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บทคัดย่อ  
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำของบริษัทธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้าง XYZ และ 2) เพ่ือสร้างแบบประเมินสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำของบริษัทธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้าง XYZ แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การศึกษาและกำหนดสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำ
ของบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ พร้อมนิยามของสมรรถนะ ผู้ให้ข้อมูลหลักเป็นผู้บริหารระดับกรรมการ
ผู้จัดการ ผู้ช่วยกรรมการ ผู้จัดการ ผู้อำนวยการฝ่าย จำนวน 7 คน ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ระยะที่ 2 การสร้าง 
แบบประเมินสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำของบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ ผู้ให้ข้อมูลหลักเป็น
ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน ได้แก่ ผู้บริหารจากบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ จำนวน 2 คน ผู้เชี่ยวชาญ 
จำนวน 3 คน ซึ่งเป็นผู้ที่มีความรู้ ประสบการณ์และความชำนาญทางด้านการจัดทำสมรรถนะเพ่ือตรวจสอบ
ความสอดคล้องและเที่ยงตรงจากแบบสอบถามที่ได้จากระยะที่ 1 และระยะที่ 3 การประเมินสมรรถนะหลัก
และสมรรถนะผู้นำของบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานระดับหัวหน้าขึ้นไป บริษัท
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ จำนวน 30 คน ด้วยการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและได้รับอนุมัติจาก
ผู้บริหาร การวิเคราะห์ข้อมูลระยะที่ 1 ด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา และระยะที่ 3 ด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะหลักขององค์กร ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การมีจิตบริการ ความ
ซื่อสัตย์และการยึดมั่นในคุณธรรม และการทำงานเป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) สมรรถนะผู้นำ
ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ การนำตนเอง การนำผู้อ่ืน และการนำองค์กร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ     
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 3) ผลการประเมินสมรรถนะสะท้อนให้เห็นว่าองค์กรมีจุดแข็งด้านคุณธรรมและการทำงานเป็นทีมอย่างชัดเจน 

อย่างไรก็ตามควรให้ความสำคัญกับการพัฒนาศักยภาพเชิงกลยุทธ์ของผู้นำเพ่ิมเติม เพื่อยกระดับประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์และความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในระยะยาว 
คำสำคัญ: สมรรถนะหลัก; สมรรถนะผู้นำ; ธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง 
 

ABSTRACT  
 This study aimed to: 1) examine the core and leadership competencies of XYZ 
Construction Company; and 2) develop an assessment tool for evaluating the organization’s 
core and leadership competencies. The study was conducted in three phases. Phase 1 
involved examining and defining the core and leadership competencies of XYZ Construction 
Company, including their operational definitions. Seven key informants, comprising 
executives at the levels of Managing Director, Assistant Managing Director, Manager, and 
Director, were selected for in-depth interviews. The data were analyzed using content 
analysis. Phase 2 focused on developing the competency assessment tool. Five experts, 
including two executives from XYZ Construction Company and three specialists with 
knowledge, experience, and expertise in competency development, were invited to examine 
the consistency and content validity of the instrument developed from Phase 1. Phase 3 
involved assessing the core and leadership competencies of XYZ Construction Company. 
The sample consisted of 30 employees at the supervisory level and above, selected through 
purposive sampling. The research instrument was a five-point Likert-scale questionnaire that 
had undergone content validity assessment and received approval from the company’s 
management. Data were analyzed using descriptive statistics, including mean and standard 
deviation. 
 The findings revealed that: 1) the organization’s core competencies comprised 
three dimensions: service mind, integrity and adherence to ethical principles, and teamwork, 
with the overall level rated as very high; 2) leadership competencies comprised three 
dimensions: self-leadership, leading others, and organizational leadership, with the overall 
level rated as high; and 3) the competency assessment indicated that the organization 
demonstrated clear strengths in ethics and teamwork. However, further development of 
leaders’ strategic capabilities is needed to enhance the effectiveness of human resource 
management and strengthen the organization’s long-term competitiveness. 
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บทนำ  
อุตสาหกรรมรับเหมาก่อสร้างเป็นหนึ่งในอุตสาหกรรมหลักที่มีบทบาทสำคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ

ของประเทศ ทั้งในด้านการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน การสร้างการจ้างงาน และการขับเคลื่อนภาคธุรกิจที่
เกี่ยวข้อง อย่างไรก็ตามอุตสาหกรรมดังกล่าวมีลักษณะการแข่งขันที่รุนแรง มีความผันผวนตามสภาวะ
เศรษฐกิจและนโยบายภาครัฐ อีกทั้งยังมีความซับซ้อนในการบริหารจัดการโครงการที่ต้องคำนึงถึงต้นทุน เวลา 
คุณภาพ และความปลอดภัยอย่างรอบด้าน (Krungsri Research, 2025, p. 3) ในบริบทดังกล่าว “ทรัพยากร
มนุษย์” จึงถือเป็นปัจจัยเชิงกลยุทธ์ที่มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อความสามารถในการแข่งขันขององค์การ 
โดยเฉพาะในธุรกิจรับเหมาก่อสร้างที่การดำเนินงานต้องอาศัยความรู้ ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ของ
บุคลากรระดับหัวหน้างานและผู้บริหารในการตัดสินใจและควบคุมงานให้เป็นไปตามเป้าหมาย แนวคิด 
“สมรรถนะ” (competency) ได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายในวงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจาก
เป็นกรอบแนวคิดที่มุ่งเน้นการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ และพฤติกรรมที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิผล (McClelland, 1973 , p. 2 ; Spencer & Spencer, 1993 , p. 9) โดยการกำหนด
สมรรถนะหลัก (core competency)  ประกอบด้วย ทักษะของบุคคล (skill) ความรู้ (knowledge) และ
คุณลักษณะส่วนบุคคล (attributes) ประกอบกันเป็นคุณลักษณะส่วนบุคคลในภาพรวม เพ่ือส่งผลในการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรร่วมกันอาจเรียกว่า ค่านิยมหลัก (core value) (เลิศชัย สุธรรมานนท์, 2562, หน้า 37) และ
สมรรถนะผู้นำ (leadership competency) เป็นคุณลักษณะทางด้านการบริหารจัดการ ดังนั้นองค์ประกอบ
จึงครอบคลุมทั้ง 3 ด้านคือ 1) การบริหารตนเอง 2) การบริหารคนอ่ืน และ 3) การบริหารองค์กร (Tobin & 
Pettingell, 2008, p. 49, 77, 117) มีความชัดเจนและสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ จะช่วยให้การ
บริหารทรัพยากรมนุษย์มีทิศทางที่เป็นระบบ และสามารถเชื่อมโยงกับกระบวนการสรรหา การประเมินผล 
และการพัฒนาบุคลากรได้อย่างต่อเนื่อง (Prahalad & Hamel, 1994, p. 79; Noe, 2010, p. 41) บริษัท
ธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ เป็นองค์กรที่มีวิสัยทัศน์มุ่งสู่การเป็นบริษัทรับเหมาก่อสร้างที่มีคุณภาพและ
มาตรฐานสูง ซึ่งผู้บริหารได้ตระหนักถึงความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงมุ่งมั่นผลักดันในการ
พัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการจัดหลักสูตรฝึกอบรม การมอบหมายงาน การพัฒนา
ทักษะต่าง ๆ เป็นต้น อย่างไรก็ตามองค์กรยังขาดการพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำขององค์การ โดย
ผู้วิจัยได้มองเห็นว่าการที่ไม่มีระบบสมรรถนะขององค์การอาจจะส่งผลต่อระบบและประสิทธิภาพ การทำงาน 
และส่งผลต่อการบริหารงานในระดับองค์การ แต่ในทางกลับกันการสร้างสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำของ
องค์การจะมีประโยชน์ในหลายด้าน ได้แก่ ช่วยให้ผู้บริหารสามารถกำหนด คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่
คาดหวังของพนักงานในองค์การ ช่วยให้พนักงานทุกคนทราบถึงคุณลักษณะที่องค์กรคาดหวังรวมถึงทำให้
พนักงานทราบถึง ขีดความสามารถ จุดอ่อน จุดแข็งของตนเอง พนักงานมีขวัญกำลังใจและเป็นแรงจูงใจ ใน
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 การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดังนั้นการกำหนดสมรรถนะหลักสมรรถนะผู้นำขององค์การจึงเป็นเรื่อง

ที่สำคัญและจำเป็นขององค์การ และสามารถนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การได้ โอกาสในการ
บริหารงานหรือการทำกิจกรรมต่าง ๆ ก็จะส่งผลดีต่อองค์การ สมโพธิ์ ธิราขันธิ์ (2566, บทคัดย่อ) ที่พบว่า
สมรรถนะผู้นำของบริษัท เอ็ม.อี.ซี. วิศวกรรม จำกัด ที่ต้องการแบ่งเป็น 3 ด้านคือ 1) สมรรถนะด้านการนำ
ตนเองเอง (leading self) ประกอบด้วย ภาวะผู้นำเพ่ือนำการเปลี่ยนแปลง ( leadership for change 
management) และการควบคุมตน เอง (self-control) 2) สมรรถนะการนำผู้ อ่ืน  (leading other) 
ประกอบด้วย การให้อำนาจแก่ผู้อ่ืน (empowering others) การสื่อสารและการจูงใจ (communication & 
influencing) และการพัฒนาศักยภาพคน (caring & developing others) และ 3) สมรรถนะการนำองค์การ 
(leading organization) ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์และการคิดเชิงกลยุทธ์ (visioning & strategic 
thinking) และการดำเนินการเชิงรุก (Pro-activeness) พัสสุธา มูลภักดี (2560, หน้า 103-106) ที่พบว่า
องค์ประกอบสมรรถนะที่จำเป็นต่อความสำเร็จของงานทั้ง 3 ด้าน คือ 1 ) ด้านความรู้ ได้แก่ 1.1)ความรู้
เกี่ยวกับขั้นตอนการปฏิบัติงาน 1.2) ความรู้เกี่ยวกับวัตถุดิบและการใช้งาน 1.3) ความรู้เกี่ยวกับเกณฑ์คุณภาพ 
1.4) ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับบานหุ้มฉนวน 1.5) ความรู้เกี่ยวกับมาตรฐานการหุ้มฉนวนสากล และ 1.6) ความรู้
เกี่ยวกับกฎระเบียบบริษัท 2) ด้านทักษะ ได้แก่ 2.1) ทักษะพ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน 2.2) ทักษะในการติดตั้ง
ชิ้นงาน 2.3) ทักษะในการประดิษฐ์ชิ้นงาน 2.4) ทักษะในการควบคุมงาน และ 2.5) ทักษะในการสื่อสารด้วย
ภาษาอังกฤษ และ 3) ด้านคุณลักษณะเฉพาะ ได้แก่ 3.1) คุณลักษณะด้านการทำงานเป็นทีม 3.2) คุณลักษณะ
ความมีภาวะผู้นำ 3.3) คุณลักษณะด้านการสร้างแรงจูงใจ และ 3.4) คุณลักษณะด้านความใฝ่รู้ โดยนำ
องค์ประกอบสมรรถนะที่ค้นพบเพ่ือสร้างแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะให้กับพนักงาน ประเภทสมรรถนะทั้ง 
3 ประเภท คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะการบริหาร และสมรรถนะในหน้าที่ ควรจะมุ่งเน้นพัฒนาสมรรถนะ
ตามหน้าที่ให้กับพนักงานเพ่ือให้เหมาะสมกับลักษณะการดำเนินธุรกิจ ในการเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขัน และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ โดยการฝึกอบรมในห้องเรียน การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการและการ
ฝึกอบรมขณะปฏิบัติงานจริง โดยใช้ระยะเวลา 2 สัปดาห์ ถึง 2 เดือน จึงวัดผลการดำเนินงานใช้วิธีพิจารณา
จากดัชนีสัมฤทธิ์ผลของหน่วยงานและการประเมินผล ดังนั้นการศึกษานี้จึงมีความจำเป็นในการพัฒนาโมเดล
สมรรถนะที่เหมาะสม เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ อันจะนำไปสู่การยกระดับ
ประสิทธิภาพการดำเนินงานและความสามารถในการแข่งขันขององค์กรในระยะยาว 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำของบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ  
 2. เพ่ือสร้างแบบประเมินสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำของบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ 
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 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ผู้วิจัยกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพร้อมกับ
ศึกษาวิสัยทัศน์ (vision) พันธกิจ (mission) ค่านิยมองค์การ นโยบายขององค์การ เป้าหมายขององค์การ และ
แนวโน้มอุตสาหกรรมก่อสร้าง ซึ่งธุรกิจรับเหมาก่อสร้างปี พ.ศ.2565-2570 มีแนวโน้มเผชิญความเสี่ยงจาก
ต้นทุนที่ปรับสูงขึ้นมากทั้งด้านค่าขนส่งและราคาวัสดุก่อสร้างจากสงครามสหรัฐอเมริกา -อิหร่านที่ผลักดันให้
ราคาน้ำมันและวัสดุก่อสร้างที่สำคัญโดยเฉพาะเหล็กและปูนซีเมนต์ปรับเพ่ิมขึ้น ทำให้ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างมี
ต้นทุนที่สูงขึ้น นอกจากต้นทุนด้านค่าขนส่งและราคาวัสดุก่อสร้างแล้วยังมีต้นทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ ที่มี
แนวโน้มยังอยู่ในระดับสูงเนื่องจากจำนวนแรงงานไทยที่กลับมามีแนวโน้มลดลง ดังนั้นการจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจรับเหมาก่อสร้างจึงจำเป็นต้องมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ณัฐกฤตา หงส์เวียงจันทร์, 
2563, หน้า 872) เพ่ือลดต้นทุนในด้านของพนักงาน ซึ่งประกอบไปด้วย ปัจจัยภายใน เช่น ด้านนโยบาย ด้าน
การประเมิน และด้านการทำงานเป็นทีม และปัจจัยภายนอก เช่น ด้านลูกค้า ด้านคู่แข่ง ด้านเทคโนโลยี และ
ด้านสภาวะของการแข่งขัน โดยการไม่รับพนักงานเพ่ิมแต่จะเป็นการพัฒนาพนักงานที่มีอยู่ให้มีศักยภาพและ
สมรรถนะในด้านต่าง ๆ ให้มากข้ึนและเหมาะสมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่ใช้ในธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง โดยมุ่งเน้น
ในเรื่องการให้การศึกษา การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน กับพนักงาน ในส่วนของแรงงานจะต้องสรรหาแรงงาน
ที่มีความสามารถและสามารถพัฒนาต่อยอดได้ เนื่องจากธุรกิจรับเหมาก่อสร้างนั้นเป็นธุรกิจที่มีคู่แข่งขันและ
การพัฒนาอยู่ตลอดเวลา มาเป็นแนวทางในการกำหนดสมรรถนะ โดยเน้นการศึกษาเพ่ือให้ได้มาซึ่งสมรรถนะ
หลัก (core competencies) และสมรรถนะผู้นำ (leadership competencies) ที่องค์การต้องการและ
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมองค์การ เพ่ือให้บรรลุสู่เป้าหมายขององค์การมา
กำหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ เพ่ือเป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากนั้นจัดการสนทนากลุ่มกับ
ผู้บริหาร เพ่ือพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะทำให้บรรลุเป้าหมาย และนำไปสู่สมรรถนะผู้นำใน 3 มิติคือ การ
นำตนเอง (leading self) การนำผู้อื่น (leading other) การนำองค์การ (leading organization) ในที่สุด 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

วิธีดำเนินการวิจัย  
 การวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (mixed methods research) แบบเชิงสำรวจลำดับขั้น 
(exploratory sequential design) แบ่งการดำเนินการเป็น 3 ระยะ สอดคล้องกับแนวคิดการประเมิน
สมรรถนะเชิงพฤติกรรม ดังนี้ ระยะที่ 1 การกำหนดสมรรถนะ ระยะที่ 2 การสร้างเครื่องมือ และระยะที่ 3 
การประเมินสมรรถนะ  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ระยะที่ 1 ผู้ให้ข้อมูลหลักเป็นผู้บริหารระดับสูง
ขององค์กรตั้งแต่ระดับกรรมการผู้จัดการถึงผู้อำนวยการฝ่าย และมีประสบการณ์ทำงานไม่น้อยกว่า 3 ปี เพ่ือ
ร่วมในการสนทนากลุ่ม (focus group discussion) จำนวน 7 คน ด้วยการเลือกแบบเจาะจง ระยะที่ 2 ผู้ให้
ข้อมูลหลักเป็นผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน ประกอบด้วยผู้บริหาร จำนวน 2 คนจากบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง 
XYZ และผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดทำสมรรถนะ จำนวน 2 คน และผู้เชี่ยวชาญด้านการสรรหาและคัดเลือก

 
สมรรถนะผู้นำ

ของบริษัท
ธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้าง XYZ 

ปัจจัยภายใน 
- วิสัยทัศน์  
- พันธกิจ  
- ค่านิยมองค์การ  
- นโยบายของ
องค์การ แบบประเมิน

สมรรถนะหลัก
และสมรรถนะ
ผู้นำของบริษัท
ธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้าง XYZ 

ปัจจัยภายนอก 
- แนวโน้ม

อุตสาหกรรม
ก่อสร้าง 

- การตลาด 
- เครื่องมือและ

เทคโนโลยี 

 
สมรรถนะหลัก

ของบริษัท
ธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้าง XYZ 
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 บุคลากร จำนวน 1 คน เพ่ือประเมินความตรงเชิงเนื้อหาของเครื่องมือ ด้วยการเลือกแบบเจาะจง และระยะที่ 3 

กลุม่ตวัอย่างเป็นพนักงานระดับหัวหน้าขึ้นไป จำนวน 30 คน ด้วยการเลือกแบบเจาะจง 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบประเมินสมรรถนะที่พัฒนาขึ้นตามแนวทางการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามพฤติกรรมการทำงาน (behavioral method) (McClelland, 1973, p. 2; Spencer & Spencer, 
1993, p. 9) ใช้วิธีการประเมินตามสมรรถนะ (competency assessment) (บัญญัติ ฉัตรครบุรี, 2563, หน้า 57) 
โดยกำหนดระดับพฤติกรรมเป็นมาตรส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ตามมาตรวัดแบบลิเคิร์ท (ธีระพล 
เจริญสุข, 2564, หน้า 49-50) การวัดระดับพฤติกรรมบ่งชี้มีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 5 หมายถึงมีพฤติกรรมบ่งชี้
สมรรถนะระดับมากที่สุด 4 หมายถึงมีพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะระดับมาก 3 หมายถึงมีพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะ
ระดับปานกลาง 2 หมายถึงมีพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะระดับน้อย และ 1 หมายถึงมีพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะระดับ
น้อยที่สุด ครอบคลุมสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำที่ได้จากระยะที่ 1 เครื่องมือดังกล่าวได้รับการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเนื้อหาโดยใช้ดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ 
จำนวน 5 คน ผลการประเมินพบว่าข้อคำถามทั้ง 48 ข้อ มีค่าเท่ากับ 1 ซึ่งผ่านเกณฑ์ดัชนีความสอดคล้องและ
ได้รับการอนุมัตจิากผู้บริหาร จึงสามารถนำไปใช้เป็นเครื่องมือวิจัยฉบับสมบูรณ์ได้  
 การเก็บรวมข้อมูล ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามลำดับขั้นของการวิจัย ดังนี้ ระยะที่ 1 ผู้วิจัย
ดำเนินการสนทนากลุ่มและสัมภาษณ์เชิงลึก พร้อมทั้งทบทวนวรรณกรรมและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการ
วิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) และตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูลด้วยวิธีการยืนยันจากผู้ให้ข้อมูล 
(member checking) (Griffiths & Washington, 2015, p. 45) เดือนมีนาคม-มิถุนายน พ.ศ.2568 ระยะที่ 2 
ผู้วิจัยนำผลที่ได้มาพัฒนาเครื่องมือและให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา เดือนกรกฎาคม-กันยายน 
พ.ศ.2568 และระยะที่ 3 ผู้วิจัยชี้แจงวิธีการประเมินแก่ผู้ประเมินและผู้บังคับบัญชา แจกแบบประเมิน และ
ติดตามการตอบกลับของกลุ่มตัวอย่างจนได้ข้อมูลครบถ้วน เดือนตุลาคม พ.ศ.2568 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ระยะที่ 1 ใช้วิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) เพ่ือสังเคราะห์
องค์ประกอบของสมรรถนะ ขณะที่การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณในระยะที่ 3 ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 

ค่าเฉลี่ย ( ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ) เพ่ืออธิบายระดับสมรรถนะของกลุ่มตัวอย่าง แปลผลค่าเฉลี่ย
ระดับพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะ (ธีระพล เจริญสุข, 2564, หน้า 49-50) ดังนี้ 4.21-5.00 หมายถึงมีพฤติกรรม
บ่งชี้สมรรถนะในระดับมากที่สุด 3.41-4.20 หมายถึงมีพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะในระดับมาก 2.61-3.40 
หมายถึงมีพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะในระดับปานกลาง 1.81-2.60 หมายถึงมีพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะในระดับ
น้อย 1.00-1.80 หมายถึงมีพฤติกรรมบ่งชี้สมรรถนะในระดับน้อยที่สุด  
 

ผลการวิจัย 
 ระยะที่ 1 การศึกษาและกำหนดสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำ ผู้วิจัยดำเนินการสนทนากลุ่ม 
(focus group) กับผู้บริหารระดับสูง จำนวน 7 คน เพ่ือกำหนดสมรรถนะให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ  
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 วัฒนธรรม และเป้าหมายขององค์การ ผลการประชุมสรุปได้ว่าบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ ดัง

รายละเอียดที่ปรากฎในตารางที่ 1  
 
ตารางที ่1 ความคิดเห็นสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำของบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ  
 ที่ผู้บริหารมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน 
 

สมรรถนะ 
ความคิดเห็นสมรรถนะหลักและสมรรถนะผู้นำ 

มีความสอดคล้องกัน 
1 2 3 4 5 6 7 

สมรรถนะหลัก 
1. บริการที่ดี (service mind)  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
2. ความซื่อสัตย์และการยึดมั่นในคุณธรรม 

(integrity) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

3. การทำงานเป็นทีม (teamwork) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
สมรรถนะผู้นำ 
1. การควบคุมตนเอง (self-control) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
2. ภาวะผู้นำเพ่ือนำการเปลี่ยนแปลง (leadership 

for change management) 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

3. การสื่อสารและการจูงใจ (communication & 
influencing) 

✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

4. การพัฒนาศักยภาพคน (caring & developing 
others) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

5. การมีวิสัยทัศน์และการคิดเชิงกลยุทธ์ (visioning 
& strategic thinking ) ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 

  
 จากตารางที่ 1 พบว่ากำหนดสมรรถนะหลัก (core competency) จำนวน 3 สมรรถนะ ได้แก่       
1) บริการที่ดี (service mind) 2) ความซื่อสัตย์และการยึดมั่นในคุณธรรม (integrity) 3) การทำงานเป็นทีม 
(teamwork) ส่วนสมรรถนะผู้นำ (leadership competency) 5 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การควบคุมตนเอง 
(self-control) 2) ภาวะผู้นำเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (leadership for change management) 3) การสื่อสาร
และการจูงใจ (communication & influencing) 4) การพัฒนาศักยภาพบุคลากร (caring & developing 
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 others) 5) การมีวิสัยทัศน์และการคิดเชิงกลยุทธ์ (visioning & strategic thinking) รวมสมรรถนะทั้งสิ้น 

จำนวน 8 สมรรถนะ พร้อมนิยามและระดับความเชี่ยวชาญ (proficiency level) 
 ระยะที่ 2 สร้างแบบประเมินสมรรถนะ ผู้วิจัยนำกรอบสมรรถนะจากระยะที่ 1 มาพัฒนาแบบ
ประเมินตามแนวทางการประเมินสมรรถนะ (competency assessment) และนำเสนอผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน 
(ผู้บริหาร จำนวน 2 คน และผู้เชี่ยวชาญด้านสมรรถนะ จำนวน 3 คน) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของ    
ข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ ผลการตรวจสอบพบว่าแบบประเมินผ่านเกณฑ์ความตรงเชิงเนื้อหา ( IOC≥.50) 
ครบทั้ง 48 ข้อคำถาม จึงนำไปใช้ในการประเมินจริงในระยะท่ี 3 
 ระยะท่ี 3 การประเมินสมรรถนะ ดำเนินการประเมินกับพนักงานระดับหัวหน้าขึ้นไป จำนวน 30 คน 
ผลการประเมินสมรรถนะ ดังรายละเอียดที่ปรากฎในตารางที่ 2  
 
ตารางที ่2 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะโดยรวมของพนักงานในบริษัทธุรกิจรับเหมา

ก่อสร้าง XYZ 
 

สมรรถนะ    

ระดับสมรรถนะ 

สมรรถนะหลัก (core competency) 4.50 0.46 มากที่สุด 

1. บริการที่ดี (service mind) 4.43 0.50 มากที่สุด 

2. ความซื่อสัตย์และการยึดมั่นในคุณธรรม (integrity) 4.60 0.56 มากที่สุด 

3. การทำงานเป็นทีม (teamwork) 4.47 0.57 มากที่สุด 

สมรรถนะผู้นำ (leadership competency) 4.03 0.60 มาก 

1. การควบคุมตนเอง (self-control) 4.33 0.71 มากที่สุด 

2. ภาวะผู้นำเพ่ือนำการเปลี่ยนแปลง (leadership for 
change management) 

3.90 0.71 มาก 

3. การสื่อสารและการจูงใจ (communication & 
influencing) 

4.03 0.72 มาก 

4. การพัฒนาศักยภาพคน (caring & developing others) 4.07 0.83 มาก 

5. การมีวิสัยทัศน์และการคิดเชิงกลยุทธ์ (visioning & 
strategic thinking) 

3.80 0.71 มาก 

 

 จากตารางที่ 2 พบว่าสมรรถนะหลัก (core competency) โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( =4.50, 

=0.46) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงลำดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้าน
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 ความซื่อสัตย์และการยึดมั่นในคุณธรรม (integrity) ( =4.60, =0.56) ด้านการทำงานเป็นทีม (teamwork) 

( =4.47, =0.57) และด้านบริการที่ดี (service mind) ( =4.43, =0.50) ในส่วนของสมรรถนะผู้นำ 

(leadership competency) โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.03, =0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ด้านการควบคุมตนเอง (self-control) อยู่ในระดับมากที่สุด ( =4.33, =0.71) และอยู่ในระดับมาก 

เรียงลำดับจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนาศักยภาพคนอ่ืน (caring & developing others) ( =4.07, 

=0.83) ด้านการสื่อสารและการจูงใจ (communication & influencing) ( =4.03, =0.72) ด้านภาวะ

ผู้นำด้านการเปลี่ยนแปลง (leadership for change management) ( =3.90, =0.71) และด้านการมี

วิสัยทัศน์และการคิดเชิงกลยุทธ์ (visioning & strategic thinking) ( =3.80, =0.71) 
 

อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะผู้นำโดยรวมอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นถึงศักยภาพของบุคลากรระดับ
หัวหน้างานในการสนับสนุนบทบาทผู้นำภายในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับลักษณะของธุรกิจรับเหมาก่อสร้างที่
ต้องเผชิญกับความซับซ้อนของโครงการและการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ด้านการควบคุมตนเอง ( self-
control) มีอยู่ในระดับมากที่สุด สะท้อนถึงวุฒิภาวะทางอารมณ์และความสามารถในการบริหารจัดการ
อารมณ์ของบุคลากร ซึ่งมีความสำคัญต่อการปฏิบัติงานภายใต้แรงกดดันของงานโครงการ สอดคล้องกับ 
Goleman (1998, p. 95) ที่ชี้ว่าการกำกับและควบคุมอารมณ์ตัวเอง (emotional self-regulation) เป็น
องค์ประกอบสำคัญของภาวะผู้นำที่มีประสิทธิผล และมีบทบาทต่อความสำเร็จขององค์กรในสถานการณ์ที่มี
ความไม่แน่นอน ในขณะเดียวกันด้านการสื่อสารและการจูงใจ (communication & influencing) และด้าน
การพัฒนาศักยภาพผู้อ่ืน (caring & developing others) อยู่ในระดับมาก สะท้อนถึงความสามารถของผู้นำ
ในการสร้างแรงจูงใจ ถ่ายทอดเป้าหมาย และพัฒนาทีมงานให้บรรลุผลสำเร็จ สอดคล้องกับ Yukl (2013,       
p. 284) ที่ระบุว่าการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและการพัฒนาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นหัวใจสำคัญของ
ภาวะผู้นำยุคใหม่ อย่างไรก็ตามด้านภาวะผู้นำเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (leadership for change management) 
แม้อยู่ในระดับมาก แต่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าบางด้าน สะท้อนว่าบุคลากรอาจยังขาดความม่ันใจหรือประสบการณ์ใน
การนำการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นประเด็นสำคัญในอุตสาหกรรมที่ต้องปรับตัวต่อเทคโนโลยีและข้อกำหนดใหม่ ๆ 
สอดคล้องกับ Kotter (1996, p. 21) ที่เสนอว่าภาวะผู้นำด้านการเปลี่ยนแปลงเป็นความสามารถเชิงกลยุทธ์ที่
ต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องในองค์การ 
 นอกจากนี้ด้านการมีวิสัยทัศน์และการคิดเชิงกลยุทธ์ (visioning & strategic thinking) เป็นด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด แม้ยังอยู่ในระดับมากแต่สะท้อนว่าบุคลากรระดับหัวหน้างานอาจยังขาดประสบการณ์และ
โอกาสในการมีส่วนร่วมในการกำหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ระยะยาวขององค์กร สอดคล้องกับ Al-Ratrout 
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 (2023, p. 26) อธิบายว่าสมรรถนะด้านภาวะผู้นำของผู้จัดการโครงการในอุตสาหกรรมก่อสร้างครอบคลุม

ความสามารถในการกำหนดทิศทาง การตัดสินใจ การบริหารการเปลี่ยนแปลง และการนำทีมเพ่ือให้โครงการ
บรรลุเป้าหมาย จึงสะท้อนว่าการพัฒนาความสามารถในการมองภาพรวมและคิดเชิงกลยุทธ์เป็นองค์ประกอบ
สำคัญของการพัฒนาภาวะผู้นำในธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะการนำผลวิจัยไปใช ้
 1. สมรรถนะหลัก (core competency) พบว่าระดับสมรรถนะหลัก (core competency) ของ
พนักงานในบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านนั้นมีบางด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยน้อยคือ 1) ด้านบริการที่ดี (service mind) จากผลการวิจัยพบว่าด้านบริการที่ดี (service mind) เป็น
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดถึงแม้จะอยู่ในระดับมากที่สุด บริษัทควรพัฒนาหลักสูตรอบรมที่มุ่งเน้นการเสริมสร้าง
ด้านบริการที่ดีให้มากขึ้น โดยเฉพาะในพนักงานระดับปฏิบัติการที่ต้องติดต่อกับลูกค้า หรือหน่วยงานภายนอก 
2) ด้านการทำงานเป็นทีม (teamwork) จากผลการวิจัยพบว่าด้านการทำงานเป็นทีม (teamwork) เป็นด้านที่
อยู่ในระดับมากที่สุดที่มีค่าเฉลี่ยสูงขึ้นมาจากด้านบริการที่ดี (service mind) บริษัทควรส่งเสริมวัฒนธรรม
องค์กรที่เน้นการทำงานเป็นทีมผ่านกิจกรรมกลุ่ม การสร้างภาวะผู้นำในทีม และการยอมรับความหลากหลาย
ของบุคลากร 3) ด้านความซื่อสัตย์และการยึดมั่นในคุณธรรม (integrity) ด้านนี้ได้รับคะแนนเฉลี่ยสูงสุดถึงแม้
จะมีคะแนนสูงอยู่แล้ว บริษัทควรรักษาไว้โดยการมีแนวนโยบายที่ชัดเจน การมีระบบตรวจสอบภายในที่
โปร่งใส และการสร้างจิตสำนึกผ่านกิจกรรม ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร (Corporate Social 
Responsibility: CSR) หรือจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 2. สมรรถนะผู้นำ (leadership competency) จากผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะผู้นำ (leadership 
competency) ของพนักงานในบริษัทธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง XYZ อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
มีบางด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 2 ด้านคือ ด้านภาวะผู้นำด้านการเปลี่ยนแปลง (leadership for change 
management) เป็นด้านที่ได้คะแนนต่ำและด้านการมีวิสัยทัศน์ และการคิดเชิงกลยุทธ์ (visioning & 
strategic thinking) เป็นด้านที่ได้คะแนนต่ำที่สุด ทั้ง 2 ด้านนี้ บริษัทควรจัดให้มีการฝึกอบรมหรือพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างทักษะด้านการมีวิสัยทัศน์ และการคิดเชิงกลยุทธ์และด้านภาวะผู้นำด้านการเปลี่ยนแปลง 
เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการคิดวิเคราะห์เชิงระบบ การตั้ง เป้าหมายระยะยาวและความยืดหยุ่นต่อ
สถานการณ์ใหม่ ๆ และนอกจากเป้าหมายสำคัญแล้วบริษัทควรมีการส่งเสริมการเรียนรู้แบบการให้คำปรึกษา 
(mentoring) หรือการโค้ช (coaching) เพ่ือพัฒนาทักษะ ด้านการพัฒนาศักยภาพผู้อ่ืน (caring & developing 
others) และกระตุ้นให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกันในองค์กร 
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  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาในพนักงานกลุ่มอ่ืนเพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะของพนักงานในระดับต่าง ๆ เช่น 
พนักงานระดับปฏิบัติการ เพ่ือให้เห็นแนวโน้มความแตกต่างของสมรรถนะแต่ละกลุ่ม 
 2. ควรมีการศึกษาความเชื่อมโยงระดับสมรรถนะกับผลการปฏิบัติงานหรือดัชนีชี้วัดผลการดำเนินงาน 
(Key Performance Indicator: KPI) เพ่ือให้เห็นระดับสมรรถนะมีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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