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Abstract 
 
 The objectives of this study were to study: (1) the performance efficiency 
level of employees of Contrologic Company Limited; (2) the work competency level of 
employees of Contrologic Company Limited; and (3) the work competency affecting 
performance efficiency of employees of Contrologic Company Limited. 
 This study was a survey research. Population was 315 employees of 
Contrologic Company Limited. The sample size was calculated by Taro Yamane formula 
as a total of 200 employees, using convenience sampling. A questionnaire was used as a 
tool for date collection. Statistical tools employed for statistical analysis were frequency, 
percentage, mean, standard deviation, and multiple linear regression analysis. 
 The results of the study indicated that: (1) employee’s performance efficiency 
was at a high level (x̅= 3.60). (2) Work competency of employees was at a high level ( x̅ 
= 4.02) .  (3) The work competency affecting performance efficiency of employees of 
Contrologic Company Limited were values (Beta = 0.667), motivation (Beta = 0 .6 3 2 ), 
knowledge (Beta = 0.584) and skills (Beta = 0.348) respectively.  The work competency 
factors affecting performance efficiency of employees of Contrologic Company Limited was 
statistically significant at the 0.05 level. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Work Competency, Performance Efficiency, Contrologic Company Limited. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 เม่ือสภาพสังคมเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมเจริญข้ึน ประกอบกบัความตอ้งการของ

หน่วยธุรกิจท่ีจะลดค่าใช้จ่ายด้านต่าง ๆ วิธีการหน่ึงเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายดงักล่าว ก็คือ การตดั

งาน หรือกิจกรรมบางประการไปให้แรงงานจากภายนอกเป็นผูจ้ดัทาํ เรียกวา่ การจา้งเหมางาน ซ่ึง

เป็นหน่ึงในกลยุทธ์ท่ีผูป้ระกอบการธุรกิจอุตสาหกรรมส่วนใหญ่เลือกใช้ เพื่อลดตน้ทุนการผลิต

และสร้างความได้เปรียบในด้านการแข่งขนั เพราะเคร่ืองจักรและอุปกรณ์ท่ีใช้ในการผลิตมี

ความสําคญัเป็นอย่างมากและเคร่ืองจกัรบางประเภทมีการใช้เทคโนโลยีขั้นสูงในการทาํงาน จึง

จาํเป็นตอ้งจา้งเหมาบริษทัท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางเขา้มาตรวจสอบและซ่อมบาํรุง เพราะถ้า

หากเคร่ืองจักรและอุปกรณ์มีการเสียหรือชํารุดไม่สามารถทํางานได้ตามปกติ จะก่อให้เกิด

ผลกระทบต่อกระบวนการผลิต คุณภาพของสินคา้และบริการ ตน้ทุนการผลิตทั้งทางดา้นการผลิต 

และค่าใชจ่้ายซ่อมบาํรุง เป็นตน้ (เสวก ประทุมเมศ, 2556) 

 บริษทั คอนโทรลอจิค  จาํกดั เป็นองค์กรแรกๆในประเทศไทยท่ีเป็นผูบุ้กเบิกธุรกิจ

รับเหมาติดตั้งอุปกรณ์เคร่ืองมือวดัและระบบควบคุมอตัโนมติั รวมทั้งอุปกรณ์เคร่ืองมือวิเคราะห์

สําหรับกลุ่มอุตสาหกรรมออ้ยและนํ้ าตาล , อุตสาหกรรมนํ้ ามนัและก๊าซ , อุตสาหกรรมปิโตรเคมี 

อุตสาหกรรมไบโอพาวเวอร์ และอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ อีกมากมาย โดยเป็นผูใ้ห้บริการแบบครบวงจร 

ตั้ งแต่การออกแบบ ติดตั้ง และงานบริการหลังการขาย และสามารถตอบสนองความต้องการ 

ของลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพตลอดมา ด้วยการเลือกสรรผลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณภาพ เทคโนโลย ี

ท่ีทนัสมยั และพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ทกัษะและความเช่ียวชาญอยู่เสมอ ในปัจจุบนัคู่แข่ง 

ทางธุรกิจการให้บริการเดียวกนักบับริษทัฯ มีแนวโน้มเพิ่มมากข้ึน ทาํให้ลูกคา้กลุ่มอุตสาหกรรม

เร่ิมมีตวัเลือกในการใชบ้ริการเพิ่มมากข้ึนตามไปดว้ย เพื่อรักษาฐานลูกคา้เดิมไว ้และไดม้า ซ่ึงลูกคา้

ใหม่  บริษัทฯจึงต้องพัฒนาแนวทางการให้บริการเพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้า 

ให้เหนือกว่าคู่แข่ง ควบคู่ไปกบัการพฒันาสมรรถนะของพนกังานในองค์กร รวมทั้งสร้างโอกาส 

ในการขยายตวัทางธุรกิจอนัจะนาํมา ซ่ึงประสิทธิภาพในการใหบ้ริการไดดี้ยิง่ข้ึนในอนาคต 
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 ดว้ยเหตุน้ีธุรกิจรับเหมาจึงเป็นงานท่ีตอ้งอาศยับุคลากรในการทาํงานเป็นจาํนวนมาก  

มีระดบัความรู้ความสามารถพิเศษเฉพาะทาง และตอ้งเขา้ใจธุรกิจเป็นอย่างดี ดงันั้น เพื่อให้องคก์ร

สามารถบรรลุความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้ งไว  ้ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นท่ีจะต้องทราบว่าบุคลากร 

มีประสิทธิภาพและศกัยภาพในการปฏิบติังานหรือไม่ สามารถวดัไดจ้ากสมรรถนะในการปฏิบติั

ของแต่ละบุคคล เน่ืองจากสมรรถนะในการปฏิบติังานเป็นส่ิงสะทอ้นให้เห็นถึงผลการดาํเนินงาน

ของแต่ละบุคคล โดยวดัในดา้นความรู้ ความสามารถ ดา้นทกัษะ ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง  

ด้านบุคลิกลักษณะประจาํตวัของบุคลากร และด้านแรงจูงใจในการทาํงาน ดังนั้น ถ้าบุคลากร 

ขาดทักษะ ขาดความรู้ และความสามารถ หรือบทบาทหน้าท่ีหลักในการปฏิบัติงาน และการ

นาํมาใชใ้ห้เกิดประสิทธิภาพอยา่งสูงสุด ก็จะมีผลต่อความสําเร็จในการดาํเนินงานขององคก์ร จึงมี

ความจาํเป็นอย่างยิ่งในการเสริมสร้าง ความรู้ ทกัษะและความสามารถของบุคลากรท่ีแสดงผ่าน

พฤติกรรม ซ่ึงในความเป็นจริงแลว้ ความสามารถของบุคลากรโดยเฉพาะความสามารถซ่อนเร้นท่ีมี

อยู่อย่างมหาศาลเพียงแต่ว่าไม่ถูกนาํมาใชอ้ย่างจริงจงั ซ่ึงอาจจะเกิดจากหลายปัจจยั เช่น ทศันคติ 

แรงจูงใจ และส่ิงแวดลอ้มท่ีอยูร่อบ ๆ ท่ีทาํให้มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ร

ท่ีไม่เกิดประสิทธิภาพ (เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค 2546: 21) 

 ผูว้จิยัในฐานะท่ีเป็นบุคลากรของบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มากวา่ 5 ปี ไดส้ัมผสักบั

บุคลากรในองค์กร รวมทั้ งผูบ้ริหารสูงสุด ทาํให้เห็นประเด็นท่ีอาจส่งผลต่อองค์กรในอนาคต  

เม่ือได้ศึกษาต่อในสาขาวิชาการบริหารจดัการ จึงมีความตอ้งการท่ีจะศึกษา และทาํการวิจยัเร่ือง

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท คอนโทรลอจิค จาํกัด เพื่อให้ทราบถึงระดับ

สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั หรือปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพื่อนาํผลการศึกษามาเป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหารนาํไปพิจารณาใช้

เป็นแนวทางในการวางแผน และเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ให้แก่ฝ่ายบริหารงานบุคคล ในการพฒันาการ

ทาํงานของพนักงานให้ก้าวหน้าต่อไป โดยผูว้ิจยัเช่ือว่า ถ้าหากมีการจดัการองค์กรให้มีความ

เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์แลว้ จะทาํให้บุคลากรมีสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้น

ต่าง ๆ ท่ีเป็นเลิศทาํให้บุคลากรเกิดความรักองคก์รพร้อมทั้งปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ

เกิดประสิทธิผลอนัเป็นปัจจยัท่ีสําคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์รให้ประสบความสําเร็จตรง

ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

 1.  เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั 

 2.  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั คอนโทรลอจิค 

จาํกดั 

 3.  เพื่อศึกษาปัจจยัด้านสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของพนกังานบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั 

 

3. สมมติฐานการวจิัย 

 

 ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทั 

คอนโทรลอจิค จาํกดั 

 

4.  กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

 กรอบแนวคิดในการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังานบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั โดยตวัแปรอิสระผูว้ิจยัไดน้าํตวัแปรจากแนวคิด

สมรรถณะปฏิบัติงานของ McClelland (1960) มาทาํการศึกษาและตวัแปรตามนํามาจากแนวคิด

ประสิทธิภาพการทาํงานของ Peterson and Plowman (1953) มาใช้อ้างอิงในการวิจยั สามารถสรุป

แนวคิด เพื่อเป็นแนวทางในการวจิยั ซ่ึงแสดงออกเป็นกรอบแนวคิด ดงัภาพ 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดงานวจิยั 

 

5. ขอบเขตทีจ่ะศึกษา  

 

5.1 ขอบเขตด้านประชากร 

 การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังานบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั จาํนวน 315 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience sampling) 

 กาํหนดกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี โดยอา้งอิงจากสูตรของ Krejcie and Morgan 

(1970) ได้ขนาดตวัอย่างเท่ากับ 173 ตวัอย่าง เพื่อลดความคลาดเคล่ือนและเพื่อความเหมาะสม 

ในการเก็บขอ้มูล ผูว้จิยัจึงใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 200 ตวัอยา่ง  

5.2 ขอบเขตด้านเวลา  

 ระยะเวลาท่ีใช้ในการวิจยั ใช้เวลา 7 เดือน คือตั้งแต่เดือน กนัยายน พ.ศ. 2560 ถึง

เดือนมีนาคม พ.ศ. 2561 

5.3 ขอบเขตด้านพืน้ที ่

 พื้นท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกัด ซ่ึงมี 3 สาขา ได้แก่ 

สํานักงานใหญ่ (กรุงเทพฯ), สาขาระยอง และสาขาขอนแก่น รวมถึงพื้นท่ีโครงการปฏิบัติหน้างาน  

(On site) 

 

 

 

ประสิทธิภาพการทาํงาน 

- คุณภาพของงาน  

- ปริมาณงาน  

- เวลา  

- ค่าใชจ่้าย  

 

ตัวแปรอสิระ 
 

ตัวแปรตาม 
 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

- ดา้นความรู้ 

- ดา้นทกัษะ 

- ดา้นค่านิยม 

- ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ 

- ดา้นแรงจูงใจ 
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5.4 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

 ขอบเขตเน้ือหาในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผล 

ต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท คอนโทรลอจิค จาํกัด ประกอบด้วย ปัจจัย

สมรรถนะปฎิบตัรงานไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นค่านิยม ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ และดา้น

แรงจูงใจ และปัจจยัประสิทธิภาพการทาํงาน ประกอบดว้ย ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน 

ดา้นเวลา และดา้นค่าใชจ่้าย 

 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

  

 6.1 เป็นแนวทางในการวางแผนและเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ให้แก่ฝ่ายบริหารงานบุคคล 

และใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผนปรับปรุงผลตอบแทนเพิ่มสวสัดิการในการดาํรงชีพเพื่อสร้างขวญั

กาํลงัใจใหพ้นกังานเกิดความรักองคก์รมากข้ึน และเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

 6.2 เป็นแนวทางในการเลือกปัจจยัท่ีเหมาะสมต่อการเสริมสร้างสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

สูงสุด 

 

7.  คาํนิยามศัพท์ 

 

 สมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Competency) หมายถึง องค์ประกอบของความรู้ 

(knowledge) ทกัษะ(skill) และทศันคติ (attitudes) ของบุคคลท่ีจาํเป็นในการทาํงานให้เกิดคุณภาพ 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดของการปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ร 

 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ี เป็น

สาระสาํคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้  

 ทักษะ (Skill) หมายถึง ส่ิ งท่ีต้องการให้ทําได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะ 

ทางคอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ 

และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัตนเอง (Self–concept) หมายถึง เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น

เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น  เช่น  ความมัน่ใจในตนเอง  เป็นตน้ 

 บุคลกิลกัษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) หมายถึง ส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คน

ท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้ หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ  เป็นตน้ 
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 แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) หมายถึง แรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํ 

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้ 

 ประสิทธิภาพการทํางาน (Job Performance) หมายถึง การปฏิบติังานให้ไดป้ริมาณ

งาน คุณภาพงาน และ อตัราผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ โดยท่ีประสิทธิภาพของพนักงานทุกระดบั

ภายในองคก์รภายใต ้ขอบเขตวิธีการซ่ึงองคก์รระบุไวเ้พื่อให้บรรลุวตัถุประสงคเ์ป้าหมาย หรือการ

ประสบผลสาํเร็จเพื่อความอยูร่อดขององคก์ร 

 คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง การควบคุมผลผลิตหรือผลงานว่ามีคุณภาพ

เพียงใด เป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ ไดแ้ก่ รูปแบบ ขนาด สีสัน ความแข็งแรง ความ

สวยงามความเรียบร้อย ประโยชน์ใชส้อย ฯลฯ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัประเภทผลผลิต 

 ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง การควบคุมจาํนวนงานท่ีพนกังานจะตอ้งทาํให้ได ้

ตามมาตรฐานเวลาท่ีกาํหนดไว ้เช่น พนักงานตรวจสอบคุณภาพของผลิตภณัฑ์จะตอ้งตรวจสอบ

คุณภาพใหไ้ด ้10 ช้ินต่อ 1 ชัว่โมง หรือช่างก่ออิฐจะตอ้งก่ออิฐใหไ้ด ้12 ตารางเมตรต่อ 1 วนั เป็นตน้ 

 เวลา (Time) หมายถึง การควบคุมเวลาท่ีใชไ้ปในการปฏิบติังาน โดยตอ้งใชเ้วลาน้อย

ท่ีสุด หรือเป็นไปตามมาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้เช่น เวลาในการก่อสร้างบา้นหน่ึงหลงักาํหนดไวใ้ห้

แลว้เสร็จในเวลา 8 เดือน ตอ้งควบคุมการก่อสร้างไม่ใหเ้กิน 8 เดือน เป็นตน้ 

 ค่าใช้จ่าย (Cost) หมายถึง การควบคุมค่าใช้จ่ายในการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์

สูงสุด ตลอดจนเป็นไปตามระเบียบแบบแผนขององค์กรท่ีกําหนดไว ้การควบคุมค่าใช้จ่าย 

เป็นหวัใจอยา่งหน่ึงของธุรกิจ เพราะถา้ค่าใชจ่้ายนอ้ยลงเท่าใดยอ่มหมายถึงตน้ทุนในการผลิตสินคา้ 

และบริการตํ่าลง สามารถสู้กบัคู่แข่งขนัได ้ทาํใหจ้าํหน่ายไดม้ากแลว้ผลกาํไรจะตามมา 

 บริษัทคอนโทรลอจิค จํากัด ( Contrologic Company Limited) หมายถึงบริษทัท่ีให้บริการ

แบบครบวงจร ตั้งแต่การออกแบบ ติดตั้ง Commissioning Start-up การบริหารโครงการ เป็นลกัษณะ Total 

solution ซ่ึงคลอบคลุมในด้าน Process Control Instrument Liquid&Gas Analyzer Package รวมถึง 

Sampling System และ Analyzer House อุปกรณ์ Explosion Proof & Protection ทั้ งท่ีเป็นอุปกรณ์

ไฟฟ้า และ Instrument บริษทัมีทีมงานขนาดใหญ่สําหรับงานรับเหมาติดตั้ง E&I Construction เป็นตน้ 

ตั้ งอยู่ท่ี เลขท่ี 101 ถนนมอเตอร์เวย์ แขวงคลองสองต้นนุ่น เขตลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร 

สาํนกังานใหญ่อยูท่ี่กรุงเทพมหานคร และมีสาํนกังานสาขาอยูท่ี่จงัหวดัระยองและขอนแก่น  

 
 



 
 

บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานพนกังานของบริษทัคอนโทรลอจิค จาํกดั ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากหนงัสือ 

เอกสาร บทความ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพือ่นาํมาใชเ้ป็นแนวทางในการวจิยัโดยมีหวัขอ้ ดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ  

 2. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

3. ประวติัขอ้มูลของบริษทั 

4. วจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 

  

 สมรรถนะ (competency) เป็นปัจจัยในการทํางานท่ีเพิ่มขีดความสามารถในการ

แข่งขนัให้แก่องคก์าร  โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะ

สมรรถนะเป็นปัจจยัช่วยใหพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากรเพื่อใหส่้งผลไปสู่การพฒันาองคก์าร 

 องคก์ารต่าง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใช้เป็นปัจจยัในการบริหารองคก์ารในดา้น

ต่าง ๆ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาหลกัสูตร การพฒันางานบริการ หรือการพฒันา

ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร เป็นตน้ ดงันั้นเพื่อให้มองเห็นกรอบความคิด และแนวความคิดเบ้ืองตน้

เก่ียวกบัสมรรถนะจึงจะกล่าวถึงความเป็นมา และความหมาย องคป์ระกอบประเภทของสมรรถนะ 

การกาํหนดสมรรถนะ การวดัสมรรถนะ และการประยกุตใ์ชส้มรรถนะ 

 1.1 ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 

 แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะเร่ิมจากการนาํเสนอบทความทางวิชาการของ David C. 

McClelland (1960) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาววาร์ด กล่าวถึง ความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลกัษณะท่ีดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองคก์ารกบัระดบัทกัษะความรู้ ความสามารถ 

โดยกล่าวว่า การวดั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยงัไม่เหมาะสมในการทาํนายความสามารถ 

หรือสมรรถนะของบุคคลได ้เพราะไม่ไดส้ะทอ้นความสามารถท่ีแทจ้ริงออกมาได ้
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 ในปี ค.ศ.1970  US State Department ได้ติดต่อบริษทั McBer ซ่ึงแมคเคิลแลนด์

เป็นผูบ้ริหารอยู ่ เพื่อให้หาเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถทาํนายผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีได้

อย่างแม่นยาํ แทนแบบทดสอบเก่า ซ่ึงไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากคนไดค้ะแนนดี 

แต่ปฏิบติังานไม่ประสบผลสําเร็จ  จึงตอ้งเปล่ียนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนดไ์ดเ้ขียนบทความ 

“Testing  for  competence  rather  than  for  intelligence”  ใ น ว า ร ส า ร   American  Psychologist   

เพื่อเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกว่า  Behavioral  Event  Interview (BEI) เป็น

เคร่ืองมือประเมินท่ีคน้หาผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี  ซ่ึงแมคเคิลแลนด ์ เรียกวา่  สมรรถนะ (Competency)  

 Richard  Boyatzis (1982) ไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ The  Competent  Manager:  A  Model  of  

Effective  Performance และไดนิ้ยามคาํวา่  competencies  เป็นความสามารถในงานหรือเป็นคุณลกัษณะ

ท่ีอยูภ่ายในบุคคลท่ีนาํไปสู่การปฏิบติังานให้เกิดประสิทธิภาพ 

 Gary Hamel and C.K.Prahalad (1994) ได้เขียนหนังสือช่ือ  Competing for The  

Future ซ่ึงไดน้าํเสนอแนวคิดท่ีสําคญั คือ Core  Competencies เป็นความสามารถหลกัของธุรกิจ ซ่ึง

ถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้ นจะต้องมีเน้ือหาสาระหลัก เช่น พื้นฐานความรู้ ทักษะ และ

ความสามารถในการทาํงานอะไรไดบ้า้ง  และอยูใ่นระดบัใด จึงทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพสูงสุดตรง

ตามความตอ้งการขององคก์าร 

 ในปัจจุบนัองคก์ารของเอกชนชั้นนาํไดน้าํแนวคิดสมรรถนะไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือ

ในการบริหารงานมากข้ึน  และยอมรับวา่เป็นเคร่ืองมือสมยัใหม่ท่ีองคก์ารตอ้งไดรั้บความพึงพอใจ

อยูใ่นระดบัตน้ ๆ มีการสํารวจพบวา่มี 708 บริษทัทัว่โลก นาํ Core  Competency  เป็น 1 ใน 25 เคร่ืองมือ

ท่ีได้รับความนิยมเป็นอันดับ  3 รองจาก Corporate Code of Ethics และ Strategic Planning (พสุ เดชะ

รินทร์, 2546: 13) แสดงว่า Core  competency  จะมีบทบาทสําคญัท่ีจะเขา้ไปช่วยให้งานบริหารประสบ

ความสาํเร็จ จึงมีผูส้นใจศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการนาํหลกัการของสมรรถนะมาปรับให้เพิ่มมากข้ึน 

 หน่วยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหน่วยงานไดใ้ห้ความสนใจนาํมาใช ้

เช่น บริษทัปนูซีเมนตไ์ทย ปตท. และสาํนกังานขา้ราชการพลเรือน เป็นตน้ 

 สําหรับความหมายของสมรรถนะมีการให้ความหมายไวห้ลายนัย ดงัจะยกตวัอย่าง

การใหค้วามหมายของนกัวชิาการบางท่าน  ดงัน้ี 

 Scott B. Parry (1997) นิยามคาํว่าสมรรถนะว่า คือ กลุ่มของความรู้ (knowledge) 

ทกัษะ (skills) และคุณลกัษณะ (attributes)  ท่ีเก่ียวขอ้งกนั ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของตาํแหน่ง

งานหน่ึง ๆ โดยกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าว สัมพนัธ์กบัผลงานของตาํแหน่งงานนั้น ๆ 

และสามารถวดัผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้ 

โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 
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 McClelland (1960) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจก

บุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้น  สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือตามเกณฑ์ท่ีกาํหนด

ในงานท่ีตนรับผดิชอบ 

 Hay Group (2548) ให้ความหมายว่าสมรรถนะ คือ ชุดของแบบแผนพฤติกรรม 

ความสามารถและคุณลกัษณะ ท่ีผูป้ฏิบติังานควรมีในการปฏิบติัหนา้ท่ีให้ประสบผลสาํเร็จ สําหรับ

นํามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลการบริหารงานและการพัฒนาองค์กร เพื่อให้สมาชิก 

ขององค์กรได้พัฒนาตนเอง เพื่อให้ปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ตามท่ีองคก์รตอ้งการ 

 Boyatzis (1982) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ กลุ่มของความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล 

ซ่ึงกาํหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการของงานภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้ม

ขององคก์ร และทาํใหบุ้คคลมุ่งมัน่ไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

 กรมการแพทยก์ระทรวงสาธารณสุข (2548) สรุปว่า สมรรถนะ หมายถึงความรู้ 

(Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) ท่ีจาํเป็นในการปฏิบัติงานใดงานหน่ึง 

ใหป้ระสบความสาํเร็จในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกวา่และไดผ้ลงานดีกวา่คนอ่ืน 

  อานนท ์ ศกัด์ิวรวิชญ ์(2547 : 61) ไดส้รุปคาํนิยามของสมรรถนะไวว้า่  สมรรถนะ 

คือ  คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่าง ๆ  อนัไดแ้ก่ 

ค่านิยม จริยธรรม  บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความ

เหมาะสมกบัองคก์าร  โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งสามารถจาํแนกไดว้า่ผูท่ี้จะประสบความสาํเร็จในการ

ทาํงานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะเด่น ๆ อะไร หรือลกัษณะสําคญั ๆ อะไรบา้ง หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ 

สาเหตุท่ีทาํงานแลว้ไม่ประสบความสาํเร็จ  เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร เป็นตน้ 

 จากท่ีกล่าวขา้งต้นสรุปได้ว่า สมรรถนะจึงเป็น ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีจาํเป็น 

ของบุคคลในการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ มีผลงานไดต้ามเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีกาํหนด หรือ

สูงกวา่ 

 1.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

 หลกัตามแนวคิดของ McClelland (1960) มี 5 ส่วน ดงัน้ี 

 1. ความรู้ (knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ี เป็น

สาระสาํคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์ เป็นตน้  

 2. ทักษะ (skill) คือ  ส่ิงท่ีต้องการให้ทําได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะ 

ทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะท่ีเกิดได้นั้ นมาจากพื้นฐาน 

ทางความรู้ และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 
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 3. ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณะของตนเอง (self – concept) 

คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน  หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น 

เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 

 4. บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 

คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้ หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

 5.  แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํ

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้ 

 ทั้ง 5 ส่วนดงักล่าวขา้งตน้แสดงความสัมพนัธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบ ดงัภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แสดงแบบจาํลองภูเขานํ้าแขง็ (The Iceberg Model) ตามความหมายของ 

 Competency ตามแนวคิดของ McClelland. 

 

ท่ีมา: ชูชยั สมิทธิไกร, 2550: 29 

 

 จากภาพสามารถอธิบายได้ว่า คุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขานํ้ าแข็ง 

ท่ีลอยอยู่ในนํ้ า โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือนํ้ า ซ่ึงสามารถสังเกตและวดัได้ง่าย 

ได้แก่ ความรู้สาขาต่าง ๆ ท่ีได้เรียนมา (Knowledge) และส่วนของทกัษะ ได้แก่ ความเช่ียวชาญ 

ความชาํนาญพิเศษด้านต่าง ๆ (Skill) สําหรับส่วนของภูเขานํ้ าแข็งท่ีจมอยู่ใตน้ํ้ า ซ่ึงเป็นส่วนท่ีมี

ปริมาณมากกวา่นั้น เป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตไดช้ดัเจนและวดัไดย้ากกวา่ และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ 
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ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self Image) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วน 

ท่ีอยู่เหนือนํ้ า เป็นส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซ่ึงการท่ีบุคคลมีความฉลาด

สามารถเรียนรู้องคค์วามรู้ต่าง ๆ และทกัษะไดน้ั้นยงัไม่เพียงพอท่ีจะทาํให้มีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น 

จึงจาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนั เบ้ืองลึกคุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และ

บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมอยา่งเหมาะสมดว้ย จึงจะทาํใหบุ้คคลกลายเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นได ้

 จากแนวคิดของ McClelland (1960) นั้นทางฝ่าย Scott B. Parry (1997) เห็นควรจะรวม

ส่วนประกอบท่ีเป็นความคิดเก่ียวกบัตนเอง คุณลกัษณะและแรงจูงใจเขา้เป็นกลุ่มเรียกว่าคุณลกัษณะ 

(attributes) 

 ดังนั้ นบางคร้ังเม่ือพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วนคือ ความรู้ 

ทกัษะ คุณลกัษณะ  ซ่ึงตามทศันะของ McClelland (1960) กล่าวว่า สมรรถนะเป็นส่วนประกอบ

ข้ึนมาจากความรู้ ทกัษะ และเจตคติ / แรงจูงใจ หรือ ความรู้ ทกัษะ และเจตคติ / แรงจูงใจ ก่อใหเ้กิด

สมรรถนะ  ดงัภาพท่ี  2 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบท่ีเกิดข้ึนมาจากความรู้ ทกัษะ  เจตคติ 

 

ท่ีมา: สุกญัญา รัศมีรธรรมโชติ, 2548 

 

 

 

 จากภาพ ความรู้ ทักษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหน่ึงท่ีทําให้เกิด

สมรรถนะ 

 ดงันั้นความรู้โดด ๆ จะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถา้เป็นความรู้ท่ีสามารถนาํมาใช้ให้เกิด

กิจกรรมจนประสบความสําเร็จถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ สมรรถนะในทีน้ี จึงหมายถึง

ทาํใหบุ้คคลต่างกนั 

สมรรถนะ 

A            B 

ความรู้  ทกัษะ  เจตคติ 

ขั้นพื้นฐาน 
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พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้น ตวัอยา่งเช่น ความรู้ในการขบัรถ ถือวา่เป็นความรู้ แต่ถา้นาํ

ความรู้มาทาํหนา้ท่ีเป็นผูส้อนขบัรถ และมีรายไดจ้ากส่วนน้ี ถือวา่เป็นสมรรถนะ 

 ในทาํนองเดียวกนั ความสามารถในการก่อสร้างบา้นถือวา่เป็นทกัษะ แต่ความสามารถใน

การสร้างบ้านและนําเสนอให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่ง ได้ถือว่าเป็นสมรรถนะ หรือในกรณี 

เจตคติ / แรงจูงใจก็เช่นเดียวกนัก็ไม่ใช่สมรรถนะ แต่ส่ิงจูงใจให้เกิดพลงัทาํงานสําเร็จตรงตามเวลา 

หรือเรียกวา่กาํหนด หรือดีกวา่มาตรฐานถือวา่เป็นสมรรถนะ   

 สมรรถนะตามนยัดงักล่าวขา้งตน้สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มคือ  

 1.  สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้ หรือ ทกัษะพื้นฐาน

ท่ีจาํเป็นของบุคคลท่ีตอ้งมีเพื่อให้สามารถท่ีจะทาํงานท่ีสูงกว่า หรือ ซับซ้อนกว่าได ้ เช่น  สมรรถนะ 

ในการพดู การเขียน  เป็นตน้   

 2.  สมรรถนะท่ีทําให้เกิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies) หมายถึง ปัจจัย 

ท่ีทาํให้บุคคลมีผลการทาํงานท่ีดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน สูงกว่าคนทั่วไปจึงทาํให้เกิดผลสําเร็จ 

ท่ีแตกต่างกนั 

 1.3 ประเภทของสมรรถนะ 

 นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย ์(2555) กล่าวว่า สมรรถนะสามารถจาํแนกไดเ้ป็น 5 ประเภท

คือ  

 1.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง  สมรรถนะท่ีแต่ละ

คนมี เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้  เช่น การต่อสู้ป้องกนัตวั 

ของ จา พนม นักแสดงช่ือดงัในหนังเร่ือง “ตม้ยาํกุ ้ง”  ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม 

และนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ หรือตอ้งมีความพยายามสูงมาก 

 2.  สมรรถนะเฉพาะงาน  (Job  Competencies) หมายถึง  สมรรถนะของบุคคลกบั

การทาํงานในตาํแหน่ง  หรือบทบาทเฉพาะตวั  เช่น  อาชีพนกัสํารวจ  ก็ตอ้งมีความสามารถในการ

วเิคราะห์ตวัเลข  การคิดคาํนวณ  ความสามารถในการทาํบญัชี  เป็นตน้   

 3. สมรรถนะองค์การ (Organization  Competencies)  หมายถึง ความสามารถ

พิเศษเฉพาะองค์การนั้ นเท่านั้ น เช่น  บริษัท  เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จาํกัด เป็นบริษัทท่ีมี

ความสามารถในการผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า หรือบริษทัฟอร์ด (มอเตอร์) จาํกดั มีความสามารถในการ

ผลิตรถยนต์  เป็นตน้  หรือ บริษทั ที โอ เอ (ประเทศไทย) จาํกัด  มีความสามารถในการผลิตสี   

เป็นตน้ 

 4.  สมรรถนะหลกั (Core  Competencies) หมายถึง  ความสามารถสําคญัท่ีบุคคล

ตอ้งมี หรือตอ้งทาํเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ เช่น  พนกังานเลขานุการสํานกังานตอ้งมี
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สมรรถนะหลกั คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้  ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นตน้ หรือ ผูจ้ดัการบริษทั 

ตอ้งมีสมรรถนะหลกั คือ การส่ือสาร การวางแผน และการบริหารจดัการ และการทาํงานเป็นทีม  

เป็นตน้ 

 5.  สมรรถนะตามหนา้ท่ี (Functional  Competencies) หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลท่ีมีตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ตาํแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกนั 

เช่น ขา้ราชการตาํรวจเหมือนกนั  แต่มีความสามารถต่างกนั บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน 

สอบสวน บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม  เป็นตน้ 

 1.4 การกาํหนดสมรรถนะ 

 การกาํหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (competency  model) สามารถ

กาํหนดไดด้งัน้ี  (อานนท ์ ศกัด์ิวรวชิญ,์ 2547: 62; สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2004: 50 – 51; 58 – 59) 

 ในการกาํหนดสมรรถนะจะเร่ิมจากการนําวิสัยทศัน์ (vision) พนัธกิจ (mission) 

ค่านิยม (values) ขององคก์ารมาเป็นแนวทางในการกาํหนดสมรรถนะ ดงัภาพท่ี 2.3 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3 การกาํหนดสมรรถนะ 

ท่ีมา: ชูชยั สมิทธิไกร, 2550 

 
 
 
    

พนัธกิจ 

วิสยัทศัน์ 

ค่านิยม 

ยทุธศาสตร์องคก์าร 

สมรรถนะหลกั 
(Core  Competency) 

สมรรถนะหนา้ท่ี 
(Functional  Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 
(Personal Competency) 

สมรรถนะ 
ของงาน 

(Job Competency) 



14 

 

 ขั้นตอนการกาํหนดสมรรถนะ เพื่อนาํมาปรับใชจ้ริงในองคก์ร มีดงัน้ี 

 1.  ทาํความเข้าใจนโยบายหลักองค์กร วิสัยทัศน์ ค่านิยมหลักและวฒันธรรม

องค์กร นํามาประมวลผลแยกเป็นแต่ละหัวข้อย่อย เพื่อง่ายต่อการเช่ือมโยงนําไปใช้กําหนด

สมรรถนะแต่ละหน่วยงาน 

 2.  กําหนด Core Competency ขององค์กรหลัก  Managerial Competency และ 

Functional Competency แต่ละหน่วยงาน ทาํการวิเคราะห์หาสมรรถนะแต่ละระดบั จากนั้นผูจ้ดัทาํ

ตอ้งกาํหนดนํ้าหนกัของสมรรถนะ เพื่อสามารถนาํมาลาํดบัความสาํคญัแต่ละขอ้ และกาํหนดระดบั

ความคาดหวงัในแต่ละขอ้ท่ีกาํหนด 

 3.  ตรวจทานความถูกตอ้ง โดยคณะกรรมการและฝ่ายบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํ

แบบประเมินสมรรถนะประกาศใชจ้ริงในองคก์ร 

 4.  ประเมินผลสมรรถนะของพนักงานตามแต่ละตาํแหน่ง โดยในขั้นตอนน้ีตอ้ง 

มีการกาํหนดวิธีประเมินท่ีเป็นระบบ มีขอ้มูลหรือตวักาํหนดชัดเจน ผูป้ระเมินตอ้งมีความเขา้ใจ 

ในระบบการประเมินผล เพราะหลังจากการประเมินนั้น ผูป้ระเมินสามารถให้ข้อมูลยอ้นกลับ 

(Feed Back) แก่ผูถู้กประเมินไดอ้ย่างถูกตอ้ง เพื่อใช้พฒันาทกัษะ ความสามารถ มิใช่การประเมิน

เพื่อตดัสินความผดิของพนกังาน 

 5.  สรุปผลการประเมิน  เพื่อนาํผลการประเมินแต่ละหน่วยงาน ตาํแหน่งงาน และ

บุคคล นาํมาประมวลผลเพื่อพฒันาหรือเพิ่มทกัษะ ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ในขั้นตอนน้ีมี

ความสําคญัเป็นอย่างยิ่งต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพราะขอ้มูลท่ีได้รับการประเมินจะเป็น

กระบวนการส่งต่อความรับผิดชอบแก่ฝ่ายพฒันาบุคลากรเพื่อวางแผนแม่บท(Master Plan) กาํหนด

แผนพฒันาในรูปแบบต่าง ๆ การวางแผนการสืบทอดตาํแหน่งงาน(Succession Plan) การวางแผน

เส้นทางอาชีพ(Career Planning) เป็นต้น  รวมถึง ฝ่ายบริหารสามารถนําข้อมูลท่ีได้รับกาํหนด

ทิศทาง เพื่อวางกลยทุธ์ เป้าหมายองคก์ร ใหท้นัต่อสภาวการณ์ 

 สมรรถนะหลกัจะมาจากสมรรถนะของแต่ละคน ดงันั้นถา้จะให้ลึกลงในรายละเอียด 

สู่การปฏิบติัสามารถนาํหลกั Balance  Scorecard และหลกัของการกาํหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน 

(KPI) มาใชด้งัความสัมพนัธ์ในระบบบริหารในภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี 2.4  Performance  Management  System 

 

ท่ีมา:  สถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2545 

 

 ในการกาํหนดสมรรถนะ อาจกาํหนดไดใ้นอีกแนวทางอ่ืน ๆ อีก เช่น 

 1.  การใช้ผลงานวิจยัมากาํหนดเป็นสมรรถนะ  เช่น  การสํารวจวา่การท่ีบุคคลมา

ดาํรงตาํแหน่ง  หรือ  ทาํหน้าท่ีนั้น ๆ จาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะหลกัอะไรบา้ง  ผลจากการวิจยัก็จะทาํ

ใหไ้ดส้มรรถนะ ท่ีเรียกวา่ Generic Model หรือรูปแบบทัว่ไป 

 อีกประการหน่ึงอาจกาํหนดสมรรถนะจากงานท่ีเรียกว่า Job / Task Analysis  หมายถึง  

การกาํหนดสมรรถนะโดยการวเิคราะห์ตาํแหน่งต่าง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ ซ่ึงเหมาะสาํหรับการ

คดัเลือกคนเขา้มาสู่งาน  หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม่  ก็กาํหนดสมรรถนะของบุคคลท่ีจะทาํงาน

ใหไ้ดผ้ลผลิตตามตอ้งการ 

 วิธีการกาํหนดสมรรถนะในวิธีการหลกัน้ีจะรวดเร็ว  และสะดวก แต่จะไม่เห็น

ความเช่ือมโยงต่างกบัรูปแบบแรกท่ีมองเห็นความเช่ือมโยง  แต่จะเสียเวลามาก  และอาจหลงทางได ้

 ตวัอยา่งสมรรถนะ 

 1.  สมรรถนะส่วนบุคคล ได้แก่ การติดต่อส่ือสาร ความมัน่ใจตนเอง ความคิด

สร้างสรรค ์และการสร้างนวตักรรม เป็นตน้ 

Vision 

Behavior Objective 

Competency KPI 

Culture Goal 

BSC Competency 

Result 

Division 

Individual 
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 2. สมรรถนะของผู ้จ ัดการ ได้แก่  การติดต่อส่ือสาร การวางแผน และการ

บริหารงาน การทํางานเป็นทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ์  ความสามารถด้านต่างประเทศ 

ความสามารถในการจดัการตนเอง เป็นตน้ 

 1.5 การประเมินสมรรถนะ 

 การประเมินระบบสมรรถนะ มีวตัถุประสงคเ์พื่อนาํมาใช้วดัระดบัความสามารถ 

ท่ีมีอยู ่จริงของบุคลากร เปรียบเทียบกบัระดบัของสมรรถนะท่ีองค์การคาดหวงัในแต่ละตาํแหน่ง

งาน ทั้งน้ีการประเมินของแต่ละองค์กรนั้น อาจแตกต่างกันไปข้ึนอยู่กบัวตัถุประสงค์ในการนํา

ระบบ สมรรถนะมาใช้ และความพร้อมของบุคลากร ตลอดจนทรัพยากรและเวลาวิธีการประเมิน 

(ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 2554) ระบบสมรรถนะอาจแบ่งไดห้ลายรูปแบบ ดงัน้ี 

 1.  การประเมินโดยผูบ้ ังคบับญัชา (Boss Assessment) เป็นเทคนิคการประเมิน 

สมรรถนะท่ีใหผู้บ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินผูใ้ตบ้งัคบับญัชาฝ่ายเดียวเพราะเช่ือวา่ผูบ้งัคบับญัชา จะ

รู้จกัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามากท่ีสุด และตอ้งรับผิดชอบการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้จาํกดัคือ 

ผูบ้งัคบับญัชาอาจไม่เห็นพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา การประเมินจากผูบ้งัคบับญัชา 

ใกลชิ้ดแต่เพียงฝ่ายเดียวอาจไม่สามารถให้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน และอาจมีความ 

เอนเอียงหรืออคติกบัลูกนอ้งบางคนได ้

 2. การประเมินตนเองและผูบ้งัคบับญัชา (Self & Boss Assessment) เป็นเทคนิค

การ ประเมินสมรรถนะท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุด เพราะเปิดโอกาสให้ทั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ 

ผูบ้งัคบับญัชาร่วมกนัประเมิน มีการพูดคุย ปรึกษาหารือและตกลงร่วมกนั วธีิน้ีทาํไดง่้าย ประหยดั 

ค่าใช้จ่าย แต่ขอ้จาํกดั คือบางคร้ังผลการประเมินท่ีพนักงานประเมินกับผูบ้งัคบับญัชาอาจมีผล 

ประเมินไม่ตรงกัน ทาํให้ตกลงกันไม่ได้ ส่งผลให้เกิดความขดัแยง้วิธีแก้ไข คือพนักงาน และ 

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งบนัทึกพฤติกรรมระหวา่งช่วงเวลาการประเมินไวใ้หช้ดัเจนและนาํมาใชป้ระกอบ 

ในช่วงการสรุประดบัสมรรถนะร่วมกนั  

 3. การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ (Test : Knowledge & Skill) เป็นเทคนิคการ 

ประเมินสมรรถนะโดยใช้แบบทดสอบวดัความรู้หรือทกัษะตามสมรรถนะท่ีกาํหนด เช่นแบบ 

ปรนัยเลือกตอบ แบบอัตนัยโดยให้ผูเ้ข้าทดสอบเขียนอธิบายคาํตอบ แบบทดสอบประเภทน้ี 

ออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใต้เง่ือนไขของการทดสอบ ตวัอย่าง  

ของแบบทดสอบประเภทน้ี ไดแ้ก่ แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General Mental 

Ability) แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ เช่นSpatial Ability หรือความเขา้ใจ ดา้นเคร่ืองยนต์

กลไก และแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ หรือความสามารถทางดา้นร่างกาย เป็นตน้ 
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 4. การประเมินพฤติกรรมจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีสําคัญๆ (Critical 

Incident) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งเน้นให้ผูป้ระเมินพฤติกรรมบนัทึกพฤติกรรม

หลกัๆ จาก เหตุการณ์หรือสถานการณ์ท่ีผูถู้กประเมินแสดงพฤติกรรมและนาํมาเปรียบเทียบกบั

ระดบัสมรรถนะ ท่ีคาดหวงั วา่สูงหรือตํ่ากวา่ 

 5. การเขียนเรียงความ (Written Essay) เป็นวธีิการประเมินท่ีง่ายท่ีสุด โดยให้ผูถู้ก

ประเมิน เขียนบรรยายผลการปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีผา่นมาวา่ ตนใชค้วามรู้ ทกัษะและพฤติกรรม

อะไรบา้ง หลงัจากนั้นผูป้ระเมินจะวิเคราะห์พฤติกรรมจากเรียงความว่าผูถู้กประเมินมีสมรรถนะ 

แต่ละตวัอยู ่ระดบัใด 

 6. ประเมินโดยการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเทคนิคท่ีผูบ้ ังคับบัญชา หรือผู ้

ประเมินทาํการ สัมภาษณ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามสมรรถนะท่ีกาํหนด และประเมินวา่เขามีสมรรถนะ

อยู่ระดับใด การใช้ เทคนิคน้ีมีข้อจาํกัด คือต้องใช้เวลามากในกรณีท่ีมีผู ้ใต้บังคับบัญชามาก 

ตอ้งเสียเวลามาก วิธีการน้ี เหมาะสาํหรับใช้ในการสัมภาษณ์เพื่อเล่ือนตาํแหน่งงาน หรือสัมภาษณ์

คนเขา้ทาํงาน เป็นตน้ 

 7. การประเมินโดยใช้แบบสอบถาม (Rating Scale) เป็นเทคนิคการประเมิน

สมรรถนะท่ี สร้างแบบประเมินโดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า ซ่ึงแบบประเมินพฤติกรรมน้ีสร้าง 

ไดห้ลายแบบ แบบ ท่ีนิยมกนัแพร่หลายไดแ้ก่แบบประเมินท่ีใช้ความถ่ีหรือปริมาณกาํหนดระดบั 

(Likert Scale) 

 8. การประเมินจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating: 

BARS) เป็นเทคนิคการประเมินสมรรถนะท่ีมุ่งประเมินพฤติกรรมหลักท่ีคาดหวงั (Key Result 

Areas) ในสมรรถนะตวันั้น ๆ โดยแบ่งช่วงการใหค้ะแนนของแต่ละพฤติกรรมท่ีแสดงออกระหวา่ง 

1-9 ช่วงตามแนวด่ิงลงมา สาํหรับผูป้ระเมินอาจเป็นไดท้ั้งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

หรือร่วมกนัทั้ง 3 ฝ่ายเพื่อประเมินสมรรถนะของบุคลากร 

 9. ประเมินแบบสามร้อยหกสิบองศา (360 Evaluation) การประเมินสมรรถนะ

แบบ 360 น้ี เป็นการประเมินโดยใชเ้คร่ืองมือท่ีเป็นแบบสอบถาม (Rating Scale) หรือแบบประเมิน 

จากพฤติกรรม การปฏิบัติงาน (Behaviorally Anchored Rating : BARS) โดยให้ผูท่ี้เก่ียวข้องกับ 

ผูถู้กประเมินเป็นผู ้ประเมินสมรรถนะ เช่น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง ลูกคา้ เป็นตน้ 

และเม่ือทุกคนประเมิน เสร็จแล้วก็หาข้อสรุปว่าผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยู่ในระดับใด ข้อดี 

ของการประเมินแบบน้ีก็คือการ ประเมินโดยบุคคลหลายคนหลายระดบัทาํให้มีหลายมุมมอง  

ลดอคติจากการประเมินโดยบุคคลคน เดียว ข้อจาํกัดคือมีภาระเอกสารจาํนวนมาก บางคร้ัง 
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ผูป้ระเมินมีความเกรงใจทาํให้ประเมินสูงกว่า ความเป็นจริง หรือเกิดพฤติกรรมฮั้วซ่ึงกนั และกนั

เป็นตน้ 

 10. การประเมินแบบศูนยท์ดสอบ (Assessment Center) เป็นเทคนิคการประเมิน 

ท่ีใช้ เทคนิคหลายๆ วิธีร่วมกันและใช้บุคคลหลายคนร่วมกันประเมิน เช่น แบบสอบถาม  

การสังเกต พฤติกรรม การสัมภาษณ์ การทดสอบ การใช้แบบวดัทางจิตวิทยา กรณีศึกษา เป็นตน้ 

ขอ้ดีของ การประเมินแบบน้ีคือผลการประเมินมีความเท่ียง และความเช่ือถือไดสู้งเพราะใชเ้ทคนิค

หลายวธีิ ร่วมกนั ใชค้นหลายคนช่วยกนัประเมิน ส่วนขอ้จาํกดัก็คือตอ้งเสียค่าใชจ่้ายสูง ใชเ้วลามาก 

เป็นตน้ 

 1.6 ระดับของสมรรถนะ 

  ระดบัของสมรรถนะ หมายถึง ระดบัความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะซ่ึงแตกต่างกนั 

(ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 2554)  แบ่งออกเป็น  2  ประเภท คือ  

  1. แบบกาํหนดเป็นสเกล  

   สมรรถนะแต่ละตวัจะกาํหนดระดบัความรู้  ทกัษะและคุณลกัษณะแตกต่างกนั

ตามปัจจัยจะกําหนดเป็นตัวช้ีบ่งพฤติกรรม (behavioral indicator) ท่ีสะท้อนถึงความสามารถ 

ในแต่ละระดบั (proficiency scale) โดยกาํหนดเกณฑก์ารจดัระดบัความสามารถไว ้5 ระดบั คือ 

(1) ระดบัเร่ิมตน้ (beginner) 

(2) ระดบัมีความรู้บา้ง (novice) 

(3) ระดบัมีความรู้สูง (intermediate) 

(4) ระดบัมีความรู้สูง (advance) 

(5) ระดบัความเช่ียวชาญ (expect) 

 

  ในแต่ละเกณฑค์วามสามารถมีตวัช้ีวดัพฤติกรรมดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2.1  ขีดความสามารถของสมรรถนะในการทาํงาน 

 

เกณฑ์ความสามารถ ตวัช้ีวดัพฤตกิรรม 

 ระดบัเร่ิมตน้ 

 ระดบัมีความรู้บา้ง 

 ระดบัมีความรู้ปานกลาง 

 ระดบัมีความรู้สูง 

 

 

 ระดบัผูเ้ช่ียวชาญ 

- มีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎี 

- สามารถประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีมาใชใ้นงาน 

- สามารถนาํความรู้  ทกัษะ  มาใชใ้หเ้ป็นรูปธรรม 

- สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเคร่ืองมือในการ 

  ปฏิบติัและผูอ่ื้นสามารถนาํเคร่ืองมือไปปฏิบติัได ้

  จริง 

- สามารถกาํหนดทิศทางยุทธศาสตร์ในการบริหารจดัการ

ในเร่ืองความรู้  ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งใหแ้ก่หน่วยงานได ้

 

  ในการแปลความหมายของเกณฑ์ขา้งตน้เม่ือเทียบกบัมาตรฐานท่ีกาํหนดไวจ้ะมี

ดงัน้ี 

1. ระดบัเร่ิมตน้  =  ยงัไม่สามารถทาํไดต้ามมาตรฐาน (not meet standard) 

2. ระดับมีความรู้บ้าง = ทําได้ตามมาตรฐานท่ีกําหนดไวบ้างส่วน (partially meet 

standard) 

3. ระดบัท่ีสามารถทาํไดต้ามมาตรฐานท่ีกาํหนด (meet standard) 

4. ระดบัท่ีสามารถทาํไดสู้งกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนด (exceeds standard) 

5. ระดับท่ีสามารถทาํได้สูงกว่ามาตรฐานท่ีกาํหนดมาก (substantially exceeds 

standard) ตวัอยา่งเกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหา 

 

ตารางท่ี 2.2 ตวัอยา่งเกณฑส์มรรถนะในการแกปั้ญหา 

 

เกณฑ์ความสามารถ ดชันีช้ีวดัพฤตกิรรมการแก้ปัญหา 

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 1 

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 2  

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 3  

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 4 

สมรรถนะในการแกปั้ญหาระดบัท่ี 5 

 สามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกบัผูอ่ื้นได ้

 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดบ้า้ง 

 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองไดเป็นส่วนใหญ่ 

 สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเองจนประสบผลสาํเร็จ 

 สามารถแกไ้ขปัญหาและสามารถวางแผนป้องกนัปัญหา

 ท่ีจะไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 
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 1. แบบไม่กาํหนดเป็นสเกล 

 เป็นสมรรถนะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึก  หรือเจตคติท่ีไม่ตอ้งใช้สเกล  เช่น  

ความซ่ือสัตย ์ความตรงต่อเวลา เป็นตน้ 

 1.7 ประโยชน์ของการนําระบบสมรรถนะไปใช้ภายในองค์กร 

 การนาํระบบสมรรถนะไปใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคก์รมีประโยชน์ต่อ

บุคลากร ผูบ้ริหาร หน่วยงาน ผูบ้ริหารระดบัสูง และฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล ดงัน้ี (ขจรศกัด์ิ ศิริมยั, 

2554) 

 1.7.1 บุคลากร (Operators) 

 1)  ช่วยใหบุ้คลากรทราบถึงระดบัสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทกัษะ และ

คุณลักษณะ) ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเร่ืองใดบ้าง และจะต้องพัฒนาสมรรถนะ 

ในเร่ืองใดบา้ง 

 2)  ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรม 

ท่ีองค์กรคาดหวงัให้ตนแสดงพฤติกรรมในตาํแหน่งนั้นอย่างไรบา้ง และสามารถใช้เป็นเกณฑ ์

ในการวดัผลความรู้ ทักษะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และเป็นระบบ

มาตรฐานเดียวกนัทั้งองคก์ร 

 3)  ช่วยให้พนักงานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสาย

วิชาชีพ (Career Development) ของตนเอง และแนวทางการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้บรรลุ

เป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน 

 1.7.2 ผู้บริหารระดับหน่วยงาน (Director, Dean) 

 1)  ช่วยใหผู้บ้ริหารระดบัหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทกัษะ และ

คุณลกัษณะ) ท่ีบุคลากรในหน่วยงานของตนเองจาํเป็นตอ้งมีเพื่อให้การปฏิบติังานในตาํแหน่งนั้น

ประสบความสาํเร็จ และบรรลุเป้าหมาย 

 2)  เป็นข้อมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน 

ของตนเป็นรายบุคคล 

 3) ใช้ เป็ น เค ร่ืองมื อใน ก ารพิ จารณ าส รรห าแล ะคัด เลื อก บุ ค ล าก ร 

ของหน่วยงานใหต้รงกบัคุณสมบติัของตาํแหน่งงานนั้น ๆ 

 1.7.3 ผู้บริหารระดับสูง (Top Executive) 

 1) สามารถเช่ือมโยงหรือแปลงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรมองค์กร หรือ

ยทุธศาสตร์ขององคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน 
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 2) ใช้สมรรถนะเป็นตวัผลกัดนั (Driver) ให้วิสัยทศัน์ พนัธกิจ วฒันธรรม

องคก์รหรือยทุธศาสตร์ขององคก์รบรรลุเป้าหมายในการดาํเนินงาน 

 3) ช่วยให้องค์กรสามารถประเมิน จุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพ 

ของบุคลากรในองค์กร และ สามารถนาํไปใช้ในการกาํหนดแผนยุทธศาสตร์การพฒันากาํลงัคน  

ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 4) สามารถนาํไปใชว้ดัผลการดาํเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งเป็นระบบ และ

ชดัเจน 

 1.7.4 ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management Division) 

 1) เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลัก และสมรรถนะ 

ตามกลุ่มงาน/สายวชิาชีพของบุคลากรทุกตาํแหน่งงาน 

 2) สามารถวิเคราะห์ความจําเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร 

ในองคก์รไดต้รงตามความตอ้งการของบุคลากรและหน่วยงาน 

 3) นาํไปใช้เป็นพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร อาทิเช่น 

การสรรหาและ คดัเลือก การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังานการวางแผนสืบทอด

ตาํแหน่ง การพฒันาความกา้วหน้า ในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่ายผลตอบแทน 

เป็นตน้ 

 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน  

 

 ในส่วนน้ี ผูว้ิจยัจะอธิบายเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึง

ประกอบดว้ย 4 ปัจจยัดว้ยกนั (Peterson and Plowman,1953)  คือ 

 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า

และมีความพึงพอใจ ผลการทาํงานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพ

ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์รและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 

 2. ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

โดยผลงานท่ีปฏิบติัไดมี้ปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกาํหนดในแผนงานหรือเป้าหมายท่ีบริษทัวางไว้

และควรมีการวางแผนบริหารเวลาเพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 3. เวลา (Time) คือเวลาท่ีใช้ในการดําเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณ ะท่ี ถูกต้อง 

ตามหลกัการเหมาะสมกบังานและทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 
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 4. ค่าใชจ่้าย (Costs) ในการดาํเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวิธีการ คือ 

จะตอ้งลงทุนน้อยและไดผ้ลกาํไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต 

ได้แก่ การใช้ทรัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยู่อย่างประหยดัคุม้ค่า และเกิดการ

สูญเสียนอ้ยท่ีสุด การทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมายดงัน้ี 

           John D.Millet (1954) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีทาํให้เกิด

ความพึงพอใจ และได้รับผลกาํไรจากการปฏิบติังาน ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจ 

ในการบริการให้กบัประชาชน โดยพิจารณาจาก เช่น การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียมกนั การให้บริการ

อย่างรวดเร็วทนัเวลา การให้บริการอย่างเพียงพอ การให้บริการอย่างต่อเน่ือง และการให้บริการ

อยา่งกา้วหนา้ เป็นตน้ 

           สมใจ ลักษณะ (2544) ได้กล่าวว่า การมีประสิทธิภาพในการทาํงานของตวับุคคล 

หมายถึงการทาํงานให้เสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลงังานนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่การทาํงานไดเ้ร็ว และได้

งานท่ีดี บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางาน เป็นบุคลากรท่ีตั้ งใจในการปฏิบัติงานเต็ม

ความสามารถ ใช้กลวิธี หรือเทคนิคการทาํงานท่ีจะสร้างผลงานได้มาก เป็นผลงานท่ีมีคุณภาพ 

เป็นท่ีน่าพอใจ โดยส้ินเปลืองตน้ทุน ค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ยท่ีสุด 

          สิริวดี ชูเชิด (2556) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพการทาํงาน หมายถึง ความสามารถ และ

ทกัษะในการกระทาํของบุคคลของตนเอง หรือของผูอ่ื้นให้ดีข้ึน เจริญข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ของตนเองและขององค์กร อนัจะทาํให้ตนเอง ผูอ่ื้นและองค์กร เกิดความพึงพอใจและสงบสุข 

ในท่ีสุด 

 จิตติมา อัครธิติพงศ์ (2556) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการทํางานในองค์กร 

เป็นหัวใจสําคญัในการนําองค์กรไปสู่การบรรลุผลความสําเร็จของการดาํเนินงาน องค์กรจะมี

ผลผลิตเป็นท่ีน่าพอใจทั้งในดา้นการผลิต การบริการ มีความเจริญกา้วหนา้ และสร้างความพึงพอใจ

แก่ลูกคา้และบุคลากรองคก์ร ซ่ึงองคป์ระกอบการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานท่ีสาํคญั มีดงัน้ี 

    1.  ส่ิงแวดล้อมนอกองค์กร ได้แก่ ตลาดความต้องการของลูกค้า สภาพเศรษฐกิจ 

ของสังคมและประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร กาํลงัการซ้ือของ

ลูกคา้ ความเปล่ียนแปลงของสังคม  

 2.  ส่ิงแวดลอ้มในองค์กร ไดแ้ก่ นโยบาย วิสัยทศัน์ และปรัชญาขององค์กรท่ีกาํหนด

ทิศทางการดาํเนินงาน วฒันธรรมองค์กร และการจดับรรยากาศการทาํงานท่ีส่งเสริมการทาํงาน 

ของบุคลากร 

 3.  ปัจจยัขององคก์ร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององคก์รในดา้นท่ีดิน อาคารสถานท่ี 

อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เงินทุน เทคโนโลย ีและศกัยภาพของบุคคล 



23 

 

           ด้านบุคลากรหรือบุคคล ถือเป็นหัวใจของการพฒันาประสิทธิภาพขององค์กร 

บุคคลต้องมีประสิทธิภาพในการทาํงานดังนั้ นองค์ประกอบด้านตวับุคคลท่ีจาํไปสู่การพฒันา

ประสิทธิภาพการทํางาน ได้แก่ ปรัชญาและอุดมการณ์  บุคลิกภาพ ความต้องการ ค่านิยม 

เป้าประสงคข์องชีวิตและหารทาํงาน การสํารวจตนเอง ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการ

ทาํงาน และการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นตน้ 

 4.  กระบวนการขององค์กร เป็นองค์ประกอบสําคญัลาํดบัสองต่อจากองค์ประกอบ 

ดา้นบุคคล กระบวนการท่ีสําคญัขององคก์ร คือ การดาํเนินงานทั้งหมดท่ีจะทาํให้เกิดการผลิต และ

การบริการท่ีน่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององค์การท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ 

ขององค์กร ได้แก่ การจดัโครงสร้างงานขององค์กร การวางแผน การจดัองค์กรในดา้นบุคลากร 

การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน การควบคุมคุณภาพการทาํงาน และการพฒันาองค์กร เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.5  องคป์ระกอบการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

ท่ีมา: สิริวดี ชูเชิด, 2556 

 

Certo, Samuel C. (2000) ได้กล่าวว่า ปัจจัยท่ี ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์กร 

ประกอบดว้ย 3 ปัจจยัคือ 

 1.  ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กร องค์กรจะมีประสิทธิภาพเพียงใดข้ึนอยู่กบัลกัษณะ

โครงสร้างท่ีเหมาะสม โดยจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัยอ่ยท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ 
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    1.1  ปัจจยัดา้นนโยบายท่ีครอบคลุมถึงการกาํหนดวิสัยทศัน์ การกาํหนดพนัธะกิจ 

ท่ีสอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ การกาํหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กรทั้งระยะสั้ นและระยะ

ยาว การกาํหนดมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังาน และการดาํเนินงาน เป็นตน้ 

 1.2  ปัจจยัดา้นการบริหารและการจดัการท่ีครอบคลุมถึงการจดัโครงสร้างเก่ียวกบั

งานใหม่ ความซับซ้อน ความเป็นทางการ การรวมศูนย์หรือกระจายอํานาจ การจัดสายงาน  

การบงัคบับญัชา การจดักลุ่มงาน การจดัความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มงาน การวางแผน การสั่งการ 

การควบคุมการทาํงาน การจดัสรรทรัพยากร การติดตามกาํกบัดูแล และการประเมินผลการทาํงาน 

2.  ปัจจยัด้านบุคคล เป็นปัจจยัท่ีสําคัญท่ีสุดเพราะบุคคลคือหมู่คณะท่ีรวมตวักัน 

เป็นองค์กร มีวตัถุประสงค์ร่วมกนั มีบทบาทในการทาํงาน หรือดาํเนินงานต่าง ๆ สัมพนัธ์กัน 

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ ดงันั้นบุคคลท่ีมีตาํแหน่งหน้าท่ีต่าง ๆ ตามโครงสร้างงานในองค์กร 

ครอบคลุมบุคคลระดบัสูง กลาง และล่าง รวมถึงบุคคลในระดบัการทาํงานทั้งหมด ซ่ึงประสิทธิภาพ

ขององคก์รจะข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะและคุณสมบติัท่ีพึงปรารถนาในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ จาํนวนบุคลากร

ในแต่ละกลุ่มงาน ความรู้ความสามารถพื้นฐาน ความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกับงานในหน้าท่ี  

ความเป็นผูน้าํ ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีทกัษะดา้นการบริหารจดัการ เจตคติ ค่านิยม

ท่ีพึงปรารถนา ความสามารถในการพัฒนาคน พฒันางาน และการปรับเปล่ียนให้สอดคล้อง 

กบันโยบาย และแผนการดาํเนินงานขององคก์ร 

3.  ปัจจยัดา้นเทคโนโลยี เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการออกแบบผลิตภณัฑ์ การออกแบบ

การบริหาร การใช้เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ท่ีทันสมัยในกระบวนการผลิต การควบคุมและการ

ตรวจสอบคุณภาพ การจดัทาํระบบข้อมูลการเช่ือมโยงการตลาด การบริการ เพื่อการจาํหน่าย

ผลิตภณัฑสู่์สังคม 

สมยศ นาวีการ (2544) ไดก้ล่าวว่า แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานในองคก์ร มี 7 ปัจจยัคือ 

1.  ปัจจยัดา้นกลยุทธ์ (Strategy) เป็นการกาํหนดภารกิจ การพฒันาจุดอ่อน จุดแข็ง การ

วเิคราะห์โอกาสและอุปสรรคภายใน และภายนอกองคก์ร 

2.  ปัจจยัด้านโครงสร้าง (Structure) เป็นการจดัโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสม ซ่ึงจะ

ช่วยใหก้ารทาํงานสะดวกข้ึน 

3.  ปัจจยัดา้นระบบ (System) เป็นระบบขององคก์รท่ีทาํใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

4.  ปัจจยัดา้นรูปแบบ (Styles) เป็นรูปแบบเก่ียวกบัการบริหารการจดัการของผูบ้ริหาร 

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

5.  ปัจจยัดา้นบุคลากร (Staff) เป็นผูป้ฏิบติังานในองคก์ร 
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6.  ปัจจยัด้านความสามารถ (Skill) คือความรู้ความสามารถ ทักษะของบุคลากรท่ี

เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

7.  ปัจจยัดา้นค่านิยม (Shared Value) เป็นค่านิยมร่วมเก่ียวกบับุคลากรในองคก์ร 

สมพิศ สุขแมน (มปป.) ได้กล่าวว่า การท่ีเราจะพิจารณาถึงคนท่ีมีประสิทธิภาพนั้น 

เราควรจะพิจารณาจากประเด็นต่อไปน้ี 

1.  ความฉบัไว เป็นการใชเ้วลาไดอ้ยา่งดีท่ีสุด รวดเร็ว ไม่ทาํงานล่าชา้ แบบเชา้ชามเยน็

ชาม นั่นคือคนท่ีมีประสิทธิภาพถา้นายมอบหมายงานให้ทาํภายในเวลา 10 นาที ก็ควรทาํให้เสร็จ

ตามกาํหนด ไม่ควรใช้เวลาถึงคร่ึงชั่วโมง หรืองานบริการ ผูรั้บบริการย่อมตอ้งการความรวดเร็ว 

ดงันั้นผูใ้หบ้ริการจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการใหบ้ริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop Service) 

2.  ความถูกต้องแม่นยาํ เป็นการผิดพลาดในงานน้อย ตลอดจนมีความแม่นยาํ 

ในกฎระเบียบ ขอ้มูล ตวัเลข หรือสถิติต่าง ๆ ตลอดจนไม่ควรประมาทเลินเล่อจนทาํให้เกิดความ

เสียหายแก่องคก์ร และตอ้งตรวจทานงานก่อนเสนอผูบ้ริหารเสมอ 

 3. ความรู้ คือองค์ความรู้ในงานดี รู้จักศึกษาหาความรู้ในเร่ืองงานท่ีกําลังทําอยู่

ตลอดเวลา แต่คนท่ีมีประสิทธิภาพจะเป็นผูท่ี้แสวงหาความรู้อยูต่ลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

เรียนรู้จากองค์กร เรียนรู้จากผูอ่ื้น เรียนรู้จากอินเทอร์เน็ต เป็นตน้ โดยเรียนให้ “รู้จริง และรู้แจง้” 

และนาํความรู้นั้นมาปรับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึน 

 4.  ประสบการณ์ เป็นการรอบรู้ หรือรู้รอบดา้น จากการการไดเ้ห็น ไดส้ัมผสั ไดล้งมือ

ปฏิบติับ่อย ๆ มิใช่มีความรู้ด้านวิชาการแต่เพียงอย่างเดียว เช่น เป็นช่างซ่อมเคร่ืองยนต์มานาน 

เป็นครูอาจารยท่ี์สอนนกัศึกษามานาน หรือเป็นเจา้หนา้ท่ีธุรการมานาน บุคคลเหล่าน้ีเราอาจเรียกวา่ 

“ผูมี้ชัว่โมงบินสูงในการทาํงาน” เพราะคนเหล่าน้ีถือวา่เป็นผูมี้ประสบการณ์สูง จะทาํงานผิดพลาด

น้อย สมควรท่ีองค์กรจะตอ้งธํารงรักษาบุคคลเหล่าน้ีให้อยู่ในองค์การนานท่ีสุดเพราะคนเหล่าน้ี 

จะทาํใหอ้งคก์ารพฒันาไดเ้ร็ว 

 5.  ความคิดสร้างสรรค์ เป็นการคิดริเร่ิม ส่ิงใหม่  ๆ มุมมองแปลกใหม่ เรียกว่า

นวตักรรม (Innovation) มาใชใ้นองคก์ร เช่น คิดระบบการให้บริการใหม่ ๆ ท่ีลดขั้นตอน คิดระบบ

การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ คิดวิธีการบริหารงานแบบเชิงรุก คิดปรับปรุงอาคาร

สถานท่ีแบบเอนกประสงค ์เป็นตน้ 

 ดังนั้ นคนท่ีมีประสิทธิภาพจึงเป็นคนท่ีชอบคิด หรือ เก่งคิด หรือมองไปข้างหน้า

ตลอดเวลาท่ี เราเรียกว่ามี วิสัยทัศน์ (Vision) ไม่ใช่พวกท่ีชอบทํางานตามคําสั่ง และจะต้อง 

ไม่ทาํงานประจาํวนัเหมือนกบัหุ่นยนต์การพิจารณาความมีประสิทธิภาพของบุคลากรในองค์กร 

ท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ เป็นเพียงส่วนหน่ึงเท่านั้น แต่ก็สามารถนาํมาใชเ้ป็นกรอบหรือทิศทางในการ
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ประเมินบุคคลในการปฏิบติังาน เพื่อพิจารณาความดี ความชอบ หรือเล่ือนชั้ น เล่ือนตาํแหน่ง 

ไดเ้ป็นอยา่งดี 

 ประสงค์ ตระกูลแสงเงิน (2550) ได้กล่าวว่า เทคนิคการประเมินผลการทํางาน 

ของพนกังานบุคคล แบ่งได ้7 ดา้น ดงัน้ี คือ 

 1.  ปริมาณงาน (Quantity of Work) คือการกําหนดความมากน้อยเก่ียวกับจาํนวน  

เป็นมาตรฐานในการมอบหมายงานให้การทาํงานแก่พนกังานเป็นรายบุคคล โดยมีตวัช้ีวดัปริมาณ

งานท่ีประสบผลสําเร็จตลอดระยะเวลาท่ีแน่นอนได ้อาจวดัผลสําเร็จเก่ียวกบังานตรงเวลา ความ 

มีประสิทธิผลต่าง ๆ การตรวจสอบผลงานเก่ียวกับพนักงาน จะช่วยให้ผูบ้ ังคบับัญชาทราบว่า 

เขาบรรลุวตัถุประสงคไ์ดดี้เพียงใด 

 2.  คุณภาพงาน (Quality of Work) เป็นคุณภาพเก่ียวกับผลงาน กล่าวคือ มีความถูกต้อง 

ความครบถว้น ประณีต ทนัเวลาและเป็นท่ีพึงพอใจจากผลงานท่ีสาํเร็จจากผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

 3.  ความรู้เก่ียวกบังาน (Job Knowledge) คือผูท้าํงานมีความรู้ ความเขา้ใจชัดเจนใน

คู่มือวิธีปฏิบติังาน รวมถึงการนาํทกัษะ และเทคนิคต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นมาประยุกต์ใช้กบังานเก่ียวกบั

ตนเองและงานท่ีเก่ียวขอ้งไดเ้ป็นอยา่งดี 

 4.  คุณภาพเก่ียวกบัลกัษณะส่วนตวั (Quality of Personal) คือพฤติกรรมเก่ียวกบับุคคล

ท่ีแสดงออกทางบุคลิกภาพการแต่งกาย กิริยาท่าทาง การใชว้าจาท่ีเหมาะสม การให้ความช่วยเหลือ

งานสังคม และความซ่ือสัตยสุ์จริตในการทาํงานทั้งต่อตนเอง ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อองคก์ร 

 5.  ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น (Cooperativeness) คือการท่ีผูท้าํงานมีความสามารถและเต็ม

ใจทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือระหวา่งกนั มีความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงาน มี

ความสามคัคีทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชาและลูกนอ้ง เพื่อการมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกนั 

 6.  มี ความน่ าไว้วางใจ (Dependability) คื อการท่ี ผู ้ท ํางานมี ความน่ าไว้วางใจจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและเก่ียวกบัองคก์ร โดยมีความซ่ือสัตยต่์อหนา้ท่ี ละเอียดถ่ีถว้น ความแม่นยาํ ไวใ้จได้

ในเร่ืองเวลา และเร่ืองอ่ืน ๆ 

 7.  มีความคิดริเร่ิม (Creativity) คือการท่ีผูท้าํงานมีความกระตือรือร้นในการใฝ่หา

ความรู้ทั้งในงานท่ีทาํอยู ่และงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง กลา้ท่ีจะเร่ิมตน้งานไดด้ว้ยตนเอง และไม่กลวัท่ีจะ

ดาํเนินการดว้ยตนเองคนเดียว แกไ้ขปัญหาดว้ยเหตุและผล 

 Zaleanick (1958: 40) ไดก้ล่าววา่ การปฏิบติังานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม่ ข้ึนอยูก่บั

ผูป้ฏิบติัว่าจะได้รับการตอบสนองความตอ้งการทั้งภายนอกและภายใน (External and internal) มากน้อย

เพียงใด ซ่ึงถ้าหากว่าผูป้ฏิบติังานได้รับการตอบสนองมากการปฏิบติังานก็ย่อมมีประสิทธิภาพ 

มากดว้ยเช่นกนัโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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 1) ความตอ้งการภายนอกไดแ้ก่ 

 (1)  รายไดห้รือค่าตอบแทน 

 (2)  ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

 (3)  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

 (4)  ตาํแหน่งหนา้ท่ี 

 2) ความตอ้งการภายใน ไดแ้ก่ 

 (1)  ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 

 (2)  ความต้องการแสดงความจงรักภักดีความเป็นเพื่อน และความรักใคร่การ

ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมของทีมบุคลากรทุกระดบัในองค์กรจะทาํให้งานท่ีปฏิบติัน้ีสามารถบรรลุ

เป้าหมายท่ีองค์กรตั้งไวไ้ดท้นั องคก์รจะตอ้งมีทีมงานท่ีมีการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพต่อองค์การ

นั้นๆ ดว้ย 

 Harrington Emerson, 1913 ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับหลกัการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ 

12  ประการ ดงัน้ี 

1.  ทาํความเขา้ใจและกาํหนดแนวความคิดในการทาํงานใหก้ระจ่าง 

2.  ใหห้ลกัสามญัสาํนึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 

3.  คาํปรึกษาแนะนาํตอ้งสมบรูณ์และถูกตอ้ง 

4.  รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงาน 

5.  ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 

6.  การทาํงานตอ้งเช่ือถือไดมี้ความฉบัพลนัมีสมรรถภาพ 

7.  งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการดาํเนินงานอยา่งทัว่ถึง 

8.  งานสาํเร็จทนัเวลา 

9.  ผลงานไดม้าตรฐาน 

10.  การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้

11.  กาํหนดมาตรฐานท่ีสามารถเป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนงานได ้

12.  ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนนัท(์2537: 25) กล่าววา่ ในภาพรวมนั้นปัจจยั

ท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอาจครอบคลุมถึงสภาพแวดล้อม วฒันธรรม 

องคก์ารโครงสร้างกระบวนการ/เทคโนโลยแีละพฤติกรรมของหน่วยราชการและขา้ราชการ  
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Kast and Rosenweiq, 1979 (อา้งถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์, 

2537: 26) ช้ีให้เห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อผลงานและประสิทธิภาพของการบริหารงานมีอยู่

ทั้งส้ิน 32 ประการดว้ยกนั คือ 

1.  การพฒันาเทคโนโลยแีละวตัถุดิบ 

2.  ผลงานของคนงาน 

3.  ความสามารถของคนงาน 

4.  ความรู้ซ่ึงรวมถึงการศึกษา ประสบการณ์การฝึกอบรม และความสนใจของคนงาน 

5.  ทกัษะซ่ึงรวมทั้งความถนดัและบุคลิกภาพ 

6.  การจูงใจ 

7.  สภาพการทาํงานซ่ึงรวมถึงการวางผงังาน แสงสว่าง อุณหภูมิทางระบายอากาศ 

ระยะเวลาหยดุพกัความปลอดภยัและแมก้ระทัง่เสียงดนตรี 

8.  ความตอ้งการส่วนบุคคล 

 9.  กิจกรรมในและนอกเวลางาน ทั้งน้ีรวมถึงการรับรู้ในสถานการณ์ระดบัความใฝ่ฝัน

ของบุคคล ประเภทของงานท่ีทาํ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีอาจจะมีความแตกต่างออกไปตามเพศดว้ย 

 10.  จงัหวะชีวิตทั้งน้ีรวมถึงสภาพเศรษฐกิจโดยทัว่ไปและสถานการณ์แวดลอ้มของแต่

ละบุคคล 

 11.  สภาพทางสังคม 

 12.  องคก์ารท่ีเป็นทางการ 

 13.  โครงสร้างองคก์าร 

 14.  บรรยากาศของภาวะผูน้าํ 

 15.  ประสิทธิภาพขององคก์าร 

 16.  นโยบายการบริหารงานบุคคลซ่ึงรวมถึงเน้ือหาของงาน การบรรจุแต่งตั้ งการ

คดัเลือกบุคลากรระดับเงินเดือน และค่าจา้งการบาํรุงขวญั การประเมินและวดัผลงาน และการ

ฝึกอบรม 

 17. การส่ือขอ้ความ 

 18. สภาพแวดลอ้มท่ีเฉพาะเจาะจงของงานและเวลา 

 19. องคก์รท่ีไม่เป็นทางการ 

 20. ขนาดขององคก์าร 

 21. ความเหนียวแน่นของกลุ่มและองคก์ร 

 22. วตัถุประสงคห์รือนโยบายขององคก์ร 
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 23.  ผูน้าํองคก์าร  

 24.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 25.  ทกัษะในการวางแผนและความรู้ทางดา้นเทคนิค 

 26.  ประเภทของภาวะผูน้าํ 

 27.  การบริหารงานแบบยถากรรม 

 28.  การควบคุมงานอยา่งใกลชิ้ดหรือแบบเผด็จการโดยการเนน้งาน 

 29.  การควบคุมงานแบบประชาธิปไตยโดยเนน้จิตใจของคนงานเป็นหลกั 

 30.  การมีส่วนร่วม 

 31.  ผลรวมตั้งแต่ขอ้(1) ถึงขอ้(30) 

 32.  สหภาพแรงงาน 

 Leibenstein, 1992 (อา้งถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิและไกรยุทธ ธีรตยาคีนนัท,์ 2537: 30) 

ได้รายงานว่า การปรับปรุงด้านแรงงานสัมพนัธ์หรือการปรับปรุงปัจจยัทางด้านจิตวิทยา มีส่วน 

ทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของคนงานเพิ่มข้ึนถึงร้อยละ30 และอตัราการลาออกจากงาน

ลดลงถึงร้อยละ 20 และถา้พิจารณาจากแง่มุมของทฤษฎีกลุ่มจะเห็นไดว้า่ลกัษณะของกลุ่มมีส่วน 

ทาํใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัประมาณร้อยละ 7-18 กล่าวคือ 

 1.  กลุ่มเล็กจะปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงกวา่กลุ่มใหญ่ 

 2. กลุ่มคนงานท่ีเป็นเพื่อนกนัจะสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่ม

คนงานท่ีมิไดเ้ป็นเพื่อนกนั 

 3. กลุ่มท่ีไดรั้บการกาํกบัดูแลอยูห่่างๆ จะสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพสูง

กวา่กลุ่มท่ีไดรั้บการดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

 4. กลุ่มท่ีได้รับขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบังานท่ีตนกาํลงัทาํอยู่จะมีประสิทธิภาพสูงกว่า

กลุ่มท่ีมิไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเช่นนั้น 

 5. กลุ่มท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานน้อยชั่วโมงจะมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่มท่ี

ปฏิบติังานมากชัว่โมง 

 กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม (2540) ระบุว่าประสิทธิภาพในการผลิตหรือ

ผลิตภาพแรงงาน หมายถึง การเปรียบเทียบระหวา่งจาํนวนสินคา้หรือบริการท่ีผลิตได ้(Output) กบั

จาํนวนของทรัพยากรหรือปัจจยัท่ีใช้ในการผลิตสินคา้หรือบริการนั้นออก (Input) ความสัมพนัธ์

ดงักล่าวน้ีจะสะทอ้นให้เห็นถึงการเพิ่มข้ึนหรือลดลงของประสิทธิภาพในการผลิต ปัจจยัท่ีมีผล 

ต่อการเพิ่มหรือลดลงของประสิทธิภาพการผลิต อาจแบ่งได ้ 3 หมวดคือ  
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 1)  ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยี เช่น กระบวนการผลิต กระบวนการทํางานของ

เคร่ืองจกัร หรือเคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ 

 2)  ปัจจยัด้านระบบการบริการ เช่น การใช้เทคนิคทางการบริหาร ส่งเสริม ระบบ

แรงงาน สมัพนัธ์การใชร้ะบบทวภิาคีเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต เป็นตน้  

 3)  ปัจจยัดา้นแรงงาน เป็นปัจจยัสําคญัท่ีสุดเพราะกิจการใด ๆ อาจใชเ้ทคโนโลยี หรือ

เคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัท่ีสุด มีการบริหารงานท่ีดีเพื่อผลิตสินคา้หรือบริการท่ีดีท่ีสุดในกิจการนั้น ๆ 

แต่หากไม่มีแรงงานเป็นผูใ้ชเ้ทคโนโลยแีละระบบท่ีวางไวเ้ป็นอยา่งดีนั้นก็ยอ่มไม่สามารถ ประสบ

ความสําเร็จไดด้งันั้นแรงงาน จึงเป็นปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีสําคญัท่ีสุด การปรับปรุงระบบการ

ทาํงานเพื่อพฒันาคุณภาพของแรงงานนั้น เป็นส่ิงจาํเป็นท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต  

แต่ในปัจจุบันย ังขาดข้อมูล ท่ี จะเป็น เค ร่ืองตัดสินใจในการดําเนินนโยบายท างด้านการ 

เพิ่มประสิทธิภาพของแรงงาน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนบริหารแรงงาน การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย ์ตลอดจนการวางแผนพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมทั้งในภาครัฐและเอกชน 

กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงานไดเ้ลง็เห็นความสาํคญัท่ีจะรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัการผลิต และ

ศึกษารายละเอียดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการผลิตของแรงงาน เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีเป็นเคร่ืองช้ีถึงการ

เปล่ียนแปลงภาวการณ์ผลิตของแรงงานและผูป้ระกอบการอีกทั้งเป็นตวักระตุน้ ให้ผูป้ระกอบการ

ปรับปรุงคุณภาพการผลิตของตน และของแรงงานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ช่วยให้ไดผ้ลิตภณัฑ ์

ท่ีมีคุณภาพ และได้มาตรฐานเม่ือเทียบกับต่างประเทศซ่ึงจะเป็นผลดีต่อเศรษฐกิจของประเทศ

โดยรวม  

 กนัตยา เพิ่มผล (2541) ได้กล่าวถึง การพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานว่า เป็นการ

ปรับปรุง แก้ไขเพิ่มเติม ความสามารถและทักษะในการทํางานของตนเองหรือผูอ่ื้นให้ดีข้ึน  

เจริญข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ อนัจะทาํให้ตนเองผูอ่ื้นและองค์การเกิดความสุข 

ในท่ีสุด ซ่ึงการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานมีความสําคญัอยา่งยิ่งต่อการพฒันาองคก์ารหรือการ

พฒันาสังคม นอกจากนั้นการพฒันาตนเองกบัการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานยิง่มีความสมัพนัธ์

กนัอย่างใกลชิ้ดอีกดว้ย กล่าวคือ ประการแรกก่อนท่ีคนจะเขา้สู่การทาํงานใน องค์การหน่ึง ๆ นั้น 

บุคคลนั้ นต้องมีความรู้ความสามารถมีคุณสมบติัตรงตามท่ีองค์การนั้ นต้องการ ซ่ึงบุคคลจะมี

คุณสมบติัตามท่ีองค์การกาํหนดนั้นก็จะตอ้งมีการพฒันาตนเองหรือไดรั้บการพฒันาจากสถาบนั

ต่าง ๆ จนมีความสามารถเพียงพอท่ีจะเขา้สู่งาน และทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประการท่ีสอง

เม่ือบุคคลเข้าสู่งานแล้ว ก็ เป็นหน้าท่ีขององค์การท่ีจะต้องพัฒนาบุคคลให้มีประสิทธิภาพ

(ความสามารถ)ในการทาํงานให้ดีท่ีสุดเพื่อประสิทธิผลขององค์การ จึงกล่าวได้ว่า การพฒันา

ตนเองเพื่อพฒันา ประสิทธิภาพการทาํงานจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลขององคก์ารในท่ีสุดนัน่เอง 
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 จากท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของประสิทธิภาพการ

ทาํงาน ประกอบไปดว้ย ดา้นคุณภาพของงานจะตอ้งมีคุณภาพสูงผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า

และมีความพึงพอใจ  ด้านปริมาณงานท่ีเกิดข้ึนต้องเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

ดา้นเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งเหมาะสมกบัหลกัการและทนัสมยั และ

ดา้นค่าใชจ่้ายจะตอ้งเหมาะสมกบังานและวธิิการตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลกาํไรมากท่ีสุด 

 

3. ประวตัิข้อมูลของบริษทั 

 

 บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ก่อตั้งเม่ือ พ.ศ. 2531 ปัจจุบนับริษทัมีทุนจดทะเบียน 40 

ล้านบาท มีสํานักงานใหญ่อยู่ท่ีกรุงเทพมหานคร และมีสํานักงานสาขาอยู่ท่ีจ ังหวดัระยอง 

และขอนแก่น เรามีพนกังานประจาํกวา่ 130คน พนกังานโครงการกวา่ 300 คน และ มากกวา่ 60 % 

ของพนักงานประจาํ เป็นวิศวกรท่ีมีประสบการณ์สูง บริษทัฯเป็นผูจ้ดัจาํหน่ายสินคา้ท่ีมีคุณภาพ

พร้อมบริการหลังการขายสําหรับ อุปกรณ์Analyzer, Measuring Instruments and Control นอกจากน้ี

บริษทัฯ ยงัรับออกแบบ ติดตั้งระบบควบคุมอตัโนมติั (Automatic Control System) และให้บริการ

ทางดา้นวศิวกรรมระบบท่ีรวมทั้งการ Commissioning and Start-Up  

 โครงสร้างขององคก์รประกอบดว้ยฝ่ายต่าง ๆ ดงัน้ี  

3.1 ฝ่ายขายด้านอุตสาหกรรม 

  บริษทัฯมีความเช่ียวชาญทางด้านระบบควบคุมในขบวนการผลิตของโรงงาน

นํ้ าตาลตั้งแต่ต้นจนจบขบวนการ โดยสามารถจดัหาอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมกบัการใช้งานปรับปรุง

แกไ้ขระบบควบคุมต่าง ๆ ให้กลายเป็นระบบควบคุมอตัโนมติั ตั้งแต่ระบบ Single Loop ไปจนถึง

ระบบควบคุมขนาดใหญ่ท่ีใช้คอมพิวเตอร์ควบคุม ตามความตอ้งการของลูกคา้และงบประมาณ 

โดยปัจจุบนัระบบการควบคุมมุ่งเน้นท่ีจะนําระบบคอมพิวเตอร์เข้ามามีส่วนร่วมในการทาํงาน  

เพื่อปรับปรุงการทาํงานแบบเก่าให้ทนัสมยัมากข้ึนเพื่อประโยชน์ทางด้านขอ้มูลและการจดัเก็บ

ขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อนาํมาวิเคราะห์ โดยจดัตั้งระบบการควบคุมเป็น Central Control Room เพื่อท่ีจะ

พฒันาการทาํงานเข้าสู่ระบบAuto Plant โดยอุตสาหกรรมหลักท่ีทางฝ่ายขายด้านอุตสาหกรรม

รับผิดชอบ คือ  อุตสาหกรรมนํ้ าตาล , อุตสาหกรรมแป้ง , อุตสาหกรรมเอทธานอล และโรงไฟฟ้า

ชีวมวล 

3.2 ฝ่ายวศิวกรรมระบบ 

  บริษัทฯ ให้บริการทางด้านวิศวกรรมและระบบท่ีครอบคลุมทั้ ง Single Loop 

Control System, ระบบ PLC, ระบบ SCADA, ระบบ PC base DCS System รวมทั้ งระบบ DCS 
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ขนาดกลางและขนาดเล็ก  ทั้ งน้ีสําหรับโครงการขนาดกลางและขนาดเล็กเพียงแต่ลูกคา้มีแบบ

เบ้ืองตน้  บริษทัฯ มีทีมวิศวกรท่ีสามารถให้คาํปรึกษา  ออกแบบระบบ  ตลอดจนจดัหาอุปกรณ์  

ทาํตูค้วบคุม (Control Panel) ติดตั้งพร้อมทั้ง Commissioning and Start Up ให้กบัโครงการของลูกคา้บน

งบประมาณและกาํหนดเวลาท่ีลูกคา้ตอ้งการ 

3.3 ฝ่ายเสนองานโครงการและการก่อสร้าง 

  บริษทัฯ มีความยินดีท่ีจะให้บริการทางด้านการประเมินราคาโครงการพร้อมทั้ง

งานติดตั้งทัว่ ๆ ไป โดยบริษทัฯ มีทีมวิศวกรท่ีมีความรู้ความสามารถทางด้านการประเมินราคา

โครงการขนาดเล็กไปจนถึงขนาดใหญ่ พร้อมทั้งมีการออกแบบ ติดตั้ง ตูค้วบคุมไฟฟ้า ตลอดจน

งานต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

          3.3.1 งานติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้าและอินสทรูเมนท ์ตั้งแต่ระบบเลก็ ๆ ถึงขนาดใหญ่ 

พร้อมทั้งจดัหาอุปกรณ์ในการติดตั้ง 

        3.3.2 งานออกแบบและติดตั้งตู้ควบคุมไฟฟ้าพร้อมทั้งระบบควบคุมอตัโนมติั 

จดัทาํตูค้วบคุมไฟฟ้า ติดตั้งเคร่ืองมือวิเคราะห์และ Sampling System รวมทั้งบริการลูกคา้ในส่วน

ของงานระบบควบคุมอตัโนมติั ในทุกอุตสาหกรรม 

 3.3.3  งานปรับปรุงและ Modify ระบบควบคุมของเคร่ืองจกัรและอุปกรณ์ต่าง ๆ 

 3.4  ฝ่ายบริการ   

  บริษทัฯ ไดมุ้่งมัน่ในการสร้างความมัน่ใจและความประทบัใจในดา้นการบริการ 

โดยให้ความสําคัญควบคู่ไปกับคุณภาพของ ผลิตภัณฑ์ทั้ งก่อนและหลังการขาย ดังนั้ น 

ทางบริษัทฯ จึงได้จดัเตรียมทีมงานท่ีมีความรู้และประสบการณ์มารองรับงานบริการหลัง 

การขายทุกส่วนอยา่งครบถว้น ซ่ึงแบ่งเป็นงานต่าง ๆ ไดด้งัน้ี  

             1)  งานบริการหลงัการขายพร้อมทั้งดูแล ฝึกอบรมสําหรับอุปกรณ์ท่ีทางบริษทั ฯ  

เป็นตวัแทนจาํหน่าย ใหบ้ริการครอบคลุมทั้งการฝึกอบรม ใหค้าํแนะนาํและซ่อมแซมระบบของ

อุปกรณ์เคร่ืองมือวดั เคร่ืองวเิคราะห์ต่าง ๆ ท่ีทางบริษทัเป็นตวัแทนจาํหน่าย 

           2)  งานบริการ Service Contract สําหรับอุปกรณ์เคร่ืองมือวิเคราะห์ท่ีมีความ

จาํเป็นตอ้งใช้บุคคลากรเฉพาะเพื่อบาํรุงรักษาเป็นประจาํ ทางบริษทัมีผูเ้ช่ียวชาญท่ีให้บริการ 

ในรูปแบบ Service Contract เป็นรายปีเพื่อดูแลให้อุปกรณ์สามารถใช้งานได้ดีและถูกตอ้งอยู่

ตลอดเวลา เพื่อลดภาระของทางลูกคา้ 

          3)  งานบริการในส่วนท่ีเป็นอุปกรณ์ไฟฟ้าและเคร่ืองมือวดัคุม ให้บริการลูกค้า 

จนเคร่ืองสามารถใช้งานไดต้ามขอ้กาํหนดของอุปกรณ์นั้น ๆ และคอยให้คาํปรึกษา กบัลูกคา้ 

ในงานดงัต่อไปน้ี 
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                (1)  งาน Shutdown Maintenance 

               (2)  งาน Commissioning & Start Up 

                (3)  งาน Calibration Service 

                (4)  งานปรับปรุงระบบท่ีใชง้านอยูใ่นปัจจุบนั 

 บริษัท คอนโทรลอจิค สามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่าง 

มีประสิทธิภาพ ดว้ยการเลือกสรรผลิตภณัฑ์ท่ีมีคุณภาพ เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และมุ่งมัน่พฒันา

บุคลากรให้ มีความรู้ ทักษะและความเช่ียวชาญ การดําเนินงานในทศวรรษท่ี  3 บ ริษัทฯ 

มีเป้าหมาย การทาํรายได้ท่ีระดบัพนัลา้นบาทต่อปี บริษทัฯเล็งเห็นความสําคญัของคุณภาพ และ

มาตรฐานการให้บริการ ท่ีต้องสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างถูกต้อ และ

รวดเร็ว เพื่อให้ลูกคา้ไดรั้บส่ิงท่ีดีท่ีสุดเสมอ บริษทัฯไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของความสําเร็จของอุตสาหกรรม

กวา่ 300 แห่ง ทั้งภายในประเทศ และ ต่างประเทศ และมุ่งมัน่ท่ีจะเป็นบริษทัชั้นนาํและเป็นท่ีรู้จกัเคียง

คู่ไปกบัอุตสาหกรรมไทย ให้สามารถแข่งขนัในตลาด AEC ไดอ้ยา่งเขม้แข็ง ดว้ยหลกัปรัชญาท่ีว่า 

เป็นท่ีไวว้างใจ กา้วทนัเทคโนโลย ีสร้างสรรคส์งัคม 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ฉนวน เอ้ือการณ์ (2557) ทาํการวิจยัเร่ืองการพฒันาสมรรถนะหลกัของวิศวกรไทย 

ในการเตรียมความพร้อม เพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี พ.ศ. 2558 มีวตัถุประสงค์

สําคัญคือ (1) เพื่อระบุ (specify) สมรรถนะหลักของวิศวกรไทย (required core competency)  

ท่ีกาํหนดไวใ้นพ.ร.บ.สภาวิศวกร พ.ศ. 2542 ของประเทศไทย (2) เพื่อประเมินสมรรถนะหลัก

วิศ วก รไ ท ย ท่ี เป็ น อ ยู่ ใน ปั จ จุบัน  (actual core competency) (3) เพื่ อ วิ เค ราะ ห์ ตัวแ ป ร ท่ี มี

ความสัมพนัธ์เชิงเหตุ-ผลต่อสมรรถนะหลกัวิศวกรไทย (4) เพื่อเสนอแนะนโยบายในการพฒันา

สมรรถนะหลกัวิศวกรไทย ในการเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี 

พ.ศ. 2558 วิธีการวิจยั ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลจากวิศวกรไทยท่ีมี

ภูมิลาํเนาในกรุงเทพมหานคร จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 159 คน โดยขอ้คาํถามครอบคลุมตวัแปรต่าง ๆ 

ตามวตัถุประสงค์ของการศึกษา และวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ เป็นส่วนเสริมข้อมูลให้สมบูรณ์  

โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีคุณสมบติัตามเกณฑท่ี์ผูว้จิยักาํหนด คือมีประสบการณ์อยา่ง

น้อย 10 ปีข้ึนไป ในงานท่ีเก่ียวข้องกับวิศวกรไทยผลการศึกษาพบว่า ระดับสมรรถนะหลัก 

ของวิศวกรไทย ด้านความรู้การประกอบวิชาชีพวิศวกรของวิศวกรไทย ด้านภาษาต่างประเทศ 

กฎหมายและวฒันธรรมอยู่ในเกณฑ์ตํ่า-ตํ่ามาก (4.20-49.66 %) ดา้นทกัษะในใช้เคร่ืองมือในการ
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ประกอบวิชาชีพวศิวกรของวิศวกรไทย ในภาพรวมอยูใ่นเกณฑ์สูง (ค่าเฉล่ีย = 22.23 หรือร้อยละ 

61.75) ด้านประสบการณ์ในวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมแต่ละสาขาวิชา ในภาพรวมทั้ง 6 ด้านอยู ่

ในเกณฑ์ ปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 64.69 หรือร้อยละ 53.90 ) ดา้นจรรยาบรรณในวิชาชีพวิศวกรไทย 

อยู่ในระดับสูง (ค่าเฉล่ีย = 50.40 หรือร้อยละ 84.0) ด้านกลไกการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้าน

วศิวกรรม มีการพฒันาในวิชาชีพท่ีนอ้ยมากหรือแทบไม่ไดมี้การพฒันาวิชาชีพ (CPD) ไม่ไดมี้การ

อบรมการพฒันาวชิาชีพอยา่งต่อเน่ือง หลงัจากข้ึนทะเบียนรับอนุญาตใบประกอบวิชาชีพวศิวกรรม

ควบคุม จากการวิเคราะห์ตัวแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุ-ผล (causal model) ปรากฏว่าตัวแปร

ประสบการณ์ในงานดา้นวิศวกรรมในต่างประเทศ และตวัแปรกลไกการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ดา้นวิศวกรรม เป็นตวัแปรแทรกซ้อน (Intervening Variables) ท่ีมีบทบาทน้อยต่อสมรรถนะหลกั

ของวศิวกรไทย แต่มีผลอยา่งมีนยัสาํคญัต่อจรรยาบรรณในวชิาชีพวศิวกรไทย 

 เมธี ไพรชิต (2556) ทาํการวจิยัเร่ือง การหาปัจจยัท่ีมีผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา: บริษทั สุธานี จาํกดั มีจุดประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี

ผลต่อการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สุธานี จาํกดั เพื่อเสนอแนว

ทางการพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั สุธานี จาํกดั มีขอบเขตการวิจยั 

คร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั สุธานี จาํกดั 

โดยใช้แนวคิดปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของกิลเมอร์ การศึกษา 

พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงานในภาพรวมจดัอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัความมัน่คง 

ในการทํางานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สุธานี จ ํากัด  

ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัสําคญัปานกลาง ปัจจยัค่าจา้งและค่าตอบแทนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัสาํคญันอ้ย ปัจจยัการ

ยอมรับนับถือ ท่ีท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สุธานี จาํกัด  

ในภาพรวมอยู่ในระดบันยัสําคญัปานกลาง ปัจจยัลกัษณะของงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท สุธานี จาํกัด ในภาพรวมอยู่ในระดับนัยสําคญัน้อย ปัจจยัการ

ติดต่อส่ือสารความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบันยัสําคญัปานกลาง และปัจจยัการฝึกอบรมการพฒันา 

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สุธานี จาํกดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบั

นยัสาํคญันอ้ย 
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  ศรัณย ์วฒันา, ดร.นพดล เดชประเสริฐ (2559) ทาํการวิจยัเร่ืองการพฒันาสมรรถนะ

ของทรัพยากร 4.0 เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานไปสู่ประเทศไทย 4.0 วตัถุประสงค์ 1) เพื่อ

ศึกษาถึงปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 2) เพื่อ

ศึกษาถึงการยกระดบัของทรัพยากรมนุษยมี์อิทธิพลต่อประสิทธิการปฏิบติังานของพนกังาน 3) เพื่อ

ศึกษาถึงการยกระดบัสู่อุสาหรรม 4.0 มีอิทธิต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 4) เพื่อนาํ

ผลท่ีได้จากการศึกษา นํามาศึกษาแผนการการพฒันาสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ 4.0 เพื่อ

ยกระดบัสู่อุตสาหกรรม 4.0 กลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 330 คน โดยมีการวิจยัแบบ

ผสานวิธี คือในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซ่ึงเป็นการจดัทาํเชิงปริมาณ โดยกําหนดตัวเลือก 

ของคาํตอบไวแ้ลว้และแบบเชิงคุณภาพ โดยผูต้อบมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น จากผลการวจิยั

พบวา่ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์ทาํงาน ระดบัการศึกษา สถานภาพท่ีต่างกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังานต่างกนั ในขณะท่ีเพศและอาย ุไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

การยกระดบัทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ทกัษะรอบดา้น ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ 

การวิเคราะห์ตวัแปรอิสระ อย่างน้อยตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนักงาน ได้แก่ ผูมี้ทกัษะหลากหลาย การคิดอย่างมีตรรกะ การบริหารความเส่ียง ส่วนการ

ยกระดบัสู่อุตสาหกรรม 4.0 มีอิทธิพลต่อประสิทธิการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ การยกระดบั

สู่อุตสาหกรรม 4.0 มีอิทธิพลต่อประสิทธิการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ การพัฒนาคน 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีขั้นสูง โดยอบรมเพิ่มทกัษะพนักงานให้สามารถเขา้ใจ ควบคุม แก้ไข  

กบัเทคโนโลยี ท่ีจะนาํมาใชท้าํงานร่วมกนั พนกังานสามารถเช่ือมโยงเทคโนโลยีเขา้มาใช้ในการ

ทาํงาน ประยุกต์ ใช้ในการส่ือสาร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการส่ือสารและลดความเส่ียงในการ

ทาํงาน 

 4.1 ผลงานวจัิยในต่างประเทศ 

 Khalil Zaim (2013) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการวเิคราะห์ผลกระทบของความสามารถใน

การปฏิบติังานของแต่ละบุคคล : การศึกษาภาคสนามในอุตสาหกรรมการบริการในประเทศตุรกี 

การศึกษาคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อวเิคราะห์ผลกระทบของความสามารถส่วนบุคคลต่อประสิทธิภาพ

การทํางานในอุตสาหกรรมบริการในประเทศตุรกี การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ 

แบบสอบถามได้ถูกส่งไปยงั บริษทัในภาคบริการในตุรกีและแบบสอบถามได้รับการแจกจ่าย

ใหก้บัพนกังานจาํนวน 3000 คนใน 30 บริษทั และมีการตอบกลบั 2679 ชุดซ่ึงคิดเป็นอตัราการตอบ

กลบัร้อยละ 89 การวิเคราะห์ปัจจยัการสํารวจ (EFA) ใช้เพื่อประเมินอิทธิพลของสมรรถนะส่วน

บุคคลในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างสมรรถนะ และ

ประสิทธิภาพของแต่ละบุคคล นอกจากน้ีความสามารถหลักดูเหมือนจะมีผลต่อประสิทธิภาพ 
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ของแต่ละบุคคลมากท่ีสุด ผลของการศึกษาคร้ังน้ีแสดงหลกัฐานเชิงประจกัษ์บางอย่างเก่ียวกับ

ผลกระทบของสมรรถนะส่วนบุคคลต่อผลการดาํเนินงานขององคก์ร หน่ึงในผลท่ีน่าแปลกใจท่ีสุด

ของการศึกษาก็คือเม่ือพูดถึงประสิทธิภาพขององค์กรความสามารถในการบริหารงานดูเหมือน 

จะเป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุด การสํารวจยงัไม่ครอบคลุมถึงภาคบริการท่ีเป็นไปได้ทั้งหมดในตุรกี 

งานวจิยัน้ีจาํกดัเฉพาะดา้นการธนาคาร การขนส่งสินคา้ การส่ือสาร อาหาร การเงิน การพิมพ ์ธุรกิจ

คา้ปลีก ไอทีและการท่องเท่ียว ดงันั้นผลท่ีไดไ้ม่สามารถสรุปไปยงัภาคอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ท่ีไม่ได้

เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาน้ี การศึกษาในคร้ังน้ีวิเคราะห์ผลกระทบของสมรรถนะแต่ละด้าน 

ต่อประสิทธิภาพไม่ว่าจะสูงหรือตํ่ า วิธีการเชิงคุณภาพของการศึกษาคร้ังน้ีทําให้เกิดข้อมูล 

ท่ีหลากหลายเก่ียวกบัความสามารถและประสิทธิภาพของพนกังาน 

 Stefan Frans Bothma (2012) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะในการบริหาร

โครงการในบณัฑิตวิศวกรรมในอุตสาหกรรมก่อสร้าง มีวตัถุประสงคเ์พื่อสร้างสมรรถนะดา้นการ

จดัการโครงการท่ีมีความเก่ียวข้องมากท่ีสุดซ่ึงวิศวกรท่ีจบการศึกษาในอุตสาหกรรมก่อสร้าง 

ตอ้งไดรั้บการสัมผสัก่อนท่ีจะมีการนาํส่วนใหญ่ ๆ ไปวางบนสถานท่ีก่อสร้าง จุดมุ่งหมายน้ีไดรั้บ

การตอบสนองโดยการสัมภาษณ์วิศวกรการศึกษาระดบัสูง 7 แห่งภายในสองปี หลงัจากเขา้ร่วม 

ในอุตสาหกรรมก่อสร้าง ผูจ้ดัการอาวุโสฝ่ายทรัพยากรบุคคล 2 คนและผูจ้ดัการโครงการอาวุโส  

8 คน กรรมการและกรรมการผูจ้ดัการของ บริษทัก่อสร้างขนาดใหญ่ในแอฟริกาใต ้ขอ้มูลจากการ

สัมภาษณ์ถูกรวมเขา้กบัขอ้มูลจากการทบทวนวรรณกรรมเพื่อออกแบบแบบสอบถาม ซ่ึงไดรั้บการ

แจกจ่ายและได้รับข้อมูลเพิ่มเติมจากวิศวกรท่ีสําเร็จการศึกษา 29 คนผูเ้ช่ียวชาญด้านทรัพยากร

บุคคล 16 คน และผูจ้ดัการโครงการอาวุโส 42 คนกรรมการและกรรมการผูจ้ดัการ ผลการศึกษา

ระบุวา่สมรรถนะ 7 ขอ้ถือวา่เป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุดท่ีจะไดรั้บการพฒันาในวศิวกรระดบับณัฑิตศึกษา  

ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัในดา้นความสามารถเหล่าน้ีระหวา่งกลุ่มผูต้อบแบบสอบถาม

ต่างๆ การศึกษายงัระบุถึง 6 วิธีท่ีเหมาะสมกับการพัฒนาเหล่าน้ี แต่พบความแตกต่างอย่างมี

นัยสําคญัในความคิดเห็นของกลุ่มผูต้อบท่ีแตกต่างกันว่าวิธีใดเหมาะสมท่ีสุด ดูเหมือนว่าหน่ึง 

ในความแตกต่างหลกัระหวา่งมุมมองท่ีถือโดยวศิวกรบณัฑิตและผูท่ี้ถือโดยบุคลากรอาวุโสมากข้ึน

คือความคิดเห็นของพวกเขาเก่ียวกับการทํางานทางร่างกายในสถานท่ีก่อสร้าง และได้รับ

ประสบการณ์ในลกัษณะท่ีนอกคอกไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งเป็นทางการในช่วงตน้อาชีพของพวกเขา 

 Tai Sik Lee, Du-Hwan Kim and Dong Wook Lee (2011) ได้ศึกษาเก่ียวกับรูปแบบ

สมรรถนะสําหรับทีมงานก่อสร้างโครงการและทีมควบคุมโครงการ โดยมุ่งเน้นการพัฒนา

แบบจาํลองสมรรถนะสําหรับทีมงานก่อสร้างโครงการและทีมงานควบคุมโครงการซ่ึง เป็นหนา้ท่ี

สําคัญของบริษัทรับเหมาก่อสร้างเพื่อเป็นพื้นฐานในการพัฒนากําลังคนรวมถึงการจ้างงาน 
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การศึกษาการวดัผลการปฏิบัติงาน และการปรับปรุงขีดความสามารถขององค์กรร่วมกัน 

คุณลกัษณะเหล่าน้ีประกอบด้วยพื้นฐานของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละสะทอ้นถึงลกัษณะ

สําคัญของบริษัทรับเหมาก่อสร้าง การศึกษาคร้ังน้ีได้ทําการวิเคราะห์ผลการศึกษารูปแบบ

สมรรถนะหลายรุ่นก่อนหน้าน้ี และไดผ้ลงานท่ีไดรั้บจากการสํารวจความคิดเห็นของผูป้ฏิบติังาน 

ท่ีเป็นแบบสอบถามท่ีเน้นเร่ืองของความสามารถท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัซ่ึงมีความเก่ียวเน่ืองกบัลกัษณะ

ของบริษทัรับเหมาก่อสร้าง นอกจากน้ีในการสัมภาษณ์กลุ่มผูเ้ช่ียวชาญพบวา่นํ้าหนกัในการกาํหนด

ระดบัความสามารถและอาํนวยความสะดวกในการประเมินสมรรถภาพและสร้างทีมงานก่อสร้าง

โครงการและรูปแบบสมรรถนะความสามารถของทีมควบคุมโครงการสําหรับบริษัทรับเหมา

ก่อสร้าง การศึกษาคร้ังน้ีไดท้ดสอบความถูกตอ้งของแบบจาํลองโดยการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ 

กบัประสิทธิภาพของโครงการก่อสร้างจริง 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

การวิจยัสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 

บริษทัคอนโทรลอจิค จาํกดั ซ่ึงรายละเอียดวิธีดาํเนินการวิจยัแต่ละขั้นตอนมีรายละเอียดตามลาํดบั 

ดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1  ประชากร 

   ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงานบริษัท คอนโทรลอจิค จาํกัด 

จาํนวน 315 คน (ฐานขอ้มูลบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ปี 2560) 

 1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

  การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา มีขั้นตอนดงัน้ี 

  เน่ืองจากประชากรคือพนักงานบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ทาํให้ทราบจาํนวน

ประชากรท่ีแน่นอน ดังนั้นขนาดของกลุ่มตวัอย่างสามารถคาํนวณได้จากสูตรของ Krejcie and 

Morgan (1970) ไดด้งัน้ี 

  สูตรการคาํนวณขนาดตวัอยา่ง 

 

n =  𝑋𝑋2Np(1−p)
𝑒𝑒2(𝑁𝑁−1)+𝑋𝑋2𝑝𝑝(1−𝑝𝑝)

      

  โดยท่ี  

    n คือ ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

    N คือ จาํนวนประชากรทั้งหมด 
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    e คือ ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(ในการศึกษา

      คร้ังน้ีกาํหนดเท่ากบั 0.05) 

  𝑋𝑋2 คือ ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และระดบัความ 

     เช่ือมัน่ 95% (𝑋𝑋2 = 3.841) 

  p คือ สัดส่วนของลักษณะท่ีสนใจในประชากร (ถ้า

     ไม่ทราบใหก้าํหนด p = 0.5) 

  

  แทนค่าในสูตรไดด้งัน้ี  

 

   n =  3.841 x 315 x 0.5 x 0.5
(0.05)2 x (315−1)+3.841 x 0.5 x 0.5

 

 

    n  =     173.315 หรือประมาณ 173 ตวัอยา่ง 

 

 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการคาํนวณเท่ากบั 173 ตวัอยา่ง เพื่อลดความคลาดเคล่ือน

และเพื่อความเหมาะสมในการเก็บขอ้มูล ผูว้จิยัจึงใชข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 200 ตวัอยา่ง 

 ใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก Convenience Sampling) โดยเป็นการเลือก

หน่วยตวัอย่างท่ีไม่มีหลกัเกณฑ์ นั่นคือเลือกใครก็ได้ท่ีสามารถให้ขอ้มูลได้แต่ตอ้งอยู่ในคุม้รวม 

ของประชากรท่ีกาํลงัศึกษา คือ พนกังานของบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั จาํนวน 315 คน ในช่วง

เวลาท่ีผูว้ิจยักาํลงัเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถาม ผูว้ิจยัอาจเลือกพนักงานคนใดก็ได้ท่ีสะดวกตอบ

แบบสอบถามข้ึนมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาในคร้ังน้ี 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 2.1  โครงสร้างเนือ้หาแบบสอบถาม 

  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 

3 ส่วน ดงัน้ี  

  ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับขอ้มูลทัว่ไปของตอบแบบสอบถาม 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) มีจาํนวน 6 ขอ้ 
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  ส่วนท่ี  2 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับสมรรถนะการทํางานท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ

มาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มีจาํนวน 27 ขอ้  

  ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 

(Rating Scale) มีจาํนวน 18 ขอ้  

  ส่วนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของพนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบปลายเปิด 

(Open-Ended) 

  2.2  เกณฑ์การให้คะแนน 

  ในส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 เป็นการใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามมาตรวดั

Likert’s Scale มี 5 ระดบั คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด ตามความหมายของระดบั

ความคิดเห็นคาํตอบแต่ละขอ้จะไดร้ับคะแนนสูงสุด 5 และคะแนนตํ่าสุด 1 ตามความหมาย 

ของระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 

  ระดบัคะแนน 5 หมายถึง  มากท่ีสุด  

  ระดบัคะแนน 4 หมายถึง  มาก  

  ระดบัคะแนน 3 หมายถึง  ปานกลาง  

  ระดบัคะแนน 2 หมายถึง  นอ้ย 

  ระดบัคะแนน 1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 2.3  เกณฑ์การแปลผล 

  การประมวลผลจากแบบสอบถามสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั แบ่งคะแนนเฉล่ีย ( X ) ระดบัความคิดเห็นเป็น 5

ระดบั คือ 

  1.  ระดบัคะแนนเฉล่ีย  4.51 – 5.00 เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  2.  ระดบัคะแนนเฉล่ีย  3.51 – 4.50 เห็นดว้ยมาก 

  3.  ระดบัคะแนนเฉล่ีย  2.51 – 3.50 เห็นดว้ยปานกลาง 

  4.  ระดบัคะแนนเฉล่ีย  1.51 – 2.50 เห็นดว้ยนอ้ย 

  5.  ระดบัคะแนนเฉล่ีย  0.00 – 1.50 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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  เพื่อใชอ้ธิบายความถ่ีและร้อยละของขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 - ตอนท่ี 3 

(ศูนยเ์ทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร สาํนกังานปลดักระทรวงมหาดไทย, 2556) 

 2.4  การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

  2.4.1 การทดสอบความเทีย่งตรง (Validity) 

  โดยนําแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัได้สร้างข้ึนไปเสนอคณะกรรมการท่ีปรึกษา

งานวิจยัเพื่อทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของคาํถามในแต่

ละขอ้วา่ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจยัคร้ังน้ีหรือไม่ และนาํมาแกไ้ขปรับปรุงเพื่อดาํเนินการขั้น

ต่อไป โดยกําหนดเกณฑ์การตัดสินดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับเน้ือหา หรือ

จุดประสงค์ (IOC) ถา้ IOC > 0.50 ถือว่าขอ้คาํถามนั้นวดัได ้สอดคลอ้งกบัเน้ือหาหรือจุดประสงค ์

(ธานินทร์ ศิลปจารุ, 2557) โดยค่าท่ีใชใ้นการพิจารณาประกอบดว้ย 3 ค่า คือ 

  -1  หมายถึง  รายการท่ีพิจารณาแลว้วา่ไม่ตรงประเด็น 

  0  หมายถึง  รายการท่ีพิจารณาแลว้ไม่แน่ใจ 

  1  หมายถึง  รายการท่ีพิจารณาแลว้ตรงประเด็น 

 

  ซ่ึงค่า IOC ของแบบสอบถามน้ีมีค่าเท่ากบั 0.92    

  2.4.2  การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) 

  เป็นการใช้วิธีทางสถิติมาหาความคงเส้นคงวาของเคร่ืองมือ โดยนํา

แบบสอบถามประเภทเรียงอนัดบั แบบมาตราส่วนประมาณค่าท่ีร่างข้ึนมานาํไปทดลองใช(้Try out) 

กบักลุ่มตวัอย่างจาํนวน 30 ตวัอย่าง โดยใช้สัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha Coefficient โดยใช้วิธี

สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (α - Coefficient) สูตรของ Cronbach เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

ค่าแอลฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ซ่ึงค่า 

ท่ีใกลเ้คียงกบั 1 มาก แสดงวา่ มีความเช่ือมัน่สูง ซ่ึงงานวจิยัน้ีมีค่าความเช่ือมัน่โดยรวมเท่ากบั 0.897 

จาํแนกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 

  ดา้นสมรรถนะการปฏิบติังาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.956 

  ดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.919 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 

 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการในการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยมีขั้นตอน

ดงัน้ี 

 3.1 นําหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูล ให้บริษัท คอนโทรลอจิค จาํกัด เพื่อขออนุญาต

ดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.2 ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยการแจกแบบสอบถามให้พนักงานบริษัท 

คอนโทรลอจิค จาํกดั ดว้ยตนเอง 

 3.3 นาํขอ้มูลท่ีไดม้าวเิคราะห์ขอ้มูลตามกระบวนการท่ีไดก้าํหนดไวใ้นระเบียบวธีิวิจยั 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล มีดงัน้ี 

 4.1  สถิ ติ เชิงพรรณนา (Descriptive Analytical Statistics) เป็นสถิติ ท่ีนํามาใช้บรรยาย

คุณลกัษณะของขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาจากกลุ่มประชากรท่ีนาํมาศึกษา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency)  

ค่าร้อยละ(Percentage) เพื่ออธิบายข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล และหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายขอ้มูลระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานและประสิทธิภาพ

การทาํงาน 

 4.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นสถิติท่ีนํามาใช้ศึกษาสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษัท คอนโทรลอจิค จาํกัด โดยใช้การ

วิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นพหุ (Multiple Linear Regression Analysis) ด้วยวิธีการคัดเลือกแบบขั้นตอน 

(Stepwise Selection) 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

ของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

ในการวจิยั มีขนาดกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 200 ตวัอยา่ง  โดยแบ่งเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั 

 ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัด้านประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 

บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั 

 ส่วนท่ี 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 4.1  สมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทั 

คอนโทรลอจิค จาํกดั 

 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัได้

ทาํการกาํหนดสัญลกัษณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 x�  แทน  ค่าคะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

S.D.  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 B  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized) 

 t  แทน  ค่าท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 R  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) 

 Radj
2  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจของสถิติวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 

 Y� แทน  ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั   

 x1   แทน  ปัจจยัสมรรถนะดา้นค่านิยม 

 x2 แทน  ปัจจยัสมรรถนะดา้นแรงจูงใจ 

 x3 แทน ปัจจยัสมรรถนะดา้นความรู้ 

 x4 แทน  ปัจจยัสมรรถนะดา้นทกัษะ 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลด้านปัจจยัส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา

สูงสุดท่ีไดรั้บ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวน และร้อยละ จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จาํนวน ร้อยละ 

 ชาย 170 85.00 

 หญิง 30 15.00 

รวม 200 100.00 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบว่า  กลุ่มตวัอย่างพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 170 คน 

คิดเป็นร้อยละ 85.00  และเพศหญิง จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 

 

ตารางท่ี 4.2  จาํนวน และร้อยละ จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ จาํนวน ร้อยละ 

 ต ํ่ากวา่ 30 ปี 90 45.00 

 31 - 40 ปี 70 35.00 

 41 - 50 ปี 30 15.00 

 50 ปีข้ึนไป 10 5.00 

รวม 200 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานส่วนใหญ่ อยู่ในช่วงอายุต ํ่ากว่า 30 ปี 

จาํนวนมากท่ีสุดคือ 90 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 31-40 ปี จาํนวน 70 คน  

คิดเป็นร้อยละ 35.00  อยูใ่นช่วงอาย ุ41-50 ปี จาํนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 และอยูใ่นช่วงอาย ุ

50 ปีข้ึนไป มีนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.00 
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ตารางท่ี 4.3 จาํนวน และร้อยละ จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา จาํนวน ร้อยละ 

 ต ํ่ากวา่มธัยมศึกษา 84 42.00 

 มธัยมศึกษา หรือ ปวช. 100 50.00 

 อนุปริญญา หรือ ปวส. 11 5.50 

 ปริญญาตรี 5 2.50 

รวม 200 100.00 

  

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างพนักงานส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษาระดับ

มธัยมศึกษา หรือ ปวช. มากท่ีสุด จาํนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมาคือระดบัตํ่ากว่า

มธัยมศึกษา จาํนวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 42.00 ระดับอนุปริญญา หรือ ปวส. จาํนวน 11 คน  

คิดเป็นร้อยละ 5.50 และระดบัปริญญาตรี มีนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.50 

 

ตารางท่ี 4.4  จาํนวน และร้อยละ จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน จาํนวน ร้อยละ 

 ต ํ่ากวา่ 10,000 บาท 47 23.50 

 10,001 – 20,000 บาท 110 55.00 

 20,001 – 30,000 บาท 18 9.00 

 30,001 – 40,000 บาท 17 8.50 

 40,000 บาทข้ึนไป 8 4.00 

รวม 200 100.00 

  

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 

20,000 บาท มากท่ีสุด จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียตํ่ากว่า 10,000 บาท 

จาํนวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 23.50 มีรายได้เฉล่ีย 20,001 – 30,000 บาท จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 

9.00 มีรายได้เฉล่ีย 30,001 - 40,000 บาท จาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.50 และ มีรายได้เฉล่ีย 40,000 

บาทข้ึนไป  มีนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.00 
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ตารางท่ี 4.5  จาํนวน และร้อยละ จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน ร้อยละ 

 ผูช่้วยช่าง 51 25.50 

 ช่างเช่ือม 20 10.00 

 ช่างเทคนิค 48 24.00 

 ช่างประกอบ  54 27.00 

 หวัหนา้ช่าง 15 7.50 

 อ่ืน ๆ 12 6.00 

รวม 200 100.00 

  

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างพนักงานส่วนใหญ่ มีตาํแหน่งช่างประกอบ มาก

ท่ีสุด จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 รองลงมาคือตาํแหน่งผูช่้วยช่าง จาํนวน 51 คน คิดเป็น

ร้อยละ 25.50 ตาํแหน่งช่างเทคนิค จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 ตาํแหน่งช่างเช่ือม จาํนวน 

20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 ตาํแหน่งหวัหน้าช่าง จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 และตาํแหน่ง

อ่ืน ๆ มีนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00  

 

ตารางท่ี 4.6  จาํนวน และร้อยละ จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 

 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิานในองค์กร จาํนวน ร้อยละ 

 ต ํ่ากวา่ 2 ปี 90 45.00 

 2 - 5 ปี 50 25.00 

 6 - 10 ปี 40 20.00 

 10 ปีข้ึนไป 20 10.00 

รวม 200 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่กลุ่มตวัอย่างพนักงานส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

ในองคก์รระยะเวลาตํ่ากวา่ 2 ปี จาํนวนมากท่ีสุดคือ 90 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 รองลงมาระยะเวลา 

2-5 ปี จาํนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00  ระยะเวลา 6-10 ปี จาํนวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 

และระยะเวลา 10 ปีข้ึนไป มีนอ้ยท่ีสุด จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 
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ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน

 บริษทั คอนโทรลอจิค จํากดั 

 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นปัจจยัดา้นสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

คอนโทรลอจิค จาํกดั ประกอบดว้ยผลการวเิคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและผลการแปร

ระดบัความคิดเห็นของพนกังานในดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นค่านิยม ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ และ

ดา้นแรงจูงใจ 

 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัด้านสมรรถนะในการ

 ปฏิบติังานของพนกังาน 

 

ปัจจยัด้านสมรรถนะในการปฏิบตังิานของพนกังาน 𝐱𝐱� S.D. ระดบัความคดิเห็น 

 ดา้นความรู้ 4.06 0.32 มาก 

 ดา้นทกัษะ 4.00 0.46 มาก 

 ดา้นค่านิยม 3.99 0.49 มาก 

 ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ 4.06 0.46 มาก 

 ดา้นแรงจูงใจ 3.98 0.39 มาก 

ปัจจยัด้านสมรรถนะโดยรวม 4.02 0.37 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า ความคิดเห็นในด้านปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (X� = 4.02, S.D. = 0.37) และ

เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก โดยปัจจยัสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ได้แก่ ด้านความรู้  (X� = 4.06 , S.D. = 0.32) และด้าน

คุณลักษณะเฉพาะ (X� = 4.06 , S.D. = 0.46) รองลงมาคือ ด้านทักษะ  X� (= 4.00 , S.D. = 0.46)  

ดา้นทศันคติ  (X� = 3.99 , S.D. = 0.49)  และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือด้านแรงจูงใจ (X� = 3.98 , 

S.D. = 0.39) 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะในการ

 ปฏิบติังานดา้นความรู้ 

  

ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบัตงิานด้านความรู้ 𝐱𝐱� S.D. 
ระดบัความ

คดิเห็น 
ลาํดบัท่ี 

งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ท่ีท่านไดศึ้กษาหรือ

ฝึกฝนมา 

4.05 0.74 มาก 3 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูช่่วยเพ่ิมพนูความรู้ใหแ้ก่ท่าน 4.40 0.49 มาก 1 

ท่านสามารถใช้ความรู้ท่ีท่านมีทําความเข้าใจในเน้ืองานท่ี

ไดรั้บมอบหมายและปฏิบติังานออกมาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

4.15 0.36 มาก 2 

ท่านสามารถใชค้วามรู้ท่ีท่านมีวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหางาน

ท่ีเกิดข้ึนได ้

3.80 0.51 มาก 5 

ท่านสามารถนําความรู้ท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานไปใช้ใน

ชีวติประจาํวนัได ้

3.90 0.44 มาก 4 

ท่านสามารถเผยแพร่ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์กับงานให้แก่

เพ่ือนร่วมงานของท่านได ้

4.05 0.50 มาก 3 

ภาพรวม 4.06 0.32 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า พนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังานในด้านความรู้อยู่ในระดบัมาก(X� = 4.06 , S.D. = 0.32) เม่ือ

พิจารณาดา้นความรู้เป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ในหัวขอ้ งานท่ี

ปฏิบติัอยู่ช่วยเพิ่มพูนความรู้ให้แก่พนักงาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด(X� = 4.40 , S.D. = 0.49) รองลงมา 

คือ  พนักงานสามารถใช้ความรู้ท่ีมีทาํความเข้าใจในเน้ืองานท่ีได้รับมอบหมายและปฏิบติังาน

ออกมาไดอ้ย่างถูกตอ้ง(X� = 4.15 , S.D. = 0.36) งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ท่ีพนกังานได้

ศึกษาหรือฝึกฝนมา(X� = 4.05 , S.D. = 0.74) พนักงานสามารถเผยแพร่ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ 

กบังานให้แก่เพื่อนร่วมงานได(้X� = 4.05 , S.D. = 0.50) พนกังานสามารถนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการ

ปฏิบัติงานไปใช้ในชีวิตประจาํวนัได้(X� = 3.90 , S.D. = 0.44) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ 

พนกังานสามารถใชค้วามรู้ท่ีมีวเิคราะห์และแกไ้ขปัญหางานท่ีเกิดข้ึนได ้(X� = 3.80 , S.D. = 0.51) 

 

 

 



49 
 

ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะในการ

 ปฏิบติังานดา้นทกัษะ  

 

ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบัตงิานด้านทกัษะ 𝐱𝐱� S.D. ระดบัความคดิเห็น ลาํดบัที ่

ท่านมีทกัษะในการส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานให้มีความเขา้ใจ

ในงานตรงกนั 

4.20 0.51 มาก 1 

ท่านมีความชาํนาญในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.10 0.54 มาก 2 

ท่านมีทกัษะในการใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีทางหน่วยงานจดัหา

ให ้

4.00 0.45 มาก 3 

ท่านมีเทคนิคพิเศษในการปฏิบัติงานให้สําเร็จอย่างรวดเร็ว

และมีคุณภาพ 

3.80 0.68 มาก 4 

นอกเหนือจากงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั ท่านยงัมี

ทกัษะความสามารถในดา้นอ่ืน ๆ อีก 

3.70 0.72 มาก 5 

งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ส่วนช่วยพฒันาทกัษะและความชาํนาญ

ใหก้บัท่าน 

4.20 0.51 มาก 1 

ภาพรวม 4.00 0.46 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า พนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจัยสมรรถนะในการปฏิบัติงานในด้านทักษะอยู่ในระดับมาก (X� = 4.00 , S.D. = 0.46)   

เม่ือพิจารณาด้านทกัษะเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ในหัวข้อ 

พนกังานมีทกัษะในการส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานให้มีความเขา้ใจในงานตรงกนั (X� = 4.20 , S.D. = 0.51) 

และหัวขอ้ งานท่ีปฏิบติัอยู่มีส่วนช่วยพฒันาทกัษะและความชาํนาญให้กบัพนักงาน (X� = 4.20 , S.D.  

= 0.51) มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  รองลงมาคือ พนักงานมีความชํานาญในงานท่ีได้รับมอบหมาย  

(X� = 4.10 , S.D. = 0.54) พนักงานมีทักษะในการใช้เคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีทางหน่วยงานจดัหาให ้ 

(X� = 4.00 , S.D. = 0.45) พนักงานมีเทคนิคพิเศษในการปฏิบัติงานให้สําเร็จอย่างรวดเร็ว และมี

คุณภาพ (X� = 3.80, S.D. = 0.68) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ และนอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายในปัจจุบนัพนกังานยงัมีทกัษะความสามารถในดา้นอ่ืน ๆ อีก (X� = 3.70 , S.D. = 0.72) 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะใน

 การปฏิบติังานดา้นค่านิยม 

 

ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบัตงิานด้านค่านยิม 𝐱𝐱� S.D. 
ระดบัความ

คิดเห็น 
ลาํดบัท่ี 

ท่านได้รับความไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงานให้ปฏิบัติงานท่ี

ไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จลุล่วงและมีประสิทธิภาพ 

4.05 0.59 มาก 2 

ท่านสามารถตอบสนองความพึงพอใจแก่ลูกคา้ไดเ้ป็นอยา่งดี 3.75 0.70 มาก 4 

ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นร่วมกบัผูอ่ื้นเพ่ือพฒันางานให้

ออกมามีประสิทธิภาพ 

3.90 0.63 มาก 3 

ท่านมีความสามารถในการรับคาํสัง่และปฏิบติัตามคาํสัง่ 4.25 0.43 มาก 1 

ภาพรวม 3.99 0.49 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า พนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจัยสมรรถนะในการปฏิบัติงานในด้านค่านิยมอยู่ในระดับมาก (X� = 3.99 , S.D. = 0.49)  

เม่ือพิจารณาดา้นค่านิยมเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ในหัวขอ้ 

พนักงานมีความสามารถในการรับคําสั่งและปฏิบัติตามคําสั่ง มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X� = 4.25,  

S.D. = 0.43)  รองลงมาคือ พนักงานได้รับความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานให้ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหส้ําเร็จลุล่วงและมีประสิทธิภาพ (X� = 4.05 , S.D. = 0.59) พนกังานสามารถแสดงความ

คิดเห็นร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อพฒันางานให้ออกมามีประสิทธิภาพ (X� = 3.90 , S.D. = 0.63) และดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ พนักงานสามารถตอบสนองความพึงพอใจแก่ลูกค้าได้เป็นอย่างดี  (X� = 3.75,  

S.D. = 0.70)  
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ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะในการ

 ปฏิบติังานดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ 

 

ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบัตงิานด้านคุณลกัษณะเฉพาะ 𝐱𝐱� S.D. 
ระดบัความ

คดิเห็น 
ลาํดบัที ่

ท่านมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน 4.00 0.55 มาก 4 

ท่านมีความสามารถในการทาํงานเป็นทีม 4.20 0.40 มาก 1 

ท่านมีตรงต่อเวลาในการปฏิบติังานและการนดัหมาย 4.05 0.50 มาก 3 

ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ 4.00 0.71 มาก 4 

ท่านปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์รอยา่งเคร่งครัด 4.00 0.63 มาก 4 

ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 4.10 0.63 มาก 2 

ภาพรวม 4.06 0.46 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า พนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจัยสมรรถนะในการปฏิบัติงานในด้านคุณลักษณะเฉพาะอยู่ในระดับมาก (X� = 4.06,  

S.D. = 0.46)  เม่ือพิจารณาดา้นคุณลกัษณะเฉพาะเป็นรายขอ้ พบวา่ ทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัมาก ในหัวขอ้ พนกังานมีความสามารถในการทาํงานเป็นทีม มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดอ (X� = 4.20, 

S.D. = 0.40) รองลงมาคือ   พนักงานยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น(X� = 4.10 , S.D. = 0.63) 

พนักงานมีตรงต่อเวลาในการปฏิบัติงานและการนัดหมาย (X� = 4.05 , S.D. = 0.50) และด้านท่ีมี

ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ พนักงานมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน (X� = 4.00 , S.D. = 0.55) 

พนักงานสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี (X� = 4.00 , S.D. = 0.71) และพนักงานปฏิบติัตามระเบียบ

ขอ้บงัคบัขององคก์รอยา่งเคร่งครัด (X� = 4.00 , S.D. = 0.63) 
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ตารางท่ี 4.12  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะใน

 การปฏิบติังานดา้นแรงจูงใจ 

 

ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบัตงิานด้านแรงจูงใจ 𝐱𝐱� S.D. 
ระดบัความ

คดิเห็น 
ลาํดบัที ่

ผลสาํเร็จในการปฏิบติังานทาํใหท่้านเกิดกาํลงัใจในการ

พฒันาผลงานใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 

4.10 0.54 มาก 2 

ท่านมีความรู้สึกวา่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ีประสบ

ความสาํเร็จ 

4.35 0.48 มาก 1 

ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน ยกยอ่งชมเชยเม่ือท่าน

ปฏิบติังานจนประสบความสาํเร็จ 

3.65 0.66 มาก 5 

ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตาม

ความรู้ความสามารถของท่าน 

3.75 0.62 มาก 4 

ท่านรู้สึกพอใจในความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง หนา้ท่ีการงาน

ในขณะน้ี 

4.05 0.39 มาก 3 

ภาพรวม 3.98 0.39 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่า พนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังานในด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (X� = 3.98 , S.D. = 0.39)  

เม่ือพิจารณาดา้นแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ในหัวขอ้ 

พนักงานมีความรู้สึกว่าได้เป็นส่วนหน่ึงของผลงานท่ีประสบความสําเร็จ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  

(X� = 4.35, S.D. = 0.48) รองลงมาคือ ผลสําเร็จในการปฏิบติังานทาํให้พนักงานเกิดกาํลงัใจในการ

พัฒนาผลงานให้ดียิ่งข้ึนต่อไป (X� = 4.10 , S.D. = 0.54) พนักงานรู้สึกพอใจในความก้าวหน้า 

ในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานในขณะน้ี  (X� = 4.05 , S.D. = 0.39)   พนกังานไดรั้บการสนบัสนุนให้มี

ความเจริญก้าวหน้าตามความรู้ความสามารถ (X� = 3.75 , S.D. = 0.62)   และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อย

ท่ีสุดคือ ผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ยกย่องชมเชยเม่ือพนักงานปฏิบัติงานจนประสบ

ความสาํเร็จ (X� = 3.65 , S.D. = 0.66)   
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ส่วนที ่3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยด้านประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท 

 คอนโทรลอจิค จํากดั 

 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้านปัจจัยด้านประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน  

บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ประกอบดว้ยผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ 

ผลการแปรระดบัความคิดเห็นของพนกังานในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นเวลา  และ

ดา้นค่าใชจ่้าย 

 

ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและผลการแปลผลระดบัความคิดเห็นของพนกังาน 

 ดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน 

 

ปัจจยัด้านประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 𝐱𝐱� S.D. ระดบัความคดิเห็น 

ดา้นคุณภาพของงาน 3.48 0.71 ปานกลาง 

ดา้นปริมาณงาน 3.63 0.57 มาก 

ดา้นเวลา 3.48 0.59 ปานกลาง 

ดา้นค่าใชจ่้าย 3.83 0.50 มาก 

ปัจจยัด้านประสิทธิภาพ 3.60 0.54 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ความคิดเห็นในด้านปัจจยัประสิทธิภาพการทํางานของ

พนกังานบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก(X� = 3.60 , S.D. = 0.54)   และ

เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน และ

ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน และดา้นเวลา 

โดยปัจจยัประสิทธิภาพการทาํงานท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้าย (X� = 3.83, S.D. = 0.50) 

รองลงมาคือดา้นปริมาณงาน (X� = 3.63 , S.D. = 0.57) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือดา้นคุณภาพ

ของงาน (X� = 3.48 , S.D. = 0.71) และดา้นเวลา (X� = 3.48 , S.D. = 0.59)   
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัประสิทธิภาพการ

 ทาํงานดา้นคุณภาพของงาน 

 

ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบัตงิานด้านคุณภาพของงาน 𝐱𝐱� S.D. ระดบัความคดิเห็น ลาํดบัที่ 

ท่านสามารถทาํงานไดถู้กตอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 3.35 0.86 ปานกลาง 3 

ท่านสามารถถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพ่ือนร่วมงานได้

เป็นอยา่งดี 

3.60 1.02 มาก 2 

ท่านสามารถรับทราบปัญหาจากลูกคา้ไดอ้ย่างเขา้ใจและถูกตอ้งตรงกบั

วตัถุประสงคท่ี์ลูกคา้ตอ้งการจะส่ือสาร 

3.35 0.86 ปานกลาง 3 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี 3.35 0.91 ปานกลาง 3 

ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเกณฑม์าตรฐานท่ีลูกคา้กาํหนด 3.75 0.77 มาก 1 

ภาพรวม 3.48 0.71 ปานกลาง  

 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่า พนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจยัประสิทธิภาพการทาํงานในดา้นคุณภาพของงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (X� = 3.48 , S.D. = 0.71)   

เม่ือพิจารณาดา้นคุณภาพของงานเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ 

พนกังานสามารถถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี และหัวขอ้

พนกังานสามารถปฏิบติังานไดต้ามเกณฑ์มาตรฐานท่ีลูกคา้กาํหนด ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ พนกังานสามารถทาํงานไดถู้กตอ้งตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา  

พนกังานสามารถรับทราบปัญหาจากลูกคา้ไดอ้ย่างเขา้ใจและถูกตอ้งตรงกบัวตัถุประสงค์ท่ีลูกคา้

ตอ้งการจะส่ือสาร และพนกังานสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี  ในหวัขอ้ พนกังาน

สามารถปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานท่ีลูกค้ากําหนด มีค่าเฉ ล่ียมากท่ีสุด (X� = 3.75 ,  

S.D. = 0.77) รองลงมาคือ พนกังานสามารถถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงาน

ได้เป็นอย่างดี(X� = 3.60 , S.D. = 1.02) และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ พนักงานสามารถทาํงาน 

ได้ถูกตอ้งตามท่ีได้รับมอบหมายจากผูบ้ ังคับบัญชา (X� = 3.35 , S.D. = 0.86) พนักงานสามารถ

รับทราบปัญหาจากลูกคา้ไดอ้ย่างเขา้ใจและถูกตอ้งตรงกบัวตัถุประสงค์ท่ีลูกคา้ตอ้งการจะส่ือสาร 

(X� = 3.35 , S.D. = 0.86)   และพนักงานสามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี  (X� = 3.35, 

S.D. = 0.91)   
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ตารางท่ี 4.15  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัประสิทธิภาพ

 การทาํงานดา้นปริมาณงาน 

 

ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบัตงิานด้านปริมาณงาน 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบัความ

คดิเห็น 
ลาํดบัที ่

ผลการปฏิบัติงานของท่านทาํได้ครบจาํนวนงานตามท่ีลูกคา้

ตอ้งการ 

3.15 0.73 ปานกลาง 4 

ท่านสามารถปฏิบติังานไดป้ริมาณงานตามแผนท่ีผูบ้งัคบับญัชา

หรือหวัหนา้ทีมกาํหนด 

3.55 0.74 มาก 3 

ปริมาณงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย มีความเหมาะสมกับ

ความสามารถของท่าน 

3.95 0.59 มาก 1 

ท่านสามารถจดัการกาํลงัคนและวสัดุอุปกรณ์ให้เหมาะสมกบั

ปริมาณงานท่ีทาํ เพ่ือใหง้านเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3.85 0.73 มาก 2 

ภาพรวม 3.63 0.57 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.15 พบว่า พนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจยัประสิทธิภาพการทาํงานในด้านปริมาณงานอยู่ในระดับมาก (X� = 3.63 , S.D. = 0.57)    

เม่ือพิจารณาด้านปริมาณงานเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ 

ปริมาณงานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมาย มีความเหมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน พนกังาน

สามารถจัดการกําลังคนและวสัดุอุปกรณ์ให้เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีทํา เพื่อให้งานเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด และ พนกังานสามารถปฏิบติังานไดป้ริมาณงานตามแผนท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือ

หัวหน้าทีมกาํหนด ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ผลการปฏิบติังานของ

พนักงานทําได้ครบจาํนวนงานตามท่ีลูกค้าต้องการ ในหัวข้อ ปริมาณงานท่ีพนักงานได้รับ

มอบหมาย มีความเหมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X� = 3.95 , S.D. = 

0.59) รองลงมาคือ พนกังานสามารถจดัการกาํลงัคนและวสัดุอุปกรณ์ให้เหมาะสมกบัปริมาณงาน 

ท่ีทาํ เพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด(X� = 3.85 , S.D. = 0.73) พนักงานสามารถปฏิบัติงาน 

ไดป้ริมาณงานตามแผนท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้ทีมกาํหนด(X� = 3.55 , S.D. = 0.74) และดา้นท่ีมี

ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ผลการปฏิบติังานของพนักงานทาํได้ครบจาํนวนงานตามท่ีลูกคา้ต้องการ 

(X� = 3.15 , S.D. = 0.73)   
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ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัประสิทธิภาพ

 การทาํงานดา้นเวลา 

 

ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบัตงิานด้านเวลา 𝐗𝐗� S.D. ระดบัความคดิเห็น ลาํดบัที่ 

ท่านสามารถวางแผนบริหารเวลาเพ่ือให้ไดง้านตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 
3.50 0.81 ปานกลาง 3 

ท่านสามารถพฒันาเทคนิคการทาํงานเพ่ือให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

สะดวกและรวดเร็วยิง่ข้ึน 
3.70 0.84 มาก 1 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดภ้ายในระยะเวลาอนัสั้น หรือภายใน

ระยะเวลาท่ีลูกคา้กาํหนด 
3.35 0.79 ปานกลาง 4 

ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามแผนท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้ทีม

กาํหนด 
3.30 0.90 ปานกลาง 5 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บ

มอบหมายให้ทาํ 
3.55 0.87 มาก 2 

ภาพรวม 3.48 0.59 ปานกลาง  

 

จากตารางท่ี 4.16  พบว่า พนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจัยประสิทธิภาพการทํางานในด้านเวลาอยู่ในระดับปานกลาง(X� = 3.48 , S.D. = 0.59)  

เม่ือพิจารณาดา้นเวลาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ พนกังาน

สามารถพฒันาเทคนิคการทาํงานเพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน และ 

ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายใหท้าํขอ้ท่ีมี

ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ พนกังานสามารถวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ไดง้าน

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนด พนักงานสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ภายในระยะเวลาอนัสั้ น หรือ

ภายในระยะเวลาท่ีลูกคา้กาํหนด และพนกังานสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามแผนท่ีผูบ้งัคบับญัชา

หรือหัวหน้าทีมกําหนด ในหัวข้อ พนักงานสามารถพัฒนาเทคนิคการทาํงาน เพื่อให้สามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเร็วยิ่งข้ึน มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X� = 3.70 , S.D. = 0.84) รองลงมา

คือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีพนักงานได้รับมอบหมาย 

ให้ทาํ(X� = 3.55 , S.D. = 0.87) พนักงานสามารถวางแผนบริหารเวลาเพื่อให้ได้งานตามเป้าหมาย 

ท่ีกําหนด(X� = 3.50 , S.D. = 0.81)  พนักงานสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ภายในระยะเวลา 

อนัสั้ นหรือภายในระยะเวลาท่ีลูกคา้กาํหนด(X� = 3.35 , S.D. = 0.79) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด

คือพนักงานสามารถปฏิบติังานได้สําเร็จตามแผนท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้าทีมกาํหนด  (X� = 3.30 , 

S.D. = 0.90)    
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ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นต่อปัจจยัประสิทธิภาพ

 การทาํงานดา้นค่าใชจ่้าย 

 

ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบัตงิานด้านค่าใช้จ่าย 𝐗𝐗� S.D. 
ระดบัความ

คดิเห็น 

ลาํดบั

ที ่

ท่านคิดว่าค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการมีความเหมาะสมกบังานท่ี

ท่านปฏิบติั 

4.05 0.50 มาก 1 

ท่านสามารถใชว้สัดุอุปกรณ์ท่ีมีอยู่อยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิด

การสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

3.85 0.66 มาก 2 

ท่านมีแนวคิดพัฒนาวิธีการปฏิบัติงาน ท่ีจะช่วยให้เกิดการ

ประหยดัตน้ทุนในการดาํเนินงานใหม้ากท่ีสุด 

3.85 0.73 มาก 2 

ท่านสามารถบริหารจัดการต้นทุนค่าใช้จ่ายในแต่ละงานให้

เหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด 

3.55 0.67 มาก 3 

ภาพรวม 3.83 0.50 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า พนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีระดบัความคิดเห็น 

ต่อปัจจัยประสิทธิภาพการทํางานในด้านค่าใช้จ่ายอยู่ในระดับมาก (X� = 3.83 , S.D. = 0.50)  

เม่ือพิจารณาดา้นค่าใช้จ่ายเป็นรายขอ้ พบว่า ทุกขอ้มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ในหัวขอ้ 

พนักงานคิดว่าค่าใช้จ่ายในการดาํเนินการมีความเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

(X� = 4.05, S.D. = 0.50) รองลงมาคือ พนักงานสามารถใช้วสัดุอุปกรณ์ท่ีมีอยู่อย่างประหยดัคุม้ค่า

และเกิดการสูญเสียน้อยท่ีสุด (X� = 3.85, S.D. = 0.66) พนักงานมีแนวคิดพฒันาวิธีการปฏิบติังาน 

ท่ีจะช่วยใหเ้กิดการประหยดัตน้ทุนในการดาํเนินงานให้มากท่ีสุด (X� = 3.85, S.D. = 0.73)  และดา้น

ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ พนกังานสามารถบริหารจดัการตน้ทุนค่าใชจ่้ายในแต่ละงานให้เหมาะสม

กบังานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อใหง้านเกิดประสิทธิภาพสูงสุด (X� = 3.55, S.D. = 0.67) 
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ส่วนที ่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

การศึกษาคร้ังน้ีมีสมมติฐาน คือ สมรรถนะในการปฏิบติังานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติ ไดด้งัน้ี 

𝐻𝐻0  =  สมรรถนะในการปฏิบัติงานไม่มี อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทํางาน 

ของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั 

𝐻𝐻1    =   สมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 

บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั  

สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขา้สมการถดถอยดว้ยเทคนิค Stepwise ใชร้ะดบัความ

เช่ือมั่น 95% ดังนั้ นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ต่อเม่ือ Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ซ่ึงผลการ

ทดสอบแสดงดงัตารางท่ี 4.18 

 

ตารางท่ี 4.18  ตารางแสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุ เพื่อทดสอบสมรรถนะในการปฏิบติังาน

 มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

B Std.Error Beta t Sig. 

(Constant) 1.840 .433  4.255 .000* 

ดา้นค่านิยม .729 .135 .667 5.398 .000* 

ดา้นแรงจูงใจ -.882 .155 -.632 -5.693 .000* 

ดา้นความรู้ .986 .190 .584 5.191 .000* 

ดา้นทกัษะ -.409 .149 -.348 -2.740 .007* 

   R    =   .480 𝐑𝐑𝐚𝐚𝐚𝐚𝐚𝐚
𝟐𝟐  =     .220 

   𝐑𝐑𝟐𝟐  =   .230 SE =     .470 

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.18  ผลการวิเคราะห์การถดถอยเม่ือพิจารณาค่าสถิติ ท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 

พบวา่ ปัจจยัสมรรถนะดา้นค่านิยม ดา้นแรงจูงใจ และดา้นความรู้ มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000* ดา้นทกัษะ

มีค่า Sig. เท่ากบั 0.007*  จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) อธิบายไดว้่า ตวั

แปรอิสระปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ได้แก่ ดา้นค่านิยม ดา้นแรงจูงใจ ดา้นความรู้ และด้าน

ทกัษะ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั สามารถเขียน

สมการถดถอยเชิงพหุคูณเพื่อใชใ้นการพยากรณ์ ไดด้งัน้ี 

 

𝑌𝑌� Rj = b0 + b1X1j + b2X2j + ….. bpXpj     (4.1) 

  

 แทนค่าไดด้งัน้ี 

 ประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษัท คอนโทรลอจิค จาํกัด  = 1.840 + 0.729 

(ดา้นค่านิยม) – 0.882 (ดา้นแรงจูงใจ) + 0.986 (ดา้นความรู้) – 0.409 (ดา้นทกัษะ) 

 เม่ือพิจารณาโดยเรียงลําดับจากมากไปน้อย พบว่า ลาํดับท่ี 1 คือ ด้านค่านิยม (Beta = 

0.667) รองลงมาคือดา้นแรงจูงใจ (Beta = 0.632) ดา้นความรู้ (Beta = 0.584) และดา้นทกัษะ(Beta = 0.348)  

ค่า Adjusted R2 มีค่าเท่ากบั 0.220 แสดงไดว้่า ปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

ด้านค่านิยม ด้านแรงจูงใจ ด้านความรู้ และด้านทักษะ สามารถพยากรณ์ตัวแปรประสิทธิภาพ 

การทาํงานของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ไดเ้ท่ากบัร้อยละ 22.0  

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 

การวจิยัเร่ือง วจิยัเร่ืองสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนักงานบริษทั คอนโทรลอจิค จาํกัด  มีวตัถุประสงค์เพื่อเพื่อศึกษา 1) ระดบัสมรรถนะในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท คอนโทรลอจิค จํากัด 2) ระดับประสิทธิภาพการทํางาน 

ของพนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกัด และ 3) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ของพนักงาน บริษัท คอนโทรลอจิค จํากัด กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคือ พนักงานบริษัท 

คอนโทรลอจิค จํากัด โดยใช้วิ ธี  การสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก Convenience Sampling)  

ได้จาํนวนกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ีเท่ากับ 200 ตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม 

เพื่อการวิจัย คือ แบบสอบถาม ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบปลายปิด และปลายเปิด  

แบ่งออกเป็น 3 ส่วน การวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยันาํขอ้มูลท่ีไดม้าประมวลผลดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูล

ใช้โปรแกรมสถิติสําเร็จรูป โดยใช้สถิติพรรณนาเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ และความถ่ี เพื่อใช้

วเิคราะห์ลกัษณะประชากร สถิติพรรณนาเชิงปริมาณไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เพื่อใช้วิเคราะห์ระดบัความคิดเห็น และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ

(Multiple Linear Regression) เพื่อทดสอบเส้นทางความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และลําดับ

ความสาํคญัของตวัแปร 

 

1.  สรุปผลการวจิัย 

 

จากการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถสรุปผลการวจิยั ไดด้งัน้ี 

1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 170 คนคิดเป็น

ร้อยละ 85.00 มีอายุอยู่ในช่วงอายุต ํ่ ากว่า 30 ปี  จ ํานวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00 มีระดับ

การศึกษาระดบัมธัยมศึกษา หรือ ปวช. จาํนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

10,001 – 20,000 บาท จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 55.00 มีตาํแหน่งช่างประกอบ จาํนวน 54 คน 

คิดเป็นร้อยละ 27.00 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองค์กรระยะเวลาตํ่ากว่า 2 ปี จาํนวน 90 คน 

คิดเป็นร้อยละ 45.00 
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 2.  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวม มีความคิดเห็นอยู่

ในระดบัมาก ( X  = 4.02 , S.D. = 0.37) มีระดบัความคิดเห็นรายดา้นมากท่ีสุดคือ ดา้นความรู้ มีความ

คิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.06 , S.D. = 0.32) และดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ มีความคิดเห็นอยู่ใน

ระดบัมาก ( X  = 4.06, S.D. = 0.46) รองลงมาคือ ดา้นทกัษะ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก   ( X =  4.00, 

S.D. = 0.46) ด้านค่านิยม มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X = 3.99 , S.D. = 0.49) และด้านแรงจูงใจ มี

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.98 , S.D. = 0.39) ตามลาํดบั 

3.  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

( X = 3.60 , S.D. = 0.54) มีระดบัความคิดเห็นรายดา้น มากท่ีสุดคือ ดา้นค่าใชจ่้าย มีความคิดเห็นอยู่

ในระดบัมาก  ( X  = 3.83 , S.D. = 0.50) รองลงมาคือ ดา้นปริมาณงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบั

มาก ( X
���

 = 3.63 , S.D. = 0.57) ด้านคุณภาพของงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.48, 

S.D. = 0.71) และดา้นเวลา มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.48, S.D. = 0.59) ตามลาํดบั 

4.  การทดสอบสมมติฐาน  

 จากการตรวจสอบสมมติฐานพบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานในด้านค่านิยม 

ด้านแรงจูงใจ ด้านความรู้ และด้านทกัษะ มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษทั 

คอนโทรลอจิค จาํกดัโดยรวม โดยปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนักงาน บริษัท คอนโทรลอจิค จาํกัด มากท่ีสุดคือ ด้านค่านิยม (B = 0.667) รองลงมา คือ  

ดา้นแรงจูงใจ (B = 0.632) ดา้นความรู้ (B = 0.584) และดา้นทกัษะ (B = 0.348) ตามลาํดบั 

 

2.  อภิปรายผลการวจิัย 

 

จากผลการวิจยัเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

ของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั สามารถอภิปรายผล ดงัน้ี 

สมรรถนะในการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานบริษัท 

คอนโทรลอจิค จาํกดั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มาก จาํแนกเป็นรายดา้นดงัน้ี 

 ปัจจยัสมรรถนะการทาํงานดา้นค่านิยมมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้่า ค่านิยมของ 

แต่ละองค์กรย่อมแตกต่างกันไปตามประเภทของธุรกิจท่ีองค์กรบริหารงานอยู่ การท่ีพนักงาน 

นาํค่านิยมท่ีองคก์รกาํหนดไปใช้ในการปฏิบติังาน และแสดงออกดว้ยพฤติกรรมนั้นซํ้ า ๆ ทา้ยสุด
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แล้วจะกลายเป็นวฒันธรรมการทาํงานท่ีส่งผลให้เกิดงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดและประสบ

ผลสําเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึงมีผลทาํใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บการยอมรับนบัถือจากองคก์ร 

หัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน ถือเป็นแรงกระตุน้ให้คนมีความตั้งใจในการทาํงาน โดยความสําเร็จ 

ในการปฏิบัติงานถือเป็นความท้าทายสําหรับผู ้ปฏิบัติงานนั้ น ทําให้เกิดความต้องการท่ีจะ

ปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จ อนัเป็นส่ิงท่ีจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน ซ่ึงสอดคล้อง 

กบัทฤษฎีของ Maslow(1954) ท่ีกล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด ซ่ึงรวมถึง

ความต้องการด้านการยอมรับนับถือ ไม่ว่าจากผู ้บังคับบัญชา จากเพื่อน หรือจากบุคคลอ่ืน 

ในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการชมเชย การแสดงความยนิดี การให้กาํลงัใจ หรือ

การแสดงอ่ืนใดมราบอกถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุสาํเร็จ 

การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่ในผลสําเร็จของงานดว้ย ดงันั้น ความตอ้งการดา้นการยอมรับนับถือ  

ทาํให้พนกังานตระหนกัถึงความสําคญัของค่านิยมท่ีองค์กรกาํหนดและนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน

เพื่อให้งานประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ค่านิยมท่ี ดีจึงเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีมีผล 

ต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

 ปัจจยัสมรรถนะการทาํงานดา้นแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ พนกังานแต่ละ

คนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันไป พนักงานบางคนมีแรงจูงใจด้านความต้องการ

ความสําเร็จมีความรู้สึกว่างานท่ีปฏิบัติเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถของตน มีเป้าหมายคือ

ความสําเร็จของงาน พนกังานบางคนมีแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความผกูพนั ตอ้งการปฏิบติังาน

กบัเพื่อนร่วมดว้ยงานความสบายใจและมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ไดรั้บการยอมรับจากบุคคล

อ่ืน และมีความตอ้งการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน หรือพนกังานบางคนมีแรงจูงใจ ดา้นความ

ตอ้งการอาํนาจ คือ ตาํแหน่งงานมีโอกาสกา้วหน้าและมีส่วนร่วมในการเสนอแนะแนวทางในการ

ปฏิบติังานและการบริหาร แต่ไม่วา่พนกังานจะมีแรงจูงใจในดา้นใดก็ตาม องคก์รก็ควรมีนโยบาย

สร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงานด้วยเช่นกัน เช่น ให้ความสําคญักับการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทน 

ของพนักงานอย่างเหมาะสม และมีโอกาสได้เล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึนสอดคล้องกับความต้องการ 

ของพนักงาน จะเป็นแรงจูงใจให้กับพนักงานเกิดความพึงพอใจและปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกับ ขจรศกัด์ิ ศิริมยั (2554 : 1) กล่าวอธิบายว่า แรงจูงใจ หรือ 

แรงขบัภายใน (Motive) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลคิดถึงหรือมีความตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจหรือแรงขบั

ภายในจะเป็นตัวผลักดันหรือแรงขับให้บุคคลกระทําพฤติกรรม หรือตัวกําหนดทิศทางหรือ

ทางเลือกในการกระทาํพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อเป้าหมายหรือหลีกหนีจากส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีตน 

ไม่พึงปรารถนา  
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 ปัจจยัสมรรถนะการทาํงานดา้นความรู้มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่า ธุรกิจของ

องค์กรเป็นการให้บริการเก่ียวกับระบบไฟฟ้าอุตสาหกรรม และมีการพัฒนาเทคโนโลยีและ

นวตักรรมใหม่ ๆ อยูเ่สมอ ซ่ึงพนกังานท่ีปฏิบติังานจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจพิเศษเฉพาะ

ดา้นเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายและเขา้ใจในหลกัการในการปฏิบติังาน สามารถวิเคราะห์งาน 

พฒันาเทคนิคการทาํงานและแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได ้เพื่อให้งานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึง

สอดคล้องกบัแนวคิดเร่ืององคป์ระกอบของสมรรถนะบุคคลของ ดุสิต ขาวเหลือง (2554 : 22) ท่ี

กล่าววา่ ความรู้(Knowledge) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจในหลกัการแนวคิดเฉพาะดา้น เช่น มี

ความรู้ดา้นคณิตศาสตร์ ความรู้ดา้นบญัชี การตลาด ความรู้เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้  

 ปัจจยัสมรรถนะการทาํงานดา้นทกัษะมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน 

บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ การท่ีพนกังาน

มีทกัษะพื้นฐานท่ีเก่ียวข้องกบังานท่ีได้รับมอบหมายและใช้ทกัษะท่ีมีปรับเปล่ียนรูปแบบ และ

แนวทางในการปฏิบติังานให้ง่ายข้ึน สะดวกรวดเร็วข้ึน ก็จะทาํให้เกิดงานท่ีมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งข้ึน ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานมีทักษะพิเศษเฉพาะด้าน แต่ไม่ได้ถูกมอบหมายให้

ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีตนมีความชาํนาญ ทาํให้พนักงานดงักล่าวไม่สามารถปฏิบติังานได้เต็ม

ประสิทธิภาพ สอดคล้องกบัแนวคิดของ David C. McClelland (อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ. 

2548: 15) ท่ีกล่าวว่า องค์ประกอบของสมรรถนะบุคคลเกิดจากองค์ประกอบท่ีสําคญั 5 ประการ 

ดงัน้ี ทกัษะ ความรู้ ทศันคติ บุคลิกประจาํตวับุคคล และแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน 

 ปัจจยัสมรรถนะการทาํงานดา้นคุณลกัษณะเฉพาะไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนักงาน บริษัท คอนโทรลอจิค จาํกัด ซ่ึงสามารถอธิบายได้ว่า องค์กรมีวิธีการคัดเลือก

พนกังานเขา้มาปฏิบติังานโดยพิจารณาจากความรู้และทกัษะของพนกังานเป็นหลกั อาจเป็นเพราะ

ธุรกิจขององค์กรเป็นผูใ้ห้บริการดา้นไฟฟ้าอุตสาหกรรม องค์กรจึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งให้ความสําคญั

กบัการคดัเลือกพนกังาน โดยมุ่งเน้นปัจจยัดา้นความรู้หรือทกัษะพิเศษเฉพาะดา้นของผูส้มคัรงาน

เป็นสาํคญั ทาํให้พนกังานภายในองคก์รมีความรู้ความสามารถและทกัษะใกลเ้คียงกนัตามมาตรฐาน

ของการคดัเลือกบุคคลากรเขา้ทาํงานขององค์กร ในขณะท่ีพนักงานแต่ละคนท่ีเขา้มาปฏิบติังาน 

มีคุณลกัษณะเฉพาะส่วนบุคคลแตกต่างกนัไปตามสภาวะทางสังคมท่ีพนกังานแต่ละคนอาศยัอยู ่ซ่ึง

บางคุณลกัษณะของพนกังานอาจเหมาะสมกบัการปฏิบติังานควบคู่กบัความรู้และทกัษะท่ีพนกังาน

มีอยู ่จะส่งผลให้ผลงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน แต่บางคุณลกัษณะของพนกังานอาจไม่เหมาะสม

กบัการปฏิบติังานให้ประสบผลสําเร็จและเกิดประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เดชา เดชะ

วฒันไพศาล(2543) ท่ีกล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู้และ ความสามารถ หรือ
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พฤติกรรมของบุคลากร ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานใดงานหน่ึง กล่าวคือ ใน การทาํงานหน่ึงๆ เรา

ตอ้งรู้อะไร เม่ือมีความรู้หรือขอ้มูลแลว้เราตอ้งรู้วา่จะทาํงานนั้นๆ อยา่งไร และเราควรมีพฤติกรรม

หรือคุณลกัษณะเฉพาะอย่างไรจึงจะทาํงานได้อย่างประสบความสําเร็จ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยให้

องค์กรทราบว่าคุณสมบัติหรือคุณลักษณะท่ีดีในการทาํงานของบุคลากร ในองค์กร (Superior 

Performer) นั้นเป็นอยา่งไร 

 

3.  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวจิัย 

 

การศึกษาวิจยัการวิจยัเร่ือง สมรรถนะในการปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ในคร้ังน้ี ไดข้อ้คน้พบหลายประการท่ีน่าสนใจ 

ดงัต่อไปน้ี 

1. สมรรถนะในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นค่านิยม ดา้นแรงจูงใจ ดา้นความรู้ และดา้น

ทกัษะ มีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั โดยพบวา่ดา้น

ค่านิยมมีความสําคญัมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านแรงจูงใจ ด้านความรู้ และด้านทกัษะ ตามลาํดบั 

โดยผูว้จิยัมีความเห็นดงัน้ี 

  (1) ดา้นค่านิยม ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ในทุกองคก์รย่อมมีพนกังานท่ีมาจากสังคมท่ี

แตกต่างกันเข้ามาทาํงานร่วมกัน ซ่ึงแต่ละคนย่อมมีค่านิยมแตกต่างกันไป ดังนั้น องค์กรควรมี

ค่านิยมหลกัท่ีดีและชดัเจน ซ่ึงจะเป็นแนวทางให้พนกังานนาํไปประพฤติปฏิบติัตน เพื่อก่อใหเ้กิด

ผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด และให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร โดยอาจจดัการ

ฝึกอบรมพนักงานเพื่อเสริมสร้างความเขา้ใจทิศทางขององค์กรและปลูกฝังค่านิยมท่ีพึงปฏิบัติ

ภายในองคก์ร  

  (2) ดา้นแรงจูงใจ ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า หากพนกังานไดรั้บส่ิงจูงใจเป็นท่ีน่าพอใจ

แลว้ ก็จะส่งผลให้พนกังานมีกาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนตามไปดว้ย ทั้งน้ี 

องค์กรจาํเป็นต้องจูงใจในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับงานโดยตรง ทาํให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่างาน 

ของตนเองมีความมัน่คงสูง ด้วยการให้ความเช่ือมัน่ต่อพนักงานอาจเป็นการพิจารณาเล่ือนขั้น  

เล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนดว้ยความเป็นธรรม หรือการมอบหมายงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร 

โดยการวดัผลสําเร็จของผลงานท่ีทาํได ้เพื่อให้พนักงานรู้สึกภูมิใจกับความสําเร็จท่ีเกิดข้ึน และ 

มีกาํลงัใจท่ีจะทาํงานต่อไปใหป้ระสบผลสาํเร็จ  
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 (3) ดา้นความรู้ ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า หัวหน้างานจะตอ้งทดสอบความรู้ความสามารถ

ของพนกังานอยูเ่ป็นระยะ ๆ ตามความเหมาะสมในแต่ละแผนก มีทุนการศึกษาใหพ้นกังานศึกษาต่อ 

มีการสอนงานและกระตุน้ให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ มีคู่มือกฎระเบียบการปฏิบติังาน

ให้กบัพนกังานทุกคนทุกแผนก ควรจดัให้มีการอบรมความรู้เก่ียวกบัอุปกรณ์ในแผนกท่ีรับผิดชอบ 

หากพนักงานสามารถรู้และเข้าใจอย่างแท้จริงแล้ว ย่อมสามารถนําเอาไปประยุกต์ใช้ในการ

ปฏิบติังานในหนา้ท่ีของตนไดแ้ละยอ่มก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร 

 (4) ดา้นทกัษะ ผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ ทกัษะในการปฏิบติังานมีหลายดา้น พนกังาน

แต่ละคนมีทกัษะท่ีแตกต่างกนัไปตามประสบการณ์และความสามารถส่วนบุคคล เช่น พนกังานบาง

มีทกัษะทางด้านความคิดท่ีเป็นระบบสามารถจดัการและวางแผนการทาํงานท่ีได้รับมอบหมาย 

ได ้พนกังานบางคนมีทกัษะในดา้นเทคนิคการทาํงานให้รวดเร็วเน่ืองดว้ยประสบการณ์การทาํงาน

สูง หรือพนกังานบางคนมีทกัษะดา้นการส่ือสารประสานงานกบัลูกคา้หรือผูอ่ื้น ฉะนั้น หวัหนา้งาน

ควรหมั่นพัฒนาและทดสอบทักษะด้านต่าง ๆ ของพนักงานอยู่เสมอ ด้วยวิธีการท่ีเหมาะสม 

กบัพนกังานแต่ละส่วนงาน และเน่ืองจากธุรกิจขององคก์รนั้นจาํเป็นตอ้งใชท้กัษะเฉพาะดา้นในการ

ปฏิบัติงาน อาจจาํเป็นต้องใช้วิทยากรภายนอกท่ีมีความรู้ความสามารถพิเศษเฉพาะด้าน และ 

ใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในการเรียนรู้เพื่อให้พนกังานมีสมรรถนะท่ีดีในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี

ท่ีไดรั้บผดิชอบ 

 2. สมรรถนะในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั โดยผูว้ิจยัมีความเห็นว่า คุณลกัษณะเฉพาะ

เป็นส่ิงท่ีซ่อนเร้นอยู่ลึกๆ ภายในตัวบุคคล ไม่ว่าจะเป็นแรงจูงใจ อุปนิสัย และอัตมโนทัศน์ 

สมรรถนะเหล่าน้ีจะยากต่อการวดัและพัฒนา บางคร้ังสมรรถนะด้านอัตมโนทัศน์สามารถ

สังเกตเห็นได ้แต่บางคร้ังก็ซ่อนเร้นอยูภ่ายใน ซ่ึงสามารถเปล่ียนแปลง/พฒันาไดด้ว้ยการฝึกอบรม 

การบาํบดัทางจิตวิทยา หรือพฒันาโดยการให้ประสบการณ์ทางบวกแก่บุคคล แต่ก็เป็นส่ิงท่ีพฒันา

ค่อนขา้งยากและตอ้งใช้เวลานาน โดยทัว่ไปแล้วองค์กรส่วนใหญ่จะทาํการสรรหา และคดัเลือก

บุคลากรโดยพิจารณาจากสมรรถนะด้านความรู้ และสมรรถนะด้านทักษะเป็นส่วนใหญ่  

เพราะสามารถทาํไดง่้ายโดยอาจพิจารณาจากผลการศึกษา หรือการทดสอบความรู้ ความสามารถ 

ส่วนสมรรถนะด้านแรงจูงใจ อตัมโนทัศน์ และอุปนิสัยนั้ น จะไม่ค่อยวดัและประเมินมากนัก  

เพราะเช่ือว่ามีอยู่ในตวับุคคลแล้ว ซ่ึงในความเป็นจริงแลว้ หากสามารถเลือกได้เราควรพิจารณา

สมรรถนะด้านคุณลักษณะ (แรงจูงใจ อัตมโนทัศน์ และอุปนิสัย) ของผูส้มัครเป็นลําดับแรก 

เน่ืองจากเป็นส่วนท่ีซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล เป็นส่วนท่ีพฒันายากท่ีสุด ส่วนสมรรถนะดา้นความรู้

และทกัษะนั้นเป็นส่ิงท่ีเราสามารถสอน ฝึกฝน และพฒันาไดง่้ายกวา่ 
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4.  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 

 พิจารณาวิธีการศึกษานอกเหนือจากการแนวคิดของ David C. McClelland โดยใช้

แนวคิดอ่ืนกาํหนดตวัแปร เพื่อให้ได้ผลงานวิจยัมาเปรียบเทียบและวิเคราะห์สมรรถนะในการ

ปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานในดา้นอ่ืนๆดว้ย 

1. พิจารณาศึกษาสอบถามขอ้มูลจากผูเ้ช่ียวชาญจากองค์กรอ่ืน ๆ ท่ีทาํธุรกิจประเภท

เดียวกันกับองค์กรหรือผู ้เช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์ในเร่ืองการพัฒนาบุคลากร และเจาะลึก 

ถึงคุณลกัษณะของพนักงานในองค์กรท่ีเห็นว่าสําคญัและจาํเป็นจริง ๆ รวมถึงการเขา้ไปสังเกต

พฤติกรรมของพนักงานโดยตรง เพื่อจะไดคุ้ณลกัษณะท่ีพึงประสงค์และท่ีเป็นจริงของพนักงาน 

เพื่อใชเ้ป็นแนวทางเชิงลึก ต่อไป 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 

 

1. ช่ือ  คุณยศ  รินากุล    

ตาํแหน่ง ประธานบริษทั 

  บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั 

 

2. ช่ือ  คุณสนิท  เอียบสกุล   

ตาํแหน่ง กรรมการผูจ้ดัการ  

  บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั 

 

3. ช่ือ  คุณสิทธิชยั โพธิราช   

ตาํแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่ายเสนองานโครงการและการก่อสร้าง 

  บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั 
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ภาคผนวก ข 

ค่าความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม (Index of Objective Congruence: IOC) 
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ค่าความสอดคล้องข้อคาํถามกบัตัวแปรทีศึ่กษาตามกรอบแนวคดิการศึกษา 

ของแบบสอบถาม (Index of Objective Congruence: IOC) 

 

รายละเอยีดข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

ปัจจยัสมรรถนะการปฏบิัตงิานของพนกังาน     

ด้านความรู้  

1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ท่ีท่าน

 ไดศึ้กษาหรือฝึกฝนมา 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูช่่วยเพ่ิมพนูความรู้ใหแ้ก่ท่าน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ท่านสามารถใชค้วามรู้ท่ีท่านมีทาํความเขา้ใจใน

 เน้ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายและปฏิบติังานออกมา

 ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. ท่านสามารถใชค้วามรู้ท่ีท่านมีวเิคราะห์และ

 แกไ้ขปัญหางานท่ีเกิดข้ึนได ้
1 1 1 1 สอดคล้อง 

5. ท่านสามารถนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน

 ไปใชใ้นชีวติประจาํวนัได ้
1 0 1 0.67 สอดคล้อง 

6. ท่านสามารถเผยแพร่ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์กบั

 งานใหแ้ก่เพ่ือนร่วมงานของท่านได ้
1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านทกัษะ  

7.  ท่านมีทกัษะในการส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานให้

 มีความเขา้ใจในงานตรงกนั 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

8.  ท่านมีความชาํนาญในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 1 1 1 1 สอดคล้อง 

9.  ท่านมีทกัษะในการใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีทาง

 หน่วยงานจดัหาให ้
1 1 1 1 สอดคล้อง 

10. ท่านมีเทคนิคพิเศษในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ

 อยา่งรวดเร็วและมีคุณภาพ 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

11. นอกเหนือจากงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใน

 ปัจจุบนั ท่านยงัมีทกัษะความสามารถในดา้น

 อ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายมาอีก 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

12. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ส่วนช่วยพฒันาทกัษะและ

 ความชาํนาญใหก้บัท่าน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

ด้านค่านิยม  

13. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงานให้

 ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จลุล่วงและ

 มีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

14. ท่านสามารถตอบสนองความพึงพอใจแก่ลูกคา้

 ไดเ้ป็นอยา่งดี 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

15. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นร่วมกบัผูอ่ื้นเพ่ือ

 พฒันาองคก์ร หรือหน่วยงานท่ีสงักดัอยู ่
1 1 1 1 สอดคล้อง 

16. ท่านมีความสามารถในการรับคาํสัง่และปฏิบติั

 ตามคาํสัง่ 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะ  

17. ท่านมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน 1 1 1 1 สอดคล้อง 

18. ท่านมีความสามารถในการทาํงานเป็นทีม      

19. ท่านตรงต่อเวลาในการปฏิบติังานและการนดั

 หมาย 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

20. ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ 1 1 1 1 สอดคล้อง 

21. ท่านปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร

 อยา่งเคร่งครัด 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

22. ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านแรงจูงใจ  

23. ผลสาํเร็จในการปฏิบติังานทาํใหท่้านเกิด

 กาํลงัใจในการพฒันาผลงานใหดี้ยิง่ข้ึนต่อไป 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

24. ท่านมีความรู้สึกวา่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของผลงาน

 ท่ีประสบความสาํเร็จ 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

25. ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน ยกยอ่งชมเชย

 เม่ือท่านปฏิบติังานจนประสบความสาํเร็จ 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

26. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความ

 เจริญกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถของท่าน 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

27. ท่านรู้สึกพอใจในความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง 

 หนา้ท่ีการงานในขณะน้ี 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน   

ด้านคุณภาพของงาน  

28. ท่านสามารถทาํงานไดถู้กตอ้งตามท่ีไดรั้บ

 มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

29. ท่านสามารถถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนความ

 คิดเห็นกบัเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

30. ท่านสามารถรับทราบปัญหาจากลูกคา้ไดอ้ยา่ง

 เขา้ใจและถูกตอ้งตรงกบัวตัถุประสงคท่ี์ลูกคา้

 ตอ้งการจะส่ือสาร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

31. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็น

 อยา่งดี 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

32. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเกณฑม์าตรฐาน

 ท่ีลูกคา้กาํหนด 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านปริมาณงาน  

33. ผลการปฏิบติังานของท่านทาํไดค้รบจาํนวนงาน

 ตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

34. ท่านสามารถปฏิบติังานไดป้ริมาณงานตามแผน

 ท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้ทีมกาํหนด 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

35. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีความ

 เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 
0 1 1 0.67 สอดคล้อง 

36. ท่านสามารถจดัการกาํลงัคนและวสัดุอุปกรณ์

 ใหเ้หมาะสมกบัปริมาณงานท่ีทาํ เพ่ือใหง้านเกิด

 ประสิทธิภาพสูงสุด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านเวลา  

37. ท่านสามารถวางแผนบริหารเวลาเพ่ือใหไ้ดง้าน

 ตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

38. ท่านสามารถพฒันาเทคนิคการทาํงานเพ่ือใหส้ามารถ

 ปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเร็ว ยิง่ข้ึน 
1 1 1 1 สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคาํถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง 
คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

39. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดภ้ายใน

 ระยะเวลาอนัสั้น หรือภายในระยะเวลาท่ีลูกคา้

 กาํหนด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

40. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามแผนท่ี

 ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้ทีมกาํหนด 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

41. ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบั

 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหท้าํ 
1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านค่าใช้จ่าย  

42. ท่านคิดวา่ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการมีความ

 เหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

43. ท่านสามารถใชว้สัดุอุปกรณ์ท่ีมีอยูอ่ยา่ง

 ประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
1 1 0 0.67 สอดคล้อง 

44. ท่านมีแนวคิดพฒันาวธีิการปฏิบติังาน ท่ีจะช่วย

 ใหเ้กิดการประหยดัตน้ทุนในการดาํเนินงานให้

 มากท่ีสุด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

45. ท่านสามารถบริหารจดัการตน้ทุนค่าใชจ่้ายใน

 แต่ละงานใหเ้หมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ

 มอบหมายเพ่ือใหง้านเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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แบบสอบสอบถามเพือ่การวจิัย 

 

เร่ือง  สมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน  

 บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั 

 

คําช้ีแจง  

แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการทาํวิทยานิพนธ์ในระดบัปริญญาโท แขนงวิชา

บริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมีวตัถุประสงค์ท่ีจะ

ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษทั คอนโทร 

ลอจิค จํากัด ผลการวิจัยค ร้ังน้ีจะทําให้ทราบถึงปัจจัย ท่ี มีผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน 

ของพนักงานในองค์กร ซ่ึงคาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ภาคอุตสาหกรรมรับเหมาระบบ

ควบคุมไฟฟ้า และผูท่ี้ใหค้วามสนใจทัว่ไป คาํตอบของท่านมีคุณค่าอยา่งยิง่ต่องานวจิยั ผูว้จิยัจะเก็บ

ขอ้มูลท่ีได้จากท่านเป็นความลบั โดยจะนาํไปใช้เพื่อสรุปผลการวิจยัเป็นภาพรวมเท่านั้น ขอ้มูล 

ท่ีตรงกบัความเป็นจริงและสมบูรณ์จะช่วยให้การวิจยัดาํเนินไปดว้ยความถูกตอ้ง ผูว้ิจยัจึงใคร่ขอ

ความอนุเคราะห์จากท่าน โปรดตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นของท่านอยา่งรอบคอบให้ครบ

ทุกขอ้ 

แบบสอบถามนีแ้บ่งออกเป็น 3 ส่วน มีจํานวน 6 หน้า 

ส่วนที ่1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของตอบแบบสอบถาม ลกัษณะ

แบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) มีจาํนวน 6 ขอ้ 

ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของพนักงาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกัด ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมิน 

ค่า (Rating Scale) มีจาํนวน 27 ขอ้ 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทํางาน 

ของพนกังาน บริษทั คอนโทรลอจิค จาํกดั ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า 

(Rating Scale) มีจาํนวน 18 ขอ้ 

 

 

 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านมา ณ โอกาสน้ี 

นพรัตน์ สุขเทียม 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย✓ลงใน [  ] ท่ีตรงกบัท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ 

 [  ] ชาย     [  ] หญิง  

2. อาย ุ

 [  ] ตํ่ากวา่ 30 ปี    [  ] 31 – 40 ปี 

 [  ] 41 – 50 ปี   [  ] 50 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษาสูงสุดท่ีไดรั้บ 

 [  ] ตํ่ากวา่มธัยมศึกษา  [  ] มธัยมศึกษา หรือ ปวช.    

 [  ] อนุปริญญา หรือ ปวส.  [  ] ปริญญาตรี 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของท่าน 

 [  ] ตํ่ากวา่ 10,000 บาท  [  ] 10,000 – 20,000 บาท 

 [  ] 20,001 – 30,000 บาท  [  ] 30,001 – 40,000 บาท  

 [  ] สูงกวา่ 40,000 บาท  

5. ตาํแหน่งงานของท่าน 

 [  ] ผูช่้วยช่าง   [  ] ช่างเช่ือม 

 [  ] ช่างเทคนิค   [  ] ช่างประกอบ  

 [  ] หวัหนา้ช่าง    [  ] อ่ืนๆ...................................... 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 

 [  ] ตํ่ากวา่ 2 ปี    [  ] 2 – 5 ปี 

 [  ] 6 – 10 ปี   [  ] 10 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

  คอนโทรลอจิค จํากดั 

 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย✓ลงใน [  ] ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว 

ปัจจยัสมรรถนะการปฏบิัตงิานของพนกังาน  

บริษัท คอนโทรลอจคิ จาํกดั 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ด้านความรู้      

1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ท่ีท่าน 

 ไดศึ้กษาหรือฝึกฝนมา 

     

2. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูช่่วยเพ่ิมพนูความรู้ 

 ใหแ้ก่ท่าน 

     

3. ท่านสามารถใชค้วามรู้ท่ีท่านมีทาํความเขา้ใจ  

 ในเน้ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายและปฏิบติังาน

 ออกมาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

4. ท่านสามารถใชค้วามรู้ท่ีท่านมีวเิคราะห์และ

 แกไ้ขปัญหางานท่ีเกิดข้ึนได ้

     

5. ท่านสามารถนาํความรู้ท่ีไดรั้บจากการ

 ปฏิบติังานไปใชใ้นชีวติประจาํวนัได ้

     

6. ท่านสามารถเผยแพร่ความรู้ท่ีเป็นประโยชน ์  

 กบังานใหแ้ก่เพ่ือนร่วมงานของท่านได ้

     

ด้านทกัษะ      

7. ท่านมีทกัษะในการส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงาน 

 ใหมี้ความเขา้ใจในงานตรงกนั 
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ปัจจยัสมรรถนะการปฏบิัตงิานของพนกังาน  

บริษัท คอนโทรลอจคิ จาํกดั 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

8.  ท่านมีความชาํนาญในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

9.  ท่านมีทกัษะในการใชเ้คร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีทาง

 หน่วยงานจดัหาให ้

     

10. ท่านมีเทคนิคพิเศษในการปฏิบติังานให้

 สาํเร็จอยา่งรวดเร็วและมีคุณภาพ 

     

11. นอกเหนือจากงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใน

 ปัจจุบนั ท่านยงัมีทกัษะความสามารถในดา้น อ่ืนๆ

 ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายมาอีก 

     

12. งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ส่วนช่วยพฒันาทกัษะ

 และความชาํนาญใหก้บัท่าน 

     

ด้านค่านิยม      

13. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงาน  

 ใหป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ

 ลุล่วงและมีประสิทธิภาพ 

     

14. ท่านสามารถตอบสนองความพึงพอใจแก่

 ลูกคา้ไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

15. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นร่วมกบัผูอ่ื้น

 เพ่ือพฒันางานใหอ้อกมามีประสิทธิภาพ 

     

16. ท่านมีความสามารถในการรับคาํสัง่และ

 ปฏิบติัตามคาํสัง่ 
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ปัจจยัสมรรถนะการปฏบิัตงิานของพนกังาน  

บริษัท คอนโทรลอจคิ จาํกดั 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะ      

17. ท่านมีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน      

18. ท่านมีความสามารถในการทาํงานเป็นทีม      

19. ท่านตรงต่อเวลาในการปฏิบติังานและ

 การนดัหมาย 

     

20. ท่านสามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้      

21. ท่านปฏิบติัตามระเบียบขอ้บงัคบัของ

 องคก์รอยา่งเคร่งครัด 

     

22. ท่านยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น      

ด้านแรงจูงใจ      

23. ผลสาํเร็จในการปฏิบติังานทาํใหท่้าน

 เกิดกาํลงัใจในการพฒันาผลงานใหดี้

 ยิง่ข้ึนต่อไป 

     

24. ท่านมีความรู้สึกวา่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

 ผลงานท่ีประสบความสาํเร็จ 

     

25. ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานยกยอ่ง

 ชมเชยเม่ือท่านปฏิบติังานจนประสบ

 ความสาํเร็จ 

     

26. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความ

 เจริญกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถ

 ของท่าน 

     

27. ท่านรู้สึกพอใจในความกา้วหนา้ใน ตาํแหน่ง 

 หนา้ท่ีการงานในขณะน้ี 
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ส่วนที ่3  ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน บริษัท 

  คอนโทรลอจิค จํากดั 

 

กรุณาทาํเคร่ืองหมาย✓ลงใน [  ] ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว 

ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษัท 

คอนโทรลอจคิ จาํกดั 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ด้านคุณภาพของงาน      

28. ท่านสามารถทาํงานไดถู้กตอ้งตามท่ีไดรั้บ

 มอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

29. ท่านสามารถถ่ายทอดหรือแลกเปล่ียนความคิดเห็น

 กบัเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

30. ท่านสามารถรับทราบปัญหาจากลูกคา้ไดอ้ยา่งเขา้ใจ

 และถูกตอ้งตรงกบัวตัถุประสงคท่ี์ลูกคา้ตอ้งการจะ

 ส่ือสาร 

     

31. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดเ้ป็นอยา่งดี      

32. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามเกณฑม์าตรฐานท่ี

 ลูกคา้กาํหนด 

     

ด้านปริมาณงาน      

33. ผลการปฏิบติังานของท่านทาํไดค้รบจาํนวนงาน

 ตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ 

     

34. ท่านสามารถปฏิบติังานไดป้ริมาณงานตามแผนท่ี

 ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้ทีมกาํหนด 

     

35. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีความ

 เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 

     

36. ท่านสามารถจดัการกาํลงัคนและวสัดุอุปกรณ์ให้

 เหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีทาํ เพ่ือใหง้านเกิด

 ประสิทธิภาพสูงสุด 
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ประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษัท 

คอนโทรลอจคิ จาํกดั 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 
(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ด้านเวลา      

37. ท่านสามารถวางแผนบริหารเวลาเพ่ือใหไ้ดง้านตาม

 เป้าหมายท่ีกาํหนด 

     

38. ท่านสามารถพฒันาเทคนิคการทาํงานเพ่ือให้

 สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสะดวกและรวดเร็ว

 ยิง่ข้ึน 

     

39. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนไดภ้ายใน

 ระยะเวลาอนัสั้น หรือภายในระยะเวลาท่ีลูกคา้

 กาํหนด 

     

40. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามแผนท่ี

 ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้ทีมกาํหนด 

     

41. ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความเหมาะสมกบั

 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายใหท้าํ 

     

ด้านค่าใช้จ่าย      

42. ท่านคิดวา่ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินการมีความ

 เหมาะสมกบังานท่ีท่านปฏิบติั 

     

43. ท่านสามารถใชว้สัดุอุปกรณ์ท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดั

 คุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด  

     

44. ท่านมีแนวคิดพฒันาวธีิการปฏิบติังาน ท่ีจะช่วย

 ใหเ้กิดการประหยดัตน้ทุนในการดาํเนินงานให้

 มากท่ีสุด 

     

45. ท่านสามารถบริหารจดัการตน้ทุนค่าใชจ่้ายในแต่

 ละงานใหเ้หมาะสมกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย

 เพ่ือใหง้านเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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ขอ้เสนอแนะ

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................  
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