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กิตติกรรมประกาศ 
 

 การศึกษาค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ด้วยความกรุณาช่วยเหลือจากท่านอาจารย์ 
ดร.เชิงชาย สุวรรณกูฏ ที่ได้สละเวลาอันมีค่าคอยให้การช่วยเหลือแนะน าให้ค าปรึกษาตลอดจน 
การแนะน าแนวทางในการด าเนินการศึกษา การติดตามความก้าวหน้า และการแก้ไขข้อบกพร่อง
ต่างๆ เพ่ือให้การค้นคว้าอิสระฉบับนี้มีความถูกต้องและสมบูรณ์มากที่สุด ผู้วิจัยมีความซาบซึ้ง 
ในพระคุณของท่านเป็นอย่างยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณท่านอาจารย์เป็นอย่างสูงไว้ ณ.โอกาสนี้ด้วย 
 ขอขอบพระคุณคณาจารย์คณะบริหารธุรกิจ สาขาวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ วิทยาเขตบพิตรพิมุข ที่ได้ให้การถ่ายทอดประสิทธิประสาทวิชาความรู้จนเกิด 
ผลส าเร็จ รวมทั้งเจ้าหน้าที่ทุกท่านที่ให้ความกรุณาช่วยเหลือเสมอมา    
 ขอขอบพระคุณบริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด ที่เปิดโอกาสให้ได้รับการศึกษาและ
สนับสนุนการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้ ขอขอบคุณพนักงานฝ่ายผลิตทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามของการวิจัยในครั้งนี้ รวมถึงเพ่ือนๆ พนักงานทุกท่านที่ให้การสนับสนุนเป็นอย่างดี  
มาโดยตลอด           
 สุดท้ายนี้ต้องขอขอบพระคุณ คุณแม่สมจิต สุทธิศิริ ผู้ที่เป็นขวัญและก าลังใจคอยสนับสนุน
การศึกษามาโดยตลอด รวมถึงขอบคุณตัวผู้วิจัยเองที่ได้ใช้ความเพียรพยายามตั้งใจศึกษาหาความรู้
อดทนต่อปัญหาและอุปสรรคต่างๆ มาได้ทุกประการจนประสบความส าเร็จสมตามที่ตั้งใจไว้ 
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ชื่อการค้นคว้าอิสระ สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตใน 
  อุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้า  

กรณีศึกษาบริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด 
โดย นายศตววรษ  กล่ าดิษฐ์ 
สาขาวิชา - 
อาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้าอิสระ อาจารย์ ดร.เชิงชาย  สุวรรณกูฏ 
ปีการศึกษา 2560 
 

บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝ่ายผลิตของบริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด (2) เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตของบริษัทสายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด 
สาขาพระประแดง สาขาวัดแค และสาขาสุวรรณภูมิ จ านวน 209 ตัวอย่าง การเก็บข้อมูลใช้แบบสอบถาม
ปลายปิด การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) การทดสอบสมมติฐาน (t-test) ค่าความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (One-way ANOVA) 
 ผลการศึกษาพบว่าภาพรวมในทุกด้านของสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝ่ายผลิตของบริษัทสายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด อยู่ในระดับที่ส่งผลมาก เมื่อท าการพิจารณา 
ในสมถรรนะแต่ละด้านพบว่าสมถรรนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมากที่สุดคือด้านทักษะ รองลงมาคือ
ด้านความรู้ และในด้านคุณลักษณะพึงประสงค์นั้นมีระดับสมถรรนะที่ส่งผลมากเท่ากัน สุดท้ายคือ
ด้านทัศนคติมีระดับสมถรรนะที่ส่งผลปานกลาง และท าการพิจารณาหัวข้อของสมถรรนะที่ส่งผล 
มากที่สุดในแต่ละด้านพบว่าหัวข้อที่ส่งผลมากที่สุดในด้านของความรู้คือ มีความรู้เกี่ยวกับการใช้
เครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ในด้านของทักษะคือ มีทักษะการแก้ไขปัญหา 
ที่เกิดจากการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง ในด้านของทัศนคติคือ มีความคิดที่จะพัฒนา
สมรรถนะของตนเองให้สูงขึ้นอยู่เสมอ สุดท้ายในด้านคุณลักษณะพึงประสงค์คือ มีความซื่อสัตย์ 
ยุติธรรม และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเองสูง  
 เมื่อท าการพิจารณาเปรียบเทียบสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต
ของบริษัทสายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด โดยจ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพสมรส พบว่าทุกหัวข้อมีความคิดเห็น
ต่อระดับสมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 
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Abstract 
 

 The objective of this study were to study ( 1)  Study the Competency for Staff 
in production department of electrical wire industrial a case study Thai-Yazaki electric 
wire co., ltd. ( 2 )  To compare the series of the Competency for Staff in production 
department of electrical wire industrial a case study Thai-Yazaki electric wire co., ltd. 
 This study was using samples 2 09  staff from Thai-Yazaki Electrician Co., Ltd., 
Phra Pradaeng factory, Wat Khae factory and Suvarnabhumi factory. The statistical 
analysis used a computer program were percentage, mean, standard deviation, 
hypothesis testing t-test, one-way ANOVA, 
 The results of the study show that the overall the competency for Staff in 
production department of electrical wire industrial a case study Thai-Yazaki electric 
wire co., ltd. was a high level, when considering each competency was found that the 
effect on competency most is skill second is the knowledge and personal attributes 
the effect on competency high level is the equivalent the last is attitude the effect on 
competency level moderate, and considering the subject of each competency was 
found that the effect on competency most was the knowledge “the use tools or 
equipment to work very well” in the skill “have to problem solving skills quickly and 
accurately” in the attitude “have thinking improving competency yourself higher 
always” the last is personal attributes “have honest fair and high responsible”. 
 
 



จ 

 when considering compare competency for staff in production department of 
electrical wire industrial a case study Thai-Yazaki electric wire co., ltd. by analyze 
personal information such as sex, age, educational level, work experience, average 
income and marital status, was found that all subjects had opinions on the level of 
competency and effect for working not different at the level 0.5. 
 
ค าส าคัญ Competency affect for working,  Production Staff,  Thai-Yazaki electric wire 

co., ltd. 
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บทท่ี 1 
 

บทน า 
 

1.1 ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา 
การที่ประเทศไทยเข้าสู่ระบบประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean Economics Community : 

AEC) ในปี พ.ศ. 2558 ซึ่งส่งผลให้มีการแข่งขันในเชิงธุรกิจสูงมากยิ่งขึ้นทั้งภายใน และนอกประเทศ  
มีแนวโน้มที่จะทวีความรุนแรงมากขึ้นเช่นเดียวกันกับธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตที่มีแนวโน้ม 
การแข่งขันที่สูงขึ้นเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นการแข่งขันทางด้านคุณภาพ (Quality competition)  
การแข่งขันทางด้านราคา (Price competition) และการแข่งขันทางด้านการส่งมอบสินค้า (Delivery 
competition) ในการแข่งขันที่ทวีความรุนแรงเพ่ิมมากขึ้นท าให้ผู้ประกอบการต้องกลับไปทบทวน
การบริหารงานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น (กรมอาเซียน กระทรวงการต่างประเทศ, 
ออนไลน์, 2558) ซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วท าให้ผู้ประกอบการแสวงหาวิธีการที่จะท า
ให้ธุรกิจสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน การบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างรวดเร็ว และการอยู่รอด
ขององค์กรรวมถึงการรักษาระดับของจ านวนพนักงานให้คงอยู่ต่อไปในอนาคต การที่จะท าให้องค์กร 
มีศักยภาพในการแข่งขันต้องค านึงถึงสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญ เพราะบุคลากร  
ในองค์กรถือได้ว่าเป็นทรัพย์สินที่มีค่าที่สุดขององค์กร (มทร.พระนคร, ออนไลน์, 2559) 
 ในอุตสาหกรรมการผลิตภายในประเทศไทยส่วนใหญ่มุ่งพัฒนาทางด้านการผลิต มีการใช้
เทคโนโลยีขั้นสูง การลงทุนในด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน และอาศัยด้านกายภาพจ านวนมากแต่
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการผลิตยังไม่อยู่ในระดับที่สูงกว่าคู่แข่งขันในระดับภูมิภาคอาเซียน 
(MM Thailand : ออนไลน์, 2559) ซึ่งจากข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการผลิตของอุตสาหกรรมไทย
โดยใช้ข้อมูลระดับมหาภาคมาท าการวิเคราะห์ และท าการเปรียบเทียบอุตสาหกรรมภายไทยกับ
อุตสาหกรรมต่างประเทศในภูมิภาคอาเซียนพบว่าภาพรวมอุตสาหกรรมโดยทั่วไปของประเทศไทย
ยกเว้นสาขาอุตสาหกรรมเหมืองแร่มีประสิทธิภาพการผลิตที่ค่อนข้างต่ า เมื่อวิเคราะห์ลึกลงไปในราย
อุตสาหกรรมการผลิตพบว่ามีเพียง 8 สาขาอุตสาหกรรมการผลิตที่มีผลต่างของประสิทธิภาพการผลิต
เปรียบเทียบกับระดับประสิทธิภาพการผลิตสูงสุดต่ ากว่าค่าเฉลี่ย โดยอุตสาหกรรมไทยในภาพรวม
ได้แก่ อุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์ยางและพลาสติกผลิตภัณฑ์จากแร่อโลหะ อุตสาหกรรม
เครื่องจักรและอุปกรณ์ไฟฟ้าอ่ืนๆ ผลิตภัณฑ์จากแร่โลหะขั้นมูลฐาน อุตสาหกรรมปิโตรเลียม 
อุตสาหกรรมยานยนต์ เครื่องจักรและอุปกรณ์อ่ืนๆ อุตสาหกรรมการพิมพ์ และการท าส าเนาสื่อบันทึก 
ทั้งนี้หากดูการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการผลิตรายอุตสาหกรรมการของทุกประเทศจะพบว่า
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ประเทศไทยนั้นมีอุตสาหกรรมการผลิตที่มีประสิทธิภาพการผลิตสูงกว่าค่ากลางเป็นจ านวนที่น้อยกว่า
ประเทศสิงคโปร์แต่มีจ านวนมากกว่าประเทศฟิลิปปินส์เนื่องมาจากปัจจัยหลายด้านทั้งในด้านแรงงาน 
การเมือง เศรษฐกิจ และสิ่งแวดล้อม (นักนณริฏ พิศลยบุตร และภาณุทัต สัชฌะไชย, 2555 หน้า 37)  

 

 
 

ภาพที่ 1.1 ผลต่างของประสิทธิภาพการผลิตเทียบกับระดับประสิทธิภาพสูงสุด 
ที่มา : นักนณริฏ พิศลยบุตร และภาณุทัต สัชฌะไชย, 2555. 
 

จากข้อมูลผลต่างของประสิทธิภาพพบว่าในอุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้าเป็นอุตสาหกรรม
หนึ่งในประเทศไทยที่มีประสิทธิภาพการผลิตค่อนข้างต่ า และได้รับผลกระทบจากสภาวะปัญหาทาง
เศรษฐกิจจึงจ าเป็นจะต้องมีการวิเคราะห์ และแก้ไขความสูญเสียที่เกิดขึ้น และจากการวิเคราะห์
ปัญหาของโรงงานตัวอย่างพบว่า ความสูญเสียซึ่งอยู่ในรูปของเสียที่เกิดขึ้นในกระบวนการผลิต 
มีสาเหตุเนื่องจากคนงาน เช่นพนักงานได้รับการฝึกอบรมความรู้ความสามารถในด้านต่าง  ๆ  
ไม่เหมาะสม และไม่เพียงพอโดย (ทิพยาภรณ์ หันกิตติกุล, 2544) 

ในด้านการศึกษาข้อมูลความส าเร็จจากหลายองค์กร พบว่าองค์กรที่ประสบความส าเร็จนั้น  
มาจากบุคลากรในองค์กรมีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เป็นบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงในการ
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ปฏิบัติงานโดยเฉพาะในสังคมปัจจุบันต้องการบุคลากรที่มีสมรรถนะในระดับสูงเพ่ือร่วมกันน าพา 
ให้องค์กรไปสู่การประสบความส าเร็จ (นายชัชวาลย์ สุขสวัสดิ์ , 2552 หน้า 3) ในส่วนของสมรรถนะ 
ในการท างานนั้นจะประกอบไปด้วย ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ (Knowledge, Skills, Personal 
Attribute) ของบุคคลที่จ าเป็นต้องมี เพ่ือใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ ให้ประสบผลส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 
ซึ่งความรู้ (Knowledge) เป็นสิ่งที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ถ้าไม่มีความรู้ พนักงานก็ไม่สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง ความรู้นี้มักจะได้จากการศึกษา อบรม สัมมนา รวมไปถึงการ
แลกเปลี่ยนความรู้กับผู้ที่มีความรู้หรือเป็นผู้เชี่ยวชาญในด้านนั้น ๆ อย่างมาก ส่วนของทักษะ (Skills) 
จะเป็นความสามารถเฉพาะที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ถ้าไม่มีทักษะแล้วก็ยากท่ีท าให้พนักงานท างาน
ให้มีผลงานออกมาดี และตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ ทักษะนี้มักจะได้มาจากการฝึกฝน หรือกระท า
ซ้ าๆ อย่างต่อเนื่องจนท าให้เกิดความ ช านาญในสิ่งนั้น และคุณลักษณะส่วนบุคคล ( Personal 
Attribute) นั่นจะเป็นคุณลักษณะ ความคิด ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจและความต้องการส่วนตัวของ
บุคคล คุณลักษณะเป็นสิ่งที่ติดตัว และเปลี่ยนแปลงได้ไม่ง่ายนักคุณลักษณะที่ไม่เหมาะสมกับหน้าที่
หรือไม่ตรงต าแหน่งมักจะก่อให้เกิดปัญหาในการท างาน และท าให้งานไม่ประสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย (มทร.พระนคร, ออนไลน์, 2560) 

การที่จะพัฒนาพนักงานฝ่ายผลิตให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานสูงจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่
จะต้องท าการศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งสมรรถนะเหล่านั้นประกอบไปด้วย ความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติ และคุณลักษณะพึงประสงค์ เพ่ือให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน และให้พนักงานฝ่าย
ผลิตมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ควรจะมี จึงได้ท าการศึกษาสาเหตุที่ส าคัญเกี่ยวกับสมรรถนะ
บางอย่างที่จะส่งเสริมให้การปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตนั้นสูงกว่าคู่แข่ง และส่งผลให้องค์กร
สามารถแข่งขันกับคู่แข่งในระดับสากลได้ ในฐานะที่ผู้วิจัยได้ปฏิบัติงานอยู่ในอุตสาหกรรมการผลิต
สายไฟฟ้าจึงสนใจที่จะท าการศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตเพ่ือ
สามารถส่งเสริมให้การปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตนั้นมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด
ดังนั้นจึงต้องท าการศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตเพ่ือจะท าให้
องค์กรนั้นประสบความส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ของบริษัทต่อไป 

การศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตโดยใช้กรณีศึกษา
ของบริษัทสายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด ซึ่งเป็นบริษัทจัดตั้งขึ้นภายในประเทศไทยด าเนินธุรกิจ
ทางด้านอุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้า และที่ส าคัญทางบริษัทได้ให้ความส าคัญอย่างมากกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนเพราะบุคลากรนั้นเป็นถือว่าทรัพย์สินที่มีค่าที่สุดของ
บริษัท ซึ่งที่ผ่านมาทางบริษัทได้ท าการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานมาโดยตลอดไม่
ว่าจะเป็น การจัดการฝึกอบรมเพ่ิมความรู้ความสามารถให้กับพนักงาน การจัดกิจกรรมส่งเสริมการ
พัฒนาต่างๆ ทั้งในและนอกบริษัท แต่สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตยังไม่เพ่ิมมาก
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ขึ้นเท่าที่ควรจะเป็น ซึ่งอาจจะเป็นผลมาจากการที่พนักงานฝ่ายผลิตได้รับการอบรมพัฒนามานั้น  
ไม่เพียงพอหรือไม่ตรงกับหน้าที่ที่ตนเองรับผิดชอบ และอาจจะมาจากการที่บริษัทไม่ทราบถึง
สมรรถนะในด้านใดบ้างที่พนักงานฝ่ายผลิตมีความต้องการที่จะพัฒนาเพ่ือให้มีสมรถนะที่ควรจะมี  
ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด  

ด้วยเหตุผลที่กล่าวมานี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการการศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตของบริษัทสายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด 
 

1.2   วัตถุประสงค์ในงานวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์                                                                 
 1.2.1  เพ่ือศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตในบริษัทสายไฟฟ้า
ไทย - ยาซากิ จ ากัด 
 1.2.2  เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูลทางด้านสมรรถนะ
ของพนักงานฝ่ายผลิตในบริษัทสายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด 
 

1.3  ขอบเขตของการวิจัย 
 1.3.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   ท าการศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรม
การผลิตสายไฟฟ้า กรณีศึกษาบริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด โดยประกอบไปด้วยสมรรถนะ 4 
ด้านดังต่อไปนี้ 
   1. สมรรถนะด้านความรู้ 
   2. สมรรถนะด้านทักษะ 
    3.  สมรรถนะด้านทัศนคติ 
    4. สมรรถนะด้านคุณลักษณะพึงประสงค์  
 1.3.2   ขอบเขตด้านประชากร 
   ในการศึกษาครั้งนี้ได้ใช้กลุ่มตัวอย่างจากพนักงานฝ่ายผลิตที่ปฏิบัติงานอยู่ใน บริษัท
สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด สาขาพระประแดง จ านวน 131 คน สาขาวัดแค จ านวน 36 คน และ
สาขาสุวรรณภูมิ จ านวน 42 คน รวมทั้งหมด 209 คน 
   ตัวแปรที่ท าการศึกษาได้แก่ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล และสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านทัศนคติ และด้านคุณลักษณะพึงประสงค์  
 1.3.3  ระยะเวลาในการวิจัย   
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   การศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรม
การผลิตสายไฟฟ้า กรณีศึกษาบริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด จะเริ่มท าการศึกษาตั้งแต่เดือน
มิถุนายน – ธันวาคม 2560 
 

1.4  สมมุติฐานและกรอบแนวคิดของการวิจัย  
 สมมุติฐานของการวิจัยมาจากการทบทวนวรรณกรรม บทความทางวิชาการ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบไปด้วยลักษณะทางด้านข้อมูลทั่วไปของประชากร
กลุ่มตัวอย่าง และลักษณะทางด้านสมรรถนะท้ัง 4 ด้าน คือ 1) สมรรถนะด้านความรู้ 
2) สมรรถนะด้านทักษะ 3) สมรรถนะด้านทัศนคติ 4) สมรรถนะด้านคุณลักษณะพึงประสงค์ 
 1.4.1  การก าหนดสมมุติฐานคือ ลักษณะข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับสมรรถนะต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  
 1.4.2  ก าหนดกรอบแนวคิดเพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานฝ่ายผลิตไว้ดังนี้ 
 

 
 

ภาพที่ 1.2 กรอบแนวคิดในการวิจัยแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
 
 
 

 

 



6 

1.5  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ     
 1.5.1  ได้ทราบข้อมูลของสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตในบริษัท
สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด   
 1.5.2  สามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายผลิตในบริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด  
 1.5.3  สามารถใช้ข้อมูลเป็นแนวทางในการศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายผลิตต่อไปได้ 
 

1.6  นิยามศัพท์เฉพาะ  
 1.6.1  พนักงานฝ่ายผลิต หมายถึง บุคคลากรผู้ที่ปฏิบัติงานอยู่ ในฝ่ายผลิตของบริษัท
สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด สาขาพระประแดง สาขาวัดแค สาขาสุวรรณภูมิ 
 1.6.2   สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และทัศนคติในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งมี
คุณลักษณะพึงประสงค์ และท าให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้
ซึ่งประกอบไปดว้ยองค์ประกอบหลัก 4 ด้านดังนี้ 
    1.6.2.1  ด้านความรู้ คือความรู้เกี่ยวกับนโยบายหรือเป้าหมายขององค์กร ความรู้ใน
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ ความรู้ในงานนอกเหนือจากท่ีตนเองปฏิบัติ ความรู้เกี่ยวกับการใช้เครื่องมือ
หรือเครื่องจักรในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการมีความรู้ เกี่ยวกับการบริหารการจัดการในการปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่รับผิดชอบ  
    1.6.2.2  ด้านทักษะ คือการได้รับความรู้จนเกิดความช านาญท าให้เกิดความ
คล่องแคล่วในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการน าความรู้มาท าการวิเคราะห์งานรวมถึงการ
แก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามหน้าที่รับผิดชอบ ทักษะการติดต่อสื่อสานการประสานงานกับ
หน่วยงานอื่นๆ ทักษะการใช้งานอุปกณ์ช่วยในการท างานเช่น เครื่องคอมพิวเตอร์  
เครื่องปริ้นเตอร์ เป็นต้น 
    1.6.2.3  ด้านทัศนคติ คือความคิด ความรู้สึกนึกคิด รวมไปถึงความเชื่อ ซึ่งจะส่งผล
ต่อการแสดงท่าทีหรือพฤติกรรมในลักษณะความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือจะ
เป็นในรูปแบบการแสดงออกเชิงบวกหรือเชิงลบในการปฏิบัติงาน 
 1.6.2.4  คุณลักษะพึงประสงค์ คือหลายๆ สิ่งหลายๆ อย่างประกอบกันเช่น 
บุคลิกภาพ อารมณ์ หรือพฤติกรรมท่าทีการแสดงออกในการปฏิบัติงาน โดยสิ่งเหล่านั้นจะต้องเป็นสิ่ง
ที่ผู้ร่วมงานทุกคนต้องการรวมถึงเป็นความต้องการขององค์กร 



 

บทท่ี 2 

 
การทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
  การศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมการผลิต
สายไฟฟ้าของบริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด ซึ่งเป็นโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้าที่มี
ขนาดใหญ่ ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้  
  2.1    ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 
  2.2    องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  2.3    ประเภทของสมรรถนะ 
  2.4  ความส าคัญของสมรรถนะ 
  2.5  ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด 
  2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
    

2.1  ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ     
 ในปี ค.ศ.1970 US State Department ได้ติดต่อกับบริษัท McBer ซึ่ง David McClelland 
เป็นผู้บริหารอยู่  เพ่ือให้หาเครื่องมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ได้อย่าง
แม่นย า แทนแบบทดสอบเก่า ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากคนได้คะแนนดีแต่
ปฏิบัติงานไม่ประสบผลส าเร็จ ดังนั้นจึงต้องเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความ
ชื่อเรื่อง “Testing for competence rather than for intelligence” ซึ่งอยู่ในวารสาร American 
Psychologist เพ่ือเผยแพร่แนวคิดและสร้างแบบประเมินแบบใหม่ที่เรียกว่า Behavioral Event 
Interview (BEI) เป็นเครื่องมือประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่ง David McClelland 
เรียกว่า สมรรถนะ (Competency) ต่อมาในปี ค.ศ.1982 ริชาร์ด โบยาตซิส (Richard Boyatzis) ได้
เขียนหนังสือชื่อ The Competen Manager : A Model of Effective Performance และได้นิยาม
ค าว่า Competencies เป็นความสามารถในงานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การ
ปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ และในปี ค.ศ.1994  แกรีแฮเมล และซีเค.พราฮาราด (Gary Hamel 
and C.K.Prahalad) ได้เขียนหนังสือชื่อ Competing for The Future ซึ่งได้น าเสนอแนวคิดที่ส าคัญ 
คือ Core Competencies เป็นความสามารถหลักของธุรกิจ ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะต้อง
มีเนื้อหาสาระหลัก เช่น พ้ืนฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานอะไรได้บ้าง และอยู่ใน
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ระดับใด จึงท างานได้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์การ (รองศาสตราจารย์เทื้อน 
ทองแก้ว, ออนไลน์, 2550 ) 
 ส าหรับความหมายของสมรรถนะมีผู้ให้ความหมายไว้มากมาย ในส่วนของความหมาย
สมรรถนะของนักวิชาการ (David McClelland, 1993, p. 9; อ้างถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ , 
2548, หน้า 4) ได้ให้ความหมายว่าสมรรถนะ (Competency) คือ บุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใน 
ปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผล การปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑ์ที่
ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ แต่มีนักวิชาการที่ให้ความหมายมากกว่านั่นคือ (Parry Scott, 1998, 
p. 58-64;  อ้างใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548 หน้า 5) ได้กล่าวไว้ว่าสมรรถนะ คือองค์ประกอบ 
(Cluster) ของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitudes) ของปัจเจกบุคคลที่มี
อิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นๆ เป็นบทบาทหรือความรับผิดชอบซึ่ง
จะสัมพันธ์กับผลงาน และสามารถวัดค่าเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐาน และสามารถพัฒนาได้โดย
การฝึกอบรมสอดคล้องกันกับ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, ออนไลน์, 2548) ที่ได้ให้
ความหมายของสมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้ความสามารถทักษะ ตลอดจนทัศนคติที่จ าเป็น ในการ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล คุณลักษณะของบุคคลที่มีผลต่อพฤติกรรมและผลของ
การปฏิบัติงาน ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ ส่วนหนึ่งประกอบขึ้นจากทักษะความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ 
บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคล หรือพฤติกรรมของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยมในงานหนึ่งๆ ใน
ส่วนบางท่านที่ให้ความหมายโดยรวมคือ (Richard E. Boyatzis, 1982, p. 21) ได้ให้ค านิยามว่า 
สมรรถนะ หมายถึง สิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคลซึ่งถือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือให้บรรลุถึง
ความต้องการของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคลมุ่งมั่นสู่ผลลัพธ์ที่
ต้องการ และยังมีอีกหลายผู้เชี่ยวชาญได้ให้ความหมายเกี่ยวกับสมรรถนะไว้ดังต่อไปนี้ 
 บริษัทปูนซีเมนต์ไทย ให้ความหมายของสมรรถนะ คือ คุณลักษณะความสามารถที่ องค์กร
ต้องการ ให้พนักงานมีซึ่งความสามารถ ดังกล่าว ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงาน ในความรับผิดชอบ
ได้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ทั้งเป็นการสนับสนุนเป้าหมายโดยรวมของ องค์กรอีกด้วย (บริษัทปูนซีเมนต์ไทย, 
2546, หน้า 34) 
 ศิริรัตน์ เจือไทสง อธิบายว่าสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจาก
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และลักษณะอ่ืนๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือร่วมงาน
อ่ืนๆ ในองค์กร (ศิริรัตน์ เจือไทสง, 2559,หน้า 9) 
 ณรงค์วิทย์ แสงทอง กล่าวว่าสมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และคุณลักษณะของบุคคล (Attributes) หรือที่เรียกกันว่า KSAs ซึ่งสะท้อนให้เห็นจาก
พฤติกรรมในการท างานที่แสดงออกมาของแต่ละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกตเห็นได้  (ณรงค์วิทย์ 
แสงทอง, ออนไลน์, 2550) 
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 สรุปได้ว่าความหมายโดยรวมของสมรรถนะ (Competency) คือ ขีดความสามารถท้ังหมดของ
ความรู้ ทักษะ และทศนคติ ที่เด่นชัดที่สุดในการท างานของบุคคลนั้นๆ ส่งผลให้การท างานที่ได้รับ
มอบหมายนั้นมีประสิทธิภาพสูง และมีส่วนอย่างมากที่ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จโดยความหมาย
ของทั้ง 3 ด้านประกอบด้วย    
  1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้หรือสิ่งที่องค์กรสิ่งที่ต้องการให้รู้เกี่ยวการท างานหรือ
หน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับงานนั้นๆ เช่น มีความรู้ความเข้าใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  2.  ทักษะ (Skill) ความสามารถหรือสิ่งที่องค์กรต้องการให้ท า และเกิดความช านาญในหน้าที่
รับผิดชอบเกี่ยวกับงานนั้นๆ เช่น มีทักษะในการใช้งานเครื่องมือใหม่ๆ ที่ต้องผ่านการเรียนรู้ และ
ฝึกฝนเป็นประจ า เพ่ือให้เกิดความช านาญต่อการใช้งาน     
  3.  ทัศนคติ (Attitude) คือ ความรู้สึกและความคิดเห็น ของบุคคลที่มีต่อสิ่งของ บุคคล 
สถานการณ์ สถาบัน และข้อเสนอต่างๆ ของทางที่จะยอมรับหรือจะปฏิเสธ ท าให้มีผลต่อบุคคลที่
พร้อมจะแสดงปฏิกิริยาตอบสนองในเชิงพฤติกรรมแบบเดียวกันเสมอ 
 

2.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ  
 องค์ประกอบของสมรรถนะจากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้นสกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวม
ส่วนประกอบที่เป็นความคิดเกี่ยวกับตนเอง คุณลักษณะและแรงจูงใจเข้าเป็นกลุ่มเรียกว่า คุณลักษณะ 
(attributes) ดังนั้นบางครั้งเมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วนคือ ความรู้ ทักษะ 
คุณลักษณะ ซึ่งตามทัศนะของ David McClelland  กล่าวว่าสมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นมาจาก
ความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจ หรือ ความรู้ ทักษะ และเจตคติ/แรงจูงใจก่อให้เกิดสมรรถนะ  
ดังภาพที่ 2.1 (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548, หน้า 48 ) 
 

 

 
ภาพที่ 2.1  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบที่เกิดข้ึนมาจากความรู้  ทักษะ  เจตคติ 

ที่มา : สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548. 
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 จากภาพ ความรู้ ทักษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดสมรรถนะดังนั้น
ความรู้โดดๆ จะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถ้าเป็นความรู้ที่สามารถน ามาใช้ให้เกิดกิจกรรมจนประสบ
ความส าเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะ สมรรถนะในทีนี้จึงหมายถึงพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลงาน
สูงสุดนั้น ตัวอย่างเช่น ความรู้ในการขับรถ ถือว่าเป็นความรู้ แต่ถ้าน าความรู้มาท าหน้าที่เป็นผู้สอนขับ
รถ และมีรายได้จากส่วนนี้ ถือว่าเป็นสมรรถนะ  
ในส่วนองค์ประกอบของสมรรถนะการปฏิบัติงานแต่ละด้านนั้นแบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ 
 2.2.1  ด้านความรู้ 
        2.2.2  ด้านทักษะ  
 2.2.3  ด้านทัศนคติ     
        2.2.4  ด้านลักษณะที่โดนเด่น 
โดยได้อธิบายสมรรถนะแต่ละด้านดังต่อนี้ 
 2.2.1  ด้านความรู้ 
   ส านักงานราชบัณฑิตยสภาได้กว่าว่าความรู้ หมายถึง สาระ ข้อมูล แนวคิด หลักการ ที่
บุคคลรวบรวมได้จากประสบการณ์ในวิถีชีวิต ความรู้ เป็นผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์กับ
สิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติ สังคมและเทคโนโลยี บุคคลเรียนรู้จากประสบการณ์ การศึกษา อบรม การ
รับถ่ายทอดทางวัฒนธรรม การรับรู้ การคิดและการฝึกปฏิบัติ จนสามารถสรุปสาระความรู้และ
น าไปใช้ประโยชน์ได้หรือพัฒนาไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และทางคณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยเวส
เทิร์น ได้ให้ความหมายของความรู้ไว้ว่า ความรู้ คือ ผลที่ได้จากการเรียนรู้ในสิ่งใดสิ่งหนึ่งจนเกิดความ
เข้าใจในสิ่งนั้นและสามารถระลึกได้เมื่อต้องการใช้ความรู้นั้น ความรู้ช่วยเพ่ิมขีดความสามารถของ
บุคคลในการท างานให้มีประสิทธิภาพ ความรู้ที่แต่ละบุคคลมี ได้แก่ ความรู้รอบตัว ความรู้ในสาขา
วิชาชีพ และความรู้ที่องค์การสร้างขึ้นมาใหม่เพ่ือใช้ในการพัฒนาองค์การให้ดียิ่งขึ้น ความรู้ใหม่เป็น
สิ่งจ าเป็นที่องค์การต้องมี เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคคลให้เพ่ิมพูนอยู่เสมอ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
แสวงหาความรู้โดยการอ่านและการคิด หากท าให้ความรู้เฉพาะบุคคลส่งต่อไปยังบุคคลอ่ืน และ
สามารถแลกเปลี่ยนความรู้กันได้ จะท าให้เกิดคุณค่าส าหรับองค์การ ความรู้ที่ เกิดขึ้นจากการ
พัฒนาการเรียนรู้ที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้ปฏิบัติงาน จะมีลักษณะของการหมุน
เกลียวการเรียนรู้ (Knowledge Spiral) แบ่งออกเป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ 1) Socialization เป็นขั้นตอน
แรกในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการสร้าง Tacit Knowledge จาก Tacit Knowledge ของผู้ร่วมงาน
โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ตรงที่แต่ละคนมีอยู่ 2) Externalization เป็นขั้นตอนที่สองในการ
สร้างและแบ่งปันความรู้จากสิ่งที่มีอยู่และเผยแพร่ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร เป็นการแปลความรู้
จาก Tacit Knowledge เป็น Explicit Knowledge 3) Combination เป็นขั้นตอนที่สามในการ
แปลงความรู้ขั้นต้น เพ่ือการสร้าง Explicit Knowledge จาก Explicit Knowledge ที่ได้เรียนรู้ เพ่ือ
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การสร้างเป็นความรู้ประเภท Explicit Knowledge ใหม่ๆ 4) Internalization เป็นขั้นตอนที่สี่ และ
เป็นขั้นตอนสุดท้ายในการแปลงความรู้จาก Explicit Knowledge กลับสู่ Tacit Knowledge ซึ่งจะ
น าความรู้ที่เรียนมาใช้ในการปฏิบัติหรือใช้ในชีวิตประจ าวัน  
(ส านักงานราชบัณฑิตยสภา, ออนไลน์, 2558) 
  ส านักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติได้กว่าว่า ความรู้ หมายถึง 
สารสนเทศที่ผ่านกระบวนการคิดเปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรู้อ่ืนจนเกิดเป็นความเข้าใจและ
น าไปใช้ประโยชน์ในการสรุปและตัดสินใจในสถานการณ์ต่างๆ โดยไม่ก าหนดช่วงเวลา (ส านักงาน 
ก.พ.ร.และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, ออนไลน์, 2548) 
  ประภาเพ็ญ สุวรรณ ได้ให้ค าอธิบายว่า ความรู้ เป็นพฤติกรรมขั้นต้นที่ผู้เรียนรู้เพียงแต่
เกิดความจ าได้ โดยอาจจะเป็นการนึกได้หรือโดยการมองเห็น ได้ยิน จ าได้ ความรู้ในชั้นนี้ได้แก่ ความรู้
เกี่ยวกับค าจ ากัดความ ความหมาย ข้อเท็จจริง กฎเกณฑ์ โครงสร้างและวิธีแก้ไขปัญหา ส่วนความ
เข้าใจอาจแสดงออกมาในรูปของทักษะด้าน “การแปล” ซึ่งหมายถึง ความสามารถในการเขียน
บรรยายเกี่ยวกับข่าวสารนั้นๆ โดยใช้ค าพูดของตนเอง และ “การให้ความหมาย” ที่แสดงออกมาใน
รูปของความคิดเห็น และข้อสรุป รวมถึงความสามารถในการ “คาดคะเน” หรือการคาดหมายว่าจะ
เกิดอะไรขึ้น (ประภาเพ็ญ สุวรรณ, 2536; อ้างถึงใน, อักษร สวัสดี, 2542 หน้า 26) 
  สรุปโดยรวมได้ว่าสมรรถนะทางด้านความรู้นั้นต้องประกอบไปด้วยความรู้ความเข้าใจ
ในสายงานที่ปฏิบัติ รวมถึงระบบการท างานภายในองค์กร และสามารถน าความรู้ความเข้าใจนั้นมาใช้
ในการปฏิบัติงานควบคู่ไปกับการใช้ทักษะให้มีประสิทธิภาพ และท าให้เกิดผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย
ขององค์กร ดังนี้ 
     1.  มีความรู้ในงานหรือหน้าที่ปฏิบัติที่ตนเองรับผิดชอบอย่างท่องแท้ และสามารถน า
ความรู้มาใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     2.  มีความรู้ความเข้าใจในขั้นตอน วิธีการท างานหรือระบบกระบวนการท างานต่างๆ 
ภายในองค์กรเป็นอย่างดี 
     3.  สามารถอธิบายลักษณะงานหรือการถ่ายถอดความรู้เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ
ให้กับบุคคลอ่ืนได้อย่างชัดเจน และเข้าใจได้ง่าย 
     4.  สามารถน าความรู้ความเข้ารวมกับการใช้ทักษะในกรปฏิบัติงานช่วยในการ
ปรับปรุงและพัฒนาการท างานได้เป็นอย่างดี   
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 2.2.2  ด้านทักษะ 
  ด้านทักษะในความหมายของพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2552 อธิบาย
ว่า ทักษะ หมายถึง ความช านาญ มาจากค าภาษาอังกฤษว่า skill นอกจากนี้ คณะกรรมการจัดท า
พจนานุกรมศัพท์ศึกษาศาสตร์ร่วมสมัย ยังได้ขยายความของค าว่า ทักษะ (skill) มากขึ้นว่าหมายถึง 
ความช านาญหรือความสามารถในการกระท าหรือการปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งอาจเป็นทักษะด้าน
ร่างกาย สติปัญญา หรือสังคม ที่เกิดขึ้นจากการฝึกฝน หรือการกระท าบ่อยๆ เช่น ครูมีทักษะการใช้
ค าถาม การน าเข้าสู่บทเรียน การใช้สื่อการสอน นักเรียนมีทักษะ การฟัง พูด อ่าน เขียน การคิด
ค านวณ หรือทักษะทางสังคม ส่วนทางส านักงานราชบัณฑิตยสภาได้กล่าวว่าทักษะ หมายถึง 
ความสามารถในการท างานที่ได้จากการเรียนรู้หรือการฝึกฝน วิชาการ วิชาชีพ ที่เป็นหลักสูตร หรือ
หลักสูตรระยะสั้น เพ่ือใช้ในการเรียนต่อหรือใช้ในการประกอบอาชีพ เช่น การอ่าน การเขียน การพูด 
การฟัง การพิมพ์ดีด การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ การท าบัญชี  การเรียนวิชาช่างอุตสาหกรรมต่างๆ 
การใช้เครื่องมือ เครื่องจักรกล การขับรถยนต์ การประกอบอาหาร การสอนวิชาการต่างๆ การบริหาร
จัดการ การเพาะพันธุ์ไม้ การท าเกษตรกรรม การประมง การวิเคราะห์วิจัย การออกแบบ การค านวณ
การก่อสร้าง การเล่นกีฬาประเภทต่างๆ การวาดภาพ การแสดง การขับร้องเพลง การเล่นดนตรี ผล
ของสมรรถนะทักษะมีลักษณะเป็นรูปธรรม มองเห็นได้ สัมผัสได้ และวัดและประเมินผลได้ โดยใช้
เกณฑ์และวิธีการประเมินโดยทั่วไป  
(ส านักงานราชบัณฑิตยสภา, ออนไลน์, 2552) 
   ยุทธนา  พรหมณี ทักษะ (Skill) หมายถึง ความชัดเจน ความสามารถ และความช านิ
ช านาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งบุคคลสามารถสร้างขึ้นได้จากการเรียนรู้ ที่จะมีทักษะหรือความชัดเจน 
ความสามารถ และความช านิช านาญส าหรับบุคคลที่เป็นผู้น านั้นควรจะมีในทักษะ 2 กลุ่มคือ 
    1. ทักษะความสามารถพ้ืนฐาน ได้แก่ การพูดเพ่ือการสื่อสาร การเป็นผู้มีมนุษย์
สัมพันธ์ 
    2. ทักษะด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ สร้างทีมงาน การจูงใจ การสังการ
และการมอบหมายงาน การแก้ไขความขัดแย้ง การน าการประชุม  
(ยุทธนา พรหมณี, ออนไลน์, 2554) 
  เกศนา พันทาเดช ได้ให้ความหมายของทักษะว่า ทักษะหมายถึงการที่บุคคลมีความรู้
ความสามารถในการกระท าอะไร อย่างใดอย่างหนึ่ง หรือมีความเชี่ยวชาญในการกระท าอย่างใดอย่าง
หนึ่ง (เกศนา พันทาเดช, 2543 หน้า 28) 
  นพรัตน์ ศรีจ านง ได้ให้ความหมายของทักษะว่า ทักษะหมายถึง ความสามารถในการ
เปลี่ยนความรู้ ความเข้าใจออกมาในรูปของการกระท า (นพรัตน์ ศรีจ านง, 2547 หน้า 28) 
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  มัลลิกา ต้นสอน ได้ให้ความหมายของทักษะไว้ว่า ทักษะหมายถึง ความสามารถที่จะ
แสดงพฤติกรรม หรือปฏิบัติงานอย่างถูกต้องและคล่องแคล่ว ซึ่งเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและความ
เชี่ยวชาญในด้านมดด้านหนึ่ง (มัลลิกา ต้นสอน, 2545 หน้า 19) 
  สรุปได้ว่า ทักษะ หมายถึง ความสามารถ ความช านาญในการท างานอย่างใดอย่าง
หนึ่งให้มีประสิทธิภาพ ความรวดเร็ว และความถูกต้องแม่นย ามากที่สุด โดยการน าความรู้ความเข้าใจ
อย่างท่องแท้มาเปลี่ยนเป็นการแสดงออกทางร่างกาย และเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป 
 2.2.3 ด้านทัศนะคติ 
  ทัศนคติตามความหมายของพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน ได้ให้ความหมายไว้
ว่า ทัศนคติเป็นค าสมาส ระหว่างค าว่า ทัศนะ ซึ่งแปลว่าความเห็น กับค าว่า คติ ซึ่งแปลว่าแบบอย่าง
หรือลักษณะ เมื่อรวมกันเข้าจึงแปลว่า ลักษณะของความคิดเห็นซึ่งหมายถึงความรู้สึกส่วนตัวที่เห็น
ด้วยไม่เห็นด้วยต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง (ส านักงานราชบัณฑิตยสภา , ออนไลน์, 
2525) 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี ได้ให้ความหมายของ ทัศนคติ คือ การประเมินการตัดสินใจ
เกี่ยวกับความชื่นชอบหรือไม่ชอบในวัตถุ คน หรือเหตุการณ์ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของคน
คนหนึ่ง เกี่ยวกับบางสิ่งบางอย่าง หรือเป็นท่าทีหรือแนวโน้มของบุคคลที่แสดงต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เป็น
บุคคล กลุ่มคน หรือสิ่งของก็ได้ โดยมีความรู้สึกความเชื่อเป็นพื้นฐาน ทัศนคติไม่ใช่สิ่ งเดียวกับค่านิยม 
เพราะค่านิยมเป็นสิ่งที่เราเห็นคุณค่า แต่ทัศนคติเป็นความรู้สึกด้านอารมณ์ คือพอใจหรือไม่พอใจ แต่
ทั้ง 2 อย่างมีความสัมพันธ์กัน ทัศนคติเป็นพลังอย่างหนึ่งที่มองไม่เห็นเช่นเดียวกับสัญชาตญาณหรือ
แรงจูงใจ แต่เป็นพลังซึ่งผลักดันการกระท าบางอย่างที่สอดคล้องกับความรู้สึกของทัศนคติ (รังสรรค์ 
ประเสริฐศรี, 2548 หน้า 68) 
  ยงยุทธ์ วงศ์ภิรมย์ศานติ์ ทัศนคติเป็นความเชื่อและความรู้สึกที่ทนทานและได้รับการ
จัดระเบียบซึ่งมักเป็นตัวผลักดันให้เรากระท าไปในทิศทางนั้น ๆทัศนคติจึงมีองค์ประกอบทั้งด้าน
ความคิดอารมณ์และการกระท า (ยงยุทธ์ วงศ์ภิรมย์ศานติ์ , 2531 หน้า 179)  และสุลินดา คุณวุฒิ 
กล่าว่า ทัศนคติ เป็นเรื่องจิตใจ ท่าที ความรู้สึกนึกคิด และแนวโน้มเอียงของบุคคล ที่มีต่อข้อมูล
ข่าวสาร และการเปิดรับ รายการกรองสถานการณ์ ที่ได้รับมากหรือเป็นการสะท้อนความรู้สึกของ
บุคคลว่าพอใจหรือไม่พอใจเกี่ยวกับสิ่งต่างๆ ซึ่งเป็นการกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม ที่เป็นไปได้ทั้งเชิง
บวก และเชิงลบ ทัศนคติ มีผลให้มีการแสดง พฤติกรรม ออกมาจะเห็นได้ว่า ทัศนคติ ประกอบไปด้วย 
ความคิดท่ีมีผลต่ออารมณ์ และความรู้สึกนั้นออกมาทางพฤติกรรม (สุลินดา คุณวุฒิ, 2549 หน้า 15)   
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  สรุปว่า ทัศนคตินั้นหมายถึง ความคิด ความเชื่อ ความรู้สึกนึกคิด และท่าทีของบุคคล
ใดบุคคลหนึ่ง ต่อสิ่งต่างๆ เช่น สถานการณ์ใดๆ การกระท าใดๆ และวัตถุใดๆ ที่มีผลท าให้บุคลคลนั้นมี
ท่าทีการแสดงออก ในลักษณะพฤติกรรมความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ หรืออาจจะเป็นการกระท าใน
เชิงบวกหรือเชิงลบก็ได้ ซึ่งขึ้นอยู่ที่จิตใต้ส านึกของบุคคลนั้นๆ และท่าทีการแสดงนั้นอาจจะมีอิทธิพล
มาจากการเรียนรู้ หรือจากการเลี้ยงดูทางบ้าน หรือลักษณะสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นเป็นประจ าท าให้
บุคคลนั้นมีพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกันกับสภาพแวดล้อมเหล่านั้น 
 2.2.4  ด้านคุณลักษณะพึงประสงค์ 
  จากการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะที่พึงประสงค์
พบว่าได้มีการกล่าวถึงคุณลักษณะและคุณลักษณะพึงประสงค์มากมายหลายแนวทางดังต่อไปนี้ 
  ความหมายของคุณลักษณะพึงประสงค์ตามส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา 
(2548) กล่าวว่าคุณลักษณะอันพึงประสงค์ หมายถึง ลักษณะที่ต้องการให้เกิดขึ้นกับผู้เรียน อันเป็น
คุณลักษณะที่สังคมต้องการในด้านคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม จิตส านึก สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนใน
สังคมได้อย่างมีความสุข ทั้งในฐานะพลเมืองไทยและพลโลก (ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา, 
ออนไลน์, 2548) 
  อุมาพร บุญญาวิโรจน์ อธิบายว่าคุณลักษณะ ตรงกับภาษาอังกฤษว่า Characteristics 
มีความหมายตามประมวลศัพท์บัญญัติของกรมวิชาการว่า หมายถึง “ลักษณะ ทางศักยภาพความรู้
หรือทักษะส าคัญซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ดีเด่นของบุคคล” (อุมาพร บุญญาวิโรจน์, 2538; อ้างถึงในลีลา 
สุวรรณนิมิตร, 2553 หน้า 16) 
  ชิดชนก เชิงเชาว์ ได้กล่าวถึง คุณลักษณะ หมายถึง สิ่งที่ชี้ให้เห็นถึงลักษณะการกระท า
หรือแสดงออกถึงพฤติกรรม 4 คุณลักษณะคือ คุณลักษณะพ้ืนฐาน คุฯลักษณะทางสังคม คุณลักษณะ
ทางวิชาการ/วิชาชีพ และคุณลักษณะทางเชาว์อารมณ์ 
    1.  คุณลักษณะพ้ืนฐาน หมายถึง ลักษณะการกระท าหรือการแสดพฤติกรรมของ
มหาบัณฑิตที่เกี่ยวกับความสามารถในการสนใจใฝ่รู้  รู้จักแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง มีความ
กระตือรือร้น มีวิจารณญาณมีวิสัยทัศน์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีเหตุผลในเชิงวิเคราะห์และ
สังเคราะห์ มีทักษะในการใช้ภาษาทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษมีการบริหารจัดการและการวางแผน
อย่างเป็นระบบ มีความรู้ความสามารถทางด้านการวิจัยและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ค้นคว้าหาข้อมูลและการติดต่อสื่อสาร 
    2.  คุณลักษณะทางสังคม หมายถึง ลักษณะของมหาบัณฑิตในการปรับตัวให้เข้ากับ
การเปลี่ยนแปลงในสังคมและสิ่งแวดล้อม มีบุคลิกภาพที่ดี มีวุฒิภาวะที่เหมาะสม รู้จักแก้ปัญหา มี
คุณธรรม จริยธรรมมีความรับผิดชอบต่อตนเองและสังคม มีวินัยในตนเองตรงต่อเวลา รู้จักบทบาท
หน้าที่และเคารพสิทธิของผู้อ่ืน มีความเป็นผลเมืองดี ส่งเสริมการปกครองระบอบประชาธิปไตย มี
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ความเอ้ือเฟ้ือ เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัวและสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้อย่างมี
ความสุข 
    3.  คุณลักษณะทางวิชาการ/วิชาชีพ หมายถึง ลักษณะของมหาบัณฑิตเฉพาะกลุ่ม
สาขาวิชาที่ต้องมีเพ่ือน าไปใช้ในการประกอบอาชีพโดยมีศักยภาพในการพัฒนาองค์ความรู้ใหม่มีความ
เป็นเลิศทางวิชาการมีทักษะทางด้านวิชาชีพ มีวินัยในการท างาน สามารถบูรณาการความรู้ที่ได้จาก
การศึกษาด้วยตนเองหรือจากการค้นคว้าวิจัยและน าไปประยุกต์ในการพัฒนางานอาชัพของตนเองได้  
    4.  คุณลักษณะทางเชาว์อารมณ์ หมายถึง ลักษณะของมหาบัณฑิตที่มีความสามารถ
ในการตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและผู้อ่ืน เพ่ือการสร้างแรงจูงใจในตนเองและบริหารจัดการ
อารมณ์ต่างๆ ได้ (ชิดชนก เชิงเชาว์, 2548 หน้า 6) 
  โดยสรุปได้ว่า คุณลักษณะพึงประสงค์ หมายถึง หลายสิ่งหลายอย่างประกอบรวมกัน 
เช่นการมีบุคลิกภาพ มีพฤติกรรมการแสดงออกเชิงบวก มีความรู้ความสามารถ มีความกระตือรือร้น
ในการท างาน มีการควบคุมอารมณ์ รวมถึงการมีทัศนคติที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะอยู่ในตัว
ของบุคคลในแต่ละบุคคลก็จะมีความแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับการได้รับอิทธิพลมาจากพันธุกรรม 
สภาพแวดล้อมที่อยู่อาศัย หรือแม้แต่ประสบการณ์ที่ผ่านมา 
 

2.3  ประเภทของสมรรถนะ 
 การแบ่งประเภทของสมรรถนะได้มีนักวิชาการหลากหลายท่านแบ่งประเภทของสมรรถนะแต่ง
ต่างกันออกไป โดย อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3  ประเภท ดังนี้ 
  1.  ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะหรือการแสดงออก
ของพฤติกรรมของพนักงานทุกคนในองค์การ ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ 
และอุปนิสัยของบุคคลในองค์กรโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมีขีดความสามารถประเภทนี้ ก็
จะมีส่วนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ได้ ขีดความสามารถประเภทนี้จะ
ถูกก าหนดจากวิสัยทัศน์ พันธ์กิจ เป้าหมายหลัก หรือกลยุทธ์องค์การ 
  2.  ขีดความสามารถด้านการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความสามารถด้าน
การบริหารจัดการ เป็นขีดความสามารถที่มีได้ทั้งในระดับผู้บริหาร และระดับพักงานโดยจะแตกต่าง
กันตามบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ (Role – Based) แตกต่างตามต าแหน่งทางการบริหาร    
งานที่รับผิดชอบ ซึ่งบุคคลในองค์การจ าเป็นต้องมีในการท างานเพ่ือให้งานส าเร็จ และต้องสอดคล้อง
กับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ พันธ์กิจ ขององค์การ 
  3.  ขีดความสามารถตามต าแหน่งหน้าที่งาน (Functional Competency) คือ ความรู้
ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะเฉพาะของงานต่างๆ (Job – 
Based) เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรต้องมีความรู้ทางวิศวกรรม นักบัญชี ควรต้องมีความรู้ทางด้าน
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บัญชี เป็นต้น ซึ่งหน้าที่การงานที่แตกต่างกัน ท าให้ความสามารถในการปฏิบัติงานย่อมจะมีความ
แตกต่างกันตามอาชีพงานซึ่งอาจเรียกขีดความสามารถชนิดนี้ว่า Functional Competency หรือ 
Job Competency เป็น Technical Competency ก็ได้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2547 หน้า 59-62) 
 จิรประภา อัครบวร ได้กล่าวว่า สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่ งๆแจะประกอบไปด้วย 3 ประเภท 
ได้แก่             
  1.  สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การต้องมี เพ่ือ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ      
  2.  สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถด้านการ
บริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพ่ือให้งานส าเร็จ และสอดคล้องกับ
แผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ ขององค์การ       
  3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพที่จ าเป็นในการ
น าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได้เป็น 2 
ส่วนย่อยๆ ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) (จิรประภา อัครบวร, 2549 หน้า 68) 
 ดร.สุรพงษ์ มาลี ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภทดังนี้   
  1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ สมรรถนะที่ผู้ปฏิบัติงานในทุกต าแหน่งและใน
ทุกระดับในองค์กรจ าเป็นที่จะต้องมี ในฐานะที่เป็นสมาชิกขององค์กร ซึ่งมีภารกิจส าคัญคือการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์องค์กรไปสู่ความส าเร็จ หรือพันธ์กิจในการสร้างคุณค่าให้กับองค์กร 
  2.  สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Job Family Competency) คือ สมรรถนะที่ผู้ปฏิบัติงานซึ่ง
อยู่ในกลุ่มงาน กลุ่มต าแหน่ง หรือสายงานเดียวกัน จ าเป็นต้องมีเพ่ือให้การท างานตามบทบาทในกลุ่ม
งานหรือสายงานนั้นบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  3.  สมรรถนะเฉพาะหน้าที่งาน (Job - Specific Competency) คือ สมรรถนะที่เกี่ยวข้อง
และจ าเป็นโดยตรงต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่งานหรือกิจกรรมส าคัญในกระบวนงาน (Key Result 
Areas) ให้ได้ผล (ดร.สุรพงษ์ มาลี, ออนไลน์, 2550) 
 ผศ.นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์ ได้กล่าวว่าสมรรถนะสามารถจ าแนกได้เป็น 5 ประเภทคือ 
  1.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละคนมี เป็น
ความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การแสดงบทบู้ของนักแสดงจีน เฉิน
หลง ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้ยากที่จะ
เลียนแบบ หรือต้องมีความพยายามสูงมาก       
  2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการ
ท างานในต าแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักวิจัย ก็ต้องมีความสามารถในการวิเคราะห์
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ข้อมูล การคิดค านวณ นักบัญชีต้องมีความสามารถในการท าบัญชี นักการตลาดต้องมีความสามารถใน
การขาย เป็นต้น           
  3.  สมรรถนะขององค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทที่มีความสามารถใน
การผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า หรือบริษัท ฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นต้น 
หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น  
  4.  สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญที่บุคคลต้องมี 
หรือต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงาน ต้องมีสมรรถนะ
หลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือ ผู้จัดการบริษัท ต้องมีสมรรถนะ
หลัก คือ การสื่อสาร การวางแผน และการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น 
  5.  สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มี
ตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าที่อาจเหมือน แต่ความสามารถตามหน้าที่ต่างกัน เช่น ครู
อาจารย์เหมือนกัน แต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการเป็นวิทยากร การเป็นพิธีกร 
ความสามารถในการพูด (ผศ.นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์, ออนไลน์, 2555) 
 ถึงแม้ว่าจะมีการจัดประเภทของสมรรถนะออกเป็นหลายประเภทก็ตามแต่ก็สามารถจัดแบ่ง
ประเภทของสมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ ได้ดังนี้ 
  1.  สมรรถนะพ้ืนฐาน หรือสมรรถนะหลัก (Threshold/Core Competency) ได้แก่ ความรู้ 
หรือทักษะพ้ืนฐานที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ แต่ไม่สามรถแยกผู้ที่
ปฏิบัติงานดี ออกจากผู้ที่ปฏิบัติ งานปานกลาง หรืออาจ จะกล่าวอีกอย่างหนึ่ งได้ว่ า Core 
Competency นี้ถือเป็นคุณสมบัติร่วมของทุกคนในองค์กรที่จะต้องมีหรือวัฒนธรรมองค์กร 
  2.  สมรรถนะอ่ืนที่ไม่ใช้สมรรถนะพ้ืนฐานหรือสมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะที่แยกความ
แตกต่าง (Differentiating Competency) ได้แก่ ปัจจัยต่างๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานที่ดีมี แต่ผู้ปฏิบัติงานปาน
กลางไม่มี สมรรถนะนี้จึงเป็นสิ่งที่บอกความแตกต่างระหว่างผู้ปฏิบัติงานดี และผู้ปฏิบัติงานปานกลาง 
หรือกล่าวอีกอย่างว่าเป็นคุณสมบัติ หรือคุณลักษณะ ที่องค์กรต้องการส าหรับต าแหน่งงานที่แตกต่าง
ออกไป 
 จึงสรุปได้ว่า ประเภทของสมรรถนะนั้นสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทหลักคือ สมรรถนะ
หลัก (Core Competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะของพนักงานทุกคนที่ปฏิบัติงานในองค์การจ าเป็นต้อง
มีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานตามหน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ เช่น ความรอบรู้เกี่ยวกับองค์การ 
ความซื่อสัตย์ ความใฝ่รู้ และความรับผิดชอบ เป็นต้น ส่วนสมรรถนะอีกประเภทหนึ่งคือสมรรถนะ
ตามสายงาน (Functional competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะของพนักงานที่ปฏิบัติงานในต าแหน่ง
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ต่างๆ ควรจะมีเพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้นๆ ส าเร็จและได้ผลลัพธ์ตามที่ต้องการ (ชัชวาลย์ สุขสวัสดิ์ , 
2552 หน้า 22) 
 

2.4  ความส าคัญของสมรรถนะ   
           ความส าคัญของสมรรถนะ (Competency) นั้นทางส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน ระบุว่าสมรรถนะหรือ Competency มีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ 
สมรรถนะมีประโยชน์ต่อตัวผู้ปฏิบัติงาน ต่อตัวองค์กรหรือหน่วยงาน และต่อการบริหารงานบุคคล
โดยรวมดังนี้ 
  1. ช่วยให้การคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะและความสามารถ ตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง 
  2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใดและจะต้อง
พัฒนาในเรื่องใด ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากข้ึน 
           3.  ใช้ประโยชน์ในการพัฒนา ฝึกอบรมแก่พนักงานในองค์กร 
  4.  ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมายเพราะ Competency จะ
เป็นตัวบ่งบอกได้ว่าถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดหลัก แล้วจะต้องใช้ Competency ตัว
ไหนบ้าง 
  5.  ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงานชายเพ่ิม
สูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้งๆ ที่พนักงานขายคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนัก แต่เนื่องจากความต้องการ
ของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพ่ิมขึ้นเองโดยไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามีการวัดสมรรถนะแล้ว จะ
ท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบความส าเร็จเพราโชคช่วยหรือด้วยความสามารถ
ของเขาเอง 
  6.  ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดีขึ้นเพราะถ้าทุกคนปรับสมรรถนะ
ของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการอยู่ตลอดเวลาแล้ว ในระยะยาวก็จะส่งผลให้เกิดเป็น
สมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้นๆ เช่น เป็นองค์กรแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์กรมี
สมรรถนะในเรื่องของความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน, 2547)      
 เอนกลาภ สุทธินันท์ ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะว่าสมรรถนะมีทั้งส่วนที่เหมือนและมี
ทั้งส่วนที่แตกต่างจากความสามารถทั่วไป คือในส่วนที่เหมือนประกอบไปด้วยความรู้ ความเข้าใจ 
ทัศนคติและทักษะความช านาญในการท างานแต่ในส่วนที่แตกต่างกันคือ ศักยภาพส่วนบุคคล อุปกรณ์ 
เครื่องมือที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน อ านาจการตัดสินใจที่เหมาะสมที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงานนั้นๆ ให้
บรรลุผลงานตามเป้าหมาย ดังนั้นเหตุผลส าคัญท่ีต้องมีการก าหนดสมรรถนะในการท างานก็คือ 
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  1.  สมรรถนะคือคุณสมบัติที่ส าคัญที่ท าให้บุคคลในแต่ละต าแหน่งงานสามารถท างานให้
บรรลุผลลัพธ์ที่องค์กรต้องการ 
  2.  เป็นแนวทางการ คัดเลือก พัฒนา โยกย้าย บุคลากร 
  3.  เป็นแนวทางการสร้างวัฒนธรรมการท างาน 
  4.  ประเมินผลงานพนักงานอย่างเป็นธรรม 
  5.  ป้องกันความสูญเสียที่จะเกิดจากการท างาน 
  6.  สร้างขวัญก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
(เอนกลาภ สุทธินันท์, 2548) 
 จะเห็นได้ว่าสมรรถนะ นั้นมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคคล การด าเนินงานขององค์กร
และมีบทบาทส าคัญต่อการบริหารงานบุคคลขององค์กร โดยที่สมรรถนะมีผลท าให้การด าเนินภารกิจ
บรรลุความส าเร็จ ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้กล่าวว่าความส าคัญหรือประโยชน์ของสมรรถนะ
ต่อฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล คือได้เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลัก และ
สมรรถนะตามกลุ่มงาน/สาย วิชาชีพของบุคลากรทุกต าแหน่งงาน ทั้งยังสามารถวิเคราะห์ความจ าเป็น
ในการพัฒนา และฝึกอบรมบุคลากรภายในองค์กรได้ตรงตามความต้องการของบุคลากรและหน่วย 
เป็นพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร อาทิเช่นการสรรหาและ คัดเลือก การพัฒนา
บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง การ พัฒนาความก้าวหน้า ใน
สาย อาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น (หาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลพระนค, ออนไลน์, 2559) 
 สรุปโดยรวมของความส าคัญของสมรรถนะได้ว่า สมรรถนะเป็นสิ่งที่ช่วยคัดสรรบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายหรือ
งานที่ต้องใช้สมรรถนะขั้นสูง และบุคคลที่มีสมรรถนะขั้นสูงจะช่วยให้องค์กรนั้นๆ สามารถประสบ
ความส าเร็จตามที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ขององค์กร 
 

2.5  ข้อมูลเกี่ยวกับบริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด 
 2.5.1 ประวัติความเป็นมาโดยย่อของบริษัท (เฉพาะบริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด) 
  บริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด ได้ท าการก่อตั้งขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2505 ด้วยทุนจด
ทะเบียนเริ่มต้น 10 ล้านบาท โดยก่อตั้งโรงงานการผลิตสายไฟฟ้าสาขาพระประแดง เป็นโรงงานแห่ง
แรก ต่อมาในปี พ.ศ. 2533 ได้ท าการเปิดโรงงานการผลิตสายไฟฟ้าแห่งที่ 2 คือ บริษัท สายไฟฟ้าไทย 
- ยาซากิ จ ากัด สาขาวัคแค และในปี พ.ศ. 2559 ได้ท าการเปิดโรงงานการผลิตสายไฟฟ้าแห่งที่ 3 คือ 
บริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด สาขาสุวรรณภูมิ  
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 2.5.2 การด าเนินธุรกิจ 
  บริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด มีด าเนินธุรกิจมานานกว่า 50 ปี โดยด าเนิน
ธุรกิจทางด้านการผลิต และจ าหน่ายสายไฟฟ้าทั้งภายในประเทศ และส่งออกนอกประเทศ ด้วยการ
ผลิตที่ค านึงถึงสิ่งแวดล้อม อาชีวอนามัย และความปลอดภัยโดยอาศัยเทคโนโลยีใหม่ มีการตระหนัก
ถึงความรับผิดชอบทางด้านผลิตภัณฑ์ที่จะเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในการด ารงชีวิตของผู้คนมากมายด้วย
การตรวจสอบมาตรฐานคุณภาพอย่างเคร่งครัดเพื่อให้ผลิตภัณฑ์มีคุณภาพ และปลอดภัย 
 2.5.3 ลักษณะด้านผลิตภัณฑ์ 
  สายเคเบิ้ลแรงดันต่ า แรงดันกลาง และแรงดันสูง  สายไฟไฟขนาดเล็ก ขนาดกลาง 
และขนาดใหญ่ สายไฟฟ้าที่ใช้ภายในบ้าน สายไฟฟ้าแรงสูง และสายชนิดอ่ืนๆ ทั้งที่เป็นตัวน าทองแดง 
และตัวน าอลูมิเนียม   
 2.5.4 ข้อมูลเชิงนโยบายของบริษัท 
  บริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด มีแนวคิดที่จะมุ่งมั่นในการพัฒนาองค์กรให้ก้าว
ไกลไปพร้อมกับโลกในปัจจุบันที่มีความเจริญก้าวหน้าอย่างไม่หยุดยั้งด้วยวิสัยทัศน์ที่ว่า “บริษัท จะ
ก้าวไปพร้อมกับโลก และเราจะเป็นในสิ่งที่สังคมต้องการ โดยมีนโยบายในการพัฒนาทางด้านการ
ออกแบบผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ เพ่ือรองรับสภาพการในอนาคต การพัฒนาทางด้านคุณภาพของผลิตภัณฑ์ 
การจัดหากิจกรรมส่งเสริมต่างๆ เพ่ือให้การท างานสะดวก และรวดเร็วมากยิ่งขึ้น  รวมถึงการพัฒนา
บุคคลากรให้มีความรู้ความสามารถมากยิ่งขึ้น 
 2.5.5 ข้อมูลเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  ด้านความรู้ทางบริษัทได้ให้ความรู้กับพนักงานทุกคนก่อนเข้าปฏิบัติงานตามหน้าที่
รับผิดชอบ โดยการให้ความรู้นั้นจะประกอบไปด้วยความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับประวัติความเป็นมาของ
บริษัท ลักษณะของธุรกิจ นโยบายและเป้าหมายของบริษัท ตลอดจนกิจกรรมส่งเสริมทางด้านความรู้
ต่างๆ และมีการให้ความรู้เกี่ยวกับด้านการใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ที่ใช้ในการตรวจสอบและการ
ปฏิบัติงานในกระบวนการผลิตตามหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละบุคคล 
   ด้านทักษะทางบริษัทได้มีการฝึกอบรมหรือฝึกสอนงานตามหน้าที่รับผิดชอบให้กับ
พนักงานทุกคนก่อนเข้าปฏิบัติงานตามหน้าที่เพ่ือให้พนักงานทุกคนมีทักษะในการปฏิบัติงานขั้น
พ้ืนฐานไม่ว่าจะเป็นการใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาเมื่อเกิด
ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน และให้มีการปฏิบัติงานด้วยความถูกต้องแม่นย า การปฏิบัติงานให้
ผลิตภัณฑ์นั้นมีคุณภาพได้ตามมารฐานตามที่ก าหนด รวมถึงการจัดท าเกณฑ์การประเมินระดับทักษะ
ความสามารถของพนักงาน และการให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมพัฒนาทักษะให้สูงขึ้นอยู่เสมอ
เพ่ือให้พนักงานมีการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ คุณภาพ และไม่เกิดข้อผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงาน 
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   ด้านทัศนคติทางบริษัทได้จัดให้มีการอบรมเกี่ยวการปรับทัศนคติในการท างานไม่ว่าจะ
เป็นทางด้านความปลอดภัย ด้านการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน ด้านการสร้างทัศนคติเชิงบวก รวมถึง
ด้านการสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยมีการชี้แจงเกี่ยวกับสวัสดิการต่างๆที่พนักงานทุกคนจะได้รับ 
อย่างเช่น เงินโบนัสประจ าปี การเบิกค่ารักษาพยาบาล การให้เงินสินสมรส การให้ค่าอุปสมบท การ
ช่วยเหลือค่าคลอดบุตร การให้รางวัลส าหรับผู้ที่ท างานมานาน และสวัสดิการอ่ืนๆ อีกมากมาย รวมถึง
การเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดีนั้นมีโอกาสในการสอบแข่งขันเพ่ือการได้ปรับฐานอัตรา
เงินเดือนจากการจ่ายเงินเดือนรายวันเป็นรายเดือน การปรับสภาพการจ้างงานจากพนักงานชั่วคราว
เป็นพนักงานประจ า และมีโอกาสได้รับคัดเลือกให้เลื่อนต าแหน่งเป็นระดับหัวหน้างานมีผลการ
ปฏิบัติงานดี ท าตามกฎระเบียบของบริษัท และเป็นที่ยอมรับจากเพ่ือร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
   ด้านคุณลักษณะพึงประสงค์ทางบริษัทได้มีการชี้แจงเกี่ยวกฎระเบียบข้อบังคับให้
พนักงานทุกคนทราบก่อนการเข้าปฏิบัติงานไม่ว่าจะเป็นระเบียบการแต่งกาย การรักษาความ
ปลอดภัยในการท างาน การมีระเบียบวินัยในการท างาน มีการชีแจงเกี่ยวกับจรรยาบรรณในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการชี้แจงเรื่องกฎหมายส าหรับผู้กระท าความผิด การทุจริต การฝ่าฝืนกฎข้อบังคับ 
การท าการประมาทเลินเล่อ การจงใจท าให้บริษัทได้รับความเสียหายเป็นต้น เพ่ือให้พนักงานทุกคนได้
รับรู้ถึงบทลงโทษและการปฏิบัติตนหรือการวางตัวเมื่อปฏิบัติงานอยู่ภายในบริษัท 
 

2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องนั้นผู้วิจัยได้ท าการศึกษาผลงานการวิจัยที่เกี่ยวกับการศึกษา

สมรรถนะทั้งภายในและภายนอกประเทศดังนี้ 
งานวิจัยภายในประเทศ 

ชัชวาลย์ สุขสวัสดิ์ (2552) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร บริษัท
เซ็นทรัล ฟู้ด รีเทล จ ากัดสาขาเอฟดีซี การศึกษาในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  1) เพ่ือศึกษาสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรของบริษัทเซ็นทรัล ฟู้ด รีเทล จ ากัดสาขาเอฟดีซี 2) เรียบเทียบลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ที่มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของุบคลากร                                               
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า 1) ระดับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรบริษัทเซ็นทรัล 
ฟู้ด รีเทล จ ากัด สาขาเอฟดีซี มีความเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานสูงในภาพรวมทุกด้าน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานทางด้านทักษะอยู่ในระดับสูง ความเห็นในการท างาน
เป็นทีมมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานด้านความรู้สูง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านคุณลักษณะสูง และมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านความเข้าใจในการปฏิบัติงานสูง   
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2) ผลการเปรียบเทียบลักษณะทางประชากรศาสตร์พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุงานที่แตกต่างกัน
มีความเห็นต่อสมรรถนะกันในการปฏิบัติงานที่แตกต่างโดยพบว่าระดับอายุงาน 17 ปีขึ้นไปมี
ความเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะสูงกว่าระดับอายุงานไม่เกิน 1 ปี อายุงาน 7-11 ปี และอายุงาน 12-16 ปี 
 สนอง ชื่นร าพันธุ์ (2553) ได้ท าการศึกษาแนวทางพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเทศบาลเมืองมาบตาพุด อ าเภอเมือง จังหวัดระยอง มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรของเทศบาลเมืองมาบตาพุด  

ผลการศึกษาสรุปได้ ดังนี้ คือ 1. ด้านสมรรถนะเกี่ยวกับตนเอง ทั้งผูบริหารและผู้ปฏิบัติงานมี
สมรรถนะในระดับปานกลาง 2. ด้านสมรรถนะในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับผู้อ่ืน คือ ความสามารถเข้าใจ
ผู้อ่ืน และมีความยืดหยุ่นกับผู้อ่ืน ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน มีระดับสมรรถนะมนระดับปานกลาง 3. 
ด้านสมรรถนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน มีระดับสมรรถนะอยู่ในระดับปาน
กลางยกเว้น การพัฒนาศักยภาพบุคลากร การสั่งการตามอ านาจหน้าที่ และการวางกลยุทธ์องค์กรมี
ระดับสมรรถนะอยู่ในระดับน้อย แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรสายงานผู้บริหาร ควรมี
การพัฒนาด้านการวางแผนและบริหารจัดการมากที่สุด รองลงมาคือการพัฒนาความรู้ และทักษะที่
เกี่ยวข้องกับหน้าที่ และการพัฒนาด้านบุคลิกภาพส่วนบุคลากรในสายงานผู้ปฏิบัติควรมีการพัฒนา
สมรรถนะในด้านความรู้และทักษะเกี่ยวกับหน้าที่มากที่สุด รองลงมาคือ พัฒนาสมรรถนะด้านการ
วางแผนและการบริหารจัดการ และด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งเป็นแนวทางที่เทศบาลเมืองมาบตา
พุด ควรจัดด าเนินการให้แก่บุคลากรทั้งสายงานผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ 

โสภิฏา เศรษฐกิจ (2556) ได้ท าการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
โรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ การศึกษาวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา และวิเคราะห์สมรรถนะที่
จ าเป็นสาหรับพนักงานระดับปฏิบัติการ หาวิธีการพัฒนาสมรรถนะในงานที่เหมาะสม และน าไป
ทดลองใช้พัฒนาสมรรถนะของพนักงาน และประเมินผลของประสิทธิภาพการผลิตที่เพ่ิมขึ้นจากการ
พัฒนาสมรรถนะ  

จากการศึกษาพบว่า สมรรถนะของพนักงานก่อนท าการพัฒนาน้อยกว่าหลังท าการพัฒนา
สมรรถนะอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยพนักงานในส่วนงานหลอมและหล่อมีระดับสมรรถนะ
เพ่ิมขึ้นร้อยละ 12.75 พนักงานส่วนงานเจาะ กลึงมีระดับสมรรถนะเพ่ิมขึ้นร้อยละ 31.14 และ
พนักงานในส่วนงานประกอบมีระดับสมรรถนะเพ่ิมขึ้นร้อยละ 30.92 ค่าเฉลี่ยของระดับสมรรถนะ
รวมทั้ง 3 ส่วนงานเพ่ิมข้ึนร้อยละ 23.48 จากการวิเคราะห์ของเสียในกระบวนการผลิตมีปริมาณลดลง
คิดเป็นร้อยละ 23.46 และไม่มีข้อร้องเรียนด้านคุณภาพจากลูกค้า 
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นันทวัฒชัย วงษ์ชนะชัย (2553) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในสายงานผลิตของอุตสาหกรรมผลิตเหล็กกล้าตามมาตรฐานอาชีพ มีวัตถุประสงค์การวิจัย 
เพ่ือศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายงานผลิตของอุตสาหกรรมการผลิตเหล็กกล้า
ตามมาตรฐานอาชีพ เพ่ือวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติ งานของบุคลากรฯ 
และเพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ  
 ผลการวิจัยพบว่ากระบวนการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายการผลิต
ของอุตสาหกรรมผลิตเหล็กกล้าตามมาตรฐานอาชีพ โดยมีขั้นตอนการวิจัย คือศึกษาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรฯ วิเคราะห์ความต้องการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ 
และด าเนินขั้นตอนการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรฯ ซึ่งได้รูปแบบที่เป็นประโยชน์
น าไปประยุกต์เพ่ือการพัฒนาธุรกิจและทรัพยากรมนุษย์สืบต่อไป 
 วีระภัทร ปิณฑะแพทย์ (2555) ท าการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการบริหารจัดการขยะของผู้บริหารท่าอากาศยานนานาชาติในประเทศไทย โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์สมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
บริหารจัดการขยะของผู้บริหารท่าอากาศยานนานาชาติในประเทศไทย เพ่ือศึกษาและก าหนด
สมรรถนะที่ส าคัญในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจัดการขยะของผู้บริหารท่า
อากาศยานนานาชาติในประเทศไทยและเพ่ือพัฒนารูปแบบสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการบริหารจัดการขยะของผู้บริหารท่าอากาศยานนานาชาติในประเทศไทย  
 ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหาร
จัดการขยะของผู้บริหารท่าอากาศยานนานาชาติในประเทศไทย ประกอบด้วยการบูรณาการของสอง
รูปแบบสมรรถนะ เรียกว่า รูปแบบทวิสมรรถนะบูรณาการ ได้แก่ รูปแบบสมรรถนะในการบริหาร
จัดการขยะ ประกอบด้วย 4 สมรรถนะ16 องค์ประกอบ และรูปแบบสมรรถนะเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการขยะ ประกอบด้วย4 สมรรถนะ 16 องค์ประกอบ ส าหรับ 4 สมรรถนะของรูปแบบ
สมรรถนะในการบริหารจัดการขยะได้แก่ สมรรถนะด้านหน้าที่การบริหารงานขยะ สมรรถนะด้านการ
บริหารธุรการในงานขยะ สมรรถนะด้านวิชาชีพขยะ และสมรรถนะด้านกฎหมายและข้อบังคับในงาน
ขยะ ส่วน 4 สมรรถนะของรูปแบบสมรรถนะเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการขยะ ได้แก่ 
สมรรถนะด้านบริหารเชิงกลยุทธ์ สมรรถนะด้านการสร้างพลังขับเคลื่อนงาน สมรรถนะด้านรู้จัก
ตนเอง และสมรรถนะด้านการพัฒนาตนเอง ในการประชุมสัมมนากลุ่มย่อยเสนอให้เพ่ิมสมรรถนะ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศซึ่งเป็นสมรรถนะที่ส าคัญลงในรูปแบบสมรรถนะเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
บริหารจัดการขยะ ในการประชุมสัมมนากลุ่มย่อย มีมติเป็นเอกฉันท์ให้รูปแบบทวิสมรรถนะบูรณา
การเป็นรูปแบบสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจัดการขยะของ
ผู้บริหารท่าอากาศยานนานาชาติในประเทศไทย 
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พรรณทิพา มหาวรรณ (2553) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะและความต้องการเพ่ิมพูนสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานโดยการฝึกอบรมของเลขานุการโรงแรมขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งนี้
มีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาสมรรถนะและความต้องการเพ่ิมพูนสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยการ
ฝึกอบรมของเลขานุการโรงแรมขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยหากพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการใช้ภาษาอังกฤษ และด้านการใช้ภาษาไทย  
มีระดับสมรรถนะที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริงอยู่ในระดับปานกลาง และระดับสมรรถนะที่ต้องการ
เพ่ิมพูนโดยการฝึกอบรบอยู่ในระดับมาก ด้านการใช้เครื่องใช้ส านักงาน และด้านลักษณะนิสัยในการ
ประกอบอาชีพ มีระดับสมรรถนะที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริงอยู่ในระดับมาก และระดับสมรรถนะที่
ต้องการเพ่ิมพูนโดยการฝึกอบรมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน ส าหรับด้านวิชาการเชิงธุรกิจ และด้าน
ความรู้ทั่วไปมีระดับสมรรถนะที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริงอยู่ในระดับปานกลาง และรับดับสมรรถนะที่
ต้องการเพิ่มพูนโดยการฝึกอบรมอยู่ในระดับปานกลางเช่นเดียวกัน 
 วิลัยภรณ์ แย้มสวน (2552) ท าการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน และความต้องการ
พัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานตามทัศนะของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
เปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานตามทัศนะของผู้บริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงาน ศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานตามทัศนะของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 
และเพ่ือหาความสัมพันธ์ของความต้องการพัฒนาบุคลากรผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานในส านักงาน
เทศบาลจังหวัดสุโขทัย 
 ผลการวิจัยพบว่า 1. สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ ด้านมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ของผู้ปฏิบัติงาน ด้านการบริการที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชัพของผู้ปฏิบัติงาน ด้านจริยธรรมของผู้ปฏิบัติงาน และด้านความร่วมมือร่วมใจของผู้ปฏิบัติงาน
ตามทัศนะของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัยอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน 2. ความต้องการพัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานตามทัศนะของผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานในสังกัด
ส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัยด้านความรู้ ความเข้าใจ ผู้บริหารต้องการให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้
เรื่องการจัดท าแผนพัฒนาเทศบาล ด้านความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงานต้องการให้
สามารถใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องมือสื่อสารต่าง ๆได้เป็นอย่างดี ด้านเจตคติในการท างานต้องการ
มีคามมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน และด้านรูปแบบวิธีการและกิจกรรมที่ใช้ในพัฒนาบุคลากรต้องการให้มี
ปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ก่อนปฏิบัติงาน ในส่วนของผู้ปฏิบัติงานด้านความรู้ต้องการมีความรู้เกี่ยวกับ
กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ด้านความสามารถและความช านาญต้องการปฏิบัติงานได้นอกเหนือจาก
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งของตนเอง ด้านเจตคติต้องการมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเช่นเดียวกับ
ผู้บริหารต้องการ และด้านรูปแบบวิธีการและกิจกรรมที่ใช้ในพัฒนาบุคลากรต้องการให้เปิดโอกาสไป
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ศึกษาดูงานนอกสถานที่อย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 3. ความสัมพันธ์ของความต้องการพัฒนาบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานตามทัศนะของผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานในสังกัดส านักงานเทศบาลจังหวัดสุโขทัย ด้าน
ความรู้ความเข้าใจไม่มีความสัมพันธ์กัน ด้านความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงานไม่มี
ความสัมพันธ์กัน ด้านเจตคติในการท างานมีความสัมพันธ์กัน ด้านรูปแบบ วิธีการ และกิจกรรมที่ใช้
พัฒนาบุคลากรผู้ปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กัน 
งานวิจัยภายนอกประเทศ 
 Vic Gilgeous and Kaussar Parveen (2010) ได้ท าการศึกษาเรื่อง สมรรถนะหลักที่
ต้องการส าหรับกระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือรับรู้ถึงความต้องการสมรรถนะหลักของ
ผู้บริหารกระบวนการผลิตในภาคอุตสาหกรรม  
 ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะหลักที่ผู้บริหารกระบวนการผลิตต้องการ คือ ความรู้ และความ
เข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของตัวผู้บริหารให้มากขึ้น และเพ่ือให้ผู้บริหารกระบวนการผลิตสามารถ
แข็งขันได้ และเพ่ือสามารถช่วยในเรื่องการบริหารจัดการเกี่ยวสมรรถนะหลักรวมถึงการเข้าไป
ด าเนินการผลักดันให้เกิดรูปแบบของการบ ารุงรักษาสมรรถนะหลักขององค์กร 
 Gerrit and Bianca and Peter (2015) ได้ท าการศึกษาสมรรถนะของพนักงานในบริษัท
การผลิต วัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอสมรรถนะเกี่ยวข้องอย่างมากส าหรับการผลิตในวันนี้ และใน
อนาคต โดยท าการส ารวจผู้เชี่ยวชาญ  
 ผลการวิจัยพบว่า ส าหรับผู้เชี่ยวชาญนั้นทางด้านการปฏิบัติงานที่สมบูรณ์แบบ และการ
ตระหนักเกี่ยวกับคุณภาพ เป็นสมรรถนะที่มีความสัมพันธ์กันสูงมาก ในขณะที่สมรรถนะในการ
วิเคราะห์นั้นมีความส าคัญน้อยมาก ซึ่งทางผู้เชี่ยวชาญหวังเป็นอย่างยิ่งว่าในการงานวิจัยนี้จะน าไปสู่
การได้รับเปลี่ยนแปลงความแข่งเกร็งของสมรรถนะที่ส าคัญของพนักงานเพ่ิมมากข้ึน 
 Kennedy and Dresser (2005) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะพ้ืนฐานในการปฏิบัติงาน
“Creating a Competency-based Workplace”  
 ผลการวิจัยพบว่าความฉลาด และความสามารถของมนุษย์นั้นจะท าให้องค์การก้าวไปสู่
เป้าหมายที่ตั้งไว้ ด้วยความสามารถต่างๆ ที่ลูกจ้างน ามาใช้ในการปฏิบัติงานท าให้งานนั้นเกิดความ
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพอย่างมาก ซึ่งการขับเคลื่อนการท างานขององค์กรต้องอาศัยความสามารถ
ของคณะผู้ปฏิบัติงานโดยการใช้ความสามารถต่างๆ การก าจัดจุดอ่อน และก าจัดคู่แข่งขันเพ่ือให้
บรรลุผลส าเร็จนั้นต้องอาศัยกระบวนการ และความสามารถต่างๆ ดังนั้นกุญแจส าคัญส าหรับองค์การ
ที่จะประสบผลส าเร็จจะต้องมีการวางแผนการจัดบุคลากรให้ตรงกับความสามารถซึ่งต้องค านึงถึงมี
วิธีการจัดการกับความสามารถจะต้องจัดรูปแบบความสามารถเฉพาะให้เหมาะสมกับงาน และจะต้อง
จัดการกับผลกระทบต่อความสามารถด้วย 
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 Castillo (อ้างใน กัญญารัตน์ ขันไชย : 2553) ได้ท าการศึกษาค าจ ากัดความของสมรรถนะ
ในยุคกระแสโลกาภิวัตน์ ขณะที่บริษัทต่างๆ อยู่ในสภาวะการแข่งขันประจ าวันตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็น
องค์การระดับท้องถิ่นหรือระดับนานาชาติก็ตาม ซึ่งสมรรถนะนับเป็นสิ่งเฉพาะที่ต้องให้ความสนใจ 
และยังเป็นตัวอธิบายความสามารถในด้านการแข่งขัน ด้านการผลิต ด้านผลก าไร ด้านบทบาทหน้าที่ 
หรือแม้แต่ด้านกระบวนการท างานขององค์การ สมรรถนะยังสามารถขยายความออกมาได้อย่าง
มากมาย แต่จะต้องมีการเชื่อมโยงกับโครงสร้างขององค์กร และพนักงานต้องตระหนักถึงบทบาท
หน้าที่ของตนเอง และที่ส าคัญองค์กรต้องสามารถก าหนดจุดยืนของแต่ละต าแหน่งและผลตอบแทนได้
อย่างชัดเจน งานวิจัยต่างประเทศข้างต้นจะกล่าวถึงการจัดคนให้ตรงกับต าแหน่งงานตาม
ความสามารถของบุคลากรรวมถึงการพัฒนาบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน 
 สรุปผลการวิจัยภายในประเทศเก่ียวกับสมรรถนะ จากการศึกษางานวิจัยพบว่าส่วนใหญ่มุ่งเน้น
ไปที่การหาแนวทางหรือรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะในแต่ละด้านให้สูงขึ้น และผลการแสดงความ
คิดเห็นที่ได้จากผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่นั้นมีความต้องการที่จะพัฒนาสมรรถนะในแต่ละหัวข้อ
ให้สูงขึ้น 
 สรุปผลการวิจัยภายนอกประเทศเกี่ยวกับสมรรถนะ จากการศึกษางานวิจัยพบว่าส่วนใหญ่
มุ่งเน้นไปที่การศึกษาสมรรถนะที่ต้องการหรือควรมีในการปฏิบัติงาน และผลจากการวิจัยพบว่า
สมรรถนะที่ต้องการหรือควรมีนั้นคือ ด้านความรู้ ทักษะ และด้านคุณลักษณะ เพ่ิมมากขึ้น และต้อง
ผสมผสานกันอย่างเหมาะสมเพื่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 3 

 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
 การด าเนินการวิจัย การศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตของ
บริษัทสายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด เพ่ือศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
ผลิต และเพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้อมูลส่วนบุคคล และข้อมูลด้านสมรรถนะของ
พนักงานฝ่ายผลิต ซึ่งจะเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantity Research) โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอน
ดังต่อไปนี้ 
  3.1 ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.5 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 

3.1  ก าหนดประชากรและประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ พนักงานฝ่ายผลิตที่ปฏิบัติงานอยู่ใน บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด สาขา
พระประแดง สาขาวัดแค และสาขาสุวรรณภูมิ  
 
ตารางท่ี 3.1  แสดงจ านวนพนักงานฝ่ายผลิตของบริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด 
 

 

ล ำดับที่ สำขำ จ ำนวนพนักงำนฝ่ำยผลิต (คน)

1 สาขาพระประแดง 199

2 สาขาวดัแค 39

3 สาขาสุวรรณภูมิ 47

รวม 285
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กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานฝ่ายผลิตที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด 
สาขาพระประแดงจ านวน 131 คน สาขาวัดแคจ านวน 36 คน และสาขาสุวรรณภูมิจ านวน 42 คน
โดยกลุ่มตัวอย่างค านวณจากตารางของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan)  
 
ตารางท่ี 3.2  แสดงการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างของเครซี่ และมอร์แกน 
 

 
 

ที่มา : มารยาท โยทอง และผศ.ปราณี สวัสดิสรรพ์, ออนไลน์, 2560. 
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สูตรการค านวณกลุ่มตัวอย่างของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) 
 

 
 
ที่มา : มารยาท โยทอง และผศ.ปราณี สวัสดิสรรพ์, ออนไลน์, 2560 
 

3.2  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะใช้เครื่องมือเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed end Question) 
เพ่ือท าการสอบถามพนักงานฝ่ายผลิตของ บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด สาขาพระประแดง 
สาขาวัดแค และสาขาสุวรรณภูมิ จังหวัดสมุทรปราการ โดยผู้วิจัยได้ท าการแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 
2 ส่วนคือ 

ส่วนที่ 1  สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบไปด้วยค าถาม 6 
ข้อ คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพสมรส 

ส่วนที่ 2  สอบถามเกี่ยวกับลักษณะทางด้านสมรรถนะที่ใช้ในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
ผลิต บริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด สาขาพระประแดง สาขาวัดแค และสาขาสุวรรณภูมิ โดย
ผู้วิจัยได้แบ่งแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานออกเป็น 4 ด้าน คือ 

1. ด้านความรู้   จ านวน 5 ข้อ 
2. ด้านทักษะ   จ านวน 5 ข้อ 
3. ด้านทัศนคติ   จ านวน 5 ข้อ 
4. ด้านลักษณะพึงประสงค์  จ านวน 5 ข้อ 
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ผู้วิจัยได้ก าหนดการให้คะแนนของแบบสอบถามเป็น Rating scale 5 ระดับ และก าหนด
คะแนนของแบบสอบถามในแต่ละระดับไว้ดังนี้ 

 5 หมายถึง  ส่งผลอย่างยิ่ง   
 4 หมายถึง ส่งผลมาก   
 3 หมายถึง ส่งผลปานกลาง  
 2  หมายถึง ส่งผลน้อย   
 1 หมายถึง ไม่ส่งผล  

เกณฑ์แปลความหมายของค่าเฉลี่ย 
ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 
4.21  -  5.00 ส่งผลมากท่ีสุด 
3.41  -  4.20 ส่งผลมาก 
2.61  -  3.40 ส่งผลปานกลาง 
1.81  -  2.60 ส่งผลน้อย 
1.00  -  1.80 ไม่ส่งผล  
 
3.2.1  การสร้างเครื่องมือวิจัย  

 เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธี และขั้นตอนในการสร้างดังนี้ 
   3.2.1.1 ท าการศึกษาข้อมูลจากทฤษฎี วารสาร เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการสร้างประเด็นในการศึกษา 
   3.2.1.2 ท าการรวบรวมข้อมูลต่ างๆ ที่ ได้ศึกษามาเป็นข้อมูลในการสร้ าง
แบบสอบถามให้ตรงประเด็นในการศึกษา 
   3.2.1.3 ท าการสร้างแบบสอบถามฉบับร่างจากข้อมูลที่รวบรวมไว้ 
   3.2.1.4 น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้องของข้อมูลเบื้องต้น 
 3.2.2  การตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
  3.2.2.1 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาส่งให้ผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 3 ท่านเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และน ามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถาม จากนั้นน าแบบสอบถามที่ท าการแก้ไขมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) 
โดยค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามอยู่ที่ 0.87 – 1.00  
  3.2.2.2 น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้กับ
ประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 20 คน เพ่ือหาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม
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เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงาน จากนั้นน าแบบสอบถามมาท าการหาค่าความเชื่อมั่นโดยการใช้
วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ของครอนบาค (Cronbach α Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามเท่ากับ 0.912 
  3.2.2.3 น าแบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบการหาค่าความเชื่อมั่นแล้วไปแจกจ่าย
ให้กับกลุ่มตัวย่างที่ก าหนดไว้ 
 

3.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามเพ่ือไปท าการวิเคราะห์มีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 3.3.1 จัดท าหนังสือขออนุญาตการแจกแบบสอบถามเสนอต่อผู้บริหาร และขอความร่วมมือ
จากทางพนักงานฝ่ายผลิตในการตอบแบบสอบถามในการวิจัยด้วยข้อมูลที่เป็นจริง 
 3.3.2 จัดเตรียมแบบสอบถาม และส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง 
 3.3.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง 
 3.3.4 ตรวจสอบจ านวน และความถูกต้องของแบบสอบถาม 
 3.3.5 น าข้อมูลการตอบแบบสอบถามที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป 
 

3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 งานวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ การวิเคราะห์ข้อมูลจึงใช้วิธีการพรรณนามาอธิบายการ
ตอบแบบสอบถาม และใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
โดยประกอบไปด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติดังนี้ 
 3.4.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 
 3.4.2  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
 3.4.3  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 3.4.4  การทดสอบสมมติฐาน t-test แบบ Independent 
 3.4.5  ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย Analysis of Variance (One-way ANOVA) 
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3.5    ขั้นตอนในการด าเนินงานวิจัย 
 

 
 

ภาพที่ 3.1  แสดงขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย



 

บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
 
  การวิเคราะห์ข้อมูล และแปลผลข้อมูลของ การศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้า บริษัทสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด ผู้วิจัยได้ท า
การวิเคราะห์ข้อมูล แปลผล และน าเสนอข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
  4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  4.2  การวิเคราะห์สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบั ติงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท 
สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด 
  4.3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูลทางด้านสมรรถนะของ
พนักงานฝ่ายผลิตใน บริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด 
 

4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลทางด้านเพศ 
 

   ข้อมูล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 187 89.5 

หญิง 22 10.5 

 รวม 209 100 

 
 ตารางที่ 4.1 พบว่าลักษณะข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 209 คน พบว่าเป็นเพศชายจ านวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 89.5  และเป็นเพศหญิงจ านวน 
22 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 
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ตารางท่ี 4.2  แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปทางด้านอายุ 
 

   ข้อมูล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุ 

ต่ ากว่า 25 ปี  22 10.5 

25 – 29 ปี 39 18.7 

30 – 34 ปี 29 13.9 

35 – 39 ปี  50 23.9 

40 ปีขึ้นไป  69 33 

 รวม 209 100 

 
 ตารางที่ 4.2 ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุต่ ากว่า 25 ปีจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 อายุ 
25-29 ปีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18.7 อายุ 30-34 ปีจ านวน 29 คนคิดเป็นร้อยละ 13.9 อายุ 
35-39 ปีจ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9 และอายุ 40 ปีขึ้นไปจ านวน 69 คน คิดเป็นร้อยละ 33 
 
ตารางท่ี 4.3  แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปทางด้านระดับการศึกษา 
 

    ข้อมูล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่า ม.3 58 27.8 

ม.3 – ม.6 145 69.4 

ปวส.- อนุปริญญาตรี 6 2.9 

ปริญญาตรีขึ้นไป - - 

 รวม 209 100 

 
 ตารางที่ 4.3 ระดับการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างพบว่า จบการศึกษา
ระดับดับต่ ากว่า ม.3 จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 27.8  จบการศึกษาระดับ ม.3-ม.6 จ านวน 145 
คน คิดเป็นร้อยละ 69.4 จบการศึกษาระดับ ปวส.-อนุปริญญาตรี จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 2.9 
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ตารางท่ี 4.4  แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปทางด้านอายุการท างาน 
  

    ข้อมูล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุการท างาน 

น้อยกว่า 1 ปี 18 8.6 

1 - 5 ปี 55 26.3 

6 – 10 ปี 42 20.1 

11 – 15 ปี 31 14.8 

15 ปีขึ้นไป 63 30.1 

 รวม 209 100 

 
 ตารางที่ 4.4 อายุการท างานงานของผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างพบว่า อายุงานน้อย
กว่า 1 ปี จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 อายุงาน 1-5 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 26.3 อายุ
งาน 6-10 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 20.1 อายุงาน 11-15 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
14.8 และอายุงาน 15 ปีขึ้นไป จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 
 
ตารางท่ี 4.5  แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปทางด้านรายได้ต่อเดือน 
 

    ข้อมูล จ านวน (คน) ร้อยละ 

รายไดต้่อเดือน 

ต่ ากว่า 10000 บาท 29 13.9 

10000 – 15000 บาท 61 29.2 

15001 – 20000 บาท 63 30.1 

20001 บาทข้ึนไป 56 26.8 

 รวม 209 100 

 
 ตารางที่ 4.5 รายได้ต่อเดือนของผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างพบว่า รายได้ต่อเดือนต่ า
กว่า 10000 บาท จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.9 รายได้ต่อเดือน 10000 – 15000 ขึ้นไป 
จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 29.2 รายได้ต่อเดือน 15001 – 20000 บาทขึ้นไป จ านวน 63 คน คิด
เป็นร้อยละ 30.1 รายได้ต่อเดือน 20000 บาทข้ึนไป จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 26.8 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลทั่วไปทางด้านสถานภาพสมรส 
 

    ข้อมูล จ านวน (คน) ร้อยละ 

สถานภาพสมรส 
โสด 73 34.9 

แต่งงาน 136 65.1 

 รวม 209 100 

 
 ตารางที่ 4.6 สถานภาพสมรสของผู้ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างพบว่า เป็นโสดจ านวน 
73 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 และแต่งงานแล้วจ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 65.1  
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4.2  การวิเคราะห์สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท 
สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด 
 
ตารางท่ี 4.7  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับสมรรถนะที่ส่งผลต่อ 
  การปฏิบัติงานทางด้านความรู้จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านความรู้ 𝒙̅ SD แปลผล 

1. มีความรู้เกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กร 3.40 0.73 
ส่งผลปาน

กลาง 

2. มีความรู้ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

3.93 0.60 ส่งผลมาก 

3. มีความรู้ในการเขียนบันทึกรายงานการปฏิบัติงานได้
อย่างถูกต้อง 

4.16 0.50 ส่งผลมาก 

4. มีความรู้เกี่ยวกับการใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการ
ปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี 

4.39 0.54 ส่งผลมาก 

5. มีความรู้การบริหารเวลาในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
ก าหนด 

3.71 0.74 ส่งผลมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.92 0.29 ส่งผลมาก 

 
 ตารางที่ 4.7 พบว่าความคิดเห็นขอผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะด้านความรู้อยู่ใน
ระดับส่งผลมาก ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.92 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.29 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ
พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คิดว่าสมรรถนะทางด้านความรู้ที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมากที่สุด
คือการมีความรู้เกี่ยวกับการใช้งานเครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยอยู่
ที่ 4.39 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.54 รองลงมาคือการมีความรู้ในการเขียนบันทึกรายงานการ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.16 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 0.50 ต่อมาคือการมีความรู้
ในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.39 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยู่ที่ 0.60 ต่อมาคือการมีความรู้การบริหารเวลาในการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามก าหนด 
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.71 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.74 และสุดท้ายคือการมีความรู้เกี่ยวกับเป้าหมาย
ขององค์กร ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.40 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.73 
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ตารางท่ี 4.8  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับสมรรถนะที่ส่งผลต่อ 
  การปฏิบัติงานทางด้านทักษะจ าแนกเป็นรายข้อ 
 

สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านทักษะ 𝐱̅ SD แปลผล 

1. มีทักษะการวิเคราะห์งานที่ได้รับมอบหมายให้ได้ตาม
เป้าหมายอยู่เสมอ 

4.83 0.37 
ส่งผลมาก

ที่สุด 

2. มีทักษะการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานได้อย่าง
รวดเร็วและถูกต้อง 

4.94 0.24 
ส่งผลมาก

ที่สุด 

3. มีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมพ้ืนฐานในการ
ปฏิบัติงานได ้

4.41 0.54 ส่งผลมาก 

4. สามารถติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอก
องค์กรได้เป็นอย่างดี 

3.96 0.20 ส่งผลมาก 

5. มีทักษะการจัดล าดับงานที่ได้รับมอบหมายให้มีความ
เหมาะสมได้เป็นอย่างดี 

4.49 0.53 
ส่งผลมาก

ที่สุด 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.52 0.18 
ส่งผลมาก

ที่สุด 
 

 ตารางที่ 4.8 พบว่าความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะด้านทักษะอยู่ ใน
ระดับส่งผลมากที่สุด ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 4.52 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.18 เมื่อจ าแนกเป็นราย
ข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คิดว่าสมรรถนะทางด้านทักษะที่ส่งผลต่อการมีทักษะการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.93 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานอยู่ที่ 0.24 รองลงมาคือการมีทักษะการวิเคราะห์งานที่ได้รับมอบหมายให้ได้ตามเป้าหมาย
อยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.83 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.37 ต่อมาคือการมีทักษะการจัดล าดับงาน
ที่ได้รับมอบหมายให้มีความเหมาะสมได้เป็นอย่างดี ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.49 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 
0.53 ต่อมาคือมีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานได้  ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.41 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.54 และสุดท้ายคือสามารถติดต่อสื่อสารกับผู้ อ่ืนทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กรได้เป็นอย่างดี ค่าเฉลี่ยอยู่ท่ี 3.96 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.20 

 
 



39 

ตารางท่ี 4.9  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับสมรรถนะที่ส่งผลต่อ 
 การปฏิบัติงานทางด้านทัศนคติจ าแนกเป็นรายข้อ 
 

สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านทัศนคติ 𝒙̅ SD แปลผล 

1.มีความคิดที่จะพัฒนาสมรรถนะของตนเองให้สูงขึ้นอยู่
เสมอ 

4.52 0.50 
ส่งผลมาก

ที่สุด 

2. มีความพึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมาย 4.34 0.67 ส่งผลมาก 

3. มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมที่ปฏิบัติงาน 3.35 0.55 
ส่งผลปาน

กลาง 

4. มีทัศนคติเชิงบวกในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน 2.78 0.42 
ส่งผลปาน

กลาง 

5. มีความรัก และพร้อมปฏิบัติงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 2.48 0.50 ส่งผลน้อย 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.49 0.24 
ส่งผล

ปานกลาง 
 
 ตารางที่ 4.9 พบว่าความคิดเห็นขอผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะด้านทัศนคติอยู่ใน
ระดับส่งผลปานกลาง ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.49 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.24 เมื่อจ าแนกเป็นราย
ข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คิดว่าสมรรถนะทางด้านทัศนคติที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมาก
ที่สุดคือการมีความคิดที่จะพัฒนาสมรรถนะของตนเองให้สูงขึ้นอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.52 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.50 รองลงมาคือการมีความพึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมาย ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 
4.34 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.67 ต่อมาคือการมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมที่ปฏิบัติงาน 
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.35 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.55 ต่อมาคือการมีทัศนคติเชิงบวกในการปฏิบัติงาน
ร่วมกับผู้อ่ืน ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.78 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.42 และสุดท้ายคือการมีความรัก และ
พร้อมปฏิบัติงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.48 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.50 
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ตารางท่ี 4.10  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับสมรรถนะที่ส่งผล 
    ต่อการปฏิบัติงานทางด้านคุณลักษณะพึงประสงค์จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้าน     
คุณลักษณะพึงประสงค์ 𝒙̅ SD แปลผล 

1. มีการปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับอย่างเคร่งครัด 2.66 0.48 
ส่งผลปาน

กลาง 

2. สามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับตนเองและ
ผู้อื่นอยู่เสมอ 

2.07 0.63 ส่งผลน้อย 

3. มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่
ของตนเองสูง 

4.46 0.50 ส่งผลมาก 

4. มีความอดทน อดกลั้น สามารถควบคุมอารมณ์ได้เป็น
อย่างดี 

4.45 0.50 ส่งผลมาก 

5. มีความกระตือรือร้น ตื่นตัวในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 3.85 0.36 ส่งผลมาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 3.50 0.22 ส่งผลมาก 

 
 ตารางที่ 4.10 พบว่าความคิดเห็นขอผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะด้านคุณลักษณะพึง
ประสงค์อยู่ในระดับส่งผลมาก ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ที่ 3.50 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.22 เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่คิดว่าสมรรถนะทางด้านคุณลักษณะพึงประสงค์ที่ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานมากที่สุดคือการมีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเอง
สูงมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.46 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.50 รองลงมาคือการมีความอดทน อดกลั้น 
สามารถควบคุมอารมณ์ได้เป็นอย่างดี ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.45 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.50 ต่อมาคือ
การมีความกระตือรือร้น ตื่นตัวในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.85 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
อยู่ที่ 0.36 ต่อมาคือการมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับอย่างเคร่งครัด ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.66 ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.48 และสุดท้ายคือการสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับตนเอง
และผู้อ่ืนอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.07 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ที่ 0.63 
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ตารางท่ี 4.11  ภาพรวมของระดับสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต  
    บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด  
 

ภาพรวมสมรรถนะท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน 𝒙̅ SD. 

ระดับสมรรถนะ   
ที่สงผล 

ด้านความรู้ 3.92 0.29 ส่งผลมาก 

ด้านทักษะ 4.52 0.18 ส่งผลมากท่ีสุด 

ด้านทัศนคติ 3.49 0.24 ส่งผลปานกลาง 

ด้านคณุลักษณะพึงประสงค์ 3.50 0.22 ส่งผลมาก 

เฉลี่ยรวม 3.86 0.12 ส่งผลมาก 

 
 ตารางที่ 4.11 ภาพรวมของสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง พบว่าระดับ
สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่อยู่ในระดับส่งผลมาก ค่าเฉลี่ยออยู่ที่ 3.86 เมื่อพิจารณาในแต่ละ
ด้านพบว่าด้านที่มีระดับสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ  ด้านทักษะ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่  
4.52 รองลงมาคือด้านที่มีระดับสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานมากคือ  ด้านความรู้ และด้าน
คุณลักษณะพึงประสงค์ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.92 และ 3.50 สุดท้ายคือด้านทัศนคติมีระดับสมรรถนะที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานปานกลาง ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.49  
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4.3 การเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูลทางด้าน
สมรรถนะของพนักงานฝ่ายผลิตของบริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด 
 
ตารางท่ี 4.12  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ  

  จ ากัด จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ 
ค่า 

t Sig.(2-tailed) 
𝒙̅ SD. 

ชาย 3.86 0.12 0.055 0.96 
หญิง 3.86 0.12   

เฉลี่ยรวม 3.86 0.12   
 
 ตารางที่ 4.12 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ โดยใช้การ
ทดสอบค่า t-test พบว่าเพศชาย และเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อระดับสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เพศชายมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.86 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.12 เพศหญิงมีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.12 ทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยพบว่าเพศชาย และเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 
 
ตารางท่ี 4.13  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ  

  จ ากัด จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ 
ค่า 

F Sig.(2-tailed) 
𝒙̅ SD. 

ต่ ากว่า 25 ปี 3.84 0.12 1.728 0.145 
25 - 29 ปี 3.86 0.09   
30 - 34 ปี 3.86 0.13   
35 - 39 ปี 3.85 0.10   
40  ปีขึ้นไป 3.86 0.13   
เฉลี่ยรวม 3.86 0.12   
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 ตารางที่ 4.13 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ โดยใช้การ
ทดสอบค่า F-test พบว่ากลุ่มอายุที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยกลุ่มอายุ 25-29 ปี กลุ่มอายุ 30-34 ปี และ
กลุ่มอายุ 40 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.09 0.13 และ 0.13 
 
ตารางท่ี 4.14  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ  

  จ ากัด จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
ค่า 

F Sig.(2-tailed) 
𝒙̅ SD. 

ต่ ากว่า ม.3 3.86 0.13 0.162 0.851 
ม.3  -  ม.6 3.86 0.12   

ปวส. อนุปริญญา 3.83 0.11   
ปริญญาตรีขึ้นไป - -   

เฉลี่ยรวม 3.86 0.11   
 
 ตารางที่ 4.14 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามระดับการศึกษา 
โดยใช้การทดสอบค่า F-test พบว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับสมรรถนะที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.3 และ
ระดับการศึกษา ม.3 – ม.6  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากันอยู่ที่ 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.13 และ 
0.12 
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ตารางท่ี 4.15  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ  
  จ ากัด จ าแนกตามอายุงาน 

 

อายุการท างาน 
ค่า 

F Sig.(2-tailed) 
𝒙̅ SD. 

น้อยกว่า 1 ปี 3.85 0.14 0.581 0.677 
1 – 5 ปี 3.85 0.10   
6 – 10 ปี 3.87 0.12   
11 – 14 ปี 3.84 0.10   
15 ปีขึ้นไป 3.87 0.14   
เฉลี่ยรวม 3.86 0.12   

 
 ตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุงานโดยใช้การ
ทดสอบค่า F-test พบว่าอายุงานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยอายุงาน 6 -10 ปี และอายุงาน 15 ปีขึ้นไปมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากันอยู่ที่ 3.87 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.12 และ 0.14  
 
ตารางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ  

  จ ากัด จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ 
ต่อเดือน 

ค่า 
F Sig.(2-tailed) 

𝒙̅ SD. 

ต่ ากว่า 10000 บาท 3.83 0.12 0.554 0.646 

10000-15000 บาท 3.86 0.10   

15001-20000 บาท 3.87 0.12   

20001 บาทข้ึนไป 3.86 0.13   

เฉลี่ยรวม 3.86 0.12   
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 ตารางที่ 4.16 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามรายได้ต่อเดือน 
โดยใช้การทดสอบค่า F-test พบว่ารายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับสมรรถนะที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยกลุ่มที่มีรายได้ต่อเดือน 15001 - 
20000 บาท มีค่าเฉลี่ยสูงสุดอยู่ที่ 3.87 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.12  
 
ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ  

  จ ากัด จ าแนกตามสถานะภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส 
ค่า 

F Sig.(2-tailed) 
𝒙̅ SD. 

โสด 3.85 0.11 0.713 0.399 

แต่งงานแล้ว 3.86 0.12   

เฉลี่ยรวม 3.86 0.12   

 
 ตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามสถานะภาพสมรส 
โดยใช้การทดสอบค่า F-test พบว่าสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับสมรรถนะที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยสถานภาพแตกงานแล้วมีค่าเฉลี่ย
สูงสุดอยู่ที่ 3.86 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.11  

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 5 

 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
 การศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตที่ปฏิบัติงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้า บริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัดโดยท าการแจกแบบสอบถาม
ให้กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานฝ่ายผลิตของ บริษัทสายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด จ านวน 209 ชุด 
และได้ท าการเก็บแบบสอบถามกลับมาท าการวิ เคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  ได้แก่  ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบ
สมมติฐาน t-test แบบ Independent ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย Analysis of Variance (One-
way ANOVA)  และได้ท าการสรุปข้อมูลดังต่อไปนี้ 
 

5.1 วิธีการด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยรูปแบบเชิงปริมาณ (Quantity Research) ซึ่งประกอบไปด้วย
ขั้นตอนและกระบวนการต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
 5.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
  ประชากรหรือกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือพนักงานฝ่ายผลิตที่ปฏิบัติงานอยู่ใน 
บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด สาขาพระประแดง สาขาวัดแค และสาขาสุวรรณภูมิ การก าหนด
ประชากรกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ซึ่งใช้ระดับความ
คลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับได้ 0.05 
 5.1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมและศึกษาข้อมูลจากหนังสือ วารสาร เอกสาร 
ข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝ่ายผลิต มาใช้ประกอบการสร้างเครื่องมือส าหรับงานวิจัย งานวิจัยเป็นแบบสอบถามเชิงปริมาณ 
(Quantitative) แบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบไปด้วยค าถาม 6 
ข้อ คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้ต่อเดือน และสถานภาพสมรสท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ (Percentage) ของข้อมูล 
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติวิเคราะห์หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบสมมติฐาน t-test แบบ Independent เพ่ือทดสอบ
ความแตกต่างของความคิดเห็นระหว่างลักษณะส่วนบุคคลกับสมรรถนะการท างาน  
 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท 
สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด ท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยโดยใช้ความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ย Analysis of Variance (One-way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของสมรรถนะที่ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงาน 
 

5.2 สรุปผลการวิจัย 
 5.2.1  ผลการวิเคราะห์ลักษณะข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   5.2.1.1 พบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 89.5 และเพศหญิงร้อยละ 10.5 
   5.2.1.2 มีอายุระหว่าง 40 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 33 อายุ 35 - 39 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 23.9 อายุ 25 - 29 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.7 อายุ 30 – 34 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.9 และอายุต่ ากว่า 
25 ปี คิดเป็นร้อยละ 10.5  
   5.2.1.3 จบการศึกษาระดับ ม.3 - ม.6 คิดเป็นร้อยละ 69.4 จบการศึกษาระดับต่ า
กว่า ม.3 คิดเป็นร้อยละ 27.8 และจบการศึกษาระดับ ปวส. - อนุปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 2.9 
   5.2.1.4 อายุงาน 15 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 30.1 อายุงาน 1 - 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
26.3 อายุงาน 6 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.1 อายุงาน 10 - 14 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.8 และอายุงาน
น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อละ 8.6 
   5.2.1.5 รายได้ต่อเดือน 15001 – 20000 บาท คิดเป็นร้อยละ 30.1 รายได้ต่อเดือน 
10000 – 15000 บาท คิดเป็นร้อยละ 29.2 รายได้ต่อเดือน 20001 บาทขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 26.8 
และรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 10000 บาท คิดเป็นร้อยละ 13.9  
   5.2.1.6 สถานภาพสมรสของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่พบว่าแต่งงานแล้ว   คิด
เป็นร้อยละ 65.1 และสถานภาพเป็นโสด คิดเป็นร้อยละ 34.9  
 5.2.2  ผลการวิเคราะห์สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน พบว่าสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับที่ส่งผล
มาก ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.86 และได้สรุปสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานในแต่ละด้านดังนี้ 
   5.2.2.1 สมรรถนะทางด้านความรู้โดยรวมอยู่ในระดับที่ส่งผลมาก มีค่าเฉลี่ย 3.92 
และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าสมรรถนะที่ส่งผลทางด้านความรู้มากที่สุดคือ การมีความรู้เกี่ยวกับการ
ใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการปฎิบัติงานได้เป็นอย่างดี ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.39 และสมรรถนะที่ส่งผล
ทางด้านความรู้น้อยท่ีสุดคือ มีความรู้เกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กร ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.40 
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   5.2.2.2 สมรรถนะทางด้านทักษะโดยรวมอยู่ในระดับที่ส่งผลมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 
4.52 และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าสมรรถนะที่ส่งผลทางด้านทักษะมากที่สุดคือ มีทักษะการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.94 และสมรรถนะที่ส่งผล
ทางด้านทักษะน้อยที่สุดคือ สามารถติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้เป็นอย่างดี 
ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.96 
   5.2.2.3 สมรรถนะทางด้านทัศนคติโดยรวมอยู่ในระดับที่ส่งผลส่งผลปานกลาง มี
ค่าเฉลี่ย 3.49 และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าสมรรถนะที่ส่งผลทางด้านทักษะมากที่สุดคือ มีความคิด
ที่จะพัฒนาสมรรถนะของตนเองให้สูงขึ้นอยู่เสมอ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.52 และสมรรถนะที่ส่งผลทางด้าน
ทัศนคติน้อยที่สุดคือ มีความรัก และพร้อมปฏิบัติงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 2.48 
   5.2.2.4 สมรรถนะทางด้านคุณลักษณะพึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับที่ส่งผลมาก 
มีค่าเฉลี่ย 3.50 และเมื่อพิจารณารายข้อพบว่าสมรรถนะที่ส่งผลทางด้านทักษะมากที่สุดคือ มีความ
ซื่อสัตย์ ยุติธรรม และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเองสูง ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.46 และสมรรถนะที่
ส่งผลทางด้านทัศนคติน้อยที่สุดคือ สามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับตนเองและผู้อ่ืนอยู่
เสมอ ค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.07 
 5.2.3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ 
จ ากัด โดยจ าแนกตามหัวข้อดังนี้ 
   5.2.3.1 จ าแนกตามเพศ พบว่าเพศชาย และเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อระดับ
สมรรถนะที่ส าคัญและส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่าง 
   5.2.3.2 จ าแนกตามอายุพบว่ากลุ่มอายุที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับ
สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
   5.2.3.3 จ าแนกตามระดับการศึกษาพบว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อระดับสมรรถนะที่ส าคัญและส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
   5.2.3.4 อายุงานพบว่าอายุงานที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับสมรรถนะที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
   5.2.3.5 จ าแนกตามรายได้ต่อเดือนพบว่ารายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อระดับสมรรถนะที่ส าคัญและส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
   5.2.3.6 จ าแนกตามสถานะภาพสมรสพบว่าสถานภาพสมรสที่แตกต่างกันมีความ
คิดเห็นต่อระดับสมรรถนะที่ส าคัญและส่งผลต่อการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
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5.3 อภิปรายผลการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง “การศึกษาสมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตที่ปฏิบัติงาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้า บริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด” มีวัตถุประสงค์ เพ่ือ
ศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต และเพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็น
ระหว่างข้อมูลส่วนบุคคลและข้อมูลทางด้านสมรรถนะของพนักงานฝ่ายผลิตใน บริษัท สายไฟฟ้าไทย 
- ยาซากิ จ ากัด จากการศึกษาพบว่าสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท 
สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด ภาพรวมในทุกด้านมีสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่
ส่งผลมาก เมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ในด้านความรู้ และในด้านคุณลักษณะพึงประสงค์ มี
สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ส่งผลมากเท่ากัน ในด้านทักษะ มีสมรรถนะที่ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ส่งผลมากที่สุด และในด้านทัศนคติ มีสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่ส่งผลปานกลาง และได้สรุปการอภิปรายสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
ในแต่ละด้านไว้ดังนี้ 
 5.3.1  สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านความรู้ของพนักงานฝ่ายผลิ ตบริษัท 
สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับที่ส่งผลมาก เมื่อพิจารณาตามหัวข้อพบว่า
สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านความรู้เป็นอันดับแรกคือ มีความรู้เกี่ยวกับการใช้เครื่องมือ
หรืออุปกรณ์ในการปฎิบัติงานได้เป็นอย่างดี รองลงมาคือ มีความรู้ในการเขียนบันทึกรายงานการ
ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง ตามล าดับ ทั้งนี้เป็นเพราะผู้ตอบแบบสอบถามได้รับการฝึกอบรม หรือการ 
OJT (On The Job Training) เรื่องของการใช้งานเครื่องมือหรืออุปกรณ์ที่จ าเป็นก่อนที่จะเข้าไป
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตนรวมถึงการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่ต้องใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์โดยตรงเป็น
ประจ า และในการปฏิบัติงานก็จ าเป็นต้องใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการตั้งค่าการผลิตต่างๆ ของ
เครื่องจักรหรืออุปกรณ์ที่ใช้ในการตรวจวัดทางด้านคุณภาพของชิ้นงานให้ได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด 
ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลจากงานวิจัยของ ชัชวาลย์ สุขสวัสดิ์ ที่ว่าความรู้นั้นอาจเกิดมาจากลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติเป็นงานประจ า  มีการเขียนขั้นตอนการปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน และรวมถึงมีการฝึกอบรม
พนักงานทุกคนก่อนเข้าปฏิบัติงานตามหน้าที่ และมีการทบทวนการท างาน โดยวิธีการ OJT พนักงาน
เพ่ือให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น (ชัชวาลย์ สุขสวัสดิ์, 2552 หน้า 60) 
 5.3.2  สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านทักษะของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท 
สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับที่ส่งผลมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาตามหัวข้อพบว่า
สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านทักษะเป็นอันดับแรกคือ มีทักษะการแก้ไขปัญหาที่เกิด
จากการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง รองลงมาคือ มีทักษะการวิเคราะห์งานที่ได้รับ
มอบหมายให้ได้ตามเป้าหมายอยู่เสมอ ตามล าดับ ทั้งนี้เป็นเพราะการปฏิบัติงานในแต่ละวันการผลิตมี
การเปลี่ยนแปลงการผลิตหลากหลายชนิดงานจึงต้องอาศัยความช านาญในการปฏิบัติงาน และอาศัย
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การแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการปฎิบัติงาน ซึ่งปัญหาจากการผลิตอาจเกิดในระหว่างขณะท าการ
ปฏิบัติงาน และจ าต้องท าการแก้ไขอย่างเร่งด่วนเพ่ือให้การผลิตสามารถท างานได้อย่างต่อเนื่อง  ซึ่ง
สอดคล้องกับข้อมูลจากงานวิจัยของ อมรชัย คุ้มรุ่งเรือง ที่ว่าสมรรถนะทางด้านทักษะนั้นอาจจะมา
จากการคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานต้องท าการทดสอบการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี 
รวมถึงการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องอาศัยความช านาญสูง (อมรชัย คุ้มรุ่งเรือง, 2557 หน้า 43) 
 5.3.3  สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านทัศนคติของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท 
สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับที่ส่งผลปานกลาง เมื่อพิจารณาตามหัวข้อพบว่า
สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านทัศนคติเป็นอันดับแรกคือ  มีความคิดที่จะพัฒนา
สมรรถนะของตนเองให้สูงขึ้นอยู่เสมอ รองลงมาคือ มีความพึงพอใจต่องานที่ได้รับมอบหมาย 
ตามล าดับ ทั้งนี้เป็นเพราะผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต้องการแข่งกันกับตัวเอง และเพ่ือนร่วมงาน
เพ่ือการท าให้ตนเองมีประสิทธิภาพในการท างานที่สูงขึ้น ซึ่งจะมีผลต่อการเป็นพนักงานที่มีผล
การปฏฺบัติงานดีและได้รับพิจรณาการเลื่อนต าแหน่ง รวมถึงการปฏิบัติงานอยู่ในลักษณะการท างาน
เดิมๆ ซ้ าๆ มายาวนานท าให้สมรรถนะที่มีอยู่ไม่เพียงพอต่อการปฏิบัติงานให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ 
ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลจากงานวิจัยของ กัลยา ศรีธิ ที่ว่าสมรรถนะทางด้านทัศนคติอาจมาจากการที่
ผู้บริหารให้ความส าคัญในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรมในด้านต่างๆ อย่างสม่ าเสมอ ท าให้บุคลากรเกิดความคิดที่จะพัฒนาการท างานตนเองให้มี
สมรรถนะสูงมากข้ึนเพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพของตนเอง และเป็นส่วนหนึ่งในการน าพาให้องค์บรรลุ
เป้าหมาย (กัลยา ศรีธิ, 2553, อ้างในนิวัติ จันทภาค และ ภาวิน ชินะโชติ, 2559 หน้า 11) 
 5.3.4  สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านคุณลักษณะพึงประสงค์ของพนักงานฝ่าย
ผลิตบริษัท สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด ในภาพรวมอยู่ในระดับที่ส่งผลมาก เมื่อพิจารณาตามหัวข้อ
พบว่าสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานทางด้านคุณลักษณะพึงประสงค์เป็นอันดับแรกคือ มีความ
ซื่อสัตย์ ยุติธรรม และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเองสูง รองลงมาคือ มีความอดทน อดกลั้น 
สามารถควบคุมอารมณ์ได้เป็นอย่างดี ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้ตอบแบบสอบถามทุกคนมี
คุณธรรมต่อตนเองและเพ่ือนร่วมงาน มีจิตส านึกที่ดี มีความรักในองค์กร มีความตระหนักรู้ และ
ค านึงถึงกฏระเบียบข้อบังคับต่างๆ ของบริษัทเป็นอย่างดี รวมถึงการให้ผลตอบแทนที่คุ่มค่าจากทาง
บริษัท ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลจากงานวิจัยของ ชัชวาลย์ สุขสวัสดิ์ ที่ว่าสมรรถนะทางด้านคุณลักษณะ
อาจมาจากการมีส่วนร่วมกับองค์กรท าให้พนักงานทุกคนเกิดความรัก ความซื่อสัตย์ และมีคุณธรรม 
การให้รางวัลและผลตอบแทนที่เหมาะสมกับพนักงานท าให้พนักงานมีขวัญก าลังใจ และพร้อมที่จะ
ปฏิบัติงานให้ได้ตามที่องค์กรคาดหวัง (ชัชวาลย์ สุขสวัสดิ์, 2552 หน้า 60) 
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5.4 ข้อเสนอแนะ 
 5.4.1  ข้อเสนอแนะจากการวิจัย   
   5.4.1.1 จากการศึกษาพบว่าสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ที่ส่งผลมากจึงควรน าข้อมูลผลวิจัยในหัวข้อที่พนักงานคิดว่าเป็นสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน
มากที่สุดเป็นแนวทางในการจัดอบรมพนักงานฝ่ายผลิตที่ปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบันและพนักงานที่จะรับ
ใหม่ ในสมรรถนะต่อไปนี้ 
    ด้านความรู้ควรจัดให้มีการเพ่ิมความรู้เกี่ยวกับการใช้เครื่องมือหรืออุปกรณ์
ในการปฏิบัติงานให้มากยิ่งขึ้นก่อนเข้าปฏิบัติงานตามหน้าที่ 
    ด้านทักษะควรจัดให้มีการเพ่ิมทักษะในการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานให้มีความรวดเร็วและถูกต้อง  
    ด้านทัศนคติควรจัดให้มีการเพ่ิมทัศนคติทางความคิดที่จะพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองให้สูงขึ้นอยู่เสมอ 
    ด้านคุณลักษณะพึงประสงค์ควรจัดให้มีการอบรมหลักสูตรที่ส่งผลต่อการมี
ความซื่อสัตย์ ยุติธรรม และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเองสูง 
   5.4.1.2 สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานเป็นสิ่งจ าเป็นเพ่ือให้การปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายผลิตมีสมรรถนะมากขึ้นทางบริษัทควรที่จะพิจรณาสมรรถนะแต่ในแต่ละด้านเพ่ือน าไป
ทบทวนการเพิ่มหัวข้อในการอบรมหรือจัดกิจกรรมส่งเสริมเพ่ิมเติมดังนี้ 
    ด้านความรู้ควรจัดให้มีการอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้เกี่ยวกับเป้าหมายของ
องค์กรให้มากยิ่งขึ้นเนื่องจากการส ารวจพบว่า การมีความรู้เกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กรมีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด ซึ่งพนักงานอาจคิดว่าความรู้เกี่ยวกับเป้าหมายขององค์กรนั้นไม่ส าคัญเพราะตัวพนักงานเอง
ปฏิบัติงานอยู่ในส่วนของการผลิตเท่านั้น ดังนั้นจึงควรด าเนินการเพ่ิมความรู้เกี่ยวกับเป้าหมายของ
องค์กรให้มากข้ึนเพ่ือการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวของพนักงานทั้งองค์กรและบรรลุเป้าของบริษัท
ได้อย่างรวดเร็ว 
    ด้านทักษะควรจัดให้มีการเพ่ิมทักษะทางด้านการติดต่อประสานงานกับผู้อ่ืน
เนื่องจากผลส ารวจพบว่าการสามารถติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืนทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้เป็นอย่าง
ดีนั่นมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ซึ่งพนักงานอาจคิดว่าการปฏิบัติงานนั้นไม่จ าเป็นต้องติดต่อสื่อสารกับผู้อื่นหรือ
หน่วยงานอ่ืนๆ ซึ่งในความเป็นจริงการปฏิบัติงานต้องมีการติดต่อสื่อกับผู้อ่ืนอยู่เสมอไม่ว่าจะเป็นการ
ปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานอื่นๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ 
เพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
    ด้านทัศนคติจากผลการส ารวจพบว่า การมีความรักและพร้อมปฏิบัติงานให้
องค์กรบรรลุเป้าหมายมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดทาง บริษัทควรจัดให้มีการพัฒนาทัศนคติเพ่ิมข้ึน ไม่ว่าจะเป็น
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การให้สวัสดิการเพ่ิมเติม การให้รางวัลเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจ หรือในเรื่องของความรู้สึกนึกคิดของ
พนักงานให้มีความรักในองค์กรและพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร การสร้างขวัญและก าลังใจให้
พนักงานอยู่เสมอ รวมถึงการท าให้พนักงานทุกคนมีร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานให้องค์กรเกิด
ความก้าวหน้าต่อไป 
    ด้านคุณลักษณะพึงประสงค์จากการส ารวจพบว่า การสามารถสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับตนเองและผู้อ่ืนอยู่เสมอนั้นมีค่าฉลี่ยต่ าที่สุดของสมรรถนะทุกด้าน 
ดังนั้นทางบริษัทควรที่จะส่งเสริมให้มีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงงานอย่างเร่งด่วน เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธภาพสูงขึ้น รวมถึงการพิจรณาเพ่ิมรางวัลผลตอบแทนให้กับพนักงานที่มีผล
การปฏิบัติงานดี ซึ่งจะท าให้พนักงานทุกคนมีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น 
   5.4.1.3 ควรสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ทั้งองค์กรโดยเฉพาะพนักงานฝ่ายผลิต เพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นทั้วทั้งองค์กร 
 5.4.2  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
   5.4.2.1 ควรศึกษาการประเมิณสมรรถนะของพนักงานทั้งองค์กรเพ่ือน าข้อมูลไปใช้
เป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานต่อไป 
   5.4.2.2 ควรศึกษาแนวทางการน าสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝ่ายผลิตไปประยุกต์ใช้ในงานวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะด้านอื่นๆ 
   5.4.2.3 ควรน าหลักการศึกษาในครั้งนี้ไปใช้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากอุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้า 
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ภาคผนวก ก 
แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 
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แบบรับรองการมีจรรยาบรรณในการท าการค้นคว้าอิสระ 

 
 เพ่ือให้การท าการค้นคว้าอิสระของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มี
คุณภาพและมาตรฐานตามหลักวิชาการ มหาวิทยาลัยฯ ได้ก าหนดให้นักศึกษาทุกคนปฏิบัติตามหลัก
จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามท่ีสภาวิจัยแห่งชาติก าหนด ซึ่งประกอบไปด้วย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จรรยาบรรณนักวิจัย 9 ข้อ ตามที่สภาวิจัยแห่งชาติก าหนด 
1. นักวิจัยต้องซื่อสัตย์และมีคุณธรรมในทางวิชาการและการจัดการ นักวิจัยต้องมี

ความซื่อสัตย์ต่อตนเองไม่น าผลงานของผู้อ่ืนมาเป็นของตน ไม่ลอกเลียนงานของผู้อ่ืน ต้องให้
เกียรติ และอ้างถึงบุคคลหรือแหล่งที่มาของข้อมูลที่นามาใช้ในงานวิจัย  ต้องซื่อตรงต่อการ
แสวงหาทุนวิจัย และมีความเป็นธรรมเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่ได้จากการวิจัย 

2. . นักวิจัยต้องตระหนักถึงพันธกรณีในการท างานวิจัย ตามข้อตกลงที่ท าไว้กับ
หน่วยงานที่สนับสนุนการวิจัย และต่อหน่วยงานที่ตนสังกัด นักวิจัยต้องปฏิบัติตามพันธกรณี
และข้อตกลงการวิจัยที่ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่ายยอมรับร่วมกัน อุทิศเวลาท างานวิจัยให้ได้ผลดีที่สุด 
และเป็นไปตามก าหนดเวลา มีความรับผิดชอบไม่ละทิ้งงานระหว่างด าเนินการ 

3. นักวิจัยต้องมีพื้นฐานความรู้ในสาขาวิชาการที่ท าวิจัย นักวิจัยต้องมีพ้ืนฐานความรู้
ในสาขาวิชาการที่ท าวิจัยอย่างเพียงพอ และมีความรู้ความช านาญ หรือมีประสบการณ์เก่ียวเนื่อง
กับเรื่องที่ท าวิจัย เพ่ือน าไปสู่งานวิจัยที่มีคุณภาพ และเพ่ือป้องกันปัญหาการวิเคราะห์ การ
ตีความ หรือการสรุปที่ผิดพลาด อันอาจก่อให้เกิดความเสียหายต่องานวิจัย 

4. นักวิจัยต้องมีความรับผิดชอบต่อสิ่งที่ศึกษาวิจัย ไม่ว่าจะเป็นสิ่งที่มีชีวิตหรือไม่มี
ชีวิต นักวิจัยต้องด าเนินการด้วยความรอบคอบระมัดระวัง และเที่ยงตรงในการท าวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับคน สัตว์ พืช ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากร และสิ่งแวดล้อม มีจิตส านึกและมีปณิธานที่
จะอนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 

5. นักวิจัยต้องเคารพศักดิ์ศรี และสิทธิของมนุษย์ท่ีใช้เป็นตัวอย่างในการวิจัยนักวิจัย 
ต้องไม่ค านึงถึงผลประโยชน์ทางวิชาการจนละเลยและขาดความเคารพในศักดิ์ศรีของเพ่ือน
มนุษย์ ต้องถือเป็นภาระหน้าที่ที่จะอธิบายจุดมุ่งหมายของการวิจัยแก่บุคคลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
โดยไม่หลอกลวงหรือบีบบังคับ และไม่ละเมิดสิทธิส่วนบุคคล 
 6. นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด โดยปราศจากอคติในทุกขั้นตอนของการท าวิจัย 
นักวิจัยต้องมีอิสระทางความคิด ต้องตระหนักว่า อคติส่วนตน หรือความล าเอียงทางวิชาการ 
อาจส่งผลให้มีการบิดเบือนข้อมูลและข้อค้นพบทางวิชาการ อันเป็นเหตุให้เกิดผลเสียหายต่อ
งานวิจัย 
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 ข้าพเจ้า นายศตวรรษ กล่ าดิษฐ์ นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต รหัสนักศึกษา 
57805141023-6 ซึ่งเป็นผู้ท าการค้นคว้าอิสระ เรื่อง สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน
ฝ่ายผลิตในบริษัทสายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จ ากัด ได้ทราบและปฏิบัติตามหลักจริยธรรมและ
จรรยาบรรณท่ีก าหนดไว้ทุกประการ ข้าพเจ้าทราบดีว่าการให้ข้อความอันเป็นเท็จและการละเมิดหลัก
จริยธรรมและจรรยาบรรณนักวิจัย อาจน ามาสู่การพ้นสภาพการเป็นนักศึกษา หรือถูกเพิกถอน
ปริญญา 
 
 

(ลงชื่อ).................................................... 
      (นายศตวรรษ  กล่ าดิษฐ์) 

      ผู้ท าการค้นคว้าอิสระ 
  

วันที่ …...... เดือน ............... พ.ศ. ............ 

 
 
 
 
 
 

7. นักวิจัยพึงน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์ในทางที่ชอบ นักวิจัยพึงเผยแพร่
ผลงานวิจัยเพ่ือประโยชน์ทางวิชาการและสังคม ไม่ขยายผลข้อค้นพบจนเกินความเป็นจริง และ
ไม่ใช้ผลงานวิจัยไปในทางมิชอบ 

8. นักวิจัยพึงเคารพความคิดเห็นทางวิชาการของผู้อ่ืน นักวิจัยพึงมีใจกว้าง พร้อมที่
จะเปิดเผยข้อมูลและขั้นตอนการวิจัย ยอมรับฟัง ความคิดเห็นและเหตุผลทางวิชาการของผู้อื่น 
และพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขงานวิจัยของตนให้ถูกต้อง 

9. นักวิจัยพึงมีความรับผิดชอบต่อสังคมทุกระดับ นักวิจัยพึงมีจิตสานึกท่ีจะอุทิศ
ก าลังสติปัญญาในการท าวิจัย เพ่ือความก้าวหน้าทางวิชาการ เพ่ือความเจริญและประโยชน์สุข
ของสังคมและมวลมนุษยชาติ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามในการวิจัย 
เรื่อง สมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติของพนักงานฝ่ายผลิต 

ในอุตสาหกรรมการผลิตสายไฟฟ้า บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ จ ากัด  
แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นเพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่างๆ ที่เกี่ยวกับ

ความคิดเห็น เรื่องสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท สายไฟฟ้าไทย-ยา
ซากิ จ ากัด ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการวิจัย และข้อมูลต่างๆ ในการตอบแบบสอบถามของท่านจะไม่มี
ผลกระทบใดๆ ต่อผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ดังนั้นผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือจากผู้ตอบแบบสอบถาม
ทุกท่านให้ตอบแบบสอบถามตามความจริง และครบทุกข้อค าถาม 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2  ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต โดย
แบ่งเป็น 4 ด้านคือ 

1. ด้านความรู้ 
2. ด้านทักษะ 
3.  ด้านทัศนคติ 
4. ด้านคุณลักษณะพึงประสงค ์

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมายถูก    ลงในวงเล็บ  (   )  หน้าข้อความที่ตรงกับท่านหรือให้ตรงกับ
ความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดดังหัวข้อต่อไปนี้ 
 
1.  เพศ   (   )   ชาย  (   )   หญิง 
 
2.  อายุ   (   )  ต่ ากว่า 25 ปี (   )  25 – 29 ปี    
   (   )  25 – 29 ปี  (   )  30 – 34 ปี    
   (   )  35 – 39 ปี  (   )  40 ปีขึ้นไป  
 
3.  ระดับการศึกษา (   )  ต่ ากว่า ม.3  (   )  ม.3 – ม.6    
   (   )  ปวส, อนุปริญญา (   )  ปริญญาตรีขึ้นไป 
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4.  อายุงาน  (   )  น้อยกว่า 1 ปี (   )  1 – 5 ปี    
   (   )  6 – 10 ปี  (   )  11 - 15 ปี    
   (   )  15 ปีขึ้นไป 

 
5.  รายได้ต่อเดือน (   )  ต่ ากว่า 10000 บาท  (   )  10,000 – 15,000 บาท 
   (   )  15,001 – 20,000 บาท (   )  20,000 บาทข้ึนไป 
 
6.  สถานภาพสมรส (   )  โสด  (   )  แต่งงานแล้ว (   )  แยกกันอยู่ 
   (   )  หย่าร้าง  (   )  หม้าย   
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต 
ค าชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมายถูก    ลงในช่องว่างที่ก าหนดให้ เพ่ือแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ระดับสมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
  

  

ส่ง
ผล

อย่
าง

ยิ่ง
 (5

)

ส่ง
ผล

มา
ก 

(4
)

ส่ง
ผล

ปา
นก

ลา
ง (

3)

ส่ง
ผล

น้อ
ย 

 (2
)

ไม่
ส่ง

ผล
  (

1)

1. มีความรู้เก่ียวกับเป้าหมายขององค์กร

2. มีความรู้ในการปฎิบัติงานตามหน้าท่ีให้บรรลุตาม

เป้าหมายท่ีก าหนด
3. มีความรู้ในการเขียนบันทึกรายงานการปฎิบัติงานได้

อย่างถูกต้อง
4. มีความรู้เก่ียวกับการใช้เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการ

ปฎิบัติงานได้เป็นอย่างดี
5. มีความรู้การบริหารเวลาในการปฎิบัติงานให้เป็นไป

ตามก าหนด

1. มีทักษะการวิเคราะห์งานท่ีได้รับมอบหมายให้ได้ตาม

เป้าหมายอยู่เสมอ
2. มีทักษะการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดจากการปฎิบัติงานได้

อย่างรวดเร็วและถูกต้อง
3. มีทักษะการใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรมพ้ืนฐานในการ

ปฎิบัติงานได้
4. สามารถติดต่อส่ือสารกับผู้อ่ืนท้ังภายในและภายนอก

องค์กรได้เป็นอย่างดี
5. มีทักษะการจัดล าดับงานท่ีได้รับมอบหมายให้มีความ

เหมาะสมได้เป็นอย่างดี

ด้านทักษะ

ด้านความรู้

สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฎิบัติงาน

ระดับสมรรถนะ
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ข้อเสนอแนะ       
 ………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ส่ง
ผล

อย่
าง

ยิ่ง
 (5

)

ส่ง
ผล

มา
ก 

(4
)

ส่ง
ผล

ปา
นก

ลา
ง (

3)

ส่ง
ผล

น้อ
ย 

 (2
)

ไม่
ส่ง

ผล
  (

1)

1. มีความคิดท่ีจะพัฒนาสมรรถนะของตนเองให้สูงข้ึนอยู่

เสมอ

2. มีความพึงพอใจต่องานท่ีได้รับมอบหมาย

3. มีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมท่ีปฎิบัติงาน

4. มีทัศนคติเชิงบวกในการปฎิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน

5. มีความรัก และพร้อมปฎิบัติงานให้องค์กรบรรลุ

เป้าหมาย

1. มีการปฎิบัติตามกฎระเบียบข้อบังคับอย่างเคร่งครัด

2. สามารถสร้างแรงจูงใจในการปฎิบัติงานให้กับตนเอง

และผู้อ่ืนอยู่เสมอ
3. มีความซ่ือสัตย์ ยุติธรรม และมีความรับผิดชอบต่อ

หน้าท่ีของตนเองสูง
4. มีความอดทน อดกล้ัน สามารถควบคุมอารมณ์ได้เป็น

อย่างดี

5. มีความกระตือรือร้น ต่ืนตัวในการปฎิบัติงานอยู่เสมอ

ด้านทัศนคติ

ด้านคุณลักษณะพึงประสงค์

สมรรถนะท่ีส่งผลต่อการปฎิบัติงาน

ระดับสมรรถนะ
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอเรียนเชิญเปน็ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
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