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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ทรัพยากรบุคคลเป็นทั้งผูใ้ชปั้จจัยบริหาร และเป็นปัจจัยทางการบริหาร ซ่ึงท าให้ปัจจัย 

บริหารอ่ืน ๆ มีคุณค่ามากข้ึน ดังนั้น การคดัสรรทรัพยากรมนุษยท์ี่มีคุณภาพ การพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล ให้มีคุณภาพและการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์การ จึงเป็นแนวคิด 
พื้นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ได้ทรัพยากรมนุษยท์ี่มีสมรรถนะทั้งในด้านความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ ตลอดจนพฤติกรรมการปฏิบตัิงานสนบัสนุนเป้าประสงค์ขององคก์าร ไดอ้ย่าง
มี ประสิทธิผลและมีความสามารถทางการแข่งขนั สามารถยืนหยดัปรับตวัอยู่ในสถานการณ์  การ
เปล่ียนแปลงและน ามาซ่ึงผลส าเร็จขององค์การ (วิชดา ประชุมทอง และกฤตชน วงศ์รัตน์ , 2560: 
139) ซ่ึงประสิทธิผลของทรัพยากรมนุษยว์ดัได้จากสมรรถนะ ตามทศันะของ Mcclelland (1973) ที่
กล่าวว่า องคป์ระกอบของสมรรถนะ เป็นการอธิบายถึงปัจจัยต่างๆ ที่ร่วมกนัเป็นแรงผลกัดนัให้ คน
แสดงสมรรถนะในการป ฏิบัติ งาน  ซ่ึ ง David C.  McClelland ได้อ ธิบ ายไว้ว่ า  สมรรถนะ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ส่วน คือ (1) ความรู้ ไดแ้ก่ ความรู้เฉพาะด้านของคน เช่น ความรู้ ดา้น
การบริหารจดัการ และภาษาต่างประเทศ (2) ทกัษะ ได้แก่ ส่ิงที่คนฝึกปฏิบตัิ เป็นประจ าจนกระท า
ได้ดีและเกิดความช านาญ เช่น ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ในการออกสร้าง และออกแบบโปรแกรม 
ทกัษะด้านการแพทยแ์ละพยาบาลในการรักษา เป็นต้น (3) ความรู้สึกเก่ียวกับตนเอง ไดแ้ก่ ทศันคติ 
ค่านิยมและความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์  ของตนหรือส่ิงที่บุคคลเช่ือว่าตัวเองเป็น เช่น การ
เช่ือมัน่ภายในตนเอง (4) อุปนิสัย ได้แก่ เป็นส่ิงที่อธิบายถึงบุคคลนั้น บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของ
คน เช่น เขามีลกัษณะเป็นผูน้ า หรือการที่เป็นคนที่น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้และ (5) แรงจูงใจ หรือ
แรงขบัภายใน เป็นส่ิง ที่ท าให้คนแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่ส่ิงที่เป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลที่
มุ่งส าเร็จมักชอบ ตั้ งเป้าหมายที่ท้าทาย และพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้ งไว้ และ
พยายามปรับปรุงวิธี การปฏิบตัิงานให้ดีข้ึนตลอดเวลา 

ดงันั้นผูบ้ริหารจะต้องทราบว่าบุคลากรที่มีศกัยภาพ และประสิทธิภาพใน การปฏิบตัิ 
งานเพื่อให้องคก์รสามารถ บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้ซ่ึงสามารถวดัได ้จากสมรรถนะ 
ในการปฏิบตัิของแต่ละคน โดยวดัในดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง ด้าน
บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคลากรและดา้นแรงจูงใจในการท างาน (สมยัวุฒิ ณ หนองคาย, 2562) 
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การมีพนักงานที่มีความสามารถที่เหมาะสมกบังานที่ปฏิบตัินั้น พนักงานจ าเป็นตอ้งมี 

ความรู้ มีสมรรถนะในการจดัการ และความสามารถเฉพาะในงานนั้นๆ ซ่ึงจะช่วยให้สามารถท างาน 
ที่รับผิดชอบได้ดี  และมีผลการด าเนินงานที่ดี  การด าเนินธุรกิจขององค์การ (employee core 
competency) และมีวฒันธรรมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และการที่บุคลากรมีสมรรถนะเป็นส่ิง 
ส าคญัที่จะท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จ การบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่ว่า
จะเป็นการสรรหา การคดัเลือกบุคคล การพฒันาบุคคล การประเมินผลการปฏิบตัิงานบุคคล รวมถึง
การให้ค่าตอบแทนในทุกกระบวนการเหล่านั้ น น าแนวคิดของสมรรถนะมาประเมินผลการ 
ปฏิบตัิงาน ของพนกังานและเป็นตวัช้ีวดั ดังน้ี 1.การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรตามคุณสมบตัิ และ
สมรรถนะของต า แหน่งที่ตอ้งการ (recruitment and selection) ในกระบวนการน้ี การใช้สมรรถนะ
ในการวิเคราะห์ว่า คนที่จะเขา้มาปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ควรจะมีคุณสมบตัิ และสมรรถนะ
อย่างไร ระดบัใดถึงจะเหมาะสมกบัต าแหน่งงานนั้น ๆ 2. การวางแผนฝึกอบรม และพฒันาบุคลากร 
(training need & development plan) สมรรถนะจะเป็นส่ิงที่ช่วย ก าหนดทิศทางในการฝึกอบรม
พฒันาบุคลากรให้ตรงตามความตอ้งการ เพื่อให้สามารถใน การ ท างานอย่างมีประสบผลส าเร็จ การ
ก าหนดมาตรฐานให้ผูบ้งัคบับญัชาใชป้ระเมินบุคลากร แต่ละคน ว่ามีความสามารถหรือทกัษะเป็น
พิเศษทางด้านใด หรือยงัขาดหรือตอ้งเพิ่มเติมในดา้นใด จ าเป็นต้องพฒันาอะไร อย่างไร ท าให้การ
ก าหนดแนวทางในการพฒันาพนกังานไดต้รงตาม เป้าหมายมากยิ่งข้ึน 3. การวางแผนความกา้วหน้า
ในอาชีพ และการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (career plan & succession plan) หน่วยงานจะสามารถ 
ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อนของบุคลากร ที่มีอยู่จากสมรรถนะ และสามารถทราบถึงทักษะที่จ  าเป็น
ส าหรับต าแหน่งงานตามเป้าหมาย ในอนาคตบุคลากรแต่ละคน ท าให้หน่วยงานสามารถพฒันา และ
เตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรับ ต าแหน่งใหม่ โดยการพฒันาสมรรถนะและทกัษะที่ยงัขาดซ่ึงจะ
ช่วยให้บุคลากร และองค์การบรรลุ เป้าหมายร่วมกันได้ 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร (performance appraisal) การน าสมรรถนะมาเป็นหลักการประเมินผลและการเล่ือน
ต าแหน่ง การวางตวัตายตวัแทนภายใน องคก์ารหรือการสืบทอดต าแหน่ง ตลอดจนสามารถน าขอ้มูล
ที่ไดจ้ากการประเมินผลไปใชป้ระกอบ การพฒันาบุคลากร โดยผลการประเมินจะเป็นตวัสะทอ้นให้
บุคลากรทั้งองค์การ ได้รับทราบถึง สมรรถนะของตวัตนของบุคลากรเอง และสมรรถนะโดยรวม
ขององค์กร เพื่อน าไปใช้วางแผน ด าเนินการขององคก์ารต่อไปในอนาคต 5. การบริหารค่าตอบแทน 
(compensation administration) การน าแนวคิดสมรรถนะ (competency) มาใช้ในการบริหาร
ค่าตอบแทน จะช่วยกระตุ้นให้ บุคลากรมีความกระตือรือร้นมากข้ึน และส่งผลต่อสมรรถนะของ
หน่วยงาน เน่ืองจากผูท้ี่  มีสมรรถนะ สูงจะได้รับค่าตอบแทนที่มากกว่าซ่ึง จะท าให้บุคลากรเห็น
ความส าคญัในการ พฒันาสมรรถนะ ของตนเองให้สูงยิ่งข้ึน นอกจากน้ียงัส่งผลให้องค์กรสามารถ
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บริหารค วาม สามารถของบุคลากร โดยอาศยัส่ิงจูงใจได้มากข้ึน (แก้วตา ผู ้พฒันพงศ์ และ นิคม 
เจียรจินดา, 2561) 

การพฒันาทรัพยากรบุคคลขององค์การในศตวรรษที่ 21 เป็นการคิดคน้วิธีการ หรือ
การสร้างแนวทางใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะ องค์ความรู้ และเพิ่มขีดความสามารถ ให้กบั มนุษยใ์นการ
ท างานเชิงบูรณาการก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ในการแก้ไขผลการท างานของ พนักงานและ
หน่วยงาน เพื่อท าให้ประสิทธิผลของหน่วยงานเพิ่มข้ึน ทั้งน้ีกิจกรรมการพฒันา ทรัพยากรมนุษย ์จะ
มีความเช่ือมโยงกับกิจกรรมอ่ืนของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เช่น กิจกรรมการให้รางวลัการ
ออกแบบโครงสร้างการท างาน โดยกิจกรรมของการพฒันาทรัพยากร บุคคลนั้นประกอบ ไปด้วย
ดา้นต่าง ๆ ทั้งกิจกรรมที่เนน้ไปที่บุคคล เช่น กิจกรรมการฝึกอบรมกิจกรรมการศึกษา กิจกรรมการ
พฒันาของพนักงาน และกิจกรรมที่เน้นเช่ือม โยงกับองค์การการพฒันาอาชีพ และกิจกรรมการ
พัฒนาองค์การ โดยมุ่งเน้นใน 5 ส่วน คือ (1) ด้านการฝึกอบรม (Training) (2) ด้านการศึกษา 
(Education) (3) ด้านการพัฒนาของพนักงาน (Development) (4) ด้านการพัฒนาอาชีพ (Career 
development) และ (5) ด้านการพัฒนาองค์การ (Organization Development) (ฉัตรณรงค์ศักดิ์  สุ
ธรรมดี และจินตกานด์ สุธรรมดี, 2560) 

บริษัทเจียไต๋ มีการจัดท า Effective People Development Approach โดยด าเนินการ
พัฒนา Gaps ตาม Learning & Development framework ในภาพ รวมของสมรรถนะที่ต้องพัฒนา 
ขอ้มูลที่ได้สามารถวิเคราะห์ตาม 5 Job Family ได้ดังน้ี (1) Support กลุ่มน้ีจะมีจ านวนคนอยู่ 28 % 
ของคนทั้งองคก์ร ซ่ึงจะมี Acc & Finance /HR/IT/Admin/ ติดต่อราชการ (2) Commercial กลุ่มน้ีจะ
มีจ านวนคนอยู่ 27 % ได้แก่ Sale SE PD PM Marketing  (3) Research & Development กลุ่มน้ีจะมี
จ านวนคนอยู่ 21 % ซ่ึงจะมี R&D / Farming/QC (4) Operation กลุ่มน้ีจะมีจ านวนคนอยู่ 15 % คือ
ก ลุ่ ม ง าน  Production  /  Engineer & Technical /  Supply Chain Management แ ล ะ  ( 5 )  Seed 
Production กลุ่มน้ีจะมีจ านวนคนอยู่ที่  9 % ส าหรับเคร่ืองมือ ที่ ใช้ในการหา Gaps เพื่อพัฒนา
ส ม รรถน ะ  คื อก ารท า  Assessment/Succession Management/Training Need Assessment เมื่ อ
วิเคราะห์หา Common Gaps ในเชิงลึก By Function พบว่า ในแต่ละ Function จะแบ่งออกเป็น 2 
สเตตสัในการพฒันา Competency ประกอบดว้ย สเตตสั On going และ สเตตสั On 2022 Plan โดยมี
รายละเอียดดงัน้ี (บริษทัเจียไต๋, 2565) 

Function ที่ 1 Commercial ที่จะมี competency ที่ต้องพฒันาอยู่ด้วยกันทั้งหมด 5 เร่ือง 
คือในเร่ือง Consultative Selling / Product - Portfolio Management /Networking ทั้ง 3 เร่ืองน้ีทาง 
ทีมได้มีการด าเนินการพัฒนาไปแล้ว และที่ต้องเพิ่มเติมในปีน้ีจะเป็น competency ในเร่ืองของ 
Market Intelligence และ Creative Thinking  
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หน่วยงาน ที่ 2 คือ R & D competency ที่ต้องพฒันาสมรรถนะทางดา้นPlant Breeding 

& Biotechnology   Knowledge / Cultivation Knowledge/Research Skill & Information Seeking ทั้ง 
3 เร่ือง อยู่ใน On going Status และ อีก 2 competencies คือ Laboratory Knowledge และBusiness 
Acumen จะเป็น On 2022 Plan  

Function ที่ 3 Operation competency ที่ตอ้งพฒันา 5 เร่ืองคือ Operational Excellence / 
Quality ทั้ ง 2 เร่ืองอยู่ใน On going Status และในเร่ือง Maintenance planning & Management / 
Dealing with Urgency / Continuous Improvement จะเป็น On 2022 Plan  

Function ที่  4  Seed Production competency ที่ ต้อ งพัฒนา 5  เร่ือ งคือ  Planning & 
Production Process Management เร่ือ งน้ี จะ เป็ น  On going Status และอีก 4  เร่ือ ง คือ  Product 
Knowledge / Cost Management/Interpersonal & Negotiation Skill / Operational Excellence จะเป็น 
On 2022 Plan  

Function ที่ 5 คือ Support competency ที่ต้องพัฒนา 5 เร่ืองคือ Continuous Process 
Improvement Competency เร่ืองน้ีอยู่ใน On going Status ค่ะ และอีก 4 เร่ือง คือ Collaboration / 
Proactiveness / Adaptability/Customer Centric จะเป็น On 2022 Plan และนอกจาก การพัฒนา
พนักงานใน Gaps Competency ของแต่ละ Function แลว้นั้นยงัจะเสริมทพัด้วยการพฒันา ในเร่ือง
Common Development Area ที่ จะมี ด้วยกันทั้ งหมด  6  เร่ือง คือ  Strategic Thinking /Analytic 
Skills/Communication Skills /Grow Mindset/Agile Mindset และ Entrepreneurship Mindset ผนวก
กบั Future Skills ที่มีดว้ยกนั 4 เร่ืองคือ Resilience (ลีสิเล่ียน) & Flexibility (เฟคสิบิลิตี้ ) / Emotional 
Intelligence/ Digital Literacy และ Active Learning  

เมื่อรู้  Common Gaps/ Development Area และ Future Skills จะด าเนินการพัฒนา 
Gaps ตาม Learning & Development framework รวมทั้ง ทาง L & Dไดท้ างานร่วมกบั HRBP เพื่อลง
ลึกในแผนพฒันาให้ตอบโจทยธุ์รกิจไปแต่ละ Function ทั้ง 5 Function เนน้การ Implement และการ
ลงมือท า  รวมไปจนถึงการเตรียมความพร้อมในการพฒันาพนกังานที่ตอ้งไปท างาน ต่างประเทศอีก
ดว้ย 

และมีแผนการอบรมพัฒนาในเร่ือง Fundamentals ต่างๆ ที่เป็นพื้นฐาน เช่น Safety 
ตามกฎขอ้บงัคบัต่างๆ จรรยาบรรณธุรกิจ SD ความยัง่ยืน PDPA ต่างๆ ซ่ึงในการพฒันารูปแบบที่ 
เคยผ่านมาจะเป็นการจัดอบรมภายใน อบรมภายนอก หรือการอบรมผ่าน Online ต่างๆ แต่ในปี น้ี
ทาง  L&D จะผลักดันให้เกิดการใช้งานสูงสุดใน Learning Module ของระบบ Oracle HCM และ
สร้ าง Self Drive Learning Culture จึ งได้น าเสนอ Learn Anywhere Anytime Learn Anywhere 
Anytime : ผ่าน E-Learning via Oracle HCM วิธีการเขา้ใชก็้ง่ายค่ะเพื่อแค่ 3 ขั้นตอน  
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1. Log in Oracle HCM on Laptop/Desktop /Mobile phone 
2. Click Learning  
3. Browse Catalog  
ในเร่ืองของ Course ที่มี ถา้ในรูปแบบของ Internal สามารถสร้าง Course หรือ น าเอา 

Podcasts Chia Tai เขา้มาไวใ้นระบบ จัดเป็น KM ขององค์กร เช่น KM ของทาง เจียไต๋ฟาร์มที่เก็บ
องค์ความรู้ในสูตรเมนูต่างๆ และส่ิงที่เราไม่เคยท า และถือเป็นส่ิงใหม่ คือการเอา Content จากขา้ง
นอกมาใช ้เพื่อให้พนักงานได้เรียนรู้ไดทุ้กที่และทุกเวลา มีทั้งหมด 3 เร่ืองคือ Grow Mindset/Agile 
Mindset และ Entrepreneurship Mindset และยังมี การน าเอา Public E-Learning และ External 
Podcasts ที่น่าสนใจมาใส่ในระบบเพื่อเป็นขอ้มูลให้พนักงานเขา้ถึงเรียนรู้พฒันาด้วยตวัเอง ซ่ึงส่ิงที่
ตวัพนกังานจะได ้คือ มีแหล่งเรียนรู้ที่เขา้ถึงง่ายๆ เพียงแค่ปลายน้ิว จะเขา้ถึงเมื่อไหร่ เวลาใดก็ได ้ส่ิง
ที่องคก์รจะไดก็้ คือ เ พิ่ม Talent Pool  คือการที่เราสามารถติดตามไดว้่า พนักงานคน ไหนที่มีความ 
Active ในการเรียนรู้ก็ถือว่าเป็นอีก 1 ทักษะของ Talent นอกจากน้ีการสร้าง Engagement ให้
พนักงานได้รับการพฒันาอย่างทัว่ถึง และรวมถึงการ ประหยดัค่าใชจ้่ายการและ เพื่อเป็นการลงทุน 
ในเร่ืองของการพฒันาไดอี้กดว้ย 

ดังนั้น ผู ้วิจัยจึงเล็งเห็นถึงความส าคัญและสนใจ ในการศึกษาการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย ์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ เพื่อน าส่ิงที่คน้พบในการวิจัย 
มาประยุกต์เป็น แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ เพื่อให้
พนักงาน มีความรู้ ทักษะ บุคลิกลักษณะประจ าตวัของบุคคล ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง และ 
แรงจูงใจ ที่จ  าเป็นส าหรับการท างานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ ให้สามารถท างาน ไดต้ามเป้าหมายที่
หน่วยงานก าหนด  
 
 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
ในการวิจยัครั้ งน้ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อสมรรถนะ 

การปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษทัเจียไต๋ โดยมีวตัถุประสงคห์ลกั คือ 
1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ 
1.2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัในการพฒันาพนกังานของบริษทัเจียไต๋ 
1.2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัในการพฒันาพนกังานมีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะ  

      การปฏิบตัิงาน ของพนกังานบริษทัเจียไต๋ 
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1.3 ค าถามการวิจัย 
1.3.1 สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ อยู่ในระดบัใด 
1.3.2 ปัจจยัในการพฒันาพนกังานของบริษทัเจียไต๋ อยู่ในระดบัใด 
1.3.3 ปัจจยัในการพฒันาพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน  
         ของพนกังานบริษทัเจียไต๋ หรือไม่ 

 
 

1.4 ขอบเขตในการวิจัย 
ในการวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิ  งานของ 

พนัก งานบริษัทเจียไต๋ ผู ้วิจัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั โดยก าหนดขอบเขตในการวิจยั ดงัน้ี 

 
1.4.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา 
ผูว้ิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทัเจียไต๋ โดยก าหนดตวัแปรตามกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี 
 1) ตัวแปรต้น คือ  ลักษณะส่วนบุ คคล ได้แก่  (1) เพศ (2) อายุ  (3) การศึกษา  

(4) ประสบการณ์ (5) รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา และ ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ได้แก่  
(1) ดา้นการศึกษา (2) ดา้นการฝึกอบรม (3) ดา้นการพฒันา 

 2) ตวัแปรตาม คือ สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ ประกอบด้วย 
(1) ความรู้ (2) ทกัษะ (3) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (4) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง และ 
(5) แรงจูงใจ  

 
1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัครั้ งน้ี คือ พนกังานบริษทัเจียไต๋  

 
1.4.3 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
พื้นที่ในการศึกษาครั้ งน้ี คือ บริษทัเจียไต๋ 
 
1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลาในการศึกษา 
ระยะเวลาในการศึกษา เร่ิมตั้งแต่เดือนมิถุนายน 2565 ถึง เดือนกุมภาพนัธ์ 2566 
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1.5 นิยามศัพท์ 
1.5.1 สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ บุคลิกลกัษณะประจ าตัวของบุคคล ความ

คิดเห็นเก่ียวกับตนเอง และ แรงจูงใจ ที่จ  าเป็นส าหรับการท างานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ให้
สามารถท างานไดต้ามเป้าหมายที่หน่วยงานก าหนด 

1) ความรู้ หมายถึง การน าความรู้มาเป็นมาตรฐานในกระบวนการปฏิบตัิงาน มาสร้างช่อง
ทางการ ติดต่อกับหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งในการปฏิบตัิงาน มาสร้างโอกาสในการแข่งขนั ในการ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างเหมาะสม มาสร้างและพฒันาทีมงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง การมีความรู้ ใน
เร่ืองเอกสารต่างๆที่ใชใ้นการปฏิบตัิงานเป็นอย่างดี 

2) ทกัษะ หมายถึง การน าทกัษะมาใชใ้นการตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน การมีเทคนิคการ 
เจรจาต่อรองในการปฏิบตัิงาน ในการส่ือสารและประสานงานกบัผูอ่ื้น ได้เป็นอย่างดี การใชท้กัษะใน
การสอนงานให้แก่ผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี รวมทั้งการมีความสามารถในการคิด วิเคราะห์ และแกไ้ขปัญหา
ต่างๆ ไดเ้ป็นอย่างดี 

3) บุคลิกลกัษณะประจ าตัวของบุคคล หมายถึง การเป็นคนช่างสังเกตในระหว่างการ
ปฏิบตัิงาน มีความ รอบคอบระมดัระวงัในการปฏิบตัิงาน เป็นคนใฝ่รู้และคน้หาความรู้ใหม่ๆ ที่เก่ียวขอ้ง 
กบัการปฏิบตัิงาน การได้รับความน่าเช่ือถือจากเพื่อนร่วมงาน และการมีมนุษยสัมพนัธ์ ที่ดีกับบุคคล
รอบขา้ง 

4) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง หมายถึง การมีความซ่ือสัตย์สุจริต มี คุณธรรมและ
จริยธรรม มองโลกในแง่ดี มีวินยัในตนเอง มีความภูมิใจในหนา้ที่การงาน 

5) แรงจูงใจ หมายถึง การมีความสามารถจูงใจผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี มีความมุ่งมัน่ในการ
ท างาน มีความเป็นมืออาชีพ มีความกระตือรือร้น และมีความขยนัในการท างาน 

 
1.5.2 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน หมายถึง ปัจจัยที่ส่งผลให้พนกังานบริษทัเจียไต๋ มีการ

พฒันาความรู้ ทกัษะ บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง และ แรงจูงใจ
เปล่ียนไปในทางที่ดีข้ึน ท าให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน  

1) การศึกษา หมายถึง การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัที่สูงข้ึน การ
ให้ทุนการ ศึกษา เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ท าให้พนกังานมีโอกาสไดศ้ึกษาดูงานหน่วยงานที่มี 
ความเป็นเลิศในงานที่เก่ียวขอ้ง และได้รับการศึกษาหลกัสูตรเตรียมความพร้อมในการปฏิบตัิงาน ใน
ต าแหน่งที่สูงข้ึน สามารถน าวุฒิศึกษาที่สูงข้ึน มาประกอบการลดระยะเวลาในการเล่ือน ต าแหน่งงานได ้

2) การฝึกอบรม หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนเขา้ฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ 
เข้าร่วมประชุม สัมมนา ฝึกอบรมหลักสูตรเฉพาะในสายงานวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง ที่จ  าเป็นต่อการ
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ปฏิบัติงาน ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน แล้วสามารถน าความรู้ที่  ได้รับจากการฝึกอบรมมา
ประยุกต ์ใชใ้นการปฏิบตัิงานในต าแหน่งปัจจุบนัได ้

3) การพัฒนา หมายถึง การสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน การคน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติมจาก
ช่องทางต่าง ๆ อาทิ ช่องทางออนไลน์ ด้วยตนเอง น าขอ้เสนอแนะของผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน มา
ปรับปรุงการท างาน เพื่อพัฒนาความรู้ในการปฏิบัติงานให้บุคลากร  รวมทั้ งการสอนงานจาก        
บุคลากร ที่มีประสบการณ์หรืออาวุโส เพื่อเป็นการเสริมสร้างความรู้ และหาแนวทางการแกไ้ขงาน  ที่มี
ปัญหา เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามแผนที่ก าหนด 

 
 

1.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษาเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงาน  ของ

พนักงาน บริษัทเจียไต๋ในครั้ งน้ี ผู ้วิจัยได้ประยุกต์ทฤษฎีเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ 
Nadler (1980) มาเป็นตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน และประยุกตท์ฤษฎีสมรรถนะของ 
McClelland (1973) และ Spencer & Spencer (1993) มาเป็นตัวแปรตาม คือ  สมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัดงั ต่อไปน้ี 
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ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1.7.1 ท าให้ทราบระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ สามารถน าไป

วิเคราะห์และพฒันาสมรรถนะพนกังานให้อยู่ในระดบัที่ดีข้ึน 
1.7.2 ท าให้ทราบระดับปัจจัยในการพฒันาพนักงาน สามารถน ามาปรับปรุงวิธีการและ

รูปแบบ ในการพฒันาพนักงานบริษทัเจียไต๋ เพื่อให้พนักงานบริษทัเจียไต๋มีสมรรถนะในการท าหนา้ที่ 
ไดต้รงตามวตัถุประสงคข์องบริษทั 

1.7.3 ทราบปัจจยัในการพฒันาพนกังานที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตังิาน ของพนกังาน
บริษทั เจียไต๋ สามารถน าไปพฒันาสมรรถนะพนกังานการบริษทัเจียไต๋ไดอ้ย่างเหมาะสม 

ตัวแปรตาม 

 

ลักษณะส่วนบุคคล 
(1) เพศ  
(2) อายุ  
(3) ระดบัการศึกษา  
(4) ประสบการณ์  
(5) รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา 
 

ตัวแปรต้น 

 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเจียไต๋ 

(1) ความรู้  
(2) ทกัษะ  
(3) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล  
(4) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง  
(5) แรงจูงใจ  
 

ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน 
(1) ดา้นการศึกษา  

(2) ดา้นการฝึกอบรม  

(3) ดา้นการพฒันา 



 
บทที่ 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน บริษัทเจียไต๋ ในครั้ งน้ี ผู ้วิจัยได้รวบรวมและท าการศึกษาค้นคว้า จากเอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง จากเอกสารทางวิชาการ บทความทางวิชาการ งานวิจัย วิทยานิพนธ์ 
และจากอินเตอร์เน็ต เพื่อน ามาสนบัสนุนงานวิจยับรรลุวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ 
2.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
2.4 ขอ้มูลพื้นฐานของบริษทัเจียไต๋ 
2.5 ผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 
2.6 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 
 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ ของ McClelland (1973) เป็นจุดเร่ิมต้นของการพ ัฒนา 

Competencyโดยมุ ่งพ ัฒนาทรัพยากรบ ุคคลขององค์กร เป็นส าค ัญ  เพื ่อ ให ้คนใช ้ความ 
สามารถที ่มีผล ักดันให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ด ังนั้นการน าเร่ืองสมรรถนะมาใช้ให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุด ต้องมีการพิจารณาว่าบุคคลในองค์กรมีความสามารถอย่างไรจึงจะท า  ให้
องค์กรชนะคู่แข่งและบรรลุเป้าหมายที่ตั้ งไว้ (McClelland, 1973) 

 
2.1.1 ความหมายของสมรรถนะ 
จากการศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีสมรรถนะ มีนักวิชาการและผูศ้ึกษาความหมายเก่ียวกับ 

สมรรถนะ ไวห้ลากหลายดงัต่อไปน้ี 
David และ  William (2004) กล่าวว่า คุณลักษณะที่ทุกคนมี  ได้แก่ ความรู้  ทักษะ 

บุคลิกภาพ แรงจูงใจทางสังคม ลกัษณะ นิสัยส่วนบุคคล ตลอดจนรูปแบบความคิดและวิธีการคิด 
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ความรู้สึกและการกระท า และใช้ได้อย่างเหมาะสม เพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุ ตาม
เป้าหมาย  

Anthony et al. (1996) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ ความสามารถที่ ในการปฏิบตัิงาน การ
แก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึนกับงาน การรับผิดชอบได้อย่างเป็นรูปธรรมโดยใช้ความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และอุปนิสัย (Trait) ส่วนบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ที่องค์การก าหนดไว ้
ตลอดจนสามารถ 

Parry (1996) นิยามค า สมรรถนะ ว่าคือ ส่ิงที่มีผลกระทบต่องานหลกัของต าแหน่งงาน 
หน่ึงๆและคุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงาน  ของต าแหน่งงานนั้ นๆ ได้แก่ ความรู้ 
(knowledge) ทกัษะ (skills) และคุณลกัษณะ (attributes) ซ่ึงสามารถวดัผลเทียบกับมาตรฐาน ที่เป็น
ที่ยอมรับ และเป็นส่ิงที่สามารถเสริมสร้างข้ึนได ้ดว้ยการพฒันาและการฝึกอบรม 

Spencer และ Spencer (1993) ให้ความหมายว่าสมรรถนะเป็นคุณลกัษณะส่วนลึก อยู่
ภายในของบุคคลที่มีความสัมพนัธ์อย่างมีเหตุผลกับประสิทธิผลตามเกณฑ์ มาตรฐานและหรือ ผล
การ ปฏิบตัิงาน ที่สูงกว่าในการท างานหรือในสถานการณ์หน่ึง 

Lloyd และ Cook (1993) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถในการ ปฏิบัติ
กิจกรรมต่างๆ ไดอ้ย่างตรงตามความคาดหวงั 

Rothwell และ Sredl (1992) กล่าวว่า การพฒันาสมรรถนะเป็นการจัด  ประสบการณ์
การเรียนรู้ขององค์การ (organizational learning) โดยการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้  ทักษะ 
พฤติกรรม และคุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงจ าเป็นต่อการปฏิบตัิงานในต าแหน่งใดต าแหน่ง หน่ึงได้
อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยบูรณาการเป้าหมายขององค์การ และความต้องการของ บุคคลให้
สอดรับกนั 

Boyatzis (1982) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะส าคัญของผู ้ปฏิบัติงาน 
ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) แรงบันดาลใจ (Motive) ลักษณะส่วนบุคคล (Trait) ทักษะ (Skill) 
มุมมองที่มีต่อภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self-Image) หรือบทบาททางสังคม (Social Role)  

McClelland (1973) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลกัษณะที่ซ่อนอยู่ภายในบุคคล ซ่ึง
สามารถผลกัดนัให้บุคคลนั้น ปฏิบตัิงานไดต้ามเกณฑข์องงานที่ตนรับผิดชอบไดต้ามที่ก าหนดไว ้

ธีระพล เจริญสุข (2564) กล่าว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของคนหรือกลุ่ม คนที่
ท างานไดต้ามความสามารถอย่างมีประสิทธิภาพ คุณลกัษณะที่อยู่ในแต่ละบุคคลใช้เพื่อก่อให้ เกิด 
ประสิทธิผลในการท างานให้ดียิ่งข้ึน 

เบญจพร วาทีกานท์ (2559) กล่าว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ
ของบุคคล ของแต่ละบุคคลที่สามารถวัดได้ห รือบ่งบอกถึงความแตกต่างของผลงานที่มี
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ประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถสังเกตได้ด้วยการมอง และสามารถพัฒนาหรือ
ยกระดบัมาตรฐานได ้

สิทธิพงศ์ นกแอนหมาน (2559) กล่าว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะของ ผูด้  ารง
ต าแหน่ง เพื่อให้การปฏิบตัิงานที่ประสบความส าเร็จ ได้แก่ ความรู้ ทกัษะ ส่วนคุณลกัษณะ เฉพาะ
มโนทศัน์ในตนเองและแรงจูงใจในการท างาน ผสมผสานกนัจนท าให้บุคคลเหล่านั้น คือการ กระท า
หรือพฤติกรรมที่แสดงออกมาจะที่ส่งผลให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
บรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทศัน์และวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

กมลรัตน์ แสนใจงาม (2557) กล่าว่า สมรรถนะ หมายถึง การบูรณาการความรู้ ทกัษะ 
และคุณลกัษณะส่วนบุคคลที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารและการปฏิบัติงานได้ส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคไ์ดเ้ป็นอย่างดี 

อัจฉรา หล่อตระกูล (2557) กล่าว่า สมรรถนะ หมายถึง การปฏิบัติ งานได้อย่างมี
คุณภาพ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึงมีองค์ประกอบหลกั  ใหญ่ๆ คือ ความรู้ ทักษะ
ความสามารถ เจตคติ ค่านิยม แรงจูงใจ  

จากความหมายของสมรรถนะ (Competency) ดงัที่กล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัได้ท าการสรุป
ได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลในการท างานให้บรรลุ เป้าหมาย โดยอาศยัความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ ส่งผลให้มีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง  

 
2.1.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
สมรรถนะ คือ ความสามารถเฉพาะของแต่ละคน (Underlining Characteristic) ที่แฝง

อยู่ภายในลึก ๆ และสามารถคาดการณ์พฤติกรรมที่จะแสดงออกในลกัษณะกวา้ง ๆ ในงานหรือ
สถานการณ์หน่ึง ๆ ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคคลนั้น โดยน ามาเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์มาตรฐาน และ/หรือ ความสามารถสูงสุดในงานหรือเหตุการณ์นั้ น ๆ ประกอบด้วย 5 
องคป์ระกอบที่ส าคญั ไดแ้ก่ (Lyle & Signe, 1993)  

1) แรงจูงใจ (Motives) คือ พลงัที่เกิดจากภายในจิตใจของแต่ละคน ซ่ึงส่งผลต่อการ 
ขบัเคล่ือนในการแสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคลที่จะกระท าการใด  ๆ ต่อเป้าหมายที่ต้องการ 
หรือถอยห่างจากสภาวะนั้น 

2) อุปนิสัยเฉพาะ (Traits) เป็นลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลซ่ึงเป็นพฤติกรรมถาวร 
ที่จะตอบสนองต่อสถานการณ์หน่ึง ๆ โดยพิจารณาไดจ้ากการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น และการมี
ส่วนร่วม ทั้งน้ีอุปนิสัยดงักล่าวถือว่าเป็นสมรถนะที่จะท าให้ผูบ้ริหารงานประสบ ความส าเร็จในงาน
ได ้
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3) แนวคิดส่วนบุคล (Self-Concept) คือ ทัศนคติและจินตนาการของแต่ละคน 

ซ่ึงก่อให้เกิดแรงจูงใจ โดยแต่ละคนจะให้คาดการณ์การกระท าของบุคคลนั้น ๆ ในเหตุการณ์ ที่
เกิดข้ึนอย่างกะทนัหันหรือระยะกระชั้นชิด (Short Term) 

4) ความรู้ (Knowledge) เป็นขอ้มูลที่แต่ละบุคคลมีอยู่และเป็นความช านาญเฉพาะทาง 
ทั้งน้ีความรู้ จะเป็นพื้นฐานในการคาดคะเนว่าบุคคลจะกระท าหรือไม่กระท าการใด ๆ  

5) ทกัษะ (Skill) คือ ความสามารถในการท างานของบุคคล ในการคิดวิเคราะห์ ใช้
ความรู้ความสามารถที่มีส าหรับการก าหนดเหตุผล การวางแผนและการรับรู้ได ้

Spencer & Spencer (1993) กล่าวว่า คุณลกัษณะพื้นฐาน (Underlying Characteristic) ที่
เป็นองคป์ระกอบสมรรถนะของบุคคล ที่แสดงให้เห็นถึงแนวทางการกระท า พฤติกรรม หรือการคิด 
ซ่ึงคุณลักษณะพื้นฐานจะเป็นส่ิงที่ฝังลึก และมีความคงทนจนเป็นส่วนหน่ึงของ บุคลิกภาพ ของ
บุคคลนั้นๆ รวมทั้งจะใชเ้ป็นตวัพยากรณ์พฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆ และพฤติกรรมการท างาน 
คุณลกัษณะพื้นฐานดงักล่าวประกอบดว้ย  

1) การรับรู้ตนเอง (Self-Concept) หรือความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง เจตคติ ค่านิยม 
จินตนาการส่วนบุคคล เป็นตน้  

2) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง หลกัแนวความคิดต่างๆ ไดแ้ก่ ขอ้มูล ความรู้ ความ
เขา้ใจ ที่บุคคลจ าเป็นตอ้งมีในสาขาวิชาชีพนั้นๆ เป็นความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล   

3) ทกัษะ (Skill) หมายถึง ความเช่ียวชาญ ช านาญพิเศษในด้านต่างๆ เช่น ทักษะใน
การใช ้software ต่างๆ ซ่ึงเป็นส่ิงที่บุคคลท าไดด้ี และฝึกปฏิบตัิเป็นประจ าจนเกิดความช านาญ 

4)  แรงจูงใจ (Motive) แรงจูงใจจะเป็นตัวผลักดันหรือกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรม หรือเป็นตัวก าหนดทิศทาง หรือทางเลือกในการแสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองต่อ
เป้าหมายหรือหลีกหนีส่ิงใดส่ิงหน่ึงที่ตนไม่พึงปรารถนา  

5) อุปนิสัย (Trait) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพของคน ซ่ึงเป็นส่ิงที่เกิดจากการศึกษา 
ประสบการณ์ การเรียนรู้ของบุคคล และการอบรมเล้ียงดู สมรรถนะด้านอุปนิสัย เช่น ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์การควบคุมอารมณ์ภายใตส้ภาวะความกดดนั เป็นตน้ 

McClelland (1973) กล่าวว่า องคป์ระกอบของสมรรถนะ เป็นการอธิบายถึงปัจจยัต่างๆ 
ที่ร่วมกนัเป็นแรงผลกัดนัให้ บุคคลแสดงสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน ซ่ึง David C. McClelland ได้
อธิบายไวว้่า สมรรถนะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ส่วน คือ  

1) ความรู้ (Knowledge) ได้แก่ ความรู้ เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ทางด้าน
ภาษาต่างประเทศ ความรู้ดา้นการบริหารจดัการ เป็นตน้  
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2) ทกัษะ (Skill) ได้แก่ ส่ิงที่บุคคลได้ฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความช านาญและ

กระท าได้ดี  เช่น ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ในการออกสร้างและออกแบบโปรแกรม ทักษะด้าน
การแพทยแ์ละพยาบาลในการรักษา เป็นตน้ 

3) ความรู้สึกเก่ียวกับตนเอง (Self-Concept) ได้แก่ ส่ิงที่บุคคลเช่ือว่าตวัเองเป็น ความ
คิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตน ค่านิยม และทัศนคติ  เช่น ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-
Confidence)  

4) อุปนิสัย (Trait) ไดแ้ก่ บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล เป็นส่ิงที่อธิบายถึงบุคคล
นั้น เช่น เขาเป็นคนที่น่าเช่ือถือและไวว้างใจได ้หรือ เขามีลกัษณะเป็นผูน้ า เป็นตน้  

5) แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่ งไปสู่ส่ิงที่ เป็น
เป้าหมายของเขา แรงขับภายในหรือ แรงจูงใจ เช่น บุคคลที่มุ่งส าเร็จ (Achievement Orientation) 
ชอบตั้งเป้าหมายที่ทา้ทาย และพยายามท างานให้ส าเร็จตามที่ตั้งเป้าหมายไว ้ตลอดจนพยายามแกไ้ข
การท างานของตนเองตลอดเวลา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.1 โมเดลภูเขาน ้าแข็ง (Iceberg Model) 
ที่มา: McClelland (1973) 
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ทักษะต่างๆ 
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จากภาพที่ 2-1 อธิบายได้ว่า พฤติกรรมในการท างานของบุคคลข้ึนอยู่กับคุณลกัษณะ 

ของที่มีบุคคล คือ ความรู้ ทกัษะ /ความสามารถ (ส่วนที่อยู่เหนือน ้า) และคุณลกัษณะอ่ืนๆ (ส่วนที่อยู่
ใตน้ ้า) ของบุคคลนั้นๆ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

ส่วนที่อยู่เหนือน ้า มีดงัน้ี 
1) ทักษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงที่สามารถท าได้เป็นอย่างดีและเป็นส่ิงที่บุคคลรู้ เช่น 

ทกัษะการ ฟัง อ่าน เขียน และการขบัรถ เป็นตน้  
2) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง หลกัการ แนวคิดเฉพาะดา้นที่บุคคลรู้และเขา้ใจ เช่น 

ความรู้ทางดา้นบญัชี ดา้นการตลาด ดา้นการเมือง เป็นตน้ 
ส่วนที่อยู่ใตน้ ้า สามารถสังเกตเห็นไดย้าก ดงัน้ี 
1) บทบาททางสังคม (Social Image) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลต้องการส่ือให้กบับุคคล อ่ืน

ทราบจะได้เห็นว่าบุคคลนั้นมีบทบาทอย่างไรต่อสังคม เช่น การชอบช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ่ต่อ
ผูอ่ื้น  

2) ภาพพจน์ที่รับรู้ตวัเอง (Self-Image) หมายถึง ภาพลกัษณ์ที่บุคคลรับรู้ว่า ตวัเองเป็น
เช่นไร เช่น การมีภาวะผูน้ า การเป็นผูท้ี่มีความเช่ียวชาญ เป็นศิลปิน  

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู ้วิจัยสรุปได้ว่า องค์ประกอบสมรรถนะ เป็นปัจจัยต่างๆ ที่
ร่วมกัน เป็นแรงผลักดันให้บุคคลแสดงสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  และมี
มาตรฐาน ประกอบดว้ย ความรู้ ทกัษะ ความรู้สึกเก่ียวกบัตนเอง อุปนิสัย และแรงจูงใจ  

 
2.1.3 การพัฒนาสมรรถนะ 
การพฒันาสมรรถนะหรือกระบวนการพฒันาสมรรถนะนั้น สามารถท าไดห้ลากหลาย 

วิธีตามความเหมาะสมของบุคคลและองค์กร ซ่ึงมีนักวิชาการได้กล่าวถึงและการอธิบายการพฒันา 
สมรรถนะไวห้ลากหลาย ดงัต่อไปน้ี 

Davies & Ellison (1997) ไดก้ าหนดและอธิบายกระบวนการ พฒันาสมรรถนะ สรุปได้
ดงัน้ี 

1) การประเมินสมรรถนะ คือการประเมินและก าหนดสมรรถนะระดบัองคก์าร ระดับ
ทีม และระดบับุคคล เคร่ืองมือที่ใชใ้นการพฒันาสมรรถนะอาจเป็นแบบบนัทึกการพฒันา หรืออาจ
ใชรู้ปแบบต้นไมก้ารพฒันา ซ่ึงเหมาะที่จะใช้ในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร เร่ิมตั้งแต่การวาง
แผนการฝึกอบรมและพัฒนา การสร้างหลกัสูตร การปฐมนิเทศ การบริหารการปฏิบัติงาน การ
บริหารสมรรถนะ และการสร้างระบบสนบัสนุนการเรียนรู้ 
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2)  การวางแผนพฒันาสมรรถนะ สมรรถนะขององค์การข้ึนอยู่กับสมรรถนะระดับ

บุคคล ที่จะตอ้งมีการวิเคราะห์งาน ที่ท าโดยแปลงวิสัยทศัน์มาสู่แผนปฏิบตัิย่อยแลว้ก าหนด เป็นกลุ่ม 
งานหรือสาขาย่อยๆ ก าหนดวตัถุประสงคท์ี่ส าคญั ก าหนดเป็นความสามารถของแต่ละบุคคล ที่พึงมี
แยกเป็นทกัษะย่อยๆ แลว้จดัเป็นกลุ่มทกัษะ โดยผ่านกระบวนการจดัการความรู้ ซ่ึงขั้นตอนในการ
พฒันาสมรรถนะสามารถเร่ิมจากการให้บุคลากรได้ส ารวจตนเองและบนัทึก รายการสมรรถนะที่
เห็นว่าส าคญัที่สุด มีจุดแข็ง และเป้าหมายอย่างไร มีวตัถุประสงค ์ในแต่ละสมรรถนะอย่างไร จะวาง
แผนการพฒันาในปีต่อไปอย่างไร รวมทั้งแผนการ พฒันาระยะยาวสมรรถนะระดับบุคคลจะตอ้งมี
ความสอดคลอ้งหรือสนบัสนุนสมรรถนะหลกัขององค์การ  

3) การป ฏิบัติ ต ามแผนโดยทั่วไป ใช้ ในการ ฝึกอบ รม  และการพัฒนาตาม
กระบวนการพฒันา ที่ก าหนดไว ้

4)  การประเมินความกา้วหนา้ในการพฒันาสมรรถนะเป็นระยะๆ 
 

 
ภาพที่ 2.2 12 แนวทางการพฒันาสมรรถนะ (12 Guidelines for Competency Development) 
ที่มา : Parry (1996) 
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Parry (1 9 9 6 ) เส น อ แน วท างป ฏิ บั ติ  1 2  ข้ อ  (12 Guidelines for Competency 

Development) ที่สามารถช้ีน ากระบวนการของการพฒันาสมรรถนะ เพื่อประสิทธิภาพการท างาน ที่
ดียิ่งข้ึน ไดแ้ก่ 

1) การแยกแยะลกัษณะส่วนบุคคล (Exclude Personal Traits) โดยการคดัแยกจุดเด่น
จุดดอ้ย ของลกัษณะส่วนบุคคล เพื่อน ามาแกไ้ขปรับปรุงและพฒันาให้ดีข้ึน 

2) การจัดก ลุ่มสมรรถนะที่ คล้ายคลึ งกันไว้ใน เร่ืองเดี ยวกัน  (Group Similar 
Competencies under Broad Headings) เป็นการจัดกลุ่มพนักงานหรือบุคลากรที่มีทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ และลกัษณะส่วนบุคคลที่คลา้ยคลึงกนัมาท างานร่วมกัน 

3) การเน้นความสามารถทั่วไปและในวงกว้าง (Focus on Broad and Generic 
Competencies) โดยการอบรมและพฒันาพนักงานทุกคนให้มีความรู้ความสามารถพื้นฐานทัว่ไปใน
การท างานที่ไม่จ าเป็นต้องใช้ทกัษะความรู้เชิงลึกเฉพาะด้าน เช่น การใช้งานซอฟต์แวร์ Microsoft 
Office (Word, PowerPoint, Excel) 

4) การหลีกเล่ียงระบุความสามารถที่ควรมีส าหรับพนักงานที่เพิ่งเร่ิมงาน (Avoiding 
Stating Those That should be Obtained by Entry-Level Employee) ส าหรับพนักงานใหม่ห รือ
พนักงาน ที่อยู่ในช่วงทดลองงาน ในบางกรณีควรให้เวลา ในการเรียนรู้งานและเพื่อพัฒนาทกัษะ 
ความรู้ความสามารถ ที่ควรมีในการปฏิบตัิงาน  

5) การบ่งบอกพฤติกรรมที่สามารถสังเกตและประเมินได้ (Indicate the Observable 
and Measurable Behaviors) โดยการสังเกตและท าการประเมินความประพฤติ หรือพฤติกรรม ของ
พนกังานแต่ละบุคคล ซ่ึงสามารถน ามาเป็นส่วนประกอบในการช้ีวดัผลของการปฏิบตัิงาน 

6) การจัดให้มีบุคลิกภาพหรือพฤติกรรมแบบอย่าง (Provide Behavioral Examples) 
ซ่ึงเป็นนโยบายเพื่อกระตุ้น ให้พนักงานได้มีการพฒันา ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ไป
ในทาง ที่เหมาะสมและดีข้ึน 

7) การใช้ภาษาอย่างง่าย (Use Simple Language) เพื่อสร้างความเขา้ใจ ที่ถูกต้องและ
เป็นการ กระชบัความสัมพนัธ์ภายในที่ท างานระหว่างพนกังาน 

8) การเน้นความกระชับเขา้ใจง่าย (Keep It Short) ทั้งในรูปแบบ การประชาสัมพนัธ์
ทั้งภายใน และภายนอกองคก์าร การติดต่อประสานงานระหว่างแผนกหรือองคก์าร 

9) การให้ค านิยามความหมายแต่ละสมรรถนะเพื่อหลีกเล่ียงความสับสน (Carefully 
Define Each Competency to Avoid Confusion) โดยอธิบายถึงรายละเอียดขอบเขตหน้า ที่ความ
รับผิดชอบที่ชดัเจน ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมีทกัษะ ความรู้ และบุคลิกลกัษณะเฉพาะดา้นที่ เหมาะสม กบังาน
ที่ไดร้ับมอบหมาย 
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10) การมุ่งเนน้ความตอ้งการหรือความจ าเป็นในอนาคต (Focus on Future Needs) โดย

การ เตรียมการและวางแผนทั้งระยะส้ันและระยะยาว เพื่อเป็นเป้าหมายในการพัฒนาปรับเปล่ียน 
ตามตอ้งการ หรือความจ าเป็นและความเหมาะสมภายในอนาคต 

11) การระบุผลลัพธ์ที่ต้องการเป็นอนัดับแรก (Identify Desired Outcome First) เป็น
การ มุ่งเน้นไปยงัวตัถุประสงคห์ลกัหรือผลลพัธ์ที่  ทั้งบุคลากรและองค์การต้องการเป็นอนัดับต้นๆ 
เพื่อให้ด าเนินการให้บรรลุตามเป้าหมายที่ไดว้างไว ้

12) การระบุและอธิบายระดบัขั้นประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานที่ดีเยี่ยม (Define and 
Describe Levels of Excellent Performance) ซ่ึงเป็นกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติ  งานของ
บุคลากรในองค์การ โดยการระบุและช้ีแจงระดับขั้นประสิทธิภาพ  ในการปฏิบตัิงาน ตั้งแต่ควร 
ปรับปรุงหรือต ่าสุดไปยงัผลการประเมินระดบัดีเยี่ยมหรือสูงสุด 

จากการศึกษาเก่ียวกับการพฒันาสมรรถนะหรือกระบวนการพฒันาสมรรถนะ ผูว้ิจัย
สรุปได้ว่า คือ แนวทางปฏิบัติหรือกระบวนการปฏิบัติที่ช่วยเสริมสร้าง  และพัฒนาสมรรถนะ 
บุคลากรเพื่อประสิทธิภาพการท างานที่ดียิ่งข้ึน สามารถท าไดห้ลากหลาย ไดแ้ก่ การแยกแยะลกัษณะ
ส่วนบุคคล การจดักลุ่มสมรรถนะที่คลา้ยคลึงกนัไวใ้นเร่ืองเดียวกนัการเนน้ ความสามารถทัว่ไปและ
ในวงกวา้ง การหลีกเล่ียงระบุความสามารถที่ควร  มีส าหรับพนักงาน ที่เพิ่งเร่ิมงาน การบ่งบอก
พฤติกรรมที่สามารถสังเกตและประเมินได ้การจดัให้มีบุคลิกภาพ หรือพฤติกรรมแบบอย่าง  การใช้
ภาษาอย่างง่าย การเน้นความกระชับเขา้ใจง่าย การให้ค านิยามความ หมายแต่ละสมรรถนะ เพื่อ
หลีกเล่ียงความสับสน การมุ่งเน้นความต้องการหรือความจ าเป็นใน อนาคต การระบุผลลพัธ์ที่
ตอ้งการเป็นอนัดับแรก และการระบุและอธิบายระดับขั้นประสิทธิภาพ ในการปฏิบตัิงานที่ดีเยี่ยม 
เป็นตน้ 
 
 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกีย่วกับประชากรศาสตร์ 
ทฤษฎีเก่ียวกับประชากรศาสตร์เป็นการศึกษาที่เก่ียวเน่ืองกับผูบ้ริโภคเป็นอย่างมาก 

เห็นไดจ้ากกลุ่มเป้าหมายที่ก าหนดจาก เพศ การศึกษา อายุ รายได้ และอาชีพ ท าให้คนมีพฤติกรรม
แตกต่างกนั นักการตลาดจึงตอ้งอาศยัปัจจยัเหล่าน้ีเป็นตวัก าหนดเพื่อท า การตลาด ซ่ึงผูป้ระกอบการ
สามารถน าไปพิจารณาด าเนินธุรกิจไดต้่อไป เพื่อประโยชน์ที่ตรงต่อ กลุ่มเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ของธุรกิจซ่ึงแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัออกไป (เหมชาติ สุวพิศ, 2562) 
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2.2.1 ความหมายของประชากรศาสตร์ 
จากการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร์มีผูใ้ห้ความหมายเก่ียวกับ 

ประชากรศาสตร์ ไวห้ลากหลายดงัต่อไปน้ี 
Shiffman & kanuk (2007) ได้ให้ความหมายของลักษณะประชากรศาสตร์ หมายถึง 

ขอ้มูลเก่ียวกับตวับุคคล เช่น อายุ เพศ การศึกษา รายได ้อาชีพ เช้ือชาติและศาสนา ซ่ึงเป็นปัจจยัที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละตวับุคคล 

พิชยา เจริญสุกใส (2562) ได้ให้ความหมายของลกัษณะประชากรศาสตร์ หมายถึง 
ลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์เป็นปัจจยัในการบ่งช้ีแสดงให้เห็นถึงความหลากหลายดา้นภูมิหลงั
ของแต่ละบุคคล 

วชิรวชัร งามละม่อม (2558) กล่าวไว้ว่า แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับด้าน ปัจจัยส่วน
บุคคลนั้นเป็นลักษณะทางด้านประชากรศาสตร์ เป็นความหลากหลายด้านภูมิหลงัของบุคคล ซ่ึง
ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย ความอาวุโสในการท างาน เป็นตน้ 

จากการศึกษาความหมายของประชากรศาสตร์ข้างต้น ผู ้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า 
ประชากรศาสตร์ หมายถึง ลกัษณะทางด้านภูมิหลงัของบุคคล ซ่ึงเป็นขอ้มูลเก่ียวกับตวับุคคล เช่น 
อายุ เพศ การศึกษา รายได้ อาชีพ เช้ือชาติและศาสนา สถานภาพ ลกัษณะโครงสร้างของร่างกาย 
ความอาวุโสในการท างาน ส่ิงเหล่าเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของแต่ละตวับุคคล 

 
2.2.2 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
ประชากรเป็นส่วนประกอบหน่ึงที่มีทความส าคญัต่อการตลาด ดังนั้น นักการตลาด

ควรได้ศึกษาสภาพลกัษณะทุกประการของการจัดการจัดจ าหน่ายและองค์ประกอบของประชากร 
ในการวิเคราะห์นักบริหารการตลาดควรพิจารณาถึงลักษณะที่ส าคญัของประชากรศาสตร์ ซ่ึงมีผู ้
กล่าวถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ดงัต่อไปน้ี  

ศิ ริวรรณ  เส รีรัต น์  และคณะ (2555) กล่ าวว่ า การแบ่ ง ส่ วนตลาดตามหลัก 
ประชากรศาสตร์ (Demography Segmentation) จะแบ่งส่วนตลาดโดยใช้หลกัการและข้อมูล ด้าน
ประชากรศาสตร์ สามารถเขา้ถึงและมีผลสัมฤทธ์ิต่อการก าหนดเป้าหมายและ เป็นวิธีที่ง่ายต่อ การวดั 
เมื่อเทียบกบัตวัแปรอ่ืน ประกอบดว้ย  

1) อายุ (Age) เน่ืองจากความชอบและรสนิยมของแต่ละบุคคลจะเปล่ียนแปลงไปตาม
ช่วงอายุ ผลิตภัณฑ์ แต่ละประเภทสามารถสนองตอบความต้องการต่อผู ้ที่มีอายุแตกต่างกัน เช่น 
ผูสู้งอายุมกัจะสนใจสินคา้เก่ียวกบัสุขภาพ แต่วยัรุ่นมกัจะสนใจสินคา้ตามแฟชัน่เป็นตน้ 
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2) เพศ (Sex) ผู ้ชายและผู ้หญิงมีพฤติกรรมและทัศนคติที่แตกต่างกัน เช่น ผู ้ชายมี  

ความเป็นผูน้ ามากกว่าผู ้ผูห้ญิงมีความอ่อนโยนมากกว่าผูช้าย เป็นตน้  
3) การศึกษา (Education) ผูท้ี่มีการศึกษาสูงจะบริโภคผลิตภณัฑท์ี่มีคุณภาพดีกว่า และ

มีราคาที่สูงกว่าผูท้ี่มีการศึกษาต ่า เน่ืองจากผู ้ที่มีการศึกษาสูงจะมีอาชีพ และรายได้ สูงกว่า ผู ้ที่มี
การศึกษาต ่ากว่า 

4) อาชีพ (Occupation) บุคคลในแต่ละสายอาชีพมีความจ าเป็นและความต้องการต่อ
สินคา้ และบริการแตกต่างกัน เช่น นักธุรกิจต้องการสินคา้แบรนด์เนม หรือสินคา้ที่ดูหรูหรา ส่วน
ผูใ้ชแ้รงงานตอ้งการสินคา้อุปโภคบริโภคที่จ  าเป็นในชีวิตประจ าวนั  

5) รายได้ (Income) เป็นตวัแปรที่ใชบ้่อยมาก เพื่อให้การก าหนดเป้าหมาย ชัดเจนข้ึน 
อาจจะโยงเกณฑ์รายไดร้วมกบัตวัแปรประชากรศาสตร์ดา้นอ่ืนๆ เช่น กลุ่มผูบ้ริหารธุรกิจ ที่มัง่คัง่รุ่น
เยาว์ (Yuppies) เป็นการใช้เกณฑ์รายได้ร่วมกับเกณฑ์อายุ เป็นต้น สินคา้และบริการที่นิยมใช้การ
แบ่งส่วนตลาดตามอายุได้แก่ บ้าน รถยนต์ โทรศพัท์มือถือ การท่องเที่ยว เคร่ืองส าอาง และเส้ือผา้ 
เป็นตน้ 

6) สถานภาพครอบครัว (marital status) และขนาดครอบครัว (Family) ครอบครัวเป็น
ปัจจยั ที่ส าคญัตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั ในส่วนที่เก่ียวกบัการตดัสินใจเลือกใชบ้ริการใดบริการ หน่ึง
ของผูบ้ริโภค 

จากที่กล่าวมาขา้งตน้ สรุปได้ว่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ เป็นปัจจยัที่นิยมน ามา ใช้
ศึกษากันมากที่สุด ในการแบ่งส่วนการตลาดตามกลุ่มผูบ้ริโภค เพราะขอ้มูลด้านประชากรศาสตร์ 
สามารถเขา้ถึงและมีผลต่อการก าหนดเป้าหมาย และเป็นวิธีที่ง่ายต่อการวดัเมื่อเทียบกับตวัแปรอ่ืน 
ประกอบด้วย อายุ (Age) เพศ (Sex) การศึกษา (Education) อาชีพ (Occupation) รายได้ (Income) 
สถานภาพครอบครัว (marital status) และขนาดครอบครัว (Family) เป็นตน้ 

 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development: HRD) เป็นแนวทางใน
การช่วยให้พนักงานพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถของบุคคลและองคก์ร การพฒันาทรัพยากร
มนุษยซ่ึ์งรวมถึงการฝึกอบรมพนกังาน การพฒันาในส่วนงานของพนกังาน การฝึกสอน การพฒันา
ประสิทธิภาพในด้านการบริหารจัดการ การให้ค าปรึกษา การวางแผนสืบ ทอดต าแหน่งของ
พนักงานเพื่อทดแทนต าแหน่งเดิมหรือต าแหน่งงานใหม่ในอนาคต และการพฒันา องค์กร (รัฐพล 
เอ่ียมสวสัดิ์ , 2564) 
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2.3.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นแนวทางที่องคก์รพยายามปรับปรุงบุคลากรให้ดีข้ึน ซ่ึง

มีผูก้ล่าวถึงความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวห้ลากหลายดงัน้ี 
Jackson et al. (2009) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง ความพยายามของ

องค์การที่มีเป้าหมายปรับปรุงผลการปฏิบตัิงานในปัจจุบนัและอนาคต เพื่อให้บุคลากรไดร้ับทกัษะ 
ความรู้ และทศันคติที่จ  าเป็นส าหรับการแข่งขนั 

Mondy, Noe และ Premeaux (2002) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
หนา้ที่หลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย การฝึกอบรม การพฒันา การวางแผนการ
ประกอบอาชีพ การพฒันากิจกรรม และการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

Swanson และ  Holton (2001) กล่าวว่ า การพัฒนาทรัพ ยากรม นุษย์ หมายถึ ง 
กระบวนการพัฒนา (Development Process) ให้กับบุคลากรเพื่อสร้างความเช่ียวชาญ โดยการพฒันา
องค์กร (Organization Development) ประกอบด้วย การฝึกอบรม (Training) การพัฒนาบุคคล 
(Human Development)  

Mondy และ Noe (1996) ได้ให้ความหมายไวว้่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
การใชท้รัพยากรคนให้บรรลุวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน และกล่าวเพิ่มเติมว่าผูบ้ริหารทุกระดบั ตอ้ง
เก่ียว ขอ้งกับการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยอาศยัพลังความรู้ความสามารถของบุคลากร ในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ จึงต้องใช้การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องผูบ้ริหารที่มีความสามารถ ในการ
บริหาร 

Fisher et al. (1993) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การบริหารทรัพยากร
มนุษยท์ี่เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจทางการบริหารทั้งมวล และการปฏิบตัิที่มีผลต่อ บุคคลหรือทรัพยากร
มนุษยท์ี่ปฏิบตัิเพื่อองคก์ารให้เกิดประโยชน์อย่างสูงสุด เพื่อให้เป็นไปตาม เป้าหมายขององคก์าร 

Woolner (1992) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การพฒันาองค์การให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ แนวคิดน้ีจะเป็นการบูรณาการระหว่างการเรียนรู้และการท างานเข้า
ดว้ยกนั ซ่ึงสามารถน ามารวมกนัไดอ้ย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบใน 3 ส่วน คือ ในระดบับุคคล ระดับ
กลุ่มหรือทีมผูป้ฏิบตัิงาน และระดบัโดยรวม 

ชุติกาญจน์ สลาหลง (2563) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การเพิ่ม
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะปรับปรุงผลงานภายในองค์กร สะท้อน
ความส าคัญกับบุคคลเท่าเทียมกับผูกมดัที่ยึดปรัชญาในการพฒันาคนภายในองค์กรสู่ความเป็นมือ
อาชีพ โดยการพฒันาบุคคลดา้นอาชีพ เพื่อมุ่งสู่การพฒันาองคก์ร 
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ศรีวรรณ แก้วทองดี (2562) ได้สรุปความหมายของการพัฒนาบุคลากร หมายถึง วิธีการที่

เพิ่มพูนและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ บุคลากรในด้านความรู้ ความช านาญ ทกัษะ ทศันคติ ค่านิยม 
คุณธรรม จริยธรรม ความสามารถ ตลอดจนการให้แนวคิดใหม่ในการปฏิบตัิงาน โดยจุดมุ่งหมาย
ให้บุคลากรมี  คุณภาพที่ดี ข้ึน และมีผลสะท้อนท าให้หน่วยงานหรือองค์กร ที่ปฏิบัติงานอยู่มี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

จุฑารัตน์ เพช็รสุวรรณ (2560) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  การกระท า
ใด ๆ ที่มีจุดมุ่งหมายให้บุคคลได้พัฒนา เพื่อให้เกิดทัศนคติ ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และ
พฤติกรรมที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน ทั้ งงานในปัจจุบนัและงานในอนาคต รวมทั้งเป็นการ 
ผสมผสานกนัระหว่างการพฒันาบุคคล การพฒันาอาชีพ และการพฒันาองคก์ร เพื่อก่อให้เกิดคุณภาพ 
ผลผลิต โอกาส และการบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมายขององคก์ารและเป้าหมายของตวับุคคล ซ่ึง
การปรับปรุงประสิทธิภาพของบุคลากรในการปฏิบตัิงานให้ดีข้ึน เป็นผลท าให้บุคลากรปฏิบตัิงาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพและจะส่งผลให้องคก์ารมีประสิทธิภาพดว้ย  

สรุปได้ว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการพฒันาให้บุคคล มีความ
เข้าใจ ความรู้ มีทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน ทั้ งในปัจจุบันและอนาคต เป็นผลท าให้
บุคลากรมีความสามารถในการปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและจะส่งผลดีต่อองคก์รดว้ย 

 
2.3.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ที่เร่ิมต้นจากสถาบันครอบครัว การศึกษา การฝึกอบรม 

การมีสุขภาพอนามยัและหลกัโภชนาการที่ดี ประสบการณ์ในการท างาน ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม 
เหล่าน้ีลว้นเป็นปัจจัยท าให้เป็นทรัพยากรมนุษยท์ี่มีคุณภาพนอกจากน้ีปัญหาที่เกิดข้ึนของแต่ละ
องคก์าร ก็จะส่งผลให้รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างกัน และความตอ้งการของบุคคล ที่
จะพฒันาตนเองก็แตกต่างกนัด้วย ดงันั้น ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารนั้น ตอ้งอาศยัการ
ฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษา และการพัฒนาตนเอง เพื่อช่วยพัฒนา  ให้เกิดทักษะสามารถ
ปฏิบตัิงานไดอ้ย่างมีคุณภาพตามที่องคก์ารตอ้งการ (สมาน ศรีสะอาด และ คณะ, 2559: 14) 

Nadler (1980) และ Nadler & Wiggs (1989) กล่าวว่า การพฒันา ทรัพยากรมนุษยเ์ป็น
เร่ืองของการน ากิจกรรมการพัฒนามาใช้กับทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เพื่อให้  เกิดผลในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ซ่ึงแบ่งกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ออกเป็น 3 กลุ่ม ใหญ่ คือ  

1) การฝึกอบรม (Training) มีจุดเน้นอยู่ที่งานของพนักงาน ในขณะนั้ นที่ต้องการ
เรียนรู้ และมีประสบการณ์ที่เก่ียวขอ้งกับการยกระดับความสามารถในการท างาน เพื่อมุ่งให้สามารถ 
ท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ไดห้รือท างานที่ตอ้ง ใช้ความรู้ความสามารถที่ มีความยากมากยิ่งข้ึน โดย
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เมื่อผูผ้่านการฝึกอบรมไปแลว้จะสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือมีพฤติกรรมการ ท างาน ที่
เปล่ียนแปลงไปตามความตอ้งการขององคก์ร 

2) การศึกษา (Education) จุดเน้นของการศึกษาก็เพื่อเตรียมพนกังานให้มีความพร้อม 
ที่จะท างานเฉพาะกิจ หรือกลุ่มงานบางอย่างตามความต้องการขององคก์รในอนาคต แต่จะแตกต่าง
จากการฝึกอบรม เน่ืองจากเป็นการเตรียมเร่ืองงานในอนาคตที่ แตกต่างไปจากงาน ปัจจุบนั การศึกษา
ที่องค์กรใช้เสมอ ๆ ก็เพื่อเตรียมพนักงานเพื่อการเล่ือนต าแหน่งงาน หรือ  ท างานในหน้าที่ใหม่ 
การศึกษามกัจะด าเนินการโดยใชร้ะยะเวลาที่ยาวนาน ซ่ึงจะตอ้งมีการ ก าหนดเป็นแผนพฒันาพนกังาน
ที่ชดัเจนรองรับ เพื่อไม่ให้เกิดความสูญเปล่า เน่ืองจากเป็นการ ลงทุนอย่างหน่ึงขององคก์รในการเตรียม
พนกังานของตนให้มีความพร้อมที่จะปฏิบตัิงานให้กบัองคก์รในอนาคต 

3) การพฒันา (Development) จุดเน้นของการพฒันาที่มุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลง ตาม
ความ ตอ้งการขององคก์รที่ตอ้งการเติบโต มีการเปล่ียนแปลงไม่หยุดน่ิง การพฒันามีความ เก่ียวขอ้ง
กับการจัดโปรแกรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคคลขององค์กรเพื่อให้พนักงาน
เหล่าน้ีมีความพร้อมที่จะปรับปรุงเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการขององคก์รนัน่เอง 

จากการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์า้งต้น ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการวางแผน ในการพัฒนาศักยภาพการการปฏิบัติงานของ 
พนักงานให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มสมรรถนะ  รวมทั้ งปรับปรุงประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบตัิงานขององค์กรให้สูงข้ึน ต้องมีการการพัฒนาทรัพยากรมนุษยด์้วยวิธีการฝึกอบรม การให้ 
การศึกษาและการพฒันา  

 
2.3.3 ความส าคัญของพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ในการบริหารงานขององค์กร มนุษย์นับเป็นทรัพยากรส าคัญที่จ  าเป็น และองค์กร 

จะต้องใชท้รัพยากรมนุษยจ์ านวนมากในหลากหลายหนา้ที่ และกระบวนการปฏิบตัิงาน เพื่อให้งาน 
ที่ออกมามีประสิทธิภาพ ไดป้ระสิทธิผลตามเป้าหมาย ซ่ึงทุกกระบวนการลว้นตอ้งอาศยัการจดัการ 
ทรัพยากรมนุษยท์ี่ดี ดังนั้ น การจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีความส าคัญกับการบริหารองค์การ 
ดงัต่อไปน้ีคือ 

เอกสิทธ์ิ สนามทอง (2562: 67) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Development) ถือเป็นเร่ืองส าคัญอย่างยิ่งที่ทุกประเทศ ให้ความส าคญัและจ าเป็นที่จะต้อง มีการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นทุก ๆ ดา้น เพื่อให้ความพร้อมทางแข่งขนักบัทุกประเทศได้ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งระบบทางธุรกิจซ่ึงก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ที่มีการแข่งขันสูงในประชาคมโลก ซ่ึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นกิจกรรมการพฒันาศักยภาพของบุคคลในองค์การ รวมทั้ง สร้างให้แต่ละ
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บุคคลเกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ตลอดจนเกิดความตระหนักถึงการเห็นคุณค่า ในตนเอง เพื่อน
ร่วมงานและองคก์าร ซ่ึงมีความส าคญัต่อองคก์าร ดงัน้ี 

1) ทรัพยากรมนุษยม์ีคุณค่าตอ้งพฒันาให้ทนัโลกแห่งการเปล่ียนแปลง 
2) ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การมีศกัยภาพที่สามารถพัฒนาให้เพิ่มพูนข้ึนได้ ทั้งด้าน

ความรู้ ดา้นทกัษะและเจตคติ ถา้หากมีแรงจูงใจที่ดีพอ 
3) การพัฒนาศกัยภาพของมนุษย ์ควรเป็นกระบวนการที่ต่อเน่ืองตั้ งแต่การสรรหา 

การคดัเลือก  น ามาสู่การพฒันาในระบบขององคก์าร 
4) วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยม์ีหลายวิธี จะต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ

ลกัษณะของ องคก์าร และบุคลากร 
5) จดัให้มีระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ ๆ  
6) องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบันที่สามารถตรวจสอบ

ความกา้วหนา้ไดเ้ป็นรายบุคคล 
7) ช่วยท าให้ระบบและวิธีปฏิบตัิงานมีสมรรถนะที่ดียิ่งข้ึน มีการติดต่อประสานงานดี

ยิ่งข้ึน 
8) ช่วยท าให้เกิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุที่ใชใ้นการปฏิบตัิงาน 
9) ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้นอ้ยลง 
10) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู ้บงัคบับญัชาหรือหัวหน้าหน่วยงานต่าง ๆ  ในการ

ตอบค าถาหรือ ให้ค าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน 
11) ช่วยกระตุน้บุคลากรให้ปฏิบตัิงานเพื่อความเจริญกา้วหน้าในหนา้ที่การงาน 
12) ช่วยท าให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสได้รับคามรู้ ความคิดใหม่ ๆ เป็นคนทนัสมัยต่อ

ความเจริญ กา้วหนา้ทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
สรุปว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะส่งผลต่อองค์กรในด้านต่างๆ ได้แก่ ช่วยให้

พนกังานในองคก์รไดค้น้พบศกัยภาพของตนเอง และพฒันาตนเองให้มีสมรรถนะในการ ปฏิบตัิงาน
ไดอ้ย่างเต็มที่ ช่วยพฒันาองคก์ร ช่วยในการพฒันาให้องคก์ารเจริญเติบโตช่วยให้ กิจกรรม ด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษยด์ าเนินไปอย่างเป็นระบบและ มีความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนั และช่วยท าให้เกิด
การประหยดั เป็นตน้ 
 

 

2.4 ข้อมูลพื้นฐานของบริษัทเจียไต๋ 

2.4.1 ประวัติความเป็นมา 



25 

 
เจียไต๋ก่อตั้งเมื่อพ.ศ. 2464 บนถนนทรงสวสัดิ์  ย่านเยาวราช ปัจจุบนัเป็น หน่ึงในบริษทั

เกษตรครบวงจรชั้นน า โดยมีผลิตภณัฑแ์ละบริการครอบคลุมตั้งแต่ตน้น ้า กลางน ้า ไปสู่ปลายน ้า เร่ิม
ตั้งแต่เมล็ดพันธ์ุคุณภาพ ปุ๋ ย ผลิตภัณท์อารักขาพืช อุปกรณ์และ เทคโนโลยีเพื่อการเพาะปลูก ไป
จนถึงการส่งมอบผลผลิตที่สดใหม่ ปลอดภยั และมีคุณภาพ เพื่อตอบสนองวิสัยทศัน์ของบริษทัใน
การเป็นผูน้ านวตักรรมการเกษตร ที่ส่งมอบความยัง่ยืนดา้น อาหาร เพื่อพฒันาคุณภาพชีวิตของผูค้น
ในทุกภาคส่วน ภายในปี 2568 

เจียไต๋ยึดมัน่ในหลกัคุณธรรม และจริยธรรมในการด าเนินงานมา โดยตลอดโดยมีค่า 
นิยมองค์กร 4 ประการนั่นคือ การท างานดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริต (Integrity) คิดคน้พฒันา ส่ิงใหม่ๆ
อยู่ เสมอ (Innovation) มีความมุ่ งมั่น ทุ่มเท (Passion) เพื่อยืนหยดั เคียงข้างลูกค้าทุกภาคส่วน 
(Partnership) เพื่อกา้วไปสู่ปีที่ 100 อย่างมัน่คงและยัง่ยืน 

ปัจจุบันเจียไต๋มีส านักงานใหญ่ตั้ งอยู่บนถนนสุขุมวิท และมีบริษัทสาขาอีก 7 แห่ง
กระจายอยู่ทั่วภูมิภาคเอเชียและอเมริกา โดยมีพนักงานกว่า 1,300 คน (บริษัท เจียไต๋  จ ากัด 
(ส านกังานใหญ่), 2563) 
 

2.4.2 การพัฒนาศักยภาพของบริษัท เจียไต๋ 
Effective People Development Approach บริษทั เจียไต๋จะด าเนินการพฒันา Gaps ตาม 

Learning & Development framework (บริษทั เจียไต๋, 2565) 

 
ภาพที่ 2.3 5 Job Family 
ที่มา: บริษทั เจียไต๋ (2565) 
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ในภาพรวมที่ของ Common Identified Gaps ขอ้มูลที่ไดว้ิเคราะห์นั้นจะเป็นตาม 5 Job 

Family ดงัน้ี  
1) Support กลุ่มน้ีจะมีจ านวนคนอยู่ 28 % ของคนทั้งองค์กร ซ่ึงจะมี Acc & Finance 

/HR/IT/Admin/ติดต่อราชการ 
2) Commercial กลุ่มน้ีจะมีจ านวนคนอยู่ 27 % ไดแ้ก่ Sale SE PD PM Marketing  
3) Research & Development ก ลุ่ ม น้ี จะมี จ าน วนคนอยู่  21 %  ซ่ึ งจะมี  R&D / 

Farming/QC 
4) Operation กลุ่มน้ีจะมีจ านวนคนอยู่ 15 % คือกลุ่มงาน Production / Engineer & 

Technical / Supply Chain Management 
5) Seed Production กลุ่มน้ีจะมีจ านวนคนอยู่ที่ 9 %  
6) เค ร่ืองมื อที่ ใช้  Identified Gaps  ที เพื่ อห าข้อมู ล คือ  Capability Assessment / 

Succession Management / Training Need Assessment 

 
ภาพที่ 2.4 Identified Competency 
ที่มา: บริษทั เจียไต๋ (2565) 
 

เมื่อวิเคราะห์หา Common Gaps ลงลึก By Function จากภาพจะเห็นได้ว่า ในแต่ละ 
Function จะมีการแบ่งกล่อง 2 สีเพื่อแสดงสเตตสัการพฒันาของ Competency โดยสีน ้ าเงินเขม้ คือ
เป็นสเตตสั On going และ สีฟ้าอ่อนเป็นสเตตสั  On 2022 Plan  
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เร่ิมจากในฝั่ง Commercial ที่จะมี competency ที่ตอ้งพฒันาอยู่ด้วยกันทั้งหมด 5 เร่ือง 

คือในเร่ือง Consultative  
Selling / Product - Portfolio Management /Networking ทั้ง 3 เร่ืองน้ีทางทีมได้มีการ

ด าเนินการพัฒนาไปแล้ว  และที่ ต้องเพิ่ ม เติมในปีน้ีจะเป็น competency ในเร่ืองของMarket 
IntelligenceและCreative Thinking  

ใน Function ถดัมาคือ  R & D competency ที่ตอ้งพฒันา คือในเร่ือง Plant Breeding & 
Biotechnology Knowledge /Cultivation Knowledge/Research Skill & Information Seeking ทั้ ง  3 
เร่ื อ งอยู่ ใน  On going Status และ อีก  2 competency คื อ  Laboratory Knowledge แล ะBusiness 
Acumen จะเป็น On 2022 Plan  

Function ที่ 3 Operation competency ที่ตอ้งพฒันา 5 เร่ืองคือ Operational Excellence 
/ Quality ทั้ ง 2 เร่ืองอยู่ใน On going Status และในเร่ือง Maintenance planning & Management / 
Dealing with Urgency/Continuous Improvement จะเป็น On 2022 Plan  

Function ที่  4 Seed Production competency ที่ต้องพัฒนา 5 เร่ืองคือ  Planning & 
Production Process Management เ ร่ือ ง น้ี จ ะ เป็ น  On going Status และ อีก  4 เ ร่ื อ ง  คือ Product 
Knowledge / Cost Management/Interpersonal & Negotiation Skill/Operational Excellence จะเป็น 
On 2022 Plan  

และ Function สุดท้าย คือ Support competency ที่ตอ้งพฒันา 5 เร่ืองคือ 1.Continuous 
Process Improvement Competency เร่ืองน้ีอยู่ใน On going Status  และอีก 4 เร่ือง คือ Collaboration 
/ Proactiveness / Adaptability/Customer Centric จะเป็น On 2022 Plan  

และนอกจากการพฒันาพนกังานใน Gaps Competency ของแต่ละ Function แลว้นั้นยงั
จะเสริมทพัด้วยการพฒันา ในเร่ือง Common Development Area  ที่จะมีดว้ยกันทั้งหมด 6 เร่ือง คือ 
Strategic Thinking /Analytic Skills/Communication Skills /Grow Mindset/Agile Mindset แ ล ะ 
Entrepreneurship Mindset ผนวกกับ Future Skills ที่มีด้วยกัน 4 เร่ืองคือ Resilience (ลีสิเล่ียน) & 
Flexibility (เฟคสิบิลิตี้ ) / Emotional Intelligence/ Digital Literacy และ Active Learning   

เมื่อรู้ Common Gaps / Development Area และ Future Skills จะด าเนินการพัฒนา 
Gaps ตาม Learning & Development framework  
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ภาพที่ 2.5 Fundamental Training 
ที่มา: บริษทั เจียไต๋ (2565) 
 

ในการออกแบบ  Learning & Development Framework เพื่ อด าเนินแผนงานให้
สอดคล้องกับส่ิงที่ต้องพัฒนา สามารถอธิบายภาพดังน้ี จากภาพ ด้านซ้ายมือ และขวามือที่จะ
แบ่งเป็น Business Knowledge และ Leadership Skill ซ่ึงทั้ง 2 ทกัษะจะถูกพฒันาไปดว้ยกนั 

เร่ิมจากในส่วนของระดบัSection Chief - Department Manager ที่เร่ิมมาตั้งแต่ปี 2016  
- Section Chief CBM :  Business Fundamental &Target alignment เที ย บ กั น คื อ 

LDP1 Leading your self 
- Section Manager BMM :  Problem Solving & Decision /Business Fundamental 

เทียบกนัคือ LDP2 Leading your team 
- Department Manager ABL : Design Thinking / Strategic implementation เทียบกัน

คือ LDP3 เป็นผู้น าที่ต้องสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้ ต้องพร้อมรับฟังและน าทีม 
- ระ ดับ  GM ELC :Strategic management for Business growth/Cost efficiency 

(แอฟฟิเชนซ่ี) by data driven เทียบกันคือ LDP4 Leading Change /Great leader 
และในปีน้ีจะมีการเพิ่มเติมแผนพฒันาหลกัสูตรระดบั Assistant Vice President + Vice 

President นั้ นจะเป็นการเข้าหลักสูตรจากสถาบันภายนอก ไม่ว่าจะเป็น วกส,หลักสูตร วิทยา
การเกษตรระดบัสูง : ส านกังานปลดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ หลกัสูตรผูบ้ริหารระดบัสูง ของ
สถาบนัพระปกเกลา้  วบส. วิทยาการการจดัการส าหรับนกับริหารระดบัสูง : สถาบนับณัฑิตพฒันบ
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ริหารศาสตร์ วพม.หลกัสูตร ด้านวิทยาการพลงังานส าหรับนักบริหารรุ่นใหม่ สถาบันวิท ยาการ
พลงังาน EDP Program Director. "สมาคมบริษทัจดทะเบียนไทย และในระดบัCEC & Senior Vice 
President หลักสูตร ผู ้บริหารระดับสูงสถาบันวิทยาการตลาดทุน สถาบันวิทยาการตลาดทุน 
หลกัสูตร บยส หลกัสูตรผูบ้ริหารกระบวนการยุติธรรมระดับสูง ที่จดัข้ึนโดยส านกังานศาลยุติธรรม 
หลักสูตร วพน ผู ้บริหารระดับสูงด้านวิทยาการพลังงาน สถาบันวิทยาการพลังงาน หลักสูตร 
TEPCoT – หลกัสูตรผูบ้ริหารระดบัสูงดา้นการคา้ และการพาณิชย ์หอการคา้ไทย 

ทาง L & Dไดท้ างานร่วมกบั HRBP เพื่อลงลึกในแผนพฒันา ให้ตอบโจทยธุ์รกิจไปแต่
ละ Function ทั้ ง 5 Function เน้นการ Implement และการลงมือท า รวมไปจนถึงการเตรียมความ
พร้อมในการพฒันาพนกังานที่ตอ้งไปท างานต่างประเทศอีกดว้ย และส่วนที่น ้ าเงินดา้นล่าง ที่จะเป็น
แผนการอบรมพฒันาในเร่ือง Fundamentals ต่างๆที่เป็นพื้นฐานเช่น Safety ตามกฎขอ้บงัคบัต่างๆ 
จรรยาบรรณธุรกิจ SD ความยัง่ยืน PDPA ต่างๆ ซ่ึงในการพฒันารูปแบบที่เคยเป็นมาก็จ ะเป็นการจดั
อบรมภาย ในอบรมภายนอก หรือการ อบรมผ่าน Online ต่างๆแต่ในปีน้ีทาง L&D จะผลกัดนัให้เกิด
การใช้งานสูงสุดใน Learning Module ของระบบ Oracle HCM และสร้าง Self Drive Learning 
Culture จึงอยากจะขอน าเสนอ Learn Anywhere Anytime  Learn Anywhere Anytime : ผ่าน E-
Learning via Oracle HCM วิธีการเขา้ใชก็้ง่ายเพื่อแค่ 3 ขั้นตอน  

1. Log in Oracle HCM on Laptop/Desktop /Mobile phone 
2. Click Learning  
3. Browse Catalog  
ในเร่ืองของ Course ที่มี ถา้ในรูปแบบของ Internal สามารถสร้าง Course หรือ น าเอา 

Podcasts Chia Tai เขา้มาไวใ้นระบบ จัดเป็น KM ขององค์กร เช่น KM ของทาง เจียไต๋ฟาร์มที่เก็บ
องคค์วามรู้ในสูตรเมนูต่างๆ และส่ิงที่ไม่เคยท า และถือเป็นส่ิงใหม่ คือการเอา Content จากขา้งนอก
มาใส่เพื่อให้พนักงานได้เรียนรู้ที่ไหนเวลาไหนก็ได ้โดย มีทั้งหมด 3 เร่ืองคือ Grow Mindset/Agile 
Mindset และ Entrepreneurship Mindset  และยังมี การน าเอา Public E-Learning และ External 
Podcasts ที่น่าสนใจมาใส่ในระบบเพื่อเป็นขอ้มูลให้พนักงาน เขา้ถึงเรียนรู้พฒันาตัวเอง ส่ิงที่ตัว
พนกังานจะไดเ้ลยคือ สามารถมีแหล่งเรียนรู้ที่เขา้ถึงง่ายๆ เพียงแค่ปลายน้ิว จะเขา้ถึงเมื่อไหร่เวลาใด
ก็ได ้ ส่ิงที่องค์กรจะไดก็้คือ เพิ่ม Talent Pool การที่สามารถติดตามได้ว่าพนักงานคนไหนที่มีความ 
Active ในการเรียนรู้ก็ถือว่าเป็นอีกหน่ึง ทักษะของ Talent นอกจากน้ีการสร้าง Engagement ให้
พนักงานได้รับการพฒันาอย่างทัว่ถึง และรวมถึงการประหยดัค่าใช้จ่ายการลงทุนในเร่ืองของการ
พฒันาไดอี้กดว้ย 
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2.5 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าและรวบรวมงานวิจัยภายในประเทศที่เก่ียวข้องจากนักวิจัยที่

ศึกษาเก่ียวกบัสมรรถนะและปัจจยัในการพฒันาบุคลากร ไวด้งัต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 2.1 สรุปงานวิจยัทีเ่ก่ียวขอ้งในการศึกษา 
 

ล าดับ ช่ือผู้ศึกษา/ปีที่ศึกษา ช่ืองานวิจัย กลุ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือ ผลการศึกษา 
1 กัญ ญ าวีณ์  เฟ ล ด์ แม น 

(2565) 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

บุ ค ล า ก ร ท่ี เ ป็ น
ลูกจา้งประจ าที่ปฏิบัติงาน
ใน แผนกก่อส ร้างและ
ปฏิบัติการของการไฟฟ้า
ส่วน ภูมิภาคในจังหวัด
ประจวบคีรีขันธ์ จาก 11 
หน่วยงาน จ านวน 117 คน  

QN และ QL ผลการวิจยัพบว่า เพศ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะบุคลากรของ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นบุคลิกลักษณะประจ าตวัของบุคคล ดา้นความ
คิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง และดา้นแรงจูงใจ โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั p > 0.05 อายุ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัสมรรถนะบุคลากรของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ 
ดา้นทกัษะ ดา้นบุคลิกลักษณะประจ าตวัของบุคคล ดา้นความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง และดา้นแรงจูงใจ โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p > 
0.05 ระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะบุคลากรของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ 
ดา้นทกัษะ ดา้นบุคลิกลักษณะประจ าตวัของบุคคล ดา้นความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง และดา้นแรงจูงใจ โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p > 
0.05 ประสบการณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะบุคลากรของการ
ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ 
ดา้นทกัษะ ดา้นบุคลิกลักษณะประจ าตวัของบุคคล ดา้นความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง และดา้นแรงจูงใจ โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P > 
0.05 รายไดต่้อเดือนรวมค่าล่วงเวลา มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
บุคลากรของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ไดแ้ก่ ดา้น
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บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 ผลการศึกษาปัจจยัในการพฒันาบุคลากรมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุ-
ผลกบัสมรรถนะบุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ พบว่า ดา้นการศึกษา พบว่า ปัจจยัในการพฒันา
บุคลากร ดา้นการศึกษา ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงเหตุ-ผลกบัสมรรถนะ
บุคลากรการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ทุกดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล ดา้น
ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง ดา้นแรงจูงใจ ดา้นการฝึกอบรมและ
สัมมนา พบว่า ปัจจยัในการพฒันาบุคลากร ดา้นการฝึกอบรมและ
สัมมนา มีความสัมพนัธ์เชิงเหตุ-ผลกบัสมรรถนะบุคลากรการไฟฟ้า
ส่วนภูมิภาค จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของ
บุคคล ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ดา้นแรงจูงใจ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

2 มาเรียม วนัเดวา (2565) แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
ในก ารปฏิ บั ติ ง านด้ านศ าล
ยุติธรรมดิจิทลัของบุคลากรศาล
ยุติธรรม  ส านั ก อ าน วยก าร
ประจ าศาลจังหวัดในสั งกัด
ส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 

ข้าราชการศาลยุติธรรมท่ี
ปฏิบัติงานประจ าส านัก
อ าน วยการประจ าศ าล
จงัหวดัในสังกดัส านกัศาล
ยุติ ธ รรมป ระจ าภ าค  7 
จ าน วน  1 3 8  ค น  ผู ้ ใ ห้
ขอ้มูลส าคญั จ านวน 8 คน 

QN และ QL ผลการวิจยัพบว่า เพศ มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ดา้นศาลยุติธรรมดิจิทลัของบุคลากรศาลยุติธรรม ส านกัอ านวยการ
ประจ าศาลจงัหวดัในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ในทุกดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 อายุ ไม่มีความสมัพนัธ์กบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นศาล
ยุติธรรมดิจิทลัของบุคลากรศาลยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาล
จงัหวดัในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 ทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
ความรู้เก่ียวกบัศาลยุติธรรมดิจิทลั ดา้นทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั 
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ดา้นมโนทศัน์ของตน ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั ดา้นแรงจูงใจ โดย
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั p > 0.05 ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์
กบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นศาลยุติธรรมดิจิทลัของบุคลากร
ศาลยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาลจงัหวดัในสังกดัส านกัศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 7 ไดแ้ก่ ดา้นความรู้เก่ียวกบัศาลยุติธรรมดิจิทลั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นมโนทศัน์ของตน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และดา้นแรงจูงใจ อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่มีความสมัพนัธ์กบั
สมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นศาลยุติธรรมดิจิทลัของบุคลากรศาล
ยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาลจงัหวดัในสังกดัส านกัศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 7 ในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้เก่ียวกบัศาล
ยุติธรรมดิจิทลั ดา้นทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั ดา้นมโนทศัน์ของตน 
ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั ดา้นแรงจูงใจ โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั p > 0.05 ผลศึกษาการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อ
สมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นศาลยุติธรรมดิจิทลัของบุคลากรศาล
ยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาลจงัหวดัในสังกดัส านกัศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 7 พบว่า การฝึกอบรม พบว่า การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงเหตุ-ผลกบัสมรรถนะ
ในการปฏิบติังานดา้นศาลยุติธรรมดิจิทัลของบุคลากรศาลยุติธรรม 
ส านกัอ านวยการประจ าศาลจงัหวดัในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ า
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ภาค 7 ในทุกดา้น การศึกษาต่อ พบว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดา้น
การศึกษาต่อ มีความสัมพนัธ์เชิงเหตุ-ผลกบัสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานดา้นศาลยุติธรรมดิจิทลัของบุคลากรศาลยุติธรรม ส านกั
อ านวยการประจ าศาลจงัหวดัในสังกดัส านกัศาลยุติธรรมประจ าภาค 7 
ดา้นทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.001 ดา้นความรู้เก่ียวกบัศาลยุติธรรมดิจิทัล ดา้นแรงจูงใจ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และดา้นมโนทศัน์ของตน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การพฒันาบุคลากร พบว่า การพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการพฒันาบุคลากร มีความสัมพนัธ์เชิงเหตุ-ผล
กบัสมรรถนะในการปฏิบติังานดา้นศาลยุติธรรมดิจิทลัของบุคลากร
ศาลยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาลจงัหวดัในสังกดัส านกัศาล
ยุติธรรมประจ าภาค 7 ดา้นมโนทศัน์ของตน ดา้นบุคลิกลกัษณะ
ประจ าตวั ดา้นแรงจูงใจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 ดา้น
ความรู้เก่ียวกบัศาลยุติธรรมดิจิทลั และดา้นทกัษะดา้นเทคโนโลยี
ดิจิทลั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

3 ธิติพร มิลินทร์ คริสเตน
เซนต์ ศุ ภิสรา ทองจรูญ 
และกฤษณ์ วิทวสัส าราญ
กุล (2564: 77) 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนกังานสายการบิน กรณีศึกษา
บณัฑิตสาขาธุรกิจการบิน 

บัณฑิตสาขาธุรกิจการบิน
มหาวิทยาลัยสวน ดุสิ ต 
จ านวน 300 คน 

QN และ QL ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างบณัฑิตสาขาธุรกิจการบินโดยสมรรถนะ
การปฏิบติังานของบณัฑิตสาขาธุรกิจการบินโดยภาพรวมในระดบัมาก
ท่ีสุด มีสมรถะการปฏิบติังานในระดบัมากท่ีสุดในดา้นบุคลิกลกัษณะ
ประจ าตวั ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ดา้นทกัษะและดา้นความรู้ 
และดา้นแรงจูงใจ ตามล าดบั ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่าง
สมรรถนะการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า บณัฑิต
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สาขาธุรกิจการบินท่ีมี เพศแตกต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบติังาน
โดยรวม ดา้นทกัษะ ความรู้ ความคิดเห็นตนเอง บุคลิกลกัษณะ
ประจ าตวั แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 อายุแตกต่างกนั 
มีสมรรถนะการปฏิบติังานโดยรวมดา้นทกัษะ ความรู้ ความคิดเห็น
ตนเอง บุคลิกลักษณะประจ าตวั แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
0.05 ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบติังานโดยรวม
ดา้นทกัษะ ความรู้ ความคิดเห็นตนเอง แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั มีสมรรถนะการปฏิบติังาน
โดยรวมดา้นความรู้ ความคิดเห็นตนเอง บุคลิกลักษณะประจ าตวั
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มี
สมรรถนะการปฏิบติังานโดยรวมดา้นทกัษะ ความรู้ แรงจูงใจ แตกต่าง
กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

4 นิ ช นุ  เช้ื อ พ รรณ ง าม 
(2563: 10-12) 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ท่าอากาศ
ย าน ไท ยจ า กั ด  (ม ห าช น ) 
สนามบินสุวรรณภูมิ 

พนักงานบริษทั ท่าอากาศ
ยานไทยจ ากัด (มหาชน) 
ส น าม บิ น สุ ว ร รณ ภู มิ 
จ านวน 364 คน 

QN ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ท่า
อากาศยานไทยจ ากดั (มหาชน) สนามบินสุวรรณภูมิ โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยมาก ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นบุคลิก
ประจ าตวัของบุคคลากร ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกับตวัเองและดา้น
แรงจูงใจในการท างาน ส าหรับผลการทดสอบสถิติเปรียบเทียบ
สมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า มี
เพียงปัจจยัดา้นความรู้และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนท่ีมีความแตกต่างกนั
อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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5 ประสิทธ์ิ เดชนครินทร์ 

(2563: 441-443) 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ี
ส่ งผล ต่อสมรรนถะในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น  ข อ ง หั ว ห น้ า
ส า ย ก า ร ผ ลิ ต ใ น โ ร ง ง า น
อุตสาหกรรมอาหาร 

หัวหน้างานสายการผลิต
ในโรงงานอุตสาหกรรม
อาหารท่ีผลิตเคร่ืองปรุงรส
ห รื อ เค ร่ื อ ง ป ร ะ ก อ บ
อาหาร จ านวน 220 คน 

QN ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นสมรรถนะหลกั และดา้น
สมรรถนะในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นสมรรถนะ
การบริหาร มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการวิเคราะห์การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องหัวหน้างานสายการผลิตในโรงงาน
อุตสาหกรรมอาหาร ในภาพรวมและรายดา้นมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณา เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นการฝึกอบรม 
รองลงมา คือ ดา้นการพฒันาบุคคล ดา้นการพฒันาอาชีพ และดา้นการ
พฒันาองคก์ร ตามล าดบั ส่วนผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์มีผลต่อสมรรถนะในการปฏิบติังานของหัวหน้างาน
สายการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมอาหาร พบว่า ปัจจยัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันาอาชีพ และการ
พฒันาองคก์ร มีผลต่อสมรรถนะของหัวหน้างานสายการผลิตใน
โรงงานอุตสาหกรรมอาหาร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

6 นริศรา ทรายเขียว (2563: 
157-169) 

ก ารพัฒ น าส ม รรถน ะขอ ง
ข้าราชการศาลยุติธรรม ส านัก
อ านวยการประจ าศาลอุทธรณ์ 

ข้าราชการศาลยุติธรรม 
ต าแ ห น่ ง ใน ส า ย ง าน 
ประเภทวิชาการ ส านัก
อ าน วยการประจ าศ าล
อุทธรณ์ จ านวน 159 คน 

QN และ QL ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาสมรรถนะขา้ราชการศาล
ยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาลอุทธรณ์ ในภาพรวมและรายดา้น
มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นการให้
การศึกษา รองลงมา คือ ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการพฒันาการ
เรียนรู้ของกลุ่มคนหรือบุคคล ตามล าดับ ส่วนผลการวิเคราะห์ข้อมูล
เก่ียวกบัสมรรถนะของขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ า
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ศาลอุทธรณ์ ดา้นสมรรถนะหลกั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ส าหรับผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
สถานภาพการสมรส มีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของขา้ราชการศาล
ยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาลอุทธรณ์ ดา้นสมรรถนะหลกั
แตกต่างกนั ดา้นจริยธรรม อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 และผลการ
วิเคราะห์การพฒันาสมรรถนะขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านกั
อ านวยการประจ าศาลอุทธรณ์มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาลอุทธรณ์ พบว่า การ
พฒันาสมรรถนะขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาล
อุทธรณ์ ดา้นการให้การศึกษา ดา้นการฝึกอบรม และดา้นการ
พฒันาการเรียนรู้ของกลุ่มคนหรือบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะ
ของขา้ราชการศาลยุติธรรม ส านกัอ านวยการประจ าศาลอุทธรณ์ ดา้น
สมรรถนะหลกัในทุกดา้น อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

7 ดิสพงศ์ จนัทร์นิล (2561) ก ารพัฒ น าส ม รรถน ะก าร
ปฏิบัติงานของข้าราชการทหาร 
สังกัดกองพันทหารราบท่ี  2 
กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก
โยธิน หน่วยบัญชาการนาวิก
โยธิน 

ข้าราชการสังกัดกองพัน
ทหารราบท่ี 2 กรมทหาร
ราบ ท่ี  1 กองพ ลน าวิ ก
โยธิน หน่วยบัญชาการ
นาวิกโยธิน จ านวน 138 
คน 

QN ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัในการปฏิบติังานปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก
โยธิน หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน ดา้นความกา้วหน้า ไดแ้ก่ มีโอกาส
เขา้รับการฝึกอบรมเพื่อเสริมสมรรถนะอย่างสม ่าเสมอ ไดร้ับการ
ฝึกอบรมหลกัสูตรใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน ไดร้ับการสนบัสนุนจาก
หน่วยงานให้มีโอกาสศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน และไดรั้บการ
ฝึกอบรมเสริมทกัษะภาษาต่างประเทศ มีการปฏิบติังานอยู่ในระดบั
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ปานกลาง ส่วนการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก
โยธิน หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน ในภาพรวมมีการพฒันาอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีการพฒันาอยู่ในระดบัมาก 
เรียงตามล าดบัดงัน้ี ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง ความรู้ บุคลิกลกัษณะ
ประจ าตวับุคคล และดา้นท่ีมีการพฒันาอยู่ในระดบัปานกลาง เรียง
ตามล าดบัดงัน้ี ทกัษะความเช่ียวชาญ และแรงจูงใจ ผลการวิเคราะห์
การถดถอยเชิงพหุของปัจจยัในการปฏิบติังาน กบัการพฒันาสมรรถนะ
การปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรม
ทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน ดา้น
ความรู้ พบว่า ไดร้ับการสนบัสนุนจากหน่วยงานให้มีโอกาสศึกษาต่อ
ในระดบัท่ีสูงข้ึน มีความสัมพนัธ์เชิงเหตุ-ผล การพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรมทหาร
ราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 และไดร้ับการฝึกอบรมเสริมทกัษะ
ภาษาต่างประเทศ มีความสัมพนัธ์เชิงเหตุ-ผล อย่างมีนยัส าคญัทางสถติิ
ท่ีระดบั 0.05 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล
ในภาพรวมมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กอง
พลนาวิกโยธิน หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน และเมื่อพิจารณารายดา้น 
พบว่า อายุมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของ
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ขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กอง
พลนาวิกโยธิน หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน ดา้นบุคลิกลกัษณะ
ประจ าตวับุคคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 แต่อายุ ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก
โยธิน หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะความ
เช่ียวชาญ ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง และ ดา้นแรงจูงใจ โดยมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P > 0.05 ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบั
การพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนั
ทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบญัชาการ
นาวิกโยธิน ดา้นความรู้ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่
ระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรมทหาร
ราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน ไดแ้ก่ ดา้น
ทกัษะความเช่ียวชาญ ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง ดา้น
บุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล และ ดา้นแรงจูงใจ โดยมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 รายได้ต่อเดือน มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
สมรรถนะการปฏิบติังานของขา้ราชการทหาร สังกดักองพนัทหารราบ
ท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิกโยธิน หน่วยบัญชาการนาวิกโยธิน 
ดา้นแรงจูงใจ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ดา้นความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นความรู้ อย่าง
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มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  และ ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั
บุคคล อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แต่รายได้ต่อเดือน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก
โยธิน หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน ไดแ้ก่ ดา้นทกัษะความเช่ียวชาญ 
โดยมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P > 0.05 และระยะเวลาปฏิบติังานมี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก
โยธิน หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่ระยะเวลาปฏิบัติงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ทหาร สังกดักองพนัทหารราบท่ี 2 กรมทหารราบท่ี 1 กองพลนาวิก
โยธิน หน่วยบญัชาการนาวิกโยธิน ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะความ
เช่ียวชาญ ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง และดา้นแรงจูงใจ โดยมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั P > 0.05 

8 คณพศ มหพนัธ์ (2560) สมรรถนะของพนักงานระดับ
ป ฏิ บั ติ ก า ร ภ า ย ห ลั ง ก า ร 
ฝึ ก อ บ ร ม ท่ี มี ผ ล ต่ อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน: 
กรณี ศึ กษ า ก ารไฟ ฟ้ าส่ วน
ภูมิภาค 

พนักงานระดับปฏิบัติการ
การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

QN ผลการวิจยัพบว่า ระดบัสมรรถนะภายหลงัการฝึกอบรม ไดแ้ก่ ดา้น
ความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นความเป็นผูน้ า ดา้นการจดัการความรู้ และดา้น
จรรยาบรรณ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
ประสบการณ์ในวิชาชีพและอายุท่ีแตกต่างกนัจะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 และระดบัสมรรถนะดา้นทกัษะ การจดัการความรู้ และ
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จรรยาบรรณ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมท่ี
แตกต่างกนั อย่างมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

9 ธวชั เนียมสิน (2560) การพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจ 
ในสั งกัดต ารวจภูธรจังหวัด
เพชรบุรี 

ขา้ราชการต ารวจในสังกัด
ต ารวจภูธรจงัหวดัเพชรบุรี 
จ านวน 146 คน 

QN ผลการวิจยัพบว่า เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบติังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ และดา้น
บุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล  โดยมีระดับนยัส าคญัทางสถิติท่ี P > 
0.05 ทุกดา้น อายุมีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังาน ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคลอย่างมีระดบันยัส าคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ 
และดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี P>0.05 ทุกดา้น รายได้ต่อเดือนไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันา
สมรรถนะในการปฏิบติังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ 
และดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล โดยมีระดบันยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี P>0.05 ทุกดา้น ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสมัพนัธ์กบั
การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังานในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ 
ดา้นทกัษะ และดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล โดยมีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี P>0.05 ทุกดา้น ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของ
ปัจจยัในการพฒันาสมรรถนะ กบัการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการต ารวจในสังกดัต ารวจภูธรจงัหวดัเพชรบุรี 
พบว่า ดา้นไดร้ับการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาให้เขา้รับการ
ฝึกอบรมในงานวิชาชีพ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะใน
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การปฏิบติังาน ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั
บุคคลิ ดา้นมีการจดัฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นความรู้ ดา้นบุคลิกลกัษณะ
ประจ าตวับุคคล ดา้นผูบ้งัคบับญัชาคอยให้ความช่วยเหลือการพฒันา
สมรรถนะ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการพฒันาสมรรถนะในการ
ปฏิบติังาน ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ  ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
ดา้นมีการจดัฝึกอบรมในหน่วยงานอย่างต่อเน่ือง มีความสมัพนัธ์กบั
การพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน ดา้นทกัษะ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 

10 วิชุดา ประชุมทอง และก
ฤตชน วงศ์รัตน์ (2560) 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของหัวหน้างานสายการผลิตกับ
ประสิทธิผลขององค์การ บริษทั 
ผลิตน ้ าผลไม้กระป๋อง จังหวัด
ประจวบคีรีขนัธ์ 

หัวหน้ าแผนกการผลิต 
และหัวหน้าฝ่ายการผลิต 
จ านวน 245 คน 

QN ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะในการปฏิบติังานของหัวหน้างาน
สายการผลิต บริษทั ผลิตน ้าผลไมก้ระป๋องจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้น
ความรู้ในการผลิตรองลงมา คือ ดา้นทศันคติ ดา้นบุคลิกลกัษณะ
ประจ าตวัของบุคคล ดา้นแรงจูงใจ และดา้นทกัษะในการผลิต 
ตามล าดบั เมื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะในการปฏิบติังาน
ของหัวหน้างานสายการผลิตกบัประสิทธิผลขององคก์าร บริษทั ผลิต
น ้าผลไมก้ระป๋อง ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นปริมาณและคุณภาพ
ของการผลิต ดา้นประสิทธิภาพ ดา้นความสามารถในการปรับตวั ดา้น
ความพึงพอใจ และการพฒันาและการอยู่รอด พบว่า โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
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11 อริสรา ชูมี  (2559: 241 -

243) 
สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ข อ ง แ ร ง ง า น ไ ท ย
ภาคอุตสาหกรรม อาหารทะเล
แปรรูปในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

ผูจ้ดัการ หัวหน้า พนกังาน 
แ ล ะ แ ร ง ง า น ไ ท ย ท่ี
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ น
ภาคอุตสาหกรรม อาหาร
ทะเลแปรรูป จ านวน 360 คน 

QN ผลการวิจยัพบว่า ดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องแรงงานไทย
ภาคอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในจงัหวดัสุราษฎร์ธานีโดยรวม 
พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ใน
ระดบัมากทุกดา้น ซ่ึงเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่า ดงัน้ี การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันาพนกังาน การวางแผนอตัราก าลงั 
ขวญัและก าลงัใจการสรรหาและการเลือกบุคลากรและการจ่าย
ค่าตอบแทน ตามล าดบั เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า ดา้นการพฒันา
พนกังาน โดยภาพรวม พบว่าอยู่ในระดบัมากเมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า 
อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงไปหาต ่า ดงัน้ีมีการ
ทดสอบพนกังานทุกคร้ังก่อนปฏิบติังานจริง งานท่ีท ามีโอกาสใช้
ความสามารถความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน มีการอบรม
พนกังานเพื่อประสิทธิภาพในการท างานและมีความสามารถในการ
สอน แนะน า และปรับปรุงการท างานตามล าดบั ส่วนสมรรถนะในการ
ปฏิบติังานของแรงงานไทยภาคอุตสาหกรรมอาหารทะเลในจงัหวดัสุ
ราษฎร์ธานีโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลโดยรวม พบว่า มีความ
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ระดบั
การศึกษาและรายได้ต่อเดือนส่วนเพศ อายุต าแหน่งหน้าที่ในการ
ปฏิบติังาน และระยะเวลาการปฏิบติังาน ไม่มีความแตกต่างกนั 

12 ภิ ญ ญ ด า  ชู ก้ อ น ท อ ง 
(2557: 395-404) 

การพัฒนาสมรรถนะหลักของ
พนักงานส่วนต าบลเพื่อเพิ่มขีด

เก็บข้อมูลเชิงปริมาณด้วย
แบบสอบถามจากกลุ่ ม

QN และ QL ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะส่วนบุคคลของพนกังานส่วนต าบลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
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ความสามารถในการบริการ
สาธารณะขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจงัหวดัเพชรบุรี 

ตัวอย่างซ่ึงเป็นพนักงาน
ส่ วน ต าบ ล ใน จั งห วัด
เพชรบุรีจ านวน 258 คน 
และเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ
ด้วยแบบสัมภาษณ์ จาก
ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง  10 ค น 
ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย  น า ย ก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล  
5 คน ปลัดองค์การบริหาร
ส่วนต าบล จ านวน 5 คน 

มาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นคุณลักษณะส่วนบุคคล ดา้นทกัษะ ส่วน 
ดา้นความรู้ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ส าหรับความสัมพนัธ์
ของสมรรถนะส่วนบุคคลกบัสมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบล 
โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวก ในระดบัปานกลาง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และเมื่อพิจารณาสมรรถนะส่วนบุคคล
แต่ละดา้นกบัสมรรถนะหลกัของพนกังานส่วนต าบล พบว่า ดา้นทกัษะ 
ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยู่ในระดบัปาน
กลาง ส่วนดา้นความรู้มีความสมัพนัธ์กนัทางบวกอยู่ในระดบัน้อย 

13 ศรันญา อรุณภู่ (2557: 94-
95) 

สมรรถนะท่ีพึงประสงค์ของ
ผู ้ ป ร ะ ก อ บ ก าร ท่ี ป ร ะ ส บ
ความส าเร็จในธุรกิจการบริการ
ของบริษัทเคาน์เตอร์เซอร์วิส 
จ ากัด 

ผูป้ระกอบการ จ านวน 18 
คน 

QN และ QL ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะของผูป้ระกอบการท่ีประสบความส าเร็จ 
อยู่ในระดบัมากท่ีสุดทั้ง 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นแรงจูงใจ ดา้นคุณ
ลกัษณะเฉพาะ ดา้นอตัมโนทศัน์ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ 

14 เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557: 
63-64) 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในธุรกิจโรงแรม เขต
อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา 

บุคลากรในธุรกิจโรงแรม 
เขตอ าเภอเมือง จงัหวดั
สงขลา 

QN ผลการวิจยัพบว่า สมรรถนะของบุคลากรโรงแรม เขตอ าเภอเมือง 
จงัหวดัสงขลา โดยรวมมีระดบัสมรรถนะการปฏิบติังานอยู่ในระดบั
มาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความรู้ ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวั ดา้น
ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง ดา้นทกัษะ 

15 เบญญาภา เอกวตัร (2556: ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ พนกังานองคก์ารบริหาร QN ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัสนบัสนุนสมรรถนะของพนกังานองคก์าร
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292) การปฏิบัติงานของพนักงาน

องค์การบริหารส่วนต าบล ใน
จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

ส่วนต าบล ในจงัหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ 

บริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก เรียงตามล าดับดงัน้ี ดา้นความรู้ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้น
ทกัษะ ดา้นบุคลิกลักษณะประจ าตวั ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง 
และดา้นแรงจูงใจ/เจตคติ ตามล าดบั ส่วนสมรรถนะการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความ
ร่วมแรงร่วมใจ รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นการมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ดา้นจริยธรรม 
ดา้นการบริการท่ีดี และดา้นการสั่งสมความเช่ียวชาญในสายงานอาชีพ 
ตามล าดบั 
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จากการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องตั้ งแต่ปีพ.ศ 2556 ถึงปีพ.ศ 2565 ในประเทศไทย 

จ านวนทั้งหมด 15 เล่ม พบว่าทั้ งหมดศึกษาเก่ียวกับกลุ่มตัวอย่างที่ เป็นพนักงานเอกชน ได้แก่ 
งานวิจยัของ ประสิทธ์ิ เดชนครินทร์ (2563) วิชุดา ประชุมทอง และกฤตชน วงศ์รัตน์ (2560) อริสรา 
ชูมี (2559) ศรันญา อรุณภู่ (2557) พนักงานบริษทัรัฐวิสาหกิจ ได้แก่ กญัญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) คุณพง 
มหพนัธ์ (2560) พนักงานทัว่ไป ไดแ้ก่ งานวิจยัของ เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557)  ขา้ราชการ ไดแ้ก่ มา
เรียม วนัเดวา (2565) งานวิจยัของ นริศรา ทรายเขียว (2563) ดิสพงศ ์จนัทร์นิล (2561) บณัฑิตสาขา
ธุรกิจการบิน ได้แก่ งานวิจัยของ ธิติพร มิลินทร์ คริสเตนเซนต์ ศุภิสรา ทองจรูญ และกฤษณ์ วิทวสั
ส าราญกุล (2564) นิชนุ เช้ือพรรณงาม (2563) พนกังาน องคก์ร ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ งานวิจัย
ของ ภิญญดา ชูกอ้นทอง (2557) เบญญาภา เอกวตัร (2556)  โ ด ย ยั ง ไ ม่ มี ง า น วิ จั ย เ ล่ ม ใ ด ที่
ท าการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกับบริษทัเอกชน ในอุตสาหกรรม การเกษตร ซ่ึงนับเป็นเร่ืองที่น่าสนใจ
และเป็นองค์ความรู้ใหม่ โดยเฉพาะกับบริษัทเจียไต๋ ที่เป็นองค์กรหน่ึง  ที่พนักงานจะต้องมีการ
ปรับตวัในการปฏิบตัิงาน และพฒันาสมรรถนะของตนเอง ให้ทนักับสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงไป
อย่างรวดเร็ว เพื่อให้ผลของงานที่ออกมาไดป้ระสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลตามเป้าหมายของบริษทั 
และยงัส่งผลให้พนักงานมีการพัฒนาสมรรถนะ ให้ความ ก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน 
ดังนั้ นผู ้วิจัยจึงต้องการศึกษาสมรรถนะ การปฏิบัติงานของ-พนักงาน บริษัทเจียไต๋ และจาก
ผลการวิจัยขา้งต้น ผูว้ิจัยพบตวัแปรที่มีความสัมพนัธ์หรือส่งผล กับสมรรถนะ ในการปฏิบตัิงาน 
ดงัต่อไปน้ี 

1) เพศกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 
จากงานวิจัยที่ผ่านมาในอดีตพบว่าได้มีการศึกษาระหว่างเพศกับสมรรถนะการ

ปฏิบตัิงาน โดย ธิติพร มิลินทร์ คริสเตนเซนต ์ศุภิสรา ทองจรูญ และกฤษณ์ วิทวสัส าราญกุล (2564) 
และพบว่า พนกังานที่มีเพศต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั โดยพนกังานเพศหญิง 
มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่สูงกว่าพนกังานเพศ 

ผูว้ิจยัเห็นว่าพนักงานบริษทัเจียไต๋ที่เป็นเพศหญิง น่าจะมีสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน
มากกว่าเพศชาย เน่ืองจากเพศหญิงอาจมีความละเอียดรอบคอบ มีควาอดทน ใจเยน็และพยายามใน
การท างานมากกว่าเพศชาย จึงท าให้มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานมากกว่าพนักงานเพศชาย ดังนั้น 
จึงเสนอสมมติฐานที่ว่า 

H1 พนักงานบริษทัเจียไต๋ ที่มีเพศต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
โดยเพศหญิงมีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานมากกว่าเพศชาย 

2) อายุกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน  
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จากงานวิจัยที่ผ่านมาในอดีตพบว่าได้มีการศึกษาระหว่างอายุกับสมรรถนะการ

ปฏิบตัิงาน โดย ธิติพร มิลินทร์ คริสเตนเซนต ์ศุภิสรา ทองจรูญ และกฤษณ์ วิทวสัส าราญกุล (2564) 
ดิสพงศ ์จนัทร์นิล (2561) และ คณพศ มหพนัธ์ (2560) พบว่า พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีสมรรถนะ
ในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั โดยพนกังานที่มีอายุอยู่ในช่วง 31-35 ปี มีสมรรถนะ ในการปฏิบตัิงาน
ที่สูงกว่าพนกังานที่มีอายุอยู่ในช่วงอ่ืนๆ  

ผูว้ิจยัเห็นว่าพนักงานบริษทัเจียไต๋ ที่มีอายุมากกว่า น่าจะมีสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
มากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย เน่ืองจากพนักงานที่มีอายุเยอะผ่านประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน  
มากกว่า ส่งผลให้มีความคิดที่รอบคอบและน าประสบการณ์ ที่ผ่านมามาประยุกตใ์น การปฏิบตัิงาน
ได้ดีกว่า จึงท าให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย ดังนั้น จึงเสนอ
สมมติฐานที่ว่า 

H2 พนักงานบริษัทเจียไต๋ ที่มีอายุต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
โดยพนกังานที่มีอายุมากกว่ามีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานมากกว่าพนกังานที่มีอายุนอ้ยกว่า 

3) ระดบัการศึกษากบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน  
จากงานวิจัยที่ผ่านมาในอดีตพบว่าไดม้ีการศึกษาระหว่างระดบัการศึกษากบัสมรรถนะ

การปฏิบัติงาน โดย ธิติพร มิลินทร์ คริสเตนเซนต์ ศุภิสรา ทองจรูญ และกฤษณ์ วิทวสัส าราญกุล 
(2564) อริสรา ชูมี (2559) พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน
แตกต่างกัน โดยพนักงานที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ เทียบเท่า มีสมรรถนะในการ
ปฏิบตัิงานที่สูงกว่าพนกังานที่จบการศึกษาสูงกว่า และต ่ากว่าระดบั ปริญญาตรี 

ผูว้ิจัยเห็นว่าพนักงานบริษทัเจียไต๋ ที่มีระดับการศึกษาที่สูง น่าจะมีสมรรถนะในการ 
ปฏิบตัิงาน มากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ต ่ากว่า เน่ืองจากพนกังานที่มีระดบัการศึกษา ที่สูง
กว่า มีความรู้ลึกซ้ึงและมากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่ต ่ากว่า จึงท าให้มีสมรรถนะ ในการ
ปฏิบตัิงานมากกว่าพนกังานที่มีระดบัการศึกษาที่ต ่ากว่า ดงันั้น จึงเสนอสมมติฐานที่ว่า 

H3 พนักงานบริษทัเจียไต๋ ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาที่สูงกว่า มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานมากกว่า  
พนกังานที่มีระดบัการศึกษาที่ต ่ากว่า 

4) ประสบการณ์กบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน  
จากงานวิจัยที่ผ่านมาในอดีตพบว่าไดม้ีการศึกษาระหว่างประสบการณ์กบัสมรรถนะ

การปฏิบัติงาน โดย ธิติพร มิลินทร์ คริสเตนเซนต์ ศุภิสรา ทองจรูญ และกฤษณ์ วิทวสัส าราญกุล 
(2564) ดิสพงศ์ จันทร์นิล (2561) และคณพศ มหพันธ์ (2560) พบว่าพนักงาน ที่มีประสบการณ์
ต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั โดยพนักงานที่มีประสบการณ์ ในการปฏิบตัิงาน



48 

 
มากกว่า 5 ปี มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่สูงกว่าพนักงานที่มีประสบการณ์  ในการปฏิบตัิงาน
นอ้ยกว่า 5 ปี  

ผูว้ิจัยเห็นว่าพนักงานบริษทัเจียไต๋ ที่มีประสบการณ์ที่มากกว่า น่าจะมีสมรรถนะ ใน
การปฏิบัติงาน มากกว่าพนักงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่า เน่ืองจากพนักงานที่มีประสบการณ์  ที่
มากกว่า มีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่า จึงท าให้มี  
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานมากกว่าพนักงานที่มีประสบการณ์น้อยกว่า ดังนั้นจึงเสนอสมมติฐาน 
ที่ว่า 

H4 พนักงานบริษัทเจียไต๋ ที่มีประสบการณ์ต่างกันมีสมรรถนะใน การปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีประสบการณ์มากกว่า มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน มากกว่า พนกังาน
ที่มีประสบการณ์นอ้ยกว่า 

5) รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลากบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 
จากงานวิจัยที่ผ่านมาในอดีตพบว่าได้มีการศึกษาระหว่างรายได้ต่อเดือนรวมค่า

ล่วงเวลากับสมรรถนะการปฏิบัติงาน โดย ดิสพงศ์ จันทร์นิล (2561) อริสรา ชูมี (2559) พบว่า 
พนักงานที่มีรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาต่างกนั มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนั โดย
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาไม่เกิน 15,000 บาท มีสมรรถนะใน การปฏิบตัิงานที่สูง
กว่าพนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามากกว่า 15,001 บาทข้ึนไป 

ผูว้ิจยัเห็นว่าพนกังานบริษทัเจียไต๋ ที่มีรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาที่มากกว่า น่าจะมี 
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานมากกว่าพนักงานที่มีรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลานอ้ยกว่า เน่ืองจาก 
พนักงานที่ มีรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาที่มากกว่า มีความความพึงพอใจ และมีแรงจูงใจที่ดี ใน
การปฏิบตัิงานมากกว่าพนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลานอ้ยกว่า จึงท าให้มีสมรรถนะ ใน
การปฏิบตัิงานมากกว่า พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาน้อยกว่า ดังนั้นจึงเสน อสมมติ
ฐานที่ว่า 

H5 พนักงานบริษทัเจียไต๋ ที่มีรายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาต่างกัน มีสมรรถนะใน
การปฏิบตัิงานแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามากกว่า มีสมรรถนะใน
การปฏิบตัิงานมากกว่าพนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลานอ้ยกว่า 

6) ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการศึกษากบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน  
จากงานวิจัยที่ผ่านมาในอดีตพบว่าได้มีการศึกษาระหว่างการศึกษากับสมรรถนะการ

ปฏิบตัิงาน โดย นริศรา ทรายเขียว (2563) และ ดิสพงศ์ จนัทร์นิล (2561) พบว่า ปัจจยัในการพฒันา
พนักงาน ด้านการศึกษา มีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  โดยพนักงานที่ได้รับการ
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สนับสนุนจากหน่วยงานให้มีโอกาสศึกษาต่อในระดับที่สูงข้ึนมีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่สูง
กว่าพนกังานที่ไม่มีโอกาสศึกษาต่อในระดบัที่สูงข้ึน 

ผูว้ิจยัเห็นว่าปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการศึกษา น่าจะมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ 
ในการปฏิบตัิงาน เน่ืองจากการที่พนักงานได้รับการศึกษาต่อที่สูงข้ึนจะสามารถท าให้พนักงาน มี
ความรู้ ความเขา้ใจ มีการพฒันาบุคลิกภาพ มีการเสริมสร้างแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบตัิงาน จึงท าให้มี
พนกังานมีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่ดีข้ึน ดงันั้น จึงเป็นการสนบัสนุนสมมติฐานที่ว่า 

H6 ปัจจัยในการพฒันาพนักงาน ดา้นการศึกษามีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 
โดยพนกังานที่ไดร้ับการศึกษาต่อที่สูงข้ึน ส่งผลให้มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่ดีข้ึน 

7) ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการฝึกอบรมกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน  
จากงานวิจัยที่ผ่านมาในอดีตพบว่าได้มีการศึกษาระหว่างการฝึกอบรมกับสมรรถนะ

การปฏิบตัิงาน โดย ประสิทธ์ิ เดชนครินทร์ (2563) นริศรา ทรายเขียว (2563) และ ดิสพงศ ์จนัทร์นิล 
(2561) พบว่า ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการฝึกอบรม มีอิทธิพลต่อสมรรถนะ ในการ
ปฏิบัติงาน โดยพนักงานที่ได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงาน ให้มีโอกาสได้รับการฝึกอบรม 
หลกัสูตรใหม่ ๆ ในการปฏิบตัิงาน หรือเสริมทกัษะภาษาต่างประเทศ มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
ที่สูงกว่าพนักงานที่ไม่มีโอกาสได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน หรือเสริม 
ทกัษะภาษาต่างประเทศ 

ผู ้วิจัยจึงเห็นว่าปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการฝึกอบรม น่าจะมีอิทธิพลต่อ 
สมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากการที่พนักงาน ได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ืองในด้านที่  
เก่ียวกับ หน้าที่ที่ปฏิบตัิอยู่ หรือเก่ียวกบัแนวทางในการปฏิบตัิงานใหม่ๆ จะสามารถท าให้ พนกังาน
น าความรู้ ที่ได้จากการฝึกอบรมมาเป็นแนวทาง และประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน จึงท าให้มี
พนกังานมีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่ดีข้ึน ดงันั้น จึงเสนอสมมติฐานที่ว่า 

H7 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการฝึกอบรมมี อิทธิพลต่อสมรรถนะ การ
ปฏิบตัิงาน โดยพนกังานที่ได้รับการฝึกอบรมอย่างต่อเน่ือง ส่งผลให้มีสมรรถนะในการ ปฏิบตัิงาน
ที่ดีข้ึน 

8) ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการพฒันากบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 
จากงานวิจยัที่ผ่านมาในอดีตพบว่าได้มีการศึกษาระหว่างการพฒันากบัสมรรถนะการ

ปฏิบตัิงาน โดย ประสิทธ์ิ เดชนครินทร์ (2563) นริศรา ทรายเขียว (2563) และ วิชุดา ประชุมทอง 
และกฤตชน วงศ์รัตน์ (2560) พบว่า ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการพัฒนา มีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน โดยพนักงานที่พฒันาสมรรถนะของตนเองโดยใช้วิธีการ เรียนรู้ด้วย
ตนเองอยู่เสมอ เช่น การเรียนรู้ผ่าน ระบบ e-learning การศึกษาค้นคว้าจาก หนังสือ ต าราหรือ
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ผลงานวิจยั มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่  สูงกว่าพนกังานที่ไม่มีการพฒันาสมรรถนะ ของตนเอง
โดยใชว้ิธีการ เรียนรู้ด้วยตนเองอยู่เสมอ เช่น การเรียนรู้ผ่าน ระบบ e-learning การศึกษาคน้ควา้จาก 
หนงัสือ ต าราหรือผลงานวิจยั 

ผู ้วิจัยจึงเห็นว่าปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการพัฒนาน่าจะมี อิทธิพ ลต่อ 
สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน เน่ืองจากการที่พนักงานมีการพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ โดยพฒันา 
ดว้ยตนเอง จากการศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ จากทางอินเทอร์เนต หรือต าราและหนงัสือต่างๆ ส่งผลให้
พนกังานได้รับความรู้ใหม่ๆ ที่มีความทนัสมยั จึงท าให้มีพนักงานมีสมรรถนะ ในการปฏิบตัิงานที่ดี
ข้ึน ดงันั้น จึงเสนอสมมติฐานที่ว่า 

H8 ปัจจัยในการพฒันาพนักงาน ด้านการพฒันามีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 
โดยพนกังานที่มีการพฒันาตนเองอย่างสม ่าเสมอ ส่งผลให้มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่ดีข้ึน 
 
 

2.6 กรอบแนวคิดการวิจัย 
การวิจัยเร่ือง สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ ผูว้ิจัยได้ก าหนดตวั

แปรตามกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยสรุปและสังเคราะห์ตวัแปรจากการศึกษา อีกทั้งคน้ควา้ทฤษฎี 
แนวคิดและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

ตวัแปรต้น คือ ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ประกอบด้วย (1) ด้านการศึกษา (2) ด้าน
การฝึกอบรม และ (3) ดา้นการพฒันา ประยุกตม์าจากทฤษฎีเก่ียวกับการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ 
Nadler (1980)  

ตัวแปรตาม คือ สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ประกอบด้วย (1) 
ความรู้ (2) ทักษะ (3) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (4) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง และ (5) 
แรงจูงใจ ประยุกต์มาจากทฤษฎีสมรรถนะของ McClelland (1973) และ Spencer และ Spencer 
(1993) 
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ภาพที่ 2.6 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ตัวแปรตาม 

ลักษณะส่วนบุคคล 
(1) เพศ  
(2) อายุ  
(3) ระดบัการศึกษา  
(4) ประสบการณ์  
(5) รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเจียไต๋ 

(1) ความรู้  
(2) ทกัษะ  
(3) บุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล  
(4) ความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง  
(5) แรงจูงใจ  

ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน 
(1) ดา้นการศึกษา  

(2) ดา้นการฝึกอบรม  

(3) ดา้นการพฒันา 

 

 

ตัวแปรต้น 



 
บทที ่3 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเจียไต๋ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ซ่ึงผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิจยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 รูปแบบการวิจยั 
3.2 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
3.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
การศึกษาวิจยัครั้ งน้ีใช้วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบปฐมภูมิ (Primary Data) ช่วงเวลา

เดียวกนั (Cross Sectional Approach) เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ศึกษาปัจจัยในการพัฒนา
พนักงานที่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ เพื่อเป็นการ
แสวงหาความรู้เชิงประจักษ์เก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั เจียไต๋ กบัปัจจัย
ในการพฒันาพนักงาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อบรรยายลักษณะ ท านายความสัมพันธ์ หรืออธิบาย
ความสัมพันธ์เชิงเหตุและผลของปรากฏการณ์ที่ท าการศึกษา มีทฤษฎีหรือกรอบแนวคิดเป็น
แนวทางในการด าเนินงานอย่างชัดแจง้ มีการก าหนดมิติของปรากฏการณ์ รวมทั้งกลุ่มเป้าหมายที่
ต้องการศึกษาอย่างเป็นระบบ ตลอดจนมีการวดัผลและการวิเคราะห์เชิงสถิติเป็นเคร่ืองมือเพื่อ
น าไปสู่ความแม่นย าของผลการวิจยั เนน้การใชต้วัเลขเป็นหลกัฐานสนบัสนุนขอ้คน้พบและขอ้สรุป
ต่าง ๆ เพื่อน าไปใช้ในการตดัสินใจสรุปอา้งอิงผลของการศึกษาไปยงัประชากรที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย 
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) 
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3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานบริษทัเจียไต๋ ประกอบด้วย 4 แผนก 

คือ Commercial จ านวน 171 คน R&D จ านวน 63 คน Production จ านวน 129 คน และ Support 
จ านวน 127 คน รวมทั้งส้ิน 490 คน (ขอ้มูลจากบริษทัเจียไต๋ ณ วนัที่ 29 พฤษภาคม 2565) 

3.1.2 กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั  
ในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ผู ้วิจัยใช้สูตรในการค านวณของ 

Yamane (1970) ที่ระดบัความเช่ือมัน่ 95% และความคลาดเคล่ือน 5% ตามสูตร  

  สูตร n = 
N

1+Ne2
 

  เมื่อ  n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
    N แทน ขนาดของประชากร 
    e แทน ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอย่าง (0.05) 
   แทนค่า    

    n = 
490

1+490(0.05)2
 

     = = 220.22471910112  220 
จากการแทนค่าสูตรค านวณขา้งตน้ จะได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างเท่ากับ 220 คน ผูว้ิจยัได้

สุ่มตวัอย่างโดยใชห้ลกัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใชว้ิธีการสุ่มแบบโควตา้ (Quota  
Sampling) ดงัแสดงในตาราง 3-1 
 
ตารางที่ 3.1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอย่างแยกตามแผนก 

ล าดับ แผนก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1 Commercial 171 77 
2 R&D 63 29 
3 Production 129 58 
4 Support 127 57 

 490 220 
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3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ 

พนักงานบริษทัเจียไต๋ ในครั้ งน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เก็บขอ้มูลโดยการ
ใช้แบบสอบถาม เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงปริมาณจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงผูว้ิจัยมีวิธี  การสร้างเคร่ืองมือใน
การวิจยั โดยการศึกษาจากเอกสาร ทฤษฎี และการทบทวนรายงาน การวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงาน และการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อก าหนดขอบเขต ของงานวิจยั และสร้างเคร่ืองมือใน
การวิจัยให้ครอบคลุมความมุ่งหมายของการวิจัย เคร่ืองมือที่ใช้  ในงานวิจัย คือ แบบสอบถาม
สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ตอน ไดแ้ก่ 

ส่วนที่  1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย (1) เพศ (2) อายุ (3) การศึกษา  
(4) ประสบการณ์ (5) รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา และ จ านวน 5 ขอ้ มีลกัษณะค าถาม เป็นแบบ
ตรวจรายการ (Check List) 

ส่วนที่ 2 ขอ้มูลปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ไดแ้ก่ (1) ดา้นการศึกษา (2) ด้านการฝึกอบรม  
(3) ดา้นการพฒันา ประกอบด้วยขอ้ค าถาม 15 ขอ้ โดยไดป้ระยุกต์ทฤษฎีเก่ียวกับ การพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์ของ Nadler (1980) มีลกัษณะเป็นขอ้ค าถามปลายปิด มีการประเมินค่าแบบลิเคิร์ท สเกล (Likert 
Scale) ก าหนดคะแนนเป็น 5 ระดบั โดยแต่ละระดบัมีความหมายดงัน้ี 
  ค่าคะแนน 5 หมายถึง  ระดบัการพฒันาพนกังานมากที่สุด 
  ค่าคะแนน 4 หมายถึง  ระดบัการพฒันาพนกังานมาก 
  ค่าคะแนน 3 หมายถึง  ระดบัการพฒันาพนกังานปานกลาง 
  ค่าคะแนน 2 หมายถึง  ระดบัการพฒันาพนกังานนอ้ย 
  ค่าคะแนน 1 หมายถึง  ระดบัการพฒันาพนกังานนอ้ยที่สุด 

เกณฑ์ส าหรับการแปลความหมายในการวิ เคราะห์ข้อมูล ส าหรับข้อมูลจาก
แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ได้ก าหนดแบ่งออกเป็น 5 ช่วง โดยใช้สูตร 
ค านวณพิสัย (Range) ดงัน้ี  

ช่วงคะแนน = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด

ช่วงคะแนน  
= 
5-1

5
 = 0.80  

ซ่ึงไดก้ าหนดหลกัเกณฑใ์นการแปลผลดงัน้ี 
  4.21 – 5.00  หมายถึง  มีการพฒันาพนกังานอยู่ในระดบัมากที่สุด 
  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีการพฒันาพนกังานอยู่ในระดบัมาก 
  2.61 – 3.40  หมายถึง  มีการพฒันาพนกังานอยู่ในระดบัปานกลาง 
  1.81 – 2.60  หมายถึง  มีการพฒันาพนกังานอยู่ในระดบันอ้ย 
  1.00 – 1.80  หมายถึง  มีการพฒันาพนกังานอยู่ในระดบันอ้ยที่สุด 
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ส่วนที่  3 ข้อมูลสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ประกอบด้วย (1) 

ความรู้ (2) ทักษะ (3) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (4) ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง และ (5) 
แรงจูงใจ มีจ านวน 25 ขอ้ โดยได้ประยุกต์ทฤษฎีสมรรถนะของ McClelland (1973) และ Spencer และ 
Spencer (1993) ซ่ึงลกัษณะแบบสอบถามส่วนที่ 3 เป็นการสอบถามระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานบริษทัเจียไต๋ มีลกัษณะเป็นขอ้ค าถามปลายปิด มีการประเมินค่าแบบลิเคิร์ท สเกล (Likert 
Scale) ก าหนดคะแนนเป็น 5 ระดบั โดยแต่ละระดบัมีความหมายดงัน้ี 

 ค่าคะแนน 5 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานมากที่สุด 
 ค่าคะแนน 4 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานามาก 
 ค่าคะแนน 3 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานปานกลาง 
 ค่าคะแนน 2 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานนอ้ย 
 ค่าคะแนน 1 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานนอ้ยที่สุด 
เกณฑ์ส าหรับการแปลความหมายในการวิ เคราะห์ข้อมูล ส าหรับข้อมูลจาก

แบบสอบถามเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ ไดก้ าหนดแบ่งออกเป็น 5 ช่วง 
โดยใชสู้ตร ค านวณพิสัย (Range) ดงัน้ี  

ช่วงคะแนน = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด

ช่วงคะแนน  
= 
5-1

5
 = 0.80  

ซ่ึงไดก้ าหนดหลกัเกณฑใ์นการแปลผลดงัน้ี 
  4.21 – 5.00  หมายถึง  มีสมรรถนะการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมากที่สุด 
  3.41 – 4.20  หมายถึง  มีสมรรถนะการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัมาก 
  2.61 – 3.40  หมายถึง  มีสมรรถนะการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบัปานกลาง 
  1.81 – 2.60  หมายถึง  มีสมรรถนะการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบันอ้ย 
  1.00 – 1.80  หมายถึง  มีสมรรถนะการปฏิบตัิงานอยู่ในระดบันอ้ยที่สุด 

ส่วนที่ 4 ขอ้เสนอแนะ  
การวิจัยครั้ งน้ีใช้ระยะเวลาในการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ในช่วงเดือนกันยายน 

2565 ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมขอ้มูลน้ีด้วยตนเอง โดยการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตวัอย่างที่ถูกก าหนด 
ไว ้จ านวน 220 ชุด และไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1) ผู ้วิจัยน าแบบสอบถามไปแจกกับพนักงานบริษัท เจียไต๋  ทั้ ง 4 แผนก คือ 
Commercial จ านวน 77 ชุด R&D จ านวน 29 ชุด Production จ านวน 58 ชุด และ Support จ านวน 
57 ชุด รวมทั้งส้ิน 220 คน โดยก าหนดท าการเก็บแบบสอบถามคืนภายใน 7 วนั 

2) ผู ้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม มาตรวจสอบความถูกต้อง 
ครบถว้น สมบูรณ์ และแยกออกมาด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
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3) รวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมด จ านวน 220 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

แลว้น ามาตรวจสอบความถูกตอ้งเพื่อเตรียมความพร้อมเขา้สู่กระบวนการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 

น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง ครบถว้น สมบูรณ์แลว้มาลงเลข
รหัส และน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ เพื่อน าเสนอในรูปแบบ
ตารางประกอบความเรียง น าผลการวิเคราะห์มาสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล โดยสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 
3.4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
1) การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามใน ส่วน

ที่ 1 โดยใชค่้าร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถี่ (Frequency)  
2) การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัในการพฒันาพนักงาน และสมรรถนะ การ 

ปฏิบตัิงานของ พนกังานบริษทัเจียไต๋ โดยใชค่้าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยง เบนมาตรฐาน (S.D.) 
ส าหรับวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
3.4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
1) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เป็น 

เทคนิคที่จะจบักลุ่มหรือรวมตวัแปรที่มีความสัมพนัธ์ไวใ้นกลุ่มหรือ Factor เดียวกนั ตวัแปรที่อยู่ใน 
Factor เดียวกันจะมีความสัมพันธ์กันมาก โดยความ สัมพันธ์นั้นอาจจะเป็นในทิศทางบวก (ไป
ในทางเดียวกนั) หรือทิศทางลบ (ไปในทางตรงกนัขา้ม) ก็ได ้ส่วนตวัแปรที่อยู่คนละ Factor จะไม่มี 
ความสัมพนัธ์กนัหรือมีความสัมพนัธ์กนันอ้ยมาก 

2) ด าเนินการทสอบคุณภาพของเคร่ืองมือในการวิจัยโดยทดสอบความเที่ยงตรง
(Validity) และความเช่ือถือได ้(Reliability) ของแบบสอบถาม โดยน าแบบ สอบถามไปทดสอบการ
เก็บขอ้มูลจากการส ารวจล่วงหน้า ที่มีลกัษณะคลา้ย ตวัอย่าง จ านวน 30 ราย เพื่อตรวจสอบความ
เขา้ใจของผูต้อบแบบสอบถาม ตามล าดับและความถูกต้องของค าถาม และน ามาปรับปรุง  แก้ไข
ก่อนท าการออก เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจริง โดยพิจารณาจากการหาค่าสั มประสิท ธ์ิ 
ครอนบคัอลัฟา (Cronbach’s Alpha)  
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3) การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) ด้วยวิ ธี 

Bivariate Correlation ที่สามารถระบุความสัมพนัธ์ต่อกัน โดยแยกเป็นคู่ด้วย ค่าสัมประสิทธ์ิ เพียรสัน 
(Person Correlation) 

4) วิเคราะห์อิทธิพลของปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ที่มีต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงาน ของ
พนกังานบริษทัเจียไต๋ โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเจียไต๋ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยน าแบบสอบถาม ที่
รวบรวม จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 220 ชุด มาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร์ ปรากฏผลดงัต่อไปน้ี 
 
 

4.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
การวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง โดยใชค้วามถ่ี ค่าร้อยละ ใน

การอธิบายปรากฏผลดงัปรากฏตามตารางที่ 4.1ไดด้งัน้ี 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน  
(n = 220 คน) 

ร้อยละ 

เพศ   
     ชาย 101 45.9 
     หญิง 119 54.1 

รวม 220 100.00 
อายุ   
     21-30 ปี 77 35.0 
     31–40 ปี 86 39.1 
     41–50 ปี 57 25.9 
     51 ปีข้ึนไป - - 

รวม 220 100.00 
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ตารางที่ 4.1 แสดงจ านวนและร้อยละของลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง (ต่อ) 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน  
(n = 220 คน) 

ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   
     ต ่ากว่าปริญญาตรี 10 4.5 
     ปริญญาตรี 166 75.5 
     สูงกว่าปริญญาตรี 44 20.0 

 รวม 220 100.00 
ประสบการณ์   
     ไมเ่กิน 5 ปี 72 32.7 
     6–10 ปี 56 25.5 
     11–15 ปี 29 13.2 
     16–20 ปี 29 13.2 
     21–30 ปี 27 12.3 
     มากกว่า 30 ปีข้ึนไป 7 3.2 

รวม 220 100.00 
รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา   
     นอ้ยกว่า 20,000 บาท 30 13.6 
     20,001–30,000 บาท 52 23.6 
     30,001–40,000 บาท 40 18.2 
     40,001–50,000 บาท 33 15.0 
     50,001–60,000 บาท 15 6.8 
     60,001 บาทข้ึนไป 50 22.7 

รวม 220 100.00 
 

จากตารางที่ 4-1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล สรุปได้ว่ากลุ่ม ตัวอย่าง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 54.1) มีอายุ 31–40 ปี (ร้อยละ 39.1) จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
(ร้อยละ 75.5) มีประสบการณ์ ไม่เกิน 5 ปี (ร้อยละ 32.7) มีรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา 20,001–
30,000 บาท (ร้อยละ 23.6) 
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4.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร (Factor Analysis) 
ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบสอบถามและก าหนดตวัแปรปัจจัยในการพฒันาพนกังาน ซ่ึงแยกออกเป็น 

ตวัแปรต่าง  ๆจ านวน 3 ตวัแปร คือ ดา้นการศึกษา (5 ค าถาม) ด้านการฝึกอบรม (5 ค าถาม) ด้านการพฒันา (5 
ค าถาม) และสมรรถนะการปฏิบตังิานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ จ านวน 5 ตวัแปร คือ ดา้นความรู้ (5 ค าถาม) 
ดา้นทกัษะ (5 ค าถาม) ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวัของบุคคล (5 ค าถาม) ด้านความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง  
(5 ค าถาม) และดา้นแรงจูงใจ (5 ค าถาม) ซ่ึงผูว้ิจยัก าหนดช่ือตวัแปรเพือ่สะดวกต่อการแสดงขอ้มูล ดงัตารางที่ 
4.2  
 
ตารางที่ 4.2 ก าหนดช่ือตวัแปร 

สัญลกัษณ์ รายการตวัแปร 

TB ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน 

B1 ด้านการศึกษา 
V2101 หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัที่สูงข้ึน 
V2102 หน่วยงานของท่านให้ทุนการศึกษาเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 
V2103 ท่านมีโอกาสไดศ้ึกษาดูงานหน่วยงานที่มีความเป็นเลิศในงานที่เก่ียวขอ้งกบัท่าน 
V2104 ท่านสามารถน าวุฒิศึกษาที่สูงข้ึนมาประกอบการลดระยะเวลาในการเล่ือน

ต าแหน่งงาน ได ้
V2105 ท่านเคยไดร้ับการศึกษาหลกัสูตรการเตรียมความพร้อมในการปฏิบตัิงาน

ในต าแหน่งที่สูงข้ึน 
B2 ด้านการฝึกอบรม 
V2206 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกท่านเขา้ฝึกอบรมหลกัสูตร

ต่างๆ ที่จ  าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน 
V2207 ท่านไดฝึ้กอบรมและเขา้ร่วมประชุมสัมมนาที่เป็นประโยชน์ต่อการ

ปฏิบตัิงาน 
V2208 ท่านไดฝึ้กอบรมหลกัสูตรเฉพาะในสายงานวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะ

เป็นการ ยกระดบั ความสามารถในการท างาน 
V2209 ในการฝึกอบรมหลกัสูตรที่จ  าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน ท่านสามารถน ามา

ปรับเปล่ียน พฤติกรรมในการท างาน  เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของ
หน่วยงานไดอ้ย่าง มีประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 4.2 ก าหนดช่ือตวัแปร (ต่อ) 

สัญลกัษณ์ รายการตวัแปร 
V2210 ท่านน าความรู้ที่ไดร้ับจากการฝึกอบรมมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบตัิงานใน

ต าแหน่งปัจจุบนัของท่านได้ 
B3 ด้านการพฒันา 
V2311 หน่วยงานของท่านสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เพื่อพฒันาความรู้ ในการ

ปฏิบตัิงาน ให้บุคลากร 
V2312 ท่านคน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติมจากช่องทางต่าง ๆ อาทิ ช่องทางออนไลน์ 

ดว้ยตนเอง เพื่อน ามาใชใ้นการพฒันางานของท่าน 
V2313 ท่านไดร้ับการสอนงานจากบุคลากรที่มีประสบการณ์หรืออาวโุส เพื่อเป็น

การเสริมสร้างความรูใ้นการปฏิบตัิงาน 
V2314 หากเกิดปัญหาในการท างาน ท่านและผูร่้วมงานจะหาแนวทางการแกไ้ข

ทนัที เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามแผนที่ก าหนด 
V2315 ท่านน าขอ้เสนอแนะของผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานมาปรับปรุงการ

ท างานของท่านให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
TC สมรรถนะการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ 

C1 ด้านความรู้ 
V3101 ท่านสามารถน าความรู้มาเป็นมาตรฐานในกระบวนการปฏิบตัิงาน 
V3102 ท่านสามารถน าความรู้มาสร้างช่องทางการติดต่อกบัหน่วยงานต่างๆ ที่

เก่ียวขอ้ง ในการปฏิบตัิงาน 
V3103 ท่านมีความรู้ในเร่ืองเอกสารต่างๆที่ใชใ้นการปฏิบตัิงานเป็นอย่างดี 
V3104 ท่านสามารถน าความรู้มาสร้างโอกาสในการแข่งขนัในการปฏิบตัิงานได้

อย่างเหมาะสม 
V3105 ท่านสามารถน าความรู้มาสร้างและพฒันาทีมงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
C2 ด้านทักษะ 
V3206 ท่านสามารถน าทกัษะมาใชใ้นการตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน 
V3207 ท่านมีเทคนิคการเจรจาต่อรองในการปฏิบตัิงานไดเ้ป็นอย่างดี 
V3208 ท่านมีเทคนิคในการส่ือสารและประสานงานกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี 
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ตารางที่ 4.2 ก าหนดช่ือตวัแปร (ต่อ) 

สัญลกัษณ์ รายการตวัแปร 
V3209 ท่านสามารถใชท้กัษะในการสอนงานให้แก่ผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี 
V3210 ท่านสามารถคิดวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาต่างๆไดเ้ป็นอย่างดี 
C3 ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล 
V3311 ท่านเป็นคนช่างสังเกตในระหว่างการปฏิบตัิงาน 
V3312 ท่านมีความรอบคอบระมดัระวงัในการปฏิบตัิงาน 
V3313 ท่านเป็นคนใฝ่รู้และคน้หาความรู้ใหม่ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบตัิงาน 
V3314 ท่านไดร้ับความน่าเช่ือถือจากเพื่อนร่วมงาน 
V3315 ท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีกบับุคคลรอบขา้ง 
C4 ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 
V3416 ท่านมีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการปฏิบตัิงาน 
V3417 ท่านมีคุณธรรมและจริยธรรม 
V3418 ท่านมองโลกในแง่ดี 
V3419 ท่านมีวินยัในตนเอง 
V3420 ท่านมีความภูมิใจในหนา้ที่การงานของท่าน 
C5 ด้านแรงจูงใจ 
V3521 ท่านสามารถจูงใจผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี 
V3522 ท่านมีความมุ่งมัน่ในการท างาน 
V3523 ท่านมีความเป็นมืออาชีพในการท างาน 
V3524 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
V3525 ท่านมีความขยนัในการท างาน 
C23 ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 
C54 ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 

  
เน่ืองจากปัจจยัที่ก าหนดไวม้ีความหลากหลาย และอาจมีความสัมพนัธ์ทบัซ้อนกนัเอง ผูว้ิจัย

จึงได้วิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปร (Factor Analysis) โดยตรวจสอบ ความเหมาะสมของ การวิเคราะห์
องคป์ระกอบเพื่อหาค่าที่แทจ้ริงจากค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) โดยค่า KMO ที่เหมาะสมจะตอ้งมีค่าไม่
ต ่ากว่า 0.5 และหากยิ่งค่าเขา้ใกล ้1 มากข้ึน หมายถึงขอ้มูลชุดนั้นมี ความเหมาะสมในการท า Factor Analysis 
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มากข้ึน (กัลยา วานิชยบ์ญัชา, 2561) จากการตรวจสอบข้อมูลงานวิจัยน้ี จ านวน 8 ครั้ ง ซ่ึงครั้ งที่ 8 ได้ค่า 
KMO ของชุดขอ้มูล เท่ากบั 0.894 และค่า Bartlett's Test of Sphericity มีค่า Significant ต ่ากว่าระดบันยัส าคญัที่ 
0.05 (p < 0.05) ดงัตารางที่ 4.3 ผูว้ิจยัจึงใชข้อ้มูลชุดน้ีเน่ืองจากมีความเหมาะสมในการวิเคราะห์ต่อไป โดย
การตรวจสอบขอ้มูล จ านวน 8 ครั้ ง ซ่ึงครั้ งที่ 8 และท าการวิเคราะห์องค์ประกอบการหาโครงสร้างที่แทจ้ริง
ด้วยวิธี Principle Component Analysis เพื่อหาจ านวนองค์ประกอบที่เกิดจากตวัแปรต่าง ๆ โดยก าหนดค่า 
Eigen value เท่ากับ 1 ซ่ึงเป็นค่าต ่าสุดที่ใช้ในการควบคุมจ านวนขององค์ประกอบ จากนั้นจึงก าหนดให้
โปรแกรมท าการหมุนแกนด้วยวิธี Varimax เพื่อค านวณหาค่าน ้ าหนัก ของปัจจัยใน แต่ละองค์ประกอบ 
ผลลพัธ์ที่ได้เป็นค่า Communalities ซ่ึงเป็นค่าความแปรปรวนที่เกิดจากองค ์ประกอบร่วมและค่าน ้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) ผลของการใช้Factor Analysis โดยผู ้วิจัยได้พิ จารณาค่าน ้ าหนักของ
องคป์ระกอบต่าง  ๆว่าตวัแปรใดมีค่ามากที่สุดจะอยู่ที่องคป์ระกอบใด ให้จดัตวัแปรไวใ้นองคป์ระกอบนั้น 
แต่ตอ้งมีค่าน ้าหนกัของแต่ละองคป์ระกอบมากกว่า 0.4 ข้ึนไป (Comrey & Lee, 1992) ซ่ึงจะแสดงว่าตวัแปร
ต่าง ๆ  มีความเที่ยงตรง จากผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเบื้องตน้ ผูว้ิจยัไดท้ าการตดัขอ้ค าถามของปัจจยับาง
ขอ้ เพื่อให้ข้อค าถามสามารถบรรจุในองค์ประกอบได้โดยไม่ มีการ double load และมีหรือค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบสูงกว่า 0.4 unload โดยผูว้ิจยัมีการ ตดัขอ้ค าถามของแต่ละตวัแปรดงัต่อไปน้ี 

ครั้ งที่  1 ตัดข้อค าถามของแต่ละตัวแปร จ านวน 7 ค าถาม ได้แก่ V2103, V2206, V2315, 
V3210, V3315, V3419, V3521,  

ครั้ งที่ 2 ตดัขอ้ค าถามของแต่ละตวัแปร จ านวน 1 ค าถาม ไดแ้ก่ V3417 
ครั้ งที่ 3 ตดัขอ้ค าถามของแต่ละตวัแปร จ านวน 1 ค าถาม ไดแ้ก่ V2104 
ครั้ งที่ 4 ตดัขอ้ค าถามของแต่ละตวัแปร จ านวน 1 ค าถาม ไดแ้ก่ V2312 
ครั้ งที่ 5 ตดัขอ้ค าถามของแต่ละตวัแปร จ านวน 1 ค าถาม ไดแ้ก่ V2314 
ครั้ งที่ 6 ตดัขอ้ค าถามของแต่ละตวัแปร จ านวน 1 ค าถาม ไดแ้ก่ V2207 
ครั้ งที่ 7 ตดัขอ้ค าถามของแต่ละตวัแปร จ านวน 4 ค าถาม ไดแ้ก่ V2105, V3103, V3206, V3313 
เมื่อท าการตดัขอ้ค าถามเป็นจ านวน 16 ค าถาม จากจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 40 ค าถาม ผูว้ิจัย

น าขอ้ค าถามที่เหลือ จ านวน 24 ค าถาม มาวิเคราะห์องคป์ระกอบต่อไป 
หลงัจากผูว้ิจัยไดท้ าการวิเคราะห์องคป์ระกอบแลว้ ผูว้ิจัยจ าเป็นตอ้งรวมขอ้ค าถามของ ตวั

แปร สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (3 ค าถาม) กับ 
ดา้นแรงจูงใจ (4 ค าถาม) เขา้ดว้ยกนั เน่ืองจาก 7 ขอ้ค าถามน้ีบรรจุในองคป์ระกอบเดียวกนั และสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ ด้านทกัษะ (3 ค าถาม) กับดา้นบุคลิกลกัษณะ ประจ าตวัของบุคคล (3 
ค าถาม) เน่ืองจาก 6 ขอ้ค าถามน้ีบรรจุ ในองค์ประกอบเดียวกัน ดังแสดงในตารางที่ 4.4 ที่แสดงผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะ การปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ และปัจจัยในการพฒันา
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พนกังาน โดยผูว้ิจยัมีการตดัขอ้ค าถามของตวัแปร จ านวน 16 ค าถาม จากจ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 40 ค าถาม 
หลงัจากนั้นน าขอ้ค าถามที่เหลือ จ านวน 24 ค าถาม มาวิเคราะห์ไดอ้งคป์ระกอบดงัตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.3 KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .894 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 2220.611 

df 276 

Sig. .000 

 
ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบแต่ละตวัแปร 

Rotated Component Matrixa 

 Component 

1 2 3 4 5 6 

v3524 ดา้นแรงจูงใจ .801      
v3525 ดา้นแรงจูงใจ .777      
v3522 ดา้นแรงจูงใจ .752      
v3523 ดา้นแรงจูงใจ .708      
v3420 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง .704      
v3416 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง .549      
v3418 ดา้นความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง .511      
v3208 ดา้นทกัษะ  .777     
v3207 ดา้นทกัษะ  .755     
v3209 ดา้นทกัษะ  .688     
v3314 ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล  .607     
v3312 ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล  .568     
v3311 ดา้นบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล  .519     
v2208 ดา้นการฝึกอบรม   .775    
v2209 ดา้นการฝึกอบรม   .744    
v2210 ดา้นการฝึกอบรม   .702    
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v3101 ดา้นความรู้    .713   
v3102 ดา้นความรู้    .672   
v3104 ดา้นความรู้    .639   
v3105 ดา้นความรู้    .507   
v2101 ดา้นการศึกษา     .837  
v2102 ดา้นการศึกษา     .836  
v2311 ดา้นการพฒันา      .645 
v2313 ดา้นการพฒันา      .618 

 
ผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของปัจจัย (Factor Analysis) จึงมีการรวมขอ้ค าถามของบาง ตวั

แปรเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงผูว้ิจยัไดจ้ัดช่ือตวัแปรให้มีความเหมาะสมกับแต่ละองคป์ระกอบ ดังน้ีตวัแปร สมรรถนะ
การปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ ได้แก่ ด้านความรู้ ด้านทกัษะและบุคลิกลกัษณะ ประจ าตวับุคคล 
และด้านแรงจูงใจและ ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง ส่วนตัวแปรปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ได้แก่ ด้าน
การศึกษา ดา้นการฝึกอบรม ดา้นการพฒันา 

ดงันั้น จึงท าการตั้งสมมุติฐานที่ไว ้24 สมมุติฐาน ไดแ้ก่  
H 1.1 เพศมีความสัมพนัธ์กบัความรู้  
H 1.2 เพศมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
H 1.3 เพศมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
H 2.1 อายุมีความสัมพนัธ์กบัความรู้  
H 2.2 อายุมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
H 2.3 อายุมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
H 3.1 ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความรู้ 
H 3.2 ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
H 3.3 ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
H 4.1 ประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบัความรู้  
H 4.2 ประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
H 4.3 ประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
H 5.1 รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามีความสัมพนัธ์กบัความรู้  
H 5.2 รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวั 
บุคคล 
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H 5.3 รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบั   
ตนเอง 
H 6.1 ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ดา้นการศึกษามีผลต่อความรู้ 
H 6.2 ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ดา้นการศึกษามีผลต่อทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวั 
บุคคล 
H 6.3 ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ดา้นการศึกษามีผลต่อแรงจูงใจและความคิดเห็น เก่ียวกบั
ตนเอง 
H 7.1 ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ดา้นการฝึกอบรมมีผลต่อความรู้ 
H 7.2 ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ดา้นการฝึกอบรมมีผลต่อทกัษะและบุคลิกลกัษณะ
ประจ าตวับุคคล 
H 7.3 ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ดา้นการฝึกอบรมมีผลต่อแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบั
ตนเอง 
H 8.1 ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ดา้นการพฒันามีผลต่อความรู้  
H 8.2 ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ดา้นการพฒันามีผลต่อทกัษะและบุคลิกลกัษณะ       
ประจ าตวับุคคล 
H 8.3 ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ดา้นการพฒันามีผลต่อแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียว      
กบัตนเอง 
แสดงขอ้มูลดงักรอบแนวคิดในการวิจยัใหม่ (ภาพที่ 4.1) 
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ภาพที่ 4.1 กรอบแนวคิดในการวิจยัใหม่ 
 
 

4.3 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของปัจจัย (Reliability) 
หลงัจากที่ไดท้ าการวิเคราะห์องคป์ระกอบตวัแปร (Factor Analysis) แลว้นั้น ผูว้ิจยัได้

น าค าถามที่ผ่านกระบวนการวิเคราะห์องค์ประกอบน้ี มาทดสอบหาความเช่ือมั่นของ มาตรวัด 
(Reliability) เพื่ อให้สามารถน าข้อมูล เหล่าน้ีไปใช้ ในการวิ เคราะห์และน าไปอธิบาย  หา
ความสัมพนัธ์ ของตวัแปรตน้และตวัแปรตามไดอ้ย่างมีความน่าเช่ือถือ 

จากผลการทดสอบหาค่าความเช่ือมั่นของมาตรวัด (Reliability) ของมาตรวดัมีค่า 
ตั้งแต่ 0.529-0.863 (ตามตารางที่ 4.5) โดยมาตรวดัที่มีค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟามากกว่า 0.7 ถือว่ามาตร
วดัน้ีเป็นที่ยอมรับได้ (Nunnally & Bernstein, 1994) ดงันั้นมาตรวดั B3 ซ่ึงเป็น ปัจจัยในการพฒันา
พนักงาน ด้านการพฒันา มีค่าความน่าเช่ือถือต ่ากว่า 0.7 จะไม่ถูกน าไปวิเคราะห์ หาความสัมพนัธ์
ในล าดบัถดัไป 
 
 

ตัวแปรตาม 

ลักษณะส่วนบุคคล 
(1) เพศ  
(2) อายุ  
(3) ระดบัการศึกษา  
(4) ประสบการณ์  
(5) รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเจียไต๋ 

(1) ความรู้  
(2) ทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวั
บุคคล 
(3) แรงจูงใจและ ความคิดเห็นเก่ียวกบั
ตนเอง 

ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน 
(1) ดา้นการศึกษา  
(2) ดา้นการฝึกอบรม  
(3) ดา้นการพฒันา 
 

 

ตัวแปรต้น 
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ตารางที่ 4.5 ค่าความน่าเช่ือถือของปัจจยั (Reliability) 

สัญลักษณ์ รายการตัวแปร จ านวน 
ข้อค าถาม (ข้อ) 

Cronbach’s 
Alpha 

B1 ดา้นการศึกษา 2 .740 
B2 ดา้นการฝึกอบรม 3 .807 
B3 ดา้นการพฒันา 2 .529 
C1 ดา้นความรู้ 4 .787 
C23 ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะ

ประจ าตวับุคคล 
6 .811 

C54 ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง 

7 .863 

 
 ดงันั้น จึงท าการตดัสมมุติฐานที่เหลือไว ้21 สมมุติฐาน ไดแ้ก่  
 H 1.1 เพศมีความสัมพนัธ์กบัความรู้  
 H 1.2 เพศมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
 H 1.3 เพศมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
 H 2.1 อายุมีความสัมพนัธ์กบัความรู้  
 H 2.2 อายุมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
 H 2.3 อายุมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
 H 3.1 ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความรู้ 
 H 3.2 ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
 H 3.3 ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
 H 4.1 ประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบัความรู้  
 H 4.2 ประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
 H 4.3 ประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
 H 5.1 รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามีความสัมพนัธ์กบัความรู้  
 H 5.2 รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
 H 5.3 รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
 H 6.1 ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการศึกษามีผลต่อความรู้ 
 H 6.2 ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการศึกษามีผลต่อทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
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 H 6.3 ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการศึกษามีผลต่อแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 
 H 7.1 ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการฝึกอบรมมีผลต่อความรู้ 
 H 7.2 ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ดา้นการฝึกอบรมมีผลต่อทกัษะและบุคลิกลกัษณะ ประจ าตวั
บุคคล 
 H 7.3 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการฝึกอบรมมีผลต่อแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกับ
ตนเอง 
 แสดงขอ้มูลดงักรอบแนวคิดในการวิจยัใหม่ (ภาพที่ 4.2) 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 4.2 กรอบแนวคิดในการวิจยัใหม่ 

 
 
4.4 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปร (Correlation Analysis) 

หลงัจากที่ผู ้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรและทดสอบความน่าเช่ือถือของ
มาตรวดัแลว้ จึงได้ท าการหาค่าเฉล่ีย โดยพบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 1.54-3.45 แสดงให้เห็นว่าระดับ ความ
คิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามต่อตวัแปรต่างๆ  อยู่ในระดบัน้อยที่สุดถึงมาก ในล าดบัถดัไป ผูว้ิจยัไดท้ าการ
วิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มปัจจัย หรือกลุ่มตัวแปรหลักทั้ งหมดในงานวิจัย ด้วยวิธี Bivariate 

ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน 
(1) ดา้นการศึกษา  
(2) ดา้นการฝึกอบรม  
 

 

ตัวแปรตาม 

 

ลักษณะส่วนบุคคล 
(1) เพศ  
(2) อายุ  
(3) ระดบัการศึกษา  
(4) ประสบการณ์  
(5) รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา 
 

 
สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ 
(1) ความรู้  
(2) ทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
(3) แรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 

ตัวแปรต้น 



70 

 
Correlation ที่สามารถระบุความสัมพันธ์ต่อกัน โดยแยกเป็นคู่ด้วยค่าสัมประสิทธ์ิ เพี ยรสัน (Person 
Correlation) ซ่ึ งพบว่ า เพศ (r = .134, p< 0.05) อายุ  (r = -.100, p>0.05) ระดับการศึกษา (r = .122, p>0.05) 
ประสบการณ์ (r = -.102, p>0.05) รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา (r = -.069, p> 0.05) ด้านการศึกษา (r = .285, p≤ 
0.001) ด้านการฝึกอบรม (r = .458, p ≤ 0.001) มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะ การปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษทัเจียไต๋ ดงัตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์ (Correlation Analysis) 

N = 220 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 

 
 
4.5 การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
ตารางที่ 4.7 แสดงผลลพัธ์ Model Summary จากการวิเคราะห์การถดถอย (Regression) 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .602a .362 .341 .33900 

a. Predictors: (Constant), B2, อายุ , ระดับการศึกษา, เพศ, B1, รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา , 
ประสบการณ ์

Correlations 

  𝑥̅  S.D. Sex Age Edu Exp Salary B1 B2 C1 C23 

Sex 1.54 .499          

Age 1.91 .777 .010         

Edu 2.15 .472 .128 .014        

Exp 2.56 1.514 -.079 .812*** -.148*       

Salary 3.46 1.747 -.035 .653*** .340*** .634***      

B1 2.05 .611 .064 -.004 -.115 .040 .027     

B2 1.84 .506 .159* .001 -.053 .014 -.023 .286***    

C1 1.87 .418 .187** .041 .003 .043 .020 .373*** .545***   

C23 1.98 .396 .057 .007 .071 .011 .110 .279*** .438*** .579***  

C54 1.60 .411 .134* -.100 .122 -.102 -.069 .285*** .458*** .574*** .495*** 
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จากตารางที่ 4.7 พบว่า ตวัแปรอิสระ สามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้34.1%  

ตารางที่ 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระที่มีต่อตวัแปรตาม (Coefficients) ดา้นความรู้ 
Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) .561 .178  3.160 .002 

เพศ .076 .047 .091 1.605 .110 

อายุ .017 .054 .032 .321 .748 

ระดบัการศึกษา .057 .061 .065 .945 .346 

ประสบการณ์ .013 .030 .046 .426 .670 

รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา -.011 .021 -.045 -.500 .617 

ด้านการศึกษา  .166 .040 .242 4.177 .000 

ด้านการฝึกอบรม .382 .048 .463 7.980 .000 

a. Dependent Variable: C1 
 
จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) พบว่า ปัจจัยในการ

พฒันาพนักงาน ด้านการฝึกอบรม (β = .463, p< 0.001) และ ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้าน
การศึกษา (β = .242, p< 0.001) ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ ด้าน
ความรู้ อย่างมีนยัส าคญั ในขณะที่ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ (β = .091, p> 0.05), ปัจจัยส่วนบุคคล 
ดา้นระดบัการศึกษา (β = .065, p> 0.05), ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นประสบการณ์ (β = .046, p> 0.05), 
ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ (β =.032, p> 0.05) และปัจจัยส่วนบุคคล ด้านรายได้ต่อเดือนรวมค่า
ล่วงเวลา (β = -.045, p> 0.05) ไม่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ ดา้น
ความรู้ 
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ตารางที่ 4.9 แสดงผลลพัธ์ Model Summary จากการวิเคราะห์การถดถอย (Regression) 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .493a .243 .218 .35015 

a. Predictors: (Constant), B2, อายุ , ระดับการศึกษา, เพศ, B1, รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา , 
ประสบการณ ์

 
จากตารางที่ 4.9 พบว่า ตวัแปรอิสระ สามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้21.8%  

 
ตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระที่มีต่อตวัแปรตาม (Coefficients) ดา้นทกัษะ
และบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) 1.083 .183  5.907 .000 

เพศ -.017 .049 -.021 -.345 .730 

อายุ -.029 .056 -.058 -.531 .596 

ระดบัการศึกษา .040 .063 .048 .636 .526 

ประสบการณ์ -.015 .031 -.059 -.502 .617 

รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา .039 .022 .173 1.784 .076 

ด้านการศึกษา  .109 .041 .169 2.671 .008 

ด้านการฝึกอบรม .313 .049 .401 6.345 .000 

a. Dependent Variable: C23 
 
จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) พบว่า ปัจจัยในการ

พฒันาพนักงาน ด้านการฝึกอบรม (β = .401, p< 0.001) และ ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้าน
การศึกษา (β = .169, p< 0.01) ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ ด้าน
ทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล อย่างมีนัยส าคญั ในขณะที่ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับ
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การศึกษา (β = .048, p> 0.05), ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา (β = .173, p> 
0.05), ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ (β = -.021, p> 0.05), ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ (β = -.058, p> 
0.05) และ ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านประสบการณ์ (β = -.059, p> 0.05) ไม่ส่งผลต่อสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ ดา้นทกัษะและบุคลิกลกัษณะ ประจ าตวับุคคล 
 
ตารางที่ 4.11 แสดงผลลพัธ์ Model Summary จากการวิเคราะห์การถดถอย (Regression) 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .530a .281 .257 .35457 

a. Predictors: (Constant), B2, อายุ , ระดับการศึกษา, เพศ, B1, รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา , 
ประสบการณ ์

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า ตวัแปรอิสระ สามารถอธิบายผลของตวัแปรตามได ้25.7%  

ตารางที่  4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม (Coefficients) ด้าน
แรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

 

(Constant) .420 .186  2.263 .025 

เพศ .024 .050 .029 .487 .627 

อายุ -.029 .056 -.054 -.509 .611 

ระดับการศึกษา .185 .064 .212 2.911 .004 

ประสบการณ์ .012 .031 .043 .380 .704 

รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา -.030 .022 -.128 -1.358 .176 

ด้านการศึกษา  .130 .041 .193 3.132 .002 

ด้านการฝึกอบรม .330 .050 .406 6.595 .000 

a. Dependent Variable: C54 
 



74 

 
จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) พบว่าปัจจยัในการ 

พฒันาพนกังาน ดา้นการฝึกอบรม (β = .406, p< 0.001), ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา   (β 
= .212, p< 0.01) และปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการศึกษา (β = .193, p< 0.01) ส่งผลต่อ
สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ ดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบั ตนเอง
อย่างมีนยัส าคญั ในขณะที่ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นประสบการณ์ (β = .043, p> 0.05), ปัจจยัส่วน
บุคคล ดา้นเพศ (β = .029, p> 0.05), ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ (β = -.054, p> 0.05) และปัจจยั
ส่วนบุคคล ดา้นรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา (β = -.128, p> 0.05) ไม่ส่งผลต่อสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ ดา้นแรงจูงใจและความคิด เห็นเก่ียวกบัตนเอง 
 

 

4.6 ผลสรุปการทดสอบสมมุติฐานงานวิจัย 
จากการทดสอบสมมุติฐานทั้งหมดตามขั้นตอนและวิธีการดังที่ได้กล่าวมาแลว้ โดย

สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานการวิจยั ดงัตารางที่ 4.18 
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ตารางที่ 4.13 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐานงานวิจยั 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
H1.1 เพศมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H1.2 เพศมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H1.3 เพศมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H2.1 อายุมีความสัมพนัธ์กบัความรู้ ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H2.2 อายุมีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H2.3 อายุมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H3.1 ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัความรู้ ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H3.2 ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H3.3 ระดบัการศึกษามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง สนบัสนุนสมมติฐาน 
H4.1 ประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบัความรู้ ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H4.2 ประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H4.3 ประสบการณ์มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H5.1 รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามีความสัมพนัธ์กบัความรู้ ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 
H5.2 รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามีความสัมพนัธ์กบัทกัษะและบุคลิกลกัษณะ ประจ าตวั
บุคคล 

ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 

H5.3 รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลามีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความคิดเห็น เก่ียวกับ
ตนเอง 

ไม่สนบัสนุนสมมติฐาน 

H6.1 ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการศึกษามีผลต่อความรู้ สนบัสนุนสมมติฐาน 
H6.2 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการศึกษามีผลต่อทักษะและบุคลิกลักษณะ 
ประจ าตวับุคคล 

สนบัสนุนสมมติฐาน 

H6.3 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการศึกษามีผลต่อแรงจูงใจและความคิดเห็น 
เก่ียวกบัตนเอง 

สนบัสนุนสมมติฐาน 

H7.1 ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ดา้นการฝึกอบรมมีผลต่อความรู้ สนบัสนุนสมมติฐาน 
H7.2 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการฝึกอบรมมีผลต่อทักษะและบุคลิกลักษณะ 
ประจ าตวับุคคล 

สนบัสนุนสมมติฐาน 

H7.3 ปัจจัยในการพฒันาพนักงาน ด้านการฝึกอบรมมีผลต่อแรงจูงใจและความคิดเห็น 
เก่ียวกบัตนเอง 

สนบัสนุนสมมติฐาน 
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บทที่ 5 

การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเจียไต๋ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research ) โดยน าแบบสอบถาม ที่
รวบรวมได้ จากพนักงานบริษัทเจียไต๋ 220 คน มาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จ รูปทาง
สถิติ ดงัต่อไปน้ี 
 
 

5.1 การอภิปรายผลการวิจัย 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานงานวิจัย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประสบการณ์ รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา ปัจจัยในการพฒันาพนักงาน ดา้นการศึกษา ด้านการ
ฝึกอบรม ที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ ดา้นความรู้ ดา้นทกัษะและ
บุคลิกลักษณะประจ าตวับุคคล ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง มีผลการทดสอบ
สมมติฐานดงัต่อไปน้ี 

สมมุติฐานที่ 1.1 เพศ มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทเจียไต๋ ด้านความรู้ 

ผลการวิจัยพบว่า เพศ ไม่มีความสัมพนัธ์กับ สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
บริษัทเจียไต๋ ด้านความรู้  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
กัญญาวีณ์  เฟลด์แมน (2565) และธวัช เนียมสิน (2560) ที่พบว่า เพศ ไม่มีความสัมพันธ์กับ
สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ด้านความรู้ เน่ืองจากบุคลากรทั้งเพศหญิง และเพศชาย มีความละเอียด
รอบคอบ มีความอดทน ใจเย็นและพยายามในการท างาน เหมือนๆ กัน จึงท าให้ เพศ ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นความรู้ 

สมมุติฐานที่  1.2 เพศ มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทเจียไต๋ ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล  

ผลการวิจัยพบว่า เพศ ไม่มีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะการ ปฏิบตัิงานของพนักงาน 
บริษทัเจียไต๋ ดา้นทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้และ
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สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ กญัญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) และธวชั เนียมสิน (2560) ที่พบว่า เพศ ไม่มี
ความสัมพนัธ์กับสมรรถนะการปฏิบตัิงาน ด้านทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล เน่ืองจาก
พนกังานทั้งเพศหญิงและเพศชายต่างก็มีทกัษะในการตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน มีเทคนิคการเจรจา
ต่อรองในการปฏิบตัิงานได้เป็นอย่างดี สามารถส่ือสาร ประสานงาน และสอนงาน กบัผูอ่ื้นได้เป็น
อย่างดี สามารถคิดวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดเ้ป็นอย่างดี เป็นคนช่างสังเกตในระหว่างการ
ปฏิบตัิงาน มีความรอบคอบระมดัระวงัในการปฏิบตัิงาน ใฝ่รู้และ คน้หาความรู้ใหม่ๆ ที่เก่ียวขอ้ง
กับการปฏิบัติงาน รวมทั้งมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลรอบข้าง เหมือนๆกัน จึงท าให้เพศไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นทกัษะ และบุคลิก ลกัษณะประจ าตวับุคคล 

สมมุติฐานที่ 1.3 เพศ มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทเจียไต๋ ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง  

ผลการวิจัยพบว่า เพศ ไม่มีความสัมพนัธ์กับ สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
บริษทัเจียไต๋ ดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้และ
สอดคลอ้งกบังานวิจัยของ กญัญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) และธวชั เนียมสิน (2560) ที่พบว่า เพศ ไม่มี
ความสัมพนัธ์กับสมรรถนะการปฏิบตัิงาน ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง เน่ืองจาก
พนักงานทั้งเพศหญิงและเพศชายต่างก็มีความซ่ือสัตยสุ์จริต มีคุณธรรมและจริยธรรม มองโลกใน
แง่ดี มีวินัยในตนเอง สามารถจูงใจผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี มีความมุ่งมัน่ มีความเป็นมืออาชีพ มีความ
กระตือรือร้น และมีความขยนัในการท างานเหมือนๆ กัน จึงท าให้ เพศ ไม่มีความสัมพันธ์กับ 
สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 

สมมุติฐานที่ 2.1 อายุ มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของ พนักงาน
บริษัทเจียไต๋ ด้านความรู้ 

ผลการวิจยัพบว่า อายุ ไม่มีความสัมพนัธ์กับ สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ของพนักงาน
บริษทัเจียไต๋ ดา้นความรู้ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้และสอดคลอ้ง กบังานวิจยัของ กญัญา
วีณ์ เฟลด์แมน (2565) มาเรียม วนัเดวา (2565) ดิสพงศ ์จันทร์นิล (2561) และธวชั เนียมสิน (2560) 
ที่พบว่า อายุ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นความรู้ อาจเป็นเพราะพนักงานทุก
ช่วงอายุต่างก็มีความรู้ในเร่ืองเอกสารต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบตัิงาน เป็นอย่างดีสามารถน าความรู้มา
เป็นมาตรฐานในกระบวนการปฏิบตัิงาน มาสร้างช่องทางการติดต่อ กับหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวขอ้ง
ในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้มาสร้างโอกาสในการแข่งขัน  ในการปฏิบัติงานได้อย่าง
เหมาะสม ตลอดจนสามารถน าความรู้มาสร้าง และพัฒนาทีมงานได้อย่าง มีประสิทธิภาพได้
เหมือนๆกนั จึงท าให้อายุ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นความรู้ 
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สมมุติฐานที่ 2.2 อายุ มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัทเจียไต๋ ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 
ผลการวิจยัพบว่า อายุ ไม่มีความสัมพนัธ์กับ สมรรถนะการปฏิบตัิงานของ พนักงาน

บริษทัเจียไต๋ ด้านทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ที่ตั้ งไว ้
และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) มาเรียม วนัเดวา (2565) ที่พบว่า อายุ 
ไม่มีความสัมพนัธ์กับ สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล อาจ
เป็นเพราะพนักงานทุกช่วงอายุต่างก็มีทกัษะในการตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน มีเทคนิคการเจรจา
ต่อรองในการปฏิบตัิงานได้เป็นอย่างดี สามารถส่ือสาร ประสานงาน และสอนงาน กบัผูอ่ื้นได้เป็น
อย่างดี สามารถคิดวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดเ้ป็นอย่างดี เป็นคนช่างสังเกตในระหว่างการ
ปฏิบตัิงาน มีความรอบคอบระมดัระวงัในการปฏิบตัิงาน ใฝ่รู้และคน้หาความรู้ใหม่ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับ
การปฏิบัติงาน รวมทั้ งมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลรอบ ข้างเหมือนๆกัน จึงท าให้อายุไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานดา้นทกัษะและ บุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 

สมมุติฐานที่ 2.3 อายุ มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทเจียไต๋ ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 

ผลการวิจัยพบว่า อายุ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษทัเจียไต๋ ดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้และ
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) มาเรียม วนัเดวา (2565) ดิสพงศ ์จนัทร์นิล 
(2561) ที่พบว่า อายุ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง อาจเป็นเพราะพนกังานทุกช่วงอายุ ต่างก็มีความรู้ ในเร่ืองเอกสารต่างๆ ที่ใชใ้นการ
ปฏิบตัิงานเป็นอย่างดี สามารถน าความรู้มาเป็นมาตรฐาน ในกระบวนการปฏิบตัิงาน มาสร้างช่อง
ทางการติดต่อกบัหน่วยงานต่างๆที่เก่ียวขอ้ง ในการปฏิบตัิ งานสามารถน าความรู้มาสร้างโอกาสใน
การแข่งขนัในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ตลอดจน สามารถน าความรู้มาสร้างและพัฒนา
ทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้เหมือนๆกัน จึงท าให้อายุ ไม่มีความสัมพนัธ์กับ สมรรถนะการ
ปฏิบตัิงาน ดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 

สมมุติฐานที่ 3.1 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านความรู้ 

ผลการวิจยัพบว่า ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการ ปฏิบตัิงาน ของ
พนักงานบริษทัเจียไต๋ ด้านความรู้ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบั งานวิจัย
ของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) ธวชั เนียมสิน (2560) ที่พบว่า ระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์
กับสมรรถนะการปฏิบตัิงาน ด้านความรู้ อาจเป็นเพราะพนักงานที่จบการศึกษา ในระดับต ่ากว่า
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ปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกว่าปริญญาตรีต่างก็มีความรู้ในเร่ืองเอกสารต่างๆ ที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี สามารถน าความรู้มาเป็นมาตรฐานในกระบวนการปฏิบตัิงาน มาสร้างช่อง
ทางการติดต่อกบัหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งในการปฏิบตัิงาน สามารถน าความรู้ มาสร้างโอกาสใน
การแข่งขนัในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ตลอดจนสามารถน าความรู้มา  สร้างและพัฒนา
ทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้เหมือนๆกัน จึงท าให้ระดับการศึกษาไม่มี  ความสัมพันธ์กับ 
สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นความรู้ 

สมมุติฐานที่ 3.2 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 

ผลการวิจัยพบว่า ระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติ งาน
ของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล  ซ่ึงไม่เป็นไป ตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ้และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) ดิสพงศ์ จนัทร์นิล 
(2561) ธวัช เนียมสิน (2560) ที่พบว่า ระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการ
ปฏิบตัิงาน ดา้นทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล อาจเป็นเพราะพนกังานที่  จบการศึกษาใน
ระดับต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกว่าปริญญาตรีต่างก็มีทักษะ ในการตัดสินใจในการ
ปฏิบตัิงาน มีเทคนิคการเจรจาต่อรองในการปฏิบตัิงานไดเ้ป็นอย่างดี สามารถส่ือสารประสานงาน
และสอนงาน กบัผูอ่ื้นได้เป็นอย่างดี สามารถคิดวิเคราะห์ และแกไ้ขปัญหาต่างๆไดเ้ป็นอย่างดี เป็น
คนช่างสังเกตในระหว่างการปฏิบตัิงาน มีความรอบคอบ ระมดัระวงัในการปฏิบตัิงาน ใฝ่รู้และ
คน้หาความรู้ใหม่ๆ ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบตัิงาน รวมทั้งมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลรอบขา้ง
เหมือนๆกนั จึงท าให้ระดบัการศึกษาไม่มีความ สัมพนัธ์ กบั สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ด้านทกัษะ
และบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 

สมมุติฐานที่ 3.3 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของ 
พนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 

ผลการวิจัยพบว่า ระดบัการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ของ
พนกังานบริษทัเจียไต๋ ดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ที่ตั้ง
ไว ้สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กญัญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) ดิสพงศ ์จันทร์นิล (2561) ที่พบว่า ระดับ
การศึกษา มีความสัมพนัธ์กับ สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ด้านแรงจูงใจ และความคิด เห็นเก่ียวกับ
ตนเอง อาจเป็นเพราะพนักงานที่ปฏิบตัิงานในต าแหน่งเดียวกันที่จบการศึกษา ในระดับที่สูงกว่า 
อาจจะมีความรู้ในเร่ืองเอกสารต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบตัิงานเป็นอย่างดีสามารถ  น าความรู้มาเป็น
มาตรฐานในกระบวนการปฏิบตัิงาน มาสร้างช่องทางการติดต่อกบัหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งใน
การปฏิบตัิงาน สามารถน าความรู้มาสร้างโอกาสในการแข่งขนัในการปฏิบตัิงานได้ อย่างเหมาะสม 
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ตลอดจนสามารถน าความรู้มาสร้าง และพฒันาทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ได้ดีกว่าพนกังานที่
จบการศึกษาในระดบัต ่ากว่า จึงท าให้ระดับการศึกษา มีความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการปฏิบตัิงาน 
ดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 

สมมุติฐานที่ 4.1 ประสบการณ์ มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของ 
พนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านความรู้ 

ผลการวิจัยพบว่า ประสบการณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการปฏิบตัิงานของ 
พนักงานบริษทัเจียไต๋ ด้านความรู้ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้และสอดคลอ้งกบังาน วิจัย
ของ  กญัญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) มาเรียม วนัเดวา (2565) ดิสพงศ ์จนัทร์นิล (2561) ธวชั เนียมสิน 
(2560) ที่พบว่า ประสบการณ์ หรือระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงาน ด้านความรู้ อาจเป็นเพราะพนกังานที่ มีประสบการณ์ หรือระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน
ไม่ว่าจะมากหรือน้อยต่างก็มีความรู้ในเร่ือง เอกสารต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน เป็นอย่างดี 
สามารถน าความรู้มาเป็นมาตรฐานในกระบวน การปฏิบัติงาน มาสร้างช่องทางการติดต่อกับ
หน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งในการปฏิบตัิงาน สามารถน าความรู้มาสร้างโอกาสในการแข่งขนัใน
การปฏิบตัิงานได้อย่างเหมาะสม ตลอดจน สามารถน าความรู้มาสร้างและพฒันาทีมงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพได้เหมือนๆกัน จึงท าให้  ประสบการณ์  หรือระยะเวลาในการปฏิบัติงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นความรู้ 

สมมุติฐานที่ 4.2 ประสบการณ์ มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน บริษัทเจียไต๋ ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 

ผลการวิจัยพบว่า ประสบการณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ของ
พนักงานบริษทัเจียไต๋ ด้านทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล ซ่ึงไม่เป็นไปตาม สมมติฐาน
ที่ตั้งไว ้และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) มาเรียม วนัเดวา (2565) ธวชั 
เนียมสิน (2560) ที่พบว่า ประสบการณ์ หรือระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ 
สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล อาจเป็นเพราะพนกังานที่มี
ประสบการณ์ หรือระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ไม่ว่าจะมากหรือนอ้ยต่าง ก็มีทกัษะในการตดัสินใจ
ในการปฏิบัติงาน มีเทคนิคการเจรจาต่อรองในการปฏิบัติงานได้เป็น อย่างดี สามารถส่ือสาร
ประสานงานและสอนงานกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี สามารถคิดวิเคราะห์ และแก้ไขปัญหาต่างๆไดเ้ป็น
อย่างดี เป็นคนช่างสังเกตในระหว่างการปฏิบตัิงาน มีความรอบคอบ ระมดัระวงัในการปฏิบตัิงาน 
ใฝ่รู้และคน้หาความรู้ใหม่ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบตัิงาน รวมทั้ง มีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีกบับุคคลรอบ
ขา้งเหมือนๆกัน จึงท าให้ประสบการณ์ หรือระยะเวลาในการ ปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับ
สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นทกัษะและบุคลิกลกัษณะ ประจ าตวับุคคล 
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สมมุติฐานที่ 4.3 ประสบการณ์ มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานของ 

พนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 
ผลการวิจัยพบว่า ประสบการณ์ ไม่มีความสัมพนัธ์กับ สมรรถนะการปฏิบตัิงานของ 

พนักงานบริษทัเจียไต๋ ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง ซ่ึงไม่เป็นไปตาม สมมติฐาน
ที่ตั้งไว ้และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) ที่พบว่า ประสบการณ์ หรือ
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจและ
ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีประสบการณ์หรือระยะ เวลาในการ
ปฏิบตัิงาน ไม่ว่าจะมากหรือน้อยต่างก็มีความรู้ในเร่ืองเอกสารต่างๆ ที่ใช้ในการ ปฏิบตัิงานเป็น
อย่างดี สามารถน าความรู้มาเป็นมาตรฐานในกระบวนการปฏิบตัิงานมาสร้าง  ช่องทางการติดต่อ
กบัหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งในการปฏิบตัิงานสามารถน าความรู้มาสร้าง  โอกาสในการแข่งขนั
ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ตลอดจนสามารถน าความรู้มาสร้าง  และพัฒนาทีมงาน ได้
อย่างมีประสิทธิภาพได้เหมือนๆกัน จึงท าให้ประสบการณ์หรือระยะเวลา  ในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์กับสมรรถนะการปฏิบัติงาน ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียว  กับตนเอง ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั 

สมมุติฐานที่ 5.1 รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะ การ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านความรู้ 

ผลการวิจยัพบว่ารายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา ไม่มีความสัมพนัธ์กับ สมรรถนะการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านความรู้  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ งไว้ และ
สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) ธวชั เนียมสิน (2560) ที่พบว่า รายได้ต่อ
เดือนรวมค่าล่วงเวลา ไม่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะการปฏิบตัิงานด้านความรู้ อาจเป็นเพราะ
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาไม่ว่าจะมากหรือน้อย ต่างก็มีความรู้ ในเร่ืองเอกสาร
ต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดีสามารถน าความรู้มาเป็นมาตรฐานใน กระบวน การ
ปฏิบตัิงาน มาสร้างช่องทางการติดต่อกับหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งในการปฏิบตัิงาน สามารถน า
ความรู้มาสร้างโอกาสในการแข่งขันในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ตลอดจน  สามารถน า
ความรู้มาสร้าง และพฒันาทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพได้เหมือนๆกัน จึงท าให้ราย ได้ต่อเดือน
รวม ค่าล่วงเวลา ไม่มีความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการปฏิบตัิงาน ดา้นความรู้ 

สมมุติฐานที่ 5.2 รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะ การ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 

ผลการวิจัยพบว่า รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา ไม่มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะ 
การปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ ดา้นทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล ซ่ึงไม่เป็น 
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ไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) ธวชั เนียม
สิน (2560) ที่พบว่ารายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาไม่มีความสัมพนัธ์กับสมรรถนะ การปฏิบตัิงาน 
ดา้นทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล อาจเป็นเพราะพนักงาน ที่มีราย ได้ต่อเดือนรวมค่า
ล่วงเวลาไม่ว่าจะมากหรือน้อยต่างก็มีทกัษะในการตัดสินใจในการปฏิบตัิงาน มีเทคนิคการเจรจา
ต่อรองในการปฏิบตัิงานได้เป็นอย่างดี สามารถส่ือสาร ประสานงาน และสอนงาน กบัผูอ่ื้นได้เป็น
อย่างดี สามารถคิดวิเคราะห์และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดเ้ป็นอย่างดี เป็นคนช่างสังเกตในระหว่างการ
ปฏิบตัิงาน มีความรอบคอบระมดัระวงัในการปฏิบตัิงาน ใฝ่รู้และคน้หาความรู้ใหม่ๆ ที่เก่ียวขอ้งกับ
การปฏิบตัิงาน รวมทั้งมีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีกับบุคคล รอบขา้งเหมือนๆกัน จึงท าให้รายได้ต่อเดือน
รวมค่าล่วงเวลา ไม่มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะ การปฏิบัติงาน ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะ
ประจ าตวับุคคล 

สมมุติฐานที่ 5.3 รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะ การ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 

ผลการวิจยัพบว่า รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา ไม่มีความสัมพนัธ์กบั สมรรถนะการ 
ปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ ด้านแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง ซ่ึงไม่เป็นไป 
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้และสอดคลอ้งกับงานวิจัยของ กญัญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) ที่พบว่า รายได้
ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาไม่มีความสัมพันธ์กับ สมรรถนะการปฏิบัติงานด้านแรงจูงใจ  และความ
คิดเห็นเก่ียวกับตนเอง อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาไม่ว่าจะ มากหรือ
นอ้ยต่างก็ต่างก็มีความรู้ในเร่ืองเอกสารต่างๆ ที่ใช้ในการปฏิบตัิงานเป็นอย่างดีสามารถน า ความรู้มา
เป็นมาตรฐานในกระบวนการปฏิบตัิงาน มาสร้างช่องทางการติดต่อกบัหน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวขอ้ง
ในการปฏิบัติงาน สามารถน าความรู้มาสร้างโอกาสในการแข่งขันในการปฏิบัติงานได้  อย่าง
เหมาะสม ตลอดจนสามารถน าความรู้มาสร้างและพัฒนาทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ได้
เหมือนๆกนั จึงท าให้รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาไม่มีความสัมพนัธ์กบัสมรรถนะการ ปฏิบตัิงาน
ดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง 

สมมุติฐานที่ 6.1 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการศึกษามีผลต่อความรู้ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการพฒันาพนักงาน ด้านการศึกษามีผลต่อความรู้อย่าง มี

นยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวแ้ละสอดคลอ้งกบังานวิจัยของ มาเรียม วนัเดวา 
(2565) ที่พบว่า พนกังานที่ได้รับการสนบัสนุนจากหน่วยงานให้มีโอกาส ศึกษาต่อในระดบัที่สูงข้ึน
จะมีความรู้มากข้ึนส่งผลให้สมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่สูงกว่าพนักงานที่ไม่มีโอกาสศึกษาต่อใน
ระดบัที่สูงข้ึน 
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สมมุติฐานที่  6.2 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการศึกษามีผลต่อทักษะและ 

บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 
ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัในการพฒันาพนกังานด้านการศึกษามีผลต่อทกัษะ และบุคลิก 

ลกัษณะประจ าตวับุคคลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวแ้ละสอดคลอ้ง 
กบั งานวิจัยของ มาเรียม วนัเดวา (2565) ที่พบว่า พนักงานที่ได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานให้ 
มีโอกาสได้ศึกษาดูงานหน่วยงานที่มีความเป็นเลิศในงาน ที่เก่ียวขอ้งในการปฏิบตัิงานจะมีทกัษะ 
มากข้ึนและบุคลิกลกัษณะประจ าตวัดีข้ึน ส่งผลให้สมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่สูงกว่าพนักงานที่ 
ไม่มีโอกาสไดศ้ึกษาดูงานหน่วยงานที่มีความเป็นเลิศในงานที่เก่ียวขอ้งในการปฏิบตัิงาน 

สมมุติฐานที่ 6.3 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการศึกษามีผลต่อแรงจูงใจ และ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการศึกษามีผลต่อแรงจูงใจและ 
ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ งไว้และ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ มาเรียม วนัเดวา (2565) ที่พบว่าพนักงานที่ได้รับการสนับสนุน จาก
หน่วยงานให้มีโอกาสไดร้ับทุนการศึกษาเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร และสามารถน า วุฒิศึกษา
ที่สูงข้ึนมาประกอบการลดระยะเวลาในการเล่ือนต าแหน่งงานได ้จะมีแรงจูงใจในการ ปฏิบตัิงาน
มากข้ึนและมีความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเองดีข้ึน ภาคภูมิใจในตนเองมากข้ึนส่งผลให้ สมรรถนะใน
การปฏิบตัิงานที่สูงกว่า พนกังานที่ไม่มีโอกาสไดร้ับทุนการศึกษาเพื่อพฒันาศกัยภาพ ของบุคลากร 

สมมุติฐานที่ 7.1 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการฝึกอบรมมีผลต่อความรู้ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการพฒันาพนักงาน ดา้นการฝึกอบรมมีผลต่อความรู้ อย่าง

มีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ ไม่สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) และมาเรียม วนัเดวา (2565) ที่พบว่า การฝึกอบรมของ
พนักงานที่จัดข้ึนในช่วงสถานการณ์โควิด จึงเป็นการฝึกอบรมแบบออนไลน์ ซ่ึงการฝึกอบรม
บางอย่างจะตอ้งมีการสาธิตและลองฝึกปฏิบตัิด้วยตนเอง จึงจะท าให้ผูเ้ขา้รับการ ฝึกอบรมมีความรู้
ความเข้าใจได้อย่างลึกซ้ึง แต่เน่ืองจากเป็นระบบออนไลน์จึงไม่สามารถท าได้ ซ่ึงอาจท าให้การ
ฝึกอบรมที่จดัข้ึนมาไม่สามารถท าให้พนกังานมีความรู้เพิ่มข้ึน  

สมมุติฐานที่ 7.2 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการฝึกอบรมมีผลต่อทักษะ และ
บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการฝึกอบรมมีผลต่อทกัษะและ 
บุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคลอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวแ้ละสอด 
คล้องกับงานวิจัยของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) ที่พบว่าพนักงานที่ได้รับ การสนับสนุนจาก
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หน่วยงานให้มีโอกาสได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน หรือเสริมทักษะ
ภาษาต่างประเทศ มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่สูงกว่าพนกังานที่ไม่มีโอกาสได้ รับการฝึกอบรม
หลกัสูตรใหม่ ๆ ในการปฏิบตัิงาน หรือเสริมทกัษะภาษาต่างประเทศสามารถ ท าให้พนักงาน มี
ทกัษะที่ดีข้ึนและมีการพฒันาบุคลิกภาพส่งผลให้มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงาน ที่ดีข้ึนดว้ย 

สมมุติฐานที่ 7.3 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการฝึกอบรมมีผลต่อแรงจูงใจและ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัในการพฒันาพนกังาน ด้านการฝึกอบรมมีผลต่อแรงจูงใจและ 
ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเองอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้ งไวแ้ละสอด 
คล้องกับงานวิจัยของ กัญญาวีณ์ เฟลด์แมน (2565) ที่พบว่าพนักงานได้รับการฝึกอบรมอย่าง 
ต่อเน่ืองในด้านที่ เก่ียวกับหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ หรือเก่ียวกับแนวทางในการปฏิบัติงานใหม่ๆจะ  
สามารถท าให้พนักงานน าความรู้ ที่ได้จากการฝึกอบรมมาเป็นแนวทาง และประยุกต์ใช้ในการ 
ปฏิบตัิงาน จึงท าให้มีพนักงานมีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่ดีข้ึนสามารถท าให้พนักงาน มีการ
เสริมสร้างแรงจูงใจที่ดีในการปฏิบตัิงานและภาคภูมิใจในงานที่ตนเองปฏิบตัิอยู่ 

สมมุติฐานที่ 8.1 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการพัฒนามีผลต่อความรู้  
ไม่ได้ทดสอบสมมติฐาน เน่ืองจากมาตรวัดมี ค่า Cronbach alpha น้อยกว่า 0.7 

(Nunnally & Bernstein, 1994) 
สมมุติฐานที่ 8.2 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการพัฒนามีผลต่อทักษะ และ 

บุคลิกลักษณะประจ าตัวบุคคล 
ไม่ได้ทดสอบสมมติฐาน เน่ืองจากมาตรวัดมี ค่า Cronbach alpha น้อยกว่า 0.7 

(Nunnally & Bernstein, 1994) 
สมมุติฐานที่ 8.3 ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการพัฒนามีผลต่อแรงจูงใจและ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง 
ไม่ได้ทดสอบสมมติฐาน เน่ืองจากมาตรวัดมี ค่า Cronbach alpha น้อยกว่า 0.7 

(Nunnally & Bernstein, 1994) 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร  
จากการวิจยัในครั้ งน้ีแสดงให้เห็นว่า ปัจจยัในการพฒันาพนักงาน ด้านการศึกษา และ

ด้านการฝึกอบรม มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋  ดังนั้นหน่วยงงาน
ควรตระหนกัและให้ความส าคญัในการสนบัสนุนพนกังานให้ไดร้ับศึกษาต่อ และการฝึกอบรม เพื่อ



85 

 
เสริมสร้างสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ในด้านต่างๆ ให้ดีข้ึน ซ่ึงสามารถท า
ไดด้งัน้ี 
 

5.2.1 ด้านการศึกษา  
จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยในการพฒันาพนักงาน ด้านการศึกษา มีผลต่อสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋  สะท้อนให้เห็นว่าการศึกษา (Education) จุดเน้น ของ
การศึกษาก็เพื่อเตรียมพนักงานให้มีความพร้อมที่จะท างานเฉพาะกิจ หรือกลุ่มงานบางอย่าง  ตาม
ความตอ้งการขององคก์รในอนาคต แต่จะแตกต่างจากการฝึกอบรม เน่ืองจากเป็นการ เตรียม เร่ือง
งานในอนาคตที่แตกต่างไปจากงานปัจจุบนั การศึกษาที่องคก์รใชเ้สมอ ๆก็เพื่อเตรียมพนกังาน เพื่อ
การเล่ือนต าแหน่งงาน หรือท างานในหน้าที่ใหม่การศึกษามกัจะด าเนินการ  โดยใช้ ระยะเวลาที่
ยาวนาน ซ่ึงจะต้องมีการก าหนดเป็นแผนพฒันาพนักงานที่ชัดเจนรองรับ เพื่อไม่ให้เกิด ความสูญ
เปล่า เน่ืองจากเป็นการลงทุนอย่างหน่ึงขององคก์รในการเตรียมพนักงานของตนให้มี ความพร้อมที่
จะปฏิบตัิงานให้กบัองคก์รในอนาคต (Nadler, 1980) 

ซ่ึงหน่วยงานสามารถท าไดโ้ดยการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัที่
สูงข้ึน ให้ทุนการศึกษาเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร สนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสได้ศึกษา ดู
งานหน่วยงานที่มีความเป็นเลิศในงานที่เก่ียวขอ้งกับตนเองส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร  ได้รับ 
การศึกษาหลกัสูตรการเตรียมความพร้อมในการปฏิบตัิงานในต าแหน่งที่สูงข้ึน และสามารถน าวุฒิ 
ศึกษาที่สูงข้ึนมาประกอบการลดระยะเวลาในการเล่ือนต าแหน่งงานได ้

 
5.2.2 ด้านการฝึกอบรม 
จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ด้านการฝึกอบรม มีผลต่อ

สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ สะท้อนให้เห็นว่า การฝึกอบรม (Training) มี
จุดเน้นอยู่ที่งานของพนักงานในขณะนั้นที่ต้องการเรียนรู้ และมีประสบการณ์ ที่เก่ียว ขอ้งกับการ
ยกระดับความสามารถในการท างาน เพื่อมุ่งให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้หรือ ท างานที่
ตอ้งใช้ความรู้ความสามารถที่มีความยากมากยิ่งข้ึน โดยเมื่อผูผ้่านการฝึกอบรมไปแลว้ จะสามารถ
น าความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือมีพฤติกรรมการท างานที่เปล่ียนแปลงไป  ตามความต้องการ ของ
องค์กร (Nadler, 1980) ซ่ึงหน่วยงานสามารถท าได้โดยการเปิดโอกาสให้บุคลากร ทุกท่านเข้า
ฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆ ที่จ  าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน ไดร้ับการฝึกอบรมและเขา้ร่วม ประชุมสัมมนา
ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ได้รับการฝึกอบรมหลักสูตรเฉพาะในสายงาน วิชาชีพอย่าง
ต่อเน่ือง ซ่ึงจะเป็นการยกระดับความสามารถในการท างาน  และสามารถน ามาปรับ เปล่ียน 
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พฤติกรรม ในการท างานเพื่อตอบสนองต่อความต้องการของหน่วยงานได้อย่างมี  ประสิทธิภาพ 
ตลอดจนสนบัสนุนให้บุคลากรน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมมาประยุกตใ์ชใ้น การ ปฏิบตัิงาน
ในต าแหน่งปัจจุบนัไดอ้ย่างเหมาะสม 

 
5.2.3 เพศ  
จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ดา้นเพศ ไม่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 

ของพนกังานบริษทัเจียไต๋ สะทอ้นให้เห็นว่า พนกังานบริษทัเจียไต๋ ทั้งเพศหญิงและเพศชายต่าง ก็มี
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั สามารถปฏิบตัิงานไดเ้หมือนๆ กนั 

ซ่ึงหน่วยงานสามารถท าได้โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานทุกท่านทั้งเพศหญิง และ 
เพศชายเข้ารับการพัฒนาสมรรถนะในด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาด้านความรู้ด้านทักษะ และบุคลิก 
ลกัษณะประจ าตวับุคคล รวมถึงดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง โดยไม่ต้องแบ่ง แยก
ชาย-หญิง 

 
5.2.4 อายุ  
จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุ ไม่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 

ของพนักงานบริษทัเจียไต๋ สะท้อนให้เห็นว่า พนักงานบริษทัเจียไต๋  ทุกช่วงอายุต่างก็มีสมรรถนะ 
ในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั สามารถปฏิบตัิงานไดเ้หมือนๆ กนั 

ซ่ึงหน่วยงานสามารถท าได้โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานทุกช่วงอายุเข้ารับการ
พฒันาสมรรถนะในด้านต่างๆ เพื่อพฒันาดา้นความรู้ ดา้นทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล 
รวมถึงดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง โดยไม่ตอ้งแบ่งแยกช่วงอายุ 

 
5.2.5 ระดับการศึกษา  
จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับการศึกษา มีผลต่อสมรรถนะ การ

ปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานบริษทัเจียไต๋  ที่จบการศึกษา ใน
ระดบัที่สูงกว่า อาจจะมีก็มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานที่ดีกว่า สามารถปฏิบตัิงานได้ดีกว่าคนที่ มี
การศึกษาที่อยู่ในระดบัต ่ากว่า 

ซ่ึงหน่วยงานสามารถท าไดโ้ดยการเปิดโอกาสให้พนกังานทุกท่านทุกระดบัการศึกษา
เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะในด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาด้านความรู้ ด้านทักษะและบุคลิกลักษณะ 
ประจ าตวับุคคล โดยไม่ตอ้งแบ่งแยกพนกังานที่จบการศึกษาทุกระดบั 
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5.2.6 ประสบการณ์  
จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านประสบการณ์  ไม่มีผลต่อสมรรถนะ การ 

ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ สะท้อนให้เห็นว่าพนักงานบริษทัเจียไต๋ที่มีประสบการณ์ใน 
การปฏิบตัิงานมากหรือน้อยต่างก็มีสมรรถนะในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกัน สามารถปฏิบตัิงาน 
ไดเ้หมือนๆ กนั 

ซ่ึ งห น่วยงานสามารถท าได้โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานทุ กท่ าน ทั้ งที่ มี
ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานมากหรือน้อย เขา้รับการพฒันาสมรรถนะในด้านต่างๆ เพื่อพฒันา
ด้านความรู้ ด้านทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล รวมถึงด้านแรงจูงใจและความคิดเห็น
เก่ียวกบัตนเอง โดยไม่ตอ้งแบ่งแยกพนกังานที่มีประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานมากหรือนอ้ย 

 
5.2.7 รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา  
จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา ไม่มีผลต่อ 

สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ สะท้อนให้เห็นว่า พนักงานบริษทัเจียไต๋ ที่มี
รายได้ต่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาไม่ว่าจะมากหรือน้อย ต่างก็มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานไม่แตก 
ต่างกนั สามารถปฏิบตัิงานไดเ้หมือนๆ กนั 

ซ่ึงหน่วยงานสามารถท าไดโ้ดยการเปิดโอกาสให้พนักงานทุกท่านที่มีรายได้ต่อเดือน
รวมค่าล่วงเวลาไม่ว่าจะมากหรือน้อย เข้ารับการพัฒนาสมรรถนะในด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาด้าน
ความรู้ ดา้นทกัษะและบุคลิกลกัษณะประจ าตวับุคคล รวมถึงดา้นแรงจูงใจและความคิดเห็นเก่ียวกับ
ตนเอง โดยไม่ตอ้งแบ่งแยกพนกังานที่มีรายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลาไม่ว่าจะมากหรือนอ้ย 
 
 

5.3 ข้อจ ากัดในการท าการวิจัยและข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 
การวิจยัเร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยท์ี่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงาน ของพนัก 

งาน บริษทัเจียไต๋ในครั้ งน้ีมีขอ้จ ากดัในการท าการวิจยัและขอ้เสนอแนะส าหรับงานวิจยัในอนาคต 
1) การวิจยัการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังาน บริษทัเจียไต๋ ในครั้ งน้ี

เป็นงาน วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงเป็นการหาความสัมพนัธ์ระหว่าง ตวัแปรเพื่อ
ทดสอบ สมมติฐานตามแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ือง  มือหลกัในการ
เก็บรวบรวมขอ้มูล ประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลตามระเบียบวิธีวิจยั จึงมีขอ้จ ากัด ในการเขา้ถึง
ข้อมูลอย่างละเอียดในเชิงลึกของตัวแปรและปัจจัยต่างๆ ดังนั้ นงานวิจัยในอนาคต อาจจะ
ท าการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึก หรือสนทนากลุ่ม โดย
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ใชแ้บบสัมภาษณ์ก่ึงมีโครงสร้างหรือแบบมีโครงสร้างเก่ียวกบัแนวทางใน การพฒันาสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ เป็นเคร่ืองมือหลกัในการเก็บรวบ รวมขอ้มูล เพื่อให้ได้ขอ้มูล
เชิงลึกและมีความน่าสนใจมากข้ึน 

2) การศึกษาวิจัยครั้ งน้ี เป็นงานศึกษาตามขวาง (Cross-Sectional Study) กล่าวคือ 
งานวิจยัน้ีมีรูปแบบการศึกษาแบบช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง (Cross sectional study) ซ่ึงมีการเก็บ ขอ้มูล
เพียงครั้ งเดียว ท าให้ได้ผลของการศึกษาเร่ืองสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานเพียงช่วง เวลา
ใดเวลาหน่ึงเท่านั้น ซ่ึงงานศึกษาตามขวางน้ีไม่อาจแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรต้น หรือ ตวั
แปรอิสระต่อตัวแปรตามในระยะยาวได้ผลจากการศึกษาวิจัยในครั้ งน้ี จึงไม่สามารถอนุมาน 
ความสัมพนัธ์ในระยะยาว รวมทั้งไม่สามารถอา้งอิงผลการวิจยัน้ีในช่วงเวลาอ่ืนได ้และไม่สามารถ 
ติดตามผลได้อย่างชดัเจน ดงันั้นงานวิจัยในอนาคตควรออกแบบการศึกษาระยะยาว (Longitudinal 
study) ซ่ึงจะท าให้ผูว้ิจัยสามารถติดตามผลของสมรรถนะ การปฏิบตัิงานของพนกังานภายใต้ความ 
แตกต่างของช่วงเวลาได ้

3) กลุ่มตวัอย่างในงานวิจยัน้ีเป็นพนกังานบริษทัเจียไต๋เท่านั้น ซ่ึงประกอบกิจการดา้น 
เมล็ดพนัธ์ุคุณภาพ ปุ๋ ย ผลิตภณัฑอ์ารักขาพืช อุปกรณ์และเทคโนโลยี เพื่อการเพาะปลูกแห่งหน่ึง ซ่ึง
ผูว้ิจัยก าหนดให้เป็นพนักงานในองค์กรเอกชนดังกล่าว และก าหนดจ านวนแยกตามแผนกตาม 
สัดส่วนของการสุ่มของกลุ่มตวัอย่างอีกด้วย ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างที่ไดจ้ึงไม่สามารถใชเ้ป็นตวัแทน ของ
องค์กรอ่ืนได้ ดังนั้ นงานวิจัยในอนาคตควรศึกษาไปยงักลุ่ม ตัวอย่างทั้ งหมดที่ปฏิบัติงาน ใน
บริษทัเจียไต๋ เพื่อให้กลุ่มตวัอย่างครอบคลุมพนกังานในองคก์รทุกคน หรือควรศึกษากลุ่ม ตวัอย่าง
อ่ืนๆเพิ่มเติม เพื่อขยายกลุ่มตวัอย่างไปยงัองค์กรอ่ืนๆให้ครอบ คลุมทั้ งองค์กรรัฐและเอกชน เพื่อ
ให้ผลการศึกษาวิจยัในครั้ งต่อไปสามารถเป็นแนวทางในการ เสริมสร้างและพฒันาสมรรถนะใน
การปฏิบตัิงานของพนกังานกลุ่มต่างๆ ไดอี้กดว้ย 

4) การวิจัยการวิจยัเร่ือง สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ในครั้ งน้ี 
มุ่งศึกษาลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ (1) เพศ (2) อายุ (3) การศึกษา (4) ประสบการณ์ (5) รายได้ต่อ
เดือนรวมค่าล่วงเวลา และ ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน ได้แก่ (1) ด้านการศึกษา (2) ด้านการ
ฝึกอบรม (3) ดา้นการพฒันา ที่มีผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ ซ่ึงอาจมี
ปัจจัยอ่ืนที่ส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋  อาทิเช่น ลกัษณะงานที่
ปฏิบตัิ (ดิสพงศ ์จนัทร์นิล, 2561) ดา้นความเป็นผูน้ า (คณพศ มหพนัธ์, 2560) ดา้นความสามารถใน
การปรับตวั (วิชุดา ประชุมทอง และกฤตชน วงศ์รัตน์, 2560) ดังนั้นงานวิจัยในอนาคตจึงอาจจะมี
การศึกษาถึงประเด็นอ่ืนๆ ตามที่กล่าวมาขา้งตน้ 
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ภาคผนวก ก  
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

แบบสอบถามประกอบการวิจัย 
เร่ือง สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ 

 
ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของวิจยั เร่ือง สมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ 
โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อน าผลการวิจยัที่ไดไ้ปพฒันาสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัเจียไต๋ 
โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที่ 1 ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการพฒันาพนกังาน 
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ 
 ส่วนที่ 4 ขอ้เสนอแนะ 
 ผูว้ิจยั ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นสมบูรณ์ ซ่ึงขอ้มูล
ทั้งหมดที่ท่านตอบมาจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งส าหรับงานวิจัยครั้ งน้ี และขอขอบคุณทุกท่าน ที่
กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี หากท่านมีขอ้สงสัย หรือมีประเด็น
ไม่แน่ใจในขอ้ค าถามตามแบบสอบถาม สามารถติดต่อขอขอ้มูลเพิ่มเติมไดท้ี่ เบอร์โทรศพัท ์ 
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ส่วนที่ 1  ลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง      ที่ตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1.  เพศ 
  1) ชาย 2) หญิง 
2.  อาย ุ
  1) 21- 30 ปี 2) 31–40 ปี 
  3) 41–50 ปี 4) 51 ปีข้ึนไป 
3.  การศึกษา 
  1) ต ่ากว่าปริญญาตรี  2) ปริญญาตรี 
  3) สูงกว่าปริญญาตรี  
4.  ประสบการณ์ 
  1) ไม่เกิน 5 ปี 2) 6–10 ปี 
  3) 11–15 ปี 4) 16–20 ปี 
  5) 21–30 ปี 6) มากกว่า 30 ปีข้ึนไป 
5.  รายไดต้่อเดือนรวมค่าล่วงเวลา 
  1) นอ้ยกว่า 20,000 บาท 2) 20,001–30,000 บาท 
  3) 30,001–40,000 บาท 4) 40,001–50,000 บาท 
  5) 60,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัในการพฒันาพนักงาน 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ ในช่องระดบัการพฒันาที่ท่านเห็นว่าเป็นจริงมากที่สุดเพียงขอ้เดียว 
 (ระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 5 = เห็นดว้ยมากที่สุด, 4 = เห็นดว้ยมาก, 3 = เฉยๆ ,  

2 = เห็นดว้ยนอ้ย , 1 = ไมเ่ห็นดว้ย) 
 

ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

(5)
 เห

็นด้
วย
มา
กท

ี่สุด
 

(4)
 เห

็นด้
วย
มา
ก 

(3)
 เฉ

ยๆ
 

(2)
 เห

็นด้
วย
น้อ

ย 

(1)
 ไม่

เห
็นด้

วย
 

ด้านการศึกษา      
1 หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อในระดบัที่สูงข้ึน      
2 หน่วยงานของท่านให้ทุนการศึกษาเพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร      

3 
ท่านมีโอกาสได้ศึกษาดูงานหน่วยงานที่มีความเป็นเลิศในงานที่เก่ียวข้องกับ
ท่าน 

     

4 
ท่านสามารถน าวุฒิศึกษาที่สูงข้ึนมาประกอบการลดระยะเวลาในการเล่ือน
ต าแหน่งงานได ้

     

5 
ท่านเคยได้รับการศึกษาหลกัสูตรการเตรียมความพร้อมในการปฏิบตัิงาน
ในต าแหน่งที่สูงข้ึน 

     

ด้านการฝึกอบรม      

6 
หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกท่านเขา้ฝึกอบรมหลกัสูตร
ต่างๆ ที่จ  าเป็นต่อการปฏิบตัิงาน 

     

7 
ท่านได้ฝึกอบรมและเข้าร่วมประชุมสัมมนาที่ เป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบตัิงาน 

     

8 
ท่านไดฝึ้กอบรมหลกัสูตรเฉพาะในสายงานวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะเป็น
การยกระดบัความสามารถในการท างาน 

     

9 
ในการฝึกอบรมหลกัสูตรที่จ  าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ท่านสามารถน ามา
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างาน เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของ
หน่วยงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
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ปัจจัยในการพัฒนาพนักงาน 

ระดับความคิดเห็น 

(5)
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10 
ท่านน าความรู้ที่ไดร้ับจากการฝึกอบรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบตัิงานใน
ต าแหน่งปัจจุบนัของท่านได ้

     

ด้านการพัฒนา      

11 
หน่วยงานของท่านสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน เพื่อพัฒนาความรู้ในการ
ปฏิบตัิงานให้บุคลากร 

     

12 
ท่านคน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติมจากช่องทางต่าง ๆ อาทิ ช่องทางออนไลน์ ดว้ย
ตนเอง เพื่อน ามาใชใ้นการพฒันางานของท่าน 

     

13 
ท่านได้รับการสอนงานจากบุคลากรที่มีประสบการณ์หรืออาวุโส เพื่อเป็น
การเสริมสร้างความรู้ในการปฏิบตัิงาน 

     

14 
หากเกิดปัญหาในการท างาน ท่านและผูร่้วมงานจะหาแนวทางการแก้ไข
ทนัที เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามแผนที่ก าหนด 

     

15 
ท่านน าข้อเสนอแนะของผู ้บังคับบัญชาและผู ้ร่วมงานมาปรับปรุงการ
ท างานของท่านให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทัเจียไต๋ 
ค าชี้แจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  √ ในช่องระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานที่ท่านเห็นว่าเป็น        จริงมาก

ที่สุด เพียงขอ้เดียว  
(ระดบัสมรรถนะการปฏิบตัิงาน 5 = เห็นดว้ยมากที่สุด, 4 = เห็นดว้ยมาก, 3 = เฉยๆ ,  

2 = เห็นดว้ยนอ้ย , 1 = ไมเ่ห็นดว้ย) 
 

สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ 
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ด้านความรู้      
16 ท่านสามารถน าความรู้มาเป็นมาตรฐานในกระบวนการปฏิบตัิงาน      

17 
ท่านสามารถน าความรู้มาสร้างช่องทางการติดต่อกับหน่วยงานต่างๆ ที่
เก่ียวขอ้งในการปฏิบตัิงาน 

     

18 ท่านมีความรู้ในเร่ืองเอกสารต่างๆที่ใชใ้นการปฏิบตัิงานเป็นอย่างดี      

19 
ท่านสามารถน าความรู้มาสร้างโอกาสในการแข่งขนัในการปฏิบตัิงานได้
อย่างเหมาะสม 

     

20 ท่านสามารถน าความรู้มาสร้างและพฒันาทีมงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ      
ด้านทักษะ      
21 ท่านสามารถน าทกัษะของท่านมาใชใ้นการตดัสินใจในการปฏิบตัิงาน      
22 ท่านมีเทคนิคการเจรจาต่อรองในการปฏิบตัิงานไดเ้ป็นอย่างดี      
23 ท่านมีเทคนิคในการส่ือสารและประสานงานกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี      
24 ท่านสามารถใชท้กัษะของท่านในการสอนงานให้แก่ผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี      

25 
ท่านใช้ทักษะของท่านในการคิดวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาต่างๆได้เป็น
อย่างดี 

     

ด้านบุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล      
26 ท่านเป็นคนช่างสังเกตในระหว่างการปฏิบตัิงาน      
27 ท่านมีความรอบคอบระมดัระวงั      
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สมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเจียไต๋ 

ระดับความคิดเห็น 
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28 ท่านเป็นคนใฝ่รู้และคน้หาความรู้ใหม่ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบตัิงาน      
29 ท่านไดร้ับความน่าเช่ือถือจากเพื่อนร่วมงาน      
30 ท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดีกบับุคคลรอบขา้ง      
ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง      
31 ท่านมีความซ่ือสัตยสุ์จริตในการปฏิบตัิงาน      
32 ท่านมีคุณธรรมและจริยธรรม      
33 ท่านมองโลกในแง่ดี      
34 ท่านมีวินยัในตนเอง      
35 ท่านมีความภูมิใจในหนา้ที่การงานของท่าน      
ด้านแรงจูงใจ      
36 ท่านสามารถจูงใจผูอ่ื้นไดเ้ป็นอย่างดี      
37 ท่านมีความมุ่งมัน่ในการท างาน      
38 ท่านมีความเป็นมืออาชีพในการท างาน      
39 ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างาน      
40 ท่านมีความขยนัในการท างาน      

 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 
               
              
               
 

ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 
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