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บทคัดย่อ 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร 
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์เพื่อสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง 
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์และเพื่อยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยศึกษาในพื้นท่ีจงัหวดัร้อยเอด็ ขอนแก่น มหาสารคาม 
และกาฬสินธ์ุ  วิธีการด าเนินการดงัน้ี ระยะท่ี 1 การศึกษาศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผล 
ต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยการสุ่มแบบอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) 
จ านวน 136 คน จากการค านวณของตาราง ของเคซ่ี และมอร์แกน เก็บขอ้มลูโดยใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ขอ้มลูโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling : SEM) ระยะท่ี 2 เพื่อสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยศกึษาปัจจยัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ และ ระยะท่ี 3 ยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์และท าการตรวจสอบยนืยนัรูปแบบ โดยวิธีการตรวจสอบ 
จากผูเ้ช่ียวชาญ (Connoisseurship) จ  านวน 15 คน ท าการวิเคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิติค่าเฉล่ีย 
 ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธุ ์โดยเรียงล  าดบัค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลจากมากไปหานอ้ย  คือ คุณลกัษณะส่วน
บุคคล (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.39) แรงจูงใจ (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.29) 
บุคลิกภาพ (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.27) ทกัษะ (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.22) 
การส่ือสาร (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.17) ความรู้ (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั - 0.11) 
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ประกอบกบัปัจจยั พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร และอดัตมโนทศัน์ ท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม 
ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 2) รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์มีกิจกรรมในการพฒันา ดงัน้ี 2.1) การพฒันาคุณลกัษณะบุคคล 
ประกอบดว้ย การพฒันาการศกึษา การเสริมสร้างประสบการณ์ และการพฒันาวุฒิภาวะ  
2.2) การพฒันาดา้นการส่ือสาร ประกอบดว้ย การพฒันาทางเลือกส่ือสาร การพฒันาการ
ตดัสินใจ และประเมินการส่ือสาร 2.3) การพฒันาดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร 
ประกอบดว้ย พฤติกรรมท่ีเนน้งาน พฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์และพฤติกรรมการเปล่ียน
แปล 2.4) การพฒันาดา้นทกัษะ ประกอบดว้ย การพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์ พฒันาความ
ช านาญในการบริหารงาน การพฒันาการถ่ายทอดความรู้ และ การพฒันาทกัษะพ้ืนฐาน  
2.5) การพฒันาดา้นความรู้   ประกอบดว้ย การพฒันาหลกัการท างาน  พฒันาความรู้เฉพาะดา้น 
และ พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น 2.6) การพฒันาดา้นอตัตมโนทศัน์ ประกอบดว้ย สร้างค่านิยม 
ท่ีดี พฒันาภาพลกัษณ์ และการพฒันาความเช่ือมนัในตนเอง 2.7) การพฒันาดา้นบุคลิกภาพ  
ประกอบดว้ย การพฒันาความน่าเช่ือถือ การพฒันาความเป็นผูน้  า  พฒันาการตอบสนองต่อ
สถานการณ์  และการพฒันาความกระตือรือร้นท างาน และ 8) การพฒันาดา้นแรงจูงใจ  
ประกอบดว้ย พฒันาการจูงใจสร้างแรงจูงใจจากภายใน และสร้างแรงจูงใจจากภายนอก 
3) ผลการยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 
ท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน โดยผูเ้ช่ียวชาญยนืยนั พบว่ารูปแบบมีความเป็นไปไดอ้ยูใ่นระดบัมาก สามารถ
น าไปใชไ้ดจ้ริง 
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ABSTRACT 
 

This research aimed to study factors affecting core competencies of wholesale 
executive distributors in  Roi Et,  Khon Kaen, Maha Sarakham and Kalasin Provinces, to  
construct a model for developing core competencies of the wholesale executive distributors in 
these provinces, and to confirm the developed model.  This research  was conducted in the 
following three phases.  Phase : 1 was studying causal factors affecting core competencies of 
wholesale executive distributors in Roi Et,  Khon Kaen, Maha Sarakham and Kalasin 
Provinces, the sample of which  consisted of 136 wholesale executive distributors  obtained 
by using simple random sampling, the sample size was determined by using Krejcie and 
Morgan Table, the instrument used was a rating-scaled questionnaire,  data were analyzed by 
using a computer program, and  Structural Equation Modeling : SEM was used for hypothesis 
testing.  Phase : 2  was constructing a model for developing core competencies of wholesale 
executive distributors in these provinces, and Phase : 3 was confirming the developed model 
through connoisseurship of 15 experts and the data were analyzed to determine the statistical 
mean.       

Findings are the following :   1) The factors influencing core competencies of 
wholesale executive distributors in the three provinces can be summarized and arranged in a 
descending  order of coefficient values  as follows:  personal characteristics ( 0.39), 
motivation (0.29), personality (0.27), skills (0.22), communication 0.17),  and knowledge( -
0.11). with the factors regarding executive management and self-perception indirectly 
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influencing core competencies of wholesale executive distributors of these provinces at the 
.05 level of statistical  significance.   2) The model for developing core competencies of 
wholesale executive distributors consists of the following activities:  2.1) Personal 
Characteristics Development --- education, experience and qualifications;  2.2) 
Communication --- alternative means of communication, decision making, and evaluation;  
2.3.) Behavioral Management, consisting of work-focused behavior, relationship-focused  
behavior, and change behavior;  2.4)  Skill Development, consisting of computer skills, 
management skills, knowledge transfer skills, and basic skills;  2.5) Knowledge 
Development, consisting of  work principles, specific-area knowledge and wholistic 
knowledge development;  2.6)  Self-Perception Development, consisting of establishing good 
values,  self-image development,  and self-confidence development;  2.7) Personality 
Development, consisting of credibility, leadership, response to scenarios, and work 
enthusiasm; and 2.8)  Motivation Development, consisting of developing  
intrinsic and extrinsic motivation.  3) It was found that the developed model for improving  
core competencies of wholesale executive distributors was confirmed by the experts for its 
high level of feasibility and applicability.  
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 วิทยานิพนธฉ์บบัน้ีส าเร็จลงไดด้ว้ยความอนุเคราะห์รองศาสตราจารย ์ดร.เสาวลกัษณ์ 
โกศลกิตติอมัพร ประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ภกัดี  โพธ์ิสิงห์ 
กรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ์รองศาสตราจารย ์ดร.สมเจตน์  ภูศรี ผูแ้ทนบณัฑิตวิทยาลยัสอบ
วิทยานิพนธ ์รองศาสตราจารย ์ดร.สุเทพ  เมยไธสง  ผูท้รงคุณวุฒิสอบวิทยานิพนธ ์ท่ีไดก้รุณา 
ใหค้  าแนะน า ขอ้คิดเห็น หลกัการวิจยั รวมทั้งคณาจารยห์ลกัสูตรสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ ท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ
เป็นอยา่งสูง มา ณ โอกาสน้ี  
 ขอบพระคุณผูเ้ช่ียวชาญทุกท่าน ท่ีไดก้รุณาตรวจสอบ ปรับปรุง แกไ้ขขอ้บกพร่อง  
ต่าง ๆ ใหค้  าแนะน าในการสร้างเคร่ืองมือการวิจยั ขอขอบพระคุณ ผูท้รงคุณวฒิุ ผูเ้ช่ียวชาญ 
นกัวิชาการ และผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ์ หรือผูเ้ก่ียวขอ้งในการวิจยั
คร้ังน้ี ทุกท่าน ท่ีไดร่้วม วิพากษย์นืยนัในงานวิจยัของผูว้จิยั 
 ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ์  ทุกท่าน ท่ีไดใ้ห้
ความร่วมมือในการวิจยัคร้ังน้ีอยา่งดียิง่ รวมทั้งปิยมิตร ทุกท่านท่ีกรุณาช่วยเหลือใหข้อ้มูลเป็น
อยา่งดี ท าใหว้ิทยานิพนธน้ี์ส าเร็จลงไดด้ว้ยดี 
 ขอขอบพระคุณ คุณพ่อสมภพ แกว้วิศิษฎ ์(กรรมการผูจ้ดัการบริษทั ฟาร์มมาร์ทโมเดิร์น
เทรด จ  ากดั) คุณแม่ระพีพรรณ แกว้วิศิษฎ ์(สตรีไทยดีเด่น ประจ าปี 2554) และสามีสุดท่ีรัก  
คุณชาญณรงค ์ แกว้วิศิษฎ ์(รองประธานกรรมการ ฟาร์มมาร์ทโมเดิร์นเทรด จ  ากดั) 
 เหนือส่ิงใดท่ีท าให้ประสบความส าเร็จในวนัน้ีได ้คือ สถาบนัครอบครัว อนัไดแ้ก่ บิดา 
มารดา และพี่นอ้งทุกคน ขอคารวะดวงวิญญาณอนัประเสริฐของ คุณพ่อสมจิตต ์เฉลิมชยั (อดีต
สมาชิกสภาจงัหวดัชยันาท) และคุณแม่ระวี เฉลิมชยั (อดีต ก  านนั ต าบลบางหลวง อ  าเภอสรรพยา  
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บทที่ 1 
 

บทน า 

 
ภูมิหลัง 
 

 การเปล่ียนแปลงในระบบเศรษฐกิจของโลกท่ีเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วน้ีเป็นผลมาจาก
ความกา้วหนา้ทางดา้นวิทยาศาสตร์ และเทคโนโลยท่ีีเป็นกลไกลส าคญัในการขบัเคล่ือน 
เพื่อพฒันา โดยเฉพาะในปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยสีารสนเทศ  
และการส่ือสาร (Information and Communication Technology) ท าใหก้ารติดต่อส่ือสาร และ
การแพร่กระจายขอ้มลู ข่าวสาร และความรู้อยา่งไร้พรมแดน รวมทั้งขยายตวัของอุตสาหกรรม
ทั้งภาคการผลิต และบริการ โดยใชค้วามรู้เป็นฐานท่ีส่งผลต่อการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจฐาน 
ความรู้ โดยในปัจจุบนัองคก์รชั้นน าไดใ้หค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรกนัอยา่งกวา้งขวาง
หากพิจารณาความส าเร็จขององคก์รโดยส่วนใหญ่มาจากการไดห้รือมีบุคลากรท่ีมคีวามรู้และ
ทกัษะต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินธุรกิจหลกั (Core Business) ขององคก์ร หากองคก์รไม่มี
แนวทางในการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นแบบแผน และการคดัสรรบุคลากรท่ีไม่มีประสิทธิภาพ
ไดบุ้คคลากรท่ีไม่ตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร ความไม่เป็นธรรมในการปรับข้ึนค่าตอบ 
แทนปัญหาเหล่าน้ีอาจจะส่งผลกระทบต่อการดาเนินธุรกิจขององคก์รได ้การจะไดม้าซ่ึง
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงกบัความตอ้งการขององคก์ร และสามารถพฒันาบุคลากร
ใหม้ีทกัษะในการปฏิบติังานตรงกบัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เก่ียวกบั
บุคลากรนั้นจา เป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีกลยทุธ ์(Strategic) หรือหลกัการในการบริหาร 
ท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การพฒันาสมรรถนะหลกั จึงเป็นกลยทุธท่ี์มีการน ามาใชง้านกนัอยา่งกวา้งขวางใน 
งานทางดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) และงานทางดา้นพฒันา
ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) อนัเน่ืองมาจากสามารถตอบโจทยต์รงกบั 
ความตอ้งการขององคก์ร นอกจากนากลยทุธด์งักล่าวมาใชใ้น การวางแผนพฒันาองคค์วามรู้ 
ในดา้นต่าง ๆ ของผูบ้ริหารองคก์าร หรือแมแ้ต่การประเมินผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร  
ซ่ึงจะเห็นว่าทั้งหมดลว้นแลว้เป็นหลกัการในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งส้ิน 
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 จากท่ียคุโลกาภิวตัน์ ยงัมีการติดต่อส่ือสารอยา่งไร้พรมแดนส่งผลกระทบใหส้งัคม 
เศรษฐกิจการเมือง และเทคโนโลยสีารสนเทศ เกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและตลอดเวลา 
ส่วนในดา้นของสงัคมต่าง ๆ ลว้นส่งผลใหว้ิถีชีวิตและบทบาทของประชาชนเปล่ียนไปสู่ยคุท่ี
กลายเป็นผูบ้ริโภคหรือผูซ้ื้อสินคา้อยา่งถาวรมากกว่าการเป็นผูผ้ลิต คนในสงัคมมีความตอ้งการ
ความสุขสบาย ตอ้งการความสะดวกรวดเร็ว ในการด าเนินชีวิตประจ าวนัเพ่ิมมากข้ึน อีกทั้งมี
ระดบัการศึกษาท่ีสูงข้ึน ท าใหค้วามตอ้งการเก่ียวกบัคุณภาพสินคา้และบริการเพ่ิมมากข้ึนและ
ดว้ยความเจริญกา้วหนา้ท าใหเ้กิดการยอมรับเอาเทคโนโลยเีขา้มาใชใ้นชีวิตประจ าวนัเพ่ิมมาก
ข้ึนอยา่งมากมาย ปัจจยัดา้นสงัคมและเทคโนโลยเีหล่าน้ี ท าใหธุ้รกิจคา้ปลีกเป็นธุรกิจหน่ึง 
ท่ีไดรั้บความสนใจและเติบโตอยา่งรวดเร็วในช่วง 4 ทศวรรษท่ีผา่นมา ทั้งน้ีธุรกิจคา้ปลีกท่ีมี
ศกัยภาพสูงธุรกิจหน่ึง คือ ธุรกิจหา้งสรรพสินคา้จดัเป็นรูปแบบหลกัของธุรกิจคา้ปลีกใน
ปัจจุบนัท่ีมีมลูค่าและไดรั้บความสนใจจากนกัลงทุนทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ 
เน่ืองจากมีลกัษณะการคา้ปลีกท่ีเนน้ทั้งการขายสินคา้และใหบ้ริการท่ีจะท าใหล้กูคา้หรือ
ผูบ้ริโภคเกิดความสะดวกสบาย สนองความตอ้งการเก่ียวกบัความหลากหลายบ่งบอกถึง
คุณภาพและฐานะทางสงัคมท่ีมีระดบั (ฐาปนา บุญหลา้. 2548 : 37) ในพ้ืนท่ีเขตเมืองในปัจจุบนั
เกิดความเป็นศนูยก์ลางความเจริญในทุกดา้น มีผูค้นหลายอาชีพอาศยัอยูอ่ยา่งหนาแน่น มีวิถี
ชีวิตรีบเร่งและแข่งขนักบัเวลา หา้งสรรพสินคา้จึงไดก้ลายเป็นสญัลกัษณ์ของความทนัสมยั 
ความหลากหลาย เป็นรูปแบบการใชชี้วิตของคนเมือง มีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอยา่ง
รวดเร็ว และการขยายตวัของเขตเมืองท่ีก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงทางสงัคมไปพร้อมกนัผูค้น
ตอ้งการความรวดเร็วในการคมนาคม และความสะดวกสบายในการด าเนินชีวิต การมีศนูย ์
การคา้กระจายอยูท่ัว่ไปจึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการของคนในเขตเมืองหา้งสรรพสินคา้
ไม่ใช่เพียงเป็นแหล่งจบัจ่ายซ้ือของเพียงอยา่งเดียว แต่เป็นศนูยร์วมของความหลากหลายสงัคม 
กิจกรรม รวมการจดักิจกรรมทางการศึกษาและส่งเสริมการเรียนรู้ซ่ึงทุกหา้งสรรพสินคา้ได้
ด  าเนินการมาอยา่งต่อเน่ือง 
 หา้งสรรพสินคา้เกิดข้ึนจากแนวคิดเร่ืองความสะดวกในการจบัจ่ายใชส้อยเป็น
เป้าหมายหลกั จึงเป็นแหล่งรวมส่ิงต่าง ๆ ในการด าเนินชีวติชองคนในชุมชนเมือง ไม่ว่าจะเป็น
ร้านคา้ปลีก ร้านหนงัสือท่ีผูใ้ชบ้ริการสามารถเลือกอ่านก่อนซ้ือได ้ร้านคอมพิวเตอร์ ร้านอาหาร
สถานบนัเทิง แหล่งนนัทนาการ ธนาคาร ไปรษณีย ์คลินิก และบริการต่าง ๆ รวมถึงการจดั
กิจกรรมใหค้วามรู้แก่ประชาชนทุกคนท่ีเขา้ไปใชบ้ริการธุรกิจหา้งสรรพสินคา้หรือเรียกว่า
หา้งสรรพสินคา้ คือร้านคา้ขายปลีกขนาดใหญ่ท่ีมีสินคา้หลากหลายประเภทแยกตามแผนก 
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โดยไม่มีการขายผา่นตวัแทนจ าหน่าย หา้งสรรพสินคา้มกัขายผลิตภณัฑท่ี์เก่ียวกบัเส้ือผา้ เคร่ือง
เรือน เคร่ืองใชใ้นบา้น เคร่ืองใชไ้ฟฟ้ารวมไปถึงสายผลิตภณัฑอ่ื์น ๆ ไดแ้ก่ ฮาร์ดแวร์ สุขภณัฑ ์
เคร่ืองส าอาง เคร่ืองเพชรพลอยเคร่ืองเขียนของเล่น อุปกรณ์กีฬา เป็นตน้ ธุรกิจหา้งสรรพสินคา้
บางแห่งอาจขายเฉพาะสินคา้ลดราคาและมีพ้ืนท่ีช าระเงินเป็นศนูยก์ลาง ซ่ึงโดยทัว่ไปจะอยู่
บริเวณดา้นหนา้ของหา้งสรรพสินคา้และมกัเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มของร้านคา้ยอ่ยท่ีอยูภ่ายใต้
บริษทัเดียวกนักบัพ้ืนท่ีใกลเ้คียงท่ีเป็นแหล่งร้านคา้มากมายอยา่งอนัสร้างความเพลิดเพลิน
ใหก้บัผูซ้ื้อดว้ยสารพนัสินคา้นานาชนิด จากแหล่งร้านคา้ท่ีหลากหลายอนัเป็นแหล่งนดัพบ 
ศนูยร์วมของแฟชัน่ เส้ือผา้ เคร่ืองประดบั เคร่ืองแต่งกายทนัสมยัจากทุกมุมโลกนอกจากนนั้น
ยงัเลือกอร่อยไดก้บัร้านอาหารนานาชนิดและเพลิดเพลินไปกบัการชมภาพยนตร์ท่ีทนัสมยั
รวมถึงการพกัผอ่นสงัสรรคก์บักิจกรรมนานาชนิด ดงันั้นจึงถือไดว้่าหา้งสรรพสินคา้จดัเป็น
ธุรกิจท่ีมีความครบครันในเร่ืองสินคา้และบริการรวมไปถึงการสามารถตอบสนองผูค้นได ้
ทุกเพศทุกวยัอยา่งต่อเน่ือง 
 กลยทุธก์ารบริหารการคา้ปลีกเป็นกลยทุธท่ี์บรรดานกัธุรกิจดา้นการคา้ปลีกพยายาม
น ามาใชเ้พ่ิมมากข้ึนไม่ว่าจะเป็นการพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารและบุคลากร ในการวางแผน
คิดคน้กลยทุธค์า้ปลีกแบบหลากหลาย เพ่ือก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน ลว้นเป็นการช่วย
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เช่น การจดัจ  าแนกกลุ่มลกูคา้เป้าหมาย เพื่อเป็นการแบ่งกลุ่มลกูคา้
ออกเป็นกลุ่มยอ่ย ๆ ตามลกัษณะความตอ้งการความสนใจของลกูคา้ โดยปลายทางมุ่งเนน้ให้
ลกูคา้ไดรั้บความพึงพอใจสูงสุด การจดัวางโครงสร้างองคก์รเป็นการแบ่งตามลกัษณะของงาน
ท่ีไดอ้อกแบบไว ้ภายในโครงสร้างองคก์ร และการเลือกท าเล หรือท่ีตั้งของธุรกิจคา้ปลีก 
เพื่อใหไ้ดส้ถานท่ีเหมาะกบัการด าเนินธุรกิจการคา้ปลีก เป็นตน้ (ด ารงศกัด์ิ ชยัสนิท. 2538 : 87) 
กลยทุธก์ารบริหารการคา้ปลีกนั้นมีองคป์ระกอบหลกั 5 ดา้น (ภาณุ ลิมมานนท.์ 2550 :  
118 - 119) ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันากลยทุธค์า้ปลีก (Developing the Retail Strategy) ซ่ึงมุ่งเนน้
การด าเนินการเพ่ือก่อใหเ้กิดความเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนมกัมีแผนหรือกรอบหรือส าหรับใชเ้ป็น
แนวทางปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ดา้นการจดัจ  าแนกกลุ่มลกูคา้เป้าหมาย (Identifying the 
Target Market) ซ่ึงมุ่งเนน้การแบ่งกลุ่มลกูคา้เป็นหลาย ๆ กลุ่มตามลกัษณะความตอ้งการ ความ
สนใจ และตามลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนัออกเป็นกลุ่มยอ่ยเพื่อก  าหนดเป็นกลุ่มลกูคา้เป้าหมาย 
แลว้วางแผนพฒันาผลิตภณัฑ ์บริการและใชว้ิธีการหรือกิจกรรมทางการตลาดท่ีเหมาะสมเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการนั้น ๆ ใหล้กูคา้ไดรั้บความพอใจและเพื่อใหธุ้รกิจประสบความส าเร็จ 
ดา้นการวางรูปแบบการคา้ปลีก (Determining the Retail Format) ซ่ึงมุ่งเนน้การวางต าแหน่ง 
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ของธุรกิจโดยการพิจารณาจากหลกัเกณฑต่์าง ๆ เช่น พิจารณาจากสายผลิตภณัฑ ์ผลิตภณัฑ ์
ท่ีจ  าหน่ายพิจารณาจากการควบคุมกิจการและการพจิารณาจากลกัษณะการประกอบธุรกิจ ดา้น
การวางโครงสร้างองคก์ร (Designing the Organizational Structure) ซ่ึงมุ่งเนน้ส่ิงส าคญัใน 
การสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนและกลุ่มคนภายในองค์กรอีกทั้งอิทธิพลท่ีสร้างข้ึนนั้น
ส่วนใหญ่เกิดจากวตัถุประสงคใ์นการควบคุม (Control) โดยการถกูควบคุมนั้นมาจากลกัษณะ
ของงานท่ีไดอ้อกแบบไวภ้ายในโครงสร้างองคก์รและดา้นการเลือกท าเลท่ีตั้ง (Selecting the 
Locations) ซ่ึงมุ่งเนน้การพิจารณาคดัเลือกสถานท่ีใหเ้หมาะกบัการด าเนินธุรกิจการคา้ปลีกและ
จ าเป็นตอ้งค านึงถึงปัจจยัต่าง ๆ ประกอบหลายประการ ทั้งน้ีหากธุรกิจสามารถด าเนินการตาม
กลยทุธก์ารบริหารการคา้ปลีกดงักล่าวขา้งตน้แลว้ ยอ่มจะส่งผลใหก้ารบริหารการคา้ปลีกใน
ธุรกิจหา้งสรรพสินคา้นั้น ๆ มีประสิทธิผลและท าใหเ้กิดความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัเพ่ิม 
มากข้ึนอยา่งมีศกัยภาพ มีความมัน่คงทางธุรกิจและสนบัสนุนใหธุ้รกิจมีผลการด าเนินงานท่ีดี
ในอนาคตต่อไป 
 ความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัเป็นความพยายามท่ีองคก์รทางธุรกิจหลาย ๆ องคก์ร
พยายามสร้างเพื่อใหเ้ป็นจุดแข็งขององคก์รและเมื่อแต่ละองคก์รท่ีสามารถสร้างความไดเ้ปรียบ
ไดจ้ะท าใหอ้งคก์รนั้น ๆ มีขีดความสามารถทางการแข่งขนั (Competitiveness) ท่ีเหนือกว่า
องคก์รธุรกิจอ่ืน ๆ (จรินทร์ อาสาทรงธรรม. 2553) ทั้งน้ีการสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั
จดัเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นเกณฑใ์นการวดัความสามารถในการด าเนินงานขององคก์รและ
องคป์ระกอบส าคญัในการสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนันั้นมีองคป์ระกอบหลกั 3 ดา้น 
(สุวฒัน ์ศิรินิรันดร์. 2550 : 24) ไดแ้ก่ ดา้นกลยทุธก์ารเป็นผูน้  าดา้นตน้ทุน (Cost Leadership)  
ดา้นกลยทุธก์ารสร้างความแตกต่าง (Differentiation Strategy) และดา้นกลยทุธก์ารมุ่งเนน้
กลุ่มเป้าหมายเฉพาะ (Focus Strategy) ดงันั้นจะเห็นไดว้่า การสร้างความไดเ้ปรียบทางการ
แข่งขนัของธุรกิจหา้งสรรพสินคา้นั้นจะประสบความส าเร็จในการแข่งขนัได ้ส่ิงท่ีธุรกิจจะตอ้ง
พยายามท าใหไ้ด ้คือ การสร้างมลูค่าเพ่ิมใหก้บัการใหบ้ริการ การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองอนัจะ
น ามาซ่ึงความแตกต่างจากคู่แข่ง และผลกัดนัใหอ้งคก์รธุรกิจคา้ปลีกประเภทหา้งสรรพสินคา้
นั้น ๆ มีผลการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนืหา้งคา้ส่งในเขตกลุ่ม
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์คือ ร้อยเอด็ ขอนแก่น มหาสารคาม กาฬสินธุ ์เป็นอีกเขตพ้ืนท่ีหน่ึง 
ท่ีมีการแข่งขั้นในกลุ่มทุนทั้งในพ้ืนท่ีและกลุ่มทุนนอกพ้ืนท่ีเขา้มาด าเนินการแข่งขนัในการ
ด าเนินธุรกิจคา้ส่งอยา่งเต็มท่ี พร้อมยงัมีการสร้างรูปแบบการบริการ การสร้าง ความน่าเช่ือถือ
ในส้ินคา้ ราคา บริการท่ีจะสร้างความประทบัใจใหล้กูคา้และการอ านวยความสะดวกอยา่ง
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สูงสุด ดว้ยในสถานการณ์ปัจจุบนั เกิดการขยายตวัของธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่ (Modern Trade) 
รวมทั้งพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไปของผูบ้ริโภค ส่งผลให้ธุรกิจคา้ส่ง และคา้ปลีกรูปแบบใหม่ 
ซ่ึงอาศยัความไดเ้ปรียบทางดา้นเงินทุน วิทยาการความรู้ รวมทั้งการน าเอาระบบเทคโนโลยมีา
ใชใ้นการบริหารจดัการ จึงมีอ  านาจในการต่อรอง ตลอดจนสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของผูบ้ริโภคดา้นความสะดวกสบายและความครบถว้นของสินคา้ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการ
ลดลงของธุรกิจคา้ส่งหา้งคา้ส่งในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และธุรกิจคา้ปลีกขนาดกลางลง
อยา่งต่อเน่ือง ประกอบกบัสถานประกอบการทัว่ไปมกัประสบปัญหาเก่ียวกบัประสิทธิผลของ
หา้งคา้ส่งอยูใ่นระดบัต ่า จ  าแนกได ้3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถ 
ทศันคติ ทกัษะต่าง ๆ แรงจูงใจ และความจริงจงัเอาใจใส่ในการท างานของผูป้ฏิบติังานใน 
หา้งคา้ส่ง ระดบัท่ี 2 คือ ระดบักลุ่มหรือทีมงานในหา้งคา้ส่ง แต่ละท่ี ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของกลุ่ม คือ ภาวะผูน้  าของหวัหนา้แผนก หวัหนา้ฝายตลอดจนโครงสร้างการ
แบ่งงานบทบาทของพนกังาน รวมทั้งบรรทดัฐานของหา้งคา้ส่ง ระดบัท่ี 3 คือ ระดบัของ 
หา้งคา้ส่ง ซ่ึงเป็นองคก์ารหลกั ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม เทคโนโลย ีกลยทุธ ์หรือทางเลือกใหม่ๆ 
การบริการ กระบวนการท างาน และวฒันธรรมของหา้งคา้ส่ง ปัญหาของหา้งท่ีมีประสิทธิผลต ่า
มีความเก่ียวพนัธก์บัปัจจยัทั้ง 3 ระดบั กล่าวคือ หากผูป้ฏิบติัพนกังานทัว่ไปทอ้แท ้ส้ินหวงัใน
การท างาน ขาดทีมท างานท่ีดี การไม่ไดรั้บการตอบสนองจากทางหา้งใหด้  ารงชีวิต และมัน่คง
ในงานท่ีดีแลว้ ยอ่มมีผลต่อความเจริญรุ่งเรืองของหา้งแน่นอน ฉะนั้นการขจดัปัญหาเร้ือรังท่ี
ซ่อนอยูภ่ายในหา้ง และจะน าผลดีมาในระยะยาว นั้นคือ การเพ่ิมพฒันาสมรรถนะหลกั 
 จากปัญหาและความจ าเป็นดงักล่าว ผูว้จิยัในฐานะเจา้ของกิจการและผูจ้ดัการหา้งคา้ 
ส่งฟาร์มมาร์ค จึงพิจารณาก าหนดสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งท่ีส าคญัต่อการประกอบการ 
โดยท าการวิเคราะห์คน้หาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง อนัจะส่งผลต่อการปฏิบติั
หนา้ท่ีสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
 

ค าถามการวจิยั 
 

 1. มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์
 2. รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
มีลกัษณะอยา่งไร 
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วตัถุประสงค์การวิจยั 
 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์
 2. เพื่อสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์
 3. เพื่อยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์
 

สมมตฐิานการวจิยั 
 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัน ามาก าหนด 
เป็นสมมติฐาน เพื่อใชท้ดสอบความถกูตอ้งของทฤษฎีไดว้า่ 
  1. ปัจจยัดา้นทกัษะ ปัจจยัดา้นความรู้ ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน์ ปัจจยัดา้น
บุคลิกลกัษณะประจ าตวั ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น
คุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้น 
พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร มีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธุ ์
  2. รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์  
มีพฒันาการข้ึนมคีวามเป็นไปไดใ้นการน าไปประยกุตใ์ชก้บัหา้งคา้ส่ง 
 

ขอบเขตของการวจิยั 
 

 ขอบเขตของการวจิยั ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขต ไวด้งัน้ี 
  1. พ้ืนท่ีเป้าหมาย เป็นการศกึษาเฉพาะในเขตพ้ืนท่ีภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ คือ 
หา้งคา้ส่งในในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์4 จงัหวดั คือ จงัหวดักาฬสินธุ ์จงัหวดัขอนแก่น  
จงัหวดัมหาสารคาม และจงัหวดัร้อยเอด็ 
  2. ขั้นตอนของการวิจยั การวจิยัคร้ังน้ีแบ่งเป็น 3 ระยะ คือ 
   ระยะท่ี 1 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) เพื่อ ศึกษาปัจจยั 
เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 



7 

   ระยะท่ี 2 เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Approach) เพื่อสร้างรูปแบบ
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
   ระยะท่ี 3 เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Approach) ยนืยนัรูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
 3. ประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง  
  3.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง และตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ระยะท่ี 1 
   3.1.1 ประชากร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 
    1) ประชากร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์คือ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงของหา้งคา้ส่ง (เจา้ของหา้งคา้ส่ง, ประกรรมการ, ผูจ้ดัการ, หวัหนา้แผนก, 
หวัหนา้ฝ่าย, ผูแ้ทนผูบ้ริหาร) โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากหา้งคา้ส่ง 
ต่าง ๆ ในในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4 จงัหวดั (จงัหวดักาฬสินธุ ์จงัหวดัขอนแก่น  
จงัหวดัมหาสารคาม และจงัหวดัร้อยเอด็) จ  านวน 7 หา้งคา้ส่ง รวมจ านวนประชากร 210 คน 
(หอการคา้จงัหวดัมหาสารคาม. 2559) 
    2) กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงของหา้งคา้ส่ง(เจา้ของหา้งคา้ส่ง, ประกรรมการ, ผูจ้ดัการ,หวัหนา้แผนก, 
หวัหนา้ฝ่าย, ผูแ้ทนผูบ้ริหาร) จากหา้งคา้ส่ง ต่าง ๆ ในในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
4 จงัหวดั (จงัหวดักาฬสินธุ ์จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคาม และจงัหวดัร้อยเอด็)  
จ านวน 136 คน โดยใชว้ิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตาราง ของ Krejcie and Morgan 
(1970 : 607 - 610 ; อา้งถึงใน รังสรรค ์สิงหเลิศ. 2551 : 71 ) 
   3.1.2 ตวัแปรท่ีใชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ 
    1) ตวัแปรอิสระ ซ่ึงเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์แนวคิดจากแนวคิดต่าง ๆ 
ปัจจยั 5 ดา้น ดงัน้ี 
     1.1) ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
     1.2) ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน  

    1.3) ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร  
     1.4) ปัจจยัดา้นการส่ือสาร 
     1.5) ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  
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    2) ตวัแปรคัน่กลาง ซ่ึงเป็นปัจจยัเชิงเหตุ และผล คือ โดยผูว้จิยัไดส้งัเคราะห์
แนวคิดจากแนวคิดต่าง ๆ ไดแ้ก่ โดยน าปัจจยัดา้นองคป์ระกอบสมรรถนะ 5 ดา้น ของ 
McClelland (1973 : 1 - 14) ดงัน้ี 
     2.1) ปัจจยัดา้นทกัษะ  
     2.2) ปัจจยัดา้นความรู้  
     2.3) ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน ์ 
     2.4) ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 
     2.5) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  
    3) ตวัแปรตาม ซ่ึงเป็นปัจจยัผลลพัธ ์คือ สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
   3.2 กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายท่ีใชใ้นการวจิยั ระยะท่ี 3 
    กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญ นกัวิชาการ และผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ  านวน 15 คน ใชก้ารเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 
Sampling) 
 4. ขอบเขตดา้นเวลา ในการวิจยั รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ผูว้ิจยัก  าหนดหว้งเวลาการวิจยั ระหว่าง เดือน มกราคม – สิงหาคม 
พ.ศ. 2559 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

 รูปแบบพฒันา หมายถึง สภาพลกัษณะท่ีครอบคลุมองคป์ระกอบส าคญัซ่ึงไดรั้บ 
การจดัไวอ้ยา่งเป็นระเบียบตามปรัชญา ทฤษฎี หลกัการ แนวคิด หรือความเช่ือต่าง  
โดยประกอบดว้ยกระบวนการหรือขั้นตอนส าคญัรวมทั้งวธีิเทคนิคต่างๆท่ีสามารถช่วยให้
สภาพนั้นเป็นไปตาม ทฤษฎี หลกัการ หรือแนวคิดท่ียดึถือ ใชเ้ป็นแบบแผนใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
เฉพาะรูปแบบนั้น ๆ 
 พฒันา หมายถึง กระบวนการในการด าเนินการกระท า สร้างสรรคก์ารท างาน  
มีแนวโนม้ในการท าท่ีน าไปสู่ส่ิงท่ีดีข้ึนในรูปแบบต่าง ๆ เป็นผลดีต่อองคก์ร ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึง 
หา้งคา้ส่ง 
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 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื หมายถึง กลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์ตามยทุธศาสตร์
พฒันากลุ่มจงัหวดั ประกอบดว้ย จงัหวดักาฬสินธุ ์จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคามและ
จงัหวดัร้อยเอด็ ซ่ึงเป็นพ้ืนท่ีในการวจิยัคร้ังน้ี 
 ห้างค้าส่ง หมายถึง ผูค้า้ส่ง (Wholesalers) หรืออาจเรียกว่า ผูจ้ดัจ  าหน่าย (Distributors) 
ซ่ึงเป็น บุคคลหรือนิติบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีดา้นการคา้ส่ง เป็นผูท่ี้ท าหนา้ท่ีท าการตลาดดา้นต่าง ๆ 
ในระบบการคา้ส่ง บุคคลหรือนิติบุคคลดงักล่าวจะท าหนา้ท่ีซ้ือสินคา้จากผูผ้ลิตหรือผูแ้ทน
จ าหน่าย น าไปขายส่งใหก้บัผูค้า้ปลีกเพื่อขายต่อใหก้บัผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย ในการวจิยัในคร้ังน้ี
หมายถึง เฉพาะหา้งคา้ส่งในเขตกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์
 ปัจจยัที่มผีลต่อสมรรถนะหลกั หมายถึง ปัจจยัท่ีมีเป็นสาเหตุแลเป็นผลในการท่ีมีผล
ต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยมีปัจจยัท่ีมีผล ดงัน้ี 
5.1 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในเขตกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั การศึกษา เงินเดือน ต าแหน่งทางการ
บริหาร และประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหาร 
 ปัจจยัด้านคุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง เหตุท่ีท าให ้คุณภาพชีวิตในการท างาน
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในเขตกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์เปล่ียนแปลง ซ่ึงมีองคป์ระกอบยอ่ย 
8 องคป์ระกอบดงัน้ี 1) การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมเพียงพอ 2) การมีส่ิงแวดลอ้มท่ีถกู
ลกัษณะ ปลอดภยั 3) การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ  
4) การส่งเสริมความเจริญเติบโตใหค้วามมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 5) การส่งเสริมดา้นบูรณาการ
ทางสงัคมของผูป้ฏิบติังาน 6) การท างานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม 
7) การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม และ 8) การมีส่วนเก่ียวขอ้ง
ระหว่างความสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรง 
 ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ หมายถึง เหตุผลทางวฒันธรรมองคก์ารของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในเขตกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์ต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในเขตกลุ่ม
จงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยประกอบดว้ย การมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้รายละเอียดส่งเสริม
วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้ผลการ และวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้การปฏิบติังานเป็นทีม  
 ปัจจยัด้านการส่ือสารและการตดัสินใจ หมายถึง เหตุผลทางการส่ือการและ การตดัสินใจ
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในเขตกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยมีการส่งมอบสารหลายทิศทาง 
ประกอบดว้ย การส่ือสาร จากเบ้ืองบนลงสู่เบ้ืองล่าง การส่ือสารตามแนวนอน และการส่ือสาร
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ขา้มสายงาน มีการใชข้อ้มลูข่าวสารการสนบัสนุนทางเลือกและการประเมนิทางเลือกในการ
แกปั้ญหาหรือตดัสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยสมาชิกในองคก์ารหรือโดยผูน้  าซ่ึงเป็นทางเลือก 
ท่ีดีท่ีสุดหรือสมาชิกของกลุ่มเห็นพร้องตอ้งกนัมากท่ีสุดประกอบการพิจารณาตดัสินใจได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ปัจจยัด้านพฤตกิรรมการบริหาร หมายถึง เหตุผลทางพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร 
ท่ีมีผลต่อสมรรถนะของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในเขตกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์ประกอบดว้ย 
การมพีฤติกรรมท่ีเนน้งาน การส่งเสริมพฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์และการสร้างพฤติกรรม
การเปล่ียนแปลงใหเ้กิดข้ึน 
 ด้านทกัษะ หมายถึง ความช านาญ มคีวามสามารถท่ีชดัเจน และความช านาญใน 
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง สามารถสร้างข้ึนได ้จากการเรียนรู้ สามรถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น  
การมทีกัษะทางคอมพิวเตอร์ สามารถถ่ายทอดความรู้ได ้เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจาก 
การมพ้ืีนฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องว่องไว  
 ด้านความรู้ หมายถึง การมคีวามเขา้ใจในงาน รู้และเขา้ใจในหลกัการท างาน 
ในองคก์ร การมีความรู้เฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด การเมือง  
การมีองคค์วามรู้เป็นส่ิงส าคญัในการพฒันาสมรรถนะ 
 ด้านอดัตมโนทัศน์ หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self – concept) คือ เจตคติ 
ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน โดยการมีเจตคติ ท่ีดีโดยมี ความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง เป็นส่ิงส าคญั การสร้างค่านิยม ท่ีดีในการท างานช่วยพฒันาองคก์ร การสร้าง
ภาพลกัษณ์ท่ีดี เช่ือว่าตนเองท าได ้เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นส่ิงส าคญั และมีปฏิสมัพนัธ์
กบับุคคลอ่ืนท่ีดี 
 ด้านบุคลกิภาพ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะตวั และแบบแผนพฤติกรรมของแต่ละบุคคล  
ท่ีถกูหล่อหลอมมาจากประสบการณ์ วฒันธรรม การเรียนรู้ วิธีการปรับตวั และส่ิงแวดลอ้ม 
โดยการพฒันาในลกัษณะบุคลิกเฉพาะตวัเป็นส่ิงส าคญัในการท างาน การสร้างความน่าเช่ือถือ
และไวว้างใจ การพฒันาบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล การพฒันาการมีลกัษณะเป็นผูน้  า 
การตอบสนองต่อขอ้มลู หรือสถานการณ์ท่ีเผชิญไดดี้ มีความสามารถในการเรียนรู้ในการ
ท างานท่ีดี ความกระตือรือร้น ในการร่วมมือปฏิบติังาน 
 ด้านแรงจูงใจ หมายถึง การพลกัดนัใหค้นมีแรงจูงใจ โดยเป็นแรงขบัภายใน การสร้าง
แรงจูงใจจากภายใน เช่น ความสนใจ ทศันคติ ความตอ้งการ มีความส าคญั การสร้างแรงจูงใจ
จากภายนอก เช่น บุคลิกภาพ การลงโทษ การใหร้างวลั การใชค้วามพยายามในการท างานให้

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%88
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บรรลุวตัถุประสงค ์การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม และการมีแรงจูงใจ
ท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ว่า สามารถบรรลุเป้าหมายองคก์รได ้
 สมรรถนะหลกั หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมในการท างานท่ีเกิดจากความรู้ เจตคติ หรือ 
คุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล ซ่ึงผูบ้ริหารในหา้งค่าส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุทุ์กคน
จ าเป็นตอ้งมี อนัจะเป็นปัจจยัส าคญัในการผลกัดนัใหบุ้คคลนั้นสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีให้
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้ประกอบดว้ย 
 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการ
ใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของ
ตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการ
สร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจ
ไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
 บริการที่ด ี(Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของบุคคลใน 
การใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืน ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 การส่ังสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวายสนใจใฝ่รู้  
เพ่ือสัง่สม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน ดว้ยการศกึษา 
คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิง
วิชาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
 จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถกูตอ้งเหมาะสมทั้ง
ตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่ง
ประโยชนข์ององคก์ารและประเทศชาติมากกว่าประโยชนส่์วนตน ทั้งน้ีเพ่ือธ ารงรักษาศกัด์ิศรี
แห่งอาชีพของตน อีกทั้งเพ่ือเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัของ
องคก์ารและรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง พฤติกรรมในการท างานท่ีเกิดจาก  
1) ความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์าร โดยผู ้
ปฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างทีม 
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 ห้างค้าส่ง หมายถึง หา้งคา้ส่ง ในกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์4 จงัหวดั  
จงัหวดักาฬสินธุ ์จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคาม และจงัหวดัร้อยเอด็  
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

 1. ไดส้ารสนเทศว่าดว้ยปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
 2. ไดรู้ปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
ท่ีสามารถน าไปพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
จนสามารถแกไ้ขปัญหาการด าเนินงานได ้
 



บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวจิยัเร่ือง รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์ผูว้ิจยัจะทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี ในวรรณกรรมเพื่อมาสนบัสนุนการวิจยั  
ประกอบดว้ย ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัรูปแบบ 
 3. ปัจจยัเชิงสาเหตุ และผลท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกั 
 4. บริบททัว่ไปเก่ียวกบัธุรกิจหา้งคา้ส่ง 
 5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 6. การสงัเคราะห์ปัจจยัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 
 7. กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

แนวคดิทฤษฎทีี่เกีย่วข้องการพฒันาสมรรถนะ 
 

 1. แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาสมรรถนะ 
 

  ปัจจุบนัองคก์ารทั้งในและต่างประเทศไดน้ าเอาสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้น
การบริหารงานอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอยา่งยิง่งานดา้นบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น  
การสรรหาการพฒันา และการรักษาบุคลากรในองคก์ารสมรรถนะ ช่วยใหผ้ลงานของบุคลากร
ตรงตามความตอ้งการขององคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงจ  าเป็นอยา่งยิง่ต่อความส าเร็จขององคก์าร 
สมรรถนะ ก าลงัไดรั้บความสนใจจากองคก์ารต่าง ๆ ในประเทศไทยเช่นกนั องคก์ารท่ีตอ้งการ
น าสมรรถนะ มาใชป้ระโยชน์มีจ  านวนเพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ เน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ น าเสนอ 
ดงัน้ี 
  1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
   การศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะ เร่ิมข้ึนในปี 1970 ท่ีประเทศสหรัฐอเมริกา  
เมื่อบริษทั McBer ไดรั้บการติดต่อจาก The US State Department ใหช่้วยคดัเลือก Foreign 
Service Information Officer (FSIOs) หรือ เจา้หนา้ท่ีท่ีท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนของประเทศ
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สหรัฐอเมริกาในประเทศต่าง ๆ ทัว่โลก มีหนา้ท่ีเผยแพร่วฒันธรรมและเร่ืองราวของประเทศ
สหรัฐอเมริกาใหก้บัคนในประเทศเหล่านั้น ซ่ึงในขณะนั้นเจา้หนา้ท่ีเหล่าน้ีเป็นคนผวิขาวเกือบ
ทั้งหมด การคดัเลือกเจา้หนา้ท่ี FSIOs ใชแ้บบทดสอบท่ีเรียกว่า Foreign Service Officer Exam 
ซ่ึงเป็นแบบทดสอบท่ีมุ่งทดสอบดา้นทกัษะ (Skills) ท่ีเจา้หนา้ท่ีระดบัสูงของหน่วยงานคิดว่า
จ  าเป็นส าหรับการปฏิบติังานต าแหน่งดงักล่าว แต่แบบทดสอบน้ีมีจุดอ่อนบางประการ  
(สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 12-13) กล่าวคือ เป็นการวดัผลเร่ืองวฒันธรรมของชนชั้นกลาง
และสูง และยงัใชเ้กณฑท่ี์สูงมากในการตดัสิน ท าใหช้นกลุ่มนอ้ยในประเทศผวิด า (Minority) 
ไม่มีโอกาสท่ีจะสอบผา่น ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นว่า การคดัเลือกพนกังานมีลกัษณะ “การเลือก
ปฏิบติั” และ มีการคน้พบภายหลงัว่า คะแนนสอบไม่สมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังาน กล่าวคือ  
ผูท่ี้ท าคะนนสอบไดดี้กลบัไม่ไดม้ีผลการปฏิบติังานท่ีดีตามท่ีองคก์ารคาดหวงัเสมอไป 
   ต่อมา McClelland ไดรั้บมอบหมายใหท้ าการหาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีดีกว่าและ
สามารถท านายผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี FSIOs ไดอ้ยา่งแม่นย  าแทนแบบทดสอบเก่า 
โดยMcClellandไดเ้ร่ิมตน้งานดว้ยกระบวนการดงัต่อไปน้ี 
    1. ท าการเปรียบเทียบเจา้หนา้ท่ี FSIOs ท่ีมีผลการปฏิบติังานดี (Superior 
Performer) กบัเจา้หนา้ท่ีมีผลการปฏิบติังานตามเกณฑเ์ฉล่ีย (Average Performer) 
    2. สร้างเทคนิคการประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกว่า Behavioral Event Interview 
(BEI) ซ่ึงเป็นเทคนิคท่ีใหผู้ท้  าแบบทดสอบตอบค าถามเก่ียวกบัความส าเร็จสูงสุด 3 เร่ือง และ
ความลม้เหลวสูงสุด 3 เร่ือง เพ่ือน าไปสู่ส่ิงท่ี McClelland ตอ้งการคน้หาคือ ลกัษณะพฤติกรรม
ของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี 
    3. วิเคราะห์คะแนนสอบท่ีไดจ้ากการท าแบบทดสอบ BEI ของเจา้หนา้ท่ีท่ีมี
ผลการปฏิบติังานดี และผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานตามเกณฑเ์ฉล่ีย (Average Performer) เพื่อคน้หา
ลกัษณะของพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัของคน 2 กลุ่มน้ี McClelland เรียกลกัษณะของพฤติกรรม
ท่ีก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือ Superior Performance น้ีว่า สมรรถนะ หรือ Competency 
  1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
   มีผูใ้หนิ้ยามหรือใหค้  าจ  ากดัความของสมรรถนะไวด้งัน้ี 
   ราชบณัฑิตสถาน (2542 : 1127 - 1128) ใหค้วามหมายของ “สมรรถนะ” ดงัน้ี 
คือ สมรรถ, สมรรถ (สะมดั, สะมดัถะ, สะหมดัถะ) ว. สามารถ (ส. สมรถ ว่า ผูส้ามารถ ; 
ป. สมตถ) สมรรถภาพ (สะมดัถะ, สะหมดัถะ) น. ความสามารถ เช่น เขาเป็นคนมีสมรรถภาพ 
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ในการท างานสูงสมควรไดเ้ล่ือนต าแหน่ง สมรรถนะ ใชแ้ก่เคร่ืองยนต ์เช่น เคร่ืองยนตแ์บบน้ีมี
สมรรถนะดีเยีย่มเหมาะส าหรับการเดินทางไกล 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 4 - 7) ใหค้  าจ  ากดัความ
สมรรถนะ คือ เป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่าหากขา้ราชการ
มีพฤติกรรมการท างานในแบบท่ีองคก์ารก าหนดแลว้ จะส่งผลใหข้า้ราชการผูน้ั้นมีผล 
การปฏิบติังานดีและส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการไว ้กล่าวโดยสรุปสมรรถนะ
สามารถใชเ้ป็นส่ิงท่ีท านายผลการปฏิบติังาน หรือ เป็นส่วนหน่ึงของผลการปฏิบติังานก็ได ้ 
แต่จะใชใ้นเร่ืองใดผูใ้ชต้อ้งมีความเขา้ใจ เพราะวิธีการประเมินและจุดประสงคข์องการใช้
สมรรถนะจะแตกต่างกนัไป 
   McClelland ไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวว้่า สมรรถนะ คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อน 
อยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังาน 
ท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก าหนด ในงานท่ีตนรับผดิชอบ McClelland ไดอ้ธิบายเพ่ิมเติมว่า 
Competency เป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนมาจาก ความรู้ ทกัษะ และทศันคติ / แรงจูงใจ (สุกญัญา  
รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 14) 
   ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549 : 6) ใหค้วามหมาย สมรรถนะว่าหมายถึง 
ทกัษะ สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ แรงจูงใจหรือคุณลกัษณะท่ีเหมาะสม 
ของบุคคลท่ีสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จ 
   รวีวรรณ เผา่กณัหา (2548 : 12) ไดส้รุปความหมาย สมรรถนะ ว่าหมายถึง
ความสามารถของบุคคลท่ีแสดงถึง ความรู้ เจตคติ ทกัษะ ประสบการณ์และคุณลกัษณะท่ีจะ 
ท าใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ ตามมาตรฐานขั้นต ่าท่ีพึงพอใจได ้
   อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ ์(2548 : 22 - 23) ใหค้วามเห็นว่า Competency หากแปลเป็น
ภาษาไทยจะหมายถึงความสามารถหรือศกัยภาพหรือสมรรถนะ ซ่ึงเป็นตวัท่ีก  าหนดรายละเอียด
ของพฤติกรรมการแสดงออก เป็นการตอบค าถามว่า “ท าอยา่งไรท่ีจะท าใหง้านท่ีไดรั้บ
มอบหมายประสบผลส าเร็จ (How)” มากกว่าการตอบค าถามว่า “อะไรเป็นส่ิงท่ีหวัหนา้งาน
คาดหวงัหรือตอ้งการ (What)” ทั้งน้ีการก าหนด Competency จะแบ่งออกเป็น 3 มุมมอง ไดแ้ก่ 
KSA ซ่ึงมีความหมายท่ีแตกต่างกนัไปดงัน้ี 
    1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มลูหรือส่ิงท่ีถกูสัง่สมมาจากการศึกษา
ทั้งในสถาบนัการศึกษา สถาบนัฝึกอบรม สมัมนา หรือการศึกษาดว้ยตนเอง รวมถึงขอ้มลู 
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ท่ีไดรั้บจากการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ์กบัผูรู้้ทั้งในสายวิชาชีพ
เดียวกนัและต่างสายวิชาชีพ 
    2. ทกัษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงท่ีจะตอ้งพฒันาและฝึกฝนใหเ้กิดข้ึน 
โดยจะตอ้งใชร้ะยะเวลาเพ่ือฝึกฝนปฏิบติัใหเ้กิดทกัษะนั้นข้ึนมา ทั้งน้ีทกัษะจะแบ่งออกเป็น 
2 ดา้นไดแ้ก่ 
     2.1 ทกัษะการบริหาร/จดัการงาน (Management Skills) หมายถึง ทกัษะ
ในการบริหารควบคุมงาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระบบความคิดและการจดัการใน 
การบริหารงานใหม้ีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะในการมวีิสยัทศัน์ทางกลยทุธ ์ซ่ึงทกัษะดงักล่าว
จะแสดงออกถึงการจดัระบบความคิดเพื่อมองไปท่ีเป้าหมายในอนาคตว่าอยากท าหรือมีความ
ตอ้งการอะไรในอนาคต 
     2.2 ทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทกัษะท่ี
จ  าเป็นในการท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัไป เช่น งานจดัซ้ือจะมีหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบและลกัษณะท่ีแตกต่างไปจากงานผลิต ดงันั้นทกัษะท่ีตอ้งการของคนท่ีท างาน 
ดา้นจดัซ้ือไดน้ั้นจะตอ้งแตกต่างไปจากงานผลิตเช่นเดียวกนั 
    3. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) หมายถึง ความคิด ความรู้สึก เจตคติ
ทศันคติ แรงจูงใจ ความตอ้งการส่วนบุคคล พบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลนั้นจะเป็นส่ิงท่ีติดตวั
มาและไม่ค่อยจะเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป 
   ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547 : 9) ไดก้ล่าวถึงความหมายของ Competency  
ว่าแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มดงัน้ี 
    กลุ่มท่ี 1 หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ
ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสยั 
    กลุ่มท่ี 2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และ
คุณลกัษณะของบุคคล (Attributes) หรือท่ีเรียกกนัว่า KSAs ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นจากพฤติกรรม 
ในการท างานท่ีแสดงออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสงัเกตเห็นได  ้
   Ganesh Shermon ไดก้ล่าวถึงความหมายของ Competency ในหนงัสือของเขา 
ช่ือ Competency Based HRM ไวว้่า Competency สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ความหมาย 
(สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 16) คือ 
    ความหมายท่ี 1 Competency หมายถึง ความสามารถของแต่ละบุคคล 
ท่ีจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานท่ีตนรับผดิชอบ 
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    ความหมายท่ี 2 Competency หมายถึง คุณสมบติัท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีเพื่อให้
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายทั้ง 2 ประการขา้งตน้ Shermon ยดึถือ Competency ในความหมายท่ี  
2 ในการศึกษาของเขา ทั้งน้ีเพราะ Competency ในความหมายท่ี 2 จะท าใหบุ้คคลแสดงออกถึง 
พฤติกรรมอนัน ามาสู่ผลความส าเร็จของงาน และ เขาไดแ้สดงแนวคิดดงัปรากฏในแผนภาพท่ี 1 
(สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 16) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที ่1  ความหมายของ Competency ท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรม ผลงานและผลลพัธ์ 
 

 สมรรถนะของบุคคลจึงเป็นการก าหนดคุณสมบติัส่วนบุคคล ทั้งท่ีเป็นรูปธรรม เช่น
ทกัษะ ความรู้ ซ่ึงง่ายต่อการพฒันา ส่วนคุณลกัษณะท่ีเป็นนามธรรมท่ีซ่อนเร้นยงัมีอีกมาก  
ซ่ึงพฒันาไดค่้อนขา้งยาก เช่น อตัมโนทศัน ์เจตคติ ค่านิยม แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
เก่ียวกบัประสิทธิผลของภาวะผูน้  า (Spencer and Spencer. 1993 : 11) ปัจจยัดา้นต่าง ๆ เหล่าน้ีมี
อิทธิพลต่อความส าเร็จของงาน โดยเฉพาะแรงจูงใจของบุคคลทั้งแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ แรงจูงใจ
ใฝ่สมัพนัธแ์ละแรงจูงใจใฝ่อ  านาจท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัใหเ้กิดการปรับปรุงของบุคคลใหม้ี
ความรู้ความสามารถท่ีจะช้ีน าการปฏิบติัได ้
 
 

บุคคลมี Competency 

ท่ีจ  าเป็นต่องาน 

Competency นั้นกอ่ใหเ้กดิพฤติกรรม 

(การกระท าและความคิด) 

พฤติกรรมกอ่ใหเ้กดิผลงาน 

(สินคา้และบริการ) 

ผลงานนั้นกอ่ใหเ้กดิ 

ผลลพัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการ 
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 ผูว้ิจยัสรุปความหมายของสมรรถนะ ว่า หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมในการท างาน 
ของบุคคลท่ีเกิดจากความรู้ เจตคติ หรือ คุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล อนัเป็นปัจจยั
ส าคญัในการผลกัดนัใหบุ้คคลนั้นสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 
ท่ีก  าหนดในต าแหน่งงานนั้น ๆ 
 

 3. ความหมายของสมรรถนะหลกั 
 

  มีผูใ้หค้วามหมายหรือค าจ  ากดัความของสมรรถนะหลกั ไวด้งัน้ี 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ใหค้วามหมาย สมรรถนะ
หลกั คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง ก าหนดข้ึน 
เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั (รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม. 2549) 
   สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549 : 20) สมรรถนะหลกัขององคก์าร คือ ส่ิงท่ี
องคก์ารท าไดดี้ท่ีสุดเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายทางกลยทุธ์ และเป็นแนวทางในการก าหนด
กระบวนการท างานต่าง ๆ ท่ีท าใหอ้งคก์ารมีความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนัในระบบเศรษฐกิจ 
ในขณะท่ีสมรรถนะหลกัของบุคคล คือ ส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลท างานในต าแหน่งท่ีตนรับผดิชอบได้
ดีกว่าผูอ่ื้น 
   ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547 : 10) สมรรถนะหลกั หมายถึง บุคลิกลกัษณะ 
ของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัของคนในองคก์าร
โดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ได ้
   โดยทัว่ไปแลว้สมรรถนะหลกั มีจ  านวนอยูร่ะหว่าง 3-5 ตวั เพราะถา้มีมาก
เกินไปคงจะไม่เรียกว่า Core (หลกั) and Core Competency จะตอ้งสามารถใชไ้ดก้บัทุกต าแหน่ง 
ทุกระดบัขององคก์าร (ณรงคว์ิทย ์แสนทอง. 2547 : 10) 
   ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549 : 17) สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะ
สมรรถนะ ความสามารถ คุณสมบติั ภาคบงัคบัท่ีทุกคนในองคก์ารจะตอ้งมี เพราะถือว่าเป็น
คุณลกัษณะท่ีส าคญัยิง่ขององคก์ารท่ีจะช่วยใหพ้นกังานนั้นเป็นพนกังานสามารถปฏิบติังาน 
ในองคก์ารไดต้ลอด รอดฝ่ัง ในขณะเดียวกนับุคลากรท่ีขาด Core Competency ก็ตอ้งไดรั้บ        
การพฒันาหรือหากพฒันาแลว้ไม่ดีข้ึนก็บอกไดว้่าพนกังานคนนั้นคงจะไปกบัองคก์ารนั้นได้
ล  าบาก 
   ประกอบ กุลเกล้ียง (2548 : 7) ใหค้วามหมาย สมรรถนะหลกั หมายถึง
คุณสมบติัภายในตวัคนหรือตวัผูป้ฏิบติังานท่ีตอ้งมีไวทุ้กคน เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถท างาน
ใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จ 
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   Sundburg (2001 : 306 - 307) ไดส้รุปว่าสมรรถนะท่ีเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญั 
ของผูบ้ริหาร คือ ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหาร โดยผูบ้ริหารหน่วยงานระดบักองจะตอ้งมีความรู้
เก่ียวกบัแหล่งทรัพยากรของหน่วยงานรู้ความตอ้งการของหน่วยงานและเขา้ใจเป้าหมาย
องคก์ารจะตอ้งไปใหถึ้ง รวมทั้งมีทกัษะในการส่ือสาร 
   สมศกัด์ิ พรมเด่ือ (2557 : 155) ไดอ้ธิบาย ปัจจยัดา้นสมรรถนะขององคก์ร คือ  
องคก์ารมีโครงสร้างภายนอก และภายในท่ีแข็งแกร่ง เช่น มีโครงสร้างท่ีกะทดัรัด มรีะบบ 
การตดัสินใจ  มีขอ้มลูข่าวสาร และการส่ือสารท่ีดี  บุคลากรมีความรู้ความสามารถ มีจ  านวน
เพียงพอ มีงบประมาณเพียงพอ มีระบบจดัสรรงบประมาณท่ีมีประสิทธิภาพ มีวสัดุอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ ตลอดจนเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั ช่วยในการด าเนินนโยบายขององคก์รมี
ความรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ 
  จึงสรุปความหมายของ สมรรถนะหลกั หมายถึง กลุ่มพฤติกรรมในการท างานท่ี
เกิดจากความรู้ เจตคติ หรือ คุณลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล ซ่ึงผูบ้ริหารสายสนบัสนุน 
ในมหาวิทยาลยัของรัฐทุกคนจ าเป็นตอ้งมี อนัจะเป็นปัจจยัส าคญัในการผลกัดนัใหบุ้คคลนั้น
สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหส้ าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
  ส าหรับความหมายของสมรรถนะในแต่ละคนแมจ้ะไม่เหมอืนกนัทีเดียว แต่มี
ลกัษณะร่วมกนั คือ เป็นพฤติกรรมในการท างานเก่ียวขอ้งกบัผลส าเร็จของงาน และเก่ียวขอ้ง
กบัความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ส่ิงท่ีควรจะตอ้งเนน้ คือ 
สมรรถนะไม่ใช่ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ของบุคคล แต่เป็นกลุ่ม
พฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงเกิดมาจากการท่ีบุคคลม ีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างานใหป้ระสบความส าเร็จ หรือมีผลงานโดดเด่น 
 

 4. ประเภทของสมรรถนะ 
 

  โดยมีการจ าแนกประเภทของสมรรถนะไว ้ ดงัน้ี 
   ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547 : 10) ไดร้ะบุว่าสมรรถนะเกิดได ้3 ทาง คือ                       
เป็นพรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิด เกิดจากประสบการณ์การท างาน และเกิดจากการศึกษา
ฝึกอบรมและจ าแนกสมรรถนะ ออกเป็น 3 ประเภท คือ 
    1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน 
ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัของคนในองคก์ารโดยรวม 
ท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ 
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    2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะ 
ของบุคคลท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัท่ีจะช่วยส่งเสริม 
ใหค้น ๆ นั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานต าแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกว่ามาตรฐาน 
    3. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะ
ของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัท่ีท าใหบุ้คคลคนนั้น 
มีความสามารถในการท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดโ้ดดเด่นกว่าคนทัว่ไป เช่น พวกท่ีสามารถอาศยัอยูก่บั
แมลงป่องหรืออสรพิษได ้เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียก Personal Competency ว่า ความสามารถ
พิเศษส่วนบุคคล 
   อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ ์(2547 : 28 - 30) ไดร้ะบุว่าสมรรถนะเป็นพฤติกรรม 
ท่ีแสดงออกของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ
เฉพาะของบุคคล (Personal Attributes) ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั และจ าแนกสมรรถนะ 
ออกเป็น 4 ประเภท/ระดบั ดงัน้ี 
    1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลกัซ่ึง
สะทอ้นใหเ้ห็นพฤติกรรมของคนท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายและ
ภารกิจตามวิสยัทศัน์ท่ีก  าหนด และหมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของคนท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึง
ความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะเฉพาะของคนในทุกระดบัและทุกกลุ่มงานท่ีองคก์ารตอ้งการใหม้ี 
    2. สมรรถนะในการบริหารจดัการ (Managerial Competency) หมายถึง
ความสามารถในการจดัการซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงทกัษะในการบริหารจดัการงานต่าง ๆ และ
หมายถึง ความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังานโดยจะแตกต่างกนั 
ตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role-based) 
    3. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) หมายถึง
ความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ
(Job-based) หนา้ท่ีท่ีแตกต่างกนั ความสามารถในงานยอ่มแตกต่างกนั สามารถเรียก Functional 
Competency เป็น Job Competency หรือ Technical Competency 
    4. สมรรถนะส่วนบุคคล (Individual Competency) หมายถึง ความสามารถ
เฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริง
ตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย หนา้ท่ีเหมือนกนัไม่จ  าเป็นว่าคนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้นจะตอ้ง
มีความสามารถท่ีเหมือนกนั 
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   McClelland จ าแนกสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 
17 - 19) ดงัน้ี 
    1. สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือ
ทกัษะพ้ืนฐานท่ีบุคคลจ าเป็นตอ้งมีในการท างาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือ ความรู้ใน
สินคา้ท่ีตนขายอยูป่ระจ า เป็นตน้ ซ่ึงสมรรถนะพ้ืนฐานเหล่าน้ีไม่ท าใหบุ้คคลมีผลงานแตกต่าง
จากบุคคลอ่ืนหรือไม่สามารถท าใหบุ้คคลมีผลงานท่ีดีกว่าผูอ่ื้นได ้ดงันั้น Competency ในกลุ่ม
น้ีจึงไม่ไดรั้บความสนใจจากนกัวิชาการมากนกั นกัวิชาการบางกลุ่มถึงขั้นลงความเห็นว่า
ความรู้ทกัษะพ้ืนฐานเหล่าน้ีไม่ถือว่าเป็น Competency 
    2. สมรรถนะท่ีท าใหบุ้คคลแตกต่างจากผูอ่ื้น (Differentiating Competency) 
หมายถึง ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลมีผลการท างานสูงกว่ามาตรฐานหรือดีกว่าบุคคลทัว่ไป ซ่ึง 
Competency ในกลุ่มน้ีจะมุ่งเนน้ท่ีการใชค้วามรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (รวมถึง ค่านิยม
แรงจูงใจ และทศันคติ) เพื่อช่วยใหเ้กิดความส าเร็จท่ีดีเลิศในงาน อีกทั้งยงัเป็น Competency  
ท่ีนกัวิชาการจ านวนมากใหค้วามส าคญัในการพฒันาใหมี้ข้ึนในบุคคลมากกว่า Competency 
กลุ่มแรก 
     2.1 Competency กบั Knowledge : Competency จะหมายถึงพฤติกรรม 
ท่ีก่อใหเ้กิดผลงานท่ีดีเลิศ (Excellent Performance) เท่านั้น ดงันั้น ตวัความรู้ (Knowledge)  
โดด ๆ จึงไม่ถือเป็น Competency เวน้แต่ความรู้ในเร่ืองนั้น ๆ จะสามารถน ามาประยกุตห์รือ
น ามาใชก้บัพฤติกรรมซ่ึงท าใหเ้กิดความส าเร็จในงาน จึงถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของ Competency 
     2.2 Competency กบั Skills : Competency เก่ียวขอ้งกบั ทกัษะ (Skills)  
แต่จะหมายถึงเฉพาะการใชท้กัษะท่ีก่อใหเ้กิดความส าเร็จอยา่งชดัเจน จึงจะเป็น Competency 
     2.3 Competency กบั Motive/Attitude : Competency ไม่ใช่แรงจูงใจหรือ
ทศันคติ (Motive/Attitude) แต่เป็นแรงขบัภายในซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงั
ไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา หรือเป้าหมายขององคก์ร จึงจะถือเป็น Competencyตวัอยา่งเช่น 
การศกึษาของสถาบนัช่ือดงัดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ห่งหน่ึงช่ือ Schoonover 
Associates ก็มุ่งศึกษาและใหค้วามส าคญัเฉพาะ Differentiating Competency โดยสถาบนัแห่งน้ี
อธิบายถึงความแตกต่างของความรู้ ทกัษะและแรงจูงใจ/ทศันคติ กบั Competency ในเชิง
เปรียบเทียบดงัน้ี 
 สรุปแนวคิดของ Schoonover Associates เช่ือว่า ความรู้ ทกัษะ แรงจูงใจ/ทศันคติ 
โดด ๆ ไม่ใช่ Competency แต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิด Competency 
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 5. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 

  จากการศึกษาเก่ียวกบัองคป์ระกอบของสมรรถนะมีผูเ้สนอไวห้ลายคนดงัน้ี 
   Hellrigel, Jackson and Slocum (2001 : 14 - 24) ไดส้รุปสมรรถนะของผูบ้ริหาร
ไว ้6 ประการ ดงัน้ี 
    1. ความสามารถในการส่ือสาร (Communication Competency) หมายถึง 
ความสามารถในการถ่ายทอดและแลกเปล่ียนขอ้มลูระหว่างผูบ้ริหารกบัผูอ่ื้นอยา่งมี
ประสิทธิภาพกล่าวคือ ความสามารถท าให ้“ผูรั้บสาร” หรือผูท่ี้ก  าลงัส่ือสารอยูด่ว้ย “เขา้ใจ”  
ในส่ิงท่ีก  าลงั“ส่ือสาร” Communication Competency มีความส าคญัเพราะ “ผูบ้ริหาร” ท างาน
โดยอาศยัการท างานของ “ผูอ่ื้น” (Getting Things Done Through Other People) “การส่ือสาร” 
หรือ Communication ถือเป็น “รากฐาน” ท่ีส าคญัของ Competency อ่ืน ๆ อีก 5 ตวัของผูบ้ริหาร 
ทั้งน้ีเพราะ “การส่ือสาร” เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหง้านของผูบ้ริหารสมัฤทธิผล เพราะผูบ้ริหาร
ตอ้งส่ือสารใหผู้อ่ื้นทราบและเขา้ใจว่า “ตอ้งท าอะไร” (What to do) และ “ท าอยา่งไร” (How to 
do it) ซ่ึงการส่ือสารหมายรวมถึงทั้ง การส่ือสารท่ีเป็นทางการ (Formal Communication)  
การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Communication) และการเจรจาต่อรอง (Negotiation) 
     1.1 การส่ือสารท่ีเป็นทางการ (Formal Communication) หมายถึง 
การแสดงออกถึง “พฤติกรรม” (Behavioral Indicator) เช่น แจง้ใหผู้อ่ื้นรับทราบเหตุการณ์และ
กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัเขา เพื่อใหเ้ขาทราบสถานการณ์ท่ีเป็นปัจจุบนัตลอดเวลา น าเสนอขอ้มลู
ต่อสาธารณะดว้ยรูปแบบท่ีจูงใจ และตอบค าถามต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม หรือ การเขียนได้
ชดัเจนตรงประเด็น และตอบสนองวตัถุประสงคต์ามท่ีองคก์ารตอ้งการ เป็นตน้ 
     1.2 การส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ (Informal Communication) หมายถึง 
“พฤติกรรม” ไดแ้ก่ การสนบัสนุนการส่ือสารแบบ 2 ทาง ดว้ยการรับฟังขอ้มลูยอ้นกลบัจาก
ผูอ่ื้นการใส่ใจความรู้สึกของผูอ่ื้น และการสร้างสมัพนัธภาพท่ีแน่นแฟ้นกบัผูอ่ื้น เป็นตน้ 
     1.3 การเจรจาต่อรอง (Negotiation) หมายถึง การแสดงออกถึง
ความสามารถในการเป็นตวัแทนของทีมในการต่อรองใหไ้ดผ้ลลพัธต์ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ  
มีทกัษะในการสร้างความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา และสามารถโนม้นา้วผูบ้งัคบับญัชา 
ใหค้ลอ้ยตามได ้และสามารถปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเฉียบขาดและเป็นธรรม 
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนนั้นสร้างปัญหา 
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    2. ความสามารถในการวางแผนและการบริหารจดัการ (Planning and 
Administration Competency) เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของบุคคลว่า งานหรือ
กิจกรรมอะไรท่ีจ  าเป็นตอ้งท า และสามารถก าหนดไดว้่า งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นจะกระท า 
ใหส้ าเร็จไดด้ว้ยวิธีใด (How they can be done) ตอ้งใชท้รัพยากรอะไรบา้ง รวมทั้งตอ้งสามารถ
ติดตามและตรวจสอบจนมัน่ใจไดว้่า งานหรือกิจกรรมเหล่านั้นไดก้ระท าจนส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมายท่ีตั้งไวโ้ดยทัว่ไปเม่ือกล่าวถึงทกัษะหรือความสามารถของพนกังานท่ีด ารงต าแหน่ง 
“ผูจ้ดัการ” คนทัว่ไปมกัคิดถึง ความสามารถในการวางแผนและบริหารจดัการมาก่อนเป็น
อนัดบัแรก Competency ในดา้นน้ีประกอบดว้ย Competency ยอ่ยท่ีจ  าเป็นอีก 4 ประการ คือ 
     2.1 การรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มลู รวมทั้งการแกปั้ญหา (Information 
Gathering, Analysis and Problem Solving) หมายถึง การตรวจสอบขอ้มลูและน าขอ้มลูท่ีได ้
มาวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา และหาแนวทาง/ทางเลือกในการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น 
ความสามารถตดัสินใจไดร้วดเร็วและทนัเวลา การกลา้เส่ียงอยา่งมีเหตุผล และสามารถ
คาดการณ์ผลของความเส่ียงนั้น ๆ ได ้
     2.2 การวางแผนและบริหารโครงการ (Planning and Organizing Projects) 
หมายถึง การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในการก าหนดเป้าหมาย วางแผนการจดัสรรทรัพยากร และ
ก าหนดระยะเวลาในการท าโครงการ ไดแ้ก่ ความสามารถวางแผนและจดัตารางการท างาน 
เพื่อใหเ้ป้าหมายขององคก์ารบรรลุผลอยา่งมีประสิทธิภาพ การจดัล  าดบัความส าคญัของงาน 
และมอบหมายความรับผดิชอบใหแ้ก่บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และการก าหนด จดัหา และจดัระบบ
ทรัพยากรท่ีจ  าเป็น เพื่อให้สามารถท างานไดส้ าเร็จ 
     2.3 การบริหารเวลา (Time Management) หมายถึง ความสามารถท างาน
หลาย ๆ อยา่งไดดี้ในเวลาเดียวกนั ความสามารถควบคุมงานใหเ้สร็จตามก าหนดเวลา  
แมจ้ะเกิดการเปล่ียนแปลงใด ๆ ก็ตาม การท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพภายในเวลาท่ีจ  ากดั 
     2.4 การบริหารการเงินและงบประมาณ (Budgeting and Financial 
Managements) หมายถึง การเขา้ใจงบการเงิน กระแสเงินสด รายงานทางการเงิน และรายงาน
ผลประกอบการประจ าปี และใชข้อ้มลูดงักล่าวประกอบการตดัสินใจทางธุรกิจ การเก็บขอ้มลู
ทางการเงินท่ีถกูตอ้งและสมบูรณ์ และการก าหนดแผนการใชจ่้ายงบประมาณใหบุ้คคลอ่ืน 
รวมทั้งสามารถบริหารการใชจ่้ายงบประมาณของบุคคลอ่ืนใหเ้ป็นไปตามแผนดงักล่าว 
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    3. ความสามารถในการท างานเป็นทีม (Teamwork Competency) เป็นท่ี
ทราบกนัดีว่า ความส าเร็จของงานต่าง ๆ ในองคก์าร ไม่สามารถเกิดข้ึนไดจ้ากการท างานของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึงเพียงล าพงั แต่จ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือจากบุคคลต่าง ๆ ดงันั้น  
การท างานเป็นทีมจึงเป็นเร่ืองท่ีทุกองคก์ารใหค้วามส าคญัมากในปัจจุบนั ผูจ้ดัการขององคก์าร
จึงจ าเป็นตอ้งมี Teamwork Competency หรือ ความสามารถในการท างานเป็นทีม ผูจ้ดัการท่ีม ี
Competency ดา้นน้ีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งตรงเป้าหมาย ซ่ึง Teamwork Competency 
ประกอบดว้ย Competency ยอ่ย 3 ประการดงัน้ี 
     3.1 การสร้างทีมงาน (Designing Teams) ถือเป็นขั้นแรกของการท างาน 
ท่ีเป็นโครงการต่าง ๆ (Projects) และเป็นหนา้ท่ีและความรับผดิชอบของผูจ้ดัการ หรือหวัหนา้
ทีม (Team Leader) ท่ีจะตอ้งก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนท่ีท าใหที้มเกิดแรงบนัดาลใจในการ
ท างานคดัเลือกสมาชิกของทีมท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสม เพื่อใหที้มมีความหลากหลายในเร่ือง
ความรู้และเทคนิคต่าง ๆ ก าหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของทีม ตลอดจนมอบหมายงานและ
ความรับผดิชอบใหแ้ก่สมาชิกแต่ละคนอยา่งเหมาะสม 
     3.2 การสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีเก้ือกลูกนั (Creating a Supportive 
Environment) ประกอบดว้ย การส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีแสดงออกถึงการยอมรับ ยก
ยอ่งและใหร้างวลักบัการท างานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ การช่วยทีมในการก าหนดและ
จดัหาทรัพยากรท่ีจ  าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายของทีม และการเป็นพ่ีเล้ียง ท่ีปรึกษา และผูฝึ้กสอน 
ใหแ้ก่สมาชิกในทีมอยา่งตั้งใจและอดทน 
     3.3 การบริหารการเปล่ียนแปลงของทีมงาน (Managing Team Dynamics) 
ประกอบดว้ย การเขา้ใจจุดอ่อนและจุดแข็งของทีม สามารถน าจุดแข็งของสมาชิกในทีมไปใช้
ในการปฏิบติังาน เมื่อเกิดขอ้ขดัแยง้ในทีม สามารถน าประเด็นความขดัแยง้นั้นมาหาขอ้สรุปท่ีดี
ร่วมกนัอยา่งมีเหตุผล เพ่ือเพ่ิมศกัยภาพของทีม แบ่งปันความดีความชอบ (Credit) ใหแ้ก่สมาชิก
ในทีม 
    4. ความสามารถเชิงกลยทุธ ์(Strategic Action Competency) เป็นความเขา้ใจ
เก่ียวกบัภารกิจโดยรวม (Overall Mission) และค่านิยม (Values) ขององคก์าร ซ่ึงในฐานะ 
“ผูบ้งัคบับญัชา” ตอ้งสามารถปฏิบติั และแนะน าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานใหส้อดคลอ้ง
กบัภารกิจและค่านิยมเหล่านั้น ซ่ึงความสามารถดงักล่าวน้ีเรียกว่า ความสามารถเชิงกลยทุธ ์
หรือ Strategic Action Competency ท่ีหมายรวมถึงดงัน้ี 
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     4.1 ความเขา้ใจในธุรกิจ (Understanding the Industry) หมายถึง การมี
ความเขา้ใจในภารกิจขององคก์ารอยา่งถ่องแท ้และสามารถรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีก่อใหเ้กิด
โอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ท่ีส าคญัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทราบขอ้มลูและความ
เคล่ือนไหวของคู่แข่ง (Competitors) และหุน้ส่วนทางกลยทุธ ์(Strategic Partners) ตลอดเวลา 
และความสามารถวิเคราะห์แนวโนม้ของธุรกิจและผลท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 
     4.2 ความเขา้ใจในองคก์าร (Understanding the Organization) หมายถึง  
ความเขา้ใจความตอ้งการของ Stakeholder เขา้ใจจุดแข็งและขอ้จ ากดัของกลยทุธท์างธุรกิจ 
ต่าง ๆ ขององคก์าร และเขา้ใจถึงขีดความสามารถ ท่ีโดดเด่นขององคก์าร 
     4.3 การด าเนินกลยทุธ ์(Taking Strategic Actions) ไดแ้ก่ การจดัล  าดบั
ความส าคญัของงาน และตดัสินใจใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจ (Mission) และเป้าหมายทางกลยทุธ ์
(Strategic Goal) ขององคก์าร การยอมรับกลยทุธใ์หม่ ๆ และน ากลยทุธเ์หล่านั้นมาสู่การปฏิบติั 
และการก าหนดเป้าหมายในระดบัปฏิบติัการ (Operation Goal) ท่ีส่งเสริมการบรรลุเป้าหมาย
ของกลยทุธห์ลกัขององคก์าร 
    5. ความสามารถในการรับรู้เร่ืองระหว่างประเทศ (Global Awareness 
Competency) ปัจจุบนักระแสโลกาภิวตัน์ท าใหก้ารท าธุรกิจขององคก์ารจ าเป็นตอ้งใชบุ้คลากร
และทรัพยากรต่าง ๆ จากต่างประเทศมากข้ึน เช่น การสัง่ซ้ือวตัถุดิบจากต่างประเทศ หรือ 
การใชเ้ทคโนโลยท่ีีมาจากต่างประเทศ ฯลฯ รวมทั้งการจ าหน่ายสินคา้หรือการส่งออกสินคา้ไป
จ าหน่ายยงัต่างประเทศ ดงันั้น ผูบ้ริหารขององคก์ารจ าเป็นตอ้งมี Global Awareness Competency 
เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบักระแสโลกาภิวตัน์ Global Awareness 
Competency ประกอบดว้ยความสามารถ 2 ประการ คือ 
     5.1  ความรู้และความเขา้ใจวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cultural 
Knowledge and Understanding) รับรู้แนวโนม้ทางการเมือง เศรษฐกิจ และสงัคม ตลอดจน
สถานการณ์ต่าง ๆ ของโลก รับรู้ผลกระทบของสถานการณ์โลกท่ีมีต่อองคก์าร รวมถึง
ความสามารถใชภ้าษา (พดู อ่าน และเขียน) ไดม้ากกว่า 1 ภาษาอยา่งคล่องแคล่ว 
     5.2 ความเปิดกวา้งและความไวในการรับรู้วฒันธรรมอ่ืน (Cultural 
Openness and Sensitivity) เขา้ใจความแตกต่างดา้นเช้ือชาติ วฒันธรรม ของชนชาติท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัธุรกิจขององคก์าร และพยายามเรียนรู้ความแตกต่างเหล่าน้ี โดยปราศจากอคติ เรียนรู้
วฒันธรรมของชาติอ่ืนไดอ้ยา่งรวดเร็ว และสามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมเหล่านั้นไดอ้ยา่ง
กลมกลืน 
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    6. ความสามารถในการควบคุมตนเอง (Self - management Competency) 
ความสามารถในการควบคุมตนเอง ถือเป็นทกัษะส าคญัท่ีจะละเลยมิไดส้ าหรับผูท่ี้ด  ารง
ต าแหน่ง “ผูบ้ริหาร” ทั้งน้ีเพราะบ่อยคร้ังท่ี “ส่ิงท่ีคาดหวงั อาจไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงัไว”้ 
“งานท่ีตั้งใจจะท าใหเ้สร็จตามก าหนด เพื่อใหผู้บ้งัคบับญัชาช่ืนชมในผลงาน อาจไดรั้บการ
ต าหนิ เพราะงานออกมาล่าชา้และคุณภาพไม่ดีเพียงพอ” และอ่ืนๆ อีกมากมาย ความกดดนั
เหล่าน้ี มกัท าใหบุ้คคลมีแนวโนม้ท่ีจะโทษ หรือกล่าวหา “ผูอ่ื้น” หรือ “ฝ่าย/แผนกอ่ืน” ว่าเป็น
ตน้เหตุท่ีท าให ้“ถกูต าหนิ” “งานนั้น ๆ ผดิพลาดหรือไม่เสร็จตามท่ีก  าหนด” ผูบ้ริหารตอ้ง
ฝึกฝนตนเองใหม้ีคุณลกัษณะ 4 ประการดงัต่อไปน้ี 
     6.1 ความซ่ือสตัยแ์ละมีจริยธรรม (Integrity and Ethical Conduct)
ประกอบดว้ยพฤติกรรม การมีมาตรฐานส่วนตวัท่ีชดัเจน ท่ีสามารถใชเ้ป็น “เกณฑ”์  
ในการด ารงไวซ่ึ้งความซ่ือสตัยแ์ละจริยธรรม มีความ “กลา้” ท่ีจะยอมรับความผดิพลาด  
และมีความรับผดิชอบต่อการกระท าของตน 
     6.2 แรงขบัส่วนตวัและการตั้งสติ (Personal Drive and Resilience) 
พยายามตั้งเป้าหมายในการท างาน และมีความกระตือรือร้นและแรงจูงใจในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายนั้นทุ่มเทและท างานหนกัเพ่ือใหง้านส าเร็จ อดทนกบัอุปสรรค และสามารถ
พลิกฟ้ืนสถานการณ์เม่ือตอ้งประสบกบัความลม้เหลว 
     6.3 การสร้างความสมดุลระหว่างงานกบัชีวติส่วนตวั (Balancing Work 
and Life Issues) สามารถสร้างความสมดุลระหว่าง “งาน” กบั “ชีวิตส่วนตวั” ดว้ยการไม่ให้
ความส าคญักบักิจกรรมดา้นใดดา้นหน่ึงมากจนเกินไป ดูแลสุขภาพกายและใจของตนเอง 
ตลอดจนใชว้ิธีการท่ีสร้างสรรคใ์นการลดความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน ตั้งเป้าหมาย 
ของตนเอง ทั้งดา้น “ชีวิตงาน” และ “ชีวิตส่วนตวั” 
     6.4 ความเขา้ใจในตนเองและการพฒันาตนเอง (Self-Awareness and 
Development) มีเป้าหมายทั้งในดา้น “ส่วนตวั” และ “อาชีพ” ท่ีชดัเจน ใชจุ้ดแข็งของตนเอง 
 ใหเ้ป็นประโยชน ์และพยายามปรับปรุง/แกไ้ข “จุดอ่อน” ของตน วิเคราะห์และสรุปบทเรียน  
จากประสบการณ์การท างานและชีวติส่วนตวั 
   Spencer and Spencer (1993 : 11) ไดก้  าหนดสมรรถนะท่ีส าคญัของผูบ้ริหาร
การศึกษาในศตวรรษท่ี 21 ไว ้8 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) การมุ่งสู่ความส าเร็จ 2) การแสวงหาขอ้มลู
สารสนเทศ 3) ความเขา้ใจบุคคล 4) ผลกระทบและอิทธิพล 5) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
6) ความคิดเชิงมโนทศัน ์7) ความเช่ือมัน่ในตนเอง 8) ความร่วมมือประสานงาน 
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   Delmont (2002) ไดศ้ึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัภาควิชา ก าหนดรูปแบบ
สมรรถนะของผูบ้ริหารภาควิชาว่าประกอบดว้ย 1) หนา้ท่ีหลกัของหน่วยวิชา 2) บทบาทและ
ความรับผดิชอบตามต าแหน่ง 3) สมรรถนะ ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะ
ตามบทบาทต าแหน่ง ซ่ึงสมรรถนะของหวัหนา้ภาควิชาท่ีส าคญัไดแ้ก่ 1) สมรรถนะดา้นภาวะ
ผูน้  า 2) สมรรถนะดา้นมนุษยสมัพนัธ ์3) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ รายละเอียดดงัน้ี 
    1. สมรรถนะดา้นภาวะผูน้  า ประกอบดว้ย 
     1.1 มีวิสยัทศัน์ท่ีสร้างสรรคแ์ละย ัง่ยนื 
     1.2 ตดัสินใจและใชภ้าวะผูน้  าอยา่งเหมาะสม 
     1.3 การจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจและการโนม้นา้ว 
     1.4 การสร้างสรรคง์านและนวตักรรม 
     1.5 การใชท้รัพยากรท่ีก่อใหเ้กิดรายได ้
     1.6 การแสดงถึงพนัธะท่ีตอ้งรับผดิชอบ 
     1.7 การแสดงคุณลกัษณะท่ีนุ่มนวลซ่ือตรงไวว้างใจได ้มีคุณธรรมจริยธรรม 
     1.8 การแสดงถึงการเป็นผูม้คีวามรู้ความช านาญทางวิชาการ 
    2. สมรรถนะดา้นมนุษยสมัพนัธ ์ประกอบดว้ย 
     2.1 การส่ือสาร การฟัง การพดู การเขียน และการน าเสนอในท่ีชุมชน 
     2.2 ทกัษะความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลท่ีแสดงถึงความเขา้ใจ และ
ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น สามารถสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
     2.3 การน ากลุ่ม ทีม กรรมการหรือโครงการหรือด าเนินการประชุม 
     2.4 การคาดการณ์ล่วงหนา้ การต่อรอง การจดัการความขดัแยง้ และ
แกไ้ขปัญหา การจดัการความเครียดและการบริหารการเปล่ียนแปลง 
    3. สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ประกอบดว้ย 
     3.1 การจดัองคก์าร การวางแผน การมอบหมายงาน และการจดัล  าดบั
ความส าคญัของงาน 
     3.2 การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรประสิทธิผลขององคก์าร 
     3.3 การตดัสินใจท่ีทนัเวลา เหมาะสม 
     3.4 ความรู้ความช านาญเก่ียวกบัอุดมศกึษา ระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ 
     3.5 การด าเนินการท่ีมีประสิทธิภาพและคงทน 
     3.6 การประยกุตเ์ทคโนโลยใีนการด าเนินงาน 
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   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 11) ไดก้  าหนดสมรรถนะ
หลกั ใหเ้ป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนทุกต าแหน่ง เพื่อหล่อ
หลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั จ าแนกออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
    1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน 
อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมาย 
ท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
    2. บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
บุคคลในการใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงาน 
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
    3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย
สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสัง่สม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน ดว้ย
การศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุต ์
ใชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
    4. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถกูตอ้ง
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุ่งประโยชน์ขององคก์ารและประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพ่ือธ ารงรักษา
ศกัด์ิศรีแห่งอาชีพของตน อีกทั้งเพ่ือเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกั
ขององคก์ารและรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
    5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความ
ตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์าร โดยผูป้ฏิบติัมี
ฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารง
รักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 
(คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม. 2549 : 140 - 148) ไดจ้  าแนกสมรรถนะหลกั
ออกเป็น 4 ดา้น ซ่ึงเป็นตวัเดียวกบัสมรรถนะหลกัของขา้ราชการพลเรือนไทย ไดแ้ก่ 
    1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการ
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ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน 
อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมาย 
ท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
    2. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
บุคคลในการใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืนๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
    3. การพฒันาตนเอง (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสัง่
สม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังานดว้ยการศกึษา คน้ควา้หา
ความรู้พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการ
และเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
    4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความตั้งใจ
ท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ารโดยผูป้ฏิบติัมีฐานะ
เป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษา
สมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
   McClelland ไดเ้สนอแนวคิดเร่ือง Competency ซ่ึงเป็นการมองคนในภาพรวม
ทั้งส่ิงท่ีปรากฏเห็นและส่ิงท่ีซ่อนอยูภ่ายใน และต่อมาไดม้ีการน าเอาเร่ืองของสมรรถนะ 
มาใชใ้นงาบริหารบุคคลมากข้ึน โดยเฉพาะในปัจจุบนั จะใชมุ้มมองดา้นสมรรถนะของบุคคล 
เป็นฐานในการจดัการงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์องคป์ระกอบของ Competency มี 5 ส่วน  
(สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 2549 : 15) ดงัน้ี 
    1. ทกัษะ (Skills) ส่ิงท่ีบุคคลกระท าไดดี้และฝึกปฏิบติัประจ าจนเกิดความ
ช านาญ เช่น ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าใหค้นไขรู้้สึกเสียวเสน้ประสาทหรือเจ็บ 
    2. ความรู้ (Knowledge) ความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้
ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน เป็นตน้ 
    3. มโนทศัน์ของตน (Self-concept) ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น Self-confidence คนท่ีมีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสูงจะเช่ือว่าตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้เป็นตน้ 
    4. บุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล (Trait) บุคลิกลกัษณะประจ าของบุคคล
เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น เช่น เขาเป็นคนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือเขามีลกัษณะ
เป็นผูน้  า เป็นตน้ 
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    5. แรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงท าใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลส าเร็จ (Achievement 
Orientation) มกัชอบตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทาย และพยายามท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา 
   รวีวรรณ เผา่กณัหา (2548 : 12) ไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารระดบัภาควิชา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัของรัฐ ไดก้  าหนด
องคป์ระกอบสมรรถนะเบ้ืองตน้ 8 องคป์ระกอบดงัน้ี สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ 
สมรรถนะดา้นภาวะผูน้  า สมรรถนะดา้นการสร้างสมัพนัธภาพ สมรรถนะดา้นการส่ือสาร 
สมรรถนะดา้นวิชาการ สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร สมรรถนะดา้นการบริหารอาจารย ์
และสมรรถนะดา้นการพยาบาล และการพฒันาวิชาชีพ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
    1.  สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ ความสามารถในการวิเคราะห์
งาน การก าหนดวิสยัทศัน์และพนัธกิจของภาควิชา การก าหนดเป้าหมายของงาน การวางแผน
กลยทุธแ์ละน าแผนไปสู่การปฏิบติั การก ากบัใหอ้าจารยด์  าเนินการตามแผน การประเมินผล 
การด าเนินงานการใชเ้ทคโนโลยแีละสารสนเทศ การสร้างความร่วมมือประสานงาน ทั้งใน 
และนอกภาควิชาใหเ้กิดประโยชน์ต่อการบริหารจดัการรวมทั้งความรู้ความช านาญเก่ียวกบั 
การอุดมศกึษา นโยบายของมหาวิทยาลยั ระเบียบและขอ้ปฏิบติัต่าง ๆ 
    2. สมรรถนะดา้นภาวะผูน้  า ไดแ้ก่ การมีวิสยัทศัน ์การสร้างแรงจูงใจท่ีมุ่งสู่
ผลส าเร็จ การตดัสินใจ การแกปั้ญหา และความขดัแยง้ต่าง ๆ การคิดเชิงริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
การน าและประสานงานใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง การน ากลยทุธร์ะดบัคณะไปสู่การปฏิบติั  
การประสานและใหข้อ้มลูต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของอาจารยแ์ละภาควิชา การ
ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาขอ้ขดัแยง้ในภาควิชา เช่ือมโยงและน าแผนหรือนโยบายไปสู่การ
ปฏิบติัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธข์องคณะและมหาวทิยาลยั การมีส่วนร่วมในการพฒันา
นโยบายของคณะและมหาวิทยาลยัการเป็นตวัแทนท่ีส่ือแสดงความเป็นวิชาการของภาควิชา 
    3. สมรรถนะดา้นสมัพนัธภาพ ไดแ้ก่ การแสดงความเขา้ใจในผูร่้วมงานการ
มีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดี รู้จกัขอร้อง ต่อรองหรือปฏิเสธเมื่อจ  าเป็น 
    4. สมรรถนะดา้นการส่ือสาร ไดแ้ก่ การมีทกัษะในการใชภ้าษาในการพดูฟัง
และน าเสนอความคิดเชิงวิชาการท่ีสร้างสรรค ์มีการมอบหมายงานชดัเจน มีการส่ือความหมาย 
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ท่ีตรงไปตรงมา มีการประชุมท่ีมีประสิทธิภาพ การเป็นตวัแทน การเจรจาต่อรอง หรือการเป็น 
ผูป้ระสานงานทั้งกบัผูบ้ริหารระดบัสูงหรือเป็นตวัแทนในการส่ือสาร โดยตรงกบัคณบดี และ
การติดต่อกบัหน่วยงานภายนอก 
    5. สมรรถนะดา้นการบริการวิชาการ ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถใน 
การบริหารหลกัสูตรและรายวิชา การเตรียมแหล่งฝึกประสบการณ์วิชาชีพ การมีทกัษะการสอน
ทั้งในชั้นเรียนและในคลินิก มีความสามารถในการท าวจิยั การพฒันาองคค์วามรู้ในสาขาวิชา
และวิชาชีพ การเป็นพ่ีเล้ียงส าหรับอาจารยท่ี์เป็นนกัวิจยัหนา้ใหม่ การกระตุน้และช้ีน าใหมี้ 
การก าหนดทิศทางแผนการวจิยั และกลยทุธก์ารส่งเสริมใหอ้าจารยไ์ดม้ีการท าวิจยัอยา่ง
ต่อเน่ือง รวมทั้งการใหบ้ริการวิชาการแก่สงัคม 
    6. สมรรถนะดา้นการบริหารทรัพยากร ไดแ้ก่ ความรู้ความสามารถใน 
การจดัสรรทรัพยากร การสรรหางบประมาณ เพื่อสนบัสนุน เอ้ืออ  านวยความสะดวกจดั
สภาพแวดลอ้มใหก้ารปฏิบติังานของอาจารยบ์รรลุเป้าหมายส่วนตวัและของภาควิชา 
    7. สมรรถนะดา้นการบริหารอาจารย ์ไดแ้ก่ ความรู้ ความสามารถใน 
การสร้างทีมงานและการมีส่วนร่วมของคณาจารย ์การคดัเลือกอาจารยใ์หม่ การปฐมนิเทศ  
การเป็นพ่ีเล้ียง การใหค้  าปรึกษาแก่คณาจารยใ์นดา้นต่าง ๆ ก ากบั กระตุน้ ส่งเสริม พฒันา 
และการเสริมสร้างพลงัอ  านาจอาจารยใ์นการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายในบรรยากาศแห่ง
ความสุขและความพึงพอใจ 
    8. สมรรถนะดา้นการพยาบาลและการพฒันาวิชาชีพ ไดแ้ก่ ความรู้
ความสามารถในการปฏิบติัการพยาบาล การประสานความร่วมมือกบัฝ่ายบริการ และองคก์าร
ท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันาการเรียนการสอนในคลินิก และการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาล 
รวมทั้งการเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการบริการพยาบาลแก่ทั้งพยาบาลและนกัศึกษาพยาบาล 
   ส านกัการพยาบาล กรมการแพทย ์(2549 : 11 - 13) ไดศ้ึกษาสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพ โดยใชแ้นวคิดโมเดลสมรรถนะส าหรับราชการพลเรือนไทย ร่วมกบัแนวคิด 
ของ Benner (Novice to Expert) ส านกัการพยาบาลไดใ้หค้  าจ  ากดัความของสมรรถนะ 
(Competency) ของพยาบาล หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของพยาบาลท่ีเป็นผลมา 
จากความรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ี
ตอ้งการใหม้ี เพื่อใหก้ารปฏิบติังานของพยาบาลช่วยใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ พนัธกิจ และภารกิจ 
ขององคก์าร ส าหรับสมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ ากลุ่มงานของผูบ้ริหารทางการ
พยาบาล จ านวน 10 สมรรถนะ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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    1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่ 
จะปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการ
ปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน 
อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมาย 
ท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
    2. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
บุคคลในการใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืนๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
    3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความขวนขวาย 
สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสัง่สม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังานดว้ย
การศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ช้
ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
    4. จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถกูตอ้ง 
เหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน 
โดยมุ่งประโยชน์ขององคก์ารและประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพ่ือธ ารงรักษา
ศกัด์ิศรีแห่งอาชีพของตน อีกทั้งเพ่ือเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกั
ขององคก์ารและรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
    5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) หมายถึง สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความ
ตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์าร โดยผูป้ฏิบติัมี
ฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารง
รักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
    6. การพฒันาศกัยภาพคน (Caring and Developing Others) หมายถึง ความ
ตั้งใจจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาผูอ่ื้นในระยะยาว โดยมุ่งเนน้เจตนาท่ีจะพฒันาผูอ่ื้น
และผลท่ีเกิดข้ึน มากกว่าเพยีงปฏิบติัไปตามหนา้ท่ี 
    7. การด าเนินงานเชิงรุก (Proactive Ness) หมายถึง การเลง็เห็นปัญหาหรือ
โอกาสพร้อมทั้งลงมือจดัการกบัปัญหานั้นๆ หรือใชโ้อกาสท่ีเกิดข้ึนใหเ้กิดประโยชน์ต่องาน
ดว้ยวิธีการท่ีสร้างสรรคแ์ละแปลกใหม ่
    8. การคิดวิเคราะห์ (Analytic Thinking) หมายถึง การท าความเขา้ใจ
สถานการณ์ ประเด็นปัญหาแนวคิด หลกัทฤษฎี โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเป็นส่วน 
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ยอ่ย ๆ หรือวิเคราะห์สถานการณ์ทีละขั้นตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่ปัญหาหรือสถานการณ์
อยา่งเป็นระบบระเบียบเปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ สามารถระบุไดว้่าอะไรเกิดก่อนหลงั ตลอดจน
ระบุเหตุและผลท่ีมาท่ีไปของกรณีต่าง ๆ ได ้
    9. การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) หมายถึง การคิดใน 
เชิงสงัเคราะห์ มองภาพองคร์วมจนไดเ้ป็นกรอบความคิดหรือแนวคิดใหม่ อนัเป็นผลมาจาก 
การสรุปรูปแบบ ประยกุตแ์นวทางต่าง ๆ จากสถานการณ์หรือขอ้มลูหลากหลาย และนานาทศันะ 
    10. ภาวะผูน้  า (Leadership) หมายถึง ความตั้งใจหรือความสามารถ 
ในการเป็นผูน้  าของกลุ่มคน รวมถึงการก าหนดทิศทาง วิสยัทศัน์ เป้าหมาย วิธีการท างาน  
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือทีมงานปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน เต็มประสิทธิภาพและบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 การก าหนดสมรรถนะ การก าหนดสมรรถนะของแต่ละวิชาชีพ ก าหนดไดห้ลายวิธี 
อาจเร่ิมจากการก าหนดจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายของงานท่ีจะท า จ าแนกออกเป็นบทบาทต่าง ๆ
จากบทบาทจะจ าแนกเป็นองคป์ระกอบยอ่ย ๆ แลว้สร้างเป็นเกณฑใ์นการปฏิบติัท่ีเฉพาะเจาะจง
เป็นทกัษะ ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีจะท างาน และเป็นคุณลกัษณะท่ีก  าหนดข้ึน 
โดยหนา้ท่ีตามกฎหมายตามต าแหน่งเฉพาะของงานนั้น ๆ ซ่ึงอาจก าหนดเป็นลกัษณะ 
ของพฤติกรรม เช่น เมื่อกล่าวถึงสมรรถนะในการแสวงหาขอ้มลู จะระบุถึงพฤติกรรมท่ีเป็น
สมรรถนะในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่การตั้งค  าถาม การมีบุคลิกภาพแบบคน้หาใหถึ้งความลึก 
ของปัญหานั้น การสมัผสักบับุคคลอ่ืนการท าวิจยั การสร้างระบบของตนเองในการใชข้อ้มลู       
เป็นตน้ 
 สรุปสมรรถนะหลกั ท่ีจ  าเป็นต่อการปฏิบติังานประกอบดว้ย 10 สมรรถนะ ดงัน้ี 
  1. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) หมายถึง การขวนขวาย สนใจใฝ่รู้
เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ ทกัษะในวิชาชีพท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของตน รวมถึง การศกึษา
คน้ควา้หาความรู้ ติดตามองคค์วามรู้และเทคโนโลยใีหม่ ๆ ในวงวิชาการและวิชาชีพเพื่อพฒันา
ตนเองและพฒันางาน 
  2. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่ต่อ 
การปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหม้ีคุณภาพ ถกูตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
และมีการพฒันาผลงานใหม้ีคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
  3. ความสามารถในการส่ือสารและประสานงาน 
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 (Communication and Coordination) หมายถึง ความสามารถในการถ่ายทอดและแลกเปล่ียน
ขอ้มลูกบัผูอ่ื้น การจดัระเบียบการท างานการติดต่อกนัเพื่อใหง้านและผูเ้ก่ียวขอ้งร่วมมือกนั
ปฏิบติัเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั ไม่ท าใหง้านซ ้าซอ้นกนั ขดัแยง้กนั หรือ เหล่ือมล ้ากนั ทั้งน้ี 
เพื่อใหง้านด าเนินไปอยา่งราบร่ืนสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
  4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความมุ่งมัน่ตั้งใจ
ท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หรือหน่วยงาน การแสดงบทบาทสมาชิกของ
ทีมทั้งความเป็นผูน้  าและผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสม และความสามารถในการสร้าง และการธ ารง
รักษาสมัพนัธภาพท่ีดีกบัสมาชิกในทีม 
  5. การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามปฏิบติั
หนา้ท่ีในการใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของผูม้ารับบริการ ตลอดจน ความเขา้ใจถึง
ความตอ้งการและความคาดหวงัของผูม้ารับบริการ การแสดงกิริยา น ้าเสียง ท่าทาง และ
พฤติกรรมไดอ้ยา่งเหมาะสมเพื่อใหผู้ม้ารับบริการประทบัใจ 
  6. จริยธรรม (Ethics) หมายถึง การครองตน การประพฤติปฏิบติัท่ีถกูตอ้งเหมาะสม
บนพ้ืนฐานของหลกัคุณธรรม จริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่ง
ประโยชนข์องส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพ่ือธ ารงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพ 
ของตน 
  7. ความเป็นผูน้  า (Leadership) หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสายสนบัสนุน
ในการจูงใจหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตามเพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก  าหนด
ข้ึน รวมถึงการแสดงออกถึงความรับผดิชอบในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีมีผลต่องาน และหน่วยงาน 
  8. การวางแผนและการจดัการ (Planning and Management) หมายถึง ความสามารถ
ในการก าหนดแนวทาง และเป้าหมายในแผนการท างาน และความสามารถในการจดัการงาน
ใหส้ าเร็จลุล่วงตามแผนท่ีก าหนด รวมถึง การท างานบนฐานของการใชข้อ้มลูสารสนเทศอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
  9. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creative Thinking) หมายถึง ความสามารถในการคิด
ริเร่ิมหาแนวคิด วิธีการใหม่ ๆ เพื่อการปรับปรุงพฒันางาน การน าเสนอแนวคิดใหม ่ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการคิดริเร่ิมเพ่ือการพฒันาประสิทธิภาพของการท างานของตนเองทั้งในระดบั
บุคคล หน่วยงานและระดบัองคก์าร 
  10. การมองภาพองคร์วม (Holistic) หมายถึง ความสามารถการคิดการมองความ
เช่ือมโยง ความเก่ียวขอ้งระหว่างงานในภาพรวมขององคก์ร ไม่ละเลยส่วนใดส่วนหน่ึง 



35 

  6. การพฒันาสมรรถนะทางการบริหาร 
 

   6.1 กระบวนการพฒันาสมรรถนะ 
    การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารมีกระบวนการ ดงัน้ี (Davies and 
Ellison. 1997 : 54 - 67) 
    6.1.1 การประเมินสมรรถนะ ควรมีการประเมินและก าหนดสมรรถนะระดบั
องคก์าร ระดบัทีม และระดบับุคคล เคร่ืองท่ีใชใ้นการพฒันาสมรรถนะ อาจเป็นแบบบนัทึกการ
พฒันาหรืออาจใชรู้ปแบบตน้ไมก้ารพฒันาซ่ึงเหมาะท่ีจะใชใ้นการพฒันาสมรรถนะของทีมงาน 
เร่ิมตั้งแต่การวางแผนการฝึกอบรมและพฒันา การสร้างหลกัสูตร การปฐมนิเทศ การบริหาร
การปฏิบติังาน การบริหารสมรรถนะ และการสร้างระบบสนบัสนุนการเรียนรู้ 
    6.1.2 การวางแผนพฒันาสมรรถนะ สมรรถนะขององคก์ารข้ึนอยูก่บั
สมรรถนะระดบับุคคลท่ีจะตอ้งมีการวิเคราะห์งานท่ีท า โดยแปลงวิสยัทศัน์มาสู่แผนปฏิบติัยอ่ย 
แลว้ก  าหนดเป็นกลุ่มงานหรือสาขายอ่ย ๆ ก าหนดวตัถุประสงคท่ี์ส าคญั ก าหนดเป็น
ความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีพึงมี แยกเป็นทกัษะยอ่ย ๆ แลว้จดัเป็นกลุ่มทกัษะ โดยผา่น
กระบวนการจดัการความรู้ ซ่ึงขั้นตอนในการพฒันาสมรรถนะสามารถเร่ิมจากการใหบุ้คลากร
ไดส้ ารวจตนเอง และบนัทึกรายการสมรรถนะท่ีเห็นว่าส าคญัท่ีสุด มีจุดแข็ง และเป้าหมาย
อยา่งไร มีวตัถุประสงคใ์นแต่และสมรรถนะอยา่งไร จะวางแผนการพฒันาในปีต่อไปอยา่งไร 
รวมทั้งแผนการพฒันาระยะยาว สมรรถนะระดบับุคคลจะตอ้งมีความสอดคลอ้งหรือสนบัสนุน
สมรรถนะหลกัขององคก์ารหรือแผนก ดงันั้นในการพฒันาสมรรถนะของผูบ้ริหารสาย
สนบัสนุน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารการปฏิบติัการนั้นผูบ้ริหารสายสนบัสนุนจึงตอ้ง 
ตั้งค  าถามส าหรับตนเอง 4 ขอ้ คือ 1) งานท่ีตนเองรับผดิชอบมีความหมายหรือความส าคญั
อยา่งไร 2) กิจกรรมของงานท่ีส าคญัท่ีสุด มีอะไรบา้ง 3) เป้าหมายหรือวตัถุประสงคห์ลกัของ
งานในต าแหน่งผูบ้ริหารหรือมีประสิทธิภาพ 
    6.1.3 การปฏิบติัตามแผน โดยทัว่ไปใชก้ารฝึกอบรมและการพฒันาตาม 
กระบวนการพฒันาท่ีก  าหนดไว ้
    6.1.4 การประเมินความกา้วหนา้ในการพฒันาสมรรถนะเป็นระยะ ๆ 
   6.2 การประเมินสมรรถนะ 
    การประเมินสมรรถนะเพื่อการบริหารผลงาน เป็นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานเพื่อการก าหนดค่าตอบแทน ถา้กล่าวถึงทฤษฎีการเรียนรู้ตามหลกัจิตวิทยา วิธีการน้ี
คือ การเช่ือมโยงผลการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจเพื่อท าใหพ้นกังานคงผลการปฏิบติังานท่ีดีไว ้
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การประเมินสมรรถนะคือการประเมินพฤติกรรม ในการบริหารผลงาน สมรรถนะคือส่วนหน่ึง
ของผลการปฏิบติังานและสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ดงันั้น การประเมิน
สมรรถนะคือ การประเมินพฤติกรรมนัน่เอง การประเมินพฤติกรรมท าอยา่งไรบา้ง ขั้นตอน 
ของการประเมนิพฤติกรรมคือ การสงัเกตพฤติกรรม บนัทึกและประเมินลงในแบบประเมิน 
(ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. 2548 : 45 - 46) การน าแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้น
การบริหารงานจะใหเ้กิดผลส าเร็จไดต้อ้งมีการพฒันาสมรรถนะหรือนยัหน่ึงตอ้งมีการประเมิน
สมรรถนะก่อนว่าแต่ละคนหรือผูบ้ริหารสายสนบัสนุนนั้นมีสมรรถนะเป็นอยา่งไร เพื่อใหม้ี
ความมัน่ใจว่าบุคคลมีความพร้อมและจะสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลส าเร็จได ้วิธีการ
ประเมินสมรรถนะมีดงัน้ี (อจัฉรา สุทธิพรมณีวฒัน.์ 2545 : 27) 
    6.2.1 การสงัเกต เป็นวิธีการประเมินโดยการสงัเกตการณ์ปฏิบติังาน
ประจ าวนัของบุคลากร ถา้ท างานไดส้ าเร็จไม่ผดิพลาดแสดงว่ามีสมรรถนะในดา้นนั้น 
    6.2.2 การทดสอบสมรรถนะ เป็นการประเมินสมรรถนะของผูป้ฏิบติังาน
เพื่อปรับปรุงการปฏิบติังาน ใหถ้กูตอ้งตามมาตรฐาน 
    6.2.3 การจ าลองสถานการณ์ เป็นการจดัใหก้ารจ าลองสถานการณ์เพื่อ
ประเมินการตดัสินใจท่ีส าคญั โดยเฉพาะงานท่ีมีความซบัซอ้น 
    6.2.4 การประเมินตนเอง เป็นการประเมินของแต่ละบุคคลเก่ียวกบัความรู้
ทกัษะหรือความสามารถของตนเอง ซ่ึงเป็นวิธีการท่ีเหมาะสมเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการจดัการ
เพื่อเสริมสร้างหรือพฒันาสมรรถนะต่อไป 
 สรุปการประเมินสมรรถนะหรือการประเมนิพฤติกรรมท่ีประกอบไปดว้ย การสงัเกต
การจดบนัทึก และการประเมินนั้นเป็นส่ิงท่ีตอ้งใชค้วามพยายามตามสมควรในการประเมิน
แบบประเมินหรือมาตรการประเมินชนิดต่าง ๆ อาจไม่ไดช่้วยใหส้ามารถประเมินไดถ้กูตอ้ง ถา้
ผูป้ระเมินไม่ไดใ้ส่ใจในการสงัเกต และจดบนัทึกพฤติกรรม เสมือนการเก็บขอ้มลูวิจยั ถา้ไม่มี
ขอ้มลูก็ไม่สามารถวิเคราะห์อะไรได ้หรือมีขอ้มลูท่ีไม่ถกูตอ้ง ผลการวิจยัก็ผดิพลาด 
 

 7. วธิีการหาสมรรถนะหลกั 
 

  การหาสมรรถนะหลกั นบัเป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันาระบบสมรรถนะในองคก์าร
ส่ิงส าคญัท่ีสุดต่อการพฒันาสมรรถนะในองคก์ารกคื็อ ผูบ้ริหารสูงสุด จะตอ้งเขา้ใจและให ้
การสนบัสนุนอยา่งจริงจงัและจริงใจ มีผูเ้สนอวิธีการหาสมรรถนะหลกัดงัน้ี 
   ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549 : 29 – 54) เสนอขั้นตอนการหาสมรรถนะหลกัไว ้ 
5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
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    1. ส ารวจวิสยัทศัน ์พนัธกิจ กลยทุธ ์และวฒันธรรมองคก์าร (Vision –
mission – strategy – corporate Culture) ขององคก์าร ซ่ึงในขั้นตอนน้ี องคก์ารจะตอ้ง
ก าหนดใหม้ีวิสยัทศัน ์พนัธกิจ กลยทุธ ์และวฒันธรรมองคก์าร หากองคก์ารใดยงัไม่มีส่ิงเหล่าน้ี
จะตอ้งก าหนดใหมี้ข้ึนก่อน 
    2. น าวิสยัทศัน ์พนัธกิจ กลยทุธ ์และวฒันธรรมองคก์ารมาเพื่อหาสมรรถนะ
หลกัขององคก์าร ในขั้นตอนน้ี องคก์ารอาจใชว้ิธีการประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop)  
โดยเปิดโอกาสใหส้มาชิกทุกคนในองคก์ารร่วมกนัหาสมรรถนะหลกัในการท างานร่วมกนั 
    3. เขียนค านิยามของสมรรถนะหลกั แต่ละขอ้ ก าหนดระดบัความคาดหวงั
ของสมรรถนะหลกั แต่ละขอ้ เขียนค านิยามระดบัความคาดหวงั 
     3.1 การเขียนค านิยามของสมรรถนะหลกั คณะกรรมการพฒันาระบบ 
Competency ขององคก์ารร่วมกนัเขียนค าอธิบายหรือค านิยามของสมรรถนะหลกัแต่ละขอ้ 
     3.2 การก าหนดระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะหลกั แต่ละขอ้ และ
การเขียนค านิยามระดบัความคาดหวงั คณะกรรมการพฒันาระบบ Competency ขององคก์าร
ร่วมกนัคิดและก าหนดระดบัความคาดหวงัของสมรรถนะหลกัแต่ละขอ้ ความคาดหวงัน้ีเรียกว่า 
Expected Competency หรือ Proficiency Level 
    4. ก าหนดระดบัความคาดหวงั (Proficiency Level) ของสมรรถนะหลกัแต่
ละขอ้ 
    5. ท าการส่ือสารสมรรถนะหลกั ใหส้มาชิกในองคก์ารทุกคนทราบ 
   ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547 : 20 - 25) เสนอว่าการก าหนดสมรรถนะหลกั 
องคก์ารนั้นจะตอ้งมีการก าหนดวิสยัทศัน ์ภารกิจ และกลยทุธไ์วก่้อน เพราะถา้ไม่ไดม้ีการ
ก าหนดส่ิงเหล่าน้ีไวจ้ะไม่สามารถก าหนดสมรรถนะหลกัได ้ขั้นตอนการหาสมรรถนะหลกั 
มี 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 
    1. ส ารวจความคิดเห็นจากผูบ้ริหาร โดยการออกแบบแบบสอบถามผูบ้ริหาร
ทุกหน่วยงานว่าถา้จะใหบ้รรลุวิสยัทศัน ์ภารกิจและกลยทุธข์ององคก์ารตามท่ี   ก  าหนดไว ้
ผูบ้ริหารแต่ละคนคิดว่าจะตอ้งก าหนดเร่ืองใดเป็นสมรรถนะหลกั 
     เมื่อไดรั้บแบบสอบถามมาแลว้ใหร้วบรวมและสรุปออกมาเป็นโมเดล 
และอาจสรุปใหเ้หลือเพียง 5 - 10 ตวั แลว้ส่ิงใหผู้บ้ริหารดูอีกคร้ังว่าใน 5 - 10 ตวัน้ี ตวัไหน
ส าคญัท่ีสุด ตวัไหนส าคญันอ้ยท่ีสุด โดยใหผู้บ้ริหารจดัล  าดบัตามความส าคญัและน ากลบัมา
สรุปอีกคร้ัง พร้อมกบัเหตุผลของ Competency แต่ละตวั 
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    2. ประชุมอภิปรายเพื่อก  าหนดสมรรถนะหลกั ใหน้ าโมเดลท่ีไดจ้าก 
การส ารวจในรอบท่ีสองมาเขา้ท่ีประชุมเพื่อใหท่ี้ประชุมอภิปรายหาขอ้สรุป โดยใชเ้ป็นเวทีเปิด
ใหทุ้กคนไดแ้สดงความคิดเห็นสนบัสนุนโมเดลของสมรรถนะหลกั ซ่ึงอาจมีบางตวัถกูตดัออก
และเป็นไปไดท่ี้อาจมีบางตวัเพ่ิมเขา้มาเม่ือท่ีประชุมไดเ้ลือกสมรรถนะหลกัแลว้ ใหท่ี้ประชุม
ร่วมกนัก  าหนดความหมายและพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัจากบุคลากรดว้ย 
    3. ก าหนดแนวทางและแผนน าไปใช ้เมื่อผูบ้ริหารก าหนดสมรรถนะหลกั 
ไดแ้ลว้ผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้ง เช่น ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งน าสมรรถนะหลกันั้นไป
ด าเนินการดงัต่อไปน้ี 
     3.1 ส่ือสารใหพ้นกังานทั้งองคก์ารรับทราบและเขา้ใจ รวมถึง
ความส าคญัของสมรรถนะหลกัท่ีมีต่อองคก์ารและตวัพนกังานเอง 
     3.2 ก  าหนดกลยทุธ/์แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ทั้งระยะสั้นและระยะ
ยาวเพื่อแปลงความหมายของสมรรถนะหลกัสู่การปฏิบติัและสร้างใหเ้กิดผลในเชิงพฤติกรรม 
ท่ีคาดหวงัใหเ้ห็นเป็นรูปธรรม 
     3.3 ประชาสมัพนัธใ์หบุ้คคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารไดรั้บทราบโดยผา่น
ช่องทางการส่ือสารประเภทต่าง ๆ 
   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 17) ระบุว่า การก าหนด
โมเดลสมรรถนะมีขั้นตอนด าเนินการ คือ 1) การศึกษาวิสยัทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร และ  
2) การวิเคราะห์งานในส่วนต่าง ๆ ขององคก์าร 
 สรุปการก าหนดและจดัท าสมรรถนะหลกัน้ีจะช่วยสร้างความมัน่ใจใหก้บัองคก์ารได้
ว่าวิสยัทศัน ์ภารกิจ และกลยทุธท่ี์ก  าหนดไวจ้ะมีโอกาสส าเร็จมากยิง่ข้ึน เพราะสมรรถนะหลกั
จะก าหนดกรอบแนวทางของพฤติกรรมการแสดงออกขององคก์ารใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
ดงันั้นองคก์ารใดท่ียงัไม่ก  าหนดสมรรถนะหลกั จึงควรก าหนดข้ึนมา องคก์ารใดท่ีก  าหนดข้ึน
มาแลว้ก็ควรน าไปปฏิบติัใหเ้กิดผลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์ารใหม้ากยิง่ข้ึน ขั้นตอน 
การก าหนดสมรรถนะหลกั แสดงดงัแผนภาพ (ณรงคว์ิทย ์แสนทอง. 2547 : 20) 
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แผนภาพที ่2  ขั้นตอนการก าหนดสมรรถนะหลกั 
 

 8. การประเมนิสมรรถนะ 
 

  องคก์ารสมยัใหม่ทั้งภาครัฐและเอกชนในสงัคมเศรษฐกิจท่ีเนน้องคค์วามรู้
(Knowledge Economy) ถือว่าทรัพยากรบุคคลอนัเป็นทรัพยสิ์น (Asset) ขององคก์ารมีสภาพ
เป็นทุน (Human Capital) ซ่ึงมีความส าคญัยิง่ต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า (Value Creation) 
ใหก้บัองคก์าร ผลการศึกษาในต่างประเทศระบุว่า ร้อยละ 85 ของผลประกอบการขององคก์าร
นั้นเกิดจาก “ทุนมนุษย”์ อยา่งไรก็ตาม ทรัพยากรบุคคลถือเป็นส่ิงท่ีเขา้ใจและบริหารไดย้าก
ท่ีสุด ตลอดจนการวดัและประเมินผลไดย้ากท่ีสุดในกระบวนการบริหารทั้งหมดดว้ย จึงมีค  า
สรุปว่า “หากไม่สามารถวดัประเมินทรัพยากรบุคคลได ้ก็ไม่สามารถบริหารทรัพยากรบุคคลให้
เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ารได”้ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. 2547 : 1) 
ดงันั้น การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเคร่ืองมือส าคญั ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์าร
ทราบว่า จะใชก้  าลงัคนอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตอ้งตั้งเป้าหมายอยา่งไร 
   1. การประเมิน Competency เพื่อน าไปใชใ้นการประเมินผลงานสามารถท าได ้
4 แนว ทางดงัน้ี (ณรงวิทย ์แสนทอง. 2547 : 77 – 80) 
 

วิสยัทศัน์/ภารกิจ/กลยทุธ ์

1. ส ารวจความคิดเห็นจากผูบ้ริหาร 

2. ประชุมอภิปรายเพื่อก  าหนด Core 
Competency 

3. ก าหนดแนวทาง / แผนงานในการน าไปใช้
Competency 

 ออกแบบสอบถาม 
 ส ารวจความเห็นผูบ้ริหาร 
 สรุปรวบรวมขอ้มลู 

 ประชุมเชิงปฏิบติัการ 
 อภิปรายเพื่อหาขอ้สรุป 
 เลือก Core Competency 

 ก าหนดแนวทางในการส่ือสารให้
พนกังานทราบ 

 ก าหนดแผนงานในการน าไปใช ้
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    1.1 การใชดุ้ลยพินิจของผูป้ระเมิน หมายถึง การใหผู้ป้ระเมินใชดุ้ลยพินิจ 
ของตวัเองในการประเมินว่าผูถ้กูประเมินมี Competency อยูใ่นระดบัใด 
    1.2 การบนัทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน หมายถึง การใหผู้ป้ระเมิน
ประเมินเพียงคนเดียว แต่ผูป้ระเมินจะตอ้งมีหลกัฐานทางพฤติกรรมท่ีเด่น ๆ ทั้งดา้นบวก 
และลบของผูถ้กูประเมินมาแสดงประกอบกบัระดบัคะแนนท่ีให้ 
    1.3 การประเมินแบบหลายทิศทาง หมายถึง การประเมินโดยใชผู้ป้ระเมิน
มากกว่าหน่ึงคน อาจจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัเหนือข้ึนไป หรือ
ผูบ้งัคบับญัชากบัผูถ้กูประเมิน หรือผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วมงาน ฯลฯ 
    1.4 การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินแบบรอบทิศทางทั้ง 
ผูถ้กูประเมินประเมินตวัเองผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เพื่อนร่วมงาน ลกูคา้ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(ถา้มี) การประเมิน Competency ในแต่ละแบบจะมีขอ้ดีขอ้จ  ากดัดงัตารางท่ี 1 
 

ตารางที ่1  การเปรียบเทียบขอ้ดีและขอ้จ ากดัของการประเมิน 
 

รูปแบบการประเมิน ขอ้ดี ขอ้จ ากดั 
ใชดุ้ลยพินิจผู ้
ประเมิน 

1. สะดวก 
2. ใชเ้วลาประเมินนอ้ย 

1. อาจจะเกิดคติ ล าเอียง 
2. ช้ีแจงผูถ้กูประเมินไม่ได ้

แบบบนัทึก 
พฤติกรรม 

1. มีหลกัฐานหรือขอ้มลูจริง 
   ประกอบ 
2. ช้ีแจงผูถ้กูประเมินได ้
3.เปิดโอกาสใหผู้ถ้กูประเมิน 
   อภิปรายหรือช้ีแจงได ้

1. ยุง่ยากในการบนัทึกอาจจะ 
   บนัทึกไมค่รบถว้น 
2. ยากต่อการแยกแยะว่าพฤติกรรม 
   ไหนควรจะบนัทึกหรือไม่บนัทึก 
3.ไม่เหมาะกบังานท่ีผูป้ระเมินกบั 
   ผูถ้กูประเมินท างานคนละ 
   สถานท่ี 

แบบหลายทิศทาง 1.ลดอคติ 
2.มีขอ้มลูท่ีวดัเป็นตวัเลขได ้

1.ยุง่ยากในการคดัเลือกผูป้ระเมิน 
2.ยุง่ยากในการวิเคราะห์ขอ้มลู 
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รูปแบบการประเมิน ขอ้ดี ขอ้จ ากดั 
360 องศา 1.ลดอคติ 

2.ไดข้อ้มลูจากทุกดา้น 
3.เป็นขอ้มลูท่ีวดัเป็นตวัเลข 
4.ผูถ้กูประเมินยอมรับ 

1. มีค่าใชจ่้ายสูง 
2.ยุง่ยากในการเก็บรวบรวม 
   และวิเคราะห์ขอ้มลู 
3.ตอ้งอาศยัผูเ้ช่ียวชาญแจง้ผล 
   การส ารวจ 

 
 ตวัอยา่งแบบฟอร์มการประเมินผลงาน (Performance Appraisal โดยใชบ้นัทึก
พฤติกรรม) รายละเอียดดงัตาราง  
 

ตารางที ่2  พฤติกรรมของผูถ้กูประเมินท่ีเคยเกิดข้ึนจริงในรอบปีท่ีผา่นมา 
 

Competency 5 สูงกว่ามาตรฐาน 4 3 ไดม้าตรฐาน 2 1 ต ่ากว่ามาตรฐาน 

การแกปั้ญหา เขา้ไปมีส่วนร่วม 
ในการแกไ้ขปัญหา 
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพ 
ไดทุ้กคร้ัง 

+- สามารถคาดการณ์ 
แนวโนม้ของปัญหาที่ 
เกิดข้ึนไดแ้ละส่วน 
ใหญ่จะเขา้ไปแกไ้ข 
ปัญหาไดท้นัท่วงที 

+- ไม่ค่อยเขา้ไปมีส่วน
ร่วมกบัปัญหามากนกั
หรือไม่สามารถ
คาดการณ์ว่าจะเกิด
ปัญหาอะไรข้ึนบา้ง 

การใหบ้ริการ สามารถเขา้ใจจดัล  าดบั
ความส าคญัของลูกคา้
ไดแ้ละสามารถ
ตอบสนองไดดี้มาก 

+- ส่วนใหญ่สามารถ 
เขา้ใจและตอบสนอง 
ความตอ้งการของ 
ลูกคา้ไดต้รงตามที่ 
ลูกคา้ตอ้งการ 

+- ไม่ค่อยเขา้ใจความ 
ตอ้งการาของลูกคา้ 
ไม่มีการแจง้ความ 
คืบหนา้ท าใหลู้กคา้ 
เกิดความไม่พอใจ 

 

 ความคิดเห็นเพ่ิมเติมค าอธิบายตวัอยา่งแบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบติังาน  
จากตวัอยา่งแบบฟอร์มจะเห็นว่า Competency แต่ละตวัจะถกูแบ่งออกเป็น 5 ระดบั  
และมีอธิบายเพียง 3 ระดบั คือ 
 

   ระดบั 5 ดีกว่ามาตรฐานมาก (Above Standard) 
   ระดบั 3 เท่ากบัมาตรฐาน (Meet Standard) 
   ระดบั 1 ต ่ากว่ามาตรฐาน (Below Standard) 



42 

  ส าหรับคะแนน 2 และ 4 นั้น เป็นช่องทางส าหรับผูป้ระเมินในกรณีท่ีพฤติกรรม
บางอยา่งไม่ชดัเจน และผูถ้กูประเมินมีหลกัฐานทางพฤติกรรมท่ีสามารถน ามาแสดงไดอ้ยา่ง
ชดัเจน เน่ืองจากในบางงานผูป้ระเมินไม่มีโอกาสไดท้ างานใกลชิ้ดกบัผูถ้กูประเมินจึงอาจจะ 
ท าใหไ้ม่สามารถบนัทึกพฤติกรรมไดอ้ยา่งครบถว้น ตอ้งอาศยัผูถ้กูประเมินใหป้ระเมินตวัเอง  
แต่ตอ้งมีหลกัฐานทางพฤติกรรมท่ีสามารถตรวจสอบไดด้ว้ย 
   2. ระดบัสมรรถนะหรือระดบัความสามารถ เป็นการบ่งบอกถึงพฤติกรรม 
ท่ีคาดหวงัหรือตอ้งการใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงจะแยกตามระดบัท่ีแตกต่างกนัไป ทั้งน้ีการเขียน
รายละเอียดของพฤติกรรมแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
    2.1 ขั้นเรียนรู้ (Basic Level) 
    2.2 ขั้นปฏิบติั (Doing Level) 
    2.3 ขั้นพฒันา (Developing Level) 
    2.4 ขั้นกา้วหนา้ (Advanced Level) 
    2.5 ขั้นเช่ียวชาญ (Expert Level) 
 รายละเอียดดงัตาราง  (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ.์ 2548 : 32 - 33) 
 

ตารางที ่3  ระดบัพฤติกรรมท่ีคาดหวงัหรือความตอ้งการใหเ้กิดข้ึนจ าแนก 5 ระดบั 
 

ระดบั 
ความสามารถ 

ความหมายโดยรวม / 
รายละเอียดพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

บทบาทของ 
ต าแหน่งงาน 

Basic Level ขั้นเรียนรู้ : การเร่ิมตน้ฝึกหดัซ่ึงสามารถปฏิบติัได ้
โดยตอ้งอยูภ่ายใตก้รอบหรือแนวทางท่ีก  าหนดข้ึน 
หรือเป็นสถานการณ์ท่ีไม่ยุง่ยากซบัซอ้นได ้
1. ช้ีแจงไดถึ้งแนวคิด หลกัการ ขั้นตอนและวิธีการ 
ท างานท่ีตนรับผดิชอบ 

บทบาทของ
พนกังาน 

 2. อธิบายไดถึ้งขอบเขต ภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ในงานตนเอง 
3. ตอบขอ้ซกัถามหรือประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
งานท่ีตนรับผดิชอบ 
4. แสวงหาโอกาสในการศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมใน 
งานท่ีตนรับผดิชอบ 
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ระดบั 
ความสามารถ 

ความหมายโดยรวม / 
รายละเอียดพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

บทบาทของ 
ต าแหน่งงาน 

Doing Level ขั้นปฏิบติั : การแสดงพฤติกรรมท่ีก  าหนดข้ึนไดด้ว้ย 
ตนเอง หรือช่วยเหลือสมาชิกในทีมใหส้ามารถ 
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
1. ใหข้อ้มลูแก่ผูอ่ื้นถึงขั้นตอนและวิธีการท างาน 
หลกั ๆ ของหน่วยงานได ้
2. ช่วยเหลือสมาชิกในทีม อธิบายและใหข้อ้มูล 
ต่าง ๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานแก่ผูอ่ื้น 

บทบาทของ
พนกังาน 
อาวุโส 

 3. อา้งอิงไดถึ้งประสบการณ์ท่ีดีและไม่ดีของตนให ้
สมาชิกในทีมรับรู้ได ้
4. ใหค้  าแนะน าแก่สมาชิกในทีมถึงขั้นตอนและ 
วิธีการท างานท่ีควรปฏิบติั 

 

Developing 
Level 

ขั้นพฒันา : ความสามารถในการน าสมาชิกในทีม 
รวมถึงการออกแบบและคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ เพื่อ 
ประโยชน์และเป้าหมายของทีมงาน 
1. อธิบายไดถึ้งขั้นตอนและวิธีการท างานท่ีเป็น 
หลกัการหรือเป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
2. เสนอแนะปัญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจเกิดข้ึนในการ 
ท างานโดยอา้งอิงความรู้เดิมท่ีไดรั้บ 
3. ระบุขั้นตอนการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพได ้
4. กระตุน้แรงจูงใจสมาชิกในทีมสนใจท่ีจะแสวงหา 
ความรู้เพ่ิมข้ึน 

บทบาท 
ของ 
หวัหนา้ 
งาน 

Advanced 
Level 

ขั้นกา้วหนา้ : การคิดวิเคราะห์และน าส่ิงใหม่ ๆ  
มาใชเ้พื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการท า งานของ 
หน่วยงานและความสามารถในการสอนผูอ่ื้นให ้
สามารถแสดงพฤติกรรมนั้น ๆ ไดต้ามท่ีก  าหนดข้ึน 
1. น าความรู้ท่ีมีมาปรับปรุงระบบและขั้นตอน 
การท างานของหน่วยงานได ้

บทบาทของ
ผูจ้ดัการ 
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ระดบั 
ความสามารถ 

ความหมายโดยรวม / 
รายละเอียดพฤติกรรมท่ีแสดงออก 

บทบาทของ 
ต าแหน่งงาน 

2. สอนใหผู้อ่ื้นไดเ้ขา้ใจถึงวิธีการและขั้นตอนใน
การท างานของหน่วยงาน 
3. สามารถแลกเปล่ียนความรู้ในสายงานกบัสมาชิก 
เครือข่ายภายนอกได ้
4. อธิบายไดถึ้งประโยชน์และผลกระทบท่ีอาจจะ 
เกิดข้ึนในการท า งานแก่สมาชิกในทีมไดอ้ยา่ง 
ละเอียด 

Expert Level ขั้นผูเ้ช่ียวชาญ : การมุ่งเนน้ท่ีกลยทุธแ์ละแผนงานใน 
ระดบัองคก์าร รวมถึง ความสามารถในการให ้
ค าปรึกษาแนะน าแก่ผูอ่ื้นถึงแนวทางหรือขั้นตอน 
การท างานและวิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
1. อา้งอิงไดถึ้งประสบการณ์ท่ีประสบความส าเร็จ 
(Best Practice) จากองคก์ารอ่ืนได ้
2. เป็นตวัแทนของหน่วยงานในการถ่ายทอดความรู้ 
ประสบการณ์ใหแ้ก่บุคคลภายนอกได ้
3. แสวงหาโอกาสในการศึกษาความรู้ในสายงานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายงานท่ีรับผดิชอบ 
ตอบขอ้ซกัถามจากผูอ่ื้นโดยอา้งอิงถึงความรู้ในสาย 
งานอ่ืน ๆ ได ้

บทบาทของ 
ผูอ้  านวยการ 
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ตารางที ่4  ตวัอยา่งระดบัความสามารถท่ีบ่งบอกถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวงัหรือตอ้งการใหเ้กิดข้ึนของสมรรถนะบางตวั 
 

Competency Leadership (ความเป็นผูน้  า หรือ ภาวะผูน้  า) 
Competency 
Definition :ค านิยาม 

การแสดงออกถึงความรับผดิชอบในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อทีมงาน หน่วยงาน และองคก์าร รวมทั้งความสามารถในการบริหาร
จดังาน และความสามารถในการ   จูงใจหรือโนม้นา้วผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตามเพ่ือใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก  าหนดข้ึน 

Competency Description : รายละเอียดของความสามารถในแต่ละระดบั 
Basic Level Doing Level Developing Level Advanced Level Expert Level 

1. จดัล  าดบัความส าคญัและ
ขั้นตอนการท างานของ
ตนเองได ้
2. บริหาร 
งานของตนเองใหส้ าเร็จ
ตรงตามเป้าหมายท่ีก  าหนด 
3. ใหข้อ้มลูและความ
คิดเห็นต่าง ๆ แก่สมาชิก 
ในทีมได ้
 

1. มีส่วนร่วมในการ
พฒันาแผนการท างาน
ของทีมงาน 
2. หาขอ้สรุปในการ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ดว้ยวิธีระดมสมอง 
จากสมาชิกในทีม 
3. สนบัสนุนสมาชิกใน
ทีมน าเสนอความคิดเห็น 
ของตน 

1. ก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายการด าเนินงาน 
ของทีมงาน 
2. ปรับปรุงแผนงานวิธี 
การเพื่อใหง้านบรรลุผล
ส าเร็จตามท่ีก  าหนดข้ึน 
3. ยกประสบการณ์หรือ
ตวัอยา่งท่ีเกิดข้ึนเพ่ือ
ผลกัดนัใหส้มาชิกใน 
ทีมปฏิบติัตาม 
 

1. แสดงออกถึงความเช่ือมัน่
ในความคิดค าพดู  
และการกระท าของตนเอง 
2. กระตุน้ใหส้มาชิกในทีม
น าเสนอความคิดเห็นใหม่ ๆ 
3. สอนผูอ่ื้นในการเผชิญ 
หนา้กบัปัญหาและแนว
ทางแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
 

1. ก าหนดแนวทางเลือกใน
สถานการณ์หรือปัญหา 
ท่ีเกิดข้ึน กรณีท่ียุง่ยากซบัซอ้น
ได ้
2. ท าใหผู้อ่ื้นมีความคิดคลอ้ย
ตามและพร้อมท่ีจะปฏิบติัตาม
ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีก  าหนดข้ึน 
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Competency Leadership (ความเป็นผูน้  า หรือ ภาวะผูน้  า) 
Competency Description : รายละเอียดของความสามารถในแต่ละระดบั 

Basic Level Doing Level Developing Level Advanced Level Expert Level 
1. แสดงออกถึงการยอมรับ
ในความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
2. รู้วิธีการและเทคนิคใน
การใหร้างวลัแก่ผลส าเร็จท่ี
เกิดข้ึนของสมาชิกในทีม 

1. ประเมินสถานการณ์ท่ี
เกิดข้ึนและระบุวิธีการในการ
แกไ้ขปัญหาจาก 
สถานการณ์นั้น ๆ ได ้
2. ใหค้วามเท่าเทียมกนัในเร่ือง
ท่ีเกิดข้ึนแก่สมาชิกในทีม 

1. สร้างสมัพนัธภาพใน 
การท างานท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
2. ส่ือสารให้สมาชิกใน
ทีมเขา้ใจถึงเป้าหมาย
หรือวตัถุประสงคใ์น
การท างาน 

1. โนม้นา้วใหผู้อ่ื้น
ยอมรับฟังและใหค้วาม
ร่วมมือในโครงการท่ี
ก  าหนดข้ึน 
2. สร้างบรรยากาศ 
ของการท างานร่วมกนั
เป็นทีมได ้

1. น าเสนอประเด็นหรือเร่ืองท่ีมี
ผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนภายในองคก์าร 
2. เป็นพ่ีเล้ียงหรือใหค้  าปรึกษา
แนะน าแก่ผูอ่ื้นในการบริหาร 
งานและบริหารคนไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

Competency Teamwork (การท างานเป็นทีม) 
Competency Definition : 
ค านิยาม 

ความเขา้ใจในบทบาท และหนา้ท่ีของตนเองในฐานะท่ีเป็นสมาชิกหน่ึงของทีม รวมทั้งการมีส่วนร่วมในการท างาน 
การแกไ้ขปัญหาและการแลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็นต่าง ๆ กบัสมาชิกในทีม 
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Competency Leadership (ความเป็นผูน้  า หรือ ภาวะผูน้  า) 
Competency Description : รายละเอียดของความสามารถในแต่ละระดบั 

Basic Level Doing Level Developing Level Advanced Level Expert Level 
1. รับรู้และเขา้ใจถึง
บทบาทและหนา้ท่ี 
ของตนเอง 
2. เขา้ร่วมประชุมกบั
ทีมงานเพ่ือรับรู้ถึง
เป้าหมายและความคืบหนา้
ของงาน 
3. เขา้ร่วมโครงการหรือ
กิจกรรมท่ีทีมงานจดัข้ึน 
4. ใหข้อ้มลูรายละเอียด 
ต่าง ๆ ไดค้รบถว้นตาม 
ท่ีสมาชิกในทีมร้องขอ 
5. สามารถปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายของทีมงาน
ได ้

มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดภารกิจและ
เป้าหมายของทีม 
1. ช่วยสมาชิกในการ
ท างานใหบ้รรลุ
เป้าหมายของทีม 
2. กระตุน้จูงใจให้
สมาชิกในทีม
แลกเปล่ียนความ
คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
3. ช้ีใหส้มาชิกเห็นถึง
อุปสรรคหรือปัญหาท่ี
คาดว่าจะเกิดข้ึนของ
ทีมงาน 
 

1. กระตุน้ใหส้มาชิกมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจของทีม 
2. ส่งเสริมบรรยากาศของการ
สนบัสนุนการยอมรับ และการ
เปิดเผยขอ้มลูซ่ึงกนัและกนั
ภายในทีมงาน 
3. แกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ 
ท่ีเกิดข้ึนของสมาชิกในทีม 
4. คิดหาวิธีการท่ีจะก าจดัหรือ
ลดอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนของการ
ท างานเป็นทีม 
5. สนบัสนุนการท างานเป็น
ทีมมากกว่าการแข่งขนักนั 

1. ก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี
ของสมาชิกในทีม 
2. วิเคราะห์ขั้นตอนการ
ท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพ
และเสนอแนะวิธีการ
ปรับปรุง 
3. ส่งเสริมบรรยากาศของการ
มีส่วนร่วมและความผกูพนั
ต่อเป้าหมายของทีม 
4. วิเคราะห์หาขอ้สรุปและน า
ความคิดเห็นของทีมงานไป
ปฏิบติั 
5. สอนสมาชิกในการท างาน
เป็นทีมใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

1. ก าหนดกลยทุธแ์ละทิศทาง
ของทีมงานโดยเช่ือมโยงกบั
เป้าหมายขององคก์าร 
2. ติดตามและประเมินผลการ
ท างานของสมาชิกในทีม
อยา่งต่อเน่ือง 
3.ใหค้  าปรึกษาแนะน าแก่
สมาชิกในทีมถึงทางและ
วิธีการท างานให้
ประสิทธิภาพ 
4. สนบัสนุนใหส้มาชิกในทีม
ท างานร่วมกบัทีมงานอ่ืนทั้ง
ภายในและภายนอกองคก์าร 
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Competency Creative Thinking or Initiative (ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค)์ 
Competency Definition : 
ค านิยาม 

ความสามารถในการน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ ในการปรับปรุงและพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน 
ทั้งในการท างาน ทั้งในระดบับุคคล หน่วยงานและระดบัองคก์าร 

Competency Description : รายละเอียดของความสามารถในแต่ละระดบั 
Basic Level Doing Level Developing Level Advanced Level Expert Level 

 4. น าเสนอแนวทางเลือกในการ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนของสมาชิก
ในทีม 

   

1. แสดงออกถึงความเต็มใจ
ท่ีจะรับฟังความคิดเห็นท่ี
หลากหลายจากผูอ่ื้นได ้
2. สามารถขอค าแนะน า
จากผูอ่ื้นในการพฒันา
ความคิดริเร่ิมในการท างาน
ได ้
3. ประยกุตใ์ชค้วามคิดเห็น
ของผูอ่ื้นเพ่ือปรับปรุงขั้น 
ตอนการท างานของตนได ้

1. สามารถน าขั้นตอนการท างาน
ใหม ่ๆ มาทดลองใชป้ฏิบติัได ้
2. แสดงความคิดริเร่ิมในการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในท่ีประชุมกลุ่มได ้
3. คิดริเร่ิมขั้นตอนการท างานจาก
ความผดิพลาดและความส าเร็จใน
งานท่ีเกิดข้ึน 

1. สามารถคิดริเร่ิมขั้นตอน
หรือวิธีการท างานใหม ่ๆ 
ใหก้บัหน่วยงานได ้
2. สามารถประเมิน
ประสิทธิภาพของ 
ผลงานท่ีเกิดข้ึนจากความคิด
ริเร่ิมของตนได ้
3. มีเทคนิคในการจูงใจให้
สมาชิกในทีมแสดงความคิด
ริเร่ิมในการท างาน 

1. สามารถคิดริเร่ิม
โครงการหรือกิจกรรม
ใหม่ ๆ ท่ีมีผลเก่ียวเน่ือง
กบัหน่วยงานต่าง ๆ ใน
องคก์ารได ้
2. น าเสนอแนวทางใหม่ 
ๆ ในการลดขั้นตอน 
การท างานท่ีไม่มี
ประสิทธิภาพได ้
 

1. น าเสนอแนวความคิด 
ใหม่ ๆ ท่ีใชใ้นการ
ปรับเปล่ียนระบบงาน
ทัว่ทั้งองคก์ารได ้
2. สามารถหาวิธีการ 
ท่ีแตกต่างไปจากเดิมท่ี
เคยปฏิบติัในการแกไ้ข
ปัญหาในสถานการณ์ท่ี
มีความเส่ียงสูงได ้
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Competency Creative Thinking or Initiative (ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค)์ 
Competency Description : รายละเอียดของความสามารถในแต่ละระดบั 

Basic Level Doing Level Developing Level Advanced Level Expert Level 
4. แสดงออกถึงการยอมรับ
และการน าวิธีการท างาน 
ใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ช ้

4. แสวงหาโอกาสท่ีจะเรียนรู้และ
พฒันาตนเองใหม้ีความคิดริเร่ิมใน
การท างาน 

4. แสวงหาทางออกของ
ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดข้ึน
ในการท างานจากการระดม
สมองของทีมงาน 

3. คิดหาวิธีการใหม่ ๆ  
ท่ีจะลดค่าใชจ่้ายและ
ตน้ทุนท่ีเกิดข้ึนของ
หน่วยงานได ้
4. ผลกัดนัใหผู้อ่ื้นกลา้
แสดงความคิดเห็นท่ี
แตกต่างไปจากท่ี
ประชุมกลุ่มได ้

3. สามารถคิดริเร่ิม
โครงการ ใหม่ ๆ ท่ีมีผล
ต่อภาพลกัษณ์หรือ
ลกูคา้ขององคก์ารได ้
4. สามารถแสดงความ
คิดเห็นของตนเองท่ี
แตกต่างไปจากบุคคล
ในระดบัท่ีสูงกว่าได ้
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 9. งานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัการพฒันาสมรรถนะ 
 

  9.1 งานวิจยัในประเทศ 
   กรองกาญจน ์ณ นครพนม (2538 : 131 - 132) ไดว้ิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อวุฒิภาวะ
ของผูบ้ริหารระดบักลางในองคก์ารภาครัฐและเอกชน ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรตน้ดา้น 
การพฒันาตนเองการพฒันาบุคลากรในองคก์าร การฝึกอบรม มีความสมัพนัธเ์ชิงปฏิฐานสูง 
กบัวุฒิภาวะในการท างานโดยมีตวัแปรท่ีดีท่ีสุด คือ การพฒันาความรู้ความสามารถเป็นตวัแปร
ท่ีอธิบายวุฒิภาวะในการท างานของผูบ้ริหารระดบักลางไดดี้ท่ีสุด รองลงมา คือ การพฒันา
ความคิดและจิตใจ การเผยแพร่ความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมใหแ้ก่เพื่อนร่วมงาน วุฒิการศกึษา 
การพฒันาบุคลิกภาพ การพฒันาทศันคติและค่านิยม และตวัแปรดา้นการฝึกอบรมในเร่ือง
เก่ียวกบัการน าความรู้ไปใช ้ตวัแปรทั้งหมดน้ีเป็นตวัแปรส าคญั สามารถอธิบายวุฒิภาวะในการ
ท างานของผูบ้ริหารระดบักลาง อนัจะเป็นผลดีต่อการพฒันาวุฒิภาวะในการท างานใหก้า้วหนา้
ไปสู่การมีวุฒิภาวะในการบริหารและการพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไปในอนาคต 
ผูบ้ริหารองคก์ารสามารถน าความรู้ไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง สร้างแนวทางในการ
พฒันาบุคลากรและการจดัการศึกษาในองคก์าร และกระตุน้ใหค้นท างานมกีารพฒันาวุฒิภาวะ
ในการท างานใหก้า้วหนา้อยา่งมีระบบและต่อเน่ืองหากผูบ้ริหารใหค้วามสนใจกบัการศกึษา
และการฝึกอบรมของบุคลากรมากข้ึน จะช่วยใหม้ีบุคลากรท่ีมีวุฒิภาวะในการท างานสูงข้ึน 
  รัตนา อศัวานุวตัร (2540 : 38 - 40) ไดท้ าการวิจยัสมรรถนะของเลขานุการกบั 
การจดัการส านกังานอตัโนมติั บทบาทของเลขานุการในการบริหารขอ้มลูส าหรับผูบ้ริหาร  
4 รายการผูเ้ช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนัมากท่ีสุด 2 รายการ ไดแ้ก่ ความสามารถใน
การจดัระบบขอ้มลูและการใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป เมื่อพิจารณาความสอดคลอ้งของความเห็น
เก่ียวกบับทบาทของเคร่ืองใชส้ านกังานอตัโนมติัทั้งหมด 22 ชนิด พบว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความ
คิดเห็นท่ีสอดคลอ้งกนัในระดบัมากท่ีสุดอยู ่8 ชนิด ไดแ้ก่ คอมพิวเตอร์เครือข่ายระบบ LAN 
ระบบ INTERNET คอมพิวเตอร์แบบ PC ระบบทางโทรศพัทแ์ละทางโทรภาพในการประชุม
ทางไกล ระบบโทรศพัทอ์ตัโนมติั เคร่ืองรับส่งโทรสารและโทรศพัทม์ือถือ 
   แสน สมนึก (2541 : 150 - 160) ไดว้ิจยัการพฒันารูปแบบการนิเทศทางไกลเพื่อ
เสริมสร้างสมรรถภาพการนิเทศภายในของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจยัพบว่า  
ส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการนิเทศภายในภาพรวม คือ ความตอ้งการนิเทศภายในโรงเรียนดา้นการ
แกปั้ญหาการจดัการเรียนการสอน เพราะการแกปั้ญหาการจดัการเรียนการสอนท่ีไดศ้กึษาจาก
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมีสมรรถภาพท่ีต่อเน่ืองเป็นกระบวนการ ซ่ึงมี 6 สมรรถภาพ คือ 
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ความสามารถระบุปัญหาหรือความตอ้งการพฒันา ความสามารถวินิจฉยัสภาพปัญหาหรือความ
ตอ้งการพฒันา ความสามารถพิจารณาทางเลือกเพื่อแกปั้ญหา ความสามารถเลือกทางเลือก 
เพื่อแกปั้ญหา ความสามารถด าเนินการนิเทศภายในโรงเรียน และความสามารถประเมินผลและ
รายงานผลการนิเทศภายในโรงเรียน 
   เจษฎา เกตุตระกลู (2541 : 65 - 66) ไดท้ าการวิจยัแนวทางในการเลือกสรร
ผูอ้  านวยการกองการศึกษาของเทศบาล ผลการวจิยัพบว่า แนวทางในการเลือกสรรผูอ้  านวยการ
กองการศึกษาของเทศบาลท่ีเหมาะสมมีดงัน้ี ดา้นคุณสมบติัของผูมี้สิทธ์ิเขา้รับการเลือกสรร
ควรก าหนดคุณสมบติัใหเ้ป็นมาตรฐาน ดา้นการประเมินความเหมาะสมกบัต าแหน่ง ควรมี
หลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนนดา้นต่าง ๆ อยา่งชดัเจนและประเมินอยา่งยติุธรรม ควรใหน้ ้ าหนกั
คะแนนดา้นขอ้มลูประวติัดา้นผลงานดีเด่น ดา้นการปฏิบติังาน ในสดัส่วนท่ีเท่ากนัโดย
ผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้และคณะกรรมการประเมินความเหมาะสมกบัต าแหน่งเป็นผูป้ระเมินดา้น
เกณฑก์ารตดัสินและการประกาศผลการเลือกสรร ควรไดค้ะแนนรวมไม่นอ้ยกว่าร้อยละ 60 
   ประเสริฐ อตัโตหิ (2543 : 124 - 134) ไดท้ าการวิจยัการพฒันาสมรรถภาพ
มาตรฐานส าหรับผูส้อนผา่นจอภาพแบบประชุมทางไกลในสถาบนัอุดมศึกษา ผลการวจิยั 
สรุปไดว้่าผูส้อนผา่นจอภาพแบบประชุมทางไกล ควรมีสมรรถภาพ มาตรฐาน 11 ดา้น คือ 
1) การออกแบบการสอน 2) การเขียนแผนการสอน 3) การผลิตชุดการสอน 4) การวางท่าทาง 
5) การด าเนินการสอน 6) การใชส่ื้อการสอน - อุปกรณ์ 7) การตั้งค  าถาม 8) การเสริมก าลงัใจ  
9) การเร้าความสนใจ 10) การสรุปบทเรียน และ 11) การประเมินระบบการเรียนการสอน 
   ขวญัหญิง ศรีประเสริฐภาพ (2543 : 70 - 71) ไดท้ าการวจิยัสมรรถภาพของ 
นกัเทคโนโลยกีารศึกษา ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี คือ สมรรถภาพของนกัเทคโนโลยกีารศกึษา  
ท่ีจดัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ประกอบดว้ย ความรู้ทัว่ไป ไดแ้ก่ นวตักรรมทางดา้นเทคโนโลยี
การศึกษา และพระราชบญัญติัการศึกษา ความรู้ดา้นเทคโนโลยกีารศกึษา ไดแ้ก่ การจดัและ
ออกแบบระบบการถ่ายทอดความรู้ การบริหารงาน การผลิตและออกแบบส่ือการเรียนการสอน 
การจดัสภาพแวดลอ้มการวิจยัและประเมนิผล และการฝึกอบรม ดา้นทกัษะประกอบดว้ย  
การน าเสนอ การออกแบบและการใชส่ื้อการเรียนการสอน และดา้นลกัษณะนิสยัในการท างาน 
ประกอบดว้ยคุณลกัษณะนิสยัส่วนตวัไดแ้ก่ การมีวิสยัทศัน์ และการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ส่วนคุณลกัษณะนิสยัต่อส่วนร่วม ไดแ้ก่ การท างานเป็นทีม และการมีคุณธรรมจริยธรรม 
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   ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2545 : 72 - 74) ไดศ้ึกษาเร่ือง
การศึกษาภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหาร ปี พ.ศ. 2543 - 2544            
ผลการศึกษาปรากฏว่า ผูเ้ขา้รับการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหาร มีสมรรถนะหลกั
ทางการบริหารดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นล  าดบัสูงสุด รองลงมา 
คือ สมรรถนะหลกัทางการบริหารดา้นการท างานใหบ้รรลุผลสมัฤทธ์ิ โดยมีสมรรถนะหลกั
ทางการบริหารดา้นการตดัสินใจอยูใ่นล  าดบัสุดทา้ย เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบภาพรวมผลการ
ประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหารของผูเ้ขา้รับการประเมินทั้ง 3 กลุ่มแลว้ ผลปรากฏว่า 
สมรรถนะหลกัทางการบริหารท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดของกลุ่มผูเ้ขา้รับการประเมินท่ีผา่นการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรนกับริหารระดบัสูง (นบส.1) ของส านกังาน ก.พ. เหมือนกนักบัของกลุ่มผู ้
เขา้รับการประเมินท่ีส่วนราชการระดบักรมเสนอช่ือ คือ การบริหารการเปล่ียนแปลง ส่วนกลุ่ม
ผูเ้ขา้รับการประเมินท่ีผา่นหลกัสูตรนกับริหารระดบัสูง ท่ี ก.พ. รับรอง คือ การประสาน
สมัพนัธ ์ทั้งน้ี ทั้ง 3 กลุ่ม ต่างก็มีสมรรถนะหลกัทางการบริหารดา้นการตดัสินใจ อยูใ่นล  าดบั 
สุดทา้ย 
   อรทิพา ส่องศิริ (2545 : 167 - 168) ไดท้ าการวิจยัการสร้างเกณฑป์ระเมนิ
สมรรถนะการพยาบาลทางคลินิกส าหรับนกัศึกษา ผลการศึกษา พบว่า การก าหนดสมรรถนะ
การพยาบาลทางคลินิก โดยการก าหนดดชันีช้ีวดัทกัษะในแต่ละสมรรถนะพบว่า ความคิดเห็น
เก่ียวกบัดชันีวดัสมรรถนะดา้นทกัษะพ้ืนฐานทางคลินิกผูใ้หบ้ริการเห็นดว้ยกบัดชันี ร้อยละ 
46.60 - 100 ความคิดเห็นเก่ียวกบัดชันีช้ีวดัสมรรถนะดา้นทกัษะกระบวนการพยาบาลผู ้
ใหบ้ริการเห็นดว้ยกบัดชันี ร้อยละ 95.20 - 100 ดงันั้น ทุกดชันีในแต่ละทกัษะจึงสามารถ
น าไปใชไ้ด ้ยกเวน้ดชันีวดัสมรรถนะดา้นทกัษะพ้ืนฐานทางคลินิก ทกัษะการส่ือสาร  
การใชภ้าษาองักฤษ เพื่อการติดต่อส่ือสารในงานท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงผูใ้หบ้ริการเห็นดว้ยร้อยละ 
46.60 ส าหรับ ความเป็นไปไดใ้นการน าเกณฑป์ระเมินไปใชต้ามความเห็นอาจารยนิ์เทศ พบว่า 
สมรรถนะดา้นทกัษะพ้ืนฐานทางคลินิกมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปใชท่ี้ร้อยละ 49.30 - 75.00 
ทกัษะท่ีน าไปใชไ้ดร้้อยละ 75.00 คือ ทกัษะการสร้างสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลในการดูแล 
ดชันีทกัทายและแสดงความเป็นมิตรต่อผูรั้บบริการ สมรรถนะดา้นทกัษะกระบวนการพยาบาล 
มีความเป็นไปไดใ้นการน าไปใชร้้อยละ 61.80 - 67.40 ทกัษะท่ีน าไปใชไ้ดท่ี้ระดบัร้อยละ 67.40 
คือ ทกัษะการปฏิบติัการพยาบาลดชันีเตรียมผูรั้บบริการ ส่ิงแวดลอ้ม อุปกรณ์เคร่ืองใชพ้ร้อม
ก่อนใหบ้ริการ ทกัษะท่ีน าไปใชไ้ดท่ี้ระดบัร้อยละ 61.80 คือ ทกัษะการปฏิบติัการพยาบาล  
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ดชันีปฏิบติัการพยาบาลอยา่งมีคุณภาพดว้ยความรอบคอบ ระมดัระวงั โดยค านึงถึงผูรั้บบริการ
เป็นจุดศนูยก์ลางและทกัษะการประเมินผลการพยาบาลดชันีรักษามาตรฐานการพยาบาล 
   นงนุช โอบะ (2545 : 117 - 120) ไดท้ าการวจิยัองคป์ระกอบสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพและความสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพกบัปัจจยัคดัสรรบางประการ 
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงสาธารณสุข จากผลการวจิยั สรุปไดว้่า 
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพมีจ านวน 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความสามารถทางการ
พยาบาล ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นคุณธรรม จริยธรรม ดา้นการบริการ
สุขภาพ และดา้นการพยาบาลเฉพาะทาง มีจ  านวนรายการสมรรถนะ ทั้งส้ิน 70 รายการ  
ปัจจยัคดัสรรท่ีมีความสมัพนัธก์บัสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ มีหลายปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นส่วน
บุคคล ดา้นประสบการณ์การศกึษาก่อนประจ าการปัจจยัดา้นการพฒันาระหว่างประจ าการ  
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นแรงจูงในในการท างาน 
   จีราภรณ์ โชติพฤกษช์กูุล (2546 : 76 - 78) ไดท้ าการวิจยัสมรรถนะใน 
การปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขท่ีเขา้รับการศึกษาต่อในหลกัสูตรประกาศนียบตัร
พยาบาลศาสตร์เทียบเท่าปริญญาตรี (ต่อเน่ือง 2 ปี) ภาคพิเศษ วิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนนี 
นครล าปาง ผลการวิจยัพบว่า 1) สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขตามความ
คิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่ม อยูใ่นระดบัสูงถึงสูงมาก โดยเฉพาะสมรรถนะดา้นคุณธรรม
และจริยธรรม 2) ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 3 กลุ่ม เก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสาธารณสุขเป็นรายดา้นทั้ง 8 ดา้น ไม่มีความแตกต่างกนั 3) ผลกระทบต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขตามความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง 
ทั้ง 3 กลุ่มในดา้นบวก พบว่า การศกึษาต่อท าใหไ้ดรั้บความรู้ใหม่ ๆเพ่ิมข้ึน สามารถน าความรู้ 
ท่ีไดรั้บมาใชใ้นการปฏิบติังานไดเ้ลย และยงัสามารถถ่ายทอดความรู้ใหก้บัเจา้หนา้ท่ีคนอ่ืน ๆ 
ได ้ส่วนดา้นลบพบว่า ท าใหสุ้ขภาพทรุดโทรม เครียด และค่าใชจ่้ายสูงข้ึน 
   วิทยา แสนค า (2546 : 76 - 77) ไดท้ าการวจิยัการวิเคราะห์ตวัประกอบ
สมรรถภาพของครู - อาจารย ์แผนกช่างกลโรงงานท่ีจ  าเป็นส าหรับการท าวิจยัในชั้นเรียน  
ผลวิจยัพบว่า มีตวัแปรจ านวน 24 ตวัแปร จดัเป็นตวัประกอบสมรรถภาพของ ครู - อาจารย ์
แผนกช่างกลโรงงานท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างานวิจยัในชั้นได ้3 ตวัประกอบ คือ ตวัประกอบ 
ท่ี 1 สมรรถภาพดา้นการรวบรวมและน าเสนอขอ้มลู จ านวน 12 ตวัแปร ตวัประกอบท่ี 2 
สมรรถภาพดา้นการสงัเคราะห์ประสบการณ์ความรู้และงานวิจยั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการท า
วิจยั จ านวน 3 ตวัแปร และตวัประกอบท่ี 3สมรรถภาพดา้นการออกแบบการวิจยัและการสรุป
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ผลการวิจยั จ านวน 9 ตวัแปร เมื่อน าแต่ละตวัประกอบมาวิเคราะห์หาระดบัความจ าเป็น                 
ตามความคิดเห็นของครู- อาจารย ์พบว่า ตวัประกอบสมรรถภาพดา้นการรวบรวมและน าเสนอ
ขอ้มลู มีระดบัความจ าเป็นอยูใ่นระดบัมาก ตวัประกอบสมรรถภาพดา้นการสงัเคราะห์
ประสบการณ์ความรู้และงานวิจยั เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการท าวิจยั มีระดบัความจ าเป็นอยู ่
ในระดบัมาก 
   ศรีไพร บุญยะเดช (2547 : 182 - 184) ไดท้ าการวิจยัภาวะผูน้  าของผูอ้  านวยการ
กอง : ศึกษาเฉพาะกรณี กองแผนงานของส่วนราชการ สงักดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์  
ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งโดยส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ผูอ้  านวยการกองแผนงานมีรูปแบบ
ภาวะผูน้  าแบบประชาธิปไตย และรองลงมาเห็นว่ามีรูปแบบภาวะผูน้  าแบบอตัตาธิปไตยและ
แบบเสรีนิยมตามล าดบั ส่วนดา้นการอุทิศตนใหก้บัการท างาน บรรยากาศการท างานท่ีรู้สึกเป็น
มิตรกบัเพื่อนร่วมงาน การสนบัสนุนการท างานใหม้ีระบบช่วยเหลือกนั การใหค้วามส าคญักบั
การวางแผนการท างาน การท างานท่ีมีความกดดนั และตอ้งแข่งกบัเวลาอยูต่ลอด การปฏิบติั
ตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด มีความสมัพนัธก์บัความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้  า 
ของผูอ้  านวยการกองแผนงาน 
   เยาวภา สุทธากาญจน ์(2547 : 174) ไดท้ าการวิจยัการวิเคราะห์องคป์ระกอบ
สมรรถภาพในการปฏิบติังานสอนของครูประถมศึกษาในส านกังานเขตธนบุรี และส านกังาน
เขตหนองแขม สงักดักรุงเทพมหานคร การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อวิเคราะห์
องคป์ระกอบสมรรถภาพในการปฏิบติังานสอนของครูประถมศึกษาในส านกังานเขตธนบุรี 
และส านกังานเขตหนองแขม สงักดักรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า สมรรถภาพใน 
การปฏิบติังานสอนของครูประถมศึกษา มี 4 องคป์ระกอบ คือ 1) ความรู้ความสามารถใน 
ดา้นทฤษฎีการเรียนการสอน 2) การวดัและประเมินผลการเรียน 3) การใชว้ิทยาการใหม่ใน 
การเรียนการสอน 4) จรรยาบรรณต่อวิชาชีพครู 
   นิภา พงศว์ิรัตน ์(2547 : 153 - 161) ไดท้ าการวิจยัการเปรียบเทียบสมรรถนะการ
บริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของโรงเรียนมธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร เป็นการวจิยัท่ีใช้
วิธีการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพร่วมกนั (Mixed Methodology) ผลการวิจยั พบว่าจากการ
วิจยัเชิงปริมาณพบองคป์ระกอบใหม่ของการบริหารโดยใชโ้รงเรียนเป็นฐานของโรงเรียน
มธัยมศึกษา ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 8 องคป์ระกอบหลกั 12 องคป์ระกอบยอ่ย 60 ตวัช้ีวดั 
8 องคป์ระกอบหลกัไดแ้ก่ การตั้งเป้าหมาย การเพ่ิมอ  านาจ การสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของ            
การสร้างระบบการบริหารงานการสร้างพนัธะสญัญาร่วมกนั ผลการปฏิบติังาน การมีกฎบตัรว่า
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ดว้ยสิทธิในการท างาน และการจดัการเรียนการสอน ผลการปฏิบติังานระหว่างโรงเรียนแกน
น ากบัโรงเรียนก าลงัพฒันาแตกต่างกนัอยา่งไม่มนียัส าคญัทางสถิติ แต่ผลการปฏิบติังานระหวา่ง
โรงเรียนท่ีปฏิบติังานไดร้ะดบัสูงกบัโรงเรียนท่ีปฏิบติังานไดใ้นระดบัต ่าแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ พบโรงเรียนในกลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานไดย้อดเยีย่ม (Best -in - class)  
จากแต่ละองคป์ระกอบหลกัจากการเยีย่มชม 5 โรงเรียนจากการวิจยัเชิงคุณภาพไดเ้กณฑ์
เปรียบเทียบสมรรถนะ (Benchmark) ฉบบัท่ีดีท่ีสุด (Best Practice) ของการบริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐานของโรงเรียนมธัยมศึกษาในกรุงเทพมหานคร จ านวน 99 ขอ้ เช่น ใชร้ะบบ
ผกูพนั ระบบศรัทธา และระบบครอบครัว ใหผู้มี้ส่วนไดส่้วนเสียตั้งเป้าหมายและวิสยัทศัน ์
สร้างเป้าหมายใหท้า้ทายโดยใชม้าตรฐานจากพระราชบญัญติัการศกึษาและหลกัสูตร เป็นตน้ 
   รวีวรรณ เผา่กณัหา (2548 : 106 - 109 ไดท้ าการวิจยัสมรรถนะทางการบริหาร
ของผูบ้ริหารระดบัภาควิชา สาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัของรัฐ การวิจยัม ี3 ขั้นตอน 
คือ 1) การพฒันากรอบแนวคิดสมรรถนะ 2) การศกึษาองคป์ระกอบสมรรถนะ 3) การสร้าง
รูปแบบการพฒันาสมรรถนะ ผลการวิจยัพบว่า องคป์ระกอบสมรรถนะทางการบริหารของ
ผูบ้ริหารระดบัภาควิชาสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัของรัฐ ประกอบดว้ยสมรรถนะ
หลกั 10 ดา้น โดยสมรรถนะท่ีส าคญัท่ีควรไดรั้บการพฒันามี 5 ดา้น คือ 1) สมรรถนะดา้นภาวะ
ผูน้  า 2) สมรรถนะดา้นการพฒันาอาจารย ์3) สมรรถนะดา้นการพฒันาวิชาชีพ 4) สมรรถนะ
ดา้นบริหารการวจิยัและบริการวิชาการ และ 5) สมรรถนะดา้นการบริหารการสอน และ
ประกอบดว้ยสมรรถนะยอ่ยจ านวน 69 สมรรถนะในสมรรถนะหลกัทั้ง 10 ดา้น รูปแบบ 
การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบัภาควิชาสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัของรัฐควรประกอบดว้ย 3 ยทุธศาสตร์ คือ ยทุธศาสตร์เชิงนโยบาย ยทุธศาสตร์ 
เชิงกระบวนการพฒันา และยทุธศาสตร์เชิงผลลพัธ์ 
   อรศิริ มานะกลา้ (2549 : 143 - 145) ไดท้ าการวจิยัสมรรถภาพในการเป็นผูน้  า
ของผูบ้ริหารโรงเรียนในจงัหวดัระนอง ผลการวิจยัพบว่า สมรรถภาพในการเป็นผูน้  าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจงัหวดัระนอง โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ซ่ึงดา้นความ
เอ้ืออาทร มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาดา้นการมีส่วนร่วมและการมุ่งผลงาน ตามล าดบั ส่วนดา้น
การขจดัความล าเอียงเป็นดา้นท่ีมกีารปฏิบติังานเก่ียวกบัสมรรถภาพในการเป็นผูน้  า 
ของผูบ้ริหารดว้ยค่าเฉล่ียท่ีต ่าสุด 
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  9.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
   Smith and Stewart (1999 : 29 - 36) ไดศ้ึกษาการรับรู้ของหวัหนา้ภาควิชาใหม่
ต่อกระบวนการเปล่ียนแปลงผา่นบทบาทใหม่ ผลการศึกษาพบว่า หวัหนา้ภาควิชาใหม่ยงัคง
ขาดความรู้เก่ียวกบัการบริหาร ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการพฒันาและฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการ 
และใหข้อ้เสนอเก่ียวกบัรูปแบบการอบรมอยา่งเป็น ทางการว่าควรจะเป็นการฝึกอบรมท่ีจดั 
ข้ึนโดยสถาบนั มีเน้ือหาเก่ียวกบัการบริหาร นโยบายกฎระเบียบ แนวคิดแนวปฏิบติัเชิงธุรกิจ 
รวมทั้งการบริหารงบประมาณไดเ้สนอใหมี้หลกัสูตรการพฒันาหวัหนา้ภาควิชาทั้งก่อนและ
ขณะด ารงต าแหน่ง และหลกัสูตรการพฒันาภาวะผูน้  าของหวัหนา้ภาควิชา เพื่อเตรียมการ
พฒันาหวัหนา้ภาควิชาใหม่ล่วงหนา้ซ่ึงวิทยาลยัหรือสถาบนัควรจดัใหม้ีการฝึกอบรมทุก 2 ปี 
   Johnson (1998 : 24 - 33) ไดศ้ึกษาการประเมนิผลการปฏิบติังานผูบ้ริหาร  
โรงการศกึษาพิเศษท่ีก  าหนดตามลกัษณะงานท่ีท า โดยเปรียบเทียบระหว่างผลงานท่ีคาดหวงั 
กบัการปฏิบติัจริง ในดา้น สมรรถนะวิชาชีพ ทกัษะการส่ือสาร พฤติกรรมจริยธรรม และ
สมัพนัธภาพกบัผูร่้วมงานการบริหารงานเก่ียวขอ้งกบังานในต าแหน่ง แบบของภาวะผูน้  า  
ผูท่ี้ควรท าหนา้ท่ีประเมิน ไดแ้ก่ ผูนิ้เทศ ตวัเอง กลุ่มเพื่อน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูรั้บบริการ 
กระบวนการประเมินผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงความตรงกบังานท่ีรับผดิชอบ ผลการประเมินมี
ความเช่ือถือได ้การประเมนิมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารและผูป้ระเมิน การใชป้ระโยชน ์น าไป 
สู่การสร้างเสริมคุณภาพงาน หรือช้ีน าการเปล่ียนแปลงและการประเมินนั้นมีความเป็นไปได ้
จุดมุ่งหมายของประเมินผูบ้ริหารท่ีส าคญั คือ เพื่อปรับปรุงกรบริหารงานและหาทางเลือกใน
การพฒันางาน เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อนของโปรแกรมทั้งวิธีการโปรแกรมทั้งวิธีการ โปรแกรมและ
ลกัษณะงานท่ีรับผดิชอบ เคร่ืองมือในการประเมินใชแ้บบตรวจสอบ การสงัเกต การสมัภาษณ์ 
และการใชแ้ฟ้มสะสมงาน โดยใชเ้คร่ืองมือวดัพฤติกรรมวชิาชีพพฤติกรรมภาวะผูน้  า  
และการบริหารงาน 
   Hammond (2000 : 2 - 4) ไดศ้ึกษาอิทธิพลของหวัหนา้ภาควิชาต่อคุณภาพการ
เรียนการสอน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่นกัศึกษา 500 คน อาจารย ์12 คน และหวัหนา้ภาควิชา 4 คน 
พบว่าหวัหนา้ภาคมีความขดัแยง้ในบทบาท และเห็นว่าตอ้งมีการเตรียมตวัองใหไ้ดม้าตรฐาน
พอท่ีจะก ากบัอาจารยไ์ด ้ตอ้งใชเ้วลาในการพฒันาระบบการสอนท่ีมีประสิทธิผลมีการวางแผน
ระยะยาวและแนวทางการท่ีจะพฒันาความสามรถของอาจารยใ์หเ้กิดการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ และ
พบว่าการท่ีจะไปสงัเกตการสอนของอาจารยใ์นชั้นเรียนมกัท าใหเ้กิดปัญหาสมัพนัธภาพกบั
อาจารย ์จึงท าแบบไม่เป็นทางการเป็นส่วนใหญ่ และเสนอแนะว่าการจะก ากบัการสอนของ



57 

อาจารยอ์ยา่งเป็นทางการตอ้งมีการสร้างวฒันธรรมความไวว้างใจใหเ้กิดขน้ในภาควิชา ส่วน
นกัศกึษาเสนอว่าตอ้งการอาจารยท่ี์เขา้ใจผูเ้รียนและใชว้ิธีการสอนท่ีเหมาะสม ดงันั้นหวัหนา้
ภาควิชาตอ้งมีวิสยัทศัน ์ใชเ้วลาในการประชุมภาควิชาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความเป็นผูน้  า 
เป็นตวัอยา่งท่ีดี มีทศันคติท่ีดีต่อผูเ้รียน การท่ีจะท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไดต้อ้งใหอ้าจารยม์ี
ส่วนร่วมและใชก้ารบริหารเชิงกลยทุธ ์สร้างโอกาสท่ีจะไปสงัเกตการณ์ในชั้นเรียน การมีส่วน
ร่วมในระหว่างประชุม และการบนัทึกผลการปฏิบติังานรวมทั้งการปรับเปล่ียนรูปแบบการ
บริหารงานของหวันา้ภาควิชา การสร้างความไวว้างใจและการไดรั้บการยอรับจากอาจารย ์
สร้างความสมัพนัธท่ี์ดีในภาควิชา และการคงไวซ่ึ้งการประกนัคุณภาพ 
   Weller (2001 : 73 - 81) ไดศ้ึกษาการปฏิบติังานของหวัหนา้ภาควิชาในฐานะ 
ท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง จ านวน 200 คน ผลการศึกษาพบว่า หวัหนา้ภาควิชามีปัญหาเก่ียวกบั
ความคลุมเครือในบทบาท การก าหนดลกัษณะงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ และขาดประสิทธิภาพท่ีจะ
พฒันาการสอนในชั้นเรียนของอาจารย ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัอ่ืน ๆ ท่ีทบทวน และกลุ่ม
ตวัอยา่งมากกว่าร้อยละ 90 เห็นว่าความรู้และทกัษะท่ีจ  าเป็นท่ีจะท าใหห้วัหนา้ภาควิชาประสบ
ผลส าเร็จในการบริหารภาควิชา ไดแ้ก่ ทกัษะสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล การสัง่การ การส่ือสาร 
ความรู้เก่ียวกบัภาวะผูน้  าการสามารถในการท างานเป็นทีม ความยดืหยุน่และความสามารถ 
ในการจูงใจ ส่ิงจ  าเป็นท่ีจะท าใหห้วัหนา้ภาควิชาบริหารงานในต าแหน่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
นั้น ร้อยละ 68 เห็นว่าควรใหม้ีอ  านาจในการตดัสินใจ การแกปั้ญหาในภาควิชาท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งบประมาณ การจา้งงาน การใหทุ้น และการจา้งอาจารยป์ระจ า 
   Johnsen ed al. (2002 : 295 - 301) ไดศ้ึกษาความคิดเห็นของนกัการศึกษา
พยาบาลเก่ียวกบัความส าคญัและการประยกุตใ์ชส้มรรถนะของนกัการศกึษาพยาบาลใน
ประเทศนอร์เวย ์โดยใชแ้บบสอบถามเก่ียวสมรรถนะของนกัการศึกษาพยาบาล จากอาจารย์
พยาบาลจ านวน 384คน พบว่าสมรรถนะการเป็นอาจารยพ์ยาบาลและสมรรถนะดา้นการ
พยาบาลมีค่าคะแนนสูงกว่าทกัษะการประเมินผล ดา้นบุคลิกภาพ และการสร้างสมัพนัธภาพ 
กบันกัศึกษาพยาบาล และเช่ือว่าตนเองมีสมรรถนะดน้การสอนเพียงพอ แต่ตอ้งปรับปรุง
สมรรถนะดา้นการวิจยั และการมีภาระงานสอนมากท าใหไ้ม่มีเวลาเพียงพอท่ีจะสร้างผลงาน
วิชาการ มีขอ้เสนอว่าควรมีการพฒันาทกัษะทางการศึกษาเพ่ิมเติม อาจารยพ์ยาบาลควร
สนบัสนุนใหพ้ยาบาลในคลินิกสร้างสภาพแวดลอ้มในการเรียนรู้ท่ีดีเป็นตวัอยา่งในการเป็น
ผูส้อนรวมทั้งการปฏิบติัการพยาบาล 
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   Gormley (2003 : 174 - 178) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของอาจารย์
พยาบาล โดยวิเคราะห์เมตา้ พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของอาจารยพ์ยาบาล
ไดแ้ก่ความเป็นเอกสิทธ์ิทางวิชาชีพ ความคาดหวงัในบทบาทผูน้ า บรรยากาศองคก์ารลกัษณะ
องคก์ารอาจารยพ์ยาบาลตอ้งแสดงบทบาทหลายบทบาทในฐานะนกัการศกึษา มีบทบาทส าคญั
ท่ีตอ้งการรับผดิชอบ ไดแ้ก่ การเตรียมพยาบาลเพื่อพฒันาวชิาชีพและคุณภาพการดูแล  
ซ่ึงหมายถึงการสอนและการผลิตบณัฑิตนัน่เอง นอกจากน้ียงัตอ้งปฏิบติับทบาทการบริการ
สงัคม การคงไวซ่ึ้งสมรรถนะในการปฏิบติัการพยาบาล การเขียนโครงร่างวจิยัเพื่อขอทุนวจิยั 
การท าวจิยั การเขียนต ารา และบทความทางวิชาการ ซ่ึงบทบาทท่ีหลากหลายเหล่าน้ีท าใหเ้กิด
เป็นเหตุใหค้วามขดัแยง้ในบทบาท ซ่ึงยอ่มส่งต่อความไม่พอใจในงาน 
   Tillema (2003 : 359) ไดว้ิจยัการตรวจสอบการประเมินการปฏิบติังานใน
องคก์าร : การสร้างมาตรฐานคุณภาพส าหรับการประเมนิสมรรถนะ สรุปว่า การประเมิน
สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการพฒันาและการติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรใน
องคก์าร การตรวจสอบสมรรถนะตอ้งกระท าอยา่งละเอียดและระมดัระวงัในการใชเ้คร่ืองมือ
การประเมิน วตัถุประสงคก์ารวจิยั เพื่อคน้หาการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังาน เพื่อพฒันา
กระบวนการคุณภาพการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง วิธีด  าเนินการโดยการส ารวจเกณฑคุ์ณภาพ
เพื่อการพฒันาการสร้างเคร่ืองมือการประเมิน การพฒันาเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะการ
ปฏิบติังาน และการน าไปทดลองประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานในสถาบนัหลายแห่ง ขอ้
คน้พบจากการวิจยัไดข้อ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยชนต่์อการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังาน
ตามเป้าหมายและส่งผลต่อการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรและองคก์ารในอนาคต รวมทั้ง 
ผลการประเมินสามารถน ากลบัไปทบทวนคุณภาพของเคร่ืองมือการประเมินสมรรถนะ 
   Lindgren, Henfridsson and Schultze (2004 : 435) ไดท้ าการวิจยัหลกัการ
ส าหรับระบบการจดัการสมรรถนะ : การสงัเคราะห์งานวจิยัเชิงปฏิบติัการ 1 แมว้่าจะมีบทความ
เก่ียวกบัการจ าแนกความตอ้งการความสามารถท่ีจะเขา้ร่วมในองคก์าร ซ่ึงจะไดพ้ิจารณา
บทบาทดา้นเทคโนโลย ีเพื่อจดัต  าแหน่งท่ีอยู ่การคน้ควา้วจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือพฒันา
ความสามารถท่ีเป็นตวัอยา่งการท าปฏิกิริยาระหว่างการจดัการจดัการกบัสมรรถนะระดบับุคคล
และบทบาทของเทคโนโลยใีนกระบวนการน้ี เช่น การจดัการเก่ียวกบัประเทศ สวีเดนท่ีมีส่วน
อยูด่ว้ยในโครงการระยะเวลาด าเนินการวิจยัรวม 30 เดือน ประกอบดว้ยตวัแปร 2 อยา่ง รวมถึง
วงจรการคน้ควา้วิจยั การกระท ายทุธศาสตร์ซ่ึงรวบรวมขอ้มลูมากมายและการแทรกแซง 
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นอกจากน้ีในการพฒันาซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของหลกัการพฒันา ส าหรับคน้ควา้วจิยัคร้ังน้ีได้
ประเมินค่าตามกฎเกณฑแ์ละผงัเก่ียวกบัการวจิยัดา้นศาสนาอีกดว้ย 
   Kennedy and Dresser (2005 : 20) ไดท้ าการวจิยัการสร้างสมรรถนะพ้ืนฐาน 
ในการปฏิบติังาน “Creating a Competency-based Workplace” สรุปว่า ความฉลาดและ
ความสามารถของมนุษยจ์ะท าได ้องคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ความสามารถท่ีลกูจา้งน า 
มาใชใ้นการจดังานท าใหง้านเกิดความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ การขบัเคล่ือนการท างาน 
ขององคก์ารตอ้งอาศยัความสามารถของคณะท างาน การจดัการโดยใชค้วามสามารถและ
ยทุธศาสตร์ทางธุรกิจ การก าจดัจุดอ่อนและก าจดัคู่แข่งขนัเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จตอ้งอาศยั
กระบวนการและความสามารถ กุญแจส าคญัส าหรับองคก์ารท่ีจะประสบผลส าเร็จจะตอ้งมี 
การวางแผน จดับุคลากรใหต้รงกบัความสามารถซ่ึงตอ้งค านึงถึง มีวิธีการจดัการกบั
ความสามารถอยา่งไร จะจดัรูปแบบความสามารถเฉพาะไดอ้ยา่งไรใหเ้หมาะสมกบังาน  
และ จะจดัการกบัผลกระทบต่อความสามารถดว้ยโปรแกรมอะไร 
   Boselie and Paauwe (2005 : 550) ไดท้ าการวิจยัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ในบริษทัของชาวยโุรป สรุปว่า การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีระสงคท่ี์จะใหข้อ้คิดเห็นเก่ียวกบั
ประสบการณ์การศกึษาเก่ียวกบัการจดัการความสามารถทรัพยากรมนุษยใ์นยโุรป ขอ้มลู 
การส ารวจในปี 2002 ในสถาบนัวิจยั HRCS ของมหาวิทยาลยัมิริแกน การศึกษาไดป้ระมวลผล
และเผยแพร่ของ Web-board จากการศึกษาของสถาบนัวจิยั HRCS พบว่าความสามารถและ
ความไม่เช่ือถือของบุคคลส่งผลกระทบท่ีเป็นดา้นบวกกบัต าแหน่งหนา้ท่ีการงานและผูม้ี 
ความเช่ียวชาญและกลยทุธเ์ก่ียวกบัความสามารถจะน าไปสู่การบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ
และส่งผลใหห้น่วยงานประสบผลส าเร็จ 
   Yang, Wu and Shu (2006 : 60) ไดร่้วมกนัวิจยัรูปแบบการหาเอกลกัษณ์
ความสามารถ: การปรับกระบวนการกิจกรรม สรุปว่า การศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีเพ่ือเป็นแบบอยา่ง
ในการสร้างทฤษฏีในการจดัยทุธศาสตร์และความสามารถใน Firm ท่ีจะพฒันาเคร่ืองมือเป็น
ระบบท่ีสามารถช่วยบริษทัไดอ้ยา่งรวดเร็ว การวิเคราะห์ความตอ้งการของลกูคา้ ตอ้งอาศยั
ความสามารถกิจกรรมและปัจจยัภายนอก ส าหรับการใชก้ระบวนการท่ีตอ้งปารับตวัให้
เหมาะสมอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงตอ้งใชป้ระสบการณ์ บริษทัจะใหท้างเลือกท่ีเหนือกว่าและการ
เช่ือมต่อระหว่างความสามารถกบัการจดัการโดยใชรู้ปแบบการจดัเอกลกัษณ์ของความสามารถ
มาเป็นตวัอยา่ง 
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แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับรูปแบบ  
 

 ผูว้ิจยัไดส้รุปแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัรูปแบบ เพื่อน ามาอธิบายในการวิจยั โดยสรุป
ตามกรอบแนวคิด  สุภาพ ผูรุ่้งเรือง (2555 : 85 - 125) ได ้ดงัน้ี 
 

 1. ความหมายของรูปแบบ 
 

  อ านวยวิทย ์ชวูงษ ์(2525 : 56) กล่าวว่าในแง่ของการวิจยันั้น รูปแบบมีคุณค่าใน 
การวจิยั เพราะช่วยในการสร้างทฤษฎีและการน าทฤษฎีไปใช ้รูปแบบท าใหเ้กิดความชดัเจน 
ในการอธิบาย ช่วยใหท้ราบแหล่งสมมติฐานท่ียงัไม่ไดพิ้สูจน์ นอกจากน้ีรูปแบบยงัเป็นเคร่ือง
กรองขอ้เท็จจริง แสดงการเป็นตวัแทนความจริงท่ียงัไม่สมบูรณ์ ช่วยใหน้กัวิจยัคาดหวงัผลลพัธ์
บางอยา่งหรืออาจจะกล่าวโดยสรุปไดว่าทฤษฎีคือ รูปแบบทดสอบแลว้นัน่เอง นกัวาการให้
ความหมายค าว่า รูปแบบ (Model)  เป็นการจ าลองความเป็นจิรงของปรากฏการณ์ เพื่อท าให้
เขา้ใจความสมัพนัธท่ี์สลบัซบัซอ้นของปรากฏการณ์นั้น ๆ ไดง่้ายขั้น (Stoner and Wankel. 
1986 : 16)  การแสดงโครงสร้างเพื่อใชศ้ึกษาความสมัพนัธข์องตวัแปร (Keeves. 1997 : 559) 
และตวัแทนอยา่งง่ายท่ีใชอ้ธิบายมิติท่ีส าคญับางมิติขององคก์ร (Daft. 1992 : 20) อาจกล่าวไดว้่า
รูปแบบ หมายถึง แบบจ าลองอยา่งง่ายหรือยอ่ส่วน (Simplified Form) ของปรากฏการณ์ต่าง ๆ 
ท่ีผูเ้สนอรูปแบบศึกษาและพฒันาข้ึนมาเพ่ืออธิบายหรือแสดงปรากฏการณ์ใหเ้ขา้ใจง่ายข้ึนและ
ใชใ้นการพยากรณ์ปรากฏการณ์ หรือใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงต่อไป 
(เบญจพร  แกว้มีศรี. 2545 : 89) และเป็นชุดของความสมัพนัธจ์ะเป็นเชิงปริมาณหรือคุณภาพ 
ก็ได ้ซ่ึงจะแสดงใหเ้ห็นความหมายเก่ียวพนัของลกัษณะท่ีแทจ้ริงของส่ิงท่ีเราเก่ียวขอ้ง ค  าว่า 
รูปแบบ โดยมโนทศัน์ของค าจะมีความหมายอยา่งนอ้ย 3 อยา่ง คือ (รัตนา  สิงหกลู. 2547) 
   1. ในทางสถาปัตยหรือทางศิลปะ จะหมายถึง หุ่นจ าลอง 
   2. ในทางคณิตศาสตร์และเศรษฐศาสตร์ จะหมายถึง สมการ 
   3. ในทางศึกษาศาสตร์ จะหมายถึง ความสมัพนัธข์องตวัแปรกรอบของความคิด 
หรือการแทนความคิดออกเป็นรูปธรรม 
  การใหค้วามหมายของรูปแบบนั้นมีนกัวิชาการหลายท่าน ไหใ้หค้วามหมาย 
ของรูปแบบไวห้ลายลกัษณะทั้งท่ีคลา้ยคลงัและแตกต่างกนั กล่าวคือ 
   1. รูปแบบ หมายถึง แบบจ าลองท่ีเป็นตวัแทนของคามเป็นจริง แต่มีความ
ต่างกนัอยูท่ี่ขนาดเท่านั้น กล่าวคือ อาจมีขนาดเลก็หรือใหญ่กว่าปกติ ซ่ึงจะช่วยใหเ้ขา้ใจถึง 
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สภาพท่ีแทจ้ริงของส่ิงนั้นไดอ้ยา่งลกซ้ึง นกัวิชาการท่ีไดใ้หค้วามหมายของรูปแบบในลกัษณะ
น้ี ไดแ้ก่ สวสัด์ิ  สุคนธรังสี (2520 : 206) ; วชันีย ์ เชาวด์  ารง (2542 : 74) ; พิณสุดา สิริธรังศรี 
(2546 : 10) ; Smith and Others (1980 : 461) 
   2. รูปแบบ หมายถึง แนวความคิดหรือทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเป็นขอ้เสนอในการพฒันา 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจดัระเบียบความคิดเก่ียวกบัความเป็นจริง เพื่อใหเ้ขา้ใจถึงสาระส าคญั 
ของความเป็นจริงและชดัเจนมากข้ึน นกัวิชาการท่ีไดใ้หค้วามหมายของรูปแบบในลกัษณะน้ี 
ไดแ้ก่ สุมน  อมรววิฒัน์ (2545 : 80) ; Siller (1968 : 18) 
   3. รูปแบบ หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงโครงสร้างความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัหรือตวั
แปรต่าง ๆ โดยอาศยัองคป์ระกอบท่ีมีความสมพนัธแ์ละมีความเช่ือมโยงซ่ึงกนัและกนั เพ่ือช่วย
ใหเ้ขา้ใจขอ้เท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ โดยจดัวางแบบแผนให้
เขา้ใจง่ายข้ึน นกัวิชาการท่ีไดใ้หค้วามหมายของรูปแบบในลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ สมาน  อศัวภูมิ 
(2537 : 11) ; พลูสุข หิงคานนท ์(2540 : 50) ; อุทุมพร จามรมาน (2541 : 22) ; สุภาวอ์าวสกุลสุทธิ 
(2552 : 58) 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งจน้สรุปไดว้่า รูปแบบ หมายถึง การจ าลองหรือการยอ่ 
ส่วนแนวความคิดหรือปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีใกลเ้คียงกบัความเป็นจริง เพ่ือความเขา้ใจท่ีง่ายข้ึน
และเขา้ถึงสภาพท่ีแทจ้ริงไดอ้ยา่งลึกซ้ึง ซ่ึงโครงสร้างของรูปแบบนั้นจะตอ้งมีแนวความคิด 
และองคป์ระกอบท่ีมีความสมัพนัธต่์อเน่ือง และมีความเป็นเหตุเป็นผลซ่ึงกนัและกนั 
 

 2. ประเภทของรูปแบบ 
 

  รูปแบบท่ีน ามาใชใ้นการวจิยัมีหลายประเภท นกัวิชาการไดแ้บ่งประเภทของ
รูปแบบไวหลายลกัษณะ ดงัน้ี 
  เสรี  ชดัแชม้ (2538 : 7) ไดส้รุปความคิดเห็นของนกัวิชาการและน าเสนอประเภท
ของแบบจ าลองหรือรูปแบบไว ้ดงัน้ี 
   1. แบบจ าลองเชิงกายภาพ (Physical Model) แบ่งได ้ดงัน้ี 
    1.1 แบบจ าลองของส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Model of) เช่น แบบจ าลองเคร่ืองบิน 
ท่ีสร้างเหมือนจริงแต่มีขนาดยอ่ส่วน 
    1.2 แบบจ าลองเพ่ือส่ิงใดส่ิงหน่ึง ๆ (Model for) เช่น แบบจ าลองท่ีออกแบบ
ไวเ้พ่ือเป็นตน้แบบผลิตสินคา้ ตอ้งสร้างแบบจ าลองเท่าของจริงข้ึนมาก่อนแลว้จึงผลิตสินคา้
ตามแบบจ าลองนั้น 
 



62 

   2. แบบจ าลองเชิงแนวคิด (Conceptual Model) แบ่งไดด้งัน้ี 
    2.1 แบบจ าลองเชิงแนวคิดของส่ิงใดส่ิงหน่ึง ๆ (Conceptual Model of)  
เป็นแบบจ าลองท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิดทฤษฎี เพ่ืออธิบายปรากฏการณ์บางอยา่งเช่น แบบจ าลอง
การคงอยูใ่นโรงเรียนของนกัเรียน เป็นตน้ 
    2.2 แบบจ าลองเชิงแนวคิดเพ่ือส่ิงใดส่ิงหน่ึง (Conceptual Model for)  
เป็นแบบจ าลองท่ีสร้างข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีการคดัสรรตามธรรมชาติ เพ่ือน าไปอธิบายทฤษฎี
การคงอยูข่องนกัเรียนในโรงเรียน เป็นตน้ 
  นอกจากน้ี ศริชยั กาญจนวาสี (2546 : 57 - 59) ไดแ้บ่งประเภทของรูปแบบจาก
น าเสนอแนวคิดของรูปแบบตามการกระท าได ้3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
   1. รูปแบบเชิงบรรยาย เป็นการน าเสนอโดยใชค้  าบรรยายระบุถึงหลกัการหรือ 
ตวัแปรและมีค  าอธิบายถึงปรากฏการณ์ดว้ยค าบรรยายความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคิด หลกัการ 
หรือตวัแปรเหล่านั้น 
   2. รูปแบบเชิงรูปภาพ เป็นกรน าเสนอโดยใชรู้ปภาพหรือสญัลกัษณ์จ าลองแสดง
ถึงแนวคิด หลกัการ หรือตวัแปร และลากเสน้โยงความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคิด หลกัการ หรือ
ตวัแปรเหล่านั้น 
   3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์  เป็นการน าเสนอโดยใชส้ญัลกัษณ์แทนความคิด 
หลกัการ หรือตวัแปร และใชฟั้งกช์นัคณิตศาสตร์เช่ือมโยงความสมัพนัธร์ะหว่างแนวคิด 
หลกัการ หรือตวัแปรเหล่านั้น 
  ส าหรับ Smith and others (1980 : 461 - 462) ไดจ้  าแนกประเภทของรูปแบบ
ออกเป็น 2 รูปแบบ ดงัน้ี 
   1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ไดแ้ก่ 
    1.1 รูปแบบคลา้ยจริง (Iconic Model) มีลกัษณะคลา้ยของจริง เช่น เคร่ืองบิน
จ าลอง หุ่นไล่กา หุ่นตามร้านตดัเส้ือผา้ เป็นตน้ 
    1.2 รูปแบบเหมือนจริง (Analog Model) มีลกัษณะคลา้ยปรากฏการณ์จริง 
เช่น การทดลองทางเคมีในหอ้งปฏิบติัการก่อนจะท าการทดลองจริง เคร่ืองบินจ าลองท่ีบินได ้
หรือเคร่ืองฝึกบิน เป็นตน้ (แบบจ าลองชนิดน้ีใกลเ้คียงความจริงกว่าแบบแรก 
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   2. รูปแบบเชิงสญัลกัษณ์ (Symbolic Model) ไดแ้ก่ 
    2.1 รูปแบบขอ้ความ (Verbal Model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Model) รูปแบบน้ีพบมากท่ีดุดเป็นการใชข้อ้ความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยยอ่ เช่น  
ค าพรรณนาลกัษณะงาน ค  าอธิบายรายวิชา เป็นตน้ 
    2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) หรือรูปแบบเชิงปริมาณ 
(Quantitative Model)  เช่น สมการและโปรแกรมเชิงเสน้ เป็นตน้ 
  ในส่วน Keeves (1997 : 386 - 387) ไดแ้บ่งประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและ
สงัคมศาสตร์และไดม้ีพฒันาการใชรู้ปแบบทางการศึกษาเป็น 4 ประเภท คือ 
   1. รูปแบบเชิงเทียบเคียง (Analogue Model) เป็นรูปแบบท่ีใชก้ารอุปมาอุปมยั
เทียบเคียง ปรากฏการณ์ ซ่ึงเป็นรูปธรรมเพื่อสร้างความเขา้ใจในปรากฏการณ์ท่ีเป็นนามธรรม 
เช่น รูปแบบในการท านายจ านวนนกัเรียนท่ีจะเขา้สู่ระบบเปรียบเสมือนกบัน ้ าท่ีไหลเขา้ถงั 
นกัเรียนท่ีออกจากระบบเปรียบเสมือนกบัน ้าท่ีไหลออกจากถงั ดงันั้น  นกัเรียนท่ีคงอยูใ่น 
ระบบจึงเท่ากบันกัเรียนมี่เขา้สู่ระบบลบดว้ยนกัเรียนท่ีออกจากระบบ เป็นตน้  จุดมุ่งหมายของ
รูปแบบก็เพื่ออธิบายการเปล่ียนแปลงประชากรนกัเรียนของโรงเรียน 
   2. รูปแบบเชิงขอ้ความ (Semantic Model) เป็นรูปแบบท่ีใชภ้าษาเป็นส่ือในการ
บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาดว้ยภาษา แผนภูม ิหรือรูปภาพ เพื่อใหเ้ห็นโครงสร้าง
ทางความคิด องคป์ระกอบ และความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบของปรากฏการณ์นั้น ๆ และใช้
ขอ้ความในการอธิบายเพ่ือใหเ้กิดความกระจ่างมากข้ึน แต่จุดอ่อนของรูปแบบประเภทน้ีคือ 
ขาดความชดัเจนแน่นอนท าใหย้ากแก่การทดสอบรูปแบบ แต่อยา่งไรก็ตามก็ไดม้กีารน า
รูปแบบน้ีมาใชก้บัการศึกษามาก เช่น รูปแบบการเรียนรู้ในโรงเรียน 
   3. รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) เป็นรูปแบบท่ีใชแ้สดง
ความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบหรือตวัแปรโดยสญัลกัษณ์ทางคณิตศาสตร์ รูปแบบประเภท 
น้ีนิยมใชก้นัทั้งในสาขาวิชาจิตวิทยา และศึกษาศาสตร์ รวมทั้งการบริการการศึกษา นอกจากน้ี
รูปแบบลกัษณะน้ีสามารถน าไปสู่การสร้างทฤษฎีเพราะสามารถน าไปทดสอบสมมุติฐานได ้
รูปแบบทางคณิตศาสตร์น้ีส่วนมากพฒันามาจากรูปแบบเชิงขอ้ความ 
   4. รูปแบบชิงสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบท่ีพฒันามาจากเทคนิค 
ท่ีเรียกว่า เทคนิคการวิเคราะห์เสน้ทาง (Path Analysis) ในการศึกษาเก่ียวกบัพนัธุศาสตร์ 
รูปแบบเชิงสาเหตุท าใหส้ามารถศึกษารูปแบบเชิงขอ้ความทีมีตวัแปรสลบัซบัซอ้นได ้แนวคิด
ส าคญัของรูปแบบน้ีคือ ตอ้งสร้างข้ึนจากทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งหรืองานวิจยัท่ีมีมาแลว้ รูปแบบจะ
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เขียนในลกัษณะสมการเสน้ตรง แต่ละสมการแสดงความสมัพนัธเ์ชิงเหตุเชิงผลระหว่างตวัแปร 
จากนั้นมีการรวบรวมขอ้มลูในสภาพการณ์ท่ีเป็นจริง เพ่ือทดสอบรูปแบบ รูปแบบเชิงสาเหตุ 
แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
    4.1 รูปแบบระบบเชิงเสน้เด่ียว (Recursive Model) เป็นรูปแบบท่ีแสดง
ความสมัพนัธ ์รูปแบบเชิงสาเหตุระหว่างตวัแปรดว้ยเสน้โยงท่ีมีทิศทางของการเป็นสาเหตุ 
ในทิศทางเดียว โดยไม่มีความสมัพนัธย์อ้นกลบั 
    4.2 รูปแบบเชิงสาเหตุเสน้คู่ (Non-recursive Model) รูปแบบท่ีแสดง
ความสมัพนัธเ์ชิงสามเหตุระหว่างตวัแปร โดยมีทิศทางความสมัพนัธข์องตวัแปรภายใจตวัแปร
ตวัหน่ึง อาจเป็นทั้งตวัแปรเชิงเหตุเชิงผลพร้อมกนัจึงมีทิศทางยอ้นกลบัได ้
  ในขณะท่ี Dell’ Olio and Donk (2007 : 67-71)  ไดก้ล่าวถึง การจดัแบ่งประเภทของ
รูปแบบตามแนวคิดพ้ืนฐานในการเสนอรูปแบบในการบรรยายและอธิบายปรากฏการณ์นั้น ๆ 
เป็นหลกั และไดแ้บ่งรูปแบบการสอนไว ้4  รูปแบบ ดงัน้ี 
     1. Information-Processing Model เป็นรูปแบบท่ียดึหลกัความสามารถ 
ในกระบวนการประมวลขอ้มลูของผูเ้รียนและแนวทางในการปรับปรุงวิธการจดัเก็บขอ้มลูใหม้ี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
   2. Personal Model เป็นรูปแบบท่ีใหค้วามส าคญักบัปัจเจกบุคคลและการพฒันา
บุคคลเฉพาะราย โดยมุ่งเนน้กระบวนการท่ีแต่ละบุคคลจดัระบบและปฏิบติัต่อสรรพส่ิง 
(Reality) ทั้งหลาย 
   3. Social Interaction Model เป็นรูปแบบท่ีใหค้วามส าคญักบัความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลและบุคคลต่อสงัคม 
   4. Behavior Model เป็นกลุ่มของรูปแบบการสอนท่ีใชอ้งคค์วามรู้ดา้น
พฤติกรรมศาสตร์เป็นหลกัในการพฒันารูปแบบ จุดเนน้ท่ีส าคญั คือการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ท่ีสงัเกตไดข้องผูเ้รียนมากกว่าการพฒันาโครงสร้างทางจิตวิทยาและพฤติกรรมท่ีไม่สามารถ
สงัเกตได ้
  การใชรู้ปแบบ (Model) เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติัการของนกัวิเคราะห์ หรือ
ใชรู้ปแบบเป็นวิธีการหน่ึงในการศึกษาคน้ควา้และการวิจยัมีความนิยมกนัมาก ซ่ึงรูปแบบ
ดงักล่าวตอ้งเป็นแนวคิด ท่ีมีทฤษฎี หลกัการ หรือเหตุผลต่าง ๆ มาสนบัสนุนเป็นหลกั 
เพื่อการเปรียบเทียบกบัสภาพจริงท่ีเกิดข้ึนได ้ดงันั้น องคป์ระกอบท่ีก  าหนดในรูปแบบดงักล่าว
ตอ้งแสดงความสมัพนัธว์่าเป็นอยา่งไร เพราะรูปแบบมิไดมุ้่งเฉพาะการศกึษาว่าอะไรเป็นอะไร 
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แต่มุ่งหมายใหน้ าเอาผลการศึกษาไปใหเ้กิดประโยชน์ในทนัทีหรือนาคตไดแ้ละจากการศกึษา
กรณีตวัอยา่งของรูปแบบจากเอกสารหรืองานวิจยั พบว่า ไม่ปรากฏหลกัเกณฑท่ี์ตายตวัว่า
องคป์ระกอบของรูปแบบมีองคป์ระกอบอะไรบา้ง อยา่งไรส่วนใหญ่มกัจะข้ึนอยูก่บั
ลกัษณะเฉพาะของปรากฏการณ์ท่ีผูส้นใจด าเนินการศกึษา หรืออกแบบตามแนวคิดทฤษฎีหรือ
หลกัการพ้ืนฐานในการก าหนดรูปแบบแต่ละรูปแบบนั้นเป็นหลกัจาการศึกษาประเภทของ
รูปแบบ สรุปไดว้่า การแบ่งประเภทของรูปแบบสามารถแบ่งเป็นรูปแบบเชิงกายภาพ รูปแบบ
เชิงสญัลกัษณ์ รูปแบบเชิงเทียบเคียง รูปแบบเชิงแนวคิด รูปแบบเชิงรูปธรรม รูปแบบ 
เชิงนามธรรม และรูปแบบเชิงขอ้ความ 
  อยา่งไรก็ตามการท่ีจะน ารูปแบบใดไปใชต้อ้งพิจารณาใหเ้หาะสมกบัเร่ืองท่ีจะ
น าไปใชด้ว้ย ส าหรับการวิจยั เร่ือง รูปแบบสมรรถนะหลกัของบุคลากรหา้งคา้ส่งในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  ผูว้ิจยัใชรู้ปแบบเชิงขอ้ความ (Semantic Model) (ซ่ึงหมายถึง ส่ิงท่ีแสดง
โครงสร้างของความเก่ียวขอ้งระหว่างชุดของปัจจยัหรือตวัแปรต่าง ๆ หรืองคป์ระกอบท่ีส าคญั
ในเชิงความสมัพนัธ ์หรือเหตุผลซ่ึงกนัและกนั เพ่ือช่วยใหเ้ขา้ใจขอ้เท็จจริงหรือปรากฏการณ์
ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ) (Keeves. 1997 : 386 - 387) เป็นรูปแบบท่ีใชภ้าษาเป็นส่ือใน 
การบรรยาย อธิบายปรากฏการณ์ท่ีศึกษาดว้ยภาษาและแผนภูมิเพื่อใหเ้ห็นโครงสร้างทาง
ความคิด องคป์ระกอบและความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีส าคญัเก่ียวกบัสมรรถนะ
หลกัของบุคลากรหา้งคา้ส่งในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   
 

 3. ลกัษณะของรูปแบบที่ด ี
 

  รูปแบบช่วยในการสร้างทฤษฎี เช่น ลดการอา้งอิงหลกัฐานจ านนวนมาก อธิบาย
และพยากรณ์ส่ิงต่าง ๆ ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ท าใหเ้ขา้ใจไดง่้าย แต่รูปแบบก็มีขอ้จ  ากดั กล่าวคือ 
รูปแบบอาจไม่สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง บางคร้ังรูปแบบก่อใหเ้กิดความเขา้ใจผดิว่าเร่ืองจริง
หรือของจริงนั้นเป็นเร่ืองง่าย ๆ (Oversimplification) เช่น การสร้างรูปแบบโครงกระดกูของ
ร่างการยมนุษยจ์  าเป็นตอ้งตวัอวยัวะต่าง ๆ ออกไปเป็นจ านวนมาก แต่ถา้ส่วนท่ีขาดหายไปเป็น
ส่วนท่ีมีความส าคญัรูปแบบนั้นก็เป็นอนัตรายต่อผูใ้ชเ้พราะอาจจะก่อใหเ้กิดความเขา้ใจผดิ 
อนัตรายของการใชรู้ปแบบยิง่จะมีมากข้ึนหากรูปแบบนั้นเป็นตวัแทนของปรากฏการณ์จริงท่ีมี
ความซบัซอ้นสูง เช่น ปรากฏการณ์ทางสงัคมและปรากฏการณ์ทางจิตวิทยา เป็นตน้ บ่อยคร้ังท่ี
พบว่าทฤษฎีผดิพลาด แปลความหมายผดิ เสนอขอ้สรุปโดยอา้งเหตุผลผดิ เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
นกัวจิยัควรระมดัระวงั (Bertalanffy. 1986 : 200)  ดงันั้น  



66 

  การสร้างรูปแบบท่ีดีนบัเป็นเร่ืองจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าความเขา้ใจ ซ่ึงมีนกัการศกึษา
และนกัวิชาการไดน้ าเสนอลกัษณะของรูปแบบท่ีดี ดงัน้ี 
  คงศกัด์ิ  สนัติพฤกษวง ์(1986 : 15 ; อา้งถึงใน เบญจพร  แกว้มีศรี. 2546 : 92)  
แปลหนงัสือของ ทาคาโอะ มิยากาวะ ซ่ึงกล่าวเก่ียวกบัลกัษณะรูปแบบท่ีดีไวว้่า รูปแบบทีดี
เปรียบเสมือนส่ิงท่ีจะท าใหผู้ท่ี้สนใจศึกษาในเร่ืองนั้น ๆ ไดมี้ความเขา้ใจเป็นเบ้ืองตน้ก่อน
การศึกษาในแนวลึกต่อไป ดงันั้นการสร้างรูปแบบท่ีดีควรมีลกัษณะดงัน้ี 
   1. รูปแบบควรประกอบดว้ยความสมัพนัธเ์ชิงโครงสร้างระหว่างตวัแปรมากกว่า
เนน้ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแบบรวม ๆ  
   2. รูปแบบควรน าไปสู่การพยากรณ์ผลท่ีตามมา ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดด้ว้ย
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแลว้ถา้ปรากฏวา่ไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
รูปแบบนั้นตอ้งถกูยกเลิกไป 
   3. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสมัพนัธเ์ชิงเหตุเชิงผลของเร่ืองท่ีศึกษา 
ไดอ้ยา่งชดัเจน 
   4. รูปแบบควรน าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่หรือความสมัพนัธข์องเร่ืองท่ีศกึษาได ้
   5. รูปแบบในเร่ืองใดจะเป็นเช่นไรข้ึนกบักรอบของทฤษฎีในเร่ืองนั้น ๆ  
  นอกจากน้ี อุทุมพร จามรมาน (2541 : 221) ไดท้ าการศึกษาและสรุปถึงรูปแบบ 
ท่ีอยูใ่นขอบข่ายของงานวิจยัควรมีลกัษณะท่ีดี ดงัน้ี 
   1. น าไปสู่การอธิบาย การท านายได ้โดยอา้งอิงขอ้มลูจากการสงัเกตท่ีเช่ือถือได  ้
   2. น าไปสู่ผลเดิมท่ีมีการทดลองซ ้า ๆ  
   3. น าไปสู่การอธิบายเชิงเหตุผล 
   4. ช่วยขยายความรู้และน าไปสู่การแสวงหาองคค์วามรู้ไดม้ากข้ึน 
   5. มีความชดัเจนและสามารถตรวจสอบได ้
   6. กระบวนการสร้างรูปแบบเป็นกระบวนการท่ีไม่อยูน่ิ่งและไม่ส้ินสุด 
  ในขณะท่ี Keeves (1988 : 560) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะของรูปแบบท่ีดี ดงัน้ี 
   1.รูปแบบควรประกอบข้ึนดว้ยความสมัพนัธอ์ยา่งมีโครงสร้างของตวัแปร
มากกว่าความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงธรรมดา อยา่งไรก็ตามความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงมีประโยชน์
ในช่วงตน้ของการพฒันารูปแบบ 
   2. รูปแบบควรใชเ้ป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการใชรู้ปแบบ
ไดส้ามารถตรวจสอบไดโ้ดยการสงัเกตและหาขอ้สนบัสนุนดว้ยขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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   3. รูปแบบควรจะระบุหรือช้ีใหเ้ห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองท่ีศึกษา ดงันั้น 
นอกจากรูปแบบจะเป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์แลว้ยงัใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการอธิบาย
ปรากฏการณ์ไดอี้กดว้ย 
   4. รูปแบบควรเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความคิดรอบยอด (Concept) ใหม่  
แลการสร้างความสมัพนัธข์องตวัแปรใหม่ ซ่ึงจะเป็นการเพ่ิมองคค์วามรู้ (Body of Knowledge) 
ในเร่ืองท่ีก  าลงัศึกษาดว้ย 
 กล่าวคือโดยสรุปไดว้่า ลกัษณะของรูปแบบท่ีดีควรประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 
ของความสมัพนัธเ์ชิงโครงสร้าง และแสดงความสมัพนัธเ์ชิงเหตุผลของเร่ืองท่ีจะศึกษาไดอ้ยา่ง
ชดัเจน สามารถน าไปสู่ความคิดใหม่ ช่วยขยายความรู้และน าไปสู่การแสวงหาองคค์วามรู้ได้
มากข้ึน ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดด้ว้ยขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 

 4. การประเมนิรูปแบบ 
 

  รูปแบบเป็นเคร่ืองมือทางความคิดท่ีบุคคลใชใ้นการคน้หาค าตอบ ความรู้ความ
เขา้ใจในปรากฏการณ์ทั้งหลาย หรือจากทฤษฎี หลกัการต่าง ๆ ได ้แต่รูปแบบไม่ใช่ทฤษฎี 
Keeves (1997 : 386 - 387) กล่าวว่า รูปแบบโดยทัว่ไปจะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั ดงัน้ี 
   1. รูปแบบจะตอ้งน าไปสู่การท านาย (Prediction) ผลท่ีตามมาซ่ึงสามารถพิสูจน์
ทดสอบได ้กล่าวคือ สามารถน าไปสร้างเคร่ืองมือเพื่อไปพิสูจน์ทดสอบได ้
   2. โครงสร้างของรูปแบบจะตอ้งประกอบดว้ยความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ  
(Causal Relationship) ซ่ึงสามารถใชอ้ธิบายปรากฏการณ์ของเร่ืองนั้น ๆ ได ้
   3. รูปแบบจะตอ้งสามารถสร้างจินตนาการ (Imagination) ความคิดรวบยอด 
(Concept) และความสมัพนัธ ์(Interrelations) รวมทั้งช่วยขยายขอบเขตของการสืบเสาะความรู้ 
   4. รูปแบบควรประกอบดว้ยความสมัพนัธเ์ชิงโครงสร้าง (Structural 
Relationships) มากกว่าความสมัพนัธเ์ชิงเช่ือมโยง (Associative Relationships)  
  การพฒันารูปแบบอาจมีขั้นตอนการด าเนินงานแตกต่างกนัไป แต่โดยทัว่ไปแลว้ 
จะแบ่งเป็นสองขั้นตอนใหญ่ ๆ คือ 1) การสร้างรูปแบบ (Construct) และ 2)  การหาความตรง 
(Validity) ของรูปแบบ (Willer. 1968 : 83) ส่วนรายละเอียดแต่ละขั้นตอนว่ามีการด าเนินการ
อยา่งไรนั้น ข้ึนอยูก่บัลกัษณะและกรอบแนวคิดซ่ึงเป็นพ้ืนฐานในการพฒันารูปแบบนั้น ๆ   
หากเป็นการพฒันารูปแบบท่ีเป็นส่วนหน่ึงของงานวิจยัหรือวิทยานิพนธก์็อาจมวีิธีด  าเนินการ  
2 ขั้นตอนหลกั คือ การพฒันารูปแบและการทดสอบประสิทธิภาพประสิทธิผลของรูปแบบนั้น 
ซ่ึงก็มีความส าคญัยิง่ต่อการท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงรูปแบบในการศึกษาวิจยัท่ีมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
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ประสิทธิผล เท่ียงตรง เช่ือถือได ้โดยปกติแลว้ในการวิจยัทางสงัคมศาสตร์และพฤติกรรม
ศาสตร์ มกัจะท าการทดสอบรูปแบบดว้ยวิธีการทางสถิติ หรือวิธีการเชิงปริมาณ ซ่ึงเป็นเร่ือง 
ท่ีตอ้งค านึงถึงความถกูตอ้งและความเช่ือมัน่ของขอ้มลูตวัเลขเหล่านั้น มิฉะนั้นอาจเกิดผลเสีย
มากกว่าผลดีเสียอีก การทดสอบหรือการประเมินรูปแบอาจกระท าไดห้ลายลกัษณะ ดงัท่ี Joint 
Committee on Standards for Education Evaluation ไดน้ าเสนอหลกัการประเมินเพื่อเป็น 
 

ปัจจยัเชิงสาเหตุ และผลที่มีผลต่อสมรรถนะหลกั 
 

 1. แนวคดิเกีย่วกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

  ในการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคลเพ่ือใชใ้นการพฒันาสมรรถนะหลกันั้นถือเป็น
แนวคิดคิดท่ีส าคญัโดยมนีกัวิชาการไดศึ้กษาและอธิบายไว ้ ดงัน้ี 
  คนัศร คงยนื (2553 : 143 - 160) คุณลกัษณะส่วนบุคคลเป็นลกัษณะโดยรวม 
ของบุคคลทั้งรูปลกัษณ์ทางกาย อารมณ์ สงัคม สติปัญญา พฤติกรรมและบทบาทในสงัคม  
ซ่ึงท าใหม้ีลกัษณะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล บางอยา่งก็ติดตวัมาแต่ก  าเนิดและบางอยา่งก็
ไดรั้บผลจากการติดต่อสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนในสภาพแวดลอ้มหรือในสงัคมท่ีใกลชิ้ด ซ่ึงแต่ละ
คนมีการพฒันาและประสบการณ์ท่ีไม่เหมือนกนั คุณลกัษณะส่วนบุคคลจึงมีลกัษณะเป็น 
ของเฉพาะตวัแต่ละบุคคลอยา่งนอ้ยจะแสดงออกใหป้รากฏ เช่น ดา้นรูปร่างหนา้ตา ดา้นจิตใจ 
สติปัญญา อารมณ์ และความรู้สึก ดา้นสงัคมหรือบทบาทในสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้  
ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณลกัษณะส่วนบุคคลอาจมาจาก 1) พนัธุกรรม (Heredity) เป็นส่ิงท่ีบุคคล
ไดรั้บการถ่ายทอดจากบรรพบุรุษ เช่น เพศ รุ)ร่างหนา้ตา ผวิพรรณ และ 2) ประสบการณ์ 
(Experience) เป็นการเรียนรู้และปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลเขา้ไปเก่ียวขอ้ง 
ประสบการณ์มี 2 ประเภท คือ ประสบการณ์ทัว่ไป เป็นประสบการณ์ธรรมดาท่ีทุกคนในสงัคม
ไดรั้บเหมือน ๆ กนั เช่น ขนบธรรมเนียมประเพณี การเรียนรู้บทบาทของตนเอง และ
ประสบการณ์ส่วนตวั เป็นประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีประสบดว้ยตนเองโดยท่ีบุคคลอ่ืนไม่
เคยพบเช่นเดียวกบัเรา หรือเราอาจจะเป็นผูท่ี้ประสบเพียงคนเดียวก็ได ้และเป็นท่ียอมรับกนัว่า
คุณ,กษณะของบุคคลท่ีแตกต่างกนัจะเป็นปัจจยัท่ีมีผลท าใหเ้กิดความแตกต่างกนัระหว่างบุคคล 
มีดงัน้ี 
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   1. เพศ ธรรมชาติและสงัคมก าหนดใหเ้พศหญิง และชาย มบุีคลิกภาพท่ีแตกต่าง
กนัและในวยัเดก็ไม่อยูใ่นขั้นของการแยกแยะความแตกต่างระหว่างเพศอยา่งชดัเจ แต่เพศหญิง
ไม่ว่าจะอยูใ่นช่วงอายใุดจะมีความสามารถในการเขา้ใจอารมณ์ของบุคคลไดดี้กว่าเพศชาย  
และเพศชายมีความกา้วร้าวมากกว่าเพศหญิงในทุกรณี 
   2. อาย ุบุคลิกภาพของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไปตามอาย ุไดแ้ก่ ความระมดัระวงั 
ความเขม้แข็งความคิดและความจ า ช่วงอายท่ีุมีความผดิปกติทางพฤติกรรมดา้นความคิดและ
ความจ า ส่วนใหญ่คือ กลุ่มอายท่ีุสูงกว่า 60 ปีข้ึนไป 
   3. สุขภาพ คุณลกัษณะส่วนบุคคล มีความเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ 2 ดา้น คือ 
สุขภาพทางกาย และสุขภาพทางจิต บุคคลท่ีมีร่างกายสมบูรณ์แข็งแรงจะส่งผลถึงความพร้อม
ในการสร้างบุคลิกภาพท่ีดี และบุคคลท่ีมีสุขภาพจิตดี จะท าใหบุ้คลิกภาพภายนอกดีตามไปดว้ย 
   4. อาชีพ อาชีพเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณลกัษณะส่วนบุคคล เพราะอาชีพจะ
หล่อหลอมใหบุ้คลิกภาพของบุคคลสอดคลอ้งกบัลกัษณะอาชีพ เช่น อาชีพครู อาจารย ์จะถกู
หล่อหลอมใหเ้ป็นบุคคลท่ีชอบบอก ชอบสอนและพร้อมท่ีจะใหอ้ภยัเสมอ 
   5. ประสบการณ์ บุคคลยอ่มมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั บุคคลท่ีไดรั้บการเล่ียง
ดูท่ีดี มีความอบอุ่นในครอบครัวจะท าใหเ้ป็นผูท่ี้มีความเช่ือมัน่ในตวัเองและบุคคลท่ีมี
ประสบการณ์ท่ีเลวร้ายในชีวิต จะท าใหเ้ป็นผูท่ี้มองโลกในแง่ร้าย หวาดระแวง ช่างสงสยั  
วิตกกงัวล ขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง 
  รัตนาภรณ์ ศรีพยคัฆ ์(2550 : 30) กล่าวว่า การท่ีบุคคลจะมพีฤติกรรมในการท างาน
อยา่งใดข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่คือทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือ
น ้ า) และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้น ๆ 
  ประคลัภ ์ปัณทพลงักรู (2556) ไดก้ล่าวว่า จากประสบการณ์ในการท างานทั้งใน
องคก์ารภาครัฐและองคก์ารเอกชน พบว่าคุณลกัษณะของพนกังานท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์าร
สมยัใหม่นั้น พบว่า องคก์ารส่วนใหญ่ตอ้งการพนกังานท่ีมคุีณสมบติัท่ีไม่ค่อยแตกต่างกนัมาก
นกั แบบทัว่ ๆ ไป และคุณสมบติัของพนกังานท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารก็พบว่า มีความ
เหมือนกนัอยูม่าก สรุปคุณลกัษณะของพนกังานท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารมีดงัน้ี 
   1. มีความรู้และความรับผดิชอบสูง มีทกัษะในการท างานท่ีดีมีอยูเ่ยอะ แต่ถา้
พนกังานคนนั้นถึงมีความรู้สูงแต่ขาดความรับผดิชอบไวใ้จใหท้ างานอะไรก็ไม่ได ้พนกังาน
แบบน้ียอ่มไม่มีใครอยากไดเ้ขา้มาร่วมงานดว้ย องคก์ารส่วนใหญ่มากว่า 90% ตอบเป็นเสียง
เดียวกนัว่า ตอ้งการพนกังานท่ีมคีวามรับผดิชอบสูง มอบหมายงานอะไรใหก้็พยายามท่ีจะ
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ท างานนั้นใหส้ าเร็จ รวมทั้งสามารถเช่ือใจ และไวใ้จไดใ้นฐานะพนกังานของบริษทั ในการเขา้
มาช่วยใหอ้งคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้เร่ืองของความรับผดิชอบนั้นยงัหมายความรวมถึง
การท่ีพนกังานคนนั้นสามารถท่ีจะคิดและหาวิธีการในการท างานใหไ้ปสู่เป้าหมายไดด้ว้ย
ตนเองโดยท่ีไม่ตอ้งใหห้วัหนา้งานหรือผูจ้ดัการเขา้มาสัง่บอกใหท้ าท่ีละขั้นตอนนอกจากนั้นยงั
มองไปถึงเร่ืองของการมุ่งมัน่ทุ่มเทท างานเพ่ือใหป้ระสบความส าเร็จไดอ้ยา่งไม่ยอ่ทอ้ เวลามี
อุปสรรคเกิดข้ึน หรือมีปัญหาเกิดข้ึนในการท างาน พนกังานคนน้ีก็ไม่เคยท่ีจะลม้เลิก และยงัคง
พยายามหาวิธีการแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น เพ่ือใหง้านส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีก  าหนด 
    2. ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งดี เน่ืองจากปัจจุบนัสถานการณ์ 
ต่าง ๆ ภายนอกบริษทั รวมทั้งเทคโนโลย ีและความเจริญต่าง ๆ เกิดข้ึนมากมาย และองคก์าร
เองก็ตอ้งรับเอาส่ิงใหม่ ๆ เขา้มาปรับใชใ้นองคก์ารอยูเ่สมอ ก็เลยท าใหอ้งคก์ารตอ้งการ
พนกังานท่ีมคีวามยดืหยุน่ สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี ดงันั้น
องคก์ารสมยัใหม่ จ  านวนถึง 85% ต่างก็ตอ้งการพนกังานท่ีมีความสามารถในการปรับตวัเอง 
ใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอ้ยา่งดีไม่ใช่พนกังานท่ีท างาน
แบบเดิม ๆ อยูแ่บบเดิม ๆ คิดแบบเดิม ๆ หรือเวลาท่ีมีอะไรเปล่ียนแปลงก็พยายามท่ีจะต่อตา้น 
และไม่ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากจะท าใหต้นเองเสียประโยชน์บางอยา่ง และ 
ยงัตอ้งท าใหต้นเองตอ้งอยูไ่ม่ค่อยสบายสกัเท่าไหร่ องคก์ารเองท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จ
อยา่งรวดเร็วต่างก็ตอ้งการพนกังานท่ีมีความสามารถทางดา้นน้ีค่อนขา้งมาก โยเฉพาะองคก์าร
ท่ีตอ้งอาศยัเทคโนโลยต่ีางๆ ซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ถา้พนกังานไม่ยดืหยุน่ 
พอความส าเร็จของการท างานก็เกิดข้ึนไดย้ากมากข้ึนไปอีก 
   3. มีความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ องคก์ารปัจจุบนัตอ้งอยูภ่ายใตก้ารแข่งขนัท่ีสูง
มากต่างฝ่ายต่างก็พายายามชิงความไดเ้ปรียบในธุรกิจ โดยการคิดอะไรใหม่ ๆ ออกมาสู่ตลาด
อยูเ่สมอ พยายามหาวิธีการท่ีจะท าใหล้กูคา้ชอบและประทบัใจในสินคา้และบริการของตนเอง
ใหม้ากท่ีสุด ดงันั้น พนกังานท่ีท างานในสายงานหลกัขององคก์ารก็จะตอ้งมีคุณสมบติัท่ีเป็นคน
ท่ีมีความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ อยูเ่สมอ สามารถคิดต่อยอดส่ิงเดิมท่ีมีอยู ่หรือไม่ก็คิดใหม่ไปเลย
แบบท่ียงัไม่เคยมีใครคิดมาก่อน เพ่ือสร้างความเปรียบในการแข่งขนันัน่เอง ดงันั้นการท่ี
องคก์ารจะสามารถอยูร่อดในภาวการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงแบบน้ี ยอ่มตอ้งการพนกังาน 
ท่ีมีความคิดสร้างสรรคดี์ ๆ เขา้มาร่วมงานดว้ย 
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   4. ส่ือความไดดี้ คนเราสมยัน้ีพดูกนันอ้ยลงไปเร่ือย ๆ สงัเกตว่าเทคโนโลยที าให้
คนเราสามารถติดต่อถึงกนัไดอ้ยา่งไร้พรมแดน แต่กลบักลายเป็นว่าคนเราคุยกนันอ้ยลง ส่ือ
ความกนันอ้ยลง ในองคก์ารเองก็เช่นกนั หวัหนา้กบัลกูนอ้งบางคู่ แทบจะไม่เคยคุยกนัเลยก็มี
หรือแมก้ระทัง่พนกังานกนัเอง ก็ท างานโดยไม่ค่อยไดส่ื้อความกนั ก็เลยท าใหท้กัษะในการส่ือ
ความของคนเราค่อย ๆ แยล่งไปเร่ือย ๆ แต่ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จไดน้ั้นจะตอ้ง
ส่ือความกบัคนอ่ืนรู้เร่ือง จะตอ้งมีทกัษะในการสร้างมนุษยส์มัพนัธก์บัคนรอบขา้ง รวมทั้ง
ลกูนอ้งและหวัหนา้ของตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดเฉพาะเร่ืองของธุรกิจนั้น ถา้อยาก
ประสบความส าเร็จ ยอ่มขาดการส่ือความไม่ไดเ้ลย ทกัษะดา้นน้ีจึงเป็นท่ีตอ้งการขององคก์าร
มากข้ึนเร่ือย ๆ เพราะคนเราส่ือความกนันอ้ยลง และส่ือกนัอยา่งไร้ประสิทธิภาพมากข้ึนนัน่เอง 
   5. มีใจรักท่ีจะท างานและตอ้งากรประสบความส าเร็จ คุณสมบติัของพนกังาน
ขอ้สุดทา้ยท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารส่วนใหญ่กคื็อ ตอ้งการพนกังานท่ีมคีวามรักท่ีจะท างาน 
รักท่ีจะประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน ไม่ใช่ท างานแบบขอไปที ท าเพราะจ าเป็น หรือ
ตอ้งท าโดยท่ีไม่มีความมุ่งมัน่อะไรซ่อนอยูใ่นการมาท างานเลย พนกังานหลายคนเป็นแบบน้ี
จริง ๆ เวลามาท างานก็มาแบบเซ็ง ๆ ท าเพราะตอ้งท า ไม่ท าก็ไม่มีอะไรกิน แต่ไม่เคยคิดว่าจะ
ท างานอยา่งไรใหป้ระสบความส าเร็จ คิดค่ีว่า วนัน้ีท าแค่น้ีก็พอ ท่ีเหลือไวพ้รุ่งน้ีค่อยท าต่อก็ได ้
แต่องคก์ารในปัจจุบนัท่ีอยูใ่นสภาวะท่ีตอ้งด้ินรน แข่งขนัสูง ๆ แบบน้ี ถา้ไดพ้นกังานท่ีไม่ค่อย
มีความกระตือรือร้นอยากส าเร็จมาท างานแลว้ ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนกคื็อ องคก์ารกจ็ะไม่สามารถ
เติบโตได ้และอาจจะตอ้งปิดตวัและหายไปในท่ีสุด 
 จากประเดน็ในคุณสมบติั 5 ประการขา้งตน้เป็นเพียงส่วนหน่ึงซ่ึงเป็นส่วนใหญ่ท่ี
องคก์ารตอ้งการพนกังานแบบน้ี นอกจากองคก์ารแลว้ ตวัพนกังานเองถา้ไดเ้ห็นและเขา้ใจว่า
องคก์ารตอ้งการพนกังานแบบไหนเขา้มาท างาน ก็น่าจะช่วยใหท้านสามารถท่ีจะพฒันาตนเอง
ใหเ้ป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารไดไ้ม่ยาก ถา้อยากเป็นท่ีตอ้งการตวัจริง ๆ กค็งตอ้งเร่ิมพฒันา
ตนเองใหม้ีคุณสมบติัอยา่งนอ้ย 3 ใน  5 ขอ้ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 
 กล่าวโดยสรุป จากคุณลกัษณะของบุคคลนั้นมีความแตกต่างกนั เช่น เพศ อาย ุสุขภาพ 
อาชีพ และประสบการณ์จะเห็นปัจจยัท่ีมีผลท าใหเ้กิดความแตกต่างกนัระหว่างบุคคล (คนัศร 
คงยนื. 2553) ประกอบกบัค ากล่าวท่ีว่า การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งใดข้ึนอยู่
กบัคุณลกัษณะท่ีบุคคลม่ีอยู ่คือทั้งความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ของบุคคล
นั้น ๆ (รัตนาภรณ์ ศรีพยคัฆ.์ 2550) อีกทั้งประคลัภ ์(ปัณทพลงักรู. 2556) ไดส้รุปคุณลกัษณะ 
ของท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารสมยัใหม่องคก์ารภาครัฐและองคก์ารเอกชน ประกอบดว้ย
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คุณสมบติั 5 ประการ คือ มคีวามรู้และความรับผดิชอบสูง ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ     
ไดอ้ยา่งดี มีความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ส่ือความไดดี้ และมใีจรักท่ีจะท างานและตอ้งการ
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงคุณลกัษณะส่วนบุคคล คือ พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสงดออกและส่งผล
ต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบท าใหก้ารปฏิบติังานนั้น ๆ โดยมีความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) ท่ีซ่อนเร้นอยู ่ไดแ้ก่ 
ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางการภาพและอ่ืน ๆ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีน ามาใชจ้ะตอ้ง
มีความสมัพนัธส์อดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัในต าแหน่งนั้น ๆ เพ่ือก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติัท่ีมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายตามเกณฑ ์หรือเกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ (Excellent 
Performance) ดงันั้น คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีดี จะท าใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ย
ศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย องคก์ารส่วน
ใหญ่จึงควรใหค้วามส าคญันากรพฒันาปัจจยัหรือพฒันาสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ของบุคลากรในองคก์ารใหม้ีศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์าร
บรรลุเป้าหมาย 
 ในการวจิยัเร่ือง รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์ คร้ังน้ีผูว้ิจยั ไดส้รุปองคป์ระกอบของคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง  
ท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีมีประสิทธิผลของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั การศกึษา สถานภาพการสมรส เงินเดือน ต าแหน่งสายงานบริหาร 
และประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหาร เพื่อน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดของตวัแปรปัจจยัดา้น  
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง เพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการผลกัดนัให้
หา้งคา้ส่งบรรลุเป้าหมายองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงตามล าดบัต่อไป 
 

 2. แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชีวติในการท างาน 
 

  คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นคุณลกัษณะท่ีส าคญัต่อการพฒันาสมรรถนะ 
หลกัของผูบ้ริหาร  โดยมีนกัวิชาการไดอ้ธิบาย ไวด้งัน้ี 
  2.1 ความหมายของคุณภาพชีวิต 
   ไดม้ีนกัวิชาการหลายท่านใหค้วามหมายเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต (Quality of Life ) 
ไว ้ ดงัน้ี  
   นิพนธ ์คนัธเสวี (2541 : 10) กล่าวถึงคุณภาพชีวติว่า หมายถึง ระดบัสภาพ        
การด ารงชีวิตของมนุษยต์ามองคป์ระกอบของชีวิตอนัไดแ้ก่ ทางร่างกาย ทางอารมณ์ ทางสงัคม 
ทางความคิดและจิตใจ 
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   ศิริ ฮามสุโพธ์ิ (2543 : 33) กล่าวถึง คุณภาพชีวิตว่า หมายถึง ชีวิตของบุคคลท่ี
สามารถด ารงชีวิตอยูร่่วมกบัสงัคมไดอ้ยา่งเหมาะสม ไม่เป็นภาระและไม่ก่อใหเ้กิดปัญหากบั
สงัคมเป็นชีวิตท่ีมีความสมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ สามารถด ารงชีวิตท่ีชอบธรรม สอดคลอ้ง
กบัสภาพแวดลอ้ม ค่านิยมของสงัคม สามารถแกไ้ขปัญหา ตลอดจนการแสวงหาส่ิงท่ีตน
ปรารถนาใหไ้ดม้าอ่างถกูตอ้งภายใตท้รัพยากรท่ีมีอยู ่
  UNESCO (178 : 89) ไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตไวว้่า คุณภาพชีวิตเป็น
ความรู้สึกของการอยูอ่ยา่งถึงพอใจ มีความสุข ความพึงพอใจต่อองคป์ระกอบต่าง ๆ ของชีวติ 
ท่ีมีส่วนส าคญัต่อบุคคลนั้น ๆ โดยช้ีใหเ้ห็นว่ามีปัจจยัหลายประการท่ีมีความส าคญัต่อคุณภาพ
ชีวิตไดแ้ก่ อาหาร สุขภาพอนามยั โภชนาการ การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม ทรัพยากร ท่ีอยูอ่าศยั 
และรายได ้
 สรุปคุณภาพชีวิต คือการด ารงชีวิตอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีความสุขมคีวามสมบูรณ์
ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ไดรั้บการยอมรับกายอกยอ่งจากผูอ่ื้น และมีความพร้อมทุกดา้น 
สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้อีกทั้งยงัท าประโยชน์ใหก้บัตนเอง สงัคม และประเทศชาติ 
โดยส่วนรวมดว้ย 
  2.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการท างาน 
   คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work life) ค  าน้ีไดถ้กูน ามาใชค้ร้ังแรก 
ในปลายทศวรรษท่ี 1960 เพ่ือเนน้ย  ้าใหเ้ห็นถึงคุณภาพชีวติในการท างานท่ีแยใ่นขณะนั้น  
โดยท่ี 15 ปีหลงัจากท่ีแนวคิดน้ีไดรั้บการเยแพร่มีผูใ้หค้  านิยามและน าไปใชอ้ยา่งแพร่หลายจน
ท าใหค้วามหมายและแนวความคิดไดรั้บการเปล่ียนแปลงและพฒันาไปจากเดิมอยา่งมาก  
ในปัจจุบนัน้ี 
   คุณภาพชีวิติในการท างาน (QWL) หมายถึง การบรรลุเป้าหมายสมปรารถนา 
(Fulfillment) ของบุคลากร และประสิทธิผลขององคก์ารในเวลาเดียวกนั ในมิติน้ีคุณภาพชีวิต
ในการท างานจึงมกัถกูน าไปใชร้วมกนักบัลิตภาพ (Productivity) แต่คุณภาพชีวิตในการท างาน
ครอบคลุมถึงการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจส าคญั ๆ ดว้ย ( Huse and Cumming. 1985 : 101) 
และมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีน่าสนใจ คือ 
   ทองศรี ก  าภู ณ อยธุยา (2532 : 154) กล่าวว่าคุณภาพชีวติการท างาน หมายถึง 
ลกัษณะงานท่ีคนท างานคนหน่ึง ๆ ปฏิบติัอยูใ่นองคก์ารหน่ึง ๆ ว่ามีความพึงพอใจต่อสภาพงาน
นั้น ๆ มากนอ้ยเพียงใด มีอิสระในการตดัสินใจหรือไม่ ชัว่โมงการท างานมคีวามเหมาะสมกบั
ค่าตอบแทนอยา่งไร ผูบ้งัคบับญัชามีความเป็นผูน้  ามากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้ 
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   เพญ็ศรี วาทยานนท ์(2533 : 220 - 221) ไดใ้หค้  าวามหมายเก่ียวกบัคุณภาพชีวิต
ในการท างานว่า คนท่ีใชชี้วติร่วมกนัในท่ีท างานเป็นเวลานาน มีผลประโยชน์ร่วมกนัให้ 
ความสนใจและมีความเก่ียวขอ้งกบัเพ่ือนร่วมงาน ทั้งในระดบัเสมอกนัและต่างกนั ท าใหเ้กิด
ความส าเร็จในองคก์ารและส่งผลกระทบโดยตรง กบัความส าเร็จของคนงานโดยตรงและ
คนงานมีทรรศนะในทางเสริมสร้างองคก์าร ถือว่าเป็นการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างาน 
   ชาญชยั อาจินสมาจาร (2535 : 39) กล่าวว่า คุณภาพชีวติในการท างาน หมายถึง 
คุณภาพของความสมัพนัธร์ะหว่างคนงานกบัส่ิงแวดลอ้มของการท างานทั้งหมด พร้อมทั้งมีมิติ
ทางดา้นมนุษย ์(Human dimension) ท่ีเพ่ิมเขา้ไปเสริมมิติทางดา้นเทคนิคและเศรษฐกิจ 
   Hackman, Suttle and Lloyd (1977 ; อา้งใน ศิริพร พนัธุลีม. 2546) อธิบายว่า 
คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นส่ิงท่ีสนองความผาสุกของผูป้ฏิบติังานทุก ๆคนในองคก์าร การมี
คุณ-ภาพชีวิตในการท างานท่ีดียอ่มส่งผลต่อความเจริญดา้นอ่ืน ๆ เช่น สภาพสงัคมแวดลอ้ม 
เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ และท่ีส าคญัคุณภาพชีวติในการท างานจะน าไปสู่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารได ้นอกจากน้ียงัช่วยใหอี้ตราการขาดงาน การลาออกและอุบติัเหตุนอ้ยลง ขณะท่ี
ประสิทธิภาพขององคก์ารในแง่ขวญัก าลงัใจ ตลอดจนคุณภาพและปริมาณการผลิตเพ่ิมสูงข้ึน 
   Delamatte and Takezawa (1984 : 2 - 3) ไดก้ล่าวถึง คุณภาพชีวิตในการท างาน
มีความหมายกวา้งและไมชดัเจน โดยทั้งสองท่านไดร้วบรวมความหมายของคุณภาพชีวติใน 
การท างานในหลายแง่มุมไว ้ดงัน้ี 
    1. คุณภาพชีวิตในการท างาน ท่ีมีความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตการท างานซ่ึงจะประกอบดว้ย ค่าจา้ง ชัว่โมงการท างาน สภาพแวดลอ้มการ
ท างานผลประโยชน์และการบริการความกา้วหนา้ในการงาน และการมีมนุษยสมัพนัธ ์อนัลว้น
มีผลต่อความพึงพอใจ และเป็นส่ิงจูงใจส าหรับคนงาน 
    2. คุณภาพชีวิตในการท างาน ในความหมายท่ีแคบท่ีสุด คือ ผลดีของงาน 
ท่ีจะมีผลต่อคนงาน จะหมายถึงการปรับปรุงในองคก์าร และลกัษณะของงานโดยเฉพาะอยา่งยิง่
คนงานควรจะไดรั้บการพจิารณาเป็นพิเศษ ส าหรับการส่งเสริมระดบัคุณภาพชีวติในการท างาน
ของแต่ละบุคคลและรวมถึงความตอ้งการของคนงาน ในเร่ืองความพึงพอใจในงาน การมีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการท างานของพวกเขา 
    3. คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมคีวามเชิงมนุษยธรรม (Humanization of 
Work) ครอบคลุมถึงการปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of Working Condition)           
ดว้ย ในประเทศฝร่ังเศสและในประเทศท่ีใชภ้าษาพดูฝร่ังเศส และครอบคุลมถึงการคุม้ครอง
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แรงงาน (Worker Protection) ในปะเทศสงัคมนิยม และครอบคุลมถึงสภาพแวดลอ้มใน           
การท างาน (Working Environment) และประชาธิปไตยในท่ีท างาน (Democratization of the 
Workplace) ในกลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย หรือ “Hatarakigai” ในประเทศญ่ีปุ่น ซ่ึงคุณภาพ
ชีวิตในการท างานมีความหมายครอบคลุมไปถึงกลุ่มของวธีิการ หรือแนวปฏิบติัหรือ
เทคโนโลยสี าหรับส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มการท างาน เพ่ือก่อใหเ้กิดความพึงพอใจมากข้ึน  
ในการปรับปรุงผลลพัธท์ั้งองคก์าร และปัจเจกบุคคลตามล าดบั 
   Casio (1989 : 24) ใหค้วามหมายคุณภาพชีวติในการท างานเป็น 2 ประเภท  
คือ 1) คุณภาพชีวติในการท างานข้ึนอยูก่บัการปฏิบติังานและวตัถุประสงคข์ององคก์าร  
และ 2) คุณภาพชีวิตในการท างานอยูท่ี่การรับรู้ของผูป้ฏิบติังานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั
สมัพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูร่้วมงาน และมีโอกาสเจริญกา้วหนา้และพฒันางาน ซ่ึงระดบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานสมัพนัธก์บัระดบัความตอ้งการของมนุษย ์
   Bovee et al. (1993 : 413) มองคุณภาพชีวิตการท างานว่า เป็นปรัชญาใน 
การปรับปรุงผลิตภาพในการท างาน โดยการตระเตรียมและก าหนดใหบุ้คลากร มีโอกาส 
ไดใ้ชค้วามสามารถท่ีมีอยูป่รับปรุงตนเองรวมไปถึงปรับปรุงในส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ ซ่ึงการ
ด าเนินการในเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานนั้น กระท าไดโ้ดยการออกแบบงานช้ินใหม่ 
 จึงพอสรุปไดว้า คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกจาการประเมินตนเอง
ของบุคลการ ซ่ึงไดรั้บมาจากประสบการณ์การท างานในองคก์ารท่ีเขาไดท้ างานอยู ่ท าใหม้ี
ความพึงพอใจ มีความสุขในการท างานและมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ์คุณภาพชีวิต
การท างานในลกัษณะของความพึงพอใจในการท างานั้น จะส่งผลต่อการปฏิบติังานและยงเป็น
ส่ิงจูงใจใหเ้กิดความตอ้งการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ประสิทธิภาพและเกิดการเพ่ิมผลผลิตของบริษทั
หรืองคก์ารในท่ีสุด เรียกไดว้่า บรรลุเป้าหมายของทั้งบุคคลในฐานะสมาชิกขององคก์ารและ 
ตวัองคก์ารในท่ีสุด เรียกไดว้่า บรรลุเป้าหมายของทงับุคคลในฐานะสมาชิกขององคก์ารตวั
องคก์ารเอง คุณภาพชีวติในการท างานเป็นการสนองตอบความตอ้งการของบุคลากรในองคก์าร 
หากองคก์ารมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพชีวติในการท างานท่ีดี จะส่งผลใหบุ้คุลากรมีความพึงพอใจ
ในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลถึงสมรรถนะการท างานท่ีดีต่อไป นอกจากน้ียงัส่งผลต่อเศรษฐกิจ
โดยรวมของประเทศอีกดว้ย 
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  2.3 ทฤษฎีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
   ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Human 
Need) (ธงชยั สนัติวงศ.์ 2519 : 381 – 384) ไดจ้ดัล  าดบัความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นหา้ขั้น
เรียงล  าดบัตั้งแต่ความตอ้งการขั้นต ่าสุดจนถึงสูงสุด บุคคลขวนขวายท่ีจะตอบสนองความ
ตอ้งการของตนเป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ือง กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการขั้นตน้ ๆ ไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ความตอ้งการขั้นท่ีอยูถ่ดัไปจะเกิดข้ึนตามมา บุคคลจะมีความพึงพอใจในงาน 
ถา้หากว่างานนั้น ๆ ใหก้ารตอบสนองในส่ิงท่ีเขาตอ้งการได ้Maslow ไดจ้ดัล  าดบัความตอ้งการ
ของมนุษยไ์วด้งัน้ี 
    1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ
เบ้ืองตน้เพ่ือความอยูร่อด เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ าด่ืม ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการ
ทางร่างกายน้ี หากกล่าวในแง่องคก์ารธุรกิจอุตสาหกรรม อาจตอลบสนองไดด้ว้ยค่าจา้งแรงงาน
ท่ีเพียงพอแก่การครองชีพ การแจกชุดท างาน การมีรถรับส่งบุคลการ เป็นตน้ 
    2. ความตอ้งการดา้นความมัน่คงและปลอดภยั (Security and Safety Needs) 
เมื่อความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คง
และปลอดภยัเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัอนัตรายต่าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบักร่างกาย จิตใจและ
ความสูญเสียทางเศรษฐกิจ และเมื่อพิจารณาในทศันะของการปฏิบติังานในองคก์ารแลว้ความ
ตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั หมายถึง การใหค้วามแน่นอน หรือการรับประกนัต่อคด
วามมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน การสร้างความปลอดภยัในการท างานใหแ้ก่บุคลากร และการ
ส่งเสริมเพ่ือใหเ้กิดความมัน่คงทางดา้นการเงินแก่บุคลากรใหม้ากยิง่ข้ึน 
    3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Love and Belonging Needs) 
เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน เม่ือความตอ้งการในสองขั้นแรกไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความ
ตอ้งการชนิดน้ีคือ ความตอ้งการความรัก ความเขา้ใจจากเพ่ือน ความตอ้งการท่ีจะไดขา้ร่วมเป็น
สมาชิกขององคก์ารต่าง ๆ และไดรี้บการยอมรับจากสมาชิกท่ีอยูใ่นองคก์ารนั้น ๆ เป็นตน้ 
    4. ความตอ้งการมีช่ือเสียงลากรยกยอ่ง (Esteem Needs) จะรวมถึงการนบัถือ
ตนเอง ความตอ้งการท่ีจะเป็นคนท่ีไดรี้บการยอมรีบจากผูอ่ื้น ความเป็นตวัขอองตวัเอง รู้จกัมี
อ  านาจและตอ้งการท่ีจะประสบผลส าเร็จ องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีแสดงว่า ไดรั้บการยกยอ่งนบั
ถือ เช่น สถานภาพการไดรั้บการยกยอ่ง การไดรั้บความสนใจ การไดรั้บการเล่ือนข้ึนต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน เป็นตน้ 
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    5. ความตอ้งการประจกัษแ์จง้ในตนเอง (Self Actualization Needs) เป็น
ความตอ้งการท่ีจะแสดงออกซ่ึงความสามารถของตนเอง องคก์ารท่ีดีควรเปิดโอกาสใหบุ้คลกร
มีโอกาสท่ีจะสนองความตอ้งการตามอุดมการณ์ของตนเองใหม้ากท่ีสุด ทั้งน้ีเพ่ือเป็นผลดี
ส าหรับทั้งฝ่ายบุคลกรจดัการเอง โดยจะเปิดโอกาสใหเ้ขาท างานท่ียากท่ีสุด หรืองานใน
ต าแหน่งท่ีสูงสุดเท่าท่ีความสามารถของเขาจะเอ้ืออ  านวยให ้
  2.4 มิติของคุณภาพชีวติในการท างาน 
   เน่ืองจากแนวความคิดเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน (Dimension of 
Quality of Working Life) ไดม้ีการใหค้วามหมายหลากหลาย และพบว่าค านิยามหน่ึง ๆ  
มีความหายกวา้งขวางและคลุมเครือ จึงท าใหล้กัษณะมิติ หรืองคป์ระกอบ หรือตวัช้ีวดัคุณภาพ
ชีวิตการท างานท่ีหลากหลายดว้ย 
   Herrick and Macaby (1995 : 63 - 67) ไดอ้ธิบายหลกัการส าคญัในการท าใหค้น
มีชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึนดว้ยการปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างานภายใตห้ลกัการเบ้ืองตน้  
4 ประการ คือ 
    1. หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน (The Principle of Security)  
หลกัความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน เป็นการตอบสนองความตอ้งการของคนงาน ท่ีตอ้งการ
ลดความหวาดกลวั หรือความวติกกงัวลต่าง ๆ อนัเก่ียวกบัสุขภาพอนามยัและความปลอดภยัใน
การท างานรายไดต้ลอดจนความกา้วหนา้ในการท างาน ทั้งน้ีเพราะคนงานจะไม่สามารถเอาใจ
ใส่ต่องานท่ีท าไดอ้ยา่งเต็มท่ี ถา้หากตอ้งเผชิญกบัความไม่มัน่คงปลอดภยั ทั้งต่อภาวะทางร่วง
กายและภาวะทางเศรษฐกิจ เช่น อนัตรายจากสารเคมี อากาศเป็นพิษ หรือความวิตกกงัวลต่อ
อนัตรายใด ๆ อนัเน่ืองมาจากการท างานนั้น นอกจากน้ียงัวติกกงัวลต่อรายไดท่ี้เพียงพอต่อ 
การเล้ียงชีพ ความมัน่คงในการท างานในระยะยาว กล่าวคือ ตอ้งการการคุม้ครองในเร่ืองอตัรา
ค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานท่ีท า ตลอดจนมีความมัน่คงกา้วหนา้ในการท างาน 
    2. หลกัความเป็นธรรม หรือความเสมอภาค (The Principle of Equity)  
หลกัความเป็นธรรม หรือความเสมอภาค เป็นการคุม้ครองใหค้นงานไดรั้บผลตอบแทนจาก 
การท างานอยา่งเป็นสดัส่วนท่ีเหมาะสมกบัผลงานท่ีเขาสามารถท าได ้ไม่ว่าในแง่การบริการ
หรือการผลิต ซ่ึงจะแตกต่างกนัไป ในแง่ของรายไดร้ะหว่างฝ่ายบริหารและคนงาน และการปัน
ผลก าไรใหแ้ก่นายทุนอยา่งเป็นธรรม หลกัการนั้น จะสอดคลอ้งกบัแนวคิดการแบ่งปัน
ผลประโยชน์ กล่าวคือ คนงานควรไดรั้บการแบ่งปันผลประโยชน์ตอบแทนจากการท างาน 
โดยเฉพาะการทุ่มเทแรงกาย หรือสติปัญญาในการท างาน เพ่อเพ่ิมผลผลิตใหแ้ก่องคก์าร ซ่ึงเป็น



78 

การใหค้วามส าคญัต่อตวับุคคล มากกว่าจะใหค้วามส าคญัเฉพาะตวังานเท่านั้น ดว้ยเหตุน้ี 
นายจา้งจึงควรใหค้วามสนใจต่อการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานใหดี้ข้ึนซ่ึงจะส่งผล
ต่อทศัฯคติท่ีดีของคนงาน และส่งเสริมใหค้นงาน มีสุขภาพอนามยัท่ีดี และมีความปลอดภยัใน
การท างาน อนัก่อใหหิ้ดการเพ่ิมผลผลิต ใหเ้ป็นไป ตามเป้าหมายขององคก์ารต่อไป 
    3. หลกัปัจเจกบุคคล (The Principle of Individualization) คนงานควรไดรั้บ
การกระตุน้ใหมี้พฒันาการทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ ฝีมือหรือความช านาญงาน ตลอดจน
สามารถเรียนรู้เก่ียวกบังานท่ีท านั้น ดว้ยตนเองไดต่้อไป หลกัการน้ีเป็นการส่งเสริมใหค้นงาน
รู้จกัพฒันาตนเอง และเรียนรู้เก่ียวกบัองคก์ารทั้งหมดมากท่ีสุดเท่าท่ีเขาตอ้งการ โดยใหค้นงาน
มีโอกาสไดใ้ชอ้  านาจตดัสินใจดว้ยตนเอง เก่ียวกบังานท่ีท าอยูน่ั้นไดม้ากท่ีสุดตาขอบเขต 
กล่าวคือ สามารถวางแผนด าเนินการตามหนา้ท่ีการงานของตนเองได ้ซ่ึงความสามารถใน 
การตดัสินใจ หรือการก าหนดรูปแบบการท างานดว้ยตนเองน้ี จะมีผลต่อทศันคติท่ีดีต่อ 
การท างานของคนงาน ทั้งในแง่จิตใจและแง่วตัถุ ซ่ึงมีความสมัพนัธกี์บสุขภาพกายและจิตใจ
ของคนงานอนัเป็นการสเริมสร้างใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน และสุขภาพส่วนบุคคลใน 
การท างานดว้ย 
    4. หลกัประชาธิปไตย (The Principle of Democracy) หลกัประชาธิปไตย 
ในการท างาน เป็นการท างานเป็นการค านึงถึงตวับุคคล ซ่ึงเป็นผูใ้ชเ้คร่ืองมือ เคร่ืองจกัรต่าง ๆ 
ในการท างาน มากกว่าท่ีจะใหค้วามสนใจแต่เฉพาะตวังานเท่านั้น แนวคิดของหลกัการน้ี
สอดคลอ้งกบัหลกัสิทธิเสรีภาพของประชาชน เร่ืองสิทธิในการพดูหรือการแสดงความคิดเห็น
ซ่ึงในการท างานควรไดรั้บเลือกมาจากกลุ่มคนงานโดยตรง 
   Petersen (1978 : 91) เสริมว่าความปลอดภยัในการท างานเป็นส่ิงท่ีส าคญัอีก
ประการหน่ึงของการเกิดคุณภาพชีวิตการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมเน่ืองจากทุกคร้ังท่ีมี
อุบติัเหตุเกิดข้ึนในโรงงานยอ่มส่งผลกระทบต่อบุคคลทุกฝ่าย คือ ฝ่ายองคก์าร นายจา้ง  
และผูร่้วมงาน 
     Huse and Cummings (1985 : 198 - 200) ไดว้ิเคราะห์ลกัษณะคุณภาพชีวติ 
การท างาน โดยแบ่งออกไดเ้ป็นลกัษณะต่าง ๆ 8 ดา้น ดงัน้ี 
    1. รายไดแ้ละประโยชนต์อบแทน (Adequate and fair Compensation) 
หมายถึง การไดรั้บรายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอ และสอดคลอ้งกบัมาตรฐานผูป้ฏิบติังาน
ความรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกบัรายไดจ้ากงานอ่ืน ๆ  
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    2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Environment) หมายถึง การท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังานในสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม สถานท่ี
ท างานไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เส่ียงต่ออนัตราย 
    3. การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน หรือ “โอกาสพฒันาศกัยภาพ” 
(Development of Human Capacities) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดม้ีโอกาสพฒันาขีด
ความสามารถของตนจากงานท่ีท า โดยพจิารณาจากลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ไดแ้ก่ งานท่ีไดใ้ช้
ในทกัษะและความสามารถหลากหลาย งานท่ีมีความทา้ทาย งานท่ีผูป้ฏิบติัไดรั้บทราบผล 
การปฏิบติังาน 
    4. ความกา้วหนา้และมัน่คงในงาน (Growth and Security) หมายถึง  
การท่ีผูป้ฏิบติังาน มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพและต าแหน่งอยา่งมัน่คง 
    5. สงัคมสมัพนัธ ์(Social Integration) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติัเป็นท่ียอมรับ
ของผูร่้วมงานท่ีท างานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการ
แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผูป้ฏิบติังานรับการยอมรับและมีโอกาสปฏิบติัสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
    6. ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) หมายถึง การมคีวามยติุธรรม 
ในการบริหารงาน มกีารปฏิบติัต่อบุคลการอยา่งเหมาะสม ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการเคารพในสิทธ์ิ
และความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
บรรยากาศขององคก์ารมคีวามเสมอภาค และความยติุธรรม 
    7. ภาวะอิสระจากงาน(Total Life Space) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความ
สมดุลในช่วงชีวิต ระหว่างช่วงปฏิบติังานกบัช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาท่ีไดค้ลายเครียด
จากภาระหนา้ท่ีท่ีรีบผดิชอบ 
    8. ความภูมิใจในองคก์าร (Organization Pride) หมายถึง ความรู่สึกของ
บุคลากรท่ีมีความภาคภูมิใจ ท่ีไดป้ฏิบติังานสนองคก์ารท่ีมช่ืีอเสียงและรีบรู้ว่าองคก์ารอ  านวย
ประโยชน์และรับผดิชอบต่อสงัคม 
   สุชาติ ศรีวรการ (2531 : 115) มาตรการทางกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองชีวิต
ความเป็นอยูข่องลกูจา้ง ไดแ้ก่ 
    1. กฎหมายคุม้ครองแรงงานในเร่ืองสวสัดิการตามท่ีกฎหมายก าหนด 
    2. กฎหมายคุม้ครองแรงงานในเร่ืองสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ดงัน้ี 
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     2.1 สิทธิประโยชน์ในเร่ืองเงินทดแทน ไดแ้ก่ เงินท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่
ลกูจา้งหรือผูม้ีสิทธิในกรณีลกูจา้งประสบอนัตราย เจ็บป่วย หรือเจ็บป่วยจนถึงแก่ความตาย
เน่ืองจากการท างาน หรือโรคซ่ึงเกิดตามลกัษณะ หรือสภาพของงาน หรือจากการท างาน 
     2.2 สิทธิประโยชน์เร่ืองเงินชดเชย ไดแ้ก่ เงินท่ีนายจา้งจ่ายใหแ้ก่ลกูจา้ง
เมื่อเลิกจา้ง 
     2.3 สิทธิประโยชน์ในเร่ืองประกนัสงัคม ลกูจา้งจะไดรั้บสิทธิประโยชน์
ในดา้นการรักษาพยาบาล ส าหรับการประสบอนัตราย เจ็บป่วย หรือเจ็บป่วยจนถึงแก่ความตาย
โดยมิใช่เหตุเน่ืองมาจากการท างาน โดยไดรั้บค่าบริการทางการแพทยเ์งินทดแทนการขาด
รายได ้ค่าท าศพ ตลอดจนการช่วยเหลือเงินค่าคลอดบุตร ฯลฯ 
    3. การคุม้ครองในเร่ืองสภาพการใชแ้รงงานโดยทัว่ไป อนัไดแ้ก่ การ
คุม้ครองเก่ียวกบัลกัษณะงาน เวลาในการท างาน เวลาในการพกัผอ่น วนัหยดุและวนัลา รวมทั้ง
ค่าจา้งขั้นต ่า 
    4. การคุม้ครองในเร่ืองความปลอดภยัในการท างาน เก่ียวกบัความปลอดภยั
ในการท างานเก่ียวกบัความปลอดภยัส่วนบุคคลและส่วนร่วมในการท างาน เช่น การจดัใหม้ี
อุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรในการท างาน เป็นตน้ 
    5. มาตรการดา้นกฎหมายแรงงานสมัพนัธ ์ในแง่การใหคุ้ม้ครองสิทธิ 
ของลกูจา้งในการรวมตวัเป็นองคก์ารแรงงาน คือ สหภาพแรงงาน ในการแสดงบทบาทใน 
การเรียกร้องสิทธิประโยชน์และการส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือในการพฒันาใหส้มาชิกมีชีวิต
ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน 
   Comell (1984 : 357) กล่าววา คุณภาพชีวิตการท างานมีองคป์ระกอบงัน้ี คือ 
ความพึงพอใจทัว่ไป ความถึงพอใจต่อความกา้วหนา้ และความเครียดทางกายภาพ ซ่ึงส าหรับ
มิติของคุณภาพชีวติการท างาน ท่ีเขาเสนอน้ี แตกต่างจากนกัวิชาการท่านอ่ืน ๆ ท่ีพิจารณาจาก
มิติของความพึงพอใจของบุคลากรเป็นส่วนใหญ่ แต่นกัวิชาการท่านน้ี มองในมิติความเครียด
ของบุคลการในการท างานดว้ย 
   บณัฑิตย ์ธนชยัเศรษฐวุฒิ (2540 : 21) ไดก้  าหนดปัจจยัโดยตรงท่ีส าคญั ๆ  
ท่ีมีผลกระทบต่อคุณภาพชีวติในการท างาน ดงัน้ี 
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    1. การคุม้ครองทางสงัคม เป็นส่วนท่ีครอบคลุมหลายเร่ือง นบัตั้งแต่
โครงสร้างความมัน่คงทางสงัคม ไปจนถึงสวสัดิการทางดา้นอนามยัสาธารณสุข กล่าวโดยสรุป
นอกเหนือจากรายไดแ้ละค่าจา้งแลว้ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลเก่ียวพนัไปถึงรายไดแ้ละสวสัดิการ
ของแรงงาน จะเรียกว่าเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดการคุม้ครองทางสงัคม 
    2. การปรับปรุงเง่ือนไข่ในการท างาน เป็นส่วนท่ีเก่ียวกบัการยกระดบัค่าจา้ง
เปล่ียนแปลงชัว่โมงการท างาน และครอบคลุมไปถึงเร่ืองอ่ืน ๆ โดยเฉพาะการลดอุบติัเหตุและ
ความเจ็บปวด อนัเน่ืองมาจากการท างาน โดยเนน้โครงสร้าง ความปลอดภยัดา้นอาชีพ 
นอกจากน้ียงัมีการปรับปรุงเก่ียวกบัระบบการท างานภายในองคก์าร ใหมี้ลกัษณะของ
มนุษยธรรมมากข้ึน 
    3. การปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มในถานท่ีท างาน และส่ิงแวดลอ้มในชุมชนท่ีมี
การเนน้เร่ืองของความเช่ือมโยงระหว่างส่ิงแวดลอ้มของการท างาน กบัส่ิงแวดลอ้มของชุมชน
รอบ ๆ สถานท่ีท างานมากข้ึน 
   ปรีชา เป่ียมพงษส์านต ์(2535 : 21 - 22) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อคุณภาพชีวิตของแรงงาน ดงัน้ี 
    1. การคุม้ครองทางสงัคม (Social Protection) ครอบคลุมหลายเร่ือง 
นบัตั้งแต่โครงสร้างความมัน่คงทางสงัคม ไปจนถึงสวสัดิการทางดา้นอนามยัสาธารณสุข  
กล่าวโดยสรุปนอกเหนือจากรายไดแ้ละค่าจา้งแลว้ ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลเก่ียวกนัไปถึงรายได้
และสวสัดิการของแรงงานเรียกว่า เป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดการคุม้ครองทางสงัคมท่ีส าคญัท่ีสุด
โครงการหน่ึงของประเทศไทย 
    2. การปรับปรุงเง่ือนไขการท างาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการยกระดบัค่าจา้ง
และเปล่ียนแปลงชัว่โงท างานและครอบคลุมไปถึงเร่ืองอ่ืน ๆ อีกหลายเร่ือง โดยเฉพาะอยา่งยิง่
การลดอุบติัเหตุและความเจ็บป่วยอั้นเน่ืองมาจากการท างาน โดยเนน้โครงการสร้างความ
ปลอดภยัทางดา้นอาชีพและการพฒันาสาธารณสุขทางดา้นอาชีพ นอกจากน้ียงัมีโครงการ
ทดลองท่ีรู้จกักนัภายใตช่ื้อว่า “คุณภาพของชีวิตการท างาน” (Quality of Working Life)  
อนัเป็นการปรับปรุงเก่ียวกบัระบบท างานภายใตอ้งคก์ารใหมี้ลกัษณะของมนุษยธรรมมากข้ึน 
   3. การปรับปรุงส่ิงแวดลอ้มสถานท่ีท างานและส่ิงแวดลอ้มชุมชน ในระยะ 
หลงั ๆ ไดมี้การเนน้เร่ืองความเช่ือมโยงระหว่างส่ิงแวดลอ้มของการท างานกบัส่ิงแวดลอ้มของ
ชุมชนรอบสถานท่ีท างานมากข้ึน 
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  จากความหมายต่าง ๆ ท่ีนกัวิชาการไดนิ้ยามไวข้า้งตน้จะพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นค าท่ีมีความหายกวา้งครอบคลุมไปในทุกดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวิตในการท างานของแต่ละ
บุคคลและสภาพแวดลอ้มในการท างานภายในองคก์าร แต่มีเป้าหมายส าคญัร่วมกนัอยูท่ี่การลด
ความตึงเครียดทางจิตใจ เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในงานท่ีท า ซ่ึงถือเป็นกลไกส าคญัในการ
ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน ส าหรับการวิจยั เร่ือง รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ คร้ังน้ี ผูว้จิยัประสงคจ์ะศึกษาปัจจยัคุณภาพชีวิต
ในการท างาน ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ จากองคป์ระกอบคุณภาพชีวติ
ในการท างาน ท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนักบัเกณฑใ์นการบ่บงบอก
คุณภาพชีวิตการท างาน แต่ผูว้ิจยัเลือกใชต้วับ่งช้ีหรือเกณฑก์ารประเมินคุณภาพชีวิตการท างาน
ทั้ง  8  ดา้นของ Huse and Cumming เพราะมีเน้ือหาครอบคลุมในดา้นต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิต
การท างานค่อนขา้งสมบูรณ์และมีความเหมาะสมกบัการน ามาใชใ้นการศึกษา ดงัน้ี 
  1. ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) 
หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ  
อยา่งเพียงพอกบัการมีชีวิตอยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม 
เมื่อเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืน ๆ ดว้ย 
  2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถกูลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) 
หมายถึง ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มี
ลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไป และจะตอ้งช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็น
อนัรายต่อสุขภาพอนามยั 
  3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี 
(Development of Human Capacities) งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานได้
ใชแ้ละพฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริงและรวมถึงการมีโอกาสไดท้ างานท่ีตนยอมรับว่าส าคญั
และมีความหมาย 
  4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
(Growth and Security) นอกจากงานจะช่วยเพ่ิมพนูความรู้ความสามารถแลว้ยงัช่วยให้
ผูป้ฏิบติังานไดม้ีโอกาสกา้วหนา้ และมีความมัน่คงในอาชีพ ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้ง         
ของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 
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  5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสงัคมของผูป้ฏิบติังาน (Social 
Integration) ซ่ึงหมายความว่างานนั้นช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสร้างสมัพนัธภาพกบั
บุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตอ้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 
  6. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม
(Constitutionalism) ซ่ึงหมายถึง วิถีชีวิต และวฒันธรรมในองคก์ารจะส่งเสริมให ้เกิดการเคารพ
สิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่
ละคนจะไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพในการพดู มีความเสมอภาคและมีการ
ปกครองดว้ยกฎหมาย 
  7. ความสมดุลระหว่างชีวิต กบัการท างานโดยส่วนรม (The Total Life Space)  
เป็นเร่ืองของการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอก
องคก์ารอยา่งสมดุล นัน่คือ ตอ้งไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังาน
มากเกินไป ดว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมเพ่ือหลีกเล่ียง การท่ีตอ้งคร ่ าเคร่ง 
อยูก่บังานจนไม่มีเวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วติส่วนตวัอยา่งเพียงพอ  
  8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรง (Social Relevance) 
ซ่ึงนบัเป็นเร่ืองท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะตอ้งรู้สึก และยอมรับว่าองคก์ารท่ีตน
ปฏิบติังานอยูน่ั้นรับผดิชอบต่อสงัคมในดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย  
การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งกงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
  กล่าวโดยสรุปว่า ในการวิจยั เร่ืองรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ในการศกึษาปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง คุณภาพ
ชีวิตในการท างานของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ซ่ึงมีองคป์ระกอบยอ่ย 8 
องคป์ระกอบ ดงัน้ี 1) คุณภาพชีวิตค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและพียงพอ 2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีถกู
ลกัษณะและปลอดภยั 3) เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ 4) ลกัษณะ
งานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 5) ลกัษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสงัคมของผูป้ฏิบติังาน 6) ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมาย
หรือกระบวนการยติุธรรม 7) ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม และ  
8) ลกัษณะงานท่ีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรง 
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 3. แนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 
 

  ในการศึกษา รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ นั้นการศึกษาวฒันธรรมองคก์ารนบัว่ามีความส าคญัในการศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
โดยมีนกัวิชาการไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
  3.1 แนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
   สุนทร วงศไ์วศวรรณ (2540 : 122) กล่าวถึงท่ีมาของแหล่งก าเนิดวฒันธรรม
องคก์ารท่ีส าคญัมี 5 แหล่ง คือ  
    1. วฒันธรรมของสงัคมในระดบัต่าง ๆ โดยค่านิยม ความคิด ความเช่ือ 
บรรทดัฐานในการประพฤติปฏิบติัของบุคคลทุกรับไดรั้บอิทธิพลจากวฒันธรรมของสงัคม 
รีบต่าง ๆ ซ่ึงแบ่งออกได ้5 ระดบั คือ  
     1.1 วฒันธรรมของสงัคมระดบันานาชาติ 
     1.2 วฒันธรรมของสงัคมระดบัชาติ 
     1.3 วฒันธรรมของสงัคมระดบัภูมิภาคและทอ้งถ่ิน 
     1.4 วฒันธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรม 
     1.5 วฒันธรรมของสาขาอาชีพ 
    2. ลกัษณะงานและสภาพแวดลอ้มในการด าเนินงาน กล่าวคือในหน่วยงาน 
ท่ีมีลกัษณะงานใกลเ้คียงกนั จะมีวฒันธรรมองคก์ารเหมือนกนั และถา้ลกัษณะงานต่างกนัจะมี
วฒันธรรมองคก์ารต่างกนัดว้ย 
    3. ค่านิยม ความเช่ือ และวิสยัทศัน์ของผูก่้อตั้งและผูน้  ารุ่นแรก ๆ คือ ถา้มอง
ว่าวฒันธรรมองคก์ารเป็นพฤติกรรมและการแปลความพฤติกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์าร ตวัผู ้
ก่อตั้งผูน้  าองคก์ารก็จะมีส่วนในการสร้างและก าหนดวฒันธรรมองคก์าร 
    4. ประสบการณ์จากการท างานร่วมกนัของสมาชิกองคก์าร กล่าวคือ  
เม่ือปฏิบติัตามความเช่ือและวิสยัทศัน์ของผูก่้อตั้งในช่วงเร่ิมตน้ ต่อมาอาจตอ้งปรับเปล่ียน 
ตามการเรียนรู้ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานร่วมกนั 
    5. ค่านิยม ความเช่ือ และวิสยัทศัน์ของผูน้  ารุ่นใหม่ กล่าวคือในหน่วยงาน
มกัจะมีผูมี้ความคิดริเร่ิม ท่ีอาจจะไดแ้สดงบทบาทอยูใ่นกลุ่มผูน้  า จนเป็นท่ียอมรับ โดยมี
เง่ือนไข คือ เวลา และปัจจยัเก้ือหนุนอ่ืน ๆ 
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   Alvesson (1989 : 50 - 51) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารว่ามี
ลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 
    1. เป็นพฤติกรรมท่ีสงัเกตเห็นไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ (Observe Behavioral 
Regularities) เช่น การใชภ้าษาในการติดต่อส่ือสาร พิธีการต่าง ๆ และรูปแบบของพฤติกรรม         
ท่ีบุคคลในองคก์ารยอมรับ 
    2. มีปทสัถาน (Norms) เป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางปฏิบติั
ร่วมกนัว่าส่ิงใดจะตอ้งท ามากนอ้ยแค่ไหนในการปฏิบติังาน 
    3. มีค่านิยมท่ีมีลกัษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ 
ท่ีบุคคลในองคก์ารยอมรับใหก้ารสนบัสนุน และคาดวงัในการปฏิบติังานร่วมกนั เช่น คุณภาพ
ของงานและประสิทธิผลของงาน 
    4. มีปรัชญาองคก์าร (Philosophy) เป็นความเช่ือขององคก์ารเก่ียวกบั 
การปฏิบติังานและการใหบ้ริการ 
    5. มีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั (Rules) เป็นระเบียบแบบแผนและแบบอยา่ง 
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงสมาชิกจะตอ้งเรียนรู้เพื่อประสิทธิภาพของกลุ่ม 
    6. มีบรรยากาศองคก์าร (Organizational Climate) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสมาชิก 
ขององคก์ารก าหนดข้ึนจากปฏิสมัพนัธข์องบุคคลในองคก์ารและนอกองคก์ารดว้ย 
   Schien (1992 : 12) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยส่ิงท่ีเป็นนามธรรม
(Intangible Phenomena) ไดแ้ก่ ค่านิยม ความเช่ือ ฐานคดี การรับรู้ ปทสัถาน และแบบแผน 
ของพฤติกรรม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถ มองเห็น (Unseen) หรือ ไม่สามารถสงัเกตได ้
(Unobservable)แต่แสดงออกมาเป็นกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารท่ีสามาถมองเห็นและสงัเกตได้
โดยกลุ่มพนกังานเรียนรู้ร่วมกนั เพ่ือแกไ้ขปัญหา ใชป้รับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกและ
สร้างความร่วมมือภายในองคก์าร เม่ือองคก์ารน าแบบแฟนน้ีไปใชส้ าหรับแกปั้ญหาไดแ้ลว้ยงั
ถ่ายทอดไปยงัสมาชิกใหม่ขององคก์าร เพื่อใหรู้้สึก คิด และแกไ้ขปัญหาไดถ้กูตอ้งดงัท่ี
พนกังานไดป้ฏิบติักนัมา 
   Buytendijk (2006 : 24) กล่าวถึงท่ีมาของวฒันธรรมองคก์ารซ่ึงสามารถจ าแนก
ออกเป็นสองปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยัแรก คือ ปัจจยัภายในองคก์ารหรือสภาพแวดลอ้มภายใน
องคก์าร ประกอบดว้ย ผูน้  าและพนกังานในองคก์าร ผูน้  าหรือผูบ้ริหารเป็นผูริ้เร่ิมหรือก าหนด
วฒันธรรมองคก์ารข้ึนมาเพื่อเป็นแบบแฟนใหพ้นกังานน าไปปฏิบติัแต่หากพนกังานปฏิบติัแลว้
ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาหรือท างานใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายได ้พนกังานจะสร้างแบบแผน
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พฤติกรรมหรือวฒันธรรมองคก์ารใหม่ข้ึนมาแทนวฒันธรรมเดิม และปัจจยัท่ีสอง คือ ปัจจยั
ภายนอกหรือสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร เช่น ลกูคา้ คู่แข่งขนั รัฐบาล เทคโนโลย ีลกัษณะ
ทางสงัคม ตลอกจนภาวะเศรษฐกิจ เป็นตน้ ปัจจยัภายอกน้ีมีผลต่อวฒันธรรมองคก์ารอยา่งมาก 
เน่ืองจากปัจจุบนัองคก์ารตอ้งเผชิญภาวการณ์แข่งขนัท่ีสูงข้ึนและตอ้งการไดเ้ปรียบการแข่งขนั
ท่ามกลางภาวะเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา องค์การจะอยูร่อดไดต้อ้งด าเนินกลยทุธท์าง
การตลาดท่ีรวดเร็ว (Speed to Market) ริเร่ิมสร้างสรรคสิ์นคา้และผลิตภณัฑใ์หม่ ๆ ประหยดั
ตน้ทุน (Cost-effective) และปรับตวัอยา่งรวดเร็ว จึงจ าเป็นตอ้งมีวฒันธรรมองคก์ารท่ีสดอด
คลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงโดยก าหนดวฒันธรรมใหเ้หมาะสมสอดคลอ้งกบัปัจจยัดงักล่าว
ขา้งตน้น้ี 
  3.2 ความหมายเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 
       มีผูใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์าร ดงัน้ี 
   สุนทร วงศไ์วศยวรรณ (2540 : 11) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง  
ส่ิงต่าง ๆ อนัประกอบดว้ยส่ิงประดิษฐ ์แบบแผนพฤติกรรม บรรทดัฐาน ความเช่ือ ค่านิยม 
อุดมการณ์ ความเขา้ใจและขอ้สมมุติพ้ืนฐานของคนจ านวนหน่ึงหรือส่วนใหญ่ภายในองคก์าร 
   ปรีชา คมัภีรปกรณ์ (2540 : 54) วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบอยา่งการกระท า
ภายในองคก์ารท่ีมีการประพฤติปฏิบติัมาในช่วงเวลาหน่ึง และคนส่วนใหญ่ยอมรับในส่ิงนั้น 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2546 : 314) วฒันธรรมองคก์ารเป็นลกัษณะร่วมท่ีแสดงถึง
ความเป็นเอกภาพและเอกลกัษณ์ขององคก์ารหน่ึง ๆ ซ่ึงอาจแสดงออกใหเ้ห็นไดใ้นหลาย
ลกัษณะ เช่น ประเพณี พิธีกรรม ระบบความคิด ความเช่ือ ทศันคติ และค่านิยม ตลอดจน
ปรัชญาท่ีสมาชิกในองคก์ารนั้น ๆ ยดึถือประพฤติและปฏิบติัร่วมกนัอยา่งเหนียวแน่น และ 
อยา่งแพร่กระจายในวงกวา้ง 
   พร ภิเศก (2546 : 27) สรุปไวว้่าวฒันธรรมองคก์าร คือ กลุ่มของค่านิยมร่วม 
ท่ีไดรั้บการยอมรับในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก และช่วยใหส้มาชิกในองคก์าร
เขา้ใจว่าการปฏิบติัใดท่ีไดรั้บการพิจารณาว่ายอมรับได ้เกิดแนวการปฏิบติัท่ีสืบต่อกนัมา อีกทั้ง
ค่านิยมเหล่าน้ีมกัจะถกูถ่ายทอดผา่นทางเร่ืองราว และส่ือทางสญัลกัษณ์ต่าง ๆ  
    วิรัช สงวนวงศว์าน (2547 : 20) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารคือค่านิยมและความ
เช่ือท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารและใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนพฤติกรรม
ของคนในองคก์ารนั้น ๆ วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” หรือ “จิตวญิญาณ” 
ขององคก์าร 
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   ศิริพงษ ์เศาภายน (2551 : 71) วฒันธรรมองคก์ารหมายถึงความเช่ือ ความรู้สึก 
พฤติกรรม และสญัลกัษณ์มีอยูใ่นองคก์าร 
   Schein (1990 : 111) ใหนิ้ยายมวฒันธรรมองคก์าร คือ (ก) รูปแบบคติพ้ืนฐาน 
(ข) ซ่ึงสร้าง คน้พบ หรือพฒันาข้ึนโดยกลุ่มหน่ึง (ค) เพ่ือใชใ้นการแกไ้ขปัญหาในการปรับตวั
ใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มภายนอก หรือการประสานงานภายใน (ง) และสามารถใชง้านไดดี้จน
กระทั้งไดรั้บการยอมรับว่าเป็นส่ิงท่ีถกูตอ้ง (จ) จึงไดรั้บการก าหนดไปยงัสมาชิกใหม่ (ฉ) 
เพื่อใหเ้ป็นแนวทางในการรับรู้ การคิด และรู้สึกต่อปัญหาต่าง ๆ ท่ีกล่าวมา 
   Robbins and DeCenzo (2004 : 159) วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ระบบ 
ของความหมายร่วม (System of Shared Meaning) ท่ีสมาชิกยดึถือร่วมกนัและเป็นส่ิงซ่ึง
แยกแยะองคก์ารหน่ึงออกจากองคก์ารอ่ืน ๆ ระบบของความหายร่วมเป็นกลุ่มของคุณลกัษณะ 
ท่ีส าคญัท่ีเป็นค่านิยมขององคก์าร ท าใหม้องเห็นแนวทางท่ีท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
  จากความหมายท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง ความเช่ือหรือค่านิยม 
หรือฐานคดีท่ีมีร่วมกนัในองคก์าร ซ่ึงเกิดจากปฏิสมัพนัธข์องคนในสงัคมหรือองคก์าร เป็นส่ิง
ท่ีมีร่วมกนัระหว่างสมาชิกของกลุ่มสงัคม ซ่ึงสามารถเรียนรู้ สร้างข้ึนและถ่ายทอดไปยงับุคคล
อ่ืน ๆ ไดท้ั้งท่ีเป็นวตัถุและสญัลกัษณ์จากรายละเอียดดงักล่าวขา้งตน้สามารถนิยามวฒันธรรม
องคก์ารไดว้่า เป็นความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ปทสัถาน ความคาดหวงั ท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนมา
เพื่อใชเ้ป็นแบบแผนส าหรับปฏิบติัร่วมกนัในองคก์าร โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมส าหรับ
ตอนสนองต่อสภาพแวดลอ้มขององคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถ 
อยูร่อดหรือประสบผลส าเร็จ ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ารมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็นได้
อยา่งชดัเจนและนามธรรมท่ีฝังลึกแลว้แสดงเป็นพฤตกรรมโดยไม่รู้ตวัวฒันธรรมองคก์าร
สามารถถ่ายทอดไปยงับุคคลรุ่นต่อ ๆ ไปในองคก์ารได ้มีความมัน่คงยาวนานแต่สามารถ
เปล่ียนแปลงได ้
  3.3 ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
   สิทธิโชค วรานุสนัติกลู (2540 : 9 - 11) กล่าวว่าวฒันธรรมองคก์ารเป็นส่วน
หน่ึงของวฒันธรรมของสงัคมท่ีมีความส าคญัต่อการด ารงอยูใ่นสงัคมของมนุษย ์องคก์ารอยู่
ท่ามกลางส่ิงแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงทาง
เศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และทางเทคโนโลย ีถา้องคก์ารตอ้งการท่ีจะอยูร่อดในยคุท่ีเต็มไป
ดว้ยความไม่แน่นอนอยา่งน้ี องคก์ารจะตอ้งสร้างวฒันธรรมข้ึนมาในองคก์าร วฒันธรรม
องคก์ารท่ีคนในองคก์ารสร้างข้ึนมาจะช่วยใหพ้วกเขาไดค้วามคิดในการปรับตวัของแต่ละคน
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ไปถึงกลุ่มทั้งหมดซ่ึงเป็นองคก์ารใหเ้ขา้กนัไดก้บัความไม่แน่นอนของส่ิงแวดลอ้มใหไ้ด ้คนใน
องคก์ารก็เช่นเดียวกบัมนุษยใ์นสงัคมทัว่ไป ยอ่มสร้างอุดมการณ์ข้ึนมาเป้นความเช่ือว่า
ปรากฏการณ์หรือส่ิงน้ีคืออะไรเป็นอยา่งน้ีไดอ้ยา่งไร และเป็นค่านิยมว่าความเช่ือน้ีดี รวมทั้ง
บรรทดัฐานซ่ึงเป็นแนวทางควบคุมใหค้นท าตาม ความคิดท่ีเป้นอดุมการณ์น้ีเองท่ีก่อตวัข้ึนมา
เป็นแก่นของวฒันธรรมองคก์าร การก่อตวัเป็นรูปแบบข้ึนมาน้ีเกิดข้ึนมาอยา่งเงียบๆ และ
สมาชิกในองคก์ารเองกรั็บแก่นของวฒันธรรมน้ีเขา้มาอยา่งไม่รู้ตวั 
   Schein (1999 : 15 - 26) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารมคีวามส าคญัเพราะ
วฒันธรรมองคก์ารเป็นตวัก  าหนดแนวทางร่วมกนัในองคก์าร เพื่อใหพ้นกังานมีแนวทาง
ส าหรับปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร วฒันธรรมองคก์ารสามารถจ าแนกออกเป็น  
3 ระดบั โดยมคีวามเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์นั คือ 
    1. วฒันธรรมทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรับรู้ จบัตอ้งได ้จากการ
มองเห็น ไดฟั้ง และจากความรู้สึกของพนกังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะทางกายภาพหรือทางวตัถุ 
ขององคก์ารเช่น ภาษา เทคโนโลย ีสถาปัตยกรรมและพิธีการท่ีสงัเกตได ้วฒันธรรมองคก์าร
ประเภทน้ีแสดงออกมาไดง่้ายแต่เขา้ใจยาก พนกังานอาจมีความคลุมเครือ ไม่ชดัเจน ในความ
หมาของวฒันธรรมเหล่าน้ี 
    2. วฒันธรรมท่ีเป็นค่านิยม (Espoused Values) หรือส่ิงท่ีองคก์ารก าหนด
แลว้ส่ือสารใหพ้นกังานน าไปปฏิบติั พนกังานเช่ือว่าเป็นส่ิงท่ีควรกระท า และรู้ถึงวิธีการด าเนิน
กิจกรรม วฒันธรรมองคก์ารประเภทน่ีน าไปสู่พฤติกรรมและการท างานของพนกังาน ไดแ้ก่  
กลยทุธ ์เป้าหมาย ปรัชญาขององคก์าร เป็นตน้ 
    3. วฒันธรรมท่ีเป็นฐานคติ (Basic Assumption) ปรากฏใหเ้ห็นจาก
พฤติกรรมและการกระท าท่ีพนกังานใชต้อบสนองต่อสถานการณ์และปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน 
ซ่ึงพนกังานแสดงออกโดยไม่รู้สึกตวั (Unconscious) สะทอ้นถึงความเช่ือ ความคิดและ
ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อส่ิงต่าง ๆ วฒันธรรมองคก์ารมีทั้งเชิงลึก (Deep) เชิงกวา้ง (Broad) 
และมีความมัน่คง (Stable) ท่ีกล่าวว่าวฒันธรรมองคก์ารมคีวามลึกเน่ืองจากวฒันธรรมควบคุม
พนกังานมากกว่าพนกังานควบคุมวฒันธรรม เพราะวฒันธรรมใหแ้นวทางและท าใหส้ามารถ
คาดการณ์การปฏิบติังานประจ าวนัของพนกังานได ้ส่วนความกวา้งนั้น วฒันธรรมมีลกัษณะท่ี
ไม่ส้ินสุดหรือไม่รู้จบส้ิน (Endless Task) ไม่มีขอบเขตท่ีแน่นอน (Boundless) และเปล่ียนแปลง
ไดย้ากจึงถือว่ามีความมัน่คง 
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   Bowditch and Buono (2004 : 304) วฒันธรรมองคก์ารมีความส าคญัเน่ืองจาก
วฒันธรรมองคก์ารมคีวามมัน่คงและไม่สามารถเปล่ียนแปลงไดใ้นระยะเวลาท่ีรวดเร็วจึงท าให้
บุคคลภายนอกองคก์ารเขา้ใจทศันคติและพฤติกรรมขององคก์ารนั้น ๆ ซ่ึงวฒันธรรมองคก์าร
สามารถสะทอ้นถึงบุคลิกภาพขององคก์าร (Organization’s Personality) ไดเ้ป็นอยา่งดี 
   Williams (2008 : 46) กล่าวว่า วฒันธรรมองคก์ารจดัว่าเป็นปัจจยัหน่ึง 
ของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร (Internal Environment) หรือส่ิงท่ีอยูภ่ายในองคก์ารและ 
มีผลกระทลต่อพนกังาน การจดัการและองคก์าร มีความส าคญัเพราะมีอิทธิพลต่อความคิด 
ความรู้สึก และการท างานของพนกังาน 
  3.4 ระดบัของวฒันธรรมองคก์าร 
   Schein (1990 ; อา้งถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์. 2547 : 189) ไดเ้สนอว่า
ระดบัของวนัธรรมองคก์าร (Levels of Culture) มี 3 ระดบั คือ ระดบัทางกายภาพ (Artifacts) 
ค่านิยม (Values) และฐานคติ (Assumptions) 
 
 
 
 
 
                          
                        
 
 

แผนภาพที่ 3  ระดบัของวฒันธรรมองคก์าร 
ที่มา : Schein. 1990 ; อา้งถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ 2547 : 189 

 

   3.4.1 วฒันธรรมทางกายภาย (Artifacts) 
    เป็นระดบัวฒันธรรมพ้ืนผวิท่ีสุด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมองเห็น จบัตอ้งได ้สามารถได้
ยนิ หรือรู้สึกไดว้่ายเมื่อเราเขา้ไปองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง วฒันธรรมทางกายภาพจ าแนกไดเ้ป็น  
3 ประเภท คือ 
 
 

วฒันธรรมทางกายภาพ (Artifacts) 

ค่านิยม (Values) 

ฐานคติ (Assumptions) 
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    1) ประเภทวตัถุ เช่น ศิลปะต่าง ๆ โลโกข้องหน่วยงาน รูปทรง หรือ  
การออกแบบตึก เฟอร์นิเจอร์ในองคก์าร เคร่ืองแต่งกายในสถานท่ีท างาน รูปลกัษณ์  วตัถุ  
และการวางผงัส านกังาน (Lay-out) 
    2) ประเภทพฤติกรรม เช่น พิธีกรรมต่าง ๆ รูปแบบการติดต่อส่ือสาร 
ประเพณี การใหร้างวลั หรือการลงโทษพนกังาน  
    3) ประเภทภาษา เช่น เร่ืองเล่าเก่ียวกบัความยากล าบากในการก่อตั้งองคก์าร 
เร่ืองตลกในหน่วยงาน ช่ือจริง หรือช่ือเล่นท่ีใชเ้รียกในท่ีท างาน ค  าศพัทเ์ฉพาะท่ีใชก้นัใน
หน่วยงาน ค าอธิบายเก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆ ประวติัศาสตร์ ลกัษณะของวีรชนหรือทรชน อุปมา 
อุปมยั หรือค าขวญัท่ีมกัใชก้นัในองคก์าร 
   3.4.2 ค่านิยม (Values) 
    ค่านิยมเป็นหลกัการ เป้าหมาย และมาตรฐานทางสงัคม ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีบอก
ว่าสมาชิกขององคก์ารใหค้วามใส่ใจในเร่ืองใด เช่น อิสรภาพ ประชาธิปไตย ความมัน่คงหรือ
ความจงรักภกัดี ค่านิยมน้ีจะเป็นพ้ืนฐานในการตดัสินใจว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีถกูหรือผดิ ค่านิยม
เป็นส่ิงท่ีมนุษยแ์สดงออกอยา่งมีส านึกหรือรู้ตวั เช่น ลกูคา้ตอ้งไดรั้บการบริการท่ีดีเสมอ 
    ธรรมเนียมปฏิบติั (Norms) มีความหมายใกลเ้คียงกบัค่านิยม ธรรมเนียม
ปฏิบติัเป็นเหมือนกฎท่ีไม่ไดเ้ขียนไว ้แต่เป็นส่ิงท่ีจะบอกใหส้มาชิกทราบว่าควรจะประพฤติตี
อยา่งไรในสถานการณ์ต่าง ๆ เช่น การไม่พดูคุยในโรงหนงัขณะท่ีหนงัก าลงัฉายอยู ่การไม่ตดั
แถวท่ีก  าลงัเขา้คิวอยูค่วามเหมาะสมในการแต่งตวัในแต่ละสถานท่ี หรือพนกังานเป็นส่วนหน่ึง
ของครอบครัว ค่านิยมจะบอกว่าส่ิงใดเป็นส่ิงส าคญัส าหรับสมาชิก แต่ธรรมเนียมปฏิบติัจะบอก
ว่าพฤติกรรมแบบใดท่ีเราจะคาดหวงัจากกนัและกนั ธรรมเนียมปฏิบติัจะเป็นผลาจากค่านิยม 
เช่น การไม่ตดัแถว และการไม่พดูคุยในโรงหนงั เป็นผลมาจากค่านิยมของความสุภาพและ
ความเกรงใจผูอ่ื้น 
   3.4.3 ฐานคติ (Assumptions) 
     ฐานคติเป็นส่ิงท่ีสมาชิกในองคก์ารแสดงออกโดยไม่รู้สึกตวั (Unconsciously) 
ซ่ึงสะทอ้นถึงความเช่ือท่ีคิดว่าเป็นจริง จะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ความรู้ และพฤติกรรมของคน
หรือความคิด หรือการกระท าเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมาย ซ่ึงยอมรีบปฏิบติัโดยไม่มีการตั้งค  าถามหรือ
ขอ้สงสยัแต่อยา่งใด 
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  3.5 การเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารของสมาชิกในองคก์าร 
   ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2547 : 189) กล่าวว่า องคก์ารสามารถชกัจูงหรือ
ช้ีแนะใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้และยอมรับวฒันธรรมองคก์ารดว้ยวิธีการ ดงัต่อไปน้ี 
    1. พิธีการและงานฉลองต่าง ๆ ในหน่วยงาน เช่น การจดัประชุมใหญ่ 
ของหน่วยงานประจ าปีหรือกาจดังานแถลงนโยบายของบริษทั พิธีมอบรางวลัพนกังานดีเด่น
ประจ าปี พิธีมอบโล่ประกาศเกียรติคุณแก่พนกังานท่ีเสียสละและอุทิศตวั พิธีมอบรางวลั
พนกังานท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป พิธีมอบรางวลัแก่พนกังานท่ีไม่มีการขาดงานลางาน 
หรือมาท างานสายในรอบปี หรืออาจจะเป็นงานฉลองต่าง ๆ เช่น งานเล่ียงปีใหม่ งานเล้ียงอ  าลา 
ผูท่ี้ปลกเกษียณ หรืองานเล่ียงฉลองแสดงความยนิดีแก่พนกังานท่ีไดเ้ล่ือนต าแหน่ง พิธีการและ
งานฉลองเหล่าน้ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงวตัถุประสงค ์เช่น เป็นการชาเชยหรือยกยอ่งพนกังานท่ีมีผล
ปฏิบติังานหรือมีพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารคาดหวงั เป็นการแสดงความขอบคุณพนกังานท่ีได้
ทุ่มเท เสียสละเพื่อองคก์าร เป็นการส่ือความหมายใหพ้นกังานเห็นถึงผลงานและพฤติกรรม 
ท่ีองคก์ารคาดหวงั หรือเป็นการเช่ือมความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานในองคก์าร 
    2. การปฐมนิเทศ เป็นการแนะน าพนกังานใหรู้้และเขา้ใจเร่ืองราวต่าง ๆ  
ท่ีส าคญัเก่ียวกบัองคก์าร เช่น ประวติัความเป็นมา นโยบาย โครงสร้าง กฎระเบียบ วฒันธรรม
องคก์าร ค่านิยมหลกั เป้าหมาย วิสยัทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร และแนวทางในการปฏิบติัตวั
และอ่ืน ๆ จุดประสงคเ์พื่อใหพ้นกังานมคีวามรู้ความเขา้ใจ และมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร  
และเพ่ือช่วยใหพ้นกังานสามารพปรับตวัใหเ้ขา้กบัองคก์ารไดดี้ยิง่ข้ึน และเป็นวิธีท่ีส าคญั 
ในการขดัเกลาของสงัคมใหพ้นกังานเกิดการเรียนรู้วฒันธรรมองค์การ 
    3. การฝึกอบรม เป็นวิธีการท่ีช่วยใหบุ้คคลเรียนรู้วิธีคิด วิธีการท างาน 
และแนวทางในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมตามท่ีองคก์ารตอ้งการ และในระหว่างการฝึกอบรม
องคก์ารอาจจะถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์ารโดยการส่ือสารผา่นการบรรยายในหวัขอ้ต่าง ๆ  
การชมวดีีทศัน์ หรือการท่ีผูบ้ริหารมากล่าวเปิดงาน 
    4. การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นวิธีการท่ีองคก์ารใชใ้นการใหร้างวลั
และการลงโทษซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีจะใหพ้นกังานเรียนรู้วฒันธรรมองคก์าร แนวทางการ
ปฏิบติังานและการประพฤติปฏิบติัตวัตามท่ีองคก์ารตอ้งการโดยผา่นวิธีการประเมนิผล                 
การปฏิบติังานจะท าใหพ้นกังานทราบว่าการประพฤติปฏิบติัตนแบบไหน และการท างาน  
แบบไหนท่ีองคก์ารจะสนบัสนุนและมีการใหร้างวลัและแบบไหนท่ีองคก์ารจะไม่สนบัสนุน
และอาจจะมีการลงโทษ 
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    5. แบบอยา่งจากพนกังานดีเด่นปละผูบ้ริหาร การคดัเลือกพนกังานดีเด่น 
ขององคก์ารหรือ การคดัเลือกผูบ้ริหารท่ีเป็นโมเดลหรือแบบแยง่ของวฒันธรรมองคก์าร 
รวมทั้งการท่ีผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานมีการประพฤติปฏิบติัแบบอยา่งใหแ้ก่พนกังานจะเป็น
การส่ือใหพ้นกังานไดท้ราบว่าเกิดการเรียนรู้ หรืออาจท าใหเ้กิดกรเลียนแบบค่านิยม ความเช่ือ 
วิธีคิดวิธีการท างานและการปฏิบติัตีวามาท่ีองคก์ารนั้น ๆ ตอ้งการได ้และเป็นการแสดงใหเ้ห็น
ว่าผูบ้ริหารไดใ้หค้วามส าคญัต่อวฒันธรรมขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง โดยการปฏิบติัตามใหเ้ป็น
แบบอยา่งใหเ้ห็น 
    6. เร่ืองเล่าและต านานภายในองคก์าร องคก์ารสามารถถ่ายทอดวฒันธรรม
องคก์ารโดยผา่นการใชเ้ร่ืองเล่าในองคก์าร และต านานเก่ียวกบัการก่อตั้งองคก์ารหรือเร่ืองราว
เก่ียวกบัผูก่้อตั้งหรือผูบ้ริหารคนส าคญัท่ีมีส่วนท าใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ องคก์ารอาจ
ถ่ายทอดเร่ืองราวต่าง ๆ กบัพนกังานผา่นการปฐมนิเทศ การฝึกอบรม งานพิธีต่าง ๆ เพื่อเป็น
ขอ้คิดและเตือนใจใหพ้นกังานตระหนกัถึงค่านิยม ความเช่ือ และวิธีคิด วิธีการท างานข 
องบุคคลเหล่านั้น ซ่ึงอาจมีการยดึถือเป็นแนวทางการท างานขององคก์ารจนถึงปัจจุบนั 
    7. เพลงประจ าหน่วยงาน ค าขวญั หรือค่านิยมขององคก์าร มีองคก์ารหลาย
แห่งท่ีทุกเขชา้ก่อนเขา้งาน พนกังานทุกน รวมทั้งผูบ้ริหาร จะตอ้งมีการเขา้แถวร้องเพลง หรือ
กล่าวค าขวญัหรือ่องค่านิยมขององคก์าร ก่อนเร่ิมเขา้ท างาน เพ่ือเป็นการปลกูฝังเนน้ย  ้าค่านิยม
บรรทดัฐาน และแนวทางการปฏิบติัตนตามท่ีองคก์ารคาดหวงัจากพนกังาน 
    8. การประกวดหรือการแข่งขนัในองคก์าร องคก์ารบางแห่งมีการจดั
ประกวดหรือแข่งขนัในเร่ืองต่าง ๆ เช่น การประกวดหรือการแข่งขนักนัตอบค าถามเก่ียวกบั
วฒันธรรมขององคก์ารหรือการประกวดหรือการแข่งขนัเก่ียวกบัการใหบ้ริการท่ีมคุีณภาพแก่
ลกูคา้ซ่ึงแจเป็นค่านิยมหลกัขององคก์าร วิธีการเหล่าน้ีกจ็ะเป็นการส่ือสารและการจูงใจให้
พนกังานเรียนรู้และยอมรับวฒันธรรมองคก์ารไดว้ิธีหน่ึง 
 โดยสรุปจากท่ีมีผูใ้หค้  านิยาม ความหมาย ความส าคญัและระดบัวฒันธรรมองคก์าร
ดงักล่าวมาขา้งตน้ ถือไดว้่าวฒันธรรมองคก์ารในฐานะเป็นแบบแผนส าหรับพฤติกรรมมนุษย์
ในองคก์ารเป็นส่ิงท่ีผูศึ้กษาพฤติกรรมองคก์ารจะละเลยไม่ได ้เพราะเป็นเสมือนแกนกลางของ
ทุกส่ิงทุกอยา่งในการด าเนินงานของมนุษยใ์นองคก์ารในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงไดส้รุป
ความหมาย และก าหนดเป็นนิยามปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร หมายถึง วฒันธรรมองคก์าร
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ย วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้
รายละเอียด วฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้ผลงาน และวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้การปฏิบติังานเป็น
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ทีม เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดของปัจจยัท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อสมรรถนะทางการบริหารท่ีมี
ประสิทธิผล ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัมหาสารคาม 
 

 4. แนวคดิเกีย่วกบัการส่ือสารและการตดัสินใจ 
 

  4.1 แนวคิดและความหมายเก่ียวกบัการส่ือสาร 
   การส่ือสารเป็นหวัใจของการท าความเขา้ใจระหว่างกนัของมนุษยใ์นสงัคม 
มนุษยจ์ะท าความเขา้ใจกนัไดต้อ้งอาศยัการส่ือสารเพื่อใหข้อ้มลู ถ่ายทอดความรู้ ความคิด 
ความเห็นและประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั เพ่ือใหส้ามารถอยูร่่วมกนัไดอ้ย่างสงบสุข อีกทั้ง  
การส่ือสารยงัช่วยใหม้นุษยพ์ฒันาปัญญาและความคิดสร้างสรรคไ์ดอ้ยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด ซ่ึงไดมี้
การใหนิ้ยามและความหมายของค าวา่ “การส่ือสาร (Communication)” ไวอ้ยา่งหลากหลายดงัน้ี 
   พชันี เชยจรรยา และคณะ (2541 : 7) กล่าวว่าแมจ้ะมีการนิยาม “การส่ือสาร”
แตกต่างกนัก็ตาม แต่เป็นท่ียอมรับกนัว่า การส่ือสารของมนุษยเ์ป้นกระบวนการท่ีมีพลวตัหรือ
การเคล่ือนไหว (Dynamic) คือ มีความสมัพนัธท่ี์มีผลกระทบ (Effect) ต่อกนัและกนัระหว่าง
องคป์ระกอบต่าง ๆ ของการส่ือสาร การส่ือสารของมนุษยจึ์งมีความต่อเน่ือง (Continuous)  
มีการเปล่ียนแปลง (Changing) และตอ้งอาศยัการปรับตวัตลอดเวลา (Adaptive)  
   สร้อยตระกลู อรรถมานะ (2541 : 7) กล่าวว่า การติดต่อส่ือสารดว้ยค าพดูเป็น
วิธีการท่ีใชก้นัมากท่ีสุดในการน าเสนอขา้วสารจากบุคคลหน่ึงไปยงัอีกบุคคลหน่ึงโดยเฉพาะ
นกับริหารก็มกัจะพบว่าตนนั้นอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเต็มไปดว้ยค าพดู แต่ก็ยงัพบปัญหา
เก่ียวกบัวิธีการใชภ้าษาพดู หรือปัญหาเก่ียวกบัการใชค้  าท่ีใชเ้ฉพาะการหน่ึง ๆ หรือใชเ้ฉพาะ 
ในกลุ่มคน หรือค ายอ่รหสั ท่ีใชใ้นองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง การส่ือสารทางวาจา 4 ประกอบดว้ย 
    1. การสนทนา แบ่งออกเป็นการสนทนาในเร่ืองทัว่ไป และการสนทนา 
ในเชิงใหค้  าปรึกษาในการปฏิบติังานร่วมกนั 
    2. การสมัภาษณ์ เป็นการสนทนาท่ีแบ่งหนา้ท่ีผูพ้ดูแน่นอน คือ ฝ่ายหน่ึงถาม 
ฝ่ายหน่ึงตอบ 
    3. การออกค าสัง่ดว้ยวาจา เป็นเร่ืองท่ีปฏิบติักนัอยูเ่ป็นประจ าทุกหน่วยงาน
การใชว้าจาสัง่งาน ควรสัง่ดว้ยลกัษณะท่ีเดด็ขาด แต่นุ่มนวลโดยผูบ้ริหารควรค านึงถึง
สถานการณ์ดว้ยว่าควรออกค าสัง่แบบใดกบัผูรั้บค าสัง่ 
    4. การประชุม การประชุมเป็นกิจกรรมท่ีบุคลากรในหน่วยงานจะตอ้งเขา้ไป
มีส่วนร่วมเสมอ เพราะเป็นกิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 
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   นรินทร์ชยั พฒันาพงศา (2542 : 3) กล่าวถึงความหายของการส่ือสารว่า  
“เป็นการแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างผูส่้งสารและผูรั้บสาร โดยใชส่ื้อหรือช่องทางต่าง ๆ  
เพื่อมุ่งหมายโนม้นา้วจิตใจใหเ้กิดผลในการใหเ้กิดการรับรู้ หรือเปล่ียนทศันคติ หรือใหเ้ปล่ียน
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง” 
    โอภส์ แกว้จ  าปา (2547 : 1) กล่าวว่า “การส่ือสารหมายถึงกระบวนการท่ีมนุษย์
เช่ือมโยงความนึกคิดและความรู้สึกใหถึ้งกนัเพื่อใหเ้กิดการตอบสนองในเชิงพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนั
และกนั” 
   วิรัช สงวนวงศว์าน (2547 : 115) ใหค้วามหมายว่า “การส่ือสารคือการถ่ายโอน 
(Transfer and Understanding of Meaning) ดงันั้น การติดต่อส่ือสารจะประสบความส าเร็จก็
ต่อเมื่อสามารถส่งผลต่อความหมายและผูรั้บเกิดความเขา้ใจถกูตอ้ง การส่ือสารอาจมีลกัษณะ
เป็นการส่ือสารระหว่างบุคคล (Interpersonal Communication) และเป็นเครือข่ายองคก์ารหรือ 
ท่ีเรียกกนัโดยทัว่ไปว่าการติดต่อส่ือสารขององคก์าร (Organization Communication)” 
 จากความหมายของการส่ือสารท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สรุปไดว้่า การส่ือสาร 
(Communication) หมายถึง “กระบวนการถ่ายทอดขอ้มลู ข่าสาร และเร่ืองราวต่าง ๆ จากผูส่้ง
สารไปสู่ผูรั้บสารโดยวิธีการใดวิธีการหน่ึง ในสภาพแวดลอ้มหน่ึง ๆ จนเกิดการเรียนรู้ 
ความหมายในส่ิงท่ีถ่ายทอดร่วมกนัและตอบสนองต่อกนัไดต้รงตามเจตนาของทั้งสองฝ่าย  
ซ่ึงอาจจะมีลกัษณะเป็นการส่ือสารระหว่างบุคคลและการส่ือสารขององคก์าร” 
  1. องคป์ระกอบการส่ือสาร 
   สมิต สชัฌุกร (2547 : 14) จ  าแนกองคป์ระกอบของการส่ือสารเป็นองคป์ระกอบ
ท่ีส าคญั 4 ประการ คือ 
    1. ผูส่้งสาร (Source) คือ ผูต้ ั้งตน้ท าการส่ือสารกบับุคคล หรือกลุ่มบุคคลอ่ืน 
ผูส่้งสารอาจเป็นบุคคลเดียว หรืออาจจะมีมากกว่าหน่ึงคนก็ได ้องคก์ารหรือหน่วยงานท่ีเป็นผู ้
เร่ิมกระท าการใหเ้กิดการส่ือสารก็ถือไดว้่าเป็นผูส่้งสาร         
    2. สาร (Message) คือ สาระ เร่ืองราว ข่าวสาร ท่ีผูส่้งสารตอ้งการส่งออก
ไปสู่บุคคล หรือกลุ่มบุคคลอ่ืน สารอาจเป็นส่ิงท่ีมีตวัตน เช่น ตวัหนงัสือ ตวัเลข รูปภาพ วตัถุ
ต่าง ๆ หรือสญัลกัษณ์ใด ๆ ท่ีสามารถใหค้วามหมายเป็นท่ีเขา้ใจได ้
    3. ช่องทางท่ีจะส่งสาร หรือ ส่ือ (Chanel or Medium) คือ เคร่ืองมือ หรือ
ช่องทางท่ีผูส่้งสารจะใช ้เพ่ือใหส้ารนั้นไปถึงบุคคล หรือกลุ่มบุคคลรับ ช่องท่ีจะส่งสารหรือส่ือ 
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ต่าง ๆ ท่ีจะน าสารไปยงัผูรั้บสารตามท่ีผูส่้งสารมุ่งหมาย อาจจะเป็นส่ือธรรมชาติ เช่น อากาศ 
เป็นช่องทางท่ีคล่ืนเสียงผา่นไปยงัผูฟั้งเสียง หรืออาจจะเป็นส่ือท่ีมนุษยป์ระดิษฐข้ึ์น เช่น วิทย ุ
โทรทศัน์ โทรศพัท ์ฯลฯ 
    วนัชยั มีชาติ (2548 : 138 ; อา้งถึงใน Judith R. Gordon and Associates. 1990 : 
139) สรุปว่า “การส่ือสารเป็นกระบวนการติดต่อส่งผา่นขอ้มลู ความคิด ความเขา้ใจ หรือ
ความรู้สึกระหว่างบุคคล ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ประการ คือ ผูส่้งสาร สาร ส่ือ และผูรั้บสาร” 
   ธิติภพ ชยัธวชั (2548 : 130 - 140) กล่าวว่า “การส่ือสารเป็นการส่งมอบ
สารสนเทศลิส่งมีความหมายต่าง ๆ จากฝ่ายหน่ึงไปยงัอีกฝ่ายหน่ึง โดยการใชส้ญัลกัษณ์ท่ีเป็น 
ท่ียอมารับร่วมกนั หรือเป็นหารแลกเปล่ียนสารสนเทศและการส่งมอบส่ิงท่ีมีความส าคญัต่าง ๆ ” 
และไดส้รุปการส่ือสารในองคก์ารในปัจจุบนัน้ีจ  าเป็นตอ้งหาขอ้มลูข่าวสารใหไ้ดร้วดเร็วกว่าใน
อดีต ส าหรับการแกไ้ขปัญหาไดท้นัทาวงทีและเพื่อใชใ้นการตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
เสน้ทางของการส่ือสารในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ มีเสน้ทางการส่ือสารเกิดข้ึนไดห้ลาทิศทาง
สรุปได ้ดงัน้ี 
    1. การส่ือสารจากเบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่าง การส่ือสารลกัษณะน้ีจะเป็นไป 
ตามสายการบงัคบับญัชา เช่น จากประธานลงมาท่ีรองประธาน ผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้ส่วน 
หวัหนา้งาน ลงมาถึงพนกังาน ลดหลัน่ กั้นตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ และส่ิงท่ี
ผูบ้ริหารควรพิจารณาในการส่ือสารแบบน้ี คือ ขอ้มลู ข่าวสารอะไรท่ีควรส่งจากผูบ้ริหารลง
มาถึงพนกังานและการส่งขอ้มลูข่าวสารควรกระท าอยา่งไรจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
    2. การส่ือสารจากเบ้ืองล่างข้ึนสู่เบ้ืองบน การส่ือสารลกัษณะน้ีมีความส าคญั
ต่อการบริหารองคก์ารเป็นอยา่งมาก เพราะจะก่อใหเ้กิดส่ิงต่อไปน้ี 
     2.1 พนกังานใหข้อ้มลูท่ีมีคุณค่าต่อการตดัสินใจของผูบ้ริหารและควบคุม
กิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
     2.2 ท าใหผู้บ้ริหารรู้วาเมื่อไรท่ีพนกังานพร้อมท่ีจะรับขอ้มลูข่าวสารและ
ยอมรับส่ิงท่ีฝ่ายบริหารไดบ้อกกล่าวมามากนอ้ยเพียงใด 
     2.3 ท าใหผู้บ้ริหารรู้ถึงส่ิงท่ีรบกวนบุคลากรท่ีอยูใ่กลชิ้ดกบัการปฏิบติั 
งานจริง ๆ และท าใหรู้้ว่าพนกังานเขา้ใจความหมายของขอ้มลูข่าวสารไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
     2.4 ท าใหเ้กิดความช่ืนชมและความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดว้ยการให้
พนกังานมโีอกาสถามค าถาม และใหข้อ้เสนอแนะทางดา้นการด าเนินงานขององคก์ารอนัจะ
ช่วยใหพ้นกังานแกปั้ญหาการท างานของเขาได ้
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    3. การส่ือสารตามทแนวนอน ประกอบดว้ยการใหข้อ้มลูข่าวสารระหว่าง
เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกนั ซ่ึงอยูใ่นระดบัอ านาจหนา้ท่ีเดียวกนัภายในองคก์ารและมี
ผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกนั ความมุ่งหมายของการส่ือสารตามแนวนอนมีดงัน้ี 
     3.1 การประสานงานและการมอบหมายงาน เช่น เจา้หนา้ท่ีของแผนก
ฝึกอบรมและพฒันาตอ้งการจดัฝึกอบรมใหพ้นกังานของบริษทั ซ่ึงพวกเขาจะตอ้งพบกนัเพื่อ
ประสานงานว่าใครจะตอ้งท าอะไร 
     3.2 การใหข้อ้มลูเก่ียวกบัแผนงานและกิจกรรม ความคิดเห็นจากบุคคล
หลายคนยอ่มดีกว่าความคิดเห็นของบุคคลเพียงคนเดียว การส่ือสารในระดบัเดียวดนัจึงมี
ความส าคญั เช่น ในการจดัฝึกอบรมหรือการรณรงคป์ระชาสัมพนัธส์มาชิกของแต่ละแผนก
อาจจะตอ้งส่งขอ้มลูเก่ียวกบัแผนงานและส่ิงท่ีพวกเขาจะตอ้งท าร่วมกนั 
     3.3 การแกปั้ญหา พนกังานอาจจะไดรั้บมอบหมายงานใหท้ าร่วมกนั 
ในหน่วยงานเดียวกนั ซ่ึงตอ้งมีการพบและเก่ียวขอ้งกนัในการติดต่อส่ือสารตามแนวนอน 
เพื่อแกปั้ญหาบางอ่างของหน่วยงาน 
     3.4 การสร้างความเขา้ใจร่วมกนั เม่ือการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน องคก์าร
จะตอ้งร่วมกนัสร้างความเขา้ใจถึงส่ิงท่ีควรจะเปล่ียนแปลงร่วมกนั การประชุมและสนทนา
ระหว่างพนกังานระดบัเดียวกนัและภายในหน่วยงานเดียวกนัเป็นส่ิงส าคญัต่อการบรรลุความ
เขา้ใจร่วมกนั 
    4. การส่ือสารขา้มสายงาน ในองคก์ารส่วนใหญ่ พนกังานอาจจะตอ้งส่ง
ขอ้มลูข่าวสารใหก้บับุคคลท่ีไม่ใช่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชาจองเขาเอง เช่น แผนก
วิศวกรรม แผนกวิจยั แผนกบญัชี แผนกบุคคล ซ่ึงจะตอ้งรวบรวมขอ้มลู รายงาน เตรียม
แผนงาน ประสานกิจกรรม และใหค้  าแนะน าแก่ผูบ้ริหารในทุกส่วนขององคก์ารในลกัษณะ
ขา้มสายงานซ่ึงพวกเขาไม่มีอ  านาจตามสายงานท่ีจะสัง่การกบับุคคลท่ีตอ้งส่ือสารดว้ย เพียงแต่
เขาตอ้งใชก้ารขายความคิดเของเขาเท่านั้น การส่ือสารขา้มสางานจะเป็นกรณีเฉพาะเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้น และถือว่าเป็นความรับผดิชอบของพวกเจขาท่ีจะแสดงผลงานใหไ้ปเกิดข้ึนกบั
แผนกอ่ืน ๆ และผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นอาจจะมกีารติดต่อส่ือสารอยา่งใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร
ระดบัสูงอยูเ่สมอซ่ึงส่งผลใหมี้อ  านาจในการท างานมากข้ึน การส่ือสารขา้มสายงานมีความ
เหมาะสมและจ าเป็นอยา่งมากต่อพนกังานระดบัล่างเพราะช่วยประหยดัเวลา ดงันั้น องคก์าร
ควรจะมีนโยบายในการใชเ้สน้ทางของการส่ือสารขา้มสางานไวด้ว้ยเพื่อใหเ้กิดความคล่องตวั
ในการปฏิบติังาน 
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  2. หลกัส าคญัในการส่ือสาร 
   วิจิตร อาวะกุล (2525 : 28) ไดก้ล่าวถึง การส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลตอ้งมี
องคป์ระกอบ 7 ประการ คือ 
    1. ความน่าเช่ือถือ (Credibility) การส่ือสารจะไดผ้ลนั้น ตอ้งมีความเช่ือถือ
ของในเร่ืองของผูใ้หข่้าวสาร แหล่งข่าว เพ่ือใหเ้กิดความมัน่ใจ หรือเต็มใจรับฟังข่าวสารนั้น 
    2. ความเหมาะสม (Context) การส่ือสารท่ีดีตอ้งมีความเหมาะสม 
กลมกลืนกบัวฒันธรรมของสงัคม เคร่ืองมือส่ือสารนั้นเป็นเพียงส่ิงประกอบ แต่ความส าคญัอยู่
ท่ีท่าทีทาทางภาษาพดูท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรมสงัคม หมูช่นหรือสภาพแวดลอ้มนั้น ๆ การยก
มือไหวส้ าหรับสงัคมไทยยอ่มเหมาะสมกว่าการจบัมือ หรือการจบัมือของฝร่ังยอ่มเหมาะสม
กว่าการไหวเ้ป็นตน้ 
    3. เน้ือหาสาระ (Content) ข่าวสารท่ีดีจะตอ้งมีความหมายส าหรับผูรั้บมี
สารประโยชน์แก่กลุ่มชน หรือมีส่ิงท่ีเขาจะไดผ้ลประโยชน์ จึงน่าสนใจ บางคร้ังส่ิงท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อกลุ่มชนกลุ่มหน่ึง แต่อาจจะไม่มีสาระส าหรับคนบางกลุ่มในเร่ืองน้ีจึงตอ้งใช ้
การพิจารณากลุ่มชนเป้าหมายดว้ย 
    4. บ่อยและสม ่าเสมอต่อเน่ืองกนั (Continuity and Consistency) 
การส่ือสารข่าวสารจะไดผ้ลตอ้งส่งบ่อย ๆ ติดต่อกั้น หรือมีการย  ้าหรือซ ้า เพ่ือเตือนความทรงจ า 
หรือเปล่ียนทศันคติ และมีความสม ่าเสมอ เสมอตน้เสมอปลาย มิใช่ส่งข่าวสารชนิดขา ๆ หาย ๆ 
ไม่เท่ียงตรงแน่นอน 
    5. ช่องทางข่าวสาร (Channels) ข่าวสาสรจะเผยแพร่ไดดี้นั้นจะตอ้งส่งให ้
ถกูช่องทางของการส่ือสารนั้น ๆ โดยมองหาช่องทางท่ีเปิดรับข่าวสารท่ีเราจะส่ง และส่งถกู 
สายงาน กรม กองหน่วย หรือโดยวิทย ุโทรทศัน์ หนงัสือพมิพ ์ฯลฯ ส่งถึงตวับุคคลโดยตรง  
จะรวดเร็วกว่า หรือส่งท่ีบา้นไดรั้บเร็วกว่าการส่งไปใหท่ี้ท างาน เราควรเลือกช่องทางท่ีได ้
ผลเร็วท่ีสุด 
    6. ความสามารถของผูรั้บข่าวสาร (Capability of Audience) การส่ือสาร 
ท่ีถือว่าไดผ้ลนั้นตอ้งใชค้วามพยายาม หรือแรงงานนอ้ยท่ีสุด การส่ือสารจะง่ายสะดวกก็ข้ึนอยู่
กบัความสามารถในการับของผูรั้บ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายอยา่ง เช่น สถานท่ี  โอกาสอ านวย 
นิสยั ความรู้ พ้ืนฐานท่ีจะช่วยใหเ้ขา้ใจ เป็นตน้ 
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    7. ความแจ่มแจง้ของข่าวสาร (Clarity) ข่าวสารตอ้งง่าย ใชภ้าษาทูรั้บเขา้ใจ 
คือใชภ้าษาของเขา ศพัทท่ี์ยากและสูงไม่มีประโยชน์ควรตดัออกใหห้มดใหช้ดัเจนเขา้ใจง่าย มี
ความมุ่งหมายเดียว อยา่ใหค้ลุมเครือ หรือมีความหมายหลายแง่ หรือตกหล่นขอ้ความบางตอน
ท่ีส าคญัไป 
 โดยสรุปแลว้ องคป์ระกอบในการส่ือสารและหลกัส าคญัในการส่ือสาร เป็นช่อง
ทางการส่ือสารเป็นตวัเช่ือมโยงระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังานในการส่งต่อนโยบายเพื่อน าไป 
สู่การปฏิบติังานได ้ถา้ขาดช่องทางการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมการส่ือสารระหว่าง
ผูบ้ริหารและพนกังานยอ่มมีอุปสรรคท าใหก้ารส่ือสารดอ้ยประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูบ้ริหาร
จ าเป็นตอ้งเลือกช่องทางในการส่ือสารใหเ้หมาะสม นอกจากผูบ้ริหารจะตอ้งคิดถึงเร่ืองลกัษณะ
พ้ืนฐานและความสามารถของพนกังานเพ่ือท่ีจะเลือกใชช่้องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสมแลว้การ
เลือกใชช่้องทางการส่ือสารควรท่ีจะน าช่องทางการส่ือสารหลายประเภทมาใชร่้วมกนัอยา่ง
เหมาะสมเพื่อให้เกิดประสิทธิผลในการส่ือสาร และผูบ้ริหารควรพจิารณาเลือกใชช่้องทางการ
ส่ือสารตามลกัษณะและจุดมุ่งหมายขอบงเร่ืองท่ีตอ้งการจะส่ือไปยงัพนกังานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหร้อบคอบ 
 

 2. แนวคดิและความหมายการตดัสินใจ 
 

  ไพลิน ผอ่งใส (2536 : 155) กล่าวว่า การตดัสินใจ (Decision Making) หมายถึง
กระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหน่ึง จากาหลาย ๆ ทางเลือกท่ีไดพ้ิจารณาหรือประเมนิ
อยา่งดีแลว้ว่าเป็นทางใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร การตดัสินใจเป็นส่ิง
ส าคญัและเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีการบริหารหรือการจดัการเกือบทุกขั้นตอน ไม่ว่าจะเป็นการ
วางแผน การจดัองคก์าร การจดัคนเขา้ท างาน การประสานงาน และการควบคุม การตดัสินใจ
ซ่ึงการพิจารณาบทบาทหนา้ท่ีของผูน้  าในองคก์าร จะเห็นไดว้่าหนา้ท่ีการตดัสินใจเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีสุด และจ าเป็นท่ีจะตอ้งใชก้ารตดัสินใจในเกือบทุกบทบาทหนา้ท่ี จนนกับริหารยอมรับว่า”
การบริหาร” ก็คือ “การตดัสินใจ” หรือ “การตดัสินใจ” ก็คือ “การบริหาร” ดงันั้นผูน้  าจึงไม่
สามารถหลีกเล่ียงการตดัสินใจได ้แต่ควรจะไดม้คีวามรู้เก่ียวกบัการตดัสิใจ เพ่อช่วยใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน ในบทน้ีจะเสนอความรู้เก่ียวกบัการตดัสินใจในส่วนแรก 
และจะเนน้ไปท่ีบทบาทหนา้ท่ีของผูน้  าในการตดัสินใจโดยกลุ่มในส่วนหลงั 
  วุฒิชยั จ  านง (2543 : 21) กล่าวว่า การตดัสินใจเป็นเร่ืองของการจดัการท่ีหลีกเล่ียง
ไม่ไดแ้ละในการจดัการนั้น การตดัสินใจเป็นหวัใจในการปฏิบติังานทุก ๆ เร่ืองทุก ๆ กรณีเพ่ือ
ด าเนินการไปสู่วตัถุประสงค ์อาจมีเคร่ืองมือมาช่วยในการพินิจพิจารณา มีเหตุผลส่วนตวั
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อารมณ์ ความรักใคร่ ชอบพอเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งการตดัสินใจมีลกัษณะเป็นกระบวนการอนั
ประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ ต่อเน่ืองกนัไป ดงัน้ี 
   1. การแยกแยะตวัปัญหา (Problem Identification) ในขั้นตอนแรกของการ
ตดัสินใจนั้น จึงเป็นเร่ืองราวของการสร้างความแน่ใจ มัน่ใจ โดยการคน้หาความเขา้ใจกบัตวั
ปัญหาท่ีแทจ้ริง ก็เพราะเหตุว่ากระบวนการตดัสินใจจะเร่ิมตน้ตามขั้นตอนแรก เม่ือผูท้  าการ
ตดัสินใจมีความรู้สึกว่าไดเ้กิดปัญหาข้ึนมา นัน่ก็คือ เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในว่าไดมี้
ปรากฏบางส่ิงบางอยา่งมิไดเ้ป็นไปตามท่ีคาดคิด 
   2. การหาข่าวสารท่ีเก่ียวกบัตวัปัญหานั้น (Information Search) การเสาะหา
ข่าวสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัปัญหานั้นก็คือ การเสาะหาส่ิงท่ีเป็นสาเหตุหรือส่ิงท่ีก่อใหเ้กิด
ปัญหานั้น ซ่ึงอาจจะไม่ใช่สาเหตุโดยตรงก็ได ้
   3. การประเมินค่าข่าวสาร (Evaluation of Information) เป็นความจ าเป็นท่ี
จะตอ้งประเมนค่าดูว่า ข่าวสารท่ีมานั้นถกูตอ้ง เหมาะสมเพียงพอตรงกบัเวลาและสามารถท่ีจะ
น าไปวิเคราะห์ปัญหาไดห้รือไม ่
   4. การก าหนดทางเลือก (Listing Alternative) เป็นขั้นตอนส าคญัของการ
ตดัสินใจ คือ การก าหนดทางเลือกมากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากได ้เป็นการท่ีพยายามจะครอบคลุม
วิถีทางท่ีจะแกปั้ญหาไดห้ลาย ๆ วิธีถา้เรามีข่าวสารสมบูรณ์ส าหรับปัญหาแต่ละเร่ือง เราอาจจะ
ก าหนดทางเลือกไดเ้หมาะสมและครอบคลุมอยา่งแทจ้ริงได ้
   5. การเลือกทางเลือก (Selection of Alternative) เมื่อไดก้  าหนดทางเลือกต่าง ๆ 
ออกมาแลว้ พร้อมทั้งก  าหนดล าดบัความส าคญัและความเหมาะสมในการแกปั้ญหา ข้ึนตอน
ต่อไปคือ การเลือกทางเลือกท่ีจะปฏิบติัการต่อไป (Selection of  a Course of Action) และขั้นน้ี
เองท่ีเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปว่า เป็นการตดัสินใจอยา่งแทจ้ริง 
   6. การปฏิบติัตามการตดัสินใจ (Implement of  Decision) เมื่อทางเลือกไดถ้กู
เลือกเขา้มาแลว้ ก็เป็นการปฏิบติัตามลของการตดัสินใจหรือทางเลือก 
  Yukl (1989 : 253 - 261) กล่าวว่า เมื่อทางเลือกของการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจ
ด าเนินงานต่าง ๆ ไดถ้กูเสนอแนะโดยกลุ่มหรือโดยผูน้  า ทางเลือกเหล่าน้ีก็จะถกูประเมิน 
จากนั้นทางเลือกท่ีดีท่ีสุดหรือสมาชิกของกลุ่มเห็นพร้องตอ้งกนัมากท่ีสุดก็จะไดรั้บการเลือก 
ในกระบวนการน้ีผูน้  าพึงตอ้งรู้ถึงอุปสรรคหรือส่ิงท่ีสามารถจะบัน่ทอนประสิทธิภาพของการ
เลือกทางเลือกของกลุ่มลงไปได ้ไดแ้ก่ 
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   1. การเร่งรีบตดัสินใจ (Hasty Decision) การรีบเร่งท าการตดัสินใจ คือการ
ตดัสินใจท่ีไม่ไดม้กีารประเมินทางเลือกต่าง ๆ ใหดี้ก่อนท าการตดัสินใจเลือกทางเลือกใด
ทางเลือกหน่ึง ซ่ึงจะส่งผลต่อคุณภาพของกาตดัสินใจแมน้ว่าจะไดม้กีารหาทางเลือกมาอยา่งมี
ประสิทธิภาพก็ตาม ส่ิงส าคญัท่ีท าใหเ้กิดความรีบเร่งในการตดัสินใจของกลุ่มก็คือกลุ่มท่ีมี
ลกัษณะความคิดเห็นไปในทางเดียวกนัหรือกลุ่มท่ีเป็นพรรคพวกเดียวกนั ซ่ึงเป็นทางหน่ึง
ประการท่ีสองท่ีท าใหรี้บเร่งในการตดัสินใจของกลุ่ม คือเวลา โดยเฉพาะเมื่อการตดัสินใจ
กระท าใกล ้ๆ จะไดเ้วลาปิดการประชุม ทุกคนจึงมกัตอ้งมการใหเ้สร็จส้ินไป ไม่อยากใหเ้ล่ือน
ไปพิจารณาในคราวหนา้ หรือตอ้งมีการประชุมเพ่ือพิจารณาอีกคร้ัง 
   2. ความไม่สมบูรณ์ของการมีส่วนร่วม (Incomplete Participation) หรือการไม ่
มีส่วนร่วมจริงของสมาชิกในการตดัสินใจ กรณีน้ีเกิดข้ึนไดเ้ม่ือสมาชิกของกลุ่มบางส่วน 
ไม่มีโอกาสหรือไม่อยากแสดงความคิดเห็นทั้งน้ีเพราะมีสมาชิกของกลุ่มบางคน แสดงการ
สนบัสนุนต่อทางเลือกใดทางเลือกหน่ึงอยา่งจริงจงัและเคร่งเครียด จนท าใหพ้วกเขาไม่อยาก
โตแ้ยง้จึงเงียบเฉย โดยเฉพาะเม่ือผูใ้หก้ารสนบัสนุนนั้นมีต าแหน่งหนา้ท่ีค่อนขา้งสูง หรือ 
การไดรั้บความเห็นชอบจากูน้  าของกลุ่ม ซ่ึงการเงียบของสมาชิกบางส่วนท าใหผู้น้  าและสมาชิก
คนอ่ืน ๆ ลงความเห็นว่านัน่คือการเห็นชอบดว้ย ซ่ึงตามความเป็นจริงอาจจะไม่เห็นดว้ย ดงันั้น
ประชามติของการตดัสินใจจึงเป็นประชามติท่ีผดิ (False Consensus) อนัท าใหคุ้ณภาพของ 
การตดัสินใจต ่าได ้และไม่เป็นท่ียอทมรับของสมาชิกบางทีท่ีเงียบได ้(Silent Majority) ผูน้  า
สามารถจะท าใหก้ารมีส่วนร่วมสมบูรณ์ได ้โดยการสนบัสนุนใหส้มาชิกทุคนไดม้ีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นและประเมินแต่ละทางเลือก โดยป้องกนัไม่ใหม้ีการแสดงอาการขู่เข็ญ พดูเยย้หยนั 
หรือขู่สมาชิกท่ีโตแ้ยง้ได ้
   3. การแบ่งกลุ่มหรือแบ่งพวก (Polarization) การแบ่งกลุ่มหรือแบ่งพวกจะ
เกิดข้ึนเม่ือในกลุ่มตดัสินใจ เม่ือสมาชิกมีความคิดเห็นในแนวทางเลือกต่างกนัแค่ 2 แนวทาง
อยา่งชดัเจน และต่างฝ่ายก็สนบัสนุนทางเลือกของตนอยา่งเอาจริงเอาจงัและเคร่งเครียด  
โดยไม่สนใจท่ีจะพจิารณาในส่วนดีของทางเลือกของอีกฝ่ายหน่ึง ไม่มีใครสนใจในส่วนท่ี
เหมือนกนัของทางเลือกทั้งสอง แต่จะหาทางโจมตีจุดอ่อนของกนัและกนั การต่อสูด้ว้ยอารมณ์
จะมีมาก บางทีกว่าความสนใจในเป้าหมายของการตดัสินใจ สมาชิกแต่ละฝ่ายจะแยง่กนัพดู  
พดูสอดแทรกอีกฝ่ายหน่ึง เมื่อต่างฝ่ายต่างไม่สนใจว่าพดูว่าอะไร ต่างก็ไม่เขา้ใจว่าอีกฝ่ายพดู
อะไรในท่ีสุด 
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   4. การวางแผนปฏิบติัการ (Superficial Action Planning) ขั้นสุดทา้ยของ 
การตดัสินใจโดยกลุ่มก็คือการก าหนดแผนท่ีท าการตดัสินใจไปสู่การปฏิบติัหรือแผนปฏิบติั
การดงันั้นในทางเลือกควรมีราละเอียดแต่ละขั้นตอค่อนขา้งละเอียด วิธีการติดตามดู
ความกา้วหนา้ก็ควรถกูก  าหนดไวด้ว้ย เพราะว่าการตดัสินใจถึงแมจ้ะดีอยา่งไรกพ็บว่า 
ไม่สามารถประสบความส าเร็จได ้เพราะไม่มีสมาชิกคนใดสนใจหรือใส่ใจจะน าไปปฏิบติั 
แผนปฏิบติัการจึงนบัว่าส าคญัมาก เพราะจะสามารถบอกวา่อะไรอาจจะเกิดจากคามิดพาดไดใ้น
ขั้นตอนปฏิบติัเหตุการณ์เหล่านั้นเราควรจะหาวิธีการป้องกนัอยา่งไรไล่วงหนา้และจะหลีกเล่ียง
การสูญเสียจากเหตุการณ์ท่ีตอ้งเกิดใหน้อ้ยท่ีสุดอยา่งไร 
  กล่าวโดยสรุป จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จึงท าใหเ้ห็นไดช้ดัในการตดัสินใจว่า ถา้ผู ้
ปฏิบติัไดม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจกบัผูบ้ริหาร ทางเลือกก็จะถกูนไปปฏิบติัดว้ยความเขา้ใจ
อนัถกูตอ้ง และมีความรู้สึกรับผดิชอบมากข้ึน เพราะไดร่้วมในการเลือกทางเลือกดว้ย แต่ถา้ไม่
ชูป้ฏิบติัโดยตรง ผูท่ี้จะมอบหมายหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งใหข้อ้มลูอยา่งดี ผูบ้ริหารตอ้งสร้าง
ความเขา้ใจอยา่งถกูตอ้งดว้ย เพื่อการยอมรับในผลการตดัสินใจและเต็มใจท่ีจะรับผดิชอบ
ปฏิบติัอยา่งเต็มความสามารถ 
  อยา่งไรก็ตาม ในการพิจารณาตดัสินใจนั้น บริหารตอ้งอาศยัองคป์ระกอบใน 
การส่ือสารและหลกัส าคญัในการส่ือสาร เป็นช่องทางส่ือสารเป็นตวัเช่ือมโยงระหว่างผูบ้ริหาร
กบัพนกังานในการส่งต่อนโยบายเพ่ือน าไปสู่การปฏิบติัได ้ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลจ าเป็นตอ้งเลือกช่องทางในการส่ือสารใหเ้หมาะสม นอกจากผูบ้ริหารจะตอ้งคิดถึงเร่ือง
ลกัษณะพ้ืนฐานและความสามารถของพนกังานเพ่ือท่ีจะเลือกใชช่้องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสม
แลว้การเลือกใชช่้องทางการส่ือสารควรท่ีจะน าช่องทางการส่ือสารหลายประเภทมาใชร่้วมกนั
อยา่งเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการส่ือสาร และผูบ้ริหารควรพจิารณาเลือกใชช่้อง
ทางการส่ือสารตามลกัษณะและจุดมุ่งหมาของเร่ืองท่ีตอ้งการจะส่ือไปยงัพนกังานหรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหร้อบคอบ 
  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส้รุปความหมาย การส่ือสารและการตดัสินใจ เพ่ือเป็น
นิยามใชใ้นการศึกษาวิจยัไดว้่า ปัจจยัดา้นการส่ือสารและการตดัสินใจหมายถุง การส่ือสารและ
การตดัสินใจของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยมกีารจ าแนกองคป์ระกอบการส่ือสาร
ทั้งผูส่้งสาร สาร ช่องบทางการส่ือสารและผูรั้บสาร (สมิต สชัฌุกร. 2547) โดยมีการส่งมอบ
สารหลายทิศทาง คือ จากเบ้ืองบนลงสู่เบ้ืองล่าง จากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบน การส่ือสารตาม
แนวนอน และการส่ือสารขา้มสายงาน (ธิติภพ ชยัธวชั. 2548) และมีการใชข้อ้มลูข่าวสารการ
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สนบัสนุนทางเลือกและการประเมินทางเลือกของในการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจด าเนินงาน   
ต่าง ๆ โดยสมาชิกในองคก์ารหรือโดยผูน้  าซ่ึงเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุดหรือสมาชิกของกลุ่มเห็น
พร้องตอ้งกนัมากท่ีสุดประกอบการพจิารณาตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Yukl. 1989 : 
253 - 261) เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดของปัจจยัท่ีคาดว่าจะมอิีทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์  
 

 5. แนวคดิเกีย่วกบัพฤตกิรรมการบริหาร 
 

  ในการศึกษารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์  นั้นพฤติกรรมทางการบริหาร นั้นมีความส าคญัโดยมีนกัวิชาการไดอ้ธิบายไวด้งัน้ี 
  5.1 ความหมายของพฤติกรรม 
   พฤติกรรม(Behavior) มีผูอ้ธิบายความหมายของพฤติกรรมไว ้ดงัน้ี 
    ชยัพร วิชชาวุธ (2529 ; อา้งถึงใน ปราณี เพช็ร์น่วม. 2548 : 9) ไดใ้ห้
ความหมายของพฤติกรรมว่า หมายถึง การกระท าทุกส่ิงทุกอยา่งของมนุษยไ์ม่ว่าการกระท านั้น 
ผูก้ระท าจะท าโดยรู้ตวัหรือไม่รู้ตวั และไม่ว่าคนอ่ืนจะสงัเกตเห็นการกระท านั้นหรือไม่ก็ตาม 
    ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ ์(2540 : 9) ใหค้วามหมายว่า พฤติกรรม คือ การ
กระท าการแสดงออกของบุคคลท่ีสามารถสงัเกตไดด้ว้ยประสาทสมัผสัทั้งหา้อยา่งชดัเจนและ
เป็นปรนยั เช่น พดู เดิน ท างาน ความขยนั ความรับผดิชอบ เป็นตน้ 
    Wolman (1973 : 41) ใหค้วามหมายของพฤติกรรมว่าหมายถึง ผลรวม
ทั้งหมดของการกระท าโดยตรงและเก่ียวขอ้งกบับุคคลทั้งท่ีเกิดข้ึนยูภ่ายในและท่ีแสดงออกต่อ
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพและทางสงัคม 
    Dubrin (1998 ; อา้งถึงใน วนัชยั มีชาติ. 2548  : 5) ใหค้วามหมายของ
พฤติกรรมว่า หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีมนุษยก์ระท า ซ่ึงรวมไปถึงกระบวนการภายในของ
มนุษยด์ว้ย เช่น ความรู้สึก และความใฝ่ฝันลว้นแลว้แต่เป็นพฤติกรรมทั้งส้ิน 
  สรุป พฤติกรรม หมายถึง การกระท าของบุคคลท่ีเกิดจากกระบวนการภายในของ
คนและมีผลต่อการกระท าท่ีปรากฏออกมาใหเ้ห็นภายนอก ไดรั้บรู้ส่ิงท่ีไดก้ระท าทั้งทาง
กายภาพและทางอารมณ์ 
  5.2 ความหมายการบริหาร 
   การบริหาร (Administration) มีผูอ้ธิบายความหมายของการบริหารไว ้ดงัน้ี 
    ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ ์(2540 : 3) ใหค้วามหมายว่า การบริหารเป็นหนา้ท่ี
ของผูบ้ริหารท่ีจะน าหน่วยงานไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีหน่วยงานวางไว ้เป็นการท างานกบับุคคลและ 
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กลุ่มบุคคลในการท่ีจะท าใหห้น่วยงานประสบความส าเร็จ จ  าเป็นท่ีจะตอ้งท าใหบุ้คคลใน
หน่วยงานมคีวามสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั และมีทกัษะเยีย่มยอดในการท างาน ความสามารถใน 
การท าใหห้น่วยงานประสบผลส าเร็จ โดยผูบ้ริหารใชภ้าวะผูน้  า การบริหารจึงเป็นทกัษะพิเศษ 
ท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ของผูน้  า 
    สมยศ นาวีการ (2543 : 14) กล่าวว่า การบริหาร คือ กระบวนการของการ
ท างานใหส้ าเร็จโดยใชบุ้คคลอ่ืน 
    ยงยทุธ เกษสาคร (2546 ; อา้งใน สุนนัท ์ประสพผล. 2549 : 17) กล่าวว่า  
การบริหาร หมายถึง กระบวนการจดักิจกรรมการท างานอยา่งเป็นระบบดว้ยเทคนิควิธีการ
ปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งเหมาะสมโดยการใชท้รัพยากรมนุษย ์(Human Resource) เงินทุน 
(Money) วสัดุอุปกรณ์ (Meterial) และระยะเวลาในการท างาน (Crititcal Moment)ร่วมมือร่วม
ใจกนัปฏิบติังานดว้ยจิตรับผดิชอบ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่ง
ขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    Drucker (1974 : 12) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารว่า การบริหารคือ
ศิลปะในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกบัผูอ่ื้น 
  สรุปไดว้่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการท างานของคนตั้งแต่ 2 คน ข้ึนไป ท่ีใช้
กระบวนการจดักิจกรรมการท างานอยา่งเป็นระบบ มีจุดมุ่งหมายร่วมกนัในการท่ีจะท าใหง้าน
ประสบความส าเร็จ โดยใชท้รัพยากรมนุษย ์เงินทุน วสัดุอุปกรณ์ และระยะเวลาใน 
การด าเนินงานเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  5.3 พฤติกรรมการบริหาร 
   พฤติกรรมการบริหาร (Administrative Behavior) นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมาย
ของพฤติกรรมการบริหารไว ้ดงัน้ี 
    สมพงษ ์เกษมสิน (2521 : 13) ไดก้ล่าวว่า พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง  
การใชศ้าสตร์และศิลป์ โดยน าเอาทรัพยากรการบริหารมาประกอบกบักระบวนการบริหาร 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก  าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
    พนสั หนันาคินทร์ (2524 : 3) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมการบริหารว่า เป็น
กระบวนการทูบ้ริหารใชอ้  านาจ ตลอดจนทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยูห่รือคาดว่าจะมีใหด้  าเนินสู่
จุดหมายท่ีตอ้งการโดยเนน้พฤติกรรมดา้นการวางแผน การจดัองคก์าร การอ  านวยการและ 
การควบคุม 
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    สมภพ ศกัดิฐานนท ์(2532 : 38) ไดใ้ห ้ความหมายพฤติกรรมการบริหาร 
หมายถึง การประพฤติปฏิบติัของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกในฐานะผูน้  าของครูโรงเรียนเพื่อด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย น าท่ีสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนใหเ้หมาะสมกบั
สถานการณ์ เง่ือนไข หรือส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปไดเ้พื่อใหง้านส าเร็จ และผูร่้วมงาน 
พึงพอใจในการท างาน จึงจะสามารถท างานบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด ้
    สมชาย ด ารงศิลป์ (2537 : 29) พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง กิจกรรมหรือ 
การกระท าท่ีเกิดจากผูบ้ริหาร ทั้งท่ีเกิดอยูภ่ายในและท่ีแสดงออกต่อผูร่้วมงาน เพ่ือใหก้าร
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
    Good (1973 : 14) ใหค้วามหมายของพฤติกรรมการบริหารไวว้่า การบริหาร
โรงเรียนเป็นการวนิิจฉยัสัง่การ ควบคุม แนะน า จดัการเก่ียวกบักิจการของโรงเรียนใหบ้รรลุ
จุดมุ่งหมายปลายทางของการศึกษาท่ีตั้งไว ้ภารกิจดงักล่าวจะตอ้งเก่ียวกบัครู นกัเรียนและ
บุคลากรในโรงเรียน โปรแกรมการสอน หลกัสูตร วสัดุอุปกรณ์ และการแนะแนว 
    Knezevich (175 : 5) กล่าวไวว้่า พฤติกรรการบริหารตามแนวคิดของ
นกัวิชาการแต่ละคนต่างกนัไปตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Responsibility) ของผูบ้ริหารทุกคน 
คือ ตอ้งมีพฤติกรรมการบริหารท่ีเหมาะสมเพื่อน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคก์าร 
    Hoy and Miskel (1982 : 116) กล่าวว่า พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ี
มีความส าคญัและส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จในงานของผูบ้ริหาร คือ พฤติกรรมการตดัสินใจ
การติดต่อส่ือสาร ภาวะผูน้  า และความพึงพอใจในงาน 
  ดงันั้น จึงสรุปไดว้่า พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง การประพฤติปฏิบติัของ
ผูบ้ริหารท่ีแสดงออกในฐานะผูน้  าเพื่อด าเนินกิจกรรมต่าง  ๆใหบ้รรลุเป้าหมาย ผูน้  าสามารถ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ เง่ือนไข หรือ ส่ิงแวดลอ้มท่ี 
เปล่ียนแปลงไปโดยใชก้ระบวนการจดักิจกรรมการท างานอยา่งเป็นระบบ อยา่งเหมาะสมเพ่อ
ใหง้านส าเร็จ และผูร่้วมงานพึงพอใจการท างาน จึงจะสามารถท างานบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด ้
  5.4 บทบาทหนา้ท่ีและภารกิจของผูบ้ริหาร 
   พรนพ พุกกะพนัธ ์(2544 : 14 - 15) ไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีส าคญัของผูบ้ริหารไว ้
ดงัน้ี 1) การก าหนดวตัถุประสงค ์ผูบ้ริหารเป็นผูต้ดัสินใจวา่วตัถุประสงคข์ององคก์ารควรจะ
เป็นอยา่งไร และจ าท าอยา่งไรจึงจะบรรลุวตัถุประสงคน์ั้น 2) การจดัองคก์าร ผูบ้ริการจะตอ้ง
วิเคราะห์กิจกรรมและความสมัพนัธข์องกิจกรรมเหล่านั้นแลว้แบ่งแยกออกเป็นแต่ละประเภท
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แยกงานท่ีเหมือนกนัอยูใ่นกลุ่มเดียวกนั โดยแบ่งออกเป็นหน่วยงานเพื่อจดัเป็นโครงการของ
องคก์าร และขั้นสุดทา้ยจดัหาคนท่ีเหมาะสมเขา้ท างานในแต่ละต าแหน่งงาน 3) การจูงใจและ
ส่ือความหมาย ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างทีมงานใหรั้บผดิชอบงานท่ีมอบหมายใหท้ า และจูงใจ 
ใหค้นท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นจะตอ้งสร้างความสมัพนัธอ์ยา่งใกลชิ้ด โดยการ
แลกเปล่ียนขอ้มลูเก่ียวกบัการด าเนินงาน ทั้งเป็นผูใ้หข้อ้มลูและรับขอ้มลูจากูป้ฏิบติังาน  
4) การวดัผลการด าเนินงาน เม่ือผูบ้ริหารก าหนดวตัถุประสงคข้ึ์นมาแลว้ ก็จะตอ้งติดตามดูว่า 
ผลการด าเนินงานนั้นเป็นไปตามวตัถุประสงคเ์พียงใดจะตอ้งวิเคราะห์ประเมินและแปล
ความหมายของการปฏิบติังานของแต่ละคนตลอดจนหามาตรการแกไ้ขใหก้ารปฏิบติังานเป็น
ตามวตัถุประสงคท่ี์ก  าหนด และ 5) การพฒันาคน ผูบ้ริหารตอ้งพฒันาตนเองและบุคคลอ่ืน 
ทั้งน้ีเพราะประสิทธิภาพในการท างานของคนมีอยูอ่ยา่งไม่จ  ากดั ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์และ
ลกัษณะเฉพาะของงาน องคก์ารตอ้งการคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละคนท่ีมีความแตกต่างกนั 
ซ่ึงความแตกต่างเหล่านั้น อาจน าไปใชใ้หเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดในการท างานแต่ละอยา่ง 
ท่ีมีลกัษณะไม่เหมือนกนั โดยคณะท างานส่งเสริมการเป็นนิติบุคคลของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
ของรัฐ 
   สมศกัด์ิ  พรมเด่ือ (2557 : 155) ไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีส าคญัของผูบ้ริหารในการเป็น
ผูน้  าโดยมี ปัจจยัภาวะผูน้  า และความร่วมมือ เป็นองคป์ระกอบส าคญั คือ  การท่ีใชภ้าวะผูน้  าท่ี
เหมาะสม การรู้จกัใชว้ิธีจูงใจเชิงบวกแก่ผูป้ฏิบติังาน  เช่น การใหร้างวลัชมเชย หรือยกยอ่ง  
การสร้างใหส้มาชิกในองคก์รมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานเพื่อสร้างใหส้มาชิกในองคก์ารมี 
ส่วนร่วมในการปฏิบติังานเพื่อสร้างใหเ้กิดความผกูพนั และการยอมรับจากสมาชิกคนอ่ืน   
การรู้จกัการสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  กล่าวโดยสรุปในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดส้รุปความหมาย พฤติกรรมการบริหารเพื่อ
เป็นนิยามใชใ้นการศกึษาวิจยั ไดว้่า พฤติกรรมการบริหาร หมายถึง พฤติกรรมการบริหารของ
ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย พฤติกรรมการบริหาร 3 องคป์ระกอบ คือ 
พฤติกรรมท่ีเนน้งาน พฤติกรรมี่เนน้ความสมัพนัธ ์และ พฤติกรรมท่ีเนน้การเปล่ียนแปลง   
 

 6. ทักษะ 
 

  ทกัษะเป็นคุณสมบติัหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างสมรรถนะโดยถือเป็น เป็น
องคป์ระกอบส าคญัท่ีจะ ผลกัดนั ประสิทธิภาพ การท างานใหเ้กิดผลส าเร็จได ้ ทกัษะท่ีเกิดได้
นั้นมาจากพ้ืนฐานท่ีหลากหลาย  ท่ีแตกต่างกนั 
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  6.1 ความหมายของทกัษะ 
   ในความหมายของทกัษะนั้นไดมี้นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายไว ้ ดงัน้ี 
    ประเสริฐ ตนัสกุล (2551 : 1) ไดใ้หค้วามหมาย ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความ
ชดัเจน และความช านิช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงบุคคลสามารถสร้างข้ึนได ้จากการเรียนรู้ 
ไดแ้ก่ ทกัษะการอาชีพ การกีฬา การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การอ่าน การสอน การจดัการ ทกัษะ
ทางคณิตศาสตร์ ทกัษะทางภาษา ทกัษะทางการใชเ้ทคโนโลย ีฯลฯ ซ่ึงเป็นทกัษะภายนอกท่ี
สามารถมองเห็นไดช้ดัเจน จากการกระท า หรือจากการปฏิบติั ซ่ึงทกัษะดงักล่าวนั้น เป็นทกัษะ
ท่ีจ  าเป็นต่อการด ารงชีวติท่ีจะท าใหผู้ม้ีทกัษะเหล่านั้น มีชีวติท่ีดี สามารถด ารงชีวิตอยูใ่นสงัคม
ได ้โดยมีโอกาสท่ีดีกว่าผูไ้ม่มีทกัษะดงักล่าว ซ่ึงทกัษะประเภทน้ีเรียกว่า Livelihood Skill  
หรือ Skill for living ซ่ึงเป็นคนละอยา่งกบัทกัษะชีวติท่ีเรียกว่า Life Skill  
   สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549 : 14) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความในการการสร้าวทกัษะ 
ไวว้่า เป็นส่วนหน่ึงของ  สมรรถนะ คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล  
ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์ก าหนด  
ในงานท่ีตนรับผดิชอบ McClelland ไดอ้ธิบายเพ่ิมเติมว่า Competency เป็นส่ิงท่ีประกอบข้ึนมา
จาก ความรู้ ทกัษะ และทศันคติ / แรงจูงใจ  
   อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ ์(2548 : 22 - 23) ใหค้วามเห็นว่า   ทกัษะ (Skills) หมายถึง  
ส่ิงท่ีจะตอ้งพฒันาและฝึกฝนใหเ้กิดข้ึนโดยจะตอ้งใชร้ะยะเวลาเพ่ือฝึกฝนปฏิบติัใหเ้กิดทกัษะ
นั้นข้ึนมา ทั้งน้ีทกัษะจะแบ่งออกเป็น 2 ดา้นไดแ้ก่ 
    1. ทกัษะการบริหาร/จดัการงาน (Management Skills) หมายถึง ทกัษะใน
การบริหารควบคุมงาน ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระบบความคิดและการจดัการในการบริหารงานใหม้ี
ประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะในการมวีิสยัทศัน์ทางกลยทุธ ์ซ่ึงทกัษะดงักล่าวจะแสดงออกถึง 
การจดัระบบความคิดเพื่อมองไปท่ีเป้าหมายในอนาคตว่าอยากท าหรือมีความตอ้งการอะไร 
ในอนาคต 
    2. ทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะงาน (Technical Skills) หมายถึง ทกัษะท่ีจ  าเป็น
ในการท างานตามสายงานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัไป เช่น งานจดัซ้ือจะมีหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบและลกัษณะท่ีแตกต่างไปจากงานผลิต ดงันั้นทกัษะท่ีตอ้งการของคนท่ีท างานดา้น
จดัซ้ือไดน้ั้นจะตอ้งแตกต่างไปจากงานผลิตเช่นเดียวกนั 
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   กระทรวงศึกษาธิการ (2551 : 3 - 4)  ความสามารถในการใชท้กัษะชีวิต เป็น
ความสามารถในการน ากระบวนการต่าง ๆ ไปใชใ้นการด าเนินชีวิตประจ าวนั การเรียนรู้ดว้ย
ตนเอง การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง การท างานและ การอยูร่่วมกนัในสงัคม ดว้ยการสร้างเสริม
ความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างบุคคล การจดัการปัญหาและ ความขดัแยง้ต่าง ๆ  อยา่งเหมาะสม  
การปรับตวัใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงของสงัคมและสภาพแวดลอ้ม และการรู้จกัหลีกเล่ียง
พฤติกรรมไม่พึงประสงคท่ี์ส่งผลกระทบต่อตนเองและผูอ่ื้น 
 สรุปไดว้่า  ทกัษะ  หมายถึง ความชดัเจน และความช านิช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  
ซ่ึงบุคคลสามารถสร้างข้ึนได ้จากการเรียนรู้ สามรถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพ้ืนฐานทาง
ความรู้ และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องว่องไว  ส่ิงท่ีบุคคลรู้และสามารถทาไดเ้ป็นอยา่ง
ดี เช่น ทกัษะการอ่าน ทกัษะการฟัง ทกัษะในการขบัรถ เป็นตน้ 
  6.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัทกัษะ 
   ไดม้ีนกัวิชาการไดใ้หค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัมุมมองในแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัทกัษะ  มีดงัน้ี 
   ภาวิน ศิริประภานุกลู (2547 : 2) ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะโดยอธิบาย
ในเร่ืองของ ทุนมนุษย ์(Human Capital) โดยมกัจะมคีวามหมายเก่ียวพนัถึงทกัษะและความรู้
ความคิดในการท างาน โดยแรงงานท่ีมีทุนมนุษยสู์งจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
สูงกว่าแรงงานท่ีมีทุนมนุษยต์  ่าภายใตร้ะยะเวลาในการท างานท่ีเท่าเทียมกนั  
   ปรัชญา ชุ่มนาเสียว (2549 : 712) ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะ 
โดยอธิบายในเร่ืองของ ทุนมนุษย ์ (Human  Capital) หมายถึง  เทคโนโลย ีความรู้ ทกัษะและ
สมรรถนะซ่ึงติดตวัคนในองคก์าร  และมีความจ าเป็นในการปฏิบติังาน เช่น  ทกัษะเชิงเทคนิค  
นวตักรรม  ความคิดสร้างสรรคแ์ละสมรรถนะในการเป็นผูน้  า  
   ประไพทิพย ์ลือพงษ ์(2556 : 104) ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะ 
โดยอธิบายในเร่ืองของ ทุนมนุษย ์หมายถึง  ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ความช านาญและ
ประสบการณ์ท่ีคนแต่ละคนไดส้ัง่สมไวใ้นตวัเอง ซ่ึงสามารถน ามาสร้างคุณค่าใหก้บัตนเอง 
และท าใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต  
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   ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2550 : 2) ไดอ้ธิบายความคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะโดย
อธิบายในเร่ืองของ ทุนมนุษยป์ระกอบดว้ยตน้ทุนแห่งความรู้ ทกัษะและพฤติกรรมท่ีอยูภ่ายใน
ตวับุคคลหรืออุปนิสยัส่วนลึกของบุคคล เช่น แรงจูงใจ คุณธรรมและจริยธรรม การมจิีตบริการ 
เป็นตน้ ท่ีจะน าไปสู่การแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมภายนอกใหผู้อ่ื้นไดเ้ห็น 
    ศุภเจตน์ จนัทร์สาส์น (2556 : 75) ไดอ้ธิบายความคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะ 
โดยอธิบายในเร่ืองของ ทุนมนุษย ์ คือ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและสุขภาพท่ีอยูใ่นตวั
บุคคลท่ีไดจ้ากการศึกษา การฝึกอบรมและการบริการสุขภาพซ่ึงท าหนา้ท่ีเป็นปัจจยัใน 
การสร้างมลูค่าเพ่ิมและความอยูดี่มีสุขทางเศรษฐกิจและสงัคม 
   Gagne (1965) ไดอ้ธิบายว่าเก่ียวกบัทกัษะผา่นผลการเรียนรู้ของมนุษยม์ี 5 
ประเภท ไดแ้ก่ 
    1. ทกัษะทางปัญญา (Intellectual Skills) ซ่ึงประกอบดว้ยทกัษะยอ่ย 4 ระดบั 
คือ การจ า แนกแยกแยะ การสร้างความคิดรวบยอด การสร้างกฎ และการสร้างกระบวนการ
หรือกฎขั้นสูง 
    2. กลวิธีในการเรียนรู้ (Cognitive Strategies) ซ่ึงประกอบดว้ยกลวิธีการใส่
ใจ การรับและท า ความเขา้ใจขอ้มลู การดึงความรู้จากความทรงจ า การแกปั้ญหา และกลวิธี 
การคิด 
    3. ภาษา (Verbal Information) 
    4. ทกัษะการเคล่ือนไหว (Motor Skills) 
    5. เจตคติ (Attitudes) 
  6.3 การวดัปัจจยัดา้นทกัษะ 
   ในการวดัทกัษะ และความสามารถทางสงัคมเร่ิมมากว่า 75 ปีแลว้ (ศนัสนีย ์ 
นาคะสนธ์ิ. 2545 : 17) โดยมีนกัจิตวิทยาไดพ้ยายามใหนิ้ยาม และท าการวดัเชาวน์สงัคม 
อยา่งไรก็ตามงานวิจยัในเร่ือง เชาวน์สงัคมในก่อนหนา้น้ี ไดแ้บ่งแยกเชาวน์สงัคมออกจาก
เชาวน์ทัว่ ๆ ไป โดยใหค้วามส าคญัไปท่ี การมีไหวพริบทางสงัคม ซ่ึงไดแ้ก่ ทกัษะในการรับรู้ 
การแปลรหสั และความเขา้ใจเก่ียวกบัข่าวสารทางสงัคม แต่ในขณะน้ีเชาวน์สงัคมไดมี้การ
เก่ียวพนัมากไปกว่าการมีไหวพริบทางสงัคมเพียงอยา่งเดียว เพราะขอบเขตของโครงสร้าง
เชาวน์สงัคม ไดข้ยายเพ่ิมเติมไปรวมกบัทกัษะการมีส่วนร่วมทางสงัคม เช่น ค าพดู การ
แสดงออกทางอารมณ์ กฎเกณฑพ์ฤติกรรมทางสงัคม และความสามารถในการแสดงบทบาท
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ทางสงัคม หรือท่ีเรียกกนัว่าเป็นทกัษะพ้ืนฐานของ การติดต่อส่ือสาร ซ่ึงจดัว่าเป็นรากฐานท่ี
ส าคญัของทกัษะทางสงัคม 
   Riggio (1989 : 842) ไดส้ร้างแบบส ารวจทกัษะทางสงัคม (Social Skills 
Inventory หรือ SSI) ซ่ึงเป็นแบบส ารวจท่ีมีความมุ่งหมายเพ่ือใชใ้นการประเมินทกัษะขั้น
พ้ืนฐานของ การส่ือสารทางสงัคม โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ การแสดงออกทางอารมณ์ 
ความไวในการรับรู้อารมณ์ของบุคคลอ่ืน การควบคุมทางอารมณ์ การแสดงออกทางสงัคม 
ความไวในการรับรู้ทางสงัคม และการควบคุมทางสงัคม ซ่ึงในแบบส ารวจจะมีขอ้ค  าถามรวม
ทั้งหมด 90 ขอ้ สามารถใชว้ดักบัผูท่ี้มีอายตุั้งแต่ 14 ปีข้ึนไป หรือผูท่ี้มีความสามารถในการอ่าน
ตั้งแต่เกรด 8 (ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 2) ข้ึนไป เป็นเคร่ืองมือท่ีใชไ้ดท้ั้งในการใหค้  าปรึกษาเป็น
กลุ่มและรายบุคคล การฝึกการจดัการ และความเป็นผูน้  า นอกจากน้ียงัเป็นประโยชน์ใน 
การคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานของฝ่ายบุคคล และในการศึกษาดา้นสุขภาพจิต โดยใน 
การทดสอบแต่ละคร้ังจะใชเ้วลาในการทดสอบประมาณ 30 - 45 นาที 
   Hargie and McCartan (1986 : 73 - 84) กล่าวว่า วิธีการประเมินการฝึกทกัษะ 
ทางสงัคมมีหลายวิธี ซ่ึงไดแ้ก่ 
    1. แบบสอบถามของคณะท่ีท างานร่วมกนั (Staff Questionnaires) 
    2. แบบการรายงานตนเอง (Self Report) 
    3. แบบสอบถาม (Questionnaires) ชนิดต่าง ๆ เช่น แบบมาตรประมาณค่า 
(Rating Scale) แบบสอบถามชนิดใหเ้ติมขอ้ความ (Sentence Completion) 
    4. การสมัภาษณ์ (Interview of Patient) ตวัผูถ้กูวดั เพื่อนผูถ้กูวดัและผูท่ี้
เก่ียวขอ้งกบัผูถ้กูวดั 
  จากการวดัทกัษะ ดงักล่าว สรุปไดว้่า การวดัทกัษะทางสงัคมสามารถวดัได ้
โดยใชเ้ทคนิค วิธีการวดัท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น การประเมินตนเองโดยการรายงานตนเอง  
(Self Report) ซ่ึงสามารถประเมินตนเองโดยวิธีการต่างๆ ไดแ้ก่ การตอบแบบสอบถามแบบ
มาตรประมาณค่า (Rating Scale) หรือการตอบแบบสอบถามแบบเติมขอ้ความ (Sentence 
Completion) เป็นตน้ หรือการประเมินโดยบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นผูท่ี้รับรู้และเก่ียวขอ้งกบัผูถ้กูวดั 
และทราบถึงพฤติกรรมของผูท่ี้ถกูวดัอยา่งแทจ้ริง เช่น เพื่อน ผูป้กครอง หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบั 
ผูถ้กูวดั เป็นตน้ ซ่ึงสามารถวดัโดยวิธีการสมัภาษณ์ หรือการสงัเกต ต่อมาริกจิโอ (Riggio) ได้
สร้างแบบสอบถามทกัษะทางสงัคมข้ึนมา และเป็นแบบสอบถามท่ีไดรั้บความนิยมในวงกวา้ง
และมีช่ือเสียง โดยเป็นแบบมาตรประมาณค่าชนิด 5 ระดบั จ านวน 90 ขอ้ แต่ในการวิจยัคร้ังน้ี 
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ผูว้ิจยัใชก้ารวดัทกัษะทางสงัคมแบบมาตรประมาณค่าชนิด 5 ระดบัจ านวน ขอ้ ซ่ึงแบ่งขอ้
ค าถามออกเป็น 6 ดา้น ๆ ละ 8 ขอ้ ตามแนวคิดของริกจิโอ (Riggio) ไดแ้ก่ การแสดงออกทาง
อารมณ์ ความไวในการรับรู้อารมณ์บุคคลอ่ืน การควบคุมทางอารมณ์ การแสดงออกทางสงัคม 
ความไวในการรับรู้ทางสงัคม และการควบคุมทางสงัคม โดยผูว้ิจยัท าการพฒันามาจาก
แบบสอบถามทกัษะทางสงัคม ฉบบัขอ้ความ ของ ดาราวรรณ กล่อมเกล้ียง (2546) 
  6.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทกัษะ 
   ศนัสนีย ์นาคะสนธ์ิ (2545 : 45 – 50) ไดศ้ึกษาและพฒันาทกัษะทางสงัคม 
ของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 2 โรงเรียนวดัประดู่ในทรงธรรม กรุงเทพมหานคร 
โดยท าการศึกษาระดบัทกัษะทางสงัคม เปรียบเทียบทกัษะทางสงัคม จ าแนกตามเพศ ล าดบั 
การเกิด และผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน และเปรียบเทียบทกัษะทางสงัคมของนกัเรียนก่อนและ
หลงัเขา้กลุ่มสมัพนัธ ์ผลการวิจยัพบว่า นกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 2 โรงเรียนวดัประดู่ในทรง
ธรรม กรุงเทพมหานคร มีทกัษะทางสงัคมอยูใ่นระดบั ปานกลาง นกัเรียนชายและนกัเรียนหญิง
มีทกัษะทางสงัคมแตกต่างกนั ส่วนทกัษะทางสงัคมของนกัเรียนเมื่อจ  าแนกตามล าดบัการเกิด 
และผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนไม่แตกต่างกนั และนกัเรียนมีทกัษะทางสงัคมดีข้ึนภายหลงัการเขา้
กลุ่มสมัพนัธเ์พื่อพฒันาทกัษะทางสงัคม  
   ทวีศกัด์ิ ยซุูบ (2546 : 50 - 56) ไดศ้ึกษาเปรียบเทียบทกัษะทางสงัคมและ
ความสามารถทางภาษาของนกัเรียนอนุบาลท่ีไดรั้บการใหป้ระสบการณ์การส่งเสริม
ความสามารถทางภาษากบันกัเรียนอนุบาลท่ีไดรั้บการสอนแบบปกติ โดยศึกษากบันกัเรียน
อนุบาลชั้นปีท่ี 3 จ านวน 80 คน จากโรงเรียนอนุบาลบา้นโดม และแบ่งนกัเรียนออกเป็น 4 กลุ่ม 
คือ กลุ่มท่ีไดรั้บการใหป้ระสบการณ์ส่งเสริมความสามารถทางภาษาและมีระดบัสติปัญญาสูง 
กลุ่มท่ีไดรั้บการใหก้ารสอนแบบปกติและมีระดบัสติปัญญาสูง กลุ่มท่ีไดรั้บการประสบการณ์
ส่งเสริมความสามารถทางภาษาและมีระดบัสติปัญญาต ่า และกลุ่มท่ีไดรั้บการใหก้ารสอนแบบ
ปกติและมีระดบัสติปัญญาต ่า ผลการวิจยัพบว่า นกัเรียนอนุบาลท่ีไดรั้บการใหป้ระสบการณ์
ส่งเสริมความสามารถทางภาษามีทกัษะทางสงัคมสูงกว่านกัเรียนอนุบาลท่ีไดรั้บการให ้
การสอนแบบปกติ ทั้งในกลุ่มระดบัสติปัญญาสูงและกลุ่มระดบัสติปัญญาต ่า  
   ธนธร เจริญราช (2546 : 63 - 67) ไดศ้กึษาเปรียบเทียบทกัษะทางสงัคมและ
ความเครียดของนกัเรียนท่ีมีความสามารถพิเศษ ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 5 ก่อนและหลงั 
การจดักิจกรรมศิลปะ ของโรงเรียนอสัสมัชญั (แผนกประถม) จ านวน 12 คน โดยใชเ้วลาใน   
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การทดลอง 4 สปัดาห์ ผลการวจิยัพบว่า ทกัษะทางสงัคมของนกัเรียนท่ีมคีวามสามารถพิเศษ  
ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 5 หลงัการจดักิจกรรมศิลปะสูงข้ึน  
   พวงเพชร ฟวูงศสิ์ทธ์ิ (2546 : 75 - 79) ไดศ้ึกษาการสร้างแผนและส่ือการสอน
ทกัษะทางสงัคมโดยวิธีเร่ืองราวทางสงัคม และศึกษาเปรียบเทียบผลการสอนทกัษะทางสงัคม
ของเด็กออทิสติกท่ีไดรั้บการสอนโดยวิธีเร่ืองราวทางสงัคม โดยศึกษากบันกัเรียนออทิสติก 
ท่ีมคีวามบกพร่องทางดา้นทกัษะทางสงัคม จ  านวน 2 คน ใชเ้วลาในการทดลอง 6 สปัดาห์ 
ผลการวิจยัพบว่า นกัเรียนออทิสติก ทั้ง 2 คน ท่ีไดรั้บการสอนทกัษะทางสงัคมโดยวิธีเร่ืองราว
ทางสงัคมมีทกัษะทางสงัคมในการรับรู้อารมณ์ของบุคคลอ่ืนดีข้ึน  
   พิมลวรรณ์ สมมาตย ์(2546 : 94 - 102) ไดศ้ึกษาปัจจยัท่ีมคีวามสมัพนัธก์บั
ทกัษะทางสงัคมดา้นการส่ือสารของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาตอนปลาย ในโรงเรียนมธัยมศึกษา
จงัหวดัร้อยเอด็ ปีการศึกษา 2545 จ านวน 378 คน ผลการวจิยัพบว่า ทกัษะทางสงัคมดา้นการ
ส่ือสารมีความสมัพนัธท์างบวกกบัอตัมโนทศัน์ ความสมัพนัธใ์นกลุ่มเพื่อน การอบรมเล้ียงดู
แบบเขม้งวดกวดขนั ความสมัพนัธร์ะหว่างครู – นกัเรียน การอบรมเล้ียงดูแบบประชาธิปไตย 
และระดบัชั้น แต่มีความสมัพนัธท์างลบกบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน ส่วนฐานะทางเศรษฐกิจ
ของครอบครัว และการอบรมเล้ียงดูแบบปล่อยปละละเลยไม่มีความสมัพนัธก์บัทกัษะ 
ทางสงัคมดา้นการส่ือสาร 
   มุทิตา วรกลัยากุล (2556 : 145) ศึกษาเร่ือง ความส าเร็จในการบริหารงาน 
ของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี ผลการศกึษา พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี พบว่า ปัจจยัดา้นค่านิยมร่วม  
มีความสมัพนัธก์บัความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี  
และเมื่อน ามาสร้างสมการพยากรณ์เพื่อท านายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงาน 
พบว่า ปัจจยัดา้นทกัษะส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานมากท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นค่านิยมร่วม ปัจจยั ดา้นกลยทุธแ์ละปัจจยัดา้นระบบงาน ตามล าดบั ทั้งส่ีปัจจยัดงักล่าว
สามารถอธิบายความส าเร็จในการบริหารงานได ้ร้อยละ 62.1 และขอ้เสนอแนะจากการวิจยั  
การบริหารงานภายในเทศบาลควรท่ีจะพฒันาการด าเนินงานในดา้นต่าง ๆ ตามกรอบแนวคิด 
7S’s McKinsey  พร้อมทั้งสร้างเครือข่ายภาคประชาชนท่ีเขม้แข็ง  เพื่อใหก้ารด าเนินงานของ
เทศบาลนครรังสิตประสบความส าเร็จไดต่้อไปในอนาคต 
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   อาวุธ ร่ืนภาคพจน์ (2553 : 1) ไดศ้ึกษาความรู้ ทกัษะและทศันคติขององค ์
การปกครองส่วนทอ้งถ่ินต่อการจดัการสารสนเทศเพ่ือการวางแผน : กรณีศึกษาอ าเภอเมือง 
จงัหวดัขอนแก่น พบว่า ปัจจุบนัการจดัการสารสนเทศเพื่อการวางแผนมค่ีาเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มากในดา้นการประมวลผลขอ้มลู การเก็บรักษาขอ้มลูและการน าเสนอขอ้มลู สภาพปัญหาใน 
การจดัการสารสนเทศองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในอ าเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น ไดรั้บ 
การประเมินท่ีดีในประเด็นความรู้และทศันคติในการจดัการสารสนเทศเพื่อการวางแผน แต่มี
ปัญหาในประเด็นทกัษะการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศในการจดัการสารสนเทศทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
การเก็บรวบรวมขอ้มลู การประมวลผลขอ้มลู การเก็บรักษาขอ้มลู และการน าเสนอขอ้มลู แนว
ทางการพฒันาทกัษะในการจดัการสารสนเทศคือ การฝึกอบรมการใชง้านขั้นพ้ืนฐานเฉพาะ 
ทางเท่าท่ีจ  าเป็นและสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังาน การก าหนดระยะเวลาใหเ้หมาะสมเพื่อไม่ให้
เป็นภาระและไม่เสียเวลาท างาน มีการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพภายในหน่วยงาน การ
สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรดว้ยการชมเชยและการใหร้างวลัการประยกุตใ์ชง้านหรือน าเสนอ
เทคโนโลยสีารสนเทศในระดบักองใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   Okada, Goto and Ueno (2005) ไดศ้ึกษาผลของการฝึกทกัษะทางสงัคม (SST) 
โดยใชก้ารฝึกการเล่มเกมกบันกัเรียนชายในระดบัชั้นประถมศึกษาจ านวน 3 คนท่ีมคีวาม
บกพร่องทางการเรียนรู้ ความผดิปกติทางความสนใจ (มากเกินไป/นอ้ยเกินไป) และอาการชอบ
ความรุนแรง พฤติกรรมการมีปฏิสมัพนัธข์องเดก็ชายในระหว่างเวลาว่างนั้นถกูแบ่งออกเป็น 4 
กลุ่ม และระดบัของทกัษะทางสงัคมหลงัการฝึก พบว่า เด็กชายจ านวน 2 คนมีพฤติกรรมการ 
ใหค้วามร่วมมือดีข้ึน มีความกา้วร้าวและพฤติกรรมทางลบนอ้ยลง แต่เด็กชายอีก 1 คนท่ีเหลือ 
มีพฤติกรรมท่ีไม่เปล่ียนแปลงไป เพราะหลงัจากการฝึกทกัษะทางสงัคมดว้ยการฝึกการเล่นเกม 
พฤติกรรมของเด็กบางคนจะมกีารเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นว่าความผดิปกติแต่ละอยา่ง
จะตอ้งไดรั้บวิธีการฝึกทกัษะทางสงัคมท่ีแตกต่างกนั  
   Pohl, Bender and Lachman (2005) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความสามารถในการจ าเก่ียวกบัอตัชีวประวติั และทกัษะทางสงัคม 2 ประการ คือ ความร่วม
รู้สึก และความแน่วแน่ จ าแนกตามเพศ ซ่ึงศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นนกัเรียนชาย จ  านวน 
114 คน และนกัเรียนหญิงจ านวน 114 คน ท าการทดสอบโดยแบบสอบถามความสามารถใน
การจ า  เก่ียวกบัอตัชีวประวติั และแบบสอบถามความร่วมรู้สึก และความแน่วแน่ ผลการวิจยั
พบว่า มีความสมัพนัธท์างบวกระหว่างความสามารถในการจ าเก่ียวกบัอตัชีวประวติัและทกัษะ
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ทางสงัคมทั้ง 2 ประการ และเพศหญิงมีความสามารถในการจ าเก่ียวกบัอตัชีวประวติั และทกัษะ
ทางสงัคมดา้นความร่วมรู้สึกสูงกว่า แต่เพศชายมีทกัษะทางสงัคมดา้นความแน่วแน่สูงกว่า  
Walthall, Konold and Pianta (2005) ไดศ้ึกษาระบบการใหค้ะแนนทกัษะทางสงัคม (The Social 
Skills Rating System : SSRS) โดยจดัใหม้ีผูป้ระเมินหลายคนท าการประเมินพฤติกรรมทาง
สงัคมของเด็กท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาความสามารถทางสงัคม และการปรับเปล่ียนบทบาท
ทางสงัคม โดยไดศ้กึษาในหวัขอ้เก่ียวกบัรูปแบบของครูในระบบการใหค้ะแนนทกัษะทาง
สงัคม (SSRS) ซ่ึงมีผูช้ี้น าท่ีเหมาะสมของทกัษะทางสงัคมทั้ง 3 มิติท่ีถกูเสนอโดยผูว้ิจยั 
นอกจากนั้นใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั โดยใชว้ิธีการแบบหลายกลุ่ม (Multi – 
group Method) ถกูใชเ้พื่อตรวจสอบความคงท่ีขององคป์ระกอบของแต่ละเพศและชาติพนัธุ ์
ผลการวิจยัพบว่า องคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้นนั้นมีความคงท่ีในกลุ่มคนผวิขาวและคนผวิสี และ
เกือบคงท่ีในกลุ่มเพศชายและเพศหญิง 
 

 7. ความรู้ 
 

  ความรู้ คือส่ิงท่ีสัง่สมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้หรือประสบการณ์ 
รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติัและทกัษะความเขา้ใจ หรือสารสนเทศท่ีไดรั้บมาจาก
ประสบการณ์ ส่ิงท่ีไดรั้บมาจากการไดย้นิ ไดฟั้ง การคิดหรือการปฏิบติัองคว์ิชาในแต่ละสาขา 
ซ่ึงในความคิดของผูน้ั้นคิดว่า นิยามของค าว่า ความรู้ นั้นเป็นส่ิงท่ียากท่ีจะก าหนดขอบเขต 
ของความหมาย 
  7.1 ความหมายของความรู้ 
     ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของเร่ือง ความรู้ ไวด้งัน้ี 
   พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 นิยามค าว่า “ ความรู้” คือ ส่ิงท่ี
สัง่สมมาจากการศึกษาเล่าเรียน การคน้ควา้ หรือประสบการณ์รวมทั้งความสามารถเชิงปฏิบติั
และทกัษะความเขา้ใจหรือสารสนเทศท่ีไดรั้บมาจากประสบการณ์ องคว์ิชาในแต่ละสาขา 
Benjamin S. Bloom (n.d. ; อา้งถึงใน อกัษร สวสัดี. 2542 : 26 - 28) ไดใ้หค้วามหมายของ 
ความรู้ วา่หมายถึง เร่ืองท่ีเก่ียวกบัการระลึกถึงส่ิงเฉพาะ วิธีการและกระบวนการต่าง ๆ รวมถึง
แบบกระสวนของโครงการวตัถุประสงคใ์นดา้นความรู้ โดยเนน้ในเร่ืองของกระบวนการทาง
จิตวิทยาของความจ า อนัเป็นกระบวนการท่ีเช่ือมโยงเก่ียวกบัการจดัระเบียบ  
   สิริมณี บรรจง (2553 : 3) ไดใ้หค้วามหมาย  ความรู้ (Knowledge) หมายถึง 
ความสามารถในการเขา้ใจ การนึกคิด และการน าเสนอขอ้มลู การวิเคราะห์และจ าแนก
ขอ้เท็จจริงในหลกัการ ทฤษฎี ตลอดจนกระบวนการต่าง ๆ และสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเองได ้
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Dunnette, M. (1976) อา้งถึงในส านกังาน ก.พ. (2553 : 8) ไดใ้หนิ้ยามของ ความรู้ คือตวับุคคล
ตอ้งมีความรู้ว่าจะท าอะไร และเมื่อใด อยา่งไรก็ดี ขอ้แตกต่างระหว่างการรู้ว่าจะท าอะไร เมื่อใด 
กบัท าไดดี้เพียงใดนั้นยงัคงมีอยู ่จึงหมายถึง ความจดัเจนในการท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะเหนือกว่า
การรู้เพียงแค่ว่าจะท าอยา่งไร   
   ส านกังาน ก.พ.ร. และสถาบนัเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2548 : 8) ใหค้วามหมาย 
ของความรู้ เป็น สารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เช่ือมโยงกบัความรู้อ่ืน จนเกิด
เป็นความเขา้ใจและน าไปใชป้ระโยชน์ในการสรุปและตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ โดยไม่
จ  ากดัช่วงเวลาปิรามิดแสดงล าดบัชั้นของความรู้กว่าจะเป็น “ ความรู้” ได ้ก็เร่ิมตน้จากการเป็น 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 4  ปิรามิดแสดงล าดบัชั้นของความรู้ 
 
    1. “ขอ้มลู” หมายถึง ขอ้เท็จจริง ขอ้มลูดิบ หรือตวัเลขต่าง ๆท่ียงัไม่ไดผ้า่น
การแปลความ 
    2. “สารสนเทศ” หมายถึงขอ้มลูท่ีผา่นการวิเคราะห์เพื่อน ามาใชป้ระโยชน์ใน
การบริหารจดัการและตดัสินใจ 
    3. “ความรู้”หมายถึง สารสนเทศท่ีผา่นกระบวนการ 
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 ดงันั้น จึงสรุปไดว้่า  ความรู้ (Knowledge) คือ  ความเขา้ใจในเร่ืองบางเร่ือง หรือส่ิง 
บางส่ิง ซ่ึงอาจจะรวมไปถึงความสามารถในการน าส่ิงนั้นไปใชเ้พ่ือเป้าหมายบางประการ 
ความสามารถในการรู้บางอยา่ง ความรู้ในทางปฏิบติัมกัเป็นส่ิงท่ีทราบกนัในกลุ่มคน และใน
ความหมายน้ีเองท่ีความรู้นั้นถกูปรับเปล่ียนและจดัการในหลาย ๆ แบบ ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจ
ในหลกัการ แนวคิดเฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด การเมือ 
  7.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัความรู้ 
   ศาสตราจารย ์นายแพทยว์ิจารณ์ พานิช (2547 : 15) แบ่งประเภทความรู้   
เป็น 5 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
    1. Artifact (A) คือ ความรู้ท่ีอยูใ่นวตัถุ เช่น โทรศพัทม์ือถือ ปากกา หนงัสือ 
วีซีดีมีความรู้อยูใ่นนั้น 
    2. Skill (S) คือ ทกัษะ ในท่ีน้ีหมายถึงความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกฝน ไม่ใช่แค่
ความรู้ธรรมดาหรือเพียงท่องจ าไดเ้ท่านั้น 
    3. Heulistics (H), Commonsence คือ สามญัส านึก เป็นความรู้อยา่งหน่ึง ซ่ึง
หลาย ๆ คร้ังเราไม่แน่ใจว่าถกูหรือผดิ ก็ตอ้งลอง 
    4. Experience (E) คือ ประสบการณ์ เป็นความรู้อยา่งหน่ึง เป็นความรู้ Tacit 
ถา้เราดึงออกมาไดเ้ป็น Explicit เราก็จะรู้เขา้ใจมนัอยา่งดี แต่หลาย ๆ เร่ืองเราอธิบายไม่ได ้ 
แต่เรามีประสบการณ์ เวลาท าเราน าประสบการณ์มาใชเ้ป็นความรู้ 
   5. Natural Talent (T) คือ พรสวรรค ์เป็นความรู้อยา่งหน่ึง คนบางคน จะเล่น
ดนตรีไดเ้ก่งมากเพราะหูดีมาแต่ก  าเนิด อยา่งเช่น Mozart 
   สมศกัด์ิ พรมเด่ือ (2557 : 159 - 160) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัความรู้ ในดา้นท่ีเป็น
ปัจจยัดา้นทุนเฉพาะบุคคล (Individual Human Capital)  ประกอบดว้ย คุณสมบติัเฉพาะของ
บุคคล เช่น ทกัษะ ความคิดสร้างสรรค ์ความกลา้หารคุณธรรมต่าง ๆ บารมี สติปัญญา การคน้
คิดประดิษฐ ์ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน ความเป็นผูน้  า จะถ่ายทอดไปสู่คนอ่ืน
โดยตรงไม่ได ้ประกอบดว้ย ทกัษะ ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน  ความเป็นผูน้  า   
ความกลา้หาญคุณธรรมต่าง ๆ บารมี ทุนความรู้  ความคิดสร้างสรรค ์ โดยประกอบดว้ย ดงัน้ี 
    1. ความรู้ ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน  หมายถึง  ความรู้ท่ีจ  าเป็น
ในการปฏิบติัหนา้ท่ี ถา้ไม่มีความรู้ พนกังานก็ไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่ง
ถกูตอ้ง ความรู้น้ีมกัจะไดจ้ากการศึกษา อบรม สมัมนา รวมไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้กบัผูมี้
ความรู้ในดา้นนั้น ๆ และทกัษะ ความสามารถเฉพาะท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ี ถา้ ไม่มี

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%88
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ทกัษะแลว้ ก็ยากท่ีท าใหพ้นกังานท างานใหม้ีผลงานออกมาดีและตามเป้าหมายท่ีก  าหนด ไวไ้ด ้
ทกัษะน้ีมกัจะไดม้าจากการฝึกฝน หรือกระท าซ ้าๆอยา่งต่อเน่ือง จนท าใหเ้กิดความ ช านาญใน
ส่ิงนั้น  ยงัมี คุณลกัษณะ ความคิด ทศันคติ ค่านิยม แรงจูงใจและความตอ้งการส่วนตวัของบุคล 
 
    2. ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมการท่ีแสดงออกถึง
ความสามารถในการคิด การท าส่ิงใหม่เพ่ือแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน โดยอาศยัการบูรณาการเช่ือมโยง
จากความรู้และประสบการณ์เดิม สามารถวดัไดจ้ากองคป์ระกอบท่ีเป็นตวัแปรสงัเกตได ้4 ตวั
แปร คือ ความคิดริเร่ิม ความคล่องแคล่วในการคิด ความยดืหยุน่ในการคิดและความ
ละเอียดลออในการคิด 
    3. ผูน้  าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  ผูน้  าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือ 
การท างาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือ
เปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้
ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสงัคม 
    4. เครือข่าย  หมายถึง กลุ่มของคนหรือองคก์รท่ีสมคัรใจแลกเปล่ียนข่าวสาร
ขอ้มลูระหว่างกนั หรือท ากิจกรรมร่วมกนั โดยมีการจดัรูปหรือจดัระเบียบโครงสร้างท่ีคนหรือ
องคก์รสมาชิกยงัคงมีความเป็นอิสระ 
    5. ความเป็นผูน้  า  หมายถึง บุคคลท่ีสามารถท าใหแ้รงจูงและความตระหนกั
สูงข้ึนและไดรั้บปฏิกิริยาจากผูต้าม เช่น ความไวว้างใจ ความประทบัใจ ความจงรักภกัดีและ
ความเช่ือมัน่ต่อองคก์ร 
   McCormick and Ilgen (1985) กล่าวไวว้่า ความรู้ ความสามารถใน 
การปฏิบติังานของบุคคลนั้น ข้ึนกบัปัจจยัสองดา้น ไดแ้ก่ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น ประสบการณ์ 
การท างานนั้น ๆ และปัจจยัดา้นสถานการณ์ เป็นองคป์ระกอบภายนอกท่ีเกิดจากส่ิงแวดลอ้ม 
เช่น ลกัษณะงาน สถานท่ีปฏิบติังาน  เป็นตน้ 
   ส านกังาน ก.พ. (2553 : 2) ไดใ้หค้วามหมาย ความรู้ คือ องคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีใช้
ในการปฏิบติังานในต าแหน่ง โดยค าจ  ากดัความ “ความรู้” คือ การรับรู้ขอ้มลูและจดัเก็บไวใ้น
ระบบความจ า นัน่คือ เมื่อมีการเรียนรู้และจดัเก็บขอ้มลูองคค์วามรู้ดงักล่าวไวใ้นระบบท่ีมี
ขอ้มลูอ่ืนจดัเก็บไวก่้อนแลว้ และตอ้งมีความเขา้ใจในการน าขอ้มลูดงักล่าวมาใช ้ว่าควรใช้
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อยา่งไรและเมื่อใด องคค์วามรู้สามารถแบ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ท่ีแตกต่างกนัแต่ก็เก่ียวเน่ืองกนั คือ 
องคค์วามรู้ลกัษณะบรรยายความ (Declarative) องคค์วามรู้ลกัษณะกระบวนการ (Procedural) 
และองคค์วามรู้เชิงกลยทุธ ์(Strategic)  
      1. ความรู้ลกัษณะบรรยายความ คือ การจดัเก็บขอ้เท็จจริงต่าง ๆ ความรู้
ลกัษณะน้ีจะเป็นชุดขอ้มลูท่ีสามารถตรวจสอบได ้เช่น ขอ้บงัคบัทางกฎหมายในการจา้งงาน 
หรือกฎระเบียบดา้นความปลอดภยั เป็นตน้ โดยหลกัฐานของการรับรู้ขอ้เท็จจริงเหล่าน้ี คือ  
การท่ีผูรั้บขอ้มลูสามารถเรียกขอ้มลูเหล่านั้นกลบัมา หรือระลึกไดว้่าเคยไดรั้บทราบขอ้มลู
ดงักล่าว 
     2. ความรู้ลกัษณะกระบวนการ คือ องคค์วามรู้ท่ีบุคคลสามารถเขา้ใจว่าจะน า
ความรู้ท่ีไดรั้บมานั้น มาปรับใชเ้มื่อใด และใชอ้ยา่งไร นอกจากนั้นความรู้ยงัครอบคลุมถึง
ความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้เท็จจริงและกระบวนการท่ีสามารถน าองคค์วามรู้ไปปรับใชไ้ดอ้ยา่ง
สมเหตุสมผล 
    3. ความรู้เชิงกลยทุธ ์คือ องคค์วามรู้ท่ีใชใ้นการวางแผน การติดตามผล และ
การทบทวนกิจกรรมท่ีไดก้  าหนดเป้าหมายไวแ้ลว้ 
   Spencer and Spencer (1993 : 11) ซ่ึงเป็นนกัทฤษฎีอีกท่านหน่ึงไดรั้บ 
การกล่าวถึงและน ามาอา้งอิงเสมอ โดยไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะว่าเป็นลกัษณะเฉพาะ
ของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristic) ท่ีมีความสมัพนัธเ์ชิงเหตุและผล (Causal 
Relationship) จากความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใช ้(Criterion – reference) และ หรือ 
การปฏิบติังานท่ีไดผ้ลสูงสุด (Superior Performance) ซ่ึงอธิบายความรู้ ซ่ึงไดใ้หค้  าอธิบายว่า 
ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มลู เน้ือหาเฉพาะดา้นบุคคล เช่น ความรู้ของ
ศลัยแพทย ์จะเก่ียวกบัเสน้ประสาท กลา้มเน้ือภายในร่างกายมนุษย ์เป็นตน้ 
   มาโนช เวชพนัธ ์ (2532 : 15 - 16) นบัเป็นขั้นแรกของพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ความสามารถในการจดจ า ซ่ึงอาจจะโดยการนึกได ้มองเห็น ไดย้นิ หรือ ไดฟั้ง ความรู้น้ี เป็น
หน่ึงในขั้นตอนของการเรียนรู้ โดยประกอบไปดว้ยค าจ  ากดัความหรือความหมาย ขอ้เท็จจริง 
ทฤษฎี กฎ โครงสร้าง วิธีการแกไ้ขปัญหา และมาตรฐานเป็นตน้ ซ่ึงอาจกล่าวไดว้่า ความรู้เป็น
เร่ืองของการจ าอะไรได ้ระลึกได ้โดยไมจ่  าเป็นตอ้งใชค้วามคิดท่ีซบัซอ้นหรือใชค้วามสามารถ
ของสมองมากนกั ดว้ยเหตุน้ี การจ าไดจึ้งถือว่าเป็น กระบวนการท่ีส าคญัในทางจิตวิทยา และ
เป็นขั้นตอนท่ีน าไปสู่พฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ การน าความรู้ไปใชใ้นการวิเคราะห์ 
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การสงัเคราะห์ การประเมินผล ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีไดใ้ชค้วามคิดและความสามารถทางสมองมาก
ข้ึนเป็นล าดบั ส่วนความเขา้ใจ (Comprehension) นั้น 
   Benjamin S. Bloom (1971 : 271) ไดอ้ธิบาย  ความรู้ว่า ความรู้เป็นส่ิง 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการระลึกถึงเฉพาะเร่ือง หรือเร่ืองทัว่ ๆ ไป ระลึกถึงวิธี กระบวนการ หรือ
สถานการณ์ต่าง ๆ โดยเนน้ความจ า ซ่ึง Bloom ไดแ้ยกระดบัความรู้ไว ้6 ระดบั ดงัน้ี  
    1. ระดบัท่ีระลึกได ้(Recall) หมายถึง การเรียนรู้ในลกัษณะท่ีจ าเร่ืองเฉพาะ 
วิธีปฏิบติั กระบวนการ และแบบแผนได ้ความส าเร็จในระดบัน้ี คือ ความสามารถในการดึง
ขอ้มลูจาก ความจ าออกมา  
    2. ระดบัท่ีรวบรวมสาระส าคญัได ้(Comprehension) หมายความว่า บุคคล
สามารถท าบางส่ิงบางอยา่งไดม้ากกว่าการจ าเน้ือหาท่ีไดรั้บ สามารถเขียนขอ้ความเหล่านั้นได้
ดว้ยถอ้ยค าของตนเอง สามารถแสดงใหเ้ห็นไดด้ว้ยภาพ ใหค้วามหมาย แปลความ และ
เปรียบเทียบความคิดอื่น ๆ หรือคาดคะเนผลท่ีเกิดข้ึนต่อไปได ้ 
    3. ระดบัของการน าไปใช ้(Application) สามารถน าเอาขอ้เท็จจริง  
และความคิดท่ีเป็นนามธรรม (Abstract) ปฏิบติัไดจ้ริงอยา่งเป็นรูปธรรม  
    4. ระดบัของการวิเคราะห์ (Analysis) สามารถใชค้วามคิดในรูปของการน า
ความคิดมาแยก เป็นส่วน เป็นประเภท หรือน าขอ้มลูมาประกอบกนั เพื่อการปฏิบติัของตนเอง  
5) ระดบัการสงัเคราะห์ (Synthesis) คือ การน าขอ้มลู และแนวความคิดมาประกอบกนั 
แลว้น าไปสู่การสร้างสรรค ์(Creative) ซ่ึงเป็นส่ิงใหม่แตกต่างไปจากเดิม 6) ระดบัของ 
การประเมินผล (Evolution) คือ ความสามารถในการใชข้อ้มลูเพ่ือตั้งเกณฑ ์(Criteria)  
การรวบรวม และวดัขอ้มลูตามมาตรฐาน เพื่อใหข้อ้ตดัสินถึงระดบัของประสิทธิผล 
ของกิจกรรมแต่ละอยา่ง ความรู้  จึงเป็นส่ิงท่ีมนุษยส์ร้าง ผลิต ความคิด ความเช่ือ ความจริง 
ความหมาย โดยใช ้ขอ้เท็จจริง ขอ้คิดเห็น ตรรกะ แสดงผา่นภาษา เคร่ืองหมาย และส่ือต่าง ๆ 
โดยมีเป้าหมายและวตัถุประสงคเ์ป็นไปตามผูส้ร้าง ผูผ้ลิตจะใหค้วามหมาย 
   ส านกังาน ก.พ.ร. และสถาบนัเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ (2548 : 16) แบ่งระดบั
ความรู้เป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ 
    ระดบัท่ี 1 : Know – what (รู้ว่าคืออะไร) เป็นความรู้เชิงรับรู้ หรือ ความรู้ 
ท่ีไดรั้บมาจากการเรียน เห็นหรือจดจ า มีลกัษณะเป็นความรู้ในภาคทฤษฎีว่า ส่ิงนั้นคืออะไร 
    ระดบัท่ี 2 : Know - how (รู้ว่าเป็นอยา่งไร/รู้วิธีการ) เป็นความสามารถใน 
การน าความรู้ไปประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม 
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    ระดบัท่ี 3 : Know-why (รู้ว่าท าไม/รู้เหตุผล) เป็นความเขา้ใจท่ีลึกซ้ึงเชิง
เหตุผลท่ีสลบัซบัซอ้นข้ึน ภาย ใตเ้หตุการณ์และสถานการณ์ต่าง ๆ ความรู้ในระดบัน้ีสามารถ
พฒันาไดบ้นพ้ืนฐานของประสบการณ์ในการแกไ้ขปัญหาและการอภิปรายร่วมกบัผูอ่ื้น 
    ระดบัท่ี 4 : Care –why (ใส่ใจกบัเหตุผล) เป็นความรู้ในลกัษณะ 
การสร้างสรรคท่ี์มาจากตวัเอง บุคคลท่ีมีความรู้ในระดบัน้ีจะมีเจตจ านง แรงจูงใจ และการ
ปรับตวัเพื่อความส าเร็จ 
 ดงันั้นในการจดัการความรู้ องคก์ารตอ้งค านึงถึงระดบัของความรู้เพื่อก่อใหเ้กิดการ
บรรลุผลดว้ย 
   Nonaka and Takeuchi (2000 : 139 - 150) ไดอ้ธิบาย การสร้างความรู้ใน
องคก์าร (Knowledge Spiral : SECI Model) ไดน้ าเสนอแนวคิดเร่ืองการสร้างและกระจาย
ความรู้ในองคก์รซ่ึงเกิดเป็นวงจรความรู้ ระหว่างความรู้ท่ีอยูใ่นตวัคน /ความรู้โดยนยั  
(Tacit Knowledge) กบัความรู้ท่ีชดัแจง้ (Explicit Knowledge) โดยใชโ้มเดล SECEI knowledge 
conversion ในการอธิบาย ซ่ึงแบ่งการสร้างความรู้เป็น 4 ขั้น ดงัน้ี 
    ขั้นท่ี 1 : กระบวนการขดัเกลาทางสงัคม (Socialization : Tacit knowledge to 
Tacit Knowledge) เป็นกระบวนการแบ่งปันประสบการณ์และการสร้างความรู้ท่ีเป็นนยั โดยท่ี
บุคคลสามารถรับความรู้ท่ีเป็นนยัไดโ้ดยตรงจากผูอ่ื้น โดยปราศจากการใชภ้าษาหรือการพดูคุย
กนั คือ บุคคลจะไดรั้บความรู้ผา่นการด ารงชีวิตร่วมกนักบัผูอ่ื้น มีการสงัเกตซ่ึงกนัและกนั และ
การอาศยัอยูใ่นสภาพแวดลอ้มเดียวกนั ส่ิงส าคญัของขั้นตอนน้ี คือ “ประสบการณ์” Experience
ประสบการณ์ เกิดไดจ้ากการสงัเกต การลอกเลียนแบบ การฝึกหดั การลงมือปฏิบติั เช่น 
พนกังานเขา้ใหม่จะเรียนรู้จากพนกังานท่ีมีประสบการณ์ผา่นการฝึกอบรมแบบ On the Job 
Training ดงันั้น ความรู้ท่ีถกูสร้างข้ึนในขั้นตอนน้ีจึงมีลกัษณะท่ีเรียกว่า “ความรู้ท่ีเห็นพอ้ง
ตอ้งกนั” Sympathetic Knowledge 
     ขั้นท่ี 2 : กระบวนการกระจายสู่ภายนอก (Externalization : From Tacit 
Knowledge to Explicit Knowledge) ระหว่างขั้นตอนน้ี ความรู้ท่ีเป็นนยั หรือท่ีอยูใ่นตวัคน  
จะเช่ือมต่อเขา้กบัความคิดท่ีชดัแจง้ กล่าวคือ ความรู้ท่ีไดม้าจากขั้นท่ี 1 จะถกูน ามาแสดงใหเ้ห็น
ในรูปแบบท่ีสามารถเขา้ใจไดก้วา้งและครอบคลุมมากข้ึน ขั้นตอนน้ีเป็นหวัใจของกระบวน 
การสร้างความรู้ เพราะเป็นขั้นท่ีความรู้ท่ีเป็นนยัถกูท าใหเ้ป็นความรู้ท่ีชดัเจนโดยผา่นการ
เปรียบเทียบ การใชต้วัอยา่ง การสร้างแนวคิดหรือตวัแบบ ขั้นตอนน้ีจึงมีลกัษณะท่ีเรียกว่า 
“ความรู้ท่ีเก่ียวกบัการสร้างแนวคิด” Conceptual Knowledge 
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    ขั้นท่ี 3 : การรวมเขา้ดว้ยกนั (Combination : Explicit Knowledge to Explicit 
Knowledge) ในขั้นตอนน้ีเป็นกระบวนการของการท าใหค้วามคิดต่าง ๆ เป็นระบบ เพื่อให้
กลายเป็นความรู้ ความรู้ท่ีชดัแจง้จะถกูรวมกนัโดยอาศยัการแลกเปล่ียนของบุคคลเป็นหลกั 
ความรู้จะเกิดการรวมตวักนัผา่นส่ือต่าง ๆ เช่น การประชุม การสมัมนา การสนทนา การติดต่อ
ผา่นเครือข่ายคอมพิวเตอร์ เป็นตน้ ความรู้ลกัษณะน้ีเรียกว่า “ความรู้ท่ีเป็นระบบ” Systematic 
Knowledge 
    ขั้นท่ี 4 : กระบวนการรวมเขา้สู่ภายใน (Internalization : Explicit 
Knowledge to Tacit Knowledge)ขั้นตอนน้ีเป็นกระบวนการของการประมวลใหค้วามรู้ท่ีชดั
แจง้ กลายเป็นความรู้ท่ีเป็นนยั กล่าวคือ ความรู้ท่ีชดัแจง้ (เป็นท่ีประจกัษ)์ จากขั้นท่ี 3 จะเปล่ียน
กบัไปเป็นความรู้โดยนยัอีกคร้ัง ซ่ึงเปรียบเทียบไดก้บั การเรียนรู้จากการกระท า (Learning by 
Doing) ประสบการณ์ท่ีผา่น ขั้นท่ี 1 – 2 – 3 ซ่ึงประสบการณ์เหล่านั้น จะท าใหบุ้คคลกลายเป็น
ทรัพยสิ์นท่ีมีค่า ความรู้ท่ีถกูสร้างข้ึนจึงมีลกัษณะท่ีเรียกว่า “ความรู้เชิงปฏิบติัการ” Operational 
Knowledgeแมว้่าโมเดลของทั้งสองท่านจะเขา้ใจง่าย แต่การแบ่งปันความรู้ท่ีเป็นนยัผา่น
กระบวนการขดัเกลาทางสงัคม (ขั้นท่ี 1) หรือการเปล่ียนใหเ้ป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ผา่น
กระบวนการกระจายสู่ภายนอก (ขั้น 2) ไม่ใช่เร่ืองท่ีง่ายดายนกัซ่ึงมีหลายปัจจยัเขา้มาท่ีเก่ียวขอ้ง 
และกระบวนการจดัการความรู้เพื่อน าความรู้ไปแบ่งบนักนัก็เป็นอีกส่วนท่ีมีความส าคญั 
เช่นเดียวกนั 
  7.3 การวดัปัจจยัดา้นความรู้ 
   อมัพา ถว้ยงาม (2551 : 174) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัในการพฒันาวิธีการประเมิน
สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ
ตรวจสอบคุณภาพของวิธีการประเมนิ โดยการประเมนิเพื่อการพฒันาคุณภาพการศกึษา 
สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะท่ีใชป้ระเมิน ไดแ้ก่การส่ือสาร การมีส่วนร่วม การวดัและ 
การประเมิน การเนน้ผลส าเร็จ การวางแผนการบริหารนโยบาย การแกปั้ญหา การพฒันา
นวตักรรม การพฒันาเทคโนโลย ีการอ านวยการสถานศึกษาการบริหารงบประมาณ การมี 
ความรับผดิชอบต่อวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคล  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการตรวจสอบวิธีการ
ประเมินสมรรถนะ  คือแบบสอบถามมาตรประเมินค่า  5 ระดบั  ผูว้ิจยัไดน้ าวิธีการประเมินไป
ใหผู้เ้ช่ียวชาญก่อนล่วงหนา้เป็นเวลา 20 วนั  และก าหนดนดัหมายการเก็บรวบรวมขอ้มลู
หลงัจากนั้นเป็นเวลา 5 วนั 
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   เจษฎา โพธ์ิแกว้ (2551 : 187) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัความรู้ในการศกึษาขีด
ความสามารถของผูป้ระกอบการโรงเรียนสอนภาษาในเขตอ าเภอศรีราชาและเมืองพทัยา 
จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่ ดา้นทศันคติในการท างานดา้นทกัษะในการใชภ้าษา และดา้นความรู้
ทางดา้นภาษา   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นวดั  คือ  แบบสอบถามมาตรประเมินค่า  5 ระดบั  
ในการวดัความรู้ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากร  ผูว้ิจยัจะใชก้ารวดัความรู้ แบบมาตร
ประมาณค่า 5 ระดบั โดยผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ อมัพา ถว้ยงาม (2551 : 250) เจษฎา  
โพธ์ิแกว้ (2551 : 175)  มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุม  ปัจจยัดา้นความรู้  ใน ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจ
ในหลกัการ แนวคิดเฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด การเมืองท าการ
พร้อมการพฒันามาจากแบบสอบถามความรู้ ฉบบัขอ้ความของ ดาราวรรณ กล่อมเกล้ียง (2546) 
  7.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้ 
   เจษฎา โพธ์ิแกว้ (2551 : 181) ศึกษาขีดความสามารถของผูป้ระกอบการ
โรงเรียนสอนภาษาในเขตอ าเภอศรีราชาและเมืองพทัยา จงัหวดัชลบุรี พบว่าขีดความสามารถ
หลกัของผูป้ระกอบการอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัคะแนนจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ 
ดา้นทศันคติในการท างานดา้นทกัษะในการใชภ้าษา และดา้นความรู้ทางดา้นภาษา ตามล าดบั 
ขอ้เสนอแนะผูป้ระกอบการโรงเรียนภาษาควรมีการพฒันาขีดความสามารถในดา้นการสร้าง
ความสมัพนัธก์บัลกูคา้ เพื่อทราบถึงความสนใจ ความตอ้งการ และพฤติกรรมการใชบ้ริการ
ของลกูคา้ เพื่อใหส้ามารถน าเสนอการใหบ้ริการท่ีเหมาะสมแก่ลกูคา้ ควรมกีารจดัการดา้น
บุคลากรใหเ้พียงพอต่อการใหบ้ริการลกูคา้เน่ืองจากลกูคา้มีความตอ้งการเรียนกบัเจา้ของภาษา
โดยตรงและควรพฒันารูปแบบหลกัสูตรใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ เช่น หลกัสูตรระยะ
สั้น หลกัสูตรเร่งรัดส าหรับลกูคา้เพื่อเป็นการตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ท่ีมีความจ ากดั
ทางดา้นเวลา รวมถึงประเมินผลการปฏิบติัของพนกังานเพือ่ใหเ้กิดเป็นมาตรฐานในการ
ใหบ้ริการ 
    อมัพา ถว้ยงาม (2551 : 174) ไดศ้ึกษาเพื่อพฒันาวิธีการประเมินสมรรถนะ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และตรวจสอบ
คุณภาพของวิธีการประเมิน ผลการวิจยัพบว่า วิธีการประเมินสมรรถนะของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา มีหลกัการส าคญัคือการประเมินเพื่อการพฒันาคุณภาพการศกึษา สมรรถนะ           
ดา้นความรู้และทกัษะท่ีใชป้ระเมิน ไดแ้ก่การส่ือสาร การมส่ีวนร่วม การวดัและการประเมนิ            
การเนน้ผลส าเร็จ การวางแผนการบริหารนโยบาย การแกปั้ญหา การพฒันานวตักรรม             
การพฒันาเทคโนโลย ีการอ านวยการสถานศึกษาการบริหารงบประมาณ การมีความรับผดิชอบ
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ต่อวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคล การประเมนิสมรรถนะประเมินจากงานตามภาระบทบาท
หนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไดแ้ก่ การเนน้ผลส าเร็จของสถานศึกษา การเนน้ความส าคญั
ของผูเ้รียน การจดัการทรัพยากรมนุษย ์การใหบ้ริการทางการศึกษา การจดัการงบประมาณ 
ทรัพยากรและเทคโนโลย ี
   ปาณิสรา วฒันรัตน์ (2550 : 190) ศึกษาเร่ือง การเปิดรับชม ความรู้ ทศันคติ  
และพฤติกรรม การปฏิบติัตนตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง จากรายการโทรทศัน ์ 
“ชีวิตท่ีพอเพียง” กรณีศึกษา เฉพาะกลุ่มสมาชิกกองทุนหมูบ่า้น และชุมชนเมืองแห่งชาติ 
ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ดา้นความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัเศรษฐกิจพอเพียง
ภายหลงัจากการรับชมรายการ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัแนวคิด
เศรษฐกิจพอเพียงขั้นพ้ืนฐานอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่ในหลกัวิธีการในการน าแนวคิด
เศรษฐกิจพอเพียงไปใชภ้ายใต ้3 ห่วง 2 เง่ือนไข กลุ่มตวัอยา่งยงัไม่เขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงดีพอ  
ดา้นทศันคติเร่ืองเศรษฐกิจพอเพียงภายหลงัจากชมรายการ กลุ่มตวัอยา่งมีทศันคติท่ีดีต่อการน า
หลกัเศรษฐกิจพอเพียงมาใช ้และดา้นพฤติกรรมดา้นเศรษฐกิจพอเพียงภายหลงัจากชมรายการ 
กลุ่มตวัอยา่งมีการปฏิบติัตนเก่ียวกบัเศรษฐกิจพอเพียงในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
โดยจะเนน้การปฏิบติัตามในเร่ืองการมีส่วนร่วมในชุมชน และการน าหลกัค าสอนของศาสนา
มาประยกุตก์บัแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง  
   ปัทมา วงษว์นิชกิจ (2550 : 193) ศึกษาเร่ือง การเปิดรับส่ือประชาสมัพนัธข์อง
โรงแรมท่ีมีผลต่อความรู้ ทศันคติ และพฤติกรรมของลกูคา้ในโรงแรมเขตกรุงเทพมหานคร  
ซ่ึงผูศ้ึกษาสนใจศึกษาเร่ืองดงักล่าว เน่ืองจาก การด าเนินธุรกิจโรงแรมชั้นหน่ึง หรือระดบัหา้
ดาวใหป้ระสบความส าเร็จ และสร้างความโดดเด่นได ้ตอ้งใชก้ารประชาสมัพนัธ ์โดยอาศยั
องคป์ระกอบส าคญัของกระบวนการส่ือสาร ซ่ึงโรงแรมแต่ละแห่งตอ้งการท่ีจะใหค้วามรู้
เก่ียวกบัข่าวสารการประชาสมัพนัธข์องโรงแรม สร้างทศันคติเก่ียวกบัข่าวสารการ
ประชาสมัพนัธข์องโรงแรม รวมถึง แนวโนม้ท่ีจะน าไปสู่พฤติกรรมการใชบ้ริการประเภท 
ต่าง ๆ ของลกูคา้ ซ่ึงการท่ีลกูคา้จะเกิดความรู้ เกิดทศันคติ และเกิดพฤติกรรมการใชบ้ริการได้
นั้น ก็ข้ึนอยูก่บัพฤติกรรมการเปิดรับส่ือประชาสมัพนัธข์องโรงแรมดว้ย ผูศ้ึกษาจึงเลือกศึกษา
เก่ียวกบัการเปิดรับส่ือประชาสมัพนัธข์องโรงแรมของลกูคา้ท่ีมีผลต่อความรู้ ทศันคติ และ
พฤติกรรมการใชบ้ริการ เพื่อจะไดท้ราบว่าเมื่อลกูคา้เปิดรับส่ือประชาสมัพนัธข์องโรงแรม 
แลว้ ลกูคา้มีความรู้ และทศันคติต่อข่าวสารดงักล่าวอยา่งไร รวมถึง ความเป็นไปไดเ้ก่ียวกบั 
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พฤติกรรมการใชบ้ริการของลกูคา้ เพื่อน ามาเป็นแนวทางการปรับปรุงแผนประชาสมัพนัธ ์
ของโรงแรมใหม้ีความเหมาะสม และเขา้ถึงลกูคา้มากข้ึน  
   กลุ่มตวัอยา่งเป็นลกูคา้ทัว่ไปท่ีมาใชบ้ริการโรงแรม ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 420 คน ผลการศึกษา พบว่า 1) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการเปิดรับส่ือ
ประชาสมัพนัธ ์ของโรงแรมจากส่ือมวลชน และส่ือเฉพาะกิจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยไดรั้บ
ข่าวสารการประชาสมัพนัธข์องโรงแรมเป็นบางคร้ัง 2) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความรู้ท่ีไดรั้บ
จากข่าวสารการประชาสมัพนัธข์องโรงแรมในระดบัต ่า โดยผา่นส่ือประชาสมัพนัธป์ระเภท 
ต่าง ๆ ของโรงแรม รองลงมา อยูใ่นระดบัปานกลาง 3) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีทศันคติต่อ
ข่าวสารการประชาสมัพนัธข์องโรงแรมในระดบัปานกลาง รองลงมา อยูใ่นระดบัต ่า  
4) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการใชบ้ริการประเภทต่าง ๆ ของโรงแรมในระดบั 
ปานกลาง รองลงมา อยูใ่นระดบัต ่า 5) การเปิดรับส่ือประชาสมัพนัธข์องโรงแรมผา่น
ส่ือมวลชนทุกประเภท มีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความรู้ไดรั้บจากข่าวสารการประชาสมัพนัธ์
ของโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่มีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัส่ือเฉพาะกิจบางประเภท 
เช่น แผน่ปลิว ใบประกาศ โปสเตอร์ จดหมายข่าว บอร์ดการประชาสมัพนัธข์องโรงแรม และ
ป้ายประชาสมัพนัธเ์คล่ือนท่ี 6) การเปิดรับส่ือประชาสมัพนัธข์องโรงแรมผา่นส่ือมวลชนทุก
ประเภทมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัทศันคติต่อข่าวสารการประชาสมัพนัธข์องโรงแรมอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ แต่ความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัส่ือบางประเภท 7) การเปิดรับส่ือประชาสมัพนัธ์
ของโรงแรมผา่นส่ือมวลชนทุกประเภทมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัพฤติกรรมการใชบ้ริการ
ประเภทต่างๆ ของโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ แต่มีความสมัพนัธเ์ชิงลบกบัส่ือบาง
ประเภท 
  7.5 งานวิจยัต่างประเทศ 
   Delmont (2002 : 135) ไดศ้ึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัภาควิชา ก าหนด
รูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัภาควิชาประกอบดว้ย 1) หนา้ท่ีหลกัของหน่วยวิชาการ 
2) บทบาทและความรับผดิชอบตามต าแหน่ง 3) สมรรถนะ ในส่วนของสมรรถนะน้ีไดแ้บ่งเป็น 
3 ดา้น ดว้ยกนั คือดา้นภาวะผูน้  า ประกอบดว้ย 1) มีวิสยัทศัน์ท่ีสร้างสรรคแ์ละย ัง่ยนื 
2) ตดัสินใจและใชค้วามเป็นผูน้  าอยา่งเหมาะสม 3) การจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจและ 
การโนม้นา้ว 4) การสร้างสรรคง์านและนวตักรรม 5) การใชท้รัพยากรท่ีก่อใหเ้กิดรายได ้ 
6) การแสดงถึงพนัธะท่ีตอ้งรับผดิชอบ 7) การแสดงคุณลกัษณะท่ีนุ่มนวล ซ่ือตรง ไวว้างใจได ้ 
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มีคุณธรรมและจริยธรรม 8) การแสดงถึงการเป็นผูม้คีวามรู้ความช านาญทางวิชาการดา้นมนุษย
สมัพนัธ ์ประกอบดว้ย 1) การส่ือสาร การฟัง การพดู การเขียน และการน าเสนอในท่ีชุมชน             
2) ทกัษะความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลท่ีแสดงถึงความเขา้ใจและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
สามารถสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น 3) การน ากลุ่ม ทีม กรรมการ หรือโครงการหรือ
ด าเนินการประชุม 4) การคาดการณ์ล่วงหนา้ การต่อรอง การจดัการความขดัแยง้และแกไ้ข
ปัญหา การจดัการความเครียดและการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นบริหารจดัการ ประกอบดว้ย 
1) การจดัการองคก์าร การวางแผน การมอบหมายงาน และการจดัล  าดบัความส าคญัของงาน 
2) การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรและประสิทธิภาพขององคก์าร 3) การตดัสินใจท่ี
ทนัเวลา เหมาะสม 4) ความรู้ความช านาญเก่ียวกบัการอุดมศึกษา นโยบายของมหาวิทยาลยั 
ระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ 5) การด าเนินการท่ีมีประสิทธิภาพและคงทน 6) การประยกุตเ์ทคโนโลยี
ในการด าเนินงาน 
 

 8. อตัมโนทศัน์ 
  

  อดัตมโนทศัน์ เป็นคุณสมบติัท่ีเกิดข้ึนในตวับุคคลท่ีท่ีมีความเป็นปัจเจกในค่านิยม 
หรือทศัน์คติเป็นอยา่งมาก  โดยเป็นหน่ึงในตงัแปรหน่ึงท่ีมคีวามส าคญัต่อการสร้างสมรรถนะ
โดยถือเป็น เป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะ ผลกัดนั การท างานใหเ้กิดผลส าเร็จได ้ความหมาย
ของอตัมโนทศัน์  
  8.1 อตัมโนทศัน์มาจากคาภาษาองักฤษว่า Self Concept ซ่ึงค  าน้ีไดม้ีผูใ้ชใ้น
ความหมายเดียวกนัหลายคา เช่น มโนภาพแห่งตน มโนทศัน์แห่งตน อตัมโนภาพ อตัตมโนมิติ 
ความคิดรวบยอดเก่ียวกบัตนเอง ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง สงัเกตเก่ียวกบัตนเอง เป็นตน้ 
ส าหรับในงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้จิยัใชค้  าว่า “อตัมโนทศัน”์ไดมี้ผูใ้หค้วามหมาย  ดงัน้ี 
   Rogers (1951 : 136) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า อตัมโนทศัน์ เป็นการรับรู้ 
ของบุคคลท่ีมีต่อตนเองเก่ียวกบั รูปร่างลกัษณะ ความสามารถ การรับรู้เก่ียวกบัความสมัพนัธ์
ระหว่างตนกบัผูอ่ื้นและส่ิงแวดลอ้ม การรับรู้เก่ียวกบัคุณค่าของตนเอง  
   Jersild (1963 : 7) ใหค้วามหมายไวว้่า อตัมโนทศัน ์คือ โลกภายในของบุคคล
เป็นผลรวมของความรู้สึก ความคิด ซ่ึงทาใหบุ้คคลรับรู้ถึงความคงอยูข่องตนว่า ตนคือใคร  
มีอะไรอยูร่วมทั้งความรู้สึกเก่ียวกบัลกัษณะนิสยั และคุณสมบติัของตนเอง 
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   Bracken (1992 : 10) ไดใ้หค้วามหมายของอตัมโนทศัน์ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่า 
คือ การประเมนิพฤติกรรมของตนเองในหลายมิติ แต่ละมิติมีเอกลกัษณ์ ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็น
พฤติกรรมของบุคคลในปัจจุบนั เป็นผลมาจากประสบการณ์ในอดีต สามารถนามาทานาย
พฤติกรรมในอนาคตได ้ 
 จากความหมายของอตัมโนทศัน์ไดว้่า อตัมโนทศัน ์คือความรู้สึกนึกคิด ความเขา้ใจ 
การรับรู้ และเจตคติของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อตนเองในทุกๆ ดา้น ซ่ึงเป็นผลมาจากเรียนรู้และ
ประสบการณ์ท่ีบุคคลไดมี้ปฏิสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนและส่ิงแวดลอ้ม อนัเป็นตวัก  าหนด
บุคลิกภาพ   อดัตมโนทศัน ์ หมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self – concept) คือ เจตคติ 
ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น 
ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 
  8.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบัอตัมโนทศัน์ 
   กลญัญู เพชราภรณ์ (2555 : 11) ทฤษฎีของ William James โดย วิลเล่ียม เจมส์ 
เขาพดูเก่ียวกบัอตัมโนทศัน ์โดยใชค้  าว่าความรู้สึกเก่ียวกบัตนเอง หรือการยอมรับตนเอง  
ซ่ึงเขาไดอ้ธิบายเก่ียวกบัการแสดงพฤติกรรมว่าเป็นไปเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับนบัถือในตนเอง 
(Self-Esteem) โดยท่ีเขาไดอ้ธิบายคาว่า ตน (Self) ว่าประกอบดว้ย ฉนั (I) และตวัฉนั (Me)  
ซ่ึงฉนันั้นจะหมายถึง ตน ซ่ึงเป็นผูแ้สดง (Self-as-subject) หรือ ผูถ้กูรู้ (Knower) วิลเล่ียม เจมส์ 
มองตนในลกัษณะท่ีสองคือในลกัษณะผูถ้กูกระทา เพราะเขาเห็นว่าใชอ้ธิบาย พฤติกรรมได้
อยา่งกวา้งขวางกว่าเขาไดส้ร้าง “กฎของเจมส์” (Jame’s Low) (1890) ซ่ึงอธิบายว่าการแสดง
พฤติกรรมของคนจะเป็นอยา่งไรนั้นข้ึนอยูว่่าแต่ละคนมองตนเองว่าเป็นเช่นไร ตนจะเป็นผู ้
ประเมินความส าเร็จหรือความลม้เหลวของตนเอง จากการท่ีไดรั้บหรือไม่ไดรั้บความเห็นชอบ
จากผูอ่ื้น หรืออีกนยัหน่ึงคนเราจะรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าหรือมีความสามารถหรือไม่ จากท่าที 
ท่ีผูอ่ื้นใหรั้บการยอมรับหรือไม่ใหก้ารยอมรับ  
 สรุปไดว้่า วิลเล่ียม เจมส์ จะมองตนเองในฐานะผูแ้สดงและผูถ้กูกระท า การแสดง
พฤติกรรมจะเป็นอยา่งไรข้ึนอยูก่บัว่าแต่ละคนมองตนเองวา่เป็นอยา่งไร โดยมกีารประเมิน
ตนเองว่าส าเร็จหรือลม้เหลวจากการท่ีไดม้ีสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน 
   Erikson (1968) เป็นนกัจิตวิทยาในกลุ่มจิตวิเคราะห์สมยัใหม่ ท่ีใหค้วามสนใจ
อยา่งแทจ้ริงเก่ียวกบัเร่ือง ตน ในฐานะเป็นผูถ้กูกระทาและอธิบายโดยใชค้าว่า เอกลกัษณ์แทน
ค าว่า ตน โดยอธิบายว่าการแสดงพฤติกรรมของคนนั้นเป็นไปเพ่ือการหาเอกลกัษณ์ของตนเอง 
ลกัษณะส าคญัของคนท่ีหาเอกลกัษณ์ของตนไดคื้อ รู้ว่าตนเองคือใคร มีความตอ้งการอะไร           
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มีจุดมุ่งหมายอยา่งไรในชีวติ โดยท่ีตระหนกัถึงความสามารถของตนเอง ซ่ึงเขาได ้ช้ีใหเ้ห็นถึง
อิทธิพลของสงัคมท่ีมีผลต่อการหาเอกลกัษณ์ของตนเอง โดยผา่นกระบวนการถือตนตามอยา่ง 
(Identification) ดงันั้น เด็กจึงควรไดรั้บการติดต่อช่วยเหลือจากผูใ้หญ่เพื่อท่ีเขาจะไดเ้ลียนแบบ
ได ้อิริคสนัไดอ้ธิบายเก่ียวกบัพฒันาการของการหาเอกลกัษณ์โดยผา่นขั้นตอนทั้ง 8 ในทฤษฎี
บุคลิกภาพของเขา โดยท่ีเนน้ว่าในช่วงของวยัรุ่นเป็นขั้นท่ีส าคญัท่ีสุดในการหาเอกลกัษณ์ 
บุคคลท่ีพฒันาข้ึนเป็นผูท่ี้ประสบความส าเร็จต่อไปในอนาคตนั้น คือ ผูท่ี้สามารถหาเอกลกัษณ์
ของตนได ้ซ่ึงในการอธิบายเก่ียวกบัพฒันาการทางบุคลิกภาพของอิริคสนั มิไดอ้ธิบายเพียง
ความตอ้งการทางดา้นสรีระเท่านั้น แต่ไดร้วมถึงส่ิงท่ีสงัคมวฒันธรรมไดใ้หอ้ะไรกบัเดก็บา้ง 
ในช่วงของพฒันาการแต่ละขั้นนั้น จึงเป็นเร่ืองของจิตและสงัคมประกอบกนั 
 จึงสรุปไดว้่า อิริคสนั เช่ือว่าการแสดงพฤติกรรมของคนเป็นไปเพื่อการหาเอกลกัษณ์
ของตนเอง สงัคมจะมีอิทธิพลต่อการหาเอกลกัษณ์ของบุคคล และช่วงวยัรุ่นเป็นช่วงท่ีส าคญั
ท่ีสุดในการหาเอกลกัษณ์ ถา้บุคคลใดสามารถหาเอกลกัษณ์ของตนเองไดจ้ะสามารถพฒันา
ตนเองใหป้ระสบความส าเร็จในอนาคตได ้
  Roger (1951) ทฤษฎีของ Rogers โรเจอร์ส เป็นผูท่ี้ใหค้วามส าคญักบัเร่ืองอตัมโน
ทศัน์อยา่งมาก เพราะถือว่าเป็นแกนส าคญัในทฤษฎีของเขาท่ีจะอธิบายการแสดงพฤติกรรม 
ของบุคคล ซ่ึงโรเจอร์ส พฒันาแนวคิดเร่ืองน้ีต่อจาก สนิกก ์และ โคมบส์ โดยช้ีใหเ้ห็น
ความส าคญัของโลกส่วนตวัซ่ึงเป็นผลต่อการกระทามากกว่าอิทธิพลจากส่ิงเร้าภายนอกและ
เนน้การแสดงพฤติกรรมว่า เน่ืองมาจากการรับรู้ ตนเอง ตลอดจนประสบการณ์และการตีความ
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตนมีความคิดเช่นเดียวกบั คนอ่ืน ๆ ในกลุ่มน้ีท่ีว่าคนเกิดมาพร้อมกบัความดี  
มีความสามารถ และมีแนวโนม้ท่ีเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ตลอดจนมีแรงจูงใจภายใน 
ท่ีจะพฒันาไปขา้งหนา้ไปสู่สภาพรู้จกัตนเองตรงตามสภาพ ก่อนท่ีจะพฒันาไปถึงจุดนั้นบุคคล
จะตอ้งมีความเพียงพอในความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น ตลอดจนการยอมรับ 
ในตนเอง ซ่ึงคนเราจะใหก้ารยอมรับมากนอ้ยเพียงใดนั้นจะข้ึนอยูก่บัท่าทีการยอมรับจากผูอ่ื้น 
บุคคลจะรู้สึกว่าจะไดรั้บการยอมรับหรือไม่ข้ึนอยูก่บั สถานการณ์ท่ีอบอุ่น ท่าทีท่ีใหเ้กียรติ  
ใหก้ารยอมรับนบัถือ ความเห็นอกเห็นใจ ตลอดจนการยอมรับ โรเจอร์สไดอ้ธิบายการแสดง
พฤติกรรมอนัเน่ืองมาจากอตัมโนทศัน์เป็น 2 ลกัษณะดว้ยกนั คือ  
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   1. อตัมโนทศัน์ท่ีเกิดจากการรับรู้ (Perceived Self – concept) เป็นความรู้สึกว่า 
ตวัเองคือใคร เป็นอยา่งไร เป็นอตัมโนทศัน์ท่ีเกิดจากการรับรู้ปฏิกิริยาของผูอ่ื้นมากกว่าท่ีเป็น
จริง (Real Self – concept)   
   2. อตัมโนทศัน์ท่ีตอ้งการจะเป็น (Ideal Self – concept) เป็นส่ิงท่ีผูน้ั้นยดึถือ
อยากจะเป็น สาหรับ โรเจอร์ส แลว้มองอตัมโนทศัน์เช่นเดียวกบั สนิกก ์และโคมบส์ คือเป็นทั้ง
ผูถ้กูกระทาและเป็นกระบวนการ 
  Bracken (1992 : 4 - 5) แนวคิดของ Bracken ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัโครงสร้าง
ของ อตัมโนทศัน์หลายมิติ ซ่ึงเป็นการศึกษาอตัมโนทศัน์ใหล้ะเอียดโดยการแบ่งยอ่ยเป็นมติิ 
และแต่ละมิติจะประกอบดว้ยคุณลกัษณะของอตัมโนทศันม์ิติละ 1 ดา้น รวม 6 ดา้น ซ่ึงแต่ละ
ดา้นจะวางซอ้นทบักนัอยู ่และมีความสมัพนัธก์นัทุกดา้น เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงภาพรวม 
อตัมโนทศัน์ของบุคคล ดงัน้ี 
   1. คุณลกัษณะดา้นสงัคม (Social) หมายถึง การประเมินตนเองเมื่อมีปฏิสมัพนัธ์
กบับุคคลอ่ืนๆ  
   2. คุณลกัษณะดา้นความสามารถ (Competence) หมายถึง การประเมินตนเอง
เก่ียวกบัทกัษะความสนใจในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในขอบเขตของตน  
   3. คุณลกัษณะดา้นความรู้สึก (Affect) หมายถึง การประเมินตนเองเก่ียวกบั 
การแสดงพฤติกรรมของตนเองท่ีมีผลกระทบต่อความรู้สึก  
   4. คุณลกัษณะดา้นวิชาการ (Academic) หมายถึง การประเมินตนเองเก่ียวกบั
ความสามารถ ความสนใจ ความสาเร็จในการเรียนรวม ทั้งประสบการณ์อ่ืนๆท่ีเก่ียวกบัวิชาการ  
   5. คุณลกัษณะดา้นครอบครัว (Family) หมายถึง การประเมนิตนเองเก่ียวกบั 
การมีปฏิสมัพนัธก์บัผูป้กครองและสมาชิกในครอบครัวว่ามีความใกลชิ้ดหรือห่างเหินจาก
ครอบครัว  
   6. คุณลกัษณะดา้นร่างกาย (Physical) หมายถึง การประเมนิตนเองเก่ียวกบั
ลกัษณะร่างกาย สุขภาพว่าเป็นอยา่งไร และมีเสน่ห์ดึงดูดหรือไม่เมื่อเปรียบเทียบกบัคนอ่ืน 
หรือการรับรู้ว่าคนอ่ืนมองตนเองอยา่งไร  
 ซ่ึงจากคุณลกัษณะของอตัมโนทศัน์ทั้ง 6 ดา้น Bracken ไดน้ ามาเป็นแนวคิดใน 
การพฒันาและสร้างแบบวดัอตัมโนทศัน์หลายมิติ ท่ีมีช่ือว่า Multidimensional Self Concept 
Scale หรือ MSCS ในปี 1992  
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 สรุปไดว้่า เป็นอตัมโนทศัน์ของบุคคลนั้น เกิดจากการท่ีบุคคลไดเ้รียนรู้เมื่อมี
ปฏิสมัพนัธก์บัส่ิงแวดลอ้ม ความเช่ือ ประสบการณ์ ความรู้สึกนึกคิดท่ีบุคคลมีต่อตนเองใน 
ดา้นต่าง ๆ ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงบุคคลจะรับรู้ 
และยอมรับตนเองไดม้ากนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บัการผสมผสานระหว่างอตัมโนทศัน์ท่ีเป็น
จริงและอตัมโนทศัน์ในอุดมคติว่ามีมากหรือนอ้ยเท่าใด 
  8.3 การวดัปัจจยัดา้นอตัมโนทศัน ์
   กลญัญู เพชราภรณ์ (2555 : 174) ไดศ้ึกษาเร่ือง การศกึษาอตัมโนทศัน์หลายมิติ
ของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ในจงัหวดัสมุทรปราการ ตามแนวคิดของแบรคเคน 
โดยไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัอตัมโนทศัน์หลายมิติของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายใน
จงัหวดัสมุทรปราการ ดา้นสงัคม ดา้นความสามารถ ดา้นครอบครัว และดา้นร่างกาย  เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นวดั  คือ  แบบสอบถามมาตรประเมินค่า  5 ระดบั  
   ดลฤดี จนัทร์แกว้ (2556 : 130) ไดว้ิจยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อจิตสาธารณะ 
ของนกัศกึษาระดบัปริญญาตรี มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดัใน 
การ ปัจจยัดา้นอตัมโนทศัน ์มีความสมัพนัธก์บัจิตสาธารณะของนกัศกึษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นวดั  
คือ  แบบสอบถามมาตรประเมินค่า  5 ระดบั  ในการวดัอตัมโนทศัน์ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกั
ของบุคลากร  ผูว้ิจยัจะใชก้ารวดัอตัมโนทศัน์ แบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั โดยผูว้ิจยัจะใช้
เคร่ืองมือวดัของ กลญัญู เพชราภรณ์ (2555)  ดลฤดี จนัทร์แกว้ (2556 : 130) มาปรับใชซ่ึ้ง
ครอบคลุม  ปัจจยัดา้นอตัมโนทศัน์ ใน เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของ
ตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น  พร้อมการพฒันามาจากแบบสอบถาม ของ ดาราวรรณ 
กล่อมเกล้ียง (2546) 
  8.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัอตัมโนทศัน ์
   พรรณี ชูทยั เจนจิต (2540 : 25 - 32)  อธิบายสรุปปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การพฒันาอตัมโนทศัน ์ไดด้งัน้ี 
    1. ประสบการณ์ในช่วงแรก บุคคลแรกท่ีเนน้เก่ียวกบัประสบการณ์ใน
ช่วงแรกของชีวิต ฟรอยด ์ในปัจจุบนันกัศกึษาเก่ียวกบับุคลิกภาพ ต่างก็มีความเห็นว่าบุคคล
ทัว่ไปท่ีมีการปรับตวันั้นเน่ืองมาจากความบกพร่องในช่วงแรกของชีวติ ซ่ึงจะทาใหเ้ป็นบุคคล
ค่อนขา้งเก็บตวัคิดค านึงถึงแต่เร่ืองของตนเองมากกว่าท่ีจะเป็นคนเปิดเผยแสดงออก 
ประสบการณ์ในช่วงแรกและความทรงจาในอดีต เป็นส่ิงท่ีฝังใจและมีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึก
คิดเก่ียวกบัตนเองของเดก็ 
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    2. อิทธิพลทางวฒันธรรม ในทุกวฒันธรรมบุคคลจะพฒันาบุคลิกภาพข้ึนมา
เพ่ือใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานของสงัคมนั้น ๆ ดงันั้นในช่วงของการอบรมเล้ียงดูตั้งแต่เร่ิมแรก 
เด็กจะไดรั้บการอบรมสัง่สอนเพ่ือใหมี้บุคลิกภาพเป็นไปตามความตอ้งการของสงัคม เมื่อเด็ก
โตข้ึนจะไดรั้บอิทธิพลทั้งทางโรงเรียนและจากกลุ่มเพ่ือน ซ่ึงมาส่งเสริมอิทธิพลทางบา้นอีกต่อ
หน่ึงจาก อิทธิพลต่าง ๆ เหล่าน้ี ทาใหเ้ด็กเรียนรู้ท่ีจะปรับตวัเพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับของสงัคม 
    3. ทางดา้นร่างกาย ร่างกายมีอิทธิพลต่อการพฒันาอตัมโนทศัน์ทั้งทางตรง
และทางออ้ม ทางตรงคือ เป็นตวัก  าหนดความสามารถท่ีเดก็จะท าอะไรไดห้รือไม่ได ้ทางออ้ม
คือเด็กคิดอยา่งไรเก่ียวกบัร่างกายของตน ซ่ึงเป็นผลเน่ืองมาจากการท่ีเดก็คิดว่าคนรอบขา้งคิด
อยา่งไร กบัตน 
    4. สุขภาพ คนท่ีมีสุขภาพดีสามารถเขา้ร่วมกิจกรรมกลุ่มไดดี้ ซ่ึงผดิกบัคน 
ท่ีมีสุขภาพไม่ดี อ่อนแอ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีผลต่อการพฒันาการทางบุคลิกภาพ 

   5. สติปัญญาเด็กท่ีเฉลียวฉลาดมาก ๆ คนทัว่ไปมกัจะมีความคิดว่า “เป็นเด็ก
ท่ีชอบทาอะไรแปลก ๆ” การท่ีเดก็รู้สึกว่าตวัเองต่างจากผูอ่ื้น ทาใหเ้ด็กฉลาดทาตวัไม่ใคร่ถกู
เวลาเขา้กลุ่ม ซ่ึงเป็นผลทาใหเ้กิดความรู้สึกไม่สบายใจ ไม่มัน่ใจในตนเองในการคบหาสมาคม
กบัเพื่อน ๆ ซ่ึงยิง่ทาใหเ้พ่ิมความคิดของตนเก่ียวกบัเด็กพวกน้ีหนกัข้ึนไปอีกคือ “ประหลาด” 
ส่วนเด็กท่ีมคีวามรู้สึกว่าตนเองไม่ฉลาดเท่าเพื่อน จะทาใหเ้กิดความรู้สึกเป็น “คนนอก” จะท า
ใหเ้ด็กพฒันาความรู้สึก “ดอ้ย” เด็กพวกน้ีจะมีความรู้สึกแคบ ซ่ึงเป็นผลทาใหไ้ม่ไดรั้บการ
ยอมรับจากกลุ่มเท่าท่ีควร 
    6. อารมณ์ โดยทัว่ไปเรามกัจะตดัสินคนท่ีควบคุมอารมณ์ไม่ไดว้่า “ไม่มีวุฒิ
ภาวะทางอารมณ์ ” การท่ีพยายามเก็บกด ไม่แสดงอารมณ์ออกมาจะทาใหเ้ป็นหงุดหงิด ซ่ึงจะ
ทาใหค้น ๆ นั้นมีลกัษณะหยาบคายไม่ใคร่ใหค้วามร่วมมือคนท่ีมีอารมณ์แรง แมว้่าจะพยายาม
ควบคุมก็จะทาใหค้น ๆ นั้นมีลกัษณะ “ประสาท” และทาใหม้ีอาการต่าง ๆ เช่น กดัเลบ็ แกลง้
หวัเราะคิกคกั ซ่ึงทาใหม้ีบุคลิกภาพน่าขนั 
    7. ความส าเร็จและความลม้เหลว ทั้งความส าเร็จและความลม้เหลวมีอิทธิพล
อยา่งยิง่ต่อ อตัมโนทศัน์ของบุคคล ความลม้เหลวไม่เพียงแต่ท าลายอตัมโนทศัน์เท่านั้น แต่ยงั
ส่งผลถึงการปรับตวัในสงัคมอีกดว้ย ส่วนความส าเร็จนาไปสู่การพฒันาอตัมโนทศัน ์ซ่ึงจะ
ส่งผลไปสู่การปรับตวัของเดก็ในสงัคมต่อไป 
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    8. การยอมรับทางสงัคม การยอมรับทางสงัคมมีอิทธิพลทาใหเ้ด็กมีความ 
ตอ้งการท่ีจะพฒันาบุคลิกภาพใหเ้ป็นท่ียอมรับ ซ่ึงจะมีผลต่ออตัมโนทศัน ์เมื่อเด็กไปโรงเรียน
เด็กตอ้งการเป็นท่ียอมรับของเพื่อนฝงู จึงพฒันาบุคลิกภาพเพื่อใหเ้ป็นท่ียอมรับของเพื่อน ทั้งน้ี
เพราะกลุ่มเพื่อนมีอิทธิพลต่อเด็กมาก การยอมรับจากสงัคมมีอิทธิพลอยา่งมากต่อการ
พฒันาการเก่ียวกบัอตัมโนทศัน ์เด็กท่ีไดรั้บการยอมรับในกลุ่มเพื่อน จะทาใหเ้ด็กมีความมัน่ใจ
ในตนเอง มีความมัน่คงภาคภูมิ มีลกัษณะเป็นมิตร มีเพื่อนมาก ในทางตรงขา้มเด็กท่ีไม่ใคร่
กวา้งขวางในหมู่เพื่อนจะเกิดความรู้สึกต่างตอ้ยอิจฉาเพื่อนท่ีเป็นท่ียอมรับของเพื่อน ๆ อารมณ์
ขุ่นมวัโมโหง่ายและพยายามแยกตนเองออกจากกลุ่มเพื่อน 
    9. สญัลกัษณ์ของสถานภาพทางครอบครัว สญัลกัษณ์ซ่ึงจะแสดงสถานภาพ
ของครอบครัว ไดแ้ก่ เส้ือผา้ เคร่ืองใช ้ซ่ึงเด็กเรียนรู้เก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีไดดี้มาก เพราะ
เป็นเคร่ืองหมายท่ีจะแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับหรือไม่ยอมรับจากกลุ่มเด็กซ่ึงมีเส้ือผา้และ
เคร่ืองใชดี้ ๆ จะรู้สึกว่าตนเองมีศกัด์ิศรีมากกว่าเพ่ือน ๆ ในกลุ่ม ซ่ึงจะนาไปสู่การพฒันาอตัมโน
ทศัน์ว่าตนเองดีกว่าผูอ่ื้น ซ่ึงจะทาใหมี้บุคลิกภาพท่ีต่างจากเด็กท่ีพ่อแม่ไม่สามารถจดัซ้ือหรือหา
ของใชดี้ ๆ ใหใ้ช ้ถา้เด็กไม่ไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม เขาจะต าหนิพ่อแม่ท่ีไม่สามารถทาใหเ้ขา
ทดัเทียมกบัเพื่อน ๆ เด็กจะเกิดความรู้สึกสงสารตนเอง อิจฉาผูท่ี้ดีกว่าและไม่มีความสุข 
    10. อิทธิพลทางโรงเรียน ครูเป็นผูม้ีอิทธิพลต่อการพฒันาอตัมโนทศันข์อง
เด็กเป็นอยา่งมากทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม รองจากพ่อแม่ ดงันั้นบุคลิกภาพของครูจึงเป็นส่ิง
ส าคญัยิง่กว่าความรู้หรือความสามารถในการสอนของครู ครูท่ีปรับตวัไดดี้คือครูท่ีมีเจตคติ 
ในการยอมรับผูอ่ื้น ใหค้วามอบอุ่น เป็นกนัเอง จะช่วยใหเ้ด็กพฒันาอตัมโนทศัน์ท่ีมีลกัษณะ
ตรงความจริง 
   เสาวนีย ์บุญสูง (2542) ไดศ้ึกษาจากนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 โรงเรียน 
เทิงวิทยาคม จงัหวดัเชียงราย พบว่านกัเรียนชายและนกัเรียนหญิงมีอตัมโนทศัน์ทางบวก 
และมีองคป์ระกอบอตัมโนทศัน์ดา้นพฤติกรรมดา้นสติปัญญาและสถานภาพ ดา้นร่างกายและ
คุณลกัษณะ ดา้นความวติกกงัวลดา้นความเป็นคนน่านิยม ดา้นความสุขความพอใจและลกัษณะ
ส่วนรวม  
   สุดารัตน ์ล้ิมเสรี (2543 : 179) ไดศ้ึกษา อตัมโนทศัน์หลายมิติของนกัเรียน 
ชั้นมธัยมศึกษาตอนปลายในเขตการศึกษา 1 พบว่านกัเรียนมีค่าเฉล่ียของอตัมโนทศัน์ดา้น 
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ครอบครัวสูงสุดและค่าเฉล่ียของอตัมโนทศัน์ดา้นร่างกายและดา้นวิชาการต ่าสุด นกัเรียนเพศ
ชายและเพศหญิงมีอตัมโนทศัน์ดา้นสงัคม ดา้นความสามารถ ดา้นวิชาการและดา้นร่างกาย
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
   รุ่งทิวา อินทวงค ์(2544 : 197) ไดศ้ึกษาอตัมโนทศัน์กบัพฤติกรรมความ
ปลอดภยัของนกัศกึษาวิทยาลยัเทคนิค สงักดักรมอาชีวศึกษา เขตการศกึษา 8 พบว่า อตัมโน
ทศัน์ของนกัศึกษาอยูใ่นระดบัสูง เมื่อพิจารณารายดา้นพบว่าอตัมโนทศันด์า้นร่างกาย  
ดา้นครอบครัวและดา้นสงัคมอยูใ่นระดบัสูงทุกดา้น อตัมโนทศัน์มีความสมัพนัธท์างบวก 
กบัพฤติกรรมความปลอดภยัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
   กิติรัตนา แกว้วิเศษ (2544 : 138) ไดศ้ึกษาอตัมโนทศันข์องนกัเรียน 
ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 5 โรงเรียนสาธิต มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ พบว่านกัเรียนชายม ีอตัมโนทศัน์
ทางบวกต ่ากว่านกัเรียนหญิง 3 ดา้นคือดา้นพฤติกรรม ดา้นวิตกกงัวล และดา้นร่างกายและ
คุณลกัษณะ ส่วนอีก3 ดา้นคือ ดา้นสติปัญญาและสถานภาพในโรงเรียน ดา้นความเป็นคน 
น่านิยมและดา้นความสุขความพอใจไม่แตกต่างกนั ส่วนนกัเรียนท่ีมีระดบัผลการเรียนสูงมีอตั
มโนทศัน์ทางบวกโดยรวมสูงกว่านกัเรียนท่ีมรีะดบัผลการเรียนปานกลางและต ่าคือนกัเรียนท่ีมี
ระดบัผลการเรียนต่างกนัมีอตัมโนทศัน์แตกต่างกนั 5 ดา้น แต่ดา้นวติกกงัวลใจไม่แตกต่างกนั  
   จิรนาท วานศกัด์ิ (2544 : 182) ไดศ้ึกษาถึงปัจจยัคดัสรรท่ีมคีวามสมัพนัธก์บั 
อตัมโนทศัน์ของวยัรุ่นตอนกลาง อาย ุ15-18 ปี จานวน 360 คน พบว่าตวัแปร 3 ตวัเป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัอตัมโนทศัน์ของวยัรุ่นตอนกลาง ซ่ึงไดแ้ก่ การยอมรับของเพื่อน รูปลกัษณ์ทางกาย 
และผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 
   ณัฐิกานต ์คาหมื่น (2549 : 139) ไดศ้ึกษาอตัมโนทศันข์องนกัศกึษาระดบั
ปริญญาตรี คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ จ านวน 159 คนพบว่า  
1) อตัมโนทศัน์ท่ีพจิารณาโดยใชต้นเองเป็นแหล่งอา้งอิงและใชผู้อ่ื้นเป็นแหล่งอา้งอิงภาพรวม
และรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) อตัมโนทศัน์ท่ีพจิารณาโดยใชต้นเองเป็นแหล่งอา้งอิง 
ท่ีเพศและผลการเรียนต่างกนัมีอตัมโนทศัน์แตกต่างกนัยกเวน้ชั้นปีท่ีศึกษามีความแตกต่างกนั  
3) อตัมโนทศัน์ท่ีพิจารณาโดยใชผู้อ่ื้นเป็นแหล่งอา้งอิงท่ีเพศและชั้นปีท่ีศึกษาต่างกนัม ีอตัมโน
ทศัน์ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ระดบัผลการเรียนท่ีมคีวามแตกต่างกนั  
   นภาภรณ์ จนัทรศพัท ์(2550 : 137) ศึกษาอตัมโนทศันข์องนกัศกึษามหาวิทยาลยั
ธุรกิจบณัฑิต พบว่าอตัมโนทศัน์ทั้ง 5 ดา้นของนกัศึกษามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง อตัมโน
ทศัน์ดา้นท่ีมค่ีาเฉล่ียสูงสุดคือ อตัมโนทศัน์ดา้นลกัษณะทางกาย และจากการทดสอบ
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ความสมัพนัธร์ะหว่างอตัมโนทศัน์ในแต่ละดา้นกบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนพบว่าอตัมโนทศัน์
ทั้ง 5 ดา้นคือ ลกัษณะทางกาย ดา้นความสามารถของตนเอง ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
ดา้นจิตใจและดา้นวิชาการนั้นมีความสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน 
    กลญัญู เพชราภรณ์ (2555 : 145) ไดศ้ึกษาเร่ือง การศกึษาอตัมโนทศัน์หลายมิติ
ของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ในจงัหวดัสมุทรปราการ ตามแนวคิดของแบรคเคน 
ผลการวิจยัพบว่า  1) นกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ในจงัหวดัสมุทรปราการมีคะแนน 
อตัมโนทศัน์ดา้นครอบครัวสูงสุด และดา้นร่างกายกบัดา้นวิชาการต ่าสุด 2) นกัเรียนชายและ
นกัเรียนหญิงมีคะแนนอตัมโนทศัน์ดา้นสงัคม ดา้นความสามารถ ดา้นครอบครัว และดา้น
ร่างกายแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยท่ีนกัเรียนชายมคีะแนนอตัมโน
ทศัน์ดา้นร่างกายสูงกว่านกัเรียนหญิง และนกัเรียนหญิงมีคะแนนอตัมโนทศัน์ดา้นสงัคม ดา้น
ความสามารถ ดา้นครอบครัวและอตัมโนทศัน์โดยรวมสูงกว่านกัเรียนชาย 3) นกัเรียนท่ีกลุ่ม
อายตุ่างกนัมคีะแนนอตัมโนทศันด์า้นสงัคม ดา้นความสามารถ ดา้นความรู้สึก ดา้นวิชาการ 
และอตัมโนทศัน์โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยกลุ่มอาย ุ15 ปี  
มีคะแนนอตัมโนทศัน์ดา้นความสามารถ ดา้นความรู้สึก ดา้นวิชาการและอตัมโนทศัน์โดยรวม
สูงกว่ากลุ่มอาย ุ18 ปี 4) นกัเรียนท่ีมีระดบัชั้นเรียนต่างกนั มีคะแนนอตัมโนทศัน์ดา้นสงัคม 
ดา้นความสามารถ ดา้นความรู้สึก ดา้นวิชาการ และอตัมโนทศัน์โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 4 มีคะแนนอตัมโนทศัน์ดา้น
สงัคม ดา้นความสามารถ ดา้นความรู้สึก ดา้นวิชาการ และอตัมโนทศัน์โดยรวมสูงกว่านกัเรียน
ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 และ5) คะแนนอตัมโนทศัน์มีความสมัพนัธท์างบวกกบัผลสมัฤทธ์ิทาง 
การเรียนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ทุกดา้นยกเวน้ดา้นร่างกาย 
   ดลฤดี จนัทร์แกว้ (2556 : 130) ไดว้ิจยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อจิตสาธารณะ 
ของนกัศกึษาระดบัปริญญาตรี มหาวิทยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยั
ดา้นอตัมโนทศัน ์มีความสมัพนัธก์บัจิตสาธารณะของนกัศกึษา อนัเน่ืองจากการท่ีนกัศกึษา 
มีความรู้สึกนึกคิดท่ีมีต่อตนเองในดา้นความสามารถของตนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นคนมีเหตุผล 
ใชค้วามคิดไดดี้ ทางานร่วมกบัเพื่อน ๆ และคนอ่ืน ๆ เป็นไปดว้ยดี มีความรู้สึกยนิดีกบั 
ผูป้ระสบผลส าเร็จ มุ่งมัน่กบังานตนเองมีความเสียสละพร้อมช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ืองานตนส าเร็จ 
 จากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงักล่าวสรุปไดว้่า อตัมโนทศัน์เป็นความรู้สึกนึก
คิดของบุคคลท่ีมีต่อตนเองในทุก ๆ ดา้นทั้งในดา้นบวกและดา้นลบ อตัมโนทศัน์เป็น
องคป์ระกอบส าคญัของบุคลิกภาพ มีผลต่อการแสดงพฤติกรรมและการปรับตวัของบุคคล  
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การท่ีบุคคลมี อตัมโนทศันต่์างกนัส่งผลใหม้ีพฤติกรรมแตกต่างกนั โดยแต่ละบุคคลจะแสดง
พฤติกรรมในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกบัอตัมโนทศันข์องตน อตัมโนทศัน์เป็นกลไกส าคญัท่ีม ี
การเปล่ียนแปลงและพฒันาการไปพร้อมกบัการเจริญเติบโตทางดา้นร่างกายและพฒันาการทาง
ความสามารถแลว้ อตัมโนทศัน์ยงัเปล่ียนแปลงไปตามประสบการณ์ท่ีบุคคลไดรั้บจากการดา
เนินชีวิตประจาวนั การปะทะสมัพนัธก์บัสงัคมและส่ิงแวดลอ้มรอบกาย ซ่ึงแต่ละคนยอ่มมี
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีหากไดรั้บการส่งเสริมหรือพฒันาอตัมโนทศัน์ในแนวทางท่ี
เหมาะสมจะเป็นการช่วยใหมี้อตัมโนทศัน์ท่ีสูงข้ึนไดน้ัน่เอง 
  8.5 งานวิจยัในต่างประเทศ 
   Strang (1957 : 78) กล่าวว่า “การเปล่ียนแปลงอตัมโนทศันข์องแต่ละคนจะ
เกิดข้ึนในตอนใดของชีวติก็ได ้โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในช่วงระยะเวลาของการท่ีบุคคลเร่ิมมี 
การพฒันาในตน…” นกัจิตวิทยาหลายท่านยงัพบว่าการเปล่ียนแปลงอตัมโนทศัน์นั้นเป็นผลมา
จาก วุฒิภาวะและการเรียนรู้ของบุคคล  
   Ausubel (1968) ไดเ้สนอแนวคิดในการเปล่ียนแปลงอตัมโนทศัน์ไวคื้อ  
ขั้นส าคญัท่ีสุดในการพฒันา อตัมโนทศัน์เกิดข้ึนเม่ือเด็กไดเ้ติบโตข้ึนจากวยัทารกสู่วยัเดก็และ 
ท่ีแน่นอนท่ีสุดคือ เมื่อเด็กอยูร่ะหว่างวยัรุ่น ในระหว่างท่ีเด็กยา่งเขา้สู่วยัรุ่น โรงเรียนและ 
เพื่อน ๆ จะสนองความตอ้งการใหม่ ๆ ซ่ึงพ่อแม่ไม่สามารถสนองใหไ้ด ้นัน่คือความตอ้งการ
ต าแหน่งในสงัคม เพราะฉะนั้นเขาจะถกูอิทธิพลของเพ่ือนครอบงาอยา่งรุนแรง พฤติกรรม 
ของเขาจะเปล่ียนตามท่ีเพื่อน ๆ ในกลุ่มมองดูและรู้สึกต่อเขา 
   Peterson and Yaakobt (1980 : 169 - 174) ศึกษาเก่ียวกบัอตัมโนทศัน ์
ความส าเร็จในชั้นเรียนและเพศโดยใชน้กัศึกษา ท่ีเรียนสาขาวิชาวิทยาศาสตร์ จ  านวน 293 คน 
ในเมืองซอลเลค รัฐยทู่าห์ และซานฟรานซิสโก ผลการวิจยัพบว่าอตัมโนทศัน์และผลสมัฤทธ์ิ
ทางการเรียนในชั้นเรียน (วดัจากผลการเรียนท่ีผา่นมา) มีความสมัพนัธก์นั และผูว้ิจยัพบว่ามี
ความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ตรงระหว่างผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนในชั้นเรียนกบัอตัมโนทศัน ์ส่วน 
Savicky (1980) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง อตัมโนทศัน์กบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนใน 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีเนน้เดก็ท่ีมคีวามสามารถสูงพิเศษ จ านวน 122 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมิน 
อตัมโนทศัน ์คือ The Piers and Harris Children’s Self Concept Scale ผลการวจิยัปรากฏว่า  
ในเพศหญิงอตัมโนทศัน์มีความสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนในเชิงบวกแต่ในเพศชาย 
ไม่ปรากฏความสมัพนัธท์างสถิติ 



134 

   Song and Hattie (1984 : 1269 - 1281) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
สภาพแวดลอ้มทางบา้นอตัมโนทศัน์และผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนเกาหลี จ านวน 
2,297 คน พบว่า อตัมโนทศัน์เป็นตวัแปรท่ีเช่ือมโยงความสมัพนัธร์ะหว่างสภาพแวดลอ้ม 
ทางบา้นและผลสมัฤทธ์ิทางการเรียน ผลการวิจยัไม่ไดส้นบัสนุนแนวคิดท่ีโดยทัว่ ๆ ไปเช่ือว่า
สภาพแวดลอ้มทางบา้นส่งผลทางตรงต่อผลสมัฤทธ์ิทางวิชาการ นอกจากน้ียงัพบว่า สถานภาพ
ทางสงัคมส่งผลทางออ้มต่ออตัมโนทศัน์ผา่นทางลกัษณะทางจิตวิทยาของครอบครัว 
สภาพแวดลอ้มส่งผลทางออ้มต่ออตัมโนทศัน์ผา่นและทางลกัษณะทางจิตวิทยาของครอบครัว 
สภาพแวดลอ้มทางบา้นในงานวจิยัของ Song and Hattie หมายถึง 1) โครงสร้างของครอบครัว 
ประกอบดว้ย ลาดบัการเกิดและจานวนพีน่อ้ง 2) สถานภาพทางสงัคม ประกอบดว้ย อาชีพของ
บิดามารดา การศึกษาของบิดามารดาและฐานะการเงินท่ีสามารถส่งลกูใหเ้รียบจบมหาวิทยาลยั
ได ้และ 3) ลกัษณะทางจิตวิทยาของครอบครัว ประกอบดว้ยการสนบัสนุนใหก้าลงัใจและ
ความคาดหวงั กิจกรรม ส่งเสริมการศึกษาความสนใจในการศึกษา การประเมินคุณภาพทาง
ปัญญา การใหร้างวลัและการลงโทษ ส่วนอตัมโนทศัน์ประกอบดว้ย อตัมโนทศัน์ทางวิชาการ 
การแสดงตน และอตัมโนทศัน์ทางสงัคม สรุปผลการศึกษาคร้ังน้ีไดภ้าพรวมว่า สถานภาพทาง
สงัคมส่งผลทางตรงต่อลกัษณะทางจิตวิทยาของครอบครัว ลกัษณะทางจิตวิทยาของครอบครัว
ส่งผลทางออ้มต่อผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนผา่นการแสดงตน ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบหน่ึงของ 
อตัมโนทศัน ์
 

 9. บุคลกิภาพ 
 

  ค าว่า “บุคลิกภาพ” เป็นค าท่ีมาจากภาษาลาตินว่า “Persona” หมายถึง หนา้กาก 
(Mask) ปิดหนา้ ท่ีตวัละครสวมเล่น หรือแสดงบนเวทีในสมยักรีกโบราณ (อดุลย ์จาตุรงคกุล 
และดลยา จาตุรงคกุล. 2545 : 42)  บุคลิกภาพ จึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการพฒันารูปแบบ 
  9.1 ความหมายของบุคลิกภาพ 
   บุคลิกภาพนั้น มีนกัจิตวิทยา และนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้  านิยามไว้
แตกต่างกนัไป โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
   สมร พลศกัด์ิ (2550) กล่าวว่า บุคลิกภาพ หมายถึง คุณลกัษณะและพฤติกรรม
ต่าง ๆ ของบุคคลทั้ง พฤติกรรมท่ีเปิดเผยและท่ีซ่อนเร้นอยูภ่ายใน แสดงพฤติกรรมออกมา 
อยา่งมีแบบแผนเพื่อปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มเป็นการมีปฏิสมัพนัธก์นัระหว่างบุคคลกบั
สถานการณ์ เป็นส่ิง ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะของตวัตนของแต่ละบุคคลอยา่งเป็นเอกลกัษณ์ 
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    ศรีเรือน แกว้กงัวาน (2539 : 5) ใหค้  านิยามค าว่า “บุคลิกภาพ” ว่า เป็น
ลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลในดา้นต่าง ๆ ทั้งส่วนภายนอก และทั้งส่วนภายใน ซ่ึงถกูหล่อ
หลอม และประสมประสานดว้ยพนัธุกรรม วฒันธรรม การเรียนรู้ วิธีปรับตวัของบุคคล และ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นนามธรรม และวตัถุธรรม แต่เป็นส่ิงไม่ตายตวั เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา 
การเรียนรู้ และส่ิงแวดลอ้มไม่สามารถแยกลกัษณะบุคลิกภาพออกเป็นส่วน ๆ ทุก ๆ ลกัษณะ
ของบุคลิกภาพต่างมีความสมัพนัธต่์อกนั และมีผลกระทบต่อกนัเป็นลกูโซ่  
   อดุลย ์จาตุรงคกุล และดลยา จาตุรงคกุล (2545 : 18) ใหค้  านิยามไวว้่า 
บุคลิกภาพเป็นองคป์ระกอบภายในของลกัษณะต่าง ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลแตกต่างกนั และท าการ
ก าหนดวิธีการผกูพนักบัส่ิงแวดลอ้ม 
   Alport 3W. G. (1961 : 28) ใหค้วามหมายของบุคลิกภาพวา่ บุคลิกภาพเป็น
ระบบพลวตัรภายในตวับุคคล ทั้งทางร่างกาย และจิตใจ ซ่ึงจะเป็นตวัก  าหนดลกัษณะพฤติกรรม 
และความคิดของบุคคลคนนั้น  
   Cascio Wayne F. (1998 : 228) ไดอ้ธิบายมุมมองของบุคลิกภาพของบุคคลว่ามี 
2 มุมมอง คือ 1) จากมุมมองของตนเอง บุคลิกภาพบุคคล หมายถึง โครงสร้างพลวตัร 
(Dynamics) และกระบวนการต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในตวัตน ซ่ึงเป็นสาเหตุแห่งพฤติกรรม 
ท่ีแตกต่างกนั 2) จากมุมมองของบุคคลอ่ืน บุคลิกภาพบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออก 
ใหป้รากฏแก่สายตาบุคคลอ่ืน หรือพฤติกรรมท่ีไดรั้บการกล่าวถึงจากบุคคลอ่ืน นัน่คือ ลกัษณะ
บุคลิกภาพตามการรับรู้ของบุคคลอ่ืน เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงาน หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
 จากค านิยามต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูศ้ึกษาไดส้รุปของบุคลิกภาพว่า หมายถึง 
ลกัษณะเฉพาะตวั และแบบแผนพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ท่ีถกูหล่อหลอมมาจาก
ประสบการณ์ วฒันธรรม การเรียนรู้ วิธีการปรับตวั และส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงท าใหแ้ต่ละบุคคล 
มีความแตกต่างกนัไป เป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคล
นั้น เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้  า เป็นตน้   เป็นลกัษณะนิสยั
ทัว่ไปท่ีตอบสนองต่อขอ้มลู หรือสถานการณ์ท่ีเผชิญโดยสามารถพิจารณาไดจ้ากความสามารถ
ในการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น การร่วมมือ เป็นตน้ 
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  9.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งเก่ียวกบับุคลิกภาพ 
   9.2.1 ทฤษฏีคุณลกัษณะ Trait Theory 
    การศึกษาคร้ังน้ี น าทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait Theory) มาประกอบการศกึษา 
เน่ืองจาก การแบ่งบุคลิกภาพของบุคคลของทฤษฏีน้ี ยดึลกัษณะประจ าตวั (Trait) ของบุคคล
เป็นหลกั และเป็นพ้ืนฐานของทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ซ่ึงทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait 
Theory) เช่ือว่า บุคลิกภาพของบุคคล ถกูก  าหนดข้ึนจากกลุ่มคุณลกัษณะซ่ึงเป็นลกัษณะนิสยั 
หรือความเคยชิน และมีลกัษณะค่อนขา้งถาวร ซ่ึงจะส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมในลกัษณะ
คลา้ย ๆ กนั เมื่ออยูใ่นสถานการณ์คลา้ย ๆ กนั บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลไม่ไดม้ีเพียงหน่ึง
คุณลกัษณะเด่น แต่จะมีหลายคุณลกัษณะประสานสมัพนัธก์นั ท าใหเ้กิดเป็นบุคลิกภาพ 
(ศรีเรือน แกว้กงัวาน. 2539 : 182) โดยทฤษฏีน้ี ตามแนวคิดของ Alport W. G. (1961 : 365)               
จะแบ่งคุณลกัษณะออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี  
    1) ศนูยก์ลางคุณลกัษณะเฉพาะตวับุคคล (Central Trait) เป็นกลุ่มของ
คุณลกัษณะท่ีส าคญั เฉพาะตวับุคคล ในคนทัว่ไปจะมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั ประมาณ 5-10 
คุณลกัษณะ ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี สามารถน ามาใชท้ านายลกัษณะพฤติกรรมในการด าเนินชีวติ 
ความเช่ือ ทศันคติ แนวคิด ฯลฯ ของบุคคลนั้นได ้ 
    2) คุณลกัษณะเด่น (Cardinal Trait) เป็นคุณลกัษณะเด่นของบุคคล ท่ีปรากฏ
ชดัเจนเหนือบุคลิกภาพอ่ืน ๆ ท่ีจะเป็นตวัครอบง าพฤติกรรมการแสดงออกต่าง ๆ ของบุคคลนั้น 
ซ่ึงเมื่อเรานึกถึงเขา ก็มกัจะนึกถึงลกัษณะน้ีเสมอ 
    3) คุณลกัษณะทุติยภมู ิ(Secondary Trait) คุณลกัษณะอ่ืน นอกเหนือจาก
ศนูยก์ลางคุณลกัษณะเฉพาะตวับุคคล (Central Trait) ท่ีมีอยูอ่ยา่งผวิเผนิในตวับุคคล ซ่ึงง่ายต่อ
การเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ เจตคติ รสนิยม หรือความชอบ เป็นตน้  
 ทั้งศนูยก์ลางคุณลกัษณะเฉพาะตวับุคคล (Central Trait) และคุณลกัษณะเด่น (Cardinal 
Trait) จะถกูก าหนดจากประสบการณ์ และส่ิงแวดลอ้มรอบตวั ตั้งแต่ในวยัเด็ก ต่อมาในช่วง
เจริญวยั คุณลกัษณะเหล่าน้ี ก็จะกลายมาเป็นส่วนส าคญัของบุคคล 
   9.2.2 ทฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ  
    การศึกษาคร้ังน้ี ผูศ้ึกษาใหค้วามสนใจศึกษาเก่ียวกบับุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ Costa and McCrae ซ่ึงผูศ้ึกษาไดศ้กึษาจากงานวิจยัส่วนบุคคล 
เร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน : ศึกษา
เฉพาะกรณีโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง (เสาวรส อรุณคง. 2550 : 10-14) เน่ืองจาก แนวคิด
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ดงักล่าว จดัอยูใ่นกลุ่มทฤษฎีบุคลิกภาพเก่ียวกบัลกัษณะนิสยั ซ่ึงเป็นท่ีนิยม และมีการน าไปใช้
อยา่งแพร่หลาย อีกทั้ง การรวบรวม และจดัระบบลกัษณะนิสยัท่ีประกอบเป็นบุคลิกภาพ
ออกเป็นมิติ และการประเมินบุคลิกภาพ จะใชมิ้ติท่ีไดรั้บการจดัระบบแลว้นั้น เป็นเกณฑท่ี์
ชดัเจน และเขา้ใจง่าย โดย Costa and McCrae ไดแ้บ่งบุคลิกภาพเป็น 5 องคป์ระกอบ ซ่ึงแต่ละ
องคป์ระกอบ มีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี  
      1) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว Neuroticism) หมายถึง องคป์ระกอบของ
บุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ในการตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ ของบุคคล โดยส่ิงเร้าจะตอ้ง
มีปริมาณ และความเขม้เพียงพอท่ีจะดึงอารมณ์ทางลบในตวัของบุคคลออกมา แบ่งเป็น  
6 ลกัษณะยอ่ย ประกอบดว้ย   
     2.1) มีความวิตกกงัวล (Anxiety) หมายถึง บุคคลท่ีมีความวา้วุ่น 
หวาดกลวั มีแนวโนม้ ท่ีจะวติกกงัวล ตึงเครียด กระสบักระส่าย  
     2.2) ความรู้สึกเป็นศตัรูอยา่งโกรธเคือง (Angry hostility) เป็นลกัษณะ 
ท่ีบ่งช้ีแนวโนม้ ของความโกรธ และภาวะท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ความหงุดหงิด ความขุ่นเคือง  
     2.3) ความรู้สึกซึมเศร้า (Depression) เป็นผูม้ีความรู้สึกผดิ เศร้า ส้ินหวงั 
และวา้เหว่ เป็นผูท่ี้มี ความทอ้แทง่้าย  
     2.4) ความละอาย และเขินประหม่า (Self-Consciousness) เป็นลกัษณะ
ของผูท่ี้มีอารมณ์ความรู้สึกเต็มไปดว้ยความละอาย รู้สึกไม่สบายใจท่ีมีผูอ่ื้นอยูแ่วดลอ้ม  
ไวต่อการแสดงออกท่ีผูอ่ื้นมต่ีอตนเอง และมีแนวโนม้ท่ีจะรู้สึกละอาย รู้สึกกงัวลกบัการเขา้
สงัคม   
     2.5) การมีแรงกระตุน้ในตนเอง (Impulsiveness) เป็นลกัษณะท่ีบ่งช้ีว่า 
ไม่สามารถท่ีจะควบคุมแรงกระตุน้ และความตอ้งการของตนเอง และ6. การมีอารมณ์
เปราะบาง (Vulnerability) เป็นลกัษณะท่ีบ่งช้ีว่ามีความอ่อนแอ ต่อความเครียดไม่สามารถเผชิญ
กบัความเครียดได ้เป็นผูท่ี้ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น เป็นคนส้ินหวงั ต่ืนตระหนกเมื่อประสบกบั
สถานการณ์ฉุกเฉิน 
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ตารางที ่5  องคป์ระกอบยอ่ยของบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว 
 

องคป์ระกอบบุคลิกภาพ ลกัษณะผูท่ี้มคีะแนนสูง ลกัษณะผูท่ี้มคีะแนนต ่า 
ความวติกกงัวล  รู้สึกกงัวล  ผอ่นคลาย สงบ  
ความโกรธ  โกรธง่าย  สุขุม โกรธยาก  
ความทอ้แท ้ ทอ้แทง่้าย  ทอ้แทย้าก  
การค านึงถึงแต่ตนเอง  รู้สึกอึดอดัง่าย  รู้สึกอึดอดัยาก  
การถกูกระตุน้  มีแรงกระตุน้ในตนเองสูง  มีแรงกระตุน้ในตนเองต ่า  
ความเปราะบาง  รับมือกบัความเครียดไดย้าก  รับมือกบัความเครียดไดดี้  

 

ที่มา : Costa and McCrae (1992 ; อา้งถึงใน รัตนากร กิจขนัธ ์2552 : 14) 
 

    2) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั (Extraversion)  หมายถึง องคป์ระกอบของ
บุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีสมัพนัธภาพต่อผูอ่ื้น ซ่ึงผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบแสดงตวัสูง 
จะชอบพบปะ และสร้างความสมัพนัธก์บัคนจ านวนมาก  
     2.1) การเป็นผูม้คีวามอบอุ่น (Warmth) หมายถึง การเป็นผูท่ี้มีความรัก
ผูอ่ื้นอยา่งแทจ้ริง และเป็นมิตรต่อผูอ่ื้น  
     2.2) ความชอบสงัคม (Gregariousness) หมายถึง ความชอบท่ีจะอยู่
ร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นหมูค่ณะ  
     2.3) การแสดงออกในสิทธิของตน (Assertiveness) หมายถึง ผูท่ี้กลา้จะ
แสดงความเป็นผูน้  า หรือเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลในสงัคม 
     2.4) กระฉบักระเฉง (Activity) หมายถึง ผูท่ี้มีความว่องไว ต่ืนตวั มีความ
ตอ้งการท ากิจกรรมอยูเ่สมอ  
     2.5) ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้ (Excitement Seeking) หมายถึง ผูท่ี้ชอบ
ความต่ืนเตน้ ทา้ทาย ชอบส่ิงแวดลอ้มใหม่  
     2.6) การมีอารมณ์ทางบวก (Positive Emotions) หมายถึง ผูท่ี้มีความ
สนุกสนาน มีความสุข มีความหวงั และมองโลกในแง่ดี 
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ตารางที ่6  องคป์ระกอบยอ่ยของบุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
 

องคป์ระกอบบุคลิกภาพ ลกัษณะผูท่ี้มคีะแนนสูง ลกัษณะผูท่ี้มคีะแนนต ่า 
ความอบอุ่น  อ่อนโยน เป็นมิตร  สงบเสง่ียม มีพิธีรีตอง  
การชอบอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น  ชอบเขา้สงัคม  ไม่ชอบเขา้สงัคม  
ความกลา้แสดงออก  เป็นผูน้  า ช่างพดู มัน่ใจ  ชอบอยูเ่บ้ืองหลงั  
ความชอบท ากิจกรรม  มีชีวิตชีวา กระฉบักระเฉง  ไม่รีบร้อน  
ความชอบแสวงหาความต่ืนเตน้  ชอบแสวงหาความต่ืนเตน้  ไม่ชอบความต่ืนเตน้  
ความมีอารมณ์ดา้นบวก  ร่าเริง มองโลกในแง่ดี  ไม่ร่าเริง  

 

ที่มา : Costa and McCrae. (1992 ; อา้งถึงใน รัตนากร กิจขนัธ ์2552 : 13) 
 
 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูง เรียกว่า ผูท่ี้มีลกัษณะแสดงตวั (Extravert) คนพวกน้ี  
มกัจะชอบแสดงความเป็นผูน้  า พดูเก่ง มีความเป็นมิตร เขา้สงัคมไดดี้ กระตือรือร้น รวมไปถึง 
มีพฤติกรรมกลา้แสดงออกอยา่งเหมาะสม (Assertive) ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ี ถกูพบในพนกังานขาย 
นกัการเมือง นกัสงัคมสงเคราะห์ เป็นตน้  
  บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีต ่า เรียกว่า ผูท่ี้มีลกัษณะเก็บตวั (Introvert) คนพวกน้ี  
มกัจะชอบความเป็นส่วนตวั ชอบความสงบ ชอบอยูค่นเดียว ไม่ค่อยเป็นมิตร รักอิสระ แต่ก็
ไม่ใช่คนท่ีไม่มีความสุข หรือเป็นคนมองโลกในแง่ร้าย ซ่ึงลกัษณะน้ีถกูพบในผูจ้ดัการดา้นการ
ผลิต นกัวิทยาศาสตร์ นกัฟิสิกส์ เป็นตน้ 
    3) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ (Openness) หมายถึง องคป์ระกอบ
ของบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตอบสนองต่อส่ิงรอบตวั เพื่อรับประสบการณ์ใหม่ ๆ หรือ 
การดึงดูดใหบุ้คคลสนใจ และติดตามในส่ิงนั้น ๆ ซ่ึงผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์
สูง จะใหค้วามสนใจกบัส่ิงต่าง ๆ รอบตวั โดยมีระดบัความสนใจในแต่ละเร่ืองในเชิงกวา้ง 
โดยแบ่งเป็น 6 ลกัษณะยอ่ย ประกอบดว้ย  
     3.1) การเป็นคนช่างคิด (Ideas) หมายถึง การมีความคิดท่ีหลากหลาย 
แปลกใหม ่และชอบใชค้วามคิด  
     3.2) การเป็นคนช่างจินตนาการ (Fantasy) หมายถึง ผูท่ี้มีชีวิตเต็มไปดว้ย
จินตนาการ และความฝัน มีความคิดสร้างสรรคภ์ายในตนเอง  
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     3.3) ความมีสุนทรียภาพ (Aesthetics) หมายถึง ผูท่ี้ช่ืนชนศลิปะความงาม 
และบทกว ี 
     3.4) การเปิดเผยความรู้สึก (Feeling) หมายถึง การเป็นผูท่ี้รับรู้อารมณ์ 
และความรู้สึกภายในตนเอง  
     3.5) การชอบลงมือปฏิบติั (Actions) หมายถึง ผูท่ี้พร้อมจะทดลองท า
กิจกรรมใหม่ เช่น รับประทานอาหารท่ีแปลกใหม่ เล่นกีฬาใหม่ๆ ชอบความหลากหลาย
มากกว่าส่ิงเคยชินท่ีปฏิบติัอยู ่ 
     3.6) การยอมรับค่านิยม (Values) หมายถึง การมคีวามพร้อมท่ีจะ
ตรวจสอบค่านิยมต่าง ๆ เช่น ค่านิยมทางสงัคม ทางการเมือง และศาสนา 
 

ตารางที ่7  องคป์ระกอบยอ่ยของบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ 
 

องคป์ระกอบบุคลิกภาพ ลกัษณะผูท่ี้มคีะแนนสูง ลกัษณะผูท่ี้มคีะแนนต ่า 
1.การเป็นคนช่างฝัน  ชอบจินตนาการ สร้างสรรค ์ จดจ่อกบัปัจจุบนั  
2.การซาบซ้ึงในความงาม  ช่ืนชมศิลปะ และความงาม  ไม่สนใจศิลปะ และความงาม  
3.การเปิดเผยความรู้สึก  ทดลองส่ิงท่ีแปลกใหม่ และ

หลากหลาย  
ชอบท าในส่ิงท่ีคุน้เคย  

4.การปฏิบติัตวั  ไวต่ออารมณ์ และความรู้สึก  รับรู้อารมณ์ และความรู้สึกชา้  
5.การมีความคิด  มีความสนใจกวา้ง  มีความสนใจแคบ  
6.การยอมรับค่านิยม  พร้อมท่ีจะพิจารณาค่านิยม

ใหม่ๆ  
ยดึถือประเพณีนิยม  

 

ที่มา : Costa and McCrae (1992 ; อา้งถึงใน รัตนากร กิจขนัธ ์2552 : 14) 
 
 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูง เรียกว่า นกัส ารวจ (Explorer) คนพวกน้ี จะมีความสนใจ 
ในส่ิงต่าง ๆ อยา่งกวา้งขวาง แต่ไม่ลึกซ้ึงในแต่ละส่ิงท่ีสนใจ ชอบความอิสระ มีความคิดท่ีเปิด
กวา้งมากกว่าคนทัว่ไป สนใจส่ิงประดิษฐ ์หรือนวตักรรมใหม่ ๆ ชอบแสดงความคิด ความรู้สึก 
ลกัษณะของนกัส ารวจ จะไม่ยดึติดกบักฎเกณฑเ์ดิม ๆ แต่จะเปิดรับวิธีการใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 
ลกัษณะเช่นน้ี มกัจะพบในเจา้ของกิจการ สถาปนิก นกัทฤษฎี ศิลปิน เป็นตน้  
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 บุคคลท่ีลกัษณะดา้นน้ีต ่า เรียกว่า นกัอนุรักษ ์(Preserver) คนพวกน้ีจะมีความสนใจ 
ในส่ิงต่าง ๆ เพียงไม่ก่ีอยา่ง แต่จะสนใจอยา่งลึกซ้ึง มีความคิดท่ีแคบ มกัเป็นพวกท่ีเงียบ ยดึถือ
ธรรมเนียม ประเพณี มองโลกแบบอนุรักษนิ์ยม แต่ก็ไม่ถึงกบัใชอ้  านาจเผด็จการ ลกัษณะ
เหล่าน้ี มกัพบในผูจ้ดัการดา้นการเงิน ผูป้ฏิบติังาน หวัหนา้โครงการ นกัวิทยาศาสตร์ เป็นตน้  
ลกัษณะการเปิดรับประสบการณ์ใหม่น้ี บางคนอาจเขา้ใจวา่ เป็นความฉลาดหลกัแหลม หรือ 
Intellect ซ่ึงโดยแทจ้ริงแลว้ลกัษณะน้ี ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัสติปัญญาโดยตรง หากแต่เป็นตวัช่วย
ใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
    4) บุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) หมายถึง องคป์ระกอบ
ของบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการก าหนดบรรทดัฐานในการท าพฤติกรรมท่ีถกูตอ้งของการ
ด าเนินชีวติ หรือการท างานของบุคคล ผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบประนีประนอมสูง จะมีแหล่งท่ีใช้
เป็นบรรทดัฐานมาก เช่น คู่สมรส ศาสนา ผูน้  า เพื่อน หวัหนา้ หรือตน้แบบวฒันธรรมท่ีตน
สนใจ แบ่งออกเป็น 6 ลกัษณะยอ่ย ประกอบดว้ย  
     4.1) การเป็นผูไ้วว้างใจผูอ่ื้น (Trust) หมายถึง การท่ีเช่ือว่าผูอ่ื้นมีความ
สตัย ์และมีเจตนาดี  
     4.2) ความตรงไปตรงมา (Straight Forwardness) หมายถึง การมีความ
จริงใจท่ีจะปฏิบติัต่อผูอ่ื้นอยา่งตรงไปตรงมา  
     4.3) ความเอ้ือเฟ้ือเผือ่แผ่ (Altruism) หมายถึง ผูท่ี้โอบออ้มอารี ค านึงถึง
จิตใจของผูอ่ื้น เห็นประโยชน์ของผูอ่ื้นเป็นท่ีตั้ง และชอบช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่งเต็มใจ  
     4.4) การยอมรับตามผูอ่ื้น (Compliance) หมายถึง ผูท่ี้มีลกัษณะอ่อนโอน 
ตอบสนองการกระท าของผูอ่ื้นอยา่งสุขุม  
     4.5) ความสุภาพ (Modesty) หมายถึง ผูท่ี้ถ่อมตน ไม่ข่มว่าตนเอง
เหนือกว่าผูอ่ื้น  
     4.6) ความมจิีตใจอ่อนโยน (Tender-mindedness) หมายถึง ผูท่ี้ให้
ความส าคญัต่อความเป็นมนุษยข์องผูอ่ื้น มีความหวัน่ไหวต่อความตอ้งการของผูอ่ื้น 
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ตารางที ่8  องคป์ระกอบยอ่ยของบุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
 

องคป์ระกอบบุคลิกภาพ ลกัษณะผูท้ี่มีคะแนนสูง ลกัษณะผูท้ี่มีคะแนนต ่า 
ความไวว้างใจผูอ้ืน่  มองว่าผูอ้ื่นซ่ือสัตย ์มีเจตนาดี  ช่างระแวง สงสัยในเจตนาของผูอ้ื่น  

ความตรงไปตรงมา  ตรงไปตรงมา จริงใจ  ยกยอปอป้ัน มีเล่ห์เหลี่ยม  
ความเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ ่ ช่วยเหลือผูอ้ื่นอยา่งเตม็ใจ  ลงัเลที่จะเขา้ไปเกี่ยวขอ้ง  
การยอมตามผูอ้ื่น  ประนีประนอม คลอ้ยตาม  ยดึตามความคิดของตนเอง  
ความสุภาพ  สุภาพ ถ่อมตน  โออ้วด ยกตนข่มท่าน  
การมีจิตใจอ่อนโยน  เห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น ค านึงถึงจิตใจของ

ผูอ้ื่น  
ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง  

 
 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูง เรียกว่า นกัปรับตวั (Adapter) คนพวกน้ีจะเป็นผูท่ี้คลอ้ย
ตามบรรทดัฐานของคนอ่ืน ๆ เช่น คู่สมรส เพื่อน เจา้นาย ผูน้  าศาสนา หรือคนท่ีโดดเด่นใน
วฒันธรรมของเขา มีแนวโนม้ท าตามความตอ้งการของกลุ่มมากกว่าความตอ้งการของตนเอง 
เห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น และกระตือรือร้นท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือ ลกัษณะน้ีมกัพบในกลุ่มครู  
ผูท่ี้ท างานเพื่อสงัคม นกัจิตวิทยา เป็นตน้  
 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีต ่า เรียกว่า นกัทา้ทาย (Challenger) คนพวกน้ีจะสนใจบรรทดั
ฐาน หรือความตอ้งการของตนเองมากกว่าของกลุ่ม ระแวงในตวัคนอ่ืน และมกัจะเป็นห่วง
เก่ียวกบัเร่ืองของการไดม้า และการบริหารอ านาจ ลกัษณะน้ี มกัพบในนกัโฆษณา ผูจ้ดัการ 
และผูน้  าทางทหาร เป็นตน้  
    5) บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก Conscientiousness) หมายถึง องคป์ระกอบ
ของบุคลิกภาพท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมุ่งสู่เป้าหมายท่ีบุคคลใหค้วามสนใจ และตอ้งการ ผูท่ี้มี
บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสูง จะใหค้วามสนใจท่ีมีจ  านวนกบัเป้าหมายท่ีมีจ  านวนนอ้ย  
โดยจะใหค้วามสนใจ และมีวินยัในตวัเอง เพ่ือมุ่งไปยงัเป้าหมายนั้น แบ่งเป็น 6 ลกัษณะยอ่ย 
ประกอบดว้ย  
     5.1) การตระหนกัในสมรรถนะแห่งตน (Competence) หมายถึง  
ผูท่ี้สามารถจดัการกบัชีวิตตนเองได ้มีความเป็นเหตุเป็นผล และมีประสิทธิภาพในตนเอง  
     5.2) ความมีระเบียบ (Order) หมายถึง ผูท่ี้มีความเป็นระเบียบเรียบร้อย  
     5.3) การซ่ือสตัยต่์อหนา้ท่ี (Dutifulness) หมายถึง ผูท่ี้ยดึมัน่ในหลกัการ
ทางจริยธรรม และปฏิบติัตามค ามัน่สญัญาท่ีใหไ้ว ้ 
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     5.4) การมุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ (Achievement striving) หมายถึง  
การท างานหนกั เพื่อประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย  
     5.5) ความมวีินยัในตนเอง (Self-discipline) หมายถึง ความสามารถท่ีจะ
เร่ิมงาน และปฏิบติังานใหส้ าเร็จ แมว้่าจะเต็มไปดว้ยความเบ่ือหน่าย หรืออุปสรรค  
     5.6) ความสุขุมรอบคอบ (Deliberation) หมายถึง เป็นผูท่ี้มีการวางแผน
ในการปฏิบติังานอยา่งรอบคอบ จนบรรลุเป้าหมาย 
 

ตารางที ่9  องคป์ระกอบยอ่ยของบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
 

องคป์ระกอบบุคลิกภาพ ลกัษณะผูท้ี่มีคะแนนสูง ลกัษณะผูท้ี่มีคะแนนต ่า 
การมีความสามารถ  ตระหนกัในสมรรถนะแห่งตน  ไม่เช่ือมัน่ในศกัยภาพของตน  
ความมีระเบียบ  เป็นระเบียบเรียบร้อย  ยุง่เหยงิ ไม่มีระเบียบ  
การมีความรับผิดชอบต่อหนา้ที่  มีจิตส านึก รับผิดชอบหนา้ที่  ละเลย ไม่เอาใจใส่ในหนา้ที ่ 
ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล  มุ่งมัน่สู่ความส าเร็จ  ไม่มีพลงัผลกัดนัสู่ความส าเร็จ  
ความมีวินยัในตนเอง  มีวินยัในตนเอง  ผดัวนัประกนัพรุ่ง  
ความสุขมุ รอบคอบ  คิดอยา่งรอบคอบก่อนปฏิบติั  รีบเร่ง ขาดการไตร่ตรอง  

 
 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีสูง เรียกว่า ผูมุ้่งเป้าหมาย (Focused) คนพวกน้ีจะมีความ
รอบคอบ ระมดัระวงั ตรงต่อเวลา แสดงการควบคุมตนเองใหส้นใจอยูท่ี่เป้าหมาย ทั้งเร่ือง
ส่วนตวั และการท างาน และมีความมุ่งมัน่สูง ลกัษณะดา้นน้ี มกัมีความสมัพนัธก์บัความส าเร็จ
ทางการศึกษา และการท างาน ซ่ึงพบในผูน้ า ผูบ้ริหาร เป็นตน้  
 บุคคลท่ีมีลกัษณะดา้นน้ีต ่า เรียกว่า ผูป้รับตวัไดง่้าย (Flexible) คนพวกน้ีมกัไม่สนใจ
ในเป้าหมาย ชอบความสบาย ถกูท าใหไ้ขวเ้ขวไปจากเป้าหมายไดง่้าย โดยความคิด กิจกรรม 
และบุคคลท่ีผา่นเขา้มา นอกจากน้ี คนพวกน้ีไม่สามารถควบคุมแรงผลกัภายในของพวกเขาได ้
ผูป้รับตวัไดง่้าย ไม่ไดท้  างานนอ้ยกว่าผูท่ี้มุ่งเป้าหมาย เพียงแต่พวกเขาจะใชค้วามพยายามนอ้ย
กว่าในการท างาน ลกัษณะผูป้รับตวัไดง่้ายน้ี พบไดใ้นพวกนกัวจิยั ผูท่ี้ปรึกษา เป็นตน้ 
  9.3 การวดัปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 
   ภคัรัศ สีธิ (2554 : 174) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดั ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพ
กบัการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน ์วฒันธรรม และค่านิยมในการท างานของเจา้หนา้ท่ีของรัฐ
ตามตวัแบบ I AM READY ของหน่วยงานราชการบริหารส่วนภูมภิาคสงักดักระทรวงมหาดไทย 
จงัหวดัเชียงใหม่  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นวดั  คือ  แบบสอบถามมาตรประเมินค่า  5 ระดบั  
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   อรัญญา ไชยศร (2556 : 138) ไดส้ร้างเคร่ืองมือวดั ความสมัพนัธร์ะหว่าง
บุคลิกภาพ บรรยากาศขององคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององคก์ารของครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนในจงัหวดันครศรีธรรมราช  โดยเคร่ืองมือท่ีใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูสาหรับการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ไดศ้ึกษา
จากงานวิจยัอ่ืนเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ ประกอบดว้ย แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลู
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นแบบสารวจรายการ (Check List) จานวน 5 ขอ้ 
แบบสอบถามความคิดเห็นของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนใน จงัหวดันครศรีธรรมราช 
เก่ียวกบับุคลิกภาพ จานวน 20 ขอ้ บรรยากาศขององคก์าร จานวน 18 ขอ้ ความผกูพนัต่อ
องคก์าร จานวน 10 ขอ้และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร จานวน 15 ขอ้ ซ่ึงเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบลิเคอร์ท สเกล (Likert Scale)  
5 ระดบั ในการวดับุคลิกภาพ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากร  ผูว้จิยัจะใชก้ารวดั
บุคลิกภาพ แบบมาตรประมาณค่า  5  ระดบั โดยผูว้ิจยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ ภคัรัศ สีธิ. 2554 : 
บทคดัยอ่)  อรัญญา ไชยศร (2556 : บทคดัยอ่) มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุม  ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ  
พร้อมการพฒันามาจากแบบสอบถาม ฉบบัขอ้ความ ของธานินทร์  ศิลป์จารุ (2555 : 72-96) 
  9.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลิกภาพ 
   กรองกาญจน ์ณ นครพนม (2538 : 131 - 132) ไดว้ิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อวุฒิภาวะ
ของผูบ้ริหารระดบักลางในองคก์ารภาครัฐและเอกชน ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรตน้ดา้นการ
พฒันาตนเองการพฒันาบุคลากรในองคก์าร การฝึกอบรม มีความสมัพนัธเ์ชิงปฏิฐานสูงกบั  
วุฒิภาวะในการท างานโดยมตีวัแปรท่ีดีท่ีสุด คือ การพฒันาความรู้ความสามารถ เป็นตวัแปร 
ท่ีอธิบายวุฒิภาวะในการท างานของผูบ้ริหารระดบักลางไดดี้ท่ีสุด รองลงมา คือ การพฒันา
ความคิดและจิตใจ การเผยแพร่ความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมใหแ้ก่เพื่อนร่วมงาน วุฒิการศกึษา 
การพฒันาบุคลิกภาพ การพฒันาทศันคติและค่านิยม และตวัแปรดา้นการฝึกอบรมในเร่ือง
เก่ียวกบัการน าความรู้ไปใช ้ตวัแปรทั้งหมดน้ีเป็นตวัแปรส าคญั สามารถอธิบายวุฒิภาวะในการ
ท างานของผูบ้ริหารระดบักลาง อนัจะเป็นผลดีต่อการพฒันาวุฒิภาวะในการท างานใหก้า้วหนา้
ไปสู่การมีวุฒิภาวะในการบริหารและการพฒันาตนเองใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไปในอนาคต 
ผูบ้ริหารองคก์ารสามารถน าความรู้ไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาตนเอง สร้างแนวทางในการ
พฒันาบุคลากรและการจดัการศึกษาในองคก์าร และกระตุน้ใหค้นท างานมกีารพฒันาวุฒิภาวะ
ในการท างานใหก้า้วหนา้อยา่งมีระบบและต่อเน่ืองหากผูบ้ริหารใหค้วามสนใจกบัการศกึษา
และการฝึกอบรมของบุคลากรมากข้ึน จะช่วยใหมี้บุคลากรท่ีมีวุฒิภาวะในการท างานสูงข้ึน 
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   พรศิริ กองนวล (2539) ศึกษาเร่ือง การพฒันาแบบวดับุคลิกภาพแบบหา้
องคป์ระกอบท่ีส าคญั โดยใหค้วามสนใจศกึษาเร่ืองดงักล่าว เน่ืองจาก การเกิดความล าเอียง 
ของขอ้สอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวดับุคลิกภาพ ไม่ว่าจะเป็นขอ้สอบวดัผลสมัฤทธ์ิ ขอ้สอบวดั
ความถนดั และขอ้สอบวดัทกัษะปฏิบติัการของนกัเรียน ซ่ึงมกัจะเกิดปัญหา เมื่อน ามาทดสอบ
กบักลุ่มผูส้อบท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นวฒันธรรม สภาพเศรษฐกิจ สงัคม ภาษา และเช้ือชาติ 
ซ่ึงปัญหาท่ีพบนั้นเป็นปัญหาความล าเอียงของขอ้สอบ จึงท าใหผู้ว้ิจยัเกิดความสนใจศกึษา
เก่ียวกบัความล าเอียงของแบบวดับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ีส าคญั ดว้ยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ของเพศ และภูมิล  าเนาท่ีแตกต่างกนั เพื่อเป็นแนวทางใน 
การพฒันาแบบวดับุคลิกภาพ และการวิเคราะห์ความล าเอียงของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัผล 
และประเมินผลทางดา้นความรู้สึกประเภทอ่ืน ๆ ต่อไป  
  การศึกษาคร้ังน้ีใชท้ฤษฏีหา้องคป์ระกอบท่ีส าคญัของดิกแมน (Digman) ท่ีเสนอ
โดยวิมลพร พนัธุมนตรี (2534) ไดแ้ก่ การแสดงตวั ความสุภาพอ่อนโยน ความซ่ือตรงต่อหนา้ท่ี 
ความมัน่คงทางอารมณ์ สติปัญญา โดยใชเ้คร่ืองมือในการศึกษาเป็นแบบทดสอบวดับุคลิกภาพ
หา้องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน จ านวน 50 ขอ้ และสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มลู 
ประกอบดว้ย การหาค่าสถิติพ้ืนฐานของการทดสอบ (ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย, ค่าความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน), การวิเคราะห์ขอ้สอบเป็นรายขอ้เพื่อหาค่าอ  านาจจ าแนกโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
Test Quality Analysis, การหาค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละองคป์ระกอบ จากสูตรคูเดอร์ ริชาร์ด
สนั, การหาค่าความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS/SW, การหาค่า
คะแนนเกณฑป์กติ (Norm), การหาต าแหน่งเปอร์เซ็นไทลจ์ากสูตร, การวิเคราะห์หาความ
ล าเอียงและองคป์ระกอบร่วม (Common Factors) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS/SW และ
การทดสอบความแตกต่างของค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบของขอ้ความ  
  กลุ่มตวัอยา่งเป็นนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 2 ในจงัหวดันครนายก จ านวน 941 คน 
ผลการศึกษา พบว่า ค่าอ  านาจจ าแนกของแบบวดับุคลิกภาพมีค่าตั้งแต่ 0.20, ถึง 0.70 ค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบวดับุคลิกภาพซ่ึงค านวณโดยวิธีของคูเดอร์ ริชาร์ดสนั ทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั .756 โดยแต่ละองคป์ระกอบมีค่าความเช่ือมัน่ตั้งแต่ 0.360 ถึง 0.625 ส าหรับค่าความ
เท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแบบวดับุคลิกภาพโดยวิธีวิเคราะห์องคป์ระกอบ มีค่าองคป์ระกอบ
ในแต่ละองคป์ระกอบ มีตั้งแต่ 0.27348 ถึง 0.69126 ส่วนความล าเอียงของขอ้ความ ซ่ึงใชว้ิธี
วิเคราะห์องคป์ระกอบ ผลการวิเคราะห์ทุกองคป์ระกอบ มีขอ้ความท่ีล  าเอียงต่อเพศ และสถาน
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ท่ีตั้งของโรงเรียน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ส าหรับเกณฑป์กติท่ีใชบ้อกความหมายของ
คะแนนมีช่วงคะแนนท่ีปกติ อยูร่ะหว่าง T19 ถึง T79 
   นงนุช โอบะ (2545 : 117 - 120) ไดท้ าการวจิยัองคป์ระกอบสมรรถนะพยาบาล
วิชาชีพและความสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพกบัปัจจยัคดัสรรบางประการ 
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงสาธารณสุข จากผลการวจิยั สรุปไดว้่า 
สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพมีจ านวน 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความสามารถทาง 
การพยาบาล ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นคุณธรรม จริยธรรม ดา้นการบริการ
สุขภาพ และดา้นการพยาบาลเฉพาะทาง มีจ  านวนรายการสมรรถนะ ทั้งส้ิน 70 รายการ ปัจจยั
คดัสรรท่ีมีความสมัพนัธก์บัสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ มีหลายปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นส่วนบุคคล 
ดา้นประสบการณ์การศึกษาก่อนประจ าการปัจจยัดา้นการพฒันาระหว่างประจ าการ ดา้น
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน และดา้นแรงจูงในในการท างาน 
   ธีรภทัร ภาณุวงศกร (2546 : 197) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับ
แนวปฏิบติัตามหลกับรรษทัภิบาลของผูบ้ริหารเครือซีเมนตไ์ทย ผลการศกึษา พบว่า  
1) ผูบ้ริหารเครือซีเมนตไ์ทย ท่ีมีปัจจยัทางชีวสงัคมบางประการ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศกึษา 
และอายงุานแตกต่างกนั มีการยอมรับแนวทางการปฏิบติัตามหลกับรรษทัภิบาลแตกต่างกนั  
2) ผูบ้ริหารเครือซีเมนตไ์ทย ท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั มีการยอมรับ
แนวทางการปฏิบติัตามหลกับรรษทัภิบาลแตกต่างกนั 3) การเปิดรับข่าวสารเก่ียวกบัแนว
ทางการปฏิบติัตามหลกับรรษทัภิบาลมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการยอมรับแนวทางการปฏิบติั
ตามหลกับรรษทัภิบาล 4) ทศันคติต่อการยอมรับนวตักรรมมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัการ
ยอมรับแนวทางการปฏิบติัตามหลกับรรษทัภิบาล และ 5) ลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ
ดา้นความหวัน่ไหวทางอารมณ์, บุคลิกภาพดา้นการมีนโนส านึกต่อหนา้ท่ีการงาน และทศันคติ
ต่อการยอมรับนวตักรรม สามารถร่วมกนัท านายการยอมรับแนวทางการปฏิบติัตามหลกั
บรรษทัภิบาลของผูบ้ริหารเครือซีเมนตไ์ทยได ้ร้อยละ 32.5 โดยท่ีตวัแปรลกัษณะบุคลิกภาพ 
หา้องคป์ระกอบดา้นความหวัน่ไหวทางอารมณ์ สามารถท านายระดบัการยอมรับแนวทางการ
ปฏิบติัตามหลกับรรษทัภิบาลไดดี้ท่ีสุด  
   ศาณิฏ ปณิธานธรรม (2550 : 137) ศึกษาเร่ือง การสร้างและพฒันาแบบสอบวดั
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ส าหรับกลุ่มขา้ราชการไทยระดบัแรกบรรจุ โดยใหค้วามสนใจ
ศึกษาเร่ืองดงักล่าว เน่ืองจาก ระบบราชการมกีารปรับเปล่ียนระบบการบริหารงานแบบเดิม 
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ท่ีมกัประเมินแต่ผลงาน มาค านึงถึงพฤติกรรมในการท างานร่วมดว้ย ซ่ึงองคก์ารภาครัฐจึง
จ าเป็นตอ้งหาเคร่ืองมือ และวิธีการท านายผลการปฏิบติังานนอกเหนือจากแบบทดสอบวดั
ความรู้ความสามารถทัว่ไป (Ability Test) จึงไดห้นัมาใหค้วามสนใจมากข้ึน นัน่คือ บุคลิกภาพ 
โดยเฉพาะบุคลิกภาพท่ีมคีวามเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมหลายอยา่งท่ีองคก์ารตอ้งการ และไดใ้ช้
แบบสอบวดับุคลิกภาพ (Personality Test) เป็นวิธีการหน่ึงท่ีใชค้ดัเลือกบุคคลท่ีมีความ
เหมาะสมกบังานและองคก์าร แต่การน าแบบสอบวดับุคลิกภาพมาใชย้งัไม่เหมาะสมมากนกั 
เน่ืองจาก แบบสอบวดับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ เช่น NEOPI-R, NEO-FFI หรือ BFI ต่างก็มี
ลิขสิทธ์ิ หากตอ้งการน ามาใชใ้นองคก์ารภาครัฐจะตอ้งสูญเสียงบประมาณอยา่งมากในการซ้ือ
ลิขสิทธ์ิ ผูว้ิจยัจึงใหค้วามสนใจศกึษาเก่ียวกบัการสร้างและพฒันาแบบสอบวดับุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบส าหรับกลุ่มขา้ราชการระดบัแรกบรรจุ เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือช่วยในการท านายผล
การปฏิบติังานใหมี้ความแม่นย  ามากข่ิงข้ึน  
    การศึกษาคร้ังน้ีใชท้ฤษฏีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (New IPIP) ของ 
Goldberg ปรับปรุงมาจาก Costa and McCrae ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว, บุคลิกภาพแบบ
เปิดเผย, บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์, บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึก โดยใชเ้คร่ืองมือในการศกึษาเป็นแบบสอบวดับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบท่ี
ผูว้ิจยัสร้างข้ึน จ านวน 152 ขอ้ และสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มลูดว้ยการหาค่าความเท่ียงตรงตาม
เน้ือหาแบบใชผู้ต้ดัสินหลายคนตามวิธีการของลอวชี์ (Lawshe’s Content Validity Ratio),  
สถิติ t (t-test), การวิเคราะห์องคป์ระกอบแบบยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis), การหา
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson Correlation) และการสร้างเกณฑป์กติ  
แบบเปอร์เซ็นไทล ์(Percentile Norms)  
    ประชากรเป็นขา้ราชการไทยระดบัแรกบรรจุ ทั้งส้ินจ านวน 1,330 คน ผล
การศึกษา พบว่า 1) การวิเคราะห์องคป์ระกอบแบบยนืยนั แสดงใหเ้ห็นว่า ขอ้มลูท่ีไดจ้าก
ขา้ราชการไทยไม่สอดคลอ้งกบัโครงสร้างองคป์ระกอบของทฤษฏีโกลดเ์บิร์ก ผูว้ิจยัจึงน าขอ้
ค  าถามมาวิเคราะห์อีกคร้ัง ดว้ยวิธีการวิเคราะห์องคป์ระกอบแบบ Explanatory Factor Analysis 
ผลการวิเคราะห์แสดงว่า มีการจดักลุ่มขอ้ค าถามใหม่โดยองคป์ระกอบท่ี 1 ขอ้ค าถามทั้งหมด 
เป็นองคป์ระกอบ C, องคป์ระกอบท่ี 2 ขอ้ค าถามทั้งหมด เป็นองคป์ระกอบ N, องคป์ระกอบท่ี 
3 ขอ้ค าถามทั้งหมด เป็นองคป์ระกอบ O, องคป์ระกอบท่ี 4 ขอ้ค าถามทั้งหมด เป็นองคป์ระกอบ 
E และองคป์ระกอบท่ี 5 ขอ้ค าถามทั้งหมด เป็นองคป์ระกอบ A 2) ค่าความเช่ือมัน่ของแบบ
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สอบวดั ท่ีจดักลุ่มขอ้ค าถามใหม่ในองคป์ระกอบท่ี 1, องคป์ระกอบท่ี 2, องคป์ระกอบท่ี 3, 
องคป์ระกอบท่ี 4 และองคป์ระกอบท่ี 5 มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.66 - 0.90 3) องคป์ระกอบท่ี 1  
มีความสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏิบติังาน (r = 0.12) และดา้นการคิด (r = 0.12) 
องคป์ระกอบท่ี 2 มีความสมัพนัธท์างลบกบัผลการปฏิบติังาน (r = 0.09) และดา้นการคิด  
(r = 0.08) องคป์ระกอบท่ี 4 มีความสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล (r = 0.19) ส่วนองคป์ระกอบท่ี 3 และองคป์ระกอบท่ี 5 ไม่พบความสมัพนัธก์บั
ผลงานทั้ง 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
   เสาวรส อรุณคง (2550 : 198) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพ 
5 องคป์ระกอบกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน การศึกษาคร้ังน้ี ใชท้ฤษฎีบุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบ (The Big Five) ของ Costa and McCrae ไดแ้ก่ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว, 
บุคลิกภาพแบบแสดงตวั, บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์, บุคลิกภาพแบบประนีประนอม 
และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก โดยใชเ้คร่ืองมือในการศกึษาเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดศ้กึษา 
รวบรวม และพฒันาขอ้ค าถามข้ึน จ านวน 67 ขอ้ และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 
ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี, ร้อยละ, ค่าเฉล่ียเลขคณิต, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน, ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบพหุคูณ
แบบมีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
    ประชากรเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง
ในกรุงเทพมหานคร จ านวน ทั้งส้ิน 254 คน ผลการศึกษา พบว่า 1) พยาบาลมีบุคลิกภาพแบบ
หวัน่ไหวอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลิกภาพแบบแสดงตวั, บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์, บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก อยูใ่นระดบัสูง 
2) พยาบาลมีความเหน่ือยหน่ายในงาน ทั้งโดยรวม และรายดา้น ทั้ง 3 ดา้น คือ ความอ่อนลา้
ทางอารมณ์ ดา้นการลดค่าความเป็นบุคคลของผูอ่ื้น และดา้นการลดค่าความส าเร็จของตนเอง 
อยูใ่นระดบัต ่า 3) ลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีความสมัพนัธก์บัความเหน่ือยหน่ายใน
งานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว มีความสมัพนัธท์างบวก
กบัความเหน่ือยหน่ายในงาน ส่วนบุคลิกภาพแบบแสดงตวั, บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์, บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสมัพนัธ์
ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน ทั้งโดยรวม และรายดา้นทั้ง 3 ดา้น อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั.01 4) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวและบุคลิกภาพแบบแสดงตวัสามารถร่วมกนั
ท านายความเหน่ือยหน่ายโดยรวมได ้ร้อยละ 37.9 
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   ชูชยั สมิทธิไกร (2551 : 200)  ศึกษาเร่ือง ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีพยากรณ์
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน โดยใหค้วามสนใจศึกษาเร่ืองดงักล่าว การศึกษาคร้ังน้ี  
ใชท้ฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big Five) ของ (Costa and McCrae) ไดแ้ก่ 
บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว, บุคลิกภาพแบบแสดงตวั, บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์, 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก โดยใชเ้คร่ืองมือในการศกึษา
เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนเอง จ านวน ทั้งส้ิน 98 ขอ้ ซ่ึงแบ่งเป็นแบบวดัพฤติกรรมการ
ต่อตา้นการปฏิบติังาน  จ  านวน 38 ขอ้ และแบบทดสอบบุคลิกภาพ จ านวน 60 ขอ้และสถิติท่ี 
ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ประกอบดว้ย ค่าเฉล่ีย, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน, ความถ่ี, ค่าร้อยละ,  
ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั (Pearson Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบจดัล  าดบัชั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis)  
    กลุ่มตวัอยา่งเป็นขา้ราชการ, เจา้หนา้ท่ีของหน่วยงานราชการและพนกังาน
บริษทัเอกชนจ านวน ทั้งส้ิน1,933 คน ผลการศกึษา พบว่า 1) ลกัษณะบุคลิกภาพทั้ง 5 ดา้น  
มีความสมัพนัธก์บัพฤติกรรมการต่อตา้นการปฏิบติังาน 2) ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีสามารถร่วมกนั
พยากรณ์พฤติกรรมการต่อตา้นการปฏิบติังานของบุคลากร ไดแ้ก่ ดา้นการเห็นตามผูอ่ื้น  
ดา้นความส านึก ผดิชอบ และดา้นการเปิดรับประสบการณ์ โดยลกัษณะการเห็นตามผูอ่ื้น  
เป็นลกัษณะบุคลิกภาพท่ีมีอ  านาจการพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานสูงท่ีสุด 
3) ลกัษณะบุคลิกภาพดา้นความส านึกผดิชอบ มีอ  านาจการพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการ
ปฏิบติังานของบุคคลในระดบัท่ีใกลเ้คียงกบัลกัษณะการเห็นตามผูอ่ื้น เน่ืองจาก คุณลกัษณะ
สองประการน้ี มกัจะใชใ้นการบรรยายผูท่ี้มีลกัษณะบุคลิกภาพดา้นความส านึกผดิชอบสูง  
4) ลกัษณะบุคลิกภาพดา้นการเปิดรับประสบการณ์ มีความสามารถพยากรณ์พฤติกรรมการ
ต่อตา้นการปฏิบติังานได ้เน่ืองจาก บุคคลท่ีมีลกัษณะการเปิดรับประสบการณ์สูง มกัจะม ี
ความสนใจใคร่รู้ในเร่ืองต่าง ๆ ชอบหาประสบการณ์แปลก ๆ ใหม ่ๆ ใหต้นเองอยูเ่สมอ 
   ภคัรัศ สีธิ (2554 : 174) ไดศ้ึกษา เร่ือง  ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคลิกภาพกบั 
การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน ์วฒันธรรม และค่านิยมในการท างานของเจา้หนา้ท่ีของรัฐตาม 
ตวัแบบ I AM READY ของหน่วยงานราชการบริหารส่วนภูมิภาค สงักดั กระทรวงมหาดไทย 
จงัหวดัเชียงใหม่  การศกึษาพบว่า  เจา้หนา้ท่ีของรัฐส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีบุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกอยูใ่นระดบัสูง 
ดา้นการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน ์วฒันธรรม และค่านิยมในการท างานของเจา้หนา้ท่ีของรัฐ 
ตามตวัแบบ I AM READY พบว่า เจา้หนา้ท่ีของรัฐมกีารปรับเปล่ียนดงักล่าว อยูใ่นระดบัสูง 
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ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพกบัการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม
ในการท างานของเจา้หนา้ท่ีของรัฐ ตามตวัแบบ I AM READY พบว่า ตวัแปรทั้งสองต่างมี
ความสมัพนัธก์นั ซ่ึงกล่าวไดว้่า หากเจา้หนา้ท่ีของรัฐมกีารปรับเปล่ียนจากบุคลิกภาพแบบหน่ึง
ไปเป็นบุคลิกภาพอีกแบบหน่ึง จะมีผลสืบเน่ืองไปถึงการปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม 
และค่านิยมในการท างาน ตามตวัแบบ I AM READY ใหเ้ปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 
   อรัญญา ไชยศร (2556 : 187) ได ้ ศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพ 
บรรยากาศขององคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร
ของครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนในจงัหวดันครศรีธรรมราช   ผลการวิจยัพบว่า  
1) ครูมีบุคลิกภาพโดยรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหวอยูใ่น
ระดบัปานกลาง มีความคิดเห็นดา้นบรรยากาศขององคก์าร ความผกูพนัต่อองคก์ารและ 
ดา้นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร อยูใ่นระดบัมาก 2) บุคลิกภาพแบบแสดงตวั 
เปิดรับประสบการณ์ ประนีประนอมและมีจิตสานึก มีความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนบุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว
มีความสมัพนัธท์างลบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 บรรยากาศขององคก์าร ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวก อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 3) บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว แสดงตวั เปิดรับประสบการณ์ 
ประนีประนอม มีจิตสานึก บรรยากาศขององคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารร่วมกนัมีความ
ความสมัพนัธท์างบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 (r = 0.629) 
   Johnsen (2002 : 295 - 301) ไดศ้ึกษาความคิดเห็นของนกัการศึกษาพยาบาล
เก่ียวกบัความส าคญัและการประยกุตใ์ชส้มรรถนะของนกัการศึกษาพยาบาลในประเทศนอร์เวย ์
โดยใชแ้บบสอบถามเก่ียวสมรรถนะของนกัการศกึษาพยาบาล จากอาจารยพ์ยาบาล จ  านวน 
384 คน พบว่าสมรรถนะการเป็นอาจารยพ์ยาบาลและสมรรถนะดา้นการพยาบาลมีค่าคะแนน
สูงกว่าทกัษะการประเมินผล ดา้นบุคลิกภาพ และการสร้างสมัพนัธภาพกบันกัศึกษาพยาบาล 
และเช่ือว่าตนเองมีสมรรถนะดน้การสอนเพียงพอ แต่ตอ้งปรับปรุงสมรรถนะดา้นการวิจยั และ
การมีภาระงานสอนมากท าใหไ้ม่มีเวลาเพียงพอท่ีจะสร้างผลงานวิชาการ มีขอ้เสนอว่าควรม ี
การพฒันาทกัษะทางการศึกษาเพ่ิมเติม อาจารยพ์ยาบาลควรสนบัสนุนใหพ้ยาบาลในคลินิก
สร้างสภาพแวดลอ้มในการเรียนรู้ท่ีดีเป็นตวัอยา่งในการเป็นผูส้อนรวมทั้งการปฏิบติัการพยาบาล 
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 10. แรงจูงใจ 
 

  แรงจูงใจ เป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีกระตุน้ ผลกัดนั ชกัจูงใหบุ้คคลท าพฤติกรรม
หรือไม่ท าพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง แรงจูงใจน้ีเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
พยายามในอนัท่ีจะเปล่ียนแปลงทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยมและพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคล  
ซ่ึงการเปล่ียนแปลงน้ีอาจไม่เป็นผลทนัที  ผลของแรงจูงใจจะสงัเกตเห็นไดจ้ากการ
เปล่ียนแปลงทศันคติ อนัน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในความคิดเห็น การรับรู้และการแสดงออก 
รวมทั้งการเปล่ียนแปลงทางอารมณ์ดว้ย นอกจากนั้น แรงจงูใจยงัมีความส าคญัต่อบุคคล ต่อ
ผูบ้ริหารและต่อการสร้างสมรรถนะในองคก์าร  
  10.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
   นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจแตกต่างกนัดงัน้ี 
   ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติและธรวรรณ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550 : 166) 
กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคลซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทางและ
การใชค้วามพยายามในการท างานอยา่งต่อเน่ือง 
   บุตรี  จารุโรจน์และคณะ (2549 : 196) กล่าวว่า แรงจูงใจ  หมายถึง กระบวนการ
ทางจิตวิทยาเร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นผลท าใหเ้กิดแรงจูงใจ 
และแรงจูงใจจะผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าใหม้นุษยไ์ดร้างวลั 
และผลของรางวลัท าใหม้นุษยพ์ึงพอใจ 
   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548 : 81) กล่าวว่า แรงจูงใจท่ีถกูตอ้งและเหมาะสมจะ
กระตุน้ใหบุ้คลากรตั้งใจ เต็มใจและทุ่มเทท างานอยา่งเต็มก  าลงัความสามารถ เพ่ือใหผ้ลงาน
ออกมาดีท่ีสุด  
   วิรัช สงวนวงคว์าน (2546 : 185) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ คือความเต็มใจ 
ของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และเพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานผูน้ั้นดว้ย การจูงใจในองคก์ารจึงมีผลมาก ทั้งผลงาน 
ท่ีใหก้บัองคก์าร ในขณะท่ีพนกังานผูน้ั้นก็ไดผ้ลตอบแทนดว้ย 
   Robbins, Millett and Waters-marsh (2004 : 164) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
แรงกระตุน้หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ ไม่ยอ่ทอ้และอยา่งมีทิศทาง เพื่อใหค้น
ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 
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   Baron (1986 : 73) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นกระบวนการของการกระตุน้ให้
พนกังานท างานใหดี้ข้ึน ทุ่มเทความพยายามมากข้ึน โดยท างานอยา่งมีทิศทางไม่ยอ่ทอ้  
เพ่ือบรรลุเป้าหมายบางส่ิงบางอยา่งท่ีตอ้งการ 
   Beach (1985 : 379) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง การกระท าใหค้นเต็มใจท่ีจะ 
ใชพ้ลงังานของเขาเพื่อประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย หรือเพื่อรางวลัท่ีจะไดรั้บเป็นการตอบ
แทน 
 จากค านิยามท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะเห็นไดว้่า แรงจูงใจ คือ การใชก้ารจูงใจ แรงจูงใจให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง แรงจูงใจน้ีอาจจะเกิดจากร่างกายหรือจิตใจของบุคคล
นั้นเอง แรงจูงใจมีทั้งจากภายในและภายนอก แรงจูงใจจากภายใน เช่น ความสนใจ ทศันคติ 
ความตอ้งการ แรงจูงใจจากภายนอก เช่น บุคลิกภาพ การลงโทษและการใหร้างวลั เป็น ส่ิงท่ีอยู่
ภายในของบุคคล มีอิทธิพลท าใหก้  าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างานให้
บรรลุวตัถุประสงค ์การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษา
พฤติกรรม และการกระท า หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีท าให้
เกิดความเช่ือมัน่ว่า สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได ้
  10.2 แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
   การสร้างแรงจูงใจ  ผูน้  ามีส่วนส าคญัในการพฒันาหรือสร้าง จึงตอ้งสร้าง
ความรู้สึกพึงพอใจและมีการโนม้นา้วจูงใจใหบุ้คคลมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูน้  าและต่อองคก์าร 
จึงจะช่วยใหบุ้คคลท างานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถดว้ยความตั้งใจและทุ่มเท 
(ประไพทิพย ์ ลือพงษ.์ 2556 : 103)  
   การจูงใจหรือแรงจูงใจเป็นทฤษฎีทางจิตวิทยา (Psychology) ท่ีศึกษาเก่ียวกบั
พฤติกรรมทุกดา้นของมนุษยท์ั้งทางกาย สงัคม กระบวนการทางจิตใจ อารมณ์ ความคิด 
สติปัญญา เพื่อใหส้ามารถท าความเขา้ใจ อธิบาย ท านาย พฒันาและควบคุมพฤติกรรมดา้น 
ต่าง ๆ ของมนุษยไ์ด ้(Nyameh Jerome. 2013 : 39) ไดแ้รงจงูใจจึงเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยให้
บุคคลและองคก์ารบรรลุผลส าเร็จ ดงันั้นผูบ้ริหารควรทราบว่าอะไรเป็นเหตุท าใหม้นุษยส์ร้าง
และรักษาพฤติกรรมนั้นไว ้ ซ่ึงส่วนใหญ่มาจากสาเหตุภายในตวับุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ดา้นต่าง ๆ ซ่ึงเป็นแรงขบัใหร่้างกายมีพฤติกรรมท่ีมุ่งการบรรลุสู่เป้าหมายหรือสาเหตุจาก
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เช่น บุคลิกของผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน ความรับผดิชอบ 
ความกา้วหนา้ สวสัดิการ เป็นตน้ 
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   แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจมีหลายแง่มุมดงัท่ีนกัวิชากรหลายท่านเสนอไว ้แต่
ทฤษฎีท่ีรู้จกักนัทัว่ไปไดแ้ก่ ทฤษฎีล  าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy 
of Needs) ท่ีอธิบายไวว้่า มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการมากมายหลายอยา่งและความตอ้งการจะมี
ตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย ความตอ้งการเหล่านั้น จดัล  าดบัขั้นได ้5 กลุ่ม จากล าดบัความตอ้งการ
ขั้นพ้ืนฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสูง ไดแ้ก่ (สุพานี สฤษฎว์านิช. 2549 : 196 - 197) 
     1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ไดแ้ก่ ความตอ้งการพ้ืนฐานในปัจจยัส่ี 
เพื่อใหม้ีชีวิตอยูร่อด คือ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยัและยารักษาโรค   
     2. ความตอ้งการความมัน่คง ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น   
     3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคม เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพือ่น มีกลุ่ม                 
มีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจและรักเรา  เพราะธรรมชาติมนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคม ไม่ชอบอยูโ่ดดเด่ียว 
     4. ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือ ตอ้งการใหค้นอ่ืนเห็นคุณค่า 
เห็นความส าคญัและยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยู ่ 
     5. ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวิต บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา 
(Self-realization หรือ Self-actualization Needs) โดยใชค้วามสามารถสูงสุด เพื่อใหป้ระสบ
ความส าเร็จในส่ิงท่ีมุ่งหวงัในชีวิต ผูบ้ริหารจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ีได ้โดยการ
มอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให ้มาสโลว ์ยงัอธิบายเพ่ิมเติมอีกว่า ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บ
การตอบสนองแลว้จะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป  และความตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ความ
ตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งทราบความตอ้งการของบุคลากรในปัจจุบนัก่อนจึงจะ
ก าหนดแรงจูงใจในอนาคตได ้ 
  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก  (Herzberg’s Two Factor Theory) เป็นทฤษฎี 
ท่ีกล่าวถึงสภาพแวดลอ้มของงานท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจและลกัษณะของงานท่ีท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจในงาน รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548 : 48 - 50) ไดอ้ธิบายทฤษฎีน้ีไวว้่า ปัจจยัท่ี
ท าใหเ้กิดความไม่พอใจเป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ไดแ้ก่ กฎ ระเบียบ นโยบาย
บริษทัท่ีเขม้งวดท าใหต้อ้งมีความระมดัระวงัในการปฏิบติังาน การบริหารจดัการ การบงัคบั
บญัชาท่ีไม่มีความยดืหยุน่ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความวิตกกงัวลได ้สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานละส่ิงอ  านวยความสะดวกต่าง ๆ ไม่มีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังาน ค่าจา้งและ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่มีความเหมาะสม ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานมีช่องว่างมาก ขาด
ความไวใ้จกนั ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและความมัน่คงขององคก์รท่ีส่งผลต่อความมัน่คง
ของผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัท่ีมผีลต่อความพอใจจะเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง  คือ ประสบความส าเร็จ
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ในงานหรือไดท้ างานใหป้ระสบความส าเร็จ ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากอาชีพการงานนั้น ๆ 
ลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย  ไมจ่  าเจหรือสนุกสนาน  ดรั้บผดิชอบในงานท าใหเ้กิดความ
ภาคภูมิใจ มีโอกาสกา้วหนา้เจริญเติบโต ไดเ้รียนรู้มากข้ึน  มีความเช่ียวชาญมากข้ึน สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ รติพร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวิรัตน์ (2555 : 8) ท่ีกล่าวว่า การบริหารจดัการคนดี
และคนเก่ง (Talent Management) นั้นฝ่ายบุคคลตอ้งมีกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพเร่ิมตั้งแต่
การสรรหาและการระบุคนเก่ง (Talent Identification) การพฒันาและอบรม การจ่าย
ค่าตอบแทนและใหร้างวลั (Talent Compensation and Rewarding) และการธ ารงรักษาคนเก่ง 
(Talent Retention) ใหอ้ยูก่บัองคก์ารในระยะยาวดว้ยการท าใหค้นเก่งเกิดความรู้สึกมีส่วน
ร่วมกบัเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการและมีการวดัผลการปฏิบติังานและมีการป้อนขอ้มลู
ยอ้นกลบัใหพ้นกังานรับทราบ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ประไพทิพย ์ลือพงษ ์(2556 : 104)  
ท่ีกล่าวว่า การธ ารงรักษาทุนมนุษยใ์หอ้ยูก่บัองคก์ารนานท่ีสุดโดยส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันา
เรียนรู้ส่ิงใหม่น ามาปรับใชใ้นการท างานใหส้ าเร็จบรรลุเป้าหมายจึงท าใหไ้ดรั้บโอกาสใน 
การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เล่ือนต าแหน่งตามความเหมาะสม แนวทางเหล่าน้ีเป็นส่ิงจูงใจ 
ใหบุ้คลากรจงรักภกัดีและธ ารงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนาน 
 จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้หรือแรงแห่งความพยายาม
อยา่งมีทิศทางเพ่ือใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตนตอ้งการ แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีควบคุม
พฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจท่ีดีตอ้งสอดคลอ้งกนัระหวา่งเป้าหมายขององคก์รและบุคลากร
เพ่ือใหบุ้คลากรกระท าบางส่ิงบางอยา่งอยา่งสมคัรใจ เต็มใจ  เช่น การเขา้ร่วมกิจกรรมการ
พฒันาการท างาน รักษาผลประโยชน์ต่อองคก์ร เป็นตน้  แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลมี
ความกระตือรือร้น ความทุ่มเทและความพยายามในการท างานใหม้ีประสิทธิภาพมากข้ึนและ
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน อนัเกิดจากความส าเร็จในงาน การไดรั้บการยกยอ่ง 
ไดรั้บผดิชอบในงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทายเหมาะสมกบัระดบัความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้
และพฒันาตนเองใหสู้งข้ึน  ดงันั้นองคก์รจึงตอ้งท าความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในความตอ้งการท่ี
แทจ้ริงของบุคคลจึงจะสามารถจดัใหม้ีองคป์ระกอบเพื่อสร้างแรงจูงใจใหเ้หมาะสมกบัแต่ละ
บุคคลได ้  
  10.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ  
   นวะรัตน ์พ่ึงโพธ์ิสภ (2552 : 147) ไดศ้ึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นวดั  คือ  แบบสอบถาม
มาตรประเมินค่า  5 ระดบั  
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   จุฑามาศ  ศรีบารุงเกียรติ (2555 : 174) ไดว้จิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความคาดหวงัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัท่อส่งปิโตรเลียมไทยจ ากดั (แทปไลน์) 
โดยเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูสาหรับการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaires) ไดศ้ึกษาจากงานวิจยัอ่ืนเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ ประกอบดว้ย 
แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ 
(Check List) ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบลิเคอร์ท 
สเกล (Likert Scale) 5 ระดบั 
    ในการวดับุคลิกภาพ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากร  ผูว้ิจยัจะใช ้
การวดับุคลิกภาพ แบบมาตรประมาณค่า  5  ระดบั โดยผูว้จิยัจะใชเ้คร่ืองมือวดัของ นวะรัตน ์
พ่ึงโพธ์ิส (2552) จุฑามาศ ศรีบารุงเกียรติ (2555)  มาปรับใชซ่ึ้งครอบคลุม  ปัจจยัดา้น
บุคลิกภาพ  พร้อมการพฒันามาจากแบบสอบถาม ฉบบัขอ้ความของ ธานินทร์  ศิลป์จารุ  
(2555 : 72 - 96) 
  10.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ  
   นวะรัตน ์พ่ึงโพธ์ิสภ (2552 : 172) ไดศ้ึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั  พบว่า  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั  ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ แรงจูงใจ
ดา้นความพยายาม ความทุ่มเท ความร่วมมือ และความผกูพนั   ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และอายงุาน กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั พบว่า ทุกปัจจยัมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานในระดบัต ่า  ปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวม ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้น
นโยบายและการบริหารความกา้วหนา้ในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน และบรรยากาศ
ในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัจูงใจ
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่า 
อญัชลี มนัตะรักษ ์ (2556) ไดว้จิยัเร่ือง  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน: กรณีศกึษา องคก์ารมหาชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า พนกังาน
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) พนกังานท่ีม ี
เพศ อาย ุประสบการณ์ในการท างาน และรายได ้ต่างกนัมแีรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนพนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาและสถานภาพการสมรส



156 

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 2) ปัจจยัดา้นงานและปัจจยัดา้นการพฒันา
บุคลากรมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัระดบัปานกลาง อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = 0.595, 0.519 ตามลาดบั) 3) ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยัดา้น
การพฒันาบุคลากร สามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงในในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั .05 โดยร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 39.60 (R2 = 0.396) จุฑามาศ ศรีบารุงเกียรติ (2555) 
ไดว้ิจยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวงัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั
ท่อส่งปิโตรเลียมไทยจ ากดั (แทปไลน์) ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศชาย อาย ุ30 - 40 ปี ระดบัการศกึษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน 6 - 10 ปี และรายไดต่้อเดือน 25,001 - 35,000 บาท มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบั
ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก นอกจากน้ี ยงัพบว่า พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุ
สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั จะมีอิทธิพลต่อความ
คาดหวงัในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัแรงจูงใจมีความสมัพนัธก์นัเชิงบวกในระดบั
มากกบัความคาดหวงัในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   Yogesh Malhotra and Dennis F. Galletta (2003 : 7) ไดศ้ึกษาเร่ืองบทบาทของ
ความผกูพนัและแรงจูงใจในการประยกุตใ์ชร้ะบบการจดัการความรู้ศกึษาดา้นทฤษฎี แนวคิด
และการวดัความส าเร็จ พบว่า ความผกูพนัและแรงจูงใจของบุคลากรท่ีสามารถเพ่ิมมลูค่าให ้
กบัองคก์าร (Knowledge Workers) จะช่วยลดช่องว่างในเร่ืองการประยกุตใ์ชค้วามรู้ไดเ้น่ือง 
จากคนกลุ่มน้ีจะรู้ดีว่าเขาควรจะมีความรู้อะไรและน าไปใชอ้ยา่งไร แรงจูงใจท่ีส าคญัจะเป็น
เร่ืองเป้าหมายในเร่ืองคุณค่าต่อตนเอง หรือความส าคญัของบุคคลท่ีส่งผลต่อความสุขและ
สนุกสนานจากประเดน็การบริหารงาน ไดแ้ก่ วิธีการวางแผนงาน การจดัองคก์าร การน า 
และการควบคุม (POLC)    
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บริบททั่วไปเกี่ยวกับธุรกิจห้างค้าส่ง 
 

 1. SMEs สาขาค้าปลกีและค้าส่ง และความส าคญัทางเศรษฐกจิของ SMEs สาขาค้า
ปลกีและค้าส่ง 
 

 SMEs สาขาคา้ปลีกและคา้ส่งเป็นธุรกิจท่ีมคีวามส าคญัต่อเศรษฐกิจของประเทศ 
นอกจากจะเป็นสาขาท่ีท ารายไดสู้งเป็นอนัดบัรองจากภาคอุตสาหกรรมแลว้ ยงัมีการจา้งงาน
มากเป็นอนัดบัสามรองจากภาคเกษตรและภาคบริการ อีกทั้งการคา้ปลีกและคา้ส่งยงัมีบทบาท
และมีผลกระทบต่อความเป็นอยูข่องประชาชนโดยตรง ธุรกิจคา้ปลีกจึงเป็นกิจกรรมทาง
เศรษฐกิจอยา่งหน่ึงในการขบัเคล่ือนกระบวนการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ
โดยรวม และยงัเป็นตวัขบัเคล่ือนในการพฒันามาตรฐานการครองชีพและคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน โดยจะท าหนา้ท่ีเป็นตวักลางในการเช่ือมโยงและกระจายสินคา้จากผูผ้ลิตและน าสู่
ผูบ้ริโภค 

 

 2. นิยาม SMEs สาขาค้าปลกีและค้าส่ง 
 

  2.1 การคา้ปลีก (Retailing) หมายความรวมถึง ทุกกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขาย
สินคา้หรือบริการโดยตรงไปยงัผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย ซ่ึงจะซ้ือไปใชส่้วนตวัไม่ใช่ซ้ือเพ่ือ
น าไปใชใ้นการท าธุรกิจ ซ่ึงหลาย ๆ องคก์รไม่ว่าจะเป็นผูผ้ลิต ผูค้า้ปลีกหรือผูค้า้ส่ง สามารถ
กระท าการคา้ปลีกได ้แต่ส่วนใหญ่การคา้ปลีกมกักระท าโดยผูค้า้ปลีก (Retailers) ซ่ึงเป็นผูท้  า
ธุรกิจท่ียอดขายหลกัมาจากการคา้ปลีก 
  2.2 วิวฒันาการคา้ปลีกของประเทศไทย (Retail Business History in Thailand) 
วิวฒันาการคา้ปลีกไทย แบ่งออกเป็น 4 ยคุ ดงัน้ี 
   2.1.1 ยคุฟักตวัของหา้งสรรพสินคา้ (พ.ศ. 2507 - 2525) ยคุน้ีเร่ิมจากก าเนิดหา้ง
ไดมารูในปี พ.ศ. 2507 และการขยายธุรกิจของหา้งเซ็นทรัล สาขาท่ี 2 ท่ีสีลมในปี พ.ศ. 2511  
ความส าเร็จของการพฒันาเศรษฐกิจตั้งแต่ปี 2500 ท าใหร้ายไดป้ระชาชาติโดยเฉพาะอยา่งยิง่
รายไดข้องคน กรุงเทพฯ เพ่ิมมากข้ึน 
   2.2.2 ยคุหา้งสรรพสินคา้ขยายตวัสู่ชานเมือง (พ.ศ. 2526 - 2532) หา้งสรรพ 
สินคา้แห่งแรกในยา่นชานเมืองคือ หา้งเซ็นทรัลลาดพร้าว ในปี พ.ศ. 2526 ในปีเดียวกนัหา้ง
เดอะมอลลก์็เปิดสาขาท่ี 2 บนถนนรามค าแหง การเปิดหา้งสรรพสินคา้ชานเมืองเกิดจากการ
ขยายตวัของกรุงเทพฯ ซ่ึงเร่ิมตน้ตั้งแต่ตน้ทศวรรษ 2520 เม่ือคนเร่ิมยา้ยไปหาท่ีอยูช่านเมือง 
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หา้งสรรพสินคา้ใหญ่ ๆ จากกรุงเทพฯ จึงเร่ิมขยายฐาน ธุรกิจไปต่างจงัหวดั เช่นในปี พ.ศ. 2535 
หา้งเซ็นทรัล เร่ิมเปิดสาขาแรกท่ีเชียงใหม่ เป็นตน้ 
    2.2.3 ยคุการเกิดของหา้งคา้ปลีกรูปแบบใหม่และการขยายการลงทุน 
แบบเกินตวั (พ.ศ. 2532 - 2539) การขยายตวัทางเศรษฐกิจในอตัราเกิน10% ต่อปี ระหว่างปี 
พ.ศ. 2530 - 2532 เป็นผลของการเปิดเสรีทางการเงิน ท าใหผู้ป้ระกอบการไทยขยายการลงทุน
ในธุรกิจคา้ปลีกอยา่งมาก และเร่ิมตน้ขยายธุรกิจแบบใหม่ ไดแ้ก่ ธุรกิจประเภทร้านสะดวกซ้ือ 
(ร้านเซเว่น-อีเลฟเว่น เปิดในปี พ.ศ. 2532 ต่อมาร้านเอเอม็-พีเอม็เปิดในปี พ.ศ. 2533)  
ในเวลาเดียวกนัก็เกิดหา้งคา้ส่งประเภทเงินสดและเงินเช่ือบริเวณชานเมืองคือ หา้งแมค็โคร 
สาขาลาดพร้าว ในปี พ.ศ. 2535 หา้งบ๊ิกซีไดเ้ปิดใหบ้ริการถือว่าเป็นหา้งไฮเปอร์มาร์เก็ตแห่ง
แรกในประเทศไทยการเปล่ียนแปลงส าคญัในช่วงน้ีคือหา้งคา้ปลีกขนาดใหญ่ เร่ิมรวมกลุ่มเป็น
พนัธมิตรทางธุรกิจเพ่ือผลต่อการประหยดัตน้ทุนกลุ่มเซ็นทรัลจึงเร่ิมเป็นพนัธมิตรกบักลุ่มโร
บินสนั ลกัษณะส าคญัอีก ประการหน่ึง คือ การลงทุนสร้างศนูยก์ารคา้ขนาดใหญ่ เช่น เสรีเซ็น
เตอร์ และฟิวเจอร์พาร์คท่ีบางแคในปี พ.ศ. 2536 ฟิวเจอร์พาร์ครังสิต และ ซีคอนสแควร์ในปี 
พ.ศ. 2537 
    2.2.4 ยคุกา้วกระโดดของหา้งไฮเปอร์มาร์เกต็จากต่างชาติ (พ.ศ. 2540 - 2545) 
หลงัจากเกิดภาวะเศรษฐกิจ กลุ่มธุรกิจคา้ปลีกขนาดใหญ่ของไทยเร่ิมประสบปัญหาหน้ีสิน
ต่างประเทศอยา่งรุนแรง โดยปัญหาดงักล่าวเกิดจากขยายกิจการดา้นคา้ปลีก และการเก็งก  าไร
ในอสงัหาริมทรัพยอ์ยา่งเกินตวั เม่ือรัฐบาลประกาศลอยตวัค่าเงินบาทภาระหน้ีจึงเพ่ิมกว่าเท่าตวั 
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปี พ.ศ. 2540 – 2545 มีผลกระทบอยา่งรุนแรงต่อโครงสร้างธุรกิจ
คา้ปลีกในประเทศไทย การขยายตวัอยา่งรวดเร็วทั้งของหา้งไฮเปอร์มาร์เก็ตและร้านสะดวกซ้ือ 
มีการน าเทคโนโลยใีหม่ซ่ึงมีประสิทธิภาพสูงกว่าเดิมเขา้มาใช ้ผลท าใหผู้ป้ระกอบการคา้ปลีก
ทั้งในภาคการคา้ปลีกดั้งเดิมและขนาดกลาง ท่ียงัมีการบริหารจดัการแบบเดิมต่างตั้งตวัไม่ทนั  
หลงัจากเกิดวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจในปี พ.ศ. 2540 ท าใหธุ้รกิจคา้ปลีกโดยเฉพาะการคา้ปลีก
สมยัใหโ้ดยเฉพาะธุรกิจคา้ปลีก ประเภทดิสเคานทส์โตร์ เปล่ียนไปเป็นของต่างชาติมากข้ึน 
หลงัจากท่ีกฎหมาย ปว.281 ท่ีอนุญาตใหน้กัลงทุนจากต่างชาติสามารถถือ หุน้สดัส่วนได้
มากกว่า 50% ท าใหผู้ล้งทุนต่างชาติเป็นผูถื้อหุน้ใหญ่และมีสิทธ์ิในการบริหารงาน ผูถื้อหุน้
ใหญ่เป็นนกัลงทุน ส่วนใหญ่เป็นประเทศในแถบยโุรป 
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  2.3 รูปแบบการคา้ปลีกของไทย (Retail Model of Thailand) 
   รูปแบบการคา้ปลีกของไทยในปัจจุบนัม ี2 แบบ คือธุรกิจคา้ปลีกแบบดั้งเดิม
และธุรกิจคา้ปลีกแบบสมยัใหม่ 
   3.3.1 ธุรกิจคา้ปลีกแบบดั้งเดิม (Traditional Trade) ธุรกิจคา้ปลีกแบบดั้งเดิม  
คือร้านคา้ขายสินคา้เขา้ถึงผูบ้ริโภคโดยผา่นบุคคลท่ีเป็นเจา้ของธุรกิจ ไม่มีระบบการจดัการ
บริหารงาน มีรูปแบบท่ีหลากหลาย ขายสินคา้ในพ้ืนฐานความจ าเป็นในการด ารงชีวิตลกัษณะ
การด าเนินงานแสดงถึงลกัษณะวฒันธรรมและความเป็นอยูข่องประชาชนในถ่ินนั้นมีการเจรจา
ต่อรอง ความเป็นมิตร ความเห็นอกเห็นใจกนั และความเป็นกนัเอง ตลอดจนมีการด าเนินธุรกิจ
แบบพอเพียง รูปแบบธุรกิจดั้งเดิมปัจจุบนัพอจะแบ่งได ้6 ประเภท ดงัน้ี 
    1) ยีป๊ั่ว เป็นตวัแทนของสินคา้รับสินคา้มาจากบริษทัโดยตรง แลว้กระจาย
สินคา้ออกไปส่วนมากท าหนา้ท่ีคา้ส่ง พร้อมการกระจาย สินคา้ใหก้บัผูผ้ลิต มีร้านคา้ส่วนมาก
อยูใ่นเมืองใหญ่ๆ ท่ีมีการคา้ขายดี 
    2) ซาป๊ัว มีการด าเนินธุรกิจแบบคา้ส่ง เพื่อน าไปขายใหก้บัลกูคา้รายยอ่ย มี
อยูใ่นพ้ืนท่ีนอกเมือง ผูค้า้ขายซ้ือสินคา้จากผูค้า้ส่งหลกัไปขายต่อใหร้้านคา้โชวห่์วยอีกทอด
หน่ึงโดยปกติลกูคา้จะเขา้มาซ้ือสินคา้เอง 
    3) โชวห่์วย เป็นร้านท่ีขายเคร่ืองอุปโภคบริโภค โดยมีหลกัแหล่งท่ีแน่นอน 
อยูใ่นพ้ืนท่ีชุมชน จ าหน่ายสินคา้ทัว่ไปท่ีมีความจ าเป็น ตอ้งใชป้ระจ าวนั โดยมีการขายสินคา้
ทัว่ไปเป็นหลกัและอาจมีสินคา้จ  าพวกอาหารสด 
    4) ร้านช า เป็นร้านท่ีขายเคร่ืองอุปโภคบริโภค โดยมีหลกัแหล่งท่ีแน่นอน 
ส่วนมากอยูใ่นตลาดสด เนน้การขายสินคา้อาหารสด และขายสินคา้ทัว่ไปท่ีจ  าเป็นตอ้งใช้
ประจ าวนัจ  านวนไม่มากนกั 
    5) กองคาราวานสินคา้ (ตลาดนดั) เป็นสถานท่ีรวมของผูค้า้ปลีกดั้งเดิม 
ทุกประเภทอาจจะจดัไดท้ั้งในอาคารและท่ีโล่ง ซ่ึงมี ก าหนดเวลาแน่นอน 
    6) ร้านคา้เร่ มีลกัษณะการน าสินคา้ไปขายในท่ีชุมชน หมู่บา้น โดยมีลกัษณะ
การน าส่งสินคา้ถึงผูบ้ริโภค ท่ีบา้น และไม่มีความ แน่นอนในการน าไปขายในแต่ละท่ี 
  3.4 ธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่ (Modern Trade) ปัจจุบนัร้านคา้ปลีกสมยัใหม่ท่ีเกิดข้ึน
ในประเทศไทยแต่ละแบบมีลกัษณะเฉพาะแตกต่างกนัไป เพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
ผูบ้ริโภคและผลการด าเนินการเป็นหลกั ซ่ึงปัจจุบนัจ านวนร้านคา้เพ่ิมข้ึนอยา่งรวดเร็วมาก 
และสามารถแบ่งประเภทของร้านคา้ปลีกสมยัใหม่ไดเ้ป็น 7 ประเภท คือ 
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   3.4.1 ซูเปอร์เซ็นเตอร์ (Super Center, Hyper Mart, Discount Store) เป็นร้านคา้
ปลีกขนาดใหญ่ มุ่งกลุ่มลกูคา้รายไดต้  ่าถึงปานกลาง มีขนาดพ้ืนท่ีตั้งแต่ 10,000 - 15,000 ตาราง
เมตร สินคา้ท่ีจ  าหน่ายเป็นกลุ่มสินคา้แบบประหยดั เนน้ราคาถกู มีระบบศนูยก์ระจาย สินคา้ 
(Distribution Center) ผูผ้ลิตท่ี ประสงคจ์ะวางสินคา้จ  าหน่ายในร้านคา้ประเภทน้ี จะตอ้งไป
ติดต่อท่ี ศนูยจ์ดัซ้ือและแจกจ่ายท่ีกรุงเทพฯ และตอ้งผา่นกระบวนการบริหารจดัซ้ือและเสีย
ค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ร้านคา้ประเภทน้ีมกัตั้งอยูก่ลางเมืองหรือชานเมืองมีท่ีจอดรถบริการ เช่น  
บ๊ิกซี โลตสั คาร์ฟร์ู เป็นตน้ 
   2.4.2 หา้งสรรพสินคา้ (Department Store) ขายสินคา้หลากหลาย มกัตั้งอยูก่ลาง
ใจเมืองเนน้สินคา้กลุ่มท่ีมีคุณภาพดี ราคาค่อนขา้งสูงมีทั้งสินคา้น าเขา้จากต่างประเทศและผลิต
ในประเทศ สินคา้จะมีราคาค่อนขา้งสูงกว่า Discount Store การตกแต่งร้านเนน้ความ สวยงาม 
พนกังานคอยบริการใหค้  าแนะน า เช่น หา้งเซ็นทรัล โรบินสนั เป็นตน้ 
  3.5 ซูเปอร์มาร์เก็ต (Supermarket) จ าหน่ายสินคา้กลุ่มอาหารและของใชป้ระจ าวนั
เป็นหลกัเช่น เน้ือสตัว ์ผกัสด ผลไมส้ด อาหารส าเร็จรูป ของแหง้ ของใชส่้วนตวั ร้านคา้
ประเภทน้ีมีทั้งท่ีตั้งอยูริ่มถนนเป็นอิสระ เช่น ฟู้ ดแลนด ์และร้านประเภทท่ีตั้งอยูใ่น
หา้งสรรพสินคา้ เช่น ท็อปซูเปอร์มาร์เก็ต โฮมเฟรชมาร์ท ของเดอะมอลล ์เป็นตน้ 
  3.6 ร้านสะดวกซ้ือ (Convenience Store หรือ Gas Store) เป็นร้านคา้ปลีกประเภท
บุคคลทัว่ไป มีพ้ืนท่ีขนาดเลก็ท่ีสุดประมาณ 15 ตารางเมตรจนถึงใหญ่สุดไม่เกิน 500ตาราง
เมตร เนน้การจดัร้านการบริหารจดัการท่ีทนัสมยั สินคา้ท่ีวางจ าหน่ายมกัจะเป็นสินคา้  
กลุ่มอาหารและของใชจุ้กจิกประจ าวนั จ านวนสินคา้นอ้ยกว่า 5 พนัรายการส่วนใหญ่ร้าน
สะดวกซ้ือจะกระจายไปตามชุมชนหรือแหล่ง ชุมนุมของคนทัว่ไป 
  3.7 ร้านคา้ปลีกในรูปการขายส่ง (Cash and Carry) รูปแบบการขายปลีกแบบตอ้ง
เป็นสมาชิก มีเพียงแห่งเดียว คือ หา้งแมค็โคร ผูซ้ื้อจะตอ้งมีบตัรสมาชิกหรือบตัรสมาชิก
ชัว่คราวเพ่ือเขา้ไปซ้ือสินคา้ได ้วตัถุประสงคเ์ดิมคือสมาชิกเป็นร้านคา้ปลีกยอ่ย แต่ต่อมาการ
แข่งขนัมากข้ึนจึงเปิดใหป้ระชาชนทัว่ไปเป็นสมาชิกได ้จึงกลายมาเป็นการคา้ปลีกในรูปแบบ
พิเศษ เนน้ขายสินคา้ราคาถกูจ านวนมาก ๆ 
  3.8 ร้านคา้ปลีกขายสินคา้เฉพาะอยา่งหรือสินคา้พิเศษ (Specialty Store หรือ  
Brand Specialty) เนน้ขายสินคา้เฉพาะดา้นท่ีม ีคุณภาพราคาสูง บางร้านขายสินคา้เฉพาะ Brand  
ของตนเองมีพนกังานคอยใหค้  าแนะน าพ้ืนท่ีขายประมาณ 200 - 1,000 ตารางเมตรมกัตั้งร้าน 
อยูใ่นแหล่งชุมชนใหญ่ เช่น บูท้ วตัสนั พีเพิลเฮลธแ์คร์ ซุปเปอร์สปอร์ต เป็นตน้ 
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  3.9 ร้านคา้ปลีกเฉพาะอยา่งเนน้ราคาถกู (Category Killer) ร้านคา้ประเภทน้ีคลา้ยๆ 
กบัประเภทท่ี 6 แต่เนน้ราคาถกู สินคา้จะหลากหลายในประเภทของสินคา้หมวดหมู่เดียวกนั 
พ้ืนท่ีขายตั้งแต่ 2,000-10,000 ตารางเมตร ท าเลท่ีตั้งใจกลางเมืองหรือยา่นธุรกิจ มีพนกังานคอย
ใหบ้ริการ จ านวนสินคา้ 1,000-6,000 รายการ เรียกอีกอยา่งไดว้่า Low Price Specialty Store 
เช่น แมค็โคร เพาเวอร์บาย ออฟฟิศดีโป เป็นตน้ 
  3.10 การคา้ส่ง (Wholesaling) หมายถึง กิจกรรมการขายสินคา้และบริการใหก้บั 
ผูซ้ื้อท่ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือขายต่อ หรือซ้ือไปใชใ้นการประกอบธุรกิจ จากความหมายดงักล่าว 
จะเห็นไดว้่า การคา้ส่งเป็นกิจกรรมทางดา้นการขายสินคา้และบริการ ซ่ึงผูซ้ื้อไม่ไดซ้ื้อไปเพ่ือ 
การอุปโภคบริโภค แต่จะซ้ือไปเพ่ือการขายต่อผูซ้ื้อหรือลกูคา้ของผูค้า้ส่ง คือ พ่อคา้ปลีกท่ีซ้ือ
สินคา้ไปเพื่อขายใหก้บัผูบ้ริโภคคนสุดทา้ยหรือผูค้า้ส่งอาจจะเป็นผูท่ี้ขายสินคา้ใหก้บัโรงงาน
อุตสาหกรรมต่าง ๆ ท่ีซ้ือสินคา้ไปเพ่ือใชใ้นการประกอบการผลิตสินคา้ต่อไป 
  การคา้ส่งมีบทบาทในการกระจายสินคา้ในตลาดสินคา้อุตสาหกรรมและตลาด
สินคา้อุปโภคบริโภค การคา้ส่งจึงมีความส าคญัไมน่อ้ยกวา่สถาบนัอ่ืน ๆ ในตลาด ซ่ึงก่อใหเ้กิด 
ความเจริญกา้วหนา้ในดา้นเศรษฐกิจ และท าใหผู้บ้ริโภคไดรั้บความสะดวกสบาย และความ
เป็นธรรมในการซ้ือหาสินคา้และบริการไดอ้ยา่งทัว่ถึง 
   1. ผูค้า้ส่ง (Wholesalers) หรืออาจเรียกว่า ผูจ้ดัจ  าหน่าย (Distributors) หมายถึง 
บุคคลหรือนิติบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีดา้นการคา้ส่ง เป็นผูท่ี้ท าหนา้ท่ีทางการตลาดดา้นต่าง ๆ  
ในระบบการคา้ส่ง บุคคลหรือนิติบุคคลดงักล่าวจะท าหนา้ท่ีซ้ือสินคา้จากผูผ้ลิตหรือผูแ้ทน
จ าหน่าย น าไปขายส่งใหก้บัผูค้า้ปลีกเพื่อขายต่อใหก้บัผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย ซ่ึงจะต่างจากผูค้า้
ปลีกหลายประการ  
   2. ประการแรก ผูค้า้ส่งใหค้วามส าคญักบัท าเล ท่ีตั้ง การจดับรรยากาศ  
และการส่งเสริมการตลาดนอ้ยกว่าผูค้า้ปลีก เพราะไม่ไดเ้นน้ผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย  
   3. ประการท่ีสอง การคา้ส่งจะมขีนาดใหญ่กว่าการคา้ปลีกและ จะครอบคลุม
พ้ืนท่ีกวา้งขวางกว่าการคา้ปลีกดว้ยส าหรับรูปแบบการคา้ส่งแบบดั้งเดิมในประเทศไทยซ่ึง
เรียกว่า "ยีป๊ั่ว" นั้น เป็นกลไกส าคญัส าหรับสินคา้หลายประเภทท่ีจะกระจายสินคา้ใหไ้ด้
ครอบคลุมพ้ืนท่ีอยา่งกวา้งขวาง โดยอาศยัร้านคา้ส่งเป็นกลจกัรส าคญั ดงัตวัอยา่งเช่น บริษทั
ผลิตสินคา้อุปโภคบริโภครายใหญ่ ไม่ว่าจะเป็นยนิูลีเวอร์ และสหพฒันพิบูลย ์เป็นตน้ ต่างมี
ยีป๊ั่วกระจายอยูต่ามจงัหวดัทัว่ประเทศ เครือเจริญโภคภณัฑม์ีตวัแทนจ าหน่ายอาหารสตัว ์เมลด็
พนัธุ ์และยารักษาโรค ขายสินคา้ใหแ้ก่เกษตรกรผูเ้ล้ียงสตัว ์หนงัสือพิมพไ์ทยรัฐ มีตวัแทน
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จ าหน่ายรายใหญ่ท่ีจะกระจายหนงัสือพิมพไ์ปสู่แผงคา้ปลีกในจงัหวดัและอ าเภอท่ีรับผดิชอบ 
ภาพของร้านคา้ส่งเหล่าน้ีในอดีตเป็นผูท้รงอิทธิทางการคา้ท่ีจะมีผลต่อความส าเร็จของสินคา้
ต่าง ๆ เป็นอยา่งมาก 
  3.5 การแบ่งประเภทผูค้า้ส่ง ผูค้า้ส่งแบ่งออกเป็นประเภทต่าง ๆ ดงัน้ี 
   3.5.1 พ่อคา้ขายส่ง (Merchant Wholesalers) พ่อคา้ขายส่งเป็นกลุ่มผูค้า้ส่ง 
ท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุดในระบบการคา้ส่ง ซ่ึงมีลกัษณะส าคญัคือ เป็นเจา้ของธุรกิจ มีกรรมสิทธ์ิ 
ในสินคา้หรือบริการ มีจุดประสงคข์องการด าเนินงาน คือ ผลก าไร เช่น กิจการคา้ส่ง แมค็โคร 
พ่อคา้ส่งดอกไมส้ดในตลาดปากคลองตลาด พ่อคา้ส่งผกัและผลไมต้ลาดไท พ่อคา้ส่งอาหาร
ทะเลในตลาดสะพานปลา ฯลฯ พ่อคา้ขายส่งประเภทน้ีจะท าหนา้ท่ีใหบ้ริการในดา้นต่างๆ แก่
ลกูคา้คือพ่อคา้ปลีกมากมาย เช่น ท าหนา้ท่ีเก็บรักษาสินคา้ ขนส่งและส่งมอบสินคา้ ใหสิ้นเช่ือ
แก่ลกูคา้ตลอดจนใหค้วามช่วยเหลือดา้นขอ้มลูและบริการแก่ลกูคา้ เช่น พ่อคา้ขายส่งอาหารสด
นอกจากน้ียงัมีพ่อคา้ขายส่งบางประเภทท่ีจ  ากดัหนา้ท่ีหรือไม่ใหบ้ริการแก่ลกูคา้แต่จะขายสินคา้
เป็น เงินสด และใหล้กูคา้ขนยา้ยสินคา้ไปดว้ยตนเอง พ่อคา้ขายส่งประเภทน้ีจะขายสินคา้ท่ี
จ  าเป็นในชีวิตประจ าวนั เช่น กิจการคา้ส่ง แมค็โคร เป็นตน้ 
   3.5.2 ผูค้า้ส่งท่ีเป็นสาขาและส านกังานของผูผ้ลิตและผูค้า้ปลีก (Manufacturers 
and Retailer’s Branches and Office) ผูผ้ลิตไดจ้ดัตั้งผูค้า้ส่งประเภทน้ีข้ึนใหท้ าหนา้ท่ีขายส่ง
สินคา้ของกิจการผูผ้ลิตเพ่ือประโยชน์ต่อการควบคุมสินคา้คงเหลือ ท าหนา้ท่ีส่งเสริมการตลาด 
เช่น ผูค้า้ส่งท่ีเป็นสาขาจ าหน่ายรถยนตย์ีห่อ้ต่างๆ หรือสินคา้ประเภทเคร่ืองจกัรอุตสาหกรรม 
ส่วนส านกังานซ้ือของผูค้า้ปลีก เป็นลกัษณะการรวมตวัขอผูค้า้ปลีกเพ่ือท าหนา้ท่ีซ้ือสินคา้
ใหก้บัสินคา้ปลีก 
   3.5.3 ผูค้า้ส่งประเภทนายหนา้และตวัแทน (Brokers and Agents) ผูค้า้ส่งท า
หนา้ท่ีเป็นนายหนา้ (Brokers) คือผูค้า้ส่งท่ีท าหนา้ท่ีเพียงบางอยา่งคือ น าผูซ้ื้อและผูข้ายมาพบ
กนัไม่มีอ  านาจดา้นการจดัการสินคา้ แต่ท าหนา้ท่ีเจรจาใหมี้การซ้ือขายเกิดข้ึนเท่านั้น 
ผลตอบแทนท่ีผูค้า้ส่งประเภทน้ีไดรั้บคือค่านายหนา้ (Commission) ส่วนผูค้า้ส่งประเภท
ตวัแทน (Agency) คือ ผูค้า้ส่งท่ีท าหนา้ท่ีซ้ือขายสินคา้ โดยไม่มีกรรมสิทธ์ิในตวัสินคา้ท่ีท าการ
ซ้ือขาย แต่ท าหนา้ท่ีเป็นตวัแทนใหก้บัผูข้ายไดรั้บค่านายหนา้เป็นค่าตอบแทน ท างานเป็นอิสระ
ไม่ไดเ้ป็นลกูจา้งของผูผ้ลิต ท าหนา้ท่ีขายสินคา้ทั้งหมด หรือเพียงบางส่วนของผูผ้ลิตตามราคา
และเง่ือนไขท่ีผูผ้ลิตก  าหนดไว ้
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  ในช่วงเวลาไม่ก่ีปีท่ีผา่นมาน้ี ธุรกิจคา้ส่งเผชิญกบัภาวการณ์แข่งขนัและแรงกดดนั
อยา่งรุนแรงไม่ว่าจะเป็นแรงกดดนัจากผูผ้ลิตซ่ึงพยายามเพิม่การจดัจ  าหน่ายผา่นช่องทางต่างๆ 
มากข้ึนจนกระทบกระเทือนยอดขายของผูค้า้ส่ง นอกจากน้ียงัตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนักบั
รูปแบบการคา้ส่ง คา้ปลีกแบบใหม่ เช่น Discount Store ท าใหแ้นวโนม้การเติบโตของร้านคา้
ส่งแบบเดิมค่อย ๆ ลดลง 
   3.5.4 ความส าคญัของ SMEs สาขาคา้ปลีกและคา้ส่งต่อระบบเศรษฐกิจ 
และอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวเน่ืองการคา้ปลีก : ปัจจุบนัมีผูป้ระกอบธุรกิจการคา้ปลีกเป็น 
จ านวนมาก ทั้งขนาดเลก็ ขนาดกลางขนาดใหญ่ ส่งผลใหธุ้รกิจการคา้ปลีกมีความเจริญกา้วหนา้
อยา่งรวดเร็ว SMEs สาขาคา้ปลีกและคา้ส่งจึงมีส่วนส าคญัท่ีท าใหเ้กิดการแลกเปล่ียนสินคา้และ
บริการจากผูผ้ลิต ไปสู่ผูค้า้ปลีกและผูบ้ริโภค SMEs สาขาคา้ปลีกและคา้ส่งจึงมีความส าคญั ดงัน้ี 
    1) ความส าคญัของการคา้ปลีกท่ีมต่ีอผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย ท าใหผู้บ้ริโภค
สามารถซ้ือสินคา้ไดต้ามความตอ้งการ สะดวกและประหยดัเวลาในการเดินทาง รวมทั้งการ
ไดรั้บขอ้มลูท่ีถกูตอ้งเก่ียวกบัสินคา้ 
    2) ความส าคญัของการคา้ปลีกท่ีมต่ีอชุมชน ไดแ้ก่ การสร้างความเจริญ
ใหก้บัชุมชน สร้างความสมัพนัธอ์นัดีต่อชุมชน อีกทั้งประชากรในชุมชนมีรายได ้มีมาตรฐาน 
การครองชีพดีข้ึน 
    3) ความส าคญัของการคา้ปลีกท่ีมต่ีอสงัคม เช่น ท าใหเ้กิดการจา้งงาน 
และรัฐบาลมีรายไดจ้ากการเก็บภาษี เป็นตน้ 
    4) การคา้ส่ง : ในส่วนของความส าคญัของการคา้ส่งท่ีมีต่อการตลาด ดงัน้ี 
     4.1.1 ความส าคญัต่อผูผ้ลิต 
    1) ท าหนา้ท่ีกระจายสินคา้แทนผูผ้ลิต 
    2) ท าหนา้ท่ีเป็นศนูยร์วมสินคา้จากผูผ้ลิตหลาย ๆ แหล่ง เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของพ่อคา้ปลีก 
    3) ช่วยผูผ้ลิตในดา้นการโฆษณาและส่งเสริมการขาย 
    4) ช่วยใหผู้ผ้ลิตท่ีผลิตสินคา้จ านวนมาก (Mass Products) สามารถกระจายสู่
มือผูบ้ริโภคไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
    5) ท าหนา้ท่ีเก็บรักษาสินคา้แทนผูผ้ลิต 
   5.1.2 ความส าคญัต่อผูค้า้ปลีก 
    1) เป็นแหล่งรวบรวมสินคา้ส าหรับผูค้า้ปลีก 
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    2) ช่วยลดค่าใชจ่้ายในการจดัซ้ือและค่าขนส่งใหก้บัผูค้า้ปลีก 
    3) ช่วยเหลือผูค้า้ปลีกในดา้นการโฆษณา และการส่งเสริมการขาย 
    4) ใหค้วามช่วยเหลือดา้นการเงินแก่ผูค้า้ปลีก เช่น ใหเ้ครดิตหรือสินเช่ือ 
    5) ใหบ้ริการดา้นการขนส่งดว้ยความสะดวกและรวดเร็วแก่ผูค้า้ปลีก 
   4.1.3 ความส าคญัต่อผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย 
    1) ช่วยใหผู้บ้ริโภคคนสุดทา้ยไดใ้ชสิ้นคา้และบริการดว้ยความสะดวกและ
รวดเร็ว 
    2) ช่วยใหผู้บ้ริโภคสุดทา้ยไดรั้บความเป็นธรรมในการซ้ือหาสินคา้เพ่ือการ
อุปโภคบริโภค 
    3) เป็นแหล่งรวบรวมขอ้มลูของผูบ้ริโภคจากกิจการคา้ปลีก เพื่อน าเสนอต่อ
ผูผ้ลิตเพ่ือจะไดท้ าการปรับปรุงการผลิตใหต้รงตามความตอ้งการของผูบ้ริโภคคนสุดทา้ย 
    5. บทบาทของ SMEs ในสาขาคา้ปลีกและคา้ส่ง 
  ส านกังานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม (สสว.) ไดร้ายงานสถิติ
จ  านวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มในปี พ.ศ. 2555 โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มตาม
ประเภทการจดทะเบียน คือสถิติจ  านวนวิสาหกิจท่ีเป็นนิติบุคคล ซ่ึงเป็นขอ้มลูจากกรมพฒันา
ธุรกิจการคา้ กระทรวงพาณิชยใ์นปี พ.ศ. 2554 สถิติจ  านวนวิสาหกิจดงักล่าว มีจ  านวน 599,389 
ราย ขณะท่ีในปี พ.ศ. 2555 มีจ  านวนทั้งส้ิน 658,185 รายเพ่ิมข้ึน 58,796 ราย คิดเป็นอตัราการ
ขยายตวัร้อยละ 9.8 โดยเป็นจ านวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่มจ านวน 651,325 เพ่ิมข้ึน
จากปี พ.ศ. 2554 จ านวน 57,425 ราย คิดเป็นอตัราการขยายตวัร้อยละ 9.7 ส่วนสถิติจ  านวน
วิสาหกิจท่ีไม่เป็นนิติบุคคลนั้นจะไม่เปล่ียนแปลง เพราะเป็นโครงสร้างฐานขอ้มลูหลกันาน 
ถึง 5 ปี (ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2554 - ปี พ.ศ. 2558) โดยในปี พ.ศ. 2555 มีจ  านวนวิสาหกิจท่ีไม่เป็น 
นิติบุคคลทั้งส้ิน 2,053,123 ราย และเป็นจ านวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม จ  านวน 
2,052,313 ราย ส าหรับขอ้มลูจ านวนวิสาหกิจชุมขนในปี พ.ศ. 2555 นั้นมีจ  านวนทั้งส้ิน  
70,637 ราย โดยเป็นจ านวนวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม จ านวน 35,504 ราย 
  5.1 สถานการณ์สาขาคา้ปลีกและคา้ส่งในประเทศ 
   ขอ้มลูจากสมาคมผูค้า้ปลีกแห่งประเทศไทย ประเมินว่าในช่วงคร่ึงหลงัของ 
ปี พ.ศ. 2556 ภาพรวมคา้ปลีกและคา้ส่งของไทยยงัคงตอ้งเผชิญกบัแรงกดดนัอีกหลายอยา่ง 
หลงัจากท่ีคร่ึงปีแรกภาพรวมคา้ปลีกและคา้ส่งไทยไม่เติบโตตามท่ีคาดการณ์เอาไว ้                     
โดยเบ้ืองตน้ทางสมาคมผูค้า้ปลีกแห่งประเทศไทย คาดการณ์ไวว้่า ในปี พ.ศ. 2556  
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สาขาคา้ปลีกและคา้ส่งจะเติบโตไม่นอ้ยกว่าปีท่ีผา่นมาคือประมาณ 10-12% จากท่ีมคีวาม
เช่ือมัน่ว่าอุปสงคภ์ายในประเทศยงัคงเป็นแรงขบัเคล่ือนหลกัจากมาตรการกระตุน้เศรษฐกิจ
ของรัฐบาลซ่ึงเป็นจ านวนเงินท่ีสูงกว่า 5 - 6 แสนลา้นบาทนอกเหนือจากงบประมาณประจ าปี 
น่าจะท าให ้GDP ของประเทศเติบโตสูงตามไปดว้ย แต่การอดัฉีดเมด็เงินจ านวนมากเขา้ระบบ
เศรษฐกิจกลบัไม่ก่อใหเ้กิดผลทางเศรษฐกิจตามท่ีเคยคาดหมายไว ้มีผลต่อสาขาคา้ปลีกและคา้
ส่งในคร่ึงปีแรกต ่ากว่าท่ีคาดไว ้3-4% จากท่ีคาดการณ์ไวป้ระมาณ 12% มาอยูท่ี่ 9% หรือมลูค่า
การบริโภคหายไปกว่า 1.2 แสนลา้น หรือประมาณ 1 - 2% ของ GDP ในสดัส่วนของการ
บริโภคภายในขณะท่ีหน้ีครัวเรือนของผูบ้ริโภคก็เพ่ิมสูงข้ึน ท าใหภ้าคครัวเรือนเร่ิมตดัลด
รายจ่ายท่ีไม่จ  าเป็นลง เช่น การใชจ่้ายสินคา้อุปโภคบริโภคประจ าวนั อีกทั้งปริมาณ
นกัท่องเท่ียวคนไทยเองท่ีเดินทางออกนอกประเทศไปเท่ียวต่างประเทศของคร่ึงปีแรกท่ีเพ่ิม 
ถึง 17.7% ซ่ึงมีแนวโนม้ว่าจะเพ่ิมข้ึนต่อเน่ืองในคร่ึงปีหลงัน้ี ก็เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหเ้งินไหล
ออกนอกประเทศ แมว้่าจะมีนกัท่องเท่ียวต่างชาติเดินทางเขา้ประเทศไทยกว่า 12 ลา้นคนใน 
คร่ึงปีแรก ซ่ึงสูงข้ึนถึง 20%  
   เมื่อเทียบกบัเมื่อปีท่ีผา่นมาก็ตาม โดยภาพรวมธุรกิจคา้ปลีกและคา้ส่ง ทั้งปี  
พ.ศ. 2556 น้ี สมาคมฯ ประเมินว่าทั้งระบบน่าจะเติบโตแค่ 9%ต ่ากว่าปีท่ีแลว้ท่ีเติบโต 12%  
โดยแยกเป็นกลุ่มซูเปอร์เซ็นเตอร์เติบโต 7% (ต ่ากว่าปีท่ีแลว้ท่ีเติบโต 10%)กลุ่มคอนวีเนียนส
โตร์เติบโต 12% (ต ่ากว่าปีท่ีแลว้ท่ีเติบโต 18%) กลุ่มดีพาร์ตเมนตส์โตร์เติบโต 7.5% (ต ่ากว่าปี 
ท่ีแลว้ท่ีเติบโต 12%) กลุ่มสเปเชียลต้ีสโตร์เติบโต 11.5% (ต ่ากว่าปีท่ีแลว้ท่ีเติบโต 18%)  
และกลุ่มซูเปอร์มาร์เกตเติบโต 8% (ต ่ากว่าปีท่ีแลว้ท่ีเติบโต 10%) 
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แผนภาพที ่5  การเติบโตของธุรกิจคา้ปลีกและคา้ส่งไทย 
 

 จากการขยายตวัของธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่ (Modern Trade) รวมทั้งพฤติกรรมท่ี
เปล่ียนแปลงไปของผูบ้ริโภค ส่งผลให้ธุรกิจคา้ปลีกรูปแบบใหม่ซ่ึงอาศยัความไดเ้ปรียบ
ทางดา้นเงินทุน วิทยาการความรู้ รวมทั้งการน าเอาระบบเทคโนโลยมีาใชใ้นการบริหารจดัการ 
จึงมีอ  านาจในการต่อรอง ตลอดจนสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภคดา้นความ
สะดวกสบายและความครบถว้นของสินคา้ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการลดลงของธุรกิจคา้ปลีก
ขนาดเลก็และขนาดกลางลงอยา่งต่อเน่ือง 
 

 6. สถานการณ์สาขาค้าปลกีและค้าส่งในภูมภิาคอาเซียน 
 

  ภาพรวมสถานการณ์และโอกาสธุรกิจสาขาคา้ปลีกและคา้ส่งของกลุ่มประเทศ
เพื่อนบา้นใน  AEC การรวมตวักนัเป็นหน่ึงของชาติอาเซียนซ่ึงจะเป็นการสร้างโอกาสมากมาย
ไม่แต่เฉพาะคนไทยเองแต่รวมถึงชาติอ่ืนในอาเซียนเช่นกนั โดยเฉพาะ “ธุรกิจคา้ปลีกและคา้
ส่ง” ท่ีเก่ียวขอ้งกบัชีวติความเป็นอยูข่องคนในชาติอาเซียน และปัจจุบนัธุรกิจคา้ปลีกก าลงั
เติบโตกวา้งขวางมากข้ึนเร่ือย ๆ จึงมีความส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจโดยเฉพาะของไทย ซ่ึงเห็น
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ไดจ้ากสดัส่วนของมลูค่าคา้ปลีกไทยท่ีเติบโตข้ึนเปรียบเทียบจากปี พ.ศ. 2550 ท่ีขณะนั้นมี
มลูค่าเพียง 1.2 ลา้นลา้นบาท แต่พอมาถึงปี พ.ศ. 2554 เติบโตเป็น 1.4 ลา้นลา้นบาท และมี
แนวโนม้เติบโตอยา่งต่อเน่ืองในปี พ.ศ. 2555 และปี พ.ศ. 2556เช่นเดียวกบัประเทศเพื่อนบา้น 
ท่ีการเติบโตของธุรกิจคา้ปลีกก็เพ่ิมสูงมากเช่นกนัไม่ว่าจะเป็น ฟิลิปปินส์ท่ีมีอตัราเติบโตสูงสุด
ถึง 38.43% ในขณะท่ีเวียดนามและอินโดนีเซียมีอตัราการเติบโตใกลเ้คียงกนั โดยเวียดนาม
เติบโตท่ี 11.89% ส่วนอินโดนีเซียเติบโต 11.38% ส่วนมาเลเซียเติบโตนอ้ยท่ีสุดท่ี 3.75%  
โดยสามารถพิจารณาสถานการณ์การคา้ปลีกและคา้ส่งของประเทศเพื่อนบา้นโดยเฉพาะ
ประเทศในกลุ่ม CLMV 
 

 7.  ห้างค้าส่งในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนอืตอนกลาง 
 

  จากการด าเนินการในการวิจยั รูปแบบสมรรถนะหลกัของบุคลากรหา้งคา้ส่ง 
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนกลาง  คือ จงัหวดักาฬสินธุ ์จงัหวดัขอนแก่น  
จงัหวดัมหาสารคาม  และจงัหวดัร้อยเอด็  โดยผูว้ิจยัด  าเนินการวจิยัในหา้งคา้ส่งในเขต 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนกลาง  มีรายละเอียดดงัน้ี 
  7.1 หา้งคา้งส่งในเขตจงัหวดักาฬสินธุ ์
   7.1.1 ร้านนิวกนัเอง 
   7.1.2 ร้านเคมาร์ท 
   7.1.3 ฟาร์มมาร์ท เทรดด้ิง 
   7.1.4 ไทวสัดุ 
   7.1.5 เทสโก ้โลตสั 
  7.2 หา้งคา้งส่งในเขตจงัหวดัขอนแก่น 
   7.2.1 ร้านอาร์เอสโฮเซล 
   7.2.2 สหสิน เทรดด้ิง 
   7.2.3 ลีมาร์ทขอนแก่น 
   7.2.4 เกียรติสิน 
   7.2.5 เจียรกี 
   7.2.6 สินสองพนั 
   7.2.7 บ๊ิกมอ 
   7.2.8 เทสโก ้โลตสั 
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   7.2.9 แมค็โคร 
   7.2.10 ไทวสัดุ 
  7.3 หา้งคา้งส่งในเขตจงัหวดัมหาสารคาม 
   7.3.1 ร้านสิทธิศกัด์ิ 
   7.3.2 ร้านล้ิมเจริญ 
   7.3.3 ไทวสัดุ 
   7.3.4 ร้านกรุงไทยซุปเปอร์ 
   7.3.5 เทสโก ้โลตสั 
   7.3.6 ร้านสุขศาลา 
   7.3.7 ร้านทวกิีจ 
   7.3.8  ชร้ายไทส์โตร 
  7.3.9 ฟาร์มมาร์ท 
  7.4 หา้งคา้งส่งในเขตจงัหวดัร้อยเอด็ 
   7.4.1 ร้านร้อยเอด็ไฮเปอร์มาร์ท 
   7.4.2 ร้านสมศกัด์ิ 
   7.4.3 ร้านศิริรัตน ์
   7.4.4 ร้านเพอร์เฟค 
   7.4.5 แมค็โคร 
   7.4.6 ไทวสัดุ 
   7.4.7 เทสโก ้โลตสั 
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งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 
 

1. งานวจิยัในประเทศ 
 

  ชยัพร วิชชาวุธ, พรรณราย ทรัพยะประภา และชูพงศ ์ปัญจมะวิต (2546 : 79 - 80)  
ไดศ้ึกษาวิจยันโยบาย กลไกการพฒันา และประเมินติดตามผลการพฒันาเจา้หนา้ท่ีของรัฐ 
และไดส้รุปคุณลกัษณะ สมรรถนะท่ีคาดหวงัในการปฏิบติัหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีระดบัสูง และ 
ระดบักลางของรัฐ ดงัน้ี 1) การบริการและรับใชป้ระชาชน 2) ซ่ือสตัย ์สุจริต และรับผดิชอบ 
3) บริหารโดยใชอ้  านาจนอ้ยลง 4) สามารถบริหารนโยบายใหส้มัฤทธ์ิผล 5) มีความเป็นผูน้  า 
   มณีวรรณ ฉตัรอุทยั (2547 : 4 - 23) ไดเ้สนอตวัอยา่งการจดักลุ่มขีดสมรรถนะท่ี 
เป็นกรอบแนวคิดการพฒันาบุคลากร ในรายงานผลการศึกษาแผนพฒันาบุคลากรบนฐานขีด 
สมรรถนะ ภายใตโ้ครงการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร ส านกังาน ป.ป.ช. พ.ศ. 2547 - 2550 ดงัน้ี 
    กลุ่มท่ี 1 มุ่งผลสมัฤทธ์ิ ประกอบดว้ย 1) ความคิดริเร่ิม 2) ตระหนกัใน
คุณภาพ และความเป็นระเบียบ และ 3) การมุ่งความส าเร็จในงาน 
    กลุ่มท่ี 2 ความสามารถในการโนม้นา้ว ประกอบดว้ย 1) การโนม้นา้วชกัจูง 
2) การสร้างเครือข่ายการท างาน 3) ทกัษะการเจรจาต่อรอง 4) การค านึงถึงการใชอิ้ทธิพลและ 
ผลกระทบ และ 5) การส่ือสาร 
    กลุ่มท่ี 3 ความสามารถในการจดัการ ประกอบดว้ย 1) การจดัการการท างาน 
2) วิสยัทศัน์ผูน้  า 3) การท างานเป็นทีมและการสร้างความร่วมมือ 4) การน าทีมงาน 
5) ผูน้  าเชิงกลยทุธ ์6) การร่วมแรงร่วมใจ 7) การจดัระบบสารสนเทศ 8) การติดตามงาน  
9) การสร้างวิสยัทศัน ์10) การก าหนดทิศทาง 11) การพฒันาบุคลากร และ 12) การกระจายงาน 
    กลุ่มท่ี 4 ความสามารถในการบริหาร ประกอบดว้ย 1) ความไวว้างใจและ
ความซ่ือสตัย ์2) ความอดทนต่อความกดดนั 3) ความสามารถเชิงกลยทุธ ์4) ความตั้งใจมัน่ 
5) การรับรู้ความเป็นจริง 6) การจดัการความเส่ียง 7) ความรวดเร็วในการฟ้ืนคืน 8) การเรียนรู้ 
ท่ีปฏิบติัได ้9) ความผกูพนักบัองคก์าร 10) มีพลงั 11) กลา้ตดัสินใจ 12) ความพร้อมต่อ 
การแข่งขนั 13) เป็นผูน้  าในการด าเนินการ และ 14) มุมมองทางธุรกิจ 
    กลุ่มท่ี 5 บริการ ประกอบดว้ย 1) ความเขา้ใจความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 
และ 2) การใหค้วามส าคญัต่อลกูคา้ 
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    กลุ่มท่ี 6 ความสามารถทางการคิด ประกอบดว้ย 1) การแกปั้ญหาและ               
การตดัสินคุณภาพ 2) ความใส่ใจต่อองคก์าร 3) การคิดนวตักรรม 4) การแสวงหาสารสนเทศ  
5) การมอง   
   ภาพรวมองคก์าร 6) มุมมองในระดบัสากล และ 7) การคิดเชิงวิเคราะห์ 
องัศินนัท ์อินทรก าแหง และทศันา ทองภกัดี (2548) ไดศ้ึกษาการพฒันารูปแบบสมรรถนะ 
ดา้นผูน้  าทางวิชาการของอาจารยใ์นมหาวิทยาลยัของรัฐ เอกชน และในก ากบัของรัฐใน 4 ดา้น 
คือ สมรรถนะดา้นบริการวิชาการ การสอน การวจิยั และการส่งเสริมศิลปวฒันธรรม พบว่า
สมรรถนะดา้นบริการวิชาการมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกสูงต่อความเป็นผูน้  าทางวิชาการของ
อาจารย ์กล่าวคือ ถา้อาจารยม์ีสมรรถนะดา้นบริการวิชาการอยูใ่นระดบัสูง จะมีผลท าให้
อาจารยมี์ความเป็นผูน้  าทางวิชาการสูงข้ึน 

  สุพรรณ เกษมสวสัด์ิ (2549) ศึกษาความสามารถหลกัของผูบ้ริหารศนูยบ์ริการ
การศึกษานอกโรงเรียนอ าเภอโดยใชว้ิธีการวิจยัแบบเทคนิคเดลฟาย ผลการศกึษาวิจยัพบว่า
ความสามารถหลกัของผูบ้ริหารศนูยบ์ริการการศกึษานอกโรงเรียนอ าเภอ มีความสามารถหลกั
ส าคญั 5 ดา้น คือ 1) การบริหารคน ประกอบดว้ย การปรับตวั ทกัษะในการส่ือสารและการ
ประสานสมัพนัธ ์2) ความรอบรู้ในการบริหาร ประกอบดว้ย การบริหารการเปล่ียนแปลง  

การมีจิตมุ่งบริการ และการวางแผนกลยทุธ ์3) การบริหารแบบมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
ประกอบดว้ย การท างานใหบ้รรลุผลสมัฤทธ์ิและการบริหารทรัพยากร 4) การบริหารอยา่งมือ
อาชีพ ประกอบดว้ย การตดัสินใจการคิดเชิงกลยทุธแ์ละความเป็นผูน้  า 5) การศึกษานอก
โรงเรียน ประกอบดว้ย การปรับปรุงตนเองขอบข่ายงานการศึกษานอกโรงเรียนท่ีเก่ียวกบั
ผูเ้รียนท่ีเป็นผูใ้หญ่ ส่ิงแวดลอ้มทางการศึกษานอกโรงเรียนและกระบวนการของการศึกษา 
   จิราพร พนูพิพฒัน ์(2550) ศึกษาสมรรถนะหลกัท่ีจ  าเป็นของผูบ้ริการ 
ระดบัผูจ้ดัการตามความตอ้งการของบริษทัขา้มชาติ เพื่อพฒันาบุคลากรอยา่งมีคุณภาพใน 
7 ประเทศ คือ ญ่ีปุ่นจีน/ ไตห้วนั เกาหลี สิงคโปร์ สหรัฐอเมริกา เยอรมนั และออสเตรเลีย 
ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลกัท่ีจ  าเป็นมากท่ีสุดอนัดบัแรกท่ีบริษทัขา้มชาติตอ้งการ คือ 
การมีความสามารถในการส่ือสาร รองลงมา คือ ความสามารถในการสร้างความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคล การมีภาวะผูน้  าการคิดวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาการสร้างแรงจูงใจในตวัเอง 
การมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน การมีมนุษยสมัพนัธท่ี์ดี การมีความกระตือรือร้น 
การมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารหรือการมีทศันคติในทางบวก และการมีทกัษะในการเจรจาต่อรอง
ตามล าดบั ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการฝ่ายของทุกบริษทัใหค้วามส าคญัในการก าหนดสมรรถนะ
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หลกัของผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการ เพราะเป็นการเพ่ิมพนูทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และ
คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมในการเป็นผูจ้ดัการของบริษทั โดยวิธีการพฒันาบุคลากรส่วนใหญ่ 
ใชก้ารอบรม สมัมนาตามหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรส าหรับผูบ้ริหาร หรือเลือกฝึกอบรม 
เพ่ือเพ่ิมพนูทกัษะ ความรู้ ความสามารถบางประการใหก้บัผูบ้ริหาร 
   นพดล ถีนารมย ์(2550) ไดศ้กึษาและเปรียบเทียบความสามารถในการ
บริหารงานของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนในอ าเภอท่าใหม ่จงัหวดัจนัทบุรี โดยศึกษาบทบาท
ของผูบ้ริหารโรงเรียนทั้ง 6 ฐานะ คือ ผูบ้ริหาร ผูน้  าในดา้นการสอนหรือดา้นวิชาการ ผูรั้กษา
ระเบียบวินยั ผูส่้งเสริมมนุษยสมัพนัธ ์ผูป้ระเมินผล และผูแ้กปั้ญหาความขดัแยง้ 
   สมนึก ทองเอ่ียม (2550 : 176 - 181) ไดศ้ึกษาการพฒันารูปแบบการพฒันา 
สมรรถนะทางการบริหารของผูบ้ริหารระดบักลางในมหาวทิยาลยัในก ากบัของรัฐ และได้
วิเคราะห์สมรรถนะ และก าหนดเป็นสมรรถนะหลกัทางการบริหารเพื่อการศกึษาวิจยั 4 ดา้น 
ดงัต่อไปน้ีดา้นท่ี 1 สมรรถนะดา้นการบริหารคน ประกอบดว้ย 6 สมรรถนะยอ่ย คือ 1) การ 
ปรับตวัและยดืหยุน่ 2) การส่ือสาร 3) การท างานเป็นทีม 4) การน าทีมงาน 5) การสอนงาน 
และ 6) การสร้างเครือข่ายดา้นท่ี 2 สมรรถนะดา้นความรอบรู้ในการบริหาร ประกอบดว้ย  
5 สมรรถนะยอ่ย คือ 1) การมีวิสยัทศัน ์2) การวางแผนงาน 3) การบริหารการเปล่ียนแปลง  
4) การเจรจาต่อรอง และ 5) การก ากบัติดตามงานดา้นท่ี 3 สมรรถนะดา้นการบริหารงานแบบ 
มุ่งผลสมัฤทธ์ิ ประกอบดว้ย 8 สมรรถนะยอ่ย คือ 1) ความรู้องคก์าร 2) การคิดเชิงระบบ  
3) การคิดเชิงวิเคราะห์ 4) การคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์5) การมุ่งเนน้เทคโนโลย ี6) การแกไ้ขปัญหา
และการตดัสินใจ 7) การท างานใหส้มัฤทธ์ิผล และ 8) การมีจิตใหบ้ริการดา้นท่ี 4 สมรรถนะ
ดา้นการพฒันาตนเอง ประกอบดว้ย 2 สมรรถนะยอ่ย คือ 1) การสร้างความศรัทธา และ  
2) ความมจีริยธรรม 
   อานนท ์สุขภาคกิจ (2550) ไดว้ิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัพฤติกรรมภาวะ
ผูน้  าของผูบ้ริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษากบัขอ้มลูเชิงประจกัษแ์ละศึกษาองคป์ระกอบ
พฤติกรรมภาวะผูน้  าของผูบ้ริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีเหมาะสมกบับริบทการจดัการศึกษา 
ของสงัคมไทยใน 7 ดา้น ไดแ้ก่ การมีความคิดริเร่ิม การรู้จกัปรับปรุง การยอมรับนบัถือ  
การใหค้วามช่วยเหลือ การโนม้นา้วจิตใจ การประสานงาน และการเขา้สงัคม 
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   อมัพา ถว้ยงาม (2551) ไดศ้ึกษาเพื่อพฒันาวิธีการประเมินสมรรถนะผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และตรวจสอบคุณภาพของ
วิธีการประเมิน ผลการวจิยัพบว่า วิธีการประเมนิสมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีหลกัการ
ส าคญัคือการประเมินเพื่อการพฒันาคุณภาพการศกึษา สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะท่ีใช้
ประเมิน ไดแ้ก่การส่ือสาร การมีส่วนร่วม การวดัและการประเมิน การเนน้ผลส าเร็จ                         
การวางแผนการบริหารนโยบาย การแกปั้ญหา การพฒันานวตักรรม การพฒันาเทคโนโลย ี                   
การอ านวยการสถานศกึษาการบริหารงบประมาณ การมีความรับผดิชอบต่อวิชาชีพ และการ
บริหารงานบุคคล การประเมนิสมรรถนะประเมินจากงานตามภาระบทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ไดแ้ก่ การเนน้ผลส าเร็จของสถานศึกษา การเนน้ความส าคญัของผูเ้รียน การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์การใหบ้ริการทางการศกึษา การจดัการงบประมาณ ทรัพยากรและเทคโนโลย ี
เสาวลกัษณ์ โกศลกิตติอมัพร (2557 : 109 - 110) ไดว้จิยัเร่ือง การพฒันาสมรรถนะทางการ
บริหารท่ีมีประสิทธิผลของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวิจยั
พบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะทางดารบริหารท่ีมีประสิทธิผลของผูบ้ริหารองคก์าร
บริหารส่วนต าบล จงัหวดัมหาสารคาม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหาร  ปัจจยัดา้นการ
ส่ือสาร และปัจจยัดา้นการตดัสินใจ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร ระดบัการศึกษา เงินเดือนและ
เพศ รูปแบบการพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีมีประสิทธิผลของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล จงัหวดัมหาสารคาม ประกอบดว้ย นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องหน่วยงาน
ภาครัฐ การก าหนดยทุธศาสตร์พฒันาการบริหารงานบุคล กลไกการขบัเคล่ือนและการน าไปสู่
การปฏิบติั พฤติกรรมการบริหาร การส่ือสาร และการตดัสินใจ  วฒันธรรมองคก์ารคุณลกัษณะ
บุคคล อนัจะน าไปสู่สมรรถนะทางการบริหารท่ีมีประสิทธิผล 
 

2. งานวจิยัต่างประเทศ 
 

   Kochanskic and Blanc (1998 : 6) ไดศ้ึกษาองคก์รควรจ่ายความรู้ความสามารถ
หรือไม ่ในความมัง่คัง่และความเจริญกา้วหนา้ของบริษทัในสหรัฐอเมริกา การตอบสนอง
ความสามารถหรือสมรรถนะของพนกังานท่ีเหมาะสมท่ีควรท า คือ 1) สมรรถนะในการท างาน
ท่ีไม่เคยไดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทน และการติดตามประเมินผลการปฏิบติังานท่ีตรงความ
เป็นจริง 2) การใหร้างวลัส าหรับความสามารถแก่พนกังานท่ีมีประสิทธิผลของงาน 3) ไม่จ่าย
ส าหรับสมรรถนะท่ีไม่สร้างความแตกต่างในผลงาน 4) บริษทัก าหนดเป้าหมายท่ีจะใช้
สมรรถนะเป็นฐานของการจ่ายค่าตอบแทนผลงาน 
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   Greengard (1999 : 104) ไดศ้ึกษาการจดัการสมรรถนะน าไปสู่ผลก าไรท่ีน่า
ประทบัใจของบริษทั ผูจ้ดัการส่วนมากอุทิศตนใหเ้วลาเพื่อการด าเนินการขององคก์ารท่ีดีท่ีสุด 
ในขณะเดียวกนัหากพวกเขาละเลยต่อพนกังานส่วนใหญ่ของบริษทั นบัเป็นส่ิงท่ีน่าละอาย  
การมองหาวิธีท่ีจะสามารถน าบริษทัไปสู่ผลก าไรท่ีน่าประทบัใจไดน้ั้น การจดัการสมรรถนะ
พ้ืนฐานท่ีจ  าเป็น (Competency – based Management) หรือ CBM CBM ถือเป็นกลยทุธส์ าคญั 
ท่ีบริษทัจะตอ้งท าและเขา้ใจว่าอะไรคือส่ิงท่ีบริษทัก  าลงัด  าเนินการ การผนวกซอฟแวร์ 
(Software) รวมเขา้กบักระบวนการท างาน ความเป็นไปไดใ้นการวิเคราะห์ผลผลิตของ
พนกังานแต่ละคนหรือกลุ่มคนงาน การมองหาพนกังานท่ีมีผลงานดีเด่น ประสิทธิภาพการผลิต 
การประหยดัตน้ทุน หรือ การจ่ายเกินตน้ทุนการคน้หาทกัษะ ความรู้ และประสิทธิผลของ
พนกังาน ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยใหบ้ริษทัสามารถมองหาความส าเร็จขององคก์ารได ้
   Skulmoski (2001 : 11) ไดศ้ึกษา ความสมบูรณ์ของโครงการและความสามารถ
ในการติดต่อประสานงาน ไม่นานมาน้ีความคิดต่าง ๆ ท่ีมีอยูท่่ามกลางการจดัการโครงการ 
ในองคก์รท่ีสมบูรณ์แลว้และสามารถในการจดัการ น ามาทบทวน ตามธรรมดาเช่ือว่าถา้ทั้ง
ความสามารถไดรั้บการปรับปรุงแลว้คลา้ยกบัว่าโครงการท่ีส าเร็จแลว้น้ีไดรั้บการปรับปรุงดว้ย 
ในตอนสุดทา้ยของเร่ืองน้ีผูว้ิจยับางคนใหแ้นะน าว่า แบบท่ีแน่นอนต่าง ๆ กลายเป็นพ้ืนฐาน
ส าหรับการรับรองแห่งชาติอยา่งไรก็ตาม แบบบางอยา่งเหล่าน้ียงัไม่สมบูรณ์ มีขอ้บกพร่องหรือ
สบประมาทความส าคญัของการวางแผนและควบคุมการลงทุนอยา่งช านาญ ความสามารถและ
โครงร่างท่ีสมบูรณ์กบัการประเมินโปรแกรมการรับรองเอามาน าเสนอ จุดประสงคห์ลากหลาย
ของโครงร่างยงัน าไปประยกุตโ์ครงการจดัการกบัทรัพยากรมนุษยเ์พื่อแสดงการติดต่อ
ประสานงานระหว่างความสมบูรณ์และความสามารถจากมุมมองการวางแผนและควบคุมการ
ลงทุนอยา่งช านาญ 
   Wright (2001 : 20) ไดว้ิจยัเก่ียวกบั สมรรถนะ ความสามารถของทรัพยากร
มนุษย ์: ส่ิงท่ีถกูตอ้งท่ีควรไดรั้บ พบว่า สมรรถนะเป็นส่วนส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
และเป็นตวัช้ีทิศทางและเป็นตวัวดัความเจริญเติบโตตวับุคคลซ่ึงเป็นทุนมนุษย ์อนัเป็นตวัเสริม
หนา้ท่ีในการบริการและเป็นกลยทุธท่ี์ส าคญัในการติดตามงาน และเป็นตวัขบัเคล่ือน
ความส าเร็จท่ีส าคญัขององคก์ารประกอบดว้ย 1) ความสามารถใหเ้กิดอิทธิพลหรือชกัชวน  
2) ทกัษะระหว่างบุคคล 3) ความรู้ทางเทคนิค 4) ความสามารถในการจดัการกบัความคลุมเครือ 
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   Delmont (2002) ไดศ้ึกษาสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัภาควิชา ก าหนด 
รูปแบบสมรรถนะของผูบ้ริหารระดบัภาควิชาประกอบดว้ย 1) หนา้ท่ีหลกัของหน่วยวิชาการ  
2) บทบาทและความรับผดิชอบตามต าแหน่ง 3) สมรรถนะ ในส่วนของสมรรถนะน้ีไดแ้บ่ง 
เป็น 3 ดา้น ดว้ยกนั คือดา้นภาวะผูน้  า ประกอบดว้ย 1) มีวิสยัทศัน์ท่ีสร้างสรรคแ์ละย ัง่ยนื  
2) ตดัสินใจและใชค้วามเป็นผูน้  าอยา่งเหมาะสม 3) การจูงใจ การสร้างแรงบนัดาลใจและ 
การโนม้นา้ว 4) การสร้างสรรคง์านและนวตักรรม 5) การใชท้รัพยากรท่ีก่อใหเ้กิดรายได ้ 
6) การแสดงถึงพนัธะท่ีตอ้งรับผดิชอบ 7) การแสดงคุณลกัษณะท่ีนุ่มนวล ซ่ือตรง ไวว้างใจได ้
มีคุณธรรมและจริยธรรม 8) การแสดงถึงการเป็นผูม้คีวามรู้ความช านาญทางวิชาการดา้นมนุษย
สมัพนัธ ์ประกอบดว้ย 1) การส่ือสาร การฟัง การพดู การเขียน และการน าเสนอในท่ีชุมชน  
2) ทกัษะความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลท่ีแสดงถึงความเขา้ใจและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้น 
สามารถสร้างสมัพนัธภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น 3) การน ากลุ่ม ทีม กรรมการ หรือโครงการหรือ
ด าเนินการประชุม 4) การคาดการณ์ล่วงหนา้ การต่อรอง การจดัการความขดัแยง้และแกไ้ข
ปัญหา การจดัการความเครียดและการบริหารการเปล่ียนแปลงดา้นบริหารจดัการ ประกอบดว้ย 
1) การจดัการองคก์าร การวางแผน การมอบหมายงาน และการจดัล  าดบัความส าคญัของงาน 
2) การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรและประสิทธิภาพขององคก์าร 3) การตดัสินใจ 
ท่ีทนัเวลา เหมาะสม 4) ความรู้ความช านาญเก่ียวกบัการอุดมศึกษา นโยบายของมหาวิทยาลยั 
ระเบียบปฏิบติัต่างๆ 5) การด าเนินการท่ีมีประสิทธิภาพและคงทน 6) การประยกุตเ์ทคโนโลยี
ในการด าเนินงาน 
   Messengers (2003 : 8) ไดศึ้กษาการเพ่ิมสมรรถนะก็คือการเพ่ิมคุณค่า  
ในปัจจุบนัน้ีมนุษยต์อ้งเผชิญหนา้กบัการทา้ทายใหม่ ๆ งานวิจยัคร้ังน้ี ด าเนินการโดยคณะ
บริหารธุรกิจมหาวิทยาลยัมิชิแกน และการสนบัสนุนจาก Society For Human Resource 
Management and Global consulting Alliance สรุปผลการวิจยัว่า ความส าเร็จของการ
ปฏิบติังานข้ึนอยูก่บัสมรรถนะและทกัษะเฉพาะ 5 ประการท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 1) กลยทุธใ์น 
การช่วยเหลือ 2) ความรู้ทางธุรกิจ 3) ความน่าเช่ือถือในตวับุคคล 4) การพฒันาทรัพยากรบุคคล
โดยตรง และ 5) เทคโนโลยกีารพฒันาทรัพยากรบุคคล 
   American Society for Training and Development (2004) ไดศ้ึกษาสมรรถนะ 
ท่ีจ  าเป็นตอ้งมีส าหรับการเรียนรู้ในท่ีท างานและปฏิบติังานแบบมืออาชีพในปัจจุบนัและ 
อนาคตพบว่าสมรรถนะท่ีส าคญัในอนาคต ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ความจ าเป็นและเสนอแนวทาง
แกปั้ญหาการคิดเชิงกลยทุธ ์การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิผล และพลงัขบัเคล่ือนเพื่อผลลพัธ์ 
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   Castillo (2005 : 48) ไดศ้ึกษาค าจ  ากดัความของสมรรถนะ ในยคุกระแส 
โลกาภิวตัน ์บริษทัต่าง ๆ มีภาวการณ์แข่งขนัประจ าวนัตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นองคก์ารระดบั
ทอ้งถ่ินหรือระดบันานาชาติก็ตาม สมรรถนะนบัเป็นเฉพาะท่ีตอ้งใหค้วามสนใจและเป็นตวั
อธิบายความสามารถในการแข่งขนัการผลิต ผลก าไร บทบาท หรือกระบวนการท างานของ
องคก์ารสมรรถนะสามารถขยายออกมาไดอ้ยา่งมากมาย เพียงแต่เช่ือมโยงกบัโครงสร้างแต่งาน 
ขององคก์รและพนกังานตระหนกัถึงบทบาทหนา้ท่ีของเขา และท่ีส าคญัองคก์ารตอ้งสามารถ
ก าหนดจุดยนืของแต่ละต าแหน่งและผลตอบแทนไดอ้ยา่งชดัเจน 
   Ozcelik and Ferman (2006 : 72) ไดศ้ึกษา เก่ียวกบั สมรรถนะท่ีเป็นส่วนหน่ึง
ในการจดัการพฒันาทรัพยากรบุคคล : ผลลพัธ์และความส าคญัในการท างานในประเทศตุรกี 
บทความน้ีเป็นการตรวจสอบจุดหมายของสมรรถนะท่ีมีส่วนในการจดัการพฒันาทรัพยากร
บุคคล (Human Resource Management : HRM) ในองคก์าร รวมทั้ง การทบทวนเอกสาร 
แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งตามมุมมองต่าง ๆ ในเร่ืองของสมรรถนะ จากการสร้างทฤษฎีก่อน
หนา้น้ีและหลกัฐานท่ีสงัเกตไดบ้างอยา่ง กรอบของสมรรถนะใหม่ไดมี้การพฒันาดีข้ึน 
จุดมุ่งหมายท่ีส าคญัของการวิจยัเนน้การยนืยนัการน าสมรรถนะไดใ้ชใ้นการพฒันาทรัพยากร
บุคคล ทกัษะ และอุปนิสยัในองคก์ารต่าง ๆ ส่ิงท่ีคน้พบในการศึกษาคร้ังน้ี มีส่ิงท่ีทา้ทาย 
เป้าหมายการพฒันาสมรรถนะท่ีแตกต่างของบุคคล และความแตกต่างทางวฒันธรรมการ
ท างานของแต่ละทอ้งถ่ินและประเทศ อยา่งไรก็ตาม หากมกีารจดัการท่ีเหมาะสม สมรรถนะ 
ก็สามารถสร้างเสริมงาน และมีการพฒันาจนสามารถบรรลุไดท้ั้งความตอ้งการขององคก์ารและ
บุคคล 
   Rosen, Frust and Blackburn (2006 : 229) ไดศ้ึกษาเก่ียวกบัการฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาทีมงานท่ีแทจ้ริง : การฝึกอบรมในปัจจุบนัและความตอ้งการในอนาคต องคก์รต่างก็มุ่ง
สร้างทีมงานท่ีแทจ้ริงข้ึนมาอยา่งรวดเร็วเพ่ือพฒันางานในองคก์รอยา่งไม่เคยมีมาก่อน ซ่ึงผูน้  า
ทีมและสมาชิกของทีมงานมาจากท่ีต่าง ๆ กนั ท างานดว้ยกนัและส่ือสารกนัดว้ยดว้ยการใช้
เทคโนโลยแีละขอ้มลูข่าวสารท่ีหลากหลาย งานวิจยัน้ีไดท้  าการส ารวจผูฝึ้กอบรม จ านวน 440 
คน พบว่า องคก์รในปัจจุบนัมีเป้าหมายการฝึกอบรมเพื่อการเตรียมผูน้  าและสมาชิกของทีมงาน
ท่ีแทจ้ริง โดยมกีารเปรียบเทียบประสิทธิภาพการบริหารงานกบัองคก์รอ่ืน การคดัเลือกผลงาน
ท่ีดีเยีย่ม มีขอ้เสนอใหม้ีการฝึกฝนและฝึกอบรมเพื่อการสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพสูงข้ึนในองคก์ร 
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   Morgan (2006 : 19) ไดศ้ึกษาเก่ียวกบัขอ้สงสยัในการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
ความตอ้งการสูงสุดในองคก์ารคืออะไร ในประเด็นการพฒันาทรัพยากรบุคคลในองคก์ารเป็น
ขอ้ถกเถียงอภิปรายกบัอยา่งมาก Peter Morgan นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ห่งเมืองเซนตจ์อห์น 
กล่าวว่า การทา้ทายท่ียิง่ใหญ่ คือ การเผชิญหนา้กบัการฝึกอบรมนวตักรรมใหม่ ๆ ส าหรับ
ผูอ้  านวยการ, Cheryl Stafford, ทรัพยากรบุคคลท่ีมลูนิธิโรงพยาบาลเด็ก B.C. ส่ิงท่ีเขาพบ  
คือหลกัสูตรระดมทุนใหม่ท่ีมีคุณภาพสูงคือท่ีส่ิงท่ีองคก์ารของเธอตอ้งการ 
  การสงัเคราะห์ปัจจยัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสาร
สินธุ ์ในการวิจยั รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการ ศึกษาปัจจยัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์  
ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิจยัเอกสาร  โดยไดศ้กึษาแนวคิดจาก จากการศึกษาเอกสาร  และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
ผูว้ิจยัไดม้าสรุปการวิเคราะห์ และสงัเคราะห์แนวคิด และทฤษฎีจากนกัวิชาการ ซ่ึงมีแนว
ทางการด าเนินการตามกรอบแนวคิด  สรุปได ้ดงัน้ี 
     1. การวิเคราะห์ และสงัเคราะห์หลกัการแนวคิดองคป์ระกอบสมรรถนะ 5 ดา้น 
ของ McClelland (1973 : 1 - 14) ไดแ้ก่ 1) ดา้นทกัษะ 2) ดา้นความรู้ 3) ดา้นอตัมโนทศัน ์ 
4) ดา้นบุคลิกภาพ5) ดา้นแรงจูงใจ 
   2. การวิเคราะห์ และสงัเคราะห์หลกัการแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ ของ  
Richard Boyatsis (1982 : 58) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ “คุณลกัษณะส าคญัของผูป้ฏิบติังาน 
ไดแ้ก่ แรงบนัดาลใจ ลกัษณะส่วนบุคคล ทกัษะ มุมมองท่ีมีต่อภาพลกัษณ์ของตวัเอง บทบาท
ทางสงัคม หรืองคค์วามรู้ท่ีมีผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และหรือผลงานท่ีเหนือกว่า
คนอ่ืน” 
   3. การวิเคราะห์ และสงัเคราะห์หลกัการแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั 
ของ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 11) ไดก้  าหนดสมรรถนะหลกั ใหเ้ป็น
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่ง เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ร่วมกนั จ าแนกออกเป็น 5 ดา้น การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  บริการท่ีดี 
(Service Mind) 3 การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) จริยธรรม (Integrity) 
ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork)  รายละเอียด  ดงัน้ี 
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ตารางที่ 10  การวิเคราะห์และสงัเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกั 
 

ตวัแปร ความส าคญั แนวคิด/ผูศ้ึกษา 
1. คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล 

คุณลกัษณะของบุคคลนั้นมีความแตกต่างกนั เช่น เพศ อาย ุ
สุขภาพ อาชีพ และประสบการณ์จะเห็นปัจจยัที่มีผลท าให้
เกิดความแตกต่างกนัระหว่างบุคคล ประกอบกบัค ากล่าว
ที่ว่า การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งใด
ข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลม่ีอยู ่คือทั้งความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถและคุณลกัษณะอื่น ๆ ของบุคคลนั้น ๆ   
สรุปคุณลกัษณะของผูบ้ริหารที่เป็นที่ตอ้งการขององคก์าร
สมยัใหม่องคก์ารภาครัฐและองคก์ารเอกชน ประกอบดว้ย
คุณสมบติั 5 ประการ คือ มีความรู้และความรับผิดชอบสูง 
ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งดี มีความคิด
สร้างสรรคใ์หม่ ๆ ส่ือความไดดี้ และมีใจรักที่จะท างาน
และตอ้งการประสบความส าเร็จ ซ่ึงคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
คือ พฤติกรรมของบุคคลที่แสงดออกและส่งผลต่อ 
การปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ที่ท่ีรับผิดชอบท าให้ 
การปฏิบติังานนั้น ๆ โดยมีความรู้ (Knowledge)  
ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes)  
ที่ซ่อนเร้นอยู ่ไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ 
คุณลกัษณะทางการภาพและอื่น ๆ ซ่ึงพฤติกรรมที่น ามา 
ใชจ้ะตอ้งมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบังานที่ปฏิบติั 
ในต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติัที่มี
ประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายตามเกณฑ ์หรือเกิดผล
การปฏิบติังานที่ดีเลิศ (Excellent Performance) ดงันั้น 
คุณลกัษณะส่วนบุคคลที่ดี จะท าใหอ้งคก์ารมีบุคลากรที่
เตม็เป่ียมไปดว้ยศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคลื่อนส าคญั
ในการผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย องคก์ารส่วน
ใหญ่จึงควรใหค้วามส าคญันากรพฒันาปัจจยัหรือพฒันา
สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรใน 
 
 
 
 

คนัศร คงยนื 2553 : 
143-160),รัตนาภรณ์  
ศรีพยคัฆ ์(2550 : 30),   
ประคลัภ ์ปัณทพลงักูร 
.2556) 
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ตวัแปร ความส าคญั แนวคิด/ผูศ้ึกษา 
 องคก์ารใหมี้ศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคลื่อนส าคญัใน

การผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 
 

2. คุณภาพชีวิต
ในการท างาน   

การด ารงชีวิตอยูใ่นสภาพแวดลอ้มที่ดี มีความสุขมีความ
สมบูรณ์ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ไดรั้บการยอมรับกา
ยอกยอ่งจากผูอ้ื่น และมีความพร้อมทุกดา้น สามารถแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ได ้อีกทั้งยงัท  าประโยชน์ใหก้บัตนเอง สังคม 
และประเทศชาติโดยส่วนรวมดว้ย  โดยคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของผูบ้ริหาร ซ่ึงมีองคป์ระกอบยอ่ย   
8 องคป์ระกอบดงัน้ี 1) คุณภาพชีวิตค่าตอบแทนท่ีเป็น
ธรรมและเพียงพอ  2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและ
ปลอดภยั  3) เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถ  4) ลกัษณะที่ส่งเสริมความเจริญเติบโต 
และความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 5) ลกัษณะงานมีส่วน
ส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน  
6)  ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม 7)  ความสมดุลระหว่างชีวิตกบั 
การท างานโดยส่วนรวม  และ 8) ลกัษณะงานมีส่วน
เกี่ยวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง 

นิพนธ์ คนัธเสว ี(2541 : 
10) ศิริ ฮามสุโพธ์ิ (2543 
: 33) ทองศรี ก  าภู ณ 
อยธุยา (2532 : 154) 
เพญ็ศรี วาทยานนท ์
(2533 : 220-221)  
ชาญชยั อาจินสมาจาร 
(2535 : 39) บณัฑิตย ์
ธนชยัเศรษฐวุฒิ (2540 : 
21) ปรีชา เป่ียมพงษ์
สานต ์(2535 : 21-22) 
ทฤษฎีล  าดบัขั้นความ
ตอ้งการของ Maslow 
(Maslow’s Hierarchy of 
Human Need) (ธงชยั 
สันติวงศ.์ 2519 : 381  
– 384)   Delamatte and 
Takezawa (1984 : 2-3) 
Casio (1989 : 24) 
Bovee et. al. (1993 : 
413) Herrick and 
Macaby (1995 : 63-67)   
Petersen (1978 : 91)  
Huse and Cummings 
(1985 : 198-200)  
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3. วฒันธรรม
องคก์าร   

ความเช่ือหรือค่านิยม หรือฐานคดีที่มีร่วมกนัในองค์การ 
ซ่ึงเกิดจากปฏิสัมพนัธ์ของคนในสังคมหรือองคก์าร เป็น
ส่ิงท่ีมีร่วมกนัระหว่างสมาชิกของกลุ่มสังคม ซ่ึงสามารถ
เรียนรู้ สร้างข้ึนและถ่ายทอดไปยงับุคคลอื่น ๆ ไดท้ั้งท่ีเป็น
วตัถุและสัญลกัษณ์จากรายละเอียดดงักล่าวขา้งตน้สามารถ
นิยามวฒันธรรมองคก์ารไดว้่า เป็นความเช่ือ ค่านิยม 
ทศันคติ ปทสัถาน ความคาดหวงั ที่องคก์ารก  าหนดข้ึนมา
เพื่อใชเ้ป็นแบบแผนส าหรับปฏิบติัร่วมกนัในองคก์าร  
โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมส าหรับตอนสนองต่อ
สภาพแวดลอ้มขององคก์ารที่เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว
เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถอยูร่อดหรือประสบผลส าเร็จ  
ซ่ึงวฒันธรรมองคก์ารมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสามารถ
มองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนและนามธรรมที่ฝังลึกแลว้แสดง
เป็นพฤตกรรมโดยไม่รู้ตวัวฒันธรรมองคก์ารสามารถ
ถ่ายทอดไปยงับุคคลรุ่นต่อ ๆ ไปในองคก์ารได ้มีความ
มัน่คงยาวนานแต่สามารถเปลี่ยนแปลงได ้ ประกอบดว้ย  
วฒันธรรมองคก์ารที่เนน้รายละเอียดวฒันธรรมองคก์าร 
ที่เนน้ผลการ  และวฒันธรรมองคก์ารที่เนน้การปฏิบติังาน
เป็นทีม  เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดของปัจจยัที่คาดว่าจะมี
อิทธิพลต่อสมรรถนะทางการบริหารที่มีประสิทธิผลของ
ผูบ้ริหาร 

ปรีชา คมัภีรปกรณ์ 
(2540 : 54) สิทธิโชค 
วรานุสันติกูล (2540 :  
9-11) สุนทร  
วงศไ์วศวรรณ (2540 : 
122) วิโรจน์ สารรัตนะ 
(2546 : 314) พร ภิเศก 
(2546 : 27) วิรัช  
สงวนวงศว์าน (2547 : 
20)  ทิพวรรณ  
หล่อสุวรรณรัตน์ 
(2547: 189)  ศิริพงษ ์
เศาภายน (2551 : 71) 
อลัเวสสัน (Alvesson. 
1989 :  
50-51) ชายน์ (Schien. 
1992 : 12) ไบเทนติกค ์
(Buytendijk, 2006 : 24) 
ร็อบบ้ิน (Robbins and 
DeCenzo. 2004 : 159) 
วิลเลียมส์ (Williams, 
2008 : 46)  

4. การส่ือสาร กระบวนการถ่ายทอดขอ้มูล ข่าสาร และเร่ืองราวต่าง ๆ 
จากผูส่้งสารไปสู่ผูรั้บสารโดยวิธีการใดวิธีการหน่ึง ใน
สภาพแวดลอ้มหน่ึง ๆ จนเกิดการเรียนรู้ ความหมายใน 
ส่ิงท่ีถ่ายทอดร่วมกนัและตอบสนองต่อกนัไดต้รงตาม
เจตนาของทั้งสองฝ่าย ซ่ึงอาจจะมีลกัษณะเป็นการส่ือสาร
ระหว่างบุคคลและการส่ือสารขององคก์าร” โดยมีการ
จ าแนกองคป์ระกอบการส่ือสาร  ทั้งผูส่้งสาร ช่อทางการ 

วิจิตร อาวะกุล (2525 : 
28)พชันี เชยจรรยา และ
คณะ (2541 : 7) สร้อย
ตระกูล อรรถมานะ 
(2541 : 7) นรินทร์ชยั 
พฒันาพงศา (2542 : 3) 
วิรัช สงวนวงศว์าน  
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 ส่ือสารและผูรั้บการ  โดยมีการส่งมอบสารหลายทิศทาง  

คือ  จากเบ้ืองบนลงสู่เบ้ืองล่าง  การส่ือสารตามแนวนอน  
และการส่ือสารขา้มสายงานและมีการใชข้อ้มูลข่าวสาร
การสนบัสนุนทางเลือกและการประเมินทางเลือกในการ
แกปั้ญหาหรือตดัสินใจด าเนินงานต่างๆโดยสมาชิกใน
องคก์ารหรือโดยผูน้  าซ่ึงเป็นทางเลือกที่ดีที่สุดหรือสมาชิก
ของกลุ่มเห็นพร้องตอ้งกนัมากที่สุดประกอบการพิจารณา
ตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

(2547 : 115) สมิต 
สัชฌุกร (2547 : 14)  
ธิติภพ ชยัธวชั (2548 : 
130-140) วุฒิชยั จ านง 
(2543 : 21 (ธิติภพ  
ชยัธวชั. 2548) (สมิต 
สัชฌุกร. 2547) ) ยคุล ์
(Yukl. 1989 : 253-261) 

5. พฤติกรรมการ 
บริหาร 
 

การประพฤติปฏิบติัของผูบ้ริหารที่แสดงออกในฐานะผูน้  า
เพื่อด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย ผูน้  าสามารถ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 
เง่ือนไข หรือ ส่ิงแวดลอ้มท่ี เปลี่ยนแปลงไปโดยใช้
กระบวนการจดักิจกรรมการท างานอยา่งเป็นระบบ อยา่ง
เหมาะสมเพ่อใหง้านส าเร็จ และผูร่้วมงานพึงพอใจการ
ท างาน จึงจะสามารถท างานบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด้
ประกอบดว้ย  พฤติกรรมการบริหาร  3  องคป์ระกอบ  คือ 
พฤติกรรมที่เนน้งาน  พฤติกรรมที่เนน้ความสัมพนัธ์  และ
พฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง 

สมพงษ ์เกษมสิน (2521 
: 13) พนสั หนันาคินทร์ 
2524 : 3) สมภพ ศกัดิ
ฐานนท ์(2532 : 38) 
สมชาย ด ารงศิลป์ (2537 
: 29) พรนพ พุกกะพนัธ์ 
(2544 : 14-15) Good 
(1973 : 14) Knezevich 
(175 : 5)   Hoy nd 
Miskel (1982 : 116)  

  
 จากตารางท่ี  10  จาการการวิเคราะห์ และสงัเคราะห์หลกัการแนวคิดเก่ียวกบั
สมรรถนะ โดยไดน้ าหลกัการแนวคิดเก่ียวกบัของ ริคชาร์จ โบยาซิส (Richard Boyatsis. 1982 : 
58) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ “คุณลกัษณะส าคญัของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ แรงบนัดาลใจ ลกัษณะ
ส่วนบุคคล ทกัษะ มุมมองท่ีมีต่อภาพลกัษณ์ของตวัเอง บทบาททางสงัคม หรืองคค์วามรู้ท่ีมีผล
ใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และหรือผลงานท่ีเหนือกว่าคนอ่ืน”มาเป็นหลกัในการศึกษา 
จึงสรุปการวิเคราะห์และสงัเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  1. ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะบุคคล  คือ ลกัษณะของบุคคลนั้นมีความแตกต่างกนั เช่น 
เพศ อาย ุสุขภาพ อาชีพ และประสบการณ์จะเห็นปัจจยัท่ีมผีลท าใหเ้กิดความแตกต่างกนั
ระหว่างบุคคล ประกอบกบัค ากล่าวท่ีว่า การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งใดข้ึนอยู่
กบัคุณลกัษณะท่ีบุคคลม่ีอยู ่คือทั้งความรู้ ทกัษะ ความสามารถและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ของบุคคล
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นั้น ๆ สรุปคุณลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารสมยัใหม่องคก์ารภาครัฐและ
องคก์ารเอกชน ประกอบดว้ยคุณสมบติั 5 ประการ คือ มีความรู้และความรับผดิชอบสูง ปรับตวั
เขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งดี มคีวามคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ส่ือความไดดี้ และมีใจรักท่ีจะ
ท างานและตอ้งการประสบความส าเร็จ ซ่ึงคุณลกัษณะส่วนบุคคล คือ พฤติกรรมของบุคคลท่ี
แสงดออกและส่งผลต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบท าใหก้ารปฏิบติังานนั้น ๆ 
โดยมีความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) ท่ีซ่อนเร้นอยู ่
ไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางการภาพและอ่ืน ๆ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีน ามาใช้
จะตอ้งมีความสมัพนัธส์อดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัในต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติั
ท่ีมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายตามเกณฑ ์หรือเกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ (Excellent 
Performance) ดงันั้น คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีดี จะท าใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ย
ศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย องคก์ารส่วน
ใหญ่จึงควรใหค้วามส าคญันากรพฒันาปัจจยัหรือพฒันาสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ของบุคลากรในองคก์ารใหม้ีศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์าร
บรรลุเป้าหมาย 
  2. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน  คือ  การด ารงชีวิตอยูใ่นสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีดี มีความสุขมีความสมบูรณ์ทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ไดรั้บการยอมรับกายอกยอ่งจาก
ผูอ่ื้น และมีความพร้อมทุกดา้น สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ได ้อีกทั้งยงัท าประโยชน์ใหก้บั
ตนเอง สงัคม และประเทศชาติโดยส่วนรวมดว้ย  โดยคุณภาพชีวิตในการท างานของผูบ้ริหาร 
ซ่ึงมีองคป์ระกอบยอ่ย  8 องคป์ระกอบดงัน้ี 1) คุณภาพชีวติค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ
เพียงพอ  2) ส่ิงแวดลอ้มท่ีถกูลกัษณะและปลอดภยั  3) เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันา
ความรู้ความสามารถ  4) ลกัษณะท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
5) ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสงัคมของผูป้ฏิบติังาน 6)  ลกัษณะงานท่ีตั้งอยู่
บนฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยติุธรรม 7)  ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดย
ส่วนรวม  และ 8) ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสมัพนัธก์บัสงัคมโดยตรง 
  3. ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร  คือ ความเช่ือหรือค่านิยม หรือฐานคดีท่ีมีร่วมกนั              
ในองคก์าร ซ่ึงเกิดจากปฏิสมัพนัธข์องคนในสงัคมหรือองคก์าร เป็นส่ิงท่ีมีร่วมกนัระหว่างสมาชิก 
ของกลุ่มสงัคม ซ่ึงสามารถเรียนรู้ สร้างข้ึนและถ่ายทอดไปยงับุคคลอ่ืน ๆ ไดท้ั้งท่ีเป็นวตัถุและ
สญัลกัษณ์จากรายละเอียดดงักล่าวขา้งตน้สามารถนิยามวฒันธรรมองคก์ารไดว้า่ เป็นความเช่ือ 
ค่านิยม ทศันคติ ปทสัถาน ความคาดหวงั ท่ีองคก์ารก าหนดข้ึนมาเพ่ือใชเ้ป็นแบบแผนส าหรับ
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ปฏิบติัร่วมกนัในองคก์าร โดยแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมส าหรับตอนสนองต่อสภาพแวดลอ้มของ
องคก์ารท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วเพื่อใหอ้งคก์ารสามารถอยูร่อดหรือประสบผลส าเร็จ ซ่ึง
วฒันธรรมองคก์ารมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสามารถมองเห็นไดอ้ยา่งชดัเจนและนามธรรมท่ีฝังลึก
แลว้แสดงเป็นพฤตกรรมโดยไม่รู้ตวัวฒันธรรมองคก์ารสามารถถ่ายทอดไปยงับุคคลรุ่นต่อ ๆ ไปใน
องคก์ารได ้มีความมัน่คงยาวนานแต่สามารถเปล่ียนแปลงได ้ประกอบดว้ย  วฒันธรรมองคก์าร 
ท่ีเนน้รายละเอียดวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้ผลการ  และวฒันธรรมองคก์ารท่ีเนน้การปฏิบติังานเป็น
ทีม  เพื่อใชเ้ป็นกรอบแนวคิดของปัจจยัท่ีคาดว่าจะมีอิทธิพลต่อสมรรถนะทางการบริหารท่ีมี
ประสิทธิผลของผูบ้ริหาร 
   4. ปัจจยัดา้นการส่ือสาร  คือ กระบวนการถ่ายทอดขอ้มลู ข่าสาร และเร่ืองราว 
ต่าง ๆ จากผูส่้งสารไปสู่ผูรั้บสารโดยวิธีการใดวิธีการหน่ึง ในสภาพแวดลอ้มหน่ึง  ๆจนเกิดการ
เรียนรู้ ความหมายในส่ิงท่ีถ่ายทอดร่วมกนัและตอบสนองต่อกนัไดต้รงตามเจตนาของทั้งสองฝ่าย  
ซ่ึงอาจจะมีลกัษณะเป็นการส่ือสารระหว่างบุคคลและการส่ือสารขององคก์าร” โดยมกีารจ าแนก
องคป์ระกอบการส่ือสาร  ทั้งผูส่้งสาร ช่อทางการส่ือสารและผูรั้บการ  โดยมีการส่งมอบสารหลาย
ทิศทาง  คือ  จากเบ้ืองบนลงสู่เบ้ืองล่าง  การส่ือสารตามแนวนอน  และการส่ือสารขา้มสายงาน 
และมีการใชข้อ้มลูข่าวสารการสนบัสนุนทางเลือกและการประเมินทางเลือกในการแกปั้ญหาหรือ
ตดัสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยสมาชิกในองคก์ารหรือโดยผูน้  าซ่ึงเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุดหรือ
สมาชิกของกลุ่มเห็นพร้องตอ้งกนัมากท่ีสุดประกอบการพิจารณาตดัสินใจไดอ้ยา่งมปีระสิทธิภาพ 
   5. ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร คือ  การประพฤติปฏิบติั 
ของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกในฐานะผูน้  าเพื่อด าเนินกิจกรรมต่างๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย ผูน้  าสามารถ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ เง่ือนไข หรือ ส่ิงแวดลอ้มท่ี 
เปล่ียนแปลงไปโดยใชก้ระบวนการจดักิจกรรมการท างานอยา่งเป็นระบบ อยา่งเหมาะสมเพ่อ 
ใหง้านส าเร็จ และผูร่้วมงานพึงพอใจการท างาน จึงจะสามารถท างานบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด้
ประกอบดว้ย  พฤติกรรมการบริหาร  3  องคป์ระกอบ  คือ พฤติกรรมท่ีเนน้งาน พฤติกรรมท่ีเนน้
ความสมัพนัธ ์ และพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง 
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ตารางที่ 11  การวิเคราะห์และสงัเคราะห์ปัจจยัเชิงเหตุ และผล  ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกั 
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ปัจจยัเชิงสาเหตุและผลท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกั 
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1. ปัจจยัดา้นทกัษะ        11 
2. ปัจจยัดา้นความรู้        12 
3. ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน ์         8 
4. ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ        13 
5. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ          7 
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 จากตารางท่ี 11  จาการการวิเคราะห์ และสงัเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุ และผลท่ีส่งผล 
ต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ โดยไดน้ าหลกัการแนวคิด
เก่ียวกบัสมรรถนะ ของ หลกัการแนวคิดองคป์ระกอบสมรรถนะ 5 ดา้น ของ McClelland 
(1973 : 1-14) ไดแ้ก่ 1) ดา้นทกัษะ 2) ดา้นความรู้ 3) ดา้นอตัมโนทศัน ์4) ดา้นบุคลิกภาพ 
5) ดา้นแรงจูงใจ  มาเป็นกรอบในการวิเคราะห์พร้อมกนั สงัเคราะห์ปัจจยัเชิงสาหตุและผล  
จึงสรุปการวิเคราะห์และสงัเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุ และท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
  1. ดา้นทกัษะ  คือ ความชดัเจน และความช านิช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง  
ซ่ึงบุคคลสามารถสร้างข้ึนได ้จากการเรียนรู้ สามรถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะ 
ทางคอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพ้ืนฐานทาง
ความรู้ และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องว่องไว  ส่ิงท่ีบุคคลรู้และสามารถทาไดเ้ป็นอยา่ง
ดี เช่น ทกัษะการอ่าน ทกัษะการฟัง ทกัษะในการขบัรถ เป็นตน้ 
  2. ดา้นความรู้  คือ  ความเขา้ใจในเร่ืองบางเร่ือง หรือส่ิงบาง   ส่ิง ซ่ึงอาจจะรวมไป
ถึงความสามารถในการน าส่ิงนั้นไปใชเ้พ่ือเป้าหมายบางประการ ความสามารถ ในการรู้
บางอยา่ง ความรู้ในทางปฏิบติัมกัเป็นส่ิงท่ีทราบกนัในกลุ่มคน และในความหมายน้ีเองท่ีความรู้
นั้นถกูปรับเปล่ียนและจดัการในหลาย ๆ แบบ ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจในหลกัการ แนวคิด
เฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด การเมือ 
  3. ดา้นอดัตมโนทศัน ์ คือ ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self – concept) คือ  
เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเอง 
เป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นความรู้สึกนึกคิด ความเขา้ใจ การรับรู้ และเจตคติของแต่ละ
บุคคลท่ีมีต่อตนเองในทุกๆ ดา้น ซ่ึงเป็นผลมาจากเรียนรู้และประสบการณ์ท่ีบุคคลไดม้ี
ปฏิสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนและส่ิงแวดลอ้ม อนัเป็นตวัก  าหนดบุคลิกภาพ    
  4. ดา้นบุคลิกภาพ  คือ ลกัษณะเฉพาะตวั และแบบแผนพฤติกรรมของแต่ละบุคคล 
ท่ีถกูหล่อหลอมมาจากประสบการณ์ วฒันธรรม การเรียนรู้ วิธีการปรับตวั และส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึง
ท าใหแ้ต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัไป เป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิง
ท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้  า เป็นตน้   เป็น
ลกัษณะนิสยัทัว่ไปท่ีตอบสนองต่อขอ้มลู หรือสถานการณ์ท่ีเผชิญโดยสามารถพิจารณาไดจ้าก
ความสามารถในการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น การร่วมมือ เป็นตน้ 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%88
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  5. ดา้นแรงจูงใจ  คือ  การใชก้ารจูงใจ แรงจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใด
อยา่งหน่ึง แรงจูงใจน้ีอาจจะเกิดจากร่างกายหรือจิตใจของบุคคลนั้นเอง แรงจูงใจมีทั้งจาก
ภายในและภายนอก แรงจูงใจจากภายใน เช่น ความสนใจ ทศันคติ ความตอ้งการ แรงจูงใจจาก
ภายนอก เช่น บุคลิกภาพ การลงโทษและการใหร้างวลั เป็น ส่ิงท่ีอยูภ่ายในของบุคคล มีอิทธิพล
ท าใหก้  าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์การจูงใจจึง
เป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท า หรือเป็น
สภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ว่า สามารถบรรลุ
เป้าหมายบางประการได ้
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ตารางที่ 12  การวิเคราะห์และสงัเคราะห์สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
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1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ       5 
2. บริการท่ีดี       5 
3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ       5 
4. จริยธรรม  - -   3 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ   -    4 
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 จากตารางท่ี 12  จาการการวิเคราะห์ และสงัเคราะห์สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ โดยไดน้ าหลกัการแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั ของ ส านกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 11) ไดก้  าหนดสมรรถนะหลกั คือ  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
บริการท่ีดี  การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ  จริยธรรม และ ความร่วมแรงร่วมใจ   มาเป็น
กรอบในการวิเคราะห์พร้อมกบั สงัเคราะห์สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธุ ์จึงสรุปการวิเคราะห์และสงัเคราะห์สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) คือ ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการใหดี้
หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลมาจากการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของ
ตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการ/หน่วยงานก าหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการ
สร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจ
ไม่เคยมีผูใ้ดสามารถกระท าไดม้าก่อน 
 2. บริการท่ีดี (Service Mind) คือ ความตั้งใจและความพยายามของบุคคลในการ
ใหบ้ริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนของหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) คือ ความขวนขวายสนใจใฝ่รู้ เพ่ือสัง่
สม พฒันา ศกัยภาพ ความรู้ ความสามารถของตนในการปฏิบติังาน ดว้ยการศกึษา คน้ควา้หา
ความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการ
และเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
 4. จริยธรรม (Integrity) คือ การครองตนและประพฤติปฏิบติัถกูตอ้งเหมาะสมทั้งตาม
หลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่ง
ประโยชนข์ององคก์ารและประเทศชาติมากกว่าประโยชนส่์วนตน ทั้งน้ีเพ่ือธ ารงรักษาศกัด์ิศรี
แห่งอาชีพของตน อีกทั้งเพ่ือเป็นก าลงัส าคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัของ
องคก์ารและรัฐบรรลุเป้าหมายท่ีก  าหนดไว ้
 5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) คือ สมรรถนะท่ีเนน้ 1) ความตั้งใจท่ีจะท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์าร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก
ในทีม มิใช่ในฐานะหวัหนา้ทีม และ 2) ความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสมัพนัธภาพ
กบัสมาชิกในทีม 
 
 



189 

 สรุปจากผลการศกึษาในระยะท่ี 1เพื่อศึกษาปัจจยัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์  
  ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการ ศึกษาปัจจยัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธุ ์  ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิจยัเอกสาร  โดยไดศ้ึกษาแนวคิดจาก จากการศกึษาเอกสาร  
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์ผูว้ิจยัไดม้าสรุปการวิเคราะห์ และสงัเคราะห์แนวคิด และทฤษฎีจากนกัวิชาการ  
ซ่ึงมีแนวทางการด าเนินการตามกรอบแนวคิด  สรุปได ้ดงัน้ี 
  1. ตวัแปรอิสระ  ซ่ึงเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ โดยผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์แนวคิดจากแนวคิดต่าง ๆ ปัจจยั  5 
ดา้น ดงัน้ี 
   1.1 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
   1.2 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน   
   1.3 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร   
   1.4 ปัจจยัดา้นการส่ือสาร 
   1.5 ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  
  2. ตวัแปรคัน่กลาง  ซ่ึงเป็นปัจจยัเชิงเหตุ และผล  คือ โดยผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์
แนวคิดจากแนวคิดต่าง ๆ ไดแ้ก่  โดยน าปัจจยัดา้นองคป์ระกอบสมรรถนะ 5 ดา้น ดงัน้ี 
   2.1 ปัจจยัดา้นทกัษะ  
   2.2 ปัจจยัดา้นความรู้   
   2.3 ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน ์  
   2.4 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 
   2.5 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ   
  3. ตวัแปรตาม  ซ่ึงเป็นปัจจยัผลลพัธ ์ คือ สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ คือ   
   3.1 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
   3.2 บริการท่ีดี  
   3.3 การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ  
   3.4 จริยธรรม 
   3.5 ความร่วมแรงร่วมใจ  
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กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

 กรอบแนวคิด รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุค์ร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิดจาก จากการศึกษาเอกสาร  และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
ผูว้ิจยัไดม้าสรุปการวิเคราะห์ และสงัเคราะห์แนวคิด และทฤษฎีจากนกัวิชาการ ซ่ึงมีแนว
ทางการด าเนินการตามกรอบแนวคิด  สรุปได ้ดงัน้ี 
    1. การวิเคราะห์ และสงัเคราะห์หลกัการแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ ของ Richard 
Boyatsis. (1982 : 58) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ “คุณลกัษณะส าคญัของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ แรง
บนัดาลใจ ลกัษณะส่วนบุคคล ทกัษะ มุมมองท่ีมีต่อภาพลกัษณ์ของตวัเอง บทบาททางสงัคม 
หรืองคค์วามรู้ท่ีมีผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และหรือผลงานท่ีเหนือกว่าคนอ่ืน” 
  2. การวิเคราะห์ และสงัเคราะห์หลกัการแนวคิดองคป์ระกอบสมรรถนะ 5 ดา้น 
ของ McClelland (1973 : 1-14) ไดแ้ก่ 1) ดา้นทกัษะ 2) ดา้นความรู้ 3) ดา้นอตัมโนทศัน ์ 
4) ดา้นบุคลิกภาพ5) ดา้นแรงจูงใจ 
  3. การวิเคราะห์ และสงัเคราะห์หลกัการแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของ 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 11) ไดก้  าหนดสมรรถนะหลกั ใหเ้ป็น
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของต าแหน่ง เพื่อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์
ร่วมกนั จ าแนกออกเป็น 5 ดา้น การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation)  บริการท่ีดี 
(Service Mind) 3 การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ (Expertise) จริยธรรม (Integrity)  
ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) ท าใหไ้ดก้รอบแนวคิดดงัภาพท่ี  6  
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แผนภาพที่ 6  กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 

รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 

การวิเคราะห์ และสงัเคราะห์หลกัการ แนวคิด ทฤษฎี 
1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะ 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัรูปแบบ 
3. ปัจจยัเชิงสาเหตุ และผลท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกั 
4. บริบททัว่ไปเก่ียวกบัธุรกิจหา้งคา้ส่ง 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
 

การก าหนดรูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน 
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
 

ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อ

สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร

หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น           

สารสินธุ ์ใชก้ารวิเคราะห์

สมการเชิงโครงสร้าง Path 

Analysis 

 
ยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม

ร้อยแก่นสารสินธุ ์ผูเ้ช่ียวชาญ  นกัวิชาการ  และผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 

ยนืยนัโดยผูเ้ชียวชาญ ใช ้แบบตรวจสอบยนืยนั 

“(Connoisseurship)” 

 

รูปแบบสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร

หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์

เพื่อใชใ้นการพิจารณาแก่ผูเ้ช่ียวชาญ 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 ในการวจิยัเร่ือง รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์คร้ังน้ีเป็นการวิจยั และพฒันา ด าเนินการวิจยัโดยใชว้ิธีการวิจยัในเชิงปริมาณ  
และการวิจยัเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัไดก้  าหนดวิธีการด าเนินการวิจยัเป็น 3 ระยะ ดงัน้ี 
 

 ระยะท่ี 1 เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณ 
 

 ระยะท่ี 2 เพื่อสร้าง รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ใชว้ิธีการวจิยัเชิงคุณภาพ 
 

 ระยะท่ี 3 เพื่อยนืยนั รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ใชว้ิธีการวจิยัเชิงคุณภาพ 
 

ระยะที่ 1 เพือ่ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารห้างค้าส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
 

 ผูว้ิจยัไดศ้กึษารายละเอียด ดงัน้ี 
 1. ประชากรกลุ่มตวัอย่าง ท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงปริมาณ 
  1.1 ประชากร ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์คือ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของหา้งคา้ส่ง (เจา้ของหา้งคา้ส่ง, ประกรรมการ, ผูจ้ดัการ, หวัหนา้แผนก, หวัหนา้ฝ่าย, 
ผูแ้ทนผูบ้ริหาร) โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากหา้งคา้ส่ง ต่าง ๆ ในเขต
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4 จงัหวดั (จงัหวดักาฬสินธุ ์จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคาม 
และจงัหวดัร้อยเอด็) จ  านวน 7 หา้งคา้ส่ง รวมจ านวนประชากร 210 คน 
  1.2 กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์คือ 
ผูบ้ริหารระดบัสูงของหา้งคา้ส่ง (เจา้ของหา้งคา้ส่ง, ประกรรมการ, ผูจ้ดัการ,หวัหนา้แผนก, 
หวัหนา้ฝ่าย, ผูแ้ทนผูบ้ริหาร) จากหา้งคา้ส่ง ต่าง ๆ ในในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 4 จงัหวดั 
(จงัหวดักาฬสินธุ ์จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคาม และจงัหวดัร้อยเอด็)  
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จ านวน 136 คน โดยใชว้ิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตาราง ของ Krejcie and Morgan 
(1970 : 607 - 610 ; อา้งถึงใน รังสรรค ์สิงหเลิศ. 2551 : 71 ) 
 2. ตวัแปรที่ใช้ในการวจิยั 
  2.1 ตวัแปรอิสระ ซ่ึงเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์แนวคิดจากแนวคิดต่าง ๆ  
ปัจจยั 5 ดา้น ดงัน้ี 
   2.1.1 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
   2.1.2 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน  
   2.1.3 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร  
   2.1.4 ปัจจยัดา้นการส่ือสาร 
   2.1.5 ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  
  2.2 ตวัแปรคัน่กลาง ซ่ึงเป็นปัจจยัเชิงเหตุ และผล คือ โดยผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์
แนวคิดจากแนวคิดต่าง ๆ ไดแ้ก่ โดยน าปัจจยัดา้นองคป์ระกอบสมรรถนะ 5 ดา้น ของ 
McClelland (1973 : 1 - 14) ดงัน้ี 
   2.2.1 ปัจจยัดา้นทกัษะ  
   2.2.2 ปัจจยัดา้นความรู้  
   2.2.3 ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน ์ 
   2.2.4 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 
   2.2.5 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  
  2.3 ตวัแปรตาม ซ่ึงเป็นปัจจยัผลลพัธ ์คือ สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์คือ ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 11)  
ไดก้  าหนดสมรรถนะหลกั ดงัน้ี  
   2.3.1 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
   2.3.2 บริการท่ีดี  
   2.2.4 การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ  
   2.2.5 จริยธรรม 
   2.2.6 ความร่วมแรงร่วมใจ  
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 3. เคร่ืองมอืที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  3.1 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มลู 
   3.1.1 แบบสอบถาม 
    เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มลูในการวิจยัระยะท่ี 2 เป็นแบบสอบถาม 
ซ่ึงผูว้ิจยัไดป้รับใช ้และพฒันาเคร่ืองมือมาจากแบบสอบถามท่ีมีนกัวิชาการไดรั้บการศึกษาไว้
แลว้ และน าเคร่ืองมือวดัเหล่านั้นมาปรับขอ้ค าถามบางส่วนเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบับริบทท่ีศึกษา
ในคร้ังน้ีภายใตก้ารควบคุมดูแล และใหค้  าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา ลกัษณะของเคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการวิจยัจะแบ่งออก 3 ตอน คือ 
    ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม คือ เพศ อาย ุต  าแหน่ง ระดบัการศึกษา หา้งคา้ส่งและเขตพ้ืนท่ีจงัหวดั ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด 
    ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ของลิเคิร์ท (Likert) แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  
โดยจดัเรียงเน้ือหา ขอ้ค  าถาม ตามล าดบัของ ปัจจยัท่ีน ามาศึกษามีจ  านวน ทั้งหมด 21 ขอ้ ดงัน้ี 
     1. ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  จ านวน 4 ขอ้ 
     2. ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน  จ านวน 4 ขอ้ 
     3. ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร   จ านวน 4 ขอ้ 
     4. ปัจจยัดา้นการส่ือสาร   จ านวน 4 ขอ้ 
     5. ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร จ านวน 4 ขอ้ 
    ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ของ ลิเคิร์ท (Likert) แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  
โดยจดัเรียงเน้ือหา ขอ้ค าถาม ตามล าดบัของปัจจยัท่ีน ามาศึกษามีจ  านวน ทั้งหมด 20 ขอ้ ดงัน้ี 
      1. ปัจจยัดา้นทกัษะ    จ านวน 4 ขอ้ 
      2. ปัจจยัดา้นความรู้    จ านวน 3 ขอ้ 
      3. ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน ์  จ านวน 4 ขอ้ 
      4. ปัจจยัดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั  จ านวน 5 ขอ้ 
      5. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ    จ านวน 5 ขอ้ 
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    ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ลกัษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ของ ลิเคิร์ท (Likert) แบ่งเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด  
โดยจดัเรียงเน้ือหา ขอ้ค าถาม ตามล าดบัของปัจจยัท่ีน ามาศึกษามีจ  านวน ทั้งหมด 21 ขอ้ ดงัน้ี 
     1. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ    จ านวน 10 ขอ้ 
     2. บริการท่ีดี     จ านวน 10 ขอ้ 
     3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ   จ านวน 10 ขอ้ 
     4. จริยธรรม    จ านวน 10 ขอ้ 
     5. ความร่วมแรงร่วมใจ    จ านวน 10 ขอ้ 
  3.2 การหาคุณภาพเคร่ืองมือวดัท่ีใชใ้นการวิจยั 
   การหาคุณภาพเคร่ืองมือวดัในการวิจยัระยะท่ี 1 น้ี ผูว้ิจยัก  าหนดวิธีการ
ตรวจสอบเพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือวดั โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 
   3.2.1 เคร่ืองมือวดัทุกฉบบั ไดผ้า่นการพิจารณาดา้นเน้ือหา ความหมาย  
และการใชภ้าษาจากผูท้รงคุณวุฒิ ตรวจสอบความครอบคลุมตามโครงสร้างของเน้ือหา  
ความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Item Objective Congruence : IOC) ว่าขอ้
ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ท่ีน ามาศึกษา เป็นขอ้ค าถามท่ีตรงกบัส่ิงท่ีตอ้งการวจิยั มีความถกูตอ้ง  
และครอบคลุมเน้ือหาเชิงทฤษฎีท่ีไดศึ้กษาวิเคราะห์ และก าหนดไวเ้ป็นนิยามศพัทห์รือไม่  
และตรวจสอบการใชถ้อ้ยค าภาษามีความเหมาะสม และส่ือความหมายท่ีตรงกบัส่ิงท่ีตอ้งการ 
จะสอบถาม หรือไม ่ไดค่้า IOC ระหว่างค่า 0.80 - 1.00 โดยผูเ้ช่ียวชาญ 5 ท่าน คือ 
    1) ดร.เนติภทัร รู้ยนืยง วุฒิการศกึษา รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต  
สาขารัฐประศาสนศาสตร์ ต าแหน่ง ปลดัอ  าเภอ (นกัปกครองช านาญงาน) (เลขานุการรอง 
ผูว้่าราชการจงัหวดัมหาสารคาม) ตรวจสอบดา้นโครงสร้าง และเน้ือหา 
    2) ผศ.ดร.วาริธ ราศรี วุฒิการศกึษา รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต  
สาขารัฐประศาสนศาสตร์ ต าแหน่ง ผูช่้วยศาสตราจารย ์สงักดัคณะมนุษยศาสตร์  
และสงัคมศาสตรร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ตรวจสอบดา้นโครงสร้าง และเน้ือหา 
    3) ผศ.ดร.ชมพนุูท เมฆเมืองทอง วุฒิการศึกษา ครุศาสตร์อุตสาหกรรม 
ดุษฎีบณัฑิต สาขาการวิจยัและพฒันาหลกัสูตร ต าแหน่ง ผูช่้วยศาสตราจารย ์สงักดัคณะ
มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ตรวจสอบดา้นภาษาการวจิยั 
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    4) ดร.ไพโรจน์ เพชรสงัหาร วฒิุการศกึษา ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต  
สาขาวิชาวฒันธรรมศาสตร์ ต าแหน่งวฒันธรรมจงัหวดัมหาสารคาม ตรวจสอบดา้นภาษา  
การวจิยั 
    5) ผศ.ดร.รังสรรค ์สิงหเลิศ วุฒิการศกึษา ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต  
สาขาประชากรศกึษา ต าแหน่ง ผูช่้วยศาสตราจารย ์สงักดัคณะมนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคามตรวจสอบดา้นสถิติ การวดั และการประเมินผลการวจิยั 
   3.2.2 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน และผา่นการตรวจสอบเชิงโครงสร้าง  
และเชิงเน้ือหาแลว้ไปทดลองใชก้บับุคลากรหา้งคา้ส่ง จ  านวน 40 แห่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ซ่ึงไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั (รังสรรค ์สิงหเลิศ. 2551 : 141) 
   3.2.3 จากนั้นน าขอ้มลูมาวิเคราะห์อ  านาจจ าแนกรายขอ้ใชเ้ทคนิค (Item – total 
Correlation) โดยหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ายขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถาม  
ไดค้ะแนนระหว่าง 0.45 - 0.88 
   3.2.4 น าขอ้ท่ีไดต้ามเกณฑม์าวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
ทั้งฉบบัโดยวิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach, lee Joseph. 1970 : 161) ไดค่้า 0.98  
   3.2.5 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปพบอาจารยท่ี์ปรึกษา
วิทยานิพนธ ์และผูเ้ช่ียวชาญเดิม เพื่อรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ จนไดรั้บความเห็นชอบ 
จึงน าไปจดัพิมพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ แลว้น าไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่ง
จริงต่อไป 
 4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ผูว้ิจยัด  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  4.1 ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามมีจ  านวนเท่ากบักลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการวิจยั  
  4.2 ขอหนงัสือรับรองและแนะน าตวัผูศ้กึษาจากคณะรัฐศาสตร์ และรัฐประศาสน
ศาตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เพื่อขอความร่วมมือจากหา้งคา้ส่ง ในเขตกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์ในการตรวจสอบสถิติกลุ่มประชากร และเก็บรวบรวมขอ้มลู 
  4.3 ด าเนินจดัส่งแบบสอบถามถึง กลุ่มตวัอยา่ง ตามจ านวนในกลุ่มตวัอยา่ง  
โดยเร่ิมส่งตั้งแต่วนัท่ี 1 เดือน กรกฎาคม 2559 จ านวน 136 ชุด ตามช่ือและท่ีอยูข่องหา้งคา้ส่ง 
ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ)์ โดยแนบซองจดหมายตอบกลบัไป
พร้อมแบบสอบถามซ่ึงก าหนดใหส่้งจดหมายตอบกลบัทางไปรษณีย ์ภายใน 30 วนั  
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  4.4 ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามท่ีไดรั้บมาวิเคราะห์ขอ้มลู  
 5. การวเิคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ขอ้มลูการวิจยัในระยะท่ี 2 น้ีผูว้ิจยัน าขอ้มลูทั้งหมดมาจดัหมวดหมู่ 
และบนัทึกคะแนนแต่ละขอ้ในรูปรหสั (Coding Form) หลงัจากนั้นน าขอ้มลูทั้งหมดไป
วิเคราะห์ดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพ่ือทดสอบสมมติฐานเชิงทฤษฎีชัว่คราวท่ีสร้างข้ึน
ก่อนการวิจยั 
  5.1 การวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Method) เพ่ืออธิบายขอ้มลูทัว่ไป  
สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ความถ่ี และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  5.2 สถิติวิเคราะห์ เพื่อทดสอบสมมติฐานในการวจิยั ใชก้ารวิเคราะห์สมการ 
เชิงโครงสร้าง Path Analysis โดยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) (Joreskog) Karl G. and Sorbom. 
1998 : 70) และสหสมัพนัธเ์พียรสนั (Pearson Correlation) เพื่ออธิบายความสมัพนัธร์ะหว่าง
ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์  
โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (Level of Significent) 
 

ระยะที่ 2 เพือ่สร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลักของผู้บริหารห้างค้าส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
 

 ในการวจิยั รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการ ศกึษาปัจจยัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวจิยัเอกสาร โดยไดศ้ึกษารายละเอียด ดงัน้ี 
  1. ศึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองรูปแบบ
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร  
  2. วิเคราะห์ แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองรูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร 
  3. จดัท าร่างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์โดยการจ าลองรูปแบบพฒันา 
  4. ไดร่้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์
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ระยะที่ 3 เพือ่ยืนยันรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธ์ุ  
 

 ผูว้ิจยัไดศ้กึษารายละเอียด ดงัน้ี 
 1. กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการวจิยั ระยะที่ 3 
  กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายในการวิจยัระยะท่ี 3 ประกอบดว้ย ประกอบดว้ย ผูเ้ช่ียวชาญ 
นกัวิชาการ และผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ จ  านวน 15 คน ใชก้ารเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบดว้ย 
  1.1 นกัวิชาการ   จ านวน 5 คน 
  1.2 ผูเ้ช่ียวชาญ    จ านวน 3 คน 
  1.3 ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง   จ านวน 7 คน 
 2. เคร่ืองมอืที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
  2.1 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ระยะท่ี 3 คือ แบบตรวจสอบยนืยนั (Connoisseurship) 
รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ ท่ีผูว้ิจยัน าผลมา
จากการวจิยัในขั้นตอนท่ี 2 มาสร้างข้ึนเพ่ือใชเ้ป็นร่างในการพิจารณา ในการตรวจสอบยนืยนั 
“(Connoisseurship)” เพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญ นกัวิชาการ และผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ท าการวิพากษ ์พร้อมใหค่้าคะแนน รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
  2.2 เคร่ืองมือท่ีใชร้วบรวมขอ้มลูในการวิจยั 
   การวจิยัขั้นตอนท่ี 3 เป็นการสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยการตอบแบบตรวจสอบยนืยนั “(Connoisseurship)” 
โดยผูเ้ช่ียวชาญ นกัวิชาการ และผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์กลุ่มเป้าหมาย จ  านวน 
15 คน การเก็บขอ้มลูในการวิจยัในขั้นตอนท่ี 3 น้ี ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลูจากการวจิารณ์ และ
ขอ้เสนอแนะ โดยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าและขอรับขอ้เสนอแนะจากบทพิพากษ์
ของผูเ้ช่ียวชาญ ในส่วนของแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าผูว้ิจยัไดแ้บ่งระดบัความคิดเห็น
ต่อความเป็นไปไดต้ามวิธีการของลิเคอร์ท (Likert) ม ี5 ระดบั และน าผลจากการเสนอแนะมา
ปรับปรุงเป็นและผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุแ์ละขอ้เสนอแนะ พร้อมท าการ
บนัทึกภาพ บนัทึกเสียงทุกเน้ือหา แลว้ท าการสงัเคราะห์ขอ้มลูจากการวจิารณ์และขอ้เสนอแนะ 
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จากการถอดขอ้ความ เพื่อน ามาเทียบเคียงกบับริบทของการวจิยั และปรับปรุงตามการวิจารณ์ และ
ขอ้เสนอแนะ  
  2.3 การวิเคราะห์ขอ้มลู และการสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
    การวิเคราะห์ขอ้มลูการวิจยัในขั้นตอนท่ี 3 ผูว้ิจยัท าการวเิคราะห์ขอ้วจิารณ์และ
ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าและขอรับขอ้เสนอแนะจากบทวพิากษ์
ของผูเ้ช่ียวชาญ ในส่วนของแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าผูว้ิจยัไดแ้บ่งระดบัความคิดเห็น
ต่อความเป็นไปไดต้ามวิธีการของลิเคอร์ท (Likert) ม ี5 ระดบั และน าผลจากการเสนอแนะมา
ปรับปรุงเป็นรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
เพื่อน ามาวิเคราะห์ขอ้มลูมาจดัท ารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
    2.3.1 น าผลการวิเคราะห์ขอ้มลูท่ีไดจ้ากการวิจยั ขั้นตอนท่ี 2 มาสร้างรูปแบบ
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์เพื่อใชเ้ป็นร่างในการ
พิจารณา 
    2.3.2 น ามาจดักลุ่ม (Grouping) สร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์เพื่อใชเ้ป็นร่างรูปแบบในการพิจารณา 
    2.3.3 การยนืยนัรูปแบบ โดยการวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
เพื่อตรวจสอบยนืยนั โดยการตรวจสอบยนืยนั “(Connoisseurship)” และน าผลจากการ
เสนอแนะมาปรับปรุงเป็นไดแ้ก่ รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน 
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ผูว้ิจยัด  าเนินการในการจดัท าการวิเคราะห์ความคิดเห็นขอผูเ้ช่ียวชาญ 
โดยการตรวจสอบยนืยนั “(Connoisseurship)” เกณฑใ์นการพิจารณาการพฒันา รูปแบบใน
รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ซ่ึงแนวทาง 
การพฒันา ให ้ผูเ้ช่ียวชาญ โดยเลือกคุณลกัษณะท่ีมค่ีาเฉล่ียมากกว่า 3.50 ข้ึนไป เพื่อน ามาเขียน
เป็นรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ต่อไป  
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูการวจิยัเร่ือง สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ผูว้ิจยัไดแ้บ่งผลการวจิยัเป็น  3  ระยะ  ดงัน้ี 
 

 ระยะท่ี  1 เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์  
 

 ระยะท่ี 2 เพื่อสร้าง รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์  
 

 ระยะท่ี 3 เพื่อยนืยนั รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์  
 

 โดยมีผลการวิเคราะห์  ดั้งน้ี 
 

ระยะที่  1  เพือ่ศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักของผู้บริหารห้าง 
ค้าส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 

 ในการวจิยั รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ ในระยะท่ี 2  น้ีผูว้ิจยัไดด้  าเนินการ ศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกั
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ ผูว้ิจยัใชว้ธีิการวิจยัเชิงปริมาณ โดยไดน้ าผล
ของการศกึษาในระยะท่ี 1 จากการศึกษาเพื่อหา ปัจจยัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ผูว้ิจยัไดน้ ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิด เพื่อจดัท าแบบสอบถามใน 
การด าเนินการวิจยั  ซ่ึงมีแนวทางการด าเนินการตามกรอบแนวคิด  ดงัน้ี 
 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปเก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน 
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์คือ  ผูบ้ริหารระดบัสูงของหา้งคา้ส่ง (เจา้ของหา้งคา้ส่ง, ประกรรมการ,  
ผูจ้ดัการ, หวัหนา้แผนก, หวัหนา้ฝ่าย, ผูแ้ทนผูบ้ริหาร) จากหา้งคา้ส่งต่าง ๆ ในเขตภาค 
 
 

 



201 

ตะวนัออกเฉียงเหนือ  4  จงัหวดั (จงัหวดักาฬสินธุ ์จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคาม  
และจงัหวดัร้อยเอด็)  จ านวน  136  คน  โดยใชว้ิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตาราง    
ของ Krejcie and Morgan (1970 : 607 -  610 ; อา้งถึงใน  รังสรรค ์ สิงหเลิศ. 2551 : 71)  
ขอ้มลูดงักล่าวไดน้ ามาวิเคราะห์หาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ตามสมมติฐานท่ีก  าหนดไวว้่า มีปัจจยั 10 ตวั ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกั
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ปัจจยั 10 ตวั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นทกัษะ ปัจจยั
ดา้นความรู้ ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน์ ปัจจยัดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์าร ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร มีผลต่อ รูปแบบ
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
 การวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM)  
ดว้ยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) (สุภมาศ องัศุโชติ สมถวิล วิจิตรวรรณา และรัชนีกลู  
ภิญโญภานุวฒัน์. 2554 : 1 - 2) มีลกัษณะท่ีส าคญั คือ 1) สามารถวิเคราะห์เพื่อประมาณค่า 
ทุกค่าดว้ยการวิเคราะห์เพียงคร้ังเดียว ท าใหโ้มเดลการวิเคราะห์เป็นโมเดลเดียวกบัโมเดล 
การวจิยั โมเดลการวิจยัน้ีคือ  สมมติฐานการวจิยัท่ีแสดงในรูปของโมเดล 2) การวิเคราะห์
โมเดลสมการเชิงโครงสร้างน้ีเป็นการผอ่นคลายขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการวิเคราะห์ดว้ยสถิติ 
อ่ืน ๆ ได ้เช่น การวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ไดก้  าหนดว่าความคลาดเคล่ือนของ
ตวัแปรทุกตวัตอ้งมีการแจกแจงปกติ ท่ีมีค่าเฉล่ียเป็นศนูยแ์ละความแปรปรวนเป็น 1 
ความคลาดเคล่ือนของตวัแปรตวัหน่ึงจะสมัพนัธก์บัความคลาดเคล่ือนของตวัแปรตวัอ่ืนไม่ได ้
เป็นตน้ แต่การวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้างจะอนุญาตใหค้วามคลาดเคล่ือนของตวั
แปรตวัหน่ึงสมัพนัธก์บัความคลาดเคล่ือนของตวัแปรตวัอ่ืนได ้3) เป็นการทดสอบความตรง
ของโมเดลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ว่าสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษห์รือไม่  
4) ทดสอบความไม่แปรเปล่ียนของโมเดลเมื่อกลุ่มตวัอยา่งเปล่ียนไป โมเดลสมการเชิง
โครงสร้างใชว้ิเคราะห์เพื่อยนืยนัโมเดลมากกว่าใชว้ิเคราะห์เพื่อส ารวจหรือสร้างโมเดล  
เหมาะส าหรับทดสอบทฤษฎีมากกว่าการสร้างทฤษฎี โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง (Structural 
Equation Modeling : SEM) จึงเป็นเพียงเคร่ืองมือชนิดหน่ึงส าหรับวิเคราะห์ขอ้มลูโดยโมเดล
นั้นจะตอ้งมีทฤษฎีหรือหลกัฐานรองรับ ดงันั้นการสร้างโมเดลจึงตอ้งมีการอา้งอิงทฤษฎีท่ีมี 
อยูแ่ลว้หรือพฒันาจากผลการวิจยัท่ีมีอยูก่่อนตลอดจนการบูรณาการจากงานวิจยัหลายเร่ืองหรือ
ใชง้านวิจยัเดิมเป็นตน้ฉบบัแลว้เพ่ิมตวัแปรเขา้ในโมเดล การจดัล  าดบัตวัแปรในโมเดลท่ีแสดง
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ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรจะตอ้งจดัจากซา้ยไปขวา ตวัแปรท่ีอยูท่างขวาเป็นตวัแปรท่ีถกู
กระทบโดยตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีอยูท่างซา้ย ตวัแปรท่ีถกูกระทบคือ ตวัแปรตามหรือตวัแปรผล 
 ผูว้ิจยัน าเสนอตามขั้นตอนการปฏิบติัของการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างดว้ย
โปรแกรมลิสเรล โดยเร่ิมตน้จากการก าหนดสญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูตาม
แบบจ าลองสมมติฐานการวิจยั  การก าหนดขอ้มลูจ าเพาะตามรูปแบบความสมัพนัธโ์ครงสร้าง
เสน้ของแบบจ าลองสมมติฐานการวิจยั การตรวจสอบการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างดว้ย
โปรแกรมลิสเรล  และการตรวจสอบคุณสมบติัของขอ้มลูตามขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของสถิติการ
ตรวจสอบความตรงของแบบจ าลองสมมุติฐานการวจิยั  การปรับแบบจ าลอง  และการทดสอบ
ความตรง ของแบบจ าลองสมมุติฐานการวิจยัมคีวามกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ แลว้สรุป
และแปลความหมายผลการวิเคราะห์  โดยจ าแนกค่าอิทธิพลเชิงสาเหตุออกเป็นอิทธิพลทางตรง
อิทธิพลออ้มของตวัแปร  ตามรูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุของปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อ
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์รายละเอียดของการวิเคราะห์
ขอ้มลู  และผลการวิจยัในระยะท่ี 2 จะน าแสนอเป็นรายหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
  1. ผลการตรวจสอบขอ้มลูเบ้ืองตน้ เพ่ือน าไปสู่การทดสอบสมมุติฐาน 
  2. ผลการวิเคราะห์ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง 
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
 ในการวิเคราะห์ขอ้มลูผูว้ิจยัไดก้  าหนดสญัลกัษณ์แทนตวัแปรและค่าสถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1. สญัลกัษณ์ใชแ้ทนตวัแปร 
   1.1 ตวัแปรภายนอก (Exogenous Variables) 
    STYL   แทน   คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
    QULI   แทน   คุณภาพชีวิตในการท างาน   
    ORCU   แทน   วฒันธรรมองคก์าร   
    COMM   แทน   การส่ือสาร 
    BHMN   แทน   พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  
   1.2 ตวัแปรภายใน (Endogenous Variables) 
    SKIT   แทน   ทกัษะ  
    KNOW   แทน   ความรู้   
    SECO   แทน   อดัตมโนทศัน ์  
    PESO   แทน   บุคลิกภาพ 
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    MOTI    แทน แรงจูงใจ   
    COCP  แทน สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
         สารสินธุ ์
  2. สญัลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติ 
    Mdn  แทน ค่ามธัยฐาน (Median) 
    I.R.  แทน ค่าพิสยัระหว่างควอไทล ์(Interquartile Range) 

    X    แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
    S.D.  แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  SKEWNESS   แทน ค่าความเบ ้(Skewness) 
  KURTOSIS  แทน ค่าความโด่ง (Kurtosis) 
    r   แทน ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียร์สนั  
         (Pearson’s Product  Moment  Correlation Coefficient) 
    R2    แทน   ค่าสมัประสิทธ์ิพหุคูณยกก าลงัสอง  
         (Squared Multiple Correlation) หรือสมัประสิทธ์ิ 
         การพยากรณ์ 
    2

   แทน   ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi - square) 
    df    แทน   องศาอิสระ (Degree of Freedom) 
   P-value   แทน   ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
    GFI   แทน   ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเหมาะสม   
         (Goodness of Fit Index) 
    AGFI   แทน ดชันีวดัระดบัความความสอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้ 
         (Adjusted Goodness of Fit Index) 
    CFI  แทน ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเหมาะสม 
         เปรียบเทียบ (Comparative Fit Index) 
    RMR  แทน   ดชันีค่ารากก าลงัสองเฉล่ียของเศษเหลือ 
         (Root Mean Square Residual) 
   RMSEA   แทน   ดชันีค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณ 
          ค่าพารามิเตอร์ (Root Mean Square Error of Approximation) 
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    CN   แทน ค่าขนาดตวัอยา่งวิกฤต (Critical N) 
    DE   แทน อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
    IE   แทน อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 
    TE   แทน อิทธิพลรวม (Total Effects) 
 

 1. ผลการตรวจสอบข้อมูลเบือ้งต้น เพือ่น าไปสู่การทดสอบสมมุตฐิาน 
  ในการตรวจสอบตามเง่ือนไขของการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง  
โดยโปรแกรมลิสเรล 
  ขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใชโ้ปรแกรมลิสเรล  คือ  ลกัษณะของขอ้มลูตอ้งกระจาย
แบบโคง้ปกติ ทุกตวัแปรจะตอ้งไดท้ั้ง 2 ค่า คือ ค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง 
(Kurtosis) โดยค่าความเบไ้ม่เกิน 2 และค่าความโด่งไม่เกิน 10 ซ่ึงถือว่าเป็นค่าท่ีอยูใ่นเกณฑ ์
ท่ียอบรับได ้Kline (2005 : 50) ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดว้ิเคราะห์ท าการตรวจสอบค่าความเบ ้
(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ดงัตารางท่ี 13 
  1.1 การตรวจสอบขอ้มลูเบ้ืองตน้ เพ่ือน าไปสู่การทดสอบสมมุติฐานใน 
การตรวจสอบตามเง่ือนไขของการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง โดยโปรแกรมลิสเรล  
ตวัแปรอิสระ (ตวัแปรแฝง)โดยรวม 
 
ตารางที่ 13  ขอ้มลูเบ้ืองตน้เก่ียวกบัค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้(Skewness)  
                     และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปรอิสระ 
 

ตวัแปรสงัเกตได ้ ( X ) (S.D.) 
ความเบ ้

(Skewness) 
ความโด่ง 
(Kurtosis) 

แปลผล 

ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (STYL) 3.59 0.75 -0.212 -0.238 มาก 
ดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน 
(QULI) 

3.63 0.76 -0.060 0.270 มาก 

ดา้นวฒันธรรมองคก์าร  (ORCU) 3.63 0.81 -0.667 -0.172 มาก 
ดา้นการส่ือสาร (COMM) 3.49 0.85 -0.662 -0.389 มาก 
ดา้นพฤติกรรมการบริหาร 
ของผูบ้ริหาร(BHMN) 

 
3.51 

 
0.80 

 
-0.646 

 
-0.477 

 
มาก 

ดา้นทกัษะ (SKIT) 3.61 0.80 -0.765 -0.190 มาก 
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ตวัแปรสงัเกตได ้ ( X ) (S.D.) 
ความเบ ้

(Skewness) 
ความโด่ง 
(Kurtosis) 

แปลผล 

ดา้นความรู้ (KNOW) 3.57 0.80 -0.653 -0.377 มาก 
ดา้นอดัตมโนทศัน(์SECO) 3.53 0.82 -0.571 -0.717 มาก 
ดา้นบุคลิกภาพ(PESO)  3.50 0.80 -0.563 -0.615 มาก 
ดา้นแรงจูงใจ (MOTI) 3.56 0.77 -0.805 -0.224 มาก 

 
 จากตารางท่ี 13  เป็นการวิเคราะห์ขอ้มลู ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตวัแปร
ทั้ง 8 ตวัแปร โดยน าขอ้มลูดงักล่าวมาทดสอบคุณลกัษณะของขอ้มลูว่ามีการกระจายเป็นโคง้
ปกติหรือไม่  โดยทดสอบค่าสถิติความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปร
ท่ีใชใ้นการวิจยั  พบว่า ค่าความเบ ้และค่าความโด่ง ของตวัแปรทั้งหมดมีค่าความเบไ้ม่เกิน 2 
(ค่าสูงสุดท่ีไดเ้ท่ากบั  -0.805) และค่าความโด่งไม่เกิน 10 (ค่าสูงสุดท่ีไดเ้ท่ากบั - 0.717) ซ่ึงถือ
ว่าเป็นค่าท่ีอยูใ่นเกณฑท่ี์ยอบรับได ้Kline (2005 : 50) แสดงใหเ้ห็นว่ายอดโคง้ขอ้มลูทั้งหมดมี
การกระจายเป็นโคง้ปกติสามรถวิเคราะห์ได ้ดงันั้นผูว้จิยัจึงถือว่าขอ้มลูดงักล่าวมีความเหมาะสม 
ท่ีจะท าการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้างต่อไป 
  1.2 ค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
   ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัใชก้ารวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม และระหว่างตวัแปรอิสระดว้ยกนั  ดว้ยวิธี  เพียร์สนั 
(Pearson Product Moment Correlation. 1900)  เป็นการหาระดบัความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ท่ีเรียกว่า  
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Correlation Coefficient) โดยสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์ท่ีมีค่าเป็น (+) 
หมายความว่า  ขอ้มลูสองชุดเปล่ียนแปลงตามกนั  กล่าวคือ  ถา้ค่าของตวัแปรตวัหน่ึงสูงค่าของ
ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะสูงดว้ย  และถา้ค่าของตวัแปรหน่ึงต ่า  ค่าของตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะต ่าดว้ย  
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์ท่ีมีค่าเป็น (-) หมายความว่า  ขอ้มลูสองชุดเปล่ียนแปลงในทางตรงกนั
ขา้มกนั  หรือกลบักนั  กล่าวคือ  ถา้ค่าของตวัแปรตวัหน่ึงสูง ค่าของตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะต ่า  
และถา้ค่าของตวัแปรหน่ึงต ่า  ค่าของตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะสูง 
   ค่าระดบัความสมัพนัธท่ี์เกิดข้ึนจากค่า Correlation Coefficient (r) มีเกณฑว์ดั
ระดบัความสมัพนัธ ์ ดงัน้ี (ดุษฎี อายวุฒัน์ และคณะ. 2535 : 2) 
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   ระดบัความสมัพนัธร์ะหว่าง 0.001 – 0.500 ถือว่ามีระดบัความสมัพนัธค่์อนขา้งต ่า 
   ระดบัความสมัพนัธร์ะหว่าง 0.501 – 0.700 ถือวา่มีระดบัความสมัพนัธป์านกลาง 
   ระดบัความสมัพนัธร์ะหว่าง  0.701 ข้ึนไป ถือวา่มีระดบัความสมัพนัธค่์อนขา้งสูง 
 

 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระดว้ยกนัควรมีค่าสูงสุดไม่เกิน  
0.85  เพื่อหลีกเล่ียงปัญหาการเกิด  Mulit- collinearity ซ่ึงหมายถึง ตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ ์
กนัเองสูงมากเกินไป จนไม่เหมาะสมท่ีจะน าตวัแปรคู่ท่ีมีความสมัพนัธก์นัสูงเขา้ไปในสมการ
ทั้งสองตวั (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ ์และกรรณิการ์ สุขเกษม.  2536 : 25) 
 ผูว้ิจยัแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูค่าความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรท่ีใชใ้น
การศึกษาออกเป็น ดงัน้ี 
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ตารางที่ 14  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ(์r) ระหว่างตวัแปรอิสระทั้งหมดท่ีใชใ้นการวิจยั 
 

ตวัแปร STYA QULI ORCU COMM BHMN SKIT KNOW SECO PSEO MOTI COCP 
STYA 1.000 0.789** 0.831** 0.825** 0.833** 0.820** 0.820** 0.842** 0.841** 0.822** 0.814** 
QULI  1.000 0.700** 0.712** 0.742** 0.736** 0.727** 0.790** 0.780** 0.756** 0.710** 
ORCU   1.000 0.692** 0.748** 0.667** 0.745** 0.753** 0.744** 0.705** 0.677** 
COMM    1.000 0.805** 0.780** 0.744** 0.823** 0.811** 0.805** 0.702** 
BHMN     1.000 0.805** 0.820** 0.842** 0.807** 0.834** 0.763** 
SKIT      1.000 0.806 0.838** 0.809** 0.822** 0.783** 
KNOW       1.000 0.840** 0.841** 0.826** 0.735** 
SECO        1.000 0.800** 0.840** 0.771** 

PSEO 
MOTI 
COCP 

        1.00 0.845** 
1.00 

0.799** 
0.799** 
1.000 

 

หมายเหตุ ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

207 
 

 



208 

 จากตารางท่ี 14 พบว่า  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธภ์ายในระหว่างตวัแปรอิสระท่ีเป็น
ตวัแปรพยากรณ์ดว้ยกนั 10 ตวัแปร  รวมทั้งหมด 28 คู่ มีนยัส าคญัท่ีระดบั .01 ทั้ง จ  านวน 28 คู่  
ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธอ์ยูร่ะหว่าง 0.700 ถึง 0.845  โดยมีค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธ์
ระหว่างตวัแปรอิสระดว้ยกนัท่ีมีค่าสูงสุด  คือ ดา้นแรงจูงใจ (MOTI) กบั ดา้นบุคลิกภาพ
(PESO) และค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอิสระดว้ยกนัท่ีมค่ีาต ่าสุด  คือ  
ดา้นวฒันธรรมองคก์าร  (ORCU) กบั ดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน (QULI) 
 ค่าสมัประสิทธิสหสมัพนัธภ์ายในระหว่างตวัแปรอิสระท่ีเป็นตวัแปรพยากรณ์ดว้ยกนั
ทั้ง 10 ตวั กบัตวัแปรตาม  ซ่ึงเป็นตวัแปรเกณฑ ์พบว่า มีค่าตั้งแต่  0.677 ถึง 0.814 และตวัแปร
อิสระท่ีมีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตามจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่  
  1. ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (STYL) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั  .814 
  2. ดา้นบุคลิกภาพ (PESO) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.799 

 3. ดา้นแรงจูงใจ (MOTI) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.799 
  4. ดา้นทกัษะ (SKIT) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.783 
  5. ดา้นอดัตมโนทศัน์ (SECO) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.771 
  6. ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร (BHMN) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์ 
(r) เท่ากบั .763 
  7. ดา้นความรู้ (KNOW) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.735 
  8. ดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน (QULI) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r)  
เท่ากบั 0.710 
  9. ดา้นการส่ือสาร (COMM) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.702 
  10. ดา้นวฒันธรรมองคก์าร (ORCU) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.677 
 

 2. ผลการวเิคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
 

 จากการตรวจสอบความตรงของแบบจ าลองสมมติฐานการวิจยั 
 การวิเคราะห์อิทธิพลเชิงสาเหตุของตวัแปรท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร            
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ จากการตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลตาม
สมมติฐานการวจิยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยใชค่้าสถิติ 2

  ไค-สแควร์ (Chi - square) ค่าดชันี
วดัระดบัความสอดคลอ้งเหมาะสม GFI (Goodness of Fit Index) ค่าดชันีวดัระดบัความความ
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สอดคลอ้งท่ีปรับแกแ้ลว้ AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index) ค่าดชันีค่ารากก าลงัสองเฉล่ีย
ของเศษเหลือ RMR (Root Mean Square Residual) ค่าดชันีค่าความคลาดเคล่ือนในการ
ประมาณค่าพารามิเตอร์ RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) เป็นดชันีวดั
ระดบัความกลมกลืน ผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมลิสเรล ผูว้ิจยัไดเ้สนอค่าสถิติ 
จากการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองตามสมมติฐาน กบัขอ้มลูเชิงประจกัษป์รากฏ
ดงัแผนภาพท่ี 7 
 

 
 
แผนภาพที่ 7  แบบจ าลองปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
                      ร้อยแก่นสารสินธุ ์โมเดลลิสเรล หลกั (ก่อนปรับ) 
 
 ผลการวิเคราะห์ พบว่า  ค่า GFI = 0.87 2

 = 108.70   df  =  10    p-value = 0.00  
AGFI = 0.16   RMSEA = 0.276   RMR =  0.020  CN =   36.13 
 หมายเหตุ :   STYL    แทน   คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
      QULI    แทน   คุณภาพชีวิตในการท างาน   
      ORCU    แทน   วฒันธรรมองคก์าร   
      COMM   แทน   การส่ือสาร 
      BHMN   แทน   พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  
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      SKIT    แทน   ทกัษะ  
      KNOW   แทน   ความรู้   
      SECO    แทน   อดัตมโนทศัน ์  
      PESO    แทน   บุคลิกภาพ 
      MOTI    แทน   แรงจูงใจ   
      COCP   แทน   สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
 

ตารางที่ 15  ดชันีความสอดคลอ้งกลมเกลือนของตวัแปรสมมติฐานตั้งตน้และตวัแบบสุดทา้ย 
        ของการวจิยั 
 

ค่าดชันี เกณฑท่ี์ใหใ้น 
การพิจารณา 

ค่าสถิติในตวัแบบ 
ตั้งตน้ 

ตวัแบบสุดทา้ย 
ของการวจิยั 

ผลการ
พิจารณา 

2
  

(Chi -square) 
ไม่มีนยัส าคญั 

ทางสถิติ (p=>.05) 

2
 = 108.70, 

df = 10 (p-value 
= 0.000) 

2
 = 12 ,df = 9        

(p-value = 0.213) 
ผา่นเกณฑ ์

GFI ≥ .90 0.87 0.98 ผา่นเกณฑ ์
AGFI ≥ .90 0.16 0.90 ผา่นเกณฑ ์
RMSEA ≤ .05 0.27 0.05 ผา่นเกณฑ ์
RMR ≤  .05 0.02 0.01 ผา่นเกณฑ ์
CN ≥ 200 36.13 238.11 ผา่นเกณฑ ์
 
 จากตารางท่ี 15 จะเห็นไดว้่าตวัแบบตั้งตน้มีค่าสถิติดงัต่อไปน้ี  ค่าสถิติท่ีเป็นไปตาม
เกณฑท่ี์ก าหนด คือ RMR = 0.02  ส่วนท่ีเหลือไม่เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดคือ 2

  = 108.70    
df =  10   p-value = 0.00   RMAEA = 0.27   GFI = 0.87   AGFI =  0.16   CN =  36.13   
แสดงว่าตวัแบบยงัไม่กลมกลืน  จากนั้นผูว้ิจยัไดด้  าเนินการปรับตวัแบบโดยยดึการทดสอบ 
เพื่อพฒันาตวัแบบ (Model Generating ; MG) โดยมีการปรับตวัแบบ (Model Modification)  
ซ่ึงอาศยัค่าดชันีตวัแปรตวัแบบ (Model Modification Indices) และค านึงถึงเหตุผลเชิงทฤษฎี 
จากนั้นปรับทีละพารามิเตอร์โดยใหย้นิยอมใหผ้อ่นคลายขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ ใหค้วามคลาด
เคล่ือนสมัพนัธก์นัได ้และหยดุปรับตวัแบบเมื่อสถิติไดต้ามเกณฑด์ชันีความกลมกลืนของตวั
แบบ จนไดต้วัแบบสุดทา้ยซ่ึงตวัแบบสุดทา้ยไดค่้าสถิติ คือ  GFI = 0.98   2

  = 12  df = 9   
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p-value =0.2413 AGFI =  0.90  RMSEA = 0.05  RMR = 0.01   CN = 238.11  แสดงว่าตวัแบบ
มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษโ์ดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิผลทางตรง ทางออ้ม
และโดยรวม  ดงันั้นผูว้จิยัจึงปรับแบบจ าลองตามดชันีการปรับ ดงัแผนภาพท่ี 8 

 
Chi-Square=12.00, df=9, P-value=0.21321,RMSEA=0.050 
 

แผนภาพที่ 8  แบบจ าลองปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
                      ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โมเดลลิสเรลหลกั (หลงัปรับ) 
 

  หมายเหตุ :   STYL   แทน   คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
      QULI   แทน   คุณภาพชีวิตในการท างาน   

       ORCU   แทน   วฒันธรรมองคก์าร   
       COMM   แทน   การส่ือสาร 
       BHMN   แทน   พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  
       SKIT  แทน   ทกัษะ  
       KNOW   แทน   ความรู้   
       SECO   แทน   อดัตมโนทศัน ์  
       PESO  แทน   บุคลิกภาพ 
       MOTI  แทน   แรงจูงใจ   
       COCP แทน   สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
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ตารางที่ 16  แสดงอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออ้ม (IE) อิทธิผลรวม (TE) และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธพ์หุคูณก าลงัสอง (R2) ของตวัแปร 
                   เชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อตวัแปรตามในโมเดลท่ีปรับปรุงใหม่ 

หมายเหตุ  DE   แทน  อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
  IE   แทน  อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 
  TE    แทน  อิทธิพลรวม (Total Effects) 
  R2    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิพหุคูณยกก าลงัสอง (Squared Multiple Correlation) หรือ สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

ตวัแปรเชิง
สาเหตุ 

ตวัแปรผลลพัธ์ภายในแบบจ าลองที่ปรับปรุงใหม่ PESO MOTI 
COCP SKIT KNOW SECO 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 
1.STYL 0.39 0.20 0.59 0.50 -0.11 0.39 0.27 0.14 0.41 - 0.22 0.22 - 0.27 0.27 - 0.28 0.28 
2. QULI - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
3. ORCU - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
4. COMM 0.17 -0.11 0.06 0.31 -0.12 0.19 - 0.07 0.07 0.27 0.03 0.30 0.30 0.08 0.38 - 0.30 0.30 
5. BHMN - 0.20 0.20 0.47 -0.14 0.33 0.31 0.12 0.43 0.22 0.19 0.41 - 0.26 0.26 - 0.35 0.35 
6. SKIT 0.22 0.15 0.37 - - - 0.35 - 0.35 0.38 - 0.38 0.26 0.07 0.33 0.28 0.02 0.30 
7. KNOW -0.11 0.15 0.04 - - - - - - 0.34 - 0.34 0.42 - 0.42 - - - 
8. SECO - 0.05 0.05 - - - 0.34 -0.08 0.26 - - - - - - 0.43 - 0.43 
9. PESO 0.27 0.04 0.31 - - - 0.42 0.04 0.38 - - - - - - 0.30 - 0.30 
10. MOTI 0.29 -0.16 0.13 0.40 0.06 0.46 - 0.20 0.20 0.22 0.10 0.32 - - - - - - 

R2 0.74 0.64 0.75 0.80 0.79 0.79 
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 จากตารางท่ี 16 ก  าหนดเสน้ทางอิทธิพลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อรูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ทั้งอิทธิพลทางตรงอิทธิพล
ทางออ้ม และอิทธิผลโดยรวมดงัน้ี 
 1. อิทธิพลทางตรง 
  1.1 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (STYL) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.39 
  1.2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (MOTI) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.29 
  1.3 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ (PESO) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.27 
  1.4 ปัจจยัดา้นทกัษะ (SKIT) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.22 
  1.5 ปัจจยัดา้นการส่ือสาร (COMM) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.17 
  1.6 ปัจจยัดา้นความรู้ (KNOW)  มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั -0.11 
 2. อิทธิพลทางออ้ม 
  2.1 ปัจจยัเชิงสาเหตุดา้นทกัษะ (SKIT) ส่งผา่นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ มีดงัน้ี  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (STYL) มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.39  ปัจจยัดา้นการส่ือสาร (COMM) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.19  ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร (BHMN) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.33 และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (MOTI) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.46 
  2.2 ปัจจยัเชิงสาเหตุดา้นความรู้ (KNOW) ส่งผา่นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์มีดงัน้ี  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (STYL) มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.41   ปัจจยัดา้นการส่ือสาร (COMM) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.07  ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร (BHMN) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.43 ปัจจยัดา้นทกัษะ (SKIT) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.35  ปัจจยัดา้นอดัต 
มโนทศัน์ (SECO) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.26ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ (PESO)  
มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.38  และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (MOTI) มีค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั 0.20 
  2.3 ปัจจยัเชิงสาเหตุดา้นอดัตมโนทศัน์ (SECO) ส่งผา่นสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์มีดงัน้ี  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (STYL) 
มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.22 ปัจจยัดา้นการส่ือสาร (COMM) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.30 ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร (BHMN) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
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เท่ากบั 0.41 ปัจจยัดา้นทกัษะ (SKIT) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.38 ปัจจยัดา้นดา้น
ความรู้ (KNOW) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.34 และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (MOTI)  
มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.32 
  2.4 ปัจจยัเชิงสาเหตุดา้นบุคลิกภาพ (PESO) ส่งผา่นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์มีดงัน้ี  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (STYL) มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.27 ปัจจยัดา้นการส่ือสาร (COMM) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.38  ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร (BHMN) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.26 ปัจจยัดา้นทกัษะ (SKIT) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.33 และปัจจยัดา้นดา้น
ความรู้ (KNOW) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.342  
  2.5 ปัจจยัเชิงสาเหตุดา้นแรงจูงใจ (MOTI) ส่งผา่นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์มีดงัน้ี  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล (STYL) มีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.28 ปัจจยัดา้นการส่ือสาร (COMM) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.30  ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร (BHMN) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.35 ปัจจยัดา้นทกัษะ (SKIT) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.30  ปัจจยัดา้นอดัตมโน
ทศัน์ (SECO) มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.43 และปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ (PESO)  
มีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.30   
 3. อิทธิพลโดยรวม ของตวัแปรท่ีส่งผลการสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติมากท่ีสุด  คือ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
(STYL) ดา้นทกัษะ (SKIT) ดา้นบุคลิกภาพ (PESO) ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร 
(BHMN) ดา้นแรงจูงใจ (MOTI) ดา้นการส่ือสาร (COMM)  ดา้นอดัตมโนทศัน์ (SECO)  
และดา้นความรู้ (KNOW) ตามล าดบั ในการท่ีจะช่วยใหม้กีารสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยสามารถอธิบายการผนัแปรในตวัแปรผลลพัธ ์ไดร้้อยละ 74  
(R2 =.74)  
 ดงันั้น ผูว้จิยัจึงน าปัจจยัเชิงสาเหตุจ านวน 8  ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคล (STYL) (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.39) ดา้นแรงจูงใจ (MOTI)  
(ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.29)  ดา้นบุคลิกภาพ (PESO) (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 
0.27)  ดา้นทกัษะ (SKIT)  (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.22)  ดา้นการส่ือสาร (COMM)  
(ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.17) ดา้นความรู้ (KNOW)  (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั -
0.11) พร้อมปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม คือ ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร (BHMN) 
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(ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.20) และดา้นอดัตมโนทศัน์ (SECO) (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.05) ท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม ไปสู่สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์เพ่ือศึกษาในขั้นตอนต่อไป  
 

ระยะที่ 2 เพือ่สร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลักของผู้บริหารห้างค้าส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ   
 

 ในจากการสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์จะตอ้งพฒันารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์จากการศกึษาระยะท่ี 2  พบตวัแปรท่ีมีอิทธิพล  6  ตวัแปร คือ ดา้นคุณลกัษณะส่วน
บุคคล ดา้นแรงจูงใจ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นทกัษะ ดา้นการส่ือสาร ดา้นความรู้  ประกอบปัจจยั 
ท่ีมีอิทธิผลทางออ้ม 2 ตวัแปร คือ ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร และดา้นอดัตมโน
ทศัน์ เม่ือรวบรวมผลทั้ง 8 ตวัแปรมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม
ร้อยแก่นสารสินธุ ์และเพื่อใหไ้ดรู้ปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม
ร้อยแก่นสารสินธุ ์
 ดงันั้นเพ่ือใหปั้จจยัเง่ือนไขท่ีจะน าไปสู่การสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั 
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์เพ่ิม  ผูว้ิจยัจึงใชก้ารวิเคราะห์ความคิดเห็น 
ขอผูเ้ช่ียวชาญโดยการเสนอผูเ้ช่ียวชาญเพื่อ จ  านวน 15 คน เพื่อศึกษาคน้หาปัจจยัเง่ือนไข
เพ่ิมเติมโดยด าเนินการ ผูว้ิจยัมีการด าเนินขั้นตอน ดงัน้ี  
  1. น าผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ท่ีไดจ้ากการวิจยัระยะท่ี 2 น ามาวิเคราะห์ขอ้มลู 
การพฒันารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
สร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์เพื่อใชเ้ป็น
แบบสอบถามในการพิจารณา 
  2. การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบยนืยนั Connoisseurship 
จ  านวน 15 คนโดยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าและขอรับขอ้เสนอแนะจากบท
พิพากษข์องผูเ้ช่ียวชาญ ในส่วนของแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าผูว้จิยัไดแ้บ่งระดบั
ความคิดเห็นต่อความเป็นไปไดต้ามวิธีการของลิเคอร์ท (Likert) มี 5 ระดบั และน าผลจาก          
การเสนอแนะมาปรับปรุงเป็นรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน 
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ใหส้มบูรณ์ข้ึน 
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 ส าหรับรายละเอียดแต่ละขั้นตอนในการด าเนินงานวจิยั มีดงัต่อไปน้ี 
 

 1. การวเิคราะห์ข้อมูลการพฒันารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผู้บริหาร 
ห้างค้าส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
 

  ผูว้ิจยัน าผลการวิเคราะห์ขอ้มลู ท่ีไดจ้ากการวิจยัระยะท่ี 2 น ามาจดักลุ่ม (Grouping) 
สร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ เพื่อใชเ้ป็นร่างรูปแบบในการพิจารณา  ซ่ึงจากผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ประกอบดว้ย ปัจจยั  8  ดา้น คือ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นการส่ือสาร ดา้นพฤติ
กรรมการบริหารของผูบ้ริหาร ดา้นทกัษะ ดา้นความรู้  ดา้นอดัตมโนทศัน์ ดา้นบุคลิกภาพ  
และ ดา้นแรงจูงใจ ดงัน้ี  
   2.1 รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล เบ้ืองตน้ (ปัจจยัท่ี 1) 
    ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล เป็นปัจจยัท่ีมีค่า 
สมัประสิทธิอิทธิผลมากท่ีสุด  คือ มีค่าเท่ากบั 0.39  ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ าพฒันารูปแบบโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ ประกอบดว้ย  
การพฒันาการศกึษา การเสริมสร้างประสบการณ์ และการพฒันาวุฒิภาวะ โดยมีรายละเอียด
ของการพฒันาคุณลกัษณะบุคคล  ดงัน้ี 
    2.1.1 การพฒันาการศกึษา เป็นการการพฒันาคุณลกัษณะบุคคลใหม้ี
การศึกษาท่ีเพ่ิมมากข้ึน โดยเป็นลกัษณะบุคคลเฉพาะใหมี้คุณสมบติัท่ีสูงข้ึนในการท่ีด าเนินการ
บริหารงานใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป  
    2.1.2 การเสริมสร้างประสบการณ์  เป็นการส่งเสริมคุณลกัษณะบุคคลใหม้ี
ความเขา้ใจในระบบงานใหม้ากข้ึนผา่นการไดรั้บประสบการณ์ในการท างานในดา้นต่างๆ เกิด
เป็นความเช่ียวชาญในการอยา่งลึกซ้ึง เขา้ใจการท างานไดดี้  มีวิสยัทศัน์ท่ีดี  
    2.1.3 การพฒันาภาวะผูน้  า เป็นการพฒันาคุณลกัษณะบุคคลใหม้ีความเป็น
ผูน้  า ในการใหม้ีความเขา้ใจในการบริการ  การควบคุมตนเองได ้การแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะ 
ท่ีควรในการท างานในองคก์รโดยมีองคก์รเป็นส่ิงส าคญัในการท างานท่ีเป้าหมายร่วมกนั  
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จากผลการวิจยั พบไดว้่าในการท่ีจะพฒันา รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล นั้นจะตอ้งมีการพฒันาในกิจกรรมท่ี
เป็น กิจกรรมพฒันาส าคญั ดงัแผนภาพท่ี 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 9  รูปแบบพฒันาคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
  
     1) รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ ดา้นการส่ือสาร  เบ้ืองตน้ (ปัจจยัท่ี 2) 
      ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นการส่ือสาร เป็นปัจจยัท่ีมีค่าสมัประสิทธิ
อิทธิผลรองลงมา  คือ มีค่าเท่ากบั 0.17 ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นการส่ือสาร เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้จิยัจึงไดท้  า
พฒันารูปแบบโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ ประกอบดว้ย  พฒันาองคป์ระกอบของการส่ือสาร   
การพฒันาทางเลือกส่ือสาร  การพฒันาการตดัสินใจ  และ ประเมินการส่ือสาร   
โดยมีรายละเอียดของการพฒันาดา้นการส่ือสาร ดงัน้ี 
      1. การพฒันาองคป์ระกอบของการส่ือสาร  เป็นการพฒันารูปแบบ
การส่ือสารโดยการใหค้วามส าคญัในองคป์ระกอบของการส่ือสาร ทั้งผูส่้งสาร ช่อทางการ
ส่ือสารและผูรั้บการ  ท่ีจะตอ้งมีการพฒันาไปพร้อมๆกนั มคีวามเช่ือมโยงกนัอยา่งเป็นระบบ  

การพฒันา
คุณลกัษณะส่วน

บุคคล 

พฒันาการศึกษา 

พฒันาภาวะผูน้  า เสริมสร้าง
ประสบการณ์ 
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      2. การพฒันาทางเลือกส่ือสาร  เป็นการพฒันารูปแบบการส่ือสารโดย 
คน้หาทางเลือกท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ โดยมีการส่งมอบสารหลายทิศทาง  คือ  จากเบ้ือง
บนลงสู่เบ้ืองล่าง  การส่ือสารตามแนวนอน  และการส่ือสารขา้มสายงาน  
      3. การพฒันาการตดัสินใจ เป็นการพฒันารูปแบบการส่ือสารโดยใช้
ขอ้มลูทางการส่ือสารในการประกอบการตดัสินใจท่ีถกูตอ้ง มีการใชข้อ้มลูข่าวสารการ
สนบัสนุนทางเลือก  ตดัสินใจด าเนินงานต่างๆโดยสมาชิกในองคก์ารหรือโดยผูน้  าซ่ึงเป็น
ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดหรือสมาชิกของกลุ่มเห็นพร้องตอ้งกนัมากท่ีสุดประกอบการพจิารณา
ตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
      4. ประเมินการส่ือสาร  เป็นการพฒันารูปแบบการส่ือสารโดย 
การประเมินทางเลือกในการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจด าเนินงานต่างๆโดยสมาชิกในองคก์าร
หรือโดยผูน้  าซ่ึงเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
 จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  รูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นการส่ือสาร โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ีดงัแผนภาพท่ี 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 10  รูปแบบพฒันา ดา้นการส่ือสาร 
 
 

การพฒันาดา้นการ
ส่ือสาร 

การพฒันาการตดัสินใจ 

พฒันาองคป์ระกอบ 
การส่ือสาร 

การพฒันาทางเลือก
ส่ือสาร 

การประเมินการส่ือสาร 
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     2) รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  เบ้ืองตน้ (ปัจจยัท่ี 3) 
     ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร ปัจจยัท่ีมี
ค่าสมัประสิทธิอิทธิผล ทางออ้ม   คือ มีค่าเท่ากบั 0.06  ผูว้จิยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นพฤติกรรมการบริหาร 
ของผูบ้ริหาร  เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ าพฒันารูปแบบโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ 
ประกอบดว้ย พฤติกรรมท่ีเนน้งาน  พฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์ และพฤติกรรมการ
เปล่ียนแปลง โดยมีรายละเอียดของการพฒันาความรู้ ดงัน้ี 
      1. พฤติกรรมท่ีเนน้งาน  เป็นการพฒันาพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมี
ความเฉพาะเจาะจงในการเนน้ท่ีผลผลิตของงานเป็นหลกัในการท างานใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ โดยถือหวัใจส าคญัคืองานตอ้งส าเร็จตามเป้าหมาย  
      2. พฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์ เป็นการพฒันาพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารท่ีมีพฤติกรรมการใหค้วามส าคญัต่อการสร้างความสมัพนัธ ์ การสร้างขวญัก าลงัใจ 
แรงจูงใจ สร้างความผกูพนัในองคก์รเป็นตวัผลกัดนัความส าเร็จขององคก์ร 
      3. พฤติกรรมการเปล่ียนแปลง  เป็นการพฒันาพฤติกรรมของ
ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะของความเปล่ียนแปลง  หรือเป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลงสูง ใหค้วามส าคญัใน
การคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีต่อองคก์รในภาวะปัจจุบนัท่ีมีการ
แข่งขนัสูง  
 จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  รูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นพฤติกรรมการบริหาร 
ของผูบ้ริหารโดยมีรายละเอียด  ดงัน้ีดงัแผนภาพท่ี 11 
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แผนภาพที่ 11  รูปแบบพฒันา ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร 
  
     4) รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ ดา้นทกัษะ  เบ้ืองตน้ (ปัจจยัท่ี 4) 
      ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นทกัษะ เป็นปัจจยัท่ีมค่ีาสมัประสิทธิอิทธิผล
รองลงมา  คือ มีค่าเท่ากบั 0.22  ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นทกัษะ  เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ าพฒันารูปแบบ
โดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ ประกอบดว้ย  การพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์ พฒันาความช านาญ
ในการบริหารงาน  การพฒันาการถ่ายทอดความรู้ การพฒันาทกัษะพ้ืนฐาน และ การมีความ
คล่องตวั โดยมีรายละเอียดของการพฒันาทกัษะ ดงัน้ี 
      1. การพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์ เป็นการพฒันาสมรรถนะหลกั  
โดยเป็นการเขา้ใจในเทคโนโลยท่ีีมีการเปล่ียนแปลง สามารถใชง้านคอมพิวเตอรืไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
 
 

พฤติกรรม              
การบริหารของ
ผูบ้ริหาร  สถาบนั

ของรัฐ 

พฤติกรรมท่ีเนน้งาน 

พฤติกรรมท่ีเนน้
ความสมัพนัธ ์

พฤติกรรมการ
เปล่ียนแปลง 
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      2. พฒันาความช านาญในการบริหารงาน  เป็นการพฒันาสมรรถนะ
หลกั โดย มีความชดัเจน และความช านิช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง การน าทกัษะในการท างาน
มาใชใ้นการบริหารงาน เกิดเป็นความช านาญในการท างานท่ีสามารถแกปั้ญหาในการท างานไดดี้  
      3. การพฒันาการถ่ายทอดความรู้ เป็นการพฒันาสมรรถนะหลกั  
โดยสามารถสร้างข้ึนได ้จากการเรียนรู้ สามารถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การส่งต่อ
องคค์วามรู้ใหอ้งคก์รทั้งองคก์รในการท างาน 
      4. การพฒันาทกัษะพ้ืนฐาน เป็นการพฒันาสมรรถนะหลกั โดยให้
ความส าคญัในการพฒันาทกัษะพ้ืนฐานท่ีควรมีในการท างาน เช่น ทกัษะการอ่าน ทกัษะการฟัง 
ทกัษะในการขบัรถ เป็นตน้ 
      5. การมีความคล่องตวั เป็นการพฒันาสมรรถนะหลกั โดยเป็นการ
ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ การฝึกตนเองใหส้ามารถปฏิบติัไดอ้ยา่ง
แคล่วคล่องว่องไว 
 จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ รูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ดา้นทกัษะ  โดยมรีายละเอียด 
ดงัน้ีดงัแผนภาพท่ี 12 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 12  รูปแบบพฒันา ดา้นทกัษะ 

 
การพฒันาดา้นทกัษะ 

พฒันาความช านาญใน
การบริหารงาน 

การมีความคล่องตวั การพฒันาทกัษะพ้ืนฐาน 

การพฒันาทกัษะ
คอมพิวเตอร์ 

การพฒันาการถ่ายทอด
ความรู้ 
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     5) รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์ ดา้นความรู้ เบ้ืองตน้ (ปัจจยัท่ี 5) 
     ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความรู้ ปัจจยัท่ีมีค่าสมัประสิทธิอิทธิผล
รองลงมา  คือ มีค่าเท่ากบั -0.11  ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นความรู้   เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ าพฒันารูปแบบ
โดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ ประกอบดว้ย การพฒันาหลกัการท างาน  พฒันาความรู้เฉพาะดา้น  
และ พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น  โดยมีรายละเอียดของการพฒันาความรู้ ดงัน้ี 
      1. การพฒันาหลกัการท างาน  เป็นการพฒันาความรู้ในความเขา้ใจ
ดา้นหลกัการท างานในองคก์ร เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ น าหลกัการท างานมาปรับประยกุตใ์ช้
ในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   
      2. พฒันาความรู้เฉพาะดา้น  เป็นแนวทางการพฒันาท่ีตอ้งพฒันา
ความรู้ในดา้นท่ีมีความเฉพาะเจาะจงใหม้ีความเชียวชาญ ความเขา้ใจในเร่ืองบางเร่ือง หรือส่ิง
บางส่ิง ซ่ึงอาจจะรวมไปถึงความสามารถในการน าส่ิงนั้นไปใชเ้พ่ือเป้าหมายบางประการ 
ความสามารถ ในการรู้บางอยา่ง ความรู้ในทางปฏิบติัมกัเป็นส่ิงท่ีทราบกนัในกลุ่มคน  
      3. พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น เป็นการพฒันาความรู้ ภายในองคก์ร
จากบุคคลต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในการปฏิบติังานท่ีรอบดา้นสามรถอธิบายการท างานได้
ทั้งองคก์ร ในความหมายน้ี ยงัรวมถึง การปรับเปล่ียนและจดัการในหลาย ๆ แบบ ส่ิงท่ีบุคคลรู้
และเขา้ใจในหลกัการ แนวคิดเฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด 
การเมือง 
 จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  รูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์  ดา้นความรู้ โดยมีรายละเอียด 
ดงัแผนภาพท่ี 13 
 
 
 
 
 
 
 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%88
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แผนภาพที่ 13  รูปแบบพฒันา ดา้นความรู้ 
  
     6) รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์ ดา้นอตัตมโนทศัน์ เบ้ืองตน้ (ปัจจยัท่ี 6) 
      ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นอตัตมโนทศัน์ ปัจจยัท่ีมีค่าสมัประสิทธิ
อิทธิผล ทางออ้ม คือ มีค่าเท่ากบั 0.05  ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นอตัตมโนทศัน์   เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้จิยัจึงได้
ท าพฒันารูปแบบโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ ประกอบดว้ย การพฒันาเจตคติท่ีดี  สร้างค่านิยมท่ี
ดี   พฒันาภาพลกัษณ์ การพฒันาความเช่ือมนัในตนเอง และการสร้างปฏิสมัพนัธ ์  
โดยมีรายละเอียดของการพฒันาความรู้ ดงัน้ี 
      1. การพฒันาเจตคติท่ีดี  เป็นการพฒันาอตัตมโนทศัน์ โดยการ
ปลกูฝังเจตคติท่ีดีในการท างาน ความมัน่ใจในตนเอง เป็นความรู้สึกนึกคิด ความเขา้ใจ การรับรู้  
และเจตคติของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อตนเองในทุก ๆ ดา้น    
      2. สร้างค่านิยมท่ีดี  เป็นการพฒันาอตัตมโนทศัน์ โดยการให้
ความส าคญัในค่านิยมท่ีดีเป็นแกนหลกัในองคก์รไดย้ดึถือปฏิบติัในการน าพาองคก์รประสบ
ผลส าเร็จ เช่นการใหค้วามส าคญัต่อค่านิยมการท างานท่ีตรงต่อเวลา  การซ่ือสตัย ์

การพฒันาดา้น
ความรู้ 

พฒันาความรู้เฉพาะดา้น 

การพฒันาหลกัการ
ท างาน 

พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น 
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      3. พฒันาภาพลกัษณ์   เป็นการพฒันาอตัตมโนทศัน์ โดยเป็นการ
สร้างในตวับุคคลใหเ้ป็นท่ีน่าเช่ือถือ ไดรั้บการยอมรับจากการปฏิบติังานท่ีจริง ตั้งใจท า ท าได้
ตามเป้าหมายขององคก์ร เป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่า
ตนเองเป็น  
      4. การพฒันาความเช่ือมนัในตนเอง เป็นการพฒันาอตัตมโนทศัน์  
โดย เป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความ
มัน่ใจในตนเอง เป็นความรู้สึกนึกคิด ความเขา้ใจ การรับรู้ ในการท างานท่ีสามารถท างานได้
บรรลุความส าเร็จได ้ 
      5. การสร้างปฏิสมัพนัธ ์เป็นการพฒันาอตัตมโนทศัน์ โดยเป็นการ
กระตุน้การสร้างความสมัพนัธภ์ายในองคก์รใหม้ีความสนิทสนมในการท างานท่ีมีปฏิสมัพนั์สูง 
ท าใหก้ารท างานมีความบรรลุเป้าหมายไดโ้ดยง่าย  โดยมีปฏิสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนและ
ส่ิงแวดลอ้ม   
 จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  รูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นอตัตมโนทศัน์  
โดยมีรายละเอียด ดงัแผนภาพท่ี 14 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 14  รูปแบบพฒันา ดา้นอตัตมโนทศัน ์
   

การพฒันาอตัตม
โนทศัน ์

การพฒันาเจตคติท่ีดี   

สร้างค่านิยมท่ีดี 

พฒันาภาพลกัษณ์ 

การสร้างปฏิสมัพนัธ ์  การพฒันาความเช่ือมนั
ในตนเอง 
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     7) รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์ ดา้นบุคลิกภาพ  เบ้ืองตน้ (ปัจจยัท่ี 7) 
     ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ  เป็นปัจจยัท่ีมค่ีาสมัประสิทธิอิทธิ
ผลรองลงมา  คือ มีค่าเท่ากบั 0.27  ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นบุคลิกภาพ  เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้จิยัจึงไดท้  า
พฒันารูปแบบโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ ประกอบดว้ย  การพฒันาความน่าเช่ือถือ การพฒันา
ความเป็นผูน้  า  พฒันาการตอบสนองต่อสถานการณ์  และการพฒันาความกระตือรือร้นท างาน  
โดยมีรายละเอียดของการพฒันาบุคลิกภาพ ดงัน้ี 
      1. การพฒันาความน่าเช่ือถือ  เป็นการพฒันาบุคลิกภาพ ในการสร้าง
สมรรถนะในการท างาน โดยส่งเสริมใหพ้ฒันาลกัษณะเฉพาะตวั และน าประสบการณ์มาใช ้
สร้างวฒันธรรม การเรียนรู้ มีวิธีการปรับตวัท่ีดี  ซ่ึงท าใหแ้ต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัไป 
เป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) 
      2. การพฒันาความเป็นผูน้  า  เป็นการพฒันาบุคลิกภาพ ในการสร้าง
สมรรถนะในการท างาน โดยการเขา้ใจในเร่ือง ความเป็นผูน้  าท่ีดี  การมีภาวะผูน้  า ในแต่ละ
สถานการณ์ในการท างาน  
      3. พฒันาการตอบสนองต่อสถานการณ์  เป็นการพฒันาบุคลิกภาพ  
ในการสร้างสมรรถนะในการท างาน  โดยการเขา้ใจการท างานท่ีตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ 
ต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนั ใหส้ามารถปรับบุคลิกภาพใหท้นัต่อการบริหารองคก์ร ไดอ้ยา่งดี  
      4. การพฒันาความกระตือรือร้นท างาน  เป็นการพฒันาบุคลิกภาพ 
ในการสร้างสมรรถนะในการท างาน โดยการกระตุน้ทั้งตนเอง และผูร่้วมการใหมี้ความเขา้ใจ
ในผลส าเร็จขององคก์รท่ีเกิดจากการท างานท่ีเต็มความสามารถ 
 จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ ารูปแบบพฒันาโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  รูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นบุคลิกภาพ   
โดยมีรายละเอียด ดงัแผนภาพท่ี 15 
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แผนภาพที่ 15  รูปแบบพฒันา ดา้นบุคลิกภาพ 
  
     8) รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์ ดา้นแรงจูงใจ เบ้ืองตน้ (ปัจจยัท่ี 8) 
      ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ เป็นปัจจยัท่ีมค่ีาสมัประสิทธิอิทธิ
ผลรองลงมา  คือ มีค่าเท่ากบั 0.29  ผูว้ิจยัไดจ้ดัท าสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดา้นแรงจูงใจ เบ้ืองตน้ จากนั้นผูว้ิจยัจึงไดท้ า
พฒันารูปแบบโดยยกร่างข้ึนมา 1 รูปแบบ คือ  พฒันาการจงูใจ  สร้างแรงจูงใจจากภายใน และ
สร้างแรงจูงใจจากภายนอก  โดยมีรายละเอียดของการพฒันาแรงจูงใจ ดงัน้ี 
      1. พฒันาการจูงใจ  เป็นการพฒันากระบวนการสร้างวิธีการจูงใจ 
การใชก้ารจูงใจ แรงจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อพฒันาสมรรถนะ 
ขององคก์ร 
      2. การสร้างแรงจูงใจจากภายใน เป็นการพฒันาสมรรถนะอยา่งหน่ึง 
โดยการ สร้างหรือกระตนัแรงจูงใจจากภายใน เช่น ความสนใจ ทศันคติ ความตอ้งการของตวั
บุคคลใหม้ีการพฒันา 
 

การพฒันาดา้น
ดา้นบุคลิกภาพ   

การพฒันาความ
น่าเช่ือถือ 

พฒันาการตอบสนอง
ต่อสถานการณ์ 

การพฒันาความ
กระตือรือร้นท างาน 

การพฒันาความเป็นผูน้  า 
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      3. การสร้างแรงจูงใจจากภายนอก เป็นการพฒันาสมรรถนะใน 
การท างานโดยการสร้างแรงจูงใจ จากภายนอก เช่น บุคลิกภาพ การลงโทษและการใหร้างวลั 
เป็น ส่ิงท่ีอยูภ่ายในของบุคคล มีอิทธิพลท าใหก้  าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการ
ท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม
รักษาพฤติกรรม และการกระท า หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลท่ีมีพฤติกรรม 
ท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ว่า สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได ้ 
 รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์  
ดา้นแรงจูงใจ  เบ้ือตน้   ดงัแผนภาพท่ี 16 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 16  รูปแบบพฒันา ดา้นแรงจูงใจ 
  
 
   
 
  

การพฒันาดา้น
แรงจูงใจ 

พฒันาการจูงใจ 

สร้างแรงจูงใจจาก
ภายนอก 

สร้างแรงจูงใจจาก
ภายใน 
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 สรุปจากท่ีผูว้จิยัน าผลการวิเคราะห์ขอ้มลู และขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวิจยัระยะท่ี 1 
น ามาจดักลุ่ม (Grouping) สร้างการพฒันารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ เพื่อใชเ้ป็นร่างรูปแบบในการพจิารณา และเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถามในการตรวจสอบยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ โดยสรุปผลการพฒันารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยจดักลุ่มแลว้จะพบว่า สามารถจดักลุ่มปัจจยัไดเ้ป็น 8 กลุ่ม 
คือ  รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ดงัน้ี 
  1. ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
   1.1 การพฒันาการศกึษา  
   1.2 การเสริมสร้างประสบการณ์  
   1.3 การพฒันาวุฒิภาวะ 
  2. ดา้นการส่ือสาร   
   2.1 พฒันาองคป์ระกอบของการส่ือสาร   
   2.2 การพฒันาทางเลือกส่ือสาร   
   2.3 การพฒันาการตดัสินใจ   
   2.4 ประเมินการส่ือสาร   
  3. ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร   
   3.1 พฤติกรรมท่ีเนน้งาน   
   3.2 พฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์  
   3.3 พฤติกรรมการเปล่ียนแปลง   
  4. ดา้นทกัษะ   
   4.1 การพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์  
   4.2 พฒันาความช านาญในการบริหารงาน   
   4.3 การพฒันาการถ่ายทอดความรู้  
   4.4 การพฒันาทกัษะพ้ืนฐาน  
   4.5 การมีความคล่องตวั 
  5. ดา้นความรู้ 
   5.1 การพฒันาหลกัการท างาน   
   5.2 พฒันาความรู้เฉพาะดา้น   
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   5.3 พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น 
  6. ดา้นอตัตมโนทศัน ์
   6.1 การพฒันาเจตคติท่ีดี   
   6.2 สร้างค่านิยมท่ีดี    
   6.3 พฒันาภาพลกัษณ์    
   6.4 การพฒันาความเช่ือมนัในตนเอง  
   6.5 การสร้างปฏิสมัพนัธ ์  
  7. ดา้นบุคลิกภาพ   
   7.1 การพฒันาความน่าเช่ือถือ  
   7.2 การพฒันาความเป็นผูน้  า   
   7.3 พฒันาการตอบสนองต่อสถานการณ์   
   7.4 การพฒันาความกระตือรือร้นท างาน 
  8. ดา้นแรงจูงใจ 
   8.1 พฒันาการจูงใจ   
   8.2 สร้างแรงจูงใจจากภายใน  
   8.3 สร้างแรงจูงใจจากภายนอก 
 โดยในสร้างการพฒันารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ ผูว้ิจยัไดส้รุป โครงร่างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ดงัแผนภาพท่ี 17  ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จัดให้มีและบ้ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 



230 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สร้างค่านิยมที่ดี    

การส่ือสาร 
ประเมินการส่ือสาร  

สังคม 

คุณลกัษณะส่วน
บุคคล 

ถ่ายทอดความรู้ 

สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแกน่สารสินธ์ุ 

พฒันาการตดัสินใจ   

ทกัษะ 

พฒันาภาพลกัษณ์   
ตนเอง 

แผนภาพที่ 17 ร่างโมเดลสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์

ความรู้ 
 

พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น
ตนเอง 

พฒันาความรู้เฉพาะดา้น   

พฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์ 

ช านาญในการ
บริหารงาน 

พฒันาหลกัการท างาน   

เนน้งาน   

พฒันาทางเลือกส่ือสาร   
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อดัตมโนทศัน ์  แรงจูงใจ 

พฤติกรรม           
การบริหาร 

สร้างแรงจูงใจจากภายใน 

สร้างแรงจูงใจจากภายนอก 

พฒันาการจูงใจ 

พฒันาทกัษะพื้นฐาน 
ประชาธิปไตย 

เนน้ความสัมพนัธ์   

การเปล่ียนแปลง   

บุคลิกภาพ 

 

กระตือรือร้นท างาน 

ตอบสนองต่อสถานการณ์  
ตนเอง 

การพฒันาความเป็นผูน้ า  
ตนเอง 

พฒันาความเชื่อมนัใน
ตนเอง ตนเอง 

การพฒันาความน่าเชื่อถือ 
ตนเอง 

การพฒันาวุฒิภาวะ 

การเสริมสร้าง
ประสบการณ ์

การพฒันาการศึกษา 

 

สร้างปฎิสัมพนัธ์    

เจตคติที่ดี    
องคป์ระกอบส่ือสาร  

สังคม 
ความคล่องตวั 
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ระยะที่ 3 เพือ่ยืนยัน รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลักของผู้บริหารห้างค้าส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ   
 

 ในการด าเนินการวิจยัในระยะท่ี 3 เพื่อยนืยนั รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั 
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ผูว้ิจยัไดเ้สนอแบบสอบถามความคิดเห็น 
ของผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบยนืยนั (Connoisseurship) ตามกรอบท่ีก  าหนด  ไดแ้ก่  รูปแบบ
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 8  ดา้น  30  กิจกรรม
พฒันา คือ  ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  จ  านวน 3  กิจกรรมพฒันา ดา้นแรงจูงใจ  จ  านวน 
3  กิจกรรมพฒันา ดา้นบุคลิกภาพ  จ  านวน  4  กิจกรรมพฒันา ดา้นทกัษะ  จ  านวน  5  กิจกรรม
พฒันา ดา้นการส่ือสาร  จ านวน  4  กิจกรรมพฒันา ดา้นความรู้ จ  านวน 3 กิจกรรมพฒันา  
ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  จ านวน 3  กิจกรรมพฒันา และดา้นอตัตมโนทศัน์  
5  กิจกรรมพฒันา  เพื่อใหค้วามคิดเห็น  พร้อมขอ้เสนอแนะ โดยผูเ้ช่ียวชาญ  จ  านวน  15  คน  
ไดแ้ก่  
  1. รองศาสตราจารย ์ดร.สญัญา  เคณาภูมิ  อาจารยป์ระจ าคณะรัฐศาตร์  
และรัฐประศาสนศาตร์  มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
  2. รองศาสตราจารย ์ดร.ประจิตร  มหาหิง อาจารยป์ระจ าบณัฑิตวิทยาลยั  
มหาวิทยาลยัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
  3. อาจารยค์ะนอง  พิลุน  อาจารยป์ระจ าวิทยาลยัการเมืองการปกครอง มหาวิทยาลยั
มหาสารคาม 
  4. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วาริธ ราศี  อาจารยป์ระจ า คณะมนุษยศ์าสตร์ 
และสงัคมศาสตร์  มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม 
   5. ดร.เนติพฒัน์ รู้ยนืยง   ปลดัอ  าเภอ (เลขานุการรองผูว้่าราชการ 
จงัหวดัมหาสารคาม) จงัหวดัมหาสารคาม 
  6. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.วิมลมาศ  ปฐมวณิชกุล  อาจารยป์ระจ าคณะการจดัการ 
มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
  7. ดร.สุธีกิตย ์ฝอดสูงเนิน อาจารยป์ระจ า คณะมนุษยศ์าสตร์และสงัคมศาสตร์  
มหาวิทยาลยัราชภฎับุรีรัมย ์
  8. ดร.ปนดัดา โพธิงาม  อาจารยป์ระจ าคณะศิลป์ศาสตร์ และวิทยาศาสตร์  
มหาวิทยาลยัราชภฏักาฬสินธุ ์
  9. ผูบ้ริหารร้านเกียรติสิน จงัหวดัขอนแก่น 
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  10. ผูบ้ริหารร้านสินสองพนั  จงัหวดัขอนแก่น 
  11. ผูบ้ริหารหา้งฟาร์มมาร์ท  จงัหวดัมหาสารคาม 
  12. ผูบ้ริหารร้านกรุงไทยซุปเปอร์ จงัหวดัมหาสารคาม 
  13. ผูบ้ริหารร้านร้อยเอด็ไฮเปอร์มาร์ท  จงัหวดัร้อยเอด็ 
  14. ผูบ้ริหารร้านศิริรัตน์  จงัหวดัร้อยเอด็ 
  15. ผูบ้ริหารร้านนิวกนัเอง  จงัหวดักาฬสินธุ ์
  โดยมีเกณฑใ์นการวิเคราะห์และแปรผลขอ้มลูดงัน้ี 
    ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00   ก  าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
    ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20   ก  าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ เห็นดว้ย  
    ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40   ก  าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ไม่แน่ใจ 
    ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60   ก  าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ไม่เห็นดว้ย 
    ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80   ก  าหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

 3.1 การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบยนืยนั  
โดยการตรวจสอบยนืยนั (Connoisseurship) 
  การวิเคราะห์ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบยนืยนั โดยการตรวจสอบ
ยนืยนั (Connoisseurship) และน าผลจากการเสนอแนะมาปรับปรุงเป็นไดแ้ก่  รูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ นั้นผูว้ิจยัด  าเนินการใน 
การจดัท าการวิเคราะห์ความคิดเห็นขอผูเ้ช่ียวชาญ โดยการตรวจสอบยนืยนั(Connoisseurship) 
เกณฑใ์นการพิจารณาการพฒันา รูปแบบ ในรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ผูว้ิจยัน าเสนอ  30  แนวทางการพฒันา ให ้ผูเ้ช่ียวชาญ โดยเลือก
คุณลกัษณะท่ีมีค่าคะแนนค่าเฉล่ียมากกว่า 3.50 ข้ึนไป เพ่ือน ามาเขียนเป็นรูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ต่อไป  ปรากฏผลการวิเคราะห์
ขอ้มลูความเห็นชอบของผูเ้ช่ียวชาญ ในตารางท่ี 17 
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ตารางที่ 17  ระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ต่อรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของ 
                   ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
 

รายการแนวทางการพฒันารูปแบบ ค่าเฉล่ีย ( X ) แปลผล ผลการประเมิน 

ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล    
1. การพฒันาการศกึษา 5.00 มากท่ีสุด น าไปใช ้
2. การเสริมสร้างประสบการณ์ 4.43 มากท่ีสุด น าไปใช ้
3. การพฒันาวุฒิภาวะ 3.52 มาก น าไปใช ้
ดา้นแรงจูงใจ    
4. พฒันาการจูงใจ   4.30 มากท่ีสุด น าไปใช ้
5. สร้างแรงจูงใจจากภายใน 4.50 มากท่ีสุด น าไปใช ้
6. สร้างแรงจูงใจจากภายนอก 4.50 มากท่ีสุด น าไปใช ้

ดา้นบุคลิกภาพ    
7. การพฒันาความน่าเช่ือถือ 5.00 มากท่ีสุด น าไปใช ้
8. การพฒันาความเป็นผูน้  า   5.00 มากท่ีสุด น าไปใช ้
9. พฒันาการตอบสนองต่อสถานการณ์   3.52 มาก น าไปใช ้
10. การพฒันาความกระตือรือร้นท างาน 5.00 มากท่ีสุด น าไปใช ้

ดา้นทกัษะ    
11. การพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์ 4.00 มาก น าไปใช ้
12. พฒันาความช านาญในการ
บริหารงาน   

3.70 มาก น าไปใช ้

13. การพฒันาการถ่ายทอดความรู้ 4.50 มากท่ีสุด น าไปใช ้
14. การพฒันาทกัษะพ้ืนฐาน 3.70 มาก น าไปใช ้
15. การมีความคล่องตวั 2.51 ปานกลาง ไม่น าไปใช ้

ดา้นการส่ือสาร    
16. พฒันาองคป์ระกอบของการส่ือสาร   2.51 ปานกลาง ไม่น าไปใช ้
17. การพฒันาทางเลือกส่ือสาร   5.00 มากท่ีสุด น าไปใช ้
18. การพฒันาการตดัสินใจ   4.30 มากท่ีสุด น าไปใช ้
19. ประเมินการส่ือสาร   4.20 มากท่ีสุด น าไปใช ้
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 รายการแนวทางรูปแบบการ
พฒันา 

ค่าเฉล่ีย ( X ) แปลผล ผลการประเมิน 

ดา้นความรู้    
20. การพฒันาหลกัการท างาน   3.54 มาก น าไปใช ้
21. พฒันาความรู้เฉพาะดา้น   5.00 มากท่ีสุด น าไปใช ้
22. พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น 5.00 มากท่ีสุด น าไปใช ้

ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร    
23. พฤติกรรมท่ีเนน้งาน   5.00 มากท่ีสุด น าไปใช ้
24. พฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์  4.20 มากท่ีสุด น าไปใช ้
25. พฤติกรรมการเปล่ียนแปลง   4.50 มากท่ีสุด น าไปใช ้

ดา้นอตัตมโนทศัน ์    
26. การพฒันาเจตคติท่ีดี   2.50 ปานกลาง ไม่น าไปใช ้
27. สร้างค่านิยมท่ีดี    4.30 มากท่ีสุด น าไปใช ้
28. พฒันาภาพลกัษณ์    4.50 มากท่ีสุด น าไปใช ้
29. การพฒันาความเช่ือมนัในตนเอง 5.00 มากท่ีสุด น าไปใช ้
30. การสร้างปฏิสมัพนัธ ์  3.54 มาก น าไปใช ้

 
 กิจกรรมท่ีมีค่าเฉล่ียอยูร่ะหว่าง 3.51-5.00 แสดงว่ากิจกรรมพฒันานั้นไดค้รอบคลุม
เน้ือหาและความเหมาะสมท่ีจะน าไปใชเ้ป็นรูปแบบการพฒันา โดยถา้คะแนนค่าเฉล่ียท่ีต  ่ากว่า 
3.51 ตอ้งน าไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปใชเ้ป็นรูปแบบพฒันาจากการเสนอแบบสอบถาม 
เพื่อการยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
เพ่ือไดใ้หผู้เ้ช่ียวชาญ ทั้ง 15 ท่าน ไดพิ้จารณาแลว้ พบว่า รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของ
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ท่ีท่ีผา่นการประเมินความเห็นชอบจากผูเ้ช่ียวชาญ 
ครอบคลุมปัจจยัทั้ง 8 ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูร่ะหว่าง 2.50 -5.00  แสดงว่าผูเ้ช่ียวชายมีความคิดเห็น
ต่อรายละเอียด ในการพฒันารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธุ ์ในระดบัมาก และมากท่ีสุดอยา่งเป็นเอกฉนัท ์ประกอบดว้ยคุณลกัษณะทั้งหมด 
30 กิจกรรมพฒันา รูปแบบ โดยผา่นการพิจารณาจ านวน  27  กิจกรรมพฒันา ในรูปแบบ 
การพฒันา โดยเรียงล  าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย  ดงัน้ี 
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  1. การพฒันาการศกึษา 
  2. พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น 
  3. พฒันาความรู้เฉพาะดา้น   
  4. พฤติกรรมท่ีเนน้งาน   
  5. การพฒันาความเป็นผูน้  า   
  6. การพฒันาความเช่ือมนัในตนเอง 
  7. การพฒันาความน่าเช่ือถือ 
  8. การพฒันาความกระตือรือร้นท างาน 
  9. การพฒันาทางเลือกส่ือสาร   
  10. สร้างแรงจูงใจจากภายนอก  
  11. สร้างแรงจูงใจจากภายใน   
  12. การพฒันาการถ่ายทอดความรู้   
  13. พฒันาภาพลกัษณ์    
  14. พฤติกรรมการเปล่ียนแปลง  
  15. การเสริมสร้างประสบการณ์ 
  16. พฒันาการจูงใจ   
  17. การพฒันาการตดัสินใจ    
  18. สร้างค่านิยมท่ีดี      
  19. พฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์    
  20. ประเมินการส่ือสาร    
  21. การพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์   
  22. พฒันาความช านาญในการบริหารงาน    
  23. การพฒันาทกัษะพ้ืนฐาน   

 24. การพฒันาหลกัการท างาน    
  25. การสร้างปฏิสมัพนัธ ์  
  26. การพฒันาวุฒิภาวะ   
  27. พฒันาการตอบสนองต่อสถานการณ์   
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 กล่าวโดยสรุป หลงัจากท่ีไดด้  าเนินการวจิยัในการหาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผล 
ต่อรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
สร้างการพฒันารูปแบบ โดยด าเนินการตรวจสอบยนืยนัรูปแบบจากผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อใหไ้ด ้
รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ผูว้ิจยัไดส้ร้าง
รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ เพื่อเป็น 
การพฒันาใหไ้ดรู้ปแบบท่ีเหมาะสมและสามารถน าไปใชใ้นการพฒันาสมรรถนะหลกั 
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ท่ีมีผลสัมฤทธ์ิ  ดงัแผนภาพท่ี 18 
 

จัดให้มีและบ้ารุงรักษาทางน ้าและทางบก 
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สร้างค่านิยมที่ดี    

การส่ือสาร 

ประเมินการส่ือสาร  
สังคม 

คุณลกัษณะส่วน
บุคคล 

ถ่ายทอดความรู้ 

สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแกน่สารสินธ์ุ 

พฒันาการตดัสินใจ   

ทกัษะ 

พฒันาภาพลกัษณ์   
ตนเอง 

แผนภาพที่ 18  โมเดลสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 

ความรู้ 
 

พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น
ตนเอง 

พฒันาความรู้เฉพาะดา้น   

พฒันาทกัษะ
คอมพิวเตอร์ 

ช านาญในการ
บริหารงาน 

พฒันาหลกัการท างาน   

เนน้งาน   

พฒันาทางเลือกส่ือสาร   
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อดัตมโนทศัน ์  แรงจูงใจ 

พฤติกรรม           
การบริหาร 

สร้างแรงจูงใจจากภายใน 

สร้างแรงจูงใจจากภายนอก 

พฒันาการจูงใจ 

พฒันาทกัษะพื้นฐาน 
ประชาธิปไตย 

เนน้ความสัมพนัธ์   

การเปลี่ยนแปลง   

บุคลิกภาพ 

 

กระตือรือร้นท างาน 

ตอบสนองต่อสถานการณ์  
ตนเอง 

การพฒันาความเป็นผูน้ า  
ตนเอง 

พฒันาความเชื่อมนัใน
ตนเอง ตนเอง 

การพฒันาความน่าเชื่อถือ 
ตนเอง 

การพฒันาวุฒิภาวะ 

การเสริมสร้าง
ประสบการณ ์

การพฒันาการศึกษา 
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 จากแผนภาพท่ี 18  รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ ไดข้อ้คน้พบจากการวิจยัใน อิทธิพลปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อรูปแบบ
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ทั้งอิทธิพลทางตรง
อิทธิพลทางออ้ม และอิทธิผลโดยรวมดงัน้ี 
 1. ปัจจยัท่ีส่งอิทธิพลโดยตรง ต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ย 
  1.1 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
  1.2 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  
  1.3 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ  
  1.4 ปัจจยัดา้นทกัษะ  
  1.5 ปัจจยัดา้นการส่ือสาร  
  1.6 ปัจจยัดา้นความรู้  
 2. ปัจจยัท่ีส่งอิทธิพลโดยออ้มต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ย 
  2.1 ปัจจยัดา้นทกัษะ มีอิทธิพลทางออ้ม ไปยงั ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ 
โดยส่งผา่นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์   
  2.2 ปัจจยัดา้นความรู้ มีอิทธิพลทางออ้ม ไปยงั ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  ปัจจยัดา้นทกัษะ  
ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน์ ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  โดยส่งผา่นสมรรถนะ
หลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์   
  2.3 ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน์ มีอิทธิพลทางออ้ม ไปยงั ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  ปัจจยัดา้น
ทกัษะ ปัจจยัดา้นดา้นความรู้ และปัจจยัดา้นแรงจูงใจ โดยส่งผา่นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์   
  2.4 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ มีอิทธิพลทางออ้ม ไปยงั ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารปัจจยัดา้นทกัษะ 
และปัจจยัดา้นความรู้ โดยส่งผา่นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์   
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  2.5 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ มีอิทธิพลทางออ้ม ไปยงั ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  ปัจจยัดา้นทกัษะ 
ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน์ และปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ โดยส่งผา่นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร 
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์   
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บทที่  5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยั เร่ือง รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย 
แก่นสารสินธุ ์ ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบผสม (Mixed Methods Research) ด าเนินการวิจยั 
ทั้งรูปแบบการวจิยัเชิงปริมาณ และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Quantitative and Qualitative 
Methodology) เพื่อศึกษา รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย 
แก่นสารสินธุ ์  ซ่ึงไดม้กีารด าเนินการวจิยั ดงัน้ี 
 

 ระยะท่ี  1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกั 
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์  
 

 ระยะท่ี  2  ผลการสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์  
 

 ระยะท่ี  3  ผลการยนืยนั รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์  
 

 โดยมีสรุปผลการวจิยั  ดั้งน้ี  
 

วตัถุประสงค์การวิจยั 
 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์
 2.  เพื่อสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์
 3. เพื่อยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์
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สมมตฐิานการวจิยั 
 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร และงาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  ผูว้ิจยัน ามาก าหนด 
เป็นสมมติฐาน เพื่อใชท้ดสอบความถกูตอ้งของทฤษฎีไดว้า่ 
  1. ปัจจยัดา้นทกัษะ  ปัจจยัดา้นความรู้  ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน์  ปัจจยัดา้น
บุคลิกลกัษณะประจ าตวั  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะบุคคล ปัจจยัดา้นคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน   ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร   ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้นพฤติ
กรรมการบริหารของผูบ้ริหาร   มีผลต่อ สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย 
แก่นสารสินธุ ์
  2. รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
มีพฒันาการข้ึนมีความเป็นไปไดใ้นการน าไปประยกุตใ์ชก้บัหา้งคา้ส่ง 
 

วธีิด าเนินการวจิยั 
 

 การวจิยัระยะท่ี  1 เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผล 
ต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
 1. ประชากร กลุ่มตวัอย่าง  ท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงปริมาณ 
  1.1 ประชากร  ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์คือ  ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงของหา้งคา้ส่ง (เจา้ของหา้งคา้ส่ง, ประกรรมการ,  ผูจ้ดัการ,หวัหนา้แผนก, หวัหนา้ฝ่าย, 
ผูแ้ทนผูบ้ริหาร) โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากหา้งคา้ส่ง ต่าง ๆ ในเขต
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  4  จงัหวดั (จงัหวดักาฬสินธุ ์ จงัหวดัขอนแก่น  จงัหวดัมหาสารคาม 
และจงัหวดัร้อยเอด็) จ  านวน 7 หา้งคา้ส่ง  รวมจ านวนประชากร  210  คน 
  1.2 กลุ่มตวัอยา่ง  ไดแ้ก่  ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์คือ  
ผูบ้ริหารระดบัสูงของหา้งคา้ส่ง (เจา้ของหา้งคา้ส่ง, ประกรรมการ,  ผูจ้ดัการ,หวัหนา้แผนก, 
หวัหนา้ฝ่าย, ผูแ้ทนผูบ้ริหาร) จากหา้งคา้ส่ง ต่าง ๆ ในในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ   
4 จงัหวดั (จงัหวดักาฬสินธุ ์ จงัหวดัขอนแก่น  จงัหวดัมหาสารคาม และจงัหวดัร้อยเอด็)  
จ  านวน  136 คน  โดยใชว้ิธีการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามตาราง ของ Krejcie and Morgan 
(1970 : 607 - 610 ; อา้งถึงใน  รังสรรค ์สิงหเลิศ. 2551 : 71) 
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  1.3 การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง ผูว้ิจยัก  าหนดขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ิธีการการสุ่ม
แบบอยา่งง่าย (Simple Rrandom Sampling) 
 2. ตวัแปรที่ใช้ในการวจิยั  ไดแ้ก่ 
  2.1 ตวัแปรอิสระ  ซ่ึงเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ โดยผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์แนวคิดจากแนวคิดต่าง ๆ  
ปัจจยั  5 ดา้น ดงัน้ี 
   2.1.1 ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
   2.1.2 ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน   
   2.1.3 ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร   
   2.1.4 ปัจจยัดา้นการส่ือสาร 
   2.1.5 ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  
  2.2 ตวัแปรคัน่กลาง ซ่ึงเป็นปัจจยัเชิงเหตุ และผล  คือ โดยผูว้ิจยัไดส้งัเคราะห์
แนวคิดจากแนวคิดต่างๆ ไดแ้ก่   
   2.2.1 ปัจจยัดา้นทกัษะ  
   2.2.2 ปัจจยัดา้นความรู้   
   2.2.3 ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน ์  
   2.2.4 ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ 
   2.2.5 ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ   
  2.3 ตวัแปรตาม  ซ่ึงเป็นปัจจยัผลลพัธ ์ คือ สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ คือ   
   2.3.1 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ  
   2.3.2 บริการท่ีดี  
   2.3.3 การสัง่สมความเช่ียวชาญในอาชีพ  
   2.3.4 จริยธรรม 
   2.3.5 ความร่วมแรงร่วมใจ  
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 3. เคร่ืองมอืที่ในการวจิยั  ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionaire) ท่ีสร้างข้ึนตามแนวทาง
วตัถุประสงคข์องการวจิยัเพื่อรวบรวมขอ้มลูต่าง ๆ  
 4. การวเิคราะห์ข้อมูล  
   สถิติวิเคราะห์ ทดสอบสมมติฐาน ใชก้ารวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง  
Path Analysis โดยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) Joreskog Karl  and Sorbom (1998 : 70) และ
สหสมัพนัธเ์พียรสนั (Pearson Correlation) เพื่ออธิบายความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 
โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 (Level of Significent .05) 
 การวจิยัระยะที่  2  เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ  เพื่อสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะ 
หลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 
  1. ศึกษาคน้ควา้เอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองรูปแบบ
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร  
  2. วิเคราะห์ แนวคิด  ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองรูปแบบพฒันา
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร 
  3. จดัท าร่างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์โดยการจ าลองรูปแบบพฒันา 
 การวจิยัระยะที่ 3  เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ  เพื่อยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
   1. กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย  ไดแ้ก่ ผูเ้ช่ียวชาญ  นกัวิชาการ  และผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ จ  านวน  15  คน  ใชก้ารเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)   
   2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  ไดแ้ก่ การน าผลจากการวิจยัในระยะท่ี 2  มาสร้าง
แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบยนืยนั (Connoisseurship) ในการสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะ
หลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์  
   3. การรวบรวมขอ้มลู  โดย การใชเ้ทคนิคการตรวจสอบยนืยนั โดยผูเ้ช่ียวชาญ
(Connoisseurship) 1 คร้ัง เพื่อการยนืยนัรูปแบบ 
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สรุปผลการวจิยั 
 

 1. ปัจจยัท่ีมีผลต่อรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยเรียงล าดบัค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลจากมากไปหานอ้ย  คือ คุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล (STYL)( ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.39) แรงจูงใจ (MOTI) (ค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลเท่ากบั 0.29) บุคลิกภาพ (PESO) (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.27) ทกัษะ (SKIT) 
(ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.22) การส่ือสาร (COMM) (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 
0.17) ความรู้ (KNOW) (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั -0.11) ประกอบกบัปัจจยั พฤติ
กรรมการบริหารของผูบ้ริหาร และอดัตมโนทศัน์ ท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวมีผล 
ต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 ตามทดสอบสมมติฐานดว้ยการวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling : SEM) โดยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) และสหสัมพนัธเ์พียร์สนั (Pearson Correlation)  
 2. ผลการสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย 
แก่นสารสินธุ ์ ไดรู้ปแบบในการพฒันารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ จ านวน 27 รูปแบบการพฒันา ดงัน้ี 
  2.1 ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั  ดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์  ประกอบดว้ย 3  แนวทางการ
พฒันา  คือ  การพฒันาการศกึษา  การเสริมสร้างประสบการณ์ และการพฒันาวุฒิภาวะ 
  2.2 ดา้นการส่ือสาร  รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั  ดา้นการส่ือสารของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ย  3  แนวทางการพฒันา  คือ  การพฒันา
ทางเลือกส่ือสาร  การพฒันาการตดัสินใจ  และ ประเมินการส่ือสาร   
  2.3 ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั   
ดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
ประกอบดว้ย  3  แนวทางการพฒันา  คือ  พฤติกรรมท่ีเนน้งาน  พฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์ 
และพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง   
  2.4 ดา้นทกัษะ  รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั  ดา้นทกัษะของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ย 4  แนวทางการพฒันา  คือ  การพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์ 
พฒันาความช านาญในการบริหารงาน  การพฒันาการถ่ายทอดความรู้และการพฒันาทกัษะ
พ้ืนฐาน  
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  2.5 ดา้นความรู้ รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั  ดา้นความรู้ ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ย 3  แนวทางการพฒันา  คือ  การพฒันาหลกัการท างาน  
พฒันาความรู้เฉพาะดา้น และ พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น 
  2.6 ดา้นอตัตมโนทศัน์ รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั  ดา้นอตัตมโนทศัน์  
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ย 3  แนวทางการพฒันา  คือ    
สร้างค่านิยมท่ีดี พฒันาภาพลกัษณ์ และ การพฒันาความเช่ือมนัในตนเอง  
  2.7 ดา้นแรงจูงใจ รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั  ดา้นแรงจงูใจ ของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ย 3  แนวทางการพฒันา  คือ  พฒันาการจูงใจ   
สร้างแรงจูงใจจากภายใน และสร้างแรงจูงใจจากภายนอก 
  2.8 ดา้นบุคลิกภาพ  รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั  ดา้นบุคลิกภาพ  ของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ย 4  แนวทางการพฒันา  คือ  การพฒันาความ
น่าเช่ือถือ การพฒันาความเป็นผูน้  า  พฒันาการตอบสนองต่อสถานการณ์  และการพฒันาความ
กระตือรือร้นท างาน 
 3. สร้างรูปแบบรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย 
แก่นสารสินธุ ์ท่ีผา่นการประเมินความเห็นชอบจากผูเ้ช่ียวชาญ ครอบคลุมปัจจยัทั้ง  8  ดา้น 
ประกอบดว้ยกิจกรรมทั้งหมด  30  การพฒันา รูปแบบ โดยผา่นการพิจารณา จ  านวน  27  
รูปแบบการพฒันา  โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย ดงัน้ี 
  3.1 การพฒันาการศกึษา 
  3.2 พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น 
  3.3 พฒันาความรู้เฉพาะดา้น   
  3.4 พฤติกรรมท่ีเนน้งาน   
  3.5 การพฒันาความเป็นผูน้  า   
  3.6 การพฒันาความเช่ือมนัในตนเอง 
  3.7 การพฒันาความน่าเช่ือถือ 
  3.8 การพฒันาความกระตือรือร้นท างาน 
  3.9 การพฒันาทางเลือกส่ือสาร   
  3.10 สร้างแรงจูงใจจากภายนอก  
  3.11 สร้างแรงจูงใจจากภายใน   
  3.12 การพฒันาการถ่ายทอดความรู้   
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  3.13 พฒันาภาพลกัษณ์    
  3.14 พฤติกรรมการเปล่ียนแปลง  
  3.15. การเสริมสร้างประสบการณ์ 
  3.16 พฒันาการจูงใจ   
  3.17 การพฒันาการตดัสินใจ    
  3.18 สร้างค่านิยมท่ีดี      
  3.19 พฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์    
  3.20 ประเมินการส่ือสาร    
  3.21 การพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์   
  3.22 พฒันาความช านาญในการบริหารงาน    
  3.23 การพฒันาทกัษะพ้ืนฐาน   
  3.24 การพฒันาหลกัการท างาน    
  3.25 การสร้างปฏิสมัพนัธ ์  
  3.26 การพฒันาวุฒิภาวะ   
  3.27 พฒันาการตอบสนองต่อสถานการณ์   
 จึงสรุปไดรู้ปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธุ ์  ดงัน้ี 
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แผนภาพที่ 19  เกียรติสุดา Model รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 

ประเมินขั้นพ้ืนฐานการจดัการ 

ประเมินสถานการณ์การตลาด 

ประเมินทกัษะสมรรถนะหลกั 

ผ่าน 

ไม่ผ่าน 

การพฒันาคุณลกัษณะ 
ส่วนบุคคล 
1. การศึกษา 
2. ภาวะผูน้  า 
3. เสริมสร้างประสบการณ ์

การพฒันาการส่ือสาร 
1. องคป์ระกอบการส่ือสาร 
2. ทางเลือกการส่ือสาร 
3. การตดัสินใจ 
4. การประเมินการส่ือสาร 

พฤติกรรมการบริหาร 
1. การเนน้งาน 
2. เนน้ความสัมพนัธ์ 
3. การเปล่ียนแปลง 

ทกัษะ 
1. ความช านาญ 
2. การถ่ายทอดความรู้ 
3. ความคล่องตวั 
4. ทกัษะComputer 
5. ทกัษะพ้ืนฐานการตลาด 

ความรู้ 
1. หลกัการท างาน 
2. ความรู้เฉพาะดา้น 
3. องคค์วามรู้รอบดา้น 

บุคลิกภาพ 
1. ความน่าเช่ือถือ 
2. ความเป็นผูน้  า 
3. ตอบสนองต่อสถานการณ ์
4. ความกระตือรือร้นท างาน 

แรงจูงใจ 
1. สร้างแรงจูงใจภายใน 
2. พฒันาการจูงใจ 
3. สร้างแรงจูงใจภายนอก 

สมรรถนะหลกั
ของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในกลุ่มร้อย
แกน่สารสินธ์ุ 

ปรับปรุงแกไ้ขใหม่ 
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อภปิรายผล 
 

 1. ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
  จากการตั้งสมมติฐานในการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดต้ั้งสมมติฐานไวว้่า ปัจจยัดา้น
ทกัษะ  ปัจจยัดา้นความรู้  ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน ์ ปัจจยัดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั ปัจจยั
ดา้นแรงจูงใจ  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน  
ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหาร 
ของผูบ้ริหาร   มีผลต่อ รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่น
สารสินธุ ์
  ผลการวิเคราะห์ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน 
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ โดยเรียงล  าดบัค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลจากมากไปหานอ้ย  คือ 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.39) แรงจูงใจ (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.29) บุคลิกภาพ (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.27) ทกัษะ (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั 0.22)  การส่ือสาร (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลเท่ากบั 0.17) ความรู้ (ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
เท่ากบั -0.11) ประกอบกบัปัจจยั พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร และอดัตมโนทศัน์  
ท่ีมีอิทธิพลทางออ้ม ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ตามทดสอบสมมติฐานดว้ย 
การวิเคราะห์สมการเชิงโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) โดยโปรแกรม 
ลิสเรล (LISREL) และสหสมัพนัธ์เพียสนั (Pearson Correlation) ผูว้ิจยัไดน้ าทั้ง 8 ปัจจยัมา
อภิปรายผล ดงัน้ี 
  1.1 ปัจจยัด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล  มผีลต่อสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้า
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ   
   กล่าวไดว้่า  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล  มีผลต่อสมรรถนะหลกั 
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ เน่ืองจากมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล คือ 0.39  
ทั้งน้ีเพราะในคุณสมบติัของบุคคลแต่ละคนนั้นมีความเป็นเอกลกัษณ์ในตวับุคคลท่ีจะท าให้
บุคคลมีความสามารถในลกัษณะต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนัไป ไม่ว่าจะเป็นการมีลกัษณะทางกายภาพ
คือ  เพศ  อาย ุท่ีต่างกนัยอ่มบ่งบอกถึงสภาพวะของการท างานท่ีต่างกนัได ้ ในส่วนลกัษณะ
บุคคลท่ีเป็นการสร้างเสริมเพ่ิมเติมจากความสามารถแต่ละบุคคล คือ  ระดบัการศึกษา  
เงินเดือน  ต  าแหน่งทางการบริหาร  และประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหาร  นั้นเป็นคุณสมบติั     
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ท่ีบุคคลจะเป็นผูแ้สวงหาใหมี้คุณสมบติั ท่ีสูงข้ึนยอ่มแสดงถึงคุณลกัษณะท่ีดีข้ึน สูงข้ึนใน 
การท างานท่ีจะก่อใหเ้กิด  สมรรถนะหลกัในการบริหารหา้งคา้ส่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล  
   ผูว้ิจยัพบว่า  คุณลกัษณะส่วนบุคคล  มีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง 
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ยคุณลกัษณะ ทางดา้นเพศ  อาย ุ ระดบัการศกึษา  
เงินเดือน  ต  าแหน่งทางการบริหาร  และประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหาร มีผลต่อสมรรถนะ
หลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยเป็นทั้งคุณลกัษณะทางกายภาพ  
และคุณสมบติัท่ีบุคคลสามารถแสวงหาเพ่ิมเติมได ้นอกจากจะมีคุณลกัษณะบุคคลท่ีกล่าว
มาแลว้ขา้งตน้ จะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
    1. การพฒันาการศกึษา เป็นการการพฒันาคุณลกัษณะบุคคลใหม้ีการศึกษา 
ท่ีเพ่ิมมากข้ึน โดยเป็นลกัษณะบุคคลเฉพาะใหมี้คุณสมบติัท่ีสูงข้ึนในการท่ีด าเนินการ
บริหารงานใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป  
    2. การเสริมสร้างประสบการณ์  เป็นการส่งเสริมคุณลกัษณะบุคคลใหม้ี
ความเขา้ใจในระบบงานใหม้ากข้ึนผา่นการไดรั้บประสบการณ์ในการท างานในดา้นต่าง ๆ  
เกิดเป็นความเช่ียวชาญในการอยา่งลึกซ้ึง เขา้ใจการท างานไดดี้  มีวิสยัทศัน์  
    3. การพฒันาวุฒิภาวะ เป็นการพฒันาคุณลกัษณะบุคคล ในการใหม้ีความ
เขา้ใจในการบริการ  การควบคุมตนเองได ้การแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะท่ีควรในการท างาน 
ในองคก์รโดยมีองคก์รเป็นส่ิงส าคญัในการท างานท่ีเป้าหมายร่วมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด 
ของ คนัศร คงยนื (2553 : 143 - 160) คุณลกัษณะส่วนบุคคลเป็นลกัษณะโดยรวมของบุคคลทั้ง
รูปลกัษณ์ทางกาย อารมณ์ สงัคม สติปัญญา พฤติกรรมและบทบาทในสงัคม ซ่ึงท าใหม้ีลกัษณะ
แตกต่างกนัในแต่ละบุคคล บางอยา่งก็ติดตวัมาแต่ก  าเนิดและบางอยา่งก็ไดรั้บผลจากการติดต่อ
สมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนในสภาพแวดลอ้มหรือในสงัคมท่ีใกลชิ้ด ซ่ึงแต่ละคนมีการพฒันาและ
ประสบการณ์ท่ีไม่เหมือนกนั คุณลกัษณะส่วนบุคคลจึงมีลกัษณะเป็นของเฉพาะตวัแต่ละบุคคล
อยา่งนอ้ยจะแสดงออกใหป้รากฏ เช่น ดา้นรูปร่างหนา้ตา ดา้นจิตใจ สติปัญญา อารมณ์  
และความรู้สึก ดา้นสงัคมหรือบทบาทในสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้ ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลอาจมาจาก 1) พนัธุกรรม (Heredity) เป็นส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บการถ่ายทอด
จากบรรพบุรุษ เช่น เพศ รูป ร่างหนา้ตา ผวิพรรณ และ 2) ประสบการณ์ (Experience)              
เป็นการเรียนรู้และปรับตวัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีบุคคลเขา้ไปเก่ียวขอ้ง ประสบการณ์มี 2 ประเภท 
คือ ประสบการณ์ทัว่ไป เป็นประสบการณ์ธรรมดาท่ีทุกคนในสงัคมไดรั้บเหมือน ๆ กนั  
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เช่น ขนบธรรมเนียมประเพณี การเรียนรู้บทบาทของตนเอง และประสบการณ์ส่วนตวั  
เป็นประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีประสบดว้ยตนเองโดยท่ีบุคคลอ่ืนไม่เคยพบเช่นเดียวกบัเรา 
หรือเราอาจจะเป็นผูท่ี้ประสบเพียงคนเดียวก็ได ้และเป็นท่ียอมรับกนัว่าคุณ,กษณะของบุคคล 
ท่ีแตกต่างกนัจะเป็นปัจจยัท่ีมีผลท าใหเ้กิดความแตกต่างกนัระหว่างบุคคล มีดงัน้ี 
     3.1 เพศ ธรรมชาติและสงัคมก าหนดใหเ้พศหญิง และชาย มีบุคลิกภาพ 
ท่ีแตกต่างกนัและในวยัเดก็ไม่อยูใ่นขั้นของการแยกแยะความแตกต่างระหว่างเพศอยา่งชดัเจ 
แต่เพศหญิงไม่ว่าจะอยูใ่นช่วงอายใุดจะมีความสามารถในการเขา้ใจอารมณ์ของบุคคลไดดี้กว่า
เพศชาย และเพศชายมีความกา้วร้าวมากกว่าเพศหญิงในทุกรณี 
     3.2 อาย ุบุคลิกภาพของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไปตามอาย ุไดแ้ก่  
ความระมดัระวงั ความเขม้แข็งความคิดและความจ า ช่วงอายท่ีุมีความผดิปกติทางพฤติกรรม
ดา้นความคิดและความจ า ส่วนใหญ่คือ กลุ่มอายท่ีุสูงกว่า 60 ปีข้ึนไป 
     3.3 สุขภาพ คุณลกัษณะส่วนบุคคล มีความเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ 2 ดา้น 
คือ สุขภาพทางกาย และสุขภาพทางจิต บุคคลท่ีมีร่างกายสมบูรณ์แข็งแรงจะส่งผลถึงความ
พร้อมในการสร้างบุคลิกภาพท่ีดี และบุคคลท่ีมีสุขภาพจิตดี จะท าใหบุ้คลิกภาพภายนอกดี 
ตามไปดว้ย 
     3.4 อาชีพ อาชีพเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคุณลกัษณะส่วนบุคคล เพราะ
อาชีพจะหล่อหลอมใหบุ้คลิกภาพของบุคคลสอดคลอ้งกบัลกัษณะอาชีพ เช่น อาชีพครู อาจารย ์
จะถกูหล่อหลอมใหเ้ป็นบุคคลท่ีชอบบอก ชอบสอนและพร้อมท่ีจะใหอ้ภยัเสมอ 
     3.5 ประสบการณ์ บุคคลยอ่มมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั บุคคลท่ีไดรั้บ
การเล่ียงดูท่ีดี มีความอบอุ่นในครอบครัวจะท าใหเ้ป็นผูท่ี้มีความเช่ือมัน่ในตวัเองและบุคคล 
ท่ีมีประสบการณ์ท่ีเลวร้ายในชีวิต จะท าใหเ้ป็นผูท่ี้มองโลกในแง่ร้าย หวาดระแวง ช่างสงสยั  
วิตกกงัวล ขาดความเช่ือมัน่ในตนเอง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของรัตนาภรณ์ ศรีพยคัฆ ์(2550 : 
30) กล่าวว่า การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอยา่งใดข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่
คือทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ า) และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) 
ของบุคคลนั้น ๆ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ประคลัภ ์ปัณทพลงักรู. 2556) ไดส้รุปคุณลกัษณะ
ของท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารสมยัใหม่องคก์ารภาครัฐและองคก์ารเอกชน ประกอบดว้ย
คุณสมบติั 5 ประการ คือ มคีวามรู้และความรับผดิชอบสูง ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ  
ไดอ้ยา่งดี มีความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ส่ือความไดดี้ และมใีจรักท่ีจะท างานและตอ้งการ
ประสบความส าเร็จ ซ่ึงคุณลกัษณะส่วนบุคคล คือ พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสงดออกและส่งผล
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ต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบท าใหก้ารปฏิบติังานนั้น ๆ โดยมีความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) ท่ีซ่อนเร้นอยู ่ไดแ้ก่ 
ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางการภาพและอ่ืน ๆ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีน ามาใชจ้ะตอ้ง
มีความสมัพนัธส์อดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัในต าแหน่งนั้น ๆ เพ่ือก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติัท่ีมี
ประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายตามเกณฑ ์หรือเกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ (Excellent 
Performance) ดงันั้น คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีดี จะท าใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ย
ศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย องคก์ารส่วน
ใหญ่จึงควรใหค้วามส าคญันากรพฒันาปัจจยัหรือพฒันาสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ของบุคลากรในองคก์ารใหม้ีศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์าร
บรรลุเป้าหมาย 
  1.2 ปัจจยัด้านการส่ือสาร  มผีลต่อสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่ม
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
   กล่าวไดว้่า การส่ือสารถือไดเ้ป็น ปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในการเช่ือมโยงความ
เขา้ใจของบุคคลในองคก์ร หรือหอ้งคา้ส่ง โดย การส่ือการและการตดัสินใจของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในเขตกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์ โดยมีการจ าแนกองคป์ระกอบการส่ือสาร  ทั้งผูส่้งสาร 
ช่องทางการส่ือสารและผูรั้บการ  โดยมกีารส่งมอบสารหลายทิศทาง  คือ  จากเบ้ืองบนลงสู่
เบ้ืองล่าง  การส่ือสารตามแนวนอน  และการส่ือสารขา้มสายงานและมีการใชข้อ้มลูข่าวสาร 
การสนบัสนุนทางเลือกและการประเมินทางเลือกในการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจด าเนินงาน 
ต่าง ๆ โดยสมาชิกในองคก์ารหรือโดยผูน้  าซ่ึงเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุดหรือสมาชิกของกลุ่มเห็น
พร้องตอ้งกนัมากท่ีสุดประกอบการพิจารณาตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  ดงันั้น  ปัจจยั
ดา้นการส่ือสาร  จึงมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
เน่ืองจากมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล คือ 0.17 ผูว้ิจยัพบว่า  การส่ือสาร เป็นช่องทางการส่ือสาร
เป็นตวัเช่ือมโยงระหว่างผูบ้ริหารกบัพนกังานในการส่งต่อนโยบายเพื่อน าไปสู่การปฏิบติังาน
ได ้ถา้ขาดช่องทางการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ พฤติกรรมการส่ือสารระหว่างผูบ้ริหารและ
พนกังานยอ่มมีอุปสรรคท าใหก้ารส่ือสารดอ้ยประสิทธิภาพ ดงันั้น ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งเลือก
ช่องทางในการส่ือสารใหเ้หมาะสม นอกจากผูบ้ริหารจะตอ้งคิดถึงเร่ืองลกัษณะพ้ืนฐานและ
ความสามารถของพนกังานเพื่อท่ีจะเลือกใชช่้องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสมแลว้การเลือกใช้
ช่องทางการส่ือสารควรท่ีจะน าช่องทางการส่ือสารหลายประเภทมาใชร่้วมกนัอยา่งเหมาะสม
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการส่ือสาร และผูบ้ริหารควรพิจารณาเลือกใชช่้องทางการส่ือสาร
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ตามลกัษณะและจุดมุ่งหมายขอบงเร่ืองท่ีตอ้งการจะส่ือไปยงัพนกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
รอบคอบ  ซ่ึงยงัมีขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้ากการวิจยั ดงัน้ี 
   1.2.1 การพฒันาทางเลือกส่ือสาร  เป็นการพฒันารูปแบบการส่ือสารโดย คน้หา
ทางเลือกท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ โดยมีการส่งมอบสารหลายทิศทาง  คือ  จากเบ้ืองบนลงสู่
เบ้ืองล่าง  การส่ือสารตามแนวนอน  และการส่ือสารขา้มสายงาน  
   1.2.2 การพฒันาการตดัสินใจ เป็นการพฒันารูปแบบการส่ือสารโดยใชข้อ้มลู
ทางการส่ือสารในการประกอบการตดัสินใจท่ีถกูตอ้ง มีการใชข้อ้มลูข่าวสารการสนบัสนุน
ทางเลือก ตดัสินใจด าเนินงานต่าง ๆ โดยสมาชิกในองคก์ารหรือโดยผูน้  าซ่ึงเป็นทางเลือกท่ีดี
ท่ีสุดหรือสมาชิกของกลุ่มเห็นพร้องตอ้งกนัมากท่ีสุดประกอบการพิจารณาตดัสินใจไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
   1.2.3 ประเมินการส่ือสาร  เป็นการพฒันารูปแบบการส่ือสารโดยการประเมิน
ทางเลือกในการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจด าเนินงานต่างๆโดยสมาชิกในองคก์ารหรือโดยผูน้  า 
ซ่ึงเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุด สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ โอภส์ แกว้จ  าปา (2547 : 1) กล่าวว่า  
“การส่ือสารหมายถึงกระบวนการท่ีมนุษยเ์ช่ือมโยงความนึกคิดและความรู้สึกใหถึ้งกนัเพื่อให้
เกิดการตอบสนองในเชิงพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั” สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิรัช สงวนวงศ์
วาน (2547 : 115) ใหก้ล่าวว่า “การส่ือสารคือการถ่ายโอน (Transfer and Understanding of 
Meaning) ดงันั้น การติดต่อส่ือสารจะประสบความส าเร็จกต่็อเม่ือสามารถส่งผลต่อความหมาย
และผูรั้บเกิดความเขา้ใจถกูตอ้ง การส่ือสารอาจมีลกัษณะเป็นการส่ือสารระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Communication) และเป็นเครือข่ายองคก์ารหรือท่ีเรียกกนัโดยทัว่ไปว่า 
การติดต่อส่ือสารขององคก์าร (Organization Communication)”  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
ธิติภพ ชยัธวชั (2548 : 130 - 140) กล่าวว่า “การส่ือสารเป็นการส่งมอบสารสนเทศลิส่งมี
ความหมายต่าง ๆ จากฝ่ายหน่ึงไปยงัอีกฝ่ายหน่ึง โดยการใชส้ญัลกัษณ์ท่ีเป็นท่ียอมารับร่วมกนั 
หรือเป็นหารแลกเปล่ียนสารสนเทศและการส่งมอบส่ิงท่ีมีความส าคญัต่าง ๆ ” และไดส้รุป 
การส่ือสารในองคก์ารในปัจจุบนัน้ีจ  าเป็นตอ้งหาขอ้มลูข่าวสารใหไ้ดร้วดเร็วกว่าในอดีต 
ส าหรับการแกไ้ขปัญหาไดท้นัทาวงทีและเพื่อใชใ้นการตดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
เสน้ทางของการส่ือสารในองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ มีเสน้ทางการส่ือสารเกิดข้ึนไดห้ลาทิศทาง
สรุปได ้ดงัน้ี 
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    1) การส่ือสารจากเบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่าง การส่ือสารลกัษณะน้ีจะเป็นไป 
ตามสายการบงัคบับญัชา เช่น จากประธานลงมาท่ีรองประธาน ผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้ส่วน 
หวัหนา้งาน ลงมาถึงพนกังาน ลดหลัน่ กั้นตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ และส่ิงท่ี
ผูบ้ริหารควรพจิารณาในการส่ือสารแบบน้ี คือ ขอ้มลู ข่าวสารอะไรท่ีควรส่งจากผูบ้ริหารลง
มาถึงพนกังานและการส่งขอ้มลูข่าวสารควรกระท าอยา่งไรจึงจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
    2) การส่ือสารจากเบ้ืองล่างข้ึนสู่เบ้ืองบน การส่ือสารลกัษณะน้ีมีความส าคญั 
ต่อการบริหารองคก์ารเป็นอยา่งมาก เพราะจะก่อใหเ้กิดส่ิงต่อไปน้ี 
     2.1) พนกังานใหข้อ้มลูท่ีมีคุณค่าต่อการตดัสินใจของผูบ้ริหารและ
ควบคุมกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
     2.2) ท าใหผู้บ้ริหารรู้วาเมื่อไรท่ีพนกังานพร้อมท่ีจะรับขอ้มลูข่าวสาร 
และยอมรับส่ิงท่ีฝ่ายบริหารไดบ้อกกล่าวมามากนอ้ยเพียงใด 
     2.3) ท าใหผู้บ้ริหารรู้ถึงส่ิงท่ีรบกวนบุคลากรท่ีอยูใ่กลชิ้ดกบัการปฏิบติั 
งานจริง ๆ ท าใหรู้้ว่าพนกังานเขา้ใจความหมายของขอ้มลูข่าวสารไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
     2.4) ท าใหเ้กิดความช่ืนชมและความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดว้ยการให้
พนกังานมโีอกาสถามค าถาม และใหข้อ้เสนอแนะทางดา้นการด าเนินงานขององคก์ารอนัจะ
ช่วยใหพ้นกังานแกปั้ญหาการท างานของเขาได ้
    3) การส่ือสารตามทแนวนอน ประกอบดว้ยการใหข้อ้มลูข่าวสารระหว่าง
เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกนั ซ่ึงอยูใ่นระดบัอ านาจหนา้ท่ีเดียวกนัภายในองคก์ารและ 
มีผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกนั ความมุ่งหมายของการส่ือสารตามแนวนอนมีดงัน้ี 
     3.1) การประสานงานและการมอบหมายงาน เช่น เจา้หนา้ท่ีของแผนก
ฝึกอบรมและพฒันาตอ้งการจดัฝึกอบรมใหพ้นกังานของบริษทั ซ่ึงพวกเขาจะตอ้งพบกนั 
เพื่อประสานงานว่าใครจะตอ้งท าอะไร 
     3.2) การใหข้อ้มลูเก่ียวกบัแผนงานและกิจกรรม ความคิดเห็นจากบุคคล
หลายคนยอ่มดีกว่าความคิดเห็นของบุคคลเพียงคนเดียว การส่ือสารในระดบัเดียวดนัจึงมี
ความส าคญั เช่น ในการจดัฝึกอบรมหรือการรณรงคป์ระชาสมัพนัธส์มาชิกของแต่ละแผนก
อาจจะตอ้งส่งขอ้มลูเก่ียวกบัแผนงานและส่ิงท่ีพวกเขาจะตอ้งท าร่วมกนั 
     3.3) การแกปั้ญหา พนกังานอาจจะไดรั้บมอบหมายงานใหท้ าร่วมกนั 
ในหน่วยงานเดียวกนั ซ่ึงตอ้งมีการพบและเก่ียวขอ้งกนัในการติดต่อส่ือสารตามแนวนอนเพื่อ
แกปั้ญหาบางอ่างของหน่วยงาน 
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     3.4) การสร้างความเขา้ใจร่วมกนั เม่ือการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน องคก์าร
จะตอ้งร่วมกนัสร้างความเขา้ใจถึงส่ิงท่ีควรจะเปล่ียนแปลงร่วมกนั การประชุมและสนทนา
ระหว่างพนกังานระดบัเดียวกนัและภายในหน่วยงานเดียวกนัเป็นส่ิงส าคญัต่อการบรรลุความ
เขา้ใจร่วมกนั 
    4) การส่ือสารขา้มสายงาน ในองคก์ารส่วนใหญ่ พนกังานอาจจะตอ้งส่ง
ขอ้มลูข่าวสารใหก้บับุคคลท่ีไม่ใช่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้งัคบับญัชาจองเขาเอง เช่น แผนก
วิศวกรรม แผนกวิจยั แผนกบญัชี แผนกบุคคล ซ่ึงจะตอ้งรวบรวมขอ้มลู รายงาน เตรียม
แผนงาน ประสานกิจกรรม และใหค้  าแนะน าแก่ผูบ้ริหารในทุกส่วนขององคก์ารในลกัษณะ
ขา้มสายงานซ่ึงพวกเขาไม่มีอ  านาจตามสายงานท่ีจะสัง่การกบับุคคลท่ีตอ้งส่ือสารดว้ย เพียงแต่
เขาตอ้งใชก้ารขายความคิดเของเขาเท่านั้น การส่ือสารขา้มสางานจะเป็นกรณีเฉพาะเช่ียวชาญ
เฉพาะดา้น และถือว่าเป็นความรับผดิชอบของพวกเจขาท่ีจะแสดงผลงานใหไ้ปเกิดข้ึนกบั
แผนกอ่ืน ๆ และผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นอาจจะมกีารติดต่อส่ือสารอยา่งใกลชิ้ดกบัผูบ้ริหาร
ระดบัสูงอยูเ่สมอซ่ึงส่งผลใหมี้อ  านาจในการท างานมากข้ึน การส่ือสารขา้มสายงานมีความ
เหมาะสมและจ าเป็นอยา่งมากต่อพนกังานระดบัล่างเพราะช่วยประหยดัเวลา ดงันั้น องคก์าร
ควรจะมีนโยบายในการใชเ้สน้ทางของการส่ือสารขา้มสางานไวด้ว้ยเพื่อใหเ้กิดความคล่องตวั
ในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยั เสาวลกัษณ์ โกศลกิตติอมัพร (2557 : 109 - 110)  
ไดว้ิจยัเร่ือง การพฒันาสมรรถนะทางการบริหารท่ีมีประสิทธิผลของผูบ้ริหารองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล จงัหวดัมหาสารคาม ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมอิีทธิพลต่อสมรรถนะทางดาร
บริหารท่ีมีประสิทธิผลของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัมหาสารคาม ไดแ้ก่  
ปัจจยัดา้นการส่ือสาร  
  1.3 ปัจจยัด้านพฤตกิรรมการบริหารของผู้บริหาร  มผีลต่อสมรรถนะหลกัของ
ผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
   กล่าวไดว้่า  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  มีส่วนส าคญัในการสร้าง
สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ โดยท่ี พฤติกรรมการบริหาร
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในเขตกลุ่มจงัหวดัร้อยแก่นสารสินธุ ์ ประกอบดว้ย  พฤติกรรม                 
การบริหาร  3  องคป์ระกอบ  คือ พฤติกรรมท่ีเนน้งาน  พฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์  
และพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง ท่ีจะตอ้งมีการพฒันาอยา่งควบคู่ไปกบัองคป์ระกอบต่างๆ
ร่วมกนัเพื่อเกิดสมรรถนะท่ียงัยนืได ้
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   ผูว้ิจยัพบว่า  พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร  คือ การประพฤติปฏิบติัของ
ผูบ้ริหารท่ีแสดงออกในฐานะผูน้  าเพื่อด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมาย ผูน้  าสามารถ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ เง่ือนไข หรือ ส่ิงแวดลอ้มท่ี 
เปล่ียนแปลงไปโดยใชก้ระบวนการจดักิจกรรมการท างานอยา่งเป็นระบบ อยา่งเหมาะสมเพ่อ
ใหง้านส าเร็จ และผูร่้วมงานพึงพอใจการท างาน จึงจะสามารถท างานบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด ้ 
ซ่ึงยงัมีขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้ากการวจิยั ดงัน้ี 
    1. พฤติกรรมท่ีเนน้งาน  เป็นการพฒันาพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมีความ
เฉพาะเจาะจงในการเนน้ท่ีผลผลิตของงานเป็นหลกัในการท างานใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
โดยถือหวัใจส าคญัคืองานตอ้งส าเร็จตามเป้าหมาย  
    2. พฤติกรรมท่ีเนน้ความสมัพนัธ ์ เป็นการพฒันาพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมี
พฤติกรรมการใหค้วามส าคญัต่อการสร้างความสมัพนัธ ์ การสร้างขวญัก าลงัใจ แรงจูงใจ สร้าง
ความผกูพนัในองคก์รเป็นตวัผลกัดนัความส าเร็จขององคก์ร 
    3. พฤติกรรมการเปล่ียนแปลง  เป็นการพฒันาพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมี
ภาวะของความเปล่ียนแปลง  หรือเป็นผูน้  าการเปล่ียนแปลงสูง ใหค้วามส าคญัในการคิดริเร่ิม
สร้างสรรคใ์หม่ เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีต่อองคก์รในภาวะปัจจุบนัท่ีมกีารแข่งขนัสูง  
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมพงษ ์เกษมสิน (2521 : 13) ไดก้ล่าวว่า พฤติกรรมการบริหาร  
เป็น การใชศ้าสตร์และศิลป์ โดยน าเอาทรัพยากรการบริหารมาประกอบกบักระบวนการบริหาร 
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีก  าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ พนสั 
หนันาคินทร์ (2524 : 3) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมการบริหารวา่ เป็นกระบวนการทูบ้ริหารใช้
อ  านาจ ตลอดจนทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีมีอยูห่รือคาดว่าจะมีใหด้  าเนินสู่จุดหมายท่ีตอ้งการโดยเนน้
พฤติกรรมดา้นการวางแผน การจดัองคก์าร การอ านวยการและการควบคุมสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ สมภพ ศกัดิฐานนท ์(2532 : 38) พฤติกรรมการบริหาร คือ การประพฤติปฏิบติั 
ของผูบ้ริหารท่ีแสดงออกในฐานะผูน้  าของครูโรงเรียนเพื่อด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุ
เป้าหมาย น าท่ีสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ เง่ือนไข หรือ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปไดเ้พ่ือใหง้านส าเร็จ และผูร่้วมงานพึงพอใจในการท างาน  
จึงจะสามารถท างานบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ด ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สมชาย ด ารงศิลป์ 
(2537 : 29) พฤติกรรมการบริหาร คือ กิจกรรมหรือการกระท าท่ีเกิดจากผูบ้ริหาร ทั้งท่ีเกิดอยู่
ภายในและท่ีแสดงออกต่อผูร่้วมงาน เพื่อใหก้ารด าเนินงานบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Knezevich (175 : 5) กล่าวไวว้่า พฤติกรรการบริหารตามแนวคิดของ
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นกัวิชาการแต่ละคนต่างกนัไปตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Responsibility) ของผูบ้ริหารทุกคน 
คือ ตอ้งมีพฤติกรรมการบริหารท่ีเหมาะสมเพื่อน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององคก์าร สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Hoy and Miskel (1982 : 116) กล่าวว่า พฤติ
กรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความส าคญัและส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จในงาน 
ของผูบ้ริหาร คือ พฤติกรรมการตดัสินใจการติดต่อส่ือสาร ภาวะผูน้  า และความพึงพอใจในงาน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยั เสาวลกัษณ์ โกศลกิตติอมัพร (2557 : 109-110) ไดว้จิยัเร่ือง การพฒันา
สมรรถนะทางการบริหารท่ีมีประสิทธิผลของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดั
มหาสารคาม ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะทางดารบริหารท่ีมีประสิทธิผล
ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัมหาสารคาม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นพฤติ
กรรมการบริหาร   
  1.4 ปัจจยัด้านทกัษะ  มผีลต่อสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธ์ุ 
   ผูว้ิจยัพบว่า ในกระบวนการสร้างสมรรถนะหลกันั้นการท่ีบุคคล หรือูบ้ริหาร
นั้นมีทกัษะเป็นเร่ืองท่ีส าคญัท่ีตอ้งมีและมีการพฒันาอยา่งสม ่าเสมอ โดยการพฒันาทกัษะนั้น
เป็นความชดัเจน และความช านิช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงบุคคลสามารถสร้างข้ึนได ้ 
จากการเรียนรู้ สามรถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทางคอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการ
ถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้ และสามารถปฏิบติัได้
อยา่งแคล่วคล่องว่องไว  ส่ิงท่ีบุคคลรู้และสามารถทาไดเ้ป็นอยา่งดี เช่น ทกัษะการอ่าน  
ทกัษะการฟัง ทกัษะในการขบัรถ เป็นตน้  ดงันั้น  ปัจจยัดา้นทกัษะ  จึงมีผลต่อสมรรถนะหลกั
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์เน่ืองจากมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล คือ 0.22  
ซ่ึงยงัมีขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้ากการวจิยั ดงัน้ี 
    1. การพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์ เป็นการพฒันาสมรรถนะหลกั โดยเป็น 
การเขา้ใจในเทคโนโลยท่ีีมีการเปล่ียนแปลง สามารถใชง้านคอมพิวเตอรืไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
    2. พฒันาความช านาญในการบริหารงาน  เป็นการพฒันาสมรรถนะหลกั 
โดย มีความชดัเจน และความช านิช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง การน าทกัษะในการท างานมาใช้
ในการบริหารงาน เกิดเป็นความช านาญในการท างานท่ีสามารถแกปั้ญหาในการท างานไดดี้  
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    3. การพฒันาการถ่ายทอดความรู้ เป็นการพฒันาสมรรถนะหลกั โดย
สามารถสร้างข้ึนได ้จากการเรียนรู้ สามารถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การส่งต่อองค์
ความรู้ใหอ้งคก์รทั้งองคก์รในการท างาน 
    4. การพฒันาทกัษะพ้ืนฐาน เป็นการพฒันาสมรรถนะหลกั โดยให้
ความส าคญัในการพฒันาทกัษะพ้ืนฐานท่ีควรมีในการท างาน เช่น ทกัษะการอ่าน ทกัษะการฟัง 
ทกัษะในการขบัรถ เป็นตน้ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ภาวนิ ศิริประภานุกลู (2547 : 2)  
ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะโดยอธิบายในเร่ืองของ ทุนมนุษย ์(Human Capital)  
โดยมกัจะมีความหมายเก่ียวพนัถึงทกัษะและความรู้ความคิดในการท างาน โดยแรงงานท่ีมี 
ทุนมนุษยสู์งจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงกว่าแรงงานท่ีมีทุนมนุษยต์  ่าภายใต้
ระยะเวลาในการท างานท่ีเท่าเทียมกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ปรัชญา ชุ่มนาเสียว (2549 : 
712) ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะโดยอธิบายในเร่ืองของ ทุนมนุษย ์ (Human Capital) 
หมายถึง  เทคโนโลย ีความรู้ ทกัษะและสมรรถนะซ่ึงติดตวัคนในองคก์าร  และมีความจ าเป็นในการ
ปฏิบติังาน เช่น  ทกัษะเชิงเทคนิค  นวตักรรม  ความคิดสร้างสรรคแ์ละสมรรถนะในการเป็นผูน้  า  
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2550 : 2) ไดอ้ธิบายความคิดเห็นเก่ียวกบั
ทกัษะโดยอธิบายในเร่ืองของ ทุนมนุษยป์ระกอบดว้ยตน้ทุนแห่งความรู้ ทกัษะและพฤติกรรม 
ท่ีอยูภ่ายในตวับุคคลหรืออุปนิสยัส่วนลึกของบุคคล เช่น แรงจูงใจ คุณธรรมและจริยธรรม  
การมีจิตบริการ เป็นตน้ ท่ีจะน าไปสู่การแสดงออกทางดา้นพฤติกรรมภายนอกใหผู้อ่ื้นไดเ้ห็น 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของรัตนาภรณ์ ศรีพยคัฆ ์(2550 : 30) กล่าวว่า การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรม
ในการท างานอยา่งใดข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่คือทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ 
(ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ า) และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้น ๆ สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ประไพทิพย ์ลือพงษ ์(2556 : 104) ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะโดยอธิบาย
ในเร่ืองของ ทุนมนุษย ์หมายถึง  ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ความช านาญและประสบการณ์ 
ท่ีคนแต่ละคนไดส้ัง่สมไวใ้นตวัเอง ซ่ึงสามารถน ามาสร้างคุณค่าใหก้บัตนเองและท าใหอ้งคก์าร
เจริญเติบโต สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  ศุภเจตน์ จนัทร์สาส์น (2556 : 75) ไดอ้ธิบายความ
คิดเห็นเก่ียวกบัทกัษะโดยอธิบายในเร่ืองของ ทุนมนุษย ์ คือ ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและ
สุขภาพท่ีอยูใ่นตวับุคคลท่ีไดจ้ากการศกึษา การฝึกอบรมและการบริการสุขภาพซ่ึงท าหนา้ท่ี
เป็นปัจจยัในการสร้างมลูค่าเพ่ิมและความอยูดี่มีสุขทางเศรษฐกิจและสงัคม สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ประคลัภ ์ปัณทพลงักรู (2556) ไดส้รุปคุณลกัษณะของท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์าร
สมยัใหม่องคก์ารภาครัฐและองคก์ารเอกชน ประกอบดว้ยคุณสมบติั 5 ประการ คือ มคีวามรู้
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และความรับผดิชอบสูง ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งดี มีความคิดสร้างสรรคใ์หม่ 
ๆ ส่ือความไดดี้ และมีใจรักท่ีจะท างานและตอ้งการประสบความส าเร็จ ซ่ึงคุณลกัษณะส่วน
บุคคล คือ พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสงดออกและส่งผลต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ี
รับผดิชอบท าใหก้ารปฏิบติังานนั้น ๆ โดยมีความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล (Attributes) ท่ีซ่อนเร้นอยู ่ไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางการ
ภาพและอ่ืน ๆ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีน ามาใชจ้ะตอ้งมีความสมัพนัธส์อดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัใน
ต าแหน่งนั้น ๆ เพ่ือก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายตามเกณฑ ์
หรือเกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ (Excellent Performance) ดงันั้น คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีดี 
จะท าใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ยศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัใน 
การผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย องคก์ารส่วนใหญ่จึงควรใหค้วามส าคญันากรพฒันา
ปัจจยัหรือพฒันาสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในองคก์ารใหม้ีศกัยภาพ  
ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย สอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของ  สมศกัด์ิ  พรมเด่ือ (2557 : 155) ไดอ้ธิบายคุณลกัษณะ ปัจจยัดา้นสมรรถนะขององคก์ร  
คือ องคก์ารมีโครงสร้างภายนอก และภายในท่ีแข็งแกร่ง เช่น มีโครงสร้างท่ีกะทดัรัด มีระบบ 
การตดัสินใจ  มีขอ้มลูข่าวสาร และการส่ือสารท่ีดี  บุคลากรมีความรู้ความสามารถ มีจ  านวน
เพียงพอ มีงบประมาณเพียงพอ มีระบบจดัสรรงบประมาณท่ีมีประสิทธิภาพ มีวสัดุอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ ตลอดจนเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั ช่วยในการด าเนินนโยบายขององคก์รมี
ความรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบังานวจิยั มุทิตา วรกลัยากุล (2556 : 145) ศึกษา 
เร่ือง ความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี ผลการศกึษา พบว่า 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต จงัหวดัปทุมธานี พบว่า 
ปัจจยัดา้นค่านิยมร่วม มีความสมัพนัธก์บัความส าเร็จในการบริหารงานของเทศบาลนครรังสิต 
จงัหวดัปทุมธานี และเมื่อน ามาสร้างสมการพยากรณ์เพื่อท านายปัจจยัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ 
ในการบริหารงาน พบว่า ปัจจยัดา้นทกัษะส่งผลต่อความส าเร็จในการบริหารงานมากท่ีสุด  
  1.5 ปัจจยัด้านความรู้  มผีลต่อสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธ์ุ 
   กล่าวไดว้่า  ความรู้เก่ียวกบัเป็นปัจจยัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญั มีผลต่อสมรรถนะ
หลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ โดย เป็นความเขา้ใจในเร่ืองบางเร่ือง 
หรือส่ิงบาง ส่ิง ซ่ึงอาจจะรวมไปถึงความสามารถในการน าส่ิงนั้นไปใชเ้พ่ือเป้าหมายบาง
ประการ ความสามารถ ในการรู้บางอยา่ง ความรู้ในทางปฏิบติัมกัเป็นส่ิงท่ีทราบกนัในกลุ่มคน 
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และในความหมายน้ีเองท่ีความรู้นั้นถกูปรับเปล่ียนและจดัการในหลาย ๆ แบบ ส่ิงท่ีบุคคลรู้
และเขา้ใจในหลกัการ แนวคิดเฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด 
การเมือง ดงันั้น  ปัจจยัดา้นความรู้  จึงมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม
ร้อยแก่นสารสินธุ ์เน่ืองจากมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล คือ -0.11  ซ่ึงยงัมีขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้าก 
การวจิยั ดงัน้ี 
    1. การพฒันาหลกัการท างาน  เป็นการพฒันาความรู้ในความเขา้ใจดา้น
หลกัการท างานในองคก์ร เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะ น าหลกัการท างานมาปรับประยกุคใ์ชใ้น
องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ใ  
    2. พฒันาความรู้เฉพาะดา้น เป็นแนวทางการพฒันาท่ีตอ้งพฒันาความรู้ 
ในดา้นท่ีมีความเฉพาะเจาะจงใหม้ีความเชียวชาญ ความเขา้ใจในเร่ืองบางเร่ือง หรือส่ิงบางส่ิง  
ซ่ึงอาจจะรวมไปถึงความสามารถในการน าส่ิงนั้นไปใชเ้พ่ือเป้าหมายบางประการความสามารถ 
ในการรู้บางอยา่ง ความรู้ในทางปฏิบติัมกัเป็นส่ิงท่ีทราบกนัในกลุ่มคน  
    3. พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น เป็นการพฒันาความรู้ ภายในองคก์รจาก
บุคคลต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในการปฏิบติังานท่ีรอบดา้นสามรถอธิบายการท างานไดท้ั้ง
องคก์ร ในความหมายน้ี ยงัรวมถึง การปรับเปล่ียนและจดัการในหลาย ๆ แบบ ส่ิงท่ีบุคคลรู้และ
เขา้ใจในหลกัการ แนวคิดเฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มีความรู้ดา้นการตลาด การเมือง 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รัตนาภรณ์ ศรีพยคัฆ ์(2550 : 30) กล่าวว่า การท่ีบุคคลจะมีพฤติกรรม
ในการท างานอยา่งใดข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่คือทั้งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ 
(ส่วนท่ีอยูเ่หนือน ้ า) และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ ้ า) ของบุคคลนั้น ๆ สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ประคลัภ ์ปัณทพลงักรู (2556) ไดส้รุปคุณลกัษณะของท่ีเป็นท่ีตอ้งการขององคก์าร
สมยัใหม่องคก์ารภาครัฐและองคก์ารเอกชน ประกอบดว้ยคุณสมบติั 5 ประการ คือ มคีวามรู้
และความรับผดิชอบสูง ปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งดี มีความคิดสร้างสรรค ์
ใหม่ ๆ ส่ือความไดดี้ และมีใจรักท่ีจะท างานและตอ้งการประสบความส าเร็จ ซ่ึงคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล คือ พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสงดออกและส่งผลต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ 
ท่ีท่ีรับผดิชอบท าใหก้ารปฏิบติังานนั้น ๆ โดยมีความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และ
คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) ท่ีซ่อนเร้นอยู ่ไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ 
คุณลกัษณะทางการภาพและอ่ืน ๆ ซ่ึงพฤติกรรมท่ีน ามาใชจ้ะตอ้งมีความสมัพนัธส์อดคลอ้งกบั
งานท่ีปฏิบติัในต าแหน่งนั้น ๆ เพ่ือก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมาย
ตามเกณฑ ์หรือเกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ (Excellent Performance) ดงันั้น คุณลกัษณะส่วน
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บุคคลท่ีดี จะท าใหอ้งคก์ารมีบุคลากรท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ยศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญั
ในการผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย องคก์ารส่วนใหญ่จึงควรใหค้วามส าคญันากรพฒันา
ปัจจยัหรือพฒันาสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรในองคก์ารใหม้ีศกัยภาพ  
ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย สอดคลอ้งกบัแนวคิด 
ของสมศกัด์ิ  พรมเด่ือ (2557 : 159 - 160) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัความรู้ ในดา้นท่ีเป็นปัจจยัดา้นทุน
เฉพาะบุคคล (Individual Human Capital) ประกอบดว้ย คุณสมบติัเฉพาะของบุคคล เช่น ทกัษะ 
ความคิดสร้างสรรค ์ความกลา้หารคุณธรรมต่าง ๆ บารมี สติปัญญา การคน้คิดประดิษฐ ์
ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน ความเป็นผูน้  า จะถ่ายทอดไปสู่คนอ่ืนโดยตรงไม่ได ้
ประกอบดว้ย ทกัษะ ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน ความเป็นผูน้  า ความกลา้หาญ
คุณธรรมต่าง ๆ บารมี ทุนความรู้ ความคิดสร้างสรรค ์โดยประกอบดว้ย ดงัน้ี 
     3.1 ความรู้ ความสามารถเฉพาะตวัในการท างาน  หมายถึง  ความรู้ท่ี
จ  าเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ี ถา้ไม่มคีวามรู้ พนกังานก็ไม่สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบได้
อยา่งถกูตอ้ง ความรู้น้ีมกัจะไดจ้ากการศึกษา อบรม สมัมนา รวมไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้
กบัผูมี้ความรู้ในดา้นนั้นๆ และทกัษะ ความสามารถเฉพาะท่ีจ  าเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ี ถา้  
ไม่มีทกัษะแลว้ ก็ยากท่ีท าใหพ้นกังานท างานใหม้ีผลงานออกมาดีและตามเป้าหมายท่ีก  าหนด 
ไวไ้ด ้ทกัษะน้ีมกัจะไดม้าจากการฝึกฝน หรือกระท าซ ้า ๆ อยา่งต่อเน่ือง จนท าใหเ้กิดความ 
ช านาญในส่ิงนั้น  ยงัมี คุณลกัษณะ ความคิด ทศันคติ ค่านิยม แรงจูงใจและความตอ้งการ
ส่วนตวัของบุคล 
     3.2 ความคิดสร้างสรรคข์องบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมการท่ีแสดงออก
ถึงความสามารถในการคิด การท าส่ิงใหม่เพ่ือแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน โดยอาศยัการบูรณาการ
เช่ือมโยงจากความรู้และประสบการณ์เดิม สามารถวดัไดจ้ากองคป์ระกอบท่ีเป็นตวัแปรสงัเกต
ได ้4 ตวัแปร คือ ความคิดริเร่ิม ความคล่องแคล่วในการคิด ความยดืหยุน่ในการคิดและความ
ละเอียดลออในการคิด 
     3.3 ผูน้  าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  ผูน้  าแสดงใหเ้ห็นในการจดัการหรือ
การท างาน เป็นกระบวนการท่ีผูน้  ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือ
เปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานใหสู้งข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึน ท าใหเ้กิดการตระหนกัรู้
ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุ่ม จูงใจใหผู้ร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา
ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสงัคม 
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     3.4  เครือข่าย  หมายถึง กลุ่มของคนหรือองคก์รท่ีสมคัรใจแลกเปล่ียน
ข่าวสารขอ้มลูระหว่างกนั หรือท ากิจกรรมร่วมกนั โดยมีการจดัรูปหรือจดัระเบียบโครงสร้าง 
ท่ีคนหรือองคก์รสมาชิกยงัคงมีความเป็นอิสระ 
     3.5 ความเป็นผูน้  า  หมายถึง บุคคลท่ีสามารถท าใหแ้รงจูงและความ
ตระหนกัสูงข้ึนและไดรั้บปฏิกิริยาจากผูต้าม เช่น ความไวว้างใจ ความประทบัใจ ความจงรัก 
ภกัดีและความเช่ือมัน่ต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อมัพา ถว้ยงาม (2551) ไดศ้ึกษาเพื่อ
พฒันาวิธีการประเมินสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศึกษา สงักดัส านกังานคณะกรรมการการศกึษา
ขั้นพ้ืนฐาน และตรวจสอบคุณภาพของวิธีการประเมิน ผลการวจิยัพบว่า วิธีการประเมนิ
สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีหลกัการส าคญัคือการประเมินเพื่อการพฒันาคุณภาพ
การศึกษา สมรรถนะดา้นความรู้และทกัษะท่ีใชป้ระเมิน ไดแ้ก่การส่ือสาร การมีส่วนร่วม การ
วดัและการประเมิน การเนน้ผลส าเร็จ การวางแผนการบริหารนโยบาย การแกปั้ญหา การ
พฒันานวตักรรม การพฒันาเทคโนโลย ีการอ านวยการสถานศึกษาการบริหารงบประมาณ การ
มีความรับผดิชอบต่อวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคล 
  1.6 ปัจจยัด้านด้านอตัตมโนทัศน์  มผีลต่อสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งใน
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
   จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นดา้นอตัตมโนทศัน์ เป็นปัจจยัดา้นดา้นอตัต 
มโนทศัน์  มีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์โดยเป็น
ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self – concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นความรู้สึก
นึกคิด ความเขา้ใจ การรับรู้ และเจตคติของแต่ละบุคคลท่ีมต่ีอตนเองในทุก ๆ ดา้น ซ่ึงเป็น 
ผลมาจากเรียนรู้และประสบการณ์ท่ีบุคคลไดมี้ปฏิสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืนและส่ิงแวดลอ้ม  
อนัเป็นตวัก  าหนดบุคลิกภาพ กล่าวได ้ อตัตมโนทศัน์เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่อ
ตนเองในทุก ๆ ดา้นทั้งในดา้นบวกและดา้นลบ อตัมโนทศัน์เป็นองคป์ระกอบส าคญัของ
บุคลิกภาพมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมและการปรับตวัของบุคคล การท่ีบุคคลม ีอตัมโนทศัน์
ต่างกนัส่งผลใหม้ีพฤติกรรมแตกต่างกนั โดยแต่ละบุคคลจะแสดงพฤติกรรมในทิศทางท่ี
สอดคลอ้งกบัอตัมโนทศันข์องตน อตัมโนทศัน์เป็นกลไกส าคญัท่ีมีการเปล่ียนแปลงและ
พฒันาการไปพร้อมกบัการเจริญเติบโตทางดา้นร่างกายและพฒันาการทางความสามารถแลว้ 
อตัมโนทศัน์ยงัเปล่ียนแปลงไปตามประสบการณ์ท่ีบุคคลไดรั้บจากการดาเนินชีวิตประจาวนั 
การปะทะสมัพนัธก์บัสงัคมและส่ิงแวดลอ้มรอบกาย ซ่ึงแต่ละคนยอ่มมีประสบการณ์ท่ีแตกต่าง
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กนั ทั้งน้ีหากไดรั้บการส่งเสริมหรือพฒันาอตัมโนทศัน์ในแนวทางท่ีเหมาะสมจะเป็นการช่วย
ใหมี้อตัมโนทศัน์ท่ีสูงข้ึนไดน้ัน่เอง   ซ่ึงยงัมีขอ้คิดเห็นท่ีไดจ้ากการวจิยั ดงัน้ี 
    1. สร้างค่านิยมท่ีดี  เป็นการพฒันาอตัตมโนทศัน์ โดยการใหค้วามส าคญั 
ในค่านิยมท่ีดีเป็นแกนหลกัในองคก์รไดย้ึดถือปฏิบติัในการน าพาองคก์รประสบผลส าเร็จ เช่น
การใหค้วามส าคญัต่อค่านิยมการท างานท่ีตรงต่อเวลา  การซ่ือสตัย  ์
    2. พฒันาภาพลกัษณ์   เป็นการพฒันาอตัตมโนทศัน์ โดยเป็นการสร้างในตวั
บุคคลใหเ้ป็นท่ีน่าเช่ือถือไดรั้บการยอมรับจากการปฏิบติังานท่ีจริง ตั้งใจท า ท าไดต้ามเป้าหมาย
ขององคก์ร เป็นความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น  
    3. การพฒันาความเช่ือมนัในตนเอง เป็นการพฒันาอตัตมโนทศัน์ โดยเป็น
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความเช่ือมัน่ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจ 
ในตนเอง เป็นความรู้สึกนึกคิด ความเขา้ใจ การรับรู้ ในการท างานท่ีสามารถท างานไดบ้รรลุ
ความส าเร็จได ้สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณัฐิกานต ์คาหมืน่ (2549) ไดศ้ึกษาอตัมโนทศัน์ของ
นกัศกึษาระดบัปริญญาตรี คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ จ านวน 159 คน 
พบว่า 1) อตัมโนทศัน์ท่ีพิจารณาโดยใชต้นเองเป็นแหล่งอา้งอิงและใชผู้อ่ื้นเป็นแหล่งอา้งอิง
ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) อตัมโนทศัน์ท่ีพิจารณาโดยใชต้นเองเป็นแหล่ง
อา้งอิงท่ีเพศและผลการเรียนต่างกนัมีอตัมโนทศัน์แตกต่างกนัยกเวน้ชั้นปีท่ีศึกษามีความ
แตกต่างกนั 3) อตัมโนทศัน์ท่ีพจิารณาโดยใชผู้อ่ื้นเป็นแหล่งอา้งอิงท่ีเพศและชั้นปีท่ีศึกษา
ต่างกนัม ีอตัมโนทศัน์ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ระดบัผลการเรียนท่ีมีความแตกต่างกนั  
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นภาภรณ์ จนัทรศพัท ์(2550) ศึกษาอตัมโนทศันข์องนกัศกึษา
มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิต พบว่าอตัมโนทศัน์ทั้ง 5 ดา้นของนกัศกึษามีค่าเฉล่ียอยู ่
ในระดบัปานกลาง อตัมโนทศันด์า้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ อตัมโนทศัน์ดา้นลกัษณะทางกาย 
และจากการทดสอบความสมัพนัธร์ะหว่างอตัมโนทศัน์ในแต่ละดา้นกบัผลสมัฤทธ์ิทางการ
เรียนพบว่าอตัมโนทศัน์ทั้ง 5 ดา้นคือ ลกัษณะทางกาย ดา้นความสามารถของตนเอง 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ดา้นจิตใจและดา้นวิชาการนั้นมีความสมัพนัธก์บัผลสมัฤทธ์ิ
ทางการเรียน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ กลญัญ ูเพชราภรณ์ ( 2555) ไดศ้ึกษาเร่ือง การศกึษา 
อตัมโนทศัน์หลายมิติของนกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ในจงัหวดัสมุทรปราการ  
ตามแนวคิดของแบรคเคน ผลการวิจยัพบว่า  1) นกัเรียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ใน 
จงัหวดัสมุทรปราการมีคะแนนอตัมโนทศัน์ดา้นครอบครัวสูงสุด และดา้นร่างกายกบั 
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ดา้นวิชาการต ่าสุด 2) นกัเรียนชายและนกัเรียนหญิงมีคะแนนอตัมโนทศัน์ดา้นสงัคม ดา้น
ความสามารถ ดา้นครอบครัว และดา้นร่างกายแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยท่ีนกัเรียนชายมคีะแนนอตัมโนทศันด์า้นร่างกายสูงกวา่นกัเรียนหญิง และนกัเรียนหญิง 
มีคะแนนอตัมโนทศัน์ดา้นสงัคม ดา้นความสามารถ ดา้นครอบครัวและอตัมโนทศัน์โดยรวม 
สูงกว่านกัเรียนชาย 3) นกัเรียนท่ีกลุ่มอายตุ่างกนัมคีะแนนอตัมโนทศัน์ดา้นสงัคม ดา้น
ความสามารถ ดา้นความรู้สึก ดา้นวิชาการ และอตัมโนทศัน์โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยกลุ่มอาย ุ15 ปี มีคะแนนอตัมโนทศัน์ดา้นความสามารถ ดา้น
ความรู้สึก ดา้นวิชาการและอตัมโนทศัน์โดยรวมสูงกว่ากลุ่มอายุ 18 ปี 4) นกัเรียนท่ีมีระดบัชั้น
เรียนต่างกนั มีคะแนนอตัมโนทศัน์ดา้นสงัคม ดา้นความสามารถ ดา้นความรู้สึก ดา้นวิชาการ 
และอตัมโนทศัน์โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยนกัเรียนชั้น
มธัยมศึกษาปีท่ี 4 มีคะแนนอตัมโนทศันด์า้นสงัคม ดา้นความสามารถ ดา้นความรู้สึก ดา้น
วิชาการ และอตัมโนทศัน์โดยรวมสูงกว่านกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 5) คะแนนอตัมโนทศัน ์
มีความสมัพนัธท์างบวกกบัผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
ทุกดา้นยกเวน้ดา้นร่างกาย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ดลฤดี จนัทร์แกว้ (2556 : 130) ไดว้จิยั
เร่ือง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อจิตสาธารณะของนกัศึกษาระดบัปริญญาตรี มหาวิทยาลยัราชภฏั
อุบลราชธานี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นอตัมโนทศัน์ มีความสมัพนัธก์บัจิตสาธารณะของ
นกัศกึษา อนัเน่ืองจากการท่ีนกัศึกษามีความรู้สึกนึกคิดท่ีมต่ีอตนเองในดา้นความสามารถของ
ตนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเป็นคนมีเหตุผล ใชค้วามคิดไดดี้ ทางานร่วมกบัเพื่อน ๆ และคนอ่ืน ๆ 
เป็นไปดว้ยดี มีความรู้สึกยนิดีกบัผูป้ระสบผลส าเร็จ มุ่งมัน่กบังานตนเองและมีความเสียสละ
พร้อมช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ืองานตนส าเร็จ 
  1.7 ปัจจยัด้านบุคลกิภาพ  มผีลต่อสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่ม
ร้อยแก่นสารสินธ์ุ 
   ผูว้ิจยัพบว่า ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ  เป็นลกัษณะเฉพาะตวัในตวับุคคลท่ีจะ
แสดงออกทางการบริหาร และยงัเป็นแบบแผนพฤติกรรมของแต่ละบุคคล ท่ีถกูหล่อหลอมมา
จากประสบการณ์ท่ีสะสมมา ประกอบกบัวฒันธรรม การเรียนรู้ วิธีการปรับตวั และส่ิงแวดลอ้ม 
ซ่ึงท าใหแ้ต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัไป เป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits)  
เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้  า  
เป็นตน้เป็นลกัษณะนิสยัทัว่ไปท่ีตอบสนองต่อขอ้มลู หรือสถานการณ์ท่ีเผชิญโดยสามารถ
พิจารณาไดจ้ากความสามารถในการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น การร่วมมือ เป็นตน้  ดงันั้น  
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บุคลิกภาพ จึงส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์
เน่ืองจากมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล คือ 0.27  ทั้งน้ี  เพราะบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพท่ีดีเป็นการสร้าง
ความน่าเช่ือถือ  ความเช่ือมัน่ในการบริหารท่ีจะสร้างความส าเร็จในการบริหารไดอ้ยา่งมี
ผลสมัฤทธ์ิ โดยมีองคป์ระกอบปัจจยั  คือ 
    1. การพฒันาความน่าเช่ือถือ  เป็นการพฒันาบุคลิกภาพ ในการสร้าง
สมรรถนะในการท างาน โดยส่งเสริมใหพ้ฒันาลกัษณะเฉพาะตวั และน าประสบการณ์มาใช ้
สร้างวฒันธรรม การเรียนรู้ มีวิธีการปรับตวัท่ีดี  ซ่ึงท าใหแ้ต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัไป 
เป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (Traits) 
    2. การพฒันาความเป็นผูน้  า  เป็นการพฒันาบุคลิกภาพ ในการสร้างสมรรถนะ
ในการท างาน โดยการเขา้ใจในเร่ือง ความเป็นผูน้  าท่ีดี  การมีภาวะผูน้  า ในแต่ละสถานการณ์ 
ในการท างาน  
    3. พฒันาการตอบสนองต่อสถานการณ์  เป็นการพฒันาบุคลิกภาพ  
ในการสร้างสมรรถนะในการท างาน  โดยการเขา้ใจการท างานท่ีตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ 
ต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนั ใหส้ามารถปรับบุคลิกภาพใหท้นัต่อการบริหารองคก์ร ไดอ้ยา่งดี  
    4. การพฒันาความกระตือรือร้นท างาน  เป็นการพฒันาบุคลิกภาพ  
ในการสร้างสมรรถนะในการท างาน โดยการกระตุน้ทั้งตนเอง และผูร่้วมการใหมี้ความเขา้ใจ
ในผลส าเร็จขององคก์รท่ีเกิดจากการท างานท่ีเต็มความสามารถ สอดคลอ้งกบั ทฤษฎี
บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ Costa and McCrae (เสาวรส อรุณคง. 2550 :  
10 - 14) ซ่ึงผูศ้ึกษาไดศ้กึษาจากงานวิจยัส่วนบุคคล เร่ือง ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพหา้
องคป์ระกอบกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง 
เน่ืองจาก แนวคิดดงักล่าว จดัอยูใ่นกลุ่มทฤษฎีบุคลิกภาพเก่ียวกบัลกัษณะนิสยั ซ่ึงเป็นท่ีนิยม 
และมีการน าไปใชอ้ยา่งแพร่หลาย อีกทั้ง การรวบรวม และจดัระบบลกัษณะนิสยัท่ีประกอบ
เป็นบุคลิกภาพออกเป็นมิติ และการประเมินบุคลิกภาพ จะใชมิ้ติท่ีไดรั้บการจดัระบบแลว้นั้น 
เป็นเกณฑท่ี์ชดัเจน และเขา้ใจง่าย โดย Costa and McCrae ไดแ้บ่งบุคลิกภาพเป็น 5 องคป์ระกอบ 
คือ บุคลิกภาพแบบหวัน่ไหว, บุคลิกภาพแบบแสดงตวั, บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์, 
บุคลิกภาพแบบประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  
กรองกาญจน ์ณ นครพนม (2538 : 131-132) ไดว้ิจยัปัจจยัท่ีมีผลต่อวุฒิภาวะของผูบ้ริหาร
ระดบักลางในองคก์ารภาครัฐและเอกชน ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรตน้ดา้นการพฒันาตนเอง 
การพฒันาบุคลากรในองคก์าร การฝึกอบรม มีความสมัพนัธเ์ชิงปฏิฐานสูงกบั  วุฒิภาวะใน 
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การท างานโดยมีตวัแปรท่ีดีท่ีสุด คือ การพฒันาความรู้ความสามารถ เป็นตวัแปรท่ีอธิบายวุฒิ
ภาวะในการท างานของผูบ้ริหารระดบักลางไดดี้ท่ีสุด รองลงมา คือ การพฒันาความคิดและ
จิตใจ การเผยแพร่ความรู้ท่ีไดจ้ากการฝึกอบรมใหแ้ก่เพื่อนร่วมงาน วุฒิการศกึษา การพฒันา
บุคลิกภาพ สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  นงนุช โอบะ (2545 : 117 - 120) ไดท้ าการวิจยั
องคป์ระกอบสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพและความสมัพนัธร์ะหว่างสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ
กบัปัจจยัคดัสรรบางประการของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสงักดักระทรวงสาธารณสุข 
จากผลการวิจยั สรุปไดว้่า สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพมีจ านวน 6 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ สมรรถนะ
ดา้นความสามารถทางการพยาบาล ดา้นการบริหารจดัการ ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นคุณธรรม 
จริยธรรม ดา้นการบริการสุขภาพ และดา้นการพยาบาลเฉพาะทาง สอดคลอ้งกบังานวจิยั 
ของ  ธีรภทัร ภาณุวงศกร (2546) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับแนวปฏิบติัตาม
หลกับรรษทัภิบาลของผูบ้ริหารเครือซีเมนตไ์ทย ผลการศึกษา พบว่า 1) ผูบ้ริหารเครือซีเมนต์
ไทย ท่ีมีปัจจยัทางชีวสงัคมบางประการ ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา และอายงุานแตกต่างกนั มี
การยอมรับแนวทางการปฏิบติัตามหลกับรรษทัภิบาลแตกต่างกนั 2) ผูบ้ริหารเครือซีเมนตไ์ทย 
ท่ีมีลกัษณะบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบแตกต่างกนั มีการยอมรับแนวทางการปฏิบติัตามหลกั
บรรษทัภิบาลแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  ศาณิฏ ปณิธานธรรม (2550) ศึกษาเร่ือง 
การสร้างและพฒันาแบบสอบวดับุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ ส าหรับกลุ่มขา้ราชการไทยระดบั
แรกบรรจุ โดยใหค้วามสนใจศกึษาเร่ืองดงักล่าว เน่ืองจาก ระบบราชการมกีารปรับเปล่ียน
ระบบการบริหารงานแบบเดิมท่ีมกัประเมินแต่ผลงาน มาค านึงถึงพฤติกรรมในการท างานร่วม
ดว้ย ซ่ึงองคก์ารภาครัฐจึงจ าเป็นตอ้งหาเคร่ืองมือ และวิธีการท านายผลการปฏิบติังาน
นอกเหนือจากแบบทดสอบวดัความรู้ความสามารถทัว่ไป (Ability Test) จึงไดห้นัมาใหค้วาม
สนใจมากข้ึน นัน่คือ บุคลิกภาพ โดยเฉพาะบุคลิกภาพท่ีมคีวามเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมหลาย
อยา่งท่ีองคก์ารตอ้งการ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  เสาวรส อรุณคง (2550) ศึกษาเร่ือง 
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกบัความเหน่ือยหน่ายในงาน การศึกษาคร้ังน้ี 
ใชท้ฤษฎีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบ (The Big Five) ของ Costa and McCrae ไดแ้ก่ บุคลิกภาพ
แบบหวัน่ไหว, บุคลิกภาพแบบแสดงตวั, บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์, บุคลิกภาพแบบ
ประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก 
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  1.8 ปัจจยัด้านแรงจูงใจ   มผีลต่อสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธ์ุ    
   กล่าวไดว้่า  แรงจูงใจ  เป็นส่ิงท่ีแฝงในตวับุคคลท่ีท าใหก้ารบริหารงานของ 
หา้งคา้ส่งในการท างานท่ีมคีวามคาดหวงัต่อความส าเร็จขององคก์ร หรือของตวับุคคลใหม้ี
ความส าเร็จ แรงจูงใจ เป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีกระตุน้ ผลกัดนั ชกัจูงใหบุ้คคลท าพฤติกรรม
หรือไม่ท าพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึง แรงจูงใจน้ีเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัความ
พยายามในอนัท่ีจะเปล่ียนแปลงทศันคติ ความเช่ือ ค่านิยมและพฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคล  
ซ่ึงการเปล่ียนแปลงน้ีอาจไม่เป็นผลทนัที  ผลของแรงจูงใจจะสงัเกตเห็นไดจ้ากการเปล่ียนแปลง
ทศันคติ อนัน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในความคิดเห็น การรับรู้และการแสดงออก รวมทั้งการ
เปล่ียนแปลงทางอารมณ์ดว้ย นอกจากนั้น แรงจูงใจยงัมีความส าคญัต่อบุคคล ต่อผูบ้ริหารและ
ต่อการสร้างสมรรถนะในองคก์าร  โดยการใชก้ารจูงใจ ในการบริหารงาน การแรงจูงใจให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง แรงจูงใจน้ีอาจจะเกิดจากการกระตุน้ทางร่างกายหรือ
จิตใจของบุคคลนั้นเอง แรงจูงใจนั้นมีทั้งจากภายในและภายนอก แรงจูงใจจากภายใน อาทิ เช่น  
ความสนใจ ทศันคติ ความตอ้งการ แรงจูงใจจากภายนอก อาทิ เช่น  บุคลิกภาพ การลงโทษ 
และการใหร้างวลั โดยเป็น ส่ิงท่ีอยูภ่ายในของบุคคล แต่มีอิทธิพลท าใหก้  าหนดทิศทางและ 
การใชค้วามพยายามในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคล
เกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท า หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุ
ใหบุ้คคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ว่า สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได ้  
   ดงันั้น แรงจูงใจจึงส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อย
แก่นสารสินธุ ์เน่ืองจากมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล คือ 0.29  ทั้งน้ี  เพราะแรงจูงใจ เป็นปัจจยัหน่ึง
ท่ีความส าคญัในการบริหารงานโดยท่ีบุคคลในองคก์รตอ้งมีแรงจูงใจท่ีดีถึงจะท างานไดอ้ยา่งมี
คุณภาพ  โดยเป็นหนา้ท่ีขององคก์ร หรือผูบ้ริหารตอ้งวางแผนในการสร้างแรงจูงใจใหเ้ป็นการ
กระตุน้การท างานใหไ้ดม้ากท่ีสุด สอดคลอ้งกบั ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
(Maslow’s Hierarchy of Needs) ท่ีอธิบายไวว้่า มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการมากมายหลายอยา่ง
และความตอ้งการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย ความตอ้งการเหล่านั้น จดัล  าดบัขั้นได ้5 กลุ่ม 
จากล าดบัความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสูง ไดแ้ก่ (สุพานี สฤษฎว์านิช. 2549 : 
196 - 197) 
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    1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ไดแ้ก่ ความตอ้งการพ้ืนฐานในปัจจยัส่ี 
เพื่อใหม้ีชีวิตอยูร่อด คือ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยัและยารักษาโรค   
    2. ความตอ้งการความมัน่คง ปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น   
    3. ความตอ้งการทางดา้นสงัคม เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพือ่น มีกลุ่ม มีคนท่ี
เรารัก ไวว้างใจและรักเรา  เพราะธรรมชาติมนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคม ไม่ชอบอยูโ่ดดเด่ียว 
    4. ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือ ตอ้งการใหค้นอ่ืนเห็นคุณค่า 
เห็นความส าคญัและยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยู ่ 
    5. ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวิต บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา 
(Self-realization หรือ Self-actualization Needs) โดยใชค้วามสามารถสูงสุด เพื่อใหป้ระสบ
ความส าเร็จในส่ิงท่ีมุ่งหวงัในชีวิต ผูบ้ริหารจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ีได ้โดยการ
มอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให ้มาสโลว ์ยงัอธิบายเพ่ิมเติมอีกว่า ความตอ้งการใดท่ีไดรั้บ
การตอบสนองแลว้จะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีกต่อไป  และความตอ้งการจะเคล่ือนต่อไปสู่ความ
ตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งทราบความตอ้งการของบุคลากรในปัจจุบนัก่อนจึงจะ
ก าหนดแรงจูงใจในอนาคตได ้สอดคลอ้งกบั ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก  (Herzberg’s  
Two  Factor  Theory) เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงสภาพแวดลอ้มของงานท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ
และลกัษณะของงานท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548 : 48 - 50)  
ไดอ้ธิบายทฤษฎีน้ีไวว้า่ ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจเป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง 
ไดแ้ก่ กฎ ระเบียบ นโยบายบริษทัท่ีเขม้งวดท าใหต้อ้งมีความระมดัระวงัในการปฏิบติังาน  
การบริหารจดัการ การบงัคบับญัชาท่ีไม่มีความยดืหยุน่ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความวิตกกงัวลได ้
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และส่ิงอ  านวยความสะดวกต่าง ๆ ไม่มีความเหมาะสมต่อ 
การปฏิบติังาน ค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่มคีวามเหมาะสม ความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงานมีช่องว่างมาก ขาดความไวใ้จกนั ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและความมัน่คงของ
องคก์รท่ีส่งผลต่อความมัน่คงของผูป้ฏิบติังาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจจะเก่ียวขอ้งกบังาน
โดยตรง  คือ ประสบความส าเร็จในงานหรือไดท้ างานใหป้ระสบความส าเร็จ ไดรั้บการยอมรับ
นบัถือจากอาชีพการงานนั้น ๆ ลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย  ไม่จ  าเจหรือสนุกสนาน ไดรั้บผดิชอบ
ในงานท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจ มีโอกาสกา้วหนา้เจริญเติบโต ไดเ้รียนรู้มากข้ึน  มีความ
เช่ียวชาญมากข้ึน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รติพร ถึงฝ่ัง และโกศล จิตวรัิตน์ (2555 : 8) ท่ีกล่าว
ว่า การบริหารจดัการคนดีและคนเก่ง (Talent Management) นั้นฝ่ายบุคคลตอ้งมีกระบวนการ              
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ท่ีมีประสิทธิภาพเร่ิมตั้งแต่การสรรหาและการระบุคนเก่ง (Talent Identification) การพฒันา
และอบรม การจ่ายค่าตอบแทนและใหร้างวลั (Talent Compensation and Rewarding) และ 
การธ ารงรักษาคนเก่ง (Talent Retention) ใหอ้ยูก่บัองคก์ารในระยะยาวดว้ยการท าใหค้นเก่ง 
เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมกบัเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการและมีการวดัผลการปฏิบติังานและมี
การป้อนขอ้มลูยอ้นกลบัใหพ้นกังานรับทราบ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ประไพทิพย ์ ลือพงษ ์
(2556 : 104) ท่ีกล่าวว่า การธ ารงรักษาทุนมนุษยใ์หอ้ยูก่บัองคก์ารนานท่ีสุดโดยส่งเสริมใหเ้กิด
การพฒันาเรียนรู้ส่ิงใหม่น ามาปรับใชใ้นการท างานใหส้ าเร็จบรรลุเป้าหมายจึงท าใหไ้ดรั้บ
โอกาสในการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เล่ือนต าแหน่งตามความเหมาะสม แนวทางเหล่าน้ี 
เป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรจงรักภกัดีและธ ารงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนาน 
   ผูว้ิจยัพบว่า  แรงกระตุน้หรือแรงแห่งความพยายามอยา่งมีทิศทางเพื่อใหไ้ดม้า
ซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตนตอ้งการ แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีควบคุมพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจท่ีดี
ตอ้งสอดคลอ้งกนัระหว่างเป้าหมายขององคก์รและบุคลากรเพ่ือใหบุ้คลากรกระท าบางส่ิง
บางอยา่งอยา่งสมคัรใจ เต็มใจ  เช่น การเขา้ร่วมกิจกรรมการพฒันาการท างาน รักษาผลประโยชน์
ต่อองคก์ร เป็นตน้  แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลมีความกระตือรือร้น ความทุ่มเทและความ
พยายามในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึนและท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน 
อนัเกิดจากความส าเร็จในงาน การไดรั้บการยกยอ่ง ไดรั้บผดิชอบในงาน ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย
เหมาะสมกบัระดบัความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้และพฒันาตนเองใหสู้งข้ึน  ดงันั้นองคก์ร 
จึงตอ้งท าความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของบุคคลจึงจะสามารถจดัใหมี้
องคป์ระกอบเพื่อสร้างแรงจูงใจใหเ้หมาะสมกบัแต่ละบุคคลไดแ้รงจูงใจ   มีผลต่อสมรรถนะ
หลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ คือ  เป็นส่ิงกระตุน้การสร้าง การผลิต 
การบริหารงานขององคก์รใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แต่ อยา่งไรก็ตามในการมี
แรงจูงใจ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์  นอกจาก 
ท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ยงัมีอีกท่ีคน้พบจาการวิจยั หลายปัจจยั ประกอบไปดว้ยปัจจยั ดงัน้ี 
    1. พฒันาการจูงใจ  เป็นการพฒันากระบวนการสร้างวิธีการจูงใจ การใช ้
การจูงใจ แรงจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อพฒันาสมรรถนะของอคก์ร 
    2. การสร้างแรงจูงใจจากภายใน เป็นการพฒันาสมรรถนะอยา่งหน่ึงโดยการ 
สร้างหรือกระตนัแรงจูงใจจากภายใน เช่น ความสนใจ ทศันคติ ความตอ้งการ ของตวับุคคลให้
มีการพฒันา 
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    3. การสร้างแรงจูงใจจากภายนอก เป็นการพฒันาสมรรถนะในการท างาน
โดยการสร้างแรงจูงใจ จากภายนอก เช่น บุคลิกภาพ การลงโทษและการใหร้างวลั เป็น ส่ิงท่ี 
อยูภ่ายในของบุคคล มีอิทธิพลท าใหก้  าหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างาน 
ใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษา
พฤติกรรม และการกระท า หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีท าให้
เกิดความเช่ือมัน่ว่า สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได ้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด สอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ  รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548 : 81) กล่าวว่า แรงจูงใจท่ีถกูตอ้งและเหมาะสม 
จะกระตุน้ใหบุ้คลากรตั้งใจ เต็มใจและทุ่มเทท างานอยา่งเตม็ก  าลงัความสามารถ เพ่ือใหผ้ลงาน
ออกมาดีท่ีสุด  สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  วิรัช สงวนวงคว์าน (2546, หนา้ 185) ไดก้ล่าวว่า 
แรงจูงใจ คือความเต็มใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร และเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของพนกังานผูน้ั้นดว้ย การจูงใจในองคก์ารจึงมี
ผลมาก ทั้งผลงานท่ีใหก้บัองคก์าร ในขณะท่ีพนกังานผูน้ั้นก็ไดผ้ลตอบแทนดว้ย สอดคลอ้ง 
กบัแนวคิดของ  Robbins, Millett and Waters-marsh (2004 : 164) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง  
แรงกระตุน้หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ ไม่ยอ่ทอ้และอยา่งมีทิศทาง เพื่อใหค้น
ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ  
Baron (1986 : 73) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นกระบวนการของการกระตุน้ใหพ้นกังานท างานใหดี้
ข้ึน ทุ่มเทความพยายามมากข้ึน โดยท างานอยา่งมีทิศทางไม่ยอ่ทอ้ เพ่ือบรรลุเป้าหมายบางส่ิง
บางอยา่งท่ีตอ้งการ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  นวะรัตน ์พ่ึงโพธ์ิสภ (2552 : 187) ไดศ้กึษา 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั  พบว่า  
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั   
ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นความพยายาม ความทุ่มเท ความร่วมมือ และความผกูพนั   
ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และอายงุาน  
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั พบว่า  
ทุกปัจจยัมคีวามสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่า  ปัจจยัในการปฏิบติังานใน
ภาพรวม ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารความกา้วหนา้ในการท างาน 
ความมัน่คงในการท างาน และบรรยากาศในการท างานมีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสมัพนัธ ์
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กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่า สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  อญัชลี มนัตะรักษ ์ 
(2556 : 187) ไดว้จิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศกึษา 
องคก์ารมหาชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 1) พนกังานท่ีม ีเพศ อาย ุ
ประสบการณ์ในการท างาน และรายได ้ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนพนกังานท่ีมีวฒิุการศกึษา และสถานภาพการสมรสต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 2) ปัจจยัดา้นงานและปัจจยัดา้นการพฒันาบุคลากร
มีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัระดบัปานกลาง อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = 0.595, 0.519 ตามลาดบั) 3) ปัจจยัดา้นงาน และปัจจยัดา้น
การพฒันาบุคลากร สามารถร่วมกนัพยากรณ์แรงจูงในในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั .05 โดยร่วมกนัพยากรณ์ไดร้้อยละ 39.60 (R2 = 0.396) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  
จุฑามาศ  ศรีบารุงเกียรติ (2555 : 174) ไดว้จิยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวงั
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัท่อส่งปิโตรเลียมไทยจ ากดั (แทปไลน์) ผลการศึกษา 
พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ30-40 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี และรายไดต่้อเดือน 25,001-35,000 บาท 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก นอกจากน้ี  
ยงัพบว่า พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดต่้อเดือน
แตกต่างกนั จะมีอิทธิพลต่อความคาดหวงัในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัแรงจูงใจมี
ความสมัพนัธก์นัเชิงบวกในระดบัมากกบัความคาดหวงัในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  Yogesh Malhotra and Dennis F. Galletta  
(2003 : 7) ไดศ้กึษาเร่ืองบทบาทของความผกูพนัและแรงจงูใจในการประยกุตใ์ชร้ะบบการ
จดัการความรู้ศึกษาดา้นทฤษฎี แนวคิดและการวดัความส าเร็จ พบว่า ความผกูพนัและแรงจูงใจ
ของบุคลากรท่ีสามารถเพ่ิมมลูค่าใหก้บัองคก์าร (Knowledge Workers) จะช่วยลดช่องว่างใน
เร่ืองการประยกุตใ์ชค้วามรู้ไดเ้น่ืองจากคนกลุ่มน้ีจะรู้ดีว่าเขาควรจะมีความรู้อะไรและน าไปใช้
อยา่งไร แรงจูงใจท่ีส าคญัจะเป็นเร่ืองเป้าหมายในเร่ืองคุณค่าต่อตนเอง หรือความส าคญัของ
บุคคลท่ีส่งผลต่อความสุขและสนุกสนานจากประเด็นการบริหารงาน ไดแ้ก่ วิธีการวางแผนงาน 
การจดัองคก์าร การน าและการควบคุม (POLC)   
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 2. รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ   
ในการพฒันารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ    
ผูว้ิจยัไดข้อ้สงัเกตจากการวิจยัดงัน้ี 
  2.1 การพฒันาคุณลกัษณะบุคคล 
   ในการพฒันาคุณลกัษณะบุคคล เพื่อใหเ้กิดการพฒันาสมรรถนะหลกั 
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ การพฒันาคุณลกัษณะบุคคลเป็นอีกแนว
ทางการพฒันาท่ีตอ้งไดรั้บการพฒันาใหผู้บ้ริหารหา้งคา้ส่งไดม้ีการพฒันา โดยตอ้งมีการพฒันา
การศึกษา ใหมี้การศึกษาท่ีเพ่ิมมากข้ึน มีคุณสมบติัท่ีสูงข้ึน มีลกัษณะบุคคลเฉพาะด าเนินการ
บริหารงานใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การพฒันาเสริมสร้างประสบการณ์ใหม้ี 
ความเขา้ใจในระบบงานใหม้ากข้ึน มีความเช่ียวชาญในการอยา่งลึกซ้ึง เขา้ใจการท างานไดดี้   
มีวิสยัทศัน์ และการพฒันาวุฒิภาวะ มคีวามเขา้ใจในการบริการ  การควบคุมตนเองได ้ 
การแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะท่ีควรในการท างานในองคก์รโดยมีองคก์รเป็นส่ิงส าคญัใน  
มีการท างานท่ีเป้าหมายร่วมกนั 
  2.2 การพฒันาด้านการส่ือสาร 
   รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์   
นั้นมีความส าคญัอยา่งมากในการสร้างสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร โดยการพฒันาส่ือสาร  คือ  
การพฒันาทางเลือกส่ือสาร  ซ่ึงจะตอ้งมีการส่งมอบสารหลายทิศทาง   การพฒันาการตดัสินใจ 
โดยใชข้อ้มลูทางการส่ือสารในการประกอบการตดัสินใจท่ีถกูตอ้ง มีการใชข้อ้มลูข่าวสารการ
สนบัสนุนทางเลือก  ตดัสินใจด าเนินงานต่าง ๆ และการประเมินการส่ือสาร  โดยการประเมิน
ทางเลือกในการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจด าเนินงานต่าง ๆ ซ่ึงเป็นทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
  2.3 การพฒันาด้านพฤตกิรรมการบริหารของผู้บริหาร 
   การพฒันาดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร เป็นการพฒันารูปแบบ 
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์อีกองคป์ระกอบหน่ึง   
โดยตอ้งมี  การพฒันาพฤติกรรมท่ีเนน้งาน  เป็นการพฒันาพฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ีมีความ
เฉพาะเจาะจงในการเนน้ท่ีผลผลิตของงานเป็นหลกัในการท างาน การพฤติกรรมท่ีเนน้
ความสมัพนัธ ์ การสร้างขวญัก าลงัใจ แรงจูงใจ สร้างความผกูพนัในองคก์รเป็นตวัผลกัดนั
ความส าเร็จขององคก์ร และการพฒันาพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงสูง 
การคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ เกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีต่อองคก์รในภาวะปัจจุบนัท่ีมี 
การแข่งขนัสูง 
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  2.4 การพฒันาด้านทักษะ  
   ในการพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ 
นั้นส่ิงท่ีขาดไม่ไดคื้อการพฒันาดา้นทกัษะ  โดยท่ีจะตอ้งมีการพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์  
การเขา้ใจในเทคโนโลยท่ีีมีการเปล่ียนแปลง สามารถใชง้านคอมพิวเตอร์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล การพฒันาความช านาญในการบริหารงาน  โดย มคีวามชดัเจน และความช านิ
ช านาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง การน าทกัษะในการท างานมาใชใ้นการบริหารงาน เกิดเป็นความ
ช านาญในการท างานท่ีสามารถแกปั้ญหาในการท างานไดดี้ และการพฒันาการถ่ายทอดความรู้ 
โดยสามารถสร้างข้ึนได ้จากการเรียนรู้ สามารถท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ น าไปสู่การส่งต่อ
องคค์วามรู้ใหอ้งคก์รทั้งองคก์รในการท างาน 
  2.5 การพฒันาด้านความรู้  
   ในการพฒันาดา้นความรู้ เป็นประเด็นส าคญัในการพฒันาสมรรถนะหลกัของ 
ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุใ์หไ้ดม้ากท่ีสุดเป็นส่ิงส าคญัในการพฒันารูปแบบ
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุโ์ดยตอ้งมีการพฒันา
หลกัการท างาน  พฒันาความรู้เฉพาะดา้น  และพฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น 

 2.6 การพฒันาด้านอตัตมโนทัศน์    
    การพฒันาดา้นอตัตมโนทศัน ์  จะเกิดข้ึนไดน้ั้นส่ิงส าคญัตอ้งเร่ิมการพฒันา 
การสร้างค่านิยมท่ีดี  เช่น การใหค้วามส าคญัต่อค่านิยมการท างานท่ีตรงต่อเวลา  การซ่ือสตัย  ์ 
การพฒันาภาพลกัษณ์   โดยเป็นการสร้างในตวับุคคลใหเ้ป็นท่ีน่าเช่ือถือ ไดรั้บการยอมรับ 
จากการปฏิบติังานท่ีจริง ตั้งใจท า ท าไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร และการพฒันาความเช่ือมัน่ 
ในตนเอง 
  2.7 การพฒันาด้านบุคลกิภาพ 
   ในการพฒันาบุคลิกภาพ เป็นส่ิงท่ีส าคญัมากต่อการพฒันาสมรรถนะหลกั 
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง ถือไดว้่าเป็นองคป์ระกอบหลกัในการน าพาท่ีจะสร้างสมรรถนะหลกั
ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง โดยตอ้งใหค้วามส าคญั ในการพฒันาความน่าเช่ือถือ  โดยส่งเสริม 
ใหพ้ฒันาลกัษณะเฉพาะตวั และน าประสบการณ์มาใช ้สร้างวฒันธรรม การเรียนรู้ มีวิธีการ
ปรับตวัท่ีดี  ซ่ึงท าใหแ้ต่ละบุคคลมคีวามแตกต่างกนัไป เป็นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล  
การพฒันาความเป็นผูน้  า  โดยการเขา้ใจในเร่ือง ความเป็นผูน้  าท่ีดี  การมภีาวะผูน้  า ในแต่ละ
สถานการณ์ในการท างาน การพฒันาการตอบสนองต่อ โดยการเขา้ใจการท างานท่ีตอ้งเผชิญ 
กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนั ใหส้ามารถปรับบุคลิกภาพใหท้นัต่อการบริหารองคก์ร  
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ไดอ้ยา่งดี และ การพฒันาความกระตือรือร้น โดยการกระตุน้ทั้งตนเอง และผูร่้วมการใหมี้ 
ความเขา้ใจในผลส าเร็จขององคก์รท่ีเกิดจากการท างานท่ีเตม็ความสามารถ 
  2.8 การพฒันาด้านแรงจูงใจ 
   การพฒันาแรงจูงใจ  เป็นส่ิงท่ีแฝงอยูข่า้งในตวับุคคลท่ีตอ้งไดรั้บการกระตุน้
อยา่งเป็นระบบเพื่อใหเ้กิดการเสริมสร้างสมรรถนะของผูบ้ริหารได ้โดยจะตอ้งมีการพฒันา
กระบวนการสร้างวิธีการจูงใจ การใชก้ารจูงใจ แรงจูงใจใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใด 
อยา่งหน่ึงเพื่อพฒันาสมรรถนะขององคก์ร  การสร้างแรงจงูใจจากภายใน เช่น ความสนใจ 
ทศันคติ ความตอ้งการ ของตวับุคคลใหม้ีการพฒันา และ การสร้างแรงจูงใจจากภายนอก เช่น 
บุคลิกภาพ การลงโทษและการใหร้างวลั การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิด 
ริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท า หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุใหบุ้คคล 
ท่ีมีพฤติกรรมท่ีท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ว่า สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได ้
 

ข้อเสนอแนะ 
 

 1. ข้อเสนอแนะเพือ่น าผลการวจิยัไปใช้ 
  1.1 ผลการวิจยัพบว่าการพฒันาคุณลกัษณะบุคคล เป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งจะตอ้งใหค้วามส าคญั  ในการพฒันาการศกึษาของผูบ้ริหาร การเสริมสร้างประสบการณ์  
และการพฒันาวุฒิภาวะ ใหดี้ข้ึน จึงช่วยสร้างสมรรถนะหลกัไดดี้ 
  1.2 ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาดา้นการส่ือสาร เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการพฒันา  
จึงตอ้งมี การพฒันาทางเลือกส่ือสาร  ซ่ึงจะตอ้งมีการส่งมอบสารหลายทิศทาง การพฒันาการ
ตดัสินใจ และการประเมนิการส่ือสาร   
  1.3 ผลการวิจยัพบว่าการพฒันาดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารเป็นรูปแบบ
ท่ีมีความส าคญัจึงตอ้งตอ้งมีการพฒันาพฤติกรรมท่ีเนน้งาน การพฒันาการพฤติกรรมท่ีเนน้
ความสมัพนัธ ์ และการพฒันาพฤติกรรมการเปล่ียนแปลง  การคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่  
  1.4 ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาดา้นทกัษะ  เป็นแนวทางท่ีส าคญัในในการพฒันา
สมรรถนะหลกั โดยตอ้งใหค้วามส าคญัใน การพฒันาทกัษะคอมพิวเตอร์ การเขา้ใจใน
เทคโนโลยท่ีีมีการเปล่ียนแปลง การพฒันาความช านาญในการบริหารงาน และการพฒันาการ
ถ่ายทอดความรู้ ในองคก์รได ้
 



274 

  1.5 ผลการวิจยัพบว่าการพฒันาดา้นความรู้ เป็นประเด็นส าคญัในการพฒันา           
จึงควรพฒันาในการส่งเสริมสิทธิการพฒันาหลกัการท างาน  พฒันาความรู้เฉพาะดา้น   
และพฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น ใหม้ีความรู้ความเขา้ใจในระบบงาน 
  1.6 ผลการวิจยัพบว่าการพฒันาดา้นอตัตมโนทศัน์เป็นรูปแบบท่ีมีความส าคญั 
ท่ีมีผลทางออ้ม จึงตอ้งตอ้งมีการพฒันาการสร้างค่านิยมท่ีดี  เช่น การใหค้วามส าคญัต่อค่านิยม
การท างานท่ีตรงต่อเวลา  การซ่ือสตัย ์การพฒันาภาพลกัษณ์ และการพฒันาความเช่ือมนัใน
ตนเอง 
  1.7 ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาดา้นดา้นบุคลิกภาพ  เป็นแนวทางท่ีส าคญัในใน
การพฒันาสมรรถนะหลกั โดยตอ้งใหค้วามส าคญัในการพฒันาความเป็นผูน้  า การพฒันาความ
น่าเช่ือถือ  โดยส่งเสริมใหพ้ฒันาลกัษณะเฉพาะตวั และน าประสบการณ์มาใช ้สร้างวฒันธรรม 
การเรียนรู้ มีวิธีการปรับตวัท่ีดี   
  1.8 ผลการวิจยัพบว่า การพฒันาดา้นแรงจูงใจ เป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
จะตอ้งใหค้วามส าคญั  กระบวนการสร้างวิธีการจูงใจ การใชก้ารจูงใจ แรงจูงใจใหบุ้คคล 
แสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อพฒันาสมรรถนะขององคก์ร 
 2. ข้อเสนอแนะเพือ่ท าการวจิยัคร้ังต่อไป 
  2.1 ควรศกึษา การพฒันารูปแบบคุณลกัษณะบุคคลของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง  
เพ่ือการพฒันาคุณลกัษณะบุคคลท่ีจะสร้างสมรรถนะไดเ้พิม่ข้ึน  
  2.2 ควรศกึษาการพฒันารูปการส่ือสารของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในการสร้าง
สมรรถนะไดเ้พ่ิมข้ึน 
  2.3 ควรศกึษาการพฒันาการสร้างรูปแบบทกัษะในการท างานของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง  
  2.4 ควรศกึษาการพฒันาบุคลิกภาพของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง ในการสร้างสมรรถนะ
ในองคก์ร 
  2.5 ควรศกึษาการพฒันารูปการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในการสร้าง
สมรรถนะไดเ้พ่ิมข้ึน 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
เร่ือง รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์

 
ค าช้ีแจง  
 1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีเป็นงานวิจยัประกอบการจดัท า วทิยานิพนธ ์ 
รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต  สาขารัฐประศาสนศาสตร์  มหาวิทยาลยัราชภฎัมหาสารคาม 
จงัหวดัมหาสารคาม  
 2. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3  ตอน ดงัน้ี   
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามลกัษณะ 
ของแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Checklist) ประกอบดว้ย เพศ  อาย ุ ต  าแหน่ง   
ระดบัการศึกษา  หา้งคา้ส่งและเขตพ้ืนท่ีจงัหวดั   
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ตวัเลือก 
  ตอนท่ี 3  แบบสอบถามปัจจยัเชิงสาเหตุและผลสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ตวัเลือก  
  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่ม 
ร้อยแก่นสารสินธุ ์ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ตวัเลือก  
 3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้  ค  าตอบทุกค าตอบ ขอ้มลูทุกอยา่งใน
แบบสอบถามฉบบัน้ีผูว้ิจยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบัท่ีสุด ผูว้ิจยัจะน าค  าตอบของท่านมาวิเคราะห์
ทางสถิติเพ่ือการวิจยัโดยภาพรวมเท่านั้น 
 ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าแบบสอบถามฉบบัน้ีจะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านใน 
การตอบค าถามดว้ยดี  และขอขอบพระคุณล่วงหนา้มา  ณ  โอกาสน้ี   
       

เกียรติสุดา  แกว้วิศษิฏ ์
นกัศกึษาปริญญาเอก  หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฏีบณัฑิต 

มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย      ลงใน (  )  หรือขอ้ความท่ีตรงกบัความจริง หรือความ
คิดเห็นของท่านมากท่ีสุด หรือเติมขอ้ความในช่องว่าง 
 
ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไป  
1. ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 1.1  เพศ 
  (    )  ชาย  (    ) หญิง 
 1.2  อาย.ุ................................................. ปี 
 1.3  ต าแหน่ง  ....................................................(ต  าแหน่งทางการบริหาร  ระบุ) 
 1.4  เงินเดือน  ………………………………(ระบุ) 
1.5  ระดบัการศึกษา 
  (    )  ต  ่ากว่าปริญญาตรี 
  (    )  ปริญญาตรี 
  (    )  ปริญญาโท 
  (    )  ปริญญาเอก 
 1.6 ประสบการณ์ในการเป็นผูบ้ริหาร  ............................................... (ระบุ) 
 1.7  หา้งคา้ส่ง  .....................................................................................(ระบุ) 
 1.8  เขตจงัหวดั  ....................................................................................(ระบุ) 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งใน 
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
 โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องค าตอบใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่าน เพียงขอ้เดียว 
 

ล าดบั
ที ่

ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ระดบั 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ที่สุด 

ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน      
1 ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมเพียงพอ      
2 ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะปลอดภยั      
3 มีการเปิดโอกาสใหไ้ดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ      
4 มีการส่งเสริมความเจริญเติบโตความมัน่คงใหแ้ก่

ผูป้ฏิบติังาน 
     

5 ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคม
ของผูป้ฏิบติังาน 

     

6 ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมาย      
7 ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม      
8 ลกัษณะงานมีส่วนเกี่ยวขอ้งสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง      

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร      
9 องคก์ารมีวฒันธรรมที่การเนน้รายละเอียด      
10 องคก์ารมีวฒันธรรมที่เนน้ผลงาน      
11 วฒันธรรมองคก์ารที่เนน้การปฏิบติังานเป็นทีม        

ปัจจยัดา้นการส่ือสาร      
12 องคก์ารมีการส่งมอบสารหลายทิศทาง เช่น   

จากเบ้ืองบนลงสู่เบ้ืองล่าง  การส่ือสารตามแนวนอน 
และการส่ือสารขา้มสายงาน 

     

13 มีการใชข้อ้มูลข่าวสารการสนบัสนุนทางเลือก      
14 มีการประเมินทางเลือกในการแกปั้ญหาหรือตดัสินใจ

ด าเนินงานต่าง ๆ 
     

15 สมาชิกในองคก์ารมีส่วนร่วมในการพิจารณาตดัสินใจ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร      
16 มีการบริหารที่เนน้งาน        
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ล าดบั
ที ่

ปัจจยัดา้นสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ระดบั 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ที่สุด 

17 มีการบริหารที่เนน้ความสัมพนัธ์        
18 มีการบริหารที่ใหค้วามส าคญัในการเปลี่ยนแปลง      

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัเชิงสาเหตุและผลสมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ  
 โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องค าตอบใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่านเพียงขอ้เดียว 
 

ล าดบั
ที ่

ระดบัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ระดบั 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ที่สุด 

ปัจจยัดา้นทกัษะ      
1 การมีทกัษะทางคอมพิวเตอร์ มีส่วนส าคญัส าหรับ

ผูบ้ริหาร 
     

2 การมีความช านาญในงานหลกัมีผลต่อการ
บริหารงาน 

     

3 การสามารถถ่ายทอดองคค์วามรู้ ตวัเองไดช่้วยให้
งานบรรลุเป้าหมาย 

     

4 มีทกัษะมาจากพื้นฐานทางความรู้ ในการปฏิบติังาน      
5 การปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องว่องไว        

ปัจจยัดา้นความรู้      
6 ท่านรู้และเขา้ใจในหลกัการท างานในองคก์ร      
7 ท่านมีความรู้เฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี มี

ความรู้ดา้นการตลาด การเมือง 
     

8 องคค์วามรู้เป็นส่ิงส าคญัในการพฒันาสมรรถนะ      
 ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน์        
9 การมีเจตคติ ที่ดี ความคิดเห็นเกี่ยวกบัตนเอง เป็นส่ิง

ส าคญั 
     

10 การสร้างค่านิยม ที่ดีในการท างานช่วยพฒันาองคก์ร      
11 การสร้างภาพลกัษณ์ที่ดี 
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ล าดบั
ที ่

ระดบัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ระดบั 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ที่สุด 

12 ทศันะเช่ือว่าตนเองท าได ้เช่น ความมัน่ใจในตนเอง 
เป็นส่ิงส าคญั 

     

13 มีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอื่นที่ดี      
ปัจจยัดา้นบุคลิกภาพ      

14 ลกัษณะบุคลิกเฉพาะตวัเป็นส่ิงส าคญัในการท างาน      
15 การเป็นผูท้ี่น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้      
16 การพฒันาบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล      
17 การพฒันาการมีลกัษณะเป็นผูน้  า      
18 มีตอบสนองต่อขอ้มูล หรือสถานการณ์ที่เผชิญไดดี้      
19 มีความสามารถในการเรียนรู้ในการท างานที่ดี      
20 ความกระตือรือร้น ในการร่วมมือปฏิบติังาน      

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ      
21 การมีแรงจูงใจ เป็นแรงขบัภายใน ส่ิงส าคญั      

22 
การสร้างแรงจูงใจจากภายใน เช่น ความสนใจ 
ทศันคติ ความตอ้งการ มีความส าคญั 

     

23 
การสร้างแรงจูงใจจากภายนอก เช่น บุคลิกภาพ การ
ลงโทษ การใหร้างวลั มีความส าคญั 

     

24 
การใชค้วามพยายามในการท างานใหบ้รรลุ
วตัถุประสงค ์

     

25 
การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิด
ริเร่ิม 

     

21 
การมีแรงจูงใจท าใหเ้กิดความเช่ือมัน่ว่า สามารถ
บรรลุเป้าหมายองคก์รได  ้
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ตอนที่  4  เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบั สมรรถนะหลกัของผู้บริหารห้างค้าส่งในกลุ่มร้อยแก่น 
สารสินธ์ุ  
 โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องค าตอบใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่าน  เพียงขอ้
เดียวโดยพจิารณาตามเกณฑ ์
 

ล าดบั
ที ่

สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ระดบั 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ที่สุด 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ      

1 
ผูบ้ริหารตอ้งมีความมุ่งมัน่จะงานใหไ้ดเ้กิน
มาตรฐานที่มีอยู่ 

     

2 มีมาตรฐานการปฏิบติังาน      

3 
ใชห้ลกัเกณฑว์ดัผลสัมฤทธ์ิขององคก์ารที่ก  าหนด
ข้ึนเอง 

     

4 มีการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงาน      

5 
มีการพฒันากระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมาย 
ที่ยาก 

     

5 มีการบริหารงานที่มีความทา้ทาย      
บริการที่ด ี      

6 มีความตั้งใจในการที่จะใหบ้ริการที่ดีท่ีสุด      
7 มีความพยายามในการท างานที่จะใหบ้ริการที่ดี      

8 
ใหบ้ริการที่ตอบสนองความตอ้งการของประชาชน
ตลอดจนของหน่วยงานอื่น ๆ  
ที่เกี่ยวขอ้ง ไดดี้ 

     

การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ      
9 มีการพฒันาขวนขวายสนใจใฝ่รู้ ตลอด      
10 พฒันา ศกัยภาพตนเองในดา้นความรู้ เสมอ      
11 มีพฒันาความสามารถของตนในการปฏิบติังาน      
12 ศึกษา คน้ควา้หาความรู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง      
13 รู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการ      
14 น าเทคโนโลยต่ีาง ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังาน 

ใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 
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ล าดบั
ที ่

สมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ระดบั 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ที่สุด 

จริยธรรม      
15 ประพฤติปฏิบติัตนตามหลกักฎหมาย      
16 มีการพฒันาคุณธรรมจริยธรรม       

17 
มีจรรยาบรรณในหลกัแนวทางในวิชาชีพ 
ของตน  

     

18 
มุ่งประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ 
ส่วนตน  

     

19 ใหค้วามส าคญัในศกัดิ์ศรีแห่งอาชีพของตน      

20 
สนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัขององคก์ารบรรลุ
เป้าหมายที่ก  าหนดไว ้

     

ความร่วมแรงร่วมใจ      
21 มีความตั้งใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ้ื่น       
22 มีความมุ่งมัน่ในการเป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน       
23 พฒันาทีมงานในหน่วยงาน หรือองคก์าร       

24 รักษาสัมพนัธภาพกบัสมาชิกในทีมเป็นอยา่งดี      
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แบบสอบถามยนืยันรูปแบบการวจิยัโดยผู้เช่ียวชาญ (Connoisseurship) 
 

เร่ือง รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามเพ่ือการวิจยั ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาใน
ระดบัปริญญาเอก หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสน
ศาสตร์มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหผู้เ้ช่ียวชาญพิจารณาตรวจสอบ
ยนืยนัรูปแบบการวจิยั โดยพจิารณาตรวจสอบความถกูตอ้งและความเหมาะสมของรูปแบบ
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ขั้นตอนของการวิจยั 
ผูว้ิจยัไดก้  าหนดวิธีด  าเนินการวจิยัเป็น 3 ระยะ โดยใชว้ิธีการวิจยัทั้งเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ 
ดงัน้ี        
  ระยะท่ี 1 เป็นการศึกษาการสงัเคราะห์ตวัแปรปัจจยัสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ซ่ึงไดต้วัแปรหลกัในการวิจยั คือ ปัจจยัดา้นทกัษะ  ปัจจยั
ดา้นความรู้  ปัจจยัดา้นอดัตมโนทศัน ์ ปัจจยัดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  
ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน   ปัจจยัดา้นวฒันธรรม
องคก์าร   ปัจจยัดา้นการส่ือสาร ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร 
  ระยะท่ี 2 ศึกษาเพื่อหาปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้ง
คา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ในระยะ2  ผูว้ิจยัจะท าการเก็บขอ้มลูแบบเชิงปริมาณ สมมติฐาน
ท่ีก  าหนดไวว้่า มีปัจจยั 10 ตวั ท่ีมีผลต่อรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ปัจจยั 8 ตวั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นทกัษะ  ปัจจยัดา้นความรู้  ปัจจยัดา้นอดัตม
โนทศัน ์ ปัจจยัดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจ  ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วน
บุคคล ปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน   ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร   ปัจจยัดา้นการ
ส่ือสาร ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหาร 
  ระยะท่ี 3 การสร้างรูปแบบและยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหาร
หา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ในระยะน้ี ผูว้ิจยัน าผลการวจิยัในระยะท่ี 2 มาก าหนดแนว
ทางการสร้างแบบสอบถามในการยนืยนัรูปแบบ ผูว้ิจยัจะท าการยนืยนัรูปแบบ โดยการเสนอ
ผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบยนืยนัเรียกว่า “Connoisseurship” จ  านวน 15 คน เพ่ือยนืยนัรูปแบบ
พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์ ใชก้ารสร้าง
แบบสอบถามเก็บขอ้มลูการตรวจสอบยนืยนัจากผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วน



312 

ประมาณค่าและขอรับขอ้เสนอแนะจากบทวิพากษข์องผูเ้ช่ียวชาญ ในส่วนของแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่าผูว้จิยัไดแ้บ่งระดบัความคิดเห็นต่อความเป็นไปไดต้ามวิธีการของ
ลิเคอร์ท (Likert) มี 5 ระดบั คือ 
 
คะแนนแทนระดบัความคิดเห็น หมายถึง มีความเหมาะสม/สอดคลอ้ง 

5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 = เห็นดว้ย 
3 = ไม่แน่ใจ 
2 = ไม่เห็นดว้ย 
1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
การพิจารณาคะแนนแทนระดบัความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบยนืยนัรูปแบบจาก
การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการด าเนินการวิจยัเพื่อพิจารณาว่าปัจจยั คุณลกัษณะ ท่ีไดม้ามีความ
สอดคลอ้งและมีความเหมาะสมกบัการเป็นรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้
ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์มีความเป็นไปไดอ้ยูใ่นระดบัใด รวมทั้งการวิเคราะห์บทวิพากษ์
และขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากแบบสอบถามยนืยนัรูปแบบการวิจยั เพื่อน าผลการวิเคราะห์ขอ้มลูมา
จดัท ารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ ท่ีสมบูรณ์
ถกูตอ้งต่อไป 
 ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยา่งยิง่ว่าจะไดรั้บความกรุณาจากท่านเป็นอยา่งดี และขอขอบคุณมา    
ณ โอกาสน้ี 
 

เกียรติสุดา  แกว้วิศษิฏ ์
นกัศกึษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต 

มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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แบบสอบถามยนืยนัรูปแบบทีไ่ด้จากการวจิยั ด้วยมาตราส่วนประมาณค่า 
 

1. ด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ขอ้ 
รายการยนืยนัรูปแบบ

พฒันา 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็นดว้ย 
(4) 

ไม่แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

1 การพฒันาการศกึษา       
2 การเสริมสร้าง

ประสบการณ์  
     

3 การพฒันาวุฒิภาวะ      

 
บทวิพากษข์องผูเ้ช่ียวชาญ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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2. ด้านแรงจูงใจ 

ขอ้ 
รายการยนืยนัรูปแบบ

พฒันา 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

1 พฒันาการจูงใจ        
2 สร้างแรงจูงใจจากภายใน      

3 สร้างแรงจูงใจจาก
ภายนอก 

     

 
บทวิพากษข์องผูเ้ช่ียวชาญ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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3. ด้านบุคลกิภาพ   

ขอ้ 
รายการยนืยนัรูปแบบ

พฒันา 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

1 การพฒันาความน่าเช่ือถือ      
2 การพฒันาความเป็นผูน้  า        

3 พฒันาการตอบสนองต่อ
สถานการณ์   

     

4 การพฒันาความ
กระตือรือร้นท างาน 

     

 
บทวิพากษข์องผูเ้ช่ียวชาญ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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4. ด้านทกัษะ   

ขอ้ 
รายการยนืยนัรูปแบบ

พฒันา 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

1 การพฒันาทกัษะ
คอมพิวเตอร์ 

     

2 พฒันาความช านาญในการ
บริหารงาน   

     

3 การพฒันาการถ่ายทอด
ความรู้ 

     

4 การพฒันาทกัษะพ้ืนฐาน      
5 การมีความคล่องตวั      

 
บทวิพากษข์องผูเ้ช่ียวชาญ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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5. ด้านการส่ือสาร   

ขอ้ รายการยนืยนัรูปแบบพฒันา 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

1 พฒันาองคป์ระกอบของการ
ส่ือสาร   

     

2 การพฒันาทางเลือกส่ือสาร        

3 การพฒันาการตดัสินใจ        
4 ประเมินการส่ือสาร        

 
บทวิพากษข์องผูเ้ช่ียวชาญ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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6. ด้านความรู้ 
 

ขอ้ 
รายการยนืยนัรูปแบบ

พฒันา 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

1 การพฒันาหลกัการท างาน        
2 พฒันาความรู้เฉพาะดา้น        

3 พฒันาองคค์วามรู้รอบดา้น      
 
บทวิพากษข์องผูเ้ช่ียวชาญ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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7. ด้านพฤตกิรรมการบริหารของผู้บริหาร   
 

ขอ้ รายการยนืยนัรูปแบบพฒันา 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

1 พฤติกรรมท่ีเนน้งาน        
2 พฤติกรรมท่ีเนน้

ความสมัพนัธ ์  
     

3 พฤติกรรมการเปล่ียนแปลง        

 
บทวิพากษข์องผูเ้ช่ียวชาญ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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8. ด้านอตัตมโนทัศน์ 
 

ขอ้ รายการยนืยนัรูปแบบพฒันา 

ระดบัความคิดเห็น 

เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(5) 

เห็น
ดว้ย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่เห็น
ดว้ย 
(2) 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 
(1) 

1 การพฒันาเจตคติท่ีดี        
2 สร้างค่านิยมท่ีดี         

3 พฒันาภาพลกัษณ์         
4 การพฒันาความเช่ือมนัใน

ตนเอง 
     

5 การสร้างปฏิสมัพนัธ ์       

 
บทวิพากษข์องผูเ้ช่ียวชาญ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก  ข 
การวิเคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ตารางภาคผนวกที่ 1  ค่าความสอดคลอ้งปัจจยัท่ีมีผลต่อรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั 
                                  ของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 
 

ค าถาม
ขอ้ 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ รวม
ค่า IOC 

ค่า IOC
เฉล่ีย 

ผศ
.ดร

. ว
าริ
ธ  
รา
ศรี
   

ดร
. เน

ติภ
ทัร

  รู้
ยนื

ยง
   

ผศ
. ด
ร. 
ชม

พนูุ
ท 

 
เม
ฆเ
มือ

งท
อง

 

ดร
. ไ
พโ

รจ
น์ 
  

เพ
ชร
สัง

หา
ร 

ผศ
. ด
ร. 
รัง
สร

รค
 ์ 

สิง
หเ
ลิศ

    

1 1 1 1 1 1 5 1 
2 1 1 1 4 0 3 0.80 
3 1 1 1 1 0 4 0.80 
4 1 1 1 1 1 5 1 
5 1 1 1 1 1 5 1 
6 1 1 1 1 1 5 1 
7 1 1 1 1 1 5 1 
8 1 1 1 1 1 5 1 
9 1 0 1 1 1 4 0.80 
10 1 1 0 1 1 4 0.80 
11 1 0 1 1 1 4 0.80 
12 1 0 1 1 1 4 0.80 
13 1 1 1 0 1 4 0.80 
14 1 1 1 0 1 4 0.80 
15 1 1 0 1 1 4 0.80 
16 1 1 1 1 1 5 1 
17 1 1 1 1 1 5 1 
18 0 1 1 1 1 4 0.80 
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ตารางภาคผนวกที่ 2  ค่าความสอดคลอ้งปัจจยัเชิงสาเหตุและผลสมรรถนะหลกัของ 
                                  ผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ์ 
 

ค าถาม
ขอ้ 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ รวม
ค่า IOC 

ค่า IOC
เฉล่ีย 

ผศ
.ดร

. ว
าริ
ธ  
รา
ศรี
   

ดร
. เน

ติภ
ทัร

  รู้
ยนื

ยง
   

ผศ
. ด
ร. 
ชม

พนูุ
ท 
  

เม
ฆเ
มือ

งท
อง

 

ดร
. ไ
พโ

รจ
น์ 
  

เพ
ชร
สัง

หา
ร 

ผศ
. ด
ร. 
รัง
สร

รค
 ์  

สิง
หเ
ลิศ

    

1 1 1 1 1 1 5 1 
2 1 1 1 4 0 3 0.80 
3 1 1 1 1 0 4 0.80 
4 1 1 1 1 1 5 1 
5 1 1 1 1 1 5 1 
6 1 1 1 1 1 5 1 
7 1 1 1 1 1 5 1 
8 1 1 1 1 1 5 1 
9 1 1 1 1 1 5 1 
10 1 1 1 1 1 5 1 
11 1 1 1 1 1 5 1 
12 1 1 1 1 1 5 1 
13 1 1 1 1 1 5 1 
14 1 1 1 1 1 5 1 
15 1 1 0 1 1 4 0.80 
16 1 1 1 1 0 4 0.80 
17 0 1 1 1 1 4 0.80 
18 0 1 1 1 1 4 0.80 
19 1 1 1 1 0 4 0.80 
20 1 1 1 1 1 5 1 
21 1 1 1 1 0 4 0.80 
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ตารางภาคผนวกที่ 3  ค่าความสอดคลอ้งสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง 
                                  ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์
 

ค าถาม
ขอ้ 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ รวม
ค่า IOC 

ค่า IOC
เฉล่ีย 

ผศ
.ดร

. ว
าริ
ธ  
รา
ศรี
   

ดร
. เน

ติภ
ทัร

  รู้
ยนื

ยง
   

ผศ
. ด
ร. 
ชม

พนูุ
ท 
  

เม
ฆเ
มือ

งท
อง

 

ดร
. ไ
พโ

รจ
น์ 
 เพ

ชร
สัง

หา
ร 

ผศ
. ด
ร. 
รัง
สร

รค
 ์ สิ

งห
เลิศ

    

1 1 1 1 1 1 5 1 
2 1 1 1 1 1 5 1 
3 1 1 1 1 0 4 0.80 
4 1 1 1 1 1 5 1 
5 1 1 1 1 1 5 1 
6 1 1 1 1 1 5 1 
7 1 1 1 1 1 5 1 
8 1 1 1 1 1 5 1 
9 1 0 1 1 1 4 0.80 
10 1 1 0 1 1 4 0.80 
11 1 0 1 1 1 4 0.80 
12 1 1 1 1 1 5 1 
13 1 1 1 1 1 5 1 
14 1 1 1 0 1 4 0.80 
15 1 1 0 1 1 4 0.80 
16 1 1 1 1 0 4 0.80 
17 0 1 1 1 1 4 0.80 
18 0 1 1 1 1 4 0.80 
19 1 1 1 1 0 4 0.80 



325 

 

ค าถาม
ขอ้ 

คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ รวม
ค่า IOC 

ค่า IOC
เฉล่ีย 

ผศ
.ดร

. ว
าริ
ธ  
รา
ศรี
   

ดร
. เน

ติภ
ทัร

  รู้
ยนื

ยง
   

ผศ
. ด
ร. 
ชม

พนูุ
ท 
  

เม
ฆเ
มือ

งท
อง

 

ดร
. ไ
พโ

รจ
น์ 
 เพ

ชร
สัง

หา
ร 

ผศ
. ด
ร. 
รัง
สร

รค
 ์ สิ

งห
เลิศ

    

20 1 1 1 1 1 5 1 
21 1 1 1 1 1 5 1 
22 1 1 1 0 1 4 0.80 
23 1 1 1 1 0 4 0.80 
24 1 1 1 1 0 4 0.80 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ง 
ภาพประกอบการวิจัย 
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การประชุมช้ีแจง้การวิจยัการลงเก็บขอ้มลูรูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์

 

 
การช้ีแจง้การตรวจสอบยนืยนั รูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบ้ริหารหา้งคา้ส่งใน 

กลุ่มร้อยแก่นสารสินธุ ์



ประวัติผู้วิจัย 
 

ช่ือ   นางเกียรติสุดา  แกว้วิศิษฎ ์
วนัเกดิ   14  กุมภาพนัธ ์2513 
สถานที่เกดิ  อ าเภอเมืองชยันาท  จงัหวดัชยันาท 
สถานทีอ่ยู่ปัจจุบนั 5/1 บริษทัฟาร์มมาร์ท โมเดริน์เทรด จ  ากดั    
   อ าเภอเมืองมหาสารคาม   จงัหวดัมหาสารคาม  
สถานที่ท างาน  5/1 บริษทัฟาร์มมาร์ท โมเดริน์เทรด จ  ากดั    
   อ าเภอเมืองมหาสารคาม   จงัหวดัมหาสารคาม  
ต าแหน่ง  ผูจ้ดัการบริษทัฟาร์มมาร์ท โมเดริน์เทรด จ ากดั  
 

ประวตักิารศึกษา  
    พ.ศ. 2535  บริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวิชาการบญัชี มหาวิทยาลยัรังสิต 
    พ.ศ. 2539  Lincoln University of Sanfrancisco California USA. 
    พ.ศ. 2539  Certificate Program in Marketing Berkeley University of California 

USA.   
    พ.ศ. 2559  รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ 
   มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
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