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 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ 1. เพ่ือศึกษาการเพิ่มขีดความ 
สามารถในตําแหนงงาน 2. เพ่ือศึกษาสมรรถนะของพนักงานที่มีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถ
ในตําแหนงงานเปนการวิจัยเชิงปริมาณ ศึกษาจากเปนพนักงานในแผนกตรวจสอบคุณภาพ  
โดยใชกลุมตัวอยางในโรงงานฉีดชิ้นสวนพลาสติกในการศึกษาจํานวน 219 คน เครื่องมือที่ใชใน
การวิจัยเปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยสถิติพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ดวยการแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) การหาคารอยละ 
(Percentage) การทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของสองประชากร (F-test ) และ
การทดสอบสหสัมพันธภาพเพียรสัน (Pearson Correlation) จากผลการวิจัยพบวา 1) ผูตอบ
แบบสอบถามเปนเพศชายรอยละ 62.1 และเปนเพศหญิงรอยละ 37.9  อายุระหวาง 21-25 ป 
ระดับการศึกษาปวส. มีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 5 ป 2) การประเมินสมรรถนะตาม
ตําแหนงงาน ดานความรู (Knowledge) ดานทักษะ (Skill) ดานคุณลักษณะ (Attribute) อยูใน
ระดับมาก 3) การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน อยูในระดับมาก ระดับการประเมิน
เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ สามารถนําหลักความรูตามศาสตรสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา
มาประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี มีความกระตือรือรนและความตั้งใจทํางาน รวมทั้งรับผิดชอบ
ตอเปาหมายของตนเองและหนวยงาน มีความรู ความเขาใจในหลักการทํางานตามตําแหนง
หนาที่ที่ทํา มีทักษะ ความรูความสามารถในการใชเคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูลและ
ติดตอสื่อสารขอมูล มีความรู ความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานความรูไดเปน
อยางดี 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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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ปจจุบันนักการผลิตสินคาทางอุตสาหกรรมพลาสติกนั้นมีแนวโนมเติบโตสูงขึ้นจากป
กอนทําใหสภาพเศรษฐกิจและเทคโนโลยีนั้นมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว อีกทั้งผูประกอบการ   
ก็มีนโยบายตางๆ เพ่ือออกมาตอบสนองการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นโดยรวดเร็ว ฉะน้ันการเพ่ิม
ประสิทธิภาพบุคลกรน้ันจึงมีความสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงที่กําลังจะเกิดขึ้น เพ่ือใหพรอมรับ
กับการเปลี่ยนแปลงที่กําลังจะมาถึง โดยปจจุบันพลาสติกมีแนวโนมในการการนํามาใชเปนวัสดุ
ทดแทนโลหะมากขึ้น ทั้งน้ีเนื่องจากพลาสติกเปนวัสดุที่สามารถหาไดงาย น้ําหนักเบา เปน
ฉนวนไฟฟาและทนความรอน ลักษณะการขึ้นรูปมีหลากหลายวิธีการ ความตองการทางตลาดมี
แนวโนมเพ่ิมขึ้น อีกทั้งสามารถเลือกหรือกําหนดคุณสมบัติเพ่ือนําไปใชงานได ดังน้ันทําให
อุตสาหกรรมตางๆ ใหความสนใจในการเปลี่ยนสินคาและผลิตภัณฑใหมีชิ้นสวนอุปกรณที่ทํามา
จากพลาสติกมากขึ้นไมวาจะเปนอุตสาหกรรมทางดานการผลิตชิ้นสวนรถยนต อุตสาหกรรม
ทางครัวเรือน หรืออุตสาหกรรมดานอ่ืนๆ ซึ่งผลิตภัณฑทั้งหมดนี้ มีแนวโนมการเปลี่ยนแปลง
อยางเห็นไดชัด ที่จะนําเอาพลาสติกมาใชเปนสวนประกอบของผลิตภัณฑที่ตองการ โดยเฉพาะ
อุตสาหกรรมยานยนตที่มีการขยายตัวของอุตสาหกรรมเปนอยางมากจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่
ตองพัฒนาบุคลกรใหสามารถพรอมรับมือกับแนวโนมที่จะมีการเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา   
(สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย. 2560) 
 

 
 

รูปที่ 1 การสงออกรถยนต 
 

         ที่มา : สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย.  (2560).  สถิติแสดงการสงออกรถยนต.  
ออนไลน. 
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 จากรูปที่ 1 พบวา อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตมีการขยายตัวทั้งการสงออกชิ้นสวน
รถยนตและการสงออกชิ้นสวนรถจักรยานยนต จากคําสั่งซ้ือชิ้นสวนยานยนตที่เพ่ิมขึ้นในตลาด
สงออกหลักโดยเฉพาะการสงออกชิ้นสวนยานยนตไปประเทศญี่ปุน สหรัฐอเมริกา และเวียดนาม 
ที่ตลาดยานยนตในปที่ผานมาเติบโตไดดี โดยในป พ.ศ. 2559 ไทยมีมูลคาการสงออกชิ้นสวน
รถยนตอยูที่ 257,514.64  ลานบาท ปรับตัวเพ่ิมขึ้นรอยละ 5.23 จากการสงออกเคร่ืองยนต และ
ชิ้นสวนสํารอง ที่ปรับตัวเพิ่มขึ้นรอยละ 34.59 และ 24.92 เปนสําคัญ สวนการสงออกชิ้นสวน
รถจักรยานยนตอยูที่ 4,337.33 ลานบาท ปรับตัวเพิ่มขึ้นรอยละ 1.84 แบงเปนมูลคาการสงออก
ชิ้นสวนและอุปกรณประกอบ 3,116.70 ลาน เพ่ิมขึ้นรอยละ 1.07 และมูลคาการสงออกชิ้นสวน
สํารอง 1,220.63 ลานบาท เพ่ิมขึ้นรอยละ 3.87 (สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย. 2560) เม่ือ
พิจารณาโดยภาพรวมแลว อุตสาหกรรมยานยนตของไทยยังนับวาเปนอุตสาหกรรมที่มีแนวโนม
เติบโตตอไปไดในอนาคต  
 สภาพทั่วไปของโรงงานที่เปนกรณีศึกษาใน ครั้งน้ีเปนโรงงานฉีดพลาสติกมาตรฐาน
แหงหน่ึง ใบพัดเคร่ืองปรับอากาศสําหรับครัวเรือนและอุตสาหกรรม ใบพัดติดตั้งในรถยนต Eco 
Cross ซึ่งผูวิจัยจะทําการประยุกตใชระบบการวางแผนทรัพยากรในการผลิต กระบวนการฉีด
พลาสติกผลิตภัณฑ เน่ืองจากทางบริษัทหรือองคกรไดผลิตผลิตภัณฑที่ไดกลาวมาขางตน และมี
ปญหาในสวนของทักษะที่จําเปนตองใชในการทํางานในตําแหนงตางในองคกร และทางองคกร
ยังไมอาจระบุเอกลักษณจําเพาะที่ตองมีในตําแหนงตางๆ ไดอยางชัดเจน ซึ่งตอง ประสบปญหา
คือคุณภาพของผลิตภัณฑที่ผลิตภัณฑนั้นไมสามารถตรวจเช็คไดทันที และอีกปญหาหน่ึงก็คือ
ตองใชเวลาในการหาความผิดพลาดในกระบวนผลิตนานมาก โดยทางโรงงานแหงน้ีไดหาวิธีการ
ตางเพ่ือที่จะลดของเสียและเพื่อเพ่ิมทักษะและศักยภาพใหกับบุคลากร เพ่ือใหบุคลากรมีทักษะ
และศักยภาพที่จะใชในการผลิตสินคาหรือผลิตภัณฑตางอยางมีคุณภาพตามที่ลูกคากําหนดได
ในอนาคตทรัพยากรมนุษยจึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดในการที่จะตองจัดการบริหาร 
 โดยมนุษยนับเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและมีความสําคัญยิ่ง เพราะมนุษยมีดวยสติ 
ปญญาที่สามารถนําทรัพยากรอ่ืนๆ ไดแก เงิน วัสดุอุปกรณ เคร่ืองจักร และกระบวนการจัดการ
ในการทํางานใหสามารถไดผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากนี้ มนุษยยังมีความคิด
สรางสรรคและสามารถคิดและเรียนรูเพ่ือคนนวัตกรรมใหม จากปจจัยทางการบริหารอ่ืนๆ ไม
สามารถทําได ดังน้ัน การบริหารหรือจัดการคนจํานวนมากที่มีความหลากหลายดานวิชาชีพ 
ดานทักษะ ความสามารถ ภาษาและถิ่นที่อยูอาศัย ใหสามารถตอบสนองการใหบริการแกลูกคา
ไดอยางมีคุณภาพและเปนไปอยางตอเนื่อง จึงมีความสําคัญเปนอยางมาก ผูบริหารจึงควรเรียนรู
และเขาใจความหมายและความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย เพ่ือเปนพ้ืนฐานในการเรียนรู
วิธีการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เหมาะสมและลงตัวตอทุกสถานการณ การจัดการทรัพยากรมนุษย
จึงมีความแตกตางจากทรัพยากรอ่ืนๆ เพราะผูบริหารตองทําความเขาใจถึงความตองการของ
คนงาน การใหเกียรติ และการปฏิบัติตอกันเยี่ยงมนุษย ตลอดจนการใหความสําคัญกับสิทธิเสรีภาพ 
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ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของคนงานดวย โดยเปาหมายการจัดการจะ
เนนที่การสรางคุณคาเพ่ิมขึ้น โดยการใชศักยภาพของมนุษยที่จะทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค   
มีความม่ันคง ม่ังคั่ง และอยูรวมกันอยางสันติสุข ดังน้ัน การจัดการทรัพยากรมนุษยจึงเกี่ยวของ
กับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่กวางขวางมากขึ้นกวาคําวา “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเปน
คําเดิมที่เคยใช มอนดี; และโน (Mondy; and Noe. 2006) 
 การพัฒนาบุคลากรอาจไมจําเปนตองใชเวลานานกวามากแตคูแขง และไมจําเปนตอง
ใชเวลานานมาก และจะไมจําเปนใชเวลาถึง 1 หรือ 10 ป เพ่ือจะตามทันตอสถานการณที่เกิดขึ้น
หรือกําลังจะเกิดขึ้น นอกจากนี้ยังเปนการพัฒนาองคการที่ยั่งยืนกวา ดวย เน่ืองจากการพัฒนา
สมรรถนะหรือสมรรถภาพ (Competency) ของบุคลากรซึ่งรวมกระบวนการสรรหาและ คัดเลือก
บุคลากร การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน เสนทางความกาวหนา   
ในสายงาน การจายคาตอบแทนและสวัสดิการ ตลอดจนแผนการ สืบทอด ตําแหนงงาน มีระบบ
ที่ชัดเจนและเปนรูปธรรม ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายและวัตถุประสงค
ขององคการซ่ึงเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวะเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอมของประเทศและของโลก 
การเพิ่มขีดความสามารถขององคการ (Capability) ใดจะสูงหรือต่ําแคไหนขึ้นอยูกับ สมรรถนะ 
(Competency) ของบุคลากร และความสามารถในการตอบสนองตอการผลิตหรือใหบริการของ 
องคการนั้น สมรรถนะของบุคลากรแตละคนอาจจะติดตัวมาตั้งแตเกิดหรือเปนพรสวรรค อาจจะ
เกิดจาก ประสบการณการทํางานและอาจเกิดจากการพัฒนาขึ้นภายหลัง จากการฝกอบรมหรือ
การศึกษาเพิ่มเติม ดังนั้นปจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันใหแกองคกร 
ก็คือสมรรถนะ (Competency) โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากร
มนุษย เพราะสมรรถนะเปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือสามารถสงผลไปสู
การพัฒนาองคกรได องคกรตางๆ จึงเลือกที่จะดึงเอาสมรรถนะของบุคคลที่มีอยูออกมาใชให
มากที่สุด เชน การบริหาร การพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม นิค (Nick. 2013) ที่จะสามารถดึง
สมรรถนะพื้นฐานของพนักงานเปนสมรรถนะดานตางๆ ที่บุคลากรทุกคนในองคการ จําเปนตอง
มีในการทํางานโดยเฉพาะที่ เก่ียวกับความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) สวนสมรรถนะขั้น
แตกตางเปนสมรรถนะที่ทําใหบุคลากรของ องคการมีผลงานดีกวามาตรฐานที่องคการกําหนด
หรือดีกวาบุคลากรอ่ืนๆ แอนโทน่ี; และคณะ (Anthony; et al. 1996) 
 ผูศึกษาจึงเห็นวาการพัฒนาใหผูปฏิบัติงานมีขีดความสามารถในตําแหนงงานใหเปน 
ไปตามมาตรฐานเปนเรื่องที่จําเปนที่จะตองอาศัยบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยที่มีความสามารถ
เหนือความสามารถธรรมดา หมายความวาตองเปนทรัพยากรมนุษยที่มีลักษณะเฉพาะ ไมใช
เพียงแตทํางานไดตามหนาที่เทาน้ัน จึงมีความสนใจที่จะศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือ
เพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน โดยสารนิพนธชิ้นนี้จึงเปนการศึกษา และการจัดทําแบบ
ประเมินของบุคลากรที่ดํารงตําแหนงงาน โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยที่สามารถดึงเอาสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานที่เขารวมในการ
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ฝกอบรมและนําไปสูการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสงผลไปสูการพัฒนาองคกรที่ยั่งยืน
ตอไป  
 
วัตถุประสงคของการศึกษา 
 1. เพ่ือศึกษาการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
 2. เพ่ือศึกษาสมรรถนะของพนักงานที่มีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
 
สมมุติฐานของการศึกษา 
 1. ปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางาน  
ที่แตกตางกัน 
 2. ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการทํางานที่แตกตางกัน 
 3. สมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความสามารถ
การทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 4. สมรรถนะดานทักษะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความสามารถ
การทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 5. สมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความ สามารถ
การทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 ตัวแปรตน                                               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

รูปที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ขอบเขตของการศึกษา 
 ขอบเขตของการศึกษางานวิจัยนี้แบงเปน 3 ดาน คือ 
 
 1. ขอบเขตดานเน้ือหา 
  ศึกษาถึงสมรรถนะ (Competency) เพ่ือศึกษาถึง ความรู (Knowledge) ทักษะ 
(Skill) เม่ือหลังจากไดรับการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมที่จะสามารถดึงสมรรถนะพื้นฐานที่มี
อยู เพ่ือหาวาบุคลกรหรือเจาหนาที่ยังขาดความรู หรือทักษะ ทางดานใด เพ่ือที่สามารถจัดการ
สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานวาการพัฒนาอบรมหลักสูตรในครั้งน้ีจะดึงสมรรถนะใน
ดานความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) เพ่ือนําไปสูการเพ่ิมสมรรถนะโดยใชวิธีการดานการ
อบรมตอไป 
 
 2. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปน กลุมประชากรกลุมหนึ่งซ่ึงปฏิบัติการทํางาน
อยูในโรงงานฉีดพลาสติกแหงนี้ มากกวา 1 ป โดยจะเลือกประชากรแผนกตรวจสอบคุณภาพมา
เปนกลุมตัวอยางในคร้ังนี้ ซึ่งมีจํานวนทั้งหมด 485 คน 

 

ปจจัยสวนบคุคล 
กฤษดา วศิวธรีานนท (2546) 

 
 

การเพิ่มขีดความสามารถ 
พัชรา เรืองดี (2558) 
วันทนา เนาววัน; และคณะ (2560) 

 

สมรรถนะ 
- ความรู (Knowledge) 
- ทักษะ (Skill) 
- คุณลักษณะสวนบุคคล 
(Attributes-A) 
(Scott Parry. 2009) 
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 3. ขอบเขตดานเวลา 
  ผูจัดทําไดกําหนดกรอบระยะเวลาในการศึกษาตั้งแตการเก็บรวบรวมขอมูล 
การศึกษาเวลาการดําเนินงานในการอบรมตางๆ เปนตน การนําสภาพการที่เกิดขึ้นจริงมา
วิเคราะหและประมวลผลขอมูล การสรุปผลและขอเสนอและแนวทางการปรับปรุงและปฏิบัติ 
เพ่ือที่จะสามารถนําไปใชไดจริง ในการจัดทํารูปเลมสารนิพนธตั้งแตเดือนตุลาคม พ.ศ. 2560 ถึง
เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2561 เปนระยะเวลาทั้งสิ้น 5 เดือน  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. ทราบถึงทักษะและความรูที่หลังจากไดรับการพัฒนาฝกอบรมเพื่อนําไปพัฒนา
พนักงานในแผนกตรวจสอบคุณภาพ 
 2. สามารถดึงสมรรถนะของบุคลกรในตําแหนงนั้นๆ ออกมาใชไดหลังจากไดรับการพัฒนา
ฝกอบรมเพ่ือนําไปสูการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
 3. ทําใหทราบถึงการบริหารและการพัฒนาการฝกอบรมที่เหมาะสมในการเพ่ิมขีด
ความสามารถของพนักงานในตําแหนงงานนั้นๆ ได 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. การพัฒนาการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรมที่ตรงกับความเปนจริง
ของปญหา เพ่ือดึงสมรรถนะของพนักงานในตําแหนงงานนั้นๆ ในดานความรู และทักษะ 
สามารถนําประสบการณทั้งหมดที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชแกปญหาของงานที่ทําอยูใหบรรลุ
ความสําเร็จตามความตองการขององคการ 
 2. สมรรถนะตามตําแหนงงาน หมายถึง ความสามารถในการตอบสนองตอการผลิต
หรือใหบริการของ บุคลากรในองคกรและตําแหนงงานนั้นๆ  
 3. การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน หมายถึง การเพ่ิมสมรรถนะดานความรู
และทักษะของพนักงาน 
  3.1 ความรู หมายถึง ความสามารถประสบการณในตําแหนงงานน้ันๆ ของ
พนักงาน 
  3.2 ทักษะ หมายถึง ความชํานาญหรือความสามารถในการกระทําหรือการปฏิบัติ 
อยางใดอยางหน่ึง ซึ่งอาจเปนทักษะดานรางกาย สติปญญา หรือสังคม ที่เกิดขึ้นจากการฝกฝน 
หรือการกระทําบอยๆ 
 4. การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน หมายถึง การเพ่ิมระดับองคความรู
ในสิ่งที่จําเปนตอการทํางานในตําแหนงงานนั้นๆ เพ่ือใชตอบสนองการทํางาน 
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 5. การพัฒนาบุคลกร หมายถึง การเพ่ิมประสิทธิภาพดานทักษะ ความรู ในการ
ทํางาน ตลอดจนปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรทุกระดับใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน การเพิ่ม
ประสิทธิภาพบุคลากรสามารถทําไดดวยวิธีการฝกอบรม ปฐมนิเทศ สงไปดูงานตางประเทศ 
รวมสัมมนาทั้งในและนอกสถานที่ ฯลฯ เพ่ือบุคลากรน้ันๆ จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ 
และมุงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร 
 6. บริษัท A หมายถึง บริษัทที่ประกอบกิจการดานฉีดและการผลิตชิ้นสวนยานยนต
เพ่ือสงออกและใชเปนชิ้นสวนของผลิตภัณฑตางๆ ทั้งในอุตสาหกรรมและชีวิตประจําวัน 
  
แผนงานและระยะเวลาการดําเนินงาน 
 
ตารางที่ 1 แผนการดําเนินงานและระยะเวลาการดําเนินงาน 

ข้ันตอนการดําเนินงาน 
2560 2561 

ต.ค. พ.ย. ธ.ค. ม.ค. ก.พ. มี.ค. 
1. ศึกษาขอมูลในการทํางานและอบรม       
2. ศึกษาทักษะ ศักยภาพทีจํ่าเปน       
3. ศึกษาทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ       
4. จัดทําแบบสอบถามและแบบทดสอบ       
5. เขาไปเก็บขอมูลที่จําเปน       
6. วิเคราะหและสรุปขอมูลจากการศึกษา       
7. จัดทํารูปเลมสารนิพนธ       
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บทที่ 2 
หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเร่ือง การฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ
กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” ผูวิจัยไดทําการศึกษา รวบรวมเอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการประกอบการวิจัย ดังนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ (Competency) 
 สมรรถนะเปนความสามารถของบุคลากรแตละคนในการทํางาน เชน ความสามารถ
ในการผลิตสินคาหรือการใหบริการ สมรรถนะของบุคลากรแตละคนอาจจะติดตัวมาตั้งแตเกิด
อาจเปนพรสวรรค หรืออาจมาจากการฝกอบรมและพัฒนา จําเปนตองดําเนินการฝกอบรมให
สอดคลองกับ Competency ของบุคลากรเพ่ือทําใหเกิดขีดความสามารถสูงสุดของแตละคน โดย
มุงเนนไปที่ดานการพัฒนาที่เพ่ิมมากขึ้นภายหลังจากการฝกอบรม และการศึกษาเพ่ิมเติม 
 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะเร่ิมจากการนําเสนอบทความทางวิชาการของ เดวิด แมคเคิลแลนด 
(David McClelland. 1973) นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮารวารดเม่ือป ค.ศ.1960 ซึ่งกลาวถึง 
ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองคกรกับระดับทักษะ
ความรู ความสามารถ โดยกลาววาการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยังไมเหมาะสมในการ
ทํานายความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคคลได เพราะไมไดสะทอนความสามารถที่แทจริง
ออกมาได 
 สมรรถนะ (Competency) เปนปจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีดความสามารถในการ
แขงขันใหแกองคการ โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
เพราะสมรรถนะเปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือที่สามารถสงผลไปสู
กระบวนการพัฒนาองคการ 
 องคการตางๆ นั้นจึงพยายามดึงเอาสมรรถนะออกมาใชเปนปจจัยหลักในการบริหาร
องคการในดานตางๆ อธิเชน การบริหารทรัพยากรมนุษย การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนางาน
บริการ และการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร เปนตน เพ่ือใหมองเห็นถึงกรอบความคิด และ
แนวกรอบความคิดขางตนที่เก่ียวกับสมรรถนะจึงกลาวถึงความเปนมาและความหมาย องคประกอบ
ของสมรรถนะ การกําหนดสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะรวมถึงการประยุกตใชสมรรถนะ 
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           ในป ค.ศ.1970 US State Department ไดติดตอกับบริษัท McBer ซึ่ง เดวิด แมคเคิลแลนด 
(David McClelland. 1973) นั้นไดเปนผูบริหารอยู เพ่ือตองการใหหาและพัฒนาเครื่องมือชนิด
ใหมที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ไดอยางถูกตองแมนยํา แทนเคร่ืองมือ
ทดสอบเกา ซึ่งไมสอดคลองสัมพันธกับผลของการปฏิบัติงาน เน่ืองจากคะแนนของแตละคนได
คะแนนดีแตวาการปฏิบัติงานไมสงผลกับการประสบผลสําเร็จ จึงจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลงหา
วิธีการใหม เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 1973) ไดเขียนบทความ “Testing for 
Competence Rather than for Intelligence” ในวารสาร American Psychologist เพ่ือกระจาย
แนวคิดและการสรางแบบประเมินรูปแบบใหมที่เรียกวา Behavioral Event Interview (BEI) 
เปนเครื่องมือประเมินที่สามารถคนหาผูที่มีผลการปฏิบัติงานดีไดโดยตรง โดย เดวิด แมคเคิล
แลนด (David McClelland. 1973) เรียกวา สมรรถนะหรือ (Competency) โดยในป ค.ศ.1982  
ริชารด โบยาตซิส (Richard Boyatzis. 1982) ไดจัดทําหนังสือชื่อ The Competent Manager : 
A Model of Effective Performance และไดนิยามคําวา Competencies เปนความสามารถใน
การทํางานหรือเปนคุณลักษณะที่แฝงอยูภายในบุคคลที่นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
และจากพื้นฐานดานความรู ทักษะและความสามารถในการทํางานนั้นในป ค.ศ.1994 แกรี แฮเมล; 
และพราฮาราด (Gary Hamel; and Prahalad. 1994) ไดเขียนหนังสือชื่อ Competing for The 
Future ซึ่งไดนําเสนอแนวคิดที่สําคัญ คือ Core Competencies เปนความสามารถหลักของ
ธุรกิจซ่ึงถือวาในการประกอบธุรกิจน้ันจะตองมีเน้ือหาสาระหลัก เชน พ้ืนฐานความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการทํางานอะไรไดบาง และอยูในระดับใด จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุด 
ตรงตามความตองการขององคกร 
        ในปจจุบันองคกรของเอกชนชั้นนํา ไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเคร่ืองมือในการ
บริหารงานมากขึ้น และไดรับยอมรับวาเปนเครื่องมือที่สมัยที่องคกรตองการและรับความพึงพอใจ
อยูในระดับที่ตองการ การสํารวจโดยรวมพบวามี 708 บริษัทชั้นนําทั่วโลกนํา Core Competency 
มาเปน 1 ใน 25 เครื่องมือที่ไดรับความนิยมและเปนอันดับ 3 รองจาก Coporate Code of Ethics 
และ Strategic Planning แสดงวา Core Competency เร่ิมมีบทบาทสําคัญที่จะเขาไปชวยใหงาน
บริหารใหสามารถประสบความสําเร็จ จึงมีผูที่สนใจศึกษาของแนวคิดเก่ียวกับการนําหลักการ
ของสมรรถนะมาปรับใหเพ่ิมมากขึ้นหนวยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหนวยงานไดให
ความสนใจนํามาใช เชน บริษัทปูนซีเมนตไทย ปตท. และสํานักงานขาราชการพลเรือน เปนตน 
 สําหรับความหมายของสมรรถนะมีการใหความหมายไวหลายนัย  ดังจะยกตัวอยาง
การใหความหมายของนักวิชาการบางทาน โดย สก็อต พารี (Scott Parry. 2009) ไดนิยามคําวา
สมรรถนะวา กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่
เก่ียวของกัน ซึ่งมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหนึ่งๆ โดยกลุมความรู ทักษะ และ
คุณลักษณะดังกลาว สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเทียบกับ
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มาตรฐานที่เปนที่ยอมรับ และเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นได โดยผานการฝกอบรมและการ
พัฒนา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2547 : 48) 
 ธํารงศักด์ิ คงคาสวัสด์ิ (2552) สมรรถนะคือ คุณลักษณะ เชน ความสามารถ ความ
ชํานาญ ทักษะ ความรู ความเชื่อ และทัศนคติ ตลอดถึงพฤติกรรมที่ทําใหประสบความสําเร็จ
จากการทํางาน โดยแบง Competency ออกเปน 2 กลุมคือ 
 1. Core Competency หมายถึง คุณสมบัติ พ้ืนฐานที่จําเปนตอทุกตําแหนงงานใน
องคกร และจําเปนตองมีทุกฝายไมวาจะฝายใดก็ตาม อาจพูดไดวาคือคุณสมบัติรวมกัน และเปน
สิ่งจําเปนหรือส่ิงสําคัญที่ทําใหบรรลุผล 
 2. Functional Competency หมายถึง ความสามารถตามแตละความรับผิดชอบ
ตามแตละหนาที่ ในบางครั้งอาจเหมือนกันแตความสามารถที่ใชตางกัน 
 เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 1973) กลาววา สมรรถนะคือ บุคลิก 
ลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ัน สรางผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 
 อานนท ศักด์ิวรวิชญ (2547 : 61) ไดสรุปคํานิยามของสมรรถนะไววา สมรรถนะ คือ  
คุณลักษณะของบุคคล ซึ่งไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติตางๆ อันไดแก  
คานิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซึ่งจําเปนและสอดคลองกับ
ความเหมาะสมกับองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งตองสามารถจําแนกไดวาผูที่จะประสบความ 
สําเร็จในการทํางานไดตองมีคุณลักษณะเดนๆ อะไร หรือลักษณะสําคัญๆ อะไรบาง หรือกลาว
อีกนัยหน่ึงคือ สาเหตุที่ทํางานแลวไมประสบความสําเร็จ เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคือ
อะไร เปนตน  
 
 ความหมายของสมรรถนะในการทํางาน 
 เดวิด แมคเคิลแลนด (เจริญวิชญ สมพงษธรรม. 2559; อางอิงจาก David McClelland. 
1973) ใหคําจํากัดความของ สมรรถนะวาเปนลักษณะที่ซอนอยูภายในตัวบุคคลซ่ึงชวยผลักดัน
ใหบุคคลน้ันๆ ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดสูงกวา บุคคลอ่ืนหรือสูงกวาเกณฑที่หนวยงานหรือ
องคการกําหนดไว  
 ริชารด โบยาซิส (Richard Boyatzis. 1982) กลาววาสมรรถนะเปนลักษณะพ้ืนฐาน
ของบุคคล ซึ่งประกอบดวย แรงจูงใจ อุปนิสัย ทักษะ บทบาททางสังคมและความรู ที่จําเปนตอง
ใชในการปฏิบัติงานเพ่ือใหไดผลงาน สูง กวาเกณฑที่หนวยงานหรือองคการกําหนดไว  
 สเปนเซอร (Spencer. 1993) ใหคานิยามของสมรรถนะวาเปนลักษณะพื้นฐานของ
บุคคลที่จะชวยผลักดันใหสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบภายใตสถานการณตางๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพและสูงกวา เปาหมายหรือเกณฑที่องคการกําหนดไว ลักษณะพ้ืนฐานดังกลาว
ประกอบดวยแรงจูงใจ อุปนิสัย ความรู ทักษะ และประสบการณ 
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  แอนโทน่ี; และคณะ (Anthony; et al. 1996) กลาววาสมรรถนะคือความสามารถที่เกิด
จากการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ วัตถุประสงคที่องคการกําหนดไว ตลอดจนสามารถแกไขปญหา
ตางๆ ที่เกิดขึ้นกับงานรับผิดชอบไดอยางเปน รูปธรรมโดยใชความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill)  
 เดวิด ดูบัว; และวิลเลี่ยม (David Dubois; and William. 2004) กลาววาสมรรถนะเปน
ลักษณะของบุคคลที่ทําให ประสบความสําเร็จในการทํางาน 
  บริษัท เฮย กรุป (HAY Group. 1996) บริษัทที่ปรึกษาดานการบริหารงานบุคคลของ
องคการระดับโลกใหคําจํากัด ความของสมรรถนะวาเปนลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรใน
องคการที่สามารถปฏิบัติงานในสถานการณตางๆ ไดดีกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆ 
  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2558) นิยามความหมายของสมรรถนะ
วาเปน คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ที่ทําใหบุคคล สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงานอ่ืนๆ ในองคการ กลาวคือ
การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะ ใด สมรรถนะหน่ึงไดมักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู 
ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆ  
 อาโน เดอ นาเดลแลค (Arnauld de Nadaillac. 2003) ไดใหคําจํากัดความไววา
สมรรถนะ เปนสิ่งที่ตองลงมือปฏิบัติ และทําใหเกิดขึ้น กลาวคือความสามารถที่ใชเพ่ือใหเกิดการ
บรรลุผลและวัตถุประสงค ตางๆ ซึ่งเปนตัวขับเคลื่อนที่ทําใหเกิดความรู (Knowledge) การ
เรียนรูทักษะ (Know-How) และเจตคติ/ลักษณะนิสัยหรือบุคลิกภาพตางๆ (Attitude) ที่ชวยให
สามารถเผชิญและแกไขสถานการณหรือปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นไดจริง 
 บอม; และสแปรโร (Boam; and Sparrow. 1992) ไดกลาววา สมรรถนะ คือ กลุมของ
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลจําเปนตองมีในการปฏิบัติงานในตําแหนงหน่ึงๆ เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบประสบความสําเร็จ 
  
 ความสําคัญของสมรรถนะ (Competency)  
 เปนเคร่ืองมือชนิดหน่ึงที่กําลังไดรับความนิยมและทวีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากร
มากขึ้นเรื่อยๆ ในวงการบริหารทรัพยากรบุคคล องคกรชั้นนําตางๆ ไดนําเอาระบบสมรรถนะมา
เปนพ้ืนฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อยางเปนระบบ ตอเน่ือง สามารถใชทรัพยากรได
อยางถูกทิศทาง และคุมคากับการลงทุน นอกจากนี้ยังเปนการสรางมูลคาเพ่ิมใหแกบุคลากรใน
องคกรอีกแนวทางหน่ึงดวย ดังน้ันสมรรถนะจึงมีความสําคัญตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคกรดังนี้ 
 1. เปนเครื่องมือชวยในการแปลงวิสัยทัศน พันธะกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร
และยุทธศาสตรตางๆ ขององคกร มาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 2. เปนเครื่องมือในการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในองคกรอยางมีระบบ
ตอเนื่องและสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธะกิจ เปาประสงค วัฒนธรรมองคกร และยุทธศาสตร
ขององคกร 
 3. เปนมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการทํางานของบุคลากร ซึ่งสามารถนํา 
ไปใชในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางชัดเจนและมีประสิทธิภาพ 
 4. เปนพ้ืนฐานสําคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานตางๆ ขององคกร 
เชน การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา
ความกาวหนาทางอาชีพ การวางแผนการสืบทอดตําแหนง และการจายผลตอบแทน เปนตน 
 สรุปไดวา สมรรถนะ (Competency) คือความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ที่สงผลตอการแสดงพฤติกรรม 
(Behavior) ที่จําเปนและมีผลใหบุคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิด ชอบของตนไดดีกวาบุคคลอ่ืน 
หรือเหนือกวาเกณฑ/เปาหมายท่ีกําหนดไว ซึ่งสมรรถนะของคนเกิดไดจาก 3 ทางคือ 1. เปน  
พรสวรรคที่ติดตัวมาแตกําเนิด 2. เกิดจากประสบการณการทํางาน 3. เกิดจากการฝกอบรมและ
พัฒนา เพ่ือใหการปฏิบัติงานในหนา ที่ความรับผิดชอบประสบความสําเร็จ ฉะนั้นผูวิจัยจึงสรุป
สมรรถนะจากคํากลาวและคําจํากัดความของนักวิชาการและหนวยงานที่ เก่ียวของกับการ
จัดการทรัพยากรมนุษยไดวา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในองคการ ซึ่งอาจ 
เกิดจากพรสวรรค ประสบการณในการทํางานหรือพัฒนาขึ้นเองจากการฝกอบรมหรือการศึกษา
เพ่ิมเติม 
 
 ประเภทและวิธีวัดสมรรถนะของบุคลากรในองคการ  
 ประเภทของสมรรถนะ เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 1973) แบงสมรรถนะ
ออกเปน 2 ประเภทคือสมรรถนะขั้นพ้ืนฐานหรือสมรรถนะหลัก (Threshold Competencies) 
และสมรรถนะขั้นแตกตาง (Differentiating Competencies) โดยท่ีสมรรถนะพ้ืนฐานเปนสมรรถนะ
ดานตางๆ ที่บุคลากรทุกคนในองคการ จําเปนตองมีในการท างานโดยเฉพาะที่ เก่ียวกับความรู 
(Knowledge) และทักษะ (Skill) สวนสมรรถนะขั้นแตกตางเปนสมรรถนะที่ทําใหบุคลากรของ 
องคการมีผลงานดีกวามาตรฐานที่องคการกําหนดหรือดีกวาบุคลากรอ่ืนๆ กลาวคือตองใชสมรรถนะ
ทั้งดาน ความรู ทักษะ คุณลักษณะและคุณสมบัติสวนตนเพื่อจะใหเกิดผลงานที่ดีเลิศ  
 แกรี แฮเมล; และพราฮาราด (Gary Hamel; and Prahalad. 1994) ใหความหมาย
ของสมรรถนะหลักวาเปนความสามารถหลักของบุคคล ประกอบดวยความรูพ้ืนฐาน ทักษะ และ 
ความสามารถในการทํางานที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับความตองการ
ขององคการ อาจสรุปไดวาสมรรถนะของบุคลากรในองคการสามารถแบงออกไดเปน 3 ประเภท 
ไดแก สมรรถนะหลัก (Core Competency) สมรรถนะดานการบริหาร (Managerial Competency) 
และสมรรถนะ ตําแหนงงาน (Functional Competency) สมรรถนะหลักของบุคลากร หมายถึง
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สมรรถนะที่กําหนดขึ้นจากวิสัยทัศน พันธกิจและเปาหมายขององคการ เพ่ือสะทอนความตองการ
ขององคการที่มีตอบุคลากรทุกคนในเรื่องความรู ทักษะ ประสบการณ รวมทั้งอุปนิสัยของ
บุคลากร เชน การศึกษาคนควาและเรียนรูอยางตอเน่ือง ความสามารถในการแกปญหา การมี
ความคิดริเริ่ม และการพัฒนานวัตกรรมความมุงม่ันในการผลิตและการใหบริการลูกคา ความ 
สามารถในการทํางานเปนทีม ความสามารถในการส่ือสารและการมีมนุษยสัมพันธสมรรถนะหลักน้ี
บุคลากรทุกคนขององคการ จะตองรับรูและนําไปปฏิบัติเพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จตาม
วิสัยทัศนและเปาหมายที่กําหนดไว สําหรับสมรรถนะดานการบริหารเปนความสามารถดานการ
บริหารจัดการของบุคลากรทุกระดับซ่ึงรวมถึงระดับพนักงาน ดานที่จะทําใหการทํางานประสบ
ความสําเร็จ ซึ่งแตกตางกันไปตามหนาที่และความรับผิดชอบตามวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาหมายขององคการที่กําหนดไวในแผนกลยุทธขององคการซ่ึงเปนสมรรถนะหลักของบุคลากร
ทุกคน สวนสมรรถนะตามตําแหนงงานเปนความ สามารถตามตําแหนงงานของบุคลากรแตละคน
จะแสดงความรู ทักษะ ประสบการณ และอุปนิสัยของตนเองซึ่งแตกตางกันตามตําแหนงงานที่
รับผิดชอบ เชน พนักงานเย็บเสื้อ พนักงานบัญชี วิศวกรไฟฟา ผูจัดการฝายการตลาด ผูจัดการ
โรงงาน กรรมการผูจัดการ เปนตน สําหรับความหมายของความรูและทักษะซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่
สงผลกระทบตอสมรรถนะของ บุคลากรในองคการมีดังนี้ 
 ความรูหมายถึง เร่ืองที่จําเปนในการปฏิบัติหนาที่ที่บุคลากรแตละคนรับผิดชอบซึ่ง
อาจไดมาจาก การศึกษา คนควา อบรม สัมมนา และการแลกเปลี่ยนกับผูรูอ่ืนๆ  
 ทักษะ หมายถึง ความสามารถเฉพาะที่จําเปนตอการปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบซ่ึงอาจ
ไดมาจาก การปฏิบัติงานมาเปนระยะเวลานานๆ อยางตอเน่ือง ทักษะของบุคลากรประกอบดวย
ทักษะ ดานการบริหาร จัดการ (Management Skills) และทักษะดานเทคนิคในการทํางาน (Technical 
Skills)  
 การกําหนดสมรรถนะ หรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) สามารถ
กําหนดไดดังนี้ 
          ในการกําหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการนําวิสัยทัศน (Vision) พันธะกิจ (Mission) คานิยม 
(Values) ขององคกรมาเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังรูปที่ 3 
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พันธะกิจ

วิสัยทัศน

คานิยม

ยุทธศาสตรองคกร

สมรรถนะหลัก
(Core Competency)

สมรรถนะหนาที่
(Functional Competency)

สมรรถนะสวนบุคคล
(Personal Competency)

สมรรถนะของงาน
(Job Competency)

 
  

รูปที่ 3 การกําหนดสมรรถนะ 
 

           จากรูปที่ 3 จะเห็นความสอดคลองในทิศทางที่ตอเน่ืองกันของสมรรถนะที่สามารถ
ชวยใหงานเปนไปดวยดี ซึ่งเร่ิมจาก วิสัยทัศน พันธกิจ หรือคานิยม มุงสูเปาหมายสําคัญของ
องคกร มากําหนดเปนกลยุทธขององคกร และนํามาพิจารณาถึงสมรรถนะที่จําเปนและจะทําให
บรรลุเปาหมายขององคกรไดวามีอะไรบาง จะใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดัน  
ใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
          จากสมรรถนะหลักก็มาเขาพิจารณาสมรรถนะหนาที่ของบุคคลในองคกรตามตําแหนง
ตางๆ ซึ่งจะตองสอดคลองกับสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนาที่จะไป
ในทางเดียวกัน และงานตางๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน 
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 วิธีวัดสมรรถนะของบุคลากร  
 การวัดระดับสมรรถนะของบุคลากรแตละคนขององคการสามารถทําไดหลายวิธีเชน 
วัดผลการ ทํางานจากผลการปฏิบัติงานในดานตางๆ ตามตําแหนงและหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย
ตามตัวชี้วัดที่หนวยงาน กําหนดขึ้นซ่ึงวัดไดยากและใชเวลาและคาใชจายในการวัดคอนขางมาก 
เน่ืองจากตอง มีการกําหนดลักษณะงาน และการวัดผลการทํางานของบุคลากรแตละคนที่เปน
รูปธรรม แตไดผลการวัดที่มีความถูกตองเชื่อถือไดสูง วิธีวัด ระดับสมรรถนะที่นิยมใชกันทั่วไป
ในองคการ ไดแก การสํารวจระดับสมรรถนะ ของบุคลากรแตละคน โดยสอบถามความคิดเห็น
ของผูบังคับบัญชาของบุคลากรน้ันๆ โดยตรง เน่ืองจากวัดไดงาย เสียเวลาและคาใชจาย ในการ
วัดนอย แตอาจไดผลการวัดที่มีความถูกตองเชื่อถือไดนอยกวาและเกิดความลําเอียงในการวัดได 
สมรรถนะ ของบุคลากรที่ควรทําการสํารวจประกอบดวยสมรรถนะ 3 ดานไดแก สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะดานการบริหาร และสมรรถนะตามตําแหนงงาน มาตรวัดระดับสมรรถนะสากลที่นิยม
ใชกันทั่วไปมี 5 ระดับ ไดแก สูง คอนขางสูง ปานกลาง คอนขางต่ําและต่ํา หรือสูงกวามาตรฐาน
ที่กําหนดมาก สูงกวามาตรฐานที่กําหนด ไดตามมาตรฐานที่ กําหนดไว ไดตามมาตรฐาน
บางสวนและยังไมไดมาตรฐาน รายละเอียดเก่ียวกับตัวชี้วัดระดับสมรรถนะในแตละดาน มาตร
วัดสมรรถนะ คาระดับสมรรถนะ และความหมายของคาเฉลี่ยระดับสมรรถนะของแตละปจจัย ใน
แตละดานและรวมทุกดานของบุคลากร แตละคนและรวมบุคลากรทุกคนในองคการ ดังตารางที่ 
2 ตอไปน้ี  
 
ตารางที่ 2 ตัวชี้วัดระดับสมรรถนะจําแนกตามระดับสมรรถนะ 
คาระดับสมรรถนะ ตัวชี้วัดระดับสมรรถนะ 

5 
4 
3 
2 
1 

ระดับสูงมากสามารถทํางานเปนผูกําหนดนโยบาย 
ระดับสูง สามารถทํางานโดยเปนผูนํากลุม 
ระดับปานกลาง สามารถทํางานโดยใชความเชี่ยวชาญที่ไดสะสมมา 
ระดับต่ําแตสามารถทํางานไดเอง 
ระดับต่ํามากตองทํางานภายใตคําแนะนํา 

 
         ที่มา : สุรพงษ มาลี.  (2556).  ตัวชี้วัดระดับสมรรถนะจําแนกตามระดับสมรรถนะ.  
ออนไลน. 
 จากระดับสมรรถนะที่กําหนด สามารถนํามาดัดแปลงเปนมาตรวัดของบุคลากรแตละ
คนในองคการที่ เปนเชิงปริมาณไดดังตารางที่ 3 ซึ่งตารางนี้จะมีประโยชนในการวัดผลการ
ทํางานของบุคลากร แตละบุคคล และวิเคราะหหาความแตกตางของผลงานได 
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ตารางที่ 3 ระดับสมรรถนะและคาเฉลี่ยระดับสมรรถนะจําแนกตามมาตรวัดสมรรถนะของ
บุคลากรในองคการ 
คาเฉลีย่ระดับสมรรถนะของบุคลากร 

แตละคน  
ความหมายของคาเฉลีย่ระดับสมรรถนะ

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

สูงมาก (สูงกวามาตรฐานที่กําหนดมาก) 
สูง (สูงกวามาตรฐานที่กําหนด) 
ปานกลาง (ไดตามมาตรฐานที่กําหนดไว) 
ต่ํา (ไดตามมาตรฐานบางสวน) 
ต่ํามาก (ยังไมไดมาตรฐาน) 

 
 องคประกอบของสมรรถนะ 
 หลักตามแนวคิดของ เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 1973) ที่ไดกลาวไป
ขางตนน้ันมีประกอบดวยกัน 5 สวนคือ  
 1. ความรู (Knowledge) คือ ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู เปนความรูที่เปนสาระ 
สําคัญ เชน ความรูดานเครื่องยนต เปนตน  
 2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ตองการใหทําไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ทักษะทาง
คอมพิวเตอร ทักษะทางการถายทอดความรู เปนตน ทักษะท่ีเกิดไดนั้นมาจากพื้นฐานทาง
ความรู และสามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 
 3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-Concept) คือ เจตคติ คานิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกับภาพลักษณของตน หรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความม่ันใจในตนเอง เปนตน 
 4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนส่ิงที่อธิบายถึงบุคคลน้ัน เชน    
คนที่นาเชื่อถือและไววางใจได หรือมีลักษณะเปนผูนํา เปนตน 
 5.  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมาย หรือมุงสูความสําเร็จ เปนตน 
 ทั้ง 5 สวนดังกลาวขางตนแสดงความสัมพันธในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังรูปที่ 4 
 
 
 
 
 
 
 



17 

Skill

Knowledge

Motives
Trait

Self-Concept

 
 

รูปที่ 4 Iceberg Model ของสมรรถนะ 
 
 จากรูปที่ 4 จะพบวา Skill และ Knowledge อยูสวนบน หมายถึงวา ทั้ง Skill และ 
Knowledge สามารถพัฒนาขึ้นไดไมยาก จะโดยวิธีการศึกษาคนควา หรือประสบการณตรง   
และมีการฝกฝนจนเกิดความชํานาญ 
 ความรู (Knowledge) เปนคําที่เขาใจยากเน่ืองจากมีความเปนนามธรรมสูง ทําให
หลายคนเกิดความสับสน รูสึกวาอะไรคือความรูนอกจากนี้ยังมีคําถามตามมาอีกมากวา เม่ือ
นิยามไมไดวาความรูคืออะไรแลวจะจัดการความรูกันอยางไร ซึ่งในที่นี้มีนักวิชาการหลายทาน
ไดกลาวถึงความรูในประเด็นตางๆ ดังนี้ 
 ความหมายของความรู ดาเวนพอรต; และพรูเซค (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547 : 20; 
อางอิงจาก Davenport; and Prusak. 1998) ไดใหความหมายวาความรู หมายถึง สวนผสมของ
กรอบประสบการณ คุณคา สารสนเทศ ที่เปนสภาพแวดลอมและกรอบการทํางานสําหรับ การ
ประเมิน และรวมกันของประสบการณและสารสนเทศใหม Hideo Yamazaki (สถาบันเพิ่ม
ผลผลิตแหงชาติ. 2545 : 8) ใหความหมายของความรู เปนสารสนเทศท่ีผานกระบวนการคิด
เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรูอ่ืน จนเกิดเปนความเขาใจและ นําไปใชประโยชนในการสรุป
และตัดสินใจในสถานการณตางๆ โดยไมจํากัดชวงเวลา (วิจารณ พานิช. 2548 : 5-6) ไดกลาว
วา “ความรู” นั้น มีหลายนัยและหลายมิติ คือ  
 1. ความรูคือสิ่งที่นําไปใชจะไมหมด หรือสึกหรือแตจะยิ่งงอกเงยหรองอกงามขึ้น  
 2. ความรูคือสารสนเทศที่นําไปสูการปฏิบัติ 
 3. ความรูเกิดขึ้น ณ จุดที่ตองการใชความรูนั้น  
 4. ความรูเปนสิ่งที่ขึ้นกับบริบทและกระตุนใหเกิดขึ้นโดยความตองการ ซึ่งในยุคแรกๆ 
ของการพัฒนาศาสตรดานการจัดการความรู มองวาความรูมาจากการจัดระบบและ ตีความ
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สารสนเทศ (Information) ตามบริบท ซึ่งสารสนเทศก็ไดมาจากการประมวลขอมูล (Data) ดังนั้น
ความรูจะไมมีประโยชนเลยถาไมนําไปสูการกระทําหรือการตัดสินใจ 
 ซึ่งในยุคแรกๆ ของการพัฒนาศาสตรดานการจัดการความรู มองวาความรูมาจากการ
จัดระบบและตีความสารสนเทศ (Information) ตามบริบท ซึ่งสารสนเทศก็ไดมาจากการประมวล
ขอมูล (Data) ดังนั้นความรูจะไมมีประโยชนเลยถาไมนําไปสูการกระทําหรือการตัดสินใจ การเรียนรู
ทางดานความคิด ความรูการแกปญหา จัดเปนพฤติกรรมทางดานสมอง และสติปญญา แบงออก 
เปน 6 ระดับ ดังนี้ 
 1. ความรู (Knowledge) หมายถึง ความสามารถในการท่ีจะจดจํา (Memorization) 
และระลึกได (Recall) เก่ียวกับความรูที่ไดรับไปแลว อันไดแก ความรูเก่ียวกับขอมูลตางๆ ที่
เจาะจงหรือเปนหลักทั่วๆ ไป วิธีการ กระบวนการตางๆ โครงสราง สภาพของสิ่งตางๆ และสามารถ
ถายทอดออกมาโดยการพูด เขียน หรือกิริยาทาทาง แบงประเภทตามลําดับความซับซอนจาก
นอยไปหามาก เชน การเรียนรูวาอาหารหลักมี 5 หมู เปนตน 
 2. ความเขาใจ (Comprehension) สามารถใหความหมาย แปล สรุป หรือเขียน
เน้ือหาที่กําหนดใหมได โดยที่สาระหลักไมเปลี่ยนแปลง 
 3. การนําไปใช (Application) สามารถนําวัสดุ วิธีการ ทฤษฏี แนวคิด มาใชใน
สถานการณที่แตกตางจากที่ไดเรียนรูมา เชน เรียนทําอาหารมาแลว สามารถประกอบอาหารได
หลายอยางโดยใชความรูที่มีอยู สามารถรูวาอาหารปริมาณ แคไหนตองใสน้ําปลาเทาใด เปนตน 
 4. การวิเคราะห (Analysis) สามารถแยก จําแนกองคประกอบที่สลับซับซอนออกเปน
สวนๆ ใหเห็นความสัมพันธระหวางสวนยอยตางๆ เชน เรียนทําอาหารมาแลว พอมาพบกับ
อาหารที่ปรุงเสร็จแลว สามารถวิเคราะหไดวา ประกอบดวยอะไรบาง วิธีปรุงอยางไร ใชไฟเบา 
หรือไฟแรง เปนตน 
 5. การสังเคราะห (Synthesis) หมายถึง ความสามารถในการรวบรวม หรือนําองคประกอบ
หรือสวนตางๆ เขามารวมกัน เพ่ือใหเปนภาพพจนโดยสมบูรณ เปนกระบวนการพิจารณาแตละ
สวนยอยๆ แลวจัดรวมกันเปนหมวดหมู ใหเกิดเรื่องใหมหรือสิ่งใหม สามารถสรางหลักการ
กฎเกณฑขึ้นเพ่ืออธิบายส่ิงตางๆ ได เชน สรุปเหตุผลตามหลักตรรกวิทยา การคิดสูตรสําหรับ
หาจํานวนที่เปนอนุกรม    
 6. การประเมินคา (Evaluation) สามารถตัดสิน ตีราคาคุณภาพของสิ่งตางๆ โดยมี
เกณฑหรือมาตรฐานเปนเคร่ืองตัดสิน เชน การตัดสินกีฬา ตัดสินคดี หรือประเมินวาสิ่งน้ันดี ไมดี 
ถูกตองหรือไม โดยประมวลมาจากความรูทั้งหมดที่มี 
 ดังนั้น อาจสรุปไดวาความรูคือขอมูลและสารสนเทศที่นํามาผสมผสานกับประสบการณ 
ความรอบรูในบริษัท รวมถึงการแปลความหมาย การแสดงความคิดเห็น โดยเปนสารสนเทศที่มี
คุณคาสูง ที่พรอมจะนําไปประยุกตใชในการตัดสินใจ หรือใชในการทํางาน เพ่ือใหมีการพัฒนา
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ประสบการณ ความรอบรู เพ่ือนํามาใชอยางมีความคิดสรางสรรคมากขึ้นและพัฒนาตนเองไป
ในทางที่ดีขึ้นเขาถึงงานที่ทํามากขึ้น 
 ทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) เปนความสามารถในการปฏิบัติ ประกอบดวย
พฤติกรรม 5 ระดับ ดังนี้ 
 1. ความสามารถในการสังเกตและรับรูขั้นตอนการปฏิบัติ หรือขั้นรับรู (Imitation) 
 2. ความสามารถในการทําตามขั้นตอนหรือรูปแบบ ที่ไดรับการแนะนํา (Manipulation) 
 3. ความสามารถในการทํางานดวยตนเอง โดยไมตองมีผูชี้แนะและพัฒนาการทํางาน
ดวยตนเองใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น (Precision) 
 4. ความสามารถในการเลือกรูปแบบที่ตนเองพัฒนาจนมีประสิทธิภาพ และฝกฝนจน
เกิดความคลองแคลวเปนอัตโนมัติชัดเจนตอเน่ืองจนชํานาญการ (Articulation) 
 5. ความสามารถที่เกิดจากการฝกฝนจนเกิดเปนความเชี่ยวชาญในงานนั้นเปนการ
เฉพาะและเปนธรรมชาติ ขั้นเชี่ยวชาญ (Naturalization) 
 จากแนวคิด (อติญาณ ศรเกษตริน. 2543 : 72-74; อางอิงจาก บุญชม ศรีสะอาด. 
2537 : 18) ไดกลาววา จุดประสงคสําคัญของการเรียนการสอน คือการใหบุคคลเปลี่ยนแปลงไป
ในทางที่พึงประสงคพฤติกรรมเหลาน้ีจําแนกและจัดลําดับหมวดหมูและระดับความยากงาย 
หมวดหมูเหลาน้ีเรียกวาจุดมุงหมายของการศึกษาของ บลูม (Bloom. 1976) (Taxonomy of 
Educational Objective) 
 จากแนวคิดของ เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 1973) มีความเห็นวาควรจะ
รวมสวนประกอบสําคัญที่เปนความคิดของตนเอง คุณลักษณะและรวมถึงแรงจูงใจเขารวมกัน
เปนกลุมโดยเรียกวา คุณลักษณะ (Attributes) 
 ดังนั้นบางครั้งเม่ือพูดถึงองคประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 สวน คือ ความรู  ทักษะ 
คุณลักษณะ ซึ่งแมคเคิลแลนดกลาววา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2547 : 48) สมรรถนะเปน
สวนประกอบที่เกิดขึ้นมาจากความรู ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ หรือความรู ทักษะ และเจตคติ/
แรงจูงใจ กอใหเกิดสมรรถนะ ดังรูปที่ 5 
 

สมรรถนะ

A               B

ความรู ทักษะ เจนคติ

ขั้นพ้ืนฐาน ทําใหบุคคลตางกัน

 
 

รูปที่ 5 สมรรถนะเปนสวนประกอบที่เกิดขึ้นมาจากความรู ทักษะ เจตคต ิ
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 จากรูปที่ 5 ความรู ทักษะ และเจตคติไมใชสมรรถนะแตเปนเพียงแคสวนหนึ่งที่ทําให
เกิดสมรรถนะ 
 ดังนั้นความรูอยางเดียวจะไมสามารถเปนสมรรถนะ แตถาเปนความรูที่สามารถนํามา
กอใหเกิดกิจกรรมจนประสบความสําเร็จถือวาเปนสวนหนึ่งของสมรรถนะ สมรรถนะนี้จึงหมายถึง
พฤติกรรมที่สามารถสงผลใหเกิดผลงานสูงสุดได ตัวอยางเชน ความรูในการขับรถ ถือวาเปน
ความรู แตถานําความรูมาทําหนาที่เปนผูสอนขับรถ และมีรายไดจากสวนนี้ ถือวาเปนสมรรถนะ 
 ในทํานองเดียวกัน ความสามารถในการกอสรางบานถือวาเปนทักษะ แตความสามารถ  
ในการสรางบานและนําเสนอใหเกิดความแตกตางจากคูแขง ไดถือวาเปนสมรรถนะหรือในกรณี
เจตคติ/แรงจูงใจก็เชนเดียวกันก็ไมใชสมรรถนะ แตสิ่งจูงใจใหเกิดพลังทํางานสําเร็จตรงตามเวลา
หรือเรียกวากําหนด หรือดีกวามาตรฐานถือวาเปนสมรรถนะ   
 สมรรถนะตามนัยดังกลาวขางตนสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ  
 1. สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies)   
     กลาวถึง ความรู หรือทักษะพ้ืนฐานที่จําเปนตอบุคคลที่ตองมีเพ่ือใหสามารถที่จะมี
ประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงกวา หรือซับซอนมากกวาได เชน สมรรถนะในการพูด สมรรถนะ 
การเขียน เปนตน   
 2. สมรรถนะที่ทําใหเกิดความแตกตาง (Differentiating Competencies)  
     กลาวถึง ปจจัยที่ทําใหบุคคลมีผลการทํางานที่ดีมากกวาหรือสูงมากกวามาตรฐาน  
และสูงมากกวาบุคคลทั่วไปจึงทําใหเกิดผลสําเร็จที่แตกตางกัน 
 
 ประเภทของสมรรถนะ 
 สมรรถนะสามารถจําแนกไดเปน 5 ประเภท คือ  
 1. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies)  
     หมายถึง สมรรถนะที่พึงมีในแตละคน เปนความสามารถเฉพาะบุคคล ซึ่งบุคคล
อ่ืนไมสามารถลอกเลียนแบบไปใชได เชน การตอสูปองกันตัวของ จา พนม นักแสดงชื่อดังใน
หนังเรื่อง “ตมยํากุง” ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เปนตน ลักษณะ
เหลาน้ียากที่จะเลียนแบบ หรือตองมีความพยายามสูงมาก 
 2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies)  
      หมายถึง สมรรถนะของบุคคลท่ีเหมาะสมกับการทํางานในตําแหนง หรือบทบาท
เฉพาะตัว เชน อาชีพนักสํารวจ ก็ตองมีความสามารถในการวิเคราะหตัวเลข การคิดคํานวณ  
ความสามารถในการทําบัญชี  เปนตน  
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 3. สมรรถนะองคการ (Organization Competencies)   
      หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองคการนั้นเทาน้ัน เชน บริษัท เนชั่นแนล 
(ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทที่มีความสามารถในการผลิตเคร่ืองใชไฟฟา หรือบริษัทฟอรด 
(มอเตอร) จํากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต เปนตน หรือบริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) 
จํากัด มีความสามารถในการผลิตสี เปนตน 
 4.  สมรรถนะหลัก (Core Competencies)  
      หมายถึง ความสามารถสําคัญที่บุคคลทุกคนจําเปนตองมี หรือตองมีเพ่ือใหไดบรรลุผล
ตรงตามเปาหมายท่ีตั้งไว เชน พนักงานเลขานุการสํานักงานจําเปนตองมีสมรรถนะหลัก คือ  
การใชคอมพิวเตอรไดดี ติดตอประสานงานไดดี เปนตน หรือผูจัดการบริษัทจําเปนตองมีสมรรถนะ
หลัก คือ การส่ือสารรวมถึงการวางแผน และการบริหารจัดการ และการทํางานรวมกันเปนทีม  
เปนตน 
 5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) 
     หมายถึง ความสามารถของบุคคลตามหนาที่ที่ตองรับผิดชอบ ตําแหนงหนาที่อาจ
เหมือนกัน แตความสามารถตามหนาที่แตกตางกันออกไป เชน ขาราชการตํารวจเหมือนกัน  
แตมีความสามารถที่แตกตางกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวน สอบสวน บางคนมีสมรรถนะ
ทางปราบปราม  เปนตน 
 
 การกําหนดสมรรถนะ 
 การสรางรูปแบบสมรรถนะหรือการกําหนดสมรรถนะ (Competency Model) สามารถ
สรางหรือกําหนดไดดังนี้ (อานนท ศักด์ิวรวิชญ. 2547 : 62, สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ. 2547 : 50-51, 
58-59) 
 จากการกําหนดสมรรถนะโดยเร่ิมจากการนําวิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) และ
คานิยม (Values) ขององคการมาเปนสวนรวมและแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังรูปที่ 6 
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รูปที่ 6 การกําหนดสมรรถนะ 
 
 จากรูปที่ 6 จะพบความสอดคลองไปในทิศทางที่ตอเน่ืองกันของสมรรถนะที่จะสวนให
งานดําเนินเปนไปดวยดี (Alignment) เม่ือเริ่มจาก วิสัยทัศน พันธกิจ และคานิยม สูเปาหมาย
ขององคการ เพ่ือกําหนดเปนกลยุทธขององคการ และนํามาพิจารณาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะหลักที่
สามารถบรรลุเปาหมายขององคการมีอะไรบาง เพ่ือจะนําความรู ทักษะ และคุณลักษณะอยางไร
ที่สามารถใชผลักดันเปาหมายขององคการ เพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 
 จากสมรรถนะหลักไดนํามาทบทวนสมรรถนะแตละหนาที่ของแตละบุคคลในองคการ
ตามตําแหนงงานตางๆ เพ่ือจะใหสอดคลองกับสมรรถนะของแตละบุคคล สมรรถนะของบุคคล
กับสมรรถนะแตละหนาที่จําเปนตองไปในทางเดียวกัน รวมถึงงานตางๆ ก็จําเปนตองไปในทาง
เดียวกัน 
 ถามองในทางกลับกัน สมรรถนะหลักเกิดมาจากสมรรถนะของแตละบุคคล ดังน้ันเพ่ือ
จะใหลงลึกในรายละเอียดเพ่ือเขาสูการปฏิบัติสามารถหลัก Balance Scorecard และหลักของ
วิธีการกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหรือ (KPI) เพ่ือนํามาใชกับความสัมพันธในระบบบริหาร
ในรูปที่ 7 
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Vision

CultureResultGoal

CompetencyDivisionKPI

BehaviorIndividualObjective

BSC Competency
 

 
รูปที่ 7 Performance Management System 

 
         ที่มา : สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ.  (2545).  แนวคิดระบบการบริหารผลงาน.  
ออนไลน. 
 
 ในการกําหนดสมรรถนะอาจกําหนดไดในอีกแนวทางอ่ืนๆ อีก เชน 
 1. การใชผลงานวิจัยมากําหนดเปนสมรรถนะ เชน การสํารวจวาการเปนบุคคลมา
ดํารงตําแหนง หรือทําหนาที่นั้นๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบาง ผลจากการวิจัยก็จะทําใหไดสมรรถนะ 
ที่เรียกวา Generic Model หรือรูปแบบทั่วไป 
 อีกประการหน่ึงอาจกําหนดสมรรถนะจากงานที่เรียกวา Job/Task Analysis หมายถึง  
การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหตําแหนงตางๆ มาออกแบบสมรรถนะ ซึ่งเหมาะสําหรับ
การคัดเลือกคนเขามาสูงาน หรือการปรับปรุงผลผลิตใหม ก็กําหนดสมรรถนะของบุคคลที่จะ
ทํางานใหไดผลผลิตตามตองการ 
 วิธีการกําหนดสมรรถนะในวิธีการหลักน้ีจะรวดเร็ว และสะดวก แตจะไมเห็นความ
เชื่อมโยงตางกับรูปแบบแรกที่มองเห็นความเชื่อมโยง แตจะเสียเวลามาก และอาจหลงทางได 
 
 ตัวอยางสมรรถนะ 
 1. สมรรถนะสวนบุคคล ไดแก การติดตอสื่อสาร ความม่ันใจตนเอง ความคิดสรางสรรค 
และการสรางนวัตกรรม เปนตน 
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 2. สมรรถนะของผูจัดการ ไดแก การติดตอส่ือสาร การวางแผน และการบริหารงาน  
การทํางานเปนทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ ความสามารถดานตางประเทศ ความสามารถใน
การจัดการตนเอง เปนตน 
 
 การวัดสมรรถนะ 
 การวัดสมรรถนะทําไดคอนขางลําบาก จึงอาศัยวิธีการ หรือใชเคร่ืองมือบางชนิดเพ่ือ
วัดสมรรถนะของบุคคล ดังนี้ 
 1. ประวัติการทํางานของบุคคล วาทําอะไรบางมีความรู ทักษะ หรือความสามารถ
อะไร เคยมีประสบการณอะไรมาบาง จากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวนบุคคล 
 2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซ่ึงจะเปนขอมูลเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ 
  2.1  ผลการปฏิบัติที่เปนเนื้องาน (Task Performance) เปนการทํางานที่ไดเน้ืองาน
แทๆ  
    2.2 ผลงานการปฏิบัติที่ไมใชเน้ืองาน แตเปนบริบทของเนื้องาน (Contextual 
Performance) ไดแก ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เชน การมีน้ําใจเสียสละชวยเหลือ
คนอ่ืน เปนตน 
    2.3  ผลการสัมภาษณ (Interview) ไดแก ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ อาจจะเปน
การสัมภาษณแบบมีโครงสราง คือ กําหนดคําสัมภาษณไวแลว สัมภาษณตามที่กําหนดประเด็น
ไวกับการสัมภาษณแบบแบบไมมีโครงสราง คือ สอบถามตามสถานการณ คลายกับเปนการ
พูดคุยกันธรรมดาๆ แตผูสัมภาษณจะตองเตรียมคําถามไวในใจ โดยใชกระบวนการสนทนาให 
ผูถูกสัมภาษณสบายใจ ใหขอมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด 
    2.4  ศูนยประเมิน (Assessment Center) จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยา
หลายๆ อยางเขาดวยกัน รวมทั้งการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยในศูนยนี้ 
       2.5  360 Degree Feedback หมายถึง การประเมินรอบดาน ไดแก การประเมิน
จากเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา เพ่ือตรวจสอบความรู ทักษะ และ
คุณลักษณะ 
 
 การตรวจสอบสมรรถนะ 
 การตรวจสอบสมรรถนะวาพฤติกรรมที่เกิดขึ้นน้ันเปนสมรรถนะที่ตองการหรือไม มี
ขอสังเกตดังนี้ 
 1. เปนพฤติกรรมที่สังเกตได อธิบายได 
 2. สามารถลอกเลียนแบบได 
 3. มีผลกระทบตอความกาวหนาขององคกร 
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 4. เปนพฤติกรรมที่สามารถนําไปใชไดหลายสถานการณ 
 5. เปนพฤติกรรมที่ตองเกิดขึ้นบอยๆ  
 
 ระดับของสมรรถนะ 
 ระดับของสมรรถนะ หมายถึง ระดับความรู ทักษะ และคุณลักษณะนั้นไมเหมือนกัน  
แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 
 
 1. แบบกําหนดเปนสเกล (Scale) 
  สมรรถนะแตละตัวจะกําหนดระดับความรู ทักษะและคุณลักษณะแตกตางกันตาม
ปจจัย จะกําหนดเปนตัวชี้บงพฤติกรรม (Behavioral Indicator) ที่สะทอนถึงความสามารถในแต
ละระดับ (Proficiency Scale) โดยกําหนดเกณฑการจัดระดับความสามารถไว 5 ระดับ คือ 
  (1) ระดับเริ่มตน (Beginner) 
  (2) ระดับมีความรูบาง (Novice) 
  (3) ระดับมีความรูสูง (Intermediate) 
  (4) ระดับมีความรูสูง (Advance) 
  (5) ระดับความเชี่ยวชาญ (Expect) 
  ในแตละเกณฑความสามารถมีตัวชี้วัดพฤติกรรมดังนี้ 
 
ตารางที่ 4 เกณฑความสามารถและตัวชี้วัดพฤติกรรม 

เกณฑความสามารถ ตัวชี้วัดพฤติกรรม 
1. ระดับเริ่มตน 
2. ระดับมีความรูบาง 
3. ระดับมีความรูปานกลาง 
4. ระดับมีความรูสูง 
 
5. ระดับผูเชี่ยวชาญ 

- มีความรูทั่วไปเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎี 
- สามารถประยุกตแนวคิดทฤษฎีมาใชในงาน 
- สามารถนําความรู ทักษะ มาใชใหเปนรูปธรรม 
- สามารถแปลงทฤษฎีมาเปนเครื่องมือในการปฏิบัติ
และผูอ่ืนสามารถนําเครื่องมือไปปฏิบัติไดจริง 
- สามารถกําหนดทิศทางยทุธศาสตรในการบริหาร
จัดการในเร่ืองความรู ทักษะท่ีเก่ียวของใหแก
หนวยงานได 
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  ในการแปลความหมายของเกณฑขางตนเม่ือเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไวจะมี
ดังนี้ 
  1. ระดับเริ่มตน = ยังไมสามารถทําไดตามมาตรฐาน (Not Meet Standard) 
  2. ระดับมีความรูบาง = ทําไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวบางสวน (Partially Meet 
Standard) 
  3. ระดับที่สามารถทําไดตามมาตรฐานที่กําหนด (Meet Standard) 
  4. ระดับที่สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนด (Exceeds Standard) 
  5. ระดับที่สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนดมาก (Substantially Exceeds 
Standard) 
 
ตารางที่ 5 ตัวอยางเกณฑสมรรถนะในการแกปญหา 

เกณฑความสามารถ ดัชนีชีว้ัดพฤติกรรมการแกปญหา 
สมรรถนะซึ่งใชในการแกปญหาระดับที่ 1 
สมรรถนะซึ่งใชในการแกปญหาระดับที่ 2  
 
สมรรถนะซึ่งใชในการแกปญหาระดับที่ 3  
 
สมรรถนะซึ่งใชในการแกปญหาระดับที่ 4 
 
สมรรถนะซึ่งใชในการแกปญหาระดับที่ 5 

- สามารถใชแกไขปญหารวมกับผูอ่ืนได 
- สามารถใชแกไขปญหาดวยตนเองไดบาง
บางสวนในระดับที่ปานกลาง 
- สามารถใชแกไขปญหาดวยตนเองไดเปน
สวนใหญในระดับที่ดี 
- สามารถใชแกไขปญหาดวยตนเองจน
สามารถประสบผลสําเร็จในระดับที่ดีมาก 
- สามารถใชแกไขปญหาและสามารถ
วางแผนปองกันปญหาที่จะไมใหเกิดขึ้นอีกใน
ระดับที่ดีที่สุด 

 
 2. แบบไมกําหนดเปนสเกล 
  เปนสมรรถนะที่เปนพฤติกรรมเชิงความรูสึก หรือเจตคติที่ไมตองใชสเกล เชน  
ความซื่อสัตย ความตรงตอเวลา เปนตน 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
 การเพ่ิมขีดความสามารถขององคการจะสามารถดําเนินการอยางเปนรูปธรรมได ควร
มีการจัดทําอยางเปนระบบ กลาวคือองคกรตองมีการกําหนดความหมายของขีดความสามารถ
ขององคกรและสมรรถนะของ บุคลากรในองคการใหชัดเจน การสรางแบบประเมินสมรรถนะ
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ของบุคลากรในองคการเรื่อยไปจนถึงการจัดทํา กิจกรรมและโครงการพัฒนาบุคลากรของ
องคการเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถขององคการ  
 เม่ือนําแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรของ เดวิด แมคเคิลแลนด (David McClelland. 
1973), แกรี แฮเมล; และพราฮาราด (Gary Hamel; and Prahalad. 1994) การแบงประเภท
ของสมรรถนะตลอดจนการใหคานิยมสมรรถนะของ มอนดี; และโน (Mondy; and Noe. 2006), 
แอนโทน่ี; และคณะ (Anthony; et al. 1996) และนิค (Nick. 2013) มาพัฒนาเปนแนวคิดใหมที่
เปนรูปธรรม ในการเพ่ิมขีดความสามารถขององคการดานการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย
โดยแบงการพัฒนาออกเปน 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนการพัฒนาระบบสมรรถนะขององคการ ขั้นตอน 
การสํารวจและการวิเคราะหสมรรถนะ จากบุคลากรขององคการและขั้นตอนการเสนอแนะแนวทาง
และวิธีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
  
 การนํา Competency ไปประยุกตใช 
  การนํารูปแบบของการเพ่ิมขีดความสามารถในองคการไปใช ไดมีการวิจัยของกลาส; 
และคณะ (Klaas; et al. 2010) ไดใชวิธีการกําหนดรูปแบบของสมรรถนะนั้นขึ้นมากอน พรอม
อธิบายลักษณะสมรรถนะในแตละรูปแบบ จากนั้นไดกระทําการ วิจัยเชิงสํารวจโดยอางอิง
รูปแบบสมรรถนะที่จะกําหนด และทําการสัมภาษณผูที่ดํารงงานในตําแหนงงานตางๆ ที่
เก่ียวของแลวนํามาบูรณการเพื่อใหเขากับสมรรถนะที่ไดกําหนดไว ซึ่งผลที่ไดอาจเปนรูปแบบ
สมรรถนะและคําอธิบายสมรรถนะที่นําไปสูวิธีการพัฒนาขีดความสามารถองคกร ดังนั้น การนํา
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากร มนุษยมาใชก็คือ หนวยงานทรัพยากรมนุษยในองคการ หรือ
หนวยงานที่รับผิดชอบทรัพยากรมนุษยในองคการ 
 1.  การนํา (Competency) มาเพ่ือประยุกตใชกับการจัดการทรัพยากรมนุษย (HR)  
สามารถกระทําไดหลายประการ คือ   
     1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) เพ่ือเปนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยทั้งความตองการเก่ียวกับตําแหนงงาน ซึ่งจําเปนตองเกี่ยวของกับการ
กําหนด Competency ในแตละตําแหนงงาน เพ่ือใหทราบวาในองคการมีคนที่เหมาะสมและ
จําเปนจะตองมี Competency ดานใดบาง เพ่ือใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการ 
     1.2 การตีคางานและการบริหารคาจางและเงินเดือน (Job Evaluation of Wage 
and Salary Administration) Competency เพ่ือนํามาใชในการกําหนดคางาน (Compensable  
Factor) เชนการทําดวยวิธี Point Method โดยจะมีการกําหนดปจจัยแลวใหคะแนนวาแตละปจจัย   
มีผลตอความจําเปนตองใชในตําแหนงงานนั้นๆ มากหรือนอยเพียงใด เปนตน 
     1.3 การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) เม่ือมีการวาง 
Competency ไวแลว จากการสรรหาพนักงานจําเปนตองใหสอดคลองกับ Competency ตรงกับ
ตําแหนงงานเชนเดียวกัน 
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  1.4  การบรรจุตําแหนง จําเปนตองคํานึงถึง Competency ของผูมีพรอมทั้งคุณสมบัติ
เหมาะสมและมีความสามารถตรงตามตําแหนงที่ตองการ 
     1.5  การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) การฝกอบรมและ
พัฒนาจําเปนตองดําเนินการฝกอบรมใหสอดคลองกับ Competency ของบุคลากรเพ่ือทําใหเต็ม
ขีดสุดความสามารถของแตละคน 
     1.6 การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหนง (Career Planning and Succession 
Planning) องคการจําเปนตองวางแผนเสนทางอาชีพ (Career Path) ในแตละเสนทางเพ่ือแตละคน
กาวเดินไปในแตละขั้นตอนนั้นจําเปนตองมี Competency อะไรบางที่องคการจําเปน ตองเขา
ชวยเหลือใหกาวหนาไดอยางไร และบุคลกรเองจะตองพัฒนาอยางไรในองคการจะตองมีการสราง
บุคคลขึ้นมาแทนในตําแหนงบริหารเปนการสืบทอด จะตองมีการพัฒนาสมรรถนะอยางไร และ
จําเปนที่ตองมีการวัด Competency เพ่ือนําไปสูการพัฒนาอยางไร ซึ่งจะนําไปสูกระบวนการ
ฝกอบรมในขั้นตอไป 
     1.7  การโยกยาย การเลิกจาง การเลื่อนตําแหนง (Rotation Termination and Promotion) 
เม่ือทราบถึง Competency ของแตละคนทําใหสามารถบริหารงานบุคคลเก่ียวกับการโยกยาย  
การเลิกจาง และการเลื่อนตําแหนงไดงายและอยางเหมาะสม 
    1.8  การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) เปนการนําหลัก 
การจัดการทางคุณภาพที่เรียกวา วงจรคุณภาพ PDCA มาใชในการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
ตั้งแตการวางแผนที่ตองคํานึงถึง Competency ของแตละคน วางคนใหเหมาะกับงานและความ 
สามารถรวมทั้งการติดตามการทํางาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก Competency เปน
สําคัญ และนําผลที่ไดไปปรับปรุงตอไป  
 

 
 

รูปที่ 8 การประยุกตใช Competency ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
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 2. การประยุกต (Competency) ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร แนวทางในการประยุกต 
Competency ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร อาจดําเนินการดังนี้ 
  2.1 แตงตั้งและกําหนดใหมีผูรับผิดชอบตอการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาชุดหน่ึงเรียกวา 
คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรที่ใช Competency เปนรากฐาน อาจทําหนาที่ควบคุมติดตามการ
พัฒนา Core Competency หรือ Core Products 
  2.2 คัดเลือกผูเชี่ยวชาญโดยเฉพาะผูที่มีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ผูประกอบการ 
และนักวิชาการ โดยเฉพาะผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาหลักสูตร และผูเชี่ยวชาญดานการกําหนด 
Competency มาชวยเพ่ือกําหนดความสามารถเก่ียวกับหนาที่ของงาน โดยวิธีการระดมสมอง
วิเคราะหหนาที่หลัก (Functional Analysis) ที่จะคัดเลือกหนาที่หลัก วัตถุประสงคหลักตางๆ 
ของงานตามเน้ือหาของงานนั้นๆ  
  2.3 วิธีการเทคนิคที่ใชในการวิเคราะหปญหาสําคัญ หรือวิธีการที่เรียกวา (Critical 
Incident Technique) ไดแก การมอบหมายใหมีการระบุปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และ
ตอบขอปญหาแบบเปนขอๆ จึงนําคําตอบมาสรุปรวมใหเปนหนาที่หลัก 
  2.4 การกําหนด Core Competency ซึ่งเปนความสามารถหลักที่เปนความรู ทักษะ 
และลักษณะตางๆ ทั้งรวมถึงนวัตกรรม ที่ทําใหเกิดเอกลักษณโดดเดนของแตละองคการ ในการ
กําหนด Core Competency ผูบริหารในระดับสูงที่จะวางยุทธศาสตร  และกําหนดคุณลักษณะ  
ทักษะ และความรูหลัก เพ่ือนําไปสูการกําหนดคุณลักษณะของแตละอาชีพ เพ่ือการออกแบบหลักสูตร
ใหรองรับ Competency 
    2.5 ออกแบบหลักสูตรเพ่ือใหรองรับ Competency และที่นําไปสูการวิพากษของ
หลักสูตร โดยที่ผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ จากกรอบเกณฑมาตรฐานหลักสูตรของกระทรวง 
ศึกษาธิการ 
  2.6  กําหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก Competency เปนหลัก 
     2.7 นําหลักสูตรไปใชและประเมินผลจากผูถูกประเมิน 
  
 ผลการพัฒนาการสมรรถนะทรัพยากรมนุษยที่มีตอการเพ่ิมขีดความสามารถขององคการ 
  การพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษยในองคการจะสงผลดีตอการดําเนินงานของ
องคการในระยะยาว และทําใหการพัฒนาองคการเปนไปอยางยั่งยืนมากกวาการพัฒนาดวยวิธี
อ่ืนๆ เชน การพัฒนาเทคโนโลยี 
 ไรแลท; และโลฮาน (Rylatt; and Lohan. 1995) ไดสรุปประโยชนของสมรรถนะที่มีตอ
การเพ่ิมขีดความสามารถขององคการในดานตางๆ 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย 
 การใชกลยุทธเชิงรุกที่มีความสัมพันธกันตอเน่ืองในดานการบริหารและจัดการทรัพยากร  
ที่สามารถสงคุณคามากที่สุดในองคกร นี้คือบุคคลที่ทํางานทั้งกรณีที่สามารถทํางานรวมกันและ
กรณีที่สามารถทํางานคนเดียวเพื่อที่จะบรรลเุปาหมายของการประกอบธรุกิจใดๆ ก็ตาม จากกลยุทธใน
การจัดการทรัพยากรมนุษยนั้นสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ 
จึงมีการพัฒนาและปรับปรุงตลอดเวลา เหตุนี้ในธุรกิจหลากหลายประเภทและขนาดจึงมีหนวยงานที่
คอยทําหนาที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งขนาดของหนวยงานนั้นจะใหญหรือเล็กก็ขึ้นอยู
กับขนาดของธุรกิจรวมถึงความสําคัญของทรัพยากรมนุษยวาสําคัญยิ่งมากนอยเพียงใด การ
จัดการทรัพยากรมนุษยเปนทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและแบบปฏิบัติในธุรกิจที่มีวิธีการบริหาร
แรงงานทั้งในภาคทฤษฎีและปฏิบัติ 
 
 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย  
 คําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” (Human Resource Management) แตเดิมเคย
ใชคําวา การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ซึ่งเปนความหมายท่ีแคบกวา โดย
มองการบริหารบุคคลเปนแบบศูนยรวมอํานาจทั้งองคการ ที่เก่ียวกับกิจกรรม โปรแกรมและ
นโยบายที่เก่ียวของกับการรับคนเขาทํางาน การดูแลรักษาคนทํางาน และการใหคนงานออก
จากงาน รวมทั้งการเก็บประวัติของคนงาน ลักษณะของศูนยรวมงานสวนใหญของการบริหาร 
งานบุคคลจึงเปนงานบริการและงานธุรการ ตอมาคําวา “การจัดการทรัพยากรมนุษย” ไดรับ
ความนิยมแพรหลายมากขึ้น เนื่องจากมีการใหความสําคัญวา มนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา 
ไมสามารถใชเครื่องมือเคร่ืองจักรใดๆ มาทดแทนได มนุษยจึงเปนปจจัยสําคัญที่นําองคการให
ไปสูความสําเร็จ เน่ืองจากมนุษยมีสมอง มีความรูสึกนึกคิด และมีจิตวิญญาณ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจึงมีความแตกตางจากทรัพยากรอ่ืนๆ เพราะผูบริหารตองทําความเขาใจถึง
ความตองการของคนงาน การใหเกียรติ และการปฏิบัติตอกันเยี่ยงมนุษย ตลอดจนการให
ความสําคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความยุติธรรม ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตของคนงานดวย 
โดยเปาหมายการจัดการจะเนนที่การสรางคุณคาเพ่ิมขึ้น โดยการใชศักยภาพของมนุษยที่จะทํา
ใหองคการบรรลุวัตถุประสงค มีความม่ันคง ม่ังคั่ง และอยูรวมกันอยางสันติสุข ดังน้ัน การ
จัดการทรัพยากรมนุษยจึงเก่ียวของกับกิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่กวางขวางมากขึ้นกวา
คําวา “การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเปนคําเดิมที่เคยใช 
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 สําหรับความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย มีผูใหความหมายไวดังนี้ 
 เพ็ญศรี วายวานนท (2537 : 2) ใหความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษยวา เปน
งานการจัดการในสวนที่เก่ียวของกับคนทํางาน เก่ียวของกับการกําหนดและดําเนินนโยบายใน
ดานการวางแผนกําลังคน การจัดหาและคัดเลือกคนเขาทํางาน การพัฒนา การจายคาตอบแทน 
การประสานสัมพันธเพ่ือการธํารงรักษากําลังคนและการพนสภาพการทํางานอยางเปนธรรม 
เพ่ือมุงหมายใหคนทํางานอยูดีและเปนสวนสําคัญในความสําเร็จขององคการ 
 มอนดี; และโน (Mondy; and Noe. 2006 : 4) ใหความหมายวา การจัดการทรัพยากร
มนุษย เปนการใชทรัพยากรมนุษยเพ่ือใหองคการบรรลุตามวตัถุประสงคที่กําหนด  
 คลารค (Clark. 1992 : 13) อธิบายวา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการ
ความสัมพันธของคนงานและผูบริหาร โดยมีจุดประสงคเพ่ือใหองคการบรรลุจุดมุงหมาย ซึ่งจาก
ความหมายดังกลาวมีประเด็นที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
 1)  การจัดการทรัพยากรมนุษยใหความสําคัญกับการจัดการความสัมพันธ ที่ไมใชเปน
การจัดการบุคคล 
           2) การจัดการทรัพยากรมนุษยมุงเนนที่เปาประสงคขององคการ ดังนั้น เม่ือวัตถุประสงค
ขององคการเปลี่ยนแปลงไป การจัดการความสัมพันธดังกลาวก็จะเปลี่ยนดวย 
 3) วัตถุประสงคหลักของการจัดการทรัพยากรมนุษยควรมุงที่องคการ สวนสมาชิก
ขององคการแตละคนจะเปนวัตถุประสงครอง 
 จากความหมายดังกลาว สามารถสรุปไดวา การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการจัดการ
ความสัมพันธในการจางงาน เพ่ือใหมีการใชทรัพยากรมนุษยในการทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงค 
โดยจะเกี่ยวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยตั้งแตการไดคนมาทํางานจนถึงคนนั้นออกจาก
งานไป ซึ่งสามารถแบงไดเปน 3 ระยะที่สําคัญ คือ ระยะการไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษย (Acquisition 
Phase) ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษยที่ทํางานในองคการ (Retention Phase) และระยะการ
ใหพนจากงาน (Termination or Separation Phase) ซึ่งการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนบทบาท 
หนาที่ของผูบริหารในทุกระดับ เน่ืองจากตองเกี่ยวของกับการจัดการใหไดคนดีมาทํางาน สามารถ
จัดวางคนใหเหมาะสมกับงาน มีการพัฒนา สนับสนุนและควบคุมใหคนทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ 
ดูแลเรื่องสุขภาพและความปลอดภัยของคนงาน ตลอดจนเตรียมการในรายที่จะเกษียณหรือตอง
เลิกจาง  
 
  ความสําคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 ในการบริหารองคกร มนุษยนับเปนทรัพยากรสําคัญที่จําเปนและตองใชทรัพยากร
มนุษยจํานวนมากในหลากหลายหนาที่ เพราะทรัพยากรมนุษยจะเปนผูสรางสรรคงานบริการ
และเปนผูใหบริการดานสุขภาพ ที่เนนคุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภัย และคุณธรรมจริยธรรม 
ซึ่งการที่จะไดมาซ่ึงทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ การพัฒนาและการรักษาทรัพยากรมนุษยให
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ทํางานใหกับองคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองคการไป
ดวยดีนั้น ลวนตองอาศัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษยมี
ความสําคัญกับการบริหารองคการ ดังตอไปน้ีคือ 
 1. ทําใหมีบุคลากรทํางานที่เพียงพอและตอเนื่อง เน่ืองจากการจัดการทรัพยากรมนุษย  
ที่ดีจะตองมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย โดยมีการทํานายความตองการทรัพยากรมนุษยใน
อนาคต ซึ่งตองสัมพันธกับทิศทางและแผนงานขององคการ ตลอดจนกิจกรรมขององคการที่คาด
วาจะมีในอนาคต นอกจากนี้ ยังตองคํานึงถึงตลาดแรงงานของทรัพยากรมนุษย เพ่ือที่จะคาดการณ
ไดวาองคการมีความตองการทรัพยากรมนุษยประเภทใด จํานวนเทาใด เม่ือใด ทําใหสามารถ
วางแผนการรับคนเขาทํางาน การฝกอบรมและพัฒนา และการหาทรัพยากรอ่ืนมาทดแทนถา
จําเปน ซึ่งจะสงผลใหองคการมีบุคลากรทํางานอยางเพียงพอตามความจําเปน และมีบุคลากรท่ี
ทํางานในหนาที่ตางๆ อยางตอเนื่อง สอดคลองกับการขยายหรือหดตัวของธุรกิจขององคการ 
สงผลใหองคการสามารถดําเนินงานไปไดตามทิศทางและบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
 2. ทําใหไดคนดีและมีความสามารถเขามาทํางานในองคการ การจัดการทรัพยากร
มนุษยที่ดีจะนํามาสูกระบวนการสรรหา คัดเลือกและบรรจุแตงตั้งบุคคลที่เปนคนดีและมีความ 
สามารถสอดคลองกับความตองการขององคการ 
 3. ทําใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การฝกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย
นับเปนบทบาทหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย ซึ่งการฝกอบรมและพัฒนาจะเก่ียวของกับ
คนที่ทํางานในองคการ ทั้งคนที่รับเขามาทํางานใหมและคนที่ทํางานอยูเดิม เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ของทรัพยากรมนุษยเหลาน้ีใหทํางานได ทํางานเปน ทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ
ทํางานไดสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยตางๆ ในการบริหารองคการ  
 4. ทําใหมีการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการแกบุคลากรอยางเหมาะสม การจัดการ
ทรัพยากรมนุษยที่ดีจะทําใหเกิดการพิจารณาเรื่องคาตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับการ
ดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพ เปนการดึงดูดและรักษาคนใหคงอยูกับองคการ มีขวัญและกําลังใจใน
การทํางานใหกับองคการ 
 5. ทําใหเกิดการปองกันและแกไขพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนของบุคลากร ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะมีการวางกฎระเบียบดานวินัยของบุคลากรหรือคนทํางานใหเปนไปตาม
สภาพลักษณะงานและวัตถุประสงคขององคการ  
 6. ทําใหเกิดการประเมินผลงานของบุคลากรที่เหมาะสมและสนับสนุนคนทํางานดี 
การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีการกําหนดกระบวนการประเมินผลงานของบุคคลากรที่ดีและ
เปนธรรม จะสงผลใหมีการใหรางวัล การเลื่อนตําแหนงแกผูที่ปฏิบัติงานดี และการลงโทษผูที่
ปฏิบัติงานไมดีและกอใหเกิดความเสียหายแกองคการ อันเปนการสรางแรงจูงใจบุคลากรให
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 7. ทําใหเกิดความสัมพันธอันดีระหวางคนทํางานดวยกันและคนทํางานกับผูบริหาร 
เนื่องจากการจัดการทรัพยากรมนุษยจะใหความสําคัญกับการพัฒนาความสัมพันธที่ดีระหวาง
คนทํางานดวยกัน และระหวางคนทํางานกับผูบริหารหรือแรงงานสัมพันธ เพ่ือใหเกิดบรรยากาศ
ที่ดีในการทํางาน และเปนการลดความขัดแยงและกรณีพิพาทตางๆ ที่จะสงผลลบตอองคการ 
 โดยเนนไปที่การฝกอบรมเปนหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เน่ืองจากการ
ฝกอบรมนั้นเปนวิธีที่สามารถทําไดโดยทันที โดยกลาวไววา 
 การฝกอบรม เปนคําเรียกวิธีการอยางหน่ึงซ่ึงภาษาอังกฤษวา Training และไดมี
นักวิชาการหลายทานใหความสําคัญและความหมายการฝกอบรมดังนี้ 
 ลีโอนาด แนตเลอร (พิไลวรรณ อินทรักษา. 2550; อางอิงจาก Leonard Nadler. 1970) 
กลาววาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมสวนบุคคล เพ่ือใหมีศักยภาพในการตอบสนอง
ตอความตองการในองคกรโดยไดมีกิจกรรมที่ตองปฏิบัติดังนี้  
 1.  การฝกอบรม หมายถึง สิ่งที่กําหนดขึ้นนั้นเพ่ือปรับปรุงการทํางานของผูปฏิบัติงาน 
หรือเจาหนาที่ใหดีมากขึ้นในขณะที่ปฏิบัติงานหรือดํารงตําแหนงอยู  
 2.  การศึกษา หมายถึง สิ่งที่เก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรม ที่กําหนด
ขึ้นเพ่ือที่จะปรับปรุงความสามารถของผูปฏิบัติงานในทุกๆ ดาน หรือเจาหนาที่ไปในทิศทางใด
ทิศทางหนึ่ง แตก็มีความหมายมากกวางานที่ตนเองปฏิบัติอยู  
 3.  การพัฒนา หมายถึง การเตรียมความพรอมผูปฏิบัติงานใหสามารถรับรูไดอยาง
ทั่วถึงไปพรอมๆ กับการเปลี่ยนแปลงและการเติบโตขององคกรที่พัฒนาขึ้น หรืออาจใชวา การ
ฝกอบรมนั้น หมายถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ ความชํานาญ และความรูเพ่ือเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงานในปจจุบัน รวมทั้งการเตรียมความพรอมใหผูปฏิบัติงาน   
ที่จะเลื่อนขั้นขึ้นไปดํารงตําแหนงอ่ืนที่สูงขึ้นในงานแบบเดียวกันดวย (วิโรจน ลักขณาอดิศร. 
2550) 
 
 วัตถุประสงคของการฝกอบรม 
 ในการทํางานถาตองทํางานที่แบบเดิมเปนเวลานาน ยอมจะใหเกิดความเบื่อหนายแล
ประสิทธิภาพการทํางานลดต่ําลง เน่ืองจากพนักงานมีความคุนชินกับวิธีการทํางานแบบเดิม 
หรือเม่ือมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคการดานตางๆ จึงเปนตองมีการฝกอบรมเพื่อสามารถทํา
ใหพนักงานไดทราบถึงนโยบายของหนวยงานก็จะชวยใหการปฏิบัติงานของพนักงาน ในทุก
ระดับดีกวาเดิม 
 พิไลวรรณ อินทรักษา (2550) กลาววา การฝกอบรมจะสําเร็จผลหรือไมนั้นขึ้นอยูที่
วัตถุประสงคของการฝกอบรมเปนหลัก วัตถุประสงคการฝกอบรมเปนหัวใจสําคัญสามารถแบง
ออกได 3 ประการ คือ 
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 1.  การพัฒนาความรูเก่ียวกับงาน (Technical Know-How) เม่ืองานเปลี่ยนแปลงแลว
กฎระเบียบหรือขอบังคับ นโยบายวิธีการที่ปฏิบัติ และเทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้น จนทําใหไมสามารถ
รับรูทันกับสิ่งตางๆ เหลาน้ี องคกรจึงจําเปนตองจัดใหมีการทบทวนเพ่ิมมากขึ้นหรือจัดใหมีการ
ฝกอบรมใหแกพนักงานเหลาน้ันเพ่ือใหมีความรูความสามารถ ความเขาใจเก่ียวกับกฎ ระเบียบ
และเทคโนโลยีตางๆ ที่นํามาใชในองคกร 
 2.  การพัฒนาทักษะหรือประสบการณ (Skill of Experiences) พนักงานดํารงตําแหนง  
ไมเหมือนกัน เชน พนักงานระดับตนจะตองการทักษะเทคนิค หรือวิธีการปฏิบัติโดยตรง แตผูบริหาร
ระดับสูงตองการฝกทักษะการบริหาร และการจัดการแกปญหา 
 3.  การพัฒนาทัศนคติ (Attitude) ทัศนคติของคนมีบทบาทในการทํางานเพ่ิมมากขึ้น 
ฉะนั้นการพัฒนาทัศนคติจึงเปนส่ิงจําเปน ถึงแมวาจะรูงานหรือมีประสบการณ มากนอยเพียงใด 
ถามีทัศนคติไมถูกตอง ผลงานที่ออกมาก็ไมตอบโจทยกับสิ่งที่ตองการ 
 แวคซ เลย; และลาทัม (Kenneth Wexley; and Latham. 1983) กลาววา การฝกอบรม   
ในองคกรน้ันมีจุดประสงคอยู 3 ประการ ดังนี้ 
 1.  เพ่ือปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-Awareness) หมายถึงการเรียนรู
โดยตนเอง เชน การทําความเขาใจกับบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบตนเองในองคกร ตระหนัก
ถึงความแตกตางระหวางที่ตนเองปฏิบัติกับปรัชญาที่ยึดถือ การเขาถึงทัศนะที่ผูอ่ืนมีตอตน และ
การเรียนรูวาการกระทํามีผลกระทบตอผูอ่ืนและตนเองอยางไร 
 2.  เพ่ิมพูนทักษะในการทํางาน (Job Skills) อาจเปนทักษะในดานหน่ึงหรือดานอ่ืนๆ 
เชน การใชเคร่ืองคอมพิวเตอร การดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางานหรือการบังคับบัญชา
ลูกนอง 
 3.  เพ่ิมพูนแรงจูงใจในการทํางาน (Motivation) จะทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่ดี ถึงแมวา
บุคคลใดก็ตาม ที่มีความรู และความสามารถในการปฏิบัติงาน แตถาขาดแรงจูงใจเพื่อการทํางาน
แลวน้ัน ดังน้ันมิใชความรูความสามารถของตนเองอยางเต็มที่และผลงานยอมไมมีประสิทธิภาพ
เทาที่ควร 
 
 การฝกอบรมในหองเรียน (Classroom Training) 
 การฝกอบรมในหองเรียน คือเคร่ืองมือการปรับปรุงและพัฒนาความสามารถบุคลากร
ที่ตองการทําใหเกิดความรู ทักษะ ทัศนคติ แรงจูงใจ รวมถึงบุคลิกภาพใหเปลี่ยนแปลงไปจาก
เดิมอาจเปนการเรียนรูระยะสั้น(Short Term Learning) โดยหัวหนาจัดสงบุคลากรเขารับการ
ฝกอบรมตามขั้นตอนของ Classroom Training (พิไลวรรณ อินทรักษา. 2550) 
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 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training : OJT) 
 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เปนการพัฒนาบุคลากรดวยการฝกปฏิบัติจริงจาก
สถานที่จริง ใหคําแนะนําเชิงปฏิบัติตัวตอตัว (One-on-One) หรือเปนกลุมเล็กๆ ในพื้นที่การ
ทํางาน ในชวงเวลาการทํางานปกติ และเพื่อเนนประสิทธิภาพการทํางาน การพัฒนาทักษะเปน
พ้ืนฐาน (Skill-Based) ใหบุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ทั้งองคการมักจะ
ใชในการสรางการถายทอดโดยตรง และมีการแลกเปลี่ยนความรู (Knowledge Sharing) เพ่ือให
คนในองคกรไดรับความรูใหมากที่สุด 
 กลาวสรุปคือ วัตถุประสงคการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิมความรูและพัฒนาทักษะ
เพ่ือเปลี่ยนแปลงทัศนคติ เชน เม่ือพนักงานไดรับการฝกอบรมทางดานความรู ทักษะ และ
ทัศนคติแลวกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานที่ดีขึ้นเม่ือกลับไปปฏิบัติงาน ทําใหผลลัพธดีมาก
ขึ้น (พิไลวรรณ อินทรักษา. 2550) 
 
 ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม 
 การฝกอบรมเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับพนักงาน การอบรมชวยกระตุนใหพนักงานนั้นติดตาม
และตื่นตัวอยูเสมอ ประโยชนที่ไดรับคือ  
 1.  ผลลัพธในการทํางานสูงขึ้น การอบรมชวยใหผูปฏิบัติงานใหมและผูมีประสบการณ 
มาแลวทํางานไดดีทั้งปริมาณและคุณภาพ เพราะทราบการทํางานที่ถูกตอง และสามารถปรับให
เขากับสภาพการทํางานที่งายขึ้น  
 2.  ชวยแกปญหาในข้ันตอนการปฏิบัติงาน การฝกอบรมคนงานในระดับตางๆ ชวย
ลดปญหาขั้นตอนการปฏิบัติงานลงเพราะทุกคนทราบและเขาใจเปนอยางดี  
 3.  ทําใหกําลังใจของคนทํางานเพ่ิมขึ้น โดยมีความเชื่อม่ันในตนเอง และคนที่พ่ึงเร่ิมงาน
ก็จะมีความสบายใจในการทํางานเน่ืองจากเคยไดรับการอบรมมากอน  
 4.  สงเสริมความม่ันคงใหแกองคการ คือ องคกรที่ขาดแคลนการหาคนงานใหมในตําแหนง
ตางๆ สามารถอาจคัดเลือกบุคคลในตําแหนงรองถัดไปได โดยที่มีความรูในการปฏิบัติงานอยูแลว 
เพราะไดรับการอบรมมากอนแลว 
 โดยสรุปแลวการฝกอบรมมีประโยชนในการเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทํางานโดยการ
ปรับเปลี่ยนการทํางานและเปนกระบวนการที่มีความจําเปนที่จะชวยแกไขปญหาหรือขอผิดพลาด
ตางๆ ในงาน และเปนเสนทางเพื่อนําไปสูความสําเร็จในอนาคต อยางไรองคกรมีจําเปนที่ตอง
ใหความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงาน เพราะผูปฏิบัติงานน้ันไดรับการฝกอบรมและมีความรูหรือ
ความชํานาญที่ดีแลว โดยผลงานที่เกิดขึ้นยอมมีประโยชนตอสวนรวม และการจัดการทรัพยากร
มนุษยมีความสําคัญตอการบริหารองคการ เพราะตองใชมนุษยเปนผูใหบริการที่สําคัญ ซึ่งการ
จัดการทรัพยากรมนุษยจะชวยใหมีคนทํางานที่เพียงพอและตอเนื่อง ไดคนดีมีความสามารถมา
ทํางานที่เหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนใหอยูกับองคการโดยมีการพัฒนา การใหคาตอบแทน
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และสวัสดิการ และการประเมินผลที่เหมาะสม ตลอดจนการสรางความสัมพันธที่ดีกับคนทํางาน 
ซึ่งจะสงผลใหสามารถใชศักยภาพของทรัพยากรมนุษยไดอยางเหมาะสมในการทํางานให
องคการบรรลุตามวัตถุประสงค 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 พิษณุ วิชยโยธิน (2555) ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสายการผลิตอุตสาหกรรมแมพิมพไทย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือการ 1) วิเคราะห
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายการผลิตอุตสาหกรรมแมพิมพไทย 2) ศึกษา
ความตองการที่จะพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และ 3) พัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาจากการประเมินเชิงปริมาน ซึ่งจากผลการศึกษานั้นสามารถจัดทํา
แผนการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายการผลิตอุตสาหกรรมแมพิมพ
ไทยไดอยางมีประสิทธิภาพและครอบคลุม 
 ปริญญ พิชญวิจิตร (2554) ไดทําการวิจัยเรื่องการออกแบบรายการขีดความสามารถ
ในงาน (Functional Competency) ของบริษัทบางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) โดยวัตถุประสงค
เพ่ือการศึกษาแนวทางในการกําหนดรายการขีดความสามารถเพ่ือที่นําไปประยุกตใชในการ
กําหนดรายการขีดความสามารถท่ัวทั้งองคกรตอไป โดยประเมินเชิงปริมานถึงขีดความสามารถ
ที่จําเปนตองใชในงานของบริษัทบางจากปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) และวิเคราะห และสามารถ
จัดทําและออกแบบรายการขีดความสามารถในงานไดอยางชัดเจน 
 บรรพต โพธิ์เกตุ (2554) ศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวชี้วัดขีดความสามารถหลักของ
บุคลากรในบริษัท กุลธรพรีเมียร จํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากร
ในบริษัท ผลการวิจัยพบวา ตัวชี้วัดขีดความสามารถหลักของบุคลากรในบริษัท กุลธร พรีเมียร 
จํากัด จํานวน 71 ตัวชี้วัดประกอบดวยดานการทํางานเปนทีมและการใหความรวมมือ 10 
ตัวชี้วัด ดานความรับผิดชอบและยึดม่ันตามสัญญา 10 ตัวชี้วัด ดานสํานึกดานคุณภาพและ
บริการ 7 ตัวชี้วัด ดานความสามารถในการสื่อความ 9 ตัวชี้วัด ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
7 ตัวชี้วัด ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 5 ตัวชี้วัด ดานการวิเคราะหและการวางแผน 5 
ตัวชี้วัด ดานภาวะผูนํา 10 ตัวชี้วัด และดานการบริหารบุคลากร 8 ตัวชี้วัด 
 ชุมพล ชิติธํารงกุล (2554) ศึกษาเรื่อง ขีดความสามารถของบุคลากรดานโลจิสติกส
เพ่ือรองรับเศรษฐกิจสรางสรรค กรณีศึกษา อุตสาหกรรมดานยานยนตและชิ้นสวน โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือหาความสามารถของบุคลากรตอการรองรับตอเศรษฐกิจ โดยพบวาให
ความสําคัญเรื่องนวัตกรรม ความรูดานเทคโนโลยี และแนวทางการเพิ่มขีดความสามารถ 
 กัลยา ศรีธิ (2553) ศึกษาการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในการดําเนินงาน
ขององคการ บริหารสวนตําบลในเขตอําเภองาว จังหวัดลําปาง ผลการศึกษาพบวา ขีดความ 
สามารถดานทักษะในการรับงานอยูในระดับมาก ดานความสามารถในการทํางานไดหลากหลาย
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อยูในระดับมาก ดานศักยภาพในการทํางานอยูในระดับมาก และดานขีดความสามารถ อยูใน
ระดับมากเชนกัน แสดงใหเห็นวาองคกรไดมี การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรอยูใน
ระดับมาก ผูบริหารเห็นความสําคัญของการพัฒนาขีด ความสามารถของบุคลากร ทําให
บุคลากรเกิดจิตสํานึกในอันที่จะพัฒนาการทํางานของตนใหบรรลุเปาหมายขององคกร ผลการ
วิเคราะหตัวแบบสมการโครงสรางพบวา ศักยภาพในการทํางานมีอิทธิพลตอขีดความสามารถ
มากท่ีสุด (0.749) รองลงมาทักษะในการรับงานมีอิทธิพลตอความสามารถในการทํางานได
หลากหลาย (0.717) ตลอดจนมีอิทธิพลตอศักยภาพในการทํางาน (0.553) ลําดับสุดทายความ 
สามารถในการทํางานไดหลากหลายมีอิทธิพลตอศักยภาพในการทํางาน (0.297) ซึ่งเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 กฤตชน วงศรัตน (2553) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของผูจัดการฝายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส โดยมีวัตถุประสงค
เพ่ือศึกษาองคประกอบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูจัดการ เพ่ือพัฒนาหลักสูตร โดยใช
แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ เปนเคร่ืองมือในการศึกษาวิจัย โดยพบวามีองคประกอบดวยกัน  
8 สมรรถนะ 1) การวางแผนและการบริหาร 2) การบริหารคนและภาวะผูนํา 3) วิสัยทัศน 4) 
การควบคุมตนเองและการสื่อสาร 5) การสัมฤทธิ์ในงานและการแกปญหา 6) การคิดริเร่ิม
สรางสรรคและเชิงระบบ 7) การมุงพัฒนาจัดการเทคโนโลยี และ 8) การทํางานเปนทีม 
 หฤทัย เน่ืองฤทธิ์ (2553) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาแบบจําลองขีดความสามารถ
ตามหนาที่ (Functional Competency) ของเจาหนาที่ฝกอบรมในกระบวนการ เพ่ือทําแผน 
พัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDR) ของเจาหนาที่ฝกอบรมใน
กระบวนการเพ่ือทําแผนพัฒนาบุคลากร มี 3 สวนสําคัญคือ 1) กําหนดขีดความสามารถในงาน 
โดยบรรยายลักษณะงานและกระบวนการ 2) การประเมินชองวางขีดความสามารถ ในงานวิจัยนี้
ใชการประเมินความสามารถแบบ 180 องศา หรือการประเมินตนเองและใหหัวหนางานทําการ
ประเมิน 3) ผลการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 เกศรา ใจจันทร; และคณะ (2552) ศึกษาเร่ืองขีดความสามารถของบุคลกรดานโลจิสติกส 
กรณีพนักงานขับรถขนสงสินคาและขนสงโดยสารในเขตภาคเหนือตอนบน ผลการศึกษาสรุปถึง
คุณสมบัติพ้ืนฐานและคุณสมบัติเฉพาะของพนักงานขับรถขนสงสินคาและขนสงโดยสาร 
 วรางค ศิริทรงศิล (2550) ศึกษาการกําหนดขีดความสามารถหลักและขีดความสามารถ
ดานการ บริหารจัดการของบุคลากร  กรณีศึกษาบริษัท เอ็น เอส เค แบริ่งสแมนูแฟคเจอริ่ง 
(ประเทศไทย) จํากัด ผลการศึกษาที่ไดคือ โมเดลขีดความสามารถของบริษัทฯ ซึ่งประกอบดวย 
1. ขีดความสามารถหลักของ บุคลากร (Employee Core Competency) ที่มีความจําเปนตอการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งพิจารณา จากคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับที่มีความจําเปนมากที่สุด 
จํานวน 6 รายการ ดังน้ีการมีสํานึกของความ รับผิดชอบ, การพัฒนาอยางตอเน่ือง, การมุงสู
ผลสําเร็จ, ความรับผิดชอบตอสังคม, การเรียนรูอยาง ตอเน่ือง และลําดับสุดทายคือการทํางาน
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เปนทีม 2. ขีดความสามารถดานการบริหารจัดการ (Managerial Competency) ที่มีความจําเปน
ตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในตําแหนงระดับบังคับ บัญชา ซึ่งพิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับที่มีความ จําเปนมากที่สุด จํานวน 8 รายการ ดังนี้การ แกไขปญหา การเปนผูนําและ
สรางแรงบันดาลใจ การตัดสินใจ การมุงเนนลูกคา การพัฒนาบุคลากร การประสานความรวมมือ 
ความสามารถที่จะทํางานไดแมจะอยูในสถานการณที่กดดัน และลําดับสุดทายคือ ความสามารถ
ในการวิเคราะหขอมูล 
 ประพันธ พวงปรีชา (2550) การศึกษาขีดความสามารถพนักงานของบริษัทโออิชิ   
เทรดด้ิง จํากัด ผลการศึกษาพบวา 1. ขีดความสามารถหลักที่จําเปนมากในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน จาก แบบสอบถามของพนักงาน 2. ขีดความสามารถหลักที่ จําเปนในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน เม่ือพิจารณาจากปจจัยสวนบุคคล ไดแก 2.1 จําแนกตามเพศ พบวา พนักงาน
ชายใหความเห็นวาขีดความสามารถจําเปนมาก 2.2 จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ตาม
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและตามระดับตําแหนงพนักงานที่ มีวุฒิการศึกษา ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานละระดับตําแหนงทุกระดับใหความเห็นวาขีดความสามารถ จําเปนมาก 2.3 จําแนก
ตามอายุของ 3. ขีดความสามารถหลักที่จําเปนในการปฏิบัติงานของพนักงาน เม่ือพิจารณาทุก 
กลุมขีดความสามารถ พบวา กลุมขีดความสามารถที่มีความจําเปนมากที่สุดที่กลุมตัวอยางมี
ความ สอดคลองกันคือ กลุมขีดความสามารถดานการบริหารงานและจัดการในหนาที่ แตเม่ือ
พิจารณาถึง รายการขีดความสามารถหลักของพนักงานในกลุมน้ีพบวา พนักงานมีการให
คะแนนความสําคัญ อันดับ 1-3 คือ ความสามารถในการเปนหัวหนางานและผูบริหารที่ดี ทักษะ
ในการมอบหมายและทักษะในการ จัดการงานในหนาที่ ตามลําดับ 4. รายการขีดความสามารถ
ที่จําเปนในการปฏิบัติงานของพนักงานจาก รายการขีดความสามารถทั้งหมดพบวา พนักงานมี
การใหคะแนนความสําคัญ อันดับ 1-3 คือ ความยึดม่ันในคุณธรรมและความซื่อสัตย ความสามารถ    
ในการเปนหัวหนางาน/ผูบริหารที่ดี และทักษะในการ แกปญหา ตามลําดับ 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบ
คุณภาพกรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต”  เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคงานวิจัยใน
คร้ังน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยในแบบการวิจัยเชิงปริมาณ โดยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือนํามาสรางแบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือในการเก็บรวมรวบขอมูล 
และไดทดสอบคุณภาพของแบบสอบถามกอนนําไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง เพ่ือนํามา
วิเคราะหและสรุปผลการวิจัย 
 ศึกษาไดโดยมีขั้นตอนในจดัทําและการดําเนินการวิจัยดังตอไปน้ี 
 1. การออกแบบงานวิจัย 
 2. ประชากรและการเลือกตวัอยาง 
 3. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5. สถิติและการวเิคราะหขอมูล 
 
การออกแบบงานวิจัย 
 การศึกษาวิจัยน้ี เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ใชการวิจัยเชิง
สํารวจ (Survey Research Method) โดยใชแบบสอบถาม เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล 
 
ประชากรและการเลือกตวัอยาง 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากร สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานบริษัท A แผนกควบคุมคุณภาพมี
จํานวน 485 คน (ฝายทรัพยากรมนุษย) ทําการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของการคํานวณตาม
สูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane. 1967) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  
 

n =  2Ne1
N
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 เม่ือ n  =  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
         N  =  ขนาดประชากร 
         e  =  ความคลาดเคลื่อนที่เกิดขึ้นจากการสุมตัวอยางโดยกําหนดเปน 0.05 
 
แทนคา 
 

n =  2)05.0(4851
485

    

n = 219 
 
 คํานวณขนาดกลุมตัวอยางได ของพนักงานทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 219 คน  
 
 2. วิธีการสุมกลุมตัวอยาง 
  ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางแบบ 2 ขั้นตอน (Two Stage Sampling) ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 โดยจากการเลือกกลุมตัวอยางนั้นมากจากวิธีการ ตัดเกรดจากหัวหนางาน
และการตัดเกรดจากกระปรับเปลี่ยนเลื่อนตําแหนงของโครงสรางบริษัท A 
  โดยจากการตัดเกรดการใหคะแนนพนักงานเม่ือป 2560 ของบริษัท A นั้นไดแบง
ระดับเกรดออกเปน 4 ระดับไดแก A B C และ D โดยสามารถแบงจํานวนพนักงานออกเปนตาม
เกรดไดดังนี้  
  
    เกรด A จํานวน  80 คน  
    เกรด B จํานวน  135  คน 
    เกรด C จํานวน  170  คน 
    เกรด D จํานวน  100  คน 
  
  ขั้นตอนที่ 2 ทําการเลือกกลุมตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) 
ซึ่งเปนการเลือกตัวอยางโดยไมใชทฤษฎีความนาจะเปน (Non-Probability Sampling) ในการ
เก็บรวบรวมขอมูล โดยการคัดเลือกกลุมตัวอยางจากผูที่ไดเกรดการตัดคะแนนเกรด A B C 
และ D ตามสัดสวนซึ่งจากการกําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 219 คน ที่ตองสุมน้ัน 
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  สัดสวนของกลุมเกรด A 
 

219
458
80

  

 
  ดังนั้นตองสุมประชากรที่ไดเกรด A จํานวน 36 คน 
  สัดสวนของกลุมเกรด B 
 

219
458
135

  

 
  ดังนั้นตองสุมประชากรที่ไดเกรด B จํานวน 61 คน 
  สัดสวนของกลุมเกรด C 
 

219
458
170

  

 
  ดังนั้นตองสุมประชากรที่ไดเกรด C จํานวน 77 คน 
  สัดสวนของกลุมเกรด D 
 

219
458
100

  

 
  โดยตองสุมประชาการที่ไดเกรด D จํานวน 45 คน 
  ดังนั้นผูวิจัยไดทําการเลือกกลุมตัวอยางที่ไดเกรด A มาทําการวิจัย จํานวน 36 คน 
เกรด B มาทําการวิจัย จํานวน 61 คน เกรด C มาทําการวิจัย จํานวน 77 คนและเลือกกลุม
ตัวอยางที่ไดเกรด D มาทําการวิจัย จํานวน 45 คน  
 
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูล 
 การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยมีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบประเมิน
และขอคําปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษา 
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 2. สื่อการสอนเพื่อการฝกอบรมในการเพิ่มประสิทธิภาพโดย (กฤษดา วิศวธีรานนท. 
2546) 
 3.  นําแบบสอบถามจากงานวิจัยเร่ือง “การพัฒนาศักยภาพบุคลากรระดับหัวหนางาน
ในแผนกโลจิสติกส ตามแนวคิดสมรรถนะ (Competency) (พัชรา เรืองดี. 2558) และ แบบสอบถาม
จากงานวิจับเรื่อง “การศึกษาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” (วันทนา เนาววัน; และคณะ. 2560) มาประยุกต 
ใชเพ่ือการจัดทําแบบสอบถาม 
 
 1.  ลักษณะของเครื่องมือ 
  เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากกรอบแนวคิด สําหรับ
เก็บขอมูลตามวัตถุประสงคในการวิจัย โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยคําถามแบบปลายปด 
(Close-Ended Response Question) แบบมีหลายคําตอบใหเลือก (Multiple Choice Questions) 
และเลือกตอบไดเพียงคําตอบเดียว (Best Answer) เปนคําถามเก่ียวกับขอมูลลักษณะทั่วไปของ
ผูใชบริการจํานวน 5 ขอ ไดแก  
  ขอ 1 เพศ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
  ขอ 2 อายุ ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)  
  ขอ 3 ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)   
  ขอ 4 ตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)   
  ขอ 5 ประสบการณในการทํางาน ใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
Scale)    
 
  ตอนที่ 2 ขอมูลการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน แบงออกเปน 3 
ดาน ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) ซึ่งมีลักษณะคําถาม
เปนแบบสอบถามแบบปลายปด ใชวิธีการใหคะแนนแบบลิเคอรด (Likert Scale) โดยใชระดับ
การวัดขอมูลอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยที่กําหนดคะแนนความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
ดังนี้   
 
    มากที่สุด 5   คะแนน 
    มาก 4   คะแนน 
    ปานกลาง 3   คะแนน 
    นอย 2   คะแนน 
    นอยที่สุด 1   คะแนน 
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  การแปลผลแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารเวลาในการทํางานของพนักงานขับ
รถสงอาหารในเขตกรุงเทพมหานคร ใชเกณฑการหาคาเฉลี่ยในการแปลความหมายของระดับ
คะแนนตางๆ โดยคํานวณหาความกวางของอันตรภาคชั้นไดดังนี้ คิมเบอรรี่ ดุค (Kimberly Dukes. 
2014).  
 

   ความกวางของชั้น  = 
จํานวนช้ัน

ดคะแนนตํ่าสุดคะแนนสูงสุ 
 

        =  
5

15 
 

        =  0.80 
 
  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารเวลาในการทํางานของพนักงานแผนก
ตรวจสอบคุณภาพดวยคาเฉลี่ยมีเกณฑดังตอไปน้ี 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับนอย
ที่สุด  
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับนอย
  
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับปาน
กลาง     
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก
ที่สุด 
 
  ตอนที่ 3 ขอมูลการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน แบงไดเปน 5 ขอ ซึ่งมี
ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามแบบปลายปด ใชวิธีการใหคะแนนแบบลิเคอรด (Likert Scale) 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดยกําหนดคาคะแนนความ
คิดเห็นออกเปน 5 ระดับ ดังนี้   
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    มากที่สุด 5   คะแนน 
    มาก 4   คะแนน 
    ปานกลาง 3   คะแนน 
    นอย 2   คะแนน 
    นอยที่สุด 1   คะแนน 
 

  การแปลผลแบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในการทํางานของพนักงานแผนก
ตรวจสอบคุณภาพ ใชเกณฑการหาคาเฉลี่ยในการแปลความหมายของระดับคะแนนตางๆ โดย
คํานวณหาความกวางของอันตรภาคชั้นไดดังนี้ คิมเบอรรี่ ดุค (Kimberly Dukes. 2014) 
 

   ความกวางของชั้น  = 
จํานวนช้ัน

ดคะแนนตํ่าสุดคะแนนสูงสุ 
 

        =  
5

15 
 

        =  0.80 
 

  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเก่ียวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีความเหมาะสม  อยูในระดับนอยที่สุด 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเก่ียวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีความเหมาะสม  อยูในระดับนอย 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเก่ียวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีความเหมาะสม  อยูในระดับปานกลาง 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเก่ียวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีความเหมาะสม   อยูในระดับมาก 
  ระดับคาเฉลี่ยระหวาง 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถามมีการรับรูเก่ียวกับ
การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีความเหมาะสม   อยูในระดับมากที่สุด 
 
  ตอนที่ 4 เปนคําถามแบบปลายเปดเก่ียวกับขอเสนอแนะการเพิ่มขีดความสามารถ
ในตําแหนงงาน 
 
 2.  ขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือ 
   1) ศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร งานวิจัยที่เก่ียวกับการประเมินสมรรถนะตาม
ตําแหนงงาน 
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  2) ศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร งานวิจัยที่เก่ียวกับการเพ่ิมขีดความสามารถใน
ตําแหนงงานดวยวิธีฝกอบรม 
  3) ศึกษาเอกสาร ตํารา วารสาร งานวิจัยที่เก่ียวกับสมรรถนะ 
  4) สรางคําถามเก่ียวกับการขีดความสามารถในตําแหนงงาน       
  5) นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ตรวจขอคําถามและสอบถาม
ความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม     
  6) นําแบบสอบถามที่ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแลว หาคาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
โดยการหาคาดัชนีความสอดคลอง Index of Congruence (IOC) ในการพิจารณาความเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญจากการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ในทุกขอคําถามนั้น มีคาเทากับ 1.00 
หากขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.50-1.00 จะคัดเลือกไว สวนขอคําถามที่มีคา IOC ต่ํากวา 
0.50 จะพิจารณาปรับปรุง หรือไมนํามาใช โรวิเนลิ; และแฮมเบิลตัน (สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ. 2557 : 
105; อางอิงจาก Rovinelli; and Hambleton. 1977)  
 
 IOC Test 
 การตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน 
 
ตารางที่ 6 สมาชิกผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
ผูเชี่ยวชาญ รายชื่อผูเชี่ยวชาญ ตําแหนง 

1 ดร. รุงอรุณ กระแสสินธุ 
ประธานหลักสูตรสาขาทรัพยากรมนุษยแบบญ่ีปุน 
คณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 

2 ดร. อริญชย ณ ระนอง 
อาจารยประจําหลักสูตรบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัย
ราชมงคลรัตนโกสินทร 

3 ดร. ปรีชา สวน 
อาจารยพิเศษคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏสวนสุนันทา 
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ตารางที่ 7 IOC Test การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ
กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” ดานขอมูลสวนบุคคล 

ขอมูลสวนบคุคล 
ผูเชี่ยวชาญ SUM 

( X )  
IOC สรุปผล 

1 2 3 
1. เพศ 1 1 1 3 1 ใชได 
2. อายุ 1 1 1 3 1 ใชได 
3. คุณวุติการศึกษา 1 1 1 3 1 ใชได 
4. ตําแหนง 1 1 1 3 1 ใชได 
5. ประสบการณการทํางาน 1 1 1 3 1 ใชได 
หมายเหตุ : คา IOC = 5/5 = 1 
 

       สรุปวา ขอมูลสวนบุคคล = ใชได 
 
ตารางที่ 8 IOC Test การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ

กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” ดานการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงาน
ของพนักงาน 
การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงาน

ของพนักงาน 
ผูเชี่ยวชาญ SUM 

( X )  
IOC สรุปผล 

1 2 3 
ความรู (Knowledge) :       
1. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับเคร่ืองมือ
การวัด 

1 1 1 3 1 ใชได 

2. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการใช
เคร่ืองมือการวัดหรือไม 

1 1 1 3 1 ใชได 

3. ทานมีความรู ความเขาใจถึงลักษณะการ
ทํางานของเคร่ืองมือการวัดได 

1 1 1 3 1 ใชได 

4. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรคถึงวิธีการ
วัดงานที่ไดรับใหบรรลุเปาหมาย 

1 1 1 3 1 ใชได 

5. ทานสามารถวางแผนจัดลําดับความสําคัญ
ของการวัดงานอยางเปนระบบได 

1 1 1 3 1 ใชได 
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ตารางที่ 8 IOC Test การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ
กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” ดานการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงาน
ของพนักงาน (ตอ) 
การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงาน

ของพนักงาน 
ผูเชี่ยวชาญ SUM 

( X )  
IOC สรุปผล 

1 2 3 
ทักษะ (Skill) :       
1. ทานมีทักษะในการใชเคร่ืองมือการวัด 1 1 1 3 1 ใชได 
2. ทานมีทักษะในการตัดสินใจที่จะใชเครื่องมือ
วัดอยางรอบคอบ 

1 1 1 3 1 ใชได 

3. ทานสามารถบริหารจัดการประเภทของ
เคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับเปาหมายงานที่
กําหนด 

1 1 1 3 1 ใชได 

4. ทานมีทักษะในการแกไขปญหาของ
เคร่ืองมือวัดไดอยางมีประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 ใชได 

5. ทานมีทักษะในการนําเสนอการวัดงาน ดวย
วาจาและลายลักษณอักษรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

1 1 1 3 1 ใชได 

คุณลักษณะ (Attribute) :       
1. ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพในการทํางาน 

1 1 1 3 1 ใชได 

2. ทานเต็มใจและทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการปฎิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

1 1 1 3 1 ใชได 

3. เม่ือเกิดปญหาในการทาํงานทานมีความ
พยายามที่จะแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นอยาง
รอบคอบ 

1 1 1 3 1 ใชได 

4. ทานเปนคนเกง มีความสามารถ เหมาะสม
กับตําแหนงงานที่ไดรับ 

1 1 1 3 1 ใชได 

5. ทานมีคิดสรางสรรครูปแบบการทํางานใหม
เพ่ือใหไดรับมอบหมายบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว 

1 1 1 3 1 ใชได 

หมายเหตุ : คา IOC = 15/15 = 1 
 

       สรุปวา การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน = ใชได 
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ตารางที่ 9 IOC Test การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ
กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” ดานการเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน 

การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
ผูเชี่ยวชาญ SUM 

( X )  
IOC สรุปผล 

1 2 3 
1. ทานมีความรู ความเขาใจในหลักการทํางาน
ตามตําแหนงหนาที่ที่ทานทํา 

1 1 1 3 1 ใชได 

2. ทานสามารถนําหลักความรูตามศาสตร
สาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษามาประยุกตใชกับ
งานวัดไดเปนอยางดี 

1 1 1 3 1 ใชได 

3. ทานมีความกระตือรือรนและความตั้งใจ
ทํางานรวมทั้งรับผิดชอบตอเปาหมายของ
ตนเองและหนวยงาน 

1 1 1 3 1 ใชได 

4. ทานมีทักษะ ความรูความสามารถในการใช
เคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูลและ
ติดตอส่ือสารขอมูล 

1 1 1 3 1 ใชได 

5. ทานมีความรูและทักษะในการใชเคร่ืองมือ
การวัดไดเปนอยางดี 

1 0 0 1 0.33 ใชไมได 

6.ทานมีความรู ความสามารถและกลาแสดง
ความคิดเห็นบนพื้นฐานความรูไดเปนอยางดี 

1 1 1 3 1 ใชได 

หมายเหตุ : คา IOC = 5.37/6 = 0.89 
 
       สรุปวา การเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน = ใชได 
  
  จากผลการตรวจแบบสอบถามจากผูเชี่ยวชาญ โดย IOC Test พบวาแบบสอบถามที่
จะนําไปใชมีคา IOC ที่สามารถนําไปใชในการทําแบบสอบถามไดจํานวน 25 ขอ และมีจํานวน 1 
ขอที่คา IOC ที่ไมสามารถนํามาใชได แตเน่ืองจากไดนําขอคําถามดังกลาวปรึกษากับอาจารยที่
ปรึกษา จึงไดตัดออกจากแบบสอบถาม และนําไปใชวัดความเชื่อม่ันของแบบสอบถามตอไป 
  7) วัดความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามที่ผานการ
ตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญไปทดลอง (Tryout) กับกลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุม
ตัวอยาง ซึ่งไดแก พนักงานตรวจสอบคุณภาพ จํานวน 219 ชุด ตรวจสอบความเปนปรนัย และ
ความสมบูรณของขอคําถาม เพ่ือวัดความสอดคลองภายใน (Internal Consistency Model) โดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติในการหาความเชื่อม่ัน โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา ของ Cronbach’s 
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Alpha Coefficient ครอนบราค (สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ. 2557 : 106; อางอิงจาก Cronbach. 1990 : 
161) และใชเกณฑสัมประสิทธิ์แอลฟา ยอมรับที่คา  มากกวาและเทากับ 0.7 คอรตินา (สุรสิทธิ์ 
อุดมธนวงศ. 2557 : 106; อางอิงจาก Cortina. 1993)  
 สูตรการหาสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach. 1990)  มีดังนี้ 
 

  =  












2
t

2
i

S
S

1
1n

n
 

 
 เม่ือ    หมายถึง  คาความสอดคลองภายใน 
   n หมายถึง  จํานวนขอคําถามในแบบสอบถาม 
   2

iS  หมายถึง  ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ 
   2

tS  หมายถึง  ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบบั  
                             
  โดยไดนําแบบสอบถามหลังจากการปรับปรุงไปทําการทดสอบ (Pretest) กับพนักงาน
แผนกควบคุมคุณภาพที่ไมไดเปนกลุมตัวอยาง ซึ่งแบบสอบถามสวนที่ 1 ซึ่งเปนขอมูลเชิง
คุณลักษณะ และสําหรับแบบสอบถามสวนที่ 2 ถึงสวนที่ 4 ซึ่งเปนขอมูลที่เปนระดับความ
คิดเห็นกําหนดใหมีคาแอลฟาไมนอยกวา 0.7 จากการทํา Pre-Test หาคาแอลฟา 0.847 ซึ่งเปน
ที่ยอมรับได      
  8) นําเคร่ืองมือที่ผานการทดลองใชแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อขอคําแนะนํา 
และปรับปรุงแกไขจัดทําเครื่องมือฉบับสมบูรณ 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การศึกษาครั้งน้ีไดทําการฝกอบรมพนักงานและไดทําการประเมินพนักงานหลังการ
ฝกอบรมเพ่ือดูผลการทดลองโดยมีรายละเอียดขั้นตอนดังน้ี 
 1.  ชี้แจงรายละเอียดกอนการฝกอบรม เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมทราบขอมูล
เบื้องตน รายละเอียดขั้นตอน วิธีการอบรม เกณฑในการวัด และประเมินผล เพ่ือมีความเขาใน
ในแนวทางเดียวกันกอนเขารับการฝกอบรม 
 2.  ฝกอบรมเนื้อหา ใชชุดฝกอบรมท่ีสรางขึ้นมาฝกอบรมใหกับผูเขารับการฝกอบรม
แตละหัวขอ โดยหลังจบการอบรมในแตละหัวขอผูเขารับการฝกอบรมจะตองทําแบบฝกหัด จน
ครบกระบวนการฝกอบรม เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมมีความเขาใจในเนื้อหา 
 



50 

 3. ทําการวัดประเมินหลังการฝกอบรม หลังจากจบการอบรมทุกหัวขอ ผูเขารับการ
ฝกอบรมจะตองทําแบบทดสอบหลังการฝกอบรม (Post-Test) เพ่ือประเมินผูเขารับการฝกอบรม
นําขอมูลทีไดมาวิเคราะหหาความแตกตาง ในการสงผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนง
งานของพนักงาน 
 
สถิติและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดจากกลุมตัวอยางมาทําการรวบรวม และทําการประมวลผล
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ ทําการวิเคราะหขอมูลอธิบายตัวแปรของการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี
ไวดังนี้ คือ 
 1)  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนาสําหรับการ
วิเคราะหขอมูลเบื้องตนเพ่ืออธิบายขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบประเมิน โดยแสดงคารอยละ (Percentage) และคาความถี่ (Frequency) 
และใชคาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการแปลผล
คาเฉลี่ยตัวแปรในแบบประเมิน ผูวิจัยใชเกณฑในการแปรผลโดยใชสูตรการคํานวณความกวาง
ของอันตรภาคชั้น มีดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค. 2548) 
  
  ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  (คาสูงสุด - คาต่ําสุด) 

  จํานวนชั้น = 
5

)15( 
 

    = 0.8 
 
 ดังนั้นเกณฑในการประเมินผล และการแปลผลคาเฉลี่ยในสวนของการวิจัยเชิงพรรณนา    
มีรายละเอียดดังนี้ 
 

คาเฉลี่ยระดับสมรรถนะของบุคลากร การแปลผล 
4.21-5.00 
3.41-4.20 
2.61-3.40 
1.81-2.60 
1.00-1.80 

มากที่สุด 
มาก 

ปานกลาง 
นอย 

นอยที่สุด 
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 2)  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน โดยใชการ
ทดสอบสหสัมพันธภาพเพียรสัน (Pearson Correlation) และเพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน ใน
การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน 
และการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน โดยใชการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวน
ของสองประชากร (F-test) สําหรับการทดสอบความแตกตาง 
 
ตารางที่ 10 ระดับความสัมพันธของสัมประสิทธิ์สัมพันธ (r) 
คาสัมประสิทธ์ิสัมพันธ (r) ระดับความสัมพันธ ทิศทางความสัมพันธ 

0.50 <r> 1.00 มาก เชิงบวกทิศทางเดียวกัน 
0.30 <r> 0.49 ปานกลาง เชิงบวกทิศทางเดียวกัน 
0.01 <r> 0.29 นอย เชิงบวกทิศทางเดียวกัน 

r=0 ไมมีความสัมพันธ  
-0.01 <r> -0.29 นอย เชิงลบทิศทางตรงกันขาม 
-0.30 <r> -0.49 ปานกลาง เชิงลบทิศทางตรงกันขาม 
-0.50 <r> -1.00 มาก เชิงลบทิศทางตรงกันขาม 
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บทที่ 4 
บทสรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิเคราะหขอมูลงานวิจัยเรื่อง การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน
ตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการ
เพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน และเพื่อศึกษาสมรรถนะของพนักงานที่มีผลตอการเพิ่มขีด
ความสามารถในตําแหนงงาน โดยกําหนดกลุมตัวอยางจากพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยาน
ยนต จํานวน 219 คน ผูวิจัยนําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะหและนําเสนอผลการวิเคราะห 
โดยแยกออกเปน 3 สวน คือ 
 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนยานยนต โดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก การแจกแจงความถี่ 
(Frequency Distribution) และการหาคารอยละ (Percentage)  
 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของบริษัทฉีดและผลิต
ชิ้นสวนยานยนต ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) โดยใช
สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก การแจกแจงความถี่ (Frequency Distribution) และ
การหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานของพนักงาน บริษัท
ฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต โดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแก การแจกแจง
ความถี่ (Frequency Distribution) และการหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห สําหรับการเปรียบเทียบปจจัย
สวนบุคคลดานอายุกับวุฒิการศึกษากับการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน เพ่ือทดสอบ
ความแตกตาง การวิเคราะหสมรรถนะดานความรู ดานทักษะ และดานคุณลักษณะกับการเพิ่ม
ขีดความสามารถในตําแหนงงาน โดยใชสถิติ Regression แบบ Linear Regression โดยใช
ระดับความเชื่อม่ันในการทดสอบสมมติฐานที่ 95% ไดดังนี้ 
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สัญลักษณทางสถิติที่ใชในการวิจัย 
 n แทน จํานวน (คน) 
 X  แทน คาเฉลี่ย 
 S.D. แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t แทน คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณา (t–distribution) 
 F  แทน  คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณา (F–distribution) 
 Sig.  แทน  ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ 
 H0  แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis)  
 H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis)  
 df  แทน  ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degrees of Freedom)  
 SS  แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Freedom)  
 MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 *   แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 One way ANOVA แทน  การวิเคราะหความแปรปรวนใชทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย

ประชากรมากกวา 2 กลุม 
 Regression   แทน  การวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรตนมากกวา 

2 กลุม 
 
สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนเก่ียวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน

บริษัทฉีดและผลิตช้ินสวนยานยนต 
 การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการแจกแจงขอมูลสวนบุคคลที่เปนกลุมตัวอยางตาม
เพศ อายุ คุณวุฒิการศึกษา ตําแหนง ประสบการณการทํางาน มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 11 จํานวนและรอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน       

ยานยนต 
ปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
 ชาย 136 62.11 
 หญิง 83 37.89 

รวม 219 100.0 
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ตารางที่ 11 จํานวนและรอยละขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน       
ยานยนต (ตอ) 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน (คน) รอยละ 
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   
 ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 70 31.97 
 ปวช., มัธยมศึกษาตอนปลาย 60 27.39 
 ปวส. 85 38.82 
 ปริญญาตรี 4 1.82 

รวม 219 100.0 
ตําแหนง   
 หัวหนางาน 15 6.84 
 ผูจัดการ 1 0.45 
 หัวหนาแผนก 10 4.56 
 พนักงาน 193 88.15 

รวม 219 100.0 
ประสบการณการทํางาน   
 ต่ํากวา 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 แสดงขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน       
ยานยนต จากกลุมตัวอยาง จํานวน 219 คน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย จํานวน   
136 คน คิดเปนรอยละ 62.1 และเปนเพศหญิง จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 37.9 ตามลําดับ 
พบวาพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตสวนใหญมีอายุ 21-25 ป จํานวน 98 คน     
รอยละ 44.7 รองลงมา อายุ 26-30 ป จํานวน 95 คน รอยละ 43.4 อายุ 31-35 ป จํานวน 22 คน 
รอยละ 10.0 และอายุ 15-20 ป จํานวน 4 คน รอยละ 1.8 ตามลําดับ สวนใหญมีคุณวุฒิการศึกษา
ระดับต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 70 คน คิดเปนรอยละ 32.0 รองลงมา ระดับ ปวช., 
มัธยมศึกษาตอนปลาย จํานวน 60 คน รอยละ 27.4 ระดับ ปวส. จํานวน 85 คน รอยละ 38.8 
และปริญญาตรี จํานวน 4 คน รอยละ 1.8 ตามลําดับ สวนใหญมีตําแหนงพนักงาน จํานวน 193 คน 
รอยละ 88.1 รองลงมา หัวหนางาน จํานวน 15 คน รอยละ 6.8 หัวหนาแผนก จํานวน 10 คน 
รอยละ 4.6 และผูจัดการ จํานวน 1 คน รอยละ 0.5 ตามลําดับ สวนใหญมีประสบการณการ
ทํางานต่ํากวา 5 ป จํานวน 171 คน รอยละ 78.1 รองลงมา 5-10 ป จํานวน 47 คน รอยละ 21.5 
และ 11-15 ป จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.5 ตามลําดับ  
 
สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน บริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ 
 การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการวิเคราะหเพ่ือหาการแจกแจงความถี่ (Frequency 
Distribution) และการหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ (Attribute) มี
รายละเอียดผลการวิเคราะหดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 12 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและ

ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ดานความรู (Knowledge) 

ดานความรู 
 (Knowledge) 

ระดับการประเมิน 

X  S.D. แปลผล มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. มีความรู ความ
เขาใจเกีย่วกับ
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
เขาใจเกีย่วกับการใช
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 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ดานความรู (Knowledge) (ตอ) 

ดานความรู 
 (Knowledge) 

ระดับการประเมิน 

X  S.D. แปลผล มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

3. มีความรู ความ
เขาใจถึงลักษณะการ
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
ความคิดสรางสรรค
ถึงวิธีการวัดงานที่
ไดรับใหบรรลุ
เปาหมาย 

40 
18.26% 

72 
32.87% 

82 
37.44% 

21 
9.58% 

4 
1.85% 

3.56 .958 มาก 

5. สามารถวางแผน
จัดลําดับความสําคัญ
ของการวัดงานอยาง
เปนระบบได 

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 การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนต ดานความรู (Knowledge) อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.48 พบวา 
ระดับการประเมินเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ มีความรู ความเขาใจเก่ียวกับเครื่องมือวัด 
มีคาเฉลี่ย 3.61 อยูในระดับมาก สามารถใชความคิดสรางสรรคถึงวิธีการวัดงานที่ไดรับใหบรรลุ
เปาหมาย มีคาเฉลี่ย 3.56 อยูในระดับมาก มีความรู ความเขาใจเก่ียวกับการใชเคร่ืองมือวัด มี
คาเฉลี่ย 3.51 อยูในระดับมาก สามารถวางแผนจัดลําดับความสําคัญของการวัดงานอยางเปน
ระบบได มีคาเฉล่ีย 3.41 อยูในระดับมาก และมีความรู ความเขาใจถึงลักษณะการทํางานของ
เคร่ืองมือวัด มีคาเฉลี่ย 3.37 อยูในระดับปานกลาง ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 



57 

ตารางที่ 13 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ดานทักษะ (Skill) 

ดานทักษะ 
 (Skill) 

ระดับการประเมิน 

X  S.D. แปลผล มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
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
เครื่องมือวัดอยาง
รอบคอบ 

69 
31.50% 

82 
37.44% 

56 
25.57% 

11 
5.02% 

1 
0.47% 

3.95 .902 มาก 

3. สามารถบริหาร
จัดการประเภทของ
เครื่องมือวัดให
สอดคลองกับ
เปาหมายงานที่
กําหนด 

66 
30.13% 

70 
31.96% 

74 
33.78% 

8 
3.65% 

1 
0.56% 

3.88 .903 มาก 

4. มีทักษะในการ
แกไขปญหาของ
เครื่องมือวัดไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

73 
33.33% 

67 
30.59% 

70 
31.96% 

9 
4.12% 

- 3.93 .904 มาก 

5. มีทักษะในการ
นําเสนอการวัดงาน 
ดวยวาจาและลาย
ลักษณอักษรไดอยาง
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 การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนต ดานทักษะ (Skill) อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.84 พบวา ระดับการ
ประเมินเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ มีทักษะในการตัดสินใจที่จะใชเครื่องมืดวัดอยาง
รอบคอบ มีคาเฉลี่ย 3.95 อยูในระดับมาก มีทักษะในการแกไขปญหาของเครื่องมือวัดไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ย 3.93 อยูในระดับมาก สามารถบริหารจัดการประเภทของเครื่องมือวัด
ใหสอดคลองกับเปาหมายงานที่กําหนด มีคาเฉลี่ย 3.88 อยูในระดับมาก มีทักษะในการใช
เคร่ืองมือวัด มีคาเฉลี่ย 3.86 อยูในระดับมาก และมีทักษะในการนําเสนอการวัดงานดวยวาจา
และลายลักษณอักษรไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ย 3.63 อยูในระดับมาก ตามลําดับ 
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ตารางที่ 14 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ดานคุณลักษณะ (Attribute) 

ดานคุณลักษณะ 
(Attribute) 

ระดับการประเมิน 

X  S.D. แปลผล มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
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. เต็มใจและทุมเท
ความพยายามอยาง
เต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให
บรรลุเปาหมาย 

40 
18.26% 

87 
39.72% 

77 
35.15% 

15 
6.87% 

- 3.69 .847 มาก 

3. เพ่ือเกิดปญหาใน
การทํางานมีความ
พยายามที่จะแกไข
ปญหาที่เกิดข้ึนอยาง
รอบคอบ 

54 
24.65% 

52 
23.74% 

89 
40.63% 

22 
10.04% 

2 
0.94% 

3.61 .995 มาก 

4. เปนคนเกง มี
ความสามารถ 
เหมาะสมกับ
ตําแหนงงานที่ไดรับ 

53 
24.20% 

59 
26.94% 

77 
35.15% 

26 
11.87% 

4 
1.84% 

3.60 1.037 มาก 

5. พยายามคิด
สรางสรรครูปแบบ
การทํางานใหม
เพ่ือใหไดรับ
มอบหมายบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนด
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 การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนต ดานคุณลักษณะ (Attribute) อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.67 พบวา 
ระดับการประเมินเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ พัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.01 อยูในระดับมาก เต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย มีคาเฉลี่ย 3.69 อยูในระดับมาก เพ่ือเกิดปญหาในการทํางาน
มีความพยายามที่จะแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นอยางรอบคอบ มีคาเฉลี่ย 3.61 อยูในระดับมาก เปน
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คนเกง มีความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ไดรับ มีคาเฉลี่ย 3.60 อยูในระดับมาก และ
พยายามคิดสรางสรรครูปแบบการทํางานใหมเพื่อใหไดรับมอบหมายบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
มีคาเฉลี่ย 3.46 อยูในระดับมาก ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 15 ผลการวิเคราะหการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและ

ผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ดานภาพรวม 
ดานภาพรวม X  S.D. แปลผล 

ดานความรู (Knowledge) 3.48 .778 มาก 
ดานทักษะ (Skill) 3.84 .727 มาก 
ดานคุณลักษณะ (Attribute) 3.67 .755 มาก 

รวม 3.67 .611 มาก 
 
 จากตารางที่ 15 โดยรวม การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนต ดานภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.67 พบวา ระดับการ
ประเมินเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานทักษะ (Skill) มีคาเฉลี่ย 3.84 อยูในระดับมาก 
ดานคุณลักษณะ (Attribute) มีคาเฉลี่ย 3.67 อยูในระดับมาก และดานความรู (Knowledge) มี
คาเฉลี่ย 3.48 อยูในระดับมาก ตามลําดับ 
 
สวนที่ 3 ผลการวิเคราะหการเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ 
 การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการวิเคราะหเพ่ือหาการแจกแจงความถี่ (Frequency 
Distribution) และการหาคารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ของการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน มีรายละเอียดผลการวิเคราะห
ดังตอไปน้ี 
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ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะหการเพ่ิมขีดความสามารถในการตําแหนงงานของพนักงานบริษัท
ฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ 
การเพิ่มขีด

ความสามารถใน
ตําแหนงงาน 

ระดับสมรรถนะ 

X  S.D. แปลผล มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

1. มีความรู ความ
เขาใจในหลักการ
ทํางานตามตําแหนง
หนาที่ที่ทํา 

81 
36.98% 

79 
36.07% 

54 
24.65% 

5 
2.30% 

- 4.08 .840 มาก 

2. สามารถนําหลัก
ความรูตามศาสตร
สาขาวิชาที่สําเร็จ
การศึกษามา
ประยุกตใชกับ
งานวัดไดเปนอยางดี 

95 
43.37% 

59 
26.94% 

57 
26.02% 

8 
3.67% 

- 4.10 .913 มาก 

3. มีความ
กระตือรือรนและ
ความต้ังใจทํางาน 
รวมทั้งรับผิดชอบตอ
เปาหมายของตนเอง
และหนวยงาน 

90 
41.09% 

67 
30.59% 

53 
24.20% 

9 
4.12% 

- 4.09 .902 มาก 

4. มีทักษะ ความรู
ความสามารถในการ
ใชเครือ่งมอืการวัด
เพ่ือการทําขอมูล
และติดตอส่ือสาร
ขอมูล 

87 
39.72% 

67 
30.59% 

51 
23.28% 

13 
5.93% 

1 
0.48% 

4.03 .955 มาก 

5. มีความรู 
ความสามารถและ
กลาแสดงความ
คิดเห็นบนพ้ืน
ฐานความรูไดเปน
อยางดี 

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 การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน อยูในระดับมาก มี
คาเฉลี่ย 4.02 พบวา ระดับสมรรถนะเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ สามารถนําหลักความรู
ตามศาสตรสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษามาประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย 4.10 



61 

อยูในระดับมาก มีความกระตือรือรนและความตั้งใจทํางาน รวมทั้งรับผิดชอบตอเปาหมายของ
ตนเองและหนวยงาน มีคาเฉล่ีย 4.09 อยูในระดับมาก มีความรู ความเขาใจในหลักการทํางาน
ตามตําแหนงหนาที่ทํา มีคาเฉลี่ย 4.08 อยูในระดับมาก มีทักษะ ความรู ความสามารถในการใช
เคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูลและติดตอส่ือสารขอมูล มีคาเฉลี่ย 4.03 อยูในระดับมาก และมี
ความรูความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานความรูไดเปนอยางดี มีคาเฉลี่ย 3.83 
อยูในระดับมาก ตามลําดับ 
 
สวนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทํางานที่แตกตางกัน 
 H0 : อายุที่แตกตางกันมีการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของพนักงานไมแตก 
ตางกัน 
 H1 : อายุที่แตกตางกันมีการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานของพนักงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 17 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของ

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 แสดงใหเห็นวา เม่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทํางาน จําแนกตามอายุของพนักงานที่แตกตางกัน พบวา มีระดับการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางานที่แตกตางกัน 
 H0 : คุณวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของ
พนักงานไมแตกตางกัน 
 H1 : คุณวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของ
พนักงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 18 ผลการเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานของ

พนักงาน จําแนกตามคุณวุฒิการศึกษา 
คุณวุฒิการศกึษา X  S.D. F P 

ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 3.59 .660 .669 .572 
ปวช. มัธยมศกึษาตอนปลาย 3.67 .547   
ปวส. 3.73 .610   
ปริญญาตรี 3.71 .735   

 
 จากตารางที่ 18 แสดงใหเห็นวา เม่ือเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการเพิ่มขีด
ความสามารถในการทํางาน จําแนกตามคุณวุฒิการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกัน พบวา มี
ระดับการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  
 
 สมมติฐานขอที่ 3 สมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H0 : สมรรถนะดานความรูไมมีความสัมพันธเชิงบวกในทศิทางเดียวกันตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H1 : สมรรถนะดานความรูมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
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ตารางที่ 19 ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดานความรู และการเพิ่มขีดความสามารถการ
ทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 

ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดาน
ความรู และการเพ่ิมขีดความสามารถ

การทํางานของพนักงาน 

สมรรถนะดาน
ความรู 

การเพิ่มขีด
ความสามารถในการ

ทํางาน 
สมรรถนะดานความรู - 0.265 
การเพ่ิมขีดความสามารถการทํางาน 0.265 - 
หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  
 จากตารางที่ 19 พบวาสมรรถนะดานความรูของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมีความ 
สัมพันธในระดับนอยและมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพ่ิมขีดความสามารถ
การทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีความ 
สัมพันธในระดับนอย (r=0.265) 
 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถิติ H1  และปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา  สมรรถนะดาน
ความรูของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ  
 
 สมมติฐานขอที่ 4 สมรรถนะดานทักษะ มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพิ่มขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H0 : สมรรถนะดานทักษะไมมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H1 : สมรรถนะดานทักษะมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 
ตารางที่ 20 ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดานทักษะ และการเพิ่มขีดความสามารถการทํางาน

ของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดาน
ทักษะ และการเพ่ิมขีดความสามารถ

การทํางานของพนักงาน 

สมรรถนะดาน
ทักษะ 

การเพิ่มขีด
ความสามารถในการ

ทํางาน 
สมรรถนะดานทักษะ - 0.630 
การเพ่ิมขีดความสามารถการทํางาน 0.630 - 
หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 20 พบวาสมรรถนะดานทักษะของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมีความ 
สัมพันธในระดับมากและมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพ่ิมขีดความสามารถ
การทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในระดับมาก (r=0.630) 
 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถิติ H1  และปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา  สมรรถนะดาน
ทักษะของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพิ่มขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ  
 
 สมมติฐานขอที่ 5 สมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิม
ขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H0 : สมรรถนะดานคุณลักษณะไมมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันตอการเพิ่ม
ขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 H1 : สมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันตอการเพ่ิม
ขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
 
ตารางที่ 21 ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดานคุณลักษณะ และการเพ่ิมขีดความสามารถการ

ทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
ความสัมพันธระหวางสมรรถนะดาน

คุณลักษณะ และการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงาน 

สมรรถนะดาน
คุณลักษณะ 

การเพิ่มขีด
ความสามารถในการ

ทํางาน 
สมรรถนะดานคุณลักษณะ - 0.587 
การเพ่ิมขีดความสามารถการทํางาน 0.587 - 
หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 21 พบวาสมรรถนะดานคุณลักษณะของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมี
ความสัมพันธในระดับมากและมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพิ่มขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
โดยมีความสัมพันธในระดับมาก (r=0.587) 
 จึงยอมรับสมมติฐานทางสถิติ H1  และปฏิเสธสมมติฐาน H0 หมายความวา  สมรรถนะดาน
คุณลักษณะของพนักงานตรวจสอบคุณภาพมีความสัมพันธเชิงบวกในทิศทางเดียวกันกับการเพ่ิม
ขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ  
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางที่ 22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ
สมมติฐาน 

1. ปจจัยสวนบุคคลดานอายทุี่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการทํางาน ที่แตกตางกัน 

สอดคลอง 

2. ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการ
เพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานที่แตกตางกัน 

สอดคลอง 

3. สมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการ
เพ่ิมขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 

สอดคลอง 

4. สมรรถนะดานทักษะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิม
ขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคณุภาพ 

สอดคลอง 

5. สมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทศิทางบวกตอการ
เพ่ิมขีดความ สามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 

สอดคลอง 

 
 จากการวิเคราะหคา F-Test ในสมมติฐานที่ 1 และ 2 พบวาการศึกษาปจจัยสวนบุคคล
ดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางาน ที่แตกตางกัน และ ปจจัย
สวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานที่แตก 
ตางกัน มีผลสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  
 และจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) 
ในสมมุติฐานที่ 3 4 และ 5 พบวาการศึกษาสมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวก
ตอการเพ่ิมขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ สมรรถนะดานทักษะมี
ความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ 
และสมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความ สามารถการ
ทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ มีผลสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว   
 
สรุปผลการวิจัยและการอภิปรายผล 
 ผลการศึกษาดานคุณสมบัติของพนักงานขับรถสงอาหารในเขตกรุงเทพมหานครและ
สรุปตามวัตถุประสงคมีดังนี้ 
 สรุปขอมูลเก่ียวกับการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบ
คุณภาพ กรณีศึกษา “บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต”  
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 พนักงานแผนกตรวจสอบคุณภาพทั้งหมด 219 คน สวนใหญเปน เพศชาย รอยละ 
62.1 และเพศหญิง รอยละ 37.9 มีอายุระหวาง 21-25 ป รอยละ 44.7 มีระดับการศึกษา ปวส. 
รอยละ 38.8 มีสภาพในระดับงานเปนพนักงาน รอยละ 88.1 และมีประสบการณในการทํางาน
ต่ํากวา 5 ป รอยละ 78.1  
 
       สรุปขอมูลเรียงตามวัตถุประสงค 
 1. การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ มีระดับความคิดเห็นโดยพิจารณารายดาน ดังตอไปน้ี   
  1.1 ดานความรูมีระดับความคิดเห็น พบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ใหระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยสวน
ใหญจะเปนสวนของ การมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับเครื่องมือวัด สามารถใชความคิดสรางสรรค
ถึงวิธีการวัดงานที่ไดรับใหบรรลุเปาหมาย มีความรู ความเขาใจเก่ียวกับการใชเคร่ืองมือวัด และ
สามารถวางแผนจัดลําดับความสําคัญของการวัดงานอยางเปนระบบได โดยเรียงตามลําดับจาก
มากไปนอย 
  1.2  ดานทักษะมีระดับความคิดเห็น พบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ใหระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยสวน
ใหญจะเปนสวนของ การมีทักษะในการตัดสินใจที่จะใชเคร่ืองมือวัดอยางรอบคอบ มีทักษะใน
การแกไขปญหาของเคร่ืองมือวัดไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถบริหารจัดการประเภทของ
เคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับเปาหมายงานที่กําหนด มีทักษะในการใชเคร่ืองมือวัด และมีทักษะ
ในการนําเสนอการวัดงาน ดวยวาจาและลายลักษณอักษรไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเรียง
ตามลําดับจากมากไปนอย 
  1.3 ดานคุณลักษณะมีระดับความคิดเห็น พบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ใหระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับมาก โดยสวน
ใหญจะเปนสวนของ พัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการทํางาน เต็มใจและทุมเท
ความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย เพ่ือเกิดปญหาในการทํางานมี
ความพยายามที่จะแกไขปญหาที่เกิดขึ้นอยางรอบคอบ เปนคนเกง มีความสามารถ เหมาะสม
กับตําแหนงงานที่ไดรับ และพยายามคิดสรางสรรครูปแบบการทํางานใหมเพ่ือใหไดรับมอบหมาย
บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว โดยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย 
 2. การเพ่ิมขีดความสามารถในการตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ มีระดับการรับรูโดยพิจารณารายดาน ดังตอไปน้ี   
  2.1 ดานการเพิ่มขีดความสามารถในการตําแหนงงานพบวา พนักงานบริษัทฉีด
และผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ ใหระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน
ระดับมาก โดยสวนใหญจะเปนการสามารถนําหลักความรูตามศาสตรสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา  
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มาประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี มีความกระตือรือรนและความตั้งใจทํางาน รวมทั้ง
รับผิดชอบตอเปาหมายของตนเองและหนวยงาน มีความรูความเขาใจในหลักการทํางานตาม
ตําแหนงหนาที่ที่ทํา มีทักษะความรูความสามารถในการใชเคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูลและ
ติดตอสื่อสารขอมูล และมีความรูความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐานความรูได
เปนอยางดี โดยเรียงตามลําดับจากมากไปนอย 
 
  การอภิปรายผล 
 การวิจัยครั้งน้ีสามารถนํามาอภิปรายผลโดยแยกออกเปน 5 ประเด็น คือ ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 1.  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการ
ทํางาน  ที่แตกตางกันของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบ
คุณภาพ ผลที่ไดจากการวิจัยพบวาควรใหความสําคัญในเรื่องของการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การทํางานที่แตกตางกัน เม่ือพิจารณาแตละปจจัยพบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ มีการพัฒนาการเพ่ิมขีดความสามารถที่มากขึ้นตามอายุ 
หรือมีประสบการณในการทํางานจากการเรียนรูดาน ความรู ทักษะ และคุณลักษณะที่จําเปนตอ
การทํางานในสวนงานตรวจสอบคุณภาพที่เพ่ิมมากขึ้น 
 ผลการศึกษาสรุปวาปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทํางาน  ที่แตกตางกันของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวน
งานตรวจสอบคุณภาพ ผลดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ (วันทนา เนาววัน; และคณะ. 
2556) ศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากงานวิจัยดังกลาวพบวาการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทํางานของพนักงาน ดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะ มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับการมีผลการการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานโดยรวม 
ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 2. ปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการทํางานที่แตกตางของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบ
คุณภาพ ผลที่ไดจากการวิจัยพบวาควรใหความสําคัญในเรื่องของการเพ่ิมขีดความสามารถใน
การทํางานที่แตกตางกัน เม่ือพิจารณาแตละปจจัยพบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ มีการพัฒนาการพัฒนาการเพ่ิมขีดความสามารถมากขึ้น
ตามวุฒิการศึกษา หรือมีพ้ืนฐานการทํางานที่สงผลใหสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพที่ดี
มากยิ่งขึ้น เน่ืองจากมีความรูและความเขาใจในงานที่ปฏิบัติโดยมีพ้ืนฐานการทํางานอยูบางสวน
จึงทําใหปฏิบัติงานไดมีคุณภาพเพิ่มมากขึ้น 



68 

 ผลการศึกษาสรุปวาปจจัยสวนบุคคลดานวุฒิการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอการเพ่ิม
ขีดความสามารถในการทํางานที่แตกตางของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตใน
สวนงานตรวจสอบคุณภาพ ผลดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ (เถลิงศักด์ิ สีหะวงศ. 2547) 
ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาขีดความสามารถของประชาคมหมูบานในการวางแผนพัฒนา หมูบาน 
กรณีศึกษา ตําบลนาดี อําเภอดานซาย จังหวัดเลย จากงานวิจัยดังกลาวพบวาการเพ่ิมขีดความ 
สามารถในการทํางานของพนักงาน ดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะ มีความสัมพันธและ
ผลกระทบเชิงบวกกับการมีผลการการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานโดยรวม 
ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 3.  ปจจัยดานสมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีดความ 
สามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ ผลที่ไดจากการวิจัยพบวาควรใหความ 
สําคัญในเรื่องของการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ เม่ือ
พิจารณาแตละปจจัยพบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบ
คุณภาพ นั้นไดมีการนําความรูที่ไดจากการอบรมหรือความรูติดตัวที่เปนประสบการณมาประยุกตใช
กับการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายหรือหนาที่หลักที่จําเปนตองปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ
และสงผลใหไดผลผลิตจากการปฏิบัติงานที่เพ่ิมมากขึ้น 
 ผลการศึกษาสรุปวาปจจัยดานสมรรถนะดานความรู มีความสัมพันธในทิศทางบวกตอ
การเพ่ิมขีดความสามารถการทํางานของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงาน
ตรวจสอบคุณภาพ ผลดังกลาวสอดคลองกับงานวิจัยของ (วันทนา เนาววัน; และคณะ. 2560) 
ศึกษาเก่ียวกับการศึกษาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสวนอุตสาหกรรม
โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จากงานวิจัยดังกลาวพบวาการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางาน
ของพนักงาน ดานความรู มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับการมีผลการการประเมิน
สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานโดยรวม ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 4.  ปจจัยดานสมรรถนะดานทักษะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ ผลที่ไดจากการวิจัยพบวาควรให
ความสําคัญในเรื่องของการเพ่ิมขีดความสามารถในการทํางานในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ 
เม่ือพิจารณาแตละปจจัยพบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบ
คุณภาพ นั้นไดมีการนําทักษะที่ไดจากการอบรมหรือที่ไดจากการปฏิบัติงานกอนหนาน้ีที่เปน
ประสบการณการทํางานของตนเองมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายหรือหนาที่
หลักจําเปนตองปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหลดขั้นตอนการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงาน
และชวยใหขั้นตอนการปฏิบัติงานดีเพ่ิมมากขึ้น 
 ผลการศึกษาสรุปวาปจจัยดานสมรรถนะดานทักษะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอ
การเพ่ิมขีดความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ ผลดังกลาวสอดคลองกับ
งานวิจัยของ (ประพันธ พวงปรีชา. 2550) ศึกษาเก่ียวกับการศึกษาขีดความสามารถพนักงาน
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ของบริษัทโออิชิเทรดด้ิง จํากัด จากงานวิจัยดังกลาวพบวาการประเมินสมรรถนะตามตําแหนง
งานของพนักงาน ดานทักษะ มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับการมีผลการการประเมิน
สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานโดยรวม ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน  
 5.  ปจจัยดานสมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทิศทางบวกตอการเพ่ิมขีด
ความสามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ ผลที่ไดจากการวิจัยพบวาควรใหความ 
สําคัญในเรื่องของการเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ เม่ือ
พิจารณาแตละปจจัยพบวา พนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตในสวนงานตรวจสอบ
คุณภาพ นั้นไดมีการพัฒนาตนเองใหเหมาะสมและตอบสนองกับคุณลักษณะที่จําเปนตองใชหรือ
จําเปนตองมีใครการปฏิบัติงานเพื่อใหมีคุณลักษณะที่ตรงตอการปฏิบัติงานในสวนการทํางาน
ตรวจสอบคุณภาพใหไดมีประสิทธิภาพที่ดีเพิ่มมากยิ่งขึ้น 
 ผลการศึกษาสรุปวาปจจัยดานสมรรถนะดานคุณลักษณะมีความสัมพันธในทิศทางบวก
ตอการเพ่ิมขีดความ สามารถการทํางานของพนักงานตรวจสอบคุณภาพ ผลดังกลาวสอดคลอง
กับงานวิจัยของ (วรางค ศิริทรงศิล. 2550) ศึกษาเกี่ยวกับการกําหนดขีดความสามารถหลักและ
ขีดความสามารถดานการบริหารจัดการของบุคลากร กรณีศึกษาบริษัทเอ็น เอส เค แบร่ิงส แมนู
เฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด จากงานวิจัยดังกลาวพบวาการประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงาน
ของพนักงาน ดานคุณลักษณะ มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับการมีผลการการประเมิน
สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงานโดยรวม ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
  
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในงานวิจัย 
 ธุรกิจหรือองคกรที่ดําเนินการเก่ียวกับการเพ่ิมประสิทธิภาพโดยการใชการฝกอบรม
สามารถนําผลการศึกษาไปใชไดดังนี้ 
 1. การประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ พบวาพนักงานใหความคิดเห็นในดานความรู ในสวน
ของความรู ความเขาใจเก่ียวกับเครื่องมือวัด ดานทักษะ ในสวนของทักษะในการตัดสินใจที่จะ
ใชเคร่ืองมือวัดอยางรอบคอบ และดานคุณลักษณะ ในสวนของการพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพในการทํางาน พบวา การจัดเตรียมอุปกรณและศึกษาหาความรู ใหพรอมตอการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือใหงานสามารถดําเนินไดอยางราบรื่นตามแผนที่ไดกําหนดไว ดังนั้นธุรกิจหรือ
องคกรที่ดําเนินการเก่ียวกับฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนตควรใหความ สําคัญเก่ียวกับการเพิ่ม
สมรรถนะ (Competency) ดานความรู ทักษะตลอดจนดานคุณลักษณะ ใหเพียงพอและพรอมตอ
การนําไปใชงาน เพ่ือเปนปจจัยในการสงเสริมใหพนักงานสามารถออกมาอยางมีคุณภาพ ตรง
ตอความตองการตามที่ไดวางแผนไว 
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 2. การเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานของพนักงานบริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวน
ยานยนตในสวนงานตรวจสอบคุณภาพ พบวาพนักงานใหความคิดเห็นในดานการเพิ่มขีดความ 
สามารถ ในสวนของการสามารถนําหลักความรูตามศาสตรสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษามาประยุกต 
ใชกับงานวัดไดเปนอยางดี โดยสามารถเอาความรูของตนเองมาใชรวมกับการทํางานอยางดี
มากขึ้น พัฒนาใหมีความกระตือรือรนและความตั้งใจทํางาน รวมทั้งรับผิดชอบตอเปาหมายของ
ตนเองและหนวยงาน ทั้งในสวนงานของตนเองและสวนของของผูอ่ืนที่สามารถรับผิดชอบได ทั้ง
ยังสามารถมีความรูความเขาใจในหลักการทํางานตามตําแหนงหนาที่ที่ทําไดอยางมีประสิทธิภาพ
และชํานาญการ รวมถึงมีทักษะความรูความสามารถในการใชเคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูล
และติดตอส่ือสารขอมูลใหกับพนักงานหรือผูบังคับบัญชาสามารถรูถึงขอมูลที่จําเปนเพื่อใชใน
การพัฒนาการทํางานใหไดผมลัพธที่ตรงตอความตองการ ยังสามารถสื่อสารใหเขาใจในเนื้องาน
ตรงประเด็นตางๆ ไดมากขึ้น และมีความรูความสามารถและกลาแสดงความคิดเห็นบนพื้นฐาน 
ความรูไดเปนอยางดี ทั้งยังตรงตอผลลัพธที่ตองการในการปฏิบัติงาน 
 
 ขอเสนอแนะงานวิจัยครั้งตอไป 
 1. ศึกษากับกลุมประชากร/กลุมตัวอยาง กลุมอ่ืนๆ ที่แตกตางกัน เชน แผนกการผลิต
(Production) เพ่ือนํามาศึกษาวามีความแตกตางจากงานวิจัยฉบับนี้อยางไร และใชในการเปรียบเทียบ
ของสมรรถนะได 
 2. ศึกษาการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานของพนักงานที่มีผลตอผลการปฏิบัติงาน
ในสมรรถนะอื่นๆ เชน ดานคุณภาพ (ISO) ความปลอดภัย (Safety) หรือดานอ่ืนๆ ตามที่มีใน 
ลักษณะงานและคุณสมบัติ (Job Description/Job Specification) เปนตน เพ่ือศึกษากับผล    
การวิจัยครั้งน้ี  
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ 

กรณีศึกษา บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต 
 

เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามชุดน้ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษาการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนง
งานและศึกษาสมรรถนะของพนักงานที่มีผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานในการนี้
จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานโปรดสละเวลาตอบแบบสอบถามใหสมบูรณ เนื่องจากมี
ขอความสําคัญย่ิงตอการวิเคราะหและมีคุณคาอยางมากตอการศึกษาครั้งน้ี ผลการศึกษาที่ไดจะ
เปนประโยชนอยางยิ่ง เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาการอบรม ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และ
ขอขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม   มา ณ โอกาสน้ี โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน 
ไดแก 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 ประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน 
 ตอนที่ 3 การเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
  ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุง 
 
 
 

สัมมาวัชร  ทับทอง 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการจัดการอุตสาหกรรม 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง การฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ 

กรณีศึกษา บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบคุคล 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความทีต่รงกับคําตอบของทาน หรือเติม

ขอความใหสมบูรณ 
1.  เพศ 
  ชาย  หญิง  
2.  อายุ 
  15-20 ป  21-25 ป 
  26-30 ป  31-35 ป 
  36 ป ขึ้นไป 
3.  คุณวุฒิการศึกษา 
  ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย  ปวช., มัธยมศึกษาตอนปลาย 
  ปวส.  ปริญญาตรี 
  อ่ืนๆ (ระบุ).............................. 
4.  ตําแหนง 
  หัวหนางาน  ผูจัดการ 
  หัวหนาแผนก  พนักงาน 
5.  ประสบการณการทํางาน 
  ต่ํากวา 5 ป  5-10 ป 
  11-15 ป  16-20 ป 
  มากกวา 20 ป  
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ตอนที่ 2 ประเมินสมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาและทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความความคิดเห็นของ

ทานมากที่สุด 
 

สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน 

ระดับสมรรถนะ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
ความรู (Knowledge) : 
1. ทานมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับเคร่ืองมือวัด
หรือไม 

     

2. ทานมีความรู  ความเขาใจเ ก่ียวกับการใช
เคร่ืองมือวัดหรือไม 

     

3. ทานมีความรู ความเขาใจถึงลักษณะการทํางาน
ของเคร่ืองมือวัดมากนอยเพียงใด 

     

4. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรคถึงวิธีการวัด
งานที่ไดรับใหบรรลุเปาหมาย 

     

5. ทานสามารถวางแผนจัดลําดับความสําคัญของ
การวัดงานอยางเปนระบบได 

     

ทักษะ (Skill) : 
1. ทานมีทักษะในการใชเครื่องมือวัดมากนอย
เพียงใด 

     

2. ทานมีทักษะในการตัดสินใจที่จะใชเครื่องมือวัด
อยางรอบครอบ 

     

3. ทานสามารถบริหารจัดการประเภทของเครื่องมือ
วัดใหสอดคลองกับเปาหมายงานที่กําหนด 

     

4. ทานมีทักษะในการแกไขปญหาของเครื่องมือวัด
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

5. ทานมีทักษะในการนําเสนอการวัดงาน ดวย
วาจาและลายลักษณอักษรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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สมรรถนะตามตําแหนงงานของพนักงาน 

ระดับสมรรถนะ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
คุณลักษณะ (Attribute) : 
1. ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ในการทํางาน 

     

2. ทานเต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มที่
ในการปฎิบัตงิานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

     

3. เทื่อเกิดปญหาในการทาํงานทานมีความ
พยายามที่จะแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้นอยางรอบคอบ 

     

4. ทานเปนคนเกง มีความสามารถ เหมาะสมกับ
ตําแหนงงานที่ไดรับ 

     

5. ทานพยายามคิดสรางสรรครูปแบบการทํางาน
ใหมเพ่ือใหไดรับมอบหมายบรรลุเปาหมายท่ี
กําหนดไว 
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ตอนที่ 3 การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาและทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความความคิดเห็นของ

ทานมากที่สุด  
 

การเพิ่มขีดความสามารถในตําแหนงงาน 

ระดับสมรรถนะ 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ทานมีความรู ความเขาใจในหลักการทํางานตาม
ตําแหนงหนาที่ที่ทานทํา 

     

2. ทานสามารถนําหลักความรูตามศาสตรสาขาวิชา
ที่สําเร็จการศกึษามาประยกุตใชกับงานวัดไดเปน
อยางดี 

     

3. ทานมีความกระตือรือรนและความตั้งใจทํางาน
รวมทั้งรับผิดชอบตอเปาหมายของตนเองและ
หนวยงาน 

     

4. ทานมีทักษะ ความรูความสามารถในการใช
เคร่ืองมือการวัดเพ่ือการทําขอมูลและติดตอส่ือสาร
ขอมูล 

     

5.ทานมีความรู ความสามารถและกลาแสดงความ
คิดเห็นบนพื้นฐานความรูไดเปนอยางดี 

     

 
ตอนที่ 4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุง 
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
...............................................................................................................................................
............................................................................................................................................... 
 

ผูวิจัยขอขอบคุณที่ทานใหความกรุณาเสียสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 
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ภาคผนวก ข. 
คําบรรยายลักษณะงานและคุณสมบัติ 

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

รายละเอียดของตําแหนง (Position) 
ชื่อตําแหนงไทย/Thai Position พนักงานแผนก แผนก/Section QA 
ชื่อตําแหนงอังกฤษ/English Staff วันท่ีจัดทํา/Issued Date 5/19/2018 
วัตถุประสงค (Job Purpose) 
ตรวจสอบและปรับปรุงการทํางานของพนักงานใหมีความสะดวกและตรงตองาน 

หนาท่ีหลัก/กิจกรรม (Key Responsibilities and Activities) คุณสมบัติของผูดาํรงตําแหนง (Specification) 
ตรวจสอบวัสดุและผลติภัณฑที่รับเขาเพื่อการผลิต ความรูเก่ียวกับบริษัท NISM-T 
ตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑในกระบวนการผลิต กฎระเบียบเบื้องตนภายในบริษัท (Company Rule) 
ตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑขั้นสุดทาย ความปลอดภัยในการทํางาน (Safety) 
ตรวจสอบและควบคุมผลิตภัณฑที่ไมเปนไปตามขอกําหนด CCCF 
ควบคุมสารตองหามและระเบียบการอื่นๆ ของผลิตภัณฑ 5ส.ในการทํางาน 
การบรรลุเปาหมายคณุภาพ ความรูเบื้องตน ISO 14001 
ดําเนินการติดตามแกไขและปองกันคํารองเรียนจากลูกคา ความรูเบื้องตน ISO 9001 
ดําเนินการติดตามแกไขและปองกันปญหาคณุภาพที่เก่ียวของ นโยบายส่ิงแวดลอมและนโยบายคณุภาพ 
พัฒนาและปรับปรุงอยางตอเนื่อง Shop Floor Management 
อื่นๆ (ตามคําส่ังหัวหนางาน) Sub Stance Control 
5ส. กิจกรรมและเปาหมายตางๆของแผนก ( Section Target ) 
กฎระเบียบของบริษทั การใช Computer ขั้นพื้นฐาน 
ISO 14001 Drawing Control 
ISO 9001 ควบคุมเอกสารและขอมูล 
การควบคุมจุดเปล่ียน ควบคุมบันทึกคุณภาพ 
การตรวจประเมินภายใน การจัดทําเอกสาร QA 
ประเมินความสอดคลองตามกฎหมาย NC Product Control (NCR) 
แนวทางการแกไข การช้ีบง 
แนวทางการปองกัน Action Plan 
 New Product 
 Customer Requisition 
 การใชเคร่ืองมือ 
 Incoming Inspection 
 Inprocess Inspection 
 Final Inspection 
 Calibration 

ความรู ทักษะ คณุลักษณะท่ีจําเปนเฉพาะตําแหนงงาน (Job Competencies) 
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) คุณลักษณะ/บุคลิกภาพ (Attribute/Personalities) 

1. ความรู ความเขาใจเก่ียวกับ
เคร่ืองมือการวัด 

1. มีทักษะในการใชเคร่ืองมือการวัด 1. พัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางาน 

2. ความรู ความเขาใจเก่ียวกับการใช
เคร่ืองมือการวัดหรือไม 

2. มีทักษะในการตัดสินใจที่จะใช
เคร่ืองมือวัดอยางรอบคอบ 

2. เต็มใจและทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ปฏบิัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

3. ความรู ความเขาใจถึงลักษณะการ
ทํางานของเคร่ืองมือการวัดได 

3. สามารถบริหารจัดการประเภทของ
เคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับเปาหมาย
งานที่กําหนด 

3. เม่ือเกิดปญหาในการทํางานทานมีความพยายามที่จะ
แกไขปญหาที่เกิดข้ึนอยางรอบคอบ 

4. สามารถใชความคิดสรางสรรคถึง
วิธีการวัดงานที่ไดรับใหบรรลุเปาหมาย 

4. มีทักษะในการแกไขปญหาของ
เคร่ืองมือวัดไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. เปนคนเกง มีความสามารถ เหมาะสมกับตําแหนงงานท่ี
ไดรับ 

5. สามารถวางแผนจัดลําดับ
ความสําคัญของการวดังานอยางเปน
ระบบได 

5. มีทักษะในการนาํเสนอการวัดงาน 
ดวยวาจาและลายลักษณอักษรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

5. มีคิดสรางสรรครูปแบบการทํางานใหมเพื่อใหไดรับ
มอบหมายบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

 



86 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาคผนวก ค. 
แบบประเมินดัชนีความสอดคลองของเคร่ืองมือวิจัย (IOC) 
สําหรับผูทรงคุณวุฒิพจิารณาประเมิน และใหคําแนะนํา 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



87 

 
 
 
 

ที่ บว. 0801/008/2560 
 

   5 มกราคม 2561 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามงานวิจัย 
เรียน ดร.รุงอรุณ  กระแสรสินธุ 
สิ่งที่สงมาดวย 1. แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือสําหรับผูเชี่ยวชาญ 
   2. ตัวอยางแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 เน่ืองดวย นายสัมมาวัชร ทับทอง นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการจัดการ
อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ไดรับอนุมัติใหดําเนินการทําสารนิพนธเร่ือง “การ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา บริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนผลิตภัณฑ” โดยมี ดร.สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ เปนอาจารยที่ปรึกษาการทําสารนิพนธ 
ในการน้ีทางหลักสูตรฯ จึงขอเรียนเชิญทาน เปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามการวิจัย 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญใหนาย
สัมมาวัชร ทับทอง ซึ่งจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และขอขอบพระคุณเปน
อยางสูงมา ณ โอกาสน้ีดวย 
 
 
   ขอแสดงความนับถือ 
 
 
   (ผูชวยศาสตราจารยรังสรรค เลิศในสัตย) 
   คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 
 
 
 
ติดตอสอบถาม 
สัมมาวัชร ทับทอง 
E-mail : ta.summawat_st@tni.ac.th 
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ที่ บว. 0801/008/2560 
 

   5 มกราคม 2561 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามงานวิจัย 
เรียน ดร.อริญชย ณ ระนอง 
 อาจารยประจําคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยราชมงคลรัตนโกสินทร 
สิ่งที่สงมาดวย 1. แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือสําหรับผูเชี่ยวชาญ 
   2. ตัวอยางแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 เน่ืองดวย นายสัมมาวัชร ทับทอง นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการจัดการ
อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ไดรับอนุมัติใหดําเนินการทําสารนิพนธเร่ือง “การ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา บริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนผลิตภัณฑ” โดยมี ดร.สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ เปนอาจารยที่ปรึกษาการทําสารนิพนธ 
ในการน้ีทางหลักสูตรฯ จึงขอเรียนเชิญทาน เปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามการวิจัย 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญใหนาย
สัมมาวัชร ทับทอง ซึ่งจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และขอขอบพระคุณเปน
อยางสูงมา ณ โอกาสน้ีดวย 
 
 
   ขอแสดงความนับถือ 
 
 
   (ผูชวยศาสตราจารยรังสรรค เลิศในสัตย) 
   คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 
 
 
ติดตอสอบถาม 
สัมมาวัชร ทับทอง 
E-mail : ta.summawat_st@tni.ac.th 
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ที่ บว. 0801/008/2560 
 

   5 มกราคม 2561 
 

เรื่อง ขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามงานวิจัย 
เรียน ดร.ปรีชา  สวน 
 อาจารยพิเศษคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา 
สิ่งที่สงมาดวย 1. แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือสําหรับผูเชี่ยวชาญ 
   2. ตัวอยางแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 เน่ืองดวย นายสัมมาวัชร ทับทอง นักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการจัดการ
อุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ไดรับอนุมัติใหดําเนินการทําสารนิพนธเร่ือง “การ
ฝกอบรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา บริษัทฉีดและ
ผลิตชิ้นสวนผลิตภัณฑ” โดยมี ดร.สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ เปนอาจารยที่ปรึกษาการทําสารนิพนธ 
ในการน้ีทางหลักสูตรฯ จึงขอเรียนเชิญทาน เปนผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามการวิจัย 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทาน ไดโปรดพิจารณาเปนผูเชี่ยวชาญใหนาย
สัมมาวัชร ทับทอง ซึ่งจะเปนประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา และขอขอบพระคุณเปน
อยางสูงมา ณ โอกาสน้ีดวย 
 
 
   ขอแสดงความนับถือ 
 
 
   (ผูชวยศาสตราจารยรังสรรค เลิศในสัตย) 
   คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 
 
 
ติดตอสอบถาม 
สัมมาวัชร ทับทอง 
E-mail : ta.summawat_st@tni.ac.th 
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การวิจัยเร่ือง  การฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา 
บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต 

ผูวิจัย    นายสัมมาวัชร ทับทอง 
คําชี้แจง   เชิญทานพิจารณาขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัยแตละขอวา มีความเหมาะสม   

ไมขัดจริยธรรม และสอดคลองกับ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตรงตามวัตถุประสงค 
ของตัวแปรที่ศึกษาหรือไม 

 ถาพิจารณาแลวเห็นวา สอดคลองใหเขียน  ที่ชอง  +1, ไมแนใจ ที่ชอง 0, ไมสอดคลอง 
ที่ชอง -1 และกรุณาใหคําแนะนํา 
 

ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
1 ขอมูลสวนบุคคล     
 1. เพศ     
 2. อายุ     
 3. คุณวุฒิการศึกษา     
 4. ตําแหนง     
 5. ประสบการณการทํางาน     
2 ประเมินสมรรถนะตามตําแหนง

งานของพนักงาน 
    

 ความรู (Knowledge) :     
 1. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

เครื่องมือวัดหรือไม 
    

 2. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การใชเครื่องมือวัดหรือไม 

    

 3. ทานมีความรู ความเขาใจถึง
ลักษณะการทํางานของเครื่องมือวัด
มากนอยเพียงใด 

    

 4. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรค
ถึงวิธีการวัดงานท่ีไดรับใหบรรลุ
เปาหมาย 

    

 5. ทานสามารถวางแผนจัดลําดับ
ความสําคัญของการวัดงานอยางเปน
ระบบได 
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ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
 ทักษะ (Skill) :     
 1. ทานมีทักษะในการใชเครื่องมือวัด

มากนอยเพียงใด 
    

 2. ทานมีทักษะในการตัดสินใจท่ีจะใช
เครื่องมือวัดอยางรอบครอบ 

    

 3. ทานสามารถบริหารจัดการประเภท
ของเคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับ
เปาหมายงานที่กําหนด 

    

 4. ทานมีทักษะในการแกไขปญหา
ของเคร่ืองมือวัดไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

    

 5. ทานมีทักษะในการนําเสนอการวัด
งาน ดวยวาจาและลายลักษณอักษร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    

 คุณลักษณะ (Attribute) :     
 1. ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อ

พัฒนาศักยภาพในการทํางาน 
    

 2. ทานเต็มใจและทุมเทความ
พยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

    

 3. เมื่อเกิดปญหาในการทํางานทานมี
ความพยายามที่จะแกไขปญหาท่ี
เกิดขึ้นอยางรอบคอบ 

    

 4. ทานเปนคนเกง มีความสามารถ 
เหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีไดรับ 

    

 5. ทานพยายามคิดสรางสรรครูปแบบ
การทํางานใหมเพ่ือใหไดรับมอบ 
หมายบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    

 
 
 
 
 
 



92 

ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
3 การเพิ่มขีดความสามารถใน

ตําแหนงงาน 
    

 1. ทานมีความรู ความเขาใจใน
หลักการทํางานตามตําแหนงหนาท่ีท่ี
ทานทํา 

    

 2. ทานสามารถนําหลักความรูตาม
ศาสตรสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษามา
ประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี 

    

 3. ทานมีความกระตือรือรนและความ
ตั้งใจทํางานรวมทั้งรับผิดชอบตอ
เปาหมายของตนเองและหนวยงาน 

    

 4. ทานมีทักษะ ความรูความสามารถ
ในการใชเครื่องมือการวัดเพ่ือการทํา
ขอมูลและติดตอส่ือสารขอมูล 

    

 5. ทานมีความรูและทักษะในการใช
เครื่องมือการวัดไดเปนอยางดี 

    

 6. ทานมีความรู ความสามารถและ
กลาแสดงความคิดเห็นบนพ้ืน
ฐานความรูไดเปนอยางดี 

    

4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุง     

 
                                      ลงชื่อผูทรงคณุวุฒิ  
    (ดร. รุงอรุณ  กระแสสินธุ) 
    วันที่..22.. เดือน..พฤษภาคม.. พ.ศ. ..2561.. 
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การวิจัยเร่ือง  การฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา 
บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต 

ผูวิจัย    นายสัมมาวัชร ทับทอง 
คําชี้แจง   เชิญทานพิจารณาขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัยแตละขอวา มีความเหมาะสม   

ไมขัดจริยธรรม และสอดคลองกับ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตรงตามวัตถุประสงค 
ของตัวแปรที่ศึกษาหรือไม 

 ถาพิจารณาแลวเห็นวา สอดคลองใหเขียน  ที่ชอง  +1, ไมแนใจ ที่ชอง 0, ไมสอดคลอง 
ที่ชอง -1 และกรุณาใหคําแนะนํา 
 

ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
1 ขอมูลสวนบุคคล     
 1. เพศ     
 2. อายุ     
 3. คุณวุฒิการศึกษา     
 4. ตําแหนง     
 5. ประสบการณการทํางาน     
2 ประเมินสมรรถนะตามตําแหนง

งานของพนักงาน 
    

 ความรู (Knowledge) :     
 1. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

เครื่องมือวัดหรือไม 
    

 2. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การใชเครื่องมือวัดหรือไม 

    

 3. ทานมีความรู ความเขาใจถึง
ลักษณะการทํางานของเครื่องมือวัด
มากนอยเพียงใด 

    

 4. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรค
ถึงวิธีการวัดงานท่ีไดรับใหบรรลุ
เปาหมาย 

    

 5. ทานสามารถวางแผนจัดลําดับ
ความสําคัญของการวัดงานอยางเปน
ระบบได 
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ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
 ทักษะ (Skill) :     
 1. ทานมีทักษะในการใชเครื่องมือวัด

มากนอยเพียงใด 
    

 2. ทานมีทักษะในการตัดสินใจท่ีจะใช
เครื่องมือวัดอยางรอบครอบ 

    

 3. ทานสามารถบริหารจัดการประเภท
ของเคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับ
เปาหมายงานที่กําหนด 

    

 4. ทานมีทักษะในการแกไขปญหา
ของเคร่ืองมือวัดไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

    

 5. ทานมีทักษะในการนําเสนอการวัด
งาน ดวยวาจาและลายลักษณอักษร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    

 คุณลักษณะ (Attribute) :     
 1. ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อ

พัฒนาศักยภาพในการทํางาน 
    

 2. ทานเต็มใจและทุมเทความ
พยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

    

 3. เมื่อเกิดปญหาในการทํางานทานมี
ความพยายามที่จะแกไขปญหาท่ี
เกิดขึ้นอยางรอบคอบ 

    

 4. ทานเปนคนเกง มีความสามารถ 
เหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีไดรับ 

    

 5. ทานพยายามคิดสรางสรรครูปแบบ
การทํางานใหมเพ่ือใหไดรับมอบ 
หมายบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
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ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
3 การเพิ่มขีดความสามารถใน

ตําแหนงงาน 
    

 1. ทานมีความรู ความเขาใจใน
หลักการทํางานตามตําแหนงหนาท่ีท่ี
ทานทํา 

    

 2. ทานสามารถนําหลักความรูตาม
ศาสตรสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษามา
ประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี 

    

 3. ทานมีความกระตือรือรนและความ
ตั้งใจทํางานรวมทั้งรับผิดชอบตอ
เปาหมายของตนเองและหนวยงาน 

    

 4. ทานมีทักษะ ความรูความสามารถ
ในการใชเครื่องมือการวัดเพ่ือการทํา
ขอมูลและติดตอส่ือสารขอมูล 

    

 5. ทานมีความรูและทักษะในการใช
เครื่องมือการวัดไดเปนอยางดี 

    

 6. ทานมีความรู ความสามารถและ
กลาแสดงความคิดเห็นบนพ้ืน
ฐานความรูไดเปนอยางดี 

    

4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุง     

 
                                      ลงชื่อผูทรงคณุวุฒิ  
    (ดร. อริญชย ณ ระนอง) 
    วันที่..22.. เดือน..พฤษภาคม.. พ.ศ. ..2561.. 
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การวิจัยเร่ือง  การฝกอบรมเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในตําแหนงงานตรวจสอบคุณภาพ กรณีศึกษา 
บริษัทฉีดและผลิตชิ้นสวนยานยนต 

ผูวิจัย    นายสัมมาวัชร ทับทอง 
คําชี้แจง   เชิญทานพิจารณาขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัยแตละขอวา มีความเหมาะสม   

ไมขัดจริยธรรม และสอดคลองกับ นิยามเชิงปฏิบัติการ ตรงตามวัตถุประสงค 
ของตัวแปรที่ศึกษาหรือไม 

 ถาพิจารณาแลวเห็นวา สอดคลองใหเขียน  ที่ชอง  +1, ไมแนใจ ที่ชอง 0, ไมสอดคลอง 
ที่ชอง -1 และกรุณาใหคําแนะนํา 
 

ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
1 ขอมูลสวนบุคคล     
 1. เพศ     
 2. อายุ     
 3. คุณวุฒิการศึกษา     
 4. ตําแหนง     
 5. ประสบการณการทํางาน     
2 ประเมินสมรรถนะตามตําแหนง

งานของพนักงาน 
    

 ความรู (Knowledge) :     
 1. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ

เครื่องมือวัดหรือไม 
    

 2. ทานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
การใชเครื่องมือวัดหรือไม 

    

 3. ทานมีความรู ความเขาใจถึง
ลักษณะการทํางานของเครื่องมือวัด
มากนอยเพียงใด 

    

 4. ทานสามารถใชความคิดสรางสรรค
ถึงวิธีการวัดงานท่ีไดรับใหบรรลุ
เปาหมาย 

    

 5. ทานสามารถวางแผนจัดลําดับ
ความสําคัญของการวัดงานอยางเปน
ระบบได 
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ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
 ทักษะ (Skill) :     
 1. ทานมีทักษะในการใชเครื่องมือวัด

มากนอยเพียงใด 
    

 2. ทานมีทักษะในการตัดสินใจท่ีจะใช
เครื่องมือวัดอยางรอบครอบ 

    

 3. ทานสามารถบริหารจัดการประเภท
ของเคร่ืองมือวัดใหสอดคลองกับ
เปาหมายงานที่กําหนด 

    

 4. ทานมีทักษะในการแกไขปญหา
ของเคร่ืองมือวัดไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

    

 5. ทานมีทักษะในการนําเสนอการวัด
งาน ดวยวาจาและลายลักษณอักษร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

    

 คุณลักษณะ (Attribute) :     
 1. ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพื่อ

พัฒนาศักยภาพในการทํางาน 
    

 2. ทานเต็มใจและทุมเทความ
พยายามอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน
เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

    

 3. เมื่อเกิดปญหาในการทํางานทานมี
ความพยายามที่จะแกไขปญหาท่ี
เกิดขึ้นอยางรอบคอบ 

    

 4. ทานเปนคนเกง มีความสามารถ 
เหมาะสมกับตําแหนงงานท่ีไดรับ 

    

 5. ทานพยายามคิดสรางสรรครูปแบบ
การทํางานใหมเพ่ือใหไดรับมอบ 
หมายบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    

 
 
 
 
 
 



98 

ตอนท่ี ขอคําถาม/ขอสอบ สําหรับการวิจัย 
ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

+1 0 -1 ขอเสนอแนะ 
3 การเพิ่มขีดความสามารถใน

ตําแหนงงาน 
    

 1. ทานมีความรู ความเขาใจใน
หลักการทํางานตามตําแหนงหนาท่ีท่ี
ทานทํา 

    

 2. ทานสามารถนําหลักความรูตาม
ศาสตรสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษามา
ประยุกตใชกับงานวัดไดเปนอยางดี 

    

 3. ทานมีความกระตือรือรนและความ
ตั้งใจทํางานรวมทั้งรับผิดชอบตอ
เปาหมายของตนเองและหนวยงาน 

    

 4. ทานมีทักษะ ความรูความสามารถ
ในการใชเครื่องมือการวัดเพ่ือการทํา
ขอมูลและติดตอส่ือสารขอมูล 

    

 5. ทานมีความรูและทักษะในการใช
เครื่องมือการวัดไดเปนอยางดี 

   ซ้ํากับในดานความรูและ
ทักษะ 

 6. ทานมีความรู ความสามารถและ
กลาแสดงความคิดเห็นบนพ้ืน
ฐานความรูไดเปนอยางดี 

    

4 ขอเสนอแนะในการปรับปรุง     

 
                                      ลงชื่อผูทรงคณุวุฒิ  
    (ดร. ปรีชา  สวน) 
    วันที่..22.. เดือน..พฤษภาคม.. พ.ศ. ..2561.. 
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