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บทคัดยอ  
 วัตถุประสงคของการศึกษาน้ี เพื่อประเมินระดับสมรรถนะการ
แกปญหาของพนักงาน และทําการเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะการแกไข
ปญหาท่ีบริษัทคาดหวังเพื่อใชเปนขอมูลในการกําหนดแนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะการแกปญหาของพนักงาน เคร่ืองมือที่ ใชในการศึกษา คือ 
แบบสอบถามประเมินตนเองในดานสมรรถนะการแกปญหาและการใช
เคร่ืองมือในการแกปญหา โดยศึกษาสมรรถนะการแกปญหา 5 ข้ันตอน 
ไดแก 1. การนิยามปญหา 2. การวิเคราะหสาเหตุรากเหงาของปญหา 3. 
การกําหนดแนวทางการแกปญหา 4. การดําเนินการแกปญหา 5. การ
ติดตามผลและการจัดทํามาตรฐาน จากการศึกษา พบวา ระดับสมรรถนะการ
แกปญหาของพนักงานในภาพรวมพบวาพนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับ
สมรรถนะการแกไขปญหามีคาเฉลี่ย 1.58 ซ่ึงอยูในระดับนอยซ่ึงต่ํากวาระดับ
ที่บริษัทคาดหวัง พนักงานระดับหัวหนางานมีระดับสมรรถนะการแกไข
ปญหามีคาเฉลี่ย 2.28 ซ่ึงอยูในระดับปานกลางซ่ึงต่ํากวาระดับที่บริษัท
คาดหวัง พนักงานระดับผูจัดการมีระดับสมรรถนะการแกไขปญหามีคาเฉลี่ย 
2.73 ซ่ึงอยู ในระดับต่ํามากซ่ึงต่ํากวาระดับที่บริษัทคาดหวังซ่ึงระดับ
สมรรถนะข้ันตอนการแกไขปญหาท่ีมีระดับต่ําที่สุด 3 อันดับแรกคือ ข้ันตอน
การติดตามประเมินผลและการจัดทํามาตรฐาน รองลงมาคือข้ันตอนการ
ดําเนินการปฏิบัติการแกไขและการปรับปรุง และข้ันตอนการเลือกปญหาและ
การกําหนดแนวทางการแกไขการทดสอบสมติฐานพบวา ปจจัยดานบุคคลที่
สงผลตอระดับสมรรถนะการแกปญหาที่แตกตางอยางมีนัยสําคัญคือ อายุ 
อายุงาน 
 
คําสําคัญ : สมรรถนะการแกปญหา, การนิยามปญหา, การวิเคราะหสาเหตุ 
 
Abstract  
 The objective of this study is to assess the problem-solving 
competency levels of employees comparing with the expected level of 
company. To use for developing plan to improve employees 
competency to meet the desire level of company. The questionnaires 
were used for this study by self-evaluation of each job positions as 
Operators, Supervisors and Managers. The questionnaires consisted 
of 5 steps of problem-solving and tools, 1. Problem Identification 2. 

Problem analysis to determine the root causes 3. Solution setting 4. 
Problem solving implementation regarding setting solution 5. Out-put 
evaluation and standardization. The study results showed the mean of 
overview problem-solving level of Operators, Supervisors and 
Managers were 1.58, 2.28 and 2.73, respectively. The result of each 
job position was less than company expected. The lowest problem-
solving steps competency than the expected were the out-put 
evaluation and standardization steps, the lower problem-solving 
competency than the expected were the solution implementation and 
the solution determination steps. From the hypothesis testing found 
that age and work experiences affected on problem-solving 
competency level significantly. 
Keywords : Problem-solving competency, Problem Identification, 
Problem analysis. 
 
1. บทนํา 
 บริษัทกรณีศึกษาเปนบริษัทผลิตยา ที่รวมลงทุนระหวางไทยกับ
ญ่ีปุน ดําเนินกิจการมาเปนระยะเวลานานกวา 35 ป โดยบริษัทไดให
ความสําคัญกับคุณภาพของผลิตภัณฑมาเปนลําดับหน่ึง บริษัทไดรับการ
รับรองจากสํานักงานคณะกรรมการอาหารและยา ทั้งจากประเทศไทย และ 
หนวยงานภาครัฐของประเทศญ่ีปุนที่ทําการควบคุมดานเวชภัณฑ 
(Pharmaceuticals and Medical Devices Agency : PMDA) บริษัทให
ความสําคัญกับการแกไขปญหาในองคกร โดยใหพนักงานมีสวนรวมกําหนด
นโยบายในการปฏิบัติในการปองกันและแกไขปญหาในการทํางาน 
 บริษัทมีการกําหนดวิธีการปฏิบัติเม่ือเกิดปญหาตางๆ โดยการ
บันทึกเปนรายงานการเบี่ยงเบนจากขอกําหนดโดยผูที่ควบคุมการทํางาน 
หรือหัวหนางานตองทําการเขียนรายงานการสืบคนหาสาเหตุของปญหาท่ี
เกิดข้ึนและเสนอวิธีการแกไข จากน้ันจึงทําการเสนอแผนปองกันการเกิดซํ้า
ของปญหา (Corrective Action and Preventive Action : CAPA) อยางไรก็
ตาม ในปจจุบันพบวา ยังคงมีปญหาเกิดข้ึนอยางตอเน่ือง การที่ปญหาตางๆ 
ยังคงเกิดซํ้า และจํานวนคร้ังไมไดลดลงเลย เกิดข้ึนไดจาก 2 สาเหตุหลัก คือ 
ความบกพรองของระบบในการแกไขปญหาของบริษัท และบุคลากรของ
บริษัท ซ่ึงเปนผูปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับปญหาและการแกไขปญหายังไมมี



 

 

สมรรถนะในการแกไขปญหาท่ีเพียงพอทั้งน้ีในดานสมรรถนะในการแกไข
ปญหาน้ัน ดังน้ัน จึงเปนที่มาของการประเมินระดับสมรรถนะของบุคลากร
ของบริษัท กรณีศึกษาแตละระดับเปรียบเทียบกับความคาดหวังของบริษัท
วามีความแตกตางอยางไร เพื่อศึกษาหาแนวทางในพัฒนาบุคลากร เพื่อให
การแกปญหาในบริษัทมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน [1-3] 
 
2. วิธีการศึกษา 
ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
2.1 การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัทกรณีศึกษา 
จํานวน 300 คน การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% 
โดยมีคาความคลาดเคลื่อน 5% สําหรับใชในการหาขนาดของกลุมตัวอยาง
ที่มีประชากรมีจํานวนแนนอน (Finite Population) ของ (Yamane, Taro. 
1973) โดยสุมตัวอยางพนักงานฝายผลิต รวมทั้งส้ิน 171 คน 
 
2.2 การสรางเครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 
 การศึกษาคร้ังน้ี ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใหพนักงานทําการประเมินตนเองในดานสมรรถนะในการ
แกปญหาและสมรรถนะในการใชเคร่ืองในการแกปญหามาใชเพื่อชวยใหการ
แกปญหาประสบผลสําเร็จ โดยมีคาความเชื่อถือไดของแบบสอบถามเทากับ 
0.96, 0.91 และ 0.85 สําหรับแบบสอบถามสําหรับ พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ระดับหัวหนางาน และระดับผูจัดการตามลําดับ ไดผลสรุปวาแบบสอบถาม
เชื่อถือได (มากกวา 0.80) 
 
2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การศึกษาคร้ังน้ีใชแบบสอบถามการประเมินตนเองในดานสมรรถนะ
ในการแกไขปญหาในการทํางานของบุคลากรในบริษัทกรณีศึกษา สงใหแต
ละหนวยงานดําเนินการแจกใหกับบุคลากรในหนวย งานของตนเองตอบ
แบบสอบถาม โดยเก็บรวบรวมขอมูลในชวงระหวางเดือน สิงหาคม 2557 
 
2.4 การวิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมทางสถิติ 
 
3. ผลการศึกษา 
3.1 ขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางท่ี 1 ขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลสวนตัว รายละเอียด รอยละ สรุป 
1.เพศ ชาย 42.69 

พนักงานสวนมากเปนเพศหญิง 
หญิง 57.31 

2. อายุ 20-30 27.65 
พนักงานสวนมากอายุระหวาง 41-
50 ป รองลงมาอยูในชวงอายุ 20-

30 ปและ 31-40 ป 

31-40 20.59 
41-50 49.41 
>50 2.94 

 

ตารางท่ี 1 ขอมูลสวนตัวของกลุมตัวอยาง (ตอ) 
ขอมูลสวนตัว รายละเอียด รอยละ สรุป 

3. ลักษณะงาน/
หนวยงาน 

Production 67.65 

พนักงานสวนมากทํางานในฝาย
Production รองลงมาคือฝาย 

QC/QA 

QC/QA 15.29 
Engineer 5.29 

Procurement 3.53 
HR/IT 3.53 

General Affair 2.94 
Accounting 2.35 

4. ระดับการศึกษา ต่ํากวา ปริญญาตรี 83.53 พนักงานสวนมากมีระดับการศึกษา
ต่ํากวาปริญญาตรี รองลงมาคือ

ระดับปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 15.29 

สูงกวา ปริญญาตรี 1.76 
5. ระดับพนักงาน ระดับปฏิบัติการ 85.88 

พนักงานสวนมากทํางานในระดับ
ปฏิบัติการ 

หัวหนางาน 7.65 
ผูจัดการ 7.06 

6. อายุงาน 1-5 25.88 
พนักงานสวนมากมีอายุงาน

ระหวาง 6-10 ป 
รองลงมาคือ 1-5 ป 

6-10 70.00 
11-15 2.94 
>15 1.76 

 
3.2 ผลการประเมินระดับสมรรถนะการแกปญหาของพนักงาน /
เจาหนาท่ี 
 
พนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ มีคาความคาดหวังขององคกรเทากับ 
1.61-2.40 (คากลาง = 2.00) อยูในระดับสมรรถนะ ปานกลาง 

 

 
รูปที่ 1 ระดับสมรรถนะการแกปญหาของพนักงาน 

ระดับปฏิบัติการ /เจาหนาที่ในภาพรวม 
 

 จากรูปที่ 1 พบวาคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 1.58 ซ่ึงอยูในระดับนอย 
และต่ํากวาความคาดหวังของบริษัทที่ตั้งไวที่ระดับคะแนน 1.61-2.40 หรือมี
ระดับสมรรถนะการแกไขปญหาระดับปานกลาง ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาสมรรถนะ
การแกไขปญหาตามลําดับข้ันตอนการแกไขปญหาพบวา ข้ันตอนการ
กําหนดแนวทางการแกปญหา การติดตามผลและการจัดทํามาตรฐาน และ
การดําเนินการแกปญหา มีระดับต่ํากวาความคาดหวังของบริษัท 
 และจากการศึกษารายขอในแตละข้ันตอน พบวาพนักงานมี
ความสามารถในการใชเคร่ืองมือ QC พื้นฐานที่ตํากวาความคาดหวังของ



 

 

บริษัทคือ ความสามารถในการใช Histogram Control Chart และ Gantt 
Chart 
 ในข้ันตอนการกําหนดแนวทางการแกปญหาพบวาพนักงานยังมี
ความสามารถในการเสนอทางเลือกในการแกปญหา และการวางแผนการ
แกปญหาตํ่ากวาความคาดหวัง นอกจากน้ีพนักงานยังมีความรู ความเขาใจ
เกี่ยวกับกิจกรรมกลุมที่ ใชในการแกปญหาอยู ในระดับนอย และยังมี
ความสามารถในการวัดผลการแกปญหาและการปองกันการเกิดซํ้าของ
ปญหาท่ีต่ํากวาความคาดหวัง 
 
พนักงานระดับหัวหนางาน มีคาความคาดหวังขององคกรเทากับ 2.41-3.20 
(คากลาง = 2.80) อยูในระดับสมรรถนะมาก 

 

 
รูปที่ 2 ระดับสมรรถนะการแกปญหาของพนักงานระดับ 

หัวหนางานในภาพรวม 
 
 จากรูปที่ 2 พบวามีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.28 ซ่ึงอยูในระดับปาน
กลาง และต่ํากวาความคาดหวังของบริษัทที่ตั้งไวที่ระดับคะแนน 2.41-3.20 
หรือมีระดับสมรรถนะการแกไขปญหาระดับมาก ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาสมรรถนะ
การแกไขปญหาตามลําดับข้ันตอนการแกไขปญหาพบวา การนิยามปญหา 
การติดตามผลและการจัดทํามาตรฐานกลาง และการกําหนดแนวทางการ
แกปญหามีระดับต่ํากวาความคาดหวังของบริษัท 
 และจากการศึกษารายขอในแตละข้ันตอนพบวาพนักงานมี
ความสามารถในการใชเคร่ืองมือ QC พื้นฐานที่ต่ํากวาความคาดหวังของ
บริษัทคือ ความสามารถในการใช Histogram Control Chart Scatter 
Diagram Pareto และ Gantt Chart ในข้ันตอนการกําหนดแนวทางการ
แกปญหา เปนข้ันตอนที่พนักงานมีความสามารถต่ํากวาความคาดหวัง 
พนักงานมีความสามารถในการใชเคร่ืองมือในข้ันตอนนี้นอยกวาความ
คาดหวังขององคกรมาก ไดแก ความสามารถในการระบุสาเหตุ ขอดี ขอเสีย
จัดทําแผนแกไข/การปรับปรุง การกําหนดตัวช้ีวัด (KPI) ความสําเร็จของการ
แกปญหาการใชหลักการ 5W+1H แผนภูมิความคิด (Mind Mapping) 
แผนภูมิตนไม (Tree Diagram) แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ผังลูกศร 
(Arrow Diagram) แผนภูมิข้ันตอนการตัดสินใจ (Process Decision 
Program Charts) การระดมสมองโดยเทคนิค KJ 

 สําหรับกิจกรรมกลุมที่ใชในการแกปญหาพบวากิจกรรม QCC เปน
กิจกรรมที่พนักงานมีความรูต่ํากวาความคาดหวังอยูในระดับนอย ข้ันตอน
การติดตามผลและจัดทํามาตรฐาน พบวา ความสามารถการกําหนดแนว
ทางการแกไขปญหาที่ซับซอนที่มีผลกระทบตอหลายฝาย/แผนก การ
ทบทวนกระบวนการ และผลลัพธ และการจัดทํามาตรการการปองกันไมให
เกิดปญหาซํ้า ยังต่ํากวาความคาดหวัง 
 
พนักงานระดับผูจัดการ มีคาความคาดหวังขององคกรเทากับ 3.21-4.00 (คา
กลาง = 3.60) อยูในระดับสมรรถนะมากที่สุด 
 

 
รูปที่ 3 ระดับสมรรถนะการแกปญหาของพนักงาน 

ระดับผูจัดการในภาพรวม 
 

 จากรูปที่ 3 พบวามีคาคะแนนเฉลี่ยเทากับ 2.73 ซ่ึงอยูในระดับต่ํา
มาก และตํ่ากวาความคาดหวังของบริษัทที่ตั้งไวที่ระดับคะแนน 3.21-4.00 
หรือมีระดับสมรรถนะการแกไขปญหาระดับมากที่สุด ทั้งน้ีเม่ือพิจารณา
สมรรถนะการแกไขปญหาตามลําดับข้ันตอนการแกไขปญหาพบวา การ
กําหนดแนวทางการแกปญหา การนิยามปญหา และการวิเคราะหสาเหตุ
รากเหงาของมีระดับต่ํากวาความคาดหวังของบริษัท 
 และจากการศึกษารายขอในแตละข้ันตอนพบวาพนักงานมี
ความสามารถในการใชเคร่ืองมือ ในการนิยามปญหาท่ีมองจากภาพรวม เชน 
SWOT Analysis และ Five Forces Analysis ต่ํากวาความคาดหวังของบริษัท 
ความสามารถในการใชเคร่ืองมือการวิเคราะหสาเหตุรากเหงาของปญหา
ไดแก การใช Affinity Chart Pareto Fish Bone Diagram และ Relations 
Diagram ต่ํากวาความคาดหวังของบริษัท ในข้ันตอนการกําหนดแนว
ทางการแกปญหา เปนข้ันตอนที่พนักงานมีความสามารถต่ํากวาความ
คาดหวัง พนักงานมีความสามารถในการใชเคร่ืองมือในขั้นตอนนี้นอยกวา
ความคาดหวังขององคกรมาก ไดแก ความสามารถในการระบุสาเหตุ ขอดี 
ขอเสีย จัดทําแผนแกไข/การปรับปรุง การกําหนดตัวชี้วัด (KPI) ความสําเร็จ
ของการแกปญหา การใชหลักการ 5W+1H แผนภูมิความคิด (Mind 
Mapping) แผนภูมิตนไม (Tree Diagram) แผนปฏิบัติการ (Action Plan) 
ผังลูกศร (Arrow Diagram) แผนภูมิข้ันตอนการตัดสินใจ (Process 
Decision Program Charts) การระดมสมองโดยเทคนิค KJ 



 

 

 สําหรับกิจกรรมกลุมที่ใชในการแกปญหาพบวากิจกรรม QCC เปน
กิจกรรมที่พนักงานมีความรูต่ํากวาความคาดหวังอยูในระดับนอย ข้ันตอน
การติดตามผลและจัดทํามาตรฐาน พบวาความสามารถการกําหนดแนว
ทางการแกไขปญหาที่ ซับซอนที่ มีผลกระทบตอหลายฝาย/แผนก การ
ทบทวนกระบวนการ และผลลัพธ ยังต่ํากวาความคาดหวัง 
 
3.3 การทดสอบสมมติฐาน 
 ทดสอบสมมติฐานการศึกษา โดยใชคาสถิติการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
 
พนักงานระดับปฏิบัติงาน/เจาหนาท่ี 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่ มีเพศตางกัน มีระดับความสามารถในการ
แกปญหาแตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่ มีเพศตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาแตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาพนักงานระดับ
ปฏิบัติงาน /เจาหนาที่จําแนกตามเพศ   

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

เพศ 

ระหวางกลุม 0.09 1 0.09 2.35 0.12 

ภายในกลุม 5.54 144 0.03   

รวม 5.63 145    

 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่ มีอายุตางกัน มีระดับความสามารถในการ
แกปญหาแตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่ มีอายุตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาแตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 3 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับปฏิบัติงาน/เจาหนาที่ จําแนกตามอายุ 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

อายุ 

ระหวางกลุม 0.50 3 0.16 4.68 0.00 

ภายในกลุม 5.13 142 0.03   

รวม 5.63 145    

 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกัน มีระดับความสามารถในการ
แกปญหาแตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีลักษณะงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีลักษณะงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 

ตารางที่ 4 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับปฏิบัติงาน /เจาหนาที่จําแนกตามลักษณะงาน 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ลักษณะงาน 

ระหวางกลุม 0.34 6 0.05 1.53 0.17 

ภายในกลุม 5.28 139 0.03   

รวม 5.63 145    

 
สมมติฐานที่ 4 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีระดับความสามารถใน
การแกปญหาแตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 5 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาจําแนกตามระดับ
การศึกษา 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระดับ
การศึกษา 

ระหวางกลุม 0.06 1 0.06 1.77 0.18 

ภายในกลุม 5.56 144 0.03   

รวม 5.63 145    

 
สมมติฐานที่ 5 พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีระดับความสามารถในการ
แกปญหาแตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 6 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับปฏิบัติงาน /เจาหนาที่จําแนกตามอายุงาน 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

อายุงาน 

ระหวางกลุม 0.30 3 0.10 2.67 0.04 

ภายในกลุม 5.33 142 0.03   

รวม 5.63 145    

 
ตารางที่ 7 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของระดับความสามารถใน
การแกปญหากับอายุงาน 

อายุงาน/
ความสามารถใน
การแกปญหา 

คาเฉล่ีย 
1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป มากกวา 15 ป 

1.49 1.52 1.60 1.88 

1-5 ป 1.49  0.49 0.67 0.08 
6-10 ป 1.52   0.53 0.02 

11-15 ป 1.60    0.22 

มากกวา 15 ป 1.88     

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยดานบุคคลที่สงผลตอสมรรถนะ ใน
การแกปญหาของพนักงานระดับปฏิบัติการ พบวาปจจัยทางดานบุคคลไดแก 
อายุ และอายุงาน มีผลตอสมรรถนะในการแกปญหาโดยมีรายละเอียดดังน้ี 



 

 

 1. อายุ : พนักงานที่มีอายุมากข้ึนจะมีสมรรถนะในการแกปญหา
มากข้ึน เน่ืองจากมีการส่ังสมประสบการณและผานการเรียนรูในการ
แกปญหามามากข้ึน 
 2. อายุงาน : พนักงานที่มีอายุงานมากข้ึนจะมีสมรรถนะในการ
แกปญหามากข้ึน เน่ืองจากมีการส่ังสมประสบการณและผานการเรียนรูใน
การแกปญหามามากข้ึน 
  
พนักงานระดับหัวหนางาน 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีเพศตางกัน มีระดับความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่ มีเพศตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาแตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 8 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับหัวหนางานจําแนกตามเพศ 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

เพศ 

ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.00 1.00 

ภายในกลุม 0.13 6 0.02   

รวม 0.13 7    

 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีระดับความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่ มีอายุตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาแตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 9 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับหัวหนางานจําแนกตามอายุ 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

อายุ 

ระหวางกลุม 0.15 3 0.05 3.24 0.07 

ภายในกลุม 0.13 9 0.01   

รวม 0.28 12    

 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกัน มีระดับความสามารถในการ
แกปญหา แตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีลักษณะงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีลักษณะงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 
 

ตารางที่ 10 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับหัวหนางานจําแนกตามลักษณะงาน 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ลักษณะงาน 

ระหวางกลุม 0.06 2 0.03 1.45 0.28 
ภายในกลุม 0.22 10 0.02   

รวม 0.28 12    

 
สมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีระดับความสามารถในการ
แก ปญหาแตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
ไมแตกตาง กัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 11 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับหัวหนางานจําแนกตามระดับการศึกษา 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระดับ
การศึกษา 

ระหวางกลุม 0.03 1 0.03 1.35 0.27 
ภายในกลุม 0.25 11 0.02   

รวม 0.28 12    

 
สมมติฐานที่ 5 พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีระดับความสามารถในการ
แกปญหาแตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 12 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับหัวหนางานจําแนกตามอายุงาน 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

อายุงาน 

ระหวางกลุม 0.13 2 0.07 4.34 0.04 
ภายในกลุม 0.15 10 0.01   

รวม 0.28 12    

 
ตารางที่ 13 การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูของระดับความสามารถใน
การแกปญหากับอายุงาน 

อายุงาน/
ความสามารถ 
ในการแกปญหา 

คาเฉล่ีย 
1-5 ป 6-10 ป 

มากกวา 15 
ป 

2.21 2.40 2.45 
1-5 ป 2.21  0.03 0.04 
6-10 ป 2.40   0.57 

มากกวา 15 ป 2.45    

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยดานบุคคลท่ีสงผลตอสมรรถนะในการ
แกปญหา พบวาปจจัยทางดานบุคคลไดแก อายุงาน มีผลตอสมรรถนะใน
การแกปญหาโดยมีรายละเอียดดังน้ี 



 

 

 1. อายุงาน : พนักงานที่มีอายุงานมากข้ึนจะมีสมรรถนะในการแกปญหา
มากข้ึนเน่ืองจากมีการส่ังสมประสบการณและผานการเรียนรูในการแกปญหา
มามากข้ึน 
 
พนักงานระดับผูจัดการ 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีเพศตางกัน มีระดับความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาแตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 14 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับผูจัดการจําแนกตามเพศ 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

เพศ 

ระหวางกลุม 0.04 1 0.04 2.89 0.12 
ภายในกลุม 0.15 10 0.02   

รวม 0.20 11    

สมมติฐานที่ 2 พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีระดับความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่ มีอายุตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาแตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับผูจัดการจําแนกตามอายุ 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

อายุ 

ระหวางกลุม 0.01 1 0.01 0.28 0.61 
ภายในกลุม 0.19 10 0.02   

รวม 0.20 11    

 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีลักษณะงานตางกัน มีระดับความสามารถในการ
แก ปญหาแตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีลักษณะงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีลักษณะงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับผูจัดการจําแนกตามลักษณะงาน 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ลักษณะงาน 

ระหวางกลุม 0.05 6 0.01 0.32 0.90 
ภายในกลุม 0.14 5 0.03   

รวม 0.20 11    

 

สมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีระดับความสามารถในการ
แก ปญหาแตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
ไมแตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับผูจัดการจําแนกตามระดับการศึกษา 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ระดับ
การศึกษา 

ระหวางกลุม 0.02 1 0.02 0.99 0.34 
ภายในกลุม 0.18 10 0.02   

รวม 0.20 11    

 
สมมติฐานที่ 5 พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีระดับความสามารถในการ
แกปญหาแตกตางกัน 
 H0 : พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหาไม
แตกตางกัน 
 H1 : พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความสามารถในการแกปญหา
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 18 การเปรียบเทียบความสามารถในการแกปญหาของพนักงาน
ระดับผูจัดการจําแนกตามอายุงาน 

ปจจัย แหลงความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

อายุงาน 

ระหวางกลุม 0.00 1 0.00 0.00 1.00 
ภายในกลุม 0.20 10 0.02   

รวม 0.20 11    

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานของปจจัยดานบุคคลที่สงผลตอสมรรถนะ
ในการแกปญหา พบวาปจจัยทางดานบุคคลไมมีผลตอสมรรถนะในการ
แกปญหาของพนักงานระดับผูจัดการ 

 
4. สรุป 
 ระดับสมรรถนะการแกปญหาของพนักงานในภาพรวม พบวา
พนักงานระดับปฏิบัติการมีระดับสมรรถนะการแกไขปญหามีคาเฉลี่ย 1.58 
ซ่ึงอยูในระดับนอยซ่ึงต่ํากวาระดับที่บริษัทคาดหวัง พนักงานระดับหัวหนา
งานมีระดับสมรรถนะการแกไขปญหามีคาเฉลี่ย 2.28 ซ่ึงอยูในระดับปาน
กลางซ่ึงต่ํากวาระดับที่บริษัทคาดหวัง พนักงานระดับผูจัดการมีระดับ
สมรรถนะการแกไขปญหามีคาเฉลี่ย 2.73 ซ่ึงอยูในระดับต่ํามากซ่ึงต่ํากวา
ระดับที่บริษัทคาดหวังซ่ึงระดับสมรรถนะข้ันตอนการแกไขปญหามี 3 อันดับ 
คือ ข้ันตอนการติดตามประเมินผลและการจัดทํามาตรฐาน, ข้ันตอนการ
ดําเนินการปฏิบัติการแกไขและการปรับปรุง และข้ันตอนการเลือกปญหา
และการกําหนดแนวทางการแกไขการทดสอบสมติฐานพบวา ปจจัยดาน
บุคคลที่สงผลตอระดับสมรรถนะการแกปญหาท่ีแตกตางอยางมีนัยสําคัญคือ 
อายุ อายุงาน ในพนักงานระดับปฏิบัติการ และพนักงานระดับหัวหนางาน 
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