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บทคดัย่อ 
 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัสมรรถนะของพนกังานรัฐวิสาหกิจ 
ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และ (2) เสนอแนวทางในการพฒันา
สมรรถนะของ พนกังานรัฐวิสาหกิจ ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่งท่ีสังกดัอยู่ส่วนกลางไดแ้ก่ 
พนักงาน 81 คน ลูกจา้งประจาํ 10 คน พนักงานจา้ง 9 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็น
แบบสอบถามและการสัมภาษณ์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลได้แก่ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาณ เพื่อวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์และความแตกต่างของขอ้มูล 
 ผลการวิจยัพบวา่ (1) ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการ
บริการท่ีดี ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ และดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ อยู่ในระดบั
ปานกลาง ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นจริยธรรมอยู่ในระดบัมาก (2) ปัญหาอุปสรรค
เก่ียวกบัสมรรถนะท่ีสาํคญัคือ บุคลากรยงัขาดความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน เพ่ือใหเ้กิดความ
เช่ียวชาญในอาชีพ บุคลากรยงัขาดความรู้และความชาํนาญ เก่ียวกบัการให้บริการและยงัขาดขวญั
กาํลงัใจในการทาํงานและขาดสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานและ (3) แนวทาง
ในการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่งท่ีสาํคญัคือ ควรเพิ่ม
การจดัฝึกอบรม เพื่อพฒันาความรู้ ทกัษะในการปฏิบติังานในตาํแหน่งต่างๆ ใหมี้ความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพอย่างสมํ่าเสมอ ควรมีการศึกษาดูงานในองคก์รท่ีประสบความสาํเร็จในดา้นการบริการ 
ควรเพิ่มการสร้างขวญักาํลงัใจและสร้างสมัพนัธ์ภาพท่ีดีระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร 
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Abstract 

  
 The objectives of this research were to (1) study level of competency of the 
state enterprise personnel of the Transmission System Construction Division, 
Electricity Generating Authority of Thailand, and (2) recommend the guidelines to 
develop competency of state enterprise personnel of the Transmission System 
Construction Division, Electricity Generating Authority of Thailand. 
 The samples were 100 personnel working for in the Transmission System 
Construction Division, Electricity Generating Authority of Thailand. They were 81 
employees, 10 permanent workers, and 9 temporary workers. The research 
methodologies applied were questionnaire distribution and interviewing. The statistics 
used in data analysis employed percentage, standard deviation, and inferential 
statistics to find out the relationship and difference of the variables. 
 The research revealed that (1) level of operational competency of the 
personnel in terms of results based achievement, good services, team spirit and 
contribution as well as accumulation of professional experiences were found at 
average level. Whereas level of ethical aspect was shown at high (2) problems and 
obstacles concerning to major competencies of the personnel were lack of knowledge 
and skills in servicing as well as the lack of employee morale and closed relationship 
between executives and staff. and (3) guidelines to develop operational competency of 
personnel in the Transmission System Construction Division, Electricity Generating 
Authority of Thailand were the organization should increase the number of training 
programs for all positions to develop knowledge and skills to be expertized personnel, 
provide study visit to some best practice organizations in servicing, promote morale 
and to tie closer relationship between executives and staff. 
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 

จากการเปล่ียนแปลงของโลกรวมถึงสภาพการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงในปัจจุบนัน้ีทาํ
ให้องคก์ารทุกแห่งตอ้งเผชิญทั้งความเส่ียงภยัท่ีสูงข้ึนและการสร้างโอกาสท่ีดีมากข้ึนซ่ึงเป็นผลมา
จากกระแสโลกาภิวฒัน์ (Globalization) และการเปล่ียนแปลงก็เป็นส่ิงท่ีสามารถเกิดข้ึนไดก้บัทุก
องค์กรดังนั้นองค์การทุกองค์การจะตอ้งเร่งสร้างภูมิคุม้กันการเปล่ียนแปลงคร้ังน้ีโดยพยายาม
พฒันาแนวทางท่ีจะสามารถรับมือกบัปัญหาต่างๆ ท่ีจะตามไดน้ัน่คือการใหค้วามสาํคญัถึงคนหรือท่ี
เรียกว่า "ทุนมนุษย ์ (Human Capital)"เพราะมนุษยถื์อไดว้่าเป็นหัวใจและเป็นกลไกท่ีสาํคญัของ
กระบวนการพฒันาและการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resource Development) ตอ้งมีการ
พฒันาให้มีคุณภาพมีศกัยภาพมีความรู้ความสามารถมีความเช่ียวชาญเพื่อพฒันาองคก์ารให้ย ัง่ยืน
ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงองคก์ารใดมีทุนมนุษยท่ี์มีคุณภาพมีคุณลกัษณะเหมาะสมกบัสมรรถนะ 
(Competency) ขององคก์ารย่อมทาํให้องคก์ารกา้วไปในทิศทางท่ีพึงประสงคจึ์งทาํให้สาํนกังาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดจ้ดัทาํโมเดลสมรรถนะสาํหรับขา้ราชการพลเรือนไทย
ซ่ึงประกอบดว้ยสมรรถนะหลกั (Core Competency) และสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional 
Competency) เพื่อสนบัสนุนและส่งเสริมให้ขา้ราชการผูด้าํรงตาํแหน่งปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีไดดี้
ยิ่งข้ึนและสมรรถนะจะมีบทบาทในการพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการมากข้ึน 
(สุมาลีแสงสว่าง, 2550) และจากการท่ีสาํนกังานก.พ. ไดมี้คาํสั่งใหส่้วนราชการนาํหลกัสมรรถนะ
โดยเฉพาะสมรรถนะหลกั (Core Competency) มาปรับใชใ้หเ้หมาะสมกบัส่วนราชการระยะหน่ึง
แลว้นั้นจึงทาํให้การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยไดใ้หค้วามสนใจและนาํหลกัแนวคิดน้ีมาปรับ
ใชเ้พ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารดว้ยเช่นกนัอีกทั้งการกาํหนดสมรรถนะหลกัของการไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยซ่ึงไดก้าํหนดออกมาเม่ือปลายปี 2555 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดเ้ลง็เห็นถึงความสาํคญั
ของสมรรถนะหลกัทั้ง 5 ของฝ่ายก่อสร้างระบบส่งซ่ึงประกอบดว้ย 1. มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2. การบริการท่ีดี 
3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 4. จริยธรรม 5. ความร่วมแรงร่วมใจรวมถึงขอ้กาํหนดและ
ตวับ่งช้ีของแต่ละระดบัในสมรรถนะหลกัทั้ง 5 น้ีเพ่ือเป็นประโยชน์ในการประเมินเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างสมรรถนะหลกัในปัจจุบนักบัสมรรถนะหลกัตามความคาดหวงัของบุคลากร
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ท่ีปฏิบติังานในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยว่ามีระดับและความ
แตกต่างกันอย่างไรอีกทั้ งจากการสรุปผลของขอ้เสนอแนะท่ีได้จากบุคลากรดังกล่าวจะนํามา
ประกอบใช้ในการพิจารณาเพื่อเสนอแนวทางการพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสมต่อไปทางผูว้ิจัย
ตระหนกัและเล็งเห็นถึงประโยชน์ในการนาํแนวทางการพฒันาบุคลากรเหล่าน้ีมาใชเ้น่ืองจากการ
ประเมินในปัจจุบนัแบบสอมถามยงัไม่ละเอียดเท่าท่ีควรผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะวิจยัเก่ียวกับระดับ
สมรรถนะเพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมซ่ึงเป็นบทบาทท่ีสําคญัอย่างยิ่งต่อการนาํ
องคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารชั้นนาํในกิจการไฟฟ้าในระดบัสากล ตามวิสัยทศัน์ขององคก์ารท่ีได้
ตั้งไวต่้อไป 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิยั 
 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะของ พนกังานรัฐวิสาหกิจ ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 2.2  เพื่อเสนอแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ พนกังานรัฐวิสาหกิจ ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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3. กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
4.ขอบเขตการวจัิย 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

4.  ขอบเขตการวจิยั 
 
 4.1 การศึกษาในคร้ังน้ีศึกษาเฉพาะประเด็นการประเมินสมรรถนะของพนกังาน ลูกจา้งประจาํ 
และพนกังานจา้ง จากการประยกุตใ์ชส้มรรถนะหลกั (core competency) ท่ีสาํนกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดจ้ดัทาํไว ้5 สมรรถนะ 
 4.2 ศึกษาเฉพาะพนกังาน ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้งท่ีปฏิบติังานในฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
4. สถานภาพการทาํงาน 
5. สงักดัในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
6. ประสบการณ์ในการทาํงาน 
7. ระดบัเงินเดือน 

สมรรถนะหลกั 
1. มุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
2. การบริการท่ีดี 
3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ 
4. จริยธรรม 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ 

1. ระดบัสมรรถนะของ  พนกังานรัฐวิสาหกิจ 
ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง  
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
2. แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ  
พนกังานรัฐวสิาหกิจ ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 



4 

5.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 5.1  สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม หรือพฤติกรรมท่ีดีท่ีทาํใหบุ้คลากร
ในองค์การปฏิบัติงานได้ผลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ ซ่ึงคุณลักษณะ พฤติกรรมท่ีดีเป็นการ
แสดงออกของคน ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะเฉพาะ
ของแต่ละบุคคล (Personal Attributes) มากกว่าเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลาย
กวา่และไดผ้ลงานท่ีดีกวา่ผูอ่ื้น 
 5.2  สมรรถนะหลกั หมายถึง คุณลกัษณะและความสามารถของบุคลากรท่ีควรมีต่อการ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพมี 5 ดา้นไดแ้ก่ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการที่ดี การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม ความร่วมแรงร่วมใจ  
 (1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐาน
ท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง 
 (2) การบริการที่ดี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขา้ราชการในการ
ใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 (3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อ
สั่งสมพฒันาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของตนอย่างต่อเน่ือง อีกทั้ งรู้จักพฒันา ปรับปรุง 
ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีางๆ เขา้กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
 (4) จริยธรรม หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตาม
หลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุ่งประโยชน์
ของประเทศชาติมากว่าประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อธาํรงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพพนกังาน อีกทั้งเพื่อ
เป็นกาํลงัสาํคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
 (5) ความร่วมแรงร่วมใจ หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นส่วนหน่ึง
ในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติังานมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ฐานะหัวหนา้ทีม 
และความสามารถในการสร้างและดาํรงรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
 (6) สมรรถนะการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมการทาํงานท่ีดี ท่ีทาํให้บุคลากร
ในองคก์รทาํงานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่คนอ่ืนๆ 
 (7) บุคลากร หมายถึง พนกังาน ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้งท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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 (8) การประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงาน หมายถึง การสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ทกัษะ 
ทศันคติ ความเช่ือและอุปนิสยัในการปฏิบติังานท่ีสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ 
ในการศึกษาคร้ังน้ีใชแ้บบประเมินท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยใหผู้ป้ฏิบติังานประเมินตนเอง 
 

6.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 6.1 ใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรใน 
ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 6.2 ไดแ้นวทางการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานและผลการประเมินสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานในดา้นอ่ืนๆ
และสามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้นการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนๆ ไดต่้อไป 
 6.3 ช่วยสนบัสนุนวิสยัทศัน์ ภารกิจและกลยทุธ์ขององคก์ร และสร้างวฒันธรรมองคก์ร 
 6.4 ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์ในดา้นการคดัเลือกบุคลากร 
การพฒันาและฝึกอบรม 
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บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 ในการวิจยัเร่ือง “สมรรถนะของพนกังานรัฐวิสาหกิจ ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย” ไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและรายงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
 2. แนวคิดเก่ียวขอ้งกบัองคก์ารสมรรถนะสูง 
 3. แผนแม่บทแผนแม่บททรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ปี 2555-2559 
 4. ขอ้มูลในการดาํเนินงานของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง  
 5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ 
 

แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะเร่ิมจากการนาํ เสนอบทความทางวิชาการของเดวิด แมคเคิล
แลนด ์ (David C. McClelland) นกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ดเม่ือปี ค.ศ.1960 ซ่ึงกล่าวถึง
ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะท่ีดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองคก์ารกบัระดบัทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า การวดั IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยงัไม่เหมาะสมในการ
ทาํนายความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลได ้ เพราะไม่ไดส้ะทอ้นความสามารถท่ีแทจ้ริง
ออกมาได ้ในปี ค.ศ.1970 US State Department ไดติ้ดต่อบริษทั Mcber ซ่ึงแมคเคิลแลนดเ์ป็น
ผูบ้ริหารอยู ่ เพื่อใหห้าเคร่ืองมือชนิดใหม่ท่ีสามารถทาํนายผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีไดอ้ยา่ง
แม่นยาํ แทนแบบทดสอบเก่า ซ่ึงไม่สัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน เน่ืองจากคนไดค้ะแนนดีแต่
ปฏิบติังานไม่ประสบผลสาํเร็จ จึงตอ้งเปล่ียนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนดไ์ดเ้ขียนบทความ 

“Testing for Competence Rather Than for Intelligence” ในวารสาร American Psychologist 
เผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ท่ีเรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เป็น
เคร่ืองมือประเมินท่ีคน้หาผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึงแมคเคิลแลนด ์ เรียกว่า สมรรถนะ(Competency) 
ปี ค.ศ.1994 แกรี แฮเมลและซี.เค.พราฮาราด (Gary Hamel และ C.K.Prahalad) ไดเ้ขียนหนงัสือช่ือ 
Competing for the Future ซ่ึงไดน้าํเสนอแนวคิดท่ีสาํคญั คือ Core Competencies เป็นความสามารถ
หลกัของธุรกิจ ซ่ึงถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะตอ้งมีเน้ือหาสาระหลกั เช่นพื้นฐานความรู้ 
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ทกัษะ และความสามารถในการทาํงานอะไรไดบ้า้ง และอยูใ่นระดบัใด จึงทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพ
สูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การในปัจจุบันองค์การของเอกชนชั้นนําได้นําแนวคิด
สมรรถนะไปใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานมากข้ึน และยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือสมยัใหม่ท่ี
องคก์ารตอ้งไดรั้บความพึงพอใจอยูใ่นระดบัตน้ๆ หน่วยงานของรัฐบาลและเอกชนของไทยหลาย
หน่วยงานไดใ้ห้ความสนใจนาํมาใชค้วามหมายของ Competency ซ่ึง Competency มีความหมายตาม
พจนานุกรมว่า ความสามารถ หรือสมรรถนะ ในภาษาองักฤษมีคาํท่ีมีความหมายคลา้ยกนัอยูห่ลายคาํ 
ไดแ้ก่ Capability, Ability, Proficiency,Expertise, Skills, Fitness, Aptitude ดงันั้น เพื่อใหเ้ขา้ใจตรงกนัใน
การศึกษาคร้ังน้ีใชค้าํว่าสมรรถนะ Competency David Mc Clelland (1993 อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 
2548: 4) ใหค้วามหมายสมรรถนะ Competency คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคลซ่ึง
สามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบตัิงานที่ดีหรือตามเกณฑที์่กาํหนดในงานท่ี
ตนรับผิดชอบ ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2547: 27) ให้ความหมาย สมรรถนะ คือระดบัของ
ความสามารถในการปรับใชก้ระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะเพื่อ
การปฏิบติังานใหเ้กิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคล
ในองคก์รอานนท ์ ศกัด์ิวรวิชญ ์ (2547: 61) ไดส้รุปคาํนิยามของสมรรถนะไวว้่า สมรรถนะ คือ
คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่างๆ อนัไดแ้ก่ ค่านิยม
จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสม
กบัองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งสามารถจาํแนกไดว้่าผูท่ี้จะประสบความสาํเร็จในการทาํงานได้
ตอ้งมีคุณลกัษณะเด่นๆ อะไร หรือลกัษณะสาํคญัๆ อะไรบา้ง หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือสาเหตุท่ี
ทาํงานแลว้ไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร เป็นตน้ 

องค์ประกอบของ Competency 
สมรรถนะ ตามแนวคิดของแมคเคิลแลนดมี์ 5 ส่วน คือ 
1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระสาํคญั

สาํหรับวิชาชีพ เช่น ความรู้เก่ียวกบัเคร่ืองจกัรเคร่ืองกล 
2. ทักษะ (Skills) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้
และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

3. ความคิดเห็นเกีย่วกบัตนเอง (Self - Concept) คือ เจตคติ ค่านิยมและความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 

4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 
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5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้ 
 
             

 
 

ภาพท่ี 2.1 แนวคิด หลกัการ เก่ียวกบั Competency (Iceberg Model ของสมรรถนะ) 
ท่ีมา: Spencer & Spencer,1993 (ระบบออนไลน)์ 
 

จากภาพสามารถอธิบายไดว้่า คุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขานํ้ าแขง็ท่ี
ลอยอยูใ่นนํ้ าโดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนนอ้ยลอยอยูเ่หนือนํ้ า ไดแ้ก่ ความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาต่างๆ 
ท่ีเรียนรู้มาและส่วนของทกัษะ ไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ ชาํนาญพิเศษในดา้นต่างๆ ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือ
นํ้าน้ีเป็นส่วนท่ีสังเกตและวดัไดง่้าย สาํหรับส่วนของภูเขานํ้ าแขง็ท่ีอยูใ่ตน้ํ้ านั้นเป็นส่วนท่ีมีปริมาณ
มากกว่าสังเกตและวดัไดย้ากกว่า และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่าส่วนต่างๆ 
น้ีไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self – Image) 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้ านั้นเป็นส่วนท่ีสัมพนัธ์
กบัเชาวปั์ญญาของบุคคล ซ่ึงการท่ีบุคคลมีเพียงความฉลาดท่ีทาํให้เขาสามารถเรียนรู้องคค์วามรู้ 
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และทกัษะไดเ้ท่านั้น ซ่ึงยงัไม่เพียงพอท่ีจะทาํให้เขาเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น บุคคล
จาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนั เบ้ืองลึก คุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเองและ
บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมท่ีเหมาะสมดว้ยจึงจะทาํให้เขาสามารถเป็นผูท่ี้มีผลงานท่ีโดดเด่นได ้
และคาํนิยามน้ีมกัจะถูกนาํมาเป็นกรอบแนวทางในการกาํหนดจากภาพจะพบว่า Skills และ Knowledge 
อยูส่่วนบน หมายถึงว่า ทั้ง Skill และ Knowledge สามารถพฒันาข้ึนไดไ้ม่ยาก จะโดยวิธีการศึกษา
คน้ควา้ หรือประสบการณ์ตรง และมีการฝึกฝนจนเกิดความชาํนาญ ส่วนประกอบท่ีเป็นความคิด
เก่ียวกบัตนเอง คุณลกัษณะและแรงจูงใจเขา้เป็นกลุ่มเรียกว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) 
ดงันั้น องคป์ระกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วนคือ ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะซ่ึงตามทศันคติ
ของแมคเคิลแลนดก์ล่าวว่า (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2548: 48) สมรรถนะเป็นส่วนประกอบข้ึนมา
จากความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ 
 

 
ภาพท่ี 2.2 สมรรถนะเป็นส่วนประกอบท่ีเกิดข้ึนมาจากความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 
จากภาพ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหน่ึงท่ี

ทาํใหเ้กิดสมรรถนะ ดงันั้นความรู้โดดๆ จะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถา้เป็นความรู้ท่ีสามารถนาํมาใชใ้ห้
เกิดกิจกรรมจนประสบความสาํเร็จถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของสมรรถนะ สมรรถนะในท่ีน้ีจึงหมายถึง
พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้นสมรรถนะตามนยัดงักล่าวสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม 
คือ 

1. สมรรถนะขั้นพืน้ฐาน (Threshold Competencies) 
หมายถึง ความรู้ หรือ ทกัษะพื้นฐานท่ีจาํเป็นของบุคคลท่ีตอ้งมีเพื่อใหส้ามารถท่ีจะ

ทาํงานท่ีสูงกวา่หรือซบัซอ้นกวา่ได ้เช่น สมรรถนะในการพดู การเขียน เป็นตน้ 
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2. สมรรถนะทีท่าํให้เกดิความแตกต่าง (Differentiating Competencies) 
หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลมีผลการทาํงานท่ีดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐาน สูงกว่าคน

ทัว่ไปจึงทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จท่ีแตกต่างกนั 
สรุปความหมายของคาํว่า Competency น้ีว่า คือ ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) 

และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) ท่ีส่งผลต่อการแสดง พฤติกรรม (Behavior) ท่ีจาํเป็นและมี
ผลทาํใหบุ้คคลนั้นปฏิบติังานในความรับผดิชอบของตนไดดี้กว่าผูอ่ื้น Competency ของคนซ่ึงเกิด
ไดจ้าก 3 ทางคือ (ณรงคว์ิทย ์แสนทอง, 2547: 25) 

1. เป็นพรสวรรคท่ี์ติดตวัมาตั้งแต่เกิด 
2. เกิดจากประสบการณ์การทาํงาน 
3. เกิดจากการฝึกอบรมและพฒันา 
ประเภทของ Competency 
Competency แบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2547: 2-3) 
1. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะหรือการ

แสดงออกของพฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์าร ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ
ความเช่ือและอุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวม ถา้พนกังานทุกคนในองคก์ารมีขีดความสามารถ
ประเภทน้ี ก็จะมีส่วนท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ไดขี้ดความสามารถ
ชนิดน้ีจะถูกกาํหนดจากวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกัหรือกลยทุธ์ขององคก์าร 

2. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความรู้ความสามารถ
ดา้นการบริหารจดัการ เป็นขีดความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหารและระดบัพนกังานโดยจะ
แตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role - Based) แตกต่างตามตาํแหน่งทางการ
บริหาร งานท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงบุคลากรในองคก์รทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงานเพ่ือใหง้านสาํเร็จ
และตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร 

3. ขีดความสามารถตามตําแหน่งงาน (Functional Competency) คือ ความรู้ความสามารถ
ในงานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่างๆ (Job - Based) เช่น 
ตาํแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นวิศวกรรมไฟฟ้า หนา้ท่ีงานท่ีต่างกนัความสามารถ
ในงานย่อมจะแตกต่างกนัตามอาชีพ ซ่ึงอาจเรียกขีดความสามารถตามตาํแหน่งงาน Functional 
Competency หรือ Job Competency เป็นTechnical Competency ก็ได ้อาจกล่าวไดว้่าขีดความสามารถน้ี
เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ พฤติกรรมและคุณลกัษณะของ
บุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนา้ที่หรืองานท่ีรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมายแมว้่าหนา้ท่ีงานเหมือนกนั 
ไม่จาํเป็นว่าคนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้นจะตอ้งมีความสามารถเหมือนกนัสมรรถนะของแต่ละงาน 
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หรือแต่ละวิชาชีพนั้น เป็นส่ิงท่ีมิไดก้าํหนดตายตวั ข้ึนอยูก่บัความจาํเป็นของวิชาชีพท่ีสอดคลอ้งกบั
ความตอ้งการของสังคม เศรษฐกิจ สภาพการณ์และความเหมาะสมของสังคมนั้นๆ ซ่ึงอาจเป็น
ประเทศ จงัหวดั หรือแมแ้ต่ชุมชนเลก็ๆ ฉะนั้นการกาํหนดสมรรถนะจึงควรเป็นหนา้ท่ีหรือความ
คิดเห็นของกลุ่มผูใ้ชใ้นเขตนั้นๆ เอง และการไดม้าซ่ึงสมรรถนะของวิชาชีพหน่ึงๆ หรืองานหน่ึงๆ 
มีหลายวิธี แลว้แต่จะเลือกใชต้ามความเหมาะสมดงัน้ี 

1. การกาํหนดโดยการวิเคราะห์งาน (Task Analysis) โดยการจาํแนกเน้ือหาและ
เป้าหมายของงาน ใหอ้ยูใ่นรูปของงานท่ีตอ้งปฏิบติัหรือตอ้งเรียนรู้ แลว้แจงยอ่ยในรายละเอียดของ
แต่ละงานใหเ้ป็นระดบัยอ่ยท่ีสุด การวิเคราะห์งานจะช่วยในการกาํหนดงานท่ีตอ้งการจะใหเ้กิดแก่ผู ้
ปฏิบติัในรายละเอียด 

2. การกาํหนดสมรรถนะโดยวิเคราะห์สมรรถนะท่ีเป็นระบบ (Systemic Competency 
Analysis) หมายถึง เทคนิคการกาํหนดสมรรถนะหรือเป้าหมายท่ีพฒันามาจากระบบวิเคราะห์
ตามปกติ ดว้ยการจาํแนกเน้ือหาของงานออกเป็นหน่วยยอ่ยท่ีเป็นรูปแบบท่ีชดัเจน 

3. การกาํหนดสมรรถนะโดยผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้ เช่ียวชาญ เป็นผูใ้ห้ความเห็นหรือ
บอกเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีจะเป็น 

4. การกาํหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะห์ตามหลกัทฤษฏีและตาํราในการศึกษาคร้ัง
น้ีมุ่งเน้นท่ีจะศึกษาสมรรถนะของบุคลากรท่ีตอ้งการของผูใ้ช้บริการและระดับสมรรถนะของ
บุคลากรท่ีเป็นอยู ่การศึกษาคร้ังน้ีไดก้าํหนดประเภทของ Competencyเป็น 2 ประเภทคือ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ในท่ีน่ีหมายถึง บุคลิกลกัษณะ หรือการ
แสดงออกของพฤติกรรมของพนกังานทุกคนในหน่วยงานท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะทศันคติ 
ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์าร (หน่วยงาน) ท่ีเต๋า การ์เดน้ เฮลท ์สปา แอนด์รีสอร์ท 
เขา้ร่วมทาํงาน 

2. สมรรถนะตามตําแหน่งงาน (Functional Competency) ในท่ีน้ีหมายถึง ความรู้
ความสามารถในงานซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานตาม
ตาํแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั (Job - Based) ภายในเต๋า การ์เดน้ เฮลท ์สปา แอนด ์ รีสอร์ท เขา้ร่วม
ทาํงานในตาํแหน่งหนา้ท่ีต่างๆ โดยคน้หาสมรรถนะขององคป์ระกอบทั้ง 3 ดา้นคือ 
 2.1 สมรรถนะท่ีจดัเป็นความรู้ หมายถึง ขอ้มูลหรือส่ิงท่ีถูกสั่งสมมาจากการศึกษา
ทั้งในสถาบนัการศึกษา สถาบนัฝึกอบรม/สมัมนา หรือการศึกษาดว้ยตนเองและเป็นส่ิงท่ีตอ้งการใหรู้้ 

 2.2 สมรรถนะท่ีจดัเป็นทกัษะ หมายถึง ส่ิงท่ีจะตอ้งพฒันาและฝึกฝนใหเ้กิดข้ึนโดย
จะตอ้งใชร้ะยะเวลาเพ่ือฝึกปฏิบติัใหเ้กิดทกัษะข้ึนมา เป็นส่ิงท่ีตอ้งการใหท้าํ ทั้งน้ีทกัษะจะถูกแบ่ง
ออกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 
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 - ทกัษะดา้นการบริหาร/การจดัการ หมายถึง ทกัษะในการบริหารควบคุมงาน
ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัระบบความคิดและการจดัการในการบริหารงาน ใหมี้ประสิทธิภาพ 
 - ทกัษะดา้นเทคนิคเฉพาะงาน หมายถึง ทกัษะท่ีจาํเป็นในการทาํงานตามสาย
งานหรือกลุ่มงานท่ีแตกต่างกนัไป 
 2.3 สมรรถนะ ท่ีจดัเป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ความคิด ความรู้สึก 
เจตคติทศันคติ แรงจูงใจ ความตอ้งการส่วนบุคคลและเป็นส่ิงท่ีตอ้งการให้เป็นเม่ือดาํเนินการ
ประเมินระดบัสมรรถนะ ในคร้ังน้ีแลว้จะทาํใหท้ราบว่าพนกังานในเต๋า การ์เดน้ เฮลท ์สปา แอนด ์รีสอร์ท 
มีสมรรถนะหลกัอย่างไรและมีความตอ้งการสมรรถนะตามตาํแหน่งงานแตกต่างกนัตามตาํแหน่ง
หนา้ท่ีอยา่งไร และทาํใหท้ราบว่าระดบัสมรรถนะของบุคลากรท่ีตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการ และควร
จะปรับปรุงในเร่ืองใดเพื่อให้มีสมรรถนะตรงตามความตอ้งการของผูใ้ชง้าน ซ่ึงจะส่งผลในการ
พฒันาบุคลากรในองคก์รต่อไปในอนาคต 
 

2.  แนวคดิเกีย่วข้องกบัองค์การสมรรถนะสูง 
 

วตัถุประสงคท่ี์สาํคญัอยา่งหน่ึงของผูบ้ริหารในทุกๆ องคก์ารทั้งภาครัฐและเอกชน คือ 
ความมุ่งหวงัท่ีจะพฒันาองคก์ารของตนให้เป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization: HPO) หรือองคก์ารท่ีเป็นเลิศ (Excellence Organization) กนัทั้งส้ิน เน่ืองจากองคก์าร
ท่ีมีขีดสมรรถสูงนั้นยอ่มจะเป็นรากฐานและแนวทางท่ีสาํคญัท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ
อย่างย ัง่ยืนในระยะยาว ปัจจุบนัหน่วยงานเอกชนหลายแห่งไดต้ระหนกัถึงความสาํคญัและความ
จาํเป็นของการเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง เช่น การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทยไดป้ระกาศ
ออกมาอยา่งชดัเจนว่าตอ้งการกา้วสู่ความเป็นเลิศ (Moving Forward to High Performance Organization) 
โดยทาง ปตท.ไดนิ้ยามคาํว่าองคก์ารแห่งความเป็นเลิศนั้น หมายถึง “องคก์ารท่ีประสบความสาํเร็จ
อยา่งต่อเน่ือง มีผลงานโดดเด่นเป็นท่ียอมรับในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกนั สร้างผลตอบแทนทาง
ธุรกิจและผลตอบแทนต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียอยา่งย ัง่ยืน และมีความสามารถเด่นชดั ในการสร้าง
มาตรฐานการทาํงานท่ีเป็นเลิศ เพ่ือสร้างและธาํรงไวใ้นความสามารถทางการแข่งขนัท่ีเหนือกว่า”
สาํหรับหน่วยราชการนั้น การท่ีจะเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงยอ่มไม่สามารถท่ีจะวดัไดด้ว้ย
ผลตอบแทนทางธุรกิจเช่นเดียวกบัองคก์ารธุรกิจ อย่างไรก็ดีไดมี้ความพยายามในการท่ีจะให้คาํ
จาํกดัความหรือนิยามของหน่วยราชการ ท่ีเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง Gartner Group บริษทัท่ี
ปรึกษาช่ือดงัทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ไดร้ะบุไวว้่าองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization) นั้นควรจะประกอบดว้ยคุณลกัษณะท่ีสาํคญัหา้ประการดว้ยกนั ประกอบดว้ย 
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1. การตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายและแสวงหาแนวทางในการบรรลุเป้าหมายนั้น (Setting 
ambitious targets and achieving them) 

2. การมีค่านิยมร่วมกนัของบุคลากรทัว่ทั้งองคก์าร (Shared values) 
3. การมุ่งเนน้ท่ียทุธศาสตร์และการทาํให้ทัว่ทั้งองคก์ารดาํเนินงานไปในทิศทางเดียวกนั 

(Strategic focus and alignment) 
4. การแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่ส่ิงท่ีสามารถเขา้ใจและปฏิบติัได ้ (Translating strategy 

into operational terms) 
5. เป็นองคก์ารท่ีมีความยดืหยุน่ (Business agility)  
Jane C. Linder และ Jeffrey D. Brooks จากบริษทัท่ีปรึกษาทางการจดัการ Accenture 

ไดช้ี้ใหเ้ห็นว่าการท่ีหน่วยงานราชการจะเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถสูง (High Performance Organization) 
ไดน้ั้นจะตอ้งประกอบดว้ยคุณลกัษณะหรือแนวทางสาํคญัหกประการ ไดแ้ก่ 

1. การมุ่งเนน้ท่ีผูรั้บบริการ (Client-centered) 
2. การมุ่งเนน้ท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ (Outcome-oriented) 
3. สามารถช้ีแจงและรับผดิชอบ (Accountable) 
4. มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมีความยดืหยุน่ (Innovative and flexible) 
5. พร้อมท่ีจะทาํงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน (Open and collaborative) 
6. มีความมุ่งมัน่ (Passionate) 
โดยทาง Linder และ Brooks ไดใ้หร้ายละเอียดลงไปอีกว่าจากคุณลกัษณะท่ีสาํคญัทั้ง

หกประการ หน่วยงานราชการจะตอ้งมีความสามารถ (Capabilities) ท่ีสาํคญัอีกเกา้ประการ ไดแ้ก่ 
1. การวางยทุธศาสตร์และนโยบาย (Strategy and policy making) 
2. การออกแบบองคก์ารและกระบวนการทาํงาน (Organization and process design) 
3. การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance management) 
4. การมีพนัธมิตรและเครือข่าย (Partnering) 
5. การดาํเนินงานท่ีดี (Operations) 
6. การตลาดและการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัลูกคา้ (Marketing and CRM) 
7. การจดัหาและการขนส่ง (Procurement and logistics) 
8. การบริหารทุนมนุษย ์(Human capital management) 
9. การบริหารขอ้มูลสารสนเทศ (Information management) 
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นอกเหนือจาก Linder และ Brooks แลว้ ยงัมีท่ีปรึกษาจาก Accenture อีกสองคนท่ี
พยายามหาคุณลกัษณะขององคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง โดย Vivienne Jupp และ Mark P. Younger 
ไดร้ะบุไวว้า่องคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงควรประกอบดว้ยคุณลกัษณะทั้งหมดเจด็ประการ ไดแ้ก่ 

1. มุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์และการนาํเสนอคุณค่าอยา่งต่อเน่ือง (Relentlessly outcome and 
value focused) 

2. มีประสิทธิภาพสูง (Highly efficient) 
3. ตระหนกัถึงการเปล่ียนแปลงของสภาวะแวดลอ้มและพร้อมจะเปล่ียนความคิดไปสู่

การปฏิบติั (Aware of changes in their environments, and able to translate insight into action) 
4. มุ่งเนน้ในส่ิงท่ีตนเองมีความสามารถหรือโดดเด่น ในขณะเดียวกนัก็ดาํเนินการจดัหา

ผูอ่ื้นใหม้าทาํในกิจกรรมท่ีไม่ใช่กิจกรรมหลกั (Highly focused on their core capabilities, and adopt 
outsourcing strategies to improve efficiencies in noncore activities) 

5. เป็นองคก์ารท่ีมีความยดืหยุน่สูง (Highly agile) 
6. ใหค้วามสาํคญัต่อการเติบโตและพฒันาของบุคลากร (Committed to the growth and 

development of their employees) 
7. มีผูน้าํท่ีมีความมุ่งมัน่และกลา้ (Headed by courageous leaders) 
ในอเมริกาและในอีกหลายๆ ประเทศทัว่โลก ไดมี้การกาํหนดเกณฑคุ์ณภาพมาตรฐาน

สําหรับการดาํเนินงานขององคก์ารต่างๆ โดยในอเมริกานั้นมีการมอบรางวลัให้กบัองคก์ารท่ี
สามารถดาํเนินงานไดต้ามเกณฑคุ์ณภาพมาตรฐานเหล่านั้น (Malcolm Baldrige National Quality 
Award) ส่วนในประเทศไทยทางสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติก็ไดมี้การนาํเกณฑ ์MBNQA มาปรับ
เป็นเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) เพื่อเป็นแนวทางในการ
ยกระดบัและพฒันาองค์การธุรกิจของไทยสู่ความเป็นองค์การชั้นเลิศ ต่อมาทางสํานักงาน
คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (สาํนกังาน ก.พ.ร.) ไดร่้วมกบัสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ
จดัทาํเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award) เพื่อเป็น
แนวทางใหห้น่วยราชการใชใ้นการประเมินผลตนเอง อนัจะนาํไปสู่การยกระดบัการปฏิบติังานของ
ภาครัฐ โดยถา้องคก์ารใดท่ีสามารถปฏิบติัตามเกณฑเ์หล่าน้ีไดใ้นระดบัท่ีดี ยอ่มจะเป็นเหมือนกบั
เคร่ืองรับรองถึงความเป็นเลิศขององคก์ารไดใ้นระดบัหน่ึง เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ
มีทั้งส้ิน 7 หมวด ประกอบไปดว้ย 

หมวด 1 การนาํองคก์าร 
หมวด 2 การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์ 
หมวด 3 การใหค้วามสาํคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 
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หมวด 4 การวดั การวิเคราะห์ และการจดัการความรู้ 
หมวด 5 การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล 
หมวด 6 การจดัการกระบวนการ 

 หมวด 7 ผลลพัธ์การดาํเนินการ 
Robert Kaplan และ David Norton สองนกัวิชาการผูพ้ฒันาแนวคิดเร่ือง Balanced 

Scorecard (BSC) ก็ไดมี้การคดัเลือกองคก์ารต่างๆ ทัว่โลกทั้งภาคราชการและเอกชนท่ีนาํแนวคิด
ของ BSC ไปปรับใชแ้ลว้มีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ใหเ้ขา้มาอยูใ่น Balanced Scorecard Hall of 
Fame โดยตวัอยา่งของหน่วยงานภาครัฐท่ีไดรั้บเลือกใหเ้ขา้มาอยูใ่น BSC Hall of Fame 

ประกอบดว้ย 
• City of Brisbane 
• City of Charlotte 
• Defense Finance and Accounting Service 
• Economic Development Administration 
• Fulton County School 
• Grupo Nacional Provincial 
• Royal Canadian Mounted Police 
• Royal Norwegian Air Force 
• TENNESSEE VALLEY AUTHORITY 
• Texas State Auditor’s Office 
• U.S. National Reconnaissance Office 
• UK Ministry of Defense 
• University of California, San Diego 
• U.S. Army 
Kaplan และ Norton ไดศึ้กษาถึงแนวทางในการปฏิบติัขององคก์ารเหล่าน้ีว่ามีแนวทาง

อยา่งไร โดยสามารถกลัน่ออกมาเป็นแนวทางหลกัๆ ท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารมีความมุ่งเนน้ไปท่ียทุธศาสตร์ 
(Strategy-Focused Organization) ไดท้ั้งหมดหา้ประการ ไดแ้ก่ 

หลกัการท่ี 1 ผูน้าํตอ้งเป็นผูท้าํการขบัเคล่ือนและเปล่ียนแปลงองคก์าร  
(Mobilize change through executive leadership) 
หลกัการท่ี 2 การแปลงยทุธศาสตร์สู่ส่ิงท่ีสามารถจบัตอ้งได ้ 
(Translate strategy into operational terms) 
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หลกัการท่ี 3 การทาํใหท้ั้งองคก์ารสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ 
(Align the organization to the strategy) 
หลกัการท่ี 4 การจูงใจเพ่ือใหทุ้กคนใหค้วามสาํคญัและปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ 
(Motivate to make strategy everyone’s job) 
หลกัการท่ี 5 การดูแลใหก้ารบริหารยทุธศาสตร์เป็นกระบวนการท่ีต่อเน่ือง 
(Govern to make strategy a continual process) 
แนวคิดต่างๆ ขา้งตน้เป็นแนวคิดท่ีพยายามอธิบายถึงคุณลกัษณะหรือแนวทางในอนัท่ี

จะทาํใหห้น่วยงานภาครัฐเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงหรือองคก์ารแห่งความเป็นเลิศ อยา่งไรก็
ดีแนวคิดต่างๆ ขา้งตน้เป็นแนวคิดท่ีมาจากต่างประเทศ ซ่ึงไม่ไดมี้การรับรองว่าสามารถนาํมาปรับ
ใชไ้ดก้บัระบบราชการของไทย อยา่งไรในช่วงส่ีหา้ปีท่ีผา่นมา ไดมี้พระราชบญัญติั พระราชกฤษฎีกา 
และแผนยทุธศาสตร์ ต่างๆ ออกมา ท่ีไดมี้การนาํหลกัการและแนวคิดหลายๆ ประการขา้งตน้มา
ปรับใหเ้หมาะกบัระบบราชการของไทย ไม่ว่าจะเป็นพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน 
(ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 แห่งพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการ
บา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546 – 2550) และ
แผนการบริหารราชการแผน่ดิน (พ.ศ. 2548 – 2551)จากแนวคิดต่างๆ ขา้งตน้จะเห็นไดว้่ามีแนวคิด
หรือหลกัการในการนาํพาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศหรือเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงอยู่หลาย
ประการ และถา้พิจารณาโดยละเอียดจะพบว่าแนวคิดเหล่าน้ีมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั ซ่ึงเม่ือได้
วิเคราะห์และสังเคราะห์แนวทาง ร่วมกบัพระราชบญัญติั พระราชกฤษฎีกา รวมทั้งแผนงานต่างๆ 
แลว้ ทาํใหส้ามารถกลัน่แนวคิดและคุณลกัษณะหลกัๆ ของการท่ีหน่วยงานราชการจะมีความเป็น
องคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงจะพบว่า หลกัการและแนวทางต่างๆ หนีไม่พน้แนวคิดของการบริหาร
ยทุธศาสตร์(Strategic Management) ทั้งน้ีเน่ืองจากการบริหารยทุธศาสตร์ถือเป็นหลกัการในการ
บริหารท่ีจะช่วยทาํใหอ้งคก์ารมีการกาํหนดทิศทางท่ีชดัเจน มีแนวทางในการปฏิบติัเพื่อไปสู่ทิศทาง
ท่ีตอ้งการรวมทั้งมีการติดตาม ประเมินผลท่ีชดัเจน ดงันั้นอาจจะสรุปไดว้่าการท่ีจะทาํให้หน่วย
ราชการเป็นองค์การท่ีมีขีดสมรรถนะสูงนั้น ความสามารถในการบริหารยุทธศาสตร์ถือเป็น
เคร่ืองมือท่ีสาํคญัในการขบัเคล่ือน เพียงแต่ประเด็นสาํคญัท่ีพึงระลึกไวเ้สมอคือ ความสามารถใน
การบริหารยทุธศาสตร์นั้น ไม่ใช่เป็นเพียงแค่ความสามารถในการวางแผนยทุธศาสตร์เท่านั้น แต่
จะตอ้งครอบคลุมไปถึงทั้งความสามารถในการนาํยุทธศาสตร์นั้นไปปฏิบติั รวมทั้งการติดตาม 
ประเมินผลการดาํเนินงานตามยทุธศาสตร์ดว้ย 

ดังนั้ นอาจจะสามารถสรุปได้ว่าการจะบริหารยุทธศาสตร์ให้บงัเกิดผลนั้ นจะตอ้ง
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีสาํคญัสามประการ ไดแ้ก่  
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1. การกาํหนดยทุธศาสตร์ (Strategic Formulation) 
2. การแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั (Strategic Implementation or Execution) 
3. การประเมินผลการดาํเนินงานตามยทุธศาสตร์ (Strategic Measurement and Evaluation) 
การกาํหนดยทุธศาสตร์ (Strategy Formulation) - ในการกาํหนดยทุธศาสตร์นั้นมีแนวทาง

ในการปฏิบติัดงัน้ี  
1. การวิเคราะห์ทางยทุธศาสตร์ (Strategic Analysis) – เป็นการวิเคราะห์สภาวะแวดลอ้มทั้ง

ภายนอกและภายในองคก์ารดว้ยเคร่ืองต่างๆ ท่ีเหมาะสม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลสาํหรับการกาํหนดทิศทาง
และยทุธศาสตร์ 

2. การกาํหนดทิศทางขององคก์าร (Strategic Direction Setting) – เป็นการกาํหนดทิศทาง 
ท่ีองคก์ารตอ้งการมุ่งไปสู่ เปรียบเสมือนเป็นผลลพัธ์ระดบัสูงท่ีองคก์ารตอ้งการท่ีจะบรรลุ 

3. การวางยทุธศาสตร์ (Strategy Development) – เป็นส่ิงท่ีองคก์ารจะมุ่งเนน้ ใหค้วามสาํคญั 
วางแผน ท่ีจะทาํเพื่อใหส้ามารถบรรลุในทิศทางหรือผลลพัธ์ท่ีองคก์ารตอ้งการ 

4. การส่ือสารและถ่ายทอดยทุธศาสตร์ (Strategy Communication and Translation) - 
เป็นการส่ือสารและถ่ายทอดยทุธศาสตร์ใหอ้ยูใ่นรูปท่ีสามารถทาํความเขา้ใจไดง่้ายสาํหรับบุคลากร
ทุกระดบัในองคก์าร เพื่อใหเ้ป็นแนวทางสาํหรับการแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัต่อไป 

การแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั (Strategy Implementation) – ภายหลงัจากกาํหนด
ยุทธศาสตร์แลว้ องคก์ารจะตอ้งสามารถท่ีจะแปลงยุทธศาสตร์นั้นไปสู่การปฏิบติัให้สัมฤทธิผล 
อย่างไรก็ดีการแปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัตินั้ นไม่ได้มีเคร่ืองมือท่ีเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน
เช่นเดียวกบัการกาํหนดยทุธศาสตร์ ซ่ึงเม่ือไดศึ้กษาจากแนวทางขององคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง
และองคก์ารท่ีเป็นเลิศตามแนวคิดต่างๆ แลว้จะพบว่าการจะแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัใหไ้ดผ้ล
นั้น ควรจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบสองส่วน  ไดแ้ก่ การทาํใหท้ั้งองคก์ารเกิดลกัษณะท่ีมุ่งเนน้ 
เช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ (Strategic Alignment) และการทาํใหอ้งคก์ารมีความสามารถในการแปลง
ยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั (Strategic Capability) 

1. การทําให้เกิดความเช่ือมโยงและสอดคล้องระหว่างปัจจัยต่างๆ ภายในองค์การกับ
ยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) ทั้งน้ีเน่ืองจากการท่ีแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัใหเ้กิดผลนั้น
ปัจจยัสาํคญัต่างๆ ในองคก์ารจะตอ้งเช่ือมโยงและสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ท่ีไดก้าํหนดไว ้ โดย
ปัจจยัสาํคญัท่ีจะตอ้งทาํใหเ้กิดความเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ 

• โครงการและงบประมาณ (Projects and Budget) – ภายหลงัจากท่ีไดมี้การกาํหนด
ยทุธศาสตร์แลว้ องคก์ารจะตอ้งแปลงยทุธศาสตร์สู่โครงการและงบประมาณต่างๆ ซ่ึงโครงการและ
การจดัสรรงบประมาณนั้น ควรจะมีลกัษณะท่ีสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์เป็นหลกั 
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เพื่อให้สามารถมัน่ใจไดว้่าเม่ือไดรั้บงบประมาณ และมีการดาํเนินโครงการตามท่ีไดว้างแผนไว ้
จะส่งผลกระทบต่อยทุธศาสตร์ท่ีไดก้าํหนดข้ึน 

• โครงสร้างและกระบวนการทาํงาน (Structure and Work Processes) –ภายหลงั
จากกาํหนดยทุธศาสตร์เสร็จส้ินแลว้ การจดัโครงสร้างและกระบวนการทาํงานท่ีสาํคญัขององคก์าร
ควรจะตอ้งปรับใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ (Structure follow Strategy) เพื่อใหม้ัน่ใจไดว้่าองคก์าร
เองมีรูปแบบ โครงสร้าง และกระบวนการในการทาํงานท่ีสนบัสนุนต่อยทุธศาสตร์ทั้งน้ีเน่ืองจากถา้
โครงสร้างและกระบวนการทาํงานท่ีสาํคญัขาดความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงไปในทิศทางเดียวกบั
ยทุธศาสตร์แลว้ ยทุธศาสตร์ท่ีไดก้าํหนดไวก้ย็ากท่ีจะบงัเกิดผลสมัฤทธ์ิ 

• สมรรถนะและความสามารถของบุคลากร (Personnel’s Competencies) - การท่ี
ยุทธศาสตร์จะไดรั้บการขบัเคล่ือนไดน้ั้นจะตอ้งอาศยับุคลากรเป็นสาํคญัปัญหาท่ีมกัจะเกิดข้ึนใน
องคก์ารทัว่ไปคือบุคลากรขาดความรู้ ความสามารถทกัษะ ทศันคติ ท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบั
ยทุธศาสตร์ ดงันั้นการท่ีจะทาํให้ยทุธศาสตร์ไดรั้บการขบัเคล่ือนและปฏิบติัตามไดเ้ป็นอยา่งดีจาก
บุคลากรในองคก์าร จะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรให้สอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบั
ยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

• วัฒนธรรมและค่านิยมในการทาํงาน (Organization Culture and SharedValue) - 
นอกเหนือจากสมรรถนะของบุคลากรท่ีจะต้องเช่ือมโยงและสอดคล้องกับยุทธศาสตร์แล้ว 
วฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงานของบุคลากรในองคก์ารก็จะควรจะเป็นไปในทิศทางเดียวกบั
ยทุธศาสตร์ขององคก์ารดว้ยเช่นเดียวกนั ทั้งน้ีเพ่ือให้สามารถมัน่ใจไดว้่าแนวทางในการประพฤติ 
ปฎิบติัของบุคลากรต่างๆ ในองคก์ารเป็นไปในทิศทางเดียวกบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

• ความรู้และระบบข้อมลูสารสนเทศ (Knowledge and Information Systems) –ใน
การดาํเนินงานขององคก์ารนั้น ผูบ้ริหารยอ่มจะตอ้งอาศยัขอ้มูลทั้งท่ีเป็นความรู้ (Knowledge) และ
ขอ้มูลสารสนเทศ (Information) สาํหรับการตดัสินใจท่ีสาํคญัต่างๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่การตดัสินใจ
เชิงยทุธศาสตร์ โดยทั้งความรู้และขอ้มูลสารสนเทศท่ีตอ้งการนั้น ควรจะเป็นความรู้และระบบ
ขอ้มูลสารสนเทศท่ีผูบ้ริหารสามารถใชไ้ด ้รวดเร็ว ทนัเวลา 

• ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Measurement Systems) – 
เพื่อให้บุคลากรทุกระดับในองค์การมีส่วนร่วมและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ 
(Accountability) ระบบในการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรในทุกระดบัควรจะเป็นระบบ
ท่ีผลกัดนัและสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติัตามยทุธศาสตร์ ทั้งน้ีเน่ืองจากถา้บุคลากรขาดความรู้สึก
มีส่วนร่วมหรือรับผิดชอบต่อยุทธศาสตร์แลว้ ผูบ้ริหารระดบัสูงคงไม่สามารถท่ีจะผลกัดนัให้
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ยทุธศาสตร์สัมฤทธิผลได ้ ซ่ึงการท่ีจะทาํให้บุคลากรมีส่วนร่วมและรับผิดชอบต่อยทุธศาสตร์นั้น 
ควรจะตอ้งผกูระบบในการประเมินผลในทุกระดบัขององคก์ารใหเ้ขา้กบัยทุธศาสตร์ 

• ระบบการจูงใจและผลตอบแทน (Incentives and Motivation Systems) - เพื่อให้
เกิดความมัน่ใจว่าบุคลากรทุกระดบัในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วมรับผดิชอบ และผลกัดนัใหย้ทุธศาสตร์
สมัฤทธ์ิผล จะตอ้งมีการออกแบบระบบการจูงใจและผลตอบแทนท่ีเก้ือหนุนใหบุ้คลากรปฏิบติัตาม
ยุทธศาสตร์นอกเหนือจากการผูกระบบการประเมินผลเขา้กบัยุทธศาสตร์ ทั้งน้ีเน่ืองจากโดย
ธรรมชาติของมนุษย ์คนเรามกัจะปฏิบติัตามส่ิงท่ีไดรั้บการจูงใจ ดงันั้นเพื่อใหทุ้กคนไดมุ่้งเนน้และ
ปฏิบติัยุทธศาสตร์ ระบบการจูงใจและผลตอบแทนขององคก์ารก็ควรท่ีจะมีความเช่ือมโยงกบั
ยทุธศาสตร์ดว้ย 

2.  ความสามารถที่องค์การควรจะมีเพือ่ให้สามารถขับเคลือ่นยุทธศาสตร์ (Strategic 
Capability) นอกเหนือจากการทาํใหปั้จจยัต่างๆ ทัว่ทั้งองคก์ารมีความเช่ือมโยงและสอดคลอ้งกบั
ยทุธศาสตร์ (Strategic Alignment) แลว้ การจะแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัไดน้ั้น องคก์ารยงั
จะตอ้งมีความสามารถในการขบัเคล่ือนหรือแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัดว้ย โดยความสามารถท่ี
องคก์ารควรจะมีประกอบดว้ย  

• ทักษะ ความสามารถของผู้บริหาร (Leadership Skills and Style) – การจะแปลง
ยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัไดน้ั้น ทกัษะ ความสามารถของผูบ้ริหารระดบัสูงถือเป็นปัจจยัท่ีสาํคญั
ประการหน่ึง เน่ืองจากการท่ีจะทาํให้ทัว่ทั้งองคก์ารมุ่งมัน่ และเช่ือมโยงต่อยุทธศาสตร์ไดน้ั้น 
จะตอ้งเร่ิมตน้จากตวัผูบ้ริหารระดบัสูงก่อน อยา่งไรก็ดีปัญหาท่ีสาํคญัก็คือผูบ้ริหารระดบัสูงส่วน
ใหญ่จะได้รับการพฒันามาให้สามารถกาํหนดยุทธศาสตร์ไดดี้ แต่ขาดการพฒันาทกัษะและ
ความสามารถท่ีจะช่วยในการแปลงหรือขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั 

• ความมุ่งมัน่ของผู้บริหาร (Passion and Commitment from Top Management in 
Implementing Strategy) – นอกเหนือจากทกัษะ ความสามารถของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งมีแลว้ ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงยงัจะตอ้งมีความมุ่งมัน่และทุ่มเทในการแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั ทั้งน้ีเน่ืองจากการ
แปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติันั้นไม่ใช่ส่ิงท่ีสามารถดาํเนินการไดส้าํเร็จภายในเวลาชัว่ขา้มคืน อีก
ทั้งยงัตอ้งอาศยัความต่อเน่ืองในการดาํเนินการ รวมทั้งยงัมกัจะมีปัญหาและอุปสรรคต่างๆ เขา้มา
เก่ียวขอ้ง ดงันั้นความมุ่งมัน่และทุ่มเทของผูบ้ริหารระดบัสูงต่อการแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัจึง
เป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญั 

• การมีผู้ รับผิดชอบต่อการขับเคล่ือนยทุธศาสตร์ - การแปลงยุทธศาสตร์สู่การ
ปฏิบติันั้นจาํตอ้งมีหน่วยงานหรือกลุ่มบุคคลท่ีเขา้มาดูแลและรับผิดชอบโดยเฉพาะ ทั้งน้ีถึงแม้
หน่วยงานทุกหน่วยงานจะมีความเก่ียวขอ้งกบัการแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั แต่ในขณะเดียวกนั
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แต่ละหน่วยงานก็จะให้ความสําคญัต่องานในส่วนท่ีตนเองรับผิดชอบเท่านั้น แต่ขาดการมอง
ภาพรวมหรือความเช่ือมโยงทั้งหมด นอกจากน้ีผูบ้ริหารระดบัสูงเองกย็งัขาดเวลาและไม่สามารถลง
มาติดตามงานในรายละเอียดในการแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัได ้ดงันั้นจาํตอ้งมีกลุ่มบุคคลหรือ
หน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบต่อการผลกัดนัและขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติัโดยเฉพาะ 
โดยกลุ่มบุคคลดงักล่าวอาจจะใชโ้ครงสร้างเดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ภายในองคก์าร หรือ จดัตั้งใหม่เป็นหน่วย
บริหารยทุธศาสตร์ (Office of Strategy Management) กไ็ด ้

• เป็นองค์การท่ีมีความยืดหยุ่นและมุ่งเน้นนวัตกรรม (Organization Agility and 
Innovation) - เน่ืองจากปัจจยัแวดลอ้มภายนอกและบริบทท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินงานมีการ
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ดงันั้นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงจาํตอ้งมีความสามารถในการปรับตวั
ใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงของบริบทต่างๆ อีกทั้งจาํตอ้งมีความสามารถในการพฒันาและสร้างสรรค์
ในส่ิงใหม่ๆเพื่อให้เหมาะสมกบัการดาํเนินงานและปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ สุดทา้ยแลว้ก็เพื่อให้ตวั
องคก์ารมีความสามารถในการปรับตนเองใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ท่ีเปล่ียนไป 

• การทาํงานร่วมกับผู้ อ่ืนในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ (Open and Collaborative) – 
การท่ีองคก์ารจะสามารถขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติัใหส้ัมฤทธิผลนั้น ในหลายๆ สถานการณ์
ท่ีจาํตอ้งอาศยัความร่วมมือกบัหน่วยงานภายนอก ดงันั้นการท่ีองคก์ารสามารถทาํงานร่วมกบั
องคก์ารอ่ืนๆ ในหลากหลายรูปแบบ จึงเป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญัต่อการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 

• การแบ่งปันความรู้ท่ีสาํคัญภายในองค์การ (Best Practices and Knowledge 
Sharing) – ในหลายๆ คร้ังเราจะพบว่าความรู้ท่ีสาํคญัและจาํเป็นต่อการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์นั้น มี
อยูใ่นองคก์ารอยูแ่ลว้ เพียงแต่เราไม่ทราบว่าความรู้นั้นอยู ่ ณ จุดใดในองคก์าร ดงันั้นการแบ่งปัน
ความรู้ท่ีสาํคญัและแนวทางในการปฏิบติัท่ีดีระหว่างหน่วยงานหรือบุคลากรต่างๆ ภายใน องคก์าร 
จึงเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีจะช่วยให้ทั้งองคก์ารมีความรู้ และแนวทางใน การปฏิบติัท่ีสาํคญัต่อการ
ขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 

การติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตร์ (Strategic Measurement 
and Evaluation) – เม่ือองคก์ารไดมี้การกาํหนดยทุธศาสตร์และแปลงยทุธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั
แลว้ กจ็ะตอ้งมีกระบวนการและขั้นตอนในการติดตามและประเมินผลในหลายๆ ดา้น ไม่ว่าจะเป็น 
การดาํเนินงานขององคก์ารไดเ้ป็นไปตามยทุธศาสตร์ท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ ? หรือ เม่ือยทุธศาสตร์
เกิดข้ึนแลว้จะช่วยทาํใหอ้งคก์ารบรรลุวิสัยทศัน์ท่ีไดต้ั้งไวห้รือไม่? รวมทั้งเป็นการประเมินว่าไดมี้
ปัญหา อุปสรรคใดๆ ทั้งน้ีเพ่ือนาํขอ้มูลต่างๆ เหล่าน้ีมาใชใ้นการปรับปรุงยทุธศาสตร์ แผนงาน 
โครงการ รวมทั้งการดาํเนินงานในดา้นต่างๆ ขององคก์ารต่อไป 
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เคร่ืองมือในการบริหารของภาคราชการ 
การท่ีจะสามารถพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงไดน้ั้น ความสามารถ

ในการบริหารยุทธศาสตร์ถือเป็นกลไกท่ีสําคญั โดยในการบริหารยุทธศาสตร์นั้นประกอบดว้ย
องคป์ระกอบท่ีสาํคญัสามประการ ไดแ้ก่ การกาํหนดยทุธศาสตร์ การแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั 
และการติดตามและประเมินผลการดาํเนินงานตามยทุธศาสตร์ โดยภายใตอ้งคป์ระกอบแต่ละส่วนนั้น
ยงัมีแนวทางในการปฏิบติัอีกหลายประการ ซ่ึงการปฏิบติัตามแนวทางต่างๆ นั้นควรจะตอ้งอาศยั
เคร่ืองมือในการบริหาร (Management Tools) เขา้มาช่วย โดยเคร่ืองมือในการบริหารเหล่าน้ีเปรียบเสมือน 
เป็นเคร่ืองมือสาํหรับผูบ้ริหารในการพฒันาและขบัเคล่ือนองคก์ารตนเองสู่ความเป็นองคก์ารท่ีมีขีด
สมรรถนะสูง 

ในภาคราชการนั้น ไดมี้ความพยายามในการพฒันาและยกระดบัขีดความสามารถใน
การดาํเนินงานของส่วนราชการต่างๆ มาอย่างต่อเน่ือง โดยอาศยักรอบแนวคิดเร่ืองการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี(Good Governance) เขา้มาช่วยในการพฒันาระบบราชการไทย ไดมี้การออก
กฎหมายระเบียบ รวมทั้งแผนงานต่างๆ ท่ีมีส่วนช่วยในการพฒันาระบบราชการและการดาํเนินงาน
ของหน่วยราชการต่างๆ ตั้งแต่พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 
มาตรา 3/1 ตามดว้ย พระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
พ.ศ. 2546 มีการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 – พ.ศ. 2550) และ
แผนการบริหารราชการแผน่ดิน (พ.ศ. 2548 – พ.ศ. 2551) 

สาํหรับแผนการบริหารราชการแผ่นดิน (4 ปี) นั้น เป็นแนวทางการบริหารราชการ 
ท่ีรัฐบาลจะตอ้งเป็นผูก้าํหนดข้ึน ประกอบดว้ยเป้าหมายท่ีชดัเจน มีการกาํหนดผูรั้บผดิชอบในการ
ปฏิบติัราชการ และในการทาํงานทุกระดบัจะตอ้งมีแผนการทาํงานท่ีวดัผลสัมฤทธ์ิของงานไดอ้ยา่ง
ชดัเจน ในแผนการบริหารราชการแผน่ดิน ประกอบดว้ยวิสัยทศัน์ ประเด็นยทุธศาสตร์ในประเด็น
ต่างๆ ดงันั้น หน่วยงานต่างๆ ทั้งกระทรวง กรม กลุ่มจงัหวดั และจงัหวดัต่างๆ จะตอ้งนาํมาเป็น
กรอบในการจดัทาํแผนปฏิบติัราชการ (4 ปี) และแผนปฏิบติัราชการ (รายปี) ของตนเอง โดยจะตอ้ง
สร้างให้เกิดความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกนัอยา่งชดัเจน ถ่ายทอดยทุธศาสตร์จากแผนการบริหาร
ราชการผา่นดินลดหลัน่ลงไป (Cascading) ยงักระทรวง กรม กลุ่มจงัหวดั และจงัหวดัต่างๆ ในแต่
ละระดบั นอกจากน้ีแผนการบริหารราชการแผน่ดิน และแผนปฏิบติัราชการต่างๆ จะตอ้งมีการ
กาํหนดกรอบในการคิดและจดัทาํท่ีชดัเจน ท่ีเร่ิมตน้จากการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ ประเด็น
ยทุธศาสตร์ เป้าประสงค ์ ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย กลยทุธ์ โครงการ และงบประมาณ เพื่อใหห้น่วย
ราชการต่างๆ ได ้มีแนวทางในการวางแผนและนาํแผนไปปฏิบติัท่ี อยา่งไรก็ดี การจดัทาํแผนปฏิบติั
ราชการอาจจะช่วยหน่วยราชการใหมี้ทิศทางและกรอบการดาํเนินงานท่ีชดัเจน แต่การจะสามารถ



22 

วางแผนปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและความสามารถในการท่ีจะนาํแผนปฏิบติัราชการไป
ใชใ้นทางปฏิบติัให้เกิดผลนั้นยงัตอ้งอาศยัเคร่ืองมือทางการบริหารจดัการอ่ืนๆ เขา้มาช่วยเหลือ 
ซ่ึงทางสาํนกังาน ก.พ.ร. ไดก้็มีการพฒันาและแนะนาํเคร่ืองมือทางการบริหารต่างๆ ท่ีเหมาะสม
สาํหรับหน่วยราชการต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง 

จากการท่ีในปัจจุบันได้มีเคร่ืองมือในการบริหารออกมาอย่างมากมายทั้ งในภาค
ราชการและเอกชน ทาํใหเ้กิดความทา้ทายท่ีสาํคญัข้ึน นั้นคือ ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติัเองมกัจะเกิด
ความสับสนในการนาํเคร่ืองมือเหล่าน้ีมาใช ้ทั้งความสับสนในตวัเคร่ืองมือเอง และความสับสนว่า
เม่ือนาํเคร่ืองมือเหล่าน้ีมาใชแ้ลว้จะก่อใหเ้กิดประโยชน์อยา่งไรต่อองคก์าร 

การท่ีองคก์ารใดกต็ามจะสามารถนาํเคร่ืองมือทางการบริหารมาใชจ้นประสบผลสาํเร็จ
นั้นจะตอ้งมีความเขา้ใจในหลายๆ ประการตั้งแต่ความเขา้ใจในวตัถุประสงค ์หลกัการ ขอ้ดี ขอ้จาํกดั
ของเคร่ืองมือแต่ละประการ ความเขา้ใจในความเช่ือมโยงระหว่างการนาํเคร่ืองมือเหล่าน้ีมาใชก้บั
การพฒันาองคก์ารของตนเองสู่ความเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง รวมทั้งความเขา้ใจต่อความ
เช่ือมโยงระหวา่งเคร่ืองมือแต่ละประการ โดยเฉพาะอยา่งยิง่การนาํเคร่ืองมือต่างๆ มาใชร่้วมกนัโดย
มีเคร่ืองมือดงัน้ี 

เคร่ืองมือ: การวเิคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจํากดั (SWOT Analysis) 

วัตถุประสงค์  
• เป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์เชิงยทุธศาสตร์ขององคก์าร เพื่อให้ผูบ้ริหารไดท้ราบ

สถานภาพขององคก์ารวา่เป็นอยา่งไร รวมทั้งไดป้ระเมินปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ วา่จะก่อใหเ้กิดโอกาส
และขอ้จาํกดัอยา่งไรต่อองคก์าร 

หลกัการ 
• วิเคราะห์ จุดแขง็ (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) โอกาส (Opportunities) และ

ขอ้จาํกดั (Threats) ขององคก์าร 
• การวิเคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อนนั้นเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัภายในองคก์าร ส่วนการ

วิเคราะห์โอกาสและขอ้จาํกดันั้นเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัภายนอกองคก์าร 
ประโยชน์ 
• ทาํให้ผูบ้ริหารทราบสถานะในดา้นต่างๆ รวมทั้งปัจจยัท่ีจะเขา้มาส่งผลกระทบต่อ

องคก์าร 
• เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการกาํหนดทิศทางและยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
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ข้อสังเกต 
• ผลการวิเคราะห์ส่วนใหญ่มกัจะไม่ไดน้าํไปใชใ้นการกาํหนดทิศทางและยทุธศาสตร์

อยา่งแทจ้ริง 
• การวิเคราะห์ส่วนใหญ่มกัจะเป็นลกัษณะ Inside-Out มากกว่าOutside-In รวมทั้งขอ้มูล

ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ยงัเป็น Opinion-Based มากกวา่ Fact-Based 
• ยงัมีเคร่ืองมืออ่ืน  ๆในการวิเคราะห์เชิงยทุธศาสตร์ท่ีองคก์ารสามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ได ้
เคร่ืองมือ : ลูกโซ่แห่งคุณค่า (Value Chain) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างกิจกรรมต่างๆ ในองคก์ารอนัจะนาํไปสู่การสร้าง

คุณค่า (Value Creation) 
หลกัการ  
• ไดรั้บการพฒันาโดย Michael E.Porter โดยจะตอ้งเร่ิมตน้จากการกาํหนดคุณค่าท่ี

องคก์ารตอ้งการนาํเสนอ จากนั้นพิจารณากิจกรรมต่างๆ ทั้งกิจกรรมหลกัและกิจกรรมสนบัสนุน 
ท่ีองคก์ารจะตอ้งดาํเนินการเพื่อใหเ้กิดคุณค่านั้น 

ประโยชน์  
• ทาํใหไ้ดคิ้ดถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งกิจกรรมต่างๆ ไดช้ดัเจนข้ึน รวมทั้งการวิเคราะห์

ถึงกิจกรรมท่ีสาํคญัท่ีตอ้งดาํเนินการเพื่อก่อใหเ้กิดคุณค่าท่ีตอ้งการ 
• สามารถใชไ้ดท้ั้งในการวิเคราะห์การดาํเนินงานภายใน และการออกแบบกิจกรรม

และกระบวนการภายในขององคก์าร 
ข้อสังเกต 
• สามารถวิเคราะห์ไดใ้นลกัษณะของส่ิงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั (As Is) และส่ิงท่ีควรจะ

เป็น (To Be) เพื่อหาช่องว่าง (Gap) และแนวทางในการปรับปรุงการดาํเนินงานภายในเพื่อปิดช่องว่าง
ดงักล่าว 

• Value Chain ของแต่ละองคก์ารอาจจะมีความแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บั กระบวนงาน
หลกัขององคก์าร 

เคร่ืองมือ: การวางแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Planning) 

วัตถุประสงค์  
• เพ่ือให้องคก์ารมีแนวทางในการดาํเนินงานท่ีชดัเจน ทั้งในเร่ืองทิศทางและส่ิงท่ีจะ

มุ่งเนน้ อีกทั้งสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของบริบทต่างๆ ทั้งภายนอกและภายในองคก์าร 
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หลกัการ 
• เร่ิมตน้จากการวิเคราะห์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Analysis) เพื่อนาํไปกาํหนด

วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์าร จากนั้นกาํหนดประเด็นยทุธศาสตร์ (Strategic Issues) ท่ีสาํคญัท่ี
องคก์ารจะตอ้งมุ่งเนน้ เพื่อใหส้ามารถนาํไปสู่วิสัยทศัน์ท่ีตอ้งการ ภายใตป้ระเด็นยทุธศาสตร์แต่ละ
ประการจะตอ้งกาํหนดเป้าประสงค ์ ตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมาย จากนั้นถึงจะมีการกาํหนดกลยทุธ์ 
โครงการ และงบประมาณท่ีตอ้งใชเ้พื่อใหบ้รรลุค่าเป้าหมาย 

ประโยชน์  
• ทาํใหอ้งคก์ารมีทิศทางในการดาํเนินงานท่ีชดัเจน ทั้งในดา้นของทิศทางและส่ิงท่ีจะ

ดาํเนินการพร้อมทั้งสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของบริบทต่างๆ ไดอ้ยา่งดี 
ข้อสังเกต 
• การวางแผนยทุธศาสตร์เป็นเพียงขั้นตอนหน่ึงของการบริหารยทุธศาสตร์ เน่ืองจาก

องคก์ารสามารถวางแผนยทุธศาสตร์ไดดี้แต่ขาดความสามารถในการแปลงยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั 
• ในหลายๆ คร้ังยทุธศาสตร์ขององคก์ารไม่จาํเป็นตอ้งเกิดข้ึนจากการวางแผนอยา่ง

เป็นทางการ แต่อาจจะเกิดข้ึนจากการตอบสนองต่อบริบทท่ีเปล่ียนแปลงไป 
เคร่ืองมือ: แผนทียุ่ทธศาสตร์ (Strategy Map) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารและถ่ายทอดยทุธศาสตร์ใหช้ดัเจนและเป็นท่ีเขา้ใจทัว่

ทั้งองคก์าร อีกทั้งทาํให้ผูบ้ริหารในทุกระดบัไดมุ่้งเนน้ในยทุธศาสตร์ท่ีจะมุ่งเนน้และบุคลากรได้
เขา้ใจถึงบทบาทของตนเองต่อการบรรลุเป้าประสงคต่์างๆ 

หลกัการ  
• ถูกพฒันาข้ึนโดย Robert Kaplanและ David Norton เพื่อใชใ้นการแปลงยทุธศาสตร์สู่

การปฏิบติั 
• จากประเด็นยทุธศาสตร์แต่ละประการมีการกาํหนดเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการบรรลุ โดย

ให้ครอบคลุมทั้งส่ีมิติ: ประสิทธิผลตามยทุธศาสตร์ / คุณภาพการให้บริการ/ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติัราชการ / และการพฒันาองคก์าร 

• เป้าประสงคแ์ต่ละประการจะมีความเช่ือมโยงในลกัษณะของเหตุและผล เพื่อนาํไปสู่
เป้าประสงคท่ี์ตอ้งการบรรลุ 

ประโยชน์ 
• ทาํใหเ้กิดการทบทวนและหา missing links ในกระบวนการวางยทุธศาสตร์ 
• ทาํใหผู้บ้ริหารไดมุ่้งเนน้ในเป้าประสงคท่ี์สาํคญัท่ีองคก์ารตอ้งการจะบรรลุ 
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• ทาํให้บุคลากรในทุกระดบัไดเ้ห็นภาพความเช่ือมโยงระหว่างเป้าประสงคใ์นแต่ละ
ประเดน็ไดช้ดัเจนข้ึนและเห็นภาพวา่เป้าประสงคต่์างๆ ถา้ทาํบรรลุแลว้จะนาํไปสู่ส่ิงใด 

ข้อสังเกต 
• การจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ของหน่วยราชการต่างๆ มกัจะกาํหนดเป้าประสงคไ์ม่ครบ

ตามส่ีมิติ ทาํใหข้าดความเช่ือมโยงระหวา่งส่ิงท่ีองคก์ารจะมุ่งเนน้ 
• เป็นเคร่ืองมือท่ีทาํให้ผูบ้ริหารไดก้ลบัมาทบทวนยุทธศาสตร์ขององคก์าร รวมทั้ง

ความเช่ือมโยงระหวา่งส่ิงท่ีองคก์ารจะมุ่งเนน้ 
เคร่ืองมือ: Balanced Scorecard 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการติดตามและประเมินผลการดาํเนินงานขององค์การว่า

สามารถบรรลุเป้าประสงคใ์นแผนท่ียทุธศาสตร์ (Strategy Map) ท่ีตั้งไวห้รือไม่? 
หลกัการ  
• ไดรั้บการพฒันาโดย Robert Kaplan และ David Norton และในบางคร้ังจะมีการรวม

แนวคิดเร่ืองแผนท่ียทุธศาสตร์เขา้ไวด้ว้ยกนัแลว้เรียก Balanced Scorecard 
• จากเป้าประสงคใ์นแผนท่ียุทธศาสตร์จะตอ้งมีการกาํหนดตวัช้ีวดัท่ีจะระบุไดว้่า

องคก์ารสามารถบรรลุเป้าประสงคด์งักล่าวไดห้รือไม่ 
• เม่ือกาํหนดตวัช้ีวดัแลว้ก็พิจารณาต่อไปว่าค่าเป้าหมาย (Target) ของตวัช้ีวดัดงั

กล่าวคืออะไร 
ประโยชน์  
• ทาํให้ทราบว่าองคก์ารสามารถบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่รวมทั้งทาํให้ได้

ตวัช้ีวดัท่ีเป็นตวัช้ีวดัเชิงยทุธศาสตร์ท่ีสะทอ้นภาพยทุธศาสตร์ขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง 
ข้อสังเกต 
• การนาํตวัช้ีวดัมาใช ้ ควรจะมุ่งเนน้ให้ตวัช้ีวดัเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการขบัเคล่ือนให้

ยทุธศาสตร์เกิดมากกวา่การเป็นเคร่ืองมือในการจบัผดิและลงโทษ 
• ตวัช้ีวดัไม่จาํเป็นตอ้งมาก และควรจะเป็นตวัช้ีวดัท่ีสะทอ้นภาพยุทธศาสตร์ของ

องคก์ารอยา่งแทจ้ริง 
เคร่ืองมือ: การกาํหนดตัวช้ีวดัในระดับบุคคล (Individual Scorecard) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการแปลงตวัช้ีวดัจากระดบัองคก์ารลงสู่ระดบัหน่วยงานและ

ระดบับุคคล 
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• เพื่อให้บุคลากรในระดบัต่างๆ ไดมี้เคร่ืองมือในการประเมินผลการดาํเนินงานท่ี
สอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร 

หลกัการ  
• จากแผนท่ียทุธศาสตร์และตวัช้ีวดัในระดบัองคก์าร ใหจ้ดัทาํแผนท่ียทุธศาสตร์พร้อม

ทั้งตวัช้ีวดัในระดบัหน่วยงาน จากนั้นแปลงไปสู่เป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัของบุคลากรในหน่วยงาน 
โดยเป้าประสงคข์องแต่ละบุคคลจะมาจากเป้าประสงคข์องผูบ้งัคบับญัชาจากขอบเขตหน้าท่ีการ
ดาํเนินงานและจากงานหรือโครงการพิเศษอ่ืนๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ประโยชน์  
• ทาํใหบุ้คลากรทุกระดบัในองคก์ารไดมี้ระบบในการประเมินผลท่ีสอดคลอ้งเช่ือมโยง

กนัทัว่ทั้งองคก์ารและสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
• ทาํให้บุคลากรในทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วมและรับผิดชอบต่อการดาํเนินงานท่ีสอดคลอ้ง

กบัยทุธศาสตร์ 
ข้อสังเกต 
• เป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัของหน่วยงานท่ีทาํหนา้ท่ีสนบัสนุนอาจจะไม่สามารถดึงมา

ไดจ้ากเป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัขององคก์ารโดยตรง แต่อาจจะตอ้งแปลงมาจากขอบเขตหนา้ท่ีงาน
ของหน่วยงานนั้นๆ 

เคร่ืองมือ: การวดัระดับความพงึพอใจของผู้รับบริการ (Customer Satisfaction Survey) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อเป็นเคร่ืองมือให้องคก์ารสามารถรับทราบถึงความพึงพอใจในการให้บริการต่อ

ผูรั้บบริการเป้าหมาย รวมทั้งเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงการใหบ้ริการ 
หลกัการ  
• กาํหนดกระบวนงานหลกัท่ีมีการใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ พร้อมทั้งตวัผูรั้บบริการหลกั 
• ออกแบบสอบถามท่ีสะทอ้นภาพการใหบ้ริการ 
• ดาํเนินการโดยหน่วยงานกลาง 
ประโยชน์  
• ทาํให้ทราบระดบัความพึงพอใจของผูรั้บบริการและเป็นขอ้มูลในการปรับปรุงการ

ดาํเนินงาน 
ข้อสังเกต 
• การสาํรวจความพึงพอใจอาจจะเกิดความเบ่ียงเบนเน่ืองจากกระบวนการและวิธีการ

ในการเกบ็ขอ้มูล การสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง และการประมวลผล 
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• ระดบัความพึงพอใจอาจจะไม่ไดส้ะทอ้นภาพผลการดาํเนินงานท่ีแทจ้ริงในขณะนั้น 
เน่ืองจากเป็นเร่ืองของทศันคติ ณ ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง 

เคร่ืองมือ: การบริหารความเส่ียง (Risk Management) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อเป็นเคร่ืองมือสาํหรับผูบ้ริหารในการกาํหนด วิเคราะห์ ประเมินความเส่ียงในดา้น

ต่างๆ ท่ีจะส่งผลต่อการบรรลุเป้าประสงคท์างยทุธศาสตร์ท่ีตั้งไว ้ รวมทั้งเพื่อเป็นแนวทางในการ
บริหารจดัการความเส่ียงเหล่านั้น 

หลกัการ  
• ความเส่ียงคือปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ ดงันั้นการ

บริหารความเส่ียงจึงควรเร่ิมจากเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการบรรลุ จากนั้นวิเคราะห์ความเส่ียงทั้งในเชิง
โอกาสและความรุนแรง 

• เม่ือไดค้วามเส่ียงท่ีมีโอกาส / ความรุนแรงแลว้จะตอ้งมีแนวทางในการควบคุม
ภายในเพื่อป้องกนัความเส่ียงนั้น รวมทั้งแนวทางในการปฏิบติัถา้ความเส่ียงนั้นเกิดข้ึน 

ประโยชน์  
• ทาํใหผู้บ้ริหารไดคิ้ดอยา่งถ่ีถว้นรอบคอบ ในประเด็นต่างๆ ท่ีจะส่งผลต่อการบรรลุ

เป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ พร้อมทั้งหาแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขไวล่้วงหนา้ 
ข้อสังเกต 
• นอกเหนือจากความเส่ียงท่ีจะทาํให้องคก์ารไม่บรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการแลว้ยงั

อาจจะพิจารณาความเส่ียงท่ีจะทาํใหโ้ครงการท่ีไดว้างไวไ้ม่ประสบผลสาํเร็จดว้ย 
เคร่ืองมือ: การทาํเกณฑ์เปรียบเทยีบ (Benchmarking) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้และพฒันาการดาํเนินงานขององคก์าร โดยอาศยัการ

เปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนๆ 
หลกัการ  
• กาํหนดกระบวนการหลกัท่ีตอ้งการพฒันาและปรับปรุง จากนั้นเลือกหาองคก์าร

เป้าหมายท่ีจะไปเรียนรู้และเปรียบเทียบดว้ย 
• นาํผลการดาํเนินงานของกระบวนการหลกัขององคก์ารเปรียบเทียบกบัองคก์าร

เป้าหมาย จากนั้นกาํหนดแนวทางในการพฒันาการดาํเนินงานขององคก์าร โดยเรียนรู้จากองคก์าร
เป้าหมาย 
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ประโยชน์  
• ทาํให้เกิดการพฒันาองคก์ารโดยอาศยัการเรียนรู้จากองคก์ารท่ีทาํงานในลกัษณะ

คลา้ยๆ กนัไดดี้กวา่ แทนท่ีจะเร่ิมตน้จากศูนยห์รือเป็นการลองผดิลองถูก 
ข้อสังเกต 
• สามารถท่ีจะเปรียบเทียบและเรียนรู้ไดใ้นหลายๆ ประการ แต่โดยส่วนใหญ่แลว้มกั

นิยม Benchmark กระบวนการทาํงานท่ีสาํคญั และจากการท่ี Benchmark กระบวนการท่ีสาํคญั
ดังนั้ นองค์การเป้าหมายไม่จําเป็นต้องเป็นองค์การท่ีมีลักษณะเดียวกันก็ได้แต่มุ่งเน้นให้
กระบวนการดาํเนินงานมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั 

• อาจจะมีความลาํบากในการแสวงหาองคก์ารท่ีจะ Benchmark ดว้ยเน่ืองจากตวัช้ีวดัท่ี
แตกต่างกนั หรือการเปิดเผยขอ้มูล 

เคร่ืองมือ: การพฒันาสมรรถนะ (Competencies) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาสมรรถนะ ทกัษะความสามารถ ทศันคติของบุคลากร

ใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
หลกัการ  
• จากเป้าประสงคท์างยทุธศาสตร์ท่ีองคก์ารตอ้งการท่ีจะบรรลุ ใหว้ิเคราะห์และกาํหนด

ว่าบุคลากรกลุ่มหรือตาํแหน่งไหนท่ีจะส่งผลกระทบต่อการบรรลุเป้าประสงคด์งักล่าว จากนั้น
วิเคราะห์วา่อะไรคือทกัษะ ความสามารถ และทศันคติท่ีบุคลากรเหล่านั้นควรจะมี 

• นอกเหนือจากแนวทางขา้งตน้แลว้ยงัสามารถกาํหนด Competencies ของบุคลากรใน
วงกวา้ง โดยมกันิยมกาํหนดเป็นความสามารถหลกั (Core Competencies) และความสามารถตาม
ลกัษณะงาน (Functional Competencies) 

ประโยชน์  
• ทาํให้มีแนวทางท่ีชัดเจนในการพฒันาบุคลากรให้มีสมรรถนะท่ีสอดคลอ้งกับ

ยทุธศาสตร์ขององคก์าร 
ข้อสังเกต 
• ควรจะยึดท่ีเป้าประสงค์ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์เป็นตวัตั้ งว่าอะไรคือ

สมรรถนะท่ีบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งควรจะมีเพื่อใหส้ามารถดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าประสงคด์งักล่าว 
• ในการประเมินสมรรถนะนั้นอาจจะใชไ้ดท้ั้งแบบประเมินในลกัษณะเดิม รวมทั้งการ

ประเมินจากแบบทดสอบต่างๆ ท่ีไดมี้การจดัทาํไวล่้วงหนา้ 
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เคร่ืองมือ: การบริหารความรู้ (Knowledge Management) 

วัตถุประสงค์ 
 • เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการจดัการบริหารความรู้ต่างๆ ท่ีสาํคญัขององคก์าร เพ่ือให้

สามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ต่อองคก์าร อีกทั้งเพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารสามารถเขา้ถึงความรู้ท่ีสาํคญั 
และพฒันาตนเองเป็นผูรู้้ เพื่อพฒันาองคก์ารใหมี้การดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

หลกัการ  
• เร่ิมตน้ก่อนว่าอะไรคือความรู้ท่ีองคก์ารตอ้งการและปัจจุบนัมีความรู้นั้นอยู่แลว้

หรือไม่? ถา้มีความรู้นั้นอยูท่ี่ใด? 
• ถา้ยงัไม่มีความรู้นั้นจะมีแนวทางใดในการเสาะแสวงหาความรู้นั้น 
• เม่ือมีความรู้แลว้จะแพร่กระจายความรู้นั้นเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทั้งองคก์าร

อยา่งไร? 
ประโยชน์  
• การจดัการความรู้ท่ีดีจะช่วยให้องคก์าร สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพ และเพิ่ม

ผลผลิตใหก้บัทุกภาคส่วนขององคก์าร /สร้างนวตักรรมและการเรียนรู้รวมถึงการส่งเสริมใหแ้สดง
ความคิดเห็นและแลกเปล่ียนความรู้ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

• สามารถนาํความรู้ท่ีไดม้าพฒันาในดา้นอ่ืนๆ เช่น เพิ่มคุณภาพและลดรอบเวลาในการ
ใหบ้ริการหรือ ลดค่าใชจ่้าย โดยกาํจดักระบวนการท่ีไม่สร้างคุณค่าใหก้บังาน 

ข้อสังเกต 
• การแสวงหาความรู้ท่ีตอ้งการนั้นควรจะเร่ิมตน้จากเป้าประสงคข์องยุทธศาสตร์ว่า

อะไรคือความรู้ท่ีตอ้งการและจาํเป็นเพื่อใหเ้ป้าประสงคแ์ต่ละประการสามารถบรรลุได ้
เคร่ืองมือ: การบริหารโครงการ (Project Management) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์และบริหารโครงการท่ีจะดาํเนินการเพื่อให้เกิด

ความมั่นใจว่าโครงการท่ีจะดําเนินการนั้ นมีความเช่ือมโยงกับยุทธศาสตร์และจะก่อให้เกิด
ประโยชน์อยา่งแทจ้ริง 

หลกัการ  
• จากเป้าประสงค ์ ตวัช้ีวดั ค่าเป้าหมาย อะไรคือโครงการท่ีองคก์ารจะดาํเนินการ

เพื่อใหส้ามารถบรรลุค่าเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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• เม่ือคิดโครงการไดแ้ลว้จะตอ้งมีกระบวนการในการวิเคราะห์โครงการอยา่งละเอียด
ในประเด็นต่างๆ ทั้งความเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ ความเส่ียง ผลผลิต ผลลพัธ์ การใชง้บประมาณ 
ฯลฯ 

• เม่ือโครงการเร่ิมดาํเนินการแลว้ จะตอ้งมีกระบวนการในการติดตามการดาํเนินงาน
โครงการอยา่งต่อเน่ือง 

ประโยชน์  
• ทาํใหเ้กิดความมัน่ใจว่าโครงการต่างๆ จะมีความเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์และมีการ

ดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลรวมทั้งไดคิ้ดวิเคราะห์ในดา้นต่างๆ อยา่งถ่ีถว้น 
ข้อสังเกต 
• การจะวิเคราะห์โครงการใหไ้ดดี้นั้นตอ้งมีเวลาและขอ้มูลพอสมควรดงันั้นอาจจะตอ้ง

มีการแยกลกัษณะโครงการใหช้ดัเจนวา่โครงการในลกัษณะใดบา้งท่ีควรวิเคราะห์เตม็รูปแบบ 
เคร่ืองมือ: หน่วยบริหารยุทธศาสตร์ (Office of Strategy Management) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อเป็นกลไกในการบริหารยุทธศาสตร์ขององคก์ารตั้งแต่การกาํหนดยุทธศาสตร์

จนถึงการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์สู่การปฏิบติั 
หลกัการ  
• มีการจดัตั้งหน่วยบริหารยทุธศาสตร์ข้ึนมาอยา่งเป็นทางการโดยหน่วยงานน้ีมีหนา้ท่ี

หลกัๆ ไดแ้ก่ การวางแผนยทุธศาสตร์ การส่ือสารยทุธศาสตร์ การเป็นหน่วยงานหลกัในการบริหาร
จดัการ BSC ขององคก์าร การทบทวนยทุธศาสตร์ การทาํใหเ้กิดความเช่ือมโยงภายในองคก์ารกบั
ยทุธศาสตร์ ฯลฯ 

ประโยชน์  
• ทาํใหม้ัน่ใจไดว้่ากระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ทั้งหมดจะมีหน่วยงานท่ีรับผดิชอบ

โดยตรงและเป็นหน่วยงานหลกัในการเป็นกลไกในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 
ข้อสังเกต 
• จาํเป็นตอ้งตั้งหน่วยงานใหม่ข้ึนมาหรืออาศยัหน่วยงานเดิมแต่ทาํในหน้าท่ีและ

บทบาทท่ีเพิ่มข้ึน ? 
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เคร่ืองมือ: การพฒันากระบวนการทาํงาน (Process Improvement) 

วัตถุประสงค์  
• เพ่ือเป็นเคร่ืองมือในการทบทวนและปรับปรุงกระบวนการในการทาํงานหลกัของ

องคก์ารใหมี้ความสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ รวมทั้งทาํใหก้ระบวนการในการทาํงานมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากข้ึน 

หลกัการ  
• เร่ิมจากการระบุกระบวนงานหลกัท่ีส่งผลต่อการดาํเนินงานตามยุทธศาสตร์ของ

องคก์าร 
• ดาํเนินการทบทวนและปรับปรุงกระบวนงานหลกัดงักล่าว โดยอาจจะเปรียบใน

ลกัษณะของ As Isเทียบกบั To Be เพื่อใหก้ารดาํเนินงานตามกระบวนการหลกัมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

ประโยชน์  
• กระบวนการดาํเนินงานหลกัขององคก์ารมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากข้ึน 

พร้อมทั้งสามารถตอบสนองต่อยทุธศาสตร์ไดดี้ข้ึน 
ข้อสังเกต 
• ควรจะเร่ิมตน้จากเป้าประสงคแ์ละประเด็นยุทธศาสตร์ท่ีสาํคญัขององคก์าร และ

พิจารณาวา่กระบวนการไหนเป็นกระบวนการหลกัท่ีจะนาํไปสู่การบรรลุเป้าประสงคด์งักล่าว 
• สามารถใชเ้คร่ืองมืออ่ืนๆ มาช่วยในการวิเคราะห์และปรับปรุง เช่น Value Chain เป็นตน้ 
เคร่ืองมือ: การปรับโครงสร้าง (Structure Design) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อใหมี้การปรับโครงสร้างหน่วยราชการ เพื่อใหห้น่วยราชการสามารถดาํเนินงาน

ไดส้อดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ 
หลกัการ  
• วิเคราะห์ Value Chain เพื่อทาํใหท้ราบกิจกรรมหลกัและกิจกรรมสนบัสนุนในการ

ดาํเนินงาน 
• ปรับเปล่ียนโครงสร้างใหเ้หมาะสมกบัการดาํเนินงานตามกิจกรรมหลกัและกิจกรรม

สนบัสนุนตามValue Chain 
ประโยชน์  
• ภาคราชการจะไดมี้โครงสร้างท่ีสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ พร้อมทั้งเป็น

โครงสร้างท่ีก่อใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
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เคร่ืองมือ: ระบบการบริหารยุทธศาสตร์ขององค์การภาครัฐ /การปรับปรุงระบบการ
บริหารการคลงัภาครัฐ GSMS / GFMIS 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเช่ือมโยงกระบวนการบริหารเชิงยทุธศาสตร์เขา้กบัระบบ 

GFMIS ท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัและส่วนต่อขยายในอนาคต จะทาํให้เกิดการบูรณาการไปสู่การบรรลุ
เป้าประสงคข์องการบริหารผลการดาํเนินงาน (Performance Goal) และการบริหารการเงินการคลงั 
(Monetary Goal) ของประเทศ 

หลกัการ  
• เป็นการพฒันาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเช่ือมโยงเขา้กบัระบบการบริหารเชิง

ยทุธศาสตร์ของหน่วยราชการ และระบบการประเมินผล พร้อมทั้งเช่ือมโยงกบัระบบ GFMIS ท่ีมี
อยูแ่ลว้ 

• โดยเป็นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีช่วยการดาํเนินงานตามยทุธศาสตร์ ในดา้น 
- การวางแผนและจดัการ 
- การจดัทาํแผนปฏิบติัการ 
- การจดัทาํฐานขอ้มูลตวัช้ีวดัและติดตามวดัผลงาน 

ประโยชน์  
• ผูบ้ริหารมีเคร่ืองมือในการติดตามการบริหารยุทธศาสตร์และการดาํเนินงานตาม

ยทุธศาสตร์ไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทนัเวลา 
เคร่ืองมือ: การจัดการเครือข่ายความร่วมมือ (Networking) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อใหเ้กิดการทาํงานร่วมกนัระหว่างหน่วยราชการต่างๆ ในอนัท่ีจะผลกัดนัยทุธศาสตร์

ไปสู่ความสาํเร็จ 
หลกัการ   
• เป็นแนวคิดสําคญัในการบริหารงานราชการท่ีมุ่งเน้นการทาํงานร่วมกนัระหว่าง

หน่วยงานต่างๆ เพื่อพฒันาการดาํเนินงานโดย 
• หลกัการของการทาํงานแบบเครือข่ายความร่วมมือ 

 - ทุกฝ่ายมีเกียรติ ศกัด์ิศรี สิทธิ โอกาสท่ีเท่าเทียมกนั 
 - เป็นการทาํงานแนวราบ ไม่มีการสัง่การจากฝ่ายใด 
 - เป็นกระบวนการเรียนรู้โดยผา่นการทาํงานร่วมกนั 
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ประโยชน์  
• ทาํใหห้น่วยราชการสามารถตดัสินใจไดเ้ร็ว แกปั้ญหาไดเ้ร็วท่ามกลางความไม่แน่นอน

และความสลบัซบัซอ้นของปัญหา 
• ลดค่าใช้จ่ายการบริหารราชการและผูใ้ช้บริการ พร้อมทั้งสามารถให้บริการแก่

กลุ่มเป้าหมายไดต้รงความตอ้งการ 
เคร่ืองมือ: ศูนย์บริการร่วม (Service Link) 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อพฒันารูปแบบการปฏิบติัราชการของรัฐให้มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว และสร้าง

ความพึงพอใจใหก้บัผูใ้ชบ้ริการและประชาชน 
หลกัการ  
• ศูนยบ์ริการร่วมเป็นศูนยท่ี์รวมบริการหลายประเภทหรืองานบริการจากหลาย

หน่วยงานไว ้ณ สถานท่ีแห่งเดียว เพื่ออาํนวยความสะดวกแก่ประชาชน ในการขอรับบริการต่างๆ 
และสามารถติดต่อสอบถามขอ้มูลในการดาํเนินการเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบริการของ
หน่วยราชการมากกวา่หน่ึงแห่งได ้ณ จุดเดียว 

ประโยชน์  
สาํหรับประชาชน 
• ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายในการติดต่อหลายๆ หน่วยงาน 
• สามารถติดตามความคืบหนา้ของการดาํเนินการตามคาํขอไดส้าํหรับหน่วยราชการ 
• สามารถลดขั้นตอนและกาํลงัคนในการใหบ้ริการประชาชน 
• สามารถตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดม้ากข้ึน 
• ช่วยส่งเสริมการบูรณาการใหบ้ริการแก่ประชาชนยิง่ข้ึน 
เคร่ืองมือ: การจัดทาํบัญชีต้นทุนต่อหน่วย 

วัตถุประสงค์  
• เพื่อใหห้น่วยราชการมีการจดัทาํตน้ทุนต่อหน่วยผลผลิต เพื่อใหส้ามารถทราบตน้ทุน

ท่ีแทจ้ริงในการดาํเนินงาน อนัจะเป็นขอ้มูลสาํหรับการเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการ
ดาํเนินงาน 

หลกัการ 
• มีฐานขอ้มูลท่ีใชใ้นการคาํนวณตน้ทุนต่อหน่วยผลผลิต ไดแ้ก่ขอ้มูลเก่ียวกบัผลผลิต 

กิจกรรมศูนยต์น้ทุน ค่าใชจ่้ายตามเกณฑค์งคา้ง ทั้งค่าใชจ่้ายทางตรงและค่าใชจ่้ายทางออ้ม และ
เกณฑก์ารปันส่วนค่าใชจ่้าย 
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• พร้อมทั้งมีการกาํหนดแนวทางในการลดตน้ทุนต่อหน่วยผลผลิต 
ประโยชน์  
• ทาํให้มีขอ้มูลในการบริหารตน้ทุนของหน่วยงาน สามารถวิเคราะห์ตน้ทุนไดอ้ยา่ง

ชดัเจน เป็นรูปธรรมพร้อมทั้งมีแนวทางการลดตน้ทุนต่อหน่วยผลผลิต 
ความเช่ือมโยงระหว่างคุณลักษณะขององค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงกับเคร่ืองมือ

ทางการบริหารต่างๆ 
ขา้งตน้ไดน้าํเสนอถึงคุณลกัษณะหรือแนวทางในการพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารท่ีมี

ขีดสมรรถนะสูง และไดน้าํเสนอถึงเคร่ืองมือในการบริหารต่างๆ ท่ีไดมี้การนาํมาใชใ้นหน่วยงาน
ภาครัฐในปัจจุบนั ซ่ึงก็ทาํให้เห็นภาพในเบ้ืองตน้ว่าเคร่ืองมือทางการบริหารต่างๆ เหล่าน้ีลว้น
แลว้แต่มีความเก้ือหนุนต่อการพฒันาองคก์ารใหมี้ขีดสมรรถนะสูงทั้งส้ิน เพียงแต่ประเด็นปัญหาท่ี
เกิดข้ึนคือยงัไม่สามารถเช่ือมโยงระหว่างคุณลกัษณะขององคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงกบัเคร่ืองมือ
ทางการบริหารเหล่าน้ีเขา้ดว้ยกนัอยา่งชดัเจนและเป็นรูปธรรม ทาํใหย้งัไม่เห็นภาพไดอ้ยา่งชดัเจน
ว่าการนาํเคร่ืองมือทางการบริหารต่างๆ มาใชจ้ะเขา้มาช่วยผลกัดนัองคก์ารสู่ความเป็นองคก์ารท่ีมี
ขีดสมรรถนะสูงไดอ้ยา่งไร? นอกจากน้ีประเด็นปัญหาอีกประการคือหน่วยราชการเองยงัมองไม่
เห็นภาพความเช่ือมโยงของการนาํเคร่ืองมือทางการบริหารเหล่าน้ีมาใชใ้นทางปฏิบติัจริงๆ ว่าจะมี
ความเช่ือมโยงและสอดคลอ้งกันได้อย่างไรเน้ือหาในบทน้ีจึงมุ่งท่ีจะตอบโจทยปั์ญหาทั้งสอง
ประการ นั้นคือในประการแรกจะเช่ือมโยงให้เห็นความสัมพนัธ์ระหว่างการนาํเคร่ืองมือทางการ
บริหารต่างๆ ท่ีใชใ้นภาคราชการในปัจจุบนั เขา้กบัคุณลกัษณะท่ีสาํคญัขององคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง 
ในส่วนท่ีสองจะแสดงการเช่ือมโยงเคร่ืองมือทางการบริหารท่ีสาํคญัๆ เขา้ดว้ยกนัในทางปฏิบติั 
เพื่อใหห้น่วยราชการไดมี้แนวทางในการนาํไปใชแ้ละปฏิบติัจริง 

1.  ความเช่ือมโยงระหว่างเคร่ืองมือทางการบริหารต่างๆ และคุณลกัษณะขององค์การที่
มีขีดสมรรถนะสูง 

ความเช่ือมโยงระหว่างเคร่ืองมือทางการบริหาร และคุณลกัษณะขององคก์ารท่ีมีขีด
สมรรถนะสูง  

ความเช่ือมโยงระหว่างเคร่ืองมือในการบริหารต่างๆ กบัคุณลกัษณะขององค์การที่มี
ขีดสมรรถนะสูง 

คณุลกัษณะขององค์การทีมี่ขีดสมรรถนะสูง 
การวเิคราะห์ทางยุทธศาสตร์ 
เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง 
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SWOT Analysis เป็นเคร่ืองมือพื้นฐานใน การวิเคราะห์ SWOT ทาํใหไ้ดข้อ้มูลพ้ืนฐาน
สาํหรับการกาํหนดยทุธศาสตร์ต่อไป 

Value Chain วิเคราะห์กิจกรรมต่างๆ ท่ีองคก์ารดาํเนินอยูใ่นปัจจุบนั (As Is) พร้อมทั้ง
กาํหนดกิจกรรมและความสมัพนัธ์ระหวา่งกิจกรรมต่างๆ ในลกัษณะท่ีควรเป็น (To Be) เพ่ือก่อใหเ้กิด
คุณค่า หาช่องวา่ง (Gap) ท่ีมีอยู ่เพื่อจดัทาํเป็นแนวทางในการลดช่องวา่งดงักล่าว 

ข้อเสนอแนะ 
นอกเหนือจากเคร่ืองมือทั้งสองประการแลว้ ยงัมีเคร่ืองมืออ่ืนๆ ท่ีองคก์ารสามารถ

เลือกใชใ้นการวิเคราะห์ทางยทุธศาสตร์อาทิเช่น BCG Matrix, Driving Forces, Scenario Analysis, 
Stakeholders Analysis เป็นตน้ ประเด็นสาํคญัอยูท่ี่การเลือกใชเ้คร่ืองมือใหเ้หมาะกบัขอ้มูลท่ีมีอยู ่
และความตอ้งการในการวิเคราะห์ 

การวางยุทธศาสตร์ 
เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง 
การวางแผนยุทธศาสตร์ เป็นแนวทางหลกัท่ีหน่วยราชการใชใ้นการวางแผนยทุธศาสตร์

ของหน่วยงานในปัจจุบนั โดยกรอบในการวางยทุธศาสตร์ของหน่วยราชการมีความชดัเจน นั้นคือ
เร่ิมตน้จากวิสัยทศัน์ -> พนัธกิจ -> ประเด็นยทุธศาสตร์ ->  เป้าประสงค ์ ->  ตวัช้ีวดั /เป้าหมาย ->  
กลยทุธ์ 

การบริหารความเส่ียง ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์วา่อะไรคือความเส่ียงท่ีจะทาํให้
ไม่สามารถบรรลุเป้าประสงคท์างยทุธศาสตร์ท่ีตั้งไว ้ เพื่อให้สามารถคิดไดอ้ยา่งรอบคอบว่าการจะ
บรรลุเป้าประสงคไ์ดมี้ปัจจยัใดบา้งท่ีตอ้งคาํนึงถึง 

ข้อเสนอแนะ 
การพิจารณาความเส่ียงทางยุทธศาสตร์นั้นอาจจะพิจารณาไดใ้นสองลกัษณะประการ

แรกคือเลือกประเด็นยทุธศาสตร์ไดถู้กตอ้งและเหมาะสมหรือไม่ และประการท่ีสองคือ อะไรคือ
ความเส่ียงท่ีจะทาํใหไ้ม่บรรลุเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้

การส่ือสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์  
เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง 
แผนที่ยุทธศาสตร์ เป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารและถ่ายทอดยทุธศาสตร์ให้ชดัเจนข้ึน 

โดยเป็นการนาํเป้าประสงคใ์นแต่ละมิติมาเรียงกนัตามหลกัเหตุและผล เพื่อใหทุ้กคนในองคก์ารเห็น
ภาพและเขา้ใจต่อยทุธศาสตร์ขององคก์ารไดช้ดัเจนข้ึน 

โครงการและงบประมาณทีเ่ช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ 
เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง 
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การบริหารโครงการ ทาํให้มีการคิดและวิเคราะห์โครงการอยา่งถ่ีถว้น และมัน่ใจว่า
โครงการและงบประมาณจะมีความเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ 

การบริหารความเส่ียง ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ว่าอะไรคือความเส่ียงท่ีจะ
โครงการไม่ประสบผลสาํเร็จ 

โครงสร้างและกระบวนการทาํงานทีส่อดคล้องกบัยุทธศาสตร์ 
เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง 
Value Chain Process Improvement เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการปรับเปล่ียน

กระบวนการในการดาํเนินงานเพ่ือให้สอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ โดยมีการพิจารณา
กระบวนการ และกิจกรรมท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั (As Is) จากนั้นจึงพิจารณาว่าการท่ีจะสนบัสนุนการ
ดาํเนินงานตามยทุธศาสตร์นั้น กระบวนการ กิจกรรม และขั้นตอนในการทาํงาน ควรจะมีการ
ปรับเปล่ียนในส่วนใดบา้ง เพื่อใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ 

นอกจากน้ียงัสามารถใช ้Value Chain มาพิจารณาว่ากระบวนการท่ีสาํคญัควรจะมีการ
เรียงลาํดบักนัอยา่งไร เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนโครงสร้างของหน่วยงานใหกิ้จกรรมท่ี
สาํคญัและต่อเน่ืองกนัไดอ้ยูภ่ายใตโ้ครงสร้างเดียวกนั 

สมรรถนะและความสามารถของบุคลากรทีส่อดคล้องกบัยุทธศาสตร์ 
เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง 
Competencies เป็นแนวทางในการกาํหนดคุณลกัษณะ สมรรถนะความสามารถ ทกัษะ 

ทศันคติ ท่ีบุคลากรควรจะมีเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ 
วฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงานทีส่อดคล้องกบัยุทธศาสตร์ 

I AM READY เป็นแนวทางในการกาํหนดวฒันธรรมและค่านิยมท่ีพึงประสงคข์อง
ระบบราชการ I AM READY เป็นแนวทางกวา้งๆ ท่ีใชส้าํหรับระบบราชการ แต่ในทางปฏิบติันั้น
หลายๆ องคก์ารสามารถกาํหนดลกัษณะของวฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงานเองได ้

ความรู้และระบบข้อมูลสารสนเทศทีเ่ช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ 
เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง 
Knowledge Management ทาํให้ทราบว่าอะไรคือความรู้ท่ีสาํคญัท่ีองคก์ารตอ้งการ

เพื่อใหส้ามารถดาํเนินงานไดต้ามยทุธศาสตร์ พร้อมทั้งการกาํหนดแนวทางในการแสวงหา แบ่งปัน 
บริหารความรู้ 

GSMS / GFMIS GSMS เป็นระบบการบริหารยทุธศาสตร์ขององคก์ารภาครัฐท่ีช่วย
การดาํเนินงานตามยทุธศาสตร์ ในดา้น 

- การวางแผนและจดัการ 
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- การจดัทาํแผนปฏิบติัการ 
- การจดัทาํฐานขอ้มูลตวัช้ีวดัและติดตามวดัผลงาน 
GFMIS เป็นระบบการบริหารการคลงัภาครัฐ เป็นเคร่ืองมือในการเพิ่มประสิทธิภาพ

การบริหารการคลงัภาครัฐ และสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลในการตดัสินใจเก่ียวกบันโยบายการคลงั การ
เบิกจ่ายงบประมาณ การจดัซ้ือจดัจา้ง ฯลฯ ผา่นทางระบบอิเลก็ทรอนิกส์ 

การบริหารความรู้ นั้นจะเนน้เร่ืองของการบริหารความรู้เป็นหลกั ส่วน GSMS นั้นจะ
เนน้เร่ืองของระบบขอ้มูลท่ีใชเ้พื่อการบริหารยทุธศาสตร์และการตดัสินใจ 

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ และระบบการจูงใจ
และผลตอบแทนทีเ่ช่ือมโยงกบัยุทธศาสตร์ 

เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง 
Individual Scorecard การแปลงตวัช้ีวดัจากระดบัองคก์ารสู่ระดบัหน่วยงานและบุคคล 

เพื่อใหเ้กิดความเช่ือมโยงทัว่ทั้งองคก์าร และใหบุ้คลากรมุ่งเนน้ท่ียทุธศาสตร์ ทาํใหมี้ระบบในการ
ประเมินผลท่ีสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ทัว่ทุกระดบัในองคก์าร 

แรงจงูใจตามคาํรับรองการปฏิบัติราชการ 
ทาํให้มีการจดัสรรแรงจูงใจให้กบัหน่วยราชการต่างๆ ท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้าม

ตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานท่ีไดเ้ซ็นคาํรับรองไว ้
 การมีผู้รับผดิชอบต่อการขับเคลือ่นยุทธศาสตร์ 

เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง 
Office of Strategy Management เป็นหน่วยงานหลกัในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ให้

สมัฤทธิผลการทาํงานร่วมกบัองคก์ารอ่ืนในการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์ 
Networking การทาํงานร่วมกบัองคก์ารอ่ืนในลกัษณะของเครือข่าย 
ศูนย์บริการร่วม การท่ีหน่วยราชการต่างๆ มาร่วมมือกนัในการใหบ้ริการประชาชน 
การแบ่งปันความรู้ทีสํ่าคญัภายในองค์การ 

Internal Benchmarking การเรียนรู้ เปรียบเทียบการดาํเนินงานระหว่างหน่วยงาน
ต่างๆ ภายในองคก์าร 

Knowledge Management การนาํหลกัของการบริหารความรู้ มาใชใ้นการถ่ายทอดและ
แบ่งปันความรู้ภายในองคก์ารหลกัการของทั้ง internal benchmarking และ knowledge management 
จะมีลกัษณะท่ีใกลเ้คียงเพียงแต่ internal benchmarking จะเป็นการเรียนรู้ผา่นการเปรียบเทียบ 

ระบบการติดตามและทบทวนผลการดาํเนินงานตามยุทธศาสตร์ 
เคร่ืองมือทางการบริหารท่ีเก่ียวขอ้ง 
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Strategy Map ทบทวนผลการดาํเนินงานโดยอาศยัแผนท่ียุทธศาสตร์พร้อมทั้ง
ไฟสัญญาณจราจร รวมทั้งเป็นการทดสอบสมมติฐานของยุทธศาสตร์ เพื่อเป็นแนวทางในการ
ปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์ 

Balanced Scorecard ทบทวนผลการดาํเนินงานตามตวัช้ีวดัใน Balanced Scorecard 
พร้อมทั้งนาํขอ้มูลมาปรับปรุงการดาํเนินงาน 

Risk Management การติดตามและทบทวนความเส่ียงในดา้นต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง 
พร้อมทั้งปรับปรุงความเส่ียงใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป  

Strategy Map และ BSC สามารถมองเป็นเคร่ืองมือเดียวกนัหรือต่อเน่ืองกนัได ้
ความเช่ือมโยงระหว่างเคร่ืองมือทางการบริหารและคุณลกัษณะขององคก์ารท่ีมีขีด

สมรรถนะสูง นั้นเป็นเพียงแนวทางในการเช่ือมโยงแบบกวา้งๆ เน่ืองจากยงัมีเคร่ืองมืออีกหลาย
ประการท่ีหน่วยงานภาครัฐไดมี้การนาํมาปรับใช ้และสามารถเช่ือมโยงกบัคุณลกัษณะขององคก์าร
ท่ีมีขีดสมรรถนะสูงได ้ ประเด็นสาํคญัก็คือการนาํเคร่ืองมือต่างๆ เหล่าน้ีมาใชจ้ะตอ้งเร่ิมตน้จาก
วตัถุประสงค์ในการนําเคร่ืองมือเหล่านั้นมาใช้ว่าการท่ีองค์การนําเคร่ืองมือเหล่านั้นมาใช้เพื่อ
วตัถุประสงคใ์ด โดยสามารถอิงจากคุณลกัษณะขององคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูงเป็นแนวทางสาํคญั 
ไม่ใช่นาํเคร่ืองมือทางการบริหารมาใชโ้ดยขาดความรู้ ความเขา้ใจถึงสาเหตุความจาํเป็นและผลลพัธ์
ท่ีจะไดใ้นการนาํเคร่ืองมือเหล่าน้ีมาใช ้

นอกเหนือจากการนาํเสนอความเช่ือมโยงระหว่างองคป์ระกอบของการพฒันาองคก์าร
ใหเ้ป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และเคร่ืองมือทางการบริหารต่างๆ ของหน่วยราชการ จะพบว่า
ยงัมีแนวทางในการบริหารยทุธศาสตร์อีกหลายประการท่ียงัขาดเคร่ืองมือในการบริหารมารองรับ 
ทั้งน้ีเน่ืองจากเคร่ืองมือในการบริหารต่างๆ ท่ีนาํเสนอในรายงานการศึกษาน้ีมุ่งเนน้ท่ีเคร่ืองมือท่ีทาง
สาํนกังาน ก.พ.ร. ไดแ้นะนาํใหห้น่วยราชการต่างๆนาํมาใช ้อยา่งไรก็ดียงัมีเคร่ืองมือในการบริหาร
อีกมากมายท่ีผูบ้ริหารของหน่วยราชการต่างๆสามารถเลือกใชใ้หเ้หมาะกบัความตอ้งการ 

2.  ความเช่ือมโยงระหว่างเคร่ืองมือในการบริหารต่างๆ 
นอกเหนือจากความเช่ือมโยงระหว่างคุณลกัษณะขององคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง

กบัเคร่ืองมือทางการบริหาร แลว้ เรายงัสามารถพิจารณาความเช่ือมโยงระหว่างเคร่ืองมือในการ
บริหารต่างๆ ท่ีสาํคญัในรูปของกระบวนการไดอี้ก โดยอาศยัเคร่ืองมือต่างๆ ไดเ้ป็นขั้นตอนดงัน้ี 

ขั้นที ่1 ใชเ้คร่ืองมือในการวิเคราะห์เชิงยทุธศาสตร์ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น SWOT Analysis, 
Value Chain, หรือ BCG Matrix วิเคราะห์ปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ขั้นที่ 2 นาํผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์มากาํหนดเป็นทิศทางขององคก์าร (วิสัยทศัน์ 
และพนัธกิจ) 
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ขั้นที่ 3 กาํหนดประเด็นยทุธศาสตร์ท่ีองคก์ารจะมุ่งเนน้และใหค้วามสาํคญั เพื่อให้
สามารถบรรลุวิสัยทศัน์ท่ีตอ้งการ พร้อมทั้งภายใตป้ระเด็นยุทธศาสตร์แต่ละประการกาํหนด
เป้าประสงคท่ี์ตอ้งการจะบรรลุ 

ขั้นที่ 4 นาํเป้าประสงคข์องแต่ละประเด็นยทุธศาสตร์มาจดัทาํเป็นแผนท่ียทุธศาสตร์ 
(Strategy Map) โดยพิจารณาเป้าประสงคใ์หค้รบถว้นทั้งส่ีมิติ (ประสิทธิผล คุณภาพการใหบ้ริการ
ประสิทธิภาพการปฏิบติัราชการ และการพฒันาองคก์าร) พร้อมกนัน้ีเป้าประสงคแ์ต่ละประการก็
ควรจะมีความเช่ือมโยงซ่ึงกนัและกนัในลกัษณะของเหตุและผล 

ขั้นที่ 5 สาํหรับเป้าประสงคแ์ต่ละประการ กาํหนดตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงาน (Key 
Performance Indicators) ท่ีจะสะทอ้นไดว้า่องคก์ารสามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุเป้าประสงคด์งักล่าว 
พร้อมทั้งกาํหนดค่าเป้าหมาย (Target) สาํหรับตวัช้ีวดัแต่ละตวั 

ขั้นที่ 6 สาํหรับเป้าประสงคแ์ต่ละประการ พิจารณาปัจจยัเส่ียง (Risk Factors) ท่ีจะ
ทาํใหไ้ม่บรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ หลงัจากนั้นควรจะมีการวิเคราะห์และประเมินความเส่ียงใน
แต่ละประการ เพื่อจดัทาํออกมาเป็น Risk Map และสุดทา้ยกาํหนดแนวทางในการบริหารความเส่ียง
สาํหรับปัจจยัเส่ียงท่ีสาํคญั 

โดยสรุปจะเห็นถึงกระบวนการในการวางยทุธศาสตร์ ตั้งแต่การวิเคราะห์ การกาํหนด
ทิศทาง จนกระทัง่การกาํหนดประเด็นยทุธศาสตร์ และเป้าประสงค ์โดยมีการเขียนแผนท่ียทุธศาสตร์
เพื่อส่ือสาร ถ่ายทอดยทุธศาสตร์ใหช้ดัเจนข้ึน กาํหนดตวัช้ีวดัและค่าเป้าหมายเพื่อใหมี้เคร่ืองมือใน
การประเมินไดว้่าองคก์ารสามารถบรรลุเป้าประสงคด์งักล่าวหรือยงัมีการกาํหนดความเส่ียงและ
แนวทางในการตอบสนองต่อความเส่ียงเพื่อเป็นเคร่ืองรับรองว่าผูบ้ริหารไดมี้การคิดไตร่ตรองอยา่ง
ถ่ีถว้นและรอบคอบถึงปัจจยัท่ีจะส่งผลการต่อการบรรลุเป้าประสงคแ์ละให้เห็นถึงความเช่ือมโยง
ระหว่างปัจจยัต่างๆ ภายในองคก์ารกบัยทุธศาสตร์ (Strategic Alignment) โดยเป็นความต่อเน่ืองคือ
ภายหลงัจากการจดัทาํแผนท่ียทุธศาสตร์ ตวัช้ีวดั และความเส่ียงแลว้ การดาํเนินงานในขั้นตอนต่อไป
ควรจะเป็นดงัน้ี 

ขั้นที่ 1 การกาํหนดกลยทุธ์ (Strategic Initiatives) ท่ีองคก์ารจะทาํ เพื่อใหบ้รรลุค่าเป้าหมาย
ของตวัช้ีวดั 

ขั้นที่ 2 การพิจารณาโครงการ แผนงานต่างๆ ท่ีจะดาํเนินการเพื่อใหส้ามารถบรรลุค่า
เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้โดยในการพิจารณาและวิเคราะห์โครงการต่างๆ นั้นจะตอ้งพิจารณาทั้งในดา้น
ผลผลิต ผลลพัธ์ ความเส่ียง ความเก่ียวเน่ืองกบัโครงการอ่ืนๆ รวมทั้งงบประมาณท่ีตอ้งใช ้
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ขั้นที ่3 พิจารณาว่าจะตอ้งมีการปรับเปล่ียน หรือปรับปรุงกระบวนการในการดาํเนินงาน
ใดบา้ง เพ่ือท่ีจะทาํให้สามารถดาํเนินงานตามแผนงานและโครงการต่างๆ ในขั้นท่ี 1 ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งเพื่อช่วยใหก้ารดาํเนินงานสามารถบรรลุค่าเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

ขั้นที่ 4 การท่ีจะสามารถดาํเนินงานใหบ้รรลุเป้าประสงคแ์ต่ละประการได ้ควรจะตอ้ง
มีการพิจารณาว่าตาํแหน่งงานไหนท่ีเป็นตาํแหน่งงานหลกั (Strategic Job Families) ในการท่ีจะทาํ
ให้องคก์ารสามารถดาํเนินงานบรรลุเป้าประสงคด์งักล่าว เม่ือไดต้าํแหน่งงานหลกัแลว้ ควรจะ
กาํหนดไดว้่าอะไรคือทกัษะ (Skills) ความรู้ (Knowledge) และทศันคติ (Attitude) ท่ีบุคลากรใน
ตาํแหน่งนั้น ควรจะมีเพื่อใหส้ามารถทาํงานไดบ้รรลุเป้าประสงคท่ี์กาํหนดข้ึน หรืออีกนยัหน่ึงก็เป็น
การหา Competencies ของบุคลากรในตาํแหน่งงานหลกันั้นเอง 

ขั้นที ่5 สุดทา้ยจะตอ้งมีการวิเคราะห์วา่การท่ีจะบรรลุเป้าประสงคแ์ต่ละประการไดน้ั้น
อะไรคือความรู้ (Knowledge) ท่ีองคก์ารควรจะมี และความรู้เหล่านั้นองคก์ารมีอยูแ่ลว้หรือไม่ ถา้มี
อยู่แลว้จะมีกระบวนการใดในการทาํให้บุคลากรไดเ้ขา้ถึงความรู้ดงักล่าว และถา้ยงัไม่มีอยู่จะมี
แนวทางใดในการแสวงหาความรู้นั้น พร้อมทั้งการเผยแพร่ความรู้เม่ือไดรั้บมา ทั้งน้ีเพื่อให้เกิด
ความมัน่ใจไดว้า่องคก์ารมีความรู้ท่ีจาํเป็นท่ีจะดาํเนินงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคท์างยทุธศาสตร์ท่ี
กาํหนดข้ึน 

ขั้นที ่6 จากประเดน็ยทุธศาสตร์ เป้าประสงค ์ตวัช้ีวดั และค่าเป้าหมายต่างๆ ควรจะตอ้ง
กาํหนดให้ชดัเจนว่าอะไรคือวฒันธรรมหรือค่านิยมในการทาํงานท่ีเป็นท่ีตอ้งการหรือพึงประสงค์
เพื่อใหเ้ป็นแนวประพฤติ ปฎิบติัของบุคลากรทัว่ทั้งองคก์าร 

ขั้นที่ 7 การท่ีองคก์ารจะดาํเนินงานให้บรรลุค่าเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ ผูบ้ริหารและ
บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งจาํเป็นตอ้งมีขอ้มูลหรือสารสนเทศใดบา้งท่ีจะช่วยในการตดัสินใจ และติดตาม
ประเมินผลการดาํเนินงาน ซ่ึงในกรณีน้ีสามารถใชร้ะบบ GSMS / GFMIS เป็นกลไกและเคร่ืองมือ
ในการไดม้าซ่ึงขอ้มูลสาํหรับการตดัสินใจ 

ขั้นที่ 8 เม่ือไดเ้ป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัในระดบัองคก์ารแลว้ จะตอ้งมีการแปลง
เป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัเหล่านั้นไปสู่เป้าประสงคแ์ละตวัช้ีวดัของแต่ละหน่วยงาน และถึงระดบั
บุคคลในท่ีสุด เพ่ือใหเ้กิดการถ่ายทอดยทุธศาสตร์และเป้าประสงคล์งสู่ทุกระดบัในองคก์าร และ
เกิดระบบในการประเมินผลกาปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้ง เช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์ และสอดคลอ้งไป
ในทิศทางเดียวกนัทัว่ทั้งองคก์าร 

โดยขั้นตอนทั้งแปดขั้นตอนขา้งตน้ไม่จาํเป็นตอ้งดาํเนินการตามลาํดบัขั้น เพียงแต่ตอ้ง
เร่ิมตน้ในขั้นท่ี 1 (การกาํหนดกลยทุธ์) ก่อน จากนั้นในขั้นตอนท่ีเหลืออาจจะดาํเนินการไปพร้อมๆ
กนัหรือไม่จาํเป็นตอ้งเรียงตามลาํดบัขั้นกไ็ด ้ 
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โดยถา้ผลการดาํเนินงานออกมาดีก็จะใชเ้คร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการเผยแพร่ความรู้ท่ี
ไดเ้รียนรู้จากการกระทาํ ส่วนถา้ผลการดาํเนินงานออกมาไม่ดีก็จะใชเ้คร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการ
พฒันาและปรับปรุงการทาํงาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

ขั้นที่ 1 เป็นการเปรียบเทียบผลการดาํเนินงานจริงท่ีเกิดข้ึนกบัค่าเป้าหมายท่ีไดก้าํหนด
ไวโ้ดยอาศยัแผนท่ียทุธศาสตร์และไฟสญัญาณจราจรเป็นเคร่ืองมือ โดยถา้ตวัช้ีวดัใดท่ีค่าของผลการ
ดาํเนินงานออกมาสูงกวา่เป้ากจ็ะไดสี้เขียว ออกมาอยูบ่ริเวณเป้าหมาย (เช่น +/- 3%) ก็จะไดสี้เหลือง
และถา้ตํ่ากวา่เป้าหมายกจ็ะไดสี้แดง การใชแ้ผนท่ียทุธศาสตร์และไฟสัญญาณจราจรในการทบทวน
ผลการดาํเนินงานนั้นจะทาํให้ทราบถึงปัญหาและโอกาสต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนไดช้ดัเจนกว่าการ
พิจารณาตวัช้ีวดัแต่ละตวัแยกต่างหาก อีกทั้งการใชแ้ผนท่ียทุธศาสตร์ยงัเป็นการทดสอบสมมติฐาน
ของยทุธศาสตร์ท่ีไดก้าํหนดข้ึนวา่มีความเหมาะสมหรือถูกตอ้งเพียงใด ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะไดเ้ป็นขอ้มูลท่ี
สาํคญัในการปรับเปล่ียนยทุธศาสตร์ต่อไป นอกจากการทบทวนผลการดาํเนินงานโดยอาศยัแผนท่ี
ยทุธศาสตร์แลว้ องคก์ารบางแห่งอาจจะใชห้อ้งปฏิบติัการทางการจดัการ (Management Cockpit)
เป็นอีกกลไกหน่ึงในการตรวจสอบและทบทวนผลการดาํเนินงาน 

ขั้นที่ 2 ถา้ผลการดาํเนินงานของตวัช้ีวดัตวัใดเป็นสีเขียว แสดงว่าผลการดาํเนินงาน
ออกมาดีกว่าค่าเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ ก็ควรจะมีกระบวนการในการแลกเปล่ียนหรือเผยแพร่ความรู้ให้
เกิดข้ึนภายในองคก์าร (Internal Benchmarking / Knowledge Sharing) โดยใหท้ัว่ทั้งองคก์ารไดมี้
โอกาสเรียนรู้ถึงแนวทางในการปฏิบติัท่ีดี (Best Practices) ท่ีช่วยทาํใหผ้ลการดาํเนินงานออกมาสูง
กวา่เป้าหมาย 

ขั้นที่ 3 ถา้ผลการดาํเนินงานของตวัช้ีวดัเป็นสีแดง หมายถึงผลการดาํเนินงานออกมา
ไม่ถึงค่าเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ ก็ควรจะมีแนวทางในการพฒันาหรือปรับปรุงการดาํเนินงานเพื่อให้การ
ดาํเนินงานในรอบถดัไปมีการพฒันาข้ึน โดยอาจจะมีการปรับปรุงกระบวนการในการทาํงาน (Process 
Improvement) หรือการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร (Competencies) หรือแมก้ระทัง่นาํหลกัของ
การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management) เขา้มาช่วย 

โดยสรุปเป็นแนวทางในการประเมินผลการดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนจริงเทียบกับค่า
เป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้รวมทั้งแนวทางในการปฏิบติัในทั้งในกรณีท่ีผลการดาํเนินงานดีกว่าหรือตํ่ากว่า
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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3.  แผนแม่บทแผนแม่บททรัพยากรบุคคล การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ปี 2555-2559 
 

การดาํเนินงานตามภารกิจของ กฟผ. ท่ีผา่นมาถึงปัจจุบนั บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย
และมีผลลพัธ์ท่ีดีกฟผ. ไดรั้บคดัเลือกให้เป็นหน่วยงานรัฐวิสาหกิจชั้นดีติดอนัดบั 1 ใน 5 ของ
ประเทศไทยอยา่งต่อเน่ืองถึง 5 ปีซอ้นรางวลัรัฐวิสาหกิจดีเด่น 2549-2553 และรางวลัรัฐวิสาหกิจ
เพื่อสังคมและส่ิงแวดลอ้มดีเด่น 5 ปี ซอ้นเช่นกนั ซ่ึงปัจจยัของความสาํเร็จส่วนหน่ึง คือ บุคลากร 
เพราะนอกจากจะไดรั้บการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์จากรุ่นสู่รุ่นแลว้ ผูบ้ริหาร ยงัเอาใจใส่
ดูแลบุคลากรเป็นอยา่งดี การกาํหนดนโยบายทรัพยากรมนุษยข์อง กฟผ. ปี 2555 ไดร้ะบุชดัเจนถึง
ความมุ่งมัน่ของผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีตอ้งการส่งเสริมบุคลากรของ กฟผ. ใหมี้สมรรถนะสูงสามารถ
ประกอบภารกิจไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลทัว่ทั้งองคก์ารและถือว่าบุคลากร
เป็นทรัพยากรสาํคญัและมีคุณค่ายิง่ต่อความเจริญเติบโตอยา่งย ัง่ยนืของกฟผ. 

กฟผ. พฒันาบุคลากรทุกระดบัทั้งดา้นการบริหารและดา้นเทคนิคอยา่งต่อเน่ือง มีการ
จดัทาํแผนอตัรากาํลงัและบริหารงานบุคคลท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจของ กฟผ. สถานท่ีทาํงานมี
สุขอนามยัและปลอดภยั มีการป้องกนัภยัตามมาตรฐาน มีสหภาพแรงงาน และคณะกรรมการ
แรงงานสัมพนัธ์ เพื่อดูแลสิทธิประโยชน์ ขอ้ร้องเรียนและพิจารณาให้ความเห็นเก่ียวกบัการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน ฯลฯ 

ผลลพัธ์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
ประเด็นท่ีตอ้งนาํมาปรับปรุง เพ่ือใหไ้ดผ้ลลพัธ์ ตามผลการประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ 

(SEPA) ยงัคงสะทอ้นใหเ้ห็นประเด็นท่ีตอ้งปรับปรุงทั้งในส่วนของ กระบวนการ และผลลพัธ์ดา้น
บุคลากร ดงัน้ี 

- การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 
- การสรรหาและพฒันาบุคลากรเพ่ือทดแทนกลุ่มบุคลากรท่ีจะเกษียณในช่วง 10 ปี 
- การสร้างวฒันธรรมการใหมี้ความรับผดิชอบต่อสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม (CSR) 
- การถ่ายโอนความรู้และประสบการณ์จากบุคลากรท่ีเกษียณหรือลาออกจากองคก์าร 
- การวางแผนพฒันาขีดสมรรถนะบุคลากร ท่ีเหมาะสมกบัยทุธศาสตร์องคก์าร 
- การสร้างระบบผลการใหต้อบแทนท่ีสะทอ้นผลการประเมินความสามารถ  
การวเิคราะห์ SWOT+TOWS MATRIX 
การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นทรัพยากรบุคคลของ กฟผ. ตามเป้าประสงค์

เชิงยทุธศาสตร์ของแผนวิสาหกิจ และผลจากการวิเคราะห์ SWOT+TOWS MATRIX ก็ยงัมองเห็น
ปัญหาเชิงระบบท่ีตอ้งพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และอาจตอ้งใชเ้วลามากกว่า 1 หรือ 2 ปี เป็นความผกูพนั
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ต่อองคก์ารการจดัทาํระบบ Career Management การพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
การปรับปรุงระบบ ความปลอดภยั การรณรงคส่์งเสริมเร่ืองคุณภาพและอาชีวอนามยัเป็นตน้ 

ความจําเป็นในการจัดทาํแผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล 
การพิจารณาทางยทุธศาสตร์ของ กฟผ. ทรัพยากรบุคคลท่ีเป็นปัจจยัหลกัปัจจยัหน่ึงท่ี

ทาํให ้กฟผ.ประสบความสาํเร็จท่ามกลางความเปล่ียนแปลง ท่ีสาํคญัๆ ท่ีมีผลกระทบต่อสถานการณ์
การแข่งขนั ขณะเดียวกนัหาก กฟผ.ไดต้ั้งเป้าหมายจะเป็นองคก์ารสมรรถนะสูงท่ีพร้อมรับการ
เปล่ียนแปลงในอนาคต ปัญหาดา้นทรัพยากรบุคคลอาจกลายเป็นความทา้ทายท่ีส่งผลกระทบต่อ 
กฟผ.ได ้ เพราะ กฟผ.จะตอ้งตอบโจทยใ์ห้ไดว้่า ศกัยภาพ และขีดสมรรถนะ ความสามารถของ
บุคลากรท่ีมีอยูเ่หมาะสมและเพียงพอหรือไม่ และทาํอยา่งไรจึงจะ บริหาร พฒันาและธาํรงรักษา
ทรัพยากรบุคคลของ กฟผ.ใหเ้ป็นคนดี คนเก่ง ทาํงานอยา่งมีความสุขและมีความรักความผกูพนักบั 
กฟผ .ดังนั้ น  เพื่อเป็นการสนองตอบต่อเป้าประสงค์ของยุทธศาสตร์หลัก  ดังกล่าว  กฟผ .
จึงจาํเป็นตอ้งจดัทาํแผนแม่บท การบริหารทรัพยากรบุคคลไวเ้พื่อกาํหนดทิศทางการดาํเนินการ 
ดา้นทรัพยากรบุคคล ให้ไปในแนวเดียวกนัและสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ของ กฟผ.ในระยะยาว
ต่อไป 

ความท้าทายเชิงกลยุทธ์ด้านบุคลากร ของ กฟผ. 
1) การพฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง 
2) การสรรหาและพฒันาบุคลากรเพ่ือทดแทนกลุ่มบุคลากรท่ีจะเกษียณในช่วง 10 ปี 
3) การสร้างวฒันธรรมองคก์รใหมี้ความรับผดิชอบต่อสงัคมและส่ิงแวดลอ้ม (CSR) 
4) การถ่ายโอนความรู้และประสบการณ์จากบุคลากรท่ีเกษียณหรือลาออกจากองคก์าร 
5) การวางแผนพฒันาขีดสมรรถนะบุคลากร ท่ีเหมาะสมกบัยทุธศาสตร์องคก์าร 
6) การสร้างระบบการใหผ้ลตอบแทนท่ีสะทอ้นผลการประเมินความสามารถ (Performance 

and Competency Based Management) 
วสัิยทศัน์ กฟผ. 
เป็นองคก์ารชั้นนาํในกิจการไฟฟ้าในระดบัสากล 
พนัธกจิ 
พนัธกิจของ กฟผ. เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการจดัตั้งตามพระราชบญัญติัการ

ไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2511 และปรับปรุงคร้ังสุดทา้ย พ.ศ. 2535 ดงัน้ี 
1. ผลิต จดัใหไ้ดม้า จดัส่งหรือจาํหน่ายซ่ึงพลงังานไฟฟ้าใหแ้ก่ 

(1) การไฟฟ้านครหลวง การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค หรือการไฟฟ้าอ่ืนตามกฎหมายวา่
ดว้ยการนั้น 
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(2) ผูใ้ชพ้ลงังานไฟฟ้า ตามท่ีกาํหนดในพระราชกฤษฏีกา 
(3) ประเทศใกลเ้คียง 

2. ดาํเนินงานต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัพลงังานไฟฟ้า แหล่งพลงังานอนัไดม้าจากธรรมชาติ เช่น 
นํ้า ลม ความร้อนธรรมชาติ แสงแดด แร่ธาตุ หรือเช้ือเพลิง เป็นตน้ว่า นํ้ามนั ถ่านหิน หรือก๊าซ 
รวมทั้งพลงังานปรมาณูเพื่อการผลิตพลงังานไฟฟ้า และงานอ่ืนท่ีส่งเสริมกิจการของ กฟผ.ดาํเนิน
ธุรกิจเก่ียวกบัพลงังานไฟฟ้า และธุรกิจอ่ืนท่ีเก่ียวกบัหรือต่อเน่ืองกบักิจการของ กฟผ. หรือร่วมทุน
กบับุคคลอ่ืนเพื่อดาํเนินการดงักล่าว 

3. ผลิตและขายลิกไนต ์ หรือวตัถุเคมีจากลิกไนต ์ หรือโดยอาศยัลิกไนต ์ หรือร่วมทุน
กบับุคคลอ่ืนเพื่อดาํเนินการดงักล่าว 

วฒันธรรมองค์การ 
กฟผ. กาํหนดวฒันธรรมองคก์ารสาํหรับในองคก์าร ดงัน้ี “รักองคก์าร มุ่งงานเลิศ เทิด

คุณธรรม” 
รักองคก์าร หมายถึง ผูป้ฏิบติังานทุกคนมีความรักผกูพนัต่อองคก์าร มีความสามคัคี 

เป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนั มีวินยั มีความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี เสียสละ ทุ่มเท อุทิศตนเพ่ือองคก์าร 
ซ่ือสตัยสุ์จริต รักษาผลประโยชน์ และปกป้องช่ือเสียงขององคก์ารทุกวิถีทาง 

มุ่งงานเลิศ หมายถึง ผูป้ฏิบติังานทุกคนมีวิสัยทศัน์ มองการณ์ไกล มีการวางแผนงานท่ี
ดีและมุ่งกระทาํการดว้ยความตั้งใจ ขยนัหมัน่เพียร โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ของประเทศชาติ 
สังคม ส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยัเป็นสาํคญั พฒันาตนและพฒันางานสมํ่าเสมอ เพื่อใหผ้ลงาน
มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นท่ียอมรับของประชาชน หน่วยงาน และองคก์าร
ต่างๆ ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 

เทิดคุณธรรม หมายถึง กฟผ. ยกยอ่งชมเชยผูป้ระพฤติปฏิบติัตนดีงาม สนบัสนุน
ผูป้ฏิบติังาน ท่ีมีความซ่ือสัตยสุ์จริต มีจริยธรรมและมีคุณธรรม ประกอบคุณงามความดีให้แก่
ประเทศชาติ และ กฟผ. ขจดัการแสวงหาผลประโยชน์และความประพฤติชัว่ทั้งปวง ใหค้วามเป็น
ธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน และผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย โดยไม่เลือกปฏิบติัต่อผูใ้ดผูห้น่ึง หรือองคก์ารใด
องคก์ารหน่ึง 

ค่านิยมองค์การ 
เพื่อใหเ้กิดความชดัเจน กฟผ. ไดก้าํหนดค่านิยมองคก์าร เพื่อใหพ้นกังานยดึถือปฏิบติั

คือ FIRM C 
 - ตั้งมัน่ในความเป็นธรรม (Fairness) 

- ยดึมัน่ในคุณธรรม (Integrity) 
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- สาํนึกในความรับผดิชอบและหนา้ท่ี (Responsibility & Accountability) 
- เคารพในคุณค่าของคน (Mutual Respect) 
-มุ่งมัน่ในการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองและการทาํงานเป็นทีม (Commitment to Continuous 

Improvement and Teamwork) หรือกล่าวโดยยอ่วา่ “FIRM Commitment” 
กรอบยุทธศาสตร์หลกั 
กฟผ. ไดก้าํหนดยทุธศาสตร์หลกั เพื่อเป็นกรอบในการดาํเนินการตามพนัธกิจ จุดมุ่งหมาย

สูงสุดวิสยัทศัน์ และเพื่อการพฒันาองคก์ารอยา่งย ัง่ยนืไว ้4 ดา้น ดงัน้ี คือ 
(1) เสริมสร้างขีดความสามารถการแข่งขนัของธุรกิจหลกั เดิมคือ“เสริมสร้างความ

แขง็แกร่งของธุรกิจหลกั” กฟผ. กาํหนดกรอบยทุธศาสตร์ดงักล่าวไวเ้พื่อรองรับการแปรรูป โดย
พิจารณาจากขอ้จาํกดัต่างๆ ซ่ึงช่วงนั้น กฟผ. ตอ้งเร่งสร้างธุรกิจหลกัใหอ้ยูร่อดผา่นการผลิตและส่ง
พลงัไฟฟ้าอยา่งมีประสิทธิภาพมัน่คง เช่ือถือได ้ และรักษาอตัราการเจริญเติบโตของธุรกิจผลิต
ไฟฟ้าไวใ้นระดบัท่ีเหมาะสม ปัจจุบนัผา่นมา 5 ปีแลว้ กฟผ. สามารถทาํไดดี้ในการรักษาความ
มัน่คงของการผลิต ส่งไฟฟ้าและราคา อยา่งไรก็ตามเพ่ือรองรับเหตุการณ์ท่ีไม่แน่นอนในอนาคต
รวมทั้งเตรียมความพร้อมเขา้สู่ประชาคมอาเซียน ในปี 2558 กฟผ. จึงไดป้รับเปล่ียนกรอบ
ยทุธศาสตร์เป็นการเสริมสร้างขีดความสามารถการแข่งขนัของธุรกิจหลกั โดยจะเร่ิมมีการหาระดบั
การเทียบเคียงกบัดชันีช้ีวดัดา้นต่างๆ ซ่ึงยงัคงอยูบ่นพ้ืนฐาน ของ ผลิตและส่งพลงัไฟฟ้าอยา่งมี
ประสิทธิภาพ มัน่คง เช่ือถือได ้ และรักษาอตัราการเจริญเติบโตของธุรกิจผลิตไฟฟ้าไวใ้นระดบัท่ี
เหมาะสมทั้งน้ีเพื่อให ้กฟผ. พฒันาองคก์ารไดอ้ยา่งต่อเน่ือง และอยูร่อดอยา่งย ัง่ยนืต่อไป 

(2) สร้างการเจริญเติบโตของบริษทัในเครือและธุรกิจเก่ียวเน่ือง ปรับเปล่ียนจากกรอบ
ยทุธศาสตร์เดิม “สร้างการเจริญเติบโตจากธุรกิจเก่ียวเน่ือง” เหตุท่ีปรับเพื่อรองรับนโยบายรัฐในขอ้ท่ี 1 
และจากการท่ี กฟผ. มีสภาพเป็นรัฐวิสาหกิจซ่ึงเป็นขอ้จาํกดัในการเติบโตโดยตวัเอง กฟผ. จึงมุ่งท่ี
จะเติบโตผา่นบริษทัในเครือให้มากข้ึน ในขณะเดียวกนัยงัคงหาโอกาสในการการเพ่ิมรายไดจ้าก
การบริหารสินทรัพยท่ี์มีอยู่อย่างต่อเน่ือง ยกเวน้บางธุรกิจท่ีรองรับนโยบายกระทรวงพลงังานท่ี
ตอ้งการ Synergy สินทรัพยข์องรัฐวิสาหกิจ 

(3) เป็นองคก์ารท่ีมีการกาํกบัดูแลกิจการท่ีดีห่วงใยสังคม ชุมชน และส่ิงแวดลอ้ม 
มีวตัถุประสงคห์ลกั ในการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัสังคมและชุมชนทุกระดบัดว้ยความสุจริตใจ 
และห่วงใยต่อส่ิงแวดลอ้มดว้ยมาตฐาน ISO 26000 และแนวทางการกาํกบัดูแลท่ีดี พร้อมทั้งส่งเสริม
การใชพ้ลงังานอยา่งประหยดัและพฒันาการใชพ้ลงังานหมุนเวียน 

(4) เป็นองคก์ารสมรรถนะสูงท่ีพร้อมรับการเปล่ียนแปลง วตัถุประสงค ์คือการพฒันา
ระบบการบริหารงานบุคคล ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ การส่งเสริมจริยธรรมตามค่านิยมองคก์าร 
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การสร้างนวตักรรม รวมถึงการวิจยัต่างๆ การเพิ่มขีดความสามารถให้กบับุคลากรมุ่งสู่การพฒันา
คุณภาพองคก์ารผา่นเกณฑก์ารประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ (SEPA) 

ปัจจัยสําคญัแห่งการเป็นองค์การสมรรถนะสูงทีพ่ร้อมรับการเปลีย่นแปลง 
เป็นเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์ ท่ีมุ่งเนน้ดา้นบุคลากร ใหเ้กิดการเรียนและการบริหาร

จดัการบุคลากร เสริมสร้างจริยธรรม วฒันธรรมองคก์ารและเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และการ
สร้างนวตักรรม ท่ีแบ่งออกไป 4 ปัจจยั ประกอบดว้ย 

(1) บริหารและพฒันาสมรรถนะบุคลากรตามมาตรฐานองคก์ารชั้นนาํ 
วัตถุประสงค์ : เพื่อพฒันา กฟผ. สู่องคก์ารท่ีเป็นเลิศและพร้อมรับการเปล่ียนแปลง

จาํเป็นตอ้งมีระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและระบบพฒันาสมรรถนะทรัพยากรบุคคลท่ีมีมาตรฐาน
เทียบเท่าองคก์ารชั้นนาํทั้งในและต่างประเทศ เพื่อเป็นหลกัในการบริหารจดัการบุคลากรใหส้อดคลอ้ง
กบัภารกิจและยทุธศาสตร์องคก์าร สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ สร้างความเป็น
ธรรมในการทาํงานซ่ึงจะส่งผลถึงขวญักาํลงัใจ และประโยชน์สูงสุดใหแ้ก่องคก์ารจนสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคต์าม พนัธกิจ และวิสยัทศัน์ท่ีกาํหนด 

(2) เสริมสร้างจริยธรรม จรรยาบรรณ และวฒันธรรมการทาํงานตามค่านิยม/ เสริมสร้าง
ค่านิยมองคก์าร 

วัตถุประสงค์ : กฟผ. จะเสริมสร้างองคก์ารใหพ้ร้อมรับการเปล่ียนแปลง โดยปลูกฝัง
วฒันธรรมขององคก์ารตามท่ีมีกาํหนดใวใ้นจรรยาบรรณ กฟผ. เพื่อใหพ้นกังานมีจริยธรรม ทุ่มเท
ทาํงาน ยดึมัน่ในภารกิจท่ีรับผดิชอบและมุ่งผลสาํเร็จ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยา่งต่อเน่ือง และมี
ความรับผดิชอบต่อสังคมและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยมีผูบ้ริหารทุกระดบัชั้นเป็นตน้แบบท่ีดี และ
นาํพาในการปฏิบติั รวมถึงมีการปรับปรุงกระบวนการทาํงานและระบบบริหารและพฒันาบุคลากร
ใหร้องรับการสร้างวฒันธรรมใหม่ท่ีแขง็แกร่งให ้กฟผ. 

(3) เสริมสร้าง กฟผ. ใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และองคก์ารแห่งคุณภาพ พร้อมทั้ง
ส่งเสริมการสร้างนวตักรรม 

วัตถุประสงค์ : กฟผ. จะพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารชั้นนาํพร้อมรับการเปล่ียนแปลง
โดยให้ความสาํคญักบัการจดัการองคค์วามรู้และพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงจะทาํให ้
กฟผ.มีการถ่ายโอนแก่นความรู้หลกัและแนวปฏิบติัท่ีเป็นเลิศจากพนกังานรุ่นต่อรุ่น สร้างสังคม
แห่งการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ซ่ึงจะทาํให้เกิดการพฒันาต่อเน่ืองย ัง่ยืน รวมถึงให้ความสาํคญัอย่าง
สูงสุดท่ีจะพฒันางานดา้นคุณภาพ คดัเลือกเคร่ืองมือพฒันาคุณภาพต่างๆ เช่น QC ; ISO ท่ีเหมาะสม
กบั กฟผ. และภารกิจของหน่วยงานแต่ละหน่วย เพื่อให้เกิดคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ดาํเนินงานอยา่งมีนยัสาํคญัและคาํนึงถึงความคุม้ค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ในการดาํเนินการดว้ย 
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(4) นาํระบบขอ้มูลสารสนเทศมาสนบัสนุนการบริหารเพื่อเพิ่มมูลค่าขององคก์าร 
วัตถุประสงค์ : กฟผ. จะเสริมสร้างศกัยภาพในการดาํเนินงานสู่ความเป็นเลิศดว้ยระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีประสิทธิผล โดยพฒันาและปรับปรุงระบบงานสารสนเทศให้ทนัสมยั
บูรณาการขอ้มูลใหส้ามารถใชข้อ้มูลท่ีเช่ือมโยงกนัทั้งองคก์าร แบบ Online/Real time โดยใชร้ะบบ 
ERP พร้อมทั้งนาํระบบเทคโนโลยสีารสนเทศมาสร้างมูลค่าเพิ่มใหแ้ก่องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจะ
สะทอ้นความคุม้ค่าในการลงทุนของระบบอยา่งชดัเจน 
 

4.  ข้อมูลในการดาํเนินงานของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
 

วสัิยทศัน์ 
เป็นหน่วยงานชั้นนาํในการก่อสร้างระบบส่งไฟฟ้า โดยตระหนกัถึงความปลอดภยั 

ความรับผดิชอบต่อสงัคม ชุมชน และส่ิงแวดลอ้ม 
พนัธกจิ 
ดาํเนินการก่อสร้างสายส่งและสถานีไฟฟ้าแรงสูง อยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล 

และใหเ้สร็จทนักาํหนดตามความตอ้งการของระบบภายใตง้บประมาณท่ีไดรั้บอนุมติั 
 หน้าทีค่วามรับผดิชอบ 
 ฝ่ายก่อสร้างระบบส่งมีหน้าท่ีในการดาํเนินงานเก่ียวกบังานก่อสร้างระบบส่ง ติดตั้ง
และควบคุมงานจ้างเหมา รวมถึงการซ้ือ จ้าง สําหรับสัญญาภายในประเทศให้มีคุณภาพ และ
มาตรฐานตามขอ้กาํหนด และให้ไดร้ะบบไฟฟ้าท่ีสามารถจ่ายพลงังานไฟฟ้าไดอ้ย่างมัน่คงและ
ทัว่ถึงทั้งประเทศ รวมทั้งรับทาํงานบุคคลภายนอกในลกัษณะของ ก่อสร้าง การติดตั้ง และให้
คาํปรึกษา และควบคุมงาน ทั้งน้ีเพื่อ ประโยชน์แก่กิจการอนัอยูใ่นวตัถุประสงคข์อง กฟผ. 
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โครงสายบังคบับัญชา 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 โครงสายบงัคบับญัชา 
 

 

รองผูว้า่การพฒันาระบบส่ง 

ผูช่้วยผูว้า่การก่อสร้างระบบส่ง 

ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 

โครงการก่อสร้าง-ขยายระบบส่ง
ไฟฟ้าระยะท่ี 11 (อค-ส.10) 

โครงการพฒันาระบบส่งนครหลวง
และปริมณฑล (อค-นร.) 

โครงการพฒันาระบบส่งสาํหรับรับ
ไฟฟ้าจากโรงไฟฟ้าเอกชน ระยะท่ี 1 

โครงการปรับปรุงและขยายระบบส่ง
ไฟฟ้าท่ีเส่ือมสภาพตามอายกุารใช้

กองสาย
ส่ง (กส-

พส.) 

กองติดตั้ง
อุปกรณ์  

(กต-พส.) 

กองระบบ
ควบคุม
และ

ทดสอบ      

(กร-พส.) 

กองโยธา
สถานี

ไฟฟ้าแรงสูง     

(กยส-พส.) 

กอง
สนบัสนุน
งานก่อสร้าง    
(กสง-พส.) 

กอง
แผนงาน    
(กผ-พส.) 
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อตัรากาํลงั  
 
ตารางที่ 2.1 อตัรกาํลงัของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
 
พนักงาน / ตําแหน่ง   สก.อกส. กส-พส. กต-

พส. 
กร-พส. กยส-

พส. 
กผ-พส. กสง-พส. อค-ส.10 อค-นร. อค-สช. อค-

หส. 
อค-ปส. ชพสก. รวม 

วศิวกร   4 7 13 8 13    4 4 23 9 32 2 7 - 126 
วทิยากร   5 1 3 - 5   10  8 9 3 5 0 4 - 53 
นิติกร   - - - - - - - 1 - - -   - 1 

นกัคอมพิวเตอร์   - 1 - - -  1 2 - - 2 -   - 6 
นกัวทิยาศาสตร์   - - - - -  - - - - - - 1 - 1 

รวม   9 9 16 8 18  15 14 33 12 39 2 12  - 187 
  ปวส. 2 1 5 3 10 3 10 54 35 163 3 10 - 299 

ช่าง ปวช. 1 - 1 - 4 - 2 9 6 38 - - - 61 
  ตํ่ากวา่ - - - - - - 1 - 1 6 - - - 8 

รวม   3 1 6 3 14 3 13 63 42 207 3  10  - 368 
  ปวส. 1 2 2 2 - 3 1 2 5 1 - 2 1 22 

พนกังานวชิาชีพ ปวช. 3 - - - 1 2 3 5 1 3 - 1 - 19 
  ตํ่ากวา่ - - - - - - - 1  - - - - - 1 

รวม   4 2 2 2 1 5 4 8 6 4  -  3 1 42 

49 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 
 
พนักงาน / ตําแหน่ง   สก.อกส. กส-พส. กต-พส. กร-พส. กยส-พส. กผ-พส. กสง-พส. อค-ส.10 อค-นร. อค-สช. อค-หส. อค-ปส. ชพสก. รวม 
ช่างชาํนาญการ   2 - - - 1 - - 8 2 27 - - - 40 
พนกังานขบั
เครื่องจกัรกล 

  - - - - - - - 4 3 14 - - - 21 

พนกังานขบัรถ   - - - - - - - 6 1 17 - - - 24 
คนชาํนาญงาน   1 - - - - - - - - - - - - 1 

  รวม 3 - - - 1 - - 18 6 58 - - - 86 
รวมพนกังาน   19 12 24 13 34 23 31 122 66 308 5 25 1  683 

ลกูจา้งทดลอง   - - - - - - - - - - - - - - 

วศิวกร   - - - - 1 1 - - - - - - - 2 

วทิยากร   - - - - - - - - - - - - - - 

นกัคอมพิวเตอร์   - - - - - - - - - - - - - - 

ช่าง   - 1 1 - 1 - 2 - - - - - - 5 

พนกังานวชิาชีพ   - - - - - - 1 - - - - - - 1 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 
 

พนกังาน / ตาํแหน่ง   สก.อกส. กส-พส. กต-พส. กร-พส. กยส-พส. กผ-พส. กสง-พส. อค-ส.10 อค-นร. อค-สช. อค-หส. อค-ปส. ชพสก. รวม 

รวมลูกจา้งทดลอง   - 1 1 - 2 1 3 - - - -  - - 8 

พนกังานสญัญาจา้งพิเศษ   - - - - - - - - - - - - - - 

พนกังานขบัเครื่องจกัรกล   - - - - - - - - 1 14 - - - 15 

พนกังานขบัรถ   - - - - - - - 6 4 10 - - - 20 

นกัการ     1 - - - - - - 1 1 - - - - 3 

รวมพนักงานสัญญาจ้างพเิศษ   1  - -  - - - - 7 6 24  -  - - 38 

รวมพนักงาน,ลูกจ้าง,พ.สัญญาจ้าง
พเิศษ 

  20 13 25 13 36 24 34 129 72 332 5 25 1 729 

ผูป้ฏิบตัิงานนอกสงักดั   - - - - - - - 23 38 66 - 60 - 187 

พนกังานสญัญาจา้งพิเศษนอกสงักดั   - - - - - - - - 1 7 - 1 - 9 

รวมผู้ปฏิบตัิงานทั้งหมด 20 13 25 13 36 24 34 152 111 405 5 86 1 925 
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5.  ผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ณัฐสุรีย ์หวงัสถิตวงษ์ (2547) ไดศึ้กษาสมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานของ
หัวหน้าสํานักงานคณบดีในมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซ่ึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของหัวหน้าสาํนักงานคณบดี ในทศันะของคณบดี 
โดยครอบคลุมความรู้ความสามรถในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นงานสารบรรณ ดา้นงานบริหาร
บุคคล ดา้นงานคลงั ดา้นงานพสัดุ ดา้นงานบริหารการศึกษา ดา้นงานนโยบายและแผน และดา้น
งานบริการวิชาการและการวิจยัและคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํ ไดแ้ก่ ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ในการ
ทาํงาน ด้านบุคลิกภาพ ด้านความซ่ือสัตย  ์ด้านความรับผิดชอบต่องานในหน้าท่ี และด้านการ
ควบคุมอารมณ์ 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั คือคณบดีและหัวหน้าสํานักงานคณบดีท่ีปฏิบติังานใน
มหาวิทยาลยัของรัฐและมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ สังกดักระทรวงศึกษาธิการ รวม 24 แห่ง 
จาํนวน 385 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  เป็นแบบสอบถาม แบบมาตรส่วนประเมินค่า 
การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า t-test 
 ผลการวิจยัพบว่า คณบดีและหัวหน้าสํานักงานคณบดีตอ้งการให้หัวหน้าสํานักงาน
คณบดีมีสมรรถนะเก่ียวกบัความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นอยู่ใน
เกณฑ์มาก โดยเร่ืองการประสานงานในลักษณะกัลยาณมิตรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนสมรรถนะ
เก่ียวกบัคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํอยู่ในเกณฑ์มากท่ีสุด โดยเร่ืองการมีความรับผิดชอบต่องานมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด และเม่ือพิจารณาสมรรถนะท่ีเป็นจริงของหัวหนา้สาํนกังานคณบดี พบว่า หัวหนา้
สาํนักงานคณบดีมีสมรรถนะเก่ียวกบัความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุก
งานอยูใ่นเกณฑป์านกลาง ส่วนสมรรถนะเก่ียวกบัคุณลกัษณะความเป็นผูน้าํอยูใ่นเกณฑม์าก 
 ศุภวรรณ  เศาฌานนท ์(2548) ทาํการศึกษาสมรรถนะของทนัตแพทย ์โรงพยาบาล
ชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน
เพื่อกาํหนดตวัแบบสมรรถนะของทนัตแพทยโ์รงพยาบาลชุมชน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตาม
กระบวนการของเทคนิคเดลฟายจาํนวน 3 รอบ เพื่อสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 25 
ท่านซ่ึงมีจาํนวน 23 ท่านซ่ึงเขา้ร่วมครบ 3 รอบ โดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งนาํมา
กาํหนดประเดน็ในการสร้างแบบสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทางการบริหารสาธารณะสุข
ผูเ้ช่ียวชาญทางการบริหารสาธารณสุขและทันตแพทยผ์ูป้ฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีมีประสบการณ์ 7 ปีข้ึนไป เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้ิจยั
สร้างข้ึนจาํนวน 3 รอบ รอบท่ี 1 เป็นแบบสอบถามปลายปิดและปลายเปิด รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 
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เป็นแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยคาํนวณค่ามธัยฐาน 
ฐานนิยม และ พิสยัระหวา่งควอไทล ์
 ผลการวิจยัสรุปไดว้่า สมรรถนะที่จาํเป็นในการปฏิบตัิงานตามบทบาทหนา้ที่ของ
ทนัตแพทย  ์โรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีจาํนวนสมรรถนะ 12 ด้าน ได้แก่ 
1. ดา้นคลินิกทนัตกรรม 2. ดา้นสร้างเสริมสุขภาพ 3. ดา้นจริยธรรมจรรยาบรรณวิชาชีพ 4. ดา้นการ
บริหารจดัการ 5. ดา้นภาวะผูน้าํ 6.ดา้นการติดต่อส่ือสาร 7. ดา้นการปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น 8. ดา้นการ
ทาํงานเป็นทีมและการประสานงาน 9. ดา้นความฉลาดทางอารมณ์ 10. ดา้นการแกไ้ขปัญหาและ
การตดัสินใจ 11.ดา้นการคิดวิเคราะห์ 12. ดา้นการเรียนรู้ตลอดชีวิตประกอบดว้ยรายการสมรรถนะ
ทั้งหมด 91 รายการ เป็นสมรรถนะท่ีจาํเป็นในระดบัมากท่ีสุด 28 รายการ และเป็นสมรรถนะท่ี
จาํเป็นในระดบัมาก 63 รายการ 
 ชลิดา คงเมือง (2548) ทาํการศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสมรรถนะท่ี
พึงประสงคข์องพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ โดย
การสอบถามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นหลกัสมรรถนะจาํนวน 18 ท่าน เพื่อนาํประชามติ
ไปสร้างรูปแบบท่ีเหมาะสมมาใช้ในการวางแผนการสรรหาว่าจา้ง และการพฒันาพนักงานใน
องคก์ารในอนาคต โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย (Delphi) 3 รอบ โดยรอบแรกเป็นการสัมภาษณ์
ผูเ้ช่ียวชาญตามแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงร่างให้ผูเ้ช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างอิสระนาํ
คาํตอบท่ีไดจ้ากรอบแรกไปสร้างเป็นแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 
ระดบั ใชส้อบถามผูเ้ช่ียวชาญในรอบท่ีสองและสาม ใชค้่ามธัยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์
เป็นตวักาํหนดประชามติของผูเ้ช่ียวชาญ ประเด็นคาํถามท่ีมีค่ามธัยฐาน 4.00-5.00 และมีค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล ์0.00-1.50 ถือว่าเป็นขอ้ท่ีมีความสอดคลอ้งใชเ้ป็นขอ้สรุปของสมรรถนะท่ีพึง
ประสงคข์องพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่ 
 ดาราพร  รักหนา้ท่ี (2548) ทาํการศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 7 โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาระดบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 7 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพและอาํนาจการทาํนาย
ของปัจจยัดา้นแรงจูงใจกบัสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคือพยาบาล
วิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 7 โดยใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่ายจาํนวน 184 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนประกอบดว้ย 3 ส่วนคือ แบบสอบถาม
ขอ้มูลทัว่ไป เก่ียวกบัลกัษณะประชากรของกลุ่มตวัอยา่ง แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน



54 

และแบบสอบถามสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ ผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหาจาก
ผูท้รงคุณวฒิุ 5 ท่าน และหาค่าความเท่ียงของเคร่ืองมือ โดยใชค้่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
สมรรถนะเท่ากบั .85 และ .93 ตามลาํดบัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบ
เพียร์สนั และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ผลการวิจยัพบว่า ระดบัสมรรถนะของกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูงสุด 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และอาํนาจการทาํนาย พบว่าตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวั
แปรตามไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ความสาํเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับ ความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหน้าท่ี สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล นโยบายและการบริหาร การปกครองและการนิเทศ
สภาพการทาํงานและสวสัดิการ ตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามคือปัจจยัดา้นความสาํเร็จใน
งานและปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับ สามารถร่วมกนัทาํนายสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพได้
ร้อยละ 26.8 



บทที ่3 

วธีิการดาํเนินการวจัิย 
 
 

 ในการวิจยัในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาสมรรถนะของพนกังานรัฐวิสาหกิจ ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย โดยใชข้อ้มูล ท่ีไดจ้ากการสร้างแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง โดยมีขั้นตอน
ดงัน้ี 
 

1.  ประชากร/กลุ่มตวัอย่าง 
 

1.1 ประชากร ผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีมีความชาํนาญของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํนวน 133 คน  
 1.2 กลุ่มตวัอยา่ง คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจงจากผูบ้ริหารท่ีมีความชาํนาญ
ของพนกังานรัฐวิสาหกิจ ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยจาํนวน 100 คน  
โดยไดใ้ชก้ลุ่มตวัอยา่งจากสูตรของ Yamane  
 

 
 

 โดย      =  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   =  จาํนวนประชากร 
  = คือความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนในรูปของสดัส่วน 

 
แทนค่าในสมการ   

 
 

            =  99.81  100 คน 
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และการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั เพ่ือศึกษาระดบัสมรรถนะหลกัของบุคลากร 
ศึกษาความแตกต่างของสมรรถนะหลกัในบุคลากรท่ีปฏิบติังานของแต่ละหน่วยงาน และเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างสมรรถนะหลกัในปัจจุบนักบัสมรรถนะหลกัตามความคาดหวงัของบุคลากร
เจา้หนา้ท่ีของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกาํหนดสมรรถนะของเจา้หนา้ท่ีฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง รวมทั้งสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีฝ่ายก่อสร้างระบบส่งท่ีเก่ียวขอ้งกบัการนาํสมรรถนะของฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่งไปใชใ้นการพฒันาบุคลากรของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
 

2.  เคร่ืองมือการศึกษาค้นคว้าอสิระ  
 

ผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ข้ึนเอง โดยศึกษาจากเอกสาร และประยกุต์
จากรายการสมรรถนะหลกั (Core Competency) ของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(ก.พ.) เพ่ือสอบถามขอ้มูลและประเมินการปฏิบติังานตามสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง แบ่งออกเป็น 4 ตอนดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบสํารวจรายการ 
(Check List) จุดมุ่งหมายเพื่อทราบขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 7 ขอ้แยกเป็น 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
4. สถานภาพการทาํงาน 
5. สงักดัในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
6. ประสบการณ์ในการทาํงาน 
7. ระดบัเงินเดือน 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบประเมินสมรรถนะ เพื่อทราบถึงระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 
แยกเป็น 5 ดา้น รวม 40 ขอ้ คือ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ    จาํนวน 8 ขอ้ 
2. การบริการท่ีดี     จาํนวน 8 ขอ้ 
3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  จาํนวน 8 ขอ้ 
4. จริยธรรม     จาํนวน 8 ขอ้ 
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5. ความร่วมแรงร่วมใจ    จาํนวน 8 ขอ้ 
ตอนท่ี 3 ปัญหา อุปสรรคเก่ียวกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะของบุคลากรในฝ่าย

ก่อสร้างระบบส่ง มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัแยกเป็น 5 ดา้นรวม 
28 ขอ้ และเป็นแบบสอบถามปลายเปิดสอบถามความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคในการ
ปฏิบติังานตาสมรรถนะ จาํนวน 5 ขอ้ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ    จาํนวน 8 ขอ้ 
2. การบริการท่ีดี     จาํนวน 7 ขอ้ 
3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  จาํนวน 4 ขอ้ 
4. จริยธรรม     จาํนวน 4 ขอ้ 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ    จาํนวน 5 ขอ้ 

ตอนท่ี 4 แนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
มีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั แยกเป็น 5 ดา้นรวม 35 ขอ้ และเป็น
แบบสอบถามปลายเปิดถามความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังาน จาํนวน 5 ขอ้ 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ    จาํนวน 15 ขอ้ 
2. การบริการท่ีดี     จาํนวน 8 ขอ้ 
3. การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ  จาํนวน 3 ขอ้ 
4. จริยธรรม     จาํนวน 5 ขอ้ 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ    จาํนวน 4 ขอ้ 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 
ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีวิธีการดาํเนินการวิจยั ดงัน้ี 

1. ศึกษารายละเอียดแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะหลกั (Core Competency) 
2. ศึกษาเอกสารและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะ 
3. นาํความรู้ท่ีไดจ้ากขอ้ 1 และขอ้ 2 มาปรับปรุงและสร้างเป็นแบบสอบถาม โดย

แบบสอบถามตอนท่ี 2,3,4 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ Likert 
 3.1 แบบสอบถามตอนท่ี 2 แบบประเมินตอนเองเพ่ือทราบถึงระดบัสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง โดยกาํหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 
 
   5 หมายถึง  ปฏิบติังานตามสมรรถนะมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง  ปฏิบติังานตามสมรรถนะมาก 
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   3 หมายถึง  ปฏิบติังานตามสมรรถนะปานกลาง 
   2 หมายถึง  ปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ย 
   1 หมายถึง  ปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ยมาก 
 
 3.2 แบบสอบถามตอนท่ี 3 ปัญหา อุปสรรคเก่ียวกบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะ
ของบคุลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่งโดยกาํหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
 5 หมายถึง มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะมาก 
 3 หมายถึง มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะปานกลาง 
 2 หมายถึง มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ย 
 1 หมายถึง มีปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ยมาก 
 
 3.3 แบบสอบถามตอนท่ี 4 แนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง โดยกาํหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 
 5 หมายถึง  เป็นแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง  เป็นแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานมาก 
 3 หมายถึง เป็นแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานปานกลาง 
 2 หมายถึง เป็นแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานนอ้ย 
 1 หมายถึง เป็นแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานนอ้ยมาก 
 
 4. นาํแบบสอบถามให้ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 5 คนตรวจแกไ้ขสาํนวนการใชภ้าษา
และพิจารณาความเท่ียวตรงของแบบสอบถาม 
 5. นาํแบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจและแกไ้ขแลว้ มาปรับปรุงแกไ้ข 
 6. นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ข โดยอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ผูว้ิจยัได้
นาํไปทดลองใช ้(Try out) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนักบัประชากรท่ีศึกษา คือ
บุคลากรของฝ่ายก่อสร้างโรงไฟฟ้า ไดแ้ก่พนกังาน จาํนวน 20 ชุด ลูกจา้งประจาํ 5 ชุดและพนกังาน
จา้ง 5 ชุด รวมจาํนวน 30 คน 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดด้าํเนินตามลาํดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
3.1  ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูลท่ีฝ่ายก่อสร้างระบบส่งดว้ยตนเอง ไดแ้บบสอบถามคืน 100 ฉบบั 

คิดเป็นร้อยละ 100 
 3.2  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบบั 
 3.3  จาํแนกแบบสอบถามตามลกัษณะ คือ ตาํแหน่งพนกังาน ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง 

 3.4 หาค่าเฉล่ีย (μ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดบัการปฏิบติังานตาม
สมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัการปฏิบติังานและแนว
ทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง แต่ละระดบันาํมา
เปรียบเทียบกบัเกณฑ ์ดงัน้ี (กลัยา  วานิชยบ์ญัชา ,2549:34) 

 
1.00 – 1.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ยท่ีสุด  
1.51 – 2.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะนอ้ย  
2.51 – 3.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะปานกลาง 
3.51 – 4.50 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะมาก 
4.51 – 5.00 หมายถึง มีระดบัการปฏิบติังานตามสมรรถนะมากท่ีสุด 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชส้ถิติดงัน้ี 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน เพื่ออธิบายขอ้มูลพื้นฐาน ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั การศึกษาสูงสุด 
ตาํแหน่งงานในปัจจุบนั ประสบการณ์ในการทาํงาน ระดบัเงินเดือน และระดบัสมรรถนะการปฏิบติังาน 
ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัการปฏิบติังานและแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร
ในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

สถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
การใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
1. หาร้อยละ (Percentage) โดยใชสู้ตร (กลัยา วานิชยบ์ญัชา,2549:34) ดงัน้ี 
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 เม่ือ   P แทน  ร้อยละ  
 F แทน ความถ่ีท่ีตอ้งการแปลงใหเ้ป็นร้อยละ 
 N แทน จาํนวนความถ่ีทั้งหมด 
 

2. หาค่าเฉล่ีย (Mean) โดยใชสู้ตร (อา้งถึงในลว้น สายยศและองัคณะ สายยศ,2536:59) 
ดงัน้ี 
 

 
 

เม่ือ                   แทน ค่าเฉล่ียของคะแนน 
   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  N  แทน จาํนวนขอ้มูลทั้งหมด 
 
3. หาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 

 

 
เม่ือ  แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  แทน ค่าเฉล่ียเลขคณิตของประชากร 
  แทน ขอ้มูลของแต่ละจาํนวน 
 N แทน จาํนวนขอ้มูลของประชากร 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 บทน้ีเป็นการนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล จากการรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะ
ของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํนวน 100 ราย โดยมี
รายละเอียดในการนาํเสนอ ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 
3. ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
4. แนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
5. การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้มูลทัว่ไปกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร 
6. ความคิดเห็นเพิ่มเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค และแนวทางในการพฒันาสมรรถนะใน

การปฏิบติังาน 
 

1. ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ในการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากร ดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 
 

ข้อมูลทัว่ไป 
จํานวน 

(n=100) 
ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 64 64 
หญิง 36 36 

อายุ 
18-30 ปี 20 20 
31-40 ปี 32 32 
41-50 ปี 35 35 
51-60 ปี 13 13 

ระดับการศึกษา 
อนุปริญญา/เทียบเท่า 15 15 
ปริญญาตรี 52 52 
ปริญญาโท 33 33 

สถานภาพการทาํงาน 
พนกังานรัฐวสิาหกิจระดบั 3-5 23 23 
พนกังานรัฐวสิาหกิจระดบั 6-7 36 36 
พนกังานรัฐวสิาหกิจระดบั 8-10 19 19 
พนกังานรัฐวสิาหกิจระดบั 11-12 3 3 
ลูกจา้งประจาํ 10 10 
พนกังานจา้ง 9 9 

หน่วยงานสังกดั 
กองระบบควบคุมและทดสอบ 17 17 
กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า 18 18 
กองโยธาสถานีไฟฟ้าแรงสูง 17 17 

  กองสายส่ง 19 19 
กองแผนงาน 14 14 
กองสนบัสนุนงานก่อสร้าง 15 15 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทัว่ไป 
จํานวน 
(n=100) 

ร้อยละ 

ประสบการณ์   
 1-10 ปี              30               30 
 11-20 ปี              23               23 
 21-30 ปี              38               38 
 31-42 ปี               9                9 
ระดับเงินเดือน   
 10000-20,000 บาท             14               14 
 20,001-30,000 บาท             12               12 
 30,001-40,000 บาท             21               21 
 40,001-50,000 บาท             18               18 
 50,001-60,000 บาท             23               23 
  60,000 บาทข้ึนไป             12               12 

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรท่ีทาํการวิจยัในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า บุคลากรมากกว่าคร่ึง หรือร้อยละ 64 เป็นเพศชาย และ
บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 36 บุคลากรมีอายใุนช่วง 41-50 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 35 
รองลงมามีอายอุยูใ่นช่วง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 32 นอกจากนั้นมีอายใุนช่วง 18-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 20 
และมีอายอุยูใ่นช่วง 51-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 13 ตามลาํดบั 
 บุคลากรของฝ่ายก่อสร้างระบบ การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีการศึกษาอยูใ่น
ระดบัปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 52 รองลงมามีการศึกษาในระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 33 
นอกจากนั้นพบว่า บุคลากรยงัมีการศึกษาในระดบั อนุปริญญา/เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ และ 15 
ตามลาํดับ สําหรับขอ้มูลด้านสถานภาพการทาํงานของบุคลากร พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็น
พนกังานรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจระดบั 6-8 มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 36 รองลงมา
เป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจระดบั 3-5 คิดเป็นร้อยละ 23 พนกังานรัฐวิสาหกิจระดบั 8-10 คิดเป็นร้อยละ 19 
และเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจระดบั 11-12 คิดเป็นร้อยละ 3 ตามลาํดบั นอกจากนั้นยงัพบบุคลากรท่ี
เป็นพนกังานจา้ง และลูกจา้งประจาํ คิดเป็นร้อยละ 9 และ 10 ตามลาํดบั 
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 บุคลากรมากกว่าคร่ึง หรือคิดเป็นร้อยละ 19 สังกัดอยู่ในหน่วยงานกองสายส่ง 
รองลงมาสังกดัอยู่ในกองติดตั้งอุปกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 18 นอกจากนั้นกระจายอยู่ในหน่วยงาน
ต่างๆ ตามลาํดบั ไดแ้ก่ กองระบบควบคุมและทดสอบ กองโยธาสถานีไฟฟ้าแรงสูง กองสนบัสนุน
งานก่อสร้าง กองแผนงาน คิดเป็นร้อยละ 17, 17, 15 และ 14 ตามลาํดบั 
 สําหรับข้อมูลด้านประสบการณ์ในการทํางานของบุคลากร  พบว่า  บุคลากรมี
ประสบการณ์ในการทาํงานระหวง 21-30 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 38 รองลงมามีประสบการณ์
ระหวา่ง 1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 30 นอกจากนั้นพบว่ามีประสบการณ์ในการทาํงานระหว่าง 11-20 ปี 
และ 31-42 ปี คิดเป็นร้อยละ 23 และ 9 ตามลาํดบั สําหรับขอ้มูลดา้นระดบัเงินเดือนของบุคลากร 
พบว่าบุคลากรมีเงินเดือนระหว่าง 50,001-60,000 บาท มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 23 รองลงมามี
เงินเดือน 30,001-40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21 นอกจากนั้น พบว่าบุคลากรมีระดบัเงินเดือน
ระหว่าง 40,001-50,000  บาท 10000-20,000 บาท 20,001-30,000 และ 60,000 บาทข้ึนไป คิดเป็น
ร้อยละ 18, 14, 12 และ 12 ตามลาํดบั 
 

2.  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบุคลากร 
 
 ในการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวกับระดับสมรรถนะด้านต่างๆ ได้แก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 – 4.7 
 2.1  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เป็นขอ้มูล
แสดงถึงความมุ่งมัน่ของบุคลากรท่ีจะปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กิดมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐาน
น้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง ซ่ึงแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ    S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ 
1.1 ขา้พเจา้มีเป้าหมาย
ในการทาํงานทุกคร้ัง 

3.28 1.19 ปานกลาง 2.83 1.08 ปานกลาง 2.12 0.97 นอ้ย 3.13 1.16 ปานกลาง 

1.2 ขา้พเจา้สามารถ
ทาํงานไดต้ามเป้าหมาย
ท่ีผูบ้งัคบับญัชากาํหนด 

3.73 1.05 มาก 2.30 1.11 นอ้ย 2.00 0.91 นอ้ย 3.43 1.04 ปานกลาง 

1.3 ขา้พเจา้มีการ
ปรับปรุงและพฒันา
วธีิการทาํงานเพ่ือให้
ไดผ้ลงานท่ีดี 

3.56 0.90 มาก 2.32 1.00 นอ้ย 1.88 0.91 นอ้ย 3.28 0.91 ปานกลาง 

1.4 ขา้พเจา้แสดงความ
คิดเห็นในเชิงปรับปรุง
พฒันาเม่ือเห็นส่ิงท่ี
ก่อใหเ้กิดการไม่ดี 

2.90 1.11 ปานกลาง 2.40 0.98 นอ้ย 1.98 0.90 นอ้ย 2.77 1.08 ปานกลาง 

1.5 ขา้พเจา้มีการบริหาร
ทรัพยากรเพื่อใหไ้ด้
ประโยชน์สูงสุดต่อ
ภารกิจของหน่วยงาน
ตามท่ีวางแผนไว ้

3.11 1.29 ปานกลาง 2.45 0.99 นอ้ย 2.10 0.96 นอ้ย 2.95 1.23 ปานกลาง 

1.6 ขา้พเจา้มีความ
พยายามในการทาํงาน
ในหนา้ท่ีใหดี้และ
ถูกตอ้ง 

3.05 1.00 ปานกลาง 2.13 1.07 นอ้ย 1.92 0.68 นอ้ย 2.86 0.98 ปานกลาง 

1.7 ขา้พเจา้ยอมรับ
วธีิการทาํงานแบบใหม่
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพมากกวา่เดิม 

3.41 0.93 ปานกลาง 2.25 0.95 นอ้ย 2.15 0.91 นอ้ย 3.18 0.93 ปานกลาง 

1.8 ขา้พเจา้มุ่งมัน่
ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ
ใหส้าํเร็จโดยไม่คาํนึง
วา่จะหมดเวลาราชการ 

3.66 0.92 มาก 2.45 0.96 นอ้ย 2.22 1.02 นอ้ย 3.41 0.93 ปานกลาง 

รวม 3.34 1.05 ปานกลาง 2.39 1.02 น้อย 2.05 0.91 น้อย 3.13 1.03 ปานกลาง 
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  จากตารางท่ี 4.2 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.13) โดยระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานตามประเด็น
ต่างๆ อยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 
  เม่ือพิจารณาระดับสมรรถนะดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิแยกตามสถานภาพการทาํงานของ
บุคลากร พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยท่ีเป็น
พนกังานรัฐวิสาหกิจ มีระดบัสมรรถนะดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
ส่วนบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจาํและพนกังานมีระดบัสมรรถนะดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิภาพรวมอยูใ่น
ระดบันอ้ยเหมือนกนั หากพิจารณาในแต่ละประเด็นยอ่ยจะมีความเห็นแตกต่างกนัในบางประเด็น 
อาทิ พนักงานรัฐวิสาหกิจมีสมรรถนะในประเด็นสามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา
กาํหนด อยู่ในระดับมาก ซ่ึงเป็นคะแนนสูงท่ีสุด ในขณะท่ีพนักงานประจาํและลูกจา้งประจาํมี
สมรรถนะในประเดน็สามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชากาํหนด อยูใ่นระดบันอ้ย  
 2.2  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการบริการทีด่ี 
  ระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านการบริการท่ีดี เป็นขอ้มูล
แสดงถึง ความตั้งใจและความพยายามของพนักงานรัฐวิสาหกิจในการให้บริการเพ่ือสนองความ
ตอ้งการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.3 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นการบริการท่ีดี 

 

การบริการทีด่ ี

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ 
2.1 ขา้พเจา้ให้
คาํแนะนาํท่ีเป็น
ประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการ 

2.84 1.20 ปานกลาง 2.78 1.35 ปานกลาง 2.63 1.29 ปานกลาง 2.82 1.22 ปานกลาง 

2.2 ขา้พเจา้ใหบ้ริการ
ดว้ยความสุภาพและ
เป็นมิตร 

3.30 1.20 ปานกลาง 3.48 0.91 ปานกลาง 3.00 1.22 ปานกลาง 3.29 1.17 ปานกลาง 

2.3 ขา้พเจา้ใหข้อ้มลู
ข่าวสารของกองการ
บริการท่ีถูกตอ้ง
ชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ 

2.58 1.09 ปานกลาง 2.73 1.32 ปานกลาง 2.63 1.14 ปานกลาง 2.60 1.12 ปานกลาง 

2.4 ขา้พเจา้
ประสานงานภายใน
หน่วยงานและกบั
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อใหผู้รั้บบริการ
ไดรั้บบริการท่ีรวดเร็ว 

2.53 1.24 ปานกลาง 2.38 0.81 นอ้ย 2.25 1.01 นอ้ย 2.49 1.18 นอ้ย 

2.5 ขา้พเจา้ไดใ้ชค้วาม
พยายามในการบริการ
เพื่อใหผู้รั้บบริการได้
ประโยชน์สูงสุด 

2.28 1.12 นอ้ย 2.43 1.06 นอ้ย 2.10 1.01 นอ้ย 2.28 1.10 นอ้ย 

2.6 ขา้พเจา้ใหบ้ริการ
ดว้ยวาจาท่ีสุภาพ 

2.75 1.32 ปานกลาง 2.10 1.06 นอ้ย 2.31 1.09 นอ้ย 2.65 1.27 นอ้ย 

2.7 ขา้พเจา้ใหบ้ริการ
ดว้ยความยิม้แยม้
แจ่มใส 

2.10 1.07 นอ้ย 2.25 1.03 นอ้ย 2.08 0.93 นอ้ย 2.11 1.05 นอ้ย 

2.8 ขา้พเจา้ใหบ้ริการ
ดว้ยความ
กระตือรือร้นมี
ชีวติชีวา 

 2.18 0.98  นอ้ย 2.10 0.98 นอ้ย 2.14 1.01  นอ้ย 2.17 0.98  นอ้ย 

รวม  2.57 0.43  ปานกลาง  2.53  0.43  ปานกลาง  2.39  0.47  น้อย 2.55 0.43  ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.3 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดี พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยมีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการบริการท่ีดีในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.57) โดยมีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการ
บริการท่ีดีในประเดน็ต่างๆเรียงตามลาํดบั คือ ประเดน็การใหบ้ริการดว้ยความสุภาพและเป็นมิตร มี
คะแนนสมรรถนะสูงท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ประเด็นการใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ 
ประเดน็การใหบ้ริการวาจาท่ีสุภาพ ประเดน็การใหข้อ้มูลข่าวสารของการบริการท่ีถูกตอ้งชดัเจนแก่
ผูรั้บบริการ ประเด็นการประสานงานภายในหน่วยงานและกับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเพ่ือให้
ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ีรวดเร็ว ประเด็นการไดใ้ชค้วามพยายามในการบริการเพื่อใหผู้รั้บบริการ
ไดป้ระโยชน์สูงสุด ประเดน็การใหบ้ริการดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใส ประเดน็การใหบ้ริการดว้ยความ
กระตือรือร้นมีชีวิตชีวา และ ตามลาํดบั 
 เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีแยกตามสถานภาพการทาํงานของ
บุคลากร พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยท่ีเป็น
พนกังานรัฐวิสาหกิจ มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สาํหรับ
บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจาํมีระดบัสมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง
และพนกังานจา้งมีระดบัมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย พิจารณาในแต่ละ
ประเด็นย่อย จะมีความเห็นแตกต่างกนัในบางประเด็น อาทิ พนักงานรัฐวิสาหกิจมีสมรรถนะใน
ประเด็นให้บริการด้วยความสุภาพและเป็นมิตร อยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงเป็นคะแนนสูงท่ีสุด 
ในขณะท่ีลูกจา้งประจาํมีสมรรถนะในประเดน็การใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ โดย
ประเดน็ดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 สาํหรับประเด็นท่ีบุคลากรทั้งสามกลุ่มมีระดบัสมรรถนะนอ้ยท่ีสุดนั้น พบว่า บุคลากร
ท่ีเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งและพนักงานจา้ง มีระดับสมรรถนะต่อประเด็นประเด็นการ
ใหบ้ริการดว้ยความยิม้แยม้แจ่มใส นอ้ยท่ีสุด  
 2.3  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ 
 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญใน
งานอาชีพ เป็นข้อมูลแสดงถึงความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพื่อสั่งสม พฒันาศักยภาพ ความรู้
ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้ยการศึกษา คน้ควา้หาความรู้พฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันา ปรับปรุง ประยุกตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆเขา้กบัการ
ปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

 

การส่ังสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ 

3.1 ขา้พเจา้มีความ
กระตือรือร้นในการศึกษา
หาความรู้และองคค์วามรู้
ใหม่ๆในสาขาอาชีพ 

3.69 0.96 มาก 3.17 1.20 ปานกลาง 3.63 1.11 มาก 3.63 1.07 มาก 

3.2 ขา้พเจา้มีการพฒันา
ประสิทธิภาพความรู้
ความสามารถของตนใหดี้
ยิง่ข้ึน 

3.74 0.85 มาก 3.63 1.05 มาก 3.54 1.12 มาก 3.71 0.98 มาก 

3.3 ขา้พเจา้สนใจและ
ติดตามเทคโนโลยท่ีีเป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบติั
ราชการ 

3.58 0.98 มาก 3.33 1.12 ปานกลาง 3.63 1.19 มาก 3.56 1.07 มาก 

3.4 ขา้พเจา้มกัจะนาํ
วิชาการความรู้หรือ
เทคโนโลยใีหม่ๆมา
ประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

3.64 1.08 มาก 3.63 0.90 มาก 3.53 1.29 มาก 3.63 1.11 มาก 

3.5 ขา้พเจา้มีความรู้ความ
เช่ียวชาญครอบคลุมเร่ือง
ท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ี
รับผิดชอบและภารกิจ
ขององคก์ร 

3.63 1.17 มาก 3.72 1.06 มาก 3.68 1.02 มาก 3.64 1.10 มาก 

3.6 ขา้พเจา้มีความสนใจท่ี
จะศึกษาต่อในระดบัท่ีสูง
ข้ึนอยูเ่สมอ 

3.75 0.66 มาก 4.25 0.71 มาก 4.15 0.71 มาก 3.84 0.72 มาก 

3.7 ขา้พเจา้สนบัสนุนให้
เกิดบรรยากาศแห่งการ
พฒันาความรู้ความ
เช่ียวชาญในองคก์ร 

3.79 0.63 มาก 3.70 0.76 มาก 3.54 0.90 มาก 3.76 0.75 มาก 

3.8 ขา้พเจา้ชอบใหก้าร
สนบัสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความ
ตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้
ความเช่ียวชาญในงาน 

3.59 0.72 มาก 3.55 0.99  มาก 3.53 1.01  มาก 3.58 0.87  มาก 

รวม 3.68 0.38 มาก  3.62 0.49  มาก 3.65 0.45  มาก 3.31 0.43  มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.31) โดยสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพในประเด็นต่างๆเรียง
ตามลาํดบั คือ ประเดน็การมีความสนใจท่ีจะศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนอยูเ่สมอ มีคะแนนสมรรถนะ
สูงท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ประเด็นการให้บริการสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความรู้
ความเช่ียวชาญในองค์กร ประเด็นการมีความรู้ความเช่ียวชาญครอบคลุมเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานใน
หนา้ท่ีรับผิดชอบและภารกิจขององคก์ร ประเด็นการพฒันาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของ
ตนใหดี้ยิง่ข้ึน ประเดน็การมีความกระตือรือร้นในการศึกษาหาความรู้และองคค์วามรู้ใหม่ๆในสาขา
อาชีพ ประเด็นการมกัจะนาํวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 
ประเด็นการให้การสนับสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงาน และ 
ประเดน็การสนใจและติดตามเทคโนโลยท่ีีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ ตามลาํดบั 
 เม่ือพิจารณาระดับสมรรถนะด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพแยกตาม
สถานภาพการทาํงานของบุคลากร พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย ท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํและพนกังานจา้งมีระดบัสมรรถนะดา้นการ
สัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พิจารณาในแต่ละประเด็นยอ่ย พบว่า 
บุคลากรทั้งท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํและพนกังานจา้งมีสมรรถนะในประเด็นมีการ
พฒันาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน อยูใ่นระดบัมาก  
 2.4  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านจริยธรรม 
 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรมเป็นขอ้มูลแสดงถึง
การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามหลกักฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม 
ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์ส่วน
ตน ทั้งน้ีเพื่อธาํรงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพพนักงานรัฐวิสาหกิจ อีกทั้งเพื่อเป็นกาํลงัสําคญัในการ
สนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.5 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นจริยธรรม 

 

จริยธรรม 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ 

4.1 ขา้พเจา้มีความซ่ือสัตย์
สุจริต ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย
ความรับผิดชอบ โปร่งใส 
และเป็นธรรม 

2.87 1.03 ปานกลาง 2.45 0.81 นอ้ย 2.51 0.90 ปานกลาง 2.80 1.00 ปานกลาง 

4.2 ขา้พเจา้แสดงความ
คิดเห็นของตนตามหลกั
วิชาชีพอยา่งเปิดเผย
ตรงไปตรงมา 

2.91 0.95 ปานกลาง 2.60 0.96 ปานกลาง 2.76 0.95 ปานกลาง 2.87 0.95 ปานกลาง 

4.3 ขา้พเจา้มีจิตสาํนึกและมี
ความภาคภูมิใจในความเป็น
บุคลากรในฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย 

2.89 0.98 ปานกลาง 2.40 0.81 นอ้ย 2.64 1.00 ปานกลาง 2.82 0.96 ปานกลาง 

4.4 ขา้พเจา้ยดึมัน่ใน
หลกัการและจรรยาบรรณ
ของพนกังานรัฐวิสาหกิจ 

3.41 0.91 ปานกลาง 2.78 0.89 ปานกลาง 2.63 0.83 ปานกลาง 3.28 0.90 ปานกลาง 

4.5 ขา้พเจา้พิทกัษ์
ผลประโยชน์และช่ือเสียง
ของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย 

3.35 0.97 ปานกลาง 2.90 0.67 ปานกลาง 2.68 0.68 ปานกลาง 3.24 0.91 ปานกลาง 

4.6 ขา้พเจา้เสียสละความสุข
สบายตลอดจนความพึง
พอใจส่วนตนหรือของ
ครอบครัว โดยมุ่งใหภ้ารกิจ
ในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็น
สาํคญั 

3.26 0.83 ปานกลาง 2.85 0.80 ปานกลาง 2.46 0.77 นอ้ย 3.15 0.82 ปานกลาง 

4.7 ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อ
ผูร่้วมงานโดยเสมอภาคโดย
ไม่คาํนึงถึงพวกพอ้ง 

3.39 0.96 ปานกลาง 3.05 0.68 ปานกลาง 2.81 1.01 ปานกลาง 3.30 0.94 ปานกลาง 

4.8 ขา้พเจา้ปฏิบติัตนตาม
กฎระเบียบวินยัโดยเคร่งครัด 

3.59 0.89  มาก 2.75 0.71  ปานกลาง 2.93 1.00  ปานกลาง 3.45 0.88  ปานกลาง 

รวม 3.21 0.33  ปานกลาง 2.72 0.34  ปานกลาง 2.68 0.36  ปานกลาง 3.11 0.33  ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรม พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นจริยธรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.11) โดยระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรมใน
ประเด็นต่างๆเรียงตามลาํดบั คือ ประเด็นการปฏิบติัตนตามกฎระเบียบวินยัโดยเคร่งครัด มีคะแนน
สมรรถนะสูงท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ประเด็นการปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยเสมอภาคโดยไม่คาํนึงถึง
พวกพอ้ง ประเด็นการยึดมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ประเด็นการ
พิทกัษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ประเด็นการเสียสละความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครัวโดยมุ่งให้
ภารกิจในหนา้ท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นสาํคญั ประเด็นการแสดงความคิดเห็นของตนตามหลกัวิชาชีพอยา่ง
เปิดเผยตรงไปตรงมา ประเด็นการมีจิตสํานึกและมีความภาคภูมิใจในความเป็นบุคลากรในฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย และประเดน็การมีความซ่ือสตัย ์สุจริต ปฏิบติั
หนา้ท่ีดว้ยความรับผดิชอบ โปร่งใสและเป็นธรรม ตามลาํดบั 
 เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะดา้นจริยธรรมแยกตามสถานภาพการทาํงานของบุคลากร 
พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ทั้งท่ีเป็นพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้งมีระดบัสมรรถนะดา้นจริยธรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง พิจารณาในแต่ละประเด็นย่อย พบว่า พนกังานรัฐวิสาหกิจมีสมรรถนะในประเด็นการ
ปฏิบติัตนตามกฎระเบียบวินยัโดยเคร่งครัดอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นคะแนนสูงท่ีสุด  
 2.5  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
 ระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความร่วมแรงร่วมใจ เป็น
ขอ้มูลแสดงถึงความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน หน่วยงาน หรือองคก์ร
โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ฐานะหัวหน้าทีม และความสามารถในการสร้างและ
ดาํรงรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

 
  พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

ความร่วมแรงร่วมใจ (N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

   

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ 
5.1 ขา้พเจา้ใหค้วาม
สนบัสนุนช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานเสมอ 

2.81 0.98 ปานกลาง 2.20 1.16 นอ้ย 2.08 1.13 นอ้ย 2.68 1.01  นอ้ย 

5.2 ขา้พเจา้สนบัสนุน
การตดัสินใจภายใน
กลุ่ม 

3.15 0.93 ปานกลาง 3.35 1.00 ปานกลาง 2.88 0.91 ปานกลาง 3.15 0.94 ปานกลาง 

5.3 ขา้พเจา้คิดวา่การ
สร้างสมัพนัธภาพ
ภายในกลุ่มเป็นเร่ืองท่ี
ควรกระทาํ 

2.57 0.96 ปานกลาง 2.12 0.88 นอ้ย 2.24 1.06 นอ้ย 2.50 0.96  นอ้ย 

5.4 ขา้พเจา้ใหค้วาม
ช่วยเหลือกูร่้วมงานท่ีมี
เหตุจาํเป็นโดยไม่ตอ้ง
ใหร้้องขอ 

2.35 0.65 ปานกลาง 1.92 0.92 นอ้ย 1.97 0.93 นอ้ย 2.27 0.70  นอ้ย 

5.5 ขา้พเจา้ยกยอ่งเพื่อน
ร่วมงานดว้ยความ
จริงใจ 

2.56 0.82 ปานกลาง 2.08 0.76 นอ้ย 2.31 0.95 นอ้ย 2.49 0.83  นอ้ย 

5.6 ขา้พเจา้ส่งเสริม
ความสามคัคีเป็นนํ้า
หน่ึงใจเดียวกนัในทีม
โดยไม่คาํนึงความชอบ
หรือไม่ชอบส่วนตน 

3.05 0.96 ปานกลาง 3.02 0.83 ปานกลาง 3.02 1.04 ปานกลาง 3.04 0.95 ปานกลาง 

5.7 ขา้พเจา้ใหค้วาม
ร่วมมือในการทาํงาน
กบัเพื่อนร่วมงานทุก
คร้ัง 

2.60 0.86 ปานกลาง 1.95 0.99 นอ้ย 1.93 0.98  นอ้ย 2.47 0.88  นอ้ย 

5.8 ขา้พเจา้เคารพและ
ยนิดีรับฟังความคิดเห็น
ของเพื่อนร่วมงาน 

2.65 0.78  ปานกลาง 2.08 1.00  นอ้ย 1.88 0.83   นอ้ย 2.52 0.81   นอ้ย 

รวม 2.72 0.31  ปานกลาง 2.34 0.31  น้อย 2.29 0.38   น้อย 2.64 0.32  ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรดน้ความร่วมแรงร่วมใจ พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นความร่วมแรงร่วมใจในภาพรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.64) โดยระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจในประเด็นต่างๆ เรียงตามลาํดบั คือ ประเด็นการสนบัสนุนการ
ตดัสินใจภายในกลุ่ม มีระดบัสมรรถนะสูงสูด รองลงมา ไดแ้ก่ ประเด็นการส่งเสริมความสามคัคี
เป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนัในทีมโดยไม่คาํนึงถึงความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน ประเด็นการให้ความ
สนับสนุนช่วยเหลือผูร่้วมงานเสมอ ประเด็นการเคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน
ร่วมงาน ประเด็นการคิดว่าการสร้างสัมพนัธภาพภายในกลุ่มเป็นเร่ืองท่ีควรกระทาํ ประเด็นการยก
ยอ่งเพ่ือนร่วมงานดว้ยความจริงใจ ประเด็นการให้ความร่วมมือในการทาํงานกบัเพ่ือนร่วมงานทุก
คร้ัง และ ประเดน็การใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานท่ีมีเหตุจาํเป็นโดยไม่ตอ้งใหร้้องขอ ตามลาํดบั 
 เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วมใจแยกตามสถานภาพการทาํงาน
ของบุคลากร พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ทั้งท่ีเป็น
พนักงานรัฐวิสาหกิจ ด้านความร่วมแรงร่วมใจในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ในขณะท่ี 
ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้งมีระดบัสมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วมใจในภาพรวมอยูใ่นระดบั
นอ้ย เหมือนกนั 
 2.6  ภาพรวมของระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
 สมรรถนะซ่ึงเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม หรือพฤติกรรมท่ีดีท่ีทาํใหบุ้คลากรใน
องคก์ารปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกว่าคนอ่ืนๆ โดยคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ีดีเป็นการแสดงออก
ของคน ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลมากกว่าเพ่ือน
ร่วมงานคนอ่ืนๆ ในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกว่าและไดผ้ลงานท่ีดีกว่าผูอ่ื้น ซ่ึงในการศึกษาระดบั
สมรรถนะในภาพรวมคร้ังน้ี ดงัแสดงในตารางท่ี 4.7 
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ตารางท่ี 4.7  ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย 

 
  พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

สมรรถนะ (N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

   

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ  

S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ 
การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ           3.34 0.46 ปานกลาง 2.39 0.29 นอ้ย 2.05 0.51 นอ้ย 3.13 0.45 ปานกลาง 
การบริการท่ีดี 2.57 0.43 ปานกลาง 2.53 0.43 ปานกลาง 2.39 0.47 นอ้ย 2.55 0.43 ปานกลาง 
การสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 

3.68 0.38 มาก  3.62 0.49  มาก 3.65 0.45  มาก 3.31 0.43  มาก 

จริยธรรม 3.21 0.33  ปานกลาง 2.72 0.34  ปานกลาง 2.68 0.36  ปานกลาง 3.11 0.33  ปานกลาง 
ความร่วมแรงร่วมใจ 2.72 0.31 ปานกลาง 2.34 0.31 นอ้ย 2.29 0.38 นอ้ย 2.64 0.32 ปานกลาง 
รวม 3.10 0.19 ปานกลาง 2.72 0.16 ปานกลาง 2.61 0.21 ปานกลาง 3.02 0.19 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.7 แสดงระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในภาพรวม พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีระดบัสมรรถนะในการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าสมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพอยูใ่นระดบัมาก 
ในขณะท่ีสมรรถนะในดา้นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี จริยธรรม และความ
ร่วมแรงร่วมใจ พบว่า บุคลากรมีระดับสมรรถนะในด้านต่างๆ ดังกล่าวอยู่ในระดับปานกลาง
เหมือนกนั 
 เม่ือพิจารณาระดับสมรรถนะแยกตามสถานภาพการทาํงานของบุคลากร พบว่า 
บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทั้งท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ 
ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้งมีระดบัสมรรถนะดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ การสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพ อยู่ในระดบัมาก เหมือนกนั ในขณะท่ีสมรรถนะดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบว่า บุคลากรท่ีเป็น
พนกังานรัฐวิสาหกิจจะมีระดบัสมรรถนะแตกต่างไปจากบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจาํ และพนกังาน
จา้ง กล่าวคือ พนักงานรัฐวิสาหกิจจะมีระดับสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในระดับปานกลาง 
ในขณะท่ี ลูกจ้างประจาํ และพนักงานจา้ง มีระดับสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ในระดับน้อย 
เหมือนกนั 
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3.  ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากร 
 
 การประเมินสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย ในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารดงักล่าวยอ่มประสบกบัปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี สามารถสรุปปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะดา้นต่างๆ ดงัรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4.8 – 4.13 
 3.1  ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของ
บุคลากรดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

 
  พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา 

1.1 ขาดความรู้
ความสามารถในการ
ทาํงานใหป้ระสบ
ความสาํเร็จ 

3.49 0.78 ปานกลาง 3.2 0.61 ปานกลาง 3.08 0.92 ปานกลาง 3.42 0.14 ปานกลาง 

1.2 ความรู้ความสาม
รถไม่ตรงกบังานท่ี
รับผดิชอบ 

3.81 0.71 มาก 3.08 0.76 ปานกลาง 3.24 0.8 ปานกลาง 3.69 0.15 มาก 

1.3 ภาระงานท่ี
รับผดิชอบมากเกินไป 

3.89 0.79 มาก 3.08 0.76 ปานกลาง 3.24 0.8 ปานกลาง 3.75 0.15 มาก 

1.4 วสัดุอุปกรณ์ใน
การทาํงานไม่เพียงพอ 

3.92 0.67 มาก 3.28 0.96 ปานกลาง 3.24 0.88 ปานกลาง 3.79 0.18 มาก 

1.5 วสัดุอุปกรณ์ใน
การทาํงานไม่ทนัสมยั 

3.95 0.53 มาก 3.22 0.92 ปานกลาง 3.32 0.8 ปานกลาง 3.82 0.16 มาก 

1.6 ขาดระบบการ
ควบคุมงานท่ีดี 

3.64 0.71 มาก 3.72 1.04 มาก 3.31 0.9 ปานกลาง 3.62 0.19 มาก 

1.7 สภาพแวดลอ้ม
ของหน่วยงานไม่เอ้ือ
ต่อการปฏิบติังาน 

3.75 0.66 มาก 3.1 0.74 ปานกลาง 3.03 0.76 ปานกลาง 3.62 0.14 มาก 

1.8 ขาดระบบการจูง
ใจในการปฏิบติังาน 

3.9 0.67 มาก 3.38 0.53 ปานกลาง 3.25 0.56 ปานกลาง 3.79 0.10 มาก 

รวม 3.79 0.36 มาก 3.38 0.53 ปานกลาง 3.25 0.56 ปานกลาง 3.70 0.10 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัญหาอุปสรรคใน
การปฏิบตัิงานของบุคลากรด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีระดบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการ
มุ่งผลสัมฤทธ์ิในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.70) โดยระดบัปัญหาอุปสรรคใน
การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในประเด็นต่างๆ เรียงตามลาํดบั คือ ประเด็นวสัดุ
อุปกรณ์ในการทาํงานไม่ทนัสมยัมีระดบัของปัญหาอุปสรรคสูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ปัญหาบุคลากร
ขาดระบบการจูงใจในการปฏิบติังาน ประเด็นวสัดุอุปกรณ์ในการทาํงานไม่เพียงพอ ซ่ึงเท่ากัน 
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รองลงมาคือ ประเด็นการภาระงานท่ีรับผดชอบมากเกินไป ประเด็นความรู้ความสามารถไม่ตรงกบั
งานท่ีรับผิดชอบ รองลงมาคือ ประเด็นการขาดระบบการควบคุมงานท่ีดี ประเด็นสภาพแวดลอ้ม
ของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงเท่ากนั และประเด็นการขาดความรู้ความสามารถในการ
ทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ ตามลาํดบั 
 เม่ือเปรียบเทียบระดบัปัญหาอุปสรรคดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิระหว่างบุคลากรท่ีเป็น
พนกังานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง พบว่า บุคลากรท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจมี
ความคิดเห็นต่อปัญหาอุปสรรคดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบัมาก ในขณะท่ีบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจาํ 
และพนกังานจา้งมีความคิดเห็นต่อปัญหาอุปสรรคดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 
 3.2  ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ด้านการบริการทีด่ี 
 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นการบริการท่ีดี ดงัแสดงในตารางท่ี 4.9 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของ
บุคลากรดา้นการบริการท่ีดี 

 
  พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

การบริการทีด่ ี (N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

   

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา 

2.1 ขาดความรู้ใน
เร่ืองท่ีจะใหบ้ริการ 

2.76 1.23 ปานกลาง 4.22 1.05 มาก 3.12 1.25 ปานกลาง 2.94 1.21 ปานกลาง 

2.2 ขดัต่อ
บุคลิกภาพของ
ตนเอง 

2.23 1.13 นอ้ย 2.30 1.44 นอ้ย 1.78 1.13 นอ้ย 2.20 1.16 นอ้ย 

2.3 ขาดแบบอยา่งท่ี
ดีในการใหบ้ริการ 

2.99 1.18 ปานกลาง 3.88 0.79 มาก 3.12 1.30 ปานกลาง 3.09 1.15 ปานกลาง 

2.4 ขาดระบบการ
สอนงานเพ่ือให้
การใหบ้ริการท่ีดี 

3.14 1.08 ปานกลาง 3.73 0.72 มาก 3.15 1.28 ปานกลาง 3.20 1.06 ปานกลาง 

2.5 ขาดการจูงใจ
ในการปฏิบติังาน
บริการ 

3.45 1.09 ปานกลาง 3.98 0.89 มาก 3.41 1.26 ปานกลาง 3.50 1.09 มาก 

2.6 สภาพแวดลอ้ม
ของหน่วยงานไม่
เอ้ือต่อการ
ใหบ้ริการ 

3.06 1.18 ปานกลาง 2.45 1.36 ปานกลาง 2.56 1.12 ปานกลาง 2.95 1.19 ปานกลาง 

2.7 ขาดระบบการ
ควบคุมดูแลเร่ือง
การใหบ้ริการ 

3.22 0.94 ปานกลาง 3.58 1.03 มาก 2.97 1.05 ปานกลาง 3.23 0.96 ปานกลาง 

รวม 2.98 0.79 ปานกลาง 3.45 0.62 ปานกลาง 2.87 0.85 ปานกลาง 3.02 0.78 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัญหาอุปสรรคใน
การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดี พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีระดบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดี 
ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.02) โดยระดับปัญหาอุปสรรคในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดีในประเด็นต่างๆเรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ประเด็นการขาด
การจูงใจในการปฏิบติังานบริการ มีระดบัของปัญหาสูงสุด รองลงมา คือ ปัญหาการขาดระบบการ
ควบคุมดูแลเร่ืองการให้บริการ ปัญหาการขาดระบบการสอนงานเพ่ือการให้บริการท่ีดี ปัญหาขาด
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แบบอยา่งท่ีดีในการใหบ้ริการ ปัญหาสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการให้บริการ ปัญหา
การขาดความรู้ในเร่ืองท่ีจะใหบ้ริการ และขดัต่อบุคลิกภาพของตนเอง ตามลาํดบั 
 เม่ือเปรียบเทียบระดบัปัญหาอุปสรรคดา้นบริการท่ีดีระหว่างบุคลากรท่ีเป็นพนกังาน
รัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง พบวา่ บุคลากรทั้งท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ 
และพนกังานจา้งมีความคิดเห็นต่อปัญหาอุปสรรคดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 
 3.3  ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของ

บุคลากรดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
 

การส่ังสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

   

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา 

3.1 ขาดการส่งเสริม
พฒันาความรู้ทกัษะ
จากหน่วยงาน 

3.29 1.10 ปานกลาง 4.05 0.90 มาก 3.51 1.25 มาก 3.39 1.09 มาก 

3.2 ขาดการ
กระตือรือร้นหา
ความรู้เพิ่มเติม 

2.89 1.29 ปานกลาง 3.95 1.08 มาก 2.88 1.37 ปานกลาง 3.00 1.28 ปานกลาง 

3.3 มีภาระงานมากไม่
มีเวลาหาความรู้ความ
ชาํนาญเพ่ิมเติม 

3.26 1.13 ปานกลาง 2.60 1.39 ปานกลาง 2.86 1.24 ปานกลาง 3.16 1.17 ปานกลาง 

3.4 ขาดเงินทุนใน
การศึกษาต่อเพิ่มเติม 

2.46 1.32 นอ้ย 3.98 0.89 มาก 3.39 1.35 ปานกลาง 2.70 1.28 ปานกลาง 

รวม 2.97 0.74 ปานกลาง 3.64 0.60 มาก 3.16 0.81 ปานกลาง 3.05 0.73 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัญหาอุปสรรคใน
การปฏิบติังานของบุคลากรด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พบว่า บุคลากรในฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของ
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บุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (คะแนน
เฉล่ียเท่ากบั 3.05) โดยระดบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ประเด็นการขาดการส่งเสริมพฒันาความรู้ทกัษะจาก
หน่วยงานมีระดับปัญหาอุปสรรคสูงสุด รองลงมา คือ ประเด็นการมีภาระงานมากไม่มีเวลาหา
ความรู้ความชาํนาญเพิ่มเติม ประเด็นการขาดการกระตือรือร้นหาความรู้เพิ่มเติม และประเด็นการ
ขาดเงินทุนในการศึกษาต่อเพิ่มเติม ตามลาํดบั 
 เม่ือเปรียบเทียบระดับปัญหาอุปสรรคด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ
ระหว่างบุคลากรท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง พบว่า บุคลากรท่ีเป็น
พนักงานรัฐวิสาหกิจ และพนักงานจา้งมีความคิดเห็นต่อปัญหาอุปสรรคดา้นดงักล่าวอยู่ในระดบั
ปานกลางเหมือนกนั ในขณะท่ีบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจาํมีความคิดเห็นต่อปัญหาอุปสรรคดา้น
ดงักล่าวอยูใ่นระดบัมาก 
 3.4  ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ด้านจริยธรรม 
 ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นจริยธรรม ดงัแสดงในตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของ
บุคลากรดา้นจริยธรรม 

 

จริยธรรม 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา 

4.1 มีรายไดน้อ้ยทาํให้
ขาดจริยธรรมในการ
ทาํงาน 

1.84 0.89 นอ้ย 2.50 0.78 นอ้ย 2.25 0.86 นอ้ย 1.94 0.88 นอ้ย 

4.2 ขาดแบบอยา่งท่ีดี
ในการประพฤติตน
ตามหลกัจริยธรรม 

2.02 0.82 นอ้ย 2.25 0.81 นอ้ย 2.36 0.85 นอ้ย 2.07 0.82 นอ้ย 

4.3 ขาดจริยธรรม
เพราะเห็นแก่พวกพอ้ง 

2.05 0.81 นอ้ย 2.30 0.76 นอ้ย 2.32 0.75 นอ้ย 2.10 0.80 นอ้ย 

4.4 ขาดการรณรงค์
สร้างจิตสาํนึกดา้น
จริยธรรม 

2.27 0.88 นอ้ย 2.33 0.86 นอ้ย 2.47 0.82 นอ้ย 2.29 0.87 นอ้ย 

รวม 2.04 0.51 น้อย 2.34 0.49 น้อย 2.35 0.57 น้อย 2.10 0.51 น้อย 

 
 จากตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัญหาอุปสรรคใน
การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรม พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทยมีระดับปัญหาอุปสรรคในการปฏิบตัิงานของบุคลากรด้านจริยธรรม 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 2.10) โดยระดบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรดา้นจริยธรรม เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ปัญหาการขาดการรณรงค์สร้างจิตสํานึกดา้น
จริยธรรม มีระดบัปัญหาอุปสรรคอยูใ่นระดบันอ้ย ซ่ึงเป็นคะแนนสูงท่ีสุด รองลงมาเป็นปัญหาการ
ขาดจริยธรรมเพราะเห็นแก่พวกพอ้ง ปัญหาการขาดแบบอย่างท่ีดีในการประพฤติตนตามหลกั
จริยธรรม และปัญหาการมีรายไดน้อ้ยทาํใหข้าดจริยธรรมในการทาํงาน ตามลาํดบั 
 เม่ือเปรียบเทียบระดบัปัญหาอุปสรรคดา้นจริยธรรมระหว่างบุคลากรท่ีเป็นพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง พบวา่ บุคลากรทั้งท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ 
และพนกังานจา้งมีความคิดเห็นต่อปัญหาอุปสรรคดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบันอ้ยเหมือนกนั 
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 3.5  ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
  ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.12 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของ

บุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 
 

ความร่วมแรงร่วมใจ 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา 

5.1 ขาดสมัพนัธภาพท่ี
ดีในการทาํงาน 

3.07 1.20 ปานกลาง 3.88 1.02 มาก 2.85 1.05 ปานกลาง 3.13 1.17 ปานกลาง 

5.2 ขาดการปรับตวั
เขา้กบัเพื่อนร่วมงาน 

2.32 1.10 นอ้ย 2.68 1.29 ปานกลาง 2.19 1.18 นอ้ย 2.34 1.13 นอ้ย 

5.3 การประเมินผล
การปฏิบติังานใน
หน่วยงานขาดความ
เป็นธรรม 

3.71 1.19 มาก 3.85 0.95 มาก 3.59 1.12 มาก 3.71 1.16 มาก 

5.4 ขาดจิตสาํนึกใน
การทาํงานร่วมกนัเป็น
ทีม 

2.73 1.20 ปานกลาง 3.65 0.74 มาก 2.59 1.26 ปานกลาง 2.81 1.16 ปานกลาง 

5.5 ขาดผูน้าํในการ
ทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

3.59 1.27 มาก 3.90 0.96 มาก 3.66 1.18 มาก 3.63 1.23 มาก 

รวม 3.08 0.88 ปานกลาง 3.59 0.63 มาก 2.98 0.82 ปานกลาง 3.12 0.85 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัญหาอุปสรรคใน
การปฏิบตัิงานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีระดบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความ
ร่วมแรงร่วมใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (คะแนนเฉล่ียเท่ากับ 3.12) โดยระดับปัญหา
อุปสรรคในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ประเด็นการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานขาดความเป็นธรรมเป็นระดับปัญหาอุปสรรคสูงสุด 
รองลงมา คือ ประเดน็การขาดผูน้าํในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ประเดน็การขาดสมัพนัธภาพท่ีดีใน
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การทาํงาน ประเด็นการขาดจิตสาํนึกในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม และประเด็นการขาดการปรับตวั
เขา้กบัเพื่อนร่วมงาน ตามลาํดบั 
 เม่ือเปรียบเทียบระดบัปัญหาอุปสรรคดา้นความร่วมแรงร่วมใจระหว่างบุคลากรท่ีเป็น
พนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ และพนักงานจา้ง พบว่า บุคลากรท่ีเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
และพนักงานจา้งมีความคิดเห็นต่อปัญหาอุปสรรคดา้นดงักล่าวอยู่ในระดบัปานกลางเหมือนกนั 
ในขณะท่ีลูกจา้งประจาํมีความคิดเห็นต่อปัญหาอุปสรรคดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบัมาก 
 3.6  ภาพรวมของปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
  ระดบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในภาพรวม ดงัแสดงในตารางท่ี 4.13 
 
ตารางท่ี 4.13  ระดบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายก่อสร้าง

ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 

สมรรถนะ 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา  

S.D. 
ระดบั
ปัญหา 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 3.79 0.36 มาก 3.38 0.53 ปานกลาง 3.25 0.56 ปานกลาง 3.70 0.40 มาก 

การบริการท่ีดี 2.98 0.79 ปานกลาง 3.45 0.62 ปานกลาง 2.87 0.85 ปานกลาง 3.02 0.78 ปานกลาง 

การสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงาน
อาชีพ 

2.97 0.74 ปานกลาง 3.64 0.60 มาก 3.16 0.81 ปานกลาง 3.05 0.73 ปานกลาง 

จริยธรรม 2.04 0.51 นอ้ย 2.34 0.49 นอ้ย 2.35 0.57 นอ้ย 2.10 0.51 นอ้ย 
ความร่วมแรงร่วมใจ 3.08 0.88 ปานกลาง 3.59 0.63 มาก 2.98 0.82 ปานกลาง 3.12 0.85 ปานกลาง 

รวม 2.98 0.48 ปานกลาง 3.28 0.35 ปานกลาง 2.92 0.57 ปานกลาง 3.00 0.48 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.13 แสดงระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในภาพรวม พบว่า บุคลากรมีปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบั
สมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.00) โดยบุคลากรใหค้วามเห็น
เก่ียวกบัปัญหาในดา้นจริยธรรมอยู่ในระดบัน้อย ส่วนปัญหาดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิอยู่ในระดบัมาก 
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สาํหรับปัญหาดา้นการบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ และความร่วมแรงร่วมใจ 
พบวา่ ปัญหาในดา้นต่างๆ ดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 เม่ือพิจารณาระดบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในภาพรวม จาํแนกตามสถานภาพของ
บุคลากรท่ีเป็นรัฐวิสาหกิจ พนักงานจ้างและลูกจา้งประจาํ พบว่า บุคลากรทั้งสามกลุ่มมีความ
คิดเห็นต่อปัญหาอุปสรรคดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 
 พิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบว่า บุคลากรท่ีเป็นพนักงาน
รัฐวิสาหกิจมีระดบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ในขณะท่ี
บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจาํ และพนักงานจา้งมีระดบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 
 ดา้นการบริการท่ีดี พบว่า บุคลากรทั้งท่ีเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ และ
พนักงานจา้งมีระดบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง
เหมือนกนั 
 ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พบว่า บุคลากรท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ
และพนกังานจา้งมีระดบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง
เหมือนกนั ในขณะท่ีบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจาํ มีระดบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 ด้านจริยธรรม พบว่า บุคลากรทั้ งท่ีเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจ ลูกจ้างประจาํ และ
พนกังานจา้งมีระดบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยเหมือนกนั 
 ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ พบว่า บุคลากรท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ และพนกังานจา้ง
มีระดับปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางเหมือนกัน 
ในขณะท่ีบุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจาํ มีระดบัปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก 
 

4.  แนวทางการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

 
 ในการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.14 – 4.19 
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 4.1  การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 การพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.14 
 
ตารางท่ี 4.14  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะใน

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 
 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

1.1 ควรจดัประชุมช้ีแจง
การทาํงานแบบมุ่ง
ผลสมัฤทธ์ิ 

3.95 0.88 มาก 4.13 0.69 มาก 3.64 1.13 มาก 3.94 0.88 มาก 

1.2 ควรจดัฝึกอบรมเพิ่ม
ความรู้และทกัษะในการ
ปฏิบติังาน 

4.12 0.90 มาก 4.40 0.59 มาก 4.34 0.90 มาก 4.17 0.87 มาก 

1.3 ควรจดัสมัมนาระดม
ความคิดเห็นเก่ียวกบั
กระบวนการทาํงาน 

3.65 0.92 มาก 4.25 0.74 มาก 3.83 0.95 มาก 3.73 0.90 มาก 

1.4 การแต่งตั้ง โยกยา้ย
จาํเป็นตอ้งใหเ้หมาะสม
กบัความรู้ความสามารถ
ของบุคลากร 

4.11 0.95 มาก 2.55 1.30 ปานกลาง 3.25 1.06 ปานกลาง 3.88 0.99 มาก 

1.5 รับบุคลากรเพิ่ม 4.14 0.96 มาก 2.15 1.17 นอ้ย 2.98 1.03 ปานกลาง 3.84 0.99 ปานกลาง 

1.6 ใหมี้การเกล่ียอาํลงั 3.88 0.98 มาก 2.35 1.08 นอ้ย 3.10 1.14 ปานกลาง 3.66 1.00 ปานกลาง 

1.7 การมอบหมายงานให้
บุคลากรในปริมาณท่ี
พอเหมาะ 

4.12 1.02 มาก 2.70 1.11 ปานกลาง 3.66 1.14 มาก 3.94 1.04 มาก 

1.8 การควรจดัวสัดุ
อุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน 

2.80 1.57 ปานกลาง 2.25 1.32 นอ้ย 2.47 1.45 นอ้ย 2.72 1.53 ปานกลาง 

1.9 ควรจดัวสัดุอุปกรณ์
ใหท้นัสมยั 

2.93 1.59 ปานกลาง 2.45 1.40 นอ้ย 2.49 1.58 นอ้ย 2.84 1.57 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.14 (ต่อ) 
 

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

             
1.10 ควรมีระบบการ

ควบคุมงานท่ีดี 
3.45 1.13 ปานกลาง 3.75 1.46 มาก 3.46 0.99 น้อย 3.48 1.15 มาก 

1.11 บงัคบับญัชาควร
เพิ่มการดูแลควบคุม
การปฏิบติังาน 

3.84 0.86 มาก 4.50 0.85 มากทีสุ่ด 4.03 1.03 มาก 3.92 0.87 มาก 

1.12 ควรจดั
สภาพแวดลอ้มของ

หน่วยงานใหเ้อ้ือต่อการ
ปฏิบติังาน 

3.72 0.89 มาก 2.85 1.29 ปานกลาง 3.14 1.27 ปานกลาง 3.58 0.96 ปานกลาง 

1.13 มีหลกัเกณฑก์าร
พิจารณาความดี

ความชอบท่ีโปร่งใส
และมีความยติุธรรม 

4.30 1.04 มาก 4.00 1.26 มาก 4.25 1.01 มาก 4.27 1.06 มาก 

1.14 มีการใหร้างวลั ยก
ยอ่งเชิดชูเกียรติ
ผูป้ฏิบติังานดี 

3.94 0.91 มาก 3.75 0.95 มาก 3.85 1.10 มาก 3.91 0.93 มาก 

1.15 ผูบ้งัคบับญัชาให้
การดูแลเอาใจใส่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.88 1.03 มาก 4.00 1.09 มาก 4.02 0.97 มาก 3.90 1.03 มาก 

รวม 3.79 0.55 มาก 3.34 0.51 ปานกลาง 3.50 0.62 มาก 3.72 0.55 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความตอ้งการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของบุคลากรด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบว่า บุคลากรใน 
ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ีย
เท่ากบั 3.72) โดยระดบัความร่วมแรงร่วมใจเรียงตามลาํดบัในประเด็นต่างๆ ไดแ้ก่ ประเด็นการมี
หลกัเกณฑก์ารพิจารณาความดีความชอบท่ีโปร่งใสและมีความยติุธรรม มีระดบัความตอ้งการสูงสุด 
รองลงมา คือ ประเด็นการจัดฝึกอบรมเพ่ิมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน ประเด็นการ
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มอบหมายงานให้บุคลากรในปริมาณท่ีพอเหมาะ ประเด็นการจดัประชุมช้ีแจงการทาํงานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ ประเด็นการท่ีผูบ้งัคบับญัชาควรเพิ่มการดูแลควบคุมการปฏิบติังาน ประเด็นการให้
รางวลั ยกย่องเชิดชูเกียรติผูป้ฏิบติังานดี ประเด็นการแต่งตั้ง โยกยา้ยจาํเป็นตอ้งให้เหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของบุคลากร ประเด็นการรับบุคลากรเพ่ิม ประเด็นการควรจดัสัมมนาระดม
ความคิดเห็นเก่ียวกับกระบวนการทาํงานประเด็นการให้มีการเกล่ียอตัรากาํลงั ประเด็นการจดั
สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานให้เอ้ือต่อการปฏิบติังาน ประเด็นการมีระบบการควบคุมงานท่ีดี 
ประเด็นการควรจดัวสัดุอุปกรณ์ให้ทนัสมยั และประเด็นการจดัวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน
เพิ่มข้ึน ตามลาํดบั 
 4.2  การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรใน ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ด้านการบริการทีด่ี 

การพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นการบริการท่ีดี ดงัแสดงในตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดี 
 

การบริการทีด่ ี

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

2.1 ควรจดัประชุมช้ีแจง
แนวปฏิบติัในการ
ใหบ้ริการ 

3.67 1.00 มาก 4.08 1.02 มาก 4.02 1.00 มาก 3.74 1.00 มาก 

2.2 ควรจดัฝึกอบรมวธีิการ
ใหบ้ริการ 

3.72 1.04 มาก 4.37 0.95 มาก 4.19 0.97 มาก 3.83 1.02 มาก 

2.3 ควรจดัสมัมนาระดม
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
ใหบ้ริการ 

3.41 0.84 ปานกลาง 4.03 1.00 มาก 3.63 0.93 มาก 3.49 0.86 มาก 

2.4 หวัหนา้งานควรเป็น
แบบอยา่งท่ีดี 

4.09 0.93 มาก 4.20 0.99 มาก 3.90 1.06 มาก 4.08 0.95 มาก 

2.5 ควรจดัระบบการสอน
งานเพ่ือการใหบ้ริการ 

3.59 0.86 มาก 4.20 0.99 มาก 3.86 1.06 มาก 3.68 0.89 มาก 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 
 

การบริการทีด่ ี

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

2.6 ศึกษาดูงานในองคก์รท่ี
ประสบความสาํเร็จ 

3.97 1.07 มาก 4.35 0.83 มาก 4.10 0.98 มาก 4.02 1.04 มาก 

2.7 มีการใหร้างวลั ยกยอ่ง
เชิดชูเกียรติผูใ้หบ้ริการท่ีดี 

3.77 0.93 มาก 4.08 0.80 มาก 3.86 0.90 มาก 3.81 0.91 มาก 

2.8 ปรับสภาพแวดลอ้มของ
หน่วยงานใหเ้อ้ือต่อการ
ใหบ้ริการ 

3.59 0.97 มาก 3.00 1.66 ปานกลาง 3.29 1.26 ปานกลาง 3.50 1.07 มาก 

รวม 3.73 0.72 มาก 4.04 0.76 มาก 3.86 0.69 มาก 3.77 0.72 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความตอ้งการพฒันา

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดี พบว่า บุคลากรใน ฝ่ายก่อสร้างระบบ
ส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดีในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 3.77) โดยระดบั
ความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานบุคลากรดา้นการบริการท่ีดีระดบัความตอ้งการ
เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ประเดน็การท่ีหวัหนา้งานควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการใหบ้ริการมีระดบัความ
ตอ้งการสูงสุดรองลงมา คือ ประเด็นการศึกษาดูงานในองคก์รท่ีประสบความสาํเร็จ ประเด็นการจดั
ฝึกอบรมวิธีการให้บริการ มีการให้รางวลั ยกยอ่งเชิดชูเกียรติผูใ้ห้บริการท่ีดี ควรจดัประชุมช้ีแจง
แนวปฏิบัติในการให้บริการ ควรจัดระบบการสอนงานเพ่ือการให้บริการ ประเด็นการปรับ
สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานให้เอ้ือต่อการให้บริการ และประเด็นการจัดสัมมนาระดมความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการใหบ้ริการ ตามลาํดบั 
 4.3  การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

การพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

 

การบริการทีด่ ี

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบัความ
ต้องการ  

S.D. 
ระดบัความ
ต้องการ  

S.D. 
ระดบัความ
ต้องการ  

S.D. 
ระดบัความ
ต้องการ 

3.1 หน่วยงานควร
มีการสนบัสนุน
ส่งเสริมบุคลากร
ในการพฒันา
ความรู้ทกัษะใน
การปฏิบติังาน 

4.21 0.83 มาก 4.48 0.91 มาก 4.39 0.97 มาก 4.25 0.85 มาก 

3.2 จดัฝึกอบรม
เพิ่มความรู้และ
ทกัษะในการ
ปฏิบติังาน 

4.03 0.85 มาก 4.37 1.05 มาก 4.20 0.91 มาก 4.08 0.88 มาก 

3.3 จดั
ทุนการศึกษา
สาํหรับบุคลากร 

3.71 1.22 มาก 4.20 0.99 มาก 4.03 1.08 มาก 3.79 1.18 มาก 

รวม 3.98 0.76 มาก 4.35 0.90 มาก 4.21 0.83 มาก 4.04 0.78 มาก 

 
ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความตอ้งการพฒันา

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ พบว่าบุคลากร
ในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.04) โดยระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพในประเด็นต่างๆ เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ประเด็นการท่ี
หน่วยงานควรมีการสนบัสนุนส่งเสริมบุคลากรในการพฒันาความรู้ทกัษะในการปฏิบติังานมีระดบั
ความตอ้งการสูงสุด รองลงมา คือ ประเด็นการจดัฝึกอบรมเพิ่มความรู้และทกัษะในการปฏิบติังาน
และประเดน็การท่ีจดัทุนการศึกษาสาํหรับบุคลากรตามลาํดบั  
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 4.4  การพัฒนาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ด้านจริยธรรม 

การพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรใน ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นจริยธรรม ดงัแสดงในตารางท่ี 4.17 

 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรม 
 

จริยธรรม 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

4.1 ปรับเงินเดือน ค่าจา้ง หรือ
ค่าตอบแทนใหเ้หมาะสม 

4.41 0.85 มาก 4.15 1.12 ปานกลาง 4.46 0.99 มาก 4.39 0.89 มาก 

4.2 หวัหนา้งานประพฤติตน
เป็นแบบอยา่งในการทาํงาน
ตามหลกัจริยธรรม 

4.27 0.85 มาก 4.00 0.91 มาก 4.20 1.05 มาก 4.24 0.87 มาก 

4.3 ปฏิบติัตามกฎระเบียบวนิยั
อยา่งเคร่งครัด 

3.96 0.89 มาก 4.13 0.88 มาก 4.03 0.98 มาก 3.98 0.90 มาก 

4.4 สร้างวฒันธรรมการทาํงาย
อยา่งโปร่งใส 

4.06 0.88 มาก 4.02 1.10 มาก 3.97 0.89 มาก 4.05 0.90 มาก 

4.5 สร้างความภาคภูมิใจใหแ้ก่
บุคลากรทุกตาํแหน่งถึงคุณค่า
ของตนเอง 

3.93 1.12 มาก 4.07 1.00 มาก 3.80 0.96 มาก 3.93 1.09 มาก 

รวม 4.14 0.71 มาก 4.08 0.91 มาก 4.09 0.80 มาก 4.13 0.74 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความตอ้งการพฒันา

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรม พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรดา้นจริยธรรมในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.13) โดยระดบัความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านจริยธรรมในประเด็นต่างๆ เรียง
ตามลาํดับ ได้แก่ประเด็นการปรับเงินเดือน ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนให้เหมาะสมมีระดับความ
ตอ้งการสูงสุดรองลงมา คือ ประเด็นการท่ีหวัหนา้งานประพฤติตนเป็นแบบอยา่งในการทาํงานตาม
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หลกัจริยธรรม ประเด็นการสร้างวฒันธรรมการทาํงานอย่างโปร่งใส ประเด็นการปฏิบติัตาม 
กฎระเบียบวินยัอยา่งเคร่งครัด และประเด็นการสร้างความภาคภูมิใจให้แก่บุคลากรทุกตาํแหน่งถึง
คุณค่าของตนเอง ตามลาํดบั 
 4.5  การพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 

การพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดงันั้นแสดงในตารางท่ี 4.18 

 
ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วยเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 
 

ความร่วมแรงร่วมใจ 

พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

(N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

5.1 สร้างบรรยากาศการทาํงาน
ท่ีดีภายในองคก์ร 

3.96 1.06 มาก 4.25 0.74 ปาน
กลาง 

4.25 0.79 มาก 4.02 1.00 มาก 

5.2 จดักิจกรรมเพ่ือส่งเสริม
ความสามคัคี 

4.37 0.87 มาก 4.33 0.83 มาก 4.33 0.83 มาก 4.36 0.86 มาก 

5.3 ประเมินผลการปฏิบติังาน
อยา่งเป็นธรรม 

4.37 0.97 มาก 4.18 0.96 มาก 4.18 0.96 มาก 4.33 0.97 มาก 

5.4 ส่งเสริมและสนบัสนุนให้
บุคลากรเขา้รับการฝึกอบรม
หลกัสูตรการทาํงานเป็นทีม 

3.87 0.95 มาก 4.08 0.89 มาก 4.08 0.89 มาก 3.91 0.94 มาก 

รวม 4.14 0.77 มาก 4.21 0.67 มาก 4.21 0.67 มาก 4.15 0.75 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ีย ส่วยเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความตอ้งการพฒันา

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ พบว่า บุคลากรใน ฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.15) โดย
ระดับความตอ้งการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรด้านความร่วมแรงร่วมใจ
ประเด็นต่างๆ เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ประเด็นการจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริมความสามคัคีมีระดบัความ
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ตอ้งการสูงสุด รองลงมา คือ ประเด็นการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม ประเด็นการ
สร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีดีภายในองคก์ร และประเดน็การส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้
รับการฝึกอบรมหลกัสูตรการทาํงานเป็นทีมตามลาํดบั 
 4.6  ภาพรวมการพฒันาสมรรถนะการปฏบิัติงานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
 ภาพรวมการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรใน ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดงัแสดงในตารางท่ี 4.19 
 
ตารางท่ี 4.19 ภาพรวมการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรใน ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 

  พนักงานรัฐวสิาหกจิ ลูกจ้างประจํา พนักงานจ้าง รวม 

สมรรถนะ (N=81) (N=10) (N=9) (N=100) 

  

 

 S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

 S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

 S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

 

 S.D. 
ระดบั
ความ
ต้องการ 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 3.79 0.55 มาก 3.34 0.51 ปานกลาง 3.50 0.62 มาก 3.72 0.55 มาก 
การบริการท่ีดี 3.73 0.72 มาก 4.04 0.76 มาก 3.86 0.69 มาก 3.77 0.72 มาก 
การสัง่สมความ
เช่ียวชาญในงานอาชีพ 

3.98 0.76 มาก 4.35 0.90 มาก 4.21 0.83 มาก 4.04 0.78 มาก 

จริยธรรม 4.13 0.71 มาก 4.08 0.91 มาก 4.09 0.80 มาก 4.12 0.74 มาก 
ความร่วมแรงร่วมใจ 4.14 0.77 มาก 4.21 0.67 มาก 4.21 0.67 มาก 4.15 0.75 มาก 

รวม 3.95 0.62 มาก 4.00 0.60 มาก 3.93 0.60 มาก 3.95 0.62 มาก 

 
จากตารางที่ 4.19 ภาพรวมการพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรใน 

ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ในภาพรวม พบว่า บุคลากรมีการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 4.15) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรมีการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิ การบริการท่ีดี การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ จริยธรรม และความร่วมแรงร่วมใจ 
อยูใ่นระดบัมากเหมือนกนั 

เม่ือพิจารณาการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยในภาพรวม จาํแนกตามสถานภาพของบุคลากรท่ีเป็นพนกังาน
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รัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํและพนักงานจา้ง พบว่า บุคลากรทั้งสามกลุ่มมีความคิดเห็นต่อปัญหา
อุปสรรคดงักล่าวอยูใ่นระดบัมากเหมือนกนั 
 

5.  การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และเปรียบเทียบระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรจาํแนกตามข้อมูลทัว่ไป 

 
 5.1  เปรียบเทยีบระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรจําแนกตามข้อมูลทัว่ไป 

การประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีความแตกต่างกนัตามขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ การศึกษา สถานภาพ
การทาํงาน หน่วยงานสงักดั ประสบการณ์ และระดบัเงินเดือน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.20 -4.24 ระดบั
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามระดบัการศึกษาดงัแสดงในตารางท่ี 4.20 

 
ตารางท่ี 4.20 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา N 
 

S.D. ระดับสมรรถนะ P_value 

อนุปริญญา/เทียบเท่า 15 3.18 0.16 ปานกลาง 0.000** 
ปริญญาตรี 52 2.72 0.16 ปานกลาง  
ปริญญาโท 33 2.61 0.21 ปานกลาง   

หมายเหตุ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0 .01 
 

จากตารางท่ี 4.20 แสดงรายละเอียดในการเปรียบเทียบระดับสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานขอบุคลากรจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า บุคลากรใน ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีคะแนนสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีมีนยัสาํคญัทางสถิติระดบั .01 กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาในระดบั
ต่างๆ มีคะแนนสมรรถนะแตกต่างกนั อย่างไรก็ตาม บุคลากรทุกระดบัชั้นของการศึกษามีระดบั
สมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 

ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามสถานภาพการทาํงานดงั
แสดงในตาราง 4.21 
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ตารางท่ี 4.21 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามสถานภาพการทาํงาน 
 

สถานภาพการทํางาน N 
 

S.D. ระดบัสมรรถนะ P_value 

พนกังานรัฐวสิาหกิจระดบั 3-5 23 3.05 0.09 ปานกลาง 0.000** 
พนกังานรัฐวสิาหกิจระดบั 6-7 36 3.06 0.20 ปานกลาง  
พนกังานรัฐวสิาหกิจระดบั 8-10 39 3.12 0.19 ปานกลาง  
พนกังานรัฐวสิาหกิจระดบั 11-12 3 3.18 0.16 ปานกลาง  
ลกูจา้งประจาํ 10 2.72 0.16 ปานกลาง  
พนกังานจา้ง 9 2.61 0.21 ปานกลาง   

หมายเหตุ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0 .01 
 

จากตารางท่ี 4.21 แสดงรายละเอียดในการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรจาํแนกตามสถานภาพการทาํงาน พบว่า บุคลากรใน ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีสถานภาพการทํางานแตกต่างกันมีคะแนนสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ บุคลากรท่ีเป็น
พนกังานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานรับจา้ง มีคะแนนของระดบัสมรรถนะแตกต่างกนั 
อยา่งไรกต็ามระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 

ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามหน่วยงานสังกดั ดงัแสดง
ในตารางท่ี 4.22  

 
ตารางท่ี 4.22 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามหน่วยงานสงักดั 
 

หน่วยงานสังกดั N 
 

S.D. ระดบัสมรรถนะ P_value 

กองระบบควบคุมและทดสอบ 17 3.00 0.24 ปานกลาง 0.000** 
กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า 18 3.04 0.15 ปานกลาง   
กองโยธาสถานีไฟฟ้าแรงสูง 17 3.00 0.20 ปานกลาง   
กองสายส่ง 19 3.09 0.18 ปานกลาง   
กองแผนงาน 14 3.16 0.22 ปานกลาง   
กองสนบัสนุนงานก่อสร้าง 15 3.10 0.14 ปานกลาง     

หมายเหตุ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0 .01 
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จากตารางท่ี 4.22 แสดงรายละเอียดในการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรจาํแนกตามหน่วยงานสังกดั พบว่า บุคลากรใน ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย ท่ีสังกัดอยู่ในหน่วยงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
กล่าวคือ บุคลากรของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีสังกัดตาม
หน่วยงานต่างๆ ได้แก่ กองระบบควบคุมและทดสอบ พบว่าบุคลากรท่ีสังกัดหน่วยงานต่างๆ
ดังกล่าวมีคะแนนสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม ระดับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม ระดับสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 

ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามประสบการณ์ดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.23 
 
ตารางท่ี 4.23 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามประสบการณ์ 
 

ประสบการณ์ N 
 

S.D. ระดับสมรรถนะ P_value 

1-10 ปี 30 2.76 0.29 ปานกลาง 0.000** 
11-20 ปี 23 2.98 0.26 ปานกลาง   
21-30 ปี 38 2.96 0.26 ปานกลาง   
31-42 ปี 9 2.91 0.44 ปานกลาง     

หมายเหตุ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0 .01 
 

จากตารางท่ี 4.23 แสดงรายละเอียดในการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรจาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานพบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนัมีคะแนนสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยบุคลากรท่ีมีประสบการณ์
ในแต่ละช่วงต่างๆ มีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 

ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามประสบการณ์ดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.24 
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ตารางท่ี 4.24 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามระดบัเงินเดือน 
 

ระดับเงินเดือน N 
 

S.D. ระดับสมรรถนะ P_value 

10,001-20,000 บาท 14 2.66 0.23 ปานกลาง 0.000** 
20,001-30,000 บาท 12 2.95 0.25 ปานกลาง  

30,001-40,000 บาท 21 3.01 0.24 ปานกลาง  
40,001-50,000 บาท 18 3.10 0.21 ปานกลาง  

50,001-60,000 บาท 23 3.18 0.21 ปานกลาง  
60,000 บาทข้ึนไป 12 3.23 0.21 ปานกลาง   

หมายเหตุ** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0 .01 
 
จากตารางท่ี 4.24 แสดงรายละเอียดในการเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรจาํแนกตามระดบัเงินเดือน พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยท่ีมีระดับเงินเดือนแตกกนัมีคะแนนสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยบุคลากรท่ีมีระดบัเงินเดือนในแต่ละช่วงต่างๆ
มีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลางเหมือนกนั 
 5.2  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร
จําแนกตามข้อมูลทัว่ไป 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ของบุคลากร
ในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ทามีความแตกต่างกนัตามขอ้มูลทัว่ไป 
ไดแ้ก่ การศึกษา สถานภาพการทาํงาน ประสบการณ์ และระดบัเงินเดือน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.25 
– 4.25 ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามระดบั
การศึกษา ดงัแสดงในตารางท่ี 4.25 
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ตารางท่ี 4.25  ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตาม
ระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา 
ระดบัสมรรถนะ 

น้อย ปานกลาง รวม 

อนุปริญญา/เทียบเท่า 2(13.3) 13(86.7) 15(100.0) 

ปริญญาตรี 1(1.9) 51(98.1) 52(100.0) 

ปริญญาโท 0(0.0) 33(100.0) 33(100.0) 

รวม 3(3.0) 97(97.0) 100(100.0) 

X2 = 35.093, df  = 3, P_value = 0.000 
 

จากตารางท่ี 4.25 ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่าระดบัการศึกษาของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยส่งผลต่อระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีการศึกษาในระดับประถมศึกษามีสัดส่วนของระดับสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลางน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษา อนุปริญญา/
เทียบเท่า และปริญญาตรีข้ึนไป 

ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตาม
สถานภาพการทาํงาน ดงัแสดงในตารางท่ี 4.26 
 

ตารางท่ี 4.26  ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตาม
สถานภาพการทาํงาน 

 

สถานภาพการทาํงาน 
ระดบัสมรรถนะ 

น้อย ปานกลาง รวม 

พนกังานรัฐวิสาหกิจ 0(0.0) 81(100.0) 81(100.0) 
ลูกจา้งประจาํ 2(20.0) 8(80.0) 10(100.0) 
พนกังานจา้ง 3(33.3) 6(66.7) 9(100.0) 
รวม 5(5.0) 95(95.0) 100(100.0) 

X2 = 39.467, df  = 2, P_value = 0.000 
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จากตารางท่ี 4.26 แสดงรายละเอียดในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบั
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามสถานภาพการทาํงาน พบว่า สถานภาพการ
ทาํงานของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส่งผลต่อระดับ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพการทาํงานท่ีเป็นพนกังาน
และลูกจา้งประจาํ มีสดัส่วนระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางและระดบันอ้ย
แตกต่างอย่างเห็นไดช้ดั ในขณะท่ีบุคลากรท่ีเป็นพนักงานจา้ง พบว่า สัดส่วนระดบัสมรรถนะใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางและระดบันอ้ยมีค่าใกลเ้คียงกนั 

ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตาม
ประสบการณ์ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.27 
 
ตารางท่ี 4.27  ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตาม

ประสบการณ์  
 

ประสบการณ์ 
ระดับสมรรถนะ 

น้อย ปานกลาง รวม 

1-10 ปี 8(26.7) 22(73.3) 30(100.0) 
11-20 ปี 3(13.0) 20(87.0) 23(100.0) 

21 ปีข้ึนไป 1(2.1) 46(97.9) 47(100.0) 

รวม 12(12.0) 88(88.0) 100(100.0) 

X2 = 16.331, df  = 2, P_value = 0.000 
 
จากตารางท่ี 4.27  แสดงรายละเอียดในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามประสบการณ์ ในการทาํงานพบว่า ประสบการณ์ในการ
ทาํงานของบคุลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส่งผลต่อสมรรถนะใน
การปฏิบติังานของบุคลากร  กล่าวคือ บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานตั้งแต่ 11-20 ปี และ 
21 ปีข้ึนไป มีสัดส่วนของระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลางและระดบันอ้ยแตกต่างกนัอย่าง
เห็นได้ชัด โดยระดับสมรรถนะระดับปานกลางมีสัดส่วนสูงกว่าเล็กน้อยสําหรับบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์ตั้งแต่ 1-10 ปีพบว่ามีสัดส่วนของระดบัสมรรถนะอยู่ในระดบัปานกลางและระดบั
นอ้ยแตกต่างกนัไม่เด่นชดัเหมือนสองกลุ่มแรก 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตาม
ประสบการณ์ดงัแสดงในตารางท่ี 4.28 
 
ตารางท่ี 4.28  ความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

จาํแนกตามระดบัเงินเดือน 
 

ระดับเงินเดือน 
ระดับสมรรถนะ 

น้อย ปานกลาง รวม 

10,001-20,000 บาท 3(21.4) 11(78.6) 14(100.0) 
20,001-30,000 บาท 1(8.3) 10(91.7) 12(100.0) 

30,001-40,000 บาท 1(4.8) 20(95.2) 21(100.0) 
40,001บาทข้ึนไป 0 53(100) 53(100) 

รวม 12(12.0) 88(88.0) 100(100.0) 

X2 = 24.3672, df  = 3, P_value = 0.000 
 

จากตารางท่ี 4.28 แสดงรายละเอียดในการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะ
ในกาปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตามระดบัเงินเดือน พบว่า ระดบัเงินเดือนของบุคลากรในฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของบ
คุลากร  กล่าวคือบุคลากรท่ีมีระดบัเงินเดือนในแต่ละช่วงต่างๆไดแ้ก่ 10,000-15,000 บาท,15,001-
20,000 บาท และ 20,001 บาทข้ึนไปมีสัดส่วนของระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลางและระดบั
น้อยแตกต่างกนัอย่างเห็นไดช้ดั โดยระดบัสมรรถนะระดบัปานกลางมีสัดส่วนสูงกว่าระดบัน้อย 
สาํหรับบุคลากรท่ีมีระดบันอ้ย สาํหรับบุคลากรท่ีมีระดบัเงินเดือน 5001 -10,000 บาท พบว่ามี
สดัส่วนของระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบัปานกลางและระดบันอ้ยแตกต่างกนัไม่เด่นชดัเหมือนสาม
กลุ่มแรก 
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6.  ความคดิเห็นเพิม่เตมิเกีย่วกบัปัญหาอุปสรรค และแนวทางในการพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบัตงิาน 

 
 บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ไดแ้สดงความ
คิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค และแนวทางในการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 6.1  ความคดิเห็นเพิม่เติมเกีย่วกบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะ 

6.1.1 ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค ในการปฏิบติังานตามสมรรถนะ 
ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิความ
คิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค ในการปฏิบติังานตามสมรรถนะ ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ พบว่าบุคลากรเห็นว่าปัญหา
อุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ท่ีสาํคญัๆ ไดแ้ก่ 

1) ปัญหาดา้นวสัดุอุปกรณ์ ซ่ึงพบวา่ วสัดุอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานไม่
เพียงพอและไม่ทนัสมยัต่อการทาํงาน 

2) ปัญหาดา้นการบริหารงานพบว่า ในการปฏิบติังานของบุคลากร ซ่ึงเร่ิม
ตั้งแต่บุคลากร พบปัญหาการขาดแคลนบุคลากร ปัญหาบุคลากรไม่เขา้ใจในบทบาทหน้าท่ีของ
ตนเอง ส่งผลให้เกิดปัญหาอ่ืนๆในการดาํเนินงาน ไดแ้ก่ การขาดการประสานงานท่ีดี นอกจากนั้น
ภาระท่ีมีมากสาํหรับบุคลากรบางตาํแหน่งงาน ทาํใหก้ารบริหารงานและเวลาไม่มีประสิทธิภาพ 

นอกจากนั้ นปัญหาจากผู ้บริหาร เ ก่ียวกับความต่อเน่ืองของผู ้บริหาร
เน่ืองจากผูบ้ริหารฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยนั้นอยูใ่นวาระ คนละไม่
เกิน 2 ปี บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีความแตกแยก ไม่มี
ความสามคัคี ทาํใหไ้ม่สามารถทาํงานร่วมกนัเป็นทีมไดดี้เท่าท่ีควรไม่มีระบบการควบคุมการทาํงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ กาํหนดแผนการปฏิบติังานไม่ชดัเจน นอกจากนั้นยงัพบวา่ในการปฏิบติังานของบ
คุลากร ขาดระบบการ จูงใจในการปฏิบติังานทาํใหผู้ป้ฏิบติังานขาดขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

6.1.2  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค ในการปฏิบติังานตามสมรรถนะ 
ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยดา้นบริการท่ีดี 

ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับปัญหาอุปสรรค ในการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะ ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยดา้นบริการท่ีดี 
พบวา่ บุคลากร เห็นวา่ปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี ท่ีสาํคญัๆ 
ไดแ้ก่ ปัญหาท่ีตวับุคลากรขาดความรู้และขาดจิตสาํนึกในการใหบ้ริการท่ีดี ไม่มีการประสานงานท่ี
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สอดคลอ้งและมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นพบปัญหาดา้นสถานท่ี ท่ีไม่เอ้ือต่อการให้บริการ เช่น 
ความดนัแคบไม่เป็นสดัส่วน เป็นตน้ 

6.1.3  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค ในการปฏิบติังานตามสมรรถนะ 
ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ 

ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค ในการปฏิบติังานตามสมรรถนะ 
ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในงานอาชีพ พบว่า บุคลากรเห็นว่าปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ท่ีสําคญัๆ ไดแ้ก่ ปัญหาบุคลากรขาดความรู้ความสามารถในการทาํ
ตามหน้าท่ีของตนเอง ทาํงานไม่ตรงตามความถนัด ขาดการสนับสนุนจากหน่วยงาน ทาํให้การ
ปฏิบติังานไม่เกิดประสิทธิภาพ นอกจากนั้นยงัพบว่าปัญหาภาระงานท่ีรับผิดชอบมีมากทาํให้
บุคลากรไม่มีเวลาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม จึงมีการเสนอแนะใหจ้ดัอบรมส่งเสริมใหค้วามรู้เก่ียวกบั
ความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผดิชอบมากข้ึน 

6.1.4  ความเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค ในการปฏิบติังานตามสมรรถนะ 
ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยดา้นจริยธรรม 

ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรค ในการปฏิบติังานตามสมรรถนะ 
ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยดา้นจริยธรรมท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ 
ขาดผูน้าํท่ีมีความซ่ือสัตย ์สุจริต ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผิดชอบโปร่งใสและเป็นธรรม ยงัมีการ
ใชร้ะบบอุปถมัภ ์ในการปฏิบติังาน นอกจากนั้นบุคลากรบางส่วนมีความเห็นแก่ตวั และขาดความ
รับผดิชอบในการปฏิบติังาน 

6.15  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังานตามสมรรถนะ 
ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 

ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับปัญหาอุปสรรค ในการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะ ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นความร่วม
แรงร่วมใจ ไดแ้ก่ปัญหาความขดัแยง้ในระดบัผูบ้ริหาร ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของระดบัปฏิบติังาน
ไม่เป็นไปในทางเดียวกนัขาดการประสานงานมีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ความร่วมแรงร่วมใจในการ
ปฏิบติังานจึงมีนอ้ยตามไปดว้ย 

6.2 ความคดิเห็นเพิม่เติมเกีย่วกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

บุคลากร ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
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 6.2.1  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิ 

ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  พบว่า 
ควรมีการฝึกอบรมสมํ่าเสมอเพื่อเพิ่มทกัษะการทาํงาน จดัคนให้เหมาะสมกบังาน กาํหนดแผนการ
ปฏิบติังานให้ชดัเจน สร้างขวญักาํลงัใจให้ขา้ราชการ ควรมีระบบการทาํงานแบบวางแผนดาํเนินการ 
ตรวจสอบติดตามประเมินผล นาํผลมาปรับปรุงพฒันา และควรใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองวสัดุอุปกรณ์ 
ในการปฏิบติังานท่ีทนัสมยั สะดวกต่อการใชง้าน 
 6.2.2  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดี 

ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นการบริการท่ีดี พบว่า 
จดัใหมี้การฝึกอบรม ดา้นเทคนิคการใหบ้ริการท่ีดีตลอดจนสร้างจิตสาํนึกใหบุ้คลากรรักการบริการ
มีสุขภาพจิตท่ีดีอารมณ์ดียิม้แยม้แจ่มใส 

6.2.3  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญ 

ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบคุลากร ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ
ในอาชีพ พบว่า หน่วยงานควรมีการจดัฝึกอบรมให้ความรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่ง
ต่างๆ โดยให้มีการติดตามผลในการนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง นอกจากนั้นให้มีการ
นาํเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานและมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
 6.2.4  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรดา้นจริยธรรม 

ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับแนวทางการการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นจริยธรรม 
พบว่า ควรมีการฝึกอบรมปลูกจิตสํานึกดา้นคุณธรรมจริยธรรม แก่ขา้ราชการและผูบ้ริหารของ
องคก์ร โดยการจดัโครงการท่ีเก่ียวกบัดา้นคุณธรรมจริยธรรมในองคก์ร 
 6.2.5  ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 
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ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ 
พบว่าผูบ้ริหารระดบัสูงควรสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากรทุกระดบัเพื่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีต่อ
การทาํงาน ตลอดจนสร้างระบบการทาํงานท่ีให้ทุกหน่วยงานใน ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน 



บทที ่5 

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 ในบทน้ีเป็นการนาํเสนอผลสรุปจากการศึกษา การอภิปรายผล ตลอดจนขอ้เสนอแนะ 
จากการศึกษา และขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป ดงัรายละเอียดตามลาํดบั ดงัน้ี 
 

1.  สรุปผลการวจิยั  
 
 การประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซ่ึงมีวตัถุประสงค ์เพ่ือประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ 
(Survey Research) โดยมีการกาํหนดประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ พนกังาน ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง 
ในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย จาํนวน 100 คน โดยจะศึกษาจาก

ประชากรทั้งหมด การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

และสถิติเชิงอนุมาน เพื่อการวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์และความแตกต่างของขอ้มูล  
1.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ในการประเมินสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวกับขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากร พบว่า 
บุคลากรมากกว่าคร่ึงเป็นเพศชาย และมีอายุอยูใ่นช่วง 41-50 ปีมากท่ีสุด มีการศึกษาอยู่ในระดบั
ปริญญาตรีมากท่ีสุดรองลงมามีการศึกษาอยูใ่นระดบัอนุปริญญา/เทียบเท่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็น
พนกังาน ซ่ึงเป็นพนกังาน ระดบั 6-7 มากท่ีสุด บุคลากรมากกว่าคร่ึง สังกดัอยู่กองติดตั้งอุปกรณ์ 
รองลงมาสังกัดอยู่กองระบบควบคุมและทดสอบ นอกจากนั้ นกระจายอยู่ในหน่วยงานต่างๆ
ตามลาํดบัไดแ้ก่ กองสายส่ง กองโยธาสถานีไฟฟ้าแรงสูง กองสนบัสนุนงานก่อสร้าง และกองแผนงาน 
 บุคลากรมีประสบการณ์ในการทาํงานระหว่าง 1- 10 ปี มากท่ีสุด รองลงมามี
ประสบการณ์ระหว่าง 11-20 ปี มีเงินเดือนระหว่าง 10,001-20,000 บาทมากท่ีสุด รองลงมามี
เงินเดือนระหวา่ง 20,001-30,000 บาท 

1.2 ระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ซ่ึงมีรายละเอยีดเกีย่วกบัระดับสมรรถนะด้านต่างๆ ไดแ้ก่ 
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(1) สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลาง 

(2) สมรรถนะดา้นการบริการท่ีดี บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบัปานกลาง 

(3) สมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพบุคลากรในฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นดงักล่าวอยู่
ในระดบัปานกลาง 

(4) สมรรถนะดา้นจริยธรรม บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทย มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบัมาก 

(5) สมรรถนะดา้นการร่วมแรงร่วมใจ พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นดงักล่าวอยู่ในระดบั
ปานกลาง 

(6) สมรรถนะด้านการปฏิบติังานในภาพรวม พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นดงักล่าวอยู่
ในระดบัปานกลาง 

(7) การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์และเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรจาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 

1) เปรียบเทียบระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรจาํแนกตาม
ขอ้มูลทัว่ไป 
 การประเมินระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยท่ีมีความแตกต่างกนัตามขอ้มูลทัว่ไป ไดแ้ก่ การศึกษา 
สถานภาพ การทาํงาน หน่วยงานสังกดั ประสบการณ์ และระดบัเงินเดือน พบว่า บุคลากรในฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีขอ้มูลทัว่ไปดงักล่าวแตกต่างกนัมีคะแนน
สมรรถนะ ในการปฏิบติังานของบุคลากร แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

2) วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร
จาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ท่ีมีความแตกต่างกนัตามขอ้มูล
ทัว่ไปไดแ้ก่การศึกษา สถานภาพการทาํงาน ประสบการณ์ และระดบัเงินเดือน พบว่า ขอ้มูลทัว่ไป
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ดา้นต่างๆ ของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ส่งผลต่อระดบั
สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

1.3 ปัญหาอุปสรรคเกีย่วกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทยในด้านต่างๆ ไดแ้ก่ 

(1) ดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ มีปัญหาท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ บุคลากรยงัมีความตอ้งการระบบ
การจูงใจในการปฏิบติังาน เพิ่มมากข้ึน วสัดุอุปกรณ์ในการทาํงานยงัไม่เพียงพอกบัความตอ้งการ
และไม่ทนัสมยัเท่าท่ีควร และมีความตอ้งการการควบคุมท่ีดี บุคลากรยงัไม่เพียงพอส่งผลให้ภาระ
งานของบุคลากรบางตาํแหน่งมาก ทาํใหก้ารบริหารงานและเวลาไม่มีประสิทธิภาพ 

(2) ดา้นการบริการท่ีดี มีปัญหาท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ บุคลากรยงัตอ้งการมีความรู้ดา้น
การบริการท่ีดี การสร้างจิตสาํนึกในการให้บริการท่ีดี ตลอดจนปัญหาดา้นสถานท่ี ท่ีไม่เอ้ืออาํนวย
ต่อการใหบ้ริการ 

(3) ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ มีปัญหาท่ีสําคัญ ได้แก่ การ
ส่งเสริมพฒันาความรู้ทกัษะยงัไม่เพียงพอ บุคลากรบางส่วนยงัไม่กระตือรือร้นหาความรู้เพิ่มเติม 
ยงัมีความรู้ ความสามารถในการทาํงานตามหนา้ท่ีของตนเองยงัไม่เพียงพอ ทาํงานไม่ตรงกบัความ
ถนดั ปัญหาภาระงานท่ีรับผดิชอบมีมากเกินไป ทาํใหบุ้คลากรไม่มีเวลาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 

(4) ดา้นจริยธรรม มีปัญหาท่ีสาํคญัไดแ้ก่ การรณรงคส์ร้างจิตสาํนึกดา้นจริยธรรม
ยงัไม่ดีเท่าท่ีควร บุคลากรบางส่วนยงัทาํงานโดยคาํนึงถึงพวกพอ้ง 

(5) ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ปัญหาท่ีสําคญัไดแ้ก่ บุคลากรบางคนยงัไม่พอใจ
ในผลการประเมินการปฏิบติังาน การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมยงัไม่ดีเท่าท่ีควร 

1.4 แนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย ไดแ้ก่ 

(1) ดา้นการมุ่งผลสมัฤทธ์ิ ไดแ้ก่ ควรเพิ่มการจดัฝึกอบรมความรู้และทกัษะในการ
ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอเพ่ือเพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน และควรประกาศหลกัเกณฑก์ารพิจารณา
ความดีความชอบให้มีความโปร่งใสและยุติธรรม การจดัให้ให้เหมาะสมกบังาน กาํหนดแผนการ
ปฏิบติังานใหช้ดัเจน เพิ่มการสร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บับุคลากรทุกระดบั ตลอดจนการเลือกสรร
วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีทนัสมยั สะดวกปละปลอดภยัต่อการใชง้าน 

(2) ดา้นการบริการท่ีดี ไดแ้ก่ควรเน้นการฝึกอบรมดา้นเทคนิคการให้บริการท่ีดี
และการศึกษาดูงานองคก์รท่ีประสบความสําเร็จในดา้นการบริการท่ีดี ตลอดจนสร้างวฒันธรรม
องคก์รใหบุ้คลากรรักการบริการ มีสุขภาพอนามยัท่ีดี อารมณ์ยิม้แยม้แจ่มใส 
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(3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญ ไดแ้ก่ ควรมีการจดัฝึกอบรมให้ความรู้เก่ียวกบั
งานท่ีปฏิบติัในตาํแหน่งต่างๆ โดยใหมี้ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ตลอดจนการติดตามผลในการ
นาํไปใช้ในการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง ให้ทุนการศึกษาต่อเพิ่มข้ึน ตลอดจนการนาํเทคโนโลยี
ใหม่ๆ มาใชใ้นการปฏิบติังานและมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

(4) ด้านจริยธรรมได้แก่ ควรเพิ่มการจัดฝึกอบรมปลูกจิตสํานึกด้านคุณธรรม
จริยธรรมแก่บุคลากรและผูบ้ริหารขององค์กร โดยการจัดโครงการท่ีเก่ียวกับด้านคุณธรรม
จริยธรรมในองคก์ร 

(5) ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ไดแ้ก่ ควรเพิ่มการจดักิจกรรมเพ่ือส่งเสริมความ
สามคัคีในองคก์ร การทาํงานเป็นทีม และผูบ้ริหารฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง ควรสร้างสัมพนัธภาพท่ีดี
กบับุคลากรทุกระดบัเพื่อใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีต่อการทาํงาน ตลอดจนสร้างระบบการทาํงานใหทุ้ก
หน่วยงานในสังกดัฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีส่วนร่วมในการ
ดาํเนินงานใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 

2. อภปิรายผล 
 
 ในการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ซ่ึงมีรายละเอียดเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ 

2.1 ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  
 บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่งมีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยสามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชา
กาํหนด รองลงมาคือความพยายามในการทาํงานในหน้าท่ีให้ดีและถูกตอ้ง การมีเป้าหมายในการ
ทาํงานทุกคร้ัง การปรับปรุงและพฒันาวิธีการทาํงานเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีดี การบริหารทรัพยากร
เพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ีวางแผนไว  ้การมุ่งมั่นปฏิบัติงานท่ี
รับผิดชอบให้สําเร็จโดยไม่คาํนึงว่าจะหมดเวลาการทาํงาน การยอมรับวิธีการทาํงานแบบใหม่
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่เดิม และการแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงพฒันาเม่ือ
เห็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการไม่ดี ตามลาํดบั 

เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิแยกตามสถานภาพการทาํงานของ
บุคลากร พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยท่ีเป็น
พนกังาน มีระดบัสมรรถนะดา้นมุ่งผลสมัฤทธ์ิในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรท่ีเป็น
ลูกจา้งประจาํและพนักงานท่ีมีระดับสมรรถนะด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิในภาพรวมอยู่ในระดับน้อย
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เหมือนกัน หากพิจารณาในแต่ละประเด็นย่อยจะมีความเห็นแตกต่างกันในบางประเด็น อาทิ 
พนกังานและลูกจา้งประจาํมีสมรรถนะในประเด็นสามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคีบบญัชา
กาํหนด อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็นคะแนนสูงสุด ในขณะท่ีพนกังานมีสมรรถนะในประเด็นการ
มีความพยายามในการทาํงานในหนา้ท่ีใหดี้และถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็นคะแนนสูงท่ีสุด 

สาํหรับสมรรถนะท่ีอยู่ในระดบันอ้ยท่ีสุดของพนกังานและพนกังานจา้ง คือดา้น
การแสดงความคิดเห็นในเชิงปรับปรุงและพฒันาเม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดการไม่ดีเช่นเดียวกนัส่วน
ลูกจา้งประจาํมีการบริหารทรัพยากรเพื่อให้ได้ประโยชน์สูงสุดต่อภารกิจของหน่วยงานตามท่ี
วางแผนไวใ้นระดบันอ้ยท่ีสุด ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะว่าบุคลากรในก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยขาดความมัน่ใจในการแสดงความคิดเห็น เน่ืองจากขาดความรู้และประสบการณ์
ในการทาํงาน เช่นเดียวกบัท่ี ศิริรัตน์ ชุณหคลา้ย (2548) ไดก้ล่าวว่า สมรรถนะองคก์ารมีผลมาจาก
องคป์ระกอบหลายประการไดแ้ก่ 1) ความรู้ ความสามารถ ทกัษะและความถนัดของบุคลากร 
2) รูปแบบการทาํงาน ภาวะผูน้าํในองคก์าร บุคลิกภาพ ความสนใจเอาใจใส่ในผลประโยชน์ของ
องค์การและส่วนรวม ตลอดจนกติกา ความเช่ือ ค่านิยม และทัศนคติท่ียึดมัน่ของบุคลากรใน
องคก์าร 

2.2 ด้านการบริการทีด่ี 
บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีระดับ

สมรรถนะในการบริการท่ีดีในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังาน
ของบุคลากรดา้นการบริการท่ีดีในประเดน็ต่างๆเรียงตามลาํดบั คือ ประเด็นการใหบ้ริการดว้ยความ
กระตือรือร้นมีชีวิตชีวา มีคะแนนสมรรถนะสูงท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ประเด็นการให้บริการดว้ย
ความสุภาพและเป็นมิตร ประเด็นการให้คะแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่ผูรั้บบริการ ประเด็นการให้
ขอ้มูลข่าวสารของการบริการท่ีถูกตอ้งชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ ประเด็นการให้บริการดว้ยความยิ้ม
แยม้แจ่มใส ประเด็นการได้ใช้ความพยายามในการบริการเพื่อให้ผูรั้บบริการประโยชน์สูงสุด 
ประเด็นการให้บริการดว้ยวาจาท่ีสุภาพ และประเด็นการประสานงานภายในหน่วยงานและส่วน
ราชการท่ีเก่ียวขอ้เพ่ือใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ีรวดเร็ว ตามลาํดบั 

เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีแยกตามสถานภาพการทาํงานของ
บุคลากร พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยท่ีเป็น
พนกังานรัฐวิสาหกิจ มีระดบัสมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง สาํหรับ
บุคลากรท่ีเป็นลูกจา้งประจาํและพนกังานจา้งมีระดบัสมรรถนะดา้นการบริการท่ีดีในภาพรวมอยูใ่น
ระดบันอ้ย พิจารณาในแต่ละประเด็นยอ่ย จะมีความเห็นแตกต่างกนัในบางประเด็น อาทิ พนกังาน
รัฐวิสาหกิจมีสมรรถนะในประเด็นให้บริการดว้ยความสุภาพและเป็นมิตร อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็น
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คะแนนสูงท่ีสุด ในขณะท่ีลูกจา้งประจาํมีสมรรถนะในประเดน็การใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์แก่
ผูรั้บบริการ โดยประเด็นดงักล่าวอยูใ่นระดบันอ้ย และมีคะแนนสูงท่ีสุด สาํหรับกรณีพนกังานจา้ง 
พบว่า มีสมรรถนะในประเด็นให้บริการด้วยความกระตือรือร้นมีชีวิตชีวา อยู่ในระดับน้อย 
เป็นคะแนนสูงท่ีสุด 

สําหรับประเด็นท่ีบุคลากรทั้ งสามกลุ่มมีระดับสมรรถนะน้อยท่ีสุดนั้ น พบว่า 
บุคลากรท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจมีระดบัสมรรถนะต่อประเด็นไดใ้ชค้วามพยายามในการบริการ
เพ่ือให้ผูรั้บบริการไดป้ระโยชน์สูงสุด นอ้ยท่ีสุด ในขณะท่ีกลุ่มลูกจา้งประจาํมีระดบัสมรรถนะต่อ
ประเด็นให้บริการด้วยวาจาท่ีสุภาพ และพนักงานจ้างมีระดับสมรรถนะต่อประเด็นให้ขอ้มูล
ข่าวสารของการบริการท่ีถูกตอ้งชดัเจนแก่ผูรั้บบริการนอ้ยท่ีสุด ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะวา่บุคลากรในฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีไม่เพียงพอต่อปริมาณงาน และขาดการจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นบริการ เช่นเดียวกบัท่ี ศิริรัตน์ ชุณหคลา้ย (2548) ไดก้ล่าวว่า การมีทศันคติท่ีดี
ต่อการทาํงานจะช่วยให้มีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ผูป้ฏิบติัจะสามารถให้บริการแก่ผูรั้บบริการทุก
ระดบัเสมอกนั ใหก้ารบริการอยา่งเสมอภาค ไม่มีการแบ่งแยกบุคคลหรือกลุ่มผูรั้บบริการ 

2.3 ด้านการส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีระดับ

สมรรถนะในการปฏิบตัิงานดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ในภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง โดยระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน
อาชีพในประเด็นต่างๆ เรียงตามลาํดบั คือ ประเด็นการพฒันาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถ
ของตนใหดี้ยิง่ข้ึนมีคะแนนสมรรถนะสูงท่ีสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ประเด็นการมีความกระตือรือร้นใน
การศึกษาหาความรู้และองคค์วามรู้ใหม่ๆ ในสาขาอาชีพ ประเดน็การสนใจและติดตามเทคโนโลยท่ีี
เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติัราชการ ประเด็นการมีความสนใจท่ีจะศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนอยู่
เสมอ ประเดน็การนาํวิชาการความรู้หรือเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน ประเด็น
การมีความรู้ความเช่ียวชาญครอบคลุมเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบและภารกิจขององคก์ร 
ประเด็นการให้การสนับสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงาน และ
ประเด็นการให้บริการสนบัสนุนให้เกิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในองคก์ร 
ตามลาํดบั 

เม่ือพิจารณาระดบัสมรรถนะดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพแยกตาม
สถานภาพการทาํงานของบุคลากร พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต 
แห่งประเทศไทยท่ีเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจ และลูกจา้งประจาํมีระดบัสมรรถนะดา้นการสั่งสม
ความเช่ียวชาญในงานอาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ในขณะท่ีพนกังานจา้งมีระดบัสมรรถนะ
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ดา้นการสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพในภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย พิจารณาในแต่ละประเด็นยอ่ย 
พบวา่ บุคลากรทั้งท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํและพนกังานจา้งมีสมรรถนะในประเดน็
การมีการพฒันาประสิทธิภาพความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็น
คะแนนสูงท่ีสุดเหมือนกนั 

สําหรับประเด็นท่ีบุคลากรทั้ งสามกลุ่มมีระดับสมรรถนะน้อยท่ีสุดนั้ น พบว่า 
บุคลากรท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ และพนกังานจา้งมีระดบัสมรรถนะต่อประเด็นการสนบัสนุน
ใหเ้กิดบรรยากาศแห่งการพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในองคก์รนอ้ยท่ีสุดเหมือนกนั ในขณะท่ีกลุ่ม
ลูกจา้งประจาํมีระดบัสมรรถนะต่อประเด็นมีความสนใจท่ีจะศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนอยู่เสมอ 
และประเดน็ใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้นท่ีมีความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในงานนอ้ยท่ีสุด
ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะมีภาระงานมากไม่มีเวลาหาความรู้ความชาํนาญเพิ่มเติม 

2.4 ด้านจริยธรรม 
บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดับ

สมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นจริยธรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยระดบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรดา้นจริยธรรมในประเด็นต่างๆ เรียงตามลาํดบั คือ ประเด็นการเสียสละ
ความสุขสบายตลอดจนความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครัว โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ี
สัมฤทธ์ิผลเป็นสาํคญัมีคะแนนสมรรถนะสูงท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ประเด็นการปฏิบติัต่อผูร่้วมงาน
โดยเสมอภาคโดยไม่คาํนึงถึงพวกพอ้ง ประเด็นการพิทักษ์ผลประโยชน์และช่ือเสียงของฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย ประเด็นการแสดงความคิดเห็นของตนตาม
หลกัวิชาชีพอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา ประเด็นการการยึดมัน่ในหลกัการและจรรยาบรรณของ
พนกังานรัฐวิสาหกิจ ประเด็นการมีความซ่ือสัตย ์สุจริต ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความรับผดิชอบ โปร่งใส
และเป็นธรรม ประเด็นการปฏิบติัตนตามกฎระเบียบวินยัโดยเคร่งครัด และประเด็นการมีจิตสาํนึก
และมีความภาคภูมิใจในความเป็นบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศ
ไทย ตามลาํดบั 

เม่ือพิจารณาระดับสมรรถนะด้านจริยธรรมแยกตามสถานภาพการทาํงานของ
บุคลากร พบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทั้งท่ีเป็น
พนกังานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้งมีระดบัสมรรถนะดา้นจริยธรรมในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก พิจารณาในแต่ละประเด็นย่อย พบว่า พนกังานรัฐวิสาหกิจ มีสมรรถนะในประเด็น
ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยเสมอภาคโดยไม่คาํนึงถึงพวกพอ้งอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นคะแนนสูงท่ีสุด 
ในขณะท่ีลูกจา้งประจาํและพนักงานจา้งมีสมรรถนะในประเด็นเสียสละความสุขสบายตลอดจน
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ความพึงพอใจส่วนตนหรือของครอบครัว โดยมุ่งให้ภารกิจในหน้าท่ีสัมฤทธ์ิผลเป็นสําคญัอยู่ใน
ระดบัมาก ซ่ึงเป็นคะแนนสูงท่ีสุดเหมือนกนั 

สําหรับประเด็นท่ีบุคลากรทั้ งสามกลุ่มมีระดับสมรรถนะน้อยท่ีสุดนั้ น พบว่า 
บุคลากรท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจมีระดบัสมรรถนะต่อประเด็นมีจิตสาํนึกและมีความภาคภูมิใจ
ในความเป็นบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย น้อยท่ีสุด 
ในขณะท่ีกลุ่มลูกจา้งประจาํมีระดบัสมรรถนะต่อประเด็นมีความซ่ือสัตย ์สุจริต ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ย
ความรับผิดชอบ โปร่งใสและเป็นธรรม ส่วนพนกังานจา้งมีระดบัสมรรถนะต่อประเด็นการยึดมัน่
ในหลกัการและจรรยาบรรณของพนกังานรัฐวิสาหกิจและประเด็นปฏิบติัตนตามกฎระเบียบวินัย
โดยเคร่งครัดนอ้ยท่ีสุด 

2.5 ด้านความร่วมแรงร่วมใจ 
บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มีระดับ

สมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นความร่วมแรงร่วมใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยระดบั
สมรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความร่วมแรงร่วมใจในประเด็นต่างๆ เรียงตามลาํดบั 
คือ ประเด็นการเคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็นเพื่อร่วมงาน มีระดบัสมรรถนะสูงสุด รองลงมา
ไดแ้ก่ ประเด็นการให้ความร่วมมือในการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง ประเด็นการยกย่องเพื่อ
ร่วมงานดว้ยความจริงใจ ประเด็นการให้ความช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงานท่ีมีเหตุจาํเป็นโดยไม่ตอ้งให้
ร้องขอ ประเด็นการส่งเสริมความสามคัคีเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกันในทีมโดยไม่คาํนึงความชอบ
หรือไม่ชอบส่วนตน ประเด็นการสนับสนุนการตดัสินใจภายในกลุ่ม ประเด็นการคิดว่าการสร้าง
สัมพนัธภาพภายในกลุ่มเป็นเร่ืองท่ีควรกระทาํ และประเด็นการให้ความสนับสนุนช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานเสมอ ตามลาํดบั 

เม่ือพิจารณาระดับสมรรถนะด้านความร่วมแรงร่วมใจแยกตามสถานภาพการ
ทาํงานของบุคลากร พบวา่ บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยทั้ง
ท่ีเป็นพนกังานรัฐวิสาหกิจ ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้งมีระดบัสมรรถนะดา้นความร่วมแรงร่วม
ใจในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางเหมือนกนั พิจารณาในแต่ละประเด็นย่อย พบว่า พนักงาน
รัฐวิสาหกิจ และพนกังานจา้งมีสมรรถนะในประเด็นเคารพและยินดีรับฟังความคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมงานเป็นคะแนนสูงท่ีสุดเหมือนกนั ในขณะท่ีลูกจา้งประจาํ มีสมรรถนะในประเด็นให้ความ
ร่วมมือในการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงานทุกคร้ังเป็นคะแนนสูงท่ีสุด 

สําหรับประเด็นท่ีบุคลากรทั้ งสามกลุ่มมีระดับสมรรถนะน้อยท่ีสุดนั้ น พบว่า 
บุคลากรท่ีเป็นพนักงานรัฐวิสาหกิจมีระดับสมรรถนะต่อประเด็นให้ความสนับสนุนช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานเสมอน้อยท่ีสุด ในขณะท่ีกลุ่มลูกจ้างประจาํมีระดับสมรรถนะต่อประเด็นการสร้าง
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สัมพนัธภาพภายในกลุ่มเป็นเร่ืองท่ีควรกระทาํน้อยท่ีสุด ส่วนพนักงานจา้งมีระดบัสมรรถนะต่อ
ประเดน็ส่งเสริมความสามคัคีเป็นนํ้าหน่ึงในเดียวกนัในทีมโดยไม่คาํนึงความชอบหรือไม่ชอบส่วน
ตนนอ้ยท่ีสุด ท่ีเป็นเช่นน้ี เพราะการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไม่เป็นธรรมส่งผลให้บุคลากรขาด
ความสามคัคี และขาดสมัพนัธภาพท่ีดีในการทาํงานร่วมกนัในองคก์ร 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 
สรุปมีดงัน้ี 
จากการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์และเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรจาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป โดยพบว่า บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิต
แห่งประเทศไทยท่ีมีขอ้มูลทัว่ไปดงักล่าวแตกต่างกนัมีคะแนนสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ และขอ้มูลทัว่ไปด้านต่างๆ ของบุคลากรในฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยส่งผลต่อระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ซ่ึงพบว่าบุคลากรของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
มีคุณวุฒิตํ่า มีสถานภาพการทาํงานอยูใ่นระดบัพนกังานจา้ง ประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ย และ
รายไดจ้ากเงินเดือนตํ่า ส่งผลให้ระดบัสมรรถนะในการทาํงานค่อนขา้งน้อย ดงันั้น หน่วยงานจึง
ตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาระดบัสมรรถนะของบุคลากรในกลุ่มดงักล่าวใหม้ากยิง่ข้ึน 

อยา่งไรกต็าม จากผลการวิเคราะห์ท่ีพบจากการวิจยัคร้ังน้ี ก็เป็นส่ิงสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงระดบัความสามารถของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยใน
ระดบัหน่ึง ซ่ึงระดบัสมรรถนะดงักล่าว มีความใกลเ้คียงและสอดคลอ้งกบัระดบัปัญหาอุปสรรค
เก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร นาํไปสู่ความตอ้งการท่ีจะพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบติังาน ซ่ึงอยู่ในระดับมาก โดยปัญหาหลกัท่ีนําไปสู่สมรรถนะในการทาํงานท่ีไม่เต็ม
ประสิทธิภาพนั้น มาจากปัญหาจากตวับุคลากร ไปจนถึงระดบัผูบ้ริหาร ไม่ว่าจะเป็นปัญหาการขาด
แคลนบุคลากร ปัญหาบุคลากรไม่เขา้ใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง ส่งผลให้เกิดปัญหาอื่นๆ 
ในการดาํเนินงาน ไดแ้ก่ การขาดการประสานงานท่ีดี นอกจากนั้นภาระงานท่ีมีมากสาํหรับบุคลากร
บางตาํแหน่งงาน ทาํให้การบริหารงานและเวลาไม่มีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นปัญหาจากผูบ้ริการ
ยงัขาดความรู้และประสบการณ์ในการบริหารและความต่อเน่ืองในการบริหารงาน ซ่ึงผูบ้ริหารของ
ฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย มาจากการเลือกตั้งอยู่ในวาระ 4 ปี และ
เกิดความแตกแยกทาํให้ไม่สามารถทาํงานร่วมกนัเป็นทีมได ้ไม่มีระบบการควบคุมการทาํงานท่ีมี
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ประสิทธิภาพกาํหนดแผนการปฏิบติังานไม่ชัดเจน นอกจากนั้นยงัพบว่า ในการปฏิบติังานของ
บุคลากร ขาดระบบการจูงใจในการปฏิบติังาน ทาํใหผู้ป้ฏิบติังานขาดขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

ผลจากปัญหาดงักล่าวขา้งตน้ ในการวิจยัคร้ังน้ีจึงเสนอแนะแนวทางทางการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังาน ของบุคลากรฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
ดงัน้ี 

1. แนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
1.1 ควรมีการส่งเสริมดา้นการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ใน

การปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน 
1.2 จดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน 
1.3 กาํหนดแผนการปฏิบติังานใหช้ดัเจน 
1.4 สร้างขวญักาํลงัใจใหพ้นกังานรัฐวิสาหกิจ 
1.5 ควรมีระบบการทาํงานแบบวางแผนดาํเนินการ ตรวจสอบติดตามประเมินผล 

นาํผลมาปรับปรุงพฒันา 
1.6 ควรให้ความสําคญักบัเร่ืองวสัดุอุปกรณ์สํานักงานท่ีทนัสมยั สะดวกต่อ

การใชง้าน 
2. แนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการบริการทีด่ี 

2.1 จดัใหมี้การฝึกอบรมดา้นเทคนิคการใหบ้ริการท่ีดี 
2.2 สร้างจิตสาํนึกให้บุคลากรรักการบริการ มีสุขภาพจิตท่ีดีอารมณ์ดียิม้แยม้

แจ่มใส โดยการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างจิตสาํนึก และสุขภาพจิตท่ีดี 
2.3 สร้างมาตรการให้รางวลั ส่ิงจูงใจกบับุคลากรท่ีให้การบริการท่ีดี เช่น โล่ 

เงินรางวลัและการเดินทางไปดูงานต่างประเทศ 
3. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านการส่ังสม

ความเช่ียวชาญ 
3.1 ควรมีการจดัฝึกอบรมใหค้วามรู้เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งต่างๆ 

โดยใหมี้การติดตามผลในการนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
3.2 นาํเทคโนโลยใีหม่ๆมาใชใ้นการปฏิบติังานและมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

4. แนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านจริยธรรม 
ควรมีการฝึกอบรมปลูกจิตสาํนึกดา้นคุณธรรมจริยธรรมแก่พนกังานรัฐวิสาหกิจ

และผูบ้ริหารขององคก์ร โดยการจดัโครงการท่ีเก่ียวกบัดา้นคุณธรรมจริยธรรมในองคก์ร 
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5. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านความร่วม
แรงร่วมใจ 

 ผูบ้ริหารระดบัสูงควรสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากรทุกระดบัเพ่ือให้เกิด
บรรยากาศท่ีดีต่อการทาํงาน ตลอดจนสร้างระบบการทาํงานท่ีใหทุ้กหน่วยงานในสงักดัฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยมีส่วนร่วมในการดาํเนินงาน 

3.2 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
ในการวิจยัคร้ังต่อไป ควรมีการประเมินสมรรถนะการปฏิบติังาน คือ 
(1) ควรศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ เพิ่มเติมท่ีอาจส่งผลต่อระดบัสมรรถนะการทาํงานของ

ผูป้ฏิบติังานโดยนาํตวัแปรอ่ืน  ๆท่ีนอกเหนือจากการวิจยัคร้ังน้ีมาทาํการศึกษาเพิ่มเติม เช่น ประสบการณ์ท่ี
ไดรั้บการอบรม หวัขอ้เร่ืองการอบรม ประสบการณ์ท่ีไดไ้ปทศันศึกษาดูงาน เป็นตน้ ซ่ึงจะเพิ่มพนู
ความรู้อนัจะเป็นประโยชน์ในการนาํไปพฒันาการทาํงานของบุคลากรในองคก์ารให้มีประสิทธิภาพ
ยิง่ข้ึนต่อไป 

(2) ควรศึกษาวิจยัเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะการทาํงานของผูป้ฏิบติังานท่ีเป็นทฤษฎี
ของนกัคิด นกัวิชาการท่านอ่ืนๆ เพ่ือยืนยนัผลการวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึงจะทาให้ไดข้อ้เสนอท่ีชดัเจน
ยิง่ข้ึน 

(3) ควรมีการวิจยัแบบต่อเน่ืองในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทย เพ่ือเป็นการสาํรวจปัญหา ประเมินผลการทาํงานเพื่อเป็นขอ้มูลการปรับปรุงใหบุ้คลากร
มีระดบัสมรรถนะในการทาํงานท่ีดีข้ึนต่อไป 
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บรรณานุกรม  
 
กระมล ทองธรรมชาติ (2542) “วิวฒันาการการรวมอาํนาจและการกระจายอาํนาจในการบริหาร

ราชการแผน่ดินไทย” 17 ปีรัฐศาสตร์ รวมบทความวิชารัฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

กระแส ชนะวงศ ์(2535) ยทุธศาสตร์ในการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ เอกสารประกอบการฝึกอบรม 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
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สาํนกังานปลดักระทรวงกลาโหม” วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชา
นโยบาย สาธารณะ วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 

กรุณา แดงสุวรรณ (2539) “การสร้างแบบวดัคุณลกัษณะของพยาบาลวชิาชีพ” วิทยานิพนธ์ปริญญา
พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล บณัฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

โกวิทย ์พวงงาม (2548) การปกครองท้องถ่ินไทย พิมพค์ร้ังท่ี 5 กรุงเทพมหานคร วญิญูชน 
กนัตยา เพิ่มผล (2546) การพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงาน ศูนยพ์ฒันาทรัพยากรมนุษย ์
กลัยา วานิชยบ์ญัชา (2549) สถิติสาํหรับงานวิจัย กรุงเทพมหานคร ภาควิชาสถิติ คณะ

พาณิชยศาสตร์และการบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
จรูญ ศรีสุกใส (2540) “แนวทางการสร้างความมีอิสระในการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร

ส่วนทอ้งถ่ิน” วิทยานิพนธ์นิติศาสตรมหาบณัฑิต คณะนิติศาสตร์ 
จนัทร สงัขสุ์วรรณ (2538) “การศึกษาสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพในสถานีอนามยัสงักดั

กระทรวงสาธารณสุข” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการพยาบาล บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

ชวนณรงค ์ช่ืนจนัทร์ (2546) “การพฒันาสมรรถนะและตวับ่งช้ีสมรรถนะดา้นการศึกษาของอาจารย์
ส่วนวิชาทหารโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกลา้” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบณัฑิต สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ชลิดา คงเมือง (2548) “ศึกษาสมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม
อิเลก็ทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ขนาดใหญ่” วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

ชูพนัธ์ สมเก้ือและสุริยะ แช่มศรีรัตน์ (2545) การพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงาน คณะวิทยาการ
จดัการ สถาบนัราชภฎัสุราษฎร์ธานี 
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สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 

ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2542) การจัดการทรัพยากรบคุคล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
ดาราพร รักหนา้ท่ี (2548) “ปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ ท่ี

ปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชนในเขตสาธารณสุขท่ี 7” วิทยานิพนธ์ปริญญาสงัคม
ศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัขอนแก่น 

ทรงศิริ สาประเสริฐ (2542) “ลกัษณะการถ่ายทอดความรู้ของภูมิปัญญาชาวบา้น” วิทยานิพนธ์
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการศึกษาผูใ้หญ่และการศึกษาต่อเน่ือง
บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล 

ธงชยั สนัติวงษ ์(2525) การบริหารงานบคุคล พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพไ์ทยวฒันา
พาณิช 

บวร ประพฤติดี (2520) การวัดและประเมินผลบคุคล กรุงเทพมหานคร โรงพิมพม์หาวิทยาลยั
รามคาํแหง 

พนารัตน์ วิศวเทพนิมิต (2539) “สมรรถนะท่ีพึงประสงคข์องบณัฑิตทางการพยาบาลใน พ.ศ.2544-
2549” วิทยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการพยาบาลศึกษา 
บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

เพชรมณี วิริยะสืบพงศ ์(2545) “การพฒันาตวับ่งช้ีรวมคุณภาพกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของวิทยาลยัพยาบาล สงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข” 
วิทยานิพนธ์ปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยัศรีนครินทราวิโรฒ 

พนสั หนัหาคินทร์ (2542) ประสบการณ์ในการบริหารงานบคุคล จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ยงยทุธ เกษสาคร (2541) ภาวะผู้นาํและการจูงใจ ศูนยเ์อกสารและตาํรา สถาบนัราชภฎัสวนดุสิต 
ศุภวรรณ เศาณานนท ์(2548) “สมรรถนะของทนัตแพทยโ์รงพยาบาลชุมชน ภาค 
 ตะวนัออกเฉียงเหนือ” วิทยานิพนธ์ สงัคมศาสตร์มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
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ศิริพร แยม้นิล (2549) “การสมัภาษณ์โดยยดึหลกัสมรรถนะ” วารสารดาํรงราชานุภาพ 6,20 
(กรกฎาคม-กนัยายน) : 80 

ศิริรัตน์ ชุณหคลา้ย (2549) “การบริหารจดัการสมรรถนะในองคก์าร (Organization Competency 
Management)” วารสารดาํรงราชานุภาพ 6,20 (กรกฎาคม-กนัยายน) : 4 

อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ุ (2549) “เทคนิคการออกแบบและประยกุตใ์ช ้“Competency” เพื่อการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย”์ วารสารดาํรงราชานุภาพ 6,20 (กรกฎาคม-กนัยายน): 64 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การประเมนิสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 

การไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
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คาํช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 4 ตอนคือ 
              ตอนที ่1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
              ตอนที ่2  แบบประเมินตนเอง 
              ตอนที ่3  ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง 
                             การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
             ตอนที ่4   แนวทางในการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
                                                                                                            นายเศรษฐศิษฏ์  ชาติการุณ 
                                                                                                                                ผู้วจัิย 

 
 
 

แบบสอบถามฉบับน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยมีจดุมุ่งหมายเพือ่ศึกษาการประเมิน
สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่งการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
กรุณาตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัความเป็นจริงมากทีสุ่ด คาํตอบทีไ่ด้จากการศึกษาจะไม่ส่งผล
กระทบต่อหน้าทีก่ารปฏิบติังานใดๆทัง้ส้ิน แต่จะมีประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากรของฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่งการไฟฟ้าฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
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ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จุดมุ่งหมายเพื่อทราบขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
คาํช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย       ลงใน หนา้ตาํตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง 
1. เพศ                          ชาย                                                       หญิง 
2. อาย ุ                         18-30                                                     31-40 

                                 41-50                                                     51-60 
3. ท่านสาํเร็จการศึกษาระดบัใด 

                                มธัยมศึกษาตอนตน้                                มธัยมศึกษาตอนปลาย/เทียบเท่า 
                                อนุปริญญา/เทียบเท่า                              ปริญญาตรี 
                                ปริญญาโท                                              อ่ืนๆ (ระบุ)……………………… 

4. สถานภาพการทาํงานในปัจจุบนั 
                                พนกังานรัฐวิสาหกิจระดบั 1-2               พนกังานรัฐวิสาหกิจระดบั 6-7 
                                พนกังานรัฐวิสาหกิจระดบั 3-5               พนกังานรัฐวิสาหกิจระดบั 8-9 
                                ลูกจา้งประจาํ                                          พนกังานจา้ง 

5. ท่านสงักดักองใดในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
                                กองติดตั้งอุปกรณ์ไฟฟ้า                          กองระบบควบคุมและทดสอบ 
                                กองสายส่ง                                              กองโยธาสถานีไฟฟ้าแรงสูง 
                                กองแผนงาน                                           กองสนบัสนุนงานก่อสร้าง 

6. ประสบการณ์ในการทาํงานในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
                                1-10 ปี                                                     11-20 ปี 
                                21-30 ปี                                                   31-42 ปี 

7. ระดบัเงินเดือน 
                                15,000-25,000 บาท                                  25,001-35,000 บาท 
                                35,001-45,000 บาท                                 45,001-55,000 บาท 
                                55,001-60,000 บาท                                 60,000 บาทข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 แบบประเมินสมรรถนะ จุดมุ่งหมาย เพื่อทราบถึงระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
          คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ
ท่านในดา้นต่างๆ โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 
                   มากท่ีสุด    หมายถึง   ท่านปฏิบติัตรงตามขอ้ความนั้นมากท่ีสุด 
                  มาก             หมายถึง   ท่านปฏิบติัตรงตามขอ้ความนั้นมาก 
                  ปานกลาง    หมายถึง   ท่านปฏิบติัตรงตามขอ้ความนั้นปานกลาง 
                  นอ้ย             หมายถึง   ท่านปฏิบติัตรงตามขอ้ความนั้นนอ้ย 
                  นอ้ยท่ีสุด     หมายถึง   ท่านปฏิบติัตรงตามขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 
 
          ทั้งน้ี กาํหนดความหมายไว ้ดงัน้ี 
          สมรรถนะของบุคลากร หมายถึง คุณลกัษณะและความสามารถของพนกังานรัฐวิสาหกิจ 
ลูกจา้งประจาํ และพนกังานจา้ง ท่ีควรมีต่อการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

(1) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ความมุ่งมัน่จะปฏิบติัราชการใหดี้หรือใหเ้กินมาตรฐานท่ีมีอยู ่
โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาของตนเอง 

(2) การบริการทีด่ี หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของพนกังานรัฐวสิาหกิจในการ
ใหบ้ริการเพื่อสนองความตอ้งการของประชาชนตลอดจนหน่วยงานภาครัฐอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง 

(3) การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ หมายถึง ความขวนขวายสนใจใฝ่รู้ เพื่อสัง่สมพฒันา
ศกัยภาพ ความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบติัราชการ ดว้นการศึกษาคน้ควา้หาความรู้ พฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง อีกทั้งรู้จกัพฒันาปรับปรุง ประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวชิาการและเทคโนโลยต่ีางๆเขา้
กบัการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 

(4) จริยธรรม หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบติัถูกตอ้งเมาะสมทั้งตามหลกักฎหมาย
และคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลกัแนวทางในวิชาชีพของตนโดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติ
มากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ทั้งน้ีเพื่อธาํรงรักษาศกัด์ิศรีแห่งอาชีพพนกังานรัฐวิสาหกิจ อีกทั้งเพื่อเป็น
กาํลงัสาํคญัในการสนบัสนุนผลกัดนัใหภ้ารกิจหลกัภาครัฐบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

(5) ความร่วมแรงร่วมใจ หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นส่วนหน่ึงในทีมงาน 
หน่วยงาน หรือองคก์ร โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิกในทีม มิใช่ฐานะหวัหนา้ทีม และความสามารถ
ในการสร้างและดาํรงรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
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ลาํดับ
ที ่

การปฏิบตัิงานตามสมรรถนะหลกั (Core 
Competency) 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement 
Motivation) 

     

 1.1 ขา้พเจา้มีเป้าหมายในการทาํงานทุกคร้ัง      
 1.2 ขา้พเจา้สามารถทาํงานไดต้ามเป้าหมาย

ท่ีผูบ้งัคบับญัชากาํหนด 
     

 1.3 ขา้พเจา้มีการปรับปรุงและพฒันาวิธีการ
ทาํงานเพ่ือใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 

     

 1.4 ขา้พเจา้แสดงความคิดเห็นในเชิง
ปรับปรุงพฒันาเม่ือเห็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดการ
ไม่ดี 

     

 1.5 ขา้พเจา้มีการบริหารทรัพยากรเพื่อให้
ไดป้ระโยชนสู์งสุดต่อภารกิจของ
หน่วยงานตามท่ีวางแผนไว ้

     

 1.6 ขา้พเจา้มีความพยายามในการทาํงานใน
หนา้ท่ีใหดี้และถูกตอ้ง 

     

 1.7 ขา้พเจา้ยอมรับวิธีการทาํงานแบบใหม่
เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพมากกวา่
เดิม 

     

 1.8 ขา้พเจา้มุ่งมัน่ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบให้
สาํเร็จโดยไม่คาํนึงวา่จะหมดเวลาราชการ 

     

2. การบริการทีด่ี (Service Mind)      
 2.1 ขา้พเจา้ใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชนแ์ก่

ผูรั้บบริการ 
     

 2.2 ขา้พเจา้ใหบ้ริการดว้ยความสุภาพและ
เป็นมิตร 

     

 2.3 ขา้พเจา้ใหข้อ้มูลข่าวสารของการบริการ
ท่ีถูกตอ้งชดัเจนแก่ผูรั้บบริการ 

     

 2.4 ขา้พเจา้ประสานงานภายในหน่วยงาน      
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ลาํดับ
ที ่

การปฏิบตัิงานตามสมรรถนะหลกั (Core 
Competency) 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 และกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้
ผูรั้บบริการไดรั้บบริการท่ีรวดเร็ว 

     

 2.5 ขา้พเจา้ไดใ้ชค้วามพยายามในการ
บริการเพื่อใหผู้รั้บบริการไดป้ระโยชน์
สูงสุด 

     

 2.6 ขา้พเจา้ใหบ้ริการดว้ยวาจาสุภาพ      
 2.7 ขา้พเจา้ใหบ้ริการดว้นความยิม้แยม้

แจ่มใส 
     

 2.8 ขา้พเจา้ใหบ้ริการดว้ยความ
กระตือรือร้นมีชีวิตชีวา 

     

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
(Expertise) 

     

 3.1 ขา้พเจา้มีความกระตือรือร้นใน
การศึกษาหาความรู้และองคค์วามรู้ใหม่ๆ
ในสาขาอาชีพ 

     

 3.2 ขา้พเจา้มีการพฒันาประสิทธิภาพ
ความรู้ความสามารถของตนใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

 3.3 ขา้พเจา้สนใจและติดตามเทคโนโลยท่ีี
เป็นประโยชนต่์อการปฏิบติัราชการ 

     

 3.4 ขา้พเจา้มกัจะนาํวิชาการความรู้หรือ
เทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

     

 3.5 ขา้พเจา้มีความรู้ความเช่ียวชาญ
ครอบคลุมเร่ืองท่ีเก่ียวกบังานในหนา้ท่ี
รับผดิชอบและภารกิจขององคก์ร 

     

 3.6 ขา้พเจา้มีความสนใจท่ีจะศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึนอยูเ่สมอ 

     

 3.7 ขา้พเจา้สนบัสนุนใหเ้กิดบรรยากาศแห่ง      
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ลาํดับ
ที ่

การปฏิบตัิงานตามสมรรถนะหลกั (Core 
Competency) 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 การพฒันาความรู้ความเช่ียวชาญในองคก์ร      
 3.8 ขา้พเจา้ชอบใหก้ารสนบัสนุนผูอ่ื้นท่ีมี

ความตั้งใจท่ีจะพฒันาความรู้ความ
เช่ียวชาญในงาน 

     

4. จริยธรรม (Integrity)      

 4.1 ขา้พเจา้มีความซ่ือสตัย ์สุจริต ปฏิบติั
หนา้ท่ีดว้ยความรับผดิชอบ โปร่งใสและ
เป็นธรรม 

     

 4.2 ขา้พเจา้แสดงความคิดเห็นของตนตาม
หลกัวิชาชีพอยา่งเปิดเผยตรงไปตรงมา 

     

 4.3 ขา้พเจา้มีจิตสาํนึกและมีความภาคภูมิใจ
ในความเป็นบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบ
ส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

     

 4.4 ขา้พเจา้ยดึมัน่ในหลกัการและ
จรรยาบรรณของพนกังานรัฐวิสาหกิจ 

     

 4.5 ขา้พเจา้พทิกัษผ์ลประโยชน์และช่ือเสียง
ของฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลิตแห่งประเทศไทย 

     

 4.6 ขา้พเจา้เสียสละความสุขสบายตลอดจน
ความพึงพอใจส่วนตนหรือครอบครัว โดย
มุ่งใหภ้ารกิจในหนา้ท่ีสมัฤทธ์ิผลเป็นสาํคญั 

     

 4.7 ขา้พเจา้ปฏิบติัต่อผูร่้วมงานโดยเสมอ
ภาคโดยไม่คาํนึงถึงพวกพอ้ง 

     

 4.8 ขา้พเจา้ปฏิบติัตนตามกฎระเบียบวินยั
โดยเคร่งครัด 

     

5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork)      

 5.1 ขา้พเจา้ใหค้วามสนบัสนุนช่วยเหลือ
ผูร่้วมงานเสมอ 
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ลาํดับ
ที ่

การปฏิบตัิงานตามสมรรถนะหลกั (Core 
Competency) 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 5.2 ขา้พเจา้สนบัสนุนการตดัสินใจภายใน
กลุ่ม 

     

 5.3 ขา้พเจา้คิดวา่การสร้างสมัพนัธภาพ
ภายในกลุ่มเป็นเร่ืองท่ีควรจะทาํ 

     

 5.4 ขา้พเจา้ใหค้วามช่วยเหลือแก่ผูร่้วมงาน
ท่ีมีเหตุจาํเป็นโดยไม่ตอ้งใหร้้องขอ 

     

 5.5 ขา้พเจา้ยกยอ่งเพื่อนร่วมงานดว้ยความ
จริงใจ 

     

 5.6 ขา้พเจา้ส่งเสริมความสามคัคีเป็นนํ้า
หน่ึงใจเดียวกนัในทีมโดยไม่คาํนึงถึง
ความชอบหรือไม่ชอบส่วนตน 

     

 5.7 ขา้พเจา้ใหค้วามร่วมมือในการทาํงาน
กบัเพื่อนร่วมงานทุกคร้ัง 

     

 5.8 ขา้พเจา้เคารพและยนิดีรับฟังความ
คิดเห็นของเพือ่นร่วมงาน 
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ตอนที ่3 ปัญหาอุปสรรค เกีย่วกบัปฏิบตัิงานตามสมรรถนะของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้า
ฝ่ายผลติแห่งประเทศไทย 
          คาํช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียดและพิจารณาใหถ่้องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีเป็น
ปัญหาอุปสรรคต่อการปฏิบติังานของท่านอยูใ่นระดบัใด แลว้เขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัปัญหา
อุปสรรคของแต่ละขอ้ยอ่ยท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
ลาํดับ
ที ่

 
ข้อคาํถาม 

ระดับปัญหาอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)      
 1.1 ขาดความรู้ความสามารถในการทาํงานให้

ประสบความสาํเร็จ 
     

 1.2 ความรู้ความสามารถไม่ตรงกบังานท่ี
รับผดิชอบ 

     

 1.3 ภาระงานท่ีรับผดิชอบมากเกินไป      
 1.4 วสัดุอุปกรณ์ในการทาํงานไม่เพยีงพอ      
 1.5 วสัดุอุปกรณ์ในการทาํงานไม่ทนัสมยั      
 1.6 ขาดระบบการควบคุมงานท่ีดี      
 1.7 สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการ

ปฏิบติังาน 
     

 1.8 ขาดระบบการจูงใจในการปฏิบติังาน      
2. การบริการทีด่ี (Service Mind)      

 2.1 ขาดความรู้ในเร่ืองท่ีจะใหบ้ริการ      
 2.2 ขดัต่อบุคลิกภาพของตนเอง      
 2.3 ขาดแบบอยา่งท่ีดีในการใหบ้ริการ      
 2.4 ขาดระบบการสอนงานเพื่อใหก้ารใหบ้ริการท่ี

ดี 
     

 2.5 ขาดการจูงใจในการปฏิบติังานบริการ       
 2.6 สภาพแวดลอ้มของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อการ

ใหบ้ริการ 
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ลาํดับ
ที ่

 
ข้อคาํถาม 

ระดับปัญหาอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 2.7 ขาดระบบการควบคุมดูแลเร่ืองการใหบ้ริการ      
3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

(Expertise) 
     

 3.1 ขาดการส่งเสริมพฒันาความรู้ทกัษะจาก
หน่วยงาน 

     

 3.2 ขาดการกระตือรือร้นหาความรู้เพิ่มเติม      
 3.3 มีภาระงานมากไม่มีเวลาหาความรู้ความ

ชาํนาญเพิ่มเติม 
     

 3.4 ขาดเงินทุนในการศึกษาต่อเพิ่มเติม      
4. จริยธรรม (Integrity)      

 4.1 ท่ีรายไดน้อ้ยทาํใหข้าดจริยธรรมในการทาํงาน      

 4.2 ขาดแบบอยา่งท่ีดีในการประพฤติตนตามหลกั
จริยธรรม 

     

 4.3 ขาดจริยธรรมเพราะเห็นแก่พวกพอ้ง      

 4.4 ขาดการรณรงคส์ร้างจิตสาํนึกดา้นจริยธรรม      
5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork)      

 5.1 ขาดสมัพนัธภาพท่ีดีในการทาํงาน      

 5.2 ขาดการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน      

 5.3 การประเมินผลการปฏิบติังานในหน่วยงาน
ขาดความเป็นธรรม 

     

 5.4 ขาดจิตสาํนึกในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม      
 5.5 ขาดผูน้าํในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม      
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ความคดิเห็นเพิม่เติมเกีย่วกบัปัญหาอุปสรรคในการปฏิบตัิงานตามสมรรถนะ 
1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

************************************************************************************* 
    ท่านคิดวา่มีปัญหาอุปสรรคอ่ืนใดท่ีทาํใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานไดต้รงกบัเป้าหมาย 
    ความคดิเห็นเพิม่เติม 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
2. การบริการทีด่ี (Service Mind) 

************************************************************************************* 
ท่านคิดวา่มีปัญหาอุปสรรคอ่ืนใดท่ีทาํใหไ้ม่สามารถใหก้ารบริการท่ีดีได ้
ความคดิเห็นเพิม่เติม  

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 
3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

************************************************************************************* 
ท่านคิดวา่มีปัญหาอุปสรรคอ่ืนใดท่ีทาํใหไ้ม่สามารถสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
ความคดิเห็นเพิม่เติม  

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 
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จริยธรรม (Integrity) 
************************************************************************************* 

ท่านคิดวา่มีปัญหาอุปสรรคอ่ืนใดท่ีทาํใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานตามหลกักฎหมาย หลกัวิชาชีพและ
คุณธรรมจริยธรรม 
ความคดิเห็นเพิม่เติม  

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 
4. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
************************************************************************************* 

ท่านคิดวา่มีปัญหาอุปสรรคอ่ืนใดท่ีทาํใหไ้ม่สามารถปฏิบติังานร่วมกนัเป็นทีมและการทาํงานดว้ยความ
ร่วมแรงร่วมใจ 
ความคดิเห็นเพิม่เติม  

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 
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ตอนที ่4 แนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่าย
ผลติแห่งประเทศไทย 
          คาํช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียดและพิจารณาใหถ่้องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีควรเป็น
แนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานในระดบัใด แลว้เขียนเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความ
ตอ้งการพฒันาสมรรถนะของแต่ละขอ้ยอ่ยท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 
ลาํดับ
ที ่

 
ข้อคาํถาม 

ระดับปัญหาอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation)      
 1.1 ควรจดัประชุมช้ีแจงการทาํงานแบบมุ่ง

ผลสมัฤทธ์ิ 
     

 1.2 ควรจดัฝึกอบรมเพ่ิมความรู้และทกัษะในการ
ปฏิบติังาน 

     

 1.3 ควรจดัสมัมนาระดมความคิดเห็นเก่ียวกบั
กระบวนการทาํงาน 

     

 1.4 การแต่งตั้ง โยกยา้ยจาํเป็นตอ้งใหเ้หมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของบุคลากร 

     

 1.5 รับบุคลากรเพิ่ม      
 1.6 ใหมี้การเกล่ียอตัรากาํลงั      
 1.7 การมอบหมายงานใหบุ้คลากรในปริมาณท่ี

พอเหมาะ 
     

 1.8 ควรจดัวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน      
 1.9 ควรจดัวสัดุอุปกรณ์ใหท้นัสมยั      
 1.10 ควรมีระบบการควบคุมงานท่ีดี      
 1.11 ผูบ้งัคบับญัชาควรเพ่ิมการดูแลควบคุมการ

ปฏิบติังาน 
     

 1.12 ควรจดัสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานใหเ้อ้ือ
ต่อการปฏิบติังาน 

     

 1.13 มีหลกัเกณฑก์ารพจิารณาความดีความชอบท่ี      
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ลาํดับ
ที ่

 
ข้อคาํถาม 

ระดับปัญหาอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 โปร่งใสและมีความยติุธรรม      
 1.14 มีการใหร้างวลั ยกยอ่งเชิดชูเกียรติ

ผูป้ฏิบติังานดี 
     

 1.15 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารดูแลเอาใจใส่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

2. การบริการทีด่ี (Service Mind)      
 2.1 ควรจดัประชุมช้ีแจงแนวปฏิบติัในการ

ใหบ้ริการ 
     

 2.2 ควรฝึกจดัอบรมวิธีการใหบ้ริการ      
 2.3 ควรจดัสมัมนาระดมความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

ใหบ้ริการ 
     

 2.4 หวัหนา้งานควรเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการ
ใหบ้ริการ 

     

 2.5 ควรจดัระบบการสอนงานเพ่ือการใหบ้ริการ      
 2.6 ศึกษาดูงานในองคก์รท่ีประสบความสาํเร็จ      
 2.7 มีการใหร้างวลั ยกยอ่งเชิดชูเกียรติผูใ้หบ้ริการ

ท่ีดี 
     

 2.8 ปรับสภาพแวดลอ้มของหน่วยงานใหเ้อ้ือต่อ
การใหบ้ริการ  

     

3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 
(Expertise) 

     

 3.1 หน่วยงานควรมีการสนบัสนุนส่งเสริม
บุคลากรในการพฒันาความรู้ทกัษะในการ
ปฏิบติังาน 

     

 3.2 จดัฝึกอบรมเพิ่มความรู้และทกัษะในการ
ปฏิบติังาน 

     

 3.3 จดัทุนการศึกษาสาํหรับบุคลากร      
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ลาํดับ
ที ่

 
ข้อคาํถาม 

ระดับปัญหาอุปสรรคในการปฏิบตัิงาน 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

4. จริยธรรม (Integrity)      

 4.1 ปรับเงินเดือน ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนให้
เหมาะสม 

     

 4.2 หวัหนา้งานประพฤติตนเป็นแบบอยา่งในการ
ทาํงานตามหลกัจริยธรรม 

     

 4.3 ปฏิบติัตามกฎระเบียบวินยัอยา่งเคร่งครัด      

 4.4 สร้างวฒันธรรมการทาํงานอยา่งโปร่งใส      
 4.5 สร้างความภาคภูมิใจใหแ้ก่บุคลากรทุก

ตาํแหน่งถึงคุณค่าของตนเอง 
     

5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork)      

 5.1 สร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีดีภายในองคก์ร      

 5.2 จดักิจกรรมเพ่ือส่งเสริมความสามคัคี      

 5.3 ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม      
 5.4 ส่งเสริมและสนบัสนุนใหบุ้คลากรเขา้รับการ

ฝึกอบรมหลกัสูตรการทาํงานเป็นทีม 
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ความคดิเห็นเพิม่เติมเกีย่วกบัแนวทางการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิัติงาน 
1.  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) 

************************************************************************************* 
    ท่านคิดวา่ควรมีแนวทางเพิ่มเติมในการพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยใหไ้ดผ้ลงานตามเป้าหมายอยา่งไร 
    ความคดิเห็นเพิม่เติม 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………… 
2. การบริการทีด่ี (Service Mind) 

************************************************************************************* 
ท่านคิดวา่ควรมีแนวทางเพิ่มเติมในการพฒันาสมรรถนะการบริการท่ีดีของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้าง
ระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยอยา่งไร 
ความคดิเห็นเพิม่เติม  

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 
3. การส่ังสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 

************************************************************************************* 
ท่านคิดวา่ควรมีแนวทางเพิ่มเติมในการพฒันาความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบตามตาํแหน่งอยา่งต่อเน่ืองของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง
ประเทศไทยอยา่งไร 
ความคดิเห็นเพิม่เติม  

.……………………………………………………………………………………………………………… 
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.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 
 
4. จริยธรรม (Integrity) 
************************************************************************************* 

ท่านคิดวา่ควรมีแนวทางการเพิ่มเติมในการพฒันาจริยธรรมในการปฏิบติังานของบุคลากรในฝ่าย
ก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยอยา่งไร 
ความคดิเห็นเพิม่เติม  

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 
5. ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
************************************************************************************* 

ท่านคิดวา่ควรมีแนวทางเพิ่มเติมในการสร้างการทาํงานเป็นทีมและการทาํงานดว้ยความร่วมแรงร่วมใจ
ของบุคลากรในฝ่ายก่อสร้างระบบส่ง การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทยอยา่งไร 
ความคดิเห็นเพิม่เติม  

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 

.……………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณท่าเป็นอย่างสูง ในความร่วมมือตอบแบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี ้
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ประวตัผู้ิศึกษา 
 

ช่ือ นายเศรษฐศิษฏ ์ ชาติการุณ 
วนั เดือน ปีเกดิ 10 ธนัวาคม 2530 
สถานทีเ่กดิ อาํเภอเมือง จงัหวดันนทบุรี 
ประวตัิการศึกษา พ.ศ. 2548 หลกัสูตรวิศวกรรมศาสตรบณัฑิต สาขาวิศวกรรมไฟฟ้า  
  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุรี  
  จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
สถานทีท่าํงาน การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย สาํนกังานใหญ่  
ตําแหน่ง วิศวกรระดบั 5 
 


