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บทคัดยอ
 การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาปจจยัทีม่ผีลตอสมรรถนะหลกัของผูบรหิารหางคาสงในกลุมรอย

แกนสารสนิธุ เพือ่สรางรปูแบบพัฒนาสมรรถนะหลกัของผูบรหิารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสนิธุ และเพือ่ยนืยนั

รูปแบบพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ โดยศึกษาในพื้นที่จังหวัดรอยเอ็ด 

ขอนแกน มหาสารคาม และกาฬสินธุ วิธีการดําเนินการดังนี้ ระยะที่ 1 การศึกษาศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอ

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ กลุมตัวอยางเปนผูบริหารหางคาสงในในกลุมรอย

แกนสารสินธุ โดยการสุมแบบอยางงาย (Simple random sampling) จํานวน 136 คน จากการคํานวณของตาราง 

ของ เคซี่ และมอรแกน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูป สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง (Structural Equation 

Modeling : SEM) ระยะที ่2 เพือ่สรางรปูแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผูบรหิารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสนิธุ 

และ ระยะที่ 3 ยืนยันรูปแบบพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ และะทําการ

ตรวจสอบยืนยันรูปแบบ โดยวิธีการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 

จํานวน 15 คน ทําการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติคาเฉลี่ย

 ผลการวิจัย พบวา ปจจัยที่มีผลตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ โดย

เรียงลําดับคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลจากมากไปหานอย คือ คุณลักษณะสวนบุคคล ( คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 

0.39) แรงจูงใจ (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.29) บุคลิกภาพ (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.27) ทักษะ (คา

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.22) การสื่อสาร (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.17)ความรู (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพล

เทากับ -0.11) ประกอบกับปจจัย พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร และอัดตมโนทัศน ที่มีอิทธิพลทางออม ซึ่ง

ปจจัยดังกลาวมีผลตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05

 คําสําคัญ : สมรรถนะหลักผูบริหาร รูปแบบพัฒนา หางคาสง
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ABSTRACT
 This research aims to study the factors that affect the performance of the executive 

Department of the Wholesale quintessential Roiy Khan Sara Sin to create a model of the core 

competencies of the executive Department of the Wholesale quintessential Roiy Khan Sara Sin. 

The study also confirms the model developed core competencies of the executive department 

of the wholesale quintessential Roiy Khan Sara Sin, the Khon Kaen, Maha Sarakham, Roi Et pro-

vince in Kalasin and how to conduct the Phase 1 research papers. By studying the core compe-

tencies of the executive department of the wholesale quintessential Roiy Khan Sara Sin Phase 2 

study of causal factors that can affect the performance of the executive Department of the 

Wholesale quintessential Roiy Khan Sara Sin. The sample of wholesalers in the executive depart-

ment of the quintessential Roiy Khan Sara Sin is randomly simplified (Simple random sampling) 

136 Calculation of a table of Casey and Morgan collected using scales. Data were analyzed by a 

computer program. The statistical analysis was used to test hypotheses, structural equation 

(Structural Equation Modeling: SEM), and the third generation model of the core competencies 

of the executive department of the wholesale quintessential Roiy Khan Sara Sin. And validate 

the model with experts’ checkup (Connoisseurship) 15 the statistics mean.

 Factors affecting the performance of the executive Department of the Wholesale 

quintessential Roiy Khan Sara Sin are order coefficient influenced by descending the personal 

characteristics (coefficient of influence equal to 0.39), motivation (coefficient of influence equal 

to 0.29), personality (coefficient of influence equal to 0.27), skills (coefficient of influence equal 

to 0.22), communications (the influence coefficient of 0.17), knowledge (coefficient of -0.11 influ-

ence) with the factor. Behaviors administrators and compressing the concept Influential indirect 

these factors affect the performance of the executive Department of the Wholesale quintessen-

tial Roiy Khan Sara Sin. The level of statistical significance is 05.

 Keywords : core competencies of the executive, model developed, Department of 

the Wholesale
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บทนํา
 หางสรรพสินคาเกิดข้ึนจากแนวคิดเรื่อง

ความสะดวกในการจับจายใชสอยเปนเปาหมายหลัก 

จึงเปนแหลงรวมสิ่งตางๆ ในการดําเนินชีวิตชองคนใน

ชมุชนเมอืง ไมวาจะ ธุรกจิหางสรรพสินคาหรอืเรยีกวา

หางสรรพสนิคา คอืรานคาขายปลกีขนาดใหญทีม่สีนิคา

หลากหลายประเภทแยกตามแผนก โดยไมมีการขาย

ผานตวัแทนจาํหนาย หางสรรพสนิคามกัขายผลติภณัฑ

ที่เกี่ยวกับเสื้อผา เครื่องเรือน เครื่องใชในบาน เครื่อง

ใชไฟฟารวมไปถึงสายผลิตภัณฑอื่น ๆ  ไดแก ฮารดแวร 

สุขภัณฑ เครื่องสําอาง เครื่องเพชรพลอย เครื่องเขียน 

ของเลน อุปกรณกีฬา เปนตน ธุรกิจหางสรรพสินคา

บางแหงอาจขายเฉพาะสินคาลดราคาและมพ้ืีนทีชํ่าระ

เงินเปนศูนยกลาง ซึ่งโดยทั่วไปจะอยูบริเวณดานหนา

ของหางสรรพสินคาและมักเปนสวนหนึ่งของกลุมของ

รานคายอยทีอ่ยูภายใตบรษัิทเดียวกนักบัพืน้ทีใ่กลเคยีง

ที่ เป นแหลงร านคามากมายอยางอันสรางความ

เพลดิเพลนิใหกบัผูซือ้ดวยสารพนัสนิคานานาชนดิ จาก

แหลงรานคาที่หลากหลายอันเปนแหลงนัดพบ ศูนย

รวมของแฟชั่น เสื้อผา เครื่องประดับ เครื่องแตงกาย

ทันสมัยจากทุกมุมโลกนอกจากนน้ันยังเลือกอรอยได

กับรานอาหารนานาชนิดและเพลิดเพลินไปกับการชม

ภาพยนตรท่ีทันสมัยรวมถึงการพักผอนสังสรรคกับ

กิจกรรมนานาชนิด ดังนั้นจึงถือไดวาหางสรรพสินคา

จดัเปนธรุกจิทีม่คีวามครบครนัในเรือ่งสนิคาและบรกิาร

รวมไปถึงการสามารถตอบสนองผูคนไดทุกเพศทุกวัย

อยางตอเนื่อง

 ความไดเปรียบทางการแขงขันเปนความ

พยายามที่องคกรทางธุรกิจหลาย ๆ องคกรพยายาม

สรางเพ่ือใหเปนจุดแข็งขององคกรและเมื่อแตละ

องคกรที่สามารถสรางความไดเปรียบไดจะทําให 

องคกรนั้น ๆ มีขีดความสามารถทางการแขงขัน 

(Competitiveness) ท่ีเหนือกวาองคกรธุรกิจอื่น ๆ 

(จรินทร อาสาทรงธรรม. 2553 : เว็บไซต) ท้ังน้ีการ

สรางความไดเปรียบในการแขงขันจัดเปนปจจัยหนึ่งที่

เปนเกณฑในการวัดความสามารถในการดําเนินงาน

ขององคกรและองคประกอบสําคัญในการสรางความ

ไดเปรยีบทางการแขงขนันัน้มอีงคประกอบหลกั 3 ดาน 

(สุวัฒน ศิรินิรันดร. 2550 : 24) ไดแก ดานกลยุทธการ

เปนผูนําดานตนทุน (Cost Leadership) ดานกลยุทธ

การสรางความแตกตาง (Differentiation Strategy) 

และดานกลยุทธการมุงเนนกลุมเปาหมายเฉพาะ 

(Focus Strategy) ดังนั้นจะเห็นไดวา การสรางความ

ไดเปรียบทางการแขงขันของธุรกิจหางสรรพสินคานั้น

จะประสบความสําเร็จในการแขงขันได สิ่งที่ธุรกิจจะ

ตองพยายามทําใหได คือ การสรางมลูคาเพิม่ใหกบัการ

ใหบรกิาร การพฒันาอยางตอเนือ่งอนัจะนาํมาซึง่ความ

แตกตางจากคูแขง และผลักดันใหองคกรธุรกิจคาปลีก

ประเภทหางสรรพสินคานั้น ๆ มีผลการดําเนินงานที่มี

ประสิทธิภาพสูงสุดอยางตอเนื่องและยั่งยืน

 หางคาสงในเขตกลุมจังหวัดรอยแกนสา

รสินธุ คือ รอยเอ็ด ขอนแกน มหาสารคาม กาฬสินธุ 

เปนอีกเขตพ้ืนที่หน่ึงที่มีการแขงขั้นในกลุมทุนทั้งใน

พืน้ทีแ่ละกลุมทนุนอกพืน้ทีเ่ขามาดาํเนนิการแขงขนัใน

การดําเนินธุรกิจคาสงอยางเต็มที่ พรอมยังมีการสราง

รูปแบบการบริการ การสราง ความนาเชื่อถือในสิ้นคา 

ราคา บริการที่จะสรางความประทับใจใหลูกคา และ

การอาํนวยความสะดวกอยางสูงสุด ดวยในสถานการณ

ปจจุบัน เกิดการขยายตัวของธุรกิจคาปลีกสมัยใหม 

(Modern Trade) รวมทั้งพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงไป

ของผูบริโภค สงผลใหธุรกิจคาสง และคาปลีกรูปแบบ

ใหม ซึง่อาศยัความไดเปรยีบทางดานเงนิทุน วทิยาการ

ความรู รวมทั้งการนําเอาระบบเทคโนโลยีมาใชในการ

บริหารจัดการ จึงมีอํานาจในการตอรอง ตลอดจน

สามารถตอบสนองความตองการของผูบริโภคดาน

ความสะดวกสบายและความครบถวนของสนิคา ซึง่สง

ผลกระทบตอการลดลงของธรุกจิคาสงหางคาสงในเขต

ภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื และธรุกจิคาปลีกขนาดกลาง

ลงอยางตอเนื่อง ประกอบกับสถานประกอบการทั่วไป

มกัประสบปญหาเกีย่วกบัประสทิธผิลของหางคาสงอยู
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ในระดับตํ่า จําแนกได 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ซึ่ง

ไดแก ความรู ความสามารถ ทัศนคติ ทักษะตาง ๆ  แรง

จูงใจ และความจริงจังเอาใจใสในการทํางานของผู

ปฏิบัติงานในหางคาสง ระดับที่ 2 คือ ระดับกลุมหรือ

ทีมงานในหางคาสง แตละท่ี ซ่ึงเปนปจจัยท่ีสงผลตอ

ประสทิธภิาพของกลุม คือ ภาวะผูนาํของหวัหนาแผนก 

หัวหนาฝายตลอดจนโครงสรางการแบงงานบทบาท

ของพนักงาน รวมทั้งบรรทัดฐานของหางคาสง ระดับ

ที ่3 คอื ระดบัของหางคาสง ซึง่เปนองคการหลัก ไดแก 

สภาพแวดลอม เทคโนโลย ีกลยทุธ หรอืทางเลอืกใหมๆ  

การบรกิาร กระบวนการทาํงาน และวฒันธรรมของหาง

คาสง ปญหาของหางที่มีประสิทธิผลตํ่ามีความเกี่ยว

พันธกับปจจัยทั้ง 3 ระดับ กลาวคือ หากผูปฏิบัติ

พนักงานทั่วไปทอแท สิ้นหวังในการทํางาน ขาดทีม

ทํางานที่ดี การไมไดรับการตอบสนองจากทางหางให

ดํารงชีวิต และมั่นคงในงานที่ดีแลว ยอมมีผลตอความ

เจริญรุงเรืองของหางแนนอน ฉะน้ันการขจัดปญหา

เรื้อรังที่ซอนอยูภายในหาง และจะนําผลดีมาในระยะ

ยาว นั้นคือ การเพิ่มพัฒนาสมรรถนะหลัก

 จากปญหาและความจาํเปนดงักลาว ผูวจิยั

ในฐานะเจาของกิจการและผูจัดการหางคาสงฟารม

มารค จึงพิจารณากําหนดสมรรถนะหลักของผูบริหาร

หางที่สําคัญตอการประกอบการ โดยทําการวิเคราะห

คนหาสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสง อันจะสง

ผลตอการปฏิบัติหนาท่ีสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น

วัตถุประสงคของการวิจัย

 1. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอสมรรถนะ

หลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ

 2. เพือ่สรางรปูแบบพฒันาสมรรถนะหลกั

ของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ

 3. เพ่ือยนืยนัรปูแบบพฒันาสมรรถนะหลกั

ของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ

สมมติฐานของการวิจัย

 1. ปจจัยดานทักษะ ปจจัยดานความรู 

ปจจัยดานอัดตมโนทัศน ปจจัยดานบุคลิกลักษณะ

ประจําตัว ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานคุณลักษณะ

สวนบคุคล ปจจยัดานคณุภาพชวีติในการทาํงาน ปจจยั

ดานวัฒนธรรมองคการ ปจจัยดานการสื่อสาร ปจจัย

ดานพฤติกรรมการบริหารของผู บริหาร มีผลตอ

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสินธุ

 2. รูปแบบพัฒนาสมรรถนะหลักของ

ผู บริหารหางค าส งในกลุ มร อยแกนสารสินธุ   มี

พฒันาการขึน้มคีวามเปนไปไดในการนาํไปประยกุตใช

กับหางคาสง

ขอบเขตของการวิจัย

 1. พืน้ทีเ่ปาหมาย เปนการศกึษาเฉพาะใน

เขตพื้นที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ หางคาสงในใน

กลุมรอยแกนสารสินธุ 4 จังหวัด คือ จังหวัดกาฬสินธุ 

จังหวัดขอนแกน จังหวัดมหาสารคาม และจังหวัด

รอยเอ็ด

 2. ขัน้ตอนของการวจิยั การวจัิยครัง้นีแ้บง

เปน 3 ระยะ คือ

 ระยะที่ 1 เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Qu-

antitative Approach) เพื่อ ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่

สงผลตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุม

รอยแกน

สารสินธุ 

 ระยะที่ 2 เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qu-

alitative Approach) เพื่อสรางรูปแบบพัฒนา

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสินธุ

 ระยะที่  3  เป นการวิจัย เชิ งคุณภาพ 

(Qualitative Approach) ยนืยนัรูปแบบพฒันาสมรรถนะ

หลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ

 4. ขอบเขตดานเวลา ในการวิจัย ในหวง 

ระหวาง เดือน มกราคม – สิงหาคม พ.ศ. 2559
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วิธีดําเนินการวิจัย
ประชากรและกลุมตัวอยาง

 การวิจัยระยะที่ 1 

 1. ประชากร ไดแก ผูบริหารหางคาสงใน

ในกลุมรอยแกนสารสนิธุ คอื ผูบรหิารระดบัสงูของหาง

คาสง(เจาของหางคาสง, ประกรรมการ, ผูจัดการ, 

หัวหนาแผนก, หัวหนาฝาย, ผูแทนผูบริหาร) โดยการ

เลือกแบบเจาะจง จากหางคาสง ตาง ๆ ในในเขตภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 4 จังหวัด (จังหวัดกาฬสินธุ 

จังหวัดขอนแกน จังหวัดมหาสารคาม และจังหวัด

รอยเอ็ด) จํานวน 7 หางคาสง รวมจํานวนประชากร 

210 คน

 2. กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารหางคาสง

ในในกลุมรอยแกนสารสินธุ คือ ผูบริหารระดับสูงของ

หางคาสง(เจาของหางคาสง, ประกรรมการ, ผู 

จัดการ,หัวหนาแผนก, หัวหนาฝาย, ผูแทนผูบริหาร) 

จากหางคาสง ตาง ๆ ในในเขตภาคตะวันออกเฉียง

เหนือ 4 จังหวัด (จังหวัดกาฬสินธุ จังหวัดขอนแกน 

จังหวัดมหาสารคาม และจังหวัดรอยเอ็ด) จํานวน 136 

คน โดยใชวธิกีารกาํหนดขนาดกลุมตวัอยางตามตาราง 

ของ เคซี่ และมอรแกน (Krejcie and.Morgan. 1970 

: 607-610 อางถึงใน รังสรรค สิงหเลิศ. 2551 : 71 )

 3. การสุมตัวอยาง ผู วิจัยใชวิธีการสุม

ตัวอยางแบบงาย 

 การวิจัยระยะที่ 3

 กลุมตวัอยางเปาหมายในการวจิยัในระยะ

ที ่2 ประกอบดวย ผูเช่ียวชาญ นกัวชิาการ และผูบรหิาร

หางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ จํานวน 15 คน ใช

การเลือกแบบเฉพาะเจาะจง ใชการเลือกแบบเฉพาะ

เจาะจง 

เครื่องมือการวิจัย

 1. ในระยะที่ 1 เครื่องมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมลูสาํหรับการวจิยัครัง้นีเ้ปน แบบสอบถาม 

และแบบตรวจสอบท่ีผูวิจัยสรางขึ้น จากการศึกษา

ทฤษฎี แนวคิด และเอกสารที่เกี่ยวของ โดยขอคําถาม

ไดครอบคลุมถึงวัตถุประสงคที่ตองการศึกษา 

 2. ในระยะที่ 3 ใช แบบตรวจสอบยืนยัน 

รปูแบบพฒันาสมรรถนะหลักของผูบรหิารหางคาสงใน

กลุมรอยแกนสารสนิธุ ในการตรวจสอบยนืยนัเพ่ือใหผู

เชี่ยวชาญยืนยันรูปแบบ

วิธีดําเนินการสรางเครื่องมือในการวิจัย

 ในการศึกษาครัง้นีผู้ศกึษาไดใชแบบสอบถาม 

และแบบตรวจสอบ ทีผู่ศกึษาไดจดัทาํข้ึนเพ่ือใชเปนเครือ่ง

มือในการเก็บรวบรวมขอมูล มีวิธีการสรางเครื่องมือตาม

ขั้นตอนตอไปนี้

 1. การสรางเครื่องมือ 

 ผูวิจยัไดดาํเนนิการสรางเครือ่งมอืตามขัน้

ตอน ดังนี้ 

 ระยะที่ 1

 1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงาน

วิจัยที่เกี่ยวของกับ 

 1.2 กําหนดขอบเขตคําถามใหครอบคลุม

กรอบแนวคิดวัตถุประสงค เพื่อเปนขอมูลในการสราง

แบบสอบถาม และแบบตรวจสอบ

 1.3 ศึกษาแบบสอบถาม แบบตรวจสอบ

ของงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาเปนแนวทางในการ

สรางแบบสอบถาม

 1.4 สรางแบบสอบถาม และแบบตรวจ

สอบ โดยผานการแนะนําอาจารยที่ปรึกษาและผู

เชีย่วชาญ เพือ่ปรบัปรงุเพือ่ความเหมาะสมและถกูตอง

ของแบบสอบถาม 

 ระยะที่ 3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

ระยะที่ 3 คือ แบบตรวจสอบยืนยัน รูปแบบพัฒนา

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสินธุ ที่ผูวิจัยนําผลมาจากการวิจัยในขั้นตอนที่ 2 

มาสรางขึน้เพือ่ใชเปนรางในการพจิารณา ในการตรวจ

สอบยืนยัน “(Connoisseurship)”เพื่อใหผูเชี่ยวชาญ 

นักวิชาการ และผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน
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สารสินธุ ทําการวิพากษ พรอมใหคาคะแนน รูปแบบ

พัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุม

รอยแกนสารสินธุ 

 2. การหาคุณภาพของแบบสอบถาม

คุณภาพของเครื่องมือ 

  2.1 เครื่องมือวัดทุกฉบับ ไดผานการ

พจิารณาดานเนือ้หา ความหมาย และการใชภาษาจาก

ผูทรงคณุวฒุ ิตรวจสอบความครอบคลมุตามโครงสราง

ของเนื้อหา ความสอดคล องของข อคําถามกับ

วัตถุประสงค (IOC) วาขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยที่มีผล

ตอรปูแบบพัฒนาสมรรถนะหลกัของผูบรหิารหางคาสง

ในกลุมรอยแกนสารสินธุ ที่ ไดคา IOC ระหวางคา 

0.80-1.00 โดยผูเชี่ยวชาญ 5 

 3. นําแบบสอบถามท่ีสรางขึ้น และผาน

การตรวจสอบเชิงโครงสราง และเชิงเนื้อหาแลวไป

ทดลองใชกับบุคลากรหางคาสง จํานวน 40 แหง ใน

กลุมรอยแกนสารสนิธุ ซึง่ไมไดเปนกลุมตวัอยางในการ

วิจัย (รังสรรค สิงหเลิศ. 2551 : 141)

 4. จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหอํานาจ

จําแนกรายขอใชเทคนิค (Item – Total Correlation) 

โดยหาคาสมัประสทิธิส์หสมัพันธรายขอกับคะแนนรวม

ของแบบสอบถาม ไดคะแนนระหวาง 0.45-0.88

 5. นาํขอทีไ่ดตามเกณฑมาวิเคราะหหาคา

ความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามทัง้ฉบบัโดยวธิกีารหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟา ตามวิธีของครอนบาค ไดคา 0.98 

 6. ผูวจิยันาํแบบสอบถามทีป่รบัปรงุแกไข

แลว ไปพบอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ และผู 

เชีย่วชาญเดิม เพือ่รบัฟงความคดิเหน็ ขอเสนอแนะ จน

ไดรับความเห็นชอบ จึงนําไปจัดพิมพแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ แลวนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุม

ตัวอยางจริงตอไป

การเก็บรวบรวมขอมูล

 ระยะที่ 1

 1. ดาํเนนิการจดัทาํแบบสอบถามมจํีานวน

เทากับกลุมตัวอยาง ที่ใชในการวิจัย 

 2. ขอหนงัสือรบัรองและแนะนาํตวัผูศึกษา

จากคณะรั ฐศาสตร   และรั ฐประศาสนศาตร  

มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม เพือ่ขอความรวมมอื

จากหางคาสง ในเขตกลุมรอยแกนสารสินธุ ในการ

ตรวจสอบสถิติกลุมประชากร และเก็บรวบรวมขอมูล

 3. ดําเนินจัดสงแบบสอบถามถึง กลุม

ตัวอยาง ตามจํานวนในกลุมตัวอยาง โดยเริ่มสงตั้งแต

วันที่ 1 เดือน กรกฎาคม 2559 จํานวน 136 ชุด ตาม

ชื่อและท่ีอยูของหางคาสง ในเขตภาคตะวันออกเฉียง

เหนือ (กลุมรอยแกนสารสินธุ) โดยแนบซองจดหมาย

ตอบกลับไปพรอมแบบสอบถามซ่ึงกําหนดใหส ง

จดหมายตอบกลับทางไปรษณีย ภายใน 30 วัน 

 4. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจาก

แบบสอบถามที่ไดรับมาวิเคราะหขอมูล 

 ระยะที่ 2

 1. ศึกษาคนควาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่ เ ก่ียวข องกับเรื่องรูปแบบพัฒนา

สมรรถนะหลักของผูบริหาร 

 2. วิเคราะห แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัย

ทีเ่กีย่วของกบัเรือ่งรปูแบบพฒันาสมรรถนะหลกัของผู

บริหาร

 3. จดัทาํรางรปูแบบพัฒนาสมรรถนะหลกั

ของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ โดย

การจําลองรูปแบบพัฒนา

 ระยะที่ 3

 การวจิยัขัน้ตอนที ่3 เปนการสรางรปูแบบ

พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบรหิารหางคาสงในกลุมรอย

แกนสารสินธุ  โดยการตอบแบบตรวจสอบยืนยัน 

“(Connoisseurship)”โดยผูเชี่ยวชาญ นักวิชาการ 

และผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ กลุม

เปาหมาย จํานวน 15 คน การเก็บขอมูลในการวิจัยใน

ขัน้ตอนท่ี 3 นี ้ผูวจิยัเกบ็รวบรวมขอมลูจากการวจิารณ 

และขอเสนอแนะ 
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การวิเคราะหขอมูล

 1. การวเิคราะหขอมูลการวิจยัในระยะที ่1 

  1.1 การวิเคราะหเชิงพรรณนาเพื่อ

อธิบายขอมูลทั่วไป สถิติที่ใช ไดแก คาเฉลี่ย รอยละ 

ความถี่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

  1.2 สถิติวิเคราะห เพื่อทดสอบ

สมมติฐานในการวิจัย ใชการวิเคราะหสมการเชิง

โครงสราง Path Analysis โดยโปรแกรมลิสเรล (LI-

SREL) (Joreskog} Karl G. & Sorbom. 1998 : 70) 

และสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Correlation) เพื่อ

อธิบายความสัมพันธระหวางปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ

กับสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอย

แกนสารสนิธุ โดยกาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถติทิี ่.05 

(Level of Significent)

 2. การวเิคราะหขอมูลการวิจยัในระยะที ่2 

  วิเคราะห แนวคิด ทฤษฏี และงาน

วิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องรูปแบบพัฒนาสมรรถนะหลัก

ของผูบริหาร

 3. การวเิคราะหขอมูลการวิจยัในระยะที ่3

  การวิเคราะหขอมูลการวิจัยในขั้น

ตอนที ่3 ผูวจิยัทาํการวเิคราะหขอวจิารณและขอเสนอ

แนะทีไ่ดจากแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาและ

ขอรับขอเสนอแนะจากบทวิพากษของผูเชี่ยวชาญ ใน

สวนของแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาผูวจิยัได

แบงระดับความคิดเห็นตอความเปนไปไดตามวิธีการ

ของลิเคอรท (Likert) มี 5 ระดับ

  3.1 นําผลการวิเคราะหขอมูลท่ีได

จากการวิจัย ขั้นตอนที่ 2 มาสรางรูปแบบพัฒนา

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสินธุ เพื่อใชเปนรางในการพิจารณา

  3.2 นํามาจัดกลุ ม สรางรูปแบบ

พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบรหิารหางคาสงในกลุมรอย

แกนสารสินธุ เพื่อใชเปนรางรูปแบบในการพิจารณา

  3.3 การยืนยันรูปแบบ โดยการ

วิเคราะหความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบ

ยนืยนั โดยการตรวจสอบยนืยนั“(Connoisseurship)” 

และนําผลจากการเสนอแนะมาปรับปรุงเปนไดแก รูป

แบบพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงใน

กลุมรอยแกนสารสินธุ 

ผลการวิจัย
 1 .  ป  จจั ยที่ มี ผลต อรูปแบบพัฒนา

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสนิธุ โดยเรยีงลาํดบัคาสมัประสทิธิอ์ทิธพิลจากมาก

ไปหานอย คือ คุณลักษณะสวนบุคคล (STYL)

(คาสัมประสทิธิอ์ทิธพิลเทากบั 0.39) แรงจงูใจ (MOTI) 

(คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.29) บุคลิกภาพ 

(PESO) (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.27) ทักษะ 

(SKIT) (คาสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเทากบั 0.22) การสือ่สาร 

(COMM) (คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.17)ความรู 

(KNOW) (คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพลเทากับ -0.11) 

ประกอบกับปจจัย พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร 

และอัดตมโนทัศน ที่มีอิทธิพลทางออม ซ่ึงปจจัยดัง

กลาวมีผลตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงใน

กลุมรอยแกนสารสนิธุ อยางมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 

.05 ตามทดสอบสมมตฐิานดวยการวิเคราะหสมการเชิง

โครงสราง (Structural Equation Modeling : SEM) 

โดยโปรแกรมลิสเรล(LISREL) และสหสัมพันธเพียรสัน 

(Pearson Correlation) 

 2. ผลการสรางรูปแบบพัฒนาสมรรถนะ

หลกัของผูบรหิารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสนิธุ ได

รปูแบบในการพฒันารปูแบบพฒันาสมรรถนะหลักของ

ผูบรหิารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสนิธุ จาํนวน 27 

รูปแบบการพัฒนา ดังนี้

  2.1 ด านคุณลักษณะส วนบุคคล 

รปูแบบพฒันาสมรรถนะหลกั ดานคณุลกัษณะสวนบคุคล 

ของผูบรหิารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสนิธุ ประกอบ

ดวย 3 แนวทางการพัฒนา คือ การพัฒนาการศึกษา 

การเสริมสรางประสบการณ และการพัฒนาวุฒิภาวะ

  2.2 ดานการสื่อสาร รูปแบบพัฒนา

สมรรถนะหลกั ดานการสือ่สาร ของผูบรหิารหางคาสง
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ในกลุมรอยแกนสารสินธุ 

  2.3 ดานพฤติกรรมการบริหารของผู

บริหาร รูปแบบพัฒนาสมรรถนะหลัก ดานพฤติกรรม

การบรหิารของผูบรหิาร ของผูบริหารหางคาสงในกลุม

รอยแกนสารสินธุ 

  2.4 ด านทักษะ รูปแบบพัฒนา

สมรรถนะหลัก ดานทักษะ ของผูบริหารหางคาสงใน

กลุมรอยแกนสารสินธุ 

  2.5 ดานความรู  รูปแบบพัฒนา

สมรรถนะหลัก ดานความรู ของผูบริหารหางคาสงใน

กลุมรอยแกนสารสินธุ 

  2.6 ดานอัตตมโนทศัน รปูแบบพฒันา

สมรรถนะหลัก ดานอัตตมโนทัศน ของผูบริหารหางคา

สงในกลุมรอยแกนสารสินธุ 

  2.7 ดานแรงจูงใจ รูปแบบพัฒนา

สมรรถนะหลัก ดานแรงจงูใจ ของผูบรหิารหางคาสงใน

กลุมรอยแกนสารสินธุ 

  2.8 ดานบุคลิกภาพ รูปแบบพัฒนา

สมรรถนะหลัก ดานบุคลิกภาพ ของผูบริหารหางคาสง

ในกลุมรอยแกนสารสินธุ 

 3. สรางรูปแบบรูปแบบพัฒนาสมรรถนะ

หลกัของผูบรหิารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสนิธุ ที่ 

ผ านการประเมินความเห็นชอบจากผู  เชี่ยวชาญ 

ครอบคลุมปจจัยทั้ง 8 ดาน ประกอบดวยกิจกรรม

ทั้งหมด 30 การพัฒนา รูปแบบ โดยผานการพิจารณา

จํานวน 27 รูปแบบการพัฒนา โดยเรียงลําดับจากคา

เฉลี่ยมากไปหานอย ดังนี้

  3.1 การพัฒนาการศึกษา

  3.2 พัฒนาองคความรูรอบดาน

  3.3 พัฒนาความรูเฉพาะดาน 

  3.4 พฤติกรรมที่เนนงาน 

  3.5 การพัฒนาความเปนผูนํา 

  3.6 การพฒันาความเชือ่มนัในตนเอง

  3.7 การพัฒนาความนาเชื่อถือ

  3.8 การพัฒนาความกระตือรือรน

ทํางาน

  3.9 การพัฒนาทางเลือกสื่อสาร 

  3.10 สรางแรงจูงใจจากภายนอก 

  3.11 สรางแรงจูงใจจากภายใน 

  3.12 การพฒันาการถายทอดความรู 

  3.13 พัฒนาภาพลักษณ 

  3.14 พฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง 

  3.15 การเสริมสรางประสบการณ

  3.16 พัฒนาการจูงใจ 

  3.17 การพัฒนาการตัดสินใจ 

  3.18 สรางคานิยมที่ดี 

  3.19 พฤติกรรมที่เนนความสัมพันธ 

  3.20 ประเมินการสื่อสาร 

  3.21 การพัฒนาทักษะคอมพิวเตอร 

  3.22 พัฒนาความชํานาญในการ

บริหารงาน 

  3.23 การพัฒนาทักษะพื้นฐาน 

  3.24 การพัฒนาหลักการทํางาน 

  3.25 การสรางปฏิสัมพันธ 

  3.26 การพัฒนาวุฒิภาวะ 

  3.27 พัฒนาการตอบสนองต อ

สถานการณ 
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ภาพที่ 1 เกียรติสุดา Model รูปแบบพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 1 เกียรติสุดา Model รูปแบบพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารห้างค้าส่งใน
กลุ่มร้อยแก่นสารสินธ์ุ 

ประเมินข้ันพ้ืนฐานการจัดการ 

ประเมินสถานการณ์การตลาด 

ประเมินทักษะสมรรถนะหลัก 

ผ่าน

ไม่ผ่าน

การพัฒนาคุณลกัษณะส่วน
บุคคล 
1.การศึกษา 
2.ภาวะผู้นํา 
3. เสริมสร้างประสบการณ์

การพัฒนาการส่ือสาร
1.องค์ประกอบการสื่อสาร 
2.ทางเลือกการสื่อสาร 
3. การตัดสินใจ 
4. การประเมินการส่ือสาร 

พฤติกรรมการบริหาร
1.การเน้นงาน 
2.เน้นความสัมพันธ์ 
3. การเปล่ียนแปลง 

ทักษะ
- ความชํานาญ 
- การถ่ายทอดความรู้ 
- ความคล่องตัว 
- ทักษะComputer 
- ทักษะพ้ืนฐานการตลาด 

ความรู้
- หลักการทํางาน 
- ความรู้เฉพาะด้าน 
- องค์ความรู้รอบด้าน 

บุคลิกภาพ
- ความน่าเชื่อถือ 
- ความเป็นผู้นํา 
- ตอบสนองต่อ
สถานการณ์ 
- ความกระตือรือร้น
ทํางาน

แรงจูงใจ
- สร้างแรงจูงใจภายใน 
- พัฒนาการจูงใจ 
- สร้างแรงจูงใจภายนอก 

สมรรถนะหลักของ
ผู้บริหารห้างค้าส่ง
ในกลุ่มร้อยแก่น 

สารสินธ์ุ 

ปรับปรุงแก้ไขใหม่ 

อภิปรายผลการวิจัย
 1. ปจจยัทีม่อีทิธิพลตอสมรรถนะหลกัของ

ผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ

 จากการตั้งสมมติฐานในการวิจัยในครั้งนี้ 

ผูวจิยัไดตัง้สมมตฐิานไววา ปจจยัดานทกัษะ ปจจัยดาน

ความรู   ป จจัยด านอัดตมโนทัศน   ป จจัยด าน

บุคลิกลักษณะประจําตัว ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัย

ดานคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ปจจัยดาน

การสื่อสาร ปจจัยดานพฤติกรรมการบริหารของผู

บริหารมีผลตอ รูปแบบพัฒนาสมรรถนะหลักของผู

บริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ

  1.1 ปจจัยดานคณุลกัษณะสวนบคุคล 

มีผลตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุม

รอยแกนสารสินธุ กลาวไดวา ปจจัยดานคุณลักษณะ

สวนบุคคล มีผลตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคา

สงในกลุมรอยแกนสารสินธุ เนื่องจากมีคาสัมประสิทธิ์

อิทธิพล คือ 0.39 ทั้งนี้เพราะ ในคุณสมบัติของบุคคล

แตละคนนั้นมีความเปนเอกลักษณในตัวบุคคลที่จะ

ทาํใหบคุคลมคีวามสามารถในลกัษณะตางๆ ทีแ่ตกตาง

กันไปไมวาจะเปนการมีลักษณะทางกายภาพคือ เพศ 

อาย ุทีต่างกนัยอมบงบอกถงึสภาพวะของการทาํงานที่

ตางกันได ในสวนลักษณะบุคคลที่เปนการสรางเสริม

เพิ่มเติม

 จากความสามารถแตละบุคคล คือ ระดับ

การศึกษา เงินเดือน ตําแหนงทางการบริหาร และ

ประสบการณในการเปนผูบริหาร น้ันเปนคุณสมบัติที่

บุคคลจะเปนผูแสวงหาใหมีคุณสมบัติ ที่สูงขึ้นยอม

แสดงถงึคุณลกัษณะทีด่ขีึน้ สูงขึน้ในการทํางานทีจ่ะกอ

ใหเกิด สมรรถนะหลักในการบริหารหางคาสงไดอยาง

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ผูวิจัยพบวา คุณลักษณะสวนบุคคล มีผล

ตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอย

แกนสารสินธุ ประกอบดวยคุณลักษณะ ทางดานเพศ 

อาย ุระดบัการศกึษา เงนิเดอืน ตาํแหนงทางการบรหิาร 

และประสบการณในการเป นผู บริหาร มีผลตอ
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สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสินธุ โดยเปนทั้งคุณลักษณะทางกายภาพ และ

คณุสมบัตทิีบ่คุคลสามารถแสวงหาเพิม่เตมิได นอกจาก

จะมีคุณลักษณะบุคคลที่กลาวมาแลวขางตน จะตองมี

คุณลักษณะที่สําคัญ ไดแก 1) การพัฒนาการศึกษา 

เปนการการพัฒนาคุณลักษณะบุคคลใหมีการศึกษาท่ี

เพิ่มมากขึ้น โดยเป นลักษณะบุคคลเฉพาะให มี

คุณสมบัติที่สูงขึ้นในการที่ดําเนินการบริหารงานใหมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 2)การเสริมสราง

ประสบการณ เปนการสงเสริมคุณลักษณะบุคคลใหมี

ความเขาใจในระบบงานใหมากข้ึนผานการไดรับ

ประสบการณในการทาํงานในดานตาง ๆ  เกดิเปนความ

เชีย่วชาญในการอยางลกึซึง้ เขาใจการทาํงานไดดมีวีสิยั

ทัศน  และ3) การพัฒนาวุฒิภาวะ เปนการพัฒนา

คณุลกัษณะบคุคล ในการใหมคีวามเขาใจในการบรกิาร 

การควบคุมตนเองได การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะที่

ควรในการทํางานในองคกรโดยมีองคกรเปนสิ่งสําคัญ

ในการทํางานที่เปาหมายรวมกัน 

  1.2 ปจจัยดานการส่ือสาร มีผลตอ

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสนิธุกลาวไดวา การสือ่สารถอืไดเปน ปจจยัทีส่าํคญั

อยางหนึ่งในการเชื่อมโยงความเขาใจของบุคคลใน

องคกร หรือหองคาสง โดย การสื่อการและการตัดสิน

ใจของผูบริหารหางคาสงในเขตกลุมจังหวดัรอยแกนสา

รสินธุ โดยมีการจําแนกองคประกอบการสื่อสาร ทั้งผู

สงสาร ชองทางการสื่อสารและผูรับการ โดยมีการสง

มอบสารหลายทิศทาง คือ จากเบ้ืองบนลงสูเบ้ืองลาง 

การสื่อสารตามแนวนอน และการสื่อสารขามสายงาน

และมีการใชขอมลูขาวสารการสนบัสนนุทางเลอืกและ

การประเมนิทางเลอืกในการแกปญหาหรอืตดัสนิใจดาํ

เนินงานตางๆโดยสมาชิกในองคการหรือโดยผูนําซึ่ง

เปนทางเลือกที่ดีที่สุดหรือสมาชิกของกลุมเห็นพรอง

ตองกนัมากทีส่ดุประกอบการพจิารณาตดัสนิใจไดอยาง

มีประสิทธิภาพ ดังนั้น ปจจัยดานการสื่อสาร จึงมีผล

ตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอย

แกนสารสินธุ เนื่องจากมีคาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล คือ 

0.17 ผูวิจัยพบวา การสื่อสาร เปนชองทางการสื่อสาร

เปนตวัเชือ่มโยงระหวางผูบรหิารกบัพนกังานในการสง

ตอนโยบายเพื่อนําไปสูการปฏิบัติงานได ถาขาดชอง

ทางการสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพ พฤตกิรรมการสือ่สาร

ระหวางผูบรหิารและพนกังานยอมมอุีปสรรคทาํใหการ

สื่อสารดอยประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูบริหารจําเปนตอง

เลือกชองทางในการสื่อสารใหเหมาะสม นอกจากผู

บริหารจะตองคิดถึงเรื่องลักษณะพื้นฐานและความ

สามารถของพนักงานเพื่อที่จะเลือกใชชองทางการ

สือ่สารทีเ่หมาะสมแลวการเลอืกใชชองทางการสือ่สาร

ควรทีจ่ะนาํชองทางการสือ่สารหลายประเภทมาใชรวม

กนัอยางเหมาะสมเพือ่ใหเกดิประสทิธผิลในการส่ือสาร 

และผูบริหารควรพิจารณาเลือกใชชองทางการสื่อสาร

ตามลกัษณะและจดุมุงหมายขอบงเรือ่งทีต่องการจะสือ่

ไปยังพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหรอบคอบ 

ซึ่งยังมีขอคิดเห็นที่ไดจากการวิจัย ดังนี้

 1) การพัฒนาทางเลือกสื่อสาร เปนการ

พฒันารปูแบบการสือ่สารโดย คนหาทางเลอืกทีเ่หมาะ

สมกับสถานการณ โดยมีการสงมอบสารหลายทิศทาง 

คือ จากเบือ้งบนลงสูเบือ้งลาง การส่ือสารตามแนวนอน 

และการสื่อสารขามสายงาน 

 2) การพฒันาการตดัสินใจ เปนการพฒันา

รูปแบบการสื่อสารโดยใชขอมูลทางการสื่อสารในการ

ประกอบการตัดสินใจที่ถูกตอง มีการใชขอมูลขาวสาร

การสนับสนุนทางเลือก ตัดสินใจดําเนินงานตางๆโดย

สมาชกิในองคการหรอืโดยผูนาํซ่ึงเปนทางเลอืกทีด่ทีีส่ดุ

หรือสมาชิกของกลุ มเห็นพรองต องกันมากท่ีสุด

ประกอบการพิจารณาตดัสินใจไดอยางมปีระสทิธิภาพ

 3) ประเมินการสื่อสาร เปนการพัฒนารูป

แบบการส่ือสารโดยการประเมินทางเลือกในการแก

ปญหาหรือตัดสินใจดําเนินงานตางๆโดยสมาชิกใน

องค การหรือโดยผู นําซึ่ ง เป นทางเลือกที่ดีที่สุด

สอดคลองกับแนวคิดของ วิรัช สงวนวงศวาน (2547 : 

115) ให กล าวว า “การสื่อสารคือการถายโอน 

(Transfer and Understanding of Meaning) ดังนั้น 

การติดตอส่ือสารจะประสบความสําเร็จก็ต อเม่ือ
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สามารถสงผลตอความหมายและผูรับเกิดความเขาใจ

ถูกตอง การสื่อสารอาจมีลักษณะเปนการสื่อสาร

ระหวางบุคคล (Interpersonal Communication) 

และเปนเครือขายองคการหรือท่ีเรียกกันโดยท่ัวไป

วาการตดิตอสือ่สารขององคการ (Organization Com-

munication)”

  1.3 ปจจัยดานพฤตกิรรมการบรหิาร

ของผูบริหาร มีผลตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหาง

คาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ

  กลาวไดวา พฤตกิรรมการบรหิารของ

ผูบรหิาร มสีวนสาํคัญในการสรางสมรรถนะหลกัของผู

บริหารหางคาสงในกลุ มรอยแกนสารสินธุ  โดยที่ 

พฤตกิรรมการบรหิารของผูบรหิารหางคาสงในเขตกลุม

จงัหวดัรอยแกนสารสนิธุ ประกอบดวย พฤตกิรรม การ

บริหาร 3 องคประกอบ คือ พฤติกรรมท่ีเนนงาน 

พฤติกรรมที่เนนความสัมพันธ และพฤติกรรมการ

เปลี่ยนแปลง ที่จะตองมีการพัฒนาอยางควบคูไปกับ

องคประกอบตางๆรวมกันเพือ่เกดิสมรรถนะท่ียงัยนืได

 ผูวิจัยพบวา พฤติกรรมการบริหารของผู

บริหาร คือ การประพฤติปฏิบัติของผู บริหารที่

แสดงออกในฐานะผูนําเพื่อดําเนินกิจกรรมตางๆ ให

บรรลเุปาหมาย ผูนาํสามารถปรบัเปลีย่นพฤตกิรรมของ

คนใหเหมาะสมกับสถานการณ เงื่อนไข หรือ สิ่ง

แวดลอมที่ เปลี่ยนแปลงไปโดยใชกระบวนการจัด

กจิกรรมการทาํงานอยางเปนระบบ อยางเหมาะสมเพอ

ใหงานสําเร็จ และผูรวมงานพึงพอใจการทํางาน จึงจะ

สามารถทาํงานบรรลตุามวตัถปุระสงคได ซึง่ยงัมขีอคดิ

เห็นที่ไดจากการวิจัย ดังนี้ 1) พฤติกรรมที่เนนงาน 

เปนการพัฒนาพฤติกรรมของผูบริหารที่มีความเฉพาะ

เจาะจงในการเนนที่ผลผลิตของงานเปนหลักในการ

ทาํงานใหองคกรประสบความสําเร็จ โดยถือหวัใจสาํคัญ

คืองานตองสําเร็จตามเปาหมาย 2) พฤติกรรมที่เนน

ความสมัพนัธ เปนการพฒันาพฤตกิรรมของผูบรหิารที่

มีพฤติกรรมการใหความสําคัญตอการสรางความ

สัมพันธ การสรางขวัญกําลังใจ แรงจูงใจ สรางความ

ผกูพนัในองคกรเปนตวัผลกัดนัความสาํเรจ็ขององคกร

และ3) พฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงเปนการพัฒนา

พฤตกิรรมของผูบรหิารทีม่ภีาวะของความเปลีย่นแปลง 

หรอืเปนผูนาํการเปลีย่นแปลงสูง ใหความสาํคญัในการ

คิดรเิริม่สรางสรรคใหม เกิดการเปล่ียนแปลงในทางทีด่ี

ตอองคกรในภาวะปจจุบันที่มีการแขงขันสูง 

  1.4 ป จจัยด านทักษะ มีผลต อ

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสินธุผูวิจัยพบวา ในกระบวนการสรางสมรรถนะ

หลกันัน้การทีบ่คุคล หรอืูบรหิารนัน้มีทกัษะเปนเรือ่งที่

สําคัญทีต่องมแีละมกีารพฒันาอยางสมํา่เสมอ โดยการ

พัฒนาทักษะน้ันเปนความชัดเจน และความชํานิ

ชํานาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซ่ึงบุคคลสามารถสรางขึ้น

ได จากการเรียนรู สามรถทําไดอยางมีประสิทธิภาพ 

เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร ทักษะทางการถายทอด

ความรู เปนตน ทักษะที่เกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทาง

ความรู และสามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 

สิ่งที่บุคคลรูและสามารถทาไดเปนอยางดี เชน ทักษะ

การอาน ทักษะการฟง ทักษะในการขับรถ เปนตน ดัง

น้ัน ปจจัยดานทักษะ จึงมีผลตอสมรรถนะหลักของผู

บริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ เน่ืองจากมี

คาสัมประสิทธิ์อิทธิพล คือ 0.22 ซึ่งยังมีขอคิดเห็นที่ได

จากการวิจัย ดังนี้ 1) การพัฒนาทักษะคอมพิวเตอร 

เปนการพัฒนาสมรรถนะหลัก โดยเปนการเขาใจใน

เทคโนโลยีที่มีการเปล่ียนแปลง สามารถใช งาน

คอมพิวเตอรไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

2) พัฒนาความชํานาญในการบริหารงาน เปนการ

พัฒนาสมรรถนะหลัก โดย มีความชัดเจน และความ

ชํานิชํานาญในเรื่องใดเรื่องหน่ึง การนําทักษะในการ

ทาํงานมาใชในการบรหิารงาน เกดิเปนความชาํนาญใน

การทํางานที่สามารถแกปญหาในการทํางานไดดี 3) 

การพัฒนาการถายทอดความรู   เป นการพัฒนา

สมรรถนะหลัก โดยสามารถสรางขึ้นได จากการเรียนรู 

สามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพ นําไปสูการสง         

ตอองคความรูใหองคกรทัง้องคกรในการทาํงาน และ4) 

การพฒันาทกัษะพืน้ฐาน เปนการพฒันาสมรรถนะหลกั 

โดยใหความสําคัญในการพัฒนาทักษะพื้นฐานที่ควรมี
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ในการทาํงาน เชน ทกัษะการอาน ทกัษะการฟง ทกัษะ

ในการขบัรถ เปนตน สอดคลองกบัแนวคิดของ ประไพ

ทิพย ลือพงษ (2556 : 104) ไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยว

กับทักษะโดยอธิบายในเรื่องของ ทุนมนุษย หมายถึง 

ความรู ทักษะ ความสามารถ ความชํานาญและ

ประสบการณท่ีคนแตละคนไดสั่งสมไวในตัวเอง ซ่ึง

สามารถนํามาสรางคุณคาใหกับตนเองและทําให

องคการเจรญิเตบิโต สอดคลองกับแนวคดิของ สมศกัดิ์ 

พรมเดื่อ (2557 : 155) ไดอธิบายคุณลักษณะ ปจจัย

ดานสมรรถนะขององคกร คือ องคการมีโครงสราง

ภายนอก และภายในที่แข็งแกรง เชน มีโครงสรางที่

กะทัดรัด มีระบบการตัดสินใจ มีขอมูลขาวสาร และ

การสื่อสารที่ดี  บุคลากรมีความรู ความสามารถ 

มจีาํนวนเพยีงพอ มงีบประมาณเพยีงพอ มรีะบบจดัสรร

งบประมาณที่มีประสิทธิภาพ มีวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ

เครื่องใช ตลอดจนเทคโนโลยีที่ทันสมัย ชวยใน

การดําเนินนโยบายขององคกรมีความรวดเร็ว มี

ประสิทธิภาพ 

  1.5 ปจจัยด านความรู   มีผลตอ

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสนิธุกลาวไดวา ความรูเกีย่วกบัเปนปจจยัอกีปจจยั

หนึ่งที่สําคัญ มีผลตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหาง

คาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ โดย เปนความเขาใจใน

เรือ่งบางเรือ่ง หรอืสิง่บาง สิง่ ซึง่อาจจะรวมไปถึงความ

สามารถในการนาํสิง่นัน้ไปใชเพือ่เปาหมายบางประการ 

ความสามารถ ในการรูบางอยาง ความรูในทางปฏิบัติ

มักเปนสิ่งที่ทราบกันในกลุมคน และในความหมายนี้

เองที่ความรูนั้นถูกปรับเปลี่ยนและจัดการในหลาย ๆ 

แบบ สิ่งที่บุคคลรูและเขาใจในหลักการ แนวคิดเฉพาะ

ดาน เชน มีความรูดานบัญชี มีความรูดานการตลาด 

การเมอืง ดงันัน้ ปจจยัดานความรู จงึมผีลตอสมรรถนะ

หลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ 

เนื่องจากมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล คือ -0.11 ซึ่งยังมี

ขอคดิเหน็ทีไ่ดจากการวจิยั ดงันี ้1) การพฒันาหลกัการ

ทํางาน เปนการพัฒนาความรูในความเขาใจดานหลัก

การทาํงานในองคกร เพือ่เสรมิสรางสมรรถนะ นาํหลกั

การทํางานมาปรับประยุกคใชในองคกรไดอยางมี

ประสิทธภิาพ 2) พฒันาความรูเฉพาะดาน เปนแนวทาง

การพัฒนาที่ตองพัฒนาความรูในดานที่มีความเฉพาะ

เจาะจงใหมีความเชียวชาญ ความเขาใจในเรื่องบาง

เรื่อง หรือสิ่งบางสิ่ง ซึ่งอาจจะรวมไปถึงความสามารถ

ในการนําสิ่งนั้นไปใชเพื่อเปาหมายบางประการ ความ

สามารถ ในการรูบางอยาง ความรูในทางปฏิบตัมิกัเปน

สิง่ทีท่ราบกนัในกลุมคน 3) พฒันาองคความรูรอบดาน 

เปนการพัฒนาความรู ภายในองคกรจากบุคคลตางๆ

เพือ่ใหเกดิความเขาใจในการปฏบิตังิานท่ีรอบดานสาม

รถอธิบายการทํางานไดทั้งองคกรในความหมายนี้ ยัง

รวมถึง 

  การปรับเปลี่ยนและจัดการในหลาย 

ๆ แบบ ส่ิงที่บุคคลรูและเขาใจในหลักการ แนวคิด

เฉพาะดาน เชน มีความรูดานบัญชี มีความรูดานการ

ตลาด การเมืองสอดคลองกับแนวคิดของ รัตนาภรณ 

ศรีพยัคฆ (2550 : 30) กลาววา การที่บุคคลจะมี

พฤติกรรมในการทํางานอยางใดขึ้นอยูกับคุณลักษณะ

ที่บุคคลมีอยู คือทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ (สวน

ที่อยูเหนือนํ้า) และคุณลักษณะอื่น ๆ (สวนที่อยูใตนํ้า) 

ของบคุคลนัน้ ๆ  สอดคลองกบัแนวคดิของสมศกัดิ ์พรม

เดื่อ (2557 : 159-160) ไดอธิบายเกี่ยวกับความรู ใน

ดานที่เปนปจจัยดานทุนเฉพาะบุคคล (Individual 

Human Capital) ประกอบดวย คุณสมบัติเฉพาะของ

บุคคล เชน ทักษะ ความคิดสรางสรรค ความกลาหาร

คุณธรรมตาง ๆ บารมี สติปญญา การคนคิดประดิษฐ 

ความสามารถเฉพาะตวัในการทาํงาน ความเปนผูนาํ จะ

ถายทอดไปสูคนอื่นโดยตรงไมได ประกอบดวย ทักษะ 

ความสามารถเฉพาะตัวในการทํางาน ความเปนผูนํา 

ความกลาหาญคุณธรรมตางๆ บารมี ทุนความรู ความ

คิดสรางสรรค โดยประกอบดวย 

  1.6 ปจจัยดานดานอัตตมโนทัศน 

มีผลตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุม

รอยแกนสารสินธุจากผลการวจิยัพบวา ปจจยัดานดาน

อัตตมโนทัศน เปนปจจัยดานดานอัตตมโนทัศน มีผล

ตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอย
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แกนสารสินธุ โดย เปนความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 

(Self – concept) คือ เจตคติ คานิยม และความคิด

เห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อวา

ตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง เปนความรูสึก

นึกคิด ความเขาใจ การรับรู และเจตคติของแตละ

บคุคลทีม่ตีอตนเองในทกุๆ ดาน ซึง่เปนผลมาจากเรยีน

รูและประสบการณทีบ่คุคลไดมปีฏสิมัพนัธกบับคุคลอืน่

และสิง่แวดลอม อนัเปนตวักาํหนดบคุลกิภาพ กลาวได 

อัตตมโนทัศนเปนความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีตอ

ตนเองในทุกๆดานทั้งในดานบวกและดานลบ อัตมโน

ทัศนเปนองคประกอบสําคัญของบุคลิกภาพ มีผลตอ

การแสดงพฤติกรรมและการปรับตัวของบุคคล การที่

บุคคลมี อัตมโนทัศนตางกันสงผลใหมีพฤติกรรมแตก

ตางกัน โดยแตละบุคคลจะแสดงพฤติกรรมในทิศทาง

ที่สอดคลองกับอัตมโนทัศนของตน อัตมโนทัศนเปน

กลไกสําคัญที่มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการไป

พร อมกับการเจริญเติบโตทางด านร างกายและ

พัฒนาการทางความสามารถแลว อัตมโนทัศนยัง

เปลีย่นแปลงไปตามประสบการณทีบ่คุคลไดรบัจากการ

ดาเนินชีวิตประจาวัน การปะทะสัมพันธกับสังคมและ

สิง่แวดลอมรอบกาย ซึง่แตละคนยอมมปีระสบการณที่

แตกตางกัน ทั้งนี้หากไดรับการสงเสริมหรือพัฒนาอัต

มโนทศันในแนวทางทีเ่หมาะสมจะเปนการชวยใหมอีตั

มโนทัศนที่สูงขึ้นไดนั่นเอง ซึ่งยังมีขอคิดเห็นที่ไดจาก

การวิจยั ดงันี ้1) สรางคานยิมทีด่ ีเปนการพฒันาอตัตม

โนทัศน โดยการใหความสําคัญในคานิยมที่ดีเปนแกน

หลักในองคกรไดยึดถือปฏิบัติในการนําพาองคกร

ประสบผลสาํเรจ็ เชนการใหความสาํคยัตอคานยิมการ

ทาํงานทีต่รงตอเวลา การซือ่สตัย 2) พัฒนาภาพลกัษณ 

เปนการพัฒนาอัตตมโนทัศน โดยเปนการสรางในตัว

บุคคลใหเปนที่นาเชื่อถือ ไดรับการยอมรับจากการ

ปฏิบัติงานที่จริง ตั้งใจทํา ทําไดตามเปาหมายของ

องคกร เปนความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน 

หรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน และ3) การพัฒนา

ความเชื่อมันในตนเอง เปนการพัฒนาอัตตมโนทัศน 

โดย เปนความคดิเหน็เกีย่วกบัความเชือ่มัน่ของตน หรือ

สิ่งที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความมั่นใจในตนเอง 

เปนความรูสึกนึกคิด ความเขาใจ การรับรู ในการ

ทํางานที่สามารถทํางานได บรรลุความสําเร็จได  

สอดคลองกับงานวิจัยของ ดลฤดี จันทรแกว (2556 : 

130) ไดวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอจิตสาธารณะของ

นักศึกษาระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยราชภัฏ

อบุลราชธาน ีผลการวจิยัพบวา ปจจยัดานอตัมโนทศัน 

มีความสัมพันธ กับจิตสาธารณะของนัก ศึกษา 

อันเนื่องจากการที่นักศึกษามีความรูสึกนึกคิดที่มีตอ

ตนเองในดานความสามารถของตนที่เกี่ยวของกับการ

เปนคนมีเหตุผล ใชความคิดไดดี ทางานรวมกับ

เพือ่น ๆ  และคนอืน่ๆ เปนไปดวยด ีมีความรูสกึยนิดกัีบ

ผูประสบผลสําเรจ็ มุงมัน่กบังานตนเองและมคีวามเสีย

สละพรอมชวยเหลือผูอื่นเมื่องานตนสําเร็จ

  1.7 ปจจัยดานบุคลิกภาพมีผลตอ

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสนิธุผูวจิยัพบวา ปจจยัดานบคุลกิภาพ เปนลกัษณะ

เฉพาะตัวในตัวบุคคลที่จะแสดงออกทางการบริหาร 

และยังเปนแบบแผนพฤติกรรมของแตละบุคคล ที่ถูก

หลอหลอมมาจากประสบการณทีส่ะสมมา ประกอบกบั

วัฒนธรรม การเรียนรู วิธีการปรับตัว และสิ่งแวดลอม 

ซึ่งทําใหแตละบุคคลมีความแตกตางกันไป เปน

บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนส่ิงที่

อธบิายถงึบคุคลนัน้ เชน คนทีน่าเชือ่ถอืและไววางใจได 

หรอืมีลกัษณะเปนผูนาํ เปนตน เปนลักษณะนสิยัทัว่ไป

ที่ตอบสนองตอขอมูล หรือสถานการณที่เผชิญโดย

สามารถพิจารณาไดจากความสามารถในการเรียนรู 

ความกระตือรือร น การรวมมือ เปนตน ดังนั้น 

บคุลกิภาพ จงึสงผลตอสมรรถนะหลกัของผูบรหิารหาง

ค าส  งในกลุ มร อยแก นสารสินธุ  เนื่องจากมีค า

สัมประสิทธิ์อิทธิพล คือ 0.27 ทั้งนี้ เพราะบุคคลที่มี

บุคลิกภาพที่ดีเปนการสรางความนาเชื่อถือ ความเช่ือ

มัน่ในการบรหิารทีจ่ะสรางความสําเรจ็ในการบริหารได

อยามีผลสัมฤทธิ์ โดยมีองคประกอบปจจัย คือ 1) 

การพัฒนาความนาเชื่อถือ เปนการพัฒนาบุคลิกภาพ 

ในการสรางสมรรถนะในการทํางาน โดยสงเสริมให
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พัฒนาลักษณะเฉพาะตัว และนําประสบการณมาใช 

สรางวฒันธรรม การเรยีนรู มวีธิกีารปรบัตวัทีด่ ีซึง่ทาํให

แตละบุคคลมีความแตกตางกันไป เปนบุคลิกลักษณะ

ประจําตัวของบุคคล (Traits) 2) การพัฒนาความเปน

ผูนํา เปนการพัฒนาบุคลิกภาพ ในการสรางสมรรถนะ

ในการทํางาน โดยการเขาใจในเรื่อง ความเปนผูนําที่ดี 

การมีภาวะผูนํา ในแตละสถานการณในการทํางาน 

3) พัฒนาการตอบสนองตอสถานการณ เปนการพฒันา

บุคลิกภาพ ในการสรางสมรรถนะในการทํางาน โดย

การเขาใจการทาํงานทีต่องเผชิญกบัสถานการณตาง ๆ  

ที่แตกตางกัน ใหสามารถปรับบุคลิกภาพใหทันตอการ

บริหารองคกร ไดอยางดี และ4) การพัฒนาความ

กระตือรือรนทํางาน เปนการพัฒนาบุคลิกภาพ ในการ

สรางสมรรถนะในการทาํงาน โดยการกระตุนทัง้ตนเอง 

และผูรวมการใหมคีวามเขาใจในผลสาํเรจ็ขององคกรที่

เกิดจากการทํางานที่เต็มความสามารถ สอดคลองกับ 

ทฤษฎีบุคลิกภาพหาองคประกอบ ตามแนวคิดของ 

Costa and McCrae(เสาวรส อรุณคง, 2550 : 10-14) 

ไดแบงบุคลิกภาพเปน 5 องคประกอบ คือ บุคลิกภาพ

แบบหว่ันไหว, บุคลิกภาพแบบแสดงตัว, บุคลิกภาพ

แบบเป  ด รับประสบการณ  ,  บุ คลิ กภาพแบบ

ประนีประนอม และบุคลิกภาพแบบมีจิตสํานึก 

  1.8 ปจจัยดานแรงจูงใจ มีผลตอ

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสนิธุ กลาวไดวา แรงจูงใจ เปนสิง่ทีแ่ฝงในตวับคุคล

ที่ทําใหการบริหารงานของหางคาสงในการทํางานที่มี

ความคาดหวังตอความสําเร็จขององคกร หรือของตัว

บุคคลใหมีความสําเร็จ แรงจูงใจ เปนองคประกอบ

สําคัญที่กระตุน ผลักดัน ชักจูงใหบุคคลทําพฤติกรรม

หรอืไมทาํพฤตกิรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึง่ แรง

จงูใจนีเ้ปนเร่ืองทีเ่กีย่วของกบัความพยายามในอันทีจ่ะ

เปลีย่นแปลงทศันคต ิความเชือ่ คานยิมและพฤตกิรรม

ตาง ๆ ของบุคคล ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้อาจไมเปนผล

ทันที ผลของแรงจูงใจจะสังเกตเห็นได จากการ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติ อันนําไปสูการเปลี่ยนแปลงใน

ความคิดเห็น การรับรูและการแสดงออก รวมท้ังการ

เปลีย่นแปลงทางอารมณดวย นอกจากนัน้ แรงจงูใจยงั

มีความสําคัญตอบุคคล ตอผูบริหารและตอการสราง

สมรรถนะใน 

  ดงันัน้ แรงจงูใจจงึสงผลตอสมรรถนะ

หลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ 

เนือ่งจากมคีาสมัประสทิธิอ์ทิธพิล คอื 0.29 ท้ังนี ้เพราะ

แรงจูงใจ เปนปจจัยหน่ึงที่ความสําคัญในการบริหาร

งานโดยที่บุคคลในองคกรตองมีแรงจูงใจที่ดีถึงจะ

ทํางานไดอยางมีคุณภาพ โดยเปนหนาที่ขององคกร 

หรือผู บริหารตองวางแผนในการสรางแรงจูงใจให

เปนการกระตุนการทาํงานใหไดมากทีส่ดุ สอดคลองกบั 

ทฤษฎีลําดบัขัน้ความตองการของมาสโลว (Maslow’s 

Hierarchy of Needs) ที่อธิบายไววา มนุษยทุกคนมี

ความตองการมากมายหลายอยางและความตองการจะ

มีตั้งแตเกิดจนกระทั่งตาย ความตองการเหลานั้น 

จัดลําดับขั้นได 5 กลุม จากลําดับความตองการขั้นพื้น

ฐานไปสูความตองการขัน้สงู (สพุาน ีสฤษฎวานชิ. 2549 

: 196-197) สอดคลองกับ ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรส

เบอรก (Herzberg’s Two Factor Theory) เปนทฤษฎี

ที่กลาวถึงสภาพแวดลอมของงานที่ทําใหเกิดความไม

พงึพอใจและลักษณะของงานทีท่าํใหเกิดความพงึพอใจ

ในงาน รงัสรรค ประเสรฐิศร ี(2548 : 48-50) สอดคลอง

กบัแนวคดิของ รตพิร ถงึฝง และโกศล จติวรัิตน (2555 

: 8) ที่กลาววา การบริหารจัดการคนดีและคนเกง 

(Talent Management) น้ันฝ ายบุคคลตองมี

กระบวนการทีม่ปีระสิทธภิาพเริม่ตัง้แตการสรรหาและ

การระบุคนเกง (Talent Identification) การพัฒนา

และอบรม การจายคาตอบแทนและใหรางวลั (Talent 

Compensation and Rewarding) และการธาํรงรกัษา

คนเกง (Talent Retention) ใหอยูกบัองคการในระยะ

ยาวดวยการทําใหคนเกงเกิดความรูสึกมีสวนรวมกับ

เปาหมายทีอ่งคการตองการและมกีารวัดผลการปฏบิตัิ

งานและมกีารปอนขอมลูยอนกลบัใหพนกังานรบัทราบ 

ผูวิจัยพบวา แรงกระตุนหรือแรงแหงความพยายาม

อยางมีทิศทางเพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมายตามที่ตน

ตองการ แรงจูงใจจึงเปนส่ิงที่ควบคุมพฤติกรรมของ
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บคุคล แรงจงูใจทีด่ตีองสอดคลองกนัระหวางเปาหมาย

ขององคกรและบุคลากรเพ่ือใหบุคลากรกระทําบางสิ่ง

บางอยางอยางสมัครใจ เต็มใจ เชน การเขารวม

กิจกรรมการพัฒนาการทํางาน รักษาผลประโยชนตอ

องคกร เปนตน แรงจงูใจเปนสิง่กระตุนใหบคุคลมคีวาม

กระตือรือรน ความทุมเทและความพยายามในการ

ทาํงานใหมปีระสทิธภิาพมากขึน้และทาํใหผูปฏบิตังิาน

มีความพึงพอใจในงาน อันเกิดจากความสําเร็จในงาน 

การไดรบัการยกยอง ไดรับผดิชอบในงาน ลกัษณะงาน

ที่ทาทายเหมาะสมกับระดับความสามารถ มีโอกาส

กาวหนาและพัฒนาตนเองใหสงูขึน้ ดงันัน้องคกรจงึตอง

ทาํความเขาใจอยางลกึซึง้ในความตองการทีแ่ทจรงิของ

บุคคลจึงจะสามารถจัดใหมีองคประกอบเพ่ือสรางแรง

จูงใจใหเหมาะสมกับแตละบุคคลไดแรงจูงใจ มีผลตอ

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสินธุ คือ เปนสิ่งกระตุนการสราง การผลิต การ

บริหารงานขององค กรให มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล แต อยางไรก็ตามในการมีแรงจูงใจ ที่มีผล

ตอสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอย

แกนสารสนิธุ นอกจากทีไ่ดกลาวมาแลวขางตน ยงัมอีกี

ทีค่นพบจาการวจิยัหลายปจจยั ประกอบไปดวยปจจยั 

ดังนี้ 1) พัฒนาการจูงใจ เปนการพัฒนากระบวนการ

สรางวิธีการจูงใจ การใชการจูงใจ แรงจูงใจใหบุคคล

แสดงพฤตกิรรมอยางใดอยางหนึง่เพือ่พฒันาสมรรถนะ

ขององคกร 2) การสรางแรงจูงใจจากภายใน เปนการ

พัฒนาสมรรถนะอยางหน่ึงโดยการ สรางหรือกระตัน

แรงจูงใจจากภายใน เชน ความสนใจ ทัศนคติ ความ

ตองการ ของตวับคุคลใหมกีารพฒันา และ3) การสราง

แรงจงูใจจากภายนอก เปนการพฒันาสมรรถนะในการ

ทํางานโดยการสรางแรงจูงใจ จากภายนอก เชน 

บุคลิกภาพ การลงโทษและการใหรางวัล เปน สิ่งที่อยู

ภายในของบุคคล มีอิทธิพลทําใหกําหนดทิศทางและ

การใช  ความพยายามในการทํ า งานให บรรลุ

วัตถุประสงค การจูงใจจึงเปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคลเกิด

ความคดิรเิริม่ ควบคมุรกัษาพฤตกิรรม และการกระทาํ 

หรือเปนสภาพภายในซ่ึงเปนสาเหตุใหบุคคลท่ีมี

พฤตกิรรมทีทํ่าใหเกิดความเชือ่มัน่วา สามารถบรรลุเปา

หมายบางประการได   ซึ่ งสอดคล องกับแนวคิด 

สอดคลองกับแนวคิดของ รังสรรค ประเสริฐศรี (2548 

: 81) กลาววา แรงจูงใจที่ถูกตองและเหมาะสมจะ

กระตุนใหบุคลากรตั้งใจ เต็มใจและทุมเททํางานอยาง

เต็มกําลังความสามารถ เพื่อใหผลงานออกมาดีที่สุด 

 2. รูปแบบพัฒนาสมรรถนะหลักของผู

บรหิารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ ในการพัฒนา

รปูแบบพฒันาสมรรถนะหลักของผูบรหิารหางคาสงใน

กลุมรอยแกนสารสินธุ ผูวิจัยไดขอสังเกตจากการวิจัย

ดังนี้

  2.1 การพฒันาคุณลักษณะบคุคล ใน

การพัฒนาคุณลักษณะบุคคล เพื่อใหเกิดการพัฒนา

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสินธุ การพัฒนาคุณลักษณะบุคคลเปนอีกแนวทาง

การพัฒนาที่ตองไดรับการพัฒนาใหผูบริหารหางคาสง

ไดมกีารพฒันา โดยตองมกีารพฒันาการศึกษา ใหมกีาร

ศึกษาที่เพิ่มมากขึ้น มีคุณสมบัติที่สูงขึ้น มีลักษณะ

บุคคลเฉพาะดําเนินการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ

และประสิทธผิล การพฒันาเสรมิสรางประสบการณ ให

มีความเขาใจในระบบงานใหมากขึ้น มีความเชี่ยวชาญ

ในการอยางลึกซึ้ง เขาใจการทํางานไดดี มีวิสัยทัศน 

และการพัฒนาวุฒิภาวะ มีความเขาใจในการบริการ 

การควบคุมตนเองได การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะที่

ควรในการทํางานในองคกรโดยมีองคกรเปนส่ิงสําคัญ

ใน มีการทํางานที่เปาหมายรวมกัน

  2.2 การพัฒนาด านการส่ือสาร 

รปูแบบพฒันาสมรรถนะหลักของผูบรหิารหางคาสงใน

กลุมรอยแกนสารสินธุ นั้นมีความสําคัญอยางมากใน

การสรางสมรรถนะหลักของผูบริหาร โดยการพัฒนา

ส่ือสาร คอื การพัฒนาทางเลือกส่ือสาร ซึง่จะตองมีการ

สงมอบสารหลายทิศทาง การพัฒนาการตัดสินใจ โดย

ใชขอมูลทางการสื่อสารในการประกอบการตัดสินใจที่

ถูกตอง มีการใชขอมูลขาวสารการสนับสนุนทางเลือก 

ตัดสินใจดําเนินงานตางๆ และการประเมินการสื่อสาร 

โดยการประเมินทางเลือกในการแกปญหาหรือตัดสิน
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ใจดําเนินงานตางๆซึ่งเปนทางเลือกที่ดีที่สุด

  2.3 การพัฒนาดานพฤติกรรมการ

บรหิารของผูบรหิาร การพฒันาดานพฤตกิรรมการบริหาร

ของผูบรหิาร เปนการพฒันารูปแบบพฒันาสมรรถนะหลกั

ของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกนสารสินธุ อีกองค

ประกอบหนึ่ง โดยตองมี การพัฒนาพฤติกรรมที่เนนงาน 

เปนการพัฒนาพฤติกรรมของผูบริหารที่มีความเฉพาะ

เจาะจงในการเนนท่ีผลผลิตของงานเปนหลักในการ

ทํางาน การพฤติกรรมที่เนนความสัมพันธ การสรางขวัญ

กาํลงัใจ แรงจงูใจ สรางความผูกพนัในองคกรเปนตวัผลกั

ดนัความสาํเรจ็ขององคกร และการพฒันาพฤตกิรรมการ

เปลี่ยนแปลง ผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง การคิดริเริ่ม

สรางสรรคใหม เกิดการเปลีย่นแปลงในทางทีด่ตีอองคกร

ในภาวะปจจุบันที่มีการแขงขันสูง

  2.4 การพัฒนาดานทักษะ ในการ

พฒันาสมรรถนะหลกัของผูบรหิารหางคาสงในกลุมรอย

แกนสารสนิธุ นัน้สิง่ทีข่าดไมไดคือการพฒันาดานทกัษะ 

 โดยทีจ่ะตองมกีารพัฒนาทกัษะคอมพิวเตอร การเขาใจ

ในเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลง สามารถใชงาน

คอมพิวเตอรไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

การพัฒนาความชํานาญในการบริหารงาน โดยมีความ

ชัดเจน และความชํานิชํานาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

การนาํทกัษะในการทาํงานมาใชในการบริหารงาน เกดิ

เปนความชํานาญในการทํางานท่ีสามารถแกปญหาใน

การทาํงานไดด ีและการพฒันาการถายทอดความรู โดย

สามารถสรางขึน้ได จากการเรยีนรู สามารถทาํไดอยาง

มีประสิทธิภาพ นําไปสูการสงตอองคความรูใหองคกร

ทั้งองคกรในการทํางาน

  2.5 การพัฒนาดานความรู ในการ

พัฒนาดานความรู เปนประเด็นสําคัญในการพัฒนา

สมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงในกลุมรอยแกน

สารสินธุใหไดมากที่สุดเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนารูป

แบบพัฒนาสมรรถนะหลักของผูบริหารหางคาสงใน

กลุมรอยแกนสารสินธุโดยตองมี การพัฒนาหลักการ

ทาํงาน พฒันาความรูเฉพาะดาน และพฒันาองคความ

รูรอบดาน

  2.6 การพฒันาดานอัตตมโนทศัน การ

พฒันาดานอตัตมโนทศัน จะเกดิขึน้ไดนัน้ส่ิงสําคัญตอง

เริ่มการพัฒนาการสรางคานิยมที่ดี เชน การใหความ

สําคัญตอคานิยมการทํางานที่ตรงตอเวลา การซื่อสัตย 

การพฒันาภาพลกัษณ โดยเปนการสรางในตวับคุคลให

เปนที่นาเชื่อถือ ไดรับการยอมรับจากการปฏิบัติงานที่

จริง ตั้งใจทํา ทําไดตามเปาหมายขององคกร และการ

พัฒนาความเชื่อมันในตนเอง

  2.7 การพฒันาดานบคุลกิภาพ ในการ

พัฒนาบุคลิกภาพ เปนส่ิงที่สําคัญมากตอการพัฒนา

สมรรถนะหลกัของผูบรหิารหางคาสง ถอืไดวาเปนองค

ประกอบหลกัในการนาํพาทีจ่ะสรางสมรรถนะหลักของ

ผูบริหารหางคาสง โดยตองใหความสําคัญ ในการ

พัฒนาความนาเช่ือถือ โดยสงเสริมใหพัฒนาลักษณะ

เฉพาะตัว และนําประสบการณมาใช สรางวัฒนธรรม 

การเรียนรู มีวิธีการปรับตัวที่ดี ซึ่งทําใหแตละบุคคลมี

ความแตกตางกันไป เปนบุคลิกลักษณะประจําตัวของ

บุคคล การพัฒนาความเปนผูนํา โดยการเขาใจในเรื่อง 

ความเปนผูนาํทีด่ ีการมีภาวะผูนาํ ในแตละสถานการณ

ในการทํางาน 

  การพฒันาการตอบสนองตอ โดยการ

เขาใจการทํางานที่ตองเผชิญกับสถานการณตางๆ ที่

แตกตางกัน ใหสามารถปรับบุคลิกภาพใหทันตอการ

บริหารองคกร ไดอยางดี และ การพัฒนาความ

กระตือรือรน โดยการกระตุนท้ังตนเอง และผูรวม

การใหมีความเขาใจในผลสําเร็จขององคกรที่เกิด

จากการทํางานที่เต็มความสามารถ

  2.8 การพัฒนาดานแรงจูงใจ การ

พัฒนาแรงจูงใจ เปนสิ่งที่แฝงอยูขางในตัวบุคคลที่ตอง

ไดรับการกระตุนอยางเปนระบบเพื่อใหเกิดการเสริม

สรางสมรรถนะของผูบรหิารได โดยจะตองมกีารพฒันา

กระบวนการสรางวธิกีารจงูใจ การใชการจงูใจ แรงจงูใจ

ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพื่อพัฒนา

สมรรถนะขององคกร การสรางแรงจูงใจจากภายใน 

เชน ความสนใจ ทัศนคติ ความตองการ ของตัวบุคคล

ใหมีการพัฒนา และ การสรางแรงจูงใจจากภายนอก 
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เชน บคุลกิภาพ การลงโทษและการใหรางวลั การจงูใจ

จึงเปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคิดริเริ่ม ควบคุม

รกัษาพฤตกิรรม และการกระทาํ หรอืเปนสภาพภายใน

ซึ่งเปนสาเหตุใหบุคคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีทําใหเกิดความ

เชื่อมั่นวา สามารถบรรลุเปาหมายบางประการได

ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช
 1. ผลการวจิยัพบวาการพฒันาคณุลกัษณะ

บคุคล เปนสิง่สาํคญัทีผู่บรหิารหางคาสงจะตองใหความ

สําคัญ ในการพัฒนาการศึกษาของผูบริหาร การเสริม

สรางประสบการณ และการพัฒนาวุฒิภาวะ ใหดีขึ้น 

จึงชวยสรางสมรรถนะหลักไดดี

 2. ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาดานการ

สื่อสาร เปนปจจัยที่สําคัญในการพัฒนา จึงตองมี การ

พัฒนาทางเลือกสื่อสาร ซ่ึงจะตองมีการสงมอบสาร

หลายทศิทาง การพัฒนาการตดัสนิใจ และการประเมนิ

การสื่อสาร 

 3. ผลการวิจัยพบวาการพัฒนาดาน

พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร เปนรูปแบบท่ีมี

ความสําคัญจึงตองตองมีการพัฒนาพฤติกรรมท่ีเนน

งาน การพฒันาการพฤตกิรรมทีเ่นนความสมัพันธ และ

การพัฒนาพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง การคิดริเริ่ม

สรางสรรคใหม 

 4. ผลการวจิยัพบวา การพฒันาดานทกัษะ

เปนแนวทางที่สําคัญในในการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

โดยต อง ให ความสํ าคัญใน การพัฒนาทักษะ

คอมพิวเตอร   การเข าใจในเทคโนโลยี ท่ี มีการ

เปลี่ยนแปลง การพัฒนาความชํานาญในการบริหาร

งาน และการพัฒนาการถายทอดความรู ในองคกรได

 5. ผลการวิจัยพบวาการพัฒนาดานความ

รู เปนประเดน็สาํคัญในการพฒันา จงึควรพฒันาในการ

สงเสริมสิทธิการพัฒนาหลักการทํางาน พัฒนาความรู

เฉพาะดาน และพัฒนาองคความรูรอบดาน ใหมีความ

รูความเขาใจในระบบงาน

 6. ผลการวจิยัพบวาการพฒันาดานอตัตม

โนทัศน เปนรูปแบบที่มีความสําคัญที่มีผลทางออม จึง

ตองตองมีการพัฒนาการสรางคานิยมที่ดี เชน การให

ความสําคัญตอคานิยมการทํางานที่ตรงตอเวลา การ

ซื่อสัตย การพัฒนาภาพลักษณ และการพัฒนาความ

เชื่อมันในตนเอง

 7. ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาดานดาน

บุคลิกภาพ เปนแนวทางที่สําคัญในในการพัฒนา

สมรรถนะหลัก โดยตองใหความสําคัญในการพัฒนา

ความเปนผูนํา การพัฒนาความนาเชื่อถือ โดยสงเสริม

ใหพฒันาลกัษณะเฉพาะตวั และนาํประสบการณมาใช

สรางวัฒนธรรม การเรียนรู มีวิธีการปรับตัวที่ดี 

 8. ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาดานแรง

จงูใจ เปนสิง่สาํคญัทีผู่บรหิารหางคาสงจะตองใหความ

สําคัญ กระบวนการสรางวิธีการจูงใจ การใชการจูงใจ 

แรงจูงใจใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึง

เพื่อพัฒนาสมรรถนะขององคกร

กิตติกรรมประกาศ
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความ

อนเุคราะหรองศาสตราจารย ดร.เสาวลกัษณ โกศลกติติ

อัมพร ประธานกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ ผูชวย

ศาสตราจารย ดร. ภักดี ภูสิงห กรรมการควบคุม

วทิยานพินธ รองศาสตราจารย ดร.สมเจตน ภูศร ีผูแทน

บัณฑิตวิทยาลัยสอบวิทยานิพนธ รองศาสตราจารย 

ดร.สุเทพ เมยไธสง ผูทรงคุณวุฒิสอบวิทยานิพนธ ที่ได

กรุณาใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น หลักการวิจัย รวมท้ัง

คณาจารยหลกัสตูรสาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร คณะ

รัฐศาสตรและรัฐประศาสนศาสตร ที่ไดประสิทธิ์

ประสาทวชิาความรู ผูวจิยัขอขอบพระคณุเปนอยางสงู 

มา ณ โอกาสนี้ 

 ขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญทุกทาน ที่ได

กรุณาตรวจสอบ ปรับปรุง แกไขขอบกพรอง ตาง ๆ 

ให คําแนะนําในการสร างเครื่องมือการวิจัย ขอ

ขอบพระคุณ ผูทรงคุณวฒุ ิผูเช่ียวชาญ นกัวชิาการ และ

ผูบรหิารหางคาสงในกลุมจงัหวดัรอยแกนสารสินธุ หรอื
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ผูเกี่ยวของในการวิจัยครั้งนี้ ทุกทาน ที่ไดรวม วิพากษ

ยืนยันในงานวิจัยของผูวิจัย

 ขอขอบพระคณุผูบรหิารหางคาสงในกลุม

จังหวัดรอยแกนสารสินธุ ทุกทาน ที่ไดใหความรวมมือ

ในการวิจัยครั้งนี้อยางดียิ่ง รวมท้ังปยมิตร ทุกทานท่ี

กรณุาชวยเหลอื ใหขอมลู เปนอยางด ีทาํใหวทิยานิพนธ

นี้สําเร็จลงไดดวยดี
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