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 สัมมาวัชร ทับทอง : การฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบ
คุณภาพ กรณีศึกษา บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต.  อาจารยที่ปรึกษา : ดร. สุรสิทธิ์  
อุดมธนวงศ, 99 หนา. 

            
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ 1. เพ่ือศึกษาการเพิ่มขีดความ 
สามารถในตําแหนงงาน 2. เพ่ือศึกษาสมรรถนะของพนักงานที่มีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถ
ในตําแหนงงานเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาจากเปนพนักงานในแผนกตรวจสอบคุณภาพ  
โดยใชกลุมตัวอยางในโรงงานฉีดชิ้นสวนพลาสติกในการศึกษาจํานวน 219 คน เครื่องมือที่ใชใน
การวิจัยเปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสถิติพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ดวยการแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) การหาคารอยละ 
(Percentage) การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของสองประชากร (F-test ) และ
การทดสอบสหสัมพันธภาพเพียรสัน (Pearson Correlation) จากผลการวิจัยพบวา 1) ผูตอบ
แบบสอบถามเปนเพศชายรอยละ 62.1 และเปนเพศหญิงรอยละ 37.9  อายุระหวาง 21-25 ป 
ระดับการศึกษาปวส. มีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 5 ป 2) การประเมินสมรรถนะตาม
ตําแหนงงาน ดานความรู (Knowledge) ดานทักษะ (Skill) ดานคุณลักษณะ (Attribute) อยูใน
ระดับมาก 3) การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน อยูในระดับมาก ระดับการประเมิน
เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ สามารถนําหลักความรูตามศาสตรสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา
มาประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี มีความกระตือรือรนและความตั้งใจทํางาน รวมทั้งรับผิดชอบ
ตอเปาหมายของตนเองและหนวยงาน มีความรู ความเขาใจในหลักการทํางานตามตําแหนง
หนาที่ที่ทํา มีทักษะ ความรูความสามารถในการใชเคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูลและ
ติดตอสื่อสารขอมูล มีความรู ความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานความรูไดเปน
อยางดี ตามลําดับ 
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 This research has two purposes: 1. To study the empowerment. 2. To study 
the performance of employees that affect the empowerment of the position as a 
quantitative research. Study of employees in the quality inspection department. The 
samples used in the study were 219 subjects. Descriptive statistics were analyzed by 
Frequency Distribution, Percentage, F-test, and Pearson Correlation The results of the 
study revealed that 1) respondents were 62.1% male and 37.9% female, aged between 
21-25 years old. Experience in working under 5 years. 2) Knowledge, Skill and Attribute 
is very high. 3) Empowering the job Very high the level of assessment in descending 
order is the ability to apply knowledge in the field of graduation to the application of the 
measurement. Enthusiasm and willingness to work They are responsible for their own 
goals, and they have the knowledge and understanding of the principles of work, their 
skills, knowledge, ability to use measurement tools for data and communication, 
knowledge, ability and courage. Comments on the basis of knowledge are very well, 
respectively. 
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กรุณาใหคําปรึกษา แนะนําและแกไขขอบกพรองตางๆ ทําใหเคร่ืองมือการวิจัยมีความสมบูรณ
ยิ่งขึ้น และขอขอบพระคุณผูจัดการและพนักงานในบริษัททุกทานที่ใหความอนุเคราะหในการ
เก็บรวบรวมขอมูลในการทําสารนิพนธฉบับนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. จักร ติงศภัทิย ดร. รุงอรุณ กระแสรสินธุ 
และ ดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาเปนกรรมการในการสอบ พรอมใหคําแนะนํา 
ตลอดจนความรูที่จะนําไปปรับใชในการทําวิจัยใหสมบูรณยิ่งขึ้นไป 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาและสมาชิกในครอบครัวซ่ึงสนับสนุนและใหกําลังใจ
ตอผูวิจัยเสมอมา 
 สุดทายน้ีขอขอบคุณเพ่ือนรวมสถาบัน เพ่ือนตางสถาบัน เพ่ือนๆ และพ่ีๆ ปริญญาโท 
สาขาวิชาการจัดการอุตสาหกรรม และยังรวมไปถึงภาควิศวกรรมทุกทาน ที่ใหความชวยเหลือ
และใหกําลังใจมาโดยตลอด 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันนักการผลิตสินคาทางอุตสาหกรรมพลาสติกนั้นมีแนวโนมเติบโตสูงขึ้นจากป
กอนทําใหสภาพเศรษฐกิจและเทคโนโลยีนั้นมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว อีกทั้งผูประกอบการ   
ก็มีนโยบายตางๆ เพ่ือออกมาตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นโดยรวดเร็ว ฉะน้ันการเพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลกรน้ันจึงมีความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงที่กําลังจะเกิดขึ้น เพ่ือใหพรอมรับ
กับการเปลี่ยนแปลงที่กําลังจะมาถึง โดยปจจุบันพลาสติกมีแนวโนมในการการนํามาใชเปนวัสดุ
ทดแทนโลหะมากขึ้น ทั้งน้ีเนื่องจากพลาสติกเปนวัสดุที่สามารถหาไดงาย น้ําหนักเบา เปน
ฉนวนไฟฟาและทนความรอน ลักษณะการขึ้นรูปมีหลากหลายวิธีการ ความตองการทางตลาดมี
แนวโนมเพ่ิมขึ้น อีกทั้งสามารถเลือกหรือกําหนดคุณสมบัติเพ่ือนําไปใชงานได ดังน้ันทําให
อุตสาหกรรมตางๆ ใหความสนใจในการเปลี่ยนสินคาและผลิตภัณฑใหมีชิ้นสวนอุปกรณที่ทํามา
จากพลาสติกมากขึ้นไมวาจะเปนอุตสาหกรรมทางดานการผลิตชิ้นสวนรถยนต อุตสาหกรรม
ทางครัวเรือน หรืออุตสาหกรรมดานอ่ืนๆ ซึ่งผลิตภัณฑทั้งหมดนี้ มีแนวโนมการเปลี่ยนแปลง
อยางเห็นไดชัด ที่จะนําเอาพลาสติกมาใชเปนสวนประกอบของผลิตภัณฑที่ตองการ โดยเฉพาะ
อุตสาหกรรมยานยนตที่มีการขยายตัวของอุตสาหกรรมเปนอยางมากจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่
ตองพัฒนาบุคลกรใหสามารถพรอมรับมือกับแนวโนมที่จะมีการเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา   
(สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย. 2560) 
 

 
 

รูปที่ 1 การสงออกรถยนต 
 

         ที่มา : สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย.  (2560).  สถิติแสดงการสงออกรถยนต.  
ออนไลน. 
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 จากรูปที่ 1 พบวา อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตมีการขยายตัวทั้งการสงออกชิ้นสวน
รถยนตและการสงออกชิ้นสวนรถจักรยานยนต จากคําสั่งซ้ือชิ้นสวนยานยนตที่เพ่ิมขึ้นในตลาด
สงออกหลักโดยเฉพาะการสงออกชิ้นสวนยานยนตไปประเทศญี่ปุน สหรัฐอเมริกา และเวียดนาม 
ที่ตลาดยานยนตในปที่ผานมาเติบโตไดดี โดยในป พ.ศ. 2559 ไทยมีมูลคาการสงออกชิ้นสวน
รถยนตอยูที่ 257,514.64  ลานบาท ปรับตัวเพ่ิมขึ้นรอยละ 5.23 จากการสงออกเคร่ืองยนต และ
ชิ้นสวนสํารอง ที่ปรับตัวเพิ่มขึ้นรอยละ 34.59 และ 24.92 เปนสําคัญ สวนการสงออกชิ้นสวน
รถจักรยานยนตอยูที่ 4,337.33 ลานบาท ปรับตัวเพิ่มขึ้นรอยละ 1.84 แบงเปนมูลคาการสงออก
ชิ้นสวนและอุปกรณประกอบ 3,116.70 ลาน เพ่ิมขึ้นรอยละ 1.07 และมูลคาการสงออกชิ้นสวน
สํารอง 1,220.63 ลานบาท เพ่ิมขึ้นรอยละ 3.87 (สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย. 2560) เม่ือ
พิจารณาโดยภาพรวมแลว อุตสาหกรรมยานยนตของไทยยังนับวาเปนอุตสาหกรรมที่มีแนวโนม
เติบโตตอไปไดในอนาคต  
 สภาพทั่วไปของโรงงานที่เปนกรณีศึกษาใน ครั้งน้ีเปนโรงงานฉีดพลาสติกมาตรฐาน
แหงหน่ึง ใบพัดเคร่ืองปรับอากาศสําหรับครัวเรือนและอุตสาหกรรม ใบพัดติดตั้งในรถยนต Eco 
Cross ซึ่งผูวิจัยจะทําการประยุกตใชระบบการวางแผนทรัพยากรในการผลิต กระบวนการฉีด
พลาสติกผลิตภัณฑ เน่ืองจากทางบริษัทหรือองคกรไดผลิตผลิตภัณฑที่ไดกลาวมาขางตน และมี
ปญหาในสวนของทักษะที่จําเปนตองใชในการทํางานในตําแหนงตางในองคกร และทางองคกร
ยังไมอาจระบุเอกลักษณจําเพาะที่ตองมีในตําแหนงตางๆ ไดอยางชัดเจน ซึ่งตอง ประสบปญหา
คือคุณภาพของผลิตภัณฑที่ผลิตภัณฑนั้นไมสามารถตรวจเช็คไดทันที และอีกปญหาหน่ึงก็คือ
ตองใชเวลาในการหาความผิดพลาดในกระบวนผลิตนานมาก โดยทางโรงงานแหงน้ีไดหาวิธีการ
ตางเพ่ือที่จะลดของเสียและเพื่อเพ่ิมทักษะและศักยภาพใหกับบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรมีทักษะ
และศักยภาพที่จะใชในการผลิตสินคาหรือผลิตภัณฑตางอยางมีคุณภาพตามที่ลูกคากําหนดได
ในอนาคตทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการที่จะตองจัดการบริหาร 
 โดยมนุษยนับเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและมีความสําคัญยิ่ง เพราะมนุษยมีดวยสติ 
ปญญาที่สามารถนําทรัพยากรอ่ืนๆ ไดแก เงิน วัสดุอุปกรณ เคร่ืองจักร และกระบวนการจัดการ
ในการทํางานใหสามารถไดผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้ มนุษยยังมีความคิด
สรางสรรคและสามารถคิดและเรียนรูเพ่ือคนนวัตกรรมใหม จากปจจัยทางการบริหารอ่ืนๆ ไม
สามารถทําได ดังน้ัน การบริหารหรือจัดการคนจํานวนมากที่มีความหลากหลายดานวิชาชีพ 
ดานทักษะ ความสามารถ ภาษาและถิ่นที่อยูอาศัย ใหสามารถตอบสนองการใหบริการแกลูกคา
ไดอยางมีคุณภาพและเปนไปอยางตอเนื่อง จึงมีความสําคัญเปนอยางมาก ผูบริหารจึงควรเรียนรู
และเขาใจความหมายและความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการเรียนรู
วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมและลงตัวตอทุกสถานการณ การจัดการทรัพยากรมนุษย
จึงมีความแตกตางจากทรัพยากรอ่ืนๆ เพราะผูบริหารตองทําความเขาใจถึงความตองการของ
คนงาน การใหเกียรติ และการปฏิบัติตอกันเยี่ยงมนุษย ตลอดจนการใหความสําคัญกับสิทธิเสรีภาพ 
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ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของคนงานดวย โดยเปาหมายการจัดการจะ
เนนที่การสรางคุณคาเพ่ิมขึ้น โดยการใชศักยภาพของมนุษยที่จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค   
มีความม่ันคง ม่ังคั่ง และอยูรวมกันอยางสันติสุข ดังน้ัน การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเกี่ยวของ
กับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่กวางขวางมากขึ้นกวาคําวา “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเปน
คําเดิมที่เคยใช มอนดี; และโน (Mondy; and Noe. 2006) 
 การพัฒนาบุคลากรอาจไมจําเปนตองใชเวลานานกวามากแตคูแขง และไมจําเปนตอง
ใชเวลานานมาก และจะไมจําเปนใชเวลาถึง 1 หรือ 10 ป เพ่ือจะตามทันตอสถานการณที่เกิดขึ้น
หรือกําลังจะเกิดขึ้น นอกจากนี้ยังเปนการพัฒนาองคการที่ยั่งยืนกวา ดวย เน่ืองจากการพัฒนา
สมรรถนะหรือสมรรถภาพ (Competency) ของบุคลากรซึ่งรวมกระบวนการสรรหาและ คัดเลือก
บุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน เสนทางความกาวหนา   
ในสายงาน การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ตลอดจนแผนการ สืบทอด ตําแหนงงาน มีระบบ
ที่ชัดเจนและเปนรูปธรรม ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายและวัตถุประสงค
ขององคการซ่ึงเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอมของประเทศและของโลก 
การเพิ่มขีดความสามารถขององคการ (Capability) ใดจะสูงหรือต่ําแคไหนขึ้นอยูกับ สมรรถนะ 
(Competency) ของบุคลากร และความสามารถในการตอบสนองตอการผลิตหรือใหบริการของ 
องคการนั้น สมรรถนะของบุคลากรแตละคนอาจจะติดตัวมาตั้งแตเกิดหรือเปนพรสวรรค อาจจะ
เกิดจาก ประสบการณการทํางานและอาจเกิดจากการพัฒนาขึ้นภายหลัง จากการฝกอบรมหรือ
การศึกษาเพิ่มเติม ดังนั้นปจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันใหแกองคกร 
ก็คือสมรรถนะ (Competency) โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากร
มนุษย เพราะสมรรถนะเปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถสงผลไปสู
การพัฒนาองคกรได องคกรตางๆ จึงเลือกที่จะดึงเอาสมรรถนะของบุคคลที่มีอยูออกมาใชให
มากที่สุด เชน การบริหาร การพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม นิค (Nick. 2013) ที่จะสามารถดึง
สมรรถนะพื้นฐานของพนักงานเปนสมรรถนะดานตางๆ ที่บุคลากรทุกคนในองคการ จําเปนตอง
มีในการทํางานโดยเฉพาะที่ เก่ียวกับความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) สวนสมรรถนะขั้น
แตกตางเปนสมรรถนะที่ทําใหบุคลากรของ องคการมีผลงานดีกวามาตรฐานที่องคการกําหนด
หรือดีกวาบุคลากรอ่ืนๆ แอนโทน่ี; และคณะ (Anthony; et al. 1996) 
 ผูศึกษาจึงเห็นวาการพัฒนาใหผูปฏิบัติงานมีขีดความสามารถในตําแหนงงานใหเปน 
ไปตามมาตรฐานเปนเรื่องที่จําเปนที่จะตองอาศัยบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยที่มีความสามารถ
เหนือความสามารถธรรมดา หมายความวาตองเปนทรัพยากรมนุษยที่มีลักษณะเฉพาะ ไมใช
เพียงแตทํางานไดตามหนาที่เทาน้ัน จึงมีความสนใจที่จะศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน โดยสารนิพนธชิ้นนี้จึงเปนการศึกษา และการจัดทําแบบ
ประเมินของบุคลากรที่ดํารงตําแหนงงาน โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่สามารถดึงเอาสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานที่เขารวมในการ
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ฝกอบรมและนําไปสูการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสงผลไปสูการพัฒนาองคกรที่ยั่งยืน
ตอไป  
 
วัตถุประสงคของการศึกษา 
 1. เพ่ือศึกษาการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
 2. เพ่ือศึกษาสมรรถนะของพนักงานที่มีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
 
สมมุติฐานของการศึกษา 
 1. ปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางาน  
ที่แตกตางกัน 
 2. ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการทํางานที่แตกตางกัน 
 3. สมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความสามารถ
การทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 4. สมรรถนะดานทักษะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความสามารถ
การทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 5. สมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความ สามารถ
การทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ตัวแปรตน                                               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

รูปที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ขอบเขตของการศึกษา 
 ขอบเขตของการศึกษางานวิจัยนี้แบงเปน 3 ดาน คือ 
 
 1. ขอบเขตดานเน้ือหา 
  ศึกษาถึงสมรรถนะ (Competency) เพ่ือศึกษาถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) เม่ือหลังจากไดรับการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมที่จะสามารถดึงสมรรถนะพื้นฐานที่มี
อยู เพ่ือหาวาบุคลกรหรือเจาหนาที่ยังขาดความรู หรือทักษะ ทางดานใด เพ่ือที่สามารถจัดการ
สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานวาการพัฒนาอบรมหลักสูตรในครั้งน้ีจะดึงสมรรถนะใน
ดานความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) เพ่ือนําไปสูการเพ่ิมสมรรถนะโดยใชวิธีการดานการ
อบรมตอไป 
 
 2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปน กลุมประชากรกลุมหนึ่งซ่ึงปฏิบัติการทํางาน
อยูในโรงงานฉีดพลาสติกแหงนี้ มากกวา 1 ป โดยจะเลือกประชากรแผนกตรวจสอบคุณภาพมา
เปนกลุมตัวอยางในคร้ังนี้ ซึ่งมีจํานวนทั้งหมด 485 คน 

 

ปจจัยสวนบคุคล 
กฤษดา วศิวธรีานนท (2546) 

 
 

การเพิ่มขีดความสามารถ 
พัชรา เรืองดี (2558) 
วันทนา เนาววัน; และคณะ (2560) 

 

สมรรถนะ 
- ความรู (Knowledge) 
- ทักษะ (Skill) 
- คุณลักษณะสวนบุคคล 
(Attributes-A) 
(Scott Parry. 2009) 
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 3. ขอบเขตดานเวลา 
  ผูจัดทําไดกําหนดกรอบระยะเวลาในการศึกษาตั้งแตการเก็บรวบรวมขอมูล 
การศึกษาเวลาการดําเนินงานในการอบรมตางๆ เปนตน การนําสภาพการที่เกิดขึ้นจริงมา
วิเคราะหและประมวลผลขอมูล การสรุปผลและขอเสนอและแนวทางการปรับปรุงและปฏิบัติ 
เพ่ือที่จะสามารถนําไปใชไดจริง ในการจัดทํารูปเลมสารนิพนธตั้งแตเดือนตุลาคม พ.ศ. 2560 ถึง
เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2561 เปนระยะเวลาทั้งสิ้น 5 เดือน  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. ทราบถึงทักษะและความรูที่หลังจากไดรับการพัฒนาฝกอบรมเพื่อนําไปพัฒนา
พนักงานในแผนกตรวจสอบคุณภาพ 
 2. สามารถดึงสมรรถนะของบุคลกรในตําแหนงนั้นๆ ออกมาใชไดหลังจากไดรับการพัฒนา
ฝกอบรมเพ่ือนําไปสูการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
 3. ทําใหทราบถึงการบริหารและการพัฒนาการฝกอบรมที่เหมาะสมในการเพ่ิมขีด
ความสามารถของพนักงานในตําแหนงงานนั้นๆ ได 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. การพัฒนาการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรมที่ตรงกับความเปนจริง
ของปญหา เพ่ือดึงสมรรถนะของพนักงานในตําแหนงงานนั้นๆ ในดานความรู และทักษะ 
สามารถนําประสบการณทั้งหมดที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชแกปญหาของงานที่ทําอยูใหบรรลุ
ความสําเร็จตามความตองการขององคการ 
 2. สมรรถนะตามตําแหนงงาน หมายถึง ความสามารถในการตอบสนองตอการผลิต
หรือใหบริการของ บุคลากรในองคกรและตําแหนงงานนั้นๆ  
 3. การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน หมายถึง การเพ่ิมสมรรถนะดานความรู
และทักษะของพนักงาน 
  3.1 ความรู หมายถึง ความสามารถประสบการณในตําแหนงงานน้ันๆ ของ
พนักงาน 
  3.2 ทักษะ หมายถึง ความชํานาญหรือความสามารถในการกระทําหรือการปฏิบัติ 
อยางใดอยางหน่ึง ซึ่งอาจเปนทักษะดานรางกาย สติปญญา หรือสังคม ที่เกิดขึ้นจากการฝกฝน 
หรือการกระทําบอยๆ 
 4. การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน หมายถึง การเพ่ิมระดับองคความรู
ในสิ่งที่จําเปนตอการทํางานในตําแหนงงานนั้นๆ เพ่ือใชตอบสนองการทํางาน 
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 5. การพัฒนาบุคลกร หมายถึง การเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความรู ในการ
ทํางาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน การเพิ่ม
ประสิทธิภาพบุคลากรสามารถทําไดดวยวิธีการฝกอบรม ปฐมนิเทศ สงไปดูงานตางประเทศ 
รวมสัมมนาทั้งในและนอกสถานที่ ฯลฯ เพ่ือบุคลากรน้ันๆ จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 
และมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
 6. บริษัท A หมายถึง บริษัทที่ประกอบกิจการดานฉีดและการผลิตชิ้นสวนยานยนต
เพ่ือสงออกและใชเปนชิ้นสวนของผลิตภัณฑตางๆ ทั้งในอุตสาหกรรมและชีวิตประจําวัน 
  
แผนงานและระยะเวลาการดําเนินงาน 
 
ตารางที่ 1 แผนการดําเนินงานและระยะเวลาการดําเนินงาน 

ข้ันตอนการดําเนินงาน 
2560 2561 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. 
1. ศึกษาขอมูลในการทํางานและอบรม       
2. ศึกษาทักษะ ศักยภาพทีจํ่าเปน       
3. ศึกษาทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ       
4. จัดทําแบบสอบถามและแบบทดสอบ       
5. เขาไปเก็บขอมูลที่จําเปน       
6. วิเคราะหและสรุปขอมูลจากการศึกษา       
7. จัดทํารูปเลมสารนิพนธ       
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บทที่ 2 
หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง การฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ
กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” ผูวิจัยไดทําการศึกษา รวบรวมเอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการประกอบการวิจัย ดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 สมรรถนะเปนความสามารถของบุคลากรแตละคนในการทํางาน เชน ความสามารถ
ในการผลิตสินคาหรือการใหบริการ สมรรถนะของบุคลากรแตละคนอาจจะติดตัวมาตั้งแตเกิด
อาจเปนพรสวรรค หรืออาจมาจากการฝกอบรมและพัฒนา จําเปนตองดําเนินการฝกอบรมให
สอดคลองกับ Competency ของบุคลากรเพ่ือทําใหเกิดขีดความสามารถสูงสุดของแตละคน โดย
มุงเนนไปที่ดานการพัฒนาที่เพ่ิมมากขึ้นภายหลังจากการฝกอบรม และการศึกษาเพ่ิมเติม 
 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะเร่ิมจากการนําเสนอบทความทางวิชาการของ เดวิด แมคเคิลแลนด 
(David McClelland. 1973) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารดเม่ือป ค.ศ.1960 ซึ่งกลาวถึง 
ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองคกรกับระดับทักษะ
ความรู ความสามารถ โดยกลาววาการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยังไมเหมาะสมในการ
ทํานายความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคคลได เพราะไมไดสะทอนความสามารถที่แทจริง
ออกมาได 
 สมรรถนะ (Competency) เปนปจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการ
แขงขันใหแกองคการ โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
เพราะสมรรถนะเปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือที่สามารถสงผลไปสู
กระบวนการพัฒนาองคการ 
 องคการตางๆ นั้นจึงพยายามดึงเอาสมรรถนะออกมาใชเปนปจจัยหลักในการบริหาร
องคการในดานตางๆ อธิเชน การบริหารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนางาน
บริการ และการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร เปนตน เพ่ือใหมองเห็นถึงกรอบความคิด และ
แนวกรอบความคิดขางตนที่เก่ียวกับสมรรถนะจึงกลาวถึงความเปนมาและความหมาย องคประกอบ
ของสมรรถนะ การกําหนดสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะรวมถึงการประยุกตใชสมรรถนะ 
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           ในป ค.ศ.1970 US State Department ไดติดตอกับบริษัท McBer ซึ่ง เดวิด แมคเคิลแลนด 
(David McClelland. 1973) นั้นไดเปนผูบริหารอยู เพ่ือตองการใหหาและพัฒนาเครื่องมือชนิด
ใหมที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ไดอยางถูกตองแมนยํา แทนเคร่ืองมือ
ทดสอบเกา ซึ่งไมสอดคลองสัมพันธกับผลของการปฏิบัติงาน เน่ืองจากคะแนนของแตละคนได
คะแนนดีแตวาการปฏิบัติงานไมสงผลกับการประสบผลสําเร็จ จึงจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลงหา
วิธีการใหม เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 1973) ไดเขียนบทความ “Testing for 
Competence Rather than for Intelligence” ในวารสาร American Psychologist เพ่ือกระจาย
แนวคิดและการสรางแบบประเมินรูปแบบใหมที่เรียกวา Behavioral Event Interview (BEI) 
เปนเครื่องมือประเมินที่สามารถคนหาผูที่มีผลการปฏิบัติงานดีไดโดยตรง โดย เดวิด แมคเคิล
แลนด (David McClelland. 1973) เรียกวา สมรรถนะหรือ (Competency) โดยในป ค.ศ.1982  
ริชารด โบยาตซิส (Richard Boyatzis. 1982) ไดจัดทําหนังสือชื่อ The Competent Manager : 
A Model of Effective Performance และไดนิยามคําวา Competencies เปนความสามารถใน
การทํางานหรือเปนคุณลักษณะที่แฝงอยูภายในบุคคลที่นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
และจากพื้นฐานดานความรู ทักษะและความสามารถในการทํางานนั้นในป ค.ศ.1994 แกรี แฮเมล; 
และพราฮาราด (Gary Hamel; and Prahalad. 1994) ไดเขียนหนังสือชื่อ Competing for The 
Future ซึ่งไดนําเสนอแนวคิดที่สําคัญ คือ Core Competencies เปนความสามารถหลักของ
ธุรกิจซ่ึงถือวาในการประกอบธุรกิจน้ันจะตองมีเน้ือหาสาระหลัก เชน พ้ืนฐานความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการทํางานอะไรไดบาง และอยูในระดับใด จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ตรงตามความตองการขององคกร 
        ในปจจุบันองคกรของเอกชนชั้นนํา ไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเคร่ืองมือในการ
บริหารงานมากขึ้น และไดรับยอมรับวาเปนเครื่องมือที่สมัยที่องคกรตองการและรับความพึงพอใจ
อยูในระดับที่ตองการ การสํารวจโดยรวมพบวามี 708 บริษัทชั้นนําทั่วโลกนํา Core Competency 
มาเปน 1 ใน 25 เครื่องมือที่ไดรับความนิยมและเปนอันดับ 3 รองจาก Coporate Code of Ethics 
และ Strategic Planning แสดงวา Core Competency เร่ิมมีบทบาทสําคัญที่จะเขาไปชวยใหงาน
บริหารใหสามารถประสบความสําเร็จ จึงมีผูที่สนใจศึกษาของแนวคิดเก่ียวกับการนําหลักการ
ของสมรรถนะมาปรับใหเพ่ิมมากขึ้นหนวยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหนวยงานไดให
ความสนใจนํามาใช เชน บริษัทปูนซีเมนตไทย ปตท. และสํานักงานขาราชการพลเรือน เปนตน 
 สําหรับความหมายของสมรรถนะมีการใหความหมายไวหลายนัย  ดังจะยกตัวอยาง
การใหความหมายของนักวิชาการบางทาน โดย สก็อต พารี (Scott Parry. 2009) ไดนิยามคําวา
สมรรถนะวา กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่
เก่ียวของกัน ซึ่งมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหนึ่งๆ โดยกลุมความรู ทักษะ และ
คุณลักษณะดังกลาว สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเทียบกับ
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มาตรฐานที่เปนที่ยอมรับ และเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นได โดยผานการฝกอบรมและการ
พัฒนา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2547 : 48) 
 ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ (2552) สมรรถนะคือ คุณลักษณะ เชน ความสามารถ ความ
ชํานาญ ทักษะ ความรู ความเชื่อ และทัศนคติ ตลอดถึงพฤติกรรมที่ทําใหประสบความสําเร็จ
จากการทํางาน โดยแบง Competency ออกเปน 2 กลุมคือ 
 1. Core Competency หมายถึง คุณสมบัติ พ้ืนฐานที่จําเปนตอทุกตําแหนงงานใน
องคกร และจําเปนตองมีทุกฝายไมวาจะฝายใดก็ตาม อาจพูดไดวาคือคุณสมบัติรวมกัน และเปน
สิ่งจําเปนหรือส่ิงสําคัญที่ทําใหบรรลุผล 
 2. Functional Competency หมายถึง ความสามารถตามแตละความรับผิดชอบ
ตามแตละหนาที่ ในบางครั้งอาจเหมือนกันแตความสามารถที่ใชตางกัน 
 เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 1973) กลาววา สมรรถนะคือ บุคลิก 
ลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ัน สรางผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 
 อานนท ศักด์ิวรวิชญ (2547 : 61) ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววา สมรรถนะ คือ  
คุณลักษณะของบุคคล ซึ่งไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติตางๆ อันไดแก  
คานิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซึ่งจําเปนและสอดคลองกับ
ความเหมาะสมกับองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความ 
สําเร็จในการทํางานไดตองมีคุณลักษณะเดนๆ อะไร หรือลักษณะสําคัญๆ อะไรบาง หรือกลาว
อีกนัยหน่ึงคือ สาเหตุที่ทํางานแลวไมประสบความสําเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคือ
อะไร เปนตน  
 
 ความหมายของสมรรถนะในการทํางาน 
 เดวิด แมคเคิลแลนด (เจริญวิชญ สมพงษธรรม. 2559; อางอิงจาก David McClelland. 
1973) ใหคําจํากัดความของ สมรรถนะวาเปนลักษณะที่ซอนอยูภายในตัวบุคคลซ่ึงชวยผลักดัน
ใหบุคคลน้ันๆ ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดสูงกวา บุคคลอ่ืนหรือสูงกวาเกณฑที่หนวยงานหรือ
องคการกําหนดไว  
 ริชารด โบยาซิส (Richard Boyatzis. 1982) กลาววาสมรรถนะเปนลักษณะพ้ืนฐาน
ของบุคคล ซึ่งประกอบดวย แรงจูงใจ อุปนิสัย ทักษะ บทบาททางสังคมและความรู ที่จําเปนตอง
ใชในการปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงาน สูง กวาเกณฑที่หนวยงานหรือองคการกําหนดไว  
 สเปนเซอร (Spencer. 1993) ใหคานิยามของสมรรถนะวาเปนลักษณะพื้นฐานของ
บุคคลที่จะชวยผลักดันใหสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบภายใตสถานการณตางๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและสูงกวา เปาหมายหรือเกณฑที่องคการกําหนดไว ลักษณะพ้ืนฐานดังกลาว
ประกอบดวยแรงจูงใจ อุปนิสัย ความรู ทักษะ และประสบการณ 
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  แอนโทน่ี; และคณะ (Anthony; et al. 1996) กลาววาสมรรถนะคือความสามารถที่เกิด
จากการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ วัตถุประสงคที่องคการกําหนดไว ตลอดจนสามารถแกไขปญหา
ตางๆ ที่เกิดขึ้นกับงานรับผิดชอบไดอยางเปน รูปธรรมโดยใชความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill)  
 เดวิด ดูบัว; และวิลเลี่ยม (David Dubois; and William. 2004) กลาววาสมรรถนะเปน
ลักษณะของบุคคลที่ทําให ประสบความสําเร็จในการทํางาน 
  บริษัท เฮย กรุป (HAY Group. 1996) บริษัทที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคลของ
องคการระดับโลกใหคําจํากัด ความของสมรรถนะวาเปนลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรใน
องคการที่สามารถปฏิบัติงานในสถานการณตางๆ ไดดีกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆ 
  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2558) นิยามความหมายของสมรรถนะ
วาเปน คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคล สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆ ในองคการ กลาวคือ
การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะ ใด สมรรถนะหน่ึงไดมักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู 
ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ  
 อาโน เดอ นาเดลแลค (Arnauld de Nadaillac. 2003) ไดใหคําจํากัดความไววา
สมรรถนะ เปนสิ่งที่ตองลงมือปฏิบัติ และทําใหเกิดขึ้น กลาวคือความสามารถที่ใชเพ่ือใหเกิดการ
บรรลุผลและวัตถุประสงค ตางๆ ซึ่งเปนตัวขับเคลื่อนที่ทําใหเกิดความรู (Knowledge) การ
เรียนรูทักษะ (Know-How) และเจตคติ/ลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพตางๆ (Attitude) ที่ชวยให
สามารถเผชิญและแกไขสถานการณหรือปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นไดจริง 
 บอม; และสแปรโร (Boam; and Sparrow. 1992) ไดกลาววา สมรรถนะ คือ กลุมของ
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานในตําแหนงหน่ึงๆ เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 
  
 ความสําคัญของสมรรถนะ (Competency)  
 เปนเคร่ืองมือชนิดหน่ึงที่กําลังไดรับความนิยมและทวีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากร
มากขึ้นเรื่อยๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล องคกรชั้นนําตางๆ ไดนําเอาระบบสมรรถนะมา
เปนพ้ืนฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยางเปนระบบ ตอเน่ือง สามารถใชทรัพยากรได
อยางถูกทิศทาง และคุมคากับการลงทุน นอกจากนี้ยังเปนการสรางมูลคาเพ่ิมใหแกบุคลากรใน
องคกรอีกแนวทางหน่ึงดวย ดังน้ันสมรรถนะจึงมีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคกรดังนี้ 
 1. เปนเครื่องมือชวยในการแปลงวิสัยทัศน พันธะกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร
และยุทธศาสตรตางๆ ขององคกร มาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 2. เปนเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกรอยางมีระบบ
ตอเนื่องและสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธะกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และยุทธศาสตร
ขององคกร 
 3. เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถนํา 
ไปใชในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
 4. เปนพ้ืนฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตางๆ ขององคกร 
เชน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตําแหนง และการจายผลตอบแทน เปนตน 
 สรุปไดวา สมรรถนะ (Competency) คือความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ที่สงผลตอการแสดงพฤติกรรม 
(Behavior) ที่จําเปนและมีผลใหบุคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิด ชอบของตนไดดีกวาบุคคลอ่ืน 
หรือเหนือกวาเกณฑ/เปาหมายท่ีกําหนดไว ซึ่งสมรรถนะของคนเกิดไดจาก 3 ทางคือ 1. เปน  
พรสวรรคที่ติดตัวมาแตกําเนิด 2. เกิดจากประสบการณการทํางาน 3. เกิดจากการฝกอบรมและ
พัฒนา เพ่ือใหการปฏิบัติงานในหนา ที่ความรับผิดชอบประสบความสําเร็จ ฉะนั้นผูวิจัยจึงสรุป
สมรรถนะจากคํากลาวและคําจํากัดความของนักวิชาการและหนวยงานที่ เก่ียวของกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษยไดวา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในองคการ ซึ่งอาจ 
เกิดจากพรสวรรค ประสบการณในการทํางานหรือพัฒนาขึ้นเองจากการฝกอบรมหรือการศึกษา
เพ่ิมเติม 
 
 ประเภทและวิธีวัดสมรรถนะของบุคลากรในองคการ  
 ประเภทของสมรรถนะ เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 1973) แบงสมรรถนะ
ออกเปน 2 ประเภทคือสมรรถนะขั้นพ้ืนฐานหรือสมรรถนะหลัก (Threshold Competencies) 
และสมรรถนะขั้นแตกตาง (Differentiating Competencies) โดยท่ีสมรรถนะพ้ืนฐานเปนสมรรถนะ
ดานตางๆ ที่บุคลากรทุกคนในองคการ จําเปนตองมีในการท างานโดยเฉพาะที่ เก่ียวกับความรู 
(Knowledge) และทักษะ (Skill) สวนสมรรถนะขั้นแตกตางเปนสมรรถนะที่ทําใหบุคลากรของ 
องคการมีผลงานดีกวามาตรฐานที่องคการกําหนดหรือดีกวาบุคลากรอ่ืนๆ กลาวคือตองใชสมรรถนะ
ทั้งดาน ความรู ทักษะ คุณลักษณะและคุณสมบัติสวนตนเพื่อจะใหเกิดผลงานที่ดีเลิศ  
 แกรี แฮเมล; และพราฮาราด (Gary Hamel; and Prahalad. 1994) ใหความหมาย
ของสมรรถนะหลักวาเปนความสามารถหลักของบุคคล ประกอบดวยความรูพ้ืนฐาน ทักษะ และ 
ความสามารถในการทํางานที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับความตองการ
ขององคการ อาจสรุปไดวาสมรรถนะของบุคลากรในองคการสามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภท 
ไดแก สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะดานการบริหาร (Managerial Competency) 
และสมรรถนะ ตําแหนงงาน (Functional Competency) สมรรถนะหลักของบุคลากร หมายถึง
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สมรรถนะที่กําหนดขึ้นจากวิสัยทัศน พันธกิจและเปาหมายขององคการ เพ่ือสะทอนความตองการ
ขององคการที่มีตอบุคลากรทุกคนในเรื่องความรู ทักษะ ประสบการณ รวมทั้งอุปนิสัยของ
บุคลากร เชน การศึกษาคนควาและเรียนรูอยางตอเน่ือง ความสามารถในการแกปญหา การมี
ความคิดริเริ่ม และการพัฒนานวัตกรรมความมุงม่ันในการผลิตและการใหบริการลูกคา ความ 
สามารถในการทํางานเปนทีม ความสามารถในการส่ือสารและการมีมนุษยสัมพันธสมรรถนะหลักน้ี
บุคลากรทุกคนขององคการ จะตองรับรูและนําไปปฏิบัติเพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จตาม
วิสัยทัศนและเปาหมายที่กําหนดไว สําหรับสมรรถนะดานการบริหารเปนความสามารถดานการ
บริหารจัดการของบุคลากรทุกระดับซ่ึงรวมถึงระดับพนักงาน ดานที่จะทําใหการทํางานประสบ
ความสําเร็จ ซึ่งแตกตางกันไปตามหนาที่และความรับผิดชอบตามวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาหมายขององคการที่กําหนดไวในแผนกลยุทธขององคการซ่ึงเปนสมรรถนะหลักของบุคลากร
ทุกคน สวนสมรรถนะตามตําแหนงงานเปนความ สามารถตามตําแหนงงานของบุคลากรแตละคน
จะแสดงความรู ทักษะ ประสบการณ และอุปนิสัยของตนเองซึ่งแตกตางกันตามตําแหนงงานที่
รับผิดชอบ เชน พนักงานเย็บเสื้อ พนักงานบัญชี วิศวกรไฟฟา ผูจัดการฝายการตลาด ผูจัดการ
โรงงาน กรรมการผูจัดการ เปนตน สําหรับความหมายของความรูและทักษะซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่
สงผลกระทบตอสมรรถนะของ บุคลากรในองคการมีดังนี้ 
 ความรูหมายถึง เร่ืองที่จําเปนในการปฏิบัติหนาที่ที่บุคลากรแตละคนรับผิดชอบซึ่ง
อาจไดมาจาก การศึกษา คนควา อบรม สัมมนา และการแลกเปลี่ยนกับผูรูอ่ืนๆ  
 ทักษะ หมายถึง ความสามารถเฉพาะที่จําเปนตอการปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบซ่ึงอาจ
ไดมาจาก การปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลานานๆ อยางตอเน่ือง ทักษะของบุคลากรประกอบดวย
ทักษะ ดานการบริหาร จัดการ (Management Skills) และทักษะดานเทคนิคในการทํางาน (Technical 
Skills)  
 การกําหนดสมรรถนะ หรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) สามารถ
กําหนดไดดังนี้ 
          ในการกําหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการนําวิสัยทัศน (Vision) พันธะกิจ (Mission) คานิยม 
(Values) ขององคกรมาเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังรูปที่ 3 
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พันธะกิจ

วิสัยทัศน

คานิยม

ยุทธศาสตรองคกร

สมรรถนะหลัก
(Core Competency)

สมรรถนะหนาที่
(Functional Competency)

สมรรถนะสวนบุคคล
(Personal Competency)

สมรรถนะของงาน
(Job Competency)

 
  

รูปที่ 3 การกําหนดสมรรถนะ 
 

           จากรูปที่ 3 จะเห็นความสอดคลองในทิศทางที่ตอเน่ืองกันของสมรรถนะที่สามารถ
ชวยใหงานเปนไปดวยดี ซึ่งเร่ิมจาก วิสัยทัศน พันธกิจ หรือคานิยม มุงสูเปาหมายสําคัญของ
องคกร มากําหนดเปนกลยุทธขององคกร และนํามาพิจารณาถึงสมรรถนะที่จําเปนและจะทําให
บรรลุเปาหมายขององคกรไดวามีอะไรบาง จะใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดัน  
ใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
          จากสมรรถนะหลักก็มาเขาพิจารณาสมรรถนะหนาที่ของบุคคลในองคกรตามตําแหนง
ตางๆ ซึ่งจะตองสอดคลองกับสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนาที่จะไป
ในทางเดียวกัน และงานตางๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน 
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 วิธีวัดสมรรถนะของบุคลากร  
 การวัดระดับสมรรถนะของบุคลากรแตละคนขององคการสามารถทําไดหลายวิธีเชน 
วัดผลการ ทํางานจากผลการปฏิบัติงานในดานตางๆ ตามตําแหนงและหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
ตามตัวชี้วัดที่หนวยงาน กําหนดขึ้นซ่ึงวัดไดยากและใชเวลาและคาใชจายในการวัดคอนขางมาก 
เน่ืองจากตอง มีการกําหนดลักษณะงาน และการวัดผลการทํางานของบุคลากรแตละคนที่เปน
รูปธรรม แตไดผลการวัดที่มีความถูกตองเชื่อถือไดสูง วิธีวัด ระดับสมรรถนะที่นิยมใชกันทั่วไป
ในองคการ ไดแก การสํารวจระดับสมรรถนะ ของบุคลากรแตละคน โดยสอบถามความคิดเห็น
ของผูบังคับบัญชาของบุคลากรน้ันๆ โดยตรง เน่ืองจากวัดไดงาย เสียเวลาและคาใชจาย ในการ
วัดนอย แตอาจไดผลการวัดที่มีความถูกตองเชื่อถือไดนอยกวาและเกิดความลําเอียงในการวัดได 
สมรรถนะ ของบุคลากรที่ควรทําการสํารวจประกอบดวยสมรรถนะ 3 ดานไดแก สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะดานการบริหาร และสมรรถนะตามตําแหนงงาน มาตรวัดระดับสมรรถนะสากลที่นิยม
ใชกันทั่วไปมี 5 ระดับ ไดแก สูง คอนขางสูง ปานกลาง คอนขางต่ําและต่ํา หรือสูงกวามาตรฐาน
ที่กําหนดมาก สูงกวามาตรฐานที่กําหนด ไดตามมาตรฐานที่ กําหนดไว ไดตามมาตรฐาน
บางสวนและยังไมไดมาตรฐาน รายละเอียดเก่ียวกับตัวชี้วัดระดับสมรรถนะในแตละดาน มาตร
วัดสมรรถนะ คาระดับสมรรถนะ และความหมายของคาเฉลี่ยระดับสมรรถนะของแตละปจจัย ใน
แตละดานและรวมทุกดานของบุคลากร แตละคนและรวมบุคลากรทุกคนในองคการ ดังตารางที่ 
2 ตอไปน้ี  
 
ตารางที่ 2 ตัวชี้วัดระดับสมรรถนะจําแนกตามระดับสมรรถนะ 
คาระดับสมรรถนะ ตัวชี้วัดระดับสมรรถนะ 

5 
4 
3 
2 
1 

ระดับสูงมากสามารถทํางานเปนผูกําหนดนโยบาย 
ระดับสูง สามารถทํางานโดยเปนผูนํากลุม 
ระดับปานกลาง สามารถทํางานโดยใชความเชี่ยวชาญที่ไดสะสมมา 
ระดับต่ําแตสามารถทํางานไดเอง 
ระดับต่ํามากตองทํางานภายใตคําแนะนํา 

 
         ที่มา : สุรพงษ มาลี.  (2556).  ตัวชี้วัดระดับสมรรถนะจําแนกตามระดับสมรรถนะ.  
ออนไลน. 
 จากระดับสมรรถนะที่กําหนด สามารถนํามาดัดแปลงเปนมาตรวัดของบุคลากรแตละ
คนในองคการที่ เปนเชิงปริมาณไดดังตารางที่ 3 ซึ่งตารางนี้จะมีประโยชนในการวัดผลการ
ทํางานของบุคลากร แตละบุคคล และวิเคราะหหาความแตกตางของผลงานได 
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ตารางที่ 3 ระดับสมรรถนะและคาเฉลี่ยระดับสมรรถนะจําแนกตามมาตรวัดสมรรถนะของ
บุคลากรในองคการ 
คาเฉลีย่ระดับสมรรถนะของบุคลากร 

แตละคน  
ความหมายของคาเฉลีย่ระดับสมรรถนะ

ของบุคลากร 
4.21-5.00 
3.41-4.20 
2.61-3.40 
1.81-2.60 
1.00-1.80 

สูงมาก (สูงกวามาตรฐานที่กําหนดมาก) 
สูง (สูงกวามาตรฐานที่กําหนด) 
ปานกลาง (ไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว) 
ต่ํา (ไดตามมาตรฐานบางสวน) 
ต่ํามาก (ยังไมไดมาตรฐาน) 

 
 องคประกอบของสมรรถนะ 
 หลักตามแนวคิดของ เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 1973) ที่ไดกลาวไป
ขางตนน้ันมีประกอบดวยกัน 5 สวนคือ  
 1. ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู เปนความรูที่เปนสาระ 
สําคัญ เชน ความรูดานเครื่องยนต เปนตน  
 2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทาง
คอมพิวเตอร ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะท่ีเกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทาง
ความรู และสามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 
 3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ คานิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกับภาพลักษณของตน หรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง เปนตน 
 4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนส่ิงที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน เชน    
คนที่นาเชื่อถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 
 5.  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จ เปนตน 
 ทั้ง 5 สวนดังกลาวขางตนแสดงความสัมพันธในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังรูปที่ 4 
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Skill

Knowledge

Motives
Trait

Self-Concept

 
 

รูปที่ 4 Iceberg Model ของสมรรถนะ 
 
 จากรูปที่ 4 จะพบวา Skill และ Knowledge อยูสวนบน หมายถึงวา ทั้ง Skill และ 
Knowledge สามารถพัฒนาขึ้นไดไมยาก จะโดยวิธีการศึกษาคนควา หรือประสบการณตรง   
และมีการฝกฝนจนเกิดความชํานาญ 
 ความรู (Knowledge) เปนคําที่เขาใจยากเน่ืองจากมีความเปนนามธรรมสูง ทําให
หลายคนเกิดความสับสน รูสึกวาอะไรคือความรูนอกจากนี้ยังมีคําถามตามมาอีกมากวา เม่ือ
นิยามไมไดวาความรูคืออะไรแลวจะจัดการความรูกันอยางไร ซึ่งในที่นี้มีนักวิชาการหลายทาน
ไดกลาวถึงความรูในประเด็นตางๆ ดังนี้ 
 ความหมายของความรู ดาเวนพอรต; และพรูเซค (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547 : 20; 
อางอิงจาก Davenport; and Prusak. 1998) ไดใหความหมายวาความรู หมายถึง สวนผสมของ
กรอบประสบการณ คุณคา สารสนเทศ ที่เปนสภาพแวดลอมและกรอบการทํางานสําหรับ การ
ประเมิน และรวมกันของประสบการณและสารสนเทศใหม Hideo Yamazaki (สถาบันเพิ่ม
ผลผลิตแหงชาติ. 2545 : 8) ใหความหมายของความรู เปนสารสนเทศท่ีผานกระบวนการคิด
เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรูอ่ืน จนเกิดเปนความเขาใจและ นําไปใชประโยชนในการสรุป
และตัดสินใจในสถานการณตางๆ โดยไมจํากัดชวงเวลา (วิจารณ พานิช. 2548 : 5-6) ไดกลาว
วา “ความรู” นั้น มีหลายนัยและหลายมิติ คือ  
 1. ความรูคือสิ่งที่นําไปใชจะไมหมด หรือสึกหรือแตจะยิ่งงอกเงยหรองอกงามขึ้น  
 2. ความรูคือสารสนเทศที่นําไปสูการปฏิบัติ 
 3. ความรูเกิดขึ้น ณ จุดที่ตองการใชความรูนั้น  
 4. ความรูเปนสิ่งที่ขึ้นกับบริบทและกระตุนใหเกิดขึ้นโดยความตองการ ซึ่งในยุคแรกๆ 
ของการพัฒนาศาสตรดานการจัดการความรู มองวาความรูมาจากการจัดระบบและ ตีความ
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สารสนเทศ (Information) ตามบริบท ซึ่งสารสนเทศก็ไดมาจากการประมวลขอมูล (Data) ดังนั้น
ความรูจะไมมีประโยชนเลยถาไมนําไปสูการกระทําหรือการตัดสินใจ 
 ซึ่งในยุคแรกๆ ของการพัฒนาศาสตรดานการจัดการความรู มองวาความรูมาจากการ
จัดระบบและตีความสารสนเทศ (Information) ตามบริบท ซึ่งสารสนเทศก็ไดมาจากการประมวล
ขอมูล (Data) ดังนั้นความรูจะไมมีประโยชนเลยถาไมนําไปสูการกระทําหรือการตัดสินใจ การเรียนรู
ทางดานความคิด ความรูการแกปญหา จัดเปนพฤติกรรมทางดานสมอง และสติปญญา แบงออก 
เปน 6 ระดับ ดังนี้ 
 1. ความรู (Knowledge) หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะจดจํา (Memorization) 
และระลึกได (Recall) เก่ียวกับความรูที่ไดรับไปแลว อันไดแก ความรูเก่ียวกับขอมูลตางๆ ที่
เจาะจงหรือเปนหลักทั่วๆ ไป วิธีการ กระบวนการตางๆ โครงสราง สภาพของสิ่งตางๆ และสามารถ
ถายทอดออกมาโดยการพูด เขียน หรือกิริยาทาทาง แบงประเภทตามลําดับความซับซอนจาก
นอยไปหามาก เชน การเรียนรูวาอาหารหลักมี 5 หมู เปนตน 
 2. ความเขาใจ (Comprehension) สามารถใหความหมาย แปล สรุป หรือเขียน
เน้ือหาที่กําหนดใหมได โดยที่สาระหลักไมเปลี่ยนแปลง 
 3. การนําไปใช (Application) สามารถนําวัสดุ วิธีการ ทฤษฏี แนวคิด มาใชใน
สถานการณที่แตกตางจากที่ไดเรียนรูมา เชน เรียนทําอาหารมาแลว สามารถประกอบอาหารได
หลายอยางโดยใชความรูที่มีอยู สามารถรูวาอาหารปริมาณ แคไหนตองใสน้ําปลาเทาใด เปนตน 
 4. การวิเคราะห (Analysis) สามารถแยก จําแนกองคประกอบที่สลับซับซอนออกเปน
สวนๆ ใหเห็นความสัมพันธระหวางสวนยอยตางๆ เชน เรียนทําอาหารมาแลว พอมาพบกับ
อาหารที่ปรุงเสร็จแลว สามารถวิเคราะหไดวา ประกอบดวยอะไรบาง วิธีปรุงอยางไร ใชไฟเบา 
หรือไฟแรง เปนตน 
 5. การสังเคราะห (Synthesis) หมายถึง ความสามารถในการรวบรวม หรือนําองคประกอบ
หรือสวนตางๆ เขามารวมกัน เพ่ือใหเปนภาพพจนโดยสมบูรณ เปนกระบวนการพิจารณาแตละ
สวนยอยๆ แลวจัดรวมกันเปนหมวดหมู ใหเกิดเรื่องใหมหรือสิ่งใหม สามารถสรางหลักการ
กฎเกณฑขึ้นเพ่ืออธิบายส่ิงตางๆ ได เชน สรุปเหตุผลตามหลักตรรกวิทยา การคิดสูตรสําหรับ
หาจํานวนที่เปนอนุกรม    
 6. การประเมินคา (Evaluation) สามารถตัดสิน ตีราคาคุณภาพของสิ่งตางๆ โดยมี
เกณฑหรือมาตรฐานเปนเคร่ืองตัดสิน เชน การตัดสินกีฬา ตัดสินคดี หรือประเมินวาสิ่งน้ันดี ไมดี 
ถูกตองหรือไม โดยประมวลมาจากความรูทั้งหมดที่มี 
 ดังนั้น อาจสรุปไดวาความรูคือขอมูลและสารสนเทศที่นํามาผสมผสานกับประสบการณ 
ความรอบรูในบริษัท รวมถึงการแปลความหมาย การแสดงความคิดเห็น โดยเปนสารสนเทศที่มี
คุณคาสูง ที่พรอมจะนําไปประยุกตใชในการตัดสินใจ หรือใชในการทํางาน เพ่ือใหมีการพัฒนา
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ประสบการณ ความรอบรู เพ่ือนํามาใชอยางมีความคิดสรางสรรคมากขึ้นและพัฒนาตนเองไป
ในทางที่ดีขึ้นเขาถึงงานที่ทํามากขึ้น 
 ทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) เปนความสามารถในการปฏิบัติ ประกอบดวย
พฤติกรรม 5 ระดับ ดังนี้ 
 1. ความสามารถในการสังเกตและรับรูขั้นตอนการปฏิบัติ หรือขั้นรับรู (Imitation) 
 2. ความสามารถในการทําตามขั้นตอนหรือรูปแบบ ที่ไดรับการแนะนํา (Manipulation) 
 3. ความสามารถในการทํางานดวยตนเอง โดยไมตองมีผูชี้แนะและพัฒนาการทํางาน
ดวยตนเองใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น (Precision) 
 4. ความสามารถในการเลือกรูปแบบที่ตนเองพัฒนาจนมีประสิทธิภาพ และฝกฝนจน
เกิดความคลองแคลวเปนอัตโนมัติชัดเจนตอเน่ืองจนชํานาญการ (Articulation) 
 5. ความสามารถที่เกิดจากการฝกฝนจนเกิดเปนความเชี่ยวชาญในงานนั้นเปนการ
เฉพาะและเปนธรรมชาติ ขั้นเชี่ยวชาญ (Naturalization) 
 จากแนวคิด (อติญาณ ศรเกษตริน. 2543 : 72-74; อางอิงจาก บุญชม ศรีสะอาด. 
2537 : 18) ไดกลาววา จุดประสงคสําคัญของการเรียนการสอน คือการใหบุคคลเปลี่ยนแปลงไป
ในทางที่พึงประสงคพฤติกรรมเหลาน้ีจําแนกและจัดลําดับหมวดหมูและระดับความยากงาย 
หมวดหมูเหลาน้ีเรียกวาจุดมุงหมายของการศึกษาของ บลูม (Bloom. 1976) (Taxonomy of 
Educational Objective) 
 จากแนวคิดของ เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 1973) มีความเห็นวาควรจะ
รวมสวนประกอบสําคัญที่เปนความคิดของตนเอง คุณลักษณะและรวมถึงแรงจูงใจเขารวมกัน
เปนกลุมโดยเรียกวา คุณลักษณะ (Attributes) 
 ดังนั้นบางครั้งเม่ือพูดถึงองคประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 สวน คือ ความรู  ทักษะ 
คุณลักษณะ ซึ่งแมคเคิลแลนดกลาววา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2547 : 48) สมรรถนะเปน
สวนประกอบที่เกิดขึ้นมาจากความรู ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ หรือความรู ทักษะ และเจตคติ/
แรงจูงใจ กอใหเกิดสมรรถนะ ดังรูปที่ 5 
 

สมรรถนะ

A               B

ความรู ทักษะ เจนคติ

ขั้นพ้ืนฐาน ทําใหบุคคลตางกัน

 
 

รูปที่ 5 สมรรถนะเปนสวนประกอบที่เกิดขึ้นมาจากความรู ทักษะ เจตคต ิ
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 จากรูปที่ 5 ความรู ทักษะ และเจตคติไมใชสมรรถนะแตเปนเพียงแคสวนหนึ่งที่ทําให
เกิดสมรรถนะ 
 ดังนั้นความรูอยางเดียวจะไมสามารถเปนสมรรถนะ แตถาเปนความรูที่สามารถนํามา
กอใหเกิดกิจกรรมจนประสบความสําเร็จถือวาเปนสวนหนึ่งของสมรรถนะ สมรรถนะนี้จึงหมายถึง
พฤติกรรมที่สามารถสงผลใหเกิดผลงานสูงสุดได ตัวอยางเชน ความรูในการขับรถ ถือวาเปน
ความรู แตถานําความรูมาทําหนาที่เปนผูสอนขับรถ และมีรายไดจากสวนนี้ ถือวาเปนสมรรถนะ 
 ในทํานองเดียวกัน ความสามารถในการกอสรางบานถือวาเปนทักษะ แตความสามารถ  
ในการสรางบานและนําเสนอใหเกิดความแตกตางจากคูแขง ไดถือวาเปนสมรรถนะหรือในกรณี
เจตคติ/แรงจูงใจก็เชนเดียวกันก็ไมใชสมรรถนะ แตสิ่งจูงใจใหเกิดพลังทํางานสําเร็จตรงตามเวลา
หรือเรียกวากําหนด หรือดีกวามาตรฐานถือวาเปนสมรรถนะ   
 สมรรถนะตามนัยดังกลาวขางตนสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ  
 1. สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies)   
     กลาวถึง ความรู หรือทักษะพ้ืนฐานที่จําเปนตอบุคคลที่ตองมีเพ่ือใหสามารถที่จะมี
ประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงกวา หรือซับซอนมากกวาได เชน สมรรถนะในการพูด สมรรถนะ 
การเขียน เปนตน   
 2. สมรรถนะที่ทําใหเกิดความแตกตาง (Differentiating Competencies)  
     กลาวถึง ปจจัยที่ทําใหบุคคลมีผลการทํางานที่ดีมากกวาหรือสูงมากกวามาตรฐาน  
และสูงมากกวาบุคคลทั่วไปจึงทําใหเกิดผลสําเร็จที่แตกตางกัน 
 
 ประเภทของสมรรถนะ 
 สมรรถนะสามารถจําแนกไดเปน 5 ประเภท คือ  
 1. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies)  
     หมายถึง สมรรถนะที่พึงมีในแตละคน เปนความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งบุคคล
อ่ืนไมสามารถลอกเลียนแบบไปใชได เชน การตอสูปองกันตัวของ จา พนม นักแสดงชื่อดังใน
หนังเรื่อง “ตมยํากุง” ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เปนตน ลักษณะ
เหลาน้ียากที่จะเลียนแบบ หรือตองมีความพยายามสูงมาก 
 2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies)  
      หมายถึง สมรรถนะของบุคคลท่ีเหมาะสมกับการทํางานในตําแหนง หรือบทบาท
เฉพาะตัว เชน อาชีพนักสํารวจ ก็ตองมีความสามารถในการวิเคราะหตัวเลข การคิดคํานวณ  
ความสามารถในการทําบัญชี  เปนตน  
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 3. สมรรถนะองคการ (Organization Competencies)   
      หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองคการนั้นเทาน้ัน เชน บริษัท เนชั่นแนล 
(ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทที่มีความสามารถในการผลิตเคร่ืองใชไฟฟา หรือบริษัทฟอรด 
(มอเตอร) จํากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต เปนตน หรือบริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) 
จํากัด มีความสามารถในการผลิตสี เปนตน 
 4.  สมรรถนะหลัก (Core Competencies)  
      หมายถึง ความสามารถสําคัญที่บุคคลทุกคนจําเปนตองมี หรือตองมีเพ่ือใหไดบรรลุผล
ตรงตามเปาหมายท่ีตั้งไว เชน พนักงานเลขานุการสํานักงานจําเปนตองมีสมรรถนะหลัก คือ  
การใชคอมพิวเตอรไดดี ติดตอประสานงานไดดี เปนตน หรือผูจัดการบริษัทจําเปนตองมีสมรรถนะ
หลัก คือ การส่ือสารรวมถึงการวางแผน และการบริหารจัดการ และการทํางานรวมกันเปนทีม  
เปนตน 
 5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) 
     หมายถึง ความสามารถของบุคคลตามหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ ตําแหนงหนาที่อาจ
เหมือนกัน แตความสามารถตามหนาที่แตกตางกันออกไป เชน ขาราชการตํารวจเหมือนกัน  
แตมีความสามารถที่แตกตางกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะ
ทางปราบปราม  เปนตน 
 
 การกําหนดสมรรถนะ 
 การสรางรูปแบบสมรรถนะหรือการกําหนดสมรรถนะ (Competency Model) สามารถ
สรางหรือกําหนดไดดังนี้ (อานนท ศักด์ิวรวิชญ. 2547 : 62, สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2547 : 50-51, 
58-59) 
 จากการกําหนดสมรรถนะโดยเร่ิมจากการนําวิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) และ
คานิยม (Values) ขององคการมาเปนสวนรวมและแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังรูปที่ 6 
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รูปที่ 6 การกําหนดสมรรถนะ 
 
 จากรูปที่ 6 จะพบความสอดคลองไปในทิศทางที่ตอเน่ืองกันของสมรรถนะที่จะสวนให
งานดําเนินเปนไปดวยดี (Alignment) เม่ือเริ่มจาก วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยม สูเปาหมาย
ขององคการ เพ่ือกําหนดเปนกลยุทธขององคการ และนํามาพิจารณาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะหลักที่
สามารถบรรลุเปาหมายขององคการมีอะไรบาง เพ่ือจะนําความรู ทักษะ และคุณลักษณะอยางไร
ที่สามารถใชผลักดันเปาหมายขององคการ เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 
 จากสมรรถนะหลักไดนํามาทบทวนสมรรถนะแตละหนาที่ของแตละบุคคลในองคการ
ตามตําแหนงงานตางๆ เพ่ือจะใหสอดคลองกับสมรรถนะของแตละบุคคล สมรรถนะของบุคคล
กับสมรรถนะแตละหนาที่จําเปนตองไปในทางเดียวกัน รวมถึงงานตางๆ ก็จําเปนตองไปในทาง
เดียวกัน 
 ถามองในทางกลับกัน สมรรถนะหลักเกิดมาจากสมรรถนะของแตละบุคคล ดังน้ันเพ่ือ
จะใหลงลึกในรายละเอียดเพ่ือเขาสูการปฏิบัติสามารถหลัก Balance Scorecard และหลักของ
วิธีการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหรือ (KPI) เพ่ือนํามาใชกับความสัมพันธในระบบบริหาร
ในรูปที่ 7 
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Vision

CultureResultGoal

CompetencyDivisionKPI

BehaviorIndividualObjective

BSC Competency
 

 
รูปที่ 7 Performance Management System 

 
         ที่มา : สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ.  (2545).  แนวคิดระบบการบริหารผลงาน.  
ออนไลน. 
 
 ในการกําหนดสมรรถนะอาจกําหนดไดในอีกแนวทางอ่ืนๆ อีก เชน 
 1. การใชผลงานวิจัยมากําหนดเปนสมรรถนะ เชน การสํารวจวาการเปนบุคคลมา
ดํารงตําแหนง หรือทําหนาที่นั้นๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบาง ผลจากการวิจัยก็จะทําใหไดสมรรถนะ 
ที่เรียกวา Generic Model หรือรูปแบบทั่วไป 
 อีกประการหน่ึงอาจกําหนดสมรรถนะจากงานที่เรียกวา Job/Task Analysis หมายถึง  
การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหตําแหนงตางๆ มาออกแบบสมรรถนะ ซึ่งเหมาะสําหรับ
การคัดเลือกคนเขามาสูงาน หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม ก็กําหนดสมรรถนะของบุคคลที่จะ
ทํางานใหไดผลผลิตตามตองการ 
 วิธีการกําหนดสมรรถนะในวิธีการหลักน้ีจะรวดเร็ว และสะดวก แตจะไมเห็นความ
เชื่อมโยงตางกับรูปแบบแรกที่มองเห็นความเชื่อมโยง แตจะเสียเวลามาก และอาจหลงทางได 
 
 ตัวอยางสมรรถนะ 
 1. สมรรถนะสวนบุคคล ไดแก การติดตอสื่อสาร ความม่ันใจตนเอง ความคิดสรางสรรค 
และการสรางนวัตกรรม เปนตน 



24 

 2. สมรรถนะของผูจัดการ ไดแก การติดตอส่ือสาร การวางแผน และการบริหารงาน  
การทํางานเปนทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ ความสามารถดานตางประเทศ ความสามารถใน
การจัดการตนเอง เปนตน 
 
 การวัดสมรรถนะ 
 การวัดสมรรถนะทําไดคอนขางลําบาก จึงอาศัยวิธีการ หรือใชเคร่ืองมือบางชนิดเพ่ือ
วัดสมรรถนะของบุคคล ดังนี้ 
 1. ประวัติการทํางานของบุคคล วาทําอะไรบางมีความรู ทักษะ หรือความสามารถ
อะไร เคยมีประสบการณอะไรมาบาง จากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวนบุคคล 
 2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซ่ึงจะเปนขอมูลเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ 
  2.1  ผลการปฏิบัติที่เปนเนื้องาน (Task Performance) เปนการทํางานที่ไดเน้ืองาน
แทๆ  
    2.2 ผลงานการปฏิบัติที่ไมใชเน้ืองาน แตเปนบริบทของเนื้องาน (Contextual 
Performance) ไดแก ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เชน การมีน้ําใจเสียสละชวยเหลือ
คนอ่ืน เปนตน 
    2.3  ผลการสัมภาษณ (Interview) ไดแก ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ อาจจะเปน
การสัมภาษณแบบมีโครงสราง คือ กําหนดคําสัมภาษณไวแลว สัมภาษณตามที่กําหนดประเด็น
ไวกับการสัมภาษณแบบแบบไมมีโครงสราง คือ สอบถามตามสถานการณ คลายกับเปนการ
พูดคุยกันธรรมดาๆ แตผูสัมภาษณจะตองเตรียมคําถามไวในใจ โดยใชกระบวนการสนทนาให 
ผูถูกสัมภาษณสบายใจ ใหขอมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด 
    2.4  ศูนยประเมิน (Assessment Center) จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยา
หลายๆ อยางเขาดวยกัน รวมทั้งการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยในศูนยนี้ 
       2.5  360 Degree Feedback หมายถึง การประเมินรอบดาน ไดแก การประเมิน
จากเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา เพ่ือตรวจสอบความรู ทักษะ และ
คุณลักษณะ 
 
 การตรวจสอบสมรรถนะ 
 การตรวจสอบสมรรถนะวาพฤติกรรมที่เกิดขึ้นน้ันเปนสมรรถนะที่ตองการหรือไม มี
ขอสังเกตดังนี้ 
 1. เปนพฤติกรรมที่สังเกตได อธิบายได 
 2. สามารถลอกเลียนแบบได 
 3. มีผลกระทบตอความกาวหนาขององคกร 
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 4. เปนพฤติกรรมที่สามารถนําไปใชไดหลายสถานการณ 
 5. เปนพฤติกรรมที่ตองเกิดขึ้นบอยๆ  
 
 ระดับของสมรรถนะ 
 ระดับของสมรรถนะ หมายถึง ระดับความรู ทักษะ และคุณลักษณะนั้นไมเหมือนกัน  
แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 
 
 1. แบบกําหนดเปนสเกล (Scale) 
  สมรรถนะแตละตัวจะกําหนดระดับความรู ทักษะและคุณลักษณะแตกตางกันตาม
ปจจัย จะกําหนดเปนตัวชี้บงพฤติกรรม (Behavioral Indicator) ที่สะทอนถึงความสามารถในแต
ละระดับ (Proficiency Scale) โดยกําหนดเกณฑการจัดระดับความสามารถไว 5 ระดับ คือ 
  (1) ระดับเริ่มตน (Beginner) 
  (2) ระดับมีความรูบาง (Novice) 
  (3) ระดับมีความรูสูง (Intermediate) 
  (4) ระดับมีความรูสูง (Advance) 
  (5) ระดับความเชี่ยวชาญ (Expect) 
  ในแตละเกณฑความสามารถมีตัวชี้วัดพฤติกรรมดังนี้ 
 
ตารางที่ 4 เกณฑความสามารถและตัวชี้วัดพฤติกรรม 

เกณฑความสามารถ ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
1. ระดับเริ่มตน 
2. ระดับมีความรูบาง 
3. ระดับมีความรูปานกลาง 
4. ระดับมีความรูสูง 
 
5. ระดับผูเชี่ยวชาญ 

- มีความรูทั่วไปเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎี 
- สามารถประยุกตแนวคิดทฤษฎีมาใชในงาน 
- สามารถนําความรู ทักษะ มาใชใหเปนรูปธรรม 
- สามารถแปลงทฤษฎีมาเปนเครื่องมือในการปฏิบัติ
และผูอ่ืนสามารถนําเครื่องมือไปปฏิบัติไดจริง 
- สามารถกําหนดทิศทางยทุธศาสตรในการบริหาร
จัดการในเร่ืองความรู ทักษะท่ีเก่ียวของใหแก
หนวยงานได 
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  ในการแปลความหมายของเกณฑขางตนเม่ือเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไวจะมี
ดังนี้ 
  1. ระดับเริ่มตน = ยังไมสามารถทําไดตามมาตรฐาน (Not Meet Standard) 
  2. ระดับมีความรูบาง = ทําไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวบางสวน (Partially Meet 
Standard) 
  3. ระดับที่สามารถทําไดตามมาตรฐานที่กําหนด (Meet Standard) 
  4. ระดับที่สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนด (Exceeds Standard) 
  5. ระดับที่สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนดมาก (Substantially Exceeds 
Standard) 
 
ตารางที่ 5 ตัวอยางเกณฑสมรรถนะในการแกปญหา 

เกณฑความสามารถ ดัชนีชีว้ัดพฤติกรรมการแกปญหา 
สมรรถนะซึ่งใชในการแกปญหาระดับที่ 1 
สมรรถนะซึ่งใชในการแกปญหาระดับที่ 2  
 
สมรรถนะซึ่งใชในการแกปญหาระดับที่ 3  
 
สมรรถนะซึ่งใชในการแกปญหาระดับที่ 4 
 
สมรรถนะซึ่งใชในการแกปญหาระดับที่ 5 

- สามารถใชแกไขปญหารวมกับผูอ่ืนได 
- สามารถใชแกไขปญหาดวยตนเองไดบาง
บางสวนในระดับที่ปานกลาง 
- สามารถใชแกไขปญหาดวยตนเองไดเปน
สวนใหญในระดับที่ดี 
- สามารถใชแกไขปญหาดวยตนเองจน
สามารถประสบผลสําเร็จในระดับที่ดีมาก 
- สามารถใชแกไขปญหาและสามารถ
วางแผนปองกันปญหาที่จะไมใหเกิดขึ้นอีกใน
ระดับที่ดีที่สุด 

 
 2. แบบไมกําหนดเปนสเกล 
  เปนสมรรถนะที่เปนพฤติกรรมเชิงความรูสึก หรือเจตคติที่ไมตองใชสเกล เชน  
ความซื่อสัตย ความตรงตอเวลา เปนตน 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
 การเพ่ิมขีดความสามารถขององคการจะสามารถดําเนินการอยางเปนรูปธรรมได ควร
มีการจัดทําอยางเปนระบบ กลาวคือองคกรตองมีการกําหนดความหมายของขีดความสามารถ
ขององคกรและสมรรถนะของ บุคลากรในองคการใหชัดเจน การสรางแบบประเมินสมรรถนะ
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ของบุคลากรในองคการเรื่อยไปจนถึงการจัดทํา กิจกรรมและโครงการพัฒนาบุคลากรของ
องคการเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององคการ  
 เม่ือนําแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรของ เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 
1973), แกรี แฮเมล; และพราฮาราด (Gary Hamel; and Prahalad. 1994) การแบงประเภท
ของสมรรถนะตลอดจนการใหคานิยมสมรรถนะของ มอนดี; และโน (Mondy; and Noe. 2006), 
แอนโทน่ี; และคณะ (Anthony; et al. 1996) และนิค (Nick. 2013) มาพัฒนาเปนแนวคิดใหมที่
เปนรูปธรรม ในการเพ่ิมขีดความสามารถขององคการดานการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย
โดยแบงการพัฒนาออกเปน 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนการพัฒนาระบบสมรรถนะขององคการ ขั้นตอน 
การสํารวจและการวิเคราะหสมรรถนะ จากบุคลากรขององคการและขั้นตอนการเสนอแนะแนวทาง
และวิธีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
  
 การนํา Competency ไปประยุกตใช 
  การนํารูปแบบของการเพ่ิมขีดความสามารถในองคการไปใช ไดมีการวิจัยของกลาส; 
และคณะ (Klaas; et al. 2010) ไดใชวิธีการกําหนดรูปแบบของสมรรถนะนั้นขึ้นมากอน พรอม
อธิบายลักษณะสมรรถนะในแตละรูปแบบ จากนั้นไดกระทําการ วิจัยเชิงสํารวจโดยอางอิง
รูปแบบสมรรถนะที่จะกําหนด และทําการสัมภาษณผูที่ดํารงงานในตําแหนงงานตางๆ ที่
เก่ียวของแลวนํามาบูรณการเพื่อใหเขากับสมรรถนะที่ไดกําหนดไว ซึ่งผลที่ไดอาจเปนรูปแบบ
สมรรถนะและคําอธิบายสมรรถนะที่นําไปสูวิธีการพัฒนาขีดความสามารถองคกร ดังนั้น การนํา
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากร มนุษยมาใชก็คือ หนวยงานทรัพยากรมนุษยในองคการ หรือ
หนวยงานที่รับผิดชอบทรัพยากรมนุษยในองคการ 
 1.  การนํา (Competency) มาเพ่ือประยุกตใชกับการจัดการทรัพยากรมนุษย (HR)  
สามารถกระทําไดหลายประการ คือ   
     1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เพ่ือเปนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยทั้งความตองการเก่ียวกับตําแหนงงาน ซึ่งจําเปนตองเกี่ยวของกับการ
กําหนด Competency ในแตละตําแหนงงาน เพ่ือใหทราบวาในองคการมีคนที่เหมาะสมและ
จําเปนจะตองมี Competency ดานใดบาง เพ่ือใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการ 
     1.2 การตีคางานและการบริหารคาจางและเงินเดือน (Job Evaluation of Wage 
and Salary Administration) Competency เพ่ือนํามาใชในการกําหนดคางาน (Compensable  
Factor) เชนการทําดวยวิธี Point Method โดยจะมีการกําหนดปจจัยแลวใหคะแนนวาแตละปจจัย   
มีผลตอความจําเปนตองใชในตําแหนงงานนั้นๆ มากหรือนอยเพียงใด เปนตน 
     1.3 การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เม่ือมีการวาง 
Competency ไวแลว จากการสรรหาพนักงานจําเปนตองใหสอดคลองกับ Competency ตรงกับ
ตําแหนงงานเชนเดียวกัน 
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  1.4  การบรรจุตําแหนง จําเปนตองคํานึงถึง Competency ของผูมีพรอมทั้งคุณสมบัติ
เหมาะสมและมีความสามารถตรงตามตําแหนงที่ตองการ 
     1.5  การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การฝกอบรมและ
พัฒนาจําเปนตองดําเนินการฝกอบรมใหสอดคลองกับ Competency ของบุคลากรเพ่ือทําใหเต็ม
ขีดสุดความสามารถของแตละคน 
     1.6 การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหนง (Career Planning and Succession 
Planning) องคการจําเปนตองวางแผนเสนทางอาชีพ (Career Path) ในแตละเสนทางเพ่ือแตละคน
กาวเดินไปในแตละขั้นตอนนั้นจําเปนตองมี Competency อะไรบางที่องคการจําเปน ตองเขา
ชวยเหลือใหกาวหนาไดอยางไร และบุคลกรเองจะตองพัฒนาอยางไรในองคการจะตองมีการสราง
บุคคลขึ้นมาแทนในตําแหนงบริหารเปนการสืบทอด จะตองมีการพัฒนาสมรรถนะอยางไร และ
จําเปนที่ตองมีการวัด Competency เพ่ือนําไปสูการพัฒนาอยางไร ซึ่งจะนําไปสูกระบวนการ
ฝกอบรมในขั้นตอไป 
     1.7  การโยกยาย การเลิกจาง การเลื่อนตําแหนง (Rotation Termination and Promotion) 
เม่ือทราบถึง Competency ของแตละคนทําใหสามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกับการโยกยาย  
การเลิกจาง และการเลื่อนตําแหนงไดงายและอยางเหมาะสม 
    1.8  การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนการนําหลัก 
การจัดการทางคุณภาพที่เรียกวา วงจรคุณภาพ PDCA มาใชในการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
ตั้งแตการวางแผนที่ตองคํานึงถึง Competency ของแตละคน วางคนใหเหมาะกับงานและความ 
สามารถรวมทั้งการติดตามการทํางาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก Competency เปน
สําคัญ และนําผลที่ไดไปปรับปรุงตอไป  
 

 
 

รูปที่ 8 การประยุกตใช Competency ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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 2. การประยุกต (Competency) ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร แนวทางในการประยุกต 
Competency ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร อาจดําเนินการดังนี้ 
  2.1 แตงตั้งและกําหนดใหมีผูรับผิดชอบตอการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาชุดหน่ึงเรียกวา 
คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรที่ใช Competency เปนรากฐาน อาจทําหนาที่ควบคุมติดตามการ
พัฒนา Core Competency หรือ Core Products 
  2.2 คัดเลือกผูเชี่ยวชาญโดยเฉพาะผูที่มีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ผูประกอบการ 
และนักวิชาการ โดยเฉพาะผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาหลักสูตร และผูเชี่ยวชาญดานการกําหนด 
Competency มาชวยเพ่ือกําหนดความสามารถเก่ียวกับหนาที่ของงาน โดยวิธีการระดมสมอง
วิเคราะหหนาที่หลัก (Functional Analysis) ที่จะคัดเลือกหนาที่หลัก วัตถุประสงคหลักตางๆ 
ของงานตามเน้ือหาของงานนั้นๆ  
  2.3 วิธีการเทคนิคที่ใชในการวิเคราะหปญหาสําคัญ หรือวิธีการที่เรียกวา (Critical 
Incident Technique) ไดแก การมอบหมายใหมีการระบุปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และ
ตอบขอปญหาแบบเปนขอๆ จึงนําคําตอบมาสรุปรวมใหเปนหนาที่หลัก 
  2.4 การกําหนด Core Competency ซึ่งเปนความสามารถหลักที่เปนความรู ทักษะ 
และลักษณะตางๆ ทั้งรวมถึงนวัตกรรม ที่ทําใหเกิดเอกลักษณโดดเดนของแตละองคการ ในการ
กําหนด Core Competency ผูบริหารในระดับสูงที่จะวางยุทธศาสตร  และกําหนดคุณลักษณะ  
ทักษะ และความรูหลัก เพ่ือนําไปสูการกําหนดคุณลักษณะของแตละอาชีพ เพ่ือการออกแบบหลักสูตร
ใหรองรับ Competency 
    2.5 ออกแบบหลักสูตรเพ่ือใหรองรับ Competency และที่นําไปสูการวิพากษของ
หลักสูตร โดยที่ผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ จากกรอบเกณฑมาตรฐานหลักสูตรของกระทรวง 
ศึกษาธิการ 
  2.6  กําหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก Competency เปนหลัก 
     2.7 นําหลักสูตรไปใชและประเมินผลจากผูถูกประเมิน 
  
 ผลการพัฒนาการสมรรถนะทรัพยากรมนุษยที่มีตอการเพ่ิมขีดความสามารถขององคการ 
  การพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยในองคการจะสงผลดีตอการดําเนินงานของ
องคการในระยะยาว และทําใหการพัฒนาองคการเปนไปอยางยั่งยืนมากกวาการพัฒนาดวยวิธี
อ่ืนๆ เชน การพัฒนาเทคโนโลยี 
 ไรแลท; และโลฮาน (Rylatt; and Lohan. 1995) ไดสรุปประโยชนของสมรรถนะที่มีตอ
การเพ่ิมขีดความสามารถขององคการในดานตางๆ 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย 
 การใชกลยุทธเชิงรุกที่มีความสัมพันธกันตอเน่ืองในดานการบริหารและจัดการทรัพยากร  
ที่สามารถสงคุณคามากที่สุดในองคกร นี้คือบุคคลที่ทํางานทั้งกรณีที่สามารถทํางานรวมกันและ
กรณีที่สามารถทํางานคนเดียวเพื่อที่จะบรรลเุปาหมายของการประกอบธรุกิจใดๆ ก็ตาม จากกลยุทธใน
การจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ 
จึงมีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลา เหตุนี้ในธุรกิจหลากหลายประเภทและขนาดจึงมีหนวยงานที่
คอยทําหนาที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งขนาดของหนวยงานนั้นจะใหญหรือเล็กก็ขึ้นอยู
กับขนาดของธุรกิจรวมถึงความสําคัญของทรัพยากรมนุษยวาสําคัญยิ่งมากนอยเพียงใด การ
จัดการทรัพยากรมนุษยเปนทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบปฏิบัติในธุรกิจที่มีวิธีการบริหาร
แรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ 
 
 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย  
 คําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” (Human Resource Management) แตเดิมเคย
ใชคําวา การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ซึ่งเปนความหมายท่ีแคบกวา โดย
มองการบริหารบุคคลเปนแบบศูนยรวมอํานาจทั้งองคการ ที่เก่ียวกับกิจกรรม โปรแกรมและ
นโยบายที่เก่ียวของกับการรับคนเขาทํางาน การดูแลรักษาคนทํางาน และการใหคนงานออก
จากงาน รวมทั้งการเก็บประวัติของคนงาน ลักษณะของศูนยรวมงานสวนใหญของการบริหาร 
งานบุคคลจึงเปนงานบริการและงานธุรการ ตอมาคําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” ไดรับ
ความนิยมแพรหลายมากขึ้น เนื่องจากมีการใหความสําคัญวา มนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา 
ไมสามารถใชเครื่องมือเคร่ืองจักรใดๆ มาทดแทนได มนุษยจึงเปนปจจัยสําคัญที่นําองคการให
ไปสูความสําเร็จ เน่ืองจากมนุษยมีสมอง มีความรูสึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจึงมีความแตกตางจากทรัพยากรอ่ืนๆ เพราะผูบริหารตองทําความเขาใจถึง
ความตองการของคนงาน การใหเกียรติ และการปฏิบัติตอกันเยี่ยงมนุษย ตลอดจนการให
ความสําคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของคนงานดวย 
โดยเปาหมายการจัดการจะเนนที่การสรางคุณคาเพ่ิมขึ้น โดยการใชศักยภาพของมนุษยที่จะทํา
ใหองคการบรรลุวัตถุประสงค มีความม่ันคง ม่ังคั่ง และอยูรวมกันอยางสันติสุข ดังน้ัน การ
จัดการทรัพยากรมนุษยจึงเก่ียวของกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่กวางขวางมากขึ้นกวา
คําวา “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเปนคําเดิมที่เคยใช 
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 สําหรับความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย มีผูใหความหมายไวดังนี้ 
 เพ็ญศรี วายวานนท (2537 : 2) ใหความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษยวา เปน
งานการจัดการในสวนที่เก่ียวของกับคนทํางาน เก่ียวของกับการกําหนดและดําเนินนโยบายใน
ดานการวางแผนกําลังคน การจัดหาและคัดเลือกคนเขาทํางาน การพัฒนา การจายคาตอบแทน 
การประสานสัมพันธเพ่ือการธํารงรักษากําลังคนและการพนสภาพการทํางานอยางเปนธรรม 
เพ่ือมุงหมายใหคนทํางานอยูดีและเปนสวนสําคัญในความสําเร็จขององคการ 
 มอนดี; และโน (Mondy; and Noe. 2006 : 4) ใหความหมายวา การจัดการทรัพยากร
มนุษย เปนการใชทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหองคการบรรลุตามวตัถุประสงคที่กําหนด  
 คลารค (Clark. 1992 : 13) อธิบายวา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการ
ความสัมพันธของคนงานและผูบริหาร โดยมีจุดประสงคเพ่ือใหองคการบรรลุจุดมุงหมาย ซึ่งจาก
ความหมายดังกลาวมีประเด็นที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
 1)  การจัดการทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญกับการจัดการความสัมพันธ ที่ไมใชเปน
การจัดการบุคคล 
           2) การจัดการทรัพยากรมนุษยมุงเนนที่เปาประสงคขององคการ ดังนั้น เม่ือวัตถุประสงค
ขององคการเปลี่ยนแปลงไป การจัดการความสัมพันธดังกลาวก็จะเปลี่ยนดวย 
 3) วัตถุประสงคหลักของการจัดการทรัพยากรมนุษยควรมุงที่องคการ สวนสมาชิก
ขององคการแตละคนจะเปนวัตถุประสงครอง 
 จากความหมายดังกลาว สามารถสรุปไดวา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการ
ความสัมพันธในการจางงาน เพ่ือใหมีการใชทรัพยากรมนุษยในการทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 
โดยจะเกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยตั้งแตการไดคนมาทํางานจนถึงคนนั้นออกจาก
งานไป ซึ่งสามารถแบงไดเปน 3 ระยะที่สําคัญ คือ ระยะการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษย (Acquisition 
Phase) ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษยที่ทํางานในองคการ (Retention Phase) และระยะการ
ใหพนจากงาน (Termination or Separation Phase) ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนบทบาท 
หนาที่ของผูบริหารในทุกระดับ เน่ืองจากตองเกี่ยวของกับการจัดการใหไดคนดีมาทํางาน สามารถ
จัดวางคนใหเหมาะสมกับงาน มีการพัฒนา สนับสนุนและควบคุมใหคนทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ 
ดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของคนงาน ตลอดจนเตรียมการในรายที่จะเกษียณหรือตอง
เลิกจาง  
 
  ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 ในการบริหารองคกร มนุษยนับเปนทรัพยากรสําคัญที่จําเปนและตองใชทรัพยากร
มนุษยจํานวนมากในหลากหลายหนาที่ เพราะทรัพยากรมนุษยจะเปนผูสรางสรรคงานบริการ
และเปนผูใหบริการดานสุขภาพ ที่เนนคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม 
ซึ่งการที่จะไดมาซ่ึงทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ การพัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษยให
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ทํางานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองคการไป
ดวยดีนั้น ลวนตองอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษยมี
ความสําคัญกับการบริหารองคการ ดังตอไปน้ีคือ 
 1. ทําใหมีบุคลากรทํางานที่เพียงพอและตอเนื่อง เน่ืองจากการจัดการทรัพยากรมนุษย  
ที่ดีจะตองมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยมีการทํานายความตองการทรัพยากรมนุษยใน
อนาคต ซึ่งตองสัมพันธกับทิศทางและแผนงานขององคการ ตลอดจนกิจกรรมขององคการที่คาด
วาจะมีในอนาคต นอกจากนี้ ยังตองคํานึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย เพ่ือที่จะคาดการณ
ไดวาองคการมีความตองการทรัพยากรมนุษยประเภทใด จํานวนเทาใด เม่ือใด ทําใหสามารถ
วางแผนการรับคนเขาทํางาน การฝกอบรมและพัฒนา และการหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนถา
จําเปน ซึ่งจะสงผลใหองคการมีบุคลากรทํางานอยางเพียงพอตามความจําเปน และมีบุคลากรท่ี
ทํางานในหนาที่ตางๆ อยางตอเนื่อง สอดคลองกับการขยายหรือหดตัวของธุรกิจขององคการ 
สงผลใหองคการสามารถดําเนินงานไปไดตามทิศทางและบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
 2. ทําใหไดคนดีและมีความสามารถเขามาทํางานในองคการ การจัดการทรัพยากร
มนุษยที่ดีจะนํามาสูกระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตงตั้งบุคคลที่เปนคนดีและมีความ 
สามารถสอดคลองกับความตองการขององคการ 
 3. ทําใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
นับเปนบทบาทหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งการฝกอบรมและพัฒนาจะเก่ียวของกับ
คนที่ทํางานในองคการ ทั้งคนที่รับเขามาทํางานใหมและคนที่ทํางานอยูเดิม เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษยเหลาน้ีใหทํางานได ทํางานเปน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ
ทํางานไดสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยตางๆ ในการบริหารองคการ  
 4. ทําใหมีการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการแกบุคลากรอยางเหมาะสม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยที่ดีจะทําใหเกิดการพิจารณาเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการ
ดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพ เปนการดึงดูดและรักษาคนใหคงอยูกับองคการ มีขวัญและกําลังใจใน
การทํางานใหกับองคการ 
 5. ทําใหเกิดการปองกันและแกไขพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนของบุคลากร ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะมีการวางกฎระเบียบดานวินัยของบุคลากรหรือคนทํางานใหเปนไปตาม
สภาพลักษณะงานและวัตถุประสงคขององคการ  
 6. ทําใหเกิดการประเมินผลงานของบุคลากรที่เหมาะสมและสนับสนุนคนทํางานดี 
การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีการกําหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคคลากรที่ดีและ
เปนธรรม จะสงผลใหมีการใหรางวัล การเลื่อนตําแหนงแกผูที่ปฏิบัติงานดี และการลงโทษผูที่
ปฏิบัติงานไมดีและกอใหเกิดความเสียหายแกองคการ อันเปนการสรางแรงจูงใจบุคลากรให
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 7. ทําใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางคนทํางานดวยกันและคนทํางานกับผูบริหาร 
เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยจะใหความสําคัญกับการพัฒนาความสัมพันธที่ดีระหวาง
คนทํางานดวยกัน และระหวางคนทํางานกับผูบริหารหรือแรงงานสัมพันธ เพ่ือใหเกิดบรรยากาศ
ที่ดีในการทํางาน และเปนการลดความขัดแยงและกรณีพิพาทตางๆ ที่จะสงผลลบตอองคการ 
 โดยเนนไปที่การฝกอบรมเปนหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากการ
ฝกอบรมนั้นเปนวิธีที่สามารถทําไดโดยทันที โดยกลาวไววา 
 การฝกอบรม เปนคําเรียกวิธีการอยางหน่ึงซ่ึงภาษาอังกฤษวา Training และไดมี
นักวิชาการหลายทานใหความสําคัญและความหมายการฝกอบรมดังนี้ 
 ลีโอนาด แนตเลอร (พิไลวรรณ อินทรักษา. 2550; อางอิงจาก Leonard Nadler. 1970) 
กลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมสวนบุคคล เพ่ือใหมีศักยภาพในการตอบสนอง
ตอความตองการในองคกรโดยไดมีกิจกรรมที่ตองปฏิบัติดังนี้  
 1.  การฝกอบรม หมายถึง สิ่งที่กําหนดขึ้นนั้นเพ่ือปรับปรุงการทํางานของผูปฏิบัติงาน 
หรือเจาหนาที่ใหดีมากขึ้นในขณะที่ปฏิบัติงานหรือดํารงตําแหนงอยู  
 2.  การศึกษา หมายถึง สิ่งที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรม ที่กําหนด
ขึ้นเพ่ือที่จะปรับปรุงความสามารถของผูปฏิบัติงานในทุกๆ ดาน หรือเจาหนาที่ไปในทิศทางใด
ทิศทางหนึ่ง แตก็มีความหมายมากกวางานที่ตนเองปฏิบัติอยู  
 3.  การพัฒนา หมายถึง การเตรียมความพรอมผูปฏิบัติงานใหสามารถรับรูไดอยาง
ทั่วถึงไปพรอมๆ กับการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององคกรที่พัฒนาขึ้น หรืออาจใชวา การ
ฝกอบรมนั้น หมายถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความชํานาญ และความรูเพ่ือเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานในปจจุบัน รวมทั้งการเตรียมความพรอมใหผูปฏิบัติงาน   
ที่จะเลื่อนขั้นขึ้นไปดํารงตําแหนงอ่ืนที่สูงขึ้นในงานแบบเดียวกันดวย (วิโรจน ลักขณาอดิศร. 
2550) 
 
 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
 ในการทํางานถาตองทํางานที่แบบเดิมเปนเวลานาน ยอมจะใหเกิดความเบื่อหนายแล
ประสิทธิภาพการทํางานลดต่ําลง เน่ืองจากพนักงานมีความคุนชินกับวิธีการทํางานแบบเดิม 
หรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคการดานตางๆ จึงเปนตองมีการฝกอบรมเพื่อสามารถทํา
ใหพนักงานไดทราบถึงนโยบายของหนวยงานก็จะชวยใหการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทุก
ระดับดีกวาเดิม 
 พิไลวรรณ อินทรักษา (2550) กลาววา การฝกอบรมจะสําเร็จผลหรือไมนั้นขึ้นอยูที่
วัตถุประสงคของการฝกอบรมเปนหลัก วัตถุประสงคการฝกอบรมเปนหัวใจสําคัญสามารถแบง
ออกได 3 ประการ คือ 
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 1.  การพัฒนาความรูเก่ียวกับงาน (Technical Know-How) เม่ืองานเปลี่ยนแปลงแลว
กฎระเบียบหรือขอบังคับ นโยบายวิธีการที่ปฏิบัติ และเทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้น จนทําใหไมสามารถ
รับรูทันกับสิ่งตางๆ เหลาน้ี องคกรจึงจําเปนตองจัดใหมีการทบทวนเพ่ิมมากขึ้นหรือจัดใหมีการ
ฝกอบรมใหแกพนักงานเหลาน้ันเพ่ือใหมีความรูความสามารถ ความเขาใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบ
และเทคโนโลยีตางๆ ที่นํามาใชในองคกร 
 2.  การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill of Experiences) พนักงานดํารงตําแหนง  
ไมเหมือนกัน เชน พนักงานระดับตนจะตองการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติโดยตรง แตผูบริหาร
ระดับสูงตองการฝกทักษะการบริหาร และการจัดการแกปญหา 
 3.  การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ทัศนคติของคนมีบทบาทในการทํางานเพ่ิมมากขึ้น 
ฉะนั้นการพัฒนาทัศนคติจึงเปนส่ิงจําเปน ถึงแมวาจะรูงานหรือมีประสบการณ มากนอยเพียงใด 
ถามีทัศนคติไมถูกตอง ผลงานที่ออกมาก็ไมตอบโจทยกับสิ่งที่ตองการ 
 แวคซ เลย; และลาทัม (Kenneth Wexley; and Latham. 1983) กลาววา การฝกอบรม   
ในองคกรน้ันมีจุดประสงคอยู 3 ประการ ดังนี้ 
 1.  เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึงการเรียนรู
โดยตนเอง เชน การทําความเขาใจกับบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบตนเองในองคกร ตระหนัก
ถึงความแตกตางระหวางที่ตนเองปฏิบัติกับปรัชญาที่ยึดถือ การเขาถึงทัศนะที่ผูอ่ืนมีตอตน และ
การเรียนรูวาการกระทํามีผลกระทบตอผูอ่ืนและตนเองอยางไร 
 2.  เพ่ิมพูนทักษะในการทํางาน (Job Skills) อาจเปนทักษะในดานหน่ึงหรือดานอ่ืนๆ 
เชน การใชเคร่ืองคอมพิวเตอร การดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางานหรือการบังคับบัญชา
ลูกนอง 
 3.  เพ่ิมพูนแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) จะทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดี ถึงแมวา
บุคคลใดก็ตาม ที่มีความรู และความสามารถในการปฏิบัติงาน แตถาขาดแรงจูงใจเพื่อการทํางาน
แลวน้ัน ดังน้ันมิใชความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มที่และผลงานยอมไมมีประสิทธิภาพ
เทาที่ควร 
 
 การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 
 การฝกอบรมในหองเรียน คือเคร่ืองมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถบุคลากร
ที่ตองการทําใหเกิดความรู ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ รวมถึงบุคลิกภาพใหเปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิมอาจเปนการเรียนรูระยะสั้น(Short Term Learning) โดยหัวหนาจัดสงบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมตามขั้นตอนของ Classroom Training (พิไลวรรณ อินทรักษา. 2550) 
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 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training : OJT) 
 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เปนการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริงจาก
สถานที่จริง ใหคําแนะนําเชิงปฏิบัติตัวตอตัว (One-on-One) หรือเปนกลุมเล็กๆ ในพื้นที่การ
ทํางาน ในชวงเวลาการทํางานปกติ และเพื่อเนนประสิทธิภาพการทํางาน การพัฒนาทักษะเปน
พ้ืนฐาน (Skill-Based) ใหบุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ทั้งองคการมักจะ
ใชในการสรางการถายทอดโดยตรง และมีการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) เพ่ือให
คนในองคกรไดรับความรูใหมากที่สุด 
 กลาวสรุปคือ วัตถุประสงคการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิมความรูและพัฒนาทักษะ
เพ่ือเปลี่ยนแปลงทัศนคติ เชน เม่ือพนักงานไดรับการฝกอบรมทางดานความรู ทักษะ และ
ทัศนคติแลวกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานที่ดีขึ้นเม่ือกลับไปปฏิบัติงาน ทําใหผลลัพธดีมาก
ขึ้น (พิไลวรรณ อินทรักษา. 2550) 
 
 ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม 
 การฝกอบรมเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับพนักงาน การอบรมชวยกระตุนใหพนักงานนั้นติดตาม
และตื่นตัวอยูเสมอ ประโยชนที่ไดรับคือ  
 1.  ผลลัพธในการทํางานสูงขึ้น การอบรมชวยใหผูปฏิบัติงานใหมและผูมีประสบการณ 
มาแลวทํางานไดดีทั้งปริมาณและคุณภาพ เพราะทราบการทํางานที่ถูกตอง และสามารถปรับให
เขากับสภาพการทํางานที่งายขึ้น  
 2.  ชวยแกปญหาในข้ันตอนการปฏิบัติงาน การฝกอบรมคนงานในระดับตางๆ ชวย
ลดปญหาขั้นตอนการปฏิบัติงานลงเพราะทุกคนทราบและเขาใจเปนอยางดี  
 3.  ทําใหกําลังใจของคนทํางานเพ่ิมขึ้น โดยมีความเชื่อม่ันในตนเอง และคนที่พ่ึงเร่ิมงาน
ก็จะมีความสบายใจในการทํางานเน่ืองจากเคยไดรับการอบรมมากอน  
 4.  สงเสริมความม่ันคงใหแกองคการ คือ องคกรที่ขาดแคลนการหาคนงานใหมในตําแหนง
ตางๆ สามารถอาจคัดเลือกบุคคลในตําแหนงรองถัดไปได โดยที่มีความรูในการปฏิบัติงานอยูแลว 
เพราะไดรับการอบรมมากอนแลว 
 โดยสรุปแลวการฝกอบรมมีประโยชนในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทํางานโดยการ
ปรับเปลี่ยนการทํางานและเปนกระบวนการที่มีความจําเปนที่จะชวยแกไขปญหาหรือขอผิดพลาด
ตางๆ ในงาน และเปนเสนทางเพื่อนําไปสูความสําเร็จในอนาคต อยางไรองคกรมีจําเปนที่ตอง
ใหความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน เพราะผูปฏิบัติงานน้ันไดรับการฝกอบรมและมีความรูหรือ
ความชํานาญที่ดีแลว โดยผลงานที่เกิดขึ้นยอมมีประโยชนตอสวนรวม และการจัดการทรัพยากร
มนุษยมีความสําคัญตอการบริหารองคการ เพราะตองใชมนุษยเปนผูใหบริการที่สําคัญ ซึ่งการ
จัดการทรัพยากรมนุษยจะชวยใหมีคนทํางานที่เพียงพอและตอเนื่อง ไดคนดีมีความสามารถมา
ทํางานที่เหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนใหอยูกับองคการโดยมีการพัฒนา การใหคาตอบแทน
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และสวัสดิการ และการประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจนการสรางความสัมพันธที่ดีกับคนทํางาน 
ซึ่งจะสงผลใหสามารถใชศักยภาพของทรัพยากรมนุษยไดอยางเหมาะสมในการทํางานให
องคการบรรลุตามวัตถุประสงค 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 พิษณุ วิชยโยธิน (2555) ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสายการผลิตอุตสาหกรรมแมพิมพไทย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือการ 1) วิเคราะห
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายการผลิตอุตสาหกรรมแมพิมพไทย 2) ศึกษา
ความตองการที่จะพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และ 3) พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาจากการประเมินเชิงปริมาน ซึ่งจากผลการศึกษานั้นสามารถจัดทํา
แผนการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายการผลิตอุตสาหกรรมแมพิมพ
ไทยไดอยางมีประสิทธิภาพและครอบคลุม 
 ปริญญ พิชญวิจิตร (2554) ไดทําการวิจัยเรื่องการออกแบบรายการขีดความสามารถ
ในงาน (Functional Competency) ของบริษัทบางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) โดยวัตถุประสงค
เพ่ือการศึกษาแนวทางในการกําหนดรายการขีดความสามารถเพ่ือที่นําไปประยุกตใชในการ
กําหนดรายการขีดความสามารถท่ัวทั้งองคกรตอไป โดยประเมินเชิงปริมานถึงขีดความสามารถ
ที่จําเปนตองใชในงานของบริษัทบางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) และวิเคราะห และสามารถ
จัดทําและออกแบบรายการขีดความสามารถในงานไดอยางชัดเจน 
 บรรพต โพธิ์เกตุ (2554) ศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวชี้วัดขีดความสามารถหลักของ
บุคลากรในบริษัท กุลธรพรีเมียร จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากร
ในบริษัท ผลการวิจัยพบวา ตัวชี้วัดขีดความสามารถหลักของบุคลากรในบริษัท กุลธร พรีเมียร 
จํากัด จํานวน 71 ตัวชี้วัดประกอบดวยดานการทํางานเปนทีมและการใหความรวมมือ 10 
ตัวชี้วัด ดานความรับผิดชอบและยึดม่ันตามสัญญา 10 ตัวชี้วัด ดานสํานึกดานคุณภาพและ
บริการ 7 ตัวชี้วัด ดานความสามารถในการสื่อความ 9 ตัวชี้วัด ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
7 ตัวชี้วัด ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 5 ตัวชี้วัด ดานการวิเคราะหและการวางแผน 5 
ตัวชี้วัด ดานภาวะผูนํา 10 ตัวชี้วัด และดานการบริหารบุคลากร 8 ตัวชี้วัด 
 ชุมพล ชิติธํารงกุล (2554) ศึกษาเรื่อง ขีดความสามารถของบุคลากรดานโลจิสติกส
เพ่ือรองรับเศรษฐกิจสรางสรรค กรณีศึกษา อุตสาหกรรมดานยานยนตและชิ้นสวน โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือหาความสามารถของบุคลากรตอการรองรับตอเศรษฐกิจ โดยพบวาให
ความสําคัญเรื่องนวัตกรรม ความรูดานเทคโนโลยี และแนวทางการเพิ่มขีดความสามารถ 
 กัลยา ศรีธิ (2553) ศึกษาการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในการดําเนินงาน
ขององคการ บริหารสวนตําบลในเขตอําเภองาว จังหวัดลําปาง ผลการศึกษาพบวา ขีดความ 
สามารถดานทักษะในการรับงานอยูในระดับมาก ดานความสามารถในการทํางานไดหลากหลาย
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อยูในระดับมาก ดานศักยภาพในการทํางานอยูในระดับมาก และดานขีดความสามารถ อยูใน
ระดับมากเชนกัน แสดงใหเห็นวาองคกรไดมี การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรอยูใน
ระดับมาก ผูบริหารเห็นความสําคัญของการพัฒนาขีด ความสามารถของบุคลากร ทําให
บุคลากรเกิดจิตสํานึกในอันที่จะพัฒนาการทํางานของตนใหบรรลุเปาหมายขององคกร ผลการ
วิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวา ศักยภาพในการทํางานมีอิทธิพลตอขีดความสามารถ
มากท่ีสุด (0.749) รองลงมาทักษะในการรับงานมีอิทธิพลตอความสามารถในการทํางานได
หลากหลาย (0.717) ตลอดจนมีอิทธิพลตอศักยภาพในการทํางาน (0.553) ลําดับสุดทายความ 
สามารถในการทํางานไดหลากหลายมีอิทธิพลตอศักยภาพในการทํางาน (0.297) ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 กฤตชน วงศรัตน (2553) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของผูจัดการฝายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือศึกษาองคประกอบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูจัดการ เพ่ือพัฒนาหลักสูตร โดยใช
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ เปนเคร่ืองมือในการศึกษาวิจัย โดยพบวามีองคประกอบดวยกัน  
8 สมรรถนะ 1) การวางแผนและการบริหาร 2) การบริหารคนและภาวะผูนํา 3) วิสัยทัศน 4) 
การควบคุมตนเองและการสื่อสาร 5) การสัมฤทธิ์ในงานและการแกปญหา 6) การคิดริเร่ิม
สรางสรรคและเชิงระบบ 7) การมุงพัฒนาจัดการเทคโนโลยี และ 8) การทํางานเปนทีม 
 หฤทัย เน่ืองฤทธิ์ (2553) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาแบบจําลองขีดความสามารถ
ตามหนาที่ (Functional Competency) ของเจาหนาที่ฝกอบรมในกระบวนการ เพ่ือทําแผน 
พัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDR) ของเจาหนาที่ฝกอบรมใน
กระบวนการเพ่ือทําแผนพัฒนาบุคลากร มี 3 สวนสําคัญคือ 1) กําหนดขีดความสามารถในงาน 
โดยบรรยายลักษณะงานและกระบวนการ 2) การประเมินชองวางขีดความสามารถ ในงานวิจัยนี้
ใชการประเมินความสามารถแบบ 180 องศา หรือการประเมินตนเองและใหหัวหนางานทําการ
ประเมิน 3) ผลการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 เกศรา ใจจันทร; และคณะ (2552) ศึกษาเร่ืองขีดความสามารถของบุคลกรดานโลจิสติกส 
กรณีพนักงานขับรถขนสงสินคาและขนสงโดยสารในเขตภาคเหนือตอนบน ผลการศึกษาสรุปถึง
คุณสมบัติพ้ืนฐานและคุณสมบัติเฉพาะของพนักงานขับรถขนสงสินคาและขนสงโดยสาร 
 วรางค ศิริทรงศิล (2550) ศึกษาการกําหนดขีดความสามารถหลักและขีดความสามารถ
ดานการ บริหารจัดการของบุคลากร  กรณีศึกษาบริษัท เอ็น เอส เค แบริ่งสแมนูแฟคเจอริ่ง 
(ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาที่ไดคือ โมเดลขีดความสามารถของบริษัทฯ ซึ่งประกอบดวย 
1. ขีดความสามารถหลักของ บุคลากร (Employee Core Competency) ที่มีความจําเปนตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งพิจารณา จากคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับที่มีความจําเปนมากที่สุด 
จํานวน 6 รายการ ดังน้ีการมีสํานึกของความ รับผิดชอบ, การพัฒนาอยางตอเน่ือง, การมุงสู
ผลสําเร็จ, ความรับผิดชอบตอสังคม, การเรียนรูอยาง ตอเน่ือง และลําดับสุดทายคือการทํางาน
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เปนทีม 2. ขีดความสามารถดานการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ที่มีความจําเปน
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในตําแหนงระดับบังคับ บัญชา ซึ่งพิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับที่มีความ จําเปนมากที่สุด จํานวน 8 รายการ ดังนี้การ แกไขปญหา การเปนผูนําและ
สรางแรงบันดาลใจ การตัดสินใจ การมุงเนนลูกคา การพัฒนาบุคลากร การประสานความรวมมือ 
ความสามารถที่จะทํางานไดแมจะอยูในสถานการณที่กดดัน และลําดับสุดทายคือ ความสามารถ
ในการวิเคราะหขอมูล 
 ประพันธ พวงปรีชา (2550) การศึกษาขีดความสามารถพนักงานของบริษัทโออิชิ   
เทรดด้ิง จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1. ขีดความสามารถหลักที่จําเปนมากในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จาก แบบสอบถามของพนักงาน 2. ขีดความสามารถหลักที่ จําเปนในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เม่ือพิจารณาจากปจจัยสวนบุคคล ไดแก 2.1 จําแนกตามเพศ พบวา พนักงาน
ชายใหความเห็นวาขีดความสามารถจําเปนมาก 2.2 จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ตาม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและตามระดับตําแหนงพนักงานที่ มีวุฒิการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานละระดับตําแหนงทุกระดับใหความเห็นวาขีดความสามารถ จําเปนมาก 2.3 จําแนก
ตามอายุของ 3. ขีดความสามารถหลักที่จําเปนในการปฏิบัติงานของพนักงาน เม่ือพิจารณาทุก 
กลุมขีดความสามารถ พบวา กลุมขีดความสามารถที่มีความจําเปนมากที่สุดที่กลุมตัวอยางมี
ความ สอดคลองกันคือ กลุมขีดความสามารถดานการบริหารงานและจัดการในหนาที่ แตเม่ือ
พิจารณาถึง รายการขีดความสามารถหลักของพนักงานในกลุมน้ีพบวา พนักงานมีการให
คะแนนความสําคัญ อันดับ 1-3 คือ ความสามารถในการเปนหัวหนางานและผูบริหารที่ดี ทักษะ
ในการมอบหมายและทักษะในการ จัดการงานในหนาที่ ตามลําดับ 4. รายการขีดความสามารถ
ที่จําเปนในการปฏิบัติงานของพนักงานจาก รายการขีดความสามารถทั้งหมดพบวา พนักงานมี
การใหคะแนนความสําคัญ อันดับ 1-3 คือ ความยึดม่ันในคุณธรรมและความซื่อสัตย ความสามารถ    
ในการเปนหัวหนางาน/ผูบริหารที่ดี และทักษะในการ แกปญหา ตามลําดับ 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบ
คุณภาพกรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต”  เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคงานวิจัยใน
คร้ังน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยในแบบการวิจัยเชิงปริมาณ โดยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือนํามาสรางแบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวมรวบขอมูล 
และไดทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามกอนนําไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง เพ่ือนํามา
วิเคราะหและสรุปผลการวิจัย 
 ศึกษาไดโดยมีขั้นตอนในจดัทําและการดําเนินการวิจัยดังตอไปน้ี 
 1. การออกแบบงานวิจัย 
 2. ประชากรและการเลือกตวัอยาง 
 3. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. สถิติและการวเิคราะหขอมูล 
 
การออกแบบงานวิจัย 
 การศึกษาวิจัยน้ี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชการวิจัยเชิง
สํารวจ (Survey Research Method) โดยใชแบบสอบถาม เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 
 
ประชากรและการเลือกตวัอยาง 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากร สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานบริษัท A แผนกควบคุมคุณภาพมี
จํานวน 485 คน (ฝายทรัพยากรมนุษย) ทําการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของการคํานวณตาม
สูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1967) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  
 

n =  2Ne1
N

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 เม่ือ n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
         N  =  ขนาดประชากร 
         e  =  ความคลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้นจากการสุมตัวอยางโดยกําหนดเปน 0.05 
 
แทนคา 
 

n =  2)05.0(4851
485

    

n = 219 
 
 คํานวณขนาดกลุมตัวอยางได ของพนักงานทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 219 คน  
 
 2. วิธีการสุมกลุมตัวอยาง 
  ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางแบบ 2 ขั้นตอน (Two Stage Sampling) ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 โดยจากการเลือกกลุมตัวอยางนั้นมากจากวิธีการ ตัดเกรดจากหัวหนางาน
และการตัดเกรดจากกระปรับเปลี่ยนเลื่อนตําแหนงของโครงสรางบริษัท A 
  โดยจากการตัดเกรดการใหคะแนนพนักงานเม่ือป 2560 ของบริษัท A นั้นไดแบง
ระดับเกรดออกเปน 4 ระดับไดแก A B C และ D โดยสามารถแบงจํานวนพนักงานออกเปนตาม
เกรดไดดังนี้  
  
    เกรด A จํานวน  80 คน  
    เกรด B จํานวน  135  คน 
    เกรด C จํานวน  170  คน 
    เกรด D จํานวน  100  คน 
  
  ขั้นตอนที่ 2 ทําการเลือกกลุมตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) 
ซึ่งเปนการเลือกตัวอยางโดยไมใชทฤษฎีความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) ในการ
เก็บรวบรวมขอมูล โดยการคัดเลือกกลุมตัวอยางจากผูที่ไดเกรดการตัดคะแนนเกรด A B C 
และ D ตามสัดสวนซึ่งจากการกําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 219 คน ที่ตองสุมน้ัน 
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  สัดสวนของกลุมเกรด A 
 

219
458
80

  

 
  ดังนั้นตองสุมประชากรที่ไดเกรด A จํานวน 36 คน 
  สัดสวนของกลุมเกรด B 
 

219
458
135

  

 
  ดังนั้นตองสุมประชากรที่ไดเกรด B จํานวน 61 คน 
  สัดสวนของกลุมเกรด C 
 

219
458
170

  

 
  ดังนั้นตองสุมประชากรที่ไดเกรด C จํานวน 77 คน 
  สัดสวนของกลุมเกรด D 
 

219
458
100

  

 
  โดยตองสุมประชาการที่ไดเกรด D จํานวน 45 คน 
  ดังนั้นผูวิจัยไดทําการเลือกกลุมตัวอยางที่ไดเกรด A มาทําการวิจัย จํานวน 36 คน 
เกรด B มาทําการวิจัย จํานวน 61 คน เกรด C มาทําการวิจัย จํานวน 77 คนและเลือกกลุม
ตัวอยางที่ไดเกรด D มาทําการวิจัย จํานวน 45 คน  
 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล 
 การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบประเมิน
และขอคําปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษา 
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 2. สื่อการสอนเพื่อการฝกอบรมในการเพิ่มประสิทธิภาพโดย (กฤษดา วิศวธีรานนท. 
2546) 
 3.  นําแบบสอบถามจากงานวิจัยเร่ือง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรระดับหัวหนางาน
ในแผนกโลจิสติกส ตามแนวคิดสมรรถนะ (Competency) (พัชรา เรืองดี. 2558) และ แบบสอบถาม
จากงานวิจับเรื่อง “การศึกษาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” (วันทนา เนาววัน; และคณะ. 2560) มาประยุกต 
ใชเพ่ือการจัดทําแบบสอบถาม 
 
 1.  ลักษณะของเครื่องมือ 
  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากกรอบแนวคิด สําหรับ
เก็บขอมูลตามวัตถุประสงคในการวิจัย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยคําถามแบบปลายปด 
(Close-Ended Response Question) แบบมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Questions) 
และเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว (Best Answer) เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลลักษณะทั่วไปของ
ผูใชบริการจํานวน 5 ขอ ไดแก  
  ขอ 1 เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
  ขอ 2 อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)  
  ขอ 3 ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)   
  ขอ 4 ตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)   
  ขอ 5 ประสบการณในการทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
Scale)    
 
  ตอนที่ 2 ขอมูลการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน แบงออกเปน 3 
ดาน ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) ซึ่งมีลักษณะคําถาม
เปนแบบสอบถามแบบปลายปด ใชวิธีการใหคะแนนแบบลิเคอรด (Likert Scale) โดยใชระดับ
การวัดขอมูลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยที่กําหนดคะแนนความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
ดังนี้   
 
    มากที่สุด 5   คะแนน 
    มาก 4   คะแนน 
    ปานกลาง 3   คะแนน 
    นอย 2   คะแนน 
    นอยที่สุด 1   คะแนน 
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  การแปลผลแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารเวลาในการทํางานของพนักงานขับ
รถสงอาหารในเขตกรุงเทพมหานคร ใชเกณฑการหาคาเฉลี่ยในการแปลความหมายของระดับ
คะแนนตางๆ โดยคํานวณหาความกวางของอันตรภาคชั้นไดดังนี้ คิมเบอรรี่ ดุค (Kimberly Dukes. 
2014).  
 

   ความกวางของชั้น  = 
จํานวนช้ัน

ดคะแนนตํ่าสุดคะแนนสูงสุ 
 

        =  
5

15 
 

        =  0.80 
 
  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารเวลาในการทํางานของพนักงานแผนก
ตรวจสอบคุณภาพดวยคาเฉลี่ยมีเกณฑดังตอไปน้ี 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับนอย
ที่สุด  
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับนอย
  
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับปาน
กลาง     
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก
ที่สุด 
 
  ตอนที่ 3 ขอมูลการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน แบงไดเปน 5 ขอ ซึ่งมี
ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามแบบปลายปด ใชวิธีการใหคะแนนแบบลิเคอรด (Likert Scale) 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยกําหนดคาคะแนนความ
คิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังนี้   
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    มากที่สุด 5   คะแนน 
    มาก 4   คะแนน 
    ปานกลาง 3   คะแนน 
    นอย 2   คะแนน 
    นอยที่สุด 1   คะแนน 
 

  การแปลผลแบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในการทํางานของพนักงานแผนก
ตรวจสอบคุณภาพ ใชเกณฑการหาคาเฉลี่ยในการแปลความหมายของระดับคะแนนตางๆ โดย
คํานวณหาความกวางของอันตรภาคชั้นไดดังนี้ คิมเบอรรี่ ดุค (Kimberly Dukes. 2014) 
 

   ความกวางของชั้น  = 
จํานวนช้ัน

ดคะแนนตํ่าสุดคะแนนสูงสุ 
 

        =  
5

15 
 

        =  0.80 
 

  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเก่ียวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีความเหมาะสม  อยูในระดับนอยที่สุด 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเก่ียวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีความเหมาะสม  อยูในระดับนอย 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเก่ียวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีความเหมาะสม  อยูในระดับปานกลาง 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเก่ียวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีความเหมาะสม   อยูในระดับมาก 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเก่ียวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีความเหมาะสม   อยูในระดับมากที่สุด 
 
  ตอนที่ 4 เปนคําถามแบบปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะการเพิ่มขีดความสามารถ
ในตําแหนงงาน 
 
 2.  ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
   1) ศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร งานวิจัยที่เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตาม
ตําแหนงงาน 
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  2) ศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร งานวิจัยที่เก่ียวกับการเพ่ิมขีดความสามารถใน
ตําแหนงงานดวยวิธีฝกอบรม 
  3) ศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร งานวิจัยที่เก่ียวกับสมรรถนะ 
  4) สรางคําถามเก่ียวกับการขีดความสามารถในตําแหนงงาน       
  5) นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ตรวจขอคําถามและสอบถาม
ความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม     
  6) นําแบบสอบถามที่ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแลว หาคาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
โดยการหาคาดัชนีความสอดคลอง Index of Congruence (IOC) ในการพิจารณาความเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญจากการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ในทุกขอคําถามนั้น มีคาเทากับ 1.00 
หากขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.50-1.00 จะคัดเลือกไว สวนขอคําถามที่มีคา IOC ต่ํากวา 
0.50 จะพิจารณาปรับปรุง หรือไมนํามาใช โรวิเนลิ; และแฮมเบิลตัน (สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ. 2557 : 
105; อางอิงจาก Rovinelli; and Hambleton. 1977)  
 
 IOC Test 
 การตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน 
 
ตารางที่ 6 สมาชิกผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
ผูเชี่ยวชาญ รายชื่อผูเชี่ยวชาญ ตําแหนง 

1 ดร. รุงอรุณ กระแสสินธุ 
ประธานหลักสูตรสาขาทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุน 
คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 

2 ดร. อริญชย ณ ระนอง 
อาจารยประจําหลักสูตรบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
ราชมงคลรัตนโกสินทร 

3 ดร. ปรีชา สวน 
อาจารยพิเศษคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา 
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ตารางที่ 7 IOC Test การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ
กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” ดานขอมูลสวนบุคคล 

ขอมูลสวนบคุคล 
ผูเชี่ยวชาญ SUM 

( X )  
IOC สรุปผล 

1 2 3 
1. เพศ 1 1 1 3 1 ใชได 
2. อายุ 1 1 1 3 1 ใชได 
3. คุณวุติการศึกษา 1 1 1 3 1 ใชได 
4. ตําแหนง 1 1 1 3 1 ใชได 
5. ประสบการณการทํางาน 1 1 1 3 1 ใชได 
หมายเหตุ : คา IOC = 5/5 = 1 
 

       สรุปวา ขอมูลสวนบุคคล = ใชได 
 
ตารางที่ 8 IOC Test การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ

กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” ดานการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงาน
ของพนักงาน 
การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงาน

ของพนักงาน 
ผูเชี่ยวชาญ SUM 

( X )  
IOC สรุปผล 

1 2 3 
ความรู (Knowledge) :       
1. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับเคร่ืองมือ
การวัด 

1 1 1 3 1 ใชได 

2. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการใช
เคร่ืองมือการวัดหรือไม 

1 1 1 3 1 ใชได 

3. ทานมีความรู ความเขาใจถึงลักษณะการ
ทํางานของเคร่ืองมือการวัดได 

1 1 1 3 1 ใชได 

4. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรคถึงวิธีการ
วัดงานที่ไดรับใหบรรลุเปาหมาย 

1 1 1 3 1 ใชได 

5. ทานสามารถวางแผนจัดลําดับความสําคัญ
ของการวัดงานอยางเปนระบบได 

1 1 1 3 1 ใชได 
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ตารางที่ 8 IOC Test การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ
กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” ดานการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงาน
ของพนักงาน (ตอ) 
การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงาน

ของพนักงาน 
ผูเชี่ยวชาญ SUM 

( X )  
IOC สรุปผล 

1 2 3 
ทักษะ (Skill) :       
1. ทานมีทักษะในการใชเคร่ืองมือการวัด 1 1 1 3 1 ใชได 
2. ทานมีทักษะในการตัดสินใจที่จะใชเครื่องมือ
วัดอยางรอบคอบ 

1 1 1 3 1 ใชได 

3. ทานสามารถบริหารจัดการประเภทของ
เคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับเปาหมายงานที่
กําหนด 

1 1 1 3 1 ใชได 

4. ทานมีทักษะในการแกไขปญหาของ
เคร่ืองมือวัดไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 ใชได 

5. ทานมีทักษะในการนําเสนอการวัดงาน ดวย
วาจาและลายลักษณอักษรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 ใชได 

คุณลักษณะ (Attribute) :       
1. ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพในการทํางาน 

1 1 1 3 1 ใชได 

2. ทานเต็มใจและทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการปฎิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

1 1 1 3 1 ใชได 

3. เม่ือเกิดปญหาในการทาํงานทานมีความ
พยายามที่จะแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นอยาง
รอบคอบ 

1 1 1 3 1 ใชได 

4. ทานเปนคนเกง มีความสามารถ เหมาะสม
กับตําแหนงงานที่ไดรับ 

1 1 1 3 1 ใชได 

5. ทานมีคิดสรางสรรครูปแบบการทํางานใหม
เพ่ือใหไดรับมอบหมายบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว 

1 1 1 3 1 ใชได 

หมายเหตุ : คา IOC = 15/15 = 1 
 

       สรุปวา การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน = ใชได 
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ตารางที่ 9 IOC Test การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ
กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” ดานการเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน 

การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
ผูเชี่ยวชาญ SUM 

( X )  
IOC สรุปผล 

1 2 3 
1. ทานมีความรู ความเขาใจในหลักการทํางาน
ตามตําแหนงหนาที่ที่ทานทํา 

1 1 1 3 1 ใชได 

2. ทานสามารถนําหลักความรูตามศาสตร
สาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษามาประยุกตใชกับ
งานวัดไดเปนอยางดี 

1 1 1 3 1 ใชได 

3. ทานมีความกระตือรือรนและความตั้งใจ
ทํางานรวมทั้งรับผิดชอบตอเปาหมายของ
ตนเองและหนวยงาน 

1 1 1 3 1 ใชได 

4. ทานมีทักษะ ความรูความสามารถในการใช
เคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูลและ
ติดตอส่ือสารขอมูล 

1 1 1 3 1 ใชได 

5. ทานมีความรูและทักษะในการใชเคร่ืองมือ
การวัดไดเปนอยางดี 

1 0 0 1 0.33 ใชไมได 

6.ทานมีความรู ความสามารถและกลาแสดง
ความคิดเห็นบนพื้นฐานความรูไดเปนอยางดี 

1 1 1 3 1 ใชได 

หมายเหตุ : คา IOC = 5.37/6 = 0.89 
 
       สรุปวา การเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน = ใชได 
  
  จากผลการตรวจแบบสอบถามจากผูเชี่ยวชาญ โดย IOC Test พบวาแบบสอบถามที่
จะนําไปใชมีคา IOC ที่สามารถนําไปใชในการทําแบบสอบถามไดจํานวน 25 ขอ และมีจํานวน 1 
ขอที่คา IOC ที่ไมสามารถนํามาใชได แตเน่ืองจากไดนําขอคําถามดังกลาวปรึกษากับอาจารยที่
ปรึกษา จึงไดตัดออกจากแบบสอบถาม และนําไปใชวัดความเชื่อม่ันของแบบสอบถามตอไป 
  7) วัดความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามที่ผานการ
ตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญไปทดลอง (Tryout) กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ตัวอยาง ซึ่งไดแก พนักงานตรวจสอบคุณภาพ จํานวน 219 ชุด ตรวจสอบความเปนปรนัย และ
ความสมบูรณของขอคําถาม เพ่ือวัดความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Model) โดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการหาความเชื่อม่ัน โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา ของ Cronbach’s 
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Alpha Coefficient ครอนบราค (สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ. 2557 : 106; อางอิงจาก Cronbach. 1990 : 
161) และใชเกณฑสัมประสิทธิ์แอลฟา ยอมรับที่คา  มากกวาและเทากับ 0.7 คอรตินา (สุรสิทธิ์ 
อุดมธนวงศ. 2557 : 106; อางอิงจาก Cortina. 1993)  
 สูตรการหาสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach. 1990)  มีดังนี้ 
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 เม่ือ    หมายถึง  คาความสอดคลองภายใน 
   n หมายถึง  จํานวนขอคําถามในแบบสอบถาม 
   2

iS  หมายถึง  ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ 
   2

tS  หมายถึง  ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบบั  
                             
  โดยไดนําแบบสอบถามหลังจากการปรับปรุงไปทําการทดสอบ (Pretest) กับพนักงาน
แผนกควบคุมคุณภาพที่ไมไดเปนกลุมตัวอยาง ซึ่งแบบสอบถามสวนที่ 1 ซึ่งเปนขอมูลเชิง
คุณลักษณะ และสําหรับแบบสอบถามสวนที่ 2 ถึงสวนที่ 4 ซึ่งเปนขอมูลที่เปนระดับความ
คิดเห็นกําหนดใหมีคาแอลฟาไมนอยกวา 0.7 จากการทํา Pre-Test หาคาแอลฟา 0.847 ซึ่งเปน
ที่ยอมรับได      
  8) นําเคร่ืองมือที่ผานการทดลองใชแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อขอคําแนะนํา 
และปรับปรุงแกไขจัดทําเครื่องมือฉบับสมบูรณ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การศึกษาครั้งน้ีไดทําการฝกอบรมพนักงานและไดทําการประเมินพนักงานหลังการ
ฝกอบรมเพ่ือดูผลการทดลองโดยมีรายละเอียดขั้นตอนดังน้ี 
 1.  ชี้แจงรายละเอียดกอนการฝกอบรม เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมทราบขอมูล
เบื้องตน รายละเอียดขั้นตอน วิธีการอบรม เกณฑในการวัด และประเมินผล เพ่ือมีความเขาใน
ในแนวทางเดียวกันกอนเขารับการฝกอบรม 
 2.  ฝกอบรมเนื้อหา ใชชุดฝกอบรมท่ีสรางขึ้นมาฝกอบรมใหกับผูเขารับการฝกอบรม
แตละหัวขอ โดยหลังจบการอบรมในแตละหัวขอผูเขารับการฝกอบรมจะตองทําแบบฝกหัด จน
ครบกระบวนการฝกอบรม เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมมีความเขาใจในเนื้อหา 
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 3. ทําการวัดประเมินหลังการฝกอบรม หลังจากจบการอบรมทุกหัวขอ ผูเขารับการ
ฝกอบรมจะตองทําแบบทดสอบหลังการฝกอบรม (Post-Test) เพ่ือประเมินผูเขารับการฝกอบรม
นําขอมูลทีไดมาวิเคราะหหาความแตกตาง ในการสงผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนง
งานของพนักงาน 
 
สถิติและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดจากกลุมตัวอยางมาทําการรวบรวม และทําการประมวลผล
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ทําการวิเคราะหขอมูลอธิบายตัวแปรของการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี
ไวดังนี้ คือ 
 1)  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนาสําหรับการ
วิเคราะหขอมูลเบื้องตนเพ่ืออธิบายขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบประเมิน โดยแสดงคารอยละ (Percentage) และคาความถี่ (Frequency) 
และใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแปลผล
คาเฉลี่ยตัวแปรในแบบประเมิน ผูวิจัยใชเกณฑในการแปรผลโดยใชสูตรการคํานวณความกวาง
ของอันตรภาคชั้น มีดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค. 2548) 
  
  ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  (คาสูงสุด - คาต่ําสุด) 

  จํานวนชั้น = 
5

)15( 
 

    = 0.8 
 
 ดังนั้นเกณฑในการประเมินผล และการแปลผลคาเฉลี่ยในสวนของการวิจัยเชิงพรรณนา    
มีรายละเอียดดังนี้ 
 

คาเฉลี่ยระดับสมรรถนะของบุคลากร การแปลผล 
4.21-5.00 
3.41-4.20 
2.61-3.40 
1.81-2.60 
1.00-1.80 

มากที่สุด 
มาก 

ปานกลาง 
นอย 

นอยที่สุด 
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 2)  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชการ
ทดสอบสหสัมพันธภาพเพียรสัน (Pearson Correlation) และเพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน ใน
การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน 
และการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน โดยใชการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวน
ของสองประชากร (F-test) สําหรับการทดสอบความแตกตาง 
 
ตารางที่ 10 ระดับความสัมพันธของสัมประสิทธิ์สัมพันธ (r) 
คาสัมประสิทธ์ิสัมพันธ (r) ระดับความสัมพันธ ทิศทางความสัมพันธ 

0.50 <r> 1.00 มาก เชิงบวกทิศทางเดียวกัน 
0.30 <r> 0.49 ปานกลาง เชิงบวกทิศทางเดียวกัน 
0.01 <r> 0.29 นอย เชิงบวกทิศทางเดียวกัน 

r=0 ไมมีความสัมพันธ  
-0.01 <r> -0.29 นอย เชิงลบทิศทางตรงกันขาม 
-0.30 <r> -0.49 ปานกลาง เชิงลบทิศทางตรงกันขาม 
-0.50 <r> -1.00 มาก เชิงลบทิศทางตรงกันขาม 
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บทที่ 4 
บทสรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่อง การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน
ตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการ
เพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน และเพื่อศึกษาสมรรถนะของพนักงานที่มีผลตอการเพิ่มขีด
ความสามารถในตําแหนงงาน โดยกําหนดกลุมตัวอยางจากพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยาน
ยนต จํานวน 219 คน ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะห 
โดยแยกออกเปน 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนยานยนต โดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก การแจกแจงความถี่ 
(Frequency Distribution) และการหาคารอยละ (Percentage)  
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของบริษัทฉีดและผลิต
ชิ้นสวนยานยนต ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) โดยใช
สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) และ
การหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานของพนักงาน บริษัท
ฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต โดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก การแจกแจง
ความถี่ (Frequency Distribution) และการหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห สําหรับการเปรียบเทียบปจจัย
สวนบุคคลดานอายุกับวุฒิการศึกษากับการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน เพ่ือทดสอบ
ความแตกตาง การวิเคราะหสมรรถนะดานความรู ดานทักษะ และดานคุณลักษณะกับการเพิ่ม
ขีดความสามารถในตําแหนงงาน โดยใชสถิติ Regression แบบ Linear Regression โดยใช
ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ไดดังนี้ 
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิจัย 
 n แทน จํานวน (คน) 
 X  แทน คาเฉลี่ย 
 S.D. แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t แทน คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณา (t–distribution) 
 F  แทน  คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณา (F–distribution) 
 Sig.  แทน  ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ 
 H0  แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis)  
 H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
 df  แทน  ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degrees of Freedom)  
 SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Freedom)  
 MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 *   แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 One way ANOVA แทน  การวิเคราะหความแปรปรวนใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย

ประชากรมากกวา 2 กลุม 
 Regression   แทน  การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรตนมากกวา 

2 กลุม 
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนเก่ียวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน

บริษัทฉีดและผลิตช้ินสวนยานยนต 
 การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการแจกแจงขอมูลสวนบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางตาม
เพศ อายุ คุณวุฒิการศึกษา ตําแหนง ประสบการณการทํางาน มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 11 จํานวนและรอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน       

ยานยนต 
ปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
 ชาย 136 62.11 
 หญิง 83 37.89 

รวม 219 100.0 
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ตารางที่ 11 จํานวนและรอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน       
ยานยนต (ตอ) 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
 ชาย 136 62.11 
 หญิง 83 37.89 

รวม 219 100.0 
อายุ   
 15-20 ป  4 1.82 
 21-25 ป 98 44.75 
 26-30 ป  95 43.38 
 31-35 ป  22 10.05 

รวม 219 100.0 
คุณวุฒิการศกึษา   
 ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 70 31.97 
 ปวช., มัธยมศึกษาตอนปลาย 60 27.39 
 ปวส. 85 38.82 
 ปริญญาตรี 4 1.82 

รวม 219 100.0 
ตําแหนง   
 หัวหนางาน 15 6.84 
 ผูจัดการ 1 0.45 
 หัวหนาแผนก 10 4.56 
 พนักงาน 193 88.15 

รวม 219 100.0 
ประสบการณการทํางาน   
 ต่ํากวา 5 ป 171 78.08 
 5-10 ป 47 21.46 
 11-15 ป 1 0.46 

รวม 219 100.0 
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 จากตารางที่ 11 แสดงขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน       
ยานยนต จากกลุมตัวอยาง จํานวน 219 คน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน   
136 คน คิดเปนรอยละ 62.1 และเปนเพศหญิง จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 37.9 ตามลําดับ 
พบวาพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตสวนใหญมีอายุ 21-25 ป จํานวน 98 คน     
รอยละ 44.7 รองลงมา อายุ 26-30 ป จํานวน 95 คน รอยละ 43.4 อายุ 31-35 ป จํานวน 22 คน 
รอยละ 10.0 และอายุ 15-20 ป จํานวน 4 คน รอยละ 1.8 ตามลําดับ สวนใหญมีคุณวุฒิการศึกษา
ระดับต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 32.0 รองลงมา ระดับ ปวช., 
มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 60 คน รอยละ 27.4 ระดับ ปวส. จํานวน 85 คน รอยละ 38.8 
และปริญญาตรี จํานวน 4 คน รอยละ 1.8 ตามลําดับ สวนใหญมีตําแหนงพนักงาน จํานวน 193 คน 
รอยละ 88.1 รองลงมา หัวหนางาน จํานวน 15 คน รอยละ 6.8 หัวหนาแผนก จํานวน 10 คน 
รอยละ 4.6 และผูจัดการ จํานวน 1 คน รอยละ 0.5 ตามลําดับ สวนใหญมีประสบการณการ
ทํางานต่ํากวา 5 ป จํานวน 171 คน รอยละ 78.1 รองลงมา 5-10 ป จํานวน 47 คน รอยละ 21.5 
และ 11-15 ป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.5 ตามลําดับ  
 
สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน บริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ 
 การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการวิเคราะหเพ่ือหาการแจกแจงความถี่ (Frequency 
Distribution) และการหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) มี
รายละเอียดผลการวิเคราะหดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและ

ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ดานความรู (Knowledge) 

ดานความรู 
 (Knowledge) 

ระดับการประเมิน 

X  S.D. แปลผล มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. มีความรู ความ
เขาใจเกีย่วกับ
เครื่องมือวัด 

47 
21.46% 

70 
31.96% 

77 
35.15% 

19 
8.67% 

6 
2.76% 

3.61 
1.00

5 
มาก 

2. มีความรู ความ
เขาใจเกีย่วกับการใช
เครื่องมือวัด 

35 
15.98% 

76 
34.70% 

79 
36.07% 

23 
10.50% 

6 
2.75% 

3.51 .974 มาก 
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ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ดานความรู (Knowledge) (ตอ) 

ดานความรู 
 (Knowledge) 

ระดับการประเมิน 

X  S.D. แปลผล มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

3. มีความรู ความ
เขาใจถึงลักษณะการ
ทํางานของเครื่องมือ
วัด 

32 
14.61% 

64 
29.22% 

83 
37.89% 

32 
14.61% 

8 
3.67% 

3.37 
1.02

0 
ปานกลาง 

4. สามารถใช
ความคิดสรางสรรค
ถึงวิธีการวัดงานที่
ไดรับใหบรรลุ
เปาหมาย 

40 
18.26% 

72 
32.87% 

82 
37.44% 

21 
9.58% 

4 
1.85% 

3.56 .958 มาก 

5. สามารถวางแผน
จัดลําดับความสําคัญ
ของการวัดงานอยาง
เปนระบบได 

34 
15.52% 

73 
33.33% 

73 
33.33% 

26 
11.87% 

13 
5.95% 

3.41 
1.07

3 
มาก 

ผลรวม 3.48 .778 มาก 

 
 จากตารางที่ 12 โดยรวม การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนต ดานความรู (Knowledge) อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.48 พบวา 
ระดับการประเมินเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ มีความรู ความเขาใจเก่ียวกับเครื่องมือวัด 
มีคาเฉลี่ย 3.61 อยูในระดับมาก สามารถใชความคิดสรางสรรคถึงวิธีการวัดงานที่ไดรับใหบรรลุ
เปาหมาย มีคาเฉลี่ย 3.56 อยูในระดับมาก มีความรู ความเขาใจเก่ียวกับการใชเคร่ืองมือวัด มี
คาเฉลี่ย 3.51 อยูในระดับมาก สามารถวางแผนจัดลําดับความสําคัญของการวัดงานอยางเปน
ระบบได มีคาเฉล่ีย 3.41 อยูในระดับมาก และมีความรู ความเขาใจถึงลักษณะการทํางานของ
เคร่ืองมือวัด มีคาเฉลี่ย 3.37 อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ 
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ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ดานทักษะ (Skill) 

ดานทักษะ 
 (Skill) 

ระดับการประเมิน 

X  S.D. แปลผล มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. มีทักษะในการใช
เครื่องมือวัด 

69 
31.50% 

62 
28.31% 

78 
35.61% 

8 
3.65% 

2 
0.93% 

3.86 .940 มาก 

2. มีทักษะในการ
ตัดสินใจที่จะใช
เครื่องมือวัดอยาง
รอบคอบ 

69 
31.50% 

82 
37.44% 

56 
25.57% 

11 
5.02% 

1 
0.47% 

3.95 .902 มาก 

3. สามารถบริหาร
จัดการประเภทของ
เครื่องมือวัดให
สอดคลองกับ
เปาหมายงานที่
กําหนด 

66 
30.13% 

70 
31.96% 

74 
33.78% 

8 
3.65% 

1 
0.56% 

3.88 .903 มาก 

4. มีทักษะในการ
แกไขปญหาของ
เครื่องมือวัดไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

73 
33.33% 

67 
30.59% 

70 
31.96% 

9 
4.12% 

- 3.93 .904 มาก 

5. มีทักษะในการ
นําเสนอการวัดงาน 
ดวยวาจาและลาย
ลักษณอักษรไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

42 
19.17% 

74 
33.78% 

85 
38.81% 

17 
7.76% 

1 
0.48% 

3.63 .895 มาก 

ผลรวม 3.84 .727 มาก 

  
 จากตารางที่ 13 โดยรวม การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนต ดานทักษะ (Skill) อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.84 พบวา ระดับการ
ประเมินเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ มีทักษะในการตัดสินใจที่จะใชเครื่องมืดวัดอยาง
รอบคอบ มีคาเฉลี่ย 3.95 อยูในระดับมาก มีทักษะในการแกไขปญหาของเครื่องมือวัดไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ย 3.93 อยูในระดับมาก สามารถบริหารจัดการประเภทของเครื่องมือวัด
ใหสอดคลองกับเปาหมายงานที่กําหนด มีคาเฉลี่ย 3.88 อยูในระดับมาก มีทักษะในการใช
เคร่ืองมือวัด มีคาเฉลี่ย 3.86 อยูในระดับมาก และมีทักษะในการนําเสนอการวัดงานดวยวาจา
และลายลักษณอักษรไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ย 3.63 อยูในระดับมาก ตามลําดับ 
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ดานคุณลักษณะ (Attribute) 

ดานคุณลักษณะ 
(Attribute) 

ระดับการประเมิน 

X  S.D. แปลผล มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. พัฒนาตนเองอยู
เสมอเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพในการ
ทํางาน 

85 
38.81% 

62 
28.31% 

63 
28.76% 

8 
3.65% 

1 
0.47% 

4.01 .931 มาก 

2. เต็มใจและทุมเท
ความพยายามอยาง
เต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย 

40 
18.26% 

87 
39.72% 

77 
35.15% 

15 
6.87% 

- 3.69 .847 มาก 

3. เพ่ือเกิดปญหาใน
การทํางานมีความ
พยายามที่จะแกไข
ปญหาที่เกิดข้ึนอยาง
รอบคอบ 

54 
24.65% 

52 
23.74% 

89 
40.63% 

22 
10.04% 

2 
0.94% 

3.61 .995 มาก 

4. เปนคนเกง มี
ความสามารถ 
เหมาะสมกับ
ตําแหนงงานที่ไดรับ 

53 
24.20% 

59 
26.94% 

77 
35.15% 

26 
11.87% 

4 
1.84% 

3.60 1.037 มาก 

5. พยายามคิด
สรางสรรครูปแบบ
การทํางานใหม
เพ่ือใหไดรับ
มอบหมายบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนด
ไว 

45 
20.54% 

51 
23.28% 

89 
40.63% 

28 
12.78% 

6 
2.77% 

3.46 1.041 มาก 

ผลรวม 3.67 .755 มาก 

  
 จากตารางที่ 14 โดยรวม การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนต ดานคุณลักษณะ (Attribute) อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.67 พบวา 
ระดับการประเมินเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ พัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.01 อยูในระดับมาก เต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย มีคาเฉลี่ย 3.69 อยูในระดับมาก เพ่ือเกิดปญหาในการทํางาน
มีความพยายามที่จะแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นอยางรอบคอบ มีคาเฉลี่ย 3.61 อยูในระดับมาก เปน
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คนเกง มีความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ไดรับ มีคาเฉลี่ย 3.60 อยูในระดับมาก และ
พยายามคิดสรางสรรครูปแบบการทํางานใหมเพื่อใหไดรับมอบหมายบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
มีคาเฉลี่ย 3.46 อยูในระดับมาก ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและ

ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ดานภาพรวม 
ดานภาพรวม X  S.D. แปลผล 

ดานความรู (Knowledge) 3.48 .778 มาก 
ดานทักษะ (Skill) 3.84 .727 มาก 
ดานคุณลักษณะ (Attribute) 3.67 .755 มาก 

รวม 3.67 .611 มาก 
 
 จากตารางที่ 15 โดยรวม การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนต ดานภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.67 พบวา ระดับการ
ประเมินเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานทักษะ (Skill) มีคาเฉลี่ย 3.84 อยูในระดับมาก 
ดานคุณลักษณะ (Attribute) มีคาเฉลี่ย 3.67 อยูในระดับมาก และดานความรู (Knowledge) มี
คาเฉลี่ย 3.48 อยูในระดับมาก ตามลําดับ 
 
สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหการเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ 
 การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการวิเคราะหเพ่ือหาการแจกแจงความถี่ (Frequency 
Distribution) และการหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ของการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีรายละเอียดผลการวิเคราะห
ดังตอไปน้ี 
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ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหการเพ่ิมขีดความสามารถในการตําแหนงงานของพนักงานบริษัท
ฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ 
การเพิ่มขีด

ความสามารถใน
ตําแหนงงาน 

ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. มีความรู ความ
เขาใจในหลักการ
ทํางานตามตําแหนง
หนาที่ที่ทํา 

81 
36.98% 

79 
36.07% 

54 
24.65% 

5 
2.30% 

- 4.08 .840 มาก 

2. สามารถนําหลัก
ความรูตามศาสตร
สาขาวิชาที่สําเร็จ
การศึกษามา
ประยุกตใชกับ
งานวัดไดเปนอยางดี 

95 
43.37% 

59 
26.94% 

57 
26.02% 

8 
3.67% 

- 4.10 .913 มาก 

3. มีความ
กระตือรือรนและ
ความต้ังใจทํางาน 
รวมทั้งรับผิดชอบตอ
เปาหมายของตนเอง
และหนวยงาน 

90 
41.09% 

67 
30.59% 

53 
24.20% 

9 
4.12% 

- 4.09 .902 มาก 

4. มีทักษะ ความรู
ความสามารถในการ
ใชเครือ่งมอืการวัด
เพ่ือการทําขอมูล
และติดตอส่ือสาร
ขอมูล 

87 
39.72% 

67 
30.59% 

51 
23.28% 

13 
5.93% 

1 
0.48% 

4.03 .955 มาก 

5. มีความรู 
ความสามารถและ
กลาแสดงความ
คิดเห็นบนพ้ืน
ฐานความรูไดเปน
อยางดี 

63 
28.76% 

71 
32.42% 

71 
32.42% 

12 
5.47% 

2 
0.93% 

3.83 .942 มาก 

ผลรวม 4.02 .810 มาก 

 
 จากตารางที่ 16 โดยรวม การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน อยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ย 4.02 พบวา ระดับสมรรถนะเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ สามารถนําหลักความรู
ตามศาสตรสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษามาประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย 4.10 
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อยูในระดับมาก มีความกระตือรือรนและความตั้งใจทํางาน รวมทั้งรับผิดชอบตอเปาหมายของ
ตนเองและหนวยงาน มีคาเฉล่ีย 4.09 อยูในระดับมาก มีความรู ความเขาใจในหลักการทํางาน
ตามตําแหนงหนาที่ทํา มีคาเฉลี่ย 4.08 อยูในระดับมาก มีทักษะ ความรู ความสามารถในการใช
เคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูลและติดตอส่ือสารขอมูล มีคาเฉลี่ย 4.03 อยูในระดับมาก และมี
ความรูความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานความรูไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย 3.83 
อยูในระดับมาก ตามลําดับ 
 
สวนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทํางานที่แตกตางกัน 
 H0 : อายุที่แตกตางกันมีการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของพนักงานไมแตก 
ตางกัน 
 H1 : อายุที่แตกตางกันมีการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 17 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของ

พนักงาน จําแนกตามอายุ 
อายุ X  S.D. F P 

15-20 ป 3.45 .484 2.508 0.060 
21-25 ป 3.73 .627   
26-30 ป 3.56 .595   
31-35 ป 3.88 .555   

 
 จากตารางที่ 17 แสดงใหเห็นวา เม่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทํางาน จําแนกตามอายุของพนักงานที่แตกตางกัน พบวา มีระดับการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางานที่แตกตางกัน 
 H0 : คุณวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของ
พนักงานไมแตกตางกัน 
 H1 : คุณวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของ
พนักงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 18 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของ

พนักงาน จําแนกตามคุณวุฒิการศึกษา 
คุณวุฒิการศกึษา X  S.D. F P 

ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 3.59 .660 .669 .572 
ปวช. มัธยมศกึษาตอนปลาย 3.67 .547   
ปวส. 3.73 .610   
ปริญญาตรี 3.71 .735   

 
 จากตารางที่ 18 แสดงใหเห็นวา เม่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการเพิ่มขีด
ความสามารถในการทํางาน จําแนกตามคุณวุฒิการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกัน พบวา มี
ระดับการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 3 สมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H0 : สมรรถนะดานความรูไมมีความสัมพันธเชิงบวกในทศิทางเดียวกันตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H1 : สมรรถนะดานความรูมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 
 
 
 
 
 



63 

ตารางที่ 19 ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดานความรู และการเพิ่มขีดความสามารถการ
ทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 

ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดาน
ความรู และการเพ่ิมขีดความสามารถ

การทํางานของพนักงาน 

สมรรถนะดาน
ความรู 

การเพิ่มขีด
ความสามารถในการ

ทํางาน 
สมรรถนะดานความรู - 0.265 
การเพ่ิมขีดความสามารถการทํางาน 0.265 - 
หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  
 จากตารางที่ 19 พบวาสมรรถนะดานความรูของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมีความ 
สัมพันธในระดับนอยและมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพ่ิมขีดความสามารถ
การทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความ 
สัมพันธในระดับนอย (r=0.265) 
 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถิติ H1  และปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา  สมรรถนะดาน
ความรูของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ  
 
 สมมติฐานขอที่ 4 สมรรถนะดานทักษะ มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพิ่มขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H0 : สมรรถนะดานทักษะไมมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H1 : สมรรถนะดานทักษะมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 
ตารางที่ 20 ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดานทักษะ และการเพิ่มขีดความสามารถการทํางาน

ของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดาน
ทักษะ และการเพ่ิมขีดความสามารถ

การทํางานของพนักงาน 

สมรรถนะดาน
ทักษะ 

การเพิ่มขีด
ความสามารถในการ

ทํางาน 
สมรรถนะดานทักษะ - 0.630 
การเพ่ิมขีดความสามารถการทํางาน 0.630 - 
หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 20 พบวาสมรรถนะดานทักษะของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมีความ 
สัมพันธในระดับมากและมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพ่ิมขีดความสามารถ
การทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในระดับมาก (r=0.630) 
 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถิติ H1  และปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา  สมรรถนะดาน
ทักษะของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพิ่มขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ  
 
 สมมติฐานขอที่ 5 สมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิม
ขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H0 : สมรรถนะดานคุณลักษณะไมมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันตอการเพิ่ม
ขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H1 : สมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันตอการเพ่ิม
ขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 
ตารางที่ 21 ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดานคุณลักษณะ และการเพ่ิมขีดความสามารถการ

ทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดาน

คุณลักษณะ และการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงาน 

สมรรถนะดาน
คุณลักษณะ 

การเพิ่มขีด
ความสามารถในการ

ทํางาน 
สมรรถนะดานคุณลักษณะ - 0.587 
การเพ่ิมขีดความสามารถการทํางาน 0.587 - 
หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 21 พบวาสมรรถนะดานคุณลักษณะของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมี
ความสัมพันธในระดับมากและมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพิ่มขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีความสัมพันธในระดับมาก (r=0.587) 
 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถิติ H1  และปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา  สมรรถนะดาน
คุณลักษณะของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพ่ิม
ขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ  
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที่ 22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. ปจจัยสวนบุคคลดานอายทุี่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางาน ที่แตกตางกัน 

สอดคลอง 

2. ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการ
เพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานที่แตกตางกัน 

สอดคลอง 

3. สมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการ
เพ่ิมขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 

สอดคลอง 

4. สมรรถนะดานทักษะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิม
ขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคณุภาพ 

สอดคลอง 

5. สมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทศิทางบวกตอการ
เพ่ิมขีดความ สามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 

สอดคลอง 

 
 จากการวิเคราะหคา F-Test ในสมมติฐานที่ 1 และ 2 พบวาการศึกษาปจจัยสวนบุคคล
ดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางาน ที่แตกตางกัน และ ปจจัย
สวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานที่แตก 
ตางกัน มีผลสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 และจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) 
ในสมมุติฐานที่ 3 4 และ 5 พบวาการศึกษาสมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวก
ตอการเพ่ิมขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ สมรรถนะดานทักษะมี
ความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
และสมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความ สามารถการ
ทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ มีผลสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาดานคุณสมบัติของพนักงานขับรถสงอาหารในเขตกรุงเทพมหานครและ
สรุปตามวัตถุประสงคมีดังนี้ 
 สรุปขอมูลเก่ียวกับการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบ
คุณภาพ กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต”  
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 พนักงานแผนกตรวจสอบคุณภาพทั้งหมด 219 คน สวนใหญเปน เพศชาย รอยละ 
62.1 และเพศหญิง รอยละ 37.9 มีอายุระหวาง 21-25 ป รอยละ 44.7 มีระดับการศึกษา ปวส. 
รอยละ 38.8 มีสภาพในระดับงานเปนพนักงาน รอยละ 88.1 และมีประสบการณในการทํางาน
ต่ํากวา 5 ป รอยละ 78.1  
 
       สรุปขอมูลเรียงตามวัตถุประสงค 
 1. การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ มีระดับความคิดเห็นโดยพิจารณารายดาน ดังตอไปน้ี   
  1.1 ดานความรูมีระดับความคิดเห็น พบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ใหระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยสวน
ใหญจะเปนสวนของ การมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับเครื่องมือวัด สามารถใชความคิดสรางสรรค
ถึงวิธีการวัดงานที่ไดรับใหบรรลุเปาหมาย มีความรู ความเขาใจเก่ียวกับการใชเคร่ืองมือวัด และ
สามารถวางแผนจัดลําดับความสําคัญของการวัดงานอยางเปนระบบได โดยเรียงตามลําดับจาก
มากไปนอย 
  1.2  ดานทักษะมีระดับความคิดเห็น พบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ใหระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยสวน
ใหญจะเปนสวนของ การมีทักษะในการตัดสินใจที่จะใชเคร่ืองมือวัดอยางรอบคอบ มีทักษะใน
การแกไขปญหาของเคร่ืองมือวัดไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถบริหารจัดการประเภทของ
เคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับเปาหมายงานที่กําหนด มีทักษะในการใชเคร่ืองมือวัด และมีทักษะ
ในการนําเสนอการวัดงาน ดวยวาจาและลายลักษณอักษรไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเรียง
ตามลําดับจากมากไปนอย 
  1.3 ดานคุณลักษณะมีระดับความคิดเห็น พบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ใหระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยสวน
ใหญจะเปนสวนของ พัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการทํางาน เต็มใจและทุมเท
ความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย เพ่ือเกิดปญหาในการทํางานมี
ความพยายามที่จะแกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางรอบคอบ เปนคนเกง มีความสามารถ เหมาะสม
กับตําแหนงงานที่ไดรับ และพยายามคิดสรางสรรครูปแบบการทํางานใหมเพ่ือใหไดรับมอบหมาย
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย 
 2. การเพ่ิมขีดความสามารถในการตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ มีระดับการรับรูโดยพิจารณารายดาน ดังตอไปน้ี   
  2.1 ดานการเพิ่มขีดความสามารถในการตําแหนงงานพบวา พนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ใหระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยสวนใหญจะเปนการสามารถนําหลักความรูตามศาสตรสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา  
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มาประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี มีความกระตือรือรนและความตั้งใจทํางาน รวมทั้ง
รับผิดชอบตอเปาหมายของตนเองและหนวยงาน มีความรูความเขาใจในหลักการทํางานตาม
ตําแหนงหนาที่ที่ทํา มีทักษะความรูความสามารถในการใชเคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูลและ
ติดตอสื่อสารขอมูล และมีความรูความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานความรูได
เปนอยางดี โดยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย 
 
  การอภิปรายผล 
 การวิจัยครั้งน้ีสามารถนํามาอภิปรายผลโดยแยกออกเปน 5 ประเด็น คือ ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการ
ทํางาน  ที่แตกตางกันของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบ
คุณภาพ ผลที่ไดจากการวิจัยพบวาควรใหความสําคัญในเรื่องของการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การทํางานที่แตกตางกัน เม่ือพิจารณาแตละปจจัยพบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ มีการพัฒนาการเพ่ิมขีดความสามารถที่มากขึ้นตามอายุ 
หรือมีประสบการณในการทํางานจากการเรียนรูดาน ความรู ทักษะ และคุณลักษณะที่จําเปนตอ
การทํางานในสวนงานตรวจสอบคุณภาพที่เพ่ิมมากขึ้น 
 ผลการศึกษาสรุปวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทํางาน  ที่แตกตางกันของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวน
งานตรวจสอบคุณภาพ ผลดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ (วันทนา เนาววัน; และคณะ. 
2556) ศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากงานวิจัยดังกลาวพบวาการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทํางานของพนักงาน ดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะ มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับการมีผลการการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานโดยรวม 
ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 2. ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการทํางานที่แตกตางของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบ
คุณภาพ ผลที่ไดจากการวิจัยพบวาควรใหความสําคัญในเรื่องของการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การทํางานที่แตกตางกัน เม่ือพิจารณาแตละปจจัยพบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ มีการพัฒนาการพัฒนาการเพ่ิมขีดความสามารถมากขึ้น
ตามวุฒิการศึกษา หรือมีพ้ืนฐานการทํางานที่สงผลใหสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพที่ดี
มากยิ่งขึ้น เน่ืองจากมีความรูและความเขาใจในงานที่ปฏิบัติโดยมีพ้ืนฐานการทํางานอยูบางสวน
จึงทําใหปฏิบัติงานไดมีคุณภาพเพิ่มมากขึ้น 
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 ผลการศึกษาสรุปวาปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิม
ขีดความสามารถในการทํางานที่แตกตางของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตใน
สวนงานตรวจสอบคุณภาพ ผลดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ (เถลิงศักด์ิ สีหะวงศ. 2547) 
ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาขีดความสามารถของประชาคมหมูบานในการวางแผนพัฒนา หมูบาน 
กรณีศึกษา ตําบลนาดี อําเภอดานซาย จังหวัดเลย จากงานวิจัยดังกลาวพบวาการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทํางานของพนักงาน ดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะ มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับการมีผลการการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานโดยรวม 
ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 3.  ปจจัยดานสมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความ 
สามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ ผลที่ไดจากการวิจัยพบวาควรใหความ 
สําคัญในเรื่องของการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ เม่ือ
พิจารณาแตละปจจัยพบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบ
คุณภาพ นั้นไดมีการนําความรูที่ไดจากการอบรมหรือความรูติดตัวที่เปนประสบการณมาประยุกตใช
กับการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายหรือหนาที่หลักที่จําเปนตองปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ
และสงผลใหไดผลผลิตจากการปฏิบัติงานที่เพ่ิมมากขึ้น 
 ผลการศึกษาสรุปวาปจจัยดานสมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอ
การเพ่ิมขีดความสามารถการทํางานของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงาน
ตรวจสอบคุณภาพ ผลดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ (วันทนา เนาววัน; และคณะ. 2560) 
ศึกษาเก่ียวกับการศึกษาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสวนอุตสาหกรรม
โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากงานวิจัยดังกลาวพบวาการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางาน
ของพนักงาน ดานความรู มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับการมีผลการการประเมิน
สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานโดยรวม ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 4.  ปจจัยดานสมรรถนะดานทักษะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ ผลที่ไดจากการวิจัยพบวาควรให
ความสําคัญในเรื่องของการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ 
เม่ือพิจารณาแตละปจจัยพบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบ
คุณภาพ นั้นไดมีการนําทักษะที่ไดจากการอบรมหรือที่ไดจากการปฏิบัติงานกอนหนาน้ีที่เปน
ประสบการณการทํางานของตนเองมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายหรือหนาที่
หลักจําเปนตองปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหลดขั้นตอนการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงาน
และชวยใหขั้นตอนการปฏิบัติงานดีเพ่ิมมากขึ้น 
 ผลการศึกษาสรุปวาปจจัยดานสมรรถนะดานทักษะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอ
การเพ่ิมขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ ผลดังกลาวสอดคลองกับ
งานวิจัยของ (ประพันธ พวงปรีชา. 2550) ศึกษาเก่ียวกับการศึกษาขีดความสามารถพนักงาน
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ของบริษัทโออิชิเทรดด้ิง จํากัด จากงานวิจัยดังกลาวพบวาการประเมินสมรรถนะตามตําแหนง
งานของพนักงาน ดานทักษะ มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับการมีผลการการประเมิน
สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานโดยรวม ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
 5.  ปจจัยดานสมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ ผลที่ไดจากการวิจัยพบวาควรใหความ 
สําคัญในเรื่องของการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ เม่ือ
พิจารณาแตละปจจัยพบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบ
คุณภาพ นั้นไดมีการพัฒนาตนเองใหเหมาะสมและตอบสนองกับคุณลักษณะที่จําเปนตองใชหรือ
จําเปนตองมีใครการปฏิบัติงานเพื่อใหมีคุณลักษณะที่ตรงตอการปฏิบัติงานในสวนการทํางาน
ตรวจสอบคุณภาพใหไดมีประสิทธิภาพที่ดีเพิ่มมากยิ่งขึ้น 
 ผลการศึกษาสรุปวาปจจัยดานสมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทิศทางบวก
ตอการเพ่ิมขีดความ สามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ ผลดังกลาวสอดคลอง
กับงานวิจัยของ (วรางค ศิริทรงศิล. 2550) ศึกษาเกี่ยวกับการกําหนดขีดความสามารถหลักและ
ขีดความสามารถดานการบริหารจัดการของบุคลากร กรณีศึกษาบริษัทเอ็น เอส เค แบร่ิงส แมนู
เฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด จากงานวิจัยดังกลาวพบวาการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงาน
ของพนักงาน ดานคุณลักษณะ มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับการมีผลการการประเมิน
สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานโดยรวม ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
  
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในงานวิจัย 
 ธุรกิจหรือองคกรที่ดําเนินการเก่ียวกับการเพ่ิมประสิทธิภาพโดยการใชการฝกอบรม
สามารถนําผลการศึกษาไปใชไดดังนี้ 
 1. การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ พบวาพนักงานใหความคิดเห็นในดานความรู ในสวน
ของความรู ความเขาใจเก่ียวกับเครื่องมือวัด ดานทักษะ ในสวนของทักษะในการตัดสินใจที่จะ
ใชเคร่ืองมือวัดอยางรอบคอบ และดานคุณลักษณะ ในสวนของการพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพในการทํางาน พบวา การจัดเตรียมอุปกรณและศึกษาหาความรู ใหพรอมตอการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหงานสามารถดําเนินไดอยางราบรื่นตามแผนที่ไดกําหนดไว ดังนั้นธุรกิจหรือ
องคกรที่ดําเนินการเก่ียวกับฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตควรใหความ สําคัญเก่ียวกับการเพิ่ม
สมรรถนะ (Competency) ดานความรู ทักษะตลอดจนดานคุณลักษณะ ใหเพียงพอและพรอมตอ
การนําไปใชงาน เพ่ือเปนปจจัยในการสงเสริมใหพนักงานสามารถออกมาอยางมีคุณภาพ ตรง
ตอความตองการตามที่ไดวางแผนไว 
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 2. การเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ พบวาพนักงานใหความคิดเห็นในดานการเพิ่มขีดความ 
สามารถ ในสวนของการสามารถนําหลักความรูตามศาสตรสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษามาประยุกต 
ใชกับงานวัดไดเปนอยางดี โดยสามารถเอาความรูของตนเองมาใชรวมกับการทํางานอยางดี
มากขึ้น พัฒนาใหมีความกระตือรือรนและความตั้งใจทํางาน รวมทั้งรับผิดชอบตอเปาหมายของ
ตนเองและหนวยงาน ทั้งในสวนงานของตนเองและสวนของของผูอ่ืนที่สามารถรับผิดชอบได ทั้ง
ยังสามารถมีความรูความเขาใจในหลักการทํางานตามตําแหนงหนาที่ที่ทําไดอยางมีประสิทธิภาพ
และชํานาญการ รวมถึงมีทักษะความรูความสามารถในการใชเคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูล
และติดตอส่ือสารขอมูลใหกับพนักงานหรือผูบังคับบัญชาสามารถรูถึงขอมูลที่จําเปนเพื่อใชใน
การพัฒนาการทํางานใหไดผมลัพธที่ตรงตอความตองการ ยังสามารถสื่อสารใหเขาใจในเนื้องาน
ตรงประเด็นตางๆ ไดมากขึ้น และมีความรูความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐาน 
ความรูไดเปนอยางดี ทั้งยังตรงตอผลลัพธที่ตองการในการปฏิบัติงาน 
 
 ขอเสนอแนะงานวิจัยครั้งตอไป 
 1. ศึกษากับกลุมประชากร/กลุมตัวอยาง กลุมอ่ืนๆ ที่แตกตางกัน เชน แผนกการผลิต
(Production) เพ่ือนํามาศึกษาวามีความแตกตางจากงานวิจัยฉบับนี้อยางไร และใชในการเปรียบเทียบ
ของสมรรถนะได 
 2. ศึกษาการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานของพนักงานที่มีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ในสมรรถนะอื่นๆ เชน ดานคุณภาพ (ISO) ความปลอดภัย (Safety) หรือดานอ่ืนๆ ตามที่มีใน 
ลักษณะงานและคุณสมบัติ (Job Description/Job Specification) เปนตน เพ่ือศึกษากับผล    
การวิจัยครั้งน้ี  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ 

กรณีศึกษา บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต 
 

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนง
งานและศึกษาสมรรถนะของพนักงานที่มีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานในการนี้
จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ เนื่องจากมี
ขอความสําคัญย่ิงตอการวิเคราะหและมีคุณคาอยางมากตอการศึกษาครั้งน้ี ผลการศึกษาที่ไดจะ
เปนประโยชนอยางยิ่ง เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการอบรม ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และ
ขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม   มา ณ โอกาสน้ี โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน 
ไดแก 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 ประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน 
 ตอนที่ 3 การเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
  ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุง 
 
 
 

สัมมาวัชร  ทับทอง 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการอุตสาหกรรม 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ 

กรณีศึกษา บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบคุคล 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความทีต่รงกับคําตอบของทาน หรือเติม

ขอความใหสมบูรณ 
1.  เพศ 
  ชาย  หญิง  
2.  อายุ 
  15-20 ป  21-25 ป 
  26-30 ป  31-35 ป 
  36 ป ขึ้นไป 
3.  คุณวุฒิการศึกษา 
  ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย  ปวช., มัธยมศึกษาตอนปลาย 
  ปวส.  ปริญญาตรี 
  อ่ืนๆ (ระบุ).............................. 
4.  ตําแหนง 
  หัวหนางาน  ผูจัดการ 
  หัวหนาแผนก  พนักงาน 
5.  ประสบการณการทํางาน 
  ต่ํากวา 5 ป  5-10 ป 
  11-15 ป  16-20 ป 
  มากกวา 20 ป  
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ตอนที่ 2 ประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาและทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความความคิดเห็นของ

ทานมากที่สุด 
 

สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน 

ระดับสมรรถนะ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ความรู (Knowledge) : 
1. ทานมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับเคร่ืองมือวัด
หรือไม 

     

2. ทานมีความรู  ความเขาใจเ ก่ียวกับการใช
เคร่ืองมือวัดหรือไม 

     

3. ทานมีความรู ความเขาใจถึงลักษณะการทํางาน
ของเคร่ืองมือวัดมากนอยเพียงใด 

     

4. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรคถึงวิธีการวัด
งานที่ไดรับใหบรรลุเปาหมาย 

     

5. ทานสามารถวางแผนจัดลําดับความสําคัญของ
การวัดงานอยางเปนระบบได 

     

ทักษะ (Skill) : 
1. ทานมีทักษะในการใชเครื่องมือวัดมากนอย
เพียงใด 

     

2. ทานมีทักษะในการตัดสินใจที่จะใชเครื่องมือวัด
อยางรอบครอบ 

     

3. ทานสามารถบริหารจัดการประเภทของเครื่องมือ
วัดใหสอดคลองกับเปาหมายงานที่กําหนด 

     

4. ทานมีทักษะในการแกไขปญหาของเครื่องมือวัด
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

5. ทานมีทักษะในการนําเสนอการวัดงาน ดวย
วาจาและลายลักษณอักษรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน 

ระดับสมรรถนะ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
คุณลักษณะ (Attribute) : 
1. ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ในการทํางาน 

     

2. ทานเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มที่
ในการปฎิบัตงิานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

     

3. เทื่อเกิดปญหาในการทาํงานทานมีความ
พยายามที่จะแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นอยางรอบคอบ 

     

4. ทานเปนคนเกง มีความสามารถ เหมาะสมกับ
ตําแหนงงานที่ไดรับ 

     

5. ทานพยายามคิดสรางสรรครูปแบบการทํางาน
ใหมเพ่ือใหไดรับมอบหมายบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนดไว 
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ตอนที่ 3 การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาและทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความความคิดเห็นของ

ทานมากที่สุด  
 

การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน 

ระดับสมรรถนะ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทานมีความรู ความเขาใจในหลักการทํางานตาม
ตําแหนงหนาที่ที่ทานทํา 

     

2. ทานสามารถนําหลักความรูตามศาสตรสาขาวิชา
ที่สําเร็จการศกึษามาประยกุตใชกับงานวัดไดเปน
อยางดี 

     

3. ทานมีความกระตือรือรนและความตั้งใจทํางาน
รวมทั้งรับผิดชอบตอเปาหมายของตนเองและ
หนวยงาน 

     

4. ทานมีทักษะ ความรูความสามารถในการใช
เคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูลและติดตอส่ือสาร
ขอมูล 

     

5.ทานมีความรู ความสามารถและกลาแสดงความ
คิดเห็นบนพื้นฐานความรูไดเปนอยางดี 

     

 
ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุง 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 

ผูวิจัยขอขอบคุณที่ทานใหความกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

 
 
 
 



84 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 
คําบรรยายลักษณะงานและคุณสมบัติ 

Job Description/Job Specification : JD/JS 
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คําบรรยายลกัษณะงานและคณุสมบัติ 
Job Description/Job Specification : JD/JS 

รายละเอียดของตําแหนง (Position) 
ชื่อตําแหนงไทย/Thai Position พนักงานแผนก แผนก/Section QA 
ชื่อตําแหนงอังกฤษ/English Staff วันท่ีจัดทํา/Issued Date 5/19/2018 
วัตถุประสงค (Job Purpose) 
ตรวจสอบและปรับปรุงการทํางานของพนักงานใหมีความสะดวกและตรงตองาน 

หนาท่ีหลัก/กิจกรรม (Key Responsibilities and Activities) คุณสมบัติของผูดาํรงตําแหนง (Specification) 
ตรวจสอบวัสดุและผลติภัณฑที่รับเขาเพื่อการผลิต ความรูเก่ียวกับบริษัท NISM-T 
ตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑในกระบวนการผลิต กฎระเบียบเบื้องตนภายในบริษัท (Company Rule) 
ตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑขั้นสุดทาย ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) 
ตรวจสอบและควบคุมผลิตภัณฑที่ไมเปนไปตามขอกําหนด CCCF 
ควบคุมสารตองหามและระเบียบการอื่นๆ ของผลิตภัณฑ 5ส.ในการทํางาน 
การบรรลุเปาหมายคณุภาพ ความรูเบื้องตน ISO 14001 
ดําเนินการติดตามแกไขและปองกันคํารองเรียนจากลูกคา ความรูเบื้องตน ISO 9001 
ดําเนินการติดตามแกไขและปองกันปญหาคณุภาพที่เก่ียวของ นโยบายส่ิงแวดลอมและนโยบายคณุภาพ 
พัฒนาและปรับปรุงอยางตอเนื่อง Shop Floor Management 
อื่นๆ (ตามคําส่ังหัวหนางาน) Sub Stance Control 
5ส. กิจกรรมและเปาหมายตางๆของแผนก ( Section Target ) 
กฎระเบียบของบริษทั การใช Computer ขั้นพื้นฐาน 
ISO 14001 Drawing Control 
ISO 9001 ควบคุมเอกสารและขอมูล 
การควบคุมจุดเปล่ียน ควบคุมบันทึกคุณภาพ 
การตรวจประเมินภายใน การจัดทําเอกสาร QA 
ประเมินความสอดคลองตามกฎหมาย NC Product Control (NCR) 
แนวทางการแกไข การช้ีบง 
แนวทางการปองกัน Action Plan 
 New Product 
 Customer Requisition 
 การใชเคร่ืองมือ 
 Incoming Inspection 
 Inprocess Inspection 
 Final Inspection 
 Calibration 

ความรู ทักษะ คณุลักษณะท่ีจําเปนเฉพาะตําแหนงงาน (Job Competencies) 
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) คุณลักษณะ/บุคลิกภาพ (Attribute/Personalities) 

1. ความรู ความเขาใจเก่ียวกับ
เคร่ืองมือการวัด 

1. มีทักษะในการใชเคร่ืองมือการวัด 1. พัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 

2. ความรู ความเขาใจเก่ียวกับการใช
เคร่ืองมือการวัดหรือไม 

2. มีทักษะในการตัดสินใจที่จะใช
เคร่ืองมือวัดอยางรอบคอบ 

2. เต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏบิัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

3. ความรู ความเขาใจถึงลักษณะการ
ทํางานของเคร่ืองมือการวัดได 

3. สามารถบริหารจัดการประเภทของ
เคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับเปาหมาย
งานที่กําหนด 

3. เม่ือเกิดปญหาในการทํางานทานมีความพยายามที่จะ
แกไขปญหาที่เกิดข้ึนอยางรอบคอบ 

4. สามารถใชความคิดสรางสรรคถึง
วิธีการวัดงานที่ไดรับใหบรรลุเปาหมาย 

4. มีทักษะในการแกไขปญหาของ
เคร่ืองมือวัดไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. เปนคนเกง มีความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงงานท่ี
ไดรับ 

5. สามารถวางแผนจัดลําดับ
ความสําคัญของการวดังานอยางเปน
ระบบได 

5. มีทักษะในการนาํเสนอการวัดงาน 
ดวยวาจาและลายลักษณอักษรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

5. มีคิดสรางสรรครูปแบบการทํางานใหมเพื่อใหไดรับ
มอบหมายบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
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ภาคผนวก ค. 
แบบประเมินดัชนีความสอดคลองของเคร่ืองมือวิจัย (IOC) 
สําหรับผูทรงคุณวุฒิพจิารณาประเมิน และใหคําแนะนํา 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



87 

 
 
 
 

ที่ บว. 0801/008/2560 
 

   5 มกราคม 2561 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามงานวิจัย 
เรียน ดร.รุงอรุณ  กระแสรสินธุ 
สิ่งที่สงมาดวย 1. แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือสําหรับผูเชี่ยวชาญ 
   2. ตัวอยางแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 เน่ืองดวย นายสัมมาวัชร ทับทอง นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการจัดการ
อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ไดรับอนุมัติใหดําเนินการทําสารนิพนธเร่ือง “การ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา บริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนผลิตภัณฑ” โดยมี ดร.สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ เปนอาจารยที่ปรึกษาการทําสารนิพนธ 
ในการน้ีทางหลักสูตรฯ จึงขอเรียนเชิญทาน เปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามการวิจัย 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญใหนาย
สัมมาวัชร ทับทอง ซึ่งจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และขอขอบพระคุณเปน
อยางสูงมา ณ โอกาสน้ีดวย 
 
 
   ขอแสดงความนับถือ 
 
 
   (ผูชวยศาสตราจารยรังสรรค เลิศในสัตย) 
   คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 
 
 
 
ติดตอสอบถาม 
สัมมาวัชร ทับทอง 
E-mail : ta.summawat_st@tni.ac.th 
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ที่ บว. 0801/008/2560 
 

   5 มกราคม 2561 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามงานวิจัย 
เรียน ดร.อริญชย ณ ระนอง 
 อาจารยประจําคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชมงคลรัตนโกสินทร 
สิ่งที่สงมาดวย 1. แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือสําหรับผูเชี่ยวชาญ 
   2. ตัวอยางแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 เน่ืองดวย นายสัมมาวัชร ทับทอง นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการจัดการ
อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ไดรับอนุมัติใหดําเนินการทําสารนิพนธเร่ือง “การ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา บริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนผลิตภัณฑ” โดยมี ดร.สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ เปนอาจารยที่ปรึกษาการทําสารนิพนธ 
ในการน้ีทางหลักสูตรฯ จึงขอเรียนเชิญทาน เปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามการวิจัย 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญใหนาย
สัมมาวัชร ทับทอง ซึ่งจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และขอขอบพระคุณเปน
อยางสูงมา ณ โอกาสน้ีดวย 
 
 
   ขอแสดงความนับถือ 
 
 
   (ผูชวยศาสตราจารยรังสรรค เลิศในสัตย) 
   คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 
 
 
ติดตอสอบถาม 
สัมมาวัชร ทับทอง 
E-mail : ta.summawat_st@tni.ac.th 
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ที่ บว. 0801/008/2560 
 

   5 มกราคม 2561 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามงานวิจัย 
เรียน ดร.ปรีชา  สวน 
 อาจารยพิเศษคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 
สิ่งที่สงมาดวย 1. แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือสําหรับผูเชี่ยวชาญ 
   2. ตัวอยางแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 เน่ืองดวย นายสัมมาวัชร ทับทอง นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการจัดการ
อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ไดรับอนุมัติใหดําเนินการทําสารนิพนธเร่ือง “การ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา บริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนผลิตภัณฑ” โดยมี ดร.สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ เปนอาจารยที่ปรึกษาการทําสารนิพนธ 
ในการน้ีทางหลักสูตรฯ จึงขอเรียนเชิญทาน เปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามการวิจัย 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญใหนาย
สัมมาวัชร ทับทอง ซึ่งจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และขอขอบพระคุณเปน
อยางสูงมา ณ โอกาสน้ีดวย 
 
 
   ขอแสดงความนับถือ 
 
 
   (ผูชวยศาสตราจารยรังสรรค เลิศในสัตย) 
   คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 
 
 
ติดตอสอบถาม 
สัมมาวัชร ทับทอง 
E-mail : ta.summawat_st@tni.ac.th 
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การวิจัยเร่ือง  การฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา 
บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต 

ผูวิจัย    นายสัมมาวัชร ทับทอง 
คําชี้แจง   เชิญทานพิจารณาขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัยแตละขอวา มีความเหมาะสม   

ไมขัดจริยธรรม และสอดคลองกับ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตรงตามวัตถุประสงค 
ของตัวแปรที่ศึกษาหรือไม 

 ถาพิจารณาแลวเห็นวา สอดคลองใหเขียน  ที่ชอง  +1, ไมแนใจ ที่ชอง 0, ไมสอดคลอง 
ที่ชอง -1 และกรุณาใหคําแนะนํา 
 

ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
1 ขอมูลสวนบุคคล     
 1. เพศ     
 2. อายุ     
 3. คุณวุฒิการศึกษา     
 4. ตําแหนง     
 5. ประสบการณการทํางาน     
2 ประเมินสมรรถนะตามตําแหนง

งานของพนักงาน 
    

 ความรู (Knowledge) :     
 1. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

เครื่องมือวัดหรือไม 
    

 2. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การใชเครื่องมือวัดหรือไม 

    

 3. ทานมีความรู ความเขาใจถึง
ลักษณะการทํางานของเครื่องมือวัด
มากนอยเพียงใด 

    

 4. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรค
ถึงวิธีการวัดงานท่ีไดรับใหบรรลุ
เปาหมาย 

    

 5. ทานสามารถวางแผนจัดลําดับ
ความสําคัญของการวัดงานอยางเปน
ระบบได 

    
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ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
 ทักษะ (Skill) :     
 1. ทานมีทักษะในการใชเครื่องมือวัด

มากนอยเพียงใด 
    

 2. ทานมีทักษะในการตัดสินใจท่ีจะใช
เครื่องมือวัดอยางรอบครอบ 

    

 3. ทานสามารถบริหารจัดการประเภท
ของเคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับ
เปาหมายงานที่กําหนด 

    

 4. ทานมีทักษะในการแกไขปญหา
ของเคร่ืองมือวัดไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

    

 5. ทานมีทักษะในการนําเสนอการวัด
งาน ดวยวาจาและลายลักษณอักษร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    

 คุณลักษณะ (Attribute) :     
 1. ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อ

พัฒนาศักยภาพในการทํางาน 
    

 2. ทานเต็มใจและทุมเทความ
พยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

    

 3. เมื่อเกิดปญหาในการทํางานทานมี
ความพยายามที่จะแกไขปญหาท่ี
เกิดขึ้นอยางรอบคอบ 

    

 4. ทานเปนคนเกง มีความสามารถ 
เหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีไดรับ 

    

 5. ทานพยายามคิดสรางสรรครูปแบบ
การทํางานใหมเพ่ือใหไดรับมอบ 
หมายบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    
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ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
3 การเพิ่มขีดความสามารถใน

ตําแหนงงาน 
    

 1. ทานมีความรู ความเขาใจใน
หลักการทํางานตามตําแหนงหนาท่ีท่ี
ทานทํา 

    

 2. ทานสามารถนําหลักความรูตาม
ศาสตรสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษามา
ประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี 

    

 3. ทานมีความกระตือรือรนและความ
ตั้งใจทํางานรวมทั้งรับผิดชอบตอ
เปาหมายของตนเองและหนวยงาน 

    

 4. ทานมีทักษะ ความรูความสามารถ
ในการใชเครื่องมือการวัดเพ่ือการทํา
ขอมูลและติดตอส่ือสารขอมูล 

    

 5. ทานมีความรูและทักษะในการใช
เครื่องมือการวัดไดเปนอยางดี 

    

 6. ทานมีความรู ความสามารถและ
กลาแสดงความคิดเห็นบนพ้ืน
ฐานความรูไดเปนอยางดี 

    

4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุง     

 
                                      ลงชื่อผูทรงคณุวุฒิ  
    (ดร. รุงอรุณ  กระแสสินธุ) 
    วันที่..22.. เดือน..พฤษภาคม.. พ.ศ. ..2561.. 
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การวิจัยเร่ือง  การฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา 
บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต 

ผูวิจัย    นายสัมมาวัชร ทับทอง 
คําชี้แจง   เชิญทานพิจารณาขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัยแตละขอวา มีความเหมาะสม   

ไมขัดจริยธรรม และสอดคลองกับ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตรงตามวัตถุประสงค 
ของตัวแปรที่ศึกษาหรือไม 

 ถาพิจารณาแลวเห็นวา สอดคลองใหเขียน  ที่ชอง  +1, ไมแนใจ ที่ชอง 0, ไมสอดคลอง 
ที่ชอง -1 และกรุณาใหคําแนะนํา 
 

ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
1 ขอมูลสวนบุคคล     
 1. เพศ     
 2. อายุ     
 3. คุณวุฒิการศึกษา     
 4. ตําแหนง     
 5. ประสบการณการทํางาน     
2 ประเมินสมรรถนะตามตําแหนง

งานของพนักงาน 
    

 ความรู (Knowledge) :     
 1. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

เครื่องมือวัดหรือไม 
    

 2. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การใชเครื่องมือวัดหรือไม 

    

 3. ทานมีความรู ความเขาใจถึง
ลักษณะการทํางานของเครื่องมือวัด
มากนอยเพียงใด 

    

 4. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรค
ถึงวิธีการวัดงานท่ีไดรับใหบรรลุ
เปาหมาย 

    

 5. ทานสามารถวางแผนจัดลําดับ
ความสําคัญของการวัดงานอยางเปน
ระบบได 

    
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ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
 ทักษะ (Skill) :     
 1. ทานมีทักษะในการใชเครื่องมือวัด

มากนอยเพียงใด 
    

 2. ทานมีทักษะในการตัดสินใจท่ีจะใช
เครื่องมือวัดอยางรอบครอบ 

    

 3. ทานสามารถบริหารจัดการประเภท
ของเคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับ
เปาหมายงานที่กําหนด 

    

 4. ทานมีทักษะในการแกไขปญหา
ของเคร่ืองมือวัดไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

    

 5. ทานมีทักษะในการนําเสนอการวัด
งาน ดวยวาจาและลายลักษณอักษร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    

 คุณลักษณะ (Attribute) :     
 1. ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อ

พัฒนาศักยภาพในการทํางาน 
    

 2. ทานเต็มใจและทุมเทความ
พยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

    

 3. เมื่อเกิดปญหาในการทํางานทานมี
ความพยายามที่จะแกไขปญหาท่ี
เกิดขึ้นอยางรอบคอบ 

    

 4. ทานเปนคนเกง มีความสามารถ 
เหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีไดรับ 

    

 5. ทานพยายามคิดสรางสรรครูปแบบ
การทํางานใหมเพ่ือใหไดรับมอบ 
หมายบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    
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ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
3 การเพิ่มขีดความสามารถใน

ตําแหนงงาน 
    

 1. ทานมีความรู ความเขาใจใน
หลักการทํางานตามตําแหนงหนาท่ีท่ี
ทานทํา 

    

 2. ทานสามารถนําหลักความรูตาม
ศาสตรสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษามา
ประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี 

    

 3. ทานมีความกระตือรือรนและความ
ตั้งใจทํางานรวมทั้งรับผิดชอบตอ
เปาหมายของตนเองและหนวยงาน 

    

 4. ทานมีทักษะ ความรูความสามารถ
ในการใชเครื่องมือการวัดเพ่ือการทํา
ขอมูลและติดตอส่ือสารขอมูล 

    

 5. ทานมีความรูและทักษะในการใช
เครื่องมือการวัดไดเปนอยางดี 

    

 6. ทานมีความรู ความสามารถและ
กลาแสดงความคิดเห็นบนพ้ืน
ฐานความรูไดเปนอยางดี 

    

4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุง     

 
                                      ลงชื่อผูทรงคณุวุฒิ  
    (ดร. อริญชย ณ ระนอง) 
    วันที่..22.. เดือน..พฤษภาคม.. พ.ศ. ..2561.. 
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การวิจัยเร่ือง  การฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา 
บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต 

ผูวิจัย    นายสัมมาวัชร ทับทอง 
คําชี้แจง   เชิญทานพิจารณาขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัยแตละขอวา มีความเหมาะสม   

ไมขัดจริยธรรม และสอดคลองกับ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตรงตามวัตถุประสงค 
ของตัวแปรที่ศึกษาหรือไม 

 ถาพิจารณาแลวเห็นวา สอดคลองใหเขียน  ที่ชอง  +1, ไมแนใจ ที่ชอง 0, ไมสอดคลอง 
ที่ชอง -1 และกรุณาใหคําแนะนํา 
 

ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
1 ขอมูลสวนบุคคล     
 1. เพศ     
 2. อายุ     
 3. คุณวุฒิการศึกษา     
 4. ตําแหนง     
 5. ประสบการณการทํางาน     
2 ประเมินสมรรถนะตามตําแหนง

งานของพนักงาน 
    

 ความรู (Knowledge) :     
 1. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

เครื่องมือวัดหรือไม 
    

 2. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การใชเครื่องมือวัดหรือไม 

    

 3. ทานมีความรู ความเขาใจถึง
ลักษณะการทํางานของเครื่องมือวัด
มากนอยเพียงใด 

    

 4. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรค
ถึงวิธีการวัดงานท่ีไดรับใหบรรลุ
เปาหมาย 

    

 5. ทานสามารถวางแผนจัดลําดับ
ความสําคัญของการวัดงานอยางเปน
ระบบได 

    
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ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
 ทักษะ (Skill) :     
 1. ทานมีทักษะในการใชเครื่องมือวัด

มากนอยเพียงใด 
    

 2. ทานมีทักษะในการตัดสินใจท่ีจะใช
เครื่องมือวัดอยางรอบครอบ 

    

 3. ทานสามารถบริหารจัดการประเภท
ของเคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับ
เปาหมายงานที่กําหนด 

    

 4. ทานมีทักษะในการแกไขปญหา
ของเคร่ืองมือวัดไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

    

 5. ทานมีทักษะในการนําเสนอการวัด
งาน ดวยวาจาและลายลักษณอักษร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    

 คุณลักษณะ (Attribute) :     
 1. ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อ

พัฒนาศักยภาพในการทํางาน 
    

 2. ทานเต็มใจและทุมเทความ
พยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

    

 3. เมื่อเกิดปญหาในการทํางานทานมี
ความพยายามที่จะแกไขปญหาท่ี
เกิดขึ้นอยางรอบคอบ 

    

 4. ทานเปนคนเกง มีความสามารถ 
เหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีไดรับ 

    

 5. ทานพยายามคิดสรางสรรครูปแบบ
การทํางานใหมเพ่ือใหไดรับมอบ 
หมายบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    
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ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
3 การเพิ่มขีดความสามารถใน

ตําแหนงงาน 
    

 1. ทานมีความรู ความเขาใจใน
หลักการทํางานตามตําแหนงหนาท่ีท่ี
ทานทํา 

    

 2. ทานสามารถนําหลักความรูตาม
ศาสตรสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษามา
ประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี 

    

 3. ทานมีความกระตือรือรนและความ
ตั้งใจทํางานรวมทั้งรับผิดชอบตอ
เปาหมายของตนเองและหนวยงาน 

    

 4. ทานมีทักษะ ความรูความสามารถ
ในการใชเครื่องมือการวัดเพ่ือการทํา
ขอมูลและติดตอส่ือสารขอมูล 

    

 5. ทานมีความรูและทักษะในการใช
เครื่องมือการวัดไดเปนอยางดี 

   ซ้ํากับในดานความรูและ
ทักษะ 

 6. ทานมีความรู ความสามารถและ
กลาแสดงความคิดเห็นบนพ้ืน
ฐานความรูไดเปนอยางดี 

    

4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุง     

 
                                      ลงชื่อผูทรงคณุวุฒิ  
    (ดร. ปรีชา  สวน) 
    วันที่..22.. เดือน..พฤษภาคม.. พ.ศ. ..2561.. 
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