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บทคัดย่อ 

 
งานวิจยัน้ีงานวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพ่ือศึกษาภาวะผูน้ าของพนกังานมีผลต่อขีดวามสามารถใน

การแข่งขนัขององคก์ร ในบริษทัเคพีเอน็ อคา ดีมี  2) เพ่ือศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีผลต่อขีดวาม
สามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ในบริษทัเคพีเอ็น อคาดีมี 3)เพ่ือศึกษาความแตกต่างระหวา่งปัจจยัดา้นบุคคล
กบัความคิดเห็นท่ีมีต่อภาวะผูน้ า ของพนกังานในบริษทัเคพีเอ็น อคาดีมี และ 4) เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผูน้ ากบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานในบริษทัเคพีเอน็ อคาดีมี   

ผลการศึกษาพบวา่  1) ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดบัภาวะผูน้ าส่งผลต่อขีดความสามารถ
ในการแข่งขนัขององค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูบ้ ังคบับัญชาของมี
ความสามารถในการน าทีม อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถตดัสินใจไดถู้กตอ้ง อยูใ่นระดบั
มาก และ โดยรวมแลว้มีความเช่ือมนัในผูบ้งัคบัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง ส าหรับรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ 
ปัจจุบนัก าลงัมองหาโอกาสความกา้วหนา้ในงานอ่ืน อยูใ่นระดบันอ้ย 2)  ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามรู้ดีวา่งานหลกัและเป้าหมายงานของคุณคืออะไร อยู่
ในระดบัมาก รองลงมา คือ ผูต้อบแบบสอบถามเขา้ใจชดัเจนถึงวธีิการท างานเพ่ือใหเ้ป้าหมายในงานส าเร็จ อยูใ่น
ระดบัมาก ผูต้อบแบบสอบถามเขา้กบัเพ่ือร่วมงานไดดี้ อยูใ่นระดบัมาก ส าหรับรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ
องค์กรมีระบบการให้รางวลัและระบบการลงโทษท่ีดีและพนักงานต่างยึดถือปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด อยูใ่นระดบั
ปานกลาง 3) ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีปัจจยัดา้นบุคคล จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษาขั้นสูงสุด และ
ระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อภาวะผูน้ าไม่แตกต่างกนั 4)  ภาวะผูน้ ากบัความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนักงานในบริษัทเคพี เอ็น อคาดีมี  มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 โดยมีระดับ
ความสมัพนัธ์ในระดบัสูง มีค่า R เท่ากบั .768 

 
ค าส าคญั: ภาวะผูน้ า, ความผกูพนัต่อองคก์ร,  บริษทัเคพีเอน็ อคาดีมี   
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Abstract 

 

This research aims 1) study the leadership has effect to company competitive capability of KPN 
Academy.  2) study the engagement has effect to company competitive capability of KPN Academy 3) to study 
the differences between the parties to comment on the leadership of KPN Academy By sex, age, marital status, 
education level and position. 4) Study the relationship between leadership and engagement of KPN Academy.  

The study found that 1) Respondents perceived the level of leadership affect the ability of the 
organization. Overall the moderate considering the participants agree that their supervisors have the ability to 
bring a team. At a high level, followed by the commander can decide correctly. Overall, the high level and have 
confidence in the force tea. Is moderate for comparison with the average minimum is currently looking for 
another job advancement opportunities at a low level. 2) Respondent's level of commitment to the organization 
that affect the organization's ability to compete the overall level.  

When considering that the respondents knew the core and target your job is. At a high level, followed 
by the respondents understand clearly how to work to accomplish the job. At a high level Respondents with 
colleagues as well. At a high level for comparison with the average minimum. The organization has a system of 
reward and punishment system is great and staffs are strictly followed is moderate. 3) A factor of individual 
respondents by sex, age, marital status, education level up. And the jobs are opinion leadership is no different. 
4) Relationship between leadership and employee engagement has of KPN Academy are associated with a 
statistically significant level. 05. The high level of correlation with R equal. 768. 
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บทที ่ 1 
บทน า 

 
 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
   ในสถานการณ์ของโลกท่ีมีการพฒันาในทุกดา้นอยา่งรวดเร็ว ทั้งดา้น การศึกษา การเมือง 
เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยี การติดต่อส่ือสารในยุคเรียกว่า “Hyper Change-environment” 
รวมถึงสภาพวิกฤตเศรษฐกิจโลก การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสาร เทคโนโลยีผา่นช่องทาง อินเตอร์เน็ตใน
ปัจจุบนัท่ีว่ายุคแห่งขอ้มูลไร้พรมแดน ส่งผลต่อสภาพการตลาด การแข่งขนัในธุรกิจปัจจุบนัทวี
ความรุ่นแรงมากข้ึนซ่ึงเป็นความทา้ทายส าคญัท่ีหลีกเล่ียงไดย้ากในปัจจุบนั และมีแนวโนม้ท่ีส่งผล
ความรุนแรงข้ึนเร่ือยๆในอนาคต จากความตอ้งการของลูกคา้ท่ีมีความหลากหลายมากยิ่งข้ึน องคก์ร
ท่ีตอ้งการสร้างความแตกต่าง ตอ้งการรักษาฐานลูกคา้และมีโอกาสในขยายฐานตลาดเพื่อให้คงไว้
ซ่ึงความสามารถของการแข่งขนัและการท าก าไร ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีผลกัดนัให้องคก์รตอ้งมีการ
ปรับตวัในทุกดา้นเพื่อให้สอดคลอ้งเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไปในปัจจุบนัและอนาคต ทั้ง
ด้านกลยุทธ์องค์กร  การคิดค้น พัฒนาตอบสนองผลิตภัณฑ์และบริการในมิติท่ี แตกต่างอย่าง
สร้างสรรค์เพื่อสร้างความพึงพอใจและเกิดประโยชน์สูงสุดกบัลูกคา้ ผ่านการปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพของบุคลากรในทุกระดับเพื่อให้เกิดการขับเคล่ือนการปฏิบัติงานเป็นไปตาม
ยุทธศาสตร์ขององค์กร จึงตอ้งอาศยัการบริหารและภาวะผูน้ าอย่างเหมาะสมในการสร้างความ
ผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement) ในทุกระดับท่ีจะเป็นหัวใจส าคัญให้
บุคลากรมีความมุ่งมั่น ทุ่มเทความพยายามและใช้พลังงานสูงสุดออกมาอย่างเต็มใจในการ
ปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถ มีส่วนร่วม จงรักภคัดีต่อองค์กร  ซ่ึงเป็นแนวคิดการบริหารการ
จดัการแนวใหม่ท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งความแพร่หลายในปัจจุบนั และขณะเด่ียวกนัก็ยงัเป็นความ
ทา้ทายส าคญัของของหลายองค์กรในปัจจุบนัเพราะผูบ้ริหารในหลายระดบัและในหลายองค์กร
ยงัคงยดึติดกบัแนวคิดและวธีิการบริหารแบบส่งการ ท่ีนิยมใชใ้นยุคอุตสาหกรรม โดยละเลยในการ
สร้างโอกาสในการมีส่วนร่วม ปลดปล่อยศกัยภาพ พลงัความคิดอนัสร้างสรรค์ ตลอดจนไม่เขา้ใจ
ปัญหาของช่องว่างระหว่างวยั หรือบางคร้ังผูบ้ริหารก็มีแนวคิด ทศันคติ และภาวะผูน้ าอย่างไม่
เหมาะสมจึงไม่สามารถสร้างบรรยากาศให้พนักงานสามารถปลดปล่อยศักยภาพ ดึงเอา
ความสามารถพิเศษของพนกังานออกมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์อยา่งสูงสุดไดเ้พื่อโดยมีความคาดหวงัท่ี
ชดัเจนและสนบัสนุนให้มีความและชอบและเติบโตไปพร้อมกบัองค์กรในดา้นต่างๆ  โดยเฉพาะ
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อย่างยิ่งกลุ่มผูบ้ริหารในระดับผูจ้ดัการซ่ึงเป็นผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลสูงสุดต่อพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการ จึงส่งผลให้หลายองค์กรยงัคงต้องเผชิญกับความท้าทายส าคญัน้ีท่ีส่งผลออกมาใน
รูปแบบของอตัราการลาออกท่ีสูงข้ึน องคก์รไม่สามารถดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้
มาร่วมงาน และเติบโตไปพร้อมกบัองค์กรได ้หรือแมแ้ต่พนกังานท่ีมีอยูก่็ขาดการมุ่งมนัทุมเทใน
การปฏิบติังาน ไม่มีความเขา้ใจในเป้าหมาย ทิศทางขององคก์ร มีการท างานในรูปแบบท่ีรอค าสั่ง 
ขาดการสนบัสนุนช่วยเหลือ ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท่ีจะพฒันาปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานซ่ึงพฤติกรรมต่างๆเหล่าน้ีย่อมน าไปสู่ความสูญเสียทั้งค่าใช้จ่ายจากการบริหารจดัการ
ปัญหาและปัญหาการสรรหาบุคลากรท่ีเป็นค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ  าเป็น โดยเฉพาะอยา่งยิ่งจะส่งผลโดยตรง
กบัขีดความสามารถในการแข่งขนัององคก์รท่ีลดนอ้ยลง  

  จากสถานการณ์ดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดเ้ล็งเห็นถึงปัญหาดงักล่าวจึงมีความสนใจท่ีจะท า
การวิจยัคร้ังน้ีและมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าในระดบัผูจ้ดัการท่ีมีผลต่อการสร้างความ
ผูกพนัของพนกัในองค์กร เน่ืองจากผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการเป็นกลุ่มผูบ้ริหารระดบักลางมีบทบาท
ส าคญัอย่างมากในการขบัเคล่ือนนโยบายต่างๆ ตลอดจนเป็นผูบ้ริหารท่ีมีบทบาทส าคญัในการ
ก าหนดโครงสร้างและมีอธิพลต่อการความผูกพนัของพนกังานในองคก์รอยา่งมาก ประกอบกบัไม่
เคยมีการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อการความผูกพนัของพนกังานใน
บริษัทเคพีเอ็น อคาดีม่ี ไวโ้ดยเฉพาะ ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับเร่ืองดังกล่าว 
ตลอดจนสามารถน าขอ้มูลการวิจยัท่ีได้ไปเป็นแนวทางในการปรุงการบริหารและภาวะผูน้ าเพื่อ
ประโยชน์ในการพฒันาภาวะผูน้ าส าหรับบริหารระดบัผูจ้ดัการในองค์กรต่างๆเหล่านั้นสามารถใช้
ภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมจะเป็นตวัแปลส าคญัท่ีส่งต่อระดบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รซ่ึงจะ
ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจกิจใหบ้รรลุเป้าหมายอยา่งสูงสุดอยา่งย ัง่ยนื   
 
1.2 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1.2.1 เพื่อศึกษาความความสัมพนัธ์ระหวา่ง “ภาวะผูน้ าท่ีและความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนงังานมีผลต่อขีดความสามารถในการแขง็ขนัขององคก์ร” ในบริษทัเคพีเอน็ อคาเดมี  

1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อขีดความสามารถในการแข็งขนัขององค์กร” 
ของพนกังานในบริษทัเคพีเอน็ อคาเดมี  

1.2.3 เพื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรของ
พนกังานในบริษทัเคพีเอน็ อคาเดมี  
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1.3 ขอบเขตของการวจัิย 
 
 งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง “ภาวะผูน้ าท่ีและความผูกพนัต่อองคก์รของ
พนงังานมีผลต่อขีดความสามารถในการแข็งขนัขององค์กร” ในบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี เพื่อคน้หา
ภาวะผูน้ าหลกัท่ีจะมีผลต่อความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน โดยไดก้ าหนด
ขอบเขตดา้นประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และตวัแปรท่ีจะศึกษา ไวด้งัน้ี  

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
ประชากรท่ีใชใ้นการท าวิจยัไดแ้ก่ ระดบัพนกังานปฏิบติัการไปถึงผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการ

ในบริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี จ  านวน 155 คน 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นกาวจิยั ไดแ้ก่พนกังานปฏิบติัการไปถึงผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการในบริษทั 

เคพีเอน็ อคาดีม่ี โดยใชสู้ตรการค านวณของยามาเน่ (Yamane, 1973) ประชากรจ านวน 155 คน 
การสุ่มตวัอยา่ง ใชว้ิธีแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามระดบัการบริหารและ

การปฏิบติังาน คือ ระดบัพนกังานไปถึงระดบัผูจ้ดัการ จ านวน 155 คน 
2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 

ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ปัจจยัส่วนบุคคล และภาวะผูน้ าของผูจ้ดัการ  
ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
1.4 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึงพฤติกรรมของผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการท่ีแสดงออกในระหว่าง
การบริหาร การจดัการ เพื่อกระตุน้ชกัจูง สร้างแรงบนัดาลใจให้พนักงานสามารถดึงศกัยภาพเพื่อ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ และสามารถท่ีจะขบัเคล่ือนผลงานตามเป้าหมายท่ีตั้ง  

ความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง ความรู้สึกผูกพนัท่ีพนกังานมี
ต่อองคก์รท่ีจะมีผลต่อ ทศันคติ ความจงรักภกัดี และพฤติกรรมของพนกังานในรูปของความมุ่งมัน่   
ทุมเท พร้อมท่ีจะอุทิศเวลา ความรู้ความสามารถของตนเพื่อปฏิบติังานในหนา้ท่ีบทบาทของตนเอง
เพื่อตอบสนองเป้าหมายองคก์รใหบ้รรลุผลส าเร็จ ตามระดบัของความผกูพนัในระดบัท่ีแตกต่างกนั 

ความผูกพัน (Engagement) อ้างอิงจากการวิจัยของบริษัทวิลสัน เลิ ร์นน่ิง เวิร์ลไวด ์
(Wilson Learning Worldwide Inc.) ไดใ้ห้ความหมายของค าว่า ความผูกพนั คือความกระตือรือร้น
อย่างมีพลงัทางบวก แสดงออกถึงการมีส่วนร่วม พร้อมท่ีจะตอบสนองต่อความเปล่ียนแปลงและ
ความตอ้งการขององคก์ร  พร้อมท่ีจะท าตามสนบัสนุนผลกัดนัเป้าหมายองคก์รใหบ้รรลุผลส าเร็จ  
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องค์กร หมายถึงบุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีมารวมตวักนัเพื่อวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงหรือหลายอย่างร่วมกนั และด าเนินกิจกรรมบางอย่างร่วมกนัอย่างมีขั้นตอน ตามหน้าท่ีและ
บทบาทของตนเองอยา่งสอดคลอ้งเพื่อมุ่งสู่ผลลพัธ์ตามวตัถุประสงค ์

กลยุทธ์องค์กร คือแนวทางในการด าเนินงานท่ีท าให้องคก์รไดบ้รรลุเป้าหมาย หรือกลยุทธ์
ถือเป็นวิธีการในการแข่งขนัท่ีจะสามารถท าให้องค์มีขีดความสามารถในการเอาชนะคู่แข่งขนัได ้
หรือกลยุทธ์ประกอบดว้ยค าถามท่ีส าคญั คือ 1) ปัจจุบนัเราอยู ่ณ จุดใด 2) เราตอ้งการไปถึงจุดใด 3) 
เราจะไปถึงจุดนั้นไดอ้ยา่งไรคือวิธีการหรือแนวทางท่ีองคก์รจะน าเสนอคุณค่า (Value) ให้กบัลูกคา้ 
เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงอาจจะเป็นก าไรหรือวิสัยทศัน์ (ณัฐพล ลีลา
วฒันานนัท,์ 2557)  

กลยุทธ์ (Strategy) คือแผนท่ีท่ีก าหนดไวเ้พื่อบรรลุเป้าหมายและพนัธกิจองค์กร ภารกิจ
หรือพนัธกิจ (Mission) เป็นขอ้ความท่ีระบุถึงภาระหนา้ท่ีธุรกิจจะตอ้งกระท าและส่งท่ีคาดหวงัท่ีจะ
ให้บรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์รหรือพนัธกิจโดยถูกก าหนดข้ึนมาเพื่อให้มัน่ใจไดว้า่ทุกหน่วยงานใน
องค์กรมจุดมุ่งหมายร่วมกันการก าหนดพันธกิจจะพิจารณาจากสภาพแวดล้อมคือจุดแข็ง 
(Strengths) จุดอ่อน (weaknesses) โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ขององค์กร การ
ก าหนดพนัธกิจก าหนดอยา่งสมเหตุสมผล ซ่ึงอาจเป็นเจตนา ความคิด แต่องคก์รตอ้งสามารถบรรลุ
พนัธกิจนั้นได ้พนัธกิจจะท าให้ทราบถึงเหตุผลท่ีท าให้องค์กรคงอยู่และเหตุผลท่ีท าให้บุคากรใน
องคก์รจะตอ้งช่วยสนบัสนุน และสร้างสรรคคุ์ณค่าให้ลูกคา้เกิดความพึงพอใจมากท่ีสุด (ประสงค ์
ประณีตพลกรังและคณะ, 2547)  

การได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive advantage) คือ ส่งท่ีบุคคลในองค์กรสร้างขั้น
มาเน่ืองจากเป็นความสามารถพิเศษท่ีคู่แข่งไม่สามารถลอกเลียนแบบไดห้รือตอ้งใชเ้วลานานกวา่ท่ี
คู่แข่งจะสามารถลอกเลียนแบบใหต้ามใหท้นักบัองคก์รเป็นผูน้ าได ้และจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนใน
เร่ืองของระบบการบริหารขององค์กร นวตักรรม ระบบการจดัการภายในองค์กรหรือภาพลกัษณ์
ขององคก์รเป็นตน้  

Baby Boomer หมายถึง คนท่ีมีช่วงอาย ุ50 - 63 ปี 
Generation X หมายถึง คนท่ีมีช่วงอาย ุ35 - 49 ปี 
Generation Y หมายถึง คนท่ีมีช่วงอาย ุ34 ปี ลงมา 
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1.5 ประโยชน์ทีจ่ะได้รับ  
1) เพื่อทราบถึงปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร 
2) เพื่อน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปปรับใชใ้นการต่อยอดเพื่อการศึกษาและพฒันาต่อไป  
3) เพื่อทราบความส าพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าต่อผลความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร 
4) ผลการวิจยัท่ีได้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการบริหารจดัการองค์กรและสามารถ

น าไปเป็นแนวทางในการการพฒันาปรับปรุงภาวะผูน้ าใหมี้ประสิทธิภาพเพื่อส่งเสริมให้พนกังานมี
ความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึนซ่ึงเป็นปัจจยัในการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร  

5) ทราบการถึงปัจจยัท่ีส่งต่อการสร้างความผูกพนัธของพนักงานต่อองค์กรในรุ่นอายุท่ี
แตกต่างกนั (Generation Baby bomer, Genaration X และ Genaration Y) 

 
1.6 สมมุติฐานของงานวจัิย 

1)  ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระดบั
ต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพี
เอน็ อคาดีม่ี แตกต่างกนั 

2)  ระดับภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขันอย่างย ัง่ยืนของ
บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี แตกต่างกนั  

3)  ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรท่ีแตกต่าง มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั 
อยา่งย ัง่ยนืของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี แตกต่างกนั 

4) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้ มี
ความสัมพนัธ์กนักบั ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร บริษทัเคพีเอ็น 
อคาดีม่ี 

5) ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นช่วยอาย ุ (Generation) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี  

6) ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์รท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนั ของ บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี  
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1.7 กรอบแนวคิดของงานวจัิย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั  

ขีดความสามารถในการแข็งขันขององค
กรทีย่ัง่ยืน (Sustained Competitive 
Advantage)  

- องคก์รบรรลเุป้าหมายในการ
ปฏิบติังาน 

- องคก์รมีขีดความสามารถการ
ปรับเปล่ียนเพ่ือการแข่งขนัท่ีสูง 

- องคก์รท่ีมีวฒันธรรมการท าท่ีมุ่งสู่
เป้าหมายและไดช้ยัชนะร่วมกนั  

- องคก์รสามารถรักษาและดึงดูด
บุคลากรท่ีมีความสามารถ 

ความผูกพนัต่อองค์กร Employee Engagement   
- มุ่มมัน่ ทุมเท   
- รับผิดชอบต่อผลงาน  
- ต่ืนเตน้ต่อเป้าหมายองคก์ร   
- จงรักภกัดี  

ภาวะผู้น า (Leadership) 

- ความศทัธา เช่ือมนัและไวว้างใจในตวัผูน้ า  

- การน าทีม  

- การตดัสนใจท่ีดี 

- การส่ือสารทิศทาง เป้าหมายอยา่งชดัเจน 

- การปรับเปล่ียนกลยทุธ์ตามสถาพการแข่งขนั  

- การสร้างขวญัก าลงัใจ  

- การพฒันาพนกังานเพื่อการเติบโต 

- สร้างบรรยากาศเพื่อการท างานท่ีสิทธิภาพและ
มีขีดความสามารถในการแข่งขนั 

ปัจจยัด้านความแตกต่างของแต่ยุค และปัจจุยด้าน
บุคคล (Generation Differences  and Personal 
Factor) 
- เพศ 
- อาย ุ(Generaration) 
- สถานภาพสมรส  
- ระดบัการศึกษา  
- ระดบัต าแหน่ง  
- อตัราเงินเดือน  



 
 

บทที ่ 2 
แนวคดิ และทฤษฏ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง “ภาวะผูน้ าท่ีและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานมีผลต่อขีดความสามารถใน

การแขง็ขนัขององคก์ร” ในบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี  งานเขียน
ของผูเ้ช่ียวชาญ และงานวิจยัเก่ียวขอ้ง เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั และตอบค าถามการ
วิจัย ผู ้วิจ ัยจึงได้ทบทวนวรรณกรรมท่ี เก่ียวข้อง โดยแนวคิดและทฤษฏีท่ีใช้ในการศึกษา
ประกอบดว้ย 

1. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร (Organizational 
Engagement)  

2. แนวคิดและทฤษฎีและหลกัการวเิคราะห์ช่วงอาย ุ(Generation) 
3. แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า (Leadership) 
4.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัขีดความสามารถในการแขง็ขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื 

(Sustainable Competitive Advantage)  
5. แนวคิดและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฏีความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กร (Employee Engagement)  

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาขอใช้ค  าว่า “ความผูกพันต่อองค์กร” ในเชิงความหมายของค า
ภาษาองักฤษวา่ “Employee Engagement” หรือ “ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร”  องคก์รและ
ภาคส่วนต่างๆ ไดมี้การตระหนกั ต่ืนตวัและให้ความส าคญัอยา่งมาก ในเร่ืองการสร้างความผูกพนั
ของพนักงาน Employee Engagement and Relationship  เน่ืองจากผลการวิจยัต่างๆ เก่ียวกับเร่ือง 
ความผูกพนัต่อองคก์ร แสดงใหเ้ห็นถึงสัญญาณอนัตรายและผลกระทบทางธุรกิจท่ีเกิดข้ึน กบัความ
ผกูพนัของพนกังานกบัองคก์รของพวก   

จากการส ารวจของ Gallup โพลล์ พบว่า 55% ของพนกังานไม่มีความผูกพนักบังานของพวก
เขา  จากการศึกษาของสมาคม การบริหารงานบุคคล  (The Sociality for Human Resource 
Management) พบว่า 83% ของผูบ้ริหารและผูจ้ดัการยงัคงมองหางานใหม่ จากการสัมมนาของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงหลายแห่งพบว่า ความพึงพอใจในการท างานของพนกังานลดน้อยลงโดยตลอด
อยา่งต่อเน่ือง แมว้า่ภาวะเศรษฐกิจจะดีข้ึนก็ตาม ในการวจิยัของ Bain and Company พบวา่ นอ้ยกวา่ 
50% ของพนักงาน มีความ เห็นว่าเขาควรจะจงรักภัก ดี  (Loyalty) ต่อองค์กรท่ีท างานด้วย 
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Career Systems international, 2002 Gallup Organization (อ้ า ง ถึ ง : SHRM Research 
“Leveraging Employee Engagement for Completive Advantage. 2007) ได้แบ่งระดับพนักงานท่ี
ผกูพนัต่อองการไว ้3 ระดบั คือ  

1) พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร (Employee Engagement ) คือพนักงานท่ีมี
ความกา้วหนา้ รักและทุ่มเทใหก้บังานขององคก์ร  

2) พนักงานท่ีไม่ยึดติดกบัความผูกพนัต่อองค์กร (Not-engagement employees) คือ
พนกังานท่ีไม่ตั้งใจท างาน ท างานไปวนัๆ และไม่มีความทุ่มเทใหก้บัองคก์ร 

3)  พนักงานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์กร (Actively disengagement Employee) คือ 
พนกังานท่ีไม่มีความสุขในการท างาน และไม่สามารถสร้างตามเป้าหมาย 
 

Watts. 2003 (อ้างถึงใน สมช่ืน นาคพลั้ ง, 2547) ได้ให้ความหมายของความผูกพันต่อ
องค์กรไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรคือ ระดบัความพยายามและ ความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อ
ความส าเร็จขององคก์ร  
 Sheldon. 1971 (อา้งถึงใน ศุภวรรณ พนัธ์บูรณะ, 2542) ไดใ้ห้ความหมายของความผูกพนั
ต่อองคก์รไวว้า่ ทศันคติหรือมุมมองท่ีสมาชิกมีต่อองค ์การโดยเป็นการประเมินองคก์รในแง่ ดีและ
มุ่งมัน่  

Alpha Measure (อ้างถึงใน บณัฑา เพชรน้อย, 2550) ได้ให้ค  าจ  ากัดความของ Employee 
Engagement ว่าคือระดบัของค ามัน่สัญญา (Commitment) และการมีส่วนร่วมของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์กรและค่านิยมขององค์กร (Involvement) ซ่ึงเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ทั้งสองฝ่ายระหว่าง
หวัหนา้งานหรือผูน้ าในองคก์รและพนกังาน  

Mowday, Porter and Steers (อา้งถึงใน ภรดี สีหบุตร, พาณี สีตกะสิน, อารยา ประเสริญชยั, 
2554) ไดเ้สนอแนวความคิดความผกูพนัต่อองคก์รดา้นทศันคติวา่ เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีรู้สึกวา่
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร บุคคลจะแสดงออกถึงความผกูพนัในองคก์รเชิงทศันคติในรูของ มี
ความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมาย และคา้นิยมขององคก์ร มีความเต็มใจและยินดีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งท่ี เพื่อท างานใหก้บัองคก์รมีความปรารถนาท่ีจะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคก์รไว ้ 

The Coperate Leadership Report (2006) (อา้งถึงใน สุทสัสา วิไลเจริญตระกูล, 2554, หน้า 
11) ได้เสนอแนวคิดของความผูกพันองค์กรหมายถึง ความรู้สึกท่ีดีกับผลการปฏิบัติงานของ
พนกังาน ค ามัน่สัญญาต่อองคก์รอยา่งต่อเน่ือง พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รจะมีแรงบนัดาล
ใจท่ีจะท างานอ่ืนๆนอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร  



9 
 

Hewitt Associates, 1997 (อา้งถึงใน สกาว ส าราญคง, 2547) ใหแ้นวคิดความผกูพนัต่อ
องคก์รวา่ ความผกูพนัของพนกังานเป็นส่ิงท่ีแสดงออกไดท้างพฤติกรรม กล่าวคือความรู้สึก นึก คิด 
และการปฏิบติัต่อองคก์รในแง่บวก เช่น พนกังานใชค้วามพยามอยา่งเตม็ความรู้ความสามารถ เพื่อ
ช่วยเหลือสนบัสนุนเป้าหมายทางธุรกิจขององคใ์หป้ระสบความส าเร็จอยา่งสูงสุด อิทธิพลต่อความ
ผกูพนัของพนกังานสามารถแยกเป็น 7 ประเด็นดงัน้ี  

1) ภาวะผูน้ า (Leadership) 
2) วฒันธรรมหรือจุกมุ่งหมายขององคก์ร (Culture / Purpose)  
3) ลกัษณะงาน (Work activity)  
4) ค่าตอบแทนโดยรวม (Total Compensation)  
5) คุณภาพชีวติ (Quality of life)  
6) โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunity) 
7) ความสัมพนัธ์ (Relationship)  

 
Wagner และ  Hollenbeck (1995) (อ้ าง ถึ งใน  ล ลิ ต า  อ รุโณ ท ยานัน ท์ , 2554) ได้ ให ้

ความหมายของความสัมพนัธ์ต่อองคก์รไวว้า่ การท่ีพนกังานเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร รวมทั้งเตม็ใจ
ท่ีจะท างานหนกัเพื่อประโยชน์ขององคก์รและมีความมุ่งมัน่จะอยู ่กบัองคใ์นระยะยาว  

Harter, Schmidt และ  Hayes (2002) (อ้างถึงใน ลลิตา อรุโณทยานันท์ , 2554) ได้ให ้
ความหมายของความสัมพนัธ์ต่อองค์กรไวว้่า  ความผูกพนัต่อองค์กรหมายถึง ความรู้สึกดา้นบวก
ของบุคคลท่ีมีต่อบุคคลอ่ืนในองคก์ร ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพนัความพึงพอใจและตอ้งการท างาน
อยา่งกระตือรือร้น 

Corporate Leadership Council (2004) (อ้างถึงใน ลลิตา อรุโณทยานันท์ , 2554) ได้ให ้
ความหมายของความสัมพนัธ์ต่อองคก์รไวว้า่ ความผูกพนัต่อองคก์รคือ ระดบัความส าคญัของความ
ผูกพนัท่ีบุคคลสัญญาจะมอบให้ต่อส่ิงหน่ึงหรือบุคคลหน่ึงในองค์กรโดยผลของค าสัญญาเก่ียวกบั
ความพยายามมุ่งมัน่ในการท างานและระยะเวลาในการท างานของบุคคลนั้น 

Development Dimensions International (2004) (อ้างถึงใน ลลิตา อรุโณทยานันท์, 2554) 
ไดใ้ห้ ความหมายของความสัมพนัธ์ต่อองคก์รไวว้า่ เป็นส่ิงท่ีพนกังานท าแลว้มีความสุข  พนกังาน
รับรู้ในส่ิงท่ีตนเองท าว่ามีความหมาย ต่องาน ต่อองคก์รและสังคมโดยรวม (Fullfilment)  และการ
ไดรั้บการยอมรับจากองคก์รและไดรั้บรางวลัจากส่ิงท่ีปฏิบติัไป  

Gubman (2004) (อา้งถึงใน ลลิตา อรุโณทยานันท์, 2554) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองค์กร
คือ ความรู้สึกการมีส่วนร่วมการเป็นหน่ึงเดียวกนัของพนกังานในองค์กรและมีความรู้สึกสนุกใน
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การท างานซ่ึงความรู้สึกทั้งหมดนั้นจะน าไปสู่ความรู้สึกผูกพนัอยา่งเหนียวแน่น และใหค้วามส าคญั
ต่อองคก์ร (Commitment) 

Macey and Schneider (2008) (อา้งถึงใน ลลิตา อรุโณทยานันท์, 2554) ได้ให้ความหมาย
ของความผูกพนัต่อองค์ไวว้่า ความผูกพนัต่อองค์กรคือความรู้สึกอนัเต็มเป่ียมและการมอบค า
สัญญาอยา่งเต็มใจของบุคคลในองคก์ร ท่ีจะมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะท างานให้บรรลุตามเป้าหมายของ
องคก์ร ซ่ึงความรู้สึกน้ีเป็นมากกวา่ความพึงพอใจในงานตามปกติ หรือความซ่ือสัตยต่์อองคก์รของ
บุคคลในองคก์รจากความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รดงักล่าว  
 Meyer and Allen.(1997) (อา้งถึงใน สันต์ฤทยั ล่ิมวีรพนัธ์, 2550) ไดก้ล่าวถึงองค์ประกอบ
ของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร วา่มี 3 ส่วนดว้ยกนั คือ 

1) ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึงความผกูพนั
ท่ีเกิดจาการคิดค านวณของบุคคลท่ีอยู่บนพื้นฐานของการลงทุนท่ีบุคคลให้กับองค์กรและ
ผลตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บจากองคก์ร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเน่ืองในการท างาน
ว่าจะท างานอยู่กับองค์กรหรือมีเป้าหมายท่ีไม่ตอ้งการโยกยา้ยเปล่ียนแปลงท่ีท างาน เช่น  อายุ, 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, ความพึงพอใจในอาชีพ, ความตั้งใจจะลากออก 

2) ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึก ปัจจัยท่ี ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก 
(Affective Commitment) หมายถึงความพนัท่ีเกิดข้ึนจากความรู้สึกภายในส่วนบุคคล เป็นความรู้สึก
ผกูพนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเด่ียวกนักบัองคก์ร รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร เต็มใจท่ีจะทุ่มเทและ
อุทิศการใหก้บังานและองคก์ร เช่น อิสระในงาน, ลกัษณะเฉพาะทางของงาน, ความส าคญัของงาน, 
ทกัษะท่ีหลากหลาย, ความทา้ทายของงาน  

3) ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม  (Normative Commitment) หมายถึง
ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนจากค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนตอบแทนส่ิงท่ี
บุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปแบบความจงรักภัคดีของบุคคล ต่อองค์กร เช่น 
ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน, การพึ่งพาองคก์ร, การมีส่วนร่วมในกาบริหาร  

Mowday, Poter and Steers. (1982) กล่าวถึงความผูกพนัต่อองคก์รวา่เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหน่ียว
แน่น เป็นการแสดงออกมากกวา่ความจงรักภคัดี (Loyalty) ท่ีเกิดข้ึนตามปกติ และ สามารถผลกัดนั
ให้บุคคลนั้นๆเต็มใจท่ีอุทิศตวัเองเพื่อสร้าง และไดเ้สนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร
ประกอบดว้ย 4 ประการ คือ  

1) ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา 
สถานภาพการสมรส  

2) ลกัษณะงานท่ีท า (Job or Role-related) ไดแ้ก่ ความส าคญัของลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ 



11 
 

งานท่ีทา้ทาย การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน โอกาสความก้าวหน้า ความมีอิสระในการท างาน 
และความคลุมเครือของบทบาท   

3) ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการท างาน (Work Experiences) ไดแ้ก่ ความเช่ือถือต่อองคก์ร  
ความรู้สึกวา่ตนเองมีส่วนส าคญัต่อองคก์ร และระบบการพิจารณาความดีความชอบ  

4) ลกัษณะโครงสร้างขององคก์ร (Structure Characteristics) ไดแ้ก่ ลกัษณะการกระจาย 
อ านาจ การมีส่วนร่วมเป็นเขา้ของกิจการ การมีส่วนในการตดัสินใจ  

 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองคก์ร  
ทีม่า: Mowday, Poter and Steers. 1982 (อา้งถึงใน ปริชาติ บวัเป็ง, 2554:21) 

 
Ms. Lyn Kok, President & CEO, Standard Chartered Bank (Thai) PLC (อา้งถึงในสุรัสวดี 

สุวรรณเวช. 2549) บรรยายถึง Employee Engagement  ไม่ใช่แค่ Job Satisfaction (ความพึงพอใน
งาน), Employee Happiness (ความสุขของพนกังาน), Effective Internal Communication Plan 
(แผนการส่ือสารภายในองค)์, Successful Consultation Exercise (ความส าเร็จและความเช่ียวชาญ
ของท่ีปรึกษา) แต่ Employee Engagement นั้นมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ส่วน ไดแ้ก่ Mindset และ 
Approach ซ่ึงองคก์รจ าเป็นตอ้งท าให ้ Employee Engagement เป็นส่วนหน่ึงของแนวทางในการ
พฒันาองคก์รซ่ึงแผนกต่างๆในองคก์รจ าเป็นตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในทุกๆส่ิง และองคก์รยงัตอ้งท า
ให ้ Employee Engagement ซึมซบัเขา้เป็นส่วนหน่ึงของวฒันธรรมองคก์รหรือเรียกง่ายๆวา่ 
Employee Engagement เหมือนกบัเป็น DNA หลกัท่ีส าคญั 3 ประการในการท า Employee 
Engagement คือ  

ลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะงานท่ีท า 

ประสบการณ์ท่ีไดรั้บจาก
การท างาน 

ลกัษณะโครงสร้างองคก์ร 

ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 

- ความตอ้งการท่ีจะอยู่ 
- ความตั้งใจท่ีจะอยูก่บัองคก์ร 

- การใหค้วามร่วมมือ  
- การดูแลรักษา 
- ความพยายามในการท างาน 
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1) Hearts: วฒันธรรมองคก์รค่านิยมองคก์รBrand Promise และความหลากหลายในองคก์ร  
2) Minds: ทกัษะ ความฉลาด การเรียนรู้ การใหร้างวลั และการจดัการผลการปฏิบติังาน  
3) Touch points: การส่ือสาร การมีส่วนร่วม และวสิัยทศัน์ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเร่ืองท่ี

ไดรั้บความสนใจอยา่งกวา้งขวางในปัจจุบนั ใน ภาษาองักฤษจะมีอยู ่ 2 ค  า คือ Commitment และ 
Engagement ซ่ึงในภาษาไทยจะให ้ ความหมายของทั้งสองค าวา่ “ความผกูพนั” โดยในการศึกษา
ก่อนปี ค.ศ. 1999 จะใชค้  าวา่ Commitment แต่ในการศึกษาในภายหลงัจะใช ้ ค าวา่ “ความผกูพนั” 
ในความหมายของ Engagement โดยจากการศึกษาพบวา่ ทั้งสองค าสามารถใชแ้ทนกนัไดแ้ละมีนยั
ท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั   

สรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รคือมุมมองทศันคติดา้นบวก ความรู้สึกของพนกังานท่ี
มากกวา่ความพึงพอใจ โดยยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รดว้ยความเตม็ใจ รู้สึกวา่ตน
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รพร้อมมอบค าสัญญาใหก้บัองคก์รท่ีจะตั้งใจท างานดว้ยความมุ่งมัน่เพื่อให้
องคก์รประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย  

 
2. 2 แนวคิดและทฤษฎีหลกัการวเิคราะห์ช่วงอายุ  
 เน่ืองจากปัจจุบนัเร่ืองความแตกต่างระหวา่งวยัในองคก์ร (Generation Gaps) เป็นเร่ือง
ส าคญัท่ีมีผลกระทบกบัหลายดา้นทั้งการขาย การตลาด การรับรู้ทางสังคม ตลอดจน ผลกระทบดา้น
การบริหารและการจดัการและความผกูพนักบัองคก์ร ถึงแมจ้ะมีการใหค้วามส าคญัและมีการพูดถึง
เร่ืองน้ีไปนานแลว้ แต่บางองคก์รเพิ่งจะประสบปัญหาจากความแตกต่างของช่วงอายุ จึงส่งผลให้
หลายหน่วยงานหนัมาใหค้วามส าคญัและมีการศึกษาวจิยัเก่ียวกบัเร่ืองน้ีมากข้ึน  

นางสาวปิยนุช รัตนกุล (2552) เสนอแนวคิดในงานงานวิเคราะห์เร่ืองการแบ่งช่วงอายุตาม 
Standard International Age Classification ของส านกังานสถิติแห่งชาติส านกังานสถิติแห่งชาติ โดย
อิง ขององคก์รสหประชาชาติเป็นหลกัในการพิจารณา เพื่อให้เป็นมาตรฐานสากลและผูใ้ชข้อ้มูล
สามารถเปรียบเทียบขอ้มูลกนัระหวา่งประเทศได ้มาตรฐานการจดักลุ่มอายุ มีดงัน้ี 
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ตารางที ่2.1        การจดักลุ่มช่วงอายตุามส านกังานส านกังานสถิติแห่งชาติ  

กลุ่ม 5 ปี กลุ่ม 10 ปี กลุ่ม 20 ปี 
กลุ่มน้ีจะเร่ิมตน้ดว้ยอายท่ีุลง
ทา้ยดว้ย 5 และ 0 เสมอ  

กลุ่มน้ีจะเร่ิมตน้ดว้ยอายท่ีุลง
ทา้ยดว้ย 5 เช่น  

กลุ่มน้ีจะเร่ิมตน้ดว้ยอายท่ีุลง
ทา้ยดว้ย 2, 25, 45 เช่น  

5-9 
10-15 

: 
75-79 
80-84 

5-14 
15-24 
: 
: 
65-74 

5-24 
25-44 
45-64 

65 

85+ 75  
การด าเนินการจดัท ามาตรฐานจดักลุ่มตามตามส านกังานส านกังานสถิติแห่งชาติ  
Standard International Age Clssification 
ทีม่า : ปิยนุช รัตนกุล (2552 :5) 
 

ทั้งน้ีการพิจารณาน าเสนอขอ้มูลในรูปของตารางท่ีจ าแนกตามอายรุายปี กลุ่ม 5 ปี กลุ่ม 10 
ปี หรือ กลุ่ม 20 ปี ข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของขอ้มูลในแต่ละเร่ือง 
 
2.2.1 แนวคิด เร่ืองการแบ่งช่วงอายุตาม  Generation และการบริหารคนต่างรุ่นในองค์กร 
(Managing Cross-Generational Workforce)  

 
ดร.ณฐัวฒิุ พงศสิ์ริ (2552) (อา้งถึงใน ปิยนุช รัตนกุล, 2552) ไดเ้สนอแนวคิดการบริหารคน

ต่างรุ่นในองคก์ร (Managing Cross-Generational Workforce)  สรุปไดด้งัน้ีคือ คนภายในองคก์รมี
ความหลากหลายทั้งเพศ อาย ุ เช้ือชาติ ศาสนา ประสบการณ์ สถานะทางสังคม ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมี
ความหลากหลายทั้งบุคลิกภาพ ความสามารถ ดงันั้น รูปแบบการติดต่อส่ือสารกบัพนกังานจึงเป็น
ความทา้ทายของผูบ้ริหาร การบริหารคนท่ีมีความแตกต่างกนัในองคก์รจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญั จาก
ประวติัศาสตร์ความเป็นมาของสังคมโลก มีเหตุการณ์ต่าง ๆ เกิดข้ึน ซ่ึงสร้างผลกระทบต่อชีวติ 
ความเป็นอยูข่องคนในสังคม ส่งผลต่อลกัษณะของคนท่ีอยูภ่ายใตเ้หตุการณ์นั้น ๆ ใหมี้ลกัษณะ 
เฉพาะท่ีแตกต่างกนัตามการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ซ่ึงสามารถแบ่งลกัษณะของคนในแต่ละช่วงเวลา
ได ้ดงัน้ี 
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ตารางที ่2.2         ลกัษณะเฉพาะท่ีแตกต่างกนัตามการเปล่ียนแปลงดงักล่าว ซ่ึงสามารถแบ่งลกัษณะ

ของคนในแต่ละช่วงเวลา 

ปี ค.ศ. สถานการที่เกดิขึน้ ลกัษณะทางสังคม รุ่น 
1900-1929 

 
ก่อนสงความโลกคร้ังท่ี 2  การแพทย์สาธารณสุขและ

วทิยาการยงัลา้สมยั 
Veterans  

1930-1945 ช่วงสงครามโลกคร้ังท่ี 2 อยูใ่นสถานการณ์สงคราม Silent Gen of 
Golden Age  

1946-1964 หลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 ผูค้นลมตายลดจ านวนนอ้ยลง Baby Boomer  
1965-1976 ก่อนการพฒันา

ระบบส่ือสาร 
เร่ิมแสวงหาความหมายและ
ความแตกต่างใหแ้ก่ชีวติ 

Genration X  

1977-1999 
 

เร่ิมใชร้ะบบอินเตอร์เน็ต ยคุการติดต่อส่ือสาร Genration Y 

2000-ปัจจุบนั โลกาภิวตัน์ไร้พรมแดน ยุค ก ารติด ต่อ ส่ื อส ารก าร
เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว 

Genaration Z 
(Milennium)  

ทีม่า : ดร.ณฐัวฒิุ พงศสิ์ริ (2552: 4) (อา้งถึงใน ปิยนุช รัตนกุล, 2552) 
 
เน่ืองจากในปัจจุบันคนวยัท างานจะอยู่ใน 3 ช่วง ได้แก่ Baby Boomer ( อายุ 50-68 ปี) 

Generation X ( อายุ 38-49 ปี) และ  Generation Y( อายุ 15-37 ปี) ดังนั้ นองค์กรจะต้องมีความรู้ 
ความเข้าใจลักษณะของบุคคลทั้ ง 3 รุ่น เพื่อท่ีจะสามารถบริหารจดัการกับคนทั้ ง 3 วยัได้อย่าง
ถูกตอ้งเพื่อประโยชน์แก่บุคลากร และองคก์ร ทั้งน้ี ลกัษณะของบุคคลทั้ง 3 รุ่น มีดงัน้ี 

1)   รุ่น Baby Boomer ( อาย ุ50-68 ปี) ลกัษณะเฉพาะของรุ่น Bab Boomer คือ  
- อตัราการเกิดหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 2 เพิ่มข้ึนเพื่อเป็นการทดแทนในช่วงสงคราม 

พร้อมสภาพแวดลอ้มท่ีเร่ิมเปล่ียนแปลง เช่น การมีโทรทศัน์ การเร่ิมเคล่ือนไหวทางดา้นสิทธิ
พลเมือง ภาคประชาชนกบัความเขม้แขง็ในการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ และความเจริญมัง่คัง่  

- สภาพการณ์ท่ีดีหลงัสงครามเป็นแรงบนัดาลใจใหรู้้สึกถึงความมัน่คง โอกาส และ 
ความเจริญ มัง่คัง่ เช่น คุณภาพสุขภาพ ความผาสุก การเจริญเติบโตและการอุม้ชูดูแล มีความเขา้ใจ
หลกัการท างานหนกัเพื่อการเล้ียงชีพและมีแนวโนม้ในการเป็นผูบ้า้งาน บางทียอมให้ความส าคญั
กบัการท างานมากกวา่เร่ืองครอบครัว 
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แนวทางในการบริหารจัดการ 
- จดัเตรียมสถานท่ีท างานท่ีสมดุลในการท างาน  
- ใหโ้อกาสในการไดพ้ิสูจน์คุณค่า ความสามารถ 
- ซกัถามส่ิงท่ีตอ้งการ และใหใ้นส่ิงท่ีสอดคลอ้งตอ้งกนั  
- ช่วยใหไ้ดม้าซ่ึงการยอมรับทั้งภายในและนอกองคก์ร 
- ใหร้างวลัการท างานตามหลกัจริยธรรมและมีความต่อเน่ืองในระยะยาว 

 
2)   รุ่น Generation X ( อาย ุ38-49 ปี)  ลกัษณะเฉพาะของรุ่น Generation X คือ  

- เกิดในช่วงเวลาท่ีมนุษยชาติส่งยานอวกาศออกไปนอกโลกไดส้ าเร็จ 
- พวกเขาเติบโตมาในยคุรอยต่อของ Analog กบั Digital อยูท่่ามกลางเทคโนโลยทีี 

สร้างความต่ืนตาต่ืนใจ 
- สังคมยคุน้ีส่วนใหญ่สถาบนัครอบครัวสั่นคลอน 
- ความภกัดีต่อองคก์รของคนรุ่นน้ีจึงคลายลงมากน ามาสู่การลาออกและเปล่ียน 

งานโดยมุ่งเนน้ความพึงพอใจของงานและรายไดค้่าตอบแทนเป็นหลกั  
- ปฏิเสธการท างานล่วงเวลา หรือลาออกไปหางาน สมคัรงานใหม่หากไม่พอใจใน 

การท างานปัจจุบนัทั้งน้ีเพราะ Generation–X เช่ือวา่งานไม่ใช่ทุกส่ิงทุกอยา่งของชีวติ 
 
แนวทางในการบริหารจัดการ 

- ตอ้งพูดใหก้ระชบั ชดัเจน และไม่ออ้มคอ้ม เพราะ Generation–X ชอบความ 
ตรงไปตรงมา  

- สามารถใช ้Email กลบัคนกลุ่มน้ีได ้โดยส่ือสารไดใ้จความและตรงเป้าหมาย 
- หากเป็นเร่ืองใหญ่จริง ๆ ควรพูดต่อหนา้เพราะ Generation–X ไม่ชอบถูกบงการผูใ้หญ่ 

แค่ใหน้โยบายกวา้ง ๆ เปิดโอกาสใหเ้ขาไดแ้กปั้ญหาเองจะดีท่ีสุด 
 
      3)   รุ่น Generation Y (อาย ุ15-37 ปี) ลกัษณะเฉพาะของรุ่น Generation X คือ 

-  เติบโตมาในยคุของการเปล่ียนแปลงอยา่งมากของสภาพแวดลอ้มทางสังคมเศรษฐกิจ 
และการเมืองรวมทั้งเทคโนโลยท่ีีกา้วหนา้ทนัสมยัสะดวกสบายในทุกดา้น  

- มีบุคลิกลกัษณะดา้นหน่ึงตามสมยันิยม 
- มีการปรับตวัไดไ้วต่้อเทคโนโลยสีมยัใหม่ สามารถท างานร่วมกบัเทคโนโลยไีดดี้ 
- มีความเก่งกลา้ในการแสดงออกและกลา้คิด ซ่ึงมีประโยชน์กบัองคก์รเพราะเป็นปัจจยั 
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ดา้นบวกท่ีช่วยใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคก์รโดยเฉพาะในภาวะท่ีองคก์รจะตอ้งปรับตวัตาม
สภาวะการแข่งขนัของตลาดและพฤติกรรมของผูบ้ริโภคท่ีเปล่ียนแปลงไป 
แนวทางในการบริหารจัดการ 

- เปิดโอกาสใหแ้สดงออก มอบหมายการท างานเป็นทีม ไม่อยูใ่นกฎระเบียบและ 
เง่ือนไขมากเกินไป และใหท้ างานท่ีตอ้งใชเ้ทคโนโลยทีดแทนการปฏิบติังานดว้ยเอกสาร 
 
 การวจิยัจาก บริษทั Gallup Organization เก่ียวกบัเร่ือง Employee Engagement ไดส้รุปและ
ใหค้  าจ  ากดัความของช่วงอายุไว ้ดงัน้ี  
 กลุ่ม Baby Boomer คือกลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2489 – 2507  (อาย ุ50-68) 
จะเป็นคนท่ีมีชีวิตเพื่อการทางาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา อดทน ใหค้วามส าคญักบัผลงานแมว้า่
จะตอ้งใชเ้วลานานกวา่จะประสบความส าเร็จ อีกทั้งยงัมีแนวคิดท่ีจะทางานหนกัเพื่อสร้างเน้ือสร้าง
ตวัมีความทุ่มเทกบัการทางานและองคก์รมากคนกลุ่มน้ีจะไม่เปล่ียนงานบ่อยเน่ืองจากมีความ
จงรักภกัดีกบัองคก์รอยา่งมาก  

กลุ่ม Generation - X  คือกลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2508 – 2522  (อาย ุ35-49) 
มีลกัษณะพฤติกรรมชอบอะไรง่าย ๆ ไม่ตอ้งเป็นทางการ ใหค้วามส าคญักบัเร่ืองความสมดุล
ระหวา่งงานกบัครอบครัว (Work – life balance) มีแนวคิดและการทางานในลกัษณะรู้ทุกอยา่งทา
ทุกอยา่งไดเ้พียงลาพงัไม่พึ่งพาใคร มีความคิดเปิดกวา้ง พร้อมรับฟังขอ้ติติงเพื่อการปรับปรุงและ
พฒันาตนเอง  

กลุ่ม Generation - Y คือกลุ่มคนท่ีเกิดระหวา่งปี พ.ศ. 2523 – 2543 (อาย ุ14-34) 
เป็นกลุ่มคนท่ีโตมาพร้อมกบัคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี เป็นวยัท่ีเพิ่งเร่ิมเขา้สู่วยัทางาน มีลกัษณะ
นิสัยชอบแสดงออก มีความเป็นตวัของตวัเองสูง ไม่ชอบอยูใ่นกรอบและไม่ชอบเง่ือนไข คนกลุ่มน้ี
ตอ้งการความชดัเจนในการทางานวา่ส่ิงท่ีทามีผลต่อตนเองและต่อหน่วยงานอยา่งไร อีกทั้งยงัมี
ความสามารถในการทางานท่ีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารและยงัสามารถทางานหลาย ๆ อยา่งไดใ้น
เวลาเดียวกนั 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจออกจากงานของกลุ่มช่วงอาย ุ 
1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจออกจากงาน 3) ช่วงอาย ุอาย ุ50-68 ปี (Baby Boomers)  

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะออกของพนกังาน คือ ความปลอดภยั ความมัน่คงในงาน โอกาส
การพฒันาสายอาชีพ ความรู้สึกถึงความส าเร็จของตน การประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม 
ความเช่ือมัน่ในอนาคตขององคก์ร และการจ่ายเงิน 

2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจออกจากงาน 2) ช่วงอาย ุ35-49 (Generation X)  
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ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะออกของพนกังาน คือ โอกาสการพฒันาสายอาชีพ ความเช่ือมัน่
ในอนาคตขององคก์ร ความรู้สึกถึงความส าเร็จของตน และการจ่ายเงิน 

3) ช่วงอายตุ่ากวา่หรือเท่ากบั 34 ปี (Generation Y)  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจท่ีจะ 
ออกของพนกังาน คือ โอกาสการพฒันาสายอาชีพและการจ่ายเงิน 
  
 ConsumerSenz Inc. 2001 (อา้งอิง ดร. กมลวรรณ โลห์สิวานนท์:2555) ไดใ้หแ้นวคิดใน
การวเิคราะห์ช่วงอายใุนมุมมองของผูบ้ริโภค คือ ปัจจุบนัน้ีผูบ้ริโภคแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ๆ ได ้
ดงัน้ี คือ 

1) กลุ่ม Gen-B ยอ่มากจาก Generation Boomer หรือ Baby Boomer Generation มี 
อายุปัจจุบนัในช่วง  40-63 ปี ปัจจุบนันักการตลาดในหลายๆ ประเทศเน้นท าการตลาดกบักลุ่มน้ี  
เน่ืองจากเป็นกลุ่มท่ีมีขนาดใหญ่ มีก าลงัซ้ือ มีศกัยภาพในการบริโภคสินคา้ มีทศันคติท่ีดีต่อการซ้ือ
จบัจ่ายใชส้อยสินคา้เพื่อตวัเองและบุคคลใกลชิ้ด 

2) กลุ่ม Gen-X  หรือ Generation X มีอายปัุจจุบนัอยูใ่นช่วง 34-39 ปี บางต าราอาจ 
ก าหนดอายุของ ผูบ้ริโภคกลุ่มน้ีไวต้  ่าถึงคนท่ีมีอายุ 26 ปี ในประเทศไทยเคยแบ่งกลุ่มน้ีเป็น กลุ่ม
ย่อยเรียกว่า "Yuppies" เป็นกลุ่มคนหนุ่มสาวท่ีกลา้ใช้จ่ายฟุ่มเฟือย ท างานในลกัษณะใช้ความคิด 
สมาชิกหลกัในครอบครัวท างานทั้งสองคน ใชชี้วติแบบทนัสมยั 

3) กลุ่ม Gen-Y หรือ  Generation Y หรือ Why Generation อายรุะหวา่ง 25-33 ปี เป็นผูท่ี้ 
เกิดมา พร้อมความสงสัยในความต่างทางความคิดของ Gen-B ท่ีอาจจะเป็นญาติ ผูใ้หญ่ในครอบครัว 
และ Gen-X ผูซ่ึ้งอาจจะเป็นผูใ้ห้ก  าเนิด ในขณะท่ีสมาชิก Gen-B ในบา้นอาจเรียกร้องให้ Gen-Y ท า
ตวัอยู่ในกรอบ แต่ Gen-X กลบั กระตุน้ให้ Gen-Y เป็นตวัของตวัเอง และทา้ทายส่ิงท่ีเป็นอยู่เดิม 
Gen-Y จึงมกั จะสับสน แต่ก็มีความตอ้งการท่ีจะส าเร็จในทุกอยา่งท่ีสนใจอย่างรวดเร็ว โดยทัว่ไป
แล้ว Gen-Y เป็นผูบ้ริโภคท่ีใจร้อน ตอ้งการเห็นผลส าเร็จทุกอย่าง อย่างรวดเร็วเน่ืองจากเช่ือใน
ศกัยภาพของตนเอง กลุ่มคน Gen-Y เช่ือว่า การประสบความส าเร็จในชีวิตจะเกิดข้ึนตอ้งท างาน
หนกั ท าให้มีการแต่งงาน ชา้ลง ไม่ถึง 30 ไม่แต่ง ถา้มีแฟนแลว้แฟนมีอุปสรรคกบังาน ก็จะเลิกกบั
แฟน เลือกงาน คนกลุ่มน้ีมกัเปล่ียนงานบ่อย มีเครดิตการ์ด>1ใบ ใชบ้ริการประเภท Personal Credit 
มากข้ึน  

4) กลุ่ม Gen-M หรือ Gen-M หรือ Millennial Generation (ในบางต ารา Gen-M ถือวา่เป็น 
กลุ่มเดียวกบั Gen-Z) หมายถึงกลุ่มผูบ้ริโภครุ่นเยาว ์ซ่ึงอายุปัจจุบนัในช่วง 18-24 ปี บางต าราอาจ
ครอบคลุมต ่ากว่า  18 ปี บา้งก็เรียกคนกลุ่มน้ีว่า "เด็กแนว"  ผูบ้ริโภคกลุ่มน้ี เป็นผูบ้ริโภคท่ีเกิดมา
และไดรั้บการดูแลเสมือนเป็นไข่ในหินผูป้กครองทุกคนในครอบครัวซ่ึงเป็นสมาชิกของกลุ่มอ่ืนๆ 
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ไดแ้ต่พร ่ าสอนและ ดูแลเพื่อไม่ให้สมาชิกในกลุ่มน้ีตอ้งตกอยูใ่นอ านาจของส่ิงย ัว่ยุและย ัว่ยวน ซ่ึง
ไม่เคยมีมาก่อนในอดีต เช่น รายการทีวีมอมเมา บนัเทิงย ัว่ยุอารมณ์ พฤติกรรมกา้วร้าว การตั้งครรภ์
ในวยัไม่สมควรเป็นต้น Gen-M จึงจดัได้ว่าเป็นผูบ้ริโภคแห่งความหวงั (Generation of Hope) ท่ี
ผูใ้หญ่หวงัวา่จะมีชีวิตอยูแ่ละแกไ้ขความผิดพลาดท่ีตนเคยท าในอดีต คนกลุ่มน้ีให้ความส าคญักบั
คอมพิวเตอร์ ภาษาองักฤษ ไม่ชอบเป็นลูกจา้ง มีความตอ้งการเป็นเจา้ของกิจการขนาดเล็ก มีความ
อิสระในตวัเองค่อน ขา้งสูง มีแนวทางเป็นของตวัเองชัดเจน ไม่เหมือนใคร และไม่อยากให้ใคร
เหมือน  

การวจิยัฉบบัน้ีจะอา้งอิงการวิเคราะห์ช่วงอายแุละแนวโนม้กลุ่มอายขุองบุคลากร 
โดยใชแ้นวคิดเร่ืองการแบ่งช่วงอายตุาม Generation และการบริหารคนต่างรุ่นในองคก์ร 
(Managing Cross-Generational Workforce) ท่ีมีการจ าแนกช่วงอายตุาม Generation ของคนวยั
ท างานไว ้3 ช่วงอายไุดแ้ก่  

1) Baby Boomer (อาย ุ50 - 63 ปี)  
2) Generation X (อาย ุ35 - 49 ปี) 
3) Generation Y (อาย ุ20 - 34 ปี) 

 
2.3  แนวคิดและทฤษฏีภาวะผู้น า (Leadership) 

BQI Consultant (2557) ไดใ้หค้วามหมายของ ภาวะผูน้ าไวว้า่ บุคคลท่ีสามารถชกัจูงหรือ
ช้ีน าบุคคลอ่ืน ใหป้ฏิบติังาน ส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ นัน่เอง ลกัษณะของผูน้ า ไดมี้ผูศึ้กษาถึงลกัษณะผูน้ าไปในหลายแนวทาง ทั้งในดา้น
คุณลกัษณะ บทบาท หนา้ท่ี ฯลฯ แต่ในความเป็นจริงนั้นเราสามารถท่ีจะแบ่งผูน้ าออกเป็น 2 
ลกัษณะคือ  

1) ผู ้น าแบบ เป็ นท างก าร  (Formal Leaders ห รือ  Authority Leaders) หมาย ถึ ง 
ผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงาน เพราะวา่ผูบ้งัคบับญัชานั้นคือผูท่ี้ไดรั้บการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการให้
ด ารงต าแหน่งหัวหน้า หรือให้มีอ านาจ หน้าท่ีในการด าเนินการอย่างหน่ึงอย่างใดตามกฎระเบียบ
ขององคก์ร  

2) ผูน้ าแบบไม่เป็นทางการ (Informal Leaders หรือ Personal Leaders) คือผูน้ าท่ี
ไม่ใช่ผูบ้งัคบับญัชา เพราะไม่มีต าแหน่งเป็นหวัหนา้ในองคก์ร แต่สมาชิกในหน่วยใหก้ารยอมรับ 
และยกยอ่งใหเ้ป็นผูน้ า เพราะเขามีคุณสมบติับางประการท่ีหน่วยงานหรือสมาชิกในองคก์ร 
ตอ้งการ ใหก้ารยอมรับ หรือใหค้วามไวว้างใจ เช่น ประสบการณ์ ความรู้ความสามารถ มนุษย์
สัมพนัธ์ เป็นตน้ ลกัษณะส าคญัประการหน่ึงของผูน้ าไม่วา่จะเป็นแบบทางการ หรือ ไม่เป็นทางการ 
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ก็คือ จะตอ้งมีลูกนอ้ง มีเง่ือนไขในการปกครองต่างๆเช่นกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั การใหคุ้ณ ใหโ้ทษ 
ฯลฯ นอกจากน้ีผูน้ ายงัมีเร่ืองของ วสิัยทศัน์ ความซ่ือสัตย ์ การจดัความส าคญัก่อนหลงั 
ความสามารถในการสร้างสรรคก์ารเปล่ียนแปลงทางบวก ความสามารถในการแกปั้ญหา 
ความสามารถในการส่ือสารท่ีดี และมีวนิยั   

ยงยทุธ เกษสาคร(2552) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวว้า่ ภาวะผูน้ าหมายถึง ศิลปะ
หรือความสามารถของบุคคลหน่ึงท่ีจะกระตุน้จูงใจหรือใชอิ้ทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ผูร่้วมงาน หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยใชก้ระบวนการส่ือความหมาย การติดต่อซ่ึงกนัและกนั 
มีใจร่วมกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ ภาวะผูน้ าท่ีช่วยจดัการทุนมนุษยป์ระกอบดว้ย 
4 ดา้น ไดแ้ก่  

1) การส่ือสาร (Communication)  
2) การมีส่วนร่วม (Participation)  
3) การสอนงาน (Coaching)   
4) การพฒันาภาวะผูน้ า (Leadership development) 
 
ส ตี เฟ น  อ า ร์  โ ค วี . 2000 (Stephen R. Covey, Principle Centered Leadership) ผู ้ แ ต่ ง

หนังสือ  ภาวะผู้น าที่มีศูนย์รวมอยู่ที่หลักการ (Principle -Centered Leadership) ได้ให้ความหมาย
ของภาวะผูน้ าท่ีเป็นเลิศตอ้งสามารถใชท้กัษะและเคร่ืองมือท่ีจ าเป็นเพื่อปลดปล่อยความมุ่งมัน่ทุ่มเท
สูงสุดของคนต่อเป้าหมายอนัทรงคุณค่าขององคก์ร ภาวะผูน้ า มีบทบาทท่ีแบ่งอยา่งกวา้งๆ ออกเป็น 
4 ประการ ได้แก่ 1.การก าหนดแนวทางหลัก (Path finding) ผู ้น าควรเร่ิมต้นด้วยการก าหนด
เป้าหมายและแนวความคิดท่ีชดัเจน บทบาทดงักล่าวจะช่วยใหผู้น้  าสร้างแผนงานแม่แบบ (blueprint 
of action) ท่ีตั้งอยู่บนพื้นฐานของหลกัการก่อนจะลงมือปฏิบติัตามแผน นอกจากนั้น ไม่เพียงแต่
ตอ้งรู้ถึงวิธีการก าหนดทิศทางและเป้าหมายเท่านั้น แต่ผูน้ าตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนและความมุ่งมัน่
จากพนักงานในการบรรลุถึงเป้าหมายด้วย ผูน้ าตอ้งมีความสามารถน าให้ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมในการ
สร้างพันธกิจ (Mission) วิสัยทัศน์  (Vision) และส่ือสารอย่างชัดเจนถึงความแตกต่างและ
ผลประโยชน์ท่ีพนักงานจะได้รับจากความส าเร็จในอนาคต อีกทั้ งยงัสามารถท าให้พนักงานมี
แรงจูงใจและรู้สึกต่ืนเต้นกับทิศทางใหม่น้ีด้วย 2.การสร้างระบบการท างานท่ีมีประสิทธิผล 
(Aligning) การสร้างระบบการท างานท่ีมีประสิทธิผลหรือการท าให้องค์กรด าเนินไปในทิศทาง
เดียวกนั คือการลงมือสร้างแผนหลกัท่ีก าหนดข้ึนในขั้นตอนท่ีหน่ึง ทุกระดบัชั้นขององค์กรควรมี
การด าเนินการไปในทิศทางเดียวกนัเพื่อบรรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนั ในฐานะผูน้ าตอ้งเปล่ียนแปลง
ระบบการท างาน ขั้นตอนการท างาน และโครงสร้างองคก์รให้สอดคลอ้งกบัจุดมุ่งหมายขององคก์ร
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ท่ีได้วางไวแ้ล้ว 3.การมอบอ านาจ (Empowering) หากผูน้ ามีการมอบอ านาจให้แก่พนักงานอย่าง
จริงจงัจะท าให้บรรยากาศในการท างานมีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั การส่ือสารระหว่างบุคคล
และระหว่างกลุ่มเกิดประสิทธิผลและเกิดผลลพัธ์ใหม่ๆท่ีสร้างสรรค์ ซ่ึงมาจากการท่ีสมาชิกของ
กลุ่มหรือพนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นและศกัยภาพของตนไดอ้ยา่งอิสระ โดยผูน้ าตอ้งสร้าง
สภาวะท่ีจะกระตุ้นการสร้างเสริมและปลดปล่อยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความสามารถพิเศษ
เฉพาะตวั ความสามารถ และศกัยภาพท่ีมีอยู่ในบุคคลทุกคน วิธีการน้ีจะช่วยให้บุคคลสามารถ
ปฏิบติัหน้าท่ีได้ดียิ่งข้ึนในองค์กร 4.การสร้างตวัแบบ (Modeling) หัวใจของการเป็นผูน้ าคือตอ้ง
สร้างความน่าเช่ือถือ เพราะไม่เพียงแต่รู้ว่าจะต้องปฏิบติัหน้าท่ีอย่างไรเท่านั้ น แต่ผูน้ ายงัตอ้งมี
คุณสมบติัของผูน้ าท่ีดีด้วย กล่าวคือ ต้องเข้าใจถึงความส าคญัของดุลยภาพระหว่างคุณลกัษณะ 
(Characteristics) กับความรู้ความสามารถ (Competence) เพราะไม่ว่าบุคคลจะมีความสามรถ
เพียงใดก็ไม่สามารถจะเป็นผูน้ าท่ีแทจ้ริงได ้หากปราศจากซ่ึงคุณลกัษณะท่ีเหมาะสม  
 ปีเตอร์ ดรักเกอร์ (Peter Durcker, Management Challenges for the 21st Century) ไดก้ล่าว
ไวถึ้งผูน้ าคือผูท่ี้ตอ้งดูแลและรักษาทพัยากรท่ีมีคุณค่า คือพนกังานในองคบ์ริษทัศตวรรษท่ี 20 คือ
เคร่ืองมือการผลิต พรัพยากรท่ีมีควา่ท่ีสุดขององคก์รในศตวรรษท่ี 21 ไมวา่จะเป็นธุรกิจหรือไม่ คือ
ผูป้ฏิบติัท่ีทรงความรู้ เป็นส่งท่ีสามารถใหพ้วกเขาผลิตผลงานออกมา   

Hartog และKoopman (2001) ไดก้ล่าวถึง คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ า คือ เม่ือเกิดการตระหนกัว่า 
ภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองส าคญัต่อการบริหารองคก์รและการแข่งขนัทางธุรกิจมาก นกัวิชาการในหลายยุค
หลายสมยัจึงทุ่มเทศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ ากนัเป็นจ านวนมาก จนก่อเกิดเป็นแนวคิดและทฤษฎีท่ีคิด
และมองในมุมท่ีแตกต่างกนัมากมาย ซ่ึงสามารถจดักลุ่มแนวคิดและทฤษฎีต่างๆ เป็น 3 กลุ่ม คือ  

1) แนวคิดผูน้ าเชิงคุณลกัษณะ (Trait Approach) คือ ลกัษณะทางกายภาพ เช่น ความสูง  
รูปร่างภายนอก อาย ุ  

2) แนวคิดผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) คือ ลกัษณะทางความสามารถ เช่น  
ความเฉลียวฉลาด ความรู้ ความสามารถในการพูดในท่ีสาธารณะ 

3) แนวคิดผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) คือ ลกัษณะบุคลิกภาพ เช่น การ 
ควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย-เก็บตวั 

 
ดิลก ถือกลา้ (2547)  แนวคิดผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) ลกัษณะของการ

น าก็จะเปล่ียนแปลงไป แนวคิดน้ีจะหารูปแบบการน าท่ีเหมาะสมและเกิดผลดีในสถานการณ์ต่างๆ 
คือการศึกษาท่ีเน้นการปรับสภาพการน า หรือการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไป  
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วรียา พวงไทย (2550)  ไดแ้บ่งทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าออกเป็น 4 ทฤษฎี ดงัน้ี  
1) ทฤษฎีคุณลกัษณะผูน้ า (Trait Theories of Leadership)  เป็น ทฤษฎีเนน้ศึกษา เก่ียวกบั 

คุณลกัษณะท่ีมีอยูใ่นตวัผูน้ า ทั้ง 3 ดา้น คือ ดา้นกายภาพ ดา้นบุคลิกภาพ และดา้นจิตใจของผูน้ า ได้
มีการตั้งขอ้สงสัยวา่การเป็นผูน้ าจะตอ้งมีลกัษณะพิเศษเฉพาะตวัอะไรบา้ง เช่น ในเร่ืองของ
บุคลิกภาพ นิสัยใจคอหรือรูปร่างหนา้ตา เป็นตน้ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ เป็นทฤษฎีท่ีพยายาม 
แสวงหาค าตอบวา่ ผูน้  าควรเป็นคนเช่นใด ในการศึกษาคุณลกัษณะของผูน้ าน้ี นกัวจิยัใชว้ธีิการ 2 
อยา่ง คือ เปรียบเทียบคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นผูน้ า กบัคุณลกัษณะของบุคคลท่ีไดเ้ป็นผูน้ า
เปรียบเทียบคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลกบัคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผล ผล
การศึกษา พบวา่ บุคคลท่ีเป็นผูน้ ามีคุณลกัษณะแตกต่างจากบุคคลท่ีไม่ใช่ผูน้ าในคุณลกัษณะ
พื้นฐาน อนัไดแ้ก่ สติปัญญา ความรอบรู้ ความเขา้ใจงาน ความคิดริเร่ิม การสู้ปัญหา ความเช่ือมัน่
ในตนเอง และความปรารถนาท่ีจะไดก้ารยอมรับในดา้นความรับผดิชอบ และการด ารงต าแหน่งท่ีมี
อ านาจในการควบคุม แต่ก็ยงัไม่กระจ่างชดัในเร่ืองคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล จึงได้
มีการศึกษาเปรียบเทียบคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล กบัภาวะผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิผลในดา้น
ความกา้วร้าว ความทะเยอทะยาน การตดัสินใจ การมีอ านาจ ความคิดริเร่ิมสติปัญญา ลกัษณะทาง
ร่างกาย ความมัน่ใจในตนเอง ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ หรือพฤติกรรมของผูน้ า 

2) ทฤษฎีผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership  (Behavioral Theories  
of Leadership)  คือ การศึกษาความเป็นผูน้ าตามแนวทางการศึกษาดา้น พฤติกรรมผูน้ า หรือท่ี
เรียกวา่ ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงพฤติกรรมศาสตร์ ซ่ึงเนน้ความมีประสิทธิภาพของผูน้ า มี
จุดมุ่งหมายของการศึกษาท่ีแบบพฤติกรรมของผูน้ าท่ีน ามาใชป้ฏิบติัหรือแสดงออกต่อใตบ้งัคบั
บญัชา ซ่ึงตามหลกัพื้นฐานของทฤษฎีน้ีจะมีพฤติกรรมของผูน้ า อยู ่2 แบบ คือ  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542)  พฤติกรรมแบบมุ่งงาน กบัพฤติกรรมแบบมุ่งคนหรือ
มุ่งความสัมพนัธ์ ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงาน จะยดึถืองานเป็นส าคญัเหนือส่ิงอ่ืนใด มุ่งหวงัผลการ 
ท างาน และผลผลิตสูงสุด โดยไม่ค  านึงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีจะมีระหวา่งผูบ้ริหารกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ส่วนผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งท่ีคนหรือมุ่งความสัมพนัธ์ จะยดึถือจิตใจ ความรู้สึกของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส าคญั เนน้ในความเห็นอกเห็นใจ ความนบัถือ และความอบอุ่นใน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขอกล่าวถึงทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงพฤติกรรม
ศาสตร์ท่ีส าคญั ดงัต่อไปน้ีการศึกษาของมหาวทิยาลยัมิชิแกน (The Michigan studies) นกัศึกษา
มหาวทิยาลยัมิชิแกน ไดศึ้กษาเร่ืองความเป็นผูน้ า โดยพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากบัประสิทธิผลในการท างานซ่ึงไดข้อ้สรุป 3 ประการ ดงัน้ี   

3) ทฤษฎีผูน้ าเชิงสถานการณ์  (Contingency Theories of Leadership) ทฤษฎีความเป็น 
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ผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of Leadership) ทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์นั้น 
เป็นแนวคิดการบริหารจดัการท่ีผูบ้ริหารจะปฏิบติั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัสถานการณ์หรือเป็นแนวคิดซ่ึงเป็น
ทางเลือกของผูบ้ริหาร ในการก าหนดโครงสร้าง และระบบควบคุมองคก์รโดยข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ 
และลกัษณะต่างๆของสภาพแวดลอ้มภายนอก ท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์รหรือเป็น
วธีิการท่ีกล่าวถึงองคก์รท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั ซ่ึงตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัและตอ้ง
ใชว้ธีิการบริหารจดัการท่ีแตกต่างกนัดว้ยทฤษฎีการบริหารเชิงสถานการณ์เป็นการประสมประสาน
แนวคิดในการบริหารจดัการท่ีส าคญั 4 ประการคือ  แนวคิดแบบดั้งเดิม  แนวคิดเชิงพฤติกรรม 
แนวคิดเชิงปริมาณและ แนวคิดเชิงระบบ 

Fiedler (1967) (อา้งถึงใน มลัลิกา ตน้สอน, 2544:54)  ทฤษฎีผูน้ าตามสถานการณ์ของฟีด
เลอร์ ไดเ้สนอแนวความคิดการบริหารเชิงสถานการณ์ วา่เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของ
กลุ่มท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมระหวา่งรูปแบบปฏิกิริยาความสัมพนั ระหวา่งผูน้ า
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและสถานการณ์ขององคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อผูน้ า ดงัน้ี แบบภาวะผูน้ า ฟีดเลอร์ได้
ช้ีใหเ้ห็นวา่ พฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีส าคญัของบุคคลคนเดียวกนัอาจเปล่ียนแปลงไปในแต่ละ
สถานการณ์ แต่แรงจูงใจท่ีแสดงแต่ละพฤติกรรมนั้นๆ อาจไม่เปล่ียนแปลงก็ได ้ จากการท่ีฟีดเลอร์
สร้างแบบทดสอบชนิดสั้นๆ ซ่ึงแบบภาวะผูน้ าออกเป็น 2 แบบ  

- ผูน้ าท่ีมีแรงจูงใจมุ่งงาน (task motivated) มุ่งในความส าเร็จของงาน 
- ผูน้ าท่ีมีแรงจูงใจใหมุ่้งสัมพนั (relationship motivated) มีความตอ้งการเห็น

สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งบุคคล (Fiedler and Garcia) 
(อา้งถึงเสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, 2540:86) การควบคุมสถานการณ์ ในตวัแบบของฟีดเลอร์

นั้นมีองคป์ระกอบ 3 สถานการณ์ ท่ีก าหนดการควบคุม ซ่ึงไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบั
สมาชิก (Leader-member relations) หมายถึง ทศันคติ และการยอมรับของสมาชิกในกลุ่มต่อตวัผูน้ า
มากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงข้ึนอยูก่บัปัจจยั 2 ประการ คือ 1) คุณภาพของสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ ากบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระดบัคุณภาพของอ านาจอยา่งไม่เป็นทางการท่ีผูน้ ามีอยู ่ ดงันั้นคุณภาพของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกจึงข้ึนอยูก่บับุคลิกภาพและพฤติกรรมของผูน้ า 2)โครงสร้าง
ของงาน (task structure) หมายถึง โครงสร้างของงานตอ้งมี ความชดัเจนใน 4 มิติ คือ 1) ความ
ชดัเจนของเป้าหมาย จ านวนวธีิท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 2) ความเฉพาะเจาะจงของการแกปั้ญหา 3) 
ความสามารถในการตรวจสอบ 4) การตดัสินใจ ซ่ึงเม่ือโครงสร้างงานชดัเจนผูน้ ายอ่มสามารถ
ควบคุมทิศทางของกลุ่มได ้ อ านาจในต าแหน่ง (position power) หมายถึง อ านาจท่ีองคก์ร ใหแ้ก่
ผูน้ าเพื่อปฏิบติังานใหส้ าเร็จ นัน่คือ ระดบัของการใชอ้ านาจของผูน้ าท่ีใตบ้งัคบับญัชายอมปฏิบติั
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ตาม อ านาจในต าแหน่งเป็นเคร่ืองแสดงวา่ ผูน้  าสามารถใหคุ้ณใหโ้ทษแก่สมาชิกในกลุ่มไดม้ากนอ้ย
เพียงไร  

4) ทฤษฎีผูน้ าการเปล่ียนแปลง  (Transformational & Transactional Leadership) ภาวะ 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน(Transformational & Transactional 
Leadership) เป็นแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น ไดถู้กเสนอ โดยนกัวิจยัหลายท่าน
เพื่ออธิบายวา่ ผูน้  าประสบความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงอยา่งกวา้งขวางในองคก์รไดอ้ยา่งไร 
แนวความคิดน้ีถูกพฒันาคร้ังแรกโดยเบิร์น (Burns, 1978 อา้งใน วรียา วงไทย, 2550 : 15) ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงมีแนวคิดท่ีวา่ผูน้  าจะใชพ้ฤติกรรมท่ีซบัซ้อนมากกวา่โครงสร้างท่ีมีมาแต่แรกเร่ิม 
(Nahavandi,1997 อา้งใน วรียา พวงไทย, 2550:10-15)  

5) ทฤษฎีผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
(Transactional Leadership) เป็นแนวคิดเก่ียวกบัความเป็นผูน้ า ซ่ึงกระตุน้พนกังานใหท้ างาน และ
จดัหารางวลัเป็นผลตอบแทนการใชค้วามพยายามพนกังานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย (ศิริวรรณ เสรี
รัตน์ และคณะ, 2542 อา้งในวรียา พวงไทย, 2550:15) ผูน้ าประเภทน้ีจะใชว้ธีิแนะแนว และกระตุน้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหไ้ปในทิศทางท่ีเป้าหมายถูกสร้างไวด้ว้ยการอธิบายกฎเกณฑ ์ และความตอ้งการ
งานอยา่งชดัเจน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 542 อา้งในวรียา พวงไทย, 2550:16) นอกจากน้ีภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน ยงัใหแ้นวความคิดท่ีวา่ทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีส าคญัๆ นั้น มุ่งไปท่ีการแลกเปล่ียน 
และการติดต่อระหวา่งผูน้ า และผูต้ามภาวะผูน้ า จริยธรรม (Moral Leadership) ผูน้ าท่ียกระดบัความ
ประพฤติของมนุษย ์ และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งสองฝ่ายใหสู้งข้ึน และขอใหเ้กิดการ
เปล่ียนสภาพทั้งสองฝ่าย โดยท่ีผูน้ าตระหนกัถึงความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของผูต้าม อ านาจของผูน้ าจะ
เกิดข้ึนเม่ือผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าใหผู้ต้ามเกิดความขดัแยง้ระหวา่ง
ค่านิยมกบัวธีิการปฏิบติั สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ และเป็นความ
ตอ้งการท่ีสูงกวา่เดิมตามระดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ แลว้จึงด าเนินการเปล่ียนแปลงซ่ึงจะท า
ใหผู้ต้ามร่วมมือกนัเคล่ือนไหวไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูง และยงัเป็นประโยชน์ทั้งแก่ผูน้ า และผูต้าม 
(Nahavandi, 1997 อา้งในวรียา พวงไทย, 2550:10-15) 

คุณลักษณะของผู ้น า ตามหลักพระพุทธศาสนา จากบทสรุปท่ีมีการเผยแพร่ทางส่ือ
ออนไลน์ (www.gotokonw.org, 2014: ออนไลน์) ปัจจุบนัสังคมไทยกบัพระพุทธศาสนาท่ีถือเป็น
ศาสนาหลกัประจ าชาติ การน าเอาหลกัธรรมค าสั่งสอนของพระพุทธศาสนามาประยุกต์ใชก้็น่าจะ
เอ้ือกบั วฒันธรรมไทยไม่มากก็น้อย การน าหลกัธรรมมาประยุกต์ใช้ก็เพื่อการเป็นผูน้ าท่ีดี และ
ค าสั่งสอนท่ีส าคญัๆของพระพุทธองคท่ี์แสดงให้เห็นถึงลกัษณะของผูน้ าท่ีดี หรือวิถีทางของการท่ี
จะเป็นผูน้ าท่ีดีเพื่อใชส้ าหรับเป็นแนวทางท่ีจะน าไปปฏิบติั  ไดแ้ก่ ทศพิธราชธรรม  10  ประการ, 
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อธิษฐานธรรม 4, พรหมวหิารธรรม 4, อคติ 4, คหิสุข 4, สังคหะวตัถุ 4, ขนัติโสรัจจะ หิริโอตตปัปะ
อิทธิบาท 4, เวสารัธชกรณะ 5, ยติุธรรม 5, อปริหานิยธรรม 7, นาถกรณธรรม 10, กลัยาณมิตรธรรม 
7 และบารมี 10 ประการ (ทศบารมี) ซ่ึงสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บัการบริหารและจดัการสมยัใหม่
ได้ ดังน้ี อคติ 4 (Prejudice) คือ ความเอนเอียงแห่งอารมณ์ ผุดข้ึนจากความเหล่ือมล ้ าต ่าสูง และ
ช่องวา่งในสังคม  

1) ฉนัทาคติ (Prejudice Caused by Love or Desire) ล าเอียงโดยสนบัสนุนพรรคพวกท่ี 
ชอบพอหรือผูจ่้ายสินจา้งแก่ตน  

2) โทสาคติ (Prejudice Caused by Hatred or Enmity) ล าเอียงเขา้ขา้งหรือลงโทษฝ่ายท่ีตน 
เกลียดชงัใหห้นกักวา่ฝ่ายท่ีตนชอบพอ  

3) โมหาคติ (Prejudice Caused by Delusion or Stupidity) ล าเอียงเสียความยติุธรรมเพราะ 
โฉดเขลา ไม่รู้ทนัเหตุการณ์ท่ีแทจ้ริง  

4) ภยาคติ (Prejudice Caused by Fear) ขาดดุลยย์อมร่วมดว้ยเพราะเกรงอ านาจอิทธิพล 
หรือกลวัจะขาดผลประโยชน์ สังคหวตัถุ 4 (Base of sympathy) ธรรมเพื่อให้คน เป็นท่ีรักของคน 
ซ่ึงไดแ้ก่ 

- ทาน (Giving Offering) คือการให ้ เสียสละ แบ่งปันแก่ผูอ่ื้น เช่น การให้รางวลั 
สวสัดิการทีดี เป็นตน้ 

- ปิยวาจา (Kindly Speech) คือ พูดจาดว้ยถอ้ยค าสุภาพ นุ่มนวล เหมาะแก่บุคคล เวลา 
สถานท่ี พูดในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ พูดในทางสร้างสรรค ์และเกิดก าลงัใจ เช่น การควบคุม การจูงใจ 
เป็นตน้  

- อตัถจริยา (Useful Conduct) ท าตนใหเ้ป็นประโยชน์ ตามก าลงัสติปัญญา ความรู้ 
ความสามารถ ก าลงัทรัพย ์และเวลา เช่น การพฒันาคน การบริหารงานตามวตัถุประสงค ์เป็นตน้ 

- สมานตัตตา (Even and Equal Treatment) คือท าตนให้เสมอตน้เสมอปลาย วางตน 
เหมาะสมกบั ฐานะ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ไม่เอาเปรียบผูอ่ื้น ร่วมทุกขร่์วมสุข เช่น การส่ือสาร 
การมอบอ านาจ เป็นตน้ หลกัธรรมทั้งหลายน้ี หากผูน้ าและบุคคลใดน าไปปฏิบติัก็จะเกิดความ
มัน่คงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นท่ีรักและเคารพของผูอ่ื้น  

บริษทัวลิสัน เลิร์นน่ิง เวอวาย (Wilson Learning Worldwide)  เป็นบริษทัท่ีปรึกษาดา้นการ
พฒันาผูน้ าดว้ยประสบการณ์กวา่ 50 ปี ใหบ้ทสรุปบทบาทภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพไว ้ดงัน้ี ภาวะ
ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งสามารถใหท้กัษะของการบริหารจดัการและภาวะผูน้ าอยา่งผสมผสานเพื่อ
ขบัเคล่ือนผลกลยทุธ์ทางธุรกิจไปปฏิบติัภายได ้ 2 ดา้นคือ ผลลพัธ์ของานและความพึงพอใจของ
พนกังาน (Performance และ Fulfillment) ภายไดส้ภาพแวดลอ้มท่ีทา้ทายในปัจจุบนั ทศันะดั้งเดิม
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ในการบริหารคือ การบริหารพฤติกรรมส่วนบุคคลของพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
องคก์ร ทศันะเช่นน้ีไม่เพียงพอส าหรับการเป็นผูน้ าในโลกปัจจุบนั ความเป็นผูน้ าท่ีดีเกิดจากการใช้
หลกัปฏิบติัหา้ประการไดอ้ยา่งกลมกลืนกนั เพื่อสามารถวางแนวทางในการปฏิบติังานเฉพาะบุคคล 
และส าหรับหลกัปฏิบติั 5 ประการ ดงักล่าวประกอบดว้ย: การก าหนดปณิธาน (Mission) เป้าหมาย 
(Goal) การแสดงความคิดเห็น (Feedback) การใหค้วามส าคญั (Recognition) และการสนบัสนุน 
(Support) ซ่ึงหลกัการบริหารในปัจจุบนัเปล่ียนจากการบริหารเพียงอยา่งเดียวมาเป็นการบริหาร
ควบคู่การเป็นผูน้ า โดยตอ้งใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการของบุคลากรและองคก์รไปพร้อมๆ กนั 
บทบาทของผูจ้ดัการท่ีมีความเป็นผูน้ าคือการใชค้วามเป็นผูน้ าท่ีมีอยูใ่นตวัเองในการใชว้สิัยทศัน์ 
และทกัษะการบริหารเพื่อให้บรรลุ จุดมุ่งหมายของการปฏิบติังาน บทบาทใหม่น้ีตอ้งอาศยัความ
ละเอียดอ่อนในการสร้างความสมดุลระหวา่งผลประโยชน์ และบริการ การด าเนินงาน  และกลยทุธ์
ทางธุรกิจ พฒันาการ  และความ     ริเร่ิม ความเสมอตน้เสมอปลาย และความยดืหยุน่ จนกระทัง่ถึง
ความรับผดิชอบ และวนิยั/การจดัระเบียบ  ซ่ึงตอ้งอาศยัการปรับให ้ เหมาะสมกบัสภาพทางธุรกิจท่ี
ซบัซอ้น และเตม็ไปดว้ยความขดัแยง้ ความทา้ทายและความแตกต่างของบุคลากรท่ีเกิดในยคุสมยัท่ี
แตกต่างกนั และคาดหวงัผลลพัธ์ท่ีสูงข้ึน ควบคู่กบัการสร้างความพึงพอใจของพนกังาน ซ่ึงส่ิง
ส าคญั 2 ประการนั้นไม่ใช่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเอง ผูบ้ริหารจ าเป็นท่ีจะตอ้งสร้างบรรยากาศใหเ้กิดการ
ท างานอยา่งพึงพอใจเพื่อขบัเคล่ือน ด าเนินกลยทุธ์ดงักล่าวตลอดจนการสร้างแรงบนัดาลใจท่ีเกิด
จากภาวะผูน้ า ร่วมกบัทกัษะในการบริหารงาน  
 
2.3.2 แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น ากบัการสร้างความผูกพัน  
 วลิสัน เลิร์นน่ิง เวอวาย (Wilson Learning Worldwide, 2006) ไดใ้หค้วามหมายของ ความ
ผกูพนัไวด้งัน้ี องคก์รในปัจจุบนัมกัคาดหวงัผลการปฏิบติังานแบบระยะยาว (Long-Term 
Performance) ท่ีไม่ใช่แค่ผลงานแบบปรกติ ระยะสั้น และท่ีองคก์รจะมีผลประการปฏิบติังานท่ีสูง 
(High –Performance) ไดน้ั้นตอ้งอาศยับทบาทผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพในการสร้าง บรรยากาศการ
ท างาน ท่ีพนกังานมีความผกูพนั (Engage) และมุ่งมัน่ (Fully Committed) เพื่อมุ่งเนน้การปฏิบติังาน
เพื่อตอบสนองเป้าหมายขององคก์รในระยาวตอ้งอาศยับทบาทผูน้ าเป็นกลไกลส าคญั ซ่ึงตรงกนั
ขา้มองคก์รท่ีมีผลปฏิบติังานท่ีไม่ดีและไม่ยงัยนืนั้นมกัสะทอ้นออกมาในลกัษณะของพนกังานท่ีไม่
ผกูพนัและไม่มุ่งมัน่ทุมเทซ่ึงพนกังานส่วนใหญ่เพียงแค่ปฏิบติัตามค าสั่งตามผูน้ า และองคก์รมกัมี
บรรยากาศท่ีเป็นสุญญากาศ  ซ่ึงทศันะดั้งเดิมในการบริหารคือ การบริหารพฤติกรรมส่วนบุคคลของ
พนกังานใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์ร ทศันะเช่นน้ีไม่เพียงพอส าหรับการเป็นผูน้ าใน
โลกปัจจุบนัท่ีมีความทา้ทายในดา้นต่างทั้งดา้นสังคม เศรษฐกิจท่ีรุ่นแรง ดงันั้นความเป็นผูน้ าท่ีมี
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ประสิทธิภาพในปัจจุบนัจะตอ้งสามารถบริหารโดยอาศยัหลกัปฏิบติัหา้ประการไดอ้ยา่งกลมกลืน
กนั เพื่อสามารถวางแนวทางในการปฏิบติังานเฉพาะบุคคล และส าหรับหลกัปฏิบติั 5 ประการ 
ดงักล่าวประกอบดว้ย: การก าหนดปณิธาน (Mission) เป้าหมาย (Goal) การแสดงความคิดเห็น
(Feedback) การใหค้วามส าคญั (Recognition) และการสนบัสนุน (Support) และผูน้ าท่ีมี
ประสิทธิภาพสามารถเผชิญกบัความทา้ทายดงักล่าวไดน้ั้น ตอ้งใหค้วามส าคญัทั้งทกัษะในการ
บริหารจดัการและความเป็นผูน้ า ก าหนดวสิัยทศัน์ าวสิัยทศัน์และสร้างสภาพแวดลอ้มเพื่อ
สนบัสนุนใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง วสิัยทศัน์ของพวกเขา แต่ยงัมีทกัษะในการจดัการ
การด าเนินงานของ ทกัษะเหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งมีการรวมแรงบนัดาลใจของการเป็นผูน้ าท่ีมีทกัษะใน
การบริหารจดัการ โดยเสริมสร้างศกัยภาพของพนกังานของพวกเขาผูน้ าสร้างสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีเอ้ือใหเ้กิดความรับผิดชอบร่วมกนัและผลตอบแทนท่ีผูค้นท างานร่วมกนัเพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและความส าเร็จ  
 
ปัจจัย 5 ประการทีช่่วยให้ผู้น าส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรเกดิความผูกพนั 
 

 
ภาพที ่2. 2 ผูน้ ากบับทบาทการผูน้ า 

ทีม่า : Wilson Learning Worldwide 803.328.7937, 2257:ออนไลน์ 
ทิศทาง (Mission หรือ Direction) : สามารถก าหนด สามารถส่ือสารถึงทิศทางขององคก์ร 

ไดอ้ยา่งชดัเจน และท าใหเ้กิดแรงบนัดาลใจเขา้ใจเป้าหมายท่ีส าคญัท่ีองคก์รตอ้งการบรรลุ (Goal) 
เขา้ใจในวสิัยทศัน์และกลยทุธ์ขององคก์ร ส่ือเป้าหมายในแนวทางท่ีเร้าใจผูอ่ื้น และน าไปสู่การ
ท างานอยา่งพึงพอใจตอ้งรับฟังความคิดเห็นและการฝึกสอน (Feedback and Coaching) สร้าง
สภาพแวดลอ้ม ท่ีช่วยใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบติังานพฒันาทกัษะของการ
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ฝึกสอนโดยสามารถส่ือถึงความคาดหวงัอยา่งเหมาะสม เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมุ่งผลท่ีเป้าหมายท่ี
ตอ้งการให้ความส าคญัต่อผลการท างาน (Recognition) ผลกัดนัการท างานใหไ้ปสู่เป้าหมาย ดว้ย
การท าความเขา้ใจถึง การให้ความส าคญัต่อผลงานใหก้ารสนบัสนุน (Support) ต่างๆทั้งภายในทีม 
และนอกทีม  ตระหนกัถึงโอกาส และวางแผนกลยทุธ์ล่วงหนา้ ในการใหก้ารสนบัสนุนหน่วยงาน
ของพวกเขาส าเร็จ  

ผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งสามารถผสมผสานการบริหารงานอยา่งกลมกลืนดว้ยหลกัของ
การผูน้ า และการเป็นผูจ้ดัการอยา่งเหมาะสม 
การบูรณาการและภาวะผู้น ากบัทกัษะการบริหาร 

 
ภาพที ่2.3 การบูรณาการและภาวะผูน้ ากบัทกัษะการบริหาร 

ทีม่า : Wilson Learning Worldwide 803.328.7937, 2257:ออนไลน์ 
 

 อภิวฒิุ พิมลแสงสุริยา (2557) ไดก้ล่าวถึง ความแตกต่างระหวา่งวยัในองคก์ร (Generation 
Gap) ไดอ้า้งถึงผลวจิยัของ Center for Creative Leadership (CCL) สถาบนัพฒันาภาวะผูน้ า มีการ
เผยแพร่งานวจิยัของ เจนนิเฟอร์ ดีล (Jennifer J. Deal) ซ่ึงส ารวจความคิดเห็นของจาก 3 รุ่น 
(Generation)  เก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ โดยให้ความส าคญักบั ภาวะผูน้ ากบัล าดบัชั้นการ
บงัคบับญัชา และเนน้การปฏิบติัตามกฎเกณฑห์รือแนวปฏิบติัท่ีเคยท ามา (Hierarchical Leadership) 
ภาวะผูน้ าแบบพึ่งพาตนเอง เนน้การท างานตามหนา้ท่ีของตน โดยมีความอิสระในการคิดและ
ตดัสินใจ (Autonomous Leadership) ภาวะผูน้ าแบบใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่งเอ้ืออาทรและมี
เมตตา (Humane Leadership) ภาวะผูน้ าแบบเนน้การท างานดว้ยความร่วมไมร่้วมมือและการมีส่วน
ร่วม (Participative Leadership) ภาวะผูน้ าท่ีเนน้ความสามคัคีในการท างาน ช่วยเหลือทีมงานให้
พยายามแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน (Team-oriented Leadership) ภาวะผูน้ าท่ีเนน้การ
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สร้างแรงจูงใจในการท างาน มีความสามารถในการโนม้นา้ว และสร้างพลงัใหเ้กิดความฮึกเหิม มี
ความกระตือรือร้นและมุ่งมัน่ (Charismatic Leadership)  ซ่ึงผลวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามทั้ง 3 
รุ่น (Baby Boom-พ.ศ.  2489-2507, Generation X-พ.ศ. 2508-2522, Generation Y-พ.ศ. 2523-2543) 
มองเหมือนกนัหมด โดยไม่มีความแตกต่างเลยวา่ภาวะผูน้ าแบบ Participative, Humane และ Team-
oriented เป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในขณะท่ีภาวะผูน้ าแบบ Hierarchical และ 
Autonomous เป็นแบบท่ีมีประสิทธิภาพดอ้ยกวา่อยา่งไรก็ตาม ส่ิงท่ีน่าสนใจคือความเห็นท่ีแตกต่าง
กนัของคนต่างวยัส าหรับภาวะผูน้ าแบบ Charismatic โดยคนอายมุากมีแนวโนม้ใหค้วามส าคญักบั
ผูน้ าแบบน้ีมากกวา่คนรุ่นใหม่ ๆ "เจนนิเฟอร์ ดีล" ผูท้  าการวจิยัอธิบายวา่ มีความเป็นไปไดสู้งท่ี
ความแตกต่างน้ีเกิดจากอิทธิพลของความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลย ี เพราะคนรุ่นเก่ามี "คน" เป็นท่ี
ปรึกษาและใหก้ าลงัใจ ขณะท่ี "คนรุ่นใหม่" ใช ้ "อินเทอร์เน็ต" เป็นท่ีพึ่งเม่ือมีปัญหา นอกจากนั้น 
งานวจิยัยงัพบวา่ความเช่ือเดิม ๆ ท่ีมองวา่คนรุ่นใหม่มีความมัน่ใจในตวัเองสูง และมีแนวโนม้จะทา้
ทายคนรุ่นเก่าในเร่ืองต่าง ๆ ไม่เป็นความจริงอีกต่อไป เพราะผลการส ารวจพบวา่คนรุ่นใหม่มี
แนวโนม้คลอ้ยตามหวัหนา้ โดยเฉพาะเม่ือพวกเขาคิดวา่หวัหนา้ "เก่ง" ในขณะท่ีคนรุ่นเก่าตอ้งการ
ใหห้วัหนา้ออกค าสั่ง หรือช้ีแนะแนวทางในการท างานนอ้ยลง และมีแนวโนม้ต่อตา้นหวัหนา้
มากกวา่เด็กรุ่นใหม่ เพียงแต่ลกัษณะการต่อตา้นอาจใชว้ธีิด้ือเงียบ (Passive Aggressive) แทนการ
เผชิญหนา้  

งานวจิยัน้ีมีขอ้แนะน าในการพฒันาผูน้ าใหมี้ประสิทธิภาพเหมาะส าหรับบุคลากรทุกรุ่น ไว ้
4 ปัจจยั ดงัน้ี 

1) เปิดใจกวา้งรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ รวมทั้งสอบถามความคิดเห็น 
ก่อนการตดัสินใจในเร่ืองส าคญั ๆ แมก้ารรับฟังอาจไม่ไดห้มายถึงการตอ้งท าตามเสมอไปแต่หาก
เป็นไปได ้ การน าความเห็นหรือขอ้เสนอแนะของทีมมาปฏิบติับา้งในบางเร่ือง จะช่วยเสริมสร้าง
ความส าเร็จให้เกิดง่ายข้ึน  

2) เผือ่เวลาส าหรับการส่ือสาร อยา่ท าใหเ้ห็นวา่ทุกอยา่งเร่งรีบจนเกินไป จริงอยู ่
ในการท างาน ความกระชบัและตรงประเด็นเป็นส่ิงจ าเป็น แต่การเปิดโอกาสใหที้มงานพูดคุยกนัถึง
ส่ิงท่ีเกิดข้ึนและก าลงัจะเกิดข้ึน รวมทั้งไดแ้ลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
รวมทั้งหาโอกาสท่ีจะเฉลิมฉลองความส าเร็จเล็ก ๆ ร่วมกนับา้งเป็นคร้ังคราว จะเป็น ช้ือเพลิงอยา่งดี
ในการผลกัดนัใหที้มเดินหนา้ต่อไปไดเ้ตม็ประสิทธิภาพ  
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3) ใหค้วามช่วยเหลือเกินกวา่แค่เร่ืองงาน มองหาโอกาสท่ีจะช่วยส่งเสริมหรือสนบัสนุน 
ให้ลูกทีมสามารถบรรลุเป้าหมายในชีวิตของเขาได ้แสดงความเห็นอกเห็นใจ และเขา้ใจในความ
ยากล าบากบางอย่างท่ีพวกเขาประสบ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั ไม่มองทุกอย่างเป็น
เร่ือง "ง่าย ๆ" หรือ "เล็กนอ้ย" เพราะคนเรามีมุมมองต่อปัญหาต่างกนั  

4)  งานดว้ยความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ ทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี เพราะส่ิงเหล่าน้ีเป็นคลา้ยโรคติดต่อ  
หากหวัหนา้ดูเฉ่ือย ๆ เนือย ๆ รับรองวา่ลูกนอ้งก็จะมีลกัษณะไม่ต่างกนั ในทางตรงกนัขา้ม หาก
หวัหนา้เป็นคนแอก็ทีฟ ลูกนอ้งก็จะมีพลงั  นอกจากนั้น การมองโลกในแง่ดี มองส่ิงท่ีเกิดข้ึนเป็น
โอกาสมากกวา่ปัญหา ไม่พูดค าวา่ "ไม่" บ่อยเกินไป จะช่วยเพิ่มพลงัใหก้บัทีมไดอ้ยา่งไม่น่าเช่ือ 

 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องด้าน ขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กรที่ยัง่ยืน  
(Sustainability of Competitive Advantage) 
2.4.1 ขีดความสามารถในการแข่งขันขององค์กรทีย่ัง่ยืน    

ปิติ ตณัฑเกษม (2557) ประธานบริหารเจา้หนา้ท่ีบริหารลูกคา้ธุรกิจ ธนาคารทหารไทย 
จ ากดั(มหาชน)  ไดก้ล่าวถึง แนวคิดในการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รใหย้ ัง่ยนื
ไวอ้ยา่งสอดคลอ้ง ปัจจุบนัท่ีเนน้เป้าหมายการเป็นผูน้ าในตลาด ดว้ยการ สร้างความแตกต่าง (Make 
a Difference)  และเพื่อใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายทางธุรกิจตามทิศทาง กลยทุธ์ในการปฏิบติังาน 
โดยเนน้ความส าคญัของลูกคา้  เป็นตวัตั้ง (Customer Organization) และขบัเคล่ือนองคก์รผา่นกล
ยทุธ์ในการปฏิบติังาน การขายและการตลาดท่ีมีประสิทธิภาพ ทนัต่อสถานการ เพื่อใหอ้งคก์รมีการ
พฒันาคิดคน้และตอบสนอง ผลิตภณัฑแ์ละบริการในมิติท่ีแตกต่างอยา่งสร้างสรรค ์ สามารถ
ตอบสนองความพึงพอใจและเกิดประโยชน์สูงสุดกบัลูกคา้ ซ่ึงองคก์รจะใหค้วามส าคญักบัการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รซ่ึงเป็นกลไกลส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รให้บรรลุ
เป้าหมายอยา่งย ัง่ยนื ดว้ยการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบใหมี้ความเขา้ใจ มีทกัษะ และขีด
ความสามารถสูงสุดเพื่อตอบสนองเป้าหมายท่ีส าคญัขององคก์ร  

ดงันั้นการท่ีองคก์รตระหนกัวา่ดว้ยการสร้างขีดความสามารถขององคก์รท่ีย ัง่ยนืนั้นตอ้ง
อาศยับุคลกรท่ีมีประสิทธิภาพเช่นกนั การสร้างหรือการรักษาไวซ่ึ้งขีดความสามารถ หรือความ
ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนืนั้นจะตอ้งองคป์ระกอบส าคญั 3 อยา่งนั้นก็คือทรัพยพ์ยากร 
(Resource) ความสามารถหลกั (Core Competencies)  และ ความสามารถท่ีโดดเด่น(Distinctive 
Competencies)  ซ่ึงความทา้ย ท่ียากท่ีสุดขององคก์รในยคุปัจจุบนัคือ การท่ีท าใหพ้นกังานทุกคน
เขา้ใจและเห็นถึงความส าคญัในพนัธกิจหลกัขององคก์รรวมกนั ฉะนั้นองคก์รจึงตอ้งใหค้วามส าคญั
กบัการบริหารบุคลากรใหเ้ขา้ใจเป้าหมายขององคก์รและตอ้งสร้างทกัษะและความรู้ความสามารถ 
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เพื่อส่งเสริมและดงัศกัยภาพออกมาใชอ้ยา่งเตม็ความสามารถ (Full commitment) และ (Full 
Engagement)  และสุดทา้ยองคก์รก็ตอ้งรักษาและใหผ้ลตอบแทนกบัพนงังานอยา่งคุม้ค่า  

 
อดิศกัด์ิ จาบทะเล (2557)  ผูบ้ริหารบริษทั T.C.C Technology (Thailand), 2014 : ไดส้รุป

แนวคิดเก่ียวกบั การรักษาไวขี้ดความสามารถในการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนื (Sustainability of Competitive 
Advantage) อยา่งสอดคลอ้งกบั ดร. ปิติ ตณัฑเกษม คือ ขีดความสามารถในการแข่งขนัท่ีย ัง่ยนื 
ประกอบไปดว้ยกุญแจส าคญั 3 อยา่งนั้นก็คือ Resources,  Core Competencies และ Distinctive 
Competencies  

 แนวความคิดในเร่ืองของขีดความสามารถในการแข่งขนัขอองคก์รท่ีย ัง่ยนื (Sustained 
Completive Advantage Organization) ปัจจุบนับุคคลากรขององคก์รเป็นส่ิงส าคญัยิง่ เพราะ องคก์ร
ใดท่ีสามารถอยูไ่ดย้ ัง่ยนืไม่ไดม้าจากวา่มีเงินเยอะ มี Cash Flow ท่ีดี หรือมี Product ท่ีดีเลิศ แต่มนัมา
จากบุคคลากรในองคก์รเท่านั้น เพราะถา้มีแค่ Cash Flow หรือ Product ท่ีดีนั้น ยอ่มง่ายต่อการถูก
คู่แข่งตามทนั แต่บุคคลากรท่ีดี เก่ง มีทศันคติท่ีดี ซ่ึงในท่ีน้ีคือมี Core Competency หรือ สมรรถนะ
หลกั ท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์ร และประกอบกบัมี สมรรถนะท่ีโดดเด่นเฉพาะตวั หาไดย้าก 
(Distinctive Competencies) เช่น ความสามารถเฉพาะ หรือความสามารถท่ีพฒันาลอกเรียนแบบได้
ยากหรือใชเ้วลานาน ซ่ึงปัจจยัน้ียอ่มท าใหอ้งคก์รมีความแขง็แรง มัน่คง และพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียน
ไปตามสถานการณ์การแข่งขนั โดยใชแ้นวคิด และนวตักรรมใหม่เพื่อสร้างความแตกต่างไม่ตอ้ง
กงัวลกบัการเปล่ียนแปลง ซ่ึงแนวคิดในลกัษณะเก่าคือมุ่งเนน้ ผลผลิต และ ยอดขาย เท่านั้น นั้นล่า
สมยัมาก เพราะปัจจุบนัเราเขา้มาสู่ยคุท่ีท่ีมีทรัพยากรมนุษยมี์คุณค่าและส าคญัอยา่งมาก ดงัน้ีนพ
นกังานทุกส่วนในองคก์รถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ายิง่ แต่การท่ีถือวา่เป็นบุคลากรท่ีมีคุณค่า 
(Value) ไดน้ั้นหมายถึงมีสมรรถนะ (Competency) ท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์รสนบัสนุนเป้าหมาย
องคก์ร พนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีแรงบนัดาลใจ (Passion) นั้นเป็นทพัยากรท่ีมีคุณค่า 
ท าใหคู้่แข่งไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้ และองคก์รตอ้งส่งเสริมพนกังานเหล่านั้นให้มี ใหก้ลา้คิด
และกลา้แสดงออกตลอดเวลา ซ่ึงส่งผลต่อ นวตักรรม (Innovation) ขององคก์ร สมรรถนะ หลกั 
(Core Competencies) องคก์รมี หนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งหา Core Competencies ก่อน ท่ีตอ้งสอดคลอ้งกบั
วสิัยทศัและภารกิจขององคก์ร (Vision/Misson) เพื่อความชดัเจน และความเป็นไปไดท่ี้จะหา
บุคคลากร หรือพนกังานท่ีมีสมรรถนะ (Competencies) รวมถึงพฒันาบุคลากรใหไ้ดต้ามนั้น และ
องคก์รขนาดใหญ่ ท่ีมีความมัน่คง เขาจะใชส้มรรถนะหลกั (Core Competencies) มาเป็นเป็นส่วน
หน่ึงของการวางแผนดา้นบุคลากร เช่น  
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1) Recruitment (การสรรหาคดัเลือก) 
2) Staffing (การบรรจุบุคคลากรเขา้ท างาน) 
3) Training and Development (การพฒันาสมรรถนะ) 
4) Career Development (การพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ) 
5) Performance Management (การบริหารผลงาน) 

และนอกจากน้ียงัมีแนวคิดเก่ียวกบั กลยทุธ์การบริหารงานท่ีรวดเร็ว (Speed) และการสร้าง
ความยดืหยุน่ในการบริหารงาน และการประยกุตใ์ช ้ เพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนัให้
เกิดข้ึนจริงท่ีสอดคลอ้งกบั Professor Michael E. Porter ดงัน้ี  

1) กลยทุธ์การเป็นผูน้ าดา้นตน้ทุน (Cost Leadership)  โดยการลดตน้ทุนการผลิต  
หรือด าเนินงานท่ีไม่จ าเป็น เพื่อท าใหส้ามารถตั้งราคาขายท่ีต ่ากวา่คู่แข่ง ซ่ึงสามารถท าไดด้งัน้ี  
เคราะห์ขั้นตอนการด าเนินงานทั้งหมด แลว้หาจุดบกพร่อง หรือความสูญเปล่า (Wastes) แลว้รีบ
ด าเนินการปรับปรุง  โดยปรับหลดส่ิงท่ีไม่จ าเป็นออก แลว้ท าใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด เช่น 
ขั้นตอนการปฎิบติังานท่ีซ ้ าซอ้น และไม่เกิดประโยชน์ ค่าใชจ่้ายท่ีไม่จ าเป็น ต่างๆ เป็นตน้ส่งเสริม
กิจกรรมการเพิ่มผลผลิต (Productivity)โดยเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ การด าเนินงานท่ีเป็นอยูใ่น
ปัจจุบนัใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน โดยการน าแนวคิด หรือเคร่ืองมือต่างๆ เช่น กิจกรรม 5 ส.  กลุ่ม
กิจกรรมส่งเสริมคุณภาพ หรือ QCC (Quality Control Cycle), การบริหารคุณภาพ ทัว่ทั้งองคก์รหรือ 
TQM (Total Quality Management) การบ ารุงรักษาทวผีล ท่ีทุกคนมีส่วนร่วม หรือ TPM. (Total 
Preventive Maintenance) การบริหารการผลิตแบบทนัเวลา หรือ JIT (Just In Time) กิจกรร
ขอ้เสนอแนะ  (Suggestion ) กิจกรรมการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Kaizen) ซ่ึงควรเลือกใหเ้หมาะสม 
แลว้น ามาประยกุตใ์ชก้บั หน่วยงาน 

2) กลยทุธ์ดา้นการสร้างความแตกต่าง (Differentiation)  โดยเป็นการสร้างความ 
แตกต่างของสินคา้ หรือบริการของเรา ใหมี้ความแตกต่างจากคู่แข่ง หรือของท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั เพื่อ
สร้างทางเลือกใหม่ๆใหก้บัลูกคา้ และเป็นการสร้างโอกาสใหม่ๆในการขยายตลาด ซ่ึงสามารถ
ประยกุตใ์ชไ้ด ้ เช่น การส่งเสริมการวิจยั และพฒันา ผลิตภณัฑ ์(Research and Development)  เพื่อ
พฒันาผลิตภณัฑ์เดิมท่ีมีอยูใ่หดี้ข้ึนกวา่เดิม หรือผลิตผลิตภณัฑใ์หม่ท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของลูกคา้มากท่ีสุด เช่น สีใหม่ๆ รสชาติใหม่ ขนาดท่ีใหญ่กวา่ สะดวกกวา่ ประหยดักวา่ ส่งเสริม
การวจิยัตลาด (Marketing Research) เพื่อเป็นการคน้หาความตอ้งการของใหม่ๆผูบ้ริโภค ท่ีมีการท่ี
เปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั ส่งเสริมการเรียนรู้ในองคก์ร(Learning Organization) เพื่อ
ส่งเสริมใหค้นในหน่วยงานแลกเปล่ียนแนวคิด ประสบการณ์ วธีิการท างาน หรือเร่ืองท่ีเป็น
ประโยชน์ในการท างาน ระหวา่งกนัและกนั เช่น การด าเนินกิจกรรมขอ้เสนอแนะ (Suggestion) 
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เพื่อการปรับปรุง และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (Continuous Improvement) ซ่ึงส่ิงท่ีไดอ้าจน าไปสู่การ
ปรับปรุง ปรับเปล่ียนกระบวนการผลิต การบริหารงาน หรือผลิตภณัฑใ์หม่ๆท่ีแตกต่างจากเดิม 
พฒันาความสามารถใหเ้ป็นจุดแขง็ (Strengths Point) โดยการพฒันาปรับปรุงความสามารถท่ีมีอยู่
ในปัจจุบนัให้เป็นความสามารถท่ีไม่มีใครมาลอกเลียนแบบได ้ ซ่ึงจะส่งผลท าใหสิ้นคา้ของเรามี
ความแตกต่างกบัคู่แข่งอยา่งชดัเจน เม่ือลูกคา้นึกถึงผลิตภณัฑน้ี์เม่ือใด ตอ้งนึกถึงช่ือของเราเป็นราย
แรก  

3) กลยทุธ์มุ่งเนน้ท่ีจุดสนใจ (Focus)เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการท่ีเฉพาะกลุ่มซ่ึงท า 
ใหเ้กิดความชดัเจนในการเลือกใชสิ้นคา้ สามารถจ าแนกไดห้ลายประเภท ซ่ึงส่วนใหญ่จ าแนกตาม 
อาย ุเพศ ลกัษณะการใชชี้วติ (Life Style)  เช่น ผลิตภณัฑ์ส าหรับเด็ก กลุ่มอาย ุ0-2 ขวบ ผลิตภณัฑ์
เฉพาะผูช้าย ผลิตภณัฑเ์ฉพาะวยัรุ่น เป็นตน้ ซ่ึงในปัจจุบนัมีการนิยมใชก้ลยทุธ์น้ีกนัมากข้ึน ซ่ึง
สามารถเห็นไดจ้ากโฆษณาตามส่ือต่างๆ ซ่ึงสามารถประยกุตใ์ช ้ เช่น วเิคราะห์สามารถของตนเอง 
(Self-Analysis) เพื่อคน้หาความสามารถ หรือศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั แลว้ท าการเปรียบเทียบกบั
คู่แข่ง เพื่อเลือกจุดท่ีเหมาะสมกบัเรามากท่ีสุด เช่น เนน้ท่ีผลิตภณัฑเ์ด็ก อยา่งเดียว หรือเนน้ท่ีจะ
ผลิตภณัฑเ์ฉพาะผูสู้งอาย ุเป็นตน้ ปรับปรุงกระบวนการใหส้อดคลอ้งกบัผลิตภณัฑ ์เพื่อปรับเปล่ียน
วธีิการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบั ผลิตภณัฑท่ี์เราไดเ้ลือกเอาไว ้เช่นปรับเปล่ียนระบบการผลิต การ
ขนส่ง การบริการ ท าจุดสนใจใหเ้ด่นข้ึน เพื่อส่ือสารใหก้บัลูกคา้ไดท้ราบถึงความแตกต่าง หรือ 
จุดเด่นท่ีมีในผลิตภณัฑข์ององคก์ร ท าใหลู้กคา้นึกถึงสินคา้ของเราทนัที เม่ือความตอ้งการสินคา้
ชนิดน้ีเกิดข้ึน ซ่ึงในการโฆษณา หรือประชาสัมพนัธ์นั้นควรเลือกใชส่ื้อใหเ้หมาะสม และ
สอดคลอ้งกบักบัผลิตภณัฑ ์ติดตาม และประเมินผลงาน (Follow up and Evaluation) โดยติดตามผล
การปฎิบติังานท่ีไดจ้าการด าเนินงาน แลว้ท าการประเมินผลงานท่ีเกิดข้ึน แลว้ปรับเปล่ียนกลยทุธ์ให้
เหมาะสมตามสถานการณ์ต่างๆ ทีมีการเปล่ียนแปลงไป  

 รัฐนนัท ์ พงศว์ริิทธ์ิธร และสุรชยั อุตมอ่าง (2011) ไดก้ล่าวถึง การจดัการทุนมนุษยท่ี์มี
ประสิทธิภาพจะส่งผลโดยตรงต่อตน้ทุนการด าเนินงานท่ีลดลง ซ่ึงทุนมนุษยเ์ป็นส่วนส าคญัของ
ตน้ทุนการด าเนินงาน รวมทั้งการปรับปรุงอตัราผลิตผลของพนกังานเพียงเล็กนอ้ยส่งผลต่อ
ผลตอบแทนทางการเงินอยา่งมาก  

ณฐัวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2554)  ไดก้ล่าวถึง ทุนมนุษยส์นบัสนุนให้องคก์รบรรลุเป้าหมายตาม
กลยทุธ์ท่ีก าหนดไว ้โดยพนกังานใชค้วามรู้ ความสามารถของตนปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
ส าเร็จ ซ่ึงทุนมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถ ความช านาญสามารถช่วยสร้างความแตกต่างใหก้บั
องคก์รเกิดความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนั  
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2.4.2  แนวคิดเกีย่วกบัการจัดการทรัพยากรมนุษย์กบัความได้เปรียบทางการแข่งขัน  
 การแข่งขนัทางธุรกิจเม่ือในอดีตมุ่งเนน้ในเร่ืองของกาผลิตสินคา้ ใหมี้จ านวนมากเพื่อให้
เกิดตน้ทุนท่ีต ่า ซ่ึงแตกต่างจากในปัจจุบนัท่ีเนน้ในเร่ืองการแข่งขนัทางธุรกิจ มุ่งไปท่ีลูกคา้หรือ
ผูบ้ริโภคเป็นส าคญั องคก์รจะมีการพฒันาการผลิตสินคา้หรือบริการใหโ้ดดเด่นและมีความแตกต่าง
จากคู่แข่งขนั และเพื่อประโยชน์ทางธุรกิจนั้นท่ีจะตอ้งคอยรักษาฐานลูกคา้เดิมและสร้างลูกคา้หรือ
ตลาดใหม่อยา่งต่อเน่ืองนั้นเพื่อส่วนแบ่งการตลาดท่ีเพิ่มมากข้ึน ตลอดจนการตอบสนองความ
ตอ้งการของลูกคา้ไดม้ากท่ีสุด องคก์รจ าเป็นสร้างศกัยภาพในการแข่งขนัเพื่อใหไ้ดใ้นเร่ืองความ 

Santos-Rodrigues et al., (2010) กล่าวถึงทุนมนุษย ์ หมายถึง สมรรถนะและความมุ่งมัน่
ของพนกังาน สมรรถนะเป็นทกัษะ ความรู้ และความสามารถ ส่วนความมุ่งมัน่เป็นความตั้งใจท่ีจะ
อุทิศตนและท างานเพื่อองคก์ร ทุนมนุษยเ์ป็นคุณลกัษณะต่าง ๆ รวมถึงความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวั
มนุษย ์ ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ส่วนใหญ่เกิดมาพร้อมกบัมนุษยผ์ูน้ั้น หรือใชเ้งินและ
เวลาในการสร้างเสริม สะสม คงไว ้ ทุนมนุษยถู์กสะสมข้ึนมาหลายทาง เช่น การศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน การยา้ยถ่ิน ประสบการณ์ชีวติ การรักษาสุขภาพ รวมทั้งการคน้ควา้หา
ขอ้มูล  

(นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2551: 4) กล่าวถึง ทุนมนุษยป์ระกอบดว้ย 2 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความพึง
พอใจของพนกังาน (Employee satisfaction) และ 2) สมรรถนะท่ีสัมพนัธ์กบังาน (Work-related 
competency) นอกจากน้ีการจดัการทุนมนุษยจ์ะตอ้งพิจารณาถึงความจ าเป็นขององคก์รและบูรณา
การเขา้กบัระบบการสรรหา การเรียนรู้ ระบบบริหารผลการปฏิบติังาน ระบบการวางแผนสืบทอด
อ านาจ (Succession Planning) 
 
2. 5 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง  
2. 5.1 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัรูปแบบผู้น า 

สุนันทา จันทร์เงียบ (2551) (อา้งถึงใน ทิมมิกา เครือเนตร, 2552) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารกบัความพึงพอใจในการท างานของครูสอน กรณีศึกษา
โรงเรียนในฝัน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานีโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาพฤติกรรม
ผูน้ ากบัความพึงพอใจในการท างานของครูผูส้อน และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมผูน้ า
กบัความพึงพอใจในการท างานของครูสังกดัส านกังานพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้
ในการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ครูผูส้อนโรงเรียนในฝัน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี 
จ านวน 245 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของ
ผูต้อบแบบสอบถาม พฤติกรรมผูน้ าของผูต้อบแบบสอบถาม และความพึงพอใจในการท างานของ
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ครูผูส้อน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสัมปสิทธ์ิสหสัมพนัแบบเพียร์สัน (Person’s Product 
Moment Correlation Coefficient) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .01 ผลการวจิยั พบวา่ การศึกษา
พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนในฝัน ครูส่วนใหญ่เห็นวา่ผูบ้ริหารโรงเรียนในฝัน สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี มีพฤติกรรมผูน้ าแบบกิจสัมพนั และพฤติกรรมผูน้ าแบบมิตร
สัมพนั อยูใ่นระดบัมาก  

การศึกษาความพึงพอใจในการท างานของครูผูส้อนในโรงเรียนในฝัน สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี อยูใ่นระดบั มาก เม่ือพิจารณารายดา้นจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก ความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก และความส าเร็จ
ของงาน อยูใ่นระดบัมาก 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัความพึงพอใจใน
การท างาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานีกรณีโรงเรียนในฝัน โดยภาพรวมใน
ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01และมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง 
 
2.5.2 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องกบัแรงจูงใจการท างานงานและความผูกพนัองค์กร 

ธนกฤต วฒันกูล (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั 
สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จ  ากดั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อปัจจยั
แรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัดา้นจูงใจ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึง
พอใจในดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานและ ดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบั
มาก ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยั
อนามยั พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในดา้นนโยบาย และการบริหาร ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัของหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และ
ดา้นต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นสภาพงาน และดา้นรายได ้ และสวสัดิการอยูใ่นระดบั
ปานกลาง 

กว ีแย้มกลบี (2550) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ทาคาฮาชิ โคราช 
(1995) จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา และเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานบริษทั ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จ ากดั พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ทาคาฮาชิ (1995) จ ากดั ในปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความยอมรับนบั
ถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัค้าํจุน ไดแ้ก่ ดา้น
นโยบายแบะการบริหารงาน ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ ดา้นความสัมพนั และดา้นสถานภาพการ
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ท างาน อยูใ่นระดบักลาง การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ทาคาฮา
ชิ (1995) จ ากดั   

ปิยะ ฉันทวฒันานุกุล (2550)ไดศึ้กษาเร่ืองความสัมพนัระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบั
ผลการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั นาคาชิมารับเบอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั การวจิยัคร้ังน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ความส าเร็จของงาน ความกา้วหนา้ การ
ยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน การนิเทศงานภาพแวดลอ้มของงานนโยบายและการ
บริหารงาน ความสัมพนัในหน่วยงาน และรายได ้ เป็นตน้ และผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ไดแ้ก่ ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน คุณภาพงาน ปริมาณงาน ความร่วมมือและมนุษยส์ัมพนั
ความรู้เก่ียวกบังานและการเรียนรู้ ความอุตสาหพยายาม ดา้นการตดัสินใจ และความเป็นผูน้ า เป็น
ตน้ และหาความสัมพนัระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานผลการวจิยัพบวา่ 
ความกา้วหนา้ของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะงาน การนิเทศ สภาพแวดลอ้ม
ของงาน นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัในหน่วยงาน รายได ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง ผล
การปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 
คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ความร่วมมือและมนุษยส์ัมพนั ความรู้เก่ียวกบังาน และการเรียนรู้ 
ความตสาหพยายาม การตดัสินใจ ความเป็นผูน้ าอยูใ่นระดบัดีความสัมพนัระหวา่งแรงจูงใจในการ
ท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานพบวา่ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น มีความสัมพนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนั 
 สวสัดิ์ กะบะเงิน (2550) ไดศึ้กษาความส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของผูบ้ริหาร สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาและเปรียบเทียบความส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของผูบ้ริหารขั้นพื้นฐานสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานีตาม เขต พื้นท่ีการศึกษา เพศ 
อาย ุ วฒิุการศึกษา และประสบการณ์ในต าแหน่งบริหารขั้นพื้นฐาน ผลการวิจยัพบวา่ ระดบั
ความส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากและเม่ือพิจารณารายดา้น 
พบวา่ความส าคญัของปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานสูงสุด ดา้นความรับผดิชอบ รองลงดา้นฐานของอาชีพและความมัน่คงในการท างาน และ
ต ่าสุดดา้นเงินเดือน  

ริชาร์ด เอ เมอร์เรย์ (Richard A. Murray, 1999) ไดศึ้กษาความพอใจในการท างานของ
บรรณารักษ ์ และพนกังานฝ่ายอ่ืนๆ หอ้งสมุดมหาวทิยาลยัของมหาวทิยาลยันอร์ธแคโรไลนะ 
(North Carolina) พบวา่ บรรณารักษข์องหอ้งสมุดมีความพึงพอใจในการท างาน พนกังานท่ีท างาน
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ในหอ้งสมุดมหาวทิยาลยัของมหาวทิยาลยันอร์ธแคโรไลนะ มีความพอใจในการปฏิบติังานมากกวา่
พนกังานฝ่ายอ่ืนๆ แต่มี 2 เร่ืองท่ีไม่เป็นท่ีพอใจอยา่งมากของพนกังานทั้งสองฝ่าย ก็คือ รายได ้และ
โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อนัเน่ืองมาจากขอ้จ ากดัท่ีอยูใ่นระบบบุคลากรของรัฐบาล และมี
ส่ิงท่ีทั้งสองฝ่ายพึงพอใจในการท างานเหมือนกนัก็คือ การบงัคบับญัชา เพื่อร่วมงาน และลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ในส่วนท่ีทั้งสองมีความพึงพอใจในการท างานเหมือนกนัน้ี เป็นการสร้างรากฐาน
บนความพยายามท่ีจะเช่ือมประสานรอยร้าวของทั้งสองฝ่ายเป็นหลกั เช่น ลกัษณะการท างานท่ีให้
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานทั้งสองฝ่ายนั้น พนกังานทั้งสองฝ่ายจะยอมรับ และตั้งใจในการ
ปฏิบติังานอยา่งมีความสุข ในดา้นการจดัการ เม่ือพนกังานไม่มีงานท่ีจะปฏิบติัเขาก็สามารถขอยา้ย
ตวัเองไปปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีพนกังานนั้นมีความรู้ความสามารถ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสร้างความพอใจ
ในงานใหแ้ก่พนกังานอยา่งมาก 

พรรณทพิย์ กาลธิยานันท์ (2543) ไดท้  าการวจิยัเร่ืองการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรฝ่ายบริการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง พบวา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ฝ่ายบริการ มหาวทิยาลยัรามค าแหงอยูใ่นระดบัปานกลาง ทุกดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

ไฮซิงเกอร์ (Heifinger Decenber, 1994) (อา้งถึงใน ทิมมิกา เครือเนตร, 2552) ไดศึ้กษา
ปัจจยัท่ีกระตุน้ใหค้รูอยากท างานเพื่อพฒันาวชิาชีพของตนเอง ผลการวิจยั พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลมาก
ท่ีสุด คือ ปัจจยัภายใน โดยเรียงล าดบัความส าคญั คือ ปัจจยัความอยากพฒันาตนเอง ปัจจยัความ
ตอ้งการทางสังคม ปัจจยัทางดา้นร่างกาย ปัจจยัทางดา้นสถานภาพ และปัจจยัทางดา้นความ
ปลอดภยั 
 จากแนวคิดทฤษฤท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ สรุปไดว้า่ภาวะผูน้ ามีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อความ
ผกูพนัองคก์รของพนกังานและขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ตลอดจนองคก์รสามารถ
สร้างความไดเ้ปลียบทางการแข็งขนัท่ีแตกต่างแบบยัง่ยืน ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา ลกัษณะ
ภาวะผูน้ าท่ีส่งต่อความผูกพนัของพนงังานและขีดความสามารถในการแข็งขนัขององคกรท่ีย ัง่ยืน 
ในบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์เพื่อท่ีจะสามารถน าผลการวจิยัน้ี มาเป็นขอ้มูลใน 
การศึกษาเป็นแนวทางในการบริหารจดัการ ตลอดจนพฒันาผูน้ าต่อไป



 
 

บทที ่ 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 
การวจิยัเร่ือง “ภาวะผูน้ าและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีมีผลต่อขีดความสามารถ

ในการแข่งขนัขององคก์ร” ของบริษทั เคพีเอ็น อคาเดมี (KPN ACADEMY) ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยั
เชิงผสมผสาน (Mixed Research) ซ่ึงประกอบไปดว้ยการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
และการวชิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ท่ีมีรูปแบบการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) 
โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมีเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และใชก้ารสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการวจิยัเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และวเิคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจากพนงังานท่ีท างานในบริษทั เคพีเอน็ 
อคาดีม่ี  ระดบัพนกังานจนไปถึงระดบัผูจ้ดัการ ผูว้จิยัไดก้  าหนดวธีิด าเนินการวจิยัดงัน้ี 

1. ระเบียบวธีิวจิยั 
2. ประชากร 
3. กลุ่มตวัอยา่ง 
4. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
5. แหล่งขอ้มูล 
6. วธีิการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
7. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
3.1 ระเบียบวธีิวจัิย 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงผสมผสาน (Mixed Research) ซ่ึงประกอบไปดว้ยการวจิยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวชิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ท่ีมีรูปแบบ
การวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับ
การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และใชก้ารสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูล
ส าหรับการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  และวเิคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งพนงังานท่ี
ท างานในบริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี  ระดบัพนกังานจนไปถึงระดบัผูจ้ดัการ 
3.2 ประชากร 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนงังานท่ีท างานในบริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี  ระดบั
พนกังานจนไปถึงระดบัผูจ้ดัการโดยมีจ านวนประชากร จ านวน 155 คน
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3.3 กลุ่มตัวอย่าง 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกลุ่มตวัอยา่ง จากการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี คือ 

พนกังานท่ีท างานในบริษทั เคพีเอ็น อคาดีม่ี  ระดบัพนกังานจนไปถึงระดบัผูจ้ดัการ (จ านวน
ประชากร จ านวน 155 คน)  

ดว้ยสูตร Yamane 1967 
 

   n =       N 

    1+N e2 
ก าหนดให ้ 
n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
N = สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัจะสุ่ม  
e = สัดส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้0.05 

 
ในการวจิยัเร่ืองภาวะผูน้ าและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน มีผลต่อความสามารถใน

การแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร ผูว้ิจยัก าหนดใหส้ัดส่วนของประชากร คือพนงังานท่ีท างานใน
บริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี  ระดบัพนกังานจนไปถึงระดบัผูจ้ดัการ เท่ากบั 0.45 ตอ้งการระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% และยอมใหมี้ความคลาดเคล่ือนได ้5% จะมีขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเป็นจ านวนดงัน้ี 

    
n =                155 
   1+155(0.05)2 

         
      =  111.71 

จากการค านวณ จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 111.71 ตวัอยา่ง แต่เพื่อความสะดวกในการเก็บขอ้มูล 
ผูว้จิยัขอท าการเก็บกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 150 ตวัอยา่ง 
 
3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีเป็น แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดพ้ฒันาข้ึนเอง โดยมีขั้นตอน
การสร้างเคร่ืองมือดงัต่อไปน้ี 
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1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าในองคก์รและ ระดบัความผูกพนั
ในองคก์ร  

2. ก าหนดกรอบโครงสร้างเน้ือหาของแบบสอบถามตามกรอบแนวคิด วตัถุประสงคใ์นการ
วจิยั ซ่ึงไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน (รายละเอียดแสดงในภาคผนวก) ดงัต่อไปน้ี  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไป เป็นขอ้มูลดา้นประชาการศาสตร์ ปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา ต าแหน่ง และรายไดต่้อเดือน จ านวน 6 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแขง็
ขนัขององคก์รโดยลกัษณะค าถาม โดยลกัษณะค าถามเป็น มาตราส่วนแบบประเมินค่า 5 ระดบั รวม 
10 ขอ้ 

 
5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รส่งผลต่อ
ขีดความ สามารถในการแขง็ขนัขององคก์ร โดยลกัษณะค าถามเป็น มาตราส่วนแบบประเมินค่า 5 
ระดบั รวม 10 ขอ้ 

 
5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัขีดความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของ
องคก์ร โดยลกัษณะค าถามเป็น มาตราส่วนแบบประเมินค่า 5 ระดบั รวม 10 ขอ้ 

 
5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 

                           1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 
3.5 แหล่งข้อมูล 

ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่ม
ตวัอยา่งพนกังานท่ีท างานในบริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี  ระดบัพนกังานจนไปถึงระดบัผูจ้ดัการ จ านวน 
155 ตัวอย่าง โดยใช้แบบสอบถามท่ีผู ้วิจ ัยสร้างข้ึนให้ผู ้ตอบแบบสอบถามกรอกข้อความใน
แบบสอบถามเอง ผู ้ช่วยผู ้วิจ ัยจะเก็บรวบรวมและตรวจสอบความครบถ้วนถูกต้องของ
แบบสอบถามทนัท่ีท่ีไดรั้บแบบสอบถามคืนจากผูต้อบแบบสอบถามทุกรายก่อนน าแบบสอบถาม
ไปวเิคราะห์ขอ้มูล 

ข้อมูลทุติยภูมิ โดยการรวบรวมข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ เอกสาร บทความทางวิชาการ
ขอ้มูลทางสถิติไดจ้ากหน่วยงานของรัฐบาลและเอกชน งานวิจยั วิทยานิพนธ์ และเอกสารอ่ืนๆ จาก
หอ้งสมุดของมหาวทิยาลยันานาชาติแสตมฟอร์ด และขอ้มูลเปิดในอินเตอรเนตจากเวบ็ไซต ์

ต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอ้มูลทางดา้นภาวะผูน้ าและความผูกพนัต่อองค์กรของพนงังาน ท่ีมี
ผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ั้งยนืขององคก์ร 
 
3.6 วธีิการสร้างและพฒันาเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

ในการสร้างเคร่ืองมือวจิยัมีขั้นตอนในการด าเนินการดงัน้ี 
- การทบทวนวรรณกรรม สามารถน าแนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ือง ภาวะผูน้ า ความ 

ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร กลยุทธ์ทางดา้นทรัพยากรมนุษยก์บัความสามารถในการแข่งขนั มา
ก าหนดกรอบแนวคิดและสร้างเป็นแบบสอบถาม 

- ก าหนดวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยน าวตัถุประสงคข์องการวจิยัไดแ้ก่ ภาวะผูน้ า 
และความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน ท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนของ
องคก์ร น าเคร่ืองมือจิจยัปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบแบบสอบถามใหค้รอบคลุมในทุก 
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ประเด็นและเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
- น าแบบสอบถามไปตรวจสอความถูกตอ้งโดยผูท้รงคุณวฒิุในดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

และด้านจิตวิทยา โดยความถูกต้องเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยการหาค่า IOC (Item-
Objective Congruence Index) พิจราณาวา่หากรายการใดมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ถือวา่มีคุณภาพ
และสามารถน าไปทดลองใช้ได้ ส่วนรายการไดมีค่า IOC น้อยกว่า 0.5 ก็น ามาปรับปรุงแก้ไขได้
ค  าถามท่ีมีค่า  IOC ตามเกณฑ ์

- น าแบบสอบถามไปตรวจสอบความเช่ือมัน่ โดยน าไปทดสอบกบั พนกังานท่ีท างานใน 
บริษทั เคพีเอ็น อคาดีม่ี  ระดบัพนักงานจนไปถึงระดบัผูจ้ดัการ และน ามาทดสอบเพื่อค านวณค่า
ความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยวิธีสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของคอนบาร์ด 
(Cronbach) ไดค้่าแอลฟา (Alpha Coefficient) เท่ากบั 0.933 

- น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบความถูกตอ้งและตรวจสอบความเช่ือมัน่แลว้ไปเก็บ 
ตวัอยา่งจากพนงังานท่ีท างานในบริษทั เคพีเอ็น อคาดีม่ี  ระดบัพนกังานจนไปถึงระดบัผูจ้ดัการรวม
เป็น จ านวน 155  ตวัอยา่ง  

 
3.7 การวเิคราะห์ข้อมูล  

การวเิคราะห์ขอ้มูล เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาจากกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัจะไดน้ ามา
วเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

- รวบรวมขอ้มูลทั้งหมดมาท าการตรวจสอบทีละแบบสอบถาม เพื่อพิจารณาความ 
ถูกตอ้งของค าตอบในแต่ละประเด็น พร้อมทั้งท าการก าหนดรหสั เพื่อน ามาใชใ้นการค านวณทาง
สถิติ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป  

- แบบสอบถามส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบ 
แบบสอบถาม น ามาแจกแจงความถ่ีของแต่ละขอ้ แลว้หาค่าร้อยละ ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด
น าเสนอในรูปตาราง 

- แบบสอบถามส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ 
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร โดยลกัษณะค าถามเป็น มาตราส่วนแบบประเมินค่า 5 
ระดบั มีตวัเลือกใหเ้ลือกหน่ึงตวัเลือก  

- แบบสอบถามส่วนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของ 
พนกังานท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร โดยลกัษณะค าถามเป็น มาตราส่วนแบบ
ประเมินค่า 5 ระดบั  
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- แบบสอบถามส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัขีดความสามารถในการ 
แข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร โดยลกัษณะค าถามเป็น มาตราส่วนแบบประเมินค่า 5 ระดบั 
                           

ระดบัความคิดเห็น คะแนน 
มากท่ีสุด       5 
มาก        4 
ปานกลาง       3 
นอ้ย        2 
นอ้ยท่ีสุด       1 

 
 ส าหรับเกณฑ์การแปลความหมาย ได้ก าหนดไวโ้ดยใช้มาตรวดัตวัแปรท่ีต้องวิเคราะห์ 
แบ่งเป็นช่วงเท่าๆกนั ตั้งแต่ 1 ถึง 5 คะแนน (บุญชม ศรีสะอาด 2543:100) ซ่ึงค่าเฉล่ียท่ีไดน้ ามาแปล
ความหมาย ดงัน้ี การสร้างแบบสอบถาม มีขั้นตอนในการสร้างดงัน้ี 
   การแปลความหมายระดบัความเห็น คะแนน 
   มากท่ีสุด    4.21-5.00 
   มาก     3.41-4.20 
   ปานกลาง    2.61-3.40 
   นอ้ย     1.81-2.60 
   นอ้ยท่ีสุด    1.00-1.80 

 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัคร้ังน้ี คือสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 

ซ่ึง ประกอบดว้ย  
- ค่าร้อยละ (Percentage) เพื่อใชอ้ธิบายลกัษณะขอ้มูลจากแบบสอบถาม ส่วนท่ี 1 ปัจจยั 

ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ การศึกษา ต าแหน่งงาน และ รายไดต่้อเดือน 
- ค่าเฉล่ีย (Mean) เพื่อใชใ้นการอธิบายลกัษณะขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบั 

ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร และส่วนท่ี 3 ค  าถาม
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของ
องคก์ร 
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- Standard Deviation (S.D.) เพื่อใชใ้นการอธิบายลกัษณะขอ้มูลจากแบบสอบถามส่วนท่ี  
2 เก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร ส่วนท่ี 3 ค  าถาม
เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของ
องคก์ร และส่วนท่ี 4 เก่ียวกบัขีดความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร 

สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistic) ใช้สถิติทดสอบสมมุติฐานโดยใช้การเปรียบเทียบ
ค่าความถ่ีของ 2 กลุ่ม โดย ทดสอบค่าที (T-test) และค่าแปรปรวน (One Way Anova) ทดสอบปัจจยั
ส่วนบุคคล กบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร สถิติท่ีใชใ้น
การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยืนของ
องคก์ร และความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยืน
ขององค์กร คือ Pearson ส าหรับสถิติท่ีใชท้ดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัภาวะ
ผู ้น า  และ  ช่วงอายุ  (Generation) กับความผูกพันของพนักงาน ต่อองค์กร คือ  Chi-Square



 

 

บทที่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ของการศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีและความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนงังานมีผลต่อขีดความสามารถในการแขง็ขนัขององคก์รกบัพนกังานจนถึงผูบ้ริหารระดบั
ผูจ้ดัการ ในบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี โดยการวเิคราะห์ขอ้มูลการแปรผลของผลการวเิคราะห์ขอ้มูล   
 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆและอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 
 N  แทน  จ านวนในกลุ่มตวัอยา่ง 
 x   แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D  แทน  ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 df  แทน  ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree  of  Freedom) 

Ms แทนค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน                                      
(Mean of Squares) 

 SS  แทน  ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 F-Ratio  แทน  ค่าท่ีใชพ้ิจารณา (F-Distribution) 
 Sig.  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 
 *  แทน  ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 **  แทน  ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1 
 

การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้บ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลความหมายของ
ขอ้มูลเป็น 6 ส่วน  ไดแ้ก่ 
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ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลเก่ียวกบั ขอ้มูลส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ  สถานภาพ ระดบั
การศึกษา  ต าแหน่งงาน และรายไดต่้อเดือน  แสดงค่าความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

ส่วนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์ร แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(Standard  Deviation)  

ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัของ
องคก์ร แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation)  

ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ี
ย ัง่ยนื แสดงค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  
Deviation)  

ส่วนท่ี 5 ขอ้มูลความคิดเห็นจากการสัมภาษณ์พนกังาน 
ส่วนท่ี 6   การทดสอบสมมติฐาน 

 
 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ในตอนน้ีจะขอน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการส ารวจจากผูต้อบแบบสอบถาม โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 1.1  สถานภาพเบ้ืองตน้ของผูต้อบแบบสอบถาม 
ในตอนน้ีจะขอน าเสนอสถานภาพเบ้ืองตน้ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 155 คน โดยมี
รายละเอียดปรากฏในตาราง 4.1 – 4.6 ดงัน้ี  
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ตารางที ่4.1       จ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ    จ านวน   ร้อยละ 
ชาย    50   32.3 
หญิง    105   67.7 
รวม    155   100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.1  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.7 
และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 32.3 
 
ตารางที ่4.2        จ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ    จ านวน   ร้อยละ 
20 – 34     62   40.0 
35 - 49     79   51.0 
50 - 63     14   9.0 
รวม    155   100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.2  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยูใ่นช่วงอาย ุ35-49 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 51.0 รองลงมาคือผูต้อบแบบสอบถามอายุ 20 - 34 ปี  คิดเป็นร้อยละ  40.0 ส่วนผู ้ตอบ
แบบสอบถามอาย ุ50 - 63 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยระ 9.0 
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ตารางที ่4.3       จ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพ   จ านวน   ร้อยละ 
โสด    103   66.5 
สมรส    43   27.7 
หยา่ร้าง    6   3.9 
หมา้ย    3   1.9 
รวม    155   100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.3   พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 
66.5 รองลงมาคือ สมรส คิดเป็นร้อยละ  27.7 และหย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ  3.9 ส่วนผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีหมา้ย คิดเป็นร้อยละ 1.9 
 
ตารางที ่4.4        จ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 
ระดบัการศึกษา   จ านวน   ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี  5   3.2 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  87   56.1 
ปริญญาโทหรือเทียบเท่า  63   40.6 
รวม    155   100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.4    พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือ
เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 56.1 รองลงมาคือปริญญาโทหรือเทียบเท่า  คิดเป็นร้อยละ 40.6 ส่วนผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.2 
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ตารางที่ 4.5        จ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   จ านวน   ร้อยละ 
ระดบัพนกังาน   77   49.7 
ระดบัพนกังานอาวโุส  30   19.4 
ระดบัหวัหนา้งาน  14   9.0 
ระดบัผูจ้ดัการ   34   21.9 
รวม    155   100.00 

 
 จากตารางท่ี 4.5   พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดบัพนักงานคิด
เป็นร้อยละ 49.7 รองลงมาคือระดบัผูจ้ดัการ คิดเป็นร้อยละ 21.9  ระดบัพนกังานอาวุโส คิดเป็นร้อย
ละ 19.4 ส่วนผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งาน คิดเป็นร้อยละ 9.0 
 
ตารางที่ 4.6       จ านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม รายได้ต่อเดือนของ

ผูต้อบ แบบสอบถาม 
 

รายไดต่้อเดือน   จ านวน   ร้อยละ 
10,000 – 20,000 บาท  35   22.6 
20,001 – 30,000 บาท  25   16.1 
30,001 – 40,000 บาท  32   20.6 
40,001 – 50,000 บาท  16   10.3 
50,001 – 60,000 บาท  12   7.7 
60,001 – 70,000 บาท  12   7.7 
70,001 – 80,000 บาท  10   6.5 
มากกวา่ 80,000 บาท  13   8.4 
รวม    155   100.00  

 
  จากตารางท่ี 4.6  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 10,000 – 
20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.6 รองลงมาคือรายไดต่้อเดือน 30,001 – 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
20.6 รายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 16.1 และรายได้ต่อเดือน  40,001 – 
50,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 10.3 



50 
 

ส่วนที ่2 ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะงานและความผูกพนัต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถใน
การแขง็ขนัขององคก์ร มีเกณฑก์ารวเิคราะห์แปลผลขอ้มูลไดด้งัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย      4.21 – 5.00 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัผกูพนัต่อองคก์รมาก
ท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย      3.41 – 4.20 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัผกูพนัต่อองคก์รมาก 
คะแนนเฉล่ีย       2.61 – 3.40 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัผกูพนัต่อองคก์ร         

ปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย       1.81 – 2.60 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัผกูพนัต่อองคก์ร นอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย       1.00 – 1.80 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย

ท่ีสุด 
ในตอนน้ีขอน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกบั โดยมีรายละเอียดปรากฏในตารางท่ี 4.7 ดงัน้ี 
ตารางที ่4.7        ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามความผกูพนัต่อองคก์ร

ของพนกังานในบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ร          ระดบัความคิดเห็น 
  �̅� S.D.  แปลความ 

1. คุณพึงพอใจกบังานของคุณ   3.529 .638 มาก 
2. คุณไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความ 

พยายามในการท างาน    3.290 .644 ปานกลาง 
3. คุณรู้ดีวา่งานหลกัและเป้าหมายงานของคุณ 

คืออะไร      4.013 .634 มาก 
4. คุณเขา้ใจชดัเจนถึงวธีิการท างานเพื่อให้เป้าหมายใน 

งานส าเร็จ     3.903 .674 มาก 
5. คุณไดรั้บรางวลัหรือโบนสัตอบแทนเหมาะสมกบั 

ความสามารถ     3.290 .773 ปานกลาง 
6. คุณเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดดี้   3.871 .787 มาก 
7. คุณเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาไดดี้   3.652 .834 มาก 
8. คุณไดมี้โอกาสพฒันาทกัษะส่วนตวัในงาน  3.439 .806 มาก 
9. คุณมีความกดดนัจากงานในระดบัใด  3.768 .728 มาก 



51 
 

ตารางที ่4.7        ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามความผกูพนัต่อองคก์ร
ของพนกังานในบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี (ต่อ)  

 
ความผกูพนัต่อองคก์ร          ระดบัความคิดเห็น 

  �̅� S.D.  แปลความ 
 
10. คุณและเพื่อนร่วมงานรู้สึกต่ืนเตน้และทุ่มเทเพื่อ 
งานงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง    3.477 .817 มาก 
11. คุณคิดวา่ผลงานของคุณดีอยูใ่นระดบั  3.594 .621 มาก 
12. ระบบงานในองคก์รสนบัสนุนใหคุ้ณท างานมี 
ประสิทธิภาพอยา่งยิง่สูง    3.103 .807 ปานกลาง 
13. คุณมีขอ้มูลและทรัพยากรเพียงพอเพื่อสนบัสนุน 
งานใหส้ าเร็จผลอยา่งดี     3.265 .868 ปานกลาง 
14. องคก์รมีระบบการใหร้างวลัและระบบการ 
ลงโทษท่ีดีและพนกังานต่างยึดถือปฏิบติัอยา่ง 
เคร่งครัด      3.077 .786 ปานกลาง 
15. องคก์รสนบัสนุนใหมี้ความคิดริเร่ิมพฒันาส่ิงใหม่ 
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังานและการ 
แข่งขนั      3.245 .824 ปานกลาง 
16. องคก์รมีวฒันธรรมการช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อ 
บรรลุเป้าหมายร่วมกนั     3.290 .890 ปานกลาง 

รวม      3.488 .758 มากรวม  
   
 จากตารางท่ี 4.7    พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อขีด
ความสามารถในการแข็งขนัขององคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  (�̅�=3.488) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่คุณรู้ดีวา่งานหลกัและเป้าหมายงานของคุณคืออะไร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.013) รองลงมา
คือคุณเขา้ใจชดัเจนถึงวธีิการท างานเพื่อใหเ้ป้าหมายในงานส าเร็จ (�̅�=3.903) คุณเขา้กบัเพื่อร่วมงาน
ไดดี้ (�̅�=3.871) ส าหรับรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ องคก์รมีระบบการให้รางวลัและระบบการ
ลงโทษท่ีดีและพนกังานต่างยดึถือปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด (�̅�=3.077) 
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ส่วนที ่3 ภาวะผูน้ าท่ีท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 
การวิเคราะห์ขอ้มูลภาวะผูน้ าความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข็ง

ขนัขององคก์ร มีเกณฑก์ารวเิคราะห์แปลผลขอ้มูลไดด้งัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย      4.21 – 5.00 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัภาวะผูน้ าต่อความ

ผกูพนัองคก์รมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย      3.41 – 4.20 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัภาวะผูน้ าต่อความ

ผกูพนัองคก์รมาก  
คะแนนเฉล่ีย      2.61 – 3.40 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัภาวะผูน้ าต่อความ

ผกูพนัองคก์รปานกลาง  
คะแนนเฉล่ีย      1.81 – 2.60 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัภาวะผูน้ าต่อความ

ผกูพนัองคก์รนอ้ย  
คะแนนเฉล่ีย      1.00 – 1.80 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัภาวะผูน้ าต่อความ

ผกูพนัองคก์รนอ้ยท่ีสุด 
ในตอนน้ีขอน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกบั โดยมีรายละเอียดปรากฏในตารางท่ี 4.8 ดงัน้ี 

 
ตารางที ่4.8        ภาวะผูน้ ามีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสารถใน

การแข่งขนัขององคก์ร 

ภาวะผูน้ า      ระดบัความคิดเห็น 
�̅� S.D.  แปลความ 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของคุณมีความสามารถในการน าทีม 3.484 .871 มาก 
2. ผูบ้งัคบับญัชาของคุณสามารถตดัสินใจไดถู้กตอ้ง 3.445 .799 มาก 
3. ผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือสารกลยทุธ์เป้าหมายงานอยา่ง 
    ชดัเจนน่าสนใจ     3.284 .959 ปานกลาง 
4. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถปรับเปล่ียนกลยทุธ์ไดต้ามสภาพ 
    การแขง็ขนัตลาด     3.297 .981 ปานกลาง 
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ตารางที ่4.8        ภาวะผูน้ ามีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสารถใน

การแข่งขนัขององคก์ร (ต่อ) 

 
ภาวะผูน้ า          ระดบัความคิดเห็น 

  �̅� S.D.  แปลความ 
5. ผูบ้งัคบับญัชามกัจะมีการส่ือสารขอ้มูลส าคญัอยา่ง 
    ต่อเน่ือง      3.335 .862 ปานกลาง 
6. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหบ้ริหารความสมดุลระหวา่ง 
    งานและเร่ืองส่วนตวั     3.213 .974 ปานกลาง 
7. ผูบ้งัคบับญัชาแนะน าใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน 
    เสมอ       3.297 .955 ปานกลาง 
8. ผูบ้งัคบับญัชาพูดคุยเร่ืองเส้นทางความกา้วหนา้ 
    ในสายอาชีพกบัคุณ     2.929 1.039 ปานกลาง 
9. ผูบ้งับญัชาเปิดโอกาสและยอมรับการเสนอแนะต่างๆ 3.258 .946 ปานกลาง 
10. ผูบ้งัคบับญัชาของคุณมกัแสดงใหคุ้ณเห็นวา่คุณมี 
      คุณค่าต่อองคก์ร     3.232 .918 ปานกลาง 
11. โดยรวมแลว้คุณมีความเช่ือมนัในผูบ้งัคบัชา  3.387 .914 ปานกลาง 
12. องคข์องคุณถือวา่มีขีดความสามารถในการแข่งขนั 
      ระดบัสูง      3.310 .842 ปานกลาง 
13. องคก์รของคุณเป็นท่ีน่าท างานอยา่งยิง่    3.340 .875 ปานกลาง 
14. ปัจจุบนัคุณมุ่งมัน่กบังานและองคก์รน้ี   3.361 .821 ปานกลาง 
15. คุณจะแนะน าเพื่อนเขา้มาท างานในองคก์รของคุณ 3.219 .962 ปานกลาง 
16. ปัจจุบนัคุณมองหาโอกาสความกา้วหนา้ในงานอ่ืน 
      หรือไม่      1.265 .443 นอ้ย 
      รวม       3.166 .885 ปานกลาง 
    

จากตารางท่ี 4.8    พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม มีระดับภาวะผูน้ าส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข็งขันขององค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
(�̅�=3.166) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าผูบ้งัคบับญัชาของคุณมีความสามารถในการน าทีม  มี
ค่าเฉ ล่ียสูงสุด (�̅�=3.484) รองลงมาคือผู ้บังคับบัญชาของคุณสามารถตัดสินใจได้ถูกต้อง 
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(�̅�=3.445) และโดยรวมแลว้คุณมีความเช่ือมนัในผูบ้งัคบัชา (�̅�=3.387) ส าหรับรายขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดคือ ปัจจุบนัคุณมองหาโอกาสความกา้วหนา้ในงานอ่ืนหรือไม่  
(�̅�=1.265) 
 
ส่วนที ่4  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของ

พนกังานในบริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี 

การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อขีดความสามารถในการแข็งขนัขององค์กร มี
เกณฑก์ารวเิคราะห์แปลผลขอ้มูลไดด้งัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย      4.21 – 5.00 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัขีดความสามารถใน
การแข่งขนัมากท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย      3.41 – 4.20 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัขีดความสามารถใน
การแข่งขนัมาก  

คะแนนเฉล่ีย      2.61 – 3.40 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัขีดความสามารถใน
การแข่งขนัปานกลาง  

คะแนนเฉล่ีย      1.81 – 2.60 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัขีดความสามารถใน
การแข่งขนันอ้ย  

คะแนนเฉล่ีย      1.00 – 1.80 ก าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ มีระดบัขีดความสามารถใน
การแข่งขนันอ้ยท่ีสุด 

ในตอนน้ีขอน าเสนอรายละเอียดเก่ียวกบั โดยมีรายละเอียดปรากฏในตารางท่ี 4.9 ดงัน้ี 
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ตารางที ่4.9     การวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององค์   
                        ของบริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี 
 

ขีดความสามารถในการแข่งขนั        ระดบัความคิดเห็น 
  �̅� S.D.  แปลความ 

23. องคก์รบรรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน   2.9742 0.72028   ปานกลาง 
24. องคก์รมีความสามารถในการปรับเปล่ียนเพื่อการ 
      แข่งขนัท่ีสูง      3.3097 0.84183   มาก 
25. องคก์รมีวฒันธรรมในการท างานท่ีมุ่งสู่เป้าหมายและ 
      ไดช้ยัชนะร่วมกนั     3.3399 0.87482   มาก 
26. ท่านทุ่มเทกบัการท างานใหอ้งคก์ร   3.3613 0.82086   มาก 
27. องคก์รสามารถรักษาและดึงดูดบุคลากรท่ีมี 
      ความสามารถ     3.2194 0.96208   มาก 
      รวม       3.2409 0.84397   มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขีดความสามารถใน
การแข่งขนัขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅�=3.2409) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ พนกังานมีความทุ่มเทในการ
ท างานใหอ้งคก์ร (�̅�=3.3613) รองลงมาคือ องคก์รมีวฒันธรรมในการท างานท่ีมุ่งสู่เป้าหมายและได้
ชยัชนะร่วมกนั (�̅�=3.3399) และองคก์รสามารถรักษาและดึงดูดบุคคลากรท่ีมีความสามารถ 
(�̅�=3.2194)  
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ส่วนที ่5 ข้อมูลเกีย่วกบัการสัมภาษณ์พนักงานในบริษัท เคพเีอน็ ด้นดีมี 
ขอ้ 1. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร เก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ร

ส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั   
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามีความส าคญักบั

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานของพนกังานในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นในตวัเน้ืองาน 
การส่ือสาร การถ่ายทอด หรือจะเป็นในเร่ืองของความเขา้อกเขา้ใจการใหค้วามช่วยเหลือ ให้
ก าลงัใจในการท างาน ปัจจุบนัธุรกิจมีการปรับเปล่ียน มีสภาพการท างานท่ีตอ้งแข่งขนัมากข้ึน ผูน้ า
จึงเป็นบุคคลส าคญัในการสร้างความเขา้ใจใหพ้นกังานมีความสุขในท่ีท างาน 

ขอ้ 2. ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าขอ้ใดท่ีจะส่งต่อความผกูพนัต่อองคก์รส่งผลต่อขีดความสามารถ 
ในการแข่งขนั  

ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหค้วามคิดเห็นวา่ภาวะผูน้ าท่ีสงผลต่อขีดความสามารถใน
การแข่งขนั คือ ถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญัอยา่งมากในปัจจุบนัเพราะการแข่งรวดเร็วในทุกดา้น ดา้นการ
ขาย เทคโนโลย ี และสินคา้บริการปัจจุบนัก็สามารถพฒันาตามกนัไดง้าย แต่คุณภาพของพนกังาน
นั้นตามยาก ซ่ึงการท่ีจะพฒันาหรือดึงดูดพนกังานเขา้มาในบริษทัของเราก็เป็นเร่ืองท่ียาก แลว้แต่
เร่ืองท่ียากกวา่คือการรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคไ์ดน้าน นอกเหนือจากผูน้ ามี
ความรู้ความสามารถในตวังานนั้น มีวสิัยทศัน์แลว้ ผูน้  าจ  าเป็นตอ้งมีความสามารถในการถ่ายทอด
ใหพ้นกังานเขา้ใจและเห็นประโยชน์ มีความเห็นอกเห็นใจ เขา้ใจ รับฟัง ใหค้  าแนะน าท่ีดี ไม่แสดง
อารมณ์ในการท างาน หรือไม่ใชอ้ารมณ์การตดัสินใจ   
 

ขอ้ 3. ท่านคิดวา่ปัจจยัใดท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานและขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์ร  
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหค้วามเห็นวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
และขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รคือ วฒันธรรมในการท างานท่ีดีในองคก์ร เช่น 
พนกังานทุกคนรับผิดชอบหนา้ท่ีของตนเองเป็นอยา่งดี ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั มีระบบการใหร้างวลั
กบัผูท่ี้ท  าดี มีผลงานท่ีดี ค่าตอบแทนตามผลงานท่ีน่าพึงพอใจ ความชดัเจนในการท างาน ไม่วา่จะ
เป็นทิศทาง กลยทุธ์ กระบวนการด าเนินงาน และส าคญัท่ีสุดคือตวัผูน้ าตอ้งสามารถสร้างและ
ผลกัดนั ส่ิงต่างๆเหล่าน้ี เพื่อใหอ้งคก์รมีขีดความสามารถในการแข่งขนัมากข้ึน 
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ขอ้ 4.  ปัจจยัใดท่ีท าใหท้่านยงัมีความมุ่งมัน่ในการท างานกบับริษทัน้ี  
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีท าใหย้งัคงท างานอยูใ่น
บริษทัฯ และยงัมีความมุ่งมัน่ในการท างานกบับริษทัฯน้ีคือ ลกัษณะงานท่ีชอบ บรรยกาศในการ
ท างานเหมือนพี่นอ้ง มีการใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ผูน้  าใจดีช่วยเหลือพนกังาน  
 
ส่วนที่ 6 การทดสอบสมมติฐาน 

สมมุติฐานท่ีใชใ้นการศึกษา มีดงัน้ี 

สมมุติฐานท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา และระดบัต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ี
ย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี แตกต่างกนั 

H 0: ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และ
ระดบัต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนัไม่มีผลต่อ ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของ
บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี  

H 1: ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และ
ระดบัต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของ
บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีส่งผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี คือ T-Test and One 
Way Anova  

 
ตารางที ่4.10      การวเิคราะห์เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร   
                          ท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 
 

เพศ        n         �̅�  S.D.  t df Sig. (2 Tailed)  
ชาย      50         4.155 0.71587  1.196 153 0.022* 
หญิง      105           3.9857 0.87006 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง 4.9 พบวา่เพศ ท่ีแตกต่างกนั มีค่านยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั ค่า Sig = .022 ซ่ึงนอ้ย
กวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด จึงปฏิเสธ H0 : แสดงวา่ เพศท่ีแตกต่างมีความสัมพนัธ์กบัขีด
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รอยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติระดบั 0.05   
 
ตารางที ่4.11      การวเิคราะห์อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อขีดคามสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ี

ย ัง่ยนื ของพนกังานในบริษทั เคพีเอ็น อคาดีม่ี 
 

กลุ่มอาย ุ     n         �̅�  S.D.  F df Sig. (2 Tailed)  
20-34      62         4.1734 0.66927  8.497 2 0.000* 
35-49      79         3.8228 0.89796   
50-63      14         4.6786 0.5584 
รวม      155          4.0403 0.82498  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง  4.11 พบวา่กลุ่มอายขุองผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั มีค่านยัส าคญัทาง

สถิติเท่ากบั .000  ซ่ึงนอ้ย กวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด จึงปฏิเสธ H0 : แสดงวา่กลุ่มอายท่ีุแตกต่างมี
ผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีสถิติระดบั 0.05 จึงทดสอบเป็นรายคู่วา่มีคู่ไหนแตกต่างกนับา้ง 

 

ตารางที ่4.12      การวเิคราะห์เปรียบเทียบ กลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี 

 
กลุ่มอาย ุ         �̅�       20-32  33-34  45-63  
20-34  3.9493  0.3506*  -0.5051* 
35-49  3.7999  -0.3506*   -0.8557* 
50-63  3.876  0.5051*  0.8557*  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ กลุ่มอาย ุ20-34 แตกแต่งกนักบักลุ่มอาย ุ35-49 และ 50-63, กลุ่ม
อาย ุ35-49 แตกต่างกนักบั กลุ่มอาย ุ20-34 และ 50-63 และกลุ่มอาย ุ50-63 แตกต่างกนักบั กลุ่มอาย ุ
20-34 และ 50-63 ตามล าดบั  
 

ตารางที ่4.13   การวเิคราะห์เปรียบเทียบ สถานภาพสมรส ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถ    
                        ในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 
 
สถานภาพสมรส      n         �̅�  S.D.  F df Sig. (2 Tailed)  

โสด      103      3.9951 0.81948  2.412 3 0.069* 
แต่งงาน      43      4.0058 0.85302    
หยา่      6      4.5833 0.34157    
หมา้ย      3      5   0.43301    
รวม      155        4.0403 0.82498  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 4.13 พบวา่สถานภาพสมรสของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั มีค่านยัส าคญั

ทางสถิติเท่ากบั .069  ซ่ึงมาก กวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด จึงยอมรับ H0 : แสดงวา่สถานภาพสมรส
ท่ีแตกต่างไม่มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติระดบั 0.05 จึงยอมรับ H0 : แสดงวา่สถานภาพท่ีแตกต่างไม่มีผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี อยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติ
ระดบั 0.05  
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ตารางที ่4.14      การวเิคราะห์เปรียบเทียบ ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถ
ในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี 

 
ระดบัการศึกษา      n         �̅�  S.D.  F df Sig. (2 Tailed)  
ต ่ากวา่ปริญญาตรี    5      4.6  0.65192  2.03 2 0.135* 
ปริญญาตรีหรือ 
เทียบเท่า       87      4.0948 0.80174    
ปริญญาโทหรือ 
เทียบเท่า       63      3.9206 0.85292    
สูงกวา่ปริญญาโท       0  0 0     
รวม       155       4.0403 0.82498      
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตาราง  4.14 พบวา่ระดบัการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั มีค่านยัส าคญั

ทางสถิติเท่ากบั .135  ซ่ึงมาก กวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด จึงยอมรับ H0 : แสดงวา่ระดบัการศึกษา
ท่ีแตกต่างไม่มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติระดบั 0.05  
 

ตารางที ่4.15      การวเิคราะห์เปรียบเทียบ ระดบัต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถ
ในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี 

 
ระดบัการต าแหน่ง     n         �̅�  S.D.  F df Sig. (2 Tailed)  
พนกังาน      73      4.0308 0.82805  1.001 4 0.409* 
พนกังานอาวุโส      26      3.8269 0.92674    
หวัหนา้งาน      12      4.2708 0.74968    
ผูจ้ดัการ       34      4.1838 0.80554    
รวม       10      3.9  0.63683       
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตาราง  4.15 พบวา่ระดบัต าแหน่งของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั มีค่านยัส าคญั
ทางสถิติเท่ากบั 0.409  ซ่ึงมาก กวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด จึงยอมรับ H0 : แสดงวา่ระดบัต าแหน่ง
ท่ีแตกต่างไม่มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีสถิติระดบั 0.05  
 
ตารางที ่4.16    การวเิคราะห์เปรียบเทียบ ระดบัรายได ้ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถใน 
                         การแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 
 
ระดบัการต าแหน่ง     n         �̅�  S.D.  F df Sig. (2 Tailed)  
11,000-20,000      35      4.0143 0.87014  2.069 7 0.05* 
20,001-30,000      25      3.61  0.97382    
30,001-40,000      32      4.2812 0.74257    
40,001-50,000      16      4  0.5    
50,001-60,000      12      4.5  0.59353    
60,001-70,000      12      3.9583 0.88442    
70,001-80,000      10      3.925 0.82538    
More than 80,000    13      4.1346 0.78803    
Total 155 4.0403      0.82498        

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตาราง 4.16 พบวา่ระดบัรายไดข้องผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนั มีค่านยัส าคญัทาง

สถิติเท่ากบั .05  ซ่ึงนอ้ย กวา่ระดบันยัส าคญัท่ีก าหนด จึงปฏิเสธ H0 : แสดงวา่ระดบัรายไดท่ี้
แตกต่างมีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี อยา่ง
มีนยัส าคญัท่ีสถิติระดบั 0.05 โดยระดบัรายได ้ 40,001-50,000 มีความสัมพนัธ์ต่อขีดความสามารถ
ในการแข่งขนัมากสุด (�̅�= 4.5) และนอ้ยสุดคือระดบัรายได ้20,001-30,000 (�̅�= 3.61) 
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สมมุติฐานที ่2 ระดบัภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของ
บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี แตกต่างกนั  
 

H 0: ระดบัภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของ
บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี ท่ีแตกต่างกนั ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 

H 1: ระดบัภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของ
บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี ท่ีแตกต่างกนั  

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี ท่ีแตกต่างกนั คือ Pearson 
Correlation 
 
ตารางที ่4.17       แสดงการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าท่ีแตกต่าง และขีด

ความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร 
 

ขีดความสามารถในการ 
    แข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 

ภาวะผูน้ า  Pearson Correlation  .882** 
    Sig. (2-tailed)   .000 
    N    155    
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.1  
 

จากตารางท่ี  4.17 ผลการทดสอบความสัมพัน ธ์ระหว่างภาวะผู ้น าท่ี ส่ งผลต่อขีด
ความสามารถขององค์กร และขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนขององค์กร  พบว่าภาวะ
ผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกับขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนขององค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ค่า sig เท่ากบั .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05) โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ใน
ระดับสูง ค่า R เท่ากับ  0.882  จึงปฏิเสธ H 0 : แสดงว่าระดับภาวะผู ้น าท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี ท่ีแตกต่างกนั ของบริษทัเคพีเอ็น 
อคาดีม่ี 
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 สรุปไดว้า่ระดบัภาวะผูน้ าสูงจะส่งผลท าให ้ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร สูง
ตามไปดว้ย ในขณะเดียวกนัหากระดบัภาวะผูน้ าต ่าก็จะส่งผลท าใหขี้ดความสามารถในการแข่งขนั
ต ่าลงไปดว้ย 
 
สมมุติฐานที ่ 3 ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั มีผล
ต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 
 

H 0: ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัท่ีไม่มี
ความสัมพนัธ์กันกบัขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี ของ
บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 

H 1: ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั มี
ความสัมพนัธ์กนักบัขีดความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี  

 
สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบความสัมพนัธ์ ระหวา่งความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผล

ต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั และขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนของบริษทัเคพี
เอน็ อคาดีม่ี คือ Pearson Correlation 

 

ตารางที ่4.18     แสดงการวเิคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ร และขีดวามสามารถในการแข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทั เคพีเอ็น 
อคาดีม่ี 

 
ขีดความสามารถในการ 
     แข่งขนัอยา่งย ัง่ยนื 

ความผกูพนัของพนกังาน  Pearson Correlation  .882** 
ต่อองคก์ร   Sig. (2-tailed)   .000 
    N    155    
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1  
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จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ร
ท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถขององคก์ร และขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนขององคก์ร  
พบว่าความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัท่ีแตกต่าง 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัขีดความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รท่ีต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (ค่า sig เท่ากบั .000 ซ่ึงน้อยกวา่ 0.05) โดยมีระดบัความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
ค่า R เท่ากับ .764 จึงปฏิเสธ H 0 : แสดงว่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนั มีความสัมพนัธ์กนักบัขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนของ
บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 
 สรุปไดว้า่ระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถขององคก์ร
ท่ีสูง มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รสูงตามไปดว้ย ในขณะเดียวกนัหากระดบั
ความผกูพนัท่ีมีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัต ่า ก็จะส่งผลท าใหขี้ดความสามารถในการ
แข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์รต ่าลงไปดว้ย 
 

สมมุติฐานที ่ 4 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน และ
รายได ้มีความสัมพนัธ์กนักบั ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร บริษทัเค
พีเอน็ อคาดีม่ี 

H 0 : ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได้ ไม่มี
ความสัมพนัธ์กนักบั ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร บริษทัเคพีเอ็น 
อคาดีม่ี 

H 1 : ปัจจยัส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได้ มี
ความสัมพนัธ์กนักบั ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร บริษทัเคพีเอ็น 
อคาดีม่ี 

สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบความสัมพนัธ์ ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้และขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ของบริษทัเค
พีเอน็ อคาดีม่ี คือ Chi Square 
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ตารางที ่4.19       แสดงการวเิคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้และ ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี  

 
ปัจจยัส่วนบุคคล     ภาวะผูน้ า 
เพศ      0.047* 
อาย ุ      0.001* 
สถานภาพสมรส     0.000* 
ระดบัการศึกษา     0.000* 
ระดบัต าแหน่ง     0.037* 
รายได ้      0.000*    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ไดแ้ก่ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้และ ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีดความสามารถใน
การแข่งขันขององค์กร ของบริษัทเคพี เอ็น อคาดีม่ี   พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ สัมพนัธ์ทางบวกกับ ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงปฏิเสธ H 0 : 
แสดงวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้มี
ความสัมพนัธ์กนักบั ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร บริษทัเคพีเอ็น 
อคาดีม่ี 

สมมุติฐานที ่5 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นช่วยอาย ุ(Generation) มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ของ บริษทัเคพีเอ็น อคา
ดีม่ี  

H 0 : ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านช่วยอายุ (Generation)  ไม่มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ของ บริษทัเคพีเอ็น อคา
ดีม่ี 

H 1 : ปัจจยัส่วนบุคคล  ดา้นช่วยอายุ (Generation)  มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 
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สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบความสัมพนัธ์ ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นช่วงอายุ (Generation) 
และขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี คือ Chi Square 
 

ตารางที ่4.20      แสดงการวิเคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นช่วงอาย ุ
(Generation)  และขีดความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร ของบริษทัเคพีเอ็น 
อคาดีม่ี 

อาย ุ  n  �̅�  S.D.  F Sig 
20 – 34 ปี 62  3.58  0.4372  5.253* 0.006 
35 – 49 ปี 78  3.38  0.497     
50 – 63 ปี 14  3.728  0.334     
รวม  154  3.492  0.4739      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นช่วง

อายุ (Generation) และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององค์กร พบว่า ช่วงอายุ (Generation) มีควมสัมพนักบัขีดความสามารถในการแข่งขนั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05 จึง ยอมรับสมมติฐานหลัก หมายความว่าอายุของพนักงานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัของ
องคก์ร ท่ีแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ50 - 63 ปี จะมีระดบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน
ท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รสูงสุด ( x =3.728)  

 
สมมุติฐานที่ 6 ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั มีความสัมพนัธ์กนักับความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนั ของ บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี  

H 0: ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั ไม่มีความสัมพนัธ์กนักับความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนั ของ บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี  

H 1:ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์รท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนั ของ บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี  
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สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบความสัมพนัธ์ ระหวา่งภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีดความสามารถในการ
แข่งขัน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขัน ของ 
บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี คือ Pearson Correlation 

 
ตารางที ่4.21      แสดงการวเิคราะห์การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีด     
                           ความสามารถในการแข่งขนั และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีมีผลต่อ  
                           ความสามารถในการแข่งขนั ของ บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 
 

ความผกูพนัพนกังานต่อองคก์ร 
ภาวะผูน้ า   Pearson Correlation  .882** 
    Sig. (2-tailed)   .000 
    N    155    
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.1  
 

จากตารางท่ี  4.21 ผลการทดสอบความสัมพัน ธ์  ระหว่างภาวะผู ้น า ท่ี มีผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนั และความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีมีผลต่อความสามารถในการ
แข่งขนั ของ บริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี  พบว่าภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัท่ี 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  (ค่ า sig เท่ ากับ  .000 ซ่ึ งน้อยกว่า 0.05) โดยมีระดับ
ความสัมพันธ์ในระดับสูง ค่า R เท่ากับ 0.767 จึงปฏิเสธ H 0 : แสดงว่าภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนั มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรท่ีมีผลต่อ
ความสามารถในการแข่งขนั ของ บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี  
 สรุปไดว้า่ระดบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถขององคก์รท่ีสูง มีผลต่อระดบัความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รสูงตามไปดว้ย 
ในขณะเดียวกนัหากระดบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถขององคก์รต ่า ก็จะส่งผลต่อระดบั
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีสงผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รต ่าลงไป
ดว้ย



 
 

บทที ่ 5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าและความผูกพนัของพนักงานต่อ
องค์กรมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนขององค์กร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่าง ภาวะผูน้ าและความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร ปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีผล
ต่อขีดความสามารถในแข่งขนัขององคก์ร  และวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์รของพนกังานในบริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี ซ่ึงแบ่งการสรุปผลออกเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 
 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านประชาการศาสตร์ ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ต าแหน่ง และรายไดต่้อเดือน 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัของ
องคก์ร 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 

ส่วนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ ขอ้มูลขีดความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร 
ส่วนท่ี 5 การทดสอบสมมุติฐาน 

 
5.1 สรุปผลการวจัิย 

1. ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ผลการวเิคราะห์พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 67.7 มีอายุอยู่

ในช่วงอายุ 35-49 ปี (Generation X) คิดเป็นร้อยละ 51.0 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 66.5 มี
ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 56.1 ต าแหน่งงานระดบัพนกังานคิดเป็น
ร้อยละ 49.7 และ มีรายไดต่้อเดือน 10,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.6 

2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนั 
ผลการวเิคราะห์พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัภาวะผูน้ าส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รท่ี

ส่งผลต่อขีดความสามารถในการแขง็ขนัขององคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (�̅�=3.166) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ผูบ้งัคบับญัชาของคุณมีความสามารถในการน าทีม มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(�̅�=3.484) รองลงมาคือผูบ้งัคบับญัชาของคุณสามารถตดัสินใจไดถู้กตอ้ง (�̅�=3.445) และโดยรวม
แลว้คุณมีความเช่ือมนัในผูบ้งัคบัชา (�̅�=3.387) 



71 
 

3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อความสามารถใน
การแข่งขนั ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความผูกพนัต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  (�̅�=3.488) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าคุณรู้ดีว่า
งานหลักและเป้าหมายงานของคุณคืออะไร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (�̅�=4.013) รองลงมาคือคุณเข้าใจ
ชดัเจนถึงวิธีการท างานเพื่อให้เป้าหมายในงานส าเร็จ  (�̅�=3.903) และคุณเขา้กบัเพื่อร่วมงานได้ดี 
(�̅�=3.871)  

4. ผลการวเิคราะห์ ขอ้มูลขีดความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร 
ผลการวิเคราะห์พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขีดความสามารถในการ

แข่งขนัขององคก์รอยา่งย ัง่ยืน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅�=3.2409) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขีด
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ พนกังานมีความทุ่มเทในการท างาน
ให้องค์กร (�̅�=3.3613) รองลงมาคือ องค์กรมีวฒันธรรมในการท างานท่ีมุ่งสู่เป้าหมายและได้ชัย
ชนะร่วมกัน (�̅�=3.3399) และองค์กรสามารถรักษาและดึงดูดบุคคลากรท่ีมีความสามารถ 
(�̅�=3.2194) 
 
5.2 ผลการทดสอบสมมุติฐาน  

- สมมุติฐานท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั 
การศึกษา ระดบัต าแหน่ง และระดบัรายไดต้่อเดือน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ ขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี แตกต่างกนั 

- ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ เพศ ช่วงอาย ุ(Generation) ระดบัรายไดต่้อเดือน ท่ี 
แตกต่างกัน มีผลต่อ ขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่างย ัง่ยืนขององค์กร แตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั สถิติ 0.05  

- สมมุติฐานท่ี 2 ระดบัภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั 
อยา่งย ัง่ยนืของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี แตกต่างกนั  

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขีดความสามารถใน
การแข่งขนัขององค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 คือระดับภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกัน 
ส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี ท่ีแตกต่างกนั หากระดบั
ภาวะผูน้ าสูง จะส่งผลให้ขีดความสามารถในการแข่งขนัสูง ในขณะเดียวกนัหากระดบัภาวะผูน้ าต ่า 
จะส่งผลใหขี้ดความสามารถในการแข่งขนัต ่าตามไปดว้ย 
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- สมมุติฐานท่ี 3 ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรท่ีแตกต่าง มีผลต่อขีดวามสามารถ 
ในการแข่งขนั อยา่งย ัง่ยนืของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี แตกต่างกนั 

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่าความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนัท่ีแตกต่าง สัมพนัธ์ทางบวกกบัขีดความสามารถในการแข่งขนัอย่าง
ย ัง่ยืนขององค์กรท่ีต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือความผูกพนัของพนกังานต่อ
องคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัท่ี มีความสัมพนัธ์กนักบัขีดความสามารถในการ
แข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืของบริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี ของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี หากระดบัความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์กรสูง จะส่งผลให้ขีดความสามารถในการแข่งขนัสูง ในขณะเดียวกนัหากระดบั
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รต ่า จะส่งผลใหขี้ดความสามารถในการแข่งขนัต ่าตามไปดว้ย  

- สมมุติฐานท่ี 4 ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่ง 
งาน และรายได ้มีความสัมพนัธ์กนักบั ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 
บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
การศึกษา ต าแหน่งงาน รายได ้สัมพนัธ์ทางบวกกบั ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีดความสามารถในการ
แข่งขนัขององค์กร อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ปัจจยัส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส การศึกษา ต าแหน่งงาน และรายได ้มีความสัมพนัธ์กนักบั ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อ
ความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร บริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี 

- สมมุติฐานท่ี 5 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นช่วยอาย ุ(Generation) มีความสัมพนัธ์กบัความ 
ผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร บริษทัเคพีเอ็น 
อคาดีม่ี  

ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบว่า  ปัจจัยส่วนบุคคล  ด้านช่วงอายุ  (Generation) มี
ความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั 
ขององคก์ร ของ บริษทัเคพีเอ็น อคาดีม่ี  โดยพนกังานท่ีมีอายุ 50 - 63 ปี จะมีระดบัความผูกพนัต่อ
องคก์รของพนกังานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รสูงสุด (�̅�=3.728) 

- สมมุติฐานท่ี 6 ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั มีความสัมพนัธ์กนั 
กบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรท่ีมีผลต่อความสามารถในการแข่งขนั ของ บริษทัเคพีเอ็น 
อคาดีม่ี  

ผลการทดสอบสมมุติฐาน  พบว่าภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัท่ี 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงปฏิเสธ H 0 : แสดงวา่ภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขีดความสามารถ
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ในการแข่งขนั มีความสัมพนัธ์กนักบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีมีผลต่อความสามารถใน
การแข่งขนัของบริษทัเคพีเอน็ อคาดีม่ี หากระดบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถขององคก์รท่ี
สูง ระดบัความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 
จะสูงตามไปดว้ย ในขณะเดียวกนัหากระดบัภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถขององคก์รต ่า ก็
จะส่งผลต่อระดบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รท่ีสงผลต่อขีดความสามารถในการแข่งขนัของ
องคก์รต ่าลงไปดว้ย 

 
5.3 อภิปรายผล 

 
การศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าและความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์รมีผลต่อความสามารถใน

การแข่งขนัอยา่งย ัง่ยนืขององคก์ร ผูว้จิยัมีขอ้คน้พบและประเด็นท่ีน่าสนใจน ามาอภิปลายดงัน้ี 
1. ความคิดเห็นทีม่ีต่อภาวะผู้น าของบริษัทเคพเีอน็ อคาดีมี่ 

ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อระดับภาวะผู ้น าส่งผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู ้บังคับบัญชาของมี
ความสามารถในการน าทีมสอดคล้องกบัแนวคิดของ ยงยุทธ เกษสาคร(2552) และ ดิลก ถือกล้า 
(2547)  ท่ีมองภาวะผูน้ า (Leadership) ในเชิงปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนัของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผูน้ า
เป็นตวัแทนในการเปล่ียนแปลง เป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆในกลุ่ม 

 
2. ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทเคพเีอน็ อคาดีมี่ 
ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความผูกพนัต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถในการ

แข่งขนัขององคก์ร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามรู้ดีวา่งานหลกัและเป้าหมาย
งานของตนเองคืออะไร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุรัสวดี สุวรรณเวช (2549:8) ท่ีให้ค  าจ  ากดัความ
ของความผูกพนัองค์กรว่าเป็นความเช่ือมโยงกนัระหว่างความรู้สึกท่ีดีกบัผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน ค ามัน่สัญญาต่อองคก์รอยา่งต่อเน่ือง พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองคก์รจะมีแรงบนัดาล
ใจท่ีจะท างานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อให้บรรลุเป้าหมายวตัถุประสงค์ของ
องคก์ร 

 
3. ขีดความสามารถในการแข่งขันอย่างยัง่ยืนขององค์กร บริษัทเคพเีอน็ อคาดีมี่ 
ผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร

อย่างย ัง่ยืน โดยขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ พนกังานมีความ
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ทุ่มเทในการท างานให้องค์กร องค์กรมีวฒันธรรมในการท างานท่ีมุ่งสู่เป้าหมายและได้ชัยชนะ
ร่วมกนั และองค์กรสามารถรักษาและดึงดูดบุคคลากรท่ีมีความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ  ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล (2554) และ Santos-Rodrigues et al., (2010) ท่ีกล่าวไวว้่า  การบริหาร
จดัการทุนมนุษยส์นบัสนุนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามกลยุทธ์ท่ีก าหนดไว ้โดยพนกังานใช้ความรู้ 
ความสามารถของตนปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จ ซ่ึงทุนมนุษยท่ี์มีความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญสามารถช่วยสร้างความแตกต่างให้กบัองคก์รเกิดความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนั การจดัการ
ทุนมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพจะส่งผลโดยตรงต่อต้นทุนการด าเนินงานท่ีลดลง ซ่ึงสอดคล้องกับ 
รัฐนนัท์ พงศว์ิริทธ์ิธร และสุรชยั อุตมอ่าง  (2011) ท่ีกล่าวไวว้่าการจดัการทุนมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ
จะส่งผลโดยตรงต่อตน้ทุนการด าเนินงานท่ีลดลง 
 
5.4 ข้อเสนอแนะ 

เพิ่มระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัของ
องคก์รและความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานท่ีส่งผลต่อความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร 
โดยสามารถพฒันาท่ีมุ่งเน้นเจาะจงไปท่ี 2 ด้านหลกัท่ีได้มีคะแนนสูง เพื่อเป็นการรักษาและเพิ่ม
ระดบัขีดความสามารใหเ้ป็นจุดเด่นดา้นภาวะผูน้ าขององคก์ร คือ 1) ภาวะผูน้ าดา้นความสามารถใน
การน าทีม 2) ภาวะผูน้ าด้านความสามารถตดัสินใจไดถู้กตอ้ง ผ่านกระบวนการฝึกอบรม หรือจดั
กิจกรรมให้เกิดการแลกเปล่ียนมุมมองซ่ึงกนัและกนั ของระดบัผูบ้ริหาร เช่น จดัเป็น Moring Tea 
ประจ าเดือนเพื่อตอกย  ้าความส าคญัด้านน้ี และสามารถเชิญผูเ้ช่ียวชาญ หรือผูบ้ริหารในองค์กรท่ี
เป็นแบบอย่าง ได้รับการยอมรับมาแลกเปล่ียนมุมมองเพื่อสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูน้ า เพราะจาก
ผลการวจิยัพบวา่ความสัมพนัธ์ของความผกูพนัของผูน้ าอยูใ่นระดบัสูง และจะเป็นไดว้า่ ระดบัภาวะ
ผูน้ าสูงจะส่งผลท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานสูงตามไปด้วย ในขณะเดียวกันหาก
ผูบ้ริหารท่ีมีระดบัภาวะผูน้ าต ่าก็จะส่งผลท าให้ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานท่ีส่งผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนัต ่าตามลงไปดว้ย  

ทางดา้นความแตกต่างดา้นอาย ุ(Generation) ของพนกังานในบริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี ซ่ึงผล
วิเคราะห์แสดงให้เห็นว่า ไม่มีความแตกต่าง ในระดับความผูกพันต่อองค์กรท่ีส่งผลต่อขีด
ความสามารถในการแข่งขนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบัสถิติ 0.05  ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ความผูกพนัต่อ
องค์กรมีปัจจยัอ่ืนท่ีมีอิทธิพลมากกว่า ความแตกต่างด้านอายุ (Generation) ท่ีมีผลต่อความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์ร ซ่ึงองคก์รควรจะตอ้งใหค้วามส าคญัอยา่งมาก อาทิเช่น  

1) การก าหนดเป้าหมายและทิศทางท่ีชดัเจน  
2) มีการส่ือสารในองคก์รท่ีชดัเจนกบัพนกังานทุกระดบัชั้น รวมทั้งมีระบบในการรับฟัง 
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ความคิดเห็นของพนงังานในรูปแบบต่างๆ ท่ีสามารถสะทอ้นมุมมองดา้นภาวะผูน้ าและความผกูพนั
ต่อองคก์รในรูปแบบรอบทิศทางหรือ 360 dreegree feedback 

3) มีการวางระบบ Career path หรือระบบโอกาสความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ไวอ้ยา่ง 
ชดัเจนในแต่ระดบัต าแหน่งเพื่อแสดงให้พนกังานเห็นว่าพนักงานในแต่ละระดบัมีโอกาสเติบโต
หรือมีโอกาสกา้วหนา้ไปกบัองคก์รไดอ้ยา่งไร 

4) จดัท า Leadership Development  Planning  คือการวางระบบการพฒันาภาวะผูน้ าใน 
องคท่ี์ชดัเจนเพื่อให้ไดม้าตรฐานและแนวทางการปฏิบติัของผูน้ าท่ีไปในทิศทางเด่ียวกนั สอดคลอ้ง
กบัวฒันธรรมองคก์ร ทิศทางและกลยทุธ์องคก์รในอนาคต ดว้ยมาตรฐานเด่ียวกนัเพื่อเป็นแบบอยา่ง
ท่ีดีต่อพนักงานในองคแ์บบรุ่นสู่รุ่นและเพื่อช่วยให้ผูน้  าสามารถส่ือสารกลยุทธ์ขององค์กรอย่างมี
ประสิทธิภาพในแต่ละหน่วยงาน เพื่อให้พนกังานสามารถปฏิบติัโดยอาศยัเคร่ืองมือและระบบต่างๆ 
ผา่นการพฒันา ทศันคติการเป็นผูน้ าท่ีพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองตลอดจนพฒันาทกัษะ
การน าทีมเพื่อให้ผูบ้ริหารและผูน้ าในแต่ละหน่วยงานสามารถสร้างวฒัธนธรรมการน าทีมอย่าง
เหมาะสมเพื่อช่วยใหพนักงานทุกระดับมีความผูกพนัต่องค์กรและพร้อมท่ีจะทุมเทเพื่อบรรลุ
ผลลัพธ์ตามเป้าหมายด้วยความพึงพอใจและทุมเทอย่างสูงสุด อันส่งผลให้เกิดความผูกพัน 
Engagement ในองคก์รในท่ีสุด 

5) จดัท า Employee Engagement Survey คือ แบบสอบถามเพื่อวดัผลความผกูพนัของ 
พนงังานต่อองคก์รทุก 3 เดือน เพื่อวดัระดบัความผูกพนัต่อองคก์ร และเป็นการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี
ให้พนกังานเห็นว่าองค์กรเห็นถึงความส าคญัของพนกังานทุกคน ตลอดจเป็นภาพลกัษณ์ท่ีดีท่ีจะ
ช่วยดึงดูดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามรถสู่องค์กร ซ่ึงผลวิจยัดงักล่าวจะเป็นขอ้มูลส าคญัในการ
พฒันาผูน้ าน าเพื่อลดปัญหา อุปสรรคของผูน้ าท่ีตอ้งเผชิญกบัความทา้ทายดา้นการบริหารการน าใน
ยุคสมยัท่ีแตกต่างกนั และเป็นขอ้มูลส าหรับการจดักิจกรรมต่างๆส่งเสริมให้พนกังานเกิดรักและ
ผกูพนักบัองคใ์นระดบัสูงอยา่งต่อเน่ือง 

6) จดัท า Succession planning เพื่อทดแทนต าแหน่งส าคญั ซ่ึงปัจจุบนัเป็นพนกังานท่ีมี 
ช่วงอายุในกลุ่ม Baby boom ซ่ึงก าลงัจะเกษียณอายุในอีกไม่ก่ีปีข้างหน้า โดยมีการประเมินและ
พฒันาเพื่อส่งเสริมดา้นการบริหารจดัการในองคก์รท่ีเหมาะในต ่าแหน่งส าคญั เพื่อให้ผูน้  าในแต่ละ
รุ่นมีความพร้อมเติบโตและเพื่อทดแทนในต าแหน่งต่างๆไดอ้ยา่งเหมาะสม 
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5.5. ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป  
 

1. ควรมีการศึกษาภาวะผูน้ ากบัและความผกูพนัของพนกังานท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถ 
2. ในการแข่งขนัขององคก์รเพิ่มกบัหน่วยงานอ่ืนในกลุ่ม บริษทั เคพีเอน็ กรุ๊ป เพื่อศึกษา 

เปรียบเทียบผลท่ีได ้วา่มีภาวะผูน้ ากบัและความผูกพนัของพนกังานท่ีส่งผลต่อขีดความสามารถใน
การแข่งขนัขององคก์รอยูว่า่อยูใ่นระดบัใด ซ่ึงสามารถน าผลการศึกษาไปเป็นประโยชน์ในการปรับ
ใชก้บับริษทั เคพีเอน็ กรุ๊ป  

3. ในการวจิยัควรมีการเปรียบเทียบภาวะผูน้ ากบัและความผกูพนัของพนกังานท่ีส่งผลต่อ 
ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร เป็นรายขอ้ความคิดเห็นในระดบัท่ีมากหรือนอ้ยกวา่เป็น
รายขอ้ เพื่อใหไ้ดผ้ลท่ีชดัเจนมากยิง่ขั้น  

4. ควรมีการศึกษาความผกูพนัของพนกังานในองคก์ารเอกชนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม 
ธุรกิจใกลเ้คียงกนั เพื่อใหท้ราบถึงระดบัความพึงพอใจของพนกังานในวชิาชีพเดียวกนักบัองคก์ารท่ี
สังกัดอยู่ เพื่อน าผลท่ีได้วิเคราะห์เปรียบเทียบหาแนวทางในการพฒันาสร้างความผูกพันของ
พนกังานในธุรกิจในลกัษณะเด่ียวกนัต่อไป 

5. ควรมีการศึกษาโดยใชว้ธีิการจดัท า Focus Group กบักลุ่มงานต่าง ๆ เพื่อใหไ้ดท้ราบ 
สาเหตุของปัจจยัท่ีศึกษาอยา่งแทจ้ริง 
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แบบสอบถามงานวจัิยเร่ือง “ภาวะผู้น าและความผูกพนัต่อองค์กรของพนังงานมีผลต่อขีด
ความสามารถในการแข็งขันขององค์กร” หรือ An Effective of Leadership and Employee 

Engagement of Organizational towards Organization Competitive Advantage  
ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยัของนักศึกษาปริญญาโท หลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (MBA) มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมป์ฟอร์ด กรุงเทพฯ เพื่อเป็น
ประโยชน์ในการศึกษา คน้ควา้และทราบถึงแนวความคิดของพนกังานในองค์กร ดา้น “ภาวะ
ผูน้ าท่ีและความผูกพนัองคก์รของพนงังานมีผลต่อขีดความสามารถในการแข็งขนัขององคก์ร
อยา่งย ัง่ยืน” โดยขอความร่วมมือจากคุณช่วยกรอกแบบสอบถามตามความเป็นจริงขอ้งมูลท่ีคุณ
ตอบในแบบสอบถามน้ีถือเป็นความลบั 
 
ส่วนที ่1  ปัจจัยด้านลกัษณะบุคคล 
โปรดท าเคร่ืองหมายถูก (√)ในวงเล็บหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของคุณ  

1. เพศ   

(   ) ชาย     (   ) หญิง 
2. อาย ุ

(   ) 20 – 34 ปี   (   ) 35-49 ปี  (   ) 50 - 63 ปี    
3. สถานภาพ 

(   ) โสด  (   ) สมรส   (   ) แยกกนัอยู ่  
(   ) หยา่ร้าง    (   ) หมา้ย     

4. การศึกษาขั้นสูงสุด 

(   ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี    (   ) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 
(   ) ปริญญาโทหรือเทียบเท่า    (   ) สูงกวา่ปริญญาโท 

5. ระดบัต าแหน่งงาน 

(   ) ระดบัพนกังาน    (   ) ระดบัพนกังานอาวุโส 
(   ) ระดบัหวัหนา้งาน    (   ) ระดบัผูจ้ดัการ 
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6. รายไดต่้อเดือน  

(   ) 10,000 – 20,000 บาท    (   ) 20,001 – 30,000 บาท 
(   ) 30,001 – 40,000 บาท   (   ) 40,001 – 50,000 บาท  
(   ) 50,001 – 60,000 บาท   (   ) 60,001 – 70,000 บาท  
(   ) 70,001 – 80,000 บาท   (   ) มากกวา่ 80,000 บาท  

ส่วนที ่2 “ลกัษณะงานและความผูกพนัต่อองค์กรทีส่่งผลต่อขีดความสามารถในการแข็งขัน
อย่างยัง่ยืนขององค์กร” 
ค าช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าและความผกูพนัต่อองคก์รท่ีส่งผลต่อขีด
ความสามารถในการแขง็ขนัขององคก์รท่ีย ัง่ยนื” โดยใส่ ( / ) ในช่องระดบัความส าคญั 1-5 ท่ี
ตรงกบัความคิดเห็นของคุณ  

ลกัษณะงานและความผูกพนัต่อองค์กรทีส่่งผลต่อขีดความสามารถในการแข็งขันอย่าง

ยัง่ยืนขององค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

น้อย                    มากทีสุ่ด 

 1 2 3 4 5 

1. คุณพึงพอใจกบังานของคุณ      

2. คุณไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัความพยายามในการท างาน      

3. คุณรู้ดีวา่งานหลกัและเป้าหมายงานของคุณคืออะไร      

4. คุณเขา้ใจชดัเจนถึงวธีิการท างานเพื่อให้เป้าหมายในงานส าเร็จ      

5. คุณไดรั้บรางวลัหรือโบนสัตอบแทนเหมาะสมกบัความสามารถ      

6. คุณเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดดี้      

7. คุณเขา้กบัผูบ้งัคบับญัชาไดดี้      

8. คุณไดมี้โอกาสพฒันาทกัษะส่วนตวัในงาน      

9. คุณมีความกดดนัจากงานในระดบัใด      

10.  คุณไดรั้บสอนทกัษะใหม่ท่ีตอ้งใชใ้นการท างานจากผูบ้งัคบับญัชา      

11. คุณและเพื่อนร่วมงานรู้สึกต่ืนเตน้และทุ่มเทเพื่องานงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูง 

     

12. คุณคิดวา่ผลงานของคุณดีอยูใ่นระดบั      

13. ระบบงานในองคก์รสนบัสนุนใหคุ้ณท างานมีประสิทธิภาพอยา่งยิง่สูง      

14. คุณมีขอ้มูลและทรัพยากรเพียงพอเพื่อสนบัสนุนงานใหส้ าเร็จผลอยา่งดี      
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15. องคก์รมีระบบการใหร้างวลัและระบบการลงโทษท่ีดีและพนกังานต่างยดึถือ
ปฏิบติัอยา่งเคร่งครัด 

     

16. องคก์รสนบัสนุนใหมี้ความคิดริเร่ิมพฒันาส่ิงใหม่เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ในการปฏิบติังานและการแข่งขนั 

     

17. องคก์รมีวฒันธรรมการช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั      

ส่วนที่ 3 “ภาวะผู้น าที่และความผูกพนัต่อองค์กรของพนังงานมีผลต่อขีดความสามารถในการแข็งขันของ
องค์กร”   

ระดบัความคดิเห็น 

น้อย                     มากที่สุด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาของคุณมีความสามารถในการน าทีม 1 2 3 4 5 

2.   ผูบ้งัคบับญัชาของคุณสามารถตดัสินใจไดถู้กตอ้ง      

3. ผูบ้งัคบับญัชามีการส่ือสารกลยทุธ์เป้าหมายงานอยา่งชดัเจนน่าสนใจ      

4. ผูบ้งัคบับญัชาสามารถปรับเปล่ียนกลยทุธ์ไดต้ามสภาพการแขง็ขนัตลาด      

5. ผูบ้งัคบับญัชามกัจะมีการส่ือสารขอ้มูลส าคญัอยา่งต่อเน่ือง      

6. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหบ้ริหารความสมดุลระหวา่งงานและเร่ืองส่วนตวั      

7. ผูบ้งัคบับญัชาแนะน าใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน เสมอ      

8. ผูบ้งัคบับญัชาพูดคุยเร่ืองเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพกบัคุณ      

9. ผูบ้งับญัชาเปิดโอกาสและยอมรับการเสนอแนะต่างๆ      

10. ผูบ้งัคบับญัชาของคุณมกัแสดงใหคุ้ณเห็นวา่คุณมีคุณค่าต่อองคก์ร      

11. โดยรวมแลว้คุณมีความเช่ือมนัในผูบ้งัคบัชา      

12. องคข์องคุณถือวา่มีขีดความสามารถในการแข่งขนัระดบัสูง      

13. องคก์รของคุณเป็นท่ีน่าท างานอยา่งยิง่       

14. ปัจจุบนัคุณมุ่งมัน่กบังานและองคก์รน้ี      

15. คุณจะแนะน าเพื่อนเขา้มาท างานในองคก์รของคุณ      

16. ปัจจุบนัคุณมองหาโอกาสความกา้วหนา้ในงานอ่ืนหรือไม่      

ส่วนที่ 4 “ความคดิเห็นเกีย่วกบัขีดความสามารถในการแข็งขันขององค์กร”        

23. องคก์รบรรลุเป้าหมายในการปฏิบติังาน       

24.องคก์รมีความสามารถในการปรับเปล่ียนเพื่อการแข่งขนัท่ีสูง      

25. องคก์รมีวฒันธรรมในการท างานท่ีมุ่งสู่เป้าหมายและไดช้ยัชนะร่วมกนั      

26. ท่านทุ่มเทกบัการท างานใหอ้งคก์ร      

27.องคก์รสามารถรักษาและดึงดูดบุคลากรท่ีมีความสามารถ      



 

 

 

 

85 

แบบสอบถามทีใ่ช้ในรูปแบบสัมภาษณ์  
 
ขอ้ 1. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร เก่ียวกบัภาวะผูน้ าส่งผลท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รส่งผลต่อ
ขีดความสามารถในการแข่งขนั   
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
ขอ้2. ท่านคิดภาวะน าขอ้ใดท่ีจะส่งต่อความผกูพนัต่อองคก์รส่งผลต่อขีดความสามารถในการ
แข่งขนั 
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
ขอ้ 3. ท่านคิดวา่ ท่านคิดวา่ปัจจยัทัว่ไปในส่ิงใดท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานท่ีส่งผลต่อ
ขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร  
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................... 
 
ขอ้ 4.  ปัจจยัใดท่ีท างานใหท้่านยงัมีความมุ่งมัน่ในการท างานกบับริษทัน้ี  
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................  
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้ให้การสัมภาษณ์ 
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รายนามผู้ให้การสัมภาษณ์ 

 
         รายนาม ต าแหน่ง 
 
1.  คุณระว ีธาตนิยม ผูบ้ริหาร บริษทั เคพีเอ็น อคาดีม่ี  
  
2. คุณสุวาลี ทองทา ผูบ้ริหาร บริษทั เคพีเอ็น อคาดีม่ี 
  
3. คุณองัสุมาลี สุวนวชัรปาน พนกังาน บริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี 
  
4. คุณปิยะวตัน์ สุภาพงษภ์กั พนกังาน บริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี 
  
5. คุณนิโลบล วาสสนิท พนกังาน บริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี  
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ภาคผนวก ค 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือวจิัย 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือวจิัย 
 

 

         รายนาม    ต าแหน่ง 
 

1.  คุณระว ีธาตนิยม  ผูบ้ริหาร บริษทั เคพีเอ็น อคาดีม่ี  

    ผูส้อนหลกัสูตรภาวะผูน้ า Siam Wilson Learning  

 

2. คุณสุวาลี ทองทา  ผูบ้ริหาร บริษทั เคพีเอ็น อคาดีม่ี 

ผูส้อนหลกัสูตรภาวะผูน้ า, การส่ือสารในองคก์ร Siam 

Wilson Learning 
  

3. คุณองัสุมาลี สุวนวชัรปาน พนกังาน บริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี 

  

4. คุณปิยะวตัน์ สุภาพงษภ์กั พนกังาน บริษทั เคพีเอน็ อคาดีม่ี 

  

5. ดร. อภิเทพ แซ่โคว้ คณบดีบณัฑิตวทิยาลยั/ อาจารย ์มหาวทิยาลยันานาชาติ  แส
ตมฟอร์ด 
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ประวตัผิู้วจิยั 
 
ช่ือ    แกว้ตา สุขสุเพิ่ม 
 
วนั เดือน ปี เกดิ   3 ธนัวาคม 2516 

 
สถานทีเ่กดิ   จงัหวดักาญจนบุรี  

 
ประวตัิการศึกษา  มหาวทิยาลยัสวนดุสิต  

  ศิลปศาสตร์บณัฑิต สารสนเทศ พ.ศ. 2535 
  มหาวทิยาลยันานาชาติแสตมฟอร์ด 
  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต การจดัการ พ.ศ. 2557 
                          

ทีอ่ยู่ปัจจุบัน   1984/69 ซอยสุขมุวทิ 72 ถนนสุขมุวทิ ต. ส าโรงเหนือ อ. เมือง 
   สมุทรปราการ 10270 

 
ประวตัิการท างาน  Siam Wilson Learning Co., Ltd. 

 Training Consultant Manager  
  PacRim Group  

 Business Development Manger 
  APM Group 

 Sales Coordinator   
 Sales Supervisor  
 Training & Development Consultant  

 

 


