
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 

Competency, Self-esteem, and Happiness at Work Affecting the 
Efficiency of Salespersons in Bangkok 

 



 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร  

 
Competency, Self-esteem, and Happiness at Work Affecting the Efficiency of 

Salespersons in Bangkok 

 

 

ปาลิตา แซ่ก้วง 

การค้นคว้าอิสระเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

ปีการศึกษา 2557 



 

 

©2558 
ปาลิตา แซ่ก้วง 
สงวนลิขสิทธิ์ 





 

 

 

 

ปาลิตา แซ่ก้วง. ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มีนาคม 2558, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
กรุงเทพ.  
สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร (115 หน้า) 
อาจารย์ที่ปรึกษา: ดร. นิตนา ฐานิตธนกร 
 

บทคัดย่อ 
 

การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุข
ในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดท่ีมีการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและมีค่าความ
เช่ือมั่นเท่ากับ .968 ในการเก็บรวมรวมข้อมูลจากพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 
ราย สถิติสถิติเชิงพรรณนาท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20 - 25 ปี มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรี  มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และมีประสบการณ์ในการท างาน 3 - 
6 ปี และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยการเห็นคุณค่าในตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจัยสมรรถนะ 
ด้านการส่ือสาร ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน และ
ปัจจัยความสุขในการท างาน ด้านการมีความรู้ ตามล าดับ โดยร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 82.1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 
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ABSTRACT 

The study aimed primarily to investigate the competency, self-esteem, and 
happiness at work affecting the efficiency of salespersons in Bangkok. Closed-ended 
survey questionnaires were reviewed the validity of content, conducted the pilot test 
with the reliability of .968, and implemented to collect data from 400 sale staff in 
Bangkok.  Additionally, data were statistically analyzed using descriptive statistics 
including percentage, mean and standard deviation. The inferential statistics methods 
on multiple regressions were used to test hypotheses in the study.   

The results indicated that the majority of participants were female with the 
age of 20-25 years.  Most of them completed a bachelor’s degree and earned an 
average monthly income of 15,001 - 25,000 baht.  They had 3-6 years of work 
experiences.  The results of hypothesis testing revealed that the self-esteem affected 
the efficiency of salespersons in Bangkok the most, followed by the competency in 
terms of communication, problem solving and decision making, achievement 
orientation, and the happiness at work in terms of knowledge, respectively. These 
factors together predicted the efficiency of salespersons in Bangkok for 82.1 percent 
at .05 statistically significant levels. 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

ในปัจจุบันสภาพการเปล่ียนแปลงของสภาวะเศรษฐกิจเป็นไปอย่างรวดเร็ว ท้ังนี้สืบ
เนื่องมาจากภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปในหลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านการเมือง ด้านเทคโนโลยี 
ด้านเศรษฐกิจ หรือแม้กระท่ังการเปล่ียนแปลงด้านสังคมโลก ส่ิงเหล่านี้ส่งผลให้เกิดการแข่งขันที่
รุนแรงขึ้นในโลกแห่งธรุกิจ จึงเป็นสาเหตุให้องค์การทุกองค์การล้วนต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จ
และบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีก าหนดไว้ การใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพนับว่า
มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง บรรดาทรัพยากรในองค์การนั้นประกอบด้วยคน เงิน วัสดุอุปกรณ์ 
เทคโนโลยีและข้อมูล ได้รับกล่าวถึงว่ามีบทบาทท่ีส าคัญยิ่ง แต่อย่างไรก็ตาม ทรัพยากรบุคคลก็ยังคง
เป็นปัจจัยส าคัญระดับแนวหน้าท่ีน าความส าเร็จมาสู่องค์การทุกองค์การ และในปัจจุบันแนวคิด
เกี่ยวกับการให้ความส าคัญต่อคนท างานในองค์การขนาดใหญ่หลายๆ แห่งได้พัฒนาไปสู่ระดับสูงขึ้นไป
อีกขั้นหนึ่งแล้ว โดยมองว่าคนท างาน คือ ทุนมนุษย์ (Human Capital) ซึ่งหมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ีส่ังสมอยู่ใน
ตนเอง และสามารถน าส่ิงเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพขององค์การ หรือเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคัญและมีคุณค่า ซึ่งจะท าให้องค์การนั้นมีความสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือคู่
แข่งขัน ดังนั้น บุคลากรจึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญขององค์การในทุกยุคทุกสมัย เนื่องจากบุคลากรเป็น
ส่วนส าคัญในการบรรลุความส าเร็จในการสร้างโอกาสและในการแข่งขัน หากในองค์การใดมีบุคลากร
ท่ีมีคุณภาพสูง ก็ย่อมท าให้องค์การนั้นประสบความส าเร็จตามไปด้วย ซึ่งทุกองค์การจึงต้องมีเครื่องมือ
ท่ีช่วยในการสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ พร้อมท้ังพัฒนาบุคลากรให้กลายเป็นผู้ปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น จากการศึกษาพบว่า ความสามารถตามมาตรฐานต าแหน่งตามวุฒิการศึกษา หรือ
ตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายอย่างเดียว ไม่เพียงพอท่ีจะท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้ดี รวมท้ังไม่อาจ
ตอบสนองต่อภาวการณ์อยู่รอดขององค์การในสถานการณ์แข่งขันที่องค์การต้องเผชิญจึงต้องมีการ
ก าหนดคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ท่ีจะท าให้การปฏิบัติงานได้ผลส าเร็จเป็นอย่างดี ดังนั้น สมรรถนะ จึง
ได้กลายมาเป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการและเสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้าน
ต่างๆ ให้มีประสิทธิภาพและตอบสนองต่อกลยุทธ์ทางธุรกิจของแต่ละองค์การให้มากขึ้น (นิตนา ฐานิ
ตธนกร และคณะ, 2557) 

สมรรถนะจึงเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญควรแก่การได้รับความสนใจจากองค์การต่างๆ ในสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบัน เพราะความเปล่ียนแปลงทางธุรกิจท่ีเกิดขึ้นมานั้นท าให้การด าเนินการและการ
บริหารงานขององค์การต่างๆ หันมามุ่งเนน้ในเรื่องของการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นส าคัญ โดยถือ
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ว่าพนักงานเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีความส าคัญขององค์การ ดังนั้นสมรรถนะจึงถือว่าเป็นรากฐานท่ีส าคัญ
ของความส าเร็จของการบริหารเชิงกลยุทธ์ และเป็นเครื่องมือประเภทหนึ่งในการบริหารทรัพยากร
บุคคลแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่จะท าให้หน่วยงานมีความเข้มแข้ง และสามารถสร้างความได้เปรียบในเชิง
แข่งขันให้เกิดขึ้นในหน่วยงานได้ (ศิริลักษณ์ เมฆสังข์, 2549) ซึ่ง Shermon (2000) ได้กล่าวเกี่ยวกับ
สมรรถนะว่า เป็นความสามารถและคุณสมบัติของแต่ละบุคคลท่ีจ าเป็นต้องมี และมีความสัมพันธ์ต่อ
การแสดงออกถึงพฤติกรรมอันน าไปสู่ผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน และผลสุดท้ายน ามาซึ่งผลลัพธ์
ทางธุรกิจท่ีองค์การต้องการ โดยช่วยให้องค์การได้ทราบว่า สมรรถนะในเรื่องใดบ้างท่ีจะช่วยให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้สูงกว่าผลงานมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ 

การเห็นคุณค่าในตนเองก็มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อมนุษย์ เนื่องจากเป็นความต้องการขั้น
พื้นฐานของจิตใจ ท าให้มนุษย์สามารถด ารงชีวิตอยู่อย่างมีคุณค่าและสามารถบ่งช้ีคุณภาพชีวิตของ
บุคคลได้ว่าเป็นอย่างไร และยังเป็นส่ิงส าคัญท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งความรู้สึกการเห็นคุณค่าในตนเองจะส่ือออกมาทางความรู้สึก ความคิด และพฤติกรรมต่างๆ ท่ีเรา
แสดงออกต่อผู้อื่น และความรู้สึกการเห็นคุณค่าในตนเองจัดเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีท าให้พฤติกรรมการ
ท างานของผู้ท างานดีขึ้น ซึ่งองค์การต้องการสรรหาพนักงานท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองสูง
เพราะมีผลทางบวกต่อการปฏิบัติงาน (เกียรติวรรณ อมาตยกุล, 2543) ซึ่งสอดคล้องกับค ากล่าวของ 
Serafin (1994) ท่ีกล่าวว่า การท่ีองค์การจะประสบผลส าเร็จได้นั้นจะต้องขึ้นอยู่กับความรู้สึกเห็น
คุณค่าในตนเองของบุคคลากรภายในองค์การ ดังนั้นองค์การท่ีมุ่งหวงัผลการปฏิบัติงานท่ีสูงจึงไม่ควร
มองข้ามหรือละเลยในการส่งเสริมความรู้สึกการเห็นคุณค่าในตนเองของบุคคลากร 

ความสุขก็เป็นส่ิงท่ีมนุษย์ทุกคนปรารถนา เป็นนามธรรมท่ีไม่สามารถจับต้องได้ แต่มี
ความหมายแตกต่างกันไป เพราะคนเป็นปัจเจกท่ีมีความหลากหลายท้ังทางอารมณ์และความรู้สึก มี
วิถีในการสร้างความสุขท่ีแตกต่างกัน อีกท้ังระดับความสุขในเรื่องเดียวกันก็ไม่เท่ากัน ความสุขนั้นท า
ให้คนฉลาดขึ้นและยังสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้อีกด้วย เพราะฉะนัน้แล้วกล่าวได้ว่า
ความสุขในการท างานถือเป็นปัจจัยส าคัญอีกหนึ่งปัจจัยในการขับเคล่ือนองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จ 
ความสุขในการท างานจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีเป็นพลังผลักดันให้คนแสดงความสามารถท่ีมีอยู่ให้
ปรากฏออกมาในการท างานและยังสร้างความรู้สึกผูกพันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ มีความรู้ร่วม
เป็นเจ้าขององค์การ อีกท้ังยังสามารถสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานเป็นอย่างดี (แผนงานสุข
ภาวะองค์การเอกชน, 2552) จากผลการศึกษาของ Gray (2007, p. 41) พบว่า การสร้างบรรยากาศ
ในการท างานให้เต็มไปด้วยความสุขนั้น เป็นปัจจัยท่ีส าคัญต่อความส าเร็จของการปฏิบัติงาน เพราะ 
เมื่อพนักงานเกิดความรู้สึกสบายใจ ก็จะสามารถสร้างผลงานได้อย่างเต็มศักยภาพ ดังนั้น ความสุขกับ
ผลประกอบการขององค์การจึงเป็นส่ิงท่ีไล่ตามกัน  
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ในปัจจุบัน การตลาดได้เข้ามามีบทบาทส าคัญกับมนุษย์ทุกคน เพราะทุกคนต้องการสินค้า
และบริการ การตลาดจึงเป็นตัวเช่ือมโยงระหว่างผู้ผลิต ผู้ขายกับผู้บริโภค การด าเนินธุรกิจท่ีสะดวก 
รวดเร็ว และน าสินค้าจากผู้ผลิตสู่ผู้บริโภคคนสุดท้ายต้องผ่านคนกลางหรืออาจเรียกว่า ช่องทางเดิน
ของสินค้า แต่ละช่องทางท่ีมีการซื้อขายกันต้องผ่านกระบวนการทางตลาดท้ังส้ิน (บุญประคอง เนียม
ค า, 2554) และเนื่องจากการเสนอขายจ าเป็นต้องใช้เทคนิคและในการส่ือสารท าให้ลูกค้าเกิดความ
สนใจในตัวสินค้าหรือผลิตภัณฑ์ และเกิดความประทับใจ ดังนั้น พนักงานขายจึงเข้ามามีบทบาทกับ
ทุกหน่วยธุรกิจ โดยเป็นหน่วยสร้างรายได้ท่ีส าคัญให้กับองค์การเป็นส่วนใหญ่ (นนท์ธกร ปิยนนศิลป์, 
2551) ยกตัวอย่างเช่น ยอดขายในธุรกิจหมวดยานยนต์ ซึ่งมียอดขายเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ช้ึให้เห็น
บทบาทการสร้างรายได้ท่ีเพิ่มข้ึนจากยอดขายของพนักงานในองค์กร ดังตารางท่ี 1.1 
 
ตารางท่ี 1.1: ยอดขายในหมวดยานยนต์ ปีพุทธศักราช 2553 – 2556  
 

ดัชนีหมวดยำนยนต์ 
ปริมำณยอดขำยในหมวดยำนยนต์ (หน่วย: คัน) 

ปี 2553 ป ี2554 ป ี2555 ปี 2556 
รถยนต์ส่วนบุคคล 345,887 368,896 668,179 639,804 
รถจักรยานยนต์ 1,874,113 2,004,391 2,125,098 2,003,080 
รถยนต์พาณิชย์ในประเทศ 452,566 441,781 769,972 699,642 
 
ท่ีมา: ธนาคารแห่งประเทศไทย. (2557). ดัชนีการอุปโภคบริโภคภาคเอกชนและองค์ประกอบท่ีปรับ

ฤดูกาล ปีพุทธศักราช 2553 – 2557. สืบค้นจาก
http://www2.bot.or.th/statistics/ReportPage.aspx?language=th&reportID=403  

 
จากท่ีกล่าวมาในข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และ

ความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงาน เพื่อเป็น
แนวทางให้กับผู้บริหารองค์กรและผู้ท่ีสนใจได้น าไปปรับปรุงกระบวนการขาย เพื่อเพิ่มศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 
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1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขใน

การท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 
1.3 สมมติฐำนของกำรวิจัย 

ในการศึกษาสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานครมีสมมติฐานการ
วิจัย ดังนี้ 
         1.3.1 สมรรถนะในด้านต่างๆ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของ
พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้  

1.3.1.1 สมรรถนะในด้านการมุ่งเนน้ลูกค้ามีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3.1.2 สมรรถนะในด้านการมุ่งเนน้ผลส าเร็จในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3.1.3 สมรรถนะในด้านการบริหารการเปล่ียนแปลงมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3.1.4 สมรรถนะในด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3.1.5 สมรรถนะในด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3.1.6 สมรรถนะในด้านการให้ความร่วมมือมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.3.1.7 สมรรถนะในด้านการส่ือสารมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการ
ขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 1.3.2 การเห็นคุณค่าในตนเองมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของ
พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.3.3 ความสุขในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงาน
ขายในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.3.3.1 ความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 
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  1.3.3.2 ความสุขในการท างานด้านการมีความรู้มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร  
  1.3.3.3 ความสุขในการท างานด้านการมีคุณธรรมมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
1.4 ขอบเขตของงำนวิจัย 
 ในการศึกษาสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานครมีขอบเขต
การศึกษาดังนี้ 
 1.4.1 ขอบเขตด้านประชากร 

1.4.1.1 ประชากร ได้แก่ พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 
  1.4.1.2 ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานขายท่ีท างานอยู่ในห้างสรรพสินค้าในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยเลือกจากประชากรด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage 
Sampling) และก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของทาโร่ ยามาเน่ (Yamane, 
1973) ซึ่งได้ขนาดตัวอย่างรวมท้ังส้ินเป็น 400 ตัวอย่าง   
 1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  1.4.2.1 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการขายของพนักงาน 
  1.4.2.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ สมรรถนะด้านการมุ่งเน้น
ลูกค้า ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ ด้านการให้ความร่วมมือ ด้านการส่ือสาร การเห็น
คุณค่าในตนเองและความสุขในการท างาน ด้านการมีอิสรภาพ ด้านการมีความรู้และด้านการมี
คุณธรรม 

1.4.3 ขอบเขตด้านสถานท่ี 
ส าหรับสถานท่ีศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูล คือ ห้างสรรพสินค้าและบริษัทในเขต

กรุงเทพมหานคร  
1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา  

ส าหรับระยะเวลาในการศึกษาครั้งนี้ เริ่มต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือน 
มกราคม 2558  
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1.5 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
การศึกษาสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานครมีกรอบแนวคิด
การวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 1.1 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดงานวิจัย เรื่อง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการ

ท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต
กรุงเทพมหานคร  

                    
ตัวแปรต้น                      ตัวแปรตำม 

     

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะ (Zwell, 2000)  

- การมุ่งเนน้ลูกค้า 
 
- การมุ่งเนน้ผลส าเร็จในการท างาน 
 
 
- การบริหารการเปล่ียนแปลง 
 - ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 
- การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 

- การให้ความร่วมมือ 

- การส่ือสาร 

กำรเห็นคุณค่ำในตนเอง (Rosenberg, 1979) 

ควำมสุขในกำรท ำงำน (Gavin & Mason, 2004) 
 

 

- ด้านการมีอิสรภาพ  

- ด้านการมีความรู้           
 
- ด้านการมีคุณธรรม 
 

ประสิทธิภำพในกำร
ปฏิบัติงำนด้ำนกำรขำย  
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1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.6.1 ผลของการวิจัยในครั้งนี้ท าให้ผู้ประกอบการใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา เพิ่มเติม 

ปรับปรุง และแก้ไขกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
1.6.2 ผลของการวิจัยในครั้งนี้ท าให้ผู้ประกอบการใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการวัด

คุณภาพในการบริการขาย ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพในการบริการขายต่อไป 
1.6.3 ผลของการวิจัยในครั้งนี้เพื่อเป็นแนวทางส าหรับผู้สนใจท่ีจะท าการศึกษาวิจัยอื่นๆ ท่ี

เกี่ยวข้องกับสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเองและความสุขในการท างานต่อไป 
1.6.4 ผลการวิจัยครั้งนี้เป็นแนวทางท่ีจะใช้เป็นข้อมูลให้กับองค์การท่ีเกี่ยวข้อง สามารถน าไป

ขยายผล และศึกษาต่อยอดเพื่อเป็นประโยชน์ในการบริหารบุคคลต่อไป 
 
1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 สมรรถนะ หมายถึง ความช านาญในด้านต่างๆ ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีท าให้บุคคล
สามารถกระท าการหรืองดเว้นกระท าการในกิจการใดๆ ให้ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว ซึ่ง
ความสามารถเหล่านี้ได้มาจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ การฝึกฝน และการปฏิบัติเป็นนิสัย (อุกฤษณ์ 
กาญจนเกตุ, 2543) ในการศึกษาครั้งนี้ยังหมายถึง คุณลักษณะของแต่ละบุคคล เช่น ความรู้ ทักษะ 
และความสามารถในด้านต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด หรือให้บรรลุ
เป้าหมายตามท่ีคนเองหรือองค์การได้ก าหนดไว้ โดยแบ่งออกเป็น 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า 
ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ด้านการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ ด้านการให้ความร่วมมือ และด้านการส่ือสาร 

สมรรถนะด้ำนกำรมุ่งเน้นลูกค้ำ หมายถึง การให้บริการและสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้อื่น 
ไม่ใช่เพียงแต่ลูกค้าภายนอกเท่านั้น แต่ต้องให้บริการนี้กับสมาชิกคนอื่นๆ ภายในองค์การด้วย เช่น 
หัวหน้า ลูกค้าภายในและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งพฤติกกรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การตอบสนองต่อความ
ต้องการของลูกค้าอย่างตรงเวลาและตามความต้องการอย่างสุภาพ (Zwell, 2000) ในการศึกษาครั้งนี้
ยังหมายถึง การท่ีพนักงานทีความปรารถนาท่ีจะให้ความช่วยเหลือหรือให้บริการแก่ลูกค้าในส่ิงท่ี
ลูกค้าต้องการ ซึ่งครอบคลุมถึงการแสดงออกของพนักงานในการพยายามค้นหาความต้องการของ
ลูกค้า และตอบสนองส่ิงท่ีลูกค้าต้องการได้อย่างน่าประทับใจ อันจะท าให้ลูกค้าได้รับความพึงพอใจ 

สมรรถนะด้ำนกำรมุ่งเน้นผลส ำเร็จในกำรท ำงำน หมายถึง การตั้งเป้าหมายและมุ่งมั่น
เพื่อท่ีจะประสบความส าเร็จ และประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีท้าทาย (Zwell, 2000) ใน
การศึกษาครั้งนี้ยังหมายถึง การท่ีพนักงานมีความปรารถนาและต้องการท่ีจะท างานให้บรรลุผลส าเร็จ 
มุ่งมั่นท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีได้วางไว้ หรือเพื่อให้เกินมาตรฐานท่ี
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ก าหนดไว้ ซึ่งมาตรฐานนั้นอาจะเกิดจากความต้องการของตนเองในการสร้างผลงานให้ดีกว่าท่ีตนเอง
เคยท าไว้หรือต้องการท่ีสร้างผลงานท่ีดีกว่าคนอื่นๆ 

สมรรถนะด้ำนกำรบริหำรกำรเปลี่ยนแปลง หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถปรับตัวและ
ตอบสนองได้อย่างรวดเร็วและมีการเปล่ียนแปลงสภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผู้ท่ีมีความยืดหยุ่น
สูง นอกจากนี้ยังเปิดรับและตอบสนองต่อความคิด มุมมอง กลยุทธ์ และต าแหน่งใหม่ๆ สามารถท่ีจะ
ตอบสนองเพื่อท่ีเปล่ียนแปลงสถานการณ์ (Zwell, 2000) ในการศึกษาครั้งนี้ยังหมายถึง การท่ี
พนักงานได้เข้าไปมีส่วนร่วมผลักดัน ด าเนินการและบริหารแนวความคิดใหม่ๆ การปรับปรุงพัฒนาส่ิง
ใหม่ๆ และรวมถึงกิจกรรมเปล่ียนแปลงต่างๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้องการของตนเอง 
หน่วยงานและองค์กร 

สมรรถนะด้ำนควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค์ หมายถึง เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลริเริ่มความคิด 
วิธีการ และการแก้ปัญหา โดยพฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การสนับสนุนและน าวิธรการและกระบวรการ
ใหม่มาใช้ มีการปรับเปล่ียนและปรับปรุงแนวคิดใหม่ๆ หรือวิธีการเพื่อท่ีจะท าให้มีประสิทธิภาพในการ
ท างานเท่าท่ีจะเป็นไปได้ (Zwell, 2000) ในการศึกษาครั้งนี้ยังหมายถึง การท่ีพนักงานนั้นได้มีโอกาส
ในการน าเสนอแนวทางหรือโอกาสในการพัฒนา ปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานอย่างสร้างสรรค์ 
ประดิษฐ์หรือพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ ท่ีมีความเป็นไปได้ในการเพิ่มเติมประสิทธิภาพและเพิ่มผลการ
ด าเนินงานในเชิงธุรกิจให้สูงขึ้นและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

สมรรถนะด้ำนกำรแก้ไขปัญหำและตัดสินใจ หมายถึง การตัดสินใจได้แม้ว่าจะอยู่ภายใต้
สถานการณ์ท่ีตึงเครียดสูง ความเส่ียงสูง และสถานการณ์ท่ีคลุมเครือ สามารถดึงเอาความรับผิดชอบ
ของสมาชิกในกลุ่มได้เมื่อต้องการความช่วยเหลือด้านการลงมือท าหรือการตัดสินใจ (Zwell, 2000) 
ในการศึกษาครั้งนี้ยังหมายถึง ความสามารถท่ีพนักงานจะระบุประเด็นปัญหา สามารถท่ีจะวิเคราะห์ 
จัดการ และแก้ไขปัญหาในระยะเวลาและด้วยวิธีการที่มีประสิทธิผล โดยในการตัดสินใจนั้นจะท าอยู่
บนพื้นฐานของการผสมผสานการคิด วิเคราะห์ ประสบการณ์ และวิจารณญาณของตนเอง ซึ่งวิธีการ
ในการแก้ไขปัญหาและข้อเสนอแนะเหล่านั้น 

สมรรถนะด้ำนกำรให้ควำมร่วมมือ หมายถึง การสร้างหน่วยงานท่ีมีการร่วมมือกนั จัด
พนักงานเข้าด้วยกันและช่วยพนักงานเหล่านั้นให้มีการเช่ือมโยงภายในหน่วยงานให้ท างานท่ีมี
ประสิทธิผล และช่วยให้จัดการกับปัญหาท่ีมีสาเหตุความแตกแยกไม่ลงรอยกัน เข้าใจในพลวัตของ
กลุ่มและใช้ความเข้าใจ เพื่อช่วยเหลือการท างานของกลุ่ม (Zwell, 2000) ในการศึกษาครั้งนี้ยัง
หมายถึง การท่ีพนักงานให้ความร่วมมือและสนับสนุนให้เกิดความสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกภายใน
ทีม เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ โดยมุ่งเน้นในเรื่องการขจัดอุปสรรคในการท างานด้วยการ
กระตุ้นและเสริมสร้างความร่วมมือกัน เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จในเป้าหมายของทีมในแนวทางท่ีมี
ประสิทธิผลท่ีสุด  
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สมรรถนะด้ำนกำรสื่อสำร หมายถึง สมรรถนะท่ีบุคคลเป็นคนให้ข้อมูลข่าวสารส าคัญๆ เมื่อ
ติดต่อกับคนอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมต่างๆ วิกฤติการณ์ (Zwell, 2000) ในการศึกษาครั้งนี้ยัง
หมายถึง การท่ีพนักงานสามารถน าเสนอข้อมูลได้อย่างกระชับ ชัดเจน ครบถ้วนและทันเวลา โดยใช้
ข้อความ รูแบบ และวิธีการส่ือสารได้อย่างเหมาะสมกับผู้รับฟัง ท้ังยังสามารถท่ีจะเก็บข้อมูล ประเด็น
ส าคัญ วิเคราะห์ผู้ฟัง และใช้วิธีการท่ีเหมาะสมในการโน้มน้าวผู้ฟัง 

กำรเห็นคุณค่ำในตนเอง หมายถึง การท่ีตนเองเห็นว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถ มี
ความภาคภูมิใจในความเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง โดยไม่จ าเป็นต้องอาศัยผู้อื่นหรือส่ิงอื่น (เกียรติ
วรรณ อมาตยกุล, 2543) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ยังหมายถึง การท่ีตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร เป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กรและยังมีส่วนผลักดันให้องค์กรก้าวหน้าต่อไป มีความพอใจในความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง กับสถานะหรือสภาพของตนเอง และบทบาทท่ีได้รับภายในองค์กร องค์กรยัง
เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นมากขึ้น และยังภูมิใจกับการด ารงชีวิตท่ีผ่าน
มา 

ควำมสุขในกำรท ำงำน หมายถึง ความเป็นอยู่ในชีวิตท่ีดี เป็นความดีอย่างสมบูรณ์แบบ 
เป้าหมายของความสุข คือ ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีท าให้ชีวิตโดยรวมดีขึ้น ซึ่งมนุษย์จะท าทุกส่ิงทุกอย่างก็เพื่อ
ส่ิงสุดท้ายส่ิงนี้ คือ ความสุข (Gavin and Mason, 2004) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ยงัหมายถึง การท่ี
พนักงานมีความรู้สึกช่ืนชอบ พึงพอใจ ภาคภูมิใจท่ีตนได้ใช้ความรู้ และแสดงออกอย่างอิสระภายใต้
ค่านิยมหลักท่ีดีงามขององค์การ โดยแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความสุขในการท างานด้านการมี
อิสรภาพ ความสุขในการท างานด้านการมีความรู้ และความสุขในการท างานด้านการมีคุณธรรม 

 ควำมสุขในกำรท ำงำนด้ำนกำรมีอิสรภำพ หมายถึง การท่ีสามารถท่ีจะคิดและเลือกในส่ิงท่ี
ต้องการ มีอ านาจในการตัดสินใจ สามารถควบคุมและก าหนดการกระท าของตนให้ตอบสนอง
ความสุขของตนเองได้ รวมท้ังสามารถใช้จินตนาการอย่างรอบคอบในการท างานตามอุดมคติของตน 
และเต็มท่ีกับงานท่ีท าตามความสามารถของตน (Gavin and Mason, 2004) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี ้
ยังหมายถึง การท่ีพนักงานสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาจากการขายท่ีเกิดขึ้นในขณะนั้นได้ด้วยตนเอง 
สามารถก าหนดขั้นตอนในการขายของตนเองได้ สามารถแลกเปล่ียนข้อมูลในการขายกับเพื่อน
ร่วมงานได้ตามโอกาส และระหว่างช่ัวโมงในการขาย ยังมีโอกาสผ่อนคลายความเครียดได้ตามสมควร 

ควำมสุขในกำรท ำงำนด้ำนกำรมีควำมรู้ หมายถึง ส่วนส าคัญในการตัดสินใจต่างๆ ได้อย่าง
ถูกต้อง รู้ว่าควรใช้ความรู้อย่างไร เกิดความคิดสร้างสรรค์และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์ในการท างาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเด็นท่ีส าคัญๆ ของงาน ท้ังนี้ความรู้จะเป็นตัวช่วยพัฒนาความสามารถของ
พนักงาน (Gavin and Mason, 2004) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ยังหมายถึง การหมั่นศึกษาแนวทาง
ใหม่ๆ ในการขาย ค้นหาข้อมูลต่างๆ เพื่อน ามาตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าและสามารถตอบข้อ
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สงสัยให้แก่พนักงานและลูกค้าได้อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง และยังรู้จักวิธีการใช้เครื่องมือท่ีมีอยู่ใน
แผนกของตนเองได้เป็นอย่างดี  

ควำมสุขในกำรท ำงำนด้ำนกำรมีคุณธรรม หมายถึง คุณลักษณะท่ีดีงามซึ่งได้รับการปลูกฝัง
จิตส านึกท่ีดีงามผ่านส่ิงต่างๆ ท่ีอยู่ในองค์การอย่างต่อเนื่องและน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Gavin and 
Mason, 2004) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ยงัหมายถึง ความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าท่ีการงานของตนเอง ไม่
บ่ายเบี่ยงงานท่ีตนเองท าผิดพลาดไปให้เพื่อนร่วมงานแก้ไข ยอมรับข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการ
กระท าของตนเอง และยังยินดีช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่นเมื่อมีการร้องขอ 

ประสิทธิภำพในกำรปฏิบัติงำนด้ำนกำรขำย หมายถึง การกระท าของแต่ละบุคคลท่ีมี
ความสามารถและความพร้อม พยายามทุ่มเทอย่างเต็มใจในการปฏิบัติงานของตนอย่างคล่องแคล่ว 
ด้วยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ์ ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกต้องและมีคุณภาพ (ณัฐธัญ 
ถนัดรบ, 2545) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ยังหมายถึง การท างานด้านการขายตามท่ีได้รับมอบหมาย โดย
เกิดข้อผิดพลาดน้อยท่ีสุด โดยยอดขายและผลปฏิบัติงานของตนเองเป็นท่ีพอใจและยอมรับของ
ผู้บริหาร สามารถจัดสรรเวลาในการขายได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถน าเทคนิคในการขาย
ใหม่ๆ มาใช้เพื่อช่วยลดขั้นตอนในการขาย ให้บรรลุเป้าหมายและท ายอดขายได้ตามเป้าหมายสามารถ
เสร็จตามระยะเวลาท่ีองค์กรได้ก าหนดไว้ ยังได้เห็นความส าคัญของเวลาและพยายามใช้เวลาในการ
ขายอย่างมีประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  

 
 
 
 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในการศึกษาสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ศึกษาได้ศึกษา
แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องเพื่อเป็นพื้นฐานในการวิจัย ดังนี ้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับการเห็นคุณค่าในตนเอง 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการท างาน  
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ 
 สมรรถนะนั้นถือได้ว่าเป็นแนวคิดท่ีส าคัญในการใช้เพื่อพัฒนาและปรับปรุงความรู้ ทักษะ 
ความสามารถได้ท้ังในระดับบุคคล หน่วยงาน และองค์การให้มีความสามารถตรงตามสายงานเพื่อเป็น
การเพิ่มสมรรถนะ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดข้ึนกับองค์การ ท้ังนี้ก็เพื่อเป็นการเตรียม
ความพร้อมรับกับสถานการณ์การแข่งขันทางธุรกิจกับองค์การอื่นๆ ในวงการธุรกิจต่อไป หากจะ
กล่าวถึงท่ีมาของค าว่าสมรรถนะนั้น เป็นแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการค้นหาพฤติกรรมความเป็นเลิศใน
การปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้นและแพร่หลาย โดยเฉพาะอย่างยิ่งในหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของอเมริกามานานกว่า 50 ปีแล้ว ซึ่งพฤติกรรมความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน หรือสมรรถนะ
นั้นเป็นพฤติกรรมการท างานท่ีก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีเกินกว่าท่ีมาตรฐานก าหนดไว้หรือเกิน
กว่ามาตรฐานเฉล่ียโดยท่ัวไปของกลุ่มพนักงาน ซึ่งจะได้กล่าวถึงในรายละเอียดส่วนต่อไป  
 
 2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ (Competency) 
 จากรายละเอียดในส่วนของข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีได้กล่าวมาข้างต้นนั้น ได้มี
นักวิชาการอีกหลายท่านได้ให้ความหมายค าว่า “สมรรถนะ” ไว้ดงันี ้
 ดนัย เทียนพุฒ (2540) ได้กล่าวไว้ว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะของคนท่ีมีอยู่ในตัวและมี
ความสัมพันธ์อย่างเป็นเหตุเป็นผลกับประสิทธิภาพของงานหรือผลงานท่ีมีคุณค่าสูง 
 เดชา เดชะวัฒนะไพศาล (2543) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู้ 
ความสามารถหรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหนึ่ง 
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 อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ (2543) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ ความช านาญในด้านต่างๆ ซึ่งเป็น
องค์ประกอบส าคัญท่ีท าให้บุคคลสามารถกระท าการหรืองดเว้นการกระท าการในกิจกรรมใดๆ ให้
ประสบความส าเร็จหรือล้มเหลว ซึ่งความสามารถเหล่านี้ได้มาจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ การ
ฝึกฝน และปฏิบัติเป็นนิสัย 
 จ าเนียร จวงตระกูล (2549) กล่าวถึง สมรรถนะ ว่าเป็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
ความสามารถ (Abilities) หรือบุคลิกภาพ (Personality) ของบุคคล ซึ่งเป็นบุคลิกลักษณะท่ีมีอิทธิพล
โดยตรงต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลผู้นั้น 
 Spencer and Spencer (1993) ได้กล่าวถึง สมรรถนะ ว่าเป็นลักษณะโดยพื้นฐานของแต่
ละบุคคลท่ีมีเหตุผลเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์ และอ้างอิงถึงบรรทัดฐานของประสิทธิผล หรือผลการ
ปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศเกินกว่าท่ีมาตรฐานในการท างานได้ก าหนดไว้ 
 Rylatt and Kazanas (1994) ให้ค าจัดกักความของค าว่า สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะของ
ทักษะท่ีจ าเป็น ความรู้และทัศนคติท่ีต้องการ เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลใน
สถานการณ์การท างาน 
 Docherty and Marking (1997) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง ลักษณะความเก่งกาจหรือ
ความฉลาดของบุคคลท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีงานของตนเอง และสามารถเผชิญกับความต้องการภายนอก
ในการหาทางปฏิบัติและออกแบบวิธีการท่ีเกี่ยวข้อกับสถานการณ์ปัจจุบัน 
 Schoonover (2003) ได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับสมรรถนะไว้ว่า เป็นพฤติกรรมหรือกลุ่ม
ของพฤติกรรมท่ีสามารถอธิบายถึงผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศตามแต่ละสถานการณ์ (ตัวอย่างเช่น 
งาน ข้อปฏิบัติของกลุ่มหรือของลักษณะงาน หน้าท่ี หรือส่วนท้ังหมดของท้ังองค์การ) ซึ่ง
บุคลิกลักษณะดังกล่าวนั้น องค์การสามารถน ามาปรับจัดให้มีไว้เพื่อแก้ไขปัญหาเฉพาะส่วน 
ยกตัวอย่างเช่น การแจกแจงมาตรฐาน และข้อบังคับในการท างาน และความคาดหวังจากการท างาน 
การก าหนดลักษณะ บุคคล ทีม และผู้จัดการให้เป็นไปในแนวทางเดียวกับไปกลยุทธ์ทางธุรกิจของ
องค์การ จัดสรรการให้อ านาจ และความรับผิดชอบของผู้นิเทศงาน หัวหน้ากลุ่ม และพนักงานให้ไป
เป็นในแนวทางเดียวกัน เพื่อการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และสุดท้าย คือ การพัฒนาและมุ่งเน้นใน
เรื่องการประเมินผล และการจ่ายค่าตอบแทนให้เป็นไปตามความเท่ียงธรรม 
 Wehmeier (2005) ให้ความหมายของสมรรถนะ ว่าเป็นทักษะท่ีต้องการในอาชีพที่เฉพาะ
หรือหน้าท่ีงานท่ีเฉพาะ 
 จากความหมายข้างต้น สมารถสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของแต่ละบุคคล 
เช่น ความรู้ ทักษะ และความสามารถในด้านต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด หรือให้บรรลุเป้าหมายท่ีตนเองหรือองค์การได้ก าหนดไว้ 
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 2.1.2 สมรรถนะหลัก 
 นักวิชาการได้น าเสนอเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก ซึ่งมีส่วนส าคัญในการก าหนดสมรรถนะของ
องค์การและบุคคล ดังนี้ 
 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548, หน้า 19) ได้กล่าวเกี่ยวกับสมรรถนะหลักไว้ว่า เป็นกลุ่ม
ความรู้ทางเทคนิคท่ีเป็นหัวใจขององค์การ ซึ่งสามารถก่อให้เกิดความได้เปรียบทางแข่งขันในด้าน
ธุรกิจ อีกท้ังยังเป็นส่ิงท่ีลอกเลียนแบบได้ยาก และสมรรถนะหลักนั้นก็เป็นส่ิงท่ีผู้น าหรือผู้บริหารของ
องค์การต่างๆ จงใจก าหนดขึ้น โดยจะมองไปท่ีเป้าหมายวัตถุประสงค์หลักขององค์การก่อนว่าต้องการ
จะให้องค์การนั้นด าเนินไปในทิศทางใดเพื่อท่ีจะให้สอดคล้องกับเป้าหมาย และการพัฒนาทางด้านการ
ท างานขององค์การต่อไป ซึ่งเมื่อสมรรถนะได้ถูกนยิามไว้ว่า ให้มีความสัมพันธ์กับงาน (Tasks, Result 
and Outputs) และคุณลักษณะของบุคคล ดังนั้นสมรรถหลักนั้น จึงเป็นส่ิงท่ีองค์การต่างๆ 
จ าเป็นต้องก าหนดให้มีข้ึนก่อน ท้ังนี้เพราะสมรรถนะหลักเองก็ถือได้ว่า เป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนด
สมรรถนะของท้ังองค์การและส่วนบุคคลด้วย 
 จากข้อมูลท่ีได้กล่าวมาแล้วนั้น สามารถแบ่งสมรรถนะหลักออกเป็น 2 ประเภทด้วยกัน คือ 
สมรรถนะหลักของบุคคล และสมรรถนะหลักขององค์การ ซึ่งในส่วนของสมรรถนะหลักขององค์การ
นั้น จะก าหนดจากเป้าหมายทางกลยุทธ์ขององค์การ โดยรวมวัตถุประสงค์เพื่อสร้างขีดความสามารถ
และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันให้เกิดขึ้นแก่ทุกๆ หน่วยงานในองค์การ ซึ่งในขณะท่ีสามรรถนะ
หลักของบุคคลนั้น จะมุ่งไปท่ีตัวพนักงาน หรือตัวบุคคลมากกว่าองค์การ นอกจากนี้สมรรถนะหลัก
ของบุคคลนั้น ยังมีความแตกต่างกันไปตามต าแหน่งงานของบุคคลและหน่วยงานด้วย 
 กล่าวโดยสรุปแล้ว สมรรถนะหลักขององค์การั้นจะถูกก าหนดขึ้นไว้เพื่อเป็นเสมือนรากฐานท่ี
ส าคัญของการบริหารบุคคลในเชิงกลยุทธ์ขององค์การ ท้ังนี้ก็เพื่อตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ ภารกิจ และ
เป้าหมายทางกลยุทธ์ที่ทางองค์การก าหนดขึ้นมา และเป็นแนวทางในการก าหนดกระบวนการการ
ท างานต่างๆ ท่ีจะท าให้องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้า 

2.1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 ผู้วิจัยได้รวบรวมประเภทและองค์ประกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิจัยต่างๆ ดังนี้ 
  พงษ์ศักดิ์ พรณัฐวุฒิกุล (2543, หน้า 25) กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะว่า องค์การ
ส่วนใหญ่นั้นมักจะจัดกลุ่มสรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
 1. กลุ่มการจัดการ (Managing) หมายถึง ทักษะความสามารถท่ีพนักงานจ าเป็นจะต้องมีใน
เรื่องการปฏิบัติงานของตนให้บรรลุส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย
สมรรถนะหลายๆ อย่าง เช่น  

1.1 การวางแผนและการจัดระบบ (Planning and organizing) มีการวางแผนอย่างเป็น
ระบบล่วงหน้าทุกครั้ง การเตรียมการฉุกเฉินส าหรับเหตุการณ์ไม่คาดคิดมาก่อน มีการตกลงท่ี
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เกี่ยวข้องกับทุกคนถึงวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป็นไปได้ พร้อมท้ังการล าดับความส าคัญก่อนหลังและ
สามารถปรับเปล่ียนแผนงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปได้อย่างมีคุณภาพและมี
ประสิทธิผล 

1.2 การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving and Decision Making) มีการ
วิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหาอย่างรอบตอบก่อนจะลงมือปฏิบัติ ค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหาหลายๆ
อย่าง แนวทางและการประเมินแนวทางท่ีดีท่ีสุดในการตัดสินใจ กระตุ้นให้มีการแสดงความคิดเห็นใน
การหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา และมีการพิจารณาโดยต้องมองภาพทั้งหมดปัญหาและแนว
ทางแก้ไข 

1.3 การจัดการการท างาน (Managing Operation) มีการแสดงผลความคืบหน้าของงาน
ประจ า และพร้อมท้ังผลวิเคราะห์ข้อเด่นข้อด้วยกับแนวทางในการกระตุ้น เพื่อการด าเนินการอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความรับผิดต่อความกดดันอย่างจริงใจ ก าหนดการด าเนินการก่อนหลังอย่างชัดเจน 
และประสบความส าเร็จต่อความพึงพอใจต่อความต้องการของลูกค้า ผู้ถือหุ้น และพนักงาน 

2. การน า (Leading) หมายถึง ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมท่ีจ าเป็นต้องมีต่อการ
ปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับระดับบริหาร ซึ่งประกอบด้วยสมรรถนะ เช่น  

2.1 การใช้อิทธิพลและการส่ือสาร (Influencing and communicating) มีการแสดงทัศนะ 
หรือข้อคิดเห็นอย่างชัดเจนไม่คลุมเครือ การน าเสนอหรือแสดงความคิดเห็นแผนงานท่ีได้รับการ
สนับสนุนกับทุกระดับในองค์การ สามารถตรวจสอบใจความและตอบสนองอย่างทันท่วงทีและน าเอา
ความรู้แบบการเจรจาต่อรองแบบชนะ-ชนะ มาประยุกต์ใช้กับลูกค้าท้ังภายในและภายนอก 

2.2 การท างานเป็นทีม (Team Working) มีความเข้าและยอมรับบุคลอกภาพส่วนบุคคล 
และคาดหวังของสมาชิกของกลุ่มได้ สนับสนุนให้เช่ือมั่นว่าสมาชิกทุกคนสามารถมีความคิดเห็นท่ีเป็น
ประโยชน์ สนับสนุนทีมในแนวคิดท่ีจะต้องสร้างสัมพันธ์กับลูกค้า 

2.3 การพัฒนาบุคคล (Developing People) คือ การสร้างบรรยากาศ ในการสนับสนุนให้
เกิดการพัฒนาตนเอง สนับสนุนให้รับผิดชอบควบคุมดูแลท้ังความเส่ียงและการเรียนรู้ สอนในหลายๆ 
ด้าน เพื่อความเจริญก้าวหน้า นอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีก าหนด และสามารถดึงบุคคลภายนอกท่ี
เกี่ยวข้องเข้ามามีบทบาทในทีมงานได้ 

Zwell (2000) ได้แบ่งและจัดกลุ่มองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่มใหญ่ ดังนี้ 
1. สมรรถนะด้านใฝ่สัมฤทธิ์ในหน้าท่ีงาน (Task Achievement Competencies) สมรรถนะ

ด้านนี้เป็นประเภทของสมรรถนะท่ีจะท าให้บุคคลเป็นผู้ท่ีสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เป็นบุคลากรท่ีประสบความส าเร็จ ซึ่งประกอบไปด้วย 

1.1 การมุ่งเน้นในผลลัพธ์ (Result Orientation) ประกอบด้วย การตั้งเป้าหมายและมุ่งมั่น
เพื่อท่ีประสบความส าเร็จ และประสบความส าเร็จในเป้าหมายท่ีท้าท้าย คือ ส่ิงท่ีจะสามารถท าให้
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ส าเร็จได้ในการประชุมต่อวัน ต่อสัปดาห์ และต่อๆ ไป พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การตั้งเป้าหมายท่
สามารถประสบความส าเร็จได้ มุ่งมั่นท่ีจะไปถึงเป้าหมาย และพัฒนามาตรฐานท่ีสามารถวัดได้จาก
พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงาน 

1.2 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Managing Performance) สมรรถนะในส่วนนี้บุคคลจะ
วางแผนกลยุทธวิธี กลยุทธ์ การควบคุมและวัดผลการปฏิบัติงาน และตัดสินใจท่ีจะจัดการในปัญหา
จากการปฏิบัติงาน สมรรถนะในด้านนี้มักจะคาบเกี่ยวกับการมุ่งในผลลัพธ์ แต่สามารถแยกแยะได้ 
เพราะว่าคนท่ีต้ังเป้าหมายท้าทานอาจจะไม่มีความสามารถท่ีจะควบคุมและวัดผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาได้ พฤติกรรมท่ีส าคัญของการจัดการผลการปฏิบัติงานได้แก่การให้ความ
สนใจท้ังคุณภาพและปริมาณของผลการปฏิบัติงาน มีการตั้งผลลัพธ์การท างานท่ีต้องการอย่างชัดเจน
และนิยามไว้อย่างดี ส าหรับการท างานและความก้าวหน้าของงาน มีการค้นหาข้อมูลย้อนกลับในการ
ปฏิบัติงานจากผู้อื่น 

1.3 อิทธิพล (Influence) บุคคลท่ีมีอิทธิพลสามารถระบุถึงผู้ท่ีท าการตัดสินใจท่ีส าคัญ และ
บุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อพวกเขา มีการคาดการณ์ถึงปฏิกิริยาและเหตุผลท่ีคัดค้าน เพื่อจะวางแผนถึงวิธีท่ี
จะเอาชนะในส่ิงเหล่านั้น พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ พัฒนาและเสนอกระบวนการให้เหตุผลท่ีน่าจูงใจ 
เพื่อท่ีจะตัดสินใจจัดการในส่ิงท่ีเกี่ยวข้อง ส่ิงท่ีต้องการและความต้องการของผู้อื่น การรับข้อมูลและ
ตอบสนองอย่างมีประสิทธิภาพต่อเหตุผลท่ีคัดค้าน 

1.4 การคิดริเริ่ม (Initiative) เป็นค าท่ีคล้ายกับค าว่า Proactive ท่ีหมายถึง แรงขับท่ีต้องการ
ให้พนักงานได้ท าส่ิงต่างๆ ด้วยตนเองท่ีจะท าให้บุคคลและธุรกิจประสบความส าเร็จ เป็นสมรรถนะขั้น
สูงด้านหนึ่งท่ีแยกผู้ปฏิบัติงานสูงกับต่ าได้ พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การลงมือกระท าโดยปราศจาก
การถูกถามหรือถูกต้องการให้ท างาน ริเริ่มโครงการของบุคคลหรือกลุ่ม และให้ความรับผิดชอบโดย
สมบูรณ์ในการท างานให้ส าเร็จ 

1.5 ประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency) เป็นสมรรถนะท่ีจะท าให้งานได้รับ
การปฏิบัติอย่างรวดเร็ว มีมาตรฐานของคุณภาพที่สูง และใช้ทรัพยากรอย่างน้อยท่ีสุด บุคคลท่ีมี
ความสามารถในด้านนี้สูง จะมีความต้ังใจและผูกพันต่อการท างานให้เสร็จส้ินด้วยความรวดเร็วและ
ถูกต้อง และมีความสามารถท่ีจะรวบรวมและแยกโครงการเป็นส่วนๆ เพื่อน ามาวิเคราะห์ ท าให้มี
ความรวดเร็วในการประสบความส าเร็จ พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ ปฏิบัติงานในหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ จ าแนกโครงการออกเป็นหน้าท่ีงานแต่ละองค์ประกอบ มอบหมายงานและใช้ทรัพยากร
ได้อย่างมีประสิทธิภาพถึงแม้ว่าจะอยู่ในภาวะขาดแคลน 

1.6 ความยืดหยุ่น (Flexibility) บุคคลท่ีสามารถปรับตัวและตอบสนองได้อย่างรวดเร็วและมี
การเปล่ียนแปลงสภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผู้ท่ีมีสมรรถนะทางด้านความยืดหยุ่นสูง นอกจากนี้
ยังเปิดรับและตอบสนองต่อความคิด มุมมอง กลยุทธ์ และต าแหย่งใหม่ๆ สามารถท่ีจะตอบสนอง
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เพื่อนท่ีเปล่ียนแปลงสถานการณ์ โดยสร้างนวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์ และการกระท า พฤติกรรม
ท่ีส าคัญได้แก่ สามารถเปล่ียนกลยุทธ์ หรือวิธีการได้อย่างรวดเร็ว ถ้ากลยุทธ์ปัจจุบันไม่สามารถท างาน
ได้ ปฏิบัติงานได้อย่างดีในสถานการณ์ท่ีผลลัพธ์ของการตัดสินใจและการกระท าคลุมเครือ 

1.7 นวัตกรรม (Innovation) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลริเริ่มความคิด วิธีการ การแก้ปัญหา 
และผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ มีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่ออุตสาหกรรมท่ีจะเป็นผู้น าหรือยังคงสามารถแข่งขันกับ
คู่แข่งขันได้ นวัตกรรมเกี่ยวกับความสนใจต่อความคิดสร้างสรรค์และการประดิษฐ์ พฤติกรรมท่ีส าคัญ 
ได้แก่ การสนับสนุนและน าวิธีการและกระบวนการใหม่มาใช้ มีการค้นหาเชิงรุก เพื่อจะทดสอบหา
ความแม่นย า ปรับเปล่ียนและปรับปรุงแนวคิดใหม่ๆ หรือวิธีการเพื่อท่ีจะท าให้มีประสิทธิภาพเท่าท่ีจะ
เป็นไปได้ 

1.8 ความสนใจในคุณภาพ (Concern for Quality) ความสนใจในคุณภาพท าให้มั่นใจว่า 
ผลผลิตจากการท างานท้ังหมด มีความถูกต้องและตรงหรือเกินมาตรฐานภายในท้ังพนักงานและลูกค้า 
พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ มีการเตรียมวัสดุ วิธีการและทรัพยากรอย่างระมัดระวงั ควบคุมความถูกต้อง
และคุณภาพของงานของคนอื่นๆ และเข้าไปแก้ไขความผิดพลาดให้ถูกต้อง 

1.9 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous Improvement) บุคคลท่ีมีการท าการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง จะแสดงให้เห็นถึงระดับของความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และความสนใจใน
คุณภาพที่สูง บุคคลเหล่านั้นจะสนใจในวิธีการท่ีดีท่ีสุดจะท าให้งานหรือกระบวนการมีประสิทธิภาพ
และง่ายข้ึน มีการระดมสมองและสร้างแนวคิดใหม่ พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ มีการวิเคราะห์ระบบ 
กระบวนการและแนวโน้มการปฏิบัติงาน เพื่อระบถุึงโอกาสส าหรับการปรับปรุง จัดหาเครื่องมือและ
วิธีการแก่ผู้อื่นให้แก้ไขปัญหาและปรับปรุงกระบวนการการท างานแก่ผู้อื่น 

1.10 ความเช่ียวชาญทางเทคนิค (Technical Expertise) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลฝึกฝน 
ทักษะทางเทคนิคและความรู้ ถ้าปราศจากความเช่ียวชาญทางเทคนิคท่ีเพียงพอ ก็จะไม่มีสมรรถนะ
ทางพฤติกรรมท่ีเพียงพอท่ีบุคคลจะปฏิบัติงานท่ีต้องการทักษะนัน้ๆ ได้ พฤติกรรมส าคัญ ได้แก่ มีและ
ใช้ความรู้ทางเทคนิคพื้นฐานและแนวคิด มีการพัฒนาวิธีการท่ีมีอยู่ให้ปรับเปล่ียนตามความต้องการ 
เพื่อใช้แก้ไขปัญหาทางเทคนิค และบางครั้งก็มีการสร้างวิธีการและเทคนิคใหม่ๆ  

2. สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ (Relationship Competencies) สมรรถนะประเภทนี้จะมี
ความสัมพันธ์กับลักษณะนิสัย คุณลักษณะท่ีเกี่ยวข้อกับสัมพันธภาพ และปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนเอง
กับผู้อื่น ดังนี้ 

2.1 การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นสมรรถนะท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีเป็นส่วนหนึ่งในกลุ่มได้
อย่างมีประสิทธิผล ผู้ท่ีท างานเป็นทีมได้อย่างดีเย่ียมจะสามารถเล่ือนผลการปฏิบัติงานของสมาชิกคน
อื่นๆ ในทีมโดยใช้พฤติกรรมและรูปแบบท่ีหลากหลาย พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การเติมเต็มความ
ผูกพันให้แก่สมาชิกในทีมคนอื่นๆ ให้ข้อมูลย้อนกลับแก่ผู้อื่น เพื่อช่วยเหลือสมาชิกของทีมท่ีดีขึ้น 
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2.2 การุม่งในการบริการ (Service Orientation) ความผูกพันท่ีจะให้บริการและสร้างความ
พึงพอใจแก่ผู้อื่นเป็นส่ิงส าคัญต่อสมรรถนะทางด้านนี้ ซึ่งหากประยกุต์ใช้นี้ไม่เพียงแต่ลูกค้าภายนอก
นั้น แต่ต้องให้บริการนี้กับสมาชิกคนอื่นๆ ภายในองค์การด้วย เช่น หัวหน้า ลูกค้าภายใน และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นต้น พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าอย่างตรง
เวลา และตามความการอย่างสุภาพ พยายามดึงข้อมูลย้อนกลับจากลูกค้า เพื่อท่ีจะสังเกตความพึง
พอใจ 

2.3 ตระหนักรู้ด้านปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal Awareness) เป็นสมรรถนะท่ี
เกี่ยวข้อกับการได้มาของข้อมูล การสังเกต การแปลความ และการคาดการณ์ถึงส่ิงท่ีเกี่ยวข้องและ
ความรู้สึกของผู้อื่น เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญของเชาวน์อารมณ์ คนท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้จัดการ เพื่อร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและลูกค้าได้ ประกอบด้วยการ
รับฟัง การท าความเข้าใจ การยืนยัน การช่ืนชมและยอมรับ องค์ประกอบท่ีส าคัญของการตระหนักรู้
ทางด้านปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล คือ ความสามารถในการฟังอย่างประสิทธิผลและความเข้าใจใน
ความรู้สึกของผู้อื่น พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การรับฟังแนวคิดและเรื่องต่างๆ ของผู้อื่นอย่างต้ังใจ 
จัดการปัญหาท่ีละเอียดอ่อนท่ีมีกับคนอื่นๆ ในทางท่ีไม่คุกคาม 

2.4 ความเข้าใจในความเป็นไปขององค์การ (Organization Savvy) การใช้ความรู้ความ
เข้าใจในองค์การ บุคคลจะเข้าใจและใช้พลวัตขององค์การในทางท่ีจะท าให้วัตถุประสงค์ส าเร็จเป็น
องค์ประกอบท่ีส าคัญของสมรรถนะท่ีจะมีอิทธิพลและมีผลกระทบต่อองค์การ ตนเอง และผู้อื่น 
พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การเก็บข้อเท็จจริง ความคิดเห็นในช่องทางการส่ือสารทั้งท่ีเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ พัฒนากลยุทธ์ที่จะได้มาซึ่งความผูกพันต่อโครงการ และกลยุทธ์ที่มีพื้นฐานบนความรู้
จากวัฒนธรรมองค์การ 

2.5 การสร้างมิตรภาพ (Relationship Building) ในงานส่วนใหญ่ การประสบความส าเร็จ
นั้นเกี่ยวข้อกับการได้รับความร่วมมือกันของคนทุกคน เมื่อบุคคลสามารถพัฒนาการเอาใจใส่
สัมพันธภาพท่ีไว้เนื้อเช่ือใจกัน ก็จะประสบความส าเร็จในด้านบุคคลในการท างาน พฤติกรรมท่ีส าคัญ 
ได้แก่ การพัฒนาสัมพันธภาพได้ง่ายกับผู้คนหลาหลาย ปรับเปล่ียนรูปแบบการติดต่อส่ือสาร เพื่อให้
สอดคล้องกับบุคลิกภาพและวัฒนธรรมของผู้อื่น 
 2.6 การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict Resolution) จุดประสงค์ของการแก้ปัญหาความ
ขัดแย้ง คือ การแก้ปัญหาความขัดแย้งและความไม่เห็นด้วยในทางท่ีจะไม่โจมตีหรือดูหมื่นผู้อื่น รู้เวลา
ท่ีจะประนีประนอมและเวลาท่ียืนหยัด 
 2.7 ความต้ังใจในการติดต่อส่ือสาร (Attention to Communication) เป็นสมรรถนะท่ี
บุคคลเป็นข้อมูลข่าวสารส าคัญเมื่อติดต่อกับคนอื่นๆ ไม่ว่าเป็นกิจกรรมประจ าวัน วิกฤติการณ์ หรือ
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ความก้าวหน้าของโครงการระยะยาว พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การรวบรวมและแสดงความคิดได้
อย่างชัดเจน ระบุและใช้วิธีการและช่องทางการส่ือสารได้อย่างมีความคิดสร้างสรรค์ 
 2.8 ความรู้สึกไวต่อวัฒนธรรม (Cross-Culture Sensitivity) องค์การท่ีสามารถจูงใจและ
พัฒนาความฉลากจากกลุ่มพนักงานจะมีข้อดีในการแข่งขันได้ พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การพัฒนา
ความรู้ความเข้าใจ ความแตกต่างของวัฒนธรรมและภูมิหลัง ปรับเปล่ียนการติดต่อส่ือสาร และ
พฤติกรรมท่ีมีพื้นฐานมาจากความเข้าใจในความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
 3. สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute Competencies) สมรรถนะ
ในส่วนนี้เป็นส่ิงท่ีมีอยู่ภายในตัวบุคคลแล้ว และสามารถสะท้อนออกมาในรูปของคุณลักษณะส่วน
บุคคล การมีความสัมพันธ์ ความเช่ือ ความรู้สึก การรับรู้เอกลักษณ์ของตนเอง และยังสามารถส่งผล
ต่อผลการท างานได้อีกด้วย ซึ่งสมรรถนะในส่วนนีป้ระกอบไปด้วย  
 3.1 ความซื่อสัตย์และความจริง (Integrity and Truth) เป็นสมรรถนะท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้สึกท่ีมีต่อตัวเอง การยอมรับตัวเอง และระดับท่ีบุคคลจะรู้ความเป็นจริงของตนเอง มีแนวโนม้ท่ี
จะยอมรับและรับผิดชอบต่อความผิดพลาดในการท างาน เป็นอิสระท่ีจะเผชิญกับความเส่ียงในการ
ลองส่ิงใหม่ๆ และพูดในส่ิงท่ีคิด จะปฏิบัติตามส่ิงท่ีเห็นด้วยและผูกพันอยู่ พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ 
การท างานให้เสร็จบนพื้นฐานของความผูกพันและข้อตกลงร่วมกัน ยอมรับความผิดพลาดแม้ว่าจะ
เป็นไปได้ท่ีจะเกิดผลลัพธ์ในทางลบ 
 3.2 การพัฒนาตนเอง (Self-Development) เป็นสมรรถนะท่ีบุคคลแสดงความปรารถนาท่ี
จะเติบโต เรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง บุคคลท่ีมีสมรรถนะทางด้านนี้สูงจะประเมินทักษะปัจจุบัน
ของตนเองอย่างถูกต้อง เช่นเดียวกับการประเมินถึงส่ิงท่ีบุคคลต้องการเพื่อสามารถเพิ่มความส าเร็จใน
การท างาน มีการริเริ่มท่ีจะระบุถึงทักษะ ความสามารถท่ีต้องการส าหรับต าแหน่งงานในอนาคตและ
ท าในส่ิงท่ีน ามาซึ่งทักษะนั้น มีการค้นหาโอกาสท่ีจะเพิ่มการเติบโบและการพัฒนา พฤติกรรมท่ีส าคัญ 
คือ การระบุขอบเขตของทักษะของตนเองท่ีจะต้องการได้รับการพฒันาและการค้นหาข้อมูลย้อนกลับ
ท้ังจุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง 
 3.3 ความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness) สามารถท าการตัดสินใจได้แม่ว่าจะอยู่
ภายใต้สถานการณ์ท่ีตึงเครียดสูง ความเส่ียงสูง และสถานการณ์ท่ีคลุมเครือ สามารถดึงเอาความ
รับผิดชอบของสมาชิกในกลุ่มเมื่อต้องการลงมือด าเนินการ สมาชิกในกลุ่มสามารถตัดสินใจในส่ิงท่ี
ต้องการลงมือกระท า ใช้เครื่องมือในการส่ือสาร ชักจูง และการบวนการกลุ่มสามารถช่วยให้เกิดการ
ตัดสินใจได้ มีพฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ ท าการตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วเมื่อทางเลือกและผลลัพธ์
ชัดเจน สามารถดึงเอาความรับผิดชอบของสมาชิกในกลุ่มได้เมื่อต้องการความช่วยเหลือด้านการลงมือ
ท าหรือการตัดสินใจ 
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 3.4 คุณภาพในการตัดสินใจ (Decision Quality) พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ ตัดสินใจโดยใช้
การวิเคราะห์ผลกระทบระยะส้ัน หรือผลกระทบอื่นๆ ท่ีจะเกิดขึ้น เช่น ปฏิกิริยาของผู้คนและปัญหาท่ี
อาจเกิดขึ้นตามมา รวบรวมข้อมูลท่ีจ าเป็นต่อการระบุช่องว่างและการเบ่ียงเบนท่ีจะเกิดขึ้นก่อนท า
การตัดสินใจ มองถึงผลกระทบในระยะยาว 
 3.5 การจัดการความเครียด (Stress Management) เป็นสมรรถนะท่ีจะจัดการกับอารมณ์
แสดงความรู้สึกอย่างเหมะสม สามารถปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นอย่างสุภาพและอดกล้ันเมื่ออยู่ใน
สถานการณ์ท่ียุ่งยาก สามารถเลือกใช้การแสดงออกของอารมณ์ในการส่ือสาร และช่วยให้ส่ิงต่างๆ 
บรรลุผลไปได้ พฤติกรรมท่ีส าคัญ คือ การแสดงออกอย่างสุขุมได้แม้อยู่ในสถานการณ์ท่ีกดดัน และ
แสดงอารมณ์ในการท่ีจะลดความเครียดโดยปราศจากการท าลายมิตรภาพหรือผลผลิต 
 3.6 การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) เกี่ยวข้อกับการใช้ตรรกศาสตร์ เหตุผลอย่างมี
ระบบเพื่อการท าความเข้าใจ วิเคราะห์ และแก้ไขปัญหา สามารถระบุและประเมินสาเหตุท่ีเป็นไปได้
ของปัญหา พัฒนาและบริหารแผน เพื่อค้นหาปัญหาท่ีแท้จริง พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ วิเคราะห์
แนวคิด ข้อถกเถียง ปัญหาออกเป็นแต่ละส่วนองค์ประกอบ วิเคราะห์ต้นทุน ผลประโยชน์ ความเส่ียง 
และโอกาสในการประสบความเสร็จในการตัดสินใจ 
 3.7 การคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) เกี่ยวกับการใช้แนวคิดและความคิดท่ัวไปเพื่อ
ค้นหาความคล้ายคลึงกันและรวบรวมความคิดนี้เข้าด้วย เพื่อท่ีจะเพิ่มความเข้าใจ แก้ปัญหามีผลต่อ
นวัตกรรม สามารถใช้ประสบการณ์หรือความรู้จากสถานการณ์อื่นๆ ท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกันมาสร้าง
แนวทางและวิธีการท่ีมีประสิทธิผล พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ ระบุปัญหาหลักและปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับ
การท างานในสถานการณ์หนึ่งๆ ได้ สร้างและใช้ตัวอย่างหรือความเหมือนกันเพื่อช่วยผู้อื่นเข้าใจ
แนวคิดของตนเองได้ 
 4. สมรรถนะในด้านการจัดการ (Managerial Competencies) เป็นสมรรถนะท่ีจะเป็น
เสมือนตัวที่จะตัดสินว่า ใครจะสามารถเป็นผู้จัดการที่เยี่ยมได้ ซึ่งสมรรถนะในส่วนนี้จะประกอบด้วย
หน้าท่ีการท างานหลักส าคัญ คือ การจัดการโครงการ การินเทศงาน และการพัฒนาพนักงาน 
สมรรถนะในส่วนนี้จะประกอบด้วย 
 4.1 การสร้างทีมการท างาน (Building Teamwork) เป็นการสร้างหน่วยงานท่ีมีการร่วมมือ
กัน จัดพนักงานเข้าด้วยกันและช่วยพนักงานเหล่านั้นให้มีการเช่ือมยงภายในหน่วยการท างานท่ีมี
ประสิทธิผล และช่วยให้จัดการกับปัญหาท่ีมีสาเหตุความแตกแยกไม่ลงรอบกัน เข้าใจในพลวัตของ
กลุ่มและใช้ความเข้าใจ เพื่อช่วยเหลือการท างานของกลุ่มและพัฒนาผู้น าทีมท่ีเข้มแข็ง พฤติกรรมท่ี
ส าคัญ คือ การสร้างทิศทางของโครงการและมอบหมายทิศทางนั้นให้กับสมาชิกในทีม ช่วยขจัดส่ิงขวา
กั้นขององค์การและระบุทรัพยากรท่ีน ามาช่วยเหลือทีมได้ 
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 4.2 การจูงใจผู้อื่น (Motivating Other) เป็นสมรรถนะท่ีจะเพิ่มความผูกพันของพนักงานใน
งานท่ีตนเองท าโดยจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ เตรียมความพร้อมท่ีจะยอมรับ
และจัดการกับปัญหาด้านขวัญก าลังใจ และใช้วิธีการท่ีหลากหลายในการเพิ่มพลังและสร้างแรง
บันดาลใจให้แก่ผู้อื่น 
 4.3 การสร้างพลังจูงใจแก่ผู้อื่น (Empowering Others) การช่วยเหลือให้ผู้อื่นพัฒนา
สมรรถนะ โดยจะให้มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีและให้ความเป็นอิสระโดยเพิ่มอ านาจในการท างาน 
พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ ยอมให้ผู้อื่นท างานผิดพลาดและเผชิญกับความเส่ียง เพื่อการเรียนรู้ และ
พัฒนา มอบหมายความรับผิดชอบแก่ผู้อื่นโดยดูพื้นฐานของความสามารถและศักยภาพ 
 4.4 การพัฒนาผู้อื่น (Developing Others) เป็นส่ิงจ าเป็นมากในการสร้างองค์การแห่งการ
เรียนรู้ที่สนับสนุนพนักงานให้สามารถท างานได้ท่ีสุด ให้ข้อมูลย้อนกลับในพฤติกรรมและผลการ
ปฏิบัติงาน ช่วยให้พนักงานเข้าใจว่าอะไรคืองานหรือไม่ใช่งาน ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาวิเคราะห์
สถานการณ์และเสนอตัวอย่างและทางเลือกท่ีจะพัฒนาความสามรถ รักษาและส่ือสาร ได้แก่ การให้
ข้อมูลย้อนกลับอย่างถูกต้องแก่บุคคลอื่นท้ังจุดแข็งและจุดอ่อน ช่วยให้ผู้อื่นเข้าใจถึงอุปสรรคขวากั้น
การเจริญเติบโต 
 5. สมรรถนะด้านความเป็นผู้น า (Leadership Competencies) สมรรถนะในส่วนนี้เป็น
สมรรถนะท่ีส าคัญเฉพาะท่ีจะช่วยให้บุคคลสามารถน าผู้อื่นให้ไปในทิศทางเดียวกันกับวัตถุประสงค์ 
วิสัยทัศน์ และภารกิจหลักได้ โดยสมรรถนะในส่วนนี้จะประกอบด้วย  
 5.1 ภาวะผู้น าท่ีมีวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) สมรรถนะท่ีผู้น าสร้างและส่ือสาร
ภารกิจหลักขององค์การท่ีมาจากแรงบันดาลใจ วิสัยทัศน์ ระบบค่านิยมได้ พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ 
สามารถอธิบายวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การต่อคนอื่นๆ ท้ังภายในและภายนอกองค์การ ท าให้
แน่ใจว่าแผนกลยุทธ์ขององค์การและการปฏิบัติงานสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และภารกิจหลัก 
 5.2 การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) เป็นสมรรถนะท่ีผู้น าใช้ พฤติกรรมท่ีส าคัญ 
ได้แก่ ความเข้าใจจุดอ่อนจุดแข็งขององค์การของตนเอง ใช้ความรู้เกี่ยวกับแนวโน้มของอุตสาหกรรม
และตลาดเพื่อพัฒนาและบริหารกลยุทธ์ระยะยาว 
 5.3 การให้ความสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial Orientation) ผู้น าจะค้นหา
โอกาสของธุรกิจและค านวณความเส่ียงของธุรกิจ เพื่อสร้างความเติบโตแก่องค์การ พฤติกรรมท่ีส าคัญ 
ได้แก่ ใช้ความรู้ด้านการตลาด ผลิตภัณฑ์ และอุตสาหกรรม เพื่อระบุโอกาสทางธุรกิจใหม่ๆ วิเคราะห์
และประเมินอย่างถูกต้องในข้อดีข้อเสีย และความเส่ียงของธุรกิจท่ีเกี่ยวข้องกับความคิดริเริ่มในธุรกิจ
ใหม่นั้น 
 5.4 การจัดการเปล่ียนแปลง (Change Management) ผู้น าจะต้องเป็นผู้ส่ือสาร ผู้จูงใจ 
นักวิเคราะห์และมีวิสัยทัศน์ ผู้ต่อสู้ พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ สามารถระบุและประเมินได้อย่างถูกต้อง
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ในสถานการณ์อันประกอบด้วย การสนับสนุนขององค์การด้านวัฒนธรรม การต่อต้านการ
เปล่ียนแปลง และจัดหาทรัพยากร ขจัดอุปสรรค และลงมือปฏิบัติเสมือนเป็นผู้สนับสนุนการเริ่มต้น
การเปล่ียนแปลง 
 5.5 การสร้างความผูกพันต่อองค์การ (Building Organization Commitment) สมรรถนะ
ในการสร้างความเป็นหนึ่งเดียวในองค์การ การสร้างความสัมพันธ์กับภารกิจหลัก วิสัยทัศน์ และ
วัตถุประสงค์ขององค์การ สร้างความซื่อสัตย์ และความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ 
การแสดงออกและสร้างส่ิงท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขสบายภายในองค์การ เข้าไปรับผิดชอบในการสร้าง
ความซื่อสัตย์และผูกพันในองค์การ 
 5.6 การสร้างจุดรวม (Establishing Focus) หัวหน้างานท าให้แน่ใจว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาปรับ
ทิศทางในการท างานเข้ากับวัตถุประสงค์ขององค์การ และการจัดสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสม การ
ติดต่อส่ือสารเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญต่อสมรรถนะในส่วนนี้ เพราะพนักงานจะสามารถท างานได้ดี
ขึ้น เมื่อเข้าใจบทบาทของตนเองและเข้าใจในความสัมพันธ์กับระบบองค์การโดยภาพรวม พฤติกรรม
ท่ีส าคัญ ได้แก่ ช่วยให้พนักงานคนอื่นๆ เข้าใจว่า งานมีความเกี่ยวเนื่องกับความส าเร็จขององค์การ 
ท าให้แน่ใจว่าทรัพยากร เวลา และความต้ังใจได้ถูกจัดสรรในสัดส่วนท่ีเหมาะสมต่อล าดับก่อนหลัง
หรือล าดับความส าคัญของธุรกิจ 
 5.7 วัตถุประสงค์ หลักการ และค่านิยม (Purpose, Principle, and Value) ผู้น าจะแสดง
พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ สนับสนุนพนักงานคนอืน่ๆ ให้ท าการตัดสินและปฏิบัติงานบนพื้นฐานของ
วัตถุประสงค์ หลักการ และค่านิยมขององค์การ และใช้วัตถุประสงค์ หลักการ และค่านิยมในการ
อธิบายแรงจูงใจส่วนบุคคลและการตัดสินใจต่อผู้อื่น 
 Spencer and Spencer (1993, p. 78-88) ได้เสนอถึงองค์ประกอบของสมรรถนะท่ีควบคุม
ประสิทธิผลในการท างานของบุคคล เมื่อต้องจัดการกับความกดดันทางสภาวะแวดล้อมท่ีทันทีทันใด
และยาก ซึ่งแต่ละสมรรถนะจะเกื้อหนุนประสิทธิผลของสมรรถนะอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับส่ิงแวดล้อม 
ได้แก่ 
 1. การควบคุมตนเอง (Self-Control) เป็นความสามรถท่ีจะควบคุมอารมณ์ภายใต้การ
ควบคุมและอดกล้ันต่อการกระท าทางลบเมื่อถูกยั่วยุ และอดกล้ันเมื่อประสบกับการต่อต้านหรือไม่
เป็นมิตรจากผู้อื่น หรือเมื่อท างานภายใต้สภาพที่เต็มไปด้วยความเตรียด พฤติกรรมของความสามารถ
นี้ ได้แก่ เป็นคนท่ีไม่มีอารมณ์หุนหันพลันแล่น ต่อต้านการยั่วยุจากผู้จากผู้ร่วมท่ีไม่เหมาะสม สงบนิ่ง
ในสถานการณ์ท่ีเคร่งเครียด การควบคุมตนเองเป็นสามารถท่ีมีส่วนเกี่ยวพันกับสถานการณ์มากกว่า
ความสามารถอื่นๆ บางครั้งอาจรวมกับการให้ค าแนะน า (Directiveness) เมื่อต้องเผชิญกับผลการ
ปฏิบัติงานท่ีต่ า และสัมพันธ์กับการมีผลกระทบและสร้างอิทธิพลหรือการท างานเป็นทีมเม่ือต้องช้ีน า
การปฏิสัมพันธ์ของกลุ่ม 
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2. ความมั่นใจในตนเอง (Self-Confidence) เป็นความเช่ือของบุคคลในความสามารถท่ีจะ
บรรลุผลส าเร็จในหน้าท่ีของตน ประกอบด้วยการแสดงออกถึงความมั่นใจของบุคคลในการจัดการกับ
สถานการณ์ความท้าท้ายท่ีเพิ่มมากขึ้น และพยายามแสวงหาการตัดสินใจหรือสร้างความคิดเห็นและ
จัดการความล้มเหลวอย่างสร้างสรรค์ พฤติกรรมท่ีส าคัญ ได้แก่ การแสดงการตัดสินใจแทนท่ีจะไม่เห็น
ด้วยกับคนอื่น การเสนอตัวอย่างอย่างเด็ดเด่ียวและสุภาพ แสดงความมั่นใจในการตัดสินใจและ
ความสามารถของตนเอง แสดงจุดยืนของตนเองอย่างชัดเจน เมื่อขัดแย้งกับผู้บังคับบัญชา 
ความสามารถด้านความมั่นใจในตนเองและการจัดการกับความล้มเหลวนี้ไม่ปรากฏว่าเช่ือมโยงกับ
ความสามารถเฉพาะอื่นๆ แต่เป็นความสามารถท่ีเกื้อหนุนการใช้ความสามารถท้ังหมดอย่างมี
ประสิทธิผล 

3. ความยืดหยุ่น (Flexibility) เป็นความสามารถท่ีจะปรับเปล่ียนและท างานอย่างมี
ประสิทธิผลกับสถานการณ์ บุคคล และกลุ่มท่ีหลากหลาย เป็นความสามารถท่ีจะเข้าใจและช่ืนชม
ความแตกต่างและมุมมองในปัญหาท่ีตรงกันข้าม สามารถปรับเปล่ียนวิธีคิดตามข้อเรียกร้องของ
สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เปล่ียนและยอมรับการเปล่ียนแปลงได้ง่าย พฤติกรรมของบุคคลท่ีมี
ความยืดหยุ่น ได้แก่ การยอมรับในความเท่ียงตรงของมุมมองตรงกนัข้าม ปรับเปล่ียนได้ง่ายต่อการ
เปล่ียนแปลงในงาน ความยืดหยุ่นเป็นความสามารถท่ีสนับสนุนมีผลกระทบและส่งอิทธิพลอย่างมี
ประสิทธิผลและความสามารถด้านการจัดการ 

4. ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นความสามารถและความ
ปรารถนาของบุคคลในการปรับพฤติกรรมของตนเองกับความต้องการท่ีจะต้องจัดการก่อน และ
เป้าหมายขององค์การ และแสดงในวิธีทางท่ีสนับสนุนเป้าหมายขององค์การหรือสอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์การ การค านึงถึงภารกิจขององค์การก่อนความชอบของตนเอง พฤติกรรมท่ีความ
ผูกพันต่อองค์การท่ีสังเกตเห็น ได้แก่ ความปรารถนาท่ีจะช่วยเพื่อนร่วมงานท างานให้ส าเร็จ ปรับ
กิจกรรมของตนเองให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ เข้าใจในความต้องการ ให้ความร่วมมือ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เลือกท่ีจะท างานสอดคล้องกับความต้องการขององค์การมากว่าท่ี
จะปฏิบัติตามความสนใจตามความเช่ียวชาญ 

จากรายละเอียดท่ีกล่าวมาข้างต้นนี้ สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะของแต่ละ
บุคคล เช่น ความรู้ ทักษะ และความสามารถในด้านต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด หรือให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีตนเองหรือองค์การได้ก าหนดไว้ แบ่งออกเป็น 7 ด้าน 
ได้แก่ 

ด้านการมุ่งเน้นลกค้า (Customer Focus) คือ การที่พนักงานมีความปรารถนาท่ีจะให้ความ
ช่วยเหลือหรือให้บริการแก่ลูกค้าในส่ิงท่ีลูกค้าต้องการ ซึ่งครอบคลุมถึงการแสดงออกของพนักงานใน
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การพยายามค้นหาความต้องการของลูกค้า และตอบสนองส่ิงท่ีลูกค้าต้องการได้อย่างน่าประทับใจ อัน
จะท าให้ลูกค้าได้รับความพึงพอใจ 

ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน (Drive For Result) คือ การที่พนักงานมีความ
ปรารถนาและต้องการท่ีจะท างานให้บรรลุผลส าเร็จ มุ่งมั่นท่ีจะท างานท่ีท้าทายให้ประสบความส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ หรือเพื่อให้เกินมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ ซึ่งมาตรฐานนั้นอาจเกิดจากความ
ต้องการของตนเองในการสร้างผลงานให้ดีกว่าท่ีตนเองเคยท าไว้ หรือความต้องการท่ีสร้างผลงานท่ี
ดีกว่าคนอื่นๆ 

ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง (Mastering Change) คือ การที่พนักงานได้เข้าไปมีส่วน
ร่วมผลักดัน ด าเนินการและบริหารแนวความคิดใหม่ๆ การปรับปรุงการพัฒนาส่ิงใหม่ๆ และรวมถึง
กิจกรรมการเปล่ียนแปลงต่างๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้องการของตนเอง หน่วยงาน และบริษทั 

ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Initiative and Innovation) คือ การที่พนักงานนัน้ได้มีโอกาส
น าเสนอแนวทางและโอกาสในการท่ีจะพัฒนา ปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานอย่างสร้างสรรค์ 
ประดิษฐ์หรือพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ ท่ีมีความเป็นไปได้ในการเพิ่มเติมประสิทธิภาพและเพิ่มผลการ
ด าเนินงานในเชิงธุรกิจให้สูงขึ้นและสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ (Problem Solving and Decision Making) คือ 
ความสามารถท่ีพนักงานจะระบุประเด็นและปัญหา สามารถท่ีจะวิเคราะห์ จัดการ และแก้ไขปัญหาใน
ระยะเวลาและด้วยวิธีการที่มีประสิทธิผล โดยในการตัดสินใจนั้นจะท าอยู่บนพื้นฐานของการ
ผสมผสานการคิด วิเคราะห์ ประสบการณ์ และวิจารณญาณของตนเอง ซึ่งวิธีการในการแก้ไขปัญหา
และข้อเสนอแนะเหล่านั้น โดยส่วนใหญ่แล้วจะยังมีความถูกต้องและเหมะสมอยู่ แม้ว่าเวลาผ่านไป
แล้ว 

ด้านการให้ความร่วมมือ (Collaboration) คือ การที่พนักงานให้ความร่วมมือและสนับสนุน
ให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างพนกังานด้วยกนั เพื่อให้สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ โดยมุ่งเน้นในเรื่อง
ของการขจัดอุปสรรคในการท างานด้วยการกระตุ้นและเสริมสร้างความร่วมมือ เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ
ในเป้าหมาย 

ด้านการส่ือสาร (Communication) คือ การที่พนักงานสามารถน าเสนอข้อมูลได้อย่าง
กระชับ ชัดเจน ครบถ้วนและทันเวลา โดยใช้ข้อความ รูปแบบ และวิธีการส่ือสารได้อย่างเหมาะสมกับ
ผู้รับ ท้ังยังสามารถท่ีจะเก็บข้อมูล ประเด็นส าคัญ วิเคราะห์ผู้ฟัง และใช้วิธีการท่ีเหมาะสมในการโน้ม
น้าวผู้ฟัง  
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเห็นคุณค่าในตนเอง 
 หากจะพูดถึงทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการมองเห็นคุณค่าในตนเอง ซึ่งมีอยู่อย่างหลากหลาย ใน
ท่ีนี้จะขอกล่าวถึงทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการเห็นคุณค่าในตนเองด้วยกัน 2 ส านัก ดังนี้ 
 Glen Stenhouse (1994, pp. 7-12) ความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองเป็นพลังท่ีได้รับจากพ่อ
แม่ให้แก่เด็กๆ ผู้เป็นลูกของพวกเขา แต่การเห็นคุณค่าในตนเองไม่ใช่ส่ิงท่ีได้รับจากกรรมพันธุ์ 
ความรู้สึกเห็นคุณค่าในเองเป็นส่ิงท่ีถูกสร้างสรรค์ขึ้นมา จากประสบการณ์ส่วนบุคคล และก่อตัวเป็น
รูปร่างขึ้นตามกาลเวลาท่ีเปล่ียนไป พร้อมกับการรับประสบการณ์ใหม่ๆ ในชีวิตของแต่ละคน พ่อแม่
เป็นบุคคลส าคัญผู้หญิงท่ีจะเป็นผู้สร้างความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองของลูกๆ ให้เกิดข้ึน ความรู้สึก
เห็นคุณค่าในตนเองขึ้นอยู่กับการมองตนเองในทางท่ีดีหรือไม่ดี ถ้าหากว่าพวกเรามีความรู้สึกท่ัวๆ ไป
ว่า เกี่ยวกับตนเองว่าพอใช้ได้ และตัวเราสามารถจัดระดับตนเองเมื่อเปรียบเทียบกับคนอื่นว่าอยู่ใน
ระดับดี สามารถบอกถึงส่วนท่ีดีของตนเองได้ มีอัตมโนทัศน์ในแง่ดี ก็ถือว่าเป็นคนท่ีมีความรู้สึกเห็น
คุณค่าในตนเองสูง ส่วนพวกคนท่ีเห็นว่าโดยท่ัวไปแล้วจัดตัวเองว่าอยู่ในระดับท่ีล้มเหลว มองตนเองใน
แง่ไม่ดี มีอัตมโนทัศน์ต่อตนเองว่าไม่ดี ไม่ได้เรื่องเป็นกลุ่มผู้ท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองต่ า 
 ทฤษฎีของมาสโลว์ (Abraham Maslow, อ้างถึงใน ศรีเรือน แก้วกังวาล, 2536, หน้า 58-
63) แนวคิดนี้มีทัศนคติในการมองธรรมชาติของมนุษย์ด้านดีงาม โดยอธิบายว่า มนุษย์มีธรรมชาติท่ีใฝ่
ดี สร้างสรรค์ความดี ปรารถนาความเจริญแห่งตน รู้คุณค่าในตนเอง รู้จักรับผิดชอบช่ัวดี มีความ
รับผิดชอบในชีวิตและการกระท าของตน สุข ทุกข์ ช่ัว ดี เกิดจากการเลือกของตนและท่ีส าคัญท่ีสุด 
คือ มนุษย์ทุกคนมีความต้องการท่ีจะรู้จักตนเองและรู้จักความสามารถของตนเอง เพื่อใช้พลังความรู้
ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ี ถ้ามนุษย์อยู่ในส่ิงแวดล้อมท่ีเจริญแล้ว เขาจะพัฒนาไปสู่ความมุ่งดี 
ความเจริญของบุคลิกภาพและวุฒิภาวะเสมอ 
 Maslow ได้จัดล าดับความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ขั้น โดยท่ีแรงจูงใจในล าดับต้นต้อง
ได้รับการตอบสนองก่อนแรงจูงใจล าดับสูงจึงพัฒนามาตามล าดับ ดังนี้ 
 แรงจูงใจล าดับท่ี 1 มนุษย์ต้องได้รับการตอบสนองทางสรีระก่อน ได้แก่ ปัจจัย4 คือ อาหาร 
ท่ีอยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรคและอื่นๆ จึงจะพัฒนาความต้องการประเภทอื่นๆ ตามมาได้ ถ้า
ความต้องการแรกยังไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอ แรงจูงใจประเภทอื่นก็ยากท่ีเกิดได้ 
 แรงจูงท่ีล าดับท่ี 2 เป็นความต้องการความปลอดภัยแห่งตนเองและทรัพย์สิน ถ้าไม่ได้การ
ตอบสนอง ก็จะเกิดอาการผวา ก่อให้เกิดความกลัวในส่ิงอื่นๆ ตามมาท้ังร่างกานและจิตใจ 
 แรงจูงในล าดับท่ี 3 เป็นความต้องการความเป็นเจ้าของ เช่น มีความรู้สึกว่าตนมีชาติตระกูล 
มีครอบครัว มีครู มีโรงเรียน มีสถานบัน เป็นต้น กับความต้องการท่ีจะได้รับความรักจากผู้อื่นด้วยการ
ห่วงใยดูแลผู้อื่นเช่นเดียวกัน อาทิ การเล้ียงดูบุตร การเล้ียงสัตว์ เป็นต้น 
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 แรงจูงใจล าดับท่ี 4 เป็นการแสวงหาและรักษาศักด์ิศรีและเกียรติยศ ท้ังโดยตนเองส านึกและ
ผู้อื่นกล่าวยกย่อง เช่น การมีเกียรติ มีช่ือเสียง นับถือตนเอง ซึ่งมีผลท าให้สุขภาพจิตดี เกิดความนับถือ
และเคารพตนเอง กับการได้รับความนับถือจากผู้อื่นอย่างจริงใจ 
 แรงจูงใจล าดับท่ี 5 เป็นการตระหนักรู้ในความสามารถของตน และประพฤติตาม
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ โดยค านึกถึงประโยชน์ของผู้อื่น สังคมและส่วนรวมเป็นส าคัญ อัน
น าไปสู่การเป็นมนุษย์โดยสมบูรณ์ 
 ล าดับท่ี 3 และล าดับท่ี 4 จัดเป็นค่านิยมพื้นฐานของความรักและการเห็นคุณค่าในตนเองเมื่อ
บุคคลได้รับความพึงพอใจใน 2 ล าดับนี้แล้วจึงจะพัฒนาไปสู่ล าดับท่ี 5 คือการพัฒนาไปสู่การตระหนัก
รู้ในความสามารถของตน และการมีสุขภาพจิตท่ีดีสมบูรณ์ มีความภาคภูมิในเอกลักษณ์ของตน มี
ความมั่นใจในการกระท าส่ิงต่างๆ อันจะน าไปสู่การเป็นตัวของตัวเองมากท่ีสุด 
 ความต้องการท่ีจะเห็นความสามารถของตนเองได้ด้วยตนเอง ความต้องการนี้เป็นความ
ต้องการท่ีมีจิตใจละเอียดอ่อนลึกซึ้ง มีการพัฒนาการทางจิตใจท่ีสูงขึ้น รู้จักศึกจิตใจของตนเองควบคุม
ตนเอง รู้จักใช้ชีวิตให้อยู่เหนืออิทธิพลของความต้องการขั้นต่ ากว่าได้ สามารถเห็นได้ว่าตนเองมีคุณค่า 
มีความสามารถ มีความภาคภูมิใจความเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง มั่นใจในการท่ีจะกระท าส่ิงต่างๆ 
ของตนเองได้โดยไม่ต้องรอพึ่งผู้อื่นหรือส่ิงอืน่ๆ การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นความรู้สึกท่ีบุคคลเข้าใจ
ตนเอง รู้สึกว่าตัวเองมีค่า มีความสามารถท่ีแตกต่างไปจากผู้อื่น เป้นความรู้สึกสร้างสรรค์อยากจะคิด
ด้วยตนเองและท าด้วยตนเอง ความรู้สึกเหล่านี้จะน าไปสู่ความเป็นตัวของตัวเอง 
 

2.2.1 ความหมายการเห็นคุณค่าในตนเอง 
 การเห็นคุณค่าในตนเอง (Self-esteem) เป็นการตัดสินคุณค่าของตนเอง แต่จะแสดงออกมา
ในรูปของทัศนคติท่ีคนคนนั้นมีต่อตนเอง ซึ่งเป็นผลมาจากการท่ีบุคคลได้มีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องปฏิสัมพันธ์เชิงประเมนิกับผู้อื่น ท าให้บุคคลมีมโนภาพหรือความคิดต่อ
ตนเองและเมินมโนภาพเหล่านั้น โดยอาศัยกระบวนการตัดสินคุณค่าของตนจากผลงาน ความสามารถ 
คุณลักษณะต่างๆ ตามาตรฐานของค่านิยมส่วนตน ในท่ีจึงพัฒนามาเป็นการเห็นคุณค่าในตนเอง และ
นักวิชากรได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการเห็นคุณค่าในตนเองไว้ดังนี้ คือ 
 Coopersmith (อ้างถึงใน อนุรักษ์ บัณฑิตย์ชาติ, 2541, หน้า 6) ได้กล่าวว่า การเห็นคุณค่า
ในตนเอง เป็นการประเมินคุณค่าในตนเอง แสดงทัศนคติท้ังทางบวกหรือลบเป็นการตัดสินคุณค่าแห่ง
ตน ท าให้บุคคลนั้นรู้สึกว่า ตนมีความสามารถ ความส าคัญ ประสบความส าเร็จและมีคุณค่า สังเกตได้
จากค าพูด และพฤติกรรมท่ีแสดงออก 
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 Stenhouse (1994, p. 10) กล่าวว่า การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นกล่าวถึงอัตมโนทัศน์ในแง่
บวกและแง่ลบ ผู้ท่ีมีการเห็นคุณค่าในตนเองก็คือ ผู้ท่ีมีความคิดรวบยอดเกี่ยวกับตนเองในแง่บวกมี
ภาพลักษณ์เกี่ยวกับตนท่ีดี ส่วนผู้ท่ีมีการเห็นคุณค่าในตนเองต่ าก็จะมีลักษณะท่ีตรงกันข้าม 
 Taft (อ้างถึงใน สาวิตรี ทยานศิลป์, 2541, p. 8) ได้กล่าวว่า การเห็นคุณค่าในตนเอง เป็น
การประเมินหรือตัดสินคุณค่าของตนเอง โดยอาศัยกระบวนการรับรู้ความรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง 2 
ขั้นตอน คือ 
 1. การรับรู้คุณค่าของตนเองจากภายใน (Inner Self-esteem) เป็นการรับรู้คุณค่าของ
ตนเองโดยประเมินจากความสามารถ และการกระท าต่างๆ แล้วผลท่ีได้รับตรงตรมท่ีตนปรารถนาหรือ
คาดหวัง ซึ่งการเห็นคุณค่าในตนเองลักษณะนี้ถูกสร้างขึ้นอย่างถาวรจากประสบการณ์ต้ังแต่ช่วงแรก
ของชีวิต 

2. การรับรู้คุณค่าของตนเองจากภายนอก (Outer Self-esteem) เป็นการรับรู้คุณค่าของ
ตนเอง โดยประเมินเจตคติและการยอมรับของบุคคลอื่นท่ีมีต่อตนเอง ซึ่งการเห็นคุณค่าในตนเอง
ลักษณะนี้ สามารถเปล่ียนแปลงได้ตามบทบาททางสังคมและความสามารถในการเผชิญปัญหาของ
บุคคลนั้นๆ 

Rosenberg (1979, p. 54) กล่าวว่า การเห็นคุณค่าในตนเองเป็นทัศนคติในทางบวกหรือ
ทางลบท่ีมีต่อตนเอง เช่นเดียวกับท่ี Coopersmith (อ้างถึงใน อนุรักษ์ บัณฑิตย์ชาติ, 2541, หน้า 6) 
ได้กล่าวถึง การเห็นคุณค่าในตนเองว่า หมายถึง ทัศนคติท่ีบุคคลมีต่อตนเอง มีความเคารพยอมรับใน
ตนเองว่ามีความส าคัญและความสามารถในการท าส่ิงต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จ ตลอดท้ังมีความ
เช่ือมั่นในคุณค่าแห่งตน 

ป. มหาขันธ์ (2536, หน้า 1-2) ได้ให้ความหมายของการเห็นคุณค่าในเอง โดยใช้ค าว่า ความ
นับถือตนเอง ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีความรู้ท่ีดีต่อตนเอง เมื่อรู้สึกว่าตนมีความส าคัญ มีความดีเด่นเป็น
พิเศษเหนือผู้อื่น เช่ือมั่นว่าสามารถจัดการกับทุกส่ิงท่ีต้องการกระท าได้ส าเร็จ และรู้สึกว่าสามารถ
กระท าได้อย่างมีจุดหมาย ซึ่งแสดงให้เห็นความเช่ือและค่านิยมของบุคคลนั้น 

สาวิตรี ทยานศิลป์ (2541, หน้า 9) ได้สรุปความหมายของการเห็นคุณค่าในตนองในรูปแบบ
ของค าว่า ความภูมิใจในตนเอง เป็นค่านิยมหรือความรู้สึกดีๆ ท่ีบุคคลมีต่อตนเอง อันเป็นผลมาจาก
การตัดสินเกี่ยวกับคุณค่าของตนจากความส าเร็จและความล้มเหลวในเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น 
ตลอดจนการยอมรับจากบุคคลในสังคม โดยวิเคราะห์จากการรับรู้เกี่ยวกับตนเองในส่ิงท่ีเป็นจริงกับ
การรับรู้เกี่ยวกับตนเองตามท่ีคาดหวังไว้ 

ธีระ ชัยยุทธยรรยง (2542, หน้า 69) ได้สรุปความหมายของความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อตนเองในทางท่ีดี มีความเข้าใจตนเอง ยอมรับตนเอง มีอ านาจในการ
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ควบคุมตนเอง มีความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถ มีคุณค่า ท าอะไรให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายของตนได้ 

เกียรติวรรณ อมาตยกุล (2543, หน้า 13) ได้สรุปความหมายของการเห็นคุณค่าในตนเองว่า 
เป็นความต้องการของคนท่ีมีจิตใจละเอียดอ่อนลึกซึ้ง มีการพัฒนาด้านจิตใจสูงขึ้น รู้จักศึกษาจิตใจ
ของตนเอง ควบคุมตนเอง รู้จักใช้ชีวิตให้อยู่เหนืออิทธิพลของความต้องการขั้นต่ ากว่าได้ สามารถจะ
เห็นว่าตนเองมีคุณค่า มีความสามารถ มีความภูมิใจในความเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง มีความมั่นใจใน
การกระท าต่างๆ ของตนเองได้ โดยไม่ต้องรอพึ่งผู้อื่นหรือส่ิงอื่น 

Kaplan (อ้างถึงใน บุญญาภา แจ้งสี, 2544, หน้า 68) ได้กล่าวว่า การเห็นคุณค่าในตนเอง 
คือ ความต้องการส่วนบุคคลต่อความรู้สึกด้านบวก การมองโลกในแง่ดีเกี่ยวกับตนเอง ใน
ขณะเดียวกันก็ลดความรู้ทางด้านลบ เป็นการเพิ่มความรู้สึกนับถือตนเองและความมีคุณค่า ถ้าความ
สมดุลอยู่ด้านลบ บุคคลจะรู้สึกต่อต้าน รู้สึกตนเสียหาย และเกลียดตนเอง 

Branden (อ้างถึงใน บุญญาภา แจ้งสี, 2544, หนา้ 68) ได้กล่าวว่า การเห็นคุณค่าในตนเอง
นั้นเป็นลักษณะของความเช่ือมั่นและมีความนับถือตนเองอันเกิดจากความเช่ือมั่นในการมีคุณค่าใน
ตนเอง ความมั่นใจความสามารถของตนท่ีกระท าส่ิงใดให้ส าเร็จได้ตามความพอใจ 

Maslow (1970, p. 5) ได้กล่าวว่า การเห็นคุณค่าในตนเองนั้นเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ี
ต้องการให้ตนเองเป็นคนมีประโยชน์และมีคุณค่า ซึ่งความรู้สึกขณะนั้น Maslow เช่ือว่า เป็นลักษณะ
ของความต้องการท่ีบุคคลทุกคนปรารถนาให้มี จ าแนกได้ 2 ประเภท ดังนี้ 

1. ความต้องการเห็นคุณค่าในตนเอง เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะท าให้คนเองมีความ
เข้มแข็ง มีความสามารถเพียงพอในการท าส่ิงต่างๆ มีความเช่ียวชาญและความเช่ือมั่นในการเผชิญกับ
เหตุการณ์ต่างๆ ไม่ต้องพึ่งพงิผู้อื่น มีความเป็นอิสระ และประสบความส าเร็จในการท ากิจกรรมต่างๆ 

2. ความต้องการให้ผู้อื่นเห็นคุณค่าของตน เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะท าให้บุคคลอื่น
เห็นว่าตนเองเป็นผู้มีช่ือเสียง มีเกียรติ มีต าแหน่งฐานะ มีอ านาจเหนือผู้อื่น มีความส าคัญและมีศักด์ิศรี 
เป็นท่ียอมรับ และช่ืนชมของผู้อื่น 

สรุปได้ว่า การเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดจากการประเมินตนเองทางบวก 
การประเมินความสามารถ ความส าเร็จ คุณค่า โดยแสดงออกในรูปของทัศนคติท่ีมีต่อตนเอง เป็น
ความภาคภูมิใจและพอใจในตนเอง นับถือและยอมรับตนเอง รู้สึกว่าตนเองมีค่า ได้รับการยอมรับจาก
ครอบครัวและสังคม 
 

2.2.2 ความส าคัญของการเห็นคุณค่าในตนเอง 
พรรรณราย ทรัพยะประภา (2548, หน้า 293-294) กล่าวว่า การเห็นคุณค่าในตนเอง มี

ความส าคัญอย่างยิ่งต่อมนุษย์ เนื่องจากเป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของจิตใจ ท าให้มนุษย์สามารถ
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ด ารงชีวิตอยู่อย่างมีคุณค่าและสามารถบ่งช้ีคุณภาพชีวิตของบุคคลได้ว่าเป็นอย่างไร การเห็นคุณค่าใน
ตนเองเป็นส่ิงส าคัญท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ บุคคลจะแสดงระดับของการเห็นคุณค่าใน
ตนเองท่ีแตกต่างกันออกมาโดยรู้ตัวหรือไม่รู้ตัว ด้วยลักษณะท่าทาง น้ าเสียง ค าพูดและการกระท า 
บุคคลท่ีมีการเห็นคุณค่าในตนเองในระดับสูงพอจะสามารถสร้างสรรค์ความคิดหรือการกระท าท่ีจะ
เผชิญความเครียดต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้การเห็นคุณค่าในตนเอง ยังเป็นปัจจัย
ส าคัญในการปรับตัวทางอารมณ์ ทางสังคมและทางการเรียนรู้ เป็นจุดเริ่มต้นของการรับรู้ชีวิตท่ีมีผล
ต่อความคิด ความปรารถนาค่านิยม อารมณ์ และการตั้งเป้าหมายในชีวิตของแต่ละบุคคลอันมีผลต่อ
การแสดงพฤติกรรมของเขา จนกระท่ังกลายเป็นลักษณะของบุคลิกภาพตามมา และการประสบ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวท้ังในชีวิตส่วนตัว การศึกษาเล่าเรียนหรืการท างานในชีวิต ส่วนหนึ่งก็
ขึ้นอยู่กับการเห็นคุณค่าในตนเองด้วยเช่นกัน ผู้ท่ีมีการเห็นคุณค่าในตนเองสูงจึงมีความเช่ือมั่นใน
ตนเอง และความคาดหวังอย่างเป็นจริงและเป็นไปได้ในความส าเร็จท่ีจะได้รับ ดังนั้นการเห็นคุณค่าใน
ตนเอง จึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะพัฒนาบุคคลไปสู่การเป็นบุคคลท่ีสมบูรณ์ได้ในท่ีสุด 

สุดา สงเดช (2546, หน้า 24) กล่าวว่า บุคคลท่ีมรความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเอง จะรับรู้ค่า
ตนเองตามความเป็นจริงตระหนักถึงศักยภาพท่ีแท้จริงของตน มีความสามารถในการท างานให้ประสบ
ความส าเร็จ มีจิตใจท่ีเปิดกว้างและยอมรับส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นพร้อมท้ังสามารถแสดงพฤติกรรมต่างๆ 
ได้อย่างเหมาะสม ส่วนบุคคลท่ีไม่มีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองจะขาดความเช่ือมั่นในตนเอง มอง
ตนในแง่ลบ มีความเครียดและวิตกกังวลสูง ไม่มีความพยายามท างานท่ียากล าบาก มักเป็นผู้ตาม
มากกว่าการเสนอความคิดเห็น มีแนวโน้มโทษผู้อื่นและไม่สามารถยอมรับการวิจารณ์จากบุคคลอื่นได้ 
ดังนั้นการเห็นคุณค่าในตนเองจึงเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญในการด ารงชีวิตอย่างมีความสุขและประสบ
ผลส าเร็จตามท่ีบุคคลปรารถนาด้วยดี 

 
2.2.3 องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการเห็นคุณค่าในตนเอง 
การเห็นคุณค่าในตนเองถือได้ว่าเป็นส่วนท่ีมีความส าคัญต่อการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ

และท าให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายท่ีองค์การได้ก าหนดไว้ เพราะการเห็นคุณค่าใน
ตนเองเป็นส่วนท่ีท าให้บุคคลได้ประเมินและรับรู้ถึงคุณค่าในตนเอง ท้ังในเรื่องของความรู้ 
ความสามารถ และความช านาญในการปฏิบัติงานท่ีบุคคลมีต่องานท่ีตนเองปฏิบัติอยู่ และยังท าให้
เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีมีประสิทธิภาพต่อองค์การ ดังนั้นการเห็นคุณค่าในตนเองของบุคคลในการ
ท างานนั้น จึงถือได้ว่าเป็นส่วนประกอบอีกส่วนท่ีมคีวามส าคัญต่อการด าเนินงานและผลผลิตท่ีมีต่อ
องค์การ ซึ่งในส่วนนีไ้ด้มีวิชาการจ าแนกองค์ประกอบของการเห็นคุณค่าในตนเองในการท างานไว้ดังนี้ 



29 

 Maslow (1970, p. 45) กล่าวว่า ทุกคนในสังคมต้องการความมั่นคงและมักจะประเมิน
ตนเองสูง เพื่อความรู้สึกเคารพนับถือตนเองและคุณค่าท่ีได้รับจากคนอื่น ซึ่งความต้องการนี้แบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วนคือ 
 1. ความรู้สึกมีคุณค่าท่ีเกิดจากตนเอง ได้แก่ ความเข้มแข็ง (Strength) การประสบ
ความส าเร็จ (Acheivement) การมีความสามารถ (Adequacy) การมีศักยภาพและอ านาจควบคุม 
(Mastery and Competence) มีความเช่ือมั่นในการเผชิญกับส่ิงต่างๆ และมีอิสระพึ่งตนเองได้ 

2. การรู้สึกมีคุณค่าท่ีเกิดจากการยอมรับของผู้อื่น ได้แก่ ความมีช่ือเสียงและเกียรติยศ มี
บารมีอ านาจเหนือผู้อื่น เป็นที่รู้จักและได้รับความสนใจจากผู้อื่น โดยให้ความส าคัญละเห็นคุณค่า ซึ่ง
คล้ายคลึงกับ Frank and Marolla (as cited in Lemme, 1995, p. 36) ท่ีแบ่งการเห็นคุณค่าใน
ตนเองออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ  

2.1 ความรู้สึกของบุคคลต่อความสามารถในการตอบสนองต่อสภาวะแวดล้อมเป็นความรู้สึก
ภายใน (Inner Self-esteem) ของตัวตนตามความสามารถท่ีปฏิบัติการควบคุมส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นกับ
ตนเอง 

2.2 ความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดจากการประเมินทัศนคติและการกระท าของสังคมท่ีมีต่อตน 
เป็นความรู้สึกภายนอก (Outer Self-esteem) ต่อคุณค่าของตนเอง ซึ่งบุคคลสามารถรู้จักตนเองได้
โดยอาศัยกระจกมองตน นั่นคือเป็นการรับรู้คุณค่าของตนเองจากการประเมินและยอมรับของผู้อื่น 

ส่วน Gates (อ้างถึงใน เสาวนีย์ พงผ้ึง, 2542, หนา้ 47-48) ได้แบ่งการเห็นคุณค่าในตนเอง
เป็น 4 องค์ประกอบ คือ 

1. ความรู้สึกต่อร่างกายตนเอง หมายถึง บุคลิกและความรู้สึกต่อรูปร่างและหน้าท่ีของ
ร่างกายตลอดจนความสามารถขั้นพื้นฐานของร่างกาย 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับบุคคลอื่น เป็นส่วนหนึ่งของการเห็นคุณค่าในตนเองท่ี
บุคคลคิดและรู้สึกเกี่ยวกับวิธีท่ีเขามีสัมพันธภาพกับยุคคลอื่น 

3. ความส าเร็จของตนเอง หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลคิดและรู้สึกเกี่ยวกับความสามารถของเขาทีจะ
น าไปสู่ความส าเร็จ 

4. ความเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง เป็นความรู้สึกทางนามธรรม และพฤติกรรมแสดงความ
สนใจทางศีลธรรมและจิตวิญญาณ 
 Coopersmith (อ้างถึงใน สุรินทร์ มีลาภล้น, 2539, หน้า 37) ได้กล่าวถึงแหล่งท่ีมาของการ
เห็นคุณค่าในตนเองมาจาก 4 แหล่ง ดังนี้ 
 1. การมีอ านาจ (Power) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถมีอิทธิพลและควบคุมผู้อื่นได้ 

2. การมีความส าคัญ (Significance) หมายถึง การได้รับการยอมรับว่าตนเองมีความส าคัญ 
ได้รับความรักใคร่จากผู้อื่น 
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3. การมีคุณความดี (Virtue) หมายถึง การยึดมั่นตามมาตรฐานทางจริยธรรมและศีลธรรม
ของสังคม 

4. การมีความสามารถ (Competence) หมายถึง การได้รับความส าเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์
ในการกระท าของตน 

ส่วน Crouch and Straub (as cited in Muhlenkamp & Sayles, 1986, p. 334) ได้แบ่ง
การเห็นคุณค่าในตนเองออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. การเห็นคุณค่าในตนเองตามพื้นฐาน (Basic Self-esteem) เกิดจากประสบการณ์ชีวิตใน
วัยเด็ก โดยเช่ือว่า การเห็นคุณค่าในตนเองตามพื้นฐานนี้จะด ารงอยู่อย่างมั่นคง และไม่คอย
เปล่ียนแปลง เพราะจุดก าเนิดมาจากครอบครัว ซึ่งจะมีการพัฒนาต้ังแต่ระยะแรกๆ ของชีวิตและ
บุคคลท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองชนิดนี้ คือ พ่อแม่ ญาติพี่น้อง 

2. การเห็นคุณค่าในตนเองตามหน้าท่ี (Functional Self-esteem) เกิดจากการประเมิน
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้างในสังคมและเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในชีวิตประจ าวัน อาจพัฒนาหรือ
เปล่ียนแปลงได้ตามประสบการณ์ท่ีเกิดขึ้นในแต่ละวัน และมีการพัฒนาในระยะหลังของชีวิตอย่าง
ต่อเนื่อง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการพัฒนาการเห็นคุณค่าในตนเองชนิดนี้ คือ สามีภรรยา หรือเพื่อน
ร่วมงาน เพื่อนสนิท ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น 
 
 2.2.4 ระดับการมองเห็นคุณค่าในตนเอง 
 การมองเห็นคุณค่าในตนเองมี 2 ลักษณะ คือลักษณะการมองเห็นคุณค่าในตนเองสูงและการ
มองเห็นคุณค่าในตนเองต่ า 
 ลักษณะการมองเห็นคุณค่าในตนเองสูง จากการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้มีการมองเห็น
คุณค่าในตนเองท าให้ลักษณะของผู้ท่ีมีการมองเห็นคุณค่าในตนเอง ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
คุณลักษณะของผู้ท่ีมีการมองเห็นคุณค่าในตนเองสูง และคุณลักษณะของผู้ท่ีมีการมองเห็นคุณค่าใน
ตนเองต่ า โดยผู้วิจัยจะกล่าวถึงแต่ละลักษณะ ดังนี้ 
 1. คุณลักษณะของผู้มีการมองเห็นคุณค่าในตนเองสูง มีผู้กล่าวถึงลักษณะดังกล่าว ดังนี้ 
 Coopersmith (อ้างถึงใน ภิลิวัลย์ ฉัตรมณีฤกษ์, 2547, หน้า 23-24) กล่าวว่า บุคคลท่ี
มองเห็นคุณค่าในตนเองสูง จะต้ังเป้าหมายจากผลของการกระท าของตนเองสูงมากกว่าบุคคลท่ีมีการ
มองเห็นคุณค่าในตนเองปานกลางและต่ า 
 อุมาพร ตรังคสมบัติ (2543, หน้า 12) บุคคลท่ีมีการมองเห็นคุณค่าในตนเองสูงต้องลักษณะ
มองตนเองว่า เป็นคนมีคุณค่าในตนเองสูงต้องมีลักษณะมองตนเองว่า เป็นคนท่ีมีคุณค่ามีความหมาย
และส่ิงท่ีดีอยู่ภายใน เมื่อมองแบบนี้จะมีความสงบในจิตใจ พึงพอใจในตนเอง รักตนเอง รู้ว่า
ความสามารถท าส่ิงมีประโยชน์ ไม่อิจฉาริษยา ไม่รู้สึกด้อยค่า นอกจากนี้ยังมองว่าเป็นคนเก่ง มี
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ความสามารถ ดังนั้นจะมีความเช่ือมั่น กล้าคิด กล้าท า กล้าเผชิญปัญหา ถือว่าปัญหาเป็นส่ิงท้าทาย 
ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค เมื่อล้มแล้วก็ยังลุกขึ้นมาสู้ต่อ 
 2. ลักษณะของการเห็นคุณค่าในตนเองต่ า มีผู้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 Hamacheck (อ้างถึงใน อุมาพร สงวนญาติ, 2544, หน้า 18) บุคคลท่ีมีความภาคภูมิใน
ตนเองต่ า จะไม่ค่อยมีความเช่ือมั่นในตนเอง จะมองว่าตนเองไม่ดี รู้สึกว่าตนเองไร้ค่า ไม่มี
ความสามารถ มีข้อบกพร่อง ไม่กล้าแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างไปจากคนอื่น มีความวิตกกังวลสูง 
รู้สึกไม่เป็นสุขไม่มีความหมายในการท างานท่ียากล าบาก เมื่อพบอุปสรรคก็จะละท้ิงหลีกเล่ียง การคบ
หาสมาคมกับบุคคลอื่นๆ มักจะคล้ายตามผู้อื่น มีความอายสูง ไม่กล้าปฏิเสธในส่ิงท่ีตนเองไม่ต้องการ
กลัวการตัดสินของคนอื่นท่ีมีต่อตนเอง รู้สึกว่าตนเองด้อย กลัวการท าให้ผู้อื่นโกรธหวั่นไหวต่ออิทธิพล
ของสังคม มักจะน าความคิดของบุคคลอื่นมาใส่ใจ มักคิดว่ากลุ่มเพื่อไม่ให้การยอมรับ ไม่ให้ความสนใจ
และเกิดความรู้เสียใจบ่อยๆ 
 ธีระ ชัยยุทธยรรยง (2542, หน้า 17) บุคคลท่ีมีความรู้สึกมองเห็นคุณค่าในตนเองต่ า มี
ลักษณะดังนี้ 
 1. ปัญหาจิตใจมากกว่า บุคคลท่ีมีความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองสูง เช่น ความวิตกกังวลนอน
ไม่หลับ ไม่มีความสุขและเกิดอาการผิดปกติทางร่างกาย 
 2. มีอาการหมกมุ่นกับความคิดตนเอง อ่อนแอต่อการถูกปฏิเสธและต้องการการยอมรับจาก
สังคมมาก 
 3. มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า อาจจะเป็นเพราะต้ังเป้าหมายในชีวิตส าหรับตนต่ า 
 4. มีภาพพจน์เกี่ยวกับตนเองในทางลบ มักได้รับการปฏิเสธจากคนอื่นมากกว่าบุคคลท่ีมี
ภาพพจน์เกี่ยวกับตนเองในแง่ดี 
 5. มักมองความคิดของผู้อื่นแล้วท าลายซ้ าเติม เพื่อให้ตนเองเกิดความรู้สึกสบายใจ แต่การ
กระท านี้กลับเป็นผลเสีย เพราะเป็นการซ้ าเติมตัวเองมากขึ้นและยิ่งท าให้ผู้อื่นเกลียดตนมากขึ้นด้วย 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสุขในการท างาน  

คนเราท างานวันละกว่า 8 ช่ัวโมงต่อวัน หรือ 1 ใน 3 ของแต่ละวันคือการท างาน หากเริ่ม
ท างานต้ังแต่อายุ 20 ต้นๆ และหยุดท างานเมื่ออายุ 60 ปี นั่นคือใช้ชีวิตในการท างานกว่าครึ่งชีวิต 
หากเงินท่ีได้มาต้องแลกกับการไม่มีความสุขในทุกๆ เช้าของการท างาน นั่นคือ ครึ่งชีวิตท่ีไม่มีความสุข 
เป็นเรืองท่ีไม่มีใครปรารถนา แต่หากท าให้การท างานเต็มไปด้วยความสุข หรือเกิดความพอใจในงาน 
นั่นคือกว่าครึ่งชีวิตเป็นชีวิตท่ีมีความสุขและเป็นส่ิงท่ีทุกคนปรารถนา (ส านักงานกองทุนสนับสนุนการ
เสริมสร้างสุขภาพ [สสส.], ม.ป.ป.; Argyle, 2001) มีการศึกษา พบว่า ความพอใจในงานมี
ความสัมพันธ์กับความพอใจในชีวิต ซึ่งจะเห็นได้ชัดในพนักงานท่ีมีอายุงานมาก งานท่ีพนกังานมีส่วน
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ร่วมในการท างานมาก งานท่ีมีรายได้ดี งานท่ีต้องมีการเรียนรู้และด้วยตัวเนื้องานท่ีน่าสนใจ (Tait et 
al., 1989; Warr, 1999 cited in Argyle, 2001) ความพอใจในงานและความพอใจในชีวิตยังมี
อิทธิพลต่อกันในทิศทางเดียวกันมากกว่าท่ีจะสวนทางกัน (Headey and Wearing, 1992; Judge 
and Watanabe, 1993 cited in Argyle, 2001) แต่ใช่ว่าความพอใจในงานจะมีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันกับเรื่องอื่นๆ เสมอไป จากการศึกษาของ Near et al. (1980 cited in Argyle, 
2001) พบว่าในบางครั้งความพอใจในงานจะส่งผลกระทบต่อชีวิตด้านอื่นๆ เช่น ความสัมพันธ์ใน
ครอบครัว เพราะค่าตอบแทนท่ีได้มานั้นไม่เป็นตัวชี้ว่าชีวิตครอบครัวจะดีขึ้นด้วย ซึ่ง King and Napu 
(1998 cited in Argyle, 2001) พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้ท างานในอเมริกาให้ความส าคัญกับ
ความสุข (Happiness) และ ความหมายของชีวิต (Meaning of life) มากกว่าเงินทองและความ
หรูหรา ในสหราชอาณาจักรก็พบในลักษณะเดียวกัน คือ ความสุขเป็นองค์กอบท่ีส าคัญของคุณภาพ
ชีวิตมากกว่าเงิน สุขภาพ หรือความสัมพันธ์ทางเพศ (Skerington et al., cited in Argyle, 2001) 
จึงกล่าวได้ว่า ความสุขหรือความพอใจในงานเป็นส่ิงส าคัญในชีวิต 

ความส าคัญของความสุขในการท างานเป็นส่ิงท่ีส าคัญต่อบุคคลและเป็นประเด็นท่ีส าคัญใน
การศึกษาของนักจิตวิทยาเพื่อเรียนรู้และใช้ประโยชน์ในการจัดการภายในองค์การ เพราะ ในปัจจุบัน
มีการพิสูจน์ พบว่า  ความสุขท่ีแตกต่างกันเป็นสาเหตุของการกระท าท่ีแตกต่างกันในแต่ละวัน ไม่ว่า
จะเป็นของเรื่องผลประกอบท่ีสูงหรือต่ า การลาออกของพนักงาน การขาดงาน ความจงรักภักดีต่อ
องค์การ และในบางครั้งรวมไปถึงการสร้างสรรค์ผลงานต่างๆ (Warr, 2007) ซึ่ง ยุทธนา ภาระนันท์ 
(2550) ได้กล่าวว่า ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์จะเกิดขึ้นเมื่อสมองหล่ังสารที่เรียกว่า Serotonin 
Noradrenalin Dopamine ท่ีช่วยสร้างและรักษาความรู้สึกมีความสุข (Happy Felling) ท าให้ผ่อน
คลายและลดความตึงเครียดลง (Calming Anxiety) อีกท้ังยังช่วยให้เกิดพลังในการรับมือกับปัญหาได้
อีกด้วย มีงานวิจัยท่ีศึกษาจากหลายๆ กลุ่มตัวอย่าง และพบว่า ความสุขเป็นสัญญาณแนวโน้มท่ีบ่ง
บอกถึงประสิทธิภาพขององค์การท่ีเพิ่มข้ึน และมีความส าคัญต่อการกระท าของพนักงาน และต่อ
ระบบการจัดการและองค์การ (Warr, 2007) ดังท่ี Katchian (2003) ได้กล่าวว่า ความสุขสามารถ
สร้างผลก าไรให้เกิดแก่องค์การได้เสมือนสร้างประโยชน์ให้แก่บุคคล ถึงแม้ว่า ความสุขสามารถสร้าง
ผลก าไรให้เกิดแก่องค์การได้เสมือนสร้างประโยชน์ให้แก่บุคคล ถึงแม้ความสุขสามารถดูเหมือนจะเป็น
เรื่องเล็กๆ น้อยๆ ท่ีมีต้นต่ า แต่ความสุขกลับสร้างผลบวกให้เกิดขึ้นได้อย่างยาวนาน ประโยชน์ของ
ความสุขในด้านต่างๆ ท่ี Ketchian ได้กล่าวไว้ มีดังนี ้

1. ประโยชน์ท่ีมีต่อองค์การ (Benefit for the Organization) 
   1.1 เพื่อผลผลิต (Increased Production) คนท่ีมีความสุขจะสร้างผลผลิตได้มาก
ขึ้น เนื่องจากการท างานท่ีราบรื่น ความสามารถในการท างานเพิ่มข้ึน ไม่เพียงการเพิ่มปริมาณผลผลิต
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เท่านั้นท่ีเกิดจากความสุข ยังท าให้พนักงานมีพลังท่ีจะท างาน และเพิ่มประสิทธิภาพด้านคุณภาพของ
งาน และด้านจิตใจอีกด้วย ไม่ว่าจะเป็นความภาคภูมิใจ ความเช่ือมั่นและมั่งคงในงาน 

  1.2 เพิ่มประสิทธิภาพในการตัดสินใจ (Decision Making Ability Enhancement) 
ความสุขจะลดอาการตึงเครียดและอาการต่าง  อันไม่พึงประสงค์ และยังส่งผลให้ความสับสน
ลดลง ไม่มีความวิตกกังวลและกลัวในส่ิงท่ีจะตามมา แต่จะรู้จักปรับตัวเพื่อหาทางแก้ปัญหา แทนการ
สร้างปัญหา เมื่อเกิดความรู้สึกท่ีดีต่องาน พนักงานก็จะสามารถท างานได้ดี 

  1.3 สร้างความให้แก่ลูกค้า (Clients Experience Happiness) ข้อดีอีกอย่างของ
ความสุข คือ คนท่ีมีความสุขให้องค์การมีความแตกต่าง พนักงานท่ีมีความสุขจะท าให้ลูกค้าเกิดความ
พอใจท่ีสุด กิริยามารยาม ความสุภาพ ความใจเย็น หรือแม้แต่น้ าเสียงของพนักงานจะส่ือให้ลูกค้ารับรู้
ถึงความสุขเหล่านั้นได้ ความสุขจะมีหลังดึงดูดเหมือนอ านาจแม่เหล็กในการสร้างยอดขายและดึงดูด
ลูกค้าได้ 

  1.4 ลดการขาดงาน ลางาน (Decreased Absenteeism and Sick Leave) 
ความสุขมีความสัมพันธ์ด้านบวกกับสุขภาพ คนท่ีมีความสุขจะเจ็บป่วยน้อย และถึงแม้ว่าจะเจ็บป่วย
หรือประสบอุบัติเหตุ ก็จะสามารถกลับสู่สภาวะปกติได้เร็วกว่าคนท่ัวไป 

  1.5 เป็นพลังผลักดันให้เกิดความก้าวหน้า (More Energy Toward Work) คนท่ีมี
ความสุขจะมีพลังในการท างานมาก ความสุขของเขาจะแทรกซึมผ่านการท างานออกมาสู่องค์การ 

  1.6 ยกระดับการส่ือสาร (Communication Enhancement) ส่ิงส าคัญในธุรกิจ 
คือ การส่ือสาร การเจรจาต่อรองน ามาสู่ความส าเร็จขององค์การได้ และในท านองเดียวกันก็สามารถ
ท าให้เกิดความล้มเหลวได้เช่นกัน การส่ือสารเริ่มขึ้นท่ีตัวบุคคล เริ่มท่ีจะส่ือสารกับตัวเองก่อน และ
สามารถส่ือสารกับบุคคลอื่น คนท่ีมีความสุขจะเป็นคนท่ีเช่ือในความสามารถของตน จึงสามารถ
ส่ือสารให้ผู้อื่นเกิดความเช่ือมั่นและมีประสิทธิภาพมาก การสร้างสรรค์ผลงานก็จะเกิดตามมาและ
เป็นไปอย่างธรรมชาติ 

  1.7 การพัฒนาศักยภาพด้านทีมงาน (Teamwork Improvement) พนักงานท่ีมี
ความสุขซึ่งอยู่ในองค์การเปรียบเสมือนโซ่ท่ีมีความแข็งแรงท่ียึดให้องค์การแข็งแรง แต่คนท่ีไม่มี
ความสุข คือ โซ่ท่ีอ่อนแอ ความสุขจะสร้างห่วงโซ่ให้แข็งแรง สร้างปฏิกิริยาลูกโซ่ท่ีเป็นบวกออกมา จึง
ก่อให้เกิดความร่วมมือกันและเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ  

  1.8 ความผูกพันต่อธุรกิจ (Commitment to the Business) พนักงานมีความรู้สึก
ถึงการเป็นส่วนส าคัญขององค์การ งานเป็นส่วนสนับสนุนในการกระท าของพวกเขาให้มีคุณค่า การท่ี
บริษัทมีคุณธรรม ความซื่อสัตย์จะส่งเสริมให้พนักงานมีความซื่อสัตย์และมีคุณธรรมต่อบริษัทด้วย
เช่นกัน 

2. ประโยชน์ด้านการจัดการ (Benefit for the Management)  
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  2.1 ความได้เปรียบในภาวการณ์แข่งขัน (Being Ahead of the Competition) 
เมื่อองค์การอยู่ในภาวะท่ีมีการแข่งขัน ความสุขในองค์การจะเป็นแรงผลักดันท่ีท าให้เกิดการ
ปรับเปล่ียนเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุดร่วมกัน โดยท่ีเงินไมไ่ด้เป็นแรงขับท่ีมีประสิทธิภาพ ดังนั้น องค์การ
สามารถดึงดูดคนเพื่อให้อยู่งานในองค์การได้ด้วยความสุข 

  2.2 ผลตอบแทนท่ีสูงกว่า (Higher Profits) ความสุขจะส่งผลให้พนักงานมีการ
เรียนรู้จนเกิดทักษะ ความสามารถมากขึ้น การลาออกของพนักงานมีน้อย การส่วนรว่ม มีศูนย์รวมท่ี
ตรงเป้าหมาย มีทีมงานท่ีดีกว่า จะสร้างทักษะให้เพิ่มมากขึ้นต้ังแต่ระดับล่าง ผลประโยชน์เกิดขึ้น
มากมาย ก าไรท่ีได้คือคุณค่าท่ีเกิดขึ้นจากการจัดการบนพื้นฐานความสุขสู่พนักงานทุกคน 

  2.3 ท าเป้าหมายให้เป็นจริง (Making the Mission Statement Materialize) 
เป้าหมายท่ีต้ังไว้จะเป็นจริงได้ หากพนักงานและองค์การมีความสุข ทุกคนจะเข้าใจเป้าหมายและรับรู้
เป้าหมายขององค์การร่วมกัน ในแต่ละวันของการท างานก็จะมุ่งหวังเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมาย 

  2.4 เป็นท่ีรับรู้ของสาธารณะชน (Public Acknowledgment) ส่ือจะให้ความสนใจ
องค์การท่ีมีนโยบายด้านความสุข และส่ือจะโฆษณาขององค์การท่ีเกินจริง ส่ิงนี้จะเป็นส่ิงท่ีสร้างแรง
ดึงดูดท่ีมีความสามารถ คนท างานท่ีทุ่มเทเพื่อองค์การ เพื่อให้เกิดผลตามท่ีสาธารณชนรับรู้ ดังนั้น 
สาธารณชนจึงเป็นเสมือนส่วนหนึ่งท่ีท าให้เกิดความพยายามในการเพิ่มคุณค่าให้สูงขึ้น 

  2.5 พนักงานมีความยึดมั่นในงานของตน (Employees Cherishing Their Jobs) 
พนักงานมีความพงึพอใจในงานท่ีท า ไม่ใช่เพียงเพื่อเงินเท่านั้นท่ีเป็นเหตุปัจจัย แรงจูงใจเป็นส่ิงตอบ
แทนท่ียิ่งใหญ่ท่ีก่อให้เกิดการกระท า สภาพแวดล้อมและคุณภาพชีวิตในการท างานเป็นส่ิงส าคัญท่ีช่วย
ปรับทัศนคติของคนท างาน การท างานกับพนักงานท่ีเป็นมิตรก็จะช่วยส่งเสริมให้เกิดผลผลิตท่ีเพิ่มข้ึน 

  2.6 การยกระดับด้านการจัดการ (Supervision Enhancement) พนักงานท่ีมี
ความสุขจะช่ืนชมในระบบการจัดการ ข้อขัดแย้งหรือข้อวิพากษ์วิจารณ์ต่อการส่ังงานมีน้อยลง และ
กลับแปรเปล่ียนค าส่ังงานเป็นมุมมองท่ีท าให้เกิดประสิทธิภาพในการเพิ่มผลผลิตของงาน 

  2.7 คุณค่าความเป็นผู้น า (Leadership Values) ความเป็นผู้น าในองค์การสามารถ
สร้างสรรค์ส่ิงต่างๆ ได้มากกว่าเม็ดเงิน นั่นคือ สภาพจิตใจ ผู้น าสามารถเป็นส่วนหนึ่งในการสร้าง
ความหมายในชีวิตของพนักงานได้เป็นอย่างดี ไม่เพียงแต่เฉพาะตัวพนักงานเท่านั้น แต่ยังครอบคลุม
ถึงครอบครัวของพนักงานอีกด้วย 

3. ประโยชน์ด้านบุคคล (Benefit for the Individual) 
  3.1 ความสุขในบ้าน (Happiness at Home) ประโยชน์หนึ่งของพนักงานท่ีมี

ความสุข คือ เมื่อกลับถึงบ้านเขายังเป็นคนท่ีมีความสุขอยู่ และความสุขในครอบครัวก็จะถูกถ่ายทอด
มายังธุรกิจ เพราะสภาพจิตใจท่ีดีของแต่ละบุคคลและการอยู่สถานท่ีดีๆ จะหมายถึงการเป็นพนักงาน
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ท่ีสามารถท างานได้ดี เพิ่มผลผลิตได้มากขึ้นในแต่ละวัน จะมีการกล่าวโทษเรื่องเวลาและสุขภาพ
น้อยลง 

  3.2 ภาวะทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ความสุขจะช่วยให้มีความฉลาด
ทางอารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีขึ้น จึงช่วยลดสภาวะตึงเครียดลง ความสุขจะเพิ่มทักษะในการ
รับมือและเผชิญหน้ากับปัญหา และสามารถท่ีจะพัฒนาตัวเองได้ดียิ่งขึน้อีกด้วย 

  3.3 มีความจดจ่อกับงาน (Increased Focus) ความสุขจะตอบสนองต่อการ
สร้างสรรค์เพื่อเพิ่มความสามารถในการท างานจดจ่อกับงานท่ีท า หรือเพื่อแก้ไขปัญหาให้ตรงจุด 
บุคคลจะเสียเวลาไม่มากและจะอยู่ในสภาวะ Flow ของงานมากขึ้น 

  3.4 รักในงานท่ีท า (Loving Work) ในแต่ละวันของการท างานนั้น การสร้างให้เกิด
ความรักในส่ิงท่ีท าอยู่ เป็นส่ิงท่ีองค์การต้องส่งเสริมให้เกิดข้ึน เมื่อเกิดความรักในงานท่ีท า ถึงแม้ว่า
อาจมีการท างานมากถึงวันละ 8-10 ช่ัวโมง 5 วันต่อสัปดาห์ ก็นับได้ว่าเป็นส่ิงดีๆ ท่ีเกิดขึ้นในชีวิต 

  3.5 เห็นคุณค่าในหน้าท่ีของตน (Valuing their Positions) การท่ีพนักงานรู้สึกรัก
ในงานท่ีท าอยู่ ท าให้โอกาสใช้ชีวิตได้อย่างมีความสุขตลอดเวลาท่ีท างาน ความสุขจะช่วยให้พนักงาน
เห็นคุณค่าความส าคัญของตนท่ีมีต่องาน และรู้สึกดีต่อหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีตนได้รับ 

  3.6 ความรู้สึกพึงพอใจ (Feeling Appreciated) ความสุขท่ีเกิดขึ้นไม่เพียงแต่มีผล
ต่อการท างาน หรือระบบการจัดการเท่านั้น หนึ่งในส่ิงท่ีเกิดขึ้นจากความสุขคือ ความรู้สึกช่ืนชม 
เมื่อใดท่ีท าให้คนเราเกิดความพึงพอใจ รับรู้ถึงการเห็นคุณค่าในตัวเขา และรู้ว่าเขาท าอะไรให้องค์การ
อยู่ พวกเขาจะรับรู้ถึงการกระท าท่ีแตกต่างท่ีได้สร้างขึ้นเพื่อนคนอื่นๆ ท้ังคนในองค์การ ลูกค้าและ
ผู้บริโภคท่ีซื้อสินค้าหรือบริการจากบริษัท 

ความสุขและความพอใจในชีวิตเป็นผลมาจากความพอใจในการท างาน เพราะชีวิตส่วนมาก
ของคนคือชีวิตการท างาน หากการท างานท่ีเต็มไปด้วยความสุข ย่อมหมายถึงชีวิตก็เต็มไปด้วย
ความสุขเช่นกัน ดังนั้น องค์การจึงควรให้ความส าคัญในความสุขของพนักงาน และให้ความส าคัญของ
ความพอใจในงานไปพร้อมกัน (Gunderman, 2006) กล่าวว่าองค์การท่ีมีการลงทุนกับพนักงานเพยีง
เล็กน้อยจะได้ผลประโยชน์กลับมาอย่างมหาศาลและเป็นผลประโยชน์ท่ีต่อเนื่องในระยะยาว การ
ลงทุนกับพนักงานท่ี Gunderman กล่าวถึงคือ การใส่ใจต่อพนักงาน ท้ังด้านคุณธรรม จริยธรรม และ
ส่งเสริมกลยุทธ์ด้านการท างาน การเป็นสถานท่ีท่ีน่าท างานจึงมีความส าคัญต่อองค์การ  

 
2.3.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 
ความสุขในการท างาน ค านี้ได้ถูกน ามาใช้ครั้งแรกในปลายทศวรรษที่ 1960 เพื่อเน้นย้ าให้

เห็นถึงความสุขในการท างานท่ีแย่ในขณะนั้น โดยท่ี 15 ปีหลังจากท่ีแนวคิดนี้ได้รับการเผยแพร่มีผู้ให้
ค านิยามและ น าไปใช้อย่างแพร่หลายจนท าให้ความหมาย และแนวคิดได้รับการเปล่ียนแปลงและ
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พัฒนาไปจากเดิมอย่างมาก ในปัจจุบันนี้ความสุขในการท างาน หมายถึง การบรรลุเป้าหมายสม
ปรารถนา (Fulfillment) ของพนักงาน และประสิทธิผลขององค์การในเวลาเดียวกัน ในมิตินี้ความสุข
ในการท างานจึงมักถูกนพไปใช้รวมกับผลิตภาพ (Productivity) แต่ความสุขในการท างานครอบคลุม
ถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจส าคัญๆ ด้วย (Huse and Cumming, 1985) และมีนักวิชาการได้ให้
ความหมายของความสุขในการท างานท่ีน่าสนใจ คือ 

แฮกแมน, ซัทเทิล และลอยด์ (1977, อ้างถึงใน ศิริพร พันธุลี, 2546) อธิบาว่าความสุขในการ
ท างานเป็นส่ิงท่ีสนองความผาสุกของผู้ปฏิบัติงานทุกๆคนในองค์การ การมีความสุขในการท างานท่ีดี
ย่อมส่งต่อวามเจริญด้านอื่นๆ เช่น สภาพสังคมแวดล้อม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่างๆ และท่ีส าคัญ
ความสุขในการท างานจะน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การได้ นอกจากนี้ยังช่วยให้อัตราการขาดงาน การ
ลาออกและอุบัติเหตุน้อยลง ขณะท่ีประสิทธิภาพขององค์การในแง่ขวัญก าลังใจตลอดจนคุณภาพและ
ปริมาณการผลิตเพิ่มสูงขึ้น 

เดลาร์โมลเต้ และทักคิซาว่า (1984, p. 2-3) ได้กล่าวถึง ความสุขในการท างานมีความหมาย
กว้างและไม่ชัดเจน โดยท้ังสองท่าได้รวบรวมความหมายของความสุขในการท างานในหลายแง่มุมไว้
ดังนี ้

1. ความสุขในการท างาน ท่ีมีความหมายอย่างกว้า หมายถึง ส่ิงต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อกับชีวิตการ
ท างานซึ่งจะประกอบด้วย ค่าจ้าง ช่ัวโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์ และการ
บริการ ความก้าวหน้าในการงานและการมีมนุษยสัมพันธ์ อันล้วนมีผลต่อความพึงพอใจ และเป็น
ส่ิงจูงใจส าหรับคนงาน 

2. ความสุขในการท างาน ในความหมายท่ีแคบท่ีสุด คือ ผลดีของงานท่ีจะมีผลต่อคนงาน จะ
หมายถึงการปรับปรุงในองค์การ และลักษณะของงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง คนงานควรจะได้รับการ
พิจารณาเป็นพิเศษ ส าหรับการส่งเสริมระดับความสุขในการท างานของแต่ละบุคคลและรวมถึงความ
ต้องการของคนงาน ในเรื่องความพงึพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลต่อสภาพการ
ท างานของพวกเขา 

3. ความสุขในการท างาน ท่ีมีความหมายเชิงมนุษยธรรม (Humanization of work) 
ครอบคลุมถึงการปรับปรุงสภาพการท างาน (Improvement of working condition) ด้วย ใน
ประเทศฝรั่งเศสและในประเทศท่ีใช้ภาษาพูดฝรั่งเศส และครอบคลุมถึงการคุ้มครองแรงงาน (Worker 
protection) ในประเทศสังคมนิยม และครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working 
environment) และประชาธิปไตยในท่ีท างาน (Democratization of the workplace) ในกลุ่ม
ประเทศสแกนดิเนเวีย หรือ “Hatarakigai” ในประเทศญี่ปุ่น ซึ่งประเทศญี่ปุ่น ซึ่งความสุขในการ
ท างานมีความหมายครอบคลุมไปถึงกลุ่มของวิธีการ หรือแนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยีส าหรับส่งเสริม
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ส่ิงแวดล้อมการท างาน เพื่อก่อให้เกิดความพึงพอใจมากขึ้น ในการปรับปรุงผลลัพธ์ท้ังองค์กร และ
ปัจเจกบุคคล ตามล าดับ 

คาร์ซิโอ (1989, หน้า 24) ให้ความหมายความสุขในการท างานเป็น 2 ประการ คือ 
1. ความสุขในการท างานขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงาน และวัตถุประสงค์ขององค์กร 
2. ความสุขในการท างานอยู่ท่ีการรับรู้ของผู้ปฏิบัติงานท่ีค านึงถึงความปลอดภัยสัมพันธภาพ

ท่ีดีระหว่างผู้ร่วมงาน และมีโอกาสเจริญก้าวหน้าและพัฒนางาน ซึง่ระดับความสุขในการท างาน
สัมพันธ์กับระดับความต้องการของมนุษย ์

โบวี่ และคณะ (1993, หน้า 413) มองความสุขการท างานว่า เป็นปรัชญาในการปรับปรุง
ผลิตภาพในการท างาน โดยการตระเตรียมและก าหนดให้พนักงาน มีโอกาสได้ใช้ความสามารถท่ีมีอยู่
ปรับปรุงตนเองรวมไปถึงปรับปรุงในส่ิงท่ีองค์กรต้องการ ซึ่งการด าเนินในเรื่องความสุขในการท างาน
นั้น กระท าได้โดยการออกแบบงานช้ินใหม่  

ทองศรี ก าภู ณ อยุธยา (2532, หน้า 154) กล่าวว่าความสุขในการท างาน หมายถึง ลักษณะ
งานท่ีคนท างานคนหนึ่งๆ ปฏิบัติในองค์การหนึ่งๆ ว่ามีความพึงพอใจต่อสภาพงานนั้นๆ มากน้อย
เพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม่ ช่ัวโมงการท างานมีความเหมาะสมกับค่าตอบแทนอย่างไร 
ผู้บังคับบัญชามีความเป็นผู้น ามากน้อยเพียงใด เป็นต้น 

เพ็ญศรี วาทยานนท์ (2533, หน้า 220-221) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับความสุขในการท างาน
ว่าคนท่ีใช้ชีวิตร่วมกันในท่ีท างานเป็นเวลานาน มีผลประโยชน์ร่วมกันให้ความสนใจและมีความ
เกี่ยวข้องกับเพื่อนร่วมงาน ท้ังในระดับเสมอกันและต่างกัน ท าให้เกิดความส าเร็จในองค์กรและส่งผล
กระทบโดยตรง กับความส าเร็จของคนงานโดยตรง และคนงานมีทรรศนะในทางเสริมสร้างองค์กร ถือ
ว่าเป็นการส่งเสริมความสุขการท างาน 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2535, หน้า 39) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน หมายถึง คุณภาพ
ของความสัมพันธ์ระหว่างคน กับส่ิงแวดล้อมของการท างานท้ังหมด พร้อมท้ังมีมิติทางด้านมนุษย์ 
(Human Dimension) ท่ีเพิ่มเข้าไปเสริมมิติทางด้านเทคนิคและเศรษฐกิจดังนั้น จึงพอสรุปได้ว่า 
ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกจากประเมินตนเองของบุคลากร ซึ่งได้รับมาจาก
ประสบการณ์การท างานในองค์การของเขา ท าให้เขามีความพึงพอใจ มีความสุขในการท างานและมี
ประสบการณ์การท างานในองค์การของเขา ท าให้เขามีความพึงพอใจ มีความสุขในการท างานและ
สุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีสมบูรณ์ ความสุขในการท างาน เป็นการตอบสนองความต้องการของ
บุคลากรในองค์การ หากองค์การมีบุคลากรท่ีมีความสุขในการท างานท่ีดี จะส่งผลให้บุคลากรมีความ
พึงพอใจในการท างาน ซึ่งจะส่งผลถึงผลิตภาพต่อองค์การต่อไป 

Gavin and Mason (2004) ได้อธิบายถึงความสุขในการท างาน โดยใช้รากศัพท์ด้ังเดิมใน
ภาษากรีกโบราณตามท่ี Aristotle ได้อธิบายไว้ว่า Eudaimonia ตรงกับภาษาอังกฤษท่ีว่า 
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Happiness ซึ่งนอกจากจะหมายถึง การมีชีวิตอยู่ในสังคมท่ีดี อยู่ในสถานท่ีท่ีดีแล้ว ในความหมาย
ของ Aristotle ยังหมายถึงความเป็นอยู่ที่ดีและได้กระท าในส่ิงดีๆ อีกด้วย จากช่ัวโมงการท างานท่ีมาก
ขึ้นในแต่ละสัปดาห์ของคนในอเมริกานั้นท าให้งานกลายเป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการด าเนินชีวิต 
แต่การท างานมากขึ้นเพื่อผลผลิตท่ีมากขึ้นนั้น ไม่ใช่ปัจจัยหลักท่ีท าให้คนท างานมีชีวิตความเป็นอยู่ท่ีดี
ขึ้น Gavin and Mason กล่าวว่าการมุ่งเน้นเพียงผลผลิตเพียงอย่างเดียว ไม่เพียงพอต่อความเป็นอยู่ท่ี
ดี แต่มีปัจจัยอื่นๆ อีกท่ีมีส่วนส าคัญต่อความเป็นอยู่ท่ีดีของคนท างานนั่นคือ สุขภาพ และ ความสุข 
ซึ่งการท่ีองค์การได้ส่งเสริมให้สถานท่ีท างานมีส่ิงแวดล้อมในการท างานท่ีดีจะเป็นผลให้เป็นสถานท่ีท่ีมี
ความสุขตามไปด้วย นอกจากการที่พนักงานมีความสุขแล้วยังช่วยจ ากัดความเครียดของพนักงาน 
และก่อให้เกิดการมีสุขภาพที่ดี พนักงานมีความรบัผิดชอบต่อองค์การอีกด้วย 

ความพอใจ ช่ือเสียง หรือ เงินทองไม่ใช่สาเหตุของความสุขท่ีเกิดขึ้น ถึงแม้ว่างบางครั้งส่ิง
เหล่านี้จะเป็นปัจจัยบวกท่ีส่งเสริมให้เกิดความสุขก็ตาม จากรากศัพท์ของกรีกโบราณ Gavin and 
Mason ได้อธิบายว่าความสุขในการท างานต้องประกอบด้วยปัจจัยหลัก ซึ่งถือเป็นแรงขับเคล่ือนท่ี
ส าคัญ 3 ประการคือ 1. การมีอิสรภาพ 2. การมีความรู้ และ 3. การมีคุณธรรม 

1. ความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพ (Freedom) ความสุขท้ังหมดท่ีเกิดขึ้นได้นั้นเป็น
ผลมาจากการที่บุคคลสามารถเลือกท่ีจะท าได้ คนท่ีมีความสุขคือคนท่ีมีอิสระท่ีจะคิดและมีความเป็น
อิสระท่ีจะเลือก ถือเป็นการควบคุมชะตาชีวิตของตนเองซึ่งคนเหล่านี้จะเช่ือในอ านาจ การควบคุม
ตนเอง (Locus of Control) ซึ่ง Compton (2005) กล่าวว่าคนท่ีมีความเช่ือว่าอ านาจการควบคุมนั้น
มาจากภายในตัวตนของตัวเอง และตัดสินใจได้ด้วยตนเองนั้นจะมีลักษณะนิสัยท่ีอุตสาหะมากกว่าคน
ท่ีเช่ือว่าอ านาจการควบคุมเป็นส่ิงท่ีเกิดจากปัจจัยภายนอก หรือเป็นเพราะโชคชะตา และผลจาก
ความเช่ือท่ีว่าตนสามารถควบคุมชะตาชีวิตของตัวเองได้นั้นท าให้พนักงานเช่ือมั่นในความสามารถของ
ตนเอง สามารถควบคุมการท างาน หรือตัดสินใจได้ด้วยตนเอง และเกิดความพอใจในงานสูง (Argyle, 
2001) สอดคล้องกับ Warr (1999 cited Compton, 2005) ท่ีกล่าวว่า การท่ีพนักงานมีอิสระในการ
ตัดสินใจนั้น ท าให้พวกเขาสามารถวางแผนการท างานของพวกเขาได้เอง อีกท้ังพนักงานจะมีความ
ต้ังใจในการปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ตามเป้าหมายท่ีพวกเขาได้วางไว้ ในลักษณะเดียวกับการศึกษาของ 
Lefcount (1981) ช้ีให้เห็นว่าความเช่ือในการควบคุมตนเองนี้มีความสัมพันธ์กับการแสดงออกที่เป็น
ลักษณะเชิงบวก ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Hackman and Oldham (1976, 1980 cited 
Schultz and Schultz, 2001) ท่ีว่าหนึ่งในคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics) ท่ีเป็น
แรงจูงใจให้เกิดความพอใจของพนักงานมากขึ้นนัน้ ต้องเป็นงานท่ีพนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจได้
เอง รวมท้ังมีอิสระในการตัดสินใจและมีความเป็นตัวของตนเองในการท างาน ซึ่ง Hackman และ 
Oldham เรียกลักษณะงานนั้นว่า Autonomy 
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นอกจากนี้ วันทนา เมืองจันทร์ (ม.ป.ป.) ยังได้อธบิายถึงการให้ผลลัพธ์ของการให้อ านาจและ
อิสระแก่พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานว่าจะท าให้เกิดการปรับปรุงงานในด้านต่างๆ เช่น การน านวัตกรรม
มาใช้ในการเพิ่มผลผลิต การพัฒนาคุณภาพ การลดต้นทุน และท าให้พนักงานมีขวัญก าลังใจในการ
ท างานมากขึ้น อีกท้ังการได้รับอิสระในการใช้ทรัพยากรท่ีต้องการได้ตามเหมาะสม โอกาสในการรับรู้
ข่าวสารข้อมูล ท่ีจ าเป็นต่องาน จนท าให้สามารถตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบโดยใช้วิจารณญาณของ
ตนเอง โดยไม่ต้องถูกส่ังอยู่ตลอดเวลา การได้รับอ านาจและอิสระในการท างานจึงส่งผลดีในทาง
จิตวิทยา เพราะท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถควบคุมและปกครองตนเองได้ และเมื่อสามารถตัดสินใจได้
ด้วยตนเองยิ่งท าให้พนักงานรู้สึกว่า งานท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัตินั้นมีความหมายและมีความส าคัญ 
ส่งผลให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเองมากขึ้น 

ความเป็นอิสระในการท างานยังก่อให้เกิดความสุขทางใจ เกิดเป็นความภาคภูมิใจ (Pride) ซึ่ง 
Gunderman (2006) เช่ือว่าความภาคภูมิใจท่ีเกิดขึ้นจากวิธีการท างานท่ีตนได้เลือกเองนี้ เป็นต้นทุน
ของพนักงานท่ีสร้างความสุขให้เกิดข้ึนในองค์การได้ ยิ่งพนักงานท่ีได้รับโอกาสในการตัดสินใจในเรื่อง
ส าคัญ หรือมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ท้ังกระบวนการวางแผน ไปถึงการก าหนดเป้าหมายและ
แนวทางท่ีหลากหลายในการปฏิบัติด้วยแล้ว ยิ่งก่อให้เกิดความพอใจในงานมากขึ้น เพราะเช่ือว่า
โอกาสเหล่านั้นเป็นการแสดงถึงความสามารถของตน (Warr, 1999 cited Compton, 2005) 

เนื่องจากมนุษย์เป็นสัตว์สังคมและความสุขของสัตว์สังคมนี้เกิดได้จากการมีปฏิสัมพันธ์ใน
สังคม ซึ่งนอกจากความเป็นอิสระในการกระท าหรือการตัดสินใจแล้ว ยังต้องการโอกาสในการติดต่อ
กับผู้อื่นเพื่อสร้างสัมพันธภาพระหว่างกนั การได้รบัโอกาสนี้ถือเป็นการได้รับการสนับสนุนทางสังคม 
จากการส ารวจของ Gallop Organization ในปี 1991 พบว่าการที่พนักงานได้รับโอกาสในการติดต่อ
กับผู้อื่นนั้นมีความส าคัญต่อความพอใจในงาน และยังมีแนวโน้มของความพอใจออกมาเป็นบวกเมื่อ
พนักงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน สอดคล้องกับ Van Zelst ท่ีศึกษาในปี 1951 และได้
พบว่าสัมพันธภาพในสังคมและเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ต่อความพอใจในงานในระดับสูงถึง 0.82 
(Warr, 1999 cited in Compton, 2005) 

2. ความสุขในด้านการมีความรู้ (Knowledge) ความรู้ คือความเข้าใจในเรื่องบางเรื่องหรือส่ิง
บางส่ิง รวมไปถึงความสามารถในการน าส่ิงนั้นไปใช้เพื่อให้เกิดประโยชน์บางอย่าง ซึ่ง ประภาเพ็ญ 
สุวรรณ (2526) ได้อธิบายว่า ความรู้ เป็นขั้นต้นของพฤติกรรม ท่ีผู้เรียนรู้เพียงแต่เกิดความจ าได้ จาก
การนึกได้หรือมองเห็น ได้ยิน เช่น ค าจัดกัดความ ความหมาย กฎเกณฑ์ โครงสร้างและวิธีการ
แก้ปัญหา ส่วนความเข้าในนั้นเป็นขั้นต่อจากความรู้ที่ต้องใช้ทักษะท่ีสูงขึ้นเพื่อส่ือหรืออธิบาย
ความหมาย ในท านองเดียว Bloom (1979) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความรู้เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการ
ระลึกถึงส่ิงเฉพาะวิธีการและกระบวนการต่างๆ โดยจ าแนกความรู้ไว้ 6 ระดับ ดังนี ้
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2.1 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง การเรียนรู้ที่เน้นถึงการจ าและการระลึกได้ถึงความคิด 
วัตถุ และเหตุการณ์ต่างๆ ซึ่งเป็นความจ าท่ีเริ่มจากส่ิงง่ายๆ ไปจนถึงความจ าในส่ิงท่ียุ่งยาก ซับซ้อน 

2.2 ความเข้าใจหรือความคิดรวบยอด (Comprehension) เป็นความสามารถทางสติปัญญา
ในการขยายความรู้ ให้กว้างออกไปจากเดิมอย่างสมเหตุสมผล การส่ือและแปลความหมาย รวมถึง 
การสรุปหรือการขยายความส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 

2.3 การน าไปปรับใช้ (Application) เป็นความสามารถในการน าความรู้ (Knowledge) 
ความเข้าใจหรือความคิดรวบยอด (Comprehension) ในเรื่องใดๆ ท่ีมีอยู่เดิม ไปแก้ไขปัญหาท่ีแปลก
ใหม่ของเรื่องนั้น 

2.4 การวิเคราะห์ (Analysis) เป็นความสามารถและทักษะท่ีสูงกว่าความเข้าใจ และการ
น าไปปรับใช้ โดยแสดงถึงลักษณะการแยกแยะส่ิงท่ีพิจารณาออกเป็นส่วนย่อยท่ีมีความสัมพันธ์กัน 
เพื่อพิสูจน์ว่าส่วนประกอบปลีกย่อยนั้นสามารถเข้ากันได้หรือไม่ ซึ่งจะท าให้เกิดความเข้าใจต่อส่ิงนั้นๆ 
ได้อย่างแท้จริง 

2.5 การสังเคราะห์ (Synthesis) เป็นความสามารถในการรวบรวมส่วนประกอบย่อยๆ หรือ
ส่วนใหญ่ๆ เข้าด้วยกันเพื่อให้เป็นเรื่องราวอังหนึ่งอันเดียวกัน เพื่อสร้างรูปแบบหรือโครงสร้างท่ียังไม่
ชัดเจนขึ้นมาก่อน ถือเป็นกระบวนการท่ีต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ภายในขอบเขตของส่ิงท่ีก าหนด
ไห ้
 2.6 การประเมินผล (Evaluation) เป็นความสามารถในการตัดสินเกี่ยวกับความคิด ค่านิยม 
ผลงาน ค าตอบ วิธีการและเนื้อหาสาระเพื่อวัตถุประสงค์บางอย่างท่ีก าหนดขึ้น โดยมีการก าหนด
เกณฑ์ (Criteria) เป็นฐานในการพิจารณา การประเมินผลเป็นขั้นตอนท่ีต้องใช้ความรู้ ความเข้าใจ 
การน าไปปรับใช้ การวิเคราะห์และการสังเคราะห์เข้ามาพิจารณาประกอบกันเพื่อท าการเมินผลส่ิง
หนึ่งส่ิงใด 

การท างานจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องอาศัยข้อมูล ความรู้ ทักษะ ความสามารถท่ีเป็นเหตุเป็นผล
กัน พนักงานต้องมีความรู้เกี่ยวกับงาน รู้ว่าควรท าอย่างไร และบางครั้งต้องมีจิตวิทยาท่ีใช้กับคนอื่นๆ 
ด้วย ท่ีส าคัญ ต้องรู้และเข้าใจ มีไหวพริบท่ีตัดสินโดยวิธีการปฏิบัติท่ีสมเหตุสมผลตัดสินใจอย่างมีสติ มี
ความเหมาะสมท้ังในด้านของเป้าหมายและวิธีการปฏิบัติ คิดถึงผลระยะยาวทั้งผลกระทบและความ
เส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงท่ีกล่าวว่า จะต้องมีความรู้เกี่ยวกับ
วิชาการต่างๆ อย่างรอบด้าน เพื่อน าไปใช้ในการปฏิบัติอย่างพอเพียงและถูกต้อง ซึ่งความรู้จะท าให้
เกิดการตัดสินใจท่ีถูกต้อง และระดับความระมัดระวัง และยังรวมถึงการวางแผนอย่างรอบคอบอีก
ด้วย (คณะอนุกรรมการขับเคล่ือนปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง, 2549 อ้างใน ศูนย์ศึกษาเศรษฐกิจ
พอเพียง, 2551) ความรู้ยังมีความส าคัญในการท างานตามท่ี เดชรัต สุขก าเนิด (2550) ได้กล่าวว่า 
การท างานท่ีมีการพัฒนาความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่อง จะท าให้เกิดความเข้าใจในการท างาน 
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เข้าใจในส่ิงต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อกัน และในท่ีสุดเกิดเป็นความรักในงานท่ีท า ซึ่งความรักท่ีเกิดขึ้นนี้เป็น
พื้นฐานในการเรียนรู้ การปฏิสัมพันธ์ และการคิดสร้างสรรค์ต่อไปจนกลายเป็นความสุขในการท างาน 
ความรู้ความสามารถยังก่อความกระตือรือร้นในการสร้างสรรค์ผลงาน เพื่อแสดงถึงการใช้ชีวิตท่ีมี
คุณค่า ซึ่งการคิดและสร้างสรรค์ผลงานในเชิงบวกนี้จะกระตุ้นให้เกิดความรู้สึกมีความสุข มีความ
เช่ือมั่นในการรับมือกับปัญหาท่ีก าลังจะเกิดขึ้น (ยุทธนา ภาระนันท์, 2550) 

ความรู้ท่ีจะท าให้มีความสุขในการท างานได้นั้น ยังต้องประกอบกับโอกาสในการแสดงความรู้ 
ความสามารถท่ีมีอยู่ ซึ่ง Deci and Ryan (1985 cited in Compton, 2005) เช่ือว่าการได้รับการ
ยอมรับในความรู้ ความสามารถท่ีมีอยู่นั้นจะท าให้เกิดความพอใจในงาน อีกท้ังการมีโอกาสได้เรียนรู้
และใช้ความสามารถท่ีหลากหลาย จะยิ่งสร้างความพอใจให้เพิ่มขึ้น เพราะการได้เรียนรู้ในทักษะ
ใหม่ๆ นั้น คือเป็นความท้าทายและเพื่อความก้าวหน้าต่อไป (Warr, 1999 cited in Compton, 
2005) งานท่ีใช้ความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลายนี้ Hackman and Oldham เรียกลักษณะงาน
แบบนี้ว่า Skill Varity ซึ่งถือได้ว่าเป็นงานท่ีเพิ่มความหมายและคุณค่าให้กับชีวิต และยังได้แสดง
ศักยภาพอย่างเต็มท่ี เป็นผลให้เกิดความสุขในการท างานขึ้น (ประพนธ์ ผาสุกยืด, 2549) นอกจากจะ
เกิดความพอใจในงานท่ีได้แสดงถึงความสามารถแล้ว การได้ใช้ความรู้ ความสามารถยังช่วยให้
พนักงานมีสุขภาพจิตและสุขภาพกายท่ีดีกว่าพนักงานท่ีต้องท างานซ้ าๆ เพราะงานท่ีใช้ทักษะ 
ความสามารถน้อยจะท าให้เกิดความเบื่อหน่าย ความพอใจก็จะต่ า โดยเฉพาะในพนักงานระดับบริหาร 
(Schultz and Schultz, 2001) 

ในนิยามของ Gavin and Mason นั้นการมีความรู้ไม่ได้หมายถึงแต่เพียงการรู้ในงานเท่านั้น 
ยังหมายรวมถึง การทักษะในการอยู่ร่วมสังคม คือ การมีความฉลาดทางอารมณ์ และความสามารถใน
การควบคุมอารมณ์ของตนเอง ซึ่งเป็นอีกปัจจัยหนึ่งท่ีท าให้เกิดความสุขนั้นได้เช่นกัน (อภิชัย มงคล, 
วัชนี หัตถพนม และคณะ, 2547) 

3. ความสุขในด้านการมีคุณธรรม (Virtue) คุณธรรมเป็นนามธรรมท่ีเกี่ยวข้องกับจิตส านึก 
เป็นส่ิงท่ียอมรับกันว่าเป็นส่ิงท่ีดีงาม มีประโยชน์มากและมีโทษน้อยมาก (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 
2538 อ้างใน สุภัททา ปิณฑะแพทย์, ม.ป.ป.) คุณธรรมถือเป็นหลักธรรมชาติท่ีควรปฏิบัติเพื่อ
ประโยชน์แก่ตนเองและผู้อื่น และเป็นหลักธรรมจริยาท่ีสร้างความรู้สึกผิดชอบช่ัวดี หากปฏิบัติอย่าง
สม่ าเสมอจะเป็นสภาพคุณงามความดีทางความประพฤติและจิตใจของผู้นั้น (ภิภพ วชังเงิน, 2545 
และ จรวยพร ธรณิรทร์, ม.ป.ป.) สอดคล้องกับ โกวิท วงศ์สุรวัฒน์ (2550) ท่ีกล่าวว่า ธรรมจริยา คือ 
ความประพฤติท่ีเป็นธรรมหรือถูกต้อง คือ ประพฤติชอบ ซึ่งจะเรียกว่า จริยธรรมจริยา คุณธรรม หรือ
ศีลธรรม ก็มีความหมายเหมือนกัน คือ เป็นวิถีชีวิตท่ีให้บุคคลปฏิบัติตามซึ่งส่งผลให้เกิดความสุข ความ
ดีงาม ความสบายใจ ไม่เดือดร้อน คุณธรรมและจริยธรรมมักเป็นค าท่ีน าไปใช้คู่กันด้วยเหตุผลท่ีมี
ความหมายคล้ายกันมาก ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าการมีคุณธรรมและจริยธรรมของบุคคลท้ังในดารด าเนิน
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ชีวิตประจ าวัน และในการท างานหรือการประกอบวิชาชีพจะส่งผลให้บุคคลนั้นมีความสุขในการอยู่
ร่วมกันในสังคม (สุภัททา ปิณฑะแพทย์, ม.ป.ป.) 

ดวงเดือน พันธุมนาวนิ (2538 อ้างใน สุภัททา ปิณฑะแพทย์, ม.ป.ป.) ได้กล่าวถึง จริยธรรม
ในการท างาน ไว้ว่าเป็นระบบการท าความดี ละเว้นความช่ัว ในเรื่องท่ีอยู่ในความรับผิดชอบและ
เกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติงาน เกี่ยวข้องกับสถานการณ์การท างาน กระบวนการท างานตลอดจนผลงาน
และผู้รับผลประโยชน์หรือโทษจากงานนั้นๆ สอดคล้องกับ ภิภพ วชังเงิน (2545) ท่ีกล่าวว่า การ
ท างานท่ีมีคุณธรรมจริยธรรมนั้น คือ การประพฤติดี ปฏิบัติดีของผู้ท างานไม่ว่าจะเป็นสาขาอาชีพใดก็
ตาม รวมถึงมารยาทในสังคมอันพึงปฏิบัติต่อผู้ท่ีเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ตัวอย่างคุณธรรมท่ัวๆ 
ตามท่ี ภิภพ วชังเงิน ได้กล่าวถึง เช่น ความมีระเบียบ ยุติธรรม รับผิดชอบ รักษาผลประโยชน์
ส่วนรวม ขยันหมั่นหาความรู้ มีมนุษยธรรม ซื่อสัตย์ กตัญญู มีน้ าใจ รู้กาลเทศะ เมตตา กรุณา มี
สติสัมปชัญญะอยู่เสมอ เป็นต้น 

คุณธรรมและจริยธรรม เป็นหลักการที่มนุษย์ในสังคมควรยึดปฏิบัติเพื่อการอยู่ร่วมกันอย่าง
เป็นสุขในสังคม สุภัททา ปิณฑะแพทย์ (ม.ป.ป.) ได้อธิบายถึงปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อคุณธรรมจริยธรรม
ในแต่ละบุคคลไว้ว่า มีสาเหตุมาจากปัจจัยภายในตัวบุคคล คือ คุณภาพของสมองท่ีได้รับจาก
พันธุกรรมซึ่งมีผลต่อการคิดและพัฒนาสมองในระดับท่ีสูงขึ้น และคุณภาพจิตท่ีจะสามารถแยกแยะ
ความถูกความผิดได้ อีกสาเหตุท่ีมีอิทธิพลต่อคุณธรรมจริยธรรม คือ ปัจจัยภายนอก หมายถึง คนรอบ
ข้าง สังคม กฎระเบียบ สถานการณ์ท่ีประสบอยู่ สภาพแวดล้อมในการท างาน การมีหรือขาดแคลนส่ิง
เอื้ออ านวยในการท างาน ตลอดจนบรรยากาศทางสังคมในท่ีท างาน กลุ่มเพื่อน และวัฒนธรรมใน
องค์การ ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน สุขภาพจิต และความสุขความพอใจในการท างาน 

อย่างไรก็ตามบุคคลแต่ละคนจะอยู่ภายใต้อิทธิพลของจิตใจของตนและสภาพแวดล้อม
ภายนอกไปพร้อมๆกนั การกระท าหรือไม่กระท าพฤติกรรมต่างๆ ข้ึนกับว่าบุคคลจะอยู่ภายใต้อิทธิพล
ของสภาพแวดล้อมมากหรือน้อย ซึ่งขึ้นอยู่กับคุณภาพทางจิตใจของบุคคลนั้น คนท่ีจิตใจยังไม่พัฒนา
ไปสู่ขั้นสูง เช่น เด็ก หรือผู้ใหญ่ท่ีท่ีจิตใจต่ า จะเป็นอยู่ท่ีอยู่ภายใต้อิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอก 
บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมท่ีมีคุณธรรม หรือท าความดีละเว้นความช่ัว ในสถานการณ์ท่ีมีคนออก
ค าส่ังคอยสอดส่อง และควบคุมบังคับเท่านั้น และจะท าความดีเพราะต้องการรางวัล หรืองดเว้นการ
กระท าท่ีไม่ดีเพราะกลัวถูกลงโทษ กลัวคนอื่นเห็น กลัวโดนจับได้เท่านั้น ส่วนผู้ท่ีอยู่ภายใต้อิทธิพลของ
สภาพแวดล้อมน้อยจะกระท าหรือไม่กระท าส่ิงใดจึงมักขึ้นอยู่กับการพิจารณาโดยตนเองอย่าง
รอบคอบโดยไม่เห็นแก่ตัว แต่ท าตามกฎระเบียบ ท างานเพื่องานอย่างเต็มความสามารถด้วยใจรัก 
และท าเพื่อหน่วยงานและส่วนรวมเป็นส าคัญ ผู้ท่ีมีจิตใจเข้มแข็งไม่อ่อนไหวต่อสถานการณ์ท่ียั่วยุให้ท า
ช่ัว มีระเบียบวินัย ควบคุมบังคับตนเองได้ ท าความดีเสมอ แม้จะไม่ได้รับการสนับสนุนจากผู้อื่นก็ตาม 
บุคคลประเภทนี้ คือ ผู้ท่ีมีคุณลักษณะทางด้านจิตใจสูง (สุภัททา ปิณฑะแพทย์, ม.ป.ป.) 
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การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมให้แก่พนักงาน องค์การสามารถท าได้โดยเป็นาส่วนหนึ่งของ
วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตนในองค์การท่ีพนักงานสามารถเรียนรู้ที่จะปฏิบัติได้อย่างลงตัวและต่อเนื่อง 
คุณธรรมจะช่วยให้พนักงานตัดสินปัญหาโดยให้เหตุผลเหนืออารมณ์ ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญในการท างาน 
การตัดสินท่ีถูกต้องจะสร้างให้พนักงานมีความภาคภูมิใจ เห็นคุณค่าของตนเองมีความเช่ือมั่น ยอมรับ
ในตนเอง รวมท้ังให้การชื่นชมตนเอง ซึ่งส่ิงเหล่านี้เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีช่วยลดระดับความเครียด เพิ่มคุณค่า
และความสามารถในการจัดการปัญหาด้วยความสามารถของตนเอง (ผานิต ถิรวงศ์ชัยพันธุ์, 2549) 
ซึ่งตรงกับความสุขทางใจหรือความสุขทางวิญญาณในนิยามของ Aristotle (อ้างใน จ านง ทอง
ประเสริฐ, 2539) ท่ีว่าจะมีความสุขทางใจนั้นต้องอาศัยคุณธรรมความดีงามท่ีเกิดจากการชั่งใจ การ
ควบคุมใจตนเอง การระบายความปรารถนาท่ีถูกสัดส่วน และการมีศิลปะในการด าเนินชีวิต ซึ่งถือเป็น
ความสุขท่ีมีคุณภาพ การมีคุณธรรมยังรวมไปถึงการมีความสุจริต มีความโปร่งใส ไม่โลภไม่เบียดเบียน 
ซึ่งล้วนสามารถสร้างความสุขให้เกิดแก่คนหมู่มากได้ (คณะอนุกรรมการขับเคล่ือนปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง, 2549) อ้างใน ศูนย์ศึกษาเศรษฐกิจพอเพียง, 2551) ในองค์การท่ีมีคุณธรรม มีความซื่อสัตย์
ต่อพนักงานยงัเป็นแรงผลักดันให้พนักงานมีคุณธรรมและความซื่อสัตย์ต่อองค์การอีกด้วย (Ketchian, 
2003) 

เมื่อความสุขเกิดขึ้นในองค์การแล้วทุกคนในองค์การก็จะมีความสุข ความสุขท่ีทุกคนจะได้
จากการท างาน คือ ความสุขจากการด ารงชีวิตท่ีเหมาะสม มีผลงานท่ีดี มีความมั่นคงในอาชีพได้รับ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี เกิดความรู้สึกว่าตัวเองเป็นคนท่ีมีคุณค่าต่อองค์การมีความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงานและผู้บริหารที่ดีขึ้น มีแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น มีความรู้ในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิต น าไปเผยแพร่ต่อครอบครัว ชุมชน และเป็นแรงงานท่ีมีคุณค่าของประเทศ ส่ิงท่ีองค์กรได้จากการ
มีความสุขในท่ีท างานคือ ผลผลิตสูงสุด คุณภาพของสินค้าและบริการดีข้ึน ลดการขาดงาน การเข้า
งานสาย การลาป่วย ลากิจของพนักงาน มีชุมชนท่ีเข้มแข็งในองค์การ สภาพแวดล้อมในการท างานดี
ขึ้น ลดอัตราการเลิกจ้างงาน ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหา ฝึกพนักงานใหม่ ภาพลักษณ์ขององค์กร
ดีขึ้น และลดความไม่พอใจของพนักงาน ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารกับพนักงานดีขึ้น 
พนักงานก็จะมีความรักในองค์การมากข้ึน ซึ่งเป็นเรื่องท่ีองค์การต้องการท่ีสุด และจากการทบทวน
เอกสารข้างต้น ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาต้องประกอบไปด้วยปัจจัย 3 ประการ ได้แก่ ด้านการมีอิสรภาพ 
ด้านการมีความรู้ และด้านการมีคุณธรรม 
 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิภาพในการท างาน 

2.4.1 ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับประสิทธิภาพในการท างาน 
Simon (1960 อ้างใน สถิต ค าลาเล้ียง, 2544, หน้า 13) ได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพ

ไว้ว่า กล่าวคือ ถ้าพิจารณาว่างานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ให้ดูความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า 
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(Input) กับผลผลิต (Output) ท่ีได้รับ เพราะฉะนัน้ตามทรรศนะนี้จึงหมายถึง ผลผลิตลบด้วยปัจจัย
น าเข้า ถ้าเป็นการบริหารราชการ องค์การของรัฐก็บวกความพึงพอใจของผู้รับบริการ (Satisfaction) 
เข้าไปด้วยซึ่งอาจเขียนเป็นสูตรได้ดังนี้ 

 
       E = (O – I) + S 

 
E = Efficiency  คือ ประสิทธิภาพของงาน  
O = Output  คือ ผลิตผลหรือผลงานท่ีได้รับ  
I = Input   คือ ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใช้ไป  
S  = Satisfaction  คือ ความพึงพอใจในผลงานท่ีออกมา  
 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (ธานินทร์ สุทธิกุญชร, 2543, หน้า 10) ได้เสนอแนวคิดในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐโดยศึกษาการปรับปรุงระบบราชการของต่างประเทศท่ีได้รับการ
ยอมรับว่าประสบความส าเร็จได้ดังนี้ 

1. ต้องก าหนดแนวทางและเป้าหมายของการเปล่ียนแปลงท่ีชัดเจน หมายถึง การท างานท่ีมี
ประสิทธิผลยึดถือส าเร็จหรือผลสัมฤทธิ์ของงาน (Results) เป็นหลัก ในการด าเนินงานโดยมุ่งท่ี
ผลลัพธ์ (Outcome) โดยมีการประเมินผลและวัดผลส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรมสามารถ
ตอบสนองและสร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้ามารับบริการ ปรับปรุงโครงสร้างและระบบงานเพื่อยุบเลิก
งานท่ีซ้ าซ้อนโดยสร้างสรรค์กระบวนการ ท างานใหม่ ลดขนาดก าลังคน เพื่อลดค่าใช้จ่ายขององค์การ
ด้านบุคลากร มีการกระจาย อ านาจการตัดสินใจจากระดับบนสู่ระดับเจ้าหน้าท่ี  

2. ระบบการบริหารงานท่ีจะยึดผลส าเร็จจองงานและผลลัพธ์ขององค์การเป็นหลักส าคัญใน
การด าเนินการรวมทั้งใช้มาตรการจูงใจและให้รางวัลตอบแทนแก่องค์การท่ีประสบความส าเร็จ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2526, หน้า 198) นิยามว่า ประสิทธิภาพหมายถึง กิจกรรมทางด้านการ
บริหารบุคคลท่ีได้เกี่ยวข้องกับวิธีการซึ่งหน่วยงานพยายามก าหนดให้ทราบแน่ชัดว่า พนักงานของตน
สามารถปฏิบัติงานได้มีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 

สมพงษ์ เกษมสิน (2545, หน้า 14) ได้กล่าวถึง แนวคิดของ Harring Emerson (1912) ท่ี
เสนอแนวคิดเกี่ยวกับหลักการท างานให้มีประสิทธิภาพในหนังสือ “The Twelve Principles of 
Efficiency” ซึ่งได้รับการยกย่อง และกล่าวขานกันมาก หลัก 12 ประการมีดังนี ้

1. ท าความเข้าและก าหนดแนวคิดในการท างานให้กระจ่าง 
2. ใช้หลักสามัญส านึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 
3. ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 
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4. รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 
5. ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 
6. การท างานต้องเช่ือถือได้มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพและมีการลงทะเบียนไว้เป็น

หลักฐาน 
7. งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินอย่างท่ัวถึง 
8. งานเสร็จทันเวลา 
9. ผลงานได้มาตรฐาน 
10. การด าเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 
11. ก าหนดมาตรฐานท่ีสามารถใช้เป็นเครื่องมือในการแก่สอนงานได้ 
12. ให้บ าเหน็จแก่งานท่ีดี 
นอกจากนี้ยังมีแนวความคิดท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพหรือ

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานนั้นและมีนักทฤษฎีหลายท่านได้ศึกษาและสรุปปัจจัยส าคัญๆ ท่ีน่าสนใจ
ดังต่อไปนี ้

Becker and Neuhauser (1975 อ้างถึงใน คฑาวุธ พรหมายน, 2545, หน้า 12) ได้เสนอตัว
แบบจ าลองเกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์การ (Model of Organization Efficiency) โดยกล่าวว่า
ประสิทธิภาพขององค์การนอกจากจะพิจารณาถึง ทรัพยากร เช่น คน เงิน วัสดุ ท่ีเป็นปัจจัยน าเข้า 
และผลิตขององค์การ คือ การบรรลุเป้าหมายแล้ว องค์การในฐานะท่ีเป็นองค์การในระบบเปิด (Open 
System) ยังมีปัจจัยประกอบอีกดังแบบจ าลองในรูปสมมติฐานซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. หากสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์การนั้น มีความซ้ าซ้อนต่ า (Low Task 
Environment Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certain) มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติในการ
ท างานขององค์การอย่างละเอียดถี่ถ้วน แน่ชัดว่าจะน าไปสู่ความประสิทธิภาพขององค์การมากกว่า
องค์การท่ีมีสภาพแวดล้อมในการท างานยุ่งยากและซับซ้อนสูง (High Task Environment 
Complexity) หรือมีความไม่แน่นอน (Uncertain) 

2. การก าหนดระเบียบปฏิบัติชัดเจนเพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได้มีผลท าให้
ประสิทธิภาพมากขึ้นด้วย 

3. ผลการท างานท่ีมองเห็นได้สัมพันธ์ในทางบวกกบัประสิทธิภาพ 
4. หากพิจารณาควบคู่กันไปจะปรากฏว่าการก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจน และผลการ

ท างานนี่สามารถมองเห็นได้จะมีความสัมพันธ์มากขึ้นต่อประสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตาม
ล าพัง 

Becker and Neuhauser ยังเช่ืออีกว่า การสามารถมองเห็นผลการท างานขององค์การได้ 
(Visibility Consequences) และมีความสัมพันธ์ของประสิทธิภาพขององค์การ เพราะองค์การ
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สามารถทดลองและเลือกระเบียบการปฏิบัติได้ซึ่งระเบียบการปฏิบัติและผลการปฏิบัติงานจะมี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Katz and Kahn (1978, p. 232-240) ซึ่งเป็นทฤษฎีท่ีศึกษาองค์การระบบเปิด (Open 
System) ได้ศึกษาในเรื่องปัจจัยท่ีส าคัญต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานซึ่งเขากล่าวว่า 
ประสิทธิภาพคือ ส่วนประกอบท่ีส าคัญของประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององค์การ ถ้าจะวัดจากปัจจัย
น าเข้าเปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีได้ จะท าให้การวัดประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริงของ
องค์การหมายถึง การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) ขององค์การในการบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ ปัจจัยต่างๆ คือ การฝึกอบรม ประสบการณ์ความผูกพัน ยังมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพใน
องค์การด้วย 
 

2.4.2 ความหมายของประสิทธิภาพในการท างาน 
ประสิทธิภาพการท างาน เป็นความต้องการของเจ้าของ ผู้จัดการ บริหาร ผู้ประกอบการเป็น

อย่างยิ่ง เพราะการมีประสิทธิภาพการท างานนั้น ตามความหมายของพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง ภาวะท่ีท าให้เกิดความส าเร็จ เมื่อใช้กับบุคคล หมายถึง 
ความสามารถในการท างานได้ดี รวดเร็ว และเสร็จตรงเวลา เช่น บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพย่อมท าให้
หน่วยงานพฒันาไปอย่างรวดเร็ว 
 ถ้าใช้กับองค์การหรือหน่วยงาน ประสิทธิภาพ หมายถึง ระบบการด าเนินงานท่ีท าให้เกิด
ความส าเร็จได้อย่างดี เช่น หน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพมักมีระเบียบข้ันตอนในการท างาน พนักงานมี
ความรู้ความเช่ียวชาญ มีระบบการตรวจสอบ และผลิตผลงานคุณภาพได้ตรงเวลา 
 นอกจากใช้กับบุคคลและหน่วยงานแล้ว ค าว่า ประสิทธิภาพ ยังใช้กับส่ิงต่างๆ ท้ังท่ีเป็น
รูปธรรมและนามธรรม หมายถึง ภาวะ การด าเนินงานท่ีให้ผลส าเร็จเป็นท่ีพอใจตามต้องการ เช่น 
เครื่องคอมพิวเตอร์เครื่องนี้มีประสิทธิภาพ การสอนมีประสิทธิภาพ ประสิทธิภาพของการบริหารงาน 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2555) อย่างไรก็ตามยังมนีักวชิาการได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพ อีกหลาย
ประการ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้
 Millet (อ้างถึงใน สถิต ค าลาเล้ียง, 2544, หน้า 13) ได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับ ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ มวลมนุษย์ และได้รับผลก าไร
จากการปฏิบัติงานนั้น (Human Satisfaction and Benefit Produced) ซึ่งความพึงพอใจ หมายถึง 
ความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชน โดยพิจารณาจาก 
 1. การให้บริการอย่างเท่าเทียม  (Equitable Service) 
 2. การให้บริการอย่างรวดเร็วและทันเวลา (Timely Service) 
 3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (Ample Service) 
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 4. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (Progression Service) 
 Ryan and Smith (1954, p. 276) ได้กล่าวถึงประสิทธิภาพของบุคคล (Human 
Efficiency) ว่า เป็นความสัมพันธ์ในแง่บวกกับส่ิงท่ีทุ่มเทให้กับงาน ซึ่งประสิทธิภาพในการท างานนั้น
มองจากแง่มุมของการท างานของแต่ละบุคคลโดยพิจารณาเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีให้กับงาน เช่น 
ความหมาย ก าลังงาน กับผลลัพธ์ท่ีได้รับจากงานนั้น 
 Kata & Kahn (1976, p. 38) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิภาพขององค์การ หมายถึง การ
บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีการฝึกอบรมประสบการณ์ และความรู้สึกผูกพันเป็นปัจจัยส าคัญท่ี
มีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ 
 Good (1973, p. 193) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า หมายถึง ความสามารถส าเร็จท่ี
ท าให้เกิดความส าเร็จตามความปรารถนาโดยใช้เวลาและความพยายามเล็กน้อยก็สามารถให้ผลงานท่ี
ส าเร็จได้อย่างสมบูรณ์ 
 อ านวย แสงสว่าง (2536, หน้า 71) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า คือ อัตราการ
ประเมินประสิทธิภาพในการท างานในต าแหน่งหนา้ท่ีของบุคลากรว่า มีความเหมาะสมในระดับใด 
นอกจากนั้น ก็จะมีการประเมินศักยภาพของบุคลากรในการท างานในต าแหน่งท่ีนั้น จะต้องมีการ
เพิ่มเติมประสบการณ์ในทางด้านใดบ้าง จึงจะท าให้การท างานในต าแหน่งนั้นมีความสมบูรณ์ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ ปริญ ลักษิตานนท์ และสมชาย หิรัญกิตติ (2547, หน้า 91-92) ได้ให้
ความหมายไว้ในหนังสือ ศัพท์การบริหารว่า ประสิทธิภาพ (Efficiency) มีหลากความหมาย คือ 
 1. ความสามารในการผลิตผลลัพธ์ท่ีต้องการ ด้วยการใช้พลังงาน เวลา วัสดุ หรือปัจจัยอื่นๆ 
ต่ าท่ีสุด 
 2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) และผลท่ีออกมา (Output) เพื่อสร้างให้เกิด
ต้นทุนส าหรับทรัพยากรต่ าท่ีสุด 
 3. ความพึงพอใจของผู้รับบริการ  
 อุทัย หิรัญโต (2525, หน้า 123) กล่าว่า ประสิทธิภาพในวงการธุรกิจ หมายถึง การจัดการท่ี
ได้รับผลก าไรหรือขาดทุนส าหรับการบริหารงานราชการในทางปฏิบัติวัดประสิทธิภาพได้ยากมาก วิธี
วัดประสิทธิภาพ ในวงราชการจึงหมายรวมถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีท าให้เกิดถึงพอใจและประโยชน์แก่
มวลมนุษย์ ดังนั้น ประสิทธิภาพในทางราชการจะต้องพิจารณาถึงคุณค่าทางสังคมจึงไม่จ าเป็นต้อง
ประหยัดหรือมีก าไรเพราะงานบางอย่างถ้าจะท าอย่างประหยัดอาจไม่มีประสิทธิภาพก็ได้ 
 ธงชัย สันติวงษ์ และ ชัยยศ สันติวงษ์ (2535, หน้า 314) กล่าวว่าประสิทธิภาพ หมายถึง การ
มีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการท างานท่ีก่อให้เกิดผลได้สูงสุดโดยท่ีผลผลิตท่ีมีมูลค่าสูงกว่าของ
ทรัพยากรท่ีใช่ไป 
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 จากแนวคิดเกี่ยวกับ “ประสิทธิภาพ” ของนักวิชาการต่างๆ ท่ีได้กล่าวมาในข้างต้นนั้น อาจ
กล่าวว่า “ประสิทธิภาพ” ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ จะหมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดจากการท างาน
ท่ีถูกต้อง รวดเร็วกว่าเดิม และทันตามก าหนดเวลา นอกจากนี้ยังต้องใช้ทรัพยากรท้ังคน และอุปกรณ์
ได้อย่างเหมาะสม คุ้มค่า และเกิดประโยชน์สูงสุด รวมท้ังมีการน าเทคนิคต่างๆ เข้ามาใช้เพื่อช่วยลด
ขั้นตอนการท างานลง เกิดความสะดวกมากขึ้น งานต่างๆ สามารถเสร็จได้ทันตามก าหนดเวลาท่ีวางไว้ 
ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อผู้รับบริการ และเกิดการสูญเสียต่อทรัพยากรน้อยท่ีสุด ซึ่งถ้าผลการ
ปฏิบัติงานดี ก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูง ถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดี ก็ถือว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ า 
 
 2.4.3 ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
 ส าหรับแนวคิดในเรื่องปัจจัยท่ีส าคัญในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพหรือปัจจัยท่ีมีผลต่อ
การปฏิบัติงานนั้น มีนักทฤษฎีหลายท่านได้ท าการศึกษาและสรุปเป็นปัจจัยต่างๆ ท่ีน่าสนใจ ดังนี้ 
 Robbins (1998, p. 28) ได้เสนอตัวแบบจ าลองของพฤติกกรมองค์การ (Basic OB Model) 
โดยแสดงให้เห็นถึงปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องในระดับต่างๆ ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน โดย
Robbinsได้แบ่งระดับภายในองค์การออกเป็น 3 ระดับ คือ (1) ระดับบุคคล (Individual Level) (2) 
ระดับกลุ่ม (Group Level) (3) ระดับระบบองค์การ (Organization Systems Level) โดยระดับ
รายบุคคลจะเป็นระดับพื้นฐานขององค์การ ซึ่งModel ท่ีRobbinsน าเสนอจะแสดงให้เห็นถึงปัจจัยท่ีมี
อิทธิพลในแต่ละระบบขององค์การ โดยปัจจัยเหล่านั้นเปรียบเหมือนกระบวนการท่ีจะมาแสดงผลตัว
แปรที่เราป้อนเข้าไป (Human Input) และผลท่ีแสดงออกมา (Human Output) คือ ส่ิงท่ีองค์การ
ได้รับส าหรับตัวแปรเบ้ืองต้นตาม Model นี้ประกอบด้วย (1) ลักษณะทางชีวิตสังคม (Biographical 
Characteristics) อันหมายถึง อายุ เพศ และสถานภาพสมรส (2) บุคลิกภาพ (Personality) (3) 
ค่านิยมและทัศนคติ (Values and Attitudes) (4) ความสามารถ (Ability) ตัวแปรตังดังกล่าวเป็น
ลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีติดตัวมาต้ังแต่เริ่มเข้าสู่องค์การ โดยในระดับบุคคลนี้มีปัจจัยอื่นๆ เข้ามา
เกีย่วข้อง คือ การรับรู้ (Perception) แรงจูงใจ (Motivation) และการเรียนรู้รายบุคคล (Individual 
Learning) ท้ังหมดเป็นสาเหตุของรูปแบบการตัดสินใจรายบุคคล (Individual Decision Making) ท่ี
ส่งผลในระดับกลุ่มต่อไป 
 Robbins กล่าวว่า กลุ่มไม่ใช่แค่การรวมกันของรายบุคคล เช่นเดียวกันกับองค์การก็ไม่ใช่แค่
การรวมกันของกลุ่มเช่นกัน แต่ท้ัง 2 ระดับ ยังมีปัจจัยต่างๆ เพิ่มเข้ามา ในระดับกลุ่มประกอบด้วย 
รูปแบบการส่ือสาร (Communication) ลักษณะภาวะผู้น า (Leadership) ระดับของความขัดแย้ง 
(Conflict) ความสัมพันธ์ของกลุ่ม (Inter Group Relations) ในระดับองค์การประกอบด้วยนโยบาย 
และการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Policies and Practices) อันหมายถึง การ
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บวนการสรรหา (Selection Processes) โปรแกรมฝึกอบรม (Training Programs) และแบบ
แผนการปฏิบัติผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Methods) ผลท่ีเกิดขึ้นจาก
กระบวนการในท้ัง 3 ระดับ ประการหนึ่ง ก็คือ ประสิทธิภาพในการท างาน อย่างไรก็ตามถึงจะมีปัจจัย
ต่างๆ มากมายในองค์การ แต่ส่ิงส าคัญก็คือตัวแปรที่เราป้องเข้าไปในกระบวนการเหล่านั้น จึงกล่าวได้
ว่า ประสิทธิภาพในการท างานเปรียบเหมือนผลลัพธ์ท่ีได้ออกมา (Human Output) จะขึ้นอยู่กับ
ลักษณะเฉพาะของบุคคล ซึ่งเปรียบเหมือนส่ิงท่ีเราป้อนเข้าไป (Human Input) โดยลักษณะเฉพาะดัง
กล่าวคือ ลักษณะทางชีวสังคม บุคลิกภาพ ค่านิยม และทัศนคติ และความสามารถส่วนบุคคล 
 Becker & Neuhauser (1975, p. 54) ได้เสนอตัวแบบจ าลองท่ีเกี่ยวกับประสิทธิภาพของ
องค์การ (Model of Organization Efficiency) โดยเขากล่าวว่า ประสิทธิภาพขององค์การนอกจาก
พิจารณาถึงทรัพยากร เช่น คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ ท่ีเป็นปัจจัยน าเข้าและผลผลิตขององค์การ คือ 
บรรลุเป้าหมายแล้ว องค์การในฐานะท่ีเป็นองค์การระบบเปิด (Open System) ยังมีปัจจัยประกอบ
อีกซึ่งสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 1. สภาพแวดล้อมในการ างานขององค์การมีความซับซ้อนต่ า (Low Task Environment 
Complexity) หรือมีความแน่นอน (Certainly) มีการก าหนดระเบียบปฏิบัติในการท างานองค์การ
อย่างละเอียดถี่ถ้วนแน่ชัด จะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์การมากกว่าองค์การท่ีมี
สภาพแวดล้อมในการท างานยุ่งยากซับซ้อนสูงขึ้น หรือมีความไม่แน่นอน 
 2. การก าหนดระเบียบปฏิบัติให้ชัดเจน เพื่อเพิ่มผลการท างานท่ีมองเห็นได้มีผลท าให้
ประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นด้วย 
 3. ผลการท างานท่ีมองเห็นได้มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับประสิทธิภาพ 
 4. หากพิจารณาควบคู่กันจะปรากฏว่า การก าหนดระเบียบปฏิบัติอย่างชัดเจน และการ
ท างานท่ีมองเห็นได้มีความสัมพันธ์มากขึ้นต่อปะสิทธิภาพมากกว่าตัวแปรแต่ละตัวตามล าพัง 
 Becker ยังเช่ือว่า การสามารถมองเห็นผลการท างานขององค์การได้ (Visibility 
Consequence) มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพขององค์การ เพราะองค์การสามารถทดลอง และ
เลือกระเบียบการปฏิบัติและทรัพยากรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการบรรลุเป้าหมายได้ ฉะนั้นโครงสร้างของ
งานระเบียบการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานจึงมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 
 Katz & Kahn (1972 อ้างถึงใน พิศาล สระบัว, 2550, หน้า 20) ซึ่งเป็นนักทฤษฎีท่ีศึกษา
องค์การในระบบเปิด (Open System) ได้ท าการศึกษาในเรื่องของปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยกล่าวว่า ประสิทธิภาพ คือ ส่วนประกอบท่ีส าคัญของประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพขององค์การนั้นถ้าจะวัดจากปัจจัยน าเข้าเปรียบเทียบกับผลผลิตท่ีได้นั้นจะท าให้การวัด
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ประสิทธิภาพคลาดเคล่ือนจากความเป็นจริง ในการบรรลุเป้าหมายขององค์การนั้น ปัจจัยต่างๆ คือ
การฝึกอบรมประสบการณ์ ความรู้สึกผูกพัน ยังมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์การด้วย 
 
2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 

 นิสารัตน์ ไวยเจริญ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความสุขในการท างานของ
พนักงานปฏิบัตการผลิตในบริษัทยูแทคไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ คือ 
พนักงานท่ีปฏิบัติงานในต าแหน่งปฏิบัติการผลิตของบริษัท ยูแทคไทย จ ากัด จ านวน 309 คน และ
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน พบว่า พนักงานปฏิบัติการผลิตในบริษัท ยูแทคไทย 
จ ากัด มีความสุขในการท างาน มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และมีการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน
โดยรวมและรายด้าน รวมไปถึงมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไว และแบบแสดงตัวอยู่อยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์ แบบเป็นมิตร และแบบพิถีพิถันอยู่ในระดับสูง แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธิ์ และการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมและรายด้านทุกด้าน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างานของพนักงานปฏิบัติการผลิตในบริษัท ยูแทคไทย จ ากัด และพบว่า
บุคลิกภาพแบบแสดงตัว แบบเปิดรับประสบการณ์ แบบเป็นมิตร และแบบพิถีพิถันมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความสุขในการท างาน ส่วนบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีความสัมพันธ์ทางลบกับความสุขใน
การท างาน  

ปรีชา รัตนบุรี (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติในการท างานและ
ความรู้สึกการเห็นคุณค่าในตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมวัสดุก่อสร้าง 
โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 389 คน พบว่า พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมวัสดุก่อสร้างมีระดับ
ทัศนคติในการท างานอยู่ในระดับมาก ระดับความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองอยู่ในระดับมาก และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมก่อสร้าง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์
ระหว่างทัศนคติในการท างานกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมมีความสัมพันธ์เชิง
บวก และความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองกับผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก  

ลฎาภา แก้วเสียง (2556) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี โดยกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ใน
การวิจัยได้จากการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วนจากะนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี 
จ านวน 180 คน ผลวิจัยพบว่า สมรรถนะหลักของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
เพชรบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วน
ต าบลในจังหวัดเพชรบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี มีความสัมพันธ์กันในระดับมาก 



51 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซึ่งในกรณีตัวอย่างการปฏิบัติงานท่ีดีในการวิจัยครั้งนี้พบว่า ผล
การปฏิบัติงานท่ีดีได้มาจากการปฏิบัติตามนโยบายและแนวทางท่ีดีขององค์การ ประกอบกับการมี
ส่วนร่วมของพนกังานด้วยกนัเอง และการมีส่วนรว่มกับชุมชน การมีจิตส านึกท่ีดี และการรักในงาน
บริหารต่อประชาชน โดยข้อค้นพบจากการวิจัย คือ สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบอลในจังหวัดเพชรบุรี มีความสัมพันธ์กันเป็นอย่างมาก ซึ่งการ
บริหารจัดการท่ีดีนั้นไม่สามารถท่ีจะมุ่งเน้นส่วนใดส่วนหนึ่งได้ การท่ีองค์การจะประสบความส าเร็จ
เกิดจากการขับเคล่ือนองค์ประกอบส่วนอื่นๆ ไปพร้อมกัน ท้ังการท างานเป็นทีม ความมุ่งมั่นของตัว
พนักงาน การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และการได้ผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์ดี โดยมีเป้าหมาย
เดียวกัน คือ สนองความต้องการของประชาชนด้วยการให้บริการที่เต็มใจและซื่อสัตย์ 

เสกสรร อรกุล (2555) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมทเทิลคอม จ ากัด โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานทุกระดับ 
จ านวน 163 คน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายในท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ประกอบด้วย ด้านผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน การยกย่องยอมรับนับถือ การมีอ านาจในหน้าท่ีและ
โอกาสก้าวหน้า ส่วนปัจจัยแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 
ด้านการเล่ือนต าแหน่ง เทคโนโลยีท่ีทันสมัย และด้านความปลอดภัยในการท างาน เป็นด้านท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญ 

ปรทิพย์ พันธุ์มณี (2555) ได้ศึกษาเรื่อง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเองท่ีมีพื้นฐานจาก
องค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทส่ือสารโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง โดย
กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทส่ือสารโทรคมนาคมแห่งหนึ่งจ านวน 162 คน 
ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะด้านการมุ่งเน้นลูกค้า ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน ด้านการ
บริหารการเปล่ียนแปลง ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ และด้านการส่ือสารมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

  
2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
Serim, Demitbag & Yozgat (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของการรับรู้ของพนักงานท่ี

ส่งผลต่อการจ้างงานและพฤติกรรมและบทบาทของการเป็นสมาชิกขององค์การ (The Effects of 
Employees’ Perceptions of Competency Models on Employability Outcomes and 
Organizational Citizenship Behavior and The Moderating Role of Social Exchange in 
This Effect) สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยท่ีสร้างนวัตกรรมและมูลค่าให้กับองค์การ 
และยังเป็นส่ิงส าคัญอย่างยิ่งส าหรับองค์การ ความเข้าใจในการพัฒนาขีดความสามารถในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานจะช่วยในการท างานขององค์การให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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การวิจัยในอิสตันบูลครั้งนี้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง 175 คน โดยผลการวิจัยพบว่า การรับรู้ของพนักงาน
เกี่ยวกับความเป็นธรรมในรูปแบบของความสามารถมีผลเชิงบวกต่อการจ้างงานและพฤติกรรมและ
บทบาทของการเป็นสมาชิกขององค์การ และยังสรุปได้ว่า การแลกเปล่ียนทางสังคมมีบทบาทดูแล
เกี่ยวกับการจ้างงานและพฤติกรรมและบทบาทของการเป็นสมาชิกขององค์การซึ่งมีผลกระทบในเชิง
บวกเช่นกัน 

Aziz, Mustaffa, A.Samah & Yusos (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพและความสุขในการท างานของนักวิชาการประเทศมาเลเซีย (Personality and 
Happiness among academicians in Malaysia) โดยกลุ่มตัวอย่างได้รับการคัดเลือกจาก
มหาวิทยาลัยวิจัยแห่งหนึ่งในประเทศมาเลเซีย โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน จ านวน 317 คน ซึ่งวิธีการ
ส ารวจได้ถูกน ามาใช้ในการวิเคราะห์ของเขตของความสุขในแง่ของอารมณ์และความรู้ความเข้าใจ
ในช่วงของชีวิต ผลการวิจัยพบว่า ความสุขในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดย
องค์ประกอบในการเพิ่มความสุขยังได้รับอิทธิพลจากลักษณะบุคลิกภาพด้านความน่าพอใจ ความ
ซื่อตรง และการเปิดกว้างซึ่งมีผลกระทบเชิงบวกเกี่ยวกับความสุข ในขณะท่ีความมั่นคงในอารมณ์มี
ผลกระทบทางลบต่อความสุข  

Mihaela (2014) ได้ศึกษาเรื่อง การเห็นคุณค่าในตนเองและความฉลาดทางอารมณ์มี
ผลกระทบต่อสภาพแวดล้อมในการเจริญเติบโตของวัยรุ่น (The Effects of the Growth 
Environment on The Adolescents’ Self-Esteem, General Intelligence and Emotional 
Intelligence) มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการเห็นคุณค่าในตนเองและความฉลาดทางอารมณ์ของวัยรุ่น
ท่ีเติบโตจากการอุปการะเล้ียงดูเมื่อเทียบกับกลุ่มวัยรุ่นท่ีเติบโตมาจากครอบครัวปกติ โดยกลุ่ม
ตัวอย่างมี 70คน โดย 35 คน มาจากครอบครัวปกติ และ 35 คน มาจากสถาบันการอุปการะเล้ียงดู 
เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่าง 2 กลุ่ม ส าหรับการทดสอบความฉลาดทางอารมณ์และสติปัญญา
ท่ัวไป ผลการวิจัยพบว่า ความแตกต่างระหว่าง 2ประเภท วัยรุ่นท่ีมาจากครอบครัวปกติมีการเห็น
คุณค่าในตนเองและความฉลาดทางอารมณ์สูงกว่าวัยรุ่นท่ีมาจากสถาบันการอุปการะเล้ียงดู 

Dehghani, Gharooni & Arabzadeh (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ขีดความสามารถ พฤติกรรม
ของพนักงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ กรณีศึกษา ส านักงานใหญ่ในประเทศอิหร่าน (Staff 
Empowerment, Entrepreneurial Behaviors and Organizational Efficiency in Iranian 
Headquarter Education) ในการศึกษาครั้งนี้เพื่อให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  โดยกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ เจ้าหน้าท่ีในส านักงานใหญ่จ านวน 165 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามในเรื่องการ
เสริมสร้างศักยภาพและพฤติกรรมของพนักงาน ซึง่ผลวิจัยพบว่า การเสริมสร้างศักยภาพและ
พฤติกรรมของพนักงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกในทุกมิติท่ีมีต่อประสิทธิภาพของพนักงาน 



บทที่ 3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษางานวิจัยเรื่อง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้
ด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังนี้ 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา 
3.4 การทดสอบเครื่องมือ 
3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยมี
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อมุ่งค้นหาข้อเท็จจริงจากการเก็บข้อมูลความ
คิดเห็นเกี่ยวกับ สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
3.2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 3.2.1 ประชากร  
 ประชากรท่ีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานขายท่ีท างานบริษัทในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.2.2 ตัวอย่าง 
 ตัวอย่างส าหรับงานวิจัยนี้ คือ พนักงานขายท่ีท างานบริษัทอยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
จ านวนประชากรของพนกังานขายท่ีท างานและอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครไม่สามารถบอก
จ านวนของพนักงานขายได้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่าง (Sample Size) โดยการใช้ตารางส าเร็จรูป
ของทาโร่     ยามาเน่ (Yamane, 1973) เป็นการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างเพื่อประมาณค่าสัดส่วน
ของประชากร โดยค่าความคลาดเคล่ือนท่ีผู้วิจัยยอมรับได้เท่ากับ 5% และระดับความเช่ือมั่น 95% 
เพราะฉะนั้นขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการจึงเท่ากับ 400 คน  
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3.2.3 การสุ่มตัวอย่าง 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) 

โดยมีข้ันตอนดังต่อไปนี ้
 ขั้นตอนที่ 1 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับ
ฉลากเพื่อเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยแบ่งตามเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครเป็น 50 เขตการ
ปกครอง ได้แก่  
 1. เขตคลองสาน  2. เขตคลองเตย  3. เขตคลองสามวา  
 4. เขตคันนายาว 5. เขตจตุจักร  6. เขตจอมทอง  
 7. เขตดอนเมือง  8. เขตดินแดง  9. เขตดุสิต  

10. เขตตล่ิงชัน  11. เขตทวีวัฒนา  12. เขตทุ่งครุ  
13. เขตธนบุรี  14. เขตบางกะปิ  15. เขตบางกอกน้อย  
16. เขตบางกอกใหญ่  17. เขตบางขุนเทียน  18. เขตบางเขน  
19. เขตบางคอแหลม  20. เขตบางแค  21. เขตบางซื่อ  
22. เขตบางนา  23. เขตบางบอน  24. เขตบางพลัด  
25. เขตบางรัก  26. เขตบึงกุ่ม  27. เขตปทุมวัน  
28. เขตประเวศ  29. เขตป้อมปราบฯ  30. เขตพญาไท  
31. เขตพระนคร  32. เขตพระโขนง  33. เขตภาษีเจริญ  
34. เขตมีนบุรี  35. เขตยานนาวา  36. เขตราชเทวี  
37. เขตราษฎร์บูรณะ  38. เขตลาดกระบุง  39. เขตลาดพร้าว  
40. เขตวังทองหลาง  41. เขตวัฒนา  42. เขตสะพานสูง  
43. เขตสาทร  44. เขตสายไหม  45. เขตสัมพันธวงศ์  
46. เขตสวนหลวง  47. เขตหนองจอก  48. เขตหนองแขม  
49. เขตหลักส่ี  50. เขตห้วยขวาง 

โดยสุ่มจับฉลากจาก 50 เขตการปกครอง ให้เหลือเพียง 5 การปกครอง ดังนี ้ 
 1. เขตปทุมวัน  2. เขตวัฒนา 3. เขตลาดพร้าว  
 4. เขตบางขุนเทียน 5. เขตบางรัก 
 ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) อีกครั้ง โดยการ
น ารายช่ือเขต รายช่ือบริษัทและห้างสรรพสินค้าท้ังหมดท่ีอยู่ในเขตท่ีสุ่มไว้ในขั้นตอนท่ี 1 มา
ด าเนินการจับฉลากเพื่อเลือกสุ่มตัวแทนของบริษัทหรือห้างสรรพสินค้า ในแต่ละเขตท่ีได้ท าการสุ่มไว้
ในขั้นตอนท่ี 1  
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ตารางท่ี 3.1: รายช่ือเขต รายช่ือบริษัทและห้างสรรพสินค้า และจ านวนตัวอย่างท่ีสุ่มในแต่ละเขต 
 

เขต รายชื่อบริษัทหรือห้างสรรพสินค้าที่ได้จากการสุ่ม จ านวนตัวอย่าง 
เขตปทุมวัน ห้างสรรพสินค้า MBK 80 
เขตวัฒนา ห้างสรรพสินค้า เทอมินอล 21 80 
เขตลาดพร้าว บริษัท บราเดอร์ คอมเมอร์เช่ียล (ประเทศไทย) 

จ ากัด 
80 

เขตบางขุนเทียน ห้างสรรพสินค้า เซ็นทรัลพระราม2 65 
 บริษัท กัลปพฤกษ์ ฮอนด้าออโตโมบิล จ ากัด 15 
เขตบางรัก บริษัท เอไอเอ จ ากัด 80 
 รวม 400 
 
 ขั้นตอนที่ 3 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) เป็นการก าหนดสัดส่วน
ของกลุ่มตัวอย่าง โดยเลือกสุ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างของบริษัทและห้างสรรพสินค้าเขตต่างๆ จ านวน 
80 ชุด เท่าๆ กัน 
 ขั้นตอนที่ 4 ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเจาะจง
เลือกเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีท างานบริษัทหรือห้างสรรพสินค้าและอาศัยอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยน าแบบสอบถามท่ีได้จัดเตรียมไว้ไปท าการจัดเก็บข้อมูล ณ บริษัทหรือ
ห้างสรรพสินค้าในแต่ละเขตท่ีได้ท าการสุ่มไว้ในขั้นตอนท่ี 2 
 
 3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

3.3.1 ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
   3.3.1.1 ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ สมรรถนะ การ
เห็นคุณค่าในตนเอง ความสุขในการท างาน และประสิทธิภาพในการท างานเพื่อน ามาเป็นแนวทางใน
การสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัย  
   3.3.1.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัย และ
น าแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความถูกต้อง และน าค าแนะน ามาปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามให้ถูกต้องเหมาะสม 
   3.3.1.3 น าแบบสอบถามท่ีด าเนินการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปหาค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) โดยการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ชุด และน าไปท าการ
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วิเคราะห์หาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient)  
   3.3.1.4 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
400 ตัวอย่าง 

3.3.2 แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
  ในการวิจัยครั้งนี้เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-
ended Questionnaire) จ านวน 400 ชุด โดยแบ่งเป็นท้ังหมด 5 ส่วน ได้แก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
  เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยลักษณะค าถาม
ให้เลือกตอบ ประกอบด้วยค าถาม 5 ข้อ ดังนี ้
 
ตารางท่ี 3.2:  ตัวแปร ระดับการวัดข้อมูล และเกณฑ์การแบ่งกลุ่มค าตอบ ส าหรับข้อมูลท่ัวไปของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม 
1. เพศ Nominal 1= ชาย 

2= หญิง 
2. อายุ 

 
Ordinal 1= ต่ ากว่า 20 ปี 

2= 20 - 25 ปี 
3= 26 - 30 ปี 
4= 31 - 35 ปี 
5= 36 - 40 ปี 
6= 41 - 45 ปี 
7= 46 -50 ปี 
8= 51 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 
 

Ordinal 1= ต่ ากว่าปริญญาตรี 
2= ปริญญาตร ี 
3= สูงกว่าปริญญาตร ี

  (ตารางมีต่อ) 
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แบบสอบถามส่วนที่ 2 ข้อมูลการสอบถาม สมรรถนะของพนักงานขาย โดยลักษณะค าถาม

เป็นการแสดงความคิดเห็น 5ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.3 
 
ตารางท่ี 3.3: ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (แบบวัดสมรรถนะ) 
 

(ตารางมีต่อ) 

ตารางท่ี 3.2 (ต่อ): ตัวแปร ระดับการวัดข้อมูล และเกณฑ์การแบ่งกลุ่มค าตอบ ส าหรับข้อมูลท่ัวไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ตัวแปร ระดับการวัด เกณฑ์การแบ่งกลุ่ม 

4. รายได้เฉล่ีย 
 

Ordinal 1= ต่ ากว่า 15,000 บาท 
2 =15,000-25,000 บาท 
3= 25,001-35,000 บาท 
4= 35,001-45,000บาท 
5= 45,001-55,000บาท 
6= 55,001 ขึ้นไป 

5. ระยะเวลาในการท างาน Ordinal 1= น้อยกว่า 3 ปี 
2= 3-6 ปี  
3= 7-9 ปี 
4= มากกว่า 9 ปี 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
สมรรถนะ   
ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า   
1. ท่านน าเสนอสินค้าและบริการตรงตามความต้องการของ

ลูกค้าได้ 
Interval ปรับปรุงจาก ปรทิพย์  

พันธุ์มณี (2555) 
2. ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะให้บริการแก่ลูกค้า   
3. ท่านมีความเข้าใจในความต้องการของลูกค้า  
4. ท่านพยายามท่ีจะช่วยแก้ไขปัญหาของลูกค้าได้อย่าง

ทันท่วงที 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (แบบวัดสมรรถนะ) 
 

(ตารางมีต่อ) 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
5. ท่านมีการประเมินและตรวจสอบความพึงพอใจของลูกค้า   
ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน   
6. ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะท าการขายให้ประสบความส าเร็จ Interval ปรับปรุงจาก ปรทิพย์  

พันธุ์มณี (2555) 7. ท่านพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้การขายบรรลุ
เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ 

 

8. ท่านมีความมุ่งมั่นในงานขายผลิตภัณฑ์เพื่อให้ได้ยอดขาย
ตามท่ีเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไว้ 

  

9. ท่านมีความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย
ให้ส าเร็จลุล่วงตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

  

ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง   
10. ท่านพยายามศึกษาและแสวงหาวิธีในการปรับปรุงการ

ท างานด้านการขายหรือการให้บริการให้ดีขึ้น 
Interval ปรับปรุงจาก ปรทิพย์  

พันธุ์มณี (2555) 
11. ท่านยินดีท่ีจะปรับเปล่ียนตนเองให้สอดคล้องกับการ

เปล่ียนแปลงใหม่ 
  

12. ท่านมักจะร่วมแบ่งปันประสบการณ์ท่ีมีเพื่อให้เกิดการ
บริการในแนวทางใหม่ๆ 

  

13. ท่านพยายามเสนอความคิดเห็นเพื่อพัฒนาและปรับปรุง
วิธีการขายให้ดีขึ้น 

  

14. ท่านสามารถปรับตัวได้เมื่อพบกับสถานการณ์ท่ีกดดัน   
ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์   
15. ท่านร่วมระดมความคิดกับเพื่อนร่วมงานเพื่อหาวิธีการใน

การปรับปรุงเทคนิคการขายใหม่ๆ ให้ดีขึ้น 
Interval ปรับปรุงจาก ปรทิพย์  

พันธุ์มณี (2555) 
16. ท่านมีโอกาสเสนอแนวทางใหม่ๆ ในการเพิ่มยอดขาย   
17. ท่านสร้างแนวคิดใหม่เพื่อป้องกันอุปสรรคในการขาย   
18. ท่านมีโอกาสพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ

ท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการขาย 
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ตารางท่ี 3.3 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 (แบบวัดสมรรถนะ) 
 

 
แบบสอบถามส่วนที่ 3 ข้อมูลการสอบถาม การเห็นคุณค่าในตนเองของพนักงานขาย โดย

ลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.4 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ   
19. ท่านเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ในการขาย Interval ปรับปรุงจาก ปรทิพย์  

พันธุ์มณี (2555) 20. ท่านใช้ประสบการณ์ในการขายท่ีมีอยู่ในการแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้า 

 

21. ท่านสามารถระบุสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหาในการขายได้   
22. ท่านกล้าตัดสินใจ ขณะท่ีอยู่ในสถานการณ์ท่ีคับขัน   
23. ท่านสามารถแก้ปัญหาในการขายได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
ด้านการให้ความร่วมมือ   
24. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานให้บรรลุ

เป้าหมาย 
Interval ปรับปรุงจาก ปรทิพย์  

พันธุ์มณี (2555) 
25. ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาด้านการ

บริการและการขาย 
  

26. ท่านรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

  

27. ท่านมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี   
ด้านการสื่อสาร   
28. ท่านน าเสนอข้อมูลในการขายหรือบริการที่กระชับและ

ครบถ้วนให้แก่ลูกค้า 
Interval ปรับปรุงจาก ปรทิพย์  

พันธุ์มณี (2555) 
29. ท่านส่ือสารให้ลูกค้าเข้าใจในข้อมูลในการขายหรือบริการ

ได้อย่างถูกต้องและครบถ้วน 
  

30. ท่านสามารถโน้มน้าวให้ลูกค้ายอมรับในเงื่อนไขในการ
ขายหรือบริการได้ 

  

31. ท่านสามารถเลือกใช้ภาษาและศัพท์ท่ีเหมาะสมกับลูกค้า   
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ตารางท่ี 3.4: ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 3 (แบบวัดการเห็นคุณค่าในตนเอง) 
 

 
แบบสอบถามส่วนที่ 4 ข้อมูลการสอบถาม ความสุขในการท างานของพนักงานขาย โดย

ลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.5 
 

ตารางท่ี 3.5: ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 4 (แบบวัดความสุขในการท างาน) 
 

(ตารางมีต่อ) 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
การเห็นคุณค่าในตนเอง   
32. ท่านรู้สึกว่า ตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร Interval ปรับปรุงจาก สุชาดา  

อรัณยะปาล (2550) 33. ท่านพอใจในความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง  
34. ท่านเช่ือว่า ตนเอง คือ ส่วนหนึ่งขององค์กร   
35. ท่านพอใจกับสถานะหรือสภาพของท่านภายในองค์กร  
36. ท่าน คือ ส่วนหนึ่งในการผลักดันในองค์กรก้าวหน้าต่อไป   
37. ท่านพอใจกับบทบาทท่ีได้รับภายในองค์กร   
38. ท่านรู้สึกว่า องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็นมากขึ้น 
  

39. ท่านภูมิใจกับการด ารงชีวิตท่ีผ่านมา   

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ความสุขในการท างาน   
ด้านการมีอิสรภาพ   
40. ท่านสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาจากการขายท่ีเกิดขึ้นใน

ขณะนั้นได้ด้วยตนเอง 
Interval ปรับปรุงจาก นิสารัตน์  

ไวยเจริญ (2553) 
41. ท่านสามารถก าหนดขั้นตอนในการขายของตนเองได้   
42. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปล่ียนข้อมูลในการ 

ขายได้ตามโอกาส 
  

43. ระหว่างช่ัวโมงในการขาย ท่านมีโอกาสผ่อนคลาย
ความเครียดได้ตามสมควร 
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ตารางท่ี 3.5 (ต่อ): ค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 4 (แบบวัดความสุขในการท างาน) 
 

 
โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนในส่วนนี้มีมาตรวัดแบบ Likert Scale จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่าง

ระดับละ 1) โดยแต่ละระดับคะแนนมีความหมายดังนี ้
    5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
    4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
    3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
    2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
    1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขาย ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ด้านการมีความรู้   
44. ท่านสามารถตอบข้อสงสัยให้แก่พนักงานและลูกค้าได้ Interval ปรับปรุงจาก นิสารัตน์  

ไวยเจริญ (2553) 45. ท่านหมั่นศึกษา แนวทางใหม่ๆ ในการขาย เพื่อสามารถ
ตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าได้อย่างสม่ าเสมอ
และต่อเนื่อง 

 

46. ท่านรู้จักวิธีการใช้เครื่องมือท่ีมีอยู่ในแผนกของท่านเอง
เป็นอย่างดี 

  

47. ท่านสามารถค้นหาข้อมูลต่างๆ เพื่อน ามาใช้ในการให้
ข้อมูลแก่ลูกค้า 

  

ด้านการมีคุณธรรม   
48. ท่านยินดีช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่นเมือ่มีการร้องขอ Interval ปรับปรุงจาก นิสารัตน์  

ไวยเจริญ (2553) 49. ท่านจะไม่บ่ายเบี่ยงงานท่ีท่านท าผิดพลาดไปให้เพื่อน
ร่วมงานแก้ไขให ้

 

50. ท่านมีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าท่ีการงานของตนเอง   
51. ท่านยอมรับความข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการกระท า

ของตนเอง 
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จากการค านวณอันตรภาคช้ันเพื่อหาช่วงคะแนนเฉล่ียส าหรับใช้ในการแปลความหมายโดยใช้สูตรการ
ค านวณ ดังนี้ (วิชิต อู่อ้น, 2550, หน้า 270)  
 แทนค่าตามสูตรการค านวณอันตรภาคช้ันจะได้ค่า ดังนี้ 

= 5 - 1 / 5  
    = 0.80  

ดังนั้น จะมีเกณฑ์การแปลความหมายความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขาย โดยแปลผลจากค่าเฉล่ียของแต่ละปัจจัยได้ ดังนี้ 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 แปลความว่า มีผลต่อความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 แปลความว่า มีผลต่อความคิดเห็นน้อย 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 แปลความว่า มีผลต่อความคิดเห็นปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 แปลความว่า มีผลต่อความคิดเห็นมาก 

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 แปลความว่า มีผลต่อความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 
แบบสอบถาม ส่วนที่ 5 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายโดย

ลักษณะค าถามเป็นการแสดงความคิดเห็น 5 ระดับ แสดงได้ดังตารางท่ี 3.6 
 

ตารางท่ี 3.6: แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 5 (ประสิทธิภาพในการท างานของขาย) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
ประสิทธิภาพในการท างาน   
52. ท่านท างานด้านการขายตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยเกิด 

ข้อผิดพลาดน้อยมาก 
Interval ปรับปรุงจาก วิทยา  

จูงหัตถการสาธิต  
(2553) 53. ท่านสามารถท าการขายได้ตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด  

54. ยอดขายและผลปฏิบัติงานของท่านเป็นท่ีพอใจและ
ยอมรับของผู้บริหาร 

  

55. ท่านเห็นความส าคัญของเวลาและพยายามใช้เวลาในการ
ขายอย่างประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กร 

  

56. ท่านสามารถจัดสรรเวลาในการขายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

  

  (ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 3.6 (ต่อ): แสดงค าถามของแบบสอบถามส่วนท่ี 5 (ประสิทธิภาพในการท างานของขาย) 
 

ค าถาม มาตรวัด ที่มา 
57. ท่านน าเทคนิคในการขายใหม่ๆ มาใช้เพื่อช่วยลดขั้นตอน

ในการขาย ให้บรรลุเป้าหมายและเสร็จตามระยะเวลาท่ี
ก าหนดไว้ 

Interval ปรับปรุงจาก วิทยา  
จูงหัตถการสาธิต  
(2553) 

 
3.4 การทดสอบเคร่ืองมือ 

  3.4.1 การตรวจสอบความตรง (Validity) ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามท่ีได้สร้าง
ขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหา 
(Content Validity) ของแบบสอบถามท่ีตรงกับเรื่องท่ีจะศึกษา ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่านท่ี
พิจารณาแบบสอบถาม ได้แก่ 

- นายธีรวุธ ศุภพันธ์ภญิโญ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการฝ่ายขายและการตลาด บริษัท บราเดอร์ คอม
เมอร์เช่ียล (ประทศไทย) จ ากัด 

- นายประจัญมล ยุ้นองอาจ ต าแหน่ง ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่ายขายและการตลาด บริษัท บราเดอร์ คอม
เมอร์เช่ียล (ประทศไทย) จ ากัด 

- นายเอกชัย ก้องเกียรติศิลป์ ต าแหน่ง ตัวแทนขายประกัน บริษัท เอไอเอ จ ากัด  
  3.4.2 การตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบ 
เพื่อให้แน่ใจว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจะมีความเข้าใจตรงกัน และตอบค าถามได้ตามความเป็นจริงทุก
ข้อ รวมท้ังข้อค าถามมีความเท่ียงทางสถิติ วิธีการทดสอบกระท าโดยการทดลองน าแบบสอบถามไป
เก็บข้อมูลจากพนักงานขายท่ีท างานและพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 40 ตัวอย่าง 
หลังจากนั้น จึงวิเคราะห์ความเท่ียงของแบบสอบถามโดยใช้สถิติและพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอล
ฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของค าถามในแต่ละด้าน ซึ่งมีรายละเอียดดัง
ตารางท่ี 3.7 
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ตารางท่ี 3.7: ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 40) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n = 400) 

    1. ด้านสมรรถนะ 31 .937 31 .935 

1.1 การมุ่งเน้นลูกค้า 5 .728 5 .794 
1.2 การมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน 4 .876 4 .825 
1.3 การบริหารการเปล่ียนแปลง 5 .849 5 .796 
1.4 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 4 .850 4 .753 
1.5 การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 5 .808 5 .811 
1.6 การให้ความร่วมมือ 4 .914 4 .802 
1.7 การส่ือสาร 4 .742 4 .777 

2. การเห็นคุณค่าในตนเอง 8 .897 8 .880 
3. ด้านความสุขในการท างาน 12 .898 12 .884 

3.1 การมีอิสรภาพ 4 .826 4 .814 
3.2 การมีความรู้ 4 .854 4 .815 
3.3 การมีคุณธรรม 4 .851 4 .808 

4. ประสิทธิภาพในการท างาน 6 .861 6 .818 
ค่าความเชื่อม่ันรวม 57 .968 57 .965 

  

เกณฑ์การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค () มีค่าอยู่ระหว่าง 0 <  < 1 
ค่าความเช่ือมั่นส าหรับงานวิจัยประเภทต่างๆ โดย Nunnally (1978) เสนอว่า  

 ค่า  มากกว่าและเท่ากับ 0.7 ส าหรับงานวิจัยเชิงส ารวจ (Exploratory Research) 

 ค่า  มากกว่าและเท่ากับ 0.8 ส าหรับงานวิจัยพื้นฐาน (Basic Research) 

 ค่า  มากกว่าและเท่ากับ 0.9 ส าหรับการตัดสินใจ (Important Research) 
 ผลจากการวัดค่าความเช่ือมั่น พบว่า ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเม่ือน าไปใช้กับกลุ่ม
ทดลองจ านวน 40 ชุด มีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.968 โดยค าถามในแต่ละ
ด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่ระหว่าง 0.728 – 0.914 และกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 ชุด มีค่าความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ 0.965 โดยค าถามในแต่ละด้านมีระดับความเช่ือมั่นอยู่
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ระหว่าง 0.753 – 0.880 ซึ่งผลของค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ของแบบสอบถามท้ัง 2 กลุ่ม 
มีค่าความเช่ือมั่นตามเกณฑ์ของ Nunnally สามารถน ามาใช้ในงานวิจัยได้ 
 

3.5 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ท าการเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูล 2 ประเภท ดังนี้ 
ประเภทที่ 1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม มี

ขั้นตอนในการเก็บรวบรวมดังนี ้
1. ผู้วิจัยท าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อเป็นกรอบในการศึกษา

และน ามาสร้างแบบสอบถามเพื่อใช้ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ พนักงานขายท่ีท างาน
และพักอาศัยอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครตามท่ีได้ก าหนดจ านวนไว้ในเบ้ืองต้นแล้วจ านวน 400 ชุด 
โดยเก็บรวบรวมข้อมูลต้ังแต่เดือนกันยายน 2557 ถึงเดือนมกราคม 2558 

2. ตรวจสอบข้อมูลความถูกต้องและครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับจาก 
ผู้ตอบแบบสอบถามก่อนท่ีจะน ามาประมวลผลในระบบ 

3. น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์แล้ว น ามาลง 
รหัสตัวเลขในแบบลงรหัสส าหรับการประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละส่วน 
แล้วจึงน ามาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 

ประเภทที่ 2 ข้อมูลทุติยภูม ิ(Secondary Data) เป็นข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมข้อมูลจากหนังสือ 
บทความวิชาการ วารสารวิชาการ ผลงานวิจัยท่ีท าการศึกษามาก่อนแล้ว และรวมถึงแหล่งข้อมูลทาง
อินเทอร์เน็ตท่ีสามารถสืบค้นได้ โดยเกี่ยวข้องกับสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง ความสุขในการ
ท างานเพื่อใช้ในการก าหนดกรอบแนวความคิดในการวิจัย และสามารถใช้อ้างอิงในการเขียนรายงาน
ผลการวิจัยได้ 

 
3.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ก าหนดสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งเป็นออกเป็น 3 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) สถิติพื้นฐานท่ี

ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายข้อมูลในแต่ละส่วน ดังต่อไปนี้ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ในการท างาน ครั้งนี้วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี และร้อยละ 
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ส่วนท่ี 2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ สมรรถนะของพนักงาน การเห็น
คุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างาน ท าการวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ส่วนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงาน ท าการวิเคราะห์โดยการ
หาค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) ใช้สถิติเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple Liner Regression 
Analysis)      (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) โดยสมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้ มีดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานข้อท่ี 1 สมรรถนะในด้านต่างๆ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขาย
ของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี้  

สมมติฐานข้อท่ี 1.1 สมรรถนะในด้านการมุ่งเน้นลูกค้ามีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 1.2 สมรรถนะในด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 1.3 สมรรถนะในด้านการบริหารการเปล่ียนแปลงมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 1.4 สมรรถนะในด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 1.5 สมรรถนะในด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 1.6 สมรรถนะในด้านการให้ความร่วมมือมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 1.7 สมรรถนะในด้านการส่ือสารมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 2 การเห็นคุณค่าในตนเองมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขาย
ของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ความสุขในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขาย
ของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี ้

สมมติฐานข้อท่ี 3.1 ความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 



67 

 

สมมติฐานข้อท่ี 3.2 ความสุขในการท างานด้านการมีความรู้มีผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร  

สมมติฐานข้อท่ี 3.3 ความสุขในการท างานด้านการมีคุณธรรมมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

จากการก าหนดสมมติฐานข้างต้น เพื่อท าการทดสอบอิทธิพลของปัจจัยตัวแปรอิสระ (X) ท่ีมี
ผลต่อปัจจัยตัวแปรตาม (Y) โดยเลือกใช้สถิติส าหรับการวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ซึ่งในงานวิจัยนี้จะใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบท่ีมีความสัมพันธ์กัน
ในเชิงเส้นตรง ดังนั้น สมการถดถอยท่ีได้จะเรียกว่า สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง (Multiple 
Liner Regression Equation) โดยมีตัวแบบดังนี้ (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) 

 
สมการพยากรณ์ คือ Y = b0+b1xX1+b2X2+…+bkXk 
 
สัญลักษณ์ท่ีใช้มีความหมายต่อไปนี้ 

  k  หมายถึง จ านวนตัวแปรอิสระท่ีใช้ในสมการ 
Ý  หมายถึง ค่าประมาณหรือค่าท านาย 
b0  หมายถึง แทนค่าคงท่ี (Constant) ของสมการถดถอย 
b1,…,bk  หมายถึง น้ าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธิ์การถดถอยของ 

ตัวแปรอิสระตัวที่1 ถึง ตัวที่ k ตามล าดับ 
X0,…,X1 หมายถึง คะแนนตัวแปรอิสระ ตัวที่ 1 ถึง ตัวที่ k 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์หาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อหาระดับความ
เช่ือมั่นของแบบสอบถามโดยใช้การค านวณค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) จากสูตร (ศิริชัย พงษ์วิชัย, 2550) 

α= (N/(N-1)) * [1- (s2
i)/s

2
sum] 

ก าหนดให้ α หมายถึง  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ 
  N       หมายถึง  จ านวนข้อของแบบสอบถาม 
  s2

i      หมายถึง  ผลรวมของค่าความแปรปรวนของคะแนนเป็นรายข้อ 
  s2

sum   หมายถึง  ค่าความแปรปรวนของคะแนนของแบบสอบถามท้ังฉบับ 



บทที่ 4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเรื่อง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ท าการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถ้วนสมบูรณ์ จ านวน 400 ชุด คิดเป็นอัตราการ
ตอบกลับ 100% โดยมีค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.968 ซึ่งมีค่าความเท่ียงสูง 
(Nunnally, 1978) จึงสามารถน าผลลัพธ์ไปวิเคราะห์ในขั้นต่อไป สถิติเชิงพรรณนาท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Means) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมานท่ีใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression) ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ทดสอบสมมติฐาน และน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์โดยแบ่งออกเป็น 7 ส่วน ดังนี้  
 4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะ 

4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลการเห็นคุณค่าในตนเอง 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลความสุขในการท างาน 
4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการท างาน 
4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจง

ความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลักษณะท่ัวไปของตัวแปรข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่ง
ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างาน สรุปได้
ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.1: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 196 49 
หญิง 204 51 

รวม 400 100.0 
  

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซึ่งมีจ านวน 204 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 51 รองลงมาคือ เพศชาย มีจ านวน 196 ราย คิดเป็นร้อยละ 49 

 
ตารางท่ี 4.2: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 
 

อาย ุ จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 20 ปี 18 4.5 
20–25 ปี 101 25.3 
26–30 ปี 89 22.3 
31–35 ปี 71 17.8 
36–40 ปี 62 15.5 
41–45 ปี 28 7 
46–50 ปี 15 3.8 
51 ปี ขึ้นไป 16 4 

รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ20-25 ปี ซึ่งมีจ านวน 101 
ราย คิดเป็นร้อยละ 25.3 รองลงมาคือ อายุ 26-30 ปี มีจ านวน 89 ราย คิดเป็นร้อยละ 22.3  อายุ 
31-35 ปี  มีจ านวน 71 ราย คิดเป็นร้อยละ 17.8 อายุ 36-40 ปี มีจ านวน 62 ราย คิดเป็นร้อยละ 
15.5 อายุ 41-45 ปี มีจ านวน 28 ราย คิดเป็นร้อยละ 7 อายุน้อยกว่า 20 ปี มีจ านวน 18 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 4.5 อายุ 51 ปีข้ึนไป มีจ านวน 16 ราย คิดเป็นร้อยละ 4 และ46.-50 ปี มีจ านวน 15 ราย คิด
เป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.3: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 69 17.3 
ปริญญาตร ี 279 69.8 
สูงกว่าปริญญาตร ี 52 13 

รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ซึ่งมี
จ านวน 270 ราย คิดเป็นร้อยละ 69.8 รองลงมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี มีจ านวน 69 ราย คิดเป็นร้อย
ละ 17.3 และสูงกว่าปริญญาตรี มีจ านวน 52 ราย คิดเป็นร้อยละ 13 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 
ต่ ากว่า 15,000 บาท 39 9.8 
15,001-25,000 บาท 172 43 
25,001-35,000 บาท 126 31.5 
35,001-45,000 บาท 31 7.8 
45,001-55,000 บาท 22 5.5 
55,001 บาท ขึ้นไป 10 2.5 

รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-
25,000 บาท ซึ่งมีจ านวน 172 ราย คิดเป็นร้อยละ 43 รองลงมาคือ 25,001-35,000 บาท มีจ านวน 
126 ราย คิดเป็นร้อยละ 31.5 ต่ ากว่า 15,000 บาท มีจ านวน 39 ราย คิดเป็นร้อยละ 9.8 รายได้
35,001-45,000 บาท มีจ านวน 31 ราย คิดเป็นร้อยละ 7.8 รายได้ 45,001-55,000 บาท มีจ านวน 
22 ราย คิดเป็นร้อยละ 5.5 และรายได้55,001 บาท ขึ้นไป มีจ านวน 10 ราย คิดเป็นร้อยละ 2.5
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.5: จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน ร้อยละ 
น้อยกว่า 3 ปี 104 26 
3-6 ปี  121 30.3 
7-9 ปี 85 21.3 
มากกว่า 9 ปี 90 22.5 

รวม 400 100.0 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 3-6 ปี มี
จ านวน 121 ราย คิดเป็นร้อยละ 30.3 รองลงมาคือ น้อยกว่า 3 ปี มีจ านวน 104 ราย คิดเป็นร้อยละ 
26 มากกว่า 9 ปี มีจ านวน 90 คิดเป็นร้อยละ 22.5 และ7-10 ปี มีจ านวน 85 ราย คิดเป็นร้อยละ 
21.3 ตามล าดับ 
 
4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะ 

การวิเคราะห์ข้อมูลสมรรถนะ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก ่ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงข้อมูลสมรรถนะ ซึง่ประกอบด้วย การมุ่งเน้นลูกค้า การ
มุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน การบริหารการเปล่ียนแปลง ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การแก้ไขปัญหา
และการตัดสินใจ การให้ความร่วมมือ และการส่ือสาร สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.6: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของสมรรถนะ 
 

สมรรถนะ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. การมุ่งเน้นลูกค้า  4.05 .535 มาก 

2. การมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน 4.37 .528 มากท่ีสุด 
3. การบริหารการเปล่ียนแปลง 3.89 .531 มาก 
4. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3.72 .505 มาก 
5. การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 3.81 .544 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ): ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของสมรรถนะ 
 

สมรรถนะ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
6. การให้ความร่วมมือ 4.18 .496 มาก 
7. การส่ือสาร 3.97 .490 มาก 

รวม 4.00 .392 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับด้านสมรรถนะ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 

4.00) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37) รองลงมาคือ การให้ความร่วมมือ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18) การมุ่งเน้นลูกค้า 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05) การส่ือสาร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97) การบริหารการเปล่ียนแปลง (มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.89) การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ (มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72) 
 
ตารางท่ี 4.7: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมุ่งเนน้ลูกค้า 
 

การมุ่งเน้นลูกค้า    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านน าเสนอสินค้าและบริการตรงตามความต้องการของ

ลูกค้าได้ 
3.96 .626 มาก 

2. ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะให้บริการแก่ลูกค้า 4.37 .619 มากท่ีสุด 
3. ท่านมีความเข้าใจในความต้องการของลูกค้า 4.04 .846 มาก 
4. ท่านพยายามท่ีจะช่วยแก้ไขปัญหาของลูกค้าได้อย่าง

ทันท่วงที 
4.09 .740 มาก 

5. ท่านมีการประเมินและตรวจสอบความพึงพอใจของ
ลูกค้า 

3.80 .755 มาก 

รวม 4.05 .535 มาก 
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ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากกับการมุ่งเน้นลูกค้า (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.05) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะให้บริการ
แก่ลูกค้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37) รองลงมาคือ ท่านพยายามท่ีจะช่วยแก้ไขปัญหาของลูกค้าได้อย่าง
ทันท่วงที (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09) ท่านมีความเข้าใจในความต้องการของลูกค้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04) 
ท่านน าเสนอสินค้าและบริการตรงตามความต้องการของลูกค้าได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านมีการประเมินและตรวจสอบความพึงพอใจของลูกค้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80) 
ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.8: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมุ่งเนน้ผลส าเร็จในการท างาน 
 

การมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะท าการขายให้ประสบความส าเร็จ 4.31 .671 มากท่ีสุด 

2. ท่านพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้การขาย
บรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ 

4.40 .660 มากท่ีสุด 

3. ท่านมีความมุ่งมั่นในงานขายผลิตภัณฑ์เพื่อให้ได้ยอดขาย
ตามท่ีเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไว้ 

4.40 .645 มากท่ีสุด 

4. ท่านมีความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

4.38 .630 มากท่ีสุด 

รวม 4.37 .528 มากท่ีสุด 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากท่ีสุดกับการมุ่งเน้นผลส าเร็จใน

การท างาน(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่าน
พยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้การขายบรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ กับท่านมีความมุ่งมั่นใน
งานขายผลิตภัณฑ์เพื่อให้ได้ยอดขายตามท่ีเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไว้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.40) 
รองลงมาคือ ท่านมีความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงตามระยะเวลา
ท่ีก าหนด (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.38) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะท าการขายให้
ประสบความส าเร็จ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.31) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.9: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการบริหารการเปล่ียนแปลง 
 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านพยายามศึกษาและแสวงหาวิธีในการปรับปรุงการ

ท างานด้านการขายหรือการให้บริการให้ดีขึ้น 
3.93 .697 มาก 

2. ท่านยินดีท่ีจะปรับเปล่ียนตนเองให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงใหม่ 

4.12 .701 มาก 

3. ท่านมักจะร่วมแบ่งปันประสบการณ์ท่ีมีเพื่อให้เกิดการ
บริการในแนวทางใหม่ๆ 

3.80 .728 มาก 

4. ท่านพยายามเสนอความคิดเห็นเพื่อพัฒนาและปรับปรุง
วิธีการขายให้ดีขึ้น 

3.83 .713 มาก 

5. ท่านสามารถปรับตัวได้เมื่อพบกับสถานการณ์ท่ีกดดัน 3.79 .738 มาก 
รวม 3.89 .531 มาก 

 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากกับการบริหารการเปล่ียนแปลง 

(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านยินดีท่ีจะ
ปรับเปล่ียนตนเองให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงใหม่ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12) รองลงมาคือ ท่าน
พยายามศึกษาและแสวงหาวิธีในการปรับปรุงการท างานด้านการขายหรือการให้บริการให้ดีขึ้น 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) ท่านพยายามเสนอความคิดเห็นเพื่อพัฒนาและปรับปรุงวิธีการขายให้ดีขึ้น
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83) ท่านมักจะร่วมแบ่งปันประสบการณ์ท่ีมีเพื่อให้เกิดการบริการในแนวทางใหม่ๆ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านสามารถปรับตัวได้เมื่อพบกับสถานการณ์ท่ี
กดดัน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.10: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านร่วมระดมความคิดกับเพื่อนร่วมงานเพื่อหาวิธีการใน

การปรับปรุงเทคนิคการขายใหม่ๆ ให้ดีขึ้น 
3.65 .681 มาก 

2. ท่านมีโอกาสเสนอแนวทางใหม่ๆ ในการเพิ่มยอดขาย 3.74 .660 มาก 
3. ท่านสร้างแนวคิดใหม่เพื่อป้องกันอุปสรรคในการขาย 3.60 .713 มาก 
4. ท่านมีโอกาสพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ

ท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการขาย 
3.81 .604 มาก 

รวม 3.72 .505 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากกับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.72) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านมีโอกาสพัฒนา
แนวคิดใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการขาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81) 
รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสเสนอแนวทางใหม่ๆ ในการเพิ่มยอดขาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74) ท่านร่วม
ระดมความคิดกับเพื่อนร่วมงานเพื่อหาวิธีการในการปรับปรุงเทคนิคการขายใหม่ๆ ให้ดีขึ้น (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.65) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านสร้างแนวคิดใหม่เพื่อป้องกันอุปสรรคในการขาย
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.11: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
 

การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท่านเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ในการขาย 3.69 .663 มาก 

2. ท่านใช้ประสบการณ์ในการขายท่ีมีอยู่ในการแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้า 

3.96 .753 มาก 

3. ท่านสามารถระบุสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหาในการขายได้ 3.70 .757 มาก 
4. ท่านกล้าตัดสินใจ ขณะท่ีอยู่ในสถานการณ์ท่ีคับขัน 3.98 .724 มาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.11 (ต่อ): ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
 

การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
5. ท่านสามารถแก้ปัญหาในการขายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3.74 .703 มาก 

รวม 3.81 .544 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากกับการแก้ไขปัญหาและการ
ตัดสินใจ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านกล้า
ตัดสินใจ ขณะท่ีอยู่ในสถานการณ์ท่ีคับขัน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98) รองลงมาคือ ท่านใช้ประสบการณ์
ในการขายท่ีมีอยู่ในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96) ท่านสามารถแก้ปัญหาในการ
ขายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74) ท่านสามารถระบุสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหาในการ
ขายได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่างๆ 
ในการขาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.12: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการให้ความร่วมมือ 
 

การให้ความร่วมมือ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานให้บรรลุ

เป้าหมาย 
3.98 .619 มาก 

2. ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาด้านการ
บริการและการขาย 

4.26 .592 มากท่ีสุด 

3. ท่านรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากเพื่อน
ร่วมงานเสมอ 

4.27 .640 มากท่ีสุด 

4. ท่านมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี 4.21 .655 มากท่ีสุด 
รวม 4.18 .496 มาก 

 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากกับการให้ความร่วมมือ (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 4.18) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านรับฟังความคิดเห็นและ
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ข้อเสนอแนะจากเพื่อนร่วมงานเสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.27) รองลงมาคือ ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือ
ในการแก้ไขปัญหาด้านการบริการและการขาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26) ท่านมีความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานเป็นอย่างดี (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือ
เพื่อนร่วมงานให้บรรลุเป้าหมาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.13: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการส่ือสาร 
 

การสื่อสาร    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านน าเสนอข้อมูลในการขายหรือบริการท่ีกระชับและ

ครบถ้วนให้แก่ลูกค้า 
4.07 .618 มาก 

2. ท่านส่ือสารให้ลูกค้าเข้าใจในข้อมูลในการขายหรือ
บริการได้อย่างถูกต้องและครบถ้วน 

4.06 .623 มาก 

3. ท่านสามารถโน้มน้าวให้ลูกค้ายอมรับในเงื่อนไขในการ
ขายหรือบริการได้ 

3.85 .681 มาก 

4. ท่านสามารถเลือกใช้ภาษาและศัพท์ท่ีเหมาะสมกับลูกค้า 3.93 .609 มาก 
รวม 3.97 .490 มาก 

 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากกับการส่ือสาร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.97) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านน าเสนอข้อมูลในการขายหรือ
บริการท่ีกระชับและครบถ้วนให้แก่ลูกค้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07) รองลงมาคือ ท่านส่ือสารให้ลูกค้า
เข้าใจในข้อมูลในการขายหรือบริการได้อย่างถูกต้องและครบถ้วน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06) ท่าน
สามารถเลือกใช้ภาษาและศัพท์ท่ีเหมาะสมกับลูกค้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุด
คือ ท่านสามารถโน้มน้าวให้ลูกค้ายอมรับในเงื่อนไขในการขายหรือบริการได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85) 
ตามล าดับ 
 
4.3 การวิเคราะห์ข้อมูลการเห็นคุณค่าในตนเอง 

การวิเคราะห์ข้อมูลการเห็นคุณค่าในตนเอง โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงข้อมูลการเห็นคุณค่าในตนเอง สรุปได้ตามตาราง
และค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.14: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการเห็นคุณค่าในตนเอง 
 

การเห็นคุณค่าในตนเอง    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านรู้สึกว่า ตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร 3.71 .691 มาก 
2. ท่านพอใจในความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง 3.85 .668 มาก 
3. ท่านเช่ือว่า ตนเอง คือ ส่วนหนึ่งขององค์กร 3.86 .720 มาก 
4. ท่านพอใจกับสถานะหรือสภาพของท่านภายในองค์กร 3.71 .783 มาก 
5. ท่าน คือ ส่วนหนึ่งในการผลักดันในองค์กรก้าวหนา้ต่อไป 3.62 .770 มาก 
6. ท่านพอใจกับบทบาทท่ีได้รับภายในองค์กร 3.75 .823 มาก 
7. ท่านรู้สึกว่า องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นมากขึ้น 
.3.87 .691 มาก 

8. ท่านภูมิใจกับการด ารงชีวิตท่ีผ่านมา 3.97 .732 มาก 
รวม 3.79 .543 มาก 

 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับการเห็นคุณค่าในตนเอง (ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.79) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านภูมิใจกับการด ารงชีวิตท่ี
ผ่านมา (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่า องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นมากขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87) ท่านเช่ือว่า ตนเอง คือ ส่วนหนึ่งขององค์กร 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86) ท่านพอใจในความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85)
ท่านพอใจกับบทบาทท่ีได้รับภายในองค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75) ท่านรู้สึกว่า ตนเองมีความส าคัญ
ต่อองค์กร กับท่านพอใจกับสถานะหรือสภาพของท่านภายในองค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.71) และข้อท่ี
มีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่าน คือ ส่วนหนึ่งในการผลักดันในองค์กรก้าวหน้าต่อไป(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62) 
ตามล าดับ  
 
4.4 การวิเคราะห์ข้อมูลความสุขในการท างาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลความสุขในการท างาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงข้อมูลความสุขในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย การ
มีอิสรภาพ การมีความรู้ และการมีคุณธรรม สรุปได้ตามตารางและค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.15: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของความสุขในการท างาน 
 

ความสุขในการท างาน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. การมีอิสรภาพ 3.87 .573 มาก 

2. การมีความรู้ 4.00 .587 มาก 
3. การมีคุณธรรม 4.30 .506 มากท่ีสุด 

รวม 4.06 .461 มาก 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับความสุขในการท างาน (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.06) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความสุขในการท างานด้านมีการ
คุณธรรม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30) รองลงมาคือ ความสุขในการท างานด้านการมีความรู้ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.00) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
3.87) ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.16: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมีอิสรภาพ 
 

การมีอิสรภาพ    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาจากการขายท่ีเกิดข้ึนใน

ขณะนั้นได้ด้วยตนเอง 
3.98 .664 มาก 

2. ท่านสามารถก าหนดขั้นตอนในการขายของตนเองได้ 3.89 .771 มาก 
3. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปล่ียนข้อมูลในการ

ขายได้ตามโอกาส 
3.93 .682 มาก 

4. ระหว่างช่ัวโมงในการขาย ท่านมีโอกาสผ่อนคลาย
ความเครียดได้ตามสมควร 

3.70 .740 มาก 

รวม 3.87 .573 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากกับความสุขในการท างานด้าน

การมีอิสรภาพ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่าน
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สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาจากการขายท่ีเกิดขึ้นในขณะนั้นได้ด้วยตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98) 
รองลงมาคือ ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปล่ียนข้อมูลในการขายได้ตามโอกาส (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.93) ท่านสามารถก าหนดขั้นตอนในการขายของตนเองได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ระหว่างช่ัวโมงในการขาย ท่านมีโอกาสผ่อนคลายความเครียดได้ตามสมควร
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70) ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.17: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมีความรู้ 
 

การมีความรู้    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 

1. ท่านสามารถตอบข้อสงสัยให้แก่พนักงานและลูกค้าได้ 4.02 .718 มาก 

2. ท่านหมั่นศึกษา แนวทางใหม่ๆ ในการขาย เพื่อสามารถ
ตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าได้อย่างสม่ าเสมอ
และต่อเนื่อง 

4.05 .700 มาก 

3. ท่านรู้จักวิธีการใช้เครื่องมือท่ีมีอยู่ในแผนกของท่านเอง
เป็นอย่างดี 

3.99 .812 มาก 

4. ท่านสามารถค้นหาข้อมูลต่างๆ เพื่อน ามาใช้ในการให้
ข้อมูลแก่ลูกค้า 

3.93 .690 มาก 

รวม 4.00 .588 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากกับความสุขในการท างานด้าน

การมีความรู้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านหมั่น
ศึกษา แนวทางใหม่ๆ ในการขาย เพื่อสามารถตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าได้อย่างสม่ าเสมอ
และต่อเนื่อง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05) รองลงมาคือ ท่านสามารถตอบข้อสงสัยให้แก่พนักงานและลูกค้า
ได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02) ท่านรู้จักวิธีการใช้เครื่องมือท่ีมีอยู่ในแผนกของท่านเองเป็นอย่างดี (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.99) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านสามารถค้นหาข้อมูลต่างๆ เพื่อน ามาใช้ในการให้ข้อมูล
แก่ลูกค้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.18: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการมีคุณธรรม 
 

การมีคุณธรรม    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านยินดีช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่นเมื่อมีการร้อง

ขอ 
4.06 .644 มาก 

2. ท่านจะไม่บ่ายเบี่ยงงานท่ีท่านท าผิดพลาดไปให้เพื่อน
ร่วมงานแก้ไขให ้

4.32 .659 มากท่ีสุด 

3. ท่านมีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าท่ีการงานของตนเอง 4.44 .634 มากท่ีสุด 
4. ท่านยอมรับความข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการกระท า

ของตนเอง 
4.39 .599 มากท่ีสุด 

รวม 4.30 .506 มากท่ีสุด 
 

ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากท่ีสุดกับความสุขในการท างาน
ด้านการมีคุณธรรม (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ท่านมีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าท่ีการงานของตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.44) รองลงมาคือ ท่าน
ยอมรับความข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการกระท าของตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.39) ท่านจะไม่บ่าย
เบ่ียงงานท่ีท่านท าผิดพลาดไปให้เพื่อนร่วมงานแกไ้ขให้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุดคือ ท่านท่านยินดีช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานหรอืผู้อื่นเมื่อมีการร้องขอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06) 
ตามล าดับ 
 
4.5 การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการท างาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพในการท างาน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงประสิทธิภาพในการท างาน สรุปได้ตามตารางและ
ค าอธิบายต่อไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.19: ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ประสิทธิภาพในการท างาน    S.D 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ท่านท างานด้านการขายตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยเกิด

ข้อผิดพลาดน้อยมาก 
3.58 .688 มาก 

2. ท่านสามารถท าการขายได้ตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด 3.84 .708 มาก 

3. ยอดขายและผลปฏิบัติงานของท่านเป็นท่ีพอใจและยอมรับ
ของผู้บริหาร 

3.93 .679 มาก 

4. ท่านเห็นความส าคัญของเวลาและพยายามใช้เวลาในการขาย
อย่างประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

4.22 .655 มากท่ีสุด 

5. ท่านสามารถจัดสรรเวลาในการขายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3.92 .754 มาก 

6. ท่านน าเทคนิคในการขายใหม่ๆ มาใช้เพื่อช่วยลดขั้นตอนใน
การขาย ให้บรรลุเป้าหมายและเสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด
ไว ้

3.93 .675 มาก 

รวม 3.90 .502 มาก 
 
ผลการศึกษาข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบเห็นด้วยมากกับประสิทธิภาพในการท างาน 

(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90) และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านเห็นความส าคัญ
ของเวลาและพยายามใช้เวลาในการขายอย่างประสิทธิภาพเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.22) รองลงมาคือ ยอดขายและผลปฏิบัติงานของท่านเป็นท่ีพอใจและยอมรับของ
ผู้บริหาร กับท่านน าเทคนิคในการขายใหม่ๆ มาใช้เพื่อช่วยลดขั้นตอนในการขาย ให้บรรลุเป้าหมาย
และเสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) ท่านสามารถจัดสรรเวลาในการขายได้
อย่างมีประสิทธิภาพ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.92) ท่านสามารถท าการขายได้ตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.84) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านท างานด้านการขายตามท่ีได้รับมอบหมาย 
โดยเกิดข้อผิดพลาดน้อยมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58) ตามล าดับ 
 
4.6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยเรื่อง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง 
และความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายใน
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เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) มีผลการ
วิเคราะห์และมีความหมายของสัญลักษณ์ต่างๆ ดังนี ้
Sig.  หมายถึง  ระดับนัยส าคัญ 
R2  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์ซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
S.E.  หมายถึง  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
B  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการท่ีเขียนในรูปคะแนนดิบ 
Beta (ß)  หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
t   หมายถึง ค่าสถิติท่ีใช้การทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับค่าเฉล่ียของสมการแต่ละค่าท่ี 
                              อยูใ่นสมการ 
Tolerance   หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
VIF      หมายถึง ค่าท่ีสภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
 
ตารางท่ี 4.20: สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

S.E. B ß t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่ .164 .096  .583 .560   
สมรรถนะ        

- การมุ่งเน้นลูกค้า .043 .058 .062 1.345 .179 .399 2.503 

- การมุ่งเน้นผลส าเร็จในการ
ท างาน 

.039 .114 .120 2.930 .004* .504 1.985 

- การบริหารการเปลี่ยนแปลง .040 -.070 -.074 -1.740 .083 .460 2.173 

- ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ .039 .018 .019 .474 .636 .550 1.819 

- การแก้ไขปัญหาและการ
ตัดสินใจ 

.044 .199 .216 4.503 .000* .365 2.738 

- การให้ความร่วมมือ .042 -.045 -.044 -1.060 .290 .480 2.085 

- การสื่อสาร .045 .226 .221 5.043 .000* .436 2.295 

การเห็นคุณค่าในตนเอง .042 .228 .247 5.388 .000* .399 2.504 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ): สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 

ปัจจัย 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต
กรุงเทพมหานคร 

S.E. B ß t Sig. Tolerance VIF 

ความสุขในการท างาน        

- การมีอิสรภาพ .043 .096 .110 2.229 .026* .344 2.907 

- ด้านการมีความรู้           .038 .033 .039 .874 .383 .423 2.361 

- ด้านการมีคุณธรรม .037 .102 .103 2.750 .006* .603 1.660 

R2 = 0.821, F=73.147, *p<0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20 ผลจากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นแบบ
พหุ ดังตารางท่ี 2 พบว่า สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ได้แก่ การมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน (Sig. = .004) การแก้ไขปัญหาและการ
ตัดสินใจ (Sig. = .000) การส่ือสาร (Sig. = .000) การเห็นคุณค่าในตนเอง (Sig. = .000) ความสุขใน
การท างานด้านการมีอิสรภาพ (Sig. = .026) และความสุขในการท างานด้านการมีคุณธรรม (Sig. = 
.006) ในขณะท่ีตัวแปรท่ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายใน
เขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่ การมุ่งเน้นลูกค้า การบริหารการเปล่ียนแปลง ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
การให้ความร่วมมือ และ ความสุขในการท างานด้านการมีความรู้ 

เมื่อพิจารณาน้ าหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า การเห็นคุณค่าในตนเอง (ß = 
.247) ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร
มากท่ีสุด รองลงมา คือ สมรรถนะด้านการส่ือสาร (ß = .221) สมรรถนะด้านการแก้ไขปัญหาและการ
ตัดสินใจ (ß = .216) สมรรถนะด้านการมุ่งเนน้ผลส าเร็จในการท างาน (ß = .120) ความสุขในการ
ท างานด้านการมีอิสรภาพ (ß = .110) และความสุขในการท างานด้านการมีคุณธรรม (ß = .103) 
ตามล าดับ  

นอกจากนี้ สัมประสิทธิ์การก าหนด (R2 = .821) แสดงให้เห็นว่า การเห็นคุณค่าในตนเอง 
สมรรถนะด้านการส่ือสาร การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ การมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน 



85 

ความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพ และด้านการมีคุณธรรม ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 82.1 ท่ีเหลืออีกร้อย
ละ 17.9 เป็นผลเนื่องมาจากตัวแปรอื่น  

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ (Independent) 11 ด้าน
ได้แก่ ปัจจัยสมรรถนะด้านการมุ่งเน้นลูกค้า (X1) ปัจจัยสมรรถนะด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการ
ท างาน (X2) ปัจจัยสมรรถนะด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง (X3) ปัจจัยสมรรถนะด้านความริเริ่ม
สร้างสรรค์ (X4) ปัจจัยสมรรถนะด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ (X5)  ปัจจัยสมรรถนะด้านการ
ให้ความร่วมมือ (X6) ปัจจัยสมรรถนะด้านการส่ือสาร (X7) ปัจจัยการการเห็นคุณค่าในตนเอง (X8)  
และปัจจัยความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพ (X9) ปัจจัยความสุขในการท างานด้านการมี
ความรู้ (X10) ปัจจัยความสุขในการท างานด้านการมีคุณธรรม (X11) ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร (Ý) สามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการ
เชิงเส้นตรงท่ีได้จากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ท่ีระดับนัยส าคัญ .05 เพื่อท านายประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานครได้ดังนี ้

 
 Ý = 0.096 + 0.114 X2 + 0.199 X5 + 0.226 X7 + 0.228 X8 + 0.096 X9 + 

0.102 X11 
 

จากสมการเชิงเส้นตรงดังกล่าว จะเห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์ (B) ของปัจจัยสมรรถนะด้านการ
มุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างานเท่ากับ .114 ปัจจัยสมรรถนะด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ
เท่ากับ .199 ปัจจัยสมรรถนะด้านการส่ือสาร เท่ากับ .226 ปัจจัยการเห็นคุณค่าในตนเอง เท่ากับ 
.228 ปัจจัยความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพ เท่ากับ .096 และปัจจัยความสุขในการท างาน
ด้านการมีคุณธรรม เท่ากับ 0.102 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์เป็นบวก ถือว่ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน  

ในการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุนั้น ก่อนน าตัวแปรอิสระใดๆ เข้าสู่สมการถดถอย ควร
พิจารณารายละเอียดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระก่อน และการตรวจสอบ Multicollinearity 
โดยใช้ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ซึ่งค่า VIF ท่ีมีค่าเกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมี
ความสัมพันธ์กันเอง ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่าTolerance ของตัวแปรอิสระ มีค่าเท่ากับ 0.344-
0.603 ซึ่งสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ า คือ มากกว่า 0.40 (Allison, 1999) และค่า VIF ของตัวแปรอิสระมีค่า
ต้ังแต่ 1.660 – 2.907 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันแต่ไม่มีนัยส าคัญ 
(Zikmund, Babin, Carr, & Griffin, 2013, p.590)  
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ในการศึกษา สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผล
การวิเคราะห์ในกรอบแนวคิดการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 4.1 
 
ภาพที่ 4.1: ผลการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณของสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และ

ความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงาน
ขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
                         
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 

สมรรถนะ  

- การมุ่งเนน้ลูกค้า (ß = .062, Sig. = .179) 
 
- การมุ่งเนน้ผลส าเร็จในการท างาน 

(ß = .120, Sig. = .004*) 
 
 
 

- การบริหารการเปล่ียนแปลง (ß = -.074, Sig.=.083) 
 
- ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (ß = .019, Sig. = .636) 
 
- การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ                    

(ß = .216, Sig. = .000*) 

- การให้ความร่วมมือ (ß = -.044, Sig. = .290) 

- การส่ือสาร (ß = .221, Sig. = .000*) 

การเห็นคุณค่าในตนเอง (ß = .247, Sig. = .000*) 

ความสุขในการท างาน  
 

 

- ด้านการมีอิสรภาพ (ß = .110, Sig. = .026*) 

- ด้านการมีความรู้ (ß = .039, Sig. = .383) 
 
- ด้านการมีคุณธรรม (ß = .103, Sig. = .006*) 
 

 

ประสิทธิภาพ                     

ในการปฏิบัติงานด้าน

การขายของพนักงาน 
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จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ สมรรถนะ การเห็น
คุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างาน ได้ผลสรุปว่า ตัวแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ 
สมรรถนะ ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ การส่ือสาร 
การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพ และด้านการมีคุณธรรม 
ส่วนตัวแปรท่ีไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ สมรรถนะด้านการมุ่งเน้นลูกค้า ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง ด้านความ
ริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการให้ความร่วมมือ และความสุขในการท างานด้านการมีความรู้ 
 
4.7 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผล
การทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 4.21: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการ

ท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต
กรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานข้อท่ี1 สมรรถนะในด้านต่างๆ มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของ
พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี ้

1.1 สมรรถนะในด้านการมุ่งเนน้ลูกค้าส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.2 สมรรถนะในด้านการมุ่งเนน้ผลส าเร็จในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.3 สมรรถนะในด้านการบริหารการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

  (ตารางมีต่อ) 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ): สรุปผลการทดสอบสมมติฐานสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขใน   
การท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงาน
ขายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

1.4 สมรรถนะในด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.5 สมรรถนะในด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต
กรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

1.6 สมรรถนะในด้านการให้ความร่วมมือส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

1.7 สมรรถนะในด้านการส่ือสารส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อท่ี 2 การเห็นคุณค่าในตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ 
                      ท างานของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานข้อท่ี 3 ความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของ
พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนี ้

3.1 ความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

3.2 ความสุขในการท างานด้านการมีความรู้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

3.3 ความสุขในการท างานด้านการมีคุณธรรมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 



 
 

บทที่ 5 
 สรุปและอภิปรายผล  
 

การศึกษางานวิจัยเรื่อง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร และใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ประชากรและตัวอย่างท่ีใช้ศึกษาครั้ง
นี้ คือ พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ตัวอย่าง ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล เป็น
การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Version 
20 สถิติท่ีใช้ส าหรับข้อมูลเชิงพรรณา ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และสถิติท่ีใช้
ส าหรับข้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ซึ่งผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากการสอบถามกลุ่มตัวอย่างท่ีท าการ
ส ารวจ จ านวน 400 ชุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 51 มีอายุ 20-
25 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.3 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 69.8 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
15,001 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 43 และมีประสบการณ์ในการท างาน 3-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.3 
 ส่วนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกับตัวแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร  คือ สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และ
ความสุขในการท างาน เรียงล าดับ ดังนี้ 
 1. สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายใน
เขตกรุงเทพมหานครประกอบไปด้วย 

 1.1 ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของสมรรถนะท่ีส่งผล
ต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการ

มุ่งเน้นลูกค้าโดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.05) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการ
มุ่งเน้นลูกค้าแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า คือ ท่านมี
ความมุ่งมั่นท่ีจะให้บริการแก่ลูกค้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.37) รองลงมาคือ ท่านพยายามท่ีจะช่วยแก้ไข
ปัญหาของลูกค้าได้อย่างทันท่วงที (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.09) ท่านมีความเข้าใจในความต้องการของลูกค้า 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04) ท่านน าเสนอสินค้าและบริการตรงตามความต้องการของลูกค้าได้ (ค่าเฉล่ีย
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เท่ากับ 3.96) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านมีการประเมินและตรวจสอบความพึงพอใจของลูกค้า 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80) ตามล าดับ 

 1.2 ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของ
สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต
กรุงเทพมหานคร ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างานโดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด 

(  = 4.37) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน แต่ละรายการ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน คือ ท่านพยายามอย่างเต็ม
ความสามารถเพื่อให้การขายบรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ กับท่านมีความมุ่งมั่นในงานขายผลิตภัณฑ์
เพื่อให้ได้ยอดขายตามท่ีเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไว้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.40) รองลงมาคือ ท่านมี
ความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงตามระยะเวลาท่ีก าหนด (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.38) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะท าการขายให้ประสบความส าเร็จ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.31) ตามล าดับ 

 1.3 ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของ
สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.89) 
นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการบริหารการเปล่ียนแปลงแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญ ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง คือ ท่านยินดีท่ีจะปรับเปล่ียนตนเองให้สอดคล้องกับ
การเปล่ียนแปลงใหม่ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12) รองลงมาคือ ท่านพยายามศึกษาและแสวงหาวิธีในการ
ปรับปรุงการท างานด้านการขายหรือการให้บริการให้ดีขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) ท่านพยายามเสนอ
ความคิดเห็นเพื่อพัฒนาและปรับปรุงวิธีการขายให้ดีขึ้น(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.83) ท่านมักจะร่วมแบ่งปัน
ประสบการณ์ท่ีมีเพื่อให้เกิดการบริการในแนวทางใหม่ๆ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.80) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต่ าสุดคือ ท่านสามารถปรับตัวได้เมื่อพบกับสถานการณ์ท่ีกดดัน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79) ตามล าดับ 

 1.4 ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของสมรรถนะ
ท่ีส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์โดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.72) นอกจากนี้ เมื่อ
พิจารณาด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์แต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ คือ ท่านมีโอกาสพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการขาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.81) รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสเสนอแนวทางใหม่ๆ ในการเพิ่มยอดขาย 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74) ท่านร่วมระดมความคิดกับเพื่อนร่วมงานเพือ่หาวิธีการในการปรับปรุงเทคนิค
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การขายใหม่ๆ ให้ดีขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.65) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านสร้างแนวคิดใหม่เพื่อ
ป้องกันอุปสรรคในการขาย(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.60) ตามล าดับ 

 1.5 ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของ
สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต

กรุงเทพมหานคร ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจโดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 
3.81) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ คือ ท่านกล้าตัดสินใจ 
ขณะท่ีอยู่ในสถานการณ์ท่ีคับขัน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98) รองลงมาคือ ท่านใช้ประสบการณ์ในการขาย
ท่ีมีอยู่ในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96) ท่านสามารถแก้ปัญหาในการขายได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74) ท่านสามารถระบุสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหาในการขายได้ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ในการ
ขาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.69) ตามล าดับ 

 1.6 ด้านการให้ความร่วมมือ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของสมรรถนะท่ี
ส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ด้าน

การให้ความร่วมมือโดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.18) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้าน
การให้ความร่วมมือแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญด้านการให้ความร่วมมือ 
คือ ท่านรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากเพื่อนร่วมงานเสมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.27) รองลงมา
คือ ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาด้านการบริการและการขาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.26) 
ท่านมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.21) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ 
ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานให้บรรลุเป้าหมาย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98) ตามล าดับ 

1.7 ด้านการส่ือสารโดยรวมผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของสมรรถนะท่ีส่งผล
ต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการ

ส่ือสารโดยรวมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.97) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการส่ือสารแต่
ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการส่ือสารโดยรวมคือ ท่านน าเสนอข้อมูล
ในการขายหรือบริการที่กระชับและครบถ้วนให้แก่ลูกค้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07) รองลงมาคือ ท่าน
ส่ือสารให้ลูกค้าเข้าใจในข้อมูลในการขายหรือบริการได้อย่างถูกต้องและครบถ้วน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
4.06) ท่านสามารถเลือกใช้ภาษาและศัพท์ท่ีเหมาะสมกับลูกค้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านสามารถโน้มน้าวให้ลูกค้ายอมรับในเงื่อนไขในการขายหรือบริการได้ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.85) ตามล าดับ 
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 2. การเห็นคุณค่าในตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงาน
ขายในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของการเห็นคุณค่าในตนเองท่ีส่งผลต่อ
การประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร การเห็น

คุณค่าในตนเองท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.79) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาการเห็นคุณค่าใน
ตนเอง แต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญกับการเห็นคุณค่าในตนเอง คือ ท่าน
ภูมิใจกับการด ารงชีวิตท่ีผ่านมา (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.97) รองลงมาคือ ท่านรู้สึกว่า องค์กรเปิดโอกาสให้
ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นมากขึ้น (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87) ท่านเช่ือว่า ตนเอง คือ ส่วน
หนึ่งขององค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86) ท่านพอใจในความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.85)ท่านพอใจกับบทบาทท่ีได้รับภายในองค์กร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.75) ท่านรู้สึกว่า 
ตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร กับท่านพอใจกับสถานะหรือสภาพของท่านภายในองค์กร (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.71) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านเป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันในองค์กรก้าวหน้าต่อไป 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.62) ตามล าดับ 
 3. ความสุขในการท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงาน
ขายในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบไปด้วย 

 3.1 ด้านการมีอิสรภาพ ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของความสุขในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ด้านการมีอิสรภาพท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 3.87) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านด้านการมี
อิสรภาพแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการมีอิสรภาพ คือ ท่าน
สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาจากการขายท่ีเกิดขึ้นในขณะนั้นได้ด้วยตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98) 
รองลงมาคือ ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปล่ียนข้อมูลในการขายได้ตามโอกาส (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.93) ท่านสามารถก าหนดขั้นตอนในการขายของตนเองได้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89) และข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ระหว่างช่ัวโมงในการขาย ท่านมีโอกาสผ่อนคลายความเครียดได้ตามสมควร
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70) ตามล าดับ 

 3.2 ด้านการมีความรู้ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของความสุขในการท างานท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ด้าน

การมีความรู้ท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (  = 4.00) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการมีความรู้แต่
ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการมีความรู้ คือ ท่านหมั่นศึกษา แนวทาง
ใหม่ๆ ในการขาย เพื่อสามารถตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าได้อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
(ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05) รองลงมาคือ ท่านสามารถตอบข้อสงสัยให้แก่พนักงานและลูกค้าได้ (ค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.02) ท่านรู้จักวิธีการใช้เครื่องมือท่ีมีอยู่ในแผนกของท่านเองเป็นอย่างดี (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 
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3.99) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านสามารถค้นหาข้อมูลต่างๆ เพื่อน ามาใช้ในการให้ข้อมูลแก่
ลูกค้า (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.93) ตามล าดับ 
  3.3 ด้านการมีคุณธรรมผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญของความสุขในการ
ท างานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ด้านการมีคุณธรรมท้ังหมดอยู่ในระดับเห็นด้วยมากท่ีสุด (  = 4.30) นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาด้านการมี
คุณธรรมแต่ละรายการ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ ด้านการมีคุณธรรม คือ ท่านมีความ
ซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าท่ีการงานของตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.44) รองลงมาคือ ท่านยอมรับความ
ข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการกระท าของตนเอง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.39) ท่านจะไม่บ่ายเบี่ยงงานท่ีท่าน
ท าผิดพลาดไปให้เพื่อนร่วมงานแก้ไขให้ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.32) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดคือ ท่านท่าน
ยินดีช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่นเมื่อมีการร้องขอ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.06) ตามล าดับ 

   
5.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1 สมรรถนะ ได้แก่ ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการ
ท างาน ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการแก้ไขปัญหาและการ
ตัดสินใจ ด้านการให้ความร่วมมือ และด้านการส่ือสารส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
การขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 1.1 สมรรถนะในด้านการมุ่งเน้นลูกค้าส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.1 พบว่า สมรรถนะในด้านการมุ่งเน้นลูกค้าไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .179 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.2 สมรรถนะในด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.2 พบว่า สมรรถนะในด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .004 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.3 สมรรถนะในด้านการบริหารการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.3 พบว่า สมรรถนะในด้านการบริหารการเปล่ียนแปลงไม่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่า
ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .083 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สมมติฐานท่ี 1.4 สมรรถนะในด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.4 พบว่า สมรรถนะในด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .636 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.5 สมรรถนะในด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.5 พบว่า 5 สมรรถนะในด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.6 สมรรถนะในด้านการให้ความร่วมมือส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.6 พบว่า สมรรถนะในด้านการให้ความร่วมมือไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .290 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 1.7 สมรรถนะในด้านการส่ือสารส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
การขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1.7 พบว่า สมรรถนะในด้านการส่ือสารส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมค่ีาระดับนัยส าคัญทางสถิติ
ท่ี .000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 2 การเห็นคุณค่าในตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการ
ขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบว่า การเห็นคุณค่าในตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 
.000 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานข้อที่ 3 ความสุขในการท างาน ได้แก่ ความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพ 
ด้านการมีความรู้ และด้านการมีคุณธรรมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของ
พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานท่ี 3.1 ความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.1 พบว่า ความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .026 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.2 ความสุขในการท างานด้านการมีความรู้ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.2 พบว่า ความสุขในการท างานด้านการมีความรู้ไม่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .383 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

สมมติฐานท่ี 3.3 ความสุขในการท างานด้านการมีคุณธรรมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3.3 พบว่า ความสุขในการท างานด้านการมีคุณธรรมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานครโดยมีค่าระดับ
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .006 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
5.3 การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะด้านการมุ่งเน้นลูกค้า ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง ด้าน
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ด้านการให้ความร่วมมือ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการ
ขายของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ในขณะท่ีพนักงานขายส่วนใหญ่ มีความมุ่งมั่นท่ีจะให้บริการ
แก่ลูกค้า มีความพยายามท่ีจะช่วยแก้ไขปัญหาของลูกค้า อาจจะไม่พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนตนเองให้
สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงใหม่ และไม่สามารถปรับตัวได้เมื่อพบกับสถานการณ์ท่ีกดดัน หรือ
อาจจะไม่มีโอกาสพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการขาย และอาจจะ
ไม่ได้มีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาด้านการบริการและการขาย หรือให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานให้
บรรลุเป้าหมาย ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ ขัดแย้งกับงานวิจัยของปรทิพย์ พันธุ์มณี (2555) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเองท่ีมีพื้นฐานจากองค์การและผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทส่ือสารโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า ด้านการมุ่งเน้น
ลูกค้า ด้านการบริหารการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ นอกจากนี้ผลการวิจัยในครั้งนี้ ยังขัดแย้งกับงานวิจัยของเสน่ห์ จุ้ยโต (2553) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาขีดสมรรถนะบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ผลการศึกษา
พบว่า ต้นแบบสมรรถนะหลักขององค์การบริหารส่วนจังหวัดมี 6 ประการ ได้แก่ ความรอบรู้ด้าน
วัฒนธรรมองค์การ การคิดค้นนวัตกรรมใหม่ การท างานมุ่งผลสัมฤทธิ์ การสร้างเครือข่ายและการมี
ส่วนร่วม ความรอบรู้ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ และการท างานเป็นทีม และยังขัดแย้งกับ
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งานวิจัยของกรกนก บุญชูจรัส (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการท างานเป็น
ทีมของพัฒนากรในพืน้ท่ีความรับผิดชอบของศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี ผล
การศึกษา พบว่า ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ต่อการท างานเป็นทีมของของพัฒนากรในพื้นท่ีความ
รับผิดชอบของศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี ได้แก่ การคิดเชิงบวก การรวมทีม การ
จัดการความรู้ สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน ความสมดุลของชีวิตกับการท างาน 
โครงสร้างของทีม และการก าหนดภารกิจของหน่วยงานและกลยุทธ์ในการบริหารงาน ซึ่งพฒันากรใน
พื้นท่ีความรับผิดชอบของศูนย์ศึกษาและพัฒนาชุมชน จังหวัดเพชรบุรี มีการท างานเป็นทีมอยู่ใน
ระดับมาก  

สมรรถนะด้านการมุ่งเนน้ผลส าเร็จในการท างาน ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ และ
ด้านการส่ือสารส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ เนื่องจากพนักงานขายส่วนใหญ่มีความพยายาม และความมุ่งมั่นในงานขาย
ผลิตภัณฑ์เพื่อให้ได้ยอดขายตามท่ีเป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไว้ กล้าตัดสินใจขณะท่ีอยู่ในสถานการณ์
ท่ีคับขัน ใช้ประสบการณ์ในการขายท่ีมีอยู่ในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า และสามารถน าเสนอข้อมูล
ในการขายหรือบริการที่กระชับและครบถ้วนให้แก่ลูกค้า ส่ือสารให้ลูกค้าเข้าใจในข้อมูลในการขาย
หรือบริการได้อย่างถูกต้องและครบถ้วน รวมท้ังสามารถโน้มน้าวให้ลูกค้ายอมรับในเงื่อนไขในการขาย
หรือบริการได้ ผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของลฎาภา แก้วเสียง (2556) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านการขาย
ของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะหลักกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดเพชรบุรี มี
ความสัมพันธ์กันในระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของกาญจนา คิดศรี (2556) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง ความสามารถเชิงสมรรถนะหลักของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
โรงพยาบาลเชียงค า จังหวัดพะเยา ผลการศึกษาพบว่า ยุทธศาสตร์การพัฒนาความสามารถเชิง
สมรรถนะหลักของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ในด้านการตัดสินใจ ด้านการ
วิเคราะห์ปัญหาและการจัดการ ด้านความร่วมมือในการท างานและด้านการท างานเป็นทีม มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดับดี และผลการประเมินยังพบว่า ยุทธศาสตร์การพัฒนาความสามารถเชิงสมรรถนะหลักของ
พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน มีความเหมาะสมอยู่ในเกณฑ์ท่ียอมรับได้  

การเห็นคุณค่าในตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานใน
เขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากพนักงานขายส่วนใหญ่รู้สึกว่า องค์กรเปิดโอกาสให้พนักงานขายมีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น และรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งในการผลักดันในองค์กรก้าวหน้าต่อไป 
ซึ่งผลการวิจัยนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของปรีชา รัตนบุรี (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่างทัศนคติในการท างานและความรู้สึกการเห็นคุณค่าในตนเองกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
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บริษัทอุตสาหกรรมวัสดุก่อสร้าง ผลการศึกษาพบว่า พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมวัสดุก่อสร้างมี
ระดับความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองอยู่ในระดับมาก และความรู้สึกเห็นคุณค่าในตนเองกับผลการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวก 

ความสุขในการท างานด้านการมีอิสรภาพ และด้านการมีคุณธรรมส่งผลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานในเขตกรงุเทพมหานคร เนื่องจากพนักงานขายส่วนใหญ่ 
สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาจากการขายท่ีเกิดขึ้นในขณะนั้นได้ด้วยตนเอง และสามารถก าหนดขั้นตอน
ในการขายของตนเอง และมีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าท่ีการงานของตนเอง และยอมรับความ
ข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการกระท าของตนเอง ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของสิริ
นทร แซ่ฉั่ว (2553) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสุขในการท างานของบุคลากรเชิงสร้างสรรค์: 
กรณีศึกษา อุตสาหกรรมเชิงสร้างสรรค์กลุ่มส่ือและกลุ่มงานสร้างสรรค์เพื่อการใช้งาน ผลการศึกษา 
พบว่า บุคลากรเชิงสร้างสรรค์มีความสุขจากการได้ท างานท่ีตนเองรัก งานมีความอิสระ มีความสัน
พันธ์อันดีกับหัวหน้างาน เป็นส่ิงส าคัญมากต่อความสุขในการท างาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Aziz, Mustaffa, Samah & Yusos (2014) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพและความสุขในการท างานของนักวิชาการประเทศมาเลเซีย ผลการศึกษาพบว่า ความสุข
ในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยองค์ประกอบในการเพิ่มความสุขยังได้รับอิทธิพลจาก
ลักษณะบุคลิกภาพด้านความน่าพอใจ ความซื่อตรง และการเปิดกว้างซึ่งมีผลกระทบเชิงบวกเกี่ยวกับ
ความสุข  

ความสุขในการท างานด้านการมีความรู้ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการ
ขายของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร ท้ังนี้ เนือ่งจากพนักงานขายส่วนใหญ่พยายามศึกษา
แนวทางใหม่ๆ ในการขาย เพื่อสามารถตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้า และสามารถค้นหาข้อมูล
ต่างๆ เพื่อน ามาใช้ในการให้ข้อมูลแก่ลูกค้า ผลการวิจัยในครั้งนี้ ขัดแย้งกับงานวิจัยของพัณณวดี พั้ว
พันธุ์ (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพ ความสุขในการท างาน และผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา โรงงานอตุสาหกรรมการผลิตและส่งออกเครื่องใช้ในครัวแห่ง
หนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความสุขในการท างานด้านการมีความรู้ในระดับสูง และไม่พบว่า 
มีพนักงานมีผลการปฏิบัติงานในระดับท่ีต้องปรับปรุง โดยในด้านบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมี
ความสัมพันธ์กับความสุขในการท างานด้านการมีความรู้และด้านการมีคุณธรรม  
 
5.4 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลไปใช้ในองค์กร 
 จากการศึกษาเรื่อง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งการสรุป
ผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นประโยชนแกผู้บังคับบัญชาและองค์กร ดังนี้เนื่องจาก 
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การเห็นคุณค่าในตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขต
กรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมาคือ สมรรถนะด้านการส่ือสาร ผู้วิจัยขอเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ผู้บังคับบัญชาควรให้การสนับสนุน คือ การเห็นคุณค่าในตนเอง โดยผู้บงัคับบัญชาควรให้
ความเอาใจใส่และสร้างความพึงใจให้กับพนักงานเพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 
โดยยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรม ขับเคล่ือนและจูงใจบุคลากรในองค์กร เปิดโอกาสให้พนักงานได้
แสดงความคิดเห็น การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ส่งเสริมให้พนักงานได้รับ
ความก้าวหน้าในการท างาน โดยการเล่ือนต าแหน่ง การมอบหมายงานท่ีค่อนข้างยากให้กับพนักงาน 
เพื่อท าให้เกิดความรู้สึกถึงการมีคุณค่า การเป็นส่วนส าคัญส่วนหนึ่งส่วนหนึ่งขององค์กร และรู้สึกว่า
ตนเองมีศักยภาพและมีประโยชน์กับองค์กร 

2. ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญกับสมรรถนะ ด้านการส่ือสาร โดยจัดให้มีการฝึกอบรม
เพื่อเพิ่มทักษะด้านการส่ือสารให้กับพนักงาน เช่น หลักสูตรการเพิ่มประสิทธิภาพในการส่ือสาร การ
ให้บริการอย่างมืออาชีพ เป็นต้น หรือจัดให้มีการศึกษาดูงานในองค์การท่ีเกี่ยวกับการบริการลูกค้า
เพื่อให้ทราบถึงข้อมูลท่ีจะน ามาพัฒนาการท างานและเพิ่มพูนสมรรถนะการท างานของพนักงานให้
มากยิ่งขึ้น 
 3. ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญกับสมรรถนะ ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ โดย
เน้นให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการวางแผนในการแก้ไขปัญหา เน้นการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์การ
ท างาน เพื่อเป็นการมุ่งเน้นและเพิ่มประสิทธิภาพให้พนักงานมีความรู้สึกมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหา
และการตัดสินใจท่ีเกิดขึ้นภายในองค์การ 
 4. ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญกับสมรรถนะ ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน โดย
สนับสนุนหรือยกย่องพนกังานท่ีมีความมุ่งมั่นในการท างานท่ีประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ และคอยให้ก าลังใจพนักงานท่ีมีความพยายามอย่างเต็มความสามารถในการท างาน
เพื่อให้พนักงานขององค์การมีความมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้มากยิ่งขึ้น 
 5. ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญกับความสุขในการท างาน ด้านการมีอิสรภาพ โดยให้
ความส าคัญในการให้อิสระในการก าหนดและวางแผนขั้นตอนต่างๆในการขาย และยังเปิดโอกาสให้
พนักงานได้แบ่งปันประสบการณ์ต่างๆเพื่อเป็นแรงผลักดันหรือเกิดแนวคิดใหม่ๆ เพื่อน ามาปรับใช้กับ
ตนเองให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นหรือแก้ไขในส่วนท่ีมีข้อบกพร่องในตนเอง 
 6. ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส าคัญกับความสุขในการท างาน ด้านการมีคุณธรรม โดยการให้
โอกาสพนักงานท่ีท างานผิดพลาดและมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตน และคอยตักเตือนพนักงาน
แม้เกิดข้อผิดพลาด  
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5.5 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 
 1. ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรเพิ่มวิธีในการเก็บข้อมูลการวิจัย คือ ควรท าการเก็บข้อมูลโดย
การสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานขายเพื่อให้ได้ข้อมูลเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากการเก็บข้อมูลด้วยการ
สัมภาษณ์จะท าให้กลุ่มตัวอย่างให้ข้อมูลและความคิดเห็นท่ีนอกเหนือจากในแบบสอบถาม 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมด้านตัวแปรอื่นๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานขาย เช่น ความคาดหวังด้านผลตอบแทน ลักษณะทางสังคม การมองโลกในแง่ดี และ
กระบวนการส่ือสารกับลูกค้า เป็นต้น 
 3. การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเชิงปริมาณเพียงอย่างเดียว ในการวิจัยครั้ง
ต่อไปควรมีการเพิ่มแบบสอบถามเชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์หรือการประชุมกับกลุ่มตัวอย่าง 
เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 4. ส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป หากมีผู้สนใจท่ีจะท าการศึกษาในหัวเรื่องนี้ควรน าข้อมูลนี้ไป 
ศึกษาพนักงานขายแต่ละประเทศในกลุ่มอาเซียน เพื่อจะได้น าข้อมูลมาเปรียบเทียบกับพนักงานขาย
ในประเทศเพื่อน ามาปรับปรุงและพัฒนาเทคนิคการขายให้มีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น และยังทราบถึง
ความเปล่ียนแปลงไปในลักษณะอย่างไร และท าการวิเคราะห์เชิงเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย และ
ต้ังสมมติฐานเปรียบเทียบคะแนนค่าเฉล่ียเพื่อให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง สมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง และความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะ การเห็นคุณค่าในตนเอง 

และความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายใน
เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ. 715 วิชาการค้นคว้าอิสระ ของนักศึกษาระดับ
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทางผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากผู้ให้สัมภาษณ์
ในการให้ข้อมูลท่ีตรงกับสภาพความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยท่ีข้อมูลท้ังหมดของท่านจะถูกเก็บเป็น
ความลับและใช้เพื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น 

ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์ มา ณ โอกาสนี้   
 นักศึกษาคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงใน  ท่ีตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
1. เพศ 
  1) ชาย     2) หญิง 
2. อายุ   

 1) ต่ ากว่า 20 ปี    2) 20– 25 ปี   
 3) 26– 30 ปี    4) 31 –35 ปี   
 5) 36 –40 ปี    6) 41– 45 ปี  
 7) 46 – 50 ปี    8) 51 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา  
   1) ต่ ากว่าปริญญาตรี    2) ปริญญาตรี    

 3) สูงกว่าปริญญาตร ี
4. รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

 1) ต่ ากว่า 15,000 บาท   2) 15,000 – 25,000 บาท  
 3) 25,001 – 35,000 บาท   4) 35,001 – 45,000 บาท   
 5) 45,001 – 55,000 บาท   6) 55,001 บาทขึ้นไป 
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5. ประสบการณ์ในการท างาน 
 1) น้อยกว่า 3 ปี    2) 3 – 6 ปี    
 3) 7 – 9 ปี     4) มากกว่า 9 ปี  
 

ส่วนที่ 2 แบบวัดสมรรถนะ 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
             เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

สมรรถนะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานด้านการขายของ
พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า 
1. ท่านน าเสนอสินค้าและบริการตรงตามความต้องการของลูกค้าได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
2. ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะให้บริการแก่ลูกค้า (5) (4) (3) (2) (1) 
3. ท่านมีความเข้าใจในความต้องการของลูกค้า (5) (4) (3) (2) (1) 
4. ท่านพยายามท่ีจะช่วยแก้ไขปัญหาของลูกค้าได้อย่างทันท่วงที (5) (4) (3) (2) (1) 
5. ท่านมีการประเมินและตรวจสอบความพึงพอใจของลูกค้า (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการมุ่งเน้นผลส าเร็จในการท างาน 
6. ท่านมีความมุ่งมั่นท่ีจะท าการขายให้ประสบความส าเร็จ (5) (4) (3) (2) (1) 
7. ท่านพยายามอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้การขายบรรลุ

เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

8. ท่านมีความมุ่งมั่นในงานขายผลิตภัณฑ์เพื่อให้ได้ยอดขายตามท่ี
เป้าหมายท่ีองค์การก าหนดไว้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

9. ท่านมีความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จลุล่วงตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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สมรรถนะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานด้านการขายของ
พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
10. ท่านพยายามศึกษาและแสวงหาวิธีในการปรับปรุงการท างาน

ด้านการขายหรือการให้บริการให้ดีขึ้น 
(5) (4) (3) (2) (1) 

11. ท่านยินดีท่ีจะปรับเปล่ียนตนเองให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงใหม่ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

12. ท่านมักจะร่วมแบ่งปันประสบการณ์ท่ีมีเพื่อให้เกิดการบริการใน
แนวทางใหม่ๆ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

13. ท่านพยายามเสนอความคิดเห็นเพื่อพัฒนาและปรับปรุงวิธีการ
ขายให้ดีขึ้น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

14. ท่านสามารถปรับตัวได้เมื่อพบกับสถานการณ์ท่ีกดดัน (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
15. ท่านร่วมระดมความคิดกับเพื่อนร่วมงานเพื่อหาวิธีการในการ

ปรับปรุงเทคนิคการขายใหม่ๆ ให้ดีขึ้น 
(5) (4) (3) (2) (1) 

16. ท่านมีโอกาสเสนอแนวทางใหม่ๆ ในการเพิ่มยอดขาย (5) (4) (3) (2) (1) 
17. ท่านสร้างแนวคิดใหม่เพื่อป้องกันอุปสรรคในการขาย (5) (4) (3) (2) (1) 
18. ท่านมีโอกาสพัฒนาแนวคิดใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการขาย 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 
19. ท่านเสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ในการขาย (5) (4) (3) (2) (1) 
20. ท่านใช้ประสบการณ์ในการขายท่ีมีอยู่ในการแก้ไขปัญหาเฉพาะ

หน้า 
(5) (4) (3) (2) (1) 

21. ท่านสามารถระบุสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหาในการขายได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
22. ท่านกล้าตัดสินใจ ขณะท่ีอยู่ในสถานการณ์ท่ีคับขัน (5) (4) (3) (2) (1) 
23. ท่านสามารถแก้ปัญหาในการขายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการให้ความร่วมมือ 
24. ท่านเต็มใจให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานให้บรรลุเป้าหมาย (5) (4) (3) (2) (1) 

25. ท่านเต็มใจให้ความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาด้านการบริการ (5) (4) (3) (2) (1) 



111 

 

สมรรถนะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานด้านการขายของ
พนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

และการขาย 
26. ท่านรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 
     ตามเป้าหมายให้ได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

27. ท่านมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี (5) (4) (3) (2) (1) 
ด้านการสื่อสาร 
28. ท่านน าเสนอข้อมูลในการขายหรือบริการท่ีกระชับและครบถ้วน

ให้แก่ลูกค้า 
(5) (4) (3) (2) (1) 

29. ท่านส่ือสารให้ลูกค้าเข้าใจในข้อมูลในการขายหรือบริการได้อย่าง
ถูกต้องและครบถ้วน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

30. ท่านสามารถโน้มน้าวให้ลูกค้ายอมรับในเงื่อนไขในการขายหรือ
บริการได้ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

31. ท่านสามารถเลือกใช้ภาษาและศัพท์ท่ีเหมาะสมกับลูกค้า (5) (4) (3) (2) (1) 
 
ส่วนที่ 3 แบบวัดการเห็นคุณค่าในตนเอง 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

การเห็นคุณค่าในตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

32. ท่านรู้สึกว่า ตนเองมีความส าคัญต่อองค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 
33. ท่านพอใจในความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง (5) (4) (3) (2) (1) 
34. ท่านเช่ือว่า ตนเอง คือ ส่วนหนึ่งขององค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 
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การเห็นคุณค่าในตนเองส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ด้านการขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

35. ท่านพอใจกับสถานะหรือสภาพของท่านภายในองค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 
36. ท่าน คือ ส่วนหนึ่งในการผลักดันในองค์กรก้าวหน้าต่อไป (5) (4) (3) (2) (1) 
37. ท่านพอใจกับบทบาทท่ีได้รับภายในองค์กร (5) (4) (3) (2) (1) 
38. ท่านรู้สึกว่า องค์กรเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นมากขึ้น 
(5) (4) (3) (2) (1) 

39. ท่านภูมิใจกับการด ารงชีวิตท่ีผ่านมา (5) (4) (3) (2) (1) 
 
ส่วนที่ 4 แบบวัดความสุขในการท างาน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
การขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านการมีอิสรภาพ 
40. ท่านสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาจากการขายท่ีเกิดขึ้นในขณะนั้น

ได้ด้วยตนเอง 
(5) (4) (3) (2) (1) 

41. ท่านสามารถก าหนดขั้นตอนในการขายของตนเองได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
42. ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถแลกเปล่ียนข้อมูลในการขายได้

ตามโอกาส 
(5) (4) (3) (2) (1) 

43. ระหว่างช่ัวโมงในการขาย ท่านมีโอกาสผ่อนคลายความเครียดได้
ตามสมควร 

 
(5) (4) (3) (2) (1) 
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ความสุขในการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
การขายของพนักงานขายในเขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

ด้านการมีความรู้ 
44. ท่านสามารถตอบข้อสงสัยให้แกพ่นักงานและลูกค้าได้ (5) (4) (3) (2) (1) 
45. ท่านหมั่นศึกษา แนวทางใหม่ๆ ในการขาย เพื่อสามารถ

ตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าได้อย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเนื่อง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

46. ท่านรู้จักวิธีการใช้เครื่องมือท่ีมีอยู่ในแผนกของท่านเองเป็นอย่างดี (5) (4) (3) (2) (1) 
47. ท่านสามารถค้นหาข้อมูลต่างๆ เพื่อน ามาใช้ในการให้ข้อมูลแก่

ลูกค้า 
(5) (4) (3) (2) (1) 

ด้านการมีคุณธรรม 
48. ท่านยินดีช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานหรือผู้อื่นเมือ่มีการร้องขอ (5) (4) (3) (2) (1) 
49. ท่านจะไม่บ่ายเบี่ยงงานท่ีท่านท าผิดพลาดไปให้เพื่อนร่วมงาน

แก้ไขให ้
(5) (4) (3) (2) (1) 

50. ท่านมีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าท่ีการงานของตนเอง (5) (4) (3) (2) (1) 

51. ท่านยอมรับความข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการกระท าของตนเอง (5) (4) (3) (2) (1) 
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ส่วนที่ 5 ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานด้านการขายของพนักงาน 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องว่างท่ีท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
            เพียงช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งช้ีในการเลือกดังนี้ 
5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมากท่ีสุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท่าน เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการขายของพนักงานขายใน
เขตกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย                   เห็นด้วย                                        
มากที่สุด                  น้อยที่สุด                                          

52. ท่านท างานด้านการขายตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยเกิด
ข้อผิดพลาดน้อยมาก 

(5) (4) (3) (2) (1) 

53. ท่านสามารถท าการขายได้ตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด (5) (4) (3) (2) (1) 
54. ยอดขายและผลปฏิบัติงานของท่านเป็นท่ีพอใจและยอมรับของ

ผู้บริหาร 
(5) (4) (3) (2) (1) 

55. ท่านเห็นความส าคัญของเวลาและพยายามใช้เวลาในการขาย
อย่างประสิทธิภาพเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

(5) (4) (3) (2) (1) 

56. ท่านสามารถจัดสรรเวลาในการขายได้อย่างมีประสิทธิภาพ (5) (4) (3) (2) (1) 
57. ท่านน าเทคนิคในการขายใหม่ๆ มาใช้เพื่อช่วยลดขั้นตอนในการ

ขาย ให้บรรลุเป้าหมายและเสร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

 
** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ** 
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