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บทคัดยอ
  เกณฑคณุภาพการศึกษาเพ่ือการดาํเนินการท่ีเปนเลิศ  สวนหน่ึงไดกาํหนดบทบาทของผูนาํในการเปนผูชีแ้นะ 
ซึ่งพฤติกรรมการช้ีแนะท่ีเกี่ยวของกับพนักงานสายวิชาการ คือ การช้ีแนะเพื่อการจัดการ โดยพฤติกรรมการช้ีแนะ  
เพื่อการจัดการเปนการกระทําของหัวหนางานท่ีปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา เพ่ือใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีสูง
เพื่อกอใหเกิดความเปนเลิศตามเกณฑคุณภาพการศึกษาฯ จากการศึกษาเอกสารท่ีเกี่ยวของพบวา พฤติกรรม           
การชีแ้นะเพือ่การจดัการ หมายถงึ กระบวนการของหวัหนางานในการพฒันาพฤตกิรรมการทาํงานของผูใตบังคบับญัชา
เพื่อใหเกิดการเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ไดแก  การประเมิน  การกระตุน  การใหการสนับสนุน โดยพฤติกรรมการช้ีแนะ
เพื่อการจัดการของหัวหนางานที่แตกตางกันขึ้นอยูกับความสามารถในการสื่อสาร  บุคลิกภาพแบบตระหนักใน     
หนาที่รับผิดชอบ   เจตคติตอการชี้แนะเพื่อการจัดการ และวัฒนธรรมการช้ีแนะ

คําสําคัญ 
  พฤติกรรมการช้ีแนะ   เกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการท่ีเปนเลศิ

Abstract
  Leader as the managerial coaching within Education Criteria for Performance Excellence is the 
important behavior to develop support staff  work’ s  behavior for excellence university. For the review 
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literature, the founding of managerial coaching behavior is the leaders’ process to develop support staffs’ 
high performance work which there are three dimensions as follows; assessing, challenging and supporting. 
However the differential of supervisors’ managerial coaching behavior depends on differential of               
communication competencies, personality as conscientiousness, managerial coaching’s attitude and 
coaching culture.

Keywords
  Coaching Behavior, The Education Criteria for Performance Excellence

บทนํา
  แผนพัฒนาอุดมศึกษาระยะยาว  ฉบับที่ 2 (2550 - 2565) สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษามุงเนน
ใหสถาบันอดุมศึกษาแขงขันกันในเชิงคุณภาพ เพือ่พัฒนาไปสูมหาวิทยาลัยช้ันนําของโลก (สาํนักงานคณะกรรมการ
การอดุมศกึษา, 2550ข, 37) สาํนกังานคณะกรรมการการอุดมศกึษาจึงไดนาํเกณฑคณุภาพการศึกษาเพ่ือการดาํเนนิการ
ทีเ่ปนเลศิ (Education Criteria for Performance Excellence: EdPex) เปนกรอบการดาํเนนิการปรบัปรงุประสทิธิภาพ
และประสิทธิผลของสถาบันอุดมศึกษา (สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2550ก) ซึ่งในบทความนี้จะใชคํา
วาเกณฑคุณภาพการศึกษาฯ 
  เกณฑคุณภาพการศึกษาฯ สวนหนึ่งกําหนดบทบาทหนาที่ของผูนําในการชี้แนะ (Coaching) เพื่อเปน  
แนวทางการพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance Work) (สํานักงานคณะกรรมการ    
อุดมศึกษา, 2550ก) ทั้งนี้เพราะผูนําเปนผูมีพลังสามารถทําใหเกิดการขับเคล่ือนและการเปล่ียนแปลงองคการ     
(Heslin & Latham, 2004) จากงานวิจัยของ Khampirat (2009) เรื่องการประยุกตใชเกณฑคุณภาพการศึกษาฯ
สาํหรบัความนาเชือ่ถอืของมหาวิทยาลัยในกํากบัของรฐัในประเทศไทย และงานวิจัยของ เทยีมจนัทร  พานชิผลนิไชย 
(2554) เรื่องการพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของประสิทธิผล คณะครุศาสตร/ศึกษาศาสตร ในสถาบัน
อุดมศึกษา  ผลการวิจัยของทั้งสองมีความสอดคลองกัน คือ ผูนํามีสวนสําคัญและมีอิทธิพลท้ังทางตรงและทางออม
ตอผลการดําเนินการที่เปนเลิศของสถาบัน ตามเกณฑคุณภาพการศึกษาเพื่อการดําเนินการที่เปนเลิศ
  พนกังานสายสนบัสนนุวชิาการมสีวนสาํคญัในการทาํงานเพือ่สงเสรมิการทาํงานของพนกังานสายวชิาการ
ใหบรรลุเปาหมายของสถาบัน ดังนั้นหัวหนาพนักงานสายสนับสนุนวิชาการจําเปนตองมีความรู ความสามารถ                 
ในการชี้แนะแกผูใตบังคับบัญชา (ไพฑูรย สินลารัตน, 2553) เพื่อใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี ทั้งนี้พฤติกรรม              
การช้ีแนะเพ่ือการจัดการ (Managerial Coaching Behavior) ของหัวหนางานยังไดรบัอทิธิพลของปจจยัทัง้สวนบคุคล
และสภาพแวดลอมที่แตกตางกันอีกดวย  ในบทความฉบับนี้ ผูเขียนจึงมีจุดมุงหมายที่สําคัญ 2 ประการ คือ                    
1) เพื่ออธิบายกรอบความคิดของพฤติกรรมการชี้แนะเพ่ือการจัดการ และ 2) อธิบายปจจัยเชิงสาเหตุที่คาดวามีผล        
ตอพฤติกรรมการช้ีแนะเพื่อการจัดการ โดยมีรายละเอียด ดังผูเขียนจะไดกลาวในหัวขอตอไปน้ี
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กรอบความคิดพฤติกรรมการช้ีแนะเพ่ือการจัดการ  
  การช้ีแนะ (Coaching) หมายถึง การนิเทศก เพือ่การอธิบาย กระตุน ชีแ้จง และพัฒนาการทํางานของบุคคล 
รวมถึงการสอนหรือฝกผูเรียนอยางเขมขนในการเรียนรูเรื่องใดเร่ืองหนึ่ง เพื่อการปรับปรุงขอบกพรองหรือการพัฒนา
ความสามารถใหเพิ่มขึ้น (ราชบัณฑิตยสถาน, 2555)  นอกจากน้ันการช้ีแนะยังเปนการพัฒนาทุนมนุษยรูปแบบหนึ่ง 
(Persson, 2007) เพือ่เสริมสรางใหบคุลากรมคีวามรู ทกัษะ และคณุลกัษณะเฉพาะตัว (สรุพล พยอมแยม, 2541, 214)  
  การช้ีแนะเพ่ือการจัดการ (Managerial Coaching) เปนกระบวนการของหัวหนางานเพ่ือใชพฒันาพนักงาน 
(Se Won Kim, 2010) การแกไขปญหา ปรับปรุงการปฏิบัติงานและการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหสูงข้ึน 
(Ellinger, Beattie & Hamlin, 2010) โดยการช้ีแนะเพื่อการจัดการเปนการสอนงานภายในองคการระหวางหัวหนา
งานกับพนักงาน มักเกี่ยวของกับการฝกอบรม (Training) การพัฒนา (Development) และการธํารงรักษาพนักงาน 
(Retention) (Joo, 2005) เพือ่ใหพนกังานพฒันาปรบัปรงุผลการปฏิบตังิาน ซึง่สงผลตอความสําเร็จองคการ นอกจากน้ัน
การชีแ้นะเพือ่การจดัการ ยงัเปนกระบวนการของหัวหนางาน (Se Won Kim, 2010 ; Ellinger, Beattie & Hamlin, 2010) 
ในฐานะการเปนผูอาํนวยความสะดวกดานการเรียนรู  การสรางและพฒันาสิง่แวดลอมในงานเพ่ือสนบัสนนุการเรยีนรู
ของพนกังาน การใหความรู การสรางและใหโอกาส การแกปญหาผลการปฏิบตังิาน  การใหประสบการณในการเรียนรู 
การแนะแนว และรวมถึงการใหขอมูลปอนกลับ เพ่ือใหมาตรฐานการทํางานมีความชัดเจน การจูงใจพนักงาน             
การเพิ่มผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหสูงขึ้นอีกดวย จากการศึกษาเอกสารพบวาเปนแนวคิดการสนับสนุน            
ทางสังคมของหัวหนางาน (Supervisors’ Social Support) ในการสนับสนุนดานขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับ              
การทํางาน การใหขอมูลปอนกลับในการปรับปรุงงาน รวมถึงการใหคําปรึกษาแกลูกนองเม่ือลูกนองพบปญหา            
ในการทํางาน ซึ่งผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหนามักจะเปนผูที่มีพฤติกรรมการทํางานที่ดี อีกทั้งยังเปน
แรงเสริมในการปฏิบัติงาน ทั้งทางดานอารมณและจิตใจ (ดุจเดือน พันธุมนาวิน, 2550) นอกจากนั้นการไดรับ         
ความชวยเหลือจากหัวหนางาน มักจะทําใหผูใตบังคับบัญชาสามารถทนอยูในสภาพงานที่ไมเปนไปตามที่คาดหวัง
ไดเปนอยางดีอีกดวย (Sarason, Levine & Basham, 1983, 127)
  Ellinger, Ellinger & Keller (2003) ไดเริ่มตนจากการศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือหาคุณลักษณะของการช้ีแนะ
เพื่อการจัดการ จากนั้น McLean, Yang, Kuo, Tolber & Larkin (2005) ไดนําผลการวิจัยเชิงคุณภาพของ Ellinger, 
Ellinger & Keller มาพัฒนาหาองคประกอบ ผลการศึกษาพบวา การชี้แนะเพ่ือการจัดการ ประกอบดวย การสื่อสาร

ที่เปดเผย (Open Communication) การจัดองคการแบบทีม (Team Approach) คุณคาของพนักงาน (Value)           
การยอมรบัความคลมุเครอื (Accept Ambiguity) หลงัจากนัน้ Park, Yang &  McLean (2008) ไดพฒันาองคประกอบ
ตอยอด พบวาการช้ีแนะเพ่ือการจัดการมีความใกลเคียงกับ McLean, Yang, Kuo, Tolber & Larkin (2005)                 
ซึ่งประกอบไปดวย การสื่อสารที่เปดเผย (Open Communication) เปาหมายของทีม (Team Approach) คุณคาของ
พนักงาน (Value) การยอมรบัความคลมุเครอื (Accept Ambiguity) การอาํนวยความสะดวกในการพฒันา (Facilitate 
Development) โดยองคประกอบของการชี้แนะเพ่ือการจัดการดังกลาวมีขอเสีย คือ เปนแบบวัดที่รวมพฤติกรรม    
และทักษะการช้ีแนะเขาดวยกัน 
  แบบวัดที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมการช้ีแนะเพื่อการจัดการ โดย Noer, Leupold & Valle (2007) ไดพัฒนา
องคประกอบของพฤตกิรรมการชีแ้นะเพือ่การจดัการ (Managerial Coaching Behavior) พบวา พฤตกิรรมการชีแ้นะ
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เพื่อการจัดการเปนความสัมพันธการกระทํา (Actions) ของหัวหนางาน ประกอบดวย 1) การประเมิน (Assessing)  
เปนการใชกระบวนการประเมนิเพ่ือนาํไปสูการประเมนิผลและการตัง้เปาหมาย โดยประกอบดวย การรวบรวมขอมูล 
(Data Gathering) การวเิคราะหความแตกตาง (Gap Analysis) การตัง้เปาหมาย (Goal Setting) และการประเมิน / 
ขอมูลปอนกลับ (Measurement/Feedback)  2) การกระตุน (Challenging) การใหพนักงานกลาเผชิญหนา                 
กับอุปสรรค การสรางกรอบและแนวทางการทํางานในอนาคต และสามารถพัฒนาและดําเนินการภายใตพลังและ
ความมั่นใจโดยประกอบดวย การเผชิญหนา (Confronting) การมุงเปา (Focus/Shaping) การสรางกรอบ                     
(Re-Framing) และการใหอาํนาจ/การกระตุน (Empowering/Energizing) และ 3) การใหการสนับสนุน (Supporting) 
การสงเสรมิ สนบัสนนุ สรางทกัษะระหวางบคุคล ไดแก สงเสรมิใหเกดิความไววางใจ ความซือ่สัตย การเอาใจใส และ
มีความเขาใจในตัวพนักงาน โดยประกอบดวย การเอาใจใส (Attending) การสอบถาม (Inquiring) ผลสะทอน       
(Reflecting) การพิสูจนความจริง (Affirming) และการส่ือสารทางอากาศ (Airtime)
  จากการศึกษาเอกสารขางตนพบวา การชี้แนะเพื่อการจัดการ มี 2 แนวคิด แนวคิดแรกของ Parks Yang & 
McLean (2008) มุงเนนศึกษาท้ังทักษะและพฤติกรรม  สวนแนวคิดที่สองของ Noer, Leupold & Valle (2007)         
มุงเนนศึกษาเฉพาะพฤติกรรม ดังนั้นพฤติกรรมการช้ีแนะเพ่ือการจัดการในบทความน้ี หมายถึง กระบวนการของ
หวัหนางานในฐานะผูอาํนวยความสะดวกเพ่ือใหเกดิการเรียนรู  พฒันาพฤติกรรมการทํางานและแนวทางในการแกไข
ปญหาในการทํางาน เพื่อใหเกิดการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ตามแนวคิดของ Noer, Leupold & Valle 
(2007)  ซึง่ประกอบดวย 1) การประเมิน เปนการใชกระบวนการประเมินเพือ่นาํไปสูการประเมนิผลและการตัง้เปาหมาย 
2) การกระตุน การใหพนักงานกลาเผชิญหนากับอุปสรรค การสรางกรอบและแนวทางการทํางานในอนาคต                 
และสามารถพัฒนาและดําเนินการภายใตพลังและความมั่นใจ และ 3) การใหการสนับสนุน การสงเสริม สนับสนุน 
สรางทักษะระหวางบุคคล 

แนวคิดการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุพฤติกรรมการช้ีแนะเพื่อการจัดการ  
  House, Rousseau & Thomas–Hunt (1995)  กลาววามคีวามจําเปนในการใชแนวคดิเมโส (Meso) เพือ่ศกึษา
พฤตกิรรมองคการ (Organizational Behavior) ไดแก   ประการแรก ปรากฏการณทีเ่กดิขึน้ในองคการนัน้มคีวามหลากหลาย 
ประการทีส่อง มคีวามจาํเปนทีต่องใชแนวคดิเมโสเพือ่แกไขปญหาทีม่คีวามเฉพาะ ซึง่ตวัแปรเพยีงแคทฤษฎใีดทฤษฎี

หน่ึงไมสามารถตอบความสัมพันธของตัวแปรได ประการท่ีสาม มีปรากฏการณในองคการท่ีมีความเก่ียวของกัน       
ในลกัษณะตางระดับ  ประการท่ีสี่ มีความจําเปนตองศึกษาปฏิสัมพันธระหวางจุลภาคและมหภาคเพ่ือความเขาใจ
พฤตกิรรมองคการ   ประการทีห่า การสรางกรอบแนวทางคาํถามเพ่ือการแกไขปญหาองคการตามแนวคดิเมโส สามารถ
ตอบปญหาในลักษณะของการบูรณาการได และประการสุดทาย การศึกษาปรากฏการณในองคการน้ันแนวคิด         
เมโสมีคุณภาพมากกวาการศึกษาเพียงมิติจุลภาคหรือมหภาค
  กระบวนทศันเมโส (Meso Paradigm) มแีนวคดิมาจากแบบจาํลองนเิวศวทิยาเก่ียวกบัพัฒนาการของมนษุย 
(Ecological  Model of Child Development) ของ Bronfenbrenner (1979) กลาววา พฤติกรรมของบุคคลมีพื้นฐาน
มาจากปฏิสมัพนัธระหวางบุคคลและส่ิงแวดลอม โดยส่ิงแวดลอมแบงออกเปน 4 ชัน้ ไดแก 1)  ระบบจุลภาค  (Micro 
System) เปนสิ่งแวดลอมที่อยูใกลชิดกับบุคคลมากที่สุด เชน ครอบครัว โรงเรียน และกลุมเพ่ือน 2) ระบบก่ึงกลาง
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ระหวางครอบครัวและส่ิงแวดลอมภายนอก (Meso System) เปนส่ิงแวดลอมท่ีมีขนาดกวาง ประกอบดวย                  
ความสัมพันธระหวางกันของสิ่งแวดลอมในระบบจุลภาคมากกวา 1 แหลง และบุคคลจะตองมีปฏิสัมพันธดวย            
3) ระบบภายนอก (Exo System) เปนโครงสรางทางสังคมท่ีไมไดมีอิทธิพลตอพัฒนาการของบุคคลโดยตรงแตเปน
เหตุการณที่มีผลกระทบตอพัฒนาการของบุคคล และ 4) ระบบมหภาค (Macro System) เปนระบบท่ีอยูภายนอก
สุด เปนระดับของวัฒนธรรม ระบบความเช่ือ คานิยมตางๆ ระบบน้ีเก่ียวของกับเหตุการณสิ่งแวดลอมทางสังคม         
และความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดชวงชีวิตของบุคคล 
  จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดตาง ๆ พบวา แบบจําลองนิเวศวิทยาเก่ียวกับพัฒนาการของมนุษย           
ถูกนําไปปรับใชในการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลในองคการ ซึ่งแนวคิดดังกลาว เรียกวากระบวนทัศนเมโส                
(The Meso Paradigm) ซึ่งคําวา เมโส (Meso) มีรากศัพทมาจากภาษากรีก เปนการอธิบายพฤติกรรมของมนุษยวา 
เกิดจากความเช่ือมโยงระหวางทฤษฎีมหภาค (Macro Theory) ที่มีความเก่ียวของกับสังคมวิทยา (Sociology)          
กับทฤษฎีจุลภาค (Micro Theory) ที่มีความเกี่ยวของกับจิตวิทยา (Phychology) โดย House, Rousseau & 
Thomas - Hunt (1995)  กลาววา การที่จะศึกษาพฤติกรรมองคการเพื่อเขาใจถึงสาเหตุของพฤติกรรม จําเปนตอง
ศึกษาทั้งจุลภาคและมหภาคควบคูกันไป มีรายละเอียดดังนี้
   มหภาค มคีวามเก่ียวของกบัคณุลกัษณะขององคการ หลกัของทฤษฎีมหภาค รวมถึงพฤตกิรรมองคการ      
ในดานความเปนเอกลักษณ (Entity) กับธรรมชาติและผลของสวนตางๆ ของกลุมในองคการ ซึ่งความเปนมหภาค
เปนการคนหาเพ่ืออธิบายเกี่ยวกับการกอต้ัง (Founding) การเจริญเติบโต (Growth) การเปลี่ยนแปลง (Change) 
และผลการปฏิบัติงานขององคการ (Performance of Organization) นอกจากน้ันทฤษฎีมหภาคเปนการยืนยันวา  
รูปแบบองคการ เทคโนโลยี และสิ่งแวดลอมที่ปรากฏ เปนสาเหตุทําใหเกิดพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน ตัวแปร
มหภาคในองคการ มีตัวแปรที่นิยมใชเพ่ือการศึกษามีหลายตัวแปรและรวมถึงตัวแปรภายนอกองคการ (External)  
ยกตัวอยางเชน ตวัแปรทางดานโครงสราง อาทิ ชวงของการควบคุม (Span of Control) หรอืจาํนวนผูใตบงัคับบญัชา
โดยตรง  สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) การจัดระเบียบงาน (Formalization) มาตรฐานของงาน 
(Standardization) การกระจายอํานาจ (Decentralization) หนวยยอยขององคการ (Organizational Subunit)      
ความสัมพันธแบบหลวม (Loose Coupling) เกี่ยวกับการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมและการเปล่ียนแปลง                 
สิ่งแวดลอม การรวมศูนยอํานาจในการปกครอง (Distribution of Power)  สวนตัวแปรอื่นๆ ไดแก เทคโนโลยี            
ภาระหนาที่ ผังการปฏิบัติงาน  นโยบายและแนวปฏิบัติของหนวยงาน ซึ่งตัวแปรตางๆ เหลานี้มีปฏิสัมพันธ                    
และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมในองคการ 
   จุลภาค เกี่ยวของกับพฤติกรรมบุคคล ในดานการรับรู (Perception) อารมณและความรูสึก (Attitude) 
แรงจูงใจ (Motivation) นอกจากน้ันระดับจุลภาคยังมีความเก่ียวของกับกระบวนการกลุมขนาดเล็กและโครงสราง 
(Small Group Processes and Structure) ความสัมพันธภายในกลุม (Intergroup Relations) และการปฏิบัติการ
ขององคการ (Organizational Practices) ซึ่งจะมีอิทธิพลทางตรงตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานและกลุม
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ปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการช้ีแนะเพื่อการจัดการ 
  การศกึษาปจจยัเชงิสาเหตุทีม่อีทิธพิลตอพฤตกิรรมของบุคคลในองคการ ตวัแปรระดับบคุคลทีม่คีวามสําคญั 
คือ บุคลิกภาพ (Personality) และความสามารถของบุคคล (Ability) (ประยงค มีใจซ่ือ, 2542) โดยบุคลิกภาพเปน
ลกัษณะเฉพาะท่ีบงบอกความเปนบคุคลและพฤติกรรมการทํางาน (Ryckman, 2004, 4) ซึง่บคุลิกภาพมีความสัมพนัธ
ทางบวกกับพฤติกรรม โดยบุคลิกภาพดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ เปนตัวแปรหนึ่งที่ใชทํานายพฤติกรรม
การทาํงานไดเปนอยางด ี(John Politis & Denis Politis, 2011) สวนความสามารถการจดัการของผูนาํกม็คีวามสาํคัญ
ไมนอย โดยเฉพาะอยางย่ิงความสามารถดานการส่ือสาร เปนทักษะการจัดการที่สําคัญของผูบริหารทุกระดับ              
โดยผูนําที่มีทักษะน้ีมีบทบาทจําเปนตอการสอนงาน ในการเปนผูประสานงาน รวมท้ังบทบาทในการเปนผูนําที่มี       
พลังอํานาจ เพื่อโนมนาวและจูงใจบุคคลอ่ืนใหปฏิบัติภารกิจใหบรรลุเปาหมาย (สมบัติ วรินทรนุวัตร, 2553, 30) 
  นอกจากน้ัน จิตลักษณะท่ีแตกตางกันมีผลตอการทํางานท่ีแตกตางกัน โดยเจตคตินับเปนตัวแปรหน่ึง              
ทีส่งผลตอพฤติกรรมการทาํงาน สามารถเปลีย่นแปลงตามสถานการณทีเ่ผชญิและข้ึนอยูกบัพ้ืนฐานของจติลกัษณะเดมิ 
(ดวงเดอืน พนัธมุนาวนิ, 2538) สวนปจจยัสภาพแวดลอมทีม่ผีลทาํใหเกดิพฤตกิรรมของบคุคลกค็อื วฒันธรรมองคการ 
ซึ่งมีรากฐานของความเช่ือและคานิยม ซึ่งการปลูกฝงคานิยมและหลักปฏิบัติอยางตอเน่ืองจนกลายเปนวัฒนธรรม   
ที่พึงปรารถนาไดซึ่งสะทอนใหเห็นจากผลการดําเนินงานขององคกร  วัฒนธรรมการช้ีแนะมีความสําคัญยิ่ง ทั้งน้ี   
เพราะวฒันธรรมการชีแ้นะเปนสิง่สําคญัพ้ืนฐานเพือ่ใชในการจงูใจพนกังานใหทุมเททาํงานและมผีลการปฏบิตังิาน
ที่สูงข้ึน (Mansor, Rahim & Idris,  2012) ปจจัยเชิงสาเหตุที่คาดวามีอิทธิพลตอพฤติกรรมการช้ีแนะเพ่ือ                          
การจัดการของหัวหนางาน คือ ตัวแปรสวนบุคคล ไดแก ความสามารถในการส่ือสาร บุคลิกภาพแบบตระหนัก           
ในหนาที่รับผิดชอบ และเจตคติตอการชี้แนะเพื่อการจัดการ และตัวแปรสภาพแวดลอม ไดแก วัฒนธรรมการช้ีแนะ 
โดยรายละเอียดของตัวแปรแตละตัวมีรายละเอียดดังนี้
   1. ความสามารถในการส่ือสาร  
          ความสามารถในการสื่อสารที่เกี่ยวของกับการช้ีแนะ คือการใหขอมูลปอนกลับของหัวหนา            
ความใสใจ การช้ีแจงอธิบาย เพือ่การพัฒนาผลการปฏิบตังิานและพฤติกรรมของพนักงาน (Hall, Otazo & Hollenbeck, 
1999) โดยความสามารถในการส่ือสารของหัวหนางานสามารถชวยสรางความสมัพนัธทีด่ตีอพนักงานเพือ่กอใหเกิด
ความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานที่เพ่ิมสูงขึ้น (Gilley & Gilley, 2007) นอกจากนั้นความสามารถในการสื่อสาร         
ยงัเปนการผสมผสานระหวาง ความเขาใจ ความสามารถ การลงมอืกระทาํ รวมถงึทศันคติและการรบัรู องคประกอบ
ความสามารถในการส่ือสาร (McCroskey, 1984, 264 ; Johansson, Miller & Hamrin, 2014)  ในงานวิจัย                  
ของ Sriussadapron & Jablin (1999, 382-418) ทําการศึกษาวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของความสามารถ
ในการสื่อสารในบริบทขององคการไทย พบวา มี 2 องคประกอบท่ีสําคัญ ไดแก 1) ความรูเกี่ยวกับการส่ือสาร        
(Communication Knowledge) หมายถึง ความรูหรือความเขาใจกฏเกณฑปทัสสถานขององคการ รูวาอะไรเปน       
สิ่งสําคัญในองคการ รวมท้ังความสามารถดานความคิด ความรู ความสามารถท่ีเปนสิ่งสําคัญท่ีบุคคลนํามาใชใน   
การแสดงออกพฤติกรรมการส่ือสารท่ีเหมาะสมภายใตสภานการณและสภาพแวดลอมในองคการน้ัน ๆ และ 2)      
ทักษะการสื่อสาร (Tactical Communication Skills) กลาวคือ พฤติกรรมท่ีแสดงถึงทักษะดานการสื่อสารที่บุคคลมี
และพรอมท่ีจะนํามาใชในกระบวนการส่ือสาร เพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของการส่ือสาร         
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ไดแก ทักษะการแนะนํา การชักจูง การสอน การสัมภาษณ การแลกเปล่ียนขาวสารขอมูล การเขียน การฟง เปนตน 
    ความสามารถในการส่ือสารของหัวหนางานมีผลตอพฤติกรรมของหัวหนางาน การศึกษาของ Weiss 
(1977) พบวา การส่ือสารของผูนําในระดับสูงกวาจะสงผลใหมีแนวโนมที่จะเลียนแบบพฤติกรรมแกผูตามท่ีอยู           
ในระดับตํ่ากวา ซึ่ง Johansson, Miller & Hamrin (2014) ทําการวิจัยเร่ืองกรอบแนวคิดภาวะผูนําการส่ือสาร             
การศึกษาขอบเขตเพ่ือการวิเคราะหและพัฒนาความสามารถในการส่ือสารของผูนํา ซึ่งเปนการศึกษาเชิงคุณภาพ 
ไดสรุปความหมายของผูนําที่มีการสื่อสาร วาหมายถึง บุคคลผูซึ่งมีสวนเกี่ยวของกับพนักงานในดานการสนทนา     
การใหขอมูลปอนกลับ การปฏิบัติการการตัดสินใจแบบมีสวนรวม การรับรูแบบเปดเผยและมีสวนรวม สวน Gilley, 
Gilley & Kouider (2010) ทาํการวจิยัเรือ่งคณุลกัษณะของการชีแ้นะเพือ่การจดัการ ผลการศกึษาพบวาความสามารถ
ในการสื่อสารมีความสัมพันธกับการชี้แนะเพื่อการจัดการ (Correlation Coefficient = .66) ที่ระดับนัยสําคัญ .001 
นอกจากน้ันการศึกษาของ Madlock (2008) ทําการวิจัยเรื่องความเช่ือมโยงระหวางความสามารถในการส่ือสาร 
ประเภทของภาวะผูนํา และความพึงพอใจของพนักงาน ผลการศึกษาพบวาความสามารถในการส่ือสารของผูนํา          
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ผูเขียนคาดวาความสามารถ         
ในการสื่อสารของหัวหนางานมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมการช้ีแนะเพ่ือการจัดการ
   2. บุคลิกภาพแบบการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ 
       บุคลิกภาพแบบตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ เปนองคประกอบหน่ึงของแนวคิดบุคลิกภาพหา       
องคประกอบ หมายถงึ ความตัง้ใจ ความอดทน ความรบัผดิชอบ และระดับการควบคมุตนเองซึง่จะทาํใหบคุคลนัน้สามารถ
กําหนดทิศทางและพฤติกรรมของตนเองไดอยางชัดเจน Costa & McCare (1995) กลาววา การตระหนักในหนาที่
รบัผิดชอบ ประกอบดวย 6 องคประกอบยอย คอื 1) การมคีวามสามารถ (Competence) หมายถงึ การมคีวามสามารถ 
มเีหตผุล ไหวพรบิ มองการณไกล มปีระสทิธภิาพในการทาํสิง่ตางๆ มกีารเตรยีมการสาํหรับจัดการชวีติตนเองไดอยาง
มีเหตุผล 2) ความเปนระเบียบ (Order) หมายถึง การมีความสามารถในการจัดการอยางเปนระบบ ระเบียบ มีการ
จัดเก็บสิ่งของใหอยูในตําแหนงที่เหมาะสม 3) การมีความรับผิดชอบในหนาที่ (Dutifulness)  หมายถึง การยึดมั่น
ตามหลักจริยธรรม มีศีลธรรมเปนหลักของจิตใจและปฏิบัติตามคํามั่นที่ใหไว 4) การมีความตองการใฝสัมฤทธ์ิ 
(Achievement  Striving) หมายถึง การมคีวามปรารถนาอยางแรงกลาและลงมอืทาํอยางจรงิจังเพ่ือใหบรรลเุปาหมาย
ที่ตั้งไว มีความขยันหมั่นเพียร มีเปาหมายหรือทิศทางของชีวิต 5) การมีวินัยตอตนเอง (Self-Discipline) หมายถึง 
การมีความสามารถเร่ิมตนงานและปฏิบัติงานจนสําเร็จ แมวาจะตองเผชิญกับความเบ่ือหนายและส่ิงรบกวน              
เพื่อที่สามารถจูงใจตนเองใหทํางาน และ 6) การมีความคิดท่ีสามารถปฏิบัติได (Deliberation) หมายถึง การคิด
ไตรตรองอยางรอบคอบกอนที่จะลงมือทํา
    ผูทีม่ลีกัษณะบุคลกิภาพแบบการตระหนักในหนาทีร่บัผดิชอบ จะเปนบคุคลทีมี่ความรูสกึวาตนนัน้
มีความสามารถและมีประสิทธิภาพ มีความเปนระเบียบเรียบรอย มีจิตสํานึกตอหนาที่ มีความพยายามเพื่อใหงาน
สําเร็จตามเปาหมาย มุงเนนปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จและคิดไตรตรองรอบครอบกอนลงมือปฏิบัติ ในทางตรงกันขาม
ถาหากผูมีบุคลิกภาพแบบการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบต่ํา จะเปนบุคคลท่ีไมมีความพรอมในการทํางาน                 
เปนบุคคลที่ไมมีระบบระเบียบ ไมเอาใจใสตอหนาท่ี มีความตองการผลสัมฤทธ์ิตํ่า การสังเคราะหงานวิจัยของ          
Barrick & Mount (1991, 1-26) ทําการสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพหาองคประกอบกับ                        
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ผลการปฏิบัติงานของบุคคล ในระหวางป ค.ศ. 1952 ถึง ป ค.ศ. 1988 จํานวน 117 เรื่อง จากทั้งฐานขอมูล Psy-
cINFO (1967 - 1988) บทคัดยอปริญญานิพนธระดับปริญญาเอก (1952 - 1988) หนังสือและวารสารตางๆ ผลการ
สังเคราะหงานวิจัยพบวา องคประกอบดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบเปนตัวทํานายท่ีมีความตรงในทุกกลุม
อาชพีและในทุกเกณฑทีใ่ชในการศึกษา นอกจากนีจ้ากการศึกษาของ Barrick, Mount & Judge (2001) ซึง่ไดรวบรวม
และ   สรุปผลจากการสังเคราะหงานวิจัยจํานวน 15 เรื่อง เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพหาองคประกอบ
กบั      ผลการปฏิบตังิานของบุคคล ผลสรุปทีไ่ดกย็งัคงยืนยนัผลเชนเดิม คอื องคประกอบบุคลิกภาพดานการตระหนัก         
ในหนาที่รับผิดชอบเปนองคประกอบที่ใชในการทํานายผลการปฏิบตัิงานที่เหมาะสมกับทุกกลุมอาชีพ ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของ Hurtz & Donovan (2000) พบวาองคประกอบดานการตระหนักในหนาที่รับผิดชอบมีความสัมพันธ
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของบุคคลในทุกสาขาอาชีพ นอกจากน้ันยังมีงานวิจัยของวีระวรรณ สุกิน (2550)        
ทําการศึกษาวิจัยเร่ืองอิทธิพลของจิตลักษณะและสถานการณในการทํางานที่สงผลตอพฤติกรรมการสอน                 
อยางมีประสิทธิภาพของอาจารยสาขาวิศวกรรมศาสตร ผลการศึกษาพบวาการตระหนักในหนาท่ีรับผิดชอบมี         
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการสอนอยางมีประสิทธิภาพ  ดังนั้น ผูเขียนคาดวาบุคลิกภาพแบบการตระหนัก
ในหนาที่รับผิดชอบของหัวหนางานมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมการช้ีแนะเพ่ือการจัดการ 
   3. เจตคติตอพฤติกรรมการช้ีแนะเพื่อการจัดการ                                                   
         เจตคติตอพฤตกิรรมการทํางาน  ดวงเดอืน พนัธุมนาวิน (2528) ไดใหความหมายวาคอื พฤตกิรรมการ
ใชความรู ความสามารถ ความชํานาญในการทํางานตามหนาทีอ่ยางเต็มกาํลังความสามารถเพ่ือประโยชนของสวนรวม
และประเทศชาติ มากกวาประโยชนสวนตนหรือพวกพอง รวมไปถึงการมีความมานะบากบ่ันท่ีจะฝาฟนอปุสรรค Brief 
(1998) กลาววา เจตคติมีทิศทาง 2 ประการ ไดแก เจตคติทางบวก (Positive Attitude) หมายถึง การท่ีบุคคลมี      
ความรูสึกชอบพอตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และเจตคติทางลบ (Negative Attitude) มีความหมายตรงกันขามกับทางบวก     
หากบุคคลมีเจตคติที่แตกตางกันทั้ง 2 ประการยอมจะมีพฤติกรรมและการกระทําที่แตกตางกันไปดวย โดยเจตคติ
เปนตวัช้ีนาํการแสดงพฤตกิรรม  ทัง้นีเ้พราะเจตคต ิคอื จติลักษณะประกอบไปดวยความเชือ่ ความรูสกึ และแนวโนม
การแสดงพฤติกรรม ซึ่งนักจิตวิทยาสวนใหญมีความเห็นวาเจตคติเปนตัวกําหนดความสนใจในส่ิงแวดลอมของเรา 
ที่ออกมาในรูปของการประเมินคา จะยอมรับหรือปฏิเสธ และ มีแนวโนมที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมใดพฤติกรรมหน่ึง 
      นอกจากน้ันทฤษฎีการกระทําที่มีเหตุผล (Theory of Reasoned Action) ของ Fishbein & Ajzen 
(1975) ยังอธิบายความสัมพันธระหวางเจตคติและพฤติกรรม โดยบุคคลมีแนวโนมคิดไตรตรองกอนที่จะกระทํา
พฤติกรรม บคุคลจะใชเหตุผลในการพิจารณาตัดสนิใจกระทําพฤติกรรมตามเจตคติทีบ่คุคลมีตอพฤติกรรม (Attitude 
Towards Behavior) บุคคลจะมีความรูสึกตอพฤติกรรม และมีการประเมินพฤติกรรม เพ่ือตัดสินใจกระทําหรือไม
กระทาํพฤตกิรรมนัน้ รวมทัง้มคีวามเหน็คลอยตามบคุคลทีม่คีวามสาํคัญกบัตนเอง หรอืทีเ่รยีกวาบรรทดัฐานอตัวสิยั 
(Subjective Norms) ศุภินธา มวงศีงาม (2552) ทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรม
การบนิอยางปลอดภยัของนกับนิอากาศยานปกหมนุ สงักดัศนูยการบนิทหารบก ผลการศกึษาพบวา นกับนิทีม่เีจตคติ
ตอพฤติกรรมการบินอยางปลอดภัยมากจะเปนผูมีพฤติกรรมการบินอยางปลอดภัยสูงกวานักบินที่มีเจตคติตอ
พฤติกรรมการบินอยางปลอดภัยนอย โดยเจตคติตอพฤติกรรมการบินอยางปลอดภัยสามารถรวมทํานายพฤติกรรม
การบินอยางปลอดภัยรวมกับตัวแปรอ่ืนๆ  ซึ่งเจตคติตอพฤติกรรมการบินอยางปลอดภัยสามารถทํานายพฤติกรรม
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การบินอยางปลอดภัยไดเปนลําดับแรก นอกจากน้ันสุริยศักดิ์ เหมือนอวม (2552) ทําการศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัย          
ทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานตามพระราชดํารัชพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวฯ ของปลัดอําเภอ   
ผูเปนหวัหนาประจาํตาํบลในพืน้ทีจ่งัหวดัชายแดนภาคใต ผลการศกึษาพบวา   ปลัดอาํเภอผูเปนหวัหนาประจาํตาํบล
ทีม่เีจตคติตอพฤติกรรมการทํางานตามพระราชดาํรชั ฯ  สงูเปนผูทีม่พีฤติกรรมการทํางานตามพระราชดาํรชัฯ สงูกวา
ปลดัอาํเภอผูเปนหวัหนาประจําตาํบลท่ีมเีจตคติตอพฤติกรรมการทํางานตามพรราชดํารชัฯ ตํา่ สวนงานวิจยัทีเ่กีย่วของ
กับพนักงานสายสนับสนุนวิชาการมีงานวิจัยของจุฑารัตน กิตติเขมากร (2553) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัย          
ทางจิตสังคมท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและดานการมีสวนรวม          
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการศึกษาพบวา เจตคติตอการทํางานดาน  
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานความรับผิดชอบ และเจตคติตอ          
การทํางานแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานแบบมีสวนรวม  ดังนั้น ผูเขียนคาดวาเจตคติ         
ตอการชี้แนะเพื่อการจัดการของหัวหนางานมีอิทธิพลโดยตรงตอพฤติกรรมการช้ีแนะเพ่ือการจัดการ
   4. วัฒนธรรมการช้ีแนะ  
        วฒันธรรมการชีแ้นะมคีวามเชือ่เบือ้งตนวา พนกังานมคีวามสามารถพืน้ฐานทีเ่กดิจากประสบการณ
การทาํงาน หรอืการเรยีนกอนหนา โดยพนกังานไมไดขาดทกัษะหรอืความรูทีจ่ะขบัเคลือ่นใหองคกรกาวสูการบรรลผุล
หรือความเปนเลิศในระดับสูง เพียงแตขาดการสนับสนุนหรือคําแนะนําสําหรับการปฏิบัติงานในระดับที่สูงข้ึน         
Megginson & Clutterbuck (2005) กลาววา วฒันธรรมการช้ีแนะ คอื การดาํเนนิการภายในองคการโดยผูนาํ ผูจดัการ 
และพนักงาน ใชสําหรับการมีสวนรวมและพัฒนาบุคคลรวมถึงผูที่มีสวนไดสวนเสียในองคการ เพื่อการเพิ่มผล          
การปฏิบัติงานของบุคคล ทีมงามและองคการ โดยวัฒนธรรมการชี้แนะเปนการชวยเหลือเก้ือกูลซึ่งกันและกัน              
ใชการสื่อสารพูดคุยเพื่อการเสริมสรางใหพนักงานเกิดการพัฒนาตนเอง และวัฒนธรรมการชี้แนะตองมีลักษณะ     
สามรอยหกสิบองศา กลาวคือ หัวหนางานสามารถชี้แนะลูกนอง และลูกนองก็สามารถช้ีแนะหัวหนางานได รวมถึง
เพ่ือนรวมงานสามารถช้ีแนะซ่ึงกันและกันได เพ่ือใหการทํางานบรรลุเปาหมาย โดยหัวใจสําคัญของวัฒนธรรมการ
ชี้แนะ คือ การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และวัฒนธรรมการชี้แนะจําเปนตองทําใหเกิดข้ึนในชีวิตประจําวันของ                
การทํางาน และรวมถึงเรื่องที่ไมเกี่ยวกับงาน เพื่อเชื่อมความสัมพันธอันดี อันจะนําไปสูความไวเนื้อเช่ือใจ วางใจ 
ทําใหปญหาที่เกี่ยวกับคนและความขัดแยงลดนอยลง 

         Crane (2005) ทีป่รึกษาในแซนดิเอโก รฐัแคลิฟอรเนยี ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดพฒันาองคประกอบ
วัฒนธรรมการชี้แนะ ประกอบดวย 5 องคประกอบที่สําคัญ ไดแก 1) ผูนําเปนแบบอยางที่ดีแกพนักงาน (Leaders 
as Positive Role Model) โดยการเปนตนแบบการชี้แนะการเรียนรูเพื่อสรางพลังในการทํางาน ใชการสื่อสารเพ่ือให
เกิดความฉลาดทางปญญา เพื่อกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงผลผลิต รวมถึงการสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน 2) 
การทํางานแบบการมุงเนนลูกคา (Focused on Customer Feedback) เนนผลปอนกลบัของลูกคาเพื่อปรับปรุงการ
ทํางาน ซึ่งหนาที่ของสมาชิกทุกคนในวัฒนธรรมการช้ีแนะก็คือ ตองพยามทําความเขาใจและตอบสนองตอขอมูล
ปอนกลับของลูกคา  3) การชี้แนะแบบสามรอยหกสิบองศา (Coaching Flows in 360 Degree) เปนการช้ีแนะโดย
การแลกเปล่ียนเรียนรูในทุกระดับแบบไมมเีงือ่นไขของสายการบังคบับญัชา หวัหนาสามารถช้ีแนะพนักงาน พนกังาน
สามารถช้ีแนะหัวหนา รวมถึงการช้ีแนะระหวางพนักงานและพนักงาน และการช้ีแนะระหวางหัวหนางานกับ         
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หัวหนางาน 4) การเรียนรูและการเปล่ียนแปลง (Learning Occurs and Change Moves Faster) กําหนดและ      
สรางวัฒนธรรมองคกรใหเปนวัฒนธรรมของการเรียนรู  ซึ่งมีทั้งเรียนรูโดยการลงมือทํา เรียนรูโดยการถายทอด และ 
เรยีนรูโดยการแลกเปล่ียน   5) การบูรณาการระบบทรัพยากรมนุษย (Human Resource Systems are Aligned and 
Full Integrated) การทําใหการช้ีแนะ  มีความสอดคลองและเปนสวนหน่ึงของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล       
เพื่อเชื่อมโยงการดึงดูดและธํารงรักษา การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
    วัฒนธรรมการชี้แนะเปนกระบวนทัศนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการที่ถูกสั่งสมในองคการ มีความ
เชือ่มโยงกบัความรวมมอืของคนในองคการ ผลผลติขององคการ และผลการปฏบิตังิานของบคุลากร (Crane, 2007) 
วัฒธรรมการช้ีแนะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล ทั้งนี้เพราะ แบบแผน ความเช่ือ และวิธีปฏิบัติในการสนับสนุน        
และการใหคําแนะนําในการปฏิบัติงาน จะทําใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงขึ้น จากการศึกษางานวิจัย                 
ที่เกี่ยวของยังไมพบการศึกษาวัฒนธรรมการชี้แนะที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน มีเพียงแตการศึกษาวัฒนธรรม
องคการตัวอื่น ดังนั้นผูเขียนจึงคนควางานวิจัยอิทธพิลของวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน Begin 
(2007, 12) พบวา อิทธิพลของวัฒนธรรมองคการนั้นสงผลตอขวัญกําลังใจ พฤติกรรมการทํางาน และผลการปฏิบัติ
งานของพนกังาน โดยงานวจิยัของธีรพร สทุธโิส (2550) ทาํการศกึษาวิจยัเร่ืองการรับรูวฒันธรรมองคการ ความผกูพัน
ตอองคการและพฤติกรรมการทํางานของพนักงานในโรงงานผลิตรถยนต ผลการศึกษาพบวาการรับรูวัฒนธรรม
องคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางาน  นอกจากนั้น สุรินทร ชุมแกว (2556) ทําการศึกษาวิจัย     
เรือ่งวฒันธรรมองคการ ภาวะผูนาํแบบสรางความเปล่ียนแปลงและพฤตกิรรมการทํางานตามหลักปรชัญาเศรษฐกิจ
พอเพยีงของผูบรหิารในองคการเอกชน ผลการศกึษาพบวา วฒันธรรมองคการสามารถทํานายพฤตกิรรมการทาํงาน
ตามหลักเศรษฐกิจพอเพียงไดรอยละ 40.5 ดังนั้นผูเขียนคาดวาวัฒนธรรมการชี้แนะของสวนงานมีอิทธิพลโดยตรง
ตอพฤติกรรมการช้ีแนะเพื่อการจัดการ 

สรุป
  จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับกรอบความคิดการชี้แนะเพื่อการจัดการ และปจจัย               
เชงิสาเหตขุองพฤตกิรรมการชีแ้นะเพือ่การจดัการ แสดงใหเหน็วา กรอบความคดิพฤตกิรรมการชีแ้นะเพือ่การจดัการ 
เกี่ยวของกับกระบวนการของหัวหนางานในฐานะผูอํานวยความสะดวกเพ่ือใหเกิดการเรียนรู พัฒนาพฤติกรรม         
การทํางานและแนวทางในการแกไขปญหาในการทํางาน เพือ่ใหเกดิการเพ่ิมผลการปฏิบตังิานของพนักงาน ประกอบ
ดวย 3 องคประกอบ ไดแก 1) การประเมิน เปนการใชกระบวนการประเมินเพื่อนําไปสูการประเมินผลและการต้ัง    
เปาหมาย 2) การกระตุน การใหพนกังานกลาเผชญิหนากบัอปุสรรค การสรางกรอบและแนวทางการทาํงานในอนาคต 
และสามารถพัฒนาและดําเนินการภายใตพลังและความมั่นใจ และ 3) การใหการสนับสนุน การสงเสริมสนับสนุน 
สรางทกัษะระหวางบคุคล สวนปจจยัเชิงสาเหตขุองพฤตกิรรมการชีแ้นะเพือ่การจดัการของหวัหนางาน ประกอบดวย 
4 กลุมปจจัย ไดแก 1) ความสามารถในการส่ือสาร 2) บุคลิกภาพแบบตระหนักในหนาที่รับผิดชอบ 3) เจตคติตอ
พฤติกรรมการช้ีแนะเพื่อการจัดการ และ 4) วัฒนธรรมการช้ีแนะ 
  ดังน้ัน การพัฒนาพฤติกรรมการช้ีแนะเพ่ือการจัดการของหัวหนางานสายสนับสนุนวิชาการ เพื่อใหบรรลุ
ตามเกณฑคณุภาพการศกึษาเพือ่การดาํเนนิการทีเ่ปนเลศิจะตองใหความสาํคญักบัการพฒันาความสามารถในการ
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สื่อสาร การพัฒนาบุคลิกภาพแบบตระหนักในหนาท่ีรับผิดชอบ การปรับเปล่ียนเจตคติที่ดีตอพฤติกรรมการช้ีแนะ  
เพื่อการจัดการ รวมทั้งคณะวิชาจะตองสรางใหองคการมีวัฒนธรรมการชี้แนะเพื่อกอใหเกิดบรรยากาศที่เอื้อตอ        
การชี้แนะ ทั้งนี้ผูเขียนเสนอแนะวาควรมีการวิจัยเชิงลึกเพ่ือศึกษาพฤติกรรมการช้ีแนะเพ่ือการจัดการ อาจเปน           
การศกึษาหาความสมัพนัธเปรยีบเทยีบเพือ่แสวงหาปจจัยเชงิสาเหตสุวนบุคคลและปจจยัสภาพแวดลอมทีม่อีทิธิพล
ตอพฤติกรรมการชี้แนะเพื่อการจัดการ อันจะทําใหเกิดประโยชนในการพัฒนาใหหัวหนางานสายวิชาการ                        
ใหมีพฤติกรรมการชี้แนะเพ่ือการจัดการที่บรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลของเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือ          
การดําเนินการที่เปนเลิศตอไป
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