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Abstract 
 

The objectives of this study were to (1) study level of competencies related to 
the operation effectiveness of personnel in purple line train crew division (2) study the 
relationship between the operations competencies and the effectiveness of personnel in 
purple line train crew division (3) study problems, obstacles and recommendations for 
enhancing the competencies of personnel in purple line train crew division 

This study was a survey research. Population were 134 personnel working 
for purple line train crew division comprised of 18 managerial executives and 116 
operational officers. Research tools were 2 online questionnaires. Statistics for data 
collection were percentage, frequency, mean, standard deviation, chi-square test, and 
Pearson’s product moment correlation coefficient. 

The results of this study revealed that (1) an overall image of operation 
competencies of personnel in purple line train crew division both in managerial 
executives and operation officers was at the highest level (2) at overall image, it 
showed that competencies had positively correlated with the effectiveness of the 
managerial executives at moderate level at moderate level while it had positively 
correlated with the effectiveness of the operation officers at high level 3) problems 
were personnel’s attitudes that might cause work problem. This could be solved by 
encouraging the participation or the activity that created positive attitudes continuously. 
Problem regarding the availability of resources for work. This could be solved by 
appropriate allocation for the sufficient usage to handle a defective device or a heavy 
workload. And there should have channels of feedback voice from all levels of 
personnel to reflect the performance all over the organization. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Competency, Operational Effectiveness of Personnel, Purple Line Train 

Crew Division. 



 ฉ 

กติติกรรมประกาศ 

 

 

งานวิจัยฉบับน้ี  สําเร็จอย่างสมบูรณ์ ได้ด้วยความกรุณาเป็นอย่างดียิ่งจากท่าน  

รองศาสตราจารย ์ดร. เฉลิมพงศ ์ มีสมนยั และท่าน อาจารย ์ดร. จาํเนียร  ราชแพทยาคม ท่ีไดก้รุณา 

ให้คาํแนะนาํปรึกษา และขอ้มูลต่างๆ รวมถึงการติดตามการทาํวิจยัอยา่งใกลชิ้ดตลอดมา นบัตั้งแต่

เร่ิมตน้จนกระทัง่เสร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณา และขอกราบขอบพระคุณ

เป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณคณาจารยส์าขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ท่ีได้กรุณาให้คาํแนะนาํตลอดจนตรวจสอบเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั รวมทั้งเพื่อนนกัศึกษา และ 

ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในการศึกษาคร้ังน้ีทุกท่านท่ีไดก้รุณาสนบัสนุนช่วยเหลือ และใหก้าํลงัใจตลอดมา  

ขอขอบพระคุณ คุณธีระยุทธ ภูวสวสัด์ิ ผูจ้ดัการส่วน ส่วนเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้า 

(สายสีม่วง) และ คุณสัญญา บุญพิศน์ ผูจ้ดัการส่วน ส่วนเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้า (สายสีนํ้ าเงิน)  

ท่ีไดใ้ห้ความอนุเคราะห์อาํนวยความสะดวก และให้ความร่วมมือเป็นอยา่งดียิ่งในการทดลอง และ

เก็บรวบรวมขอ้มูล 

คุณค่า และประโยชน์อนัพึงมีจากการศึกษาวจิยัน้ี ผูว้จิยัขอนอ้มบูชาพระคุณบิดามารดา

และบูรพาจารยทุ์กท่านท่ีได้อบรมสั่งสอนวิชาความรู้ และให้ความเมตตาแก่ผูว้ิจยั มาโดยตลอด   

เป็นกาํลงัใจสาํคญัท่ีทาํใหก้ารศึกษาวจิยัฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี 

 

 

 

 

   กรรณิกา  ปริรัตน์ 

   มกราคม  2561 

 



สารบัญ 

 

หนา้ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย   ง 

บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ   จ 

กิตติกรรมประกาศ   ฉ 

สารบญัตาราง   ฌ 

สารบญัภาพ   ฏ 

บทท่ี 1 บทนาํ   1 

 ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา   1 

 วตัถุประสงคก์ารศึกษา   3 

 กรอบแนวคิดการศึกษา   4 

 สมมติฐานการศึกษา   5 

 ขอบเขตของการศึกษา   5

 นิยามศพัทเ์ฉพาะ   6

 ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการศึกษา   11 

บทท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  12 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ   12 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน   29 

 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเกณฑช้ี์วดัผลการปฏิบติังาน   36 

 ขอ้มูลเก่ียวกบั บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน   40 

 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   60 

บทท่ี 3 วธีิดาํเนินการศึกษา   73 

 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง   73 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา   73 

 การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ   78 

 การรวบรวมขอ้มูล   80 

 การวเิคราะห์ขอ้มูล   80 

บทท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล   83 

 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถดา้นงานบริหาร   83 



 ซ 

สารบัญ (ต่อ) 

 

หนา้ 

 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร   86 

 ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร   100 

 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถดา้นงานปฏิบติัการ   105 

 ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ   108 

 ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ   117 

 ผลการทดสอบตามสมมติฐาน   125 

 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ   139 

บทท่ี 5 สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ   147 

 สรุปผลการศึกษา  147 

 อภิปรายผลการศึกษา  151 

 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม   159 

บรรณานุกรม   161 

ภาคผนวก   167 

 ก หนงัสือขอเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวุฒิพิจารณาเคร่ืองมือวจิยั  168 

 ข หนงัสือขอความอนุเคราะห์ใหน้กัศึกษาเก็บขอ้มูลเพื่อการวจิยั  171 

 ค แบบสอบถาม  174 

 ง ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม  195 

ประวติัผูศึ้กษา   199 

 

 



 ฌ 

สารบัญตาราง 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 2.1 การลงทุนระหวา่งรัฐและเอกชน (Public-Private Partnership: PPP   45 

ตารางท่ี 2.2 การประเมินผลตามผลสาํเร็จของงาน   51 

ตารางท่ี 2.3 การประเมินคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม   52 

ตารางท่ี 2.4 การมาปฏิบติังานและฝึกอบรม   54 

ตารางท่ี 3.1 แสดงการจาํแนกขอ้คาํถามสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 ดา้นงานบริหาร   74 

ตารางท่ี 3.2 แสดงการจาํแนกขอ้คาํถามสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

 ดา้นงานปฏิบติัการ   74 

ตารางท่ี 3.3 แสดงการจาํแนกขอ้คาํถามประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร 

 ดา้นบริหาร และงานดา้นปฏิบติัการ   76 

ตารางท่ี 4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรดา้นงานบริหาร   84 

ตารางท่ี 4.2 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหารภาพรวม   86 

ตารางท่ี 4.3 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหารจาํแนกเป็นรายดา้น   87 

ตารางท่ี 4.4 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นจิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ   88 

ตารางท่ี 4.5 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความปลอดภยั   89 

ตารางท่ี 4.6 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นรับผดิชอบ   90 

ตารางท่ี 4.7 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ   91 

ตารางท่ี 4.8 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ 

 และพฒันาตนเอง   92 

ตารางท่ี 4.9 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นการประสานงาน 

 และการใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น   93 

ตารางท่ี 4.10 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหา 

 และตดัสินใจ  95 

ตารางท่ี 4.11 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นทกัษะการเป็นผูน้าํ   96 

ตารางท่ี 4.12 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความสามารถในการวางแผน 

 การมอบหมายงานและติดตาม   97 

 



 ญ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.13 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์  98 

ตารางท่ี 4.14 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล   99 

ตารางท่ี 4.15 ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหารภาพรวม   101 

ตารางท่ี 4.16 ประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TSA (Train Service Availability)   

 รถไฟท่ีใหบ้ริการออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา   102 

ตารางท่ี 4.17 ประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TSP (Train Service Punctuality) 

 รถไฟใชเ้วลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา   103 

ตารางท่ี 4.18 ประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TA (Train Availability) 

 รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ให้บริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน)   104 

ตารางท่ี 4.19 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ   105 

ตารางท่ี 4.20 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการภาพรวม   108 

ตารางท่ี 4.21 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการจาํแนกเป็นรายดา้น   109 

ตารางท่ี 4.22 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นจิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ   110 

ตารางท่ี 4.23 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความปลอดภยั   111 

ตารางท่ี 4.24 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นรับผดิชอบ   112 

ตารางท่ี 4.25 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ   113 

ตารางท่ี 4.26 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ 

 และพฒันาตนเอง   114 

ตารางท่ี 4.27 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นการประสานงาน 

 และการใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น   115 

ตารางท่ี 4.28 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล   116 

ตารางท่ี 4.29 ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการภาพรวม   117 

ตารางท่ี 4.30 ประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TSA (Train Service Availability)   

 รถไฟท่ีใหบ้ริการออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา   118 

ตารางท่ี 4.31 ประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TSP (Train Service Punctuality) 

 รถไฟใชเ้วลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา   119 

 



 ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 

 

หนา้ 

ตารางท่ี 4.32 ประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TA (Train Availability) 

 รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน)   120 

ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรดา้นงานบริหาร  

 และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ   122 

ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร  

 และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการภาพรวม   123 

ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร  

   และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการภาพรวม   123 

ตารางท่ี 4.36 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามเพศ   127 

ตารางท่ี 4.37 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามอาย ุ  127 

ตารางท่ี 4.38 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามสถานภาพ   128 

ตารางท่ี 4.39 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามตาํแหน่ง   129 

ตารางท่ี 4.40 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามระดบัการศึกษา   130 

ตารางท่ี 4.41 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามระยะเวลา 

 การปฏิบติังาน   131 

ตารางท่ี 4.42 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร 

 กบัสมรรถนะหลกั, สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล   134 

ตารางท่ี 4.43 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ 

 กบัสมรรถนะหลกั, สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล   137 

ตารางท่ี 4.44 ปัญหาท่ีทาํใหก้ารปฏิบติังานไม่ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย   140 

ตารางท่ี 4.45 ขอ้เสนอแนะวธีิการท่ีจะทาํใหก้ารปฏิบติังานไดผ้ลงาน 

 ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย   141 

ตารางท่ี 4.46 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม   142 

 

  



 ฏ 

สารบัญภาพ 

 

หนา้ 

ภาพท่ี  1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา   4 

ภาพท่ี  2.1 Iceberg Model ของสมรรถนะ   15 

ภาพท่ี  2.2 การกาํหนดสมรรถนะ (competency model)   24 

ภาพท่ี  2.3 Performance  Management  System   25 

ภาพท่ี  2.4 การประยกุตใ์ช ้competency  ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์  28 

ภาพท่ี  2.5 กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน   33 

ภาพท่ี  2.6 การกาํหนดแผนท่ีกลยทุธ์   37 

ภาพท่ี  2.7 การมองภาพรวมความสัมพนัธ์ระหวา่งวสิัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) 

  เป้าหมาย (Goals) ตวัช้ีวดั (Objective or KPI) กิจกรรม (Activity)   39 

ภาพท่ี  2.8 ประโยชน์จากการร่วมลงทุนระหวา่งภาครัฐและเอกชน   46 

ภาพท่ี  2.9 แผนผงังานปฏิบติัการเดินรถ (Train Operations Group)   48 

ภาพท่ี 2.10 แผนผงัฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ (Purple Line)   49 

ภาพท่ี 2.11 แผนผงัส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ ฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ (สายสีม่วง)   49 

ภาพท่ี 2.12 การจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน   56 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมา และความสําคญัของปัญหา 

 

บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน (Bangkok Expressway And Metro 

Public Company Limited: BEM) แต่เดิม คือ บริษัทรถไฟฟ้ากรุงเทพ จํากัด มหาชน (Bangkok 

Metro Public Company Limited: BMCL) เร่ิมก่อตั้งเมื่อวนัที่ 18 กุมภาพนัธ์ 2541 โดยกลุ่มบริษทั 

ช.การช่าง เพื่อเขา้ร่วมประมูลสัมปทานโครงการระบบขนส่งมวลชนด้วยรถไฟฟ้าใตดิ้นรายแรก

ของประเทศไทย ในฐานะผูอ้อกแบบ ผลิต จดัหา ติดตั้ง ทดสอบ และใช้งานอุปกรณ์งานระบบ 

โดยดาํเนินการและบาํรุงรักษาระบบรถไฟฟ้า ในการให้บริการเดินรถโครงการรถไฟฟ้ามหานคร

สายเฉลิมรัชมงคล จากการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย (รฟม.) เม่ือวนัท่ี 1 สิงหาคม 2543 

มีอายสุัมปทานเป็นเวลา 25 ปี และจดทะเบียนเป็น “บริษทัมหาชน” เม่ือวนัท่ี 11 พฤษภาคม 2547 

 ต่อมา BMCL มีการควบรวมกิจการ (Coalescing) กบับริษทัทางด่วนกรุงเทพ จาํกดั 

มหาชน (Bangkok Expressway Public Company Limited: BECL) ท่ีดาํเนินธุรกิจดา้นการคมนาคม

ขนส่ง เป็นการสร้างความร่วมมือและการร่วมลงทุนระหวา่งรัฐและเอกชน (Public-Private Partnership: 

PPP) (กองส่งเสริมการใหเ้อกชนร่วมลงทุนในกิจการของรัฐ: 2556 เขา้ถึงวนัท่ี 27 กรกฎาคม 2560) 

เป็นรูปแบบการดาํเนินงานท่ีภาครัฐเปิดโอกาสให้ภาคเอกชนมีส่วนร่วมในการพฒันาประเทศ 

เพื่อให้การลงทุนเกิดประสิทธิภาพในนามบริษทัใหม่ คือ บริษทั ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั 

มหาชน (Bangkok Expressway And Metro Public Company Limited: BEM) โดยบริษทัประกอบ

ไปดว้ยการให้บริการทางพิเศษ และระบบขนส่งมวลชนดว้ยรถไฟฟ้า รวมถึงการพฒันาเชิงพาณิชย์

ท่ีเก่ียวเน่ืองกบัระบบรถไฟฟ้าและการทางพิเศษ ในปัจจุบนั บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั 

มหาชน (Bangkok Expressway And Metro Public Company Limited: BEM) เป็นผูรั้บสัมปทาน

การให้บริการเดินรถไฟฟ้า และซ่อมบาํรุงรักษาโครงการรถไฟฟ้า 2 โครงการ ไดแ้ก่ 1) โครงการ

รถไฟฟ้าสายเฉลิมรัชมงคล (สายสีนํ้ าเงิน: MRT BL) เส้นทางสถานีหัวลาํโพง-สถานีบางซ่ือ และ 

2) โครงการรถไฟฟ้าสายฉลองรัชธรรม (สายสีม่วง: MRT PPL) เส้นทางบางใหญ่-ราษฎร์บูรณะ 

(ระยะแรกช่วงบางใหญ่-บางซ่ือ) ตั้งแต่สถานีคลองบางไผ ่- สถานีเตาปูน ทั้ง 2 โครงการรวม 34 สถานี 
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ระยะทางกวา่ 40 กิโลเมตร (บริษทั ทางด่วน และรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน: 2560 เขา้ถึงวนัท่ี 

23 กรกฎาคม 2560) 

 ในส่วนของการดาํเนินการเส้นทางรถไฟฟ้า สายฉลองรัชธรรม (Metropolitan Rapid 

Transit Chalong Ratchadham Line: MRT Purple Line) หรือ รถไฟฟ้าสายสีม่วง ซ่ึงเรียกตามสี 

ที่กาํหนดในแผนแม่บทฯ ของสํานักงานนโยบาย และแผนการขนส่งและจราจร (สนข.) (แผน

แม่บทการพฒันาโครงข่ายระบบขนส่งมวลสายหลกั และสายรองในกรุงเทพฯ และปริมณฑล: 2560 

เขา้ถึงวนัท่ี 26 กรกฎาคม 2560) เป็นระบบรถไฟฟ้าท่ีมีทั้งโครงสร้างใตดิ้นและยกระดบั ดาํเนินการ

โดย บริษทั ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน (BEM) หรือผูรั้บสัมปทาน ในลกัษณะของการ

จา้งเดินรถจากการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย (รฟม.) หรือผูใ้ห้สัมปทาน ข้ึนตรงต่อ

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงคมนาคม มีการกาํหนดเป้าหมายของการดาํเนินงาน (Performance Obligation) 

และมีตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหาร ให้เป็นไปตามมาตรฐานการดาํเนินงานท่ีได้นาํเสนอต่อ

กระทรวงการคลงั และกระทรวงคมนาคม มาเป็นเป้าหมายในการกาํกบัดูแลการดาํเนินงานของ 

(BEM) โดย (รฟม.) ได้รับมอบหมายจากรัฐบาลให้ดําเนินการในหลายเส้นทางเป็นระยะทาง

ประมาณ 200 กม. แสดงให้เห็นถึงความเจริญกา้วหน้าและการพฒันาดา้นคมนาคมในอนาคตของ

ระบบขนส่งมวลชนแบบราง ในการดาํเนินการดงักล่าว จะประสบความสําเร็จไดจ้าํเป็นตอ้งมีการ

ดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงนอกจากจะตอ้งมีระบบปฏิบติัการท่ีสมบูรณ์แบบแลว้ ยงัจาํเป็นตอ้ง

มีบุคลากรผูป้ฏิบติังานที่ทาํหน้าที่ในส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ทั้งด้านการบริหาร และด้าน

การปฏิบติังาน ท่ีมีความรู้ความสามารถ ทกัษะ ประสบการณ์และความเช่ียวชาญในงาน ท่ีตอ้งยดืถือ

ปฏิบติั ใหเ้ป็นไปในระดบัมาตรฐานสากล  

ดงันั้น บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถของ บริษทั ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ 

จาํกดั มหาชน จึงถือวา่เป็นปัจจยัหลกัท่ีสาํคญั หากบุคลากรมีความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และสมรรถนะ

ที่เหมาะสมกบัหน้าท่ีรับผิดชอบและงานท่ีต้องปฏิบติัแล้วนั้น ย่อมส่งผลต่อความสําเร็จในการ

ดาํเนินงานได ้ดว้ยเหตุน้ี สมรรถนะ (Competency) จึงมีความสําคญัในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ท่ีจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องค์การได ้ดงัเห็นไดว้่าในอนาคตระบบขนส่ง

มวลชนดว้ยรถไฟฟ้า มีแนวโน้มในการขยายเส้นทางไปทัว่ประเทศ มีโอกาสในการเจริญเติบโต 

ซ่ึงจะส่งผลต่อการขยายงาน และสายอาชีพ ความตอ้งการบุคลากรท่ีมีศกัยภาพเพิ่มเติมนั้น มีโอกาส

เป็นไปได ้ซ่ึงสายอาชีพควบคุมรถไฟฟ้า เป็นอาชีพท่ีมีความเส่ียงสูง ฉะนั้น การพฒันาบุคลากรให้

ถึงพร้อมดว้ยความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และส่ิงสําคญั คือ การเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ให้แก่บุคลากร ท่ีประกอบด้วย สมรรถนะหลัก (Core competency) สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 

(Functional competency) และสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) ซ่ึงหากสามารถเลือกท่ี
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จะนํามาใช้อย่างเหมาะสมถู กต้องกับเวลา และสถานการณ์ ย่อมส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิด

ประสิทธิภาพได ้สนองตอบภารกิจและเป้าหมายในการดาํเนินงานขององค์การ เกิดความเช่ือมัน่ 

มีความน่าเช่ือถือ สร้างภาพลกัษณ์ที่ดีให้แก่องค์การ และนาํไปสู่การให้บริการที่สะดวกสบาย 

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อประชาชนผูใ้ชบ้ริการสาธารณะ แต่ในทางปฏิบติันั้น บุคลากรยงัไดรั้บการพฒันา

ไม่เตม็ศกัยภาพ ทั้งน้ี เน่ืองจากเป็นส่ิงใหม่ท่ีนาํเขา้มาใชใ้นการช้ีวดัผลการปฏิบติังาน 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาในฐานะเป็นผูป้ฏิบติังานสังกดัภายในส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถ ไดต้ระหนกัถึงความสําคญัของสมรรถนะท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ประกอบกบัในส่วนงานยงัไม่มีการศึกษาในเร่ืองดงักล่าว

อยา่งจริงจงั ดงันั้น จึงเป็นประเด็นท่ีผูศึ้กษามีความสนใจ ในเร่ืองของสมรรถนะวา่มีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน หรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด สมรรถนะประเภทใดท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานบา้ง และบุคลากรขององค์การมีสมรรถนะใด อยู่ในระดบัไหน 

เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าประยุกต์ใช้ในการเสริมสร้าง และพฒันาสมรรถนะของบุคลากรให้สามารถ

ปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มกาํลงัความสามารถ อนัจะนาํไปสู่ผลของการดาํเนินงานขององค์การให้เกิด

ประสิทธิผล และประสิทธิภาพในระดบัสูงสุด และเป็นท่ีประจกัษต่์อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้าํหนดวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 

2.1  เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผล 

ของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง  

2.2  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผล 

ของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง  

2.3  เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะ ในการเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบติังาน

ของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง  
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

การศึกษ าค ร้ัง น้ี  ผู ศ้ ึกษ าไดบ้ ูรณ าการแนวคิดตามท ฤษฎี ผลการศึกษา และ

ผลงานวิจยัที่ผ่านมา โดยอาศยัหลกัการ และแนวคิดเกี่ยวกบัสมรรถนะ และตวัช้ีวดัผลการ

ดาํเนินงาน (Key Performance Indicators: KPI) แสดงไดด้งัภาพ ต่อไปน้ี  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา แสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิผลการปฏบิตังิานของบุคลากร  

ตามเกณฑ์ดชันีช้ีวดัผลการปฏบิตังิาน  

ส่วนงานเจ้าหน้าทีค่วบคุมรถไฟฟ้า (สายสีม่วง) 

- TSA (Train Service Availability) คือ 

รถไฟท่ีออกใหบ้ริการจากสถานีตน้

ทางตรงตามเวลาสาเหตุมาจากเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถ 

- TSP (Train Service Punctuality) คือ 

รถไฟท่ีใชเ้วลาในการเดินทางจากสถานี

ตน้ทาง-สถานีปลายทางตรงตามเวลา

สาเหตุมาจากเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ 

- TA (Train Availability) คือ รถไฟ 

(พร้อม-ไม่พร้อม) ใหบ้ริการตามจาํนวนท่ี

กาํหนดสาเหตุมาจากเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ  

- อาย ุ  

- สถานภาพ 

- ตาํแหน่ง 

- ระดบัการศึกษา 

- ระยะเวลาการปฏิบติังาน                   

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

-  สมรรถนะหลกั (Core competency) 

-   สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional 

 competency) 

่   
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4. สมมติฐานการศึกษา 

 

โดยแยกออกเป็น 3 สมมุติฐาน ประกอบดว้ย  

สมมุติฐานท่ี 1 ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร ส่วนงานเจ้าหน้าท่ีควบคุม

รถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัประสิทธิผลสูง  

สมมุติฐานท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

บุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

สมมุติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ือง “สมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดชันีช้ีวดัผล

ปฏิบติังานมาตรฐานขององคก์ารผูใ้ห้สัมปทานการเดินรถ” ซ่ึงประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม

ดงัน้ี  

5.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน ระดับ

การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์าร 

5.1.2 ปัจจัยด้านสมรรถนะ ประกอบด้วย สมรรถนะหลกั (core competencies) 

สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (functional competencies) และสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) 

   สําหรับตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร ตามเกณฑ์

ดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (Key Performance Indicators: KPI) ของส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ 3 ดา้น 

ไดแ้ก่ 

1) TSA (Train Service Availability) คือ รถไฟท่ีออกให้บริการจากสถานี

ตน้ทางตรงตามเวลา (สาเหตุมาจากเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ) 

2) TSP (Train Service Punctuality) คือ รถไฟท่ีใช้เวลาในการเดินทางจาก

สถานีตน้ทาง-สถานีปลายทางตรงตามเวลา (สาเหตุมาจากเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ) 

3) TA (Train Availability) คือ รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ให้บริการตามจาํนวน

ท่ีกาํหนด(สาเหตุมาจากเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ) 
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5.2  ขอบเขตด้านประชากรทีศึ่กษา 

  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้า

สายสีม่วง จาํนวน 134 คน จาํแนกเป็น บุคลากรด้านงานบริหาร จาํนวน 18 คน และบุคลากรด้านงาน

ปฏิบติัการ จาํนวน 116 คน โดยเป็นการศึกษาจากประชากรทุกหน่วย  

5.3 ขอบเขตด้านพืน้ที ่

 ศึกษา ณ บริษัททางด่วนและรถไฟฟ้า กรุงเทพ จาํกัด มหาชน ส่วนเจ้าหน้าท่ี

ควบคุมรถ ฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ 

5.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 

  การศึกษาคร้ังน้ี เร่ิมดาํเนินการ ตั้งแต่เดือนพฤษภาคม 2560 ถึงเดือนมกราคม 2561 

รวมระยะเวลา 9 เดือน 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1  การปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง หมายถึง 

การปฏิบติัหนา้ท่ีของผูท่ี้มีคุณสมบติัเฉพาะดา้น แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

  6.1.1 ด้านงานบริหาร หมายถึง หนา้ท่ีรับผิดชอบการบริหารจดัการให้การเดินรถ

เป็นไปด้วยความปลอดภยั เช่ือถือได้ ตรงเวลา ควบคุมและดูแลให้การดาํเนินงานต่างๆ ของพนักงาน

ภายในส่วนงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ร่วมดาํเนินการวางแผนกาํหนดกลยุทธ์และการให ้

บริการในการเดินรถ และวิเคราะห์สาเหตุของความขดัขอ้ง เพื่อนาํเสนอแนวทางการแก้ปัญหา

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยัในกรณีท่ีเกิดเหตุการณ์ หรือให้คาํแนะนาํในการแกไ้ขปัญหา กรณีเกิด

ความขดัขอ้งในระบบ (Failures) รวมถึงเตรียมขอ้มูลท่ีใช้ในการฝึกอบรมสนับสนุนการฝึกอบรม

ตามความรู้ความชาํนาญพิเศษท่ีมี 

   6.1.2  ด้านงานปฏิบัติการ หมายถึง หน้าท่ีรับผิดชอบจดัเตรียมและตรวจสอบ 

ขบวนรถไฟฟ้าหรือรถซ่อมบาํรุง ก่อนการให้บริการหรือก่อนการควบคุมรถ ตอ้งแน่ใจว่าการปฏิบติั

หน้าท่ีเป็นไปด้วยความปลอดภัยตลอดเวลา ทั้ งต่อขบวนรถไฟฟ้าและรถซ่อมบํารุง รวมถึง

ประชาชนผูใ้ช้บริการ การควบคุมรถไฟฟ้าให้บริการแก่ผูโ้ดยสารสามารถปฏิบติัตามคู่มือระเบียบ

ปฏิงานท่ีกาํหนดไวส้ําหรับการเดินรถปกติ การเดินรถไม่เต็มรูปแบบ และการเดินรถในสภาวะ

ฉุกเฉินท่ีไดรั้บการฝึกอบรมมา ใหส้อดคลอ้งเป็นไปตามขอ้กาํหนดขององคก์ารผูใ้หส้ัมปทาน 
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6.2  ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะของบุคลากรแต่ละบุคคลของส่วนงาน

เจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง อนัเกิดจากบุคคลนั้นเอง ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ตาํแหน่ง 

ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

6.2.1  เพศ หมายถึง ลกัษณะความแตกต่างระหว่างความเป็น ชายหรือหญิง 

ตามเพศทางกายวภิาค และการจาํแนกทางสังคมของตวับุคคลนั้น 

6.2.2  อายุ หมายถึง อายุของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานภายในส่วนงานเจ้าหน้าท่ี

ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

6.2.3  สถานภาพ หมายถึง สถานภาพในการสมรส หรือการอยู่ร่วมกนัฉันสามี

ภรรยา ของบุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง โดยกาํหนดให้เป็น โสด สมรส 

หยา่ร้าง และหมา้ย  

6.2.4  ตําแหน่ง หมายถึง ตาํแหน่งปัจจุบนัของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุม

รถไฟฟ้าสายสีม่วง แบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

  1)  ด้านงานบริหาร จาํนวน 18 อตัรา ไดแ้ก่ 

(1) ผูจ้ดัการส่วน ส่วนเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ (Division Manager: DVM) 

1 อตัรา   

(2) ผูจ้ดัการส่วนเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ (Manager: MGR) 1 อตัรา 

(3) หวัหนา้เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ (Train Crew Controller: TCO) 9 อตัรา 

(4) เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถอาวโุส (Senior Train Operator: STO) 6 อตัรา 

(5) เจา้หนา้ท่ีธุรการ (Administrative Officer: AMO) 1 อตัรา 

2)  ด้านงานปฏิบัติการ จาํนวน 116 อตัรา ไดแ้ก่ 

(1) เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ  (Train Operator: TO) 105 อตัรา 

(2) เจา้หน้าท่ีควบคุมรถซ่อมบาํรุง (Engineering Train Operator: ETO) 

11 อตัรา 

6.2.5  ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุม

รถไฟฟ้าสายสีม่วง โดยกาํหนดใหเ้ป็น ปวช./ปวส./อนุปริญญา, ปริญญาตรี, ปริญญาโทและสูงกวา่

ปริญญาโท 

6.2.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานกบัส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วงโดยนบัเป็นปีเตม็  
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6.3  สมรรถนะในการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล 

ท่ีสามารถผลกัดนัให้บุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี ให้เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีกาํหนดในงานท่ีตน

รับผิดชอบได้ โดยส่วนงานเจ้าหน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วงได้มีการกําหนดเกณฑ์ของ

สมรรถนะ สาํหรับบุคลากรภายในส่วนงานท่ีรับผิดชอบงานดา้นการบริหาร และดา้นการปฏิบติังาน

ซ่ึงประกอบไปดว้ย สมรรถนะหลกั สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล 

 6.3.1  สมรรถนะหลัก (core competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีถูกกําหนด 

จากองคก์าร ร่วมกนักบัส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ โดยเป็นความสามารถสําคญัท่ีบุคลากรส่วน

งานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถควรมีต่อการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การท่ีตั้งไว ้

กล่าวคือ เจา้หน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าควรมีจิตสํานึกในการให้บริการที่ดี และคาํนึงในเร่ืองของ

ความปลอดภยัเป็นอนัดบัแรก เช่น ดูแลการเขา้-ออกจากขบวนรถไฟฟ้า ขณะจอดรับส่งผูโ้ดยสาร

ที่ชานชาลาภายในสถานี ตรวจตราดูแลความผิดปกติต่างๆ ภายในห้องโดยสารผ่านทางกล้อง 

CCTV ภายในหอ้งควบคุมรถ เป็นตน้ ซ่ึงสมรรถนะท่ีกล่าวมาขา้งตน้ไดถู้กกาํหนดไว ้มีดงัน้ี  

1)  จิตสํานึกเร่ืองการให้บริการ (Service Mind) หมายถึง การแสดงออกถึง

การตระหนกัในบทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบต่อความตอ้งการของผูใ้ช้บริการ (ทั้งภายใน

และภายนอกองคก์าร) ดว้ยการแสดงออกท่ีจะช่วยเหลือ และใหค้วามร่วมมือท่ีดีแก่ผูใ้ชบ้ริการ  

2)  ความปลอดภัย (Safety) หมายถึง สภาพท่ีไม่มีความเส่ียงต่อการเกิด

อุบติัเหตุ ปราศจากอุบติัภยัหรือทรัพยสิ์นปราศจากความเสียหายใดๆ เป็นส่ิงท่ีทุกคนลว้นตอ้งการ

ทั้งส้ิน เช่นนั้ นแล้ว ความปลอดภยัจะมีมากหรือน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กับการตระหนักในการให้

ความสาํคญั และยดึถือปฏิบติัตามคู่มือ กฎระเบียบ แนวทางในการปฏิบติังานของตวับุคลากร นัน่เอง 

3) ความรับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง การรับผิดชอบต่อภาระหน้าท่ี

ตามตําแหน่งงานท่ีได้รับมอบหมาย ทั้ งในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย และการรักษา

กฎระเบียบ รวมถึงความรับผดิชอบต่อผลของการกระทาํตามบทบาทหนา้ท่ีของผูก้ระทาํดว้ย  

4) ความมุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ (Commitment to success) หมายถึง คุณลกัษณะ

ท่ีแสดงออกถึงความตั้งใจปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ดว้ยความเพียรพยายาม อดทน ทุ่มเทกาํลงักายใจ 

ในการปฏิบติักิจกรรมต่างๆ เพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

5) ความสามารถในการปรับตัวเรียนรู้และพัฒนาตนเอง (Self-improvement) 

หมายถึง การเปล่ียนแปลงตวัเองให้ดีข้ึนกวา่เดิม ทั้งร่างกาย จิตใจ อารมณ์ ความคิด ทศันคติ เพื่อให้

ตนเป็นผูท่ี้มีประโยชน์ต่อสังคมและผูอ่ื้น ทาํใหส้ามารถดาํเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรม เพื่อสนอง

ต่อความตอ้งการ แรงจูงใจ ความคาดหวงัหรือเป้าหมายท่ีตนตั้งไวไ้ด ้ 
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6)  การประสานงานและการให้ความร่วมมือกับผู้ อ่ืน (Coordinating and 

collaborating) หมายถึง ความสามารถที่จะปฏิบตัิงานให้มีความสอดคล้องกนั โดยปราศจาก

การความขดัแยง้ สร้างให้เกิดความร่วมมือระหว่างผูน้ํา และผูป้ฏิบติังานทุกฝ่าย ด้วยการติดต่อ 

ส่ือสารแบบ 2 ทาง (Two-Way Communication) ทาํให้มีความเขา้ใจท่ีตรงกนัและควรมีอยู่ทุกระดบัชั้น

ของสายการบงัคบับญัชา ทั้งในรูปที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ การทาํงานร่วมกบัผูอื้่น

ในกิจกรรมต่างๆ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ดว้ยความเต็มใจ เพื่อนาํไปสู่เป้าประสงคต์ามท่ีองค์การ

หรือหน่วยงานคาดหวงัไว ้

6.3.2  สมรรถนะประจํากลุ่มงาน (functional competencies) หมายถึง สมรรถนะ

ท่ีถูกกาํหนดจากส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ โดยเป็นความสามารถของบุคลากรท่ีมีตามตาํแหน่ง

หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ หรือเป็นความสามารถตามหน้าท่ีท่ีต่างกัน เช่น ตาํแหน่งหัวหน้าเจ้าหน้าท่ี

ควบคุมรถ ทาํหนา้ท่ีในการบริหารจดัการภายในส่วนงาน ควรจะตอ้งมีเกณฑ์ของสมรรถนะประจาํ

กลุ่มงานท่ีสูงข้ึนมากกวา่ ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ ท่ีทาํหนา้ท่ีควบคุมรถเพียงอยา่งเดียว เป็นตน้ 

ซ่ึงสมรรถนะท่ีกล่าวมาขา้งตน้ไดถู้กกาํหนดไว ้มีดงัน้ี 

1)  ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ (Solving and Decision 

Making) หมายถึง ความสามารถในการใชป้ระสบการณ์จากการปฏิบติังาน การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

การวิเคราะห์ขอ้มูล วางแผนและประเมินทางเลือกในการแก้ไขปัญหาจากหลายๆ ทางเลือกท่ีได้

พิจารณาหรือประเมินอย่างดีแลว้ ร่วมกบัการตดัสินใจท่ีเป็นผลสรุปสุดทา้ยของกระบวนการคิด

อยา่งรอบดา้น เพื่อเลือกแนวทางปฏิบติัไดถู้กตอ้งถูกวิธี และเหมาะสมกบัสถานการณ์ สามารถนาํไป

ส่งต่อสู่การปฏิบติัใหง้านนั้น บรรลุเป้าหมาย ส่งผลสู่การแกไ้ขปัญหาอยา่งมีเหตุผล   

2)  ทักษะการเป็นผู้นาํ (Leadership) หมายถึง การเป็นผูท่ี้มีบทบาทแสดง

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ํากับผูต้ามท่ีมีต่อกัน สะท้อนถึงวตัถุประสงค์ท่ีมีร่วมกัน ด้วยการใช้

อิทธิพล (Influence) โดยอิทธิพลน้ี มีสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลท่ีไม่ใช่การยอมจาํนนและบงัคบั 

แต่มีลกัษณะเป็นการยอมรับซ่ึงกนัและกนั (Reciprocal) ระหว่างผูน้ํากบัผูต้าม กล่าวคือ เป็นการ

เปล่ียนแปลงท่ีผูน้าํไม่ไดเ้ป็นผูก้าํหนด แต่เป็นวตัถุประสงคท่ี์มีการกาํหนดร่วมกนั ระหวา่งผูน้าํและ

ผูต้าม ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีจะโนม้นา้วบุคคลใหมุ้่งไปสู่ผลสาํเร็จของกลุ่มท่ีตอ้งการอยา่งแทจ้ริง  

3)  ความสามารถในการวางแผนการมอบหมายงานและติดตาม (Ability to 

planning, assigning, and following) หมายถึง ความสามารถในการพิจารณากาํหนดวตัถุประสงค์

ในการดาํเนินงาน โดยเกิดจากการใชดุ้ลพินิจคาดการณ์ล่วงหน้า เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน

ในอนาคต ร่วมกบัการมอบหมายงานอยา่งใดอยา่งหน่ึง ให้ผูอ่ื้นทาํแทน โดยมีพนัธสัญญาผกูพนักนัวา่

จะตอ้งทาํงานนั้น ให้เสร็จสมบูรณ์ภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด ซ่ึงผูม้อบหมายงานตอ้งคอยติดตาม 
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เพื่อประเมินผลงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวห้รือไม่ ดงันั้น จึงจาํตอ้งมีการติดตามงาน

อย่างเป็นระบบ ด้วยการติดตามความคืบหน้าของงานท่ีมอบหมายไป เน้นในเร่ืองความก้าวหน้า

ของงาน ปัญหาอุปสรรค แนวทางการแกไ้ข และการตดัสินใจเพื่อแกปั้ญหานั้นๆ และใหมี้การจดัทาํ

รายงานช้ีแจงความคืบหน้าของงาน นาํเสนอเป็นระยะ รวมถึงใช้วิธีการเป็นท่ีปรึกษาในลกัษณะ

ท่ีเรียกวา่ Coaching โดยผูรั้บมอบหมายงานสามารถขอคาํปรึกษาไดต้ลอดเวลา ในลกัษณะของพี่เล้ียง 

4) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง การมองเห็นความสัมพนัธ์

ของส่ิงต่างๆ และสามารถคิดออกจากกรอบความคิดเดิมท่ีมีอยู่สู่ความคิดใหม่ๆ ท่ีไม่เคยมีมาก่อน

จนนาํไปสู่การสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ท่ีดีกวา่ แตกต่างไปจากเดิม มีความหลากหลาย กวา้งไกล หลายแง่

หลายมุม เน้นทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพ หรือท่ีเรียกว่า "นวตักรรม" (Innovation) สามารถนาํมา

ประยกุตใ์ช ้เพื่อทาํใหข้ั้นตอนการปฏิบติังานมีความสะดวกสบาย และมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

6.3.3  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง เป็นความสามารถ

เฉพาะตวั ท่ีคนอ่ืน ๆ ไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เช่น ความสามารถของนกัจิตรกร นกักายกรรม 

หรือนกักีฬา เป็นตน้ ความสามารถเหล่าน้ี เป็นส่ิงท่ีลอกเลียนแบบไดย้าก ตอ้งมีความพยายามสูงมาก  

6.4  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (effectiveness) หมายถึง การปฏิบติังาน

ของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง โดยบรรลุตามวตัถุประสงค์หรือ

เป้าหมายท่ีพึงปรารถนา หรือเป็นไปตามท่ีคาดหวงัหรือกาํหนดไว ้ 

6.5 KPI (Key Performance Indicator) หมายถึง ตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั เป็นการวดั

ความกา้วหน้าของการบรรลุผลสัมฤทธ์ิขององค์การ โดยเทียบผลการปฏิบติังานกบัมาตรฐานหรือ

เป้าหมายท่ีได้กาํหนดไว ้โดยตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลักมีความเช่ือมโยงกบัปัจจยัหลักแห่ง

ความสําเร็จ ผลงานท่ีวดัจากตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลัก จะแสดงถึงภารกิจท่ีองค์การจะตอ้ง

ปฏิบติับนพื้นฐานของเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยตอ้งสามารถวดัไดอ้ย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงองค์การผูใ้ห้

สัมปทานไดมี้การกาํหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน สาํหรับส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไว ้ดงัน้ี 

6.5.1 TSA (Train Sevice Availability) หมายถึง รถไฟท่ีให้บริการออกจากสถานี

ตน้ทาง สถานีคลองบางไผ่ หรือ สถานีเตาปูน คลาดเคล่ือนเกิน 2 นาที ในช่วง Peak และคลาดเคล่ือน

เกิน 5 นาที ในช่วง Off Peak ท่ีมีสาเหตุมาจากพนกังาน 

6.5.2 TSP (Train Sevice Punctuality) หมายถึง รถไฟใช้เวลาเดินทางจากสถานี

ตน้ทางไปจนถึงสถานีปลายทาง จะตอ้งไม่คลาดเคล่ือนเกิน 2 นาที ไม่วา่จะเป็นช่วงเวลา Peak หรือ 

Off Peak ท่ีมีสาเหตุมาจากพนกังาน 

6.5.3 TA (Train Availability) หมายถึง รถไฟฟ้าท่ีไม่พร้อมให้บริการตามท่ีกาํหนด 

ท่ีมีสาเหตุมาจากพนกังาน เช่น เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถบางคนอาจจะแวะทาํธุระส่วนตวั ทาํให้ไปถึงรถ
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ล่าช้านั้น ก็เป็นสาเหตุที่ทาํให้รถไฟวิ่งออกให้บริการไม่ได ้(ถา้กรณีเหตุรถเสียถือว่าไม่เป็นไร 

แต่คนขบัรถไฟตอ้งพร้อมใหบ้ริการอยูเ่สมอ) 

 6.6  ผู้ให้สัมปทาน หมายถึง การรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย (รฟม.) 

 6.7  ผู้ รับสัมปทาน หมายถึง บริษัท ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกัด มหาชน 

(Bangkok Expressway And Metro Public Company Limited: BEM) 

 

7. ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการศึกษา 

 

7.1  การพฒันาองคค์วามรู้ใหม่ เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

และทราบถึงประเภทของสมรรถนะที่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของบุคลากร รวมถึง

ทราบปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร

ในส่วนงานเจ้าหน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง บริษัททางด่วนและรถไฟฟ้า กรุงเทพ จาํกัด 

มหาชน 

7.2  การนําผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ ในการพัฒนางานด้านการบริหารจัดการ 

วางแผนและพฒันา แนวทางการดาํเนินงาน ควบคุม กาํกบั ดูแลการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงาน

เจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้า กรุงเทพ จาํกัด มหาชน ให้มี

คุณภาพ และประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

7.3  สามารถนําไปใช้เป็นฐานขอ้มูลในการบริหารงาน โดยเฉพาะขอ้มูลในการตดัสินใจ 

สนับสนุนสมรรถนะด้านที่ขาด และจดัทาํเป็นสถิติ เพื่อฝึกอบรมและพฒันาเพิ่มเติมศกัยภาพ

ในการฏิบติังานให้แก่บุคลากร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง บริษทัทางด่วน และ

รถไฟฟ้า กรุงเทพ จาํกดั มหาชนต่อไป    



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ืองสมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดัชนีช้ีวดัผลปฏิบติังานมาตรฐานของ

องคก์ารผูใ้ห้สัมปทานการเดินรถ ผูศึ้กษาไดค้น้ควา้และศึกษาเอกสาร ตาํรา และรายงานการวิจยั 

ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้ง เพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการศึกษา 

เสนอตามลาํดบั ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 

2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน 

3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัเกณฑช้ี์วดัผลการปฏิบติังาน 

4.  ขอ้มูลพื้นฐานเก่ียวกบั บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน 

5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ 

 

 1.1  ความเป็นมาของสมรรถนะ 

  เสน่ห์ จุย้โต 2553 (อา้งในธิติพงศ์ ขตัตะละ 2556: 9-12) ได้ศึกษาความเป็นมา

ของสมรรถนะ พบว่า แนวคิดในการศึกษาสมรรถนะ เป็นเร่ืองของการศึกษาเพื่อนาํมาประยุกตใ์ช้

ในการบริหารงานภายในหน่วยงาน เร่ิมตน้ช่วงทศวรรษท่ี 70 เม่ือเจา้หนา้ท่ีระดบัสูงของหน่วยงาน

ขอ้มูลข่าวสารของสหรัฐอเมริกา ไดเ้ขา้ร่วมสัมมนาเชิงปฏิบติัการท่ีมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด โดยมี 

David C. McClelland นกัจิตวิทยา เป็นผูน้าํในการสัมมนา ซ่ึงเขาไดพ้ฒันาแบบทดสอบบุคลิกภาพ

ท่ีสามารถระบุได้ว่า บุคคลผูท่ี้มีความรู้ความสามารถท่ีประสบกบัความสาํเร็จนั้น ควรท่ีจะตอ้ง

มีทศันคติและอุปนิสัย เช่นไรบา้ง (Attitudes and Habits) เจา้หน้าท่ีระดบัสูงของหน่วยงานขอ้มูล

ข่าวสารของสหรัฐอเมริกา จึงเกิดความสนใจ และไดข้อคาํปรึกษาจากศาสตราจารย ์McClelland 

ว่าวิธีการทดสอบบุคลิกภาพ อาจนาํไปใช้แกไ้ขปัญหาการคดัเลือกบุคลากรของหน่วยงานเขาได ้

ซ่ึงศาสตราจารย ์McClelland ก็ไดต้อบตกลง และเร่ิมโครงการน้ี 
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  ต่อมาใน ปี ค.ศ 1973 David C. McClelland ได้เขียนแนวทางปฏิบตัิเกี่ยวกบั

การจา้งงานในระบบราชการของสหรัฐอเมริกา โดยช้ีให้เห็นวา่ การใชแ้บบทดสอบมาตรฐานในการสอบ 

เขา้รับราชการ เช่น แบบทดสอบระดบัความสามารถทางสติปัญญา (IQ Test) หรือแบบทดสอบ

บุคลิกภาพ (Minnesota Multiphasic Personality Inventory) ไม่ไดม้ีส่วนช่วยให้เขา้ใจว่าผูที้่มา

สมคัรงานนั้น จะปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างไร โดย David C. McClelland ไดก้ล่าวอีกวา่ “ถา้ตอ้งการ

ทดสอบว่า ใครจะทาํหน้าท่ีเป็นตาํรวจไดดี้ ก็ตอ้งไปดูว่าตาํรวจเขาทาํงานอย่างไร (If you want to test 

who will be a good policeman, go find out what a policeman dose)” ผลการศึกษาคร้ังนั้ น จึงเป็น

จุดเร่ิมต้นให้ศาสตราจารย ์David C. McClelland ตีพิมพ์บทความสําคัญ ช่ือ “Testing for Competency 

Rather than for Intelligence” และเรียกร้องให้ใช้การทดสอบสมรรถนะ (Competency Testing) แทน

แบบทดสอบท่ีเคยใชอ้ยู ่โดยเน้ือหาของบทความน้ีไดร้ะบุวา่ “สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีสามารถใชท้าํนาย

ความสาํเร็จในการทาํงานไดดี้กวา่ เม่ือเทียบกบัวธีิการทาํนายแบบเดิม (ความสามารถของบุคคลจาก

ระดบัการศึกษา หรือคะแนนสอบ) ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ บุคคลท่ีทาํงานเก่ง ไม่ไดห้มายถึง บุคคลท่ีมี

ระดับสติปัญญาสูง หรือเรียนเก่ง” แต่บุคคลท่ีประสบความสําเร็จในการทาํงาน ต้องเป็นผูท่ี้มี

ความสามารถในการประยุกตใ์ชห้ลกัการ หรือองคค์วามรู้ท่ีมีอยูใ่นตวัเอง เพื่อก่อให้เกิดความสาํเร็จ

ในการทาํงาน ถือเป็นจุดกาํเนิดของแนวคิดเร่ือง สมรรถนะ ซ่ีงนกัวิชาการไดน้าํมาใชเ้ป็นแนวทาง

การศึกษาในเวลาต่อมา 

 1.2  ความหมายของสมรรถนะ 

  สมรรถนะ หรือสมรรถภาพ ตรงกบัภาษาองักฤษว่า Competency เป็นคาํที่มี

การกล่าวถึง โดยให้คาํนิยามไวม้ากมายและนิยมนาํมาใช้กนัอย่างแพร่หลาย เช่น “ขีดความสามารถ” 

หรือ “ศกัยภาพ” แต่โดยทัว่ไป ความหมายนั้น ไม่มีคาํใดผดิหรือถูก ข้ึนอยูก่บัการนาํไปประยุกตใ์ช ้

โดยมีนกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะไวห้ลากหลายต่างกนั ดงัน้ี 

  เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546: 21) ใหค้วามหมายของสมรรถนะ หมายถึง ความรู้ 

(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) ของมนุษยท่ี์แสดงออกผ่านทางพฤติกรรม 

ซ่ึงในความเป็นจริงแลว้ ความสามารถของมนุษย ์โดยเฉพาะความสามารถส่วนท่ีซ่อนเร้น (Talent) 

อยูท่ี่มีอยา่งมหาศาล เพียงแต่วา่ยงัไม่ไดถู้กนาํมาใชอ้ยา่งจริงจงั ซ่ึงอาจเกิดข้ึนไดจ้ากหลายปัจจยั เช่น 

ทศันคติ และส่ิงแวดลอ้มท่ีอยูร่อบตวั  

  สก็อต บี พารี (Scott B. Parry) (อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 2548: 16) ใหนิ้ยาม

สมรรถนะวา่ คือ กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skills) และคุณลกัษณะ (attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนั 

ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของตาํแหน่งงานหน่ึงๆ โดยกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าว 
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สัมพนัธ์กบัผลงานของตาํแหน่งงานนั้นๆ และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และ

เป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา 

  อานนท์  ศกัด์ิวรวิชญ์ (2547: 61) ไดส้รุปคาํนิยามของสมรรถนะไวว้า่ สมรรถนะ 

คือ คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่างๆ อนัไดแ้ก่ ค่านิยม 

จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสม

ขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งตอ้งสามารถจาํแนกไดว้า่ผูท่ี้จะประสบความสําเร็จในการทาํงานได้

ตอ้งมีคุณลกัษณะสําคญัที่เด่นๆ มีอะไรบา้ง หรือในทางกลบักนัสาเหตุที่ทาํให้การทาํงานแล้ว

ไม่ประสบความสาํเร็จ เพราะขาดคุณลกัษณะท่ีสาํคญั คือ อะไรบา้ง เป็นตน้ 

  ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547: 27) กล่าวว่า สมรรถนะ มีความหมายแปลได้ทั้ ง

ความสามารถ ศกัยภาพ และสมรรถนะ โดยไดมี้การสรุปความหมายของสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม 

คือ กลุ่มแรก หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีสะทอ้นให้เห็นในดา้นของความรู้ ทกัษะ ทศันคติ 

ความเช่ือ รวมถึงอุปนิสัย กลุ่มท่ีสอง หมายถึง กลุ่มของความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะของบุคคล 

ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นจากพฤติกรรมในการทาํงาน แสดงออกมาของแต่ละบุคคลในรูปแบบท่ีสามารถ

วดัและสังเกตเห็นได ้

  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548: 5) ไดใ้หนิ้ยามความหมายของ

สมรรถนะ (Competency) คือ “คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ

และคุณลักษณะอ่ืนๆ (K: Knowledge S: Skill A: Ability O: Other) ท่ีทาํให้บุคคลสร้างผลงานได้

โดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานอ่ืนๆ ในองคก์าร กล่าวอีกนยัหน่ึง คือ สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์าร

ตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือวา่หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองคก์ารกาํหนดแลว้นั้น 

จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้น มีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องคก์ารบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการไว ้

เช่น การกาํหนดสมรรถนะการบริการท่ีดี เพราะหนา้ท่ีหลกัของขา้ราชการ คือ การใหบ้ริการแก่ประชาชน 

ทาํใหห้น่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค ์ไดแ้ก่ การทาํใหเ้กิดประโยชน์สุขของประชาชน 

  ชชัวลิต สรวารี (2550: 159) กล่าวถึง David C. McClelland วา่ไดส้ังเกต นกัเรียน

ที่เรียนจบการศึกษาในสาขาวิชาเดียวกนั เกรดเท่ากนั ฝึกฝนเหมือนกนั แต่เมื่อออกไปทาํงาน

ในลกัษณะเดียวกนั กลบัมีผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั เลยตั้งสมมุติฐานว่า ทกัษะและความรู้ 

ไม่น่าจะเป็นปัจจยัหลกัปัจจยัเดียว ท่ีทาํให้คนประสบความสําเร็จ น่าจะมีปัจจยัอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย 

โดยไดค้น้พบวา่ พฤติกรรม มีส่วนสําคญัท่ีทาํให้การทาํงานของคนๆ หน่ึง ประสบความสําเร็จ และ

ไดศึ้กษาลึกไปในดา้นจิตวิทยาวา่ อะไร คือ อิทธิพลท่ีทาํให้คนๆ หน่ึง มีผลการปฏิบติังานท่ีดีกวา่

คนทัว่ไป ทั้งท่ีมีทกัษะและองคค์วามรู้ในระดบัพอๆ กนั McClelland จึงไดพ้ฒันารูปแบบการศึกษา 

เพื่ออธิบายสมมุติฐาน ให้สามารถอธิบายไดใ้นเชิงทฤษฎี เรียกว่า โมเดลภูเขานํ้ าแข็ง (Ice Berg Model) 
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มาใช้อธิบายความหมายของ Competency ว่าเปรียบเสมือนกอ้นภูเขานํ้ าแข็ง มีส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ า 

กบัส่วนท่ีอยู่ใต้นํ้ า โดย McClelland ได้กล่าวว่า สมรรถนะ คือ บุคลิกลักษณะท่ีซ่อนอยู่ภายใน

ปัจเจกบุคคล สามารถผลกัดนัให้ปัจเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือตามเกณฑ์ท่ีกาํหนด

ในงานท่ีตนรับผิดชอบ และไดอ้ธิบายถึง ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้ าของภูเขานํ้ าแข็ง วา่คือ ส่วนของทกัษะ

และองค์ความรู้ท่ีชดัแจง้ หรือความรู้ทีเป็นทางการ (Explicit Knowledge) ซ่ึงทกัษะ คือ ทาํไดห้รือ

ไม่ได ้และองคค์วามรู้ คือ รู้หรือไม่รู้ วดัไดจ้ากขอ้มูลท่ีจบัตอ้งได ้ 

  สําหรับส่วนท่ีอยูภ่ายใตภู้เขานํ้ าแข็ง ซ่ึงเป็นส่วนท่ีใหญ่ท่ีสุดนั้นเป็น Competency 

ในเชิงพฤติกรรม หรือความรู้ท่ีมองไม่เห็นชดัเจน (Tacit Knowledge) ซ่ึงมี 4 ส่วนสาํคญั คือ 

1) Social Role คือ บทบาททางสังคม ซ่ึงแสดงออกตามค่านิยม หรือ Value ท่ีคนๆ นั้น 

มี (Value คือ ส่ิงท่ีคนๆ นั้นคิดวา่สาํคญั เกิดจากประสบการณ์ ส่ิงแวดลอ้ม การเรียนรู้) 

2) Self-image คือ ภาพท่ีคนๆ นั้น มองตวัเอง 

3) Traits/Personality คือ บุคลิกภาพ และตวัตนท่ีแทจ้ริง ของคนๆ นั้น 

4) Motive คือ แรงจูงใจ ท่ีผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรมในแบบท่ีคนๆ นั้น เป็นอยู ่

 

 
ภาพท่ี 2.1 Iceberg Model ของสมรรถนะ 

 

ท่ีมา: กิตติคุณ วชัรมณเฑียร. (2558). การบริหารจดัการองคค์วามรู้ (Knowledge Managemen) 

สืบคน้ เม่ือวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ 2561 จาก http://www.sbdc.co.th/knowledge/article/79 
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  อาจกล่าวได้ว่า Competency ท่ีอยู่ภายใต้ภูเขานํ้ าแข็งตาม โมเดลภูเขานํ้ าแข็ง 

(IceBerg Model) ในมุมของนักพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HR) เป็นการมองลึกลงไปถึงคุณสมบติั

ส่วนตวัของคนๆ นั้น ซ่ึงจะนาํไปใชพ้ิจารณาคู่กบัคุณสมบติัของคนกบังานให้มีความสอดคลอ้งกนั

มากท่ีสุด สําหรับการคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงานในตาํแหน่งต่างๆ รวมถึงการปรับเล่ือนตาํแหน่งงาน 

การสลบัสายงาน ตลอดจนการพฒันาศกัยภาพของพนกังานในแต่ละสายงาย หรือท่ีเราเรียกกนัว่า 

“Put The Right Man on The Right Job” ร่วมกบัการพิจารณาด้านทกัษะ และความสามารถ

ตามประวติัการทาํงาน (Profile) ของคนๆ นั้น 

  สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) (อา้งใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2557: 8) 

กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อย่างเป็นเหตุเป็นผลกบั

ผลการปฏิบติังาน และทาํใหบุ้คคลนั้นทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล หรือมีผลงานท่ีดี 

  Competency Models-Communicating Industry’s Education and Training Need. 

(2015: 4-5 เขา้ถึงวนัท่ี 31 มกราคม 2561): คู่มือสําหรับผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และคู่คา้ในการพฒันา

บุคลากรภาครัฐ ท่ีไดรั้บการสนบัสนุนจากกรมแรงงานการจา้งงานและการฝึกอบรมของสหรัฐอเมริกา 

กล่าวถึง Competency วา่หมายถึง ความสามารถในการประยุกต์หรือใช้ความรู้ทกัษะ และความสามารถ

ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติัหน้าท่ี หรืองานท่ีกาํหนดไว ้สมรรถนะอธิบายถึงพฤติกรรม ท่ีเป็นพื้นฐาน

สาํหรับมาตรฐานทกัษะท่ีระบุถึงระดบัความรู้ ความสามารถท่ีจาํเป็นสําหรับความสําเร็จในสถานท่ี

ทาํงาน รวมถึงเกณฑ์การวดัผลท่ีเป็นไปได้สําหรับการประเมินความสามารถในการปฏิบติังาน 

สาํหรับ Competency model คือ ชุดของสมรรถนะท่ีกาํหนดการทาํงานโดยเฉพาะ โมเดลสมรรถนะ

เป็นรากฐานสาํหรับการทาํงานของทรัพยากรมนุษยท่ี์สําคญั เช่น การสรรหา การฝึกอบรมและ

การพฒันา การจดัการประสิทธิภาพ เน่ืองจากระบุส่ิงท่ีจาํเป็นสําหรับการเลือกหรือการฝึกอบรม

และการพฒันา โมเดลสมรรถนะพฒันาข้ึนสาํหรับงานเฉพาะ กลุ่มงานขององคก์ารหรือกลุ่มอาชีพได ้

  จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคล

เป็นผลท่ีได้มาจากการเรียนรู้ จนเกิดความรู้ความเข้าใจ ทกัษะ ซ่ึงทาํให้เกิดความสามารถท่ีเป็น

รากฐานท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จ ท่ีมีความเช่ือมโยงเชิงเหตุ และผล  

1.3  ความสําคัญของสมรรถนะ 

  จากการศึกษา มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของสมรรถนะไวพ้อสังเขป ดงัน้ี 

  ฐิติพฒัน์ พิชญธาดาพงศ ์(อา้งใน กนกพร สีดอกไม,้ 2549: 15) ไดก้ล่าวถึง สมรรถนะ

วา่เป็นเคร่ืองมือชนิดหน่ึงท่ีกาํลงัไดรั้บความนิยม และเร่ิมมีความสําคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล

มากยิ่งข้ึนอยา่งต่อเน่ือง องคก์ารชั้นนาํต่างๆ ไดน้าํเอาระบบสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการพฒันา
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ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ สามารถใช้ทรัพยากรไดอ้ย่างถูกทิศทาง และเกิดความคุม้ค่ากบั

การลงทุน ดงันั้น สมรรถนะ จึงมีความสาํคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์าร ดงัน้ี 

1) เป็นเคร่ืองมือช่วยในการแปลงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค์ วฒันธรรมองคก์าร

และยทุธศาสตร์ต่างๆ ขององคก์ารมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2) เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาความสามารถของบุคลากรในองคก์ารอยา่งมีระบบ

ต่อเน่ือง สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค์ วฒันธรรมองค์การ และยุทธศาสตร์ต่างๆ 

ขององคก์าร 

3) เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทาํงานของบุคลากร ซ่ึงสามารถ

นาํไปใชใ้นการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจน และมีประสิทธิภาพ 

4) เป็นพื้นฐานสําคญัของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่างๆ ของ

องค์การ เช่น การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร พฒันาบุคลากร ประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันา

ความกา้วหนา้ทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตาํแหน่ง และการจ่ายผลตอบแทน เป็นตน้ 

นิสดารก์ เวชยานนท ์(2549: 29-32) กล่าวถึง ความสําคญัของแนวคิด competency 

วา่มี 2 ปัจจยัท่ีทาํให้แนวคิดน้ี มีความสําคญัและนาํไปสู่การนาํมาใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ไดแ้ก่  

1) ความลม้เหลวของการท่ีจะปรับเปล่ียนพฤติกรรม หรือความประพฤติส่วนบุคคล

ของพนกังาน เป็นท่ีทราบกนัดีว่าองค์การไดล้งทุนอยา่งมากมายในการท่ีจะทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง 

ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม ให้การศึกษา การใช้วงจรคุณภาพ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหล่านั้น ทาํให้

องค์การเสียทั้ งเงินและเวลา แต่ผลท่ีได้กลับไม่สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลได ้

นอกจากนั้นแลว้ ระดบัผูบ้ริหารเอง ก็ไม่ไดเ้ขา้ร่วมอย่างจริงจงั ทาํไดเ้พียงแค่จดัฝึกอบรม แต่ก็

ไม่สามารถเปล่ียนกรอบความคิดของพนกังานได ้เพราะเมื่อส้ินสุดการอบรม พนกังานก็กลบัมา

มีพฤติกรรมเช่นเดิม องคก์ารจึงควรสร้างความตอ้งการสาํหรับพฤติกรรมท่ีพึงปราถนาข้ึน 

2) ความตอ้งการความสามารถ และทกัษะใหม่ๆ ที่จาํเป็นสําหรับการทาํงาน

ในศตวรรษน้ี ผลการวิจยัของ Hendry, Pettigrew และ Sparrow ในปี ค.ศ. 1988 พบว่า องค์การ

ในประเทศองักฤษ 20 แห่ง ตอ้งเผชิญกบัแรงกดดนัไม่เฉพาะแต่ภายนอกองค์การเท่านั้น แต่ตอ้ง

เผชิญกบัแรงกดดนัจากภายในองค์การดว้ย ในช่วงทศวรรษ 1980 ไดเ้กิดภาวะเศรษฐกิจถดถอย 

ซ่ึงส่งผลให้องค์การตอ้งปลดคนงานออกอยา่งมากมาย และลดการสรรหาพนกังานใหม่ลง ทาํให้

งานใหม่เกิดข้ึน แต่องค์การขาดพนกังานท่ีมีความสามารถและเหมาะสมกบังาน แรงกดดนัในดา้นของ

การแข่งขนั จึงทาํให้องค์การตอ้งยอมรับว่าช่องว่างท่ีเกิดข้ึน เป็นเพราะองค์การขาดพนักงานท่ีมี

ทกัษะ ในช่วงปลายทศวรรษ 1980 การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การต่างๆ ไดมี้ความสําคญั
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ยืดหยุ่นมากยิ่งข้ึน ทั้งในดา้นการจา้งงาน การจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงทาํให้แนวคิดเร่ืองของความสามารถ 

(Competencies) มีความสําคัญมากข้ึน ดังท่ี  Morgan (G. Morgan, 1989 Riding the waves of change: 

Developing managerial competences for a turbulent world, Oxford: Jossey Bass.) (อ า้งใน 

นิสดารก์  เวชยานนท์, 2549: 30-31) ได้อธิบายว่า “ในอดีต ความสามารถของพนักงานถูกมองในรูป

ของการครอบครองทกัษะ และความสามารถเฉพาะเท่านั้น แต่ปัจจุบนั ความสามารถไดค้รอบคลุมไปถึง

การพฒันาทศันคติ ค่านิยม กรอบแนวคิดท่ีจะช่วยให้คนสามารถเขา้ใจ เขา้ถึง และจดัการกบัปัญหาต่างๆ 

ท่ีเขา้มารุมเร้าองค์การได”้ แนวคิด Competency จึงสามารถนาํไปใช้ในการบริหารคนและองค์การได ้

อีกทั้งยงัสามารถทาํให้องค์การบรรลุผลงานท่ีพึงประสงค์และมีประสิทธิภาพสูง ด้วยวิธีการดึง

ศกัยภาพของพนกังานในองคก์าร สร้างแรงจูงใจ กระตุน้ และให้รางวลักบัพนกังานท่ีมีพฤติกรรม

ที่เอ้ือต่อการสร้างประสิทธิภาพในการทาํงาน จากการนาํแนวคิดน้ีไปใช้ในการบริหารคน จะช่วย

ส่งเสริมสนบัสนุนใหก้ารทาํงานขององคก์าร มีประสิทธิภาพมากข้ึนไดใ้นหลายเร่ือง ไดแ้ก่ 

(1) ช่วยปรับปรุงกระบวนการคดัสรรบุคลากร 

(2) ช่วยปรับปรุงการประเมินศกัยภาพบุคลากร 

(3) ช่วยพฒันากระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบติังาน 

(4) ช่วยปรับปรุงกระบวนการส่ือสารเพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

(5) ช่วยใหพ้นกังานมีการประเมินและการพฒันาตนเอง 

(6) เป็นเคร่ืองมือท่ีสาํคญัในการอบรมและช้ีแนะแก่พนกังาน 

(7) ช่วยพฒันาและเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารใหแ้ขง็แกร่ง 

(8) ช่วยสร้างทีมงานท่ีประสบความสาํเร็จ 

(9) ช่วยใหก้ารออกแบบงานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) (อา้งใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 2557: 9) 

ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะมีคุณลกัษณะท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ  

1) เป็นส่ิงท่ีกาํหนดคุณลกัษณะของบุคคล (Underlying characteristics) คือ เป็นส่ิง

ท่ีฝังลึกและมีความคงทนจนเป็นส่วนหน่ึงของบุคลิกภาพของบุคคลนั้นๆ รวมทั้งจะใช้เป็นตวัพยากรณ์

พฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆ และพฤติกรรมการทาํงานไดด้ว้ย 

2) มีความสัมพนัธ์อย่างเป็นเหตุเป็นผลกับผลการปฏิบติังาน (Causally related) 

กล่าวคือ สมรรถนะเป็นสาเหตุให้คนแสดงพฤติกรรม หรือเป็นตวัพยากรณ์วา่บุคคลนั้นจะสามารถ

สร้างผลงานไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
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3) สามารถจะใช้อา้งอิงหรือเทียบเกณฑ์ได้ (Criterion referenced) คือ สมรรถนะ

จะตอ้งสามารถใช้พยากรณ์ไดว้า่ใครเก่งดา้นไหน หรือมีจุดอ่อนดา้นไหน เม่ือเทียบกบัเกณฑ์หรือ

มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

1.4  ประเภทของสมรรถนะ 

  จากการศึกษา มีนกัวชิาการจาํแนกประเภทของสมรรถนะไวพ้อสังเขป ดงัน้ี 

  Edward J. Cripe. (2002). (31 Core Competencies Explained เข้าถึ งว ันท่ี  31 มกราคม 

2561) ไดก้ล่าวถึง การแบ่งสมรรถนะหลกัออกเป็น 31 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) Establishing Focus: ความสามารถในการพฒันาและส่ือสารเป้าหมาย 

2) Providing Motivational Support: ความสามารถในการเสริมสร้างความมุ่งมัน่

ในการทาํงานใหก้บัผูอ่ื้น 

3) Fostering Teamwork: ความสามารถและความปรารถนาท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น

ในทีม เป็นผูน้าํทีม และการทาํใหก้ลุ่มเรียนรู้ท่ีจะทาํงานร่วมกนั 

4) Empowering others: ความสามารถในการส่งต่อความมัน่ใจในความสามารถ

ของพนกังานในการประสบความสําเร็จโดยเฉพาะอยา่งยิ่งงานใหม่ท่ีทา้ทาย การมอบหนา้ท่ีและอาํนาจ

ท่ีสาํคญั ช่วยใหพ้นกังานมีอิสระในการตดัสินใจวา่จะบรรลุเป้าหมาย และแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งไร 

5) Managing Change: ความสามารถในการแสดงให้เห็นถึงการสนบัสนุนนวตักรรม

และการเปล่ียนแปลงองค์การท่ีจาํเป็นต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ การริเร่ิม สนับสนุน

ช่วยผูอ่ื้น ในการจดัการการเปล่ียนแปลงขององคก์ารไดอ้ยา่งประสบความสาํเร็จ 

6) Developing others: ความสามารถในการมอบหมายความรับผดิชอบและทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้น และสอนใหพ้วกเขาพฒันาขีดความสามารถได ้

7) Managing Performance: ความสามารถในการรับผิดชอบต่อผลการปฏิบติังาน

ของตนเองหรือของพนกังานโดยการกาํหนดเป้าหมาย และความคาดหวงัท่ีชดัเจน ติดตามความคืบหน้า

ในการบรรลุเป้าหมาย การสร้างความมัน่ใจวา่ขอ้เสนอแนะ และแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบัประสิทธิภาพ

และปัญหาต่าง ๆ มีความพร้อม 

8) Attention to Communication: ความสามารถในการตรวจสอบให้แน่ใจว่า

ขอ้มูลต่างๆ ถูกส่งไปยงัผูรั้บอย่างถูกตอ้ง 

9) Oral Communication: ความสามารถในการพูดคุยและการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

10) Written Communication: ความสามารถในการแสดงออกในการเขียนเชิงธุรกิจ 

11) Persuasive Communication: ความสามารถในการวางแผนและการส่ือสาร

ดว้ยวาจา และเป็นลายลกัษณ์อกัษรท่ีสร้างผลกระทบ และชกัชวนโนม้นา้วผูรั้บฟัง 
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12) Interpersonal Awareness: ความสามารถในการสังเกตถึงความกังวลและ

ความรู้สึกของผูอ่ื้น และส่ือสารส่ิงท่ีสังเกตเห็นใหผู้อ่ื้นเขา้ใจ 

13) Influencing others: ความสามารถในการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูอ่ื้น สาํหรับ

ความคิดขอ้เสนอแนะ และแนวทางแกไ้ข 

14) Building Collaborative Relationships: ความสามารถในการพฒันารักษาและ

เสริมสร้างความร่วมมือกบับุคคลอ่ืน ภายในหรือภายนอกองคก์รท่ีสามารถให้ขอ้มูลความช่วยเหลือ

และการสนบัสนุนกนัได ้

15) Customer Orientation: ความสามารถทาํให้ลูกคา้ ทั้งภายนอก/ภายในเกิด

ความพึงพอใจ 

16) Diagnostic Information Gathering: ความสามารถในการระบุข้อมูลท่ีจาํเป็น

ในการช้ีแจงสถานการณ์ หาขอ้มูลจากแหล่งที่เหมาะสม และใช้การตั้งคาํถามที่ดีเพื่อดึงขอ้มูล

จากผูอ่ื้นท่ีไม่เตม็ใจท่ีจะเปิดเผยขอ้มูลนั้น 

17) Analytical Thinking: ความสามารถในการจดัการกบัปัญหาอยา่งเป็นระบบ 

18) Forward Thinking: ความสามารถในการคาดการณ์ผลกระทบของสถานการณ์

และดาํเนินการอยา่งเหมาะสม เพื่อเตรียมพร้อมรับเหตุการณ์ 

19) Conceptual Thinking: ความสามารถในการหาแนวทางแกไ้ขท่ีมีประสิทธิภาพ

โดยใชมุ้มมองแบบองคร์วม มุมมองท่ีเป็นนามธรรม หรือทฤษฎี 

20) Strategic Thinking: ความสามารถในการวิเคราะห์การแข่งขนั โดยพิจารณา

จากแนวโนม้การตลาดและอุตสาหกรรมในปัจจุบนั วเิคราะห์จุดแขง็และจุดอ่อน เม่ือเทียบกบัคู่แข่ง 

21) Technical Expertise: ความสามารถในการแสดงออกถึงความรู้ ทกัษะใน

ด้านเทคนิค 

22) Initiative: สามารถระบุส่ิงท่ีตอ้งทาํ ก่อนท่ีจะตอ้งใชใ้นสถานการณ์นั้นๆ 

23) Entrepreneurial Orientation: ความสามารถในการมองหาและควา้โอกาสทางธุรกิจ

ท่ีทาํกาํไรได ้คาํนวณความเส่ียงไดเ้พื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทางธุรกิจ 

24) Fostering Innovation: ความสามารถในการพฒันาสนับสนุนแนะนําวิธีการ

ขั้นตอนหรือเทคโนโลยท่ีีปรับปรุงใหม่ 

25) Results Orientation: ความสามารถในการมุ่งเน้นผลลพัธ์ท่ีตอ้งการจากการทาํงาน

ของตวัเอง หรือของแต่ละคนการกาํหนดเป้าหมายท่ีทา้ทายมุ่งเนน้ไปท่ีเป้าหมาย 

26) Thoroughness: สามารถดูแลงานและขอ้มูลไดอ้ยา่งถูกตอ้งสมบูรณ์ ดว้ยความ

รอบคอบ 
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27) Decisiveness: ความสามารถในการตดัสินใจท่ียากลาํบากในเวลาท่ีเหมาะสม 

28) Self Confidence: เช่ือมัน่ในความคิดของตนเองในการประสบความสําเร็จ 

ความเตม็ใจท่ีจะรับตาํแหน่งในการเผชิญกบัฝ่ายตรงขา้ม 

29) Stress Management: ความสามารถในการทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เม่ืออยู่

ภายใตค้วามกดดนัและควบคุมตนเอง เม่ือเผชิญกบัความเป็นปรปักษห์รือการย ัว่ย ุ

30) Personal Credibility: สามารถทาํให้ผูอ่ื้น เกิดความเช่ือมัน่และรับรู้ว่าตวัเอง

มีความรับผดิชอบเช่ือถือได ้

31) Flexibility: ความเปิดกวา้งในการรับรูปแบบใหม่ๆ และความแตกต่างใน

การทาํส่ิงต่างๆ ความเตม็ใจท่ีจะปรับเปล่ียนวธีิท่ีในการทาํส่ิงต่างๆ 

  เกริกเกียรติ  ศรีเสริมโภค (2546: 24) กล่าวว่า ความสามารถเชิงสมรรถนะ สามารถ

แบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ  

1) ความสามารถเชิงสมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial Competency) หมายถึง 

ความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคลากรท่ีเก่ียวข้องกับการวางแผนการจัดการ การคิดในเชิง

วเิคราะห์ การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ เป็นตน้ 

2) ความสามารถเชิงสมรรถนะในด้านท่ัวไป (Generic Competency) หมายถึง 

ความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคลากรเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทัว่ไป เช่น การส่ือสารเจรจาต่อรอง ทาํงาน

เป็นทีม เป็นตน้ 

3) ค วามสามารถเชิ งสมรรถนะด้ านเทคนิ ค (Technical Competency) หมายถึ ง 

ความสามารถเชิงสมรรถนะของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกับเน้ืองาน (Job Content) ท่ีรับผิดชอบ เช่น 

เจา้หน้าท่ีฝึกอบรม รับผิดชอบเก่ียวกบัความตอ้งการในการฝึกอบรม การประเมินผลการฝึกอบรม 

ดงันั้นความสามารถเชิงสมรรถนะดา้นเทคนิคคือ การวเิคราะห์หลกัสูตร และการประเมินหลกัสูตร 

เป็นตน้ 

  ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547: 10-11) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ  

1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น

ให้เห็นถึงความรู้ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์าร โดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุน

ใหอ้งคก์ารบรรลุตามวสิัยทศัน์ได ้

2) สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน

ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยใหค้นนั้นๆ สามารถสร้าง

ผลงานในการปฏิบติังานตาํแหน่งนั้นๆ ไดสู้งกวา่มาตาฐาน 
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3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน

ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีทาํให้บุคคลนั้นมีความสามารถ

ในการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยูก่บัแมงป่องหรือสัตยมี์พิษได ้

เป็นตน้ ซ่ึงมกัจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลวา่เป็นความสามารถพเิศษส่วนบุคคล 

  ปัทมา สุขสันต์ 2550 (อา้งถึงใน ธิติพงศ ์ขตัตะละ, 2556: 20) กล่าวว่า สมรรถนะ

แบ่งออกไดเ้ป็น 2 สมรรนะ ไดแ้ก่ สมรรถนะองคก์าร และสมรรถนะตวับุคคล ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี  

1) สมรรถนะองคก์าร (Organization Competency) คือ สมรรถนะท่ีจะช่วยให้องคก์าร

ทาํงานไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้เป็นสมรรถนะท่ีจะบอกวา่องคก์ารตอ้งมีความสามารถในเร่ือง

ใดบา้งท่ีจะทาํใหว้สิัยทศัน์ กลยทุธ์ และเป้าหมายท่ีกาํหนดเอาไวบ้รรลุผลสาํเร็จ 

2) สมรรถนะส่วนบุคคล (Employee Competency) แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

(1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคนใน

องคก์ารไม่ว่าจะอยู่สายงานใดตอ้งมีสมรรถนะน้ีเหมือนกนั คนท่ีไม่มีสมรรถนะน้ีไม่สามารถจะ

ทาํงานออกมาไดดี้ 

(2) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะท่ีเป็นความรู้

ความสามารถ ทกัษะท่ีจาํเป็นในงานนั้น คนท่ีอยูใ่นสายงานใดจะตอ้งมีสมรรถนะตามสายงานนั้น 

1.4.1 องค์ประกอบของสมรรถนะ  

   สเปนเซอร์ และสเปนเซอร์ (Spencer and Spencer) (อา้งใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั, 

2557: 9) ไดก้ล่าววา่ ส่ิงท่ีจดัวา่เป็นสมรรถนะประกอบไปดว้ยส่ิงต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

1) องค์ความรู้ (Knowledge) คือ ขอ้มูลความรู้ที่บุคคลมีในสาขาต่างๆ 

เป็นความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหารงาน ความรู้เก่ียวกบั

การผลิต เป็นตน้ 

2) ทักษะต่างๆ (Skill) คือ ความเช่ียวชาญ หรือความชาํนาญพิเศษในดา้นต่างๆ 

เป็นส่ิงท่ีบุคคลกระทาํไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิดความชาํนาญ เช่น ทกัษะในการจดัเอกสาร 

ทกัษะการฉีดยาให้คนไขไ้ม่รู้สึกเจ็บของพยาบาล ทกัษะการนาํเสนอให้ผูฟั้งเขา้ใจและประทบัใจ 

เป็นตน้ 

3) บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออก

ต่อผูอ่ื้น ซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมให้เหมาะสมกบัปัจจยัทางสังคมส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงในทางกลบักนั

ก็เป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของบุคคลๆ นั้นด้วย เช่น ผูน้าํองค์การจะตอ้งแสดงบทบาทในฐานะ

ผูก้ระตุน้ ริเร่ิมให้เกิดการเปล่ียนแปลงในเชิงสร้างสรรค ์ผูป้ฏิบติัมกัจะทาํตามคาํสั่งหรือขอบเขต

ความรับผดิชอบ 
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4) ภาพลักษณ์ภายใน (Self-image) คือ ความรู้สึกนึกคิด และคุณค่าของตน 

ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็น เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีเช่ือวา่

ตนเองเป็น เช่น การเช่ือมัน่ว่าจะสามารถแกไ้ขปัญหาได ้หรือการยึดถือค่านิยมในการเสียสละ

เพื่อส่วนรวม 

5) อุปนิสัย (Traits) คือ ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้ าๆ รูปแบบใดรูปแบบหน่ึง 

เป็นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น เป็นท่ีน่าเคารพนับถือ 

เป็นท่ีน่าเช่ือถือไวใ้จได ้เป็นผูฟั้งท่ีดี และการมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นตน้ 

6) แรงผลักดันเบือ้งลึก (Motives) คือ จินตนาการ แนวโนว้ วธีิคิด วธีิปฏิบติั 

อนัเป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้บุคคลนั้น 

แสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ งไว ้เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ หรือ

แรงจูงใจเพื่อมุ่งอาํนาจ เป็นตน้ 

1.4.2  การกาํหนดสมรรถนะ 

   การสร้างรูปแบบสมรรถนะ สามารถกําหนดได้โดยการเร่ิมจากการนํา

วิสัยทศัน์ (vision) พนัธกิจ (mission) ค่านิยม (values) ขององค์การมาเป็นแนวทางในการกาํหนด

สมรรถนะ (อานนท์ ศกัด์ิวรวิชญ์ 2547: 62; สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 2004: 50-51; 58-59) (อา้งใน 

เท้ือน ทองแกว้, 2552) ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2 การกาํหนดสมรรถนะ (competency model) 

 

ท่ีมา:  เท้ือน ทองแกว้. (2552). สมรรถนะ (Competency): หลกัการและแนวปฏิบติั. สืบคน้เม่ือวนัท่ี 

 26 กรกฎาคม 2560 จาก http://www.sbdc.co.th/knowledge/article/79 

 

จากภาพจะเห็นความสอดคล้องไปในทิศทางท่ีต่อเน่ืองกนัของสมรรถนะ 

ซ่ึงเร่ิมจาก วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม นําไปสู่เป้าหมายขององค์การ โดยการมากําหนดเป็น

ยุทธศาสตร์องค์การ จากนั้น มาพิจารณาถึงสมรรถนะหลกัท่ีจะทาํให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ

มีอะไรบา้ง จะใช้ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอะไร ท่ีจะผลกัดนัให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

และจึงมาพิจารณาสมรรถนะหน้าที่ของบุคคลในองค์การตามตาํแหน่งต่างๆ ตามลาํดบัถดัไป 

ซ่ึงสมรรถนะหนา้ท่ีกบัสมรรถนะของบุคคลจะตอ้งสอดคลอ้งไปในทางเดียวกนั งานต่างๆ ก็จะไป

ในทางเดียวกนั 

 

 

 

 
วสิยัทศัน ์

ค่านิยม 

ยทุธศาสตร์องคก์าร 

พนัธกิจ 

สมรรถนะหลกั 
(Core  Competency) 

สมรรถนะหนา้ท่ี 

(Functional  Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal Competency) 

สมรรถนะ 

ของงาน 

(Job Competency) 
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อาจกล่าวได้ว่า สมรรถนะหลักมาจากสมรรถนะของแต่ละคน ดังนั้น 

ถ้าจะให้ลึกลงในรายละเอียดสู่การปฏิบตัิสามารถนาํหลกั Balance Scorecard และหลกัของ

การกาํหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (KPI) มาใชด้งัความสัมพนัธ์ในระบบบริหาร ดงัภาพท่ี 2.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3 Performance Management System 

 

ท่ีมา:  เท้ือน ทองแกว้. (2552). สมรรถนะ (Competency): หลกัการและแนวปฏิบติั. สืบคน้เม่ือวนัท่ี 

 26 กรกฎาคม 2560 จาก http://www.sbdc.co.th/knowledge/article/79 

 

1.5  ประโยชน์ของสมรรถนะ  

  ประโยชน์ของการนาํแนวคิด competency ไปใช ้ สรุปไดด้งัน้ี  

  เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546: 29) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการประยุกต์ใช้

แนวคิดเชิงสมรรถนะ สามารถจาํแนกได ้3 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1.5.1  ประโยชน์ทีม่ีต่อองค์การ 

1)  สามารถกาํหนดเกณฑม์าตรฐานในการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคล 

 2) สามารถลงทุนในการบริหาร และพฒันาทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์

อยา่งคุม้ค่า และมีประสิทธิภาพสูงสุด เน่ืองจากรับรู้ถึงจุดแขง็ จุดอ่อนท่ีแทจ้ริงของทรัพยากรบุคคล 

3) พฒันาและปรับเปล่ียนความสามารถของบุคลากร ให้มาเป็นความสามารถ

ในทางการแข่งขนั เพื่อความย ัง่ยนืขององคก์าร 

Competency 

Vision 

Culture Goal Result 

Competency KPI Division 

Behavior Objective Individual 

BSC 
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  1.5.2  ประโยชน์ทีม่ีต่อผู้บริหาร 

1)  มีมาตรฐานในการบริหารจดัการบุคลากร 

2)  พฒันาบุคลากรไดต้รงตามความตอ้งการของหน่วยงาน และองคก์าร 

 3)  เป็นเคร่ืองมือในการส่ือสารไปยงัพนกังานทุกคนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

เน่ืองจากเป็นมาตรฐานเดียวกนั 

  4)  ลดความอคติในการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

  1.5.3  ประโยชน์ทีม่ีต่อพนักงาน 

1)  พนกังานสามารถประเมินตนเองวา่มีจุดแข็ง และจุดอ่อนในดา้นใดบา้ง 

เม่ือนาํมาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานขององคก์าร 

   2)  พนกังานสามารถกาํหนดแนวทางในการพฒันาตนเองใหมี้ประสิทธิภาพ

มากยิง่ข้ึน 

3) พนักงานสามารถส่ือสารกับผู ้บังคับบัญชาในหน่วยงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เพราะวา่มีมาตรฐานกลางร่วมกนั 

  ณรงค์วิทย ์แสนทอง (อ้างใน เบญจมาศ ชวดนุช, 2555: 27-28) กล่าวว่า การนํา

สมรรถนะไปใชมี้ประโยชน์ ดงัน้ี 

1) ใชใ้นการคดัเลือกพนกังาน 

2) ใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยสามารถทาํไดด้งัน้ี  

(1) การใชดุ้ลยพินิจของผูป้ระเมิน หมายถึง ผูป้ระเมินสามารถใชดุ้ลยพินิจของ

ตนเอง ในการประเมินวา่ผูถู้กประเมินมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัใด 

(2) การบนัทึกพฤติกรรมประกอบการประเมิน หมายถึง ผูป้ระเมินเป็นผูใ้ช้

ดุลยพินิจเพียงผูเ้ดียว แต่ผูป้ระเมินจะตอ้งมีหลกัฐานทางพฤติกรรมท่ีเด่นๆ ทั้งดา้นบวก และดา้ยลบ 

ของผูถู้กประเมินมาแสดงประกอบกบัระดบัคะแนนท่ีได ้

(3) การประเมินหลายทิศทาง หมายถึง เป็นการประเมินโดยใช้ผูป้ระเมิน

มากกวา่ 1 คน อาจจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเหนือข้ึนไป หรือผูบ้งัคบับญัชา

กบัผูถู้กประเมิน หรือผูบ้งัคบับญัชากบัเพื่อนร่วม ฯลฯ 

(4) การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมินแบบรอบทิศทางทั้งผูถู้ก

ประเมิน ตอ้งประเมินตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เพื่อนร่วมงาน ลูกคา้ และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

3)  ใช้ในการประเมินผลการพฒันาบุคลากร เม่ือแต่ละหน่วยงานมีการจดัทาํใบ

กาํหนดหน้าท่ีงาน (Job Description) จะสามารถทบทวนไดว้่าแต่ละตาํแหน่งจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีสมรรถนะ

เร่ืองใดบา้ง หลงัจากนั้นทาํการประเมิน ช่องวา่งของสมรรถนะ (Competency Gab) ระหวา่งสมรรถนะ
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ท่ีควรจะมีกบัสมรรถนะท่ีพนกังานมีอยูใ่นปัจจุบนั จากนั้นก็นาํไปจดัทาํเป็นแผนพฒันาสมรรถนะ

รายบุคคล (Individual Development) ต่อไป 

4)  ใช้ประเมินเพื่อหาผูสื้บทอดตาํแหน่ง สามารถที่จะเอาสมรรถนะไปใช้ใน

การกาํหนดว่าตาํแหน่งของพนักงานสายงานต่างๆ ในระดบัสูงข้ึนไปนั้นจะต้องมีการประเมิน

สมรรถนะเร่ืองอะไรบา้ง และจะตอ้งมีการประเมินอยา่งไร 

5)  ใชใ้นการประเมินบริหารผลค่าตอบแทน ในการกาํหนดค่าจา้งสาํหรับพนกังาน

ใหม่บนพื้นฐานของหลกัสมรรถนะ ซ่ึงมีขั้นตอน ดงัน้ี 

  (1)  ประเมินระดบัสมรรถนะโดยรวมของพนักงานใหม่ว่าอยู่ในระดบัใด 

โดยส่วนใหญ่ จะมีอยู ่3 ระดบั ไดแ้ก่ 

ระดบัแรก คือ ตอ้งมีการพฒันา (Deveiopment Level) สมรรถนะโดยรวม

อยูใ่นระดบัมาตรฐาน แต่ยงัมีสมรรถนะบางตวัท่ียงัตํ่ากวา่มาตรฐาน 

ระดบัท่ีสอง คือ อยู่ในระดบัมาตรฐาน (Market Target Level) สมรรถนะ

ทุกตวัอยูใ่นระดบัมาตรฐาน สามารถปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้

ระดบัท่ีสาม คือ สูงกวา่มาตรฐาน (Premium Level) สมรรถนะทุกตวัอยูใ่น

ระดบัสูงกวา่มาตรฐาน เป็นตวัอยา่งใหแ้ก่บุคคลอ่ืนไดใ้นตาํแหน่งเดียวกนั 

(2)  การเปรียบเทียบช่วงค่าจา้ง โดยนาํผลท่ีไดจ้ากการประเมินไปเปรียบเทียบ

กบักระบอกเงินเดือน หรือช่วงค่าจา้ง 

1.6  การนําแนวคิด Competency  ไปประยุกต์ใช้ 

  การประยุกตใ์ชแ้นวคิด Competency ในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HR) สามารถ

ทาํได ้ดงัน้ี (เท้ือน ทองแกว้: 2552 เขา้ถึงวนัท่ี 26 กรกฎาคม 2560). 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (human resource planning) เป็นการวางแผน

ความตอ้งการเก่ียวกบัตาํแหน่ง ซ่ึงตอ้งสอดคล้องกบัการกาํหนด competency ในแต่ละตาํแหน่ง 

เพื่อให้ทราบว่าในองค์การมีคนท่ีเหมาะสม ตอ้งมี competency ใดบา้ง เพื่อนาํไปสู่การวางกลยุทธ์

ขององคก์ารต่อไป 

2) การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (job evaluation of wage and salary administration) 

สามารถนํามาใช้ในการกาํหนดค่างาน (compensable factor) เช่นวิธีการ point method ด้วยการกาํหนด

ปัจจยั แลว้กลัน่กรองวา่แต่ละปัจจยั มีความจาํเป็นตอ้งใชใ้นตาํแหน่งงานนั้นๆ มากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้ 

3) การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment and selection) เม่ือมีการกําหนด 

competency ไวแ้ลว้ การสรรหาพนกังานควรตอ้งสอดคลอ้งกบั competency ใหต้รงกบัตาํแหน่งงาน 
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4) การบรรจุตาํแหน่ง ควรคาํนึงถึง competency ของผูมี้คุณสมบติัเหมาะสม หรือ

มีความสามารถตรงตามตาํแหน่งท่ีตอ้งการ 

5) การฝึกอบรมและพัฒนา (training and development) ควรดาํเนินการฝึกอบรม

ใหส้อดคลอ้งกบั competency ของบุคลากร ใหเ้ตม็ขีดความสามารถของแต่ละคน 

6) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตาํแหน่ง (career planning and succession 

planning) องค์การจะตอ้งวางแผนเส้นทางอาชีพ (career path) ในแต่ละขั้นตอนว่าจะตอ้งมี competency 

อะไรบา้ง อยา่งไร ท่ีจะช่วยให้กา้วหนา้และพฒันา จะตอ้งมีการสร้างบุคคลข้ึนมาแทนในตาํแหน่ง

บริหารเป็นการสืบทอดตาํแหน่ง และตอ้งมีการวดั competency เพื่อนาํไปสู่การพฒันา ซ่ึงจะนาํไปสู่

กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 

7) การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเล่ือนตาํแหน่ง (rotation termination and promotion) 

การทราบ competency ของแต่ละคน ทาํให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกบัการโยกยา้ย การเลิกจา้ง 

และการเล่ือนตาํแหน่งไดง่้าย และเหมาะสม 

8) การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance management) เป็นการนาํหลกัการ

จดัการทางคุณภาพที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่

การวางแผนท่ีตอ้งคาํนึงถึง competency ของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกบังานและความสามารถ 

รวมถึงการติดตามและการประเมินผล ก็พิจารณาจาก competency เป็นสําคญั และนําผลท่ีได้ไป

ปรับปรุงต่อไป ดงัภาพท่ี 2.4 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพท่ี 2.4 การประยกุตใ์ช ้competency ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีมา:  เท้ือน ทองแกว้. (2552). สมรรถนะ (Competency): หลกัการและแนวปฏิบติั. สืบคน้เม่ือวนัท่ี 

 26 กรกฎาคม 2560 จาก http://www.sbdc.co.th/knowledge/article/79 
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จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ สมรรถนะ (Competency) ท่ีเป็นคุณลกัษณะ

เชิงพฤติกรรม เป็นผลมาจากความรู้ทกัษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคล

สามารถสร้างผลงานให้เกิดความโดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน (ในระดบัตาํแหน่ง และหน้าท่ี

ความรับผิดชอบเดียวกนัในหน่วยงาน) ส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงปัจจุบนั เป็นแนวทาง 

การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดรั้บความนิยมทัว่ไป โดยสามารถสรุป สมรรถนะ ได้ 3 ประเภท 

ไดแ้ก่ 

1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง คุณลกัษณะร่วมของผูป้ฏิบติังาน 

เพื่อหล่อหลอมค่านิยม และพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 

2) สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional Competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีกาํหนด

เฉพาะสําหรับกลุ่มงาน ซ่ึงจาํเป็นจะตอ้งมี เพื่อช่วยสนบัสนุนให้พนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม

แก่หนา้ท่ี และส่งเสริมใหป้ฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีตามความรับผดิชอบได ้

3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง สมรรถนะท่ีเหมาะสม

กบัตาํแหน่งท่ีปฏิบติั เป็นคุณลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคลผูน้ั้น ยากท่ีจะลอกเลียนแบบได ้

 

2. แนวคดิทัว่ไปเกีย่วกบัประสิทธิผลการปฏบัิติงาน 

 

การปฏิบติังานของบุคลากร คือ ผลงานหรือผลผลิต ท่ีถือเป็นหัวใจหลกัขององค์การ

ท่ีมีความสําคญัยิ่ง เน่ืองจากสามารถแสดงออกถึงความสําเร็จหรือลม้เหลวขององค์การได ้โดยการ

ปฏิบติังาน (Operation) สามารถวดัไดจ้ากทรัพยากร อนัไดแ้ก่ บุคลากร ค่าใชจ่้าย ความคุม้ค่า ดงันั้น

หากองค์การตอ้งการประสิทธิผลของงานในระดบัที่สูง องค์การจะตอ้งมีวิธีการดาํเนินงานที่ดี 

เพื่อคาดหวงัใหก้ารปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วง และไดผ้ลลพัธ์ท่ีดี เกิดผลสัมฤทธ์ต่อองคก์าร 

ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2526: 11) กล่าวถึง การปฏิบติังาน ว่าเป็นความสามารถใน

การแสดงออกของร่างกายในสถานการณ์หน่ึงๆ โดยอาศยัความรู้และทศันคติเป็นองค์ประกอบ

ซ่ึงตอ้งอาศยัเวลา และผา่นกระบวนการตดัสินใจหลายขั้นตอน 

ชม ภูมิภาค (อา้งถึงใน ณฐัพงศ ์ดามาพงษ,์ 2549: 26) ไดก้ล่าวถึง การปฏิบติังาน วา่แต่ละคน

มีความสามารถในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ทั้งสติปัญญา สมรรถภาพร่างกายท่ีไดรั้บการถ่ายทอด

ทางพนัธุกรรมจากยีนส์ในโครโมโซม และส่ิงแวดลอ้มจากการอบรมเล้ียงดูท่ีไม่เหมือนกนั ดงันั้น 

พฤติกรรมการปฏิบติังานจึงแตกต่างกนั และทาํใหป้ระสบผลสาํเร็จแตกต่างกนัไป 

ดงันั้น การปฏิบติังาน จึงหมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมา โดยมีการนาํ

ความรู้ ความเขา้ใจ ทศัคติ การจูงใจ มาเป็นส่วนประกอบในการแสดงของพฤติกรรม 
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2.1  ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

แนวคิดเร่ือง ประสิทธิผลนั้นเปรียบเสมือนเคร่ืองมือท่ีช่วยสนนัสนุน และเป็นตวับ่งช้ี

ถึงการบริหารงานของหน่วยงาน หรือองคก์ารท่ีสามารถดาํเนินงานจนบรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงค์

ท่ีกาํหนดไวว้า่มีมากนอ้ยเพียงใด โดยการนาํผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการทาํงานมาเทียบกบัเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

วา่บรรลุผลสําเร็จตามความคาดหมายหรือไม่ เน่ืองจากการจดัการนั้น มีส่วนสัมพนัธ์กบัผลของงาน

ท่ีไดจ้ากการกระทาํ นัน่เอง ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ “ประสิทธิผล” ไว้

อยา่งหลากหลาย ดงัน้ี 

  กิบสัน และคณะ (Gibson Others 1982, p. 812) นิยามประสิทธิผลไวว้่า ประสิทธิผล

เป็นเร่ืองของการกระทาํใดๆ ท่ีมีความมุ่งหมายจะไดรั้บผลอะไรสักอยา่งให้เกิดข้ึน การกระทาํหรือ

ความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงตํ่าเพียงใด ข้ึนอยู่กบัว่าผลท่ีได้รับตรงนั้น มีความเท่ียงตรงและ

ครบถว้น ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใชพ้ลงังานมากนอ้ยเพียงใด 

  พจนานุกรมฉบบัพระราชบณัฑิตยสถาน (2525: 504) ให้ความหมายคาํวา่ประสิทธิผล 

วา่หมายถึง ผลสาํเร็จ หรือผลท่ีเกิดข้ึน 

  รุ่ง แก้วแดง และ ชัยณรงค์ สุวรรณสาร (2536: 169) ประสิทธิผล หมายถึง 

ความสาํเร็จของผลการปฏิบติังานท่ีเป็นไปหรือบรรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

  ธงชัย สันติวงษ์ (2537: 22) กล่าวว่า ประสิทธิผล เป็นการทาํงานที่ได้ผลลพัธ์ 

โดยสามารถบรรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ เป็นการวดัผลงานท่ีทาํได ้เทียบกบัเป้าหมาย 

หากสามารถทาํไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ก็แสดงวา่การทาํงานนั้น มีประสิทธิผลสูง 

  วนัชัย มีชาติ (2550: 16) ไดใ้ห้ความหมายของประสิทธิผลไวว้่า หมายถึง ระดบั

ความสําเร็จขององค์การ ท่ีสามารถวดัไดจ้ากระดบัของการบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีองค์การ

ไดว้างไว ้

  Donna C.S. Summers. (2009, p. 11-12). ได่กล่าวถึง ประสิทธิผลขององคก์าร 

ในหนังสือ Quality Manangrment Creating and Sustaining Organizational Effectiveness. ไวว้่า เป้าหมาย

ขององคก์าร, กระบวนการภายใน และความพยายามของแต่ละบุคคล มีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั

กับประสิทธิผลองค์การ องค์การท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถสร้างระบบโดยรวม ท่ีช่วยและ

สนบัสนุนใหท้ั้งสามส่วนให้ทาํงานร่วมกนั เพื่อสร้างสินคา้หรือการบริการใหก้บัลูกคา้ แผนกลยทุธ์

การจดัการความคาดหวงัของลูกคา้และกระบวนการท่ีดี จะส่งผลให้สินคา้หรือการบริการลูกคา้

เกิดส่ิงท่ีถูกตอ้ง 

  กล่าวโดยสรุป ความหมายของประสิทธิผล หมายถึง แนวทางหรือวิธีการทาํงาน

ของบุคคลในองคก์าร ท่ีผูบ้ริหารในระดบัสูงไดก้าํหนดเป้าหมายเอาไวล่้วงหนา้ และการดาํเนินงาน
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ของบุคคลในองคก์ารนั้นๆ สามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงัหรือตามระยะเวลา

ท่ีกาํหนดไว ้โดยพิจารณาผลของการทาํงานท่ีสาํเร็จ ลุล่วง เนน้ท่ีผลผลิต ความคุม้ค่าและผลลพัธ์ 

2.2  ความสําคัญของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

  ประสิทธิผลมีความสาํคญัอยา่งยิง่ ในศาสตร์ทางการบริหารองคก์าร นบัวา่เป็นการ

ตดัสินใจขั้นสุดทา้ยว่า การบริหารองค์การประสบความสําเร็จหรือไม่เพียงใด องค์การจะอยู่รอด

และมีความมั่นคงจะข้ึนอยู่กับประสิทธิผลองค์การ ดังนั้ น ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จึงมี

ความสาํคญัต่อองคก์าร ดงัน้ี (ธงชยั สันติวงษ,์ 2537: 22-23) 

2.2.1 ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์ของการจัดตั้งองค์การ การจดัตั้งองค์การ

ยอ่มกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน เพื่อดาํเนินงานให้เป็นไปตามความตอ้งการ

หรือไม่ 

2.2.2 ประเมินผลการดําเนินงานกับแผนงานที่กาํหนด การดาํเนินงานในแต่ละกิจกรรม

ยอ่มตอ้งมีการวางแผน กาํหนดหน้าท่ี ความรับผิดชอบ การจดัสรรทรัพยากร การใช้อาํนาจหน้าท่ี

การบริหารการปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

2.2.3 ประเมินผลสําเร็จกับวัตถุประสงค์ เปรียบเทียบผลงานที่ดาํเนินการได้

ตามแผนงานกบัวตัถุประสงค์ขององค์การที่คาดหวงั ถา้ผลงานบรรลุผลตามวตัถุประสงค์และ

ความคาดหวงัขององคก์าร แสดงวา่องคก์ารมีประสิทธิผล โดยประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดบั คือ 

1) ประสิทธิผลของบุคคล  คือ ลักษณะของบุคคลท่ีมีความสามารถ

ปฏิบติังานใด ๆ หรือปฏิบติักิจกรรมใดๆ แลว้ประสบผลสําเร็จ ทาํให้เกิดผลโดยตรงและครบถว้น

ตามวตัถุประสงค์ ผลท่ีเกิดข้ึนมีลักษณะท่ีมีคุณภาพ เช่น มีความถูกต้องมีคุณค่า มีความคุ้มค่า

เหมาะสมดีกบังาน ตรงกบัความคาดหวงัและความตอ้งการของหมู่คณะ สังคม และผูจ้ะนาํผลนั้น

ไปใชเ้ป็นผลท่ีไดจ้ากการปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ 

2)  ประสิทธิผลขององค์การ คือ การเนน้ไปท่ีผลรวมขององคก์าร  

     ซ่ึงกิบสัน และคณะ (Gibson and Other, 1982) ได้อธิบายถึงเกณฑ์ของ

ความมีประสิทธิผลขององคก์ารวา่ประกอบดว้ยตวับ่งช้ี 5 ตวั คือ 

(1) การผลิต (Production) 

(2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) 

(3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

(4) การปรับเปล่ียน (Adaptiveness) 

(5) การพฒันา (Development) 
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    สําหรับคาํว่า “ประสิทธิภาพ” (Efficiency) หมายถึง การเปรียบเทียบ

ทรัพยากรท่ีใชไ้ปกบัผลท่ีไดจ้ากการทาํงาน วา่ใชไ้ปอยา่งไร มากนอ้ยแค่ไหน ในขณะท่ีกาํลงัทาํงาน

ใช้โดยประหยดัให้ได้ผลผลิตหรือผลลพัธ์ตามเป้าหมายขององค์การคาดหวงัอย่างคุม้ค่าหรือไม่ 

โดยการเปรียบเทียบระหวา่งค่าใชจ่้ายในการลงทุนกบัผลกาํไรท่ีไดรั้บ ประสิทธิภาพมี 2 ระดบั คือ 

(1) ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลปฏิบตัิงานอย่าง

เต็มความสามารถใชเ้ทคนิคหรือยทุธวธีิในการทาํงาน เพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีปริมาณตามความตอ้งการ

และมีคุณภาพเป็นท่ีน่าพอใจ โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย พลงังาน และเวลานอ้ย เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพ

และปริมาณของผลงาน มีวธีิการทาํงานใหไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 

(2) ประสิทธิภาพขององคก์าร หมายถึง การท่ีองคก์ารสามารถดาํเนินงานต่าง  ๆ

ตามภารกิจหนา้ท่ีขององคก์ารโดยใชท้รัพยากร ปัจจยัต่างๆ อยา่งคุม้ค่าท่ีสุด มีการสูญเปล่านอ้ยท่ีสุด 

มีลกัษณะของการดาํเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงคไ์ดอ้ย่างดี โดยประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากร

และกาํลงัคน 

    สรุปได้ว่า ประสิทธิผลมีความสําคัญต่อองค์การหรือหน่วยงานมาก 

เพราะเป็นตวัช้ีวดัความสําเร็จขององค์การ ในการท่ีจะตดัสินใจวา่องค์การจะอยูร่อดต่อไปหรือไม่ 

ประกอบกบัประสิทธิภาพ ก็มีความสําคญัต่อองค์การมากเช่นกนั หากการดาํเนินงานองค์การไม่มี

ประสิทธิภาพ ก็จะไม่มีผลกาํไร เกิดความขาดทุน ก็ยากท่ีองค์การจะตั้งอยู่ได ้ดงันั้น ประสิทธิผล 

(Effectiveness) เป็นการทาํให้บรรลุสําเร็จตามเป้าหมายองค์การ (Goals) และประสิทธิภาพ (Efficiency) 

เป็นการทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจและร่วมมือกนัปฏิบติังานให้ได้ผลผลิต (Output) 

ที่ตอ้งการ จึงมีความสัมพนัธ์กนั ทาํให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายภายในเง่ือนไขท่ีมีการใช้ทรัพยากร

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด การบรรลุถึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพ จึงเป็นที่พึงปรารถนาของ

ทุกองคก์าร 

2.3  การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

  การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) หมายถึง การบริหาร

จดัการอย่างเป็นระบบเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองของการปฏิบติังาน เพื่อผลกัดนัให้ผลการปฏิบติังานบรรลุ

เป้าหมาย โดยการเช่ือมโยงเป้าหมายของผลการปฏิบติังานในระดบัองคก์าร หน่วยงานและระดบับุคคล

เขา้ดว้ยกนั ซ่ึงตั้งอยูบ่นพื้นฐานกระบวนการความต่อเน่ือง (สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน: 

กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน, เขา้ถึงวนัท่ี 26 กรกฎาคม 2560)  โดยเร่ิมตั้งแต่ 
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1)  การวางแผนปฏิบติังานจะตอ้งชดัเจน สอดคลอ้งกบัทิศทางตามยุทธศาสตร์ของ

องคก์าร  

2)  การติดตามผลการปฏิบติังาน เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชากาํกบั ดูแล ให้คาํปรึกษาแก่

ผูป้ฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง  

3)  การพฒันาผลการปฏิบติังาน เพือ่ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานทาํงานไดดี้ยิง่ข้ึน  

4)  การประเมินผลปฏิบติังาน เพื่อวดัความสําเร็จของงานโดยเทียบกบัเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้ 

5) การนาํผลท่ีไดจ้ากการประเมินประกอบการพิจารณาค่าตอบแทนแก่ผูป้ฏิบติังาน 

  นอกจากน้ี ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานยงัเป็นกระบวนการท่ีให้ความสําคญั

กบัการมีส่วนร่วมระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัผูป้ฏิบติังาน ในการผลกัดนัผลการปฏิบติังานให้สูงข้ึน 

และสอดคลอ้งกบัทิศทาง เป้าหมาย ผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจขององค์การ โดยมีการนาํตวัช้ีวดัผลงานหลกั 

(Key Performance Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเคร่ืองมือกาํหนดเป้าหมายการทาํงานของบุคคล

ร่วมกนั ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาสามารถติดตามผลการปฏิบติังาน หาแนวทางในการพฒันาผูป้ฏิบติังาน 

และประเมินผลการปฏิบติังานตามตวัช้ีวดัผลงานหลกัท่ีกาํหนดนั้นๆ เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่

ผูป้ฏิบติังาน ให้มีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ซ่ึงระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน ประกอบด้วย

ขั้นตอนหลกั ดงัแผนภาพท่ี 2.5 

 
 

ภาพท่ี 2.5 กระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 5 ขั้นตอนหลกั 

 

ท่ีมา: ภิญโญ นิลจนัทร์. (2560). ระบบการบริหารผลการปฏิบติัราชการ. สืบคน้เม่ือวนัท่ี 14 กุมภาพนัธ์ 

 2560 จาก http://slideplayer.in.th/slide/11145541 
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  ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานของ บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั 

มหาชน มีการกาํหนดการประเมินผลการปฏิบติังานดา้นการให้บริการ โดยจะถูกประเมินผลรายเดือน 

ดงัน้ี 

1) การประเมินผลการปฏิบติังานโดยตรง 

2) การตรวจสอบการใหบ้ริการโดยผูโ้ดยสารนิรนาม (จากองคก์ารผูใ้หส้ัมปทาน) 

3) แบบสาํรวจความพึงพอใจจากผูโ้ดยสาร 

สําหรับส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ เป็นการประเมินผลการปฏิบติังานโดยตรง 

แบ่งออกเป็น 2 หวัขอ้ (ขอ้มูลทัว่ไป: ตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั (KPIs): 2015) ไดแ้ก่ 

1) ความตรงเวลาของรถไฟท่ีให้บริการ  

(1) ความตรงเวลาของรถไฟที่ให้บริการ จะถูกวดัเปรียบเทียบจากตาราง

การใหบ้ริการ ซ่ึงเป็นตารางการเดินรถของแต่ละวนั ในกรณีน้ี ผูรั้บสัมปทานจะตอ้งควบคุมการเดิน

รถไฟ โดยใหช่้วงระยะเวลาการเดินรถเป็นไปตามขอ้กาํหนด 

(2) หากผูรั้บสัมปทานเกิดขอ้ผิดพลาดในการสนบัสนุนการเดินรถไฟระหวา่ง

ช่วงการบริการท่ี เกิดรายได้ (การล่าช้าของรถไฟจะถูกบันทึกเหตุการณ์ ) สําหรับรถไฟล่าช้า

นอกเหนือจากท่ีตารางเวลากาํหนด ซ่ึงเกิดจากพฤติกรรมไม่เหมาะสมของผูโ้ดยสารถือเป็นขอ้ยกเวน้ 

(3) ระบบอาณัติสัญญาณจะบนัทึก และรายงานรถไฟท่ีล่าช้า ซ่ึงเป็นไปตาม

ขอ้กาํหนดขององค์การผูใ้ห้สัมปทาน รายละเอียดทั้งหมดของรถไฟท่ีล่าช้าจะถูกบนัทึกลงในสมุด

บนัทึกเหตุการณ์ โดยบุคลากรในศูนยค์วบคุมการเดินรถของผูรั้บสัมปทาน โดยขอ้ผิดพลาดและ

การแจง้เตือนอตัโนมติั จะถูกบนัทึกลงในระบบต่างๆ 

(4) ผูร้ับสัมปทานควรจะดาํเนินการจดัทาํรายงานเบื้องตน้ ในกรณีของ

การให้บริการล่าชา้ ซ่ึงตอ้งระบุระยะเวลาของการเกิดขอ้ผดิพลาดเบ้ืองตน้, ระยะเวลาท่ีตอ้งกาํหนด 

ให้ช่างซ่อมบาํรุงไดอ้ย่างเหมาะสม และระยะเวลาในการแก้ปัญหาขอ้ผิดพลาดและการหาสาเหตุ

การเกิดขอ้ผดิพลาด 

(5) การล่าช้าท่ีเกิดกบัรถไฟมากกว่าหน่ึงขบวน ซ่ึงเป็นผลโดยตรงจากสาเหตุ

เดียวกนันั้น ใหถื้อวา่เป็นหน่ึงกรณีการใหบ้ริการล่าชา้เท่านั้น 

(6) การให้บริการล่าช้า เบ้ืองตน้เกิดจากขอ้ผิดพลาดของอุปกรณ์ ถือว่าเป็น

ความรับผิดชอบของผูรั้บสัมปทาน ซ่ึงอาจเกิดจากการไม่ปฏิบติัตามขั้นตอนปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง 

และรวมถึงการเกิดปัญหาผูโ้ดยสาร มีพฤติกรรมไม่เหมาะสม จากเหตุการณ์การล่าชา้เหล่าน้ี ผูรั้บ

สัมปทานควรจะพยายามดาํเนินการเบ้ืองตน้ สําหรับทุกกรณี การให้บริการล่าช้าตอ้งถูกลงใน

บนัทึกเหตุการณ์  
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(7) สาํหรับขั้นตอนการกูคื้นเหตุการณ์ของการใหบ้ริการล่าชา้ ทาํให้เกิดความเส่ียง

ของการเกิดเหตุการณ์ท่ีสอง ซ่ึงเป็นผลจากความล่าช้า เวลารวมทั้งหมดท่ีล่าช้าควรจะเป็นความ

รับผิดชอบของทั้งสองเหตุการณ์ ซ่ึงมาจากเวลาท่ีใชใ้นการกูคื้น 

2) ความพร้อมใช้งานของรถไฟท่ีให้บริการ 

(1) การให้บริการของรถไฟ ตอ้งเป็นไปตามขอ้กาํหนดของตารางเวลาการเดินรถ

ขององค์การผูใ้ห้สัมปทาน ตอ้งมีความพร้อมทั้งรถไฟและเจา้หน้าท่ีควบคุมรถอยู่ในสถานท่ีและ

เวลาท่ีกาํหนด 

(2) ผูรั้บสัมปทานจะตอ้งรับผิดชอบเพียงผูเ้ดียว ตอ้งยืนยนัว่าจาํนวนรถไฟ

มีความเหมาะสมและพร้อมสาํหรับการใหบ้ริการ ซ่ึงผูรั้บสัมปทานตอ้งไม่เกิดการล่าชา้อยา่งไม่มีเหตุผล

อนัสมควร โดยเกิดจากการรายงานความบกพร่องของรถไฟหน่ึงขบวน หรือมากกวา่หน่ึงขบวน 

(3) ผูรั้บสัมปทานจะต้องรับผิดชอบเพียงผูเ้ดียว ต้องยืนยนัว่าจาํนวนของ

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีความเหมาะสมและพร้อมใหบ้ริการตลอดเวลา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัจาํนวนรถไฟ

ท่ีตอ้งใหบ้ริการ 

(4) สําหรับกรณีรถไฟท่ีกาํลงัให้บริการถูกรายงานความบกพร่อง ผูรั้บสัมปทาน

จะตอ้งรับผดิชอบเพียงผูเ้ดียว โดยตอ้งตดัสินใจวา่รถไฟบกพร่องจะถูกถอนออกจากการให้บริการท่ีไหน

และเม่ือไหร่ และตอ้งนาํรถไฟสาํรองเขา้ใหบ้ริการทดแทนขบวนดงักล่าว 

(5) องค์การผูใ้ห้สัมปทานสามารถร้องขอให้นาํรถไฟสํารองเขา้สู่การให้บริการ

ไดท้นัทีจากผูรั้บสัมปทาน หากรถไฟสาํรองถูกจดัเตรียมความพร้อมสาํหรับการใหบ้ริการไวแ้ลว้ 

(6) หากขอ้มูลท่ีบนัทึกไวแ้สดงให้เห็นวา่ผูรั้บสัมปทานไม่สามารถจดัหารถไฟ

เขา้ทดแทน ในเหตุการณ์ความบกพร่องตามความตอ้งการได ้แต่ผูรั้บสัมปทานมีเหตุผลอนัสมควร

ที่จะไม่จดัหารถไฟเขา้ทดแทนในเหตุการณ์ดงักล่าว ผูรั้บสัมปทานจะตอ้งอธิบายลงในรายงาน

ประจาํเดือนดว้ย 

(7) หากผูรั้บสัมปทานเกิดขอ้ผิดพลาดจากการท่ีเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ไม่สามารถ

ควบคุมรถให้เป็นไปตามตารางการเดินรถได ้ไม่ว่าจะเป็นช่วงเวลาเร่งด่วนหรือนอกช่วงเวลาเร่งด่วน 

รถไฟท่ีไม่สามารถใหบ้ริการไดน้ั้น จะตอ้งถูกลงในบนัทึกเหตุการณ์ 
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3. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัเกณฑ์ช้ีวดัผลการปฏบัิติงาน 

 

3.1  ความหมายของเกณฑ์ช้ีวดัผลการปฏิบัติงาน 

  วรภัทร์ ภู่เจริญ และคณะ (2550: 9-10) กล่าวถึง KPI มาจากคําว่า Key Performance 

Indicator หมายถึง ตวัช้ีวดั ดชันีวดัผล เคร่ืองบ่งบอก ขีดความสามารถ ของผลการดาํเนินการ หรือ

ดชันีช้ีวดัผลงานนั้นเอง โดย KPI จะเป็นการวดัที่เป็นรูปธรรม และนามธรรม ใช้ไดทุ้กองค์การ 

ซ่ึง KPI จะถูกนํามาใช้ เพื่อให้ผูบ้ริหารได้ทราบถึงขีดความสามารถ สมรรถนะ ความคืบหน้า 

คุณภาพ ปริมาณของกิจกรรมต่างๆ ท่ีได้ทาํไปตามแผน หรือตามกลยุทธ์ KPI มกัเป็นตวัสะทอ้น 

(Reflect) ว่ากิจกรรมต่างๆ ในองค์การไดเ้ป็นไปตามแผนตามกลยุทธ์ต่างๆ ท่ีวางไวห้รือไม่ โดยข้ึนอยู่

กบัมุมมอง หรือนโยบายของผูบ้ริหาร  

  ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์ (2555: 28-29) กล่าวว่า Key Performance Indicator: KPI 

หมายถึง ดชันี ช้ีวดั หรือแสดงประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน ตามขอ้กาํหนด ISO: 9001 ไดก้ล่าวถึง

เร่ืองเป้าหมาย (Objective Target) สรุปไดว้า่ “ผูบ้ริหารจะตอ้งมัน่ใจวา่ เป้าหมายคุณภาพต่างๆ ทั้งน้ี

ให้รวมถึงความตอ้งการของสินคา้ โดยจดัทาํเป้าหมายคุณภาพต่างๆ ท่ีสามารถวดัได ้ตามสายงาน 

ให้สอดคลอ้งกบันโยบาย และนโยบายคุณภาพ” ดงันั้น ทุกหน่วยงานท่ีทาํระบบ ISO: 9001 หรือ 

ISO ชนิดต่างๆ จึงตอ้งให้ความสําคญักบัการกาํหนด KPI เป็นอย่างมาก และตอ้งการท่ีจะกาํหนด

เป้าหมายและดชันีช้ีวดัความสาํเร็จ เพื่อใชใ้นการดาํเนินงานและประเมินผลงานในรูปแบบต่างๆ 

  สําหรับองค์การใด ท่ี มีการนํา Balance Score Card มาใช้ในการบริหารงาน

หลงัจากท่ีมีการประเมิน ทั้งส่ีมุม คือ มุมมองดา้นการเงิน (Financial Perspective) มุมมองดา้นลูกคา้ 

(Customer Perspective) มุมมองด้านกระบวนการภายใน (Internal Perspective) มุมมองด้านการเรียนรู้

และการพฒันา (Learning and Growth Perspective) แล้วนั้น ก็จะมีการกาํหนดแผนท่ีกลยุทธ์ (Stragegic 

Map Perspective) ซ่ึงจะทาํใหเ้กิด KPI ดงัภาพท่ี 2.6 
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ภาพท่ี 2.6 การกาํหนดแผนท่ีกลยทุธ์ 

 

ท่ีมา:  ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์. (2555). KPI และ ACTION PLAN. จดัทาํ KPI และแปลงสู่แผนปฏิบติัการ 

 (Action Plan) ใหไ้ม่พลาดเป้า.นนทบุรี: ธิงค ์บียอนดบุ์ค๊ส์. 

 

3.2  ประเภทของเกณฑ์ช้ีวดัผลการปฏิบัติงาน 

  วรภทัร์ ภู่เจริญ และคณะ (2550: 11-12) กล่าวถึง KPI ว่าสามารถแบ่งได้หลากหลาย

ลกัษณะ ไดแ้ก่ แบ่งตามวตัถุประสงค ์แบ่งตามหน่วยงานท่ีถูกวดั และแบ่งตามลกัษณะการวดั ดงัน้ี 

  1)  KPI ท่ีแบ่งตามวตัถปุระสงค์ มีอยู ่3 ลกัษณะไดแ้ก่ 

(1) เพื่อดูผลการดาํเนินการ จะไดดู้วา่ มีเร่ืองใดท่ีขาดตกบกพร่อง ท่ีดาํเนินการแลว้

ไม่คุม้ค่า มีความเส่ียงสูง ยงัสามารถควบคุม (Control) การบริหารไดไ้หม และสามารถตอบสนอง

ต่อการเปล่ียนแปลง (Change) ได ้หรือไม่ 

(2) เพื ่อติดตามโครงการ เพื ่อดูว่ากิจกรรมต่างๆ เป็นไปตามแผน หรือ

ตามยทุธศาสตร์หรือไม่ จะไดป้รับแผนช่วยเหลือ พฒันา ต่อไป 

(3) เพื่อเตือนภัย เช่น ดูแนวโน้ม เช่น ประชากรท่ีเพิ่มข้ึน จาํนวนผูสู้งอาย ุ

บณัฑิตในสาขาต่างๆ สภาพแวดล้อมจากภยัธรรมชาติต่างๆ เป็นตน้ เพื่อให้ผูบ้ริหารได้วางแผน

เตรียมการเตือนภยั 

  2)  KPI ท่ีแบ่งตามหน่วยงานท่ีถกูวดั มีอยู ่2 ลกัษณะไดแ้ก่ 

(1) แบบท่ีใชว้ดัผลหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง 

(2) แบบท่ีใชว้ดัผลการทาํงานร่วมของหลายๆ หน่วยงาน (Cross function) ซ่ึง

เรียกวา่ Cluster KPI หรือ KPI ร่วม 

 

 

Goals KPI
 

Action Plan 

Action Plan 

Action Plan 

KPI
 
KPI
 

ISO 

BSC 
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  3)  KPI ท่ีแบ่งตามลักษณะของการวดั มีอยู ่4 ลกัษณะไดแ้ก่ 

(1) KPI ท่ีวดัเชิงปริมาณ (Quantitative) จะวดัออกมาเป็นตวัเลข ซ่ึงนิยมวดั

เป็นสัดส่วนร้อยละ (%) เน่ืองจากถา้วดัเป็นตวัเลขธรรมดาอาจไม่สะทอ้นให้เห็นภาพท่ีชดัเจน 

(2) KPI ท่ีวดัเชิงคุณภาพ (Quality) เป็นการวดัท่ีเป็นนามธรรม (Subjective) 

ซ่ึงอาจจะตอ้งใชก้ารวดัผลดว้ยการสอบถาม สังเกต ทดสอบ ตดัสินดว้ยผูท้รงคุณวฒิุ   

(3) KPI ท่ีวดัเชิงความคืบหนา้ (Milestone) เป็นการวดัระดบัความกา้วหนา้ของ

โครงการวา่เป็นไปถึงระยะไหนแลว้  

(4) KPI ท่ีวดัเชิงพฤติกรรม (Behavior) เป็นการวดัอุปนิสัยให้สอดคล้องกับ

เป้าหมาย  

  โดยธรรมชาติของการอยู่ร่วมกนัเป็นสังคม คนเราก็มกัจะให้ความสําคญัอยู่สองเร่ือง 

เร่ืองแรก คือ เร่ืองส่วนตวั และเร่ืองท่ีสอง คือ เร่ืองส่วนรวม ในเร่ืองของ KPI ก็เช่นเดียวกนั โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี (ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์ 2555: 30-31) 

1) KPI ส่วนตวั หรือส่วนแผนก โดยแต่ละแผนก จะมีหน้าท่ีความรับผิดชอบต่อ

เป้าหมายแยกออกจากกนัอยา่งชดัเจน เช่น การลดค่าใชจ่้าย การเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานเฉพาะแผนก 

การลดเวลาการสั่งซ้ือ การลดเวลาการติดตั้งเคร่ืองจกัร การลดอตัราการทาํงานล่วงเวลาของแผนก 

การลดจาํนวนความผิดพลาดในการปฏิบติังาน เป็นตน้ ซ่ึงจะเห็นไดว้่าแต่ละส่วน หรือแต่ละแผนกนั้น 

KPI ไม่มีความสัมพนัธ์ หรือเก่ียวขอ้งกนั 

2) KPI ส่วนรวม สําหรับ KPI รูปแบบน้ี จะมีผูเ้ขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ยกนัหลายฝ่าย 

การจะบรรลุ KPI ไดน้ั้น ตอ้งอาศยัความร่วมมือร่วมใจจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งทั้งหมด เช่น การลดปริมาณ

ของเสียจากกระบวนการผลิต การลดเวลาการผลิตทั้งกระบวนการ การลดการร้องเรียนจากลูกคา้ 

เป็นตน้ 

ขั้นตอนของการกาํหนด KPI ส่วนรวม กล่าวคือ เร่ิมตน้ด้วยการวิเคราะห์ว่า

ส่วนงาน/แผนกใดท่ีมีความเก่ียวขอ้ง โดยแต่ละแผนกตอ้งกาํหนดวิธีการปฏิบติังานเฉพาะของ

แต่ละแผนก หลงัจากนั้น จึงดาํเนินงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั เช่น ลูกคา้ร้องเรียน 5 คร้ัง/เดือน 

เป็น 2 คร้ัง/เดือน สาเหตุท่ีลูกคา้ร้องเรียนเกิดจากปัญหาดา้นคุณภาพ ดงันั้น แผนกงานท่ีจะตอ้งเขา้

มาเก่ียวขอ้ง คือ แผนกผลิต (Production) แผนกตรวจสอบและประกนัคุณภาพ (Quality Control & 

Assurance) แผนกวิศวกรรม (Engineering) และแผนกซ่อมบาํรุง (Maintenance) เป็นตน้ โดยแต่ละแผนก

ก็จะตอ้งตั้งเป้าหมายของตนไวอี้กคร้ังหน่ึง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการดาํเนินงาน ซ่ึงถ้าทุกแผนก

ทาํงานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย ก็จะทาํให้มัน่ใจไดว้า่ เป้าหมายหลกั ก็จะบรรลุผลสําเร็จดว้ยเช่นกนั 

กล่าวคือ 
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ถา้ กิจกรรม (Activity) บรรลุผลสาํเร็จ ตวัช้ีวดั (Objective or KPI) ก็จะบรรลุผลสาํเร็จ 

ถา้ ตวัช้ีวดั (Objective or KPI) บรรลุผลสาํเร็จ เป้าหมาย (Goals) ก็จะบรรลุผลสาํเร็จ 

ถา้ เป้าหมาย (Goals) บรรลุผลสาํเร็จ พนัธกิจ (Mission) ก็จะบรรลุผลสาํเร็จ 

ถา้ พนัธกิจ (Mission) บรรลุผลสาํเร็จ วสิัยทศัน์ (Vision) ก็จะบรรลุผลสาํเร็จ 

 

 
 

ภาพท่ี 2.7  การมองภาพรวมความสัมพนัธ์ระหว่าง วิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) เป้าหมาย 

 (Goals) ตวัช้ีวดั (Objective or KPI) กิจกรรม (Activity) 

 

ท่ีมา:  ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์. (2555). KPI และ ACTION PLAN.จดัทาํ KPI และแปลงสูแผนปฏิบติัการ 

 (Action Plan) ใหไ้ม่พลาดเป้า.นนทบุรี: ธิงค ์บียอนดบุ์ค๊ส์. 

 

3.3  ประโยชน์ของเกณฑ์ช้ีวดัผลการปฏิบัติงาน 

 เทพศกัด์ิ  บุณยรัตพนัธ์ุ (2552), เขา้ถึงวนัท่ี 23 กรกฎาคม 2560 ไดก้ล่าวถึงประโยชน์

ของการมี KPI ไว ้ดงัน้ี 

1) ทาํให้บุคคลทีมงาน หน่วยงานไดท้ราบว่าตนเองจะตอ้งทาํงานให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ 

(Result) หรือทาํงานเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ะไร 

2) ทาํใหมี้ตวัช้ีวดัความสาํเร็จในการทาํงานท่ีหลากหลาย และครอบคลุม 

3) ทราบวา่ทุกตวัช้ีวดัตอ้งการเป้าหมาย และมาตรฐานอะไร 

4) บุคคล ทีม หน่วยงาน จะทาํงานอย่างเต็มท่ีเพราะรู้ด้วยว่าจะถูกวดัด้วยผลงานใด 

ตวัช้ีวดัใด และเป้าหมายมาตรฐานใด 

5) สามารถตรวจสอบผลงานไดต้ลอดเวลา 

วสิัยทศัน์ 

(Vision)

พนัธกิจ (Mission)

เป้าหมาย (Goals)

ตวัช้ีวดั (Objective or KPI)
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6) สามารถนาํผลการประเมินไปใชใ้นการปรับปรุง แกไ้ข การทาํงานไดท้นัที 

7) มีหลกัเกณฑ์ในการวดัท่ีชดัเจนในแต่ละตวัช้ีวดั สามารถจดัระดบัความสําเร็จได้

ทุกตวัช้ีวดั ทุกผลงาน และในภาพรวมไดเ้ป็นอยา่งดี 

8) สามารถนาํไปปรับปรุงมาตรฐานการทาํงานของบุคคล ทีมงานและหน่วยงานให้มี

ประสิทธิภาพ และผลผลิต (Productivity) ท่ีสูงข้ึนไดใ้นอนาคต 

 ประโยชน์ของการนาํเกณฑ์ช้ีวดัผลการปฏิบติังาน หรือ KPI ไปใช้ สามารถสรุปได้

เป็นหวัขอ้หลกัๆ ดงัน้ี (ทองพนัชัง่ พงษว์ารินทร์ 2555: 36) 

1) ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวดัผลการปฏิบติังาน 

2) ใชเ้ป็นแนวทางการกาํหนดวธีิการปฏิบติังาน 

3) ใชเ้ป็นประโยชน์ในการประเมินผลงานของพนกังาน 

4) ใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการพฒันาบุคลากรและองคก์าร 

5) ใช้เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาขีดความสามารถในการแข่งขนั (Competitive Advantage) 

ขององคก์าร 

 

4. ข้อมูลเกีย่วกบั บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จํากดั มหาชน 

 

 4.1  ประวตัิความเป็นมาของ บริษัททางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จํากดั มหาชน ("BEM") 

  บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน (Bangkok Expressway And Metro 

Public Company Limited: BEM) แต่เดิม คือ บริษัทรถไฟฟ้ากรุงเทพ จํากัด มหาชน (Bangkok 

Metro Public Company Limited: BMCL) เร่ิมก่อตั้งเมื่อวนัที่ 18 กุมภาพนัธ์ 2541 โดยกลุ่มบริษทั 

ช.การช่าง เป็นผูถื้อหุ้นรายใหญ่ เพื่อเขา้ร่วมประมูลสัมปทานโครงการระบบขนส่งมวลชนด้วย

รถไฟฟ้าใตดิ้นรายแรกของประเทศไทย ในฐานะเป็นผูอ้อกแบบ ผลิต จดัหา ติดตั้ง ทดสอบ และใช้งาน

อุปกรณ์งานระบบ เพื่อดาํเนินการและบาํรุงรักษาระบบรถไฟฟ้า ไดรั้บความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี 

เม่ือวนัท่ี 28 มีนาคม 2543 และวนัท่ี 25 กรกฎาคม 2543 ตามลาํดบั ในการใหบ้ริการเดินรถโครงการ

รถไฟฟ้ามหานครสายเฉลิมรัชมงคล จากการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย เม่ือวนัท่ี 

1 สิงหาคม 2543 ในการจดัเก็บรายได้ค่าโดยสารรวมทั้งการดาํเนินกิจกรรม และการพฒันา

เชิงพาณิชย ์การโฆษณา และการให้เช่าพื้นท่ีในโครงการโดยมีอายุสัมปทานเป็นระยะเวลา 25 ปี 

มีการจดทะเบียนเป็น “บริษทัมหาชน” เม่ือวนัท่ี 11 พฤษภาคม 2547  
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ต่อมา BMCL ไดมี้การควบรวมกิจการ (Coalescing) กบับริษทัทางด่วนกรุงเทพ 

จาํกดั มหาชน (Bangkok Expressway Public Company Limited: BECL) ที่ดาํเนินธุรกิจด้าน

การคมนาคมขนส่ง เป็นการสร้างความร่วมมือและการร่วมลงทุนระหวา่งรัฐและเอกชน (Public -

Private Partnership: PPP) ซ่ึงการลงทุนดา้นโครงสร้างพื้นฐาน เป็นส่ิงจาํเป็นในการพฒันาประเทศ 

แต่ปฏิเสธไม่ไดว้า่เม็ดเงินในการลงทุนมากมายมหาศาล การท่ีภาครัฐจะเป็นผูล้งทุนแต่เพียงผูเ้ดียว

อาจสร้างภาระทางการคลังโดยไม่จาํเป็น การร่วมลงทุนระหว่างรัฐกับเอกชน (Public - Private 

Partnership: PPP) (กองส่งเสริมการให้เอกชนร่วมลงทุนในกิจการของรัฐ: 2556 เข้าถึงวนัท่ี 

27 กรกฎาคม 2560) เป็นรูปแบบการดาํเนินงานท่ีภาครัฐเปิดโอกาสให้ภาคเอกชน เขา้มีส่วนร่วม

ในการพฒันาประเทศ เพื่อให้การลงทุนเกิดประสิทธิภาพในนามบริษทัใหม่ คือ บริษทั ทางด่วน

และรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน (Bangkok Expressway And Metro Public Company Limited: 

BEM) เกิดข้ึนจากการควบบริษทัตามพระราชบญัญติับริษทัมหาชนจาํกดั พ.ศ. 2535 และท่ีมีการแกไ้ข

เพิ่มเติมจากทั้งสองบริษทั เม่ือวนัท่ี 30 ธันวาคม 2558 บริษทัมีทุนจดทะเบียนและทุนชาํระแล้ว

เท่ากบั 15,285,000,000 บาท แบ่งออกเป็นหุ้นสามญั จาํนวนทั้งส้ิน 15,285,000,000 หุ้น มูลค่าท่ีตราไว้

หุน้ละ 1 บาท ซ่ึงธุรกิจของบริษทัประกอบไปดว้ยการให้บริการทางพิเศษ และระบบขนส่งมวลชน

ดว้ยรถไฟฟ้า รวมถึงการพฒันาเชิงพาณิชยท่ี์เก่ียวเน่ืองกบัระบบรถไฟฟ้าและทางพิเศษ ซ่ึงจะเป็น

ฐานรากในการขยายธุรกิจผ่านการขยายเส้นทางโครงข่ายการให้บริการในอนาคต ส่งผลให้บริษทั

สามารถเป็นผูด้าํเนินธุรกิจดา้นการให้บริการระบบขนส่งมวลชนและการคมนาคมชั้นนาํในประเทศ

และในภูมิภาค นอกจากนั้น ยงัสามารถต่อยอดธุรกิจเพิ่มเติมไปยงัธุรกิจอ่ืนท่ีมีอตัราการเติบโต 

และอตัราผลตอบแทนท่ีดีได ้เช่น โครงการสาธารณูปโภคพื้นฐานอ่ืนๆ การพฒันาเชิงพาณิชย ์หรือ

การพฒันาอสังหาริมทรัพย ์ทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดย BEM มีความมุ่งมัน่พฒันาระบบ

ขนส่งมวลชนทางรางให้มีคุณภาพการให้บริการท่ีดีในระดบัสากล อีกทั้งยงัมีความภาคภูมิใจท่ีเป็น

ส่วนหน่ึงในการมีส่วนร่วมพฒันาประเทศตามแนวทางการพฒันาเศรษฐกิจอย่างย ัง่ยืน พร้อมกบั

การยกระดบัคุณภาพชีวิตให้แก่ผูค้นในสังคม มีการเช่ือมต่อระบบขนส่งมวลชนและคมนาคม

แบบครบวงจร ซ่ึงดาํเนินการอยูบ่นพื้นฐานของการกาํกบัดูแลกิจการท่ีดีอีกดว้ย ความรับผดิชอบต่อ

สังคม บริษทั ในฐานะผูใ้ห้บริการทางพิเศษ และรถไฟฟ้า ดว้ยความมุ่งมัน่ดาํเนินงานตามเจตนารมณ์

ท่ีจะมีส่วนช่วยบรรเทาปัญหาจราจรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยการเช่ือมต่อระบบ

ขนส่งมวลชน และคมนาคมแบบครบวงจร เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิต และขบัเคล่ือนอนาคตของ

ระบบขนส่ง และระบบคมนาคมของประเทศไทย อยา่งต่อเน่ือง 
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  ปัจจุบนั บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน (Bangkok Expressway 

And Metro Public Company Limited: BEM) เป็นผูรั้บสัมปทานการให้บริการเดินรถไฟฟ้าและ

ซ่อมบาํรุงรักษาโครงการรถไฟฟ้า 2 โครงการ ไดแ้ก่ โครงการรถไฟฟ้ามหานครสายเฉลิมรัชมงคล 

(สายสีนํ้ าเงิน: รถไฟฟ้า MRT BL) เส้นทางสถานีหัวลาํโพง-สถานีบางซ่ือ และโครงการรถไฟฟ้า

สายฉลองรัชธรรม (สายสีม่วง: รถไฟฟ้า MRT PPL) บางใหญ่-ราษฎร์บูรณะ เส้นทางระยะแรก

ช่วงบางใหญ่-บางซ่ือ ตั้งแต่สถานีคลองบางไผ่-สถานีเตาปูน ทั้ง 2 โครงการรวม 34 สถานี ระยะทาง

กวา่ 40 กิโลเมตร (บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน: เขา้ถึงวนัท่ี เม่ือ 23 กรกฎาคม 2560) 

  โครงการรถไฟฟ้ามหานคร สายฉลองรัชธรรม (Metropolitan Rapid Transit Chalong 

Ratchadham Line, MRT Purple Line) หรือ รถไฟฟ้ามหานคร สายสีม่วง ซ่ึงเรียกตามสีที่กาํหนด

ในแผนแม่บทฯ ของสํานักงานนโยบายและแผนการขนส่งและจราจร (สนข.) (แผนแม่บทการพฒันา

โครงข่ายระบบขนส่งมวลสายหลกัและสายรอง ในกรุงเทพฯ และปริมณฑล: 2560 เขา้ถึงวนัท่ี 

26 กรกฎาคม 2560) เป็นหน่ึงในโครงการก่อสร้างเส้นทางรถไฟฟ้าในระบบรถไฟฟ้ามหานคร 

โดยการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย (รฟม.) ท่ีมีทั้ งโครงสร้างใต้ดินและยกระดับ 

ดาํเนินการโดย บริษทั ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) ในลกัษณะของการจา้งเดินรถ

จากการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย โดยนามว่า “ฉลองรัชธรรม” เป็นช่ือท่ีพระบาท 

สมเด็จพระเจา้อยู่หัว รัชกาลท่ี 9 ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทาน เพื่อเป็นช่ืออย่างเป็นทางการ

ของโครงการรถไฟฟ้ามหานคร สายสีม่วง ระยะแรก สายคลองบางไผ่-นนทบุรี-เตาปูน มีความหมายว่า 

“เฉลิมฉลองพระราชาท่ีปกครองโดยธรรม” และ เปิดให้บริการอย่างเป็นทางการ เม่ือวนัท่ี 6 สิงหาคม 

พ.ศ. 2559 เวลา 14.30 น. โดยพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช ทรงพระกรุณา

โปรดเกล้าโปรดกระหม่อมให้ สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี เสด็จฯ แทน

พระองค์ ทรงเป็นประธานในพิธีเปิดการเดินรถ และกดปุ่มเปิดระบบรถไฟฟ้าอย่างเป็นทางการ 

ภายใตก้ารกาํกบัดูแลจากการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย (รฟม.) หรือผูใ้หส้ัมปทานท่ีมี

การตรา “พระราชบญัญติัการรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย พ.ศ. 2543” (ราชกิจจานุเบกษา 

เล่ม 11 ตอนท่ี 114ก วนัท่ี 1 ธันวาคม 2543) จดัตั้ง “การรถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทย” 

เรียกโดยยอ่วา่ “รฟม” เพื่อปรับปรุงอาํนาจหน้าท่ีขององคก์ารรถไฟฟ้ามหานคร ให้สามารถดาํเนิน

กิจการรถไฟฟ้าให้เป็นระบบและมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน โดยเฉพาะอาํนาจหนา้ท่ีในการคุม้ครอง

ความปลอดภยัของกิจการรถไฟฟ้า และคนโดยสารรถไฟฟ้า มีฐานะเป็นรัฐวิสาหกิจภายใตก้ารกาํกบั

ของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงคมนาคม โดยผูใ้ห้สัมปทาน มีการกาํหนดเป้าหมายของการดาํเนินงาน 

(Performance Obligation) และมีตวัช้ีวดัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารโครงการระบบรถไฟฟ้ามหานคร 

สายเฉลิมรัชมงคล และโครงการระบบรถไฟฟ้ามหานคร สายฉลองรัชธรรม ให้เป็นไปตามมาตรฐาน
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การดาํเนินงานที่ได้นาํเสนอกระทรวงการคลงัและกระทรวงคมนาคม โดยนาํมาเป็นเป้าหมาย

ในการกาํกบัดูแลการดาํเนินการของ BEM ซ่ึงผูใ้ห้สัมปทานไดรั้บมอบหมายจากรัฐบาลให้ดาํเนินการ

ในหลายเส้นทาง เป็นระยะทางประมาณ 200 กิโลเมตร แสดงให้เห็นถึงความเจริญก้าวหน้า

และการพฒันาดา้นคมนาคมในอนาคต แต่อยา่งไรก็ตาม ประเทศไทยกาํลงัอยูใ่นช่วงพฒันาระบบ

ขนส่งมวลชนแบบราง ที่กาํลงัจะขยายเส้นทางในการเดินรถให้ทัว่ทั้งประเทศ ทาํให้องค์การ

ตอ้งเตรียมพร้อมที่จะปรับตวัต่อหลายปัจจยั ซ่ึง BEM เองในระดบัองค์การก็ไดม้ีการดาํเนินการ

ในการวิเคราะห์ถึงสภาวะแวดล้อม ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ที่มีหลายปัจจยั ได้แก่ 

ด้านคู่แข่งขนั บริการท่ีใช้ทดแทนกนัได ้ประชานชน (อร่าม ศิริพนัธ์ุ 2553: 13) จึงทาํให้องค์การ

ตอ้งมีการจดัการเชิงกลยุทธ์ ด้วยการนาํแนวคิด SWOT Analysis มาประยุกต์ใช้ในการวิเคราะห์

สภาพองค์การ เพื่อหาจุดแข็ง จุดเด่น จุดด้อย หรือส่ิงที่อาจเป็นปัญหาอุปสรรคสําคญั ร่วมกบั

การประยุกต์ใช้แนวคิด Balanced Scorecard ของ Robert Kaplan & David Norton เพื่อให้ผูบ้ริหาร

ระดบัสูงขององค์การไดรั้บทราบถึงจุดอ่อน และความไม่ชัดเจนของการบริหารงาน ช่วยในการ

วางแผนเชิงกลยุทธ์ในการจดัการระดบัองค์การให้มีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน ทาํให้เกิดดุลยภาพ

ในทุกๆ ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการเงิน ดา้นลูกคา้ ดา้นกระบวนการดาํเนินงานภายใน และดา้นการเรียนรู้

และการเจริญเติบโต เพื่อเป็นการจดัการและรับมือกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเกิดจากความไม่แน่นอน 

ให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลง ในส่วนของหน่วยงานระดบัฝ่ายปฏิการ ส่วนเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ ไดใ้ห้

ความสําคญัในเร่ืองของบุคลากร เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทุนท่ีสําคญัท่ีสุดขององคก์าร ไม่ว่า

จะเป็นภาครัฐ หรือเอกชน และสามารถท่ีจะนาํพาองคก์ารไปสู่ความสําเร็จในการดาํเนินกิจการได ้

ซ่ึงการท่ีจะทาํใหบุ้คลากรทาํงานให้กบัองคก์ารดว้ยความกระตือรือลน้ ทุ่มเทความสามารถในการทาํงาน

จึงจาํเป็นตอ้งสร้างภาวะในการกระตุน้ หรือตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้เกิดความพึงพอใจ

ในการทาํงานให้เกิดข้ึน เน่ืองดว้ยขวญักาํลงัใจเป็นเร่ืองของทศันคติ และความรู้สึกท่ีดีต่อการทาํงาน 

เพื่อธาํรงรักษาพลงัของผูร่้วมงานให้อยูใ่นระดบัสูงตามความตอ้งการ อีกทั้งยงัเป็นปัจจยัเก้ือหนุน

ที่จะส่งผลดีต่อองค์การ กล่าวคือ บุคลากรนั้น จะเป็นผูใ้ชท้รัพยากรอ่ืนๆ ท่ีมีอยู่ในองคก์ารให้เกิด

ประโยชน์อยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้น การจูงใจ เพื่อให้เกิดความพยายามในการปฏิบติังาน จึงน่าจะเป็น

หลักการบริหารท่ีดี วิธีหน่ึง ซ่ึงผูบ้ริหารจาํเป็นต้องแสวงหาความรู้ และทาํความเข้าใจเก่ียวกับ

แรงผลกัดนัต่าง ๆ ท่ีเป็นปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความตอ้งการในการปฏิบติังานของบุคลากร 

เพื่อสามารถเลือกท่ีจะนาํวธีิการมาใชอ้ยา่งเหมาะสม และถูกตอ้งกบัเหตุการณ์หรือเวลาท่ีเปล่ียนแปลงไป

ในปัจจุบนั กล่าวโดยสรุปไดว้า่ การทาํงานใดๆ ก็ตาม หากจะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดน้ั้น 

นอกจากองคก์ารจะตอ้งมีบุคลากรท่ีมีความสามารถและทกัษะท่ีดีแลว้ บุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์ารนั้น 

จะตอ้งไดรั้บแรงจูงใจอยา่งถูกวธีิ ในลกัษณะท่ีกระตุน้ใหพ้ยายามใชค้วามสามารถและทกัษะท่ีมีอยู่
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อย่างเต็มท่ี ซ่ึงผูบ้ริหารองค์การ จะต้องใช้เทคนิควิธีการศึกษาบุคลากรในองค์การของตนว่า

บุคลากรเหล่านั้น มีความตอ้งการหรือมีความพอใจในส่ิงใดจากการทาํงาน การที่จะให้บุคคลากร

มีประสิทธิภาพในการดาํเนินงานนั้น ข้ึนอยู่กบัศกัยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององค์การ

ท่ีจะสามารถดึงเอาความสามารถท่ีมีอยูข่องบุคคลากรมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ารได ้

4.2  สัญญาสัมปทานระหว่างผู้ให้สัมปทาน และผู้รับสัมปทาน 

  4.2.1  การร่วมลงทุนระหว่างรัฐกบัเอกชน (Public-Private Partnership: PPP)  

   เป็นรูปแบบการดาํเนินงานท่ีภาครัฐ เปิดโอกาสใหภ้าคเอกชนเขา้มีส่วนร่วม

ในการพฒันาประเทศ โดยการดาํเนินโครงการในด้านการให้บริการสาธารณะ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

ของการดาํเนินงานและบริการ โดยมุ่งเนน้การให้บริการท่ีมีประสิทธิภาพคุม้ค่ากบัตน้ทุนมากกว่า

ภาครัฐ จะเป็นเจา้ของหรือดาํเนินการโดยภาครัฐเอง (กองส่งเสริมการให้เอกชนร่วมลงทุนในกิจการ

ของรัฐ: 2556 เขา้ถึงวนัท่ี 27 กรกฎาคม 2560) ซ่ึงสามารถแบ่ง PPP ออกไดเ้ป็น 4 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

1)  Build-Transfer (BT) คือ การร่วมมือในลกัษณะน้ี เปรียบเสมือนภาครัฐ

ไดว้า่จา้งให้เอกชนเป็นผูก่้อสร้างโครงการ โดยภาครัฐจะเป็นผูจ้ดัสรรเงินทุนให้ภาคเอกชน และรัฐ

จะเป็นผูด้าํเนินการเอง ขณะท่ีภาคเอกชนจะเป็นผูอ้อกแบบ ก่อสร้าง และจดัสรรตน้ทุนการก่อสร้าง 

2)  Build-Operate-Transfer (BOT) คือ ภาครัฐจะให้ภาคเอกชนทําการพัฒนา

และดาํเนินการโครงการดว้ยนอกเหนือจากการก่อสร้าง โดยภาคเอกชนจะทาํสัญญากบัภาครัฐ

เมื่อเอกชนก่อสร้างเสร็จ และดาํเนินงานไปจนถึงระยะเวลาหน่ึงแล้ว จะต้องโอนกรรมสิทธ์ิให้

ภาครัฐ 

3)  Build-Transfer-Operate (BTO) คือ ภาครัฐดาํเนินการก่อสร้างและ

ทาํการพฒันา โดยภาคเอกชนจะทาํสัญญากบัภาครัฐ เม่ือมีการก่อสร้างจากภาครัฐแลว้เสร็จ เอกชน

จะดาํเนินงานในรูปแบบของการจา้งให้บริการไปจนถึงระยะเวลาหน่ึงแลว้ จะตอ้งโอนกรรมสิทธ์ิ

ใหภ้าครัฐ 

4)  Build-Own-Operate-Transfer (BOOT) ห รื อ  Build-Own-Operate (BOO) 

คือ ความร่วมมือน้ี นบัไดว้่ามีความเป็นเอกชนสูงมากผูพ้ฒันาโครงการจะเป็นเสมือนเจา้ของโครงการ

แทนท่ีจะเป็นภาครัฐ โครงการจะดาํเนินงานตามลกัษณะของเอกชน และเม่ือโครงการส้ินสุดลง 

โครงการจะถูกโอนไปใหภ้าครัฐหรือไม่นั้น ข้ึนอยูก่บัความตกลงของทั้งสองฝ่าย 

   การร่วมลงทุนแบบ (Public-Private Partnership: PPP) โครงการระบบการขนส่ง

มวลชนทางราง บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน (Bangkok Expressway And Metro 

Public Company Limited: BEM) มีการร่วมลงทุนกบัภาครัฐ ภายใตส้ัญญาสัมปทาน 2 รูปแบบ คือ 
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1)  โครงการรถไฟฟ้ามหานครสายเฉลิมรัชมงคล (สายสีนํ้ าเงิน: รถไฟฟ้า 

MRT BL) เป็น PPP รูปแบบของ Build-Operate-Transfer (BOT)   

2)  โครงการรถไฟฟ้าสายฉลองรัชธรรม (สายสีม่วง: รถไฟฟ้า MRT PPL) 

เป็น PPP รูปแบบของ Build-Transfer-Operate (BTO) โดยมีรายละเอียดของโครงการ ดงัตารางน้ี 

 

ตารางท่ี 2.1 การลงทุนระหวา่งรัฐและเอกชนโครงการรถไฟฟ้าสายสีนํ้ าเงิน และโครงการรถไฟฟ้า

 สายสีม่วง 

 

โครงการ 
การลงทุนระหว่างรัฐ

และเอกชน 

หน้าทีข่อง

เอกชน 
การแบ่งผลประโยชน์ ความเป็นเจ้าของ 

โครงการ 

รถไฟฟ้า 

สายสีนํา้เงนิ 

รัฐ: โครงสร้าง

พ้ืนฐานงานโยธา 

เอกชน: งานระบบ

รถไฟฟ้า และตวัรถ 

เดินรถ บาํรุง 

รักษา  และ

พฒันาพ้ืนท่ี

สถานีเชิง

พาณิชย ์

PPP Net Cost: 

เอกชนไดรั้บรายได ้

จากค่าโดยสาร และ

การพฒันาเชิงพาณิชย ์

และมีส่วนแบ่งรายได้

กบัรัฐตามสญัญา 

ส่วนอสงัหาริมทรัพย์

โอนใหรั้ฐ เม่ือสร้างเสร็จ 

(BOT) และ ในส่วนอ่ืน

เอกชนจะโอน

กรรมสิทธ์ิใหรั้ฐ เม่ือ

ส้ินสุดสญัญาสมัปทาน 

(BOT) 

โครงการ 

รถไฟฟ้า 

สายสีม่วง 

รัฐ: โครงสร้าง

พ้ืนฐานงานโยธา 

เอกชน: งานระบบ

รถไฟฟ้า และตวัรถ 

เดินรถ 

บาํรุงรักษา  

และพฒันา

พ้ืนท่ีสถานี 

เชิงพาณิชย ์

PPP Gross Cost: 

เอกชนไดรั้บค่าจา้ง 

การใหบ้ริการ โดยรัฐ

รับรายไดจ้ากค่าโดยสาร 

และการพฒันาพ้ืนท่ี

สถานีเชิงพาณิชย ์

เอกชนจะตอ้งโอน

กรรมสิทธ์ิใหรั้ฐทนัทีท่ี

ดาํเนินการ ก่อสร้างแลว้

เสร็จ ก่อนท่ีจะเร่ิม

ใหบ้ริการ (BTO) 

 

ท่ีมา:  กองส่งเสริมการให้เอกชนร่วมลงทุนในกิจการของรัฐ. (2556). การลงทุนระหว่างรัฐและ

 เอกชน โครงการรถไฟฟ้าสายสีนํ้ าเงิน และโครงการรถไฟฟ้าสายสีม่วง. สืบคน้เม่ือวนัท่ี 

 27 กรกฎาคม 2560, จาก http://www.ppp.sepo.go.th 
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4.2.2  ประโยชน์ของการร่วมลงทุนระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน  

   การทาํโครงการ PPP ถูกนาํมาใช้กันอย่างแพร่หลายมากข้ึนในหลายประเทศ 

เน่ืองจากช่วยลดภาระงบประมาณและการก่อหน้ีสาธารณะของรัฐบาลได้ หากภาครัฐตอ้งดาํเนินการ

โดยลาํพงั อาจทาํไดย้าก การเปิดโอกาสให้เอกชนเขา้มาร่วมลงทุนเป็นการสร้างกลไกการแข่งขนั 

ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพของบริการสาธารณะท่ีประชาชนไดรั้บอีกดว้ย อีกทั้งยงัเป็นการดึง

ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง และเทคโนโลยีของเอกชนมาใชช่้วยก่อให้เกิดนวตักรรมใหม่ๆ ไดอี้กดว้ย 

 

 
 

ภาพท่ี 2.8  ประโยชน์จากการร่วมลงทุนระหว่างภาครัฐและเอกชนตามพระราชบญัญติัการให้เอกชน

 ร่วมลงทุนในกิจการของรัฐ เม่ือ พ.ศ. 2556 

 

ท่ีมา:  กองส่งเสริมการให้เอกชนร่วมลงทุนในกิจการของรัฐ. (2556). ประโยชน์จากการร่วมลงทุน

 ระหวา่งภาครัฐและเอกชน. สืบคน้เม่ือวนัท่ี 27 กรกฎาคม 2560, จากhttp://www.ppp.sepo.go.th 
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โดยประโยชน์ของการร่วมทุนสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

1) Public - ภาครัฐ: สร้างความคุม้ค่าทางการเงินและเป็นการแบ่งหน้าท่ี

การบริหารความเส่ียงท่ีไดรั้บจากความรู้ประสบการณ์จากภาคเอกชน และโอกาสในการรับการถ่ายทอด

เทคโนโลยจีากภาคเอกชน 

2) Private - ภาคเอกชน: เพิ่มโอกาสการทาํธุรกิจให้กบัภาคเอกชนในการลงทุน

ในรูปแบบ PPP ภาคเอกชน จะมีโอกาสเสนอแนะแนวทางในการดาํเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ

มากยิง่ข้ึน 

3) People - ภาคประชาชน: ประชาชนผูรั้บบริการสามารถได้รับบริการ

สาธารณะท่ีมีประสิทธิภาพในราคาท่ีเหมาะสม 

 4.3  วสัิยทศัน์ พนัธกจิ และเป้าหมายกลยุทธ์องค์การ  

  4.3.1  วิสัยทศัน์ 

   “เป็นผูน้าํดา้นการให้บริการระบบคมนาคมขนส่งท่ีครบวงจรของประเทศ

และในภูมิภาคอาเซียน” 

  4.3.2  พนัธกจิ 

   บริษทัมุ่งมัน่ท่ีจะ 

1) ให้บริการระบบทางพิเศษและระบบขนส่งมวลชน ด้วยรถไฟฟ้าท่ีมี

ความปลอดภยั สะดวก รวดเร็ว เช่ือถือได ้ตรงเวลา และมีประสิทธิภาพ เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวิต

ของประชาชน 

2) พฒันาคุณภาพ และประสิทธิภาพของโครงข่ายระบบคมนาคมขนส่ง

ท่ีทนัสมยั และครบวงจร เพื่อช่วยบรรเทาปัญหาจราจร ช่วยรักษาส่ิงแวดลอ้ม และพฒันาสังคมและ

ประเทศชาติ 

3) สร้างมูลค่าเพิ่ม และประโยชน์สูงสุดให้แก่ ผูถื้อหุ้น บนพื้นฐานของ

ความเป็นธรรมต่อผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกฝ่าย 

4.3.3  เป้าหมาย และกลยทุธ์ธุรกจิ 

   เพื่อบรรลุวตัถุประสงคแ์ละภารกิจ บริษทัไดก้าํหนดกลยุทธ์หลกัในการดาํเนิน

ธุรกิจ ดงัน้ี 

1) ลงทุนในโครงการดา้นระบบคมนาคมขนส่ง โครงการทางพิเศษ ทางเช่ือม 

โครงการระบบขนส่งมวลชน ระบบราง และโครงการท่ีเก่ียวขอ้ง ตามท่ีรัฐบาลมีนโยบายใหเ้อกชน

เขา้ร่วมลงทุน (PPP) ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน รวมถึงธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การพฒันาเชิงพาณิชยต่์างๆ 

โดยพิจารณาโครงการท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคมและประเทศ และมีผลตอบแทนทางธุรกิจท่ีเหมาะสม 
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2) สร้างความแข็งแกร่งของธุรกิจดว้ยการสร้างรายไดใ้ห้เติบโตอย่างต่อเน่ือง 

และบริหารตน้ทุน และค่าใชจ่้ายอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อธาํรงฐานะการเงินท่ีมัน่คง 

3) สร้างความผูกพนักบัผูมี้ส่วนไดเ้สีย โดยผ่านกระบวนการความรับผิดชอบ

ต่อสังคม (Corporate Social Responsibility) และส่ือสารใหบุ้คคลภายในและภายนอกองคก์ารรับทราบ 

4) สร้างบุคลากรท่ีมีความพร้อมในการให้บริการระบบทางพิเศษ และระบบ

ขนส่งมวลชนดว้ยรถไฟฟ้าท่ีมีคุณภาพ 

5) สร้างการยอมรับของสังคมใหเ้กิดการรับรู้ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 

4.4  โครงสร้างองค์การ 

  บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน (Bangkok Expressway And 

Metro Public Company Limited: BEM) มีการดาํเนินงานใน 2 ธุรกิจ คือ ธุรกิจทางด่วน และธุรกิจ

รถไฟฟ้า โดยธุรกิจทางดา้นงานระบบรางมีแผนผงัองคก์าร ดงัภาพต่อไปน้ี 

 

 
 

ภาพท่ี 2.9 แผนผงังานปฏิบติัการเดินรถ (Train Operations Group) 

 

ท่ีมา:  บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน. (2560). โครงสร้างองคก์าร. สืบคน้เม่ือวนัท่ี 

 26 กรกฎาคม 2560, จาก http://www.ppp.sepo.go.th 
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ภาพท่ี 2.10 แผนผงังานปฏิบติัการเดินรถ (Train Operations Group) 

 

ท่ีมา:  บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน. (2560). โครงสร้างองคก์าร. สืบคน้เม่ือวนัท่ี 

 26 กรกฎาคม 2560, จาก http://www.ppp.sepo.go.th 

 

 
ภาพท่ี 2.11 แผนผงังานปฏิบติัการเดินรถ (Train Operations Group) 

 

ท่ีมา:  บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน. (2560). โครงสร้างองคก์าร. สืบคน้เม่ือ

 วนัท่ี 26 กรกฎาคม 2560, จาก http://www.ppp.sepo.go.th 



50 

  4.4.1  หน้าที ่และความรับผิดชอบของส่วนงานเจ้าหน้าทีค่วบคุมรถ 

   การปฏิบติัหน้าท่ีของผูท่ี้มีคุณสมบติัเฉพาะด้าน ในการบริหารจดัการควบคุม

และดูแลการให้บริการเดินรถให้เป็นไปดว้ยความปลอดภยั สะดวก รวดเร็ว และเช่ือถือได ้รวมทั้ง

การปฏิบติัหนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าให้บริการแก่ผูโ้ดยสาร/รถซ่อมบาํรุงในการปฏิบติังานซ่อมบาํรุง 

ตามคู่มือระเบียบปฏิการท่ีไดรั้บการฝึกอบรมมาดว้ยความปลอดภยั ให้สอดคลอ้งเป็นไปตามขอ้กาํหนด

ของผูใ้หส้ัมปทาน 

4.4.2  เกณฑ์การวัดประสิทธิผลบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าทีค่วบคุมรถ 

   ส่วนงานเจา้หน้าที่ควบคุมรถได้มีการจดัทาํหลกัเกณฑ์การประเมินผล

การปฏิบตัิงาน เพื่อใช้ในการวดัประสิทธิผลของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าท่ีควบคุมรถ โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี 

   1)  วตัถปุระสงค์  

(1) เพื่อให้การประเมินผลการปฏิบติังานประจาํปี มีหลกัเกณฑ์ท่ีเป็น

มาตรฐานเป็นไปในทางเดียวกนั และสามารถวดัผลไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม 

(2) เพื่อให้มีการเก็บขอ้มูลในแต่ละหัวขอ้ ท่ีนาํมาใช้ในการประเมินผล

การปฏิบติังานประจาํปีอยา่งชดัเจน และเป็นระบบ 

(3) เพื่อให้พนกังานระดบับงัคบับญัชา มีดชันีช้ีวดัระดบัผลการปฏิบติั

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทาํให้มีการติดตามผลอยูบ่นพื้นฐานของขอ้มูล และนาํไปปรับปรุงการปฏิบติังาน

ไดต้รงประเด็น และเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง 

(4) เพื่อให้พนกังานท่ีรับการประเมินไดมี้ดชันีช้ีวดัระดบัผลการปฏิบติังาน 

ทาํใหมี้ขอ้มูลในการนาํไปปรับปรุงการปฏิบติังานไดอ้ยา่งตรงประเด็น และเป็นอยา่งต่อเน่ือง 

   2)  ข้อกาํหนดหลักเกณฑ์การประเมิน 

(1) เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานฉบบัน้ี ใชก้บับุคลากรส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ 

(2) เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานฉบบัน้ี ใช้ในการประเมินผล

การปฏิบติังาน เป็นลกัษณะของการประเมินแบบปีต่อปี  

(3) หัวข้อประเมินนํ้ าหนักและคะแนนท่ีนํามาจัดทําหลักเกณฑ์การ

ประเมินผลการปฏิบติังานฉบบัน้ี อา้งอิงและจดัทาํให้สอดคลอ้งกบัแบบประเมินผลการปฏิบติังาน

ท่ีมีการกาํหนดโดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
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(4) เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานฉบบัน้ี สามารถเปล่ียนแปลงได้

ตามระเบียบการประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานในแต่ละปี ท่ีกาํหนดโดยฝ่ายทรัพยากร

บุคคล และตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาตามสายงาน ตั้งแต่ระดบัผูจ้ดัการส่วนข้ึนไปพิจารณาเห็นสมควร  

(5) เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานฉบบัน้ี มีวิธีการบนัทึกขอ้มูล

เป็นแบบ 2 ชุด แลว้นาํขอ้มูล 2 ชุด มาเปรียบเทียบกนั โดยขอ้มูลทั้ง 2 ชุดจะตอ้งตรงกนั 100 เปอร์เซ็นต ์

4.4.3  หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานส่วนงานเจ้าหน้าที่ควบคุมรถ 

(สายสีม่วง)  

ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไดมี้การกาํหนดหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการ

ปฏิบติังาน เพื่อเป็นการส่ือสารถึงความตอ้งการขององคก์ารไปสู่เป้าหมายการทาํงานของพนกังานทุก  ๆคน

ให้ไดรั้บทราบ และนาํไปใช้เป็นหลกัปฏิบติัในการทาํงาน เป็นเคร่ืองมือทางการบริหารท่ีสามารถ

ทาํให้ผูบ้งัคบับญัชาไดท้ราบถึงผลการปฏิบติังาน และสมรรถนะของพนักงานแต่ละคน ช่วยส่งเสริม

การมีส่วนร่วมของผูบ้งัคบับญัชาและผูป้ฏิบติังานในการกาํหนดเป้าหมาย และตวัช้ีวดัความสําเร็จ

ของงาน (KPI) ร่วมกัน ซ่ึงจะนําไปสู่ความสําเร็จขององค์การ (หลักเกณฑ์การประเมินผลการ

ปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงานเจา้หน้าที่ควบคุมรถสายสีม่วง: 2560) โดยมีรายละเอียดสรุป 

ดงัตารางท่ี 2.2 - 2.4   

 

ตารางท่ี 2.2 การประเมินผลตามผลสาํเร็จของงาน 

 

หัวข้อประเมนิ วธีิการวดัผล 

1. ปริมาณงาน และคุณภาพ  คาํนวณจาก 

 ปริมาณงาน 50% จาก 

 1.  สถิติชัว่โมงท่ีมาปฏิบติังาน 

 - อา้งอิงขอ้มูลจาก HR 

คุณภาพ 50% จาก 

 1.  การตรวจการปฏิบติัหนา้ท่ีโดยผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงจะตอ้งไดรั้บการตรวจ

 อยา่งนอ้ย 1 คร้ัง ผลการตรวจ 100%= 5 คะแนน 

 2.  การหกัคะแนนจากกรณีไดรั้บหนงัสือตกัเตือนดว้ยวาจา หกัคร้ังละ 1 คะแนน 

 3.  การหกัคะแนนจากกรณีไดรั้บหนงัสือตกัเตือนเป็นลายลกัษณ์อกัษร หกัคร้ังละ 

 2 คะแนน (กรณีเป็นประเภทร้ายแรง หักเพ่ิมอีกคร้ังละ 1 คะแนน) 

2. ประสิทธิภาพงาน คาํนวณจาก 

- การปฏิบติังานผิดพลาดท่ีมีกระทบต่อ TSA , TSP, TA 
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ตารางท่ี 2.3 การประเมินคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม 

 

หัวข้อประเมนิ วธีิการวดัผล 

1. จิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ คาํนวณจาก 

- การปฏิบติังานผิดพลาดท่ีมีกระทบต่อ TSA , TSP , TA 

2. ความปลอดภยั คาํนวณจาก 

-  การหักคะแนนจากการปฏิบัติงานผิดพลาดท่ีเก่ียวข้องกับความ

 ปลอดภยัหกัขอ้ละ 1 คะแนน 

-  กรณีไดรั้บหนงัสือตกัเตือนจากการปฏิบติังานผิดพลาดท่ีเก่ียวขอ้งกบั

 ความปลอดภยั 

-  หากไดรั้บหนงัสือตกัเตือนดว้ยวาจา หกัเพ่ิมอีกคร้ังละ 1 คะแนน 

-  หากไดรั้บหนงัสือตกัเตือนดว้ยลายลกัษณ์อกัษร หกัเพ่ิมอีก คร้ังละ  

 2 คะแนน (กรณีเป็นประเภทร้ายแรง หกัเพ่ิมอีกคร้ังละ 1 คะแนน) 

หัวข้อประเมนิ วธีิการวดัผล 

3. ความรับผิดชอบ คาํนวณจาก 

การเขา้ร่วมประชุม 50% 

1. ขาดประชุมโดยไม่แจง้ : หกัคะแนน คร้ังละ1 คะแนน 

 -  ติดภารกิจอ่ืนท่ีไดรั้บมอบหมาย : ถือวา่ไม่ขาดการประชุม 

2. มาร่วมประชุมชา้เกินกวา่ 15 นาที หกัคร้ังละ 0.5 คะแนน 

 การรับทราบเอกสารออนไลน์ 50% 

 -  การหักคะแนนกรณีไม่ไดรั้บทราบเอกสารออนไลน์ท่ีไดรั้บขอ้มูล

  จากแผนกควบคุมเอกสารการเดินรถ หกัคร้ังละ 1 คะแนน 

4. ความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ คาํนวณจาก 

- ค่าเฉล่ีย KPI ทั้งหมด ของส่วนงาน 

5. ความสามารถในการปรับตวั 

 เรียนรู้และพฒันาตนเอง 

คาํนวณจาก 

-  ค่าเฉล่ียคะแนนสอบ (ภาคทฤษฎี) 

 กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัของบริษทัฯ = ปี 2560 

 คู่มือปฏิบติังานของส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ = 1/60, 2/60 

 และนาํมาเทียบอตัราส่วน 

 96-100 =  5  คะแนน, 91-95   =  4.6  คะแนน 

 86-89   =  4.2  คะแนน, 80-85   =  3.8  คะแนน 

 76-79   =  3.4  คะแนน, 70-75   =  3 คะแนน 

 กรณีมีการสอบซ่อมหกัลบคร้ังละ 0.5 คะแนน (เพ่ือความแตกต่างกบัผู ้

 ท่ีไม่ตอ้งสอบซ่อมและไดค้ะแนน 70%) 
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ตารางท่ี 2.3 (ต่อ) 

  

หัวข้อประเมนิ วธีิการวดัผล 

 6.  การประสานงานและการให้

 ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น 

คาํนวณจาก 

บนัทึกจากการประสานงานและการให้ความร่วมมือท่ีผิดพลาด หักขอ้ละ 

1 คะแนนต่อคร้ัง ไดแ้ก่ การไม่เขา้ร่วมประชุมกบัหน่วยงานอ่ืน ตามท่ี

ไดรั้บมอบหมาย และการประสานกบัศูนยค์วบคุมการเดินรถ, หัวหน้า

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ, เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถอาวโุส, เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ, 

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถซ่อมบาํรุง ท่ีผิดพลาด 

 7.  ความสามารถในการแกปั้ญหา 

 การตดัสินใจ 

คาํนวณจาก 

- ความผิดพลาดของการแก้ไขปัญหา การตดัสินใจท่ีผิดพลาดในการ

ปฏิบติังาน หกัคร้ังละ 1 คะแนน 

 8.  ทกัษะการเป็นผูน้าํ คาํนวณจาก 

1.  ทกัษะการเป็นผูน้าํ ไดแ้ก่ 

 -  ความรู้ ความสามารถ 

 -  ความตรงต่อเวลา 

 -  การประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 

 -  ความสามารถในการแกปั้ญหา การตดัสินใจ 

 -  ความสามารถในการวางแผน ติดตาม ติดต่อประสานงาน 

 - ความสามารถในการจูงใจ นาํพาทีมงานใหป้ฏิบติังานใหเ้กิดผลสาํเร็จ 

 - ความสามารถในการปรับปรุงพฒันางานและทีมงาน 

2.  กรณีไดรั้บหนงัสือตกัเตือน 

 - ไดรั้บหนงัสือตกัเตือนดว้ยวาจาหกัคร้ังละ 1 คะแนน 

 - ไดรั้บหนงัสือตกัเตือนดว้ยลายลกัษณ์อกัษรหกัคร้ังละ 2 คะแนน    

  (กรณีเป็นประเภทร้ายแรง หกัเพ่ิมอีกคร้ังละ 1 คะแนน) 

 9.  ความสามารถในการวางแผน 

 มอบหมายและติดตาม 

คาํนวณจาก 

ความสาํเร็จของงานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

10. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ คาํนวณจาก 

1. การนาํเสนอโครงการ/แนวคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ ของส่วนงานฯ 

2. การนาํเสนองาน ปรับปรุงการทาํงาน  และแนวคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ 

นอกวาระ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อส่วนงานฯซ่ึง ได้รับความเห็นชอบจาก 

ผูจ้ดัการส่วน ส่วนเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ/ผูจ้ดัการส่วนเจา้หนา้ท่ีควบคุม

รถ และนาํไปใชง้านไดจ้ริง 
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ตารางท่ี 2.4 การมาปฏิบติังานและการฝึกอบรม 

 

หัวข้อประเมนิ วธีิการวดัผล 

1. การฝึกอบรม คาํนวณจาก   

- สถิติการเขา้ฝึกอบรม และคาํนวณตามหลกัเกณฑท่ี์ HR กาํหนด 70% 

 สถิติการเขา้ฝึกอบรม และ30% คะแนนผลสอบ 

2. เกณฑก์ารขาด/ลา/มาสาย คาํนวณจาก 

- สถิติขาด ลา มาสาย และคาํนวณตามหลกัเกณฑท่ี์ HR กาํหนด 

 

4.4.4  การจัดทําขอบเขตความรับผิดชอบงาน และคําบรรยายลักษณะงาน (Preparation 

of Scope of Work & Job Description Procedure), (ระเบียบปฏิบัติงาน เร่ือง การจัดทาขอบเขต

ความรับผดิชอบงาน และคาบรรยายลกัษณะงาน: 2560) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1) วตัถปุระสงค์ 

(1) เพื่อให้การปฏิบติังานสอดคลอ้งกบันโยบาย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และ

เป้าหมายในการดาํเนินธุรกิจของบริษทั ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) ท่ีกาํหนดไว ้

(2) เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บทราบถึงหนา้ท่ี ความรับผิดชอบของตาํแหน่งงาน 

และภารกิจท่ีตอ้งปฏิบติัในแต่ละตาํแหน่งงาน 

(3) เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ให้สอดคลอ้ง

กบัความตอ้งการขององคก์าร 

(4) เพื่อให้มัน่ใจไดว้า่พนกังานสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย

ท่ีกาํหนด โดยมีคาํบรรยายลกัษณะงานเป็นแนวทาง 

(5) เพื่อใช้เป็นขอ้มูลในการจดัทาํการประเมินค่างาน (Job Evaluation) 

ของแต่ละตาํแหน่งงานในองคก์าร 

2) ขอบเขตระเบียบปฏิบัติงาน 

(1) การจดัทาํขอบเขตความรับผดิชอบงาน ในหน่วยงานระดบังาน ฝ่าย ส่วน 

และแผนก 

(2) การจดัทคาําบรรยายลกัษณะงานสําหรับตาํแหน่ง ผูอ้าํนวยการ หรือ

เทียบเท่าลงมาทุกตาํแหน่ง 
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3)  ความรับผิดชอบ 

(1) หน่วยงานเจ้าของเอกสาร: แผนกบริหารงานบุคคล ส่วนบริหาร

ทรัพยากรบุคคล สาํนกัทรัพยากรบุคคล 

(2) หน่วยงานท่ีตอ้งปฏิบติัตามเอกสารฉบบัน้ี: พนกังานทุกคนในบริษทั 

ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) ตั้งแต่ระดบัรองกรรมการผูจ้ดัการลงมา 

4)  กระบวนการจัดทาํขอบเขตความรับผิดชอบงาน และคาํบรรยายลักษณะงาน 

(Scope of Work & Job Description) 

    (1)  การจัดทาํขอบเขตความรับผิดชอบงาน (Scope of Work) 

ก. หน่วยงานที่จะตอ้งจดัทาํขอบเขตความรับผิดชอบงาน (Scope 

of Work) ตามระเบียบปฏิบติั ประกอบดว้ย งาน ฝ่าย ส่วน และแผนก การเขียนขอบเขตความรับผิดชอบ

งานในหน่วยงาน ให้เขียนตามภารกิจหน้าท่ีของงานให้สอดคลอ้งกบัโครงสร้างองค์การ(Organization 

Structure) ท่ีบริษทัฯ กาํหนดไว ้และเขียนให้มีความชดัเจน ครอบคลุมงานในหนา้ท่ีของหน่วยงานนั้นๆ 

โดยสรุปเป็นประโยคสั้นๆ หรือเป็นหวัขอ้สั้นๆ ก็ได ้ข้ึนอยูก่บัลกัษณะของงาน 

    (2)  การจัดทาํคาํบรรยายลักษณะงาน (Job Description) 

ก. ตาํแหน่งงานท่ีจะตอ้งจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) 

ไดแ้ก่ ตาํแหน่งผูอ้าํนวยการลงไปทุกตาํแหน่งงาน การเขียนคาํบรรยายลกัษณะงาน ควรเขียนให้

เช่ือมโยงจากนโยบายการบริหารงาน วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายในการดาํเนินธุรกิจของ

บริษทัฯ โดยใหก้าํหนดหนา้ท่ีงานในแต่ละตาํแหน่งงาน ตามภารกิจหนา้ท่ี และตอ้งพิจารณาองคร์วม

แบบภาพใหญ่ก่อน แลว้ขยายรายละเอียดปลีกยอ่ยแต่ละหนา้ท่ีงานออกไป และท่ีสาํคญัตอ้งเขียนให้

มีความชัดเจน ครอบคลุมงานในหน้าท่ีของแต่ละตาํแหน่งงานนั้ นๆ ให้ครบถ้วน หลังจากนั้ น

ดาํเนินการ และผูมี้อาํนาจลงนามอนุมติั 
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ภาพท่ี 2.12 การจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน 

 

ท่ีมา:  การจดัทาํขอบเขตความรับผิดชอบงาน และคาํบรรยายลกัษณะงาน. Preparation of Scope of 

 Work & Job Description Procedure. (2560). บริษทั ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั (มหาชน). 

 

(3) ขั้นตอนการจัดทําขอบเขตความรับผิดชอบงานและคําบรรยาย

ลักษณะงาน (Scope of Work & Job Description) 

ก. ผู้จัดทาํ (Creator) ขอรับแบบฟอร์มขอบเขตความรับผิดชอบงาน 

(Scope of Work) และแบบฟอร์มคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) แล้วแต่กรณี ท่ีแผนก

บริหารงานบุคคล ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล สาํนกัทรัพยากรบุคคล เพื่อดาํเนินการจดัทาํ 

ข. ผู้ จัดทาํ (Creator) ตรวจสอบขอ้มูลให้เรียบร้อย และนาํเสนอต่อ

หวัหนา้งานตามสายการบงัคบับญัชา เพื่อทบทวน เปล่ียนแปลง หรือเพิ่มเติมตามความเหมาะสม 

ค. กรณีมีการแก้ไข เปล่ียนแปลง ให้ผู้ จัดทํา (Creator) นาํเอกสาร

กลบัไปดาํเนินการแกไ้ขใหเ้รียบร้อย และเสนอต่อหวัหนา้งานตามสายการบงัคบับญัชาอีกคร้ังหน่ึง 

ง. เม่ือเอกสารผ่านความเห็นชอบครบถ้วนเรียบร้อยแล้ว ให้ดาํเนินการ

เสนอหัวหน้างานตามสายการบังคับบัญชา เพื่อขอพิจารณาอนุมติัตามตารางผูด้าํเนินการและผูมี้

อาํนาจลงนามอนุมติั 

1.ศึกษาขอ้มูล

วิสยัทศัน ์พนัธกิจ 

และเป้าหมายในการ

ดาํเนินธุรกิจของ

บริษทัฯ

2.ศึกษาขอ้มูล

โครงสร้างองคก์รและ

ขอบเขตความ

รับผิดชอบงานของ

หน่วยงาน

3.ศึกษาขอ้มูล-

นโยบายการ

บริหารงานบุคคลของ

บริษทัฯ-นโยบายอ่ืนท่ี

เก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่ง

งานของบริษทัฯ

4.เกบ็ขอ้มูลใน

รายละเอียดจากการทา

งานจริงของพนกังาน

5.นาํขอ้มูลขอ้ 1-4ทาํ

การวิเคราะห์ และ

จดัทาํ Job Description

ในแต่ละตาํแหน่ง
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จ. ในการลงนามทุกขั้นตอน  ได้แก่ ผู ้จดัทํา (Creator) ผูท้บทวน 

(Reviewer) และผูอ้นุมติั(Approver) ตอ้งลงวนั เดือน ปี ในแบบฟอร์มขอบเขตความรับผิดชอบงาน 

(Scope of Work) และแบบฟอร์มคาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) ดว้ยทุกคร้ัง 

(4)  การปรับปรุง ขอบเขตความรับผิดชอบงานและคาํบรรยายลักษณะงาน 

(Scope of Work & Job Description) จะดาํเนินการในกรณีต่างๆ ดงัน้ี 

ก. บริษัทฯ มีการปรับปรุงหรือเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์การ 

หน่วยงาน ตาํแหน่งงานใหม่ ซ่ึงมีผลทาํใหข้อบเขตความรับผดิชอบงาน หรือคาํบรรยายลกัษณะงาน

เปล่ียนไป 

ข. บริษทัฯ กาํหนดขอบเขตความรับผิดชอบงาน หรือคาํบรรยาย

ลกัษณะงานใหม่ เพื่อใหส้อดคลอ้งต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษทัฯ 

ค. บริษทัฯ มีการเปล่ียนช่ือหน่วยงาน หรือช่ือตาํแหน่งงานใหม่ 

ง. หน่วยงานมีความประสงคข์อปรับปรุงขอบเขตความรับผิดชอบงาน 

หรือคาํบรรยายลกัษณะงานใหม่ 

จ. เพื่อให้คาํบรรยายลกัษณะงานทุกตาํแหน่งงาน มีขอ้มูลท่ีสอดคลอ้ง

กบัเป้าหมายในการดาํเนินธุรกิจ และเป็นปัจจุบนัมากท่ีสุด ดงันั้น ทุกหน่วยงานในบริษทัฯ จะตอ้ง

ทาํการทบทวนคาํบรรยายลักษณะงาน อย่างน้อยทุก 5 ปี (นับจากวนัท่ีได้รับอนุมติั) โดยแผนก

บริหารงานบุคคล ส่วนบริหารทรัพยากรบุคคล จะเป็นผูต้รวจสอบ และแจง้ให้หน่วยงานต่างๆ 

ดาํเนินการทบทวน 

     จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถได้มีการจดัทาํ 

Work Shop เก่ียวกบัเกณฑ์สมรรถนะตามตาํแหน่งงานต่างๆ ภายในส่วนงาน เพื่อทดลองใช้ให้

เป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพบุคลากรของส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถแบ่งเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

1) บุคลากรดา้นงานบริหาร 2) บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

ส่วนแรก คือ บุคลากรดา้นงานบริหาร จะรับผิดชอบงานในการบริหาร

จดัการภาพรวมทั้ งหมด การจดัเกณฑ์ของสมรรถนะจึงจะต้องมีระดับสูงกว่าบุคลากรด้านงาน

ปฏิบติัการ เน่ืองจากบุคลากรดา้นงานบริหารจะตอ้งผา่นการปฏิบติังานในตาํแหน่งหน้าท่ีของงาน

ปฏิบติัการมาก่อน ซ่ึงตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจ และทกัษะความเช่ียวชาญชาํนาญการเป็นอย่างดี 

โดยไดจ้ดัแบ่งกลุ่มของสมรรถนะออกเป็น 3 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะหลกั 2) สมรรถนะประจาํ

กลุ่มงาน และ 3) สมรรถนะส่วนบุคคล 
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ก. สมรรถนะหลัก (core competencies) ไดแ้ก่  

ก) จิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ (Service Mind)  

ข) ความปลอดภยั (Safety) 

ค) ความรับผดิชอบ (Accountability) 

ง) ความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ (Commitment to success) 

จ) ความสามารถในการปรับตวัเรียนรู้และพฒันาตนเอง (Self-

improvement) 

ฉ) การประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น (Coordinating 

and collaborating) 

ข. สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (functional competencies) ไดแ้ก่ 

ก) ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ (Solving and 

Decision Making) 

ข) ทกัษะการเป็นผูน้าํ (Leadership) 

ค) ความสามารถในการวางแผนการมอบหมายงานและติดตาม 

(Ability to planning, assigning, and following) 

ง) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(Creativity) 

ค. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) เป็นความสามารถ

ของบุคลากรแต่ละคน 

     ส่วนท่ีสอง คือ บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ จะรับผิดชอบงานในส่วน

ของการควบคุมรถเท่านั้น ซ่ึงยงัไม่ตอ้งมีหนา้ท่ีรับผดิชอบงานการบริหารจดัการดา้นอ่ืนๆ การจดัเกณฑ์

ของสมรรถนะ จึงมีสรรถนะในระดบัตํ่ากว่าบุคลากรด้านงานบริหาร แต่ถึงอย่างนั้น เกณฑ์ของ

สมรรถนะของบุคลากร ด้านงานปฏิบตัิการส่วนงานเจา้หน้าที่ควบคุมรถ จะตอ้งมีการปฏิบติั

อย่างเคร่งครัด มีบทลงโทษท่ีร้ายแรง เน่ืองจากตอ้งรับผดิชอบเก่ียวกบัความเส่ียงและความปลอดภยั

ของชีวิตและทรัพยสิ์น ถึงแมน้จะเป็นสมรรถนะหัวขอ้เดียวกนักบัส่วนงานอ่ืนๆ ท่ีถูกกาํหนดมา 

เช่น สมรรถนะด้านจิตสํานึกเร่ืองการให้บริการ สําหรับบุคลากรส่วนงานอ่ืนๆ อาจให้บริการ

ด้วยการให้ขอ้มูลข่าวสารกบัผูใ้ช้บริการดว้ยความสุภาพ อธัยาศยัดี แต่สําหรับบุคลากรส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ จะตอ้งมีจิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ โดยเม่ือจอดขบวนรถท่ีสถานีจนหมดเวลา

จอดรถ เห็นผูโ้ดยสารกาํลงัวิ่งเขา้ขบวนรถ ตอ้งไม่ปิดประตูรถไฟหนีบผูโ้ดยสาร และรอจนกว่า

ผูโ้ดยสารจะเขา้ขบวนรถไฟ จึงปิดประตูออกรถให้บริการได ้เป็นตน้ โดยไดจ้ดัแบ่งกลุ่มสมรรถนะ

ออกเป็น 2 สมรรถนะ คือ 1) สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 2) สมรรถนะส่วนบุคคล 
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ก. สมรรถนะหลัก (core competencies) และสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 

(functional competencies) ไดแ้ก่  

ก) จิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ (Service Mind)  

ข) ความปลอดภยั (Safety) 

ค) ความรับผดิชอบ (Accountability) 

ง) ความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ (Commitment to success) 

จ) ความสามารถในการปรับตวัเรียนรู้ และพฒันาตนเอง (Self - 

improvement) 

ฉ) การประสานงาน และการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น (Coordinating 

and collaborating) 

ข. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) เป็นความสามารถ

ของบุคลากรแต่ละคน 

ก) ในการกําหนดสมรรถนะเร่ิมต้นของบุคลากรส่วนงาน

เจ้าหน้าท่ีควบคุมรถ ท่ีมีการจดัสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจาํกลุ่มงานไวด้้วยกันนั้ น 

สามารถอธิบายไดว้่า บุคคลท่ีผ่านการฝึกอบรมมาเพื่อเป็นเจา้หน้าที่ควบคุมรถ ตอ้งมีสมรรถนะ

ที่มากกว่าบุคลากรในส่วนงานอ่ืนๆ ถึงแมจ้ะเป็นสมรรถนะหลกัท่ีองค์การกาํหนดก็ตาม เน่ืองจาก

บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ ถือเป็นภาพลกัษณ์ขององคก์าร และปัจจยัหลกัขององค์การ 

บทบาท หน้าท่ีของบุคลากร มีความเส่ียงสูงหากเกิดความผิดพลาด จะส่งผลกระทบท่ีร้ายแรงต่อ

สวสัดิภาพของผูใ้ช้บริการ และทรัพยสิ์นของบริษทัท่ีมีมูลค่าสูง อีกทั้ง มีผลทางคดีความกฎหมาย

อีกดว้ย 
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5. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

การศึกษา เร่ือง สมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดัชนีช้ีวดัผลปฏิบติังานมาตรฐานของ

องคก์ารผูใ้หส้ัมปทานการเดินรถ ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียดต่างๆ 

ท่ีสาํคญั ดงัต่อไปน้ี 

5.1  ชยตุ สุดดว้งแกว้ (2555) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลดอนแกว้ อาํเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค์เพื่อ 

1) ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานในปัจจุบนัของบุคลากร 2) พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร 3) ประเมินผลการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร

ส่วนตาํบลดอนแกว้ อาํเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ โดยใชก้ระบวนการววิจยัและพฒันา ประชากร

ในการศึกษาวิจยั คือ บุคลากรของ อบต. ดอนแกว้ ทุกระดบั จาํนวน 85 คน เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้

แบบสอบถาม สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ  

ผลการศึกษาสรุปได้ว่า บุคลากรมากกว่าคร่ึง เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 25-35 ปี 

สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีประสบการณ์การทาํงาน 1-5 ปี ปัญหาของการพฒันาสมรรถนะ 

พบวา่ บุคลากรบางส่วน ไม่มีความตอ้งการท่ีจะพฒันาสมรรถนะท่ีตนเองมีอยู่ หน่วยงานมีงบประมาณ

ที่จาํกดัทาํให้ไม่สามารถพฒันาได้อย่างต่อเน่ือง บุคลากรมีจาํนวนมากและมีความหลากหลาย

ในดา้นความรู้และวุฒิการศึกษา บุคลากรตอ้งการให้มีการพฒันาสมรรถนะของแต่ละบุคคลอยา่ง

ต่อเน่ือง สําหรับการสร้างแนวทางการพฒันา พบว่า บุคลากรมีช่องว่างท่ีตอ้งการการพฒันาทั้ง 5 ดา้น 

(1) ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (2) ด้านการบริการที่ดี (3) ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ 

(4) ดา้นจริยธรรม (5) ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ แต่เน่ืองจากผูว้ิจยัมีงบประมาณ และระยะเวลาใน

การพฒันาท่ีจาํกดั ทาํให้ไม่สามารถทาํการพฒันาได้ทั้ง 5 ด้านได ้ผูว้ิจยั จึงเลือกสมรรถนะดา้นท่ี

บุคลากรมีช่องว่างมากท่ีสุด จาํนวน 3 ดา้น คือ (1) ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (2) ดา้นการบริการที่ดี 

(3) ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ โดยใชก้ารฝึกอบรมป็นวธีิการในการพฒันา การประเมิน

การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน โดยการเปรียบเทียบช่องว่างสมรรถนะระหว่างก่อนและหลงั

การพฒันา พบว่า เม่ือผ่านการพมัฒนาบุคลากร มีสมรรถนะในการปฏิบติังานทั้ง 3 ด้านเพิ่มข้ึน 

แมว้่ามีบุคลากรบางคนยงัไม่สามารถพฒันาถึงระดบัสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ แต่ก็มีการพฒันา

สมรรถนะในการปฏิบตัิงานเพิ่มข้ึนกว่าเดิม ซ่ึงแสดงว่า การพฒันาโดยการใช้วิธีการฝึกอบรม 

เป็นวิธีท่ีสามารถพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในระดบัหน่ึง อยา่งไรก็ตาม

ก็ควรท่ีจะหาวธีิการพฒันาสมรรถนะท่ีหลากหลายมากข้ึน 
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5.2  นาวาอากาศโทหญิง เบญจมาศ ชวดนุช (2555) ได้ศึกษาวิจยั เร่ืองการประเมิน

สมรรถนะในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมกิจการชายแดนทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย

วตัถุประสงค์ในการศึกษาเพื่อศึกษา 1) ศึกษาระดบัสมรรถนะของขา้ราชการกรมกิจการชายแดนทหาร 

กองบัญชาการกองทัพไทย 2) ศึกษาแนวทางการพมันาสมรรถนะของข้าราชการกรมกิจการ

ชายแดนทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ ขา้ราชการกรมกิจการ

ชายแดนทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย ไดแ้ก่ นายทหารสัญญาบตัร จาํนวน 74 นาย นายทหาร

ประทวน จาํนวน 49 นาย  และพนกังานราชการ จาํนวน 23 นาย รวมทั้งส้ิน 146 นาย ศึกษาจาก

ประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติ

เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษา พบว่า (1) ระดบัสมรรถนะของขา้ราชการในกรมกิจการชายแดนทหาร 

กองบญัชาการกองทพัไทย มีระดับสมรรถนะอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

สมรรถนะดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นความมีวินยัและเสียสละ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน

อาชีพ ดา้นจริยธรรม และดา้นความร่วมแรงร่วมใจ อยู่ในระดบัมากเช่นเดียวกนั (2) แนวทาง 

การพฒันาสมรรถนะของขา้ราชการในกรมกิจการชายแดนทหาร กองบญัชาการกองทพัไทย 

ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควรจดัใหมี้ระบบการควบคุมงานท่ีดี มีการฝึกอบรมเพิ่มความรู้และทกัษะใน

การปฏิบติังาน มีการให้รางวลั ยกย่อง เชิดชูเกียรติผูป้ฏิบติังานดี มีหลักเกณฑ์การพิจารณาความดี

ความชอบท่ีโปร่งใส และมีความยุติธรรม ด้านความมีวินัยและเสียสละ ผูบ้งัคบับญัชาควรเป็น

แบบอย่างท่ีดี ในการประพฤติปฏิบติัตนให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทุกเร่ือง มีการว่ากล่าวตกัเตือน

เม่ือมีการกระทาํผิดวินัย รวมทั้งลงโทษตามแต่กรณี ด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ 

ควรมีการสนบัสนุน ส่งเสริม ให้บุคลากรในเร่ืองของการพฒันาความรู้ทกัษะในการปฏิบติังาน 

จดัให้มีการนาํเทคโนโลยีสมยัใหม่ มาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จดัให้ 

มีการทดสอบความรู้ในเร่ืองท่ีจาํเป็น เพื่อการนาํไปพฒันาบุคลากรไดต้รงตามวตัถุประสงค์ต่อไป 

ดา้นจริยธรรม ผูบ้งัคบับญัชาควรประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จดัให้มีการชมเชย

หรือให้รางวลัแก่ผูท่ี้มีจริยธรรมดี ควรใหมี้การจดัอบรมเร่ืองจริยธรรมให้กบัขา้ราชการ ดา้นความร่วมแรง

ร่วมใจ ควรมุ่งหวงัความสําเร็จในการทาํงาน รับฟังความคิดเห็นและตดัสินใจ จดัให้มีการพบปะ

ขา้ราชการ เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัร่วมกบัทีมงาน 

5.3  ศิริรัตน์ เจือไธสง (2555) ได้ศึกษาวิจัย เร่ืองสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

พนกังานส่วนตาํบลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 

มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนตาํบลขององค์การ

บริหารส่วนตาํบล เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนตาํบลขององค์การ
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บริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม จาํแนกตามหน่วยงานท่ีสังกดั 

และขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลขององค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขต

อาํเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานส่วนตาํบลของ

องค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม จาํนวน 126 คน 

โดยการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ และการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัเก็บรวบรวม

ขอ้มูล เป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์

สําเร็จรูป สถิติวิเคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบ

สมมติฐานโดยใช ้F-test (One-way ANOVA) โดยกาํหนดนยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 

ผลการวิจยั พบว่า (1) สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนตาํบลของ

องคก์ารบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดบั

มากที่สุด เมื่อจาํแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมากที่สุด 2 ด้าน คือ ด้านจริยธรรมและ

ด้านการทาํงานเป็นทีม อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น คือ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ดา้น

การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และด้านการบริการท่ีดี ตามลาํดับ (2) ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของพนักงานส่วนตาํบลขององค์การบริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสัย 

จงัหวดัมหาสารคามระหว่างหน่วยงานท่ีสังกดั โดยรวม พบว่า พนักงานส่วนตาํบลขององค์การ

บริหารส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นการบริการ

ที่ดี  ด ้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ ด้านจริยธรรมและด้านการทาํงานเป็นทีม 

(3) ขอ้เสนอแนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 

ในเขตอาํเภอพยคัฆภูมิพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควรสร้างกระบวนการ

มีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบตัิงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ให้ความสําคญั และ

เปิดโอกาสกวา้งในการแสดงออกความคิดเห็น และควรมีปรับขอ้กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งให้มีความสมดุล 

กาํหนดอาํนาจหน้าท่ีแต่ละฝ่ายให้ชดัเจน ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชานชน ดา้นการทาํงาน

เป็นทีม ควรจดัอบรมทาํความเขา้ใจในเร่ืองวินัยแก่ ขา้ราชการการเมือง และพนักงานส่วนตาํบล 

ควรมีการจดัประชุม/สัมมนา ทาํความเขา้ใจในการปฏิบติังาน ปรึกษา หารือ แลกเปล่ียนความคิดเห็น

กนับ่อยๆ ทาํความเขา้ใจโดยเร็วเม่ือเกิดปัญหา รับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั และควรมีการปรึกษา 

หารือกนั ก่อนท่ีจะปฏิบบติังานจริง ทาํความเขา้ใจในตวับทกฎหมาย ดา้นจริยธรรม ผูบิ้หารควรสร้าง

ทศันคติในการทาํงานร่วมกันให้ชัดเจนว่า เป้าหมายขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน คืออะไร  

สร้างกระบวนการตรวจสอบการทาํงานขององคก์รการบริหารส่วนตาํบลให้คลอบคลุม เพื่อกระตุน้

การทาํงาน และควรเป็นกลางทางการเมือง ดา้นการบริการท่ีดี สร้างจิตสาํนึกท่ีดีต่อองคก์ร จิตสาํนึก
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สาธารณะ การบริการประชาชน มีคุณธรรมจริยธรรม ปลูกฝังจิตสํานึกในการรักทอ้งถ่ิน ดา้นการสั่งสม

ความเช่ียวชาญในงานอาชีพ จัดการความขัดแยง้ โดยเน้นไปท่ีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

ความสัมพนัธ์ทางสังคม ทศันคติ จิตสํานึกภายใน สร้างความรักสามคัคี ให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั 

และควรมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน เพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานใหม้ากท่ีสุด 

5.4  อโนมา นาคมนต์ (2555) ไดศึ้กษาวิจยั เร่ือง การประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัหนองคาย 

มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับและเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

เจา้หนา้ท่ีวเิคราะห์นโยบายและแผน สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัหนองคาย จาํแนก

ตามตาํแหน่ง อายุ และประสบการณ์ในการทาํงาน และขอ้เสนอแนะการประเมินสมรรถนะใน

การปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน สังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดั

หนองคาย กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ เจา้หน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผนสังกดัองค์กร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัหนองคาย จาํนวน 102 คน โดยการเจาะจงกลุ่มตวัอยา่ง เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการจดัเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า มีค่าความเช่ือมั่น

เท่ากบั 0.91 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และสถิติทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ T-test (Independent Sample) และ F-test (One-way 

ANOVA) ทาํการทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของ LSD (Least Significance Difference) โดยกาํหนดนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .05 

ผลการศึกษา พบว่า (1) ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีวิเคราะห์

นโยบายและแผน สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัหนองคาย โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

เมื่อจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัปานกลางทุกดา้น (2) ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน สังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดั

หนองคาย จาํแนกตามตาํแหน่ง อายุ และประสบการณ์ในการทาํงาน พบวา่ เจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบาย

และแผนสังกดัองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นในจงัหวดัหนองคาย มีสมรรถนะไม่แตกต่างกนั 

(3) ขอ้เสนอแนะสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผนสังกดัองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในจงัหวดัหนองคาย ท่ีมีความถ่ีสูงสุดในแต่ละดา้น มีดงัน้ี สมรรถนะดา้นความรู้ 

เจ้าหน้าท่ีควรมีความรู้เก่ียวกับการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม เจ้าหน้าท่ีควรมีความรู้เก่ียวกับ

กฎหมายทอ้งถ่ิน เจา้หน้าท่ีควรมีความรู้เก่ียวกบัการวางแผน สมรรถนะดา้นทกัษะ เจา้หนา้ท่ีควรมี

ทกัษะในการเป็นผูน้าํทีมงาน เจา้หนา้ท่ีควรมีทกัษะในการใชภ้าษา เจา้หนา้ท่ีควรมีทกัษะการทาํงาน

ร่วมกับผูอ่ื้น สมรรถนะด้านคุณลักษณะ เจา้หน้าท่ีควรมีความละเอียดรอบคอบ เจา้หน้าท่ีควรมี

ความรับผดิชอบในการทาํงาน เจา้หนา้ท่ีควรมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน 
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5.5  ศศิธร จิมากรณ์ (2555) ได้ทาํการศึกษา เร่ืองสมรรถนะหลกักบัประสิทธิผลใน

การปฏิบตัิงานของเลขานุการ สํานกังานศาลยุติธรรม มีวตุัประสงค์เพื่อศึกษา 1) สมรรถนะหลกั

ของเลขานุการ สํานกังานศาลยุติธรรม 2) ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเลขานุการ สํานกังาน

ศาลยุติธรรม 3) อิทธิพลสมรรถนะหลกัท่ีมีต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของเลขานุการ สํานกังาน

ศาลยุติธรรม จากประชากรท่ีเป็นผูบ้ริหาร จาํนวน 84 คน โดยมีแบบสอบถามในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและ

สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และทดสอบสมมติฐานใช้การวิเคราะห์

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 

ผลการศึกษา พบว่า การศึกษาดา้นการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ ดา้นจิตตสํานึกดา้นการให ้

บริการ ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม ดา้นการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง และดา้นการทาํงานเป็นทีม 

พบว่าอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เช่นเดียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานเลขานุการ สํานักงานศาล

ยุติธรรม ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน และด้านความทันต่อเวลา เม่ือทาํการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา่สมรรถนะหลกัมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานเลขานุการ สํานกังานศาล

ยุติธรรม ไดร้้อยละ 67.9 ซ่ึงตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน และเป็นไปในทิศทาง

เชิงบวก ไดแ้ก่ การมุ่งเนน้ผลสัมฤทธ์ิ จิตสํานึกดา้นการใหบ้ริการ และการพฒันาตนเองอยง่ต่อเน่ือง 

ส่วนตวัแปรคุณธรรมและจริยธรรม การทาํงานเป็นทีม ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

เลขานุการ สาํนกังานศาลยติุธรรม ท่ีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 

5.6  ธิติพงศ์ ขตัตะละ (2556) ได้ศึกษาวิจยั เร่ือง สมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อ

ความสาํเร็จในการดาํเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัแพร่ มีวตัถุประสงค์

เพื ่อศึกษา 1) ความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการดําเนินงานของ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัแพร่ 2) ปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะของ

บุคลากรท่ีส่งผลต่อความสําเร็จ ในการดาํเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัแพร่ 

เป็นการศึกษาวิจยัเชิงสํารวจ ประชากร คือ ขา้ราชการ และเจา้หน้าท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัแพร่ จาํนวน 119 แห่ง รวมทั้งส้ิน 431 คน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้

ในการศึกษา จาํนวน 216 คน โดยคาํนวณตามสูตรของทาโร่ยามาเน่ ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 

ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์เน้ือหา 

ผลการศึกษา พบว่า (1) ความคิดเห็นต่อสมรรถนะของบุคลากรท่ีส่งผลต่อ

ความสําเร็จในการดาํเนินการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านคุณลกัษณะของบุคคล มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ 
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ด้านของทกัษะ และดา้นความรู้ ตามลาํดบั โดยเจา้หนา้ท่ีและบุคลากรให้ความสําคญักบัการทาํงาน

เป็นทีม (2) ปัญหาการปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล จงัหวดัแพร่ พบวา่ บุคลากร

มีภาระงานมากเกินไป จาํนวนบุคลากรและงบประมาณไม่ดพียงพอต่อการปฏิบติังาน ส่วนขอ้เสนอแนะ

เห็นสมควรให้หน่วยงานสรรหาบุคลากรให้มีความเพียงพอกบัพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ พฒันาศกัยภาพ

บุคลากรให้มีความรู้ และทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน จดัสรรงบประมาณท่ีเพียงพอ ส่งเสริม

การทาํงานเป็นทีม รวมทั้งเสริมสร้างแรงจูงใจ ขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานแก่บุคลากร 

5.7  นัชรินทร์ แสนบุญศิริ (2557) ได้ทาํการศึกษา เร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม มีวตุัประสงค์

เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอ

วาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีตาํรวจ

สถานีตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม จาํแนกตามระดบัชั้นตาํแหน่ง อาย ุ

และระดับการศึกษา เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

ตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม ประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม จาํนวน 145 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ยแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.93 

เม่ือรวบรวมขอ้มูลแลว้ใช้สถิติวิเคราะห์ขอ้มูล โดยหาค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การทดสอบ T-test (Indeperdent Samples) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

F-test (One-way ANOVA) 

ผลการวิจยั พบว่า (1) สมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีตาํรวจสถานี

ตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น เห็นวา่มีสมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย

จากมากไปหาน้อยได้แก่ ด้านการบริการท่ีดี ด้านจริยธรรม ด้ารการทาํงานเป็นทีม ด้านการมุ่ง

ผลสัมฤทธ์ิ และด้านการสั่งสมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (2) ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม 

จาํแนกตามระดบัชั้นตาํแหน่ง อายุ และระดบัการศึกษา ผลการศึกษา พบว่า เจา้หน้าท่ีตาํรวจท่ีมี

ระดบัชั้นตาํแหน่ง อายุ และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั

ทางสถิติท่ีระดับ .05 (3) ข้อเสนอแนะสมรรถนะในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีตาํรวจสถานี

ตาํรวจภูธรวาปีปทุม อาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม ไดแ้ก่ การปฏิบติังานเพื่อมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ควรเกิดจากจิตใจภายในท่ีมุ่งหวงัให้เกิดผล โดยไม่คาํนึงถึงผลประโยชน์ส่วนตน หน่วยงานควรมี

การพฒันาองค์กร ทั้งด้านวฒันธรรม เทคโนโลยี องค์ความรู้ท่ีเหมาะสมให้แก่เจา้หน้าท่ีตาํรวจ 
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เพราะจะทาํให้เจา้หน้าท่ีตาํรวจท่ีมีประสิทธิภาพ มีจิตบริการ เสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม

มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ผูบ้งัคบับญัชาควรให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชามีโอกาสพฒันางานในความ

รับผิดชอบให้ครบทุกดา้น และต่อเน่ือง จดัหาระบบเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

ควรทาํงานโดยยึดมัน่ในจรรยาบรรณของวิชาชีพ และวินัยอย่างเคร่งครัด และควรปลูกจิตสํานึก

ด้านการทาํงานเป็นทีมให้แก่เจา้หน้าที่ตาํรวจในสถานีตาํรวจแสดงออกกบัเพื่อนร่วมงานด้วย

ความจริงใจ 

5.8  พิสิษฐ์ พลอินทร์ (2557) ไดท้าํการศึกษา เร่ืองการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง มีวตุัประสงค ์เพื่อ 1) ประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 2) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง

จาํแนกตามลักษณะส่วนบุคคล 3) ศึกษาปัญหาอุปสรรคเก่ียวกับสมรรถนะของบุคลากรใน

โรงพยาบาลกลาง 4) ศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ข้าราชการ ลูกจ้างประจํา ลูกจ้างชั่วคราว และพนักงาน

ประกนัสังคมในโรงพยาบาล จาํนวน 876 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้สูตรทาโร่ยามาเน่ 

การสุ่มตวัอยา่งใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบสัดส่วน 

ผลการศึกษา พบว่า (1) ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

โรงพยาบาลกลาง ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานเรียงลาํดบัจากมาก

ไปหาน้อย ดงัน้ี ด้านจริยธรรม ด้ารการร่วมแรงร่วมใจ และคุณภาพการให้บริการ (2) ผลเปรียบเทียบ

สมรรถนะของบุคลากรในโรงพยาบาลกลาง จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่บุคลากรท่ีมีอายุมาก

มีสมรรถนะดา้นจริยธรรมสูงกว่าบุคลากรท่ีมีอายุน้อย และบุคลากรท่ีมีการศึกษษสูงมีสมรรถนะ

ด้านการบริการท่ีดีสูงกว่าบุคลากรท่ีมีการศึกษาน้อย (3) ปัญหาอุปสรรคเก่ียวกบัสมรรถนะของ

บุคลากรในโรงพยาบาลกลางท่ีสําคญั คือ บุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ 

ขาดความรู้ความเขา้ใจในการให้บริการที่ดี และขาดโอกาสในการพฒันาศกัยภาพในการทาํงาน 

(4) แนวทางการพฒันาสมรรถนะท่ีสําคัญ คือ ควรมีกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคลากรในโรงพยาบาล และควรส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ ควรสนบัสนุนให้บุคลากรไดรั้บ

การฝึกอบรม เพื่อพฒันาทกัษะในการให้บริการเป็นระยะอย่างต่อเน่ือง ควรส่งเสริมให้บุคลากร

มีโอกาสพัฒนาศักยภาพในการทํางาน โดยการจดัให้มีการศึกษาดูงานในองค์การท่ีประสบ

ความสาํเร็จ 

5.9  สุกญัญา ปัตตะสงคราม (2557) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง สมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของพนักงานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม มีวตุัประสงค์เพื่อศึกษาระดับ

สมรรถนะ และเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบล ในเขตอาํเภอนาดูน 
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จงัหวดัมหาสารคาม จาํแนกตามระยะเวลาการดาํรงตาํแหน่งในสังกดัองค์การบริหารส่วนตาํบล 

ประเภทของบุคลากร และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลท่ีสังกดั ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังาน

ส่วนตาํบลขององค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม จาํนวน 123 คน 

โดยการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้ นภูมิ และการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการจดัเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 แลว้วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม

คอมพิวเตอร์สําเร็จรูป สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความถ่ี 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ T-test (Indeperdent Samples) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน

ทางเดียว F-test (One-way ANOVA) กาํหนดนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 ผลการวิจยั พบวา่ (1) สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานส่วนตาํบลในเขต

อาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือจาํแนกรายดา้น พบว่าอยู่ในระดบั

มากท่ีสุด คือ ด้านความร่วมแรงร่วมใจ อยู่ในระดบัมาก 4 ด้าน คือ ด้านการบริการท่ีดี ด้านการมุ่งผล 

สัมฤทธ์ิ ดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในงาน และดา้นจริยธรรม (2) ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานของพนักงานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม จาํแนกตาม

ประเภทของบุคลากรและองค์การบริหารส่วนตาํบลท่ีสังกดั โดยรวม พบว่า พนกังานส่วนตาํบล

ในเขตอาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกัน และ

เมื่อจาํแนกตามระยะเวลาการดาํรงตาํแหน่งในสังกัดองค์การบริหารส่วนตาํบล โดยรวม พบว่า 

พนักงานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม มีสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

พนกังานส่วนตาํบลในเขตอาํเภอนาดูน จงัหวดัมหาสารคาม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .05 

(3) ขอ้เสนอแนะ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ควรมีการติดตามการปฏิบติังานใหเ้ป็นาํปตามวตัถุประสงค์

และมุ่งเน้นความสําเร็จของงานท่ีทาํ และควรปฏิบติังานให้เสร็จตามกาํหนดระยะเวลาท่ีกาํหนด 

ดา้นการบริการที่ดี เต็มใจให้บริการ ยิ้มแยม้แจ่มใส ควรยึดหลกัธรรมาภิบาล มีความเป็นธรรม

ต่อผูม้ารับบริการ ดา้นการมุ่งหวงัความเช่ียวชาญในงาน ควรส่งเสริมให้พนกังานส่วนตาํบลไดรั้บ

การอบรมเพื่อพฒันาความรู้อยู่เสมอในหลายๆ ด้าน ไม่ใช่เฉพาะในตาํแหน่งงานที่รับผิดชอบ 

ด้านจริยธรรม ควรปลูกฝังจิตสํานึกหรือมีการอบรมจริยธรรมให้กบัพนกังาน ให้พนกังานมีคุณธรรม

และจริยธรรมท่ีดีต่อองค์กร เพื่อนร่วมงานและผูรั้บบริการ ดา้นความร่วมแรงร่วมใจ ควรมีการประชุม

ในระดบัพนกังาน เพื่อให้เกิดความสามคัคี ร่วมแรงร่วมใจในการทาํงานทุกงาน มีการประสานงานกนั 

มีความจริงใจ ตั้งใจท่ีจะให้ความร่วมมือในการทาํงานร่วมกนั ทาํงานเป็นทีม เพื่อให้งานสาํเร็จ

ตามวตัถุประสงค ์
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5.10  องัคณา มะปะทา (2557) ได้ทาํการศึกษา เร่ือง สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน

ตามบทบาทของกาํนันผูใ้หญ่บา้นในเขตอาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม มีวตุัประสงค์เพื่อศึกษา

และเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานตามบทบาทของกาํนนั ผูใ้หญ่บา้น ในเขตอาํเภอวาปีปทุม 

จงัหวดัมหาสารคาม ตามความคิดเห็นของเลขานุการคณะกรรมการหมู่บ้านท่ีมีเพศ อายุ ระดับ

การศึกษา และรายได้ แตกต่างกัน รวมถึง ขอ้เสนอแนะ กล่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ กาํนัน 

ผูใ้หญ่บา้นในเขตอาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม จาํนวน 150 คน โดยใชว้ิธีสุ่มแบบอยา่งง่าย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บขอ้มูล เป็นแบบสอบถามมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จาํนวน 33 ขอ้ 

มีระดับค่าความเช่ือมั่นทั้ งฉบับ เท่ากับ 0.92 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ T-test (Indeperdent Samples) และ

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F-test (One-way ANOVA) โดยกาํหนดนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 และการวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ โดยวธีิ LSD. (Least significant Difference) 

ผลการวิจัย พบว่า (1) สมรรถนะในการปฏิบัติงานตามบทบาทของกํานัน

ผูใ้หญ่บา้นในเขตอาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม ตามความคิดเห็นของเลขานุการคณะกรรมการ

หมู่บา้นโดยรวม และรายดา้นทุกดา้น อยู่ในระดบัมาก เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี 

ด้านการอาํนวยความยุติธรรมให้กบัประชาชน ด้านการบริการ ด้านการพฒันาเศรษฐกิจและ

การพฒันาสังคม และด้านการปกครองและการรักษาความสงบเรียบร้อย ตามลาํดับ (2) ผลการ

เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานตามบทบาทของกาํนนั ผูใ้หญ่บา้น ในเขตอาํเภอวาปีปทุม 

จงัหวดัมหาสารคาม ตามความคิดเห็นของเลขานุการคณะกรรมการหมู่บา้นจาํแนกตาม เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา และรายได้โดยรวม และรายด้านทุกด้าน แตกต่างกนั อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 (3) ขอ้เสนอแนะของเลขานุการคณะกรรมการหมู่บา้นในการเสริมสร้าง สมรรถนะ

ในการปฏิบติังานตามบทบาทของกาํนนัผูใ้หญ่บา้นในเขตอาํเภอวาปีปทุม จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมี

ค่าความถ่ีสูงสุดในแต่ละดา้นปรากฏ ดงัน้ี ควรมีการจดัตั้งกลุ่มอาสาสมคัรดูแลความสงบเรียบร้อย 

ควรส่งเสริมวถีิชาวบา้น โดยยดึแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง ควรแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อทาํการไกล่เกล่ีย 

ขอ้พิพาทท่ีเกิดข้ึนในชุมชน และควรจดัหอ้งใหค้าํปรึกษาเป็นการเฉพาะ 

จากการศึกษางานต่างๆ จะเห็นไดว้า่ มีสมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์ หรือส่งผลต่อ

การปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ความสัมพนัธ์ท่ีพบมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั

ข้ึนอยู่กบัวตัถุประสงค์ของการศึกษา ตวัแปร หรือรูปแบบท่ีใช้ในการศึกษา สาํหรับการศึกษาน้ี 

ผูศึ้กษาไดก้าํหนดกรอบการศึกษา โดยคดัเลือกเฉพาะตวัแปรท่ีสนใจ และสามารถนาํมาขยายผลให้

เกิดประโยชน์ เพื่อกระชบักรอบการศึกษาใหช้ดัเจนตรงตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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6. งานวจิัยต่างประเทศ 

 

Theresa Lawrence, Ed.D. Senior Training Research Analyst Evaluation and Analysis 

Branch (2012) ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบั “Job task analysis and competency assessment for office of 

inspectors general criminal investigators” การวิเคราะห์งานและการประเมินสมรรถนะของผูต้รวจการ

อาชญากรรมทัว่ไป ซ่ึงการศึกษาน้ี เป็นการวิจยัท่ีดาํเนินการในนามของสถาบนัฝึกอบรมสําหรับ

สภาผูต้รวจการทัว่ไป ดา้นความซ่ือสัตยแ์ละประสิทธิภาพ (The Training Institute for the Council 

of the Inspectors General on Integrity and Efficiency: CIGIE) เพื่อกาํหนดสมรรถนะทัว่ไป 

ในสํานกังานรัฐบาลกลางผูต้รวจการทัว่ไป (Federal Offices of Inspectors General: OIG) ผูสื้บสวน

อาชญากรรม (Criminal Investigators: CIs) มี  460 คน ท่ีตอบกลับเพื่ อวิเคราะห์งานเก่ียวกับ

ความสําคญั ประกอบดว้ย องคค์วามรู้ ทกัษะ และความสามารถ ของผูอ้าํนวยการตรวจการอาชญา

กรแห่งชาติ โดย (The Inspector General Criminal Investigator Academy: IGCIA) เป็นหน่วยงาน

ที่ทาํงานร่วมกบัทีมผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหา เพื่อสร้างสมรรถนะท่ีสําคญัข้ึนกบัผลของการวิเคราะห์งาน 

(JTA) การประเมินสมรรถนะถูกนาํไปใชก้บัหวัหนา้งานของ OIG เพื่อตรวจสอบความสามารถและ

อธิบายการทาํงานของผูสื้บสวนอาชญากรรม (CIs) วา่ถูกตอ้งหรือไม่ พบวา่มีผูบ้งัคบับญัชาท่ีตอบกลบั 

197 คน ตวัแทนจาก 29 หน่วยงาน คิดเป็นร้อยละ 95 ของผูบ้งัคบับญัชา มีความคิดเห็นวา่ เห็นดว้ย

อยา่งยิ่ง (60%), เห็นดว้ย (34%) ว่าสมรรถนะ 9 ขอ้ ท่ีระบุในแบบสํารวจการทาํงานของผูสื้บสวน

อาชญากรรม มีผูบ้ ังคับบัญชาให้คะแนน 6 ใน 9 สมรรถนะท่ีสําคัญท่ีสุด สําหรับนักสืบสวน

อาชญากรรม 5-13 ตาํแหน่ง ประกอบดว้ย การบงัคบัใช้กฎหมาย, ทกัษะการสืบสวน, องค์ความรู้

ด้านกฎหมาย, การส่ือสารดว้ยวาจาและการเขียนท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร และการวิจยัและการวิเคราะห์ 

โดยการจดัอนัดบัทกัษะการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามของ JTA พบวา่ มีความสามารถเดียวกนั 

5 ใน 10 อนัดบัแรกท่ีสาํคญัท่ีสุด ยกเวน้องค์ความรู้ด้านกฎหมาย ซ่ึงถูกแทนท่ีด้วยอิทธิพลและ

การเจรจาต่อรอง สําหรับความถ่ีในการใชง้าน ยงัแสดงให้เห็นวา่สมรรถนะมีอิทธิพลต่อการเจรจา

ต่อรองและการเป็นพนัธมิตร โดยการสร้างทีมงานท่ีสอดคลอ้งกนั อยู่ใน 10 อนัดบัแรกท่ีใช้บ่อยท่ีสุด

ในงาน อยา่งไรก็ตาม ความสามารถสองอยา่งน้ี มีความสาํคญันอ้ยท่ีสุดในหมู่ผูบ้งัคบับญัชา ในส่วนของ

ความต้องการในการฝึกอบรมขั้นสูงหรือเพิ่มเติมทั้ งสองกลุ่ม (นักสืบสวนอาชญากรรมและ 

ผูบ้งัคบับญัชา) คือ ติดตามกฎหมายท่ีมีการปรับปรุงใหม่ และความสามารถในการสัมภาษณ์ อีกทั้ง

ผูต้รวจประเมินสมรรถนะ ถูกขอให้ระบุการฝึกอบรมความเป็นผู ้นําท่ีจาํเป็น โดยผู ้สืบสวน

อาชญากรรม จาก 154 คน ที่ตอบคาํถามน้ี 66 (34%) แนะนาํการฝึกทกัษะพฤติกรรม ได้แก่ 

การส่ือสารระหว่างบุคคล, การแกปั้ญหาความขดัแยง้, ความแตกต่าง, การตดัสินใจ และจรรยาบรรณ 
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นอกจากน้ี 55 (36%) แนะนาํให้มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัทรัยพกรมนุษย ์ไดแ้ก่ การพฒันาพนักงาน 

ระเบียบวินัย และแรงจูงใจ รวมถึงผูบ้ ังคับบญัชาระบุว่าพวกเขาเช่ือหรือไม่ว่าควรมีนโยบาย

มาตรฐาน, การฝึกอบรม หรือแลกเปล่ียนข้อมูลกับชุมชน IG (Inspectors General คือ ตาํแหน่ง

ผูต้รวจการอยัการ) นอกจากน้ี 122 ท่ีเขา้ร่วมและใหก้ารตอบกลบั 96 (79%) เห็นดว้ยกบัความจาํเป็น

ท่ีจะตอ้งมีมาตรฐาน คาํแนะนําของพวกเขา ประกอบด้วย ความจาํเป็นสําหรับนโยบายพื้นฐาน

สําหรับ การดาํเนินการสืบสวน, ปฏิบติัการลบั การใชง้บประมาณและการเขียนรายงาน ร้อยละ 31 

ยงักล่าวว่าการแบ่งปันทรัพยากร เช่น ฐานข้อมูลและระบบการจดัการอิเล็กทรอนิกส์จะเป็น

ประโยชน์โดยรวม 

Michael Fleming, MD, Stephanie House, MS, Vansa Shewakramani Hanson, MS, 

Lan Yu, PhD, Jane Garbutt, MD, Richard McGee, PhD, Kurt Kroenke, MD, Zainab Abedin, 

MPH, and Doris M. Rubio, PhD. (2013). ได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ “The Mentoring Competency 

Assessment: Validation of a New Instrument to Evaluate Skills of Research Mentors” ก า ร ป ร ะ เมิ น

สมรรถนะการให้คาํปรึกษา: ความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการประเมินทักษะของผูใ้ห้

คาํปรึกษาด้านวิจยั โดยมีวตัถุประสงค์: เพื่อกาํหนดคุณสมบัติด้านจิตวิทยาของสมรรถนะผูใ้ห้

ค ําปรึกษา The Mentoring Competency Assessment (MCA) ประกอบด้วย 26 หัวข้อ ในการประเมิน

สมรรถนะผูใ้ห้คาํปรึกษาและผูรั้บคาํปรึกษา เพื่อประเมิน 6 สมรรถนะของผูใ้ห้คาํปรึกษา ประกอบดว้ย 

การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ, วางแนวความคาดหวงั, การประเมินความเข้าใจ, การจดัการกับความ

หลากหลาย, การสนบัสนุนอิสรภาพ และส่งเสริมการพฒันาวชิาชีพ วธีิการการดาํเนินการ ในปี ค.ศ. 2010 

นกัวจิยัไดใ้ช ้MCA 283 คู่ (ผูใ้หค้าํปรึกษาและผูรั้บคาํปรึกษา) จาก 16 มหาวทิยาลยัท่ีเขา้ร่วมในการทดลอง

ใชห้ลกัสูตรการให้คาํปรึกษาทางคลินิก และท่ีปรึกษาการทาํวิจยั ผูเ้ขียนไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลพื้นฐาน

ของ MCA เพื่ออธิบายคุณลกัษณะทางจิตวิทยา ผลการวิจยั พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาสําหรับ MCA 

แสดงให้ถึง ค่าความเช่ือมัน่ (ความสอดคลอ้งภายใน) รูปแบบสมมติฐานและส่ิงท่ีแฝงอยู่ 6 โครงสร้าง 

(สมรรถนะ) ผลลพัธ์ขอ้มูลเป็นท่ียอมรับได้ นอกจากน้ี เคร่ืองมือเสร็จสมบูรณ์โดย 1) ผูใ้ห้คาํปรึกษา 

chi-square = 663.20; df = 284; p <.001; RMSEA = 0.069 (90% CI, 0.062-0.076); CFI= 0.85; TLI = 0.83 

สําหรับเค ร่ืองมือเส ร็จสมบูรณ์โดย2) ผู ้รับคําปรึกษา chi-square = 840.62; df= 284 p <.001; 

RMSEA = 0.080 (90% CI, 0.063-0.077); CFI = 0.87; TLI = 0.85 ความสัมพนัธ์ระหว่าง 6 สมรรถนะท่ีมี

ค่าสูง: 0.49-0.87 สําหรับผูใ้ห้คาํปรึกษา, 0.58-0.92 สําหรับผูรั้บคาํปรึกษา การประมาณค่าพารามิเตอร์

ทั้งหมด สําหรับแต่ละรายการ มีนยัสําคญั ไดแ้ก่ ช่วงปัจจยัมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง 0.32 ถึง 0.81 

สําหรับผูใ้ห้คาํปรึกษา และ 0.56 ถึง 0.86 สําหรับผูรั้บคาํปรึกษา สรุปผล การวิจยั แสดงให้เห็นวา่ MCA 
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มีค่าความเช่ือมัน่ และความเท่ียงตรง นอกจากน้ี การศึกษาน้ี ยงัให้ขอ้เสนอแนะเบ้ืองตน้ จากตวัอย่าง

ระดบัชาติของผูใ้หค้าํปรึกษา และผูรั้บการปรึกษา 

Linda Kay Chase. (2010). ได้ท ําการศึกษาเก่ียวกับ “Nurse manager competencies”

สมรรถนะหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล จากผลการศึกษา เม่ือปี ค.ศ.1994 การศึกษาเชิงพรรณนาสะทอ้น

ให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจดัการไดย้ากของบทบาทหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล การสํารวจแห่งชาติ

ใช้แนวคิดของแคทซ์ (1995) กรอบแนวคิดเกี่ยวกบัเทคนิคที่เกี่ยวขอ้งกนั, มนุษย ์และแนวคิด

ด้านสมรรถนะ เคร่ืองมือพฒันา โดยผูต้รวจสอบเพื่อหาสมรรถนะหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล 

โดยคณะผูเ้ช่ียวชาญขององค์กรบริหารการพยาบาลสหรัฐอเมริกา (American Organization of 

Nurse Executive (AONE)) การวิจัยคร้ังน้ี ใช้การทําวิจัยออนไลน์ (เป็นการวิจัยเก็บข้อมูลผ่าน

อินเทอร์เน็ต โดยใช้ระเบียบวิธีวิจยัแบบออนไลน์ เป็นหลกั และพฒันาเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยี

เป็นส่ือนาํคาํถามไปถึงกลุ่มเป้าหมาย) เก็บรวบรวมขอ้มูลจากหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลในโรงพยาบาล

ผ่านทางเคร่ืองมือวดัสมรรถนะด้วยตนเอง 81 คน ท่ีทาํแบบสํารวจออนไลน์ และได้รับการตอบกลับ

ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ ร้อยละ 13 ขอ้เสนอแนะท่ีคน้พบ คือ สมรรถนะหัวหนา้ฝ่ายการพยาบาลท่ีรายงาน

ดว้ยตนเองท่ีให้คะแนนสูงสุด ไดแ้ก่ การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ กลยุทธ์การเก็บรักษา ระเบียบ

วินยัที่มีประสิทธิภาพ และการตดัสินใจ ในทางตรงกนัขา้ม สมรรถนะหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล

ในการรายงานดว้ยตนเองให้คะแนนตํ่าสุด ไดแ้ก่ ทฤษฎีการพยาบาล การจดัการดูแลผูป่้วย และ

กระบวนการวิจยั การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะกับตวัแปรส่วนบุคคลและองค์กร 

พบว่า ผลกระทบของตวัแปรองค์กรที่มีต่อขนาดของโรงพยาบาลและช่วงเวลาในการควบคุมมี

ผลปานกลาง ผลกระทบด้านสถานะเป็นเร่ืองธรรมดาทัว่ไป ตวัแปรส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุ

การศึกษา ช่วงระยะเวลาท่ีดาํรงตาํแหน่ง และตาํแหน่งปัจจุบนั ไม่มีผลกระทบอยา่งมีนยัสําคญัต่อ

การให้คะแนนสมรรถนะ ผลกระทบท่ีมีขนาดใหญ่และปานกลาง ถูกระบุไวร้ะหว่างการดาํรง

ตาํแหน่งในบทบาทการจดัการ ในการให้คะแนนสมรรถนะทั้งหมดใน 5 โครงสร้าง การติดตาม

เคร่ืองมือสมรรถนะหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล ได้รับการทดสอบทางจิตวิทยาเช่นเดียวกบัท่ีเคยทาํ 

เมื่อ ค.ศ.1994 การศึกษาขอ้มูลจาก 1994 และ 2010 กาํหนดค่าความเช่ือมัน่ และความเที่ยงตรง

ในการประเมินกบัผลลพัธ์ทางบวก ผลลพัธ์ระหวา่งการใชเ้คร่ืองมือติดตามและกรอบความร่วมมือ

ของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงสมรรถนะที่คล้ายคลึงกัน  จากผลการวิจยั

พบประเด็นท่ีเป็นขอ้เสนอแนะ 10 ขอ้ ประกอบดว้ย จดัให้มีความคาดหวงับทบาทท่ีแทจ้ริง, จดัให้

มีการประเมินทกัษะ และจดัทาํแผนงานท่ีอยู่บนพื้นฐานของการพฒันาขีดความสามารถ, จดัให้มี

การปฐมนิเทศ และพฒันาโปรแกรมในการติดตาม ซ่ึงประกอบด้วย 30/60/90 วนั ในการติดตาม

ตรวจสอบ, มีท่ีปรึกษาระยะยาวเก่ียวกบัแรงบนัดาลใจและแบบจาํลองบทบาท, การมีส่วนร่วมของ
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หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล, การสอนท่ีมีคุณภาพ, สอนกลยุทธ์การใช้งาน, สร้างสรรค์วฒันธรรม, 

ลงทุนพฒันา สนบัสนุนทีมหวัหน้าฝ่ายการพยาบาล, การบริหารการเงินและการปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ 

และเสริมสร้างทกัษะดา้นการส่ือสารในทุกระดบั ในกลุ่มผูน้าํทางการพยาบาล บทบาทหวัหนา้ฝ่าย

การพยาบาล มีความสําคัญต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ, การดูแลท่ีมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในการให้บริการดูแลผูป่้วย รับผิดชอบด้านคุณภาพ ความปลอดภยั ความพึงพอใจ 

ประสิทธิภาพในการจดัค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกบัตาํแหน่ง และรับรองวิทยฐานะ ความเป็นเลิศ

ในดา้นการส่ือสารในระดบัเดียวกนั และระดบัสูงหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส่ิงจาํเป็น เน่ืองจาก

บทบาทน้ี แสดงถึงการฟังเสียงโดยตรงของภาวะการเป็นผูน้าํ รวมถึงเสียงของคณะกรรมาธิการ

ระดบัหน่วย 

 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษา เร่ือง สมรรถนะท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดชันีช้ีวดัผลปฏิบติังานมาตรฐานขององคก์าร

ผูใ้ห้สัมปทานการเดินรถ เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) มีรายละเอียดในการดาํเนินงาน

ตามขั้นตอนการศึกษา ดงัน้ี 

 

1. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง    

 

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้า

สายสีม่วง โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 134 คน แบ่งตามหนา้ท่ีรับผิดชอบเป็น 2 ส่วน ไดแ้ก่ 

1) บุคลากรดา้นงานบริหาร จาํนวน 18 คน 2) บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ จาํนวน 116 คน โดยการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบง่าย 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา และการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) 

ท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และประยกุตจ์าก

รายการของหลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบติังานของส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ (สายสีม่วง) 

เพื่อสอบถามขอ้มูลและประเมินการปฏิบติังานตามสมรรถนะของบุคลากรในส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถ จาํนวน 2 ชุด (ตามหน้าท่ีรับผิดชอบ ได้แก่ ด้านงานบริหาร และด้านงานปฏิบติัการ) 

แบบสอบถามทั้ง 2 ชุด แบ่งเป็น 4 ตอน ซ่ึงมีลกัษณะเป็นชุดของขอ้คาํถามท่ีมีทั้งลกัษณะตวัเลือกท่ีคงท่ี 

(Fixed alternative) หรือคาํถามแบบปลายปิด (Close-end Questionnaire) และคาํถามแบบปลายเปิด 

(Open-end Questionnaire) ผสมควบคู่กนัตามความเหมาะสม ซ่ึงจะทาํให้ได้ขอ้มูลท่ีมีความครบถ้วน

สมบูรณ์มากข้ึน โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
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ตอนที่ 1 เป็นขอ้คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็น

แบบสํารวจรายการ (Check List) ให้เลือกตอบคาํถาม สําหรับแบบสอบถามทั้ง 2 ชุด เพื่อให้ทราบถึง

ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม มีจาํนวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ตาํแหน่ง ระดบั

การศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์าร  

ตอนที่ 2 เป็นข้อคาํถามเก่ียวกับสมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กับการปฏิบติังานของ

บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 

และสมรรถนะส่วนบุคคล คาํถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดบั

ตามแบบของ Likert กาํหนดให้ผูต้อบทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องใดช่องหน่ึง ท่ีตรงกบัความรู้สึก

ของตนเองมากท่ีสุด โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 2 ชุด ตามหน้าท่ีรับผิดชอบ ได้แก่ 1) ดา้นงานบริหาร 

จาํนวน 60 ขอ้ 2) ดา้นงานปฏิบติัการ จาํนวน 40 ขอ้ มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 3.1 และตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.1 แสดงการจาํแนกขอ้คาํถามสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร 

 

เนือ้หา/องค์ประกอบ คาํถามเชิงบวก คาํถามเชิงลบ รวมจาํนวนข้อ 

สมรรถนะหลกั 1-30 - 30 

สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 31-50 - 20 

สมรรถนะส่วนบุคคล 51-60 - 10 

รวมจาํนวนข้อ 60 - 60 

 

ตารางท่ี 3.2 แสดงการจาํแนกขอ้คาํถามสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ 

 

เนือ้หา/องค์ประกอบ คาํถามเชิงบวก คาํถามเชิงลบ รวมจาํนวนข้อ 

สมรรถนะหลกั และสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 1-30 - 30 

สมรรถนะส่วนบุคคล 31-40 - 10 

รวมจาํนวนข้อ 40 - 40 
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แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของบุคลากร

ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ได้แก่  สมรรถนะหลกั สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และ

สมรรถนะส่วนบุคคล สามารถแสดงโดยใชเ้กณฑ์การวดัทศันะมาตรวดัแบบ Likert Scales 5 ระดบั

ดงัน้ี (เติมศกัด์ิ สุขวบิูลย:์ 2552 เขา้ถึงวนัท่ี 20 สิงหาคม 2560) 

5  หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบั  สมรรถนะมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน มากท่ีสุด 

4  หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบั  สมรรถนะมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน มาก 

3  หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบั  สมรรถนะมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน ปานกลาง 

2  หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบั  สมรรถนะมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน นอ้ย 

1  หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกบั  สมรรถนะมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน นอ้ยท่ีสุด 

การศึกษาแบ่งค่าเฉล่ียของคะแนนแต่ละระดบั ด้วยวิธีหาความกวา้งของอตัรภาคชั้น

โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

  อตัราภาคชั้น  = (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด)   

                         จาํนวนชั้น 

  = (5-1)   

                 5 

  = 0.80 

 การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ใชเ้กณฑ์

ตามลาํดบัต่อไปน้ี 

 ค่าเฉล่ีย (4.21 - 5.00) หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย (3.41 - 4.20) หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัมาก 

 ค่าเฉล่ีย (2.61 - 3.40) หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย (1.81 - 2.60) หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย (1.00 - 1.80)   หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ตอนที่ 3 เป็นข้อคาํถามเก่ียวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนงาน

เจ้าหน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ด้าน TSA (Train Service Availability) TSP (Train Service 

Punctuality) และ TA (Train Availability) มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 

ระดบั 5 ตามแบบของ Likert กาํหนดให้ผูเ้ลือกทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องใดช่องหน่ึง ท่ีตรงกบั

ความรู้สึกของตนเองมากที่สุด สําหรับแบบสอบถามทั้ง 2 ชุด มีจาํนวน 15 ข้อ รายละเอียด

ดังตารางท่ี 3.3   

 

ตารางท่ี 3.3  แสดงการจาํแนกขอ้คาํถามประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นบริหาร และ

 งานดา้นปฏิบติัการ 

 

เนือ้หา/องค์ประกอบ ข้อคาํถามเชิงบวก ข้อคาํถามเชิงลบ รวมจาํนวนข้อ 

TSA (Train Service Availability) 1-5 - 5 

TSP (Train Service Punctuality) 6-10 - 5 

TA (Train Availability) 11-15 - 5 

รวมจาํนวนข้อ 15 - 15 

 

แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ดา้น TSA (Train Service Availability), TSP (Train Service Punctuality) 

และ TA (Train Availability) ใช้เกณฑ์การวดัทศันะมาตรวดัแบบ Likert Scales 5 ระดบั ดงัน้ี 

(เติมศกัด์ิ สุขวบิูลย:์ 2552 เขา้ถึงวนัท่ี 20 สิงหาคม 2560) 

 5  หมายถึง  มีประสิทธิผลมากท่ีสุด (การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคใ์นระดบัมากท่ีสุด) 

 4  หมายถึง  มีประสิทธิผลมาก (การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคใ์นระดบัมาก) 

 3  หมายถึง  มีประสิทธิผลปานกลาง (การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคใ์นระดบัปานกลาง) 

 2  หมายถึง  มีประสิทธิผลนอ้ย (การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคใ์นระดบันอ้ย)  

 1  หมายถึง  มีประสิทธิผลนอ้ยท่ีสุด (การปฏิบติังานบรรลุวตัถุประสงคใ์นระดบันอ้ยท่ีสุด)  
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 การศึกษาแบ่งค่าเฉล่ียของคะแนนแต่ละระดบั ด้วยวิธีหาความกวา้งของอตัรภาคชั้น

โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

อตัราภาคชั้น  = (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด)   

                           จาํนวนชั้น 

  = (5-1)   

                 5 

  = 0.80 

 การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ีย ระดบัความสําเร็จในการปฏิบติัการของบุคลากร

ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ใชเ้กณฑต์ามลาํดบัต่อไปน้ี 

               ค่าเฉล่ีย (4.21 - 5.00) หมายถึง มีประสิทธิผลในระดบัมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย (3.41 - 4.20) หมายถึง มีประสิทธิผลในระดบัมาก 

 ค่าเฉล่ีย (2.61 - 3.40) หมายถึง มีประสิทธิผลในระดบัปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย (1.81 - 2.60) หมายถึง มีประสิทธิผลในระดบันอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย (1.00 - 1.80)  หมายถึง มีประสิทธิผลในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

 ตอนที่ 4 เป็นคาํถามปลายเปิด (Open Ended) เพื่อให้บุคลากรของส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรค พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ให้สอดคลอ้งเป็นไปตามเกณฑ์ดชันีช้ีวดัผลปฏิบติังานจาก

ผูใ้หส้ัมปทาน จาํนวน 3 ขอ้ 
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3. การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 

 

3.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อรวบรวมความรู้ต่างๆ 

ท่ีมีความเก่ียวขอ้ง มาออกแบบจดัทาํเป็นแบบสอบถามสาํหรับเก็บขอ้มูล 

3.2 กาํหนดขอบเขตของคาํถาม และร่างแบบสอบถาม ใหมี้ความสอดคลอ้งครอบคลุม

กบัวตัถุประสงค์ ตามกรอบแนวคิด ทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกับสมรรถนะของ

บุคลากร ซ่ึงเป็นตวัแปรตน้ และประสิทธิผลท่ีเป็นตวัแปรตาม 

3.3 นาํเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา การค้นควา้อิสระและผูเ้ช่ียวชาญ โดยนําเสนอต่อ

อาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อพิจารณาความครบถว้นครอบคลุมของเน้ือหา ภาษา โครงสร้างและรูปแบบ 

เม่ือไดป้รับปรุงตามขอ้เสนอแนะต่างๆ ของอาจารยท่ี์ปรึกษาแลว้ จึงนาํแบบสอบถามไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ 

3 ท่าน ตรวจสอบความถูกตอ้ง ซ่ึงประกอบดว้ย 

3.3.1 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.กิตติพงษ ์เกียรติวชัรชยั 

 ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํสาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช

   สถานท่ีทาํงาน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จ.นนทบุรี 

3.3.2 อาจารย ์ดร.จาํเนียร ราชแพทยาคม  

 ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํสาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช

   สถานท่ีทาํงาน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จ.นนทบุรี 

3.3.3 รองศาสตราจารย ์ดร.จีระ ประทีป 

  ตาํแหน่ง อาจารยป์ระจาํสาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช

   สถานท่ีทาํงาน มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช จ.นนทบุรี 

   ผู ้ทรงคุณวุฒิทั้ ง 3 ท่าน เป็นอาจารย์ประจําสาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

วิชาเอกรัฐประศาสนศาสตร์ โดยตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) ความเหมาะสม

ของภาษาท่ีใช้ และความถูกต้องตามหลกัวิชาการ เพื่อให้ได้ข้อคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ และนํามา

ดาํเนินการแกไ้ข อีกทั้งไดน้าํผลการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญมาหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่ง

ขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค์ (Index of Item Objective/IOC) แล้วคดัเลือกขอ้คาํถามที่มีค่าดชันี

ความสอดคลอ้ง ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไปไวใ้ช้ ส่วนขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC น้อยกวา่ 0.5 ไดน้าํไปปรับปรุง

ก่อนนาํไปใช้ เพื่อคงความครบถว้นของเน้ือหา โดยการหาค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content 

validity) เป็นการหาค่าความเท่ียงตรงท่ีให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาว่าขอ้คาํถามในแต่ละขอ้นั้น วดัได้

ตรงตามส่ิงท่ีตอ้งการวดัเน้ือหา หรือวตัภุประสงค์ของการศึกษามากน้อยเพียงใด โดยใช้เกณฑ์

การประเมิน ดงัน้ี (ปราณี หลาเบญ็สะ: 2559 เขา้ถึงวนัท่ี 20 สิงหาคม 2560) 
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   +1 หมายถึง แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัวตัถุประสงคเ์น้ือหา 

    0 หมายถึง ไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามวดัวตัถุประสงคเ์น้ือหา 

   -1 หมายถึง แน่ใจวา่ขอ้คาํถามไม่วดัวตัถุประสงคเ์น้ือหา 

   หลงัจากนั้นแล้ว สามารถนาํขอ้มูลที่ได้จากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 

ม าหาค่ าความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามแต่ละข้อกับว ัตถุประสงค์ (Index of Item-Objective 

Congruence หรือ IOC) จากสูตร IOC = 
N

R∑       IOC =
3
3

 จะไดเ้ท่ากบั 1 

  โดย   ΣR หมายถึง ผลรวมของคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 

        N  หมายถึง จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ    

ค่าของ IOC ท่ีมีค่า 0.50 ข้ึนไป นั้ นแสดงว่า ข้อคําถามสามารถวดัวตัถุ 

ประสงคไ์ด ้หรือตรงตามเน้ือหา และถือวา่ขอ้คาํถามนั้นสามารถใชไ้ด ้

3.4 ทดลองใช้ (Try out) โดยนาํแบบสอบถามท่ีได้รับการแก้ไข ปรับปรุง ตามคาํแนะนาํ

ของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ไปทดลองใชก้บับุคลากรฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ 

(สายสีนํ้ าเงิน) ซ่ึงมิใช่กลุ่มตวัอย่างจริง จาํนวน 48 คน แบ่งเป็น 1) บุคลากรด้านบริหาร จาํนวน 18 คน 

2) บุคลากรดา้นปฏิบติังาน จาํนวน 30 คน แลว้นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อหา

ค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาซ 

(Coefficient alpha) พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าภาพรวมของขอ้คาํถาม เท่ากบั 0.824 และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ก็พบวา่ ทุกขอ้คาํถามไดค่้าความเช่ือมัน่อยูท่ี่ มากกวา่ 0.7 ข้ึนไป จึงสามารถ

สรุปได้ว่า แบบสอบถาม เร่ือง สมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดชันีช้ีวดัผลปฏิบติังานมาตรฐาน

ขององคก์ารผูใ้หส้ัมปทานการเดินรถ สามารถนาํไปใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดต่้อไป  

เกณฑ์การแปลผล ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมืออยูร่ะหวา่ง 0.00-1.00 ยิ่งใกล ้1.00 

ยิง่มีความเช่ือมัน่สูง (วลัลภ รัฐฉตัรานนท.์ เขา้ถึงวนัท่ี 20 สิงหาคม 2560) โดยใชเ้กณฑ์การแปลผล

ดงัน้ี 

0.00 - 0.20  ความเช่ือมัน่ตํ่ามาก/ไม่มีเลย 

0.21 - 0.40  ความเช่ือมัน่ตํ่า 

0.41 - 0.70  ความเช่ือมัน่ปานกลาง 

0.71 - 1.00  ความเช่ือมัน่สูง 
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4. การรวบรวมข้อมูล 

  

 ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  

4.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) คือ ขอ้มูลท่ีได้จากแบบสอบถาม (Questionnaires) 

ทางออนไลน์ เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรของส่วนเจ้าหน้าท่ีควบคุม

รถไฟฟ้าสายสีม่วงโดยตรงทั้งหมด แบ่งเป็นบุคลากรดา้นงานบริหาร จาํนวน 18 ชุด และบุคลากร

ดา้นงานปฏิบติัการ จาํนวน 116 ชุด รวมทั้งส้ิน 134 ชุด 

4.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) คือ ข้อมูลท่ีได้จากการค้นควา้หนังสือ ตํารา 

เอกสารทางวิชาการ วารสาร เอกสารเผยแพร่ต่างๆ รวบรวมขอ้มูลจากการศึกษา งานวิจยั หนงัสือ 

ตาํรา บทความ ตลอดจนบริการสืบคน้หาขอ้มูลภายใตเ้ครือข่ายอินเทอร์เน็ตท่ีเก่ียวขอ้ง และงานศึกษา

ท่ีเก่ียวขอ้งกนั  

4.3 ประสานงานผูท่ี้เก่ียวขอ้ง ทาํหนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล

จากผูจ้ดัการส่วน ส่วนเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ (สายสีม่วง) และ (สายสีนํ้ าเงิน) ฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ 

บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน 

4.4 ช้ีแจงรายละเอียดการศึกษา และขอความร่วมมือจากบุคลากรส่วนเจ้าหน้าท่ี

ควบคุมรถ (สายสีม่วง) และ (สายสีนํ้ าเงิน) ฝ่ายปฏิบติัการเดินรถ บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้า

กรุงเทพ จาํกดั มหาชน กรอกแบบสอบถามทางออนไลน์ 

4.5 รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามตามประชากรท่ีไดก้าํหนดไว ้ตรวจสอบความถูกตอ้ง

และความครบถว้นสมบรูณ์ของแบบสอบถาม ก่อนท่ีจะนาํไปประมวลผล 

4.6 นาํขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมได ้นาํมาวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติ ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป 

 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีได้จากการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ดาํเนินการนาํแบบสอบถาม

ท่ีรวบรวมไดน้าํมาประมวลผลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 

5.1  ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อหาความถ่ี (Frequency) ร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ประกอบไปดว้ย

ขอ้มูล 2 ส่วน  



81 
 

5.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงได้แก่ เพศ, อายุ, 

สถานภาพ, ตาํแหน่ง, ระดบัการศึกษา และอายงุาน จากแบบสอบถามตอนท่ี 1 เพื่ออธิบายขอ้มูลพื้นฐาน 

นาํเสนอในรูปแบบตารางประกอบคาํบรรยาย 

5.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเน้ือหา (Content analysis) จากข้อเสนอแนะความคิดเห็น

ของแบบสอบถามปลายเปิดตอนที่ 4 โดยจดัประเภทของความคิดเห็น สรุปข้อเสนอแนะ

เป็นประเด็นหลกัๆ โดยแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาค่าทางสถิติ นาํเสนอในรูปแบบขอ้ความ

เชิงพรรณนา 

5.2  ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistic) เพื่อการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับ

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร โดยการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิผล

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกันตามข้อมูลทั่วไป โดยใช้สถิติไคสแควร์ 

(Pearson Chi-Square) และการทดสอบหาความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

บุคลากรกบัสมรรถนะด้านต่างๆ ของบุคลากร โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

(Pearson’s product moment Correlation Coefficient) และกําหนดหลักเกณฑ์การแปลผลความสัมพนัธ์

ของตวัแปร (-1 ≤ r ≤ 1) จากการศึกษาตามแนวทางของ (เทพศกัด์ิ บุญยรัตพนัธ์ุ: 2560) ไว ้ดงัน้ี 

 

ค่า r (ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์) ความหมาย 

.91 ถึง 1.00 มีความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมาก 

.71 ถึง .90 มีความสมัพนัธ์ทางบวกค่อนขา้งสูง 

.51 ถึง .70 มีความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งปานกลาง 

.31 ถึง 50 มีความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งนอ้ย 

.01 ถึง .30 มีความสมัพนัธ์ทางบวกนอ้ยมากแทบไม่มีเลย 

-.01 ถึง -.30 มีความสมัพนัธ์ทางลบนอ้ยมากแทบไม่มีเลย 

-.31 ถึง -.50 มีความสมัพนัธ์ทางลบอยา่งนอ้ย 

-.51 ถึง -.70 มีความสมัพนัธ์ทางลบอยา่งปานกลาง 

-.71 ถึง -.90 มีความสมัพนัธ์ทางลบค่อนขา้งสูง 

-.91 ถึง -1.00 มีความสมัพนัธ์ทางลบอยา่งมาก 

 

โดยเคร่ืองหมาย +,- หน้าตวัเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ จะอธิบายถึงทิศทาง

ของความสัมพนัธ์ แยกออกเป็น 2 ประเด็น ไดแ้ก่  

1)  ค่า r มีเคร่ืองหมาย + หมายถึง ความสัมพนัธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกนั หรือ

มีความสมัพนัธ์กนั (หากตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง อีกตวัหน่ึงจะมีค่าสูงตามดว้ย)  
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2)  ค่า r มีเคร่ืองหมาย - หมายถึง ความสัมพนัธ์ไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั หรือไม่มี

ความสัมพนัธ์กนั (หากตวัแปรหน่ึงมีค่าสูง ตวัแปรอีกตวัหน่ึงจะมีค่าตํ่า) จากตวัแปรของแบบสอบถาม 

ตอนท่ี 2, 3 นาํเสนอในรูปแบบตารางประกอบคาํบรรยาย 

 



 
 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาสมรรถนะที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดัชนีช้ีวดัผลปฏิบติังานมาตรฐานของ

องคก์ารผูใ้ห้สัมปทานการเดินรถ มีวตัถุประสงค ์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

(2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผลของบุคลากรส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง (3) ศึกษาปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะในการเสริมสร้าง

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงานเจา้หน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ผูศ้ึกษา

ขอนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงได้แบ่งการวิเคราะห์และแปลผล ของบุคลากรตามหน้าท่ี

รับผิดชอบออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) ดา้นงานบริหาร จาํนวน 18 คน 2) ดา้นงานปฏิบติัการ จาํนวน 

116 คน รวมทั้งส้ิน 134 คน จากการรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามออนไลน์ทั้ง 2 ชุด โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

2. ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้า

สายสีม่วง บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้า กรุงเทพ จาํกดั มหาชน 

3. ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้า กรุงเทพ จาํกดั มหาชน 

4. ผลการทดสอบตามสมมติฐาน 

5. ขอ้มูลท่ีไดจ้ากขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะ 

 

กลุ่มที ่1 บุคลากรด้านงานบริหาร จํานวน 18 คน 

1. ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าทีค่วบคุมรถรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

 

การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนน้ี เป็นขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรด้านงานบริหาร จาํแนก

ตามข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 6 ด้าน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ตาํแหน่ง ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาการปฏิบติังาน เก็บรวบรวมมาจากแบบสอบถามในตอนท่ี 1 โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล
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ในรูปของค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย 

โดยมีรายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 ขอ้มลูทัว่ไปของบุคลากรดา้นงานบริหาร 

 

ข้อมูลทัว่ไป จาํนวน (N=18) ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

15 

3 

 

83.3 

16.7 

รวม 18 100.0 

2. อายุ 

26-30 ปี 

31-35 ปี 

36-40 ปี 

มากกวา่ 40 ปี 

 

1 

2 

6 

9 

 

5.6 

11.1 

33.3 

50.0 

รวม 18 100.0 

3. สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

 

6 

12 

 

33.3 

66.7 

รวม 18 100.0 

4. ตาํแหน่งงาน 

ผูจ้ดัการส่วน ส่วนเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ 

ผูจ้ดัการส่วนเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ 

หวัหนา้เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ 

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถอาวโุส 

เจา้หนา้ท่ีธุรการ 

 

1 

1 

9 

6 

1 

 

5.6 

5.6 

50.0 

33.2 

5.6 

รวม 18 100.0 

5. ระดบัการศึกษา 

ปวช./ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

 

3 

13 

2 

 

16.7 

72.2 

11.1 

รวม 18 100.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

   

ข้อมูลทัว่ไป จาํนวน (N=18) ร้อยละ 

6. ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 

ไม่เกิน 3 ปี 

8-10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

 

1 

3 

14 

 

5.6 

16.7 

77.7 

รวม 18 100.0 

 

ตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรตาํแหน่งหน้าท่ี

รับผดิชอบดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีลกัษณะดงัน้ี 

เพศ พบว่า บุคลากรด้านงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 

คิดเป็นร้อยละ 83.3 และเป็นหญิง คิดเป็นร้อยละ 16.7 ตามลาํดบั 

อายุ พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ มีช่วงอายุมากกว่า 40 ปี 

มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมา มีช่วงอายุระหว่าง 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.3 และมีอายุ

ระหวา่ง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.6 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 สถานภาพ พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ มีสถานภาพ

สมรส มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 66.7 และสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 33.3 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

ตําแหน่งงาน พบว่า บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ดาํรงตาํแหน่ง

หวัหนา้เจา้หน้าท่ีควบคุมรถ คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมา คือ ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถอาวุโส 

คิดเป็นร้อยละ 33.3 ส่วนตาํแหน่งผูจ้ดัการส่วน ส่วนเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ, ตาํแหน่งผูจ้ดัการส่วน

เจา้หน้าท่ีควบคุมรถ และตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีธุรการ คิดเป็นร้อยละ 5.6 เท่ากนั (โดยถูกกาํหนดตามอตัรา 

กาํลงัพล) ตามลาํดบั 

ระดับการศึกษา พบว่า บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ส่วนใหญ่

จบการศึกษาสูงสุดระดับสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72.2 รองลงมาคือ ปวช./ปวส./

อนุปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 16.7 และจบการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 11.1 นอ้ยท่ีสุด 

ตามลาํดบั  

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ 

ส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 77.8 รองลงมา คือ 

ระยะเวลาระหวา่ง 8-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.7 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 3 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 5.6 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั  
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2. ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้า

 สายสีม่วง บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้า กรุงเทพ จํากดั มหาชน  

 

การวิเคราะห์ส่วนน้ี เป็นขอ้มูลท่ีวดัจากการประเมินตนเองของบุคลากรด้านงานบริหาร 

เก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ได้แก่ 1) สมรรถนะหลกั (Core competency) 2) สมรรถนะ

ประจาํกลุ่มงาน (Functional competency) และ 3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) 

จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ในส่วนท่ี 2 นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียด

ดงัน้ี 

 

2.1  ระดับสมรรถนะในการปฏบิัติงานของบุคลากรด้านงานบริหารในภาพรวม  

 โดยแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2  สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหารภาพรวม 

 

ข้อ สมรรถนะการปฏบิตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 สมรรถนะหลกั 4.50 .371 มากท่ีสุด 1 

2 สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 4.30 .481 มากท่ีสุด 3 

3 สมรรถนะส่วนบุคคล 4.32 .422 มากท่ีสุด 2 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.38 .387 มากทีสุ่ด  

 

 ตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าที่ควบคุมรถ

ท่ีปฏิบติังานดา้นบริหาร มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั ( X = 4.38) และเม่ือพิจารณาแยกเป็นประเภทของสมรรถนะ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ีย

สูงสุดไปหาตํ่าสุด บุคลากรดา้นงานบริหารมีความคิดเห็นต่อสรรถนะหลกัมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย  

( X = 4.50) รองลงมา คือ สมรรถนะส่วนบุคคล มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.32) และสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน มี

ค่าเฉล่ีย ( X = 4.30) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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2.2  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานบริหาร โดยจําแนกข้อมูล

เป็นรายด้าน ไดแ้ก่ 1) จิตสํานึกเร่ืองการให้บริการ 2) ความปลอดภยั 3) ความรับผิดชอบ 4) ความมุ่งมัน่

สู่ความสาํเร็จ 5) ความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้และพฒันาตนเอง 6) การประสานงานและ

การให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น 7) ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ 8) ทกัษะการเป็นผูน้าํ 

9) ความสามารถในการวางแผน การมอบหมายงานและติดตาม 10) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และ

11) สมรรถนะส่วนบุคคล รวมทั้งส้ิน 11 ด้าน โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย รายละเอียด

ดงัตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหารจาํแนกเป็นรายดา้น 

 

ข้อ สมรถนะการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 สมรรถนะหลกั     

 - ดา้นจิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ 4.37 .544 มากท่ีสุด 5 

 - ดา้นความปลอดภยั 4.80 .306 มากท่ีสุด 1 

 - ดา้นความรับผิดชอบ 4.52 .434 มากท่ีสุด 2 

 - ดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ 4.52 .450 มากท่ีสุด 3 

 - ดา้นความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้และพฒันาตนเอง 4.47 .470 มากท่ีสุด 4 

 - ดา้นการประสานงานและการใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น 4.33 .428 มากท่ีสุด 6 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.50 .371 มากทีสุ่ด  

2 สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน     

 - ดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ 4.32 .557 มากท่ีสุด 3 

 - ดา้นทกัษะการเป็นผูน้าํ 4.32 .480 มากท่ีสุด 2 

 
- ดา้นความสามารถในการวางแผน การมอบหมายงานและ

ติดตาม 
4.24 .592 มากท่ีสุด 4 

 - ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.34 .597 มากท่ีสุด 1 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.30 .481 มากทีสุ่ด  

3 สมรรถนะส่วนบุคคล     

 - ดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล 4.32 .422 มากท่ีสุด 1 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.32 .422 มากทีสุ่ด  
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ตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า บุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าท่ีควบคุมรถ

ที่ปฏิบตัิงานด้านบริหาร มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณา

แยกเป็นรายดา้น จาํแนกเป็น 1) สมรรถนะหลกั มีสมรรถนะดา้นความปลอดภยัสูงสุด มีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.80) รองลงมา คือ ดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.52) และดา้นการประสานงานและ

การให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.33) น้อยท่ีสุด ตามลาํดบั 2) สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 

มีสมรรถนะดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรคสู์งสุด มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.34) รองลงมา คือ สมรรถนะดา้นทกัษะ

การเป็นผูน้าํ มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.32) และสมรรถนะดา้นความสามารถในการวางแผน การมอบหมายงาน

และติดตาม มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.24) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 3) สมรรถนะส่วนบุคคล มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.32)  

2.3  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานบริหาร จําแนกข้อมูล

เป็นรายข้อ เกี่ยวกับสมรรถนะหลัก (Core competency) ในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ 1) จิตสํานึก เร่ือง

การให้บริการ 2) ความปลอดภยั 3) ความรับผิดชอบ 4) ความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ 5) ความสามารถ

ในการปรับตวั เรียนรู้และพฒันาตนเอง 6) การประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอื้่น 

โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอในรูปของ

ตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.4 - 4.9  
 

ตารางท่ี 4.4 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นจิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ 
 

ข้อ สมรรถนะด้านจติสํานกึเร่ืองการให้บริการ 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การแสดงออกถึงความพร้อม และการใหบ้ริการ 

ดว้ยความสุภาพ มีอธัยาศยัไมตรีท่ีดีดว้ยความเป็นมิตร 

4.38 .501 มากท่ีสุด 2 

2 ความสามารถควบคุมอารมณ์ อากปักิริยาท่าทาง และ

นํ้ าเสียงไดอ้ยา่งเหมาะสม เม่ือถูกสอบถามบ่อยคร้ัง 

4.38 .607 มากท่ีสุด 3 

3 ความสามารถท่ีจะรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูใ้ชบ้ริการ  

ดว้ยความนอบนอ้ม พร้อมรับผิดชอบ และกล่าวขออภยั 

ในความไม่สะดวก 

4.55 .511 มากท่ีสุด 1 

4 ความสามารถในการรับฟัง ทาํความเขา้ใจ หาสาเหตุและ

แนวทางการแกไ้ขความไม่สะดวกต่างๆ ในการใหบ้ริการ

ของผูใ้ชบ้ริการดว้ยความเตม็ใจ 

4.27 .751 มากท่ีสุด 4 

5 การนาํความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ/คาํแนะนาํและขอ้มูล

ต่างๆ ท่ีไดรั้บจากผูใ้ชบ้ริการมาปรับปรุงและพฒันางาน

และตนเองเสมอ 

4.27 .751 มากท่ีสุด 4 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.37 .544 มากทีสุ่ด  
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 ตารางท่ี 4.4  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นจิตสาํนึกเร่ืองการให้บริการอยูใ่นระดบัมากที่สุด 

มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.37) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไป

หาตํ่าสุด พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเร่ืองความสามารถท่ีจะรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูใ้ช้บริการ 

ด้วยความนอบน้อม พร้อมรับผิดชอบ และกล่าวขออภยัในความไม่สะดวกสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.55) รองลงมา คือ การแสดงออกถึงความพร้อม และการให้บริการด้วยความสุภาพ มีอธัยาศยั 

ไมตรีท่ีดีด้วยความเป็นมิตร มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.38) และเร่ืองความสามารถในการรับฟัง ทาํความเขา้ใจ 

หาสาเหตุและแนวทางการแกไ้ขความไม่สะดวกต่างๆ ในการให้บริการของผูใ้ช้บริการดว้ยความเต็มใจ 

และการนาํความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ/คาํแนะนาํและขอ้มูลต่างๆ ท่ีได้รับจากผูใ้ช้บริการมาปรับปรุง

และพฒันางานและตนเองเสมอ มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.27) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.5 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความปลอดภยั 

 

ข้อ สมรรถนะด้านความปลอดภัย 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การตระหนกัถึงเร่ืองความปลอดภยัและปฏิบติัตามระเบียบ/

ขอ้บงัคบัฯ ในการรักษาความปลอดภยัในการทาํงาน 

เป็นอนัดบัแรกเสมอ 

4.88 .323 มากท่ีสุด 1 

2 การดูแลสุขภาพ และความปลอดภยัทั้งของตนเอง และผูอ่ื้น

ในระหวา่งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเคร่งครัด 

4.66 .594 มากท่ีสุด 3 

3 ความพร้อมท่ีจะทาํทุกส่ิงท่ีสามารถทาํได ้เพ่ือสร้าง 

ความมัน่ใจในความปลอดภยัของ สาธารณะชนทัว่ไป 

เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ ของบริษทัฯ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย 

ตวัเจา้หนา้ท่ี และทรัพยสิ์นของระบบรถไฟฟ้า 

4.77 .427 มากท่ีสุด 2 

4 การใหค้วามสาํคญักบัมาตรการดา้นการรักษา 

ความปลอดภยั และการใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติั 

ตาม กฎ คู่มือปฏิบติังาน และคาํสัง่ปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด 

4.88 .323 มากท่ีสุด 1 

5 การใหค้วามสาํคญักบัการใชง้านอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคล 

(Personal Protective Equipment: PPE) ตามท่ีระบุไวใ้น

ขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเคร่งครัด 

4.77 .427 มากท่ีสุด 2 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.80 .306 มากทีสุ่ด  
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นความปลอดภยัอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั ( X  = 4.80) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด 

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเร่ืองการตระหนกัถึงเร่ืองความปลอดภยัและปฏิบติัตามระเบียบ/ขอ้

บงัคบัฯ ในการรักษาความปลอดภยัในการทาํงานเป็นอนัดบัแรกเสมอ และเร่ืองการให้ความสําคญั

กบัมาตรการดา้นการรักษาความปลอดภยั และการให้ความสําคญักบัการปฏิบติัตาม กฎ คู่มือปฏิบติังาน 

และคาํสั่งปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัดสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.88) รองลงมา คือ การให้ความสําคญั

กบัการใช้งานอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคล (Personal Protective Equipment: PPE) ตามท่ีระบุไวใ้น

ขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งอย่างเคร่งครัด และเร่ืองความพร้อมท่ีจะทาํทุกส่ิงท่ีสามารถทาํได้ 

เพื่อสร้างความมัน่ใจในความปลอดภยัของ สาธารณะชนทัว่ไป เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ ของบริษทัฯ ผูมี้ส่วน

ไดส่้วนเสีย ตวัเจา้หนา้ท่ี และทรัพยสิ์นของระบบรถไฟฟ้า มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.77) และเร่ืองการดูแล

สุขภาพ และความปลอดภยัทั้งของตนเอง และผูอ่ื้นในระหวา่งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเคร่งครัด มีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.66) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.6 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นรับผดิชอบ 

 

ข้อ สมรรถนะด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การใหค้วามสาํคญักบัการตรงต่อเวลา ไม่มาทาํงานงานสาย  

ไม่หยดุพกัก่อนเวลา ไม่ใชเ้วลาพกัจนเกินเวลา และไม่นาํ 

เวลางานไปใชเ้พ่ือการส่วนตวั 

4.61 .697 มากท่ีสุด 2 

2 การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อนกาํหนดเวลาเสมอ และ

จะรู้สึกไม่สบายใจและวติกกงัวลหากงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ดาํเนินการไปดว้ยความล่าชา้หรือไม่แลว้เสร็จตามเวลา 

ท่ีกาํหนด 

4.33 .594 มากท่ีสุด 5 

3 ความพร้อมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการทาํงาน 4.44 .511 มากท่ีสุด 4 

4 การมีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบและความตั้งใจในการทาํงาน 

และในกรณีท่ีการทาํงานเกิดความผิดพลาด ท่านพร้อม 

ท่ีจะแกไ้ข และเป็นผูรั้บผิดชอบเสมอ 

4.72 .460 มากท่ีสุด 1 

5 มีความรับผิดชอบในการแกไ้ขปรับปรุงตวัเองใหดี้ยิง่ข้ึน 

อยูเ่สมอ 

4.50 .514 มากท่ีสุด 3 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.52 .434 มากทีสุ่ด  
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ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั ( X  = 4.52) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด 

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเร่ืองการมีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบและความตั้งใจในการทาํงาน 

และในกรณีท่ีการทาํงานเกิดความผิดพลาด ท่านพร้อมท่ีจะแกไ้ขและเป็นผูรั้บผิดชอบเสมอสูงสุด 

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.72) รองลงมา คือ การให้ความสําคญักบัการตรงต่อเวลา ไม่มาทาํงานสาย ไม่หยุด

พกัก่อนเวลา ไม่ใช้เวลาพกัจนเกินเวลา และไม่นาํเวลางานไปใช้เพื่อการส่วนตวั มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.61) 

และเร่ืองการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อนกาํหนดเวลาเสมอ และจะรู้สึกไม่สบายใจและวิตก

กงัวลหากงานท่ีไดรั้บมอบหมายดาํเนินการไปดว้ยความล่าชา้หรือไม่แลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 

มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.33) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.7 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ 

 

ข้อ สมรรถนะด้านความมุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 ความรู้สึกพึงพอใจกบังานท่ีทาํ กระตือรือร้นท่ีจะแสวงหา

ความรู้ เทคนิคและวธีิการใหม่ๆ ท่ีจะทาํใหก้ารทาํงานของ

ตนดีข้ึนอยูต่ลอดเวลา 

4.38 .607 มากท่ีสุด 4 

2 ความตั้งใจและความพยายาม ความขยนัหมัน่เพียร และ

ความมุ่งมัน่และอดทนในการทาํงาน เพ่ือใหง้านนั้นสาํเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ใหถื้อเป็น

ความสาํคญัลาํดบัแรกของท่าน 

4.38 .607 มากท่ีสุด 4 

3 การเอาใจใส่ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ใหเ้ตม็กาํลงัความสามารถและใหดี้ท่ีสุด เพ่ือใหง้านมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4.66 .485 มากท่ีสุด 1 

4 การใหค้วามทุ่มเทในการทาํงาน ปราศจากความยอ่ทอ้ 

ต่อปัญหาอุปสรรคใดๆ และพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหา เพ่ือให้

การทาํงานนั้นสาํเร็จตามเป้าหมายตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้

4.55 .511 มากท่ีสุด 3 

5 ความพยายามในการปรับปรุง และพฒันาผลการทาํงาน

ตลอดเวลา เพ่ือความสาํเร็จของของหน่วยงานและตนเอง 

4.61 .501 มากท่ีสุด 2 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.52 .450 มากทีสุ่ด  
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จอยู่ในระดบัมากที่สุด 

มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.52) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหา

ตํ่าสุด พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็นเร่ืองการเอาใจใส่ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้ต็ม

กําลังความสามารถและให้ดีท่ีสุด เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย  

( X = 4.66) รองลงมา คือ ความพยายามในการปรับปรุง และพัฒนาผลการทํางานตลอดเวลา เพื่อ

ความสําเร็จของของหน่วยงานและตนเอง มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.61) และเร่ืองความรู้สึกพึงพอใจกบังาน

ท่ีทาํ กระตือรือร้นท่ีจะแสวงหาความรู้ เทคนิคและวิธีการใหม่ๆ ท่ีจะทาํให้การทาํงานของตนดี

ข้ึนอยูต่ลอดเวลา และเร่ืองความตั้งใจและความพยายาม ความขยนัหมัน่เพียร และความมุ่งมัน่และ

อดทนในการทาํงาน เพื่อให้งานนั้ น สําเร็จตามเป้าหมายท่ีผูบ้ ังคับบัญชามอบหมายให้ถือเป็น

ความสาํคญัลาํดบัแรกของท่าน มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.38) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.8  สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ และ

 พฒันาตนเอง 

 

ข้อ 
สมรรถนะด้านความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้  

และพฒันาตนเอง 

ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 ความพร้อมในการเปิดรับความรู้และนวตักรรม มีความมุ่งมัน่

ท่ีจะเรียนรู้ และความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา 

4.55 .511 มากท่ีสุด 1 

2 การมีทกัษะในการนาํความรู้ วธีิการทาํงานและเทคโนโลยี

ใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานในความรับผิดชอบของตน 

4.38 .697 มากท่ีสุด 4 

3 ความเช่ือมัน่ในการพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ ทกัษะ  

ความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน  ทั้งในเชิงลึก และกวา้ง 

อยา่งต่อเน่ือง จะช่วยใหก้ารปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ 

4.38 .607 มากท่ีสุด 3 

4 ความกระตือรือร้น การใหค้วามสนใจท่ีจะเรียนรู้และพฒันา

ตนเองเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพ และความสามารถในการทาํงาน 

ในความรับผิดชอบ 

4.55 .511 มากท่ีสุด 1 

5 ปัญหาในการทาํงานจะช่วยใหส้ามารถเรียนรู้ท่ีจะแกไ้ข 

ปรับปรุงและพฒันาตนเองเพ่ือป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหา

เหล่านั้น มิใหส่้งผลเสียต่อผลการปฏิบติังาน 

4.50 .514 มากท่ีสุด 2 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.47 .470 มากทีสุ่ด  
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานด้านความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ และพฒันา

ตนเองอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.47) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบั

ตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองความกระตือรือร้น การให้ความสนใจ

ท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มศกัยภาพ และความสามารถในการทาํงานในความรับผิดชอบ 

และเร่ืองความพร้อมในการเปิดรับความรู้และนวตักรรม มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้ และความพร้อม

ท่ีจะพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลาสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.55) รองลงมาคือ เร่ืองปัญหาในการทาํงาน

จะช่วยใหส้ามารถเรียนรู้ท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุงและพฒันาตนเองเพื่อป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น

มิให้ส่งผลเสียต่อผลการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.50) และเร่ืองการมีทกัษะในการนําความรู้ 

วธีิการทาํงานและเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกตใ์ชก้บัการทาํงานในความรับผิดชอบของตน มีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.38) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.9  สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นการประสานงานและการให้ความร่วมมือ

 กบัผูอ่ื้น 

 

ข้อ 
สมรรถนะด้านการประสานงานและการให้ความร่วมมอื

กบัผู้อืน่ 

ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 ความมีอธัยาศรัยไมตรี และความสามารถในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้นจะช่วยใหเ้กิดการประสานงานท่ีดีและความ

ร่วมมือในการทาํงาน 

4.38 .501 มากท่ีสุด 2 

2 การใหค้วามร่วมมือ หรือการอาสาทาํกิจกรรมต่างๆ ของ

หน่วยงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดโ้ดยไม่ตอ้งใหมี้การร้องขอ 

4.27 .574 มากท่ีสุด 4 

3 การใหก้ารสนบัสนุน และช่วยเหลืองานของเพ่ือนร่วมทีม

คนอ่ืนๆ เพ่ือใหง้านประสบความสาํเร็จ 

4.38 .607 มากท่ีสุด 3 

4 การพบปะพดูคุย และรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน

และการใหค้วามเคารพต่อความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

4.44 .511 มากท่ีสุด 1 

5 การไม่ปฏิเสธ เม่ือมีผูร้้องขอใหช่้วยทาํงานขณะกาํลงั

พกัผอ่น แมว้า่จะตอ้งทาํมากกวา่ผูอ่ื้นก็ตาม 

4.16 .707 มาก 5 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.33 .428 มากทีสุ่ด  
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นการประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.33) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบั

ตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการพบปะพูดคุย และรับฟัง

ความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานและการให้ความเคารพต่อความคิดเห็นของผูอ่ื้นสูงสุด โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X = 4.44) รองลงมาคือ เร่ืองความมีอัธยาศรัยไมตรี และความสามารถในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้นจะช่วยให้เกิดการประสานงานท่ีดีและความร่วมมือในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.38) 

และเร่ืองการไม่ปฏิเสธ เม่ือมีผูร้้องขอใหช่้วยทาํงานขณะกาํลงัพกัผอ่น แมว้า่จะตอ้งทาํมากกวา่ผูอ่ื้น

ก็ตาม มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.16) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

2.4  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานบริหาร จําแนกข้อมูลเป็นรายข้อ 

เกี่ยวกับสมรรถนะประจํากลุ่มงาน  (Functional competency)  ในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ 1) ความสามารถ

ในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ 2) ทกัษะการเป็นผูน้าํ 3) ความสามารถในการวางแผน การมอบหมาย

งานและติดตาม 4) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และ

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.10 - 

4.13  
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ตารางท่ี 4.10 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ 

 

ข้อ สมรรถนะด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหาและตดัสินใจ 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การเลง็เห็นความสาํคญัและไม่เพิกเฉย เม่ือพบวา่เกิดปัญหาข้ึน

ภายในหน่วยงาน ดว้ยการพยายามรวบรวมขอ้มูลต่างๆ  

ท่ีเป็นสาเหตขุองปัญหาอยา่งรอบดา้นและชดัเจน เพ่ือกาํหนด

มาตรการป้องกนั และแนวทางแกไ้ขปัญหา 

4.44 .511 มาก

ท่ีสุด 

1 

2 ความสามารถในการกาํหนดประเภทของปัญหา การจาํแนก

สาระสาํคญัของปัญหาในดา้นต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นยาํ 

4.38 .607 มาก

ท่ีสุด 

2 

3 ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากขอ้มูลต่างๆ 

และสภาพแวดลอ้มทัว่ไปร่วมกบัผูอ่ื้น จะช่วยใหก้าํหนดวธีิการ

แกไ้ขปัญหาไดถู้กตอ้ง 

4.27 .669 มาก

ท่ีสุด 

4 

4 ความสามารถในการตดัสินใจคดัเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 

ในการแกไ้ขปัญหาโดยพิจารณาจากบริบทดา้นต่างๆ เช่น 

ระยะเวลา บุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ กฎระเบียบฯ  เป็นตน้ 

4.33 .685 มาก

ท่ีสุด 

3 

5 ความสามารถในการนาํขอ้มูล/สารสนเทศมาประยกุตใ์ชก้บั 

การตดัสินใจเปล่ียนแปลงทางเลือกในการแกไ้ขปัญหา 

ตามสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 

4.16 .707 มาก 5 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.32 .557 
มาก

ทีสุ่ด 
 

 

ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจอยู่

ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.32) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบั

ตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการเล็งเห็นความสาํคญัและ

ไม่เพิกเฉย เม่ือพบว่าเกิดปัญหาข้ึนภายในหน่วยงาน ดว้ยการพยายามรวบรวมขอ้มูลต่างๆ ท่ีเป็น

สาเหตุของปัญหาอยา่งรอบดา้นและชดัเจน เพื่อกาํหนดมาตรการป้องกนัและแนวทางแกไ้ขปัญหา

สูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.44) รองลงมาคือ เร่ืองความสามารถในการกาํหนดประเภทของปัญหา 

การจาํแนกสาระสําคญัของปัญหาในดา้นต่างๆ ไดอ้ย่างถูกตอ้งแม่นยาํ มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.38) และ

เร่ืองความสามารถในการนาํขอ้มูล/สารสนเทศมาประยกุตใ์ชก้บัการตดัสินใจเปล่ียนแปลงทางเลือก

ในการแกไ้ขปัญหาตามสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.16) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.11 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นทกัษะการเป็นผูน้าํ 

 

ข้อ สมรรถนะด้านทักษะการเป็นผู้นํา 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 มีความรู้ความสามารถ มีทศันคติท่ีดี และมีความพร้อม 

ท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 

4.33 .685 มากท่ีสุด 3 

2 ความสามารถในการส่ือสารท่ีดี สามารถจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหน้าํวสิยัทศันท่ี์กาํหนด แปลงไปสู่ 

การปฏิบติัตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงกาํหนดไวไ้ด ้

4.00 .685 มาก 4 

3 การแสดงออกถึงความตั้งใจในการทาํงาน  

กลา้แสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะอยา่งมีเหตุผล 

4.38 .501 มากท่ีสุด 2 

4 ความเท่ียงธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยไม่มีการแบ่งแยก 

และประพฤติตนใหเ้หมาะสมกบัการเป็นผูน้าํหน่วยงาน/

องคก์าร 

4.55 .511 มากท่ีสุด 1 

5 ความสามารถในการกระตุน้ สร้างขวญักาํลงัใจ ปลุกเร้าให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน และพร้อมรับรู้ 

ถึงปัญหา สามารถหาทางแกไ้ขปัญหานั้นได ้

4.33 .685 มากท่ีสุด 3 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.32 .480 มากทีสุ่ด  

 

 ตารางท่ี  4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า บุคลากรด้านงานบริหาร ส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นทกัษะการเป็นผูน้าํอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.32) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหา

ตํ่าสุด พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองความเท่ียงธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยไม่มีการแบ่งแยก 

และประพฤติตนให้เหมาะสมกบัการเป็นผูน้าํหน่วยงาน/องค์การสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย  ( X = 4.55) 

รองลงมา คือ เร่ืองการแสดงออกถึงความตั้งใจในการทาํงาน กลา้แสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ

อย่างมีเหตุผล มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.38) และเร่ืองความสามารถในการส่ือสารท่ีดี สามารถจูงใจ

ผูใ้ต้บังคับบญัชาให้นําวิสัยทัศน์ท่ีกาํหนด แปลงไปสู่การปฏิบัติตามท่ีผูบ้ ังคับบัญชาระดับสูง

กาํหนดไวไ้ด ้มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.00) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.12 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความสามารถในการวางแผน การมอบหมาย

 งานและติดตาม 

 

ข้อ 
สมรรถนะด้านความสามารถในการวางแผน 

การมอบหมายงาน และตดิตาม 

ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การมีความรู้ความเขา้ใจในการบริหารงาน และการบริหาร

ผลงาน (performance management) 

4.16 .785 มาก 4 

2 ความสามารถในการนาํกลยทุธ์ระดบัองคก์ร มากาํหนด

ทิศทางในการปฏิบติังานในระดบัหน่วยงานได ้

4.05 .725 มาก 5 

3 สามารถส่ือสารกบับุคลากรท่ีไดรั้บมอบหมายงานใหป้ฏิบติั

ตามแผนดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.38 .697 มากท่ีสุด 1 

4 การประเมินผลความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในช่วงเวลาและความถ่ีท่ีเหมาะสม

เป็นส่ิงท่ีจาํเป็น 

4.27 .751 มากท่ีสุด 3 

5 การแจง้ผลการประเมินแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหรั้บทราบ  

และใหค้าํแนะนาํและวางแนวทางการปรับปรุงแกไ้ข 

การปฏิบติังานทุกคร้ัง 

4.33 .685 มากท่ีสุด 2 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.24 .592 มากทีสุ่ด  

 

  ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการวางแผน การมอบหมายงาน

และติดตามอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.24) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ 

โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองสามารถส่ือสารกบั

บุคลากรท่ีไดรั้บมอบหมายงานให้ปฏิบติัตามแผนดาํเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมี

ค่าเฉล่ีย  ( X = 4.38) รองลงมาคือ เร่ืองการแจง้ผลการประเมินแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้รับทราบ และ

ให้คาํแนะนาํและวางแนวทางการปรับปรุงแกไ้ขการปฏิบติังานทุกคร้ัง มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.33) และ

เร่ืองความสามารถในการนาํกลยทุธ์ระดบัองคก์ร มากาํหนดทิศทางในการปฏิบติังานในระดบัหน่วยงานได ้

มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.05) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.13 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 

ข้อ สมรรถนะด้านความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 ความสามารถท่ีจะทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง และการสร้าง

แนวทางใหม่ๆ สาํหรับขั้นตอนในการปฏิบติังาน เพ่ือเป็น

ประโยชน์แก่หน่วยงาน 

4.22 .808 มากท่ีสุด 5 

2 การสนบัสนุนและสร้างสรรคน์วตักรรมหรือเคร่ืองมือ วสัดุ

อุปกรณ์เพ่ือใชป้รับปรุงในการทาํงานอยูเ่สมอ 

4.33 .840 มากท่ีสุด 4 

3 รับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้นเพ่ือกระตุน้

ใหเ้กิดแนวคิดและวธีิการดาํเนินการใหม่ๆ 

4.44 .615 มากท่ีสุด 1 

4 ความสามารถในการคน้หาจุดบกพร่องของกระบวนการ

ทาํงาน เพ่ือกาํจดัปัญหาอุปสรรค และพฒันาให้

กระบวนการทาํงานงานใหม่มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4.38 .697 มากท่ีสุด 2 

5 มีสมัพนัธภาพท่ีดี สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูอ่ื้น 

เพ่ือใหมี้พฒันาการความคิดท่ีดียิง่ข้ึน 

4.33 .594 มากท่ีสุด 3 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.34 .597 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.13  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.34) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหา

ตํ่าสุด พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้นเพื่อกระตุน้

ให้เกิดแนวคิดและวิธีการดาํเนินการใหม่ๆ สูงสุด โดยมีค่าเฉลี่ย  ( X = 4.44) รองลงมา คือ 

เร่ืองความสามารถในการคน้หาจุดบกพร่องของกระบวนการทาํงาน เพื่อกาํจดัปัญหาอุปสรรค และ

พฒันาให้กระบวนการทาํงานงานใหม่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน มีค่าเฉลี่ย ( X = 4.38) และ

เร่ืองความสามารถท่ีจะทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง และการสร้างแนวทางใหม่ๆ สําหรับขั้นตอน

ในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.22) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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2.5  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานบริหาร จําแนกข้อมูล

เป็นรายข้อ เกี่ยวกับสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) ในการปฏิบัติงาน โดยแสดงผล

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอในรูปของตาราง 

พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.14  

 

ตารางท่ี 4.14 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล 

 

ข้อ สมรรถนะส่วนบุคคล 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 มีความมัน่ใจในการแสดงออกต่อท่ีสาธารณะ และ 

ต่อหนา้ผูอ่ื้น 

4.22 .548 มากท่ีสุด 6 

2 มีความสามารถในการควบคุมสติอารมณ์ เช่น ควบคุม 

ความโกรธ หงุดหงิด หรือการแสดงความเป็นปฏิปักษต์่อผูอ่ื้น 

4.33 .685 มากท่ีสุด 5 

3 ความสามารถท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบต่างๆ ของหน่วยงาน/

องคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

4.61 .501 มากท่ีสุด 1 

4 การมีปฏิภาณไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดดี้ 4.16 .707 มาก 9 

5 มีความเขา้ใจ และการสร้างสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งราบร่ืน 4.33 .594 มากท่ีสุด 4 

6 ความสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมใหม่ๆ ได ้ 4.33 .594 มากท่ีสุด 4 

7 ท่านมีความเขา้ใจและตระหนกัในความแตกต่างทาง

วฒันธรรม ค่านิยม ทศันคติของผูป้ฏิบติังานยอมรับ  

และสามารถบริหารจดัการได ้

4.22 .646 มากท่ีสุด 7 

8 มีความกระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะเปิดรับวทิยาการ  

และนวตักรรมตลอดจนส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอ 

4.38 .607 มากท่ีสุด 3 

9 การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 

ของหน่วยงาน/องคก์าร ส่งผลต่อความสาํเร็จ 

ในการบริหารงาน 

4.44 .511 มากท่ีสุด 2 

10 ความคิดเชิงสร้างสรรค ์และการคิดแบบกา้วหนา้ส่งผล 

ต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน/องคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ 

4.22 .732 มากท่ีสุด 8 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.32 .422 มากทีสุ่ด  
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นสมรรถนะส่วนบุคคลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั ( X  = 4.32) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด 

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองความสามารถท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบต่างๆ ของหน่วยงาน/

องค์การอย่างเคร่งครัดสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย  ( X = 4.61) รองลงมา คือ เร่ืองการยึดมัน่ในความถูกตอ้ง

ชอบธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ ของหน่วยงาน/องคก์าร ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารงาน 

มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.44) และเร่ืองการมีปฏิภาณไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดดี้ มีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.16) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

     

3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

 บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้า กรุงเทพ จํากดั มหาชน 

 

การวิเคราะห์ส่วนน้ี เป็นขอ้มูลท่ีวดัจากการประเมินตนเองของบุคลากรด้านงานบริหาร 

เก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ TSA (Train Service Availability)  รถไฟท่ีใหบ้ริการออก

จากสถานีต้นทางตรงตามตารางเวลา TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลาเดินทางจาก

สถานีต้น-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา และ TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) 

ให้บริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 

สามารถนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



101 

 

3.1  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานบริหารในภาพรวม โดยแสดงผล

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอในรูปของตาราง 

พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.15 

 

ตารางท่ี 4.15 ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหารภาพรวม 

 

ข้อ ประสิทธิผลการปฏบิตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 TSA (Train Service Availability)  รถไฟท่ีใหบ้ริการ

ออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา 

4.71 .389 มากท่ีสุด 2 

2 TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใชเ้วลา

เดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรง 

ตามตารางเวลา 

4.73 .422 มากท่ีสุด 1 

3 TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) 

ใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) 

4.64 .478 มากท่ีสุด 3 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.69 .392 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ

ท่ีปฏิบติังานดา้นบริหาร มีประสิทธิผลการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั ( X = 4.69) และเม่ือพิจารณาแยกเป็นประเภทของประสิทธิผล โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ีย

สูงสุดไปหาตํ่าสุด บุคลากรดา้นงานบริหารมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของ TSP (Train Service 

Punctuality) รถไฟใชเ้วลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลามากท่ีสุด โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X = 4.73) รองลงมา คือ ประสิทธิผลของ TSA (Train Service Availability)  รถไฟท่ีให้บริการ

ออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.71) และประสิทธิผลของ TA (Train 

Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ให้บริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) มีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.64) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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3.2  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานบริหาร จําแนกข้อมูลเป็นรายข้อ 

เกี่ยวกับ TSA (Train Service Availability) รถไฟท่ีให้บริการออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตาราง 

เวลา โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอ

ในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.16 

 

ตารางท่ี 4.16  ประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TSA (Train Service Availability)  รถไฟท่ีให้บริการ

 ออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา 

 

ข้อ 
ด้าน TSA (Train Service Availability)  รถไฟทีใ่ห้บริการ

ออกจากสถานีต้นทางตรงตามตารางเวลา 

ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การนาํรถไฟเร่ิมใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา 4.77 .427 มากท่ีสุด 1 

2 บุคลากรเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อการเร่ิมนาํรถไฟใหบ้ริการ

จากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา 

4.66 .685 มากท่ีสุด 3 

3 ทราบถึงปัจจยัสุ่มเส่ียงท่ีจะส่งผลกระทบต่อการนาํรถไฟ

ใหบ้ริการล่าชา้ 

4.61 .777 มากท่ีสุด 4 

4 นาํขอ้มูลในอดีตมากาํหนดมาตรการในการป้องกนัปัจจยั

สุ่มเส่ียงต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการนาํรถออกใหบ้ริการ

ล่าชา้ 

4.72 .574 มากท่ีสุด 2 

5 การบริหารจดัการกบัปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อการเร่ิมนาํ

รถไฟใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา 

4.77 .427 มากท่ีสุด 1 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.71 .389 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TSA (Train Service Availability)  รถไฟท่ีให้บริการ

ออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.71) 

เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น 

เร่ืองการนาํรถไฟเร่ิมใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา และเร่ืองของการบริหารจดัการกบั

ปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อการเร่ิมนาํรถไฟให้บริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลาสูงสุด โดยมี

ค่าเฉล่ีย  ( X = 4.77) รองลงมา คือ เร่ืองนาํขอ้มูลในอดีตมากาํหนดมาตรการในการป้องกนัปัจจยัสุ่ม

เส่ียงต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการนาํรถออกให้บริการล่าช้า มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.72) และเร่ืองทราบถึง

ปัจจยัสุ่มเส่ียงท่ีจะส่งผลกระทบต่อการนาํรถไฟใหบ้ริการล่าชา้ มีค่าเฉล่ีย (X = 4.61) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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3.3  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานบริหาร จําแนกข้อมูลเป็นรายข้อ 

เกี่ยวกับ TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทาง

ตรงตามตารางเวลา โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.17 

 

ตารางท่ี 4.17 ประสิทธิผลการปฏิบติังานด้าน TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลาเดินทาง

 จากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา 

 

ข้อ 
ด้าน TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลา

เดนิทางจากสถานีต้น-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา 

ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การปฏิบติัหนา้ท่ีควบคุมรถไฟ จากสถานีตน้-สถานี

ปลายทางไดต้รงตามเวลา 

4.77 .427 มากท่ีสุด 1 

2 บุคลากรท่ีต่ืนตวัและมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติั

หนา้ท่ีส่งผลใหก้ารควบคุมรถไฟจากสถานีตน้-สถานี

ปลายทางไดต้รงตามเวลา 

4.77 .427 มากท่ีสุด 1 

3 การติดต่อประสานงานกบัศูนยค์วบคุมการเดินรถ เม่ือเกิด

เหตุการณ์ไม่ปกติ ดว้ยการใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งชดัเจน และ

รวดเร็ว 

4.72 .460 มากท่ีสุด 2 

4 การบริหาร/จดัการกบัเหตุการณ์ตา่งๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อ

การควบคุมรถไฟ จากสถานีตน้-สถานีปลายทางได ้

ตรงตามเวลา 

4.72 .574 มากท่ีสุด 3 

5 การบริหาร/จดัการกบัสถานการณ์ท่ีนอกเหนือจากท่ีไดรั้บ

การฝึกอบรมมาไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.66 .594 มากท่ีสุด 4 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.73 .422 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลา

เดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 

( X  = 4.73) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบวา่ บุคลากร

มีความคิดเห็น เร่ืองบุคลากรท่ีต่ืนตวัและมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติัหนา้ท่ีส่งผลให้การควบคุม

รถไฟจากสถานีตน้-สถานีปลายทางไดต้รงตามเวลา และเร่ืองการปฏิบตัิหน้าที่ควบคุมรถไฟ 
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จากสถานีตน้-สถานีปลายทางได้ตรงตามเวลาสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.77) รองลงมา คือ 

เร่ืองการติดต่อประสานงานกบัศูนยค์วบคุมการเดินรถ เม่ือเกิดเหตุการณ์ไม่ปกติ ดว้ยการใหข้อ้มูล

ท่ีถูกตอ้งชัดเจน และรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.72) และเร่ืองการบริหาร/จดัการกบัสถานการณ์

ท่ีนอกเหนือจากท่ีไดรั้บการฝึกอบรมมาไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.66) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

3.4  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานบริหาร จําแนกข้อมูลเป็นรายข้อ 

เกีย่วกบั TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ให้บริการตามจํานวนที่กําหนด (สาเหตุ

จากพนักงาน) โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.18 

 

ตารางท่ี 4.18  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้าน TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) 

 ใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) 

 

ข้อ 
ด้าน TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) 

ให้บริการตามจาํนวนทีก่าํหนด (สาเหตุจากพนักงาน) 

ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การเผื่อเวลาก่อนการมาปฏิบติัหนา้ท่ีทุกคร้ัง 4.66 .485 มากท่ีสุด 1 

2 การดูแลสุขภาพ และเตรียมความพร้อมทางร่างกายก่อน

ปฏิบติัหนา้ท่ีเสมอ 

4.66 .594 มากท่ีสุด 2 

3 การเอาใส่ใจกระตือรือร้น ในการตรวจสอบตารางการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

4.61 .607 มากท่ีสุด 3 

4 การมีความรู้ความเขา้ใจ เช่ียวชาญเก่ียวกบัอุปกรณ์ในขบวน

รถ และปฏิบติัตามวธีิการขั้นตอนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

4.66 .485 มากท่ีสุด 1 

5 การมีการทบทวนขั้นตอนการนาํรถไฟออกใหบ้ริการอยู่

เสมอ 

4.61 .607 มากท่ีสุด 3 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.64 .478 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.18 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถ มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้าน TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) 

ให้บริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 

( X  = 4.64) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายข้อ โดยเรียงลําดับตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่ าสุด พบว่า 

บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการเผื่อเวลาก่อนการมาปฏิบติัหน้าท่ีทุกคร้ัง การมีความรู้ความเขา้ใจ 

เช่ียวชาญ เก่ียวกบัอุปกรณ์ในขบวนรถ และปฏิบติัตามวธีิการขั้นตอนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และการดูแลสุขภาพ 
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และเตรียมความพร้อมทางร่างกายก่อนปฏิบติัหน้าท่ีเสมอสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย  ( X = 4.66) รองลงมา 

คือ เร่ืองการเอาใส่ใจกระตือรือร้น ในการตรวจสอบตารางการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ และการมีการทบทวน

ขั้นตอนการนาํรถไฟออกใหบ้ริการอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.61) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 

กลุ่มที ่2 บุคลากรด้านงานปฏบัิติการ จํานวน 116 คน 

1.  ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าทีค่วบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนน้ี เป็นขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ จาํแนก

ตามขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 6 ด้าน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ตาํแหน่ง ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาการปฏิบติังาน เก็บรวบรวมมาจากแบบสอบถามในตอนท่ี 1 โดยแสดงผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลในรูปของค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้ง

คาํบรรยาย โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.19 

 

ตารางท่ี 4.19 ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ 

 

ข้อมูลทัว่ไป จาํนวน (N=116) ร้อยละ 

1. เพศ 

ชาย 

หญิง 

 

101 

15 

 

87.1 

12.9 

รวม 116 100.0 

2. อายุ 

ไม่เกิน 25 ปี 

26-30 ปี 

31-35 ปี 

36-40 ปี 

มากกวา่ 40 ปี 

 

2 

57 

41 

10 

6 

 

1.7 

49.2 

35.3 

8.6 

5.2 

รวม 116 100.0 

3. สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง/หมา้ย 

 

84 

30 

2 

 

72.4 

25.9 

1.7 

รวม 116 100.0 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 

 

ข้อมูลทัว่ไป จาํนวน (N=116) ร้อยละ 

4. ตาํแหน่งงาน 

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ 

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถซ่อมบาํรุง 

 

105 

11 

 

90.5 

9.5 

รวม 116 100.0 

5. ระดบัการศึกษา 

ปวช./ปวส./อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

 

24 

88 

4 

 

20.7 

75.9 

3.4 

รวม 116 100.0 

6. ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน 

ไม่เกิน 3 ปี 

4-5 ปี 

6-7 ปี 

8-10 ปี 

มากกวา่ 10 ปี 

 

91 

12 

2 

3 

8 

 

78.4 

10.4 

1.7 

2.6 

6.9 

รวม 116 100.0 

 

ตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรตาํแหน่งหน้าท่ี

รับผดิชอบดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีลกัษณะดงัน้ี 

เพศ พบว่า บุคลากรด้านงานปฏิบตัิการ ส่วนงานเจา้หน้าที่ควบคุมรถ ส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 87.1 และเป็นหญิง คิดเป็นร้อยละ 12.9 ตามลาํดบั 

อายุ พบวา่ บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีช่วงอายุ 26-30  ปี 

มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 49.2 รองลงมา มีช่วงอายุระหวา่ง 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.3  และมีอายุ

ไม่เกิน 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.7 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

สถานภาพ พบวา่ บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีสถานภาพโสด 

มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 72.4 รองลงมาเป็นสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 25.9 และสถานภาพ

หยา่ร้าง/หมา้ย คิดเป็นร้อยละ 1.7 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตําแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ส่วนใหญ่

เป็นตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ คิดเป็นร้อยละ 90.5 และตาํแหน่งเจา้หนา้ควบคุมรถซ่อมบาํรุง คิดเป็น

ร้อยละ 9.5 (โดยถูกกาํหนดตามอตัรากาํลงัพล) ตามลาํดบั 

ระดับการศึกษา พบวา่ บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ ส่วนใหญ่

จบการศึกษาสูงสุดระดับสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.9 รองลงมาคือ ปวช./ปวส./

อนุปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 20.7 และจบการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 3.4 น้อยท่ีสุด 

ตามลาํดบั  

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ 

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 78.4 รองลงมาคือ ระยะเวลา

ระหวา่ง 4-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.4 และมีระยะเวลาการปฏิบติังานระหวา่ง 6-7 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.7 

นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั  
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2.  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้า

 สายสีม่วง บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้า กรุงเทพ จํากดั มหาชน  

 

การวิเคราะห์ส่วนน้ี เป็นขอ้มูลท่ีวดัจากการประเมินตนเองของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ 

เก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 1) สมรรถนะหลกั (Core competency) และสมรรถนะ

ประจาํกลุ่มงาน (Functional competency) และ2) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) 

จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

2.1  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานปฏิบัติการในภาพรวม 

โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอในรูป

ของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.20 

 

ตารางท่ี 4.20 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการภาพรวม 

 

ข้อ สมรรถนะการปฏบิัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 สมรรถนะหลกั/สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 4.57 .515 มากท่ีสุด 1 

2 สมรรถนะส่วนบุคคล 4.47 .580 มากท่ีสุด 2 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.52 .532 มากทีสุ่ด  

 

ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าที่ควบคุมรถ

ท่ีปฏิบติังานดา้นปฏิบติัการ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั ( X = 4.52) และเม่ือพิจารณาแยกเป็นประเภทของสมรรถนะ บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ

มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกั/สมรรถนะประจาํกลุ่มงานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย  ( X = 4.57) 

และสมรรถนะส่วนบุคคล มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.47) ตามลาํดบั 

2.2  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานปฏิบัติการ โดยจําแนก

ข้อมูลเป็นรายด้าน ไดแ้ก่  1) จิตสํานึกเร่ืองการให้บริการ 2) ความปลอดภยั 3) ความรับผิดชอบ 

4) ความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ  5) ความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้และพฒันาตนเอง 6) การประสานงาน

และการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น และ7) สมรรถนะส่วนบุคคล รวมทั้งส้ิน 7 ด้าน โดยแสดงผล

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอในรูปของตาราง 

พร้อมทั้งคาํบรรยาย รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.21 
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ตารางท่ี 4.21 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการจาํแนกเป็นรายดา้น 

 

ข้อ สมรถนะการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 สมรรถนะหลกั/สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน     

 - ดา้นจิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ 4.55 .541 มากท่ีสุด 4 

 - ดา้นความปลอดภยั 4.72 .468 มากท่ีสุด 1 

 - ดา้นความรับผิดชอบ 4.56 .550 มากท่ีสุด 3 

 - ดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ 4.57 .565 มากท่ีสุด 2 

 - ดา้นความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้และพฒันาตนเอง 4.52 .611 มากท่ีสุด 5 

 - ดา้นการประสานงานและการใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น 4.49 .654 มากท่ีสุด 6 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.57 .515 มากทีสุ่ด  

2 สมรรถนะส่วนบุคคล     

 - ดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล 4.47 .580 มากท่ีสุด 1 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.47 .580 มากทีสุ่ด  

  

ตารางท่ี 4.21 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ

ท่ีปฏิบติังานดา้นปฏิบติัการ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณา

แยกเป็นรายดา้น จาํแนกเป็น 1) สมรรถนะหลกั/สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน พบวา่ มีสมรรถนะดา้น

ความปลอดภยัสูงสุด มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.72) รองลงมา คือ ดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ มีค่าเฉล่ีย  

( X = 4.57) และดา้นการประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.49) นอ้ยท่ีสุด 

ตามลาํดบั 2) สมรรถนะดา้นส่วนบุคคล มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.47)  

2.3  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานปฏิบัติการ จําแนกข้อมูล

เป็นรายข้อ เกี่ยวกับสมรรถนะหลัก (Core competency) และสมรรถนะประจํากลุ่มงาน (Functional 

competency) ในการปฏิบัติงาน ไดแ้ก่ 1) จิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ 2) ความปลอดภยั 3) ความรับผดิชอบ 

4) ความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ 5) ความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้และพฒันาตนเอง 6) การประสานงาน

และการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.22 - 4.27  
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ตารางท่ี 4.22 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นจิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ 

 

ข้อ สมรรถนะด้านจติสํานกึเร่ืองการให้บริการ 
ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การแสดงออกถึงความพร้อม และการใหบ้ริการดว้ย 

ความสุภาพ มีอธัยาศยัไมตรีท่ีดีดว้ยความเป็นมิตร 

4.68 .503 มากท่ีสุด 1 

2 ความสามารถควบคุมอารมณ์ อากปักิริยาท่าทาง และนํ้ าเสียงได้

อยา่งเหมาะสมเม่ือถูกสอบถามบ่อยคร้ัง 

4.56 .578 มากท่ีสุด 3 

3 ความสามารถท่ีจะรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูใ้ชบ้ริการ ดว้ย

ความนอบนอ้ม พร้อมรับผิดชอบ และกล่าวขออภยั 

ในความไม่สะดวก 

4.59 .589 มากท่ีสุด 2 

4 ความสามารถในการรับฟัง ทาํความเขา้ใจ หาสาเหตุและ

แนวทางการแกไ้ขความไม่สะดวกต่างๆ ในการใหบ้ริการ

ของผูใ้ชบ้ริการดว้ยความเตม็ใจ 

4.49 .728 มากท่ีสุด 4 

5 การนาํความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ/คาํแนะนาํ และขอ้มูลต่างๆ 

ท่ีไดรั้บจากผูใ้ชบ้ริการมาปรับปรุงและพฒันางาน 

และตนเองเสมอ 

4.44 .772 มากท่ีสุด 5 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.55 .541 มากทีสุ่ด  

 

ตารางที่ 4.22 ผลการวิเคราะห์ข ้อมูล  พบว่า  บุคลากรด้านงานปฏิบตัิการ 

ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นจิตสํานึกเร่ืองการให้บริการอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.55) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตาม

ค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการแสดงออกถึงความพร้อม และการ

ให้บริการด้วยความสุภาพ มีอัธยาศัยไมตรีท่ีดีด้วยความเป็นมิตรสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.68) 

รองลงมา คือ ความสามารถท่ีจะรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูใ้ชบ้ริการ ดว้ยความนอบนอ้ม พร้อมรับผิดชอบ 

และกล่าวขออภยัในความไม่สะดวก มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.59) และเร่ืองการนาํความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ/

คาํแนะนาํและขอ้มูลต่างๆ ที่ได้รับจากผูใ้ช้บริการมาปรับปรุงและพฒันางานและตนเองเสมอ 

มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.44) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.23 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความปลอดภยั 

 

ข้อ สมรรถนะด้านความปลอดภัย 
ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การตระหนกัถึงเร่ืองความปลอดภยัและปฏิบติัตามระเบียบ/

ขอ้บงัคบัฯ ในการรักษาความปลอดภยัในการทาํงาน 

เป็นอนัดบัแรกเสมอ 

4.79 .466 มากท่ีสุด 1 

2 การดูแลสุขภาพ และความปลอดภยัทั้งของตนเอง และผูอ่ื้น

ในระหวา่งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเคร่งครัด 

4.70 .544 มากท่ีสุด 4 

3 ความพร้อมท่ีจะทาํทุกส่ิงท่ีสามารถทาํได ้เพ่ือสร้าง 

ความมัน่ใจในความปลอดภยัของ สาธารณะชนทัว่ไป 

เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ ของบริษทัฯ ผูมี้ส่วนได ้ส่วนเสีย  

ตวัเจา้หนา้ท่ี และทรัพยสิ์นของระบบรถไฟฟ้า 

4.67 .540 มากท่ีสุด 5 

4 การใหค้วามสาํคญักบัมาตรการดา้นการรักษาความ

ปลอดภยั และการใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติัตาม กฎ 

คู่มือปฏิบติังาน และคาํสัง่ปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด 

4.72 .583 มากท่ีสุด 3 

5 การใหค้วามสาํคญักบัการใชง้านอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคล 

(Personal Protective Equipment: PPE)  ตามท่ีระบุไว ้

ในขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเคร่งครัด 

4.73 .481 มากท่ีสุด 2 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.72 .468 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงาน

เจา้หน้าท่ีควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานด้านความปลอดภยัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.72) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหา

ตํ่าสุด พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการตระหนกัถึงเร่ืองความปลอดภยัและปฏิบติัตามระเบียบ/

ขอ้บงัคบัฯ ในการรักษาความปลอดภยัในการทาํงานเป็นอนัดบัแรกเสมอสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.79) รองลงมา คือ การให้ความสําคญักบัการใช้งานอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคล (Personal 

Protective Equipment: PPE) ตามท่ีระบุไวใ้นขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเคร่งครัด มีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.73) และเร่ืองความพร้อมท่ีจะทาํทุกส่ิงท่ีสามารถทาํได ้เพื่อสร้างความมัน่ใจในความปลอดภยั

ของสาธารณะชนทัว่ไป เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ ของบริษทัฯ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ตวัเจา้หนา้ท่ี และทรัพยสิ์น

ของระบบรถไฟฟ้า มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.67) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.24 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความรับผดิชอบ 

 

ข้อ สมรรถนะด้านความรับผดิชอบ 
ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การใหค้วามสาํคญักบัการตรงต่อเวลา ไม่มาทาํงานงานสาย  

ไม่หยดุพกัก่อนเวลา ไม่ใชเ้วลาพกัจนเกินเวลา  

และไม่นาํเวลางานไปใชเ้พ่ือการส่วนตวั 

4.66 .603 มากท่ีสุด 1 

2 การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อนกาํหนดเวลาเสมอ 

และจะรู้สึกไม่สบายใจและวติกกงัวลหากงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายดาํเนินการไปดว้ยความล่าชา้หรือไม่แลว้เสร็จ 

ตามเวลาท่ีกาํหนด 

4.50 .678 มากท่ีสุด 5 

3 ความพร้อมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการทาํงาน 4.56 .622 มากท่ีสุด 3 

4 การมีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบและความตั้งใจ 

ในการทาํงาน และในกรณีท่ีการทาํงานเกิดความผิดพลาด 

ท่านพร้อมท่ีจะแกไ้ขและเป็นผูรั้บผิดชอบเสมอ 

4.56 .607 มากท่ีสุด 2 

5 มีความรับผิดชอบในการแกไ้ขปรับปรุงตวัเองใหดี้ยิง่ข้ึน 

อยูเ่สมอ 

4.54 .702 มากท่ีสุด 4 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.56 .550 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงาน

เจา้หน้าที่ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบอยู่ในระดบัมากที่สุด 

มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.56) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหา

ตํ่าสุด พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการให้ความสําคญักบัการตรงต่อเวลา ไม่มาทาํงานงานสาย  

ไม่หยดุพกัก่อนเวลา ไม่ใชเ้วลาพกัจนเกินเวลา และไม่นาํเวลางานไปใชเ้พื่อการส่วนตวัสูงสุด โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X = 4.66) รองลงมาคือ การมีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบและความตั้งใจในการทาํงาน 

และในกรณีท่ีการทาํงานเกิดความผิดพลาด ท่านพร้อมท่ีจะแกไ้ขและเป็นผูรั้บผิดชอบเสมอ มีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.56) และเร่ืองการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อนกาํหนดเวลาเสมอ และจะรู้สึกไม่สบายใจ

และวิตกกงัวล หากงานท่ีไดรั้บมอบหมายดาํเนินการไปดว้ยความล่าชา้ หรือไม่แลว้เสร็จตามเวลา

ท่ีกาํหนด มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.50) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.25 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ 

 

ข้อ สมรรถนะด้านความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ 
ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 ความรู้สึกพึงพอใจกบังานท่ีทาํ กระตือรือร้นท่ีจะแสวงหา

ความรู้ เทคนิคและวธีิการใหม่ๆ ท่ีจะทาํใหก้ารทาํงานของ

ตนดีข้ึนอยูต่ลอดเวลา 

4.57 .591 มากท่ีสุด 3 

2 ความตั้งใจและความพยายาม ความขยนัหมัน่เพียร และ 

ความมุ่งมัน่และอดทนในการทาํงาน เพ่ือใหง้านนั้นสาํเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย ใหถื้อเป็น

ความสาํคญัลาํดบัแรกของท่าน 

4.58 .575 มากท่ีสุด 2 

3 การเอาใจใส่ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายให ้

เตม็กาํลงัความสามารถและใหดี้ท่ีสุด เพ่ือใหง้าน 

มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

4.62 .625 มากท่ีสุด 1 

4 การใหค้วามทุ่มเทในการทาํงาน ปราศจากความยอ่ทอ้ 

ต่อปัญหาอุปสรรคใดๆ และพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหา เพ่ือให้

การทาํงานนั้นสาํเร็จตามเป้าหมายตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้

4.55 .676 มากท่ีสุด 4 

5 ความพยายามในการปรับปรุง และพฒันาผลการทาํงาน

ตลอดเวลา เพ่ือความสาํเร็จของของหน่วยงานและตนเอง 

4.53 .806 มากท่ีสุด 5 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.57 .565 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.57) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหา

ตํ่าสุด พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการเอาใจใส่ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้ตม็กาํลงั

ความสามารถและให้ดีท่ีสุด เพื่อให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.62) 

รองลงมา คือ ความตั้งใจและความพยายาม ความขยนัหมัน่เพียร และความมุ่งมัน่และอดทน

ในการทาํงาน เพื่อให้งานนั้นสําเร็จตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายให้ถือเป็นความสําคญั

ลาํดบัแรกของท่าน มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.58) และเร่ืองความพยายามในการปรับปรุง และพฒันาผล

การทาํงานตลอดเวลา เพื่อความสําเร็จของของหน่วยงานและตนเอง มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.53) น้อยท่ีสุด 

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.26  สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ และ

 พฒันาตนเอง 

 

ข้อ 
สมรรถนะด้านความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ และ

พฒันาตนเอง 

ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 ความพร้อมในการเปิดรับความรู้และนวตักรรม  

มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้ และความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเอง

อยูต่ลอดเวลา 

4.50 .763 มากท่ีสุด 5 

2 การมีทกัษะในการนาํความรู้ วธีิการทาํงานและเทคโนโลยี

ใหม่ๆ มาประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานในความรับผิดชอบของตน 

4.51 .691 มากท่ีสุด 3 

3 ความเช่ือมัน่ในการพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ ทกัษะ  

ความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึก และกวา้ง 

อยา่งต่อเน่ือง จะช่วยใหก้ารปฏิบติังานประสบความสาํเร็จ 

4.52 .652 มากท่ีสุด 2 

4 ความกระตือรือร้น การใหค้วามสนใจท่ีจะเรียนรู้และ

พฒันาตนเองเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพ และความสามารถ 

ในการทาํงานในความรับผิดชอบ 

4.51 .774 มากท่ีสุด 4 

5 ปัญหาในการทาํงานจะช่วยใหส้ามารถเรียนรู้ท่ีจะแกไ้ข 

ปรับปรุงและพฒันาตนเอง เพ่ือป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหา

เหล่านั้น มิใหส่้งผลเสียต่อผลการปฏิบติังาน 

4.56 .688 มากท่ีสุด 1 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.52 .611 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.26 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ และ

พฒันาตนเองอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X  = 4.52) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ 

โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบวา่ บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองปัญหาในการทาํงานจะ

ช่วยให้สามารถเรียนรู้ที่จะแกไ้ข ปรับปรุงและพฒันาตนเองเพื่อป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น 

มิให้ส่งผลเสียต่อผลการปฏิบติังานสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.56) รองลงมาคือ ความเช่ือมัน่ใน

การพฒันาตนเองให้มีความรู้ ทกัษะ ความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึก และกวา้งอยา่งต่อเน่ืองจะ

ช่วยให้การปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.52) และเร่ืองความพร้อมในการเปิดรับ

ความรู้และนวตักรรม มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้ และความพร้อมที่จะพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา 

มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.50) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.27  สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นการประสานงานและการให้ความร่วมมือ

 กบัผูอ่ื้น 
 

ข้อ 
สมรรถนะด้านการประสานงานและการให้ความร่วมมอืกบั

ผู้อืน่ 

ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 ความมีอธัยาศรัยไมตรี และความสามารถในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้นจะช่วยใหเ้กิดการประสานงานท่ีดีและ 

ความร่วมมือในการทาํงาน 

4.56 .793 มากท่ีสุด 1 

2 การใหค้วามร่วมมือ หรือการอาสาทาํกิจกรรมต่างๆ  

ของหน่วยงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดโ้ดยไม่ตอ้งใหมี้การร้องขอ 

4.43 .760 มากท่ีสุด 5 

3 การใหก้ารสนบัสนุน และช่วยเหลืองานของเพ่ือนร่วมทีม

คนอ่ืนๆ เพ่ือใหง้านประสบความสาํเร็จ 

4.47 .751 มากท่ีสุด 3 

4 การพบปะพดูคุย และรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน

และการใหค้วามเคารพต่อความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

4.50 .665 มากท่ีสุด 2 

5 การไม่ปฏิเสธ เม่ือมีผูร้้องขอใหช่้วยทาํงาน ขณะกาํลงั

พกัผอ่น แมว้า่จะตอ้งทาํมากกวา่ผูอ่ื้น ก็ตาม 

4.47 .807 มากท่ีสุด 4 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.49 .654 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.27 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นการประสานงานและการใหค้วามร่วมมือ

กบัผูอื้่นอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั ( X  = 4.49) เมื่อพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ 

โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองความมีอธัยาศยั ไมตรี 

และความสามารถในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นจะช่วยให้เกิดการประสานงานท่ีดีและความร่วมมือ

ในการทาํงานสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.56) รองลงมา คือ การพบปะพูดคุย และรับฟังความคิดเห็น

ของเพื่อนร่วมงานและการให้ความเคารพต่อความคิดเห็นของผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.50) และ

เร่ืองการให้ความร่วมมือ หรือการอาสาทาํกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้โดยไม่ตอ้ง

ใหมี้การร้องขอ มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.43) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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2.4  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานปฏิบัติการ จําแนกข้อมูล

เป็นรายข้อ เกี่ยวกับสมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) ในการปฏิบัติงาน โดยแสดงผล

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอในรูปของตาราง 

พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.28  

 

ตารางท่ี 4.28 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุลากรดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล 

 

ข้อ สมรรถนะส่วนบุคคล 
ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 มีความมัน่ใจในการแสดงออกต่อท่ีสาธารณะ และต่อหนา้ผูอ่ื้น 4.36 .784 มากท่ีสุด 10 

2 มีความสามารถในการควบคุมสติอารมณ์ เช่น ควบคุมความ

โกรธ หงุดหงิด หรือการแสดงความเป็นปฏิปักษต์่อผูอ่ื้น 

4.47 .785 มากท่ีสุด 6 

3 ความสามารถท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบต่างๆ ของ

หน่วยงาน/องคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

4.55 .761 มากท่ีสุด 3 

4 การมีปฏิภาณไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไดดี้ 4.48 .728 มากท่ีสุด 4 

5 มีความเขา้ใจ และการสร้างสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งราบร่ืน 4.42 .674 มากท่ีสุด 9 

6 ความสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมใหม่ๆได ้ 4.43 .688 มากท่ีสุด 7 

7 ท่านมีความเขา้ใจและตระหนกัในความแตกต่างทาง

วฒันธรรม ค่านิยม ทศันคติของผูป้ฏิบติังานยอมรับและ

สามารถบริหารจดัการได ้

4.47 .678 มากท่ีสุด 5 

8 มีความกระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะเปิดรับวทิยาการ และ

นวตักรรมตลอดจนส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอ 

4.56 .607 มากท่ีสุด 2 

9 การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 

ของหน่วยงาน/องคก์าร ส่งผลต่อความสาํเร็จในการบริหารงาน 

4.58 .633 มากท่ีสุด 1 

10 ความคิดเชิงสร้างสรรค ์และการคิดแบบกา้วหนา้ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของหน่วยงาน/องคก์ารไปสู่ความสาํเร็จ 

4.43 .782 มากท่ีสุด 8 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.47 .580 มากทีสุ่ด  

 

ตารางท่ี 4.28 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถ มีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานดา้นสมรรถนะส่วนบุคคลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั ( X  = 4.47) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด 

พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการยึดมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 
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ของหน่วยงาน/องค์การ ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารงานสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 4.58) 

รองลงมา คือ เร่ืองมีความกระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะเปิดรับวทิยาการ และนวตักรรมตลอดจนส่ิงใหม่ๆ 

อยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.56) และเร่ืองมีความมัน่ใจในการแสดงออกต่อท่ีสาธารณะ และต่อหน้า

ผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.36) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 

3.  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง

 บริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้า กรุงเทพ จํากดั มหาชน 

 

การวิเคราะห์ส่วนน้ี เป็นข้อมูลท่ีวดัจากการประเมินตนเองของบุคลากรด้านงาน

ปฏิบติัการ เก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ TSA (Train Service Availability) รถไฟท่ีให้บริการ

ออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลาเดินทาง

จากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา และ TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) 

ให้บริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) จากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 

สามารถนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

  3.1  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานปฏิบัติการในภาพรวม โดยแสดงผล

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้ง

คาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.29 

 

ตารางท่ี 4.29 ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการภาพรวม 

 

ข้อ ประสิทธิผลการปฏิบตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 TSA (Train Service Availability)  รถไฟท่ีใหบ้ริการ

ออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา 

4.66 .631 มากท่ีสุด 1 

2 TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใชเ้วลา

เดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตาม

ตารางเวลา 

4.62 .613 มากท่ีสุด 3 

3 TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) 

ใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) 

4.63 .595 มากท่ีสุด 2 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.75 .572 มากทีสุ่ด  
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ตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ

ท่ีปฏิบติังานดา้นปฏิบติัการ มีประสิทธิผลการปฏิบติังานภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย

รวมเท่ากบั ( X = 4.75) และเม่ือพิจารณาแยกเป็นประเภทของประสิทธิผล โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ีย

สูงสุดไปหาตํ่าสุด บุคลากรดา้นงานบริหารมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลของ TSA (Train Service 

Availability) รถไฟท่ีให้บริการออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลามากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.66) รองลงมา คือ TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ให้บริการตามจาํนวนท่ี

กําหนด (สาเหตุจากพนักงาน) มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.63) และประสิทธิผลของ TSP (Train Service 

Punctuality) รถไฟใชเ้วลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.62) 

นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

3.2  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานปฏิบตัิการ จําแนกข้อมูลเป็นรายข้อ 

เกี่ยวกับ TSA (Train Service Availability) รถไฟท่ีให้บริการออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตาราง 

เวลา โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) นาํเสนอ

ในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.30 

 

ตารางท่ี 4.30 ประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TSA (Train Service Availability)  รถไฟท่ีให้บริการ

ออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา 

 

ข้อ 
ด้าน TSA (Train Service Availability)  รถไฟทีใ่ห้บริการ

ออกจากสถานีต้นทางตรงตามตารางเวลา 

ระดบัความคดิเห็น (n=18) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การนาํรถไฟเร่ิมใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา 4.66 .617 มากท่ีสุด 1 

2 บุคลากรเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อการเร่ิมนาํรถไฟใหบ้ริการ

จากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา 

4.56 .725 มากท่ีสุด 3 

3 ทราบถึงปัจจยัสุ่มเส่ียงท่ีจะส่งผลกระทบต่อการนาํรถไฟ

ใหบ้ริการล่าชา้ 

4.61 .615 มากท่ีสุด 2 

4 นาํขอ้มูลในอดีตมากาํหนดมาตรการในการป้องกนัปัจจยั 

สุ่มเส่ียงต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการนาํรถออกใหบ้ริการล่าชา้ 

4.52 .739 มากท่ีสุด 4 

5 การบริหารจดัการกบัปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อการเร่ิมนาํ

รถไฟใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา 

4.51 .839 มากท่ีสุด 5 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.66 .631 มากทีสุ่ด  
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ตารางท่ี 4.30 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงาน

เจ้าหน้าท่ีควบคุมรถ มีระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้าน TSA (Train Service Availability)  

รถไฟท่ีให้บริการออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั ( X  = 4.66) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบวา่ 

บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการนาํรถไฟเร่ิมให้บริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลาสูงสุด 

โดยมีค่าเฉล่ีย  ( X = 4.66) รองลงมา คือ เร่ืองทราบถึงปัจจยัสุ่มเส่ียงท่ีจะส่งผลกระทบต่อการนาํรถไฟ

ให้บริการล่าชา้ มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.61) และเร่ืองการบริหารจดัการกบัปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อการเร่ิมนาํ

รถไฟใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.51) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

3.3  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานปฏิบัติการ จําแนกข้อมูลเป็นรายข้อ 

เกี่ยวกับ TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทาง

ตรงตามตารางเวลา โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.31 

 

ตารางท่ี 4.31 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้าน  TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลา

 เดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา 

 

ข้อ 
ด้าน TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลา

เดนิทางจากสถานีต้น-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา 

ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การปฏิบติัหนา้ท่ีควบคุมรถไฟ จากสถานีตน้-สถานี

ปลายทางไดต้รงตามเวลา 

4.60 .616 มากท่ีสุด 1 

2 บุคลากรท่ีต่ืนตวัและมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติั

หนา้ท่ีส่งผลใหก้ารควบคุมรถไฟจากสถานีตน้-สถานี

ปลายทางไดต้รงตามเวลา 

4.59 .684 มากท่ีสุด 2 

3 การติดต่อประสานงานกบัศูนยค์วบคุมการเดินรถ เม่ือเกิด

เหตุการณ์ไม่ปกติ ดว้ยการใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งชดัเจน และ

รวดเร็ว 

4.55 .609 มากท่ีสุด 4 

4 การบริหาร/จดัการกบัเหตุการณ์ตา่งๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการ

ควบคุมรถไฟ จากสถานีตน้-สถานีปลายทางไดต้รงตามเวลา 

4.56 .649 มากท่ีสุด 3 

5 การบริหาร/จดัการกบัสถานการณ์ท่ีนอกเหนือจากท่ีไดรั้บ

การฝึกอบรมมาไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.51 .678 มากท่ีสุด 5 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.62 .613 มากทีสุ่ด  
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ตารางท่ี 4.31 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TSP (Train Service Punctuality) รถไฟ

ใชเ้วลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา อยู่ในระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั ( X  = 4.62) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบวา่ 

บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการปฏิบติัหน้าท่ีควบคุมรถไฟ จากสถานีตน้-สถานีปลายทางไดต้รง

ตามเวลาสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ีย  ( X = 4.60) รองลงมา คือ เร่ืองบุคลากรท่ีต่ืนตวัและมีความกระตือรือร้น

ในการปฏิบติัหนา้ท่ีส่งผลให้การควบคุมรถไฟจากสถานีตน้-สถานีปลายทางไดต้รงตามเวลา มีค่าเฉล่ีย 

( X = 4.59) และเร่ืองการบริหาร/จดัการกบัสถานการณ์ที่นอกเหนือจากที่ไดรั้บการฝึกอบรมมา

ไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.51) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

3.4  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรด้านงานปฏิบัติการ จําแนกข้อมูลเป็นรายข้อ 

เกีย่วกบั TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ให้บริการตามจํานวนที่กําหนด (สาเหตุ

จากพนักงาน) โดยแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย มีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.32 

 

ตารางท่ี 4.32  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้าน TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) 

 ใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) 

 

ข้อ 
ด้าน TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) 

ให้บริการตามจาํนวนทีก่าํหนด (สาเหตุจากพนักงาน) 

ระดบัความคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ลาํดบั 

1 การเผื่อเวลาก่อนการมาปฏิบติัหนา้ท่ีทุกคร้ัง 4.54 .784 มากท่ีสุด 5 

2 การดูแลสุขภาพ และเตรียมความพร้อมทางร่างกายก่อน

ปฏิบติัหนา้ท่ีเสมอ 

4.60 .732 มากท่ีสุด 4 

3 การเอาใส่ใจกระตือรือร้น ในการตรวจสอบตารางการปฏิบติั

หนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

4.60 .573 มากท่ีสุด 2 

4 การมีความรู้ความเขา้ใจ เช่ียวชาญเก่ียวกบัอุปกรณ์ในขบวน

รถ และปฏิบติัตามวธีิการขั้นตอนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

4.60 .708 มากท่ีสุด 3 

5 การมีการทบทวนขั้นตอนการนาํรถไฟออกใหบ้ริการอยูเ่สมอ 4.62 .569 มากท่ีสุด 1 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.63 .595 มากทีสุ่ด  
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ตารางท่ี 4.32 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ มีระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานดา้น TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-

ไม่พร้อม) ใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวม

เท่ากบั ( X  = 4.63) เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายขอ้ โดยเรียงลาํดบัตามค่าเฉล่ียสูงสุดไปหาตํ่าสุด พบวา่ 

บุคลากรมีความคิดเห็น เร่ืองการมีการทบทวนขั้นตอนการนํารถไฟออกให้บริการอยู่เสมอ  

โดยมีค่าเฉล่ีย  ( X = 4.62) รองลงมาคือ เร่ืองการเอาใส่ใจกระตือรือร้น ในการตรวจสอบตารางการ

ปฏิบติัหน้าที่อยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ย ( X = 4.60) และเร่ืองการเผื่อเวลาก่อนการมาปฏิบตัิหน้าท่ี

ทุกคร้ัง มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.54) นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากรดา้นงานบริหาร และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ 

 

ข้อมูลทัว่ไป บุคลากรด้านงานบริหาร (N=18) บุคลากรด้านงานปฏิบัตกิาร (N=116) 

 1.  เพศ 

 

บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 83.3 และเป็นหญิง คิดเป็น

ร้อยละ 16.7 ตามลาํดบั 

บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 87.1 และเป็นหญิง  

คิดเป็นร้อยละ 12.9 ตามลาํดบั 

 2.  อายุ 

 

บุคลากร มีช่วงอายมุากกวา่ 40 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมา 

มีช่วงอายรุะหวา่ง 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 33.3  และมีอายรุะหวา่ง 26-30 

ปี คิดเป็นร้อยละ 5.6 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

บุคลากร มีช่วงอาย ุ26-30  ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 49.2 รองลงมา  

มีช่วงอายรุะหวา่ง 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.3  และมีอายไุม่เกิน 25 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 1.7 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 3.  สถานภาพ 

 

บุคลากร มีสถานภาพสมรส มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 66.7 และสถานภาพโสด 

คิดเป็นร้อยละ 33.3 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

บุคลากร มีสถานภาพโสด มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 72.4 รองลงมา 

เป็นสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 25.9 และสถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย  

คิดเป็นร้อยละ 1.7 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 4.  ตาํแหน่งงาน 

 

บุคลากร ส่วนให่ญ่เป็นตาํแหน่งหัวหนา้เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ คิดเป็นร้อยละ 

50.0 รองลงมาคือ ตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถอาวโุส คิดเป็นร้อยละ 33.3 

ส่วนตาํแหน่งอ่ืนๆ มีท่ีอตัราเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 5.6 ตามลาํดบั 

บุคลากร ส่วนใหญ่เป็นตาํแหน่งเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ คิดเป็นร้อยละ 90.5 

และตาํแหน่งเจา้หนา้ควบคุมรถซ่อมบาํรุง คิดเป็นร้อยละ 9.5 ตามลาํดบั 

 5.  ระดบั 

 การศึกษา 

บุคลากร ส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงสุดระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็น 

ร้อยละ 72.2 รองลงมาคือ ปวช./ปวส./อนุปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 16.7 

และจบการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 11.1 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

บุคลากร ส่วนใหญ่จบการศึกษาสูงสุดระดบัสูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 

75.9 รองลงมา คือ ปวช./ปวส./อนุปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 20.7 และจบ

การศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 3.4 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั 

 6. ระยะเวลา 

 การปฏิบตังิาน 

 

บุคลากร ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป  

คิดเป็นร้อยละ 77.8 รองลงมาคือ ระยะเวลาระหวา่ง 8-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.7 

และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.6 นอ้ยท่ีสุด 

ตามลาํดบั 

บุคลากร ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 

78.4 รองลงมาคือ ระยะเวลาระหวา่ง 4-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.4 และ 

มีระยะเวลาการปฏิบติังานระหวา่ง 6-7 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.7 นอ้ยท่ีสุด 

ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.34  การเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการภาพรวม 

 

ข้อ 
สมรรถนะบุคลากร 

ด้านงานบริหาร 

ระดบัความคดิเห็น (n=18) 
ข้อ 

สมรรถนะบุคลากร 

ด้านงานปฏบิัตกิาร 

ระดบัควาคดิเห็น (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ( X ) (S.D.) ระดบั 

1 สมรรถนะหลกั 4.50 .371 มากท่ีสุด 1 สมรรถนะหลัก/สมรรถนะประจํา

กลุ่มงาน 

4.57 .515 มากท่ีสุด 

2 สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 4.30 .481 มากท่ีสุด 

3 สมรรถนะส่วนบุคคล 4.32 .422 มากท่ีสุด 2 สมรรถนะส่วนบุคคล 4.47 .580 มากท่ีสุด 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.38 .387 มากทีสุ่ด  ค่าเฉลีย่รวม 4.52 .532 มากทีสุ่ด 

 

ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการภาพรวม 

 

 
ข้อ 

เกณฑ์ประสิทธิผลการปฏบิัตงิานของบุคลากร 

ส่วนงานเจ้าหน้าทีค่วบคุมรถ 

ระดบัความคดิเห็นด้านงานบริหาร (n=18) ระดบัความคดิเห็นด้านงานปฏบิตักิาร (n=116) 

( X ) (S.D.) ระดบั ( X ) (S.D.) ระดบั 

1 TSA (Train Service Availability)  รถไฟท่ีใหบ้ริการ

ออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา 

4.71 .389 มากท่ีสุด 4.66 .631 มากท่ีสุด 

2 TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใชเ้วลาเดินทาง

จากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา 

4.73 .422 มากท่ีสุด 4.62 613 มากท่ีสุด 

3 TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) 

ใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) 

4.64 .478 มากท่ีสุด 4.63 .595 มากท่ีสุด 

 ค่าเฉลีย่รวม 4.69 .392 มากทีสุ่ด 4.75 .572 มากทีสุ่ด 
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3.5 สรุปผลการศึกษา 

3.5.1. ผลการศึกษาระดับสมรรถนะ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนงาน

เจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง พบวา่ บุคลากรของส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถทุกระดบัชั้น 

มีระดับสมรรถนะในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแยกเป็นกลุ่มของประชากร

ที่ทาํการศึกษา ได้แก่ บุคลากรด้านงานบริหาร ท่ีมีการกําหนดเกณฑ์ของสมรรถนะไวสู้งกว่า

บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการนั้น พบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะแต่ละดา้นอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด โดยดา้นสมรรถนะหลกัมีระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.50) และดา้นสมรรถนะประจาํ

กลุ่มงาน มีระดบันอ้ยสุด มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.32) สาํหรับบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ท่ีมีการกาํหนดเกณฑ์

ของสมรรถนะไวน้้อยกว่า บุคลากรดา้นงานบริหาร พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะ 

แต่ละดา้นอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยสมรรถนะหลกั/สมรรถนะประจาํกลุ่มงานมีระดบัมากที่สุด 

ม ีค่าเฉ ล่ีย ( X = 4.57) และด้านสมรรถนะส่วนบุคคลมีระดับน้อยสุด มีค่ าเฉ ล่ีย ( X = 4.47) 

ตามลาํดบั 

3.5.2. ผลการศึกษาประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง พบวา่ บุคลากรของส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถทุกระดบัชั้น มีประสิทธิผล

การปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาแยกเป็นกลุ่มของประชากรท่ีทาํการศึกษา 

ไดแ้ก่ บุคลากรดา้นงานบริหาร พบวา่ ประสิทธิผลการปฏิบติังานแต่ละดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

โดยประสิทธิผลด้าน TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลาเดินทางจากสถานีต้น-สถานี

ปลายทางตรงตามตารางเวลา มีระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.73) และประสิทธิผลด้าน  TA 

(Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ให้บริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) 

มีระดบัน้อยท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.64) สาํหรับบุคลากรด้านงานปฏิบติัการ พบว่า ประสิทธิผล

การปฏิบติังานแต่ละด้านอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยประสิทธิผลด้าน TSA (Train Service Availability) 

รถไฟท่ีให้บริการออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา มีระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.66) 

และประสิทธิผลด้าน TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานี

ปลายทางตรงตามตารางเวลา มีระดบันอ้ยท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย ( X = 4.62) 

จากการศึกษา พบว่า ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน แต่ละดา้นของบุคลากร 

ภายใน ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ผลการศึกษาเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถท่ีไดมี้เกณฑ์การช้ีวดัผลปฏิบติังานกาํหนดไว ้เช่นเดียวกนักบั ประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงผลการศึกษาระดบัประสิทธิผล

เป็นไปตามความคาดหวงัขององคก์ารในภาพรวมท่ีมีต่อบุคลากรทุกคนในองคก์าร 
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4. ผลการทดสอบตามสมมติฐาน 

 

ผูศึ้กษาไดก้าํหนดสมมติฐานการศึกษาสาํหรับนาํมาทดสอบคร้ังน้ี มีอยู ่3 ประการ คือ  

1)  ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

มีระดบัประสิทธิผลสูง  

2)  ปัจจยัส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

3)  ปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร 

ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

 

4.1  การทดสอบสมมติฐานที่ 1: เพื่อวิเคราะห์วา่ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัประสิทธิผลสูง 

  ในส่วนน้ี เป็นการนาํเสนอผลของขอ้มูลตามสมมติฐานการศึกษา เก่ียวกบัระดบั

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง จาํแนกขอ้มูล

เป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ (1) TSA (Train Service Availability) รถไฟท่ีให้บริการออกจากสถานีตน้ทาง 

ตรงตามตารางเวลา (2) TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานี

ปลายทางตรงตามตารางเวลา และ (3) TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ให้บริการ

ตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนักงาน) ซ่ึงได้นาํมากาํหนดเป็นสมมติฐานท่ีเป็นกลาง หรือ

สมมติฐานวา่ง (H0) และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

4.1.1 H0 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร ส่วนงานเจ้าหน้าท่ี

ควบคุมรถไฟฟ้า (สายสีม่วง) ไม่มีประสิทธิผล (H0: σ = 0)  

4.1.2 H1 หมายถึง ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร ส่วนงานเจ้าหน้าท่ี

ควบคุมรถไฟฟ้า (สายสีม่วง) มีประสิทธิผลสูง (H1: σ > 0) 

โดยผลของขอ้มูลไดจ้ากการวิเคราะห์ของตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร และบุคลากรด้านงานปฏิบติัการภาพรวม ในรูปของ

ค่าเฉล่ีย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร

ในส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถทุกคน ทั้งบุคลากรดา้นงานบริหารและบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ 

โดยภาพรวมนั้น “อยู่ในระดบัมากท่ีสุด” โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X = 4.69, S.D. = .392) และ ( X  = 4.75, 

S.D. = .572) ซ่ึงไม่เป็นไปตาม H0 ท่ีตั้งไว ้จึงสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

บุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีประสิทธิผลสูง กล่าวคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังาน
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ดา้นการควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ให้ความสาํคญักบัประสิทธิผลโดยรวม คือ ความตรงต่อเวลา

ในเร่ืองของรถไฟใชเ้วลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลาท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงมี

ความคิดเห็นอาจไม่ใช่ประเด็นเดียวกนั แต่มีความใกลเ้คียงกนักบับุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นปฏิบติัการ 

ท่ีคาํนึงถึง และให้ความสําคญักบัประสิทธิผลโดยรวม คือ ความตรงต่อเวลาในเร่ืองของรถไฟท่ีให ้

บริการ ออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลาท่ีกาํหนดไว ้กล่าวคือ เป็นการให้ความสําคญักบั

การให้บริการสาธารณะ เน่ืองจากเก่ียวขอ้งกบัความสะดวกสบาย ความตรงต่อเวลา และน่าเช่ือถือ 

ต่อผูใ้ชบ้ริการรถไฟฟ้า ซ่ึงกล่าวไดว้า่เป็นความรับผดิชอบโดยตรงของเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ นัน่เอง  

4.2  การทดสอบสมมติฐานที่ 2: เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิผลใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร ส่วนงานเจ้าหน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วงกบัปัจจยัส่วนบุคคล

จาํแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 

การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมี

ความแตกต่างกันตามข้อมูลทั่วไป จาํแนกตามข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 6 ด้าน ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

เป็นค่าสถิติไคสแควร์ (Chi-Square) นาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย ดงัแสดงในตารางท่ี 

4.36 - 4.41 

โดยมีการกาํหนดเป็นสมมติฐานท่ีเป็นกลางหรือสมมติฐานว่าง (H0) และสมมติฐาน

ทางเลือก (H1) ของการศึกษา ดงัน้ี 

1) H0: เพศ ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง (H0: ρ = 0)  

2) H1: เพศ มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง (H1: ρ ≠ 0) 
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ตารางท่ี 4.36 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามเพศ 

 

เพศ 

ประสิทธิผล 

ด้านงานบริหาร (N=18) 

ประสิทธิผล 

ด้านงานปฏบิัตกิาร (N=116) 

มาก มากทีสุ่ด รวม น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ชาย 2(13.3) 13(86.7) 15(100.0) 2(2.0) 1(1.0) 23(22.8) 75(74.3) 101(100.0) 

หญิง 0(0.0) 3(100.0) 3(100.0) 0(0.0) 0(0.0) 2(13.3) 13(86.7) 15(100.0) 

รวม 2(11.1) 16(88.9) 18(100.0) 2(1.7) 1(0.9) 25(21.6) 88(75.9) 116(100.0) 

ดา้นงานบริหาร: χ2 = .450a, Sig = .502 

ดา้นงานปฏิบติัการ: χ2 = 1.251a, Sig = .741 

ตารางท่ี 4.36 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัด้านเพศไม่มีความสัมพนัธ์ต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ เป็นไปตามสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้

นัน่คือ บุคลากรชายและหญิง มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

1) H0: บุคลากรที่มีอายุต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่างกนั (H0: ρ = 0)  

2) H1: บุคลากรท่ีมีอายุต่างกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

แตกต่างกนั  

3) (H1: ρ ≠ 0) 
 

ตารางท่ี 4.37 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ 

ประสิทธิผล 

ด้านงานบริหาร (N=18) 

ประสิทธิผล 

ด้านงานปฏบิัตกิาร (N=116) 

มาก มากท่ีสุด รวม นอ้ย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด รวม 

ไม่เกิน 25 ปี - - - 0(0.0) 0(0.0) 0(0.0) 2(100.0) 2(100.0) 

26-30 ปี 0(0.0) 1(100.0) 1(100.0) 1(1.8) 1(1.8) 14(24.6) 41(71.9) 57(100.0) 

31-35 ปี 0(0.0) 2(100.0) 2(100.0) 1(2.4) 0(0.0) 10(24.4) 30(73.2) 41(100.0) 

36-40 ปี 1(16.7) 5(83.3) 6(100.0) 0(0.0) 0(0.0) 1(10.0) 9(90.0) 10(100.0) 

มากกวา่ 40 ปี 1(11.1) 8(88.9) 9(100.0) 0(0.0) 0(0.0) 0(0.0) 6(100.0) 6(100.0) 

รวม 2(11.1) 16(88.9) 18(100.0) 2(1.7) 1(0.9) 25(21.6) 88(75.9) 116(100.0) 

ดา้นงานบริหาร: χ2 = .563a, Sig = .905 

ดา้นงานปฏิบติัการ: χ2 = 5.237a, Sig = .950  
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ตารางท่ี 4.37 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นงานบริหาร

ท่ีมีอายุต่างกันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ในขณะเดียวกัน 

บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นงานปฏิบติัการ มีอายุต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่างกนั เป็นไปตามสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้

 

1) H0: บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั (H0: ρ = 0)  

2) H1: บุคลากรท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

การปฏิบติังานแตกต่างกนั (H1: ρ ≠ 0) 

 

ตารางท่ี 4.38 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ 

ประสิทธิผล 

ด้านงานบริหาร (N=18) 

ประสิทธิผล 

ด้านงานปฏบิัตกิาร (N=116) 

มาก มากทีสุ่ด รวม น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

โสด 1(16.7) 5(83.3) 6(100.0) 1(1.2) 1.(1.2) 20(23.8) 62(73.8) 84(100.0) 

สมรถ 1(8.3) 11(91.7) 12(100.0) 1(3.3) 0(0.0) 5(16.7) 24(80.0) 30(100.0) 

หยา่ร้าง/

หมา้ย 

- - - 0(0.0) 0(0.0) 0(0.0) 2(100.0) 2(100.0) 

รวม 2(11.1) 16(88.9) 18(100.0) 2(1.7) 1(0.9) 25(21.6) 88(75.9) 116(100.0) 

ดา้นงานบริหาร: χ2 = .281a, Sig = .596 

ดา้นงานปฏิบติัการ: χ2 = 2.235a, Sig = .897 

  

ตารางท่ี 4.38 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า บุคลากรท่ีปฏิบัติงานด้านงาน

บริหารที่มีสถานภาพสมรสต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

ในขณะเดียวกนั บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นงานปฏิบติัการ ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เป็นไปตามสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้
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1) H0: บุคลากรท่ี มีตําแหน่งแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั (H0: ρ = 0)  

2) H1: บุคลากรท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั (H1: ρ ≠ 0) 

 

ตารางท่ี 4.39 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามตาํแหน่ง 

 

ตาํแหน่ง 

ประสิทธิผล 

ด้านงานบริหาร (N=18) 

ประสิทธิผล 

ด้านงานปฏบิัตกิาร (N=116) 

มาก มากทีสุ่ด รวม น้อย 
ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ทีสุ่ด 
รวม 

- ผูจ้ดัการส่วน 

 ส่วนเจา้หนา้ท่ี  

 ควบคุมรถ 

0(0.0) 1(100.0) 1(100.0) - - - - - 

- ผูจ้ดัการส่วน

 เจา้หนา้ท่ี

 ควบคุมรถ 

1(100.0) 0(0.0) 1(100.0) - - - - - 

- หวัหนา้

 เจา้หนา้ท่ี

 ควบคุมรถ 

0(0.0) 9(100.0) 9(100.0) - - - - - 

- เจา้หนา้ท่ี

 ควบคุมรถ

 อาวโุส 

1(16.7) 5(83.3) 6(100.0) - - - - - 

- เจา้หนา้ท่ี

 ธุรการ 

0(0.0) 1(100.0) 1(100.0) - - - - - 

- เจา้หนา้ท่ี

 ควบคุมรถ 

- - - 2(1.9) 1(1.0) 22(21.0) 80(76.2) 105(100.0) 

- เจา้หนา้ท่ี

ควบคุม 

  รถ ซ่อมบาํรุง 

- - - 0(0.0) 0(0.0) 3(27.3) 8(72.7) 11(100.0) 

รวม 2(11.1) 16(88.9) 18(100.0) 2(1.7) 1(0.9) 25(21.6) 88(75.9) 116(100.0) 

ดา้นงานบริหาร: χ2 = .9563a, Sig = .048 

ดา้นงานปฏิบติัการ: χ2 = 515a, Sig = .916 
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ตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นงานบริหาร

ท่ีมีตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตาม 

H0 ท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ ปัจจยัดา้นตาํแหน่งมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ดา้นงานบริหาร ในขณะเดียวกนั บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นงานปฏิบติัการ ท่ีมีตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เป็นไปตามสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้  

 

1) H0: บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั (H0: ρ = 0)  

2) H1 : บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

การปฏิบติังานแตกต่างกนั (H1: ρ ≠ 0) 

 

ตารางท่ี 4.40 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบั

การศึกษา 

ประสิทธิผล 

ด้านงานบริหาร (N=18) 

ประสิทธิผล 

ด้านงานปฏบิัตกิาร (N=116) 

มาก มากทีสุ่ด รวม น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ปวช./ปวส/

อนุปริญญา 

0(0.0) 3(100.0) 3(100.0) 0(0.0) 0(0.0) 6(25.0) 18(75.0) 24(100.0) 

ปริญญาตรี 1(7.7) 12(92.3) 13(100.0) 2(2.3) 1(1.1) 18(20.5) 67(76.1) 88(100.0) 

ปริญญาโท 1(50.0) 1(50.0) 2(100.0) 0(0.0) 0(0.0) 1(25.0) 3(75.0) 4(100.0) 

รวม 2(11.1) 16(88.9) 18(100.0) 2(1.7) 1(0.9) 25(21.6) 88(75.9) 116(100.0) 

ดา้นงานบริหาร: χ2 = 3.591a, Sig = .166 

ดา้นงานปฏิบติัการ: χ2 = 1.162a, Sig = .979 

 

ตารางท่ี 4.40 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นงานบริหารท่ี

มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ในขณะเดียวกนั 

บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นงานปฏิบติัการ ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เป็นไปตามสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้  
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1) H0: บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั (H0: ρ = 0)  

2) H1: บุคลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผล

การปฏิบติังานแตกต่างกนั (H1: ρ ≠ 0) 

 

ตารางท่ี 4.41 ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานจาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาการ

ปฏิบัตงิาน 

ประสิทธิผล 

ด้านงานบริหาร (N=18) 

ประสิทธิผล 

ด้านงานปฏบิัตกิาร (N=116) 

มาก มากทีสุ่ด รวม น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด รวม 

ไม่เกิน 3 ปี 0(0.0) 1(100.0) 1(100.0) 0(0.0) 1(1.1) 20(22.0) 70(76.9) 91(100.0) 

4 -5 ปี - - - 1(8.3) 0(0.0) 3(25.0) 8(66.7) 12(100.0) 

6 - 7 ปี - - - 1(50.0) 0(0.0) 1(50.0) 0(0.0) 2(100.0) 

8 - 10 ปี 0(0.0) 3(100.0) 3(100.0) 0(0.0) 0(0.0) 1(33.3) 2(66.7) 3(100.0) 

มากกวา่ 10 ปี 2(14.3) 12(85.7) 14(100.0) 0(0.0) 0(0.0) 0(0.0) 8(100.0) 8(100.0) 

รวม 2(11.1) 16(88.9) 18(100.0) 2(1.7) 1(0.9) 25(21.6) 88(75.9) 116(100.0) 

ดา้นงานบริหาร: χ2 = .643a, Sig = .725 

ดา้นงานปฏิบติัการ: χ2 = 37.163a, Sig = .000 

 

ตารางท่ี 4.41 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานดา้นงานบริหาร 

ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

เป็นไปตามสมมติฐานท่ีกาํหนดไว ้ในขณะเดียวกนั บุคลากรท่ีปฏิบติังานด้านงานปฏิบติัการท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไป

ตาม H0 ที่ตั้ งไว ้กล่าวคือ ปัจจยัด้านระยะเวลาการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ  

สามารถสรุปได้ว่า จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของบุคลากรกบัปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรดา้นงานบริหาร ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล

จาํแนกตาม เพศ, อายุ, สถานภาพ, ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการทาํงานแตกต่างกนั มีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน 

ยกเวน้ ปัจจยัดา้นตาํแหน่ง มีนยัสําคญัอยู่ท่ี 0.05 มีค่า (χ2 = 9.563, Sig = .048, Sig < α) หรือปัจจยั
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ดา้นตาํแหน่ง มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนบุคลากร

ดา้นงานปฏิบติัการ ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตาม เพศ, อายุ, สถานภาพ, ตาํแหน่ง และระดบั

การศึกษาแตกต่างกนั ไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ยกเวน้ ปัจจยัดา้นระยะเวลา

การทาํงาน มีนยัสําคญัอยู่ท่ี 0.05 มีค่า (χ2 = 37.163, Sig = .000, Sig < α) หรือปัจจยัดา้นระยะเวลา

การทาํงาน มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ  

4.3  การทดสอบสมมติฐานที่ 3: เพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานกบัสมรรถนะดา้นต่างๆ ของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้า (สายสีม่วง)  

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิผลในการปฏิบติังานกบัสมรรถนะ

ดา้นต่างๆ ของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง จาํแนกขอ้มูลของสมรรถนะ

ออกเป็น สมรรถนะหลกั, สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะส่วนบุคคลโดยแสดงผล

การวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นค่าสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s product moment 

Correlation Coefficient: ρ) ซ่ึงไดน้าํมากาํหนดไว ้เป็นสมมติฐานท่ีเป็นกลางหรือสมมติฐานว่าง (H0) 

และสมมติฐานทางเลือก (H1) ของการศึกษาไว ้ดงัน้ี 

4.3.1 H0 หมายถึง สมรรถนะไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

บุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้า (สายสีม่วง) (H0: ρ = 0)  

4.3.2 H1 หมายถึง สมรรถนะมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

บุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้า (สายสีม่วง) (H1: ρ ≠ 0) 

โดยนาํเสนอในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย ดงัแสดงในตารางท่ี 4.42 และ

ตารางท่ี 4.43 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร 

กบัสมรรถนะหลกั, สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล ไดก้าํหนดตวัแปรไว ้ดงัน้ี 

1) X1 หมายถึง สมรรถนะดา้นจิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ  

2) X2 หมายถึง สมรรถนะดา้นความปลอดภยั 

3) X3 หมายถึง สมรรถนะดา้นความรับผดิชอบ 

4) X4 หมายถึง สมรรถนะดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ 

5) X5 หมายถึง สมรรถนะดา้นความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้และพฒันาตนเอง 

6) X6 หมายถึง สมรรถนะดา้นการประสานงานและการใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น 

7) X7 หมายถึง สมรรถนะดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ 

8) X8 หมายถึง สมรรถนะดา้นทกัษะการเป็นผูน้าํ   
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9) X9 หมายถึง สมรรถนะด้านความสามารถในการวางแผน การมอบหมายงาน

และติดตาม 

10) X10 หมายถึง สมรรถนะดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

11) X11 หมายถึง สมรรถนะส่วนบุคคล 

12) รวมX หมายถึง ภาพรวมสมรรถนะ 

13) Y1 หมายถึง ประสิทธิผลดา้น TSA (Train Service Availability) 

14) Y2 หมายถึง ประสิทธิผลดา้น TSP (Train Service Punctuality) 

15) Y3 หมายถึง ประสิทธิผลดา้น TA (Train Availability) 

16) รวม Y หมายถึง ภาพรวมของประสิทธิผลการปฎิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.42  ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหารกบัสมรรถนะหลกั, สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล 

 

ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 รวมX Y1 Y2 Y3 รวมY 

X1 1 .180 .783** .783** .593** .644** .464 .297 .405 .405 .464 .668** .620** .174 .253 .263 

X2  1 .304 -.193 .304 .217 .485* .160 .176 -.176 .202 .391 -.130 .454 .391 -.086 

X3   1 .766** .766** .714** .570* .525* .580* .415 .664** .777** .670** .396 .523* .443 

X4    1 .766** .714** .399 .332 .415 .415 .474* .523* .670** .122 .269 .443 

X5     1 .714** .741** .332 .415 .249 .474* .523* .396 .396 .523* .443 

X6      1 .559* .358 .325 .163 .558* .555* .478* .209 .305 .316 

X7       1 .376 .243 .121 .416 .496* .267 .468 .496* .442 

X8        1 .753** .479* .704** .618** .352 .578* .618** .532* 

X9         1 .765** .740** .632** .389 .389 .451 .514* 

X10          1 .740** .451 .583* .194 .090 .514* 

X11           1 .722** .667** .445 .310 .588** 

รวมX            1 .564* .564* .446 .570* 

Y1             1 .357 .265 .661** 

Y2              1 .862** .661** 

Y3               1 .570* 

รวมY                1 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ สมรรถนะมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ โดยพิจารณาได ้ดงัน้ี 

1) ภาพรวมสมรรถนะ (รวม X) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผลของ

การปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .570*) ดงัเห็นไดจ้าก ตวัแปรดงักล่าว มีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดบัปานกลาง 

2) สมรรถนะด้านจิตสํานึกเร่ืองการให้บริการ (X1) มีความสัมพันธ์กับภาพรวม

ประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .263) ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปร

ดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบันอ้ยมาก แทบไม่มีเลย 

3) สมรรถนะด้านความปลอดภยั (X2) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผล

ของการปฏิบัติงาน (รวม Y) ในทิศทางตรงกันข้าม โดยมีค่า (r = -.086) ดังเห็นได้จากตัวแปร

ดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางลบในระดบันอ้ยมาก แทบไม่มีเลย 

4) สมรรถนะดา้นความรับผดิชอบ (X3) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผล

ของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .443) ดงัเห็นได้จาก ตวัแปรดงักล่าว 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบันอ้ย 

5) สมรรถนะด้านความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ (X4) มีความสัมพนัธ์กับภาพรวม

ประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .443) ดงัเห็นไดจ้าก ตวัแปร

ดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบันอ้ย 

6) สมรรถนะด้านความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ และพฒันาตนเอง (X5) 

มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .443) 

ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปรดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบันอ้ย 

7) สมรรถนะด้านการประสานงานและการให้ความร่วมมือกับผูอื้่น (X6) 

มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .316) 

ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปรดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบันอ้ย 

8) สมรรถนะดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ (X7) มีความสัมพนัธ์

กบัภาพรวมประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .442) ดงัเห็นไดจ้าก

ตวัแปรดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบันอ้ย 

9) ส ม รรถน ะด้าน ทัก ษ ะการเป็ น ผู ้นํา  (X8) มี ความ สั ม พัน ธ์กับ ภาพ รวม

ประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .532*) ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปร

ดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 
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10) สมรรถนะดา้นความสามารถในการวางแผน การมอบหมายงานและติดตาม 

(X9) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า 

(r = .514*) ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปรดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 

11) สมรรถนะด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (X10) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวม

ประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .514*) ดงัเห็นไดจ้าก ตวัแปร

ดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 

12) สมรรถนะส่วนบุคคล (X11) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผลของ

การปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .588**) ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปรดงักล่าว มีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดบัปานกลาง 

การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงาน

ปฏิบติัการกบัสมรรถนะหลกั/สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล ไดก้าํหนดตวัแปรไว ้

ดงัน้ี 

1) X1 หมายถึง สมรรถนะดา้นจิตสาํนึกเร่ืองการใหบ้ริการ  

2) X2 หมายถึง สมรรถนะดา้นความปลอดภยั 

3) X3 หมายถึง สมรรถนะดา้นความรับผดิชอบ 

4) X4 หมายถึง สมรรถนะดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ 

5) X5 หมายถึง สมรรถนะดา้นความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้และพฒันาตนเอง 

6) X6 หมายถึง สมรรถนะดา้นการประสานงานและการใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น 

7) X7 หมายถึง สมรรถนะส่วนบุคคล 

8) รวมX หมายถึง ภาพรวมสมรรถนะ 

9) Y1 หมายถึง ประสิทธิผลดา้น TSA (Train Service Availability)  

10) Y2 หมายถึง ประสิทธิผลดา้น TSP (Train Service Punctuality)  

11) Y3 หมายถึง ประสิทธิผลดา้น TA (Train Availability)  

12) รวมY หมายถึง ภาพรวมของประสิทธิผลการปฎิบติังาน 
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ตารางท่ี 4.43  ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ กบัสมรรถนะหลกั, สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะ

 ส่วนบุคคล 

 

ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 รวมX Y1 Y2 Y3 รวมY 

X1 1 .687** .722** .724** .644** .792** .668** .753** .676** .649** .622** .672** 

X2  1 .766** .750** .704** .641** .577** .793** .702** .736** .738** .770** 

X3   1 .918** .780** .763** .753** .834** .658** .723** .679** .730** 

X4    1 .833** .754** .764** .857** .655** .679** .677** .726** 

X5     1 .730** .741** .846** .741** .736** .718** .770** 

X6      1 .824** .799** .737** .743** .656** .729** 

X7       1 .791** .727** .753** .701** .761** 

รวมX        1 .766** .758** .747** .812** 

Y1         1 .821** .796** .891** 

Y2          1 .823** .854** 

Y3           1 .901** 

รวมY            1 

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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ตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า สมรรถนะมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ โดยพิจารณาได ้ดงัน้ี 

  1)  ภาพรวมสมรรถนะ (รวม X) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผลของ

การปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกัน มีค่า (r = .812**) ดังเห็นได้จากตวัแปรดังกล่าว 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 

  2)  สมรรถนะดา้นจิตสํานึกเร่ืองการให้บริการ (X1) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวม

ประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .672**) ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปร

ดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง 

  3)  สมรรถนะด้านความปลอดภยั (X2) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผล

ของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .770**) ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปรดงักล่าว 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 

  4)  สมรรถนะดา้นความรับผิดชอบ (X3) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผล

ของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .730**) ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปรดงักล่าว 

มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 

    5)  สมรรถนะด้านความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ (X4) มีความสัมพนัธ์กับภาพรวม

ประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .726**) ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปร

ดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 

  6)  สมรรถนะด้านความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้และพฒันาตนเอง (X5) 

มีความสัมพนัธ์กับภาพรวมประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกัน มีค่า 

(r = .770**) ดงัเห็นไดจ้ากตวัแปรดงักล่าว มีความสมัพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 

  7)  สมรรถนะดา้นการประสานงานและการใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น (X6) มีความสัมพนัธ์

กบัภาพรวมประสิทธิผลของการปฏิบติังาน (รวม Y) ในทิศทางเดียวกนั มีค่า (r = .729**) ดงัเห็นไดจ้าก 

ตวัแปรดงักล่าว มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัค่อนขา้งสูง 

  8)  สมรรถนะส่วนบุคคล (X7) มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผลของ

ก ารปฏิ บัติ งาน (รวม Y) ในทิ ศทางเดียวกัน มี ค่ า  (r = .761**) ดังเห็ นได้จากตัวแปรดังกล่ าว  

มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัค่อนขา้งมาก 

สามารถสรุปได้ว่า จากผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิผลใน

การปฏิบติังานของบุคลากรกบัสมรรถนะดา้นต่าง ๆ พบวา่บุคลากรดา้นงานบริหาร มีสมรรถนะท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ เม่ือบุคลากรมีสรรถนะ

อยูใ่นระดบัสูง จะทาํใหป้ระสิทธิผลสูงตามไปดว้ย ยกเวน้ สมรรถนะดา้นความปลอดภยั ท่ีมีทิศทาง
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ตรงกันข้าม กล่าวคือ บุคลากรมีสรรถนะอยู่ในระดับสูง แต่ประสิทธิผลลดลงไม่ได้เป็นไป

ตามสมรรถนะ หรือสมรรถนะดา้นความปลอดภยัไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ พบวา่ มีสมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั หรือบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการมีสรรถนะ

อยู่ในระดบัสูง ทาํใหป้ระสิทธิผลสูงตามไปดว้ย 

 

5. ข้อมูลทีไ่ด้จากข้อคดิเห็น และข้อเสนอแนะ 

 

บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ไดแ้สดงความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัญหา

และอุปสรรค พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะเพื่อเพิมประสิทธิผลในการปฏิบติังาน โดยบุคลากรดา้นงานบริหาร 

และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ สามารถเสนอความคิดเห็นไดอ้ย่างเป็นอิสระ จากแบบสอบถาม

ในส่วนที่ 4 ซ่ึงเป็นขอ้คาํถามปลายเปิด (Open-ended Question) โดยผูศึ้กษาเป็นผูก้าํหนดขอ้คาํถาม 

ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

5.1 ความคิดเห็นเพิ่มเติม เก่ียวกบัปัญหาท่ีทาํใหก้ารปฏิบติังานไม่ตรงตามวตัถุประสงค์

และเป้าหมาย 

5.2 ความคิดเห็นเพิ่มเติม เกี่ยวกบัขอ้เสนอแนะวิธีการที่จะทาํให้การปฏิบตัิงาน

ไดผ้ลงานตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 

5.3 ความคิดเห็นเพิ่มเติม เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

 ซ่ึงสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในรูปของค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) รวมทั้งการนาํเสนอผลในรูปของตาราง พร้อมทั้งคาํบรรยาย โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 

4.44 - 4.46 
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ตารางท่ี 4.44 ปัญหาท่ีทาํใหก้ารปฏิบติังานไม่ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 

 

ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะด้านงานบริหาร 
(N=18) 

ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะด้านงานปฏิบตักิาร 
(N=116) 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

-  ไม่แสดงความคิดเห็น 7 38.7 -  ไม่แสดงความคิดเห็น 90 77.5 

-  พนกังานขาดความรู้ความเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีและเป้าหมาย  

 ในการปฏิบติังาน 

3 16.7 -  การมีทศันคติติดลบ และความเขา้ใจ/ ความคิดเห็นไม่ตรงกนั 

 การรับขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ไม่อปัเดต ขอ้มูลท่ีไดไ้ม่ครบถว้น 

 ไม่ชดัเจนรีบเร่งจนเกินไป 

9 7.8 

-  อุปกรณ์ระบบต่างๆบกพร่อง รวมถึงการหลงลืมขั้นตอนการปฏิบติังาน

 และการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ความไม่พร้อมสาํหรับอุปกรณ์ และบุคลากร 

3 16.7 -  ความไม่พร้อมของตวับุคลากร, อุปกรณ์, ปัญหาท่ีไม่คาดคิด

 วา่จะเกิดข้ึนแบบฉุกเฉิน ปัจจยัท่ีไม่สามารถควบคุมได ้หรือ 

 การมอบหมายงานแบบฉุกเฉิน 

9 7.8 

-  การส่ือสารท่ีคาดเคล่ือนหรือการฟังแลว้ไม่เขา้ใจแลว้นาํไปปฏิบติั  

 การส่ือสารหรือคาํสัง่ท่ีมาจากหวัหนา้หลายคน อาจไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

2 11.1 -  ปัญหาจากตัวบุคคลทั้ งเร่ืองการขาดความรับผิดชอบ และ

 สุขภาพการเตรียมความพร้อมของร่างกายก่อนปฏิบติังาน 

5 4.3 

-  การจดัตารางการปฏิบติัหนา้ท่ีใหแ้ก่พนกังานท่ีไม่เหมาะสม อาจจะส่ง 

 ผลกระทบต่อสภาพร่างกายและจิตใจของพนกังาน จนส่งผลกระทบต่อ

 การทาํงานได ้

1 5.6 -  ความไม่ยติุธรรม ลาํเอียงของผูบ้งัคบับญัชา, บางคร้ังหวัหนา้งาน

 ยดึถือเร่ืองของตาํแหน่งหนา้ท่ีจนเกินไป  ยดึกฎระเบียบ 

 จนตึง ไม่มีการผอ่นปรน ทาํใหเ้กิดการต่อตา้น อาจทาํให ้

 การทาํงานไม่มีความเกิดการร่วมงานกนัแบบเป็นทีม 

2 1.7 

-  ทศันะคติของพนกังานท่ีนานๆไปจะเร่ิมมีทศันะคติเชิงลบมากข้ึน 1 5.6 -  ปัญหาการใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองเพศในการทาํงาน 

 วา่เหมาะสมสาํหรับผูช้ายเท่านั้น 

1 0.9 

-  พนักงานไม่ปฏิบติัตามขั้นตอนปฏิบัติ ขาดความพร้อมก่อนปฏิบัติงาน 

 หรือระหวา่งปฏิบติังาน ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานและเป้าหมายท่ีกาํหนด 

1 5.6 

รวม 18 100.0 รวม 116 100.0 
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ตารางท่ี 4.45 ขอ้เสนอแนะวธีิการท่ีจะทาํใหก้ารปฏิบติังานไดผ้ลงานตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 

 

ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะด้านงานบริหาร 
(N=18) 

ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะด้านงานปฏิบตักิาร 
(N=116) 

ความถี ่ ร้อยละ ความถี ่ ร้อยละ 

-  ไม่แสดงความคิดเห็น 9 50.0 -  ไม่แสดงความคิดเห็น 90 77.5 

-  มีคาํสัง่ท่ีชดัเจนและการอพัเดทขอ้มูลใหต้รงตามความเป็นจริง 

 ตามการอพัเกรดของระบบอุปกรณ์ต่างๆ ท่ี
ี
มีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

3 16.6 -  ดูแลอุปกรณ์ให้พร้อมใช้งานเสมอ รวมถึงดูแลตัวของ

 พนกังานใหพ้ร้อมก่อนปฎิบติัหนา้ท่ี, มีการจดัเตรียมบุคลากร

 ใหเ้พียงพอแต่ล่ะหนา้ท่ีท่ีกาํหนดสามารถทาํงานทดแทนกนัได ้

9 7.8 

-  การจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะการทาํงาน  

 มีการอบรมเพ่ิมความรู้ เสริมทกัษะการปฏิบติังาน และสร้างความรู้ 

 ความเขา้ใจในการทาํงาน 

2 11.1 -  มีมาตรการลงโทษผูท่ี้ไม่รับผิดชอบต่อการทาํงาน 

 เป็นรายบุคคล เพ่ือให้เห็นขอ้แตกต่างอย่างจริงจัง ส่งเสริมให้

 พนักงานทุกคนตระหนักถึงความสําคญัของการปฏิบัติงาน

 ดว้ยความปลอดภยั เเละใส่ใจในการทาํงาน 

6 5.2 

-  การส่ือสารเร่ืองวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายควรชดัเจนไม่คลุมเครือง่าย 

 ต่อความเขา้ใจ และกาํหนดคาํสัง่เป็นลายลกัษณ์อกัษรหรือกาํหนด 

 เป็นคาํอธิบายลกัษณะของงานใหช้ดัเจน 

2 11.1 -  เพ่ิมการรับฟัง (โดยเฉพาะหัวหน้างาน) ควรปฏิบัติใน

 แนวทางเดียวกนั ควรให้เกียรติกนั ใชก้ารส่ือสารอยา่งสุภาพ 

 และถามหาเหตุผลก่อนเสมอ 

6 5.2 

-  การจดัตารางการปฏิบติัหนา้ท่ีให้แก่พนกังานอยา่งเหมาะสมกบัภาระงาน

 ของแต่ละหนา้ท่ีรับผิดชอบ 

1 5.6 -  ปรึกษาหารือ และรับฟังข้อมูลข่าวสาร ของตนเองและ

 หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือทราบถึงรายละเอียดสาํคญั  ๆของงาน

 ในแต่ละส่วน 

4 3.4 

-  การสร้างทศันคติท่ีดีให้แก่พนักงาน โดยเฉพาะจิตสาํนึกต่อหน้าท่ีและ

 ความรับผิดชอบในงานท่ีทาํ 

1 5.6 -  ลดขั้นตอนการทาํงานท่ีไม่จาํเป็นและลดปัจจยัท่ีเพ่ิมแรงกดดนั

 ต่อการทาํงานจากบุคคลอ่ืนๆ ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฎิบติังาน 

1 0.9 

รวม 18 100.0 รวม 116 100.0 
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ตารางท่ี 4.46 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ด้านงานบริหาร 
(N=18) 

ข้อเสนอแนะอืน่ๆ ด้านงานปฏิบัตกิาร 
(N=116) 

ความถ่ี ร้อยละ ความถ่ี ร้อยละ 

-  ไม่แสดงความคิดเห็น 14 77.8 -  ไม่แสดงความคิดเห็น 110 94.8 

-  การจดัสรรสวสัดิการจากทางองคก์าร ใหแ้ก่พนกังานและครอบครัว 

 ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

1 5.6 -  เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมสานสมัพนัธ์  

 เพ่ือปรับทศันคติใหมี้ความคิดเชิงบวก 

2 1.7 

-  จดักิจกรรม ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานระดบัปฎิบติัการ  

 ใหมี้ความใกลชิ้ดกนัมากข้ึน 

1 5.6 -  การใหข้อ้มูลข่าวสารแก่พนกังาน อยา่งทัว่ถึงและเขา้ใจง่าย 

 พดูคุยแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัได ้

2 1.7 

-  ควรมีการประสานเร่ืองขอ้มูลต่างๆกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งใหเ้ป็นไป

 ในแนวทาวเดียวกนัและอพัเดทเสมอเม่ือมีขอ้มูลใหม่ๆ 

1 5.6 -  จดัเตรียมอุปกรณ์ใหเ้พียงพอพร้อมใชเ้สมอ, การทาํงาน

 ประสานต่างหน่วยงานตอ้งเป็นไปในทางเดียวกนั  

 เพ่ือลดความผิดพลาด 

1 0.9 

-  ควรมีช่องทางท่ีสามารถแสดงความคิดเห็นจากบุคลากรท่ีปฏิบติังาน 

 ทุกระดบั เช่น การวดัโดยใชแ้บบประเมิน 360 องศา หรือกล่องแสดง 

 ความคิดเห็น 

1 5.6 -  มีเวทีท่ีสามารถแสดงออกถึงความคิดเห็นไดบ้า้ง เพ่ือไว้

 สาํหรับสะทอ้นการทาํงานของทุกคนทุกตาํแหน่ง 

1 0.9 

รวม 18 100.0 รวม 116 100.0 
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ตารางท่ี 4.44 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรด้านงานบริหาร และบุคลากร

ดา้นงานปฏิบติัการ ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาท่ีทาํให้การปฏิบติังานไม่ตรงตามวตัถุประสงค์

และเป้าหมาย จากหลากหลายประเด็นความคิดเห็น โดยสามารถสรุปได ้ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

กลุ่มที ่1 บุคลากรด้านงานบริหาร 

1)  พนกังานขาดความรู้ความเขา้ใจ ในบทบาทหน้าท่ีและเป้าหมายในการปฏิบติังาน 

คิดเป็นร้อยละ 16.7  

2)  อุปกรณ์ระบบต่างๆ บกพร่อง รวมถึงการหลงลืมขั้นตอนการปฏิบติังานและการแกไ้ข 

ปัญหาต่างๆ ความไม่พร้อมสาํหรับอุปกรณ์ และบุคลากร ซ่ึงมีความไม่สมดุลกนักบัภาระงานท่ีมาก

จนเกินไป คิดเป็นร้อยละ 16.7  

3)  การส่ือสารท่ีคาดเคล่ือน หรือการฟังแลว้ไม่เขา้ใจแลว้นาํไปปฏิบติั การส่ือสารหรือ

คาํสั่งท่ีมาจากหวัหนา้หลายคน อาจไม่เป็นไปในทิศทางเดียวกนั คิดเป็นร้อยละ 11.1  

4)  การจดัตารางการปฏิบติัหน้าท่ีให้แก่พนกังานท่ีไม่เหมาะสม อาจจะส่งผลกระทบ

ต่อสภาพร่างกายและจิตใจของพนกังาน จนส่งผลกระทบต่อการทาํงานได ้คิดเป็นร้อยละ 5.6   

5)  ทศันะคติของพนกังานท่ีนานๆ ไป จะเร่ิมมีทศันะคติเชิงลบมากข้ึน คิดเป็นร้อยละ 5.6  

6)  พนกังานไม่ปฏิบติัตามขั้นตอนปฏิบติั ขาดความพร้อมก่อนปฏิบติังาน หรือระหวา่ง

ปฏิบติังาน ใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานและเป้าหมายท่ีกาํหนด คิดเป็นร้อยละ 5.6 

กลุ่มที ่2 บุคลากรด้านปฏิบัติการ  

1)  การมีทศันคติติดลบ และความเขา้ใจ/ความคิดเห็นไม่ตรงกนั การรับขอ้มูลข่าวสารต่าง  ๆ

ไม่อปัเดต ขอ้มูลท่ีไดไ้ม่ครบถว้น ไม่ชดัเจนรีบเร่งจนเกินไป ขาดความเขา้ใจในรายละเอียดของงาน

ท่ีปฏิบติั ทั้งของตนเอง และผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบังานนั้น คิดเป็นร้อยละ 7.8  

2)  ความไม่พร้อมของตวับุคลากร อุปกรณ์, ปัญหาท่ีไม่คาดคิดว่าจะเกิดข้ึนแบบฉุกเฉิน 

เช่น ทอ้งเสีย เหตุฉุกเฉินสุดวิสัย ท่ีเกิดข้ึนโดยไม่ทนัตั้งตวั หรือปัจจยัท่ีไม่สามารถควบคุมได ้เช่น 

ฝนตก ลม ฟ้าผา่ เป็นตน้ การมอบหมายงานแบบฉุกเฉิน เช่น หวัหน้าทาํการมอบหมายงานแบบเร่งด่วน

เม่ือมีรถไฟเสีย สลบัรถไฟให้บริการ ไม่สามารถแจง้ล่วงหน้าได ้อาจทาํให้การเตรียมความพร้อม

ขาดหาย รีบ จนเป็นเหตุให้เกิดขอ้ผิดพลาดได ้และบุคลากรก็มีไม่เพียงพอ ในแต่ล่ะหนา้ท่ีท่ีกาํหนดดว้ย 

คิดเป็นร้อยละ 7.8  

3)  ปัญหาจากตวับุคคล ทั้งเร่ืองการขาดความรับผดิชอบ และสุขภาพ การเตรียมความพร้อม

ของร่างกายก่อนปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 4.3 

4)  ความไม่ยุติธรรม ลาํเอียงของผูบ้งัคบับญัชา, บางคร้ัง หัวหน้างานยึดถือเร่ืองของ

ตาํแหน่งหน้าท่ีจนเกินไป ยึดกฎระเบียบจนตึง ไม่มีการผ่อนปรน ทาํให้เกิดการต่อตา้น อาจทาํให้
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การทาํงานไม่มีความเกิดการร่วมงานกนัแบบเป็นทีม การท่ีได้รับการปฏิบติัท่ีไม่ดีเท่าท่ีควรจาก

หลาย ๆ ฝ่าย เวลามีปัญหา และมกัจะเป็นฝ่าย จนท.ควบคุมรถเสมอ ท่ีโดนเพ่งเล็งเวลามีเหตุการณ์

ทั้ง ๆ ท่ีเหตุการณ์นั้น จนท.ควบคุมรถ ไม่ไดเ้ป็นฝ่ายผดิเสมอ คิดเป็นร้อยละ 1.7  

 5) ปัญหาการให้ความสําคัญกับเร่ืองเพศในการทาํงาน ว่าเหมาะสมสําหรับผูช้าย

เท่านั้น การพดูจาสร้างแรงกดดนั (senior priority problem and sexist.) คิดเป็นร้อยละ 0.9  

ตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรด้านงานบริหาร และบุคลากร

ด้านงานปฏิบตัิการ ได้แสดงความคิดเห็น เกี่ยวกบัวิธีการที่จะทาํให้การปฏิบตัิงานได้ผลงาน

ตรงตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย 

 กลุ่มที ่1 บุคลากรด้านงานบริหาร 

1)  มีคาํสั่งท่ีชัดเจน และการอพัเดทขอ้มูลให้ตรงตามความเป็นจริงตามการอพัเกรด

ของระบบอุปกรณ์ต่างๆ ที่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ และเพิ่มการตรวจสอบอุปกรณ์ใหอ้ยูใ่นสภาพ

พร้อมใชง้านเสมอ และไม่ละเลยการแจง้ความบกพร่องของอุปกรณ์ เม่ือพบเห็น รวมถึงมีการสนบัสนุน

ในเร่ืองงบประมาณจดัหาอุปกรณ์ทดแทน ใหเ้พียงพอต่อการใชง้าน คิดเป็นร้อยละ 16.6 

2) การจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานให้เหมาะสมกบัลกัษณะการทาํงาน มีการอบรม

เพิ่มความรู้ เสริมทกัษะการปฏิบติังาน และสร้างความรู้ความเขา้ใจในการทาํงาน กาํหนดแนวทาง

การแก้ไขปํญหาต่างๆ ให้มีรูปแบบ และขั้นตอนที่แน่นอน และมีการทบทวนอย่างสมํ่าเสมอ 

มีกระบวนการฝึกอบรม ตรวจสอบ ควบคุมท่ีดี ควรมีการตรวจสอบความพร้อมก่อนปฏิบติังาน 

หรือระหว่างการปฏิบติังานอย่างจริงจงั ให้เป็นไปตามมาตรฐานและเป้าหมายท่ีกาํหนด คิดเป็น

ร้อยละ 11.1 

3) การส่ือสารเร่ืองวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย ควรชดัเจน ไม่คลุมเครือ ง่ายต่อความเขา้ใจ 

และกาํหนดคาํสั่งเป็นลายลกัษณ์อกัษร หรือกาํหนดเป็นคาํอธิบายลกัษณะของงานให้ชดัเจน คิดเป็น

ร้อยละ 11.1 

4) การจดัตารางการปฏิบติัหน้าท่ีให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสมกับภาระงานของ

แต่ละหนา้ท่ีรับผิดชอบ เพื่อสร้างขวญั และกาํลงัใจ ให้แก่พนกังาน การดูแลเอาใจใส่ชีวติประจาํวนั

ของเจา้หนา้ท่ีอยา่งเหมาะสม และทัว่ถึง คิดเป็นร้อยละ 5.6 

5) การสร้างทศันคติท่ีดีให้แก่พนกังาน โดยเฉพาะจิตสํานึกต่อหนา้ท่ี และความรับผดิชอบ

ในงานท่ีทาํ มีการฝึกอบรม หรือปรับทัศนะคติให้กลับมาเชิงบวก และรับฟังความคิดเห็นจาก

หน่วยงาน แลว้นาํไปพฒันา ปรับปรุง ให้เหมาะสมกบัการใชชี้วิตการทาํงานของพนกังานให้มากท่ีสุด 

คิดเป็นร้อยละ 5.6 
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กลุ่มที ่2 บุคลากรด้านปฏิบัติการ  

1) การดูแลอุปกรณ์ให้พร้อมใช้งานเสมอ รวมถึงดูแลตวัของพนักงานให้พร้อม

ก่อนปฎิบติัหน้าท่ี มีการแนะนํา หรือทาํกิจกรรมเสริมสร้างสุขภาพ, มีการจดัเตรียมบุคลากรให้

เพียงพอแต่ล่ะหน้าท่ีท่ีกาํหนด สามารถทาํงานทดแทนกนัได,้ ควรให้เจา้หน้าท่ีมีการตรวจสอบ

อุปกรณ์บนรถไฟเป็นประจาํ ไม่ใช่ตอ้งใหร้อแจง้ซ่อมบ่อยๆ คิดเป็นร้อยละ 7.8 

2) มีมาตรการลงโทษผูที้่ไม่รับผิดชอบต่อการทาํงาน เป็นรายบุคคล เพื่อให้เห็น

ขอ้แตกต่างอย่างจริงจงั ส่งเสริมให้พนักงานทุกคน ตระหนักถึงความสาํคญัของการปฏิบติังาน

ด้วยความปลอดภยั เเละใส่ใจในการทาํงาน และความรับผิดชอบในหน้าท่ีของตนเอง ตรงต่อเวลา 

ปฏิบติัตามกฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด คิดเป็นร้อยละ 5.2 

3) เพิ่มการรับฟัง (โดยเฉพาะหวัหนา้งาน) หวัหนา้ทุกคนควรทาํและปฏิบติัในแนวทาง

เดียวกนั ควรให้เกียรติกนั ใช้การส่ือสารอย่างสุภาพ และถามหาเหตุผลก่อนเสมอ หากผิดพลาด

เหตุผลสมควร ก็ควรแนะนาํ แต่เหตุผลไม่สมควร ก็ลงโทษ ไม่ใช่ทุกอย่างด่าและลงโทษก่อน

คิดเป็นร้อยละ 5.2 

4) ปรึกษา หารือ พูดคุย และรับฟังขอ้มูลข่าวสาร ทั้งของตนเองและหน่วยงานอ่ืน

ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อทราบถึงรายละเอียดสําคญัๆ ของงานในแต่ละส่วน และนาํมาปรับใชป้ระกอบการ

ตดัสินใจในการทาํงาน การเห็นความสําคญัต่อการส่ือสาร อีกทั้งยงัเป็นการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดี 

แลกเปล่ียนความรู้ ซ่ึงกนัและกนั ในแต่ละฝ่าย นาํมาพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานของตนเอง

ใหสู้งข้ึน คิดเป็นร้อยละ 3.4 

5) ลดขั้นตอนการทาํงานท่ีไม่จาํเป็น และลดปัจจยัท่ีเพิ่มแรงกดดนัต่อการทาํงานจาก

บุคคลอ่ืนๆ ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฎิบติังาน รวมถึงตอ้งมีความพร้อมของพนักงาน-ระบบต่างๆ 

จากการจดัการเหตุการณ์ โดยศูนยค์วบคุมการเดินรถเม่ือมีเหตุการณ์เกิดข้ึนอยา่งทนัท่วงที คิดเป็น

ร้อยละ 0.9 

ตารางท่ี 4.46 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า บุคลากรด้านงานบริหาร และบุคลากร

ดา้นงานปฏิบติัการ ไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ ท่ีจะทาํให้การปฏิบติังานไดผ้ลงาน

ตรงตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย 

กลุ่มที ่1 บุคลากรด้านงานบริหาร 

1) การจดัสรรสวสัดิการจากทางองคก์าร ให้แก่พนกังานและครอบครัวไดอ้ย่างเหมาะสม 

คิดเป็นร้อยละ 5.6 

2) การจดักิจกรรม ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานระดบัปฎิบติัการ ใหมี้ความใกลชิ้ดกนั

มากข้ึน คิดเป็นร้อยละ 5.6 
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3) ควรมีการประสานเร่ืองข้อมูลต่างๆ กับหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง ให้เป็นไปใน

แนวทางเดียวกนั และอพัเดทเสมอเม่ือมีขอ้มูลใหม่ๆ คิดเป็นร้อยละ 5.6 

4) ควรมีช่องทางท่ีสามารถแสดงความคิดเห็นจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานทุกระดบั เช่น 

การวดัโดยใชแ้บบประเมิน 360 องศา หรือกล่องแสดงความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 5.6 

กลุ่มที ่2 บุคลากรด้านปฏิบัติการ  

1) เสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการทาํกิจกรรมสานสัมพนัธ์ เพื่อปรับทศันคติให้มี

ความคิดเชิงบวก คิดเป็นร้อยละ 1.7 

2) การให้ขอ้มูลข่าวสารแก่พนกังาน อยา่งทัว่ถึง และเขา้ใจง่าย พดูคุยแลกเปล่ียนขอ้มูล

กนัได้ ส่ิงสําคญั คือ การเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารรายละเอียดต่างๆ ท่ีสะดวกและเขา้ถึงง่าย โดยปราศจาก

ขอ้จาํกดัใหน้อ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 1.7 

3) จดัเตรียมอุปกรณ์ให้เพียงพอ พร้อมใช้เสมอ, การทาํงานประสานต่างหน่วยงาน 

ตอ้งเป็นไปในทางเดียวกนั เพื่อลดความผดิพลาด คิดเป็นร้อยละ 0.9 

4) จดัให้มีเวทีที่สามารถแสดงออกถึงความคิดเห็นได้บา้ง เพื่อไวส้ําหรับสะทอ้น

การทาํงานของทุกคน ทุกตาํแหน่ง และเวลาตอ้งการใหแ้สดงความคิดเห็นต่อการทาํงาน หรือบุคคล

ท่ีมีผลต่อการงานควรให้แสดงออก เชิงบุคคลนิรนาม เพื่อป้องกนัการถูกกลัน่แกลง้ภายในสายงาน

หรือการแบ่งฝ่าย คิดเป็นร้อยละ 0.9 

สรุป จากการศึกษาในคร้ังน้ี พบว่า ข้อเสนอแนะส่วนใหญ่ของบุคลากร ส่วนงาน

เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ ให้นํ้ าหนกัไปท่ีเร่ืองของทศันคติ ท่ีปฏิบติังานนานไปบุคลากรจะมีความคิดติดลบ 

เม่ือความคิดไปในทางลบแลว้ ปัจจยัน้ี อาจเป็นจุดเร่ิมตน้ของปัญหาอุปสรรคของผลการปฏิบติังาน

ของบุคคลนั้น ๆ ได ้ฉะนั้นแลว้ ควรมีการส่งเสริมการมีส่วนร่วม หรือกิจกรรมท่ีสร้างทศันคติท่ีดี

ให้แก่บุคลากรอย่างต่อเน่ือง รองลงมาเป็นเร่ืองของความพร้อมของบุคลากร อุปกรณ์ต่าง ๆ ในระบบ 

ควรมีการจดัสรรกาํลงัพลให้ดี และมีมากพอท่ีจะรองรับกบัอุปกรณ์ท่ีบกพร่องหรือภาระงานท่ีหนกั

จนเกินไป (จะเป็นการดีถ้าบุคลากรผูป้ฏิบัติงานได้รับทราบถึงสาเหตุ หรือข้อจาํกัดต่างๆ 

ในการดาํเนินการจดัสรรกาํลงั ที่อาจมีไม่เพียงพอต่อภาระงาน) และเร่ืองของการเพิ่มช่องทาง 

การแสดงความคิดเห็น จากบุคลากรที่ปฏิบติังานทุกระดบั เช่น แบบประเมิน 360 องศา หรือ

กล่องแสดงความคิดเห็น เพือ่เป็นการสะทอ้นการปฏิบติังานของบุคลากรทุกคน ทุกตาํแหน่ง 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 ในบทน้ี เป็นการนาํเสนอผลสรุปจากการศึกษา การอภิปรายผล พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะ

จากการศึกษา ตลอดจนขอ้เสนอแนะในคร้ังต่อไป ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง “สมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดัชนีช้ีวดัผลปฏิบัติงาน

มาตรฐานขององคก์ารผูใ้ห้สัมปทานการเดินรถ” มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาถึง (1) ระดบัสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้า

สายสีม่วง (2) ความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะในการปฏิบติังานกบัประสิทธิผลของบุคลากร 

ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง (3) ปัญหาอุปสรรค และขอ้เสนอแนะ ในการเสริมสร้าง

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง โดยการศึกษา

ในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) ประชากรท่ีใชศึ้กษา คือ บุคลากรส่วนงาน

เจ้าหน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง เป็นการศึกษาจากประชากรทุกหน่วย จาํแนกประเภท

เป็นบุคลากรดา้นงานบริหาร จาํนวน 18 คน และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ จาํนวน 116 คน รวมทั้งส้ิน 

134 คน สําหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูลใช้แบบสอบถามออนไลน์ 2 ชุด คือ ชุดงานบริหารและ

ชุดงานปฏิบติัการ และวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ

สถิติเชิงอนุมาน เพื่อวเิคราะห์หาความสัมพนัธ์และความแตกต่างของขอ้มูล โดยใชส้ถิติ Chi Square 

และ Correlation ผลการศึกษาสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 

 

1.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  การศึกษาเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถรถไฟฟ้า

สายสีม่วง พบว่า 1) บุคลากรด้านงานบริหาร ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 83.3 มีอายุ

มากกว่า 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.0 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 66.7 ส่วนมากประจาํตาํแหน่ง

หวัหนา้เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ คิดเป็นร้อยละ 50.0 มีการศึกษาท่ีระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72.2 
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และมีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 77.7 และ 2) บุคลากรด้านงานปฏิบติัการ 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 87.1 มีอายุช่วง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.2 สถานภาพโสด 

คิดเป็นร้อยละ 72.4 ส่วนมากประจาํตาํแหน่งเจา้หนา้ที่ควบคุมรถ คิดเป็นร้อยละ 90.5 มีการศึกษา

ท่ีระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.9 และมีระยะเวลาการปฏิบติังานไม่เกิน 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 78.4  

1.2  ความคิดเห็นของบุคลากรต่อระดับสมรรถนะการปฏิบัติงาน 

  การศึกษารายละเอียด เกี่ยวกบัระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง พบว่า 1) บุคลากรด้านงานบริหาร จาํแนกข้อมูล

สมรรถนะตามหน้าท่ีรับผิดชอบออกเป็น สมรรถนะหลกั, สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะ

ส่วนบุคคล จาํนวน 11 ดา้น พบวา่ บุคลากรมีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั (X = 4.38, S.D. = .387)  เม่ือพิจารณาตามลาํดบั บุคลากรมีดา้นสมรรถนะ

หลักมากท่ีสุด มีค่า ( X = 4.50, S.D. = .371) รองลงมา คือ ด้านสมรรถนะส่วนบุคคลมีค่า ( X = 4.32, 

S.D. = .422) และด้านสมรรถนะประจาํกลุ่มงานน้อยที่สุด มีค่า ( X = 4.30, S.D. = .481) และ 

2) บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ จาํแนกขอ้มูลสมรรถนะตามหน้าท่ีรับผิดชอบออกเป็น สมรรถนะหลกั/

สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล จาํนวน 7 ดา้น พบว่า บุคลากรมีระดบัสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X = 4.52, S.D. = .532) 

เม่ือพิจารณาตามลาํดบั บุคลากรมีด้านสมรรถนะหลกั/สมรรถนะประจาํกลุ่มงานมากท่ีสุด มีค่า 

( X = 4.57, S.D. = .515) และดา้นสมรรถนะส่วนบุคคลนอ้ยท่ีสุด มีค่า ( X = 4.47, S.D. = .580) 

1.3  ความคิดเห็นของบุคลากรต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 การศึกษารายละเอียด เก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยจาํแนก

ขอ้มูลประสิทธิผลตามเกณฑ์ดชันีช้ีวดัผลการปฏิบติังาน ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถรถไฟฟ้า

สายสีม่วงออกเป็น TSA (Train Service Availability) รถไฟที่ให้บริการออกจากสถานีตน้ทาง 

ตรงตามตารางเวลา, TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลาเดินทางจากสถานีต้น-สถานี

ปลายทางตรงตามตารางเวลา และ TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ใหบ้ริการตามจาํนวน

ท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนักงาน) พบว่า 1) บุคลากรด้านงานบริหาร มีประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X = 4.69, S.D. = .392) เม่ือพิจารณาตามลาํดบั 

บุคลากรมีประสิทธิผลด้าน TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใช้เวลาเดินทางจากสถานีตน้-

สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลามากท่ีสุด มีค่า ( X = 4.73, S.D. = .422) และมีประสิทธิผลด้าน TA 

(Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ให้บริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) 

นอ้ยท่ีสุด มีค่า ( X = 4.64, S.D. = .478) และ 2) บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ มีประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั ( X = 4.75, S.D. = .572) เม่ือพิจารณาตามลาํดบั 
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บุคลากร มีประสิทธิผลด้าน TSA (Train Service Availability) รถไฟท่ีให้บริการออกจากสถานีตน้ทาง 

ตรงตามตารางเวลามากท่ีสุด มีค่า ( X = 4.66, S.D. = .631) และมีประสิทธิผลด้าน TSP (Train Service 

Punctuality) รถไฟใชเ้วลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลานอ้ยท่ีสุด มีค่า 

( X = 4.62, S.D. = .613)  

1.4  ผลการทดสอบตามสมมติฐาน 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ไดก้าํหนดสมมติฐานของการศึกษาไวใ้น 3 ประเด็นท่ีสําคญั 

ดงัน้ี  

 1.4.1 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้า

สายสีม่วง มีระดบัประสิทธิผลสูง ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรในภาพรวมนั้น อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยแบ่งตามหนา้ท่ีรับผดิชอบไดแ้ก่ 1) บุคลากร

ด้านงานบริหาร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X = 4.69, S.D. = .392) และ 2) บุคลากรด้านงานปฏิบติัการ 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั ( X  = 4.75, S.D. = .572) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาท่ีกาํหนดไว ้

1.4.2  ปัจจัยส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า 1) บุคลากร

ด้านงานบริหาร มีปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา และ

ระยะเวลาการปฏิบติังาน ไม่มีนยัสําคญัอยูท่ี่ 0.05 มีค่า (Sig > α) หรือไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานการศึกษา ยกเวน้ ปัจจยั

ด้านตาํแหน่ง มีนัยสําคญัอยู่ท่ี 0.05 มีค่า (χ2 = 9.563, Sig = .048, Sig < α) กล่าวได้ว่า มีความสัมพนัธ์

ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานบริหาร ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษา และ

2) บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ มีปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ตาํแหน่ง และ

ระดบัการศึกษา ไม่มีนัยสาํคญัอยู่ท่ี 0.05 มีค่า (Sig > α) หรือไม่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานของบุคลากรด้านงานปฏิบติัการ ยกเวน้ ปัจจยัด้านระยะเวลาการปฏิบติังาน มีนัย 

สําคญัอยูท่ี่ 0.05 มีค่า (χ2  = 37.163, Sig = .000, Sig < α) กล่าวไดว้า่ ปัจจยัดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน 

มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน

การศึกษาท่ีกาํหนดไว ้

1.4.3  ปัจจัยด้านสมรรถนะ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

บุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 1) บุคลากรดา้นงานบริหาร 

จาํแนกขอ้มูลสมรรถนะตามหนา้ท่ีรับผิดชอบ ออกเป็น สมรรถนะหลกั, สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 

และสมรรถนะส่วนบุคคล จาํนวน 11 ดา้น พบวา่ ปัจจยัดา้นสมรรถนะ มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวม

ประสิทธิผลของการปฏิบติังานในทางบวกท่ีระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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และ 2) บุคลากรด้านงานปฏิบัติการ จาํแนกข้อมูลสมรรถนะตามหน้าท่ีรับผิดชอบ ออกเป็น 

สมรรถนะหลกั/สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล จาํนวน 7 ดา้น พบว่า ปัจจยั

ดา้นสมรรถนะนั้น มีความสัมพนัธ์กบัภาพรวมประสิทธิผลของการปฏิบติังานในทางบวกท่ีระดบั

ค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการศึกษาท่ีกาํหนดไว ้

1.5  ความคิดเห็นของบุคลากรต่อปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 

 1.5.1  ปัญหาที่ทําให้การปฏิบัติงานไม่ตรงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ไดแ้ก่  

1) ขอ้คิดเห็นจากบุคลากรดา้นงานบริหาร เห็นว่า พนักงานขาดความรู้ความเขา้ใจบทบาทหน้าท่ี

และเป้าหมายการปฏิบติังาน, อีกทั้งอุปกรณ์ไม่เพียงพอต่อการใช้งาน และปริมาณกาํลงัพลน้อย 

ไม่สมดุลกนักบัภาระงานท่ีมากเกินไป คิดเป็นร้อยละ 16.7 และ 2) ขอ้คิดเห็นจากบุคลากรดา้นงาน

ปฏิบติัการ เห็นว่า การมีทศันคติติดลบ เกิดจากความเขา้ใจ หรือความคิดเห็นไม่ตรงกนั มาจากการรับ

ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ท่ีไม่อปัเดต ไม่ครบถ้วนชดัเจนและความไม่พร้อมของตวับุคลากร อุปกรณ์ 

รวมถึงปัญหาที่ไม่คาดคิดว่าจะเกิดข้ึนแบบฉุกเฉิน หรือปัจจยัที่ไม่สามารถควบคุมได้ เช่น 

การมอบหมายงาน นอกเหนือจากตารางปฏิบติังานปกติ คิดเป็นร้อยละ 7.8 

1.5.2  ข้อเสนอแนะวิธีการที่จะทําให้การปฏิบัติงานได้ผลงานตรงตามวัตถุ ประสงค์ 

และเป้าหมาย ไดแ้ก่ 1) ขอ้คิดเห็นจากบุคลากรดา้นงานบริหาร เห็นวา่ คาํสั่งเพื่อปฏิบติัตอ้งชดัเจน 

และอพัเดทขอ้มูลให้ตรงตามความเป็นจริงตามการอพัเกรดของระบบอุปกรณ์ คิดเป็นร้อยละ 16.6 

และ 2) ขอ้คิดเห็นจากบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ เห็นว่า การดูแลอุปกรณ์ให้พร้อมใช้งานเสมอ 

รวมถึงดูแลตวัเองให้พร้อมก่อนปฎิบติัหน้าท่ี และจดัเตรียมบุคลากรให้เพียงพอ แต่ล่ะตาํแหน่ง

ใหส้ามารถทาํงานทดแทนกนัได ้คิดเป็นร้อยละ 7.8 

1.5.3  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ไดแ้ก่ 1) ขอ้คิดเห็นจากบุคลากรดา้นงานบริหาร เห็นว่า 

ควรมีการจดัสรรสวสัดิการจากทางองค์การ ให้แก่พนกังานและครอบครัวไดอ้ย่างเหมาะสม และ

ส่วนงานควรจดัให้มีกิจกรรม ระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานระดบัปฎิบติัการ เพิ่มความใกลชิ้ดกนั

มากข้ึน เนน้เร่ืองการประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งให้เป็นไปในทางเดียวกนัและอพัเดท

ขอ้มูลตลอดเวลา อีกทั้ง เพิ่มช่องทางท่ีสามารถแสดงความคิดเห็นจากบุคลากรท่ีปฏิบติังานทุกระดบั 

เช่น การวดัโดยใช้แบบประเมิน 360 องศา หรือกล่องแสดงความคิดเห็น คิดเป็นร้อยละ 5.6 และ 

2) ขอ้คิดเห็นจากบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ มีความคิดเห็นวา่ ควรเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการทาํ 

กิจกรรมสานสัมพนัธ์ เพื่อปรับทศันคติให้มีความคิดเชิงบวก ส่งต่อขอ้มูลข่าวสารให้แก่พนกังาน

อยา่งทัว่ถึงเขา้ใจง่าย และเขา้ถึงขอ้มูลไดโ้ดยปราศจากขอ้จาํกดัใหน้อ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 1.7 
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2. อภิปรายผลการศึกษา 

 

ผลการศึกษา สมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร

ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดัชนีช้ีวดัผลปฏิบติังานมาตรฐานของ

องคก์ารผูใ้หส้ัมปทานการเดินรถ มีประเด็นท่ีสาํคญั และนาํมาอภิปรายผลตามขอ้คน้พบ ดงัต่อไปน้ี 

2.1  ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลของบุคลากร

ส่วนงานเจ้าหน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง โดยแบ่งกลุ่มสมรรถนะตามหนา้ท่ีรับผิดชอบ ไดแ้ก่ 

สมรรถนะดา้นงานบริหาร จาํนวน 11 ดา้น และสมรรถนะดา้นงานปฏิบติัการ จาํนวน 7 ดา้น ดงัน้ี 

2.1.1  ด้านจิตสํานึกเร่ืองการให้บริการ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนงาน

เจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานด้านจิตสํานึกเร่ืองการให ้

บริการในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาสมรรถนะรายดา้นท่ีมีระดบัสูงสุด จะพบว่า

สมรรถนะของบุคลากรดา้นงานบริหาร เร่ืองความสามารถท่ีจะรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูใ้ช้บริการ 

ด้วยความนอบน้อม พร้อมรับผิดชอบ และกล่าวขออภยัในความไม่สะดวก และสมรรถนะของ

บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ เร่ืองการแสดงออกถึงความพร้อม และการให้บริการดว้ยความสุภาพ 

มีอธัยาศยัไมตรีท่ีดีดว้ยความเป็นมิตร อาจกล่าวไดว้่า เป็นสมรรถนะแรกท่ีบุคลากรควรมี ดว้ยลกัษณะ

ขององค์การเป็นการให้บริการแก่ประชาชน ให้ได้รับความสะดวกสบายในการเดินทาง ซ่ึงมี

ความสอดคลอ้งไปในแนวทางเดียวกนักบั สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (สํานกังาน 

ก.พ., 2548: 5) ท่ีใหค้วามหมายของสมรรถนะวา่ เป็นกลุ่มพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากบุคลากร 

เพราะเช่ือวา่หากมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองคก์ารกาํหนด จะส่งผลใหผู้น้ั้น มีผลการปฏิบติังานดี 

ส่งผลให้องค์การบรรลุเป้าประสงค์ที่ตอ้งการ ดงัเช่น การกาํหนดสมรรถนะการบริการที่ดี 

เพราะหนา้ท่ีหลกั คือ การให้บริการแก่ประชาชน เป็นตน้ อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบั ณรงคว์ทิย ์แสนทอง 

(2547: 10-11) ท่ีพบว่าสมรรถนะหลกัว่า บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ 

ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การ โดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องค์การบรรลุ

ตามวสิัยทศัน์ได ้

2.1.2  ด้านความปลอดภัย ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุม

รถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นความปลอดภยัในภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาสมรรถนะรายดา้นท่ีมีระดบัสูงสุด จะพบว่าสมรรถนะของบุคลากรทั้งดา้น

งานบริหาร และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ  มีการตระหนกัถึงเร่ืองความปลอดภยัและปฏิบติัตาม

ระเบียบ/ข้อบังคับ ฯ ในการรักษาความปลอดภัยในการทาํงานเป็นอันดับแรกเสมอ นั้ นถือว่า 

บุคลากรส่วนงานควบคุมรถเล็งเห็นและให้ความสําคัญกับความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
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เน่ืองจากลกัษณะงานมีความเส่ียงสูง เร่ืองของความปลอดภยัจึงถือเป็นอนัดบัแรกท่ีบุคลากรตอ้ง

คาํนึงถึง ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546: 24) ท่ีพบวา่ 

ความสามารถเชิงสมรรถนะดา้นเทคนิค เป็นความสามารถของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัเน้ืองาน (Job 

Content) ท่ีรับผิดชอบ เช่น เจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้า รับผิดชอบเก่ียวกบัการควบคุมรถไปให้ถึง

จุดหมายปลายทางอยา่งปลอดภยั ดงันั้นความสามารถเชิงสมรรถนะดา้นเทคนิคคือ การตระหนกัถึง

เร่ืองความปลอดภยัและปฏิบติัตามระเบียบ/ขอ้บงัคบัฯ ในการรักษาความปลอดภยั เป็นตน้ 

2.1.3  ด้านความรับผิดชอบ ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าท่ี

ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาสมรรถนะรายดา้นท่ีมีระดบัสูงสุด จะพบวา่สมรรถนะของบุคลากร

ดา้นงานบริหาร เร่ืองการมีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบและความตั้งใจในการทาํงาน และในกรณี

ท่ีการทาํงานเกิดความผิดพลาด ท่านพร้อมท่ีจะแกไ้ขและเป็นผูรั้บผิดชอบเสมอ และสมรรถนะของ

บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ เร่ืองการใหค้วามสาํคญักบัการตรงต่อเวลา ไม่มาทาํงานสาย ไม่หยดุพกั

ก่อนเวลา ไม่ใชเ้วลาพกัจนเกินเวลา และไม่นาํเวลางานไปใชเ้พื่อการส่วนตวั ซ่ึงมีความสอดคลอ้ง

กบั ปัทมา สุขสันต์ 2550. (อา้งถึงใน ธิติพงศ์ ขตัตะละ 2556: 20) ท่ีพบว่า สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Employee Competency) แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มสมรรถนะหลกั คือ บุคลากรทุกคน

ในองคก์ารไม่ว่าจะอยู่สายงานใด ตอ้งมีสมรรถนะน้ี หากไม่มีสมรรถนะน้ีไม่สามารถจะทาํงานออกมา

ไดดี้ และกลุ่มสมรรถนะตามสายงาน คือ สมรรถนะที่เป็นความรู้ความสามารถ ทกัษะที่จาํเป็น

ในสายงานนั้น ดงัเช่น บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถทุกคนลว้นแลว้แต่มีสมรรถนะในดา้น

ความรับผิดชอบ โดยแบ่งประเภทของความรับผิดชอบตามตาํแหน่งหน้าท่ี เช่น บุคลากรดา้นงาน

บริหาร มีหน้าที่บริหารจดัการให้การเดินรถเป็นไปตามตารางเวลา หากเกิดเหตุการณ์ไม่ปกติ 

ตอ้งเป็นผูบ้ริหาร จดัการให้การเดินรถกลบัมาเป็นปกติใหเ้ร็วท่ีสุด และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ

มีหน้าที่ ควบคุมรถให้ตรงตามเวลา และทาํงานเป็นวินาที ฉะนั้นแล้ว บุคลากร จึงต ้องมี

ความรับผดิชอบต่อเวลาในการปฏิบติังานเป็นสาํคญั  

2.1.4  ด้านความมุ่งมั่นสู่ความสําเร็จ ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาสมรรถนะรายด้านท่ีมีระดับสูงสุด จะพบว่า

สมรรถนะของบุคลากร ทั้งดา้นงานบริหารและบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ ให้ความสําคญัเร่ือง 

การเอาใจใส่ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหเ้ต็มกาํลงัความสามารถและใหดี้ท่ีสุด เพื่อให้

งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ี มีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Spencer and 

Spencer ท่ีอา้งใน เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2557: 9) ท่ีพบวา่ แรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) คือ แนวโนม้ 
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วิธีคิด วิธีปฏิบติั อนัเป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้

บุคคลนั้น แสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ดงัเห็นไดว้า่บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุม

รถมีความมุ่งมัน่ต่อการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารผลปฏิบติังานของตนนั้นมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข่ึน 

2.1.5  ด้านความสามารถในการปรับตัว เรียนรู้ และพัฒนาตนเอง ผลการศึกษา

พบวา่ บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ด้านความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ และพฒันาตนเอง ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด 

เมื่อพิจารณาสมรรถนะรายดา้นท่ีมีระดบัสูงสุด จะพบว่าสมรรถนะของบุคลากรดา้นงานบริหาร 

เร่ืองความพร้อมในการเปิดรับความรู้ และนวตักรรม มีความมุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้ และความพร้อม

ท่ีจะพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา และสมรรถนะของบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ เร่ืองปัญหาในการทาํงาน

จะช่วยใหส้ามารถเรียนรู้ท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุงและพฒันาตนเองเพื่อป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น

มิให้ส่งผลเสียต่อผลการปฏิบติังาน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเสน่ห์ จุย้โต 2553 (อา้งใน

ธิติพงศ์ ขตัตะละ 2556: 9-12) ท่ีไดศึ้กษาความเป็นมาของสมรรถนะ โดยไดก้ล่าวถึงบทความของ 

David C. McClelland พบว่า “สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีสามารถใช้ทาํนายความสําเร็จในการทาํงานได้

ดีกวา่ เม่ือเทียบกบัวธีิการทาํนายแบบเดิม (ความสามารถของบุคคลจากระดบัการศึกษาหรือคะแนนสอบ) 

หรืออีกนยัน่ึง คือ บุคคลที่ทาํงานเก่ง ไม่ไดห้มายถึง บุคคลที่มีระดบัสติปัญญาสูงหรือเรียนเก่ง 

แต่ตอ้งเป็นผูที้่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลกัการ หรือองค์ความรู้ที่มีอยู่ในตวัเอง 

เพื่อก่อให้เกิดความสําเร็จในการทาํงาน ดงัเช่น บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ที่ควบคุมรถที่มีความคิด

ที่จะเปิดรับ เรียนรู้ในส่ิงใหม่ พร้อมสําหรับการแก้ไขปัญหาและเรียนรู้ปัญหาไปพร้อมๆ กัน 

สามารถนาํประสบการณ์ท่ีไดม้าประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานต่อไป 

2.1.6  ด้านการประสานงานและการให้ความร่วมมือกับผู้ อ่ืน ผลการศึกษา พบว่า 

บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานด้าน

การประสานงานและการให้ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา

สมรรถนะรายดา้นท่ีมีระดบัสูงสุด จะพบวา่สมรรถนะของบุคลากรดา้นงานบริหาร เร่ืองการพบปะ

พูดคุย และรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน และการให้ความเคารพต่อความคิดเห็นของผูอ่ื้น 

และสมรรถนะของบุคลากรดา้นงานปฏิบตัิการ เร่ืองความมีอธัยาศรัยไมตรี และความสามารถ

ในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น จะช่วยให้เกิดการประสานงานท่ีดีและความร่วมมือในการทาํงาน ซ่ึงมี

ความสอดคลอ้งกบั เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546: 24) ท่ีพบวา่ความสามารถเชิงสมรรถนะในดา้นทัว่ไป 

วา่เป็นความสามารถของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทัว่ๆไป เช่น การส่ือสาร เจรจาต่อรอง การทาํงาน

เป็นทีม เป็นตน้ ดงันั้น จะเห็นไดว้า่บุคลากร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ มีการประสานงานและ

ทาํงานร่วมกนัดว้ยดี 
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2.1.7  ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ ผลการศึกษาพบว่า 

บุคลากรด้านงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะใน

การปฏิบติังาน ดา้นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจในภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

(สมรรถนะดา้นน้ีกาํหนดเฉพาะงานบริหารเท่านั้น) เม่ือพิจารณาสมรรถนะรายดา้นท่ีมีระดบัสูงสุด 

จะพบว่า ประเด็นเร่ืองการเล็งเห็นความสําคัญและไม่เพิกเฉย เม่ือพบว่าเกิดปัญหาข้ึนภายใน

หน่วยงาน ดว้ยการพยายามรวบรวมขอ้มูลต่างๆ ท่ีเป็นสาเหตุของปัญหาอย่างรอบดา้นและชดัเจน

เพื่อกาํหนดมาตรการป้องกนัและแนวทางแกไ้ขปัญหา ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค 

(2546: 24) ท่ีพบวา่ ความสามารถเชิงสมรรถนะดา้นการจดัการ เป็นความสามารถเชิงสมรรถนะของ

บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนการจดัการ การคิดในเชิงวิเคราะห์ การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ 

เป็นตน้ เช่นเดียวกนักบับุคลากรดา้นงานบริหารของส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ ท่ีจะตอ้งนาํขอ้มูล

จากประเด็นปัญหาต่างๆ หรือความผิดพลาด ความบกพร่องของการปฏิบติังาน มาเขา้สู่กระบวนการ

วเิคราะห์ เพือ่ท่ีจะหาแนวทางปฏิบติั และป้องกนั 

2.1.8  ด้านทักษะการเป็นผู้ นํา ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรดา้นงานบริหาร 

ส่วนงานเจา้หน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานด้านทกัษะ

การเป็นผูน้าํในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (สมรรถนะดา้นน้ี กาํหนดเฉพาะงานบริหารเท่านั้น) 

เม่ือพิจารณาสมรรถนะรายด้านท่ีมีระดับสูงสุด จะพบว่า ประเด็นเร่ืองความเท่ียงธรรมต่อผูใ้ต ้

บงัคบับญัชา โดยไม่มีการแบ่งแยก และประพฤติตนให้เหมาะสมกบัการเป็นผูน้ําหน่วยงาน/องค์การ 

ผลการวิจยัคร้ังน้ี สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ สก็อต บี พารี (Scott B. Parry อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ 

2004: 48) ท่ีพบว่า กลุ่มของความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skills) และคุณลกัษณะ (attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนั 

ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของตาํแหน่งงาน โดยสัมพนัธ์กบัผลงานของตาํแหน่งงานนั้นๆ และ

สามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างข้ึนได ้โดยผ่าน

การฝึกอบรม และการพฒันา กล่าวคือ บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถในงานดา้นบริหาร ท่ีมี

ทั้งประสบการณ์ ความรู้ ความเช่ียวชาญ แต่อาจขาดในดา้นของคุณลกัษณะท่ีจะเป็นผูน้าํ ดว้ยตาํแหน่ง

หน้าท่ีแลว้นั้น การมีสมรรถนะดา้นทกัษะผูน้าํเพิ่มเติม จะช่วยทาํให้เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบติังาน

มากยิ่งข้ึน อาจมีการส่งเสริมการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร เพื่อให้สามารถแสดงออกถึงพฤติกรรม

ดา้นความเป็นผูน้าํท่ีดีได ้เป็นตน้ 

2.1.9  ด้านความสามารถในการวางแผน การมอบหมายงานและติดตาม ผลการศึกษา

พบว่า บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะ

ในการปฏิบติังานดา้นความสามารถในการวางแผน การมอบหมายงานและติดตาม ในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด (สมรรถนะดา้นน้ี กาํหนดเฉพาะงานบริหารเท่านั้น) เม่ือพิจารณาสมรรถนะรายดา้น
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ท่ีมีระดบัสูงสุด จะพบว่า ประเด็นเร่ืองความสามารถส่ือสารกบับุคลากรท่ีไดรั้บมอบหมายงานให้

ปฏิบติัตามแผนดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบั เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค 

(2546: 24) ท่ีพบวา่ ความสามารถเชิงสมรรถนะดา้นการจดัการ เป็นความสามารถเชิงสมรรถนะของ

บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนการจดัการ การคิดในเชิงวิเคราะห์ การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ 

เป็นตน้ ดงัเช่น บุคลากรด้านงานบริหารของส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ท่ีจะตอ้งมีการบริหาร

จดัการวางแผนงานทั้งเร่ืองกาํลงัพล การฝึกอบรม การจดัการเหตุการณ์ไม่ปกติ อีกทั้งตอ้งมอบหมายงาน

ให้แก่บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ และคอยติดตามผลการปฏิบติังานให้เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย 

ตรงตามแผนการเดินรถท่ีมีการกาํหนดไว ้เพื่อการบริการท่ีดีแก่ประชาชน และไม่ให้เสีย KPI ตามเกณฑ์

ท่ีกาํหนดขององคก์ารผูใ้ห้สัมปทาน นอกจากน้ีแลว้ ยงัสอดคลอ้งกบั การบริหารผลการปฏิบติังาน 

(Performance Management) ของสํานักงาน ก.พ. ท่ีกล่าวว่า การบริหารจดัการอย่างเป็นระบบเก่ียวขอ้ง

กบัเร่ืองของการปฏิบติังาน เพื่อผลกัดนัให้ผลการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย โดยเช่ือมโยงเป้าหมาย

ของผลการปฏิบติังานในระดบัองค์การ หน่วยงานและระดบับุคคลเขา้ด้วยกนั ตั้งอยู่บนพื้นฐาน

กระบวนการความต่อเน่ือง เร่ิมตั้งแต่ วางแผนให้ชดัเจนตรงตามทิศทางยุทธศาสตร์องคก์าร ติดตาม

ผลการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง พฒันาผลการปฏิบติังานให้ผูป้ฏิบติังาน ประเมินผลการปฏิบติังาน

โดยเทียบกบัเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้และนาํผลท่ีไดจ้ากการประเมินไปพิจารณาค่าตอบแทนความดี

ความชอบ โดยมีการนําตัวช้ีวดัผลงานหลัก (Key Performance Indicators - KPIs) มาใช้เป็นเคร่ืองมือ

กาํหนดเป้าหมายการทาํงานของบุคคลร่วมกนั เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานให้มีผล

การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 

2.1.10  ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรดา้นงานบริหาร 

ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (สมรรถนะดา้นน้ี กาํหนดเฉพาะงานบริหารเท่านั้น) 

เม่ือพิจารณาสมรรถนะรายด้านท่ีมีระดับสูงสุด จะพบว่า ประเด็นเร่ืองรับฟังความคิดเห็น และ

ขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้น เพื่อกระตุน้ให้เกิดแนวคิดและวิธีการดาํเนินการใหม่ๆ ผลการวิจยัในคร้ังน้ี

สอดคล้องกับแนวคิด ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547: 10-11) ท่ีพบว่า สมรรถนะมี 2 ลักษณะ คือ 

ลกัษณะของบุคคลท่ีสะทอ้นให้เห็นในด้านของความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ รวมถึงอุปนิสัย 

และลกัษณะของความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นจากพฤติกรรมในการทาํงาน 

แสดงออกมาของแต่ละบุคคลในรูปแบบท่ีสามารถวดัและสังเกตเห็นได ้นอกจากน้ี ยงัมีความสอดคลอ้ง

กบัการศึกษาของ David C. McClelland ท่ีถูกอา้งถึงใน ชชัวลิต สรวารี (2550: 159) ท่ีพบว่า นกัเรียน

ท่ีเรียนจบการศึกษาในสาขาวิชาเดียวกนัมีเกรดเท่ากนั ไดรั้บการฝึกฝนท่ีเหมือนกนั แต่เม่ือออกไป

ทาํงานในลกัษณะเดียวกนั กลบัมีผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั เช่นเดียวกบับุคลากรส่วนงาน
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เจา้หนา้ท่ีควบคุมงานดา้นบริหาร ท่ีมีตาํแหน่งงานเดียวกนั แต่มีความสามารถโดดเด่นในแต่ละดา้น

ไม่เหมือนกนั อยู่ที่ความสนใจและความถนดัที่แตกต่างกนั ทาํให้งานที่บุคคลนั้น มีความถนดั 

เกิดเป็นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์สามารถประยกุตใ์ชใ้หก้ารทาํงานง่ายข้ึนและดีข้ึนได ้

2.1.11  ด้านสมรรถนะส่วนบุคคล ผลการศึกษา พบวา่ บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ี

ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นสมรรถนะส่วนบุคคล ในภาพรวม

อยูใ่นระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณาสมรรถนะรายด้านที่มีระดบัสูงสุด จะพบว่าสมรรถนะของ

ทั้งบุคลากรดา้นงานบริหาร สามารถท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบต่าง  ๆของหน่วยงาน/องคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ มีการยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณของ

หน่วยงาน/องค์การ ส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารงาน ผลการศึกษามีความสอดคล้องกับ

แนวคิด ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2547: 10-11) ที่พบว่า สมรรถนะส่วนบุคคล ว่าเป็นลกัษณะของ

คนที่สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย ท่ีทาํให้บุคคลนั้นมีความสามารถ

ในการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป ดงัเช่น บุคลากรของส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ

ทุกคน สามารถท่ีปฏิบติัตามกฎระเบียบต่างๆ ของส่วนงานอยา่งเคร่งครัด มากกวา่บุคลากรส่วนงานอ่ืน 

เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีทาํ มีเร่ืองความเส่ียงในการปฏิบติังาน เร่ืองของความปลอดภยัเขา้มาเก่ียวขอ้ง 

ฉะนั้นแลว้ การไม่ปฏิบติัตามกฎระเบียบหรือขั้นตอนวิธีการปฏิบติังาน อาจนาํมาซ่ึงเหตุการณ์

ไม่คาดคิดได ้

2.2  ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะในการปฏิบัติงานกับประสิทธิผลของบุคลากร

ส่วนงานเจ้าหน้าทีค่วบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีรายละเอียด ดงัน้ี 

2.2.1  ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรกบัปัจจยั

ส่วนบุคคลจาํแนกตามข้อมูลทั่วไป จาํแนกตามข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 6 ด้าน ได้แก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ตาํแหน่ง ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน ผลการศึกษา พบว่า บุคลากร

ดา้นงานบริหาร มีปัจจยัเร่ืองของตาํแหน่งงาน ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ี เน่ืองจาก

บุคลากรดา้นบริหารเล็งเห็น และคาํนึงถึงความกา้วหนา้ในการทาํงาน และผลตอบแทนท่ีไดม้าตาม

ตาํแหน่งงาน รวมถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ และภาพลกัษณ์ทางสังคม ซ่ึงผลการวิจยัมีความสอดคลอ้ง

กบัแนวคิดของ David C. McClelland ท่ีถูกอ้างถึงใน ชัชวลิต สรวารี (2550: 159) ท่ีพบว่า โมเดล

ภูเขานํ้ าแข็ง (Ice Berg Model) สําหรับส่วนท่ีอยู่ภายใตภู้เขานํ้ าแข็ง ซ่ึงเป็นส่วนท่ีใหญ่ท่ีสุดถือเป็น 

Competency ในเชิงพฤติกรรม ซ่ึงมี 4 ส่วนสําคญั คือ Social Role, Self-image, Traits/Personality 

และ Motive ซ่ึงโมเดลภูเขานํ้ าแข็งท่ีเป็นส่วนท่ีอยูภ่ายใตภู้เขานํ้ าแข็งนั้น สามารถนาํไปใชพ้ิจารณาคู่กบั

คุณสมบติัของคนกบังานให้มีความสอดคลอ้งกนั ในการคดัเลือกบุคลากรปรับเล่ือนตาํแหน่งงาน 

การสลบัสายงาน ตลอดจนการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน หรือท่ีเราเรียกกนัว่า “Put The Right 
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Man In The Right Job” ร่วมกบัการพิจารณาด้านทกัษะ และความสามารถตามประวติัการทาํงาน 

(Profile) ของคนๆ นั้น จึงทาํให้บุคลากรดา้นงานบริหาร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ให้ความสําคญั

เร่ืองของตาํแหน่ง และบุคลากรด้านงานปฏิบติัการ มีปัจจยัเร่ืองระยะเวลาการทาํงาน ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบติังาน ทั้งน้ี บุคลากรด้านงานปฏิบติัการ ท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานมาก่อน 

หรือมีอายุงานมาก มกัจะใช้ความคุน้ชินในการทาํงาน อาจส่งผลต่อประสิทธิผลการทาํงาน หรือ

เกิดขอ้ผิดพลาดในการทาํงานได ้ส่วนพนกังานใหม่จะปฏิบติัตามขั้นตอนเป็นหลกั ทาํให้ประสิทธิผล

ท่ีไดเ้ป็นท่ีน่าพึงพอใจ ซ่ึงการท่ีจะทาํใหบุ้คลากรท่ีมีประสบการณ์สูง หรือมีระยะเวลาในการทาํงานนาน  ๆ

กลบัมามีประสิทธิผลท่ีดี จะตอ้งสร้างแรงกระตุน้ หรือแรงจูงใจใหมี้การปรับเปล่ียนทศันคติ  

อีกทั้ง ยงัมีความสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546:21) ท่ีพบวา่ 

ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) ของมนุษยแ์ทจ้ริงแลว้ โดยเฉพาะ

ความสามารถส่วนท่ีซ่อนเร้น (Talent) อยูมี่อยา่งมหาศาล เพียงแต่วา่ยงัไม่ไดถู้กนาํมาใชอ้ยา่งจริงจงั 

ซ่ึงอาจเกิดข้ึนไดจ้ากหลายปัจจยั เช่น ทศันคติ และส่ิงแวดลอ้มท่ีอยูร่อบตวั  

2.2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร กบัปัจจยั

ด้านสมรรถนะของบุคลากร ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้า (สายสีม่วง) จาํแนกขอ้มูลของ

สมรรถนะออกเป็นสมรรถนะหลกั, สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน และสมรรถนะส่วนบุคคล ผลการศึกษา 

พบว่า บุคลากรด้านงานบริหาร และบุคลากรด้านงานปฏิบติัการมีสมรรถนะในด้านต่างๆ อยู่ใน

ระดบัท่ีสูง และส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังาน ผลการวิจยัคร้ังน้ี สอดคล้องกบัแนวคิดของ 

Spencer and Spencer อา้งใน เฉลิมพงศ์ มีสมนยั (2557:8) ท่ีพบวา่ สมรรถนะเป็นคุณลกัษณะของบุคคล 

ซ่ึงมีความสัมพนัธ์อย่างเป็นเหตุเป็นผลกบัผลการปฏิบติังานและทาํให้บุคคลนั้น ทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิผล หรือมีผลงานท่ีดี ดงัจะเห็นไดว้า่เม่ือสมรรถนะในดา้นต่างๆ ของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ี

ควบคุมรถอยูใ่นระดบัท่ีดี หรือมีระดบัสมรรถนะท่ีสูง ก็จะส่งผลให้ประสิทธิผลการปฏิบติังานสูง

ตามไปด้วย นอกจากน้ีแล้ว ยงัมีความสอดคล้องกับ Competency Models (2015:4-5) ในคู่ มือ

สําหรับผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย และคู่คา้ในการพฒันาบุคลากรภาครัฐ ที่ได้รับการสนับสนุนจาก

กรมแรงงานการจ้างงานและการฝึกอบรมของสหรัฐอเมริกา ท่ีพบว่า Competency model คือ 

สมรรถนะท่ีกาํหนดการทาํงานโดยเฉพาะ เป็นรากฐานท่ีสําคญัของการสรรหา การฝึกอบรม และ

การพฒันา การจดัการประสิทธิภาพ เน่ืองจากระบุส่ิงท่ีจาํเป็นสําหรับการเลือกหรือการฝึกอบรม

และการพฒันา โมเดลสมรรถนะพฒันาข้ึนสําหรับงานเฉพาะ กลุ่มงานขององคก์ารหรือกลุ่มอาชีพได ้

ดงัเช่น สมรรถนะดา้นต่างๆ ที่กาํหนดข้ึนมา เพื่อหาความสัมพนัธ์กบัประสิทธฺผลของบุคลากร 

ส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ซ่ึงทาํให้ทราบไดว้่า เม่ือสมรรถนะมีระดบัสูง จะส่งผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบติังานใหอ้ยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั 
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2.3  ปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะ ในการเสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าทีค่วบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง มีรายละเอียด ดงัน้ี 

ผลการศึกษา พบว่า ปัญหาอุปสรรคท่ีเป็นประเด็นหลกัท่ีสําคญัๆ ของบุคลากร

ดา้นงานบริหาร และบุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ เป็นเร่ืองของกรอบความคิด และทศันคติ บุคลากร

จะมีความคิดติดลบ เม่ือความคิดไปในทางลบแล้วปัจจยัน้ี อาจเป็นจุดเร่ิมตน้ของปัญหาอุปสรรค

ของผลการปฏิบติังานของบุคคลนั้นๆ ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Spencer and Spencer อา้งใน 

เฉลิมพงศ์ มีสมนยั (2557:9) ท่ีพบวา่ ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-image) คือ ความรู้สึกนึกคิด เก่ียวกบั

เอกลกัษณ์ และคุณค่าของตน ซ่ึงแสดงออกมาในรูปของทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบั

ภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น เจา้หน้าท่ีควบคุมรถรายหน่ึง เช่ือมัน่วา่การลด

ขั้นตอนปฏิบติังาน สามารถทาํไดด้ว้ยการลดัขั้นตอน หรือการยึดถือค่านิยมในการชอบเอาเปรียบ

เพื่อนร่วมงาน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ี มาจากภายใน ซ่ึงสมรรถนะเป็นสาเหตุให้คนแสดงพฤติกรรม 

หรือเป็นตวัพยากรณ์วา่บุคคลนั้น จะสามารถสร้างผลงานไดม้ากนอ้ยเพียงใด ฉะนั้นแลว้ ควรสร้าง

ความสัมพนัธ์อยา่งเป็นเหตุเป็นผลกบัผลการปฏิบติังาน (Causally related) ให้แก่บุคลากรส่วนงาน

เจา้หน้าท่ีควบคุมรถ ดว้ยการส่งเสริมการมีส่วนร่วม หรือกิจกรรมท่ีสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

ซ่ึงกนัและกนั สร้างการเปิดรับส่ิงใหม่ๆ หรือความคิดเห็นใหม่ๆ ให้สามารถนาํมาปรับทศันคติให้

ไปในทิศทางท่ีดีข้ึนได ้และดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง นอกจากน้ีแลว้ ยงัมีประเด็นในเร่ืองของความพร้อม

ของบุคลากร อุปกรณ์ต่างๆ ในระบบ ซ่ึงควรมีการจดัสรรกาํลงัพลใหดี้ และมีมากพอท่ีจะรองรับกบั

อุปกรณ์ท่ีบกพร่องหรือภาระงานท่ีหนกัจนเกินไป นอกจากน้ีแลว้ ยงัสอดคลอ้งกบั ธงชยั สันติวงษ ์

(2537) ท่ีพบว่า ความสําคญัของประสิทธิผลการปฏิบติังาน ที่กล่าวไวถ้ึง เร่ือง การประเมินผล

การดาํเนินงานกบัแผนงานท่ีกาํหนด กล่าวคือ การดาํเนินงานในแต่ละกิจกรรม ยอ่มตอ้งมีการวางแผนไว้

ล่วงหน้า หรือใช้เวลาในการดาํเนินการ ไม่ว่าจะเป็นการกาํหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ การจดัสรร

ทรัพยากร อาจกล่าวไดว้า่ บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ หากมองในแง่ของประสิทธิผลของ

ตวับุคลากร ก็ถือวา่ สามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิผลในระดบัที่สูง ประสบผลสาํเร็จ ผลท่ีเกิดข้ึน

มีลกัษณะ คุม้ค่า ตรงกบัความคาดหวงัและความตอ้งการขององคก์าร แต่อาจไม่สมดุลในแง่ของภาระงาน

ที่มากเกินกวา่หนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบสําหรับตาํแหน่งงาน เช่น พนกังานควบคุมรถไฟฟ้า มีหน้าท่ี 

ที่ตอ้งควบคุมรถให้บริการ แต่ไดรั้บมอบหมายงานหรือภารกิจอ่ืนๆ ให้ทาํงานเอกสารต่างๆ ซ่ึงไม่ใช่ 

หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ และระบุไวต้ามตาํแหน่งงาน นอกเหนืองจากตารางการปฏิบติังาน ทาํให้เสียสละ

เวลาพกัส่วนตวัในการทาํงานเหล่านั้น เป็นตน้นั้นแลว้ ฝ่ายบริหารอาจตอ้งมีการประเมินเปรียบเทียบ 

ความคุม้ค่าในการจดัสรรกาํลงัพลของบุคลากรใหม่ หรือทบทวนภาระหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ในแต่ละ
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ตาํแหน่งใหม่ ด้วยการลดขั้นตอนท่ีไม่จาํเป็นลง หรือการกระจายงานให้มีความสมดุลให้แก่บุคลากร

อยา่งทัว่ถึง และเท่าเทียม 

 

3. ข้อเสนอแนะเพิม่เติม 

 

จากผลการศึกษา สมรรถนะท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดชันีช้ีวดัผลปฏิบติังานมาตรฐาน 

ขององคก์ารผูใ้หส้ัมปทานการเดินรถ ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  

3.1  ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

3.1.1 ในด้านงานบริหาร ควรเพิ่มเติมการปฎิบติั ในเร่ืองของการรับฟังให้มากยิ่งข้ึน 

และปฏิบติัในแนวทางเดียวกนั ควรให้เกียรติกนั ใชก้ารส่ือสารอยา่งสุภาพ และถามหาเหตุผลก่อนเสมอ 

หากผิดพลาดเหตุผลสมควรก็ควรแนะนาํ หากเหตุผลนั้นไม่สมควร ก็ค่อยมีมาตารการลงโทษ 

มิเช่นนั้นแล้ว อาจเกิดขอ้ครหาถึงความไม่ยุติธรรม ลาํเอียงของผูบ้งัคบับญัชา อีกทั้งยงัควรเพิ่ม

การเขา้ถึงหรือสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นได ้ไม่ยึดติดเร่ืองของตาํแหน่งหนา้ท่ีจนเกินไป ยึดกฎ 

ระเบียบจนตึง ไม่มีการผอ่นปรน เน่ืองจากอาจทาํให้เกิดการต่อตา้น การทาํงานก็จะไม่เกิดความร่วมมือ 

ส่งผลไปถึงทศันคติท่ีเป็นลบของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อไปได ้ 

3.1.2 ในด้านงานปฏิบัติการ ควรเพิ่มเติมการปฏิบติั ในเร่ืองของการทาํความเขา้ใจ

ในเน้ืองานหรือลกัษณะงานของหวัหนา้งาน เป้าหมายหลกัของส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ อาจทาํให้

เกิดความเขา้ใจในภาพรวมมากยิ่งข้ึน ส่งผลให้เกิดการปรับเปล่ียนทศันคติให้ดีข้ึนได ้เม่ือทศันคติ

เป็นบวกแลว้ ก็ถือวา่เป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีดีของการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิผลได ้ 

3.1.3 ในเร่ืองของสมรรถนะ อาจเป็นเร่ืองใหม่ขององค์การ แต่หากเป็นเร่ืองท่ีมี

ความสําคญัยิ่ง และมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เน่ืองจาก

สามารถนาํมาใช้ในการปรับปรุงระบบงาน ตั้งแต่การกาํหนดสมรรถนะของตาํแหน่ง ไปจนถึง

การกาํหนดค่าตอบแทนของบุคลากรได ้อีกทั้งยงัสามารถเสริมสร้างความสามารถทางการแข่งขนั

ให้แก่บุคลากรและองคก์าร ให้ตอบสนองต่อสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ดงันั้น ผูศึ้กษา

มีความคิดเห็นจากผลการศึกษาคร้ังน้ีว่า หากจะเพิ่มสมรรถนะให้แก่บุคลากร ให้เป็นผูม้ีพร้อม

ทั้งความรู้ และมีการอพัเดทขอ้มูลอยูต่ลอดเวลา การจดัฝึกอบรมทบทวนของทางส่วนงาน อาจไม่เพียงพอ 

จึงควรมีการเพิ่มช่องทางการเขา้ถึงขอ้มูลไดต้ลอดเวลา เช่น คลงัขอ้มูลออนไลน์สําหรับบุคลากร

ส่วนงานเจ้าหน้าท่ีควบคุมรถเท่านั้ น ถือเป็นการจัดการความรู้ให้แก่บุคลากร หรือการใช้

แอพพลิเคชั่น ในการจดัทาํลิงค์เช็คอีเมล์ขอ้มูลต่างๆ ยอ้นหลงัได้ รวมถึงการใช้แอพพลิเคชั่น 
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จดักิจกรรมสร้างการมีส่วนร่วม และปลูกฝังค่านิยมการคน้หาขอ้มูลท่ีใช้ในการทาํงานตลอดเวลา 

เช่น กิจกรรมแฟนพนัธ์แท ้ขั้นตอนการเตรียมขบวนรถไฟฟ้า เป็นตน้  

3.2  ข้อสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

3.2.1 เน่ืองจากการศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ เร่ืองสมรรถนะท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร ส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

ซ่ึงยงัขาดการศึกษาในเชิงคุณภาพ อีกทั้งยงัเป็นการศึกษาคร้ังแรก ภายในส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุม

ในประเด็นศึกษาเร่ืองสมรรถนะของบุคลากร การศึกษาในคร้ังต่อไป จึงควรจะการศึกษาในเชิงคุณภาพ

เพิ่มเติม เช่น การสัมภาษณ์บุคลากรฝ่ายบริหาร และสัมภาษณ์บุคลากรฝ่ายปฏิบติัการ เพื่อให้ไดข้อ้มูล

และรายละเอียดในเชิงลึกและสมบูรณ์ หากมีขอ้มูลในเชิงคุณภาพเพิ่มข้ึนอีก จะเป็นประโยชน์อยา่งมาก 

สําหรับการนาํขอ้มูลไปพฒันา เพื่อเพิ่มศกัยภาพให้แก่บุคลากรในส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้า

สายสีม่วง และยงัสามารถต่อยอดพฒันาองคก์ารต่อไปได ้ 

3.2.2 การศึกษาในคร้ังน้ี เป็นการศึกษาบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าท่ีควบคุมรถ 

เพียงสายสีม่วงเท่านั้น ดงันั้น การศึกษาในคร้ังต่อไป ควรศึกษาบุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถ 

ของบริษทัทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั มหาชน ทั้งสายสีนํ้าเงิน และสายสีม่วง และนาํขอ้มูล

ท่ีได้มาทาํการเปรียบเทียบ หาจุดเด่น จุดด้อย เพื่อปรับปรุง พฒันา และเพิ่มศกัยภาพให้บุคลากร 

ส่วนงานควบคุมรถ เป็นบุคลากรท่ีมีความเป็นเลิศในการใหบ้ริการระบบขนส่งมวลชนดว้ยรถไฟฟ้า   

3.2.3 ในการศึกษาคร้ังต่อไป หากมีการนําข้อมูลจากผูใ้ช้บริการมาประกอบ

การศึกษาจะทาํใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน เช่น ขอ้มูลจากขอ้เสนอแนะ ขอ้มูลจากขอ้ร้องเรียน 

เพื่อทาํใหไ้ดข้อ้มูลในทุกมิติ และรอบดา้นอยา่งแทจ้ริง  
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แบบสอบถามการวจิยับุคลากรด้านงานบริหาร 

เร่ือง สมรรถนะที่มคีวามสัมพันธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าที่ควบคุม

รถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดชันีช้ีวดัผลปฏิบัตงิานมาตรฐานขององค์การผู้ให้สัมปทานการเดนิรถ 

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

คําช้ีแจง   

1. แบบสอบถามสาํหรับการวิจยัเร่ือง “สมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของ

บุคลากรส่วนงานเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดชันีช้ีวดัผลปฏิบติังานมาตรฐานของ

องค์การผูใ้ห้สัมปทานการเดินรถ”น้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาไดจ้ดัทาํข้ึนเพ่ือศึกษาเร่ือง

ดงักล่าวขา้งตน้  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากความคิดเห็นของท่านนอกจากจะเป็นการเสริมสร้างองค์ความรู้ทางดา้น

การบริหารแลว้ยงัจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วงและการ

จดัการของฝ่ายบริหารฯ ท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพในการดาํเนินงานของการรถไฟฟ้า

ขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทยมากยิ่งข้ึน 

ในการน้ี ผูวิ้จยัขอความอนุเคราะห์จากท่านไดโ้ปรดตอบคาํถามในแบบสอบถามทุกขอ้และตรงตาม

สภาพความเป็นจริง  คาํตอบจากแบบสอบถามน้ีจะจดัเก็บเป็นความลบัและใช้ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

เฉพาะเพ่ือการศึกษาเท่านั้น สําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลและการนาํเสนอผลการศึกษาจะทาํในภาพรวม  

ไม่ไดน้าํเสนอเป็นรายบุคคลหรือหน่วยงานแต่อยา่งใด  ดงันั้น การตอบแบบสอบถามจึงไม่มีผลกระทบต่อ

การปฏิบติัหนา้ท่ีของผูต้อบแบบสอบถาม ผูบ้ริหาร และการดาํเนินงานของหน่วยงานแต่ประการใด 

2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูเก่ียวกบัตวัผูต้อบแบบสอบถาม 

   ส่วนท่ี 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังาน    

ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนเจา้หน้าท่ีควบคุมรถไฟฟ้า

สายสีม่วง 

ส่วนท่ี 4 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคการปฏิบติังาน 

3. โปรดตอบคาํถามให้ครบทุกขอ้ คาํตอบของท่านทุกขอ้จะเป็นประโยชน์และมีความสาํคญัต่อการ

วิจยัคร้ังน้ีเป็นอย่างยิ่งและผูวิ้จยัขอยืนยนัว่าจะเก็บขอ้มูลเป็นความลบั และจะนาํไปใชเ้ฉพาะท่ีเป็น

ประโยชน์สําหรับการวิจยัคร้ังน้ีเท่านั้นและขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

 

      วา่ท่ี ร.ต.ญ กรรณิกา ปริรัตน ์

     นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาตรมหาบณัฑิต   

สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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แบบสอบถาม 

ส่วนที ่1 ข้อมูลเกีย่วกบัตัวผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง    ท่ีตรงกบัสภาพท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ* 

 1. ชาย   2. หญิง 

2. อาย*ุ 

 1. ไม่เกิน 25 ปี  2. 26 – 30 ปี   3. 31 – 35 ปี   

 4. 36 – 40 ปี   5. มากกวา่ 40 ปี 

3. สถานภาพ* 

 1. โสด    2. สมรสแต่แยกกนัอยู่   

 3. สมรส   4. หยา่ร้าง/หมา้ย 

4. ตาํแหน่ง* 

 1. ผูจ้ดัการส่วน ส่วนเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ (Division Manager: DVM)   

 2. ผูจ้ดัการส่วนเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ (Manager: MGR) 

 3. หวัหนา้เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ (Train Crew Controller: TCO) 

 4. เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถอาวโุส (Senior Train Operator: STO) 

 5. เจา้หนา้ท่ีธุรการ (Administrative Officer: AMO)  

 6. เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ (Train Operator: TO) 

 7. เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถซ่อมบาํรุง (Engineering Train Operator: ETO)   

5. ระดบัการศึกษา* 

 1. ปวช. /ปวส./อนุปริญญา   

 2. ปริญญาตรี  

 3. ปริญญาโท     

 4. สูงกวา่ปริญญาโท 

6. อายงุาน* 

 1. ไม่เกิน 3 ปี   2. 4 -5 ปี   3. 6 - 7 ปี                               

 4. 8 - 10 ปี   5. มากกวา่ 10 ปี  
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ส่วนที ่2  ข้อมูลเกีย่วกบัสมรรถนะทีม่ีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

คําช้ีแจง:  โปรดพิจารณาว่าสมรรถนะดา้น จิตสํานึกเร่ืองการให้บริการ ความปลอดภยั ความรับผิดชอบ 

 ความมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ ความสามารถในการปรับตวัเรียนรู้และพฒันาตนเอง การประสานงาน

 และการใหค้วามร่วมมือกบัผูอ่ื้น ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ ทกัษะการเป็น

 ผูน้าํ ความสามารถในการวางแผนการมอบหมายงานและติดตาม และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของท่านมากนอ้ยเพียงใด หลงัจากท่ีอ่านคาํถาม

 แต่ละขอ้ โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

เกณฑก์ารพิจารณา 5 ระดบัดงัน้ี 

 ระดบั 5 หมายถึง สมรรถนะนั้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด      

 ระดบั 4 หมายถึง สมรรถนะนั้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในระดบัมาก      

 ระดบั 3 หมายถึง สมรรถนะนั้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง      

 ระดบั 2 หมายถึง สมรรถนะนั้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในระดบันอ้ย      

 ระดบั 1 หมายถึง สมรรถนะนั้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด  

ข้อ 

 
รายการสมรรถนะในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 
เห็นดว้ย 

มากท่ีสุด 
เห็นดว้ย 

มากท่ีสุด 
เห็นดว้ย

ปานกลาง 
เห็นดว้ย

นอ้ย 
เห็นดว้ย

นอ้ยท่ีสุด 

สมรรถนะหลกั (core competencies) 

1. จติสํานึกเร่ืองการให้บริการ 

1 การแสดงออกถึงความพร้อม และการใหบ้ริการดว้ย

ความสุภาพ มีอธัยาศยัไมตรีท่ีดีดว้ยความเป็นมิตร 

     

2 ความสามารถควบคุมอารมณ์ อากปักิริยาท่าทาง และ

นํ้ าเสียงไดอ้ยา่งเหมาะสมเม่ือถูกสอบถามบ่อยคร้ัง 

     

3 ความสามารถท่ีจะรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูใ้ชบ้ริการ 

ดว้ยความนอบนอ้ม พร้อมรับผิดชอบ และกล่าวขออภยั

ในความไม่สะดวก 

     

4 ความสามารถในการรับฟัง ทาํความเขา้ใจ หาสาเหตุ

และแนวทางการแกไ้ขความไม่สะดวกต่างๆ ในการ

ใหบ้ริการของผูใ้ชบ้ริการดว้ยความเตม็ใจ 

     

5 การนาํความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ/คาํแนะนาํและขอ้มูล

ต่างๆ ท่ีไดรั้บจากผูใ้ชบ้ริการมาปรับปรุงและพฒันางาน

และตนเองเสมอ 
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2. ความปลอดภัย 

6 การตระหนกัถึงเร่ืองความปลอดภยัและปฏิบติัตาม

ระเบียบ/ขอ้บงัคบัฯ ในการรักษาความปลอดภยัในการ

ทาํงานเป็นอนัดบัแรกเสมอ 

     

7 การดูแลสุขภาพ และความปลอดภยัทั้งของตนเอง และ

ผูอ่ื้นในระหวา่งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเคร่งครัด 

     

8 ความพร้อมท่ีจะทาํทุกส่ิงท่ีสามารถทาํได ้เพ่ือสร้าง

ความมัน่ใจในความปลอดภยัของ สาธารณะชนทัว่ไป 

เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ ของบริษทัฯ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ตวั

เจา้หนา้ท่ี และทรัพยสิ์นของระบบรถไฟฟ้า 

     

9 การใหค้วามสาํคญักบัมาตรการดา้นการรักษาความ

ปลอดภยั และการใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติัตาม กฎ 

คู่มือปฏิบติังาน และคาํสัง่ปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด 

     

10 การใหค้วามสาํคญักบัการใชง้านอุปกรณ์ป้องกนัส่วน

บุคคล (Personal Protective Equipment: PPE) ตามท่ี

ระบุไวใ้นขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเคร่งครัด 

     

3. ความรับผดิชอบ 

11 การใหค้วามสาํคญักบัการตรงต่อเวลา ไม่มาทาํงานงาน

สาย  ไม่หยดุพกัก่อนเวลา ไม่ใชเ้วลาพกัจนเกินเวลา 

และไม่นาํเวลางานไปใชเ้พ่ือการส่วนตวั 

     

12 การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อนกาํหนดเวลา

เสมอ และจะรู้สึกไม่สบายใจและวติกกงัวลหากงานท่ี

ไดรั้บมอบหมายดาํเนินการไปดว้ยความล่าชา้หรือไม่

แลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 

     

13 ความพร้อมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการ

ทาํงาน  

     

14 การมีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบและความตั้งใจในการ

ทาํงาน และในกรณีท่ีการทาํงานเกิดความผิดพลาด ท่าน

พร้อมท่ีจะแกไ้ขและเป็นผูรั้บผดิชอบเสมอ 

     

15 มีความรับผิดชอบในการแกไ้ขปรับปรุงตวัเองใหดี้

ยิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 
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4. ความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ 

16 ความรู้สึกพึงพอใจกบังานท่ีทาํ และมีความกระตือรือร้น

ท่ีจะแสวงหาความรู้ เทคนิคและวธีิการใหม่ๆ ท่ีจะทาํให้

การทาํงานของตนดีข้ึนอยูต่ลอดเวลา 

     

17 ความตั้งใจและความพยายาม ความขยนัหมัน่เพียร และ

ความมุ่งมัน่และอดทนในการทาํงาน เพ่ือใหง้านนั้น

สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายใหถื้อ

เป็นความสาํคญัลาํดบัแรกของท่าน 

     

18 การเอาใจใส่ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายให้

เตม็กาํลงัความสามารถและใหดี้ท่ีสุด เพ่ือใหง้านมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

19 การใหค้วามทุ่มเทในการทาํงาน ปราศจากความยอ่ทอ้

ต่อปัญหาอุปสรรคใดๆ และพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหา

เพ่ือใหก้ารทาํงานนั้นสาํเร็จตามเป้าหมายตามเวลาท่ี

กาํหนดไว ้

     

20 ความพยายามในการปรับปรุง และพฒันาผลการทาํงาน

ตลอดเวลา เพ่ือความสาํเร็จของของหน่วยงานและ

ตนเอง 

     

5. ความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ และพฒันาตนเอง 

21 ความพร้อมในการเปิดรับความรู้และนวตักรรม มีความ

มุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้ และความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองอยู่

ตลอดเวลา 

     

22 การมีทกัษะในการนาํความรู้ วธีิการทาํงานและ

เทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานในความ

รับผิดชอบของตน 

     

23 ความเช่ือมัน่ในการพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ ทกัษะ 

ความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึก และกวา้ง

อยา่งต่อเน่ืองจะช่วยใหก้ารปฏิบติังานประสบ

ความสาํเร็จ 

     

24 ความกระตือรือร้น การใหค้วามสนใจท่ีจะเรียนรู้และ

พฒันาตนเองเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพ และความสามารถในการ

ทาํงานในความรับผดิชอบ 
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6. การประสานงานและการให้ความร่วมมอืกบัผู้อืน่ 

25 ปัญหาในการทาํงานจะช่วยใหส้ามารถเรียนรู้ท่ีจะแกไ้ข 

ปรับปรุงและพฒันาตนเองเพ่ือป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหา

เหล่านั้นมิใหส่้งผลเสียต่อผลการปฏิบติังาน 

     

26 ความมีอธัยาศรัยไมตรี และความสามารถในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้นจะช่วยใหเ้กิดการประสานงานท่ีดีและความ

ร่วมมือในการทาํงาน  

     

27 การใหค้วามร่วมมือ หรือการอาสาทาํกิจกรรมต่างๆ 

ของหน่วยงานร่วมกบัผูอ่ื้นโดยไม่ตอ้งใหมี้การร้องขอ 

     

28 การใหก้ารสนบัสนุน และช่วยเหลืองานของเพ่ือนร่วม

ทีมคนอ่ืนๆ เพ่ือใหง้านประสบความสาํเร็จ 

     

29 การพบปะพดูคุย และรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน

ร่วมงานและการใหค้วามเคารพตอ่ความคิดเห็นของ

ผูอ่ื้น 

     

30 การไม่ปฏิเสธ เม่ือมีผูร้้องขอใหช่้วยทาํงานขณะกาํลงั

พกัผอ่น แมว้า่จะตอ้งทาํมากกวา่ผูอ่ื้นก็ตาม 

     

ข้อคาํถาม ข้อที ่31 – 50 ต่อไปนีต้อบเฉพาะ ตาํแหน่งเจ้าหน้าทีค่วบคุมรถอาวุโสขึน้ไป 

7. ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและตดัสินใจ 

31 การเลง็เห็นความสาํคญัและไม่เพิกเฉย เม่ือพบวา่เกิด

ปัญหาข้ึนภายในหน่วยงาน ดว้ยการพยายามรวบรวม

ขอ้มูลต่างๆ ท่ีเป็นสาเหตขุองปัญหาอยา่งรอบดา้นและ

ชดัเจนเพ่ือกาํหนดมาตรการป้องกนัและแนวทางแกไ้ข

ปัญหา 

     

32 ความสามารถในการกาํหนดประเภทของปัญหา การ

จาํแนกสาระสาํคญัของปัญหาในดา้นต่างๆ ไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้งแม่นยาํ 

     

33 ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากขอ้มูล

ต่างๆ และสภาพแวดลอ้มทัว่ไปร่วมกบัผูอ่ื้นจะช่วยให้

กาํหนดวธีิการแกไ้ขปัญหาไดถู้กตอ้ง  

     

34 ความสามารถในการตดัสินใจคดัเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด

ในการแกไ้ขปัญหาโดยพิจารณาจากบริบทดา้นต่างๆ 

เช่น ระยะเวลา บุคลากร งบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ กฎ

ระเบียบฯ  เป็นตน้ 
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8. ทกัษะการเป็นผู้นํา 

35 ความสามารถในการนาํขอ้มูล/สารสนเทศมา

ประยกุตใ์ชก้บัการตดัสินใจเปล่ียนแปลงทางเลือกใน

การแกไ้ขปัญหาตามสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 

     

36 มีความรู้ความสามารถ มีทศันคติท่ีดี และมีความพร้อมท่ี

จะช่วยใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 

     

37 ความสามารถในการส่ือสารท่ีดี สามารถจูงใจ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหน้าํวสิยัทศันท่ี์กาํหนด แปลงไปสู่

การปฏิบติัตามท่ีผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงกาํหนดไวไ้ด ้ 

     

38 การแสดงออกถึงความตั้งใจในการทาํงาน กลา้แสดง

ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะอยา่งมีเหตผุล  

     

39 ความเท่ียงธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยไม่มีการ

แบ่งแยก และประพฤติตนใหเ้หมาะสมกบัการเป็นผูน้าํ

หน่วยงาน/องคก์ร 

     

40 ความสามารถในการกระตุน้ สร้างขวญักาํลงัใจ ปลุกเร้า

ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน และพร้อม

รับรู้ถึงปัญหา สามารถหาทางแกไ้ขปัญหานั้นได ้

     

9. ความสามารถในการวางแผน การมอบหมายงานและตดิตาม 

41 การมีความรู้ความเขา้ใจในการบริหารงาน และการ

บริหารผลงาน(performance management)  

     

42 ความสามารถในการนาํกลยทุธ์ระดบัองคก์ร มากาํหนด

ทิศทางในการปฏิบติังานในระดบัหน่วยงานได ้ 

     

43 สามารถส่ือสารกบับุคลากรท่ีไดรั้บมอบหมายงานให้

ปฏิบติัตามแผนดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

44 การประเมินผลความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในช่วงเวลาและความถ่ีท่ีเหมาะสม

เป็นส่ิงท่ีจาํเป็น 

     

45 การแจง้ผลการประเมินแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหรั้บทราบ 

และใหค้าํแนะนาํและวางแนวทางการปรับปรุงแกไ้ข

การปฏิบติังานทุกคร้ัง 
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10. ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 

46 ความสามารถท่ีจะทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง และการ

สร้างแนวทางใหม่ๆ สาํหรับขั้นตอนในการปฏิบติังาน 

เพ่ือป็นประโยชน์แก่หน่วยงาน 

     

47 การสนบัสนุนและสร้างสรรคน์วตักรรมหรือเคร่ืองมือ 

วสัดุอุปกรณ์เพ่ือใชป้รับปรุงในการทาํงานอยูเ่สมอ 

     

48 รับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะของผูอ่ื้นเพ่ือ

กระตุน้ใหเ้กิดแนวคิดและวธีิการดาํเนินการใหม่ๆ  

     

49 ความสามารถในการคน้หาจุดบกพร่องของ

กระบวนการทาํงาน เพ่ือกาํจดัปัญหาอุปสรรค และ

พฒันาใหก้ระบวนการทาํงานงานใหม่มีประสิทธิภาพ

มากยิง่ข้ึน 

     

50 มีสมัพนัธภาพท่ีดี สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั

ผูอ่ื้น เพ่ือใหมี้พฒันาการความคิดท่ีดียิง่ข้ึน 

     

คาํถามข้อที ่51-60 ผู้ตอบแบบสอบถามโปรดตอบทุกคน 

11. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal  competency) 

51 มีความมัน่ใจในการแสดงออกต่อท่ีสาธารณะ และต่อ

หนา้ผูอ่ื้น 

     

52 มีความสามารถในการควบคุมสติอารมณ์ เช่น ควบคุม

ความโกรธ หงุดหงิด หรือการแสดงความเป็นปฏิปักษ์

ต่อผูอ่ื้น 

     

53 ความสามารถท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบต่างๆ ของ

หน่วยงาน/องคก์รอยา่งเคร่งครัด 

     

54 การมีปฏิภาณไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้

ไดดี้ 

     

55 มีความเขา้ใจ และการสร้างสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่ง

ราบร่ืน 

     

56 ความสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมใหม่ๆ

ได ้

     

57 ท่านมีความเขา้ใจและตระหนกัในความแตกต่างทาง

วฒันธรรม ค่านิยม ทศันคติของผูป้ฏิบติังานยอมรับและ

สามารถบริหารจดัการได ้

     

58 มีความกระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะเปิดรับวทิยาการ 

และนวตักรรมตลอดจนส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอ 
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59 การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม จริยธรรม 

จรรยาบรรณ ของหน่วยงาน/องคก์ร ส่งผลต่อ

ความสาํเร็จในการบริหารงาน 

     

60 ความคิดเชิงสร้างสรรค ์และการคิดแบบกา้วหนา้ส่งผล

ต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน/องคก์รไปสู่ความสาํเร็จ 

     

 

ส่วนที่ 3  ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรส่วนเจ้าหน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง 

คําช้ีแจง:  โปรดพิจารณาว่าการปฏิบติังานของท่านในดา้น 1) การรถไฟท่ีให้บริการออกจากสถานีตน้

 ทางตรงตามตารางเวลา 2) รถไฟใช้เวลาเดินทางจากสถานีต้น-สถานีปลายทางตรงตาม

 ตารางเวลา 3) รถไฟท่ีไม่พร้อมใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด มีสาเหตุมาจากพนกังาน ส่งผล

 ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของท่านมากนอ้ยเพียงใด หลงัจากท่ีอ่านขอ้ความในขอ้คาํถาม

 แต่ละขอ้แลว้โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ✓ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง

 ช่องเดียว โดยมีเกณฑใ์นการพิจารณา 5 ระดบัดงัน้ี 

 ระดบั 5 หมายถึงประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นระดบัมากท่ีสุด      

 ระดบั 4 หมายถึงประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นระดบัมาก      

 ระดบั 3 หมายถึง ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นระดบัปานกลาง      

 ระดบั 2 หมายถึง ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นระดบันอ้ย      

 ระดบั 1 หมายถึงประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ข้อ ประสิทธิผลการปฏบิัตงิาน 
ระดบัประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

1. TSA (Train Service Availability)  รถไฟท่ีใหบ้ริการออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา 

1 การนาํรถไฟเร่ิมใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตาม

เวลา 

     

2 บุคลากรเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อการเร่ิมนาํรถไฟ

ใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา 

     

3 ทราบถึงปัจจยัสุ่มเส่ียงท่ีจะส่งผลกระทบต่อการนาํ

รถไฟใหบ้ริการล่าชา้ 

     

4 นาํขอ้มูลในอดีตมากาํหนดมาตรการในการป้องกนั

ปัจจยัสุ่มเส่ียงต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการนาํรถออก

ใหบ้ริการล่าชา้ 

     

5 การบริหารจดัการกบัปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อการเร่ิม

นาํรถไฟใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา 
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2. TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใชเ้วลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา 

6 การปฏิบติัหนา้ท่ีควบคุมรถไฟ จากสถานีตน้-สถานี

ปลายทางไดต้รงตามเวลา 

     

7 บุคลากรท่ีต่ืนตวัและมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติั

หนา้ท่ีส่งผลใหก้ารควบคุมรถไฟจากสถานีตน้-สถานี

ปลายทางไดต้รงตามเวลา 

     

8 การติดต่อประสานงานกบัศูนยค์วบคุมการเดินรถ เม่ือ

เกิดเหตุการณ์ไม่ปกติ ดว้ยการใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งชดัเจน 

และรวดเร็ว 

     

9 การบริหารจดัการกบัเหตุการณ์ต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อ

การควบคุมรถไฟ จากสถานีตน้-ปลายทางไดต้รงเวลา 

     

10 การบริหาร/จดัการรกบัสถานการณ์ท่ีนอกเหนือจากท่ี

ไดรั้บการฝึกอบรมมาไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

ข้อ ประสิทธิผลการปฏบิัตงิาน 
ระดบัประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

3. TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) 

11 การเผื่อเวลาก่อนการมาปฏิบติัหนา้ท่ีทุกคร้ัง      

12 การดูแลสุขภาพ และเตรียมความพร้อมทางร่างกายก่อน

ปฏิบติัหนา้ท่ีเสมอ 

     

13 การเอาใส่ใจกระตือรือร้น ในการตรวจสอบตารางการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

     

14 การมีความรู้ความเขา้ใจ เช่ียวชาญเก่ียวกบัอุปกรณ์ใน

ขบวนรถ และปฏิบติัตามวธีิการขั้นตอนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

15 มีการทบทวนขั้นตอนการนาํรถไฟออกใหบ้ริการเสมอ      
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ส่วนที ่4  ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรค พร้อมทั้งข้อเสนอแนะเพื่อเพิ่มประสิทธิผลในการ

 ปฏิบัติงาน 

คําช้ีแจง โปรดแสดงระบุปัญหาในการปฏิบติังานและใหข้อ้เสนอแนะวิธีการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการ

ปฏิบติังาน 

1. ปัญหาท่ีทาํใหก้ารปฏิบติังานไม่ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย(โปรดระบุ) 

…………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………… 

 

2. ขอ้เสนอแนะวิธีการท่ีจะทาํใหก้ารปฏิบติังานไดผ้ลงานตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 

(โปรดระบุ) 

……………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………… 

3. ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

……………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี
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แบบสอบถามการวจัิยบุคลากรด้านงานปฏิบัติการ 

เร่ือง สมรรถนะที่มคีวามสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรส่วนงานเจ้าหน้าที่ควบคุม

รถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑ์ดชันีช้ีวดัผลปฏิบัตงิานมาตรฐานขององค์การผู้ให้สัมปทานการเดนิรถ 

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

คําช้ีแจง   

1. แบบสอบถามสาํหรับการวิจยัเร่ือง “สมรรถนะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน

ของบุคลากรส่วนงานเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง ตามเกณฑด์ชันีช้ีวดัผลปฏิบติังานมาตรฐาน

ขององคก์ารผูใ้หส้ัมปทานการเดินรถ”น้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิต สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ผูศึ้กษาไดจ้ดัทาํข้ึน เพ่ือศึกษา

เร่ืองดงักล่าวขา้งตน้  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากความคิดเห็นของท่านนอกจากจะเป็นการเสริมสร้างองค์ความรู้

ทางดา้นการบริหารแลว้ยงัจะเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้าสายสีม่วง

และการจดัการของฝ่ายบริหารฯ ท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพในการดาํเนินงานของการ

รถไฟฟ้าขนส่งมวลชนแห่งประเทศไทยมากยิ่งข้ึน 

 ในการน้ี ผูวิ้จยัขอความอนุเคราะห์จากท่านไดโ้ปรดตอบคาํถามในแบบสอบถามทุกขอ้และ

ตรงตามสภาพความเป็นจริง  คาํตอบจากแบบสอบถามน้ีจะจดัเก็บเป็นความลบัและใชผ้ลการวิเคราะห์

ข้อมูลเฉพาะเพ่ือการศึกษาเท่านั้ น สําหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและการนําเสนอผลการศึกษาจะทํา 

ในภาพรวม  ไม่ไดน้าํเสนอเป็นรายบุคคลหรือหน่วยงานแต่อยา่งใด  ดงันั้น การตอบแบบสอบถาม จึงไม่มี

ผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของผูต้อบแบบสอบถาม ผูบ้ริหาร และการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

แต่ประการใด 

2. แบบสอบถามมีทั้งหมด  4  ส่วน  ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มลูเก่ียวกบัตวัผูต้อบแบบสอบถาม 

   ส่วนท่ี 2 ขอ้มลูเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการปฏิบติังาน    

 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรส่วนเจา้หนา้ท่ีควบคุมรถไฟฟ้า

สายสีม่วง 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้มลูเก่ียวกบัปัญหาและอุปสรรคการปฏิบติังาน 

3. โปรดตอบคาํถามใหค้รบทุกขอ้คาํตอบของท่านทุกขอ้จะเป็นประโยชน์และมีความสาํคญัต่อการ

วิจัยคร้ังน้ีเป็นอย่างยิ่งและผูวิ้จัยขอยืนยนัว่าจะเก็บข้อมูลเป็นความลบั และจะนําไปใช้เฉพาะท่ีเป็น

ประโยชน์สําหรับการวิจัยคร้ังน้ีเท่านั้ นและขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 

      วา่ท่ี ร.ต.ญ กรรณิกา ปริรัตน ์

     นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาตรมหาบณัฑิต   

สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 



187 

 

แบบสอบถาม 

ส่วนที ่1  ข้อมูลเกีย่วกบัตัวผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง : โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง    ท่ีตรงกบัสภาพท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ* 

 1. ชาย   2. หญิง 

2. อาย*ุ 

 1. ไม่เกิน 25 ปี  2. 26 – 30 ปี   3. 31 – 35 ปี   

 4. 36 – 40 ปี   5. มากกวา่ 40 ปี 

3. สถานภาพ* 

 1. โสด    2. สมรสแต่แยกกนัอยู่   

 3. สมรส   4. หยา่ร้าง/หมา้ย 

4. ตาํแหน่ง* 

 1. เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถ (Train Operator: TO)   

 2. เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถซ่อมบาํรุง (Engineering Train Operator: ETO)    

5. ระดบัการศึกษา* 

 1. ปวช. /ปวส./อนุปริญญา   

 2. ปริญญาตรี  

 3. ปริญญาโท     

 4. สูงกวา่ปริญญาโท 

6. อายงุาน* 

 1. ไม่เกิน 3 ปี   2. 4 -5 ปี   3. 6 - 7 ปี                               

 4. 8 - 10 ปี   5. มากกวา่ 10 ปี  
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ส่วนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัสมรรถนะทีม่ีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

 

คาํช้ีแจง:  โปรดพิจารณาวา่สมรรถนะดา้น จิตสํานึกเร่ืองการให้บริการ ความปลอดภยั ความรับผิดชอบ ความ

 มุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จ ความสามารถในการปรับตวัเรียนรู้และพฒันาตนเอง การประสานงานและการให้

 ความร่วมมือกบัผูอ่ื้น ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ ทกัษะการเป็นผูน้าํ ความสามารถ

 ในการวางแผนการมอบหมายงานและติดตาม และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความสัมพนัธ์กับ

 ประสิทธิผลการปฏิบติังานของท่านมากนอ้ยเพียงใด หลงัจากท่ีอ่านขอ้ความในขอ้คาํถามแต่ละขอ้แลว้

 โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว โดยมีเกณฑ์

 ในการพิจารณา 5 ระดบัดงัน้ี 

 ระดบั 5 หมายถึง สมรรถนะนั้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุด      

 ระดบั 4 หมายถึง สมรรถนะนั้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในระดบัมาก      

 ระดบั 3 หมายถึง สมรรถนะนั้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง      

 ระดบั 2 หมายถึง สมรรถนะนั้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในระดบันอ้ย      

 ระดบั 1 หมายถึง สมรรถนะนั้นมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในระดบันอ้ยท่ีสุด  

ข้อ รายการสมรรถนะในการปฏิบัตงิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

เห็นดว้ย 

มากท่ีสุด 

เห็นดว้ย

มาก 

เห็นดว้ย

ปานกลาง 

เห็นดว้ย

นอ้ย 

เห็นดว้ย

นอ้ยท่ีสุด 

สมรรถนะหลกั (core competencies) 

1. จติสํานึกเร่ืองการให้บริการ 

1 การแสดงออกถึงความพร้อม และการใหบ้ริการดว้ย

ความสุภาพ มีอธัยาศยัไมตรีท่ีดีดว้ยความเป็นมิตร 

     

2 ความสามารถควบคุมอารมณ์ อากปักิริยาท่าทาง และ

นํ้ าเสียงไดอ้ยา่งเหมาะสมเม่ือถูกสอบถามบ่อยคร้ัง 

     

3 ความสามารถท่ีจะรับฟังขอ้ร้องเรียนจากผูใ้ชบ้ริการ 

ดว้ยความนอบนอ้ม พร้อมรับผิดชอบ และกล่าวขออภยั

ในความไม่สะดวก 

     

4 ความสามารถในการรับฟัง ทาํความเขา้ใจ หาสาเหตุ

และแนวทางการแกไ้ขความไม่สะดวกต่างๆ ในการ

ใหบ้ริการของผูใ้ชบ้ริการดว้ยความเตม็ใจ 

     

5 การนาํความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ/คาํแนะนาํและขอ้มูล

ต่างๆ ท่ีไดรั้บจากผูใ้ชบ้ริการมาปรับปรุงและพฒันางาน

และตนเองเสมอ 
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2. ความปลอดภัย 

6 การตระหนกัถึงเร่ืองความปลอดภยัและปฏิบติัตาม

ระเบียบ/ขอ้บงัคบัฯ ในการรักษาความปลอดภยัในการ

ทาํงานเป็นอนัดบัแรกเสมอ 

     

7 การดูแลสุขภาพ และความปลอดภยัทั้งของตนเอง และ

ผูอ่ื้นในระหวา่งปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเคร่งครัด 

     

8 ความพร้อมท่ีจะทาํทุกส่ิงท่ีสามารถทาํได ้เพ่ือสร้าง

ความมัน่ใจในความปลอดภยัของ สาธารณะชนทัว่ไป 

เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ ของบริษทัฯ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ตวั

เจา้หนา้ท่ี และทรัพยสิ์นของระบบรถไฟฟ้า 

     

9 การใหค้วามสาํคญักบัมาตรการดา้นการรักษาความ

ปลอดภยั และการใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติัตาม กฎ 

คู่มือปฏิบติังาน และคาํสัง่ปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด 

     

10 การใหค้วามสาํคญักบัการใชง้านอุปกรณ์ป้องกนัส่วน

บุคคล (Personal Protective Equipment: PPE) ตามท่ี

ระบุไวใ้นขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งอยา่งเคร่งครัด 

     

3. ความรับผดิชอบ 

11 การใหค้วามสาํคญักบัการตรงต่อเวลา ไม่มาทาํงานงาน

สาย  ไม่หยดุพกัก่อนเวลา ไม่ใชเ้วลาพกัจนเกินเวลา 

และไม่นาํเวลางานไปใชเ้พ่ือการส่วนตวั 

     

12 การทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อนกาํหนดเวลา

เสมอ และจะรู้สึกไม่สบายใจและวติกกงัวลหากงานท่ี

ไดรั้บมอบหมายดาํเนินการไปดว้ยความล่าชา้หรือไม่

แลว้เสร็จตามเวลาท่ีกาํหนด 

     

13 ความพร้อมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการ

ทาํงาน  

     

14 การมีความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบและความตั้งใจในการ

ทาํงาน และในกรณีท่ีการทาํงานเกิดความผิดพลาด ท่าน

พร้อมท่ีจะแกไ้ขและเป็นผูรั้บผดิชอบเสมอ 

     

15 มีความรับผิดชอบในการแกไ้ขปรับปรุงตวัเองใหดี้

ยิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 
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4. ความมุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ 

16 ความรู้สึกพึงพอใจกบังานท่ีทาํ และมีความกระตือรือร้น

ท่ีจะแสวงหาความรู้ เทคนิคและวธีิการใหม่ๆ ท่ีจะทาํให้

การทาํงานของตนดีข้ึนอยูต่ลอดเวลา 

     

17 ความตั้งใจและความพยายาม ความขยนัหมัน่เพียร และ

ความมุ่งมัน่และอดทนในการทาํงาน เพ่ือใหง้านนั้น

สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายใหถื้อ

เป็นความสาํคญัลาํดบัแรกของท่าน 

     

18 การเอาใจใส่ต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายให้

เตม็กาํลงัความสามารถและใหดี้ท่ีสุด เพ่ือใหง้านมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

     

19 การใหค้วามทุ่มเทในการทาํงาน ปราศจากความยอ่ทอ้

ต่อปัญหาอุปสรรคใดๆ และพร้อมท่ีจะแกไ้ขปัญหา

เพ่ือใหก้ารทาํงานนั้นสาํเร็จตามเป้าหมายตามเวลาท่ี

กาํหนดไว ้

     

20 ความพยายามในการปรับปรุง และพฒันาผลการทาํงาน

ตลอดเวลา เพ่ือความสาํเร็จของของหน่วยงานและ

ตนเอง 

     

5. ความสามารถในการปรับตวั เรียนรู้ และพฒันาตนเอง 

21 ความพร้อมในการเปิดรับความรู้และนวตักรรม มีความ

มุ่งมัน่ท่ีจะเรียนรู้ และความพร้อมท่ีจะพฒันาตนเองอยู่

ตลอดเวลา 

     

22 การมีทกัษะในการนาํความรู้ วธีิการทาํงานและ

เทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ชก้บัการทาํงานในความ

รับผิดชอบของตน 

     

23 ความเช่ือมัน่ในการพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ ทกัษะ 

ความเช่ียวชาญในงานมากข้ึน ทั้งในเชิงลึก และกวา้ง

อยา่งต่อเน่ืองจะช่วยใหก้ารปฏิบติังานประสบ

ความสาํเร็จ 

     

24 ความกระตือรือร้น การใหค้วามสนใจท่ีจะเรียนรู้และ

พฒันาตนเองเพ่ือเพ่ิมศกัยภาพ และความสามารถในการ

ทาํงานในความรับผดิชอบ 
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25 ปัญหาในการทาํงานจะช่วยใหส้ามารถเรียนรู้ท่ีจะแกไ้ข 

ปรับปรุงและพฒันาตนเองเพ่ือป้องกนัหรือแกไ้ขปัญหา

เหล่านั้นมิใหส่้งผลเสียต่อผลการปฏิบติังาน 

     

6. การประสานงานและการให้ความร่วมมอืกบัผู้อืน่ 

26 ความมีอธัยาศรัยไมตรี และความสามารถในการทาํงาน

ร่วมกบัผูอ่ื้นจะช่วยใหเ้กิดการประสานงานท่ีดีและความ

ร่วมมือในการทาํงาน  

     

27 การใหค้วามร่วมมือ หรือการอาสาทาํกิจกรรมต่างๆ 

ของหน่วยงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดโ้ดยไม่ตอ้งใหมี้การร้อง

ขอ 

     

28 การใหก้ารสนบัสนุน และช่วยเหลืองานของเพ่ือนร่วม

ทีมคนอ่ืนๆ เพ่ือใหง้านประสบความสาํเร็จ 

     

29 การพบปะพดูคุย และรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน

ร่วมงานและการใหค้วามเคารพตอ่ความคิดเห็นของ

ผูอ่ื้น 

     

30 การไม่ปฏิเสธ เม่ือมีผูร้้องขอใหช่้วยทาํงานขณะกาํลงั

พกัผอ่น แมว้า่จะตอ้งทาํมากกวา่ผูอ่ื้นก็ตาม 

     

7. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal  competency)  

31 มีความมัน่ใจในการแสดงออกต่อท่ีสาธารณะ และต่อ

หนา้ผูอ่ื้น 

     

32 มีความสามารถในการควบคุมสติอารมณ์ เช่น ควบคุม

ความโกรธ หงุดหงิด หรือการแสดงความเป็นปฏิปักษ์

ต่อผูอ่ื้น 

     

33 ความสามารถท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบต่างๆ ของ

หน่วยงาน/องคก์รอยา่งเคร่งครัด 

     

34 การมีปฏิภาณไหวพริบในการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้

ไดดี้ 

     

35 มีความเขา้ใจ และการสร้างสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่ง

ราบร่ืน 

     

36 ความสามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมใหม่ๆ

ได ้

     

37 ท่านมีความเขา้ใจและตระหนกัในความแตกต่างทาง

วฒันธรรม ค่านิยม ทศันคติของผูป้ฏิบติังานยอมรับและ

สามารถบริหารจดัการได ้
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38 มีความกระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะเปิดรับวทิยาการ 

และนวตักรรมตลอดจนส่ิงใหม่ๆอยูเ่สมอ 

     

39 การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม จริยธรรม 

จรรยาบรรณ ของหน่วยงาน/องคก์ร ส่งผลต่อ

ความสาํเร็จในการบริหารงาน 

     

40 ความคิดเชิงสร้างสรรค ์และการคิดแบบกา้วหนา้ส่งผล

ต่อประสิทธิผลของหน่วยงาน/องคก์รไปสู่ความสาํเร็จ 

     

ส่วนที ่3   ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนเจ้าหน้าที่ควบคุมรถไฟฟ้า 

 สายสีม่วง 

คําช้ีแจง:  โปรดพิจารณาว่าการปฏิบติังานของท่านในดา้น 1) การรถไฟท่ีให้บริการออกจากสถานีตน้

 ทางตรงตามตารางเวลา 2) รถไฟใช้เวลาเดินทางจากสถานีต้น-สถานีปลายทางตรงตาม

 ตารางเวลา 3) รถไฟท่ีไม่พร้อมใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด มีสาเหตุมาจากพนกังาน ส่งผล

 ต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของท่านมากนอ้ยเพียงใด หลงัจากท่ีอ่านขอ้ความในขอ้คาํถาม

 แต่ละขอ้แลว้โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ✓ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง

 ช่องเดียว โดยมีเกณฑใ์นการพิจารณา 5 ระดบัดงัน้ี 

 ระดบั 5 หมายถึงประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นระดบัมากท่ีสุด      

 ระดบั 4 หมายถึงประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นระดบัมาก      

 ระดบั 3 หมายถึง ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นระดบัปานกลาง      

 ระดบั 2 หมายถึง ประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นระดบันอ้ย      

 ระดบั 1 หมายถึงประสบความสาํเร็จตามวตัถุประสงคใ์นระดบันอ้ยท่ีสุด 

ข้อ ประสิทธิผลการปฏบิัตงิาน 
ระดบัประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

1. TSA (Train Service Availability)  รถไฟท่ีใหบ้ริการออกจากสถานีตน้ทางตรงตามตารางเวลา 

1 การนาํรถไฟเร่ิมใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตาม

เวลา 

     

2 บุคลากรเป็นปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อการเร่ิมนาํรถไฟ

ใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา 

     

3 ทราบถึงปัจจยัสุ่มเส่ียงท่ีจะส่งผลกระทบต่อการนาํ

รถไฟใหบ้ริการล่าชา้ 
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4 นาํขอ้มูลในอดีตมากาํหนดมาตรการในการป้องกนั

ปัจจยัสุ่มเส่ียงต่างๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อการนาํรถออก

ใหบ้ริการล่าชา้ 

     

5 การบริหารจดัการกบัปัญหาท่ีส่งผลกระทบต่อการเร่ิม

นาํรถไฟใหบ้ริการจากสถานีตน้ทางไดต้รงตามเวลา 

     

2. TSP (Train Service Punctuality) รถไฟใชเ้วลาเดินทางจากสถานีตน้-สถานีปลายทางตรงตามตารางเวลา 

6 การปฏิบติัหนา้ท่ีควบคุมรถไฟ จากสถานีตน้-สถานี

ปลายทางไดต้รงตามเวลา 

     

7 บุคลากรท่ีต่ืนตวัและมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติั

หนา้ท่ีส่งผลใหก้ารควบคุมรถไฟจากสถานีตน้-สถานี

ปลายทางไดต้รงตามเวลา 

     

8 การติดต่อประสานงานกบัศูนยค์วบคุมการเดินรถ เม่ือ

เกิดเหตุการณ์ไม่ปกติ ดว้ยการใหข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งชดัเจน 

และรวดเร็ว 

     

9 การบริหาร/จดัการกบัเหตุการณ์ตา่งๆ ท่ีส่งผลกระทบ

ต่อการควบคุมรถไฟ จากสถานีตน้-สถานีปลายทางได้

ตรงตามเวลา 

     

10 การบริหาร/จดัการรกบัสถานการณ์ท่ีนอกเหนือจากท่ี

ไดรั้บการฝึกอบรมมาไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

ข้อ ประสิทธิผลการปฏบิัตงิาน 
ระดบัประสิทธิผล 

5 4 3 2 1 

3. TA (Train Availability) รถไฟ (พร้อม-ไม่พร้อม) ใหบ้ริการตามจาํนวนท่ีกาํหนด (สาเหตุจากพนกังาน) 

11 การเผื่อเวลาก่อนการมาปฏิบติัหนา้ท่ีทุกคร้ัง      

12 การดูแลสุขภาพ และเตรียมความพร้อมทางร่างกายก่อน

ปฏิบติัหนา้ท่ีเสมอ 

     

13 การเอาใส่ใจกระตือรือร้น ในการตรวจสอบตารางการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 

     

14 การมีความรู้ความเขา้ใจ เช่ียวชาญเก่ียวกบัอุปกรณ์ใน

ขบวนรถ และปฏิบติัตามวธีิการขั้นตอนไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

15 การมีการทบทวนขั้นตอนการนาํรถไฟออกใหบ้ริการอยู่

เสมอ 
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ส่วนที ่4 ข้อมูลเกีย่วกบัปัญหาและอุปสรรค พร้อมทั้งข้อเสนอแนะเพือ่เพิม่ประสิทธิผลในการ

 ปฏิบัติงาน  

คาํช้ีแจง โปรดแสดงระบุปัญหาในการปฏิบติังานและใหข้อ้เสนอแนะวธีิการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบติังาน 

1. ปัญหาท่ีทาํใหก้ารปฏิบติังานไม่ตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย(โปรดระบุ) 

…………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

2. ขอ้เสนอแนะวธีิการท่ีจะทาํใหก้ารปฏิบติังานไดผ้ลงานตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย (โปรดระบุ) 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

3. ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

 

ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
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ภาคผนวก ง 

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามมรีายละเอยีดเพิม่เติม โดยมรีายละเอยีด ดังนี ้

1) ตวัแปรท่ี 1-30: ตอบคาํถามทั้งบุคลากรดา้นงานบริหาร จาํนวน 18 คน และบุคลากรดา้น

งานปฏิบติัการ จาํนวน 30 คน 

2) ตวัแปรท่ี 31-50: ตอบเฉพาะบุคลากรดา้นงานบริหารเท่านั้น จาํนวน 18 คน 

3) ตวัแปรท่ี 51 เป็นตน้ไป: ตอบคาํถามทั้งบุคลากรดา้นงานบริหาร จาํนวน 18 คน และ

บุคลากรดา้นงานปฏิบติัการ จาํนวน 30 คน 

 

Reliability 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 18 37.5 

Excludeda 30 62.5 

Total 48 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.945 75 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

mind1 330.28 433.154 .657 .944 

mind2 330.33 437.765 .473 .945 

mind3 330.39 434.252 .532 .944 

mind4 330.56 429.203 .662 .944 

mind5 330.89 434.575 .414 .945 

safe6 330.28 427.859 .755 .943 

safe7 330.22 435.830 .559 .944 

safe8 330.22 432.771 .682 .944 

safe9 330.28 425.742 .830 .943 

safe10 330.44 440.026 .337 .945 
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respon11 330.44 428.732 .732 .943 

respon12 330.67 429.529 .566 .944 

respon13 330.50 434.382 .543 .944 

respon14 330.39 437.663 .479 .945 

respon15 330.39 433.075 .661 .944 

Achieve16 330.33 430.118 .775 .943 

Achieve17 330.28 433.154 .657 .944 

Achieve18 330.39 432.016 .703 .944 

Achieve19 330.39 425.193 .850 .943 

Achieve20 330.50 433.676 .661 .944 

Learnanddev21 330.56 429.085 .666 .944 

Learnanddev22 330.50 428.500 .671 .944 

Learnanddev23 330.39 431.663 .717 .944 

Learnanddev24 330.33 435.176 .696 .944 

Learnanddev25 330.28 433.271 .653 .944 

coordinate26 330.39 434.958 .586 .944 

coordinate27 330.72 445.036 .171 .946 

coordinate28 330.61 444.605 .196 .946 

coordinate29 330.61 433.663 .531 .944 

coordinate30 330.72 429.154 .595 .944 

Decide31 330.17 444.971 .253 .945 

Decide32 330.56 446.144 .116 .946 

Decide33 330.56 444.379 .234 .945 

Decide34 330.67 442.235 .228 .946 

Decide35 330.67 455.412 -.241 .947 

leadership36 330.44 449.908 .000 .947 

leadership37 330.78 455.948 -.219 .947 

leadership38 330.50 448.971 .057 .946 

leadership39 330.28 448.565 .072 .946 

leadership40 330.50 449.324 .020 .947 

plancontrol41 330.11 454.810 -.236 .947 

plancontrol42 330.00 451.765 -.094 .946 

plancontrol43 329.94 449.585 .051 .946 

plancontrol44 329.89 451.516 -.119 .946 

plancontrol45 329.89 451.516 -.119 .946 

Creative46 330.67 454.706 -.160 .947 

Creative47 330.61 465.546 -.453 .949 

Creative48 330.50 461.912 -.465 .948 

Creative49 330.44 448.614 .054 .946 
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Creative50 330.44 458.967 -.344 .948 

Personalcom51 330.50 427.441 .589 .944 

Personalcom52 330.44 427.556 .774 .943 

Personalcom53 330.39 429.781 .792 .943 

Personalcom54 330.50 437.324 .439 .945 

Personalcom55 330.50 432.618 .606 .944 

Personalcom56 330.28 436.448 .640 .944 

Personalcom57 330.61 432.487 .469 .945 

Personalcom58 330.39 427.663 .877 .943 

Personalcom59 330.28 434.565 .521 .944 

Personalcom60 330.28 435.507 .564 .944 

TSA1 330.11 437.516 .522 .944 

TSA2 330.44 442.144 .308 .945 

TSA3 330.44 440.497 .321 .945 

TSA4 330.50 425.676 .762 .943 

TSA5 330.33 430.353 .666 .944 

TSP6 330.06 441.114 .506 .945 

TSP7 330.11 437.752 .644 .944 

TSP8 330.06 437.820 .534 .944 

TSP9 330.17 435.206 .598 .944 

TSP10 330.33 432.000 .700 .944 

TA11 330.06 439.820 .578 .944 

TA12 330.00 443.176 .437 .945 

TA13 330.00 439.294 .502 .945 

TA14 330.00 434.353 .735 .944 

TA15 330.00 441.412 .548 .945 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือสกุล วา่ท่ีร้อยตรีหญิงกรรณิกา  ปริรัตน์ 

วนั เดือน ปีเกดิ 13 พฤษภาคม 2528 

สถานทีเ่กดิ นครราชสีมา 

ประวตัิการศึกษา ศิลปบณัฑิต ศิลปกรรมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี  

 พ.ศ. 2550 

สถานทีท่าํงาน บริษทั ทางด่วนและรถไฟฟ้ากรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) 

ตําแหน่ง เจา้หนา้ท่ีควบคุมรถอาวโุส 
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