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บทคดัย่อ 
 

งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการโคช้และระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานใน

องคก์รภาคธุรกิจเอกชน ซ่ึงจะท าให้เห็นความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน

ในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และจ าแนกตามทกัษะการโคช้ โดยมีกลุ่ม

ตวัอย่างคือพนักงานประจ าท่ีปฏิบติังานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีได้รับการโคช้แลว้ จ านวน                

400คน ท่ีได้จากการแบ่งกลุ่มองค์กรธุรกิจรวม 10 ธุรกิจ จากการสุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota 

Sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งพนกังานบริษทั บริษทัละ 40 คน ผูว้ิจยัก าหนดวา่จะใชแ้บบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการศึกษาวิจยั สถิติท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบแบบที (Independent t-test) และการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจยัพบวา่พนกังานในองคก์รธุรกิจเอกชนท่ีมี

เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ร และต าแหน่งงาน ท่ีต่างกนั มีระดบั

การพฒันาศกัยภาพแตกต่างกนั และปัจจยัทกัษะการโคช้ในองคก์รท่ีประกอบดว้ยการใชค้  าถามท่ีดี 

การฟัง การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก การสร้างแรงจูงใจ และการก าหนดเป้าหมายคุณภาพ

ต่างกนั มีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 
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ABSTRACT 
 

The objective of this research was to study the coaching and potential development of 
employees in private business organizations.  As a result of will make a difference in the level of 
development of employees in the private of business organizations based on personal factors and 
the coaching skill.  The sample of this research is permanent employees working in private of 
business organizations that have been coached consisted of 400 people, those the sample, which is 
from the classification of 10 business organization groups from quota sampling that the sample 
consisted of 40 employees from each company.  The researcher determined that the questionnaire 
would be used as a research tool. The statistics tools included arithmetic mean, percentage, standard 
deviation, independent t-test and One-way ANOVA Analysis. The results showed that employees 
in private business organizations of different gender, age, levels of education, work period and work 
positions have a level of different potential development. The results showed that employees in 
private business organizations of different gender, age, levels of education, work period and work 
positions have a level of different potential development. The factors of coaching skills are different 
consisted of questioning, listening, positive feedback, motivation and goal setting have a level of 
different potential development. 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 

1.1  ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 
การด าเนินธุรกิจลว้นมีการแข่งขนัเขา้มาเป็นขอ้พิจารณาให้องคก์รตระหนกัถึงการก าหนด

นโยบายในการบริหารธุรกิจเพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจอย่างมีก าไรเหนือคู่แข่ง หน่ึงใน
นโยบายการบริหารองค์กรคือนโยบายในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเพราะบุคลากรใน
องคก์รถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและมีความส าคญัในการผลกัดนัให้องคก์รมุ่งสู่ความส าเร็จ หาก
องค์กรมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความพร้อมท่ีจะสละแรงกายแรงใจเพื่อท างานนั้นถือได้ว่าองค์กรมี
ทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอย่างยิ่ง หากบุคคลในองค์กรมีความสามารถและมีศกัยภาพมากก็จะท าให้
องคก์รมีความไดเ้ปรียบในเชิงแข่งขนั ดงันั้นนโยบายในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลจึงเน้น
การสร้างบุคลากรท่ีมีความสามารถในการแข่งขนั เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของธุรกิจรอบด้าน 
การบริหารภาคเอกชนคือการบริหารท่ีมีเป้าหมายของการบริหารเพื่อแสวงหาผลก าไรสูงสุดจากการ
ขายสินค้าและบริการ มีลักษณะการด าเนินงานท่ีคล่องตัวและรวดเร็วมากกว่าองค์กรของรัฐ               
(ขนบพนัธ์ เอ่ียมโอภาส. 2545 : 31-33 อา้งถึงใน ธชันี นุชสวาท. 2548) เน่ืองมาจากการด าเนินการ
ถูกก าหนดนโยบายตรงมาจากผูบ้ริหารองคก์ร ซ่ึงมกัเป็นเจา้ของหรือผูมี้ส่วนไดเ้สียกบัธุรกิจ องคก์ร
ภาคธุรกิจเอกชนจะเน้นประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังานและการแข่งขนัในตลาด ประกอบกบั
การบริหารท่ีนโยบายนั้นจะตอ้งมีความทนัสมยัและมีศกัยภาพการแข่งขนัในระดบัสูง อีกทั้งการ
วดัผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารภาคเอกชนตอ้งถูกประเมินโดยคณะกรรมการ องคก์รเอกชนจะมี
การคดัเลือกต าแหน่ง แต่งตั้งหรือโยกยา้ย โดยจะขึ้นอยู่กบัฝ่ายบริหารในบริษทัโดยจะเนน้การวาง
แผนการบริหารงานในระยะยาว   

แผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 พ.ศ. 2560-2564 ท่ีก าหนดทิศทางการ
เดินหน้าประเทศไทยในเร่ืองการมุ่งเน้นการพฒันาเศรษฐกิจ ภายใตก้รอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560-2579) เป็นแผนหลักของการพัฒนาประเทศและเป้าหมายเพื่อการพัฒนาท่ีย ั่งยืน 
(Sustainable Development Goals:  SDGs) โดยมีทรัพยากรมนุษย์เป็นศูนย์กลางการพัฒนา มี
ยุทธศาสตร์เพื่อมุ่งสู่ “ความมัน่คง มัง่คัง่และยัง่ยืน” ซ่ึงภาครัฐให้ความส าคญัในเร่ืองของการมีส่วน
ร่วมส่งเสริมผูป้ระกอบการและกลุ่มองคก์รภาคธุรกิจเอกชนต่าง ๆ ใหเ้กิดการลงทุน การคา้ระหว่าง
ประเทศหรือการลงทุนร่วมกับประเทศเพื่อนบา้นให้เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยค์วบคู่ไปดว้ย ให้คนไทยนั้นเป็นก าลงัส าคญัของชาติ ให้เป็นทุนมนุษยข์อง
ประเทศ โดยการพฒันาควรเป็นไปตามช่วงวยั ใหค้นไทยเป็นคนดี มีทกัษะท่ีสอดคลอ้งรับกบัความ
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ตอ้งการของตลาดแรงงาน คนไทยในศตวรรษท่ี 21 จะตอ้งมีความรู้ดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ตลอดจนการรองรับการปฏิรูปประเทศไปสู่ประเทศไทย 4.0 
(ส านกันายกรัฐมนตรี. 2560)   

การปฏิบติังานภายในองคก์รเดียวกนัมีความหลากหลายของบุคคลตามเกณฑอ์ายท่ีุแตกต่าง 
จึงท าให้เกิดความแตกต่างของพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงเม่ือบุคคลมีความคิดหรือความเช่ือแบบ
ใดก็จะแสดงพฤติกรรมออกมา ซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อองค์กรไม่ว่าจะเป็นความร่วมมือ การให้ความ
ช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงาน พฤติกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีองค์กรต้องจัดการอย่างเหมาะสม 
(ธรรมรัตน์ อยูพ่รต. 2556) ทุกองคก์รจึงมีกระบวนการเพื่อพฒันาทรัพยากรบุคคลของแต่ละองคก์ร
ในรูปแบบต่าง ๆ กนั อย่างไรก็ดีไม่เพียงเพื่อให้ผลการปฏิบติังานภายใตค้วามรับผิดชอบไดเ้ท่านั้น 
แต่รวมไปถึงการมีประสิทธิภาพของคนในองคก์ร ของคนในหน่วยงานท่ีตอ้งปฏิบติังานร่วมกนัได้
อย่างมีความเขา้อกเขา้ใจ เป็นน ้ าหน่ึงใจเดียว ไม่ว่าจะเป็นการอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) การ
ฝึกอบรมเบ้ืองต้นเพื่อให้เกิดทักษะในการท างาน (On the Job Training) การให้ศึกษาเพิ่มเติม 
(Study) การฝึกอบรมหรือสัมมนา (Training/Seminar) การสอนงาน (Job Instruction) การก ากับ
สอนงานและการแนะน าให้ค  าปรึกษา (Coaching/Counseling) การมอบหมายงานให้เป็นคร้ังคราว 
(Job Assignment) การโยกยา้ยและสลบัเปล่ียนหน้าท่ี (Job Transfer and Rotation) การดูงานนอก
สถานท่ี (Out-Door Study) เป็นตน้ (เสนาะ ติเยาว.์ 2534 : 133-135 อา้งถึงใน ธารินี ทองล่ิม. 2558 : 
18-21) แมว้่าองค์กรจะมีกระบวนการให้คนในองค์กรไดพ้ฒันาเพื่อรองรับการปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพท่ีจะเกิดขึ้นภายในองคก์รแลว้ บุคลากรในองค์กรยงัสามารถพฒันาตนเองเพื่อสร้าง
พื้นฐานความสามารถท่ีมีอยู่ให้ผูอ่ื้นได้รับทราบถึงความพร้อมหรือศกัยภาพนั้นเพราะการพฒันา
ตนเองเป็นพื้นฐานของการพฒันาทั้งปวง 

Megginson & Pedler (1992) อ้างถึงใน สลิลา ธนภัทรศรีกุล (2559 : 841) เก่ียวกับการ
พฒันาตนเองว่าการพฒันาตนเองเป็นการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนรู้ตอ้งการเปล่ียนแปลงสภาพของตนเอง
ไปสู่ส่ิงใหม่ ๆ ผูเ้รียนรู้ตอ้งรับผิดชอบในการเลือกส่ิงต่าง ๆ ท่ีตอ้งการเรียนรู้โดยก าหนดวา่ตอ้งการ
เรียนรู้เม่ือใดและมีวินยัเรียนรู้อยา่งไร ผูเ้รียนมีความอิสระในการเรียนรู้และเลือกส่ิงท่ีตอ้งการเรียนรู้
เพื่อให้เกิดการพฒันาทกัษะ ความรู้และความสามารถในการท างาน การพฒันาตนเองจะส่งผลต่อ
การปฏิบัติงานท่ีตนได้รับผิดชอบ โดยท่ีการพฒันาตนเองจะเกิดมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับความ
ตอ้งการพฒันาอีกทั้งการพฒันาตนเองยงัรวมไปถึงการปรับปรุงเปล่ียนแปลงตนเอง อนัจะน าไปสู่
การแสวงหาความส าเร็จและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (จุฑามาศ สนกนก. 2553 : 11) 
นอกจากน้ีการพฒันาตนเองเป็นการศึกษาของแต่ละบุคคลเพื่อให้มีความรู้ทางเทคนิควิชาชีพ เพื่อ
ปรับปรุงตนให้กา้วหนา้ทางวิชาการและเพื่อสนองความอยากรู้ อยากเห็นของบุคคลนั้น การพฒันา
ตนเองจึงเป็นการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนสามารถเลือกเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง สามารถ ปรับปรุงแกไ้ขตนเองให้
เจริญงอกงาม ทั้งดา้นประสิทธิภาพในการท างาน ดา้นปัญญา คุณธรรม และทศันคติท่ีดีต่องานท่ี
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รับผิดชอบ ดว้ยการท าให้ตนเองมีคุณค่า ด ารงชีวิตไดอ้ย่างมีความหมาย ปฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างเต็ม
ศกัยภาพสมกบับทบาทของตนเอง (ลวพร สุกียาม่า. 2554 : 36) 

การโคช้ (Coaching) เป็นหน่ึงในวิธีการพฒันาบุคลากรท่ีปัจจุบันหลายองค์กรน ามาใช้ 
เน่ืองจากการโคช้เป็นวิธีท่ีพฒันาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพเพราะสามารถพฒันาทกัษะและ                
ผลการปฏิบติังานได้ (Medland. 2009 อา้งถึงใน สุมลา พรหมมา. 2559 : 2) โดยหน้าท่ีของโค้ช 
(Coach) ไม่ใช่ผูส้อนงานหรือการเป็นผูใ้ห้ค  าปรึกษาโดยตรงหรือการเป็นผูอ้อกค าสั่ง แต่บทบาท
ของโค้ชมีลักษณะดูแลแบบตัวต่อตัว หมายถึงการท าให้ผู ้รับการโค้ช (Coachee) มีความรู้ 
ความสามารถในการปฏิบติังานโดยโคช้จะมีความเช่ือมัน่ในศกัยภาพของผูท่ี้รับการโคช้ สหพนัธ์
โคช้นานาชาติ (ICF-International Coach Federation) กล่าวว่าการโคช้คือความร่วมมือกนัของโคช้
และผูรั้บการโคช้ในกระบวนการกระตุน้ความคิดและความคิดสร้างสรรคใ์ห้เกิดแรงบรรดาลใจใน
การสร้างความเป็นมืออาชีพในตนเอง การโคช้มุ่งเน้นการมีวิสัยทศัน์ท่ีประสบความส าเร็จ การ
แสดงออกและการกา้วไปสู่อนาคต วตัถุประสงคข์องการโคช้ขึ้นอยูก่บัศกัยภาพในการปรับตน การ
เรียนรู้ หรือการพฒันาบางส่ิงบางอย่างในชีวิต โคช้เป็นส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นไดก้บับุคคลท่ีปรับตนไดด้ว้ย
ตนเอง เช่ือมัน่ในความเป็นปัจจุบนัของตนเอง การโคช้เป็นกระบวนการและทกัษะเฉพาะท่ีต้อง
ไดรั้บการฝึกปฏิบติั คุณลกัษณะของการโคช้คือมุ่งเนน้ให้เกิดการเรียนรู้จากภายในตนเองและการ
แก้ปัญหาบนพื้นฐานของความเข้าใจความจริงในปัจจุบัน เป็นการเปล่ียนแปลงทัศนคติและ
พฤติกรรมดว้ยวิธีคิดของบุคคลนั้นเอง ทั้งน้ีแลว้วิธีการท่ีง่ายท่ีสุดในการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน
ขององค์กร คือการพฒันาวิธีคิดของคน (ศิริรัตน์ ศิริวรรณ. 2557 : 42 อา้งถึงในสุมลา พรหมมา. 
2559 : 357)  

การปรับตวัขององคก์รให้สามารถด าเนินงานต่อไปได ้ท่ามกลางเศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนั
จ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งเตรียมความพร้อมของบุคลากรควบคู่กบันโยบายท่ีดี ทั้งน้ีดว้ยความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคลในองคก์รจ าตอ้งมีวิธีการและเคร่ืองมือในการพฒันาท่ีเหมาะสมกบับุคคลในระดบั
ต่าง ๆ  การโคช้จึงเป็นเคร่ืองมือท่ีหน่ึงในการพฒันาคนเพราะการโคช้นั้นเป็นการปรับเปล่ียนท่ี
ความคิดของแต่ละคนด้วยตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ (บัณฑิต โรจน์อารยานนท์. 2556 : 15) 
อย่างไรก็ตามองคป์ระกอบของการโคช้ท่ีจะตอ้งมีโคช้เป็นผูแ้นะน าให้ค  าปรึกษา บทบาทของโคช้
จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีทั้งความรู้และทกัษะในการโคช้ เขา้ใจและสามารถใชวิ้ธีการท่ีถูกตอ้งให้การโคช้
นั้นประสบความส าเร็จ ทกัษะพื้นฐานท่ีผูเ้ป็นโคช้จะตอ้งให้ความส าคญันั้นประกอบดว้ย (ศิริรัตน์       
ศิริวรรณ. 2557 : 68-74 อา้งถึงใน สุมลา พรหมมา. 2559 : 21) 1) การใช้ค  าถามท่ีดี (Questioning)            
2) การรับฟังอย่างตั้งใจ (Listening) 3) การให้ขอ้มูลป้อนกลบัเชิงบวก (Positive Feedback) 4) การ
สร้างแรงจูงใจ (Motivation) 5) การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ (Goal Setting) ดงันั้นการมีทกัษะการ
โคช้ท่ีดีจึงเป็นจุดส าคญัและเก่ียวเน่ืองกนัในการโคช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของคนในองคก์รได ้
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จากท่ีกล่าวมาขา้งต้น ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการโคช้และการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ขอ้มูลท่ีไดจ้ากงานวิจยัคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ท าให้ทราบถึง
ทกัษะเก่ียวกบัการโคช้ และการโคช้น ามาใชใ้นองคก์รภาคธุรกิจเอกชนได ้อยา่งไร งานวิจยัคร้ังน้ียงั
สามารถใช้ขอ้มูลเป็นแนวทางในการพฒันาและช่วยส่งเสริมการพฒันาทรัพยากรบุคคลภายใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชนต่อไป 
 

1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 

1.2.1  เพื่อศึกษาการโคช้และระดับการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจ
เอกชน  

 

1.2.2  เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาค
ธุรกิจเอกชน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีผ่านการอบรม
การโคช้ 

 

1.2.3  เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาค
ธุรกิจเอกชน จ าแนกตามทกัษะการโคช้ 
 

1.3  สมมติฐำนในกำรวิจัย 
 

การศึกษาการโคช้และการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ก าหนด
สมมติฐานดงัน้ี 

 

1.3.1 สมมติฐำนท่ี 1 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัจะมี
ระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั โดยมีสมมติฐานยอ่ยดงัต่อไปน้ี 

1.3.1.1 สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีเพศท่ีต่างกนัจะมี
ระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

1.3.1.2 สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีอายุท่ีต่างกนัจะมี
ระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

1.3.1.3 สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระดับการศึกษา
สูงสุดท่ีต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

1.3.1.4 สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานในองคก์รท่ีต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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1.3.1.5 สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีลักษณะการ
ปฏิบติังานในองคก์รท่ีต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

 1.3.1.6 สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีต าแหน่งงานใน
องคก์รท่ีต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

 

1.3.2 สมมติฐำนท่ี 2 ทกัษะการโคช้ในองค์กรต่างกนัจะมีระดับการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

1.3.2.1 สมมติฐานท่ี 2.1 ทักษะการโค้ชท่ีใช้ค  าถามต่างกันจะมีระดับการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

1.3.2.2 สมมติฐานท่ี 2.2 ทักษะการโค้ชท่ีใช้การฟังต่างกันจะมีระดับการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

1.3.2.3 สมมติฐานท่ี 2.3 ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารใหข้อ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวกต่างกนั
จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

1.3.2.4 สมมติฐานท่ี 2.4 ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารสร้างแรงจูงใจต่างกนัจะมีระดบัการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

1.3.2.5 สมมติฐานท่ี 2.5 ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารก าหนดเป้าหมายคุณภาพต่างกนัจะมี
ระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 
 

1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย  
 
00000001.4.1  ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

งานวิจยัคร้ังน้ีมุ่งเน้นศึกษาการโคช้และการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาค
ธุรกิจเอกชน  

 

00000001.4.2  ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานประจ าท่ีปฏิบติังานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ี

ไดรั้บการโคช้แลว้เท่านั้น โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตวัอย่างจากพนักงานประจ าในองค์กรภาคธุรกิจ
เอกชน ท่ีมีประวติัอบรมการโคช้ รวม 175 บริษทั (เอน็เทรนน่ิง. 2561) ผูว้ิจยัก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างโดยใชสู้ตรการหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ทราบจ านวนประชากร โดยก าหนดความ
เช่ือมั่นท่ี 95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ดังสูตรของ W.G. Cochran (1953) รวมแบบสอบถาม
ทั้งส้ิน 400 ชุด  

 
 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



6 

1.4.3  ขอบเขตด้ำนพื้นท่ี 
การวิจยัคร้ังน้ีใช้กลุ่มพนักงานประจ าท่ีปฏิบติังานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีไดรั้บการ

โคช้แลว้ ในพื้นท่ีภาคกลาง เน่ืองจากเป็นพื้นท่ีท่ีมีประชากรเป้าหมายเป็นจ านวนมาก  
 

1.5  ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

การวิจยัน้ี มีตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 2 ส่วน ได้แก่ ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) 
และตวัแปรตาม (Dependent Variables)  

 

00000001.5.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 
                       1)  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่  

1.1) เพศ   
1.2) อาย ุ 
1.3) ระดบัการศึกษาสูงสุด 
1.4) ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ร 
1.5) ลกัษณะการปฏิบติังาน 
1.6) ต าแหน่งงานในองคก์ร 

2)  ขอ้มูลดา้นทกัษะการโคช้ ประกอบดว้ย 
2.1) การใชค้  าถามท่ีดี  
2.2) การฟัง  
2.3) การใหข้อ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก  
2.4) การสร้างแรงจูงใจ   
2.5) การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ  
 

00000001.5.2 ตัวแปรตำม  (Dependent Variables) ข้อมูลด้านการพัฒนาตนเองในการท างาน
ประกอบดว้ย 

1)  ดา้นการเรียนรู้  
2)  ดา้นการวินิจฉยัตนเอง  
3)  ดา้นการก าหนดเป้าหมาย  
4)  ดา้นการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม  
5)  ดา้นการหาเพื่อน  
6)  ดา้นความอดทนและพยายาม  
7)  ดา้นการประเมินผล  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 
การศึกษาวิจยัน้ีมุ่งเน้นศึกษาการโคช้และการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาค

ธุรกิจเอกชน สามารถก าหนดกรอบแนวคิดไดด้งัน้ี 
 

                           ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตำม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

1.7 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 

1.7.1 กำรโค้ช หมายถึง กระบวนการท่ีเกิดจากความร่วมมือของทั้งสองฝ่ายคือโคช้และโคช้
ช่ี มีเป้าหมายเพื่อใหเ้กิดความเปลี่ยนแปลงในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง โดยท่ีโคช้เป็นผูใ้หค้  าแนะน ากระตุน้
จูงใจ ใหโ้คช้ช่ีไดเ้ปล่ียนแปลงสู่เป้าหมายไดด้ว้ยตนเอง 

 

1.7.2 ศักยภำพ หมายถึง คุณสมบติัท่ีมีอยูใ่นตวัตนของบุคคลซ่ึงสามารถน ามาพฒันาในทาง
ท่ีดีขึ้นได ้

ปัจจัยส่วนบุคคล 
  1. เพศ   
  2. อาย ุ 
  3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
  4. ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ร 
  5. ลกัษณะการปฏิบติังาน 
  6. ต าแหน่งงานในองคก์ร 

 
ปัจจัยด้ำนทักษะกำรโค้ช 

  1. การใชค้  าถามท่ีดี  

  2. การฟัง   

  3. การใหข้อ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก  

  4. การสร้างแรงจูงใจ  

  5. การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ  

 

ปัจจัยด้ำนกำรพฒันำศักยภำพของตนเอง 
1. ดา้นการเรียนรู้  
2. ดา้นการวินิจฉยัตนเอง  

       3. ดา้นการก าหนดเป้าหมาย 
       4. ดา้นการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม 

5. ดา้นการหาเพื่อน 
6. ดา้นความอดทนและความพยายาม 
7. ดา้นการประเมินผล 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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1.7.3 พนักงำนประจ ำ หมายถึง บุคคลผูไ้ดรั้บการจา้งให้ท างานกบับริษทัฯ ตกลงจา้งให้
ปฏิบติัหนา้ท่ีประจ า โดยไดรั้บค่าตอบแทนตามอตัราท่ีบริษทัฯ ก าหนดเป็นรายเดือน 

 

1.7.3 กำรพัฒนำศักยภำพตนเอง หมายถึง กระบวนการท่ีผูบุ้คคลมีความตั้งใจเปล่ียนแปลง
ตนเองให้ดีขึ้น เพื่อให้สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเป็นคนท่ีมี
คุณภาพในสังคม การพฒันาตนเองตอ้งเกิดจากการพฒันาทั้งภายในคือการพฒันาความคิด และ
จิตใจให้ตนเองเป็นผูส้มบูรณ์ทางความคิดและอารมณ์ และภายนอกกายคือการเลือกพฒันาตนเอง
ให้มีทกัษะปฏิบติังานในความรับผิดชอบไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ในท่ีน้ีหมายถึง การพฒันาตนเอง 
7 ด้านประกอบด้วย 1) ด้านการเรียนรู้ 2) ด้านการวินิจฉัยตนเอง 3) ด้านการก าหนดเป้าหมาย               
4) ดา้นการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม 5) ดา้นการหาเพื่อน 6) ดา้นความอดทนและพยายาม 7) ดา้น
การประเมินผล 

 

1.7.4 ทักษะกำรโค้ชโดยกำรใช้ค ำถำมท่ีดี  หมายถึง การส่ือสารจากโค้ชสู่โค้ชช่ีโดยขอ้
ค าถามเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น ในท่ีน้ีหมายถึงการใชค้  าถามท่ีเหมาะสมกบัเป้าหมายของ
การโคช้ ใชค้  าถามชวนให้ตระหนกัถึงความจริงท่ีเกิดขึ้นและอยูบ่นพื้นฐานของความจริง ใชค้  าถาม
ชวนค้นหาทางเลือกและโอกาส โดยกลับไปเทียบกับเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้โค้ชของท่านใช้ค  าถาม
ปลายเปิดเชิงบวก ใหท้่านไดมี้อิสระในการคิดแนวทางออกไดด้ว้ยตนเอง เป็นตน้ 

 

1.7.5 ทักษะกำรโค้ชโดยกำรฟัง หมายถึง การรับความหมายของการส่ือสารจากโคช้ช่ีสู่โคช้ 
โดยการท่ีโคช้จะรับฟังดว้ยทกัษะการฟังเชิงรุก ในท่ีน้ีหมายถึงการเป็นผูฟั้งดว้ยความมีสมาธิ ตั้งใจ 
ไม่พูดแทรก การเป็นผูฟั้งอยา่งเขา้ใจ โดยไม่พิพากษาเอนเอียง การเป็นผูฟั้งโดยไม่ใชม้าตรฐานของ
ตวัเอง การเป็นผูฟั้งอยา่งมีมุมมองในเชิงบวก มีเห็นอก เห็นใจ ความอดทนอดกลั้นในการฟัง รวมถึง
การเป็นผูฟั้งอยา่งมีความเขา้ใจในบทสนทนาระหวา่งการพูดคุย เป็นตน้ 

 

1.7.6 ทักษะกำรโค้ชโดยกำรให้ข้อมูลป้อนกลับในเชิงบวก หมายถึง การส่ือสารจากโคช้สู่
โคช้ช่ีโดยแจ้งขอ้มูลท่ีมีปัจจยัดา้นคุณภาพท่ีดี ในท่ีน้ีหมายถึงการให้ขอ้มูลท่ีมีความหมายอย่างมี
คุณค่าเป็นความจริงเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน เป็นการให้ขอ้มูลอธิบายชดัเจน มุ่งเนน้การใช้
ภาษาท่ีง่ายต่อการเขา้ใจเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ สรุปประเด็นถึงส่ิงท่ีควรเปล่ียนแปลงและปรับปรุง
พฒันาใหดี้ขึ้น ใหข้อ้มูลป้อนกลบัดว้ยกระบวนการท่ีเป็นรูปธรรม เฉพาะเจาะจง ท าใหเ้กิดความคิด
ในทางท่ีดี เป็นตน้ 

 

1.7.7 รูปแบบกำรโค้ชโดยกำรพูดคุยสร้ำงแรงกระตุ้นจูงใจ หมายถึง การส่ือสารจากโคช้สู่
โคช้ช่ีโดยเป็นการพูดคุยเพื่อให้โคช้ช่ีเกิดพลงัใจพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น กระตุน้ให้
เกิดมุมมอง ทศันคติ การแสดงออก ความคิด จนกระทัง่ความตอ้งการเรียนรู้ ในท่ีน้ีหมายถึงการใช้

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ค ากล่าวดว้ยการแสดงความยินดีเม่ือประทบัใจผลงาน  โคช้ใชค้  ากล่าวดว้ยการแสดงความยินดีท า
ให้ท่านเกิดความเช่ือมัน่ในสมรรถนะของตน โคช้กล่าวช่ืนชมด้วยน ้ าเสียงเช่ือมัน่ โดยเช่ือมโยง
ผลงานหรือลกัษณะนิสัยท่ีดีงาม โคช้กล่าวช่ืนชมโดยเช่ือมโยงผลงาน ท าให้ท่านเกิดความรู้สึกรู้จกั
ตนเอง เป็นตน้ 

 

1.7.8 รูปแบบกำรโค้ชโดยกำรก ำหนดเป้ำหมำยคุณภำพ หมายถึง การร่วมกันก าหนด
เป้าหมายท่ีโคช้ช่ีตอ้งการเพื่อใหก้ารประเมินผลการโคช้นั้นง่ายและตรงประเด็น ในท่ีน้ีหมายถึงการ
ช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีมีความส าคญั มุ่งเน้น ผลลพัธ์การเรียนรู้ ทั้งดา้นการรู้คิด คุณลกัษณะท่ีพึง
ประสงค ์ช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมมีความเฉพาะเจาะจง วดัผลได ้
ผลท่ีได้อ้างอิงบนพื้นฐานความเป็นจริงท่ีเก่ียวพันธ์กับองค์กรและตัวของท่าน ช้ีแนะวิธีการ
เปล่ียนแปลงในการบรรลุความส าเร็จดว้ยการสร้างแรงผลกัดนัสู่เป้าหมายท่ีก าหนดได ้เป็นตน้ 

 

 1.7.9 องค์กรภำคธุรกิจเอกชน หมายถึง กลุ่มการท างานท่ีก่อตั้งขึ้นจากคณะกรรมการท่ีมี
ขึ้นเพื่อด าเนินการให้ตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้องค์กรยงัแบ่งเป็นกลุ่มต่าง ๆ ตามประเภทของ
หน่วยงานท่ีเป็นผูก่้อตั้งและเป้าประสงคใ์นการก่อตั้งซ่ึงเป็นองคก์รผูป้ระกอบธุรกิจหรือด าเนินการ
เป็นกลุ่มการท างานท่ีไม่ใช่ของรัฐ ในท่ีน้ีงานวิจยัหมายถึงองคก์รภาคธุรกิจเอกชน รวม 175 บริษทั 
ท่ีมีประวติัอบรมการโคช้ (เอน็เทรนน่ิง. 2561) 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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บทที ่2 

แนวคดิและวรรณกรรมท่ีเกีย่วข้อง 
 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้ท าการสืบคน้จากเอกสาร ต าราและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งท่ีเป็น
ภาษาไทยและงานวิจยัในระดบันานาชาติ พร้อมทั้งท าการทบทวนวรรณกรรม เพื่อก าหนดและสร้าง
เป็นกรอบแนวคิดของผูวิ้จยั ดงัต่อไปน้ี    

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัทกัษะการโคช้ 
2.3 ขอ้มูลเก่ียวกบัพนกังานกลุ่มองคก์รภาคธุรกิจเอกชน 
2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการพฒันาตนเอง 
 

2.1.1 แนวคิดของการพฒันาตนเอง 
 “ตนเป็นท่ีพึ่งแห่งตน” หลกัธรรมในพระพุทธศาสนาท่ีสอนมนุษยก์ระท าการส่ิงใดในทุก

ขณะให้คิดท าดว้ยการใชค้วามสามารถของตน มานะเพียรพยามยามอย่างสุดความสามารถของตน 
เป็นพุทธพจน์ท่ีมุ่งใหม้นุษยมี์ความเพียรในการท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง มีความเช่ือมัน่ในศกัยภาพว่า
สามารถท าได ้ดงัพระพุทธองค์ท่ีทรงเป็นมนุษยธ์รรมดา แต่สามารถพฒันาตนจนพน้ทุกข์ ล่วงรู้
ธรรมและทรงน าพาผูอ่ื้นพน้ทุกข์ตามไปด้วย (กฤศกร ฉันทเกษมคุณ. 2554) อันเป็นแนวคิดท่ี
สนับสนุนการพฒันาตนเพื่อให้ตนเองเป็นผูท่ี้มีศกัยภาพในการกระท าส่ิงต่าง ๆ ได้อย่างดีท่ีสุด          
ซ่ึงการพฒันาตนนั้นจะเป็นการพฒันากาย พฒันาใจและพฒันาสติปัญญา ตามหลกัของไตรสิกขา
ในทางพระพุทธศาสนา เป็นการฝึกพฒันาศีล สมาธิปัญญา เพราะมนุษยมี์ศกัยภาพในการพฒันา
ตนเอง การพฒันาตนเองคือการเรียนรู้ดว้ยตนเองและพฒันาอยู่ตลอดเวลา โดยน าเอาศกัยภาพของ
ตนเองท่ีมีอยู่มาพัฒนาตนเองในทุกด้านท่ีต้องการได้อย่างอิสระ เพื่อให้เกิดการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม ทั้งน้ีการเปล่ียนแปลงน าพาไปสู่ความส าเร็จตามความมุ่งหมายสูงสุด คือ
การมีชีวิตอยา่งมีคุณภาพ (สลิลา ธนภทัรศรีกุล. 2560) การพฒันาตนเองเป็นการส่งเสริมให้ตนเองมี
โอกาส ได้ยกระดับความสามารถของตน โดยมีบุคคลให้การสนับสนุนช่วยเหลือให้ตนเองไดมี้
ความรู้เพิ่มมากขึ้ น การพัฒนาตนเองเชิงจิตวิทยากล่าวถึงหลักการจิตวิทยาพฤติกรรมนิยม                        
ว่าพฤติกรรมของมนุษยไ์ม่ว่าพฤติกรรมท่ีเป็นปัญหาหรือพฤติกรรมท่ีตอ้งการพฒันา ลว้นเกิดจาก
การเรียนรู้คือเป็นผลของการท่ีมนุษย์มีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม พฤติกรรมท่ีไม่ปกติเป็น
พฤติกรรมซ่ึงเกิดจากการเรียนรู้ท่ีไม่ถูกตอ้ง ถา้จะปรับปรุง หรือแกไ้ขก็ท าไดโ้ดยให้การเรียนรู้เสีย

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ใหม่ การพฒันาตนเองจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจหลกัการส าคญัของการเรียนรู้ เพื่อปรับพฤติกรรม โดย
การควบคุมตนเอง (สุภาภรณ์ สมุดรัมย.์ 2559) การพฒันาตนเองคือการท าเพื่อความกา้วหน้า เป็น
การปรับปรุงท่ีจะพฒันาให้ดีขึ้น เพื่อใหชี้วิตไปสู่ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี การงาน ทั้งน้ีหากสามารถ
พฒันาตนเองและปฏิบัติงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบได้ดี จะส่งผลน าความเจริญก้าวหน้ามา สู่
องค์กรในระยะยาว ทุกองค์กรจึงตอ้งการให้บุคลากรของตนได้รับการพฒันา ซ่ึงบุคคลท่ีมีการ
พฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลานั้นจะมีความพร้อมต่อการแข่งขนั และจะเป็นบุคคลท่ีพร้อมรับมือกบั
การเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การพฒันาตนเองถือเป็นการแข่งขนักบัตวัเองเพื่อเป็นบนัไดไปสู่
ความกา้วหน้าในอนาคตและเป็นการเตรียมความพร้อมในการท่ีจะตอ้งแข่งขนักบัคนอ่ืน ในโลก
ของการท างานท่ีมีการแข่งขนัสูงเวทีการท างานจะเปิดโอกาสให้กับคนท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ท างานเสมอ และเช่นเดียวกัน “คนท่ีมีประสิทธิภาพในการท างานสูงจากการพฒันาตวัเองอย่าง
ต่อเ น่ือง มักพร้อมอยู่ เสมอส าหรับการแข่งขันไม่ว่าในเวทีหรือสถานการณ์ใดก็ตาม”                        
(พจน ์พจนพาณิชยก์ุล. 2556)  

บุคคลท่ีจะพฒันาตนเองได ้จะตอ้งเป็นผูมุ้่งมัน่ท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงตวัเอง โดยมี
ความเช่ือหรือแนวคิดพื้นฐานในการพฒันาตนท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงจะเป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมให้การพฒันา
ตนเองประสบความส าเร็จ แนวคิดท่ีส าคญัมีดงัน้ี (พีรพฒัน์ พนัศิริ และ ศานติกร พินยงค.์ มปป) 

1) มนุษยมี์ศกัยภาพท่ีมีคุณค่าอยูใ่นตวัเอง ท าใหส้ามารถฝึกหดัและพฒันาตนไดใ้นทุกเร่ือง 
2) ไม่มีบุคคลใดท่ีมีความสมบูรณ์พร้อมทุกดา้น จนไม่จ าเป็นตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ๆ อีก 
3) แมบุ้คคลจะเป็นผูท่ี้รู้จกัตนเองได้ดีท่ีสุด แต่ก็ไม่สามารถปรับเปล่ียนตนเองไดใ้นบาง

เร่ืองยงัตอ้ง อาศยัความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นในการพฒันาตน การควบคุมความคิด ความรู้สึก และการ
กระท าของตนเอง มีความส าคญัเท่ากบัการควบคุมส่ิงแวดลอ้มภายนอก 

4) อุปสรรคส าคญัของการปรับปรุงและพฒันาตนเอง คือ การท่ีบุคคลมีความคิดติดยึด ไม่
ยอมปรับเปล่ียนวิธีคิด และการกระท า จึงไม่ยอมสร้างนิสัยใหม่ หรือฝึกทกัษะใหม่ๆท่ีจ าเป็นต่อ
ตนเอง 

5) เม่ือพบปัญหาหรือขอ้บกพร่องเก่ียวกบัตนเองสามารถด าเนินการปรับปรุงและพฒันา
ตนเองไดทุ้กเวลา อยา่งต่อเน่ือง 
 ดงันั้นผูวิ้จยัสรุปแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาตนเองไดว้่าเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นไดก้บัทุกคนโดยท่ี
บุคคลจะตอ้งเห็นคุณค่าในตนเองว่าสามารถพฒันาตนเองให้ดีกว่าเดิมได้และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
พฒันาตนเองให้ได้ โดยจะเร่ิมจากการมีเป้าหมายเพื่อยอ้นพิจารณามองตนเองว่าส่ิงท่ีเกิดขึ้นใน
ขณะน้ีเป็นอยา่งไร ซ่ึงตนเองจะตอ้งชดัเจนในการตดัสินใจทราบจุดเด่น จุดบกพร่อง และโอกาสใน
การพฒันา ความเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีตนเองก าหนดเองซ่ึงสามารถเกิดขึ้นไดท้นัทีท่ีมีความพร้อม 
ผูท่ี้พฒันาตนเองจะเป็นผูท่ี้สร้างส่ิงท่ีดีขึ้นให้เกิดแก่องคก์ร โดยศกัยภาพท่ีมีนั้นตนเองจะตอ้งเช่ือวา่
ตนน าออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์ได ้ตนเองตอ้งเช่ือมัน่ว่าการพฒันานั้นน ามาซ่ึงความส าเร็จตาม

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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เป้าหมายอยา่งแน่นอนไม่เพียงแค่ส่ิงท่ีเกิดกบัตนเอง แต่ส่ิงท่ีดีขึ้นยงัสามารถส่งพลงัไปถึงผูร่้วมงาน
ในองคก์รใหเ้กิดการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองไปดว้ย ท าใหต้นเป็นเสมือนทรัพยากรท่ีมีคุณค่าของ
องคก์รได ้
 

2.1.2 ความหมายของการพฒันาตนเอง 
นกัวิจยัหลายท่านไดศึ้กษาเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง สรุปดงัน้ี 
“การพฒันา” (Development) มีความหมายว่า เป็นการท าให้ดีขึ้น เจริญขึ้น หรือเป็นการ

เปล่ียนแปลงเพื่อส่ิงท่ีดีกวา่และผลลพัธ์ท่ีไดค้วรเป็นไปในทางท่ีดีดว้ย (ปริฉตัร สระทองฮ่วม. 2560)  
การพัฒนาตน ตรงกับภาษาอังกฤษว่า self-development หมายถึงการเปล่ียนแปลงตัวเองให้
เหมาะสมเพื่อสนองความตอ้งการและเป้าหมายของตนเองหรือเพื่อให้สอดคลอ้งกบั ส่ิงท่ีสังคม
คาดหวงั (ชยัวฒัน์ สุรวิชยั. 2559) การพฒันาตนตรงกบัภาษาองักฤษวา่ self-development นอกจากน้ี
ยงัมีค าท่ีมีความหมายใกลเ้คียงกับค าว่าการพฒันาตนและมกัใช้แทนกนั ซ่ึงมีความหมายถึงการ
ปรับตวัเองให้เหมาะสม เพื่อสนองความตอ้งการและเป้าหมายของตนเอง หรือเพื่อใหส้อดคลอ้งกบั 
ส่ิงท่ีสังคมคาดหวงั ไดแ้ก่ การปรับปรุงตน (self-Improvement) การบริหารตน (self-management) 
และการปรับตน (self-modification) โดยท่ีการพฒันาตนสามารถให้ความหมายไดอี้ก 2 ความหมาย 
ดงัน้ี ความหมายท่ี 1 การพฒันาตนคือการท่ีบุคคลพยายามท่ีจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนดว้ยตนเอง
ให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพื่อสนองความ
ตอ้งการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายท่ีตนตั้งไว ้ความหมายท่ี 2 การพฒันาตนคือการพฒันาศกัยภาพของ
ตนดว้ยตนเองให้ดีขึ้นทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม เพื่อให้ตนเป็นสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพ
ของสังคม เป็นประโยชน์ต่อผูอ่ื้น ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวิตอย่างสันติสุขของตน (วินยั เพชรช่วย. 
มปป) ในขณะท่ี สลิลา ธนภทัรศรีกุล (2559) กล่าวถึงแนวคิดของ Megginson & Pedler (1992) ว่า
การพฒันาตนเองหมายถึงการท่ีผูเ้รียนรู้ต้องการเปล่ียนแปลงสภาพของตนเองไปสู่ส่ิงใหม่ ๆ            
ผูเ้รียนรู้ตอ้งรับผิดชอบในการเลือกส่ิงต่าง ๆ ท่ีตอ้งการเรียนรู้โดยก าหนดว่าตอ้งการเรียนเม่ือไหร่
และมีวินยัเรียนรู้อย่างไรอตัราไดว้่าผูเ้รียนมีอิสระในการเรียนรู้และเลือกส่ิงท่ีตอ้งการเรียนรู้เพื่อให้
เกิดการพฒันาทักษะความรู้และความสามารถในการท างานการพฒันาตนเองจะส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบ  

ดวงหทยั โฮมไชยะวงศ์ (2559) อา้งถึงในสุรศกัด์ิ ปาเฮ (2556 : 4-7) เก่ียวกับการพฒันา
ตนเอง (Self-Development) ว่าหมายถึง การศึกษาคน้ควา้หา ความรู้ ติดตามและแลกเปล่ียนเรียนรู้
องคค์วามรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองคค์วามรู้และนวตักรรมเพื่อพฒันาตนเอง
และพฒันางาน ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี ดงัน้ี 

ตวับ่งช้ีท่ี 1 การศึกษาคน้ควา้หาความรู้ ติดตามองคค์วามรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ  
ตวับ่งช้ีท่ี 2 การสร้างองคค์วามรู้และนวตักรรมในการพฒันาองคก์รและวิชาชีพ  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตวับ่งช้ีท่ี 3 การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและสร้างเครือข่าย 
รวมไปถึงการพฒันาตนเองหมายถึงการด าเนินการปรับปรุงส่งเสริมความรู้ความสามารถ

และทกัษะในดา้นต่าง ๆ เพื่อช่วยในการปฏิบติังานท่ีตนได้รับมอบหมายมีประสิทธิภาพและการ
พฒันาตนเองเป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้เกิดการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาพร้อมท่ีจะทันต่อ
กระแสการเปล่ียนแปลง (ประพิศ กุลบุตร. 2556 หนา้ 34) 

ดงันั้นผูวิ้จยัสรุปความหมายการพฒันาตนเอง (Self-Development) ไดว้่า เป็นกระบวนการ
ท่ีผูบุ้คคลมีความตั้งใจปรับปรุง เปล่ียนแปลงตนเองให้เป็นไปในดีขึ้น เพื่อให้สามารถปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและเป็นคนท่ีมีคุณภาพในสังคม การพฒันาตนเองตอ้งเกิด
จากการพฒันาทั้งภายในคือการพฒันาความคิด และจิตใจให้ตนเองเป็นผูส้มบูรณ์ทางความคิดและ
อารมณ์ และภายนอกกายคือการเลือกพฒันาตนเองให้มีทกัษะปฏิบติังานในความรับผิดชอบได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  
 

2.1.3 ความส าคัญของการพฒันาตนเอง  
บุคคลลว้นตอ้งการเป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ หรืออย่างน้อยก็ตอ้งการมีชีวิตท่ีเป็นสุขในสังคม 

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและความตอ้งการของตน พฒันาตนเองไดท้นัต่อการเปลี่ยนแปลง
ท่ีเกิดขึ้นในสังคมโลก (วินยั เพชรช่วย. มปป) การพฒันาตนจึงมีความส าคญั แบ่งไดด้งัน้ี 

1) ความส าคญัต่อตนเอง เป็นการเตรียมตนให้พร้อมในดา้นต่าง ๆ เพื่อรับกบัสถานการณ์
ทั้งหลายได้ด้วยความรู้สึกท่ีดีต่อตนเอง เป็นการปรับปรุงส่ิงท่ีบกพร่องและพฒันาพฤติกรรมให้
เหมาะสม ขจดัคุณลกัษณะท่ีไม่ตอ้งการออกจากตวัเองและเสริมสร้างคุณลกัษณะท่ีสังคมตอ้งการ 
เป็นการวางแนวทางให้ตนเองสามารถพฒันาไปสู่เป้าหมายในชีวิตได้อย่างมัน่ใจรวมถึงส่งเสริม
ความรู้สึกในคุณค่าแห่งตนสูงให้ขึ้น มีความเขา้ใจตนเอง สามารถท าหนา้ท่ีตามบทบาทของตนได้
เตม็ศกัยภาพ 

2) ความส าคญัต่อบุคคลอ่ืน เน่ืองจากบุคคลย่อมตอ้งเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กัน การพฒันาใน
บุคคลหน่ึงย่อมส่งผลต่อบุคคลอ่ืนดว้ย การปรับปรุงและพฒันาตนเองจึงเป็นการเตรียมตนให้เป็น
ส่ิงแวดลอ้มท่ีดีของผูอ่ื้น ทั้งบุคคลในครอบครัวและเพื่อนในท่ีท างาน สามารถเป็นตวัอย่างหรือเป็น
ท่ีอา้งอิงให้เกิดการพฒันาในคนอ่ืน ๆ ต่อไป เป็นประโยชน์ร่วมกนัทั้งชีวิตส่วนตวัและการท างาน
และการอยู่ร่วมกันอย่างเป็นสุขในชุมชน ท่ีจะส่งผลให้ชุมชนมีความเข้มแข็งและพฒันาอย่าง
ต่อเน่ือง 

3) ความส าคัญต่อสังคมโดยรวม ภารกิจท่ีแต่ละหน่วยงานในสังคมต้องรับผิดชอบ         
ลว้นตอ้งอาศยัทรัพยากรบุคคลเป็นผูป้ฏิบติังาน การท่ีผูป้ฏิบติังานแต่ละคนไดพ้ฒันาและปรับปรุง
ตนเองให้ทนัต่อพฒันาการของรูปแบบการท างานหรือเทคโนโลยี การพฒันาเทคนิควิธี หรือวิธีคิด
และทักษะใหม่ ๆ ท่ีจ าเป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและคุณภาพของผลผลิต ท าให้

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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หน่วยงานนั้นสามารถแข่งขนัในเชิงคุณภาพและประสิทธิภาพกบัสังคมอ่ืนไดสู้งขึ้น ส่งผลให้เกิด
ความมัน่คงทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวมได ้

อจัศรา ประเสริฐสิน (2556) กล่าวถึงแนวคิดการพฒันาคนของ Boydell (1985) ท่ีไดอ้ธิบาย
วงจรการพฒันาตนเองประกอบดว้ย 4 ขั้น (ดงัภาพท่ี 2.1) 

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 วงจรการพฒันาตนเองของ Boydell (1985) 
ท่ีมา : อจัศรา ประเสริฐสิน (2556) 
 

ขั้นท่ี 1 การพฒันาเร่ิมจากส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความวิตกกงัวลอยา่งแทจ้ริงอาจเป็นปัญหาหรืองาน
ซ่ึงอาจจะเป็นส่ิงท่ีแปลกใหม่ยุง่ยากส่ิงท่ีเกิดขึ้นโดยไม่คาดหวงั  

ขั้นท่ี 2 การใช้ความคิดเก่ียวกับปัญหาหรือส่ิงท่ีเกิดขึ้นเพื่อเป็นการค้นหาค าอธิบายหา
หนทางท่ีเป็นไปไดบ้างคร้ังอาจตอ้งน าไปถกปัญหากบับุคคลอ่ืนดว้ย  

ขั้นท่ี 3 แนวทางการพฒันาคือการคิดใหม่รวมทั้งการรับรู้ตนเองและส่ิงรอบตวัใหม่ความ
แปลกใหม่น้ีอาจเกิดขึ้นไดก้บัความคิดความรู้สึกความมุ่งมัน่โดยอาจเกิดไดก้บัอย่างใดอย่างหน่ึง
หรือทั้ง 3 อย่างพร้อมกนั การใชค้วามคิดสามารถน าไปสู่วิธีการใหม่ๆเช่นแนวคิดทศันคติแนวคิด
ความเช่ือ ค่านิยมมีการพฒันาการรับรู้และตระหนักในความรู้สึกดงักล่าวรวมทั้งความสามารถใน
การแสดงออกท าใหผ้ลลพัธ์คือแรงกระตุน้ทกัษะนิสัยความมุ่งมัน่หรือความตั้งใจใหม่เกิดขึ้น  

ขั้นท่ี 4 การน าแนวทางการพฒันามาปฏิบติัโดยการลองน าความคิดเห็นใหม่ๆไปใชท้ างาน
ดว้ยความรู้สึกนึกคิดและมีจุดมุ่งหมายเม่ือเหตุการณ์ด าเนินไปไดด้ว้ยดีจึงหมายความวา่มีการพฒันา
เกิดขึ้น  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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นอกจากน้ี Boydell (1985) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาตนเองและมีคุณภาพ จะ
เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลพฒันาตนเองไดคุ้ณภาพเหล่าน้ีแบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 

1) มิติแนวตั้ง ด้านบนของแนวตั้งแสดงถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ความพยายามทดลอง
ประสบการณ์ใหม่ พบปะผูค้นกลุ่มใหม่ ท าส่ิงต่าง ๆ ดว้ยวิธีท่ีต่างไปจากเดิม โดยอาศยัความกลา้ 
ความคาดหวงัผลลัพธ์ท่ีไม่แน่นอนจะเป็นเคร่ืองพิสูจน์ความตั้ งใจมั่นในการสู้ต่อหรือล้มเลิก 
ดา้นล่างของแนวตั้งแสดงถึงบุคลิกภาพการเปิดรับประสบการณ์ซ่ึงบุคคลจะพฒันาไดห้ากยอมรับ
ทศันคติและแนวทางการกระท าในรูปแบบวิธีการใหม่ แต่ความเปิดเผยน้ีจ าเป็นตอ้งอาศยัความถ่อม
ตวัท่ีมีขอบเขต  

2) มิติแนวนอนหรือมิติของเวลา ด้านซ้ายของแนวนอนเป็นความสัมพนัธ์กบัอดีตท าให้
บุคคลรู้สึกมั่นคงกับส่ิงท่ีพบในปัจจุบัน ด้านขวาของแนวนอนเป็นเร่ืองของอนาคตบุคคล
จ าเป็นต้องมีความชัดเจนใน เป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือจุดหมาย เพราะเป็นจุดท่ีรู้ว่าตน
ตอ้งการกระท าส่ิงใดโดยท่ีมีความเช่ือมัน่วา่ตนเองสามารถพฒันาได ้ 

ดังนั้นผูวิ้จยัสรุปความส าคญัและเป้าหมายของการพฒันาตนเองได้ว่าส่ิงส าคญัของการ
พัฒนาคือความตั้ งใจ ตั้ งมั่นว่าจะท าให้ส าเร็จ ซ่ึงความส าคัญจะถือใจความหลัก 3 ด้านคือ
ความส าคญัต่อตนเอง ความส าคญัต่อบุคคลอ่ืน และ ความส าคญัต่อสังคมโดยรวม โดยท่ีผูพ้ฒันา
ตอ้งเช่ือในศกัยภาพของตนเองท่ีรอการน าออกมาใช้ โดยความส าเร็จสามารถก าหนดไดด้ว้ยการ
ตั้งเป้าหมายท่ีปรารถนา ซ่ึงอาจเป็นเป้าหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เก่ียวขอ้งกบัเงิน เก่ียวกบัสุขภาพ 
เก่ียวกบัชีวิตครอบครัวไปจนกระทัง่เก่ียวกบัสุขภาวะทางปัญญา การพฒันาตนเองเม่ือเกิดขึ้นจะ
ส่งผลดีโดยรวมถึงการด าเนินชีวิตและตนกลายเป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีดีของผูท่ี้ใกลชิ้ดเช่นกนั หากการ
พฒันาไม่หยุดอยู่ท่ีการรับรู้และเช่ือในปัจจุบนั จะท าให้มนุษยพ์ยายามท่ีจะพฒันาต่อไปดว้ยเหตุผล
สุดทา้ยของการปรับตวัเพื่ออยูร่อดทนัยคุสมยัและเขา้ใจการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นตามกาลเวลา 
 

2.1.4 แนวทางการพฒันาตนเอง  
การพฒันาตนเองซ่ึงเป็นพื้นฐานของการพฒันาทั้งปวง มีวิธีการและรูปแบบในการกระท า

อยา่งมากมาย แนวทางในการพฒันาตนเองท่ีจะกล่าวในการวิจยัคร้ังน้ีอา้งอิงทฤษฎีของ Megginson 
& Pedler (1992) ท่ีได้อธิบายว่าการพฒันาตนเองเสมือนกระบวนการเรียนรู้อย่างไม่เป็นทางการ 
(Non-formal education) บุคคลสามารถเลือกและรับผิดชอบในส่ิงท่ีตอ้งการเรียนรู้ โดยการเลือก
พฒันาตนเองจะส่งผลต่อการปฏิบติังานในความรับผิดชอบของตน กระบวนการเรียนรู้ท าให้เกิด
การพฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถในการท างาน การพฒันาตนเองจะเกิดมากหรือน้อยก็
ขึ้นอยูก่บัความตอ้งการท่ีจะพฒันา การเรียนรู้และการมีแรงจูงใจท่ีจะผลกัดนัใหเ้กิดขึ้น  
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ภาพท่ี 2.2 แนวทางการพฒันาตนเอง 
ท่ีมา : ลวพร สุกียาม่า (2558) 

 
แนวทางการพฒันาตนเองของ Megginson & Pedler (1992) มีลักษณะเป็นกระบวนการ                      

7 ขั้นตอน ประกอบดว้ย (ดงัภาพท่ี 2.2) 
1) การเรียนรู้ (Desire to learning) การพฒันาตนเองเร่ิมจากการเรียนรู้เก่ียวกบังานนั้นและ

เขา้ใจองคก์รวา่ตอ้งการอะไร ส่ิงท่ีจะเกิดขึ้นตามมาคือความกา้วหนา้ในงาน หากบุคคลมีความเขา้ใจ 
มีความรู้ในองค์กร จะเกิดการพฒันาตนเองเพราะการเรียนท าให้รับรู้ได้ว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีตนเอง
ตอ้งการรู้และพฒันา การท าให้บุคคลเกิดการเรียนรู้จะไม่ใช่เป็นเพียงการสั่งสอนให้จ าหรือบอกเล่า
เท่านั้นหากแต่เป็นการท่ีตอ้งท าใหเ้กิดพฤติกรรมการเรียนรู้ พิจารณา ไตร่ตรอง แกไ้ขปัญหารวมไป
ถึงปรับตวัใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้ม 

2) การวินิจฉัยตนเอง (Self-Diagnosis) การจะพัฒนาตนเองบุคคลควรจะต้องส ารวจ
วิเคราะห์ เพื่อให้ทราบจุดแข็ง จุดอ่อน และขอ้บกพร่องของตนเอง ก่อนจึงจะน าขอ้มูลนั้นมาเพื่อใช้
ในการแกไ้ข ปรับปรุง เพื่อยกระดบัความสามารถของตนได ้

3) การก าหนดเป้าหมาย (Set goals/plan for learn and develop yourself) เป็นการก าหนดให้
ทราบถึงเป้าหมายในการพฒันาตนเองว่าจะตอ้งพฒันาไปแนวทางใดและพฒันาจากเดิมอย่างไร 
เป้าหมายคือส่ิงท่ีควรก าหนดอยา่งเป็นรูปธรรมเพื่อน าไปประเมินหรือวดัผลตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

การเรียนรู้ (Desire to Learn)

การวนิิจฉยัตนเอง (Self-Diagnosis)

การก าหนดเป้าหมาย (Set goals/plan for learn and develop yourself)

การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม (Find appropriate resources)

การหาเพื่อน (Recruit of other people)

ความอดทนและพยายาม (Stickability and Perseverance)

การประเมินผล (Evaluation)
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4) การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม (Finding Appropriate Resources) เป็นการสามารถก าหนด
วิธีการท่ีจะท าให้บรรลุเป้าหมายนั้นได้โดยการหาความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ และค้นคว้าจาก
แหล่งขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ และสามารถเช่ือถือได ้

5) การหาเพื่อน (Recruit of other People) เป็นการหาการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้าง 
เพื่อให้การพฒันาตนเองนั้นประสบความส าเร็จ บุคคลรอบขา้งนั้นไม่ว่าจะเป็น เพื่อนร่วมงาน, 
ผูบ้งัคบับญัชา, หวัหนา้ แมก้ระทัง่ผูใ้หญ่ท่ีมีทกัษะความเช่ียวชาญ ท่ีจะสามารถช่วยแนะน าการเรียน
รู้อยูส่ม ่าเสมอ และเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ 

6) ความอดทนและพยายาม (Stickability and Perseverance) การเรียนรู้ควรควบคู่ไปกับ
ความพากเพียร พยายาม อดทน ไม่ทอ้ต่ออุปสรรคท่ีจะเกิดขึ้นหรือก าลงัเจออยู ่ซ่ึงบุคคลควรใชเ้วลา
ใหคุ้ม้ค่า เพื่อวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวใ้หส้ าเร็จ 

7) การประเมินผล (Evaluation) การตั้งเป้าหมายในการประเมินตนเองว่าผลลพัธ์ของการ
กระท านั้น บรรลุเป้าหมาย หรือมีการเปล่ียนแปลงอะไรเกิดขึ้น โดยการใหค้ะแนน หรือตั้งเป้าหมาย
ใหม่เพื่อแกไ้ข และพฒันาตนเองต่อไป 

จากแนวทางการพัฒนาตนเองของ  Megginson & Pedler (1992) พบว่าการพัฒนาต้อง
เป็นไปตามขั้นตอนเพื่อให้เกิดการสั่งสมความสามารถและพัฒนาการอย่างดีท่ีสุดด้วยตนเอง 
อย่างไรก็ดี Boydell (1985) ยงัได้ให้แนวทางการพัฒนาตนเองไว้เพิ่มเติมว่าการพัฒนาตนเอง
เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงส่วนบุคคล ความสามารถและความรู้สึกใหม่ๆ ท่ีเกิดขึ้นมีความคิดเห็น
แตกต่างไปจากเดิม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นการเปล่ียนแปลงหรือพฒันาด้วยตนเอง การพฒันา 4 ด้าน            
(บุพรรณี มาตรา. 2548 : 47-48) ประกอบดว้ย  

1) ดา้นสุขภาพ (Health) คือการมีร่ายกายท่ีสมบูรณ์ แบ่งเป็น 3 ระดบัคือ ระดบัความคิดท่ี
เปิดกวา้งยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น ปรับความคิดโดยพิจารณาไดท้ั้งรายละเอียดและภาพรวม 
ระดบัความรู้สึกท่ียอมรับความรู้สึกบูรณาการ ให้ความสมดุลทั้งภายในและภายนอก ระดบัความ
มุ่งมัน่ท่ีมีสุขภาพกายท่ีแขง็แรง โภชนาการดี ลกัษณะนิสัย และรูปแบบชีวิตท่ีสมดุล 

2) ดา้นทกัษะ (Skill) คือการพฒันาทกัษะดา้นสมอง และการสร้างสรรคค์วามคิดในหลาย
รูปแบบ รวมทั้งความทรงจ า ความมรเหตุผล ความรู้เร่ืองการปฏิบติังาน เทคนิคต่าง ๆ แบ่งเป็น 3 
ระดับคือ ระดับความคิดเป็นทักษะทางใจเช่นความรู้เร่ืองงาน ความมีเหตุผล ความคิดริ เร่ิม
สร้างสรรค ์ระดบัความรู้สึกเป็นทกัษะดา้นศิลปะ สังคมการแสดงออกซ่ึงตอ้งน าความรู้ของตนไป
ร่วมกบัสถานการณ์ท่ีประสบ และถ่ายทอดลงในการกระท า ระดบัความมุ่งมัน่เป็นน าเทคนิค ทกัษะ
ใชไ้ดจ้ริงในงานมิใช่เพียงความช านาญ 

3) ดา้นการกระท า (Action) คือการกระท าหรือปฏิบติัส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จลุล่วงโดยมีแรง
บรรดาลใจในการกระท า แบ่งเป็น 3 ระดบัคือ ระดบัความคิดมีความคิดท่ีจะเลือก มีความคิดเสียสละ
และสามารถตอบปฏิเสธได ้ระดบัความรู้สึกมีความสามารถในการจดัการ รู้ความหมาย สามารถ
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เปล่ียนความผิดหวงัเป็นความเข็มแข็ง ทนกบัความรู้สึกทุกขแ์ละด าเนินชีวิตต่อไปได ้ระดบัความ
มุ่งมัน่มีความรู้จากประสบการณ์ท่ีเกิดขึ้นไม่วา่จะเป็นความส าเร็จ หรือความผิดหวงั สามารถกระท า
ส่ิงต่าง ๆ ไดส้ าเร็จดว้ยตนเองโดยไม่รอค าสั่ง 

4) ดา้นเอกภาพ (Identity) คือการยอมรับขอ้ดีและขอ้เสียของตนเองดว้ยความพอใจ ยอดรับ
ในความอ่อนแอหรือขอ้บกพร่องของตน รวมทั้งพยายามแกไ้ขปรับปรุง แบ่งเป็น 3 ระดบัคือ ระดบั
ความคิดคือมีความรู้ ยอมรับและเขา้ใจตน ระดับความรู้สึกคือรู้สึกยอมรับตนเองได้แมมี้ความ
อ่อนแอ หรือยนิดีในตน ระดบัความมุ่งมัน่คือการมีเป้าหมายในชีวิตเป็นแรงผลกัดนัตน 
 ผูวิ้จยัสรุปแนวทางการพฒันาตนเองไดว้่าประกอบดว้ยกนัหลายขั้นตอนไม่ว่าจะเป็นการ
เรียนรู้ การวินิจฉัยตนเอง การตั้งเป้าหมาย การคน้หาทรัพยากรท่ีเหมาะสม การมีเพื่อน การมีความ
อดทนและพยายาม ไปจนกระทัง่การประเมินผลแห่งเป้าหมายได ้ลว้นแลว้แต่เป็นแนวทางในการ
พฒันาตนเองทั้งส้ิน ซ่ึงส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดคือจิตใจท่ีมุ่งมัน่ในการกระท าของตนเองท่ีจะเป็นตวัก าหนด
ทิศทางแห่งความส าเร็จได้อย่างดีท่ีสุด หากตนเกิดการพฒันาทั้งด้านสุขภาพ ทกัษะ การกระท า 
รวมถึงเอกภาพ อย่างสมดุลด้วยแลว้นั้นจะท าให้การพฒันาตนเองเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
ก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีดีในอนาคตร่วมดว้ย  
 

2.1.5 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
 ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นหน่ึงในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั
นั้นน ามาซ่ึงการกระท าท่ีแตกต่างกัน อันเป็นลักษณะการแสดงออกเฉพาะของบุคคลนั้น การ
แสดงออกท่ีสม ่าเสมอสามารถก่อให้เกิดพฤติกรรมได ้ปัจจยัส่วนบุคคลเช่นความถนดัในดา้นต่าง ๆ 
ลกัษณะทางกายภาพ ลกัษณะทางบุคลิกภาพ อายุ เพศ การศึกษา และประสบการณ์ เป็นส่ิงท่ีท าให้
บุคคลมีความตอ้งการแสดงออกลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง ซ่ึงสามารถอธิบายดงัต่อไปน้ี (พรรณราย 
ทรัพยะประภา. 2534 อา้งถึงใน สิวารี ศรีวิโรจน์. 2558 : 11) 1) เพศ มีผลต่อรูปแบบการท างาน เช่น 
เพศหญิงมีความอดทนท างานท่ีตอ้งใชค้วาม ละเอียดอ่อนมากกวา่เพศชาย 2) อาย ุมีผลต่อการท างาน
ในแง่ท่ีเก่ียวขอ้งกับประสบการณ์ในการท างาน หากผูท่ี้อายุมากกว่านั้นมีประสบการณ์ในการ
ท างานนานกวา่ อายเุป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้ห็นถึงความแตกต่างในเร่ืองของความคิดและพฤติกรรม คนท่ี
อายุน้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนท่ีอายุมาก 
ในขณะท่ีคนอายุมากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษนิ์ยม ยึดถือการปฏิบติัระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้าย
กว่าคนท่ีมีอายุน้อย เน่ืองมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกต่างกัน 3) ระดับการศึกษา มี
ความสัมพนัธ์กบัการท างานในแง่ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานท่ีบุคลากรปฏิบติั ว่ามีความเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถของคนนั้น ๆ หรือไม่ 4) ประสบการณ์ มีผลต่อการท างานโดยบุคคลท่ี
ท างานดว้ยความรู้ ความช านาญ จนเกิดความเช่ียวชาญ จะมีความพึงพอใจกบัลกัษณะงานท่ีท า  
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ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ปัจจยัส่วนบุคคลนั้นมีขอ้พิจารณาความสัมพนัธ์กบัปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี
ความหลากหลายของแต่ละบุคคลไม่วา่จะเป็น เพศ อาย ุอาชีพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน 
ตลอดจนลกัษณะงานในท า ซ่ึงปัจจยัทั้งหมดน้ีลว้นแลว้แต่ส่งผลเกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานแต่ละคนในองคก์รต่อไปได ้ไม่วา่จะเป็นรูปแบบการท างาน ประสบการณ์ใน
การท างาน แนวความคิดของการปฏิบติังาน ความรู้ความสามารถ หรือแมก้ระทัง่ความพึงพอใจกบั
ลกัษณะงานท่ีท า ซ่ึงผูว้ิจยัสามารถน าไปวิเคราะห์ถึงตัวแปรอิสระเพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
ต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัทักษะการโค้ช 
 

2.2.1 ความหมายของการโค้ช 
 Ho Law (2013) อา้งถึงใน วนิดา พลเดช (2560) กล่าวถึงท่ีมาการโคช้ (Coaching) เกิดจาก
การยืมช่ือมาจากรถม้าส่ีล้อขนาดใหญ่ (Coach) ขนส่งระหว่างเมืองในช่วงศตวรรษท่ี 15 ถนน
หนทางของทวีปยุโรปสมยัเม่ือห้าร้อยปีก่อน ยงัไม่สะดวกสบายอย่างในปัจจุบนั การขนส่งดว้ยรถ
มา้เป็นการช่วยน าส่งคนไปยงัจุดหมายปลายทางไดร้วดเร็วกว่าวิธีอ่ืน ๆ และเป็นวิธีท่ีเร็วเท่าท่ีจะท า
ไดใ้นยุคนั้น ต่อมาประมาณปี ค.ศ. 1830 ในมหาวิทยาลยัอ๊อกซฟอร์ดคือจุดเร่ิมตน้ของการน าค าว่า 
“Coach” มาใช้เป็นศพัท์สแลงแทนตวัครูผูส้อนพิเศษ ท่ีเสมือนช่วยน าพาให้นักเรียนสามารถสอบ
ผ่านได้ และค าว่า “Coach” ถูกเร่ิมน ามาใช้ในความหมายของการโค้ชนักกีฬาในปี ค.ศ. 1861 
(Douglas Harper. n.d.) ต่อมาจึงได้มีการน าศาสตร์การโค้ชใช้เพื่อการพฒันาศักยภาพมนุษยใ์น
หลายๆ ดา้น (Wildflower. 2013) ปัจจุบนัการโคช้หมายถึงการพฒันาคนด้วยกระบวนการเรียนรู้
และการเปล่ียนแปลง (Learning and Change) มุ่งตรงสู่จุดหมาย (Goal) ผ่านกระบวนการสนทนา
แลกเปล่ียนกนัระหว่างโคช้และผูรั้บการโคช้ ตามมาดว้ยภาคปฏิบติัท่ีท าไดจ้ริง การโคช้ส าเร็จได้
จากการท่ีโคช้ช่วยสนับสนุนส่งเสริมให้ผูรั้บการโคช้ คน้พบวิธีหรือการตดัสินใจท่ีง่ายขึ้น เร็วขึ้น 
ดว้ยตวัเอง (Anthony M. Grant. 2014) “การโคช้” จึงหมายถึงการขนส่งผูค้นจากท่ีหน่ึงไปอีกท่ีหน่ึง 
ในท่ีน้ีคือการสร้างความกา้วหนา้กา้วไปขา้งหนา้และสร้างความเปล่ียนแปลง (Dan Beverly. 2015) 

สหพนัธ์โคช้นานาชาติ (ICF-International Coach Federation) กล่าวว่า “การโคช้” คือ การ
เป็นหุ้นส่วนกับผูรั้บการโคช้ (โคช้ช่ี) ในกระบวนการกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์ เพื่อสร้างแรง
บนัดาลใจให้ผูท่ี้ได้รับการโค้ชน าเอาศกัยภาพทั้งส่วนตัวและวิชาชีพมาใช้อย่างสูงสุด การโค้ช 
(Coaching) เป็นหน่ึงในเคร่ืองมือท่ีองค์กรใช้เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร “โคช้” เป็นค าเรียก
แทนผูท่ี้ท าหนา้ท่ีเป็นเสมือนหุ้นส่วนของผูท่ี้มีเป้าหมายประสบความส าเร็จ โคช้จะเป็นผูท่ี้พาไปถึง
เป้าหมายโดยจะเรียกแทนผูท่ี้มีเป้าหมายนั้นว่า “โคช้ช่ี” ซ่ึงจริง ๆ แลว้โคช้เปรียบเสมือนเป็นเพียง
กระจกเงาท่ีสะทอ้นใหโ้คช้ช่ีมองเห็นตวัเองในเร่ืองของความคิด ความรู้สึก ความเช่ือ ไม่วา่ความคิด เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ความรู้สึก ความเช่ือ นั้นจะเป็นอย่างไร โคช้จะเป็นผูท่ี้สะทอ้นให้เห็นว่าโคช้ช่ีเป็นแบบไหนและ
โคช้จะให้แนวคิดเพื่อให้โคช้ช่ีตระหนกัรู้ดว้ยตนเองและเลือกทางออกสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จ
ได้ด้วยตัวของโค้ชช่ีเอง (ปกรณ์ วงศ์รัตนพิบูลย์. 2558) การโค้ช (Coaching) เป็นวิธีส่งเสริม
กระบวนการทางความคิดท่ีมีแนวคิดอันได้จากการพูดคุย (Tell) ตกลงเป้าหมายเก่ียวกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีโคช้ช่ีตอ้งการให้เกิดขึ้นและสะทอ้นให้โคช้ช่ีเขา้ใจแนวทางการเปล่ียนแปลงในส่ิงท่ี
ตอ้งการให้เกิดขึ้นในอนาคต การถาม (Ask) เพื่อเป็นการประเมินตนเองของโคช้ช่ีถึงส่ิงท่ีคิดว่าจะ
ท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิการท างานในอนาคต ทั้งจุดเด่นและจุดแข็ง สะทอ้นให้คิดถึงส่ิงท่ีเป็นปัญหา 
(Problem) ท่ีพบเจอกับการท างานในปัจจุบันเพื่อท าให้เกิดเป็นแนวทางท่ีสร้างร่วมกันในการ
ด าเนินการไม่วา่จะเป็นกิจกรรม, การเรียนรู้ เก่ียวกบัการท างาน ใหไ้ดต้ามแผนท่ีตั้งใจไว ้จนกระทัง่
ท าใหเ้กิดความคิดวา่จะใชว้ิธีการ (Solutions) แบบใดเพื่อการพฒันาใหดี้ท่ีสุด (ดงัภาพท่ี 2.3) 

 

 
 

ภาพท่ี 2.3 กรอบแนวคิดการโคช้ 
ท่ีมา : David Rock (2006) 
 

Mindset of Coaching เป็นแนวความคิดท่ีส าคัญของโค้ชซ่ึงผลลัพธ์ท่ีดีของการไปถึง
เป้าหมายตอ้งเกิดจากความร่วมมือกนัของทั้งสองฝ่ายทั้งผูท่ี้ท าหนา้ท่ีโคช้ และโคช้ช่ี โดยท่ีโคช้ตอ้ง
ดึงใช้ทฤษฎีต่าง ๆ ความรู้ แนวความคิด รวมถึงประสบการณ์ตรงของตวัเองท่ีมีสะสมอยู่มาใชใ้น
การฟัง ตั้ งค  าถาม เพื่อสะท้อนความคิดของผู ้ท่ี เข้ารับการโค้ช และต้องให้ข้อมูลป้อนกลับ 
(Feedback) ตลอดจนใช้การพูดคุยสร้างแรงกระตุน้จูงใจ (Motivate) ให้ผูท่ี้เขา้รับการโคช้ ด าเนิน
ตามแผนท่ีตวัเองไดค้ิดเอาไวซ่ึ้งสามารถปรับเปล่ียนปรับปรุงไดต้ามความเหมาะสม  
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  ศศิมา สุขสว่าง (2560) ได้กล่าวว่าการโคช้ (Coaching) คือ กระบวนการท างานร่วมกัน
ระหว่างโค้ชซ่ึงเป็นผูท่ี้ช่วยเหลือ ชวนคิด หรือปลดล็อกบางอย่างในตวัผูรั้บการโค้ช (Coachee              
อ่านว่า โคช้ช่ี) ให้มีศกัยภาพสูงขึ้น หรือมีความสุขอย่างท่ีเขาตอ้งการ ผ่านวิธีการและเคร่ืองมือ            
ต่าง ๆ  เพื่อให้ผูรั้บการโคช้ ได้เรียนรู้ ตระหนักในตวัเองเกิดการเปล่ียนแปลง และลงมือท าดว้ย
ความคิด ความถนัด ความสามารถของตัวเอง การโค้ชจึงเป็นการท างานร่วมกันระหว่าง โค้ช
(Coach) และผูรั้บการโคช้ (Coachee) ให้ถึงจุดหมายท่ีโคช้ช่ีตอ้งการ ดงันั้นการโคช้สามารถเกิดขึ้น
ได ้เม่ือผูรั้บการโคช้มีความพร้อมและตอ้งการรับการโคช้เท่านั้น สามารถเรียกวา่ สภาวะท่ีพร้อมรับ
การโคช้ (Coachable)  ซ่ึงการโคช้นั้นมี 5 ประเภท ประกอบดว้ย โคช้ผูบ้ริหาร (Executive Coach) 
เป็นการโคช้เพื่อสนับสนุน พฒันาผูบ้ริหาร ทั้งดา้นอาชีพและชีวิต เพื่อให้เติบโตในอาชีพการงาน
และเพิ่มประสิทธิภาพของผลงาน โคช้กีฬา (Sport Coach) เป็นการโคช้ท่ีท าหน้าท่ีสอน พฒันา 
ฝึกอบรม และเพิ่มศกัยภาพของนกักีฬา โคช้ชีวิต (Life Coach) เป็นการโคช้เพื่อช่วยสร้างและพฒันา
ตวับุคคล สร้างแรงบนัดาลใจใหบ้รรลุเป้าหมายชีวิตในดา้นต่าง ๆ โคช้การเงิน (Money Coach) เป็น
การโคช้ท่ีช่วยให้โคช้ช่ีบรรลุเป้าหมายทางด้านการเงินตามท่ีตั้งใจไว ้โคช้เพื่อผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Coach) เป็นการโคช้ท่ีดึงศกัยภาพ ความสามารถของบุคคลากรเผื่อปรับปรุง หรือเพิ่ม
ผลการปฏิบติังาน  เป็นตน้ 
 สุวรรณา มิทเชล (2560) กล่าววา่ การโคช้ (Coaching) คือกระบวนการพฒันาตนเองรูปแบบ
หน่ึงท่ีจะช่วยให้ผูรั้บการโคช้ (Coachee) บรรลุเป้าหมายต่างๆในชีวิต ทั้งเป้าหมายในชีวิตส่วนตวั
และในหน้าท่ีการงาน โดยโคช้จะมีหน้าท่ี คน้หาเรียบเรียง ในส่ิงท่ีผูรั้บการโคช้ตอ้งการจะบรรลุ 
(Achieve) กระตุน้ผูรั้บการโคช้ให้เกิดกระบวนการคน้หาภายในตวัเอง (Self-discovery) ทบทวน
วิธีการและกลยุทธ์ท่ีผูรั้บการโคช้เป็นผูส้ร้างขึ้น ผลกัดนัให้ผูรั้บการโคช้รับผิดชอบและเดินตาม
วิธีการของตวัเองจนบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงจะช่วยให้ผูรั้บการโคช้พฒันามุมมองท่ีมีต่อหนา้ท่ีก ารงาน
และชีวิตอยา่งกา้วกระโดด เพิ่มพูนทกัษะผูน้ า และปลดลอ็กศกัยภาพของผูรั้บการโคช้ 
             วิชยั วงษใ์หญ่ และ มารุต พฒัผล (2557 : 2-3) กล่าววา่ การโคช้ หมายถึง การเป็นคู่คิดของผู ้
ไดรั้บการโคช้ในกระบวนการพฒันาท่ีสร้างสรรคแ์ละกระตุน้ให้ผูไ้ดรั้บการโคช้ไดน้ าศกัยภาพของ
ตนเองออกมาใช้ไดอ้ย่างเต็มท่ีทั้งชีวิตส่วนตวั และอาชีพ การโคช้เน้นการลงมือปฏิบติัดว้ยตนเอง
เพื่อใหเ้กิดการพฒันา และการเปล่ียนแปลงดา้นดีท่ีเป็นรูปธรรมเป็นกลไกเพื่อเสริมสร้างและพฒันา
ผูท่ี้ไดรั้บการโคช้ ให้มีความรู้ความสามารถ การคิดขั้นสูง (higher-order thinking) มีวิธีการเรียนรู้ 
(learning how to learn) การตรวจสอบ ประเมินตนเอง ก าหนดทิศทางการพฒันาตนเองได ้
 ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การโคช้ (Coaching) เป็นกระบวนการท่ีเกิดจากความร่วมมือกันของทั้ง
สองฝ่ายคือโคช้และโคช้ช่ี มีเป้าหมายเพื่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง โดยท่ีโคช้
เช่ือว่าโค้ชช่ีเป็นผูมี้ศักยภาพในการเปล่ียนแปลงตนเองแฝงอยู่และโค้ชช่ีรู้ว่าตนเองต้องการ
เปล่ียนแปลงส่ิงใด โคช้จะเป็นผูดึ้งศกัยภาพของโคช้ช่ีออกมา ดว้ยกระบวนการและรูปแบบท่ีโคช้ช่ี
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คิดขึ้นดว้ยตนเอง การโคช้ ผูเ้ป็นโคช้ท าหนา้ท่ีเป็นผูส้ร้างความเช่ือมัน่ให้กบัโคช้ช่ีเอาชนะอุปสรรค
ท่ีเผชิญอยู่ไปไดโ้ดยส าเร็จ ทั้งน้ีกระบวนการโคช้นั้นจะด าเนินอยู่ใน Mindset ท่ีถูกตอ้ง รวมไปถึง
การมีทกัษะการโคช้ท่ีดีเพื่อน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิการเปล่ียนแปลงตนเองอย่างมีคุณภาพของโคช้ช่ี ซ่ึง
งานวิจยัคร้ังน้ีเก่ียวขอ้งกบัศึกษาทกัษะการโคช้ โดยแสดงดงัรายละเอียดต่อไป  
 

2.2.2 ทักษะเกีย่วกบัการโค้ช 
การโคช้เพื่อการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรนั้นเป็นหน่ึงในงานของผูบ้ริหารหรือหัวหน้า

งาน ซ่ึงมีจุดเร่ิมต้นมาจากความต้องการให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้ น การ
ด าเนินการโคช้นั้นมีแนวทางหลกั เร่ิมท่ีการวิเคราะห์ปัญหา เพื่อการเลือกระดบัการโคช้ท่ีเหมาะสม 
เพื่อการให้ Feed Back ท่ีเหมาะกบัโคช้ช่ี และส าคญัท่ีสุดคือการเช่ือในความเปล่ียนแปลงทีละน้อย 
โดยตอ้งใชเ้วลาอยา่งต่อเน่ือง (รวิศ หาญอุตสาหะ. 2562) ทกัษะเก่ียวกบัการโคช้ (Coaching Skill) ท่ี
ผูเ้ป็นโคช้จะตอ้งใหค้วามส าคญัประกอบดว้ย 5 ขั้นตอน คือ การใชค้  าถามท่ีดี (Questioning) การฟัง 
(Listening) การใหข้อ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก (Positive Feedback) การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) 
และการก าหนดเป้าหมายคุณภาพ (Goal Setting)  (ศิริรัตน์ ศิริวรรณ. 2557 : 68-74 อา้งถึงใน สุมลา 
พรหมมา. 2559 : 21-23) รายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

1) การใช้ค  าถามท่ีดี (Questioning) การตั้งค  าถามท่ีดีเป็นส่ิงส าคญัของการโคช้ ค าถามใช้
เพื่อกระตุน้และทา้ทายความคิดของผูรั้บการโคช้ เพราะเป็นการท าให้ผูรั้บการโคช้ได้มีโอกาศ
ส ารวจสถานการณ์ ความคิด ความรู้สึก ความเขา้ใจตนเอง และปัจจยัอ่ืน ๆ ของตนเอง ในหลาย
แง่มุม ค าถามท่ีดีจะเป็นตวัช่วยให้ผูรั้บการโคช้ไดค้น้พบทางออกของปัญหา สามารถสร้างสรรค์
วิธีการท่ีเหมาะสมกบัเป้าหมายไดอ้ย่างแทจ้ริง ค าถามท่ีดี คือค าถามท่ีกระตุน้ใหผู้รั้บการโคช้ไดเ้กิด
ความตระหนกัรู้ ส่งเสริมใหม้องไปขา้งหนา้ คน้หาทางเลือกท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัความเป็นจริง
และเป้าหมายท่ีก าหนดไวค้  าถามท่ีกระตุ้นความตระหนกัรู้ ไดแ้ก่ (1) ค  าถามความรู้สึกและอารมณ์ 
(Feeling Question) ซ่ึงเป็นค าถามท่ีโคช้ใชเ้พื่อประเมินทศันคติของผูรั้บการโคช้ท่ีมีต่อเร่ืองราวหรือ
สถานการณ์นั้น เม่ือโคช้มีความเขา้ใจสภาวะอารมณ์ของผูท่ี้รับการโคช้แลว้ โคช้จะรู้ว่าผูน้ั้นให้
ความส าคญักบัเร่ืองท่ีตอ้งการให้เกิดขึ้นในลกัษณะใด และโคช้ควรท าอย่างไรต่อกบัส่ิงท่ีถามถึง
ความรู้สึกและอารมณ์ดงักล่าวน้ี (2) ค าถามเพื่อปรับมุมมองของผูรั้บการโคช้ (Reappraisal Question
) ซ่ึงเป็นค าถามท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อช่วยใหผู้รั้บการโคช้มองสถานการณ์ในแง่มุมท่ีแตกต่างออกไป 
หรือประเมินสถานการณ์ในแง่มุมใหม่ ค  าถามดงักล่าวควรถูกตอ้งกบัจงัหวะเพื่อช่วยปลดลอ็คผูรั้บ
การโคช้จากปัญหาไดอ้ย่างรวดเร็ว (3) ค  าถามท่ีลงรายละเอียดเก่ียวกบัปัญหาและสาเหตุของปัญหา
ท่ีเนน้ให้ผูรั้บการโคช้คน้พบปัญหาดว้ยตนเองโดยควรเป็นคุยถึงวิธิคิดแทนการถามลงไปเก่ียวกบั
ปัญหาเพราะจะท าให้ผูท่ี้รับการโคช้กลบัมองในมุมของตนเองและมุมของผูอ่ื้นเพื่อการหาทางออก
ของปัญหาไดดี้ท่ีสุด (4) ค  าถามช้ีน า (Leading Question) อาจเป็นค าถามท่ีพึงระวงัมิใหเ้กิดการพึ่งพา
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โค้ช จึงควรเป็นการให้ผูรั้บการโค้ชได้มีอิสระในการหยิบใช้ประสบการณ์ของตนเพื่อการ
เปล่ียนแปลงของตนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

2) การฟังใหเ้ขา้ใจ (Listening)  หรือเรียกว่าทกัษะการฟังเชิงรุก (Active Listening)  ซ่ึงเป็น
การท่ีโคช้จะฟังโคช้ช่ีดว้ยความตั้งใจ ไม่พูดแทรก เพื่อให้โคช้ช่ีรู้สึกสบายใจในการคุยและคุยอยา่ง
เปิดใจ โคช้จะฟังอย่างมีสมาธิ  เพื่อให้รู้ภูมิหลงัและเขา้ใจส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายหรือปัญหาได้อย่าง
แทจ้ริง ควรเป็นการฟังอยา่งเขา้ใจ และเห็นอก เห็นใจ ฟังในเร่ืองท่ีไดย้นิ ไม่พิพากษา เป็นการรับฟัง
ท่ีโคช้ตอ้งมีสติ ไม่เอนเอียง หากแต่คิดตามโดยมีมุมมองในเชิงบวก ฟังโดยไม่ใช้มาตรฐานของ
ตวัเอง มีความอดทน อดกลั้นในการฟัง หากบทสนทนามีการพูดคุยถึงเน้ือหาท่ีขดัต่อความรู้สึกของ
โค้ชผูเ้ป็นโค้ชจะต้องมีความอดทนพร้อมฟังเสมือนอยู่ในโลกใบเดียวกันกับโคช้ช่ี นอกจากน้ี
หลีกเล่ียงการพยายามช้ีแนะ แนะน าความคิดในเร่ืองท่ีไม่เก่ียวขอ้ง  

3) การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก (Positive Feedback) เม่ือโคช้ใชค้  าถามกระตุน้ให้เกิด
การคิดและไดฟั้งอย่างเขา้ใจแลว้ โคช้มีหนา้ท่ีกระตุน้โคช้ช่ีให้เกิดมุมมองทางออกของปัญหาหรือ
แนวทางการให้เกิดความเปล่ียนแปลงดว้ยตวัของโคช้ช่ีเอง ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวกนั้นเป็นการ
แจง้ขอ้มูลท่ีมีปัจจยัดา้นคุณภาพท่ีดี มีความหมาย มีคุณค่า เป็นความจริง เกิดแรงบนัดาลใจให้กบั
โคช้ช่ีได้มีก าลงัใจในการท างาน เกิดทศันคติและความคิด ในทางท่ีดีซ่ึงช่วยยกระดับผลงานให้
สูงขึ้นท าให้บรรลุเป้าหมาย โดยท่ีเป็นการอธิบายให้ชดัเจนมิใช่เพียงเพื่อการประเมิน เน้ือหานั้นจะ
เฉพาะเจาะจง มุ่งเน้นการใช้ภาษาท่ีง่ายต่อการเข้าใจเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดความคิด 
มากกว่าการก าหนดให้ท า การให้ขอ้มูลป้อนกลบันั้นกระบวนการและความพยายามท่ีเป็นรูปธรรม
และเฉพาะเจาะจงกับพฤติกรรมจะน าไปสู่การปรับปรุงและพฒันาได้จริง โดยโคช้จะเป็นผูส้รุป
ประเด็นถึงส่ิงท่ีควรเปล่ียนแปลงและปรับปรุงพฒันาให้ดีขึ้น (ศศิมา สุขสว่าง. 2560) ทั้งน้ีโคช้ตอ้ง
ไม่ลืมสังเกตปฏิกิริยาของโคช้ช่ีถึงส่ิงท่ีจะมีตอบกลบัมาต่อการป้อนขอ้มูลกลบัดว้ยเช่นกนั เป็นการ
แสดงใหเ้ห็นถึงความใส่ใจท่ีโคช้มีต่อโคช้ช่ี 

4) การพูดคุยสร้างแรงกระตุน้จูงใจ (Motivation) เป็นการพูดคุยเพื่อให้โคช้ช่ีเกิดพลงัใจ
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น กระตุ้นให้เกิดมุมมอง ทัศนคติ การแสดงออก ความคิด 
จนกระทัง่ความตอ้งการเรียนรู้ โคช้จะตอ้งมีทกัษะการช่ืนชมเห็นคุณค่า (Appreciation skills) เป็น
การส่ือสารระหว่างผูโ้คช้และโคช้ช่ีอย่างสร้างสรรค ์ท าให้การโคช้เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น ทั้งยงัเป็นการเสริมสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบัทั้งสองฝ่าย โดยทกัษะการช่ืนชมเห็นคุณค่า มี
ดงัต่อไปน้ี (1) ประทบัใจผลงาน ควรกล่าวดว้ยเสียงแสดงความยนิดี แววตาเป็นประกาย ท าให้โคช้
ช่ีเกิดความเช่ือมัน่ในสมรรถนะของตน (Self-efficacy) (2) พฤติกรรมท่ีเกิดการพฒันา โคช้ช่ืนชม
อย่างชดัเจน เป็นการกล่าวระบุการกระท าให้โคช้ช่ีรู้สึกภูมิใจ ในตนเอง รู้ว่าส่ิงนั้นคือการไดรั้บการ
ยอมรับ (Self-esteem) (3) ช่ืนชมลกัษณะ เป็นการกล่าวเช่ือมโยงผลงานหรือลกัษณะนิสัยท่ีดีงาม 
กล่าวดว้ยน ้ าเสียงเช่ือมัน่ ท าให้โคช้ช่ีรู้จกัตวัเอง (Self-realization) มีลกัษณะนิสัยอย่างท่ีควรธ ารง
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รักษาไวแ้ละพฒันาต่อไป การใชว้าจาท่ีแช่มช่ืน เพิ่มความน่าเช่ือถือ การเขา้ใจตนเอง (Intrapersonal) 
การเขา้กบัผูอ่ื้น (Interpersonal) การใชชี้วิต อย่างมีความหมาย (Existential) จะพฒันาไดจ้ากการให้
แรงบนัดาลใจเสริม อยา่งเหมาะสม (วิชยั วงษใ์หญ่ และมารุต พฒัผล. 2557) 

5) การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ (Goal Setting) เป็นการก าหนดเป้าหมายของโค้ชช่ี              
โดยตวัโคช้ช่ีเอง มุ่งเนน้ ผลลพัธ์การเรียนรู้ ทั้งดา้นการรู้คิด ทกัษะกระบวนการและคุณลกัษณะท่ีพึง
ประสงค์ วิธีการตั้งเป้าหมายจะก าหนดในลกัษณะท่ีเป็นรูปธรรม สามารถสังเกตได้ หรือวดัได้
กล่าวคือท าให้โคช้ท่ีท าหนา้ท่ีโคช้มองเห็นเป้าหมายในการโคช้ อีกทั้งยงัช่วยให้การประเมินผลการ
โคช้ท าได้ง่ายและตรงประเด็น เป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมจะตอ้งรอบคอบด้วยความเฉพาะเจาะจง 
สามารถวดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐานความเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัองคก์รและตวัของโคช้ช่ีเอง
และควรมีระยะเวลาท่ีแน่นอนชดัเจน (CIPHER. 2019) 

ศศิมา สุขสว่าง (2560) ได้กล่าวว่าการโคช้ในทุกประเภทผูเ้ป็นโคช้จะตอ้งมีทกัษะหรือ
รูปแบบท่ีพร้อมส าหรับการโคช้ ประกอบดว้ย ทกัษะการสร้างความสัมพนัธ์ (Rapport) เพื่อสร้าง
ความไวว้างใจและขอ้ตกลงกบัผูท่ี้รับการโคช้  ทกัษะการใช้ค  าถามทรงพลงั (Powerful question) 
เพื่อดึงศกัยภาพและความสามารถของผูรั้บการโคช้ ซ่ึงค าถามส่วนใหญ่จะเป็น ค าถามปลายเปิดเพื่อ
ระดมสมองให้ได้ความคิดใหม่ๆ สร้างการเติบโตทางความคิด ทกัษะการฟังอย่างลึกซ้ึง (Deep 
Listening)  เพื่อ ให้ไดย้ินเสียงท่ีโคช้ช่ีไม่ไดพู้ด ทกัษะการสะทอ้น (Feedback) ท่ีมีคุณภาพให้เกิด
การพฒันาตวัเอง และทกัษะการสร้างแรงบนัดาลใจดว้ย Story telling หรือการเล่าเร่ืองให้เกิดความ
เช่ือมโยงกบัชีวิตของโคช้ช่ีเพื่อให้เกิดความรู้สึกร่วม เป็นตน้ อย่างไรก็ดีการมีความคิดเก่ียวกบัการ
โคช้ท่ีถูกตอ้งและมีความพร้อมในการเป็นโคช้มากจนเกิดเป็นความช านาญแลว้ ผูท้  าหนา้ท่ีโคช้จะ
สามารถเปล่ียนการโคช้เป็นการคุยได ้หรือเรียกว่า Coaching Conversation ซ่ึงท าให้การโคช้นั้นไร้
รูปแบบท่ีตายตวั การพูดคุยจะเป็นธรรมชาติ ผ่อนคลายเสมือนการคุยแบบปกติ (สุวรรณา มิทเชล. 
2560) 
 ผูว้ิจยัสรุปรูปแบบเก่ียวกบัการโคช้ไดว้่านั้นเป็นส่ิงท่ีมีเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการ
โคช้ใหเ้กิดขึ้นอยา่งเป็นระบบมีทิศทางท่ีถูกตอ้งเพราะกระบวนการโคช้เป็นเร่ืองท่ีทั้งโคช้และโคช้ช่ี
ตอ้งอาศยัความเขา้ใจ ซ่ึงกนัและกนั ผ่านล าดบัขั้นตอนอนัประกอบไปดว้ยการใชค้  าถามท่ีดี การฟัง
ให้เขา้ใจ การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก การพูดคุยสร้างแรงกระตุน้จูงใจไปจนกระทั่งการ
ก าหนดเป้าหมายคุณภาพ โดยท่ีสุดแลว้การใช้รูปแบบการโคช้นั้นจะน ามาซ่ึงการเกิดทศันคติท่ีดี 
น ามาซ่ึงแรงกระตุ้นจูงใจ ผลักดันให้เกินการพัฒนาไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ งไว้และมีแนวโน้มเกิด
พฤติกรรมท่ีเอ้ือต่อผลสัมฤทธ์ิการปฏิบติังานท่ีมีศกัยภาพในอนาคต 
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2.2.3 ทฤษฎีเกีย่วกบัการโค้ช 
1) ทฤษฎีปีระมิดของความกระจ่างรู้ (Hierarchy of competence) เป็นปีระมิดท่ีแสดง

ระดบัความกระจ่างรู้ของบุคคลท่ีแตกต่างกนั การท างานในองค์กรท่ีประกอบดว้ยคนจ านวนมาก
ย่อมจะมีความแตกต่างของบุคคลท่ีหลากหลาย ดังสามารถจ าแนกเป็นระดับได้ ดังต่อไปน้ี            
(ดงัภาพท่ี 2.4) 

 

 
 

ภาพท่ี 2.4 ทฤษฎีปีระมิดของความกระจ่างรู้ 
ท่ีมา : Igor Kokcharov (2015) 

 
ระดับท่ี 1 Unconscious Incompetence : เป็นระดับของบุคคลท่ีมีความสามารถ

เก่ียวกบัการปฏิบติังานในระดบันอ้ยและขณะเดียวกนัไม่ทราบว่าตนเองมีความสามารถน้อย จึงท า
ใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีไม่ประสบความส าเร็จ ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆไดด้ว้ยตนเอง บุคคลท่ี
ถูกจดัอยู่ในระดบัท่ี 1 น้ีผูเ้ป็นโคช้จะใช้วิธีการโคช้ดว้ยการท าให้ดูเป็นตวัอย่าง สอนทีละขั้นตอน
และใหล้องปฏิบติัไปพร้อมกนั 

ระดบัท่ี 2 Conscious Incompetence : เป็นระดบัของบุคคลท่ีมีความสามารถเก่ียวกบั
การปฏิบติังานในระดบันอ้ยและขณะเดียวกนัทราบว่าตนเองมีความสามารถนอ้ย จึงท าให้มีผลการ
ปฏิบติังานท่ีไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร ไม่สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆไดด้ว้ยตนเอง บุคคลท่ี
ถูกจดัอยู่ในระดับท่ี 2 น้ีผูเ้ป็นโคช้จะใช้วิธีการโคช้ด้วยการบอก อธิบายหรือสอนโดยตั้งค  าถาม
จากนั้นใหบุ้คคลไดท้ าเองและคิดเองเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้น 

ระดบัท่ี 3 Conscious Competence : เป็นระดบัของบุคคลท่ีมีความสามารถเก่ียวกบั
การปฏิบติังานอย่างเช่ียวชาญในดา้นใดดา้นหน่ึง ทราบตนเองว่ามีความถนัดเก่ียวกบัส่ิงใด ทราบ
ความสามารถของตนเองว่าส่ิงไหนคือส่ิงท่ีตอ้งการเรียนรู้เพิ่มเติม ให้มีผลการปฏิบติังานท่ีประสบ
ความส าเร็จ แต่อาจไม่ครบทุกดา้น บุคคลท่ีถูกจัดอยู่ในระดบัท่ี 3 น้ีผูเ้ป็นโคช้จะใชวิ้ธีการโคช้ดว้ยเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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การช้ีแนะและใหค้  าแนะน าเพิ่มเติมในบางจุดท่ีเป็นขอ้สงสัย โดยไม่จ าเป็นตอ้งสอนทั้งกระบวนการ 
และหลงัจากการใหค้  าแนะน านั้น บุคคลจะเกิดความคิดและปฏิบติังานต่อไดด้ว้ยตนเอง 

ระดบัท่ี 5 Unconscious Competence : เป็นระดบัของบุคคลท่ีมีความสามารถเก่ียวกบั
การปฏิบติังานอย่างเช่ียวชาญ  ทราบและมัน่ใจในตนเองสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยไม่มีขอ้สงสัย 
สามารถท างานไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว มีความช านาญ ใชร้ะยะเวลาอนัสั้นเพื่อใหง้านเสร็จตามเป้าหมาย 
จึงจดัเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จเป็นอย่างมาก บุคคลท่ีถูกจดัอยู่ใน
ระดับท่ี 4 น้ีเป็นกลุ่มท่ีองค์กรควรให้ความส าคัญและรักษาให้อยู่กับองค์กรให้ยาวนานเพราะ
นับเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากต่อองค์กร ซ่ึงผูเ้ป็นโคช้จะใช้วิธีการโคช้ดว้ยการใส่ใจ ติดตามผล
การปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอพร้อมทั้งใหก้ารสนบัสนุนอยา่งดีท่ีสุด 

จากทฤษฎีปีระมิดของความกระจ่างรู้ (Hierarchy of competence)  ผูว้ิจยัสรุปความ
ไดว้่าทฤษฎีดงักล่าวช้ีให้เห็นถึงบุคคลสามารถเรียนรู้และพฒันาความรู้ของตนเองได้โดยจะต้อง
ได้รับการสอนหรืออบรมเพิ่มเติมในเร่ืองท่ีสมควรรู้ ไม่ว่าบุคคลนั้นจะถูกจดัอยู่ในระดับใดการ
ไดรั้บความดูแลเอาใจใส่ยงัคงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัมาก ซ่ึงหลกัการของทฤษฎีน้ีสามารถน ามาใช้เป็น
แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการโค้ชเพื่อการพฒันาศักยภาพของบุคลากรในองค์กร เพื่อ
ก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพอนัเป็นผลดีต่อองคก์รในอนาคตต่อไปได ้ 

2) ทฤษฎีภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) สมรรถนะ (Competency) คือคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Abilities) ของมนุษย ์
ท่ีแสดงออกผ่านพฤติกรรม (Attributes) ซ่ึงความสามารถของมนุษย์นั้นยงัคงมีส่วนท่ีซ่อนเร้น 
(Talent) ทั้งน้ีเกิดจากหลายปัจจยั (Devid C. McClelland. 1973 อา้งถึงใน จอมภคั จนัทะคตั. 2557 
หนา้ 2-3) สมรรถนะยงัมีส่วนผสมมากจากคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได ้
โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานในองค์กร กล่าวคือการท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะหน่ึง ๆ ได ้มกัตอ้งมี
องค์ประกอบทั้ งความรู้ ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ร่วมกัน (ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. มปป)  Spencer and Spencer (1993) อ้างถึงใน ศักด์ิไทย                
สุรกิจบวร (2557) ไดก้ าหนดคุณลกัษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ของบุคคลท่ีจะเป็น             
ตวัผลกัดนัให้บุคลาสามารถปฏิบติังานไดต้ามหน้าท่ีความรับผิดชอบไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ/
หรือสูงกว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด สามารถแบ่งไดเ้ป็น 5 ส่วน (Characteristics) คือ ทกัษะ (Skill) ความรู้ 
(Knowledge) ภาพลกัษณ์ (Self -Concept) คุณลกัษณะเฉพาะ (Traits) และ แรงจูงใจ (Motive) โดย
แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มท่ีมองเห็นได้ (ส่วนเหนือน ้ า) ประกอบด้วย ทกัษะ (Skill) และ ความรู้ 
(Knowledge) เป็น 2 ส่วนความสามารถท่ีมีโอกาสพฒันาไดง้่าย และกลุ่มท่ีซ่อนเร้น (ส่วนใตน้ ้ า) 
ประกอบดว้ย ภาพลกัษณ์ (Self -Concept), คุณลกัษณะเฉพาะ (Traits) และ แรงจูงใจ (Motive) เป็น 
3 ส่วนความสามารถท่ียากต่อการวดัและพฒันา  
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ภาพท่ี 2.5 ทฤษฎีภูเขาน ้าแขง็ 
ท่ีมา : kaleidoscopespeech (2019) 
 

จากภาพท่ี 2.5 หากเปรียบทฤษฎีภูเขาน ้าแขง็ (Iceberg Model) เขา้กบัการพฒันาศกัยภาพอนั
เกิดจากการไดรั้บการโคช้แลว้นั้น ส่วนเหนือน ้ าหมายถึงผลการปฏิบติังานและพฤติกรรม ส่วนใต้
น ้าคือ ความรู้สึก ค่านิยม และศกัยภาพ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นเหตุของการแสดงพฤติกรรมมนุษย ์ดงันั้นการ
โคช้คือเคร่ืองมือหน่ึงท่ีผลกัดนัให้บุคคลคน้พบและเขา้ใจตนเอง สามารถปลดปล่อยศกัยภาพของ
ตนออก การโคช้เป็นหน่ึงในการจดัการความรู้ในตวับุคคล ซ่ึงนอกจากใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ทกัษะและความรู้ของบุคคลแลว้ การให้ความส าคญักบัพฤติกรรมภายในบุคคลและการประเมินผล 
ยงัเป็นส่ิงส าคญัเพราะท าให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมหรือพยายามแสดงความสามารถในตนเอง
ออกมาเพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึ้น (ณฐัรดา เจริญสุข และคณะ. 2558) 

จากทฤษฎีภูเขาน ้ าแข็ง (Iceberg Model) ผูวิ้จยัสรุปความไดว้่าทฤษฎีดังกล่าวช้ีให้เห็นถึง
การผลแสดงออกซ่ึงสมรรถนะ ความสามารถซ่ึงเป็นส่วนบนสุดของภูเขาน ้ าแข็งหมายถึงส่ิงท่ี
สังเกตุไดช้ดัเจนท่ีสุด ผลการแสดงออกเหล่านั้นลว้นเกิดจากพฤติกรรมหรือลกัษณะนิสัยของบุคคล 
พฤติกรรมหรือลกัษณะนิสัยต่าง ๆ ท่ีท าให้เกิดการแสดงออกเป็นผลจากความรู้สึกนึกคิด และความ
แตกต่างของความรู้สึกนึกคิดในแต่ละบุคคลนั้นลว้นมีทั้งความคิดในแง่บวก และแง่ลบ ดงันั้นแลว้
โคช้จึงเป็นผูดึ้งเอาส่วนซ่อนเร้นในตวับุคคลออกมาเพื่อใหบุ้คคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด 
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2.3 ข้อมูลเกีย่วกบัพนักงานกลุ่มองค์กรภาคธุรกจิเอกชน 
 

การบริหารภาคเอกชนคือการบริหารท่ีมีเป้าหมายของการบริหารเพื่อแสวงหาผลก าไร
สูงสุดจากการขายสินคา้และบริการ มีลกัษณะการด าเนินงานท่ีคล่องตวัและรวดเร็วมากกว่าองคก์ร
ของรัฐ (ขนบพนัธ์ เอ่ียมโอภาส. 2545 : 31-33 อา้งถึงใน ธัชนี นุชสวาท. 2548) เน่ืองมาจากการ
ด าเนินการถูกก าหนดนโยบายตรงมาจากผูบ้ริหารองค์กร ซ่ึงมกัเป็นเจา้ของหรือผูมี้ส่วนไดเ้สียกบั
ธุรกิจ องคก์รภาคธุรกิจเอกชนจะเน้นประสิทธิภาพของผลการปฏิบติังานและการแข่งขนัในตลาด 
ประกอบกบัการบริหารท่ีนโยบายนั้นจะตอ้งมีความทนัสมยัและมีศกัยภาพการแข่งขนัในระดบัสูง 
การวดัผลการปฏิบติังานของผูบ้ริหารภาคเอกชนตอ้งถูกประเมินโดยคณะกรรมการ องคก์รเอกชน
จะมีการคดัเลือกต าแหน่ง แต่งตั้งหรือโยกยา้ย โดยจะขึ้นอยู่กบัฝ่ายบริหารในบริษทัโดยจะเนน้การ
วางแผนการบริหารงานในระยะยาว ภาคธุรกิจเอกชนเป็นกลุ่มองคก์รการน าแนวคิดสมรรถนะมาใช้
ในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ (นัธทวฒัน์ ภูมิพิทยานนท์ และ บุษยา วงษ์ชวลิตกุล. 
2554) 

 

2.3.1 ความหมายขององค์กร 
ค าว่า องค์กร ราชบณัฑิตยสถานไดใ้ห้ความหมายไวว้่า หมายถึง บุคคล คณะบุคคล หรือ

สถาบันซ่ึงเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ท่ีท าหน้าท่ีสัมพันธ์กันหรือขึ้ นต่อกัน เช่น 
คณะรัฐมนตรีเป็นองค์กรบริหารของรัฐ สภาผูแ้ทนราษฎรเป็นองค์กรของรัฐสภา ในบางกรณี 
องค์กร หมายความรวมถึงองค์การด้วย  นอกจากน้ีองค์กรมีความหมายถึงหน่วยทางสังคม           
(Social Unit) หรือกลุ่มบุคคล (Human Grouping) ซ่ึงตั้งขึ้นอย่างจงใจมิใช่บงัเอิญ เพื่อท างานให้
บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์แน่นอนอยา่งใดอย่างหน่ึงหรือหลายอยา่ง องคก์รถูกตั้งขึ้นโดยมี
ระบบการร่วมมือประสานกิจกรรมมีการก าหนดทิศทาง มีการจดั ระเบียบวิธีท างาน และการติดตาม
วดัผลส าเร็จของงานท่ีท าอยู่เสมอ เพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงคท่ี์แน่นอนอย่างใด
อยา่งหน่ึงหรือหลายอยา่งร่วมกนั (Etzioni. 1961 : 1-3) 
 องค์กรทางสังคมสามารถจัดแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มใหญ่ตามประเภทของหน่วยงานท่ีเป็น
เจ้าของ และเป้าหมายในการด าเนินงานเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง ประกอบด้วย 1)องค์กรภาครัฐ 
(Government Sector) 2) องค์กรภาคธุรกิจเอกชน (Private Sector) 3) องค์กรท่ีไม่ใช่ของทั้งภาครัฐ
และภาคธุรกิจเอกเอกชน ซ่ึงมีช่ือเรียกองค์กรประเภทน้ีได้แก่ องค์กรภาคท่ีสาม (Third Sector) 
องคก์รสาธารณะประโยชน์ (Public Interest Organization), องคก์รพฒันาเอกชน (Non-government 
Organization)องค์กรประชาสังคม (Civil Society Organization) องค์กรการกุศล (Philanthropic 
Organization) องคก์รท่ีไม่แสวงหาผลก าไร (Non-profit Organization) เป็นตน้ ทั้งน้ีองคก์รในแต่ละ
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ภาคล้วนมีความส าคัญท่ีแตกต่างกันในเร่ืองของลักษณะการด าเนินงาน รวมไปถึงท่ีมาของ
งบประมาณ   

ทณัฑกานต์ ดวงรัตน และ กุลทิพยศ์าสตระรุจ (2553) ไดก้ล่าวว่าองคก์รภาคธุรกิจเอกชน 
(Private Sector) มีลกัษณะการด าเนินงานท่ีคล่องตวัและรวดเร็วมากกว่าองคก์รของรัฐ เน่ืองมาจาก
การด าเนินการถูกก าหนดนโยบายตรงมาจากผูบ้ริหารองคก์ร ซ่ึงมกัเป็นเจา้ของหรือผูมี้ส่วนไดเ้สีย
กบัธุรกิจ ประกอบกบัการบริหารงานท่ีมีจุดมุ่งหมายในการท าก าไรสูงสุดจากการขายสินค้าและ
บริการ นโยบายในการด าเนินงานจึงมีความทันสมัยและมีศักยภาพในการแข่งขันในระดับสูง 
องค์กรธุรกิจเอกชนจะไดรั้บงบประมาณมาจากเงินทุนของเจา้ของธุรกิจและผลก าไรท่ีไดจ้ากการ
ประกอบธุรกิจ 

ผูวิ้จยัสรุปความหมายขององคก์รไดว้า่เป็นกลุ่มการท างานท่ีก่อตั้งขึ้นจากคณะกรรมการท่ีมี
ขึ้นเพื่อด าเนินการให้ตามวตัถุประสงค์ท่ีวางไว ้องค์กรยงัแบ่งเป็นกลุ่มต่าง ๆ ตามประเภทของ
หน่วยงานท่ีเป็นผูก่้อตั้งและเป้าประสงคใ์นการก่อตั้ง ซ่ึงงานวิจยัคร้ังน้ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์รภาคธุรกิจ
เอกชน โดยแสดงดงัรายละเอียดต่อไป  
 

2.3.2 องค์ประกอบขององค์กรภาคธุรกจิเอกชน 
McKinsey 7S Framework คือกรอบแนวคิดปัจจยัภายในองคก์ร 7 ประการ ในการประเมิน

องคก์ร แนวคิด 7S น้ีตอ้งการน าเสนอว่าประสิทธิภาพขององคก์รเกิดจากความสัมพนัธ์ของปัจจยั
ภายในองคก์ร 7 ประการ ประกอบดว้ย กลยทุธ์ โครงสร้างองคก์ร ระบบการปฏิบติังาน รูปแบบการ
บริหาร บุคลากร ทักษะความสามารถ และค่านิยมร่วม ซ่ึงมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี (ยุพาภรณ์                
จงเจริญ. 2555 : 19-20) (ดงัภาพท่ี 2.6) 

 

 
 

ภาพท่ี 2.6 กรอบแนวคิดปัจจยั 7 ประการของแมคคินซีย ์
ท่ีมา : ออนไลน์ (2562) 
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1) กลยุทธ์และยุทธศาสตร์องค์กร (Strategy) หมายถึงกิจกรรมหรือการด าเนินงานของ
องค์กรซ่ึงได้วางแผนให้สอดคลอ้งกับความเปล่ียนแปลงโดยการพิจารณาจุดมุ่งหมาย (Purpose) 
ภารกิจ (Mission) วตัถุประสงคพ์ื้นฐานระยะยาว (Basic long-term objectives) ขององคก์ร วิธีการใช้
และการจดัสรรทรัพยากร ใหบ้รรลุเป้าหมายเหล่านั้น 

2) โครงสร้างองคก์ร (Structure) หมายถึงแผนภูมิองคก์รคุณลกัษณะและขนาดขององคก์ร 
รวมถึงกรอบโครงงานขององคก์รท่ีก าหนดงาน กลุ่มงาน และความสัมพนัธ์ของงานเอาไวช่้วยให้
บุคคลในองคก์รรู้วา่ตนอยูใ่นต าแหน่งใดและมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัหน่วยอ่ืน ๆ อยา่งไร 

3) ระบบการปฏิบติังาน (System) หมายถึงระเบียบวิธีปฏิบติัในการท างานประจ า ซ่ึงเป็น
การบ่งบอกถึงวิธีการปฏิบติังานต่าง ๆ ขององคก์รเพื่อหาจุดเด่นจุดดอ้ยท่ีเกิดจากระบบต่าง ๆ และ
ความสอดคลอ้งระหวา่งโครงสร้างและกลยทุธ์ 

4) รูปแบบการบริหาร (Style) หมายถึงแบบความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร รวมถึงพฤติกรรม
และลกัษณะแบบแผนการบริหารงานของผูบ้ริหาร 

5) บุคลากร (Staff) หมายถึงคุณภาพของบุคลากรจ านวนบุคลากรรวมทั้งกระบวนการจูงใจ
และสร้างคุณค่าพื้นฐานพฒันาบุคลากร 

6) ทกัษะความสามารถ (Skills) หมายถึงการพฒันาทรัพยากรบุคคล 
7) ค่านิยมร่วม (Shared values) หมายถึงการมีค่านิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกนั อยา่งนอ้ยให้

เป็นระบบท่ีเกิดขึ้นในองคก์รและใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองคก์รนั้น ๆ 
มุ่งใหค้วามส าคญักบัการท างานเป็นทีม เนน้ใหบุ้คลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ทั้งน้ีตวัแปรกลยุทธ์ (Strategy) โครงสร้างองค์กร (Structure) และระบบการปฏิบัติงาน 
(System) เปรียบเสมือนฮาร์ดแวร์ของระบบคอมพิวเตอร์คือเป็นส่ิงท่ีสามารถจับต้องได้หรือ
มองเห็นไดช้ดัเจน จึงเป็นส่ิงท่ีท าให้ผูบ้ริหารให้ความสนใจเป็นพิเศษ ส าหรับตวัแปรรูปแบบการ
บริหาร (Style)  บุคลากร (Staff) ทักษะความสามารถ (Skills) และค่านิยมร่วม (Shared values) 
เปรียบเสมือนซอฟแวร์ของระบบคอมพิวเตอร์คือไม่สามารถจบัตอ้งได ้จึงเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารอาจ
ละเลย ต่อมาบริษทั McKinsey ได้ปรับปรุงค าจ ากัดความของตวัแปรทั้ง 7 ตวั ให้มีความถูกตอ้ง
ชดัเจนยิง่ขึ้น และเรียกตวัแปรเหล่าน้ีว่าเป็นโครงร่างพื้นฐาน 7-S (McKinsey 7S Framework) ซ่ึงจะ
เห็นไดว้่าตวัแปรทั้ง 7 มีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั มีความเช่ือมโยงกนัทั้งหมด ดงันั้นความเป็น
เลิศขององคก์รจะเกิดขึ้นจากความเก่ียวพนัของตวัแปรทั้งหมด โดยท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งใหค้วามส าคญั
กบัตวัแปรทั้งหมด ซ่ึงแนวความคิดของโครงร่างพื้นฐาน 7S น้ียงัถูกน ามาใช้เป็นพื้นฐานให้เกิด
ความคิดการบริหารงานเพื่อความเป็นเลิศ 

องคก์รต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองคก์รของรัฐหรือองคก์รภาคธุรกิจเอกชนต่างมีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัดงัต่อไปน้ี (จุฑามาศ วิเวโก. 2555)                                                    
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1) จุดมุ่งหมายองคก์ร (Organization Goal) หมายถึง เป้าประสงคข์องการบริหาร ท่ีองคก์ร
ตอ้งการท าให้ส าเร็จ จุดมุ่งหมายขององคก์รจะเป็นตวัจูงใจให้บุคคลมาท างานร่วมกนั จุดมุ่งหมาย
ขององค์กรโดยรวมนับว่ามีความส าคญัเพราะจะเป็นจุดเน้นให้สมาชิกทุกคนในองค์กรให้ความ
สนใจและด าเนินงานให้เป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการ นอกจากน้ี จุดมุ่งหมายยงัช่วยให้บุคคลมองไป
ในอนาคตและมีการวางกลยุทธ์และแผนปฏิบติัการท่ีจะช่วยให้เกิดการด าเนินงานตามท่ีมุ่งหวงั 
ดงันั้นจุดมุ่งหมายขององค์กรจึงอาจส่งผลให้จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาโครงสร้างและกระบวนการ
ท างานขององคก์รใหส้อดคลอ้งกบั จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไวด้ว้ย 

2) โครงสร้างขององค์กร (Organization Structure) หมายถึง ระบบของงาน การรายงาน 
และความสัมพนัธ์ของอ านาจหน้าท่ีต่าง ๆ ในการด าเนินงานขององค์กรนั้น ๆ โดยการออกแบบ
โครงสร้างขององค์กร นอกจากจะเป็นการออกแบบอ านาจหน้าท่ีและความสัมพนัธ์ของอ านาจ
หนา้ท่ี ในต าแหน่งต่าง ๆ แลว้ ยงัเก่ียวขอ้งกบัการจดักลุ่มกิจกรรมในการท างานเป็นแผนกหรือฝ่าย
ต่าง ๆ การประสานงาน การส่ือสาร และกลไกควบคุมการท างานภายในองคก์รอีกดว้ย ซ่ึงการมอง
โครงสร้างขององคก์รอาจพิจารณาจากรูปแบบและการด าเนินกิจกรรมขององคก์ร หรืออาจพิจารณา 
จากความสัมพนัธ์ของส่วนต่าง ๆ ภายในองค์กร ซ่ึงได้แก่ แผนผงัองค์กร (Organization Chart)
โดยทัว่ไปโครงสร้างขององคก์รประกอบดว้ย  2 ส่วนท่ีส าคญั คือ (1) โครงสร้างนั้นตอ้งมีการระบุ
งานหรือกระบวนการท างานท่ีให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ขององค์กร (2) โครงสร้างจะต้องรวมและ
เช่ือมโยงงานส่วนต่าง ๆ เขา้ดว้ยกนั เพื่อให้เกิด ผลผลิตในระดบัท่ีพึงประสงค์ การท่ีงานของฝ่าย
ต่าง ๆ ในองคก์รตอ้งเก่ียวขอ้งกนัมากเท่าใด การประสานงานระหว่างฝ่ายจะยิ่งมีความจ าเป็นมาก
ขึ้นเท่านั้น การจดัโครงสร้างองคก์รมีวตัถุประสงคเ์พื่อการสั่งการและการประสานการท างาน ของ
บุคลากรภายในองค์กร เพื่อให้การท างานบรรลุจุดมุ่งหมาย การมีโครงสร้างองค์กรท่ีดี จะท าให้
บุคคลสามารถท างานร่วมกนั ประสานงานกนั และเช่ือมต่องานกนัไดดี้  

3) บุคคล (People) ในแต่ละองคก์รยอ่มประกอบดว้ย บุคคลจ านวนมากท่ีมาท างานร่วมกนั 
ซ่ึงบุคคลและองค์กรต่างมีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน กล่าวคือ บุคคลจะถูกองค์กรคาดหวงั 
เก่ียวกบัความพยายาม ความสามารถ ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ทกัษะการทุ่มเทเวลาและศกัยภาพ 
ในขณะเดียวกันองค์กรก็ถูกคาดหวงัจากบุคคลว่า จะได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในเร่ือง 
ค่าตอบแทน ความมัน่คงของงาน ผลประโยชน์ โอกาสในการท างาน สถานภาพ และความกา้วหนา้ 
ซ่ึงความสัมพนัธ์ดงักล่าว หากทั้งบุคคลและองคก์รต่างไดรั้บในส่ิงท่ีตนเองคาดหวงัอย่างเหมาะสม
และยติุธรรม จะท าใหเ้กิดความพึงพอใจและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั (ดงัภาพท่ี 2.7) 
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ส่ิงท่ีบุคคลจะใหก้บัองคก์ร                                                ส่ิงกระตุน้จากองคก์ร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.7 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและองคก์ร 
ท่ีมา : จุฑามาศ วิเวโก (2555) 
 

4) สภาพแวดลอ้มขององค์กร (Organization Environment) หมายถึงแรงผลกัดนัต่าง ๆ ท่ี
ส่งผลกระทบต่อการบริหารจัดการองค์กร ซ่ึงประกอบด้วย (1) สภาพแวดลอ้มทัว่ไป (General 
Environment) ไดแ้ก่ แรงผลกัดนัท่ีอยู่ภายนอก องค์กรท่ีมีอิทธิพลแบบทัว่ไปไม่เฉพาะเจาะจงต่อ
องค์กรได้แก่ อิทธิพลจากการเมืองและกฎหมาย เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคมวฒันธรรม และ
ส่ิงแวดลอ้มระหว่างประเทศ (2) สภาพแวดลอ้มท่ีมีผลโดยตรงต่อการด าเนินงานขององคก์ร (Task 
Environment) เป็นสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรท่ีมีผลกระทบโดยตรงต่อองค์กรและการ
ด าเนินงานขององคก์ร ในการบรรลุเป้าหมาย ไดแ้ก่ ลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ คู่แข่งขนั ผูข้ายวตัถุดิบ 
วสัดุ อุปกรณ์ในการ ด าเนินงาน ตลาดแรงงาน นโยบายและเจ้าหน้าท่ีของหน่วยงานรัฐท่ีเขา้มา
ควบคุมก ากับ (3) สภาพแวดลอ้มภายในองค์กร (Internal Environment) เป็นแรงผลกัดันภายใน
องคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการและด าเนินงานขององคก์ร  

ในขณะเดียวกันยงัมีผูวิ้จัยท่านอ่ืนได้ให้ความหมายของโครงสร้างองค์กรไว้เพิ่มเติม
กล่าวคือประทีป มีเอียด (2554 : 13) อา้งถึงใน สมพร สุทศันีย ์(2541 : 371-372) ในเร่ืองของการ
ความหมายของโครงสร้างองค์กรไว้ว่า องค์กรส่วนใหญ่ใช้ทฤษฎี “ประเพณี” (Classical 
Organization Theory) ในการสร้างโครงสร้างขององคก์รเพราะว่าทฤษฎีน้ีมีองคป์ระกอบท่ีแน่นอน 
เช่น มีการแบ่งอ านาจหนา้ท่ี โครงสร้างขององคก์ร คือ แผนภูมิท่ีแสดงถึงต าแหน่งต่าง ๆ ทั้งหมดใน
องค์การ แสดงความสัมพนัธ์ของอ านาจหน้าท่ีของแต่ละหน่วยงาน หรือแสดงต าแหน่งต่าง ๆ ท่ี
เช่ือมโยงกนัทั้งแนวตั้งและแนวนอน ทฤษฎีประเพณีนิยมจดัโครงสร้างโดยถือหลกัว่าลกัษณะงาน

ค่าตอบแทน 

ความมัน่คงของงาน 

ผลประโยชน์ 

โอกาสในการท างาน 

สถานภาพ 

ความกา้วหนา้ 

ความพยายาม 

ความสามารถ 

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

ทกัษะ 

การทุ่มเทเวลา 

ศกัยภาพ 
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ใดท่ีคล้ายกันจะอยู่ในกลุ่มเดียวกัน หรือเป็นแผนกเดียวกัน เพื่อจะได้รับทราบร่วมกันว่าจะ
รับผิดชอบเร่ืองอะไรไม่ว่าเป็นองค์กรในรูปแบบใดถา้เป็นองค์กรรูปนัยโครงสร้างจะก าหนดสาย
งานบังคับบัญชาอย่างเป็นล าดับขั้นความรับผิดชอบไว้ชัดเจน แต่ต่อมามีการแก้ไขปรับปรุง
โครงสร้างให้เหมาะสมยิ่งขึ้น (ดงัภาพท่ี 2.8)  ซ่ึงโครงสร้างขององคก์รดงักล่าวจะก าหนดสายงาน
บงัคบับญัชาอย่างมีระบบเพื่อง่ายแก่การบริหาร นอกจากน้ียงัมีส่วนประกอบขององค์กรท่ีท าให้
องคก์รสมบูรณ์แบบขึ้น 

 

 
 

ภาพท่ี 2.8 โครงสร้างขององคก์รท่ีแสดงสายการบงัคบับญัชา 
ท่ีมา : สมพร สุทศันีย ์(2541) 

 
ผูว้ิจัยสรุปองค์ประกอบขององค์กรได้ว่ามี 4 องค์ประกอบท่ีส าคัญประกอบด้วยการท่ี

องคก์รมีจุดมุ่งหมายเป็นตวัจูงใจให้บุคคลมาท างานร่วมกนัในทิศทางเดียวกนั การมีโครงสร้างของ
องคก์รเป็นการจดั ระบบงาน การรายงาน และความสัมพนัธ์ของอ านาจหนา้ท่ีต่าง ๆ เพื่อการสั่งการ
และการประสานการท างานภายในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพและไดผ้ลการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลดี
ท่ีสุด การมีบุคคลหรือบุคลากรคือผูป้ฏิบติังานในองคก์รท่ีมีศกัยภาพ รวมไปถึงการมีองคก์รท่ีพร้อม
ด้วยสภาพแวดล้อมอันเอ้ือต่อการด าเนินธุรกิจ ส่งผลต่อองค์กรทั้ งทางตรงและทางอ้อม โดย
จุดหมายส าคญั คือ การบรรลุเป้าหมายขององค์กรนั่นเอง อย่างไรก็ดีการวางนโยบายท่ีเอ้ือต่อการ
ด าเนินงานขององคก์รเป็นอย่างดีนั้นท าใหเ้ป็นเร่ืองง่ายต่อการบริหารงาน การจดัโครงสร้างองคก์ร
อย่างดีจะเป็นตวัก าหนดรูปแบบกิจกรรมตามพนัธกิจขององคก์รไดดี้ เป็นการแสดงให้เห็นถึงความ
เช่ือมโยงของสายการบงัคบับญัชาและต าแหน่งของบุคคลในองคก์รดว้ย 
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2.4 งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
 
ปณัฐ เนรมิตตกพงศ์ (2560) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการใช้วิธีโคช้เชิงบวกเพื่อพฒันาศกัยภาพ

นักศึกษา คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลยัขอนแก่น โดยงานวิจยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการ
พฒันาศกัยภาพของนกัศึกษาคณะนิติศาสตร์ดว้ยวิธีการโคช้เชิงบวกและเพื่ อสร้างรูปแบบการโคช้
เชิงบวกในการพฒันาศกัยภาพของนกัศึกษาคณะนิติศาสตร์โดยใชว้ิธีการโคช้เชิงบวกกบันกัศึกษา
จ านวน 10 คน ท่ีสมคัรใจเขา้รับการโคช้ โดยแบ่งเป็นกรณีศึกษาคือ การพฒันาความสัมพนัธ์กับ
เพื่อน การพฒันาการเรียน การพฒันาการเรียนภาษาองักฤษ การพฒันาความกลา้แสดงออก การ
พฒันาเร่ืองตารางเวลา การพฒันาดา้นการมีสมาธิอยู่กบัการเรียน การพฒันาดา้นความจ าและการ
สร้างสรรค์ผลงานจ านวน 4 โครงงาน ด าเนินการศึกษาโดยใช้รูปแบบ 4-D ตามหลกัการสุนทรีย
สาธก และใช้เทคนิคการโคช้ตามรูปแบบของเฮรอนจากนั้นจึงวิเคราะห์ขอ้มูลจากส่ิงท่ีนักศึกษา
ตอบรวมกบัพฤติกรรมของนกัศึกษา จากการสังเกตของผูศึ้กษาเพื่อก าหนดเคร่ืองมือการโคช้ท าการ
ประเมินผล โดยเทียบเคียงกบัหลกัการประเมินผลของเคิร์กแพททริค ผลการศึกษาพบว่าหลงัจาก
เขา้รับการโคช้นกัศึกษาจ านวน 8 คน มีการพฒันาศกัยภาพมากขึ้น นอกจากนั้นจากการสังเคราะห์
ผลการศึกษา สามารถสร้างรูปแบบการโค้ชเชิงบวกในการพฒันานักศึกษาคณะนิติศาสตร์ ซ่ึง
ประกอบไปดว้ย การระบุประเด็นการส ารวจ การวาดฝัน การออกแบบ และการสร้างหนทาง 

ประวีณา คาไซ (2559) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันา กบัความ
คาดหวงัต่อความกา้วหน้าในสายอาชีพของบุคลากรสายวิชาการวิทยาลยัดุสิตธานี มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันา ศึกษาความคาดหวงัท่ีมีต่อความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพ และการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความต้องการในการฝึกอบรมและพฒันากับความ
คาดหวงัท่ีมีต่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพของบุคลากรสายวิชาการวิทยาลยัดุสิตธานี โดยรวบรวม
ขอ้มูลจากบุคลากรสายวิชาการ (อาจารย)์ ของวิทยาลยัดุสิตธานีทั้งท่ีกรุงเทพมหานครและศูนย์
การศึกษาเมืองพทัยา รวม 70 คน ท่ีไดม้ากจากการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวมรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ความถ่ี  
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และท าการทดสอบสมมติฐานด้วยสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์แบบเพียร์ (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ผลการศึกษาพบว่า
บุคลากรสายวิชาการ (อาจารย)์ ของวิทยาลยัดุสิตธานีมีความตอ้งการในการฝึกอบรม และพฒันาใน
ดา้นหลกัสูตรการฝึกอบรม ดา้นการพฒันา ดา้นรูปแบบการจดัฝึกอบรมและพฒันา และดา้นการ 
สนับสนุนเพื่อการจดัฝึกอบรมและพฒันา อยู่ในระดบัตอ้งการมาก ดา้นการศึกษา พบว่า อาจารย์
วิทยาลัยดุสิตธานีมีความต้องการอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจารย์วิทยาลัยดุสิตธานีมีความ
คาดหวงัต่อ ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ในดา้นต าแหน่ง/หนา้ท่ี/ความรับผิดชอบ อยู่ในระดบัปาน
กลาง ส าหรับด้าน ค่าตอบแทน มีความคาดหวงัอยู่ในระดับมาก ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



35 

ระหว่างความตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันา กบัความคาดหวงัท่ีมีต่อ ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของอาจารยว์ิทยาลยัดุสิตธานี พบว่า ความตอ้งการในการฝึกอบรมและการพฒันา ทุกดา้น มี
ความสัมพนัธ์กบัความคาดหวงัท่ีมีต่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพของอาจารยว์ิทยาลยัดุสิตธานี ดา้น 
ต าแหน่ง/หน้าท่ี/ความรับผิดชอบ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 นอกจากน้ีเม่ือน าความ
ตอ้งการในการฝึกอบรมและพฒันากบัความคาดหวงัท่ีมีต่อความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ของอาจารย์
วิทยาลยัดุสิตธานี ดา้นค่าตอบแทน มาพิจารณาเพื่อหาความสัมพนัธ์กนั พบวา่ ความตอ้งการใน การ
ฝึกอบรมและพฒันาเกือบทุกด้าน มีความสัมพนัธ์กับความคาดหวงัท่ีมีต่อความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของอาจารยว์ิทยาลยัดุสิตธานี ดา้นค่าตอบแทน อยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้
เพียง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษา และดา้นรูปแบบการจดัฝึกอบรมและพฒันา ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความคาดหวงัท่ีมีต่อ ความกา้วหนา้ในสายอาชีพของอาจารยว์ิทยาลยัดุสิตธานีดา้นค่าตอบแทน 
 ธารินี ทองล่ิม (2558) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัสภาพแวดลอ้มดา้นการ
พฒันาท่ีสัมพนัธ์กับการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก โดยงานวิจยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์ศึกษา 1) ความแตกต่าง
ของปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลต่อการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยัสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 2) ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กันระหว่างปัจจยัแวดลอ้ม
ภายนอกกับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก 3) ปัจจยัท่ีสัมพนัธ์กนัระหว่างปัจจยัแวดลอ้มภายในกบัการ
พฒันาความกา้วหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลยัสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่ม
ภาคตะวนัตก โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล จ านวน 272 คน สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า  1) ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ ท่ีต่างกนัส่งผลต่อการ
พฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพ ส่วนดา้นอายุระดบัการศึกษา ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน และอตัราค่าตอบแทนต่อเดือนต่างกันไม่ส่งผลต่อการพฒันาความก้าวหน้าในอาชีพ                
2) ปัจจยัแวดลอ้มภายในและปัจจยัแวดลอ้มภายนอกมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาความกา้วหนา้ใน
อาชีพ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สลิลา ธนภัทรศรีกุล (2558) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองการวิเคราะห์วิธีการพัฒนาตนเองของ
ครูผูส้อนในสถาบนักวดวิชาในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร โดยงานวิจยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ
วิเคราะห์วิธีการพัฒนาตนเองของครูผูส้อนในสถาบันกวดวิชาในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร 
ประชากร คือ ครูผู ้สอนในสถาบันกวดวิชาในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานครจ านวน 6,285 คน            
กลุ่มตวัอยา่ง คือ ครูผูส้อนในสถาบนักวดวิชาในเขตพื้นท่ีกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน ใชว้ิธีการ
สุ่มแบบเจาะจง โดยมีเกณฑ์ในการคดัเลือก คือ เป็นครูผูส้อนในสถาบนักวดวิชาท่ีมีหลกัแหล่งท่ี
ไดรั้บความนิยมจากผูเ้รียน และไดรั้บเชิญเป็นครูหรือเป็นครูผูส้อนในสถาบนักวดวิชาโครงการ 
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ต่าง ๆ เคร่ืองมือท่ีใช ้ไดแ้ก่ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างทางการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการวิเคราะห์
เน้ือหา ผลการวิจยัพบว่ามีการวิเคราะห์ตนเองดา้นแรงจูงใจ ดา้นองคป์ระกอบความส าเร็จ ดา้นจุด
แข็งและจุดอ่อน มีการก าหนดเป้าหมาย วางแผนพฒันาตนเอง โดยพฒันาตนเองจากการอ่าน
หนงัสือ คน้ขอ้มูลจากเวบ็ไซตแ์ละแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ ทดลองวิธีการสอนใหม่อบรม สัมมนา เรียนรู้
จากผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะด้าน ศึกษาดูงาน ท าให้เกิดการพฒันาในดา้นความรู้ เทคนิควิธี สอน มีการ
แสวงหาแหล่งเรียนรู้และผูส้นับสนุนช่วยเหลือจากเว็บไซต์ อาจารย ์เพื่อนมีผูท่ี้มีความเช่ียวชาญ
เฉพาะด้านท่ีเป็นท่ีรู้จกัในการพฒันาการเรียนการสอน มีการจดัสรรเวลา มีการเสริมแรงมีการ
ประเมินผลจากผลสัมฤทธ์ิการสอบเขา้มหาวิทยาลยัความพึงพอใจของผูเ้รียน บรรยากาศการเรียน 
การสังเกต แบบประเมิน มีการประเมินปัญหาและอุปสรรค และมีการก าหนดทิศทางในการพฒันา
ใหม่ 

จุฬารัตน์ ห้าวหาญ (2558) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการวิจยัและพฒันารูปแบบการโคช้เพื่อพฒันา
ความสามารถในการปฏิบติังานดา้นการบริการสุขภาพ โดยการวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันา
รูปแบบการโคช้เพื่อพฒันาความสามารถของพยาบาลในการปฏิบติังานดา้นการบริการสุขภาพและ
เพื่อศึกษาประสิทธิผลของรูปแบบการโคช้ท่ีพฒันาขึ้น ขั้นตอนการวิจยัประกอบด้วย 4 ขั้นตอน 
ไดแ้ก่ ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาวิเคราะห์สภาพและประเมินความตอ้งการท่ีจ าเป็นโดยท าการรวบรวม
ขอ้มูลโดยการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งและการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ขั้นตอนท่ี 2 
ออกแบบและพฒันารูปแบบการโคช้โดยน าผลการศึกษาจากขั้นตอนท่ี 1 มาใชใ้นการก าหนดกรอบ
แนวคิดของการพฒันารูแปบบและก าหนดองคป์ระกอบของรูปแบบ ขั้นตอนท่ี 3 เป็นการทดลองใช้
รูปแบบเป็นการน าการโคช้ท่ีสร้างขึ้นในขั้นตอนท่ี 2 ไปทดลองใช ้เพื่อตรวจสอบประสิทธิภาพเชิง
ประจักษ์ของรูปแบบการโค้ช โดย 1) ประเมินความสามารถทางด้านการโค้ช 2) ประเมิน
ความสามารถในการปฏิบติังานดา้นบริการสุขภาพก่อนและหลงัไดรั้บการพฒันา และ 3) ประเมิน
ความพึงพอใจของผูท่ี้ท าหน้าท่ีโค้ชและผูท่ี้ได้รับการโค้ช  กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลท่ีได้รับ
มอบหมายให้ท าการสอนงานบุคลากรใหม่ ท าการคดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจงจากพยาบาลใน
โครงการผลิตพยาบาลวิชาชีพเพิ่มเพื่อแกไ้ขปัญหาในพื้นท่ีจงัหวดัชายแดนภาคใตจ้ านวน 27  คน 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามชนิดตอบเองท่ีผูวิ้จัยพัฒนาขึ้น และ ขั้นตอนท่ี 4 การ
ประเมินผลและปรับปรุงรูปแบบเป็นการน าผลการทดลองรูปแบบการโค้ชในขั้นตอนท่ี 3                     
มาปรับปรุงแกไ้ขรูปแบการโคช้ให้เหมาะสมมากยิ่งขึ้นและพร้อมท่ีจะน าไปใช้ต่อไปผลการศึกษา 
พบว่า รูปแบบการโคช้ท่ีไดรั้บการพฒันา ประกอบดว้ย  3 องคป์ระกอบหลกั  คือ 1) หลกัการและ
วตัถุประสงคห์ลกั 2) กระบวนการ และ 3) เง่ือนไขการน ารูปแบบไปใช ้หลงัจากทดลองใชรู้ปแบบ
การโค้ชพบว่าผู ้ท่ีหน้าท่ีโค้ชมีความสามารถในการโค้ชและสอนงาน ขณะท่ีผูรั้บการโค้ชมี
ความสามารถในการปฏิบติังานด้านการบริการสุขภาพเพิ่มขึ้นอยา่งมีนยัส าคญั (p<.001) ผูใ้ชร้ะบบ
การโคช้และผูรั้บบริการระบบการโคช้มีความพึงพอใจสูงต่อการใช้รูปแบบการโคช้ ผลการวิจยั
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พบว่ารูปแบบการโค้ชท่ีพัฒนาขึ้ นส่งผลให้พยาบาลใหม่มีความสามารถและมีทักษะในการ
ปฏิบติังาน การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการพฒันารูปแบบเพื่อให้สามารถใชก้บักลุ่มบุคลากรสุขภาพ
กลุ่มอ่ืนต่อไป 

สิวารี ศรีวิโรจน์ (2558) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการพฒันาศกัยภาพใน
การปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน ้ ามัน : กรณีศึกษา บริษทั A โดยงานวิจยัฉบบัน้ีมี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน ้ ามนั ประชากรในการศึกษาคือ บุคลากรประจ าเรือขนส่ง
น ้ามนัแห่งหน่ึง ระดบันายประจ าเรือ (Officer) จ านวนทั้งหมด 80 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บข้อมูล โดยได้วิเคราะห์หาล าดับความส าคัญของปัจจัยทั้งหมดด้วยการเปรียบเทียบ
ความส าคญัทีละคู่ (Pairwise Comparison) จากนั้นจึงน าผลท่ีไดไ้ปหารือกบัผูบ้ริหารบริษทั A และ
สรุปเป็นแนวทางส าหรับการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรประจ าเรือขนส่งน ้ ามนั 
กรณีศึกษา บริษทั A ต่อไป ผลการศึกษาพบว่า 1) บุคลากรประจ าเรือให้ความส าคญักบัปัจจยัหลกั
ดา้นแรงจูงใจมากท่ีสุด รองลงมาคือปัจจยัดา้นการเรียนรู้ และปัจจยัหลกัดา้นการบริหารตามล าดบั 
2) ภายใตปั้จจยัหลกัด้านการบริหาร บุคลากรประจ าเรือให้ความส าคัญกับงบประมาณเพื่อการ
พฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด อนัดบัท่ีสองคือรูปแบบภาวะผูน้ าและอนัดบัท่ีสามไดแ้ก่
นโยบายเพื่อการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัย่อยภายใตปั้จจยัหลกัดา้นการเรียนรู้ 
บุคลากรประจ าเรือใหค้วามส าคญักบัการสอนงานมากท่ีสุด อนัดบัท่ีสองคือการอบรม และอนัดบัท่ี
สามไดแ้ก่การเรียนรู้ดว้ยตนเอง และในส่วนของปัจจยัย่อยภายใตปั้จจยัหลกัดา้นแรงจูงใจ บุคลากร
ประจ าเรือให้ความส าคญักบัค่าตอบแทนมากท่ีสุด อนัดบัท่ีสองคือ การเล่ือนต าแหน่ง และอนัดบั ท่ี
สามไดแ้ก่การใหร้างวลั 

ดวงหทยั โฮมไชยะวงศ์ (2557) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองการพฒันารูปแบบการเรียนการสอนท่ี
เนน้การโคช้และการดูแลใหค้  าปรึกษาเพื่อส่งเสริมสมรรถนะครูประถมของนกัศึกษาวิชาชีพครู โดย
งานวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) พฒันาและหาประสิทธิภาพรูปแบบการเรียนการสอนท่ีเนน้การโคช้
และการดูแลให้ค  าปรึกษาแนะน าเพื่อส่งเสริมสมรรถนะครูประถมศึกษาของนักศึกษาวิชาชีพครู      
2) ศึกษาประสิทธิผลของรู ปแบบการเรียนการสอนท่ีเนน้การโคช้และการดูแลใหค้  าปรึกษาแนะน า
และ3) ขยายผลรูปแบบการเรียนการสอนท่ีเน้นการโคช้และการดูแลให้ค  าปรึกษาแนะน า กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเป็นนักศึกษาชั้นปีท่ี 3 สาขาวิชาการประถมศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัศิลปากรจ านวน 20 คน ภาคการศึกษาปลาย ปีการศึกษา 2557 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั
ประกอบดว้ย รูปแบบการเรียนการสอนท่ีเนน้การโคช้และการดูแลใหค้  าปรึกษาแนะน า คู่มือการใช้
รูปแบบแผนการสอน แบบทดสอบความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะครูประถมศึกษาแบบประเมินแผนการ
จดัการเรียนรู้แบบประเมินความสามารถในการจดัการเรียนรู้แบบประเมินคุณลกัษณะเฉพาะของครู 
ประถมศึกษา แบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นของนกัเรียนท่ีเรียนกบันกัศึกษาวิชาชีพครู แบบสอบถาม
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ความพึงพอใจของนกัศึกษาท่ีมีต่อการใชรู้ปแบบการเรียนการสอน และแบบบนัทึกความคิดเห็นท่ีมี
ต่อการใช้รูปแบบการเรียนการสอน(Journal Writing) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าเฉล่ีย ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าทีแบบไม่อิสระ(t - test for dependent samples) และ การวิเคราะห์เน้ือหา 
ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบการเรียนการสอนท่ีเน้นการโคช้และการดูแลให้ค  าปรึกษาแนะน าเพื่อ
ส่งเสริมสมรรถนะครู ประถมศึกษาของนักศึกษาวิชาชีพครูมี ช่ือว่า  “ 3P-CA Model” มี  5 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลกัการการเรียนรู้ด้วยกระบวนการสร้างความรู้การเผชิญสถานการณ์ 
การศึกษาจากตวัอย่าง และการฝึกปฏิบติัร่วมกับการพฒันาวิชาชีพด้วยการโคช้และการดูแลให้
ค  าปรึกษาแนะน าอย่างต่อเน่ืองจากผูเ้ช่ียวชาญ น าไปสู่การส่งเสริมสมรรถนะครูประถมศึกษา                  
2) วตัถุประสงค์ เพื่อส่งเสริมสมรรถนะครู ประถมศึกษาของนักศึกษาวิชาชีพครู ในด้านความรู้ 
ความสามารถในการจดัการเรียนรู้และคุณลกัษณะเฉพาะของครูประถมศึกษา 3) กระบวนการ
จดัการเรียนรู้ ประกอบด้วย 4 ขั้นคือ ขั้นเตรียมความพร้อม (Preparing: P) ขั้นเสนอความรู้หรือ
ทกัษะ (Presenting Knowledge or Skills: P) ขั้นฝึกปฏิบติั (Practicing: P) ขั้นสรุปและประยุกต์ใช้ 
(Concluding and Applying: CA)  4) การวดัและประเมินผล 3 ดา้นคือ ดา้นความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะ
ครูประถมศึกษา ด้านความสามารถในการจัดการเรียนรู้ และด้านคุณลักษณะเฉพาะของครู
ประถมศึกษา และ 5) เง่ือนไขส าคญัในการน ารูปแบบการเรียนการสอนไปใชป้ระกอบดว้ย 3 ดา้น 
คือ ดา้นผูส้อนมีความเขา้ใจองคป์ระกอบของรูปแบบการเรียนการสอนและกระบวนการต่าง ๆ ทุก
ขั้นตอน มีความรู้ในดา้นวิธีสอนท่ีใช้ในรูปแบบการเรียนการสอน มีความเช่ียวชาญในรายวิชาท่ี
สอนเป็นอย่างดี เป็นตวัอย่างท่ีดีในการจดัการเรียนรู้และคุณลกัษณะเฉพาะการเป็นครูประถมศึกษา 
มีความรู้และประสบการณ์เก่ียวกบัการโคช้และการดูแลให้ค  าปรึกษาแนะน า ดา้นอาจารยพ์ี่เล้ียงมี
ความรู้ ประสบการณ์ และเป็นตัวอย่างท่ีดีในการจัดการเรียนรู้และคุณลักษณะเฉพาะของครู 
ประถมศึกษา มีความรู้และประสบการณ์เก่ียวกบัการโคช้และการดูแลใหค้  าปรึกษาแนะน าและดา้น
ผูเ้รียน มีความเขา้ใจองคป์ระกอบของรูปแบบการเรียนการสอนและกระบวนการต่าง ๆ ทุกขั้นตอน 
มีความเขา้ใจเก่ียวกบัการโคช้และการดูแลใหค้  าปรึกษาแนะน า  

โดยพบว่ารูปแบบการเรียนการสอนท่ีเน้นการโค้ชและการดูแลให้ค  าปรึกษาแนะน ามี
ประสิทธิภาพเท่ากับ 83.96/83.37 2. ประสิทธิผลของรูปแบบ พบว่า 2.1) หลงัเรียนตามรูปแบบ
นกัศึกษามีความรู้เก่ียวกบัสมรรถนะครู ประถมศึกษาสูงกว่าก่อนเรียน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 2.2) นักศึกษามีพฒันาการดา้นความสามารถในการจดัการเรียนรู้สูงขึ้นจากระดบัปาน
กลางเป็นระดบัมาก 2.3)คุณลกัษณะเฉพาะของครูประถมศึกษามีพฒันาการสูงขึ้นจากระดับปาน
กลางเป็นระดบัมากและ 2.4) นักศึกษามีความพึงพอใจต่อการใช้รูปแบบการเรียนการสอนอยู่ใน
ระดับมาก 3. ผลการขยายผลรูปแบบ พบว่า หลังเรียนตามรูปแบบนักศึกษามีความรู้เก่ียวกับ
สมรรถนะครู ประถมศึกษาสูงกวา่ก่อนเรียน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีพฒันาการดา้น
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ความสามารถในการจดัการเรียนรู้คุณลกัษณะเฉพาะของครู ประถมศึกษาสูงขึ้นจากระดบัปานกลาง
เป็นระดบัมากและมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ประพิศ กุลบุตร (2556) ได้ศึกษาวิจัย เ ร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพของครูในโรงเรียนสังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน จงัหวดัสงขลา โดยงานวิจยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค์ 1)เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันา
ตนเองตามจรรยาบรรณวิชาชีพครูของครูในโรงเรียนสังกดัส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน จงัหวดัสงขลา 2) เพื่อศึกษาการพฒันาตนเองตามจรรยาบรรณวิชาชีพครูของครูใน
โรงเรียนสังกดัส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จงัหวดัสงขลา 3. เพื่อสร้าง
สมการพยากรณ์การพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณวิชาชีพครูของครูในโรงเรี ยนสังกัดส านัก
บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จงัหวดัสงขลา โดยใช้ปัจจยัภายในจิตใจและ
ปัจจยัแวดลอ้ม เป็นตวัพยากรณ์ กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ ครูผูส้อนในโรงเรียนสังกดัส านักบริหารงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จงัหวงัสงขลา ในภาคการศึกษาท่ี 2 ปีการศึกษา 2555 โดย
การสุ่มอย่างง่าย ได้กลุ่มตัวอย่าง 354 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล 
แบ่งเป็น 2 ตอนคือแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการพฒันาตนเองตามจรรยาบรรณวิชาชีพ
ครู และแบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาตนเองตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ไดแ้ก่ 
ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน  

ผลการวิจยัพบวา่ปัจจยัภายในจิตใจทุกปัจจยัมีการปฏิบติัอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมีการ
ปฏิบติัมากท่ีสุดคือเจตคติต่ออาชีพครู รองลงมาคือการรับรู้ในความสามารถของตนเอง น้อยท่ีสุด
คือความทะเยอทะยาน ส่วนปัจจยัแวดลอ้มคือการสนับสนุนของผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปฏิบติั
อยู่ในระดบัมาก และพบว่าครูในโรงเรียนสังกดัส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน จังหวดัสงขลา มีการพัฒนาตนเองตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู  โดยภาพรวมและราย
องค์ประกอบทุกดา้น อยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีการพฒันาตนเองมากท่ีสุด คือดา้นบุคลิกภาพ 
รองลงมาคือด้านวิสัยทศัน์ และน้อยท่ีสุดคือด้านวิชาชีพ ส าหรับตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์การ
พฒันาตนเอกตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู ไดแ้ก่ การสนบัสนุนของผูบ้ริหารสถานศึกษา การรับรู้ใน
ความสามารถของตนเอง ความทะเยอทะยาน และเจตคติต่อวิชาชีพครู โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์
การพฒันาตนเองตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู ไดร้้อยละ 30.6 สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ได้
ดงัน้ี 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
      DEVE = 2.373+.166ADMI+.234EFFI+.197AMBI+.133ATTI 
สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
      𝑍(𝐷𝐸𝑉𝐸)=. 288𝑍(𝐴𝐷𝑀𝐼)+. 258𝑍(𝐸𝐹𝐹𝐼)+. 211𝑍(𝐴𝐷𝐵𝐼)+. 168𝑍(𝐴𝑇𝑇𝐼) 
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จุฑามาศ สนกนก (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการพฒันาเพื่อการ
สร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการของอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาเอกชน โดยงานวิจัยฉบับน้ีมี
วตัถุประสงคเ์พื่อวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อการสร้างสรรค์ผลงาน
ทางวิชาการ และพฒันากลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อการสร้างสรรค์ผลงาน
ทางวิชาการของอาจารย์มหาวิทยาลัยพายัพ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยได้แก่ อาจารย์ประจ า
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชน จ านวน 641 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลใชแ้บบสัมภาษณ์และ
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ซ่ึงผ่านการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาและ
ทดสอบความเท่ียงดว้ยวิธีสัมประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาคได้ค่าความเท่ียง 0.949 และวิเคราะห์
ขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจโดยวิธีสกัดองค์ประกอบหลกัและหมุนแกน
องค์ประกอบแบบตั้งฉากด้วยวิธีแวริแมกซ์ จากนั้นจึงจดัการประชุมสนทนากลุ่มเพื่อก าหนดกล
ยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อการสร้างสรรค์ผลงานทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลยัพายพั และด าเนินการตรวจสอบกลยุทธ์โดยผูเ้ช่ียวชาญ ผลการวิจยัพบวา่องคป์ระกอบ
ของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อการสร้างสรรคผ์ลงานทางวิชาการของอาจารย์
สถาบนัอุดมศึกษาเอกชน ประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ 64 ตวัแปร สามารถอธิบายความแปรปรวน
ไดร้้อยละ 66.724 ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นบรรยากาศทางวิชาการ ดา้นความภูมิใจในผลงาน ดา้น
ผลตอบแทนและความพึงพอใจ ด้านการได้รับการสนับสนุน ด้านความรักสถาบนั ด้านบทบาท
หนา้ท่ีการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บก าลงัใจจากเพื่อนร่วมงานและครอบครัว และดา้นการมีระบบ
ประกนัคุณภาพการศึกษา ส่วนกลยุทธ์การสร้างแรงจูงใจในการพฒันาตนเองเพื่อการสร้างสรรค์
ผลงานวิชาการ ดา้นความภูมิใจในผลงาน ดา้นการไดรั้บการสนบัสนุน ดา้นผลตอบแทนและความ
พึงพอ และดา้นความรักสถาบนั จ าแนกไดเ้ป็นกลยุทธ์ระดบัสถาบนั กลยุทธ์ระดบัหน่วยงานและ
กลยทุธ์ระดบับุคคล 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



บทที ่3 

วธิีด ำเนินกำรวจิัย 
 

การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้วิธีการเก็บขอ้มูล
เชิงปริมาณ เพื่อศึกษาถึงการโคช้กบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน มี
วตัถุประสงค์ 3 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาการโคช้และระดับการพฒันาศกัยภาพของพนักงานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชน 2) เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนักงานใน
องค์กรภาคธุรกิจเอกชน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีมี
ประวติัอบรมการโคช้ 3) เพื่อศึกษาความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพของพนักงานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชน จ าแนกตามทกัษะการโคช้ โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดระเบียบวิธีด าเนินการวิจยั
ไวด้งัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการด าเนินการวิจยั 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 
3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 

 

3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรด ำเนินกำรวิจัย 
 
3.1.1 ประชำกร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานประจ าท่ีปฏิบติังานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ี

ไดรั้บการโคช้แลว้เท่านั้น พบว่าองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีประวติัอบรมการโคช้รวมมี 175 บริษทั 
(เอน็เทรนน่ิง. 2561)  

 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจัย 
ผูว้ิจยัก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรการหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งแบบไม่ทราบ

จ านวนประชากร โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ความผิดพลาดไม่เกิน 5% ดงัสูตรของ W.G. 
Cochran (1953) อา้งถึงใน อคัรกิตต์ิ สินธุวงศศ์รี. 2560 สามารถค านวณไดด้งัสมการท่ี 3.1 

 

                                                   𝑛 =
𝑃(1−𝑃)𝑍2

𝑑2                                                      (3.1) 
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เม่ือ  n     แทน       ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
                           P     แทน       สัดส่วนประชากรท่ีตอ้งการ 

                             Z     แทน       ความเช่ือมัน่ท่ีผูวิ้จยัก าหนดท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
                                                   มีค่าเท่ากบั 1.96 (ความเช่ือมัน่ 95%) 
                            D     แทน    ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มท่ียอมรับได ้(Sampling error) ในท่ีน้ี 

ก าหนดใหไ้ม่เกิน 0 .05384096 
แทนค่าในสูตร 

 

𝑛 =
(0.5)(1 − 0.5)1.962

(0.05)2
 

 
 𝑛 = 384  

 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ท่ีค านวณได้เท่ ากับ  384 ตัวอย่าง  ซ่ึงผู ้วิจัยได้ท าการออก
แบบสอบถามเพื่อเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างและเพื่อเพิ่มความสมบูรณ์แก่การวิจยั จึงได้ท าการ
ส ารองแบบสอบถามเพิ่มอีกจ านวน 16 ชุด รวมแบบสอบถามทั้งส้ิน 400 ชุด  

การวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดเ้ร่ิมตน้จากก าหนดกลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานประจ าท่ีปฏิบติังาน
ในองคก์รเอกชนท่ีเคยไดรั้บการโคช้แลว้ จากทั้งหมดรวม 175 บริษทั (เอน็เทรนน่ิง. 2561) ผูว้ิจยัได้
ใชข้อ้มูลช่ือบริษทัมาแบ่งกลุ่มตามประเภทธุรกิจ ไดท้ั้งหมด 10 ธุรกิจ ตามเกณฑก์ารจดัโครงสร้าง
กลุ่มอุตสาหกรรมของบริษทัจดทะเบียน (ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย. 2562) เพื่อให้บริษทัท่ี
ประกอบธุรกิจใกลเ้คียงกนัไดอ้ยู่ในหมวดหมู่เดียวกนั เพื่อความเหมาะสมในการเปรียบเทียบกัน
ดา้นขอ้มูล ซ่ึง 10 ธุรกิจ ประกอบดว้ย ธุรกิจสินคา้อุตสาหกรรม ธุรกิจสินคา้อุปโภคบริโภค ธุรกิจ
การเงิน/ประกนั ธุรกิจเทคโนโลยี ธุรกิจเกษตร/อุตสาหกรรมอาหาร ธุรกิจบริการ ธุรกิจก่อสร้าง/
อสังหาริมทรัพย ์ธุรกิจทรัพยากร ธุรกิจโรงพยาบาลและความงาม ธุรกิจส่ิงพิมพแ์ละส่ือ  

เลือกบริษทัท่ีสุ่มตวัอย่างโดยวิธีการจบัฉลากช่ือบริษทัจากในแต่ละประเภทธุรกิจ ธุรกิจละ 
1 บริษทั ไดร้วม 10 บริษทั   

ผูว้ิจยัใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) โดยก าหนดขนาดตวัอย่างให้มี
จ านวนเท่ากนั สามารถค านวณไดด้งัสมการท่ี 3.2  

 

                    ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละบริษทั = 
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด

จ านวนบริษทัท่ีถูกเลือก
                          (3.2)  

 

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละบริษทั = 
400

10
                           

 

ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละบริษทั 40 ตวัอยา่ง 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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เม่ือไดข้นาดของกลุ่มตวัอย่างในแต่ละบริษทั บริษทัละ 40 คน ผูว้ิจยัใช้วิธีการเขา้หากลุ่ม
ตวัอย่างในแต่ละบริษทัโดยวิธีการสุ่มแบบสะดวก (Convenience Sampling) คือผูท่ี้สะดวกตอบ
แบบสอบถาม 1 คนแทนจ านวนตวัอยา่ง 1 ตวัอยา่ง จนครบ 40 ตวัอยา่ง ต่อบริษทั 

 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภำพท่ี 3.1 แผนภาพสรุปขั้นตอนการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 

  
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรวิจัย 

 
การวิจยัน้ีผูวิ้จยัใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

จ านวน 400 ชุด โดยให้กลุ่มตัวอย่างเป็นผูต้อบแบบสอบถามด้วยตนเอง มีขั้นตอนการสร้าง
แบบสอบถามดงัต่อไปน้ี 

 

3.2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมเพื่อการวิจยัในคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ี

มีค  าถามชนิดปลายปิด โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
แบบสอบถามตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั

การศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ปฏิบติังานรวมทุกองคก์รกระทัง่ปัจจุบนัเป็นระยะเวลาก่ีปี ลกัษณะ

แบ่งกลุ่มบริษทัตามประเภทธุรกิจ ไดท้ั้งหมด 10 ธุรกิจ 

จากทั้งหมด 175 บริษทัท่ีมีประวติัการอบรมโคช้ 

ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา (Quota Sampling) ก าหนด 

ขนาดตวัอยา่งใหมี้จ านวนเท่ากนั บริษทัละ 40 คน รวม 400 คน 

จบัฉลากเลือกบริษทัตามประเภทธุรกิจ 

ธุรกิจละ 1 บริษทั ได ้10 บริษทั 

ใชว้ิธีการสุ่มแบบสะดวก (Convenience Sampling) เพื่อเขา้หากลุ่ม

ตวัอยา่งในแต่ละบริษทัโดยวิธีการคือผูท่ี้สะดวกตอบแบบสอบถาม 

1 คนแทนจ านวนตวัอยา่ง 1 ตวัอยา่ง จนครบ 40 ตวัอยา่ง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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การปฏิบติังานในองค์กรปัจจุบนั ต าแหน่งงานในองค์กรปัจจุบนั ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบส ารวจรายการ (Check list) 

แบบสอบถามตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับประสบการณ์การอบรมการโค้ช ได้แก่ 
องคก์รมีหลกัสูตรการโคช้ให้แก่หัวหนา้งานปีละก่ีวนั และองคก์รก าหนดให้หัวหนา้งานเขา้อบรม
เร่ืองการโคช้อยา่งไร ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบส ารวจรายการ (Check list) 

แบบสอบถามตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการโค้ชในองค์กร ประกอบด้วย การใช้
ค  าถามท่ีดี การฟัง การให้ข้อมูลป้อนกลบัในเชิงบวก การสร้างแรงจูงใจ การก าหนดเป้าหมาย
คุณภาพ ลกัษณะเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) ตามแบบของ Likert scale 
เป็นมาตราวดัท่ีให้เลือกค าตอบ 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยมากท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็น
ดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

มีเกณฑ์การแปลผลการให้คะแนนในแบบสอบถามลกัษณะเป็นค าถามแบบมาตราส่วน 
(Rating Scale) ตามแบบของ Likert scale เป็นมาตราวดัท่ีใหเ้ลือกค าตอบ 5 ระดบั เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยน้อย และเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด แบบสอบถามตอนท่ีมีการ
ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี  

 

ระดบั                                คะแนน  
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด       5  
ระดบัความคิดเห็นมาก        4  
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง       3  
ระดบัความคิดเห็นนอ้ย         2  
ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด       1  

 

ส าหรับการค านวณหาอนัตรภาคชั้น ค านวณและแบ่งอนัตรภาคชั้นดงัต่อไปน้ี ค านวณจาก
สูตรการหาอนัตรภาคชั้น (วิชิต อู่อน้. 2550 : 114) ดงัน้ี 

 

                    สูตรการหาอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                                                               จ านวนชั้น 
                                                             = 5-1 
                                                                 5 
                                                             = 0.8 
              

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



45 

                           ระดบัคะแนน                                  ความหมาย  

ระดบั 5         ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00                                         เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
ระดบั 4         ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20                                         เห็นดว้ยมาก  
ระดบั 3         ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40                                         เห็นดว้ยปานกลาง 
ระดบั 2         ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60                                         เห็นดว้ยนอ้ย  
ระดบั 1         ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80                                          เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

แบบสอบถามตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัการพฒันาศกัยภาพของตนเอง ดา้นการเรียนรู้ 
ดา้นการวินิจฉยัตนเอง ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ดา้นการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม ดา้นการหาเพื่อน 
ดา้นความอดทนและพยายาม ดา้นการประเมินผล ลกัษณะเป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
(Rating scale) ตามแบบของ Likert scale เป็นมาตรา วดัท่ีให้เลือกค าตอบ 5 ระดบั คือเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

มีเกณฑ์การแปลผลการให้คะแนนในแบบสอบถามลกัษณะเป็นค าถามแบบมาตราส่วน 
(Rating Scale) ตามแบบของ Likert scale เป็นมาตราวดัท่ีใหเ้ลือกค าตอบ 5 ระดบั เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
เห็นดว้ยมาก เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ยนอ้ย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด แบบสอบถามตอนท่ี 3-4 มีการ
ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 

ระดบั                                คะแนน  
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด       5  
ระดบัความคิดเห็นมาก        4  
ระดบัความคิดเห็นปานกลาง       3  
ระดบัความคิดเห็นนอ้ย         2  
ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด       1  

 

ส าหรับการค านวณหาอนัตรภาคชั้น ค านวณและแบ่งอนัตรภาคชั้นดงัต่อไปน้ี ค านวณจาก
สูตรการหาอนัตรภาคชั้น (วิชิต อู่อน้. 2550 : 114) ดงัน้ี 

 

สูตรการหาอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
                                                           จ านวนชั้น 
                                         = 5-1 
                                              5 
                                         = 0.8 
              

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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                            ระดบัคะแนน                                  ความหมาย  

ระดบั 5         ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00                                        เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
ระดบั 4         ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20                                        เห็นดว้ยมาก  
ระดบั 3         ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40                                        เห็นดว้ยปานกลาง  
ระดบั 2         ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60                                        เห็นดว้ยนอ้ย  
ระดบั 1         ค่าเฉล่ีย 1.00-1.80                                         เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

แบบสอบถามตอนท่ี 5 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ ลกัษณะ
ค าถามเป็นแบบปลายเปิด (Open-ended Questions) 

 

3.2.2 ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือในกำรวิจัย  
การสร้างเคร่ืองมือในการวิจยัมีขั้นตอนดงัน้ี 

1) ศึกษาจากต าราเอกสาร บทความ ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพื่อก าหนด
ขอบเขตของการวิจยัและการสร้างเคร่ืองมือวิจยั  

2) น าขอ้มูลท่ีได้มาสร้างแบบสอบถาม โดยอาศยักรอบแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกับการ
โคช้ 

3) น าแบบสอบถามท่ีร่างได ้มาทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) 
จากผูเ้ช่ียวชาญ (อาจารยท่ี์ปรึกษา) พิจารณาตรวจสอบและรับค าแนะน า ในการแกไ้ขปรับปรุง  

4) น าแบบสอบถามท่ีไดแ้กไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบความน่าเช่ือถือ 
กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุด  

5) น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดท้ดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability analysis) 
โดยผูวิ้จยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมาส าหรับการวิจยัไปทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และ
ความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 

5.1) การหาความตรง (Validity) ผู ้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับร่างไปเสนอ
ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณา เพื่อท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) และความ
เหมาะสมของภาษา ท่ีใช้ (Wording) เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขก่อนการน าแบบสอบถามไปเก็บ
ขอ้มูลจริง หลงัจากนั้นน ามาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง IOC (Index Of Congruency) โดยสามารถ
ค านวณไดด้งัสมการท่ี 3.3 

 

IOC = 
∑𝑅

𝑁
                                                                      (3.3) 

                                
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



47 

  เม่ือ  IOC  แทน       ดชันีความสอดคลอ้ง 
 R      แทน       ผลรวมจากคะแนนรายขอ้ท่ีไดจ้ากการประเมินของผูเ้ช่ียวชาญ 
 N      แทน       จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

โดยแบบสอบถามท่ีผูวิ้จยัสร้างขึ้นใหผู้เ้ช่ียวชาญประเมินนั้นมีการแทนค่าค าตอบดงัน้ี 
ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์                                      (1) 
ไม่แน่ใจวา่ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือไม่          (0) 
ค าถามไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์                                 (-1) 

ค่า IOC มีค่าตั้งแต่ -1.00 ถึง 1.00 โดยปกติจะพิจารณาคดัเลือกค าถามท่ีมีค่า IOC มากกว่า 
0.50 หากค าถามขอ้ใดมีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.5 ผูว้ิจยัจะน ามาพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ
ของผูเ้ช่ียวชาญโดยไดข้อความอนุเคราะห์ผูท้รงคุณวุฒิทั้ง 4 ท่าน มีรายนามดงัน้ี 
 
ตำรำงท่ี 3.1 รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิ 

รายช่ือ ต าแหน่ง สถานท่ีปฏิบติังาน 
รองศาสตราจารย ์                 
กตญัญู หิรัญญสมบูรณ์ 

ประธานบริหารหลกัสูตร
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต คณะบริหารธุรกิจ 

 สถาบนัเทคโนโลย ี               
พระจอมเกลา้เจา้คุณทหาร

ลาดกระบงั 

ผูช่้วยศาสตราจารย ์                   
ดร. ณัฐวุฒิ โรจน์นิรุตติกุล 

หวัหนา้ภาควิชาบริหาร 

ผูช่้วยศาสตราจารย ์                   
ดร. พรชยั ศกัดานุวฒัน์วงศ์ 

อาจารยป์ระจ าคณะการบริหาร
และจดัการ 

นาย ประสิทธ์ิ องอาจตระกูล 
ผูบ้ริหารงาน                             

พฒันาทรัพยากรบุคคล 

ธนาคารกสิกรไทย 
ส านกังานใหญ่                       

อาคารราษฎร์บูรณะ 
 

5.2) การหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูวิ้จยัน าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นมาและ
ปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใช ้(Try-out) กบั กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 ชุด เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ
โดยการหาค่าความเท่ียงตรงหรือความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้สูตร
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (α – Coefficient) ของ Cronbach โดยใช้โปรแกรม SPSS ได้            
ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ไม่น้อยกว่า 0.70 (ธารินี ทองล่ิม. 2558) ถือว่า
แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได้สามารถน าไปใช้ได้จริงผลการวิเคราะห์ดังตารางท่ี 3.2 โดย            
ค่าความเช่ือมัน่นั้นมีการแทนค่าค าตอบดงัน้ี 
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                                   ค่าความเช่ือมัน่    ระดบัความเช่ือมัน่ 
0.71-1.00     สูง 
0.41-0.70     ปานกลาง 
0.21-0.40     ต ่า 
0.00-0.20     ต ่ามาก/ไม่มีเลย 

 
ตำรำงท่ี 3.2 ค่าสัมประสิทธ์ิของปัจจยัทกัษะการโคช้กบัการพฒันาศกัยภาพ 

ทกัษะการโคช้ ค่าความเช่ือมัน่ 
การใชค้  าถามท่ีดี 0.871 
การฟัง 0.904 
การใหข้อ้มูลป้อนกลบั 0.917 
การสร้างแรงจูงใจ 0.942 
การก าหนดเป้าหมาย 0.954 
การเรียนรู้ 0.888 
การวินิจฉยัตนเอง 0.868 
การตั้งเป้าหมาย 0.855 
การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม 0.865 
การหาเพื่อน 0.906 
ความอดทนและพยายาม 0.867 
การประเมินผล 0.877 

รวม 0.982 
 

6) ปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ัง แล้วน าเสนอผูท้รงคุณวุฒิชุดเดิม เพื่อแก้ไข
ปรับปรุง เพิ่มเติมใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพ  

7) น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง 
 

3.3 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชว้ิธีการเก็บ

ขอ้มูลเชิงปริมาณเป็นหลกัเพื่อศึกษาถึงการโคช้กบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาค
ธุรกิจเอกชน  

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใชแ้หล่งขอ้มูลจาก 2 แหล่ง ดงัน้ี 
1) ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ได้จากข้อมูลการตอบแบบสอบถามจากพนักงานใน

องคก์รเอกชนท่ีไดรั้บการโคช้ จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด จ านวน 400 คน โดยการตอบแบบสอบถาม
ดว้ยตนเอง 

2) ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดจ้ากการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งเอกสารอ่ืน ๆ เช่น 
งานวิจยั วิทยานิพนธ์ เอกสารวิชาการ หนงัสือวารสาร และส่ิงตีพิมพท่ี์เก่ียวขอ้งทั้งภาษาไทย และ
ภาษาองักฤษ 

 

3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูวิ้จยัไดน้ าแบบสอบถามทั้งหมด

ด าเนินการดงัน้ี 
1.  การตรวจสอบข้อมูล  (Editing)  ผู ้วิจัยตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ 

แบบสอบถามและท าการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก  
2. น าแบบสอบถามท่ีถูกต้องเรียบร้อยสมบูรณ์ มาลงรหัสเพื่อประมวลผลข้อมูลด้วย 

คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS 
 

3.5 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

3.5.1 สถิติท่ีใช้วิเครำะห์ข้อมูล 
การวิเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ีผูวิ้จยัท าการประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรม

ส าเร็จรูป โดยใชส้ถิติต่าง ๆ ดงัน้ี 
3.5.1.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)  

1) ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบายข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่ม
ตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กร ลกัษณะการปฏิบติังาน 
ต าแหน่งงานในองคก์ร สามารถค านวณไดด้งัสมการท่ี 3.4 

 

                                                  ร้อยละ =  
จ านวนขอ้มูลแตล่ะขอ้

จ านวนขอ้มูลทั้งหมด
× 100 

 

2) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
อธิบายระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการโคช้ในองคก์ร ไดแ้ก่ การใชค้  าถามท่ีดี การฟัง การให้

(3.4) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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(3.5) 

ข้อมูลป้อนกลับในเชิงบวก การสร้างแรงจูงใจ การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ สามารถค านวณ
ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานไดด้งัสมการท่ี 3.5 และ 3.6 ตามล าดบั 
 

                                                                     X̅     = 
n

xi
                                                 

 

  เม่ือ  X̅ คือ  คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
X̅ คือ  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
Xi  คือ  ผลรวมของค่าต่าง ๆ ของกลุ่มตวัอยา่ง 

   N คือ ขนาดตวัอยา่ง 
 
 
 
 

                เม่ือ S.D.  คือ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
   X       คือ คะแนนแต่ละตวัในกลุ่มตวัอยา่ง 
            n        คือ จ านวนของขอ้มูลในกลุ่มตวัอยา่ง 
              

3.5.1.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
1) การทดสอบแบบที (Independent t-test) ใช้ทดสอบสมมติฐานการ

เปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปร 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ โดยสามารถค านวณได ้2 กรณี คือ 
1.1) เม่ือความแปรปรวนเท่ากนั σ1

2 = σ2
2  ค านวณไดด้งัสมการท่ี 3.7 
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โดย  df = n1 + n2 – 2 
 

เม่ือ  t คือ ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-Distribution 
 คือ  คะแนนเฉล่ียในกลุ่มท่ี 1 
 คือ คะแนนเฉล่ียในกลุ่มท่ี 2 
 คือ ความแปรปรวนในกลุ่มท่ี 1 
 คือ ความแปรปรวนในกลุ่มท่ี 2  

                  คือ จ านวนในกลุ่มท่ี 1                                    
   คือ จ านวนในกลุ่มท่ี 2  

(3.7) 
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เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



51 

 

    1.2) เม่ือความแปรปรวนไม่เท่ากนั σ1
2 ≠ σ2

2  ค านวณไดด้งัน้ี 
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2) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) ทดสอบ
สมมติฐานการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปร 3 กลุ่มขึ้นไป ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ปฏิบติังานในองค์กร ลกัษณะการปฏิบติังาน และต าแหน่งงานในองค์กร สามารถค านวณได้ดัง
สมการท่ี 3.9 สมการท่ี 3.10 และสมการท่ี 3.11 
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Between – groups sum of squares (SSB) 
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         ในการวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย 3 ค่าขึ้นไปนั้นจะใช ้ F – test 
ส าหรับการทดสอบซ่ึงในกรณีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวน้ี  ค่า F หาไดจ้ากอตัราส่วน
ความแปรปรวนโดยหาจากความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม (SSB) หารดว้ยความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
(SSW) ซ่ึงมีค่า df = K – 1 (degree of freedom for the numerator) และ df = N – K (degree of freedom 
for the denominator)  ตามล าดบั การหาค่า F – test  สามารถสรุปไดด้งัตารางท่ี 3.3 

(3.8) 

(3.9) 

(3.10) 

(3.11) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตำรำงท่ี 3.3 สมการการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
Source of Variation SS df MS F 

Between groups 
Within groups 

SS
B

 
SS

W
 

K – 1 

N -K 

SS
B
 / K – 1 

SS
W
/N - K 

MS
B
/ MSw  

Total SS
B
+ SS

W
 N – 1   

 
เม่ือ 𝑇𝑖  คือ  ผลรวมของคะแนน n ค่าในแต่ละกลุ่ม 

𝑇    คือ  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
𝑛𝑗  คือ จ านวนขอ้มูลในแต่ละกลุ่ม 
𝐾   คือ  จ านวนกลุ่ม 
𝑋𝑖𝑗   คือ  ขอ้มูลตวัท่ี iในกลุ่ม j 
𝑋̅𝑗   คือ  ค่าเฉล่ียของกลุ่ม j 
𝑋̅  คือ ค่าเฉล่ียรวม 


=

K

j 1


=

jn

i

ijX
1

2   คือ  ผลรวมคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสองทุก ๆ ค่าในทุกกลุ่ม 

        
ในการทดสอบ  F – test  จะเห็นว่าเป็นการทดสอบโดยรวม  (Over  all  test)  ซ่ึงเป็นการ

ทดสอบวา่จะมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนัหรือไม่  ถา้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  (Significant)  ก็
จะบอกเพียงว่ามีค่าเฉล่ียอย่างน้อย 1 คู่ท่ีมีค่าแตกต่างกนัแต่จะไม่บอกว่าเป็นคู่ใด  ซ่ึงตอ้งท าการ
ทดสอบหลงัการวิเคราะห์ (Post  hoc  test) โดยวิธีการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple  comparison) 
จะใชว้ิธีวิธีการเปรียบเทียบพหุคูณแบบ  LSD หรือ Fisher’s  Least – Significant  Different  สามารถ
ค านวณไดด้งัสมการท่ี 3.12 

 

LSD   =  t1-/2 EMS
ji nn

11
+  

 

ค่า MSE  ไดจ้ากการค านวณหาค่าความแปรปรวน One-way Anova โดยมีขั้นตอนดงัน้ี  
1) ค านวณค่า LSD 
2) ค านวณความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย −

iX -  −

Xj  
3) น าค่า   −

iX -  −

Xj  เปรียบเทียบกบั ค่า LSD  
3.1) ถา้ ค่า  −

iX -  −

Xj > ค่า LSD แสดงวา่ 1   2 
3.2) ถา้ ค่า  −

iX -  −

Xj  ค่า LSD แสดงวา่ 1 =  2 

(3.12) 
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3.5.2 กำรทดสอบสมมติฐำน 
 

ตำรำงท่ี 3.4 สมมติฐาน และสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ  

สมมติฐานการวิจยั 
สถิติท่ีใชใ้นการ

ทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัจะมีระดบัการ
พฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั  
สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีเพศท่ีต่างกนัจะ
มีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

Independent t-test 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีอายุท่ีต่างกนัจะ
มีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงสุดท่ีต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานในองคก์รท่ีต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีลักษณะการ
ปฏิบติังานในองคก์รท่ีต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีต าแหน่งงานใน
องคก์รท่ีต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานท่ี 2 ทกัษะการโคช้ช่ิงในองคก์รต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 2.1 ทกัษะการโคช้ท่ีใช้ค  าถามต่างกันจะมีระดบัการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานท่ี 2.2 ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การฟังต่างกนัจะมีระดับการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานท่ี 2.3 ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก
ต่างกันจะมีระดับการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจ
เอกชนท่ีแตกต่างกนั 

One-way Anova 

สมมติฐานท่ี 2.4 ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารสร้างแรงจูงใจต่างกนัจะมีระดบั
การพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

One-way Anova 
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ตำรำงท่ี 3.4 (ต่อ)  

สมมติฐานการวิจยั 
สถิติท่ีใชใ้นการ

ทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 2.5 ทกัษะการโคช้ใชก้ารก าหนดเป้าหมายคุณภาพต่างกนัจะ
มีระดับการพฒันาศักยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ี
แตกต่างกนั 

One-way Anova 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิจยัเร่ืองการพฒันาแบบวดัการโคช้กบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาค
ธุรกิจเอกชน โดยผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่ออธิบายและทดสอบสมมติฐานของตวัแปรแต่ละตวั ซ่ึง
ขอ้มูลดงักล่าวไดร้วบรวมจากการเก็บแบบสอบถามท่ีมีค าตอบครบถว้นสมบูรณ์จ านวน 400 ชุด 
โดยผูว้ิจยัไดเ้สนอผลการวิเคราะห์ ดงัต่อไปน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน 
4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์ร  
4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านการพฒันาศกัยภาพของ

พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน 
4.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรภาคธุรกจิเอกชน 

 
การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ใช้สถิติเชิง

พรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายอธิบายข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ปฏิบติังาน
รวมทุกองคก์รกระทัง่ปัจจุบนัเป็นระยะเวลาก่ีปี ลกัษณะการปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนั ต าแหน่ง
งานในองคก์รปัจจุบนั  ดงัแสดงตารางท่ี 4.1-4.6 

 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 142 35.50 
หญิง 258 64.50 

รวม 400 100.00 
  

จากตารางท่ี 4.1 พบว่าพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน  
400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 258 คน คิดเป็นร้อยละ 64.50 และเพศชายจ านวน 142 คน 
คิดเป็นร้อยละ 35.50 
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ตารางท่ี 4.2 จ านวนและร้อยละของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน จ าแนกตามอาย ุ
อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

มากกวา่ 20 - 30 ปี 193 48.25 
มากกวา่ 30 - 40 ปี  158 39.50 
มากกวา่ 40 - 50 ปี   30 7.50 
มากกวา่ 50 ปีขึ้นไป 19 4.75 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 400 

คน ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 20-30 ปี จ านวน 193 คน คิดเป็นร้อยละ 48.25 รองลงมามีอายุมากกว่า 
40-50 ปี จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 39.500 มีอายุมากกว่า 40-50 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อย
ละ 7.50  และมีอายมุากกวา่ 50 ปีขึ้นไป จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.75  ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.3 จ านวนและร้อยละของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน จ าแนกตามระดบัการศึกษา

สูงสุด 
ระดบัการศึกษาสูงสุด จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 15 3.75 
ปริญญาตรี 222 55.50 
ปริญญาโท 163 40.75 

รวม 400 100.00 
  

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 400 
คน ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 55.50 รองลงมามีระดบั
การศึกษาปริญญาโท จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 40.75 และมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 3.75 ตามล าดบั 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.4 จ านวนและร้อยละของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน จ าแนกตามระยะเวลา
ปฏิบติังานในองคก์รกระทัง่ปัจจุบนั 

ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รกระทัง่ปัจจุบนั (ปี) จ านวน (คน) ร้อยละ 
ไม่เกิน 2 ปี 75 18.75 
มากกวา่ 2 ปี - 4 ปี 59 14.75 
มากกวา่ 4 ปี - 6 ปี  55 13.75 
มากกวา่ 6 ปี - 8 ปี 54 13.50 
มากกวา่ 8 ปี -10 ปี  54 13.50 
มากกวา่ 10 ปี 103 25.75 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.4 พบว่าพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน  

400 คน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรกระทัง่ปัจจุบนัมากกว่า 10 ปี จ านวน 103 คน  
คิดเป็นร้อยละ 25.75 รองลงมามีระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรกระทัง่ปัจจุบนัไม่เกิน 2 ปี จ านวน 
75 คน คิดเป็น ร้อยละ 18.75 มีระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรกระทัง่ปัจจุบนัมากกว่า 2 ปี - 4 ปี 
จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.75 มีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รกระทัง่ปัจจุบนัมากกวา่ 4 ปี - 6 
ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 13.75 และมีระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กรกระทัง่ปัจจุบนัช่วง
มากกวา่ 6 ปี - 8 ปี และ มากกวา่ 8 ปี - 10 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 13.50 เท่ากนั ตามล าดบั  

 
ตารางท่ี 4.5 จ านวนและร้อยละของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน จ าแนกลกัษณะงานท่ี

รับผิดชอบในองคก์รปัจจุบนั 
ลกัษณะงานในองคก์รปัจจุบนั จ านวน (คน) ร้อยละ 

ดา้นการบริหาร 103 25.75 
ดา้นการบริการ 173 43.25 
ดา้นเทคนิค 30 7.50 
ดา้นธุรการ 89 22.25 
อ่ืนๆ 5 1.25 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่าพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน   

400 คน ส่วนใหญ่มีลักษณะการปฏิบัติงานในองค์กรปัจจุบันด้านการบริการ  จ านวน 173 คน           
คิดเป็นร้อยละ 43.25 รองลงมามีลกัษณะการปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนัดา้นการบริหาร จ านวน เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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103 คน คิดเป็นร้อยละ 25.75 มีลกัษณะการปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนัดา้นธุรการ จ านวน 89 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.25 มีลกัษณะการปฏิบติังานในองคก์รปัจจุบนัดา้นเทคนิค จ านวน 30 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.50  และดา้นปฏิบติังานดา้นอ่ืน ๆ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.250 ประกอบดว้ย Human 
resource, Operation, IT Support, Operation support และ การเงิน ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 4.6 จ านวนและร้อยละของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน จ าแนกตามต าแหน่งงานใน 

องคก์ร 
ต าแหน่งงานในองคก์ร จ านวน (คน) ร้อยละ 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 5 1.25 
ผูบ้ริหารระดบักลาง  45 11.25 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ 69 17.25 
พนกังานปฏิบติัการ  281 70.25 

รวม 400 100.00 
 
จากตารางท่ี 4.6 พบว่าพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน  

400 คน ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 281 คน คิดเป็นร้อยละ 
70.25 รองลงมามีต าแหน่งงานเป็น ผูบ้ริหารระดับต้น จ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 17.25 มี
ต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหารระดบักลาง จ านวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 11.25  และมีต าแหน่งงานเป็น
ผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.25  ตามล าดบั 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านทักษะการโค้ชในองค์กร 

 
การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัด้านทกัษะการโคช้ในองค์กรใช้สถิติเชิง

พรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (X)̅ และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) อธิบายระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ปัจจัยด้านทักษะการโค้ชในองค์กร ได้แก่ การใช้ค  าถามท่ีดี การฟัง การให้ข้อมูลป้อนกลบัใน            
เชิงบวก การสร้างแรงจูงใจ การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ ดงัแสดงตารางท่ี 4.7 – 4.12 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์ร  

ปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์ร 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1. การใชค้  าถามท่ีดี 3.76 0.86 มาก 5 
2. การฟัง 3.87 0.79 มาก 2 
3. การใหข้อ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก 3.88 0.80 มาก 1 
4. การสร้างแรงจูงใจ 3.84 0.89 มาก 3 
5. การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ 3.81 0.77 มาก 4 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 3.83 0.82 มาก - 
 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่าพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์ร โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 
และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.82 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าระดบัความคิดเห็นของ
ปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รมีดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ดา้นการให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านทกัษะการโค้ชใน
องคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.80 
 ล าดบัท่ี 2 ดา้นการฟัง ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.87 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77  
 ล าดบัท่ี 3 ดา้นการสร้างแรงจูงใจ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.89 
 ล าดบัท่ี 4 ดา้นการก าหนดเป้าหมายคุณภาพ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านทกัษะการโคช้ในองค์กร            
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77 

ล าดบัท่ี 5 ดา้นการใชค้  าถามท่ีดี ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.86 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้โดยการใชค้  าถามท่ีดี 

ทกัษะการโคช้โดยการใชค้  าถามท่ีดี 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านใช ้
      ค  าถามท่ีเหมาะสมกบัเป้าหมายของ 
      การโคช้ 

3.77 0.88 มาก 2 

2.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านใช ้
      ค  าถามชวนใหต้ระหนกัถึงความจริง 
      ท่ีเกิดขึ้นและอยูบ่นพื้นฐานของ 
      ความจริง 

3.73 0.91 มาก 4 

3.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านใช ้
      ค  าถามชวนคน้หาทางเลือกและ 
      โอกาส โดยกลบัไปเทียบกบั 
      เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

3.79 0.77 มาก 1 

4.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านใช ้
      ค  าถามปลายเปิดเชิงบวก ใหท้่านได ้ 
      มีอิสระในการคิดหาทางออกไดด้ว้ย 
       ตนเอง 

3.74 0.86 มาก 3 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 3.76 0.86 มาก - 
 

จากตารางท่ี 4.8 พบว่าพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้โดยการใช้ค  าถามท่ีดีโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.76 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.86 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าระดบัความ
คิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รมีดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  าถามชวน
คน้หาทางเลือกและโอกาส โดยกลบัไปเทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.79 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองค์กร           
ไม่แตกตา่งกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 ล าดบัท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาใช้ค  าถามท่ี
เหมาะสมกบัเป้าหมายของการโคช้ โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 
และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.88 
 ล าดับท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโค้ชของเขาใช้ค  าถาม
ปลายเปิดเชิงบวก ให้ไดมี้อิสระในการคิดหาทางออกไดด้ว้ยตนเอง โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.74 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองค์กร              
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.86 
 ล าดบัท่ี 4 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  าถามชวน
ให้ตระหนักถึงความจริงท่ีเกิดขึ้นและอยู่บนพื้นฐานของความจริง โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.73 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองค์กร              
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.91 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้โดยการฟัง 

ทกัษะการโคช้โดยการฟัง 

n = 400 
ระดบั
ความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.   หัวหน้างานหรือโคช้ของท่านเป็นผูฟั้ง
ดว้ยความมีสมาธิ ตั้งใจ ไม่พูดแทรก 

3.88 0.81 มาก 3 

2.   หัวหน้างานหรือโคช้ของท่านเป็นผูฟั้ง
อย่างเขา้ใจ โดยไม่พิพากษาเอนเอียง ฟังโดย
ไม่ใชม้าตรฐานของตวัเอง 

3.78 0.84 มาก 4 

3.   หัวหน้างานหรือโคช้ของท่านเป็นผูฟั้ง
อย่างมีมุมมองในเชิงบวก มีความเห็นอก 
เห็นใจ ความอดทนอดกลั้นในการฟัง 

3.89 0.76 มาก 2 

4.   หัวหน้างานหรือโคช้ของท่านเป็นผูฟั้ง
อยา่งมีความเขา้ใจในบทสนทนาระหวา่งการ
พูดคุย 

3.94 0.73 มาก 1 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 3.87 0.78 มาก - 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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จากตารางท่ี 4.9 พบว่าพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้โดยการฟัง โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.87 
และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.78 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าระดบัความคิดเห็นของ
ปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รมีดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาเป็นผูฟั้งอย่าง
มีความเขา้ใจในบทสนทนาระหว่างการพูดคุย โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.94 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.73 
 ล าดบัท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาเป็นผูฟั้งอย่าง
มีมุมมองในเชิงบวก มีความเห็นอก เห็นใจ ความอดทน อดกลั้นในการฟัง โดยมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.89 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านทกัษะการโค้ชใน
องคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.76 
 ล าดบัท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาเป็นผูฟั้งดว้ย
ความมีสมาธิ ตั้งใจ ไม่พูดแทรกโดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และ
ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.81 
 ล าดบัท่ี 4 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาเป็นผูฟั้งอย่าง
เขา้ใจ โดยไม่พิพากษาเอนเอียง ฟังโดยไม่ใช้มาตรฐานของตวัเอง โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.78 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองค์กร            
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.84 
 
ตารางท่ี  4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้โดยการให้ขอ้มูล

ป้อนกลบัในเชิงบวก 

ทกัษะการโคช้โดยการใหข้อ้มูล
ป้อนกลบัในเชิงบวก 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านให้ 
      ขอ้มูลท่ีมีความหมาย มีคุณค่าเป็น 
      ความจริงเกิดแรงบนัดาลใจในการ 
      ท างาน 

3.91 0.80 มาก 2 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

ทกัษะการโคช้โดยการใหข้อ้มูล
ป้อนกลบัในเชิงบวก 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

2.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านให ้
      ขอ้มูลอธิบายชดัเจน มุ่งเนน้การใช ้
      ภาษาท่ีง่ายต่อการเขา้ใจเพื่อใหเ้กิด 
      การเรียนรู้ 

3.86 0.77 มาก 3 

3.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านให ้
      ขอ้มูลสรุปประเด็นถึงส่ิงท่ีควร 
      เปล่ียนแปลงและปรับปรุงพฒันาให้ 
      ดีขึ้น 

3.95 0.82 มาก 1 

4.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านให ้
      ขอ้มูลป้อนกลบัดว้ยกระบวนการท่ี 
       เป็นรูปธรรม เฉพาะเจาะจง ท าให้ 
      เกิดความคิดในทางท่ีดี 

3.80 0.80 มาก 4 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 3.88 0.80 มาก - 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้โดยการให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.88 และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านทักษะการโค้ชในองค์กร                  
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.80 และเม่ือพิจารณา
รายขอ้พบวา่ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รมีดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาให้ขอ้มูลสรุป
ประเด็นถึงส่ิงท่ีควรเปล่ียนแปลงและปรับปรุงพฒันาให้ดีขึ้น โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.95 และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านทักษะการโค้ชในองค์กร                       
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.82 
 ล าดบัท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาให้ขอ้มูลท่ีมี
ความหมาย มีคุณค่าเป็นความจริงเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.91 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองค์กร               
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.80 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 ล าดับท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโค้ชของเขาให้ข้อมูล
อธิบายชดัเจน มุ่งเนน้การใช ้ภาษาท่ีง่ายต่อการเขา้ใจเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมีระดบัความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านทกัษะการโค้ชใน
องคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77 
 ล าดับท่ี 4 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโค้ชของเขาให้ข้อมูล
ป้อนกลบัดว้ยกระบวนการท่ีเป็นรูปธรรม เฉพาะเจาะจง ท าให้เกิดความคิดในทางท่ีดีโดยมีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการ
โคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.80 
 
ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านทักษะการโค้ชโดยการสร้าง

แรงจูงใจ 

ทกัษะการโคช้โดยการสร้างแรงจูงใจ 
n = 400 ระดบั

ความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D) 

1.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านใชค้  า 
      กล่าวดว้ยการแสดงความยนิดีเม่ือ 
      ประทบัใจผลงาน  

3.86 0.90 มาก 2 

2.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านใชค้  า 
      กล่าวดว้ยการแสดงความยนิดีท าให้ 
     ท่านเกิดความเช่ือมัน่ในสมรรถนะ  
     ของตน 

3.85 0.94 มาก 3 

3.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านใชค้  า 
      กล่าวช่ืนชมดว้ยน ้าเสียงเช่ือมัน่ โดย 
      เช่ือมโยงผลงานหรือลกัษณะนิสัย 
      ท่ีดีงาม  

3.87 0.89 มาก 1 

4.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านใชค้  า 
      กล่าวช่ืนชมโดยเช่ือมโยงผลงาน  
      ท าใหท้่านรู้จกัตนเองมากยิง่ขึ้น 

3.77 0.82 มาก 4 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 3.84 0.89 มาก - 
 

  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางท่ี 4.11 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้โดยการสร้างแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.84 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.89 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าระดบัความ
คิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รมีดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  ากล่าวช่ืน
ชมดว้ยน ้าเสียงเช่ือมัน่ โดยเช่ือมโยงผลงานหรือลกัษณะนิสัย ท่ีดีงาม โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.87 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองค์กร             
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.89 
 ล าดบัท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่หัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  ากล่าวดว้ย
การแสดงความยนิดีเม่ือ ประทบัใจผลงาน โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.86 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.90 
 ล าดบัท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่หัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  ากล่าวดว้ย
การแสดงความยนิดีท าให ้ท่านเกิดความเช่ือมัน่ในสมรรถนะของตน โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.86 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองค์กร           
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.93 
 ล าดบัท่ี 4 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่หวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  ากล่าวช่ืน
ชมโดยเช่ือมโยงผลงาน ท าใหเ้ขารู้จกัตนเองมากยิง่ขึ้นโดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.82 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้โดยการก าหนด

เป้าหมายคุณภาพ 

ทกัษะการโคช้โดยการก าหนด 
เป้าหมายคุณภาพ 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านช่วย 
      ก าหนดเป้าหมายท่ีมีความส าคญั  
      มุ่งเนน้ ผลลพัธ์การเรียนรู้ดา้น 
      การรู้คิด  

3.82 0.73 มาก 2 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.12 (ต่อ) 

ทกัษะการโคช้โดยการก าหนด 
เป้าหมายคุณภาพ 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

2.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านช่วย 
     ก าหนดเป้าหมายท่ีมีความส าคญั  
      มุ่งเนน้ทกัษะกระบวนการและ 
       คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์

3.81 0.76 มาก 3 

3.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านช่วย 
      ก าหนดเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม 
      เป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจง  
      วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐาน 
       ความเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัตวั 
       ของท่าน 

3.79 0.80 มาก 4 

4.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านช่วย 
      ก าหนดเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม 
      เป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจง  
      วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐาน 
       ความเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบั 
       องคก์ร 

3.88 0.76 มาก 1 

5.   หวัหนา้งานหรือโคช้ของท่านช้ีแนะ 
      วิธีการบรรลุความส าเร็จดว้ยการ 
      สร้างแรงผลกัดนัสู่เป้าหมายท่ี 
      ก าหนดได ้

3.76 0.79 มาก 5 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 3.81 0.77 มาก - 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั
ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้โดยการก าหนดเป้าหมายคุณภาพ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ 0.77 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า
ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รมีดงัน้ี เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 ล าดบัท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนด
เป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม เป้าหมายมีความเฉพาะเจาะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัองคก์ร โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และ
ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.76 
 ล าดบัท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนด
เป้าหมายท่ีมีความส าคญั มุ่งเน้น ผลลพัธ์การเรียนรู้ด้านการรู้คิด โดยมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองค์กรไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.73 
 ล าดบัท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนด
เป้าหมายท่ีมีความส าคญั มุ่งเนน้ทกัษะกระบวนการและคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์โดยมีระดบัความ
คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้
ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.76 
 ล าดบัท่ี 4 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนด
เป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม เป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัตวัของเขา โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79
และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจาก
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.80 
 ล าดบัท่ี 5 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาช้ีแนะวิธีการ
บรรลุความส าเร็จดว้ยการสร้างแรงผลกัดนัสู่เป้าหมายท่ีก าหนดได ้โดยมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองค์กรไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.79 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกับปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานในองค์กรภาคธุรกจิเอกชน 

 
การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน

ในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (X)̅ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D) อธิบายระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาค
ธุรกิจเอกชน ดงัแสดงตารางท่ี 4.13 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี  4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 
ในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน 

ปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพ 
ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี 

1.    ดา้นการเรียนรู้ 4.05 0.78 มาก 3 
2.   ดา้นการวินิจฉยัตนเอง 4.02 0.80 มาก 5 
3.   ดา้นการก าหนดเป้าหมาย 4.03 0.78 มาก 4 
4.   ดา้นการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม 3.98 0.71 มาก 7 
5.   ดา้นการหาเพื่อน 4.10 0.81 มาก 1 
6.   ดา้นความอดทนและพยายาม 4.07 0.73 มาก 2 
7.   ดา้นการประเมินผล 3.99 0.78 มาก 6 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 4.03 0.77 มาก - 
 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็นต่อปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพของโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03
และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรธุรกิจเอกชน            
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77 และเม่ือพิจารณา
รายขอ้พบว่าระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรธุรกิจ
เอกชน มีดงัน้ี 
 ล าดับท่ี 1 ด้านการหาเพื่อน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านการพัฒนาศกัยภาพของพนักงานใน
องคก์รธุรกิจเอกชนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.81 
 ล าดับท่ี 2 ด้านความอดทนและพยายาม ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานในองคก์รธุรกิจเอกชนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่า
เท่ากบั 0.73 
 ล าดับท่ี 3 ด้านการเรียนรู้ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.05 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านการพฒันาศกัยภาพของพนักงานใน
องคก์รธุรกิจเอกชนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.78 
 ล าดบัท่ี 4 ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ในองค์กรธุรกิจเอกชนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 
0.78 

ล าดบัท่ี 5 ดา้นการวินิจฉัยตนเอง ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านการพฒันาศกัยภาพของพนักงานใน
องคก์รธุรกิจเอกชนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.79 

ล าดบัท่ี 6 ดา้นการประเมินผล ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านการพฒันาศกัยภาพของพนักงานใน
องคก์รธุรกิจเอกชนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.78 

ล าดบัท่ี 7 ดา้นการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.98 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัด้านการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานในองคก์รธุรกิจเอกชนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่า
เท่ากบั 0.71 

 
ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการเรียนรู้ 

ปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการเรียนรู้ 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.   ท่านพยายามศึกษาความรู้เพิ่มเติม   
เก่ียวกบัการท างานของระบบงานต่าง ๆ 

4.11 0.76 มาก 2 

2.   ท่านน าเอาเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ 
มาใช้ในการท างาน เพื่อให้ทันต่อการ
เปล่ียนแปลงในปัจจุบนั 

4.00 0.77 มาก 3 

3.   ท่านน าความรู้จากการศึกษาเอกสาร
และคู่มือการปฏิบติังานในหน่วยงานมา
ช่วยในการพฒันาวิธีการท างาน 

3.98 0.83 มาก 4 

4.    ท่ านศึกษาแนวทางและวิ ธีการ
ท างานของผูป้ระสบความส าเร็จเพื่อ
น ามาปรับใชก้บัตนเอง 

4.11 0.77 มาก 1 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 4.05 0.78 มาก - 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางท่ี 4.14 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.05 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการเรียนรู้ไม่แตกต่างกนัมาก โดย

พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.78 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าระดบัความ

คิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพมีดงัน้ี  

 ล าดบัท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาศึกษาแนวทางและวิธีการท างาน
ของผูป้ระสบความส าเร็จเพื่อน ามาปรับใชก้บัตนเองมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.11 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77 
 ล าดับท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาพยายามศึกษาความรู้เพิ่มเติม
เก่ียวกบัการท างานของระบบงานต่าง ๆ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 
และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.76 
 ล าดบัท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่การท่ีเขาน าเอาเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ มา
ใชใ้นการท างาน เพื่อให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนัมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77 
 ล าดบัท่ี 4 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาน าความรู้จากการศึกษาเอกสาร
และคู่มือการปฏิบติังานในหน่วยงานมาช่วยในการพฒันาวิธีการท างานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.83 

 
ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการวินิจฉัย

ตนเอง 

ปัจจยัการพฒันาศกัยภาพ 

ดา้นการวินิจฉยัตนเอง 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.    ท่ านมีการส ารวจเพื่ อประเ มิน
ความสามารถ จุดเด่น จุดด้อยของ
ตนเอง 

3.86 0.80 มาก 4 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 

ปัจจยัการพฒันาศกัยภาพ 

ดา้นการวินิจฉยัตนเอง 

n = 400 

ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

2.   ท่านต้องการเปล่ียนแปลงตนเอง
เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานท่ีท าอยู่ใน
ปัจจุบนัไดดี้ยิง่ขึ้น 

4.19 0.76 มาก 1 

3.   ท่านมกัจะประเมินผลการปฏิบติังาน
ของตนเองโดยสอบถามจากผูร่้วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 

3.88 0.82 มาก 3 

4.   เม่ือท่านพบขอ้บกพร่องของตนเอง
ท่านจะปรับปรุงแกไ้ขทนัที 

4.13 0.73 มาก 2 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 4.02 0.78 มาก - 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการวินิจฉัยตนเองโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.02 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการวินิจฉัยตนเองไม่แตกต่าง

กนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.78 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า

ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพมีดงัน้ี  

 ล าดบัท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่การท่ีเขาตอ้งการเปล่ียนแปลงตนเองเพื่อให้
สามารถปฏิบติังานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัได้ดียิ่งขึ้นมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.19 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.76 
 ล าดบัท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเม่ือเขาพบขอ้บกพร่องของตนเองเขา
จะปรับปรุงแกไ้ขทนัที มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และระดบัความ
คิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
มีค่าเท่ากบั 0.78 
 ล าดบัท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขามกัจะประเมินผลการปฏิบติังาน
ของตนเองโดยสอบถามจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก 
โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.82 
 ล าดับท่ี 4 ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขามีการส ารวจเพื่อประเมิน
ความสามารถ จุดเด่น จุดดอ้ยของตนเองมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86 
และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.80 
 
ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการก าหนด

เป้าหมาย 

ปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้น 

การก าหนดเป้าหมาย 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.   ท่านปฏิบติังานตามแผนท่ีก าหนดไว ้ 3.99 0.73 มาก 3 
2.  ท่านมกัก าหนดเป้าหมายในการท างาน
อยูเ่สมอ 

4.02 0.76 มาก 2 

3.   ท่านต้องท างานให้เสร็จในเวลาท่ี
ก าหนด 

4.14 0.81 มาก 1 

4.    ท่านก าหนดเป้าหมาย เพื่ อน าไป
ประเมินหรือวดัผลเพื่อการพฒันาตนเอง 

3.99 0.80 มาก 4 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 4.04 0.78 มาก - 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็นต่อปัจจัยการพฒันาศักยภาพด้านการก าหนดเป้าหมายโดยรวมอยู่ในระดับมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการก าหนดเป้าหมาย

ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.78 และเม่ือพิจารณา

รายขอ้พบวา่ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพมีดงัน้ี  

 ล าดับท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาต้องท างานให้เสร็จในเวลาท่ี
ก าหนดมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยั
การพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.81 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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 ล าดบัท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขามกัก าหนดเป้าหมายในการท างาน
อยู่เสมอ มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.02 และระดบัความคิดเห็นของ
ปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 
0.76 
 ล าดบัท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาปฏิบติังานตามแผนท่ีก าหนดไวมี้
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัการ
พฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.73 
 ล าดับท่ี 4 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาก าหนดเป้าหมายเพื่อน าไป
ประเมินหรือวดัผลเพื่อการพฒันาตนเองมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 
และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.80 
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจัยการพัฒนาศักยภาพด้านการหา

ทรัพยากรท่ีเหมาะสม 

ปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้น 

การหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.    ท่านศึกษาวิธีการท างานร่วมกับ
เพื่อนร่วมงานอยา่งสม ่าเสมอ 

3.97 0.70 มาก 3 

2.   ท่านน าความรู้ท่ีไดจ้ากการอบรมมา
ประยกุตใ์ชใ้นการท างาน 

4.00 0.67 มาก 2 

3.   ท่านมีความกระตือรือร้นในการหา
ความ รู้ ท่ี เ ก่ี ยวข้องกับการท างานท่ี
เกิดขึ้ นใหม่ในปัจจุบันมาพัฒนาการ
ท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.96 0.75 มาก 4 

4.   ท่านสามารถใช้วิทยาการใหม่ๆ มา
เป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานและช่วย
เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การหา
ทรัพยากรท่ีเหมาะสม 

4.01 0.70 มาก 1 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 3.99 0.71 มาก - 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



74 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการหาทรัพยากรท่ี

เหมาะสมไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.71 และเม่ือ

พิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพมีดงัน้ี  

 ล าดบัท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาสามารถใชว้ิทยาการใหม่ๆ มาเป็น
เคร่ืองมือในการปฏิบติังานและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก 
โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.70 
 ล าดบัท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาน าความรู้ท่ีได้จากการอบรมมา
ประยุกต์ใช้ในการท างานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.00 และระดับ
ความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.67 
 ล าดบัท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาศึกษาวิธีการท างานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานอย่างสม ่าเสมอมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.97 และระดบัความ
คิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
มีค่าเท่ากบั 0.70 
 ล าดับท่ี 4 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขามีความกระตือรือร้นในการหา
ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีเกิดขึ้นใหม่ในปัจจุบนั มาพฒันาการท างานไดอ้ย่างเหมาะสมมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.96 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัการ
พฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.75 
 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการหาเพื่อน 

ปัจจยัการพฒันาศกัยภาพ 

ดา้นการหาเพื่อน 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.   ท่านพร้อมรับฟังเหตุผลและความ
คิดเห็นของผูอ่ื้น 

4.23 0.79 มาก 1 

2.   ท่ า น มี เ พื่ อ น ร่ ว ม ง า น ท่ี มี
ความสามารถในด้านต่ า ง  ๆ  และ
สามารถแบ่งปันขอ้มูลมาสนับสนุนใน
การปฏิบติังานได ้

4.09 0.84 มาก 2 

3.  ท่านมีเพื่อนร่วมงานท่ีสามารถให้
ค  าปรึกษาในการปฏิบติังาน 

4.08 0.80 มาก 3 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 4.13 0.81 มาก - 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการหาเพื่อนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.13 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการหาเพื่อนไม่แตกต่างกนัมาก โดย

พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.81 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าระดบัความ

คิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพมีดงัน้ี  

 ล าดับท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาพร้อมรับฟังเหตุผลและความ
คิดเห็นของผูอ่ื้นมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 และระดบัความคิดเห็น
ของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่า
เท่ากบั 0.79 
 ล าดบัท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขามีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถ
ในดา้นต่าง ๆ และสามารถแบ่งปันขอ้มูลมาสนบัสนุนในการปฏิบติังานได้ มีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.09 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่าง
กนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.84 
 ล าดับท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขามีเพื่อนร่วมงานท่ีสามารถให้
ค  าปรึกษาในการปฏิบติังานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08 และระดบั

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.80 
  
ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นความอดทน

และพยายาม 

ปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้น 

ความอดทนและพยายาม 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.    ท่ า น เ ป็ นผู ้ มี ใ จพ ร้ อม รั บ กั บ
สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้ น ณ ขณะ
ปฏิบติังาน 

4.03 0.67 มาก 3 

2.   เม่ือทราบวา่งานท่ีท่านยงัไม่สามารถ
ท าไดดี้ท่านจะพยายามแกไ้ขใหดี้ขึ้น 

4.15 0.74 มาก 1 

3.    ท่ าน เ ช่ือมั่นว่ าหาก เรา มีความ
พย า ย ามตั้ ง ใ จท า อ ย่ า ง เ ต็ ม ค ว า ม   
สามารถจะประสบความส าเร็จในท่ีสุด 

4.14 0.71 มาก 2 

4.   ท่านไม่รู้สึกท้อแท้แม้จะอุปสรรค
ในขณะท างานท่ีท่านได้พยายามท า              
สุดความสามารถแลว้ 

3.96 0.77 มาก 4 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 4.07 0.96 มาก - 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นความอดทนและพยายามโดยรวมอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.07 และระดับความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพด้านความอดทนและ

พยายามไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.96 และเม่ือ

พิจารณารายขอ้พบวา่ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพมีดงัน้ี  

 ล าดบัท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่การท่ีเม่ือทราบวา่งานท่ีเขายงัไม่สามารถท า
ไดดี้ เขาจะพยายามแกไ้ขให้ดีขึ้นมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.15 และ
ระดับความคิดเห็นของปัจจัยการพัฒนาศักยภาพไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.74 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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 ล าดบัท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาเช่ือมัน่ว่าหากเขามีความพยายาม
ตั้งใจท าอย่างเต็มความสามารถจะประสบความส าเร็จในท่ีสุดมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.71 
 ล าดบัท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นวา่การท่ีเขาเป็นผูมี้ใจพร้อมรับกบัสถานการณ์
ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น ณ ขณะปฏิบติังานมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 และ
ระดับความคิดเห็นของปัจจัยการพัฒนาศักยภาพไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.67 
 ล าดับท่ี 4 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาไม่รู้สึกท้อแทแ้ม้จะอุปสรรค
ในขณะท างานท่ีท่านได้พยายามท าสุดความสามารถแลว้มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดย
พิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77 
 
ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการประเมินผล 

ปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้น 

การประเมินผล 

n = 400 
ระดบัความ
คิดเห็น 

ล าดบัท่ี ค่าเฉล่ีย 
(X)̅ 

ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 
(S.D) 

1.   ท่านประเมินแผนงานของตนเองอยู่
เสมอ 

3.84 0.78 มาก 4 

2.   ท่านคิดว่าหลงัจากเขา้ฝึกอบรมแลว้
สามารถปฏิบติังานไดดี้ขึ้น 

3.96 0.75 มาก 3 

3.   หากท่านถูกต าหนิในการท างาน
ท่านจะตอ้งแกไ้ขใหดี้ขึ้นเสมอ 

4.12 0.80 มาก 1 

4.   ท่านมักจะน าผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานมาใช้ในการวางแผนการ
พฒันาตนเอง 

4.03 0.76 มาก 2 

ระดบัความคิดเห็นโดยรวม 3.99 0.77 มาก - 
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จากตารางท่ี 4.20 พบว่าพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบั

ความคิดเห็นต่อปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการประเมินผลโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.99 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพดา้นการประเมินผลไม่แตกต่างกนั

มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ 0.77 และเม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า

ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพมีดงัน้ี  

 ล าดบัท่ี 1 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีหากเขาถูกต าหนิในการท างานเขา
จะตอ้งแกไ้ขให้ดีขึ้นเสมอมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12 และระดับ
ความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.80 
 ล าดับท่ี 2 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขามักจะน าผลการประเมินการ
ปฏิบติังานมาใช้ในการวางแผนการพฒันาตนเองมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.03 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.76 
 ล าดบัท่ี 3 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาคิดว่าหลงัจากเขา้ฝึกอบรมแลว้
สามารถปฏิบติังานไดดี้ขึ้นมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 และระดบั
ความคิดเห็นของปัจจยัการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกันมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.75 
 ล าดบัท่ี 4 ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นว่าการท่ีเขาประเมินแผนงานของตนเองอยู่
เสมอมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยั
การพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.78 
 

4.4 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาการพัฒนาแบบวัดการโค้ชกับการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกจิเอกชน  

 
การทดสอบสมมติฐานการศึกษาการพฒันาแบบวดัการโคช้กับการพฒันาศกัยภาพของ

พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน จะใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบแบบที (Independent 
t-test) ใช้ทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปร 2 กลุ่มไดแ้ก่ เพศ การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Anova) ทดสอบสมมติฐานการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของตวัแปร 
3 กลุ่มขึ้นไป ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กร ลกัษณะการปฏิบติังาน 
และต าแหน่งงานในองคก์ร และวิธีการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple comparison) จะใชว้ิธีวิธีการ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference : LSD) 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ใช้วิเคราะห์การพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน และก าหนดระดบัความ
เช่ือมัน่ท่ี 95% จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) เม่ือค่า Sig นอ้ยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน
แสดงดงัตารางท่ี 4.21-4.40 

สมมติฐานท่ี 1 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัจะมีระดบั
การพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 1.1 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีเพศท่ีต่างกนั จะมีระดบัการพฒันา
ศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 
 จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีเพศท่ีต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ี
ไม่ต่างกนั 

H1: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีเพศท่ีต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ี
ต่างกนั 

 
ตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตามเพศ 

เพศ n X̅ S.D t Sig 
ชาย 
หญิง 

142 
258 

3.85 
4.14 

0.74 
0.45 

-4.291        0.001** 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ 
จ าแนกตามเพศ พบว่ามีค่า t = -4.291 และค่า Sig = 0.001 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธ H0 และ
ยอมรับ H1 นั่นคือ นั่นคือ พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีเพศท่ีต่างกัน จะมีระดับการ
พฒันาศกัยภาพท่ีต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีอายท่ีุต่างกนัจะมีระดบัการพฒันา
ศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
H0: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีอายุท่ีต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ี

ไม่ต่างกนั 
H1: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีอายุท่ีต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ี

ต่างกนั 
 
 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตามอายุ 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
396 
399 

22.28 
116.11 
138.39 

7.43 
0.29 

 
25.331        0.000** 

หมายเหตุ : **มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพ 
จ าแนกตามอายุ พบว่ามีค่า F = 25.331 และค่า Sig = 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธ H0 และ
ยอมรับ H1 นั่นคือ พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีอายุท่ีต่างกัน จะมีระดับการพฒันา
ศกัยภาพ ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เน่ืองจากพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีอายตุ่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ 
ต่างกนั หมายความว่ามีกลุ่มอายุท่ีแตกต่างกนัอย่างนอ้ย 2 กลุ่ม ดงันั้นจึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ 
(Multiple comparison) จะใช้วิธีวิธีการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยผลต่างนัยส าคัญน้อย
ท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD)  เพื่อหาว่ากลุ่มอายุใดบา้งท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.23 

 
ตารางท่ี  4.23  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 

Difference: LSD) ระหวา่งอายกุบัระดบัการพฒันาศกัยภาพ 

อาย ุ X̅ 

มากกวา่ 
20-30 ปี 

มากกวา่  
30-40 ปี 

มากกวา่ 
40-50 ปี 

มากกวา่  
50 ปีขึ้นไป 

4.16 4.07 3.38 3.46 
n=193 n=158 n=30 n=19 

มากกวา่ 20-30 ปี 4.16 - 0.133 0.000** 0.000** 
มากกวา่ 30-40ปี 4.07 - - 0.000** 0.000** 
มากกวา่ 40-50ปี 3.38 - - - 0.609 

มากกวา่ 50 ปี ขึ้นไป 3.46 - - - - 
หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ ระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จ านวน 4 คู่ คือ  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีอายมุากกวา่ 20-30 ปี จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ 
มากกวา่พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีอาย ุมากกวา่ 40-50 ปี และ อายมุากกวา่ 50 ปีขึ้นไป 

พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีอายมุากกวา่ 30-40 ปี จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ 
มากกวา่พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีอาย ุมากกวา่ 40-50 ปี และ อายมุากกวา่ 50 ปีขึ้นไป 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีต่างกนัจะ
มีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
H0: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีต่างกนั จะมีระดบัจะมี

ระดบัการพฒันาศกัยภาพ ไม่ต่างกนั 
H1: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีต่างกนั จะมีระดบัจะมี

ระดบัการพฒันาศกัยภาพ ต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.24  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษาสูงสุด 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
397 
399 

3.66 
134.73 
138.39 

1.83 
0.34 

 
5.396        0.005** 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพ 
จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด พบว่ามีค่า F = 5.396 และค่า Sig = 0.005 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 จึง
ปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 นัน่คือ พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดท่ี
ต่างกนั จะมีระดบัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เน่ืองจากพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดต่างกนั จะมีระดบั
การพฒันาศกัยภาพ ต่างกัน หมายความว่ามีกลุ่มระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันอย่างน้อย 2 กลุ่ม 
ดังนั้ นจึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple comparison) จะใช้วิธีวิธีการเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ด้วยผลต่างนัยส าคัญน้อยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) เพื่อหาว่ากลุ่ม
ระดบัการศึกษาใดบา้งท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.25 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.25  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 
Difference: LSD) ระหวา่งระดบัการศึกษาสูงสุดกบัระดบัการพฒันาศกัยภาพ 

ระดบัการศึกษาสูงสุด X̅ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
4.52 4.01 4.03 
n=15 n=222 n=163 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.52 - 0.001** 0.002** 
ปริญญาตรี 4.01 - - 0.795 
ปริญญาโท 4.03 - - - 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.25 พบว่า ระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุดเป็น
รายคู่ มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จ านวน 2 คู่ คือ พนกังานในองคก์รภาค
ธุรกิจเอกชนท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดต ่ากว่าปริญญาตรีจะมีระดับการพฒันาศกัยภาพ มากกว่า
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี และ ปริญญาโท 

สมมติฐานท่ี 1.4 ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รท่ีต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ี
ต่างกนั 

จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
H0: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รท่ีต่างกันจะมี

ระดบัการพฒันาศกัยภาพ ไม่ต่างกนั 
H1: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รท่ีต่างกันจะมี

ระดบัการพฒันาศกัยภาพ ต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.26  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตาม
ระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ร 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

5 
394 
399 

15.40 
122.99 
139.39 

3.08 
0.31 

 
9.866 0.000** 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพ 
จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์ร พบวา่มีค่า F = 9.866 และค่า Sig = 0.00 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 นัน่คือ พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน
ในองคก์รต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เน่ืองจากพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รต่างกนั จะ
มีระดบัการพฒันาศกัยภาพ ต่างกนั หมายความวา่มีกลุ่มระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รท่ีแตกต่างกนั
อย่างน้อย 2 กลุ่ม ดังนั้ นจึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple comparison) จะใช้วิธีวิธีการ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) 
เพื่อหาวา่กลุ่มระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รใดบา้งท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงัตาราง
ท่ี 4.27 

 
ตารางท่ี  4.27  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 

Difference: LSD) ระหว่างระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรกับระดับการพัฒนา
ศกัยภาพ 

ระยะเวลา
ปฏิบติังาน X̅ 

ไม่เกิน 2 ปี 
มากกวา่ 
2 ปี - 4 ปี 

มากกวา่ 
4 ปี - 6 ปี 

มากกวา่ 
6 ปี - 8 ปี 

มากกวา่ 
8 ปี - 10 ปี 

มากกวา่ 
10 ปี 

4.11 4.09 3.93 4.31 4.25 3.76 
n=75 n=59 n=55 n=54 n=54 n=103 

ไม่เกิน 2 ปี 4.11 - 0.841 0.081 0.046* 0.165 0.000** 
มากกวา่ 
2 ปี - 4 ปี 

4.09 - - 0.142 0.038* 0.133 0.000** 

มากกวา่ 
4 ปี - 6 ปี 

3.93 - - - 0.001** 0.004** 0.061 

มากกวา่ 
6 ปี - 8 ปี 

4.31 - - - - 0.571 0.000** 

มากกวา่ 
8 ปี -10 ปี 

4.25 - - - - - 0.000** 

มากกวา่ 10 ปี 3.76 - - - - - - 
หมายเหตุ : * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางท่ี 4.27 พบว่า ระดับการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตามระยะเวลาปฏิบติังานเป็น             
รายคู่ มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 2 คู่ คือ พนกังานในองคก์รภาค
ธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานไม่เกิน 2 ปี และท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 2 ปี – 4 ปี จะ
มีระดบัการพฒันาศกัยภาพ มากกว่าพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังาน
มากกวา่ 6 ปี – 8 ปี ตามล าดบั 

นอกจากน้ีมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จ านวน 6 คู่ คือ พนกังาน
ในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานไม่เกิน 2 ปี จะมีระดับการพฒันาศักยภาพ 
มากกวา่พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี 

พนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 2 ปี – 4 ปี, มากกว่า            
6 ปี – 8 ปี และท่ีมากกวา่ 8 ปี – 10 ปี จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ มากกวา่พนกังานในองคก์รภาค
ธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี 

พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 4 ปี – 6 ปี จะมีระดบั
การพฒันาศกัยภาพ มากกว่าพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า           
6 ปี – 8 ปี และท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 8 ปี – 10 ปี 

สมมติฐานท่ี 1.5 ลกัษณะการปฏิบติังานต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ ต่างกนั 
จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
H0: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานต่างกนั จะมีระดบัการ

พฒันาศกัยภาพ ไม่ต่างกนั 
H1: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานต่างกนั จะมีระดบัการ

พฒันาศกัยภาพ ต่างกนั 
 

ตารางท่ี  4.28  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตาม
ลกัษณะการปฏิบติังาน 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

4 
395 
399 

2.03 
136.36 
138.39 

0.51 
0.35 

 
1.469        0.211 

 

จากตารางท่ี 4.28 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพ 
จ าแนกตามลกัษณะการปฏิบติังาน พบว่ามีค่า F = 1.469 และค่า Sig = 0.211 ซ่ึงมากกว่า 0.05 จึง
ยอมรับ H0 นัน่คือ พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานต่างกนั จะมีระดบั
การพฒันาศกัยภาพ ไม่ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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สมมติฐานท่ี 1.6 ต าแหน่งงานในองคก์รต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ ต่างกนั 
จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 
H0: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีต าแหน่งงานในองคก์รท่ีต่างกนัจะมีระดบัการ

พฒันาศกัยภาพท่ี ไม่ต่างกนั 
H1: พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีต าแหน่งงานในองคก์รท่ีต่างกนัจะมีระดบัการ

พฒันาศกัยภาพท่ี ต่างกนั 
 

ตารางท่ี  4.29  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
396 
399 

3.55 
134.84 
138.39 

1.18 
0.34 

 
3.471       0.016* 

หมายเหตุ : * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพ 
จ าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่ามีค่า F = 3.471 และค่า Sig = 0.016 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธ H0 
และยอมรับ H1 นัน่คือ พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีต าแหน่งงานในองคก์รต่างกนั จะมี
ระดบัการพฒันาศกัยภาพ ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

เน่ืองจากพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีต าแหน่งงานในองคก์รต่างกนั จะมีระดบั
การพฒันาศกัยภาพ ต่างกนั หมายความว่ามีต าแหน่งงานในองค์กรท่ีแตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม 
ดังนั้ นจึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple comparison) จะใช้วิธีวิธีการเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) เพื่อหาวา่ต าแหน่ง
งานใดในองคก์รบา้งท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.30 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.30  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 
Difference: LSD) ระหวา่งต าแหน่งงานในองคก์รกบัระดบัการพฒันาศกัยภาพ 

ต าแหน่งงานในองคก์ร X̅ 

ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง 

ผูบ้ริหาร
ระดบักลาง 

ผูบ้ริหาร
ระดบัตน้ 

พนกังาน
ปฏิบติัการ 

4.00 4.21 3.86 4.05 
n=5 n=45 n=69 n=281 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 4.00 - 0.437 0.613 0.851 
ผูบ้ริหารระดบักลาง 4.21 - - 0.002** 0.080 
ผูบ้ริหารระดบัตน้ 3.86 - - - 0.018* 
พนกังานปฏิบติัการ 4.05 - - - - 

หมายเหตุ : * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 
จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตามต าแหน่งงานในองค์กรเป็น

รายคู่ มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จ านวน 1 คู่ คือ พนกังานในองคก์รภาค
ธุรกิจเอกชนท่ีมีต าแหน่งงานในองค์กรเป็นผูบ้ริหารระดับกลาง จะมีระดับการพฒันาศกัยภาพ 
มากกวา่พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีต าแหน่งงานเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้  

นอกจากน้ีมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ คือ พนกังาน
ในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีต าแหน่งงานในองคก์รเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ จะมีระดบัการพฒันา
ศกัยภาพ มากกวา่พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานปฏิบติัการ 

สมมติฐานท่ี 2 ทกัษะการโคช้ในองคก์รต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน
ในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

สมมติฐานท่ี 2.1 ทักษะการโค้ชท่ีใช้ค  าถามต่างกัน จะมีระดับการพฒันาศักยภาพของ
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 
 จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0: ทักษะการโค้ชท่ีใช้ค  าถามต่างกัน จะมีระดับการพฒันาศักยภาพของพนักงานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชน ไม่ต่างกนั 

H1: ทักษะการโค้ชท่ีใช้ค  าถามต่างกัน จะมีระดับการพฒันาศักยภาพของพนักงานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชน ต่างกนั 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี  4.31  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตาม
ทกัษะการโคช้ท่ีใชค้  าถาม 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 
ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

12 
387 
399 

122.09 
96.77 

218.87 

10.17 
0.25 

 

 
40.688 0.000** 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพ 
จ าแนกตามทกัษะการโคช้ท่ีใชค้  าถาม พบว่ามีค่า F = 40.688 และค่า Sig = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 นั่นคือ ทักษะการโค้ชท่ีใช้ค  าถามต่างกัน จะมีระดับการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

เน่ืองจากทกัษะการโคช้ท่ีใชค้  าถามต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานใน
องค์กรภาคธุรกิจเอกชนต่างกนั หมายความว่ามีทกัษะการโคช้ท่ีใชค้  าถามแตกต่างกนัอย่างน้อย 2 
กลุ่ม ดงันั้นจึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple comparison) จะใช้วิธีวิธีการเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.32  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี  4.32  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 
Difference: LSD) ระหวา่งทกัษะการโคช้ท่ีใชค้  าถามกบัระดบัการพฒันาศกัยภาพ 

ประเด็นการใชค้  าถาม X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้
ของท่าน        
ใชค้  าถามท่ี
เหมาะสม
กบัเป้าหมาย         
ของการโคช้ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใชค้  าถาม

ชวนให้
ตระหนกัถึง
ความจริงท่ี

เกิดขึ้นและอยู่
บนพื้นฐาน
ของความจริง 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้
ของท่านใช้
ค  าถามชวน
คน้หา

ทางเลือก
และโอกาส 
โดยกลบัไป
เทียบกบั
เป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

หวัหนา้งาน
หรือโคช้
ของท่านใช้
ค  าถาม
ปลายเปิด
เชิงบวก ให้
ท่านไดมี้
อิสระใน
การคิด

หาทางออก
ไดด้ว้ย
ตนเอง 

3.33 3.94 4.61 4.89 
n=149 n=20 n=186 n=45 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านใชค้  าถามท่ี
เหมาะสมกบัเป้าหมาย
ของการโคช้ 

3.33 - 0.000** 0.000** 0.000** 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านใชค้  าถามชวน
ใหต้ระหนกัถึงความจริง
ท่ีเกิดขึ้นและอยูบ่น
พื้นฐานของความจริง 

3.94 - - 0.000** 0.000** 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านใชค้  าถามชวน
คน้หาทางเลือกและ
โอกาส โดยกลบัไป
เทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้ง
ไว ้

4.61 - - - 0.597 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.32 (ต่อ) 

ประเด็นการใชค้  าถาม X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้
ของท่าน        
ใชค้  าถามท่ี
เหมาะสม
กบัเป้าหมาย         
ของการโคช้ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใชค้  าถาม

ชวนให้
ตระหนกัถึง
ความจริงท่ี

เกิดขึ้นและอยู่
บนพื้นฐาน
ของความจริง 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้
ของท่านใช้
ค  าถามชวน
คน้หา

ทางเลือก
และโอกาส 
โดยกลบัไป
เทียบกบั
เป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้

หวัหนา้งาน
หรือโคช้
ของท่านใช้
ค  าถาม
ปลายเปิด
เชิงบวก ให้
ท่านไดมี้
อิสระใน
การคิด

หาทางออก
ไดด้ว้ย
ตนเอง 

3.33 3.94 4.61 4.89 
n=149 n=20 n=186 n=45 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านใชค้  าถาม
ปลายเปิดเชิงบวก ให้
ท่านไดมี้อิสระในการคิด
หาทางออกไดด้ว้ย
ตนเอง 

4.89 - - - - 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
จากตารางท่ี 4.32 พบว่า ระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตามทกัษะการโคช้ท่ีใช้ค  าถาม

ต่างกนัเป็นรายคู่ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จ านวน 5 คู่ คือ  
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีหวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  าถามท่ีเหมาะสมกบั

เป้าหมายของการโคช้ จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพมากกว่าพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ี
หัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  าถามชวนให้ตระหนกัถึงความจริงท่ีเกิดขึ้นและอยูบ่นพื้นฐานของ
ความจริง หัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  าถามชวนคน้หาทางเลือกและโอกาสโดยกลบัไปเทียบ
กบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และ หัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  าถามปลายเปิดเชิงบวก ให้ไดมี้อิสระใน
การคิดหาทางออกไดด้ว้ยตนเอง 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีหัวหน้างานหรือโค้ชของเขาใช้ค  าถามชวนให้
ตระหนักถึงความจริงท่ีเกิดขึ้นและอยู่บนพื้นฐานของความจริงจะมีระดับการพฒันาศักยภาพ
มากกว่า พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาใช้ค  าถามชวนคน้หา
ทางเลือกและโอกาสโดยกลบัไปเทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้และ หัวหน้างานหรือโคช้ของเขาใช้
ค  าถามปลายเปิดเชิงบวก ใหไ้ดมี้อิสระในการคิดหาทางออกไดด้ว้ยตนเอง 

สมมติฐานท่ี 2.2 ทักษะการโค้ชท่ีใช้การฟังต่างกัน จะมีระดับการพฒันาศักยภาพของ
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 
 จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0: ทักษะการโค้ชท่ีใช้การฟังต่างกัน จะมีระดับการพฒันาศักยภาพของพนักงานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชน ไม่ต่างกนั 

H1: ทักษะการโค้ชท่ีใช้การฟังต่างกัน จะมีระดับการพฒันาศักยภาพของพนักงานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชน ต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.33  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตาม

ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารฟัง 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

10 
389 
399 

119.73 
99.14 

218.87 

11.97 
0.26 

 
46.980 0.000** 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
จากตารางท่ี 4.33 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพ 

จ าแนกตามทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารฟัง พบว่ามีค่า F = 46.980 และค่า Sig = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกว่า 0.01 
จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 นั่นคือ ทักษะการโค้ชท่ีใช้การฟังต่างกัน จะมีระดับการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เน่ืองจากทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารฟังต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานใน
องค์กรภาคธุรกิจเอกชนต่างกนั หมายความว่ามีทกัษะการโคช้ท่ีใช้การฟังแตกต่างกันอย่างน้อย              
2 กลุ่ม ดงันั้นจึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple comparison) จะใชว้ิธีวิธีการเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.34 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี  4.34  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 
Difference: LSD) ระหวา่งทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารฟังกบัระดบัการพฒันาศกัยภาพ 

ประเด็นการฟัง X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านเป็นผูฟั้ง
ดว้ยความมี
สมาธิ ตั้งใจ        
ไม่พูดแทรก 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้
ของท่าน
เป็นผูฟั้ง
อยา่งเขา้ใจ 
โดยไม่

พิพากษาเอน
เอียง ฟังโดย

ไม่ใช้
มาตรฐาน
ของตวัเอง 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้

ของท่านเป็น
ผูฟั้งอยา่งมี
มุมมองใน
เชิงบวก มี
ความเห็นอก 
เห็นใจ ความ
อดทนอด
กลั้นในการ

ฟัง 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้

ของท่านเป็น
ผูฟั้งอยา่งมี
ความเขา้ใจ
ในบท
สนทนา

ระหวา่งการ
พูดคุย 

2.67 3.89 4.44 4.85 
n=45 n=15 n=147 n=193 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านเป็นผูฟั้งดว้ย
ความมีสมาธิ ตั้งใจ ไม่
พูดแทรก 

2.67 - 0.000** 0.345 0.004** 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านเป็นผูฟั้งอยา่ง
เขา้ใจ โดยไม่พิพากษา
เอนเอียง ฟังโดยไม่ใช้
มาตรฐานของตวัเอง 

3.89 - - 0.227 0.252 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านเป็นผูฟั้งอยา่ง
มีมุมมองในเชิงบวก มี
ความเห็นอก เห็นใจ 
ความอดทนอดกลั้นใน
การฟัง 

4.44 - - - 0.477 

 
  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.34 (ต่อ) 

ประเด็นการฟัง X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านเป็นผูฟั้ง
ดว้ยความมี
สมาธิ ตั้งใจ        
ไม่พูดแทรก 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้
ของท่าน
เป็นผูฟั้ง
อยา่งเขา้ใจ 
โดยไม่

พิพากษาเอน
เอียง ฟังโดย

ไม่ใช้
มาตรฐาน
ของตวัเอง 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้

ของท่านเป็น
ผูฟั้งอยา่งมี
มุมมองใน
เชิงบวก มี
ความเห็นอก 
เห็นใจ ความ
อดทนอด
กลั้นในการ

ฟัง 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้

ของท่านเป็น
ผูฟั้งอยา่งมี
ความเขา้ใจ
ในบท
สนทนา

ระหวา่งการ
พูดคุย 

2.67 3.89 4.44 4.85 
n=45 n=15 n=147 n=193 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านเป็นผูฟั้งอยา่ง
มีความเขา้ใจในบท
สนทนาระหวา่งการ
พูดคุย 

4.85 - - - - 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.34 พบว่า ระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตามทกัษะการโคช้ท่ีใช้การฟัง
ต่างกนัเป็นรายคู่ มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จ านวน 2 คู่ คือ พนกังานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาเป็นผูฟั้งดว้ยความมีสมาธิ ตั้งใจ ไม่พูดแทรก
จะมีระดับการพฒันาศกัยภาพมากกว่า หัวหน้างานหรือโคช้ของเขาเป็นผูฟั้งอย่างเขา้ใจ โดยไม่
พิพากษาเอนเอียง ฟังโดยไม่ใชม้าตรฐานของตวัเอง และ หวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาเป็นผูฟั้งอย่าง
มีความเขา้ใจในบทสนทนาระหวา่งการพูดคุย 

สมมติฐานท่ี 2.3 ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวกต่างกนั จะมีระดบั
การพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 
 จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0: ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวกต่างกัน จะมีระดับการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ไม่ต่างกนั เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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H1: ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวกต่างกัน จะมีระดับการพฒันา
ศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.35  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตาม

ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารใหข้อ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

11 
388 
399 

107.30 
111.57 
218.87 

9.76 
0.29 

 
33.924 0.000** 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
จากตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพ 

จ าแนกตามทกัษะการโคช้ท่ีใช้การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก พบว่ามีค่า F = 33.924 และค่า            
Sig = 0.000 ซ่ึงน้อยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 นั่นคือ ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การให้
ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวกต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจ
เอกชน ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เน่ืองจากทักษะการโค้ชท่ีใช้การให้ข้อมูลป้อนกลับในเชิงบวก ต่างกัน จะมีระดับการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนต่างกนั หมายความว่ามีทกัษะการโคช้ท่ีใช้
การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก แตกต่างกนัอย่างนอ้ย 2 กลุ่ม ดงันั้นจึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ 
(Multiple comparison) จะใช้วิธีวิธีการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยผลต่างนัยส าคัญน้อย
ท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.36 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี  4.36  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 
Difference: LSD) ระหว่างทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวกกบั
ระดบัการพฒันาศกัยภาพ 

ประเด็นการ           
ใหข้อ้มูลป้อนกลบั

ในเชิงบวก 
X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใหข้อ้มูล

ท่ีมี
ความหมาย มี
คุณค่าเป็น
ความจริงเกิด
แรงบนัดาลใจ
ในการท างาน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใหข้อ้มูล
อธิบายชดัเจน 
มุ่งเนน้การใช้
ภาษาท่ีง่ายต่อ
การเขา้ใจ

เพื่อใหเ้กิดการ
เรียนรู้ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใหข้อ้มูล
สรุปประเด็น
ถึงส่ิงท่ีควร
เปล่ียนแปลง
และปรับปรุง
พฒันาใหดี้

ขึ้น 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใหข้อ้มูล
ป้อนกลบั
ดว้ย

กระบวนการ
ท่ีเป็น
รูปธรรม 

เฉพาะเจาะจง 
ท าใหเ้กิด
ความคิด
ในทางท่ีดี 

3.11 3.74 3.44 4.67 
n=132 n=45 n=203 n=20 

หวัหนา้งานหรือ
โคช้ของท่านให้
ขอ้มูลท่ีมี
ความหมาย มีคุณค่า
เป็นความจริงเกิด
แรงบนัดาลใจใน
การท างาน 

3.11 - 0.355 0.560 0.009** 

หวัหนา้งานหรือ
โคช้ของท่านให้
ขอ้มูลอธิบายชดัเจน 
มุ่งเนน้การใชภ้าษา
ท่ีง่ายต่อการเขา้ใจ
เพื่อใหเ้กิดการ
เรียนรู้ 

3.74 - - 0.642 0.000** 

 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.36 (ต่อ) 

ประเด็นการ           
ใหข้อ้มูลป้อนกลบั

ในเชิงบวก 
X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใหข้อ้มูล

ท่ีมี
ความหมาย มี
คุณค่าเป็น
ความจริงเกิด
แรงบนัดาลใจ
ในการท างาน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใหข้อ้มูล
อธิบายชดัเจน 
มุ่งเนน้การใช้
ภาษาท่ีง่ายต่อ
การเขา้ใจ

เพื่อใหเ้กิดการ
เรียนรู้ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใหข้อ้มูล
สรุปประเด็น
ถึงส่ิงท่ีควร
เปล่ียนแปลง
และปรับปรุง
พฒันาใหดี้

ขึ้น 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใหข้อ้มูล
ป้อนกลบั
ดว้ย

กระบวนการ
ท่ีเป็น
รูปธรรม 

เฉพาะเจาะจง 
ท าใหเ้กิด
ความคิด
ในทางท่ีดี 

3.11 3.74 3.44 4.67 
n=132 n=45 n=203 n=20 

หวัหนา้งานหรือ
โคช้ของท่านให้
ขอ้มูลสรุปประเด็น
ถึงส่ิงท่ีควร
เปล่ียนแปลงและ
ปรับปรุงพฒันาใหดี้
ขึ้น 

4.44 - - - 0.042* 

หวัหนา้งานหรือ
โคช้ของท่านให้
ขอ้มูลป้อนกลบัดว้ย
กระบวนการท่ีเป็น
รูปธรรม 
เฉพาะเจาะจง ท าให้
เกิดความคิดในทาง
ท่ีดี 

4.67 - - - - 

หมายเหตุ : * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



96 

จากตารางท่ี 4.36 พบว่า ระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตามทกัษะการโคช้ท่ีใช้การให้
ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวกต่างกนัเป็นรายคู่ มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จ านวน 2 คู่ คือ พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาให้ขอ้มูลท่ีมี
ความหมาย มีคุณค่าเป็นความจริงเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน และ หัวหน้างานหรือโคช้ของ
ท่านให้ขอ้มูลอธิบายชดัเจน มุ่งเนน้การใชภ้าษาท่ีง่ายต่อการเขา้ใจเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ จะมีระดบั
การพฒันาศกัยภาพมากกวา่ ใหข้อ้มูลป้อนกลบัดว้ยกระบวนการท่ีเป็นรูปธรรม เฉพาะเจาะจง ท าให้
เกิดความคิดในทางท่ีดี  

นอกจากน้ีมีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ คือ พนกังาน
ในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีหัวหน้างานหรือโค้ชของเขาให้ข้อมูลสรุปประเด็นถึงส่ิงท่ีควร
เปล่ียนแปลงและปรับปรุงพฒันาใหดี้ขึ้นจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพมากกวา่หัวหนา้งานหรือโค้ช
ของเขา ใหข้อ้มูลป้อนกลบัดว้ยกระบวนการท่ีเป็นรูปธรรม เฉพาะเจาะจง ท าใหเ้กิดความคิดในทาง
ท่ีดี 

สมมติฐานท่ี 2.4 ทักษะการโค้ชท่ีใช้การสร้างแรงจูงใจต่างกัน จะมีระดับการพัฒนา
ศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 
 จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0: ทักษะการโค้ชท่ีใช้การสร้างแรงจูงใจต่างกัน จะมีระดับการพัฒนาศักยภาพของ
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ไม่ต่างกนั 

H1: ทักษะการโค้ชท่ีใช้การสร้างแรงจูงใจต่างกัน จะมีระดับการพัฒนาศักยภาพของ
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.37  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตาม

ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารสร้างแรงจูงใจ 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

12 
387 
399 

140.71 
78.15 

218.87 

11.73 
0.20 

 
58.065 0.000** 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 
จากตารางท่ี 4.37 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพ 

จ าแนกตามทกัษะการโคช้ท่ีใช้การสร้างแรงจูงใจ พบว่ามีค่า F = 58.065 และค่า Sig = 0.000 ซ่ึง
นอ้ยกว่า 0.01 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 นัน่คือ ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การสร้างแรงจูงใจต่างกัน 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

เน่ืองจากทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารสร้างแรงจูงใจต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของ
พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนต่างกนั หมายความว่ามีทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารสร้างแรงจูงใจ
แตกต่างกนัอย่างน้อย 2 กลุ่ม ดงันั้นจึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple comparison) จะใช้วิธี
วิธีการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: 
LSD) ดงัตารางท่ี 4.38 

 
ตารางท่ี  4.38  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 

Difference: LSD) ระหวา่งทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารสร้างแรงจูงใจกบัระดบัการพฒันา
ศกัยภาพ 

ประเด็น               
การสร้างแรงจูงใจ X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้
ของท่านใช้
ค  ากล่าวดว้ย
การแสดง
ความยนิดี

เม่ือ
ประทบัใจ
ผลงาน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใชค้  า

กล่าวดว้ยการ
แสดงความ
ยนิดีท าให้

ท่านเกิดความ
เช่ือมัน่ใน
สมรรถนะ
ของตน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใชค้  า
กล่าวช่ืนชม
ดว้ยน ้าเสียง
เช่ือมัน่ โดย
เช่ือมโยง
ผลงานหรือ
ลกัษณะนิสัย

ท่ีดีงาม 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใชค้  ากล่าว
ช่ืนชมโดย

เช่ือมโยงผลงาน 
ท าใหท้่านรู้จกั
ตนเองมาก
ยิง่ขึ้น 

3.32 3.85 4.00 4.77 
n=142 n=65 n=164 n=29 

หวัหนา้งานหรือ
โคช้ของท่านใชค้  า
กล่าวดว้ยการ
แสดงความยนิดี
เม่ือประทบัใจ

ผลงาน 

3.32 - 0.225 0.213 0.623 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.38 (ต่อ) 

ประเด็น               
การสร้างแรงจูงใจ X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้
ของท่านใช้
ค  ากล่าวดว้ย
การแสดง
ความยนิดี

เม่ือ
ประทบัใจ
ผลงาน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใชค้  า

กล่าวดว้ยการ
แสดงความ
ยนิดีท าให้

ท่านเกิดความ
เช่ือมัน่ใน
สมรรถนะ
ของตน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใชค้  า
กล่าวช่ืนชม
ดว้ยน ้าเสียง
เช่ือมัน่ โดย
เช่ือมโยง
ผลงานหรือ
ลกัษณะนิสัย

ท่ีดีงาม 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านใชค้  ากล่าว
ช่ืนชมโดย

เช่ือมโยงผลงาน 
ท าใหท้่านรู้จกั
ตนเองมาก
ยิง่ขึ้น 

3.32 3.85 4.00 4.77 
n=142 n=65 n=164 n=29 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านใชค้  ากล่าว
ดว้ยการแสดงความ
ยนิดีท าใหท้่านเกิด
ความเช่ือมัน่ใน
สมรรถนะของตน 

3.85 - - 0.054 0.000** 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านใชค้  ากล่าว
ช่ืนชมดว้ยน ้าเสียง
เช่ือมัน่ โดยเช่ือมโยง
ผลงานหรือลกัษณะ

นิสัยท่ีดีงาม 

4.00 - - - 0.070 

หวัหนา้งานหรือโคช้
ของท่านใชค้  ากล่าว
ช่ืนชมโดยเช่ือมโยง
ผลงาน ท าใหท้่าน
รู้จกัตนเองมากยิง่ขึ้น 

4.77 - - - - 

หมายเหตุ : * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางท่ี 4.38 พบว่า ระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตามทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารสร้าง
แรงจูงใจต่างกนัเป็นรายคู่ มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 จ านวน 1 คู่ คือ 
พนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาใช้ค  ากล่าวดว้ยการแสดงความ
ยินดีท าให้ท่านเกิดความเช่ือมัน่ในสมรรถนะ จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพมากกว่าหัวหน้างาน
หรือโคช้ของเขาใชค้  ากล่าวช่ืนชมโดยเช่ือมโยงผลงาน ท าใหเ้ขารู้จกัตนเองมากยิง่ขึ้น 

สมมติฐานท่ี 2.5 ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การก าหนดเป้าหมายคุณภาพต่างกัน จะมีระดับการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 
 จากสมมติฐานขา้งตน้สามารถตั้งสมมติฐานทางสถิติไดด้งัน้ี 

H0: ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารก าหนดเป้าหมายคุณภาพต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ไม่ต่างกนั 

H1: ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารก าหนดเป้าหมายคุณภาพต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ
ของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ต่างกนั 

 
ตารางท่ี  4.39  ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดบัการพฒันาศกัยภาพ จ าแนกตาม

ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารก าหนดเป้าหมายคุณภาพ 
แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

13 
386 
399 

125.18 
93.69 

218.87 

9.63 
0.24 

 
39.671 0.000** 

หมายเหตุ : ** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 

จากตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของระดับการพฒันาศกัยภาพ 
จ าแนกตามทักษะการโค้ชท่ีใช้การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ พบว่ามีค่า F = 39.671 และค่า                   
Sig = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 จึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 นัน่คือ ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารก าหนด
เป้าหมายคุณภาพต่างกัน จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน 
ต่างกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

เน่ืองจากทักษะการโค้ชท่ีใช้การก าหนดเป้าหมายคุณภาพต่างกันจะมีระดับการพฒันา
ศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนต่างกัน หมายความว่ามีทกัษะการโคช้ท่ีใช้การ
ก าหนดเป้าหมายคุณภาพแตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 2 กลุ่ม ดงันั้นจึงท าการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple 
comparison) จะใช้วิธีวิธีการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนัยส าคญัน้อยท่ีสุด (Least 
Significant Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.40 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี  4.40  การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 
Difference: LSD) ระหวา่งทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารก าหนดเป้าหมายคุณภาพกบัระดบั
การพฒันาศกัยภาพ 

ประเด็น               
การก าหนด
เป้าหมาย
คุณภาพ 

X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ 

ผลลพัธ์การ
เรียนรู้ดา้น
การรู้คิด 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ทกัษะ
กระบวนการ

และ
คุณลกัษณะท่ี
พึงประสงค ์

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม
เป้าหมาย มี

ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว
พนัธ์กบัตวั
ของท่าน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม
เป้าหมาย มี

ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว

พนัธ์กบั
องคก์ร 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช้ีแนะ
วิธีการบรรลุ
ความส าเร็จ
ดว้ยการสร้าง
แรงผลกัดนัสู่
เป้าหมายท่ี
ก าหนดได ้

1.00 3.56 3.81 4.68 4.78 
n=153 n=45 n=15 n=182 n=5 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด
เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ 
ผลลพัธ์การ
เรียนรู้ดา้นการ
รู้คิด 

1.00 - 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 

 
  เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.40 (ต่อ) 

ประเด็น               
การก าหนด
เป้าหมาย
คุณภาพ 

X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ 

ผลลพัธ์การ
เรียนรู้ดา้น
การรู้คิด 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ทกัษะ
กระบวนการ

และ
คุณลกัษณะท่ี
พึงประสงค ์

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม
เป้าหมาย มี

ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว
พนัธ์กบัตวั
ของท่าน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม
เป้าหมาย มี

ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว

พนัธ์กบั
องคก์ร 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช้ีแนะ
วิธีการบรรลุ
ความส าเร็จ
ดว้ยการสร้าง
แรงผลกัดนัสู่
เป้าหมายท่ี
ก าหนดได ้

1.00 3.56 3.81 4.68 4.78 
n=153 n=45 n=15 n=182 n=5 

หวัหนา้งาน 
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด
เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ทกัษะ
กระบวนการ
และ
คุณลกัษณะท่ี
พึงประสงค ์

3.56 - - 0.425 0.062 0.001** 

 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.40 (ต่อ) 

ประเด็น               
การก าหนด
เป้าหมาย
คุณภาพ 

X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ 

ผลลพัธ์การ
เรียนรู้ดา้น
การรู้คิด 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ทกัษะ
กระบวนการ

และ
คุณลกัษณะท่ี
พึงประสงค ์

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม
เป้าหมาย มี

ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว
พนัธ์กบัตวั
ของท่าน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม
เป้าหมาย มี

ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว

พนัธ์กบั
องคก์ร 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช้ีแนะ
วิธีการบรรลุ
ความส าเร็จ
ดว้ยการสร้าง
แรงผลกัดนัสู่
เป้าหมายท่ี
ก าหนดได ้

1.00 3.56 3.81 4.68 4.78 
n=153 n=45 n=15 n=182 n=5 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด
เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม มี
ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว
พนัธ์กบัตวั
ของท่าน 

3.81 - - - 0.036* 0.000** 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.40 (ต่อ) 

ประเด็น               
การก าหนด
เป้าหมาย
คุณภาพ 

X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ 

ผลลพัธ์การ
เรียนรู้ดา้น
การรู้คิด 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ทกัษะ
กระบวนการ

และ
คุณลกัษณะท่ี
พึงประสงค ์

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม
เป้าหมาย มี

ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว
พนัธ์กบัตวั
ของท่าน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม
เป้าหมาย มี

ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว

พนัธ์กบั
องคก์ร 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช้ีแนะ
วิธีการบรรลุ
ความส าเร็จ
ดว้ยการสร้าง
แรงผลกัดนัสู่
เป้าหมายท่ี
ก าหนดได ้

1.00 3.56 3.81 4.68 4.78 
n=153 n=45 n=15 n=182 n=5 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด
เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม มี
ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว
พนัธ์กบั
องคก์ร 

4.68 - - - - 0.521 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตารางท่ี 4.40 (ต่อ) 

ประเด็น               
การก าหนด
เป้าหมาย
คุณภาพ 

X̅ 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ 

ผลลพัธ์การ
เรียนรู้ดา้น
การรู้คิด 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั 
มุ่งเนน้ทกัษะ
กระบวนการ

และ
คุณลกัษณะท่ี
พึงประสงค ์

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม
เป้าหมาย มี

ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว
พนัธ์กบัตวั
ของท่าน 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช่วย
ก าหนด

เป้าหมายท่ีเป็น
รูปธรรม
เป้าหมาย มี

ความ
เฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ี
ไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียว

พนัธ์กบั
องคก์ร 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช้ีแนะ
วิธีการบรรลุ
ความส าเร็จ
ดว้ยการสร้าง
แรงผลกัดนัสู่
เป้าหมายท่ี
ก าหนดได ้

1.00 3.56 3.81 4.68 4.78 
n=153 n=45 n=15 n=182 n=5 

หวัหนา้งาน
หรือโคช้ของ
ท่านช้ีแนะ
วิธีการบรรลุ
ความส าเร็จ
ดว้ยการ
สร้าง

แรงผลกัดนั
สู่เป้าหมายท่ี
ก าหนดได ้

4.78 - - - - - 

หมายเหตุ : * มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จากตารางท่ี 4.40 พบว่า ระดับการพฒันาศักยภาพ จ าแนกตามทักษะการโค้ชท่ีใช้การ
ก าหนดเป้าหมายคุณภาพต่างกันเป็นรายคู่ มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จ านวน 6 คู่ คือ  

พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีหวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั มุ่งเนน้ ผลลพัธ์การเรียนรู้ดา้นการรู้คิด จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพมากกว่าหัวหน้า
งานหรือโค้ชของเขาช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีมีความส าคัญ มุ่งเน้นทักษะกระบวนการและ
คุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์หวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมเป้าหมาย 
มีความเฉพาะเจาะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐานความเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัตวัของเขา 
หัวหน้างานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมเป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจง 
วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐานความเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัองค์กร และหัวหน้างานหรือโคช้
ของเขาช้ีแนะวิธีการบรรลุความส าเร็จดว้ยการสร้างแรงผลกัดนัสู่เป้าหมายท่ีก าหนดได ้

พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีหวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั มุ่งเนน้ทกัษะกระบวนการและคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์และ หวัหนา้งานหรือโคช้ของ
เขาช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมเป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัตวัของเขาจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพมากกว่าหัวหน้างาน
หรือโคช้ของเขาช้ีแนะวิธีการบรรลุความส าเร็จดว้ยการสร้างแรงผลกัดนัสู่เป้าหมายท่ีก าหนดได ้

นอกจากน้ีมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 1 คู่ คือ พนกังาน
ในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีหัวหน้างานหรือโค้ชของเขาช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม
เป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐานความเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัตวั
ของเขา หวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพมากกวา่หัวหนา้งานหรือโคช้ของ
เขาช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมเป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบน
พื้นฐานความเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัองคก์ร 
 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ืองการโคช้และการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานประจ าท่ีปฏิบติังานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีไดรั้บการโคช้ จ านวน 400 คน และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัจะเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

5.1 สรุปผลการวิจยั 
5.2 อภิปรายผล 
5.3 ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการโคช้และการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาค
ธุรกิจเอกชน สามารถสรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

 

5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานในองค์กรภาคธุรกจิเอกชน 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงพนักงานประจ าท่ี

ปฏิบติังานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีไดรั้บการโคช้ จ านวน 400 คน พบว่าผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20-30 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีระยะเวลาปฏิบติังาน
ในองคก์รกระทัง่ปัจจุบนัมากกว่า 10 ปี ท่ีส่วนใหญ่มีลกัษณะงานในองคก์รปัจจุบนัดา้นการบริการ 
และมีต าแหน่งงานในองคก์รเป็นพนกังานปฏิบติัการ  

 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยด้านทักษะการโค้ชในองค์กร 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านทักษะการโค้ชในองค์กร

ประกอบดว้ย การใช้ค  าถามท่ีดี การฟัง การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก การสร้างแรงจูงใจ การ
ก าหนดเป้าหมายคุณภาพ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และมีระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัยอ่ยของแต่ละ
ปัจจยั ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี 

ล าดบัท่ี 1 การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโค้ชในองค์กร
ไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.80 และเม่ือพิจารณา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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รายขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นมากสุด คือ หัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาให้ขอ้มูล
สรุปประเด็นถึงส่ิงท่ีควรเปล่ียนแปลงและปรับปรุงพฒันาให้ดีขึ้น หัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาให้
ขอ้มูลท่ีมีความหมาย มีคุณค่าเป็นความจริงเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน หัวหน้างานหรือโคช้
ของเขาให้ขอ้มูลอธิบายชดัเจน มุ่งเนน้การใช ้ภาษาท่ีง่ายต่อการเขา้ใจเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ หัวหนา้
งานหรือโคช้ของเขาให้ขอ้มูลป้อนกลบัดว้ยกระบวนการท่ีเป็นรูปธรรม เฉพาะเจาะจง ท าให้เกิด
ความคิดในทางท่ีดี ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 2 การฟัง ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.87 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ 0.77  และเม่ือพิจารณารายขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามมี
ระดับความคิดเห็นมากสุด คือ หัวหน้างานหรือโค้ชของเขาเป็นผูฟั้งอย่างมีความเข้าใจในบท
สนทนาระหว่างการพูดคุย หัวหน้างานหรือโค้ชของเขาเป็นผูฟั้งอย่างมีมุมมองในเชิงบวก มี
ความเห็นอก เห็นใจ ความอดทน อดกลั้นในการฟัง หวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาเป็นผูฟั้งดว้ยความ
มีสมาธิ ตั้งใจ ไม่พูดแทรก หัวหน้างานหรือโคช้ของเขาเป็นผูฟั้งอย่างเขา้ใจ โดยไม่พิพากษาเอน
เอียง ฟังโดยไม่ใชม้าตรฐานของตวัเอง ตามล าดบั 
 ล าดับท่ี 3 การสร้างแรงจูงใจ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.84 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.89 และเม่ือพิจารณารายขอ้ท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นมากสุด คือ หัวหน้างานหรือโคช้ของเขาใช้ค  ากล่าวช่ืนชมดว้ย
น ้ าเสียงเช่ือมัน่ โดยเช่ือมโยงผลงานหรือลกัษณะนิสัย ท่ีดีงาม หัวหน้างานหรือโคช้ของเขาใช้ค  า
กล่าวดว้ยการแสดงความยนิดีเม่ือ ประทบัใจผลงาน หวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  ากล่าวดว้ยการ
แสดงความยินดีท าให้ เกิดความเช่ือมัน่ในสมรรถนะของตน หัวหน้างานหรือโคช้ของเขาใช้ค  า
กล่าวช่ืนชมโดยเช่ือมโยงผลงาน ท าใหรู้้จกัตนเองมากยิง่ขึ้น ตามล าดบั 
 ล าดับท่ี 4 การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.81 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองค์กรไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77  และเม่ือพิจารณาราย
ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นมากสุด คือ หัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนด
เป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม เป้าหมายมีความเฉพาะเจาะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัองค์กร หัวหน้างานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีมีความส าคัญ
มุ่งเน้น ผลลัพธ์การเรียนรู้ด้านการรู้คิด หัวหน้างานหรือโค้ชของเขาช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีมี
ความส าคญั มุ่งเนน้ทกัษะกระบวนการและคุณลกัษณะท่ีพึงประสงค ์หัวหนา้งานหรือโคช้ของเขา
ช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรม เป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบน

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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พื้นฐานความเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กับตวัของเขา หัวหน้างานหรือโคช้ของเขาช้ีแนะวิธีการบรรลุ
ความส าเร็จดว้ยการสร้างแรงผลกัดนัสู่เป้าหมายท่ีก าหนดได ้ ตามล าดบั 

ล าดับท่ี 5 การใช้ค  าถามท่ีดี ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.76 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้ในองคก์รไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.86 และเม่ือพิจารณารายขอ้ท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นมากสุด คือ หัวหน้างานหรือโคช้ของเขาใช้ค  าถามชวนค้นหา
ทางเลือกและโอกาส โดยกลบัไปเทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ หวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  าถามท่ี
เหมาะสมกบัเป้าหมายของการโคช้ หวัหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  าถามปลายเปิดเชิงบวก ใหไ้ดมี้
อิสระในการคิดหาทางออกไดด้ว้ยตนเอง หัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาใชค้  าถามชวนใหต้ระหนกัถึง
ความจริงท่ีเกิดขึ้นและอยูบ่นพื้นฐานของความจริง ตามล าดบั 

 

 5.1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานในองค์กรภาคธุรกจิเอกชน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านการพัฒนาศักยภาพของ
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ประกอบดว้ย ดา้นการเรียนรู้ ดา้นการวินิจฉัยตนเอง ดา้นการ
ก าหนดเป้าหมาย ดา้นการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม ดา้นการหาเพื่อน ดา้นความอดทนและพยายาม 
ด้านการประเมินผล โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.03 และระดับความคิดเห็นของ
ปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รธุรกิจเอกชนไม่แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณา
จากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77 และมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจยัย่อยของแต่ละ
ปัจจยั ซ่ึงสามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี  

ล าดับท่ี 1 ด้านการหาเพื่อน ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกันมาก 
โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ 0.81 และเม่ือพิจารณารายข้อท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นมากสุด คือ การท่ีเขาพร้อมรับฟังเหตุผลและความคิดเห็นของ
ผูอ่ื้น การท่ีเขามีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความสามารถในด้านต่าง ๆ และสามารถแบ่งปันข้อมูลมา
สนับสนุนในการปฏิบติังานได้ การท่ีเขามีเพื่อนร่วมงานท่ีสามารถให้ค  าปรึกษาในการปฏิบติังาน
ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 2 ดา้นการอดทนและพยายาม ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.07 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.96 และเม่ือพิจารณารายขอ้ท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นมากสุด คือ การท่ีเม่ือทราบว่างานท่ีเขายงัไม่สามารถท าไดดี้ เขา
จะพยายามแกไ้ขให้ดีขึ้น การท่ีเขาเช่ือมัน่ว่าหากเขามีความพยายามตั้งใจท าอย่างเต็มความสามารถ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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จะประสบความส าเร็จในท่ีสุด การท่ีเขาเป็นผูมี้ใจพร้อมรับกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น ณ ขณะ
ปฏิบัติงาน  การท่ีเขาไม่ รู้สึกท้อแท้แม้จะอุปสรรคในขณะท างานท่ีท่านได้พยายามท าสุด
ความสามารถแลว้ ตามล าดบั 

ล าดับท่ี 3 ด้านการเรียนรู้ ผูต้อบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกันมาก 
โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ 0.78 และเม่ือพิจารณารายข้อท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นมากสุด คือ การท่ีเขาศึกษาแนวทางและวิธีการท างานของผู ้
ประสบความส าเร็จเพื่อน ามาปรับใชก้บัตนเอง การท่ีเขาพยายามศึกษาความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกับการ
ท างานของระบบงานต่าง ๆ  การท่ีเขาน าเอาเทคนิคและวิธีการใหม่ ๆ มาใชใ้นการท างาน เพื่อใหท้นั
ต่อการเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั การท่ีเขาน าความรู้จากการศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบติังานใน
หน่วยงานมาช่วยในการพฒันาวิธีการท างาน ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 4 ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.04 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.78 และเม่ือพิจารณารายขอ้ท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นมากสุด คือ การท่ีเขาตอ้งท างานให้เสร็จในเวลาท่ีก าหนด การท่ี
เขามกัก าหนดเป้าหมายในการท างานอยู่เสมอ การท่ีเขาปฏิบติังานตามแผนท่ีก าหนดไว ้การท่ีเขา
ก าหนดเป้าหมายเพื่อน าไปประเมินหรือวดัผลเพื่อการพฒันาตนเอง ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 5 ดา้นการวินิจฉัยตนเอง ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.02 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกันมาก 
โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ 0.78 และเม่ือพิจารณารายข้อท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นมากสุด คือ การท่ีเขาตอ้งการเปล่ียนแปลงตนเองเพื่อให้สามารถ
ปฏิบติังานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัได้ดียิ่งขึ้น การท่ีเม่ือเขาพบขอ้บกพร่องของตนเองเขาจะปรับปรุง
แก้ไขทนัที การท่ีเขามกัจะประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองโดยสอบถามจากผูร่้วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ การท่ีเขามีการส ารวจเพื่อประเมินความสามารถ จุดเด่น จุดดอ้ยของตนเอง 
ตามล าดบั 

ล าดบัท่ี 6 ดา้นการก าหนดเป้าหมาย ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
มาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.99 และระดบัความคิดเห็นของปัจจยัดา้นการพฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนั
มาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.77 และเม่ือพิจารณารายขอ้ท่ีผูต้อบ
แบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นมากสุด คือ การท่ีหากเขาถูกต าหนิในการท างานเขาจะตอ้งแกไ้ข
ใหดี้ขึ้นเสมอ การท่ีเขามกัจะน าผลการประเมินการปฏิบติังานมาใชใ้นการวางแผนการพฒันาตนเอง 
การท่ีเขาคิดว่าหลงัจากเขา้ฝึกอบรมแลว้สามารถปฏิบติังานไดดี้ขึ้น การท่ีเขาประเมินแผนงานของ
ตนเองอยูเ่สมอ ตามล าดบั 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ล าดบัท่ี 7 ดา้นการหาทรัพยากรท่ีเหมาะสม ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น
ระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.99 และระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านการพฒันาศักยภาพไม่
แตกต่างกนัมาก โดยพิจารณาจากค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าเท่ากบั 0.71 และเม่ือพิจารณาราย
ขอ้ท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นมากสุด คือ การท่ีเขาสามารถใช้วิทยาการใหม่ๆ มา
เป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน การท่ีเขาน าความรู้ท่ีไดจ้าก
การอบรมมาประยุกต์ใช้ในการท างาน  การท่ีเขาศึกษาวิธีการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานอย่าง
สม ่าเสมอ การท่ีเขามีความกระตือรือร้นในการหาความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานท่ีเกิดขึ้นใหม่ใน
ปัจจุบนั มาพฒันาการท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม  ตามล าดบั 

 
5.1.4 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษาการโค้ชและการพัฒนาศักยภาพของ

พนักงานในองค์กรภาคธุรกจิเอกชน 
 
ตารางท่ี 5.1 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีเพศท่ีต่างกัน จะมีระดับการพัฒนา
ศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีเพศท่ี
ต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีอายุท่ี
ต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระดับ
การศึกษาสูงสุดท่ีต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่าง
กนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ระยะเวลา
ปฏิบัติงานในองค์กรท่ีต่างกัน จะมีระดับการพัฒนาศักยภาพท่ี
แตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ลกัษณะการ
ปฏิบติังานต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

ปฏิเสธ 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน ต าแหน่งงาน
ในองคก์รต่างกนั จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตารางท่ี 5.2 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานทกัษะการโคช้ในองคก์ร 
สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 2 ทกัษะการโคช้ในองค์กรต่างกันจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนักงานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 
สมมติฐานท่ี 2.1 ทกัษะการโคช้ท่ีใช้ค  าถามต่างกันจะมีระดับการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่าง
กนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 2.2 ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การฟังต่างกันจะมีระดับการ
พฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่าง
กนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 2.3 ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิง
บวกต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กร
ภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 2.4 ทกัษะการโคช้ท่ีใชก้ารสร้างแรงจูงใจต่างกนัจะมี
ระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน
ท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

สมมติฐานท่ี 2.5 ทกัษะการโคช้ท่ีใช้การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ
ต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาค
ธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

ยอมรับ 

 

5.2 อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาการโคช้และการพฒันาศกัยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน 
สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

 

5.2.1 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านทักษะการโค้ช 
การวิเคราะห์ขอ้มูลระดบัความคิดเห็นปัจจยัดา้นทกัษะการโคช้สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
ดา้นการใชค้  าถามท่ีดี พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดย

ปัจจยัท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ การท่ีหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาใช้ค  าถามชวนคน้หา
ทางเลือกและโอกาส โดยกลบัไปเทียบกับเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ          
มนรัตน์ สมสุข ชาติชาย ม่วงปฐม และจุฬามาศ จนัทร์ศรีสุคต (2555) ได้ท าการวิจยัเร่ืองผลของ
วิธีการทางประวติัศาสตร์ร่วมกบัเทคนิคการใชค้  าถามท่ีมีต่อความสามารถในการคิดวิเคราะห์และ

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน วิชาประวติัศาสตร์ของนกัเรียนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 2 พบวา่ นกัเรียนท่ีไดรั้บ
การสอนด้วยวิธีการทางประวติัศาสตร์ร่วมกับเทคนิคการใช้ค  าถาม มีความสามารถในการคิ ด
วิเคราะห์หลงัเรียนสูงกว่าก่อนเรียนและนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนหลงัเรียนสูงกว่าก่อน
เรียน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ดา้นการฟัง พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมี
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดคือการท่ีหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาเป็นผูฟั้งอยา่งมีความเขา้ใจในบท
สนทนาระหว่างการพูดคุย โดยสอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ ธนัทพชัร์ รชตพงศ์สันต์ (2561) 
ท าการศึกษาเร่ืองแนวทางการโคช้ช่ิงการปฏิบติัธรรมตามหลกักลัยาณมิตรของวดัพระธรรมกาย 
พบว่ามีระดบัความคิดเห็นดา้นวจนกฺขโม ทนต่อถอ้ยค า พร้อมรับฟังค าปรึกษา และการให้ความ
ช่วยเหลือ อยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นการให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่
ในระดบัมาก ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีทกัษะดา้นการให้ขอ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวก เป็นทกัษะการโคช้ท่ี
มีระดบัการพฒันาศกัยภาพมากล าดบัท่ี 1 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88โดยปัจจยัท่ีมีระดบัความคิดเห็นมาก
ท่ีสุดคือการท่ีหัวหน้างานหรือโค้ชของเขาให้ข้อมูลสรุปประเด็นถึงส่ิงท่ีควรเปล่ียนแปลงและ
ปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้ นโดยสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธนัทพัชร์ รชตพงศ์สันต์ (2561) 
ท าการศึกษาเร่ืองแนวทางการโคช้ช่ิงการปฏิบติัธรรมตามหลกักลัยาณมิตรของวดัพระธรรมกาย 
พบว่ามีระดับความคิดเห็นด้านคมฺภีรญฺจ กถ  กตฺตา ช้ีแจงเร่ืองล ้ าลึกให้เขา้ใจได้ และการอธิบาย
ขอ้มูลการปฏิบติัธรรม อยูใ่นระดบัมาก 

ดา้นการสร้างแรงจูงใจ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดย
ปัจจยัท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดคือการท่ีหัวหน้างานหรือโคช้ของเขาใช้ค  ากล่าวช่ืนชมด้วย
น ้ าเสียงเช่ือมัน่ โดยเช่ือมโยงผลงานหรือลกัษณะนิสัย ท่ีดีงามซ่ึงผลขดัแยง้กบัผลการศึกษาสุกิจ 
ทวีศักด์ิ (2555) ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ืองการพัฒนาคู่ มือเสริมสร้างแรงจูงใจส าหรับนักเรียน
มธัยมศึกษาท่ีขาดแรงจูงใจ : การวิจยัแบบผสมวิธี พบว่ากลยุทธ์ิการเสริมสร้างแรงจูงใจส าหรับ
นักเรียนมัธยมศึกษาท่ีขาดแรงจูงใจจากปัจจัยภายในมี หน่ึงในกลยุทธ์ิคือกลยุทธ์ิด้านการรับรู้
ความสามารถของตนได้แก่กลยุทธ์ิการให้รางวลัท่ีเป้นนรูปธรรม กลยุทธ์ิการให้รางวลัท่ีเป็น
นามธรรม กลยทุธ์ิภาวะผูน้ า กลยทุธ์ิการสร้างความเช่ือมัน่และกลยุทธ์ิการตั้งระดบัความคาดหวงั มี
การแสดงความคิดเห็นจากผูเ้ช่ียวชาญถึงความเหมาะสมและการน าไปใชไ้ดบ้่อยคร้ังคิดเป็นร้อยละ 
100.00 

ดา้นการก าหนดเป้าหมาย พบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก 
โดยปัจจยัท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดคือการท่ีหัวหนา้งานหรือโคช้ของเขาช่วยก าหนดเป้าหมาย
ท่ีเป็นรูปธรรม เป้าหมายมีความเฉพาะเจาะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐานความเป็นจริงท่ี
เก่ียวพนัธ์กบัองค์กร โดยสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของวลัลภ สบายยิ่ง (2541) ท าการศึกษาเร่ือง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ปัจจยัดา้นการตั้งเป้าหมายการรับรู้ความสามารถของตนเองและบุคลิกภาพท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ของผูจ้  าหน่ายตรง พบว่าความสัมพนัธ์ระหว่างการตั้งเป้าหมาย การรับรู้ปรารถนาของตน และผล
การปฏิบติังานดา้นคุณภาพมีนยัส าคญัทางสถิติคือการตั้งเป้าหมายขององคก์ารมีผลทางตรงต่อการ
รับรู้ความสามารถของตนและเป้าหมายส่วนบุคคล ส่วนการรับรู้ความสามารถของตนมีผลทางตรง
ต่อเป้าหมายส่วนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน การตั้งเป้าหมายส่วนบุคคลมีผลโดยตรงต่อการ
ปฏิบติังาน 

 

5.2.2 การวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกีย่วกบัการพฒันาศักยภาพของตนเอง 
จากการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการพฒันาตนเองอยู่

ในระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากเป็นอนัดบั 1 คือ การหาเพื่อน เน่ืองจากมนุษยเ์ป็น
สัตวส์ังคม การยงัคงมีชีวิตอยู่ลว้นแลว้ตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้นอ่ืน การปฏิบติังานในองค์กรนั้น
ย่อมตอ้งการทีมท่ีเขม้แข็ง เพื่อน หรือผูส้นับสนุนจึงเป็นพลงัท่ีช่วยผลกัดันให้การท างานนั้นเกิด
ความสุขท่ีมาพร้อมความส าเร็จ การมีเพื่อนในองค์กรคือความสบายใจหน่ึงท่ีท าให้การตดัสินใจ
ราบร่ืนบุลุเป้าหมาย การมีเพื่อนหรือผูส้นับสนุนทางความคิดจะมีผลในทางท่ีดีในเร่ืองของการมี
ผูรั้บฟังเหตุผลและความคิดเห็น เป็นผูส้ามารถให้ค  าปรึกษาในการปฏิบติังาน  โดยการหาเพื่อนใน
ปัจจยัดา้นการพฒันาตนเอง หมายถึง การท างานในองคก์รนั้นไดมี้เพื่อร่วมงานท่ีมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
การท างานร่วมกบัผูอ่ื้นไดผ้ลงานเป็นท่ีพึงพอใจแก่ทุกคน เม่ือเกิดปัญหามกัไดรั้บความช่วยเหลือใน
การปฏิบติังานจากเพื่อนเป็นอย่างดี หรือเม่ือมีปัญหาเกิดความเดือดร้อนจะได้รับการปฏิบัติและ
ค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานเสมอ รวมไปถึงหน่วยงานเปิดโอกาศให้ไดแ้สดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบติังาน โดยสอดคลอ้งกบัจรรยา ห่วงเทศ (2558) ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
ความผกูพนัธ์ต่อองคก์รของพนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา จ ากดั (มหาชน) ภาค208 พบวา่การสร้าง
มนุษยส์ัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานหรือคนท างานในระดบัเดียวกนั การไดรั้บขอ้เสนอแนะหรือการ
ปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานจะท าให้การปฏิบติังานและการพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานดีขึ้น อยู่
ในระดบัมาก ดงันั้นแลว้องค์กรควรน าประเด็นการหาเพื่อนเป็นปัจจยัด้านการพฒันาตนเองของ
พนกังานในองคก์ร โดยมุ่งเนน้ความส าเร็จของทีมดว้ยการสร้างเครือข่ายความสัมพนัธ์เพื่อให้เกิด
การช่วยเหลือเก้ือกูลกนัในทีม สร้างความรักและสามคัคีในหน่วยงานเดียวกนัจะท าให้พนกังานท่ีมี
ระดบัการพฒันาตนเองมากไดน้ าความสามารถหรือศกัยภาพของตนออกมาใช้ 

 

5.2.3 การทดสอบสมมติฐานการศึกษาการโค้ชและการพัฒนาศักยภาพของพนักงานใน
องค์กรภาคธุรกจิเอกชน 

สมมติฐานท่ี 1 พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัจะมีระดบั
การพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลา
ปฏิบติังาน และต าแหน่งงาน ท่ีต่างกันมีระดับการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานในองคก์รท่ีต่างกนัมีระดบัการ
พฒันาศกัยภาพไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ในส่วนของเพศท่ีแตกต่างกนันั้นมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของ
พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนแตกต่างกนั จากขอ้มูลท่ีไดม้าในตารางท่ี 4.14 พบว่า ค่าเฉล่ีย
ของระดบัการพฒันาศกัยภาพของเพศชายและหญิงต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
โดย เพศชายมีค่าเฉล่ียของระดับการพฒันาศักยภาพเท่ากับ 3.849 เพศหญิงมีระดับการพัฒนา
ศกัยภาพเท่ากบั 4.143 แสดงว่าเพศหญิงมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีสูงกว่าเพศชาย ซ่ึงผลขดัแยง้
กบัผลการศึกษาของจิราธร โหมดสุวรรณ (2560) ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการ
พฒันาตนเองและความสามารถในการเผชิญฝ่าฟันอุปสรรคของบุคลากรครูศูนยก์ารศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั (กศน.) กลุ่มลุ่มน ้าเจา้พระยา พบวา่บุคลากรครูศูนยก์ารศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั (กศน.) กลุ่มลุ่มน ้ าเจ้าพระยา ท่ีมีเพศท่ีต่างกันมีความตอ้งการ
พฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเพราะการวิจยัคร้ังน้ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิจยักลุ่มเป้าหมายท่ี
ปฏิบติังานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน จึงเป็นผลให้ผลการศึกษาวิจยังานท่ีอา้งอิงมากจากนั้นต่าง
ออกไป แต่ผลการวิจัยคร้ังน้ีสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศศลักษณ์ ทองปานดี (2551) 
ท าการศึกษาเร่ืองการศึกษาความตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงาน บริษทั พาวเวอร์ป๊ัม จ ากัด 
พบว่าพนกังาน บริษทั พาวเวอร์ป๊ัม จ ากดัท่ีมีเพศต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองโดยภาพรวม 
ดา้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นแลว้องคก์รควร
น าประเด็นระดบัการพฒันาตนเองของเพศหญิงและชายปรับใชใ้นส่วนของมุ่งเนน้การเปิดกวา้งทาง
ความคิดเก่ียวกบัความสามารถในการแสดงศกัยภาพของการท างาน โดยใชห้ลกัของการยอมรับซ่ึง
กนัและกนั เคารพสิทธิของผูร่้วมงานทั้งชายและหญิงสามารถแสดงออกถึงศกัยภาพท่ีตนมีเพื่อใชใ้น
การท างานอย่างสมเหตุผล การบริหารงานจนกระทัง่การปฏิบติังานท่ีชายและหญิงสามารถท าได้
ผลงานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเพื่อใหเ้กิดสร้างสัมพนัธ์แก่คนในหน่วยงานและองคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ในส่วนของอายุท่ีแตกต่างกนันั้นมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนแตกต่างกนั ซ่ึงจากการเปรียบเทียบความแตกต่างของกลุ่มอายุ
จะพบว่ากลุ่มพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีอายุน้อยกว่า จะมีระดับการพฒันาศกัยภาพ 
มากกว่ากลุ่มพนกังานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีอายุมากกว่า คือพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจ
เอกชนท่ีมีอายมุากกวา่ 20-30 ปี จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ มากกวา่พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจ
เอกชนท่ีมีอายุ มากกว่า 40-50 ปี และ อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป และพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจ
เอกชนท่ีมีอายมุากกวา่ 30-40 ปี จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ มากกวา่พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจ
เอกชนท่ีมีอายุ มากกว่า 40-50 ปี และ อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป เน่ืองจากในภาพรวมพนักงานใน
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องค์กรท่ีมีอายุน้อยจะมีความกระตือรือร้นในการแสดงออกซ่ึงความสามารถท่ีตนมีแฝงในตวั 
เพื่อให้ความสามารถนั้นเป็นท่ียอมรับในองคก์ร เพื่อการเติบโตอย่างย ัง่ยืนในองคก์ร ซ่ึงผลขดัแยง้
กับผลการศึกษาของพรพรรณ พูวฒันาธนสิน (2562) ท่ีได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
พฒันาตนเองในการท างานของขา้ราชการกองบญัชาการกองทพัไทย พื้นท่ีแจง้วฒันะ พบว่าอายุ 
ส่งผลต่อการพฒันาตนเองในการท างานของขา้ราชการกองบญัชาการกองทพัไทย พื้นท่ีแจง้วฒันะ
ไม่แตกต่างกัน ทั้งน้ีเพราะการวิจัยท่ีน ามาอ้างอิงท าการศึกษาวิจัยกับข้าราชการกองบัญชาการ
กองทพัไทย จึงเป็นผลให้ผลการศึกษาวิจยังานท่ีอา้งอิงมากจากนั้นต่างออกไป  ดงันั้นแลว้องคก์ร
ควรน าประเด็นอายุท่ีแตกต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพท่ีแตกต่างกนัมาปรับใชใ้นส่วนของ
การส่งเสริมให้ความรู้ในเร่ืองของหลกัปฏิบติังานทกัษะการแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวกบังานให้แก่กลุ่ม
พนักงานท่ีมีอายุน้อยในองค์กรส่งเสริมให้พนักงานท่ีมีอายุน้อยในองค์กรได้มีฐานรากของการ
เขา้ใจหลกัการท างานและมีทกัษะในการแกไ้ขปัญหาดว้ยความมัน่ใจเพราะพนักงานอายุน้อยใน
องคก์รท่ีมีความตอ้งการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมากจะเป็นอนาคต ท่ีอยูคู่่กบัองคก์รต่อไป 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด ในส่วนของระดบัการศึกษาสูงสุด ท่ีแตกต่าง
กนันั้นมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนแตกต่างกนั ซ่ึงจากการ
เปรียบเทียบความแตกต่างของระดับการศึกษาสูงสุดจะพบว่ากลุ่มพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจ
เอกชน ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดต ่ากว่าปริญญาตรีจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ มากกว่าพนกังาน
ในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระดบัการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี และ ปริญญาโท ซ่ึงผลขดัแยง้กบัผล
การศึกษาของจิราธร โหมดสุวรรณ (2560) ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตอ้งการพฒันา
ตนเองและความสามารถในการเผชิญฝ่าฟันอุปสรรคของบุคลากรครูศูนยก์ารศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั (กศน.) กลุ่มลุ่มน ้าเจา้พระยา พบวา่บุคลากรครูศูนยก์ารศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอธัยาศยั (กศน.) กลุ่มลุ่มน ้ าเจา้พระยา ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมีความตอ้งการ
พฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเพราะการวิจยัคร้ังน้ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวิจยักลุ่มเป้าหมายท่ี
ปฏิบติังานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน จึงเป็นผลให้ผลการศึกษาวิจยังานท่ีอา้งอิงมากจากนั้นต่าง
ออกไป ดงันั้นองคก์รควรน าประเด็นระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัของพนกังานปรับใชใ้นส่วนของการ
มอบหมายงานท่ีตอ้งการให้พนกังานไดรั้บผิดชอบนั้น ๆ แก่พนกังานท่ีมีระดบัการพฒันาตนเองสูง 
โดยไม่จ าเป็นตอ้งระบุเพียงผูมี้ระดับการศึกษาสูงกว่าได้รับมอบหมายงานท่ีมีความยากมากกว่า 
ทั้งน้ีพนักงานทุกคนควรได้รับการส่งเสริมให้ตนมีความสามารถรอบด้านอย่างเท่าเทียมกนัเพื่อ
บุคลากรท่ีองคก์รสรรหามาแลว้นั้นไดท้ าประโยชน์ต่อองคก์รอยา่งมากท่ีสุด 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาปฏิบติังานในองค์กร ในส่วนของระยะเวลาปฏิบติังานใน
องคก์รท่ีแตกต่างกนันั้นมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนแตกต่าง
กนั ซ่ึงจากการเปรียบเทียบความแตกต่างของระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รจะพบว่ากลุ่มพนกังาน
ในองค์กรภาคธุรกิจเอกชน ท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรน้อยกว่าจะมีระดับการพัฒนา

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ศกัยภาพ มากกวา่พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานในองคก์รมากกวา่ คือ
พนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานไม่เกิน 2 ปี และท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานมากกว่า 2 ปี – 4 ปี จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ มากกว่าพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจ
เอกชนท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานมากกว่า 6 ปี – 8 ปี ตามล าดับ เน่ืองจากระยะเวลาปฏิบติัการใน
องค์กรท่ีแตกต่างกนับ่งบอกประสบการณ์เก่ียวกบังาน ช้ินงานและส่ิงท่ีตอ้งรับผิดชอบท่ีมากกว่า
พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานน้อย จึงท าให้มีเวลาในการพฒันาตนเองจ ากดัประกอบกบัความ
มัน่คงในอาชีพท่ีมีพอสมควรแลว้จึงท าให้ระดับการพฒันาแตกต่างจากพนักงานท่ีอายุน้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานนอ้ยกว่าโดยภาพรวมแลว้จะมีเวลาและไดรั้บโอกาศในการเรียนรู้
เพิ่มเติม เก่ียวกบัองค์กร วิธีการท างานจนกระทัง่การไดส่ื้อสารท าความรู้จกักบัเพื่อนร่วมงานใน
ระดบัท่ีเท่ากนั ความมุ่งมัน่พฒันาตนเองให้รอบรู้ เพื่อให้ศกัยภาพของตนนั้นเป็นท่ียอมรับ และให้
ตนไดมี้โอกาศเป็นคนท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีเป็นท่ียอมรับแก่ผูใ้หญ่ในองคก์รและหัวหนา้งาน ซ่ึง
ขดัแยง้กบัพระมหาคณาธิป จนัทร์สง่า (2561) ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเขตสัมพนัธวงศ์ กรุงเทพมหานคร ท่ีพบว่าข้าราชการท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ไม่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท่ี
แตกต่างกัน ทั้ งน้ีเพราะการวิจัยคร้ังน้ีและการวิจัยท่ีน ามาอ้างอิงนั้นศึกษากับกลุ่มเป้าหมายท่ี
ปฏิบติังานขา้ราชการส านกังานเขตสัมพนัธวงศ ์กรุงเทพมหานคร จึงเป็นผลใหผ้ลการศึกษาวิจยันั้น
ต่างกัน ดังนั้นองค์กรควรน าประเด็นระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กรต่างกันมีระดับการพฒันา
ศักยภาพต่างกัน ปรับใช้ในส่วนของการให้ความส าคัญกับการให้กลุ่มพนักงานท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังานนอ้ยไดแ้สวงหาความรู้เพิ่มเติมท่ีเก่ียวกบังานหรือใหไ้ดร่้วมงานกิจกรรมท่ีเสริมสร้างการ
มององค์กรในแง่ดี เพื่อให้เกิดการน าตนเขา้ไปสู่จุดท่ีตอ้งแสดงใช้ศกัยภาพ เพราะจะท าให้ไดเ้ห็น
องคก์รในภาพรวมไดดี้ขึ้น เกิดการซึมซบัวฒันธรรมองคก์รและพฒันาตนเอง 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน ในส่วนของลกัษณะการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง
กนันั้นมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเป็น
เพราะไม่ว่าลกัษณะการปฏิบัติงานในองค์กรแบบใด พนักงานทุกคนต้องมีการพฒันาศกัยภาพ
ตนเองอยู่สม ่าเสมอเพื่อพร้อมกบัการปฏิบติังานในความรับผิดชอบอย่างดีท่ีสุด ซ่ึงผลสอดคลอ้งกบั
ผลการศึกษาของ ธารินี ทองล่ิม (2558) ท าการศึกษาเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัสภาพแวดลอ้ม
ด้านการพฒันาท่ีสัมพนัธ์กับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงานมหาวิทยาลัยสาย
สนับสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏักลุ่มภาคตะวนัตก ท่ีพบว่าลกัษณะการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมี
ความตอ้งการพฒันาความกา้วหนา้ในอาชีพไม่แตกต่างกนั ดงันั้นแลว้องคก์รควรให้ความส าคญักบั
พฒันาพนักงานท่ีการปฏิบติังานในทุกลกัษณะงานและส่งเสริมการพฒันาตนเองของพนักงานใน
ทุกลกัษณะการท างานไม่ว่าจะเป็นดา้นธุรการ ดา้นเทคนิค ดา้นการบริการ แมก้ระทัง่งานของดา้น
การบริหาร ไม่ว่าจะเป็นการให้เรียนรู้เพิ่มเติมในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน เพื่อให้เขา้ใจลึกถึง

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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เน้ือหาของงานอย่างแทจ้ริง เพื่อให้เกิดความเช่ียวชาญในลกัษณะงานนั้นและสามารถปฏิบติังาน
ออกมาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานในองคก์ร ในส่วนของต าแหน่งงานในองคก์รท่ีแตกต่าง
กนันั้นมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนแตกต่างกนั ซ่ึงจากการ
เปรียบเทียบความแตกต่างของต าแหน่งงานในองคก์รจะพบว่าพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน
ท่ีมีต าแหน่งงานในองคก์รเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ จะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพ มากกวา่พนกังานใน
องคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีมีต าแหน่งงานเป็นพนกังานปฏิบติัการ ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารระดบัตน้มี
หน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีใกล้ชิดพนักงานปฏิบัติการและมีโอกาสท่ีจะได้ต าแหน่งผู ้บริหาร
ระดับกลาง หรือผูบ้ริหารระดับสูง ท่ีเม่ือพิจารณาการบริหารจดัการภายในองค์กรส่วนมากแลว้
ระดบัการบริหารจะมีตั้งแต่ผูบ้ริหารระดบัตน้ ผูบ้ริหารระดบักลาง ผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงจ านวน
บุคลากรท่ีบริหารงานน้อยลงตามล าดบัต าแหน่งงาน นั่นจึงเป็นประเด็นท่ีหากผูบ้ริหารระดับตน้
พฒันาตนเองมากขึ้น มกัมีอากาศกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ความตั้งใจ ซ่ึงผลขดัแยง้กบัผลการศึกษา
ของ สุวรรณ พรมเขต (2558) ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการพฒันาตนเองดา้นการท าวิจยัของ
บุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชยั พบว่าต าแหน่งทางวิชาการท่ีต่างกนั
ของบุคคลท่ีปฏิบติังานดา้นการสอนมีแรงจูงใจในการพฒันาตนเองไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเพราะการ
วิจยัคร้ังน้ีเน้นศึกษาวิจยักบัต าแหน่งงานของพนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชน จึงเป็นผลให้ผล
การศึกษาวิจัยงานท่ีอ้างอิงมากนั้นต่างออกไปดังนั้นองค์กรควรส่งเสริมพนักงานท่ีมีต าแหน่ง
ผูบ้ริหารระดบัตน้ เป็นผูมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นหรือร่วมโครงการใหม่ของหน่วยงาน เช่น
เร่ืองของเทคโนโลยี นวตักรรม หรือการให้ตดัสินใจแกไ้ขปัญหา ให้พนกังานท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบั
ตน้ไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งสมเหตุผล 

สมมติฐานท่ี 2 ทกัษะการโคช้ในองคก์รต่างกนัจะมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน
ในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนท่ีแตกต่างกนั 

ผลการศึกษาพบว่าทกัษะการโคช้ในองคก์ร ไดแ้ก่ การใชค้  าถามท่ีดี การฟัง การให้ขอ้มูล
ป้อนกลบัในเชิงบวก การสร้างแรงจูงใจ และการก าหนดเป้าหมายคุณภาพ ต่างกนัมีระดบัการพฒันา
ศกัยภาพท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยสามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ปัจจัยทักษะการโค้ชในส่วนของการใช้ค  าถามท่ีดีท่ีแตกต่างกันนั้นมีระดับการพัฒนา
ศักยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนแตกต่างกันเน่ืองจากการใช้ค  าถามท่ีดีใน
กระบวนการโคช้หมายถึงการส่ือสารจากโคช้สู่โคช้ช่ีโดยขอ้ค าถามเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดี
ขึ้น ซ่ึงหมายถึงการท่ีหัวหน้างานหรือโคช้ใช้ค  าถามชวนคน้หาทางเลือกและโอกาส โดยกลบัไป
เทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การใช้ค  าถามท่ีเหมาะสมกบัเป้าหมายของการโคช้จะตอ้งเป็นค าถามท่ี
ชวนให้ผูรั้บการโคช้ไดต้ระหนักถึงความจริงท่ีเกิดขึ้นและอยู่บนพื้นฐานของความจริงในปัจจุบนั 
ค าถามท่ีดีท่ีโคช้ใชน้ั้นจะเป็นค าถามปลายเปิดเชิงบวก ให้ไดมี้อิสระในการคิดแนวทางออกไดด้ว้ย
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ตนเอง ทั้งน้ีการโคช้เน้นผูไ้ดรั้บการโคช้เป็นส าคญัการพฒันาตนเองเพื่อการเปล่ียนแปลงร่วมกบั
การพยายามหาค าตอบด้วยตนเอง จากค าถามท่ีโคช้เป็นผูถ้าม ส่งเสริมให้ผูไ้ด้รับการโคช้คน้หา
ค าตอบดว้ยตนเอง ดงันั้นแลว้การโคช้ในองค์กรสามารถให้ผูเ้ป็นโคช้ใช้ทกัษะการโคช้ในการตั้ง
ค  าถามแก่พนกังาน เพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีแทจ้ริงควรให้เกิดจากประสบการณ์ตรงของพนกังานได้
หาค าตอบดว้ยตนเองจะน ามาซ่ึงการปรับใชไ้ดจ้ริงในชีวิตประจ าวนั    

ปัจจยัทกัษะการโคช้ในส่วนของการฟังท่ีแตกต่างกันนั้นมีระดบัการพฒันาศกัยภาพของ
พนกังานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนแตกต่างกนัเน่ืองจากการฟัง ในกระบวนการโคช้ หมายถึง การ
รับความหมายของการส่ือสารจากโคช้ช่ีสู่โคช้ โดยการท่ีโคช้จะรับฟังดว้ยทกัษะการฟังเชิงรุก ซ่ึง
หมายถึงการท่ีหัวหนา้งานหรือโคช้เป็นผูฟั้งอย่างมีความเขา้ในบทสนทนาระหว่างการพูดคุย การท่ี
โคช้เป็นผูฟั้งอยา่งมีมุมมองในเชิงบวก มีความเห็นอก เห็นใจ ความอดทนอดกลั้นในการฟังโดยการ
ฟังเชิงรุกนั้นจะตอ้งเปิดใจฟังดว้ยความตั้งใจ มีสมาธิไม่พูดแทรก เป็นการฟังเพื่อท าความเขา้ใจ ไม่
พิพากษาเอนเอียงตามมาตราฐานของโคช้ ทั้งน้ีการโคช้ควรให้ความส าคญัในเร่ืองการการรับฟัง
เพราะเป็นส่ิงท่ีผูรั้บการโคช้มีความตอ้งการแสดงออก โดยในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดค้วามคิดเห็น
เร่ืองการพฒันาตนเองในมุมของการรับฟังเพิ่มเติมว่าองค์กรอาจไม่เข้าถึงหรือไม่ทราบความ
ตอ้งการพฒันาตนเองของพนักงานมากเพียงพอจึงท าให้มุ่งประเด็นความตอ้งการศกัยภาพของ
พนกังานไม่ตรงเป้าหมายท่ีพนกังานตอ้งการพฒันาตนเอง ประเด็นท่ีสมควรพฒันามกัเป็นประเด็น
ท่ีหัวหน้างานหรือโคช้มองเห็นเพียงเท่านั้น จึงเกิดการรับฟังของพนกังานในความตอ้งการพฒันา
อย่างไม่ตรงจุด ท าให้ศกัยภาพอาจไม่ถูกน ามาใช้อย่างเต็มท่ี ดงันั้นแลว้การโคช้ในองคก์รสามารถ
ให้ผู ้เป็นโค้ชใช้ทักษะการโค้ชในการฟังแก่พนักงาน สอดคล้องกับสุมลา พรหมมา (2559) 
ท าการศึกษาเร่ืองรูปแบบการพฒันาทกัษะการโคช้ของผูน้ าทางการพยาบาลท่ีพบวา่ทกัษะการโคช้ท่ี
ดี ควรมีคุณลกัษณะเป็นผูฟั้งท่ีดี พยายามเขา้ใจเอกลกัษณ์ของแต่ละคน เช่ือมัน่ในศกัยภาพ ความคิด
สร้างสรรค ์เปิดโอกาสใหผู้รั้บการโคช้เป็นผูล้งมือกระท าดว้ยตนเอง  

ปัจจยัทกัษะการโคช้ในส่วนของการใหข้อ้มูลป้อนกลบัในเชิงบวกท่ีแตกต่างกนันั้นมีระดบั
การพฒันาศักยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนแตกต่างกันเน่ืองจากการให้ข้อมูล
ป้อนกลบัในเชิงบวกในกระบวนการโคช้ หมายถึง การส่ือสารจากโคช้สู่โคช้ช่ีโดยแจง้ขอ้มูลท่ีมี
ปัจจยัด้านคุณภาพท่ีดี ซ่ึงหมายถึงการท่ีหัวหน้างานหรือโค้ชให้ข้อมูลสรุปประเด็นถึงส่ิงท่ีควร
เปล่ียนแปลงและปรับปรุงพฒันาให้ดีขึ้น เป็นการให้ขอ้มูลท่ีมีความมหายมีคุณค่าเป็นความริงเกิด
แรงบนัดาลใจในการท างาน โดยโคช้จะตอ้งให้ขอ้มูลท่ีชดัเจน เนน้การใชภ้าษาท่ีง่ายต่อการเขา้ใจ
เพื่อท าให้เ กิดการเรียนรู้โดยข้อมูลป้อนกลับนั้ นความอยู่ในกระบวนการท่ีเป็นรูปธรรม 
เฉพาะเจาะจงท าให้เกิดความคิดในทางท่ีดี ทั้งน้ีการให้ขอ้มูลป้อนกลบัในองคก์รท่ีหวัหนา้งานหรือ
โคช้ในฐานะเป็นผูค้อยติดตามผล ควรให้เป็นไปในทิศทางของการหาทางออกถูกจุดมิใช่การต าหนิ
เพราะการให้ขอ้มูลป้อนกลบัเป็นส่ิงท่ีสามารถสนบัสนุนพนกังานในส่ิงท่ีดีแลว้ให้เกิดความมัน่ใจ 

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ความภูมิใจและท าดีต่อ ข้อมูลป้อนกลับท่ีให้นั้นควรอยู่บนพื้นฐานของความให้เกียรติกัน มุ่ง
ประเด็นท่ีปัญหานั้น ๆ หรือเสนอแนะอยา่งชดัเจนซ่ึงการใหข้อ้มูลน้ีอาจเป็นการพูดคุยกลบัไปมาให้
เกิดความคิดเห็นต่อประเด็นปัญหาด้วยกันทั้งสองฝ่ายเพื่อความยุติธรรม ดังนั้นแลว้การโคช้ใน
องค์กรสามารถให้ผูเ้ป็นโค้ชใช้ทักษะการโค้ชในการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่พนักงาน เพื่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีแทจ้ริงหัวหนา้งานหรือโคช้ควรให้ขอ้มูลป้อนกลบัดว้ยการเร่ิมพูดคุยดว้ยขอ้ดีหรือ
ความคิดเห็นในเชิงบวกเพื่อสร้างบรรยากาศในการโคช้ให้มีความสบายใจ และจึงต่อดว้ยการพูด
เร่ืองข้อสังเกตท่ีเป็นจุดด้อยหรือจุดท่ีเป็นประเด็น สุดท้ายท่ีการช้ีแนวทางการพัฒนาท่ีดีของ
พนกังานต่อไป สอดคลอ้งกบัประกอบ กรณีกิจ (2552) ท าการวิจยัเร่ือง ผลของระดบัความสามารถ
ทางการเรียนรู้และแบบการให้ขอ้มูลป้อนกลบัในแฟ้มสะสมงานอิเล็กทรอนิกส์ท่ีมีต่อผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนของนิสิตในวิชาการผลิตส่ืออิเลก็ทรอนิกส์เพื่อการศึกษา  พบวา่การใหข้อ้มูลป้อนกลบั
ท่ีเฉพาะเจาะจงกับตัวบุคคล มีการบอกจุดเด่น จุดด้อยหรือระบุข้อผิดพลาดนั้นจะมีผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนในระดบัสูง 

ปัจจยัทกัษะการโคช้ในส่วนของการสร้างแรงจูงใจ ท่ีแตกต่างกันนั้นมีระดับการพฒันา
ศักยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกิจเอกชนแตกต่างกัน เน่ืองจากการสร้างแรงจูงใจใน
กระบวนการโคช้ หมายถึงการส่ือสารจากโคช้สู่โคช้ช่ีโดยเป็นการพูดคุยเพื่อให้โคช้ช่ีเกิดพลงัใจ
พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น กระตุ้นให้เกิดมุมมอง ทัศนคติ การแสดงออก ความคิด 
จนกระทัง่ความตอ้งการเรียนรู้ ซ่ึงหมายถึงการท่ีหัวหนา้งานหรือโคช้ใชค้  ากล่าวช่ืนชมดว้ยน ้ าเสียง
เช่ือมั่น โดยเช่ือมโยงผลงานหรือลักษณะนิสัยดีงาม เป็นค ากล่าวด้วยการแสดงความยินดีเม่ือ
ประทบัใจผลงาน การท่ีหัวหนา้งานหรือโคช้ใชค้  ากล่าวดว้ยการแสดงความยนิดีท าให้พนกังานเกิด
ความเช่ือมัน่ในสมรรถนะท่ีตนสามารถท าได ้เป็นการสร้างแรงกระตุน้จูงใจในการท างาน ในการ
สร้างความมัน่ใจของพนกังานต่อการพฒันาตนเอง หรือแกไ้ขสถานการณ์ของปัญหาท่ีเกิดระหว่าง
การท างานไม่ว่าจะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกับงานท่ีท าหรือแมก้ระทัง่งานท่ีได้รับมอบมาย
นอกเหนือความรับผิดชอบ ซ่ึงการแสดงออกจากหัวหนา้งานหรือโคช้ดว้ยส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีท าให้
เห็นถึงความใส่ใจรายละเอียดนับว่าเป็นศิลปะในการบริหารงาน ความเช่ือมัน่และค าช่ืนชมท่ีมอบ
ให้แก่พนกังานมีผลทางความรู้สึกร่วม เพื่อท างานอย่างเต็มท่ี พร้อมแสดงศกัยภาพท่ีแผงอยูอ่ยา่งไม่
จ ากัด และนั่นอาจเป็นจุดท่ีท าให้องค์กรได้เห็นมุมมองความคิดและทศันคติด้านอ่ืน จากตวัของ
พนักงานอีกดว้ย โดยในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัได้ความคิดเห็นเร่ืองการพฒันาตนเองในมุมของการ
สร้างแรงจูงใจเพิ่มเติมจากพนกังานว่าการมีผูค้อยสนบัสนุนความคิดหรือการมีผูท่ี้อยู่เบ้ืองหลงัใน
การให้ค  าปรึกษาเป็นส่ิงท่ีสร้างความรู้สึกมัน่ใจของการอยากท างานมากยิง่ขึ้น แมว้่าตนจะอยู่ในจุด
ท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาไดห้ลากอยา่งแลว้ แต่การมีผูส้นบัสนุนจะท าให้รู้สึกมัน่ใจในการท างานมาก
ยิ่งขึ้ น แต่การไม่ได้ก าลังใจหรือความช่วยเหลือจะท าให้รู้สึกถึงการไม่ได้รับความรักจาก
ผูบ้งัคบับญัชาท าให้ความยินดีต่องานหรือการแสดงศกัยภาพมีน้อย ดงันั้นแลว้การโคช้ในองค์กร

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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สามารถให้ผูเ้ป็นโคช้ใช้ทกัษะการโคช้ในการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงาน โดยสอดคลอ้งกับผล
การศึกษาของภัทรนันท์ ศิริไทย (2559) ท าการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัชุมชนสระแกว้ พบวา่แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัสูง 

ปัจจยัทกัษะการโคช้ในส่วนของการก าหนดเป้าหมายคุณภาพท่ีแตกต่างกนันั้นมีระดบัการ
พฒันาศกัยภาพของพนักงานในองคก์รภาคธุรกิจเอกชนแตกต่างกนัเน่ืองจากการก าหนดเป้าหมาย
คุณภาพในกระบวนการโคช้ หมายถึง การร่วมกันก าหนดเป้าหมายท่ีโคช้ช่ีต้องการเพื่อให้การ
ประเมินผลการโคช้นั้นง่ายและตรงประเด็น ซ่ึงหมายถึงการท่ีหัวหน้างานหรือโคช้ช่วยก าหนด
เป้าหมายท่ีเป็นรูปธรรมเป้าหมายท่ีมีความจ าเพาะเจาะจงวดัผลได ้ผลท่ีไดอ้า้งอิงบนพื้นฐานความ
เป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัองคก์ร โคช้มีการก าหนดเป้าหมายท่ีมีความส าคญัมุ่งเนน้ ผลลพัธ์การเรียนรู้
ดา้นการรู้คิด ช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีมีความส าคญั มุ่งเนน้ทกัษะกระบวนการและคุณลกัษณะท่ีพึง
ประสงค์ ช่วยก าหนดเป้าหมายท่ีมีความส าคัญ มุ่งเน้นทกัษะกระบวนการและคุณลกัษณะท่ีพึง
ประสงค์ ทั้งน้ีเป้าหมายในการพฒันาตนนั้นต่างกันไปแต่ส่ิงท่ีองค์กรควรให้ความส าคญัคือการ
พยายามตั้งเป้าหมายกบัพนกังานในองคก์รเพื่อผลสุดทา้ยท่ีค านึงถึงความส าเร็จของทีม ดงันั้นแลว้
การโคช้ในองคก์รสามารถให้ผูเ้ป็นโคช้ใช้ทกัษะการโคช้ในการก าหนดเป้าหมายแก่ผูรั้บการโคช้ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการเรียนรู้ของ Bloom (Bloom’s Taxonomy) (1956) ว่าการเรียนการสอนท่ี
จะประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพนั้นผูส้อนจะตอ้งก าหนดจุดหมายให้ชดัเจน และไดแ้บ่ง
ประเภทของพฤติกรรมโดยอาศยัทฤษฎีการเรียนรู้และจิตวิทยาพื้นฐานว่ามนุษยจ์ะเกิดการเรียนรู้ใน 
3 ดา้นคือ ดา้นสติปัญญา ดา้นร่างกาย และดา้นจิตใจ และน าหลกัการน้ีจ าแนกเป็นจุดหมายททาง
การศึกษาเรียกวา่ Taxonomy of Educational objectives 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 

5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ องคก์รควรน าประเด็นระดบัการพฒันาตนเองของเพศหญิงและ

ชายปรับใช้ในส่วนของมุ่งเน้นการเปิดกว้างทางความคิดเก่ียวกับความสามารถในการแสดง
ศกัยภาพของการท างาน โดยใชห้ลกัของการยอมรับซ่ึงกนัและกนั เคารพสิทธิของผู ้ร่วมงานทั้งชาย
และหญิงสามารถแสดงออกถึงศกัยภาพท่ีตนมีเพื่อใชใ้นการท างานอย่างสมเหตุผล การบริหารงาน
จนกระทัง่การปฏิบติังานท่ีชายและหญิงสามารถท าไดผ้ลงานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดสร้าง
สัมพนัธ์แก่คนในหน่วยงานและองคก์ร 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุ องค์กรควรน าประเด็นอายุท่ีแตกต่างกันจะมีระดับการพฒันา
ศกัยภาพท่ีแตกต่างกันมาปรับใช้ในส่วนของการส่งเสริมให้ความรู้ในเร่ืองของหลกัปฏิบัติงานเอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ทกัษะการแกไ้ขปัญหาท่ีเก่ียวกบังานให้แก่กลุ่มพนกังานท่ีมีอายุนอ้ยในองคก์รส่งเสริมให้พนกังาน
ท่ีมีอายุน้อยในองค์กรไดมี้ฐานรากของการเขา้ใจหลกัการท างานและมีทกัษะในการแกไ้ขปัญหา
ดว้ยความมัน่ใจเพราะพนกังานอายุนอ้ยในองคก์รท่ีมีความตอ้งการพฒันาตนเองอยูใ่นระดบัมากจะ
เป็นอนาคต ท่ีอยูคู่่กบัองคก์รต่อไป 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาสูงสุด องคก์รควรน าประเด็นระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั
ของพนักงานปรับใชใ้นส่วนของการมอบหมายงานท่ีตอ้งการให้พนักงานไดรั้บผิดชอบนั้น ๆ แก่
พนกังานท่ีมีระดบัการพฒันาตนเองสูง โดยไม่จ าเป็นตอ้งระบุเพียงผูมี้ระดบัการศึกษาสูงกว่าไดรั้บ
มอบหมายงานท่ีมีความยากมากกว่า ทั้ ง น้ีพนักงานทุกคนควรได้รับการส่งเสริมให้ตนมี
ความสามารถรอบดา้นอยา่งเท่าเทียมกนัเพื่อบุคลากรท่ีองคก์รสรรหามาแลว้นั้นไดท้ าประโยชน์ต่อ
องคก์รอยา่งมากท่ีสุด 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์กร องค์กรควรน าประเด็นระยะเวลา
ปฏิบัติงานในองค์กรต่างกันมีระดับการพัฒนาศักยภาพต่างกัน ปรับใช้ในส่วนของการให้
ความส าคัญกับการให้กลุ่มพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานน้อยได้แสวงหาความรู้เพิ่มเติมท่ี
เก่ียวกบังานหรือให้ไดร่้วมงานกิจกรรมท่ีเสริมสร้างการมององคก์รในแง่ดี เพื่อใหเ้กิดการน าตนเขา้
ไปสู่จุดท่ีตอ้งแสดงใช้ศกัยภาพ เพราะจะท าให้ได้เห็นองค์กรในภาพรวมไดดี้ขึ้น เกิดการซึมซับ
วฒันธรรมองคก์รและพฒันาตนเอง 

ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน องคก์รควรให้ความส าคญักบัพฒันาพนกังาน
ท่ีการปฏิบติังานในทุกลกัษณะงานและส่งเสริมการพฒันาตนเองของพนักงานในทุกลกัษณะการ
ท างานไม่วา่จะเป็นดา้นธุรการ ดา้นเทคนิค ดา้นการบริการ แมก้ระทัง่งานของดา้นการบริหาร ไม่วา่
จะเป็นการให้เรียนรู้เพิ่มเติมในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน เพื่อให้เขา้ใจลึกถึงเน้ือหาของงาน
อย่างแทจ้ริง เพื่อให้เกิดความเช่ียวชาญในลกัษณะงานนั้นและสามารถปฏิบติังานออกมาไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้านต าแหน่งงานในองค์กร องค์กรควรส่งเสริมพนักงานท่ีมีต าแหน่ง
ผูบ้ริหารระดบัตน้ เป็นผูมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นหรือร่วมโครงการใหม่ของหน่วยงาน เช่น
เร่ืองของเทคโนโลยี นวตักรรม หรือการให้ตดัสินใจแกไ้ขปัญหา ให้พนกังานท่ีเป็นผูบ้ริหารระดบั
ตน้ไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งสมเหตุผล 

ปัจจยัทกัษะการโคช้ในส่วนของการใชค้  าถามท่ีดี การโคช้ในองคก์รสามารถให้ผูเ้ป็นโคช้
ใช้ทักษะการโค้ชในการตั้ งค  าถามแก่พนักงาน เพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีแท้จริงควรให้เกิดจาก
ประสบการณ์ตรงของพนักงานได้หาค าตอบด้วยตนเองจะน ามาซ่ึงการปรับใช้ได้จ ริงใน
ชีวิตประจ าวนั    

ปัจจยัทกัษะการโคช้ในส่วนของการฟัง เน่ืองจากการฟัง โคช้ตอ้งมีทกัษะการฟังเชิงรุก ซ่ึง
หมายถึงการท่ีหัวหนา้งานหรือโคช้เป็นผูฟั้งอย่างมีความเขา้ในบทสนทนาระหว่างการพูดคุย การท่ี
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โคช้เป็นผูฟั้งอยา่งมีมุมมองในเชิงบวก มีความเห็นอก เห็นใจ ความอดทนอดกลั้นในการฟังโดยการ
ฟังเชิงรุกนั้นจะตอ้งเปิดใจฟังดว้ยความตั้งใจ มีสมาธิไม่พูดแทรก เป็นการฟังเพื่อท าความเขา้ใจ ไม่
พิพากษาเอนเอียงตามมาตราฐานของโคช้ ทั้งน้ีการโคช้ควรให้ความส าคญัในเร่ืองการการรับฟัง
เพราะเป็นส่ิงท่ีผูรั้บการโคช้มีความตอ้งการแสดงออก 

ปัจจยัทกัษะการโค้ชในส่วนของการให้ข้อมูลป้อนกลับในเชิงบวก การโคช้ในองค์กร
สามารถให้ผูเ้ป็นโคช้ใชท้กัษะการโคช้ในการให้ขอ้มูลป้อนกลบัแก่พนกังาน เพื่อการเปล่ียนแปลง
ท่ีแทจ้ริงหัวหนา้งานหรือโคช้ควรให้ขอ้มูลป้อนกลบัดว้ยการเร่ิมพูดคุยดว้ยขอ้ดีหรือความคิดเห็น
ในเชิงบวกเพื่อสร้างบรรยากาศในการโคช้ให้มีความสบายใจ และจึงต่อดว้ยการพูดเร่ืองขอ้สังเกตท่ี
เป็นจุดดอ้ยหรือจุดท่ีเป็นประเด็น สุดทา้ยท่ีการช้ีแนวทางการพฒันาท่ีดีของพนกังานต่อไป 

ปัจจยัทกัษะการโคช้ในส่วนของการสร้างแรงจูงใจ การโคช้ควรเป็นไปในแนวทางของการ
สนบัสนนัพนกังานใหเ้กิดความรู้สึกอยากพฒันาตนเองให้ดีขึ้นโดยไดรั้บการสนบัสนุนจากโคช้เพื่อ
สร้างความเช่ือมั่นในตัวเองยิ่งขึ้นว่าสามารถท าได้ การสร้างแรงจูงใจจากการพูด หรือการฟัง
แมก้ระทัง่ฟังประสบการณ์นบัเป็นการสร้างแรงจูงใจในการพฒันาได ้

ปัจจยัทกัษะการโคช้ในส่วนของการก าหนดเป้าหมายคุณภาพ การโคช้ในองคก์รสามารถ
ใหผู้เ้ป็นโคช้ใชท้กัษะการโคช้ในการก าหนดเป้าหมายแก่ผูรั้บการโคช้ การถาม การพูดคุยในขณะท่ี
พร้อมเพื่อท าให้ผูรั้บการโคช้หรือพนักงานได้ทราบถึงเป้าหมายท่ีตนต้องการพฒันา ท าให้การ
เปล่ียนแปลงนั้นด าเนินไปในทิศทางท่ีถูกตอ้งสมเหตุผล 

 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
ควรศึกษาวิจยัแบบเจาะจงท่ีธุรกิจใดธุรกิจหน่ึงเพื่อผลการตอบแบบสอบถามท่ีสามารถ

น าไปวิเคราะห์และเป็นประโยชน์ในการพฒันาอยา่งตรงประเด็น 
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แบบสอบถามเพ่ือการศึกษาวิจัย 
การโค้ชและการพฒันาศักยภาพของพนักงานในองค์กรภาคธุรกจิเอกชน 

 
ค ำช้ีแจง 

แบบสอบถำมฉบบัน้ีจดัท ำขึ้นเพื่อใชป้ระกอบกำรศึกษำวิทยำนิพนธ์ ปริญญำบริหำรธุรกิจ
มหำบัณฑิต สถำบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้ำเจ้ำคุณทหำรลำดกระบัง  โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ
กำรศึกษำกำรโคช้และกำรพฒันำศกัยภำพของพนกังำนในองคก์รภำคธุรกิจเอกชน 

ผูว้ิจยัขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนในกำรตอบแบบสอบถำม  และแสดงควำมคิดเห็นเพื่อ
เป็นประโยชน์ต่อกำรพฒันำงำนดำ้นวิชำกำรคร้ังน้ี โดยผูว้ิจยัจะท ำกำรเก็บขอ้มูลของท่ำนไวเ้ป็น
ควำมลบั โดยจะน ำขอ้มูลท่ีไดไ้ปใช้ในกำรประกอบวิทยำนิพนธ์เท่ำนั้น โดยจะน ำเสนอขอ้มูลใน
ภำพรวมท่ีไดจ้ำกกำรวิเครำะห์ทำงสถิติแลว้  ผูว้ิจยัหวงัเป็นอยำ่งยิง่วำ่จะไดรั้บควำมร่วมมือจำกท่ำน
เป็นอย่ำงดี และขอขอบพระคุณท่ำนเป็นอย่ำงสูง  ท่ีได้สละเวลำอันมีค่ำของท่ำนในกำรตอบ
แบบสอบถำมคร้ังน้ี 
แบบสอบถำมแบ่งออกเป็น 5 ตอน 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถำมเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
ตอนท่ี 2 แบบสอบถำมเก่ียวกบัประสบกำรณ์กำรอบรมกำรโคช้ 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถำมเก่ียวกบัทกัษะกำรโคช้ในองคก์ร 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถำมเก่ียวกบักำรพฒันำศกัยภำพของตนเอง 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถำมแสดงควำมคิดเห็น และขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ 

 
ขอขอบพระคุณอยำ่งสูงในควำมร่วมมือ 

ปภำดำ วิฬำร 
นกัศึกษำหลกัสูตรบริหำรธุรกิจมหำบณัฑิต สำขำบริหำรธุรกิจ 

สถำบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลำ้เจำ้คุณทหำรลำดกระบงั 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 



132 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถำมเก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง กรุณำท ำเคร่ืองหมำย ลงในช่องว่ำง หรือเติมขอ้ควำมท่ีตรงกบัควำมเป็นจริงเก่ียวกับ       

ตวัท่ำนในช่องวำ่ง 
 
1. เพศ 

(   ) 1. ชำย                                            (   ) 2. หญิง 
2. อายุ 

(   ) 1. ต ่ำกวำ่หรือเท่ำกบั 20 ปี            (   ) 2. มำกกวำ่ 20 - 30 ปี 
(   ) 3. มำกกวำ่ 30 - 40 ปี                    (   ) 4. มำกกวำ่ 40 - 50 ปี   
(   ) 5. มำกกวำ่ 50 ปีขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด  
(   ) 1. ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี                       (   ) 2. ปริญญำตรี              
(   ) 3. ปริญญำโท                                 (   ) 4. อ่ืน ๆ โปรดระบุ ......................... 

4. ประสบการณ์ปฏิบัติงานของท่านรวมทุกองค์กรกระท่ังปัจจุบันเป็นระยะเวลากีปี่ 
 (   ) 1. ไม่เกิน 2 ปี                                            (   ) 2. มำกกวำ่ 2 ปี - 4 ปี  

(   ) 3. มำกกวำ่ 4 ปี - 6 ปี        (   ) 4. มำกกวำ่ 6 ปี - 8 ปี 
(   ) 5. มำกกวำ่ 8 ปี -10 ปี                                  (   ) 6. มำกกวำ่ 10 ปี 

5. ลกัษณะงานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่ในองค์กรของท่านในปัจจุบัน คืองานด้านใด 
            (   )  1. ดำ้นกำรบริหำร                            (   )  2. ดำ้นกำรบริกำร 
            (   )  3. ดำ้นเทคนิค                                  (   )  4. ดำ้นธุรกำร 
            (   )  5. อ่ืน ๆ โปรดระบุ ......................... 
6. ต าแหน่งงานของท่านในองค์กรปัจจุบันเป็นอย่างไร 
            (   )  1. ผูบ้ริหำรระดบัสูง (Top Manager) 
            (   )  2. ผูบ้ริหำรระดบักลำง (Middle Manager)    
            (   )  3. ผูบ้ริหำรระดบัตน้ (First-Line Manager) 
            (   )  4. พนกังำนปฏิบติักำร (Employee)                 
 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถำมเก่ียวกบัประสบกำรณ์กำรอบรมกำรโคช้  
ค าชี้แจง  กรุณำท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องว่ำง หรือเติมขอ้ควำมท่ีตรงกบัควำมเป็นจริงเก่ียวกบั 

ตวัท่ำนในช่องวำ่ง  
 
1. องคก์รของท่ำนมีหลกัสูตรกำรโคช้ใหแ้ก่หวัหนำ้งำน ปีละก่ีวนั  
            (   )  1. 1 วนั                                          (   )  2. 2 วนั 
            (   )  3. มำกกวำ่ 2 วนั                            (   )  4. ไม่ทรำบ/ไม่มีขอ้มูล 
2. องคก์รของท่ำนก ำหนดใหห้วัหนำ้งำนเขำ้อบรมเร่ืองกำรโคช้ อยำ่งไร  
            (   )  1. สมคัรใจเขำ้ร่วมดว้ยตนเอง           
            (   )  2. องคก์รของท่ำนแจง้ใหท้รำบและท่ำนสมคัรใจ 
            (   )  3. ไม่ทรำบ/ไม่มีขอ้มูล 
 
  

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถำมเก่ียวกบัทกัษะกำรโคช้ในองคก์ร (เลือกค ำตอบเพียง 1 ขอ้) 
ค าชี้แจง  กรุณำท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องว่ำงของแต่ละข้อท่ีตรงกับควำมเป็นจริงของท่ำน              

มำกท่ีสุดเพียงขอ้เดียว 
เกณฑก์ำรเลือกระดบัควำมคิดเห็น 

5 = เห็นดว้ยมำกท่ีสุด 4 = เห็นดว้ยมำก 3 = เห็นดว้ยปำนกลำง 2 = เห็นดว้ยนอ้ย 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ประเด็นข้อความวิจัย 5 4 3 2 1 
การใช้ค าถามที่ดี  
1. หวัหนำ้งำนหรือโคช้ของท่ำนใชค้  ำถำมท่ีเหมำะสมกบัเป้ำหมำย
ของกำรโคช้ 

     

2. หัวหน้ำงำนหรือโค้ชของท่ำนใช้ค  ำถำมชวนให้ตระหนักถึง
ควำมจริงท่ีเกิดขึ้นและอยูบ่นพ้ืนฐำนของควำมจริง  

     

3. หัวหน้ำงำนหรือโค้ชของท่ำนใช้ค  ำถำมชวนค้นหำทำงเลือก
และโอกำส โดยกลบัไปเทียบกบัเป้ำหมำยท่ีตั้งไว ้ 

     

4. หัวหน้ำงำนหรือโคช้ของท่ำนใช้ค  ำถำมปลำยเปิดเชิงบวก ให้
ท่ำนไดมี้อิสระในกำรคิดหำทำงออกไดด้ว้ยตนเอง 

     

การฟัง  
1. หัวหน้ำงำนหรือโคช้ของท่ำนเป็นผูฟั้งดว้ยควำมมีสมำธิ ตั้งใจ 
ไม่พูดแทรก 

     

2. หัวหน้ำงำนหรือโค้ชของท่ำนเป็นผูฟั้งอย่ำงเข้ำใจ โดยไม่
พิพำกษำเอนเอียง ฟังโดยไม่ใชม้ำตรฐำนของตวัเอง 

     

3. หวัหนำ้งำนหรือโคช้ของท่ำนเป็นผูฟั้งอยำ่งมีมุมมองในเชิงบวก 
มีควำมเห็นอก เห็นใจ ควำมอดทนอดกลั้นในกำรฟัง 

     

4. หวัหนำ้งำนหรือโคช้ของท่ำนเป็นผูฟั้งอย่ำงมีควำมเขำ้ใจในบท
สนทนำระหว่ำงกำรพูดคุย 

     

การให้ข้อมูลป้อนกลับในเชิงบวก  
1. หัวหน้ำงำนหรือโคช้ของท่ำนให้ขอ้มูลท่ีมีควำมหมำย มีคุณค่ำ
เป็นควำมจริงเกิดแรงบนัดำลใจในกำรท ำงำน  

     

2. หัวหน้ำงำนหรือโคช้ของท่ำนให้ขอ้มูลอธิบำยชัดเจน มุ่งเน้น
กำรใชภ้ำษำท่ีง่ำยต่อกำรเขำ้ใจเพื่อให้เกิดกำรเรียนรู้ 

     

3. หวัหนำ้งำนหรือโคช้ของท่ำนให้ขอ้มูลสรุปประเด็นถึงส่ิงท่ีควร
เปล่ียนแปลงและปรับปรุงพฒันำให้ดีขึ้น 

     

4. หัวหน้ ำงำนหรือโค้ชของท่ ำน ให้ข้อมูล ป้อนกลับด้วย
กระบวนกำรท่ีเป็นรูปธรรม เฉพำะเจำะจง ท ำให้เกิดควำมคิด
ในทำงท่ีดี 

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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ประเด็นข้อความวิจัย 5 4 3 2 1 
การสร้างแรงจูงใจ  
1. หัวหน้ำงำนหรือโคช้ของท่ำนใช้ค  ำกล่ำวด้วยกำรแสดงควำม
ยินดีเม่ือประทบัใจผลงำน  

     

2. หัวหน้ำงำนหรือโคช้ของท่ำนใช้ค  ำกล่ำวดว้ยกำรแสดงควำม
ยินดีท ำให้ท่ำนเกิดควำมเช่ือมัน่ในสมรรถนะของตน 

     

3. หัวหน้ำงำนหรือโค้ชของท่ำนใช้ค  ำกล่ำวช่ืนชมด้วยน ้ ำเสียง
เช่ือมัน่ โดยเช่ือมโยงผลงำนหรือลกัษณะนิสัยท่ีดีงำม  

     

4. หัวหน้ำงำนหรือโคช้ของท่ำนใช้ค  ำกล่ำวช่ืนชมโดยเช่ือมโยง
ผลงำน ท ำให้ท่ำนรู้จกัตนเองมำกย่ิงขึ้น 

     

การก าหนดเป้าหมายคุณภาพ  
1. หวัหนำ้งำนหรือโคช้ของท่ำนช่วยก ำหนดเป้ำหมำยท่ีมี
ควำมส ำคญั มุ่งเนน้ ผลลพัธ์กำรเรียนรู้ดำ้นกำรรู้คดิ  

     

2. หวัหนำ้งำนหรือโคช้ของท่ำนช่วยก ำหนดเป้ำหมำยท่ีมี
ควำมส ำคญั มุ่งเนน้ทกัษะกระบวนกำรและคุณลกัษณะท่ีพึง
ประสงค ์

     

3. หวัหนำ้งำนหรือโคช้ของท่ำนช่วยก ำหนดเป้ำหมำยท่ีเป็น
รูปธรรมเป้ำหมำย มีควำมเฉพำะเจำะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้ำ้งองิ
บนพ้ืนฐำนควำมเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัตวัของท่ำน 

     

4. หวัหนำ้งำนหรือโคช้ของท่ำนช่วยก ำหนดเป้ำหมำยท่ีเป็น
รูปธรรมเป้ำหมำย มีควำมเฉพำะเจำะจง วดัผลได ้ผลท่ีไดอ้ำ้งองิ
บนพ้ืนฐำนควำมเป็นจริงท่ีเก่ียวพนัธ์กบัองคก์ร 

     

5. หวัหนำ้งำนหรือโคช้ของท่ำนช้ีแนะวิธีกำรบรรลุควำมส ำเร็จ
ดว้ยกำรสร้ำงแรงผลกัดนัสู่เป้ำหมำยท่ีก ำหนดได ้

     

เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 

ไม่ว่ากรณีใดๆ ทั้งสิ้น อีกท้ังห้ามมิให้ดัดแปลงเนื้อหา และต้องอ้างอิงถึงเจ้าของเอกสารทุกคร้ังที่มีการนำไปใช้ 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถำมเก่ียวกบักำรพฒันำศกัยภำพของตนเอง (เลือกค ำตอบเพียง 1 ขอ้) 
ค าชี้แจง  กรุณำท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องว่ำงของแต่ละขอ้ท่ีตรงกบัควำมเป็นจริงของท่ำนมำก
ท่ีสุดเพียงขอ้เดียว  

เกณฑก์ำรเลือกระดบัควำมคิดเห็น 
5 = เห็นดว้ยมำกท่ีสุด 4 = เห็นดว้ยมำก 3 = เห็นดว้ยปำนกลำง 2 = เห็นดว้ยนอ้ย 1 = เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

ประเด็นข้อความวิจัย 5 4 3 2 1 
ด้านการเรียนรู้ 
1. ท่ำนพยำยำมศึกษำควำมรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับกำรท ำงำนของ
ระบบงำนต่ำง ๆ 

     

2. ท่ำนน ำเอำเทคนิคและวิธีกำรใหม่ๆ มำใชใ้นกำรท ำงำน เพื่อให้
ทนัต่อกำรเปล่ียนแปลงในปัจจุบนั 

     

3. ท่ำนน ำควำมรู้จำกกำรศึกษำเอกสำรและคู่มือกำรปฏิบติังำนใน
หน่วยงำนมำช่วยในกำรพฒันำวิธีกำรท ำงำน 

     

4. ท่ำนศึกษำแนวทำงและวิธีกำรท ำงำนของผูป้ระสบควำมส ำเร็จ
เพื่อน ำมำปรับใชก้บัตนเอง 

     

ด้านการวินิจฉัยตนเอง 
1. ท่ำนมีกำรส ำรวจเพื่อประเมินควำมสำมำรถ จุดเด่น จุดดอ้ยของ
ตนเอง 

     

2. ท่ำนตอ้งกำรเปล่ียนแปลงตนเองเพื่อให้สำมำรถปฏิบติังำนท่ีท ำ
อยูใ่นปัจจุบนัไดดี้ย่ิงขึ้น 

     

3. ท่ำนมกัจะประเมินผลกำรปฏิบติังำนของตนเองโดยสอบถำม
จำกผูร่้วมงำนและผูบ้งัคบับญัชำอยูเ่สมอ 

     

4. เม่ือท่ำนพบขอ้บกพร่องของตนเองท่ำนจะปรับปรุงแกไ้ขทนัที      
ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
1. ท่ำนปฏิบติังำนตำมแผนที่ก ำหนดไว ้      
2. ท่ำนมกัก ำหนดเป้ำหมำยในกำรท ำงำนอยูเ่สมอ      
3. ท่ำนตอ้งท ำงำนให้เสร็จในเวลำท่ีก ำหนด      
4. ท่ำนก ำหนดเป้ำหมำยเพื่อน ำไปประเมินหรือวดัผลเพื่อกำร
พฒันำตนเอง 

     

ด้านการหาทรัพยากรที่เหมาะสม 
1. ท่ำนศึกษำวิธีกำรท ำงำนร่วมกบัเพื่อนร่วมงำนอยำ่งสม ่ำเสมอ      
2. ท่ำนน ำควำมรู้ท่ีไดจ้ำกกำรอบรมมำประยกุตใ์ชใ้นกำรท ำงำน      
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ประเด็นข้อความวิจัย 5 4 3 2 1 
3. ท่ำนมีควำมกระตือรือร้นในกำรหำควำมรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกับกำร
ท ำงำนท่ีเกิดขึ้นใหม่ในปัจจุบัน มำพฒันำกำรท ำงำนได้อย่ำง
เหมำะสม 

     

4.  ท่ำนสำมำรถใช้วิทยำกำรใหม่ๆมำเป็นเคร่ืองมือในกำร
ปฏิบติังำนและช่วยเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรท ำงำน 

     

ด้านการหาเพ่ือน 
1. ท่ำนพร้อมรับฟังเหตุผลและควำมคิดเห็นของผูอ้ื่น      
2. ท่ำนมีเพื่อนร่วมงำนท่ีมีควำมสำมำรถในด้ำนต่ำง  ๆ และ
สำมำรถแบ่งปันขอ้มูลมำสนบัสนุนในกำรปฏิบติังำนได ้

     

3. ท่ำนมีเพื่อนร่วมงำนท่ีสำมำรถให้ค  ำปรึกษำในกำรปฏิบติังำน      
ด้านความอดทนและพยายาม 
1. ท่ำนเป็นผูมี้ใจพร้อมรับกบัสถำนกำรณ์ต่ำง ๆท่ีเกิดขึ้น ณ ขณะ
ปฏิบติังำน 

     

2. เม่ือทรำบว่ำงำนท่ีท่ำนยงัไม่สำมำรถท ำได้ดีท่ำนจะพยำยำม
แกไ้ขให้ดีขึ้น 

     

3. ท่ำนเ ช่ือมั่นว่ำหำกเรำมีควำมพยำยำมตั้ งใจท ำอย่ำงเต็ม
ควำมสำมำรถจะประสบควำมส ำเร็จในท่ีสุด 

     

4. ท่ำนไม่รู้สึกท้อแท้แม้จะอุปสรรคในขณะท ำงำนท่ีท่ำนได้
พยำยำมท ำสุดควำมสำมำรถแลว้ 

     

ด้านการประเมินผล 
1. ท่ำนประเมินแผนงำนของตนเองอยูเ่สมอ      
2. ท่ำนคิดว่ำหลงัจำกเขำ้ฝึกอบรมแลว้สำมำรถปฏิบติังำนไดดี้ขึ้น      
3. หำกท่ำนถูกต ำหนิในกำรท ำงำนท่ำนจะตอ้งแกไ้ขให้ดีขึ้นเสมอ      
4. ท่ำนมักจะน ำผลกำรประเมินกำรปฏิบติังำนมำใช้ในกำรวำง
แผนกำรพฒันำตนเอง 
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถำมแสดงควำมคิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  
ค าชี้แจง โปรดแสดงควำมคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหำและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบักำรพฒันำตนเองกบักำร

ท ำงำนในองคก์ร โดยเขียนขอ้มูลต่ำง ๆ ลงในช่องวำ่งท่ีก ำหนดให ้ 
 
1. ปัญหำเก่ียวกบักำรพฒันำตนเองในกำรท ำงำน 
……………………………………………………………………………………………………… 
….…………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบักำรพฒันำตนเองในกำรท ำงำน 
……………………………………………………………………………………………………… 
….…………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 

 
ขอขอบพระคุณท่ีใหค้วำมร่วมมือ 
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ภาคผนวก ข 

รายช่ือบริษัทที่มีประวตัิอบรมการโค้ช  
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รายช่ือบริษัทท่ีมีประวัติอบรมการโค้ช (เอ็นเทรนนิ่ง. 2561) 

กลุ่มธุรกจิ ช่ือบริษัท 

กลุ่มธุรกิจบริกำร 

บริษทั โพรเกรส ฟำซิลิตีส์ แมเนจเมนต ์จ ำกดั 
บมจ. แคทเทเลคอม (CAT Telecom) กสท โทรคมนำคม 
บจก. บีควิก (ส ำนกังำนใหญ่) 
บจก. ทรู ทชั 
บมจ. ทรู คอร์ปอเรชัน่ 
บจก. เอน็พีซีเซฟต้ีแอนดเ์อน็ไวรอนเมนทอลเซอร์วิส 
บมจ. อินเตอร์ลิ้งคเ์ทเลคอม 
บจก. มนตท์รำนสปอร์ต 
Inter Express Logistic Co.,Ltd 
คีรีแทรเวลกรุ๊ป 
บจก. เคอร่ีโลจิสติคส์ 
บจก. อินเตอร์เนชัน่แนลเอสโอเอส 
บมจ. เอม็โอแคป็ 

กลุ่มธุรกิจโรงพยำบำล 
และควำมงำม 

GFCA Co.,ltd. 
ทีเอน็ซี ศลัยกรรมควำมงำม 
โรงพยำบำลสัตวท์องหล่อ 
โรงพยำบำลมหำสำรคำม 
เวอรีน่ำ 

กลุ่มธุรกิจทรัพยำกร 

บมจ. ปตท. น ้ำมนัเเละกำรคำ้ปลีก (มหำชน) ส ำนกังำนใหญ่ 
บจก. ปิโตรเลียม ไทยคอร์ปอเรชัน่ 
บจก. ไทยเช้ือเพลิงกำรบิน เอทำนอล 
บจก. แอร์ลิควิด (ประเทศไทย) 
บจก. บำงจำกปิโตรเลียม 
บจก. ลอยต้ี 
บจก. อุบล ไบโอ เอทำนอล 
บจก. ไออำร์พีซี 
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กลุ่มธุรกจิ ช่ือบริษัท 

กลุ่มธุรกิจส่ิงพิมพแ์ละส่ือ 

ทีวีบูรพำ 
บจก. อมรินทร์ 
เอเซียบุ๊คส 
แปลน ฟอร์ คิดส์ 

กลุ่มธุรกิจก่อสร้ำง
อสังหำริมทรัพย ์

บมจ. พฤกษำโฮลด้ิง/พฤกษำเรียลเอสเตท 
บจก. เนอวำนำไดอิ 
บมจ. เอสทีพีแอนดไ์อ 
บจก มิตรเทคนิคลัคอนซลัแตนท ์
บมจ. เอสซี แอสเสท คอร์ปอเรชัน่ 
บจก. สยำมอุตสำหกรรมยปิซัม่ (สระบุรี ) 
TEAM BUILT CO.,LTD 
อำรียำ พรอพเพอร์ต้ี 
ฟอร์เบสทพ์ร็อพเพอร์ต้ีส์ 
สมำร์ทแลนดแ์อสเสท 

กลุ่มธุรกิจเกษตร และ 
อุตสำหกรรมอำหำร 

บจก. ดอยค ำผลิตภณัฑอ์ำหำร 
บริษทั เนสทเ์ล่(ไทย) จ ำกดั 
บจก. แปซิฟิคเมลด็พนัธุ์ 
สุรพลนิชิเร ในเครือ บมจ สุรพลฟู้ดส์ 
บจก. โออิชิ 
บจก. อำยโินะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) 
บจก. มำรีนโกลดโ์ปรดกัส์ 
บจก. จีเอฟพีที / กรุงไทยอำหำรสัตว ์
เอฟบี ฟู้ด ในเครือ บจก สันติภำพ(ฮัว่เพง้ 1958) 
บจก. กรุงไทยอำหำร 
บจก. เทพผดุงพรมะพร้ำว กะทิชำวเกำะ 
บจก. อำร์เอก็ซ์ แมนูแฟคเจอร่ิง 
บจก. โกลเดน้ฟู้ดส์สยำม 
บจก. หลุยส์ตีเลียวโนเวนส์ 
บมจ. ล ่ำสูง (ประเทศไทย) 
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กลุ่มธุรกจิ ช่ือบริษัท 

กลุ่มธุรกิจสินคำ้อุปโภค 
บริโภค 

 

บจก. นิวคอนเซพท ์โปรดคัท์ 
บจก. กะรัต ฟอเซท 
บมจ. พีแซทคสัสัน(ประเทศไทย 
Central Marketing Group 
บจก. บีซีเอฟแกรนดว์ูด้ 
บจก.เอฟแอนด์เอ็นแดร่ีส์(ประเทศไทย) 
บจก.รอซโซ่(ส ำนกังำนใหญ่) 
บมจ. สยำมมอดิฟำยดส์ตำร์ช 
บมจ. วำยเคเค 
บมจ. โตโยตำ้ทูโชฟอร์คลิฟท ์(ไทยแลนด)์(ชลบุรี) 
บริษทั ไทย โอ.พี.พี. จ ำกดั (มหำชน) 
Y.M.F. INTERNATIONAL (THAI) CO., LTD 
บมจ. บูติคนิวซิต้ี 
บจก. พี.เอส.สหยเูนียน (ประเทศไทย) 
มิตซุยไฮยนี แมททีเรียลส์ (ประเทศไทย) 
บจก. ประชำอำภรณ์ 
บจก. สยำมสเตนเลสสตีล 
บจก. ไทยจินเนบรำเทรดด้ิง 
บจก. เอม็.เอส.กรุ๊ป 
VISTEON (THAILAND) LIMITED 
คอลเกต-ปำลม์โอลีฟ 
บมจ. ธนูลกัษณ์ 
S&J International Enterprises Public Company Limited 
บจก.สยำมเซมเพอร์เมด (เครือศรีตรัง) 
บริษทั เวลครำฟท ์โปรดคัส์ จ ำกดั 
คำรำบำวตะวนัแดง 
โอสถสภำ 
บริษทั อินเด็กซ์ ลิฟวิ่งมอลล ์จ ำกดั (มหำชน) 
บริษทั ซีโอแอล จ ำกดั (มหำชน) 

 
เอกสารนี้เป็นเอกสารที่สงวนไว้สำหรับการใช้งานเพ่ือการศึกษาเท่านั้น ไม่อนุญาตให้นำไปใช้ประโยชน์ด้านการค้า 
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กลุ่มธุรกจิ ช่ือบริษัท 

กลุ่มธุรกิจกำรเงิน/ประกนั 

ธนำคำรกสิกร 
ธนำคำรทหำรไทย 
ธนำคำรกรุงไทย 
ธนำคำรออมสิน 
ธนำคำรธนชำต 
บมจ. หลกัทรัพยจ์ดักำรกองทุนบวัหลวง 
บจก. เงินติดลอ้(ส ำนกังำนใหญ่) 
AEON 
ศรีสวสัด์ิพำวเวอร์ 1979 
อลิอนัซ์ซีพี ประกนัภยั 
บมจ. ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป 
ธนำคำรเพื่อกำรเกษตร และสหกรณ์กำรเกษตร 
บจก. วิริยะประกนัภยั 
บมจ. นวกิจประกนัภยั 
บมจ. สินมัน่คงประกนัภยั 
สยำมคอสมอสเซอร์วิส 
กรุงไทยธุรกิจลีสซ่ิง 
ธนำคำรเกียรตินำคิน 

กลุ่มธุรกิจเทคโนโลยี 

บจก. กรีนไลน์ซินเนอร์จ้ี 
บจก. ไซทเ์พรพพำเรชัน่ แมนจเมนท ์
บจก. วีเอสทีอีซีเอส(ประเทศไทย) 
บจก. เลอโนโว (ประเทศไทย) 
บจก. ซำยเนค เทคโนโลยี่ 
บจก. เฮเฟเล่(ประเทศไทย) 
บจก. ทีทีเน็ตเวิร์คอินทิเกรชัน่ 
บจก. ไดดองอีเลค็ทรอนิกส์ (ประเทศไทย) 
บจก. พีเอสพฒันกร 
Datacraft Asia Ptl Ltd 
บจก. เอสแอนดว์ีคอม มิวนิเคชัน่เซอร์วิสเน็ทเวิร์ค 
บจก. เคเบิลคอม เน็ทเวิร์คส 
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บจก. สยำมเทค แอนด ์ดีเวลลอ็ป 
บจก. โฮยำ กลำส ดิสค ์(ประเทศไทย) 
บจก. ดิจิตอลคอม 

กลุ่มธุรกิจสินคำ้อุตสำหกรรม 

บจก. สยำมซำนิทำรีแวร์ ฟิตต้ิงส์ 
บจก. โตโยตำ้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ำกดั 
บจก. คูโบตำ้ เอ็นจ้ินไทยแลนด์ 
บจก. มิตซูบิชิเฮฟวี่ อินดสัตร่ีส์-มหำจกัร แอร์คอนดิชัน่เนอร์ส 
บจก. กุลธรเคอร์บ้ี เฟำน์ดร่ี 
บจก. อีซูซุมอเตอร์สเอเซีย(ประเทศไทย) 
บจก. ตรีเพชรอีซูซุเซลส์ 
บจก. ฮิตำชิทรำนสปอร์ตซิสเตม็แวนเทค(ประเทศไทย) 
บจก. ฮอนดำ้ออโตโมบิล(ประเทศไทย 
บจก. ธนบุรีประกอบรถยนต์ 
บจก. ดีสโตนคอร์ปอเรชัน่(ส ำนกังำนใหญ่) 
บจก. ทีโอเอเพน้ทต้ิ์ง 
บมจ. เบทำโกร ส ำนกังำนใหญ่ 
บจก. เอสซีจีซิเมนต ์
บจก. โรงงำนกระดำษ เทนมำ 
บจก. ไมยเ์ออร์ อินดสัตรีส์ 
บจก. แอพ็พลำยดีบีอินดสั เตรียล เทนมำ 
บจก. มิตซูบิชิ เอลเลเวเตอร์ เอเซีย 
บจก. ยเูน่ียนโชจิรุชิ 
บจก. เหลก็แผน่รีดเยน็ 
บจก. วำยไอซี เอเชีย แปซิฟิค คอร์ปอเรชัน่ 
บจก. บจก. บริดจสโตนไทร์ แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) 
บจก. มิคอินดสัทรี (ไทยแลนด)์ 
บจก. โอเช่ียนกลำส 
บจก. ไพรมสั 
Johnson Controls (Thailand) Co.,Ltd 
Y.S.S. (Thailand) Company Limited. 
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บมจ. ไทยสตีลเคเบิล 
บจก. เสถียรพลำส ติค แอนด์ ไฟเบอร์ 
บริษทั ศูนยบ์ริกำรเหลก็สยำม จ ำกดั (มหำชน) 
บจก. ไทยพลำสติกและเคมีภณัฑ ์
บจก. เจเทคโตะ (ไทยแลนด)์ 
Riken (Thailand) Co.,Ltd 
Pago Salee Printing Co., Ltd. 
บจก. สไตโรลูชัน่ 
บจก. เอสบีเฟอร์นิเจอร์ อินดสัทรีส์ 
บจก. ย.ูเอส. สัมมิท 
บจก. ไทยยเูน่ียนฟีด มิลล ์
บจก. เบน็ไมเยอร์ เคมีคอล (ที) 
บจก. สยำมคอมเพรสเซอร์ อุตสำหกรรม 
บจก. จรูญรัตน์ 
บจก เบอร์ลินฟำร์มำ ซูติคอล อินดสัตร้ี 
บจก ซินโดมอิเลคทรอนิคส์ อินดสัตรี 
Fujitsu Systems Business (Thailand) Ltd. 
สยำมกลกำร 
บจก. กรุนดฟ์อส (ประเทศไทย) 
บจก. อีซูซุเอน็ยิน่ แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) 
บจก. ซองซอล ไฮเทค 
บจก. อุลตรำคอร์ 
บจก. คำร์ดิแนลเฮลท ์222 (ประเทศไทย) 
บจก. บำงกอกแปซิฟิคสตีล 
บจก. เบเยอร์ 
บจก. วิชยัศกัด์ิ คำ้สำกล 
บจก. ทีพีเอน็ เฟลก็ซ์แพค 
บมจ. พฒัน์กล 
บจก. เอช ซี เอน็ (ฮอนดำ้นนทบุรี) 
บจก. โตโยตำ้นนทบุรี ผูจ้  ำหน่ำยโตโยตำ้ 
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บจก. ไอซินไทย ออโตโ้มทีฟไดคำสต้ิงส์ 
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ประวตัิผู้วจิัย 

 
ช่ือ – สกุล นำงสำวปภำดำ วิฬำร 
ท่ีอยู่ 381/1 ถนนประชำทร แขวงลำดกระบงั เขตลำดกระบงั กรุงเทพมหำนคร 
ท่ีท างาน ธนำคำรกสิกรไทย 
ประวัติการศึกษา 
พ.ศ. 2556 ส ำเร็จกำรศึกษำปริญญำตรี สำขำเทคโนโลยกีำรผลิตพืช  
 สถำบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลำ้เจำ้คุณทหำรลำดกระบงั 
พ.ศ. 2560 ศึกษำต่อระดบัปริญญำมหำบณัฑิต สำขำวิชำบริหำรธุรกิจ  
 สถำบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลำ้เจำ้คุณทหำรลำดกระบงั 
ประวัติการท างาน 
พ.ศ. 2557 เจำ้หนำ้ท่ีปฏิบติักำรธุรกิจต่ำงประเทศ ธนำคำรกสิกรไทย 
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