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บทคัดยอ 
 

 การศึกษาคนควาอิสระ เร่ือง ปจจัยที่มีผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหาร
ไทยในยุคโลกาภิวัตน (กรณศีึกษา  ผูบริหารภาครัฐ และเอกชนในจังหวัดชัยภูม)ิ มีวัตถุประสงค 2 
ประการ คือ (1)  เพื่อศึกษาหาปจจยัที่มีผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน 
ยุคโลกาภวิัตน ในจังหวดัชัยภูม ิ (2)  เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาความสามารถหลักของผูบริหาร
ในการที่จะพาองคกรไปสูความสําเร็จในยุคโลกาภิวัตน 

 กลุมตัวอยางในการศึกษาคนควาครั้งนี้  คอืบุคลากรทั้งในภาครัฐและเอกชน   
ตั้งแตระดับผูบริหารขึ้นไป จํานวน 200 คน โดยมีตวัแปรอิสระ ไดแก เพศ อายุ  สถานภาพ  
เงินเดือน  ประสบการณการทํางาน  ประสบการณการเปนผูบริหาร ตําแหนง  ทกัษะในการทํางาน  
ความรูความเขาใจในการทํางาน และทัศนคติตอองคกร   ตัวแปรตาม ไดแก ความสามารถหลักของ
ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน  เครื่องมือที่ใชในการศึกษา เปนแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 5 สวน 
คือ สวนที่ 1  เปนคําถามขอมูลทั่วไป  สวนที่ 2 เปนคําถามวัดทักษะในการทํางาน   สวนที่ 3 เปน 
คําถามวัด ความรู ความเขาใจในงาน  สวนที่ 4  เปนคําถามวัดทัศนคติตอองคกร  และสวนที่ 5 เปน
คําถามวัดความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน  วิเคราะหขอมูลโดยการใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Windows  สถิติที่ใชวิเคราะห ขอมูล คือสถิติเชิงพรรณนา  ไดแก คารอยละ และ
ความแตกตางของรอยละ  สถิติเชิงอนุมาน ไดแก คาไคสแควร  

 ผลการศึกษาพบวา  ผูบริหารสวนใหญมีระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน
ยุคโลกาภวิัตน อยูในระดับปานกลาง  เมื่อแยกพจิารณาในแตละปจจยัพบวาผูบริหารสวนใหญมี
ทักษะในการทํางานสูง  มีความรูความเขาใจในงานมาก และมีทัศนคตทิี่ดีตอองคกร  ซ่ึงปจจัยที่มี
ผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน มี ระดับการศึกษา ประสบการณการ
ทํางาน ประสบการณการบรหิาร  ตําแหนง ทักษะในการทํางาน ความรู ความเขาใจในงาน และ 
ทัศนคติตอองคกร  
 
คําสําคัญ   ความสามารถหลัก  ผูบริหารไทย  ยุคโลกาภวิตัน    



ง 
 

กิตติกรรมประกาศ 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 ในสภาวะแวดลอมในธุรกิจปจจุบัน ที่เปนผลมาจากกระแสโลกาภิวัตน 
(Globalization) ซ่ึงเปนกระแสการเปลี่ยนแปลงนี้กอใหเกิดการเชื่อมโยงโลกทั้งโลก เขาเปน 

อันหนึ่งอันเดยีวกัน ทั้งในดานการคา การลงทุน การติดตอส่ือสาร การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร
นวัตกรรมทางเทคโนโลยี ตลอดจนคานิยมวัฒนธรรมตางๆ เมื่อพรมแดนความแตกตางในแตละ
ประเทศเริ่มเลือนรางและที่ลดนอยลง สงผลใหโลกท้ังโลกมีลักษณะเปนตลาดเดยีว มกีาร
เคล่ือนยายฐานการผลิตและการลงทุนไปยงัประเทศตางๆ ไดอยางเสรีมากขึ้น ทําใหมีการแขงขัน
กันมากขึ้น และมีระดับความรุนแรงในการแขงขันสูงมากขึ้น ทั้งในตลาดในประเทศและใน
ตลาดโลก  
จากสภาวการณดังกลาวนี้ทาํใหองคกรตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ตองมีการปรับตัวเพื่อรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนี้อยางรวดเร็วและถูกตองมากทีสุ่ด  เพื่อใหองคกรสามารถรับมือกับความ 
ไมแนนอนของสภาวะแวดลอมตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนการสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน (Competitive Advantage) เพื่อใหองคกรอยูรอดได 

 การที่องคกรจะสามารถดํารงอยูรอดไดและประสบความสําเร็จในสภาวการณที่
เปลี่ยนไปอยางนี้ได “ผูบริหาร” ถือวาเปนปจจัยที่สําคัญอยางมากประการหนึ่ง ซ่ึงในยุคปจจุบนั

ตองการผูบริหารที่มีความรู ความสามารถหลายๆดาน ตลอดจนมีทักษะที่จําเปนในการบริหารงาน 
ซ่ึงจะทําใหนําพาองคกรไปสูความเจริญมีผลการดําเนินงานที่ดี มีประสิทธิภาพ ซ่ึงผูบริหารจําเปน
อยางยิ่งที่จะตองมีการพัฒนาแสวงหาความรูใหมๆ อยูตลอดเวลา เพื่อเสริมสรางและพัฒนาทักษะ 
ความรูความสามารถของตนอยูเสมอ เพื่อสราง ความสามารถหลัก (Core Competency) ของตน 
ที่จะทําใหเปนผูบริหารที่โดดเดน สรางความไดเปรียบเหนือคูแขงขัน ผูบริหารที่มีความสามารถ
หลัก จะสามารถดําเนินการบริหารองคกรใหประสบความสําเร็จทั้งในดานประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผล  สามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคกร และสามารถปรับตัวไดอยางเหมาะสมตอ 
การเปลี่ยนแปลงของสภาวแวดลอมทั้งภายในและภายนอก 
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 ดังนั้น ผูศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศกึษาเกีย่วกับปจจยัตางๆ ที่สงผลถึงความสามารถ
หลัก (Core Competency) ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน    
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1.  ศึกษาหาปจจัยที่มีผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน ใน
จังหวดัชัยภูม ิ

2.  เพื่อเปนแนวทางในการพฒันาความสามารถหลักของผูบริหารในการที่จะพาองคกร
ไปสูความสําเร็จในยุคโลกาภิวัตน 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 
 

� ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 

- ระดับการศึกษา 
- เงินเดือน 

- ประสบการณการทํางาน 

- ตําแหนง 
- ประสบการณการเปน

ผูบริหาร 

 

 

 

 

 
� ความสามารถหลักของ

ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
- นักสื่อสารที่ดี 
- ผูเลนในทีม 
- ผูนําดานเทคโนโลยี 
- นักแกปญหา 
- นักการทูต 

- ผูสรางความเปลี่ยนแปลง 
- ผูนําในศตวรรษที่ 21 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

� ปจจัยทักษะของผูบริหาร 
- ทักษะดานการคิดวิเคราะห 
- ทักษะทางดานเทคนิค 
- ทักษะดานปฏสัิมพันธ 
- ทักษะดานวินจิฉัย 
- ทักษะดานการติดตอส่ือสาร 
- ทักษะดานการตัดสินใจ 
- ทักษะการจัดการดานเวลา 
� ปจจัยความรูความเขาใจในงาน 

� ปจจัยทัศนคตทิี่มีตองาน 
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ขอบเขตการวิจัย 
  

1.  ปจจัยที่มีผลตอระดับความสามารถหลัก (Core Competency ) ของผูบริหาร ทั้ง

ภาครัฐ และ เอกชน ในดานความรูความเขาใจในงาน (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติใน

การทํางาน (Attitude)  

2.  ประชากรที่ใช เปนผูบริหารของทั้งภาครัฐ และเอกชน ในจังหวัดชยัภูม ิ

3.  ระยะเวลาในการทําการวจิัยอยูในชวงเดือน กรกฎาคม – ตุลาคม  ในป 2546 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 

1. ความสามารถหลักของผูบริหาร (Manager’s Core Competency) หมายถึง  

ความสัมพันธระหวางความรูความเขาใจ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ที่ใช

รวมกัน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรที่ไดกําหนดไว  
2.  ผูบริหาร (Manager) หมายถึง บุคคลภายในองคกรที่เปนทางการ ซ่ึงอยางนอยตอง

มีผูใตบังคับบัญชาอยางนอย 1 คน เปนผูซ่ึงทําหนาที่ในการจัดการสวนตางๆขององคกร อัน

ประกอบไปดวย การวางแผน การนําแผนไปปฏิบัติ การจัดหาทรัพยากร และการใชทรัพยากร ซ่ึง
ประกอบดวย ทรัพยากรมนษุย ทุน ส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ขอมลูขาวสาร นโยบาย และ       
กฎระเบยีบตางๆ ใหเกดิประโยชนมากที่สุด  
  

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

ทําการศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร เอกสาร ตลอดจนสิ่งพิมพตางๆ ที่เกี่ยวของกบั
ความสามารถหลักของผูบริหาร ที่พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตน 

การวิจยันี้เปนการวิจยัเชิงสํารวจ โดยเครื่องมือในการเกบ็รวบรวมขอมูล เปน
แบบสอบถามที่ทําขึ้นมาจากตัวแปรตางๆ ที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงจะทําการทดสอบ
แบบทดสอบ (Pre-Test) กับผูบริหารของบริษัท สยามควอลิตี้ สตารช จํากัด เพื่อทําการปรับปรุง 

ใหแบบทดสอบมีความนาเชือ่ถือกอนนําไปใชจริง โดยนําแบบสอบถาม ไปทําการสํารวจและเกบ็
รวบรวมขอมลูจากผูบริหารทั้งภาครัฐ  และ เอกชน และนําขอมูลที่ไดมาทําการประมวลสรุป
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ผลการวิจัย เพือ่ดูปจจัยที่สงผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหาร เพื่อหาแนวทางในการ
พัฒนาความสามารถหลักของผูบริหารตอไป 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1.  ใหทราบปจจัยหลักที่มีผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารของไทย ใน
จังหวดัชัยภูม ิ  

2. เปนแนวทางในการพัฒนาผูบริหารเกี่ยวกบัความสามารถหลักที่จําเปนตองมีใน 
ยุคโลกาภวิัตน เพื่อใหสามารถทําการบริหารงานในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ และสราง
ความสามารถในการแขงขนัในเชิงธุรกิจ โดยการใชความสามารถหลักที่มีอยู 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วของ 
 
 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ  
 

การศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน 
ไดทําการศึกษา คนควาและนําแนวคิดและทฤษฎีตลอดจนผลงานวิจยัที่เกี่ยวของมาเปนกรอบใน
การศึกษาดังนีค้ือ 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสามารถหลักของผูบริหาร 
 

ความหมายของความสามารถหลักของผูบริหาร 
 

จอหน  อาร  เชอรมาฮอนท (John R. Shermerhorn )  ไดใหความหมายของ 
ความสามารถดานการจดัการวา ความสามารถดานการจดัการเปนทกัษะ หรือ คุณลักษณะของ 
ผูบริหารที่กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 1 
 

สถาบันฝกอบรมแหงชาติของออสเตรเลีย (Australian National Training Board) ให
ความหมายของความสามารถหลักของผูบริหารวา เปนทกัษะและความรูที่จําเปนในการปฏิบัติงาน
ที่เหมาะสม และสอดคลองกับมาตรฐานของลักษณะอุตสาหกรรม2(อางใน ศุภวรรณ อายนบุตร, 

2544 : 9) 
 

 
1  John, Shermerhorn  R,  Management .(John Wiley and son,Inc1996)  P.14. 
2  อางใน ศุภวรรณ อายนบุตร และคณะ  “สมรรถนะหลกัของผูบริหารไทยในยุคโลกาภิวัตน” (ภาค 

นิพนธ สัมมนาเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการบริหารองคการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,  

2544) น. 15 
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รายงานความสามารถหลักในการจัดการ   (Management Core Competency 

Report)  ไดใหความหมายความสามารถหลักของผูบริหารวา เปนชุดของความสัมพันธระหวาง
ความรู ทักษะ และทัศนคติทีใ่ชรวมกนัเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 3 
 

มิทรานิ  เดารเซิล และ ฟทท (Mitrani, Dalziel และ Fitt ) (1992) ใหความหมายของ

ความสามารถหลักของผูบริหารไววา เปนลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีความเชื่อมโยงสัมพันธกับ
ประสิทธิผล หรือผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับการใหความหมายของ Spencer : 1993 (อาง

ในพุฒ เดนสมพรพันธ, 2543 : 8) ที่กลาวถึงความหมายของความสามารถหลักของผูบริหารวา คือ 

คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธเชงิเหตุและผลตอความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใชและ
การทํางานดีขึน้กวาเดิม  ทั้งสองความหมายมีมุมมองเกีย่วกับสมรรถนะหลักของผูบริหารใน
ลักษณะของผลลัพธที่ไดสนองออกมาทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและลักษณะของพฤติกรรม 4 
 

ดนัย  เทยีนพฒุ (2540) ไดกลาวถึงคําจํากัดความของคาํวา ความสามารถหลักของ 

ผูบริหารโดยรวมแลวหมายถึง ลักษณะของบุคคล ที่ประกอบดวยทกัษะ และความสามารถใน 
การทํางานใหไดตามมาตรฐานที่องคการกาํหนด โดยแบงความสามารถออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

ความสามารถในมิติของพฤติกรรม และความสามารถในมิติของงาน5 
 
 
 
 
 
 
 
 
3    เรื่องเดียวกนั , น. 15 
4  อางใน  พฒุิ เดนสมพรพันธ, ”การศึกษาขีดความสามารถหลักเพือ่เปนแนวทางในการออกแบบ

กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย “ (ภาคนิพนธปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 

2543)  น.8 
5   เร่ืองเดียวกนั , น. 9  
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พลาฮาลาด (Prahalad)6 นําเสนอการเชื่อมโยงแนวคิดเกีย่วกับความสามารถหลักของ 
ผูบริหารเขากับกลยุทธขององคการเพื่อประโยชนในการดําเนินธุรกิจ อยางไดเปรยีบคูแขงขัน ซ่ึง
เรียกวา เปนความสามารถหลัก (Core Competency) ซ่ึงหมายถึง การผสมผสานทักษะ ความรู และ
เทคโนโลยี ขององคการในการดําเนินงาน ซ่ึงเกอลอน ,ซิทเทิลแมน และคอเทส  (Gallon, Sitleman 
และ Coates) ( 1999)7นําเสนอความสามารถหลักนี้จะทําใหองคการสามารถที่จะรูวาควรที่จะ
ดําเนินงานอยางไรใหมีความโดดเดนเหนอืคูแขงขันและเปรียบเสมือนเปนทรัพยสมบัติที่ถาวรของ
องคการ  
 
บทบาทผูบริหาร ( Manager Roles ) 
 

มินสเบอรก (Mintzberg) ไดแบงกจิกรรมของผูบริหารออกเปน 10 บทบาท แตละ

บทบาทถูกจัดประเภทเปน 3 แนวความคิด แนวคดิแรก คอื ขอมูลขาวสาร หรือการบริหารดวยการ

ใชขอมูลขาวสาร แนวคิดตอมาคอื ปฏิสัมพันธตอบุคคล หรือการบริหารโดยผานสมาชิกในองคการ 
และแนวคิดสดุทายคือ การตัดสินใจ หรือการบริหารโดยการปฏิบัติ แตละบทบาทเปนตัวแทนของ
กิจกรรมตางๆ ที่ผูบริหารตองปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุถึงหนาที่ในดานตางๆ ทั้งในดานการวางแผน  
การจัดองคการ การนําและการควบคุม มินสเบอรก กลาวถึงแมวาจําเปนตองแยกองคประกอบตางๆ 
ของงานทางดานบริหารออกเปนบทบาทและกิจกรรมทีห่ลากหลายของผูบริหาร แตส่ิงที่สําคัญที่
ตองระลึกไวอยูเสมอคืองานที่แทจริงของการบริหารไมสามารถจัดการไดในลักษณะของสวนตางๆ 
ที่เปนอิสระจากกัน ทกุบทบาทตองมีปฏิสัมพันธระหวางกัน8 
 
 
 
 
 
 
6  เร่ืองเดียวกนั , น. 9  
7  เร่ืองเดียวกนั , น. 9 
8  อางใน Higgins, James M., The Management Challenge. (Macmillan Publishing     

   Company,1994) p.21 – 23  
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1. บทบาทดานขอมูลขาวสาร ( Informational Roles) บทบาทในดานนี้เปนกิจกรรมในการใช
และพัฒนาเครือขายขอมูล ผูบริหารทั่วๆ ไปใชเวลาประมาณ 75 เปอรเซ็นต ในการพดูคุยกับบุคคล

อ่ืน บทบาทผูควบคุม ( Monitor ) จึงเกี่ยวของกับการแสวงหาขอมูลทีท่ันเหตกุารณเปนปจจุบันจาก

แหลงขาวตางๆ เมื่อผูบริหารไดรับขอมูลแลวก็จะทําการตรวจสอบ ขณะที่บทบาทผูเผยแพรขาวสาร  
( Dissiminator )  และบทบาทโฆษณา ( Spokesperson ) เปนบทบาทที่ผูบริหารจะเผยแพรขอมูล

ปจจุบันไปสูบคุคลอื่นที่จําเปนตองใชขอมลู ทั้งภายในและภายนอกองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ปจจุบันแนวโนมของการใหอํานาจไปสูผูปฏิบัติงานในระดับลางกําลังเปนที่สนใจ ผูบริหารจํานวน
มากจึงตองแบงปนขอมูลที่มีอยูใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 
 

2. บทบาทดานปฏิสัมพันธ ( Interpersonal Roles ) บทบาทในดานนี้เชือ่มโยงถึงความสัมพันธ
กับบุคคลอื่นและเกี่ยวกับทกัษะดานมนุษยสัมพันธ บทบาทของการเปนหัวหนา ( Figurehead ) 

เกี่ยวของกับการดูแลการจัดกิจกรรมดานพิธีกรรมตางๆ ขององคการ ผูบริหารจะเปนตัวแทน
องคการในการแสดงความสามารถดานการบริหารในฐานะเปนหวัหนาของหนวยงาน  บทบาทผูนํา       
( Leader ) เปนการเชื่อมสัมพันธกับผูใตบงัคับบัญชา รวมทั้งการจูงใจและการสื่อสาร บทบาทผู

เชื่อมโยง ( Liaison ) เกี่ยวเนือ่งกับการพัฒนาแหลงขอมลูขาวสารทั้งภายในและภายนอกองคการ 
 

3. บทบาทดานการตัดสินใจ ( Decision Roles )  บทบาทในดานนี้เปนการเชื่อมโยงเหตุการณ
ตางๆ ที่เกี่ยวของซึ่งผูบริหารตองกําหนดทางเลือกและลงมือปฏิบัติ บทบาทดานการตดัสินใจนี้
ตองการทักษะดานมนุษยสัมพันธเชนกนั บทบาทผูประกอบการ ( Entrepreneur ) เปนบทบาทที่

เกี่ยวของกับการเริ่มตนการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารตองรับทราบปญหาตางๆ และคนหาแผนงานที่จะ
ปรับปรุงแกไขความผิดพลาดที่เกิดขึน้ บทบาทผูจัดการความวุนวาย ( Disturbance handler ) 

เกี่ยวของกับการแกปญหาความขัดแยงระหวางผูใตบังคบับัญชา หรือระหวางผูบริหารฝายตางๆ   
บทบาทผูจัดสรรทรัพยากร ( Resource allocator )  เปนการตัดสินใจวาจะจดัสรร บุคคล เวลา 

อุปกรณ งบประมาณ และทรพัยากรตางๆ อยางไรเพื่อใหไดผลลัพธที่พึงปรารถนา ผูบริหารตอง 
ตัดสินใจวาจะจัดสรรงบประมาณใหโครงการใด บทบาทผูเจรจา ( Negotiator ) เกี่ยวของกับ 

การเจรจาอยางเปนทางการและการตอรอง เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมายของหนวยงานภายใต
ความรับผิดชอบของผูบริหาร  
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10  บทบาทของผูบริหาร ( Ten Manager Roles ) 
ประเภท     บทบาท    กิจกรรม 
 

ขอมูลขาวสาร    ผูควบคุม    แสวงหาและรบัขอมูล ตรวจสอบความถูก 
           ตองรวมถึงการติดตอกับบุคคลอื่น 

      ผูเผยแพรขาวสาร  สงขาวสารไปใหกับสมาชิกคนอื่นๆในองคการ 

      โฆษก    กระจายขาวสารถึงบุคคลภายนอกผานทางการ 
พูดรายงาน หรือบันทึกชวยจํา 

ปฏิสัมพันธ    หัวหนา    ปฏิบัติงานดานพิธีสําคัญ เชน การตอนรับผูมา 
           เยี่ยมองคการลงนามในสัญญา 
      ผูนํา     กํากับและจูงใจผูใตบังคับบัญชาดวยการ 

ฝกอบรม 
 

           เปนที่ปรึกษาและสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 
      ผูเชื่อมโยง   เชื่อมโยงขอมูลทั้งภายในและภายนอกองคการ 

           ดวยอีเมล โทรศัพท ประชุม 

การตัดสินใจ         ผูประกอบการ        เร่ิมตนการพัฒนาแผนงานดวยการระบุความคิด 

           ใหมๆ นําเสนอความคิดตอบุคคลอื่น 

ผูจัดการความวุนวาย แสดงออกถึงการกระทําที่ถูกตองในระหวาง 
ผูใตบังคับบัญชาและปรับใหเขากับสภาพ 
แวดลอม 

      ผูจัดสรรทรัพยากร  ตัดสินใจวาใครจะไดรับทรพัยากรกําหนด 
ตารางการทํางานและงบประมาณ 

      ผูเจรจา    เปนตัวแทนของฝายในระหวางการเจรจาเซ็น 

สัญญาของสหภาพ, การจัดซื้อ, การขายและ 

การจัดทํางบประมาณ 
 

ที่มา : Henry Mintzberg The Nature of Managerial Work (New York : Haper & Row) , 1973 

: 92-93. อางใน James M. Higgins The Management Challenge (Machillan Publishing 

Company), 1994 : 21-23. 
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บารทอล คารเทน (Bartol Kathryn) ไดแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกบับทบาทของ
ผูบริหารตามแนวคิด มนิสเบอรก วาตามที่ มินสเบอรก ไดกลาววาบทบาท 10 ประการของเขา

สามารถนําไปใชไดกับผูบริหารทุกระดับในองคการนั้นหากพิจารณาดแูลวจะพบวา แตละบทบาทก็
จะเหมาะสมกบัระดับของผูบริหารที่แตกตางกันไป เชน บทบาทในการแกปญหา ( Figurehead 

role ) บทบาทในการประสานงาน( Liaison role ) และบทบาทโฆษก ( Spokesperson ) เปน 

บทบาทที่เหมาะสมกับผูบริหารระดับสูงมากกวา ในขณะที่บทบาทผูนาํ ( Leader role ) ก็เปน 

บทบาทที่สําคัญสําหรับผูบริหารในระดับลาง บารทอล จึงเสนอแนวคิดเพิ่มเติมจากแนวคิดของ  
มินสเบอรกวา บทบาทที่สําคัญที่สุดสําหรับผูบริหารในทกุระดับ คือ บทบาทผูประกอบการ  
(Entrepreneurial Role ) เนื่องจาก บทบาทผูประกอบการคือ การพัฒนาแนวความคดิใหมเพื่อสราง

นวัตกรรม ซ่ึงมีผลตอความสําเร็จขององคการ ทั้งนี้บทบาทผูประกอบการจะมีความสําคัญมากนอย
เพียงใดนั้นก็ขึน้อยูกับระดับขั้นในสายการบังคับบัญชาภายในองคการ การสงเสริมใหมีการสราง
นวัตกรรมในองคการถือเปนสิ่งที่ควรใหความสําคัญอยางมาก และยิง่ไปกวานั้นนวัตกรรมที่
ประสบความสําเร็จควรมาจากการรวมมือกันหลายฝายและมีความเกีย่วของกับหลายระดับ ซ่ึงจะทาํ
ใหบทบาทผูประกอบการมีความสมบูรณยิง่ขึ้น อันประกอบไปดวย 3 ประเภททีแ่ตกตางกันใน 

บทบาทของผูประกอบการ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 9 
 

1.   ความคิดยอดเยี่ยม ( Ideal Champion )  

เปนบทบาททีบุ่คคลมีความสามารถในการสรางความคิดใหมและเชื่อในคุณคาของ
ความคิดใหมนั้น ตลอดจนสนับสนุนใหเกิดการทํางานที่มีศักยภาพมากขึ้น ซ่ึงบุคคลประเภทนีจ้ะ
อยูในระดับลาง โดยจะทําหนาที่ในการตรวจสอบและหาแนวทางแกไขปญหา หัวหนางานคือ 
ตัวอยางทีด่ีของแนวคดินี้ เมือ่เขามีความคิดที่มีนวัตกรรม มีความคิดทีส่งเสริมผูอ่ืน และมีแนวคิดที่
จะสรางใหเกิดการปฏิบัติจริง แตอยางไรก็ตามเนื่องจาก ความคิดยอดเยีย่ม ( Idea Champion ) นี้

เกี่ยวของกับสายการบังคับบญัชาในระดับลาง ซ่ึงไมมีอํานาจหรือตําแหนงเพียงพอในการสรางการ
ยอมรับในนวตักรรมนี้ ในสถานการณเชนนี้จึงจําเปนตองใชชนิดของบทบาทในขั้นตอไปมา
ผสมผสาน 
 
 
 

9   Bartal, Kathryn M., Management. (Von Hoffmann Press, Inc.) p. 23 - 24 
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2. ผูสนับสนนุ  ( Sponsor ) 

ในที่นีห้มายถงึผูบริหารระดบักลาง ซ่ึงเปนผูรวบรวมแนวคิดสําคัญภายในองคการ 
ตลอดจนใหการชวยเหลือดานเงินทุนในการพัฒนานวตักรรม และส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆ ใน
การปฏิบัติงาน เหตุที่บทบาทประเภทผูสนบัสนุนเหมาะกับผูบริหารระดับกลาง ก็เนื่องจากผูบริหาร
ระดับสูงจะเปนผูรับผิดชอบความสําเร็จทีม่ากกวาเพื่อความอยูรอดขององคการ 
 

3. ผูควบคุมวง  ( Orchestrator ) 

ถือเปนบทบาทของผูบริหารระดับสงู ซ่ึงถือเปนองคประกอบที่สําคัญสําหรับการสราง
นวัตกรรม เปนการจัดเตรียมเงินทุนในการดําเนินงานจายคาตอบแทน และรักษาบุคลากรที่มี 
ความสามารถในการสรางนวัตกรรม  เนื่องจากนวัตกรรมถือเปนเรื่องทาทายการทํางานในปจจุบนั
อยางมาก ผูควบคุมจะตองรักษาความสมดุลของอํานาจเพือ่ใหแนวคิดใหมมีโอกาสไดนํามาทดลอง
ใชในการแกปญหาตางๆ โดยการสงเสริมบทบาทผูควบคุมวง เพื่อใหผูบริหารระดับสูงสามารถ
สนับสนุนใหเกิดนวัตกรรม 
 

เจมส ฮิกกิน (James Higgins) เสนอแนวคิดวาการเปลี่ยนแปลงของปจจัยหลักบาง
ประการที่สงผลใหผูบริหารตองปรับเปลี่ยนบทบาทหนาที่ในการทํางานเพื่อใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลง จึงจะชวยใหการบริหารงานบรรลุผลสําเร็จ ดังนี้ 10 

 

1. การเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวของกับพาราไดมพดานการจัดการ ( Paradigm Shift ) เปนการ 

เปลี่ยนแปลงจากพาราดามพเกามาสูพาราดามพใหม กลาวคือแตเดิมนั้นการจัดการจะใหความสําคัญ
กับเรื่องของสายบังคับบัญชาในองคการ รวมถึงการปฏิบัติตามขั้นตอนการทํางานที่กาํหนดไวอยาง
เครงครัด แตสําหรับพาราวดามพจะมุงเนนความสําคัญที่การทํางานเปนทีมเนนปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคล ใหความสําคัญกับนวตักรรม การเรียนรูและการปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง ดังนั้น 
ผูบริหารที่จะประสบผลสําเร็จในการบริหารงานตองปรับเปลี่ยนพาราดามพใหสอดคลองกับ 
พาราดามพแบบใหม ซ่ึงหมายความวาผูบริหารตองปรับเปลี่ยนวิธีคิด ปรับเปลี่ยนการเรียนรู 
 
 
10   Higgins, James M., The Management Challenge. (Macmillan Publishing     

      Company, 1994) p.25 
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และมุมมองใหเขากับสถานการณในปจจบุัน รวมถึงการปรับเปลี่ยนบทบาทจากเดมิมาสูบทบาท
ใหมในฐานะผูอํานวยความสะดวก คอยใหการสนับสนุนพนักงานใหดําเนินการและรบัผิดชอบ
หนาที่ของตนใหอยางเต็มศกัยภาพ 
 

2. ทฤษฎีภาวะกวัดแกวง  ( Chaos Theory ) อธิบายถึงสภาวะการณที่เกดิขึ้นทั้งภายในและ 

ภายนอกองคการเปนสิ่งที่เราไมสามารถคาดคะเนหรือคาดการณได องคการที่สามารถอยูรอด 
ภายใตสภาวะการณดังกลาวจําเปนตองมีความยืดหยุนและปรับตัวไดอยางตอเนื่อง ดังนั้นผูบริหาร
จําเปนตองลดบทบาทเดิมที่เนนการวางแผนในรายละเอยีดลดการควบคุมมาสูบทบาทใหม คือ ทํา
หนาที่ในฐานะผูใหการสนับสนุนทีมรวมถึงการใชรูปแบบการจัดการที่สามารถใชไดโดยรวม คือ 
ไมใชวิธีการทีใ่ชไดเฉพาะเหตุการณใดเหตกุารณหนึ่ง 
 

3. ความหลากหลายของบคุลากรในองคการ  ( Workplace Diversity ) ภายในองคการที่
ประกอบดวยพนักงานทีห่ลากหลาย เชน ความแตกตางทางเชื้อชาติ ศาสนา วัฒนธรรม เพศ ฯลฯ 
สงผลให 
รูปแบบการทํางานจงึมีความแตกตางกนัออกไป ผูบริหารที่มีความสามารถในการใชประโยชนจาก
ความหลากหลายดังกลาว โดยดึงเอาสวนที่ดีที่สุดของแตละบุคคลมาใชใหเกดิประโยชน ควบคูไป
กับการประสานความรวมมอืเพื่อปองกันมิใหความแตกตางระหวางบคุคลที่อาจนําไปสูความขัดแยง
ในองคการ ถาผูบริหารสามารถใชประโยชนจากความหลากหลายก็ถือไดวาเปนวิธีหนึง่ที่สราง
ความไดเปรยีบเชิงแขงขันใหกับองคการ 
 

4. กระแสโลกาภิวัตน ( Globalization ) ถือเปนปจจยัที่สงผลกระทบมากที่สุดในบรรดาปจจยัตัว
อ่ืนๆ ซ่ึงทําใหผูบริหารมีความจําเปนอยางยิง่ในการปรับตวัใหสอดคลองกับกระแสดังกลาว กระแส
โลกาภิวัตนกอใหเกดิการเชื่อมโยงในหลายดาน รวมถึงทนุ แรงงาน สินคา และบริการสามารถ
เคล่ือนยายไดเสรีโดยปราศจากอุปสรรคทางการคา สงผลใหบริษัทตางมีคูแขงขันมากขึ้น ลูกคามี
ทางเลือกมากขึ้นเนื่องจากมสิีนคาจากคูแขงขันตางประเทศเขามาแขงขันดวยคุณภาพที่ดีกวาและ
ราคาที่เหมาะสมกวา ดวยเหตุนี้องคการหรอืธุรกิจใดก็ตามที่สามารถอยูรอดและสรางขีด
ความสามารถในการแขงขนัเพิ่มขึ้นไดนั้นจําเปนจะตองมีผูบริหารที่มีความสามารถในการทํางาน
ระหวางประเทศจําเปนตองมีความรูดานภาษา รวมถึงความสามารถในการเรียนรูวัฒนธรรมที่มี
ความหลากหลายและแตกตางกันในแตละประเทศ นอกจากนีย้ังตองมปีระสบการณการทํางาน
ระดับโลก ซ่ึงเปนคุณสมบัตทิี่สําคัญสําหรับผูบริหารในยคุปจจุบัน  
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แนวความคดิเก่ียวกับความสามารถหลักของผูบริหาร 
 

จากการรวบรวมและศกึษาแนวความคดิเกีย่วกับความสามารถหลักของผูบริหาร เพื่อใช
เปนกรอบและเปนแนวทางในการศึกษาความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน ซ่ึงมี
นักวิชาการ สถาบันวิจยั ตลอดจนมหาวิทยาลัยตางๆ มากมายที่ไดเสนอแนวคดิ ไวดงันี้ 
 

1.  แนวคิดของ ฮันนี  โดโนแวน และ นิกชิ ไวดเฮาด (Honey Donovan และ Nicci Whitehouse) 

ฮันนี  โดโนแวน และ นกิชิ ไวดเฮาด (Honey Donovan and Nicci Whitehouse) ได

ทําการพัฒนามาตรฐานความสามารถหลักผูบริหารขึ้น เพื่อเปนหลักหรือเปนแนวทางแกผูบริหาร
ทั่วโลกถือไดวาเปนกรอบแนวคิดที่มีความยดืหยุนสามารถนําไปใชในหลายๆ ประเทศที่มี
สภาพแวดลอมที่แตกตางกนั สามารถสรุปมาตรฐานของความสามารถหลักผูบริหาร ไวดังนี้ 11 

1. ภาวะผูนําในสภาพแวดลอมของการทํางาน (Leadership in the work 

Environment) ถือเปนบทบาทที่มีความสําคัญอยางมากในการพัฒนาการทํางานใน

องคการ โดยผูบริหารจะตองแสดงวิสัยทัศนในการเปนผูนําและสามารถโนมนาว
ผูอ่ืนได เพื่อใหพนักงานในองคการมีเปาหมายในการทาํงานรวมกนั เขาใจกลยุทธ
ขององคการอยางลึกซึ้ง ตลอดจนตองเปนผูสงเสริมการพัฒนา 

2. สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ (Facilitating workforce 

effectiveness) สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานในแตละฝายทาํงานไดอยางมีประสิทธิผล 

โดยการมอบอาํนาจ การจูงใจ และการปรบัปรุงสภาพแวดลอมของงานใหมี
บรรยากาศในการทํางานที่ปลอดภัย เพื่อใหผูปฏิบัติงาน ทํางานไดดีขึน้ 

3. มีความสามารถในการจัดการสภาพแวดลอมในการทํางาน (Resorting the work 

entrant) จัดสรรทรัพยากร ทั้งดานกําลังคน เงิน กายภาพ เทคโนโลยี ขอมูลขาวสาร

ใหเกดิประโยชนสูงสุดและเหมาะสมตอการนําไปใชงาน รวมทั้งสอดคลองกับ 

กลยุทธที่ใช 
 
11 อางใน ศุภวรรณ อายนบุตร และคณะ  “สมรรถนะหลกัของผูบริหารไทยในยุคโลกาภิวัตน” (ภาค 

นิพนธ สัมมนาเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการบริหารองคการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร,  

2544) น. 22 
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4. เสาะหาและเปดรับโอกาสใหมๆ (Seeking and Accepting Opportunity) หา

โอกาสที่จะปรบัปรุงการบริการ และเพิ่มขีดความสามารถในการผลิต นาํทรัพยากรมา
ใชกับโอกาส โดยการปรับกลยุทธใหมีประสิทธิภาพ เพือ่ใหการใชทรัพยากรเกิด
ประโยชนสูงสุด 

5. สนับสนุนสงเสริมนโยบายที่มีประสิทธิภาพ (Promoting Effective public policy) 

พัฒนาและทบทวนนโยบายภายใตบริบทของสภาพแวดลอม ปรับปรุงเครือขายของ
กระบวนการนโยบายและใหคําแนะนําแกทีมผูบริหาร 

6. สรางและรักษาความสัมพันธ (Building and Maintain Relationships) สราง 

ความสัมพันธที่ดีในการทํางานกับกลุมตางๆ ทั้งในภาครฐั เอกชน และสังคม โดยใช
กลยุทธ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

7. เนนการพัฒนาตนเอง (Engaging in Self Development) เนนการพัฒนาตนเอง โดย

จัดกิจกรรมการฝกอบรมที่เหมาะสม และตดิตามผลกระทบที่เกิดขึ้น 

8. มีมุมมองในการทํางาน (Work Perspective) เนนชุดของลักษณะและความสามารถ

ในการทํางานที่ทําใหบุคคลมีผลการทํางานที่มีประสิทธิภาพ มีการทํางานที่มีคุณภาพ 

9. เนนการเขาถึงลูกคา (Achieving Customer Focus) สรางมาตรฐานการบริการลูกคา 

ดวยการระบุถึงความตองการที่หลากหลายของลูกคา เปนการตอบสนองความ
ตองการที่แทจริงของลูกคา 

  

2.  แนวคิดของมหาวิทยาลัยบาคิเลย (Berkeley) 
 

  แนวคดิของมหาวิทยาลัย Berkeley เสนอกรอบแนวคิด เร่ืองความสามารถหลักของ 

ผูบริหาร ที่การใหความสนใจเรื่องความสามารถหลักใหมที่ผูบริหารควรจะมี โดยเปนเรื่องที่ตอง
อาศัยการพัฒนาความสามารถหลักนี้ดวยตนเอง และนอกจากนีย้ังเปนความสามารถที่ตองใหความ
สนใจตอความตองการของลูกคาเปนพื้นฐานดวย แนวคิดเรื่องความสามารถหลักของ ผูบริหารตาม
แนวคดิของมหาวิทยาลัย Berkeley มีดังนี้ 12  

 

 

12 เร่ืองเดียวกนั , น. 24 
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1. การอํานวยความสะดวกในการเปลี่ยน (Change Facilitation) รวมถึงความสามารถ

และความตั้งใจในการทีจ่ะเรยีนรู ความสามารถในการปรับตัวตอเทคโนโลยีใหมๆ มี
ความยืดหยุนตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลง และสามารถที่จะทํางานใต
สภาพแวดลอมที่ไมแนนอน 

2. สรางความรวมมือ (Collaboration) เนนการทํางานเปนทีม, สรางสัมพันธมิตรรวม

เพื่อหาวิธีการแกไขปญหาทีบ่รรลุผล และเนนกระบวนการทํางานแบบมีสวนรวม 

3. การติดตอส่ือสาร (Communication) รวมทั้งการรับฟง เลือกรับขอความในการ

ส่ือสารอยางเหมาะสม มีความชัดเจน กระชับไดใจความในขอมูลที่ส่ือสาร แจงผล
การทํางาน และรับผลนั้นมาปรับปรุงกระบวนการทํางาน 

4. การคิดเชิงวิเคราะห (Critical Thinking) เปนการวิเคราะหและประเมินขอมูล รวมถึง

ดานสถานการณตางๆ ดวย นอกจากนั้นยงัหมายความถึงการตัดสินใจดวย 

5. ภาวะผูนํา (Leadership) คือการแสดงออกถึงความโปรงใส สามารถตรวจสอบได 

ยึดหลักคณุธรรม มีความสามารถในการชักจูง เปนผูมองการณไกล รับผิดชอบใน
ดานการเปนผูนํา 

6. ความรู ความเชี่ยวชาญ เกี่ยวกับองคการ (Organization Acumen) เขาใจและ

วิเคราะหสภาพแวดลอมองคกร วัฒนธรรมองคกร ขั้นตอนและกระบวนการตางๆ ใน
การตัดสินใจ 

7. การจัดการดานบุคลากร (People Management) เปนผูรับฟงและสงขอมูลตางๆ 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ทําความเขาใจและใหความสําคัญกับความแตกตางที่ม ี

ภายในองคการ พัฒนาและใหคําแนะนําเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน ปฏิบัติตามขั้นตอนใน
การคัดเลือกและจางบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมถึงปองกันและแกไขความ
ขัดแยง 

8. การวางแผน (Planning) ประเมินสถานการณ กําหนดและตรวจสอบเปาหมายการ 

จัดการ การนําแผนไปปฏิบัต ิและการบริหารโครงการ รวมถึงการประเมินผลลัพธ 
9. การจัดการดานทรัพยากร (Resource Management) ศึกษาทําความเขาใจ 

การจัดการดานการเงิน ขอมลูขาวสาร เทคโนโลยี และทรัพยากร 

10. เนนการใหบริการ (Service Orientation) เปนการจัดเตรียมบริการที่เหมาะสมตอผูมี

สวนเกีย่วของ 
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3. แนวคิดของสตีเฟน  พี  รอบบิน  (Stephen P. Robbins) 
 

รอบบิน ไดเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับความสามารถหลักของผูบริหารวา องคการจะ
สามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น มหีลายปจจยัที่ถือไดวาสงผลตอ
ความสําเร็จ ซ่ึงผูบริหารขององคการเปนอกีปจจยัหนึ่งทีม่ีความสําคัญมากเชนกนั โดย รอบบิน ได
เสนอแนวคิดออกมาในรูปแบบของแบบจาํลองเรื่อง สมรรถนะของการจัดการภายใตโลกท่ีกําลัง
เปลี่ยนแปลง (Managerial Competencies in a Changing World) โดยไดเสนอปจจัยเร่ือง

ความสามารถหลักของผูบริหารที่สามารถทําใหบรรลุประสิทธิผลขององคการไว 2 ปจจัย คือ 

ความรู (Knowledge) และทกัษะทีเ่หมาะสม (Applicable Skills) ซ่ึงถือวาเปนปจจัยสําคัญที่

ผูบริหารควรมีในการจดัการภายใตสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้ 13 

1. Creativity (ความคิดสรางสรรค) 
Creative เปนการกระตุนใหเกิดความคดิสรางสรรค ในการตัดสินใจที่ใชเหตุผล ผูที่ 

ทําการตัดสินใจตองมีความคดิสรางสรรค เปนความสามารถในการรวบรวมความคิดใหเปนไป
ในทางเดยีวกนั (Unique way) เปนสิ่งสําคัญแสดงถึงความเขาใจปญหา มองเห็นปญหาที่คนอื่น

มองไมเห็นความคิดสรางสรรคจะชวยใหผูทําการตัดสินใจสามารถที่จะมีทางเลือกตางๆ ได ดังนั้น
เราควรกระตุนใหผูที่ทําการตัดสินใจมีความคิดสรางสรรค ใหมีมากกวาความคิดในแบบเดิมๆ 

2. Environmental Scanning (ตรวจสอบสภาพแวดลอม) 
Environmental Scanning เปนการดูสภาพแวดลอม ตรวจดูสภาพแวดลอมวาเปน 

อยางไร ดูทั้งดาน ลูกคา, คูแขง, ผูจัดหาปจจัยการผลิต, รัฐบาล, ส่ือ, กลุมผลประโยชน จําเปน

สําหรับทั้งองคการขนาดเลก็และองคการขนาดใหญ 
  เครื่องมือในการตรวจสอบสภาพแวดลอม 

1. Competitive Intelligence เปนการหาขอมูลพื้นฐานของคูแขง วาเขาเปนใคร, 

จะมีผลกระทบอะไรกับเรา 
2. Scenario Development เปนการมองภาพในอนาคต วาจะเกดิอะไร 

3. Forecasting ทํานายเหตุการณในอนาคต เชน การทํานายการเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยี (Technological Forecasting) 

4. Benchmarking  การเปรียบเทียบคูแขง 
13  Robbins ,Stephen p., Managing Today. (Prentice Mall International, Inc.) 
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3. Objective Setting  (กําหนดวัตถุประสงค) 
การกําหนดวัตถุประสงค เปนการกําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมาย เพื่อใหไดผลลัพธ

ที่ตองการ ทั้งระดับปจเจกบคุคล, กลุมและระดับองคการ 

 4. Creating a budget (จัดทําแผนงบประมาณ) 
เปนเครื่องมือที่สามารถชวยใหผูจัดการมีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น เปนการ

จัดทํางบประมาณ เปนระบบควบคุมทางการเงิน 

 5. Selecting the proper Organizational Design (การเลือกรูปแบบขององคกรให
เหมาะสม) 

การเลือกรูปแบบขององคการใหเหมาะสม แตละองคการจะมีโครงสรางที่แตกตางกนั
ไปผูจัดการขององคการตองการรูปแบบ, โครงสรางที่เหมาะสม โดยคํานึงถึงกลยุทธขององคการ, 

ขนาด, เทคโนโลยี, ความมั่นคงของสภาพแวดลอม โดยใชปจจัยเหลานีใ้หการเลือกโครงสรางที่

เหมาะสม เพื่อใชในการออกแบบองคการตอไป 

 6. Designing motivating jobs (การออกแบบงาน) 
การออกแบบงานใหมีลักษณะตางกันออกไป เชน การออกแบบงานตาม Job 

Characteristic Model (JCM) โดยคํานึงถึงมิติหลักของงาน 5 ดาน คือ ทักษะงานทีห่ลากหลาย, 

งานที่มีลักษณะเฉพาะ, งานที่มีความสําคัญ, ความมีอิสระ, การไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) 

ในการทํางานซึ่งทั้งหมดนี้จะเปนการจูงใจผูปฏิบัติงานใหปฎิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากขึน้ 
สรางความพึงพอใจ ชวยลดอัตราการออกงาน 

 7. Conducting effective interviews (การสัมภาษณท่ีมีประสิทธิภาพ) 
การสัมภาษณที่มีประสิทธิภาพ แบงการสมัภาษณออกเปน 2 ประเภท คือ การสัมภาษณ

แบบไมมีโครงสราง (Unstructured interview) คําถามจะสุมมา อาจจะไมไดขอมูลที่เกี่ยวของกับ

การปฏิบัติมากนัก แตจะทําใหทราบทัศนคติตางๆ และการสัมภาษณแบบเปนทางการ คําถามจะเปน
มาตรฐานเหมอืนกันทุกคน การสัมภาษณจะเปนไปในรปูแบบเดยีวกนั 

 8. Assessing team effectiveness(การประเมินประสิทธิผลของทีม) 
การประเมินประสิทธิผลของทีม ตองปรับใหเขากับผลการปฏิบัติงานของทีมจะเอา

เกณฑของการประเมินของปจเจกบุคคลมาใชไมได จะทําใหไมเปนการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ของทีม และมเีร่ืองระบบการใหรางวัลดวย ในการประเมินประสิทธิผลของทีมและการใหรางวัล
ตองพิจารณาการประเมินพื้นฐานของกลุม, การแบงปนกําไรกัน (Profit sharing), การจูงใจแบบ

กลุมเล็ก (Small-group incentives) และระบบอื่นที่นํามาปรับใช เพือ่เสริมแรงจูงใจของทีม 
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 9. Reading and organization’s culture (การทําความเขาใจวัฒนธรรมองคกร) 
การทําความเขาใจเกีย่วกับวฒันธรรมองคการของตนวาเปนอยางไร เปนความสามารถ

ที่จะเขาถึงวัฒนธรรมองคการ ตองรับคนที่จะเขาไดกับวฒันธรรมองคการของเรา 
วัฒนธรรมองคการ คือ ระบบที่ยึดถือรวมกัน โดยสมาชกิขององคการ มีลักษณะเฉพาะ

ของตนในแตละองคการ เปนวิธีการดําเนนิชีวิตของสมาชิกในองคการ 

 10. Shaping employee behavior (รูปแบบของพฤติกรรมของลูกจาง) 
รูปแบบของพฤติกรรมของลูกจาง ตองมีการศึกษาวาลูกจาง สมาชิกในองคการมี

ลักษณะพฤติกรรมเปนอยางไร มีการทํานายพฤติกรรมจาก Personality traits ตองดูควบคูไปกับ 

Psychological traits เราจะใชในการจําแนกแตละบุคคล 
 11. Motivating a team of professionals  

การจูงใจทีมและการใหรางวัล ตามทฤษฎีการจูงใจตางๆ ของนักวิชาการ เชน 
Hierarchy of needs ของ Masslow, ERG Theory, Theory of Manifest needs, Learned 

needs Theory ทั้งหมดนี้เพือ่ใหเกดิแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทีม 

 12. Choosing and effective leadership style (การเลือกรูปแบบของผูนาํท่ีมีประสิทธิผล) 
การเลือกรูปแบบผูนําที่มีประสิทธิผล มีทฤษฎหีลายทฤษฎีที่มาชวยในการเลือกรูปแบบ

ของผูนําใหเหมาะสมในการบริหารงาน เชน The managerial Grid รูปแบบที่มีประสิทธิผลจะเปน

การผสมผสานระหวางลักษณะผูนําและกลุมที่มีประสิทธิผล ตองดูทั้งสองสวนดวยกัน 

 13. Coaching (ผูฝกสอน) 
การเปนผูนําแบบฝกสอนใหลูกนองปฏิบัติงานเอง มีสวนในการตัดสินใจบางเรื่อง และ

ผูนําคอยดูอยูหางๆ ใหคําปรึกษาเมื่อลูกนองตองการ ตองมีความเชื่อมัน่ ไวใจในตัวลูกนอง, มีการ

มอบอํานาจ, มอบหมายงาน, ใหอิสระในการทํางาน 

 14. Active listening (การฟง) 
เปนหนึ่งในสองทักษะที่สําคัญของการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เปนความสามารถที่จะ

เปนผูฟงที่ดี active และเปนความสามารถที่จะมี feedback กลับมาแตละทักษะมีความสัมพันธกัน

กับพฤติกรรมของแตละบุคคล Active listening คนสวนใหญจะมีทักษะดานนี้อยูบาง แตอาจมีการ

สับสนระหวางการไดยนิกับการฟง การไดยินเปนแคเพยีงการรับเสียงที่เขามากระทบหูเรา แตการ
ฟงเปนการทําความเขาใจวาเราไดยินอะไร การฟงตองตั้งใจฟง  
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ความรู (Knowledge)       ทักษะที่เหมาะสม (Applicable skills) 
              
             กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค 
             (Creative stimulation) 

             สอดสองสภาพแวดลอม 
(Environment Scanning) 

             กําหนดวัตถุประสงค (Objective Setting) 

             จัดทํางบประมาณ (Creating a budget) 

              

             เลือกรูปแบบองคการที่เหมาะสม 
             (Selecting the proper organizational  

Design) 

             ออกแบบงานสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
             (Designing motivating jobs) 

             ดําเนินการสัมภาษณที่มีประสิทธิภาพ 
             (Conducting effective interview) 

             ประเมินประสิทธิผลทีม 
             (Assessing team effectiveness) 

             พิจารณาวัฒนธรรมองคการ 
             (Reading an organization’s culture) 

 

กําหนดพฤติกรรมของพนักงาน 
(Shaping employee behavior) 

             จูงใจทีมผูเช่ียวชาญ 
             (Motivating a team of professionals) 

             เลือกรูปแบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ 
             (Choosing an effective leading style) 

             ใหคําแนะนํา (Coaching) 

            รับฟงดวยความตั้งใจ (Active 

listening)Organizational effectiveness 

 

ระบบการตัดสินใจและการควบคุม 
Decision and monitoring system 

 

การจัดรูปแบบของงานและสราง 
รูปแบบของวัฒนธรรมองคการ 

Organizing task and shaping the 

Organization’s culture 

 

การนําและการมอบอํานาจ 
Leading and empowering people 

ภาพที ่2.1  Managerial Competencies in a Changing World 

ท่ีมา : Robbins, Stephen P., Managing Today. (Prentice Mall International,Inc. New Jersey, 2000), P. 

51. 
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4. แนวความคดิของเชอรมาฮอนด ( Shermerhorn) 
 

เชอรมาฮอนด  (Shermerhorn) ไดใหความหมายของความสามารถดานการจัดการวา 
ความสามารถดานการจดัการ เปนทักษะ หรือ คุณลักษณะของผูบริหารที่กอใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง และไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกบัความสามารถหลักของผูบริหาร อัน
ประกอบดวย 
รายละเอียดดังนี้ 14 
 

1. ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง ความสามารถในการมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน

ของผูอ่ืนๆ 

2. การคิดเชิงวิเคราะห (Analytic Thinking) หมายถึง ความสามารถในการแปลและ

อธิบายขอมูล ในรูปแบบตางๆ 

3. ความยืดหยุนทางพฤติกรรม (Behavioral Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการ

แกไขปรับปรงุ พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการรวมกนั 

4. การสื่อสารดวยวาจา/ดวยคําพูด (Oral communication) หมายถึง ความสามารถใน

การแสดงความคิดเห็นที่ชัดเจนในการนําเสนอผลงาน 

5. การสื่อสารดวยลายลักษณอักษร/ดวยการเขียน (Written communication) หมายถึง 

ความสามารถในการแสดงออกถึงความคิดของตนเองตอบุคคลอื่นอยางชัดเจน โดย
ผานทางการเขียน 

6. การตอตานความตึงเครียด (Resistance to Stress) หมายถึง ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานภายใตสภาวะที่กดดัน 

7. การอดทนตอความไมแนนอน (Tolerance to Stress) หมายถึง ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานในสถานการณทีค่ลุมเคลือ 

8. ผลกระทบตอบุคคลอื่นๆ (Personal impact) หมายถึง ความสามารถในการสราง

ความประทับใจที่ดี และการคอยๆ สรางความมั่นใจใหกบัผูปฏิบัติงาน 
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แนวความคดิเก่ียวกับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
 

ภายใตกระแสการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน ที่กอใหเกิดการแขงขันที่รุนแรงมาก 
ยิ่งขึ้นไมเฉพาะการแขงขันภายในประเทศเทานั้น แตเปนการแขงขันในระดับนานาชาติ เพื่อสราง
ความสามารถในการแขงขนัจึงมีความจําเปนที่องคประกอบทุกสวนภายในองคการจะตองทํางาน
รวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด ไมเพียงแตเพื่อใหองคการอยูรอดเทานั้น แตตองสามารถ
แขงขนัและสามารถเปนผูนําในการแขงขนัใหได ดังนัน้ผูที่มีบทบาท ภาระหนาที่ ที่สําคัญที่สุดที่จะ
สามารถนําองคการไปสูความสําเร็จสูงสุดไดคือ ผูบริหาร ที่ตองมีความสามารถหลักที่เขมแข็งที่
สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมที่มีการผันผวน ซับซอนและคาดการณ 
สถานการณไดยาก ไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด โดย พาเมลา เอส  ลิวอิส และ คณะ (Pamela 

S. Lewis )(1998 )ไดเสนอความสามารถหลักของผูบริหารที่พึงประสงคในยุคโลกาภวิัตนไวดังนี้ 14 

 

1. ผูสื่อสารที่ดี (The Great Communicator) : การมีทักษะในการติดตอส่ือสารทั้งในระดับ 

บุคคลและองคการ 
 

การที่ผูบริหารจะเปนผูส่ือสารที่ดีไดนั้น ตองมีการพัฒนาทักษะดานการติดตอส่ือสาร
ใหเกดิเปนความสามารถหลักดานการติดตอส่ือสาร (Communication competency) ซ่ึง

ประกอบดวยหลัก 3 ขอคือ (1) มีความผิดพลาดในการสือ่สารนอยที่สุดระหวางผูส่ือสารและผูรับ

สาร (2) ลดความผิดพลาดของการสื่อสารใหนอยที่สุดเทาที่จะทําได (3) หาแนวทางในการปองกัน

ขอผิดพลาด และพัฒนาการสื่อสารใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น โดยผูบริหารจะตองความสามารถหลัก
ดานการติดตอส่ือสาร โดยการสรางทักษะตางๆ ดังนี้ 
 

1) การพัฒนาทักษะในการใหผลตอบกลับ (Develop Feedback Skills) คือ กระบวนการใน

การยืนยัน (verify) ความหมายของสารที่สงมาจากผูสงสารใหเกดิความถูกตอง ทําใหการ

ส่ือสารเปนพลวัตร เนื่องจากเปนการสื่อสารแบบ 2 ทาง ซ่ึง Feedback ที่ประสบ

ผลสําเร็จประกอบดวย 5 ขอ คือ 

 
14    Lewis, Pamela S., Management : Challenges in the  21th century . (South – western    

College Publishing . 1998) P.26-29 
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- ควรให Feedback ที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงและชัดเจน 

- ให Feedback เมื่อผูรับมีความพรอมที่จะรับ Feedback นั้น 

- ให Feedback เฉพาะพฤตกิรรมที่แสดงออกและเปนพฤติกรรมที่สามารถ

เปลี่ยนแปลงไดเทานั้น 

- ให Feedback โดยอธิบายสิ่งที่เขาทํา หรือพูดเพื่อช้ีแจงใหทราบวาเขาไดพูด

อะไรบาง 
- ให Feedback อยางมีเหตุผล ไมใชอารมณ 

2) การมีทักษะดานการฟงที่มีประสิทธิภาพ (Advanced Listening Skills) คือ ตองฟงอยาง

ตั้งใจและสามารถตอบสนองตอสารได นอกจากนี้ผูฟงที่ดีตองพยายามทําความเขาใจ
ความหมายทั้งทางตรง และทางออมของสารที่รับมา ดังนี้ 

- ตั้งใจวาเขาพยายามจะสื่ออะไร 

- พยายามสังเกตความรูสึกของผูสงสาร 

- แสดงใหเขารูวา เรารูสึกวาเขารูสึกอยางไร 

- มีความรูสึกไวตอการสื่อสารทั้งแบบวัจนภาษาและอวัจนภาษา และนํามาแปล
ความหมายของขอความใหชัดเจน 

- ตั้งใจฟงและฟงใหเขาใจตลอดจนแสดงใหผูพูดเห็นวาเราตั้งใจฟง 
- ไมขัดจังหวะผูพูด ใชเวลาในการคิดทบทวนกอนจะมีการตอบสนอง ถาไมเขาใจ 

ควรถามใหเขาใจ 
 

การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพเปนสิ่งจําเปนอยางมากตอผูบริหารในยคุโลกาภิวัตน 
ซ่ึงความสามารถหลักดานการสื่อสารของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มีขอเสนอดังนี ้

1) ควรใหเวลาสวนใหญกับการติดตอส่ือสารเรื่องงาน 

2) ระลึกเสมอวา ทักษะในการสื่อสารที่เขมแข็งของคุณ จะชวยทําใหคณุประสบ
ความสําเร็จได 

3) การติดตอส่ือสารจะมีความสําคัญมากขึ้นเรื่อยๆ ในโลกยุคโลกาภวิัตน ในงานที่
มีความแตกตางมากขึ้น และความเชี่ยวชาญในงานที่เพิม่ขึ้น 

4) การนําเทคโนโลยีมาใชในการสื่อสาร ถือเปนการสรางโอกาสใหมีการสื่อสารที่
มีประสิทธิภาพมากขึ้นและสามารถติดตอกันไดบอยขึ้น ถือเปนเครื่องมือที่
จําเปนของมนษุยในการติดตอกับบุคคลทั่วโลก 
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2.  ผูเลนในทีม (The Team Player) : ตองทําหนาทีไ่ดดีทั้งเปนผูปฏิบัติงานในทมีและเปน
หัวหนาทีมในการปฏิบัติงาน 

 

การพัฒนาการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธภิาพเปนสิ่งทีสํ่าคัญเพราะ ทีมประกอบดวย
สมาชิกที่มีวัฒนธรรมและภมูิหลังที่หลากหลาย ทีมที่มปีระสิทธิภาพจะตองใหสมาชิกของทีมขจัด
ความคิดเหน็แบบปจเจกบุคคลออกไป และยอมรับถึงปรัชญาของความแตกตางของแตละคน ใน
การสรางทีมใหมีประสิทธิภาพ เพื่อใหการทํางานของทีมประสบความสําเร็จ ผูนําในยุคโลกาภวิัตน
ควรมีองคประกอบดังนี ้
 

1) ความเชื่อถือไวใจ สมาชิกภายในทีมตองเรียนรูถึงความแตกตางซึ่งกันและกัน 
การขาดความเชื่อถือไววางใจ เปนอุปสรรคตอความยืดหยุนและการ
ติดตอส่ือสารขอมูลภายในทีม 

2) ความเกีย่วขอสัมพันธกัน การมีสวนรวมของสมาชิกภายในทีมเปนสิ่งสําคัญ 
และสมาชิกแตละคนจะตองพึ่งพาอาศัยกนัและกัน 

3) ยอมรับจุดแข็งและมองขามจดุออนของผูอ่ืนๆ โดยสมาชิกกลุมตองรวมกันหา
วิธีการที่จะทําใหการทํางานประสบความสําเร็จมากกวาที่จะแขงขันกนัเอง 

4) ผูบริหารตองเปนผูฟงที่ดี และเต็มใจใหสมาชิกในกลุมไดมีสวนรวมในการ 

ตัดสินใจ สมาชิกในกลุมทุกคนตองมีความรับผิดชอบเพื่อใหงานประสบ
ผลสําเร็จ 

5) มีวัตถุประสงคที่แนนอน สมาชิกในทีมจําเปนตองมีวัตถุประสงคที่แนนอนและ
ชัดเจน การบริหารทีมใหประสบความสําเร็จเปนงานยากและทาทายสําหรับ 

ผูบริหารแตมีความสําคัญมากตอความสําเร็จขององคการ 
 

3. ผูนําดานเทคโนโลยี (Technology Master) : มีความเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยี 
 

เนื่องจากเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงและเริ่มมีความสาํคัญอยางมากในชวง 5-10 ปที่

ผานมา เร่ิมตั้งแตเร่ิมมีการนาํ Microcomputer มาใชที่บานหรือที่ทํางาน ตอจากนัน้มกีารพัฒนา

เร่ือยมาอยางตอเนื่อง จนทําใหคอมพิวเตอรมีขนาดเล็กลงและมีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงมาก 
ผลจากความกาวหนาของเทคโนโลยี กอใหเกิดความรวดเร็วในการคํานวณ ตนทุนการดําเนินงานต่ํา 
ตลอดจนมีการสรางโปรแกรมการทํางานที่ซับซอนมากขึ้นเรื่อยๆ ดังนั้นผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน
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มีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองใหความสําคัญและตระหนักวาเทคโนโลยีมีผลตอความสําเร็จและ
ความลมเหลวขององคการ ดังนี้  

 

1) คุณภาพของขอมูลมีความสําคัญมากในยุคปจจุบัน 

2) ระบบสารสนเทศมีความสามารถในการสรางขอมูลที่มีคุณภาพทั้งทางดานการ
ประหยดัเวลาและความสมบูรณของขอมูล 

3) ควรมีการนําระบบสารสนเทศมาชวยกระบวนการตดัสินใจเพื่อกอใหเกิดประโยชน
ตอองคการ 

4) มีการนํานวัตกรรมทางเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการเก็บรวบรวมประมวลผล และ
แปรผลขอมูล อยางตอเนื่อง 

5) ตระหนกัถึงผลกระทบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพการจัดการ 
ความสัมพันธภายในองคการ และโครงสรางองคการ 

6) ตระหนกัถึงขอจํากัดของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

4. ผูแกปญหา (Problem Solver) : มีความสามารถในการแกปญหาถือวาเปนสิ่งสําคัญ 

สําหรับผูบริหาร แกปญหาดวยการใชเหตผุล มีความคิดที่หลักแหลม ประเมินสถานการณตางๆ 
อยางรอบคอบ 

 

5. นักการฑูต (Foreign Ambassador) : ใหความสําคัญกับความแตกตางทางวัฒนธรรม  
เขาใจถึงความซับซอนของสภาพแวดลอมในระดับโลก นาํทักษะและกลยุทธมาใชจัดการกับความ
ทาทายของธุรกิจระหวางประเทศ 

 

 6. ผูสรางการเปลีย่นแปลง (Change Maker) : มีความสามารถในการปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสม และสรางการเปลี่ยนแปลงเมือ่จําเปน ผูบริหารในปจจุบนัตองพยายาม
เปลี่ยนแปลงองคการของตน เพื่อใหทนัตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลาซึ่งการเปลี่ยนแปลง
ที่จะเกดิขึ้นในองคการนั้น ผูบริหารตองพยายามเปลี่ยนแปลงทั้งหมด ไมใชเปลี่ยนบางสวน โดย
ตองสรางการเปลี่ยนแปลงทัง้ในทางดานขององคการ งานของบุคลากรตางๆ รวมทั้งงานของ
ผูบริหารเองดวย ผูบริหารจําเปนตองสรางการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ คือ  (Robbins P. Stephen 

: 1999 P.523) 
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1) การเปลี่ยนแปลงดานโครงสราง เปนการเปลี่ยนแปลงในดานความสัมพันธ
ระหวางอํานาจหนาที่ การประสานงาน การออกแบบงานใหม 

2) การเปลี่ยนแปลงดานวัฒนธรรม เปนการเปลี่ยนแปลงคานิยมหลักขององคการ 

3) การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี เปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางานใหม 
โดยการใชอุปกรณเขามาชวยใหการทํางานงาย สะดวก และประสบความสําเร็จ
มากขึ้น 

4) การเปลี่ยนแปลงดานกายภาพ เปนการเปลีย่นแปลงสถานภาพสถานทีท่ํางานให
เอื้ออํานวยตอการทํางานมากขึ้น 

5) การเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร เปนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ทักษะ ความ
คาดหวัง การรับรูและพฤติกรรม 

 

7.  ผูนําในศตวรรษที่ 21 (The 21 Century Leader) : ผูบริหารควรมอบอํานาจใหแกผูปฏิบัติ 
งานใหสามารถทํางานไดสะดวกขึน้ รวมทั้งใหทรัพยากรที่จําเปนในการทําใหงานสําเร็จ 

ผูบริหารยุคโลกาภวิัตนตองมีความสามารถในการมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานในองคการ
และในธุรกจิอืน่ที่มีความแตกตางทางวัฒนธรรมใหอยางมีประสิทธิภาพ ผูนําที่จะประสบ
ความสําเร็จในยุคนี้ตองมีการพัฒนาและสงเสริมภาวะผูนําใหแกผูใตบังคบับัญชา กลาวคือให
ผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสแสดงบทบาทของผูนํา หลักการในการพฒันาทักษะภาวะผูนําที่มี
ประสิทธิผล มีดังนี ้
 

1) รูจักตนเอง (Know yourself) ทราบจุดออนและจดุแข็งของตนเอง นําความสามารถที่

มีอยูมาปรับแกจุดออน และนําจุดแข็งไปใชใหเกดิประโยชน 
2) ทําตัวเปนแบบอยาง (Be a role model) 

3) เรียนรูเร่ืองการสื่อสาร โดยการฟงใหมากขึ้น และพดูใหนอยลง (Learn to 

communicate with your ears open and your mouth shut) 

4) เขาใจทีมและเปนผูเลนในทมี (Know your team and be a team player) รูวา

สมาชิกในทีมทําหนาที่อะไรบาง นอกจากนี้ยังตองคนหาคิดคนวิธีการตางๆ ที่ชวยใน
การสนับสนุนการทํางานของทีม 

5) ซ่ือสัตยตอตนเองและผูอ่ืน (Be honest with yourself as well as with others)  

 เปดใจยอมรับขอผิดพลาดและเรียนรูความผิดพลาดที่เกดิขึ้น 
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6) กลาเสี่ยง (Do not avoid risks) ผูนําที่มีประสิทธิผลตองเปนผูนําที่กลาเสี่ยง มอง

ปญหาเปนสิ่งที่ทาทาย เปลี่ยนวิกฤตใิหเปนโอกาส 

7) เชื่อมั่นในตนเอง (Believe in yourself) ผูนําตองมีความเชื่อมั่นในความสามารถใน

การทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ ตลอดจนสรางความมั่นใจใหแกสมาชิกในทีม 

8) ใชวีการเชิงรุกมากกวาเชิงรับ (Take the offense rather than the defense) ผูนํา

ตองสามารถลงมือปฏิบัติไดอยางรวดเรว็ มองเห็นถึงส่ิงที่ควรปรับปรุงแกไขได
ทันทวงที กอนที่จะกลายเปนปญหาใหญโต 

9) รูวิธีการประนปีระนอมปญหาที่ตางกัน (Know the ways of disagreement and 

the means of compromise) ผูนําตองสรางการประนีประนอม สามารถบรรลุขอ 

ตกลงรวมกันทั้งสองฝาย 

10) เปนผูตามที่ดี (Be a good follows) เขาใจความตองการของผูตาม 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

ศุภวรรณ  และ คณะ , 2544  ผูบริหารสวนใหญมีความสามารถหลักของผูบริหารในยุค
โลกาภิวัตน อยูในระดับปานกลาง คอนขางสูง  , ผูบริหารสวนใหญมทีักษะในการทํางานอยูใน
ระดับสูง  มีความรูความเขาใจในงานอยูในระดับสูง  และมีทัศนคติที่ดีตอองคกรมาก  โดยพบวา
ปจจัยทางดาน เพศ  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  ทักษะในการทํางาน  ความรูความเขาใจในงาน 
และทัศนคติตอองคกร มีอิทธิพลตอความสามารถหลัก ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน  
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บทที่ 3 

วิธีดําเนนิการวิจัย 
 
ระเบียบวิธีวิจัย 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 

การศึกษาในเรือ่งความสามารถหลักของผูบริหารไทยในยุคโลกาภวิัตน  ใชการศึกษา
วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยการใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  เปนเครื่องมือใน

การศึกษาวิจยัและเก็บขอมูลจากกลุมตวัอยาง  
ประชากรที่ทําการศึกษา  เปนบุคลากรของภาครัฐ และเอกชน ในจังหวดัชัยภูม ิทั้ง

ผูบริหารระดับตน  ระดับกลางและระดับสูง 
กลุมตัวอยาง   จํานวนตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ใชกลุมตัวอยางจาํนวน 200 คน  

โดยการสุมตัวอยาง เปนแบบเจาะจงตามวตัถุประสงค (Purposive Sampling) โดยแบงตามอําเภอ 

14  อําเภอ ดังนี้ 
  อําเภอ บําเหนจ็ณรงค   35   คน    อําเภอ แกงครอ     13 คน 
  อําเภอ เมือง    35 คน    อําเภอ บานแทน   10 คน 
  อําเภอ จัตุรัส    15 คน    อําเภอ เกษตรสมบูรณ  12 คน 
  อําเภอ เทพสถติ   15 คน    อําเภอ หนองบัวแดง  7 คน 
  อําเภอ คอนสวรรค   15 คน    อําเภอ บานเขวา   7 คน 
  อําเภอ คอนสาร   15 คน    อําเภอ หนองบัวระเหว  3 คน 
  อําเภอ ภเูขียว    15 คน    อําเภอ ภกัดีชุมพล   3 คน 
  กลุมตัวอยางแยกตามหนวยงาน ไดดังนี ้
  หนวยงานรัฐ           170  คน 

 โรงเรียน โรงพยาบาล สถานีตํารวจ สรรพากร ไฟฟา ทีว่าการอําเภอ  
หนวยงานเอกชน         30  คน 

   โรงงานอุตสาหกรรม , โรงแรม ขนสงเอกชน 
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นิยามปฏิบตัิการ 
 

1. ทักษะ (Skill)  หมายถึง  ความรูความเขาใจและความสามารถในการปฏิบัติงาน (Know –  
how and Ability) ประกอบดวยทกัษะดานตางๆ ดังนี้ 

1.1 ทักษะดานการคิดวิเคราะห (Conceptual Skill)  เปนความสามารถของผูบริหารใน
การคิดเชิงนามธรรมเขาใจถึงภาพรวมของการทํางานในองคกร และสภาพแวดลอม 
คิดที่จะมองเหน็ภาพรวมกอนที่จะทําการตดัสินใจ 

1.2 ทักษะทางดานเทคนิค (Technical Skill)  เนนทักษะที่จําเปนในการทํางาน ที่ทําให
งานประสบความสําเร็จ จําเปนสําหรับผูบริหารระดับตน  ในการฝกอบรม
ผูใตบังคับบัญชา  และผูบริหารตองเปนผูที่รูถึงขั้นตอนและกระบวนการทํางานที่
มอบหมายใหผูใตบังคับบัญชาดวย 

1.3 ทักษะดานปฎสัิมพันธ  (Interpersonal Skill)  คือการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลภายใน
และภายนอกองคกร เปนความสามารถในการติดตอส่ือสาร ทําความเขาใจ และ
ความสามารถในการจูงใจ  คน  และ กลุม  สามารถเขากันไดกับผูใตบงัคับบัญชา  
เพื่อนรวมงาน และผูบริหารรับสูงกวา  นอกจากนั้นยังตองมีความสามารถทํางานกับ
ผูจัดหา  นกัลงทุน ลูกคาและบุคคลอื่นภายนอกองคกร  ผูบริหารที่มีทักษะดานนี้จะ
ประสบความสําเร็จไดมากกวา 

1.4 ทักษะดานวินจิฉัย  (Diagnosis Skill)   เปนความสามารถในการเล็งเหน็ถึงวิธีการ
ตอบสนองตอสถานการณที่เหมาะสม  ผูบริหารสามารถวิเคราะหและวินิจฉยัปญหา
ในองคกร  โดยดูจากสาเหตุ  สภาพปญหา  เพื่อหาแนวทางในการแกไข 

1.5 ทักษะในการติดตอส่ือสาร  (Communication Skill)  เปนความสามารถของผูบริหาร
ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและขอมูลขาวสาร ไดอยางมีประสิทธิภาพ  ผูบริหาร
ที่มีความสามารถทางดานนี้ จะเปนผูฟงทีด่ ี ศึกษารายงาน และเอกสารตางๆ ได
ละเอียด 

1.6 ทักษะในดานการตัดสินใจ (Decision –Making  Skill)  สามารถระบุสภาพปญหา
และโอกาสไดอยางชัดเจน  เลือกการปฏิบัติในการแกปญหาไดเหมาะสม  ใชโอกาส
ใหเกดิประโยชน  หากตดัสินใจผิดพลาด  ก็จะเรยีนรูถึงความผิดพลาดและปรับแก
ไดอยางรวดเรว็  ซ่ึงทําใหองคกรเสียหายนอยที่สุด  ซ่ึงทักษะดานการตดัสินใจ 
ประกอบดวยทักษะ (Skill Area) ดังนี ้

1.6.1 ทักษะการวนิิจฉัยปญหา ( Diagnosing the Problem) 
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1.6.2 ทักษะการสรางทางเลือก (Generating the Problem) 
1.6.3 ทักษะในการประเมินทางเลอืก (Evaluating Alternatives) 
1.6.4 ทักษะในการตัดสินใจเลือกทางเลือก (Reaching Decisions) 
1.6.5 ทักษะในการกาํหนดกลยุทธเพื่อนําไปปฏิบตัิ (Choosing)  

1.7 ทักษะในการจดัการดานเวลา  (Time Management Skill) เปนทักษะในการจัดการ
ดานเวลา เปนการวางแผนในการทํางาน ตลอดจนดําเนนิการตางๆ ตามระยะเวลา
และกําหนดเวลาตามที่กําหนด 

2. ความรูความเขาใจในงาน  (Knowledge)  หมายถึงความสามารถในการรับรู   ขอเท็จจริง  
(Facts)  แนวคดิ (Concepts)  หลักการ (Principles)  ทฤษฎี (Theory) นโยบาย (Policy)  ขั้นตอน 
(Procedures)   ตลอดจนความเขาใจ ( Understanding)  ในงานนั้นอยางแทจริง 

3. ทัศนคติ ( Attitude)  หมายถงึการแสดงออกถึงการกระทาํ  ความรูสึก  ความคิด  ที่แสดง 
จุดยนืและความคิดเห็นของคนนั้นๆ 
 
สมมุติฐานการวิจัย 
 

จากแนวคิด ทฤษฎี  และผลงานวิจยัที่เกีย่วของกับความสามารถหลักของผูบริหารในยุค
โลกาภิวัตน  ผูวิจัยไดกําหนดสมมุติฐานการวิจัยไวดังนี ้

 
1. ผูบริหารที่มีอายุมาก  นาจะมรีะดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

มากกวาผูบริหารที่มีอายุนอย 
2. ผูบริหารที่มีระดับการศกึษาสูง  นาจะมีระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน 

ยุคโลกาภวิัตน มากกวา ผูบริหารที่มีระดับการศึกษาต่ํา 
3. ผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานมาก นาจะมีระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน

ยุคโลกาภวิัตน มากกวา ผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานนอย  
4. ผูบริหารที่มีประสบการณการเปนผูบริหารมาก นาจะมีระดับความสามารถหลักของ 

ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวา ผูบริหารที่มีประสบการณการเปนผูบริหารนอย 
5. ผูบริหารที่มีตําแหนงงานในระดับสูง  นาจะมรีะดับความสามารถหลักของผูบริหารใน 

ยุคโลกาภวิัตน มากกวา ผูบริหารที่มีตําแหนงงานในระดบัต่ํา 
6. ผูบริหารที่มีทักษะการทํางานมาก  นาจะมรีะดับความสามารถหลักของผูบริหารใน 

ยุคโลกาภวิัตน มากกวา ผูบริหารที่มีทักษะการทํางานนอย 
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7. ผูบริหารที่มีความรูความเขาใจในงานมาก  นาจะมีระดับความสามารถหลักของผูบริหาร
ในยุคโลกาภิวตัน มากกวา ผูบริหารที่มีความรูความเขาใจในงานนอย 

8. ผูบริหารที่มีทัศนคติที่ดีตอองคกรมาก  นาจะมีระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน 
ยุคโลกาภวิัตน มากกวา ผูบริหารที่มีทัศนคติที่ดีตอองคกรนอย 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปน แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบงเปนสวน

ตางๆดังนี้  
1 คําถามเกี่ยวกบัลักษณะทางประชากรศาสตร เปนขอมูลทั่วไปเกีย่วกับผูตอบ

แบบสอบถาม 
2 คําถามที่เกี่ยวของในสวนของทักษะในการทํางานทางดานบริหาร 
3 คําถามที่เกี่ยวของกับความรูความเขาใจในงาน 
4.   คําถามที่เกี่ยวกับทัศนคติที่มตีอองคกร 
5.   คําถามที่เกี่ยวกับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน  
รูปแบบของคําถาม ในสวนที่ 1 จะเปน แบบคําถามหลายตัวเลือก (Multiple - Choice 

Question) 

คําถามในสวนที่ 2 – 5 จะเปนคําถามใหตอบรับหรือปฏิเสธ (Yes/No Question)  โดยมี

การกําหนดเกณฑการใหคะแนน ไวดังนี ้
 1.    ขอคําถามที่มีความหมายเชงิบวก (Positive Question) ใหคะแนนดังนี้ 

  - ใช    ได  1 คะแนน 
  - ไมใช ได  0 คะแนน 
 2. ขอคําถามที่มีความหมายเชงิลบ  (Negative Question) ใหคะแนนดังนี้ 

  - ใช    ได  0 คะแนน 
  - ไมใช ได  1  คะแนน 

3.    นําผลคะแนนในแตละขอมารวมกัน โดยคะแนนจะแบงออกเปนแตละปจจยั ดังนี้ 
- ทักษะในการทํางาน ประกอบดวยคําถาม 30 ขอ   มีคะแนน  30 คะแนน 
- ความรูความเขาใจในงาน  ประกอบดวยคําถาม  11 ขอ มีคะแนน  11 คะแนน 
- ทัศนคติตอองคกร  ประกอบดวยคําถาม 12 ขอ มีคะแนน 12 คะแนน 
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- ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน ประกอบดวยคําถาม 35 ขอ มี 
คะแนน35  คะแนน   

4. รวมคะแนนของกลุมตัวอยาง 200 คน ตามปจจัยตางๆ ขางตน ผูวิจยัไดทําการแบงระดับ
คะแนนคามเกณฑดังนี ้

   -     ระดับคะแนน ตั้งแตรอยละ   80  ขึ้นไป เทากับ  มาก 
 - ระดับคะแนนรอยละ  61 – 79 เทากับ  ปานกลาง 

   -- ระดับคะแนนรอยละ  60 ลงไป  เทากับ  นอย 
 5. จัดเรียงคะแนนที่ไดของแตละปจจัย ตามเกณฑในขอ 4 ไดผลดังนี ้
  ทักษะในการทํางาน ประกอบดวยคําถาม 30 ขอ คิดเปน 30 คะแนน เมื่อเรียงคะแนน
แลว จะไดผลดังนี ้
  - มาก  คือ คะแนนระหวาง  24 – 30  คะแนน 

  - ปานกลาง คือ คะแนนระหวาง  21 – 23  คะแนน 

  - นอย  คือ คะแนนตั้งแต   20 คะแนนลงมา 

  ความรูความเขาใจในงาน  ประกอบดวยคําถาม 11 ขอ คิดเปน 11 คะแนน เมื่อเรียง
คะแนนแลว จะไดผลดังนี ้
  - มาก  คือ คะแนนระหวาง    9 – 11  คะแนน 

  - ปานกลาง คือ คะแนนระหวาง    7 –  8   คะแนน 

  - นอย  คือ คะแนนตั้งแต   6 คะแนนลงมา 

  ทัศนคติท่ีมีตอองคกร  ประกอบดวยคําถาม 12  ขอ คิดเปน 12 คะแนน เมื่อเรียง
คะแนนแลว จะไดผลดังนี ้
  - มาก  คือ คะแนนระหวาง    10 – 12  คะแนน 

  - ปานกลาง คือ คะแนนระหวาง    8 – 9   คะแนน 

  - นอย  คือ คะแนนตั้งแต     7 คะแนนลงมา 

   ความสามารถหลักของผูบรหิารในยุคโลกาภิวัตน  ประกอบดวยคําถาม 35 ขอ คิด
เปน 35  คะแนน เมื่อเรียงคะแนนแลว จะไดผลดังนี้ 
  - มาก  คือ คะแนนระหวาง    28 – 35  คะแนน 

  - ปานกลาง คือ คะแนนระหวาง    24  – 27  คะแนน 

  - นอย  คือ คะแนนตั้งแต   23 คะแนนลงมา 
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วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
    

ศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร เอกสาร งานวิจยั  ตลอดจนสิ่งพิมพทีเ่กี่ยวของกับ
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน เพื่อนาํมาใชในการสรางแบบสอบถามเพื่อใชวดั
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

นําแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําขึ้นมาทําการทดสอบกับผูบริหาร
ของบริษัท จํานวน 30 คน  เพื่อนําขอมูลที่ไดมาทําการปรับปรุงแบบสอบถาม  

นําแบบสอบถามที่ไดทําการปรับปรุงแลวไปทําการทดสอบกับผูบริหารทั้งภาครัฐ  
เอกชน และรัฐวิสาหกจิ ในจงัหวัดชยัภูม ิ

ทําการเก็บรวบรวมขอมูลตามจํานวนที่ไดจากการสุมตัวอยาง 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 

ประมวลผลขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม ดวยเครื่องคอมพิวเตอร และวิเคราะหขอมูล
เชิงสถิติ  โดยใช โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Packages for Social 

Science) 

 
สถิตท่ีใชในการศึกษา 
   

เพื่อใหการศึกษาความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มีความชัดเจนและ
สามารถอธิบายได  จงึจําเปนตองใชวิธีการทางสถิติมาทําการวิเคราะห โดยสถิติที่ใชในการนําเสนอ
และวิเคราะหขอมูล เพื่อทดสอบสมมุติฐานครั้งนี้ประกอบดวย 

1.  สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistic) โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) คาความถี่ 

(Frequency) คารอยละ (Percentage) และความแตกตางของรอยละ  เพื่อใชอธิบายลักษณะสวน

บุคคล ทักษะในการทํางาน ความรูความเขาใจในงาน ทัศนคติตอองคกร และความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตนของกลุมตัวอยาง  

2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) โดยใชคาไคสแควร (Chi –Square) เพื่อ

ทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานลกัษณะสวนบุคคล ทักษะในการทํางาน ความรูความเขาใจ
ในงาน ทัศนคติตอองคกร และความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน  โดยกําหนด 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

การศึกษาความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน  โดยการสุมตัวอยาง
ผูบริหารทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน ในจังหวัดชัยภูมิ  จํานวน 200 คน  เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอ
ระดับความสามารถหลักของผูบริหาร โดยมีตัวแปร อิสระทั้งส้ิน 8 ตัว คือ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางาน ประสบการณการเปนผูบริหาร ตําแหนง  ทกัษะในการทํางาน ความรู
ความเขาใจในการทํางาน  และทัศนคตติอองคกร 

หลังจากการเกบ็รวบรวมและประเมินผลขอมูลในสวนของลักษณะสวนบุคคลของกลุม
ตัวอยาง  ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษา  เงนิเดือน ประสบการณการทํางาน และ
ประสบการณการเปนผูบริหาร และ ตําแหนง  ไดผลคิดเปนรอยละดังนี้ 
 
ตารางที่  4.1  รอยละของลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
 
 ลักษณะกลุมตวัอยาง            รอยละ (จํานวน) 
  
เพศ 
  ชาย               57.0 
  หญิง              43.0 
  รวม              100.0   (200) 
อายุ  
  นอยกวา 30 ป             9.0 
  31  -  40  ป             25.0 
  41  -  50  ป             41.5 
  51  -  60  ป             24.5 
  61  ป ขึ้นไป             0.0 
  รวม              100.0   (200) 
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ตารางที่  4.1  (ตอ) 
 
 ลักษณะกลุมตวัอยาง            รอยละ (จํานวน) 
 
สถานภาพ 
  โสด               18.5 
  สมรส              79.5 
  หยาหรือแยกกนัอยุ           0.0 
  หมาย              2.0 
  รวม              100.0   (200) 
ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี            7.0 
  ปริญญาตรี             75.5 
  ปริญญาโท             17.5 
  สูงกวาปริญญาโท            0.0 
  รวม              100.0   (200) 
เงินเดือน 
  นอยกวา  40,000  บาท           83.0 
  40,001  -  50,000  บาท            9.5 
  50,001  -  60,000  บาท           4.0 
  60,001  -  70,000  บาท           1.0 
  ตั้งแต  70,001  บาทขึ้นไป          2.5 
  รวม              100.0   (200) 
ประสบการณการทํางาน 
  นอยกวา  10  ป            21.0  
  11  -  20   ป              24.5 
  21  -  30   ป             41.5 
  31  -  40   ป             12.0 

41 ปขึ้นไป             1.0  
รวม              100.0    (200) 
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ตารางที่  4.1  (ตอ) 
 
 ลักษณะกลุมตวัอยาง            รอยละ (จํานวน) 
 
ประสบการณการเปนผูบริหาร 
  นอยกวา 5 ป             22.0 
  6     -  10   ป             26.5 
  11   -  15   ป              20.5  
  16   -  20    ป              12.0   

21 ป  ขึ้นไป             19.0 
รวม              100.0   (200)  

ตําแหนง 
  ยังไมถึงระดับผูบริหาร           2.0 
  ระดับตน              47.0 
  ระดับกลาง             38.0 
  ระดับสูง              14.0 
  รวม              100.0   (200)  

 
 และจากการเกบ็รวบรวมและประเมินผลขอมูลปจจัยทักษะในการทํางาน ปจจยัความรูความ
เขาใจในงาน ปจจัยทัศนคตทิี่มีตอองคกร และปจจยัความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิ
วัตน ไดผลคิดเปนรอยละ ดังนี้ 
 
ตารางที่  4.2  รอยละของทักษะในการทํางาน 
 
    ทักษะในการทํางาน       ใช  ไมใช   รวม  
1..  ทานสามารถวิเคราะหและวินิจฉัยปญหาขององคการไดทันตอ  76.5  23.5  100.0 (200) 

สถานการณ.  
2.   ทานมองภาพรวมของปญหาอยางเปนระบบ       83.5  16.5  100.0 (200) 
3.   ทานมุงความสําคัญเฉพาะการทํางานในปจจุบัน โดยไมคํานึงถึง  88.0  12.0  100.0 (200) 
       การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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ตารางที่  4.2  (ตอ) 
 
  ทักษะในการทํางาน         ใช  ไมใช   รวม  
 
4.  ทานปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดีขึ้นอยางตอเนื่อง   95.0  5.0  100.0 (200) 
5.   ทานมีความรูและใชคอมพิวเตอรไดเปนอยางดี     41.5  58.5  100.0 (200) 
6.   ระดับการศึกษาของทานไมเพียงพอตอการทํางาน    36.0  64.0  100.0 (200) 
7.  ทานตองเขารับการฝกอบรมหลักสูตรดานการจัดการเพื่อ   68.0  32.0  100.0 (200) 

เพิ่มความรู 
8.   ทานสามารถโนมนาว จูงใจ  ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานตามที่  74.0  26.0  100.0 (200) 

ทานตองการ 
9.   ทานพยายามไมใหเกิดความขัดแยงที่รุนแรงในการทํางาน   99.0  1.0  100.0 (200) 
10.  ทานเพิกเฉยเมื่อผูใตบังคับบัญชามีความขัดแยงในการทํางาน   5.0  95.0  100.0 (200) 
11.  ผูรวมงานมองวา ทานเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี     83.5  16.5  100.0 (200) 
12.  เมื่อมีปญหาเรื่องงาน ทานจะปรึกษาและพูดคุยกับเพื่อนรวมงาน  94.0  6.0  100.0 (200) 
13.  ทานไปงานเลี้ยงสังสรรคกับผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาในโอกาส 90.0  10.0  100.0 (200) 

สําคัญ 
14.  เมื่อทานสั่งงานใหผูใตบังคับบัญชาไปปฏิบัติ ทานเปดโอกาสให  97.5  2.5  100.0 (200) 

ผูใตบังคับบัญชาซักถามในสวนที่ยังไมเขาใจ 
15.    เมื่อทานสั่งงานดวยวาจาแลว  ทานยังใหจัดทําเปนเอกสารเพื่อ  59.0  41.0  100.0 (200)
 ความชัดเจน 
16. ทานรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา     98.0  2.0  100.0 (200) 
17.    ทานไมขัดจังหวะผูพูด แตจะซักถามหลังจากที่ผูพูดช้ีแจงจบแลว  97.0  3.0  100.0 (200) 
18.    ทานช้ีแจงเปาหมายขององคการใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบ  93.0  7.0  100.0 (200) 

อยางชัดเจน       
19.    ทานหลีกเลี่ยงการวิจารณผูอื่นอยางมีอคติ      89.5  10.5  100.0 (200) 
20.   เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ทานหาสาเหตุของปญหานั้นได  83.5  16.5  100.0 (200) 
21.   ทานแลกเปลี่ยนขอมูลกับเพื่อนรวมงานเพื่อแกปญหารวมกัน  97.0  3.0  100.0 (200) 
22.  โดยสวนใหญแลวผลการตัดสินใจของทาน เปนไปตามที่   65.0  35.0  100.0 (200) 

คาดหวัง 
23.   ผลจากการตัดสินใจที่ถูกตองมาจากการที่ทานไดใชวิจารณญาณ  91.5  8.5  100.0 (200) 

ประสบการณ และความรูในการแกปญหา 
24.  เมื่อตองเผชิญกับงานหลายอยางที่เรงดวนและมีความสําคัญ   67.5  32.5  100.0 (200) 

พอๆ กัน ทานเลือกที่จะทํางานงายกอน 
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ตารางที่  4.2  (ตอ) 
 
  ทักษะในการทํางาน         ใช  ไมใช   รวม  
 
25.   ทานจะไมทํางานที่ผูอื่นสามารถทําได แตจะมอบหมาย    49.5  50.5  100.0 (200) 

งานดังกลาวใหผูอื่นทําแทน 
26.  ทานดูเอกสารคราวๆ กอนที่จะอาน โดยไมคิดวาเปนการเสียเวลา  78.5  21.5  100.0 (200) 
27.   ทานไมกังวลมากนักหากทํางานสําคัญไมเสร็จในแตละวัน   41.0  59.0  100.0 (200) 
28.   สถานที่ทํางานของทานเปนระเบียบ และจัดไวเรียบรอย   81.0  19.0  100.0 (200) 
29.   ทานมีการทําตารางเวลาการทํางานตั้งแตเริ่มตนจนเสร็จงานทุกวัน 47.5  52.5  100.0 (200) 
30.   ทานมีการกําหนดเวลาไวแนนอนของแตละวัน หรือสัปดาห   70.5  29.5  100.0 (200) 

เพื่อที่จะอุทิศใหแกการทํางานที่มีความสําคัญมาก 

 
 
ตารางที่  4.3  รอยละของความรูความเขาใจในงาน 
 
    ความรูความเขาใจในงาน      ใช  ไมใช  รวม 
  
1. ทานทราบและเขาใจ นโยบายและขั้นตอนในการบริหารงานอยาง 78.0  22.0  100.0 (200) 

ชัดเจน 
2.   ทานเขาใจกระบวนการทํางานทุกขั้นตอนอยางชัดเจน    73.5  26.5  100.0 (200) 
3.  ทานเขาใจเนื้อหาสาระของงานที่รับผิดชอบอยางชัดเจน   85.5  14.5  100.0 (200) 
4. ทานสามารถอธิบายรายละเอียดเก่ียวกับหนาที่ความรับผิดชอบของ 94.0  6.0  100.0 (200) 

ทานไดอยางชัดเจน 
5.  ทานสามารถบูรณาการความรูที่มีอยูมาใชในการทํางานได   89.0  11.0  100.0 (200) 
6.  ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของทาน ไดรับความสนใจและ  82.5  17.5  100.0 (200) 

นําไปปฏิบัติ 
7.  หนวยงานสนับสนุนใหทานมีโอกาสไดแสดงความรูความสามารถ 79.5  20.5  100.0 (200) 

ในการทํางาน 
8.   ผลงานของทานเปนที่ยอมรับของคนทั่วไป      85.0  15.0  100.0 (200) 
9.   เพื่อนรวมงานมักมาขอคําปรึกษาเรื่องงานจากทานเสมอ   75.0  25.0  100.0 (200) 
10. ทานพัฒนาวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน  91.0  9.0  100.0 (200) 
11.  งานที่ทานทําประสบความสําเร็จทุกครั้ง      36.0  64.0  100.0 (200) 
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ตารางที่  4.4  รอยละ ของทัศนคติที่มีตอองคกร 
 

ทัศนคติตอองคกร       ใช  ไมใช  รวม  
 
1. องคการของทานมีผลการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพและมั่นคง  87.5  12.5   100.0 (200) 
2.  สถานที่ทํางานของทาน มีความเปนระเบียบเรียบรอยและสะดวก  82.0  18.0  100.0 (200) 

ตอการทํางาน 
3.  งานที่ทานทํากับคาตอบแทนที่ไดรับสวนทางกัน     55.5  44.5  100.0 (200) 
4.   ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรที่มีคาขององคการ    82.0  18.0  100.0 (200) 
5.   คานิยมของทานและของหนวยงานมีความคลายคลึงกัน   68.5  31.5  100.0 (200) 
6.   ทานรูสึกเบื่อหนายงานที่ทานทําอยู       31.0  69.0  100.0 (200) 
7. ทานไมมีความคิดที่จะเปลี่ยนงาน       62.0  38.0  100.0 (200) 
8.   ทานรูสึกกังวลเมื่อหนวยงานของทานประสบปญหา    73.0  27.0  100.0 (200) 
9.  ทานภูมิใจที่จะบอกกับผูอื่นวาทานทํางานอยูในหนวยงานนี้   93.5  6.5  100.0 (200) 
10. ทานภูมิใจและยินดีในตําแหนงงานที่ทานปฏิบัติอยู    92.5  7.5  100.0 (200) 
11.   ทานทํางานดวยความมั่นใจและสบายใจ      84.5  15.5  100.0 (200) 
12.  งานที่ทานรับผิดชอบอยู มีความสําคัญมากตอหนวยงาน   93.5  6.5  100.0 (200) 

 
ตารางที่  4.5  รอยละของความสามารถหลักที่พึงประสงคในยุคโลกาภวิัตน 
 

ความสามารถหลักที่พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตน    ใช  ไมใช  รวม  
1. ทานติดตอสื่อสารโดยใชภาษาตางประเทศไดอยางคลองแคลว  9.5  90.5  100.0 (200) 
2.   ทานใหความสําคัญในการอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจ   95.0  5.0  100.0 (200) 

รายละเอียดในการทํางาน 
3.   หลังจากที่ไดอธิบายรายละเอียดในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชา 83.0  17.0  100.0 (200) 

ฟงแลว ทานจะติดตามการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด      
4. ทานใชเวลาสวนใหญในการติดตอสื่อสารเรื่องงาน    56.0  44.0  100.0 (200) 
5. ถาทานตองการใหผลงานออกมาดีที่สุด ทานจะทํางานนั้นคนเดียว 12.0  88.0  100.0 (200) 
6.   ทานชอบทํางานรวมกับผูอื่นมากกวาทํางานคนเดียว    86.0  14.0  100.0 (200) 
7. ทานสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางเต็มความสามารถ  98.5  1.5  100.0 (200) 
8.  ทานสรางบรรยากาศที่เปนมิตรและไวเนื้อเช่ือใจกันในการทํางาน 97.0  3.0  100.0 (200) 
9.  สมาชิกทุกคนในหนวยงานมีความสําคัญตอความสําเร็จของงาน   95.5  4.5  100.0 (200) 
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ตารางที่  4.5  (ตอ) 
 

ความสามารถหลักที่พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตน    ใช  ไมใช  รวม  
 
10.  ทานติดตอสื่อสารกับบุคลอื่นโดยใช e-mail      11.5  88.5  100.0 (200) 
11.   โดยปกติทานใชอินเทอรเน็ตอยางนอย 1 ช่ัวโมงตอวัน    13.5  86.5  100.0 (200) 
12.  ทานใชคอมพิวเตอรมือถือ (Palm) ในการบันทึกขอมูลการทํางาน  7.0  93.0  100.0 (200) 
13.  หนวยงานของทานมี web site เปนของตนเอง     29.5  70.5  100.0 (200) 
14. ทานพยายามคิดหาวิธีการใหมๆ เพื่อปรับปรุงการทํางานใหมี  95.0  5.0  100.0 (200) 

ประสิทธิภาพ 
15.  ในการวางแผนทานเนนการแกปญหาในปจจุบันเพื่อบรรลุเปาหมาย 96.0  4.0  100.0 (200) 

ในอนาคต 
16.  ทานวิเคราะหสาเหตุของปญหาอยางรอบคอบกอนลงมือปฏิบัติ  97.5  2.5  100.0 (200) 
17.   เมื่อทานไมแนใจวาจะแกปญหาอยางไร ทานจะรอจนกวาทานจะ  59.5  40.5  100.0 (200) 

ตัดสินใจได 
18.  ทานสามารถอธิบายเหตุผลในการแกปญหาได     97.0  3.0  100.0 (200) 
19.  ทานรับผิดชอบผลที่เกิดจากการแกปญหานั้นๆ     99.0  1.0  100.0 (200) 
20.  ทานอานนิตยสารตางประเทศ เชน Asia Week, Time และอื่นๆ   6.5  93.5  100.0 (200) 

เปนประจํา 
21.   ทานเดินทางไปดูงานหรือติดตอธุรกิจตางประเทศเสมอ   3.5  96.5  100.0 (200) 
22.   ทานนําเทคนิควิธีการใหมๆ เชน TQM หรือ LO (Learning    26.5  73.5  100.0 (200) 

organization) มาใชเพื่อปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
23.  ทานเปนผูริเริ่มนําระบบ MIS เขามาใชในหนวยงาน    12.5  87.5  100.0 (200) 
24.  หากจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน ทานจะอธิบาย 92.5  7.5  100.0 (200) 

ใหผูใตบังคับบัญชาฟงวา การเปลี่ยนแปลงจะสงผลดีตอพวกเขา 
25. ทานใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา ในการปรับตัวเพื่อรับ   90.5  9.5  100.0 (200) 

การเปลี่ยนแปลง 
26.   ถาหนวยงานของทานตองมีการเปลี่ยนแปลง ทานเปดโอกาส  96.5  3.5  100.0 (200) 

ใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
27  ทานเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา      94.5  5.5  100.0 (200) 
28.   ในการทํางานทานกลาที่จะนําวิธีการใหมๆ มาใช     94.5  5.5  100.0 (200) 
29.  ในการทํางานสวนใหญ ทานใชวิธีการเชิงรับมากกวาเชิงรุก   38.5  61.5  100.0 (200) 
30.  ทานรูสึกอายที่ตองขอความชวยเหลือเรื่องการทํางานจากผูอื่น  15.0  88.0  100.0 (200) 
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ตารางที่  4.5  (ตอ) 
 

ความสามารถหลักที่พึงประสงคในยุคโลกาภิวัตน    ใช  ไมใช  รวม  
 
31.   ทานสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงบทบาทผูนํา   94.0  6.0  100.0 (200) 
32.  หากผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาด ทานจะอธิบายเหตุผลและ  97.5  2.5  100.0 (200) 

ช้ีแนะมากกวาการตําหนิติเตียน   
33.  ทานควบคุมรายละเอียดปลีกยอยของงานใกลชิด เพื่อใหการ  74.5  25.5  100.0 (200) 

ทํางานถูกตอง 
34.   ทานภาคภูมิใจเมื่อผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ    95.5  4.5  100.0 (200) 
35.   ทานเชื่อมั่นวา ทานตองเอาชนะอุปสรรคในการทํางานได   95.5  4.5  100.0 (200)
   

 
ตารางที่  4.6  รอยละของปจจัยทักษะในการทํางาน  ความรูความเขาใจในงาน  ทัศนคติ  และ 

ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
 

  ลักษณะกลุมตวัอยาง         รอยละ (จํานวน) 
 
ทักษะในการทํางาน 
  นอย              11.0    
  ปานกลาง            26.0 
  มาก              63.0 
  รวม             100.0   (200) 
ความรูความเขาใจในงาน 
  นอย              18.0 
  ปานกลาง            15.5 
  มาก              66.5 
  รวม             100.0    (200) 
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ตารางที่  4.6  (ตอ) 
 

  ลักษณะกลุมตวัอยาง         รอยละ (จํานวน) 
 
ทัศนคติตอองคกร 
  นอย              17.0 
  ปานกลาง            23.5 
  มาก              59.5 
  รวม             100.0   (200) 
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
  นอย              42.0 
  ปานกลาง            47.5   
  มาก              10.5 
  รวม             100.0   (200) 
 
 

เมื่อไดจําแนกรายละเอียดปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยทักษะในการทํางาน ปจจยั
ความรูความเขาใจในงาน ปจจัยทัศนคติ และปจจยัความสามารถหลักของผูบริหารใน 
ยุคโลกาภวิัตน  ตามที่ไดนําเสนอไปแลวขางตน  จึงทําการจําแนกตวัแปรตามดวยตวัแปรอิสระคือ  
จําแนกความสามารถหลักของผูบริหารในยคุโลกาภิวัตน ดวยปจจยัลักษณะสวนบุคคล ปจจัยทกัษะ
ในการทํางาน ปจจัยความรูความเขาใจในงาน   ปจจัยทัศนคติ ไดผลสรุปไดดังนี ้
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ตารางที่  4.7  รอยละของความสามารถหลักของผูบริหารยุคโลกาภวิัตน  
   จําแนกตามปจจัยตางๆที่นํามาศึกษา 
 
         ความสามารถหลักของผูบริการในยุคโลกาภิวัตน 
 ปจจัยทีน่ํามาศกึษา     นอย    ปานกลาง   มาก 
 
ลักษณะสวนบคุคล 
 เพศ 
  ชาย       48.2     42.1    9.6   
  หญิง      33.7     54.7    11.6 
  รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  
 อายุ  
  นอยกวา 30 ป     16.7     77.8    5.6 
  31 – 40 ป     44.0     46.0    10.0 
  41  -  50  ป     48.2     43.4    8.4 
  51  -  60  ป     38.8     44.9    16.3 
  61  ป ขึ้นไป     0.0     0.0    0.0 
  รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  

สถานภาพ 
  โสด       37.8     54.1    8.1 
  สมรส      41.5     47.2    11.3 
  หยาหรือแยกกนัอยุ   0.0     0.0    0.0 
  หมาย      100.0    0.0    0.0 
  รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  

ระดับการศึกษา 
  ต่ํากวาปริญญาตรี    35.7     64.3    0.0 
  ปริญญาตรี     45.7     45.7    8.6 
  ปริญญาโท     28.6     48.6    22.9   
  สูงกวาปริญญาโท    0.0     0.0    0.0 
  รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  
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ตารางที่  4.7  (ตอ)  
 
         ความสามารถหลักของผูบริการในยุคโลกาภิวัตน 
 ปจจัยทีน่ํามาศกึษา     นอย    ปานกลาง   มาก 

 
เงินเดือน  

  นอยกวา  40,000  บาท   48.8     47.6    3.6 
  40,001  -  50,000  บาท    10.5     47.4    42.1 
  50,001  -  60,000  บาท   0.0     37.5    62.5 
  60,001  -  70,000  บาท   0.0     0.0    100.0 
  ตั้งแต  70,001  บาทขึ้นไป  0.0     100.0   0.0  
  รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  

ประสบการณการทํางาน 
  นอยกวา  10  ป    31.0     61.9    7.1  
  11  -  20   ป      32.7     46.9    20.4 
  21  -  30   ป     59.0     39.8    1.2 
  31  -  40   ป     25.0     45.8    29.2 

41    ปขึ้นไป     0.0     100.0   0.0  
รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  

ประสบการณการเปนผูบริหาร 
  นอยกวา 5 ป     43.2     52.3    4.5 
  6     -  10   ป     32.1     52.8    15.1 
  11   -  15   ป     48.8     48.8    2.4  
  16   -  20    ป      37.5     29.2    33.3 

21 ป  ขึ้นไป     50.0     44.7    5.3   
รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  
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ตารางที่  4.7  (ตอ)  
 
         ความสามารถหลักของผูบริการในยุคโลกาภิวัตน 
 ปจจัยทีน่ํามาศกึษา     นอย    ปานกลาง   มาก 

 
ตําแหนง 

  ยังไมถึงระดับผูบริหาร   100.0    0.0    0.0 
  ระดับตน      50.0     47.9    2.1 
  ระดับกลาง     33.3     52.0    14.7 
  ระดับสูง      29.6     40.7    29.6 
  รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  

ปจจัยทกัษะในการทํางาน 
  นอย       59.1     40.9    0.0 
  ปานกลาง     63.5     26.9    9.6 
  มาก       30.2     57.1    12.7 
  รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  

ปจจัยความรูความเขาใจในงาน 
  นอย       80.6     19.4    0.0 
  ปานกลาง     48.4     51.6    0.0 
  มาก       30.1     54.1    15.8 
  รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  

ปจจัยทัศนคตติอองคกร 
  นอย       82.4     17.6    0.0 
  ปานกลาง     31.9     59.6    8.5  
  มาก       34.5     51.3    14.2 
   รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  
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เมื่อไดทําการรวบรวมและประมวลผลขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยางตามที่ไดนําเสนอ
ไปแลวตอนตน ในสวนตอไปจะนําเสนอ  ผลการคนควาและการวิเคราะห 
 
1.  การพรรณนาลักษณะกลุมตัวอยาง 

    
ในการคนควาอิสระนี้ เปนการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอระดับความสามารถหลักของ

ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน ซ่ึงมีตัวแปรอิสระและตวัแปรตามดังนี ้
1.1 ตัวแปรอิสระ 

1.   ลักษณะสวนบคุคล (เพศ) 
ลักษณะของกลุมตัวอยาง  เปน เพศชาย  รอยละ 57.0   และเปนเพศหญิง รอยละ  43.0 

 
2.  ลักษณะสวนบคุคล (อายุ) 
ลักษณะของกลุมตัวอยาง  สวนใหญมีชวงอายุอยู  41 – 50   ป    คิดเปนรอยละ 41.5  

รองลงมาคือชวงอายุ  31 – 40   ป    คิดเปนรอยละ  25.0  ,  ชวงอายุ  51 – 60  ป  คิดเปนรอยละ  
24.5  และอายนุอยกวา 30  ป คิดเปนรอยละ 9.0 

    
 3.  ลักษณะสวนบคุคล (สถานภาพสมรส) 

   จากลักษณะของกลุมตัวอยาง  พบวารอยละ 79.5  มีการสมรสแลว    รอยละ 18.5  ยัง
เปนโสดและ รอยละ 2 มีสถานภาพเปนหมาย 
 

  4. ลักษณะสวนบคุคล (ระดับการศึกษา) 
   จากลักษณะของกลุมตัวอยาง พบวาสวนใหญของกลุมตัวอยางมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี  คิดเปนรอยละ 75.5  รองลงมามีระดับการศึกษา ปริญญาโท   คิดเปนรอยละ 17.5 และ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 7  
  
   5.  ลักษณะสวนบคุคล (เงินเดือน) 
   ลักษณะกลุมตวัอยาง   สวนใหญมีระดับเงนิเดือนนอยกวา 40,000 บาท คิดเปนรอยละ 
83.0  เงินเดือนอยูในชวง 40,001 – 50,000 บาท  รอยละ 9.5  ชวง 50,001 – 60,000 บาท รอยละ 4.0 
เงินเดือนมากกวา 70,001 บาท คิดเปนรอยละ 2.5 และชวง 60,001 – 70,000บาท รอยละ 1.0   
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   6.  ลักษณะสวนบคุคล (ประสบการณการทํางาน) 
   จากลักษณะกลุมตัวอยาง  พบวา สวนใหญจะมีประสบการณการทํางานอยูในชวง 21 
– 30 ป    คิดเปนรอยละ 41.5 , ชวง 11 – 20  ป คิดเปนรอยละ 24.5  ประสบการณการทํางาน  นอย
กวา 10 ป  คิดเปนรอยละ 21.0  , ชวง 31 – 40 ป  คิดเปนรอยละ 12.0 และประสบการณการทํางาน
มากกวา 41 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ  1.0  
 
   7.  ลักษณะสวนบคุคล (ประสบการณการเปนผูบริหาร) 
   จากลักษณะกลุมตัวอยาง  พบวา สวนใหญมีประสบการณการเปนผูบริหารอยูในชวง 
6 – 10 ป       คิดเปนรอยละ 26.5 , นอยกวา 5 ป  คิดเปนรอยละ 22.0  ,อยูในชวง 11 – 15 ป  คิดเปน
รอยละ 20.5 , ประสบการณมากกวา 21 ป  คิดเปนรอยละ 19.0  และ ชวง 16 – 20 ป  คิดเปนรอยละ  
12.0  
 
   8. ลักษณะสวนบคุคล (ตําแหนง) 
   จากลักษณะของกลุมตัวอยาง  รอยละ 47 เปนผูบริหารระดับตน ,ผูบริหารระดับกลาง 
คิดเปนรอยละ 38.0 ,ระดับสูง คิดเปนรอยละ 14.0 และ ยังไมถึงระดับผูบริหาร คิดเปนรอยละ  2.0 
   

9. ทักษะในการทํางาน 
   เมื่อพิจารณาทกัษะในการทํางานของกลุมตัวอยาง  พบวาสามารถวิเคราะหและ
วินิจฉยัปญหาไดทันตอสถานการณ  คิดเปนรอยละ 76.5  นอกจารกนี้กลุมตัวอยางจะรับฟงและเปด
โอกาสใหผูใตบังคับ บัญชา ซักถามในสวนที่ยังไมเขาใจ คิดเปนรอยละ 97.5 และรอยละ 97.0 มีการ
แลกเปลี่ยนขอมูลและปรึกษาพูดคุยกับเพื่อนรวมงาน ตามลําดับ   
   ในทางกลับกนั เมื่อตองเผชิญกับงานหลายอยางที่เรงดวน และมีความสําคัญพอๆกัน 
กลุมตัวอยางรอยละ 67.5 จะเลือกทํางานทีง่ายกอน  และรอยละ52.5 ไมมีการทําตารางในการทํางาน 
   และเมื่อพิจารณาระดับทกัษะในการทํางานของกลุมตัวอยาง พบวาสวนใหญ จะมี
ทักษะในการทํางานอยูในระดับมาก คดิเปนรอยละ 63.0 ดังในตาราง  4 - 6 
 
   10. ความรูความเขาใจในงาน 
   เมื่อพิจารณาความรูความเขาใจในการทํางานของกลุมตัวอยาง  พบวา รอยละ 85.5  
และ94.0  เขาใจเนื้อหาสาระของงาน และสามารถอธิบายรายละเอยีดของงานที่รับผิดชอบไดอยาง
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ชัดเจน   นอกจากนีย้ังสามารถบูรณการความรูที่มีอยูมาใชงานในการทํางานไดถึงรอยละ 89.0  และ
ยังมีการพัฒนาวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ของงาน คิดเปนรอยละ 91.0  
    ในทางตรงกันขาม รอยละ 17.5 และ 20.0 ของกลุมตัวอยาง ที่มีขอเสนอแนะในการ
ปฏิบัติงานแตไมไดรับความสนใจ  และหนวยงานไมมกีารสนับสนุน ใหมีโอกาสไดแสดง
ความสามารถในการทํางาน  นอกจากนั้นรอยละ 64.0  งานที่ทําไมประสบความสําเร็จทุกครั้ง 
   และเมื่อพิจารณาระดับความรู ความเขาใจในงาน ของกลุมตัวอยาง  พบวาสวนใหญมี
ความรูความเขาใจในงานอยูในระดับมาก รอยละ 66.5 ดังในตาราง 4 - 6 
   11.   ทัศนคติที่มีตอองคการ 
   เมื่อพิจารณาทศันคติที่มีตอองคกรของกลุมตัวอยาง  พบวา รอยละ 93.5 และ92.5 มี
ความภูมใิจที่ไดทํางานในหนวยงานนี้  และยินดีในตําแหนงงานที่ไดปฏิบัติงานอยู รวมทั้งรูสึกวา
ตนเองเปนทรพัยากรที่มีคาขององคกรและงานที่รับผิดชอบมีความสําคัญอยางมากตอหนวยงาน   
คิดเปนรอยละ 82.0 และ 93.5 ตามลําดับ 
   ในขณะที่กลุมตัวอยางรอยละ31.0  รูสึกเบื่อหนายงานทีท่ําอยูและคิดวาคาตอบแทนที่
ไดรับกับงานที่ทําสวนทางกันรอยละ 55.5 
   และเมื่อพิจารณารับทัศนคตทิี่มีตอองคกรของกลุมตัวอยาง พบวา สวนใหญมีทัศนคต ิ
ตอองคกรที่ดีในระดับมาก คดิเปนรอยละ 59.5  มีทัศนคติที่ดีตอองคกรในระดับปานกลาง คิดเปน
รอยละ23.5 และมีทัศนคติทีด่ีตอองคกรในระดับนอย  คิดเปนรอยละ 17.0 ดังในตาราง 4 - 6 
   12. ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน  
   เมื่อพิจารณาความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตนของกลุมตัวอยาง  
พบวารอยละ 95.0  ใหความสําคัญในการอธิบายใหผูใตบงัคับบัญชาเขาใจรายละเอียดในการทํางาน  
นอกจากนี้ยังมกีารสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางเต็มความสามารถและสรางบรรยากาศ
ที่เปนมิตรในการทํางาน  คิดเปนรอยละ 98.5 และ 97.0  รวมทั้งสามารถอธิบายเหตุผลในการ
แกปญหาไดและรับผิดชอบผลที่เกิดจากการแกปญหานัน้ๆ  คิดเปนรอยละ  97.0   นอกจากนี้รอยละ  
94.5  และ 61.5  มักมีการนําวิธีการใหมๆ มาใชในการทํางานและเนนการทํางานเชิงรุกมากกวาเชิง
รับ 
   ในทางกลับกนั  รอยละ 90.5 ไมสามารถใชภาษาตางประเทศไดอยางคลองแคลว  
และไมคอยมกีารเดินทางไปดูงานตางประเทศ คิดเปนรอยละ  96.5  นอกจากนัน้รอยละ 12.0  ชอบ
ทํางานคนเดยีวเมื่อตองการใหผลการทํางานออกมาดีที่สุด และรูสึกอายที่ตองขอความชวยเหลือ
เร่ืองการทํางานจากคนอืน่ เปน รอยละ 15.0  รวมทั้งรอยละ 88.5  และ 86.5  ยังไมใหความสําคัญกับ
การติดตอส่ือสารโดยใช  e-mail และ Internet  
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   เมื่อพิจารณารบัความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตนของกลุมตัวอยาง  
พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตนอยูในระดับ 
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 47.5  รองลงมามีความสามารถหลักอยูในระดับนอย คิดเปนรอยละ 42.0  
ดังในตาราง 4 - 6  
 
2.   การวิเคราะหปจจัยท่ีมีผลตอความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
 

การวิเคราะหปจจัยที่มีผลตอความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน  ไดแก  
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล (ไดแก อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณการทํางาน   ประสบการณการ
เปนผูบริหาร   ตําแหนง )  และปจจัยดานทักษะในการทํางาน  ปจจยัความรู ความเขาใจในงาน และ
ปจจัยทัศนคตทิี่มีตอองคกร  ไดผลดังนี ้

2.1   อายุกับความสามารถหลักของผูบริหารในยคุโลกาภิวัตน  
    

สมมุติฐานที่  1  ผูบริหารที่มีอายุมาก   นาจะมีความสามารถหลักของผูบริหารในยคุ 
โลกาภิวัตนมากกวาผูบริหารที่มีอายุนอย  พบวา   

ไมเปนไปตามสมมุติฐาน  นัน่คือ ผูบริหารที่มีอายุนอยกวา 30 ป จะมีความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน คิดเปนรอยละ 5.6  และมคีวามสามารถหลักของผูบริหารใน 
ยุคโลกาภวิัตน คิดเปนรอยละ 10.0  เมื่อมีอายุในชวง 31 – 40 ป    และมคีวามสามารถหลักของ 
ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน ลดลงมาที่รอยละ  8.4  เมื่อมีชวงอายุ 41 -50 ป และหลังจากผูบริหารมี
อายุ 51 ปขึ้นไป  พบวามีความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน มากที่สุด โดยคิดเปน

รอยละ 16.3  เมื่อทดสอบดวย χ2  - test  พบวา ไมมีนยัสําคัญทางสถิติ  แสดงวา อายุไมมีอิทธิพล
ตอความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน  
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ตารางที่  4.8  รอยละของความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน 
   จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล (อาย)ุ 

 
ลักษณะสวนบคุคล   ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

   (อาย)ุ     นอย    ปานกลาง   มาก 
 

นอยกวา 30 ป     16.7 (3)    77.7 (14)   5.6 (1) 
  31 – 40 ป     44.0 (22)    46.0 (23)   10.0 (5) 
  41  -  50  ป     48.2 (40)    43.4 (36)   8.4 (7) 
  51  -  60  ป     38.8 (19)    44.9 (22)   16.3 (8) 
  61  ป ขึ้นไป     0.0 (0)    0.0 (0)   0.0 (0) 
  รวม           42.0  (84)        47.5   (95)       10.5   (21)  

   χ2 =  9.895 ,      df   =  6     ,      α    =     0.171      
 

  
2.2 การศึกษากับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน  

 
สมมุติฐานที่ 2   ผูบริหารที่มีระดับการศึกษาสูง   นาจะมีความสามารถหลักของ 

ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวาผูบริหารที่มีการศึกษาต่ํา 
    

จากตารางที่ 4.9 เปนการทดสอบสมมุติฐานที่วา ผูบริหารที่มีระดับการศึกษาสูงนาจะมี
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวาผูบริหารที่มีการศึกษาต่ํา  พบวา 

เปนไปตามสมมุติฐาน คือ ผูบริหารที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท  มีความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิตัน  คิดเปนรอยละ 22.9  ซ่ึงมากกวาผูบริหารที่มีระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี  รอยละ 14.3  และผูบริหารที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 22.9  ซ่ึงเมื่อ

ทดสอบดวย χ2  - test  พบวา มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.040  แสดงวาการศึกษามีอิทธิพลตอระดับ 
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
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ตารางที่  4.9  รอยละของความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน 
   จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล (ระดับการศกึษา) 

 
ลักษณะสวนบคุคล   ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

  (ระดับการศกึษา)    นอย    ปานกลาง   มาก 
ต่ํากวาปริญญาตรี    35.7 (5)    64.3 (9)   0.0 (0) 

  ปริญญาตรี     45.7 (69)    45.7 (69)   8.6 (13) 
  ปริญญาโท     28.6 (10)    48.6 (17)   22.9 (8)  
  รวม            42.0  (84)          47.5   (95)      10.5   (21)  

   χ2   =  10.1419   ,    df    =   4      ,      α    =      0.040 

 
 

2.3 ประสบการณการทํางานกับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
    

สมมุติฐานที่ 3   ผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานมาก นาจะมีความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตนมากกวาผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานนอย 

 
ในตารางที่  4.10  เปนการทดสอบสมมุติฐาน ที่วาผูบริหารที่มีประสบการณการทํางาน

มาก นาจะมีความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตนมากกวาผูบริหารที่มีประสบการณการ
ทํางานนอย พบวา 
 

เปนไปตามสมมุติฐาน  คือผูบริหารที่มีประสบการณการทํางาน 31 -40 ป  มี
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน คิดเปนรอยละ 29.2  ผูบริหารที่มีประสบการณ 
การทํางาน  11- 20 ป  มีความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน คดิเปนรอยละ 20.4 และ  
ผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา  10 ป  มีความสามารถหลักของผูบริหารใน 

ยุคโลกาภวิัตน คิดเปนรอยละ 7.1  ซ่ึงเมื่อทดสอบดวย  χ2  - test  พบวา มีนยัสําคัญทางสถิติ ที่
ระดับ 0.000  แสดงวาประสบการณการทํางานมีอิทธิพลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหาร
ในยุคโลกาภิวตัน 
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ตารางที่  4.10 รอยละของความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน 
    จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล (ประสบการณการทํางาน) 

 
ลักษณะสวนบคุคล   ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

 (ประสบการณการทํางาน)   นอย    ปานกลาง   มาก 
นอยกวา  10  ป    31.0 (13)    61.9 (26)   7.1 (3)  

  11  -  20   ป      32.7 (16)    46.9 (23)   20.4 (10) 
  21  -  30   ป     59.0 (49)    39.8 (33)   1.2 (1) 
  31  -  40   ป     25.0 (6)    45.8 (11)   29.2 (7) 

41    ปขึ้นไป     0.0 (0)    100.0 (2)   0.0 (0)  
รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  

  χ2   =  34.5626   ,    df    =   8      ,      α    =      0.000 

 
 
2.4 ประสบการณการเปนผูบริหารกับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน  

 
สมมุติฐานที่ 4   ผูบริหารที่มีประสบการณการเปนผูบริหารมาก นาจะมคีวามสามารถ

หลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตนมากกวาผูบริหารที่มีประสบการณการเปนผูบริหารนอย 

 
ในตารางที่ 4.11   เปนการทดสอบสมมุติฐาน ที่วาผูบริหารที่มีประสบการณการเปน 

ผูบริหารมาก นาจะมีความสามารถหลักของผูบริหารในยคุโลกาภิวัตนมากกวาผูบริหารที่มี 
ประสบการณการเปนผูบริหารนอย พบวา 

เปนไปตามสมมุติฐาน คือผูบริหารที่มีประสบการณการเปนผูบริหารนอยกวา 15   ป มี
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตนระดับสูง  คิดเปนรอยละ 7.9  และมีสัดสวน

เพิ่มขึ้นเปน รอยละ  16.12 เมื่อ มีประสบการณการบริหารมากกวา 16  ป  ซ่ึงเมื่อทดสอบดวย  χ2  - 
test  พบวา มนีัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.000  แสดงวาประสบการณการเปนผูบริหารมีอิทธิพลตอ
ระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
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ตารางที่  4.11  รอยละของความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน 
    จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล (ประสบการณการเปนผูบริหาร) 

 
ลักษณะสวนบคุคล   ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

(ประสบการณการเปนผูบริหาร)   นอย    ปานกลาง   มาก 
นอยกวา 5 ป     43.2 (19)    52.3 (23)   4.5 (2) 

  6     -  10   ป     32.1 (17)    52.8 (28)   15.1 (8) 
  11   -  15   ป     48.8 (20)    48.8 (20)   2.4 (1) 
  16   -  20    ป      37.5 (9)    29.2 (7)   33.3 (8) 

21 ป  ขึ้นไป     50.0 (19)    44.7 (17)   5.3 (2)  
รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  

 χ2   =  22.7004    ,    df    =   8      ,      α    =      0.000 

 
2.5 ตําแหนงกับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน  
 

สมมุติฐานที่ 5   ผูบริหารที่มีตําแหนงในระดับสูง   นาจะมีความสามารถหลักของ 
ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวาผูบริหารที่มีตําแหนงในระดับต่ํา 
    

จากตารางที ่4.12   เปนการทดสอบสมมุติฐาน ที่วา ผูบริหารที่มีตําแหนงในระดับสูง
นาจะมีความสามารถหลักของผูบริหารในยคุโลกาภิวัตน มากกวาผูบริหารที่มีตําแหนงในระดับต่ํา  
พบวา 

เปนไปตามสมมุติฐาน คือ ผูบริหารที่มีระดับตําแหนงสูง  มีความสามารถหลักของ 
ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน  คิดเปนรอยละ 29.6  ซ่ึงมากกวาผูบริหารที่มีระดับตําแหนงระดับกลาง  
รอยละ 14.9  และมากกวาผูบริหารที่มีระดับตําแหนงระดับตน รอยละ 27.5  ซ่ึงเมื่อทดสอบดวย 

 χ2  - test  พบวา มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.000  แสดงวาการศึกษามีอิทธิพลตอระดับความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน 
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ตารางที่ 4.12  รอยละของความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน 
   จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล (ตําแหนง) 

 
ลักษณะสวนบคุคล   ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

   (ตําแหนง)    นอย    ปานกลาง   มาก 
 

ยังไมถึงระดับผูบริหาร   100.0 (4)    0.0 (0)   0.0 (0) 
  ระดับตน      50.0 (47)    47.9 (45)   2.1 (2) 
  ระดับกลาง     33.3 (25)    52.0 (39)   14.7 (11) 
  ระดับสูง      29.6 (8)    40.7 (11)   29.6 (8) 
  รวม        42.0  (84)      47.5   (95)     10.5   (21)  

χ2   =  26.7886    ,    df    =   6      ,      α    =      0.000 

 
 
2.6 ทักษะในการทํางานกับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน  
 

สมมุติฐานที่ 6   ผูบริหารที่มีทักษะในการทํางานมาก   นาจะมีความสามารถหลักของ 
ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวาผูบริหารที่มีทักษะในการทํางานนอย 

จากตารางที ่ 4.13  เปนการทดสอบสมมุติฐาน ที่วา ผูบริหารที่มีทักษะในการทํางาน
มาก   นาจะมคีวามสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวาผูบริหารที่มีทักษะในการ
ทํางานนอย  พบวา 

เปนไปตามสมมุติฐาน คือ ผูบริหารที่มีทักษะในการทํางานมาก มีความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน  คิดเปนรอยละ 12.7  ซ่ึงมากกวาผูบริหารที่มีทักษะในการทํางาน
ปานกลาง  รอยละ 3.1   และมากกวาผูบริหารที่มีทักษะในการทํางานนอย รอยละ 12.7  ซ่ึงเมื่อ

ทดสอบดวย χ2  - test  พบวา มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.000  แสดงวาการศึกษามีอิทธิพลตอระดับ 
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
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ตารางที่ 4.13  รอยละของความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน 
   จําแนกตามทักษะในการทํางาน 

 
ทักษะในการทํางาน   ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

         นอย    ปานกลาง   มาก 
  นอย       59.1 (13)    40.9(9)   0.0 (0) 
  ปานกลาง     63.5 (33)    26.9 (14)   9.6 (5) 
  มาก       30.2 (38)    57.1 (72)   12.7 (16) 
  รวม          42.0  (84)   47.5   (95)         10.5   (21)  

 

χ2   =  21.6708    ,    df    =   4      ,      α    =      0.000 

 
2.7 ความรู ความเขาใจในงานกบัความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน  
 

สมมุติฐานที่ 7   ผูบริหารที่มีความรู ความเขาใจในงานมาก   นาจะมีความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน มากกวาผูบริหารที่มีความรู ความเขาใจในงานนอย 

จากตารางที ่4.14   เปนการทดสอบสมมุติฐาน ที่วา ผูบริหารที่มีความรู ความเขาใจ 
ในงานมาก   นาจะมีความสามารถหลักของผูบริหารในยคุโลกาภิวัตน มากกวาผูบริหารที่มีความรู 
ความเขาใจในงานนอย  พบวา 

เปนไปตามสมมุติฐาน คือ ผูบริหารที่มีความรู ความเขาใจในงานมาก มีความสามารถ
หลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน  คิดเปนรอยละ 15.8  ซ่ึงมากกวาผูบริหารที่มีความรู ความเขาใจ
ในงานปานกลาง    และมากกวาผูบริหารทีม่ีความรู ความเขาใจในงานนอย รอยละ 15.8  ซ่ึงเมื่อ

ทดสอบดวย χ2  - test  พบวา มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.000  แสดงวาการศึกษามีอิทธิพลตอระดับ 
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
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ตารางที่  4.14  รอยละของความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน 
    จําแนกตามความรู ความเขาใจ ในงาน 

  
ความรู ความเขาใจในงาน   ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

         นอย    ปานกลาง   มาก 
นอย       80.6 (29)    19.4 (7)   0.0 (0) 

  ปานกลาง     48.4 (15)    51.6 (16)   0.0 (0) 
  มาก       30.1 (40)    54.1 (72)   15.8 (21) 
  รวม             42.0  (84)   47.5   (95)   10.5   (21)
  

χ2   =  36.4334    ,    df    =   4      ,      α    =      0.000 

 
 
2.8 ทัศนคติตอองคกรกับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน  
 

สมมุติฐานที่ 8   ผูบริหารที่มีทัศนคติที่ดีตอองคกรมาก   นาจะมีความสามารถหลักของ
ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวาผูบริหารที่มีทัศนคติที่ดีตอองคกรนอย 

จากตารางที่  4.15   เปนการทดสอบสมมุติฐาน ที่วา ผูบริหารที่มีทัศนคติที่ดีตอองคกร
มาก   นาจะมคีวามสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวาผูบริหารที่มีทัศนคติที่ดีตอ
องคกรนอย  พบวา 

เปนไปตามสมมุติฐาน คือ ผูบริหารที่มีทัศนคติที่ดีตอองคกรนอย  มีความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน  คิดเปนรอยละ 0.0 และเพิม่ขึ้นเรื่อย เมื่อมีทัศนคติที่ดีตอองคกร 
ปานกลาง ที่รอยละ  8.5 และเพิ่มมากขึน้มผูีบริหารมีทัศนคติที่ดีตอองคกรมากขึ้น โดยมี 

ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน คิดเปนรอยละ 14.2  ซ่ึงเมื่อทดสอบดวย χ2- test  
พบวา มีนยัสําคัญที่ระดับ 0.000  แสดงวาการศึกษามีอิทธิพลตอระดับความสามารถหลักของ
ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
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ตารางที่ 4.15 รอยละของความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน 
   จําแนกตามทัศนคติที่มีตอองคกร 

  
ทัศนคติที่มีตอองคกร    ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

         นอย    ปานกลาง   มาก 
นอย       82.4 (28)    17.6 (6)   0.0 (0) 

  ปานกลาง     31.9 (15)    59.6 (28)   8.5 (4)  
  มาก       34.5  (41)   51.3 (61)   14.2 (17) 
   รวม         42.0  (84)    47.5   (95)  10.5   (21)
  

χ2   =  29.4809    ,    df    =   4      ,      α    =      0.000 
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บทที่ 5 

บทสรุปและขอเสนอแนะ 
 
บทสรุป  
 

การคนควาอิสระนี้  เปนการคนควาในเรื่องของปจจัยที่มผีลตอระดับความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน  เปนการศกึษาผูบริหารไทยทั้งภาครัฐ และ ภาคเอกชน ในจังหวดั
ชัยภูมิ  โดยมีวตัถุประสงคเพื่อหาปจจยัที่มผีลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหาร และเปน
แนวทางในการพัฒนาความสามารถหลักของผูบริหาร 

ตัวแปร ที่มีอิทธิพลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตนคร้ังนี้  
เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล และชุดของความสัมพันธระหวางความรู ทักษะและทศันคติ ที่ใช 
รวมกันเพื่อบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ที่มีความเชื่อมโยงสัมพันธกับประสิทธิผลหรือผล
ของการปฏิบัติงาน  ตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน 
ยุคโลกาภวิัตน ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน  ประสบการณการเปนผูบริหาร   
ตําแหนง   ทกัษะในการทํางาน  ความรูความเขาใจในการทํางาน   และทัศนคตทิี่มีตอองคกร   
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 

ประชากรที่ใชในศึกษาคนควา ในครั้งนี้  ไดแก  บุคลากรในภาครัฐ  และภาคเอกชน  
ในระดับบรหิารขึ้นไป โดยจํานวนตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ใชกลุมตัวอยาง จาํนวน 200 คน 
โดยการสุมตัวอยางแบบเจาะจง  (Purposive Sampling) 
 
การวิเคราะหขอมูล  
 

การศึกษาคนควาในครั้งนี้ มกีารประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร  และวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  for Windows (Statistical  Packages for Social Science) 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ  คาเฉลี่ย  คาไคสแควร โดยกําหนดนยัสําคัญทาง
สถิติที่  .05  
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ผลการวิจัยและการวิเคราะหผล 
 

จากการศึกษาคนควาอิสระในเรื่องปจจยัทีผ่ลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหาร
ในยุคโลกาภิวตัน โดยผลการคนควา สรุปไดดังนี ้
   

ลักษณะของกลุมตัวอยาง เปนผูบริหารชาย และหญิง คิดเปนรอยละ 57.0 และ43.0  ใน
จํานวนดังกลาว มีชวงอายุอยูระหวาง  41 – 50 ป  คิดเปนรอยละ41.5  รองลงมาอยูในชวงอายุ  31 – 
40 ป และ 51 – 60 ป ที่มีจํานวนใกลเคียงกันคือรอยละ  25.0 และ 24.5  โดยมีผูบริหารที่มีอายุนอย
กวา 30 ป  รอยละ 9.0  
 

ระดับการศึกษาสวนใหญ มีระดับการศกึษารับปริญญาตรี  รองลงมาเปนระดับปริญญา
โท และ ต่ํากวาปริญญาตรี   อัตราเงินเดือนของผูบริหารในกลุมตัวอยางสวนใหญมเีงนิเดือนอยูใน
ระดับนอยกวา 40,000 บาท รองลงมา มีเงินเดือนอยูในชวง 40,001 – 50,000 บาท และ นอยที่สุดอยู
ในชวง 60,001 – 70,000 บาท   ในสวนของประสบการณการทํางาน   สวนใหญมีประสบการณ 
การทํางานอยูในชวง 21 -30 ป รองลงมามีประสบการณการทํางาน อยูในชวง 11 – 20 ป และ
ประสบการณการทํางานนอยกวา 10 ป   ในสวนประสบการณการเปนผูบริหารของกลุมตัวอยาง 
พบวาสวนใหญมีประสบการณการเปนผูบริหารอยูในชวง 6 – 10 ป รองลงมามีประสบการณ 
นอยกวา 5 ป และมีประสบการณการบรหิารอยูในชวง 11 – 15 ป ลําดับ  ในสวนของตําแหนงของ 
ผูบริหารที่ทําการศึกษาคนควา พบวาสวนใหญ  เปนผูบริหารระดับตนมากที่สุด  ระดับกลางและ
ระดับสูง ตามลําดับ 

   
ปจจัยทกัษะในการทํางาน  จากการศึกษาพบวา ผูบริหารสวนใหญมีทกัษะใน 

การทํางาน อยูในระดับสูง โดยสามารถวิเคราะหและวินจิฉัยปญหาขององคกรไดทันตอเหตุการณ 
และมองภาพรวมของปญหาอยางเปนระบบ นอกจากนั้นยังรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
และมีการแลกเปลี่ยนขอมูลกบัเพื่อนรวมงานเพื่อแกปญหารวมกัน 
 

ปจจัยความรูความเขาใจในการทํางาน  จากการศึกษาพบวา ผูบริหารสวนใหญ มีความรู 
ความเขาใจในงานอยูในระดบัสูง โดยสามารถเขาใจเนื้อหาสาระของงาน และสามารถอธิบายงานที่
รับผิดชอบไดอยางชัดเจน นอกจากนี้ ยังสามารถบูรณการความรูที่มีอยูมาใชในการทํางานได ยังมี
การพัฒนาวิธีการทํางานใหมๆเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน 
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ปจจัยทัศนคตติอองคกร  จากการศึกษาพบวา ผูบริหารสวนใหญมีทัศนคติที่ดีตอ 
องคการมาก คือ มีความรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรที่มคีาขององคกร  มีความภูมใิจที่จะบอกกับ 
ผูอ่ืนวาทํางานอยูในหนวยงานนี้ และเห็นวางานที่รับผิดชอบอยู มีความสําคัญมากตอหนวยงาน  
 

สรุปแลวจากการศึกษาปจจยัที่มีผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน 
ยุคโลกาภวิัตน พบวาผูบริหารสวนใหญ มีระดับความสามารถหลักของผูบริหารอยูในระดับ 
ปานกลาง โดยใหความสําคญัในการอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจรายละเอียดในการทํางาน  
นอกจากนี้ยังสนับสนุนใหผูใตบังคับ บัญชาทํางานอยางเต็มความสามารถ และสรางบรรยากาศที่
เปนมิตรในการทํางาน  รวมทั้งสามารถอธิบายเหตุผลในการแกปญหาไดและรับผิดชอบในผลของ
การแกปญหา  มักมีการนําวธีิการใหมๆมาใชในการทํางาน  นําเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามา
ผสมผสานการทํางานอยางตอเนื่อง และเนนการทํางานเชิงรุกมากกวาเชิงรับ  
 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน  
 

ผูทําการศึกษาคนควาไดทําการทดสอบสมมุติฐานเพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร
อิสระ และตัวแปรตาม เพื่อวเิคราะหวาตัวแปรอิสระใดมผีลหรือมีอิทธิพลตอตัวแปรตาม  สรุป
ผลไดดังนี ้
 

สมมุติฐานที่ 1    ผูบริหารที่มีอายุมาก นาจะมีระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน
ยุคโลกาภวิัตน มากกวาผูบริหารที่มีอายุนอย  พบวา อายไุมมีความสัมพันธ กับระดบัความสามารถ
หลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 
 

สมมุติฐานที่ 2   ผูบริหารที่มีระดับการศึกษาสูง  นาจะมีระดับความสามารถหลักของ 
ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวา ผูบริหารที่มีระดับการศึกษาต่ํา พบวา ระดับการศึกษามี 
ความสัมพันธกับ ระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน 
 

สมมุติฐานที่ 3   ผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานมาก นาจะมีระดบัความสามารถ
หลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวา ผูบริหารที่มีประสบการณการทํางานนอย  พบวา 
ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกบัรับความสามารถหลักในยคุโลกาภิวัตน 
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สมมุติฐานที่ 4   ผูบริหารที่มีประสบการณการเปนผูบริหารมาก นาจะมรีะดับ 
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวา ผูบริหารที่มีประสบการณการเปน 
ผูบริหารนอย  พบวา ประสบการณการเปนผูบริหาร มีความสัมพันธกับระดับความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน 
 

สมมุติฐานที่ 5   ผูบริหารที่มีตําแหนงงานในระดับสูง  นาจะมีระดับความสามารถหลัก
ของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน มากกวา ผูบริหารที่มีตําแหนงงานในระดบัต่ํา  พบวา ตาํแหนงมี
ความสัมพันธกับระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน 
 

สมมุติฐานที่ 6   ผูบริหารที่มีทักษะการทํางานมาก  นาจะมีระดับความสามารถหลักของ
ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวา ผูบริหารที่มีทักษะการทํางานนอย  พบวา ทักษะในการทํางานมี
ความสัมพันธ กับระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวตัน 
 

สมมุติฐานที่ 7   ผูบริหารที่มีความรูความเขาใจในงานมาก  นาจะมีระดบัความสามารถ
หลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวา ผูบริหารที่มีความรูความเขาใจในงานนอย พบวา  
ความรูความเขาใจในงานมีความสัมพันธกบัระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน 

 
สมมุติฐานที่ 8    ผูบริหารที่มีทัศนคติที่ดีตอองคกรมาก  นาจะมีระดับความสามารถ

หลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน มากกวา ผูบริหารที่มีทัศนคติที่ดีตอองคกรนอย พบวา ทัศนคติ
ตอองคกรมีความสัมพันธ กับระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน 
 
ขอเสนอแนะ 

   
จากผลการศึกษาคนควาอิสระ คร้ังนี้  ผูวิจยัมีขอเสนอแนะ สําหรับผูบริหาร และองคกร

ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน และขอเสนอแนะในการทํางานวิจยัคร้ังตอไป  ดังนี ้
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ขอเสนอแนะทั่วไป 
  

ในการศึกษาคนควา เร่ืองปจจัยที่มีผลตอระดับระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน
ยุคโลกาภวิัตน ผูทําการคนควา ใครเสนอขอคิดเห็น และขอเสนอแนะเพื่อเปนแนวทางในการ
เสริมสรางระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน  ดังนี้  

1.  จากผลการศึกษาพบวา อายุของผูบริหาร ไมมีผลตอระดับความสามารถหลักของ
ผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน กลาวคือผูบริหารไมวาจะมีอายุเทาไร จะมีระดับความสามารถหลักที่ไม
แตกตางกนั ดงันั้นผูทําการศกึษาเหน็วา องคกรควรใหการสนับสนุนผูบริหารอยางเทาเทียมกนัใน
ทุกชวงอายุ   ไมควรใชระบบอาวุโสเปนเกณฑหลักในการพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง แตควร
พิจารณาจากความรูความสามารถในการทํางานของผูบริหาร เปนหลักดวย 

 
2.  จากผลการศึกษาพบวา ระดับการศกึษาของผูบริหาร มีผลตอระดับความสามารถ

หลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน  กลาวคือ ผูบริหารที่มีระดับการศึกษาสูงจะมีระดบัดวาม
สามารถหลักมากกวาผูบริหารที่มีระดับการศึกษาต่ํา ดังนั้น ผูทําการศกึษา จึงเห็นวาในการคัดเลือก
บุคลากรที่จะมาเปนผูบริหาร ควรใหความสําคัญในเรื่องของระดับการศึกษาของบุคลากรนั้นๆ  เปน
อันดับตนๆ นอกจากนี้ องคกรควรมีการสงเสริมและสนับสนุนปรับองคกรใหมีลักษณะเปนองคกร
แหงการเรยีนรู ( Learning Organization) และมีการสงเสริมและสนับสนุนในการที่จะใหบุคลากร
ในองคกรไดศกึษาหาความรู เพิ่มเติมอยูเสมอ  

 
3.  จากผลการศึกษาพบวา ตาํแหนงมีผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน 

ยุคโลกาภวิัตน  คือผูบริหารที่มีตําแหนงระดับสูงจะมีระดับความสามารถหลักของผูบริหารใน 
ยุคโลกาภวิัตนที่สูงกวา จึงเหน็วาองคกรควรมีการสงเสริมใหผูบริหารระดับตนและระดับกลาง ได
เขามามีสวนรวมกับผูบริหารระดับสูง ในเรื่องของการประชุม  การทํางานเปนทีม  เพื่อใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนประสบการณการทํางาน  เกิดการฝกฝนในดานการบริหาร  และพัฒนาความรู  
ความสามารถและทักษะ ในการทํางาน อีกทั้งยังเปนการเตรียมความพรอมของผูบริหารระดับตน
และกลาง ในการที่จะไปสูตาํแหนงหนาทีรั่บผิดชอบที่สูงขึ้นไปในอนาคต  

 
4.  จากผลการศึกษา พบวา ประสบการณการทํางาน และประสบการณการเปนผูบริหารมี

ผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน เนื่องจากผูบริหารที่ผานการทํางานมา
มาก จะมกีารสั่งสมประสบการณในการทาํงาน การวางแผนงาน การสั่งงาน ตลอดจนการตัดสินใจ 
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และแนวทางในการแกไขปญหาตางๆ ที่หลากหลาย ดังนั้นผูศึกษาจึงเห็นวาผูบริหารควรจะมี
ประสบการณในการทํางาน และมีประสบการณในการบริหารที่มากพอ เพื่อที่จะประสบการณตางๆ 
และความรู มาบูรณการ และนํามาใชในการพัฒนาองคกร 

 
5.  จากผลการศึกษา พบวา ทักษะในการงาน ความรู ความเขาใจในงาน  และทัศนคติที่

ดีที่มีตอองคกรมีผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภวิัตน  ดังนัน้ผูทําการศึกษา
จึงเห็นวา องคกรควรเนนการสงเสริม และพัฒนาทักษะในการทํางาน  ความรูความเขาใจในการ
ทํางานและทัศนคติของบุคลากรในองคกร ดังนี ้ 

  5.1  เปดโอกาสและสนับสนุน ตลอดจนกระตุนใหบุคลากรมีความกลาคิด กลา
แสดงออก เพือ่กอใหเกิดความหลากหลายทางความคิด ความหลากหลายในชองทางที่จะพัฒนา
องคกรใหดีขึน้ และกอใหเกิดความกระตอืรือรนในการทํางาน 

  5.2  สงเสริมและสนับสนุนและมอบหมายงานใหแกบุคลากร เพื่อใหเกิดการนําทกัษะ 
ความรูความสามารถของบุคลากรนั้นออกมาใชไดอยางเต็มที่ และเกดิประโยชนตอองคกร อีกทั้งยัง
เปนการพัฒนาทักษะบุคลากรในดานการวางแผน การปฏิบัติการ การควบคุมใหเปนไปตาม 
แผนงาน และการแกปญหาเมื่อเกิดปญหาในงาน 

  5.3  สงเสริมใหมีการทํางานเปนทีม (Team Work) เปนการสรางความรวมมือในการ
ทํางาน เกิดปรบัเปลี่ยนภาวะจากผูนํา เปนผูตามบาง เกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร แลกเปลี่ยน
แนวความคิด กอใหเกิดการฝกฝนการตัดสินใจ การยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงานอื่นๆ  

  5.4  มีการจัดการฝกอบรมในองคกรอยางตอเนื่อง ทั้งทางดานการสราง Awareness 
ในดานตางๆ มีการนําความรูใหมๆ ที่มีประโยชนตอการทํางานเขามาทําการฝกอบรมใหกับ
บุคลากร  

  5.5  ใชระบบการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงใชทฤษฎี Two Factors Theory โดยใชโอกาส
ในการความกาวหนา และการไดรับการยอมรับ เปนการสรางขวัญและกําลังใจแกบุคลากรซึ่ง 
กอใหเกิดการทํางานอยางเตม็ความสามารถ และเปนการสรางทัศนคติดีตอองคกร หรือใชระบบ 
Job Rotation เพื่อลดความจําเจในการทํางาน และเสริมสรางประสบการณใหมๆ  
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ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  
 

จากผลการศึกษาคนควา  ผูศกึษาเหน็วา เพือ่ใหสามารถนํางานคนควาไปใชไดอยางมี
ประสิทธิผล และเห็นผลในการปฏิบัติมากขึ้น ผูทําการศึกษาจึงใครขอเสนอขอเสนอแนะเชิง
นโยบาย ดังนี้  

 
1.  มีนโยบายในการสรรหา คัดเลือกบุคลากร ตลอดจนนโยบายเพิ่ม ลด บุคลากร โดยมี

การกําหนดคณุสมบัติของบุคลากรอยางชัดเจน ในดานตางๆ เชนระดบัการศึกษา ประสบการณการ
ทํางาน ประสบการณการบรหิารงาน โดยกาํหนดนโยบายอยางชัดเจนวาผูบริหารจะมาจากบุคคลใน
องคกรที่มีการเลือนตําแหนง หรือมาจากบคุคลภายนอก เปนตน 

 
2.  มีการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน (Job  Description) ของตําแหนงงานใหมีความ 

ชัดเจน เพื่อใหผูบริหารไดทราบและเขาใจในหนาทีใ่นการทํางาน ความรับผิดชอบและขอบเขตของ
อํานาจของตน วาเปนอยางไร เพื่อที่จะสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง เหมาะสม  

 
3.  จัดใหมีการทําแผนงานอาชีพ (Career Path) และทําแผนพัฒนาอาชีพ (Career  

Development)  ของทุกตําแหนงงานใหชัดเจน และแสดงใหบุคลากรในองคกรไดเหน็ถึง 
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานทีรั่บผิดชอบวาจะสามารถปรับเลื่อนตําแหนงไปในทิศทาง
ใด และไปสูตําแหนงใด เพื่อใหสามารถเตรียมความพรอมของตนเองในการหาความรูเพิ่มเติม และ/
หรือตองทําอยางไรถึงจะสามารถไปสูตําแหนงสูงได 

 
 4.  มีการกําหนดแผนการ วธีิการ เกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ใหชัดเจน และมี

การแจงผลการประเมิน ใหบุคลากรรับทราบวาตนเองถูกประเมินวาอยางไร มีอะไรเปนจุดเดน  
จุดดอย และมขีอเสนอแนะอยางไร ในการที่จะปรับปรุงการทํางาน อีกทั้งยังใหมีการสอบถาม 
ขอของใจของบุคลากรที่ถูกประเมิน เพื่อที่จะนําไปสูการปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น (การประเมิน
เปนการประเมินแบบ 180 องศา)  

 
 5.  กระจายอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา ใหมีโอกาสรับผิดชอบงานที่ทาทายมากขึ้น โดย

มอบอํานาจใหทั้งในเรื่องของการวางแผนงาน การตัดสินใจ การแกไขปญหา โดยมุงเนนการทํางาน
เปนทีม เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเปนการเตรียมความพรอมเพื่อ
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รับตําแหนงทีม่ีความรับผิดชอบที่สูงขึ้น ซ่ึงการกระจายอํานาจแกผูใตบังคับบัญชานี้ ทําใหผูบริหาร
มีเวลาและสามารถจัดสรรเวลาไปทํางานที่มีความสําคัญมากกวาได 
 
ขอเสนอแนะเชิงปฏิบตัิการ 

 
จากผลการศึกษาคนควา  ผูศกึษาเหน็วา เพือ่ใหสามารถนํางานคนควาไปใชไดอยางมี

ประสิทธิผล และเห็นผลในการปฏิบัติมากขึ้น ผูทําการศึกษาจึงใครขอเสนอขอเสนอแนะเชิง 
ปฏิบัติการ ดังนี้ 

 
1.  ผูบริหาร ควรมีการพัฒนาทักษะในดานการใชภาษาตางประเทศใหมากขึ้น เพื่อให

สามารถติดตอส่ือสารไดอยางคลองแคลว ซ่ึงในปจจุบันเปนยุคของการติดตอส่ือสาร ซ่ึงมีความ
จําเปนอยางยิ่งที่จะตองใชภาษาตางประเทศ ซ่ึงถาผูบริหารมีทักษะการใชภาษาตางประเทศที่ดีแลว
จะกอใหเกิดความไดเปรยีบทางดานการแขงขันในดานธุรกิจเปนอยางมาก  

  
2.  ผูบริหาร ควรสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีม โดยมบีทบาทเปนผูนําทีม เพื่อใหงาน

เปนไปตามที่กาํหนดไว และในขณะเดยีวกนัตองมีบทบาทเปนผูตามในทีม คือเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชา กลาแสดงความคิดเหน็ ในการทํางานรวมกัน เปนการดึงความสามารถของ
ผูใตบังคับบัญชาใหแสดงออกมา 

  
3.  ผูบริหารควรใหความสําคัญในการนําเทคโนโลยีตางๆ มาใช ในดานการเก็บ

รวบรวมขอมลู ซ่ึงจะทําใหสามารถเก็บรวมรวมไดมาก และถูกตอง ขอมูลมีความนาเชื่อถือ 
ตลอดจนสามารถ เทคโนโลยาใชในการประมวลผล ทําการวิเคราะหและประเมินสถานการณตางๆ
ไดอยางถูกตองมีประสิทธิภาพ เพื่อนํามาใชในการประกอบการตัดสินใจ ซ่ึงจะทําใหการตัดสินใจ
นั้นๆ ถูกตอง กอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันทางธุรกิจ 

 
4.  ผูบริหารควรนําเทคนิควธีิการบริหารงานใหมๆที่สอดคลองกับสถานการณปจจบุัน 

มาใชในการทํางานใหมากขึน้ เชน TQM  ,  Learning Organization , 5 ส  , Benchmarking การนํา
ระบบการจัดการคุณภาพ ISO 9000 มาใช เพื่อใหองคกรเกิดการพัฒนาและกาวทันตอการ
เปลี่ยนแปลงไปของโลก ซ่ึงมีการเปลี่ยนแปลงทุกวัน และกอใหเกดิความสามารถในการแขนขันได 
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5.  ผูบริหารควรปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการทํางาน โดยเนนการทํางานเชิงรุกมากขึ้น 
โดยเนนความสะดวกในการทํางาน ขั้นตอนการทํางานทีง่ายขึ้น การทํางานที่รวดเรว็มากขึ้น ตลอด
ถึงการลดขั้นตอนการทํางาน การหาเครื่องมอื อุปกรณ เพือ่มาชวยในการทํางานใหไดประสิทธิภาพ
สูงขึ้น เพื่อขยายการเจริญเติบโตขององคกร  

 
6.  สรางวัฒนธรรมองคกรใหเกิดคานิยมรวมซ่ึงตองสอดคลองกับยุคสมัย สรางความ

รวมมือในการทํางานไมชิงด ีชิงเดนกนั รวมทั้งสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูอยางสม่ําเสมอ 
 

7.  ผูบริหารตองเปนแบบอยางที่ดีในการบริหารจัดการการทํางานใหกบั
ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงตองมีวุฒิภาวะทางอารมณสูง มีสติในการทํางานพรอมที่จะเผชิญหนากับ
ปญหา ไมทํางานโดยใชอารมณแตตองอยูบนพื้นฐานของเหตุผลความถูกตอง 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในครั้งตอไป 
 

จากการที่ไดทาํการศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอระดับความสามารถหลักของผูบริหารในยุค
โลกาภิวัตน  ผูทําการศึกษา เห็นวาเปนประเด็นที่นาสนใจ เนื่องจากในสภาพการณที่ปจจุบันมีการ
แขงขันกันสูง จึงมีความจําเปนที่ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถหลักของตน เพื่อใหสอดรับกับ
การเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตน  แตเนื่องจากการศึกษาคนควาในครัง้นี้ มีขอจํากัดในเรื่องของ
เวลา  งบประมาณ รวมถึงการเขาถึงกลุมเปาหมาย ทําใหการศึกษาครั้งนี้ เปนการศกึษาโดยรวมทั้ง  
ผูบริหารภาครัฐ และเอกชน ซึงจะเหน็วาขอมูลของบริษัททางภาคเอกชนไดมานอยเกิน เนื่องจากใน
จังหวดัชัยภูมิ มีบริษัทของเอกชนนอย ดังนั้น  ผูทําการศึกษาคนควา ขอเสนอวา ถาหากมีผูสนใจที่
จะทําการศกึษาคนควาเพื่อขยายผล ควรทําการศึกษาเปรยีบเทียบความสามารถหลักของผูบริหาร
ระหวางภาครฐั และภาคเอกชน เพื่อใหทราบจุดออนจดุแข็ง และเปนแนวทางในการปรับปรุงระดับ
ความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตนใหดียิ่งขึ้นตอไปในอนาคต 
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แบบสอบถาม 
ความสามารถหลักของผูบริหารไทยในยุคโลกาภิวัตน 

 

สวนที่  1 ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  กรุณาเติมคําลงในชองวาง.....................หรือทําเครื่องหมาย        ลงใน        ที่
กําหนดใหตามความเปนจรงิเกี่ยวกับตวัทาน 

 

1. เพศ  0    ชาย   1    หญิง      
 

 
 

2. อายุ.....ป                  

0    นอยกวา  30 ป     1    31 – 40ป                                        

2    41 – 50 ป     3    51 – 60 ป 

4   61 ปขึ้นไป                                                                                                                
3. สถานภาพสมรส             

0    โสด     1    สมรส     

2    หยาหรือแยกกันอยู         3    หมาย 

 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด                           

0    ต่ํากวาปริญญาตรี        1    ปริญญาตรี                                         

2    ปริญญาโท   3    สูงกวาปริญญาโท 

 
5. เงินเดือน...บาท/เดือน      

0    นอยกวา 40,000 บาท        1    40,001 – 50,000 บาท                                       

2    50,001 – 60,000 บาท 3    60,001 – 70,000 บาท 

                                    4    ตั้งแต 70,000 บาทขึ้นไป                                       

6. ตําแหนง.................................................ปจจุบัน                                                                                
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7. ประสบการณการทํางานตั้งแตเร่ิมทํางานจนถึงปจจุบัน.......ป                            
 0    นอยกวา 10  ป   1    11  –20 ป                                         

  2    21 – 30 ป    3    31 – 40  ป 

        4    41 ปขึ้นไป 
8. ทานมีประสบการณในฐานะผูบริหารมาแลว............ป          

0    นอยกวา 5  ป          1    5  –  10 ป                                         

2    11 – 15  ป    3    16 – 20  ป 

                   4    21 ปขึ้นไป  
                                                                           

9. ปจจุบันทานดาํรงตําแหนงในฐานะผูบริหาร                                                                                      
 

0    ยังไมถึงระดับผูบริหาร  1    ระดับตน   

2    ระดับกลาง    3    ระดับสูง 
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สวนที่ 2   คําถามเกี่ยวกับทักษะในการทํางาน 

คําชี้แจง   กรุณาประเมนิทักษะในการทํางานที่ผานมาของทาน โดยทําเครื่องหมาย   ลงใน
คําถามแตละขอที่ทานคิดวาถูกที่สุด เพียงขอเดียว 
 

คําถาม 
 

 

ใช 
 

ไมใช 
 

10.  ทานสามารถวิเคราะหวนิิจฉัยปญหาขององคกรไดทนัตอสถานการณ    
 

11.  ทานมองภาพรวมของปญหาอยางเปนระบบ 
   

12.  ทานมุงความสําคัญเฉพาะการทํางานในปจจุบัน โดยไมคํานึงถึงการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

   

 

13.  ทานปรับปรุงกระบวนการทํางานใหดีขึ้นอยางตอเนื่อง 
   

 

14.  ทานมีความรูและใชคอมพิวเตอรไดเปนอยางด ี
   

 

15.  ระดับการศึกษาของทานไมเพียงพอตอการทํางาน 
   

 

16.  ทานตองเขารับการฝกอบรมหลักสูตรดานการจดัการเพื่อเพิ่มความรู 
   

17.  ทานสามารถโนมนาว จงูใจ ผูใตบังคบับัญชาใหปฏิบัติงานตามที่
ทานตองการ 

   

 

18.  ทานพยายามไมใหเกิดความขัดแยงที่รุนแรงในการทาํงาน 
   

 

19.  ทานเพิกเฉยเมื่อผูใตบังคับบัญชามีความขัดแยงในการทํางาน 
   

 

20.  ผูรวมงานมองวา ทานเปนผูมีมนุษยสัมพันธด ี
   

 

21.  เมื่อมีปญหาเรื่องงาน ทานจะปรึกษาและพูดคุยกับเพือ่นรวมงาน 
   

22.  ทานไปงานเลี้ยงสังสรรคกับผูรวมงานและผูใตบังคบับัญชาใน
โอกาสสําคัญ 

   

23.  เมื่อทานสั่งงานใหผูใตบงัคับบัญชาไปปฏิบัติ ทานเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาซักถามในสวนที่ยังไมเขาใจ 
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คําถาม 
 

 

ใช 
 

ไมใช 
 

24.  เมื่อทานสั่งงานดวยวาจาแลว ทานยังใหจัดทําเปนเอกสารเพื่อความ
ชัดเจน 

   

 

25.  ทานรับฟงความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชา 
   

 

26.  ทานไมขดัจังหวะผูพดู แตจะซกัถามหลังจากที่ผูพดูชี้แจงจบแลว 
   

27.  ทานชี้แจงเปาหมายขององคกรใหผูใตบังคับบัญชาทราบอยางชัดเจน    
 

28.  ทานหลีกเลี่ยงการวิจารณผูอ่ืนอยางมอีคติ 
   

 

29.  เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน ทานหาสาเหตุของปญหานั้นได 
   

 

30.  ทานแลกเปลี่ยนขอมูลกับเพื่อนรวมงานเพื่อแกปญหารวมกัน 
   

 

31.  โดยสวนใหญแลวผลการตัดสินใจของทาน เปนไปตามที่คาดหวัง 
   

32.  ผลจากการตัดสินใจที่ถูกตองมาจากการที่ทานไดใชวิจารณญาณ
ประสบการณ และความรูในการแกปญหา 

   

33.  เมื่อตองเผชิญกับงานหลายอยางที่เรงดวนและมีความสําคัญพอๆ กัน 
ทานเลือกที่จะทํางานงายกอน 

   

34.  ทานจะไมทํางานที่ผูอ่ืนสามารถทําได แตจะมอบหมายงานดังกลาว
ใหผูอ่ืนทําแทน 

   

 

35.  ทานดูเอกสารคราวๆ กอนที่จะอาน โดยไมคิดวาเปนการเสียเวลา 
   

 

36.  ทานไมกังวลมากนักหากทํางานสําคัญไมเสร็จในแตละวัน 
   

 

37.  สถานที่ทํางานของทานเปนระเบียบ และจัดไวเรียบรอย 
   

 

38.  ทานมีการทําตารางเวลาการทํางานตั้งแตเร่ิมตนจนเสร็จงานทุกวนั 
   

39.  ทานมีการกําหนดเวลาไวแนนอนของแตละวนั หรือสัปดาห เพื่อทีจ่ะ
อุทิศใหแกการทํางานที่มีความสําคัญมาก 
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สวนที่ 3   คําถามเกี่ยวกับความรูความเขาใจในงาน 

คําชี้แจง   กรุณาประเมนิความรูความเขาใจในงานทางการบริหารที่ผานมาของทาน โดยทํา

เครื่องหมาย   ลงในคําถามแตละขอทีท่านคิดวาถูกที่สุด เพียงขอเดียว 
 
 

คําถาม 
 

 

ใช 
 

ไมใช 
 

40.  ทานทราบและเขาใจ นโยบายและขั้นตอนในการบริหารงานอยาง
ชัดเจน 

   

 

41.  ทานเขาใจกระบวนการทํางานทุกขั้นตอนอยางชัดเจน 
   

 

42.  ทานเขาใจเนื้อหาสาระของงานที่รับผิดชอบอยางชัดเจน 
   

43.  ทานสามารถอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกบัหนาที่ความรับผิดชอบของ
ทานไดอยางชดัเจน 

   

 

 

44.  ทานสามารถบูรณาการความรูที่มีอยูมาใชในการทํางานได 
   

 

45.  ขอเสนอแนะในการปฏบิัติงานของทาน ไดรับความสนใจและนําไป
ปฏิบัติ 

   

 

46.  หนวยงานสนับสนุนใหทานมีโอกาสไดแสดงความรูความสามารถ
ในการทํางาน 

   

 

47.  ผลงานของทานเปนที่ยอมรับของคนทั่วไป 
   

 

48.  เพื่อนรวมงานมักมาขอคําปรึกษาเรื่องงานจากทานเสมอ 
   

 

49.  ทานพัฒนาวิธีการทํางานใหมๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน 
   

 

50.  งานที่ทานทําประสบความสําเร็จทุกครั้ง 
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สวนที่ 4   คําถามเกี่ยวกับทัศนคติตอองคการ 

คําชี้แจง   กรุณาประเมนิทัศนคติที่ทานมีตอองคการที่ผานมา โดยทําเครื่องหมาย    ลงในคําถาม
แตละขอที่ทานคิดวาถูกที่สุด เพียงขอเดียว 
 
 

คําถาม 
 

 

ใช 
 

ไมใช 
 

 

51.  องคการของทานมีผลการดําเนินงานทีม่ีประสิทธิภาพและมั่นคง 
   

52.  สถานที่ทํางานของทาน มีความเปนระเบียบเรียบรอยและสะดวกตอ
การทํางาน 

   

 

53.  งานที่ทานทํากับคาตอบแทนที่ไดรับสวนทางกัน 
   

 

54.  ทานรูสึกวาตนเองเปนทรัพยากรที่มคีาขององคการ 
   

 

55. คานิยมของทานและของหนวยงานมีความคลายคลึงกัน 
   

 

56.  ทานรูสึกเบื่อหนายงานที่ทานทําอยู 
   

 

57.  ทานไมมคีวามคิดที่จะเปลี่ยนงาน 
   

 

58.  ทานรูสึกกังวลเมื่อหนวยงานของทานประสบปญหา 
   

 

59.  ทานภูมิใจที่จะบอกกับผูอ่ืนวาทานทํางานอยูในหนวยงานนี ้
   

 

60.  ทานภูมิใจและยินดใีนตําแหนงงานทีท่านปฏิบัติอยู 
   

 

61.  ทานทํางานดวยความมัน่ใจและสบายใจ 
   

 

62 งานที่ทานรับผิดชอบอยู มีความสําคัญมากตอหนวยงาน 
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สวนที่ 5   คําถามเกี่ยวกับความสามารถหลักของผูบริหารในยุคโลกาภิวัตน 

คําชี้แจง   กรุณาประเมนิสมรรถนะหลักทางการบริหารที่ผานมาของทาน โดยทาํเครื่องหมาย   
ลงในคําถามแตละขอที่ทานคิดวาตรงกับผลการประเมินของทานมากที่สุด เพียงขอเดียว 
 
 

คําถาม 
 

 

ใช 
 

ไมใช 
 

 

63.  ทานติดตอส่ือสารโดยใชภาษาตางประเทศไดอยางคลองแคลว 
   

64.  ทานใหความสําคัญในการอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจ
รายละเอียดในการทํางาน 

   

65.  หลังจากทีไ่ดอธิบายรายละเอียดในการทํางานใหผูใตบังคับบัญชาฟง
แลว ทานจะตดิตามการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 

   

 

66.  ทานใชเวลาสวนใหญในการติดตอส่ือสารเรื่องงาน 
   

 

67.  ถาทานตองการใหผลงานออกมาดีที่สุด ทานจะทํางานนั้นคนเดียว 
   

 

68.  ทานชอบทํางานรวมกับผูอ่ืนมากกวาทาํงานคนเดยีว 
   

 

69.  ทานสนับสนุนใหผูใตบงัคับบัญชาทํางานอยางเต็มความสามารถ 
   

 

70.  ทานสรางบรรยากาศที่เปนมิตรและไวเนื้อเชื่อใจกนัในการทํางาน 
   

 

71.  สมาชิกทุกคนในหนวยงานมีความสําคัญตอความสําเร็จของงาน 
   

 

72.  ทานติดตอส่ือสารกับบุคลอ่ืนโดยใช e-mail 
   

 

73.  โดยปกตทิานใชอินเทอรเน็ตอยางนอย 1 ช่ัวโมงตอวัน 
   

 

74.  ทานใชคอมพิวเตอรมือถือ (Palm) ในการบันทึกขอมูลการทํางาน 
   

 

75  หนวยงานของทานมี web site เปนของตนเอง 
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คําถาม 
 

 

ใช 
 

ไมใช 
 

76.  ทานพยายามคิดหาวิธีการใหมๆ เพื่อปรับปรุงการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ 

   

77.  ในการวางแผนทานเนนการแกปญหาในปจจุบันเพื่อบรรลุเปาหมาย
ในอนาคต 

   

 

78.  ทานวิเคราะหสาเหตุของปญหาอยางรอบคอบกอนลงมือปฏิบัติ 
   

79.  เมื่อทานไมแนใจวาจะแกปญหาอยางไร ทานจะรอจนกวาทานจะ
ตัดสินใจได 

   

 

80.  ทานสามารถอธิบายเหตุผลในการแกปญหาได 
   

 

81.  ทานรับผิดชอบผลที่เกิดจากการแกปญหานั้นๆ 
   

82.  ทานอานนิตยสารตางประเทศ เชน Asia Week, Time และอ่ืนๆ เปน
ประจํา 

   

 

83.  ทานเดินทางไปดูงานหรอืติดตอธุรกิจตางประเทศเสมอ 
   

84.  ทานนําเทคนิควิธีการใหมๆ เชน TQM หรือ LO (Learning 
organization) มาใชเพื่อปรับปรุงการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

   

 

85.  ทานเปนผูริเร่ิมนําระบบ MIS เขามาใชในหนวยงาน 
   

86.  หากจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน ทานจะอธิบายให
ผูใตบังคับบัญชาฟงวา การเปลี่ยนแปลงจะสงผลดีตอพวกเขา 

   

87.  ทานใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา ในการปรับตัวเพื่อรับการ
เปลี่ยนแปลง 

   

88.  ถาหนวยงานของทานตองมีการเปลี่ยนแปลง ทานเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมในกระบวนการเปลีย่นแปลง 

   

 

89.  ทานเปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบญัชา 
   

 

90.  ในการทํางานทานกลาทีจ่ะนําวิธีการใหมๆ มาใช 
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คําถาม 
 

 

ใช 
 

ไมใช 
 

 

91.  ในการทํางานสวนใหญ ทานใชวิธีการเชิงรับมากกวาเชิงรุก 
   

 

92.  ทานรูสึกอายที่ตองขอความชวยเหลือเร่ืองการทํางานจากผูอ่ืน 
   

 

93.  ทานสนับสนุนใหผูใตบงัคับบัญชาไดแสดงบทบาทผูนํา 
   

94.  หากผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาด ทานจะอธิบายเหตุผลและ
ช้ีแนะมากกวาการตําหนิติเตยีน   

   

95.  ทานควบคุมรายละเอียดปลีกยอยของงานใกลชิด เพือ่ใหการทํางาน
ถูกตอง 

   

 

96.  ทานภาคภูมิใจเมื่อผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ 
   

 

97.  ทานเชื่อมัน่วา ทานตองเอาชนะอุปสรรคในการทํางานได 
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