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บทคัดย่อ 
งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวโน้มองค์ประกอบของตัวแบบพหุระดับการจัดการคนเก่งเพ่ือ

เสริมสร้างสมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างานในอุตสาหกรรมค้าส่งของไทยด้วยการประยุกต์ใช้เทคนิค
การวิจัยเอกสาร จ าแนกตามระดับองค์การ กับ ระดับบุคคล ซึ่งงานวิจัยเชิงคุณภาพนี้ได้ท าการวิจัยเอกสารที่
เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี จากนั้นท าการสังเคราะห์เอกสารสรุปเป็นตารางสังเคราะห์องค์ประกอบ และ
สังเคราะห์เอกสารตามแนวทางการประยุกต์ระบบเครือข่ายข้อมูลโดยใช้โปรแกรม ปาเจ็ก (Pajek) เพ่ือจัดกลุ่ม
แนวโน้มองค์ประกอบและหาความสัมพันธ์ของเครือข่ายข้อมูลตามประเด็นต่างๆ ของตัวแบบพหุระดับการ
จัดการคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุก ผลการวิจัยได้แก่ 1) ตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุแบบมีโครงสร้าง ระดับองค์การ ประกอบด้วย การจัดการคนเก่ง ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ การพัฒนา
ภาวะผู้น า บรรยากาศองค์การ และภาวะผู้น าเชิงรุก และ 2) ตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมี
โครงสร้าง ระดับบุคคล ประกอบด้วยตัวแปร บุคลิกภาพผู้น า ความคิดสร้างสรรค์ การเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ทักษะทางการบริหาร และ ภาวะผู้น าเชิงรุก 

 
ค าส าคัญ: การจัดการคนเก่ง เสริมสร้างสมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุก ระบบเครือข่ายข้อมูล 
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Abstract 
This research aims to examine components in a multilevel talent management 

model for building transformational leadership capability of chief in the wholesale Industry 
of Thailand by applying documentary research technique classified by organizational and 
individual levels. This documentary research explored the related concepts and theories 
and then synthesized and summarized them into the tables. It applied the social networks 
concepts by using the Pajek program for the analyses of components and relationship of the  
multilevel talent management model for building transformational leadership capability.  
The results were 1) a structure casual model at the organizational level is comprised of 
talent management, effective team, leadership development, organizational climate, and 
transformational leadership and 2) a structure casual model of the individual level is 
comprised of personality, creativity, organizational citizenship behavior, management skills, 
and transformational leadership. 

 
Keywords: Talent Management Building Transformational Leadership Capability Social 
Networks 
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บทน า 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ปัจจุบันประเทศไทยต้องเผชิญกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทางสังคมเศรษฐกิจและสิ่งแวดล้อม

ที่ส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจทั้งภายในและภายนอกเป็นไปอย่างรวดเร็วและมีความซับซ้อนมากขึ้น  เป็นสาเหตุ
ส าคัญประการหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นการขยายตัวและการเติบโตของธุรกิจและอุตสาหกรรมต่างๆ ต้องเผชิญกับ
การแข่งขันและความท้าทายที่รุนแรงกว่าช่วงหลายทศวรรษที่ผ่านมา ส่วนใหญ่กิจการจะมุ่งก าหนดกลยุทธ์เชิง
รุกหรือก าหนดวิธีการด าเนินงานแบบก้าวกระโดด (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์, 2558) เพ่ือให้
ธุรกิจไปสู่เป้าหมายให้เร็วขึ้น ท่ามกลางสภาวะแรงกดดันจากคู่แข่งขันทางธุรกิจเพ่ิมขึ้นเป็นจ านวนมาก ธุรกิจ
จึงต้องปรับตัวหาช่องทางทางการจัดการและการก าหนดตลาดใหม่ๆ ซึ่งบางธุรกิจนอกจากจะขยายตลาด
ภายในประเทศแล้วก็ยังเน้นการขยายธุรกิจไปยังภูมิภาคใกล้เคียงในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean 
Economic Community : AEC)   

อุตสาหกรรมค้าส่งมีการแข่งขันรุนแรงมาโดยตลอด (กรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ , 
2558)  โดยเริ่มตั้งหลังจากเกิดวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจในปี พ.ศ. 2540 พ.ร.บ. การประกอบธุรกิจของคน
ต่างด้าว พ.ศ. 2542 อนุญาตให้นักลงทุนจากต่างชาติสามารถถือหุ้นสัดส่วนได้มากกว่าร้อยละ 50 ท าให้ผู้ลงทุน
ต่างชาติเป็นผู้ถือหุ้นใหญ่และมีสิทธิ์ในการบริหารงาน ดังนั้นการขยายกิจการของอุตสาหกรรมค้าปลีกค้าส่งจึง
ด าเนินไปอย่างรวดเร็วในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา ส่งผลให้เกิดการขาดแคลนแรงงานคนเก่งซึ่งเกิดจากการแย่งชิง
ตัวบุคลากรระดับหัวหน้างานที่มีฝีมือและบุคลากรที่มีคุณภาพ การขาดแคลนแรงงานที่เกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงโยกย้าย หมุนเวียนกลุ่มผู้บริหาร หรือหัวหน้างานระหว่างบริษัทที่ควบรวมกิจการ รวมถึงคนเก่ง
ถูกซื้อตัวโดยคู่แข่ง (Peter, 2008: 2) และการสรรหาบุคลากรคนเก่งได้ไม่ทันต่อความต้องการของธุรกิจที่
ขยายตัวอย่างรวดเร็ว 

การบริหารจัดการคนเก่งจึงเป็นกิจกรรม และกระบวนการที่เกี่ยวกับการก าหนดยุทธศาสตร์ของ
ต าแหน่งงานที่ส าคัญอย่างเป็นระบบซึ่งจะมีส่วนช่วยหลายๆ ด้านในการท าให้องค์การมีขีดความสามารถในการ
แข่งขันได้อย่างยั่งยืน องค์การให้ความส าคัญกับบุคลากรคนเก่ง และบุคลากรคนเก่งคือที่มาของการได้เปรียบ
ทางการแข่งขันของธุรกิจ (Michaels, Handfield-Jones and Axelrod, 2001; David & Kamel, 2009; p. 
169; อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล และธีระวัฒน์ จันทึก, 2558, น. 1098)  ประกอบกับทรัพยากรบุคคล (Human 
Capital) เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการด าเนินธุรกิจ (Anca & Marcela, 2014, 
p. 506)  เพ่ือน าองค์การข้ามผ่านยุคการแข่งขันเชิงรุก และเดินทางเข้าสู่ช่วงเวลาของการเปลี่ยนผ่าน 
สภาพแวดล้อมที่มีการแข่งขันเสรีแบบไร้พรมแดน และเป็นการวางรากฐานทางธุรกิจในการขับเคลื่อนองค์การ
ให้เติบโตได้อย่างยั่งยืน (Ashton & Morton, 2005; Yalcin, Pelin, & Abdullah, 2012, p.342) ผู้บริหารจึง
ต้องมีการเตรียมการ ตระหนักและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาตัวแบบการจัดการคนเก่งเพ่ือเสริมสร้าง
สมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างานในอุตสาหกรรมค้าส่งของไทย เพ่ือเป็นแนวทางในการวางรากฐาน
ทางธุรกิจ ผู้น าคนเก่งจึงต้องมีภาวะผู้น าเชิงรุกเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอย่างมากต่อการปรับเปลี่ยนขั้นตอน
และกระบวนการท างานการท างาน ผู้น าที่ดีจึงต้องมีความรู้ ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ในด้านต่าง 
ๆ โดยเฉพาะเรื่องของการสื่อสารที่ดีในองค์การถือเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญในการสร้างความมั่นใจ และการยอมรับ 
ซึ่งจะน าไปสู่ความไว้วางใจระหว่างผู้ร่วมงานในองค์การ (สุวิชชา สุทธิธรรม, 2553, น. 36) และเป็นพ้ืนฐาน
ส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างพันธะสัญญา (commitment) และท าให้เกิดความร่วมมือและการประสานงาน 
(cooperation) รวมถึงการตระหนักรู้ถึง วิสัยทัศน์ร่วมขององค์การ (shared vision) (อรุณรุ่ง เอ้ืออารีสุขสกุล 
และธีระวัฒน์ จันทึก, 2559, น. 7) 
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ดังนั้นจากปรากฎการณ์ข้างต้นจึงมีความส าคัญที่ควรจะศึกษาการพัฒนาตัวแบบการจัดการคนเก่ง
เพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างานในอุตสาหกรรมค้าส่งของไทย โดยศึกษาแนวโน้ม
องค์ประกอบของตัวแบบพหุระดับการจัดการคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างาน
ในอุตสาหกรรมค้าส่งของไทยด้วยการประยุกต์ใช้เทคนิคการวิจัยเอกสาร และท าการสังเคราะห์เอกสารตาม
แนวทางการประยุกต์ระบบเครือข่ายข้อมูล เพ่ือให้ได้แนวโน้มองค์ประกอบและโมเดลการวิจัยความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุแบบโครงสร้างของการจัดการคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างานใน
อุตสาหกรรมค้าส่งไทย ระดับองค์การ และระดับบุคคล  

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

เพ่ือศึกษาแนวโน้มองค์ประกอบของตัวแบบพหุระดับการจัดการคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะ
ภาวะผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างานในอุตสาหกรรมค้าส่งของไทยด้วยการประยุกต์ใช้เทคนิคการวิจัยเอกสาร 
จ าแนกตามระดับองค์การ กับ ระดับบุคคล 

 
ทบทวนวรรณกรรม 

การบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) เป็นเครื่องมือที่จ าเป็นส าหรับองค์การ เพ่ือช่วย
ในการสรรหา การรักษา พัฒนา สร้างความผูกพันให้แก่บุคลากรคนเก่ง ให้อยู่กับองค์การนานๆ (Gubman, 
1998)  และสร้างผลงานที่ดีเลิศให้แก่องค์การอย่างต่อเนื่อง การบริหารจัดการคนเก่งเครื่องมือที่ส าคัญที่จะ
ชว่ยให้อุตสาหกรรมค้าส่งมีความพร้อมในการพัฒนาภาวะผู้น าและเป็นการเตรียมการรองรับการเปลี่ยนแปลง
ต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต ซึ่งจะน าองค์การไปสู่ความได้เปรียบทางการแข่งขันที่แข็งแกร่งและยั่งยืน ทั้งนี้ใน
การที่จะสร้างผู้น าที่มีสมรรถนะภาวะผู้น าในระดับสูง องค์การต้องมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  ประกอบด้วย
กลุ่มบุคคลที่มีความรู้ความสามารถหลากหลายมารวมกัน หากมีการจัดระบบการสื่อสารแลกเปลี่ยนกันที่ดีและ
เหมาะสม (Oussama & Gholam, 2014, p. 461) มีการแลกเปลี่ยนความรับผิดชอบร่วมกัน ก็จะท าให้การ
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายและก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังนั้น ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจึงต้องประกอบไป
ด้วย สภาพแวดล้อมและบรรกาศในการท างานที่ดี (แคทลียา ศรีใส, 2548, น. 125) มีความร่วมมือ มีความ
ยอมรับและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน เพ่ือช่วยให้การด าเนินการของ
ทีมส าเร็จลุล่วง (อภิชาติ ไตรธิเลน, 2550, น. 172) ทีมต้องมีทักษะการติดต่อสื่อสารและประสานงาน มีการ
ก าหนดบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกในทีมอย่างชัดเจน (วิชญะ ประกรรษวัด , 2551, น. 45) นอกจากนี้
องค์การต้องให้ความส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น า เพ่ือสนับสนุนและพัฒนาผู้บริหารให้มีทักษะและศักยภาพ
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของปัจจัยแวดล้อม การพัฒนาภาวะผู้น าจะส่งเสริมให้การพัฒนาองค์การ
เพ่ือให้การด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นองค์การที่แข็งแกร่งพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง และการ
แข่งขันในทุกระดับอย่างยั่งยืน (Steve, 2012, p. 6 ) นอกจากนี้ผู้น าจ าเป็นต้องมีทักษะทางการบริหารเพ่ือ
ช่วยสนับสนุนหน้าที่ทางการจัดการซึ่งได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ การโน้มน า และการควบคุม 
ผู้บริหารที่จะประสบความส าเร็จนั้น ต้องมีทักษะที่ดีด้านการบริหารที่ดี ซึ่งส่งต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
(Abraham & Asher, 2006, p. 9) ซึ่งทักษะส าคัญในเบื้องต้นที่ผู้บริหารควรมีอย่างน้อย 3 ด้าน ได้แก่ ทักษะ
ด้านเทคนิค ทักษะด้านคน และทักษะด้านความคิด ซึ่งทักษะทางการบริหารทั้ง 3 ด้านส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ในการด าเนินงานขององค์การ (อุราภรณ์ คูนาเอก, 2554, น. 99)  ทั้งนี้บุคลิกภาพเป็นสิ่งที่ผู้น าต้องให้
ความส าคัญเพราะหากมีบุคลิกภาพที่ดี ผู้น าก็จะสามารถ สร้างความน่าเชื่อถือ น่าดึงดูดใจ และได้รับการ
เคารพจากผู้พบเห็น หรือผู้ตาม บุคลิกภาพของผู้น ายังแสดงออกถึงภาวะผู้น า ความเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาและบุคลากรในองค์การ ดังนั้นบุคลิกภาพของผู้น าที่ดีจึงส่งผลในทางบวกต่อพฤติกรรมการให้
ความเคารพนับถือ ความไว้วางใจ (สุวิชชา สุทธิธรรม, 2553, น. 70-71) ส่งผลถึงประสิทธิภาพของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และส่งผลถึงประสิทธิผลขององค์การ   

คุณสมบัติอีกประการที่ส าคัญคือความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งจะน าไปสู่ความแปลกใหม่ ก่อให้เกิด   
นวัตกรรมใหม่ๆ เกิดการพัฒนา และปรับเปลี่ยนวิธีการท างานอย่างสร้างสรรค์ ปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน 
การสร้างบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนเกื้อกูลในการพัฒนาขีดความสามารถด้านความคิดสร้างสรรค์ของ
บริษัทและผลิตผลงานดีๆ ให้กับองค์การ และน ามาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ (Neil & Jing, 
2014, p. 1297) นอกจากนี้หัวหน้างานหรือผู้น าองค์การจ าเป็นต้องมีพฤติกรรมความเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ เป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากหน้าที่ และการแสดงออกอย่างไม่เป็นทางการในการให้ความร่วมมือ 
ให้ความช่วยเหลือและให้ความเป็นมิตรต่อเพ่ือนร่วมงาน พนักงานจะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การเมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์การมีความยุติธรรม ได้รับการสนับสนุนจากผู้น า (Ajay, Sabir, & Cary, 
2013, 313) และได้รับความไว้วางใจจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การและมีพฤติกรรมที่แสดงออกและการ
ตอบแทนองค์การ ซึ่งจะน าไปสู่ความผาสุกและบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งแนวคิดต่างๆ จากการทบทวน
วรรณกรรมจะช่วยสนับสนุนให้หัวหน้างานแสดงออกถึงภาวะผู้น าเชิงรุก ภาวะผู้น าเชิงรุก (Bass & Avolio, 
1994)  จึงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดยเปลี่ ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่
ระดับท่ีสูงขึ้นและศักยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ   

งานวิจัยนี้ให้ความส าคัญกับแนวคิดของเครือข่ายสังคม (Social Network)  ซึ่งเป็นกระบวนการ
ทางสังคม ที่มีเป้าหมายร่วมกันในการด าเนินกิจกรรมบางอย่าง มาเป็นการสร้างเครือข่ายที่เน้นการจัด
ความสัมพันธ์ใหม่จนเกิดเป็นความร่วมมือเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี และเกิดการท างานแบบประสานกัน (เสรี พงศ์
พิศ, 2546) อีกทั้ง เครือข่ายทางสังคมเป็นความสัมพันธ์ในสังคมมนุษย์ที่เกิดขึ้นทั้งในระดับปัจเจกบุคคล 
ปัจเจกบุคคลกับกลุ่ม ปัจเจกบุคคลกลุ่มกับกลุ่ม และปัจเจกบุคคลกลุ่มกับเครือข่าย โดยเป็นการอธิบายถึง
พฤติกรรมและความสัมพันธ์ที่เก่ียวข้องกับสิ่งต่างๆ เช่น กิจกรรม การสื่อสาร ความร่วมมือ การพ่ึงพาอาศัยกัน 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นความสัมพันธ์ที่มีโครงสร้างและรูปแบบหลากหลาย ความก้าวหน้าทางวิชาการ
ก่อให้เกิดเครื่องมือในการวิเคราะห์โครงสร้างสังคมในลักษณะที่เป็นเครือข่าย และองค์การต่างๆ ล้วนมีลักษณะ
เป็นเครือข่าย ทั้งภายในตัวมันเองและความสัมพันธ์กับองค์การภายนอก (เสรี พงศ์พิศ, 2548) กลุ่มของสมาชิก
เครือข่าย (Nodes) ที่มีความเก่ียวข้องเชื่อมโยงกันโดยมีความสัมพันธ์และปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในรูปแบบต่างๆ 
เช่น ความเป็นเพ่ือนความเป็นญาติพ่ีน้อง ผู้ร่วมงาน การสนทนาพูดคุย การให้ค าแนะน าการให้ความไว้วางใจ 
การแลกเปลี่ยนสารสนเทศ การติดต่อสื่อสารผ่านอีเมลและสื่อสังคมออนไลน์ การให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้
แต่งร่วม และการอ้างอิงผลงานวิจัย เป็นต้น (Marin, & Wellman, 2011: 11-12) 

 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยจึงน าไปสู่กรอบแนวคิดในการ
วิจัย ซึ่งมีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดด้านการจัดการคนเก่ง แนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น า 
แนวคิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพ แนวคิดบรรยากาศองค์การ ทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพผู้น า ทฤษฎีด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ แนวคิดด้านทักษะการบริหาร แนวคิดด้านความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  และทฤษฎี
ภาวะผู้น าเชิงรุก และท าการสังเคราะห์เอกสารตามแนวทางการประยุกต์ระบบเครือข่ายข้อมูล (Pajek) เพ่ือให้
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ได้แนวโน้มองค์ประกอบประเด็นต่างๆ ของตัวแบบพหุระดับการจัดการคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะภาวะ
ผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างานในอุตสาหกรรมค้าส่งของไทยในระดับองค์การและระดับบุคคล 

 

  

การวิจัยคุณภาพ
วิจัยเอกสาร

-หนังสือ วารสารวิชาการ
-งานวิจัยท ่เก ่ยวข้อง
-วิทยานิพนธ์ 
-ส่ืออิเล กทรอนิคส์ทั งไทยและ
ต่างประเท 

แนวโน้มองค์ประกอบตามประเด น
ต่าง  ของตัวแบบพหรุะดบัการจัดการ
คนเก่งเพื่อเสรมิสร้างสมรรถนะภาวะ

ผู้น าเชิงรุกระดับหวัหน้างานใน
อุตสาหกรรมค้าส่งของไทยในระดับ

องค์การและระดับบุคคล

สังเคราะห์เอกสารตามแนว
ทางการประยุกต์ระบบ

เครือข่ายข้อมูล
Pajek

Model ระดับ
องค์การ

Model ระดับ
บุคคล

 
ภาพท ่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
วิธ การวิจัย 

วิธีการวิจัยผู้เขียนได้แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอนหลัก  
1. การวิจัยเอกสาร ผู้ เขียนได้วิจัยเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวข้องจาก

แหล่งข้อมูลต่างๆ เช่น หนังสือ วารสารวิชาการ งานวิจัย วิทยานิพนธ์ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ทั้งไทยและ
ต่างประเทศ และคัดเลือกแนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวข้อง ท าการสังเคราะห์ข้อมูลด้วยการประเมินอภิมานเพ่ือให้ได้
สารสนเทศโดยจัดท าตารางการสังเคราะห์เอกสาร ขั้นตอนการวิจัยเอกสารแสดงดังภาพที่ 2 
 

ทฤ    
 Theory)

สรุปผลว่าสอดคล้องหรือ
แตกต่างจากทฤ   

 Antithesis)

การสังเคราะห์เอกสาร 
 Synthesis)  

 
ภาพท ่ 2 ขั้นตอนการวิจัยเอกสาร 
 

2. การสังเคราะห์เอกสารตามแนวทางการประยุกต์ระบบเครือข่ายข้อมูลโดยใช้โปรแกรมปาเจ็ก 
(Pajek) ในการวิเคราะห์ เพ่ือจัดกลุ่มแนวโน้มองค์ประกอบตามประเด็นต่างๆ ของตัวแบบพหุระดับการจัดการ
คนเก่งเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างานในอุตสาหกรรมค้าส่งของไทยในระดับ
องค์การ  และระดับบุคคล ซึ่งโปรแกรม Pajek พัฒนาขึ้นโดย Vladimir Batagelj และ Andrej Mrvar 
(2004) เป็นโปรแกรมที่สามารถช่วยวิเคราะห์และจ าลองระบบเครือข่ายข้อมูลขนาดใหญ่  ขั้นตอนการ
สังเคราะห์เอกสารโดยใช้โปรแกรม Pajek แสดงดังภาพที่ 3  
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รวบรวมข้อมูลท ่ได้จาก
การวิจัยเอกสาร

Run โปรแกรม Prajek

เชื่อมโยงความสัมพันธ์ของ
แหล่งอ้างอิงข้อมูลและ

องค์ประกอบ โดยจัดเป็น 
Network Data File

 
ภาพท ่ 3 ขั้นตอนการสังเคราะห์ด้วยโปรแกรม Pajek 
 

3. สังเคราะห์ตัวแบบ เพ่ือจัดกลุ่มแนวโน้มองค์ประกอบตามประเด็นต่างๆ ของตัวแบบพหุระดับ
การจัดการคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างานในอุตสาหกรรมค้าส่งของไทยใน
ระดับองค์การและระดับบุคคล ขั้นตอนการสังเคราะห์ตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้าง 
แสดงดังภาพที่ 4 

 

   

เชื่อมโยงตัวแปรท ่  ก าจาก
การทบทวนวรรณกรรม

ตัวแบบการวิจัย
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ

แบบม โครงสร้าง

วิธ การวิจัยตามขั นตอนท ่ 2 
การสังเคราะห์เอกสารด้วย

โปรแกรม Pajek

วิธ การวิจัยตามขั นตอนท ่ 1 
การวิจัยเอกสาร

ตัวแบบระดับ
องค์การ

ตัวแบบระดับ
บุคคล

 
ภาพท ่ 4 ขั้นตอนการสังเคราะห์ตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้าง  

 
ผลการวิจัย 

จากการศึกษาข้อมูลบทความวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง สามารถน ามาสรุปผลการสังเคราะห์เอกสารได้
ดังนี้ 

1. จากการวิจัยเอกสาร ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 9 ตัว
แปร ประกอบด้วย การจัดการคนเก่ง ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ บรรยากาศองค์การ การพัฒนาภาวะผู้น า 
บุคลิกภาพผู้น า การประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะทางการบริหาร และ
ภาวะผู้น าเชิงรุก และสรุปเป็นตารางสังเคราะห์องค์ประกอบหรือตัวชี้วัดของตัวแปรที่ศึกษา โดยมีตัวอย่าง
ตารางสังเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรการจัดการคนเก่ง จากการวิจัยเอกสาร ดังนี้ 
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ตารางท ่ 1 สรุปองค์ประกอบของตัวแปรการจัดการคนเก่งจากการวิจัยเอกสาร 
นักการศึกษาหรือผู้วจิัย/ ป ี
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ปัจจัยหรือองค์ประกอบของการจัดการคนเก่ง                
1. การสรรหาและการคัดเลือกคนเก่ง                

1.1 คุณสมบัติ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ                
1.2 ผลการปฏิบัติงานยอ้นหลัง                 
1.3 ทัศนคติ                
1.4 ศักยภาพที่สามารถพัฒนาได้                 

2.  มิติการเร ยนรูแ้ละพัฒนาคนเก่ง                
2.1 โปรแกรมการฝึกอบรมที่เหมาะสม                 
2.2 การสอนงาน                
2.3 การเป็นพี่เล้ียง                 
2.4 การมอบหมายงานที่มีคุณค่า                 

3. การจ่ายค่าตอบแทนและการให้รางวัลคนเก่ง                 
3.1 จ่ายค่าตอบแทน ที่เหมาะสม                
3.2 จ่ายค่าตอบแทนที่เชื่อมโยงกับความสามารถ                
3.3 จ่ายค่าตอบแทนที่เชื่อมโยงกับผลงาน                
3.4 โอกาสความก้าวหนา้ในสายงานอาชีพ                

4. การธ ารงรัก าคนเก่ง                
4.1 การจ่ายค่าตอบแทนทีแ่ข่งขันได้                
4.2 บริษัทมีภาพลักษณ์ที่ดี มีชื่อเสียง                
4.3 การบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน                 
4.4 การพัฒนาทักษะความสามารถของพนักงาน                

  หมายเหตุ: ข้อมูลจากตารางเป็นเพียงส่วนหนึ่งของผลการสังเคราะห์จากการวิจัยเอกสาร    
 

จากตารางการสังเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร 9 ตัว ข้างต้น ภาพที่ 5 แสดงความถี่ของ
บทความที่สังเคราะห์ในระดับองค์การ ตัวแปรมีจ านวนการอ้างอิงสูงสุดได้แก่ ตัวแปรแฝงภาวะผู้น าเชิงรุก 
จ านวน 400 ครั้ง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ด้าน ได้แก่ การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี จ านวน 135 
ครั้ง การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 58 ครั้ง การส่งเสริมให้พนักงานมีความคิดริเริ่ม จ านวน 106 ครั้ง  และ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 101 ครั้ง ตัวแปรแฝงการพัฒนาภาวะผู้น า มีจ านวนการอ้างอิง 
310 ครั้ง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ด้าน ได้แก่ แนวทางปฏิบัติในการพัฒนาภาวะผู้น า จ านวน 105 
ครั้ง วัฒนธรรมในการพัฒนาภาวะผู้น า จ านวน 71 ครั้ง ผู้บริหารและหัวหน้างานให้ความส าคัญจ านวน 98 
ครั้ง  และระบบการบริหารงานบุคคลที่เป็นระบบ จ านวน 36 ครั้ง ตัวแปรแฝงบรรยากาศองค์การ มีจ านวน
การอ้างอิง 286 ครั้ง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 6 ด้าน ได้แก่  โครงสร้างองค์การ จ านวน 57 ครั้ง 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน จ านวน  35 ครั้ง ความรับผิดชอบ จ านวน 47 ครั้ง การได้รับการยอมรับ จ านวน 52 
ครัง้ การสนับสนุน จ านวน 52 ครั้ง และความผูกพันต่อองค์การ จ านวน 43 ครั้ง  ตัวแปรแฝงการจัดการคนเก่ง 
มีจ านวนการอ้างอิง 283 ครั้ง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ด้าน ได้แก่ การสรรหาคนเก่งจ านวน 75 ครั้ง 
การพัฒนาคนเก่ง จ านวน  82 ครั้ง การจ่ายค่าตอบแทนคนเก่ง จ านวน 49 ครั้ง และการธ ารงรักษาคนเก่ง 
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จ านวน 77 ครั้ง และตัวแปรแฝงทีมงานที่มีประสิทธิภาพ มีจ านวนการอ้างอิง 251 ครั้ง ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ 4 ด้าน ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างาน จ านวน 56 ครั้ง เป้าหมาย และบริบทองค์การ จ านวน  
65 ครั้ง กระบวนการท างานจ านวน 64 ครั้ง และบทบาทโครงสร้างของทีมจ านวน 66 ครั้ง  
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การจัดการคนเก่ง ทีมงาน บรรยากาศองค์การ การพัฒนาภาวะผู้น า ภาวะผู้น าเชิงรุก

บทความท ่สังเคราะห์ระดับองค์การ

 
ภาพท ่ 5 ความถี่ของบทความที่สังเคราะห์ระดับองค์การ 
 

ภาพที่ 6  แสดงความถี่ของบทความท่ีสังเคราะห์ในระดับบุคคล ซึ่งตัวแปรมีจ านวนการอ้างอิงสูงสุด
ได้แก่ ตัวแปรแฝงภาวะผู้น าเชิงรุก จ านวน 400 ครั้ง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ด้าน ได้แก่ การประพฤติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดี จ านวน 135 ครั้ง การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 58 ครั้ง การส่งเสริมให้พนักงานมี
ความคิดริเริ่ม จ านวน 106 ครั้ง  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 101 ครั้ง ตัวแปรแฝงการ
ประพฤติตนเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จ านวน 337 ครั้ง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 5 ด้าน ได้แก่
พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน จ านวน 60 ครั้ง พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน จ านวน 83 ครั้ง พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั้น จ านวน 80 ครั้ง พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ จ านวน 86 ครั้ง  และพฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ จ านวน 28 ครั้ง ตัวแปรแฝงบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ จ านวน 275 ครั้ง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต
ได้ 5 ด้าน ได้แก่ บุคลิกภาพของการแสดงออก จ านวน 60 ครั้ง บุคลิกภาพประนีประนอม จ านวน 58 ครั้ง 
บุคลิกภาพมีจิตส านึก จ านวน 57 ครั้ง บุคลิกภาพควบคุมอารมณ์ จ านวน 40 ครั้ง  และบุคลิกภาพเปิดรับ
ความแปลกใหม่ จ านวน 60 ครั้ง ตัวแปรแฝงความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 273 ครั้ง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต
ได้ 4 ด้าน ได้แก่ ความคิดคล่องตัว จ านวน 89 ครั้ง ความคิดยืดหยุ่น จ านวน 54 ครั้ง ความคิดริเริ่ม จ านวน 
76 ครั้ง และความคิดละเอียดละออ จ านวน 54 ครั้ง และตัวแปรแฝงทักษะทางการบริหาร 182 ครั้ง 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ด้าน ได้แก่ เก่งคิด จ านวน 77 ครั้ง เก่งคน จ านวน 44 ครั้ง  และเก่งงาน 
จ านวน 61 ครั้ง 
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บุคลิกภาพ OCB ความคิดสร้างสรรค์ ทักษะนักบริหาร ภาวะผู้น าเชิงรุก

บทความท ่สังเคราะห์ระดับบุคคล

 
ภาพท ่ 6 ความถี่ของบทความที่สังเคราะห์ระดับบุคคล 
 

2. ผลการสังเคราะห์เอกสารตามแนวทางการประยุกต์ระบบเครือข่ายข้อมูลโดยใช้โปรแกรม   
ปาเจ็ก (Pajek)  ภาพที่ 7 แสดงความสัมพันธ์ของเครือช่ายข้อมูล (สังเคราะห์ระดับองค์การ)  และภาพที่ 8 
แสดงความสัมพันธ์ของเครือช่ายข้อมูล (สังเคราะห์ระดับบุคคล)   

 

   

การจัดการคนเก่ง

  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  การพัฒนาภาวะผู้น า

บรรยากาศองค์การ

  ภาวะผู้น าเชิงรุก

 
ภาพท ่ 7 ความสัมพันธ์ของเครือช่ายข้อมูล (สังเคราะห์ระดับองค์การ) 
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    บุคลิกภาพผู้น า

  การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ  ความคิดสร้างสรรค์

ทักษะทางการบริหาร

  ภาวะผู้น าเชิงรุก

 

 
ภาพท ่ 8 ความสัมพันธ์ของเครือช่ายข้อมูล (สังเคราะห์ระดับบุคคล) 
 

3. ผลการสังเคราะห์ตัวแบบ แสดงแนวโน้มองค์ประกอบตามประเด็นต่างๆ ของตัวแบบพหุ
ระดับการจัดการคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างานในอุตสาหกรรมค้าส่งของ
ไทยในระดับองค์การ และระดับบุคคล แสดงดังภาพที่ 9 และภาพท่ี 10 

การสรรหาและการ
คัดเลือกคนเก่ง 

การเร ยนรู้และ
การพัฒนา การจัดการ

คนเก่ง

การธ ารงรัก าคนเก่ง

การจ่ายค่าตอบแทน
และการให้รางวัล

ท มงานท ่ม 
ประสิทธิภาพ

บรรยากา 
องค์การ

ภาวะผู้น าเชิง
รุก

สภาพแวดล้อม
และบรรยากา 

เป าหมายและ
บริบทองค์การ

กระบวนการ
ท างาน

บทบาทโครงสร้าง
ของท ม

การพัฒนา
ภาวะผู้น า

แนวทางป ิบัติใน
การพัฒนาภาวะ

ผู้น า

วัฒนธรรมในการ
พัฒนาภาวะผู้น า

ผู้บริหารและหัวหน้า
งานให้ความส าคัญ

ระบบการบริหาร
บุคคลท ่เป็นระบบ

ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท ่ด 

การสร้างแรงบันดาล
ใจ

การส่งเสริมให้ม 
ความคิดริเริ่ม

การค าน งความเป็น
ปัจเจกบุคคล

โครงสร้าง
องค์การ

มาตร านการ
ป ิบัติงาน

ความ
รับผิดชอบ

การช่ืนชม ได้รับ
การยอมรับ

การได้รับการ
สนับสนุน

ความรู้ส กผูกพัน
ต่อองค์การ

 
ภาพท ่ 9 ตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้าง (วิเคราะห์ระดับองค์การ) 
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ภาพที่ 9 ตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้าง (วิเคราะห์ระดับองค์การ)  การ
จัดการคนเก่ง ประกอบด้วย การสรรหาคนเก่ง การพัฒนาคนเก่ง การจ่ายค่าตอบแทนคนเก่ง  และการธ ารง
รักษาคนเก่ง ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน เป้าหมาย และบริบท
องค์การ กระบวนการท างาน และบทบาทโครงสร้างของทีม บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วยโครงสร้าง
องค์การ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบ การได้รับการยอมรับ การสนับสนุน และความผูกพันต่อ
องค์การ การพัฒนาภาวะผู้น า ประกอบด้วย แนวทางปฏิบัติในการพัฒนาภาวะผู้น า วัฒนธรรมในการพัฒนา
ภาวะผู้น า ผู้บริหารและหัวหน้างานให้ความส าคัญ และระบบการบริหารงานบุคคลที่เป็นระบบ ภาวะผู้น าเชิง
รุก ประกอบด้วย การประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี การสร้างแรงบันดาลใจ การส่งเสริมให้พนักงานมีความคิด
ริเริ่ม และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 

บุคลิกภาพของการ
แสดงออก

บุคลิกภาพ
ประน ประนอม

บุคลิกภาพ
เชิงผู้น า

บุคลิกภาพม จิตส าน ก

บุคลิกภาพควบคุม
อารมณ์

บุคลิกภาพเป ดรับ
ความแปลกใหม่

ความคิด
สร้างสรรค์

ทัก ะ
ทางการ
บริหาร

ภาวะผู้น าเชิง
รุก

ความคิด
คล่องตัว

ความคิด
ยืดหยุ่น

ความคิดริเริ่ม ความคิด
ละเอ ยดละออ

ความเป็น
สมาชิกท ่ด 

ขององค์การ

พฤติกรรมการ
ช่วยเหลือผู้อื่น

พฤติกรรมการ
ค าน งถ งผู้อื่น

พฤติกรรมความ
อดทนอดกลั น

พฤติกรรมความ
ส าน กในหน้าท ่

พฤติกรรมการให้
ความร่วมมือ

ประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท ่ด 

การสร้างแรงบันดาล
ใจ

การส่งเสริมให้ม 
ความคิดริเริ่ม

การค าน งความเป็น
ปัจเจกบุคคล

เก่งคิด เก่งคน เก่งงาน
 

ภาพท ่ 10 ตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้าง (วิเคราะห์ระดับบุคคล) 
 

ภาพที่ 10 ตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้าง  (วิเคราะห์ระดับบุคคล) 
บุคลิกภาพผู้น า ประกอบด้วย บุคลิกภาพของการแสดงออก บุคลิกภาพประนีประนอม บุคลิกภาพมีจิตส านึก 
และบุคลิกภาพควบคุมอารมณ์ ความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ประกอบด้วย พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืน  
พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ และพฤติกรรมการ
ให้ความร่วมมือ ความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย ความคิดคล่องตัว ความคิดยืดหยุ่น ความคิดริเริ่ม และ
ความคิดละเอียดละออ ทักษะทางการบริหาร ประกอบด้วย เก่งคิด เก่งคน และเก่งงาน ภาวะผู้น าเชิงรุก 
ประกอบด้วย การประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี การสร้างแรงบันดาลใจ การส่งเสริมให้พนักงานมีความคิด
ริเริ่ม และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 
สรุปและอภิปรายผล 

งานวิจัยเชิงคุณภาพนี้มีการประยุกต์ใช้เทคนิคการวิจัยเอกสาร ด้วยการศึกษาจากแหล่งข้อมูล 
คัดเลือกเอกสารที่เกี่ยวข้อง น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ เพ่ือให้ได้แนวโน้มองค์ประกอบ ความสัมพันธ์ของ
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เครือช่ายข้อมูล และตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้าง ระดับองค์การ และระดับบุคคล  
ซึ่งผลการสังเคราะห์เอกสาร และจากตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้าง ระดับองค์การ 
และระดับบุคคล พบว่า ในระดับองค์การ การจัดการคนเก่งส่งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าและภาวะผู้น าเชิงรุก
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ (Ibraiz & Randall, 2010;  Shadi & Onoor, 2015) ที่ศึกษาเรื่องการจัดการ
คนเก่งส่งผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าและเสริมสร้างการแสดงออกของพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงรุก  การจัดการ
คนเก่งส่งผลต่อทีมงานที่มีประสิทธิภาพและภาวะผู้น าเชิงรุก ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ (Peter, 2008) ที่
พบกว่าการจัดการคนเก่งส่งผลต่อการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพและภาวะผู้น าเชิงรุก บรรยากาศองค์การ
ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงรุก สอดคล้องกับผลการวิจัยของ (Wenhui, 2014) ที่พบว่า การรับรู้บรรยากาศของ
องค์การที่มีความยืดหยุ่นและมีความคล่องตัว ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงรุก การจัดการคนเก่ง
ส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงรุกสอดคล้องกับผลการวิจัยของ (Ibraiz & Randall, 2010) ที่พบว่าการจัดการคนเก่ง
ส่งผลต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงรุก  ในระดับบุคคล ผลจากการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพผู้น าส่งผลต่อความคิด
สร้างสรรค์และภาวะผู้น าเชิงรุก ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ (อโนชา วันแต่ง, 2551) ซึ่งพบว่าบุคลิกภาพ
เชิงผู้น าส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์และการเกิดพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงรุก บุคลิกภาพผู้น าส่งผลต่อภาวะผู้น า
เชิงรุก สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Jon, 2006; Anika, Astrid, Diana, Sven & Daniela, 2015) ซึ่งพบว่า
บุคลิกภาพผู้น าส่งผลต่อพฤติกรรมภาวะผู้น า บุคลิกภาพผู้น าส่งผลต่อทักษะการบริหารและภาวะผู้น าเชิงรุก
สอดคล้องกับงานวิจัยของ (Mohammed & Farhad, 2003) ซึ่งพบว่าบุคลิกภาพผู้น าส่งผลต่อทักษะการ
บริหารด้านเก่งคิด เก่งคน เก่งงานและส่งผลต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงรุก ซึ่งจากการวิจัยเอกสารท าให้ค้นพบ
ตัวแบบการวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบมีโครงสร้าง ระดับองค์การ และระดับบุคคล  ซึ่งเป็นองค์ความรู้ที่
สามารถสามารถน าไปศึกษาวิเคราะห์ในขั้นตอนถัดไปเพ่ือเป็นการทดสอบโมเดลการวิจัยเอกสารกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ และศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแบบโครงสร้างของการจัดการคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะภาวะ
ผู้น าเชิงรุกระดับหัวหน้างานในอุตสาหกรรมค้าส่งไทย ระดับองค์การ และระดับบุคคล 

 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั งต่อไป 

ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ เช่นความฉลาดทางอารมณ์ นวตกรรม วัฒนธรรมองค์การ ที่มีอิทธิพล
ต่อภาวะผู้น าเชิงรุก และมีการศึกษาเปรียบเทียบกับอุตสาหกรรมอ่ืนๆ  รวมถึงการศึกษาครั้งต่อไปอาจใช้
เทคนิคการวิจัยอนาคต EDFR  (Ethnographic Delphi Futures Research) เพ่ือศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาตัว
แบบพหุระดับการจัดการคนเก่งเพ่ือเสริมสร้างสมรรถนะภาวะผู้น าเชิงรุก 
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