูนําในการเปลีย่นแปลงวิสัยทัศน และกลยทุธขององคการมาสูการปฏิบตัิใหประสบความสําเร็จ    

 5.8 คุณภาพ และการควบคุม 

  5.8.1  คุณภาพ  หมายถึง  ความเปนที่พึงไดหรือเชือ่ถือได (Reliability) ของ
ผลิตภัณฑหรือบริการที่จะทําหนาที่โดยการใหคุณคา (Value) แกลูกคาตามระบุ  
  5.8.2  การควบคุม  หมายถงึ  กระบวนการติดตามตรวจสอบ กํากับ ดูแล แนะนํา
การแกไขใหบคุลากรปฏิบัติกิจกรรมหรืองานตาง ๆ  ใหเปนไปตามมาตรฐานคุณภาพที่พึงปรารถนา  
และใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ   
 5.9 เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) หมายถึง เทคโนโลยีที่ประกอบขึ้นดวยระบบจัดเก็บ
และประมวลผลขอมูล ระบบสื่อสารโทรคมนาคม และอุปกรณสนับสนุน การปฏิบัติงานดานสารสนเทศ  
ที่มีการวางแผน จัดการ และใชงานรวมกันอยางมปีระสิทธิภาพ เทคโนโลยีสารสนเทศ มีองคประกอบ
สําคัญ 3 ประการ ตอไปนี ้1) ระบบประมวลผล  2) ระบบสื่อสารโทรคมนาคม  และ 3) การจดัการ
ขอมูล 

  5.10  การผลิตและการบริการ หมายถึง การจัดการกระบวนการเปลี่ยนแปลงปจจัยการผลิต 
(Input) ไปเปนผลผลิต (Output) ดวยการผลิตที่เปนระบบ  ซ่ึงประกอบดวยสวนที่เปนปจจยัการผลิต  
กระบวนการผลิต และผลผลิต การกําหนดแผนกลยุทธการผลิตที่มีประสิทธิภาพจะตองวางแผนให
ทุกหนวยงานที่เกี่ยวของกับการผลิตเกิดการประสานกันพอด ี  ใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด  
ใหการดําเนินการผลิตมีความตอเนื่องไมหยุดชะงกั  มีการผลิตที่เรียกวาทันเวลาพอด ี(Just in Time)  

 5.11  การตลาด  หมายถึง  กระบวนการวางแผนและการปฏิบัติตามแผนตามแนวความคิด
ผลิตภัณฑที่ไดกําหนดขึ้น  การกําหนดราคา  การสงเสริมการตลาด  และการจัดจําหนาย  ผลิตภัณฑ
ซ่ึงอาจเปนความคิด สินคาและบรกิาร เพื่อสรางสรรคใหเกดิการแลกเปลีย่น ซ่ึงจะทําใหวัตถุประสงค
ของปจเจกชน  และองคการไดรับความพอใจ 
 5.12  การวิจัยและพัฒนา 

  5.12.1  การวจัิย  หมายถึง  การคิดคน การทดลองเพื่อนําผลที่ไดจากการวิจยัไป
ใชประโยชนในการพัฒนาและออกแบบผลิตภัณฑ 
  5.12.2  การพัฒนา (Development)  หมายถึง  การดัดแปลงใหเกดิความกาวหนา 
เชน การพฒันาผลิตภัณฑเปนการปรบัปรุงพัฒนาผลิตภัณฑ ใหมีรูปรางและคุณสมบัติที่ตรงกับ
ความตองการและสรางแรงจูงใจใหกับลูกคา  
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 5.13  การบริหารการเงินและตนทุน  หมายถึง  การจัดการทรัพยากรเกี่ยวกับเงนิทุนที่
จะใชในการประเมินความตองการดานเงินทุน การตัดสินใจจะวิเคราะหเกี่ยวกับแหลงเงินทุนและ
ตนทุนของเงินทุน ตลอดจนการพจิารณาเกีย่วกบัการใชเงนิทุนใหมีประสิทธิภาพรวมถึงการออกแบบ  
และการวางระบบขอมูล การวางแผนควบคมุทางการเงิน เพื่อใหการตัดสินใจเกีย่วกับการไดมาและ
ใชไปของเงินทุนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด   
 5.14  การตอบสนองความพงึพอใจของลูกคา (Customers Responsiveness)  
  ธุรกิจใดที่มีความสามารถในการตอบสนองความตองการของลูกคาไดดีโดยเฉพาะ
ทําไดอยางเบด็เสร็จสมบูรณ (Total Solution) จะสามารถสรางความพอใจใหกับลูกคาและนําไปสู
ความจงรักภักดีในตราสินคา (Brand Loyalty) ของธุรกิจ   
 5.15  การเรียนรูและพัฒนา  (Leaning and Development) หมายถึง การพัฒนาและ
เพิ่มพูนความรูความสามารถ ทักษะ และประสบการณในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสามารถ
ตอบสนองความตองการของผูบริหารองคกร และเปนการสรางความสามารถในการแขงขันทางธุรกจิ
ที่ยั่งยืน จะเหน็ไดวาในธุรกจิปจจุบันองคการไดจดัโครงการผึกอบรมเพื่อเปนการพฒันาและ
เพิ่มพูนความรูดวยเหตุผลที่สําคัญ ๆ คือ 
   5.15.1  พัฒนาความรู  ความสามารถประสบการณ และทักษะของบคุลากรใน
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธภิาพสูงขึ้นตอการแขงขันในเชิงธุรกิจที่ยั่งยนื 
  5.15.2  พัฒนาระบบการปฏิบัติงาน การดําเนินงาน และการบริหารงานใหมีความ
คลองตัว  ความรวดเร็ว  และความประหยดั  เพื่อใหมีความพรอมตอการแขงขันในปจจุบัน 
  5.15.3  สงเสริมและสนับสนนุใหบุคลากรและผูบริหารองคการมีการจดักิจกรรม
กลุมสัมพันธ และแลกเปลีย่นความคิดเห็น  การแกไขปญหา  และการอยูรวมกนัอยางมีความสุข 
  5.15.4  สงเสริมและสนับสนนุใหมกีารสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากรผูเขารับ
การอบรม  ซ่ึงมีสวนชวยทําใหองคการเพิม่ขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน  เพิ่มศักยภาพในการ
แขงขันกับองคการหรือธุรกิจประเภทเดยีวกันไดเปนอยางดี  
 

6.  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 6.1 ผูประกอบการสามารถนําผลที่ไดรับจากการศึกษาไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา 
และปรับปรุงความสามารถในการแขงขนัของกิจการ 
 6.2 ขอมูลที่ไดจากการศกึษา สามารถนําไปประยุกตใชในอุตสาหกรรมประเภทเดยีวกนั  
หรือเกี่ยวเนื่องกัน 
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 6.3 ผูที่ทําการศึกษาจะมีความรูความสามารถในการวิเคราะหสภาพการแขงขันของ
ธุรกิจตาง ๆ เพื่อนํามาปรับใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
 6.4 เปนขอมูลพื้นฐานสําหรับการพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขนัของธุรกิจตาง ๆ 
 



บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วของ 
 
 

 ปจจัยทีก่อใหเกิดความสามารถในการแขงขันของธุรกิจแตละประเภท มีอยูหลายปจจัย 
และเปนสิ่งที่แตละองคกร จะนํามาใช และพัฒนาไมวาจะเปนวิสัยทัศน  กลยุทธตางๆ  เพื่อใหไดมา 
ซ่ึงความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive Advantage) และเพือ่ใหมองเหน็แนวคิดในการ
กําหนดกรอบของการวิจยัหลัก และวิธีการที่ใชในการศกึษาเรื่อง "ความคิดเหน็ของพนกังานธนาคาร 
เอเชยี จํากดั (มหาชน) ตอปจจยัที่สรางความสามารถทางการแขงขนัขององคกร กรณศีึกษาพนกังาน
ระดบับรหิารฝายทรัพยากรมนุษย ฝายสินเชื่อบุคคล ฝายสินเชื่อขนาดยอม ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ฝายวิจยัและพฒันา ฝายตรวจสอบ ฝายวิเคราะหสินเชื่อ ฝายบัญชีและการเงิน ฝายการตลาดและการ
ขาย ฝายจัดการสินเชื่อบุคคล” ผูศึกษาจึงเสนอแนวคดิ  ทฤษฎี  และผลงานวิจยัที่เกีย่วของกับปจจัย
ตามลําดับดังนี ้
 1. ความสามารถทางการแขงขัน ( Competencies ) 
 2. วิสัยทัศน / พนัธกิจ / เปาหมาย ( Vision / Mission / Goal ) 

3. กลยุทธทางการแขงขัน ( Strategy ) 
 4. โครงสรางองคกร ( Structure ) 
 5. วัฒนธรรมองคกร ( Culture ) 
 6. บรรยากาศการทํางาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ (Work environment / benefit / 
motivaton) 
 7. ทักษะทางการบริหาร และภาวะผูนํา ( Management skill / Leadership ) 
 8. คุณภาพ และการควบคุม ( Quality and Control ) 
 9. เทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT )  
 10. การบริการ ( Service ) 
 11. การตลาด ( Marketing ) 
 12. การวิจยั และพฒันา ( Research and  development ) 
 13. การบริหารการเงนิ และตนทุน ( Financial  and cost management ) 
 14. การตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา ( Customer responsiveness ) 
 15. การเรียนรู และพัฒนา ( Leaning ) 
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1.  ความสามารถทางการแขงขัน  
 
 1.1 คําจํากัดความ 
  “ความสามารถหลักในการแขงขัน หมายถึง การมีความสามารถทางการแขงขัน
หลักหรือที่สําคัญที่จะชวยใหธุรกิจมีความไดเปรียบทางการแขงขัน จุดเริ่มตนของการวิเคราะห 
ความสามารถหลักในการแขงขันคือ การตระหนักรูถึงการแขงขันระหวางธุรกิจวา ในปจจุบันนั้นจะ
เปนการแขงขันกันในเรื่องการสรางความสามารถในการแขงขันมากพอๆกับการมีตําแหนงทางการ
แขงขันที่เขมแข็งและการดํารงตําแหนงผูนําตลาด ผูบริหารจึงไมสามารถมุงเนนไปที่ความสามารถ
ตางๆ ของธุรกิจไดทุกเรื่องและทั้งหมดแตจะตองเนนเปาหมาย โดยเนนการสรางความสามารถหลัก
ในการแขงขันที่จะนําทางไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันไดอยางแทจริง ”  1

  “การศึกษาของ Hamel และ Prahalad : ความสามารถหลักในการแขงขัน ไมใชส่ิงที่
จะสามารถถูกกําหนดไวอยางตายตัวไดตลอดไป แตควรที่จะปรับเปลี่ยนเพื่อสามารถตอบสนองกับ 
สภาวะแวดลอมของบริษัทที่เปลี่ยนแปลง ความสามารถหลักในการแขงขัน ตองเปนสิ่งที่มีความ
ยืดหยุน และมีวิวัฒนาการตลอดเวลา ตามลักษณะของการเปลี่ยนแปลงเชนเดียวกันกับการปรับตัว
เองของธุรกิจซึ่งตองทําการปรับตัวใหเขากับสภาวะแวดลอมและการเปลี่ยนแปลงใหมๆ”  2

  “ความไดเปรียบทางการแขงขัน หมายถึง การที่มีภาษีความไดเปรียบเหนือกวา     
คูแขงขัน โดยยื่นเสนอคุณคาที่ลํ้าคาใหแกผูบริโภค ระหวางการเสนอราคาที่ต่ํา หรือการจัดเตรียม
ผลประโยชน และบริการที่ยิ่งใหญใหสมเหตุสมผลกับราคาที่สูง ”  3

  แนวคิดสําหรับธุรกิจซึ่งตองใชในการเสริมสราง หรือพัฒนาไปสูการมี
ความสามารถในการแขงขันที่เหนือกวา ธุรกิจจะตองเนนการพัฒนา และสรางความสามารถในการ
แขงขัน ซ่ึงจะตองทําใหธุรกิจโดบองครวมมีลักษณะเล็กลง (smaller) โดยใชแนวทางของการปรับ
โครงสรางธุรกิจ (restructruing) และการปรับลดขนาด (downsizing) มีประสิทธิภาพดีกวาเดิม 
(better) ซ่ึงตองใชแนวทางของการปรับร้ือระบบ (reengineering) และการพัฒนา และปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง (continuous improvement) และเนนใชนวัตกรรม (reinventing) และการปรับเปลี่ยนกล
ยุทธใหม ๆ (regenerating) เพื่อทําใหธุรกิจมีความแตกตางกัน (different) จากคูแขงขัน ( Hamel & 
Prahalad  อางถึงใน ธนชัย ยมจินดา  2545: 137 – 138) 

 
1  http://www.totor2u.net/business/strategy/core_competencies.htm
2  http://www.totor2u.net/business/strategy/core_competencies.htm
3  http://www.totor2u.net/business/strategy/core_competencies.htm

http://www.totor2u.net/business/strategy/core_competencies.htm
http://www.totor2u.net/business/strategy/core_competencies.htm
http://www.totor2u.net/business/strategy/core_competencies.htm
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2. วิสัยทัศน / พันธกิจ / เปาหมาย  
 
 วิสัยทัศน  พันธกิจ  คานิยม  เปาประสงค  นโยบาย  กลยุทธ  เปนองคประกอบในการ
กําหนดทิศทาของธุรกิจหรือองคการ ซ่ึงจะสามารถบอกไดอยางชัดเจน กระตุนใหบุคลากรทุกคน
ดําเนินงานไปในทิศทางที่ถูกตอง มีขอบเขตการทํางานอันเดียวกัน มีการประสานระหวางพนักงาน
เปนอยางดี มีการกําหนดตัวช้ีวัดสําคัญตาง ๆ การจัดสรรทรัพยากรที่ลงตัว และการสรางความพึง
พอใจใหกับลูกคาหรือผูมีสวนไดสวนเสียขององคการ  กอใหเกิดศักยภาพเพื่อกาวไปสูความสําเร็จ
ในการดําเนินธุรกิจไดอยางยั่งยืน (Cynthia D. Scott  อางถึงใน  ณัฐพงศ  เกศมาริษ 2546: 14) 
 2.1 วิสัยทัศน  คือ ความสามารถที่จะมองเห็น หรือคาดการณส่ิงที่จะเปลี่ยนแปลงไปใน
อนาคตอยางมีเหตุผล และนําเอาการเปลี่ยนแปลงนั้น มาแปลใหเปนโอกาสใหกับธุรกิจ หรือองคกร
ซ่ึงจะมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะเปนการระบุถึงเหตุผลของการดํารงอยูของธุรกิจ หรือองคกรนั้นๆ 
(Reason for existence) หรือความตองการที่จะมีบทบาท หรือภาพลักษณตอสังคมอยางใด  (ธนชัย    
ยมจินดา  2545: 34-35)   
 2.2 พันธกิจ  คือ ขอความซึ่งแสดงถึงภารกิจหลักขององคกร เปนประกาศอยางกวางๆ 
ถึงจุดมุงหมาย หรือแนวทางที่ใชเพื่อการเจริญเติบโต และความอยูรอดขององคกร ทําให องคกรมี
เอกลักษณเปนของตนเอง เปนการแปรวิสัยทัศนใหมีขอบเขตแคบลง พอที่จะใหการบริหารใน
ระดับตางๆ รองลงมา สามารถใชความคิดริเร่ิมตอไปได อาจระบุพื้นที่ทางการตลาด สวนทางการ
ตลาด    ชองทางการตลาด สินคา หรือบริการ ระดับเทคโนโลยีที่นํามาใช  คุณภาพของผลิตภัณฑ หรือ
บริการ ภาพลักษณขององคกรตอสังคม และพนักงานซึ่งเปนส่ือที่องคกรตองการมุงเนนใหเกิด
ความชํานาญโดดเดน ซ่ึงในการกําหนดภารกิจนั้นควรพิจารณาวา ผลงานที่มีอยูเปนอยางไร และจะ
กําหนดภารกิจอยางไรตอไปในอนาคต  (ธนชัย  ยมจินดา  2545: 35) 
  “พันธกิจเปรียบเสมือนแรงขับเคลื่อนเทียบไดกับความสามารถหลักที่จะขับเคลื่อน
ธุรกิจใหดําเนินไป กอใหเกิดแนวทางที่ชัดเจนสําหรับการพัฒนาแผนกลยุทธ กําหนดตัวสําคัญตางๆ 
การแสวงหาโอกาส การจัดการทรัพยากร และการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา หรือผูมีสวนได
สวนเสียขององคกร”   (ณัฐพงศ  เกศมาริษ 2546: 14) 
 2.3 เปาหมาย  หมายถึง  การแปลภารกิจขององคกร ใหออกมาเปนหลักชัยที่บุคลากร
ใชยึดถือ เปนเปาหมายที่จะแสดงใหเห็นถึงความเจริญกาวหนา เสถียรภาพ จุดมุงหมายขององคกรที่
จะตองทําใหสําเร็จ  (ธนชัย  ยมจินดา  2545: 36) 
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 2.4 นโยบาย  คือ  แนวทางกวาง ๆ สําหรับการตัดสินใจที่เชื่อมโยงระหวางกลยุทธและ 
การนําไปสูการปฏิบัติ บริษัททั้งหลายใชนโยบายที่จะทําใหพนักงานมีความมั่นใจที่จะตัดสินใจทีจ่ะ
ปฏิบัติเพื่อรองรับภารกิจ จุดมุงหมาย และกลยุทธขององคการ  (Thomas  L.  Wheelen และ J. David 
Hunger, 2541: 14) 
 การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการ  คือ การกําหนดแนวทางหลัก 
หรือการกําหนดทิศทางการดําเนินงานของธุรกิจเพื่อนําไปสูการกําหนดกลยุทธและโครงสรางของ
องคการ เพื่อใชเปนเครื่องมือในการกํากับใชทรัพยากรที่จะนําไปสูความไดเปรียบทางการแขงขัน 
โดยการสรางมาตรวัดในดานตางๆ เชน คุณภาพ ประสิทธิภาพ นวัตกรรม และความสามารถในการ
ตอบสนองความตองการของลูกคา เปนตัวช้ีวัด สําหรับอนาคตของธุรกิจวามีความพรอมในการ
แขงขันหรือไมอยางใด  (ธนชัย  ยมจินดา 2545: 13) 
 วิสัยทัศน พันธกิจ  นโยบาย กลยุทธ ที่ดีจะเปนปจจัยสําคัญที่จะสงผลใหเกิด
ความสามารถในการแขงขันขององคการ ทามกลางการเปลี่ยนแปลงของสถานการณในการดําเนิน
ธุรกิจในปจจุบันไดเปนอยางดี เนื่องจากจะทําใหองคการสามารถทราบตําแหนงหรือจุดยืน 
(Position) ขององคการวาอยู ณ จุดใด จะกาวเดินอยางไรใหมั่นคง และเมื่อกาวเดินไดอยางมั่นคง
แลวควรจะดําเนินการอยางไรใหเกิดตัวแบบที่พอดี  “เหมาะสม” (A Fit model)  สามารถเกิดความ
ไดเปรียบในการดําเนินธุรกิจบรรลุวัตถุประสงคของการดําเนินธุรกิจ ซ่ึงก็คือ สามารถสรางรายได
และเติบโตไดอยางยั่งยืนนั่นเอง  (Tom Peter, 1984: 401 อางถึงใน  เสนห  จุยโต 2545: 99) 
 ความไดเปรียบทางการแขงขันเปนหัวใจของความสําเร็จของธุรกิจในตลาดการแขงขัน 
โดยเฉพาะในปจจุบันที่มีการแขงขันเปดเสรีมากขึ้น ทุกธุรกิจพยายามขยายตัวเติบโตในขณะที่กอน
เคกหรือตลาดมีปริมาณที่ไมเพียงพอทําใหเกิดการแขงขันมากยิ่งขึ้น เพื่อใหสามารถอยูรอดใหได 
ธุรกิจจะทําทุกวิถีทางที่จะสรางความไดเปรียบแกตนเอง แตวิธีที่จะทําใหเกิดความไดเปรียบที่ยั่งยืน 
คือ การสรางความสามารถในการแขงขันที่แทจริง  และการไดเปรียบทางการแขงขันที่จะทําใหเปน
จริงได คือ การที่ธุรกิจสามารถนํากลยุทธอันประกอบดวย วิสัยทัศน  พันธกิจ ที่ไดกําหนดไวนําไป
ปฏิบัติเปนรูปธรรมได (ชุมพร  คูรพิพัฒน 2545: 5) 
 การสรางวิสัยทัศน การวางแผน และการตั้งเปาหมาย สามารถพัฒนาสมรรถนะของ
องคการไดเปนอยางดี  เราเรียกองคการแบบนี้วา “องคการแหงแรงขับที่สําคัญ” (Essence – Driven 
Organization) บุคลากรในองคการที่ขับเคลื่อนดวยแรงสําคัญดังกลาวนี้จึงเปยมดวยศักยภาพ 
พนักงานจะมีความทุมเท และสามารถประสบความสําเร็จได  ในสภาพแวดลอมที่เต็มไปดวยความ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  กอใหเกิดความสามารถในการแขงขันที่ยั่งยืนในธุรกิจ (Cynthia D. Scott,  
อางถึงใน  ณัฐพงศ  เกศมาริษ  2546: 14) 
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3.  กลยุทธทางการแขงขนั   
 

  “กลยุทธการแขงขันใด ๆ ก็ตาม  มักจะกําหนดวัตถุประสงคไวเพื่อสรางความไดเปรียบ
ในตลาด คําวา “ความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน” มีประเด็นใหพิจารณา 2 ประเด็น คือ การนําเสนอ
คุณคาที่เหนือกวาแกลูกคา และตนทุนที่ต่ํากวา โดยเปรียบเทียบบริษัทหนึ่งๆ จะสามารถนําเสนอ
คุณคา ที่เหนือกวาแกลูกคาได ก็ตอเมื่อบริษัทนั้นๆ สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดดีกวา
คูแขงขัน  เครื่องมือในการนําเสนอคุณคาที่เหนือกวานี้  ไดแก  การกําหนดราคา  การสื่อสาร  และ
การนําเสนอสินคา หรือบริการใหไปถึงมือลูกคา”  (Arvind Sahay อางถึงใน ช่ืนจิตต แจงเจนกิจ  
2544: 119) 
 3.1 กลยุทธ คือ อะไร 
  Michael E. Porter  กลาววา “สภาวะทางการตลาด และเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา ทําใหเกิดความตองการในการมีและสรางความไดเปรียบทางการแขงขันที่ยั่งยืน ภายใต
ภาวะความกดดันดังกลาว ทําใหตองมีการปรับปรุงผลิตภาพ คุณภาพ และความรวดเร็ว และมีการ
นําเครื่องมือทางการบริหารมาใช ที่สามารถนํามาแกไขและจัดการกับปญหาการเปลี่ยนแปลงได
โดยเครื่องมือที่นิยมกัน เชน การควบคุมคุณภาพโดยรวม การเปรียบเทียบหรือเทียบเคียง และ     
การปรับร้ือระบบ  
  เครื่องมือดังกลาวทําใหเกิดผลอยางมากตอการปรับปรุงดานปฏิบัติการตางๆ แตก็
ไมสามารถทําใหเกิดผลกําไรไดอยางยั่งยืน และเครื่องมือเหลานี้ จึงกลายสภาพจากการเปนเพียง
เครื่องมือมาเปนกลยุทธที่ไดรับการยอมรับ นํามาใชกันมากขึ้นเรื่อย ๆ ”  4  

  กลยุทธ  เปนแผนงานกวางๆ ที่ใชหรือเพื่อการแขงขันและมุงชัยชนะและเปนแผน
ที่จะสงเสริมใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวได (ธนชัย ยมจินดา 2545: 39) 
 3.2 กลยุทธเพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 
  กลยุทธ เปนเครื่องมือนําสูผลสําเร็จที่ตองการ หากธุรกิจใดขาดการมีกลยุทธเปน
พื้นฐานของการดําเนินการแลว ก็ยากที่จะอยูในโลกของการแขงขันได โดยมีการเจริญเติบโตและมี
ความไดเปรียบทางการแขง ปจจุบนัจึงใหความสาํคัญมากกบัการใชกลยุทธเปนเครื่องมือในการ
บรรลุผลสําเร็จขององคการ กลยุทธมิไดเกิดจากฝายบรหิารระดับบนที่จะกําหนดเทานั้น แตกลยทุธ
อาจเกิดไดจากจุดตางๆ ในองคกรซ่ึงอาจจะเปนผลมาจากลักษณะการตัดสินใจที่ส่ังสมมานาน ทํา
ใหเกดิเปนแบบแผนของการดําเนินธุรกจินัน้ๆ วาควรจะดําเนินกลยุทธ เชนใด  เพื่อใชเปนกรอบใน
การจัดการทรัพยากรโดยมีจดุมุงหมาย ที่ทําใหเกิดผลตอสถานภาพที่เขมแข็งของกิจการทําให
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กิจการสามารถดํารงอยูไดอยางมีชัยชนะ ครองความไดเปรียบทางการแขงขันอยางยัง่ยืน  (ธนชัย ยม
จินดา 2545: 9) 
 

4 http://www.isc.hbs.edu/firm-competitive.htm
  กลยุทธขององคการเปนแผนงานอยางกวางๆ ที่ใช และเปนแผนที่จะสงเสริมให
องคการสามารถบรรลุภารกิจและวัตถุประสงคที่กําหนดไวได เพื่อเพิ่มความไดเปรียบในการแขงขัน 
ใหมากที่สุด และลดความเสียเปรียบในการแขงขันใหเหลือนอยที่สุด อันเปนจุดมุงหมายของการทํา
ธุรกิจ  
 3.3 ความสามรถทางการแขงขนัเชิงกลยุทธ 
  Don Neidlinger กลาววา “ความสามารถทางการแขงขันเชิงกลยุทธ เปนสวนผสมผสาน
ที่เกิดจากการรวมเอาองคประกอบของทักษะ กระบวนการดําเนินงาน และองคความรู เปนการจัดเตรียม
ส่ิงที่แสดงคุณคาที่ใหกับลูกคา และเปนการยากสําหรับคูแขงที่จะลอกเลียนแบบ ” 5

 3.4 การแขงขนัเพือ่สรางความสามารถ 
  Stalk,George และคณะ กลาววา “การปลี่ยนแปลงที่ไมหยุดนิ่ง ของสภาวะแวดลอม
ทางธุรกิจในทุกวันนี้ จําเปนตองนําเอากลยุทธเขามามีสวนชวยในการปรับตัวอยางมาก ลักษณะของ   
กลยุทธไมไดหมายถึง การมีโครงสรางของผลิตภัณฑเพียงอยางเดียว แตจะหมายถึง การมีลักษณะที่
เปนพฤติกรรมองคกรที่ไมหยุดนิ่งและเปนพลวัตรในการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลง ความสําเร็จ
จะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อบริษัทนั้น จะตองมีการสรางใหเกิดเงื่อนไขกระบวนการดําเนินธุรกิจที่สําคัญ 
ที่ยากจะลอกเลียนแบบ และใชส่ิงนั้นเปนสวนในการสรางความแตกตางจากคูแขงขัน” 6

 3.5 แรงผลักทางการแขงขันชวยกําหนดกลยุทธไดอยางไร 
  Michael E. Porter  กลาววา “มีปจจัยมากมายที่จะเปนตัววัด และกําหนดรูปแบบ
การแขงขัน ไมเฉพาะแคเพียงคูแขงขันเทานั้น แตยังประกอบไปดวยปจจัยดานตัวแปร เศรษฐกิจ
ของภาคอุตสาหกรรมนั้น และยังรวมถึงปจจัยดานการเขามาใหมของคูแขงขัน อํานาจการตอรอง
ของลูกคา และผูขาย และภัยคุกคามของสิ่งที่มาทดแทนการบริการ หรือผลิตภัณฑรากฐาน การปฏิบัติ
ดานการวางแผน ซ่ึงกําหนดจากปจจัยขางตน กลยุทธจะตองรวมไปถึง การวางตําแหนงทางการ
แขงขัน เพื่อใหสามารถใชความสามารถทางการแขงขันไดอยางดีที่สุด ในการปกปองบริษัทจากแรง
ผลักตางๆ และเพื่อที่จะกํากับแรงผลักใหอยูในภาวะดุลยภาพดวยการใชแนวทางตางๆของกลยุทธ 
และรวมถึงการสรางหรือกํากับควบคุมปจจัยแรงผลักทางการแขงขันใหเปนไปในขอบเขตที่
ตองการ” 7

 
5  http:// www.ram- electronics.com/strategic competency.htm June 19, 2003. 

http://www.isc.hbs.edu/firm-competitive.htm
http://www.ram-/
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6  http://www.mhhe.com/primis/catalog/pcatalog/HBICA.htm Harvard Business Review Article  
 HSB Number: 92209  Publication Date: 3/1/1992  Competing on Capabilities :  
 The New Rules of Corporate Strategy 
7  http://www.mhhe.com/primis/catalog/  pcatalog/HBICA.htm  Harvard Business 
 Review Article  HSB Number : 79208   Publication Date: 3/1/1979 
 3.6 เกินขอบเขตกลยุทธ : ความไดเปรียบทางการแขงขนัเปนเรื่องที่ตองเนน 
  Miller, Danny และ Whitney, John O กลาววา “บริษัทหนึ่งอาจจะสามารถ       
ลอกเลียนแบบกลยุทธ เทคโนโลยี และการเรียนรูระบบโดยการเทียบวัดกับผูที่ดีที่สุด ที่อยูใน
อุตสาหกรรมเดียวกันได แตจะไมสามารถลอกเลียนแบบ กลวิธีทางกลยุทธ รูปแบบ เทคโนโลย ีและ
กระบวนการดําเนินงาน ซ่ึงบริษัทสรรสรางขึ้นมาใหมีนั้น มีลักษณะผสมผสานกันอยางกลมกลืน
กอใหเกิดผลดีที่สุดตอองครวม ในอันที่จะนําไปสูความไดเปรียบทางการแขงขัน ไดเหมือนกับผูที่มี
และครอบครองความไดเปรียบทางการแขงขันนั้นอยู ” 8

 3.7 ความสามารถทางการแขงขนั : ตองคิดถงึกลยุทธและวิสัยทัศน 
  John Henderson  กลาววา “นักคิดดานกลยุทธจะมองเห็นไดอยางชัดเจนในทิศทาง
ขององคกร และสรางใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน สําหรับการดําเนินธุรกิจในอนาคต  
ความเขาใจดังกลาวนี้ เกิดมาจากการตระหนัก และหมั่นตรวจสอบภาวะสภาวะแวดลอมภายนอก
อยางจริงจัง ซึ่งจะทําใหสามารถมองภาพของอนาคตในแงของโอกาสและการคุกคามที่จะเกิดขึ้นได
อยางชัด ที่สําคัญบริษัทที่มีความสามารถดานการแขงขันจะมีความสามารถในการแยกแยะปญหา
ยุทธวิธีจากปญหาเชิงกลยุทธหรอยุทธศาสตรไดอยางชัดเจน และตอบสนองไดอยางเหมาะสมโดย
การแปลประเด็นปญหาดานยุทธศาสตรในระดับเชิงกวางใหเปนการกระทําเชิงรูปธรรมในแงของงาน 
ที่ไดรับ การจัดลําดับความสําคัญไวในทุกๆ  สวนขององคการ” 9 

  การมีความสามารถทางการแขงขันสวนหนึ่งมีความจําเปนตองใชกลยุทธชวยเพื่อ
วัดการดําเนินการตางๆ ใหเกิดความไดเปรียบและมีชัยชนะเหนือคูแขงขัน 
 

4.  โครงสรางองคกร  
 

 โครงสรางองคกร  หมายถึง  “กลไกตาง ๆ ที่เอ้ือใหเกิดการกําหนด และการดําเนินการ
ดานกลยุทธ และการประสานงานระหวางงานตามหนาที่ และหรือหนวยธุรกิจตาง ๆ กลไกดังกลาว
จะประกอบดวยความสัมพันธเปนลําดับชั้นของการบังคับบัญชานโยบาย มาตรฐาน และระเบียบ
วิธีการตางๆ และระบบการควบคุมระบบขอมูล และการกระจายขอมูลระหวางหนวยงานภายใน
องคกร” 10

http://www.mhhe.com/
http://www.mhhe.com/
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8  http://www.mhhe.com/primis/catalog/pcatalog /HBICA.htm 
9  Candidate Resources, Inc. – Grand Prairie, Texas – (972) 641-5494 Competency Report –  
 Generic Version   For:  John Henderson   www.virtualhrcenter.com
10  L.J.Bourgeois, III, Irere M. Duhaime and J.L. Stimpert  Strategic Management:   

 A Managerial Perspective 2 nd ed. Tokyo: The Dryder Press, 1999. 
 โครงสรางองคกรจะกอใหเกิดความแตกตางทางความคิด และแบบแผนปฏิบัติที่แตกตางกัน
ระหวางหนวยงานตามหนาที่ในองคกร จึงมีความจําเปนตองกําหนดกลไกความรวมมือ (integration 
mechanism) เพื่อเชื่อมโยงไวดวยกัน กลไกดังกลาวอาจทําใหโดยวิธีตาง ๆ ดังนี้ 11

 1)  Direct contact โดยจัดใหมีโอกาสในการทํางานรวมกนั 
 2)  Liaison role โดยมอบหมายบทบาทในการประสานงานใหกับบุคคลหนึ่ง 
ในแตละหนวยงาน 
 3)  Task forces โดยจัดตั้งเปนหนวยงานเฉพาะกจิจากหนวยงานตาง ๆ เพื่อมาทํา 
หนาที่อยางใดอยางหนึ่งรวมกัน 
 4)  Teams โดยจัดตั้งเปนทีมงานที่ถาวรเพือ่รับผิดชอบปฏิบัติหนาที่อยางใดอยาง 
หนึ่ง เชน ทีมงานพัฒนาสายผลิตภัณฑใหม ซ่ึงจะมีกลุมทํางานมาจากหนวยงานตางๆ (cross – 
functional) 
 5)  Integrating roles โดยจัดแตงตั้งตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งในระดับสูง หรือ 
หนวยงานใดหนวยงานหนึง่ ทําหนาที่ในการประสานงาน 
 6)  Matrix  บทบาททุกบทบาทถูกกําหนดใหเกดิการประสาน และบูรณาการการใช
ทรัพยากรซึ่งกนัและกนั 
 ลักษณะองคกรที่มีการบริหารเปนเลิศ (In search of Excellence) เพื่อใหเกิดความสามารถ
ในการแขงขันตามแนวคิดของ Thomas J. Peter and Robert H. Waterman, Jr.  เกี่ยวกับ McKinsey 
7-S framework กลาววาตองมีลักษณะดังตอไปนี้ 

Structure รูปแบบเรียบงาย ธรรมดา  มีพนักงานอํานวยการจํากัด  มีขนาดเล็ก 
Strategy ใหความสําคญัตอลูกคา  ทําธุรกิจที่เชี่ยวชาญ และเกีย่วเนื่อง 
Staff มีอิสระในการทํางาน  มีความเปนหุนสวน  เพิ่มผลผลิตโดยพนกังาน 
Style ผูบริหารมีภาวะผูนํา  มีการมุงเนนการปฏิบตัิ 
System มีระบบ และวธีิการที่ดี  มีวิธีการแบบวิทยาศาสตร  มีระบบขอมูลขาวสารที่ดี 

http://www.mhhe.com/
http://www.virtualhrcenter.com/
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Skill มีความสามารถ  มีการฝกฝนพัฒนาได 
Share Value มีความเชื่อมั่นวาคุณคาจะนํามาซึ่งความสําเร็จ มุงเนนคานยิมดานคณุภาพ 
 
 
11  Charles W.L.Hill and Gareth R.Jones Strategic Management: An Integrated Approach. 4th ed.  
 New York: Honghton Mifflin, 1998. 
 4.1 การกระจายอํานาจและความสามารถในการแขงขนั 
  Change & Perform Organisational Redesign Service กลาววา “การออกแบบองคกรที่ดี 
ตองมุงเนนใหพนักงานมีทักษะ และความรูในการปฏิบัติงาน โดยตองมีการใหอํานาจแกผูจัดการ 
และพนักงาน ในการตัดสินใจ  การบริหารทรัพยากรซึ่งเปนสิ่งจําเปน ที่ชวยรองรับองคกรใหทาํงาน
อยางมีประสิทธิภาพ ” 12

  Kerry  Feldman  กลาววา “องคกรที่มีความพรอมในการเปลี่ยนแปลง จะตองมี
ความมุงมั่นอยางตอเนื่องในการสรางหรือกอเกิดความสามารถทางการแขงขันซึ่งตอบสนองตอ    
ส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนไปไดอยางดี และไมวาใครจะอยูในภาคธุรกิจ หรือรัฐบาลอยางไร ส่ิงที่เห็น
ชัดเจนคือสภาวะแวดลอมของปจจุบันจะมีความซับซอนมากกวาที่เปนในอดีต ” 13

  “การเปลี่ยนแปลงในระยะเวลาที่ไมนาน จะทําใหบริษัทสามารถมีชีวิตคงอยูได 
บริษัทที่มีโครงสรางที่ตายตัว จะตองสูญสลายไปในที่สุด วัฒนธรรมขององคกรที่มีการเปลี่ยนแปลง 
จะทําใหบริษัทอยูรอด และเจริญเติบโตงอกงามตอไป ความยืดหยุนจะมีผลดี ซ่ึงเกี่ยวเนื่องกับการ
ปลูกฝงความคิดในเรื่องความรวดเร็ว, การปรับตัว และการเปลี่ยนแปลง โดยส่ิงที่กลาวมาเปนกุญแจ
สําคัญของขอควรปฏิบัติใน paradigm for the postmodern manager ” 14 

4.2 การปรับรื้อระบบปฏิบตัิงานและการปรับองคกรใหมีขนาดเล็กลง 
บริษัทสวนใหญทําการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดลอมยุค 

สหัสวรรษ โดยใช  3  แนวทางคือ 15

  4.2.1  การปรับรื้อระบบ (reengineering)  เปนการปรับเปลี่ยนวิถีคิดทั้งระบบของ
กระบวนการดําเนินธุรกิจอยางถอนรากถอนโคน เพื่อใหบรรลุผลอยางสําคัญในดานตนทุน คุณภาพ 
บริการ และความรวดเร็ว 
  4.2.2  การปรบัเปล่ียนเปล่ียนโครงสราง  เปนการปรับลดขนาด (downsizing) และ 
ปรับสายการบังคับบัญชาใหส้ันลง (delayer) และการใชโครงสรางเพื่อเอ้ือใหเกิดการทํางานอยาง
ประสานงานกันของฝายตาง ๆ ในองคกร 
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  4.2.3  นวัตกรรม  เปนการที่องคกรเนนการใชทักษะ และทรัพยากรตาง ๆ เพื่อสราง
ใหเกิดการคิด และประดิษฐส่ิงใหมเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 
โดยเฉพาะในดานเทคโนโลยี และผลิตภัณฑ และบริการที่หลากหลาย และมีคุณภาพ 
12  http://www.organisational_redesign.html Change & Perform Organisational Redesign Service  
13  http://www.organisational_redesign.html Change & Perform Organisational Redesign Service
14  http://www.organisational_redesign.html Change & Perform Organisational Redesign Service
 

5.  วัฒนธรรมองคกร   

15  Charles W.L.Hill and Gareth R.Jones Strategic Management:  An Integrated Approach.  4th ed. 
  New York: Honghton Mifflin, 1998. 
 

 วัฒนธรรม หมายถึง แบบแผนของการประพฤติปฏิบัติกันโดยทั่วไป จะมีผลทั้งเชิงบวก 
และเชิงลบตอผลการดําเนินการขององคกร และอาจเปนไดทั้งแหลงที่สรางความไดเปรียบทางการ
แขงขันที่ยั่งยืน หรือเปนปญหาหนักใจที่มีผลตอการดําเนินธุรกิจ 16

 5.1 ความหมายของคําวา “วัฒนธรรมองคกร” 
  Louis A. Musante  กลาววา “วัฒนธรรมองคกร ไดรับการยอมรับมากขึ้นเรื่อย ๆ วา
เปนทรัพยสินที่ผูบริหาร และองคกรตาง ๆ ยังไมไดถูกนําออกมาใชอยางเต็มที่ องคกรที่มี
องคประกอบที่สมบูรณ คือองคกรที่สามารถจัดความสมดุลระหวางทรัพยากรบุคคล และวัฒนธรรม
ที่หลอเล้ียงตัวองคกร และนั่นคือตัวแปรที่สําคัญในการกําหนดชะตาชีวิตขององคกรวาจะสําเร็จ หรือ
จะลมเหลว อันวัฒนธรรมนั้น ความจริงคือสินทรัพยทางปญญาที่สูงสุด เพราะสามารถทําใหเรา
รักษาไว ซ่ึงการไดเปรียบทางการแขงขันอยางถาวรได วัฒนธรรมองคกรเปนสิ่งที่ยากที่สุดสําหรับ
คูแขง ที่จะนําไปเลียนแบบ ตัววัฒนธรรมนั้นมีอํานาจ ที่สามารถสรางอิทธิพลใหกับผลประกอบการ
ทางธุรกิจ และประสิทธิภาพในการทํางานไดอยางดีเยี่ยม ” 17

   Ulrich ไดใหความหมายของคําวา "วัฒนธรรมองคกร" ไววา วัฒนธรรมขององคกร
คือแบบแผนของพฤติกรรมและการปฎิบัติที่ส่ังสมามในชวงระยะเวลา จนกลายเปนสัฒนธรรม    
ซ่ึงจะชวยสรางภาพลักษณที่ดีในสายตาของลูกคา วัฒนธรรมเชิงบวกที่เขมแข็ง จะสรางใหองคกรมี
มูลคา สรางสรรคภาพลักษณขององคกร และนําพามาซึ่งมูลคาแหงตราสินคาอีกดวย ” 18

 5.2 วัฒนธรรมองคกรเปนตัวสรางใหเกิดความสามารถเพื่อบรรลุสูความไดเปรียบ
ทางการแขงขนั 
  Michael Zwell กลาววา “วัฒนธรรมองคกรสรางความสามารถในการแขงขันเพื่อนํามา
ซ่ึงการไดเปรียบ ทางการแขงขัน และสิ่งสําคัญ 3 ประการที่นําความสําเร็จมาสูองคกรก็คือ  
  5.2.1  ความสามารถของผูนํา  
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  5.2.2  ความสามารถของพนักงานในองคกร  
  5.2.3  ระดับของความรูความสามารถ ขั้นสูงที่สุดที่วัฒนธรรมองคกรสนับสนุนให
เกิดขึ้นได  
 

16  Barney, J.B.  “Organization Culture: Can it be a source of sustained competitive advantage  
  academy of management.”  review  11 (1986):  656-665. 
17  http://www.optimizemag.com/issue/001/culture.htm
18  http://www.turknett.com/sectionR/advantage.html
  “มีการศึกษาพบวา บริษัทมีความแข็งแกรง และมีความสามารถในการปรับวัฒนธรรม
ขององคกรใหมีความคลายเคียงกัน จะทําใหบริษัทมีการหมุนเวียนของเงินดีกวา บริษัทที่ไมมี
วัฒนธรรมองคกร ” 19

  John Kotter และ James Heskett ไดกลาวไวในหนังสือ Corporate Culture and  
Performance (Free Press, 1992) วา 
  1.  วัฒนธรรมองคกร เปนตวัที่ทําใหเกิดความสามารถทางการเงินในระยะยาว 
  2.  วัฒนธรรมองคกร จะเปนสวนสําคัญที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ หรือ 
ลมเหลว 
  3.  วัฒนธรรมที่ยับยัง้จดุแข็งดานการเงนิ จะสามารถถูกพฒันาใหดีขึน้ไดอยาง
งายดาย วัฒนธรรมองคกรตองสามารถเปลี่ยนแปลง และจดัการได 20

  Lorina Eastman และคณะ ไดสรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกร วา “วัฒนธรรม
องคกร จะทําใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน ที่ตางกันในแตละองคกร โดยบริษัทที่มีวัฒนธรรม
องคกรมุงความเปนเลิศโดยสม่ําเสมอ จะยังผลลัพธของบริษัทดีกวาบริษัทที่มีวัฒนธรรมองคกรที่
ดอยกวาในการมุงความเปนเลิศ 
  LOMA  ทําการศึกษาความเกี่ยวพันกันระวางวัฒนธรรมและผลลัพธขั้นต่ําสุดของ
กิจการพบวามี 3 ดานสําคัญที่ชวยสรางวัมนธรรมดานความเปนเลิศ คือ 
  1.  ส่ิงที่เกี่ยวของกับตัวพนักงาน ไดแก อํานาจหนาที่  ความรูตางๆ เกี่ยวกบัตวับริษทั 
ความรูสวนบุคคล  ขอมูล และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  แรงจูงใจ  การใหรางวัลท่ีเกี่ยวเนื่องกับ
ประสิทธิภาพ 
  2.  คําสัญญาที่จะมุงเนนการบริการลูกคาอยางมีคุณภาพ ผูบริหารระดับบนตองให
ความสําคัญในการใหบริการลูกคาอยางมีคุณภาพ มุงเนนลูกคาเปนหลัก และมีการใหลูกคา 
Feedback 

http://www.optimizemag.com/issue/001/culture.htm
http://www.turknett.com/sectionR/advantage.html
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  3.  คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยตองมีความสมดุล มีความหลากหลายของบุคคล
จากวัฒนธรรมตางๆ มีความปลอดภัยในการทํางาน มีทรัพยากรที่พอเพียงในการทํางาน ซ่ึงทั้งหมด
ที่กลาวไป เปนสิ่งพื้นฐานขั้นตนที่จะทําให เกิดตําแหนงทางการแขงขันทางการตลาดที่ไดเปรียบ 
และทําใหสามารถลดคาใชจายต่ําลง และเพิ่มผลิตภาพ และผลตอบแทนตอผูถือหุน 21

 
19  http://www.amazon.com/exec/obidos/asin/0471350745/managermagazine
20  http://www.optimizemag.com/issue/001/culture.htm
21  http://www.loma.org/IndexPage-Research.asp
  ผลการวิจัยของอาจารยของสถาบัน Lurie Institute and CEO of eePulse Inc. พบวา 
“มี 7 ปจจัยสําคัญที่องคกรควรใหความสําคัญ เพื่อจะไดนําองคกรไปสูความสําเร็จ โดยมีการให
คะแนนตามลําดับความสําคัญ 1-5 คะแนน ดังนี้  (1 หมายถึงไมสําคัญ 5 หมายถึงสําคัญที่สุด) 1) 
Energy    4.09 คะแนน  2) Product / Technology  4.07 คะแนน   3) Culture 4.01 คะแนน  4) 
Rewards 3.73 คะแนน  5) Structure  3.43   คะแนน  6)  Board of  directors 3.17 คะแนน  7) 
Venture  Capitalists 1.78  คะแนน  ซ่ึงจะเห็นวา Culture  เปนสวนสําคัญในการทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จได ” 22

 5.3 รูปแบบของวฒันธรรมองคกร ท่ีทําใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันท่ียั่งยืน 
  วัฒนธรรมที่มีลักษณะดังตอไปนี้ จะทําใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันที่
ยั่งยืน23

  5.3.1  วัฒนธรรมที่ใหโอกาสพนักงานพัฒนาตนเอง มีการกระตุนพนักงานใหสราง
ผลงานใหองคกรอยางสูงสุด โดยมีแผนงานและกระบวนการตางๆที่ชวยใหพนักงาน มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคส่ิงใหมๆ ตั้งเปาหมายที่ทาทาย 
  5.3.2  วัฒนธรรมที่เปดชองทางใหแกพนักงาน ในการใชพรสวรรคที่มีอยู ใหเกิดผล
ตอองคกร มีการปรับปรุงดานกระบวนการผลิตนําสวนที่ดีมาใช และใหพนักงานรูสึกภูมิใจ ในสิ่งที่
พวกเขาไดทําสําเร็จ 
  5.3.3  วัฒนธรรมที่มุงสรางสิง่แวดลอมการทํางานที่ดีซ่ึงพนักงานรวมกนัปฏิบัติงาน  
เนนงานที่ทาทาย  และมีจูงใจในการทํางาน ระบบวัฒนธรรม ที่มีการใหรางวัลตามผลงาน โดยเนน
ผูที่มีสวนชวยเหลือ ในการทาํใหธุรกิจขององคกร ประสบความสําเร็จ”  
  การศึกษาของ John Kotter และ James Heskett ในป 1995 สรางความเขาใจเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมที่จะชวยกอใหเกิดความสามารถทางการแขงขันที่ยั่งยืน โดยไดทําการศึกษาเปรียบเทียบ
บริษัทที่เนนวัฒนธรรมในการปรับตัวในสวนของการเพิ่มผลิตภาพดานการปฏิบัติการกับบริษัทที่

http://www.amazon.com/exec/obidos/asin/0471350745/managermagazine
http://www.optimizemag.com/issue/001/culture.htm
http://www.loma.org/IndexPage-Research.asp
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ไมเนนวัฒนธรรมในการปรับตัวโดยใหคํานิยามวัฒนธรรมในสวนแรกที่เนนการเพิ่มผลิตภาพดาน
การปฏิบัติการวา เปนวัฒนธรรมที่สงเสริมดานการเสี่ยงและการสรางนวัตกรรม การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง  การใหคุณคากับการดําเนินงานเสมือนเชนผูประกอบการ และการสรางใหเกิดความ
รวมมือในการแกไขปญหาตางๆ รวมกัน การศึกษาครั้งนี้กินขอบเขตระยะเวลาประมาณ 20 ป และ
ไดพบวา       ผลการดําเนินการของบริษัทในกลุมแรก มีผลดีกวาบริษัทในกลุมหลังนทุกๆดาน ดังนี้ 
พบวา บริษัท 
 
 
22  http://webuser.bus.umich.edu/feinf/research/
23  http://www.turknett.com/sectionR/advantage.html
ที่มีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมที่ดีขึ้นจะสงผลใหรายรับสูงขึ้น 680 % ในขณะที่บริษัทที่ไมมีการ
เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมจะมีรายรับเพิ่มขึ้นเพียง 175 % และราคาหุนของบริษัทที่มีการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรม ก็มีราคาที่สูงขึ้นถึง 900% ในขณะที่ราคาหุนของบริษัทที่ไมมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
มีราคาสูงขึ้นเพียง 75%” 24

  Dr. Jim Harris กลาววา  “บริษัทที่เนนเอกภาพในแนวทางควรมีการใหความสําคัญ 
กับวัฒนธรรม 4  ดานดังตอไปนี้ 25

  1.  วัฒนธรรมเนนลูกคา  เปนการแกปญหาใหลูกคา โดยความสามารถในการแขงขัน
, ความเปนมิตรจากลูกคา การสนองตอบความคาดหวังของลูกคา และการสรางคุณคาสําหรับลูกคา 
  2.  วัฒนธรรมเนนนวัตกรรม เปนการสรางอนาคตโดยเนนความสามารถ ในการ
แขงขัน ในเรื่องการนําเทคโนโลยีมาผลิตสินคาชนิดใหม หาตลาดใหม  และหาลูกคากลุมใหม ใน
ตลาดเดิม 
  3.  วัฒนธรรมเนนความเปนเลิศ  เปนการเนนสรางขั้นตอนในการลดคาใชจาย    
แตใหเกิดผลิตผลที่มีประสิทธิภาพ และมีผลิตภาพสูงที่สุด โดยเนนการสงสินคา และบริการที่รวดเร็ว 
พัฒนาระบบการผลิต และคุณภาพของสินคา 
  4.  วัฒนธรรมเนนการสรางจติวิญญาาณรวมกัน  เปนการสรางสิ่งแวดลอมให
พนักงานมีความรูสึกที่ดีในการทํางานเพื่อเพิ่มพลัง  เพิ่มความคิดสรางสรรค และกระตุนพนักงาน” 
 

6.  บรรยากาศการทํางาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 

 ความนิยมในการใชโครงสรางรูปแบบการทํางานเปนทีม และทีมงานเฉพาะกิจจาก 
หนวยงานตามหนาที่ภายในองคกรที่เพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ทําใหองคกรหลายแหงหันไปใชระบบการให 

http://webuser.bus.umich.edu/feinf/research/
http://www.turknett.com/sectionR/advantage.html
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รางวัลที่เนนกลุมหรือทีมงาน ระบบรางวัลที่ถูกนํามาใชกันอยางแพรหลายเพื่อสรางกระตุนให
เกิดผลงานจากทีมงาน ก็คือ ระบบโบนัสอิงกลุม (group – based bonus) ระบบการแบงปนกําไร 
(profit sharing) ระบบการใหสิทธิซ้ือหุนแกพนักงาน (employee stock option plan) และระบบ
โบนัสขององคกร (organization bonus) ซ่ึงจายจากความสามารถในการปรับลดตนทุน เพิ่มคุณภาพ และ
ผลิตภาพ 26 

 
24  http://www.turknett.com/sectionR/advantage.html
25  http://jamesharrisgroup.com/Article-Motivation.htm
26  Charles W.L.Hill and Gareth R.Jones Strategic Management: An Integrated Approach.  4thed.  

 New York: Honghton Mifflin, 1998. 
 

http://www.turknett.com/sectionR/advantage.html
http://jamesharrisgroup.com/Article-Motivation.htm
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 6.1 การจูงใจ  หมายถึง ความตองการ หรือความเต็มใจภายใน ที่ผลักดันใหบุคลากร 
แสดงพฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมาย หรือผลสําเร็จของงาน และองคกร มีนักวิชาการไดใหความหมาย
ของคําวา แรงจูงใจไวหลายรูปแบบ ดังนี้ 
  แรงจูงใจประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
  6.1.1  ปจจัยภายในของมนุษย  เชน ความตองการ ความปรารถนา  ความประสงค   
ความเต็มใจ ซ่ึงเปนสิ่งที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ 
  6.1.2  แรงจูงใจ หรือแรงผลักดันท่ีเกิดขึ้น จะกระตุนชักนํา หรือเปนเหตุใหเกิด
ความพยายาม ที่จะกระทํา หรือแสดงพฤติกรรม ที่ตอบสนองความตองการนั้นๆ 
  6.1.3  พฤติกรรมท่ีแสดงออก มักจะนําไปสูเปาหมาย หรือผลสําเร็จของงาน และ
องคกร โดยมคีวามสัมพันธดังตอไปนี ้
 
 

พฤติกรรมที่นําไปสูเปาหมาย 
หรือผลสําเร็จของงาน 

แรงผลักดัน หรือ 
แรงจูงใจ 

ปจจัยภายในของมนุษย 
( ความตองการ )  

 
 

ภาพที ่2.1  ลักษณะสําคัญ 3 ประการของแรงจูงใจ 
 

  การจูงใจมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากองคกรที่ตองการผล
ความสําเร็จของงานสูง ยอมตองการคนงานที่ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เต็มความสามารถ ดังนั้น
ผูบริหารจําเปนตองใชรางวัลตอบแทน เปนเครื่องมือสําคัญในการจูงใจพนักงาน โดยรางวัลตอบ
แทนนี้อาจอยูในรูปของเงิน  หรือ ไมใชเงิน (ราณี  อิสิชัยกุล 2543: 239-240) 
  Alan Barker กลาววา “Competency Models ประกอบดวย การรวมตัวกันของ
ความสามารถในดานตางๆ ขององคกรโดยจะสงผลใหเกิดผลงานที่ดีมากยิ่งขึ้น Competency Models  
ที่แผนกทรัพยากรบุคคล สามารถใชเปนเครื่องมือในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน การฝกอบรม 
และพัฒนาพนักงาน  การประเมินประสิทธิภาพของพนักงาน  รวมถึงการวางแผนองคกรใหประสบ
ผลสําเร็จได  
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ภาพที ่2.2  Career and Succession Planning 
 
 
 

  Smith กลาววา “บุคคลจะปฏบิัติงาน เพื่อทีจ่ะสนองความตองการของตนเองเทานั้น  
ส่ิงจูงใจที่สามารถตอบสนองความตองการไดนั้น สามารถแยกได  ดังนี้  27

  1.  ส่ิงจูงใจจากผลผลิต หรือส่ิงจูงใจที่เปนเงิน สมิธเชื่อวา เงินเปนส่ิงจูงใจที่สามารถ
ตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานได นอกจากจะสามารถตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานแลว  
เงินอาจสรางสภาพสิ่งจูงใจที่สูงกวาสิ่งจูงใจขั้นพื้นฐานได  อาจชวยลดความกังวล และสรางความรูสึก
ที่ดีได เงินเปนปจจัยค้ําจุนอยางหนึ่ง  ซ่ึงบางครั้งการไดรับเงินตอบแทนจํานวนสูง ๆ อาจไดรับ
ความพึงพอใจสูงตามไปดวย  และเปนเครื่องมืออยางหนึ่งที่ทําให ผลผลิตที่ออกมาดีขึ้น หลักในการ
ใชเงินเปนปจจัยจูงใจที่ไดรับการยอมรับ ประการแรก บุคคลทํางานที่มีความสําคัญเทาใด ยอม
ไดรับเงินเพิ่มขึ้นเทานั้น  และประการที่สอง ผลผลิตที่ออกมามากเทาใด ยอมไดรับเงินมากขึ้น
เทานั้น 
  2.  ส่ิงจูงใจลักษณะผสมผสานคือ ส่ิงจูงใจที่ทําใหบุคคลมีทัศนคติ และคานิยมที่ดี
ตอองคกร  เงินถือไดวาเปนสิ่งจูงใจ  ลักษณะผสมผสานที่ดี เพราะเปนสิ่งที่สามารถตอบสนองความ
ตองการพื้นฐานของผูปฏิบัติงานได ส่ิงจูงใจลักษณะผสมผสาน ไดแก การไดรับหลักประกันใน
ดานการรักษาพยาบาล  การออกจากงาน  การประกันชีวิต การทุพพลภาพ การเสียชีวิตจากอุบัติเหตุ  
เปนตน 
 
 

27  http://www.turknett.com/sectionR/advantage.html

http://www.turknett.com/sectionR/advantage.html
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  3.  ส่ิงจูงใจในดานขวัญกําลังใจ เปนส่ิงที่มีความสลับซับซอนที่สุด สภาวะบางอยาง
เชน เมื่อมีการเพิ่มผลผลิต อาจเปนการลดจํานวนหนวย และขวัญกําลังใจลง หรือสภาวะที่มีการเพิ่ม
จํานวนหนวย อาจจะเพิ่ม หรือลดทั้งผลผลิต และขวัญกําลังใจดวย  แตอยางไรก็ตามสภาวะที่เพิ่ม 
ความสนใจตอแรงจูงใจภายใน ของบุคคลในการทํางาน จะเปนทั้งการเพิ่มผลผลิต และหนวยดวย”  
 

7. ทักษะทางการบริหาร และภาวะผูนํา 
 
 7.1 ความหมายของคําวา ภาวะผูนํา 
  BAPCO กลาววา “ภาวะผูนํา เปนหัวใจของการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมผูนํา และ    
วัฒนธรรมที่มุงเนนทีมงาน เปนส่ิงที่คูกันที่จะทําใหเกิดความสามารถ ที่เปนที่ตองการขององคกร 
และนําพาไปสูความสําเร็จในภายภาคหนา” 28

 7.2 ภาวะผูนาํกอใหเกิดความสามารถ และนําพาไปสูความสาํเร็จของกิจการ 
  Michael Zwell  กลาววา “ องคประกอบหลัก 3 ประการของความสามารถทางการ
แขงขัน  ซ่ึงจะนําความสําเร็จสูองคกรคือ 
  1)  ความสามารถของผูนํา 
  2)  ความสามารถของพนักงาน 
  3)  ระดับความเขมของวัฒนธรรมองคกรที่จะสงเสริมและทําใหเกิดความสามารถ
ทางการแขงขันในระดับสูงสุด  
  Kotter และ  Heskett  พบวา “ ธุรกิจซึ่งมีวัฒนธรรมที่มุงตอบสนองผูมีสวนไดเสีย
กลุมที่สําคัญๆ คือ ลูกคา  ผูถือหุน และพนักงาน  และเนนการสรางภาวะผูนําในทุกระดับ จะมีผล
ประกอบการดีกวาธุรกิจที่ไมเนนสิ่งเหลานี้ เปนอยางเห็นไดชัด ” 29 

7.3 รูปแบบของภาวะผูนําท่ีทําใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขนั 
  David Ulrich กลาววา “ ผูนําจะรูถึงผลลัพธที่เขาตองการคืออะไร  และรูถึงวิธีที่ 
ถูกตองที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จ เพื่อนําไปสูความยั่งยืน ผูนําที่มีความสมดุลที่ดี จะมุงเหตุผลใน 4 ดาน 
ดังนี้  30

 
28  http://www.turknett.com/sectionR/advantage.html
29  http://www.optimizemag.com/issue/001/culture2.htm
30  http://www.bus.umich.edu/newsRoom/ArticleDisplay.asp?news_id=887

http://www.turknett.com/sectionR/advantage.html
http://www.optimizemag.com/issue/001/culture2.htm
http://www.bus.umich.edu/newsRoom/ArticleDisplay.asp?news_id=887
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  7.3.1  พนักงาน:   สรางพนักงานที่มีความสามารถ และพนักงานที ่มีความมุงมั่น
ในหนาที ่
  7.3.2  ลูกคา:  ผูนําตองทําใหเกิด Customer Share มากกวา market share 

  7.3.3  ผูรวมทุน:  ผูนําตองสรางใหผูลงทุน รูสึกถึงภาพพจนอันดีของบริษัท และ
ใหการสนับสนุนดานเงินลงทุน 

  7.3.4  องคกร:  ผูนําตองถามตัวเองวา  “ อะไร คือ วัฒนธรรมที่ถูกตองที่จะทําให
ธุรกิจของบริษัท ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โดยไมตองอาศัยการนําของผูนําตลอดเวลา ”  
 7.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับผูนํา 
  งานวิจัยของประสิทธิภาพในการทํางาน ของผูปฏิบัติงานในหนวยงาน จะมีมาก
หรือนอยเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับผูบริหารของหนวยงานเปนสําคัญ ผูบริหารหนวยงานมีบทบาทที่
สําคัญ ในการที่จะเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางาน ของผูใตบังคับบัญชา ดวยการสรางความ
พึงพอใจ ใหเกิดขึ้นในกลุมผูรวมงาน นอกจากบทบาทผูนํา หรือผูบริหารหนวยงานแลว หนาที่การ
งานที่ปฏิบัติ  ความเขาใจในนโยบายของหนวยงาน  การใหบําเหน็จรางวัล  ส่ิงอํานวยความสะดวก
ในการทํางาน  ตลอดจนฐานะรายไดของครอบครัว  นับเปนปจจัยที่มีผลตอการสราง ความพึงพอใจ
ในการทํางาน ของหนวยงานที่ผูบริหาร สมควรพิจารณาเพื่อการบริหารหนวยงาน 
  ในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น ผูบริหารที่ดี จะตองมีศิลปะใน
การปกครองที่จะทําใหผูรวมงาน สามารถทํางานดวยความตั้งใจ พึงพอใจ มีความสุข และ
เพลิดเพลินกับงาน รวมทั้งเกิดสัมพันธภาพที่ดี กับเพื่อนรวมงาน และผูที่เกี่ยวของ ดังนั้น การบริหาร  
ที่ดีนั้นตองใหไดทั้งผลงาน และน้ําใจดวย  (สนั่น  อิททรประเสริฐ  2529: 28)   
  Hill & Jonesไดกลาววาการเพิม่ประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษยอาจทําได 3 วิธี คือ 
31

  1.  การฝกอบรมพนักงาน ผานโปรแกรมฝกอบรมที่มีอยางตอเนื่อง 
  2.  การจัดตั้งทมีงานพึ่งพาตนเอง (self-managing team) ซ่ึงมีอํานาจในการคิด และ
ตัดสินใจเอง 
  3.  การจายคาตอบแทนที่อิงผลงาน (pay for performance) โดยเนนความสําคัญที่
ผลงานของทีมงานมากกวาผลงานสวนบุคคล และโดยไมเนนอิงกับตําแหนงงาน (job based) 
 
 
31  Charles W.L.Hill and Gareth R.Jones.  Strategic Management:  An Integrated Approach.  
 4th ed.   New York: Honghton Mifflin,  1998. 
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8.  คุณภาพ และการควบคุม 
 
 เดลตัน  (Dalton E. Mcfarland) ไดทําการวิจัย และช้ีใหเห็นวา การควบคุม และการวางแผน
โดยธรรมชาติแลวเปนเรื่องที่ผสมผสาน อยูในเรื่องเดียวกัน กลาวคือ เปนเรื่องที่ประกอบดวย         
3  แนวความคิดที่สําคัญ คือ 
 1) การวางแผนยุทธศาสตร ( Strategic Planning ) ซ่ึงเปนกระบวนการของความ
ปรารถนา ที่จะทํางานโดยมี วัตถุประสงค ความตั้งใจที่จะเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค การตกลงใจที่
จะใชทรัพยากร เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคที่ตองการ และความปรารถนาที่จะกําหนดนโยบาย
เพื่อการไดมาซึ่งการใช  และการกําหนดทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
 2) การดําเนินงานควบคุม ( Management Control ) ซ่ึงเปนกระบวนการที่ผูบริหาร
ตองการใชทรัพยากร อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงค ขององคกร หรือหนวยงาน 
 3) การควบคุมเชิงปฏิบัติการ ( Operational  Control ) ซ่ึงเกี่ยวของกับการควบคุม
เฉพาะอยางที่มีตอวิธีการ ลักษณะงาน และกระบวนการในการปฏิบัติงาน 
 Paul M. Dauten, Jr.,Homer L.Fammill  ไดอธิบายวา การควบคุม อาจพิจารณาไดวา
เปนทั้งระบบ ( System ) และกระบวนการ ( Process ) ในการบริหารงาน การควบคุม ในฐานะที่
เปนกระบวนการ หมายถึง “ กระบวนการที่ผูบริหาร ไดกระทําขึ้นเพื่อใหเกิดความมั่นใจ วาผลแหง
ความสําเร็จตามที่ปรารถนานั้น เปนไปอยางเสมอตนเสมอปลาย และอยางตอเนื่อง ”  ในฐานะทีเ่ปน 
ระบบการควบคุม หมายถึง “ ระบบหนาที่ในการเสนอแนวทางในการดําเนินงานใหสอดคลองกับ
แผนที่กําหนดไว หรือความพยายามที่จะรักษาความแปรปรวนของวัตถุประสงคใหอยูภายใน
ขอบเขต ที่อนุญาตใหของระบบ” 
 Joseph L.Massie กลาวถึง การควบคุม เปนกิจกรรมที่วัดการปฏิบัติงาน และชี้แนะวิธีการ 
หรือแนวทางในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุถึงเปาหมาย ที่ไดกําหนดไวลวงหนา 
 Herbert G.Hicks  กลาวถึง การควบคุม เปนการวัดความสําเร็จ ของการปฏิบัติงานโดย
ตรวจสอบดูวาแนวทางใด หรือวิธีการใด ที่ไมเปนประโยชน หรือมีคุณคาตอความสําเร็จ จะถูกกําจัด
ออกไป หรือปรับปรุงแกไข เพื่อใหเกิดประโยชนตอความสําเร็จที่ตองการนั้น และเปนกระบวนการ 
ที่เกี่ยวพันกับการกระทําอันเปนการตรวจสอบดูแล การกระตุนเตือน และการปรับตัวใหเปนไปตาม
แผนการปฏิบัติงาน โดยอาจมีการคาดการณถึงความผันผวน ที่อาจเกิดขึ้นแลวหาหนทางแกไขความ
ผันผวนนั้น กอนที่จะเกิดขึ้น หรือหลังจากเกิดขึ้นแลวก็ได 
 



 33

 William F.Glueck กลาวถึง การควบคุม เปนทักษะการบริหารงาน ทีพ่ยายามใชทรัพยากร
ของหนวยงาน อยางมีประสิทธิภาพ และใหบรรลุถึงวัตถุประสงค การควบคุมประกอบดวยปจจัยที่
สําคัญ 3 ประการคือ การกําหนดเกณฑมาตรฐานในการปฏิบัติงาน การพัฒนาวิธีการวัด เพื่อใหทราบ
ถึงความกาวหนา ในการดําเนินงานตามวัตถุประสงค และการปรับปรุงแกไข ขอบกพรองของ
ความสําเร็จที่มีปรากฏ 
 การควบคุมกลยุทธ ( Strategy  Control ) เปนการควบคุมทางการจัดการ ทีม่ลัีกษณะพเิศษ 
ที่ใหความสําคัญกับการติดตาม ตรวจสอบ และประเมินกระบวนการดําเนินงานเชิงกลยุทธขององคกร 
วาสามารถบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการหรือไม การดําเนินการมีประสิทธิภาพเพียงใด และควรตอง
ปรับปรุงอยางไร เพื่อใหกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธขององคกรประสบความสําเร็จ 
  8.1 การประเมินผลเพื่อควบคุมคุณภาพ 
  จินตนา บุญบงการ และ ณัฎฐพันธ เขจรนันทน  กลาววา การประเมิน (Evaluation) 
หมายถึง กระบวนการที่ศึกษาวิเคราะหกําหนดเกณฑ วางแผน และดําเนินการอยางเปนระบบ 
เพื่อที่จะตัดสินคุณภาพ คุณสมบัติ หรือคุณคาของสิ่งที่เราสนใจ จะเห็นวาการที่ผูประเมินจะ
สามารถประเมินวา การดําเนินงานเปนไปตามที่ตองการหรือไม ผูประเมินจะตองกําหนดเกณฑ 
(Criterion) และมาตรฐาน (Standard) ที่เหมาะสม โดยที่เกณฑหมายถึงสิ่งที่เรากําหนดขึ้นเพื่อใช
ตัดสินคุณภาพของผลลัพธ  ซ่ึงบริษัท General  Electric (GE) ไดกําหนดแนวทางการกําหนด
มาตรฐาน สําหรับการตรวจสอบ และประเมินการดําเนินงานขององคกร 8 ดาน ดังตอไปนี้ 
  1)  การทํากําไร ( Profitability ) หมายถึง มาตรฐานที่กําหนดระดับของผลกําไร   
ที่ธุรกิจตองการในแตละชวงเวลา  
  2)  ตําแหนงในตลาด ( Market  Position ) หมายถึง สวนแบง และตําแหนงในตลาด
ของผลิตภัณฑ หรือบริการที่ธุรกิจที่ตองการ 
  3)  ผลิตภาพ ( Productivity ) เปนมาตรฐานเกี่ยวกับประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
ในการผลิต หรือการดําเนินงานของธุรกิจ เชน อัตราการผลิต  ความพึงพอใจของลูกคา หรือความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้น 
  4)  ผูนําดานผลิตภัณฑ (Product  Leader) พัฒนาการ และนวัตกรรมดานผลิตภัณฑ
มีสวนสําคัญตอความสําเร็จของธุรกิจในระยะยาว  โดยธุรกิจที่เปนผูนําในดานผลิตภัณฑ ที่มีโอกาส
กําหนดทิศทาง ของอุตสาหกรรมที่ธุรกิจตองการ โดยเฉพาะในสายตาของบุคคลทั่วไป 
  5)  การพัฒนาบุคลากร (Personnel  Development) ศักยภาพ และความทุมเทของ
ทรัพยากรบุคคล มีความสําคญัตอความสําเร็จ และพัฒนาการขององคกร ซ่ึงควรตองกาํหนดมาตรฐาน
การพัฒนาบุคลากร ทั้งดานความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และทัศนคติที่องคกรตองการ 
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  6)  ทัศนคติของพนักงาน (Employee Attitude) ที่มีตอองคกรเปนปจจัยบงชี้
ความสําเร็จ หรือลมเหลวของธุรกิจ ผูบริหารจะตองกําหนดแนวทาง และมาตรฐานการวัดทัศนคติ
ของสมาชิกในองคกร เพื่อที่จะดําเนินการพัฒนา และปรับปรุงใหบุคคลมีทัศนคติที่ดีตอตนเอง และ
ธุรกิจ 
  7)  ความรับผิดชอบตอสวนรวม ( Public  Responsibility ) ธุรกิจ และสังคมตางมี
ความสัมพันธ ที่เกื้อหนุนกัน ซ่ึงธุรกิจตองกําหนดภาพลักษณของธุรกิจ ในความรูสึกของสังคม 
หรือระดับการยอมรับของสังคม ที่มีตอการดําเนินงานของธุรกิจ 
  8)  สมดุลระหวางเปาหมายระยะสั้น และระยะยาว  ( Balance Between Short-
range and Long-range Goals ) ในทางปฏิบัติ เปาหมายทั้งสองระดับจะมีความขัดแยงกัน ดังนั้น 
องคกรที่เขมแข็ง และมีศักยภาพตองสามารถรักษาสมดุลของความตองการทั้งสองระดับ ในสัดสวน
ที่เหมาะสม 
  การตรวจสอบกลยุทธที่มีประสิทธิภาพ และสามารถวัดผลที่สะทอนภาพการ
ดําเนินงานอยางชัดเจน  จะตองใชทั้งหลักการที่ถูกตอง และการดําเนินงานที่เขาใจสภาพการณ และ 
วัฒนธรรมขององคกร โดยบูรณาการ วิธีการวัดผลทั้งสองเขาดวยกัน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกรตามเทคนิค และเครื่องมือของ Balanced 
Scorecard   BSC นี้ จะมีการประเมินใน 4 ดานดวยกัน อันไดแก 
  1) การประเมินผล ดานการเงิน (Financial Perspective)  
  2) การประเมินผล ดานลูกคา (Customer Perspective)  
  3) การประเมินผล ดานกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective)  
  4) การประเมินผล ดานการเรียนรู และการพฒันา (Learning and Growth 
Perspective)  การประเมินผลในแตละดานจะม ีวัตถุประสงค ที่ตางกัน  
  (1)  วัตถุประสงคที่สําคัญในการประเมินผลดานการเงนิ ไดแก การลดลงของ
ตนทุน หรือการเพิ่มขึ้นของรายได ดวยวิธีการตางๆ เปนตน  
  (2)  วัตถุประสงคที่สําคัญในการประเมินผลดานลูกคา ไดแก  สวนแบง
การตลาดที่เพิ่มขึ้น การรักษาลูกคาเดิมขององคกร การแสวงหาลูกคาใหม การนําเสนอสินคาที่มี
คุณภาพ   การบริการที่รวดเร็ว หรือช่ือเสียงของกิจการที่ดี เปนตน 
   (3)  วัตถุประสงคที่สําคัญในการประเมินผลดานกระบวนการภายใน ไดแก 
การดําเนินงานที่รวดเร็วข้ึน กระบวนการผลิตที่มีคุณภาพ กระบวนการจัดซื้อจัดหาที่รวดเร็วตรงเวลา 
หรือกระบวนการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เปนตน 
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  (4)  วัตถุประสงคที่สําคัญในการประเมินผลดานการเรียนรู และการพัฒนา  
ไดแก การพัฒนาทักษะของพนักงาน การรักษาพนักงานที่มีคุณภาพ วัฒนธรรมองคกรที่เปดโอกาส
ใหพนักงานไดแสดงความสามารถ หรือมีสวนรวม เปนตน 
  การประเมินผลดานตางๆ ขางตน อยางมีประสิทธิภาพนี้ จะตองอาศัยดัชนีวัดผล
การปฏิบัติงาน (Performance Indicators : PI) หรือที่นิยมเรียกกันวา KPI (Key Performance Indicators)  
  1)  ภายใตวัตถุประสงคในการเพิ่มขึ้นของรายได ของการประเมินผลดานการเงิน 
ดัชนีช้ีวดัที่นยิมใชกัน ไดแก รายไดที่เพิ่มขึน้ เมื่อเทียบกบัปที่ผานมา เปนตน 
  2)  ภายใตวัตถุประสงคในการรักษาลูกคาเกา ของการประเมินผลดานลูกคา ดัชนีช้ี
วัดที่นิยมใชกัน ไดแก จํานวนลูกคาทั้งหมด หรือจํานวนลูกคาที่หายไป เปนตน 
  3)  ภายใตวัตถุประสงคในการผลิตสินคา ที่มีคุณภาพของการประเมินผล   
ดานกระบวนการภายใน ดัชนีช้ีวัดทีน่ิยมใชกัน ไดแก จํานวนของเสยีทีเ่กิดขึ้นจากการผลิต หรือ 
รอยละของสินคา ที่ผานการตรวจคุณภาพ เปนตน 
  4)  ภายใตวัตถุประสงคการพัฒนาทักษะพนักงาน ของการประเมินผล ดานการ 
เรียนรูและการพัฒนา ดัชนีช้ีวัดที่นิยมใชกัน ไดแก จํานวนชั่วโมงในการอบรมตอคนตอป หรือ
ระดับความสามารถของพนักงานที่เพิ่มขึ้น เปนตน 
  การประเมินผลทั้ง 4 ดานตามแนวคิด และวิธีการของ BSC นี้ จะตองมีความ
เช่ือมโยงสอดคลองกัน และผูกโยงเขากับวิสัยทัศน (Vision)  และกลยุทธ (Strategy) ขององคกรเปน
ศูนยกลาง ดวยการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกร หรือการประเมินถึงความสําเร็จของกิจการ
ดวยเครื่องมือของ BSC นี้ จึงเปนการขยายมุมมอง ของการประเมินผลใหกวางขวางครอบคลุมถึง
ภารกิจที่สําคัญตอความสําเร็จขององคกรมากยิ่งขึ้น อันเปนการสอดคลองกับสภาพที่แขงขันกัน
อยางรุนแรงของธุรกิจในปจจุบัน 
  สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, Benchmarking เปนเครื่องมือหนึ่งภายใตยุทธศาสตร
ดานการเพิ่มศักยภาพแขงขันของประเทศ  ซ่ึงชวยปรับปรุงองคกร และสรางเครือขายทั้งองคกรภาพรฐั 
และเอกชน การทํา Benchmarking สามารถเพิ่มศักยภาพการแขงขันใหกับองคกรดวยการเปรียบเทียบ
ผลิตภัณฑ  บริการ  หรือวิธีปฏิบัติงาน กับองคกรอื่นเพื่อใหไดวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศ (Best Practice)  
และนําไปปรับประยุกตใช ใหเหมาะสมกับองคกรของตน 
  เครื่องมือ Benchmarking จึงเปนการคนหา และแลกเปลีย่นเรียนรู  (Best  Practice) 
จากองคกรอื่น ภายใตกติกาที่เปนสากลโดยมีความคิดที่ตระหนักในความจริงที่วา องคกรเราไมได
เกงไปทุกเรื่อง ยังมีองคกรที่มีความสามารถมากกวาเราในบางเรื่อง การศึกษาจากประสบการณตรง
ของผูอ่ืน  แลวนํามาประยุกตใชใหเหมาะสมกับเรา  จะชวยประหยัดเวลาและการลองผิดลองถูกให
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นอยลง นับเปนเสนทางลัดในการปรับปรุงองคกรใหดีขึ้น ซ่ึง Benchmarking เปนเครื่องมือท่ีไดรับ
ความสนใจ และนิยมใชกันอยางกวางขวางในระดับสากล  เนื่องจากผานการพิสูจนวาไดผลจริง 
  วัตถุประสงคทางการจัดทํา  Benchmarking  เพื่อใหองคกรทราบถึงศักยภาพ  หรือ     
วัดความสามารถในการบริหารจัดการที่แทจริง องคกรสามารถแลกเปลี่ยน (Best Practice) ของ
กระบวนการตางๆ กับองคกรชั้นนําอ่ืนๆ เพื่อนํามาประยุกตในการปรับใชกับองคกรของตนเอง  
เพื่อเปนการเพิ่ม ศักยภาพในการแขงขันใหกับองคกร 
  Charlor W.L. Hill Gareth R. Jones  กลาววา  สวนสําคัญที่สุดของรายงานแผน  
กลยุทธ  คือ กลยุทธการควบคุม  ( Strategic  control ) ซ่ึงมีความสําคัญเปนอยางยิ่งในการนําทางให
กลยุทธตางๆ ที่กําหนดไวเปนไปตามเปาหมายที่ตองการ และทําใหองคกรประสบความสําเร็จ   
รวมทั้งสรางความสามารถในการแขงขันใหกับธุรกิจได  ซ่ึงการควบคุมตองทําควบคูกันดังนี้   
  การควบคุม และประสิทธิภาพ 
  การควบคุม และนวัตกรรม 
  การควบคุม และการตอบสนองความตองการของลูกคา   
 
 8.2 การจัดการคุณภาพทั้งองคกรเพื่อความพอใจลูกคา  

  Kenneth J. McGuire  กลาววา  คุณคาประการหนึ่งที่ลูกคามักจะคาดหวังจากผูขาย 
คือ สินคา และบริการที่มีคุณภาพสูง ผูบริหารองคกรปจจุบันยอมรับวากิจกรรม และงานเพื่อการ
ปรับปรุงคุณภาพ และบริการ จัดวามีความสําคัญเปนอันดับแรกๆ  
  การจัดการคณุภาพทั้งองคกร (Total Quality Management:TQM) คือ การที่ทั้งองคกร
มีการปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการทํางาน และคณุภาพของสินคา / บริการอยางตอเนื่อง 
  คุณภาพ (Quality) หมายถึง รูปราง ลักษณะ และองคประกอบโดยรวมทั้งหมดของ
สินคา / บริการ ที่สามารถสนองความพอใจ และความตองการของลูกคาได 
  คุณภาพทั้งหมดในทุกๆ จุด อาจกลาวไดวา เปนกุญแจสําคัญยิ่งในการสรางคุณคา
แกลูกคา และสามารถบรรลุความพอใจ คุณภาพทั้งหมด หรือทั้งระบบ เปนหนาที่ของทุกๆ ฝาย     
ที่จะตองรวมมือ และชวยกันทุกฝายเชนเดียวกับงานการตลาด ที่ทุกคนในองคกรควรมีจิตสํานึก   
ในการเปนนักการตลาด  ( Kenneth J. McGuire: 2002 ) 
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9.  เทคโนโลยีสารสนเทศ  
 
 ความสามารถในการแขงขันของบริษัทตางๆ ในปจจุบัน ไดพึ่งพาเทคโนโลยีโดยเฉพาะ 
IT เปนอันดับแรก เพราะมีความเชื่อวา การมีเทคโนโลยีใหมๆ ใชในองคกร จะเปนการเพิ่มขีด
ความสามารถ ในการแขงขันใหเหนือคูแขงขันไดงายกวา เชน  
 JM กลาววา “กลยุทธ ดาน IT จะเปนการสรางความสามารถที่โดดเดน ใหกับองคกรที่
จะขับเคลื่อนองคกรไปไดรวดเร็ว และดีกวาคูแขง” 32

 องคกรที่มีพื้นฐานทาง IT มากกวา จะสามารถเขาถึงตลาดไดเร็วกวา และสามารถขาย
สินคาไดมากกวา โดยเฉพาะสินคาตัวใหม  33

 ชุมพร  กลาววา “ หนวยธุรกิจจะตองประเมินความตองการของตนเองกอน  และตอง
มั่นใจวาสามารถพัฒนาความสามารถในการใชเทคโนโลยีนั้นไดอยางมีประสิทธิผล อันจะ
กอใหเกิดความสามารถทางการแขงขัน  การใหความรู  ฝกอบรม และการเตรียมการตอการ
เปลี่ยนแปลงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งคูไปกับการเปลี่ยนเทคโนโลยี ”   ( ชุมพร  คูรพิพัฒน: 86) 

 

10.  การผลิต และการบรกิาร 
 
 เมื่อมองในแง Competitive Strategy–Michael E. Porter  ซ่ึงไดระบุถึงแกนแหงกลยุทธ     
3 ประเภท โดย กลยุทธ การสรางความเปนเอกลักษณและสรางความแตกตางไปจากคูแขงรายอื่นๆ
ในสายตาของลูกคา (diffrentiation) เปนกลยุทธหนึ่งในการสรางความสามารถทางการแขงขัน   
การสรางความโดดเดน และเอกลักษณที่ดีในผลิตภัณฑของตนขึ้นมา อาจทําไดหลายรูปแบบ  เชน 
ความโดดเดน และเอกลักษณที่แสดงถึงความเปนเลิศ ทางเทคโนโลยีของสินคา และบริการ ความโดดเดน 
และเอกลักษณที่แสดงถึงความเปนเลิศ ทางคุณภาพของสินคา และบริการ ความโดดเดน และเอกลักษณ
ที่แสดงถึงความเปนเลิศ ทางหลากหลายของสินคา และบริการ เปนผูนําในการเสนอผลิตภัณฑ
ใหมๆ  แกลูกคา ความโดดเดน และเอกลักษณที่แสดงถึงความเปนผูเห็นแกประโยขนของผูบริโภค 
(สมคิด จาตุศรีพิทักษ, สุวินัย ตอศิริสุข และ อุตตม  สาวนายน  2545: 144-145) 
 
 
32  Cybercorp , 1996 : http://www.amazon.com
33  Peter Weill.  Harvard Bussiness School Press., 1998. 
 

http://www.amazon.com/
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 “การจัดการการผลิต และปฏิบัติการเปนหนาที่หนึ่งที่สําคัญอยางยิ่ง ของการดําเนินธุรกิจ  
เนื่องจากเปนหนาที่เกี่ยวกับการสรางสินคา และบริการเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา  และ
มีผลตอความสามารถในการแขงขันของธุรกิจ ตลอดจนความสามารถในการทํากําไรการจัดการการผลิต 
และปฏิบัติการจะเปนการทําหนาที่ดานการออกแบบ การวางแผน  และการควบคุม  เพื่อใหการผลิต
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ตนทุนต่ํา  ขณะเดียวกันก็ไดสินคา และบริการที่มีคุณภาพตามปริมาณ
ที่ตองการ และสงมอบตรงเวลา การเพิ่มผลผลิตเปนวิธีที่จะทําใหไดสินคาและบริการที่มีคุณภาพสูง  
ตนทุนต่ํา และสามารถสรางความพอใจใหทั้งลูกคา และพนักงานในองคกร ” (สุวีณา ตั่งโพธิสุวรรณ  
2546: 14-2  - 14-3 ) 
 “ เทคโนโลยี ทรัพยากรการผลิต และนโยบายการปฏิบัติการเมื่อหนวยธุรกิจจะตอง
ออกแบบ หรือปรับปรุงแบบการผลิต และระบบการดําเนินงาน หนวยธุรกิจจะตองเลือกวิธีการ
ทํางานและอุปกรณที่ใช  ซ่ึงจะเกี่ยวของกับเทคโนโลยีที่จะผลิตสินคา หรือบริการนั้นเอง  การเลือก
เทคโนโลยีที่ไมเหมาะสม หรือการไมสามารถจัดการกับเทคโนโลยีไดอยางเหมาะสม จะเปนปญหา
ที่สําคัญตอการดําเนินธุรกิจในทางการตลาดจะกลาวไดวา ผูที่มีความคิดสรางสรรคดานเทคนิค 
หรือเทคโนโลยี  มักจะเปนผูที่สามารถไดสวนแบงตลาดสูง  ซ่ึงสรุปไดวา  เทคโนโลยีสามารถสราง
ใหเกิดความไดเปรียบ ในการแขงขันสําหรับบริษัทที่จัดการกับเทคโนโลยีไดดี ” (ชุมพร คูรพิพัฒน 
2544: 84) 
 

11. การตลาด  
 
 Stephen King อางในนิตยสาร mba, 2002 : 80 ฉบับเดือนธันวาคม 2002 ไดกลาวถึง
ความแตกตางระหวางสินคากับตราสินคาไววา สินคาหมายถึงส่ิงที่ลูกคาซ้ือ สินคาสามารถลอกเลียน
กันได ตราสินคา (Branding) เปนสิ่งเฉพาะตัว ลอกเลียนกันไมได สินคาสามารถเกา ลาสมัยไดอยาง
รวดเร็ว ตราสินคาที่ประสบความสําเร็จจะคงอยูอยางไรกาลเวลา 34

 บทความจาก Bonner Consultants Inc. กลาวไวใน www. Bonnerconsultants.com วา 
การพัฒนาตรายี่หออยางมีประสิทธิผล และการดําเนินการตามโครงการสรางตรายี่หออยางเปน    
ผลสําเร็จ โดยใชเปนสวนหนึ่งของแผนการสื่อสารถึงลูกคา จะชวยใหไดรับผลตอบแทนตลอดระยะ 
วัฎจักรของผลิตภัณฑไดเปนอยางแนนอน 35

 
34  Alice M. Tybout, Gregory s. Carpenter  “COVER STORY”  mba   (ธันวาคม 2544 )  หนา 80 
35  Bonner Consultants Inc., WWW.BONNERCONSULTANTS.COM 
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 การมีตรายี่หอที่แข็งแรง ควรมีแนวทางในขอตอไปนี้ 
  1)  สามารถสื่อภาพลักษณไดตรงจุดชัดเจนในทันทีทีเ่หน็ และชวยสรางการยอมรับใน
ตรายี่หอเมื่อเวลาผานไป 
 2)  สรางความเชื่อถือและความเชื่อมั่นได 
  3)  สะทอนใหเห็นแนวทางการดําเนินธุรกจิและความเชีย่วชาญ 
  4)  สรางใหเกดิความไดเปรียบ และมีผลกระทบอยางสูงตอการตัดสินใจซื้อ และ 
การระลึกถึง 
 ตรายี่หอซ่ึงเปนที่ยอมรับและระลึกโดยลูกคาจะเปนเหตุเปนผลสอดคลองกับผลการ
ดําเนินการ ดังนั้นกอนการสรางตรายี่หอจะตองมีการทําการวิจัย และทําความเขาใจในผลการดําเนิน
ธุรกิจ และทําการกําหนดวางตําแหนงของธุรกิจใหเหมาะสมเปนเริ่มตนกอน 
 “การบริหารงานลูกคาสัมพันธ CRM ถือไดวาเปนเครื่องมือท่ีดีสําหรับการตลาดที่จะ
สรางความประทับใจ และเพิ่มความภักดีในตราสินคา และสรางสัมพันธภาพกับลูกคา ทั้งที่เปน
ตลาดธุรกิจเดียวกัน และลูกคาในตลาดผูบริโภค  ดวยประโยชน หรือคุณคาของ CRM ที่มีมากกวา
การรักษาลูกคาปจจุบัน ธุรกิจยังสามารถนํา CRM มาใชเพื่อดึงลูกคาเกาใหกลับมาซื้อสินคา หรือ
บริการจากบริษัทไดอีก ตลอดจนใชเปนกลยุทธในการหาลูกคาใหมดวยผลจากกิจกรรม ในการ
สรางสัมพันธดังกลาว จึงนับเปนการสรางความไดเปรียบ ทางการแขงขันที่มีอยูในปจจุบัน ” 36

 ฟลลิป  คอตเลอร ไดกลาวไวในการมาบรรยายในเมืองไทย  เมื่อวันที ่19 ตุลาคม 2544 
วาส่ิงที่องคกรจะตองพัฒนาเพื่อใหสอดคลองกับยุคดิจติอล ก็คือ   
 “เร่ืองการจัดการความสัมพันธกับลูกคา (CRM :Customer Relationship Management) 
และพันธมิตรธุรกิจโดยจะตองสราง รักษา และพัฒนาใหเกิดประโยชนหรือมูลคาเพิ่มจากความสัมพันธ
ดังกลาวใหไดดวย และเมื่อผสมกับการสรางแบรนดที่เขมแข็งก็จะทําใหธุรกิจไดเปรียบในการแขงขัน  
โดยไมจําเปนตองไปทําสงครามราคา” (ดนัย  เทียนพุฒ  2546: 158-159) 
  Philip  Kotler  กลาววา “การตลาดจะเปนหัวใจที่สําคัญ ที่จะทําใหบริษัทสามารถปรับตัว
ในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  ตลอดจนเปนปจจัยนําความสามารถในการทํากําไรของบริษัท
ในที่สุด  ตลาดนั้นกําลังเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว  ขอบเขตของอุตสาหกรรมเปลี่ยนแปลงไปจน
ไมมีขอบเขตที่ชัดเจนในปจจุบัน บริษัทในปจจุบันจึงจําเปนตองมีคลังขอมูลสําเร็จรูป ที่เชื่อถือได
เกี่ยวกับลูกคา คูแขงขัน ผูจัดจําหนาย และสินคา บริษัทหลายแหงเริ่มตระหนักในคํากลาวในอดีต
ของปรมาจารยปเตอร ดรัคเกอร ซ่ึงเริ่มเปนจริงแลวในปจจุบันที่วา  “ ลูกคา คือ ธุรกิจ ”  (Customer 
is the business ) ”  ( Philip  Kotler,  5 ) 
 

36  http://www.QMSCOT.co.uk

http://www.qmscot.co.uk/
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 กลยุทธการตลาดที่เนนตอบสนองความตองการที่แตกตางของลูกคาแตละคนจํานวนมากนี้ 
เรียกวา กลยุทธการตลาดมุงความสัมพันธระหวางกิจการ ลูกคาและหนวยงานอื่นๆ โดยผลลัพธที่
สําคัญคือ ความภักดีของลูกคาที่เกิดจากความพึงพอใจของลูกคา กลยุทธการตลาดนี้สามารถสราง
ศักยภาพทางการแขงขันแกกิจการได โดยผานการใหบริการที่แตกตาง และเหนือคูแขงขัน และ
เทคโนโลยีดานคอมพิวเตอร และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพทางเครือขายความเร็ว และการเขาถึง 
การตลาด”  (วุฒิชาติ  สุนทรสมัย: 13-15)  
 ความสําเร็จของการจัดการดานการตลาด คือ การเติบโตของยอดขาย หรือสวนแบงตลาด  
ดังนั้น การบริหารการตลาดที่ประสบความสําเร็จ ตองมีกลยุทธดานการตลาดที่ดี การใชเครื่องมือ   
4 P’s ตองมีการวางแผนเพื่อตอบสนองความพึงพอใจของบุคคล และบรรลุวัตถุประสงคขององคกรดวย  
ดังนั้นกอนที่จะมีการวางแผน 4 P’s จึงตองเร่ิมตนดวยการกําหนด และวิเคราะหตลาดเปาหมาย  
แลวพัฒนาแผนการตลาดเพื่อใหตลาดเปาหมายบรรลุวัตถุประสงคขององคกร และสนองความพึงพอใจ
ของลูกคา 4 ดาน ซ่ึง Robert Lauterborn เรียกวา 4 C’s ประกอบดวย ความจําเปน และความตองการ
ของลูกคา  ตนทุนของลูกคา ความสะดวกของลูกคาและการติดตอส่ือสารกับลูกคาโดยผูบริหารตอง
วิเคราะห 3 C ที่สําคัญไดแก  คูแขง  ลูกคา  และวิเคราะหตัวเอง  และตองมีการทํา STP ไดแก      
การแบงสวนตลาด  การกําหนดตลาดเปาหมาย และการกําหนดตําแหนงทางการตลาด เพื่อทําการ
วางแผนกลยุทธทางการตลาดที่ดีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะทําใหองคกรเกิดความสามารถทางการแขงขัน  
และนําไปสูความไดเปรียบทางการแขงขันตอไป 
 

12.  การวิจัยและพัฒนา  
 
 วิฑูรย สิมะโชคดี ไดกลาวไววา ลักษณะเดนที่เหนือกวาคูแขงที่จะถือไดวาเปน 
“ความสามารถในการแขงขัน”  จะมีดวยกัน 3 ลักษณะที่สําคัญๆ คือ ความสามารถในการสรางความ
แตกตาง  ความสามารถในการเปนผูนําดานตนทุนต่ํา และความรวดเร็วในการตอบสนองความ
ตองการของลูกคา หรือตลาดในประเด็นของการสรางความแตกตางนั้น ธุรกิจอุตสาหกรรมจะตอง
พยายามพัฒนาสินคา และบริการใหแตกตางจากคูแขง และตองทําใหลูกคามองเห็น และรับรูถึงคุณคา
ที่มากกวา คูแขงใหได ความแตกตางในดานตางๆ ไมวาจะเปนตัวสินคา การบริการ คุณภาพ และ
นวัตกรรมใหมๆ นี้ จะทําใหธุรกิจอุตสาหกรรมสามารถเลี่ยงการแขงขันที่รุนแรงได 37  
 
 
37  http://smenet.hypermart.net/webboard/00529.htm

http://smenet.hypermart.net/webboard/00529.htm
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 ความสามารถทางดานนวัตกรรม (Innovation) ดูไดจากงบประมาณที่จัดสรรไวสําหรับ
งานวิจัย และพัฒนาเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นวา องคการนั้นไดใหความสําคัญตอการคิดคน และพัฒนา  
ซ่ึงหากความสําคัญดังกลาวไดกระจายไปในหนวยงานตางๆ ภายในองคการ และทาํใหพนกังานทกุคน
มีสวนรวม หรือใหความรวมมือกลาแสดงออกในดานความคิดสรางสรรค องคกรนั้นจะสามารถสราง
ความไดเปรียบดานนวัตกรรมไดแนนอน (ชุมพร คูรพิพัฒน  2545: 32) 
 ทฤษฎี Resource-Based View of the Firm ไดอธิบายวาบริษัทใหความสําคัญกับ
ทรัพยากรที่ไมสามารถเลียนแบบ หรือเคลื่อนยายไดโดยสมบูรณวาเปนรากฐานของการรักษาไวซ่ึง
ความไดเปรียบในการแขงขัน ความเปนเอกลักษณของทรัพยากร ซ่ึงเปนไดทั้งที่จับตองได และจับ
ตองไมไดจึงเปนแหลงที่มาของการสรางความแตกตางใหกับบริษัท 38

 สมาคม นวัตกรรม Bottom Line กลาววาเราสามารถชวยใหองคกรพัฒนาทางดาน
นวัตกรรม ซ่ึงเปนเรื่องหลักในการเติบโตขององคกร โดยการจัดทําระบบทางดานนวัตกรรมขึ้น 
และไมไดทําเพียงแคบางสวนในองคกรเทานั้น เราจะจัดทําการฝกอบรมในเรื่องของการทําใหเกิด 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และกระบวนการทางดานนวัตกรรม และเราสามารถทําใหคุณเปนผูนํา
ทางดานนวัตกรรม ซ่ึงจะทําใหนวัตกรรมเขามาเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกรของคุณ เรายัง
ไดจัดทําวิธีการแกไขปญหาในงาน โดยใชวิธี Cutting Edge และเทคนิคใหมที่เรียกวา TRIZ เขามาชวย 
เราสามารถชวยทําใหคุณเกิด Self-sufficient ในดานนวัตกรรม โดยการฝกอบรม และใหการรับรอง 
นอกจากการขยายเครือขายแลว เรายังจัดทําการวิจัยถึงตัวผลิตภัณฑ และการบริการที่ทําใหคุณเกิด
นวัตกรรมทางดานความสามารถหลักทางดาน Self-sustaining เพื่อใหเกิดการเติบโตทางดาน      
การพัฒนาความสามารถทางดานนวัตกรรมสําหรับการเติบโต  
 Feigenbaum, Arman V. เปนระบบอันทรงประสิทธิภาพ ที่รวบรวมความพยายามของกลุม
ตางๆ ในองคกรเพื่อพัฒนาคุณภาพ ธํารงรักษาคุณภาพ และปรับปรุงคุณภาพ เพื่อทําใหเกิดการประหยัด
มากที่สุดในการผลิต และการบริการ โดยยังคงรักษาระดับความพึงพอใจของลูกคาไดอยางครบถวน"  
 Costello, Robert  " ทีคิวเอ็ม คือ แนวคิดที่ตองการภาวะผูนํา และการมีสวนรวมอยาง
ตอเนื่องของผูบริหารระดับสูง ในกิจกรรมทั้งหลายในกระบวนการองคกรที่นําทีคิวเอ็มมาใชได
อยางสัมฤทธิผลนั้น จะสังเกตเห็นไดจากการมีพนักงานที่ไดรับการฝก และกระตุนใหมีสํานึกดาน
คุณภาพ มีสภาพแวดลอมการทํางานที่สรางสรรค ริเร่ิม ไววางใจซึ่งกันและกัน และทุกคนทุมเท
ใหแกการแสวงหาคุณภาพที่ดีกวา เพื่อบรรลุเปาหมายสูงสุด คือ ผลิตภัณฑและบริการที่นาพอใจ" 
 
38http://www.sses.com/public/events/euram/complete_tracks/managing_innovation_opportunity/k
ostopoulos_spanos_prastacos.pdf

http://www.n4sysnet.com/
http://www.n4sysnet.com/


 42

 Department of Defense กระทรวงกลาโหมของรัฐบาลสหรัฐฯ  "ทีคิวเอ็ม เปน ยุทธ
ศาสตรเพื่อปรับปรุงสมรรถนะอยางตอเนื่อง ในทุกระดับ และทุกๆ จุด ที่อยูในความรับผิดชอบ อัน
ประกอบดวยเทคนิคการบริหารขั้นพื้นฐาน จิตใจมุงมั่นที่จะปรับปรุง และเครื่องมือเชิงวิชาการ 
ภายใตโครงสรางที่มีวินัย โดยพุงเปาไปที่ทุกๆ กระบวนการ ประสิทธิผลแหงการปรับปรุงนั้น เพื่อ
สนองตอบเปาหมายในมุมกวาง อาทิ การลดตนทุน เพิ่มคุณภาพ ทันกําหนด และสอดคลองกับ
ภาระกิจที่ตองการ      การเพิ่มความพึงพอใจของผูใช เปนวัตถุประสงคที่อยูเหนือส่ิงอ่ืนใด"  
 

13.  การบรหิารการเงิน และตนทุน 
 

 David P. Vondle (1989) ไดเสนอเครื่องมือในการการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 
โดยระบบการจัดการบริการที่เหนือกวาใน Service Management System (how to create Competitive 
Advantage through Integrated Work Management, Material Management , Facilities Management  
and Cost Management ) โดยไดผสมผสานวิธีการใหบริการลูกคา เพื่อใหประสบความสําเร็จในการ
เปน Lower Cost Structure ที่จะกอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันซึ่ง โดยใชกระบวนการดังนี้ 
 13.1  Work Management 
 13.2  Material Management 
 13.3  Facilities Management 
 13.4  Cost Management 
 John K.Shank and Vijay Govidarajan ไดนําเสนอใน Strategic Cost Management :  
the new tool for competitive advantage วาการจัดการตนทุนเชิงกลยุทธ จะเปนสวนหนึ่งในการ
พัฒนาความไดเปรียบเชิงกลยุทธใหไดมา ซ่ึงความไดเปรียบทางการแขงขันที่ยั่งยืน ซ่ึงหากธุรกิจ
ตองการใหเกิดการบริหารตนทุนที่มีประสิทธิภาพ จะตองประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก คือ 
 1.  Value chain analysis 
  2.  Strategic positioning analysis 
 3.  Cost drive analysis  
 Sanjib Chowdhury, Ph.D. ไดกลาวใน Internal Analysis : Resource Strength/ 
Weakness And Competitive Capabilities วาการวิเคราะหภายใน จะเปนเครื่องมือบงบอกทรัพยากร
ที่เปนจุดออน และจุดแข็ง ตลอดจนความสามารถทางการแขงขัน ซ่ึงประกอบดวย 
 1.  Resource Strengths and Weaknesses 
 2.  Value Chains 
 3.  Strategic Cost Analysis  
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 Most large companies seem to recognize that their cost system are not responsive to 
today’s competitive environment … The methods they use to allocate costs among their many 
products are hopelessly obsolete. Quite simply, accurate cost information and strategic cost 
management can give a company a competitive advantage. (Ford S. Worthy, 1987)  

 Michael E. Porter (Competitive Strategy : Techniques for Analyzing Industries and 
Competitors) ไดนําเสนอแนวคิดในการสรางความสามารถทางการแขงขันเกี่ยวกับกงลอ กลยุทธ
ทางการแขงขัน – The Wheel of Competitive Strategy ซ่ึงจะตองประกอบดวย 39

 1.  Target Markets 
 2.  Marketing 
 3.  Sale 
 4.  Distribution 
 5.  Manufacturing 
 6.  Labor 
 7.  Purchasing 
 8.  Research and Development 
 9.  Financial and Control 
 10 Product Line 
 ซ่ึงมีการกําหนดกงลอกลยุทธทางการแขงขัน - The Wheel of Competitive Strategy  
โดยเปรียบเทียบวา เปาหมายขององคกรเปนศูนยกลางของกงลอ (Hub) และกิ่งกานของกงลอ 
(Spokes)  คือ นโยบายปฏิบัติการหลัก ที่จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  
 ไมเคิล พอรเตอร ไดนําเสนอแนวคิด “การลดตนทุน และคุมคาใชจายอยางมี
ประสิทธิภาพ” การจะดําเนินธุรกิจใหประสบผลสําเร็จไดนั้น เราตองใชกลยุทธในการแขงขัน
บริษัทที่จะเอาชนะ  คูแขงขันไดตองใชกลยุทธ 3 ประการ 
 ประการที ่ 1   ตองเปนผูนําในการลดตนทนุ  
 ประการที่  2  ตองสรางความแตกตางใหสินคา หรือบริการ ของเรามีลักษณะไมเหมือน
ใคร  
 
39  Porter, Michael E. Harvard Business Review Article  HSB Number : 79208  Publication Date:  

 3/1/1979 “How Competitive Forsces Shape Strategy”  http://www.mhhe.com/primis/ 
 catalog/pcatalog/HBICA.htm) 

http://www.mhhe.com/
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 ประการที่  3  ตองกําหนดตลาด ชนิดของผลิตภัณฑ หรือบริการใหชัดเจน เปนการ
เจาะจงตลาด เจาะจงสินคา และเจาะจงบริการ เพื่อลดจํานวนคูแขงขันนั่นเอง  (วัฒนา พัฒนพงศ 
แปล: www.manager.co.th) 
 Performance Based Budgeting เปนกระบวนการงบประมาณที่มุงเนนผลลัพธ มีการ
ดําเนินการตามกระบวนการงบประมาณอยางเปนเหตุเปนผล มีการกําหนดมาตรฐานตนทุน การ
ติดตามผลการดําเนินงาน การจัดสรรและหรือเปลี่ยนแปลงทรัพยากรตามสภาพความจําเปน และความ
เปนจริงของแผนงาน เปาหมายของแผนงานโครงการและผลลัพธจะตองประกาศเปนที่ทราบโดย
ทั่วกันกอนที่จะเริ่มใชงบประมาณ 40

 เราควรตองทํางานใหไดผลมากขึ้นในตนทุนที่ต่ําลง Performance Based Budgeting 
เปนระบบที่เนนผลลัพธ และเนนการวัดผล และความรับผิดชอบของฝายจัดการที่จะตองปฏิบัติให
ไดตามเปาหมายที่กําหนดในดานความพอใจของลูกคา, ตนทุน และคุณภาพการบริการ 41

  Performance Based Budgeting ทําขอความที่กําหนดขึ้นในแงพันธกิจ เปาหมาย และ
วัตถุประสงคมาอธิบายความชอบธรรมของการใชงบประมาณ และเปนวิธีการที่ชวยในดานการ
จัดสรรทรัพยากรเพื่อบรรลุวัตถุประสงคเฉพาะตามเปาหมายของแผนงานโครงการ และโดยมีการ
วัดผล 42

 ตนแบบ แนวคิด เปาหมายความเปนเลิศขององคกรหรือกิจการที่สําคัญประการหนึ่ง
คือ ความมีประสิทธิภาพทางดานตนทุน ซ่ึงความมีประสิทธิภาพทางดานตนทุนไมไดหมายความวา
องคกร หรือกิจการจะตองพยายามลดตนทุนใหอยูในระดับต่ําสุด แตควรจะตัง้เปาหมายไววาอยางนอย
ตนทุนก็ควรจะต่ํากวาตนทุนเฉลี่ยของอุตสาหกรรม จึงเกิดระบบการบริหารตนทุนแบบใหม นั่นคือ 
การบัญชีตนทุนกิจกรรม (Activity-Based Costing) โดย Peter Drucker และ James A.Brimson  
แนวคิดหลักคือ การคิดคาใชจายตามกิจกรรมที่เกิดขึ้นจริง และขอมูลของผลงานที่เกิดขึ้นโดยเนนที่
ความสามารถในการแขงขัน และความสามารถในการทํากําไร ในการนํามาคิดเปนตนทุนของ
กระบวนการทั้งหมด ซ่ึงสามารถนําขอมูลเหลานั้นมาบริหารได อันจะทําใหการบริหารและการ
ควบคุมผลลัพธทําไดอยางมีประสิทธิผลที่ดี ไมใชควบคุมตนทุนเพียงอยางเดียว 
 
 
40   http://www.aasis.state.ar.us/Documentation/Newsletter/sep99.htm 
41  http://www.ci.san-josc.ca.us/mayor/memos/binessage1999.html
42  Snell and Hayes, November 1993,p.1:Garsombke and Schrad, February 1999, p. 9; Epstein, 
 1984 p. 2 

http://www.manager.co.th/
http://www.aasisstate.ar.us/
http://www.ci.san-josc.ca.us/mayor/memos/binessage1999.html


 46

 ABCM จึงเปนการติดตามตนทุนที่เกิดขึ้นจริง ณ เวลานั้นไมใชการดูตนทุนแบบเดิม 
นอกจากนี้ ACBM ยังคิดถึงตนทุนที่การคิดแบบเดิมไมไดรวมไว เชน คาเสียเวลารอการผลิต รอการ
จัดสง การทําสินคาใหมทดแทนของเสีย ซ่ึงบางครั้งตนทุนเหลานี้เทากับ หรือมากกวาตนทุนการผลิต
เสียอีก ABCM จะรวมหลายกิจกรรมไวดวยกัน ใหมากที่สุดตามตนทุนจริงที่เกิดขึ้น เชนการวิเคราะห
คุณคา การวิเคราะหกระบวนการ การบริหารคุณภาพ ฯลฯ กลาวโดยสรุป ABCM คือเครื่องมือจะ
ชวยเพิ่มประสิทธิภาพ และลดความสูญเปลาของกิจกรรมตาง ๆ (วรศักดิ์  ทุมมานนท  2546) 
 

14.  การตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา 
 
 “ความพึงพอใจของลูกคาเปนสวนหนึ่งของการวัดมุมมองดานลูกคาที่ Kaplan และ 
Norton ใชการตรวจสอบการบริหารองคกรตาม Balance scorecard (Balance scorecard ถือเปนสวน
หนึ่งเครื่องมือที่ใชในการบริหารองคกรที่เปนที่แพรหลายตั้งแตป 1995-1996 ถึงปจจุบันโดยการ
ตรวจวัดมุมมองทั้ง 4 ดานคือ ดานการเงิน, กระบวนการภายใน, ดานลูกคา และดานการเรียนรูกับ 
นวัตกรรม ” 43   
 การวัดมุมลูกคาที่สําคัญไดจัดทําขึ้นในองคกรรูปแบบตางๆ ประกอบดวย 5 แบบ 
 1.  ดานสวนแบงทางการตลาด  (Market share) 
 2.  ดานการรักษาลูกคาเกา  (customer retention) 
 3.  ดานการหาลูกคาใหม  (customer acquisition) 
 4.  การสรางความพึงพอใจใหลูกคา  (customer satisfaction) 

5.  การทํากําไรตอลูกคา  ( customer profitability) 
 ซ่ึงการวัดมุมมองดานลูกคา สามารถจัดความสัมพันธตามแผนภาพทีจ่ดุเริ่มตนที่สําคัญ
มาจากความพงึพอใจของลูกคา ตามรูปขางลางดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
43  Robert S. Kaplan  and David P. Norton :1996  
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ภาพที ่ 2.3 การวัดมุมมองดานลูกคา 

 

15.  การเรียนรู และพัฒนา 
 

 Benchmarking  
 Benchmark หมายถึง Best-in-class คือเกงที่สุดหรือดีที่สุดระดับโลกอันจะเปนตนแบบ
ที่จะใชวัดเพื่อเปรียบเทียบความสามารถของตนเอง สวน Benchmarking คือวิธีการในการวัดและ
เปรียบเทียบผลิตภัณฑ บริการ และวิธีการปฏิบัติกับองคกรที่สามารถทําไดดีกวา เพื่อนําผลการ
เปรียบเทียบมาใชในการปรับปรุงองคกรของตนเพื่อมุงความเปนเลิศทางธุรกิจ และ Best Practices 
คือวิธีการปฏิบัติที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จหรืออาจกลาวไดวาคือวิธีการที่ทําใหองคกร      
สูความเปนเลิศ กลาวคือกระบวนการทํา Benchmarking นําไปสูการคนพบผูที่เปน Benchmark หรือ
ผูปฏิบัติไดดีที่สุดวาเปนใคร และผูที่เปน Benchmark สามารถตอบคําถามเราไดวา Best Practices 
หรือวิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุดที่นําไปสูความเปนเลิศนั้นเขาทําไดอยางไร ซ่ึงแสดงความสัมพันธไดดังนี้  
 
 
ที่มา: บุญดี  บุญญากิจ และ กมลวรรณ  ศิริพานิช  Benchmarking ทางลัดสูความเปนเลิศทางธุรกิจ   
 พิมพคร้ังที่ 2  กรุงเทพมหานคร  อินโนกราฟฟกส  2545 
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              Benchmarking                                        Benchmark                                 Best Practices  
 

                             
 Benchmark หมายถึง ขัน้ตอนที่เปนระบบในการคนหาวิธีการ แนวปฏิบตัิและกระบวนการ   
ที่ดีที่สุดอยางตอเนื่อง และนําสวนที่ดมีาใชปรับและดําเนินการตามสิ่งที่ดีที่สุดนัน้ ซ่ึง David 
T.Kearns อดตีหัวหนาคณะผูบริหาร ของบริษัท Xerox ซ่ึงเปนผูนําในการทํา Benchmark ที่มีความ
คิดเห็น เชนเดียวกันวา การทํา Benchmark เปนกระบวนการตอเนือ่งในการวัดผลิตภัณฑ บริการ
และการดาํเนนิงานของธุรกจิ เปรียบเทยีบกับคูแขงทีเ่ขมแข็งที่สุดหรือบริษัททีไ่ดรับการยอมรับวา
เปนผูนําในอุตสาหกรรม ซ่ึงจะมีสวนประกอบที่สําคัญ (Key Elements) 3 ดานคือ การวดั, 
เปรียบเทียบและ ความตอเนือ่ง ( พอลล เจมส โรแบร  อางถึงใน  ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน 2545: 52-
54 ) สวน เบ็ง  คารลอฟ  (2544: 21-22) ใชคําวา  “การเทียบเคียง – แขงดี” แทน Benchmarking ซ่ึง
ก็ใหความหมายสอดคลองกัน โดยกลาววาเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับปจจยั 3 ประการ คือ 
 1)  การเปรียบเทียบประสทิธิภาพและกระบวนการกับตัวอยางทีด่ ี รวมถึงการเรียนรูที่
โดดเดนจากตวัอยางนัน้ๆ 
 2)  การสนบัสนุนใหเกดิกระบวนการเรียนรู ที่จะนําไปสูการสรางคณุคาแกลูกคาดวย
การพัฒนาและปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 3)  การเปนหวัใจสําคัญทีจ่ะชวยใหองคกรสามารถเล็งเห็นโอกาสทีจ่ะสรางความเติบโต 
ทางธุรกิจดวยการเปรียบเทยีบกรระบวนการทํางานของกับตัวอยางทีด่ ี
 จากความคิดเห็นของนักวิชาการหลายทาน อาจพอสรุปไดวา Benchmarking นาจะ
หมายถึง กระบวนการวัดและเปรียบเทียบกับองคกรที่สามารถทําไดดีกวา และนําผลการเปรียบเทียบมา
ใชในการปรับปรุงองคกรของตนเพื่อชวยพฒันาศกัยภาพของธุรกจิอยางเปนรูปธรรมและตอเนื่อง
Benchmarking หมายถงึ กระบวนการเปรียบเทียบ/วัดผลผลิตภัณฑ บริการและการดําเนินงานของ
องคกรคูแขงหรือผูนําทางธุรกิจที่มีประสิทธิภาพและประสบผลสําเร็จที่ดีกวา โดยวิเคราะหตนเอง
วามีจดุออน/จดุแขง็อยางไรเมื่อเปรยีบเทยีบกับองคกรอืน่ในประเภทเดียวกัน พรอมทั้งพิจารณาสาเหตุ
ที่ทําใหเปนจุดออนแลวนําผลของการเปรียบเทียบมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาองคกรของตน
ใหทัดเทยีมหรือเหนือวาองคกรคูแขง หรือองคกรที่เปนตนแบบเพื่อมุงความเปนเลิศในธุรกิจ โดยมี
วัตถุประสงคหลัก คือ ตองการพัฒนา/ปรับปรุงคุณภาพขององคกรอยางตอเนื่อง เพือ่เพิ่ม
ประสิทธิภาพในการดาํเนนิงาน รวมทั้งเพิม่ขีดความสามารถในการแขงขันขององคกรอันจะนาํไปสู
การลดตนทุน/คาใชจายตางๆ ชวยเพิม่ประสิทธิภาพและเทคนิคในการบริหารขององคกรใหมี
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ประสิทธิภาพสูงขึ้น การทํา Benchmarking จึงไมใชเปนการเลียนแบบวิธีที่ผูอ่ืนปฏิบัติ แตเปน
การศึกษาและคนควาวิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุดจากองคกรคูแขงหรือองคกรภายนอก เพื่อใหเกิดความ
เขาใจและนํามาประยุกตใชใหเหมาะสมกบัองคกรของตน  
 ขณะที่มีการเปลี่ยนแปลงในเชิงองคประกอบของงานโดยหันไปเนนที่ดานปญญา 
(intellectual) และดานความรู (knowledge) เปนที่เชื่อไดวาผูบริการจะตองใหน้ําหนักความสําคัญ
กับเรื่องโครงสรางขององคกรที่จะจัดหา และกระจายขอมูล และความรูเพื่อเอ้ือใหเกิดการเรียนรู
ของบุคคล และองคกร  44

 Bourgeois กลาววา ความลมเหลว หรือการไมสามารถสรางองคกรใหเกิดการเรียนรูจะ
เปนการสรางขอบขีดจํากัดใหกับการปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง โดยมองแยกองคกรแหงการ
เรียนรูเปน 2 ลักษณะ 45

 1)  การเรียนรูในขั้นต่ํา (low-level learning) เปนลักษณะของการปรับปรุง และหรือ       
ปรับแตงปรัชญา และความเชื่อเดิมๆ การทําความเขาใจในสิ่งตางๆ แบบกรอบเดิม และการเนน
กระบวนการขององคกรแบบเดิมที่เปนอยู 
 2)  การเรียนรูในขั้นสูง (high – level learning) เปนการสราง และพัฒนาภาพ และ
ความเขาใจในแบบใหม และการเนนทีก่ระบวนการใหม ๆ ที่เปลี่ยนไปจากเดิม  
 ทั้ง 2 สวนนี้เปนสิ่งจําเปนที่องคกรจะตองทําใหเกิด เพราะการเรียนรูในขั้นต่ํา
เปรียบเสมือนเปนการแสวงหาประโยชนจากสิ่งที่รู (exploitation of the known) แตการเรียนรูในขั้น
สูงเปนการสํารวจเพื่อแสวงหาสิ่งใหม ๆ (exploration of the new) 
  Hill & Jonesกลาวา ธุรกิจในปจจุบันเริ่มใหความสําคัญกับการสรางฐานความรู 
(knowledge – intensive) เพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ ในอนาคตความสามารถในการเรียนรู จัดเก็บ และเรียกใช
ขอมูล การแสวงหาประโยชนจากขอมูล และความรูใหมๆ จะกลายมาเปนแหลงสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขันใหกับองคกร 46

 
 
 

44  Senge, P.M.  The Fifth Discipline : The Art and Practice of Learing Organization. 
 New York: Doubleday (Currency) 1990  อางถึงใน  Bourgeois, 1999: 284. 
45  L.J.Bourgeois, III, Irere M. Duhaime and J.L. Stimpert.  Strategic Management:  

 A  Managerial Perspective.  2nded.  Tokyo: The Dryder Press, 1999. 
46 Charles W.L.Hill and Gareth R.Jones Strategic Management:  An Integrated Approach. 
 4th ed.  New York: Honghton Mifflin, 1998. 
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 บริษัทธุรกิจชั้นนําของอเมริกา ไดขอสรุปวา การจัดการ การควบคุม การสื่อสาร และ
ส่ิงอํานวยความสะดวกสําหรับ การเรียนรูในองคกรของบริษัท เปนกุญแจสําคัญในการแสดงบทบาท 
ของการจัดการวาอะไร เทาไร และเร็วขนาดไหนที่องคกรไดเรียนรู หรือลมเหลวในการเรียนรู     
ทําใหสถาบันการศึกษาระดับชาติ ของอเมริการวมกันวิจัยเกี่ยวกับ ประเด็นองคกรแหงการเรียนรูวา
องคกรแบบนี้แตกตางจากองคการที่เคยรูจักอยางไร อะไรคือส่ิงที่จะทําใหองคกรลักษณะนี้ดําเนิน
ไปไดในที่สุด ก็มีนักวิชาการทานหนึ่งชื่อ Peter M. Senge เสนอแนวความคิดผานหนังสือ ช่ือ the 
Fifth Discipline ซ่ึงระบุวา ในองคกรแหงการเรียนรู จะตองมีส่ิงที่เปนวินัย หรือการฝกฝนใหเกิด
ขึ้นอยูในตัวคน 5 ประการ คือ 47

 1) บุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) 
  การเรียนรูของบุคคลแตละคน จะเปนจุดเริ่มตนสําหรับองคกรแหงการเรียนรู     
ซ่ึงแตละคนตองการวินัย หรือการฝกฝนเพื่อการเติบโต และการเรียนรูที่จะทําใหเขาสามารถขยาย
ขอบเขตของการสรางสรรคใหองคกรไดอยางตอเนื่อง 
 2) รูปแบบของความคิด (Mental Models)  
  สถานการณในอดีต และปจจุบัน จะเปนตัวกําหนดรูปแบบของความคดิของคน และ
รูปแบบความคิดของคน เปนตัวกําหนดวิธีการตัดสินใจ และพฤติกรรมการทํางาน ในองคกรแหง
การเรียนรู ทุกคนตองเรียนรู การเรียนรูจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ ของความคิดอยางใหญ
หลวงโดยใหเผชิญกับการคิด ดวยความเปนจริง การเปดใจไวใจ ใชขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ และ
การสอดแทรกอยางมีเหตุมีผล และขบวนการแกปญหาที่มีชีวิตชีวา  
  ขบวนการวางแผนที่ถูกใชอยางมีประสิทธิผล เปนกงลอที่ดีสําหรับการเปลี่ยน   
รูปแบบของความคิด หากไมใชขบวนการวางแผน พนักงาน หรือทุกคนก็จะกลับไปใชวิธีการคิด 
และปฏิบัติแบบเดิม ดังนั้นฝายบริหารจําเปนตองทําลายขอจํากัด และสรางบรรยากาศที่ใหพนักงาน
คนพบทางเติบโตโดยมีวิสัยทัศน มีวินัย มีจุดหมาย และความตั้งใจที่จะเติบโต เพราะมิฉะนั้น 
พนักงานก็ไมสามารถสรางสรรคอะไรใหองคการได เพราะรูปแบบความคิดไมเปลี่ยนแปลง 
 3) วิสัยทัศนรวม  
  การมีวิสัยทัศนรวมกัน จะตองมาจากการที่แตละคนฟงซึ่งกันและกัน โดยที่แตละคน
จะแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล และใหเหตุผลซ่ึงกันและกันเกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะทํา และเปนสิ่ง
ที่เปนไปได จุดมุงหมายขององคกรแหงการเรียนรูคือ การผลักดันใหทุกคนมีขอสัญญาผูกมัดโดย
อาศัยจุดประสงครวมกันบนพื้นฐานของการเปนหุนสวนหรือพันธมิตร  
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  วิสัยทัศนจะไมสามารถกําหนดขึ้นมาได ถาวิสัยทัศนนั้นไมเปนที่ยอมรับ ทุกคน
จะตองไดรับการพัฒนาใหสามารถผานขามไปสู การเล็งเห็นถึงภารกิจวิสัยทัศน คุณคา และ
จุดมุงหมายของหนวยงาน องคกรตองการความมุงมั่นของพนักงานที่จะผูกพันตอวิสัยทัศนรวม
ไมใชแคเพียงยินยอม ทําตามวิสัยทัศนขององคกรเทานั้น 
 4) การเรียนรูเปนทีม  
  ทีมแหงการเรียนรูเปนมิติที่ 4 ที่ทําใหมีการเรียนรูเกิดขึ้นอยางมากในองคการ โดย
เกิดขึ้นในกลุมพนักงานสวนใหญ ไมใชเกิดเฉพาะผูบริหารระดับสูงเทานั้น ทีมทํางานแตละคนตอง
แสดงตนเปนเพื่อนรวมงาน และทํางานดวยกันแบบเปดเผย เพื่อบรรลุถึงระดับความรูความสามารถ
ใหมในองคการ โดยมีเสนชีวิตของการเรียนรู คือ “สารสนเทศ”  
  สารสนเทศจะชวยเชื่อมการจัดการจากบนลงลาง และจากขางลางขึ้นบนโดยพัฒนา
ความคิด และทิศทางใหม ซ่ึงจะเกิดขึ้นไดถาผูบริหารระดับกลาง จะชวยสรางเครือขาย และทีมงาน
แลกเปลี่ยนสารสนเทศ และการดําเนินงานซึ่งกัน และกัน  
  5) การคิดเชิงระบบ  
  การคิดเชิงระบบไมใชของใหม แตเปนที่ถูกสนับสนุน และประยุกตใชในการศึกษา
ดวยวิธีการเชิงวิทยาศาสตรในสาขาวิชาตางๆ มานานนับศตวรรษ ความเขาใจถึงจุดสําคัญของการคิด
เชิงระบบ ก็คือขอมูลยอนกลับ การเรียนรูจากประสบการณ และการเรียนรูจากคนอื่นๆ ซ่ึงปฏิสัมพันธนี ้
จะขึ้นอยูกับทุกสวนที่ประกอบกันเปนระบบขององคกร คนเพียงคนเดียวจะไมสามารถ นําองคกร
ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูได ทุกคนตองมีความรับผิดชอบรวมกัน ตองสรางระบบการ
ปฏิบัติการยอมรับอยางตอเนื่อง และมีการตรวจสอบซ้ําในสาระของความเปนจริง บูรณาการ     
แนวความคิดเชิงสรางสรรค และความคิดเชิงวิเคราะหเขาดวยกัน มีการทดสอบสาระของความจริง 
และขอมูลยอนกลับอยางตอเนื่อง แตการจะใหทุกคนรับผิดชอบรวมกันนั้น มีอุปสรรคมากมาย และ
วิธีปฏิบัติที่จะใหไดผลในองคกรก็คือ การขจัดส่ิงที่ขัดขวางการเรียนรูของคนสวนใหญใหหมดไป  
“บทเรียนที่ผิดพลาดตองสอน หรือบอกคนรุนหลัง ไมใชใหเขาเรียนรูเอง บางทีเขาอาจไมทนที่จะ
เรียนรูองคกรก็จะสูญเสียเขาไป ในการเรียนรูเปนทีม หรือทีมเรียนรูนั้นทุกคนตองแบงปนความรูกัน 
ตองสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีม ไมใชตางคนตางทําโดยลืมไปวา งานของเราเปนกระบวนการ 
ถางานใดที่ทําตามลําพัง (stand alone) ก็ใหทําไปแตถาเปนกระบวนการตอเนื่องกันตองใหมาทํางาน
รวมกัน สรางทีมงานใหหนวยที่เกี่ยวของ สงคนเกงมารวมกันคิด สรางความผูกพันตอทิศทางของ
องคกร ตองใหเกิดการเรียนรูที่จะทํางานเปนทีม เรียนรูที่จะรวมกันพัฒนาวิธีการทํางานเพื่อมุงสู
ความสําเร็จขององคกร ถาจะใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ก็ตองดูวาบุคลากรขององคกรจะทําไดไหม
ในการคิดเอง รวมกลุมกันทํางานเปนทีม โดยไมตองรอใหผูบังคับบัญชาสั่ง” 



บทที่ 3 

วิธีดําเนนิการศึกษา 
 
 
 การศึกษาคนควาอิสระเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ในเรื่องความ
คิดเห็นของพนักงานระดับบริหารฝายทรัพยากรมนษุย ฝายสินเชื่อบุคคล ฝายสินเชื่อขนาดยอม ฝาย
เทคโนโลยีสารสนเทศ ฝายวิจัยและพฒันา ฝายตรวจสอบ ฝายวิเคราะหสินเชื่อ ฝายบัญชีและการเงิน 
ฝายการตลาดและการขาย ฝายจัดการ ที่มีตอปจจัยที่สรางความสามารถทางการแขงขันของธนาคาร
เอเชีย จํากัด   ( มหาชน )  โดยการออกแบบสอบถาม ( Questionnaires ) เพื่อรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางดังนี ้ 
 

1.  ประชากร และกลุมตัวอยาง  
 

 1.1 ประชากร  (Population)  ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ เฉพาะพนกังานระดับบริหาร
ฝายทรัพยากรมนุษย ฝายสินเชื่อบุคคล ฝายสินเชื่อขนาดยอม ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝายวจิัย
และพัฒนา ฝายตรวจสอบ ฝายวิเคราะหสินเชื่อ ฝายบัญชีและการเงนิ ฝายการตลาดและการขาย  
ฝายจัดการ ของธนาคารเอเชีย จํากัด ( มหาชน )  จํานวน 85  และใชกลุมตัวอยางเพียง  70  คน 
 1.2 ขนาดกลุมตัวอยาง (Sampling Size) ผูศึกษาไดใชสูตรการคํานวณหากลุมตัวอยาง
ของ Yamane’  โดยขนาดตวัอยางถูกกําหนดที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % และคาความคลาดเคลื่อน 
ไมเกิน 5 % ขนาดตวัอยางที่เปนตัวแทนของประชากรที่ใชในการศกึษาจะไดจากการสุมตัวอยาง
แบบ  Stratified  Random  Sampling  จะไดจํานวนตวัอยางดังนี ้
 

   n = 
2Ne1

N
+

 

 
  เมื่อ   n = จํานวนกลุมตวัอยางที่ทําการเก็บสํารวจขอมูล 
   N = จํานวนประชากร 
   e =  คาความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง เทากับ 0.05 
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  เพราะฉะนั้นคา N  ของจํานวนประชากรคือพนักงานระดับบริหาร ฝายทรัพยากร
มนุษย ฝายสนิเชื่อบคุคล ฝายสนิเชื่อขนาดยอม ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝายวิจยัและพัฒนา ฝาย
ตรวจสอบ ฝายวิเคราะหสินเชื่อ ฝายบัญชีและการเงิน ฝายการตลาดและการขาย ฝายจัดการ ของ
ธนาคารเอเชีย จํากัด ( มหาชน ) จํานวน 85  คน และแทนคาเพื่อหาคา n จํานวนตวัอยางที่จะทําการ
เก็บสํารวจ    ขอมูลจะไดคา  n  ใกลเคียง  70 ตัวอยาง 
  n   จํานวนตัวอยางที่จะทําการเก็บสํารวจขอมูล  =  70  ตวัอยาง 
 

2.   เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 
 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ  แบบสอบถาม ( Questionnaire ) ( เอกสารแนบ
ในภาคผนวก ) สําหรับพนักงานระดับบริหารฝายทรัพยากรมนษุย ฝายสินเชื่อบุคคล ฝายสินเชื่อ
ขนาดยอม ฝายเทคโนโลยสีารสนเทศ ฝายวิจยัและพฒันา ฝายตรวจสอบ ฝายวิเคราะหสินเชื่อ     
ฝายบัญชีและการเงิน ฝายการตลาดและการขาย ฝายจัดการ ของธนาคารเอเชีย จํากัด ( มหาชน ) 
จํานวน 85 คน ซ่ึงไดสรางจากขั้นตอนตอไปนี้ 
 2.1 การศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ 
 2.2 ศึกษาเกีย่วกับปจจัยที่มีอิทธพิลตอความสามารถในการแขงขันเพื่อเปนแนวทางใน
การสรางแบบสอบถาม 
 2.3 สรางแบบสอบถามสําหรับพนักงานระดบับริหารฝายทรัพยากรมนษุย ฝายสินเชื่อ
บุคคล ฝายสินเชื่อขนาดยอม ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝายวิจยัและพัฒนา ฝายตรวจสอบ ฝาย
วิเคราะหสินเชือ่ ฝายบัญชีและการเงิน ฝายการตลาดและการขาย ฝายจดัการที่ประกอบดวยคําถามซึง่
สอดคลองกับวัตถุประสงค  แบงออกเปน 3 สวนคือ 
  ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลปจจัยดานสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเปน 
การวัดผลแบบมาตราบัญญัติ ( Nominal Scale ) โดยใชคําถามแบบผูตอบเลือกตอบเพียงขอเดียว    
มีลักษณะคําถามปลายปด  แบบหลายตัวเลือก 
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยที ่
สรางความสามารถในการแขงขันอยางไร เปนคําถามใหแสดงความคิดเห็นแบบสเกลอัตราสวน ( 
Rating  Scal ) ณ สถานการณปจจุบนั และที่คาดหวังในอนาคต ซ่ึงมี 5 ระดับ คือ เห็นดวยอยางยิง่ 
เห็นดวย 
ไมแนใจ  ไมเห็นดวย  ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 
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         ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะเพิ่มเติมตอปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขันตัว
อ่ืนๆ ที่มีผลตอความสามารถในการแขงขันของกจิการใชลักษณะคาํถามทีเ่ปนแบบสอบถามแบบ
ปลายเปด 

3. การดําเนินการตรวจสอบเครื่องมือศึกษา 
 

 ผูศึกษาไดทดสอบความถูกตองของเครื่องมือ ( validity ) และการตรวจสอบความนาเชื่อถือ
ของเครื่องมือวิจัย ( Reliability ) ดังนี้ 
 3.1 การตรวจสอบความถูกตองเที่ยงตรงของเครื่องมือ ( validity ) โดยผูวจิัยไดนํา 
แบบสอบถามที่สรางขึ้นนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษาคนควาอิสระเพื่อตรวจสอบความถูกตองของ
เนื้อหา ( Content validity ) ของคําถามแตละขอวาเนื้อหาครอบคลุมและถูกตองตรงกับวัตถุประสงค
ของการศึกษาครั้งนี้หรือไม หลังจากนัน้ทาํการแกไขปรบัปรุงใหถูกตอง 
 3.2 การหาความเชื่อถือ ( Reliability ) โดยนําแบบสอบถามทั้งฉบับไปทําการทดลอง
ใช  
( Try out )  กับพนกังานบรหิารฝายสนิเชือ่บุคคล ของธนาคารเอเชยี จาํกัด ( มหาชน ) จํานวน 10  ราย   
หลังจากนัน้นาํมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามอีกครั้ง  เพื่อใชเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ จากนัน้ 
นําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความเชือ่มั่นดวยวิธีหาสัมประสิทธ์ิ แอลฟา ( Alpha 
Coefficient )  เพื่อดูคาความเชื่อมั่น 
 3.3 การหาความครอบคลุม ( Comprehensiveness )  ความสามารถนําไปปฏิบัติได  
( Practicability ) และความเปนปรนัย ( Objectivity ) โดยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหอาจารย
ที่ปรึกษา ทําการตรวจสอบขอบกพรองและการใชสํานวนถอยคํา ตลอดจนการใชภาษา เพื่อนํามา
พิจารณาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม กอนนําไปเก็บรวบรวมขอมูลจริง 
 

4.  การเก็บรวบรวมขอมลู   
 
 ขอมูลที่ใชในการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารฝายทรัพยากรมนษุย 
ฝายสินเชื่อบุคคล ฝายสินเชื่อขนาดยอม ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝายวิจยัและพัฒนา ฝายตรวจสอบ 
ฝายวิเคราะหสินเชื่อ ฝายบัญชีและการเงิน ฝายการตลาดและการขาย ฝายจัดการ ของธนาคารเอเชีย 
จํากัด ( มหาชน ) ประกอบดวยขอมูลดังนี ้
 4.1 ขอมูลทุติยภูมิ  ไดจากการคนควาแนวคิด ทฤษฎี  เอกสารและงานวจิยั  ตลอดจน
ขอมูลความรูตาง ๆ ทางดานปจจัยที่สรางความสามารถในการแขงขัน   
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 4.2 ขอมูลปฐมภูมิ  ไดจากการใชแบบสอบถามพนักงานระดับบริหาร 70 ตัวอยาง และ
นําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณแลวนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหดวยวธีิทางสถิติ  
SPSS  ตอไป  

 

5.  การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการศึกษา   
 
 เมื่อรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา และจากการสัมภาษณเรียบรอยแลว
ผูศึกษาดําเนนิการดังนี ้
 5.1 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม ที่ไดรับกลับคืนมาแตละฉบบั 
 5.2 นําแบบสอบถามมาลงรหัส เพศ อาย ุระดับการศกึษา ตําแหนงงานปจจุบนั  อายงุาน 
ในตําแหนงงานปจจุบัน และหนวยงานตนสังกัด 
 5.3 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี ้
  ตอนที ่ 1 แบบสอบถามขอมลูปจจยัดานสวนบุคคลของพนักงาน เกีย่วกบั เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงานปจจุบัน อายุงานในตําแหนงงานปจจบุัน และหนวยงานตนสังกดั    
วิเคราะหขอมูลโดยเสนอเปน ตารางหาคารอยละ  และการแจกแจงความถี่ 
     ตอนที่ 2 แบบสอบถามขอมูลเปนแบบมาตราสวนประมาณคา ( Rating Scale ) 
ระดับความคิดเห็นของพนกังานตอปจจยัทีส่รางความสามารถทางการแขงขัน โดยการหาขอมูลเพื่อ
หาคาเฉลี่ย (X )  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS / PC “ for 
windows  ( Statistical  Package for the Social  Sciences / Personal  Plus ) โดยกําหนดคาดังนี ้
       คะแนน  5 หมายถึง     เห็นดวยอยางยิ่ง 
  คะแนน  4 หมายถึง  เห็นดวย 
  คะแนน  3     หมายถึง  ไมแนใจ 
  คะแนน  2     หมายถึง  ไมเห็นดวย 
  คะแนน  1     หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  ทั้งนี้ การแปลความหมายของขอมูลทีไดจากแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา ( Rating Scale ) และการจัดระดับจากคะแนนเฉลี่ยตามเกณฑ ซ่ึงจัดชั้นเทากัน แบงเปน 
5 ระดับ ดังนี้  
  คาเฉลี่ย    4.21 – 5.00  เปนระดับความคิดเห็น   มากที่สุด 
  คาเฉลี่ย    3.41 – 4.20  เปนระดับความคิดเห็น มาก  
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  คาเฉลี่ย    2.61 – 3.40  เปนระดับความคิดเห็น ปานกลาง 
  คาเฉลี่ย    2.60 – 1.81  เปนระดับความคิดเห็น     นอย 
  คาเฉลี่ย    1.00 – 1.80  เปนระดับความคิดเห็น นอยที่สุด 
 
  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามแบบปลายเปด เกี่ยวกับทัศนะความคิดเห็นเพิ่มเติมของ
ผูตอบแบบสอบถาม จะทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีสรุปเรียงตามลําดับความสําคัญตามความถี่
ของความคิดเห็น 
 

 สถิติท่ีใชในการศึกษา 
 เปนการหาคาทางสถิติพื้นฐาน เพื่ออธิบายลักษณะของกลุมตัวอยาง ไดแก  
  1. สถิติเชิงพรรณา  ( Descriptive  Statistic )  
 2. คารอยละ  ( Percentage ) 
  3. คาเฉลี่ย  ( Mean ) 

 4. คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D ) 
 



 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

 การศึกษาครั้งนี้ ใชการวิจัยแบบเชิงพรรณนาหรือการวิจัยเชิงบรรยาย ออกแบบวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative research designs) ดําเนินเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสอบถามกับกลุมตัวอยาง   
ระหวางวันที่ 1 – 31 สิงหาคม 2546  จํานวน  70  ชุด  นํามาประมวลวิเคราะหผล  สามารถสรุป
ผลไดดังตอไปนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง  จํานวน 6 ขอ 

 ตอนที ่2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดบัความคิดเห็นที่มีตอปจจยัที่กอใหเกิดความสามารถ 
ในการแขงขัน ในดานการวางแผน ดานกระบวนการธุรกจิ ดานการควบคมุของกิจการ จาํนวน 82 ขอ 
 ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะเกีย่วกบัปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการแขงขัน ในดาน
อ่ืนๆ ที่มีผลตอความสําเร็จของกิจการ 
 

ตอนที่  1  ผลการวิเคราะหขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 

ตารางที่  4.1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล 
 

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน  (คน) รอยละ 

 เพศ   
ชาย 25 35.7 
หญิง 45 64.3 

รวม 70 100.00 

 อายุ   
 ต่ํากวา 25 ป 0 0 
25 – 34  ป 40 57.14 
35 – 44   ป 30 42.86 
45 ป ขึ้นไป 0 0 

รวม 70 100.00 
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ตารางที่  4.1  (ตอ) 
 

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน  (คน) รอยละ 

 ระดับการศึกษา   
ต่ํากวา ปริญญาตรี 0 0 
ปริญญาตรี 20 28.57 
ปริญญาโท 50 71.43 
ปริญญาเอก 0 0 

รวม 70 100.00 

 ตําแหนงงาน   
ผูชวยผูจัดการ 45 64.29 
ผูจัดการ 10 14.29 
ผูบริหารระดับตน 10 14.29 
ผูบริหารระดับกลาง 5 7.14 

รวม 70 100.00 

 อายุงานในตําแหนงงานปจจุบัน   
ต่ํากวา 3 ป 30 42.86 
4 – 6  ป 25 35.71 
7 – 9  ป  10 14.29 
10  ป ขึ้นไป  5 7.14 

รวม 70 100.00 

 หนวยงานตนสังกัด   
บัญชี / การเงิน /ตาวจสอบ 10 14.29 
** ผลิต / ปฏิบัติการ 45 64.29 
การตลาด/ การขาย 5 7.14 
ฝายจัดการ (Admin) 10 14.29 

รวม 70 100.00 
 

** ไดแก  ฝายทรัพยากรมนษุย, ฝายสินเชื่อบุคคล, ฝายสินเชื่อขนาดยอม, ฝายเทคโนโลยสีารสนเทศ,   
               ฝายวิจัยและพฒันา, ฝายตรวจสอบ และฝายวิเคราะหสินเชื่อ 
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 จากตารางที ่ 4.1  ผลการวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 70 คน พบวา กลุม
ตัวอยาง เปนเพศชายจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 35.7 และเปนเพศหญิง 45 คน คิดเปนรอยละ 64.3 
สวนใหญมีอายุระหวาง 25 – 34  ป จํานวน 40 คน  คิดเปนรอยละ 57.14  รองลงมาคือ ชวงอาย ุ35 – 
44 ป จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 42.86 ตามลําดับ สวนใหญจบการศึกษาระดบัปริญญาโท มี
จํานวน  50 คน  คิดเปนรอยละ 71.3 รองลงมาคือ ปริญญาตรี จํานวน 20 คน  คิดเปนรอยละ 28.57 
ตามลําดับ  
 กลุมตัวอยางมตีําแหนงงานเปนผูชวยผูจดัการ จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 64.29  
รองลงมาคือ ผูจัดการ จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 14.29 ผูบริหารระดับตน จํานวน 10 คน คิดเปน
รอยละ 14.29  และผูบริหารระดับกลาง จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 7.14  ตามลําดับ    
     กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายงุานต่ํากวา 3 ป  จํานวน 30  คน  คิดเปนรอยละ 42.86  
รองลงมาคือ 4 – 6  ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 35.71 และ 7 – 9  ป จํานวน  10  คน  คิดเปน
รอยละ 14.29  และ  10  ปขึ้นไปจํานวน  5  คน  คิดเปนรอยละ 7.14  ตามลําดับ     
 กลุมตัวอยางอยูในหนวยงานดานผลิต/ปฏิบัติการ จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 64.29  
ฝายบัญชี/การเงิน/ตรวจสอบ จํานวน 10 คน  คิดเปนรอยละ 14.29  ฝายจัดการ (Admin) จํานวน    
10 คน  คิดเปนรอยละ 14.29 รองลงมาคือ การตลาด/ การขายจํานวน 5 คน  คิดเปนรอยละ7.14  
ตามลําดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นพนักงานระดับบริหารของ 
 ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ตอปจจัยท่ีสรางความสามารถทางการแขงขัน 
 ในปจจุบัน และความคาดหวังอนาคต  
 
 จะแสดงในตาราง 4.2 – 4.17 โดยแสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานจําแนกตาม
ปจจัย 
 
ตารางที่ 4.2 ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหาร ของธนาคาร 
 เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการแขงขันในดาน 
 วิสัยทัศน/พันธกิจ/เปาหมาย  
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต ปจจัยดานวิสยัทัศน / 

พันธกิจ / เปาหมาย   
 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1.  บริษัทของทานไดกําหนดวิสัยทัศน/ 
 ภารกิจ/เปาหมายไดถูกตองและ 
 เหมาะสมตามสภาวะแวดลอม 
 การแขงขัน 

4.07 1.08 มาก 4.05 1.63 มาก 

2.  บริษัทของทานเปดโอกาสใหทาน 
 มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน/ 
 ภารกิจ และเปาหมาย 

3.79 1.07 มาก 3.93 1.64 มาก 

3. บริษัทของทานมีวิสัยทัศน / ภารกิจ 
 และเปาหมายเปนที่เขาใจและรับรู 
 ของบุคลากรทุกฝาย 

3.57 1.10 มาก 3.97 1.48 มาก 

4.  แผนงานในหนวยงานของทานมี 
 ความสัมพันธการเชื่อมโยงกบัเปาหมาย
 ของบริษัท 

3.29 0.87 ปาน
กลาง 

4.07 1.33 มาก 
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ตารางที่  4.2  (ตอ) 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต ปจจัยดานวิสยัทัศน / 

พันธกิจ / เปาหมาย   
 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

5.  วิสัยทัศน / ภารกิจ และเปาหมายของ
 บริษัท มีสวนชวยใหการดําเนินธุรกิจ
 ประสบความสําเร็จ 

3.73 1.24 มาก 4.04 1.63 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.70 0.98 มาก 4.01 1.41 มาก 

 
 จากตาราง 4.2 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ

บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน  
ดานวิสัยทัศน / ภารกิจ และเปาหมาย อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย (X =3.70) เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา พนักงานเห็นวาการที่บริษัทไดกําหนดวิสัยทัศน/ภารกิจ/เปาหมายไดถูกตองและ
เหมาะสมตามสภาวะแวดลอมการแขงขัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.07) และเห็นวา แผนงานใน
หนวยงานมีความสัมพันธการเชื่อมโยงกับเปาหมายของบริษัท มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.29) ในสวนของ
ความคาดหวัง พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด 
(มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดาน วิสัยทัศน / ภารกิจ 
และเปาหมาย อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย (X =4.01) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็น
วา แผนงานในหนวยงานมีความ สัมพันธการเชื่อมโยงกับ เปาหมายของบริษัท มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
( X =4.07) และเห็นวาบริษัทเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน/ภารกิจ และ
เปาหมาย มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.93) 

 
 
 
 
 
 



 59

ตารางที่ 4.3 ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของธนาคาร 
 เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการแขงขันในดาน 
 กลยุทธทางการแขงขัน 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยดานกลยุทธทางการแขงขนั คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1.  บริษัทของทานใหความสําคัญกับ 
 การสรางกลยุทธเพื่อการแขงขัน 

4.07 1.08 มาก 3.93 0.93 มาก 

2.  บริษัทของทานมีการปรับเปลี่ยน 
 กลยุทธใหสอดคลองกับสภาพแวดลอม
 ที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

3.79 1.07 มาก 4.00 1.19 มาก 

3.  ทานมคีวามรูความเขาใจในการวเิคราะห 
 และการวางแผนกลยุทธเปนอยางด ี

3.57 1.10 มาก 4.14 1.00 มาก 

4.  ทานมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ
 ใหกับบรษิัทของทาน 

3.29 0.87 ปาน
กลาง 

3.71 1.05 มาก 

5.  บริษัทของทานมีแผนปฏบิัติการที่
 สามารถนํากลยุทธมาดําเนินการได 
 อยางมีประสิทธิผล 

3.71 1.24 มาก 4.07 1.08 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.69 0.98 มาก 3.97 0.96 มาก 

 
 จากตาราง 4.3 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคาร เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานกลยุทธทางการแขงขันอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.69) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานเห็นวา บริษัทใหความสําคัญกับการสรางกลยุทธเพื่อการแขงขัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
(X =4.07) และเห็นวา การมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธใหกับบริษัท มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.29) 
ในสวนของความคาดหวังพบวา ความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด 
(มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดานกลยุทธทางการแขงขัน   
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อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย (X =3.97) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา พนักงานมี
ความรูความเขาใจในการวิเคราะหและการวางแผนกลยุทธเปนอยางดี มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =4.14) 
และเห็นวาการมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธใหกับบริษัท มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.71) 
 
ตารางที่ 4.4 ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของธนาคาร 
 เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการแขงขันในดาน 
 โครงสรางองคการ 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยดานโครงสรางองคการ คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1. โครงสรางบริษัทของทานมีความชัดเจน
 และเปนที่เขาใจของทุกฝาย 

3.21 0.74 ปาน
กลาง 

3.71 0.79 มาก 

2. บริษัทของทานมีการเปลี่ยนแปลง 
 โครงสรางองคการใหมีความคลองตัว
 และยดืหยุนอยางสม่ําเสมอ 

3.50 1.08 มาก 3.86 1.20 มาก 

3. บริษัทของทานมีนโยบายที่จะปรับร้ือ
 ระบบปฏิบัติงานและปรับองคการใหมี
 ขนาดเล็กลง 

3.43 0.55 มาก 3.43 0.70 มาก 

4. บริษัทของทานมีนโยบายเนนการกระจาย
 อํานาจและใหอํานาจในการตัดสินใจ
 กับผูปฏิบัติงาน 

3.64 0.88 มาก 4.00 1.19 มาก 

5. บริษัทของทานมีการปรับสายบังคับ
 บัญชาเปนแนวราบใหส้ันลง 

 0.70 มาก 3.93 0.76 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.49 0.74 มาก 3.79 0.87 มาก 
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 จากตาราง 4.4 การปฏิบัติในปจจุบันพบวา ความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคาร เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน  
ดานโครงสรางองคการ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.49) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานเห็นวา บริษัทมีการปรับสายบังคับบัญชาเปนแนวราบใหส้ันลง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =3.64) 
และเห็นวา โครงสรางบริษัทมีความชัดเจนและเปนที่เขาใจของทุกฝาย  มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.21) 
ในสวนของความคาดหวัง พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด 
(มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดานโครงสรางองคการ 
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย ( X =3.79) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทมี
นโยบายเนนการกระจายอํานาจและใหอํานาจในการตัดสินใจกับผูปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
(X =4.00) และเห็นวาบริษัทมีนโยบายที่จะปรับร้ือระบบปฏิบัติงานและปรับองคการใหมีขนาดเล็กลง  
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.43) 

 
ตารางที่ 4.5 ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของธนาคาร 
 เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการแขงขันในดาน 
 วัฒนธรรมองคกร 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยวัฒนธรรมองคกร คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1. บริษัทของทานมีวัฒนธรรม ( แบบแผน 
 ความประพฤติของบริษัทโดยรวม) 
 เปนที่ยอมรับและเขาใจของทุกฝาย 

3.57 1.21 มาก 3.75 0.81 มาก 

2. บริษัทของทานมีวัฒนธรรมของ 
 การทํางานรวมกันเปนทีมงาน 

3.64 0.93 มาก 4.00 0.95 มาก 

3. บริษัทของทานเนนการสรางวัฒนธรรม
 การเรียนรูขององคการ 

3.57 0.91 มาก 3.87 1.05 มาก 

4. บริษัทของทานเนนการปรับปรุงแกไข
 การทํางานอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 

3.79 1.07 มาก 3.93 1.48 มาก 
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ตารางที่  4.5  (ตอ) 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยวัฒนธรรมองคกร คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

5. บริษัทของทานใหความสําคัญกับ 
 วัฒนธรรมที่เนนคุณภาพและ 
 การตอบสนองความตองการ 
 ของลูกคา 

4.07 1.08 มาก 4.21 1.13 มาก 
ที่สุด 

คาเฉล่ียรวม 3.73 0.96 มาก 3.95 0.98 มาก 

                     
 จากตาราง 4.5 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานวัฒนธรรมองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย ( X =3.73) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานเห็นวา บริษัทใหความสําคัญกับวัฒนธรรมที่เนนคุณภาพและการตอบสนองความตองการ
ของลูกคา มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =4.07) และเห็นวา บริษัทมีวัฒนธรรม ( แบบแผนความประพฤติของ
บริษัทโดยรวม ) เปนที่ยอมรับและเขาใจของทุกฝาย มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.57) ในสวนของความ
คาดหวัง พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) 
ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดานวัฒนธรรมองคกร อยูในระดบัมาก
โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.95) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทใหความสําคัญกับ
วัฒนธรรมที่เนนคุณภาพและการตอบสนองความตองการของลูกคา มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.21) 
และเห็นวา บริษัทมีวัฒนธรรม ( แบบแผนความประพฤติของบริษัทโดยรวม ) เปนที่ยอมรับและเขาใจ
ของทุกฝาย มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.75) 
   
 
 
 
 



 63

ตารางที่ 4.6 ระดับความคิดเห็นในปจจุบนัและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของธนาคาร 
 เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการแขงขันในดาน 
 บรรยากาศการทํางาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต ปจจัยบรรยากาศการทํางาน /  

ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 
 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 สรางบรรยากาศเพื่อกระตุนให
 พนักงานมีความสุขในการทํางาน 

3.14 0.55 ปาน
กลาง 

3.93 0.93 มาก 

2. บริษัทของทานมีการจัดกจิกรรม 
 เพื่อสรางความสัมพันธ และ 
 ความสามัคคีระหวางฝาย 

3.57 0.91 มาก 3.86 1.04 มาก 

3. ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม  
 และเปนธรรมในการปฏิบัติงาน 

2.93 0.47 ปาน
กลาง 

3.64 0.68 มาก 

4. บริษัทของทานมีการปรับเปลี่ยน 
 รูปแบบการจูงใจการทํางานเพื่อให 
 สอดคลองกับสภาวะการณ 

3.36 0.64 ปาน
กลาง 

3.86 0.81 มาก 

5. บริษัทของทานมีการวางแผนและ
 กําหนดโอกาสกาวหนาในการทํางาน
 ของพนักงานอยางชัดเจน 

3.64 0.93 มาก 3.64 0.58 มาก 

6. บริษัทของทานมีระบบการจาย 
 ผลตอบแทนที่เนนผลงาน 

3.64 0.93 มาก 4.00 0.79 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.38 0.70 มาก 3.82 0.75 มาก 
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 จากตาราง 4.6 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานบรรยากาศการทํางาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.38) 
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทมีระบบการจายผลตอบแทนที่เนนผลงาน      
มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =3.64) และเห็นวา การที่พนักงานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม และเปนธรรม
ในการปฏิบัติงามีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =2.93) ในสวนของความคาดหวัง พบวาความคิดเห็นโดยรวม
ของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการ
แขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดานบรรยากาศการทํางาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ อยูในระดับมาก
โดยมีคาเฉลี่ย ( X =3.82) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทมีระบบการจาย    
ผลตอบแทนที่เนนผลงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.00) และเห็นวา พนักงานไดรับคาตอบแทนที่
เหมาะสม และเปนธรรมในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.64) 

 
ตารางที่ 4.7 ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหาร ของธนาคาร 
 เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการแขงขันในดาน 
 ปจจัยทักษะการบริหารและภาวะผูนํา 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยทักษะการบริหาร 
และภาวะผูนํา 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1. บริษัทของทานใหความสําคัญกับ 
 การสรางภาวะผูนําที่เนนทีมงาน 

3.50 0.99 มาก 4 1.19 มาก 

2. บริษัทของทานมีการจัดตัง้ทีมงานจาก
 ฝายตางๆ (cross function) ทีส่ามารถ
 ประสานงานระหวางฝาย 

3.29 0.78 ปาน
กลาง 

3.80 1.07 มาก 

3. บริษัทของทานมีการจัดตัง้งบประมาณ
 ในการพัฒนาและสรางภาวะผูนําแบบ
 ทีมงานในทกุระดับ 

3.07 0.77 ปาน
กลาง 

3.57 0.91 มาก 
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ตรางที่  4.7  (ตอ) 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยทักษะการบริหาร 
และภาวะผูนํา 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

4. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 จัดตั้งทีมงานในระดับปฏิบัตกิารที่มี
 อํานาจเต็มในการตัดสินใจดาํเนินการ
 ดานตางๆ ( self-managing team ) 

3.14 0.92 ปาน
กลาง 

3.70 0.97 มาก 

5. บริษัทของทานใหความสําคัญใน 
 การสรางภาวะผูนําของผูบริหาร 
 ระดับกลาง 

3.36 0.86 ปาน
กลาง 

3.71 0.97 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.27 0.79 ปาน
กลาง 

3.76 0.94 มาก 

 
 จากตาราง 4.7 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานทักษะการบริหารและภาวะผูนํา  อยูในระดับ ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.27) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทใหความสําคัญกับการสรางภาวะผูนําที่เนนทีมงาน               
มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =3.50) และเห็นวา บริษัทมีการจัดตั้งงบประมาณในการพัฒนาและสรางภาวะ  
ผูนําแบบทีมงานในทุกระดับ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X =3.07) ในสวนของความคาดหวัง พบวาความ
คิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัย
ความสามารถทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดานทักษะการบริหารและภาวะผูนํา อยูในระดบั
มากโดยมีคาเฉลี่ย (X =3.76) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทใหความสําคัญ
กับการสรางภาวะผูนําที่เนนทีมงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =4.00) และเห็นวา บริษัทมีการจัดตั้ง
งบประมาณ ในการพัฒนาและสรางภาวะผูนําแบบทีมงานในทุกระดับมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.57) 
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ตารางที่ 4.8 ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของธนาคาร 
 เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการแขงขันในดาน 
 ปจจัยคุณภาพและการควบคุม 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยคุณภาพและการควบคุม คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1.  ผลิตภัณฑและบริการที่เปนผลผลิตของ
 บริษัททานมีคุณภาพเปนทีย่อมรับของ
 ตลาดโดยทั่วไป 

3.64 0.35 มาก 4.08 0.95 มาก 

2.  บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 พัฒนา และการปรับปรุงดานคุณภาพ
 อยางตอเนื่อง 

3.86 0.33 มาก 4.14 1.49 มาก 

3.  บริษัทของทานมีการนําเครื่องมือใน
 การจัดการคณุภาพ อาทิเชน การจัดการ
 คุณภาพโดยองครวม ( TQM ) , ISO , 
 QCC มาใช 

3.21 0.39 ปาน
กลาง 

3.93 0.93 มาก 

4.  ทานไดรับรูและเรียนรูในมาตราฐาน
 ดานคุณภาพทีบ่ริษัททานกําหนดขึ้น 

3.79 1.07 มาก 4.07 1.08 มาก 

5.  บริษัทของทานมีการกําหนดมาตราฐาน
 ของงานไวสําหรับกิจกรรมสําคัญ 

3.71 1.05 มาก 4.14 1.22 มาก 

6.  บริษัทของทานมีนโยบายตรวจสอบ
 การบริหารงานอยางเปนระบบและ
 สม่ําเสมอ 

3.64 0.88 มาก 4.00 1.19 มาก 

7.  บริษัทของทานใหความสําคัญ และ 
 นําเทคนิคการประเมินแบบดุลยภาพ 
 ( Balance Score Card ,BSC) มาใชใน
 การประเมินผล 

3.57 1.04 มาก 3.86 0.93 มาก 
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ตารางที่  4.8  (ตอ) 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยคุณภาพและการควบคุม คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

8. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 ตรวจสอบติดตามกลยุทธของคูแขง 

3.43 0.94 มาก 3.84 0.93 มาก 

9.  บริษัทของทานใหความสําคัญกับ 
 การควบคุมดวยเครื่องมือทางสถิติ 

3.43 0.91 มาก 3.65 0.70 มาก 

10.   บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 ตรวจสอบ และประเมินผลการเรียนรู
 ของพนักงานในองคกร 

3.64 1.13 มาก 3.81 0.93 มาก 

11.   บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 ตรวจสอบ และประเมินผลการสราง
 คุณคาใหลูกคา 

3.71 0.97 มาก 3.80 0.93 มาก 

12.   บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 ตรวจสอบ และประเมินผลการสราง
 คุณคาใหพนักงาน 

3.57 0.83 มาก 3.79 1.07 มาก 

13.   บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 ตรวจสอบ แลประเมินผลการสราง
 คุณคาใหผูถือหุน 

3.21 0.76 ปาน
กลาง 

3.64 0.70 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.57 0.87 มาก 3.91 0.92 มาก 

 
 จากตาราง 4.8 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานคุณภาพและการควบคุม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย ( X =3.57) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ    
พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทใหความสําคัญกับการพัฒนา และการปรับปรุงดานคุณภาพอยาง
ตอเนื่องมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =3.86) และเห็นวา บริษัทใหความสําคัญกับการตรวจสอบ และ
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ประเมินผลการสรางคุณคาใหผูถือหุน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.21) ในสวนของความคาดหวัง พบวา
ความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัย
ความสามารถทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต  ดานคุณภาพและการควบคุม อยูในระดับมาก
โดยมีคาเฉลี่ย ( X =3.91) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทมีการกําหนด
มาตราฐานของงานไวสําหรับกิจกรรมสําคัญมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =4.14) และเห็นวา บริษัทให
ความสําคัญกับการตรวจสอบ และประเมินผลการสรางคุณคาใหผูถือหุนมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.64) 
 
ตารางที่ 4.9 ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหาร ของธนาคาร 
 เอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการแขงขันในดาน 
 ปจจัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT ) 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT ) คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1.  บริษัทของทานมีการปรับเปลี่ยน IT  
 ที่ใชในการดําเนินงานใหทันสมัยอยาง
 สม่ําเสมอ 

3.50 0.76 มาก 4.14 1.22 มาก 

2.  บริษัทของทานตองพึ่งพาเทคโนโลยี
 สารสนเทศ ( IT ) ในการดําเนินธุรกิจ
 อยางมาก 

4.00 0.95 มาก 4.21 1.13 มาก 
ที่สุด 

3.  IT ของบรษิัททานสามารถสงและ 
 รับขอมูลที่ทันสมัยระหวางหนวยงาน
 ไดอยางถูกตองและทันเวลา 

3.57 0.83 มาก 4.07 0.89 มาก 

4.  บริษัทของทานเนนการใชระบบ IT 
 เพื่อการเรียนรูและสงขาวสารขอมูล 
 เพื่อปรับระบบวิธีการทํางานตลอดเวลา 

3.93 1.33 มาก 4.21 1.37 มาก 
ที่สุด 

คาเฉล่ียรวม 3.75 0.91 มาก 4.16 1.07 มาก 
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 จากตาราง 4.9 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT ) อยูในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.75) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทตองพึ่งพาเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT ) ในการดําเนินธุรกิจอยางมาก   
มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =4.00) และเห็นวา บริษัทมีการปรับเปลี่ยน IT ที่ใชในการดําเนินงานใหทันสมัย
อยางสม่ําเสมอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X =3.50) ในสวนของความคาดหวัง พบวาความคิดเห็นโดยรวม
ของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการ
แขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย 
(X =4.16) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทตองพึ่งพาเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(IT) ในการดําเนินธุรกิจอยางมากมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =4.21) และเห็นวา เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) 
ของบริษัทสามารถสงและรับขอมูลที่ทันสมัยระหวางหนวยงานไดอยางถูกตองและทันเวลา มีคาเฉลี่ย 
ต่ําสุด (X =4.07) 
 
ตารางที่  4.10  ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของ 
  ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการ 
  แขงขันในดานปจจัยการผลิตและการบริการ 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยการผลิตและการบริการ คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1.  บริษัทของทานมีกําลังการผลิตที่ 
 เพียงพอตอความตองการของตลาด 
 ในปจจุบนั 

3.57 1.10 มาก 3.86 1.04 มาก 

2.  บริษัทของทานไดนําเทคโนโลยี 
 การผลิต/บริการ ที่ทันสมัยมาใชใน 
 การลดตนทุนการผลิตอยูเสมอ 

3.57 0.83 มาก 3.86 0.93 มาก 
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ตารางที่  4.10  (ตอ) 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยการผลิตและการบริการ คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

3.  บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 สรางความสัมพันธระหวางผูขายวัตถุดิบ 
 และผูจัดจําหนาย  ( suppliers and 
 distributors ) เพื่อสรางสรรคระบบ
 การผลิตและการจัดจําหนายแบบ 
 ทันเวลาพอด ี

3.64 1.13 มาก 4.00 1.19 มาก 

4.  บริษัทของทานมีการปรับปรุง และ
 พัฒนาระบบการผลิต / การบริการ 
 อยางตอเนื่องตลอดเวลา 

3.79 0.84 มาก 4.07 1.08 มาก 

5.  บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 คิดคนสิ่งประดิษฐและความคิดใหมๆ
 ดานการผลิตอยางตอเนื่อง 

3.93 1.33 มาก 4.14 1.22 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.71 0.97 มาก 3.99 1.00 มาก 

 
 จากตาราง 4.10 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานการผลิตและการบริการ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย ( X =3.70) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ    
พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทใหความสําคัญกับการคิดคนส่ิงประดิษฐและความคิดใหมๆ ดานการ
ผลิตอยางตอเนื่อ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =3.93) และเห็นวา บริษัทมีกําลังการผลิตที่เพียงพอตอความ
ตองการของตลาดในปจจุบัน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.57) ในสวนของความคาดหวัง พบวาความคดิเหน็
โดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถ
ทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดานการผลิตและการบริการ อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย 
( X =3.99) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานเห็นวาบริษัทใหความสําคัญกับการคิดคน
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ส่ิงประดิษฐและความคิดใหมๆ ดานการผลิตอยางตอเนื่อง มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =4.14) และเห็นวา 
บริษัทมีกําลังการผลิตที่เพียงพอตอความตองการของตลาดในปจจุบันมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.86) 
 
ตารางที่  4.11  ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของ 
  ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
  ทางการแขงขันในดานการตลาด 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยการตลาด คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1.  บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 สรางภาพลักษณ/ตรายีห่อ( brand ) 

3.93 0.84 มาก 4.07 1.08 มาก 

2.  บริษัทของทานตั้งราคาสินคา / บริการ
 ไดอยางเหมาะสมเปนที่ยอมรับของ 
 ลูกคา  

3.29 0.97 ปาน
กลาง 

3.86 1.20 มาก 

3.  บริษัทของทานมีและสรางชองทางการ
 จัดจําหนายซ่ึงลูกคาสามารถเขาถึง 
 สินคาและบริการไดอยางสะดวก 

3.64 0.93 มาก 3.90 1.48 มาก 

4.  บริษัทของทานมีการกําหนดมาตรฐาน
 การสงมอบสินคา / บริการและสามารถ 
 ปฏิบัติตามมาตรฐานไดอยางสอดคลอง
 ตอเนื่อง 

3.43 0.84 มาก 3.71 1.24 มาก 

5.  บริษัทของทานมีการสงเสริมการขาย
 และการประชาสัมพันธที่เขาถึงลูกคา
 กลุมเปาหมายไดเปนอยางด ี

3.71 1.24 มาก 3.93 1.48 มาก 

6.  บริษัทของทานไดนําระบบบริหาร 
 จัดการลูกคาสัมพันธ ( CRM ) มาใช 

3.69 1.24 มาก 4.05 1.33 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.62 0.93 มาก 3.93 1.19 มาก 
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 จากตาราง 4.11 การปฏิบัติในปจจุบันพบวา ความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานการตลาด  อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.62) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงาน
เห็นวา บริษัทใหความสําคัญกับการสรางภาพลักษณ/ตรายี่หอ( brand )  มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =3.93) 
และเห็นวา บริษัทตั้งราคาสินคา / บริการไดอยางเหมาะสมเปนที่ยอมรับของลูกคา มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
(X =3.29) ในสวนของความคาดหวังพบวา ความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของ
ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต     
ดานการตลาด  อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ีย (X =3.93) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงาน
เห็นวา บริษัทใหความสําคัญกับการสรางภาพลักษณ/ตรายี่หอ( brand )  มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =4.07) 
และเห็นวาบริษัทมีการกําหนดมาตรฐานการสงมอบสินคา/บริการ และสามารถปฏิบัติตามมาตรฐาน 
ไดอยางสอดคลองตอเนื่อง  มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.71) 

 
ตารางที่  4.12  ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของ 
  ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
  ทางการแขงขันในดานการวิจัยและพัฒนา 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยการวิจัยและพัฒนา คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1.  บริษัทของทานมีการคิดคนสิ่งประดิษฐ
 และความคิดใหมออกมาอยางตอเนื่อง 

3.79 1.07 มาก 3.95 1.05 มาก 

2.  บริษัทของทานใหความสําคัญและ 
 จัดสรรงบประมาณเพื่อการวจิัยและ
 พัฒนาอยางเหมาะสมและสอดคลอง 
 กับภาวะตลาด 

3.36 0.94 ปาน
กลาง 

3.93 1.05 มาก 

3.  บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนกังาน
 มีสวนรวมในการสรางสรรคส่ิงประดิษฐ
 และความคิดใหมๆ 

3.79 0.84 มาก 4.14 1.22 มาก 
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ตรางที่  4.12  (ตอ) 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยการวิจัยและพัฒนา คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

4.  บริษัทของทานสามารถคิดคน 
 ส่ิงประดิษฐและความคิดใหมๆ  
 ตรงกับความตองการลูกคา 

3.64 0.73 มาก 4.04 0.84 มาก 

 คาเฉล่ียรวม 3.64 0.83 มาก 4.02 0.96 มาก 

 
 จากตาราง 4.12 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานการวิจัยและพัฒนา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.64) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานเห็นวา บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการสรางสรรคส่ิงประดิษฐและความคิด
ใหมๆ มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =3.79) และเห็นวา บริษัทใหความสําคัญและจัดสรรงบประมาณเพื่อการ
วิจัยและพัฒนาอยางเหมาะสมและสอดคลองกับภาวะตลาด มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.36) ในสวนของ
ความคาดหวังพบวา ความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด 
(มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดานการวิจัยและพัฒนา  
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย (X =4.02) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทเปด
โอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการสรางสรรคส่ิงประดิษฐและความคิดใหมๆ มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
( X =4.14) และเห็นวาบริษัทใหความสําคัญและจัดสรรงบประมาณเพื่อการวิจัยและพัฒนาอยาง
เหมาะสมและสอดคลองกับภาวะตลาดมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.93) 
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ตารางที่  4.13  ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของ 
  ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
  ทางการแขงขันในดานการบริหารการเงินและตนทุน 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยการบริหารการเงินและตนทุน คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1.  บริษัทของทานมีผลการดําเนินงาน 
 ดานการทํากําไรอยางตอเนือ่ง 

3.07 0.81 ปาน
กลาง 

3.64 0.74 มาก 

2.  บริษัทของทานมีขีดความสามารถ 
ในการปรับลดตนทุนไดต่ํากวา 

 คูแขงขัน 

3.00 1.11 ปาน
กลาง 

3.79 0.70 มาก 

3.  บริษัทของทานมีอัตราการเจริญเติบโต
 ของรายไดอยางตอเนื่อง 

3.29 0.79 ปาน
กลาง 

3.86 0.81 มาก 

4.  บริษัทของทานสามารถใชนโยบายการ
 บริหารตนทุนที่ต่ําเปนปจจยัในการ
 สรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 

3.43 0.72 มาก 3.88 0.75 มาก 

5.  บริษัทของทานมีการใชงบประมาณ
 แบบมุงเนนผลงาน ( Performance 
 Based Budgeting ) ในการกาํกับ  
 และประเมนิผลการใชจายงบฯ 

3.14 0.81 ปาน
กลาง 

3.82 0.75 มาก 

 คาเฉล่ียรวม 3.19 0.79 ปาน
กลาง 

3.80 0.69 มาก 

 
 จากตาราง 4.13 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานการบริหารการเงินและตนทุน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.19) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา พนักงานเห็นวาบริษัทสามารถใชนโยบายการบริหารตนทุนที่ต่ําเปนปจจัยในการ
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สรางความไดเปรียบทางการแขงขัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =3.43) และเห็นวา บริษัทมีขีด
ความสามารถในการปรับลดตนทุนไดต่ํากวาคูแขงขันมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.00) ในสวนของความ
คาดหวัง พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) 
ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดานการบริหารการเงินและตนทุน 
อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย (X =3.80) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานเห็นวา บริษัท
สามารถใชนโยบายการบริหารตนทุนที่ต่ําเปนปจจัยในการสรางความไดเปรียบทางการแขงขันมี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =3.88) และเห็นวาบริษัทมีผลการดําเนินงานดานการทํากําไร
อยางตอเนื่องมี   คาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.64) 
 
ตารางที่  4.14  ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของ 
  ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
  ทางการแขงขันในดานการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

การตอบสนองความพงึพอใจของลูกคา คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1.  บริษัทของทานใหความสําคัญกับการ
 ตอบสนองความตองการของลูกคา 

3.93 1.05 มาก 4.25 1.09 มาก 
ที่สุด 

2.  บริษัทของทานเปดชองทางใหลูกคา
 บอกความตองการได เชนมีศนูยลูกคา
 สัมพันธ ( call center ) 

4.07 1.08 มาก 4.29 1.09 มาก 
ที่สุด 

3.  การตอบสนองความตองการของลูกคา
 ของบริษัททานอยูในเกณฑที่ดี 

3.64 0.93 มาก 4.07 1.08 มาก 

4.  บริษัทของทานสามารถตอบสนอง
 ความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็ว
 และทันการณ 

3.43 0.91 มาก 4.02 0.95 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.77 0.91 มาก 4.17 0.97 มาก 
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 จากตาราง 4.14 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.77) เมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวาบริษัทเปดชองทางใหลูกคาบอกความตองการได เชนมีศูนยลูกคา
สัมพันธ ( call center ) มีคาเฉลี่ยสูงสุด (X =4.07) และเห็นบริษัทสามารถตอบสนองความตองการ
ของลูกคาไดอยางรวดเร็วและทันการณ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.43) ในสวนของความคาดหวัง พบวา
ความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัย
ความสามารถทางการแขงขันที่คาดหวังในอนาคต ดานการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคาอยู
ในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย (X =4.17) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวา บริษัทเปด
ชองทางใหลูกคาบอกความตองการได เชนมีศูนยลูกคาสัมพันธ ( call center )  มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
( X =4.29) และเห็นวาบริษัทสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็วและ        
ทันการณ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =4.02) 
 
ตารางที่  4.15  ระดับความคิดเห็นในปจจุบันและความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของ 
  ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ  
  ทางการแขงขันในดานการเรียนรูและพัฒนา 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยการเรียนรูและพัฒนา คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

1.  บริษัทของทานใหความสําคัญกับ 
 การสรางองคกรแหงการเรียนรู  (LO) 

3.57 1.04 มาก 4.00 0.95 มาก 

2.  บริษัทของทานมีการใหขาวสารขอมูล
 ของบริษัท และขอมูลเกี่ยวกบัผลการ
 ปฏิบัติงานของทานและพนกังาน 
 ในเวลาที่ตองการ 

3.43 0.91 มาก 3.86 0.93 มาก 

3.  บริษัทของทานจัดงบประมาณไว 
 เพื่อการพัฒนา และฝกอบรมพนักงาน 

3.71 0.97 มาก 3.94 1.05 มาก 
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ตารางที่  4.15  (ตอ) 
 

มีการใชและปฏิบัติจริง
ในปจจุบัน 

ความคาดหวัง 
ในอนาคต 

ปจจัยการเรียนรูและพัฒนา คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ
คิดเห็น 

คาเฉ
ล่ีย 

(X ) 

S.D. ระดับ
ความ 
คิดเห็น 

4.  บริษัทของทานทําการเทยีบวัดปจจยั
 ดานบริหารองคการในดานตางๆ  
 กับผูที่เปนเลิศ ( benchmaking ) 

3.50 0.97 มาก 3.88 0.93 มาก 

คาเฉล่ียรวม 3.55 0.89 มาก 3.91 0.89 มาก 

 
 จากตาราง 4.15 การปฏิบัติในปจจุบัน พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับ
บริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอปจจัยความสามารถทางการแขงขันในปจจุบัน 
ดานการเรียนรูและพัฒนา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.55) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
พนักงานเห็นวาบริษัทจัดงบประมาณไวเพื่อการพัฒนาและฝกอบรมพนักงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด 
( X =3.71) และเห็นบริษัทมีการใหขาวสารขอมูลของบริษัทและขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน
ของทานและพนักงานในเวลาที่ตองการ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X =3.43) ในสวนของความคาดหวัง     
พบวาความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่มีตอ
ปจจัยความสามารถทางการแขงขัน ที่คาดหวังในอนาคต ดานการเรียนรูและพัฒนา อยูในระดับมาก
โดยมีคาเฉลี่ย (X =3.91) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา พนักงานเห็นวาบริษัทใหความสําคัญกับ
การสรางองคกรแหงการเรียนรู ( learning organization )มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.00) และเห็นวา 
บริษัทมีการใหขาวสารขอมูลของบริษัท และขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเวลาที่
ตองการ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.86) 
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ตารางที่  4.16  ระดับความคิดเห็นในปจจุบันของระดับบริหาร ของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน)  
  ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการแขงขันในดานตาง ๆ 
 

การปฏิบตัิจริง 
ปจจัยความสามารถทางการแขงขนั 

X  
 

S.D. 

ระดับความเห็น 
ตอปจจัย 

1.   ดานวิสัยทัศน/ พันธกิจ /เปาหมาย   3.70 0.98 มาก 

2.   ดานกลยุทธทางการแขงขัน                    3.69 0.98 มาก 

3.   ดานโครงสรางองคการ    3.49 0.74 มาก 

 4.   ดานวัฒนธรรมองคกร   3.73 0.96 มาก 

5.   ดานบรรยากาศการทํางาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 3.38 0.70 ปานกลาง 

6.   ดานทักษะการบริหารและภาวะผูนํา   3.28 0.79 ปานกลาง 

7.   ดานคุณภาพและการควบคุม   3.58 0.87 มาก 

8.   ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT )  3.75 0.91 มาก 

9.   ดานการผลิตและการบริการ   3.71 0.97 มาก 

10. ดานการตลาด   3.62 0.93 มาก 

11. ดานการวิจัยและพัฒนา   3.64 0.83 มาก 

12. ดานการบริหารการเงินและตนทุน   3.19 0.79 ปานกลาง 

13. ดานการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา   3.77 0.91 มาก 

14. ดานการเรยีนรูและพัฒนา   3.55 0.89 มาก 

                                  คาเฉล่ียรวม 3.58 0.88 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.16 พบวาระดับความคิดเห็นในปจจุบันตอปจจัยความสามารถทางการ
แขงขันทั้ง 14 ดาน ของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) อยูในระดับมาก 
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ตารางที่  4.17  ระดับความคิดเห็นความคาดหวังอนาคตของระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด 
    (มหาชน) ที่มีตอปจจัยในการสรางความสามารถ ทางการแขงขันในดานตาง ๆ 
 

การปฏิบตัิจริง 
ปจจัยความสามารถทางการแขงขนั 

X  
 

S.D. 

ระดับความเห็น 
ตอปจจัย 

1.   ดานวิสัยทัศน/ พันธกิจ /เปาหมาย  4.01 1.41 มาก 

2.   ดานกลยุทธทางการแขงขัน  3.97 0.96 มาก 

3.   ดานโครงสรางองคการ  3.79 0.87 มาก 

4.   ดานวัฒนธรรมองคกร  3.95 0.98 มาก 

5.   ดานบรรยากาศการทํางาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ 3.82 0.75 มาก 

6.   ดานทักษะการบริหารและภาวะผูนํา  3.76 0.94 มาก 

7.   ดานคุณภาพและการควบคุม  3.91 0.92 มาก 

8.   ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT)  4.16 1.07 มาก 

9.   ดานการผลิตและการบริการ  3.99 1.00 มาก 

10. ดานการตลาด  3.93 1.19 มาก 

11. ดานการวิจัยและพัฒนา  4.02 0.96 มาก 

12. ดานการบริหารการเงินและตนทุน  3.80 0.69 มาก 

13. ดานการตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา  4ใ17 0.97 มาก 

14. ดานการเรยีนรูและพัฒนา  3.91 0.89 มาก 

                                  คาเฉล่ียรวม 3.94 0.97 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.17 พบวาระดับความคิดเห็นความคาดหวังอนาคต โดยรวมตอปจจัย
ความสามารถทางการแขงขันทั้ง 14 ดาน ของพนักงานระดับบริหารของธนาคารเอเชีย จํากัด 
(มหาชน) อยูในระดับมาก (และมีแนวโนมสูงกวาคาในปจจุบัน) 
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ตอนที่  3 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถ  
 ในการแขงขนั ในดานอื่นๆ ที่มีผลตอความสําเร็จของกิจการ 
 
 กลุมตัวอยางไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการแขงขัน 
ในดานอื่นๆ ที่มีผลตอความสําเร็จของกิจการ ดังตอไปนี้ 
 1. การเพิ่มกิจกรรมที่สงเสริมประสิทธิภาพของการทํางาน 
 2. การเพิ่มองคความรูในดานการจัดการใหกบัพนักงานทกุๆระดับ 
 3. การสรางภาพพจนขององคกรใหเขาถึงประชาชนทุกระดับ ผานการประชาสัมพันธ 
ทุกระดับ 
 4. ความมั่งคงของนโยบายการเงินการคลังของรัฐบาลในดานอัตราการแลกเปลี่ยน, 
อัตราดอกเบี้ย, อัตราเงินเฟอ รวมไปถึงทิศทางของภาวะเศรษฐกิจภูมิภาค 
 5. เพิ่มกรรมวิธีและวิธีปฏิบัติเพื่อใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูอยางจริงจังในทุกๆ
หนวยงาน 
 6. ความโปรงใสของระบบบริหารจัดการ จะตองมีกลไกมาควบคุม 
 7. การเพิ่มความรวมมือระหวางธนาคารแหงประเทศไทย และธนาคารเอกชนเพื่อ
ผนึกกําลังใหเกิดภาวะ Synergy 
  8. นโยบายระยะยาวของธนาคารมีการ Up Date ตลอดเวลา 
 9. ควรมีการ Out sourcing ในบางเรื่องที่ธนาคารไมถนัดในการบริหาร 
  10. ควรเพิ่มกจิกรรมสงเสริมความสัมพันธภายในของบริษัท ใหพนกังานมคีวามเห็นอก 
เห็นใจกนั 

 11. ควรเพิ่มความกลาคิด กลาพดู กลาทํา และจริงใจตอการแกปญหาใหกบัพนักงาน
ทุกระดับ 

 12. ควรตระหนักถึง Cost leadership และ IT ใหมีอัตราสวนพอเหมาะกบั Customer 
Cost และ Customer Relation Cost 



บทที่  5 

สรุปการศกึษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 
 1.1 วัตถุประสงคของการศึกษา 
  การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคดังนี ้
  1.1.1 เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารฝายทรัพยากรมนษุย,    
ฝายสินเชื่อบุคคล ฝายสินเชื่อขนาดยอม ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝายวิจยัและพัฒนา ฝายตรวจสอบ 
ฝายวิเคราะหสินเชื่อ ฝายบัญชีและการเงิน ฝายการตลาดและการขาย ฝายจัดการ ตอปจจัยที่สราง
ความสามารถทางการแขงขันของธนาคารเอเชียจํากัด(มหาชน)   
  1.1.2 เพื่อศึกษารวบรวมขอเสนอแนะของพนกังานระดับบริหารตอปจจัยที่สราง
ความสามารถทางการแขงขันของธนาคารเอเชียจํากัด(มหาชน)   

1.2 วิธีดําเนินการศึกษา  
1.2.1  กลุมตัวอยาง  เปนพนกังานบริหารระดับ 1-4, AVP, และ VP ฝายทรัพยากร 

มนุษย, ฝายสินเชื่อบุคคล ฝายสินเชื่อขนาดยอม ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ ฝายวจิัยและพัฒนา    
ฝายตรวจสอบ ฝายวิเคราะหสินเชื่อ ฝายบัญชีและการเงิน ฝายการตลาดและการขาย ฝายจัดการ  
ของธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) ที่ไดจากการสุมตวัอยางแบบ Stratified Random Sampling 
จํานวน  70  คน 

  1.2.2   เคร่ืองมือการศึกษา 
  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษาในครั้งนี้ เปน
แบบสอบถามเชิงสํารวจเกีย่วกับระดับความคิดเห็นของพนักงานระดบับริหารบุคคลตอปจจัยที่สราง
ความสามารถทางการแขงขันของธนาคารเอเชียจํากัด (มหาชน) ทั้งในปจจุบนัและความคาดหวงั
อนาคต โดยแบงออกเปน  3  ตอน  ดังนี ้
   ตอนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะคําถามที่ใชเปน 
แบบสอบถามแบบหลายตวัเลือก จํานวน 6 ขอ 
                ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอปจจัยทีก่อให 
เกิดความสามารถในการแขงขัน ณ  สถานการณปจจุบันและที่คาดหวังในอนาคต จํานวน 82 ขอ 
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   ตอนที่ 3  ขอเสนอแนะเกีย่วกบัปจจัยทีก่อใหเกิดความสามารถในการแขงขัน
ตัวอ่ืน ๆ ที่มีผลตอความสําเร็จของกิจการ มีลักษณะคําถามที่ใชเปนแบบสอบถามปลายเปด 
  1.2.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูดําเนนิการศกึษาเก็บรวบรวมขอมูลโดยใหกลุมตวัอยางไดอาน
แบบสอบถาม และตอบเอง  ( Self-administered  questionnaires ) เก็บรวบรวมขอมลูภาคสนาม ใน
ระหวางวันที ่  1 – 31 สิงหาคม 2546  
  1.2.4  การวิเคราะหขอมูล 
  ผูศึกษานําแบบสอบถามตรวจสอบความครบถวน ถูกตองของแบบสอบถาม  
แลวนํามาบันทึกและวเิคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูปโดยคํานวณ คาความถี่ 
รอยละ คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  นําเสนอในรูปแบบตารางประกอบการพรรณนา 
 

2.  อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาเรื่องความคิดเห็นของพนักงานธนาคารเอเชีย 
จํากัด (มหาชน) ตอปจจยัทีส่รางความสามารถในการแขงขันขององคกร กรณีศึกษา  พนักงานระดับ
บริหาร ผูศึกษาขออภิปรายผลการศึกษาตามประเด็นสําคญัที่ควรนํามาอภิปราย  ดังนี ้
 2.1 ในปจจัยดานวิสัยทัศน  พันธกิจ  และเปาหมาย  ซ่ึงเปนเรื่องที่สําคัญมากสําหรับ
องคกรในปจจุบัน ที่ปจจัยตางๆ ตองเหมาะสมกับสภาวะแวดลอมการแขงขัน โดยพนักงานมีสวนรวม  
และมีเปนหมายโดยเปนที่รับรูจากทุกๆ ฝาย รวมไปถึงตัวแผนงานของแตละหนวยงานตองสอดคลอง
กับเปาหมายเพื่อใหวิสัยทัศน พันธกิจ มีสวนรวมในการดําเนินธุรกิจใหประสบความสําเร็จและสงผล
ตอความสามารถทางการแขงขัน   
  ผลการศึกษาพบวา พนักงานระดับบริหารมีความรูสึกวาแผนงานในหนวยงานยังมี
ความสัมพันธเชื่อมโยงกับเปาหมายของบริษัทยังอยูในระดับนอย  โดยมีคาเฉลี่ยเพียง  3.29 
  แนวทางที่ธนาคารควรปรับใชคือการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น
และธนาคารควรจัดใหมีการแจกแจงรายละเอียดรวมไปถึงการแปลความใหการกําหนดเปาหมาย  
ใหมีความสะดวกในการเขาใจเพื่อปรับไปเปนแนวปฏิบัติ และสรางความสัมพันธเชื่องโยงกับ
เปาหมายที่ถูกตอง 
 2.2 ในปจจัยดานกลยุทธทางการแขงขัน การใหความสําคัญตอการสรางกลยุทธเพื่อ
การแขงขันใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงโดยใชหลักหารวิเคราะหและวางแผนกลยุทธ  
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การที่พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธ เพื่อใหแผนปฏิบัติงานนํากลยุทธมาใชอยางเหมาะสม  
จะสงผลตอการสรางความสามารถทางการแขงขัน 
  การศึกษาพบวา  พนักงานมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธกับบริษัทในระดับที่นอย  
โดยมีคาเฉลี่ยเพียง  3.29 
  แนวทางที่ธนาคารควรปรับใช ธนาคารควรเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม   
อยาใหการกําหนดกลยุทธ เปนแตเร่ืองของผูบริหารระดับสูง เพราะเมื่อกลยุทธไมไดมีสวนรวมจาก
ทุกๆ ฝาย  ทําใหผลประกอบการโดยภาพรวมเชิงทีมงานไมไดสานประโยชนเต็มที่ 
 2.3 ปจจัยดานโครงสรางองคการ  ความชัดเจนของโครงสรางและเปนที่เขาใจของทุกฝาย  
รวมไปถึงความคลองตัวยืดหยุน การที่ระบบปฏิบัติงานและสายการบัญชาที่ส้ันลงการกระจาย
อํานาจการตัดสินใจ  มีสวนสงเสริมความสามารถทางการแขงขัน 
  การศึกษาพบวา ธนาคารมีความชัดเจนของโครงสรางบริษัทและเปนที่เขาใจของ
ทุกฝาย  อยูในระดับที่นอย  โดยมีคาเฉลี่ยเพียง  3.21 
  แนวทางที่ธนาคารควรปรับใช  ควรจัดใหมกีารอบรมและอธิบาย organization  
กับพนักงานทกุครั้งที่มีการเปลี่ยนแปลง job  description 
 2.4 ปจจัยดานบรรยากาศในการทํางาน/ผลตอบแทน/แรงจูงใจ  การใหความสําคัญตอ
การสรางบรรยากาศเพื่อกระตุนใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน  การจัดกิจกรรมเพื่อสรางความ
สามัคคี การไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม เปนธรรม การที่มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการจูงใจให
สอดคลองกับสภาวการณ รวมไปถึงการวางแผนและกําหนดโอกาสกาวหนาในการทํางานของ
พนักงานที่ชัดเจนจะเปนองคประกอบที่สําคัญในการสรางความสามารถทางการแขงขัน 
  ผลการศึกษาพบวา  การใหความสําคัญกับการสรางบรรยากาศเพื่อกระตุนใหพ
นักงานมีความสุขในการทํางานในระดับที่นอย โดยมีคาเฉลี่ยเพียง  3.14  การไดรับผลตอบแทนที่
เหมาะสมและเปนธรรมในการปฏิบัติงานอยูในระดับที่นอยโดยมีคาเฉลี่ยเพียง  2.93 
  การปรับเปลี่ยนรูปแบบการจูงใจการทํางานเพื่อใหสอดคลองกับสภาวการณอยูใน
ระดับที่นอยโดยมีคาเฉลี่ยเพยีง  3.36 
  แนวทางที่ธนาคารควรปรับใช การเพิ่มกิจกรรมสรางความสัมพันธรวมไปถึง     
งบประมาณในดานนี้ใหเหมาะสม  เพื่อสรางขวัญและกําลังใจ 
 2.5 ปจจัยดานทักษะการบริหารและภาวะผูนํา  การใหความสําคัญกับการสรางภาวะ  
ผูนําที่เนนทีมงาน  การจัดตั้งทีมงานในลักษณะ cross  function  ที่สามารถประสานงานระหวางฝาย
การจัดตั้งงบประมาณในการพัฒนาและสรางภาวะผูนําแบบทีมงานในทุกระดับ  การใหความสําคัญ
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กับการจัดตั้งทีมงานในระดับปฏิบัติการที่มีอํานาจเต็มในการตัดสินใจดานตางๆ เปนองคประกอบ
สําคัญตอการสรางความสามารถทางการแขงขัน 
  การศึกษาพบวา  ธนาคารมีการจัดตั้งงบประมาณในการพัฒนาและสรางภาวผูนํา
แบบทีมงานในทุกระดับ  อยูในระดับนอย  โดยมีคาเฉลี่ยเพียง 3.07  และพบวา  การใหความสําคัญ
กับการจัดตั้งทีมงานในระดับปฏิบัติการที่มีอํานาจเต็มในการตัดสินใจดําเนินดานตางๆ (self  
managing  team)  อยูในระดับที่นอยโดยมีคาเฉลี่ยเพียง  3.14 
  แนวทางที่ธนาคารควรปรับใช  การเปดโอกาสใหพนักงานมีการรวมตัวกันนําเสนอ
งานผานทีมงานและสงเสริมการจัดตั้งงบประมาณเพื่อสงเสริมเรื่องนี้ 
 2.6 ปจจัยดานคุณภาพและการควบคุม  การที่ผลิตภัณฑและบริการที่เปนผลผลิตเปน
ที่ยอมรับของตลาด  องคกรตองใหความสําคัญกับการพัฒนาและการปรับปรุงดานคุณภาพโดยการ
นําเครื่องมือในการจัดคุณภาพ มีการกําหนดมาตรฐานของงาน มีนโยบายตรวจสอบการบริหาร
อยางเปนระบบ การใหความสําคัญและนําเทคนิคการประเมินแบบดุลภาพมาใชประเมินผล การให
ความสําคัญกับการตรวจสอบติดตามกลยุทธของคูแขง การใหความสําคัญกับการควบคุมดวย
เครื่องมือทางสถิติ การตรวจสอบและประเมินผลการเรียนรูของพนักงานในองคกร การสรางสราง
คุณคาใหลูกคา  การสรางคุณคาใหพนักงาน  และผูถือหุน  เปนองคประกอบหลักของการสราง
ความสามารถทางการแขงขัน 
  การศึกษาพบวา  ธนาคารมีการนําเครื่องมือในการจดัการคุณภาพ และการให
ความสําคัญกับการตรวจสอบ  และประเมนิผลการสรางคุณคาใหผูถือหุน  อยูในระดับนอยโดยมี
คาเฉลี่ยที่  3.21 
  แนวทางที่ธนาคารควรปรับใช ควรเรงการวินิจฉัยบริการที่เกี่ยวของวาผลิตภัณฑ
หรือบริการใดตองใชเครื่องมือในการจัดการคุณภาพ รวมไปถึงการสรางมาตรวัดเพื่อตอบสนองการ
สรางคุณคาตอผูถือหุนดวย 
 2.7 ปจจัยดานการตลาด  การที่องคกรใหความสําคัญกับการสรางภาพลักษณ/ตรายี่หอ 
(BRAND) การมีการตั้งสินคา/บริการไดอยางเหมาะสม การสรางชองทางการจัดจําหนายใหลูกคา
เขาถึงสินคาและบริการอยางสะดวก การมีการกําหนดมาตรฐานการสงมอบสินคา/บริการและ
สามารถปฏิบัติตามมาตรฐาน การมีการสงเสริมการขายและการประชาสัมพันธที่เขาถึงลูกคา
กลุมเปาหมาย รวมไปถึงการนําระบบบริหารจัดการลูกคาสัมพันธมาประยุกตใชเปนองคประกอบ
ในการสรางความสามารถในการแขงขัน 
  การศึกษาพบวา  ธนาคารตั้งราคาสินคา/บริการไดอยางเหมาะสมเปนที่ยอมรับของ
ลูกคา อยูในระดับนอย โดยคาเฉลี่ยเพียง 3.29 
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  แนวทางที่ธนาคารควรปรับใช ควรตรวจสอบวาคูแขงมีมาตรฐานการตั้งราคาเปน
อยาง  และควรทํา Bench Marking  เปนระยะๆ รวมไปถึงการวิเคราะหตนทุนผลิตภัณฑเพื่อใหได
ราคาที่เหมาะสม 
 2.8 การวิจัยและพัฒนา  การที่มีองคกรมีการคิดคนนวัตกรรมใหมออกมาอยางตอเนื่อง  
การใหความสําคัญและจัดสรรงบประมาณเพื่อการวิจัยและพัฒนาอยางเหมาะสมและสอดคลองกับ
ภาวะตลาด การเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการสรางสรรคส่ิงประดิษฐที่ตรงกับความ
ตองการของลูกคาอยางสม่ําเสมอ  จะเปนกลจักรหนึ่งที่ขับเคลื่อนใหเกิดความสามารถทางการ
แขงขัน 
 การศึกษาพบวา ธนาคารใหความสําคัญและจัดสรรงบประมาณเพื่อวิจัยและพัฒนา
อยางเหมาะและสอดคลองกับภาวะตลาด  อยูในระดับนอยโดยมีคาเฉลี่ยเพียง 3.36 
 แนวทางที่ธนาคารควรปรับใช การเพิ่มงบประมาณตามสภาวะตลาด รวมไปถึงการ
สรางองคกรใหพนักงานทุกสวนมีสวมรวมกับวิจัยและพัฒนา 
 2.9 ปจจัยดานการบริหารการเงินและตนทุน การที่องคกรมีผลการดําเนินงานดาน
กําไรอยางตอเนื่อง มีความสามารถในการปรับลดตนทุนไดต่ํากวาคูแขง การมีอัตราการเจริญเติบโต
ของรายไดอยางตอเนื่อง การใชนโยบายการบริหารตนทุนที่ต่ําเปนปจจัยในการสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน รวมไปถึงการใชงบประมาณแบบมุงเนนผลงานในการกํากับและประเมินผลการใช
จายงบประมาณ  จะกอใหเกิดความสามารถทางการแขงขันที่สําคัญ 
  การศึกษาพบวา ธนาคารมีความสามารถในการปรับลดตนทุนไดต่ํากวาคูแขงขัน
อยูในระดับต่ําโดยมีคาเฉลี่ยเพียง 3.00 และมีความเห็นวาธนาคารมีผลการดําเนินงานดานทํากําไร
อยางตอเนื่องอยูในระดับต่ําโดยมีคาเฉลี่ยเพียง 3.07 
  แนวทางที่ธนาคารควรปรับใช  การวิเคราะหตนทุนแบบวิจัยทุกๆ ปจจัยแลว
เรียงลําดับตามความสําคัญ 
 2.10  สรุปภาพรวมของระดับความคิดเห็นในปจจุบัน  โดยภาพรวมทั้ง 14  ปจจัย ถือวา
ธนาคารใหความสําคัญกับปจจัยสวนใหญอยูในระดับมาก โดยมีปจจัยดานการตอบสนองความพึง
พอใจของลูกคามาเปนอันดับหนึ่ง ยกเวนปจจัยดานบรรยากาศดานการทํางาน/ผลตอบแทน/
แรงจูงใจ  ปจจัยดานทักษะบริหารและผูนําและปจจัยดานการบริการ การเงิน และตนทุน อยูในระดับ
ปานกลาง 
 2.11  สรุปภาพรวมของระดับความคิดเห็นในความคาดหวังอนาคต โดยภาพรวมทั้ง  
14 ปจจัย ถือวาธนาคารใหความสําคัญกับทุกปจจัย โดยใหความสําคัญปจจัยดานการการตอบสนอง
ความพึงพอใจของลูกคาและปจจัยดานสารสนเทศมาเปนอันดับแรก และใหความสําคัญตอปจจัย 
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ดานบรรยากาศการทํางานเปนปจจัยลําดับสุดทาย 
 

3.  ขอเสนอแนะในการศกึษาครั้งตอไป 
  
 3.1 ควรขยายขอบเขตการศึกษาใหกวางขึน้ เนือ่งจากผลการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษา 
เฉพาะกลุมพนกังานในสาํนกังานใหญ ผลการศึกษาจึงอาจเปนจริงเฉพาะในหนวยงานดงักลาว ดงันั้น 
จึงควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาใหครอบคลุมในธนาคารสาขาอื่น โดยการนําแนวความคิดใน
เร่ืองดังกลาวไปทดสอบในสาขาอื่น ๆ  
 3.2 ผลของการศึกษาทําใหผูบริหารธนาคาร สามารถกําหนดแนวทางพัฒนาสงเสริม
สนับสนุนให องคกรมีความสามารถในการแขงขันของธุรกิจไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับสภาพ
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม  

3.3 ควรมีการศึกษาในลักษณะขอมูลเชิงคุณภาพ เพื่อคนหาเงื่อนไขสาเหตุของปจจัยตางๆ 
ที่ทําใหกจิการประสบความสําเร็จ 
 3.4 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมในดานความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคลกบัปจจัย
ความสามารถทางการแขงขัน ซ่ึงเปนตัวแปรตามเพื่อใหครอบคลุมเนื้อหาทางวิชาการและสามารถ
นําผลการศึกษาครั้งนี้ไปใชในการศึกษาครัง้ตอไปได 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 

 

กมล  รักสวน  “ความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยในวิทยาลัยครู” วิทยานพินธปริญญา 
 ครุศาสตรมหาบัณฑิต  ภาควชิาการบริหารการศึกษา  จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย  2524 
คํานึง  นกแกว  “ความพึงพอใจในการทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศกึษา”  วิทยานพินธปริญญา 
 ครุศาสตรมหาบัณฑติ ภาควชิาบรหิารการศึกษา บณัฑติวิทยาลยั จฬุาลงกรณ
มหาวิทยาลัย 
 2523 
ชาติชาย  สุวรรณนิตย  “ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุข”  
 วิทยานพินธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  บัณฑิตวทิยาลัย  มหาวทิยาลัยมหดิล 
 2534 
ช่ืนจิตต  แจงเจนกิจ  “การตลาดในศตวรรษที่ 21”  แปลและเรียบเรยีงจาก  “FT Mastering 

  Marketing First Edition.”  in Association with INSEAD jl Kellogg Graduate School 

 of Management London Business School Wharton School of the University of 

 Pennsylvania   (พฤศจิกายน  2544)  หนา 5 – 119 

ชุมพร  คูรพิพัฒน “ หนวยที ่9 การออกแบบระบบการดําเนินงาน ” ใน  เอกสารการสอนชุดวิชา  

 การวิเคราะหเชิงปริมาณและการจัดการการดําเนินงาน  หนา 84 - 86  นนทบุรี   
 สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2544 
 .  “ หนวยที่ 6  การสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน ” ใน ประมวลสาระชุดวิชา 

 การวางแผนกลยุทธและการควบคุม  หนา 5 - 32  นนทบรีุ  สาขาวิชาวทิยาการจัดการ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545 
ณัฐพันธ  เขจรนันทน และ จนิตนา บุญบงการ  การจัดการเชิงกลยุทธ  กรุงเทพมหานคร          
 สํานักพิมพซีเอ็ดยูเคชั่น  2545 
ณัฐพงศ  เกศมาริษ  วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยมสําหรบัการสรางองคการยุคใหม  กรุงเทพมหานคร 
 เอ็กซเปอรเน็ท  2546 
ณัฐพล  ชวลิตชีวิน และ ปราโมทย  ศุภปญญา  เทคนิคการวัดผลงานสมัยใหม  กรุงเทพมหานคร 
 อินฟอรมีเดีย บุคส  2545 
ดนัย  เทยีนพฒุ   ความสามารถปจจัยชนะของธุรกิจและคน ( Core Human Competencies ) 

 โครงการ  Human Capital  บริษัท ดี เอ็น ที คอนซัลแตนท จํากัด  กรุงเทพมหานคร 
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 นาโกตา  2546  หนา 158  - 159 
ธงชัย  สันติวงษ  องคการและการบริหาร  กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานิช  2533 

ธนชัย  ยมจนิดา  “หนวยที่ 2 การวางแผน”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดองคการ 

 และทรัพยากรมนุษย   พิมพคร้ังที่ 2  หนา  10 - 11 นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2544 
 .   “หนวยที่ 7 การควบคุมในองคการ”  ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาการจัดองคการ 

 และทรัพยากรมนุษย  พิมพคร้ังที่  2 หนา 102-103  นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  
 สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2544 
  .  “หนวยที่ 1 ความรูทั่วไปเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธและการควบคมุ” ใน ประมวล 

 สาระชุดวิชา การวางแผนกลยุทธและการควบคุม   หนา  1 – 5  นนทบุรี  สาขาวิชา 
 วิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545 
  .  “หนวยที่  3  การกําหนดกลยุทธระดับบริษัท”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชา  

 การวางแผนกลยุทธและการควบคุม  หนา  50 – 51  นนทบุรี สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545 
  .  “หนวยที่ 4 การกําหนดกลยุทธระดับธุรกิจ” ใน ประมวลสาระชุดวิชา การวางแผน 

 กลยุทธและการควบคุม   หนา  90 – 92  นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ   
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545 
บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์  ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร  กรุงเทพมหานคร  
 การพิมพพระนคร  2527 
  .   การเขียนรายงานการวิจัยและวิทยานิพนธ   กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพเจริญผล 
  2542 
 .   เทคนิคการสรางเครื่องมือรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัย  กรุงเทพมหานคร  
 โรงพิมพเจริญผล  2540 
บุญดี  บุญญากิจ  และกมลวรรณ  ศิริพานชิ  Benchmarking  ทางลัดสูความเปนเลิศทางธุรกิจ  
 พิมพคร้ังที่  2  กรุงเทพมหานคร  อินโนกราฟฟกส  2545 
เบ็ง  คารลอฟ  คูมือวิธีเทียบเคียง แขงด ี แปลจาก Benchmarking Workbook โดย ณฐัพงศ เกศมารษิ 

 พิมพคร้ังที่ 2  กรุงเทพมหานคร  Be Bright Book  2544 
ประชุม รอดประเสริฐ  นโยบายและการวางแผน : หลักการและทฤษฎี   กรุงเทพมหานคร    

 สํานักพิมพเนติกุลการพิมพ  2535 
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ไพฑูรย  เจริญพันธุวงศ  พฤติกรรมองคการและการบริหาร  กรุงเทพมหานคร  โอเดยีนสโตร  2530 

พงศศักดิ์  พรณัฐวุฒกิุล  “การนํา  Competencies สูภาคการปฏิบัติ”  ผูจัดการรายสปัดาห   
 757  (4-10  มิถุนายน  2546)  หนา  19 
ราณี  อิสิชัยกลุ  “หนวยที่  5  การจูงใจและการติดติดสื่อสารในองคกร”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชา 

 การจัดการองคกรและทรัพยากรมนุษย  หนา  239-240  นนทบุรี  สาขาวิชา 
 วิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2543 
วรศักดิ์  ทุมมานนท  “Activity Base Costing Management – ABCM.”  Copyright 1999-2000 

chaiyaboon brother group.  [Online]  (24 May 2003) Available: 
http://www.chaiyaboon.com/seminar2003/details.html   
[Accessed October 20, 2003]. 

วิเชียร  เกตุสิงห  วิจัยการวิจัยเชิงปฏิบตัิการ  กรุงเทพมหานคร  ไทยวฒันาพานิช  2541 

วีรยา  ภัทรอาชาชัย  หลักการวิจัยเบื้องตน  พิมพคร้ังที่ 3  กรุงเทพมหานคร  อินเตอรเทคพริ้นติ้ง 
 2539 
วิฑูรย  สิมะโชคดี  “ยอดคนคุณภาพ”  ผูจัดการรายสปัดาห  768  (20-26 สิงหาคม 2545)  หนา  18 

วุฒิชาติ  สุนทรสมัย “ หนวยที่ 13 การจัดการการตลาด ” ใน  เอกสารการสอนชุดวิชาสัมมนา 

 การจัดการทั่วไป  หนา 130 - 150  นนทบุรี  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัย 
 สุโขทัยธรรมาธิราช  2546 

เสนห  จุยโต  “หนวยที่ 7 การบริการทรัพยากรมนุษยและการใชภาวะผูนํา ” ใน ประมวลสาระ    

 ชุดวชิาการวางแผนกลยุทธและการควบคุม  หนา 66  นนทบุรี  สาขาวิชาวทิยาการจดัการ 
 นนทบุรี  มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช  2545 
สมพงศ  เกษมสิน  การบริหารงานบคุคลแผนใหม   กรุงเทพมหานคร  ไทยวัฒนาพานชิ  2526 
สุวีณา  ตั่งโพธิสุวรรณ  “หนวยที่  14  การจัดการการผลิต และปฏิบัติการเชิงกลยุทธ”   ใน   
 เอกสารการสอนชุดวิชา สัมมนาการจัดการทั่วไป  หนา 14-2 - 14-3  นนทบุรี  
 สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2546 
เอกชัย  กี่สุขพันธ  การบริหาร: ทักษะและการปฏิบตั ิ กรุงเทพมหานคร  รุงเรืองสาสนการพิมพ 
 2530 
อุดม  เปยมเจริญ  “ปจจัยที่มคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการ 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  ความสามารถในการแขงขันของธุรกิจธนาคาร  

กรณีศึกษา : ธนาคารเอเซีย จํากัด (มหาชน) 
 

 แบบสอบถามโครงการวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรปริญญาโท  
คณะบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช จุดประสงคเพื่อใหทราบถึงปจจัยที่กอใหเกิด
ความสามารถในการแขงขันของกิจการที่ทานทํางานอยู จึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบ
แบบสอบถามและขอแสดงความขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
คําชี้แจง แบบสอบถามมีทั้งหมด 3  ตอน รวม 89  ขอ จํานวน 23  หนา โดยมีรายละเอียด ดังนี ้
 ตอนที่  1 ขอมูลทั่วไปของผูใหขอมูล  จํานวน 6 ขอ 
 ตอนที ่ 2 การสํารวจระดับความคิดเหน็ที่มีตอปจจยัที่กอใหเกิดความสามารถใน 
  การแขงขันใน ดานการวางแผน ดานกระบวนการธุรกิจ ดานการควบคมุ 
  ของกิจการ จํานวน 82 ขอ โดยมีกี่สํารวจทัง้ในสวนที่มกีารปฏิบัติจริงและ 
  สวนของความคาดหวังที่อยากใหมใีนอนาคต 
 ตอนที่  3 ขอเสนอแนะของพนักงานเกีย่วกบัปจจัยทีม่ีผลตอความสามารถในการ
แขงขัน 
  ดานอื่นๆ ที่มผีลตอความสําเร็จของกิจการ จํานวน 1 ขอ 
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ตอนที่  1 ขอมูลท่ัวไปของผูใหขอมูล   จุดมุงหมาย  เพื่อทราบขอมูลพื้นฐานของพนักงาน 
 ในองคกร 
 

คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย 3  ลงใน  �  หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริง 
สําหรับผูวิจัย 
V 1 1.   เพศ  
      �  1.   ชาย        �  2.   หญิง 
V 2 2.   อาย ุ  
      �  1.   ต่ํากวา  25  ป        �  2.   25 – 34 ป 
      �  3.  35 – 44  ป        �  4.   45 ปขึ้นไป 
V 3 3.   ระดับการศึกษา  
      �  1.   ต่ํากวาปริญญาตรี        �  2.   ปริญญาตรี 
      �  3.   ปริญญาโท              �  4.   ปริญญาเอก              
V 4 4.   ตําแหนงงาน  
      �  1.   พนกังานปฎิบัติการ        �  2. หัวหนางาน 
      �  3.   ผูบริหารระดับตน        �  4.   ผูบริหารระดับกลาง 
         �  5.   ผูบริหารระดับสูง 
V 5 5.   อายุงานในตําแหนงงานปจจุบัน  
      �  1.   ต่ํากวา 3 ป        �  2.   4 – 6 ป 
      �  3.   7 – 9 ป          �  4.   10 ปขึ้นไป    
V 6 6.   หนวยงานตนสังกัด  
      �  1.   ทรัพยากรมนษุย        �  2.   บัญชี / การเงิน / ตรวจสอบ 
      �  3.   ผลิต / ปฏิบัติการ        �  4.   การตลาด / การขาย 
      �  5.   วิจยัและพฒันา        �  6.   เทคโนโลยีสารสนเทศ 
      �  7.   …………………  
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ตอนที่  2 การสํารวจระดับความคดิเห็นท่ีมีตอปจจัยท่ีกอใหเกิดความสามารถในการแขงขนั 
 ในดานการวางแผน ดานกระบวนการธุรกิจ ดานการควบคุม ของกิจการ 
 

 จุดมุงหมายเพือ่ทราบถึงระดับความคิดเหน็ของทานวา มคีวามเหน็ดวยมากหรือนอย
อยางไร ตอปจจัยตาง ๆ เหลานี้วาเปนปจจยัที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขันของกิจการ 
 

คําชี้แจง โปรดเขียนเครือ่งหมาย  3 ลงในชองวางทายขอความเพยีงหนึ่งชองทีต่รงกับ 
 ความเปนจริง 
 คะแนน 5 สําหรับ คําตอบวา   เหน็ดวยอยางยิ่ง 
 คะแนน 4 สําหรับ คําตอบวา   เหน็ดวย 
 คะแนน 3 สําหรับ คําตอบวา   ไมแนใจ 
 คะแนน 2 สําหรับ คําตอบวา   ไมเห็นดวย 
 คะแนน 1 สําหรับ คําตอบวา   ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 



 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
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เห
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วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
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เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 วิสัยทัศน / พันธกิจ / เปาหมาย            
V 7 1. บริษัทของทานไดกําหนด วิสัยทัศน/ภารกิจเปาหมาย 

 ไดถูกตองและเหมาะสมตามสภาวะแวดลอม 
 การแขงขัน 

          V  83

97 

V 8 2. บริษัทของทานเปดโอกาสใหทานมีสวนรวม 
 ในการกําหนดวิสัยทัศน / ภารกิจ และเปาหมาย 

          V 84 

V 9 3. บริษัทของทานมีวิสัยทัศน / ภารกิจ และเปาหมาย 
เปนที่เขาใจและรับรูของบุคลากรทุกฝาย 

          V 85 

V 10 4. แผนงานในหนวยงานของทานมีความสัมพันธ 
 การเชื่อมโยงกับ เปาหมายของบริษัท 

          V 86 

V 11 5. วิสัยทัศน / ภารกิจ และเปาหมายของบริษัท  
มีสวนชวยใหการดําเนินธุรกิจประสบความสําเร็จ 

          V 87 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 
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สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 กลยุทธทางการแขงขัน            
V 12 1. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการสรางกลยุทธ

 เพื่อการแขงขัน 
          V 88 98 

V 13 2. บริษัทของทานมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธให 
 สอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง 
 อยูตลอดเวลา 

          V 89 

V 14 3. ทานมีความรูความเขาใจในการวิเคราะหและ 
 การวางแผนกลยุทธเปนอยางดี 

          V 90 

V 15 4. ทานมีสวนรวมในการกําหนดกลยุทธใหกับบริษัท
 ของทาน 

          V 91 

V 16 5. บริษัทของทานมีแผนปฏิบัติการที่สามารถนํากลยุทธ
 มาดําเนินการไดอยางมีประสิทธิผล 

          V 92 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 
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สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 โครงสรางองคการ           
V 17 1. โครงสรางบริษัทของทานมีความชัดเจนและเปนที่ 

เขาใจของทุกฝาย 
          V 93 99 

V 18 2. บริษัทของทานมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการ 
ใหมีความคลองตัวและยืดหยุนอยางสม่ําเสมอ 

          V 94 

V 19 3. บริษัทของทานมีนโยบายที่จะปรับรื้อระบบ 
ปฏิบัติงานและปรับองคการใหมีขนาดเล็กลง 

          V 95 

V 20 4. บริษัทของทานมีนโยบายเนนการกระจายอํานาจ 
 และใหอํานาจในการตัดสินใจกับผูปฏิบัติงาน 

          V 96 

V 21 5. บริษัทของทานมีการปรับสายบังคับบัญชาเปน 
 แนวราบใหสั้นลง 

          V 97 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 
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นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน
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สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 วัฒนธรรมองคกร           
V 22 1. บริษัทของทานมีวัฒนธรรม (แบบแผนความประพฤติ

 ของบริษัทโดยรวม) เปนที่ยอมรับและเขาใจของ 
 ทุกฝาย 

          V 98 100 

V 23 2. บริษัทของทานมีวัฒนธรรมของการทํางานรวมกัน
 เปนทีมงาน 

          V 99 

V 24 3. บริษัทชองทานเนนการสรางวัฒนธรรมการเรียนรู
 ขององคการ 

          V 100 

V 25 4. บริษัทของทานเนนการปรับปรุงแกไขการทํางาน
 อยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 

          V 101 

V 26 5. บริษัทของทานใหความสําคัญกับวัฒนธรรมที่เนน 
 คุณภาพและการตอบสนองความตองการของลูกคา 

          V 102 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 
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็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 บรรยากาศการทํางาน / ผลตอบแทน / แรงจูงใจ           
V 27 1. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการสรางบรรยากาศ

 เพื่อกระตุนใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน 
          V 103 101 

V 28 2. บริษัทของทานมีการจัดกิจกรรมเพื่อสราง 
ความสัมพันธ และความสามัคคีระหวางฝาย 

          V 104 

V 29 3. ทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม และเปนธรรม 
 ในการปฏิบัติงาน 

          V 105 

V 30 4. บริษัทของทานมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการจูงใจ 
 การทํางานเพื่อใหสอดคลองกับสภาวะการณ 

          V 106 

V 31 5. บริษัทของทานมีการวางแผนและกําหนดโอกาส 
 กาวหนาในการทํางานของพนักงานอยางชัดเจน 

          V 107 

V 32 6. บริษัทของทานมีระบบการจายผลตอบแทนที่เนน 
 ผลงาน 

          V 108 

 



 99

 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 ทักษะการบริหารและภาวะผูนํา           
V 33 1. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการสรางภาวะผูนํา

 ที่เนนทีมงาน 
          V 109 102 

V 110 V 34 2. บริษัทของทานมีการจัดตั้งทีมงานจากฝายตางๆ 
 (cross function) ที่สามารถประสานงานระหวางฝาย 

          

V 111 V 35 3. บริษัทของทานมีการจัดตั้งงบประมาณในการพัฒนา
 และสรางภาวะผูนําแบบทีมงานในทุกระดับ 

          

V 112 V 36 4. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการจัดตั้งทีมงาน 
 ในระดับปฏิบัติการที่มีอํานาจเต็มในการตัดสินใจ
 ดําเนินการดานตาง ๆ ( self-managing team ) 

          

V 113 V 37 5. บริษัทของทานใหความสําคัญในการสรางภาวะผูนํา
 ของผูบริหารระดับกลาง 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 คุณภาพและการควบคุม           
V 38 1. ผลิตภัณฑและบริการที่เปนผลผลิตของบริษัททาน 

 มีคุณภาพเปนที่ยอมรับของตลาดโดยทั่วไป 
          V 114 103 

V 39 2. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการพัฒนา  
 และการปรับปรุงดานคุณภาพอยางตอเนื่อง 

          V 115 

V 116 V 40 3. บริษัทของทานมีการนําเครื่องมือในการจัดการ 
 คุณภาพ อาทิเชน การจัดการคุณภาพโดยองครวม       
 ( TQM ) , ISO , QCC มาใช 

          

V 117 V 41 4. ทานไดรับรูและเรียนรูในมาตราฐานดานคุณภาพ 
 ที่บริษัททานกําหนดขึ้น 

          

V 42 5. บริษัทของทานมีการกําหนดมาตราฐานของงาน 
 ไวสําหรับกิจกรรมสําคัญ 

          V 118 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย

าง
ยิง่

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 คุณภาพและการควบคุม  (ตอ)           
V 43 6. บริษัทของทานมีนโยบายตรวจสอบการบริหารงาน

 อยางเปนระบบและสม่ําเสมอ 
          V 119 104 

V 120 V 44 7. บริษัทของทานใหความสําคัญ และนําเทคนิคการ
 ประเมินแบบดุลยภาพ ( Balance Score Card ,BSC)  
 มาใชในการประเมินผล 

          

V 121 V 45 8. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการตรวจสอบ 
 ติดตามกลยุทธของคูแขง 

          

V 122 V 46 9. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการควบคุม 
 ดวยเครื่องมือทางสถิติ 

          

V 123 V 47 10. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการตรวจสอบ  
 และประเมินผลการเรียนรูของพนักงานในองคกร 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 คุณภาพและการควบคุม  (ตอ)           
V 48 11. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการตรวจสอบ 

 และประเมินผลการสรางคุณคาใหลูกคา 
          V 124 105 

V 125 V 49 12. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการตรวจสอบ 
และประเมินผลการสรางคุณคาใหพนักงาน 

          

V 126 V 50 13. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการตรวจสอบ  
 และประเมินผลการสรางคุณคาใหผูถือหุน 

          

 เทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT )           
V 51 1. บริษัทของทานมีการปรับเปลี่ยน IT ที่ใชใน 

 การดําเนินงานใหทันสมัยอยางสม่ําเสมอ 
          V 127 

V 128 V 52 2. บริษัทของทานตองพึ่งพาเทคโนโลยีสารสนเทศ  
 ( IT ) ในการดําเนินธุรกิจอยางมาก 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 เทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT )  (ตอ)           
V 53 3. IT ของบริษัททานสามารถสงและรับขอมูล 

ที่ทันสมัยระหวางหนวยงานไดอยางถูกตอง 
 และทันเวลา 

          V 129 106 

V 130 V 54 4. บริษัทของทานเนนการใชระบบ IT เพื่อการเรียนรู 
 และสงขาวสารขอมูล เพื่อปรับระบบวิธีการทํางาน 
 ตลอดเวลา 

          

 การผลิตและการบริการ           
V 55 1. บริษัทของทานมีกําลังการผลิตที่เพียงพอตอ 

 ความตองการของตลาดในปจจุบัน 
          V 131 

V 132 V 56 2. บริษัทของทานไดนําเทคโนโลยีการผลิต/บริการ  
 ที่ทันสมัยมาใชในการลดตนทุนการผลิตอยูเสมอ 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 การผลิตและการบริการ  (ตอ)           
V 57 3. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการสราง 

 ความสัมพันธระหวางผูขายวัตถุดิบ และผูจัดจําหนาย 
 ( suppliers and distributors ) เพื่อสรางสรรคระบบ 
 การผลิตและการจัดจําหนายแบบทันเวลาพอดี 

          V 133 

107 

V 134 V 58 4. บริษัทของทานมีการปรับปรุง และพัฒนาระบบ 
 การผลิต / การบริการอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

          

V 135 V 59 5. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการคิดคน 
 สิ่งประดิษฐและความคิดใหมๆ ดานการผลิต 
 อยางตอเนื่อง 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 การตลาด           
V 60 1. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการสราง 

 ภาพลักษณ/ตรายี่หอ( brand ) 
          V 136 108 

V 137 V 61 2. บริษัทของทานตั้งราคาสินคา / บริการไดอยาง 
 เหมาะสมเปนที่ยอมรับของลูกคา  

          

V 138 V 62 3. บริษัทของทานมีและสรางชองทางการจัดจําหนาย 
 ซึ่งลูกคาสามารถเขาถึงสินคาและบริการได 
 อยางสะดวก 

          

V 139 V 63 4. บริษัทของทานมีการกําหนดมาตรฐานการสงมอบ 
 สินคา / บริการ และสามารถปฏิบัติตามมาตรฐาน 
 ไดอยางสอดคลองตอเนื่อง 
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 ระดับความคดิเห็น  

 มีการใชและปฏิบัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 การตลาด  (ตอ)           
V 64 5. บริษัทของทานมีการสงเสริมการขายและ 

 การประชาสัมพันธที่เขาถึงลูกคากลุมเปาหมาย 
 ไดเปนอยางดี 

          V 140 109 

V 141 V 65 6. บริษัทของทานไดนําระบบบริหารจัดการ 
 ลูกคาสัมพันธ ( CRM ) มาใช 

          

 การวิจัยและพัฒนา           
V 66 1. บริษัทของทานมีการคิดคนสิ่งประดิษฐและ 

 ความคิดใหมออกมาอยางตอเนื่อง 
          V 142 

V 143 V 67 2. บริษัทของทานใหความสําคัญและจัดสรรงบประมาณ
 เพื่อการวิจัยและพัฒนาอยางเหมาะสมและสอดคลอง
 กับภาวะตลาด 
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 ระดับความคดิเห็น  

 การใชและปฏบิัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 การวิจัยและพัฒนา  (ตอ)           
V 68 3. บริษัทของทานเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวม 

 ในการสรางสรรคสิ่งประดิษฐและความคิดใหมๆ 
          V 144 110 

V 69 4. บริษัทของทานสามารถคิดคนสิ่งประดิษฐและ 
ความคิดใหมๆ ตรงกับความตองการของลูกคา 

          V 145 

 การบริหารการเงินและตนทุน           
V 70 1. บริษัทของทานมีผลการดําเนินงานดานการทํากําไร

 อยางตอเนื่อง 
          V 146 

V 71 2. บริษัทของทานมีขีดความสามารถในการปรับลด 
 ตนทุนไดต่ํากวาคูแขงขัน 

          V 147 

V 148 V 72 3. บริษัทของทานมีอัตราการเจริญเติบโตของรายได
 อยางตอเนื่อง 
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 ระดับความคดิเห็น  

 การใชและปฏบิัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 การบริหารการเงินและตนทุน  (ตอ)           
V 73 4. บริษัทของทานสามารถใชนโยบายการบริหารตนทุน

 ที่ต่ําเปนปจจัยในการสรางความไดเปรียบทาง 
 การแขงขัน 

          V 149 111 

V 150 V 74 5. บริษัทของทานมีการใชงบประมาณแบบมุงเนน 
 ผลงาน ( Performance Based Budgeting ) ในการ
 กํากับ และประเมินผลการใชจายงบประมาณ 

          

 การตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา           
V 75 1. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการตอบสนอง 

 ความตองการของลูกคา 
          V 151 

V 152 V 76 2. บริษัทของทานเปดชองทางใหลูกคาบอกความตองการ
 ได เชน มีศูนยลูกคาสัมพันธ  ( call center ) 
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 ระดับความคดิเห็น  

 การใชและปฏบิัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 การตอบสนองความพึงพอใจของลูกคา (ตอ)           
V 77 3. การตอบสนองความตองการของลูกคาของบริษัททาน 

 อยูในเกณฑที่ดี 
          V 153 112 

V 154 V 78 4. บริษัทของทานสามารถตอบสนองความตองการ 
 ของลูกคาไดอยางรวดเร็วและทันการณ 

          

 การเรียนรูและพัฒนา            
V 155 V 79 1. บริษัทของทานใหความสําคัญกับการสรางองคกร

 แหงการเรียนรู ( learning organization ) 
          

V 156 V 80 2. บริษัทของทานมีการใหขาวสารขอมูลของบริษัท  
 และขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของทาน 
 และพนักงานในเวลาที่ตองการ 
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 ระดับความคดิเห็น  

 การใชและปฏบิัติจริงในปจจุบัน ความคาดหวังในอนาคต  

 
ปจจัยที่กอใหเกิดความสามารถในการแขงขัน 

เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

เห
็นด

วย
อย
าง
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เห
็นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห
็นด

วย
 

ไม
เห
็นด

วย
อย
าง
ยิ่ง

 

 

สําหรับผูวิจัย  5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 สําหรับผูวิจัย 

 การเรียนรูและพัฒนา  (ตอ)            
V 81 3. บริษัทของทานจัดงบประมาณไวเพื่อการพัฒนา 

 และฝกอบรมพนักงาน 
          V 157 113 

V 158 V 82 4. บริษัทของทานทําการเทียบวัดปจจัยดานบริหาร 
 องคการในดานตางๆ กับผูที่เปนเลิศ ( benchmaking ) 
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ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะของทานเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการแขงขันอืน่ๆ ที่มีผลตอความสําเร็จของกิจการ จํานวน 1 ขอ ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะของทานเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการแขงขันอืน่ๆ ที่มีผลตอความสําเร็จของกิจการ จํานวน 1 ขอ 
  
 ทานคิดวามีปจจัยอื่นใดอกีหรือไมที่สามารถกอใหเกดิความสามารถในการแขงขนัของกิจการ เพราะเหตใุด  ทานคิดวามีปจจัยอื่นใดอกีหรือไมที่สามารถกอใหเกดิความสามารถในการแขงขนัของกิจการ เพราะเหตใุด 
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	 จากตารางที่ 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 70 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง เป็นเพศชายจำนวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 35.7 และเป็นเพศหญิง 45 คน คิดเป็นร้อยละ 64.3 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 25 – 34  ปี จำนวน 40 คน  คิดเป็นร้อยละ 57.14  รองลงมาคือ ช่วงอายุ 35 – 44 ปี จำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 42.86 ตามลำดับ ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท มีจำนวน  50 คน  คิดเป็นร้อยละ 71.3 รองลงมาคือ ปริญญาตรี จำนวน 20 คน  คิดเป็นร้อยละ 28.57 ตามลำดับ  
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