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บทคัดย่อ 
การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์คือเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับสมรรถนะของพนักงาน

องค์กรสู่ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงในธุรกิจยุคใหม่ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาได้แก่ พนักงาน
องค์กรเอกชนในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
น าเสนอผลสรุปในเชิงพรรณา 

ผลการวิจยัพบวา่ระดบัความคิดเห็นของพนกังานองคก์รสู่ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงในธุรกิจ
ยุคใหม่ ในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความฉลาดทาง
อารมณ์ รองลงมาคือ การเป็นแบบอยา่งท่ีดี การเป็นผูน้ าท่ีตระหนกัรู้ตนเอง การส่ือสารขา้มสายงาน การ
จดัการทีมงานให้มีประสิทธิภาพ การน าการเปล่ียนแปลงเพื่อการเติบโต การมอบหมายงานและการ
ติดตามงาน กรอบความคิดการบริการลูกค้า การคิดนอกกรอบอย่างสร้างสรรค์ การบริหารงานใน
รูปแบบโครงการ การบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ตามล าดบั ซ่ึงองค์การควรจดักิจกรรมเพื่อ
พฒันาความฉลาดทางอารมณ์ ควรคู่ไปพร้อมกบั กิจกรรมการบริหารบุคลากรให้เกิดการพฒันาตาม
คุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีจะส่งคุณค่าต่อองคก์ารต่อไปในอนาคตอยา่งย ัง่ยนื 

 

ค ำส ำคัญ : สมรรถนะ, กลยทุธ์, ผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง 
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Abstract 
The objectives of this research were to study and compare the level of competency of 

organizational employees to be transformational leaders in modern business. The samples used in the 
research were Employees of 400 in private organizations in Bangkok and its vicinity. The tool used 
to collect data was a questionnaire. Descriptive Statistics used for data analysis were percentage, 
mean, standard deviation.  

The results of this research revealed that the opinions of corporate employees to be the 
transformation leaders in modern business. Overall and each aspect were at a moderate level. The 
side with the highest mean was Emotional Intelligence, followed by being a good role model 
(Awareness & Role Model), being a self-aware leader, Communication across functions, Managing 
Effective Team, Leading Change for Growth, Delegation & Tracking Monitoring Customer Services 
Mindset Creative Out-of-Box Thinking Project Management Effective Personnel Management and 
respectively. Executive manager or organizations should have activities to develop emotional 
intelligence of employee and should have activities for develop of characteristics of employee to be 
transformational leaders and for sustainable value to the organization in the future. 
 

Keywords : Competency, Strategies, Transformational leaders 
 
บทน า 

ภาวะการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วท าใหอ้งคก์รตอ้งปรับตวัใหเ้ท่าทนั เพื่อให้สามารถแข่งขนัและ
ย ัง่ยืนในเชิงธุรกิจ ซ่ึงกลไกขบัเคล่ือนส าคญัยิ่งคือ “คน” ทั้งองค์กรทุกระดับ ตั้ งแต่ผูบ้ริหารจนถึง
พนักงาน ต้องร่วมแรงร่วมใจกนัผ่านวิกฤตไปด้วยกัน วนัน้ีบุคลากรทุกคนต้องปรับ Mindset ปรับ 
Process และ Upskill & Reskill ให้เท่าทนัการเปล่ียนแปลงทุกรูปแบบท่ีคาดการณ์ได้และคาดการณ์
ไม่ได ้ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีทุกองค์กรให้ความส าคญั การบริหารบุคลากร ในอนาคตจะไม่ใช่หน้าท่ีของ HR 
เพียงฝ่ายเดียวต่อไป แต่จะเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสายงานท่ีตอ้งร่วมบริหารจดัการคนในทีม ภายใตก้าร
ก ากบัดูแลของตนเองให้สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยผา่นเคร่ืองมือและกลไกบริหารคน
ท่ีองค์กรมีอย่างเขา้ใจ พร้อมให้ Feedback ท่ีดีกลบัสู่องค์กรในการปรับระบบงานบริหารบุคลากรให้
เหมาะสมกบับริบทขององคก์ร (สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2565) 

ในการบริหารองค์การโดยทั่วไปแล้ว “ผู ้น า” เป็น บุคคลท่ีส าคัญในองค์การเพราะต้อง            
มีบทบาทท่ีจะด าเนินไป ภายใตเ้ง่ือนไขปัจจยัของสภาวะโดยรอบโดยเฉพาะอย่างยิ่งโลกในทุกวนัน้ี     
มีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ความรู้ในเร่ือง “ภาวะผูน้ า” นั้น จึงมีความส าคญัอยา่งยิ่งส าหรับทุก
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องค์การในกระแสโลกยุคใหม่หรือท่ีเรียกกนัเสมอว่ายุคโลกาภิวตัน์ซ่ึงมีความเจริญทางเทคโนโลย ี
ก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงของ สังคมจากอดีตสู่ปัจจุบนัอยา่งรวดเร็วมาก สังคมมีการเปล่ียนแปลงไป
ในทางท่ีดีข้ึน เอ้ือประโยชน์ต่อผูด้อ้ยโอกาสมากข้ึน รวมทั้งมีการสร้างสรรคส์ังคมให้เกิดความเสมอภาค 
และเท่าเทียมจากการบริหารงาน เม่ือเป็นเช่นน้ี ผูน้  า (Leader) และ “ภาวะผูน้ า (Leadership)” จึงเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีควรมีการพฒันาคุณลกัษณะภาวะผูน้ าตลอดจนศึกษา ปัจจยัหรือองค์ประกอบต่างๆ ท่ีมี
ความส าคญัในการพฒันา ภาวะผูน้ า เพื่อใช้ส าหรับการด าเนินชีวิต ทั้งในระดบัปัจเจกบุคคล และใน
ระดบัผูน้ า เพื่อให้ผูน้  ามีคุณลกัษณะอนัสอดคลอ้ง กบัโลกยุคใหม่หรือยุคโลกาภิวฒัน์ในศตวรรษท่ี 21 น้ี 
(สนุก สิงห์มาตร และคณะ, 2560) และจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีเขม้แข็งเพื่อท าหน้าท่ีเป็นกปัตนัน าพา
องค์การให้ขบัเคล่ือนไปขา้งหน้า สู่เป้าหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อย่างไรก็ตาม 
ภาวะผูน้ าในยุคโลกาภิวฒัน์ท่ีภายในองค์การประกอบด้วยพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถสูงเป็น
จ านวนมากนั้น ภาวะผูน้ ามิไดห้มายถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีเป็นผูน้ า ซ่ึงมีความสามารถในการสั่งการ
และควบคุมการท างานของพนักงานเฉกเช่นองค์การในอดีตอีกต่อไป แต่ผูน้ าในองค์การสมยัใหม่
จะตอ้งหมายถึงบุคคลท่ีสามารถประสานงานการท างานเขา้กบัพนักงานได้อย่างลงตวั โดยสามารถ
กระตุ้นให้พนักงานเกิดแรงจูงใจท่ีจะดึงศักยภาพทางปัญญาของพวกตนออกมา โดยผ่านการคิด  
วิเคราะห์ วางแผน ตดัสินใจและด าเนินงานร่วมกนัอย่างเต็มขีดควาสามารถ (สุรเจต ไชยพนัธ์พงษ์, 
2564) ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจ ท่ีจะศึกษากลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะของพนักงานองค์กร สู่ผูน้  าการ
เปล่ียนแปลงในธุรกิจยคุใหม่ 

 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะของพนักงานองค์กรสู่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน
ธุรกิจยคุใหม ่
 
การทบทวนวรรณกรรมและแนวคิด 

 1.  แนวคิดภาวะผู้น า 
1.1  ความหมายของภาวะผูน้ า มีนกัวชิาการจ านวนมากไดเ้สนอความหมายของภาวะผูน้ าท่ี

สอดคลอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี ดงัสรุปไดต่้อไปน้ี 
Katz & Kahn (1978) ภาวะผูน้ า หมายถึง การมีอิทธิพลท่ีเหนือกว่า และมีความหมาย

กวา่ เพียงแค่การปฏิบติัตามค าสั่งแบบกลไกในงานประจ าวนัท่ีซ ้ าซากขององคก์าร 
Rauch&Behling (1984) ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของ

กลุ่มจดัตั้งเพื่อก่อใหเ้กิดการบรรลุเป้าประสงค ์
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Richards & Engle (1986) ภาวะผูน้ า หมายถึง การเช่ือมโยงวิสัยทศัน์เข้ากับค่านิยม 
พร้อมกบัสร้างสภาพแวดลอ้มเพื่อท าใหส่ิ้งต่าง ๆ ประสบความส าเร็จ 

Schein (1992)  ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถท่ีจะก้าวเดินออกนอกลู่วฒันธรรม เพื่อ
เร่ิมตน้กระบวนการเปล่ียนแปลงในเชิงววิฒันาการ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดความสามารถในการปรับตวัไดเ้พิ่มข้ึน 

House et.al., (1999) ภาวะผู ้น า หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีจะมีอิทธิพล 
ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจและท าใหผู้อ่ื้นสร้างคุณูปการท่ีจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลและความส าเร็จขององคก์าร 

Yukl (2013) ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น เพื่อให้พวกเขาเกิด
ความเขา้ใจและเห็นดว้ยเก่ียวกบัส่ิงท่ีตอ้งการท าและวธีิในการท า รวมทั้งเป็นกระบวนการท่ีเอ้ืออ านวย
ใหบุ้คคลหรือกลุ่ม ใชค้วามพยายามในการบรรลุถึงวตัถุประสงคร่์วมกนั 
  

2.  แนวคิดเกีย่วกบัทกัษะส าหรับผู้บริหาร 
Deoneacadem (2566) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีจะท าให้ผูบ้ริหารประสบความส าเร็จมีหลายประการ 

นอกจากวิธีคิดของผูบ้ริหารซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัแล้ว ผูบ้ริหารยงัตอ้งมีทกัษะท่ีเหมาะสมดว้ย 
เพราะทกัษะเหล่าน้ีจะท าให้ผูบ้ริหารสามารถบริหารทีม และสร้างผลงานได้อย่างต่อเน่ือง ประกอบด้วย      
5 ทกัษะส าคญั คือ  

1) ทกัษะการก าหนดเป้าหมาย 
ทกัษะการก าหนดเป้าหมายเป็นทกัษะแรกท่ีส าคญัมาก เพราะวา่ผูบ้ริหารมีหนา้ท่ีในการ

น าทีม น าองคก์รไปสู่เป้าหมายร่วมกนั เป้าหมายท่ีดีจะไม่ไดมี้แต่ตวัเลขเท่านั้นท่ีช้ีวดัได ้(Measurable) 
แต่จะต้องเป็นเป้าหมายท่ีมีความหมาย (Meaningful) มีคุณค่า (Value) เพื่อสร้างแรงบันดาลใจและ
กระตุน้ให้ทุกคนลุกข้ึนมาท างานร่วมมือกนัเพื่อเป้าหมาย ดงันั้นทกัษะแรกท่ีส าคญัมากของผูบ้ริหารท่ี
ตอ้งการประสบความส าเร็จคือการก าหนดเป้าหมายบางคนเรียกเป้าหมายระยะยาวว่าวิสัยทศัน์หรือ 
Vision นัน่เอง ส าหรับผูบ้ริหารท่ียงัไม่รู้จกัการก าหนดเป้าหมาย หรือยงัไม่เห็นความส าคญัของการมี
เป้าหมายท่ีสร้างแรงบนัดาลใจคงตอ้งรีบเรียนรู้และเร่ิมก าหนดเป้าหมายไดแ้ลว้ 

2) ทกัษะการวางแผน 
ทกัษะท่ีสองคือทกัษะการวางแผน จะไดเ้ห็นว่าผูบ้ริหารจะไม่ประสบความส าเร็จจาก

การก าหนดเป้าหมายท่ีสวยหรูเท่านั้น แต่จะประสบความส าเร็จจากการมีแผนงานท่ีชดัเจนและน าไป
ปฏิบัติได้จริงต่างหากการมีแผนกลยุทธ์ท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายเป็นเร่ืองท่ีส าคัญมาก แต่ก็ยงัพบว่า
ผูบ้ริหารหลายคนไม่ชอบวางแผน ไม่ลงรายละเอียดในการปฏิบติังาน แค่ให้นโยบายและบอกแค่ว่า
อยากไดผ้ลลพัธ์อะไร แลว้ก็ปล่อยให้ลูกน้อง พนักงานไปคิดกนัเองว่าจะท าอยา่งไร (How) ท่ีจะไปสู่
เป้าหมาย โดยท่ีไม่ใหแ้นวทางก็เลยท าใหผ้ลลพัธ์ออกมาไม่ดีและก็ไปไม่ถึงดวงดาวสักที 
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ดงันั้น ทกัษะการวางแผนจึงเป็นทกัษะท่ีมีความส าคญัมาก ผูน้ าจะตอ้งรู้จกัวางแผนท่ีมี
ความยดืหยุน่ปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์เหมือนกบัแล่นเรือใบในทอ้งทะเลท่ีมีคล่ืนลมตลอดเวลา 

3) ทกัษะการส่ือสาร 
ทกัษะส าหรับผูบ้ริหารอย่างท่ี 3 คือทกัษะการส่ือสาร มีค ากล่าวท่ีว่า งานท่ีแทจ้ริงของ

คนท่ีเป็นผูบ้ริหาร ผูน้ า ท่ีประสบความส าเร็จก็คือการส่ือสาร ทกัษะน้ีมีความส าคญัมาก เพราะการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพสามารถหวา่นลอ้มจูงใจให้ทีมงานมีแรงบนัดาลใจ มีพลงัท่ีจะท างานมีความ
อดทนไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค มีขวญัก าลงัใจในทางตรงกนัขา้มถา้ผูบ้ริหารส่ือสารไม่เป็น ไม่มีจิตวิทยา
ในการพูดในการส่ือสารกบัทีมงานแลว้ ทีมงานก็คงจะทอ้แทแ้ละไม่มีก าลงัใจในการท างาน นอกจาก
การส่ือสารท่ีดีจะช่วยให้ทีมงานรู้วา่องคก์รก าลงัมุ่งหนา้ไปทางไหน องค์กรเดินทางมาถึงจุดไหนแลว้ 
องคก์รก าลงัประสบปัญหาอะไร มีอะไรท่ีตอ้งปรับแกไ้ข ฯลฯ เม่ือผูบ้ริหารส่ือสารชดัเจน พนกังานทุก
คนยอ่มมีความเขา้ใจและอยากมีส่วนร่วม ซ่ึงเพิ่มโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จมาก ๆ 

4) ทกัษะการโคช้ 
ทักษะการโค้ชเป็นทักษะท่ียอดนิยมส าหรับผูบ้ริหารในระยะเวลา  10  กว่าปีท่ีผ่านมา 

เพราะวา่เป็นทกัษะท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารไดน้ าเอาศกัยภาพสูงสุดของทีมงานออกมา (Unlock Potential)แต่
เดิมผูบ้ริหารในยุคเก่ามกัจะใช้แนวทางในการสั่งงานและตดัสินใจด้วยตวัเอง ซ่ึงปัจจุบนัหากยงัใช้
วธีิการน้ีอยูก่็คงไม่ทนักิน เพราะวา่โลกไดเ้ปล่ียนแปลงไป อินเตอร์เน็ตไดมี้บทบาทเขา้มาช่วยใหธุ้รกิจ
เติบโตอยา่งรวดเร็ว พนกังานทุกคนอยูใ่กลก้บัขอ้มูล อยูใ่กลก้บัสถานการณ์ อยูใ่กลก้บัลูกคา้มากกว่า
ผูบ้ริหาร ถา้จะมารอการตดัสินใจจากส่วนกลางก็คงจะตอ้งปิดบริษทัในไม่ชา้ ดงันั้นทกัษะการโคช้ของ
ผูบ้ริหารก็จะช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือลูกทีมกลา้ตดัสินใจ กลา้ท่ี จะลงมือท าในส่ิงใหม่ กลา้คิดนอก
กรอบ ซ่ึงมีผลใหบ้ริษทัปรับตวัไดไ้ว และเติบโตท่ามกลางการแข่งขนัท่ีรุนแรงไดอ้ยา่งแน่นอนครับ 

5) ทกัษะการสร้างแรงจูงใจ 
ทกัษะการสร้างแรงจูงใจเป็นทกัษะสุดทา้ยท่ีส าคญัมาก ๆ ส าหรับผูบ้ริหาร นกัรบท่ีมี

อาวุธครบมือแต่ไม่มีขวญัก าลงัใจ ไม่รู้จะสู้รบไปเพื่ออะไรก็มีแต่จะท าให้การศึกพ่ายแพ ้เช่นเดียวกนั
ผูบ้ริหารท่ีมีลูกน้องเก่ง ๆ มีความรู้ความสามารถ แต่ไม่รู้จกัสร้างแรงจูงใจให้ทีมงานมีพลังในการ
ท างานก็คงจะประสบความส าเร็จยากทกัษะการสร้างแรงจูงใจทีมไม่ใช่การใชเ้งินในการจ่ายไม่อั้น แต่
อาศยัศิลปะและจิตวิทยาในการเขา้ใจทีมงานทุกคนวา่แรงจูงใจของทีมงานแต่ละคนนั้นไม่เหมือนกนั 
หรือแมแ้ต่คนเดียวกนัก็มีแรงจูงใจในช่วงเวลาท่ีแตกต่างไม่เหมือนกนัดว้ย 

ดงันั้นทกัษะการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารระดบัสูง จะช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจความเป็น
ปัจเจกบุคคล มองเห็นว่าอะไรคือ จุดแข็ง จุดอ่อน จุดเด่น จุดดอ้ย และรู้จกัมอบหมายงานให้ตรงกบั
ความรู้ความสามารถ ซ่ึงถา้ท าไดก้็ประสบความส าเร็จทั้งเร่ืองงานและเร่ืองคนอยา่งแน่นอน 



เศรษฐศาสตรแ์ละบริหารธุรกจิปริทศัน ์

   BUSINESS ADMINISTRATION AND ECONOMICS REVIEW                

เศรษฐศาสตร์และบริหารธุรกจิปริทัศน์ ปีที่ 19 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2566 
           
 

        190 
 

ISSN 1686-5731 

 3.  แนวคิดเกีย่วกบัสมรรถนะของผู้บริหาร 
3.1 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์ (2565) ตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์องค์ประกอบของ
สมรรถนะประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบคือ 

1) ความ รู้  (knowledge) คือ  ความ รู้ เฉพ าะใน เร่ือ ง ท่ี ต้อ ง รู้  เป็ น ความ รู้ ท่ี เป็ น
สาระส าคญั เช่น ความรู้เร่ืองก่อสร้าง เร่ืองการวจิยั รู้เร่ืองโหราศาสตร์ เป็นตน้ 

2) ทักษะ (skill) คือ ส่ิงท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะการท าอาหาร ทกัษะการพูด เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ 
และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

3) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (self – image) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น 
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 

4) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้ 

5) แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายในซ่ึงท าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นตน้ 

3.2 ประเภทของสมรรถนะ สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 5 ประเภท คือ 
1) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี 

เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การแสดงบทบู๊ของนักแสดง 
ความสามารถของนกัดนตรี นกักายกรรม และนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ หรือ
ตอ้งมีความพยายามสูงมาก 

2) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการ
ท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนักวิจยั ก็ตอ้งมีความสามารถในการวิเคราะห์
ขอ้มูล การคิดค านวณ นกับญัชีตอ้งมีความสามารถในการท าบญัชี นกัการตลาดตอ้งมีความสามารถใน
การขาย เป็นตน้  

3) สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองคก์ารนั้นเท่านั้น เช่น บริษทั เนชัน่แนล (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัท่ีมีความสามารถใน
การผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า หรือบริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จ  ากดั มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นตน้ 
หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากดั มีความสามารถในการผลิตสี เป็นตน้ 

4) สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคญัท่ีบุคคลต้อง
มี หรือตอ้งท าเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เช่น พนกังานเลขานุการส านกังาน ตอ้งมีสมรรถนะ
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หลกั คือ การใชค้อมพิวเตอร์ได ้ติดต่อประสานงานไดดี้ เป็นตน้ หรือ ผูจ้ดัการบริษทั ตอ้งมีสมรรถนะ
หลกั คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และการท างานเป็นทีม เป็นตน้ 

5) สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมี
ตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกนั เช่น ครูอาจารย์
เหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการเป็นวิทยากร การเป็นพิ ธีกร 
ความสามารถในการพดูเป็น 
 
ขอบเขตของการวจัิย 

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดับ
สมรรถนะพนกังานองคก์รสู่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงในธุรกิจยุคใหม่ โดยมีขอบเขตการศึกษาดา้นเน้ือหา
เฉพาะเก่ียวกบั แนวคิดทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า, ทกัษะส าหรับผูบ้ริหาร, ทกัษะท่ีส าคญัต่อการพฒันา
ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ และแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะของผูบ้ริหาร โดยไดก้ าหนดตวัแปรดา้นผูน้ า
การเปล่ียนแปลงไดแ้ก่  

1)  การเป็นผูน้ าท่ีตระหนกัรู้ตนเอง (Self-Awareness Leaders)  
2)  ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence)  
3)  การน าการเปล่ียนแปลงเพื่อการเติบโต (Leading Change for Growth)  
4)  การส่ือสารขา้มสายงาน (Cross-Functional Communications)  
5)  การจดัการทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพ (Managing Effective Team)  
6)  การคิดนอกกรอบอยา่งสร้างสรรค ์(Out-of-Box Thinking)  
7)  การบริหารงานในรูปแบบโครงการ (Project Management)  
8)  การบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ (HR for Non-HR)  
9)  การมอบหมายงานและการติดตามงาน (Delegation & Monitoring)  
10)  กรอบความคิดการบริการลูกคา้ (Customer Services Mindset)  
11)  การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (Awareness & Role Model) 

 

2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2.1  ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพและปริมณฑล   
2.2  กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานองคก์รเอกชนในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จ านวน 400 คน 

โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของ Krejcie and Morgan ท่ีระดับความเช่ือมั่น  95% 
ความคลาดเคล่ือน ±5 และใชว้ธีิการเลือกตวัอยา่งแบบสะดวก 
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สรุป  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
สรุปผลการวิจัย ด้านความคิดเห็นต่อระดับสมรรถนะของพนักงานองค์กรสู่ผู้น าแห่งการ

เปลีย่นแปลงในธุรกจิยุคใหม่ 
 ผลการวิจยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุงานระหวา่ง 10-15 ปี ความ
คิดเห็นต่อระดบัสมรรถนะของพนกังานองคก์รสู่ผูน้ าการเปล่ียนแปลงในธุรกิจยคุใหม่ ในภาพรวมและ
รายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ รองลงมาคือ 
ดา้นการเป็นแบบอย่างท่ีดี ดา้นการเป็นผูน้ าท่ีตระหนกัรู้ตนเอง ดา้นการส่ือสารขา้มสายงาน ดา้นการ
จดัการทีมงานให้มีประสิทธิภาพ ดา้นการน าการเปล่ียนแปลงเพื่อการเติบโต ดา้นการมอบหมายงาน
และการติดตามงาน ดา้นกรอบความคิดการบริการลูกคา้ ดา้นการคิดนอกกรอบอยา่งสร้างสรรค์ ดา้น
การบริหารงานในรูปแบบโครงการ และดา้นการบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ตามล าดบั ดงัแสดง
ในตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่1  แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความคิดเห็นต่อระดบัสมรรถนะของพนกังาน

องคก์รสู่ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงในธุรกิจยคุใหม่  

การพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหาร  𝒙̅ S.D. ระดบัความคิดเห็น 
1. ดา้นการเป็นผูน้ าท่ีตระหนกัรู้ตนเอง  3.27 0.73 ปานกลาง 
2. ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 3.43 0.77 ปานกลาง 
3. ดา้นการน าการเปล่ียนแปลงเพื่อการเติบโต 3.23 0.73 ปานกลาง 
4. ดา้นการส่ือสารขา้มสายงาน 3.25 0.68 ปานกลาง 
5. ดา้นการจดัการทีมงานใหมี้ประสิทธิภาพ 3.24 0.70 ปานกลาง 
6. ดา้นการคิดนอกกรอบอยา่งสร้างสรรค ์ 2.99 0.75 ปานกลาง 
7. ดา้นการบริการงานในรูปแบบโครงการ 2.92 0.82 ปานกลาง 
8. ดา้นการบริการบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 2.91 0.77 ปานกลาง 
9. ดา้นการมอบหมายงานและการติดตามงาน 3.17 0.82 ปานกลาง 
10. ดา้นกรอบความคิดการบริการลูกคา้ 3.02 0.85 ปานกลาง 
11. ดา้นการเป็นแบบอยา่งท่ีดี 3.36 0.71 ปานกลาง 
ค่าเฉลีย่รวม 3.16 0.67 ปานกลาง 
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 อภิปรายผลการวจัิย 
 1.  การอภิปรายผลความคิดเห็นต่อระดับสมรรถนะของพนักงานองค์กรสู่ผู้น าแห่งการ
เปลีย่นแปลงในธุรกจิยุคใหม่ 
 ผลการวจิยั เร่ือง กลยทุธ์การพฒันาสมรรถนะของพนกังานองคก์รสู่ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง
ในธุรกิจยุคใหม่ พบว่า พนกังานองคก์รท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นว่า ตนเองมีระดบัสมรรถนะ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ การท างานในปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัความทา้ทาย
ในการบริหารจดัการท่ีหลากหลาย ซ่ึงตอ้งอาศยัทกัษะและสมรรถนะท่ีหลากหลายแตกต่างกนัไป จึง
ตอ้งอาศยัการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง สอดคล้องกบัสุรเจต ไชยพนัธ์พงษ์ (2564) ซ่ึงได้กล่าวถึง
ลกัษณะของผูน้ าในยุคโลกาภิวฒัน์ ซ่ึงไม่ใช่เพียงแค่การมีภาวะผูน้ าในการควบคุม สั่งการ แต่ยงัตอ้ง
รวมถึงการมีความสามารถในการส่ือสาร การประสานงานหน่วยงาน การคิด วิเคราะห์ วางแผน และ
ด าเนินการท่ีเตม็ขีดความสามารถ 
 ทั้งน้ี เน่ืองจากการวิจยัในคร้ังน้ี เป็นการประเมินระดบัสมรรถนะของพนักงานองค์กรสู่ผูน้ าแห่ง
การเปล่ียนแปลงในธุรกิจยุคใหม่ ซ่ึงผูว้ิจยัมีข้อค้นพบท่ีน่าสนใจในระดับสมรรถนะท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า ท่ี
สะทอ้นถึงความจ าเป็นในการพฒันาสรรถนะดา้นดงักล่าวจึงไดน้ ามาอภิปรายผลจ านวน 3 สมรรถนะ ดงัน้ี 

สมรรถนะด้านการบริหารบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ (HR for Non-HR) ผลการวิจยัพบว่า มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัท่ีต ่าสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะสมรรถนะในดา้นการบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
เป็นการพฒันาสมรรถนะในตวัพนกังานซ่ึงอาจไม่ใช่ผูรั้บผิดชอบดา้นทรัพยากรบุคคลโดยตรง หรือมี
ทกัษะดา้นการบริหารงานบุคคลมาก่อน ทั้งน้ีสรรถนะดงักล่าวตอ้งมีทกัษะท่ีครอบคลุมทั้งการวางแผน
ก าลังคน การเลือกใช้เคร่ืองมือในการบริหารบุคคล การพฒันาทกัษะพนักงานไปจนถึงการสร้าง
บรรยากาศในการท างานและการประเมินผลการปฏิบติังาน จึงอาจเป็นสมรรถนะท่ีไม่มีความถนดัและ
ตอ้งอาศยัประสบการณ์ในการพฒันา ดงันั้น สมรรถนะดา้นการบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ จึง
เป็นสมรรถนะส าคญัท่ีมีความจ าเป็นตอ้งพฒันาให้กบัพนกังานในองค์การ เพื่อน าไปสู่การเป็นสู่ผูน้ า
แห่งการเปล่ียนแปลงในธุรกิจยุคใหม่ เพราะในทุกองคก์ารจะมีการด าเนินงานท่ีตอ้งมีการเก่ียวขอ้งกบั
ผูป้ฏิบติังานท่ีหลากหลายและมีจ านวนมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของทศันา อคัรธิติพงศ์ (2556) 
ซ่ึงได้ศึกษาตวัแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารจดัการโครงการก่อสร้างขนาดกลาง โดย
อธิบายว่า การบริหารจดัการทีมงาน เป็นสมรรถนะท่ีผูจ้ดัการโครงการตอ้งมีเพราะตอ้งเป็นผูจ้ดัการ
เร่ืองน้ีให้เรียบร้อย เน่ืองจากในการบริหารโครงการจะมีฝ่ายท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งมาก ผูจ้ดัการโครงการจึง
ตอ้งมีการจดัการทั้งภายในและภายนอก รวมถึงการจดัเตรียมบุคลากรให้พร้อม ทั้งน้ีผลการศึกษายงั
พบวา่ สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการทีมงาน เป็นสมรรถนะท่ีมีความคาดหวงัอยูใ่นระดบัมาก และ
ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุทิพย ์บุญฮก, สมนึก วิสุทธิแพทย,์ ทวีศกัด์ิ รูปสิงห์ และปรีดา อตัวินิจ
ตระการ (2564) ซ่ึงพบวา่ ทกัษะการจดัการในดา้นทกัษะเก่ียวกบัคน (Human Skills) เป็นองคป์ระกอบ
ของการพฒันาศกัยภาพของผูบ้ริหารระดบักลาง ท่ีมีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก 
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สมรรถนะด้านการบริหารงานในรูปแบบโครงการ (Project Management) ผลการวิจยัพบวา่ มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพบวา่มีค่าเฉล่ียต ่า ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ สมรรถนะดา้นการบริหารงาน
ในรูปแบบโครงการ เป็นความสามารถของผูป้ฏิบติังานในการบริหารงานท่ีตอ้งมีการก าหนดเป้าหมาย 
มีการก าหนดจุดเร่ิม จุดส้ินสุดท่ีชัดเจน มีประสิทธิภาพ ส่งมอบงานได้ตามวตัถุประสงค์ ทั้ งในเชิง
ประสิทธิภาพ คุณภาพ และตรงตามความตอ้งการของลูกคา้ทั้งภายใน และภายนอกองค์กร ซ่ึงตอ้ง
อาศยัทกัษะท่ีหลากหลาย ดงันั้น สมรรถนะดา้นการบริหารงานในรูปแบบโครงการ จึงเป็นสมรรถนะ
ส าคญัท่ีมีความจ าเป็นตอ้งพฒันาให้กบัพนกังานท่ีจะกา้วสู่การเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงในธุรกิจ
ยุคใหม่ เน่ืองจากรูปแบบการท างานมีลกัษณะเป็นโครงการท่ีตอ้งใช้ความรู้ความเขา้ใจในการบริหาร
อย่างดี สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของยุทธ ปณิธานวงศ์ ธีรวุฒิ บุณยโสภณ และ สมนึก วิสุทธิแพทย ์
(2563) ซ่ึงไดศึ้กษารูปแบบการพฒันาศกัยภาพของผูบ้ริหารในกลุ่มอุตสาหกรรมรับเหมาก่อสร้าง ตาม
โมเดลประเทศไทย 4.0 โดยพบวา่ทกัษะดา้นการบริหารเวลาและการบริหารโครงการ โดยใชเ้คร่ืองมือ
ท่ีมีประสิทธิภาพ มีผลอยูใ่นระดบัมากและเป็นทกัษะความรู้ท่ีควรมีการพฒันาเป็นอนัดบัแรก 

 

สมรรถนะด้านการคิดนอกกรอบอย่างสร้างสรรค์  (Out-of-Box Thinking) ผลการวิจยัพบวา่ มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในปานกลาง โดยพบว่ามีค่าเฉล่ียต ่า ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ สมรรถนะดา้นการคิดนอกกรอบ
อย่างสร้างสรรค์ เป็นการใช้ทักษะทางด้านการคิดท่ีต้องออกจากกรอบหรือไม่ยึดติดในกรอบคิด 
แนวทางเดิมๆ ซ่ึงเม่ือพนกังานปฏิบติังานอยู่ในองคก์รมายาวนาน หรือท างานท่ีมีลกัษณะงานเป็นงาน
ประจ า ท าซ ้ าแบบเดิมอยา่งต่อเน่ืองอาจท าใหติ้ดอยูก่บักรอบหรือวฒันธรรมแบบเดิมๆ ท าให้ระดบัของ
สมรรถนะไม่สูง สมรรถนะดา้นการคิดนอกกรอบอยา่งสร้างสรรค ์จึงเป็นสมรรถนะท่ีควรมีการพฒันา
ใหก้บัพนกังาน เพื่อสร้างสรรคว์ธีิการท างานหรือแนวคิดใหม่ท่ีสร้างประโยชน์กบับริษทัได ้สอดคลอ้ง
กบั ผลการศึกษาของ ยทุธ ปณิธานวงศ ์ธีรวฒิุ บุณยโสภณ และ สมนึก วสุิทธิแพทย ์(2563) ท่ีไดศึ้กษา
พบวา่ปัจจยัหลกัท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จของผูบ้ริหาร  ตามโมเดลประเทศไทย 4.0 ประการหน่ึงคือ 
ปัจจยัคุณลกัษณะ ซ่ึงผูบ้ริหารควรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์นวตักรรม รวมถึงมีความยดืหยุน่ สามารถ
ท่ีจะปรับตวั และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ นอกจากน้ี ยงัพบอีกวา่ ผูบ้ริหารระดบักลางควรตอ้งมีทกัษะทั้งทกัษะ
การจดัการ ทั้งการบริหารองคก์ร การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน และการจดัการนวตักรรม รวมถึง
มีดา้นบทบาทการจดัการ ไดแ้ก่ การประสานงาน การตดัสินใจ และการจดัการขอ้มูล ทั้งน้ีอาจกล่าวได้
ว่าเน่ืองจากสมรรถนะของการเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงในธุรกิจยุคใหม่ เป็นปัจจยัส าคญัของ
ผูบ้ริหารในทุกองคก์าร ถึงแมจ้ะมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั รวมถึงคุณลกัษณะดา้นงานอ่ืนๆ 
ท่ีอาจจะมากน้อยต่างกันไป ก็จ  าเป็นท่ีจะต้องมีและจ าเป็นต้องพัฒนาสมรรถนะดังกล่าวให้มี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน และเท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนอยูเ่สมอ เพื่อให้การปฏิบติังานเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิพล และยงัเป็นการพฒันาไปสู่การผูน้ าการเปล่ียนแปลงในธุรกิจยคุใหม่ได้
อยา่งย ัง่ยนืและมีคุณค่า 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ือง กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะของพนักงานองค์กร สู่ผู ้น าแห่งการ
เปล่ียนแปลงในธุรกิจยุคใหม่ มีขอ้คน้พบท่ีส าคญัคือ พนกังานองคก์ร มีความเห็นวา่ระดบัสมรรถนะ
ของตนเองอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้น ผูว้จิยัจึงมีขอ้เสนอแนะเพื่อน าผลการวจิยัไปใช ้ดงัน้ี 
 1) บริษทัควรมีการพฒันาสมรรถนะของพนักงานองค์กรเพิ่มเติมในด้านต่างๆ เพื่อพฒันา
พนกังานสู่การแป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงในธุรกิจยุคใหม่ ทั้งน้ี กลยุทธ์การพฒันาสมรรถนะของ
พนกังานองคก์รสู่ผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงในธุรกิจยุคใหม่อาจใชว้ิธีการประเมินสมรรถนะเบ้ืองตน้
ของพนกังานแต่ละองค์กร เพื่อให้ทราบสมรรถนะท่ีควรตอ้งเพิ่มเติมตามล าดบัความส าคญัและความ
จ าเป็นเร่งด่วน 
 2) บริษทัควรมีการพฒันาสมรรถนะในดา้นการบริหารงานบุคคลใหก้บัพนกังานและผูบ้ริหาร
ในหน่วยงานต่างๆ ท่ีไม่ใช่เพียงหน่วยงานทรัพยากรมนุษย ์ทั้ งน้ีเพราะในทุกองค์การต้องมีการใช้
แรงงานบุคคลจ านวนมาก และมีหลายหน่วยงาน ผูบ้ริหารแต่ละหน่วยงานจึงควรตอ้งมีความสามารถ
ในการบริหารจดัการงานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบุคคลได ้
 3) บริษทัควรพฒันาสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการโครงการ ผ่านการฝึกอบรมในรูปแบบ
ต่างๆ ทั้งการอบรมหลกัสูตร การเรียนรู้ผา่นการท างาน การฝึกปฏิบติัหน้างานจริงๆ ทั้งน้ี เพราะภาระ
งานในองค์การในปัจจุบันจะมีลักษณะเป็นงานโครงการ ดังนั้น สมรรถนะด้านการบริหารจดัการ
โครงการจึงมีความส าคญัต่อการพฒันาพนกังานสู่การเป็นผูน้ า 
 4) ควรมีการส่งเสริมให้พนกังานไดมี้โอกาสใชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันางานในความ
รับผดิชอบ โดยมีพื้นท่ีใหพ้นกังานไดน้ าเสนอความคิดสร้างสรรคแ์ละมีการเสริมแรงเพื่อกระตุน้ใหเ้กิด
พฤติกรรมการคิดสร้างสรรค ์นอกกรอบอยา่งต่อเน่ืองจนเป็นวฒันธรรมองคก์ร 
 
องค์ความรู้ทีไ่ด้จากการวจัิย 
 1) สรรถนะของพนักงานองค์กร ท่ีจะน าไปสู่การเป็นผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงในธุรกิจยุค
ใหม่ เป็นส่ิงท่ีองคก์รควรมีการประเมินและพฒันาใหส้อดคลอ้งกบับริบทขององคก์ร 
 2) สรรรถนะด้านสมรรถนะด้านการบริหารบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ สมรรถนะด้านการ
บริหารงานในรูปแบบโครงการ และสมรรถนะดา้นการคิดนอกกรอบอยา่งสร้างสรรค ์เป็นสมรรถนะท่ี
พนกังานควรไดรั้บการพฒันาเพื่อเสริมสมรรถนะ และเป็นสมรรถนะท่ีมีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน 
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