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Abstract 

 

 The objectives of this study were: 1) to study the level of competency of employees at 

Metropolitan Waterworks Authority; 2) to study efficiency of employees’ performance at 

Metropolitan Waterworks Authority; 3) to compare competency of employees at Metropolitan 

Waterworks Authority classified by personal characteristics; 4) to compare efficiency of employees’ 

performance at Metropolitan Waterworks Authority classified by personal characteristics; and  

5) to study the relationship between competency and efficiency of employees’ performance at 

Metropolitan Waterworks Authority. 

 The population consisted of 4,122 employees at Metropolitan Waterworks Authority. 

The samples of 400 employees was calculated by Taro Yamane formula by stratified random 

sampling.  Likert scale questionnaire was used for data collecting.  The descriptive statistic were 

used for data analysis including frequency, percentage, means, and standard deviation.  The 

inferential statistic were t-test, one way ANOVA and Pearson’s correlation coefficient. 

 The results found that 1) the level of competency of employees was overall and in 

individual aspects at high; 2) the efficiency of employees’ performance was overall and in individual 

aspects also at high; 3) the comparison of competency of employees classified by personal 

characteristics revealed that all factors had different  

with statistical significant at 0.05 level, except gender; 4) the comparison of employees performance 

efficiency classify by personal characteristics revealed that  

all factors had different with statistical significant at 0.05 level, except gender and department; and  

5) the relationship between competency and efficiency of employees’ performance had a positive 

high strength of relationship. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ในอดีตการบริหารงานจะเน้นท่ีการบริหารปัจจยันาํเขา้ (Inputs) ซ่ึงไดแ้ก่ ทรัพยากรต่างๆ 

ท่ีจะนาํมาใช้ในการปฏิบติังาน คือ เงิน คน วสัดุ ครุภณัฑ์ต่าง ๆ โดยเนน้การทาํงานตามกฎระเบียบ 

และความถูกตอ้งตามกฎหมายและมาตรฐาน  

 แนวคิดการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นอดีตนั้น มุ่งเน้นท่ีกระบวนการเรียนรู้ในระดบั

บุคคล (Individual Learning) เป็นหลัก แต่ปัจจุบันมีการมองไปถึงการเอาใจใส่เรียนรู้ในระดับ

องคก์ารเพิ่มเขา้มาดว้ย ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจ 

และความรับผิดชอบ ทาํให้บุคลากรมีผลการทาํงานดีข้ึน เป็นการพฒันาบุคลากรจากมุมมองของ

องค์การเองท่ีมุ่งเน้นการพฒันาเพื่อเพิ่มพูนคุณสมบติั และเพิ่มสมรรถนะของพนักงาน เพื่อให้

บุคลากรขององค์การมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมพร้อมท่ีจะเติบโต และก้าวหน้าข้ึนไปในอาชีพ 

โดยเฉพาะในยุคศตวรรษท่ี 21 การปฏิบัติงานของมนุษย์ได้เปล่ียนแปลงไปอย่างมาก การเน้น

ความสามารถดา้นเทคนิคและวชิาชีพ กลบัไดรั้บความสําคญัมากยิง่ข้ึน ควบคู่กบัการเนน้การทาํงาน

ร่วมกันเป็นกลุ่ม เป็นทีมงานที่ตอ้งทาํร่วมกัน โดยอยู่ภายใต้โครงการต่าง ๆ ซ่ึงสอดรับกับ

การแข่งขนัในยุคโลกาภิวฒัน์ (Globalization) ดว้ยเหตุผล ดงักล่าว การเพิ่มสมรรถนะการทาํงาน 

จึงถูกนาํมาใชเ้พิ่มประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

 ปัจจุบนั การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงสําคญัอยา่งยิ่ง เน่ืองดว้ยองคก์ร หรือธุรกิจต่าง ๆ 

ยงัตอ้งเผชิญสภาวการณ์แข่งขนัท่ีเพิ่มและทวคีวามรุนแรงมากยิง่ข้ึน ทั้งภายในประเทศและภายนอก

ประเทศ ซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ จึงเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีสาํคญั

อยา่งหน่ึงท่ีจะมีผลกระทบต่อการดาํเนินการภายในองคก์าร องคก์ารท่ีจะประสบความสําเร็จไดน้ั้น

ยงัต้องอาศยับุคลากรที่มีประสิทธิภาพด้วย ดังนั้น การบริหารงานขององค์การในปัจจุบนัน้ี 

จึงประกอบดว้ย คน เงิน วตัถุดิบ การจดัการ ตลาด เวลา และยงัมีทรัพยากรอ่ืนท่ีเป็นท่ียอมรับกนั

ท่ีเป็นสากลวา่ “คน” เป็นทรัพยากรทรงคุณค่าท่ีสุด ในการบริหารจดัการขององคก์าร ทั้งน้ีเพราะคน

ทาํหนา้ท่ีใน “การบริหารทรัพยากร” อ่ืน ๆ ร่วมดว้ย จนไดเ้ป็นผลผลิต ซ่ึงอาจจะอยูใ่นรูปของสินคา้ 

หรือบริการข้ึนอยู่กบัประเภท และเป้าประสงค์ขององค์กร ซ่ึงสุรพงษ์ มาลี (2546, 45) ไดก้ล่าวเสริมว่า 
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องคก์ารมีการจดัระเบียบบุคลากร เพื่อให้การดาํเนินงานบรรลุตามเป้าหมายขององค์การ โดยจะมี

การแบ่งหนา้ท่ีตามความรับผดิชอบ และใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของบุคลากรและยงัก่อใหเ้กิด

ความปฏิสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงกนัของและระหวา่งหน่วยงานและผูป้ฏิบติังาน และเพื่อให้การปฏิบติั

หน้าท่ีร่วมกนัจนประสบผลสาํเร็จ โดยปัญหาควรมีน้อยท่ีสุด และมีความขดัแยง้น้อยท่ีสุด และ

ตอ้งก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 

 หากพิจารณาและวิเคราะห์ให้ดีแลว้ จะพบไดว้า่ การดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์าร

ทุกประเภทนั้น ทุกอย่างล้วนจะต้องดาํเนินการโดยใช้ทรัพยากรบุคคลทั้งส้ิน ซ่ึงถือได้ว่า เป็น

รากฐานท่ีสําคญั และมีความเก่ียวขอ้งในงานทุกดา้นขององค์การ จึงถือไดว้่า ทรัพยากรบุคคลมีฐานะ

เป็นระบบงานย่อยที่สาํคญัที่ครอบคลุม และมีอยู่ในทุกส่วนขององค์กร โดยเป็นผูค้วบคุมระบบ

การทาํงานอ่ืน ๆ ทั้ งหมด ดังนั้ น ทรัพยากรบุคคล จึงเป็นปัจจยัท่ีองค์การต้องพิจารณาและให้

ความสําคญัเป็นอนัดบัแรก และแมว้่า จะมีการนาํเทคโนโลยี หรือเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยัมาใช้ก็ตาม 

แต่การที่จะดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ หรือการบริการให้เกิดคุณภาพ และประสิทธิภาพสูงสุดไดน้ั้น 

ก็ตอ้งอาศยัทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพ เป็นผูค้วบคุมการใชท้รัพยากรเช่นกนั ดว้ยเหตุน้ี ในทุก ๆ องคก์ร

ไดมี้หลกัการหาวิธีการต่าง ๆ และหากกลยุทธ์ในการสร้างแรงจูงใจ ทศันคติให้กบัพนกังานของตนเอง

ให้มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร เพื่อให้มีการทาํงานท่ีกา้วเดินไปในทิศทางเดียวกนักบัท่ีองคก์รคาดหวงั 

แต่หากองคก์ารใด ไม่มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ให้มีความภกัดีต่อองคก์ารแลว้ 

ก็จะเป็นการยากท่ีจะดาํเนินกิจกรรมขององค์กรให้ประสบผลสําเร็จไดดี้ จึงกล่าวไดว้า่ความสําเร็จ 

หรือความลม้เหลวของการบริหารองคก์าร ยอ่มเป็นผลมาจากทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัสําคญัและ

ในทางกลบักนั หากบุคลากรขาดความตั้งใจและความกระตือรือร้นในการทาํงานแลว้ ยอ่มเกิดผล

เสียหายต่อองค์การ ไม่ว่าจะเป็นแง่ของผลผลิตขององค์การหรือการพฒันาองค์การ เป็นตน้ ทั้งน้ี 

เน่ืองจาก ส่ิงสําคญัท่ีมีผลต่อความตั้งใจในการทาํงานของบุคลากร คือ ความพึงพอใจในการทาํงาน

ให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย ไม่ว่าจะเป็นองค์การระดับใด หรือประเภทใดก็ตาม 

ยอ่มตระหนกัถึงฐานะและการใช้ทรัพยากรอย่างเต็มประสิทธิภาพ ทั้งน้ี บุคลากรในองค์การจะทาํงาน

ได้มีประสิทธิภาพสูงหรือตํ่านั้น เป็นผลมาจากความพึงพอใจในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 

ซ่ึงสามารถตรวจวดัไดจ้ากคุณภาพของผลผลิต ปริมาณงานและบรรยากาศในการทาํงาน องคก์ารใด

ก็ตาม ท่ีมีบุคลากรมีความรู้สึกพึงพอใจนอ้ย องคก์ารนั้น จะมีแต่ปัญหาเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลา พฒันางาน

ไม่ได ้ในทางตรงกนัขา้ม องคก์รใดท่ีบุคลากรองคก์รมีความพึงพอใจในระดบัสูง องคก์รนั้น ก็จะมี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการทาํงานสูง 

 การพฒันาทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ จึงไดใ้ห้ความสําคญักบัสมรรถนะ โดยกล่าวว่า  

“สมรรถนะ” เป็นปัจจยั หรือเกณฑ์ในการวดัศกัยภาพ หรือความสามารถของบุคลากร ซ่ึงรวมทั้งใช้



3 

เป็นส่วนประกอบในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะเป็นโอกาสในการปรับปรุง และพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้คุณภาพ และ/หรือศกัยภาพท่ีทนัต่อความเปล่ียนแปลง สมรรถนะเป็นเคร่ืองมือ

ในการบริหารจดัการองค์กรท่ีมีประโยชน์อย่างมากในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 

Management) ทั้ งน้ี เพราะสมรรถนะเป็นส่ิงท่ีช่วยพฒันาศักยภาพของบุคลากรให้ทํางานหรือ

ผลิตผลงาน ตามท่ีองค์การตอ้งการได ้และยงัเป็นการสนบัสนุนวิสัยทศัน์ หรือเป้าหมายระยะยาว

ขององค์กรได้อีกด้วย สมรรถนะของบุคลากรนั้น สามารถนาํไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิผล รวมถึงวสิัยทศัน์ พนัธกิจและกลยทุธ์ วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวไ้ด้

อยา่งรวดเร็ว และยิ่งเพิ่มประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน และทิศทางการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยส์มยัใหม่ 

จะมีเคร่ืองมือท่ีสามารถแปลงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จในการนาํกรอบ (Competency Model) 

หรือสมรรถนะมาใช้ในองค์การ จะเกิดข้ึนได้ก็ต่อเม่ือไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูง 

และตอ้งได้รับความร่วมมือ และการมีส่วนร่วมของบุคลากร (Commitment) และองค์การควร

เห็นความสาํคญัของการนาํกรอบสมรรถนะมาใช ้

  สําหรับแนวคิดเร่ือง “สมรรถนะ” (Competency) เป็นแนวคิดท่ีเขา้มามีอิทธิพลต่อการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคล สมรรถนะเป็นแนวคิดทางจิตวทิยาท่ีเห็นวา่ องคป์ระกอบสาํคญัท่ีทาํให้

บุคลากรนั้น ประสบความสาํเร็จในการทาํงาน ไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัระดบัสติปัญญาของบุคคลเท่านั้น 

แต่จะเก่ียวกบัคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ของบุคคล เช่น แรงจูงใจ อุปนิสัย ทศันคติ หรือวุฒิภาวะทางอารมณ์ 

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะ จึงมีความสาํคญัอยา่งยิง่ในกิจกรรมของการบริหารงานบุคคล นบัตั้งแต่การคดัเลือก

บุคคลเขา้ทาํงาน (Recruitment) การฝึกอบรมและพฒันา (Training & development) การโยกยา้ยตาํแหน่ง

หน้าท่ี (Rotation) การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance appraisal) และการบริหารงานผลตอบแทน 

(Compensation) 

  องค์การและหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน จะให้ความสําคญักบับุคลากร

เป็นอยา่งมาก เพราะองคก์ารใด มีบุคลากรท่ีมีศกัยภาพจาํนวนมาก ก็จะสามารถนาํพาองคก์ารไปสู่

ความสําเร็จไดอ้ยา่งดี ดงันั้น จึงจาํเป็นท่ีองคก์ารต่าง ๆ จะตอ้งพฒันาปรับปรุงอยา่งมีทิศทาง มีเป้าหมาย

ท่ีชัดเจนและต่อเน่ือง ตลอดจนตอ้งมีการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถและทกัษะ

ในการทาํงาน เพื่อเพิ่มศกัยภาพให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าว การประปานครหลวง จึงตอ้งมี

การปรับเปล่ียนไปและตอ้งมีการพฒันา และเพิ่มศกัยภาพ หรือสมรรถนะให้แก่บุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

เพื่อให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง และตอบสนองความต้องการของสังคมและประชาชน ให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ดงันั้น เพื่อให้สอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงของโลกในปัจจุบนั การพฒันา

ศกัยภาพหรือสมรรถนะของพนกังานการประปานครหลวง จึงเป็นส่ิงสาํคญัในการสร้างความมัน่ใจ

ในการบริการท่ีไดม้าตรฐานและมีคุณภาพท่ีดีต่อผูใ้ชบ้ริการ  
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  ดงันั้น “สมรรถนะ” ก็คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมเป็นกลุ่ม พฤติกรรมท่ีองค์การ

ตอ้งการจากบุคลากร เพื่อเช่ือวา่หากบุคลากรนั้น มีพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองค์การกาํหนดแลว้ 

จะส่งผลให้บุคลากรผูน้ั้ น มีผลการปฏิบัติงานท่ีดี และจะส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ท่ี

ตอ้งการไว ้ตวัอย่าง เช่น การกาํหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหน้าที่หลกัของบุคลากร

การประปานครหลวง คือ การให้บริการแก่ ประชาชน ทาํให้หน่วยงานบรรลุวตัถุประสงค ์คือ การทาํให้

เกิดประโยชน์สุขแก่ ประชาชน 

 จากแนวความคิดท่ีวา่ “การพฒันาองคก์ร คือ การพฒันาคน” และ “มนุษยเ์ป็นทรัพยากร

ท่ีมีค่ามากท่ีสุดขององคก์ร และเป็นสินทรัพยท่ี์จบัตอ้งไม่ได”้ ซ่ึงประกอบกบัสภาพเศรษฐกิจของโลก

ท่ีเปล่ียนแปลงไป มีการแข่งขนักนัมากข้ึน รวมทั้งความสอดคลอ้งกบัแนวทางปฏิบติัในการบริหารจดัการ

ท่ีดีขององคก์ร ทาํให้หลายหน่วยงานตระหนกัถึงความสําคญั ในการท่ีจะพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ

ดว้ยเทคนิค เคร่ืองมือทางทรัพยากรบุคคลวิธีต่าง ๆ เพื่อที่จะเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากร

ให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพและมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อองค์กร ดงันั้น 

การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งให้ความสําคญั ตั้งแต่ การวางแผนกาํลงัคน 

การคดัเลือก การสรรหา การอบรม การพฒันาสมรรถนะการทาํงาน การพฒันาความก้าวหน้า

บนเส้นทางอาชีพ การประเมินผลในการดาํเนินงานและการสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีความผกูพนั

ท่ีจะปฏิบติังานในองคอ์ยา่งต่อเน่ือง 

 จากการท่ีการประปานครหลวง (กปน.) มีการพฒันาปรับปรุงงานในดา้นต่าง ๆ นั้น 

การประปานครหลวง จึงไดก้าํหนดเป็นยุทธศาสตร์ของการประปานครหลวงข้ึนมา จนถึงปัจจุบนั

มียุทธศาสตร์ด้วยกนั 3 ฉบบั ซ่ึงปัจจุบนั กปน. ได้ใช้ยุทธศาสตร์เป็นฉบบัท่ี 3 (ปี 2555 – 2559) 

ซ่ึงประกอบไปด้วย ยุทธศาสตร์การประปานครหลวงหลัก 6 ด้าน โดยจาํแนกเป็นมุมมอง

ตามหลกัการ Balanced Scorecard (BSC) และแนวทางบริหารจดัการสร้างมูลค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ (EVM) 

ดงัน้ี 

1. ยุทธศาสตร์ดา้นผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder Strategic) ท่ีจะให้ความสําคญั

กบัผูท่ี้มีส่วนไดส่้วนเสีย หรือ Stakeholder ซ่ึงคาํว่า “ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย” ในท่ีน้ี จะหมายรวมถึง

ทุกภาคส่วน ทั้งท่ีเป็นบุคคล หน่วยงานภาครัฐ และองคก์รธุรกิจ ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบั กปน. 

มุ่งเนน้ตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของผูมี้ส่วนได ้ส่วนเสีย อยา่งสมดุล 

2. ยุทธศาสตร์การเงิน (Financial Strategic) สร้างมูลค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ (EP: Economic Profit) 

โดยสร้างรายไดใ้หเ้ติบโตอยา่งย ัง่ยนืและเพิ่มประสิทธิผลการดาํเนินงาน 

3. ยุทธศาสตร์ด้านลูกคา้ (Customer Strategic) ให้บริการนํ้ าประปาท่ีสะอาด อย่างทัว่ถึง 

เพียงพอ สร้างความน่าเช่ือถือ และยงัเป็นท่ียอมรับกนัในระดบัสากลดว้ย 
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4. ยุทธศาสตร์กระบวนการจดัการภายใน (Internal Process Strategic) ประกอบด้วย 

การผลิต และการส่งนํ้ าดว้ยมาตรฐานระดบัสูงและอย่างมัน่คง มีความเพียงพอและมีความย ัง่ยืน 

โดยจะมุ่งเนน้ผูใ้ชบ้ริการ การตลาด และการใหบ้ริการของ กปน. ท่ีเป็นเลิศ ดว้ยการบริหารจดัการ

กระบวนการภายในท่ีมีประสิทธิภาพและเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุด 

5. ยุทธศาสตร์การเรียนรู้และพฒันาองคก์าร (Learning and Growth Strategic) ยกระดบั

ในการบริหาร และพฒันาทรัพยากรบุคคล และเพิ่มประสิทธิภาพในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ เพื่อเพิ่ม

และสร้างขีดความสามารถองคก์ร 

6. ยุทธศาสตร์ด้านธรรมาภิบาล (Corporate Governance Strategic) ยกระดบัการบริหาร

จดัการท่ีดี ดว้ยหลกัธรรมาภิบาล 6 ประการ ประกอบไปดว้ย การมีส่วนร่วม (Participation) หลกันิติธรรม 

(Rule of Law) ความโปร่งใส (Transparency) ความรับผิดชอบในผลการปฏิบัติงาน (Accountability) 

ต่อตา้นการคอร์รัปชัน่ (Anti – Corruption) มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล (Efficiency & Effectiveness) 

เป็นฐานบริหารจดัการทั้งองคก์ร สอดแทรกสู่ทุกกระบวนงาน 

 นอกจากน้ี กปน. ยงัไดก้าํหนดสมรรถนะหลกั (Core Competency) ขององคก์ารไวด้งัน้ี 

 1.  คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีมีผลมาจาก ทกัษะ ความรู้ และการมีทศันคติท่ีทาํให้

พนกังานสร้างผลงานใหเ้ป็นท่ีพึงพอใจแก่การประปานครหลวง 

 2.  คุณลกัษณะที่มีอยู่ภายในตวัของบุคคล ซ่ึงเป็นผูที้่มีผลต่อการปฏิบตัิงานที่มี

ความโดดเด่นจะแสดงออกมาตามบทบาทท่ีองค์การกาํหนด และจะแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม

ท่ีจะสามารถสังเกตเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน  

 สมรรถนะหลกัของการประปานครหลวง เป็นสมรรถนะท่ีสําคญัสําหรับองค์กรและ

บุคลากรทุกระดบัตาํแหน่งจะตอ้งมี โดยพื้นฐาน หากการประปานครหลวงมีพนกังานท่ีมีความสามารถ

ในเร่ืองเหล่านั้น องค์การก็จะมีความสามารถและเป็นองค์การท่ีมีศกัยภาพได ้ในการปฏิบติังาน

ในระดับสูง หรืออาจกล่าวได้อีกอย่างหน่ึงว่าเป็นการกําหนดแนวปฏิบัติงานระดับกลางหรือ

คุณลกัษณะสําคญัท่ีเป็นคุณค่า และโดยรวมท่ีสําคญัของบุคลากรทุกคนใน กปน. ซ่ึงจะมีผลต่อ

พฤติกรรมท่ีจะแสดงออกมา ในเชิงหลกัของแนวคิดและพฤติกรรมของการทาํงานท่ีมีผลทาํให้เกิด

ประสิทธิภาพและความสําเร็จอย่างดีต่อผลของงาน ภายใต้บทบาทของความรับผิดชอบและ

สถานการณ์ต่าง ๆ แต่ทั้งน้ี คุณลกัษณะเฉพาะท่ีเป็นคุณค่าดงักล่าว ก็จะมีท่ีมาจากวสิัยทศัน์ (Vision) 

พนัธกิจ (Mission) และค่านิยม (Value) เป็นไปตามท่ีองค์กรกาํหนด รวมถึงความชาํนาญ ความรู้ 

แรงจูงใจ กระบวนการความคิดและดา้นทกัษะท่ีมีการผสมผสานและนาํออกมาปฏิบติั ให้เกิดเป็น

คุณค่าท่ีดีต่อการปฏิบติังานในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม  
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 จะเห็นไดว้่า การประปานครหลวง (กปน.) เป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีไดเ้ล็งเห็นถึงความสําคญั

ต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ไม่วา่จะเป็นขั้นตอนต่าง ๆ 

ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก การทดลองปฏิบติังาน การบรรจุแต่งตั้ง การอบรมพฒันาบุคลากร 

การประเมินผลการดาํเนินงาน การพิจารณาเลื่อนขั้นการข้ึนเงินเดือน ตลอดจนการพิจารณา

เพื่อเล่ือนตาํแหน่งงาน ดงันั้น “การบริหารทรัพยากรมนุษย”์ จึงกล่าวไดว้า่เป็นกระบวนการท่ีสําคญั

อีกอย่างหน่ึง ในการบริหารจัดการภายในองค์กรนั้ น หากองค์กรมีการบริหารจดัการท่ีดี ก็จะ

สามารถดูแล ธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีทกัษะความรู้ ความสามารถ ให้อยู่กบัองค์กรได้ องค์การจะ

ประสบความสาํเร็จไดน้ั้น ตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพดว้ย เช่นกนั 

  จากความสําคญัท่ีกล่าวมา ผูว้ิจยั จึงสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัสมรรถนะท่ีมี

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง โดยศึกษาปัจจยัสมรรถนะ 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน และศึกษาความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรการประปานครหลวง เพื่อนาํผลการศึกษาไปใช้ในการวางแผนพฒันาบุคลากรการ

ประปานครหลวง เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะและความสามารถในการปฏิบติังานของบุคคลากร

การประปานครหลวงตามสมรรถนะ เพื่อสนองตอบต่อความตอ้งการของผูใ้ช้บริการได้อย่าง

มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพไดดี้ยิง่ข้ึน  

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะ ในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง  

2.2 เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง  

2.3 เพื่ อศึกษาเปรียบเที ยบ ประสิ ทธิภาพ การปฏิบัติงาน จําแนกตามลักษณ ะ

ประชากรศาสตร์ 

2.4 เพื่ อศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงาน จําแนกตามลักษณ ะทาง

ประชากรศาสตร์ 

2.5 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรการประปานครหลวง  
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3. สมมติฐานของการวจิัย 

 

3.1 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร แตกต่างกนั ตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 

3.2 สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร แตกต่างกนัตามลกัษณะประชากรศาสตร์  

3.3 มีความสัมพนัธ์สมรรถนะของบุคลากรกบัประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานของบุคลากร

การประปานครหลวง 

 

4. ขอบเขตการวจิัย 

 

4.1 ขอบเขตด้านประชากร 

4.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลากรการประปานครหลวง 

จาํนวน 4,122 คน จาํแนกตามสังกดัสายงาน ดงัน้ี 1) สายงานหลกั จาํนวน 3,205 คน 2) สายงาน

สนบัสนุน จาํนวน 917 คน  

4.1.2 กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากรการประปานครหลวง ผูว้ิจยัไดใ้ช้

สูตรของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane. 1970) ในการกาํหนดกลุ่มตัวอย่าง โดยกําหนดขอบเขต

ความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดป้รับกลุ่มตวัอยา่งเป็นจาํนวน 400 คน 

   4.1.3 การสุ่มแบบแบ่งชั้น 

1) กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของประชากร ท่ีเป็นบุคลากรการประปา

นครหลวง ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 4,122 คน ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน 

2) แบ่งจาํนวนของกลุ่มตวัอย่างท่ีกาํหนดไว ้400 คน ออกเป็น 2 สายงาน 

โดยแบ่งตามสัดส่วนของบุคลากร เพื่อใหไ้ดจ้าํนวนตวัอยา่งในแต่ละสายงาน ซ่ึงแบ่งตามสัดส่วนได้

ดงัน้ี 1) สายงานหลกั จาํนวน 311 คน 2) สายงานสนบัสนุน จาํนวน 89 คน 

4.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา  

     การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ืองความสัมพนัธ์ของปัจจยัสมรรถนะ

ท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง ผูว้จิยัไดน้าํแนวคิดสมรรถนะ

ของเดวิด แม็คเคลแลนด์ (David McClelland. 1973 P. 57 - 83) มาเป็นตน้แบบในการศึกษา ประกอบ

ไปดว้ย ความรู้ ทกัษะ อตัมโนทศัน์ คุณลกัษณะเฉพาะและแรงจูงใจ และนาํแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบั

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของปีเตอร์สัน และโพลแมน (Peterson, E. & Plowman, G.E. 1953) 

ซ่ึงสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพได ้5 ขอ้ดว้ยกนั ประกอบไปดว้ย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน 

เวลาในการปฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน และนวตักรรม 
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5. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

5.1 การประปานครหลวง (กปน.) คือ รัฐวิสาหกิจในสังกดักระทรวงมหาดไทย มีหน้าท่ี

ในการผลิตและการให้บริการนํ้ าประปาในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและจงัหวดันนทบุรี จงัหวดั

สมุทรปราการ ดว้ยคุณภาพมาตรฐานสากลขององคก์ารอนามยัโลก 

5.2 บุคลากรการประปานครหลวง คือ บุคลากรที่ทาํงานในการประปานครหลวง 

ตามหน่วยงาน แบ่งเป็น 2 สายงาน  

5.2.1 สายงานหลัก จาํนวน 4 สายงาน ไดแ้ก่ 

1) สายงานรองผูว้า่การ (วศิวกรรมและก่อสร้าง) 

2) สายงานรองผูว้า่การ (ผลิตและส่งนํ้า) 

3) สายงานรองผูว้า่ (บริการดา้นตะวนัออก)  

4) สายงานรองผูว้า่ (บริการดา้นตะวนัตก) 

5.2.2 สายงานสนับสนุน จาํนวน 5 สายงาน ไดแ้ก่ 

1) สายงานผูว้า่การ 

2) สายงานรองผูว้า่ (บริหาร) 

3) สายงานรองผูว้า่ (การเงิน) 

4) สายงานรองผูว้า่ (แผนและพฒันา) 

5) สายงานรองผูว้า่ (เทคโนโลยสีารสนเทศ) 

5.3  “สมรรถนะ” หมายถึง  คุณลกัษณะของบุคคลที่มีความรู้ ทกัษะ ศกัยภาพ 

ในการเรียนรู้ และความสามารถท่ีจาํเป็นต่อความสําเร็จ รวมถึง ค่านิยม ความเช่ือ อุปนิสัยของ

บุคคล และลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้บุคลากรแต่ละบุคคล มีผลในการปฏิบัติงานสูงกว่าบุคคลอ่ืน ๆ  

ในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัท่ีสามารถนาํไปปฏิบติังาน ให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าประสงคข์ององคก์าร 

ประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) อฒัมโนทศัน์ (Self Concept) คุณลกัษณะเฉพาะ 

(Attributes) และแรงจูงใจ (Motive)  

5.3.1 ความรู้ (Knowledge) หมายถึง การริเร่ิม ปรับปรุง ประยุกตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการ

และเทคโนโลยีต่าง ๆ เขา้กบัการปฏิบติังาน โดยใช้หลกัเหตุผลและประสบการณ์ท่ีสะสมจนเกิด

ความเช่ียวชาญในความรู้นั้น ๆ ประกอบกนั เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  และ

สอดคลอ้งกบัความเปล่ียนแปลงขององคก์รในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ  
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5.3.2 ทักษะ (Skill) หมายถึง การมีทกัษะ ศิลปะท่ีมีความจาํเป็นในการปฏิบติังาน 

และมีการปรับตวัหรือเปล่ียนแปลงวิธีการปฏิบติังานให้เขา้กบัทุกสถานการณ์ และสามารถทาํงาน

ร่วมกบับุคคลอ่ืนท่ีเอ้ือต่อการทาํงานในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี  

5.3.3 อัตมโนทัศน์ (Self Concept) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิด มีความเช่ือ ทศันคติ

ของบุคลากรในองค์กรท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกบัวิสัยทศัน์ ภารกิจของการประปานครหลวง 

ซ่ึงเปรียบเสมือนตวัเร่งปฏิกิริยาใหเ้ป้าหมายต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายดี และเร็วยิง่ข้ึน  

5.3.4 คุณลักษณะเฉพาะ (Attributes) หมายถึง ลกัษณะบุคลิกภาพของแต่ละคน 

จุดเด่น โดยแสดงผ่านพฤติกรรม ซ่ึงเป็นความสามารถเฉพาะตวับุคคล คนอ่ืนไม่สามารถท่ีจะ

ลอกเลียนแบบได ้และลกัษณะเฉพาะตวัน้ี ยงัเป็นการสนบัสนุนใหก้ารปฏิบติังานเกิดผลสมัฤทธ์ิ  

5.3.5 แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง การทุ่มเท แรงกาย แรงใจ ในการปฏิบติังาน

อย่างมีประสิทธิภาพ และเต็มความสามารถ โดยเน้นการทาํงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสูงสุด

เท่าท่ีจะทาํได ้และผูบ้ริหารองคก์ารท่ีมีความสามารถในการกระตุน้ สร้างกาํลงัใจใหบุ้คลากรปฏิบติังาน

ใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายขององคก์ารไปดว้ยกนั โดยอาศยักระบวนการจูงใจ 

    5.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของบุคลากร 

ซ่ึงหนา้ท่ีท่ีถูกปฏิบติัเป็นส่วนหน่ึงของงานหรือตาํแหน่งในองคก์าร รวมทั้งประสิทธิภาพประสิทธิผล

ในการปฏิบติังานขององค์กร ท่ีประกอบไปด้วย ประสิทธิผลของบุคคลและกลุ่ม ประกอบด้วย 

คุณภาพของงาน (Quality) ปริมาณงาน (Quantity) เวลา (Time) และค่าใช้จ่ายในการดําเนินงาน (Costs) 

นวตักรรม (Innovation) 

5.4.1 คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง การปฏิบติังานให้ไดผ้ลสําเร็จตามแผนงาน 

และเป้าประสงคที์่วางไว ้เพื่อให้ไดผ้ลผลิตและการบริการที่ดี เพื่อตอบสนองต่อความคาดหวงั

ของผูท่ี้เก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

5.4.2 ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง การปฏิบติังานท่ีเป็นไปตามขั้นตอน เพื่อให้

ไดต้ามเป้าหมายท่ีองคก์รกาํหนด หรือไดม้ากกว่าหรือสูงกว่า และสามารถนาํไปปรับปรุงกระบวนการ

ปฏิบติังานอ่ืน ๆ ในอนาคตได ้

5.4.3 เวลาในการปฏิบัติงาน (Time) หมายถึง การกาํหนดขอบเขตขั้นตอนและ

ช่วงเวลาท่ีเหมาะสมในการทาํงาน โดยพิจารณาเง่ือนไขของเวลา ความสําคญัเร่งด่วนและการคาดการณ์

ถึงปัญหา และโอกาสท่ีอาจเกิดความล่าชา้ในการปฏิบติังาน 

5.4.4 ค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน (Costs) หมายรวมถึง ความสามารถในการบริหาร

จดัการทรัพยากร ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กร รวมทั้ง บุคลากร ขอ้มูลเทคโนโลยี เวลา 
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และทรัพยากรตน้ทุนอ่ืน ๆ อยา่งเหมาะสม เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าประสงคข์ององคก์าร โดยสอดรับ

กบัความจาํเป็นของการปฏิบติังานตามแผนการปฏิบติังาน 

5.4.5 นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การริเร่ิม ความคิด วิธีการ การแกปั้ญหา 

การจดัเก็บ และเป็นการสนบัสนุน และนาํวิธีการ และกระบวนการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบติังาน 

เพื่อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

6.1 ผลการศึกษาสามารถนาํมากาํหนดสมรรถนะ และตวัช้ีวดัสมรรถนะของบุคลากร

การประปานครหลวง 

6.2 ผลการศึกษาวิจยั เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะ และประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง 

 

7. กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

  การศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรการประปานครหลวง ผูว้ิจยัได้กาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 

ประกอบดว้ย  

  7.1 ตัวแปรอสิระ ไดแ้ก่  

   7.1.1 ด้านลักษณะประชากรศาสตร์ ผูว้ิจยัไดใ้ช้แนวคิดเก่ียวกบัดา้นลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ของปรมะ สตะเวทิน (2546, 112) ประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพ รายได ้สายงานสังกดั ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ 

   7.1.2 สมรรถนะ ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวคิดสมรรถนะ เดวดิ แมค็เคลแลนด ์(David McClelland, 

1973, P. 57 - 83) มาเป็นตน้แบบในการศึกษา ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ อตัมโนทศัน์ คุณลกัษณะเฉพาะ 

และแรงจูงใจ 

7.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่  

   ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผูว้ิจยัได้ใช้แนวคิดของปีเตอร์สันและโพลแมน 

(Peterson, E. & Plowman, G.E. 1953) มาเป็นตน้แบบในการศึกษา ไดแ้ก่ คุณภาพของงาน ปริมาณงาน  เวลา

ในการปฏิบติังาน ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน และนวตักรรม 
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ด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- สถานภาพ 

- รายได ้

- สายงานสงักดั 

- ตาํแหน่งงาน 

- ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน 

 
ปัจจยัสมรรถนะ 

- ความรู้ 

- ทกัษะ  

- อตัมโนทศัน์  

- คุณลกัษณะเฉพาะ 

- แรงจูงใจ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของ 

บุคลากรการประปานครหลวง 

- ดา้นคุณภาพของงาน 

- ดา้นปริมาณงาน 

- ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน 

- ดา้นค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน 

- ดา้นนวตักรรม 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในบทน้ีผูว้จิยัไดแ้บ่งการทบทวนวรรณกรรมออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

1. หลกัการพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

2. แนวคิดสมรรถนะ  

3. แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

4. ประวติัการประปานครหลวง 

5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. หลกัการพืน้ฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  

 1.1  ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Definition of Human Resource Management) 

   การบริหารทรัพยากรมนุษย ์เดิมเรียกว่า การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) 

แต่เน่ืองจาก แนวความคิดดา้นงานบุคคลไดมี้การขยายและพฒันา ตามการคน้ควา้ทางวชิาการ จึงได้

มีการยอมรับคาํใหม่ท่ีใช้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงหมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใช้ศิลปะ

และกลยุทธ์ดาํเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม ให้ปฏิบติังาน 

ในองค์การ พร้อมทั้งสนใจการพฒันาธํารงรักษาให้สมาชิกท่ีปฏิบติังานองค์การ เพิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทาํงาน และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการ

ที่ทาํให้สมาชิกในองคก์ารที่ตอ้งพน้จากการทาํงานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายหุรือเหตุอ่ืนใด

ในงาน ใหส้ามารถดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข (พะยอม วงศส์ารศรี, 2537, 14-17) 

   การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ในปัจจุบนัมีความตอ้งการพนกังานท่ีมีสติปัญญา 

(Mental Skills) มีทกัษะความสามารถของการใช้ดุลพินิจในการปฏิบติังานได ้โดยไม่ตอ้งรอรับ

คาํสั่ง มีความสามารถในการเรียนรู้ พฒันาทักษะใหม่ ๆ เพิ่มเติมอยู่ตลอดเวลา สามารถปฏิบัติ

ภารกิจได้หลายบทบาท (Multi-Skilling) ดังนั้น องค์การจึงมีการยกระดับขีดความสามารถของ

พนักงานให้สูงข้ึน เพื่อให้เกิดประโยชน์กบัหน่วยงานมากท่ีสุด เพราะเล็งเห็นว่า พนักงานหรือ

ทรัพยากรมนุษย ์เป็นปัจจยัสาํคญัต่อความสาํเร็จขององคก์าร (ทวศีกัด์ิ สูทกวาทิน. 2551, หนา้ 3-4) 
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   การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีนั้น ตอ้งมีระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วบคู่ไปดว้ย 

จึงจกัทาํให้องค์กรได้ประโยชน์จากพนักงานอย่างเต็มท่ี คาํว่า “การพฒันาทรัพยากรมนุษย”์ (Human 

Resource Development) ซ่ึงนาํมาใชโ้ดย Leonard Nadler ในคราวประชุมสัมมนาวชิาการประจาํปี ค.ศ. 1969 

ให้นิยามความหมายไวว้่า “การสร้างประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบ (Organized Learning)  

ในแต่ละช่วงเวลาให้กบัพนกังาน เพื่อให้การปรับปรุงประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานมีโอกาส

ท่ีจะประสบความสําเร็จมากยิ่งข้ึน” แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในอดีตนั้ น มุ่ งเน้น 

ท่ีกระบวนการเรียนรู้ในระดับบุคคล (Individual Learning) เป็นหลัก แต่ปัจจุบันมีการมองไปถึงการ 

เอาใจใส่เรียนรู้ ในระดบัองค์การเพิ่มเขา้มาดว้ย ซ่ึงจะส่งผลให้พนกังานมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 

ท่ีสอดคล้องกบัภารกิจและความรับผิดชอบ ทาํให้พนักงานมีผลการปฏิบติังานดีข้ึน เป็นการพฒันา

บุคลากร จากมุมมองขององค์การเองท่ีมุ่งเน้นการพฒันา เพื่อเพิ่มพูนคุณสมบติัและขีดความสามารถ 

ของพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีคุณสมบติัเหมาะสมท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ข้ึนไปในอาชีพ 

 1.2 ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (The Philosophy of Human Resource Management) 

(พะยอม วงศส์ารศรี, 2537, 9-11) 

   ในลักษณะของคนทั่ว ๆ ไป คาํว่า “ปรัชญา” หมายถึง แนวความคิด ความเช่ือ

ตลอดจน ค่านิยมท่ีเป็นแนวทางในการปฏิบติัต่อส่ิงต่าง ๆ 

   ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไดน้าํแนวความคิดของปรัชญาใช้เป็นหลกัการในการ

ท่ีจะประยุกต์ให้บุคคลท่ีจะปฏิบติังาน ในระดบัผูบ้งัคบับญัชาดา้นน้ีได้ตระหนักและให้ความสําคญั 

โดยทัว่ๆ ไป เม่ือเร่ิมสงสัยในปัญหาขั้นพื้นฐานทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์นัน่แสดงวา่ กาํลงัคิดถึง

ปัญหาในทางปรัชญานัน่เอง 

   จากลักษณะและข้อสงสัยดังกล่าว สามารถสรุปเป็นปรัชญาการบริหารทรัพยากร

มนุษยไ์ด ้ดงัน้ี 

1) เช่ือว่า ถา้ในองค์การ ประกอบดว้ย สมาชิกท่ีมีความรู้ ความสามารถจะทาํให้

องค์การพฒันาและเจริญเติบโต จากแนวความคิดน้ี ถ้าผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยเ์ช่ือและยอมรับ

ขอ้ความน้ี จะดาํเนินการสรรหา คดัเลือกและบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานเขา้มาอยู ่

ในองคก์าร ทาํใหอ้งคก์ารไม่เกิดปัญหาการปฏิบติังานใหบ้รรลุแผนงานท่ีกาํหนดไว ้

2) เช่ือว่าถ้าในองค์การประกอบด้วยสมาชิกท่ีมีความพึงพอใจ ระหว่างสมาชิก  

กบัสมาชิกและระหวา่งสมาชิกกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัต่าง ๆ แลว้ จะก่อใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในองคก์าร 

จากความคิดดงักล่าว จะเป็นแนวทางแก่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในการดาํเนินการพฒันาประสิทธิภาพ 

การส่ือสาร การสร้างขวญักาํลงัใจ ใหแ้ก่มวลสมาชิก เพื่อก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
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3) เช่ือวา่บุคคล ผูซ่ึ้งทาํงานตรงกบัความถนดั ความสามารถของตน จะเกิดความ

พึงพอใจและมีความสุขในการทาํงาน แนวความคิดน้ีคลา้ยขอ้แรกแตกต่างตรงท่ีเนน้บุคคล ฉะนั้น 

การพฒันา เล่ือนตาํแหน่ง โยกยา้ย ควรคาํนึงถึงแนวคิดน้ี เพื่อก่อใหเ้กิดผลดีในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

4) เช่ือวา่บุคคลท่ีเขา้มาทาํงานในองคก์ารนั้น มีส่วนช่วยเหลือและพฒันา ให้องค์การ

เจริญเติบโต อย่าคิดว่าคนเหล่านั้น มางอ้งานทาํ เพราะถา้คิดในแง่นั้น จะเกิดปัญหาในการให้ออก 

ปลดออกกบัคนงานท่ีเราไม่พอใจเสมอ 

5) เช่ือว่าการประนีประนอม การประสานประโยชน์ระหว่างสมาชิกกบัองค์การ 

องคก์ารกบัสังคม จะก่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีต่อกนัและสร้างความสงบแก่สังคมโดยส่วนรวม 

6) เช่ือว่าสภาพสังคม มีการพฒันาเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ ฉะนั้น วิทยาการใหม่ ๆ 

และความทนัสมยัในความรู้ท่ีเปล่ียนแปลงไป เป็นส่ิงท่ีมีความสาํคญั 

7) เช่ือว่าองค์การเป็นระบบหน่ึงที่มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคม ฉะนั้น ควรมี

การพิจารณาจดัหาเงินทดแทน เมื่อสมาชิกในองค์การเกิดอนัตรายต่าง ๆ ขณะปฏิบติังานและ

เมื่อทาํงานครบเกษียณท่ีจะต้องออกจากงาน ทั้งน้ี เพื่อให้สมาชิกเหล่าน้ีมีความสุขใจ เม่ือต้อง

ออกไปเผชิญกบัสังคมภายหน้า ขณะเดียวกนั การดาํเนินกิจกรรมในลกัษณะน้ี ยงัส่งผลสะทอ้นกลบั

ให้บุคคลที่กาํลงัปฏิบตัิงานมีกาํลงัใจ และมองเห็นไดว้า่มีการเอาใจใส่พวกตน อนัเป็นการเพิ่ม

ความจงรักภกัดีต่อองคก์ารและยงัเป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อมวลสมาชิกในสังคมทัว่ไป ยอมรับ 

และศรัทธาองคก์ารมากยิง่ข้ึน 

  1.3  ภารกจิหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

    ภารกิจหลัก (Mission) ของงานบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ 4 ประการ (ดนัย เทียนพุฒ, 

2537, ข. 32-34.) คือ 

1) การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากร โดยเลือกสรรให้ได้

คนท่ีดีมีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบังานหรือตาํแหน่งหน้าท่ี เป็นคนท่ีสามารถปรับตนเอง

ให้เขา้กบัวฒันธรรมของบริษทั (Corporate Culture) หรือบรรทดัฐาน (Norm) ขององค์กร รวมทั้ง

เป็นบุคคลท่ีมีแววในการพฒันาใหเ้ติบโตกา้วหนา้ได ้โดยปกติแลว้ การสรรหาจะเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

การสรรหาภายใน กบัการสรรหาภายนอก 

 การสรรหา จึงเป็นกระบวนการในการเสาะหาและคัดเลือกบุคคลเข้ามา

ปฏิบติังานในองค์กรให้ตรงตามความตอ้งการและเหมาะสมกบัตาํแหน่ง โดยมีวิธีการสรรหาจาก

ภายในและภายนอกองคก์ร ผา่นกระบวนการของการสรรหา คือ การสัมภาษณ์ขั้นตน้ การทดสอบเชาวน์

และความรู้ การสัมภาษณ์ขั้นปลาย การทดลองงาน การที่จะเลือกสรรให้ไดค้นดีมีความสามารถ 

มาปฏิบติังาน จึงตอ้งอาศยัเคร่ืองมือเลือกสรร เพราะเหตุว่าการทดสอบ เป็นหวัใจของการสรรหาบุคคล  
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ซ่ึงโดยทัว่ไป จะมีการพิจารณาเลือกสรรไปตามขั้นตอนอยา่งมีระเบียบแบบแผนและเป็นขั้นตอนชดัเจน 

(กิตติ บุนนาค, 2551, 341) 

2) การพัฒนา (Development) หมายถึง การพฒันาท่ีสามารถกระทาํได้ดว้ยการพฒันา

ในรูปแบบของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) กบัการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์(Human Resource Development) 

 ในทั้ง 2 วิธีนั้น มีจุดมุ่งหมายเพื่อท่ีจะเสริมสร้างให้พนกังานมีความรู้ความสามารถ 

ทัศนคติ และประสบการณ์เพิ่มข้ึน จนพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตาํแหน่งปัจจุบันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ขณะเดียวกนัก็พร้อมท่ีจะรับผิดชอบงานในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน รวมถึงการมุ่งสู่องคก์ารท่ีจะ

ชนะในการแข่งขนัดว้ย 

3) การรักษาพนักงาน (Retention) หมายถึง การพยายามท่ีจะทาํให้พนักงานมีความ 

พึงพอใจในการทาํงาน ด้วยบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนัในรูปแบบของระบบแรงงานสัมพนัธ์ 

ท่ีดีทั้ งองค์การ ตลอดจนการดูแลความเป็นอยู่ในรูปค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีจูงใจและรักษา

พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ารใหน้านท่ีสุด 

4) การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใชใ้ห้ไดป้ระโยชน์สูงสุดตามแนวทาง

ในการจัดแผนกําลังคน การขยายขอบเขตงาน หรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบ หรือวิจัยด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ ทั้ งน้ี  ก็ เพื่อจัดงานหรือใช้คนให้ตรงกับงาน ให้ทํางานให้เหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถและท้าทายคนให้ทาํงาน รวมถึงการไม่ให้คนต้องอยู่ว่างเปล่า โดยไม่มีหน้าท่ีความ

รับผดิชอบท่ีจะทาํ 

  1.4  การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์  (ทวีศักด์ิ  สูทกวาทิน, 2551, 151-155)  

ไดก้าํหนดหลกัในการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วเ้ป็นภาพกวา้ง ๆ ให้มองเห็นลกัษณะความตอ้งการ

ขององคก์ารแต่ละประเภท ซ่ึงภารกิจหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์คือ การสรรหา คดัเลือก

และการถนอมรักษาพนักงานท่ีดี โดยมีการแบ่งพฤติกรรมการทาํงานท่ีแตกต่างกนัตามรูปแบบ

ของการสรรหาคดัเลือก และถนอมรักษา ซ่ึงแบ่งเป็น 2 รูปแบบ คือ 

1) องคก์ารท่ีใชร้ะบบการถนอมรักษาพนกังานภายในองคก์าร เนน้เร่ืองประสิทธิภาพ

และการปรับปรุงผลิตภาพการทาํงาน มกัจะมีการวางระบบการสรรหา คดัเลือกและถนอมรักษา

พนกังานให้มีความรักในองคก์าร ทาํงานอยูเ่ป็นเวลานาน พอท่ีจะเรียนรู้เพิ่มพูนความรู้ และทกัษะ

ใหมี้ความสามารถในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน มีลกัษณะโดยสรุปดงัต่อไปน้ี 

(1) มีการจดัทาํรายละเอียดหนา้ท่ี และความรับผดิชอบในแต่ละตาํแหน่ง 

(2) มีการจดัทาํฐานขอ้มูลบุคลากรขององคก์าร เป็นคลงัขอ้มูล ความรู้ ทกัษะ 

และความสามารถขององคก์าร 
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(3) มีการกาํหนดสายอาชีพ (Career Paths) เพื่อความกา้วหนา้ของพนกังาน 

(4) มีการวเิคราะห์ความรู้ ทกัษะ ความสามารถของพนกังานในองคก์าร 

(5) มีการวิเคราะห์เพื่อวางแผนกาํลงัคน โดยการเปรียบเทียบระหว่างอุปสงค์

และอุปทานขององคก์าร 

2) องค์การท่ีเน้นการแสวงหาบุคลากรจากตลาดแรงงานภายนอก (Externally oriented firm) 

องคก์ารเหล่าน้ี จะใชป้ระโยชน์จากตลาดการจา้งงานภายนอก เพื่อแสวงหาโอกาสในการนาํบุคลากรท่ีมี

ความสามารถสูงเขา้มาเป็นพนกังาน เพื่อช่วยกนัสร้างความสามารถในการแข่งขนัให้กบัองคก์าร มีการ

วางลกัษณะไวด้งัต่อไปน้ี 

(1) ให้ความสําคญักบัประวติัการศึกษาของผูท่ี้มีความสนใจเขา้มาสมคัรใน

องคก์าร เช่น สถาบนัการศึกษา ใบแสดงผลการศึกษา เกรดเฉล่ียตลอดหลกัสูตร เป็นตน้ 

(2) นาํผลการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวกบัค่านิยม ความตอ้งการ รวมทั้งระดบัทกัษะ 

ความรู้ ความสามารถของแรงงานในตลาดการจา้งงานในแต่ละช่วงเวลา แต่ละพื้นท่ีมาประกอบ 

การพิจารณาสรรหา และคดัเลือกเขา้เป็นพนกังาน 

(3) ให้บริการจาก “ธุรกิจแมวมอง” (Executive recruitment firms or head hunter) 

เพื่อสรรหา และคดัเลือกพนกังานใหก้บัองคก์าร 

(4) สาํรวจ สอบถามขอ้มูลจากพนกังานใหม่ เพื่อทราบเหตุผลในการตดัสินใจ

เลือกเขา้ทาํงาน 

  1.5  การปรับระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์  มีภารกิจหลกัท่ีตอ้งนาํมาเป็นหลกัในการบริหาร 

6 ดา้น (นิสดารก ์เวชยานนท.์ 2552. หนา้ 122-124) คือ 

1) การออกแบบองค์กร (Organization Design) ผูบ้ริหารตอ้งเขา้ไปใหค้วามสนใจตั้งแต่

การจดัโครงสร้างของงานใหส้อดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์ร โดยตอ้งออกแบบ 

และจดัระบบงานใหส้อดคลอ้งกบัคน เทคโนโลย ีและวฒันธรรมขององคก์ร 

2)   การสรรหา คัดเลือก (Staffing) มีการปรับกระบวนการคิดตามระบบใหม่ท่ีไดมี้การ

ขยายขอบเขตไปถึงกระบวนการปฐมนิเทศ (Orientation) ตลอดจนการกล่อมเกลา (Socialization)  

การปรับเปล่ียนทศันคติและวฒันธรรมในการทาํงานของพนักงานใหม่ ให้สอดคล้องกับวฒันธรรม

องคก์ร 

3)   การให้รางวัล (Reward System) โดยตอ้งมีระบบค่าตอบแทนท่ีตอบสนองต่อความ

ตอ้งการของพนกังาน โดยมีระบบการใหร้างวลัท่ีหลากหลาย และมีผลตอบแทนทั้งในระยะสั้นกลาง  และ

ยาว ตามความตอ้งการและความสามารถของพนกังาน 
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4)   การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) มีการประเมินพนกังานโดยลูกคา้ท่ี

เขา้มาติดต่อหรือได้รับบริการจากองค์กร มีการนาํเอาระบบผูป้ระเมินหลายคน (Multi-Raters) มาใชซ่ึ้ง

ประกอบดว้ย การประเมินโดยผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการประเมินตนเอง 

เป็นวธีิท่ีทาํใหผู้ป้ฏิบติังานทุกคนมีความรับผดิชอบมากข้ึนและใหบ้ริการลูกคา้ดีข้ึน 

5)   การพัฒนาบริหาร (Management Development) มีการพฒันาบุคลากรในรูปแบบ

ต่าง ๆ มีการให้การศึกษาโดยหน่วยงานไดใ้หก้ารสนบัสนุนดา้นค่าใชจ่้าย เวลา และจิตใจในการเขา้

ร่วมอบรมตามหลกัสูตรของสถาบนัการศึกษา หรือสถาบนัท่ีมีการจดัอบรมเชิงปฏิบติัการ เพื่อเป็น

การพฒันาคนในรูปแบบน้ีมุ่งท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของตวับุคลากรในหน่วยงานหรือองคก์ร 

6)   การส่ือสารและติดต่อส่ือสาร (Communication) การท่ีจะส่ือสารสัมพันธ์

ระหว่างพนักงานในองค์กรทุกระดับนับว่า เป็นมิติใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพราะ

ขอ้มูลข่าวสารจะช่วยให้การทาํงานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้ส่วนการส่งผา่นขอ้มูลทาง

เทคโนโลยเีป็นการเปิดช่องทางใหพ้นกังานและผูบ้ริหารมีโอกาสติดต่อส่ือสารกนัง่ายข้ึน 

  1.6  วตัถุประสงค์ของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ดนยั เทียนพุฒ, 2537, ข. 54-55.) 

    ในวตัถุประสงค์ของงานบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น มุ่งเน้นท่ีจะสนองตอบต่อ

วตัถุประสงคด์า้นการจดัการของผูบ้ริหารระดบัสูง คือ เป็นกิจกรรมท่ีสนบัสนุนใหธุ้รกิจดาํเนินไปได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงโดยปกติสามารถกาํหนดวตัถุประสงคข์องงานบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด้

ดงัแผนภาพต่อไปน้ี 
 

ตารางท่ี 2.1  แสดงวตัถุประสงคข์องงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์

 

วตัถุประสงค์ด้านการจดัการ 
กจิกรรมสนบัสนุนการดาํเนินธุรกจิ 

(งบบริหารทรัพยากรมนุษย์) 

1.วตัถุประสงคต์่อสงัคม 1. ปฏิบติัตามกฎหมายของรัฐ 

2. คืนประโยชน์ใหส้งัคม 

3. ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบักลุ่มแรงงาน 

2.วตัถุประสงคต์่อองคก์ร 1. การวางแผนกาํลงัคน 

2. แรงงานสมัพนัธ์ 

3. การคดัเลือกพนกังาน 

4. การฝึกอบรมและพฒันา 

5. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

6. การจดัวางตาํแหน่ง 

7. การประเมินประสิทธิภาพองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ) 

 

วตัถุประสงค์ด้านการจดัการ 
กจิกรรมสนบัสนุนการดาํเนินธุรกจิ 

(งบบริหารทรัพยากรมนุษย์) 

3. วตัถุประสงคต์ามหนา้ท่ี 

 

 

4. วตัถุประสงคต์่อบุคลากร 

1. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

2. การจดัวางตาํแหน่ง 

3. การประเมินประสิทธิภาพองคก์ร 

1. การฝึกอบรมและพฒันา 

2. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

3. การจดัวางตาํแหน่ง 

4. การจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

5. การประเมินประสิทธิภาพบุคคลต่อองคก์ร 

 

    ดงันั้น การดาํเนินการเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องงานบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น 

จาํเป็นตอ้งใชแ้นวคิดในหลาย ๆ ดา้นมาใชเ้พื่อตอบสนอง ซ่ึงการใชแ้นวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะนั้น ถือวา่ 

เป็นทางเลือกหน่ึง ซ่ึงในปัจจุบนัไดมี้การใชอ้ยา่งกวา้งขวาง (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549,หนา้ 5) 

  1.7  กรอบแนวความคิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 

2549, หน้า 5) 

1) การสรรหาบุคลากรเขา้มาในองคก์รท่ีผดิพลาดตั้งแต่แรก ก็เท่ากบัวา่ ประสิทธิภาพ

ขององคก์รหายไปแลว้ ตั้งแต่แรกคร่ึงหน่ึง หรือในบางคร้ังเกือบทั้งหมดก็วา่ได ้

2) วนัปฐมนิเทศเป็นวนัแห่งการประกาศจุดยืนของการเป็นบุคลากรท่ีดีขององค์กร  

จงทาํใหเ้ป็นวนัท่ีมีความหมายอยา่งท่ีสุด 

3) อาหารสมองเป็นอาหารท่ีมีความสําคญัอย่างท่ีสุดต่อคาํว่า “ประสิทธิภาพของ

คนทาํงาน”  

4) มนุษย์ทุกคนในโลกน้ี ย่อมมีความสนใจเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทางด้าน

โครงสร้างค่าจา้งและสวสัดิการอย่างแน่นอน ดงันั้น Incentive จึงมีบทบาทต่อประสิทธิภาพของชีวิต

คนทาํงานเป็นอยา่งยิง่ 

5) คนทาํดีตอ้งได้ดี คนทาํชั่วตอ้งได้ชั่ว มีวีการประเมินผลงานประจาํปีท่ีเท่ียงตรง 

ไม่เอนเอียงเบ่ียงเบน ยกเลิกระบบอุปถมัภใ์หค้วามสมดุลต่อพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียม 
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6) ผูก้ระทาํผิดในองค์กรตอ้งได้รับการลงโทษอย่างจริงจงั ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมี

หลกัเมตตาธรรมท่ีถูกทาง รักพนกังานอย่างเท่าเทียมกนั แต่ถา้ยามใดท่ีพนักงานพยายามท่ีจะฝืน

กฎระเบียบ องคก์รก็ตอ้งมีมาตรการท่ีเฉียบขาด มิฉะนั้น จะเสียการปกครองคนจาํนวนมากได ้

  1.8  ความสามารถของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

    บทบาทของผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์(ดนยั เทียนพุฒ, 2546, หนา้ 182) โดยทัว่ไปแลว้ 

ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์จะมีบทบาทอยู ่2 บทบาท คือ  

1) บทบาทด้านวิสัยทัศน์ ได้แก่ กิจกรรมการกําหนดนโยบาย การให้ค ําปรึกษา  

การใหบ้ริการ และการกาํกบัดูแล 

2) บทบาทด้านภารกิจการบริหาร ได้แก่ กิจกรรมการสรรหา การพฒันา การรักษา 

และการใชป้ระโยชน์ 

  1.9  ขอบเขตของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (ดนยั เทียนพุฒ, 2546, หนา้ 182) จะพิจารณา

ในดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

1) ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการปรับปรุง หรือการปรับเปล่ียนของการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในอนาคต ซ่ึงได้แก่ ปัจจยัทางด้านเศรษฐกิจระดับโลก ปัจจัยความได้เปรียบทางด้าน

เทคโนโลยี การตลาดผลิตภณัฑ์ใหม่ ๆ คุณภาพการผลิต และการบริการ รวมถึงความได้เปรียบ 

ในประเทศ 

2) ทิศทางและบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคต ซ่ึงได้แก่ บทบาท

การเป็นพนัธมิตรธุรกิจดว้ยการเช่ือมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบัธุรกิจ จึงตอ้งเป็นผูท่ี้มี

ความชาํนาญการในยุทธวิธี เป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลง เป็นผูใ้กลชิ้ดพนักงาน และบทบาทของ

ทรัพยากรมนุษยใ์นอนาคตในระดบักลยทุธ์ ระดบับริการ และระดบัธุรการ 

3) ความสามารถของบุคลากรฝ่ายผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์

  1.10  ความสามารถของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ (ดนยั เทียนพุฒ, 2546, หนา้ 182) 

    ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้ น จะเห็นได้ว่า ความสามารถเฉพาะตัวของ

ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นขอบเขตสาํคญัประการหน่ึง ซ่ึงมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 5 ดา้น ดงัน้ี 

1) ความสามารถดา้นภาวะผูน้าํ คือ พฤติกรรมท่ีเป็นการใชอิ้ทธิพลในการปฏิบติังาน

ของบุคคล หรือกลุ่มบุคคล เป็นการริเร่ิมหรือสร้างแนวทางการปฏิบติังานใหม่ โดยการนอ้มนาํให้

ผูร่้วมงานเขา้ใจบทบาท หนา้ท่ี ความร่วมมือ และความร่วมใจกนัปฏิบติังาน หาทางแกปั้ญหาให้มี

ขวญักาํลงัใจการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นอยา่งดี โดยท่ีผูน้าํตอ้งมีวิสัยทศัน์ มีบุคลิกภาพน่าเช่ือถือ มีพฤติกรรม

ภาวะผูน้าํแบบมุ่งงานและมุ่งความสัมพนัธ์ผสมผสานกนั และเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัสถานการณ์ 

เพือ่มุ่งไปสู่เป้าหมายขององคก์ร ทั้งน้ีรายการของความสามารถดา้นภาวะผูน้าํ ดงัน้ี 
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(1) จรรยาบรรณนกับริหารทรัพยากรมนุษย ์

(2) วสิัยทศัน์การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(3) การเป็นนกัวางแผนกลยทุธ์ 

(4) บุคลิกภาพท่ีน่าเช่ือถือ 

(5) วสิัยทศัน์เชิงกลยทุธ์เช่ือมโยงการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(6) ภาวะผูน้าํมุ่งงาน และมุ่งความสัมพนัธ์ 

(7) การกาํหนดยทุธวธีิการปฏิบติังาน 

2) ความสามารถด้านการส่ือสาร คือ ความสามารถในการรับฟังและทาํความเขา้ใจ

เร่ืองราวต่าง ๆ พร้อมทั้งแสดงการตอบสนองไดอ้ยา่งเหมาะสมในขณะส่ือสารกบัผูอ่ื้น และสามารถ

ถ่ายทอดความคิด มีความสามารถในการส่ือสารท่ีตอ้งการนาํเสนอให้แก่สมาชิกในระดบัต่างๆ 

ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ให้เกิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั รวมถึงความสามารถใช้ส่ือให้เหมาะสม

กบัสถานการณ์ ทั้งน้ีมีรายการของความสามารถดา้นการส่ือสาร ดงัน้ี 

(1) การส่ือสารดว้ยเทคโนโลย ี

(2) ความกลา้แสดงออก 

(3) การนาํเสนอไดดี้ 

3) ความสามารถในการทาํงานเป็นทีม คือ ความสามารถในการทาํงานเป็นทีม

ร่วมกบัผูอ่ื้นไดใ้นทุกระดบั มีเป้าหมาย มีการตดัสินใจ และรับผิดชอบร่วมกนั โดยสามารถเขา้ไปมี

ส่วนร่วมและดึงผูอ่ื้นเขา้มีส่วนร่วมได้ มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนั

และกัน เข้าใจผู ้อ่ืน ร่วมกันรับผิดชอบเพื่อบรรลุว ัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้ งน้ี  มีรายการ 

ของความสามารถดา้นการทาํงานเป็นทีม ดงัน้ี 

(1) การยอมรับความคิดเห็น 

(2) มนุษยส์ัมพนัธ์ดี 

(3) ทาํงานเป็นทีมได ้

(4) ร่วมมือและประสานงานในกลุ่ม 

(5) เช่ือมัน่คุณค่าทรัพยากรมนุษย ์

(6) ทาํงานกบับุคคลต่างวฒันธรรมได ้

(7) การขจดัความขดัแยง้ภายในกลุ่ม 

4) ความสามารถด้านทักษะวิชาชีพ คือ ความรู้ในขอบเขต บทบาท หน้าท่ี

กระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และสามารถปฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษยไ์ด ้ทั้งน้ี 

มีรายการของความสามารถดา้นทกัษะวชิาชีพ ดงัน้ี 
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(1) การประสานประโยชน์ของผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

(2) มีความรู้ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

(3) การสรรหาบุคลากรท่ีมีความสามารถ 

(4) พฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยูเ่สมอ 

(5) การเป็นท่ีปรึกษาภายในองคก์ร 

(6) กาํหนดเป้าหมายงานและวดัผลสาํเร็จชดัเจน 

(7) บริหารแบบมีส่วนร่วม 

(8) ใหค้วามใกลชิ้ดกบัพนกังาน 

(9) กาํหนดนโยบายสอดคลอ้งกบัองคก์ร 

(10) การเป็นนกัเจรจาต่อรอง 

(11) ควบคุมการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

(12) ความรู้ในกฎหมายแรงงาน 

5) ความสามารถด้านนวตักรรม คือ มีการเปล่ียนแปลงแนวความคิด วิธีคิด หรือ

ปฏิบติัท่ีดีกว่าเดิม เพื่อให้เกิดส่ิงใหม่ ๆ เพื่อเกิดการพฒันาการบริหารงาน และนาํไปสู่เป้าหมายของ

องค์กรได้ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การมีความคิดกล้าตดัสินใจ มีการคิดวิเคราะห์ได้ดี สามารถ

วิเคราะห์ทางวิทยาศาสตร์มากข้ึน มีความพร้อมในการเรียนรู้ สร้างความรู้สึกต่ืนตวัท่ีจะทาํการเรียนรู้

อยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิต มีความคิดท่ีเป็นแง่บวก เพื่อคน้หาแง่ลบ เพื่อให้เห็นมุมมองและแนวทางต่างๆ 

มากข้ึน นอกจากน้ี ยงัตอ้งอาศยัความสามารถในการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง สามารถจดัการกบัการ

เปล่ียนแปลงของสถานการณ์แวดลอ้มต่าง ๆ ได ้ทั้งน้ี มีรายการของความสามารถดา้นนวตักรรม ดงัน้ี 

(1) การเรียนรู้ใหม่ ๆ 

(2) กลา้ตดัสินใจฉบัไวอยา่งมีเหตุผล 

(3) เป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลง 

(4) มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

(5) ความคิดแง่บวกและแง่ลบในเวลาเดียวกนั 

(6) การวเิคราะห์เชิงวทิยาศาสตร์ 

(7) การเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 

 จากองคป์ระกอบความสามารถเฉพาะของผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 5 ดา้น 

ท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า สามารถนาํไปประยุกต์ใช้ในการประเมินค่าการปฏิบติังาน

บุคลากรการประปานครหลวง โดยนาํไปพฒันาเป็นตวัช้ีวดัในแต่ละรายการประเมินค่าได ้ซ่ึงจะทาํ

ใหก้ารประเมินค่าการปฏิบติังานบุคลากรการประปานครหลวงมีความละเอียด และมีคุณภาพมากยิง่ข้ึน 
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2. แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัสมรรถนะ (Competency) 

 

 แนวคิดพื้นฐานการท่ีจะนําบุคคลเข้ามาร่วมงานกับองค์การ คือ การรับสมัครคนดี  

มีคุณภาพ เหมาะสมกบัแต่ละตาํแหน่งงานเขา้มาในองค์การ แต่การท่ีจะบ่งช้ีให้เห็นว่า คนดี มีคุณภาพ 

เหมาะสมกบัแต่ละตาํแหน่งงานนั้นเป็นอยา่งไร องค์การจาํเป็นตอ้งกาํหนดคุณสมบติัผูส้มคัร ในแต่ละ

ตาํแหน่งงานท่ีองคก์ารตอ้งการให้ชดัเจน การกาํหนดคุณสมบติัผูส้มคัรท่ีองคก์รตอ้งการจากผูส้มคัรนั้น 

เรียกวา่ “สมรรถนะ” (Competency) องคก์ารก็ตอ้งมีการกาํหนดเกณฑ์การประเมินผลท่ีจะนาํมาพิจารณา

การดาํเนินงาน หากผลการดาํเนินงานมีศกัยภาพเพียงพอ องคก์ารก็จะรักษาบุคลากร มีคุณภาพนั้นไวก้บั

องค์การต่อไป ด้วยการกาํหนดเกณฑ์การพิจารณาความดีความชอบ ด้วยการเล่ือนตาํแหน่งหรือจ่าย

ผลตอบแทนเพิ่มเติมกับบุคลากรนั้น แต่หากการปฏิบติังานไม่มีศกัยภาพเพียงพอ องค์กรอาจจะนํา

บุคลากรนั้นไปพฒันา โดยกาํหนดเกณฑ์การพฒันาให้มีศกัยภาพเพียงพอกบัการดาํเนินงานในตาํแหน่ง

งานนั้น (กีรติ ยศยิง่ยง, 2545, หนา้ 3) 

 2.1  ความหมายของสมรรถนะ/ขีดความสามารถ  

   นักวิชาการและผูเ้ช่ียวชาญหลายท่านได้อธิบายและให้ความหมาย “สมรรถนะ”  

ไวม้ากมาย ลว้นแลว้แต่มีความหมายใกลเ้คียงกนั ดงันั้น ผูว้ิจยัขอนาํเสนอความหมาย “สมรรถนะ” ต่างๆ 

ดงัน้ี 

 Competency มีความหมายตามพจนานุกรมวา่ ความสามารถหรือสมรรถนะในภาษาองักฤษ 

มีคําท่ี มีความหมายคล้ายกันอยู่หลายคํา ได้แก่ capability, ability, proficiency, expertise, skill, fitness, aptitude  

โดยสํานักงาน ก.พ. ใช้ภาษาไทยว่า “สมรรถนะ” แต่ในบางองค์การใช้คาํว่า“ความสามารถ” และในการนํา

ความหมายของ Competency ไปใช้ในทางวิชาการ ก็สร้างความสับสนได้เช่นเดียวกนั โดยกล่าวกนัว่า  

การกาํหนดความหมายของ Competency มีหลายความหมาย เช่นBoyatzis (1982, P,58) ให้ความหมาย 

“an underlying characteristic of the person which could be a motive, trait, skill, aspect of one’s self-image or 

social role or a body of knowledge which he or she uses” ไดนิ้ยามความหมายของสมรรถนะวา่ คือ ส่ิงท่ีอยู่

ภายในตวับุคคล ซ่ึงจะถือเป็นตวัท่ีจะกาํหนดพฤติกรรมของบุคคล เพื่อใหบ้รรลุถึงความตอ้งการของงาน

ภายใตปั้จจยัสภาพแวดล้อมขององค์การ และทาํให้บุคคลมุ่งมัน่สู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ ส่วน McClelland 

(1973.) กล่าวว่า competency ควรจะเป็นส่ิงท่ีแยกระหว่าง superior และ average คือ สามารถบอกได้ว่า 

ใครเป็นคนท่ีมีผลงานโดดเด่น หรือปานกลาง และยงัได้ให้คาํจาํกดัความไวว้่า “สมรรถนะ” หมายถึง 

คุณลกัษณะของบุคลากรที่ซ่อนอยู่ในตวัภายในตวับุคคล ซ่ึงคุณลกัษณะเหล่าน้ี จะเป็นตวัผลกัดนั 
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ให้บุคคลสามารถสร้างผลการปฏิบติังานในงานท่ีตนรับผิดชอบให้สูงกว่าหรือเหนือเกณฑ์ และ

เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

 Dale and Hes (1995. P.80) กล่าวถึง “สมรรถนะ” วา่เป็นการคน้หาส่ิงท่ีทาํให้เกิด

การปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ (excellence) หรือการปฏิบัติงานท่ีเหนือกว่า (superior performance) 

นอกจากน้ี ยงัไดใ้หค้วามหมายของสมรรถนะในดา้นอาชีพ (occupational competency) วา่หมายถึง 

ความสามารถ (ability) ในการทาํกิจกรรมต่าง ๆ ในสายอาชีพ เพื่อให้เกิดการปฏิบติังานเป็นไป

ตามมาตรฐานท่ีถูกคาดหวงัไว ้คาํวา่มาตรฐานในท่ีน้ี หมายถึง องคป์ระกอบของความสามารถรวมกบั

เกณฑก์ารปฏิบติังานและคาํอธิบายขอบเขตงาน 

 Mitrani, Dalziel and Fitt (1992. P.11) กล่าวถึง สมรรถนะว่าเป็นลักษณะเฉพาะ

ของบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลหรือผลการปฏิบติังานในการทาํงาน 

 The American Heritage Concise Dictionary (AHSC. 1985) ให้ความหมายของ 

Competency คือ  

1) คุณลกัษณะความสามารถของบุคคลท่ีมีอยู ่(The state or of being competent) 

2) คุณลกัษณะความเฉพาะของความรู้ และความสามารถ หรือความรู้ (A specific range 

of Skill, Knowledge or ability) 

   Parry (1996. P.48) ได้ให้คาํจาํกดัความของ “สมรรถนะ” ว่าหมายถึง กลุ่มของทกัษะ 

ความรู้ ความสามารถและทศันคติท่ีมีผลกระทบต่อบทบาท และความรับผิดชอบหลกัของบุคคลท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัสัมฤทธ์ิผลของงาน ซ่ึงสามารถวดัตามมาตรฐานท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งดีไดแ้ละ

สามารถท่ีจะพฒันา หรือปรับปรุงใหดี้ข้ึนไดด้ว้ยการสัมมนา ฝึกอบรมหรือการพฒันา 

     Spencer and Spencer (1993. P.9) ให้ความหมายของคาํว่า “สมรรถนะ” ว่าเป็น

คุณลกัษณะเฉพาะพื้นฐานของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุ และผลต่อความมีประสิทธิผลของเกณฑ์

ท่ีใช้และ/หรือการปฏิบัติงานท่ีได้ผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึนกว่าเดิม ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) 

อุปนิสัย (Trait) อตัมโนทศัน์ (Self-Concept) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill)  

     อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ (2549. หน้า 22) อธิบายว่า “สมรรถนะ” หมายถึง ความสามารถ 

หรือศกัยภาพ ซ่ึงเป็นตวักาํหนดรายละเอียดของพฤติกรรมการแสดงออก เป็นการตอบคาํถามว่า 

“ทาํอยา่งไร ท่ีจะทาํให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบผลสําเร็จ (How)” มากกวา่การตอบคาํถามว่า 

“อะไรเป็นส่ิงท่ีหวัหนา้งานคาดหวงั หรือตอ้งการ (What)” 

     อจัริยา  วชัราวิวฒัน์ (2544. หนา้ 12) ยงัไดส้รุปความหมายของคาํวา่ “สมรรถนะ” 

ไวว้่า สมรรถนะ คือ ความสามารถของบุคคลที่ประกอบไปด้วยความรู้ เจตคติ ความคิดและ

การปฏิบติัท่ีผูค้นควรจะมีในการท่ีจะประพฤติ ปฏิบติั และ/หรือการจดัทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อให้
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ตนเองประสบความสําเร็จ บรรลุตามเป้าประสงคท่ี์กาํหนด และสามารถแสดงออกมาให้เห็นไดด้ว้ย

ในรูปของพฤติกรรมทางดา้นความรู้ เจตคติและการกระทาํท่ีดี 

     ดนัย  เทียนพุฒ (2550. หน้า 27) ให้ความหมายว่า “สมรรถนะของบุคคล” คือ 

ลกัษณะของบุคคลท่ีจะประกอบไปด้วย ความสามารถและทกัษะในการปฏิบัติงาน ให้ได้ตาม

มาตรฐานท่ีองคก์รกาํหนด 

     สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549. หนา้ 48) ใหค้าํจาํกดัความวา่ “สมรรถนะ” หมายถึง 

กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ี เก่ียวข้องกัน ซ่ึงมี

ผลกระทบต่องานหลกัของตาํแหน่งงานหน่ึง ๆ โดยกลุ่มทกัษะ ความรู้ และคุณลกัษณะของบุคคล

ดงัท่ีกล่าว สัมพนัธ์กบัผลงานของตาํแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวดัผลเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็น

ท่ียอมรับและเป็นส่ิงท่ีสามารถพฒันา และเสริมสร้างข้ึนได้ โดยผ่านการสัมมนาฝึกอบรมและ

การพฒันา 

     นิสดารภ์ เวชยานนท์ (2549. หน้า 33) สรุปว่าคําว่า “สมรรถนะ” หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีทาํใหค้นสามารถทาํงานกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงไม่เก่ียวกบัตวังานโดยตรง 

     เดชา เดชะวฒันไพศาล (2543. หนา้ 12) ใหค้าํจาํกดัความวา่ “สมรรถนะ” หมายถึง 

ทกัษะ ความสามารถและความรู้ หรือพฤติกรรมของบุคลากรท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานใด งานหน่ึง 

     ศุภวรรณ เศาณานนท ์(2548) ไดใ้ห้ความหมาย “สมรรถนะ” หมายถึง พฤติกรรม

ท่ีแสดงออกถึงความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนบุคลิกลกัษณะภายในท่ีเป็นคุณสมบติั

ท่ีเหมาะสมต่อการแสดงออก หรือการกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เป็นผลให้ได้

ผลงานระดบัสูงสุด 

     วฒันา  พฒันพงศ์ (2547. หน้า 33) กล่าวว่า “สมรรถนะ” หมายถึง ระดับของ

ความสามารถในการปรับและใช้กระบวนทศัน์ (paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะ 

เพื่อการดาํเนินงานให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหน้าท่ีของ

บุคลากรในองคก์าร บุคลากรทุกคน ควรมีความสามารถพื้นฐานในหนา้ท่ีท่ีเหมือนกนัครบถว้นและ

เท่าเทียมกนั และควรพฒันาตนเองให้มีความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไป นอกเหนือจาก

ความสามารถของงานในหนา้ท่ี ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัศกัยภาพ ระดบัความสามารถทางอารมณ์ (emotional 

quotient: EQ) และความสามารถทางสติปัญญา (intelligence quotient: IQ)  

     กีรติ ยศยิ่งยง (2545. หน้า 78) ยงัได้ให้ความหมายว่า “สมรรถนะ” คือ คุณลกัษณะ

เฉพาะท่ีพึงประสงคข์องพนกังาน ในดา้นพฤติกรรมท่ีมีการแสดงออก (Individual Behavior) การใชอ้งค์

ความรู้ และทกัษะในการปฏิบติังาน (A Body of Knowledge) และการรับรู้ในบทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ

ในการดาํเนินงาน (Social Role) เพื่อให้บรรลุถึงความตอ้งการของการดาํเนินงาน ซ่ึงจะอยูภ่ายใตปั้จจยั
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สภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน องคก์ร และทาํใหบุ้คคลนั้นเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานสู่เป้าประสงคท่ี์

ตอ้งการ และยงักล่าววา่ สมรรถนะของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร แบ่งออกไดเ้ป็น 3 มิติ คือ 

1) มิติสมรรถนะในด้านพฤติกรรม หมายรวมถึง ลักษณะส่วนท่ีลึกท่ีกาํหนด

พฤติกรรมการแสดงออก วิธีคิดในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ประกอบไปดว้ย 1) ค่านิยม (Values)  

2) ทศันคติ (Attitudes)  3) แรงจูงใจ (Motive) และ 4) อุปนิสัย (Trail) 

2) มิติสมรรถนะในดา้นองคค์วามรู้ หมายถึง ลกัษณะเฉพาะองคค์วามรู้ท่ีแต่ละบุคคล

ใช้ในการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ การมีองค์ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) 

การมีประสบการณ์ (Experience) และการมีความเช่ียวชาญ และความชาํนาญ (Expert) เป็นตน้ 

3) มิติสมรรถนะในด้านบทบาทหน้าท่ีทางสังคม ซ่ึงหมายถึง ลกัษณะการรับรู้ 

และการแสดงออกของแต่ละบุคคลในตาํแหน่งทางสังคม (Social Role Based) หรือบทบาทหน้าท่ี 

ท่ีไดรั้บมอบหมายในการปฏิบติังาน (Function Role Based) 

ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2547. หน้า 9) ให้คาํจาํกดัความของ “สมรรถนะ” โดยแบ่ง

ออกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

กลุ่มท่ี 1 หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) 

ทกัษะ (Skill) ทศันคติ (Attitude) ความเช่ือ (Belief) และอุปนิสัย (Trait) 

กลุ่มท่ี 2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ

ของบุคคล (Attributes) หรือท่ีเรียกวา่ KSAs ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นจากพฤติกรรมในการทาํงานท่ีแสดง

ออกมาของแต่ละบุคคลท่ีสามารถวดัและสังเกตเห็นได ้

จากความหมายของนกัวิชาการท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ สรุปความหมายของ “สมรรถนะ” 

ได้ว่า “สมรรถนะ” หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ 

ความสามารถ ทศันคติ ตลอดจนคุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการปฏิบติังาน ทาํให้งาน

มีประสิทธิภาพ สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืน และเกิดผลงานสูงสุดตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

ประกอบดว้ย 

1) ความรู้ (Knowledge) ขอ้มูล หรือเน้ือหาเฉพาะของวิชาชีพ บุคคลตอ้งมีความรู้

อะไรบา้ง จึงจะปฏิบติังานได้ประสบความสําเร็จ ความรู้ (Knowledge) จึงหมายถึง ขอ้มูล ความรู้ 

ความเขา้ใจในหลกัการแนวคิดต่าง ๆ ท่ีบุคคลจาํเป็นตอ้งมี ในสาขาวชิาชีพนั้น ๆ หรือกล่าวอยา่งสั้น 

ๆ ก็คือ “บุคคลตอ้งมีความรู้อะไรบา้ง” เช่น เจา้หน้าท่ีบุคคล ต่อมีความรู้เก่ียวกบัหลกัการในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ความรู้เก่ียวกบักฎหมายแรงงาน เป็นตน้ 

2) ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ ความชาํนาญ หรือความคล่องแคล่ว

ในการปฏิบติังานทั้งดา้นใชอ้วยัวะส่วนใดส่วนหน่ึงของร่างกาย หรือการใช้สมองเพื่อคิดส่ิงต่าง ๆ 



26 

หรือกล่าวอยา่งสั้น ๆ ก็คือ “บุคคลตอ้งทาํอะไรไดบ้า้ง” เช่น อายุรแพทยต์อ้งมีสมรรถนะความเช่ียวชาญ

ในการตรวจวินิจฉยั และรักษาโรคดา้นอายุรศาสตร์จิตแพทยต์อ้งมีสมรรถนะความเช่ียวชาญในการตรวจ 

วนิิจฉยั และรักษาผูป่้วยจิตเวช และสารเสพติด เป็นตน้ 

3) คุณลักษณะ (Attributes) บุคคลตอ้งมีคุณลกัษณะอยา่งไร ซ่ึงประกอบดว้ย 

(1) แรงจูงใจ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็นแรงขบัใหบุ้คคลกระทาํ พฤติกรรม 

(2) อุปนิสัย ลักษณะในทางกายภาพท่ีมีต่อการตอบสนองต่อข้อมูลหรือ

สถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งสมํ่าเสมอ 

(3) อตัมโนทศัน์ หมายถึง ทศันคติ ค่านิยม หรือจินตภาพส่วนบุคคล 

 2.2  ความสําคัญของสมรรถนะ 

     สมรรถนะมีความสําคญัต่อการปฏิบติังานของพนกังานและองคก์าร ดงัน้ี (ชูชยั สมิทธิไกร. 

2550. หนา้ 28) 

1) ช่วยให้องค์การสามารถคดับุคคลท่ีมีคุณลกัษณะท่ีดีทั้งทางดา้นความรู้ ทกัษะ 

และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังาน เพื่อปฏิบติังานให้สําเร็จตามความตอ้งการ

ขององคก์ารอยา่งแทจ้ริง 

2) ช่วยให้ผูท้าํงานและปฏิบติังานทราบถึงระดบัความรู้ ทกัษะและความสามารถ

ของตนเองวา่อยูใ่นระดบัใด และจาํเป็นตอ้งพฒันาในเร่ืองใด ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน 

3) นาํไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาฝึกอบรมพนกังานในองคก์าร 

4) ช่วยสนับสนุนให้ตวัช้ีวดัหลกัการของผลงาน (Key Performance Indicators: KPIs) 

บรรลุเป้าหมาย เพราะสมรรถนะจะเป็นตวับ่งบอกได้ว่า ถ้าตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs แล้ว

จะตอ้งใชส้มรรถนะใดบา้ง 

5) ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของ

พนกังานขายเพิ่มข้ึนสูงกว่าเป้าท่ีกาํหนด ทั้ง ๆ ที่พนกังานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจทาํงานมากนกั 

แต่เน่ืองจาก ความตอ้งการ (Need) ของตลาดสูง จึงทาํใหย้อดขายเพิ่มข้ึนเอง โดยไม่ตอ้งทุ่มเทความพยายาม

มากนกั แต่ถา้มีการวดัสมรรถนะแลว้ จะทาํใหส้ามารถตรวจสอบไดว้า่พนกังานคนนั้น ประสบความสาํเร็จ 

เพราะโชคช่วย หรือดว้ยความสามารถของเขาเอง 

6) ช่วยให้การหล่อหลอมสมรรถนะขององค์การประสบความสําเร็จเร็วยิ่งข้ึน 

เพราะถา้พนกังานทุกคน ปรับสมรรถนะของตนเองให้เขา้กบัมาตรฐานท่ีองคก์ารกาํหนดตลอดเวลาแลว้ 

ในระยะยาว ก็จะสามารถส่งผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะเฉพาะขององคก์ารนั้น ๆ เช่น เป็นองคก์ารแห่ง

การคิดสร้างสรรค ์เพราะทุกคนในองคก์าร มีสมรรถนะในเร่ืองการคิดสร้างสรรค ์(Creative Thinking) 
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  2.3  ทีม่าและพฒันาของสมรรถนะ 

     แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) เกิดข้ึนในปี ค.ศ. 1972 ท่ี Harvard University 

จากความสงสัยของ David McClelland ว่าทาํไมพนกังานท่ีทาํงานในตาํแหน่งเดียวกนั จึงมีผลงาน 

ท่ีแตกต่างกนั จึงไดท้าํการวิจยัศึกษา โดยจาํแนกพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานงานดีออกจากพนกังาน

ท่ีมีผลการดําเนินงานพอใช้ แล้วทาํการศึกษาพนักงานทั้ งสองกลุ่ม มีการทาํงานท่ีแตกต่างกัน

อยา่งไร ผลการศึกษาสรุปไดว้า่บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดีนั้น มีส่ิงหน่ึงท่ีเรียกวา่ Competency 

และในปี 1973 David McClelland (1973. P. 57 – 83) ยงัได้เขียนบทความวิชาการเร่ือง Testing for 

Competency rather than Intelligence ซ่ึงถือว่าเป็นจุดกําเนิดแนวคิดเร่ือง “สมรรถนะ” ท่ีอธิบาย

ลกัษณะบุคลิกของบุคคล เปรียบเสมือนภูเขานํ้าแขง็ (The Iceberg Model)  

 

 
 

ภาพท่ี 2.1 รูปแบบลกัษณะบุคลิกของบุคคล เปรียบเทียบเสมือนภูเขานํ้าแขง็ (The Iceberg Model) 

 

ท่ีมา:  ชูชัย สมิทธิไกร. (2550). การสรรหา การคดัเลือกและการประเมินผลการปฏิบติังานของ

 บุคลากร. พิมพค์ร้ังท่ี 2. กรุงเทพมหานคร: สาํนกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. หนา้ 29.  

 

   เดวิด  แม็คเคลแลนด์ (David McClelland. 1973. P. 57-83) อธิบายเพิ่ม เติมว่า 

คุณลกัษณะของบุคคลท่ีเปรียบเสมือนภูเขานํ้ าแข็งท่ีลอยอยูใ่นนํ้ า โดยมีส่วนท่ีเป็นส่วนนอ้ยลอยอยู่

เหนือนํ้ า ไดแ้ก่ ความรู้ (Knowledge) ท่ีบุคคลมีอยู่ในสาขาต่าง ๆ ท่ีเรียนรู้มา และส่วนของการมีทกัษะ 

(Skill) ไดแ้ก่ การมีความเช่ียวชาญ และความชาํนาญพิเศษในดา้นต่าง ๆ ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้ าน้ี จะเป็น

ส่วนท่ีสังเกต และวดัไดง่้าย และสําหรับส่วนของภูเขานํ้ าแข็งท่ีอยู่ใตน้ํ้ า เป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกว่า 
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สังเกตและวดัไดย้ากกวา่ และยงัเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนมากกวา่และส่วนต่าง ๆ น้ี 

ไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-Image) 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Traits) และการมีแรงจูงใจ (Motive) และส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ านั้น เป็นส่วนท่ีมี

ความสัมพนัธ์กนักบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซ่ึงการท่ีบุคคลมีเพียงความเฉลียวฉลาดท่ีจะทาํให้

บุคคล สามารถเรียนรู้องคค์วามรู้ และทกัษะไดเ้ท่านั้น ซ่ึงยงัไม่เพียงพอสําหรับบุคคลท่ีจะให้เขา้เป็น

ผูท่ี้มีผลการดาํเนินงานท่ีโดดเด่น บุคคล จึงจาํเป็นจะตอ้งมีแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก การมีคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคมท่ีเหมาะสมดว้ย 

จึงทาํใหเ้ขาสามารถเป็นผูท่ี้มีผลงานและผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่นได ้ 

หลกัตามแนวคิดของ เดวิด  แม็คเคลแลนด์ (David McClelland. 1973. P. 57-83) มี 5 ส่วน 

คือ  

1) ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ี เป็น

สาระสาํคญั เช่น ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้ 

2) ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการให้ทาํได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทาง

คอมพิวเตอร์ ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้น มาจากพื้นฐานทางความรู้ 

และสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งแคล่วคล่องวอ่งไว 

3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยมและความคิดเห็น

เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตอนเอง เป็นตน้ 

4) บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 

คนท่ีน่าเช่ือถือและไวว้างได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

5) แรงจูงใจ/เจตคติ (Motive/attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้ 

   ต่อมา ซี. เค. พราฮาลาด และแกร่ี  ฮาเมล (C.K. Prahalad and Gary Hamel. 1994) 

ไดคิ้ดคน้ “ความสามารถหลกั” (Core Competency) ข้ึน โดยมีการเช่ือมโยงระหว่างขีดความสามารถ

เขา้กบักลยุทธ์ขององค์การ เพื่อประโยชน์และสร้างความได้เปรียบในการดาํเนินธุรกิจและได้

คาํนิยามว่าขีดความสามารถหลัก หมายถึง การผสมผสานทักษะ ความรู้ และเทคโนโลยีของ

องคก์ารในการดาํเนินงาน โดยท่ีขีดความสามารถหลกัน้ี จะทาํใหอ้งคก์ารสามารถท่ีจะรู้วา่ ควรท่ีจะ

ดาํเนินงานอยา่งไร ใหมี้ความโดดเด่นเหนือคู่แข่ง และเปรียบเสมือนเป็นทรัพยส์มบติัท่ีถาวรขององคก์าร 
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 2.4  ลกัษณะของสมรรถนะ 

   สมรรถนะของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร มีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป และเป็น

ลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristics) ท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผลกบั

ความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ท่ีใช้ และ/หรือการดําเนินงานท่ีได้ผลสูงสุด ซ่ึงสามารถสรุป

รายละเอียดได ้(Spencer and Spencer. 1993. P.9-13) ดงัน้ี 

1) ลักษณะเฉพาะแต่ละบคุคล (Underlying Characteristics) 

สมรรถนะ เป็นบุคลิกภาพของเฉพาะบุคคล และเป็นการบ่งบอกถึงแนวทาง

พฤติกรรม ความคิด หรือความเห็นในสถานการณ์หน่ึง ๆ และความคงอยู่ของเหตุผลนั้น ในช่วง

ระยะเวลาหน่ึง ท่ีลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ประกอบไปดว้ย 5 รูปแบบ คือ 

(1)  การมีแรงจูงใจ (Motivates) เป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ หรือคิดตรงกนัในการกระทาํ

เป็นแรงขบั หรือเป็นการเลือกพฤติกรรมท่ีจะแสดงออก หรือการระบุเป้าหมาย เช่น แรงจูงใจใน

ความสําเร็จต่อเป้าหมายท่ีมีความท้าทาย ซ่ึงจะทาํให้บุคคลเกิดความรับผิดชอบ เพื่อความสําเร็จ 

และความตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัจากการกระทาํ เป็นตน้ 

(2)  การมีลักษณะของส่วนบุคคล (Trail) เป็นลกัษณะนิสัยโดยทัว่ไปท่ีบุคคล

จะตอบสนองต่อข้อมูลหรือสถานการณ์ท่ีบุคคลต้องเผชิญ โดยสามารถท่ีจะพิจารณาได้จาก

ความสามารถในการเรียนรู้ การมีความกระตือรือร้น การร่วมมือ เป็นตน้ 

(3)  ความคิดรวบยอดของคน (Self-Concept) เป็นเร่ืองท่ี เก่ียวกับทัศนคติ 

(Attitude) คุณค่า (Value) และความนึกคิดของตนเอง (Self-Image) ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีทาํให้เกิดปฏิกิริยา

ต่อแรงจูงใจของเฉพาะบุคคล และเป็นการทาํนายพฤติกรรมของบุคคลต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ได ้

(4)  ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มูล และเน้ือหาเฉพาะดา้นของบุคคล 

เช่น ความรู้ของศกัยภาพ เก่ียวกบัเส้นประสาทและกลา้มเน้ือของบุคคลภายในร่างกาย เป็นตน้ 

(5)  ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการดาํเนินงานทั้งร่างกาย การแสดง

ความคิดและจิตใจของบุคคลในระดบัท่ีสามารถคิด วเิคราะห์ใชค้วามรู้กาํหนดเหตุผล หรือเป็นการ

วางแผนในการจดัการ ในขณะเดียวกนัก็มีการตระหนกัถึงความซบัซอ้นของขอ้มูลได ้

2) ความสัมพนัธ์ในเชิงเหตุและผล (Causal Relationship) 

   เป็นสมรรถนะด้านแรงจูงใจ ลกัษณะนิสัยและแนวความคิดของบุคคลท่ีจะ

รวมกนั เป็นความมุ่งมัน่ของบุคคลในแต่ละบุคคล เพื่อทาํนายทกัษะ ลกัษณะพฤติกรรมและ

การกระทาํของบุคคล รวมทั้งตลอดจนผลลพัธ์ของการดาํเนินงาน/การปฏิบติังาน 
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ภาพท่ี 2.2 รูปแบบความสัมพนัธ์อยา่งมีเหตุผลของความสามารถ (Competency Causal Flow Model) 

 

ท่ีมา:  ดัดแปลงจาก Spencer and Spencer. (1993). Competency at Work: Model for Superior Performance. 

 New York: Wiley & Sons. P. 13. 

 

3) มีหลกัเกณฑท่ี์ใชอ้า้งอิง (Causal Relationship) 

    เป็นเกณฑ์ท่ีใช้กาํหนดสมรรถนะ โดยเกณฑ์นั้นจะตอ้งผ่านการทาํงานอย่าง

มีนัยสาํคญั เช่น วธีิการทางสถิติ การใชห้ลกัเกณฑท่ี์ศึกษาอา้งอิง ประกอบดว้ย 2 ลกัษณะ คือ 

(1) เกณฑ์ของการปฏิบติัและการดาํเนินงานสูงสุด (Superior Performance) 

เป็นการปฏิบติังาน และการดาํเนินงานท่ีสูงกวา่มาตรฐาน หรือสามารถปฏิบติังาน และดาํเนินงาน

ใหไ้ดดี้ท่ีสุด 

(2) เกณฑ์การปฏิบัติงานและการดาํเนินงานอย่างมีประสิทธิผล (Effective 

Performance) เป็นระดบัการทาํงานขั้นตํ่าท่ีสามารถยอมรับได ้แต่ลกัษณะของสมรรถนะนั้น จะตอ้ง

เกิดจากการมีความปรารถนา หรือความเตม็ใจท่ีจะทาํงานนั้น ให้เกิดประสิทธิผลและความสามารถ

น้ี สามารถถ่ายโอนจากงานชุดท่ีหน่ึงสู่อีกงานอีกชุดหน่ึงได้ และจะตอ้งสามารถวดัไดต้ามเกณฑ์

มาตรฐานท่ียอมรับ และปรับปรุง ดว้ยการฝึกอบรมและพฒันาได ้ 

  2.5  ประเภทของสมรรถนะ 

    สําหรับการจดัแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้ น มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้

ทรรศนะท่ีแตกต่างกันออกไป โดยณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547. หน้า 10 – 11) ได้นําเสนอว่า 

สมรรถนะแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

-  แรงจูงใจ 

-  ลกัษณะส่วนตวั 

-  ความคิดรวบยอดของตน 

-  ความรู้ 

-  ทกัษะ 

ความตั้งใจ การปฏิบติั ผลลพัธ์ 

คุณลกัษณะของส่วน

 

พฤติกรรม ผลการปฏิบติังาน 
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1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น

ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การ โดยรวมท่ีจะช่วย

สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้

2) สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน

ที่สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ 

สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังาน และดาํเนินงานตาํแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคน

ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของบุคคลท่ีจะทาํให้บุคคลนั้น 

มีความสามารถในการท่ีจะทาํส่ิงใด ส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยูก่บัแมงป่องหรือ

อสรพิษได ้เป็นตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียกสมรรถนะของเฉพาะบุคคลวา่ ความสามารถพิเศษของส่วนบุคคล  

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ (2549) ไดอ้ธิบายสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รไว ้

สามารถสรุปประเภทของสมรรถนะของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รได ้3 ประเภท คือ 

1) Job/Function/Technical Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของบุคลากร

ที่พึงประสงค์ท่ีสะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ทัศนคติ (Attitude) และ

คุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ (Job-based) ที่จะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ นั้น สามารถสร้างผลงาน

ในการทาํงานนั้น ๆ ประสบความสาํเร็จ 

2) Personal/Individual Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของบุคลากรท่ีพึงประสงค์

ท่ีจะสะท้อนให้เห็นถึง ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ทัศนคติ (Attitude) และคุณลักษณะเฉพาะ

ของบุคคล หรือความสามารถพิเศษส่วนบุคคล (Individual-based) ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คน ๆ นั้น

สามารถปฏิบติังานตามหนา้ท่ี/งานท่ีไดรั้บมอบหมายไดป้ระสบความสาํเร็จ หรือโดดเด่นกวา่บุคคลทัว่ไป 

3) Managerial/Professional Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะของบุคลากร

ท่ีพึงประสงค ์และจะสะทอ้นใหเ้ห็นถึง ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ทศันคติ (Attitude) และ

คุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล ในดา้นการบริหารจดัการ (Management-based) ที่จะช่วยส่งเสริม

ให้คน ๆ นั้น สามารถบริหารงานตามบทบาทและหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบใหป้ระสบความสาํเร็จ 

จึงอาจสรุปไดว้า่สมรรถนะ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลกั คือ สมรรถนะหลกั 

(Core Competency) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะท่ีพนักงานทุกคนในองค์การจาํเป็นต้องมี ทั้ งน้ี เพื่อให้

สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร อาทิ ความรอบรู้เก่ียวกบัองคก์าร ความซ่ือสัตย ์

ความใฝ่รู้และความรับผิดชอบ เป็นตน้ และสมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) 

ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งต่าง ๆ ควรมี เพื่อใหง้านสาํเร็จและไดผ้ลลพัธ์

ตามท่ีตอ้งการ 
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 2.6  ระดับของสมรรถนะ 

   สมรรถนะของทรัพยากรมนุษย ์ในองค์กรมีโครงสร้างของระดบัของสมรรถนะ 

5 รูปแบบ ไดแ้ก่ 

1) แบบไม่มีระดับ (Unscale) คือ ไม่มีการกาํหนดระดบัขีดความสามารถ ใชไ้ดดี้

กบัสมรรถนะท่ีเป็นค่านิยม (Value) ขององคก์ร 

2) แบบระดับพืน้ฐาน (Threshold) เป็นระดบัที่ใช้ได้ดีกบัสมรรถนะของงาน 

ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีมีความสลบัซบัซ้อนนอ้ย เช่น งานสารบญั งานการรักษาความปลอดภยั ฯลฯ โดยแบ่ง

สมรรถนะออกได ้3 ระดบั เร่ิมจากลกัษณะของการแสดงพฤติกรรม 

3) แบบแบ่งตามระดับช้ัน (Hierarchy) เป็นการแบ่งระดับสมรรถนะท่ีง่ายท่ีสุด 

และสามารถแบ่งสมรรถนะไดห้ลายระดบั ข้ึนอยูก่บัลกัษณะโครงสร้างตาํแหน่งของแต่ละองคก์าร 

เช่น องคก์ารมีการแบ่งระดบัสมรรถนะตามระดบัของตาํแหน่ง 5 ระดบั จากล่างสุดไปหาท่ีสูงท่ีสุด 

คือ ระดับพนักงานปฏิบัติการ (Staff) ระดับหัวหน้างาน (Supervisor) ระดับผูจ้ดัการ (Manager) 

ระดบัผูน้าํหน่วยงาน (Unit Leader) และผูน้าํองคก์าร (Organization Leader) (ทายาท ศรีปลัง่. 2544. 

หนา้ 129-131) 

   จากระดบัตาํแหน่งต่าง ๆ ดงักล่าว สามารถท่ีจะกาํหนดให้เป็นกลุ่มใหญ่ ๆ ได ้3 ระดบั 

ประกอบดว้ย ระดบัตน้ ระดบักลางและระดบัสูง 

1) ระดับต้น จะเป็นผู้ปฏิบัติการ (Doer) สามารถดาํเนินการและปฏิบตัิงาน

ทางเทคนิคได ้และงานท่ีไดรั้บการมอบหมาย ลึกซ้ึงในเน้ือหาของงานท่ีทาํ 

2) ระดับกลาง จะเป็นผู้ จัดการ (Manager) สามารถบริหารงาน และบริหารบุคคล

ท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของตนในตาํแหน่งได ้

3) ระดับสูง จะเป็นผู้นาํ (Leader) สามารถกาํหนดวิสัยทศัน์ หรือมองเห็นภาพใหญ่

ของธุรกิจ และสร้างการยอมรับของพนกังานในองคก์ารและลูกคา้ขององคก์าร 

อย่างไรก็ตาม ขอ้ควรระวงัในการแบ่งสมรรถนะตามระดบัสายการบงัคบับญัชา 

หรือตามระดับของงาน คือ ถ้าองค์การมีโครงสร้างของระดับตาํแหน่งบุคลากรท่ีเป็นส่วนเกิน 

หรือไม่จาํเป็นอยูม่าก ก็จะตอ้งระวงัไม่เอาส่วนเกินนั้นไปปะปนกบัโครงสร้างหลกัของการจดัทาํ

สมรรถนะ เพราะการจัดทําโครงสร้างองค์การ แบบแบ่งระดับตามชั้ น จะบอกถึงการสั่งสม

พฤติกรรมขององค์การท่ีมีศกัยภาพจากระดบัหน่ึง และไปสู่อีกระดบัหน่ึง ซ่ึงจะมีกรอบการบงัคบับญัชา 

การใหค้วามช่วยเหลือลูกนอ้ง ทีมงาน และองคก์รแฝงรวมอยูด่ว้ย 
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4) แบบแบ่งตามระดับความเช่ียวชาญ (Expertise) เป็นลกัษณะของรูปแบบท่ีสามารถ

แบ่งเน้ือหาของสมรรถนะให้มีความเขม้ขน้ได้ในหลายระดับ ทั้งน้ี ข้ึนอยู่กับความต้องการของ

องคก์าร เหมาะสมกบัขีดความสามารถ/สมรรถนะของงานที่มีความสลบัซับซ้อนค่อนขา้งมาก

และมีการคิดคน้ลกัษณะรูปแบบ หรือการวางแบบแผนการปฏิบติังานใหม่อยา่งต่อเน่ืองและอยูเ่สมอ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.3  การกาํหนดระดบัสมรรถนะตามลกัษณะโครงสร้างแบบแบ่งตามระดบัความเช่ียวชาญ 

 (Expertise Structure) 

 

ท่ีมา:  ทายาท ศรีปลัง่. (2544). Q&A กบั บก. วารสารการบริหารตน. 22 (ตุลาคม-ธันวาคม). หน้า 

 128-133. 

 

5) แบบแบ่งระดับตามคุณลักษณะการทํางาน (Contribution) เป็นลักษณะของ

รูปแบบท่ีสามารถท่ีจะแบ่งสมรรถนะไดห้ลายระดบัท่ีข้ึนกบัความคาดหวงัท่ีองคก์าร มีต่อบุคลากร

ในกลุ่มต่าง ๆ เช่น 

(1) Contribute with Assistant คือ การทาํงานไดผ้ล โดยอาศยัความร่วมมือจากกลุ่ม

หรือบุคคลอ่ืน 

(2) Contribute with no Assistant คือ การทาํงานได้ผล โดยไม่ตอ้งอาศยัความ

ช่วยเหลือจากกลุ่มหรือบุคคลอ่ืน 

(3) Contribute to Organization คือ การทาํงานไดผ้ลและเป็นส่ิงท่ีน่าพอใจใน

ระดบัฝ่ายงาน 

(4) Contribute to Entire Organization คือ ทํางานได้ผลเป็นท่ีน่าพอใจในระดับ

องคก์าร 

บทบาท คาํอธิบายโครงสร้างระดบั 

Guru ระดบัท่ี 5 กาํหนด Model ใหม่ได ้

 ระดบัท่ี 5 พฒันางาน/จดัระบบใหม่ 

Expert ระดบัท่ี 3 เช่ียวชาญ วเิคราะห์แยกแยะขอ้-ขอ้เสียได ้

 ระดบัท่ี 2 ประยกุตห์ลกัการและทฤษฎีมาใชใ้นการทาํงานได ้

Beginner ระดบัท่ี 1 เขา้ใจและสามารถปฏิบติังานตามคาํช้ีแนะ 
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    การแบ่งระดบัสมรรถนะไม่มีแนวทางใดถูกหรือผิด ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบัมุมมองของ

แต่ละองค์การว่าการแบ่งระดบัความสามารถแบบใด เหมาะสมกบัองค์การมากท่ีสุด แต่ก็ควรจะ

ศึกษาขอ้ดีขอ้เสียในแต่ละแนวทาง แลว้นาํไปปรับใช้ให้เหมาะสมกบัองคก์าร และถา้หากนาํไปใชแ้ลว้

เกิดข้อบกพร่อง ก็ควรจะมีการทบทวนปรับปรุง หรือเปล่ียนแปลงให้เหมาะสม จนกว่าจะได้

รูปแบบท่ีเหมาะสมกบัองคก์รจริง ๆ  

    แนวทางในการแบ่งระดบัสมรรถนะสรุปได้ 3 แนวทาง (ณรงค์วิทย ์แสนทอง. 

2547. หนา้ 62-70) คือ  

1) แบ่งระดับตามลักษณะระดับสมรรถนะ โดยทัว่ไปจะแบ่งออกเป็น 5 ระดับ

เหมือนกนัหมด แต่มีลกัษณะการเขียนคาํอธิบายใน 2 รูปแบบ คือ 

(1) เขียนคาํอธิบายครบทุกระดบั เป็นการเขียนคาํอธิบายความแตกต่างของ

พฤติกรรม หรือความสามารถท่ีแสดงออกใหเ้ห็นในทุกระดบั 

 

ตารางท่ี 2.2 การเขียนคาํอธิบายทั้ง 5 ระดบั 

 

ช่ือสมรรถนะ: การพฒันาตนเอง 

ระดบัที ่ ลกัษณะของพฤตกิรรมทีแ่สดงออก 

5 มีการกระตุน้ใหผู้อ่ื้นมีการพฒันาตนเอง 

4 มีความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองสูง และสร้างพนัธะสญัญากบับุคคลรอบขา้ง 

3 มีการพฒันาตนเอง เพ่ือปรับปรุงงานท่ีตนเองรับผิดชอบใหดี้ยิง่ข้ึน 

2 มีการแสวงหาแนวทางในการพฒันาตนเอง 

1 มีการรับฟังการวพิากษว์จิารณ์จากผูอ่ื้น 

 

ท่ีมา:  ณรงค์วิทย ์แสนทอง. (2547). มารู้จกั COMPETENCY กนัเถอะ. กรุงเทพฯ: เอช อาร์ เซ็นเตอร์. 

 หนา้ 62-70. 

 

(2) เขียนคาํอธิบายเพียง 3 ระดบั เป็นการเขียนคาํอธิบายเพียงระดบั 1 ระดบั 3 

และระดบั 5 เท่านั้น โดยสมรรถนะในระดบั 2 กาํหนดใหผู้ป้ระเมินใชดุ้ลยพินิจ ในกรณีท่ีผลการประเมิน

ออกมาไม่ชัด (Gray Area) ว่าอยู่ในระดับ 1 หรือ 3 และในระดบั 4 ก็เช่นเดียวกัน คือ ผลการประเมิน

ออกมาไม่ชดัวา่อยูใ่นระดบั 3 หรือ 5 
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ตารางท่ี 2.3 การเขียนคาํอธิบาย 3 ระดบั 

 

ช่ือสมรรถนะ: ความถูกต้องแม่นยาํ (Accuracy) 

ระดบัที ่ ลกัษณะของพฤตกิรรมทีแ่สดงออก 

 

5 

– มีความถูกตอ้งแม่นยาํสูงมากไม่เคยมีความผิดพลาด 

– สามารถตรวจสอบงานท่ีละเอียดซบัซอ้นได ้

– มีการพฒันาและปรับปรุงวธีิการ และเคร่ืองมือในการตรวจสอบอยูต่ลอดเวลา 

4  +- 

3 – มีการตรวจสอบงานก่อนส่งมอบ 

– มีการใชเ้คร่ืองมือเหมาะสมกบังานท่ีตรวจสอบ 

– ไม่มีการตรวจสอบซํ้ าจากผูอ่ื้น 

– สามารถตรวจสอบความถูกตอ้งและการทนัต่อเวลา 

2  +- 

 

 

1 

– เกิดความผิดพลาดบ่อยคร้ัง 

– เกิดความผิดพลาดในงานทุกลกัษณะ ไม่วา่งานยากหรือง่าย 

– ความผิดพลาดก่อใหเ้กิดความเสียหาย 

– ไม่มีการตรวจสอบงานก่อนการส่งมอบ 

– ตอ้งมีการตรวจซํ้ าทุกคร้ัง 

 

ท่ีมา:  ณรงค์วิทย ์แสนทอง. (2547). มารู้จกั COMPETENCY กนัเถอะ. กรุงเทพมหานคร: เอช อาร์ 

 เซ็นเตอร์. หนา้ 62-70. 

 

2) แบ่งระดับตามลักษณะของสมรรถนะแต่ละอย่าง 

    การแบ่งประเภทน้ีไม่มีการกาํหนดสมรรถนะว่า สมรรถนะทุกอย่างจะตอ้งมี 

5 ระดบั ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัลกัษณะของสมรรถนะอยา่งนั้น ๆ บางตวั อาจแบ่งออกเป็น 4 ระดบั บางตวั

เป็น 5 ระดบั ในขณะท่ีบางตวัแบ่งออกเป็น 6 ระดบั หรืออาจแบ่งมากกวา่หรือนอ้ยกวา่น้ีได ้

3) แบ่งตามระดับพนักงานและสายการบังคับบัญชาในองค์การ 

    บางองคก์รไดแ้บ่งระดบัของสมรรถนะ โดยพิจารณาจากระดบัชั้นการบงัคบับญัชา

ในองค์การ เช่น องค์กรมีการแบ่งพนักงานออกได้เป็น 4 ระดบั คือ ระดับบริหาร ระดับจดัการ 

ระดับบังคบับัญชาและระดับปฏิบัติการ จึงแบ่งระดับสมรรถนะแต่ละอย่างออกเป็น 4 ระดับ 

เช่นเดียวกนั ทั้งน้ี เพื่อใหเ้กิดความสะดวกในการนาํไปกาํหนด และประยกุตใ์ช ้

 



36 

ตารางท่ี 2.4 การแบ่งระดบัพนกังานและสายการบงัคบับญัชาในองคก์าร 

 

ช่ือสมรรถนะ: การบริการลูกค้า 

ระดบัที ่ ลกัษณะของพฤตกิรรมทีแ่สดงออก 

4 

(บริหาร) 

สามารถกาํหนดกลยทุธ์ในการสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ท่ีมีความหลากหลาย

ภายใตข้อ้จาํกดัของเง่ือนไขต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3 

(จดัการ) 

สามารถวเิคราะห์ และกาํหนดแนวทางในการตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้

และหาแนวทางในการป้องกนัไม่ใหเ้กิดปัญหาแก่ลูกคา้ได ้

2 

(บงัคบับญัชา) 

เขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้ และสามารถแกไ้ขปัญหาเบ้ืองตน้ใหก้บัลูกคา้ได ้

1 

(ปฏิบติัการ) 

สามารถตอบขอ้ซกัถามของลูกคา้ได ้(การเขียน การพดูต่อหนา้ หรือทางโทรศพัท)์ 

 

ท่ีมา:  ณรงค์วิทย ์แสนทอง. (2547). มารู้จกั COMPETENCY กนัเถอะ. กรุงเทพมหานคร: เอช อาร์ 

 เซ็นเตอร์. หนา้ 62-70. 

 

  2.7  ขอบเขตของสมรรถนะ 

    ขอบเขตของสมรรถนะ แบ่งออกเป็น 4 ขอบเขต  (P.C.Green. 1999. P.22-29) คือ 

1) สมรรถนะหลัก (Core Competency and Capabilities) เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกวา่ องคก์รจะ

มีสมรรถนะอะไร ในการดาํเนินงานหรือปฏิบติังานในเชิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัเคร่ืองมือ (Technical Knowledge 

and Skills) หรือตอบคาํถามวา่ องคก์ารน้ีดาํเนินธุรกิจอะไร และใชค้วามรู้ ความสามารถอยา่งไร 

2) ค่านิยม และความเช่ือหลัก (Core Values and Belief) เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกว่าองค์กรมี

ระบบการจดัการกบัคนในองคก์ารอยา่งไร มีบรรยากาศ มีรูปแบบของวฒันธรรมเป็นอยา่งไร 

3) สมรรถนะด้านความรู้ และทักษะในการทํางาน (Technical Knowledge and Job 

Skills) เป็นส่ิงท่ีจะบ่งบอกว่าบุคลากรในองค์กร จาํเป็นจะตอ้งมีสมรรถนะในเร่ืองเก่ียวกบัความรู้หรือ

ทกัษะท่ีต้องใช้ในการดําเนินงานกับเคร่ืองมือ (Technical Knowledge and Job Skills) อุปกรณ์ (Tools) 

หรือบริการ (Service) ขององคก์รอยา่งไร และจะเป็นไปในทาํนองเดียวกนักบัสมรรถนะหลกั 

4) ขีดความสามารถในด้านทักษะ และความสามารถในการแสดงออก (Performance 

Skill and Competencies) เป็นส่ิงท่ีจะบ่งบอกวา่ องคก์ารตอ้งการบุคลากรท่ีมีบุคลิกภาพ การมีปฏิสัมพนัธ์

อยา่งไร จึงจะเป็นไปในรูปแบบเดียวกนักบัที่องค์กรตอ้งการหรือเป็นไปตามวฒันธรรม ค่านิยม

หรือความเช่ือขององคก์ร 
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ภาพท่ี 2.4 ขอบเขตของสมรรถนะ 

 

ท่ีมา: Adapted from P.C. Green. (1999). Building rebust compeyencies. San Francisco: Jossey-

 Bass Ins. P.22-29. 

 

   ในการศึกษาของคาร์เนวอล เกนเนอร์และเมลเซอร์ (Carnevale, Gainer and Meltzer. 

1990) ไดร้ะบุถึงความสามารถ หรือสมรรถนะ 7 กลุ่ม ท่ีเป็นท่ีตอ้งการของนายจา้ง ซ่ึงประกอบดว้ย  

1) ความสามารถในการเรียนรู้ 

2) ความสามารถในการอ่าน เขียน และคาํนวณ 

3) ความสามารถในการส่ือสาร การฟัง และการนาํเสนอดว้ยวาจา 

4) ความสามารถในการปรับตวั คิดอยา่งสร้างสรรค ์และแกปั้ญหา 

5) ความสามารถในการบริหารตนเอง 

6) ความสามารถในการทาํใหที้มงานมีประสิทธิผล 

7) ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 

 

 

ลูกค้า 

ขีดความสามารถหลกั 

(Core Competency and 

Capabilities) 

ค่านิยมและความเช่ือหลกั 

(Core Values and Belief) 

ความรู้และทกัษะในการ

ทาํงาน (Technical 

Knowledge and Job 

Skills) 

ทกัษะและความสามารถ

ในดา้นการแสดงออก 

(Performance Skill and 

Competencies) 

ความสามารถ

ในการทาํงาน

และทกัษะใน

การติดต่อกบั

คน 

ความรู้และ

ทกัษะในการ

ทาํงานกบัคน 
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  2.8  การนําสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ 

    การนาํสมรรถนะไปประยุกต์ใชใ้นการจดัการทรัพยากรมนุษย ์(HR) สามารถทาํได้

หลายประการ คือ  

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) จะเป็นการวางแผน

ทรัพยากรมนุษยท์ั้งความตอ้งการเก่ียวกบัตาํแหน่ง ซ่ึงจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการกาํหนด Competency 

ในแต่ละตาํแหน่ง เพื่อใหท้ราบวา่ ในองคก์ารมีคนท่ีเหมาะสม จะตอ้งมี Competency ใดบา้ง เพื่อให้

สอดคลอ้งกบัการวางกลยทุธ์ขององคก์าร 

2) การตีค่างานและการบริหารค่าจา้ง และเงินเดือน (Job Evaluation of Wage and 

Salary Administration) Competency สามารถนาํมาใช้ในการกาํหนดค่างาน (Compensable Factor) 

เช่น วิธีการ Point Method โดยการกาํหนดปัจจยั แลว้ให้คะแนนว่า แต่ละปัจจยัมีความจาํเป็น ตอ้งใช้

ในตาํแหน่งงานนั้น ๆ มากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้ 

3) การส รรหาและการคัดเลือก  (recruitment and Selection) เม่ือมีการจัดทํา 

Competency ไวแ้ลว้ การสรรหาพนกังานก็ตอ้งใหส้อดคลอ้งกบั Competency ตรงกบัตาํแหน่งงาน 

4) การบรรจุตาํแหน่ง ก็ควรคาํนึงถึง Competency ของผูมี้คุณสมบัติเหมาะสม 

หรือมีความสามารถตรงตามตาํแหน่งท่ีตอ้งการ 

5) การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) การฝึกอบรม และพฒันา

ก็ดาํเนินการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบั competency ของบุคลากรใหเ้ตม็ขีดสุดของแต่ละคน 

6) การวางแผน ส ายอาชี พ และการสื บ ท อดตําแห น่ ง (Career Planning and 

Succession Planning) องค์การจะตอ้งวางแผนเส้นทางอาชีพ (Career Path) ในแต่ละเส้นทางท่ีแต่ละคน

กา้วเดินไปในแต่ละขั้นตอนนั้น ตอ้งมี Competency อะไรบา้ง องค์การจะช่วยเหลือให้กา้วหน้าได้

อยา่งไร และตนเองจะตอ้งพฒันาอยา่งไร ในองคก์ารจะตอ้งมีการสร้างบุคคลข้ึนมาแทนในตาํแหน่ง

บริหารเป็นการสืบทอด จะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะอย่างไร และตอ้งมีการ Competency เพื่อนาํไปสู่

การพฒันาอยา่งไร ซ่ึงจะนาํไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 

7) การโยก ย้าย  ก ารเลิ ก จ้าง ก ารเล่ื อน ตําแห น่ ง (Rotation Termination and 

Promotion) การทราบ Competency ของแต่ละคนทาํให้สามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกบัการโยกยา้ย 

การเลิกจา้ง และการเล่ือนตาํแหน่งไดง่้ายและเหมาะสม 

8) การจดัการผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เป็นการนาํหลกัการ

จดัการทางคุณภาพที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่

การวางแผนท่ีตอ้งคาํนึงถึง Competency ของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกบังานและความสามารถ 
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รวมทั้ง การติดตามการทาํงาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก Competency เป็นสาํคญัและนาํผล

ท่ีไดไ้ปปรับปรุงต่อไป  

 

3. แนวความคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 

  3.1 ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

    ซาลินิค (Zaleanick. 1958. P. 40) ไดก้ล่าวว่า การปฏิบติังานจะดีมีประสิทธิภาพ

หรือไม่ ข้ึนอยูก่บัผูป้ฏิบติัวา่จะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ ทั้งภายนอกและภายใน (external 

and internal) มากน้อยเพียงใด ซ่ึงถา้หากว่า ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองมาก การปฏิบติังาน

ก็ยอ่มมีประสิทธิภาพมากดว้ยเช่นกนั โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1) ความต้องการภายนอก ไดแ้ก่ 

(1) รายไดห้รือค่าตอบแทน 

(2) ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

(3) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

(4) ตาํแหน่งหนา้ท่ี 

2) ความต้องการภายใน ไดแ้ก่ 

(1) ความตอ้งการเขา้หมู่คณะ 

(2) ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดี ความเป็นเพื่อนและความรักใคร่ 

การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมของทีมบุคลากรทุกระดบัในองค์การ จะทาํให้งานท่ีปฏิบติัน้ี สามารถ

บรรลุเป้าหมายท่ีองค์การตั้งไวไ้ดท้นั องค์การจะตอ้งมีทีมงานท่ีมีการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพต่อ

องคก์ารนั้น ๆ ดว้ย 

   Woodcock (1989) ไดก้ล่าวว่า ลกัษณะของทีมการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพไว ้11 ดา้น 

ดงัน้ี 

1) ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการทาํงานจะผสมผสาน

ทกัษะ ความรู้ ความสามารถท่ีแตกต่างกนัของบุคคล และใช้ความแตกต่างดาํเนินบทบาทของแต่ละงาน

ไดอ้ยา่งเหมาะสม ตามสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป 

2) เป้าหมายท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับว ัตถุประสงค์ (Clear Objectives and 

Agreed Goals) คือ ทีมงานการทาํงานมีเป้าหมาย และวตัถุประสงค์ท่ีชดัเจนสอดคลอ้งกนัสมาชิกทุกคน

ในทีมรับรู้ และยอมรับเป้าหมาย และวตัถุประสงคน์ั้น 
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3) การเปิดเผยและเผชิญ (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศในการทาํงาน

เป็นทีมเป็นไปอยา่งเปิดเผย สมาชิกสามารถท่ีจะแสดงความรู้สึก ความคิดเห็นของตนต่อการทาํงานได ้

มีการส่ือสารโดยตรง หนัหนา้มาร่วมกนัแกไ้ขปัญหา สร้างความเขา้ใจกนั 

4) การสนับสนุน และการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกทุกคนไดรั้บ

การช่วยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน สามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมา

เก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน พร้อมท่ีจะรับมือในการแกไ้ขปัญหา 

5) ความร่วมมือและความขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีม

ใหค้วามร่วมมือกนัทาํงาน พร้อมท่ีจะช่วยเหลือสนบัสนุน ช่วยเสริมสร้างทกัษะความรู้ความสามารถ

ให้แก่กนั รวมทั้งการสนบัสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงาน มีการใช้

ความขดัแยง้ในทางสร้างสรรค ์เพื่อร่วมมือกนัแกไ้ขปัญหา 

6) วิธีการปฏิบติังานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การทาํงานของทีมมีการประชุม

ปรึกษาหารือ และหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนั การตดัสินใจจะใชข้อ้มูล และความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน 

7) ภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) การทาํงานในทีมจะตอ้งมีผูน้าํ

ท่ีมีความสามารถ และความเหมาะสมในสถานการณ์นั้น ๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้าํ

ทีมไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์นั้น 

8) ทบทวนการทาํงานอย่างสมํ่าเสมอ (Regular Review) คือ การติดตามผลการ

ปฏิบติังานของทีมอยา่งสมํ่าเสมอ วา่มีปัญหาใดท่ีจะตอ้งร่วมกนัปรับปรุงแกไ้ข 

9) การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) คือ การพัฒนาทักษะความรู้

ความสามารถของสมาชิกทีม ให้โอกาสสมาชิกไดใ้ช้ทกัษะความรู้ความสามารถท่ีมีในการทาํงาน

อยา่งเตม็ท่ี 

10) สัมพนัธภาพระหว่างกลุ่มท่ีดี (Sound Inter-group Relations) คือ การทาํงานท่ีมี

สัมพนัธภาพท่ีดี มีการร่วมมือใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

11) การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good Communications) คือ การติดต่อส่ือสารในทีม

เป็นไปอยา่งถูกตอ้งชดัเจนเหมาะสม ส่ือสารกนัทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียน

ขอ้มูลข่าวสารความคิดเห็น 

   Dalton et al. (2001) ได้เสนอแนวคิดในการสร้างทีมท่ีมีประสิทธิผล (Characteristics 

of Effective Team) วา่ ปัจจยัท่ีสาํคญั คือ ผูน้าํทีมจะตอ้งมีความรับผดิชอบ และมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1) คิดถึง คาํวา่ “เราหรือพวกเรา” แทนท่ีจะเป็น “ฉนั” 

2) ยดืหยุน่ 

3) พอใจท่ีจะแบ่งปันขอ้มูลความคิดและการยอมรับเห็นคุณค่า 
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4) ประสบความสาํเร็จร่วมกบัคนอ่ืน 

5) แสดงความสนใจและความกระตือรือร้น 

6) รักษาความจงรักภกัดีต่อเป้าหมายของทีมและสมาชิกในทีม 

    นอกจากน้ี สมาชิกในทีมท่ีมีประสิทธิภาพจาํเป็นต้องมีทักษะมนุษย์สัมพันธ์ 

ดงัต่อไปน้ี 

1) รู้บทบาทของตนเองและเป้าหมายของกลุ่ม 

2) พอใจท่ีจะเป็นสมาชิกทีม 

3) ทาํงานร่วมกนัและประสานกบัสมาชิกในทีม 

4) สนบัสนุนสมาชิกในทีมโดยการกระตุน้และสนบัสนุน 

5) แบ่งปันยกยอ่งชมเชย 

6) เม่ือความขดัแยง้เกิดข้ึนยอมรับและเปล่ียนใหเ้ป็นประสบการณ์ทางบวก 

    ดงันั้น การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิผลจึงจาํตอ้งอาศยัความร่วมมือในการทาํงาน

ของทั้งสองฝ่าย คือ ผูน้าํทีมท่ีตอ้งมีภาวะผูน้าํท่ีดีและสมาชิกในทีมท่ีจะตอ้งมีคุณลกัษณะท่ีสําคญั 

เช่น ทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์และความรับผดิชอบ เป็นตน้ 

    แฮริงตนั  อีเมอร์ส ัน  (Harrington Emerson. 1931) เสนอแนวคิดที ่เกี ่ยวกบั

หลกัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 12 ประการ ดงัน้ี 

1) ทาํความเขา้ใจและกาํหนดแนวความคิดในการทาํงานใหก้ระจ่าง 

2) ใหห้ลกัสามญัสาํนึกในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปไดข้องงาน 

3) คาํปรึกษาแนะนาํตอ้งสมบรูณ์และถูกตอ้ง 

4) รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงาน 

5) ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 

6) การทาํงานตอ้งเช่ือถือไดมี้ความฉบัพลนัมีสมรรถภาพ 

7) งานควรมีลกัษณะแจง้ใหท้ราบถึงการดาํเนินงานอยา่งทัว่ถึง 

8) งานสาํเร็จทนัเวลา  

9) ผลงานไดม้าตรฐาน 

10) การดาํเนินงานสามารถยดึเป็นมาตรฐานได ้

11) กาํหนดมาตรฐานท่ีสามารถเป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนงานได ้

12) ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี 
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    แนวคิดของ Peterson and Plowman (1953) ไดใ้ห้แนวคิดใกลเ้คียงกบั Harrington 

Emerson (1931) โดยไดต้ดัทอนบางขอ้ลง และสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้ดว้ยกนั คือ 

1) คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูง คือ ผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์

คุม้ค่าและมีความพึงพอใจ ผลการทาํงานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็ว นอกจากน้ี ผลงานท่ีมีคุณภาพ

ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์ร และสร้างความพึงพอใจของลูกคา้ หรือผูม้ารับบริการ 

2) ปริมาณงาน (Quantity) งานท่ีเกิดข้ึนจะต้องเป็นไปตามความคาดหวงัของ

หน่วยงาน โดยผลงานท่ีปฏิบติัได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีกาํหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายท่ี

บริษทัวางไว ้และควรมีการวางแผนบริหารเวลา เพื่อใหไ้ดป้ริมาณงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

3) เวลา (Time) คือ เวลาท่ีใชใ้นการดาํเนินงาน จะตอ้งอยูใ่นลกัษณะท่ีถูกตอ้งตาม

หลกัการเหมาะสมกบังาน และทนัสมยั มีการพฒันาเทคนิคการทาํงานใหส้ะดวกรวดเร็วข้ึน 

4) ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดําเนินงานทั้ งหมดจะต้องเหมาะสมกับงาน และ

วิธีการ คือ จะตอ้งลงทุนน้อย และได้ผลกาํไรมากท่ีสุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย หรือ

ตน้ทุนการผลิต ไดแ้ก่ การใชท้รัพยากรดา้นการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีท่ีมีอยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่า 

และเกิดการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 

 ติน  ปรัชญพฤทธ์ิ และไกรยุทธ  ธีรตยาคีนนัท์ (2537. หนา้ 25) กล่าววา่ในภาพรวมนั้น 

ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอาจครอบคลุมถึงสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรม 

องคก์าร โครงสร้างกระบวนการ/เทคโนโลย ีและพฤติกรรมของหน่วยราชการ และขา้ราชการ 

    สมยศ นาวีการ (2529. หนา้ 6) กล่าวถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานในองคก์ารวา่มีดงัต่อไปน้ี คือ 

1) กลยุทธ์ (strategy) เป็นกลยุทธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการกาํหนดภารกิจ การพิจารณา

จุดอ่อนจุดแขง็ภายในองคก์าร โอกาส และอุปสรรคภายนอก 

2) โครงสร้าง (structures) การมีโครงสร้างองค์การท่ีเหมาะสมจะช่วยในการ

ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

3) ระบบ (systems) ระบบขององคก์ารช่วยทาํใหบ้รรลุเป้าหมาย 

4) แบบ (styles) แบบของการบริหารของผูบ้ริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

5) บุคลากร (staff) ผูร่้วมงาน 

6) ความสามารถ (skill) 

7) ค่านิยม (shared values) ค่านิยมร่วมของคนในองคก์าร 
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   แนวคิดของคาสท์ และโรเซนแวก (Kast. Fremont E. and Rosenzweig. James E. 1985) 

ท่ีได้ช้ีให้เห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อผลงาน และประสิทธิภาพของการบริหารงานมีอยู่ทั้งส้ิน 

32ประการดว้ยกนั คือ 

1) การพฒันาเทคโนโลยแีละวตัถุดิบ 

2) ผลงานของคนงาน 

3) ความสามารถของคนงาน 

4) ความรู้ซ่ึงรวมถึงการศึกษา ประสบการณ์ การฝึกอบรม และความสนใจของคนงาน  

5) ทกัษะซ่ึงรวมทั้งความถนดัและบุคลิกภาพ 

6) การจูงใจ 

7) สภาพการทาํงานซ่ึงรวมถึงการวางผงังาน แสงสวา่ง อุณหภูมิ ทางระบายอากาศ 

ระยะเวลาหยดุพกั ความปลอดภยั และแมก้ระทัง่เสียงดนตรี 

8) ความตอ้งการส่วนบุคคล 

9) กิจกรรมในและนอกเวลางาน ทั้งน้ี รวมถึงการรับรู้ในสถานการณ์ ระดบั

ความใฝ่ฝันของบุคคล ประเภทของงานท่ีทาํ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ี อาจจะมีความแตกต่างออกไปตามเพศดว้ย 

10) จงัหวะชีวิตทั้งน้ีรวมถึงสภาพเศรษฐกิจโดยทัว่ไป และสถานการณ์แวดลอ้ม

ของแต่ละบุคคล 

11) สภาพทางสังคม 

12) องคก์ารท่ีเป็นทางการ 

13) โครงสร้างองคก์าร 

14) บรรยากาศของภาวะผูน้าํ 

15) ประสิทธิภาพขององคก์าร 

16) นโยบายการบริหารงานบุคคล ซ่ึงรวมถึงเน้ือหาของงาน การบรรจุแต่งตั้ง 

การคดัเลือกบุคลากร ระดบัเงินเดือน และค่าจา้ง การบาํรุงขวญั การประเมิน และวดัผลงานและ

การฝึกอบรม 

17) การส่ือขอ้ความ 

18) สภาพแวดลอ้มท่ีเฉพาะเจาะจงของงานและเวลา 

19) องคก์ารท่ีไม่เป็นทางการ  

20) ขนาดขององคก์าร 

21) ความเหนียวแน่นของกลุ่มและองคก์าร 

22) วตัถุประสงคห์รือนโยบายขององคก์าร 
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23) ผูน้าํองคก์าร 

24) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

25) ทกัษะในการวางแผนและความรู้ทางดา้นเทคนิค 

26) ประเภทของภาวะผูน้าํ 

27) การบริหารงานแบบยถากรรม (laissez-faire) 

28) การควบคุมงานอยา่งใกลชิ้ดหรือแบบเผด็จการโดยการเนน้งาน 

29) การควบคุมงานแบบประชาธิปไตยโดยเนน้จิตใจของคนงานเป็นหลกั 

30) การมีส่วนร่วม 

31) ผลรวมตั้งแต่ขอ้ (1) ถึงขอ้ (30) 

32) สหภาพแรงงาน 

    แนวคิดของ ดบัริน (Dubrin. 1998) ท่ีกล่าวว่า การท่ีจะปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพ

สูงข้ึนนั้น ผูป้ฏิบติังานควรมีทกัษะและเทคนิค ดงัต่อไปน้ี 

1) ตั้งวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจน 

2) การจดัลาํดบัความสาํคญัก่อน-หลงัของการปฏิบติังาน 

3) การเนน้ภารกิจท่ีใหผ้ลผลิตสูง 

4) การขจดัภารกิจท่ีจะใหผ้ลผลิตตํ่าลดลงหรือหมดส้ินไป 

5) การจดัเวลาสาํหรับแต่ละภารกิจเอาไว ้

6) การเผือ่เวลาเอาไวส้าํหรับภารกิจท่ีอาจจะกินเวลานาน 

7) การปฏิบติัภารกิจท่ีคลา้ยคลึงกนัในช่วงเวลาเดียวกนั 

8) การปฏิบติัภารกิจแต่ละประเภทต่อหน่ึงคร้ัง 

9) การขจดัปัญหากวนใจเล็ก ๆ นอ้ย ๆ ใหห้มดไป 

10) การมอบอาํนาจใหผู้อ่ื้นปฏิบติังานแทน หากเห็นวา่ ผูน้ั้นมีความเหมาะสม 

11) การปฏิบติังานในช่วงเวลาท่ีสามารถทาํงานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

12) การใชค้อมพิวเตอร์เขา้มาช่วยจดัตารางการทาํงาน 

13) การแบ่งซอยงานออกเป็นส่วน ๆ เพื่อสะดวกในการปฏิบติั 

14) การใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์สูงสุด 

15) การกาํหนดเวลาแลว้เสร็จของแต่ละงานเอาไว ้

16) การหยดุปฏิบติังานเม่ือเห็นวา่ จะก่อใหเ้กิดผลผลิตตํ่า 
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    และแนวคิดของ ไลเบนสเตน (Leibenstein. 1957) ได้รายงานว่า การปรับปรุง

ด้านแรงงานสัมพนัธ์ หรือการปรับปรุงปัจจยัทางด้านจิตวิทยา มีส่วนทาํให้ประสิทธิภาพใน

การปฏิบตัิงานของคนงานเพิ่มข้ึนถึงร้อยละ 30 และอตัราการลาออกจากงานลดลงถึงร้อยละ 20 

และถา้พิจารณาจากแง่มุมของทฤษฎีกลุ่ม จะเห็นไดว้า่ ลกัษณะของกลุ่มมีส่วนทาํให้ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานมีความแตกต่างกนัประมาณร้อยละ 7-18 กล่าวคือ 

1) กลุ่มเลก็จะปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงกวา่กลุ่มใหญ่ 

2) กลุ่มคนงานท่ีเป็นเพื่อนกนัจะสามารถปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่า

กลุ่มคนงานท่ีมิไดเ้ป็นเพื่อนกนั 

3) กลุ่มท่ีไดรั้บการกาํกบัดูแลอยูห่่าง ๆ จะสามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพสูง

กวา่กลุ่มท่ีไดรั้บการดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

4) กลุ่มท่ีไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบังานท่ีตนกาํลงัทาํอยูจ่ะมีประสิทธิภาพสูงกวา่

กลุ่มท่ีมิไดรั้บขอ้มูลข่าวสารเช่นนั้น 

5) กลุ่มท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานน้อยชั่วโมงจะมีประสิทธิภาพสูงกว่ากลุ่มท่ี

ปฏิบติังานมากชัว่โมง 

    จากที่กล่าวมาในขา้งตน้ สามารถสรุปปัจจยัประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

ได้ว่าข้ึนอยู่กบัปัจจยัหลายสาเหตุ ทั้งท่ีส่งผลกระทบทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงอาจแบ่งออกเป็น

ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ในเร่ืองของสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงานท่ีจะส่งผลต่อความปลอดภยัและ

ความพึงพอใจในการทาํงาน รวมทั้งเกิดความคล่องตวัในการทาํงาน การปกครองบงัคบับญัชาหรือ

การบริหารองค์การตอ้งกาํหนดแนวทางท่ีชัดเจน ใช้ระบบคุณธรรมในการบริหาร การนาํเทคโนโลยี

สมยัใหม่มาใช ้เพื่อให้เกิดความสะดวกและรวดเร็ว สามารถลดขั้นตอนในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

ส่วนปัจจยัภายใน ได้แก่ การได้คนท่ีมีความรู้ความสามารถมีประสบการณ์มาทาํงานตรงตาม

ตาํแหน่งงาน การใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการทาํงาน เพื่อให้เกิดแนวความคิด หรือสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 

การสร้างขวญัและแรงจูงใจ ด้วยการให้สวสัดิการหรือรางวลัตอบแทน เพื่อให้ผลของงานเกิด

ประสิทธิภาพอยา่งสูงสุดตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
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4. การประปานครหลวง 

 

4.1 ประวตัิการประปานครหลวง 

    วนัท่ี 13 เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2452 พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจา้อยู่หัว 

ไดป้ระกาศพระบรมราชโองการทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ ให้กรมสุขาภิบาลจดัการที่จะนาํนํ้ า

มาใชใ้นพระนคร ตามแบบอยา่งท่ีสมควรแก่ภูมิประเทศ การท่ีจะตอ้งจดัทาํนั้น คือ 

1. ให้ตั้งทาํท่ีนํ้ าขงัท่ีคลองเชียงราก แขวงเมืองปทุมธานี อนัเป็นท่ีพน้เขตนํ้ าเค็ม

ข้ึนถึงทุกฤดู 

2. ให้ขุดคลองแยกจากที่ยงันํ้ านั้นเป็นทางนํ้ าลงมาถึงคลองสามเสนฝ่ังเหนือ

ตามแนวทางรถไฟ 

3. ตั้งโรงสูบข้ึน ณ ท่ีตาํบลนั้น สูบนํ้ าข้ึนยงัท่ีเกรอะกรองตามวิธีให้นํ้ าสะอาด

บริสุทธ์ิ ปราศจากส่ิงซ่ึงจะเป็นเช้ือโรค แลว้จาํหน่ายนํ้าไปในท่ีต่าง ๆ ตามควรแก่ทอ้งท่ีของเขตพระนคร 

 4.1.1  ยคุก่อร่าง 

       เม่ือ 14 พฤศจิกายน พ.ศ. 2457 โดยพระบาทสมเด็จพระมงกุฏเกลา้เจา้อยูห่วั

เสด็จมาทรงเปิดกิจการ โดยมีช่ือเรียกในคร้ังนั้นวา่การประปากรุงเทพ ฯ มีกรมสุขาภิบาล กระทรวง

นครบาลเป็นผูรั้บผิดชอบดาํเนินงาน กิจการประปาได้ก้าวหน้าข้ึนเป็นลาํดบั จากท่ีเคยจาํหน่วย

เฉพาะในเขตพระนคร ไดข้ยายการจาํหน่ายไปยงัฝ่ังธนบุรี โดยวางท่อตามแนวสะพานพุทธยอดฟ้า

ไปยงัถนนประชาธิปกและสมเด็จเจา้พระยา  

 ต่อมา ระหว่างสงครามโลก คร้ังท่ี 2 สะพานพุทธยอดฟ้าถูกระเบิดทาํลาย 

เป็นเหตุให้ท่อประปาท่ีวางไว ้เกิดชาํรุดเสียหายไปดว้ย ทาํให้การจ่ายนํ้ าย่านฝ่ังธนตอ้งหยุดชะงกั 

เทศบาลนครธนบุรี จึงไดเ้ร่ิมกิจการประปาของตนเอง โดยขดุเจาะบ่อบาดาลใหบ้ริการนํ้า  

 หลงัสงครามโลก คร้ังท่ี 2 ส้ินสุดลง เม่ือปี พ.ศ. 2489 โรงงานผลิตนํ้ าสามเสน

เป็นโรงกรองนํ้ าแห่งเดียวในขณะนั้น ผลิตนํ้ าไดน้อ้ย ไม่เพียงแต่การบริการนํ้ าประปาที่เกิดสภาพ

นํ้าไหลอ่อน และไม่ไหลเป็นบริเวณกวา้ง ไฟฟ้าก็เช่นกนัมีสภาพดบั ๆ เปิด ๆ รัฐบาลจึงตั้งคณะกรรมการ

พฒันาปรับปรุงกิจการไฟฟ้าและประปาข้ึน โดยมีหลวงบุรกรรมโกวิท อธิบดีกรมโยธาสมยันั้น

เป็นประธาน และเพื่อแกปั้ญหา นํ้ า ไฟ ไม่พอใช้ จึงไดมี้นโยบายให้ระงบัการขอติดตั้งไฟฟ้าและ

ประปาเป็นการชัว่คราว จนกวา่จะมีการปรับปรุงกิจการทั้ง 2 ชนิดน้ีให้เพียงพอ ต่อมาไดมี้การรวม 

และโอนกิจการประปาไฟฟ้าใหเ้ป็นรัฐวิสาหกิจ โดยรัฐบาลไดอ้อกพระราชบญัญติัการประปานครหลวง 

ใหโ้อนกิจการประปากรุงเทพ กรมโยธาเทศบาล การประปานนทบุรี การประปาเทศบาลนครธนบุรี 
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และประปาเทศบาลสมุทรปราการ รวมเป็นกิจการเดียวกนั เรียกว่า “การประปานครหลวง” เม่ือ

วนัท่ี 16 สิงหาคม พ.ศ. 2510  

 4.1.2  ยคุสร้างตัว 

  ในปี พ.ศ. 2513 การประปานครหลวง ได้ว่าจา้งบริษทัวิศวกรรมท่ีปรึกษา 

แคมป์เดรสเซอร์ แอนด์ แมคกี จากสหรัฐอเมริกา จดัทาํโครงการปรับปรุงกิจการประปา แผนหลกั

ระยะยาว 30 ปีข้ึน เป็นคร้ังแรก โดยแบ่งการดาํเนินงานออกเป็นช่วง ๆ ช่วงละ 5 ปี ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2517 

เพื่อเพิ่มกาํลงัการผลิตและขยายระบบส่งนํ้ า ให้ไปถึงประชาชนให้มากข้ึน อาทิ ปรับปรุงคลองส่งนํ้ า 

ก่อสร้างโรงสูบนํ้าดิบใหม่ ที่ตาํบลสาํแล จงัหวดัปทุมธานี ก่อสร้างโรงกรองนํ้าบางเขน ก่อสร้าง

โรงสูบนํ้าและถงัเก็บนํ้ า 4 มุมเมือง คือ โรงสูบนํ้ าท่าพระ สวนลุมพินี คลองเตย และพหลโยธินและ

วางท่อประธานส่งนํ้าควบคู่กนัไป  

 4.1.3  ยคุพฒันาและมุ่งสู่ความเป็นเลิศ 

  หลงัจากปี พ.ศ. 2529 เป็นตน้มา กิจการประปา สามารถพฒันาและดาํเนินงาน

กา้วหน้าไปตามโครงการแผนหลกัอยา่งต่อเน่ือง กิจการไดผ้่านพน้กบัภาวการณ์ขาดทุน มาเป็นมีกาํไร

ติดต่อกนัทุกปี การขยายกาํลงัการผลิตและจ่ายนํ้ าท่ีเป็นไปตามแผน สามารถเพิ่มผูใ้ชน้ํ้ าถึงปีละ 8 – 9 % 

ทุกปีในช่วงเวลาน้ี การประปานครหลวง จึงไดท้าํการก่อสร้างอาคารสํานกังานใหญ่แห่งใหม่และ

ยา้ยจากสํานกังานแมน้ศรี มาอยูส่ํานกังานใหญ่บางเขน เม่ือปี พ.ศ. 2533 และไดเ้ร่ิมจดัทาํโครงการ

ประปาฝ่ังตะวนัตก เม่ือปี พ.ศ. 2530 เพื่อรองรับการใชน้ํ้ าท่ีเพิ่มข้ึนของชุมชนทางดา้นฝ่ังธนบุรีและ

นนทบุรี และประการสําคญั คือ เพื่อจดัหาแหล่งนํ้ าดิบแห่งใหม่ สํารองจากแม่นํ้ าเจา้พระยาท่ีมีอยู่

เพียงแห่งเดียว และปริมาณนํ้ าเร่ิมไม่เพียงพอต่อความตอ้งการท่ีเพิ่มข้ึน จึงไดก่้อสร้างโรงกรองนํ้ า

มหาสวสัด์ิ และขดุคลองประปาสายใหม่ข้ึน เพื่อรับนํ้าจากแม่นํ้ าแม่กลองในจงัหวดักาญจนบุรี ซ่ึงมี

ปริมาณนํ้ ามาก และมีคุณภาพดี ซ่ึงในระยะแรก ไดขุ้ดคลองประปาสายใหม่ไปถึงแม่นํ้ าท่าจีนและ

ขุดต่อไปยงัจงัหวดักาญจนบุรี รวมความยาว 106 กิโลเมตร แลว้เสร็จเม่ือปี พ.ศ. 2545 และในช่วง

ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2539 ประเทศไทยได้เกิดวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจ ซ่ึงมีผลกระทบแพร่กระจายไป

เกือบทุกกลุ่มธุรกิจ โดยเฉพาะอยา่งยิ่งธุรกิจภาคอสังหาริมทรัพย ์การโจมตีค่าเงินบาทส่งผลกระทบ

โดยตรงต่อการประปานครหลวง ทาํให้การประปานครหลวงตอ้งปรับแผนและชะลอการลงทุน 

เพื่อให้สอดคลอ้งกบัภาวการณ์ท่ีแปรเปล่ียนไป ในการบริหารภายในไดมี้การรณรงค์ให้ประหยดั

ค่าใชจ่้ายในทุก ๆ ดา้น ปรับเปล่ียนกลยทุธ์การให้บริการประชาชนในเชิงรุกใหม้ากข้ึน สร้างภาพลกัษณ์

ของการให้บริการท่ีประชาชนพึงพอใจในเร่ืองความสะดวก รวดเร็ว ถูกตอ้ง ตรวจสอบได ้รวมทั้ง

สร้างความมัน่ใจในคุณภาพนํ้ าประปาวา่ มีคุณภาพไดม้าตรฐานสามารถด่ืมไดทุ้กพื้นท่ี นอกจากน้ี 

ยงัไดเ้พิ่มศกัยภาพของการทาํงานในองค์กร ให้เป็นท่ียอมรับของสากล จนได้รับการรับรองมาตรฐาน
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การผลิต ISO 9002 ในโรงงานผลิตนํ้ าบางเขน และมีนโยบายจะจดัทาํมาตรฐาน ISO 9002 ในงาน

บริการประชาชนท่ีสํานกังานประปาสาขาต่าง ๆ ต่อไปอีกดว้ย โดยมีเป้าหมายของการดาํเนินงาน

ขององคก์ร “เป็นองคก์รชั้นนาํท่ีใหบ้ริการงานประปาท่ีมีคุณภาพ ตอบสนองความตอ้งการของสังคม” 

4.2 ภาระหน้าทีข่องการประปานครหลวง 

    ตามพระราชบญัญติัการประปานครหลวง พ.ศ. 2510 การประปานครหลวงมีอาํนาจ

หนา้ท่ี ดงัน้ี คือ  

4.2.1 สาํรวจ จดัหาแหล่งนํ้าดิบและจดัใหไ้ดม้าซ่ึงนํ้าดิบเพื่อใชใ้นการประปา 

4.2.2 ผลิต จดัส่งและจาํหน่ายนํ้ าประปา ในเขตทอ้งท่ีกรุงเทพมหานคร จงัหวดั

นนทบุรี และจงัหวดัสมุทรปราการ ควบคุมมาตรฐานเก่ียวกบัระบบประปาเอกชนในเขตท้องท่ี

ดงักล่าว 

4.2.3 ดาํเนินธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองกนัหรือเป็นประโยชน์แก่การประปา และคาํนึงถึง

ประโยชน์ของรัฐและประชาชน 

4.3 วสัิยทศัน์/พนัธกจิ/ค่านิยม 

 4.3.1 วิสัยทศัน์ (Vision)  เป็นองค์กรชั้นนํา ท่ีให้บริการงานประปา ท่ีมีคุณภาพ 

ตอบสนองความตอ้งการของสังคม 

 4.3.2 พันธกิจ (Mission) ให้บริการงานประปาที่มีมาตรฐานคุณภาพ คุม้ค่า 

ดว้ยเทคโนโลยทีนัสมยั และบุคลากรมืออาชีพ เพื่อสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผูใ้ชบ้ริการ 

 4.3.3 ค่านิยม (Values) มุ่งมัน่ พฒันาคน พฒันางาน บริการสังคม ดว้ยความโปร่งใส 
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4.4 โครงสร้างองค์กรของการประปานครหลวง 
 

 
ภาพท่ี 2.5 แสดงโครงสร้างการประปานครหลวง 

ท่ีมา: การประปานครหลวง  
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4.5 สมรรถนะในการปฏิบัติงานของการประปานครหลวง 

    สมรรถนะของการประปานครหลวง ตั้งอยูบ่นสมมติฐานสาํคญั 3 เร่ือง ดงัน้ี 

1) พฤติกรรมในอดีตเป็นเคร่ืองสะทอ้นถึงสมรรถนะ และระดบัของสมรรถนะ 

และเป็นสัญญาณ แสดงถึงแนวโนม้พฤติกรรมในอนาคต 

2) ผูท่ี้มีผลงานดีกว่าหรือเหนือกว่าย่อมแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการดาํเนินการ

ในสถานการณ์หน่ึง ๆ ไดดี้กวา่ผูท่ี้มีความสามารถตามเกณฑม์าตรฐานทัว่ไป 

3) หากคน ๆ หน่ึง มีสมรรถนะจริง ย่อมสามารถท่ีจะจาํได้ถึงเหตุการณ์หรือ

สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนไดโ้ดยง่าย และใชเ้วลาไม่นานในการระบุเหตุการณ์นั้น ๆ 

 4.5.1 การประปานครหลวง มีสมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ 

1) คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจาก ความรู้ ทกัษะ และทศันคติ 

ท่ีทาํใหพ้นกังานสร้างผลงานท่ีเป็นท่ีพอใจใหแ้ก่ การประปานครหลวง 

2) คุณลักษณะท่ีอยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น 

จะแสดงออกมาตามบทบาทท่ีองค์การกําหนด และจะแสดงออกมาเป็นพฤติกรรมท่ีสามารถ

สังเกตเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน 

       สมรรถนะหลกั เป็นสมรรถนะท่ีสําคญัสําหรับองค์การและพนกังานทุกระดบั

ทุกตาํแหน่งจะตอ้งมี โดยพื้นฐานหากการประปานครหลวง มีพนกังานท่ีมีความสามารถในเร่ือง

เหล่านั้น องคก์ารก็จะมีขีดความสามารถและเป็นองคก์ารท่ีมีศกัยภาพในการปฏิบติังานสูงหรืออาจ

กล่าวไดอี้กนยัหน่ึงวา่เป็นการกาํหนดแนวปฏิบติักลาง หรือคุณลกัษณะท่ีเป็นคุณค่าโดยรวมท่ีสาํคญั

ของพนกังานทุกคนในการประปานครหลวง ซ่ึงจะส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกในเชิงของวิธีคิด 

และพฤติกรรมการทาํงานท่ีเป็นผลให้เกิดความสําเร็จอยา่งดีต่องาน ภายใตบ้ทบาทความรับผดิชอบ

และสถานการณ์ต่าง ๆ ทั้งน้ี คุณลกัษณะท่ีเป็นคุณค่าดงักล่าว มีท่ีมาจากวิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ 

(Mission) และค่านิยม (Value) ท่ีองคก์ารกาํหนด รวมถึงความรู้ ความชาํนาญ แรงจูงใจ กระบวนการคิด

และทกัษะท่ีผสมผสาน นาํออกมาใชใ้หเ้กิดเป็นคุณค่าต่อการทาํงานในสถานการณ์ต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม 

 4.5.2 สมรรถนะหลัก การประปานครหลวง ประกอบดว้ย 6 ดา้น ดงัน้ี 

1) ด้านความคิดแบบธุรกิจเชิงกลยทุธ์ (Strategic Thinking: ST)  

 สมรรถนะน้ี เป็นการพยายามให้พนักงานเกิดความรู้สึกเหมือนเป็น

เจา้ขององค์การ มีความรู้ ความเขา้ใจในภารกิจและเป้าหมายหลกัทั้งของตนเอง และองค์การ

เป็นอย่างดี มีแนวคิดออกนอกกรอบ ริเร่ิมสร้างสรรค์ วางกลยุทธ์ เพื่อสร้างความได้เปรียบ  และ

แสวงหาโอกาสทางธุรกิจให้กบัการประปานครหลวง รวมถึงแนวคิดในการบริหารจดัการความเส่ียง

ท่ีจะกระทบต่อความสาํเร็จของงาน 
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2) ด้านความยืดหยุ่นและปรับเปล่ียนได้ (Flexible and Adaptive: FA) 

 สมรรถนะน้ี เป็นการสะทอ้นปัญหาหลกัขององคก์ารในแง่ท่ีวา่ องคก์าร

มีเสถียรภาพค่อนขา้งสูง ทาํให้พนกังานมีแนวปฏิบติัที่ยึดติดอยูก่บัความเคยชิน ในขณะเดียวกนั

การทาํงานขา้มสายงาน (Cross Function) ยงัมีขอ้จาํกดัค่อนขา้งมาก ดงันั้น จึงกาํหนดแนวพฤติกรรม

ให้พนักงานมีการพฒันาการทาํงานไปในลกัษณะที่ย ืดหยุ ่นและสามารถปรับเปลี่ยนแนว

ทางการปฏิบติังานได ้

3) ด้านความเป็นเลิศในการให้บริการลูกค้า (Customer Service Excellent: CS) 

 สมรรถนะน้ี โดยพื้นฐานมุ่งเน้นในการให้พนักงานได้ตระหนักถึง

การตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ (ทั้งภายใน และภายนอก) โดยคาํนึงถึงปัจจยัเก่ียวกบั

การให้บริการท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของลูกคา้ ส่วนระดบัสูงข้ึนไป พนกังานควรสามารถ

วิเคราะห์ แนะนาํ ปรับปรุง ความสามารถในการให้บริการท่ีรวดเร็ว สามารถคาดการณ์แนวโน้ม

ความตอ้งการของลูกคา้ รวมทั้งระบุปัญหาและสภาพการณ์ปัจจุบนัของความสามารถในการตอบสนอง

ต่อลูกคา้ของการประปานครหลวงได ้

4) ด้านมุ่ งมั่นปฏิบัติหน้าท่ี เพ่ือความเป็นเลิศในการสร้างคุณค่าจากการ

ปฏิบัติงาน (Value Creation Excellence: VC) 

 สมรรถนะน้ี ต้องการสร้างแนวปฏิบติัให้พนักงานดาํเนินงาน โดยมุ่ง

ผลลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพเป็นสําคญั โดยไม่ตอ้งยดึติดกบักระบวนการท่ีวางไว้

แบบตายตวั 

5) ด้านการเอาใจใส่และให้ความสําคัญกับผู้ ท่ีมีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder 

Concerns: SC) 

 สมรรถนะน้ี จึงมุ่งให้พนักงานตระหนักถึงบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมี

ความเก่ียวขอ้งกบังานที่การประปานครหลวง ดาํเนินการ สามารถจะปฏิสัมพนัธ์ ติดต่อ แก้ไข

ขอ้ขดัแยง้ หรือประสานประโยชน์กับผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย ตามขอบเขตอาํนาจของตนได้อย่าง

เหมาะสม 

6) ด้านการดาํเนินงานเพ่ือมุ่ งประโยชน์องค์การ (Focus for Organization 

Best Interests: FO) 

 เป็นสมรรถนะท่ีกําหนดข้ึน เพื่อให้ เกิดแนวปฏิบัติของการทํางาน 

ท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยพนกังานจะตอ้งสร้างให้เกิดความสัมพนัธ์อนัดี มีการดาํเนินงาน

ใกลชิ้ดกบัผูร่้วมงาน มีความร่วมมือร่วมใจและทาํงานเป็นทีม เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายและวตัถุประสงค์

การทาํงานร่วมกนั บนพื้นฐานของหลกัธรรมาภิบาล ความโปร่งใส มีคุณธรรมและจริยธรรม 
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  สมรรถนะหลกัน้ี จึงมุ่งให้พนกังานมีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึง

ทศันคติและการปฏิบติัท่ีเน้นการร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน ทั้งในระดบัเพื่อนร่วมงาน ส่วน

งานตน้สังกดั และนอกสังกดัไปจนถึงหน่วยงานต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อเน่ืองต่อการดาํเนินงานของการ

ประปานครหลวง 

  หากพ นักงานย ังขาดสมรรถนะ จําเป็ นต้องได้ รับการพัฒ นาเพิ่ ม 

ผู ้บังคับบัญชาจะนําผลการประเมินไปวางแผนพัฒนาพนักงานเป็นรายบุคคล (Individual 

Development Plan: IDP) ซ่ึงในกรณีดงักล่าว การประปานครหลวงจะได้นาํไปพิจารณาหาแนว

ทางการพฒันา เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีศกัยภาพในสมรรถนะเฉพาะกลุ่มงานนั้น ๆ ในระยะเวลา 

ท่ีกาํหนดต่อไป อย่างไรก็ตาม การวางแผนพฒันาพนกังานเป็นรายบุคคล จะเป็นประโยชน์สําหรับ

การพฒันาพนกังานใหมี้ศกัยภาพทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และเกิดแนวปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการในภารกิจของหน่วยงานได ้จาํเป็นท่ีผูป้ระเมินจะตอ้งประเมินอยา่งตรงไปตรงมาว่า 

ผูรั้บประเมิน “มี” หรือ “ไม่มี” พฤติกรรมใด ดว้ยสาเหตุใด เพื่อท่ีวา่การประปานครหลวงจะไดช่้วย

ใหพ้นกังานผูน้ั้นไดรั้บการพฒันาอยา่งตรงจุด ซ่ึงจะช่วยใหห้น่วยงาน สามารถบรรลุเป้าหมายของงาน

ท่ีปฏิบติัในภาพรวมได ้

4.6 การประเมนิสมรรถนะการประปานครหลวง 

    การประเมินผลในระบบสมรรถนะ สามารถดาํเนินการไดห้ลายวิธี เช่น ประเมิน

แบบทางเดียว ประเมินแบบ 360 องศา เป็นต้น สําหรับการประปานครหลวง ในระยะแรก

กาํหนดให้เป็นการประเมินแบบทางเดียว คือ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมิน ในระยะแรกของการนาํ

ระบบสมรรถนะไปใช้ในทางปฏิบัติ การประปานครหลวงได้กําหนดนํ้ าหนักการประเมิน

สมรรถนะหลกักบัการประเมินผลการปฏิบติังาน (KPIs.) ในสัดส่วนร้อยละ 20 : 80 เพื่อสร้างใหเ้กิด

ความคุน้เคยก่อน สําหรับในระยะต่อไป อาจจะปรับเปล่ียนไดต้ามความเหมาะสม การประปานครหลวง

กาํหนดใหมี้การประเมิน ปีละ 2 คร้ัง 

 คร้ังท่ี 1  ผลงาน เดือนตุลาคม ถึง เดือนมีนาคม  

  กาํหนดประเมิน 1 เมษายน ถึง 31 พฤษภาคม 

 คร้ังท่ี 2 ผลงาน เดือนตุลาคม ถึง เดือนกนัยายน 

      กาํหนดประเมิน 15 กนัยายน ถึง 30 พฤศจิกายน 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ดนุชา  อาชามาส (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการควบคุมกายในระบบ

สารสนเทศ: การประปานครหลวง ผลการศึกษา พบว่าระดบัความมีประสิทธิภาพ การควบคุม

ภายในระบบสารสนเทศ การประปานครหลวง อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ี ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การควบคุมภายในระบบสารสนเทศ ประกอบไปด้วย ปัจจยั คือ ปัจจยัด้านบุคลากร ปัจจยัด้าน

การกาํหนดนโยบายและการวางแผนขององค์กร ปัจจยัด้านโครงสร้างการจดัองค์กร ปัจจยัดา้น

ความพร้อม การให้บริการและการติดตามผลดา้นสารสนเทศ ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนดา้นคอมพิวเตอร์ 

ปัจจยัดา้นคณะกรรมการกาํกบัดูแลและปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเก่ียวขอ้ง 

 ธนวรรณ  ตั้งเจริญกิจสกุล (2557. หน้า 694-695) ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความสุข

ในการทาํงานของบุคลากรการประปานครหลวง สายงานบริการ ผลการศึกษา พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ สาขา อาย ุและรายได ้มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของบุคลากรการประปานครหลวง

สายงานบริการ โดยปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากร

การประปานครหลวง สายงานบริการแตกต่างกนั ปัจจยัดา้นความพร้อมในการทาํงานและปัจจยั

ด้านการรับรู้ สภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านสัมพนัธภาพ ด้านสภาพแวดล้อม ด้านการพัก

ระหวา่งการทาํงาน และดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีผลต่อความสุขในการทาํงานของบุคลากร

การประปานครหลวงสายงานบริการ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สิตาพัชร  จินตนานนท์ (2557) ศึกษาสมรรถนะความต้องการของพนักงานท่ีมี

ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จาํกัด (มหาชน) 

สํานักงานสาขาในเขตราชเทวี ผลการวิจัย พบว่าพนักงานธนาคารกรุงไทย จาํกัด (มหาชน) 

สาํนกังานสาขาในเขตราชเทว ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัดีมาก ไดแ้ก่ ดา้นเจตคติ ดา้นความคิดเห็น

เก่ียวกบัตนเองและดา้นบุคลิกลกัษณะประจาํตวั ส่วนความคิดเห็นอยูใ่นระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ 

และด้านทกัษะ พนักงานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัลาํดบัความต้องการโดยรวม และรายด้านอยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการของร่างกาย ดา้นความตอ้งการการยอมรับ/ความผูกพนั/

ความตอ้งการทางสังคม ด้านความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต ด้านความตอ้งการการยกย่องและ

ดา้นความตอ้งการความมัน่คง/ความปลอดภยั ตามลาํดบั และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่ามีความคิดเห็นอยู่ในระดบัดีมาก 

ได้แก่ ประสิทธิภาพจากแง่มุมของผลลพัธ์ ส่วนความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ได้แก่ ประสิทธิภาพ

จากแง่มุมของค่าใชจ่้าย และประสิทธิภาพจากแง่มุมของกระบวนการบริหาร ตามลาํดบั ซ่ึงพนกังาน

ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นแง่มุมของการบริหารแตกต่างกนั 
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อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสมรรถนะของพนกังานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะ 

ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ดา้นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัและดา้นเจตคติ มีความสัมพนัธ์ในระดบั

ปานกลางกบัประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นประสิทธิภาพ จากแง่มุมของค่าใชจ่้าย ดา้นประสิทธิภาพ

จากแง่มุมของกระบวนการบริหาร และด้านประสิทธิภาพจากแง่มุมของผลลพัธ์ อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และความตอ้งการของพนักงานโดยรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการ

ของร่างกาย ดา้นความตอ้งการความมัน่คง/ความปลอดภยั ดา้นความตอ้งการการยอมรับ/ความผูกพนั/

ความตอ้งการทางสังคม ดา้นความตอ้งการการยกย่องและดา้นความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต 

มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นประสิทธิภาพ จากแง่มุมของ

ค่าใชจ่้าย ดา้นประสิทธิภาพจากแง่มุมของกระบวนการบริหาร และดา้นประสิทธิภาพจากแง่มุมของ

ผลลพัธ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 จุรีพร  ขันตี, ปวริศา สิทธิสาร และกรรณิการ์ โรยเรณู (2555) ศึกษาการพัฒนา

สมรรถนะของบุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลางทางวฒันธรรม กระทรวงวฒันธรรม ผลการศึกษา 

พบวา่บุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลางทางวฒันธรรม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยูร่ะหวา่ง 41-50 ปี 

มีการศึกษาระดบัปริญญาโท มีตาํแหน่งนักวิชาการวฒันธรรมและมีประสบการณ์การปฏิบติังาน

ขอ้มูลกลางทางวฒันธรรม มากกว่า 4 ปี บุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลางทางวฒันธรรม มีระดบั

สมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความรู้และดา้นทกัษะ มีระดบัสมรรถนะอยู่ระดบัปานกลาง โดยมี

ระดบัความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย คือ 

ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นความรู้และดา้นทกัษะ โดยท่ีบุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลางทาง

วฒันธรรม มีความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะสูงกวา่ระดบัสมรรถนะท่ีมีอยูทุ่กดา้น 

 ฤทยัชนก  คลา้ยสถิตย ์(2551) ศึกษาการพฒันาสมรรถนะพนกังานการสอบบญัชีของ 

บมจ. ดี ไอ เอ ออดิท ผลการศึกษาพบว่า (1) ผลการศึกษาระดบัสมรรถนะของพนกังานการสอบบญัชี 

พบวา่อยู่ในระดบัดีทั้ง 3 ดา้น คือ เรียงลาํดบัจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะและ

ดา้นคุณลกัษณะ (2) ผลความคิดเห็นของพนกังานในดา้นการสอบบญัชี พบวา่โดยภาพรวม มีความคิดเห็น

ใหมี้การอบรมสัมมนาเพิ่มพูนความรู้แลกเปล่ียนปัญหา และแนวทางป้องกนัรวมถึงการประเมินผล

การปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

 ดาระกา  ศิริสันติสัมฤทธ์ิ (2555) ศึกษารูปแบบสมรรถนะของบุคลากรสายสนบัสนุน

วิชาการในสถาบนัภาครัฐ ผลการศึกษาพบว่า (1) คุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งกลุ่มงานสนับสนุน

ทั่วไป ด้านความรู้ ควรมีความรู้ทั่วไปเก่ียวกับหลักเกณฑ์ กฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องกับงานและ

รองลงมา คือ มีความเขา้ใจกระบวนงาน ด้านทกัษะและความสามารถ ได้แก่ การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 

คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ มีจิตสํานึกบริการ (2) บุคคลท่ีตอ้งปฏิบติังานในตาํแหน่งงานท่ีมุ่งผลลพัธ์ 
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หรือผลสัมฤทธ์ิท่ีจะสนับสนุนให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามภารกิจ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 กลุ่มงาน 

ดงัน้ี (2.1) คุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่ง งานด้านการเงินและบญัชี ด้านความรู้ ได้แก่ ควรมีความรู้

ทัว่ไป เก่ียวกบัหลกัเกณฑ ์กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน มีความเขา้ใจในกระบวนงาน คุณลกัษณะอ่ืน ๆ 

ไดแ้ก่ มีความละเอียดรอบคอบ มีคุณธรรม จริยธรรมและมีความซ่ือสัตย ์สุจริต สําหรับดา้นทกัษะ 

และความสามารถ ผลการวิจยั พบวา่มีความจาํเป็นอยูใ่นระดบัมาก (2.2) คุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่ง 

งานดา้นนโยบายและแผน ดา้นความรู้ ไดแ้ก่ มีความรู้ดา้นการวางแผนเชิงกลยุทธ์และมีความเขา้ใจ

ในกระบวนงาน ดา้นทกัษะและความสามารถ ได้แก่ การคิดแบบองค์รวมหรือบรูณาการ การวิเคราะห์ 

และการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ มีคุณธรรม จริยธรรม (2.3) คุณสมบติัเฉพาะ

ตาํแหน่งงานด้านการจดัซ้ือ-จดัจา้ง ด้านความรู้ มีความรู้เก่ียวกบัหลกัเกณฑ์วิธีการ กฎระเบียบ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน มีความเขา้ใจในกระบวนงาน ความรู้เร่ืองกฎหมาย และการบริหารสัญญา ดา้นทกัษะ

และความสามารถ ไดแ้ก่ ความสามารถในการเจรจาต่อรอง ดา้นคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย ์

สุจริตและมีคุณธรรม จริยธรรม (3) คุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งของบุคคลท่ีตอ้งปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง

กบักลุ่มลูกค้า หรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียกบัมหาวิทยาลยัด้านความรู้ มีความรู้เก่ียวกบัหลกัเกณฑ ์

วิธีการ กฎ ระเบียบท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน มีความรู้ดา้นจิตวิทยาในการให้คาํปรึกษาดา้นคุณลกัษณะอ่ืน ๆ 

ไดแ้ก่ ซ่ือสัตย ์สุจริต จิตสํานึกบริการและความสามารถในการควบคุมตนเอง สําหรับดา้นทกัษะ

และความสามารถ ผลการวจิยั พบวา่มีความจาํเป็นอยูใ่นระดบัมาก   

 ปรีชา อินทร์เลิศ (2554) ศึกษากระบวนการบริหารจดัการท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลตาํบลในเขตพื้นท่ี อาํเภอหนองบวัระเหว จงัหวดัชัยภูมิ ผล

การศึกษาพบวา่ (1) กระบวนการบริหารจดัการของเทศบาลตาํบลในเขตพื้นท่ีอาํเภอหนองบวัระเหว 

จงัหวดัชยัภูมิ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นการจดัองคก์รมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด รองลงมา คือ ด้านการนํา ส่วนด้านการวางแผนและการควบคุมมีค่าเฉล่ียตํ่ าท่ี สุด  

(2) ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลตาํบลในเขตพื้นท่ี อาํเภอหนองบวัระเหว 

จงัหวดัชัยภูมิ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านคุณภาพและด้าน

ค่าใช้จ่าย มีค่าเฉ ล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ด้านปริมาณงาน ส่วนด้านเวลามีค่าเฉ ล่ียตํ่ าท่ี สุด  

(3) ความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการบริหารจัดการกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนกังานเทศบาลตาํบล ในเขตพื้นท่ี อาํเภอหนองบวัระเหว จงัหวดัชยัภูมิ พบว่ากระบวนการบริหาร

จดัการรวมทุกดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง ไดแ้ก่ ดา้นปริมาณงาน ส่วนอีก 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

ด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่าย มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (4) ผลของอาํนาจการทาํนาย

ของกระบวนการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานเทศบาล
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ตาํบลในเขตพื้นท่ี อาํเภอหนองบวัระเหว จงัหวดัชยัภูมิ พบวา่ตวัแปรอิสระของงานวิจยั ไดแ้ก่ การ

จดัองค์กร และการควบคุม สามารถร่วมกันทาํนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลในการทาํนายสูงท่ีสุด คือ ตวัแปรด้านการจดั

องคก์ร รองลงมาไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นการควบคุม 

 พิพฒัน์  จตุรโกมล (2547) ศึกษาการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี

สืบสวน ศึกษาเฉพาะกรณีกองบงัคบัการตาํรวจนครบาลท่ี 9 พบว่าลกัษณะต่างของบุคคลไม่มีผล

ต่อการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีสืบสวนมากนกั ในตาํแหน่งเจา้หน้าท่ีสืบสวน ผูท่ี้จะไดรั้บการคดัเลือก

เขา้มาปฏิบติัหน้าท่ี มกัจะเป็นเจา้หน้าท่ีตาํรวจท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีปฏิภาณไหวพริบดีกว่า

เจา้หนา้ท่ีตาํรวจในสายงานอ่ืน 

 ศกัรินทร์  วิชาธรรม (2552) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานสืบสวน

ปราบปรามอาชญากรรมของขา้ราชการตาํรวจ กองบงัคบัการตาํรวจนครบาล 7 พบวา่ปัจจยัท่ีมีผล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา

เป็นด้าน พบว่าเฉพาะด้านอัตรากําลังพบข้าราชการตํารวจมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

นอกจากนั้น อยู่ในระดบัปานกลาง เรียงลาํดบัจากค่ามากไปน้อย คือ ด้านผูบ้งัคบับญัชาและ

เพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน และดา้นวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน 

 สมชยั  ปราบรัตน์และเพื่อน (2556) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบติังานธุรการของศูนย-์

สาํนกั มหาวทิยาลยัหาดใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่ (1) บุคลากรท่ีรับบริการงานธุรการของศูนย-์สาํนกั 

มหาวิทยาหาดใหญ่ มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของศูนย-์สํานัก มหาวิทยาลยั

หาดใหญ่ ในภาพรวมทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านคุณภาพภาพของงาน ด้านความรอบรู้ในงานท่ีทาํ ด้านความ

รวดเร็ว ด้านความประหยดัคุม้ค่าในการใช้ทรัพยากรและดา้นความพึงพอใจของผูม้ารับบริการ

อยู่ในระดบัมาก (2) บุคลากรมหาวิทยาลยัหาดใหญ่ท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน 

และอายกุารทาํงาน แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาการปฏิบติังานธุรการของศนูย ์- สํานกั 

มหาวิทยาลยัหาดใหญ่ในภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั ทั้ งน้ี เน่ืองมาจากการปฏิบติังาน

ธุรการของศูนย ์- สํานกั มหาวิทยาลยัหาดใหญ่ มีการให้บริการแก่บุคลากรมหาวิทยาลยัหาดใหญ่ 

โดยใชม้าตรฐานการปฏิบติังานเหมือนกนัทุกศูนย ์- สาํนกัในมหาวทิยาลยัหาดใหญ่ 

 อุบลวรรณ  เอกทุ่งบวั (2555) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรสายสนับสนุนและช่วยวิชาการของคณะสัตวแพทยศ์าสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 

ผลการศึกษา พบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย อายุ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน และช่วยวชิาการของคณะสัตวแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ แตกต่างกนั ส่วนปัจจยัด้านงาน ได้แก่ ความรู้ ความสามารถและ
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มนุษยส์ัมพนัธ์ในการทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 2.56) และความพึงพอใจใน

การทาํงานโดยภาพรวมในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.55) ส่วนประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

สายสนับสนุน และช่วยวิชาการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (3.88) จากการวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์

เพียร์สัน พบว่าปัจจยัด้านงาน ได้แก่ ความรู้ ความสามารถ มนุษยส์ัมพนัธ์ในการทาํงานและ

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ทิศทางบวกกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรสายสนบัสนุนและช่วยวชิาการ คณะสัตวแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 ไพบูลย ์ ตั้งใจ (2554) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ตามหลกั

อิทธิบาท 4 กรณีศึกษา บริษทั แอมพาสอินดสัตรี จาํกดั อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษา

พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่าพนักงานบริษทั แอมพาสอินดัสตรี 

จาํกดั อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ตามหลกัอิทธิบาท 4 

ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นจิตตะ (การเอาใจฝักใฝ่ในการปฏิบติังาน) ส่วนที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ 

ดา้นวิริยะ (ความเพียรพยายามในการปฏิบติังาน) และการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั แอมพาสอินดสัตรี จาํกดั อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ ตามหลกัอิทธิบาท 4

จาํแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้ฝ่ายท่ีสังกดั และประสบการณ์การทาํงาน พบวา่ปัจจยั

ส่วนบุคคล ไม่มีผลทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั แอมพาสอินดสัตรี 

จาํกัด อําเภอเมือง จังหวดัสมุทรปราการ ตามหลักอิทธิบาท 4 ไม่แตกต่างกัน จึงไม่ยอมรับ

สมมติฐานที่ตั้งไว ้สําหรับปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบตัิงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน ได้แก่ รายได้ยงัไม่เพียงพอ สภาพแวดล้อมยงัไม่ค่อยสะอาด สวสัดิการยงัไม่

ครอบคลุม เทคโนโลยีในดา้นงานเอกสารยงัไม่ดีพอ สถานท่ีจอดรถน้อยและยงัตอ้งเสียค่าท่ีจอด 

ความล่าช้าด้านเอกสาร การให้คาํปรึกษากบัลูกคา้ยงัไม่ดีเท่าท่ีควร และเจา้หน้าท่ียงัไม่เพียงพอ 

ดงันั้น แนวทางการนาํหลกัอิทธิบาท 4 มาประยุกต์ใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั แอมพาสอินดสัตรี จาํกดั อาํเภอเมือง จงัหวดัสมุทรปราการ สามารถพิจารณาได ้4 

ด้าน โดยการพฒันาด้านฉันทะ วิริยะ จิตตะ และวิมงัสา เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานใหดี้ยิง่ข้ึน 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษาวิจัย 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ของปัจจัยสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Study) ซ่ึงจะใช้

การศึกษาแบบสํารวจ (Survey Research) เพื่อทําการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม

ประกอบการศึกษา เพื่อคน้หาความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่าง ๆ ท่ีไดก้าํหนดตามวตัถุประสงค ์และ

การตั้งสมมุติฐานเพื่อทดสอบ โดยผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามหวัขอ้วธีิการดาํเนินการศึกษา ดงัน้ี 

1. กรอบแนวคิดในการวจิยั 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

4. การสร้างและทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

5. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

6. การจดัทาํขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูล 

7. สถิติท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยั 

 

1. กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

 กรอบแนวคิดในการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง ไดก้รอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 3.1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ 

- เพศ 

- อาย ุ

- ระดบัการศึกษา 

- สถานภาพ 

- รายได ้

- สงักดัสายงาน 

- ตาํแหน่งงาน 

- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ปัจจยัสมรรถนะ 

- ความรู้ 

- ทกัษะ  

- อตัมโนทศัน์  

- คุณลกัษณะเฉพาะ 

- แรงจูงใจ 

ประสิทธิการปฏิบตังิานของ 

บุคลากรการประปานครหลวง 

- คุณภาพของงาน 

- ปริมาณงาน 

- เวลาในการปฏิบติังาน 

- ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน 

- นวตักรรม 
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2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

   2.1 ประชากรทีใ่ช้ในการศึกษา 

    ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรการประปานครหลวง ปี พ.ศ. 2559 

จาํนวน 4,122 คน จาํแนกตามสายงาน ไดด้งัน้ี  

    1.  สายงานหลกั จาํนวน 3,205 คน จาํนวน 4 สายงาน ไดแ้ก่ 

        1.1  สายงานรองผูว้า่การ (วศิวกรรมและก่อสร้าง) จาํนวน 325 คน 

     1.2  สายงานรองผูว้า่การ (ผลิตและส่งนํ้า) จาํนวน 762 คน 

     1.3  สายงานรองผูว้า่ (บริการดา้นตะวนัออก) จาํนวน 1,175 คน 

      1.4  สายงานรองผูว้า่ (บริการดา้นตะวนัตก) จาํนวน 943 คน 

    2.  สายงานสนบัสนุน จาํนวน 917 คน จาํนวน 5 สายงาน ไดแ้ก่ 

     2.1  สายงานผูว้า่การ จาํนวน 262 คน 

     2.2  สายงานรองผูว้า่ (บริหาร) จาํนวน 273 คน 

     2.3  สายงานรองผูว้า่ (การเงิน) จาํนวน 160 คน 

     2.4  สายงานรองผูว้า่ (แผนและพฒันา) จาํนวน 97 คน 

     2.5  สายงานรองผูว้า่ (เทคโนโลยสีารสนเทศ) จาํนวน 125 คน 

 2.2 กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา 

    กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคลากร กปน. ผูศึ้กษาได้ใช้สูตรของทาโร  

ยามาเน (Taro Yamane. 1970) ในการกาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยกาํหนดขอบเขตความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 

 

  สูตรการคาํนวณหากลุ่มตวัอยา่งดงัน้ีคือ 

 

    n    =         

   เม่ือ  n  หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

    N หมายถึง ขนาดของประชากร 

    e หมายถึง ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 005 

    n     =    

    n     =                365 
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  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดป้รับกลุ่มตวัอยา่งเป็นจาํนวน 400 คน 

2.3 การสุ่มแบบแบ่งช้ัน 

   2.3.1 กาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างของประชากร ท่ีเป็นบุคลากร กปน. ซ่ึง 

มีจาํนวนทั้งส้ิน 4,122 คน ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง 400 คน 

   2.3.2 แบ่งจาํนวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีกาํหนดไว ้400 คน ออกเป็น 2 สายงาน โดย

แบ่งตามสัดส่วนของบุคลากร เพื่อให้ไดจ้าํนวนตวัอย่างในแต่ละสายงาน ซ่ึงแบ่งตามสัดส่วนได้

ดงัน้ี  

  1)  สายงานหลกั จาํนวน 3,205 คน จาํนวน 4  สายงาน ไดแ้ก่ 

       (1)  สายงานรองผูว้า่การ (วศิวกรรมและก่อสร้าง) จาํนวน 325 คน 

   (2)  สายงานรองผูว้า่การ (ผลิตและส่งนํ้า) จาํนวน 762 คน 

   (3)  สายงานรองผูว้า่ (บริการดา้นตะวนัออก) จาํนวน 1,175 คน 

   (4)  สายงานรองผูว้า่ (บริการดา้นตะวนัตก) จาํนวน 943 คน 

   รวมกลุ่มตวัอยา่งสายงานหลกั 311 คน 

  2)  สายงานสนบัสนุน จาํนวน 917 คน ไดแ้ก่ 

   (1)  สายงานผูว้า่การ จาํนวน 262 คน 

   (2)  สายงานรองผูว้า่ (บริหาร) จาํนวน 273 คน 

   (3)  สายงานรองผูว้า่ (การเงิน) จาํนวน 160 คน 

   (4)  สายงานรองผูว้า่ (แผนและพฒันา) จาํนวน 97 คน 

   (5)  สายงานรองผูว้า่ (เทคโนโลยสีารสนเทศ) จาํนวน 125 คน 

    รวมกลุ่มตวัอยา่งสายงานสนบัสนุน 89 คน 

 

3. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 ในการวิจัยคร้ังน้ี  ได้นําเคร่ืองมือท่ีนํามาใช้ในการเก็บรวบรวมในการศึกษาคร้ังน้ี 

เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีเก่ียวกับความสัมพนัธ์ของปัจจยัสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง โดยแบ่งไดเ้ป็น 3 ตอนดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบคาํถามปลายปิด ประกอบดว้ย 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน ตาํแหน่งงาน สังกดัสายงาน และระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงาน จาํนวน 8 ข้อ เป็นแบบตรวจรายการ (Check List) เป็นคาํถามแบบปลายปิด 

(Close/Ended questions) 
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 ตอนท่ี 2 ปัจจัยสมรรถนะของบุคลากร กปน. ประกอบด้วย สมรรถนะด้านความรู้ 

(Knowledge) สมรรถนะด้ านทักษะ (Skill) สมรรถนะอัตมโนทัศน์  (Self Concept) สมรรถนะ 

คุณลักษณะเฉพาะ (Attributes) และสมรรถนะแรงจูงใจ (Motive) จํานวน 20 ข้อ โดยใช้มาตราว ัด 

แบบ Likert Scale ซ่ึงแบ่งคะแนนของในแต่ละขอ้เป็น ดงัน้ี 

  ระดบัท่ี 5 หมายความวา่ เห็นดว้ยอยา่งมาก 

  ระดบัท่ี 4 หมายความวา่ เห็นดว้ยมาก 

  ระดบัท่ี 3  หมายความวา่ เห็นดว้ยปานกลาง 

  ระดบัท่ี 2 หมายความวา่ เห็นดว้ยนอ้ย 

  ระดบัท่ี 1  หมายความวา่ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร กปน. ประกอบดว้ย คุณภาพของ

งาน ปริมาณงาน เวลาในการปฏิบติังาน ค่าใช้จ่ายในการปฏิบติังาน และนวตักรรม จาํนวน 21 ขอ้ 

โดยใชม้าตราวดัแบบ Likert Scale ซ่ึงแบ่งคะแนนของในแต่ละขอ้เป็น ดงัน้ี 

  ระดบัท่ี 5 หมายความวา่ เห็นดว้ยอยา่งมาก 

  ระดบัท่ี 4 หมายความวา่ เห็นดว้ยมาก 

  ระดบัท่ี 3  หมายความวา่ เห็นดว้ยปานกลาง 

  ระดบัท่ี 2 หมายความวา่ เห็นดว้ยนอ้ย 

  ระดบัท่ี 1  หมายความวา่ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

 

4. การสร้างและทดสอบเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษาวจิัย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ี ได้ดําเนินการสร้าง

แบบสอบถาม ดงัน้ี 

4.1 การศึกษาคน้ควา้ ขอ้มูลจาก ตาํรา เอกสารทางวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

และเพื่อรวบรวมขอ้มูล และแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาให้มีเน้ือหาท่ีครอบคลุมตาม

วตัถุประสงคก์ารศึกษาท่ีไดต้ั้งไว ้

4.2 นําข้อมูลท่ีได้มาสร้างแบบสอบถามโดยให้ครอบคลุมเน้ือหา ขอ้คาํถามต่าง ๆ  

มีความสอดคลอ้งกบัหวัขอ้การศึกษาและวตัถุประสงคก์ารศึกษาท่ีไดต้ั้งไว ้และนาํเสนอต่ออาจารย์

ท่ีปรึกษาในการศึกษาคร้ังน้ี เพื่อตรวจสอบความถูกต้องพร้อมทั้ งแนะนํา และแก้ไขปรับปรุง

รายละเอียดในแบบสอบถาม ซ่ึงผูศึ้กษาไดแ้บ่งแบบสอบถามเป็น 3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
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   ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามศึกษาเก่ียวกับด้านประชากรศาสตร์ ซ่ึงเป็นข้อมูล

โดยทัว่ไป จะประกอบไปด้วย ดา้นประชากรศาสตร์ ดงัน้ี เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้

ต่อเดือน ตาํแหน่งงาน สังกดัสายงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน จาํนวน 8 ขอ้ เป็นแบบตรวจรายการ 

(Check List) เป็ นคําถามแบบปลายปิ ด (Close/Ended questions) มี ลักษณะคําถามแบบ 2 ตัวเลือก 

(Dichotomous Question) และแบบหลายตัวเลือก (Mutichotomous Question) โดยกําหนดให้ ผู ้ตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบเพียงขอ้เดียว  

  ตอนท่ี 2 สมรรถนะของบุคลากร กปน. ประกอบด้วย สมรรถนะด้านความรู้(Knowledge) 

สมรรถนะด้านทักษะ (Skill) สมรรถนะอัตมโนทัศน์ (Self-Concept) สมรรถนะคุณลักษณะเฉพาะ 

(Attributes) และสมรรถนะแรงจูงใจ (Motive) จาํนวน 20 ขอ้ โดยใช้มาตราวดัแบบ Likert Scale ซ่ึงแบ่ง

คะแนนของในแต่ละขอ้เป็น ดงัน้ี 

 ระดบัท่ี  5  หมายความวา่ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หรือมีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามมากท่ีสุด 

 ระดบัท่ี   4  หมายความวา่  เห็นดว้ย หรือ มีความจาํเป็นจริงตามขอ้คาํถามมาก 

 ระดบัท่ี  3  หมายความวา่ ไม่แน่ใจ หรือ มีความจาํเป็นจริงตามขอ้คาํถามปานกลาง 

 ระดบัท่ี   2  หมายความวา่  ไม่เห็นดว้ย หรือ มีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามนอ้ย 

 ระดบัท่ี  1  หมายความวา่  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หรือ มีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามนอ้ย 

 

  ตอนท่ี 3 ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร กปน. ประกอบด้วย คุณภาพ

ของงาน ปริมาณงาน เวลาในการปฏิบติังาน ค่าใช้จ่ายในการปฏิบติังาน และนวตักรรม จาํนวน 20 ขอ้  

โดยใชม้าตราวดัแบบ  Likert  Scale ซ่ึงแบ่งคะแนนในแต่ละขอ้เป็น ดงัน้ี 

 ระดบัท่ี  5  หมายความวา่  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หรือมีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามมากท่ีสุด 

 ระดบัท่ี 4  หมายความวา่  เห็นดว้ย หรือ มีความจาํเป็นจริงตามขอ้คาํถามมาก 

 ระดบัท่ี 3  หมายความวา่  ไม่แน่ใจ หรือ มีความจาํเป็นจริงตามขอ้คาํถามปานกลาง 

 ระดบัท่ี 2  หมายความวา่  ไม่เห็นดว้ย หรือ มีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามนอ้ย 

 ระดบัท่ี    1  หมายความวา่  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หรือ มีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามนอ้ย 

 

  การแปลความหมายของระดบัค่าเฉล่ียนํ้ าหนกัของคาํถาม (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544. 

หน้า 29) มีเกณฑ์การพิจารณาการแบ่งระดับ ด้วยการหาช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น (Clsdd interval)  

จากการคาํนวณหาค่าเฉล่ีย จะไดช่้วงกวา้ง ท่ีระดบั 0.8 ดงัน้ี 
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  อนัตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

         จาํนวนชั้น 

     =          5-1 

                   5 

     =          0.8 

 

 ดงันั้น เกณฑ์ในการแปรผลการศึกษาของการวดัระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัสมรรถนะ

ของบุคลากร กปน. แบ่งออกเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 

  คะแนน  4.21 – 5.00  หมายความวา่ สมรรถนะของบุคลากร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  คะแนน  3.41 – 4.20  หมายความวา่ สมรรถนะของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก 

  คะแนน  2.61 – 3.40  หมายความวา่ สมรรถนะของบุคลากร อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  คะแนน  1.81 – 2.60  หมายความวา่ สมรรถนะของบุคลากร อยูใ่นระดบันอ้ย 

  คะแนน  1.00 – 1.80  หมายความวา่ สมรรถนะของบุคลากร อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

   และสามารถแบ่งเกณฑ์ในการแปลผลงานการศึกษาของการวดัระดบัประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง แบ่งออกไดเ้ป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 

  คะแนน 4.21 – 5.00  หมายความวา่  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  คะแนน 3.41 – 4.20  หมายความวา่  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 

  คะแนน 2.61 – 3.40  หมายความวา่  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  คะแนน 1.81 – 2.60  หมายความวา่  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบันอ้ย 

  คะแนน 1.00 – 1.80  หมายความวา่  ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

  4.3 นําแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน นําเสนออาจารย์ท่ีปรึกษาและผู ้ทรงคุณวุฒิ ท่ีมีความ

เช่ียวชาญ ซ่ึงผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบมีจาํนวน 3 ท่าน มีรายช่ือดงัน้ี 1) พล.ต.ต. สันติ วิจกัขณา ศิลปะศาสตร 

มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกริก 2) นายธนารัชต์ ชวลักูล ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

และ 3) นายรณเทพ  อนุวฒัน์ นิติศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามคาํแหง ผูเ้ช่ียวชาญทาํการพิจารณา

ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Item-Objective Congruence Index: IOC) โดยพิจารณาข้อคําถามแต่ละข้อ

เหมาะสมกับบุคลากรการประปานครหลวงหรือไม่ ซ่ึงจะให้ทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง 

การประเมิน โดยมีเกณฑ์ในการให้คะแนนความสอดคล้องของแบบสอบถามแต่ละข้อกับ

วตัถุประสงค ์ไวด้งัน้ี 
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  คะแนน +1  เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้คาํถามนั้นวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

  คะแนน  0  เม่ือไม่แน่ใจวา่ ขอ้คาํถามนั้นวดัไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

  คะแนน -1  เม่ือแน่ใจว่า ขอ้คาํถามนั้นวดัไม่ไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั

  

  จากนั้น นาํผลการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน มาบนัทึกผลการพิจารณาของ

ผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน เพื่อนาํมาวิเคราะห์หาค่า IOC โดยหาค่าเฉล่ียในแต่ละขอ้ ถา้มีค่าเฉล่ียมากกวา่

หรือเท่ากับ 0.05 ถือว่า ใช้ได้ ส่วนท่ีมีค่าน้อยกว่า 0.5 นํามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมตาม

คาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญและเพื่อดาํเนินการตามขั้นตอนต่อไป  

   แบบการหาค่าความตรงของเน้ือหา (Content Validity) ดังแสดงตัวอย่างใน ภาคผนวก  

ซ่ึงผลการหาค่าความตรงของเน้ือหา มีค่าเท่ากบั 0.976 

  4.4 นาํแบบสอบถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบมาปรับปรุงแก้ไข แล้วให้อาจารยท่ี์ปรึกษา

พิจารณา 

4.5 นาํแบบสอบถามไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 

 

5.   การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการแจกแบบสอบถาม 

ในช่วงระหว่างวนัท่ี 1 มิถุนายน – 30 มิถุนายน พ.ศ. 2559  และเม่ือได้รับข้อมูลเรียบร้อยแล้ว  

จึงนาํมาตรวจสอบความสมบูรณ์ แลว้นาํมาวิเคราะห์ตามหลกัสถิติ ซ่ึงการดาํเนินการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลสาํหรับการทาํการศึกษาจากแหล่งขอ้มูล 2 ส่วน ดงัน้ี 

5.1 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  

 ผู ้ศึกษาได้ทําการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาคร้ังน้ีด้วยแบบสอบถาม 

(Questionnaire) โดยการกําหนดกลุ่มตัวอย่างและให้กลุ่มตัวอย่างทําแบบสอบถามเก่ียวกับ

ความสัมพนัธ์ของปัจจยัสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง 

จาํนวน 400 คนจากกลุ่มตวัอยา่ง  

5.2 แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) 

 เป็นแหล่งข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาค้นควา้ และรวบรวมข้อมูลจากหน่วยงาน 

ทั้ งภาครัฐและเอกชน เพื่อประกอบการสร้างแบบสอบถามคร้ังน้ี ซ่ึงข้อมูลต่าง ๆ ได้มาจาก

แหล่งขอ้มูล ดงัน้ี 
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    5.2.1 หนงัสือ บทความทางวชิาการ งานวจิยั และเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

    5.2.2 ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ต 

5.2.3 หนงัสือพิมพ ์และนิตยสารต่าง ๆ 

    วิธีการดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลสําหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการ 

ดงัน้ี 

1. นาํแบบสอบถาม จาํนวน 400 ชุด มอบให้กลุ่มตวัอยา่งพร้อมอธิบายวตัถุประสงค์

ของการวจิยั และการตอบแบบสอบถาม 

2. การเก็บรวบรวมขอ้มูล ในการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง ผูศึ้กษาทาํการ

แจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง 

3. จาํนวนแบบสอบถามท่ีส่งให้กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 400 ชุด ไดรั้บคืนเป็นฉบบั

ท่ีสมบูรณ์และนาํไปใชใ้นการวเิคราะห์คร้ังน้ี 400 ชุด 

4. นาํแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ มาวเิคราะห์ทางสถิติ 

 

6.  การจัดทาํข้อมูลและวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 เม่ือผูศึ้กษาได้รับแบบสอบถามมาจากกลุ่มตวัอย่างแล้ว จึงนํามาตรวจสอบความ

ถูกตอ้งอีกคร้ัง แลว้นาํมาวิเคราะห์และประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์

ทางสถิติ SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 

 

7.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

  สถิติท่ีใชใ้นการศึกษาวเิคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 

 7.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ตาํแหน่งงาน สังกดัสายงาน และระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน  

 7.2  ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชว้เิคราะห์ขอ้มูล

เก่ียวกบัปัจจยัสมรรถนะ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง  

 7.3  การทดสอบสมมติฐาน ใช้สถิติการทดสอบ t-test เพื่อใช้ในการทดสอบเปรียบเทียบ

ค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ ซ่ึงจาํแนกเป็น 2 กลุ่ม และทดสอบความแปรปรวนทางเดียว  (One  Way  ANOVA)  
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 7.4 การวิเคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัสมรรถนะกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) แบบเพียร์สัน 

(Pearson’s Product Moment correlation Coefficient) กาํหนดนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เกณฑ์การพิจารณา

ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (Hinkle D. E. 1998, p.118) มีดงัน้ี 

 

  ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ (r)   ระดับความสัมพนัธ์ 

  .90 - 1.00  มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 

  .70 - .90  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 

  .50 - .70  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 

  .30 - .50  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่า 

  .00 - .30  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัตํ่ามาก 

 

  นอกจากน้ี ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ใกลเ้คียง 1 หรือ -1 แสดงวา่ ตวัแปร

ทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนัสูง และถา้ค่า r = 1  หรือ -1 แสดงวา่ ตวัแปรทั้งสองมีความสัมพนัธ์กนั

แบบสมบูรณ์ 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรการประปานครหลวง โดยเก็บแบบสอบถาม จาํนวน 400 ฉบบั นาํเสนอผลการวิเคราะห์

ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรการประปานครหลวง 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ สายงานสังกัด ตําแหน่งงานและ

ระยะเวลาในการปฏิบติังานในตาํแหน่ง 

 ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

บุคลากร การประปานครหลวง ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ อตัมโนทศัน์ คุณลกัษณะและแรงจูงใจ 

 ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาระดบัความคิดเห็นของประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

การประปานครหลวง ประกอบด้วย คุณภาพของงาน ปริมาณของงาน เวลาในการปฏิบัติงาน 

ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังานและนวตักรรม 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรการ

ประปานครหลวงจาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์และผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานจาํแนกตามลกัษณะ

ประชากรศาสตร์และผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ตอนที่ 6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของปัจจยัสมรรถนะที่มีต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง  

 เพื่อความสะดวกในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาได้นําอกัษรย่อและ

สัญลกัษณ์ทางสถิติมาใช ้ดงัน้ี 

 X   หมายถึง  ค่าเฉล่ีย (Mean) โดยกาํหนดเกณฑก์ารแปรผล 

 S.D. หมายถึง  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Edviation) 

 t  หมายถึง   ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-distribution 

 F  หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน F-distribution 

 Sig.  หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นท่ีคาํนวณไดจ้ากค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ

 สมมติฐาน 
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 Pearson  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Product Moment  

      Correlation Coefficient) 

 P  หมายถึง  ความน่าจะเป็นสาํหรับบอกนยัสาํคญัทางสถิติ 

 **  หมายถึง  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 *  หมายถึง   มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตอนที ่1  ผลการศึกษาด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของบุคลากรการประปานครหลวง

 ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ สายงานสังกดั ตําแหน่งงาน

 และระยะเวลาในการปฏบัิติงาน 

 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของเพศของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

เพศ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 204 51.0 

หญิง 196 49.0 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จาํนวน 204 คน คิดเป็นร้อยละ 

51.0 และเป็นเพศหญิง จาํนวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 49.0 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจาํนวนและร้อยละของอายขุองผูต้อบแบบสอบถาม 

 

อายุ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

20 – 30 ปี 99 24.8 

31 – 40 ปี 140 35.0 

41 – 50 ปี 104 26.0 

51 – 60 ปี 57 14.2 

รวม 400 100.00 

  

 



70 

  จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีอายุระหว่าง 31-4 ปี จาํนวน 140 คน 

คิดเป็นร้อยละ 35.0 และมีอายรุะหว่าง 41-50 ปี จาํนวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 มีอายุระหว่าง 

20 – 30 ปี จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 และมีอายุระหวา่ง 51 – 60 ปี จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 

14.2 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจาํนวนและร้อยละของสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

สถานภาพ จาํนวน (คน) ร้อยละ 

โสด 169 42.2 

สมรส 212 53.0 

หมา้ย หยา่ หรือแยกกนัอยู ่ 19 4.8 

รวม 400 100.00 

 

  จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีสถานภาพสมรส จาํนวน 212 คน คิดเป็น

ร้อยละ 53.0 มีสถานภาพโสด จาํนวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 42.2 และมีสถานภาพหมา้ย หยา่  หรือ

แยกกนัอยู ่จาํนวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.4 แสดงจาํนวนและร้อยละของการศึกษาของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

การศึกษา จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 72 18.0 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 230 57.5 

ปริญญาโทข้ึนไป 98 24.5 

รวม 400 100.00 

  

  จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า จาํนวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 57.5 การศึกษาระดบัปริญญาโทข้ึนไป จาํนวน 98 คน คิดเป็น

ร้อยละ 24.5 และมีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 18.0  
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจาํนวนและร้อยละของรายไดต่้อเดือนของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

รายได้ต่อเดอืน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

10,000 – 20,000 บาท 164 41.0 

20,001 – 30,000 บาท 91 22.8 

30,001 – 40,000 บาท 59 14.8 

40,001 – 50,000 บาท 29 7.2 

มากกวา่ 50,000 บาท 57 14.2 

รวม 400 100.00 

  

  จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 10,000 – 20,000 บาท 

จาํนวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 41.0 มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 20,001 – 30,000 บาท จาํนวน 91 คน 

คิดเป็นร้อยละ 22.8 มีรายได้ต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท จาํนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 14.8  

มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาท จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 14.2 และมีรายได้ต่อเดือน

ระหวา่ง 40,001 – 50,000 บาท จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.6 แสดงจาํนวนและร้อยละของตาํแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ตาํแหน่งงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

พนกังานระดบั 1 - 5 180 45.0 

พนกังานระดบั 6 – 7 76 19.0 

พนกังานระดบั 8 ข้ึนไป 53 13.2 

ผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน 91 22.8 

รวม 400 100.00 

  

  จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นพนกังานระดบั 1 – 5 จาํนวน 180 คน 

คิดเป็นร้อยละ 45.0 เป็นผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน จาํนวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 22.8  

เป็นพนักงานระดบั 6-7 จาํนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 19.0 และเป็นพนกังานระดบั 8 ข้ึนไป จาํนวน 53 คน 

คิดเป็นร้อยละ 13.2 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงจาํนวนและร้อยละของสังกดัสายงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

สังกดัสายงาน จาํนวน (คน) ร้อยละ 

สายงานหลกั 311 77.8 

1. สายงานรองผูว้า่การ (วศิวกรรมและก่อสร้าง) 

2. สายงานรองผูว้า่การ (ผลิตและส่งนํ้ า) 

3. สายงานรองผูว้า่ (บริการดา้นตะวนัออก) 

4. สายงานรองผูว้า่ (บริการดา้นตะวนัตก) 

  

สายงานสนับสนุน 89 22.2 

1. สายงานผูว้า่การ 

2. สายงานรองผูว้า่ (บริหาร) 

3. สายงานรองผูว้า่ (การเงิน) 

4. สายงานรองผูว้า่ (แผนและพฒันา) 

5. สายงานรองผูว้า่ (เทคโนโลยสีารสนเทศ) 

  

รวม 400 100.00 

  

  จากตารางท่ี 4.7  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ สังกัดสายงานหลัก จาํนวน 311 คน  

คิดเป็นร้อยละ 77.8 และสังกดัสายงานสนบัสนุน จาํนวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 22.2 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4.8 แสดงจาํนวนและร้อยละของระยะเวลาในการปฏิบติังานของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ระยะเวลาในการปฏบิัตงิานในตาํแหน่ง จาํนวน (คน) ร้อยละ 

1 – 10 ปี 243 60.8 

11 – 20 ปี 81 20.2 

21 – 30 ปี 60 15.0 

มากกวา่ 30 ปีข้ึนไป 16 4.0 

รวม 400 100.00 

  

  จากตารางท่ี 4.8  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหว่าง 1 – 10 ปี 

จาํนวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 60.8 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหว่าง 11 – 20 ปี จาํนวน 81 คน 

คิดเป็นร้อยละ 20.2 มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหวา่ง 21 – 30 ปี จาํนวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15.4 

และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน มากกวา่ 30 ปีข้ึนไป จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 ตามลาํดบั 
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ตอนที ่2 ผลการศึกษาระดับสมรรถนะการปฏบัิติงานของบุคลากรการประปานครหลวง 

 ประกอบด้วย ความรู้ ทกัษะ อตัมโนทศัน์ คุณลกัษณะเฉพาะและแรงจูงใจ 

 

ตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน X  S.D. ระดบัสมรรถนะ 

ความรู้ 4.07 .477 มาก 

ทกัษะ 4.03 .432 มาก 

อตัมโนทศัน ์ 4.11 .437 มาก 

คุณลกัษณะเฉพาะ 4.09 .455 มาก 

แรงจูงใจ 4.05 .531 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.07 .373 มาก 

  

  จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวม

อยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.07) แปลความได้ว่า ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร

การประปานครหลวงอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ียสูงสุด 

คือ ดา้นอตัมโนทศัน์ ( X  = 4.11) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้นทกัษะ ( X  = 4.03) 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง ดา้นความรู้ 

 

สมรรถนะด้านความรู้ X  S.D. ระดบัสมรรถนะ 

ท่านสามารถแนะนาํและหรือสอนงานท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่าน

ใหบุ้คคลอ่ืนไดอ้ยา่งเขา้ใจและปฏิบติัตามได ้
4.11 .618 มาก 

บุคลากรทุกคนจะมีความรู้ในงานท่ีทาํอยู ่และสามารถปฏิบติังานให้

บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
4.13 .593 มาก 

ความรู้ท่ีท่านมี และสัง่สมประสบการณ์ถึงปัจจุบนัมีมากพอ จะสามารถ

ปฏิบติัหนา้ท่ีในตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ท่ีปัจจุบนัในองคก์ารได ้
4.07 .604 มาก 

ความรู้ในตาํแหน่งของท่านท่ีมีอยูเ่ทียบไดก้บัความรู้ของตาํแหน่งงาน

ในลกัษณะเดียวกนัในองคก์รอ่ืน ๆ (รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 
3.98 .641 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.07 .477 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้ 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.07) แปลความไดว้า่ ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร

การประปานครหลวง ดา้นความรู้อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด คือ บุคลากรทุกคนจะมีความรู้ในงานท่ีทาํอยู่ และสามารถปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย 

ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ( X  = 4.13) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ความรู้ในตาํแหน่งของท่านท่ีมีอยู่เทียบได ้

กบัความรู้ของตาํแหน่งงานในลกัษณะเดียวกนัในองคก์รอ่ืน ๆ (รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) ( X  = 3.98) 
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ตารางท่ี 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง ดา้นทกัษะ 

 

สมรรถนะด้านทกัษะ X  S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ 

ท่านจะมีการปรับตวั หรือเปล่ียนแปลงวธีิปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัทุก

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งเหมาะสม 
4.08 .568 มาก 

ท่านสามารถใหค้าํปรึกษา และแนะนาํแก่ผูอ่ื้นในการปรับตวักบั

สถานการณ์ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 
4.12 .572 มาก 

เพ่ือนร่วมงานของท่าน ส่วนใหญ่จะมีทกัษะมากพอท่ีจะปฏิบติังานเชิงรุก 

เพ่ือให ้กปน. อยูใ่นระดบัเป็นองคก์รชั้นนาํได ้
4.09 .598 มาก 

บุคลากรส่วนใหญ่มีทกัษะดา้นงาน และดา้นภาษาดีพอท่ีจะตอบโจทย ์

ในการเขา้สู่ AEC ได ้
3.83 .772 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.03 .462 มาก 

  

  จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นทกัษะ 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.03) แปลความไดว้า่ ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากร 

กปน. ดา้นทกัษะอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 

ท่านสามารถให้คาํปรึกษา และแนะนาํแก่ผูอ่ื้นในการปรับตวักบัสถานการณ์ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง 

เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร ( X  = 4.12) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ บุคลากรส่วนใหญ่มีทกัษะดา้นงาน 

และดา้นภาษาดีพอท่ีจะตอบโจทยใ์นการเขา้สู่ AEC ได ้( X  = 3.83) 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง ในดา้นอตัมโนทศัน์ 

 

สมรรถนะด้านอตัมโนทศัน์ X  S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ 

บุคลากรของ กปน. จะปฏิบติัตนตามประมวลจริยธรรมของขา้ราชการ  

โดยคาํนึงถึงประโยชนข์องหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง 
4.03 .568 มาก 

ท่านเช่ือวา่ การผสานความคิดเห็นท่ีหลากหลายจากกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม 

ในระดบัท่ีแตกต่างกนัในองคก์าร จะนาํไปสู่ผลสมัฤทธ์ิท่ีดีกวา่ได ้
4.10 .572 มาก 

ท่านคิด และเช่ือวา่ การเปล่ียนแปลงในองคก์ารเท่านั้น จะผลกัดนัให ้กปน. 

เป็นองคก์ารชั้นนาํระดบัแถวหนา้ได ้
4.17 .598 มาก 

ท่านคิด และเช่ือวา่ การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นประโยชน์สาธารณะจะ

ช่วยใหเ้กิดการยอมรับจากภาคประชาสงัคมได ้
4.14 .772 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.11 .437 มาก 

  

  จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้น       

อัตมโนทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.11) แปลความได้ว่า ระดับสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง ดา้นอตัมโนทศัน์อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านคิด และเช่ือว่า การเปล่ียนแปลงในองค์การ

เท่านั้น จะผลักดันให้ กปน. เป็นองค์การชั้นนําระดับแถวหน้าได้ ( X  = 4.17) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ 

บุคลากรของ กปน. จะปฏิบติัตนตามประมวลจริยธรรมของขา้ราชการ โดยคาํนึงถึงประโยชน์ของ

หน่วยงานเป็นท่ีตั้ง ( X  = 4.03) 
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ตารางท่ี 4.13  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ 

 

สมรรถนะด้านคุณลกัษณะเฉพาะ X  S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ 

เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านชอบท่ีจะสร้าง และรักษาความสมัพนัธ์ 

ท่ีดีกบับุคลากรภายใน กปน. ในการส่ือสาร แลกเปล่ียน และเรียนรู้

ประสบการณ์ของกนัและกนั 

4.08 .587 มาก 

บุคลากรส่วนใหญ่ของ กปน. จะแสดงออกอยา่งเปิดเผยถึงความพร้อม 

ท่ีจะใหค้วามร่วมมือ หรือความช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่งจริงใจ เพ่ือประโยชน์ของ

องคก์ารโดยรวม 

4.09 .559 มาก 

บุคลากรของ กปน. แสดงออกถึงความมุ่งมัน่ และตั้งใจในการทาํงานให้

ประสบผลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ืองของ กปน. 
4.14 .601 มาก 

บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวัและมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองใหดี้ข้ึนโดยไม่หยดุน่ิง 4.05 .641 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.09 .455 มาก 

  

  จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความคิดเห็นที่เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.09) แปลความไดว้่า ระดบัสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรการประปานครหลวง ด้านคุณลักษณะเฉพาะอยู่ในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากรของ กปน. แสดงออกถึงความ

มุ่งมัน่และตั้งใจในการทาํงานใหป้ระสบผลสําเร็จอยา่งต่อเน่ืองของ กปน. ( X  = 4.14) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด 

คือ บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวั และมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองใหดี้ข้ึนโดยไม่หยดุน่ิง ( X = 4.05) 
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ตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง ในดา้นแรงจูงใจ 

 

สมรรถนะด้านแรงจูงใจ X  S.D. 
ระดบั

สมรรถนะ 

บุคลากรทุกภาคส่วนจะทุ่มเท แรงกาย แรงใจ ในการปฏิบติังาน เพ่ือให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายเป็นสาํคญั 
4.06 .672 มาก 

บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการตั้งเป้าหมาย และกาํหนด KPI  

ท่ีชดัเจน เพ่ือการวดัความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
4.02 .720 มาก 

การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบติังานของบุคลากรจะเนน้การสร้าง 

ดว้ยการร่วมแรงร่วมใจของทีมงานเป็นสาํคญั 
4.11 .561 มาก 

ผูบ้ริหารของ กปน. จะคอยเป็นกาํลงัใจ และมีส่วนอยา่งใกลชิ้ด 

ในการกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเกิดผลสมัฤทธ์ิโดยสมํ่าเสมอ 
4.02 .662 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.05 .531 มาก 

  

  จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความคิดเห็นที่เก่ียวกบัระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ดา้นแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.05) แปลความไดว้่า ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรการประปานครหลวง ด้านแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 

กลุ่มตวัอยา่งมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบติังานของบุคลากร จะเนน้การสร้าง

ดว้ยการร่วมแรงร่วมใจของทีมงานเป็นสาํคญั ( X  = 4.11) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ผูบ้ริหารของ กปน. 

จะคอยเป็นกาํลงัใจ และมีส่วนอยา่งใกลชิ้ดในการกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเกิดผลสมัฤทธ์ิ

โดยสมํ่าเสมอ ( X  = 4.02) 
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ตอนที ่3  ผลการศึกษาระดับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรการประปานครหลวง 

 ประกอบด้วย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาในการปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่ายใน

 การปฏบัิติงานและนวตักรรม 

 

ตารางท่ี 4.15  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

 การประปานคร ประกอบด้วย คุณภาพของงาน ปริมาณงาน เวลาในการปฏิบติังานค่าใช้จ่าย 

 ในการปฏิบติังาน และนวตักรรม 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน X  S.D. 
ระดบั 

ประสิทธิภาพ 

คุณภาพของงาน 3.99 .539 มาก 

ปริมาณงาน 4.08 .454 มาก 

เวลาในการปฏิบติังาน 4.07 .448 มาก 

ค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน 4.07 .468 มาก 

นวตักรรม 4.06 .489 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.05 .394 มาก 

  

  จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.05) แปลความได้ว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรการประปานครหลวง อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า กลุ่มตวัอย่าง 

มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ปริมาณงาน ( X =  4.08) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ คุณภาพของงาน ( X  = 3.99) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



80 

ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง ดา้นคุณภาพของงาน 

 

ด้านคุณภาพของงาน X  S.D. 
ระดบั

ประสิทธิภาพ 

ผลของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้และตามเกณฑ ์KPT 

ขององคก์าร 
3.90 .694 มาก 

การปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน ทาํใหก้ารบริการ และผลิตภณัฑ์

ของการประปานครหลวงมีมาตรฐานไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ช้

นํ้ าประปา และบุคคลทัว่ไป 

3.98 .650 มาก 

บุคลากรส่วนใหญ่สามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน ทาํใหอ้งคก์าร

ไดรั้บประกนัคุณภาพ ISO ทุกปี 
4.00 .729 มาก 

บุคลากร กปน. ทุกคนจะมีจิตสาํนึกในการคาํนึงถึงคุณภาพของงาน 

หรือผลงานท่ีจะส่งผลถึงภาพลกัษณ์ขององคก์าร 
4.07 .623 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.99 .539 มาก 

  

  จากตารางที่ 4.16 พบว่า ความคิดเห็นที่เก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ด้านคุณภาพของงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.99) แปลความได้ว่า ระดบัสมรรถนะ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรการประปานครหลวง ด้านคุณภาพของงานอยู่ในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากร กปน. ทุกคนจะมีจิตสํานึก 

ในการคาํนึงถึงคุณภาพของงาน หรือผลงานท่ีจะส่งผลถึงภาพลกัษณ์ขององค์การ ( X  = 4.07) ค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด คือ ผลของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้และตามเกณฑ ์KPT ขององคก์าร (X  = 3.90) 
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ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง ดา้นปริมาณงาน 

 

ด้านปริมาณงาน X  S.D. 
ระดบั

ประสิทธิภาพ 

ท่านจะกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานเป็นขั้นตอน เพ่ือใหไ้ด้

ปริมาณงาน หรือช้ินงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
4.10 .583 มาก 

เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่าน จะมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั

ขั้นตอนในการปฏิบติังาน และสามารถทาํงานไดจ้าํนวนงาน หรือ

ช้ินงานตรงตามท่ีวางแผน และตามเกณฑ ์KPI 

4.02 .601 มาก 

ท่านจะเนน้ความพยายามในการปฏิบติังาน เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณงาน  

หรือช้ินงาน ตามเป้าหมายท่ีสูงกวา่เดิมโดยสมํ่าเสมอ 
4.07 .559 มาก 

ท่านมีการสรุปผลการปฏิบติังาน เพ่ือนาํไปใชใ้นการปรับปรุง 

ในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ ในอนาคตต่อไป 
4.11 .576 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.08 .454 มาก 

  

  จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ดา้นปริมาณงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.08) แปลความไดว้า่ ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรการประปานครหลวง ดา้นปริมาณงานอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 

กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีการสรุปผลการปฏิบติังาน เพื่อนาํไปใช้ในการปรับปรุง 

ในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ ในอนาคตต่อไป ( X  = 4.11) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ เพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน 

ของท่านจะมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน และสามารถทาํงานไดจ้าํนวนงาน

หรือช้ินงานตรงตามท่ีวางแผน และตามเกณฑ ์KPI  ( X  = 4.02) 
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ตารางท่ี 4.18  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน X  S.D. 
ระดบั

ประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผนก่อนการดาํเนินการและ 

มีการกาํหนดระยะเวลาการทาํงานเสร็จเป็นช่วง ๆ ท่ีชดัเจน 
4.07 .580 มาก 

เพ่ือนร่วมงานของท่านจะมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอน 

ในการปฏิบติังาน ทาํใหง้านเสร็จตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้
4.04 .558 มาก 

ท่านมีจดัลาํดบัการทาํงานก่อน-หลงัตามความสาํคญัของงาน  

เพ่ือใหง้านเสร็จทนัเวลาท่ีไดก้าํหนดไว ้
4.05 .623 มาก 

ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา กล่าวไดว้า่ ท่านสามารถปฏิบติังานแลว้เสร็จ 

ในเวลาท่ีดีกวา่ปีท่ีผา่นมา 
4.11 .550 มาก 

ประสิทธิภาพด้านเวลาในการปฏบิัตงิาน 4.07 .448 มาก 

  

  จากตารางท่ี 4.18   พบว่า ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้น

เวลาในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.07) แปลความได้ว่า ระดับสมรรถนะในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง ดา้นเวลาในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ในรอบ 1 ปีท่ีผ่านมา กล่าวได้ว่า ท่านสามารถ

ปฏิบติังานแลว้เสร็จในเวลาท่ีดีกวา่ปีท่ีผา่นมา ( X  = 4.11) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ เพื่อนร่วมงานของท่านจะมี

ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน ทาํใหง้านเสร็จตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้( X  = 4.04) 
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ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง ดา้นค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน 

 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน X  S.D. 
ระดบั

ประสิทธิภาพ 

ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใน กปน. จะปฏิบติัตามแผนงานโดยคาํนึงถึง

ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายเป็นตน้ทุนอยูต่ลอดเวลา 
4.04 .610 มาก 

ท่านจะศึกษางานเพ่ือสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการ

ปฏิบติังาน และทาํใหเ้สียค่าใชจ่้าย ซ่ึงเป็นตน้ทุนในการปฏิบติังาน

นอ้ยท่ีสุด 

4.11 .598 มาก 

ท่านจะใหค้วามสาํคญัในการตรวจสอบสภาพของอุปกรณ์ หรือ

เคร่ืองมือในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 
4.09 .604 มาก 

บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบไดแ้ลว้เสร็จใน

ตน้ทุน หรือค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ยกวา่เดิมในแต่ละปี 
4.03 .615 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.07 .468 มาก 

  

  จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ด ้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.07) แปลความได้ว่า ระดับ

สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านจะศึกษา

งาน เพื่อสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน และทาํให้เสียค่าใช้จ่าย ซ่ึงเป็น

ตน้ทุนในการปฏิบติังานน้อยท่ีสุด ( X  = 4.11) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบไดแ้ลว้เสร็จในตน้ทุน หรือค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ยกวา่เดิมในแต่ละปี ( X  = 4.03) 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

 บุคลากรการประปานครหลวง ดา้นนวตักรรม 

 

ด้านนวตักรรม X  S.D. 
ระดบั

ประสิทธิภาพ 

เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรู้มากพอท่ีจะปฏิบติังานในตาํแหน่งปัจจุบนั

โดยสามารถสร้างสรรคก์ารเปล่ียนแปลงเชิงนวตักรรมในการทาํงานได ้

อยา่งต่อเน่ือง 

4.04 .616 มาก 

ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารงาน ในการนาํนวตักรรมมาใช ้

ในการช่วยในการทาํงานดา้นเอกสาร และการวางแผน 
3.96 .685 มาก 

ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการนาํนวตักรรมมาใชใ้น

การตรวจสอบลดความผิดพลาดของงาน และควบคุมคุณภาพของงาน 

ไดดี้ข้ึน 

4.04 .669 มาก 

ท่านจะใหค้วามสาํคญักบัการใชค้อมพิวเตอร์ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ  

ลดขั้นตอน และเพ่ิมความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 
4.13 .615 มาก 

ท่านมีความมัน่ใจ พอจะกล่าวไดว้า่ หน่วยงาน กปน. ของท่าน 

มีความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ ไดโ้ดยไม่เป็นรอง

รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืน ๆ 

4.13 .646 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 4.06 .489 มาก 

  

  จากตารางท่ี 4.20 พบว่า มีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ดา้นนวตักรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.06) แปลความไดว้า่ ระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของบุคลากร กปน. ด้านนวตักรรมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า กลุ่มตวัอย่าง 

มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านจะให้ความสําคญักบัการใชค้อมพิวเตอร์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ลดขั้นตอน 

และเพิ่มความรวดเร็วในการปฏิบติังาน และท่านมีความมัน่ใจ พอจะกล่าวไดว้่า หน่วยงาน กปน. 

ของท่านมีความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ ไดโ้ดยไม่เป็นรองรัฐวิสาหกิจแห่งอ่ืนๆ 

( X  = 4.13) ค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารงาน ในการนาํนวตักรรมมาใช ้

ในการช่วยในการทาํงานดา้นเอกสาร และการวางแผน ( X  = 3.96) 
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ตอนที ่4  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรการประปา

 นครหลวง จําแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ และผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมตฐิาน: เพศแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.21  การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง จาํแนก

 ตามเพศ และการทดสอบสมมติฐาน  

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

เพศ 

t Sig. ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านความรู้ 4.06 .490 4.08 .465 -.479 .783 

1. ท่านสามารถแนะนาํ และหรือสอนงานท่ี

เก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่านใหบุ้คคลอ่ืนได้

อยา่งเขา้ใจ และปฏิบติัตามได ้

4.07 .665 4.14 .564 -1.122 .727 

2. บุคลากรทุกคนจะมีความรู้ในงานท่ีทาํอยู ่และ

สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่ง 

 มีประสิทธิภาพ 

4.12 .578 4.13 .610 -.170 .253 

3. ความรู้ท่ีท่านมี และสัง่สมประสบการณ์ถึง

ปัจจุบนั มีมากพอ จะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีใน

ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ท่ีปัจจุบนัในองคก์ารได ้

4.08 .615 4.07 .595 .116 .312 

4. ความรู้ในตาํแหน่งของท่านท่ีมีอยูเ่ทียบไดก้บั

ความรู้ของตาํแหน่งงานในลกัษณะเดียวกนัใน

องคก์รอ่ืน ๆ (รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 

3.97 .627 3.99 .656 -.299 .772 

ด้านทกัษะ 3.99 .496 4.06 .422 -1.513 .228 

5. ท่านจะมีการปรับตวั หรือเปล่ียนแปลงวธีิ

ปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัทุกสถานการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.05 .621 4.10 .506 -.847 .069 

6. ท่านสามารถใหค้าํปรึกษา และแนะนาํแก่ผูอ่ื้น

ในการปรับตวักบัสถานการณ์ท่ีเกิดการ

เปล่ียนแปลง เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อ

องคก์าร 

4.10 .623 4.13 .515 -.431* .045 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ)  

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

เพศ 

t Sig. ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 

7. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่ จะมีทกัษะ

มากพอท่ีจะปฏิบติังานเชิงรุก เพ่ือให ้กปน. อยู่

ในระดบัเป็นองคก์รชั้นนาํได ้

4.04 .634 4.14 .555 -1.737 .880 

8. บุคลากรส่วนใหญ่มีทกัษะดา้นงาน และดา้น

ภาษาดีพอท่ีจะตอบโจทยใ์นการเขา้สู่ AEC ได ้
3.77 .799 3.88 .741 -1.336 .325 

ด้านอตัมโนทศัน์ 4.09 .454 4.12 .421 -.727 .274 

9. บุคลากรของ กปน. จะปฏิบติัตนตามประมวล

จริยธรรมของขา้ราชการ โดยคาํนึงถึง

ประโยชนข์องหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง 

4.05 .597 4.00 .582 .914 .177 

10.  ท่านเช่ือวา่ การผสานความคิดเห็นท่ี

หลากหลายจากกลุ่มบุคคลหลายกลุ่มใน

ระดบัท่ีแตกต่างกนัในองคก์าร จะนาํไปสู่

ผลสมัฤทธ์ิท่ีดีกวา่ได ้

4.10 .529 4.09 .538 .208 .993 

11.  ท่านคิดและเช่ือวา่ การเปล่ียนแปลงใน

องคก์ารเท่านั้น จะผลกัดนัให ้กปน. เป็น

องคก์ารชั้นนาํระดบัแถวหนา้ได ้

4.11 .621 4.23 .585 -1.935 .355 

12.  ท่านคิดและเช่ือวา่ การสร้างวฒันธรรม

องคก์ารท่ีเป็นประโยชน์สาธารณะ จะช่วย

ใหเ้กิดการยอมรับจากภาคประชาสงัคมได ้

4.10 .646 4.18 .627 -1.187 .496 

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะ 4.10 .431 4.07 .478 .718 .570 

13.  เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านชอบท่ี

จะสร้างและรักษาความสมัพนัธ์ท่ีดีกบั

บุคลากรภายใน กปน. ในการส่ือสาร 

แลกเปล่ียน และเรียนรู้ประสบการณ์ของกนั

และกนั 

4.09 .549 4.07 .625 .456 .211 

14.  บุคลากรส่วนใหญ่ของ กปน. จะแสดงออก

อยา่งเปิดเผยถึงความพร้อมท่ีจะใหค้วาม

ร่วมมือ หรือความช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่งจริงใจ

เพ่ือประโยชนข์ององคก์ารโดยรวม 

4.12 .552 4.06 .566 1.188 .239 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

เพศ 

t Sig. ชาย ชาย 

X  S.D. X  S.D. 

15. บุคลากรของ กปน. แสดงออกถึงความมุ่งมัน่ 

และตั้งใจในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ

อยา่งต่อเน่ืองของ กปน.  

 

4.16 

 

.594 

 

4.12 

 

.609 

 

.738 

 

.925 

16. บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวั และมุ่งมัน่ในการ

พฒันาตนเองใหดี้ข้ึนโดยไม่หยดุน่ิง 
4.04 .661 4.05 .622 -.107 .757 

ด้านแรงจูงใจ 4.02 .543 4.07 .519 -.885 .981 

17.  บุคลากรทุกภาคส่วนจะทุ่มเท แรงกาย 

แรงใจ ในการปฏิบติังาน เพ่ือใหอ้งคก์าร

บรรลุเป้าหมายเป็นสาํคญั 

4.06 .709 4.07 .633 -0.39 .341 

18.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการ

ตั้งเป้าหมายและกาํหนด KPI ท่ีชดัเจน เพ่ือ

การวดัความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

4.01 .723 4.03 .719 -.218 .694 

19.  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบติังานของ

บุคลากรจะเนน้การสร้างดว้ยการร่วมแรง

ร่วมใจของทีมงานเป็นสาํคญั 

4.09 .563 4.12 .560 -.609 .663 

20.  ผูบ้ริหารของ กปน. จะคอยเป็นกาํลงัใจและมี

ส่วนอยา่งใกลชิ้ดในการกระตุน้ใหบุ้คลากร

ปฏิบติังานอยา่งเกิดผลสมัฤทธ์ิโดยสมํ่าเสมอ 

3.96 .683 4.09 .634 -2.062 .978 

รวม 4.05 .375 4.08 .370 -.747 .884 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.21 พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านเพศโดยรวม ไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (.884>0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า ไม่แตกต่างกัน 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในทุกดา้น 
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 สมมตฐิาน: อายแุตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง จาํแนก

 ตามอายแุละการทดสอบสมมติฐาน  

  

สมรรถนะในการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านความรู้ 3.97 .484 4.03 .540 4.06 .393 4.35 4.35 8.532* .000 

1.  ท่านสามารถแนะนาํ 

และหรือสอนงานท่ี

เก่ียวกบัการปฏิบติังาน

ของท่านใหบุ้คคลอ่ืนได้

อยา่งเขา้ใจและปฏิบติั

ตามได ้

3.95 .676 4.11 .631 4.12 .508 4.37 .587 5.748* .001 

2.  บุคลากรทุกคนจะมี

ความรู้ในงานท่ีทาํอยู ่

และสามารถปฏิบติังาน

ใหบ้รรลุเป้าหมายได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.00 .655 4.11 .596 4.11 .481 4.44 .567 7.164* .000 

3.  ความรู้ท่ีท่านมี และสัง่

สมประสบการณ์ถึง

ปัจจุบนัมีมากพอจะ

สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีใน

ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ท่ี

ปัจจุบนัในองคก์ารได ้

4.08 .547 4.00 .668 3.98 .539 4.42 .533 8.216* .000 

4.  ความรู้ในตาํแหน่งของ

ท่านท่ีมีอยูเ่ทียบไดก้บั

ความรู้ของตาํแหน่งงาน

ในลกัษณะเดียวกนัใน

องคก์รอ่ืน ๆ 

(รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 

3.88 .576 3.92 .730 4.05 .629 4.18 .468 3.433* .017 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านทกัษะ 3.92 .462 3.99 .523 4.04 .404 4.25 .306 6.666* .000 

5. ท่านจะมีการปรับตวั

หรือเปล่ียนแปลงวธีิ

ปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัทุก

สถานการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

4.04 .621 4.03 .634 4.13 .484 4.16 .414 1.221 .302 

6. ท่านสามารถให้

คาํปรึกษา และแนะนาํ

แก่ผูอ่ื้นในการปรับตวั

กบัสถานการณ์ท่ีเกิด

การเปล่ียนแปลง  

เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุดต่อองคก์าร 

4.01 .562 4.05 .627 4.21 .496 4.28 .526 4.399* .005 

7. เพ่ือนร่วมงานของท่าน

ส่วนใหญ่ จะมีทกัษะ

มากพอท่ีจะปฏิบติังาน

เชิงรุก  เพ่ือให ้กปน. อยู่

ในระดบัเป็นองคก์รชั้น

นาํได ้

4.03 .662 4.08 .601 4.04 .538 4.32 .540 3.369* .019 

8. บุคลากรส่วนใหญ่ 

มีทกัษะดา้นงาน และ 

ดา้นภาษาดีพอท่ีจะตอบ

โจทยใ์นการเขา้สู่  

AEC ได ้

3.61 .767 3.83 .831 3.80 .674 4.25 .635 8.830* .000 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F 

 

Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D.  

ด้านอตัมโนทศัน์ 4.00 .452 4.06 .467 4.15 .413 4.30 .290 6.808* .000 

9. บุคลากรของ กปน.  

จะปฏิบติัตนตาม

ประมวลจริยธรรมของ

ขา้ราชการ โดยคาํนึงถึง

ประโยชนข์อง

หน่วยงานเป็นท่ีตั้ง 

3.97 .630 3.99 .617 4.07 .526 4.14 .549 1.336 .262 

10. ท่านเช่ือวา่ การผสาน

ความคิดเห็นท่ี

หลากหลายจากกลุ่ม

บุคคลหลายกลุ่มใน

ระดบัท่ีแตกต่างกนัใน

องคก์าร จะนาํไปสู่

ผลสมัฤทธ์ิท่ีดีกวา่ได ้

4.01 .525 4.11 .571 4.08 .516 4.26 .444 2.832* .038 

11. ท่านคิด และเช่ือวา่การ

เปล่ียนแปลงในองคก์าร

เท่านั้น จะผลกัดนัให้

การประปานครหลวง

เป็นองคก์ารชั้นนาํระดบั

แถวหนา้ได ้

4.01 .580 4.08 .624 4.30 .589 4.44 .501 9.178* .000 

12. ท่านคิด และเช่ือวา่การ

สร้างวฒันธรรม

องคก์ารท่ีเป็น

ประโยชน์สาธารณะ 

จะช่วยใหเ้กิดการ

ยอมรับจากภาค 

 ประชาสงัคมได ้

4.02 .639 4.09 .645 4.19 .640 4.37 .555 4.191* .006 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F 

 

Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D.  

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะ 3.99 .409 4.05 .531 4.13 .425 4.25 .316 4.534* .004 

13. เพ่ือนร่วมงานใน

หน่วยงานของท่าน

ชอบท่ีจะสร้าง และ

รักษาความสมัพนัธ์ท่ีดี

กบับุคลากรภายใน 

กปน.ในการส่ือสาร 

แลกเปล่ียน และเรียนรู้

ประสบการณ์ของกนั

และกนั 

4.03 .562 4.08 .647 4.07 .579 4.19 .480 .957 .413 

14. บุคลากรส่วนใหญ่ของ 

กปน. จะแสดงออก

อยา่งเปิดเผยถึงความ

พร้อมท่ีจะใหค้วาม

ร่วมมือ หรือความ

ช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่ง

จริงใจ เพ่ือประโยชน์

ขององคก์ารโดยรวม 

3.98 .515 4.06 .626 4.15 .517 4.23 .501 3.037* .029 

15. บุคลากรของ กปน. 

แสดงออกถึงความ

มุ่งมัน่ และตั้งใจใน

การทาํงานใหป้ระสบ

ผลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ือง

ของ กปน.  

4.03 .504 4.09 .688 4.15 .553 4.42 .533 5.757* .001 

16. บุคลากรทุกคนจะ  

ต่ืนตวั และมุ่งมัน่ใน

การพฒันาตนเองใหดี้

ข้ึนโดยไม่หยดุน่ิง 

3.93 .643 4.00 .730 4.16 .542 4.16 .527 3.123* .026 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านแรงจูงใจ 3.90 .606 4.02 .554 4.13 .483 4.23 .305 5.706* .001 

17.บุคลากรทุกภาคส่วน

จะทุ่มเท แรงกาย 

แรงใจ ในการ

ปฏิบติังาน เพ่ือให้

องคก์ารบรรลุ

เป้าหมายเป็นสาํคญั 

3.94 .740 4.01 .720 4.16 .593 4.23 .501 3.337* .019 

18. บุคลากรในหน่วยงาน

ของท่านมีการ

ตั้งเป้าหมาย และ

กาํหนด KPI ท่ีชดัเจน 

เพ่ือการวดั

ความกา้วหนา้ในการ

ปฏิบติังาน 

3.77 .793 3.99 .710 4.08 .618 4.42 .596 11.042* .000 

19. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของ

การปฏิบติังานของ

บุคลากรจะเนน้การ

สร้างดว้ยการร่วมแรง

ร่วมใจของทีมงานเป็น

สาํคญั 

4.05 .612 4.09 .571 4.14 .565 4.18 .384 .834 .476 

20. ผูบ้ริหารของ กปน.  

จะคอยเป็นกาํลงัใจ 

และมีส่วนอยา่งใกลชิ้ด

ในการกระตุน้ให้

บุคลากรปฏิบติังาน

อยา่งเกิดผลสมัฤทธ์ิ

โดยสมํ่าเสมอ 

3.88 .718 4.00 .710 4.14 .630 4.11 .409 3.129* .026 

รวม 3.96 .383 4.03 .402 4.10 .335 4.27 .235 10.067* .000 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.22 พบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานด้านอายุโดยรวม แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.000<0.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ลการวิเคราะห์

ดงัตารางท่ี 4.23 

 

ตารางท่ี 4.23  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งอายกุบัระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน  

 

อายุ X  
20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

3.96 4.03 4.10 4.27 

20 – 30 ปี 3.96 - 
-.075 

(.113) 

-.146* 

(.004) 

-.316* 

(.000) 

31 – 40 ปี 4.03 - - 
-.070 

(.130) 

-.241* 

(.000) 

41 – 50 ปี 4.10 - - - 
-.170* 

(.004) 

51 – 60 ปี 4.27 - - - - 

  * นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.23 พบว่า มีความแตกต่างในสมรรถนะการปฏิบติังานของคู่กลุ่มอาย ุ

ดงัน้ี 1) อายุระหว่าง 20 – 30 ปี กบั 41 - 50 ปี และ อายุระหว่าง 20 – 30 ปี กบั 51 - 60 ปี  2) อายุระหวา่ง 

31 - 40 ปี กบั  51 - 60 ปี  3) อายรุะหวา่ง  41 – 50 ปี กบั 51 – 60 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



94 

  สมมตฐิาน: สถานภาพแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง จาํแนก

 ตามสถานภาพและการทดสอบสมมติฐาน  

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส 
หม้าย หย่า 

หรือแยกกนัอยู่ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านความรู้ 3.93 .485 4.16 .455 4.25 .333 13.436* .000 

1.  ท่านสามารถแนะนาํ และหรือสอน

งานท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่าน

ใหบุ้คคลอ่ืนไดอ้ยา่งเขา้ใจและปฏิบติั

ตามได ้

3.94 .679 4.22 .533 4.37 .597 11.770* .000 

2.  บุคลากรทุกคนจะมีความรู้ในงานท่ีทาํ

อยูแ่ละสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุ

เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.02 .622 4.20 .552 4.26 .653 5.202* .006 

3. ความรู้ท่ีท่านมีและสัง่สม

ประสบการณ์ถึงปัจจุบนัมีมากพอจะ

สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในตาํแหน่งท่ีสูง

กวา่ท่ีปัจจุบนัในองคก์ารได ้

3.95 .596 4.17 .605 4.16 .501 6.151* .002 

4.  ความรู้ในตาํแหน่งของท่านท่ีมีอยู่

เทียบไดก้บัความรู้ของตาํแหน่งงาน

ในลกัษณะเดียวกนัในองคก์รอ่ืน ๆ 

(รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 

3.82 .601 4.08 .648 4.21 .631 9.570* .000 

ด้านทกัษะ 3.89 .457 4.12 .452 4.14 .280 13.544* .000 

5.  ท่านจะมีการปรับตวัหรือเปล่ียนแปลง

วธีิปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัทุกสถานการณ์

ท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.99 .603 4.14 .538 4.16 .501 3.206* .042 

6.  ท่านสามารถใหค้าํปรึกษาและแนะนาํ

แก่ผูอ่ื้นในการปรับตวักบัสถานการณ์

ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง เพ่ือใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

3.99 .529 4.20 .583 4.26 .635 6.837* .001 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

         

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส 
หม้าย หย่า 

หรือแยกกนัอยู่ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

7.  เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่จะมี

ทกัษะมากพอท่ีจะปฏิบติังานเชิงรุก 

เพ่ือให ้กปน. อยูใ่นระดบัเป็นองคก์ร

ชั้นนาํได ้

4.00 .636 4.16 .567 4.16 .501 3.352* .036 

8.  บุคลากรส่วนใหญ่มีทกัษะดา้นงาน

และดา้นภาษาดีพอท่ีจะตอบโจทยใ์น

การเขา้สู่ AEC ได ้

3.57 .777 4.01 .735 4.00 .471 16.694* .000 

ด้านอตัมโนทศัน์ 4.00 .425 4.18 .435 4.23 .377 9.542* .000 

9.  บุคลากรของ กปน. จะปฏิบติัตนตาม

ประมวลจริยธรรมของขา้ราชการ โดย

คาํนึงถึงประโยชนข์องหน่วยงานเป็น

ท่ีตั้ง 

3.92 .582 4.09 .585 4.26 .562 5.986* .003 

10. ท่านเช่ือวา่การผสานความคิดเห็นท่ี

หลากหลายจากกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม

ในระดบัท่ีแตกต่างกนัในองคก์าร จะ

นาํไปสู่ผลสมัฤทธ์ิท่ีดีกวา่ได ้

4.04 .511 4.14 .547 4.21 .535 2.162 .116 

11. ท่านคิดและเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงใน

องคก์ารเท่านั้น จะผลกัดนัใหก้าร

ประปานครหลวงเป็นองคก์ารชั้นนาํ

ระดบัแถวหนา้ได ้

4.07 .609 4.24 .603 4.32 .478 4.604* .011 

12. ท่านคิดและเช่ือวา่การสร้าง

วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นประโยชน์

สาธารณะจะช่วยใหเ้กิดการยอมรับ

จากภาคประชาสงัคมได ้

3.98 .622 4.26 .620 4.16 .688 9.598* .000 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส 
หม้าย หย่า 

หรือแยกกนัอยู่ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะ 3.98 .415 4.15 .479 4.23 .338 7.546* .001 

13. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่าน

ชอบท่ีจะสร้างและรักษา

ความสมัพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากรภายใน 

กปน. ในการส่ือสาร แลกเปล่ียน 

และเรียนรู้ประสบการณ์ของกนั 

และกนั 

4.02 .572 4.11 .597 4.26 .562 2.229 .109 

14. บุคลากรส่วนใหญ่ของ กปน. จะ

แสดงออกอยา่งเปิดเผยถึงความ

พร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือ หรือ

ความช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่งจริงใจเพ่ือ

ประโยชนข์ององคก์ารโดยรวม 

3.99 .529 4.16 .578 4.16 .501 4.378* .013 

15. บุคลากรของ กปน. แสดงออกถึง

ความมุ่งมัน่และตั้งใจในการทาํงาน

ใหป้ระสบผลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ือง

ของ กปน.  

4.02 .582 4.22 .608 4.37 .496 6.798* .001 

16. บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวัและมุ่งมัน่ใน

การพฒันาตนเองใหดี้ข้ึน 

โดยไม่หยดุน่ิง 

3.93 .642 4.13 .632 4.16 .602 5.114* .006 

ด้านแรงจูงใจ 3.90 .415 4.16 .479 4.13 .338 11.340* .000 

17. บุคลากรทุกภาคส่วนจะทุ่มเท แรงกาย 

แรงใจ ในการปฏิบติังาน เพ่ือให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายเป็นสาํคญั 

3.97 .702 4.12 .649 4.26 .562 3.316* .037 

18. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการ

ตั้งเป้าหมายและกาํหนด KPI  

ท่ีชดัเจน เพ่ือการวดัความกา้วหนา้ใน

การปฏิบติังาน 

3.82 .751 4.17 .665 4.11 .658 11.353* .000 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส 
หม้าย หย่า 

หรือแยกกนัอยู่ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

19. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบติังาน

ของบุคลากรจะเนน้การสร้างดว้ยการ

ร่วมแรงร่วมใจของทีมงานเป็นสาํคญั 

4.02 .561 4.17 .570 4.11 .315 3.722* .025 

20. ผูบ้ริหารของ กปน. จะคอยเป็น

กาํลงัใจและมีส่วนอยา่งใกลชิ้ดใน

การกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังาน

อยา่งเกิดผลสมัฤทธ์ิโดยสมํ่าเสมอ 

3.82 .693 4.18 .613 4.05 .405 14.615* .000 

รวม 3.94 .354 4.15 .368 4.20 .248 18.113* .000 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.24 พบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นสถานภาพโดยรวม แตกต่างกนั 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.000<0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์

ดงัตารางท่ี 4.25 

 

ตารางท่ี 4.25  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งสถานภาพกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

 

อายุ X  
โสด สมรส 

หม้าย หย่า หรือ

แยกกนัอยู่ 

3.94 4.15 4.20 

โสด 3.94 - 
-.214* 

(.000) 

-.255* 

(.003) 

สมรส 4.15 - - 
-.041 

(.629) 

หมา้ย หยา่ หรือแยกกนัอยู ่ 4.20 - - - 

   * นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.25 พบว่า มีความแตกต่างในสมรรถนะการปฏิบติังานคู่กลุ่มสถานภาพ 

ดงัน้ี โสด กบัสมรส และหมา้ย หยา่ หรือแยกกนัอยู ่อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

 

สมมตฐิาน: ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง จาํแนก

  ตามระดบัการศึกษา และการทดสอบสมมติฐาน  

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ระดบัการศึกษา 

F Sig. 
ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี

หรือเทยีบเท่า 

ปริญญาโท

ขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านความรู้ 3.94 .405 4.04 .485 4.23 .469 9.581* .000 

1. ท่านสามารถแนะนาํและหรือสอนงาน

ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่านให้

บุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งเขา้ใจและปฏิบติั 

ตามได ้

3.90 .609 4.07 .626 4.34 .536 11.620* .000 

2. บุคลากรทุกคนจะมีความรู้ในงานท่ีทาํ

อยูแ่ละสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุ

เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.04 .542 4.09 .595 4.28 .605 4.300* .014 

3. ความรู้ท่ีท่านมีและสัง่สม

ประสบการณ์ถึงปัจจุบนัมีมากพอจะ

สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในตาํแหน่งท่ีสูง

กวา่ท่ีปัจจุบนัในองคก์ารได ้

3.94 .500 4.04 .604 4.24 .643 6.012* .003 

4. ความรู้ในตาํแหน่งของท่านท่ีมีอยู่

เทียบไดก้บัความรู้ของตาํแหน่งงานใน

ลกัษณะเดียวกนัในองคก์รอ่ืน ๆ 

(รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 

3.88 .580 3.96 .650 4.10 .650 2.876 .058 
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ตารางท่ี 4.26 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ระดบัการศึกษา 

F Sig. 
ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี

หรือเทยีบเท่า 

ปริญญาโท

ขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านทกัษะ 3.88 .427 4.00 .471 4.19 .419 10.251* .000 

5. ท่านจะมีการปรับตวัหรือเปล่ียนแปลง

วธีิปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัทุกสถานการณ์

ท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.89 .595 4.07 .564 4.23 .514 8.026* .000 

6. ท่านสามารถใหค้าํปรึกษาและแนะนาํ

แก่ผูอ่ื้นในการปรับตวักบัสถานการณ์

ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง เพ่ือใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

4.00 .531 4.10 .582 4.22 .566 3.325* .037 

7. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่จะมี

ทกัษะมากพอท่ีจะปฏิบติังานเชิงรุก 

เพ่ือให ้กปน. อยูใ่นระดบัเป็นองคก์ร

ชั้นนาํได ้

3.97 .530 4.07 .620 4.23 .571 4.539* .011 

8. บุคลากรส่วนใหญ่มีทกัษะดา้นงาน

และดา้นภาษาดีพอท่ีจะตอบโจทยใ์น

การเขา้สู่ AEC ได ้

3.69 .642 3.76 .793 4.07 .763 7.023* .001 

ด้านอตัมโนทศัน์ 4.01 .442 4.09 .435 4.21 .424 4.658* .010 

9. บุคลากรของ กปน. จะปฏิบติัตนตาม

ประมวลจริยธรรมของขา้ราชการ  

โดยคาํนึงถึงประโยชนข์องหน่วยงาน

เป็นท่ีตั้ง 

3.99 .702 4.03 .560 4.06 .571 .337 .714 

10. ท่านเช่ือวา่การผสานความคิดเห็นท่ี

หลากหลายจากกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม

ในระดบัท่ีแตกต่างกนัในองคก์าร  

จะนาํไปสู่ผลสมัฤทธ์ิท่ีดีกวา่ได ้

4.00 .531 4.09 .530 4.19 .531 2.883 .057 

11. ท่านคิดและเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงใน

องคก์ารเท่านั้น จะผลกัดนัให ้กปน. 

เป็นองคก์ารชั้นนาํระดบัแถวหนา้ได ้

4.08 .467 4.15 .626 4.28 .639 2.338 .098 
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ตารางท่ี 4.26 (ต่อ) 

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ระดบัการศึกษา 

F Sig. 
ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี

หรือ

เทยีบเท่า 

ปริญญาโท

ขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

12. ท่านคิดและเช่ือวา่การสร้างวฒันธรรม

องคก์ารท่ีเป็นประโยชน์สาธารณะจะ

ช่วยใหเ้กิดการยอมรับจากภาคประชา

สงัคมได ้

4.00 .650 4.10 .369 4.33 .588 6.463* .002 

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะ 4.00 .464 4.01 .442 4.17 .469 2.608 .075 

13. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่าน

ชอบท่ีจะสร้างและรักษาความสมัพนัธ์

ท่ีดีกบับุคลากรภายใน กปน.  ในการ

ส่ือสาร แลกเปล่ียน และเรียนรู้

ประสบการณ์ของกนัและกนั 

4.01 .617 4.07 .567 4.14 .609 1.031 .357 

14. บุคลากรส่วนใหญ่ของ กปน. จะ

แสดงออกอยา่งเปิดเผยถึงความพร้อม

ท่ีจะใหค้วามร่วมมือ หรือความ

ช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่งจริงใจเพ่ือ

ประโยชนข์ององคก์ารโดยรวม 

3.97 .604 4.09 .525 4.17 .592 2.713 .068 

15. บุคลากรของ กปน. แสดงออกถึงความ

มุ่งมัน่และตั้งใจในการทาํงาน 

ใหป้ระสบผลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ือง 

ของ กปน.  

4.10 .585 4.11 .599 4.24 .610 1.996 .137 

16. บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวัและมุ่งมัน่ใน

การพฒันาตนเองใหดี้ข้ึน 

โดยไม่หยดุน่ิง 

3.93 .613 4.07 .667 4.09 .594 1.523 .219 

ด้านแรงจูงใจ 4.00 .451 4.01 .571 4.17 .470 3.718* .025 

17. บุคลากรทุกภาคส่วนจะทุ่มเท แรงกาย 

แรงใจ ในการปฏิบติังาน เพ่ือให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายเป็นสาํคญั 

4.00 .605 4.05 .701 4.15 .648 1.254 .286 
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ตารางท่ี  4.26 (ต่อ) 

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ระดบัการศึกษา 

F Sig. 
ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี

หรือเทยีบเท่า 

ปริญญาโท

ขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

18. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี 

การตั้งเป้าหมายและกาํหนด KPI  

ท่ีชดัเจน เพ่ือการวดัความกา้วหนา้ 

ในการปฏิบติังาน 

3.93 .635 3.90 .738 4.36 .630 15.545* .000 

19. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบติังาน

ของบุคลากรจะเนน้การสร้างดว้ยการ

ร่วมแรงร่วมใจของทีมงานเป็นสาํคญั 

4.06 .579 4.10 .574 4.14 .518 .502 .606 

20. ผูบ้ริหารของ กปน. จะคอยเป็น

กาํลงัใจและมีส่วนอยา่งใกลชิ้ด 

ในการกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังาน

อยา่งเกิดผลสมัฤทธ์ิโดยสมํ่าเสมอ 

4.01 .639 4.04 .699 4.06 .589 .223 .800 

รวม 3.97 .339 4.04 .366 4.19 .382 9.088* .000 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี  4.26พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านระดับการศึกษาโดยรวม 

แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.000<0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ล

การวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.27 
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ตารางท่ี  4.27   การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งระดบัการศึกษากบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

 

ระดบัการศึกษา X  

ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

หรือเทยีบเท่า 
ปริญญาโทขึน้ไป 

3.97 4.04 4.19 

ตํา่กว่าปริญญาตรี 3.97 - 
-.076 

(.120) 

-.227* 

(.000) 

ปริญญาตรีหรือเทยีบเท่า 4.04 - - 
-.150* 

(.001) 

ปริญญาโทขึน้ไป 4.19 - - - 

 * นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.27  พบว่า มีความแตกต่างกนัในสมรรถนะการปฏิบติังานของคู่กลุ่ม

ระดบัการศึกษา ดงัน้ี 1) ตํ่ากวา่ปริญญาตรี กบัปริญญาโท 2) ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า กบัปริญญาโท

ข้ึนไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

 

สมมติฐาน: รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง จาํแนก

 ตามรายไดต่้อเดือนและการทดสอบสมมติฐาน  
  

สมรรถนะในการ

ปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 

10,000 – 

20,000 

บาท 

20,001 – 

30,000 

บาท 

30,001 – 

40,000 

บาท 

40,001 – 

50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 

บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านความรู้ 3.97 .489 4.03 .500 4.11 .438 4.18 .398 4.32 .383 6.598* .000 

1.ท่านสามารถแนะนาํ

และหรือสอนงานท่ี

เก่ียวกบัการปฏิบติังาน

ของท่านใหบุ้คคลอ่ืน

ไดอ้ยา่งเขา้ใจและ

ปฏิบติัตามได ้

3.65 .653 4.11 .547 4.17 .562 4.21 .559 4.44 .567 7.509* .000 
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ)         

   

สมรรถนะในการ

ปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 

10,000 – 

20,000 

บาท 

20,001 – 

30,000 

บาท 

30,001 – 

40,000 

บาท 

40,001 – 

50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 

บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

2. บุคลากรทุกคนจะมี

ความรู้ในงานท่ีทาํอยู่

และสามารถปฏิบติังาน

ใหบ้รรลุเป้าหมายได้

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.02 .621 4.10 .578 4.14 .507 4.17 .384 4.46 .600 6.159* .000 

3. ความรู้ท่ีท่านมีและสัง่

สมประสบการณ์ถึง

ปัจจุบนัมีมากพอจะ

สามารถปฏิบติัหนา้ท่ี

ในตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ท่ี

ปัจจุบนัในองคก์ารได ้

4.00 .576 4.03 .640 4.08 .566 4.10 .618 4.33 .607 3.447* .009 

4. ความรู้ในตาํแหน่งของ

ท่านท่ีมีอยูเ่ทียบไดก้บั

ความรู้ของตาํแหน่ง

งานในลกัษณะเดียวกนั

ในองคก์รอ่ืนๆ 

(รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 

3.93 .592 3.89 .737 4.05 .655 4.28 .702 4.05 .515 2.683* .031 

ด้านทกัษะ 3.93 .447 4.01 .526 4.00 .464 4.16 .355 4.26 .342 6.313* .000 

5. ท่านจะมีการปรับตวั

หรือเปล่ียนแปลงวธีิ

ปฏิบติังานใหเ้ขา้กบั 

 ทุกสถานการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลงไปได้

อยา่งเหมาะสม 

4.03 .591 4.05 .621 4.03 .556 4.21 .491 4.23 .423 1.797 .129 
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการ

ปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 

10,000 – 

20,000 

บาท 

20,001 – 

30,000 

บาท 

30,001 – 

40,000 

บาท 

40,001 – 

50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 

บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

6. ท่านสามารถให้

คาํปรึกษาและแนะนาํ

แก่ผูอ่ื้นในการปรับตวั

กบัสถานการณ์ท่ีเกิด

การเปล่ียนแปลง 

เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุดต่อองคก์าร 

3.99 .548 4.15 .631 4.17 .530 4.17 .468 4.32 .572 4.019* .003 

7. เพ่ือนร่วมงานของท่าน

ส่วนใหญ่จะมีทกัษะ

มากพอท่ีจะปฏิบติังาน

เชิงรุก เพ่ือใหก้าร

ประปานครหลวงอยูใ่น

ระดบัเป็นองคก์ร 

ชั้นนาํได ้

4.02 .621 4.05 .621 4.08 .535 4.17 .468 4.32 .572 2.890* .022 

8. บุคลากรส่วนใหญ่มี

ทกัษะดา้นงานและดา้น

ภาษาดีพอท่ีจะตอบ

โจทยใ์นการเขา้สู่  

AEC ได ้

3.70 .777 3.78 .772 3.75 .709 4.10 .673 4.19 .743 5.727* .000 

ด้านอตัมโนทศัน์ 4.01 .474 4.09 .420 4.13 .402 4.24 .374 4.29 .347 5.228* .000 

9. บุคลากรของ กปน. จะ

ปฏิบติัตนตามประมวล

จริยธรรมของ

ขา้ราชการ โดยคาํนึงถึง

ประโยชนข์อง

หน่วยงานเป็นท่ีตั้ง 

3.93 .628 4.04 .556 4.12 .590 4.14 .516 4.12 .537 2.074 .083 
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 

10,000 – 

20,000 

บาท 

20,001 – 

30,000 

บาท 

30,001 – 

40,000 

บาท 

40,001 – 

50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 

บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

10.  ท่านเช่ือวา่การผสาน

ความคิดเห็นท่ี

หลากหลายจากกลุ่ม

บุคคลหลายกลุ่มในระดบั

ท่ีแตกต่างกนัในองคก์าร 

จะนาํไปสู่ผลสมัฤทธ์ิ 

 ท่ีดีกวา่ได ้

4.05 .540 4.05 .584 4.19 .473 4.14 .516 4.19 .480 1.405 .232 

11. ท่านคิดและเช่ือวา่ การ

เปล่ียนแปลงในองคก์าร

เท่านั้น  จะผลกัดนัให ้

กปน.เป็นองคก์ารชั้นนาํ

ระดบัแถวหนา้ได ้

4.08 .617 4.11 .586 4.17 .592 4.34 .553 4.44 .567 4.718* .001 

12.ท่านคิดและเช่ือวา่การ

สร้างวฒันธรรมองคก์าร

ท่ีเป็นประโยชน์

สาธารณะจะช่วยใหเ้กิด

การยอมรับจากภาค

ประชาสงัคมได ้

4.02 .650 4.15 .631 4.08 .596 4.34 .553 4.42 .596 5.358* .000 

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะ 3.99 .457 4.08 .483 4.16 .474 4.20 .438 4.23 .311 4.455* .002 

13.  เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน

ของท่านชอบท่ีจะสร้าง

และรักษาความสมัพนัธ์ 

 ท่ีดีกบับุคลากรภายใน 

กปน. ในการส่ือสาร 

แลกเปล่ียน และเรียนรู้

ประสบการณ์ 

ของกนัและกนั 

4.02 .575 4.09 .626 4.07 .612 4.14 .571 4.21 .526 1.156 .330 
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 

10,000 – 

20,000 

บาท 

20,001 – 

30,000 

บาท 

30,001 – 

40,000 

บาท 

40,001 – 

50,000  

บาท 

มากกว่า 

50,000 

บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

14.  บุคลากรส่วนใหญ่ของ 

กปน. จะแสดงออกอยา่ง

เปิดเผยถึงความพร้อมท่ี

จะใหค้วามร่วมมือ หรือ

ความช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่ง

จริงใจเพ่ือประโยชน ์

 ขององคก์ารโดยรวม 

3.99 .543 4.11 .586 4.10 .578 4.28 528 4.25 .510 3.388* .010 

15.  บุคลากรของ กปน. 

แสดงออกถึงความมุ่งมัน่

และตั้งใจในการทาํงาน

ใหป้ระสบผลสาํเร็จอยา่ง

ต่อเน่ืองของ กปน.  

4.04 .616 4.09 .608 4.29 .559 4.17 .539 4.35 .551 4.185* .002 

16. บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวั

และมุ่งมัน่ในการพฒันา

ตนเองใหดี้ข้ึนโดยไม่

หยดุน่ิง 

3.92 .664 4.04 .682 4.22 .589 4.24 .577 4.14 .515 3.735* .005 

ด้านแรงจูงใจ 3.91 .599 4.06 .516 4.12 .481 4.18 .383 4.28 .325 6.406* .000 

17.  บุคลากรทุกภาคส่วนจะ

ทุ่มเท แรงกาย แรงใจ  

 ในการปฏิบติังาน เพ่ือให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมาย

เป็นสาํคญั 

3.94 .715 4.05 .721 4.15 .551 4.24 .577 4.26 .552 3.519* .008 
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 

10,000 – 

20,000 

บาท 

20,001 – 

30,000 

บาท 

30,001 – 

40,000 

บาท 

40,001 – 

50,000  

บาท 

มากกว่า 

50,000 

บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

18.  บุคลากรในหน่วยงาน

ของท่านมีการ

ตั้งเป้าหมายและกาํหนด 

KPI ท่ีชดัเจน เพ่ือการวดั

ความกา้วหนา้ใน 

 การปฏิบติังาน 

3.80 .766 4.03 .706 4.03 .556 4.17 .468 4.51 .601 
11.694

* 
.000 

19.  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของ

การปฏิบติังานของ

บุคลากรจะเนน้การสร้าง

ดว้ยการร่วมแรงร่วมใจ

ของทีมงานเป็นสาํคญั 

4.05 .605 4.08 .562 4.19 .541 4.14 .581 4.21 .411 1.313 .265 

20.  ผูบ้ริหารของ กปน. จะ

คอยเป็นกาํลงัใจและมี

ส่วนอยา่งใกลชิ้ดใน 

 การกระตุน้ใหบุ้คลากร

ปฏิบติังานอยา่งเกิดผล

สมัฤทธ์ิโดยสมํ่าเสมอ 

3.88 .741 4.08 .636 4.14 .629 4.17 .468 4.16 .492 3.597* .007 

รวม 3.96 .367 4.05 .401 4.11 .357 4.19 .314 4.27 .268 9.339* .000 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.28  พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านรายได้ต่อเดือนโดยรวม 

แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.000<0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นก็พบว่า 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ล

การวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.29 
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ตารางท่ี 4.29  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

 

รายได้ต่อเดอืน X  

10,000 -

20,000 

บาท 

20,001 – 

30,000 

บาท 

30,001 – 

40,000 บาท 

40,001 – 

50,000  

บาท 

มากกว่า 

50,000 

บาท 

3.96 4.05 4.11 4.19 4.27 

10,000 – 20,000 บาท 3.96 - 
-.087 

(0.62) 

-.143 

(.009) 

-.228* 

(.002) 

-.311* 

(.000) 

20,001 – 30,000 บาท 4.05 - - 
-.055 

(.356) 

-.140 

(.066) 

-.224* 

(.000) 

30,001 – 40,000 บาท 4.11 - - - 
-.085 

(.293) 

-.168* 

(.012) 

40,001 – 50,000 บาท 4.19 - - - 
- -.083 

(.309) 

มากกว่า 50,000 บาท 4.27 - - - - - 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.29  พบว่า มีความแตกต่างกนัในสมรรถนะการปฏิบติังานของคู่กลุ่ม

รายไดต่้อเดือน ดงัน้ี 1) รายไดต่้อเดือน 10,000 – 20,000 บาท กบั 30,001 – 40,000 บาท รายไดต่้อเดือน 

10,000 – 20,000 กบั 40,001 – 50,000 บาท และรายไดต่้อเดือน 10,000 – 20,000 กบัมากกวา่ 50,000 บาท 

2) รายได้ต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท กบัมากกว่า 50,000 บาท 3) รายได้ต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท  

กบัมากกวา่ 50,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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สมมติฐาน: ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.30  การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง จาํแนก

 ตามตาํแหน่งงาน และการทดสอบสมมติฐาน  

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 ขึน้

ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้าง

บริษัท/

ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านความรู้ 4.09 .484 4.07 .395 4.35 .355 3.86 .503 12.806* .000 

1. ท่านสามารถแนะนาํและหรือ

สอนงานท่ีเก่ียวกบั 

การปฏิบติังานของท่าน 

 ใหบุ้คคลอ่ืนไดอ้ยา่งเขา้ใจ

และปฏิบติัตามได ้

4.13 .560 4.17 .551 4.40 .566 3.85 .714 10.285* .000 

2. บุคลากรทุกคนจะมีความรู้ 

 ในงานท่ีทาํอยูแ่ละสามารถ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.16 .577 4.11 .505 4.45 .539 3.90 .633 10.610* .000 

3. ความรู้ท่ีท่านมีและสัง่สม

ประสบการณ์ถึงปัจจุบนัมี

มากพอจะสามารถปฏิบติั

หนา้ท่ีในตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ท่ี

ปัจจุบนัในองคก์ารได ้

4.09 .601 3.99 .554 4.42 .570 3.92 .601 8.539* .000 

4. ความรู้ในตาํแหน่งของท่านท่ี

มีอยูเ่ทียบไดก้บัความรู้ของ

ตาํแหน่งงานในลกัษณะ

เดียวกนัในองคก์รอ่ืน ๆ 

(รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 

3.99 .664 4.04 .642 4.15 .568 3.80 .600 3.926* .009 
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ตารางท่ี 4.30  (ต่อ) 

   

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 ขึน้

ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้าง

บริษัท/

ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านทกัษะ 4.04 .483 4.03 .369 4.30 .295 3.81 .478 13.730* .000 

5. ท่านจะมีการปรับตวัหรือ

เปล่ียนแปลงวธีิปฏิบติังาน 

   ใหเ้ขา้กบัทุกสถานการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

4.11 .597 4.13 .472 4.19 .441 3.90 .616 4.142* .007 

6. ท่านสามารถใหค้าํปรึกษา

และแนะนาํแก่ผูอ่ื้นในการ

ปรับตวักบัสถานการณ์ท่ีเกิด

การเปล่ียนแปลง เพ่ือใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

4.14 .596 4.21 .498 4.25 .515 3.91 .571 5.735* .001 

7. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วน

ใหญ่ จะมีทกัษะมากพอท่ีจะ

ปฏิบติังานเชิงรุก เพ่ือให ้

กปน. อยูใ่นระดบัเป็นองคก์ร

ชั้นนาํได ้

4.09 .604 4.05 .459 4.43 .500 3.91 .661 9.156* .000 

8. บุคลากรส่วนใหญ่มีทกัษะ

ดา้นงานและดา้นภาษาดี

พอท่ีจะตอบโจทยใ์นการเขา้

สู่ AEC ได ้

3.84 .726 3.95 .733 4.34 .618 3.55 .834 13.084* .000 

ด้านอตัมโนทศัน์ 4.13 .445 4.12 .390 4.34 .270 3.89 .451 14.047* .000 

9. บุคลากรของ กปน. จะปฏิบติั

ตนตามประมวลจริยธรรม

ของขา้ราชการ โดยคาํนึงถึง

ประโยชนข์องหน่วยงานเป็น

ท่ีตั้ง 

4.10 .580 4.04 .599 4.17 .509 3.79 .547 7.134* .000 
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ตารางท่ี 4.30  (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 ขึน้

ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้าง

บริษัท/

ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

10. ท่านเช่ือวา่การผสาน 

 ความคิดเห็นท่ีหลากหลาย

จากกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม 

 ในระดบัท่ีแตกต่างกนัใน

องคก์าร จะนาํไปสู่

ผลสมัฤทธ์ิท่ีดีกวา่ได ้

4.12 .566 4.11 .478 4.23 .423 3.97 .547 3.035* .029 

11. ท่านคิดและเช่ือวา่ 

 การเปล่ียนแปลงในองคก์าร

เท่านั้น จะผลกัดนัให ้กปน. 

เป็นองคก์ารชั้นนาํระดบั

แถวหนา้ได ้

4.17 .577 4.22 .580 4.53 .541 3.91 .608 12.944* .000 

12. ท่านคิดและเช่ือวา่การสร้าง

วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็น

ประโยชน์สาธารณะจะช่วย

ใหเ้กิดการยอมรับจากภาค

ประชาสงัคมได ้

4.16 .633 4.14 .582 4.47 .541 3.91 .661 9.235* .000 

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะ 4.10 .488 4.05 .439 4.29 .223 3.95 .459 6.489* .000 

13. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน

ของท่านชอบท่ีจะสร้างและ

รักษาความสมัพนัธ์ท่ีดีกบั

บุคลากรภายใน กปน.   

 ในการส่ือสาร แลกเปล่ียน 

และเรียนรู้ประสบการณ์

ของกนัและกนั 

4.09 .610 4.03 .565 4.26 .445 4.00 .615 2.558 .055 
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ตารางท่ี 4.30 (ต่อ) 

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 ขึน้

ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้าง

บริษัท/

ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

14. บุคลากรส่วนใหญ่ของ 

กปน. จะแสดงออกอยา่ง

เปิดเผยถึงความพร้อมท่ีจะ

ใหค้วามร่วมมือ หรือ 

 ความช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่ง

จริงใจ เพ่ือประโยชน์ของ

องคก์ารโดยรวม 

4.12 .582 4.05 .563 4.28 .455 3.96 .536 4.194* .006 

15. บุคลากรของ กปน. 

แสดงออกถึงความมุ่งมัน่ 

และตั้งใจในการทาํงาน 

 ใหป้ระสบผลสาํเร็จอยา่ง

ต่อเน่ืองของ กปน.  

4.14 .608 4.13 .574 4.40 .494 3.99 .624 5.298* .001 

16. บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวัและ

มุ่งมัน่ในการพฒันาตนเอง

ใหดี้ข้ึนโดยไม่หยดุน่ิง 

4.08 .651 4.03 .588 4.23 .466 3.89 .722 3.481* .016 

ด้านแรงจูงใจ 4.09 .533 4.08 .434 4.33 .276 3.78 .605 14.145* .000 

17. บุคลากรทุกภาคส่วนจะ

ทุ่มเท แรงกาย แรงใจ  

 ในการปฏิบติังาน เพ่ือให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายเป็น

สาํคญั 

4.09 .683 4.09 .546 4.34 .517 3.82 .754 7.331* .000 

18. บุคลากรในหน่วยงานของ

ท่านมีการตั้งเป้าหมายและ

กาํหนด KPI ท่ีชดัเจน  

เพ่ือการวดัความกา้วหนา้ 

ในการปฏิบติังาน 

4.05 .687 4.01 .529 4.57 .572 3.64 .782 21.770* .000 
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ตารางท่ี 4.30 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 ขึน้

ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้าง

บริษัท/

ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

19. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของ 

 การปฏิบติังานของบุคลากร

จะเนน้การสร้างดว้ยการ

ร่วมแรงร่วมใจของทีมงาน

เป็นสาํคญั 

4.14 .590 4.11 .505 4.26 .445 3.93 .574 4.659* .003 

20. ผูบ้ริหารของ กปน. จะคอย

เป็นกาํลงัใจ และมีส่วน

อยา่งใกลชิ้ดในการกระตุน้

ใหบุ้คลากรปฏิบติังาน 

 อยา่งเกิดผลสมัฤทธ์ิ 

 โดยสมํ่าเสมอ 

4.08 .642 4.12 .588 4.15 .411 3.75 .797 7.278* .000 

รวม 4.09 .390 4.07 .308 4.32 .205 3.86 .357 20.238* .000 

 * นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี  4.30 พบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านตําแหน่งงานโดยรวม 

แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.000<0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นก็พบว่า 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ล

การวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.31 
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ตารางท่ี 4.31  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

 

ตาํแหน่งงาน X  

พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 ขึน้ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้างบริษัท/

ตวัแทน 

4.09 4.07 4.32 3.86 

พนกังานระดบั 1 – 5 4.09 - 
.019 

(.687) 

-.229* 

(.000) 

.229* 

(.000) 

พนกังานระดบั 6 – 7 4.07 - - 
-.249* 

(.000) 

.210* 

(.000) 

พนกังานระดบั 8 ข้ึนไป 4.32 - - - 
.459* 

(.000) 

ผูป้ฏิบติังาน / ลูกจา้ง

บริษทั/ ตวัแทน  
3.86 - - - 

- 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ มีความแตกต่างกนัในสมรรถนะการปฏิบติังานคู่ตาํแหน่งงาน 

ดังน้ี  1) พนักงานระดับ  1 – 5 กับพนักงานระดับ  8 ข้ึนไปและ พนักงานระดับ  1 – 5 กับ 

ผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน 2) พนักงานงานระดบั 6 – 7 กบัพนกังานระดบั 8 ข้ึนไป  และ

พนักงานระดับ 6 – 7 กับผูป้ฏิบัติงาน/ลูกจ้างบริษัท/ตัวแทน 3) พนักงานระดับ 8 ข้ึนไป กับ

ผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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 สมมติฐาน: สังกดัสายงานแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.32 การเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวงจาํแนก

 ตามสังกดัสายงาน และการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

สังกดัสายงาน 

t Sig. สายงานหลกั 
สายงาน

สนับสนุน 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านความรู้ 4.06 .454 4.08 .555 -.236* .006 

1. ท่านสามารถแนะนาํและหรือสอนงาน 

 ท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่านใหบุ้คคลอ่ืน

ไดอ้ยา่งเขา้ใจและปฏิบติัตามได ้

4.10 .624 4.12 .600 -.278 .743 

2. บุคลากรทุกคนจะมีความรู้ในงานท่ีทาํอยูแ่ละ

สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้

 อยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.13 .574 4.13 .660 -.122* .012 

3. ความรู้ท่ีท่านมีและสัง่สมประสบการณ์ถึง

ปัจจุบนัมีมากพอจะสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี 

 ในตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ท่ีปัจจุบนัในองคก์ารได ้

4.07 .584 4.10 .675 -.426* .048 

4. ความรู้ในตาํแหน่งของท่านท่ีมีอยูเ่ทียบไดก้บั

ความรู้ของตาํแหน่งงานในลกัษณะเดียวกนั

ในองคก์รอ่ืน ๆ (รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 

3.98 .617 3.98 .723 .038* .032 

ด้านทกัษะ 3.99 .454 4.12 .478 -2.382 .118 

5. ท่านจะมีการปรับตวัหรือเปล่ียนแปลงวธีิ

ปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัทุกสถานการณ์ 

 ท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.05 .560 4.19 .581 -2.105* .024 

6. ท่านสามารถใหค้าํปรึกษาและแนะนาํแก่ผูอ่ื้น

ในการปรับตวักบัสถานการณ์ท่ีเกิด 

 การเปล่ียนแปลง เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด

ต่อองคก์าร 

4.09 .580 4.19 .541 -1.479 .438 

7. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่จะมีทกัษะ

มากพอท่ีจะปฏิบติังานเชิงรุก เพ่ือให ้กปน. 

อยูใ่นระดบัเป็นองคก์รชั้นนาํได ้

4.07 .595 4.17 .607 -1.407 .095 
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ตารางท่ี 4.32  (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

สังกดัสายงาน 

t Sig. สายงานหลกั 
สายงาน

สนับสนุน 

X  S.D. X  S.D. 

8. บุคลากรส่วนใหญ่มีทกัษะดา้นงานและ 

 ดา้นภาษาดีพอท่ีจะตอบโจทยใ์นการเขา้สู่ AEC 

ได ้

3.78 .767 3.97 .775 -1.965* .481 

ด้านอตัมโนทศัน์ 4.08 .428 4.20 .459 -2.296 .126 

9. บุคลากรของ กปน. จะปฏิบติัตนตามประมวล

จริยธรรมของขา้ราชการ โดยคาํนึงถึง

ประโยชนข์องหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง 

4.01 .595 4.08 .607 -.928 .204 

10. ท่านเช่ือวา่การผสานความคิดเห็น 

 ท่ีหลากหลายจากกลุ่มบุคคลหลายกลุ่ม 

 ในระดบัท่ีแตกต่างกนัในองคก์าร จะนาํไปสู่

ผลสมัฤทธ์ิท่ีดีกวา่ได ้

4.07 .543 4.18 .490 -1.656 .628 

11. ท่านคิดและเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงใน

องคก์ารเท่านั้น จะผลกัดนัให ้กปน.เป็น

องคก์ารชั้นนาํระดบัแถวหนา้ได ้

4.15 .588 4.25 .662 -1.278* .028 

12. ท่านคิดและเช่ือวา่การสร้างวฒันธรรม

องคก์ารท่ีเป็นประโยชน์สาธารณะ จะช่วยให้

เกิดการยอมรับจากภาคประชาสงัคมได ้

4.09 .633 4.30 .629 -2.765* .050 

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะ 4.06 .439 4.17 .500 -1.798* .025 

13. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านชอบ 

 ท่ีจะสร้างและรักษาความสมัพนัธ์ท่ีดีกบั

บุคลากรภายใน กปน. ในการส่ือสาร 

แลกเปล่ียน และเรียนรู้ประสบการณ์ของกนั

และกนั 

4.05 .574 4.17 .626 -1.541* .016 

14. บุคลากรส่วนใหญ่ของ กปน. จะแสดงออก

อยา่งเปิดเผยถึงความพร้อมท่ีจะให ้

 ความร่วมมือ หรือความช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่ง

จริงใจเพ่ือประโยชนข์ององคก์ารโดยรวม 

4.06 .556 4.19 .562 -1.939 .054 



117 

ตารางท่ี 4.32   (ต่อ) 
 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

สังกดัสายงาน 

t Sig. สายงานหลกั 
สายงาน

สนับสนุน 

X  S.D. X  S.D. 

15. บุคลากรของ กปน. แสดงออกถึง 

 ความมุ่งมัน่และตั้งใจในการทาํงานใหป้ระสบ

ผลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ืองของ กปน.  

4.12 .601 4.22 .598 -1.510* .100 

16. บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวัและมุ่งมัน่ในการ

พฒันาตนเองใหดี้ข้ึนโดยไม่หยดุน่ิง 
4.03 .647 4.10 .622 -.894 .287 

ด้านแรงจูงใจ 4.02 .540 4.15 .490 -2.002 .395 

17. บุคลากรทุกภาคส่วนจะทุ่มเท แรงกาย แรงใจ 

ในการปฏิบติังาน เพ่ือใหอ้งคก์ารบรรลุ

เป้าหมายเป็นสาํคญั 

4.05 .687 4.12 .618 -.932 .557 

18. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมี 

 การตั้งเป้าหมายและกาํหนด KPI ท่ีชดัเจน 

เพ่ือการวดัความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

3.98 .742 4.16 .620 -2.086 .697 

19. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบติังานของ

บุคลากรจะเนน้การสร้างดว้ยการร่วมแรงร่วม

ใจของทีมงานเป็นสาํคญั 

4.07 .569 4.22 .517 -2.295 .160 

20. ผูบ้ริหารของ กปน. จะคอยเป็นกาํลงัใจและมี

ส่วนอยา่งใกลชิ้ดในการกระตุน้ 

 ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเกิดผลสมัฤทธ์ิ

โดยสมํ่าเสมอ 

4.00 .667 4.10 .640 -1.272 .060 

รวม 4.04 .351 4.14 .434 -1.993* .009 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.32  พบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นสังกดัสายงานโดยรวม แตกต่าง

กนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.009<0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นก็พบวา่ แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในทุกดา้น 
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สมมติฐาน: ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรการประปานครหลวง

 จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานและการทดสอบสมมติฐาน  

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

F Sig. 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 
มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านความรู้ 4.02 .512 4.01 .407 4.25 .362 4.48 .265 8.515* .000 

1. ท่านสามารถแนะนาํและ 

 หรือสอนงานท่ีเก่ียวกบั 

 การปฏิบติังานของท่าน 

 ใหบุ้คคลอ่ืนไดอ้ยา่งเขา้ใจ 

 และปฏิบติัตามได ้

4.03 .629 4.02 .591 4.35 .481 4.75 .447 11.325* .000 

2. บุคลากรทุกคนจะมีความรู้ 

 ในงานท่ีทาํอยูแ่ละสามารถ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

4.07 .620 4.07 .494 4.30 .497 4.69 .602 7.926* .000 

3. ความรู้ท่ีท่านมีและสัง่สม

ประสบการณ์ถึงปัจจุบนัมี 

 มากพอจะสามารถปฏิบติั

หนา้ท่ีในตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ท่ี

ปัจจุบนัในองคก์ารได ้

4.04 .595 3.95 .568 4.32 .651 4.31 .479 5.606* .001 

4. ความรู้ในตาํแหน่งของท่าน 

 ท่ีมีอยูเ่ทียบไดก้บัความรู้ 

 ของตาํแหน่งงานในลกัษณะ

เดียวกนัในองคก์รอ่ืน ๆ 

(รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 

3.94 .653 4.01 .642 4.03 .637 4.19 .403 1.046 .372 
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ตารางท่ี 4.33  (ต่อ) 

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

F Sig. 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 
มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านทกัษะ 3.97 .485 4.00 .427 4.19 .377 4.32 .298 6.182* .000 

5. ท่านจะมีการปรับตวัหรือ

เปล่ียนแปลงวธีิปฏิบติังาน 

 ใหเ้ขา้กบัทุกสถานการณ์ท่ี

เปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่ง

เหมาะสม 

4.08 .587 3.98 .570 4.17 .493 4.25 .447 1.873 .134 

6. ท่านสามารถใหค้าํปรึกษาและ

แนะนาํแก่ผูอ่ื้นในการปรับตวั

กบัสถานการณ์ท่ีเกิดการ

เปล่ียนแปลง เพ่ือใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

4.05 .587 3.98 .570 4.17 .493 4.25 .447 4.583* .004 

7. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วน

ใหญ่จะมีทกัษะมากพอท่ีจะ

ปฏิบติังานเชิงรุก เพ่ือให ้กปน. 

อยูใ่นระดบัเป็นองคก์รชั้นนาํได ้

4.04 .622 4.05 .522 4.25 .571 4.44 .512 3.983* .008 

8. บุคลากรส่วนใหญ่มีทกัษะ

ดา้นงานและดา้นภาษาดี

พอท่ีจะตอบโจทยใ์นการเขา้สู่ 

AEC ได ้

3.73 .777 3.81 .709 4.15 .755 4.12 .719 5.828* .001 

ด้านอตัมโนทศัน์ 4.02 .465 4.17 .378 4.29 .338 4.29 .319 8.092* .000 

9. บุคลากรของ กปน. จะปฏิบติั

ตนตามประมวลจริยธรรมของ

ขา้ราชการ โดยคาํนึงถึง

ประโยชนข์องหน่วยงาน 

 เป็นท่ีตั้ง 

3.95 .601 4.10 .583 4.23 .500 4.06 .574 4.334* .005 
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ตารางท่ี 4.33 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

F Sig. 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 
มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

10. ท่านเช่ือวา่การผสานความ

คิดเห็นท่ีหลากหลายจากกลุ่ม

บุคคลหลายกลุ่มในระดบั 

 ท่ีแตกต่างกนัในองคก์าร  

 จะนาํไปสู่ผลสมัฤทธ์ิ 

 ท่ีดีกวา่ได ้

4.05 .566 4.17 .469 4.18 .504 4.12 .342 1.745* .157 

11. ท่านคิดและเช่ือวา่ 

 การเปล่ียนแปลงในองคก์าร

เท่านั้น จะผลกัดนัให ้กปน. 

เป็นองคก์ารชั้นนาํระดบั 

 แถวหนา้ได ้

4.07 .892 4.22 .612 4.42 .561 4.56 .512 8.616* .000 

12. ท่านคิดและเช่ือวา่การสร้าง

วฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็น

ประโยชน์สาธารณะจะช่วย 

 ใหเ้กิดการยอมรับจากภาค

ประชาสงัคมได ้

4.05 .637 4.20 .600 4.33 .629 4.44 .629 4.848* .003 

ด้านคุณลกัษณะเฉพาะ 4.02 .486 4.16 .422 4.21 .337 4.25 .329 4.661* .003 

13. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน

ของท่านชอบท่ีจะสร้างและ

รักษาความสมัพนัธ์ท่ีดีกบั

บุคลากรภายใน กปน.   

 ในการส่ือสาร แลกเปล่ียน 

และเรียนรู้ประสบการณ์ของ

กนัและกนั 

4.04 .588 4.14 .607 4.12 .555 4.25 .577 1.126 .338 
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ตารางท่ี 4.33 (ต่อ) 

 

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

F Sig. 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 
มากกว่า  

30 ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

14. บุคลากรส่วนใหญ่ของ กปน. 

จะแสดงออกอยา่งเปิดเผยถึง

ความพร้อมท่ีจะใหค้วาม

ร่วมมือ หรือความช่วยเหลือ

ผูอ่ื้นอยา่งจริงใจ 

 เพ่ือประโยชนข์ององคก์าร

โดยรวม 

4.02 .567 4.17 .543 4.20 .514 4.25 .577 2.951* .033 

15. บุคลากรของ กปน. 

แสดงออกถึงความมุ่งมัน่และ

ตั้งใจในการทาํงานให้

ประสบผลสาํเร็จอยา่ง

ต่อเน่ืองของ กปน.  

4.06 .617 4.19 .550 4.33 .572 4.38 .500 4.527* .004 

16. บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวัและ

มุ่งมัน่ในการพฒันาตนเอง 

 ใหดี้ข้ึนโดยไม่หยดุน่ิง 

3.97 .680 4.16 .580 4.20 .514 4.12 .619 3.380* .018 

ด้านแรงจูงใจ 3.95 .598 4.13 .347 4.29 .394 4.18 .232 8.185* .000 

17.บุคลากรทุกภาคส่วนจะทุ่มเท 

แรงกาย แรงใจ ในการ

ปฏิบติังาน เพ่ือใหอ้งคก์าร

บรรลุเป้าหมายเป็นสาํคญั 

3.98 .718 4.09 .574 4.33 .542 4.25 .577 5.082* .002 

18. บุคลากรในหน่วยงานของ

ท่านมีการตั้งเป้าหมายและ

กาํหนด KPI ท่ีชดัเจน เพ่ือ 

 การวดัความกา้วหนา้ใน 

 การปฏิบติังาน 

3.86 .767 4.09 .505 4.43 .593 4.44 .512 13.576* .000 
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ตารางท่ี 4.33 (ต่อ) 

  

สมรรถนะในการปฏบิัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

F Sig. 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 
มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

19. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของการ

ปฏิบติังานของบุคลากรจะ

เนน้การสร้างดว้ยการร่วม

แรง 

 ร่วมใจของทีมงานเป็นสาํคญั 

4.05 .590 4.19 .477 4.23 .593 4.00 .000 2.495 .060 

20. ผูบ้ริหารของ กปน. จะคอย

เป็นกาํลงัใจและมีส่วนอยา่ง

ใกลชิ้ดในการกระตุน้ให้

บุคลากรปฏิบติังานอยา่ง

เกิดผลสมัฤทธ์ิโดยสมํ่าเสมอ 

3.93 .715 4.17 .519 4.18 .624 4.06 .250 4.277* .005 

รวม 4.00 .400 4.09 .303 4.24 .279 4.30 .218 10.383* .000 

  * นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.33  พบวา่ สมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังาน

โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.000<0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นก็พบวา่ 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ล

การวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.34 
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ตารางท่ี 4.34  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัสมรรถนะในการ  

 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบัตงิาน X  
1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 

มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

4.00 4.09 4.24 4.30 

1 - 10 ปี 4.00 - 
-.907* 

(.036) 

-.247* 

(.000) 

-.308* 

(.001) 

11 – 20 ปี 4.09 - - 
-.150* 

(.015) 

-.211* 

(0.33) 

21 – 30 ปี 4.24 - - - 
-.061 

(.101) 

มากกว่า 30 ปีขึน้ไป 4.30 -    

 * นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.34  พบว่า มีความแตกต่างกนัในสมรรถนะการปฏิบติังานของคู่กลุ่ม

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 1) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 – 10 กบั 11 – 20 ปี ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน 1 – 10 ปี กบั 21 – 30 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 – 10 กบั มากกวา่ 30 ปีข้ึนไป 

2) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 – 20 ปี กบั 21 – 30 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11– 20 ปี 

กบั มากกวา่ 30 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําแนกตามลักษณะ

  ประชากรศาสตร์ และผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน:  เพศแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.35 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง

 จาํแนกตามเพศ และการทดสอบสมมติฐาน  
  

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

เพศ 

t Sig. ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพของงาน 3.97 .511 4.00 .568 -.546 .419 

1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้และ

ตามเกณฑ ์KPT ขององคก์าร  
3.89 .657 3.92 .733 -.377 .377 

2. การปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน ทาํใหก้ารบริการและ

ผลิตภณัฑข์อง กปน. มีมาตรฐานไดรั้บการยอมรับ 

 จากผูใ้ชน้ํ้ าประปาและบุคคลทัว่ไป 

3.99 .616 3.97 .686 .244 .175 

3. บุคลากรส่วนใหญ่สามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน 

ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บประกนัคุณภาพ ISO ทุกปี 
3.97 .680 4.02 .778 -.683 .131 

4. บุคลากร กปน. ทุกคนจะมีจิตสาํนึกในการคาํนึงถึง

คุณภาพของงาน หรือผลงานท่ีจะส่งผลถึงภาพลกัษณ์

ขององคก์าร  

4.04 .653 4.10 .590 -.929 .699 

ด้านปริมาณงาน 4.04 .460 4.10 .446 -1.159 .908 

5. ท่านจะกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานเป็นขั้นตอน 

เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณงาน หรือช้ินงานตามท่ีองคก์าร

ตอ้งการ 

4.07 .592 4.14 .573 -1.274 .286 

6. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านจะมีความรู้ความ

เขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน และสามารถ

ทาํงานไดจ้าํนวนงานหรือช้ินงานตรงตามท่ีวางแผนและ

ตามเกณฑ ์KPI 

3.95 .605 4.09 .588 -2.355 .696 

7. ท่านจะเนน้ความพยายามในการปฏิบติังาน เพ่ือใหไ้ด้

ปริมาณงาน หรือช้ินงาน ตามเป้าหมายท่ีสูงกวา่เดิม 

 โดยสมํ่าเสมอ 

4.06 .553 4.08 .567 -.320 .414 
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ตารางท่ี 4.35  (ต่อ)      

  

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

เพศ 

t Sig. ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 

8. ท่านมีการสรุปผลการปฏิบติังาน เพ่ือนาํไปใชใ้น 

 การปรับปรุงในการปฏิบติังานอ่ืนๆ ในอนาคตต่อไป 
4.12 .600 4.10 .551 .359 .083 

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน 4.06 .469 4.06 .426 .023* .192 

9. การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผนก่อน 

 การดาํเนินการ และมีการกาํหนดระยะเวลาการทาํงาน

เสร็จเป็นช่วง ๆ ท่ีชดัเจน 

4.09 .605 4.04 .553 .817 .077 

10. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั

ขั้นตอนในการปฏิบติังาน ทาํใหง้านเสร็จตามเวลาท่ี

กาํหนดไว ้

4.05 .568 4.03 .549 .420 .552 

11. ท่านมีจดัลาํดบัการทาํงานก่อน-หลงัตามความสาํคญั

ของงาน เพ่ือใหง้านเสร็จทนัเวลาท่ีไดก้าํหนดไว ้
4.03 .639 4.08 .607 -.677 .808 

12. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา กล่าวไดว้า่ ท่านสามารถ

ปฏิบติังานแลว้เสร็จในเวลาท่ีดีกวา่ปีท่ีผา่นมา 
4.10 .565 4.13 .535 -.447 .915 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 4.06 .484 4.06 .451 -.085 .575 

13. ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใน กปน. จะปฏิบติัตามแผนงาน

โดยคาํนึงถึงทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายเป็น

ตน้ทุนอยูต่ลอดเวลา 

4.03 .615 4.04 .606 .677 .950 

14. ท่านจะศึกษางานเพ่ือสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั

ขั้นตอนในการปฏิบติังาน และทาํใหเ้สียค่าใชจ่้าย  

 ซ่ึงเป็นตน้ทุนในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

4.12 .620 4.11 .576 .257 .270 

15. ท่านจะใหค้วามสาํคญัในการตรวจสอบสภาพของ

อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ  
4.09 .617 4.09 .592 .021 .298 

16. บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบ

ไดแ้ลว้เสร็จในตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ยกวา่เดิมใน

แต่ละปี 

4.01 .616 4.04 .615 -.424 .614 
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ตารางท่ี 4.35  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

เพศ 

t Sig. ชาย หญิง 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 4.02 .506 4.09 .469 -1.439 .924 

17. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรู้มากพอท่ีจะปฏิบติังาน

ในตาํแหน่งปัจจุบนัโดยสามารถสร้างสรรคก์าร

เปล่ียนแปลงเชิงนวตักรรมในการทาํงานไดอ้ยา่ง

ต่อเน่ือง 

4.04 .632 4.06 .601 -.672 .981 

18. ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารงานในการนาํ

นวตักรรมมาใชใ้นการช่วยในการทาํงานดา้นเอกสาร

และการวางแผน  

3.96 .715 3.95 .654 .172 .733 

19. ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการนาํ

นวตักรรมมาใชใ้นการตรวจสอบลดความผิดพลาดของ

งานและควบคุมคุณภาพของงานไดดี้ข้ึน 

3.99 .709 4.09 .622 -1.445 .723 

20. ท่านจะใหค้วามสาํคญักบัการใชค้อมพิวเตอร์ เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพ ลดขั้นตอน และเพ่ิมความรวดเร็ว 

 ในการปฏิบติังาน 

4.08 .610 4.19 .616 -1.720 .074 

21. ท่านมีความมัน่ใจพอจะกล่าวไดว้า่ หน่วยงาน กปน. 

ของท่านมีความสามารถในการสร้างสรรค ์

 ผลงานใหม่ ๆ ไดโ้ดยไม่เป็นรองรัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืน ๆ 

4.07 .670 4.19 .616 -1.865 .593 

รวม 4.05 .398 4.06 .390 -.787 .991 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.35  พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นเพศโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.991>0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นก็พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในทุกดา้น 

 

 

 

 

 

 



127 

สมมติฐาน: อายแุตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง

 จาํแนกตามอาย ุและการทดสอบสมมติฐาน 

   

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพของงาน 3.79 .570 3.94 .589 4.04 .426 4.32 .340 13.526* .000 

1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบติั

เป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้

และตามเกณฑ ์KPT  

 ขององคก์าร  

3.64 .775 3.91 .744 3.98 .539 4.21 .491 9.624 .000 

2. การปฏิบติังานของ

หน่วยงานท่าน ทาํใหก้าร

บริการและผลิตภณัฑข์อง

การประปานครหลวงมี

มาตรฐานไดรั้บการ

ยอมรับจากผูใ้ชน้ํ้ าประปา

และบุคคลทัว่ไป 

3.80 .670 3.95 .703 4.03 .565 4.26 .518 6.759 .000 

3. บุคลากรส่วนใหญ่

สามารถปฏิบติังานได้

ตามมาตรฐาน ทาํให้

องคก์ารไดรั้บประกนั

คุณภาพ ISO ทุกปี 

3.84 .724 3.89 .740 4.02 .668 4.49 .601 12.395 .000 

4. บุคลากร กปน. ทุกคน

จะมีจิตสาํนึกใน 

 การคาํนึงถึงคุณภาพ

ของงาน หรือผลงานท่ี

จะส่งผลถึงภาพลกัษณ์

ขององคก์าร  

3.91 .573 4.04 .699 4.16 .542 4.33 .546 7.053 .000 
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ตารางท่ี 4.36  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านปริมาณงาน 4.01 .464 4.05 .520 4.07 .399 4.24 .298 3.351 .009 

5. ท่านจะกาํหนดเป้าหมาย

ในการปฏิบติังานเป็น

ขั้นตอน เพ่ือใหไ้ด้

ปริมาณงาน หรือ

ช้ินงานตามท่ีองคก์าร

ตอ้งการ 

4.06 .603 4.14 .630 4.05 .564 4.19 .441 1.153* .328 

6. เพ่ือนร่วมงานใน

หน่วยงานของท่านจะมี

ความรู้ความเขา้ใจ

เก่ียวกบัขั้นตอนใน 

 การปฏิบติังานและ

สามารถทาํงานได้

จาํนวนงานหรือช้ินงาน

ตรงตามท่ีวางแผนและ

ตามเกณฑ ์KPI 

3.93 .643 3.99 .657 4.02 .521 4.23 .464 3.230 .022 

7. ท่านจะเนน้ความพยายาม

ในการปฏิบติังาน เพ่ือให้

ไดป้ริมาณงาน หรือ

ช้ินงาน ตามเป้าหมาย 

 ท่ีสูงกวา่เดิม 

 โดยสมํ่าเสมอ 

4.00 .553 4.04 .622 4.10 .512 4.23 .464 2.237* .083 

8. ท่านมีการสรุปผลการ

ปฏิบติังาน เพ่ือนาํไปใช้

ในการปรับปรุงใน 

 การปฏิบติังานอ่ืนๆ  

 ในอนาคตต่อไป 

4.05 .595 4.05 .579 4.12 .569 4.32 .506 3.363 .019 
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ตารางท่ี 4.36   (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านเวลา 

ในการปฏิบัตงิาน 

3.95 .457 4.03 .514 4.13 .384 4.23 .274 5.946 .001 

9. การปฏิบติังานของท่านมี

การวางแผนก่อนการ

ดาํเนินการ และมีการ 

 กาํหนดระยะเวลาการ

ทาํงานเสร็จเป็นช่วง ๆ  ท่ี

ชดัเจน 

3.96 .605 4.05 .638 4.11 .538 4.21 .411 2.515* .058 

10. เพ่ือนร่วมงานของท่าน

จะมีความรู้ความเขา้ใจ

เก่ียวกบัขั้นตอนใน

การปฏิบติังาน ทาํให้

งานเสร็จตามเวลาท่ี

กาํหนดไว ้

3.91 .555 3.99 .587 4.12 .516 4.23 .501 5.381 .001 

11. ท่านมีจดัลาํดบัการ

ทาํงานก่อน-หลงัตาม

ความสาํคญัของงาน 

เพ่ือใหง้านเสร็จ

ทนัเวลาท่ีไดก้าํหนดไว ้

3.88 .627 4.05 .674 4.15 .587 4.19 .480 4.569 .004 

12. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา 

กล่าวไดว้า่ ท่าน

สามารถปฏิบติังาน

แลว้เสร็จในเวลาท่ี

ดีกวา่ปีท่ีผา่นมา 

4.07 .539 4.04 .622 4.15 .478 4.30 .462 3.357 .019 

  

 

 

 

 



130 

ตารางท่ี 4.36  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านค่าใช้จ่ายในการ

ปฏิบัตงิาน 

3.97 .460 4.01 .535 4.14 .423 4.23 .292 5.523 .001 

13. ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่

ใน กปน. จะปฏิบติัตาม

แผนงานโดยคาํนึงถึง

ทรัพยากรต่าง ๆ  ท่ี

องคก์ารตอ้งจ่ายเป็น

ตน้ทุนอยูต่ลอดเวลา 

3.97 .630 3.96 .656 4.12 .580 4.21 .453 3.371 .019 

14. ท่านจะศึกษางานเพ่ือ

สร้างความรู้ 

 ความเขา้ใจเก่ียวกบั

ขั้นตอนในการ

ปฏิบติังาน และทาํให้

เสียค่าใชจ่้าย ซ่ึงเป็น

ตน้ทุนในการ

ปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

4.02 .622 4.06 .614 4.17 .565 4.30 .533 3.333 .020 

15. ท่านจะให้

ความสาํคญัใน 

 การตรวจสอบสภาพ

ของอุปกรณ์หรือ

เคร่ืองมือใน 

 การปฏิบติังานอยา่ง

สมํ่าเสมอ  

4.05 .522 4.02 .694 4.18 .571 4.18 .539 1.951* .121 

16.  บุคลากรส่วนใหญ่จะ

สามารถปฏิบติังานท่ี

ไดรั้บมอบไดแ้ลว้เสร็จ

ในตน้ทุนหรือค่าใชจ่้าย

ท่ีนอ้ยกวา่เดิมในแต่ละปี 

3.86 .589 4.00 .646 4.10 .616 4.26 .483 6.033 .001 
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ตารางท่ี 4.36  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 3.94 .491 3.98 .541 4.12 .444 4.31 .285 9.243 .001 

17. เพ่ือนร่วมงานของ

ท่านมีความรู้มาก

พอท่ีจะปฏิบติังานใน

ตาํแหน่งปัจจุบนั โดย

สามารถสร้างสรรค์

การเปล่ียนแปลงเชิง

นวตักรรมใน 

 การทาํงานไดอ้ยา่ง

ต่อเน่ือง 

3.90 .647 3.98 .640 4.14 .598 4.21 .453 4.761 .003 

18. ท่านเคยไดรั้บคาํ

ชมเชยจากผู ้

บริหารงานในการนาํ

นวตักรรมมาใชใ้นการ

ช่วยในการทาํงานดา้น

เอกสารและการ

วางแผน  

3.84 .666 3.87 .7284 4.04 .682 4.21 .526 4.953 .001 

19. ผูบ้ริหารหน่วยงาน

ของท่านใหก้าร

สนบัสนุนในการนาํ

นวตักรรมมาใชใ้น

การตรวจสอบลด

ความผิดพลาดของ

งานและควบคุม

คุณภาพของงานไดดี้ข้ึน 

3.93 .689 3.94 .722 4.12 .596 4.33 .512 6.382 .000 
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ตารางท่ี 4.36  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิาน 

อายุ 

F Sig. 20 - 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 3.94 .491 3.98 .541 4.12 .444 4.31 .285 9.243 .001 

20. ท่านจะใหค้วามสาํคญั

กบัการใชค้อมพิวเตอร์ 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

ลดขั้นตอน และเพ่ิม

ความรวดเร็วในการ

ปฏิบติังาน 

4.07 .627 4.11 .669 4.12 .563 4.33 .512 2.455* .063 

21. ท่านมีความมัน่ใจ

พอจะกล่าวไดว้า่ 

หน่วยงาน กปน. ของ

ท่านมีความสามารถใน

การสร้างสรรคผ์ลงาน

ใหม่ ๆ ไดโ้ดยไม่เป็น

รองรัฐวสิาหกิจ 

 แห่งอ่ืนๆ 

3.97 .646 4.03 .678 4.22 .574 4.47 .538 9.866 .000 

รวม 3.93 .398 4.00 .446 4.10 .337 4.26 .210 10.646 .000 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี  4.36  พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดา้นอายโุดยรวม แตกต่างกนั 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.000<0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์

ดงัตารางท่ี 4.37 
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ตารางท่ี 4.37  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งอายกุบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

อายุ X  
20 – 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี 51 – 60 ปี 

3.93 4.00 4.10 4.26 

20 – 30 ปี 3.93 - 
-.069 

(.165) 

-.169* 

(.002) 

-.334* 

(.000) 

31 – 40 ปี 4.00 - - 
-.099* 

(.044) 

-.264* 

(.000) 

41 – 50 ปี 4.10 - - - 
-.164* 

(.009) 

51 – 60 ปี 4.26 - - - - 

   * นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.37  พบวา่ มีความแตกต่างกนัในประสิทธิภาพการปฏิบติังานของกลุ่มอาย ุ

ดังน้ี  1) อายุ ระหว่าง 20 – 30 ปี  กับ  41 – 50 ปี  และ อายุระหว่าง 20 – 30 ปี  กับ  51 – 60 ปี  

 2) อายุระหวา่ง 31 – 40 ปี กบั 41 – 50 ปี และอายุระหว่าง 31 – 40 ปี กบั 51 – 60 ปี 3) อายุระหว่าง 41 – 50 ปี  

กบั  51  - 60 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



134 

ตารางท่ี 4.38  การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง จาํแนก

  ตามสถานภาพ และการทดสอบสมมติฐาน  

 

  สมมติฐาน: สถานภาพแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส 
หม้าย หย่า หรือ

แยกกนัอยู่ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพของงาน 3.85 .524 4.07 .547 4.21 .279 9.786* .000 

1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นไปตามแผนท่ี 

 วางไว ้และตามเกณฑ ์KPT ขององคก์าร  
3.72 .733 4.03 .645 4.21 .419 12.078* .000 

2. การปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน ทาํใหก้าร

 บริการและผลิตภณัฑข์อง กปน. มีมาตรฐาน

 ไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ชน้ํ้ าประปาและ

 บุคคลทัว่ไป 

3.86 .657 4.07 .650 4.05 .405 5.044* .007 

3. บุคลากรส่วนใหญ่สามารถปฏิบติังานไดต้าม

 มาตรฐาน ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บประกนั

 คุณภาพ ISO ทุกปี 

3.92 .685 4.03 .763 4.26 .653 2.558 .079 

4. บุคลากร กปน. ทุกคนจะมีจิตสาํนึกในการ

 คาํนึงถึงคุณภาพของงาน หรือผลงานท่ีจะ

 ส่งผลถึงภาพลกัษณ์ขององคก์าร  

3.93 .583 4.17 .636 4.32 .582 8.587* .000 

ด้านปริมาณงาน 4.04 .432 4.09 .483 4.15 .252 .836 .434 

5. ท่านจะกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน

 เป็นขั้นตอน เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณงาน หรือ

 ช้ินงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

4.12 .544 4.09 .624 4.11 .459 .079 .924 

6. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านจะมี

 ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการ

 ปฏิบติังาน และสามารถทาํงานไดจ้าํนวนงาน

 หรือช้ินงาน ตรงตามท่ีวางแผนและตาม

 เกณฑ ์KPI 

3.96 .621 4.04 .587 4.21 .535 1.984 .139 
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ตารางท่ี 4.38  (ต่อ) 

  

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส 
หม้าย หย่า หรือ

แยกกนัอยู่ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านปริมาณงาน 4.04 .432 4.09 .483 4.15 .252 .836 .434 

7. ท่านจะเนน้ความพยายามในการปฏิบติังาน 

 เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณงาน หรือช้ินงาน ตาม

 เป้าหมายท่ีสูงกวา่เดิมโดยสมํ่าเสมอ 

4.04 .533 4.09 .593 4.16 .375 .751 .472 

8. ท่านมีการสรุปผลการปฏิบติังาน เพ่ือ

 นาํไปใชใ้นการปรับปรุงในการปฏิบติังาน

 อ่ืนๆ ในอนาคตต่อไป 

4.07 .525 4.14 .627 4.16 .375 .804 .448 

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน 4.00 .422 4.11 .470 4.10 .356 2.847 .059 

9. การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผนก่อน

 การดาํเนินการ และมีการกาํหนดระยะเวลา

 การทาํงานเสร็จเป็นช่วง ๆ ท่ีชดัเจน 

4.03 .561 4.09 .605 4.11 .459 .550 .577 

10. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะมีความรู้ความ

 เขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน ทาํ

 ใหง้านเสร็จตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้

3.95 .532 4.10 .575 4.05 .524 3.493* .031 

11. ท่านมีจดัลาํดบัการทาํงานก่อน-หลงัตาม

 ความสาํคญัของงาน เพ่ือใหง้านเสร็จ

 ทนัเวลาท่ีไดก้าํหนดไว ้

3.99 .636 4.11 .613 4.00 .577 1.982 .139 

12. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา กล่าวไดว้า่ ท่าน

 สามารถปฏิบติังานแลว้เสร็จในเวลาท่ีดีกวา่

 ปีท่ีผา่นมา 

4.05 .515 4.15 .573 4.26 .562 2.220 .110 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 3.99 .480 4.12 .464 4.14 .280 3.884* .021 

13. ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใน กปน. จะปฏิบติั

 ตามแผนงานโดยคาํนึงถึงทรัพยากรต่าง ๆ 

 ท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายเป็นตน้ทุนอยูต่ลอดเวลา 

3.97 .621 4.08 .599 4.16 .602 1.920 .148 
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ตารางท่ี 4.38  (ต่อ) 

    

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส 
หม้าย หย่า หรือ

แยกกนัอยู่ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 3.99 .480 4.12 .464 4.14 .280 3.884* .021 

14. ท่านจะศึกษางานเพ่ือสร้างความรู้ความ เขา้ใจ

 เก่ียวกบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน และทาํให้

 เสียค่าใชจ่้าย ซ่ึงเป็นตน้ทุนในการปฏิบติังาน

 นอ้ยท่ีสุด 

4.07 .593 4.14 .607 4.21 .535 .907 .404 

15. ท่านจะใหค้วามสาํคญัในการตรวจสอบ

 สภาพของอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการ

 ปฏิบติังาน อยา่งสมํ่าเสมอ  

4.01 .617 4.15 .597 4.16 .501 2.632 .073 

16. บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถปฏิบติังานท่ี

 ไดรั้บมอบไดแ้ลว้เสร็จในตน้ทุนหรือ

 ค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ยกวา่เดิมในแต่ละปี 

3.92 .621 4.11 .613 4.05 .405 4.895* .008 

ด้านนวตักรรม 3.94 .480 4.12 .481 4.32 .433 9.942* .000 

17. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรู้มากพอท่ีจะ

 ปฏิบติังานในตาํแหน่งปัจจุบนัโดยสามารถ

 สร้างสรรคก์ารเปล่ียนแปลงเชิงนวตักรรม

 ในการทาํงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

3.93 .583 4.09 .631 4.32 .582 5.581* .004 

18. ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารงานใน

 การนาํนวตักรรมมาใชใ้นการช่วยในการ

 ทาํงานดา้นเอกสารและการวางแผน  

3.81 .690 4.05 .651 4.21 .787 7.212* .001 

19. ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านใหก้าร

 สนบัสนุนในการนาํนวตักรรมมาใชใ้นการ

 ตรวจสอบลดความผิดพลาดของงานและ

 ควบคุมคุณภาพ ของงานไดดี้ข้ึน 

3.91 .671 4.11 .655 4.37 .597 6.720* .001 

20.  ท่านจะใหค้วามสาํคญักบัการใชค้อมพิวเตอร์

 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ลด ขั้นตอน และเพ่ิมความ

 รวดเร็วในการปฏิบติังาน 

4.07 .609 4.17 .608 4.37 .684 2.830 .060 
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ตารางท่ี 4.38 (ต่อ) 

   

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

สถานภาพ 

F Sig. โสด สมรส 
หม้าย หย่า หรือ

แยกกนัอยู่ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 3.94 .480 4.12 .481 4.32 .433 9.942* .000 

21. ท่านมีความมัน่ใจพอจะกล่าวไดว้า่หน่วยงาน

 กปน. ของท่านมีความสามารถ ในการ

 สร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ ไดโ้ดยไม่เป็นรอง

 รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ 

4.00 .645 4.21 .634 4.37 .597 6.410* .002 

รวม 3.96 .373 4.10 .411 4.18 .224 7.082* .001 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.38  พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านสถานภาพโดยรวม 

แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.001<0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นก็พบว่า 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ  ไดผ้ล

การวเิคราะห์  ดงัตารางท่ี 4.39 

 

ตารางท่ี 4.39   การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งสถานภาพกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

สถานภาพ X  
โสด สมรส 

หม้าย หย่า หรือ

แยกกนัอยู่ 

3.96 4.10 4.18 

โสด 3.96 - 
-.136* 

(.001) 

-.220* 

(.020) 

สมรส 4.10 - - 
-.083 

(.369) 

หม้าย หย่า หรือแยกกนัอยู่ 4.18 - - - 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.39 พบว่า มีความแตกต่างกันในประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของคู่กลุ่ม

สถานภาพ ดงัน้ี สถานภาพโสดกบัสมรส และหมา้ย หยา่ หรือแยกกนัอยู ่อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  สมมติฐาน: การศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี  4.40   การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง  จาํแนกตาม

  ระดบัการศึกษา และการทดสอบสมมติฐาน  

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ระดบัการศึกษา 

F Sig. 
ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี

หรือ

เทยีบเท่า 

ปริญญาโท

ขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพของงาน 3.89 .575 3.91 .530 4.22 .463 13.942* .000 

1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบัติเป็นไปตาม

 แผนท่ีวางไว ้และตามเกณฑ ์KPT ของ 

 องคก์าร  

3.78 .755 3.81 .709 4.21 .503 13.775* .000 

2. การปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน  

 ทําให้การบริการและผลิตภัณฑ์ของ 

 กปน. มีมาตรฐานได้รับการยอมรับ

 จากผูใ้ชน้ํ้ าประปาและบุคคลทัว่ไป 

3.89 .742 3.91 .635 4.19 .568 7.454* .001 

3. บุคลากรส่วนใหญ่สามารถปฏิบติังาน 

 ไดต้ามมาตรฐาน ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บ 

 ประกนัคุณภาพ ISO ทุกปี 

3.96 .759 3.90 .683 4.24 .761 8.081* .000 

4. บุคลากร กปน. ทุกคนจะมีจิตสาํนึกใน 

 การคํานึงถึงคุณภาพของงาน หรือ

 ผลงานท่ีจะส่งผลถึงภาพลักษณ์ของ

 องคก์าร  

3.94 .579 4.03 .643 4.27 .566 6.937* .001 
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ตารางท่ี  4.40   (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ระดบัการศึกษา 

F Sig. 
ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี

หรือ

เทยีบเท่า 

ปริญญาโท

ขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านปริมาณงาน 4.04 .492 4.03 .468 4.19 .362 4.933* .008 

5. ท่านจะกาํหนดเป้าหมายในการ

 ปฏิบติังานเป็นขั้นตอน เพ่ือใหไ้ด้

 ปริมาณงาน หรือช้ินงานตามท่ีองคก์าร  

4.11 .662 4.07 .584 4.19 .511 1.684 .187 

6. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านจะ 

 มีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอน

 ในการปฏิบติังาน และสามารถทาํงาน 

 ไดจ้าํนวนงานหรือช้ินงานตรงตามท่ี

 วางแผนและตามเกณฑ ์KPI 

3.97 .627 3.96 .622 4.17 .498 4.611* .010 

7. ท่านจะเนน้ความพยายามในการ

 ปฏิบติังาน เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณงาน หรือ 

 ช้ินงาน ตามเป้าหมายท่ีสูงกวา่เดิม 

 โดยสมํ่าเสมอ 

4.06 .579 4.02 .579 4.20 .475 3.741* .025 

8. ท่านมีการสรุปผลการปฏิบติังาน เพ่ือ 

 นาํไปใชใ้นการปรับปรุงในการ 

 ปฏิบติังานอ่ืนๆ ในอนาคตต่อไป 

4.03 .627 4.08 .559 4.22 .566 2.954 .053 

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน 3.98 .486 4.03 .453 4.20 .374 6.771* .001 

9. การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผน 

 ก่อนการดาํเนินการ และมีการกาํหนด 

 ระยะเวลาการทาํงานเสร็จเป็นช่วง ๆ  

 ท่ีชดัเจน 

4.03 .649 4.03 .594 4.17 .477 2.284 .103 

10. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะมีความรู้ 

 ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการ 

 ปฏิบติังาน ทาํใหง้านเสร็จตามเวลา 

 ท่ีกาํหนดไว ้

3.96 .568 4.00 .561 4.18 .525 4.684* .010 
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ตารางท่ี  4.40   (ต่อ) 

   

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ระดบัการศึกษา 

F Sig. 
ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี

หรือ

เทยีบเท่า 

ปริญญาโท

ขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน 3.98 .486 4.03 .453 4.20 .374 6.771* .001 

11. ท่านมีจดัลาํดบัการทาํงานก่อน-หลงั 

 ตามความสาํคญัของงาน เพ่ือใหง้าน 

 เสร็จทนัเวลาท่ีไดก้าํหนดไว ้

3.94 .648 4.02 .644 4.21 .523 4.755* .009 

12. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา กล่าวไดว้า่ท่าน 

 สามารถปฏิบติังานแลว้เสร็จในเวลา 

 ท่ีดีกวา่ปีท่ีผา่นมา 

4.00 .531 4.09 .565 4.26 .504 5.068* .007 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 3.93 .437 4.06 .517 4.16 .446 4.921* .008 

13.  ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใน กปน.จะปฏิบติั 

 ตามแผนงานโดยคาํนึงถึง ทรัพยากรต่าง ๆ   

 ท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายเป็นตน้ทุนอยูต่ลอดเวลา 

3.94 .579 4.06 .608 4.12 .630 1.811 .165 

14.  ท่านจะศึกษางานเพ่ือสร้างความรู้ความ 

 เขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน  

 และทาํใหเ้สียค่าใชจ่้าย ซ่ึงเป็นตน้ทุนใน 

 การปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

3.96 .592 4.11 .621 4.24 .519 4.888* .008 

15.  ท่านจะใหค้วามสาํคญัในการตรวจสอบ 

 สภาพของอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการ 

 ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ  

3.96 .615 4.10 .636 4.17 .498 2.697 .069 

16.  บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถปฏิบติังานท่ี 

 ไดรั้บมอบไดแ้ลว้เสร็จในตน้ทุนหรือ 

 ค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ยกวา่เดิมในแต่ละปี 

3.89 .571 4.03 .640 4.11 .572 2.804 .062 

17.  เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรู้มากพอท่ีจะ 

 ปฏิบติังานในตาํแหน่งปัจจุบนัโดยสามารถ 

 สร้างสรรคก์ารเปล่ียนแปลงเชิงนวตักรรม 

 ในการทาํงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

3.99 .617 4.00 .641 4.15 .544 2.413 .091 
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ตารางท่ี  4.40   (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ระดบัการศึกษา 

F Sig. 
ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี

หรือ

เทยีบเท่า 

ปริญญาโท

ขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 4.01 .417 4.01 .517 4.19 . 446 5.426* .005 

18.  ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารงานใน 

 การนาํนวตักรรมมาใชใ้นการช่วยในการ 

 ทาํงานดา้นเอกสารและการวางแผน  

3.94 .528 3.92 .728 4.05 .679 1.320 .268 

19. ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านใหก้าร

 สนบัสนุนในการนาํนวตักรรมมาใชใ้นการ 

 ตรวจสอบลดความผิดพลาดของงานและ 

 ควบคุมคุณภาพของงานไดดี้ข้ึน 

4.04 .617 3.99 .674 4.16 .684 2.342 .097 

20.  ท่านจะใหค้วามสาํคญักบัการใช ้

 คอมพิวเตอร์ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ลด 

 ขั้นตอน และเพ่ิมความรวดเร็วในการ 

 ปฏิบติังาน 

4.07 .539 4.07 .633 4.33 .588 6.478* .002 

21.  ท่านมีความมัน่ใจพอจะกล่าวไดว้า่  

 หน่วยงาน กปน. ของท่านมีความสามารถ 

 ในการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ  ไดโ้ดยไม่ 

 เป็นรองรัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืน ๆ  

4.07 .589 4.07 .667 4.30 .613 4.490* .012 

รวม 3.97 .400 4.01 .403 4.19 .329 9.779* .000 

  * นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี  4.40  พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดา้นระดบัการศึกษาโดยรวมแตกต่างกนั 

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.000<0.05)  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านก็พบว่า แตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.42 
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ตารางท่ี 4.41  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งระดบัการศึกษากบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ระดบัการศึกษา X  

ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

หรือเทยีบเท่า 
ปริญญาโทขึน้ไป 

3.97 4.01 4.19 

ตํา่กว่าปริญญาตรี 3.97 - 
-.038 

(.466) 

-.224* 

(.000) 

ปริญญาตรีหรือเทยีบเท่า 4.01 - - 
-.186* 

(.000) 

ปริญญาโทขึน้ไป 4.19 - - - 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.41  พบวา่ มีความแตกต่างกนัในประสิทธิภาพการปฏิบติังานของคู่กลุ่ม

ระดบัการศึกษา ดงัน้ี 1) ระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี กบัปริญญาโทข้ึนไป 2) ปริญญาตรี หรือ

เทียบเท่ากบัปริญญาโทข้ึนไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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  สมมตฐิาน: รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.42 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง  จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน และการทดสอบสมมติฐาน   

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 
10,000 – 20,000 

บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000  

บาท 

40,001 – 50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพของงาน 3.79 .600 4.01 .489 4.05 .446 4.24 .323 4.29 .367 13.489* .000 

1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบติั เป็น 

 ไปตามแผนท่ีวางไว ้และ 

 ตามเกณฑ ์KPT ขององคก์าร  

3.63 .777 4.05 .603 3.97 .586 4.21 .412 4.25 .474 14.143* .000 

2. การปฏิบติังานของหน่วยงาน 

 ท่านทาํใหก้ารบริการและ 

 ผลิตภณัฑข์องการประปานคร 

 หลวงมีมาตรฐานไดรั้บการ

 ยอมรับจากผูใ้ชน้ํ้ าประปา 

 และบุคคลทัว่ไป 

3.76 .693 4.05 .656 4.08 .501 4.24 .511 4.25 .510 9.900* .000 

3. บุคลากรส่วนใหญ่สามารถ 

 ปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน  

 ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บประกนั

 คุณภาพ ISO ทุกปี 

3.85 .728 3.90 .700 4.07 .691 4.14 .516 4.40 .753 7.248* .000 
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ตารางท่ี 4.42 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 
10,000 – 20,000 

บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000  

บาท 

40,001 – 50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพของงาน 3.79 .600 4.01 .489 4.05 .446 4.24 .323 4.29 .367 13.489* .000 

4. บุคลากร กปน. ทุกคนจะมี

 จิตสาํนึกในการคาํนึงถึง

 คุณภาพของงาน หรือผลงาน 

 ท่ีจะส่งผลถึงภาพลกัษณ์ของ 

 องคก์าร  

3.93 .666 4.05 .545 4.12 .590 4.38 .622 4.30 .533 9.079* .000 

ด้านปริมาณงาน 3.94 .508 4.13 .452 4.17 .360 4.22 .315 4.18 .332 6.660* .000 

5. ท่านจะกาํหนดเป้าหมายใน 

 การปฏิบติังานเป็นขั้นตอน  

 เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณงาน หรือ 

 ช้ินงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

4.03 .640 4.16 .543 4.20 .484 4.17 .539 4.09 .576 1.446 .218 
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ตารางท่ี 4.42 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 
10,000 – 20,000 

บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000  

บาท 

40,001 – 50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านปริมาณงาน 3.94 .508 4.13 .452 4.17 .360 4.22 .315 4.18 .332 6.660* .000 

6. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน 

 ของท่านจะมีความรู้ความ

 เขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการ 

 ปฏิบติังาน และสามารถ 

 ทาํงานไดจ้าํนวนงานหรือ 

 ช้ินงานตรงตามท่ีวางแผนและ 

 ตามเกณฑ ์KPI 

3.83 .652 4.12 .612 4.05 .432 4.31 .471 4.19 .480 8.244* .000 

7. ท่านจะเนน้ความพยายามใน 

 การปฏิบติังาน เพ่ือใหไ้ด้

 ปริมาณงาน หรือช้ินงาน ตาม 

 เป้าหมายท่ีสูงกวา่เดิมโดย 

 สมํ่าเสมอ 

3.95 .589 4.11 .567 4.19 .5098 4.24 .511 4.18 .468 4.105* .003 
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ตารางท่ี 4.42 (ต่อ) 

  

ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 
10,000 – 20,000 

บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000  

บาท 

40,001 – 50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านปริมาณงาน 3.94 .508 4.13 .452 4.17 .360 4.22 .315 4.18 .332 6.660* .000 

8. ท่านมีการสรุปผลการ 

 ปฏิบติังาน เพ่ือนาํไปใชใ้น 

 การปรับปรุงในการ 

 ปฏิบติังานอ่ืนๆ ในอนาคต 

 ต่อไป 

3.96 .610 4.15 .515 4.25 .512 4.17 .602 4.28 .526 5.511* .000 

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน 3.92 .480 4.10 .468 4.16 .375 4.25 .392 4.20 .277 8.041* .000 

9. การปฏิบติังานของท่านมีการ 

 วางแผนก่อนการดาํเนินการ  

 และมีการกาํหนดระยะเวลา 

 การทาํงานเสร็จเป็นช่วง ๆ  

 ท่ีชดัเจน 

3.93 .628 4.11 .605 4.20 .484 4.21 .620 4.16 .368 4.017* .003 
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ตารางท่ี 4.42 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 10,000 – 20,000 

บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000  

บาท 

40,001 – 50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน 3.92 .480 4.10 .468 4.16 .375 4.25 .392 4.20 .277 8.041* .000 

11. ท่านมีจดัลาํดบัการทาํงาน

 ก่อน-หลงัตามความสาํคญัของ 

 งาน เพ่ือใหง้านเสร็จทนัเวลาท่ี 

 ไดก้าํหนดไว ้

3.89 .636 4.11 .657 4.12 .590 4.31 .604 4.25 .434 6.043* .000 

12. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา กล่าวได ้

 วา่ ท่านสามารถปฏิบติังาน 

 แลว้เสร็จในเวลาท่ีดีกวา่ปีท่ี 

 ผา่นมา 

4.00 .576 4.18 .550 4.15 .519 4.24 .511 4.25 .474 3.406* .009 
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ตารางท่ี 4.42 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 10,000 – 20,000 

บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000  

บาท 

40,001 – 50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 3.95 .518 4.06 .509 4.19 .350 4.14 .344 4.22 .305 5.523* .000 

13. ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใน  

 กปน. จะปฏิบติัตามแผนงาน 

 โดยคาํนึงถึงทรัพยากรต่าง ๆ  

 ท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายเป็นตน้ทุน 

 อยูต่ลอดเวลา 

3.96 .616 3.99 .691 4.14 .571 4.03 .421 4.23 .535 2.561* .038 

14. ท่านจะศึกษางานเพ่ือสร้าง 

 ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 

 ขั้นตอนในการปฏิบติังาน  

 และทาํใหเ้สียค่าใชจ่้าย ซ่ึง 

 เป็นตน้ทุนในการปฏิบติังาน 

 นอ้ยท่ีสุด 

4.01 .626 4.08 .619 4.20 .518 4.28 .528 4.30 .533 3.578* .007 
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ตารางท่ี 4.42 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 10,000 – 20,000 

บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000  

บาท 

40,001 – 50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 3.95 .518 4.06 .509 4.19 .350 4.14 .344 4.22 .305 5.523* .000 

15. ท่านจะใหค้วามสาํคญัใน 

 การตรวจสอบสภาพของ 

 อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการ 

 ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ  

3.96 .635 4.14 .642 4.25 .536 4.17 .468 4.19 .515 3.484* .008 

16. บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถ  

 ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบได้

 แลว้เสร็จในตน้ทุนหรือ

 ค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ยกวา่เดิม 

 ในแต่ละปี 

3.88 .615 4.07 .680 4.20 .484 4.10 .618 4.48 .539 4.838* .001 
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ตารางท่ี 4.42 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 10,000 – 20,000 

บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000  

บาท 

40,001 – 50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 3.92 .531 4.05 .513 4.13 .382 4.22 .388 4.25 .350 6.976* .000 

17. เพ่ือนร่วมงานของท่านมี 

 ความรู้มากพอท่ีจะ 

 ปฏิบติังานในตาํแหน่ง 

 ปัจจุบนัโดยสามารถ 

 สร้างสรรคก์ารเปล่ียนแปลง 

 เชิงนวตักรรมในการทาํงาน 

 ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

3.91 .635 4.10 .651 4.10 .548 4.17 .602 4.16 .527 3.137* .015 
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ตารางท่ี 4.42 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 10,000 – 20,000 

บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000  

บาท 

40,001 – 50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 3.92 .531 4.05 .513 4.13 .382 4.22 .388 4.25 .350 6.976* .000 

18. ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจาก 

 ผูบ้ริหารงานในการนาํ

 นวตักรรมมาใชใ้นการช่วย 

 ในการทาํงานดา้นเอกสาร 

 และการวางแผน  

3.84 .726 3.95 .721 4.08 .466 4.00 .535 4.14 .718 2.784* .026 

19. ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน 

 ใหก้ารสนบัสนุนในการนาํ 

 นวตักรรมมาใชใ้นการ 

 ตรวจสอบลดความผิดพลาด 

 ของงานและควบคุมคุณภาพ 

 ของงานไดดี้ข้ึน 

3.91 .677 4.01 .738 4.10 .578 4.28 .591 4.28 .576 3.972* .004 
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ตารางท่ี 4.42 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

รายได้ต่อเดอืน 

F Sig. 10,000 – 20,000 

บาท 

20,001 – 30,000 

บาท 

30,001 – 40,000  

บาท 

40,001 – 50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 บาท 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 3.92 .531 4.05 .513 4.13 .382 4.22 .388 4.25 .350 6.976* .000 

20. ท่านจะใหค้วามสาํคญักบั

 การใชค้อมพิวเตอร์ เพ่ือเพ่ิม 

 ประสิทธิภาพ ลดขั้นตอน  

 และเพ่ิมความรวดเร็วในการ 

 ปฏิบติังาน 

4.02 .650 4.14 .642 4.19 .508 4.21 .559 4.37 .522 3.847* .000 

21. ท่านมีความมัน่ใจพอจะ 

 กล่าวไดว้า่ หน่วยงาน กปน.  

 ของท่านมีความสามารถใน 

 การสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ  

 ไดโ้ดยไม่เป็นรอง 

 รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ 

3.96 .659 4.10 .621 4.22 .559 4.48 .574 4.39 .559 8.224* .000 

รวม 3.90 .434 4.07 .387 4.14 .314 4.21 .253 4.23 .257 11.832* .000 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.42  พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านรายได้ต่อเดือนโดยรวม 

แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.000<0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นก็พบว่า 

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ล

การวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.43 

 

ตารางท่ี 4.43  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งรายไดต่้อเดือนกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

 

รายได้ต่อเดอืน X  

10,000 -

20,000 

บาท 

20,001 – 

30,000 

บาท 

30,001 – 

40,000 

บาท 

40,001 – 

50,000 

บาท 

มากกว่า 

50,000 

บาท 

3.90 4.07 4.15 4.21 4.23 

10,000 – 20,000 บาท 3.90 - 
-.169* 

(.001) 

-.238* 

(.000) 

-.310* 

(.000) 

-.324* 

(.000) 

20,001 – 30,000 บาท 4.07 - - 
-.068 

(.272) 

-.141 

(.078) 

-.155* 

(.015) 

30,001 – 40,000 บาท 4.15 - - - 
-.072 

(.395) 

-.086 

(.216) 

40,001 – 50,000 บาท 4.21 - - - 
- -.013 

(.871) 

มากกวา่ 50,000 บาท 4.23 - - - - - 

  * นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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  จากตารางท่ี 4.43  พบว่า มีความแตกต่างกนัในประสิทธิภาพการปฏิบติังานของคู่กลุ่มรายไดต่้อเดือน ดงัน้ี 1) รายได้ต่อเดือน 10,000 – 20,000 บาท กบั  

20,001 – 30,000 บาท รายไดต่้อเดือน 10,000 – 20,000 บาทกบั 30,001 – 40,000 บาท รายไดต่้อเดือน 10,000 – 20,000 บาท กบั 40,001 – 50,000 บาท และรายไดต่้อเดือน 

10,000 – 20,000 กบัมากกวา่ 50,000 บาท  2) รายไดต่้อเดือน 20,001 – 30,000 บาท กบัมากกวา่ 50,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 

  สมมตฐิาน: ตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.44 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง  จาํแนกตามตาํแหน่งงาน และการทดสอบสมมติฐาน  
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 

ขึน้ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้างบริษัท/ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพของงาน 4.02 .505 4.06 .394 4.38 .275 3.62 .615 29.055* .000 

1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นไป 

 ตามแผนท่ีวางไว ้และตามเกณฑ ์ 

 KPT ขององคก์าร  

4.00 .625 4.00 .490 4.32 .510 3.40 .787 29.441* .000 

2. การปฏิบติังานของหน่วยงาน 

 ท่าน ทาํใหก้ารบริการและ 

 ผลิตภณัฑข์อง กปน. มีมาตรฐาน 

 ไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ช ้

 นํ้ าประปาและบุคคลทัว่ไป 

4.03 .647 4.13 .472 4.25 .477 3.59 .715 17.226* .000 
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ตารางท่ี 4.44 (ต่อ) 

    

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 

ขึน้ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้างบริษัท/ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพของงาน 4.02 .505 4.06 .394 4.38 .275 3.62 .615 29.055* .000 

3. บุคลากรส่วนใหญ่สามารถ 

 ปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน ทาํ 

 ใหอ้งคก์ารไดรั้บประกนัคุณภาพ  

 ISO ทุกปี 

3.98 .676 4.00 .712 4.57 .537 3.69 .756 18.190* .000 

4.  บุคลากร กปน. ทุกคนจะมี 

 จิตสาํนึกในการคาํนึงถึงคุณภาพ 

 ของงาน หรือผลงานท่ีจะส่งผล 

 ถึงภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

4.08 .587 4.13 .574 4.40 .494 3.81 .698 11.045* .000 

ด้านปริมาณงาน 4.13 .476 4.08 .315 4.27 .246 3.83 .507 13.748* .000 

5. ท่านจะกาํหนดเป้าหมายในการ 

 ปฏิบติังานเป็นขั้นตอน เพ่ือให ้

 ไดป้ริมาณงาน หรือช้ินงาน 

 ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

4.21 .566 4.04 .552 4.23 .423 3.89 .657 7.326* .000 
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ตารางท่ี 4.44 (ต่อ) 

    

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 

ขึน้ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้างบริษัท/ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านปริมาณงาน 4.13 .476 4.08 .315 4.27 .246 3.83 .507 13.748* .000 

6. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านจะมีความรู้ 

 ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน และ 

 สามารถทาํงานไดจ้าํนวนงานหรือช้ินงานตรง 

 ตามท่ีวางแผนและตามเกณฑ ์KPI 

4.05 .628 4.11 .419 4.25 .434 3.74 .664 10.625* .000 

7. ท่านจะเนน้ความพยายามในการปฏิบติังาน เพ่ือให ้

 ไดป้ริมาณงาน หรือช้ินงาน ตามเป้าหมายท่ีสูง 

 กวา่เดิมโดยสมํ่าเสมอ 

4.11 .574 4.09 .437 4.30 .463 3.86 .607 8.117* .000 

8. ท่านมีการสรุปผลการปฏิบติังาน เพ่ือนาํไปใชใ้น 

 การปรับปรุงในการปฏิบติังานอ่ืนๆ ในอนาคต 

 ต่อไป 

4.17 .564 4.11 .531 4.32 .471 3.87 .618 8.779* .000 

 

 

 



 

  157 

ตารางท่ี 4.44 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 

ขึน้ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้างบริษัท/ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน 4.08 .472 4.10 .297 4.26 .247 3.88 .528 9.101* .000 

9.  การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผนก่อนการ

 ดาํเนินการ และมีการกาํหนดระยะเวลาการ

 ทาํงานเสร็จเป็นช่วง ๆ ท่ีชดัเจน 

4.09 .595 4.12 .431 4.23 .423 3.87 .687 5.402* .001 

10. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะมีความรู้ความเขา้ใจ

 เก่ียวกบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน ทาํใหง้านเสร็จ

 ตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้

4.04 .577 4.08 .425 4.26 .445 3.86 .625 6.479* .000 

11. ท่านมีจดัลาํดบัการทาํงานก่อน-หลงัตาม

 ความสาํคญัของงาน เพ่ือใหง้านเสร็จทนัเวลาท่ี

 ไดก้าํหนดไว ้

4.07 .626 4.11 .505 4.30 .503 3.84 .703 7.074* .000 

12. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา กล่าวไดว้า่ ท่านสามารถ

 ปฏิบติังานแลว้เสร็จในเวลาท่ีดีกวา่ปีท่ีผา่นมา 
4.13 .543 4.12 .489 4.26 .445 3.99 .641 3.003* .030 
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ตารางท่ี 4.44 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 

ขึน้ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้างบริษัท/ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 4.10 .458 4.11 .352 4.28 .265 3.83 .566 13.053* .000 

13. ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใน กปน. จะปฏิบติัตาม 

 แผนงานโดยคาํนึงถึงทรัพยากรตา่ง ๆ ท่ีองคก์าร 

 ตอ้งจ่ายเป็นตน้ทุนอยูต่ลอดเวลา 

4.06 .590 4.01 .577 4.30 .503 3.86 .676 6.347* .000 

14. ท่านจะศึกษางานเพ่ือสร้างความรู้ความเขา้ใจ 

 เก่ียวกบัขั้นตอนในการปฏิบติังาน และทาํใหเ้สีย 

 ค่าใชจ่้าย ซ่ึงเป็นตน้ทุนในการปฏิบติังานนอ้ย 

 ท่ีสุด 

4.17 .577 4.13 .525 4.36 .522 3.85 .648 10.300* .000 

15. ท่านจะใหค้วามสาํคญัในการตรวจสอบสภาพ 

 ของอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการปฏิบติังานอยา่ง 

 สมํ่าเสมอ  

4.12 .576 4.22 .506 4.23 .505 3.85 .714 7.615* .000 

16. บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ 

 มอบไดแ้ลว้เสร็จในตน้ทุนหรือคา่ใชจ่้ายท่ีนอ้ย 

 กวา่เดิมในแต่ละปี 

4.04 .606 4.11 .531 4.26 .486 3.79 .691 7.950* .000 
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ตารางท่ี 4.44 (ต่อ) 

    

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 

ขึน้ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้างบริษัท/ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 4.08 .508 4.06 .365 4.35 .264 4.05 .537 14.879* .000 

17.  เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรู้มากพอท่ีจะ 

 ปฏิบติังานในตาํแหน่งปัจจุบนัโดยสามารถ 

 สร้างสรรคก์ารเปล่ียนแปลงเชิงนวตักรรมใน 

 การทาํงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

4.06 .636 4.07 .525 4.26 .486 3.82 .660 6.416* .000 

18.  ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารงานในการ 

 นาํนวตักรรมมาใชใ้นการช่วยในการทาํงานดา้น 

 เอกสารและการวางแผน  

4.01 .647 3.89 .624 4.30 .540 3.70 .782 9.753* .000 

19.  ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านใหก้ารสนบัสนุน 

 ในการนาํนวตักรรมมาใชใ้นการตรวจสอบลด 

 ความผิดพลาดของงานและควบคุมคุณภาพของ 

 งานไดดี้ข้ึน 

4.08 .705 4.01 .529 4.40 .531 3.77 .668 10.983* .000 
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ตารางท่ี 4.44 (ต่อ) 

    

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

F Sig. 
พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 

ขึน้ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้างบริษัท/ตวัแทน 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 4.08 .508 4.06 .365 4.35 .264 4.05 .537 14.879* .000 

20. ท่านจะใหค้วามสาํคญักบัการใชค้อมพิวเตอร์ 

 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ลดขั้นตอน และเพ่ิมความ

 รวดเร็วในการปฏิบติังาน 

4.17 .615 4.13 .525 4.36 .484 3.93 .696 6.018* .001 

21. ท่านมีความมัน่ใจพอจะกล่าวไดว้า่ หน่วยงาน 

 กปน. ของท่านมีความสามารถในการสร้างสรรค์

 ผลงานใหม่ ๆ ไดโ้ดยไม่เป็นรองรัฐวสิาหกิจแห่ง

 อ่ืน ๆ 

4.09 .623 4.22 .602 4.47 .504 3.91 .709 9.704* .000 

รวม 4.08 .396 4.08 .254 4.31 .155 3.80 .451 23.993* .000 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.44  พบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านตาํแหน่งงานโดยรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (.000<0.05)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นก็พบวา่ แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในทุกดา้น และไดท้าํการวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.46 
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ตารางท่ี 4.45  การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งตาํแหน่งงานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ตาํแหน่งงาน X  

พนักงาน 

ระดบั 1 - 5 

พนักงาน 

ระดบั 6 - 7 

พนักงาน 

ระดบั 8 ขึน้ไป 

ผู้ปฏิบัตงิาน/ 

ลูกจ้างบริษัท/

ตวัแทน 

4.08 4.08 4.31 3.80 

พนักงานระดบั 1 – 5 4.08 - 
-.003 

(.942) 

-.228* 

(.000) 

.281* 

(.000) 

พนักงานระดบั 6 – 7 4.08 - - 
-.225* 

(.001) 

.285* 

(.000) 

พนักงานระดบั 8 ขึน้ไป 4.31 - - - 
.510* 

(.000) 

ผู้ปฏิบัติงาน / ลูกจ้างบริษัท/ 

ตวัแทน  
3.80 - - - - 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.45  พบวา่ มีความแตกต่างกนัในประสิทธิภาพการปฏิบติังานของคู่กลุ่ม

ตาํแหน่งงาน ดงัน้ี  1) พนักงานระดบั 1 – 5 กบัพนกังานระดบั 8 ข้ึนไป และพนกังานระดบั 1 – 5 

กบัผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน  2) พนักงานระดบั 6 – 7 กบัพนักงานระดบั 8 ข้ึนไป และ

พนักงานระดับ 6 – 7 กับผู ้ปฏิบัติงาน/ลูกจ้างบริษัท /ตัวแทน 3) พนักงานระดับ 8 ข้ึนไป  

กบัผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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  สมมติฐาน: สังกดัสายงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.46 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง   จาํแนก 

  ตามสังกดัสายงาน และการทดสอบสมมติฐาน  

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

สังกดัสายงาน 

t Sig. สายงานหลกั สายงานสนับสนุน 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพของงาน 3.94 .552 4.12 .470 -2.776 .278 

1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบัติเป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้และ

 ตามเกณฑ ์KPT ขององคก์าร  
3.85 .715 4.11 .573 -3.652* .021 

2. การปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน ทาํให้การบริการและ

 ผลิตภณัฑ์ของ กปน. มีมาตรฐานได้รับการยอมรับจาก

 ผูใ้ชน้ํ้ าประปาและบุคคลทัว่ไป 

3.93 .666 4.13 .568 -2.607 .571 

3. บุคลากรส่วนใหญ่สามารถปฏิบัติงานไดต้ามมาตรฐาน 

 ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บประกนัคุณภาพ ISO ทุกปี 
3.98 .758 4.04 .620 -.733* .042 

4. บุคลากร กปน. ทุกคนจะมีจิตสํานึกในการคํานึงถึง

 คุณภาพของงาน หรือผลงานท่ีจะส่งผลถึงภาพลกัษณ์ของ

 องคก์าร  

4.03 .637 4.21 .553 -2.436 .325 

ด้านปริมาณงาน 4.04 .453 4.17 .443 -2.277 .411 

5. ท่านจะกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานเป็นขั้นตอน 

 เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณงาน หรือช้ินงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
4.07 .588 4.21 .553 -1.998 .467 

6. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านจะมีความรู้ความ

 เข้าใจเก่ียวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน และสามารถ

 ทาํงานไดจ้าํนวนงานหรือช้ินงานตรงตามท่ีวางแผนและ

 ตามเกณฑ ์KPI 

3.97 .601 4.16 .582 -2.553 .091 

7. ท่านจะเน้นความพยายามในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้

 ปริมาณงาน หรือช้ินงาน ตามเป้าหมายท่ีสูงกวา่เดิมโดย

 สมํ่าเสมอ 

4.05 .574 4.16 .498 -1.625 .926 

8. ท่านมีการสรุปผลการปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปใช้ในการ

 ปรับปรุงในการปฏิบติังานอ่ืนๆ ในอนาคตต่อไป 
4.09 .574 4.16 .582 -.925 .463 
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ตารางท่ี 4.46 (ต่อ) 

      

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

สังกดัสายงาน 

t Sig. สายงานหลกั สายงานสนับสนุน 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน 4.03 .439 4.19 .458 -3.030 .137 

9.  การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผนก่อนการดาํเนินการ  

 และมีการกาํหนดระยะเวลาการทาํงานเสร็จเป็นช่วง ๆ  ท่ี 

 ชดัเจน 

4.03 .579 4.20 .568 -2.548 .051 

10. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 

 ขั้นตอนในการปฏิบติังาน ทาํใหง้านเสร็จตามเวลาท่ี 

 กาํหนดไว ้

4.00 .548 4.18 .575 -2.674* .006 

11. ท่านมีจดัลาํดบัการทาํงานก่อน-หลงัตามความสาํคญั 

 ของงาน เพ่ือใหง้านเสร็จทนัเวลาท่ีไดก้าํหนดไว ้
4.02 .627 4.18 .595 -2.153 .214 

12. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา กล่าวไดว้า่ ท่านสามารถ 

 ปฏิบติังานแลว้เสร็จในเวลาท่ีดีกวา่ปีท่ีผา่นมา 
4.09 .553 4.21 .532 -1.922 .171 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 4.04 .460 4.14 .489 -1.721 .102 

13. ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใน กปน. จะปฏิบติัตามแผนงาน 

 โดยคาํนึงถึงทรัพยากรต่าง ๆ  ท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายเป็น 

 ตน้ทุนอยูต่ลอดเวลา 

4.03 .579 4.08 .711 -.644* .002 

14. ท่านจะศึกษางานเพ่ือสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 

 ขั้นตอนในการปฏิบติังาน และทาํใหเ้สียค่าใชจ่้าย ซ่ึง 

 เป็นตน้ทุนในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

4.04 .613 4.27 .517 -2.790 .541 

15. ท่านจะใหค้วามสาํคญัในการตรวจสอบสภาพของ 

 อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ  
4.07 .611 4.18 .575 -1.549 .330 

16. บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบได ้

 แลว้เสร็จในตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ยกวา่เดิมในแต่ละปี 
4.02 .619 4.04 .601 -.303 .875 

ด้านนวตักรรม 4.03 .485 4.13 .498 -1.782 .169 

17. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรู้มากพอท่ีจะปฏิบติังานใน 

 ตาํแหน่งปัจจุบนัโดยสามารถสร้างสรรคก์ารเปล่ียนแปลง 

 เชิงนวตักรรมในการทาํงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

3.99 .625 4.19 .562 -2.731 .286 

18.  ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารงานในการนาํ 

 นวตักรรมมาใชใ้นการช่วยในการทาํงานดา้นเอกสารและ 

 การวางแผน  

3.97 .666 3.91 .748 .657* .043 
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ตารางท่ี 4.46  (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

สังกดัสายงาน 

t Sig. สายงานหลกั สายงานสนับสนุน 

X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 4.03 .485 4.13 .498 -1.782 .169 

19. ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการนาํ 

 นวตักรรมมาใชใ้นการตรวจสอบลดความผิดพลาดของ 

 งานและควบคุมคุณภาพของงานไดดี้ข้ึน 

4.02 .679 4.11 .630 -1.198 .445 

20. ท่านจะใหค้วามสาํคญักบัการใชค้อมพิวเตอร์ เพ่ือเพ่ิม 

 ประสิทธิภาพ ลดขั้นตอน และเพ่ิมความรวดเร็วในการ 

 ปฏิบติังาน 

4.09 .610 4.29 .607 -2.767* .024 

21. ท่านมีความมัน่ใจพอจะกล่าวไดว้า่ หน่วยงาน กปน.  

 ของท่านมีความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ   

 ไดโ้ดยไม่เป็นรองรัฐวิสาหกิจแห่งอ่ืน ๆ  

4.11 .638 4.19 .672 -1.052 .064 

รวม 4.02 .384 4.15 .415 -2.828 .149 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

 

  จากตารางท่ี 4.46 พบว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตาํแหน่งด้านสังกดัสายงาน 

โดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.149>0.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

ก็พบวา่ ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในทุกดา้น 
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  สมมติฐาน: ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.47 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวง   จาํแนก

  ตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน และการทดสอบสมมติฐาน  

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

F Sig. 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 
มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านคุณภาพของงาน 3.86 .601 4.07 .309 4.25 .393 4.35 .315 13.277* .000 

1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นไป 

 ต าม แ ผ น ท่ี วางไว้ แ ล ะ ต าม

 เกณฑ ์KPT ขององคก์าร  

3.74 .756 4.05 .498 4.25 .474 4.31 .479 13.390* .000 

2. การปฏิบติังานของหน่วยงาน 

 ท่าน ทาํใหก้ารบริการและ 

 ผลิตภณัฑข์องการประปานคร 

 หลวง มีมาตรฐานไดรั้บการ 

 ยอมรับจากผูใ้ชน้ํ้ าประปาและ 

 บุคคลทัว่ไป 

3.87 .698 4.06 .509 4.23 .563 4.25 .447 7.075* .000 

3. บุคลากรส่วนใหญ่สามารถ 

 ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน  

 ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บประกนั 

 คุณภาพ ISO ทุกปี 

3.88 .734 4.04 .621 4.22 .715 4.75 .577 10.501* .000 

4. บุคลากร กปน. ทุกคนจะมี 

 จิตสาํนึกในการคาํนึงถึง 

 คุณภาพของงาน หรือผลงาน 

 ท่ีจะส่งผลถึงภาพลกัษณ์ของ 

 องคก์าร  

3.98 .655 4.14 .494 4.33 .601 4.12 .500 5.665* .001 

5. ท่านจะกาํหนดเป้าหมายในการ 

 ปฏิบติังานเป็นขั้นตอน เพ่ือให ้

 ไดป้ริมาณงาน หรือช้ินงาน

 ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

4.07 .616 4.20 .510 4.08 .561 4.25 .447 1.334 .263 
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ตารางท่ี 4.47 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

F Sig. 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 
มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านปริมาณงาน 4.01 .508 4.15 .354 4.13 .316 4.31 .281 4.037* .008 

5. ท่านจะกาํหนดเป้าหมายในการ 

 ปฏิบติังานเป็นขั้นตอน เพ่ือให ้

 ไดป้ริมาณงาน หรือช้ินงาน

 ตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

4.07 .616 4.20 .510 4.08 .561 4.25 .447 1.334 .263 

6. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของ 

 ท่านจะมีความรู้ความเขา้ใจ

 เก่ียวกบัขั้นตอนในการ

 ปฏิบติังาน และสามารถทาํงาน   

3.93 .639 4.12 .533 4.13 .503 4.25 .447 4.031* .008 

7. ท่านจะเนน้ความพยายามใน 

 การปฏิบติังาน เพ่ือใหไ้ด้

 ปริมาณงาน หรือช้ินงาน  

 ตามเป้าหมายท่ีสูงกวา่เดิมโดย 

 สมํ่าเสมอ 

4.03 .585 4.12 .509 4.12 .524 4.31 .479 1.835 .140 

8. ท่านมีการสรุปผลการ 

 ปฏิบติังาน เพ่ือนาํไปใชใ้นการ 

 ปรับปรุงในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ   

 ในอนาคตต่อไป 

4.04 .598 4.17 .441 4.22 .613 4.44 .512 4.123* .007 

ด้านเวลาในการปฏบิัตงิาน 4.01 .502 4.08 .338 4.19 .312 4.28 .340 4.039* .008 

9. การปฏิบติังานของท่านมีการ

 วางแผนก่อนการดาํเนินการ และ 

 มีการกาํหนดระยะเวลา 

 การทาํงานเสร็จเป็นช่วง ๆ   

 ท่ีชดัเจน 

4.00 .620 4.16 .535 4.17 .493 4.12 .342 2.317 .075 
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ตารางท่ี 4.47 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน 

F Sig. 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 
มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านเวลาในการปฏบิัตงิาน 4.01 .502 4.08 .338 4.19 .312 4.28 .340 4.039* .008 

10. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะมี 

 ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 

 ขั้นตอนในการปฏิบติังาน  

 ทาํใหง้านเสร็จตามเวลาท่ี

 กาํหนดไว ้

3.97 .595 4.06 .429 4.25 .508 4.19 .544 4.750* .003 

11. ท่านมีจดัลาํดบัการทาํงาน 

 ก่อน-หลงัตามความสาํคญัของ 

 งาน เพ่ือใหง้านเสร็จทนัเวลา 

 ท่ีไดก้าํหนดไว ้

4.00 .646 4.04 .621 4.18 .504 4.44 .512 3.488* .016 

12. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา กล่าวได ้

 วา่ ท่านสามารถปฏิบติังาน 

 แลว้เสร็จในเวลาท่ีดีกวา่ปี 

 ท่ีผา่นมา 

4.09 .596 4.09 .424 4.19 .504 4.38 .500 1.743 .158 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏบิัตงิาน 3.99 .522 4.13 .333 4.22 .371 4.21 .239 5.485* .001 

13. ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใน  

 กปน. จะปฏิบติัตามแผนงาน 

 โดยคาํนึงถึงทรัพยากรต่าง ๆ   

 ท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายเป็นตน้ทุน 

 อยูต่ลอดเวลา 

3.98 .636 4.05 .522 4.22 .640 4.12 .342 2.508 .059 

14. ท่านจะศึกษางานเพ่ือสร้าง 

 ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 

 ขั้นตอนในการปฏิบติังาน และ 

 ทาํใหเ้สียค่าใชจ่้าย ซ่ึงเป็น 

 ตน้ทุนในการปฏิบติังานนอ้ย 

 ท่ีสุด 

4.05 .618 4.12 .556 4.33 .572 4.19 .403 3.679* .012 
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ตารางท่ี 4.47 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

F Sig. 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 
มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏบิัตงิาน 3.99 .522 4.13 .333 4.22 .371 4.21 .239 5.485* .001 

15. ท่านจะใหค้วามสาํคญัในการ 

 ตรวจสอบสภาพของอุปกรณ์ 

 หรือเคร่ืองมือในการ 

 ปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ  

4.02 .329 4.19 .527 4.23 .593 4.12 .500 2.796* .040 

16. บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถ 

 ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบไดแ้ลว้ 

 เสร็จในตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายท่ี 

 นอ้ยกวา่เดิมในแต่ละปี 

3.93 .645 4.17 .495 4.13 .566 4.44 .512 6.991* .000 

ด้านนวตักรรม 3.97 .537 4.11 .389 4.27 .326 4.27 .349 7.912* .000 

17. เพ่ือนร่วมงานของท่านมี 

 ความรู้มากพอท่ีจะปฏิบติังาน 

 ในตาํแหน่งปัจจุบนัโดย 

 สามารถสร้างสรรคก์าร 

 เปล่ียนแปลงเชิงนวตักรรมใน 

 การทาํงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

3.98 .642 4.07 .543 4.20 .605 4.12 .500 2.443 .064 

18. ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจากผู ้

 บริหารงานในการนาํนวตักรรม 

 มาใชใ้นการช่วยใน 

 การทาํงานดา้นเอกสารและ 

 การวางแผน  

3.89 .727 4.00 .524 4.10 .681 4.19 .655 2.047 .067 

19. ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่าน 

 ใหก้ารสนบัสนุนในการนาํ 

 นวตักรรมมาใชใ้นการ 

 ตรวจสอบลดความผิดพลาด 

 ของงานและควบคุมคุณภาพ 

 ของงานไดดี้ข้ึน 

3.93 .689 4.12 .600 4.28 .613 4.25 .577 5.826* .001 
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ตารางท่ี 4.47 (ต่อ) 

 

ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

F Sig. 1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 
มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

ด้านนวตักรรม 3.97 .537 4.11 .389 4.27 .326 4.27 .349 7.912* .000 

20. ท่านจะใหค้วามสาํคญักบัการ 

 ใชค้อมพิวเตอร์ เพ่ือเพ่ิม 

 ประสิทธิภาพ ลดขั้นตอน และ 

 เพ่ิมความรวดเร็วในการ 

 ปฏิบติังาน 

4.08 .641 4.14 .586 4.30 .497 4.38 .619 2.991* .031 

21. ท่านมีความมัน่ใจพอจะกล่าว 

 ไดว้า่ หน่วยงาน กปน. ของ 

 ท่านมีความสามารถในการ 

 สร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ ได ้

 โดยไม่เป็นรองรัฐวสิาหกิจ 

 แห่งอ่ืน ๆ 

3.99 .649 4.22 .612 4.47 .503 4.44 .629 11.782* .000 

รวม 3.97 .444 4.11 .248 4.21 .271 4.28 .234 9.799* .000 

* นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

 

  จากตารางท่ี 4.47  พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตาํแหน่งดา้นระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (.000<0.05) เม่ือพิจารณาเป็น

รายด้านก็พบว่า แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติในทุกด้าน และได้ทําการวิเคราะห์

เปรียบเทียบรายคู่ต่อ ไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.48 
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ตารางท่ี 4.48 การเปรียบเทียบรายคู่ระหวา่งระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาในการ

ปฏิบัตงิาน X  
1 – 10 ปี 11 – 20 ปี 21 – 30 ปี 

มากกว่า 

30 ปีขึน้ไป 

3.97 4.11 4.21 4.28 

1 - 10 ปี 3.97 - 
-.136* 

(.006) 

-.243* 

(.000) 

-.314* 

(.002) 

11 – 20 ปี 4.11 - - 
-.107 

(.101) 

-.178 

.089) 

21 – 30 ปี 4.21 - - - 
-.071 

(.508) 

มากกว่า 30 ปีขึน้ไป 4.28 - - - - 

 * นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.48  พบวา่ มีความแตกต่างกนัในประสิทธิภาพการปฏิบติังานของคู่กลุ่ม

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ดงัน้ี ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1  -10 ปี กบั 11 – 20 ปี ระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน 1 – 10 ปี กบั 21 – 30 ปี และระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 – 10 ปี กบั มากกว่า 30 ปี

ข้ึนไป อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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ตอนที ่6 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของสมรรถนะที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

  ของบุคลากรการประปานครหลวง  

 

ตารางท่ี 4.49 การศึกษาความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

  การประปานครหลวง  

 

สมรรถนะ 
ประสิทธิภาพโดยรวม 

Pearson P ระดบัความสัมพนัธ์ ทศิทาง 

ความรู้ .736** .000 ระดบัสูง ทิศทางเดียวกนั 

ทกัษะ .935** .000 ระดบัสูง ทิศทางเดียวกนั 

อตัมโนทศัน์ .760** .000 ระดบัสูง ทิศทางเดียวกนั 

คุณลกัษณะเฉพาะ .799** .000 ระดบัสูง ทิศทางเดียวกนั 

แรงจูงใจ .810** .000 ระดบัสูง ทิศทางเดียวกนั 

รวม .717** .000 ระดบัสูง ทศิทางเดยีวกนั 

  ** นยัสาํคญัทางสถิติ 0.01 

 

   จากตารางท่ี  4.49  พบว่า เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ของสมรรถนะรายด้านท่ีมีต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน พบวา่ สมรรถนะโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

โดยรวมในทิศทางเดียวกนั และอยูใ่นระดบัสูง  

 

 

 

 

 

 

  

 



บทที ่5 

สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรการประปานครหลวง มีวตัถุประสงคก์ารศึกษา เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน เปรียบเทียบสมรรถนะ และประสิทธิภาพการปฏิบติังานจาํแนกตาม

ลกัษณะประชากรศาสตร์ และศึกษาความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรการประปานครหลวง มีดงัน้ี 

 

1.  สรุปผลการศึกษา 

 

 ผลการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจยัสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรการประปานครหลวง สรุปไดด้งัน้ี 

1.1 ลกัษณะประชากรศาสตร์  

  1.1.1 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 51.0 

  1.1.2 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีอายุ 31 – 40 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 35.0  

  1.1.3 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่   มีสถานภาพสมรส   

คิดเป็นร้อยละ 53.0  

  1.1.4 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดบัปริญญา

ตรีหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 57.5  

  1.1.5 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 

10,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.0  

  1.1.6 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นพนกังานระดบั 1 – 5 

คิดเป็นร้อยละ 45.0  

  1.1.7 ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ สังกัดสายงานหลัก  

คิดเป็นร้อยละ 77.8  
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  1.1.8 ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน ระหวา่ง 1 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.8  

 1.2 สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.07) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฏผล 

ดงัน้ี  

 1.2.1 สมรรถนะดา้นความรู้ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบั

สมรรถนะด้านความรู้ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะดา้นความรู้ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  

 1.2.2 สมรรถนะดา้นทกัษะ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบั

สมรรถนะดา้นทกัษะ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะดา้นทกัษะ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  

 1.2.3 สมรรถนะด้านอตัมโนทัศน์ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับ

ระดบัสมรรถนะ ด้านอตัมโนทศัน์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.11) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะดา้นอตัมโนทศัน์ อยู่ในระดบั

มากทุกขอ้  

 1.2.4 สมรรถนะด้านคุณลักษณะเฉพาะ ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น 

ท่ีเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.09) เม่ือพิจารณา

เป็ น รายข้อ  พ บ ว่า ผู ้ตอบ แบ บ ส อบ ถาม มี ความ คิ ดเห็ น ท่ี เก่ี ยวกับ ระดับ ส ม รรถน ะด้าน 

คุณลกัษณะเฉพาะ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  

 1.2.5 สมรรถนะดา้นแรงจูงใจ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบั

สมรรถนะ ดา้นแรงจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัสมรรถนะดา้นแรงจูงใจ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  

 1.3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นที่เกี่ยวกับระดับ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

ปรากฏผล ดงัน้ี  

 1.3.1 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน ผูต้อบแบบสอบถาม 

มีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดับประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านคุณภาพของงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ( X  = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบั

ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  
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 1.3.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ผูต้อบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นท่ีเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( X  = 4.08) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  

 1.3.3 ประสิทธิภาพการปฏิบติังานด้านเวลาในการปฏิบติังาน ผูต้อบแบบสอบถาม 

มีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ( X  = 4.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบั

ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นเวลาในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  

 1.3.4 ประสิ ทธิภาพการปฏิ บัติ งานด้านค่ าใช้ จ่ายในการปฏิ บัติ งาน  ผู ้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านค่าใช้จ่ายในการ

ปฏิบติังาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ( X  = 4.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม 

มีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั

มากทุกขอ้  

 1.3.5 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ด้านนวตักรรม ผู ้ตอบแบบสอบถามมีความ

คิดเห็นท่ีเก่ียวกบัระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ดา้นนวตักรรม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.06) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัระดบัประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน ดา้นนวตักรรม อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  

 1.4 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกต่างของผู้ตอบแบบสอบถามที่มี

ลกัษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

 1.4.1 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลกัษณะประชากรศาสตร์ เพศท่ีแตกต่างกัน  

มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิ จารณาเป็ นรายด้าน พบว่า  

ไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.4.2 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ จากลกัษณะประชากรศาสตร์ อายท่ีุแตกต่างกนั 

มีสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.4.3 ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ี มีสถานภาพแตกต่างกัน  มีสมรรถนะในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
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  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลกัษณะประชากรศาสตร์ สถานภาพ 

ท่ีแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบวา่ แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.4.4 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลักษณะประชากรศาสตร์ ระดับ

การศึกษาท่ีแตกต่างกนั สมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบวา่ แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.4.5 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลักษณะประชากรศาสตร์ รายได ้

ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบวา่ แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.4.6 ผู ้ตอบแบบสอบถามท่ีมีตําแหน่งงานแตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ จากลกัษณะประชากรศาสตร์ ตาํแหน่งงาน

ท่ีแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.4.7 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสังกัดสายงานแตกต่างกัน มีสมรรถนะในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลกัษณะประชากรศาสตร์ สังกดัสาย

งานท่ีแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ แตกต่างกนัในทุกดา้น 

 1.4.8 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีสมรรถนะ

ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลกัษณะประชากรศาสตร์ ระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น พบวา่ แตกต่างกนัในทุกดา้น  
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 1.5 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบความแตกต่างของผู้ตอบแบบสอบถามที่มี

ลกัษณะประชากรศาสตร์แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั สรุปไดด้งัน้ี 

 1.5.1 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลักษณะประชากรศาสตร์ เพศท่ี

แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบวา่ ไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น 

 1.5.2 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลักษณะประชากรศาสตร์ อายุท่ี

แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.5.3 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ จากลกัษณะประชากรศาสตร์ สถานภาพท่ี

แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.5.4 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลักษณะประชากรศาสตร์ ระดับ

การศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบวา่ แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.5.5 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั  

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลกัษณะประชากรศาสตร์ รายได้ต่อ

เดือนท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบวา่ แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.5.6 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
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  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ จากลกัษณะประชากรศาสตร์ ตาํแหน่งงาน

ท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน

พบวา่ แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.5.7 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสังกดัสายงานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลกัษณะประชากรศาสตร์ สังกดัสาย

งานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานตาํแหน่งโดยรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น พบวา่ ไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น 

 1.5.8 ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า จากลกัษณะประชากรศาสตร์ ระยะเวลา 

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้นก็พบวา่ แตกต่างกนัในทุกดา้น  

 1.6 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ของสมรรถนะที่มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ

บุคลากรการประปานครหลวง  

  ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ของสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

พบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ในทิศทาง

เดียวกนั ในระดบัสูง 

 

2. อภิปรายผลการศึกษา 

 

  การศึกษาในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา ระดบัสมรรถนะ และประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กปน. และเพื่อเปรียบเทียบระดับสมรรถนะ และประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานตามลกัษณะประชากรศาสตร์ พบประเด็นท่ีน่าสนใจ โดยผูศึ้กษานาํมาอภิปราย ดงัน้ี 

 2.1 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรการ

ประปานครหลวง ปรากฏผลการวจิยัดงัน้ี 

  2.1.1 สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร กปน. พบว่า บุคลากร กปน.  

มีสมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ มีระดบัสมรรถนะ

มากท่ีสุดในด้านอัตมโนทัศน์ อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านคุณลักษณะเฉพาะ ด้านความรู้ ด้าน

แรงจูงใจ และดา้นทกัษะ อยูใ่นระดบัมาก ตามลาํดบั ซ่ึงอาจมีสาเหตุจากการท่ีการประปานครหลวง
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มีนโยบายใหส้ํานกังานการประปานครหลวงทุกภาคส่วนดาํเนินการรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ 

มีการสร้างแรงจูงใจ มีการพฒันาองคค์วามรู้ใหแ้ก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง และมีแบบแผน ดงันั้น การ

ประปานครหลวงควรยกระดบัขีดความสามารถของบุคลากรให้สูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิด

ประโยชน์กับการประปานครหลวงมากท่ีสุด ด้วยเพราะการประปานครหลวงได้เล็งเห็นถึง

ความสําคัญท่ีว่า บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยท่ีสําคัญต่อความสําเร็จของ กปน. 

สอดคลอ้งกนักบัแนวคิด ธาํรงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2549. หนา้ 6) ท่ีไดก้ล่าววา่ สมรรถนะเป็นทกัษะ 

สมรรถนะความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ แรงจูงใจ หรือคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของบุคลากรท่ี

จะสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ  

  2.1.2 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กปน. พบว่า บุคลากร กปน.  

มีประสิทธิภาพ การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีระดับ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากท่ีสุดโดยรวมในดา้นปริมาณงาน อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นเวลาใน

การปฏิบติังาน ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบติังาน ด้านนวตักรรม และด้านคุณภาพของงาน อยู่ใน

ระดบัมาก ตามลาํดบั อาจเน่ืองจากแผนยุทธศาสตร์การประปานครหลวง 6 ดา้น ท่ีประกอบดว้ย 

ยุทธศาสตร์การเงิน (Financial Strategic) สร้างมูลค่าเชิงเศรษฐศาสตร์ (EP : Economic Profit) โดย

สร้างรายไดใ้หเ้ติบโตอยา่งย ัง่ยนื และเพิ่มประสิทธิภาพการดาํเนิน ยทุธศาสตร์ดา้นลูกคา้ (Customer 

Strategic) ให้บริการนํ้ าประปาท่ีสะอาดอย่างทัว่ถึง เพียงพอ สร้างความน่าเช่ือถือ และยงัเป็นท่ี

ยอมรับกนัในระดบัสากลดว้ย ยุทธศาสตร์กระบวนการจดัการภายใน (Internal Process Strategic) 

ประกอบดว้ย การผลิตและการส่งนํ้ าดว้ยมาตรฐานระดบัสูง และอยา่งมัน่คง มีความเพียงพอ และมี

ความย ัง่ยืน โดยจะมุ่งเน้นผูใ้ช้บริการ การตลาด และการให้บริการของ กปน. ท่ีเป็นเลิศด้วยการ

บริหารจัดการกระบวนการภายในอย่างมีประสิทธิภาพ และเพื่อให้เกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด 

ยุทธศาสตร์การเรียนรู้และพฒันาองค์การ (Learning and Growth Strategic) ยกระดบัในการบริหาร

และพฒันาทรัพยากรบุคคล และเพิ่มประสิทธิภาพในการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเพิ่มและ

สร้างขีดความสามารถองคก์ร และยุทธศาสตร์ดา้นธรรมาภิบาล (Corporate Governance Strategic) 

ยกระดบัการบริหารจดัการท่ีดี ดว้ยหลกัธรรมาภิบาล 6 ประการ ประกอบไปดว้ย การมีส่วนร่วม 

(Participation) หลกันิติธรรม (Rule of Law) ความโปร่งใส (Transparency) ความรับผิดชอบต่อผล

การปฏิบัติงาน (Accountability) ต่อต้านการคอร์รัปชั่น (Anti-Corruption) มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล (Efficiency & Effectiveness) เป็นฐานการบริหารจดัการทั้งองค์กร สอดแทรกสู่ทุก

กระบวนงาน 
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  2.1.3 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานคร

หลวง จาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ ปรากฏผลท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี  

  1) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “เพศ” พบว่า บุคลากรการประปานครหลวง 

ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อาจด้วยจากการ 

ท่ีการประปานครหลวงได้ให้ความสําคญัทั้งเพศชายและเพศหญิงท่ีเท่าเทียมกนั และ กปน. ยงัมี

มาตรการในการพิจารณาสรรหา และบรรจุเป็นบุคลากรการประปานครลวง เพื่อให้มีความ

เหมาะสมกบัตาํแหน่งหน้าท่ี รวมถึงการเป็นท่ียอมรับ และเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากร กปน. 

ไดรั้บความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึนอยา่งเท่าเทียมกนั ซ่ึงมีความ

สอดคล้องกบัจิตรา ปราชญ์นิวฒัน์ (2549) ท่ีศึกษาสมรรถนะของสาธารณสุขอาํเภอในเขตภาค

ตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ ความแตกต่างเก่ียวกบัเพศ ไม่ก่อใหเ้กิดความแตกต่างกนัของสมรรถนะ

ของสาธารณสุขอาํเภอในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สอดคล้องกันกับงานวิจยัของฐิติวจัน์ รุจิภา 

(2553) ท่ีศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของพนักงาน กปน. : กรณีศึกษาโรงงานผลิตนํ้ า

มหาสวสัด์ิและธนบุรี พบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสมรรถนะ

หลกัในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุวรรณี ภู่ช่ืน (2557) ท่ีศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาตนเองท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกัของขา้ราชการ 

ตาํแหน่งนกัวิชาการศุลกากร ระดบัปฏิบติัการ สังกดัสาํนกังานศุลกากรภาคท่ี 1 กรมศุลกากร พบวา่ 

เพศหญิงและเพศชายมีสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

  2) ลกัษณะประชาการศาสตร์ “อายุ” พบวา่ บุคลากรการประปานครหลวง

ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกัน ทั้ งน้ี อาจ

เน่ืองจาก การประปานครหลวงไดใ้ห้โอกาสในการปฏิบติังานร่วมกนั ไม่ว่าบุคลากรจะมีอายุมาก

หรือน้อย ตลอดจนการประปานครหลวงเองก็มีนโยบายในการทาํตลาดเชิงรุก เพื่อสร้างรายได้

ให้กับองค์กร และสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าท่ีใช้บริการ โดยมีการฝึกอบรมบุคลากร 

เสริมสร้างทกัษะในดา้นการวางแผน และการใหบ้ริการท่ีดีต่อผูใ้ชบ้ริการ และกลุ่มเป้าหมาย เพื่อให้

บุคลากรเกิดความกระตือรือร้น และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของสุวรรณี ภู่ช่ืน (2557) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความพร้อมพฒันาตนเอง 

ท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลักของขา้ราชการ ตาํแหน่งนักวิชาการศุลกากร ระดับปฏิบติัการ สังกัด

สาํนกังานศุลกากรภาคท่ี 1 กรมศุลกากร พบวา่ เจา้หนา้ท่ีท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีปัจจยัสมรรถนะหลกั

แตกต่างกนั และไม่สอดคลอ้งกบั จิตรา ปราชญ์นิวฒัน์ (2549) ท่ีศึกษาสมรรถนะของสาธารณสุข

อาํเภอในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั ไม่ก่อใหเ้กิดความแตกต่างกนั

ของสมรรถนะของสาธารณสุขอาํเภอในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และสอดคลอ้งกบั ฐิติวจัน์ รุจิภา (2553) 
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ท่ีศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของพนกังาน กปน.: กรณีศึกษาโรงงานผลิตนํ้ ามหาสวสัด์ิ

และธนบุรี พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสมรรถนะหลกัในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั และจากผลการศึกษา (ตารางท่ี 22) พบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานใน

ภาพรวมของผูท่ี้มีอายุระหวา่ง 51 – 60 ปี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และในทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด

เช่นกัน แสดงว่า พนักงานมีอายุมากจะมีประสบการณ์การทาํงานท่ีมากกว่า และได้นําความรู้ 

ความสามารถมาใชใ้นการปฏิบติังานจริง ไดรั้บประสบการณ์ในการทาํงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

และเพื่อนท่ีปฏิบัติงานร่วมกัน และได้แสดงบทบาทหน้าท่ีของตนเองอย่างเต็มท่ี ทําให้การ

ปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบตามบทบาทไดอ้ย่างเต็มที และด้วยการมีอายุมากข้ึน ทาํให้มีความ

พร้อมทางวุฒิภาวะสูงข้ึน ส่งผลดีต่อการปฏิบติังานและความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน สอดคล้องกบั

ทศันีย ์วงศเ์กษมศกัด์ิ (2551) ท่ีวา่ ประสบการณ์ทาํให้บุคคลเกิดการเรียนรู้ มีทกัษะ ความชาํนาญใน

การปฏิบัติงาน วิเคราะห์และมองปัญหากวา้งข้ึน และปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมในการ

ปฏิบติังานไดดี้  

  3) ลักษณะประชากรศาสตร์ “สถานภาพ” พบว่า บุคลากร กปน. ท่ีมี

สถานภาพแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั สอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของ ฐิติวจัน์ รุจิภา (2553) ท่ีศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของพนกังาน กปน.: 

กรณีศึกษาโรงงานผลิตนํ้ ามหาสวสัด์ิและธนบุรี พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และสอดคลอ้งกนักบังานวิจยั

ของ สมนึก ล้ิมอารีย ์(2552) ท่ีศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติงานใน

สํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ขอนแก่น เขต 3 พบว่า สถานภาพสมรสต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ

สมรรถนะหลกัของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติังานในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ขอนแก่น 

เขต 3 แตกต่างกนั และจากผลการศึกษา (ตารางท่ี 27) พบวา่ บุคลากร กปน. ท่ีมีสถานภาพ หมา้ย 

หย่า หรือ แยกกันอยู่ มีระดับสมรรถนะในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ในด้านความรู้ 

ดา้นอตัมโนทศัน์ ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ อาจเน่ืองจาก บุคลากร กปน. ท่ีมีสถานภาพหมา้ย หย่า 

และแยกกนัอยู่ จาํเป็นตอ้งรับผิดชอบต่อครอบครัว โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านการเงิน จึงจาํเป็นตอ้ง

พยายามปฏิบติังานใหดี้ท่ีสุด เพื่อความกา้วหนา้ของตนเองและครอบครัว  

  4) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “ระดบัการศึกษา” พบวา่ บุคลากร กปน. ท่ีมี

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ทั้งน้ี 

อาจดว้ยบุคลากร กปน. ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีสูงกวา่ มีความรู้ มีความสามารถในการวิเคราะห์ และ

แกไ้ขปัญหางานในดา้นต่าง ๆ ไดดี้กวา่บุคลากรท่ีมีระดบัความรู้ในระดบัท่ีตํ่ากวา่ และอาจมีสาเหตุ

จาก บุคลากร กปน. จะตอ้งมีคุณวุฒิท่ีตรงกบัสายงานท่ีตนเองปฏิบติั และมีความรู้ ความสามารถ 
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ทกัษะเฉพาะดา้นในลกัษณะของการปฏิบติังานนั้น ๆ ดงันั้น หากบุคลากรการประปานครหลวงท่ีมี

ระดบัการศึกษาท่ีไม่ตรงกบัลกัษณะของการปฏิบติังาน และประกอบกบัขาดประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังานในขั้นตน้ ก็จะไม่ไดรั้บเลือกหรือพิจารณาให้เขา้ปฏิบติังานกบัองค์กร สอดคล้องกับ

งานวิจยัของ ฐิติวจัน์ รุจิภา (2553) ท่ีศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของพนักงานกปน.: 

กรณีศึกษาโรงงานผลิตนํ้ ามหาสวสัด์ิและธนบุรี พบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกัน  

มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

  5) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “รายไดต่้อเดือน” พบวา่ บุคลากรการประปา

นครหลวงท่ีมีรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

แตกต่าง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ฐิติวจัน์ รุจิภา (2553) ท่ีศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน กปน. : กรณีศึกษาโรงงานผลิตนํ้ ามหาสวสัด์ิและธนบุรี พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อ

เดือนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน และ

สอดคล้องกันกับสมนึก ล้ิมอารีย์ (2552) ท่ีศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากรทางการศึกษา 

ท่ีปฏิบติังานในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ขอนแก่น เขต 3 พบว่า รายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน  

มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติังานในสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษา ขอนแก่น เขต 3 แตกต่างกนั และจากผลการศึกษา (ตารางท่ี 29) พบว่า สมรรถนะการ

ปฏิบติังานในภาพรวมของผูท่ี้มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาท อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และ 

ในทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั ทั้งน้ี อาจเน่ืองจาก บุคลากรการประปานครหลวงท่ีมีรายได้

ต่อเดือนสูง จะตอ้งมี อาย ุและระยะเวลาในการปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีมากกวา่บุคลากรการประปา

นครหลวงท่ีมีรายได้ตํ่ากว่า จึงเป็นไปได้ว่า บุคลากรการประปานครหลวงท่ีมีรายไดต้ ํ่ากว่า จะมี

ประสบการณ์ และการเขา้ใจในกระบวนการปฏิบติังานนอ้ยกวา่บุคลากรการประปานครหลวงท่ีมี

รายไดสู้งกวา่  

  6) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “ตาํแหน่งงาน” พบว่า บุคลากรการประปา

นครหลวงท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

สอดคล้องกับงานวิจยัของ ฐิติวจัน์ รุจิภา (2553) ท่ีศึกษาสมรรถนะหลักในการปฏิบติังานของ

พนกังาน กปน. : กรณีศึกษาโรงงานผลิตนํ้ ามหาสวสัด์ิและธนบุรี พบวา่ พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนั มีความคิดเห็นท่ีเก่ียวกบัปัจจยัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และจากผล

การศึกษา (ตารางท่ี 30) สมรรถนะการปฏิบติังานในภาพรวมของผูท่ี้เป็นพนกังานระดบั 8 ข้ึนไป 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และในทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั แสดงวา่ พนกังานระดบั 8 ข้ึนไป 

มีความภูมิใจในวิชาชีพของตนเองในระดบัสูง คือ มีความรู้สึกท่ีดีต่อวิชาชีพของตนเอง ยอมรับว่า 

เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและมีคุณค่า ได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น พร้อมและเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานใน
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ฐานะบุคลากร กปน. (พนักงานระดับ 8 ข้ึนไป) สอดคล้องกับ Fisher (2009. PP. 1 – 35.) และ 

Manion (2003. PP. 652 659) ท่ีว่า ความสุข ความพึงพอใจ หรือความภาคภูมิใจนาํมาซ่ึงความเบิก

บานใจและพึงพอใจในชีวิตการทาํงาน คือ หน่ึงในแหล่งท่ีมาของความสุข และเป็นกิจกรรมท่ีใช้

เวลาไปมากกว่าหน่ึงในสามของชีวิต หากบุคคลมีความสุขกบัการงาน จะส่งผลให้บุคคลมีความ

มุ่งมัน่ ตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะเพียรพยายามทาํงานให้สําเร็จ ก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อองค์กร ทั้งน้ี อมร โททาํ 

ปรมาภรณ์ บุตรมารศรี และประสิทธ์ิ น่ิมจินดา (2554. หน้า 19 – 30.) ท่ีพบว่า ฐานะทางอาชีพ  

มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัสมรรถนะการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั ซ่ึงผลการศึกษา

ในคร้ังน้ี พบวา่ (ตารางท่ี 26) สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวงท่ีเป็น

พนกังานระดบั ระดบั 1 – 5 ระดบั 6 – 7 และระดบั 8 ข้ึนไปและผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน 

มีสมรรถนะท่ีแตกต่างกนั โดยบุคลากร กปน. ท่ีเป็นพนกังานระดบั 1 – 5 ระดบั 6 – 7 และระดบั 8 

ข้ึนไป มีสมรรถนะในการปฏิบติังานสูงกวา่ผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน และจากตารางท่ี 38 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร กปน. ท่ีเป็นพนักงานระดบั 1 – 5 ระดบั 6 – 7 และ

ระดบั 8 ข้ึนไป และผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทนมีประสิทธิภาพท่ีแตกต่างกนั โดยบุคลากร 

กปน. ท่ีเป็นพนกังานระดบั 1 – 5 ระดบั 6 – 7 และระดบั 8 ข้ึน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงกวา่

ผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน ซ่ึงพนกังานระดบั 1 – 5 ระดบั 6 – 7 และระดบั 8 ข้ึนไป เป็น

พนักงานท่ีมีหน้าท่ีหลัก มีความรับผิดชอบงานเป็นหลัก ในขณะท่ีผูป้ฏิบติังาน/ลูกจ้างบริษัท/

ตวัแทนจะมีหนา้เป็นเพียงผูช่้วย หรือคอยปฏิบติังานตามคาํสั่งของพนกังานระดบั 1 – 5 ระดบั 6 – 7 

และระดบั 8 ข้ึนไป เน้ืองานต่าง ๆ ความรับผิดชอบต่าง ๆ จึงอยูท่ี่พนกังานระดบั 1 – 5 ระดบั 6 – 7 

และระดบั 8 ข้ึนไป และพนกังานระดบั 1 – 5 ระดบั 6 – 7 และระดบั 8 ข้ึนไปจะตอ้งเขา้อบรมเพื่อ

เพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานในดา้นต่าง และรวมไปถึงการเล่ือนขั้นเล่ือนระดบั ซ่ึงจะตอ้งมีการ

ประเมิน ทาํให้พนักงานระดบั 1 – 5 ระดบั 6 – 7 และระดบั 8 ข้ึนไป มีความกระตือรือร้นในการ

ปฏิบัติงานให้ ดี ท่ี สุด เพื่อให้ผลของการปฏิบัติงานออกมาเด่นชัดให้มากท่ีสุด แต่สําหรับ

ผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน แมว้่า จะมีการประเมินเพื่อต่อสัญญาจา้งทุกปี อาจจะมองว่า 

ยงัไงก็ประเมินผา่น เพราะไม่ไดมี้การประเมินเพื่อเล่ือนขั้นเล่ือนระดบั แต่เป็นเพียงการประเมินการ

ปฏิบติังานในแต่ละปีเท่านั้น จึงเป็นผลทาํให้สมรรถนะในการปฏิบติังานน้อยกว่าพนกังานระดบั  

1 – 5 ระดับ 6 – 7 และระดับ 8 ข้ึนไป และด้วยเป็นพนักงานจ้างก็ทําให้ไม่สามารถได้แสดง

ความสามารถ หรือแสดงสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และทั้งน้ี การประปานครหลวง

เป็นงานท่ีมัน่คง บุคลากรเม่ือไดเ้ขา้ทาํงานแลว้ น้อยนกัท่ีจะโดนให้ออก เน่ืองจาก เป็นหน่วยงาน

รัฐวิสาหกิจ กระบวนการในการให้ออกไม่สามารถทาํไดง่้ายเหมือนระบบงานเอกชน จะตอ้งมีการ

คณะกรรมการสอบวินยัต่าง ๆ จึงทาํให้บุคลากร กปน. มีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพท่ีปฏิบติั จึงไม่มี
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ความวิตกกงัวลใด ๆ ส่งผลถึงการปฏิบติังานท่ีมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก ในขณะท่ีผูป้ฏิบติังาน/

ลูกจ้างบริษัท/ตัวแทนเป็นพนักงานจ้าง สอดคล้องกับผลการวิจยั เป๊ียก เวียงฆ้อง (2554) ได้

ทาํการศึกษาเก่ียวกบั สมรรถนะของคณะกรรมการหมู่บา้นอาสาพฒันาและป้องกนัตนเองในการ

พฒันาพลการศึกษา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบัสมรรถนะในการพฒันาองค์การ

บริหารส่วนตาํบลโคกสาร อาํเภอชานุมาน จงัหวดัอาํนาจเจริญ แตกต่างกนั 

  7) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “สังกดัสายงาน” พบว่า บุคลากร กปน. ท่ีมี

สังกัดสายงาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อปัจจยัสมรรถนะในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกัน  

จากผลการศึกษา (ตารางท่ี 31) พบวา่ บุคลากร กปน. สายงานสนบัสนุน ประกอบดว้ย สายงานผูว้า่ 

สายงานบริหาร สายงานการเงิน สายงานแผนและพฒันา และสายเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความ

คิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัท่ีสูงกวา่ สายงานหลกั ท่ีประกอบดว้ย สายงาน

วศิวกรรมและก่อสร้าง สายงานผลิตและส่งนํ้า สายงาบริการดา้นตะวนัออก และสายงานบริการดา้น

ตะวนัตก ซ่ึงสายงานสนบัสนุน ตอ้งใช้ความสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีมากกว่าสายงานหลกั 

ส่วนมากจะเป็นงานดา้นการบริหาร ท่ีตอ้งปฏิบติังานดา้นบุคลากร ตั้งแต่การรับสมคัร การคดัเลือก 

การบรรจุเข้าทาํงาน การจดัสรรเจ้าหน้าท่ี การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารเงินเดือน 

ค่าตอบแทน รวมไปถึงการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการลาออก หรือการเกษียณอายุของบุคลากร 

งานเหล่าน้ี เป็นงานหลักของสายงานสนับสนุน ซ่ึงมีคุณลักษณะของการปฏิบัติท่ีเหมือนกับ  

“การจดัการทรัพยากรมนุษย”์ ซ่ึงจะตอ้งมีสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพสูง   

  8) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “ระยะเวลาในการปฏิบติังาน” พบวา่ บุคลากร 

กปน. ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

แตกต่าง ทั้ งน้ี อาจเน่ืองจาก บุคลากร กปน. มีความเขา้ใจถึงการพิจารณา การประเมินผลการ

ปฏิบติังานประจาํปี ท่ีจะตอ้งมีการประเมินผลการปฏิบติังานส่วนบุคคล จึงจาํเป็นท่ีบุคลากร กปน. 

ตอ้งพยายามพฒันาตนเองให้ผ่านเกณฑ์การประเมินผลดงักล่าว ซ่ึงไม่สอดคล้องกนักบั ฐิติวจัน์ รุจิภา 

(2553) ท่ีศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของพนักงาน กปน. : กรณีศึกษาโรงงานผลิตนํ้ า

มหาสวสัด์ิและธนบุรี พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงาน (ปี) แตกต่างกนั มีความคิดเห็น 

ท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุวรรณี ภู่ช่ืน 

(2557) ท่ีศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความตอ้งการพฒันาตนเองท่ีส่งผลต่อสมรรถนะหลกั

ของขา้ราชการ ตาํแหน่งนกัวชิาการศุลกากร ระดบัปฏิบติัการ สังกดัสาํนกังานศุลกากรภาคท่ี 1 กรม

ศุลกากร พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกนั และจากผลการศึกษา (ตารางท่ี 28) พบวา่ สมรรถนะการปฏิบติังานในภาพรวมของผูท่ี้

มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในตาํแหน่ง ระหวา่ง 21 – 30 ปี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยเฉพาะดา้น
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ความรู้ ด้านอตัมโนทศัน์ คุณลักษณะเฉพาะ ด้านแรงจูงใจ อยู่ในระดับมากท่ีสุด และสมรรถนะการ

ปฏิบติังานในภาพรวมของผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตาํแหน่ง มากกว่า 30 ปีข้ึนไป อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด โดยเฉพาะดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นอตัมโนทศัน์ ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ อยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด ทั้งน้ี เน่ืองจาก บุคลากรการประปานครหลวงท่ีปฏิบติังานมานาน จะมีประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงาน และเข้าใจในกระบวนการปฏิบัติงาน และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ดี  และมี

ประสิทธิภาพมากกว่าบุคลากรการประปานครหลวงท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีน้อยกว่า ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัสมนึก ล้ิมอารีย ์(2552) ท่ีศึกษาสมรรถนะหลกัของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติังาน 

ในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ขอนแก่น เขต 3 พบว่า ระยะเวลาในการทาํงานต่างกนั มีความคิดเห็น

ต่อสมรรถนะหลกัของบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติังานในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ขอนแก่น 

เขต 3 แตกต่างกนั  

   จากผลการวิเคราะห์สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรการ

ประปานครหลวง จาํแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ ผูศึ้กษาพบว่า บุคลากรการประปานคร

หลวงท่ีมีอายรุะหวา่ง 51 – 60 ปี มีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 50,000 บาท เป็นพนกังานระดบั 8 ข้ึนไป 

และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหน่ง ระหว่าง 21 – 30 ปี และมากกว่า 30 ปีข้ึนไป  

มีสมรรถนะในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ผูศึ้กษาสามารถสรุปได้ดงัน้ี บุคลากร กปน. 

กลุ่มน้ี เป็นกลุ่มในระดบับริหารของการประปานครหลวง เหตุผลหน่ึงท่ีน่าจะทาํให้บุคลากร กปน. 

กลุ่มน้ีมีสมรรถนะในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ การเขา้สู่ระบบแท่ง ซ่ึงเป็นระบบการ

เล่ือนขั้นของการประปานครหลวง ซ่ึงในการเล่ือนไหลไปตามเวลาท่ีเข้าทาํงาน และบุคลากร 

มีความเขา้ใจในการเล่ือนขั้นกนัอยูแ่ลว้ แต่เม่ือมีการปรับเปล่ียนการเล่ือนขั้นตามระบบแท่ง ทาํให้

บุคลากรการประปานครหลวงจาํตอ้งหาความรู้ และตอ้งปฏิบติังานเพื่อให้เกิดความโดดเด่น หรือ 

ให้ผลงานออกมาเด่นชดั เพราะระบบแท่งจะประเมินคนท่ีผลของงาน จึงน่าจะเป็นอีกเหตุผลหน่ึง 

ท่ีทาํให้สมรรถนะในการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานครหลวงกลุ่มน้ี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

รวมถึงวฒันธรรมขององคก์ารต่าง ๆ ท่ีบุคลากรถือปฏิบติัเป็นวฒันธรรมท่ีเอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือซ่ึงกนั

และกัน เป็นอีกส่ิงหน่ึงท่ีเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรการประปานครหลวง 

เน่ืองจาก การประปานครหลวงมีวฒันธรรมองค์กรท่ีดี บุคลากรยอมรับได้และมีความเข้าใจ 

ก่อให้เกิดสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงผูบ้ริหาร หรือหัวหน้างานท่ีคอย

ช่วยเหลือ หรือใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังาน   
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  2.1.4 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานคร

หลวง จาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ ปรากฏผลท่ีน่าสนใจ ดงัน้ี 

  1) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “เพศ” พบว่า บุคลากรการประปานครหลวง 

ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะใน

สังคมปัจจุบนัเพศชายและเพศหญิงมีความรู้ ความสามารถ และโอกาสในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

มีความเสมอภาคกันมากข้ึนกว่าในอดีต การเปิดกว้างทางการศึกษาทําให้ผู ้หญิงมีความรู้ 

ความสามารถเท่าเทียมกบัผูช้าย (ปริทศัน์ โชคไพบูลย.์ 2548) ทั้งในการปฏิบติังานร่วมกนันั้น มีการ

เปิดโอกาสให้ทั้ งเพศชายและเพศหญิงได้แสดงความคิดเห็น ยอมรับความคิดเห็น และแสดง

ความสามารถมากยิ่งข้ึน ทาํให้เกิดมุมมองการทาํงานท่ีหลากหลาย (จีรนันต์ ไชยงาม. 2548) ซ่ึง

สอดคล้องกับผลการวิจยัของไพบูลย ์ตั้ งใจ (2554) ท่ีศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

พนกังาน ตามหลกัอิทธิบาท 4 : กรณีศึกษา บริษทั แอมพาส อินดสัตรี จาํกดั จงัหวดัสมุทรปราการ 

พบว่า พนักงานท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตามหลักอิทธิบาท 4  

ไม่แตกต่างกนั และสอดคลอ้งกนักบังานวจิยัของ รดา มณีพรายพรรณ (2549) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ย ูอาร์ เคมีคอล จาํกดั พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนั 

มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกนักบัผลการวิจยัของสมยศ 

แยม้เผื่อน (2551) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานปฏิบติัการ บริษทั 

เอเชียนมารีน เซอร์วลิส์ จาํกดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีประสิทธิภาพในการทาํงาน

ดา้นปริมาณงาน และคุณภาพแตกต่างกนั และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสนิท สมกระษาปณ์ (2556)  

ท่ีศึกษาประสิทธิผลการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรเมืองสุราษฎร์ธานี จงัหวดั 

สุราษฎร์ธานี  พบว่า ประชาชนท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ แตกต่างกนั  

  2) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “อายุ” พบว่า บุคลากรการประปานครหลวง 

ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ทั้งน้ี อาจมีสาเหตุมา

จาก บุคลากร กปน. ท่ีมีอายุน้อยกว่า ยงัมีภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบต่องาน และเขา้ใจหลกัการ

ปฏิบติังานน้อยกว่าบุคลากร กปน. ท่ีมีอายุมากกว่า ซ่ึงสอดคลอ้งกนักบัผลการวิจยัของวรรณา ตั้งถาวรสิริกุล 

(2549) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สุขุมวิทคราวน์ 

จาํกดั พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั และจากผล

การศึกษา (ตารางท่ี 34) พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมของผูท่ี้มีอายุระหวา่ง 51 – 60 ปี 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และในทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั ซ่ึงบุคลากร กปน. ช่วงอายน้ีุ จะมี

ความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่น มีความพึงพอใจในการทํางาน เพราะได้พบเห็นส่ิงใหม่ ๆ  
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ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ สามารถเลือกงานท่ีตรงกบัความพอใจและตรง

กบัความต้องการ (สุชา จนัทร์เอม. (2536) และสอดคล้องกนักบัรักษณีย ์มหานพวงศ์ชัย (2544)  

ท่ีศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทัเคร่ืองสุขภณัฑ์อเมริกนัสแตนดาร์ด 

(ประเทศไทย) จาํกดั (มหาชน) พบวา่ อายุมีความสัมพนัธ์กบัดา้นความมัน่คงและความกา้วหนา้ใน

การปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องกันกับ  อารี เพชรผุด (2543. หน้า 57) ท่ีกล่าวว่า 

องคป์ระกอบส่วนบุคคลเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน อาทิ 

ลกัษณะส่วนตวัในดา้นอายุ ก็มีส่วนท่ีจะทาํให้บุคคลพอใจ หรือไม่พอใจในการทาํงาน คนอายุมาก 

จะมีความพึงพอใจมากกว่าบุคคลท่ีอายุน้อย ทั้งน้ี อาจเน่ืองจาก บุคลากร กปน. ท่ีมีอายุมาก จะมี

ระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นการประปานครหลวงนาน จึงทาํให้มีประสบการณ์ในการทาํงาน

สูงข้ึน ซ่ึงก็จะทาํให้เป็นคนท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังานได้ดีกว่าคนท่ีมีอายุน้อย และด้วย

สาเหตุท่ีเน่ืองมาจากการประปานครหลวง จะมุ่งส่งเสริม สนบัสนุน และให้โอกาสแก่บุคลากรท่ีมี

อายุมาก ซ่ึงจะมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานนาน และมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน

เท่านั้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Trinder (2008) ไดแ้สดงถึงมาตรฐานของสมรรถนะเพื่อวดั

คุณภาพของบุคลากรในองค์กร พบว่า สมรรถนะได้รับการพฒันาจาก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

การศึกษา การฝึกอบรม และประสบการณ์   

  3) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “สถานภาพ” พบวา่ บุคลากรการประปานคร

หลวงท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั และ

สอดคล้องกันกับสนิท สมกระษาปณ์ (2556) ท่ีศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจา้หน้าท่ี

ตาํรวจสถานีตาํรวจภูธรเมืองสุราษฎร์ธานี จงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบว่า ประชาชนท่ีมีสถานภาพ

แตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ แตกต่างกนั 

  4) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “ระดบัการศึกษา” พบวา่ บุคลากรการประปา

นครหลวงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

สอดคล้องกนักบังานวิจยัของสมยศ แยม้เผื่อน (2551) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังานปฏิบติัการ บริษทั เอเชียนมารีน เซอร์วิลส์ จาํกดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษาต่างกนัมีประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นคุณภาพแตกต่างกนั และจากผลการศึกษา 

(ตารางท่ี 36) พบว่า บุคลากร กปน. ท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป มีประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานโดยเฉล่ียรวมดีกว่าบุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี และปริญญาตรีหรือ

เทียบเท่า ทั้งน้ี อาจเน่ืองจาก บุคลากรการประปานครหลวงท่ีมีการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป เป็นผูท่ี้มี

ความรู้ ความสามารถ ความชํานาญในการปฏิบัติงาน มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานสูง 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีออกมาจะมีคุณภาพสูงกว่าผูท่ี้จบการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี และ
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ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และอาจดว้ยผูท่ี้มีการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

ส่วนใหญ่จะมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่าผูท่ี้มีการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป จึงทําให้

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดอ้ยกวา่ผูท่ี้มีการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป เน่ืองจาก ขาดประสบการณ์

ในการปฏิบติังาน ดงันั้น บุคลากรการประปานครหลวงท่ีมีการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป จะมีลกัษณะ

งานท่ีตอ้งปฏิบติัอยูต่อ้งอาศยัความชาํนาญ และความสามารถ ท่ีตอ้งมีความละเอียดรอบคอบในการ

ปฏิบติังานสูง ทาํให้บุคลากร กปน. ท่ีมีการศึกษาปริญญาโทข้ึนไปทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

คือ ผลงานท่ีปฏิบัติออกมาต้องตรงตามเกณฑ์ และเป้าหมายขององค์การท่ีกําหนดไว ้ดังนั้ น 

บุคลากรการประปานครหลวงท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จึงมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ท่ีแตกต่างกนั  

  5) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “รายไดต่้อเดือน” พบวา่ บุคลากรการประปา

นครหลวงท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมยศ แยม้เผื่อน (2551) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังานปฏิบติัการ บริษทั เอเชียนมารีน เซอร์วิลส์ จาํกดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานท่ีมีรายได้

ต่อเดือนต่างกนัมีประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นผลผลิตแตกต่างกนั และไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ อุษา แสงทอง (2552) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษทั 

สยามสตาร์ซ จาํกดั พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนั ไม่มีผลทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ต่างกนั และจากผลการศึกษา (ตารางท่ี 37) พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมของผูท่ี้มี

รายไดต่้อเดือนระหวา่ง 40,001 – 50,000 บาท อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยเฉพาะดา้นคุณภาพของงาน 

ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาในการปฏิบัติงาน และด้านนวตักรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด และ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมของผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 50,000 บาท อยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด โดยเฉพาะดา้นดา้นคุณภาพของงาน ดา้นค่าใชจ่้ายในการปฏิบติังาน ดา้นนวตักรรม อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ี อาจเพราะระบบฐานเงินเดือนของ กปน. มีความแตกต่างกนัมาก เน่ืองจาก  

การประปานครหลวงมีการกาํหนดมาตรฐานของระบบขั้นเงินเดือนท่ีชดัเจนตามประสบการณ์ และ

วุฒิทางการศึกษา ซ่ึงกล่าวไดว้า่ เม่ือบุคลากร กปน. เขา้มาทาํงานใหม่ก็จะไดรั้บเงินเดือนในอตัรา

เดียวกนักบัค่าแรงตามคุณวฒิุทางการศึกษา และหากบุคลากร กปน. ท่ีมีประสบการณ์ผา่นงานท่ีตรง

กบัความตอ้งการก็จะไดรั้บเงินเพิ่มข้ึนจากอตัราค่าแรงตามวฒิุทางการศึกษาข้ึนไปปีละ 1 ข้ึน แต่จะ

ไม่เกิน 3 ปี และจะเพิ่มข้ึนในแต่ละปีตามอายุการปฏิบัติงาน และจะเพิ่มข้ึนตามผลงาน และ

ความสามารถของแต่ละบุคคล 

  6) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “ตาํแหน่งงาน” พบว่า บุคลากรการประปา

นครหลวงท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
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สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมยศ แยม้เผื่อน (2551) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนักงานปฏิบัติการ บริษัท เอเชียนมารีน เซอร์วิลส์ จาํกัด (มหาชน) พบว่า พนักงานท่ีมี

ตาํแหน่งในการปฏิบติังานต่างกนัมีประสิทธิภาพในการทาํงานดา้นคุณภาพแตกต่างกนั และจากผล

การศึกษา (ตารางท่ี 38) พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมของผูท่ี้เป็นพนกังานระดบั 8 

ข้ึนไป อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และในทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั อาจเน่ืองจาก บุคลากรการ

ประปานครหลวงท่ีปฏิบัติงานในตาํแหน่งงานท่ีสูงกว่า จะต้องให้ความสําคัญกับงานท่ีได้รับ

มอบหมายในการปฏิบติัตามนโยบาย และเป้าหมายท่ีองคก์ารกาํหนด และตอ้งมีความรับผิดชอบต่อ

งานมากกว่าบุคลากร กปน. ท่ีมีตาํแหน่งงานตํ่ากวา่ สอดคลอ้งกนักบัแนวคิดของสิริพร เจริญผ่อง 

(2552. หน้า 31) ท่ีว่า ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคคลเป็นผลมาจากส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 

และข้ึนอยู่กับการปฏิบติัหน้าท่ีในตาํแหน่ง โดยตาํแหน่งนั้ น จะถูกจดัวางให้เข้าถึงอาํนาจและ

โอกาส จึงจะเสริมให้เกิดพฤติกรรมการทาํงาน โดยอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น สภาพการทาํงาน

ท่ีดี การมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ ค่าตอบแทน ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ตลอดจนการ

ไดรั้บการสนบัสนุนช่วยเหลือ นิเทศ แนะนาํจากบุคคลอ่ืน 

  7) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “สังกดัสายงาน” พบว่า บุคลากร กปน. ท่ีมี

สังกดัสายงาน แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั จากผล

การศึกษา (ตารางท่ี 39) พบว่า บุคลากร กปน. สายงานสนับสนุน ประกอบด้วย สายงานผูว้่า  

สายงานบริหาร สายงานการเงิน สายงานแผนและพฒันา และสายเทคโนโลยีสารสนเทศ มีความ

คิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัท่ีสูงกวา่ สายงานหลกั ท่ีประกอบดว้ย สายงาน

วิศวกรรมและก่อสร้าง สายงานผลิตและส่งนํ้ า สายงานบริการดา้นตะวนัออก และสายงานบริการ

ดา้นตะวนัตก ซ่ึงในดา้นการตระหนกัในเป้าหมายร่วมกนั และขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระเบียบ

เรียบร้อย สามารถอธิบายไดว้า่ เน่ืองจาก ลกัษณะการปฏิบติังานของสายงานสนบัสนุน ท่ีตอ้งมีการ

ประชุม ปรึกษาหารือ และการแก้ปัญหาต่าง ๆ จึงจาํเป็นต้องมีความเขา้ใจในเป้าหมายของการ

ปฏิบติังาน และลาํดบัขั้นตอนในการปฏิบติังานในภาพรวมมากกวา่บุคลากรการประปานครหลวง 

สายงานหลกั  

  8) ลกัษณะประชากรศาสตร์ “ระยะเวลาในการปฏิบติังาน” พบวา่ บุคลากร 

กปน. ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ประเสริฐศกัด์ิ สุประภาส (2552) ศึกษาประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน : ศึกษาเฉพาะกรณีกองการพนกังาน การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่า 

ปัจจยัด้านอายุงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และจากผล

การศึกษา (ตารางท่ี 40) พบวา่ ประสิทธิภาพการปฏิบติังานในภาพรวมของผูท่ี้มีระยะเวลาในการ
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ปฏิบติังานในตาํแหน่งระหว่าง 21 – 30 ปี อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเฉพาะด้านคุณภาพของงาน 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัติงาน ด้านนวตักรรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด และประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของผูท่ี้มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในตาํแหน่งมากกว่า 30 ปีข้ึนไป อยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด และในทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั อภิปรายไดว้า่ บุคลากรการประปานครหลวงท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในตําแหน่งระหว่าง 21 – 30 ปี และมากกว่า 30  ปีข้ึนไป ถือว่า  

เป็นผูเ้ช่ียวชาญในการปฏิบติังาน ดว้ยระยะเวลาปฏิบติังานเป็นเวลานานมากกวา่ 21 ปีข้ึนไป จึงทาํ

ให้เกิดความชาํนาญในการทาํงาน มีความเช่ือมมัน่ในตนเอง ได้รับการยอมรับนับถือ จากเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ทาํให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงตรงกบัแนวคิดของ 

Maslow (as cited in Marquis & Huston, 2006, pp. 447.) ท่ีกล่าวว่า มนุษยมี์ความตอ้งการติดตวัมา

แต่กาํเนิด ความตอ้งการไดรั้บความนิยมนบัถือ (esteem needs) เกิดจากการพฒันาความตอ้งการการ

เป็นเจา้ของและความรักไดแ้ลว้ ก็จะเกิดความตอ้งการลาํดบัต่อไป คือ อยากให้บุคคลอ่ืนยกยอ่งตน 

ซ่ึงบุคคลท่ีจะได้รับการยกย่องจากผูอ่ื้นได้ก็ต้องแสดงบุคลิกดีเด่นในตนเอง โดยจะตอ้งมีความ

เช่ือมัน่ในตนเอง มีความสามารถ มีคุณภาพ มีความเป็นอิสระ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของวรรณา 

สิริพฒันาภิญโญ (2548) ท่ีพบวา่ ระยะเวลาการปฏิบติังานเป็นปัจจยัของพนกังานฝ่ายผลิตท่ีส่งผล

ต่อคุณภาพการผลิตในกลุ่มบริษทัผลิตอาหาร ดงันั้น ผูบ้ริหารการประปานครหลวงควรเสริมสร้าง

ความเช่ือมัน่ในตนเองให้กับบุคลากรการประปานครหลวง ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน

ตาํแหน่งท่ีนอ้ยกวา่ 21 ปี และเสริมสร้างบุคลิกภาพและพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการมีทศันคติท่ีดี

ต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในองค ์รักษาช่ือเสียง และภาพพจน์ท่ีดีขององคก์ร กลา้ท่ีจะแสดงออก

ในส่ิงท่ีเหมาะสม ปฏิบติังานอย่างคล่องแคล่ว ว่องไว ละเอียด รอบคอบ และตรงต่อเวลา มีความ

มุ่งมัน่ อดทน กระตือรือร้น และตั้งใจทาํงาน เพื่อให้การปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมายของการ

ประปานครหลวง  

   จากผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร กปน. 

พบวา่ สอดคลอ้งกนักบัแนวคิดของ ยงยุทธ เกษสาคร (2541. หน้า 79) ท่ีกล่าววา่ ลกัษณะงานท่ีทาํ

ประกอบดว้ย การควบคุมวิธีการทาํงาน ความสอดคลอ้งของงาน และปริมาณความหลากหลายของ

งานท่ีไม่มาก จนทาํให้เกิดความเครียดทางอารมณ์ หรือน้อยจนเกินไปจนเกิดความเบ่ือหน่าย  

มีบทบาทสําคัญในการกําหนดความพึงพอใจ และความพึงพอใจนําไปสู่ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานท่ีสูงข้ึนได ้และการทาํให้สมาชิกของทีมรู้ และมีวตัถุประสงคใ์นการทาํงาน

ร่วมกนั และทุกคนรู้สึกว่า ต่างมีภาระผูกพนัท่ีจะตอ้งดาํเนินการให้เป็นไปตามวตัถุประสงคอ์ย่าง

จริงจงั จะลดความขดัแยง้ เพิ่มความคิดสร้างสรรค์ และช่วยให้สมาชิกใช้เวลา และพลงังานอย่าง

เป็นประโยชน์กบัองค์กร (ยงยุทธ เกษสาคร. 2541. หน้า 161 – 162) และเม่ือจาํแนกตามลกัษณะ
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ประชากรศาสตร์ ผูศึ้กษาพบวา่ บุคลากรการประปานครหลวงมีอายุระหวา่ง 51 – 60 ปี มีรายไดต่้อ

เดือนระหว่าง 40,001 – 50,000 บาท และมากกว่า 50,000 บาท เป็นพนักงานระดับ 8 ข้ึนไป  

มีระยะเวลาในการปฏิบติังานในตาํแหน่งระหวา่ง 21 – 30 ปี และมีมากกวา่ 30 ปีข้ึนไป เม่ือผูศึ้กษา

นาํไปเทียบกบัเกณฑ์ในการจดัระดบัความสามารถ พบว่า เป็นกลุ่มท่ีมีระดบัมีความเช่ียวชาญ คือ 

สามารถกาํหนดทิศทางยุทธศาสตร์ในการบริหารจดัการในเร่ืองความรู้ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งให้แก่

หน่วยงานได้ ในระดับความเช่ียวชาญน้ี สามารถทาํได้สูงกว่ามาตรฐานท่ีกาํหนดมาก ผูศึ้กษา

สามารถสรุปไดด้งัน้ี บุคลากร กปน. กลุ่มน้ี เป็นกลุ่มในระดบับริหารของการประปานครหลวง และ

ดว้ยประสบการณ์ในการทาํงาน ทาํให้มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานตามหน้าท่ีของตวัเองอย่าง

เต็มท่ี และมีความรู้สึกภาคภูมิใจในตาํแหน่งงานท่ีตนเองทาํอยู ่จึงทาํให้เกิดแรงขบัในการพยายาม 

ท่ีจะปฏิบติังานของตนใหเ้กิดประสิทธิภาพ และเกิดคุณภาพของงานมากท่ีสุด และสอดคลอ้งกนักบั

ดนัย เทียนพุฒ (2546. หน้า 182) ความสามารถเฉพาะตวัของผูบ้ริหาร มีองค์ประกอบท่ีสําคญั 5 

ดา้น ดงัน้ี ความสามารถดา้นภาวะผูน้าํ ความสามารถดา้นการส่ือสาร ความสามารถในการทาํงาน

เป็นทีม ความสามารถดา้นทกัษะวิชาชีพ และความสามารถดา้นนวตักรรม และสอดคลอ้งกนักบั

แนวความคิดของอลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2539. หนา้ 71) ไดก้ล่าวถึง มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ จะช่วยให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ช่วยให้การ

เปรียบเทียบผลงานท่ีทาํไดก้บัท่ีควรจะเป็นมีความชัดเจน ช่วยให้เห็นแนวทางในการพฒันาการ

ปฏิบติังานให้เกิดผลไดม้ากกว่าปัจจยัท่ีใช้ และช่วยให้มีการฝึกฝนตนเอง และปรับเขา้สู่มาตรฐาน

การทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพได ้ผลการศึกษายงัสอดคลอ้งกบั 

  2.1.5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของสมรรถนะท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน ปรากฏผลว่า สมรรถนะมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ในทิศทาง

เดียวกัน และอยู่ในระดบัท่ีสูง ทั้ งน้ี มีผลจาก สมรรถนะท่ีนํามาใช้ในการประปานครหลวงนั้ น  

มีวตัถุประสงค์หลกัเพื่อพฒันาความสามารถของบุคลากร กปน. ให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์ร โดยสมรรถนะจะช่วยให้การคดัสรรบุคลากร กปน. 

ท่ีมีลักษณะท่ีดี ท่ีประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ อัตมโนทัศน์ คุณลักษณะเฉพาะ และแรงจูงใจ 

ตลอดจนพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน เพื่อให้การปฏิบติังานสําเร็จตามความตอ้งการ

ขององคก์ารไดอ้ย่างแทจ้ริง ช่วยให้บุคลากร กปน. ทราบถึงระดบัความสามารถในการปฏิบติังาน

ของตวัเองวา่ อยูใ่นระดบัใด และจะตอ้งพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานในเร่ืองใด ช่วยให้เกิดการ

เรียนรู้ดว้ยตนเองมากข้ึน ซ่ึงนอกจากน้ี การประปานครหลวงยงันาํไปใช้ประโยชน์ในการพฒันา

ฝึกอบรมบุคลากร ช่วยสนับสนุนให้ตวัช้ีวดัหลักของผลของการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมาย ซ่ึง

สอดคล้องกันกับแนวความคิดของ ประกอบ กุลเกล้ียง (2545. หน้า 10) ท่ีกล่าวว่า สมรรถนะ 
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หมายถึง ความรู้ความสามารถ หรือทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีมีความสัมพนัธ์กบังานท่ีปฏิบติัเพื่อให้

ไดง้านท่ีมีประสิทธิผลและมีคุณค่า และสอดคลอ้งกนักบัแนวความคิดของ Parry (1996. P. 48) ท่ีได้

กล่าวว่า กลุ่มของทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และทศันคติท่ีมีผลกระทบต่อบทบาทและความ

รับผิดชอบหลกัของบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสัมฤทธ์ิผลของงาน และ Mitrani, Dalzie and Fitt 

(1992) คุณลกัษณะเฉพาะบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผล หรือผลการปฏิบติังานในการ

ทาํงาน และสอดคล้องกันกับงานวิจัยของวนัเพ็ญ นิลนารถ (2553) ศึกษาสมรรถนะหลักกับ

ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน พบวา่ สมรรถนะ

หลกัของขา้ราชการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน มีสหสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานในระดับมาก สอดคล้องกับผลการวิจัยของ เบญญาภา เอกวตัร (2556. หน้า 292 - 306) 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสนบัสนุนสมรรถนะกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร

บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวก สอดคลอ้งกบั

กีรติ ยศยิ่งยง (2545. หน้า 78) ท่ีไดก้ล่าววา่ “สมรรถนะ” เป็นคุณลกัษณะเฉพาะท่ีพึงประสงคข์อง

พนกังานในดา้นพฤติกรรมท่ีมีการแสดงออก (Individual Behavior) การใช้องค์ความรู้ และทกัษะ

ในการปฏิบัติงาน (A Body of Knowledge) และการรับรู้ในบทบาทหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในการ

ดาํเนินงาน (Social Role) เพื่อให้บรรลุถึงความต้องการของการดาํเนินงานซ่ึงจะอยู่ภายใต้ปัจจยั

สภาพแวดล้อมของหน่วยงาน องค์กร และทําให้บุคคลนั้ นเกิดความมุ่งมั่นท่ีจะปฏิบัติงาน 

สู่เป้าประสงคท่ี์ตอ้งการ 

  และจากผลการศึกษาในคร้ังน้ี พบวา่ มีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีลาํดบัขั้น

ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory) เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับความ

ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงกาํหนดโดยนักจิตวิทยา ช่ือ มาสโลว ์(Abraham Maslow. 1954) 

เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญัอย่างแพร่หลาย มาสโลว ์มองว่า ความตอ้งการของมนุษย ์

มีลกัษณะเป็นลาํดบัขั้น จากระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการ

ตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ซ่ึงความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยส่์งผลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของบุคคลในองคก์าร โดยองคก์ารส่งเสริมและพฒันา

ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ของบุคคล เพื่อให้แสดงความรู้ความสามารถท่ีแทจ้ริงของ

ตนเองออกมาในการปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ารให้ประสบความสําเร็จ และเพื่อเป็นการ

ตอบสนองความตอ้งการของตนตามลาํดบัขั้นความตอ้งการ สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ

เฮอร์ซ เบ อร์ก  (Herzberg. 1959) ซ่ึ งให้ ความ สํ าคัญ กับ ปั จจัย 2 ป ระการ ได้แก่  ตัวกระตุ้น 

(Motivatiors) และการบาํรุงรักษา (Hygiene) สองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของงานเป็นอยา่ง

ยิง่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลมีความแตกต่างกนั คือ 
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การท่ีบุคคลพึงพอใจในงานไม่ไดห้มายความว่า บุคคลนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป แต่ถา้คนใด 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแล้ว บุคคลนั้นจะตั้งใจทาํงานให้เกิดผลดีได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด ์(McClelland. 1973) ท่ีไดเ้นน้อธิบายถึง การจูงใจของบุคคล

ท่ีกระทาํการ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จ มิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระทาํของ

เขา ซ่ึงความตอ้งการความสําเร็จน้ีในแง่ของการปฏิบติังาน ซ่ึงหมายความว่า ความตอ้งการท่ีจะ

ทาํงานให้ดีท่ีสุด และทาํให้สําเร็จผลตามท่ีตั้งใจไวเ้ม่ือตนทาํอะไรสําเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้

ทํางานอ่ืนสําเร็จต่อไป หากองค์การใดท่ีมีบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจํานวนมากก็จะ

เจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 

  จากระดบัปัจจยัสมรรถนะและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร 

กปน. ผูศึ้กษาสามารถสรุปได้ว่า  บุคลากรการประปานครหลวง มีความรู้ และทกัษะในการนํา

นโยบาย และยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ (translating Policy and Strategy to action) คือ มีความรู้ 

ความสามารถในการวเิคราะห์นโยบายและยทุธศาสตร์การประปานครหลวง 6 ดา้นสู่การปฏิบติัตาม

บทบาทหนา้ท่ีใหเ้ป็นไปตามหลกัการหรือแนวทางปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถประเมินผล

การนาํนโยบายและยุทธศาสตร์สู่การปฏิบติัให้บรรลุเป้าหมาย รวมทั้งพฒันาตนเองในดา้นความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถ บุคลิกภาพ และด้านอ่ืน ๆ รวมทั้ งการแสวงหาความรู้อย่างต่อเน่ือง เพื่อ

ปรับปรุงตนเอง และเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน และบุคลากรการประปานครหลวงมีความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค์ ความสามารถในการนาํเสนอแนวคิด และนวตักรรมใหม่ ๆ ในการปรับปรุง และ

พฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทั้งในระดบับุคคล หน่วยงาน และระดบัองคก์าร นอกจากน้ี 

บุคลากรการประปานครหลวง มีความยืดหยุน่ผอ่นปรน มีความความสามารถในการปรับตวัเขา้กบั

สถานการณ์ และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย ในขณะท่ียงัคงปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมถึงการ

ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น และการปรับเปล่ียนวิธีการเม่ือสถานการณ์แวดลอ้มเปล่ียนไป เพื่อให้

เกิดประโยชน์ต่อตนเองและองคก์าร 

 

3. ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

 

 3.1 ศึกษาตัวแปรด้านอ่ืนท่ีน่าสนใจว่าเก่ียวข้องกับสมรรถนะและประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน เช่น ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

 3.2 ศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของการประปานครหลวง  

เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรการประปานครหลวง และนําผลการวิจัย 

มาปรับปรุงและพฒันาสมรรถนะใหดี้ยิง่ข้ึน 
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 3.3 การประเมินสมรรถนะและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานคร

หลวง ควรใช้การประเมินในรูปแบบอ่ืนๆ เช่น การประเมินจากหวัหนา้ เพื่อนร่วมงานเป็นผูป้ระเมิน 

หรือใชรู้ปแบบการประเมินจากทุกฝ่ายรอบทิศทาง (360 degree feedback)1  

 3.4 ศึกษาระดบัสมรรถนะและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรการประปานคร

หลวง มีลกัษณะเป็นแบบภาคตดัขวาง คือ ศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง หากมีการปรับเป็นการศึกษา

ในลกัษณะ แบบช่วงเวลา ก็อาจทาํให้ได้มิติของการประเมินสมรรถนะและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

ท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 

3.5 ศึกษาถึงความตอ้งการในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรการประปานครหลวง  

3.6 ศึกษาปัญหา อุปสรรค เก่ียวกบัสมรรถนะของบุคลากรและแนวทางในการพฒันา 

สมรรถนะการปฏิบติังานของบุคลากร 

 จากการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ทาํให้ไดภ้าพในแนวกวา้ง แต่อาจไม่ได้

ประโยชน์ในเชิงลึกเท่าท่ีควร ผูท่ี้สนใจจะต่อยอดการศึกษาคร้ังน้ี สามารถใช้เทคนิคการวิจยัเชิง

ผสม (Mixed Method) โดยทาํการวิจยัเชิงปริมาณ สนบัสนุนดว้ยการวิจยัเชิงคุณภาพก็น่าจะทาํให้

เกิดองคค์วามรู้ท่ีชดัเจนมากข้ึน 

 

4. ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี ้

 

 4.1 จากผลการศึกษาคร้ังน้ี แมว้า่ บุคลากร กปน. จะประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังาน

ของตนเอง อยู่ในระดับมากก็ตาม แต่ยงัไม่มีสมรรถนะด้านใดท่ีประเมินอยู่ในระดับสูงท่ีสุด ดังนั้ น 

ผูบ้ริหาร กปน. ควรพฒันา และส่งเสริมให้บุคลากร กปน. มีระดับสมรรถนะในการปฏิบติังานท่ีสูง

ยิง่ข้ึน และคงอยูต่ลอดไป เพื่อเป็นการพฒันาคุณภาพบุคลากร กปน. อยา่งต่อเน่ือง 

 4.2 จากผลการศึกษา พบว่า อายุงาน รายได้ต่อเดือน ตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานในตาํแหน่ง เป็นปัจจยัหลกัท่ีก่อให้เกิดความคิดเห็นแตกต่างกนั ทั้งน้ี เน่ืองจากบริบทในการ

ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น การจดัฝึกอบรม ท่ีเปิดโอกาสให้คนท่ีมีตาํแหน่งแตกต่าง รายได้ต่อ

เดือนท่ีอยู่ในระดบัตํ่า อายุงานท่ีน้อย และระยะเวลาในการปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีน้อยไดแ้ลกเปล่ียน

ทศันคติกนั ก็จะทาํใหเ้กิดแนวความคิดและทิศทาง รวมถึงมุมมองท่ีชดัเจนมากข้ึนในการปฏิบติังาน  

 4.3 ส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากร กปน. ไดมี้โอกาสรับผิดชอบงาน คิดสร้างสรรค์ หรือ

การตดัสินใจปรับปรุงวธีิการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 1 360 degree feedback หมายถึง การประเมินรอบดา้น ไดแ้ก่ การประเมินจากเพ่ือนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ

ผูใ้ชบ้ริการ  
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 4.4 ผูบ้ริหารการประปานครหลวง ควรใชผ้ลการประเมินสมรรถนะในการปฏิบติังานและ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลาการประปานครหลวงน้ีเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะและ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลาการประปานครหลวง 

 4.5 ควรมีการจดัฝึกอบรม ความรู้ ให้แก่ผูป้ฏิบติังาน ลูกจา้ง ตวัแทนเพื่อให้เป็นแนวทาง

เดียวกนักบับุคลากร กปน. 
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N 

การหาค่าความตรงของเนือ้หา 

(Content Validity) 

 

1.  การตรวจสอบความสอดคล้องของข้อคําถามกบัตัวแปร   

 โดยใชสู้ตรในการคาํนวณ ดงัน้ี 

     IOC = ΣR 

        

   IOC   คือ   ความสอดคลอ้งระหวา่งวตัถุประสงคก์บัแบบทดสอบ 

   ΣR   คือ  ผลรวมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

   N       คือ  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 

 

2.  รายนามผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ดังนี้ 

1) พล.ต.ต. สันติ  วจิกัขณา  ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกริก 

2) นายธนารัชต ์ ชวลักลู  ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

3) นายรณเทพ  อนุวฒัน์  นิติศาสตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามคาํแหง  
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3.  การประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of objective Congruence) 

ข้อ สมรรถนะการปฏบิัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
ΣR IOC 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

สมรรถนะด้านความรู้ (Knowledge)       

1.   ท่านสามารถแนะนําและหรือสอนงานท่ีเก่ียวกับการ

ปฏิบติังานของท่านใหบุ้คคลอ่ืนไดอ้ยา่งเขา้ใจและปฏิบติั

ตามได ้

1 1 1 3 1 

2. บุคลากรทุกคนจะมีความรู้ในงานท่ีทาํอยู่และสามารถ

ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
1 1 1 3 1 

3. ความรู้ท่ีท่านมีและสั่งสมประสบการณ์ถึงปัจจุบนัมีมาก

พอจะสามารถปฏิบัติหน้าท่ีในตําแหน่งท่ี สูงกว่าท่ี

ปัจจุบนัในองคก์ารได ้

1 1 1 3 1 

4. ความรู้ในตาํแหน่งของท่านท่ีมีอยูเ่ทียบไดก้บัความรู้ของ

ตําแห น่ งงาน ใน ลักษ ณ ะเดียวกัน ใน องค์กร อ่ืน  ๆ 

(รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 

1 0 1 2 .67 

สมรรถนะด้านทกัษะ (Skill)       

5. ท่านจะมีการปรับตวัหรือเปล่ียนแปลงวิธีปฏิบติังานให้

เข้ากับ ทุ กส ถาน ก ารณ์ ท่ี เป ล่ียน แป ลงไป ได้อย่าง

เหมาะสม 

1 1 1 3 1 

6. ท่านสามารถให้คาํปรึกษาและแนะนําแก่ผูอ่ื้นในการ

ปรับตวักบัสถานการณ์ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง เพ่ือให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

1 1 1 3 1 

7. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่จะมีทกัษะมากพอท่ีจะ

ปฏิบัติงานเชิงรุก เพ่ือให้การประปานครหลวงอยู่ใน

ระดบัเป็นองคก์รชั้นนาํได ้

1 1 1 3 1 

8. บุคลากรส่วนใหญ่มีทักษะด้านงานและด้านภาษาดี

พอท่ีจะตอบโจทยใ์นการเขา้สู่ AEC ได ้
1 1 1 3 1 

สมรรถนะอตัมโนทศัน์ (Self Concept)       

9. บุคลากรของ กปน. จะปฏิบติัตนตามประมวลจริยธรรม

ของขา้ราชการ โดยคาํนึงถึงประโยชน์ของหน่วยงานเป็น

ท่ีตั้ง 

1 1 1 3 1 
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ข้อ สมรรถนะการปฏบิัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
ΣR IOC 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

10. ท่านเช่ือวา่การผสานความคิดเห็นท่ีหลากหลายจากกลุ่ม

บุคคลหลายกลุ่มในระดับท่ีแตกต่างกันในองค์การ จะ

นาํไปสู่ผลสมัฤทธ์ิท่ีดีกวา่ได ้

1 1 1 3 1 

11. ท่านคิดและเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงในองคก์ารเท่านั้น จะ

ผลกัดนัใหก้ารประปานครหลวงเป็นองคก์ารชั้นนาํระดบั

แถวหนา้ได ้

1 1 1 3 1 

12. ท่านคิดและเช่ือวา่การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นประโยชน์

สาธารณะจะช่วยใหเ้กิดการยอมรับจากภาคประชาสงัคมได ้
1 1 1 3 1 

สมรรถนะคุณลกัษณะเฉพาะ (Attributes)      

13. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านชอบท่ีจะสร้างและ

รักษาความสมัพนัธ์ท่ีดีกบับุคลากรภายในการประปา

นครหลวง ในการส่ือสาร แลกเปล่ียน และเรียนรู้

ประสบการณ์ของกนัและกนั 

1 1 1 3 1 

14.. บุคลากรส่วนใหญ่ของ กปน. จะแสดงออกอยา่งเปิดเผย

ถึงความพร้อมท่ีจะใหค้วามร่วมมือ หรือความช่วยเหลือ

ผูอ่ื้นอยา่งจริงใจเพ่ือประโยชน์ขององคก์ารโดยรวม 

1 1 1 3 1 

15. บุคลากรของ กปน. แสดงออกถึงความมุ่งมัน่และตั้งใจใน

การทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ืองของ กปน.  
1 0 1 2 .67 

16. บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวัและมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเอง

ใหดี้ข้ึนโดยไม่หยดุน่ิง 
1 1 1 3 1 

สมรรถนะแรงจูงใจ (Motive)       

17. บุคลากรทุกภาคส่วนจะทุ่มเท แรงกาย แรงใจ ในการ

ปฏิบติังาน เพ่ือใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายเป็นสาํคญั 
1 1 1 3 1 

18. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการตั้งเป้าหมายและกาํหนด 

KPI ท่ีชดัเจน เพ่ือการวดัความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
1 1 1 3 1 

19. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบติังานของบุคลากรจะเนน้

การสร้างดว้ยการร่วมแรงร่วมใจของทีมงานเป็นสาํคญั 
1 1 1 3 1 

20. ผูบ้ริหารของ กปน. จะคอยเป็นกาํลงัใจและมีส่วนอยา่ง

ใกลชิ้ดในการกระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเกิดผล

สมัฤทธ์ิโดยสมํ่าเสมอ 

1 1 1 3 1 
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ข้อ ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

คะแนนความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
ΣR IOC 

คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

ด้านคุณภาพของงาน 

1.  ผลของงานท่ีท่านปฏิบัติเป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้และ

ตามเกณฑ ์KPT ขององคก์าร  
1 1 1 3 1 

2.  การปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน ทาํให้การบริการและ

ผลิตภณัฑ์ของการประปานครหลวงมีมาตรฐานได้รับ

การยอมรับจากผูใ้ชน้ํ้ าประปาและบุคคลทัว่ไป 

1 1 1 3 1 

3.  บุคลากรส่วนใหญ่สามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน 

ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บประกนัคุณภาพ ISO ทุกปี 
1 1 1 3 1 

4.  บุคลากร กปน. ทุกคนจะมีจิตสํานึกในการคํานึงถึง

คุณภาพของงาน หรือผลงานท่ีจะส่งผลถึงภาพลกัษณ์

ขององคก์าร  

1 1 1 3 1 

ด้านปริมาณงาน 

5.  ท่านจะกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานเป็นขั้นตอน 

เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณงาน หรือช้ินงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 
1 1 1 3 1 

6.  เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านจะมีความรู้ความ

เข้าใจเก่ียวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน และสามารถ

ทาํงานไดจ้าํนวนงานหรือช้ินงานตรงตามท่ีวางแผนและ

ตามเกณฑ ์KPI 

1 1 1 3 1 

7.  ท่านจะเน้นความพยายามในการปฏิบติังาน เพ่ือให้ได้

ปริมาณงาน หรือช้ินงาน ตามเป้าหมายท่ีสูงกวา่เดิมโดย

สมํ่าเสมอ 

1 1 1 3 1 

8.  ท่านมีการสรุปผลการปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปใช้ในการ

ปรับปรุงในการปฏิบติังานอ่ืนๆ ในอนาคตต่อไป 
1 1 1 3 1 

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน 

9.  การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผนก่อนการดาํเนินการ 

และมีการกาํหนดระยะเวลาการทาํงานเสร็จเป็นช่วง ๆ ท่ี

ชดัเจน 

1 1 1 3 1 

0.  เพ่ือนร่วมงานของท่านจะมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกับ

ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ทําให้งานเสร็จตามเวลาท่ี

กาํหนดไว ้

1 1 1 3 1 
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ข้อ สมรรถนะการปฏบิัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
ΣR IOC 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

1.  ท่านมีจดัลาํดบัการทาํงานก่อน-หลงัตามความสาํคญัของ

งาน เพ่ือใหง้านเสร็จทนัเวลาท่ีไดก้าํหนดไว ้
1 1 1 3 1 

2.  ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา กล่าวไดว้า่ ท่านสามารถปฏิบติังาน

แลว้เสร็จในเวลาท่ีดีกวา่ปีท่ีผา่นมา 
1 1 1 3 1 

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 

3.  ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใน กปน. จะปฏิบติัตามแผนงาน

โดยคาํนึงถึงทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายเป็น

ตน้ทุนอยูต่ลอดเวลา 

1 1 1 3 1 

4.  ท่านจะศึกษางานเพ่ือสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั

ขั้นตอนในการปฏิบติังาน และทาํใหเ้สียค่าใชจ่้าย ซ่ึง

เป็นตน้ทุนในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

1 1 1 3 1 

5.  ท่านจะใหค้วามสาํคญัในการตรวจสอบสภาพของ

อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ  
1 1 1 3 1 

6.  บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบได้

แลว้เสร็จในตน้ทุนหรือค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ยกวา่เดิมในแต่ละปี 
1 1 1 3 1 

ด้านนวตักรรมในการปฏบิัตงิาน 

17.  เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรู้มากพอท่ีจะปฏิบติังาน

ในตาํแหน่งปัจจุบนัโดยสามารถสร้างสรรคก์าร

เปล่ียนแปลงเชิงนวตักรรมในการทาํงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

1 1 1 3 1 

18.  ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารงานในการนาํ

นวตักรรมมาใชใ้นการช่วยในการทาํงานดา้นเอกสาร

และการวางแผน  

1 0 1 2 .67 

19.  ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการนาํ

นวตักรรมมาใชใ้นการตรวจสอบลดความผิดพลาดของ

งานและควบคุมคุณภาพของงานไดดี้ข้ึน 

1 1 1 3 1 

20.  ท่านจะใหค้วามสาํคญักบัการใชค้อมพิวเตอร์ เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพ ลดขั้นตอน และเพ่ิมความรวดเร็วในการ

ปฏิบติังาน 

 

 

1 1 1 3 1 
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ข้อ สมรรถนะการปฏบิัตงิาน 

คะแนนความคดิเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
ΣR IOC 

คนที ่

1  

คนที ่

2 

คนที ่

3 

1. ท่ ท่านมีความมัน่ใจพอจะกล่าวไดว้า่ หน่วยงาน กปน. ของ

ท่านมีความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ ได้

โดยไม่เป็นรองรัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืน ๆ 

1 1 1 3 1 

                                                  รวมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 20.67 

                                                                            รวมทั้งส้ิน 40.01 

                                                                          ICO = 40.01/41 0.976 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความสัมพนัธ์ของปัจจัยสมรรถนะทีม่ีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 

 บุคลากรการประปานครหลวง 

ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  กรุณาเติมข้อความลงในช่องว่างหรือทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน   หน้าข้อความทีเ่ป็น 

            จริงตรงตามสถานภาพของท่านในปัจจุบัน 

1. เพศ  

 ชาย   หญิง 
 

2. อาย ุ

  20 – 30 ปี     31 – 40 ปี  

  41 - 50 ปี     51 – 60 ปี 
 

3.  สถานภาพ 

  โสด     สมรส    

  หมา้ย หยา่ หรือแยกกนัอยู ่
 

4.  ระดบัการศึกษา  

  ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  สาขาการจดัการทัว่ไป 

 ปริญญาโทข้ึนไป 
 

5. รายไดต่้อเดือน 

 10,000-20,000 บาท     20,001-30,000 บาท 

 30,001-40,000 บาท    40,001-50,000 บาท 

 มากกวา่ 50,000 บาท 
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6.   ตาํแหน่งงาน 

  พนกังานระดบั 1 - 3   พนกังานระดบั 4 - 5   

  พนกังานระดบั 6 – 7    พนกังานระดบั 8 ข้ึนไป 

  ผูป้ฏิบติังาน/ลูกจา้งบริษทั/ตวัแทน 
 

7.   ท่านปฏิบติังานในสังกดัสายงาน 

 สายงานผูว้า่การ    สายงานสนบัสนุน 
  

8.   ระยะเวลาในการปฏิบติังานในตาํแหน่ง 

 1-10 ปี      11-20 ปี   

 21-30 ปี      มากกวา่ 30 ปีข้ึนไป 
 

ส่วนที ่2   แบบสอบถามสมรรถนะของบุคลากรการประปานครหลวง 

ช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบันํ้าหนกั 
 

ระดบัท่ี 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หรือมีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามมากท่ีสุด 

ระดบัท่ี 4  หมายถึง  เห็นดว้ย หรือ มีความจาํเป็นจริงตามขอ้คาํถามมาก 

ระดบัท่ี 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ หรือ มีความจาํเป็นจริงตามขอ้คาํถามปานกลาง 

ระดบัท่ี 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย หรือ มีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามนอ้ย 

ระดบัท่ี 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หรือ มีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามนอ้ย 

ข้อ สมรรถนะ 

ระดบัความคดิเห็น/การ

ปฏิบัตหิน้าทีจ่ริง 

5 4 3 2 1 

สมรรถนะด้านความรู้ (Knowledge)  

1.   ท่านสามารถแนะนาํและหรือสอนงานท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่านให้

บุคคลอ่ืนไดอ้ยา่งเขา้ใจและปฏิบติัตามได ้

     

2. บุคลากรทุกคนจะมีความรู้ในงานท่ีทาํอยูแ่ละสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุ

เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

3. ความรู้ท่ีท่านมีและสัง่สมประสบการณ์ถึงปัจจุบนัมีมากพอจะสามารถ

ปฏิบติัหนา้ท่ีในตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ท่ีปัจจุบนัในองคก์ารได ้
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ข้อ สมรรถนะ 

ระดบัความคดิเห็น/การ

ปฏิบัตหิน้าทีจ่ริง 

5 4 3 2 1 

4. ความรู้ในตาํแหน่งของท่านท่ีมีอยูเ่ทียบไดก้บัความรู้ของตาํแหน่งงานใน

ลกัษณะเดียวกนัในองคก์รอ่ืน ๆ (รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืนๆ) 

     

สมรรถนะด้านทกัษะ (Skill)  

5. ท่านจะมีการปรับตวัหรือเปล่ียนแปลงวธีิปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัทุก

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

6. ท่านสามารถใหค้าํปรึกษาและแนะนาํแก่ผูอ่ื้นในการปรับตวักบัสถานการณ์

ท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร 

     

7. เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่จะมีทกัษะมากพอท่ีจะปฏิบติังานเชิงรุก 

เพ่ือใหก้ารประปานครหลวงอยูใ่นระดบัเป็นองคก์รชั้นนาํได ้

     

8. บุคลากรส่วนใหญ่มีทกัษะดา้นงานและดา้นภาษาดีพอท่ีจะตอบโจทยใ์น

การเขา้สู่ AEC ได ้

     

สมรรถนะอตัมโนทศัน์ (Self Concept)  

9. บุคลากรของ กปน. จะปฏิบติัตนตามประมวลจริยธรรมของขา้ราชการ โดย

คาํนึงถึงประโยชนข์องหน่วยงานเป็นท่ีตั้ง 

     

10. ท่านเช่ือวา่การผสานความคิดเห็นท่ีหลากหลายจากกลุ่มบุคคลหลายกลุ่มใน

ระดบัท่ีแตกต่างกนัในองคก์าร จะนาํไปสู่ผลสมัฤทธ์ิท่ีดีกวา่ได ้

     

11. ท่านคิดและเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงในองคก์ารเท่านั้น จะผลกัดนัใหก้าร

ประปานครหลวงเป็นองคก์ารชั้นนาํระดบัแถวหนา้ได ้

     

12. ท่านคิดและเช่ือวา่การสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเป็นประโยชน์สาธารณะจะ

ช่วยใหเ้กิดการยอมรับจากภาคประชาสงัคมได ้

     

สมรรถนะคุณลกัษณะเฉพาะ (Attributes) 

13. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านชอบท่ีจะสร้างและรักษาความสมัพนัธ์

ท่ีดีกบับุคลากรภายในการประปานครหลวง ในการส่ือสาร แลกเปล่ียน 

และเรียนรู้ประสบการณ์ของกนัและกนั 

     

14.. บุคลากรส่วนใหญ่ของ กปน. จะแสดงออกอยา่งเปิดเผยถึงความพร้อมท่ีจะ

ใหค้วามร่วมมือ หรือความช่วยเหลือผูอ่ื้นอยา่งจริงใจเพ่ือประโยชนข์อง

องคก์ารโดยรวม 

     

15. บุคลากรของ กปน. แสดงออกถึงความมุ่งมัน่และตั้งใจในการทาํงานให้

ประสบผลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ืองของ กปน.  

     

16. บุคลากรทุกคนจะต่ืนตวัและมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองใหดี้ข้ึนโดยไม่หยดุน่ิง 
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ข้อ สมรรถนะ 

ระดบัความคดิเห็น/การ

ปฏิบัตหิน้าทีจ่ริง 

5 4 3 2 1 

17. บุคลากรทุกภาคส่วนจะทุ่มเท แรงกาย แรงใจ ในการปฏิบติังาน เพ่ือให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมายเป็นสาํคญั 

     

18. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการตั้งเป้าหมายและกาํหนด KPI ท่ีชดัเจน 

เพ่ือการวดัความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

     

19. การมุ่งผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบติังานของบุคลากรจะเนน้การสร้างดว้ยการ

ร่วมแรงร่วมใจของทีมงานเป็นสาํคญั 

     

20. ผูบ้ริหารของ กปน. จะคอยเป็นกาํลงัใจและมีส่วนอยา่งใกลชิ้ดในการ

กระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งเกิดผลสมัฤทธ์ิโดยสมํ่าเสมอ 

     

 

ส่วนที ่ 3  แบบสอบถามประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรการประปานครหลวง  

ช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องระดบันํ้าหนกั 

ระดบัท่ี 5  หมายถึง  เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หรือมีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามมากท่ีสุด 

ระดบัท่ี 4  หมายถึง  เห็นดว้ย หรือ มีความจาํเป็นจริงตามขอ้คาํถามมาก 

ระดบัท่ี 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ หรือ มีความจาํเป็นจริงตามขอ้คาํถามปานกลาง 

ระดบัท่ี 2  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ย หรือ มีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามนอ้ย 

ระดบัท่ี 1  หมายถึง  ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ หรือ มีความเป็นจริงตามขอ้คาํถามนอ้ย 

ข้อ ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

ระดบัความคดิเห็น/การ

ปฏิบัตหิน้าทีจ่ริง 

5 4 3 2 1 

ด้านคุณภาพของงาน 

1. ผลของงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นไปตามแผนท่ีวางไว ้และตามเกณฑ ์KPT ของ

องคก์าร  

     

2. การปฏิบติังานของหน่วยงานท่าน ทาํใหก้ารบริการและผลิตภณัฑข์องการ

ประปานครหลวงมีมาตรฐานไดรั้บการยอมรับจากผูใ้ชน้ํ้ าประปาและบุคคล

ทัว่ไป 

     

3. บุคลากรส่วนใหญ่สามารถปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐาน ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บ

ประกนัคุณภาพ ISO ทุกปี 

     

4. บุคลากร กปน. ทุกคนจะมีจิตสาํนึกในการคาํนึงถึงคุณภาพของงาน หรือ

ผลงานท่ีจะส่งผลถึงภาพลกัษณ์ขององคก์าร  
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ข้อ ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

ระดบัความคดิเห็น/การ

ปฏิบัตหิน้าทีจ่ริง 

5 4 3 2 1 

ด้านปริมาณงาน 

5. ท่านจะกาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานเป็นขั้นตอน เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณ

งาน หรือช้ินงานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

     

6. เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านจะมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอน

ในการปฏิบติังาน และสามารถทาํงานไดจ้าํนวนงานหรือช้ินงานตรงตามท่ี

วางแผนและตามเกณฑ ์KPI 

     

7. ท่านจะเนน้ความพยายามในการปฏิบติังาน เพ่ือใหไ้ดป้ริมาณงาน หรือ

ช้ินงาน ตามเป้าหมายท่ีสูงกวา่เดิมโดยสมํ่าเสมอ 

     

8. ท่านมีการสรุปผลการปฏิบติังาน เพ่ือนาํไปใชใ้นการปรับปรุงในการ

ปฏิบติังานอ่ืนๆ ในอนาคตต่อไป 

     

ด้านเวลาในการปฏิบัตงิาน 

9. การปฏิบติังานของท่านมีการวางแผนก่อนการดาํเนินการ และมีการกาํหนด

ระยะเวลาการทาํงานเสร็จเป็นช่วง ๆ ท่ีชดัเจน 

     

10. เพ่ือนร่วมงานของท่านจะมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการ

ปฏิบติังาน ทาํใหง้านเสร็จตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้

     

11. ท่านมีจดัลาํดบัการทาํงานก่อน-หลงัตามความสาํคญัของงาน เพ่ือใหง้าน

เสร็จทนัเวลาท่ีไดก้าํหนดไว ้

     

12. ในรอบ 1 ปีท่ีผา่นมา กล่าวไดว้า่ ท่านสามารถปฏิบติังานแลว้เสร็จในเวลาท่ี

ดีกวา่ปีท่ีผา่นมา 

     

ด้านค่าใช้จ่ายในการปฏิบัตงิาน 

13. ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใน กปน. จะปฏิบติัตามแผนงานโดยคาํนึงถึง

ทรัพยากรต่าง ๆ ท่ีองคก์ารตอ้งจ่ายเป็นตน้ทุนอยูต่ลอดเวลา 

     

14. ท่านจะศึกษางานเพ่ือสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนในการ

ปฏิบติังาน และทาํใหเ้สียค่าใชจ่้าย ซ่ึงเป็นตน้ทุนในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 

     

15. ท่านจะใหค้วามสาํคญัในการตรวจสอบสภาพของอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือใน

การปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ  

     

16. บุคลากรส่วนใหญ่จะสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบไดแ้ลว้เสร็จในตน้ทุน

หรือค่าใชจ่้ายท่ีนอ้ยกวา่เดิมในแต่ละปี 

     

ด้านนวตักรรมในการปฏบิัตงิาน 

17. เพ่ือนร่วมงานของท่านมีความรู้มากพอท่ีจะปฏิบติังานในตาํแหน่งปัจจุบนัโดย

สามารถสร้างสรรคก์ารเปล่ียนแปลงเชิงนวตักรรมในการทาํงานไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
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ข้อ ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน 

ระดบัความคดิเห็น/การ

ปฏิบัตหิน้าทีจ่ริง 

5 4 3 2 1 

18. ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้ริหารงานในการนาํนวตักรรมมาใชใ้นการ

ช่วยในการทาํงานดา้นเอกสารและการวางแผน  

     

19. ผูบ้ริหารหน่วยงานของท่านใหก้ารสนบัสนุนในการนาํนวตักรรมมาใชใ้นการ

ตรวจสอบลดความผิดพลาดของงานและควบคุมคุณภาพของงานไดดี้ข้ึน 

     

20. ท่านจะใหค้วามสาํคญักบัการใชค้อมพิวเตอร์ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ลด

ขั้นตอน และเพ่ิมความรวดเร็วในการปฏิบติังาน 

     

21. ท่านมีความมัน่ใจพอจะกล่าวไดว้า่ หน่วยงาน กปน. ของท่านมี

ความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ ไดโ้ดยไม่เป็นรอง

รัฐวสิาหกิจแห่งอ่ืน ๆ 
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