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 This research aims to study the influence of Relationships between personal 
characteristic, Professional Competency and Effectiveness. The total sample of 400 
employees from companies in Bangkok. The tool used for data collection was the 
questionnaire. Statistics used for data analysis were percentage, means and standard 
deviation, T-test, one-way analysis of variance and multiple regression analysis at the 
statistical significance level of 0.05 
 Results of the hypotheses testing of personal characteristics at the statistical 
significance level of 0.05 with different age of the employee in Bangkok metropolitan. Most 
of the respondents are female at age between 26 – 33 years old, education level; Bachelor’s 
degree or equivalent, marital status of unmarried. Results of the statistical significance level 
of 0.05 suggested that effectiveness of employees had with manager’s management 
competency have a positive relationship to the Leadership, Planning and Organizing, 
Coaching and Developing Others  and Employee Development  
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 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุ อาจารย ดร. พนิต กุลศริิ และอาจารย ผศ.ดร.กาญณระวี 
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ดีแกผูวิจัย พรอมทั้งใหความชวยเหลือดวยดีเสมอมา 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ไดเลี้ยงดูและอบรมสั่งสอนผูวิจัยใหเปนคนดี ขยัน 
อดทน และมอบโอกาสการศึกษาเปนวิชาความรูติดตวั เพ่ือทดแทนคุณตอสังคม 
 นอกจากนี้ขอขอบคุณ คณะเจาหนาที่โครงการบริหารธรุกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ใหความ
ชวยเหลือในการประสานงาน และใหคําแนะนําในการทาํสารนิพนธฉบับนี ้
  

 สุดทายน้ี คุณประโยชนและความดีอันเกิดจากการคนควาวิจัยนี้ ผูวจัิยขอนอมรําลึกเปน
เคร่ืองบูชาพระคุณบิดา มารดา บรรพบุรุษ ญาติพ่ีนอง ตลอดจนบูรพาจารยและผูมีพระคุณทุกทาน ที่
ไดประสิทธิป์ระสาทวชิา อบรมสั่งสอน ชี้แนะแนวทางที่ดีมีคุณคาตลอดมา จนกระทั่งประสบผลสําเร็จ
ไดในวันน้ี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การวางแผนการพัฒนาคนลวงหนาเปรียบเสมือนหนึ่งเปนการเตรียมการ หรือสราง
มูลคาเพ่ิม (Value Added) ลวงหนาใหแกองคการในอนาคต โดยธรรมชาติของมนุษยแลวตองถือวา
มนุษยกับการพัฒนาเปนของคูกัน หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ มนุษยจําเปนจะตองไดรับการพัฒนา 
ทั้งนี้เพราะการพัฒนาจะชวยทําใหมนุษยมีศักยภาพในตนเองเพิ่มขึ้น   ถาจะสรางมูลคาเพ่ิมใหแก
องคกรในอนาคตน้ัน เราจะตองเตรียมการวางแผนเพื่อพัฒนาคน และมูลคาที่ใสลงไปในคน ณ 
ปจจุบันจะตองสัมพันธและสอดคลองกับมูลคาเพ่ิมขององคการท่ีกําหนดไวในอนาคตดวย โดยปกติ
แลวองคการหน่ึง ๆ นั้นมักจะมีบุคลากรประเภทอายุงานนอย ปานกลาง และมาก ผสมผสานกันอยู
มากมาย มีทั้งคนเกาและคนใหม  องคกรจําเปนที่จะตองวางแผนอยางเปนรูปธรรม และสามารถ
นําไปสูการปฏิบัติไดจริงวาจะพัฒนาคนในแตละชวงอายุงาน และแตละตําแหนงงาน ที่แตกตางกัน
นั้นเปนอยางไร  จึงจะเกิดระดับความสมดุลในเชิงความรูความสามารถ และเกื้อหนุน ทําใหบุคคล
เหลาน้ันสามารถทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากขึ้น (กิตติ บุนนาค. 
2549: 21-22)  
 ในปจจุบันองคกรในตางประเทศ ไดนํา Competency มาใชในการบริหารงานอยาง
กวางขวางโดยเฉพาะอยางย่ิงงานดานบริหารทรัพยากรมนุษยเชน การสรรหา การพัฒนา  การ
ประเมินผลงาน  และการรักษาบุคลากรในองคกร Competency ชวยใหผลงานของบุคลากรตรงตาม
ความตองการขององคกร   ซึ่งเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคกร ทําใหองคกรมีความ
ไดเปรียบเชิงการแขงขันเพ่ิมขึ้น นอกจากน้ีแนวคิด Competency ยังเชื่อมโยงกับการสรางองคกร
แหงการเรียนรู ซึ่งเปนองคกรที่ผูบริหารทั้งหลายใฝฝนที่จะสรางขึ้น ดวยเหตุนี้ แนวคิด Competency 
จึงไดรับความสนใจแพรหลายมากขึ้นตลอดมา Competency เพ่ิงจะไดรับความสนใจและกลาวขาน
ถึงอยางจริงจังในประเทศไทยเมื่อไมก่ีปมานี้เอง  (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ: 2549: 11) 
 ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึง สมรรถนะในการบริหารงานของ
หัวหนางานสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะ
เปนประโยชนตอองคกรและ ทําใหพนักงานเกิดประสิทธิผลสูงสุดในการทํางาน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพใน
การแขงขันและการเพ่ิมกําไรทางธุรกิจตอไป  
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ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาลักษณะสวนบุคคลที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะในการบริหารงานของหัวหนางานกับ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1.  ผลจากการศึกษาสามารถนํามาเปนขอมูลเพ่ือใชเปนแนวทางตอหัวหนางานในการรับรู
ถึงสมรรถนะที่ควรมีในตัวบุคคล รวมถึงขอผิดพลาด และความจําเปนตอคุณสมบัติสําคัญของ
ตําแหนงนี้ตอไป  
 2.  ผลจากการศึกษาสามารถนํามาเปนขอมูลเพื่อใชเปนแนวทางตอบริษัทในการกําหนด
คุณสมบัติเพ่ือคัดเลือกหัวหนางานในการดํารงตําแหนงงานตอไป 
 3.  ผลจากการศึกษาสามารถนํามาเปนขอมูลเพ่ือใชเปนแนวทางตอบริษัทในการปรับปรุง
และพัฒนา การทํางานของหัวหนางาน และพนักงานตอไป  
 4.  ขอมูลจากการศึกษาเพื่อใชเปนแนวทางในการวางแผน สรางเสริม ปรับปรุงและพัฒนา
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาถึง สมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหนางานสงผลตอ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร และกําหนดขอบเขตของ
การศึกษาคนควาไวดังนี้ 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัยและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ ใช ในการ ศึกษาคนคว าครั้ งนี้  คือ  พนักงานของบริษัท เอกชน  ใน
กรุงเทพมหานคร 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซึ่งไม
ทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ดังนั้นจึงคํานวณขนาดตัวอยางจากวิธีการสุมโดยใชสูตรคํานวณ
แบบไมทราบจํานวนประชากรเพื่อกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 26)  โดย
กําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไมเกิน 5% หรือ 0.05 ไดจํานวน
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กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ี เทากับ 385 คน เพ่ือปองกันการสูญเสียของแบบสอบถาม จึงทําการ
เก็บตัวอยางสํารองเพ่ิมอีกรอยละ 4 เทากับจํานวนตัวอยาง 15 คน รวมทั้งสิ้น 400 คน  
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย  
 1. ตัวแปรอิสระ(Independent Variables) ไดแก 

1.1  ลักษณะสวนบุคคล โดยจําแนกไดดังนี้ 
1.1.1 เพศ 

    1) ชาย 
    2) หญิง 
   1.1.2 อายุ 
    1) อายุ 18-25 ป 
    2) อายุ 26-33 ป 
    3) อายุ 34-41 ป 
    4) อายุ 42-49 ป 
    5) อายุ 50 ปขึ้นไป 
   1.1.3 ระดับการศึกษาสูงสุด 
    1) ต่ํากวาปริญญาตรี 
    2) ปริญญาตรี 
    3) สูงกวาปริญญาตรี 
   1.1.4 สถานภาพ 
    1) โสด 
    2) สมรส / อยูดวยกัน 
    3) หยาราง / แยกกันอยู 
   1.1.5 สมรรถนะในการบริหารจัดการ 
    1) ความเปนผูนํา 
    2) การวางแผนงานและการจัดการ 
    3) ความคิดเชิงวิเคราะห 
    4) การตัดสินใจ 
    5) การส่ือสาร 
    5) การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน 
    6) การพัฒนาพนักงาน 
 2.  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท 
เอกชน ในกรุงเทพมหานคร (Cherrington. 1994: 4-5) 
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  2.1  คุณภาพของงานที่ไดทํา 
  2.2  ปริมาณงานที่ไดทํา 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  พนักงานบริษัท หมายถึง พนักงานที่ทํางานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 2.  ความสามารถหลัก หมายถึง ทักษะหรือความสามารถ (Skill) ความรู (Knowledge) 
และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ที่มีผลตอพฤติกรรม 
(Behavior) ที่จําเปนและผลก็คือทําใหบุคคลน้ันปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดีที่สุด  
 3.  สมรรถนะในการบริหารจัดการ หมายถึง คุณลักษณะ (ความรู ทักษะ และ
พฤติกรรม) ที่บุคคลผูดํารงตําแหนงทางดนการบริหารขององคการจําเปนตองมี ซึ่งสมรรถนะประเภท
นี้จะสะทอนถึงความคาดหวังขององคการที่มีตอผูบริหารระดับตางๆ นอกเหนือจากสมรรถนะหลัก ที่
แตละบุคคลจําเปนตองมีขณะดํารงตําแหนง หรือใชเปนแนวทางในการพัฒนาความกาวหนาในสาย
วิชาชีพ ซึ่งกลยุทธขององคกรตองทบทวนใหสอดรับกับวิสัยทัศน และ พันธะกิจน้ัน การที่จะทําใหคน
ภายในองคกร โดยเฉพาะผูบริหารและหัวหนางานมีความสามารถรองรับกลยุทธ โดยตองทบทวน
หรือสรางสมรรถนะในเชิงบริหารจัดการ  คือ สมรรถนะทั่วไป (Key Common Competency: KCC) 
เปนสมรรถนะรวมที่ผูบริหารและหัวหนางานควรจะมี ประกอบดวย ความเปนผูนํา การวางแผนงาน
และการจัดการ การคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ การตัดสินใจ การสื่อสาร ทักษะการสอนงาน และ
พัฒนางานและการพัฒนาพนักงาน 
  3.1 ความเปนผูนํา หมายถึง การแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องตางๆที่มีผลตอ
ทีมงาน หนวยงาน และองคกร รวมทั้งความสามารถในการบริหารจัดการงาน และความสามารถใน
การจูงใจหรือโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตามเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดขึ้น 
  3.2 การวางแผนงานและการจัดการ หมายถึง ความสามารถในการจัดลําดับ
ความสําคัญของงานที่เรงดวน และการกําหนดแผนการปฏิบัติงานสําหรับงานที่เปนปกติประจําวัน
และงานที่เรงดวนได รวมทั้งการกําหนดผลที่คาดหวังของงานที่ปฏิบัติ และการหาวิธีการประเมินผล
การทํางานของตนเองและของทีมงาน 
  3.3 ความคิดเชิงวิเคราะห หมายถึง ความเขาใจในประเด็น เหตุการณ หรือปญหาท่ี
เกิดขึ้น รวมถึงความสามารถในการวิเคราะหและแจกแจงขอมูลที่ไดรับออกเปนปจจัยยอยๆ คือ
สาเหตุ ผลลัพธ ผลกระทบ ขอเสนอแนะ และผูที่เก่ียวของ ไดอยางเปนระบบ 
  3.4 การตัดสินใจ หมายถึง การประเมินขอมูลและแนวทางเลือกที่ดีที่สุด เพ่ือใหบรรลุถึง
ความตองการในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นของสถานการณนั้นๆ 
  3.5 การส่ือสาร หมายถึง การใหและแลกเปลี่ยนขอมูล และการแสดงความคิดเห็นใน
เร่ืองตางๆ ไดอยางชัดเจน กระชับไดใจความ รวมทั้งความสามารถในการสื่อสารขอมูลไดเหมาะสม
กับกลุมผูฟงในระดับที่แตกตางกัน 
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  3.6 การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน หมายถึง การใหคําแนะนําและฝกสอนผูอ่ืนถึง
เทคนิคและในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ รวมทั้งการพัฒนาความรูและทักษะในการทํางานทั้งของ
ตนเองและของผูอ่ืนไดอยางตอเน่ืองอยูเสมอ 
  3.7 การพัฒนาพนักงาน หมายถึง ความพยายามที่จะแสวงหาโอกาสในการพัฒนา
ความรู และทักษะในการทํางานปจจุบัน และพัฒนาศักยภาพในการทํางานตอไปในอนาคตทั้งของ
ตนเองและของผูอ่ืน 
 4.  ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน หมายถึง สัมฤทธิผล หรือความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน (Success) การวัดประสิทธิผลหรือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Huccess) ใหพิจารณา
องคประกอบ 2 ดาน คือ 
  4.1 คุณภาพของงานที่ไดทํา (Quality of work) ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน 
  4.2 ปริมาณงานที่ไดทํา (Quantity of work) ไดแก จํานวนเน้ืองานที่ทําได ในระยะเวลา
การทํางาน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยเรื่อง “สมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหนางานสงผลตอประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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 ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 
      (Independent Variables)      (Dependent Variables) 
 

ลักษณะประชากรศาสตร 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. การศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 

 

  

สมรรถนะในการบริหารจัดการ 
(สมรรถนะทั่วไป) 
1. ความเปนผูนํา 
2. การวางแผนงานและการจัดการ 
3. การคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ 
4. การตัดสินใจ 
5. การส่ือสาร 
6. ทักษะการสอนงานและพัฒนาผูอ่ืน 
7. การพัฒนาพนักงาน 

 

 
 
 
 
 

ประสิทธิผลในการทํางาน 
1. คุณภาพของงานที่ไดทํา 
2. ปริมาณของงานที่ไดทํา 

 
ภาพประกอบ 1 แผนภาพประกอบแนวความคิดในการวิจัย 

       

สมมุติฐานการวิจัย 
 1.  พนักงานบริษัทที่มีเพศ ที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 2.  พนักงานบริษัทที่มีอายุ ที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 3.  พนักงานบริษัทที่มีระดับการศึกษา ที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 4.  พนักงานบริษัทที่มีสถานภาพสมรส ที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 5.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานความเปนผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
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 6.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการวางแผนงานและการจัดการ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 7.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ มีความ 
สัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 8.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการตัดสินใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 9.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการสื่อสาร มีความสัมพันธกับประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
  10.  สมรรถนะท่ัวไปในการบริหารจัดการ ดานทักษะการสอนงานและพัฒนาผู อ่ืน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
  11.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การวิจัยเร่ือง สมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหนางานสงผลตอประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานครผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฏี เอกสารและ
งานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอโดย แบงออกตามลําดับหัวขอตอไปน้ี 
 1.  แนวคิดและหลักการเก่ียวกับสมรรถนะ 
  1.1  ความหมายของสมรรถนะ 
  1.2  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
  1.3  ประเภทของสมรรถนะ 
  1.4  ความสําคัญของสมรรถนะ 
 2.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิผล 
  2.1  ความหมายประสิทธิผล 
  2.2  ความหมายและแนวคิดประสิทธิผลองคกร  
  2.3  ความหมายและแนวคิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
  2.4  ตัวชี้วัดประสิทธิผล 
 3.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

1. แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 1.1 ความหมายของสมรรถนะ 
 Competency มีความหมายตามพจนานุกรมวา ความสามารถหรือสมรรถนะ ใน
ภาษาอังกฤษมีคําที่มีความหมายคลายกันอยูหลายคํา ไดแก capability, ability, proficiency, 
expertise, skill, fitness, aptitude โดยสํานักงานก.พ. ใชภาษาไทยวา “สมรรถนะ” แตในบางองคการ
ใชคาวา “ความสามารถ” การนําความหมายของ Competency ไปใชในทางวิชาการก็สรางความ
สับสนไดเชนเดียวกัน โดยมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย ของ Competency ดังนี้ 
McClelland กลาววา competency ควรจะเปนส่ิงที่แยกระหวาง superior และ average คือ สามารถ
บอกไดวาใครเปนคนที่มีผลงานโดดเดนหรือปานกลาง 
 แมคคัลแลนด (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  ม.ป.ป.; อางอิงจาก David McClelland. 1993) 
สมรรถนะ หมายถึงบุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคล
นั้นสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบดังน้ันบางคร้ังเม่ือพูดถึง
องคประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 สวนคือความรูทักษะคุณลักษณะซึ่งตามทัศนะของ แมคเคิล
แลนด กลาววา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2004: 48) สมรรถนะเปนสวนประกอบขึ้นมาจากความรู
ทักษะและคุณลักษณะ 
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 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2546: 5) ไดกําหนดนิยามความหมายของ
สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรูทักษะ
ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆที่ทาใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพ่ือนรวมงาน
อ่ืนๆในองคกรกลาวคือการที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งไดมักจะตองมีองคประกอบ
ของท้ังความรูทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืนๆตัวอยางเชนสมรรถนะการบริหารที่ดีซึ่ง
อธิบายวา “สามารถใหบริการท่ีผูรับบริการตองการได” นั้นหากขาดองคประกอบตางๆไดแกความรู
ในงานหรือทักษะที่เก่ียวของเชนอาจตองหาขอมูลจากคอมพิวเตอรและคุณลักษณะของบุคคลที่เปน
คนใจเย็นอดทนชอบชวยเหลือผูอ่ืนแลวบุคคลก็ไมอาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที่ดีดวยการ
ใหบริการที่ผูรับบริการตองการได 
 
 1.2  แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
 ปจจุบันเปนยุดที่มีการเปลี่ยนแปลงทางสังคมอยางรวดเร็วทั้งในในระดับประเทศและระดับ
โลกมีการกลาววาการมีทรัพยากรมากเทาใด ไมสําคัญเทากับมีความสามารถในการบริหารการ
จัดการทรัพยากรแรงงานและคุณภาพของคน (วรากรณ สามโกเศศ. 2542: 6)  
แ นวคิดเร่ืองสมรรถนะน้ีมีพ้ืนฐานมาจาก การมุงเสริมสรางความสามารถใหทรัพยากรบุคคล
โดยมีความเชื่อวาเม่ือพัฒนาคนใหมีความสามารถแลวคนจะใชความสามารถที่มีไปผลักดันใหองคกร
บรรลุเปาหมาย ดังน้ันการนําเร่ืองสมรรถนะมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดจึงควรมุงพัฒนาทรัพยากร
บุคคลขององคกรเปนสําคัญ ตองมีการพิจารณาวาบุคคลในองคกรมีความสามารถอยางไรจึงจะทําให
องคกรชนะคูแขงและบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ เร่ิมจากการนําเสนอบทความทางวิชาการของDavid C. 
McClelland นักจิตวิทยาแหงมหาวิทยาลัยฮาวารดเม่ือป ค.ศ.1960 ซึ่งกลาวถึงความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะที่ดีของบุคคล (Excellent Performer) ในองคการกับระดับทักษะความรูความสามารถ
โดยกลาววาการวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพยังไมเหมาะสมในการทํานายความสามารถหรือ
สมรรถนะของบุคคลไดเพราะไมไดสะทอนความสามารถที่แทจริงออกมาไดซึ่งเปนเรื่องที่นักจิตวิทยา
องคการไดศึกษากันมาเปนเวลานานแลว 
 ผูที่ริเร่ิมการใชคาวา Competency คือ David McClelland ซึ่งเปนผูกอตั้งบริษัท Hay 
McBer ไดเขียนบทความเรื่อง Testing for Competence Rather than for Intelligence ในป 1973 
กลาวกันวาน่ีเปนจุดเร่ิมตนของการพัฒนา Competency ใหเปนอีกทางเลือกหนึ่งนอกเหนือไปจาก
การวัดเชาวนปญญา ในปค.ศ.1970 US State Department ไดติดตอบริษัท McBer ซึ่ง David 
C.McClellandเปนผูบริหารอยูเพ่ือใหหาเครื่องมือชนิดใหมที่สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ไดอยางแมนยําแทนแบบทดสอบเกา ซึ่งไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานเนื่องจากคนได
คะแนนดีแตปฏิบัติงานไมประสบผลสําเร็จจึงตองเปลี่ยนแปลงวิธีการใหม David C. McClelland ได
เขียนบทความ “Testing for Competence Rather Than for Intelligence” ในวารสาร American 
Psychologist เพ่ือเผยแพรแนวคิดและสรางแบบประเมินแบบใหมที่เรียกวา Behavioral Event 
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Interview (BEI) เปนเครื่องมือประเมินที่คนหาผูที่มีผลการปฏิบัติงานดีซึ่ง David C. McClelland 
เรียกวาสมรรถนะ (Competency)  
 ในป ค.ศ.1982 Richard Boyatzis ไดเขียนหนังสือชื่อ The Competent Manager: A 
Model of Effective Performance และไดนิยามคําวา Competencies เปนความสามารถในงานหรือ
เปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลที่นาไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
 ป ค.ศ.1994 Gary Hamel และ C.K. Prahalad ไดเขียนหนังสือชื่อ Competing for The 
Future ซึ่งไดนําเสนอแนวคิดที่สําคัญคือ Core Competencies เปนซ่ึงถือวาในการประกอบธุรกิจน้ัน
จะตองมีเนื้อหาสาระหลัก เชนพื้นฐานความรูทักษะและความสามารถในการทํางานอะไรไดบางและ
อยูในระดับใดจึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุด ตรงตามความตองการขององคการในปจจุบันองคการ
ของเอกชนชั้นนํา ไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในการบริหารงานมากขึ้นและยอมรับวา
เปนเครื่องมือสมัยใหมที่องคการตองไดรับความพึงพอใจอยูในระดับตนๆมีการสํารวจพบวามี 708 
บริษัททั่วโลกนํา Core Competency เปน 1 ใน 25 เคร่ืองมือที่ไดรับความนิยมเปนอันดับ 3 รองจาก
Coporate Code of Ethics และ Strategic Planning (พสุเดชะรินทร 2546: 13) แสดงวา Core 
competency จะมีบทบาทสําคัญที่จะเขาไปชวยใหงานบริหารประสบความสําเร็จ 
 
 การพัฒนาขีดความสามารถหลัก (Core Competency) 
 ปจจุบันในหลายๆองคกรไดนําเอาแนวคิดเก่ียวกับ Competency มาใชในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยอยางกวางขวาง โดยแนวคิดดังกลาวสามารถนํามาประยุกตใชในการสรรหา พัฒนา
และการประเมินผลงานของบุคลากรไดตรงความตองการของตําแหนงงานและองคกรเปนอยางมาก 
งานพัฒนาบุคลากรในองคกรโดยการพัฒนาขีดความสามารถ Competency) ของพนักงาน เพ่ือให
สรางผลการทํางานที่ดีที่สุดในหนาที่ของตนเองโดยเกิดจากการปฏิบัติงานรวมกัน ในการกําหนดขีด
ความสามารถในแตละตําแหนงแตละระดับจะตองมีขีดความสามารถในแตละประเภทชนิดใดบางที่จะ
ทําใหมีผลการปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จและทําใหบรรลุวิสัยทัศนและนโยบายขององคกรได 
 แมคคัลแลนด (David C. McClelland) ไดใหคํานิยามของ Competency เอาไววาเปน
บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายใตปจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลน้ันสรางผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนด ในงานที่ตนรับผิดชอบความสามารถตามกรอบแนวคิดเรื่อง
ขีดความสามารถซ่ึงสามารถอธิบายไดตามแผนภาพโมเดลภูเขาน้ําแข็ง แสดงเก่ียวกับ แนวคิด และ
หลักการCompetency 
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ภาพประกอบ 2  แผนภาพโมเดลภูเขาน้าํแข็ง (Iceberg Model) 
 
 จากภาพประกอบ 2 - คุณลักษณะของบุคคลน้ันเปรียบเหมือนภูเขาน้ําแข็งที่ลอยอยูในน้ํา
สวนหนึ่งที่ซึ่งเราสามารถมองเห็นได ไดแก สวนของทักษะ ความรูความสามารถความเชี่ยวชาญ
ชํานาญพิเศษในดานตางๆสวนนี้เปนสวนที่สังเกตและวัดไดสําหรับสวนของภูเขาน้ําแข็งที่อยูใตน้ํา
นั้นเปนสวนที่เราสังเกตและวัดไดยากกวาและเปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลมากกวา 
สวนตางๆ นี้ ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social Role) ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง 
(Self-Image) คุณลักษณะสวนบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) สวนที่อยูเหนือนํ้าน้ันเปนสวน
ที่สัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคลซ่ึงการที่บุคคลมีเพียงความฉลาดที่ทําใหเขาสามารถเรียนรูองค
ความรูและทักษะไมเพียงพอที่จะทําใหเขามีผลการปฏิบัติงานที่โดดเดนแตจําเปนตองมีแรงผลักดัน
คุณลักษณะสวนบุคคลภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเองและบทบาทที่แสดงออกตอสังคมที่
เหมาะสมดวย 
 ปราฮาลาด และ ฮาเม็ล (อาภรณ ภูวิทยพันธ. 2547; อางอิงจาก Prahalad; & Hamel. 
2004) การพัฒนาขีดความสามารถหลัก (Core Competency) ของพนักงานในแตละองคกร โดยขีด
ความสามารถหลักของพนักงานในองคกรควรประกอบดวยความสามารถหลักใน 6 ดาน ดังนี้ 
 1. ความสามารถเชิงดานการวิเคราะห (Analytical Competencies) ซึ่งเปนความสามารถ
ดานการคิดเชิงวิเคราะหในแงตางๆ เชน ขอมูลการปฏิบัติงาน กลยุทธการเรียนรู และการประเมินผล 
เปนตน  
 2. ความสามารถดานธุรกิจ (Business Competencies) ซึ่งเปนความสามารถในการมอง
ภาพกวางของธุรกิจ ทั้งในแงของการวิเคราะหตนทุน การตอรอง การใชประโยชนทรัพยากรภายนอก
องคกร และการบริหารโครงการ เปนตน 
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 3. ความสามารถดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Competencies) เปน
ความสามารถในดานการสรางเครือขาย การติดตอส่ือสาร การใหคําปรึกษา การจัดการแกปญหา 
และการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล 
 4. ความสามารถดานภาวะผูนํา (Lendership Competencies) ซึ่งเปนความสามารถใน
ดานทักษะการยอมรับและการสนับสนุน การเปนแมแบบ รวมทั้งทักษะการสรางวิสัยทัศนที่ดี 
 5. ความสามารถดานเทคนิค (Technological Competencies) ซ่ึงเปนความสามารถในเชิง
การตั้งคําถาม การใหขอมูล การพัฒนาและออกแบบเพื่อการหาขอมูลสนับสนุนการปฏิบัติงานใน
รูปแบบตางๆ ใหงายและสะดวกขึ้น 
 6. ความสามารถดานเทคโนโลยี (Technological Competencies) ซึ่งเปนความสามารถใน
ดานการติดตอสื่อสารทางคอมพิวเตอร ระบบอินเตอรเน็ต และระบบเทคโนโลยีสมัยใหมตางๆ ที่
เก่ียวของทางเทคโนโลยีใหม 
 สามารถสรุปไดวา Competency  เปน ทักษะหรือความสามารถ (Skill) ความรู 
(Knowledge) และคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ที่มีผลตอ
พฤติกรรม (Behavior) ที่จําเปนและผลก็คือ ทําใหบุคคลน้ันปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนไดดี
ที่สุด ฝายฝกอบรมตองการเนนใหพนักงานมีความเชี่ยวชาญในงานตรงตามความรูความสามารถใน
การเปนผูปฏิบัติงานรวมทั้งเปนที่ปรึกษาดานทรัพยากรมนุษยอีกทั้งยังตองการกําหนดและหา
แนวทางในการพัฒนาระบบงานที่เอ้ือตอการนําแนวคิดเร่ือง Competency มาใชเปนเคร่ืองมือในการ
พัฒนาตอไป 
 
 1.3 ประเภทของสมรรถนะ 
 ณรงควิทย แสงทอง (2546: 259) ไดแบงประเภทของสมรรถนะ Competencies ตาม
แหลงที่มาออกเปน 3 ประเภทคือ 
 1.  Personal Competencies เปนความสามารถที่มีเฉพาะตัวของบุคคลหรือกลุมบุคคล
เทาน้ัน เชน ความสามารถในดานการวาดภาพของศิลปนการแสดงกายกรรมของนักกีฬาบางคนนัก
ประดิษฐคิดคนสิ่งตางๆเหลาน้ีถือเปนความสามารถเฉพาะตัวที่ยากตอการเรียนรูหรือลอกเลียนแบบ
ได 
 2.  Job Competencies เปนความสามารถเฉพาะบุคคลท่ีตําแหนงหรือบทบาทนั้นๆ
ตองการเพื่อทําใหงานบรรลุผลสําเร็จตามที่กําหนดไว เชน ความสามารถในการเปนผูนําทีมงานของ
ผูบริหารตําแหนงหัวหนากลุมงานความสามารถในการวิเคราะหวิจัยในตําแหนงงานทางดานวิชาการ
เปนความสามารถที่สามารถฝกฝนและพัฒนาได 
 3.  Organization Competencies เปนความสามารถที่เปนลักษณะเฉพาะขององคการที่มี
สวนทําใหองคการน้ันไปสูความสําเร็จและเปนผูนําในดานน้ันๆได เชน โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ
เปนสถานศึกษามีความเชี่ยวชาญดานการสอนวิทยาศาสตรเปนตน 
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 สมรรถนะสามารถจําแนกไดเปน 5 ประเภท (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2546)) คือ 
 1.  สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แตละคนมีเปน
ความสามารถเฉพาะตัว เชน ความสามารถของนักดนตรีนักกายกรรมและนักกีฬาเปนตนลักษณะ
เหลาน้ียากที่จะเลียนแบบหรือตองมีความพยายามสูงมาก 
 2.  สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการ
ทํางานในตําแหนงหรือบทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพนักสํารวจก็ตองมีความสามารถในการวิเคราะห
ตัวเลขการคิดคํานวณความสามารถในการทําบัญชี เปนตน 
 3.  สมรรถนะองคการ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องคการน้ันเทาน้ัน เชน บริษัท เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จากัดเปนบริษัทที่มีความสามารถในการ
ผลิตเครื่องใชไฟฟา หรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จากัดมีความสามารถในการผลิตรถยนต เปนตน 
 4.  สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญที่บุคคลตองมีหรือ
ตองทําเพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายท่ีตั้งไว เชน พนักงานเลขานุการสํานักงานตองมีสมรรถนะหลัก 
คือการใชคอมพิวเตอรไดติดตอประสานงานไดดีเปนตนหรือผูจัดการบริษัทตองมีสมรรถนะหลัก คือ
การส่ือสารการวางแผนและการบริหารจัดการและการทางานเปนทีม เปนตน 
 5.  สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มี
ตามหนาที่ที่รับผิดชอบตําแหนงหนาที่อาจเหมือนแตความสามารถตามหนาที่ตางกัน เชนขาราชการ
ตํารวจเหมือนกันแตมีความสามารถตางกันบางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวนสอบสวนบางคนมี
สมรรถนะทางปราบปราม เปนตน 
 แมคคัลแลนด (เพ็ญจันทร แสนประสาน; และคณะ.  2547; อางอิงจาก McClelland. 1970) 
แบงสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
 1.  สมรรถนะหลัก (core competency) หมายถึง สวนที่เปนความชํานาญเฉพาะดาน และ
เปนสมรรถนะของทุกตําแหนงในองคกรตองมีซึ่ งจะไปสนับสนุนวิสัยทัศน  พันธกิจ  และ 
ความสามารถหลักขององคกร 
 2.  สมรรถนะในตําแหนงหนาที่ (functional competency / technical competency) 
หมายถึง ความสามารถเฉพาะตําแหนงน้ันๆ โดยมีความรู ทักษะ และความสามารถเพียงพอในการ
ปฏิบัติงานที่เปนเทคนิคและวิชาชีพเฉพาะ 
 3. สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Professional Competency) หมายถึง คุณลักษณะ 
(ความรู ทักษะ และพฤติกรรม) ที่บุคคลผูดํารงตําแหนงทางดานการบริหารขององคการจําเปนตองมี 
ซึ่งสมรรถนะประเภทนี้จะสะทอนถึงความคาดหวังขององคการท่ีมีตอผูบริหารระดับตางๆ ไมสามารถ
ลอกเลียนแบบได 
 4. สมรรถนะในการบริหารจัดการ บางครั้งเรียกวา Management Competency หรือ 
Leadership Competency “พลวัติ (Dynamic)” ไมอยูนิ่ง สามารถยืดหยุนไดตามความสอดคลองกับ
กลยุทธขององคกร ซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงเนื่องจากสภาวการณแขงขันหรือจากปจจัยใดๆ กลยุทธ
ขององคกรตองทบทวนใหสอดรับกับวิสัยทัศน และพันธกิจน้ัน การที่จะทําใหคนภายในองคกร 
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โดยเฉพาะผูบริหารและหัวหนางานมีความสามารถรองรับกลยุทธ คือ ตองทบทวนหรือสราง
สมรรถนะในเชิงบริหารจัดการ ซึ่งสามารถแบงออกเปน 2 สวน คือ  
 5. สมรรถนะทั่วไป (Key Common Competency: KCC) เปนสมรรถนะรวมที่ผูบริหารและ
หัวหนางานควรจะมี เชน ภาวะผูนํา การวางแผนและการจัดการ การคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ 
การตัดสินใจ การส่ือสาร ทักษะการสอนงานและพัฒนางาน  และการพัฒนาผูอ่ืน         
 จาก สมรรถนะทั่วไปทั้ง 7 ดาน ที่ David C. McClelland ไดนิยามไว ผูวิจัย ไดนํา
ความหมาย ของ (อาภรณ ภูวิทยพันธ. 2547) ซึ่งเปนผูที่เชี่ยวชาญ ในเรื่อง Competency ที่ไดแตง
ไวในหนังสือ Competemcy Dictionary โดยอธิบายความหมายไว ดังนี้ 
 1.  ความเปนผูนํา หมายถึง การแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเร่ืองตางๆที่มีผลตอ
ทีมงาน หนวยงาน และองคกร รวมทั้งความสามารถในการบริหารจัดการงาน และความสามารถใน
การจูงใจหรือโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติตามเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดขึ้น 
 2.  การวางแผนงานและการจัดการ หมายถึง ความสามารถในการจัดลําดับความสําคัญของ
งานที่เรงดวน และการกําหนดแผนการปฏิบัติงานสําหรับงานที่เปนปกติประจําวันและงานที่เรงดวน
ได รวมทั้งการกําหนดผลที่คาดหวังของงานที่ปฏิบัติ และการหาวิธีการประเมินผลการทํางานของ
ตนเองและของทีมงาน 
 3.  ความคิดเชิงวิเคราะห หมายถึง ความเขาใจในประเด็น เหตุการณ หรือปญหาที่เกิดขึ้น 
รวมถึงความสามารถในการวิเคราะหและแจกแจงขอมูลที่ไดรับออกเปนปจจัยยอยๆ คือสาเหตุ 
ผลลัพธ ผลกระทบ ขอเสนอแนะ และผูที่เก่ียวของ ไดอยางเปนระบบ 
 4.  การตัดสินใจ หมายถึง การประเมินขอมูลและแนวทางเลือกที่ดีที่สุด เพ่ือใหบรรลุถึง
ความตองการในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นของสถานการณนั้นๆ 
 5.  การส่ือสาร หมายถึง การใหและแลกเปลี่ยนขอมูล และการแสดงความคิดเห็นในเรื่อง
ตางๆ ไดอยางชัดเจน กระชับไดใจความ รวมทั้งความสามารถในการสื่อสารขอมูลไดเหมาะสมกับ
กลุมผูฟงในระดับที่แตกตางกัน 
 6.  การสอนงานและการพัฒนางาน หมายถึง การใหคําแนะนําและฝกสอนผูอ่ืนถึงเทคนิค
และในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ รวมทั้งการพัฒนาความรูและทักษะในการทํางานทั้งของตนเอง
และของผูอ่ืนไดอยางตอเน่ืองอยูเสมอ 
 7.  การพัฒนาพนักงาน หมายถึง ความพยายามที่จะแสวงหาโอกาสในการพัฒนาความรู 
และทักษะในการทํางานปจจุบัน และพัฒนาศักยภาพในการทํางานตอไปในอนาคตท้ังของตนเองและ
ของผูอ่ืน  
 8. สมรรถนะเชิงกลยุทธ (Key Strategic Competency: KSC) เปนสมรรถนะที่ผูบริหาร
และหัวหนางานในหนวยงานตางๆ ควรมีความแตกตางกันตามแตกลยุทธของหนวยงานที่สรางขึ้นมา 
และสอดรับกับกลยุทธหลักขององคกร 
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 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยเลือกที่จะศึกษา สมรรถนะในการบริหารจัดการ ในสวนของ
สมรรถนะทั่วไป เพราะ ตองการท่ีจะศึกษาสมรรถนะทั่วไปทั้งองคกรที่หัวหนางานควรมี ตอพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 
 1.4 ความสําคัญของสมรรถนะ 
 ในโลกของการแขงขันทางธุรกิจมีการวิจัยพบวาการพัฒนาคน คูแขงจะสามารถตามทันตอง
ใชเวลา 7 ปในขณะที่เทคโนโลยีใชเวลาเพียง1ป ก็ตามทันเพราะซื้อหาได ดังนั้นสมรรถนะจึงมี
ความสําคัญตอการปฏิบัติงานของพนักงาน และองคการดังนี้ 
 1.  ชวยใหการคัดสรรบุคคลท่ีมีลักษณะดีทั้งความรูทักษะและความสามารถตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จตามความตองการขององคกรอยางแทจริง 
 2.  ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองวาอยูในระดับใดและตอง
พัฒนาในเรื่องใดชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น 
 3.  ใชประโยชนในการพัฒนาฝกอบรมแกบุคลากรในองคกร 
 4.  ชวยสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเปาหมายเพราะ Competency จะ
เปนตัวบงบอกไดวาถาตองการใหบรรลุเปาหมายตาม KPIs แลวจะตองใช Competency ตัวไหนบาง 
 5.  ชวยใหเกิดการหลอหลอมไปสูสมรรถนะขององคกรที่ ดีขึ้นเพราะถาทุกคนปรับ 
Competency ของตัวเองใหเขากับผลงานที่องคกรตองการอยูตลอดเวลาแลวในระยะยาวก็จะสงผลให
เกิดเปน Competency เฉพาะขององคกรน้ันๆเชนเปนองคการแหงการคิดสรางสรรคเพราะทุกคนใน
องคการมี Competency ในเรื่องการคิดสรางสรรค (Creative Thinking) 
 นอกจากการใชสมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรแลว หนวยงานยังสามารถนําระบบ
สมรรถนะไปใชในการบริหารงานบุคคลในมิติตางๆดังนี้ 
 1.  การสรรหาและคัดเลือกบุคคล (Recruitment and Selection) หนวยงาน สามารถนํา
สมรรถนะของตําแหนงที่ตองการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขารับราชการไปทําเปนแบบทดสอบหรือ
แบบสัมภาษณเพ่ือคัดเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะที่ดีมีความรูทักษะความสามารถตลอดจนพฤติกรรม
ที่เหมาะสมกับตําแหนงงานเพื่อใหไดคนที่มีผลการปฏิบัติงานตรงตามที่หนวยงานตองการอยาง
แทจริง 
 2.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Performance Appraisal) ผูบริหารหนวยงาน 
สามารถนาผลการประเมินสมรรถนะ Competency Gap ของเจาหนาที่มาใชใหสอดคลองกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงถึงการพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนารายบุคคล 
 3.  การใหรางวัลและคาตอบแทน (Reward and Compensation) เปนการบริหาร
คาตอบแทนที่สามารถชวยเพ่ิมแรงจูงใจใหเจาหนาที่ มีความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเองและ
พัฒนางานมากขึ้นการนาระบบสมรรถนะมาใชจะชวยใหการใหรางวัลและคาตอบแทนแกผูที่มี
สมรรถนะในการทางานสูงจะไดรับคาตอบแทนที่สูงกวาบุคลากรจะเห็นความสําคัญในการพัฒนา
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ตนเองใหสูงยิ่งขึ้น สงผลใหสมรรถนะขององคกรยิ่งสูงขึ้นตามไปดวยนอกจากนั้นยังชวยใหการ
บริหารคาตอบแทนและการใหรางวัลมีความโปรงใสและเปนธรรมมากยิ่งขึ้น 
 4.  การวางแผนความกาวหนาทางอาชีพ (Career Planning and Succession Plan) ระบบ
สมรรถนะทาใหหนวยงานสามารถทราบจุดแข็งและจุดออนของเจาหนาที่ที่มีอยูและทราบถึงทักษะ
หรือความสามารถที่จาเปนสาหรับตําแหนงเปาหมายในอนาคตของเจาหนาที่แตละคน 
 5. การประเมินผลสัมฤทธิ์ (Result -Based Management) การประเมินผลสัมฤทธิ์ (RBM) 
ในปจจุบันจะยึดยุทธศาสตรขององคการเปนหลักโดยมีตัวชี้วัด (KPIs) ในระดับตางๆเปนตัวบงชี้
ความสําเร็จ 
  
 ตัวอยางสมรรถนะ 
 1. สมรรถนะสวนบุคคล  ไดแก  การติดตอส่ือสาร  ความม่ันใจตนเอง  ความคิดสรางสรรค   
และการสรางนวัตกรรม  เปนตน 
 2.  สมรรถนะของผูจัดการ  ไดแก  การติดตอสื่อสาร  การวางแผน  และการบริหารงาน  
การทํางานเปนทีม  ความสามารถเชิงกลยุทธ  ความสามารถดานตางประเทศ  ความสามารถในการ
จัดการตนเอง  เปนตน 
 
 
2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิผล 

 2.1 ความหมายประสิทธิผล 
 ประสิทธิผล (effectiveness) เปนความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานที่บรรลุตามเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคการ ดวยการสนับสนุนรวมมือกันระหวางสมาชิกเพ่ือใหเกิดความสําเร็จ
อยางสูงสุดแกองคการไดมีนักวิชาการใหความหมายไวตางๆกันดังนี้ 
 ก๊ิบสันและคณะ (Gibson; et al. 2000: 55) ไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิผล 
(effectiveness) มาจากคําวา effect ที่ใชในบริบทของความสัมพันธระหวางเหตุและผล (cause and 
effect) โดยอธิบายถึงประสิทธิผลวามี 3 ระดับไดแก ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการซึ่งใน
แตละระดับของประสิทธิผลจะมีปจจัยที่มีเหตุผลตางกันดังนี้ 
 1.  ประสิทธิผลระดับบุคคล (Individual Effectiveness) เปนการเนนผลปฏิบัติงานเฉพาะ
บุคคลหรือสมาชิกในองคการที่ทํางานตามหนาที่และตําแหนงในองคการ ซึ่งโดยทั่วไปผูบังคับบัญชา
ประเมินประสิทธิผลระดับบุคคล โดยใชกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาการขึ้น
คาตอบแทนหรือการใหรางวัลตอบแทนเปนปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับบุคคลอันไดแก 
ความสามารถ (ability) ทักษะ (skills) ความรู (knowledge) เจตคติ (attitude) แรงจูงใจ (motivation) 
และความเครียด (stress) 
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 2.  ประสิทธิผลระดับกลุม (group Effectiveness) เปนภาพรวมของกลุมบุคคลที่เปนสมาชกิ
ในองคการที่ทํางานตามหนาที่และตําแหนงในองคการเปนปจจัยที่เปนเหตุใหเกิดประสิทธิผลระดับ
กลุมอันไดแก ความสามัคคี (cohesiveness) ภาวะผูนํา (leadership) โครงสราง (structure) 
สถานภาพ (status) บทบาท (roles) และบรรทัดฐาน (norms)  
 3.  ประสิทธิผลระดับองคการ (Organizational Effectiveness) เปนภาพรวมประสิทธิผล
ระดับบุคคลและระดับกลุม เปนปจจัยที่ เปนเหตุให เกิดประสิทธิผลระดับองคการอันไดแก 
สภาพแวดลอม (environment) เทคโนโลยี กลยุทธ โครงสราง กระบวนการตางๆ และวัฒนธรรมโดย
ที่ประสิทธิผลองคการทั้ง 3 ระดับมีความสัมพันธกันซึ่งประสิทธิผลองคการข้ึนอยูกับประสิทธิผล
บุคคลและกลุมน่ันเอง นอกจากนี้ยังขึ้นอยูกับปจจัยอ่ืนอีกหลายประการ เชน ชนิดขององคการงานที่
องคการทํา และเทคโนโลยีที่ใชในการทํางานขององคการ 
 สมพงษ  เกษมสิน  (ปริทัศน โชคไพบูลย.  2548; อางอิงจาก สมพงษ เกษมสิน. 2536) 
กลาววา ประสิทธิผล หมายถึง การพิจารณาผลการทํางานที่สําเร็จลุลวงดังประสงคหรือที่คาดหวังไว
เปนหลักเปนการนําเอาผลงานท่ีสําเร็จของงานอยางมีประสิทธิผลนี้อาจเกิดจากการปฏิบัติงานที่ไม
ประหยัดหรือไมมีประสิทธิภาพ 
 ลอวเลส (Lawless. 1972: 388) ไดใหความหมายประสิทธิผลวา หมายถึง เกณฑที่ใช
สําหรับวัดวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ตั้งไววา เม่ือปฏิบัติแลวสามารถบรรลุวัตถุประสงคตามที่
องคการไดตั้งไวหรือไม 
 ธงชัย สันติวงศ (รุงรัตน ศรีวรรณวิทย. 2547:33: อางอิงจาก ธงชัย สันติวงศ.  2539: 315) 
ประสิทธิผล หมายถึงความสําเร็จในการที่สามารถดําเนินการกาวหนาไป และบรรลุเปาหมายตางๆ
ที่ตั้งไว 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน (2548:39) ประสิทธิผล หมายถึง การใชทรัพยากรขององคใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร ประสิทธิผลจึงวัดกันที่วาองคการสามารถตอบสนองผูบริโภคดวยสินคาหรือ
บริการท่ีเปนที่ตองการหรือไม และสามารถบรรลุในสวนที่พยายามจําทํามากนอยเพียงใด 
ความหมายของ ปเตอรดรัคเกอร นักคิดทางดานการบริหารท่ีนิยามประสิทธิผลวา เปนเรื่องของการ
ทําในสงที่ถูกตอง เกณฑการวัดอีกตัวคือ การอยูรอดซ่ึงเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือองคกรตองสามารถปรับตัว
ตอภาวการณ และสิ่งใหมๆที่เกิดขึ้นและสามารถมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานภายในพรอมกันไป
ดวยเสมอ การวัดความมีประสิทธิภาพ โดยวัดการอยูรอดขององคกร เทากับเปนการวัดความสําเร็จ
ในองคกรระยะยาว โดยมีเง่ือนไขไววา องคกรจะตองมีประสิทธิภาพ การทํางานของระบบปฏิบัติงาน
ภายในเสมอ 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) โดยทั่วไปหมายถึง ความสามารถในการดําเนินการใหเกิดผล
ตามที่ตั้งใจไว (Hornby.1955: 318) หรือ ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย (Price. 1968: 1)  
 สเตียร (Steer.1977:5) ไดใหความหมายของประสิทธิผล วาเปนความสามารถขององคการ 
ในการที่จะไดมา ซึ่งทรัพยากรท่ีมีคา หายาก และใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ใหบรรลุเปาหมายในการ
ปฏิบัติงานขององคกร 
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 จากความหมายที่กลาวมาสรุปไดวา ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององคการใน
การสรางใหบรรลุวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว ซึ่งบางครั้งไมไดคํานึงถึงปริมาณของ
ทรัพยากรที่ใชไปในกระบวนการ โดยมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผล  
 
 2.2 ความหมายและแนวคิดประสิทธิผลองคกร 
 ความหมายของประสิทธิผลองคกร 
 ประสิทธิผลองคกร (organizational effectiveness) มีความสําคัญยิ่งตอการทํางานและผล
การดําเนินงานขององคกร เพราะเปนตัวบงชี้หรือตัดสินองคกรวาประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใด
องคกรจะอยูรอดและมีความม่ันคงเจริญกาวหนาขึ้นอยูกับประสิทธิผลขององคกรถาองคกรสามารถ
ดําเนินการจนบรรลุวัตถุประสงคก็จะสามารถดํารงอยูตอไปแตถาไมสามารถดําเนินการใหบรรลุ
วัตถุประสงคองคการน้ันก็จะลมสลายไป 
 ฟอรด อารมแมนติ และเฮียตัน (Ford Armanti; & Heaton, 1988: 56) กลาววาประสิทธิผล
ขององคการ หมายถึงการที่องคการสามารถดําเนินการบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ
ที่กําหนดไว 
 ฮาล (Hall, 1991: 249) ไดใหความหมายประสิทธิผลขององคกรไววา เปนความสามารถ
ขององคกรในการแสวงหาผลประโยชนจากส่ิงแวดลอมเพ่ือใหไดทรัพยากรที่หาไดยากและมีคุณคาที่
จะนําไปใชในการสนับสนุนการดําเนินการขององคกร 
 มัฆวาฬ สุวรรณเรือง (2536: 24-27) ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถของ
องคกรในการบรรลุเปาหมาย ที่ไดกําหนดไว โดยใชประโยชนจากทรัพยากรอยางคุมคา สมาชิกเกิด
ความพอใจในงาน และองคการโดยสวนรวม สามารถปรับตัว และพัฒนาเพื่อดํารงอยูตอไปได  
 กลาวโดยสรุป ประสิทธิผลองคกร (Organizational Effectiveness) คือ ความสามารถใน
การบริหารดําเนินการงานขององคกรใหกาวหนา มีการปฏิบัติงานตรงตามหนาที่ที่องคกรกําหนดไว 
ทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายขององคกร และรักษาสภาพองคการใหอยูในสภาพแวดลอมที่มี
การเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ 
 
 แนวคิดและทฤษฏีประสิทธิผลขององคกร (Organization Effectiveness) 
 นอกจากความสามารถในการบรรลุเปาหมายอันเปนความมีประสิทธิผลโดยทั่วไป แลว การ
ประเมินประสิทธิผลอาจพิจารณาไดจากคุณภาพของผลผลิตหรือบริการพ้ืนฐาน ขององคการ หรือ
ความสามารถในการผลิตสินคาหรือบริการขององคการ ความพรอม หรือความเปนไปไดในการ
ปฏิบัติงานที่เฉพาะเจาะจงเมื่อถูกขอรองใหทําผลตอบแทน หรือผลกําไรท่ีไดรับจากการผลิตสินคา
และบริการ เปนดน ดังน้ัน กิจกรรมขององคการที่ เปนเคร่ืองตัดสินการปฏิบัติงานขององคการวามี
ประสิทธิผล หรือไมจึงประกอบไปดวย กิจกรรมตอไปนี้คือ การไดมาซ่ึงทรัพยากรที่ตองใชในการ
ปฏิบัติงาน การใชปจจัยนําเขา อยางมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิต ความสามารถในการผลิต
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สินคาหรือบริการของ องคกร การปฏิบัติงานดานเทคนิควิชาการและดานการบริหารอยางมีเหตุผล 
การลงทุน ในองคกร การปฏิบัติตามกฎเกณฑกับพฤติกรรมในองคกร และการตอบสนองความ ดอง
การและความสนใจที่แตกตางกันของบุคคลและของกลุม (จินดาลักษณ  วัฒนสินธุ.  2530: 243) 
 กิบสัน และคณะ (Gibson; et al. 1979: 29-30) ใชทฤษฎีระบบเปนกรอบการวิเคราะห 
ประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวยปจจัย 3 ประการ คือ 
 1.  ความสามารถในการผลิต (productivity) หมายถึง กิจกรรมในการผลิต โดย ใช
ทรัพยากรนอยที่สุด 
 2.  ความพึงพอใจ (satisfiction) หมายถึง กิจกรรมในการสนองตอบความสนใจของสมาชิก 
 3. การพัฒนา (development) หมายถึง กิจกรรมการลงทุนในทรัพยสิน ดานคน(human 
assets) โดยเฉพาะการฝกอบรมและการพัฒนา 
 เอนก ณ นคร (ภรณี มหานนท. 2529: 3; อางอิงจาก อเนก ณ นคร.  2538)  การใชทฤษฎี
ระบบเปนแนวทางในการวัคประสิทธิผลขององคกร (Systematic Criteria of Organizational 
Effectives) ตั้งอยูบนความคิดที่วาองคการเปนระบบสังคม ที่มีชีวิต (Living Social System) ซึ่งมีขอ
เรียกรอง (Requirements) หรือความตองการ บางอยางที่อยูในสภาพแวดลอม หรือ สถานการณที่
องคกรจะตองสนองตอบเพื่อที่จะ อยูรอด เพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผลตอไปได 
การศึกษาประสิทธิผล ขององคกร จึงเปนการศึกษาความสามารถขององคกรในการสนองตอบขอ
เรียกรองที่ เกิดจากสภาพแวดลอม หรือ สถานการณที่แวดลอมองคกรอยู 
 เพนนิ่งสและกูดเมน (Penning; & Goodmen, 1977: 160) กลาววาองคกรจะมีประสิทธิผล
ตอเม่ือ องคกรสามารถแกไขปญหาและอุปสรรคท่ีเก่ียวของจนไดผลเปนที่นาพอใจและผลลัพธ 
(Results) ขององคกรใกลเคียงกับเปาหมายขององคกรหรือสูงกวา 
 ฮาลมอน และเมเยอร (Harmon; & Mayer. 1986: 40) กลาววา ประสิทธิผลขององคกรจะ
เนนในเรื่องของการทํางานใหประสบผลสําเร็จและงานนั้นตองสามารถทําใหองคกรบรรลุถึงเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคกรซ่ึงคอนขางสอดคลองกับแนวคิดของเอดด้ี  (Eddy.  1981: 06-107) ที่
กลาววา ประสิทธิผลคือระดับความสําเร็จของการบรรลุเปาหมายหรือความสําเร็จในการทําในสิ่งที่ได
ตัดสินใจนั่นเอง 
 เชสเตอร (Chester. 1938) ไดกลาวถึงคําวา ประสิทธิผล วาประสิทธิผลการดําเนินงานของ
องคกรน้ัน เพ่ือที่จะมุงใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร การดําเนินงานที่เรียกวากอใหเกิดประสิทธิผล
นั้น ก็คือ การดําเนินงานที่บรรลุวัตถุประสงคไว 
 พิทยา  บวรวัฒนา (2530: 10) กลาววา ประสิทธิผลขององคกรเปนเรื่องของการพิจารณา
วาองคกรประสบความสําเร็จเพียงใดในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือ สภาพขององคกร
ที่ตั้งไวหรือปรารถนาใหบังเกิดขึ้น 
 เอนก ณ นคร (2538: 13) สังคมเรียกรองและคาดหวังใหองคกรมีการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิผล โดย เฉพาะอยางยิ่งสังคมในสภาพปจจุบันคาดหวังใหองคกรผลิตสินคาและบริการ
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ภายใต เง่ือนไขของความจํากัดของทรัพยากรประสิทธิผล จึงเปนการวัดในแงของ "การบรรลุถึง
เปาหมายภายใตทรัพยากรซ่ึงมีจํากัด  
 พิทยา บวรวัฒนา  (2531: 68) กลาววา ประสิทธิผลขององคกรเปนเรื่องของการพิจารณา 
วาองคกรประสบความสําเร็จเพียงใดในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือสภาพองคกรที่ตั้งไว
หรือปรารถนาใหเกิดขึ้น 
 รอบบินส และโคเตอร  (ตุลา มหาพสุธานนท. 2545: 42: อางอิงจาก Robbins; & Coulter. 
1999: 9) ประสิทธิผล หมายถึง การทํางานใหประสบความสําเร็จในแงการจัดการ คือ การปฏิบัติงาน
บรรลุเปาหมายขององคกร ปรกอบดวยคุณลักษณะที่สําคัญ ประสิทธิผลขององคกรตองวิเคราะห
ตอไปถึงความสําเร็จของเปาหมายวาเปนเปาหมายระยะส้ัน หรือระยะยาว และเปนเปาหมายท่ี
แทจริงหรือเปนเพียงเปาหมายทางการที่ระบุไวใหบุคคลภายนอกทราบเปาหมายตางๆท่ีกําหนดและ
ทําบรรลุผลลงไดนั้น ไดตกเปนของกลุมผลประโยชนกลุมใดอีกดวย เชน เปนของผูถือหุน พนักงาน 
ฝายจัดการ หรือกับคูคา ลูกคา และบุคคลภายนอก รวมทั้งสังคมโดยสวนรวม  
 จากแนวคิดตาง ๆ ที่กลาวมานั้น พอที่จะสรุปไดวา ประสิทธิผลขององคการ คือ 
ความสามารถขององคการในฐานะเปนระบบหน่ึงของสังคม ในการใชทรัพยากร บริหารอยางคุมคา
และไดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายหรือวัตอุประสงคของ องคการ ทําใหผูรับบริการจาก
องคการพึงพอใจในงานและองคการสามารถปรับตัวและ พัฒนาใหดํารงอยูตอไปได (ไชยวัฒน รัตน
ดาดาษ, 2538, หนา 24-27) 
 
 2.3 ความหมายและแนวคิดประสิทธิผลในการทํางาน 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เก่ียวของ พบวามีนักวิชาการหลายทานไดให
ความหมายเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางาน(Effectiveness) ไวดังนี้ 
 วิวรรณธารา หิรัญโชติ (2532: 3-5) กลาวไวในหนังสือเทคนิคการเพ่ิมประสิทธิผลวา
ประสิทธิผลในการทํางาน (effectiveness) มีความหมายตางกันไปสําหรับแตละคนบางคนหมายถึง 
ผลผลิตที่เพ่ิมมากขึ้นในขณะที่พยายามรักษาตนทุนใหคงที่บางคนหมายถึงการทํางานใหถูกตองบาง
คนหมายถึงการทํางานอยางฉลาดขึ้นและหนักขึ้นบางคนหมายถึงการประกอบการโดยไดผลงานมาก
ขึ้นเปนตน 
 กิบสัน และคณะ (Gibson; et al.  n.d.)  เสนอวา วิธีการที่เหมาะสมที่สุดในการพยายาม 
สรางประสิทธิผลของการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นในองคการ คือ การใชแนวความคิดพื้น ฐานในทฤษฎี
ระบบเขามาเปนเครื่องมืออธิบายแนวความคิดเร่ืองประสิทธิผล ทฤษฎี ระบบจะสามารถอธิบายถึง
พฤติกรรมขององคการท้ังภายในและภายนอก การวิเคราะห ภายในองคกรก็จะชวยใหเชาใจวาคน
ภายในองคการปฏิบัติงานเปนสวนบุคคล และเปน สวนรวมอยางไร และ ทําไม สวนการวิเคราะห
ภายนอกองคกรก็จะชวยใหเขาใจการ กระทําขององคกรซึ่งสัมพันธกับองคกรอ่ืนๆ ทั้งนี้ ผูบริหาร
องคกรจะตองรับผิดชอบกับ การจัดการกับพฤติกรรมองคการทั้งภายในและภายนอกองคกร 
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เชอริงตัน(Cherrington.1994:3) ใหความหมายของประสิทธิผล การทํางานไววาหมายถึง สัมฤทธิผล 
หรือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Success) 
 
 การวัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 เชอริงตัน (Cherrington.1994:4-5) การวัดประสิทธิผลหรือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
(Huccess) ใหพิจารณาองคประกอบ 4 ดาน คือ 
 1. คุณภาพของงานที่ไดทํา(Quality of work) ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน 
 2. ปริมาณงานที่ไดทํา(Quantity of work) ไดแก จํานวนเนื้องานที่ทําได ในระยะเวลาการ
ทํางาน 
 3. การพัฒนาคุณภาพสวนบุคคล(Personality Quality development) ไดแก การมีความ
รับผิดชอบ การมีความคิดริเร่ิม มีสติปญญาเฉลียวฉลาด การพัฒนาความสามารถ ทักษะมี
บุคลิกภาพทัศนคติ  มีความสามารถในการพูดคุย 
 4. การพัฒนาการการจัดการจัดการบริหาร (Improvement in performance of 
administration)  คือการเปนผูนําที่ดีของกลุมของตนเอง การเอาใจใสในการดําเนินงานของผูรวม
ทีมงาน การสนับสนุน การชวยแกปญหา  
 ดวยประสิทธิผลเปนเรื่องของ การทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว จึงสรุปไดวาประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติการที่รับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงและบรรลุ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยเลือกที่จะนําแนวคิดของ เชอริงตัน เก่ียวกับประสิทธิผลในการ
ทํางาน มาทําการวิจัย โดยเลือกการวัดประสิทธิผล หรือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มา 2ดาน จาก 
4 ดาน คือ คุณภาพของงานที่ไดทํา และปริมาณงานที่ไดทํา เพราะ จากตัวแปรอิสระ ที่ศึกษา
เก่ียวกับสมรรถนะการบริหารจัดการของหัวหนางาน ตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 
ดังนั้นผูวิจัย ตองการท่ีจะวัดผลการทํางานของพนักงานในแบบของปริมาณงานที่ทําได ที่สามารถวัด
คาของงานได ในการศึกษาผลการวิจัยในครั้งนี้ 
 
 2.4 ตัวชี้วัดประสิทธิผล 
 แนวความคิดเกี่ยวกับการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 จากการศึกษาคนควาเอกสารงานวิจัย ที่มีผูศึกษาคนควาวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลนอกจาก
ความหมายของประสิทธิผลที่กลาวมาแลวยังมีแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลขององคการ
ลักษณะตางๆโดยมีนักวิชาการไดพยายามหาวิธีการประเมินประสิทธิผลองคการเปน 3 แนวทางคือ 
(ศิริมนัส  อินตะแกว.  2551; อางอิงจาก ภรณี  กีรติบุตร.  2529: 185-187) 
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 1.  การประเมินประสิทธิผลในแงเปาหมาย (Goal Model of Organizational Effectiveness) 
เปนการพิจารณาวาองคการจะมีประสิทธิผลหรือไมนั้นกลาวอีกนัยหนึ่งคือใชเปาหมายขององคการ
เปนเกณฑ 
 2.  การประเมินประสิทธิผลในแงของระบบ–ทรัพยากร (The System Resource Model of 
Organizational Effectiveness) เปนการประเมินโดยพิจารณาความสามารถขององคการในการ
แสวงหาผลประโยชนจากสภาพแวดลอมเพ่ือใหไดมาซ่ึงทรัพยากรที่ตองการอันจะทําใหบรรลุ
เปาหมายขององคการซ่ึงเปนการเนนที่ตัวปอนเขา (Input) มากกวาผลผลิต (Output) 
 3.  การประเมินประสิทธิผลโดยใชหลายเกณฑ (The Multiple Criteria of Effectiveness) 
เปนการวิเคราะหประสิทธิผลองคการโดยใชเกณฑหลายอยางในการวัดประเมินผลซึ่งพิจารณาจาก
ตัวแปรหลักที่อาจมีผลตอความสําเร็จขององคการและพยายามแสดงใหเห็นวาตัวแปรตางๆมี
ความสัมพันธกันผูที่ใหแนวคิดในการประเมินโดยวิธีนี้เชน 
 ฮอยและมิสเกล (Hoy; & Miskel. 1991: 384-397) ไดเสนอแนวคิดไวสําหรับการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการโดยพิจารณาจาก 1) ความสามารถในการปรับเปลี่ยน (Adaptability) 2) การ
บรรลุเปาหมาย (Achievement) 3) ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satification) 4) ความสนใจใน
ชีวิต (Central Life Interests) 
 แคเมอรอนและเวทเทน (Carmeron; & Whetten, 1983: 99) ไดกําหนดเกณฑไวสําหรับ
การตัดสินประสิทธิผลองคการมีทั้งหมด 5 วิธีคือ 
 1.  การตัดสินใจโดยการเปรียบเทียบ (Comparative Judgment) เปนการเปรียบเทียบ
ประสิทธิผลองคการกับองคการอ่ืนๆ 
 2.  การตัดสินใจโดยใชปทัสถาน (Normative Judgment) เปนการเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานขององคการกับระดับการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐานหรือเปนอุดมคติ (อุดมคติตามทฤษฎี)   
 3.  การตัดสินใจโดยใชเปาหมาย (Goal-Centered Judgment) เปนการเปรียบเทียบการ
ปฏิบัติงานขององคการโดยใชตัวบงชี้ (Mindications) ตามเปาหมายขององคการ 
 4.  การตัดสินใจโดยการปรับปรุงแกไข (Improvement Judgment) เปนการเปรียบเทียบ
การปฏิบัติงานปจจุบันกับการปฏิบัติงานที่ผานมาขององคการโดยใชตัวบงชี้เดียวกันวาดีขึ้นกวาเดิม
หรือไม 
 5.  การตัดสินใจโดยใชคุณลักษณะ (Trait Judgment) เปนการประเมินประสิทธิผลโดยใชใน
ลักษณะที่แนนอนขององคการซึ่งไมเก่ียวกับการปฏิบัติงานขององคการที่มีตัวบงชี้แนนอนแนวทางน้ี
ตองกําหนดลักษณะขององคการที่พึงประสงคและพิจารณาตัดสินองคการตามลักษณะดังกลาว 
 
 การประเมินประสิทธิผลองคกร เปนการเปรียบเทียบผลการดําเนินงาน ตั้งแตเริ่มแรกจน
เสร็จสิ้นกระบวนการ วาผลท่ีไดในลําดับสุดทายไดผลดีหรือไม มีขอแกไขปรับปรุง หรือมีปญหา
เกิดขึ้นในระหวางการดําเนินงานอยางไร เพ่ือใชประกอบการตัดสินใจในการปฏิบัติงานขององคการ
เพ่ือใหเกิดบรรทัดฐานที่ดีและสงผลดีตอองคการในการดําเนินงานคร้ังตอไป 
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 เกณฑประเมินประสิทธิผลองคกร 
 ภรณี กีรติบุตร (ศิริมนัส  อินตะแกว, 2551;  อางอิงจาก ภรณี  กีรติบุตร. 2529: 42-52) ได
รวบรวมแนวความคิดและการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลขององคการ โดยการใช
แบบจําลองของการประเมินประสิทธิผลขององคการ (Models of Organizational Effectiveness) ซึ่ง
แบบจําลองที่นํามาใชในการวิเคราะหเพ่ือประเมินประสิทธิผลขององคการที่มีอยูในขณะน้ีสามารถ
แยกออกไดเปน 2 ลักษณะ คือลักษณะแรกโดยเฉพาะในยุคตนๆของการศึกษาใชแนวความคิดการ
ประเมินประสิทธิผลองคการที่จะใชเพียงหลักเกณฑอันใดอันหน่ึงเทาน้ันในการประเมินประสิทธิผล
ขององคการเชน วัดจากความ สามารถในการผลิตเพียงอยางเดียวเปนเกณฑเปนตนแนวความคิดน้ี 
เรียกวา เคร่ืองวัดประสิทธิผลเด่ียว หรือ Univariate Effectiveness Measures สวนอีกลักษณะหนึ่งที่
ตรงกันขามกับลักษณะแรกคือใชเกณฑหลายอยางหรือ Multivariate Effectiveness measures ซึ่งจะ
แยกพิจารณาดังนี้ 
 1.  เครื่องมือวัดประสิทธิผลเดี่ยว (Univariate Effectiveness Measures) เปนความ
พยายามเบื้องแรกของนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมและนักสังคมวิทยาในการที่จะประเมินประสิทธิผล
ขององคการโดยมุงไปที่การเสาะแสวงหาเกณฑที่เหมาะสมที่สุดการใชตัวแปรเด่ียวหรือเกณฑเด่ียว
แตละตัวเปนเครื่องวัดประสิทธิผลนั้นกอใหเกิดปญหา คือ 
  1.1  เปนการยากที่จะยอมรับวาตัวแปรเหลาน้ีโดยตัวของมันเองนั้นกวางขวางพอเพียงที่
จะใชวัดประสิทธิผลขององคการไดเชนวัดประสิทธิผลจากอัตราการลาออกของพนักงานแตเพียง
อยางเดียวเปนตน 
  1.2  ตัวแปรหลายตัวซ่ึงใชในการวัดประสิทธิผลเชนความพึงพอใจมีลักษณะของการใช
ความคิดเห็นสวนตัวของผูวิจัยหรือผูบริหารวาน่ันคือสิ่งที่ควรจะเปนแทนที่จะใชตัวแปรซึ่งเปนกลาง
ในการวัดความสามารถขององคการในการบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 
  1.3  ปญหาสําคัญสุดคือปญหาการผสมผสานตัวแปรเดี่ยว ๆเหลาน้ีเขาดวยกันเพื่อ
เขาใจถึงความมีอิทธิพลของตัวแปรเหลาน้ีที่มีตอประสิทธิผลขององคการเชนการใหความหมายของ
ประสิทธิผลวาหมายถึงความสามารถในการผลิตก็ไมสามารถทําใหเกิดความเขาใจตอส่ิงที่เรียกวา
ประสิทธิผลไดดีขึ้นแตอยางใดอาจกลาวไดวาตัวแปรเด่ียวๆแตละตัวนั้นมีความสัมพันธกับความมี
ประสิทธิผลขององคการแตตัวแปรเหลาน้ันมิใชตัวประสิทธิผลขององคการ 
 2.  เคร่ืองมือวัดประสิทธิผลหลายอยาง (Multivariate Effectiveness Measures) เปน
วิธีการหน่ึงในการวิเคราะหประสิทธิผลในองคการประกอบไปดวยความพยายามในการสราง
แบบจําลองซึ่งมีการสรางฐานคติ (Hypotheses) และนําไปทดลองหรือหาความสัมพันธระหวางตัว
แปรหลักซึ่งอาจมีผลตอความสําเร็จขององคการซ่ึงแบบจําลองเหลาน้ีมีประโยชนมากกวาเคร่ืองมือ
วัดประสิทธิผลเด่ียวเพราะแบบจําลองตางๆพยายามแสดงใหเห็นวาตัวแปรตางๆสัมพันธกัน มีผู
ทําการศึกษาและสรางเกณฑการประเมินผลเบื้องแรกโดยกําหนดประเภทของการวัดเปนแบบจําลอง
ซึ่งมีลักษณะเปนการสรางบรรทัดฐานและแบบจําลองซ่ึงมีลักษณะเปนการพัฒนาเกณฑที่สรางขึ้นใช
วัดประสิทธิผลขององคการทุกประเภทองคการธุรกิจหรือหนวยงานวิจัยและพัฒนา โดยเกณฑแตละ
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เกณฑมีที่มาจากการพิจารณาจากหลักทั่วไปหรือดวยวิธีพิสูจนจากกรณีเฉพาะ มีการศึกษา
แบบสอบถามการศึกษาวิจัยศึกษาวิจัยหนวยงานองคการหลายประเภทจากนั้นนําความถี่ของเกณฑ
ที่ไดมีผูทําการศึกษาไว 17 แบบตั้งแตปค.ศ.1957 ถึงปค.ศ.1974 มาจัดเรียงลําดับความถี่ของเกณฑ
ดังแสดงในตาราง 1 
 
ตาราง  1 ความถี่ของเกณฑที่ใชในการประเมินประสิทธิผลในแบบจําลอง 17 แบบ 
 

เกณฑการประเมิน 
จํานวนครั้งทีถู่ก

นํามาใช 
(ยอดรวม = 17) 

ความสามารถในการปรับตัว – ความยืดหยุน (Adaptability-Flexibility) 
ความสามารถในการผลิต (Productivity) 
ความพอใจ (Satisfaction) 
ความสามารถในการสรางผลประโยชน/ผลกําไร (Profitability) 
การไดมาซึ่งทรัพยากร (Resource Acquisition) 
การปราศจากความเครียด (Absence of Strain) 
การควบคุมเหนือสภาพแวดลอม (Control over Environment) 
การพัฒนา (Development) 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
การรักษาไวซึ่งพนักงาน(Employee Retention) 
การเจริญเติบโต (Growth) 
การผสมผสาน (Integration) 
การติดตอส่ือสารแบบเปด (Open Communication) 
การอยูรอด (Survival) 
เกณฑอ่ืน ๆ(Others) 

10 
6 
5 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
1 

 
 ที่มา: Steers, R.M. (1977). Organizational Effectiveness.  P. 46. 
 
 การประเมินประสิทธิผลองคการเปนเรื่องสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการน้ันมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาใหทราบวาองคการมีสภาพของความสําเร็จเปน
อยางไร นอกจากนี้ยังมีอีกหลายทานที่ไดศึกษาวิเคราะหเกณฑประเมินประสิทธิผล ดังนี้ 
 ฮอย และมิสเกล (Hoy; &  Miskel, 1991: 381) เคร่ืองมือวัดประสิทธิผลหลายอยางเปนการ
สรางแบบจําลองทางการวิจัยมีการตั้งสมมุติฐานนําไปทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรหลักที่
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อาจมีผลตอความสําเร็จผลการวิจัยจะมีความนาเชื่อถือไดมากกวาเคร่ืองมือวัดประสิทธิผลเด่ียวซึ่ง
เปนการยากที่จะยอมรับวาตัวแปรเกณฑเด่ียวจะครอบคลุมเพียงพอตอการวัดประสิทธิผลของ
องคการ 
 เบนนิส (Bennis, 1971: 116-143) ไดกลาววา ประสิทธิผลขององคการคือความสามารถใน
การปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลงและแกไขปญหาที่องคการกําลังเผชิญอยูคือการอยูรอดดังน้ันเกณฑ
ที่ใชในการประเมินไดแกความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการแกไขปญหา 
 มอทท (Hoy; & Miskel. 1991: 398; citing Mott, 1972) ไดผสมผสานแนวความคิดเกณฑ
การประเมินประสิทธิผลทั้งแงเปาหมายและระบบทรัพยากรมาเปนเกณฑหลายอยางในการพิจารณา
ประสิทธิผลองคการ 
 
 ความสําคัญของการศึกษาประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
 สิริรัตน สวยสม (2546: 25-26) ความพรอมและความสามารถของแตละบุคคล ในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวเปนตัวชี้วัดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานดวย
กระบวนการที่ถูกตองแลว ยอมกอใหเกิดประโยชนกับฝายตางๆ ดังนี้ 
 1. ประโยชนตอองคกร 
  1.1 เปนประโยชนในการพัฒนาบุคลากร ผลการประเมินจะชี้ใหเห็นถึงจุดออนและความ
ตองการในการฝกอบรมของพนักงานและสวนรวม ทําใหสามารถปรับปรุงวิธีการทํางานเพ่ือใหผลงาน
ดีขึ้นกวาเดิม และมีโอกาสที่จะกาวตอไป 
  1.2 ผลการประเมิน จะเปนขอมูลสําหรับการวางแผนกําลังคนขององคการ กลาวคือ 
การพิจารณาทบทวนผลการทํางานทําใหทราบจุดออนจุดแข็งและความสามารถของพนักงานซึ่งใช
เปนขอมูลอางอิงในการตัดสินใจเลื่อนขั้น และโยกยายตําแหนง 
  1.3 เปนประโยชนตอการพัฒนา และความกาวหนาในอาชีพการงานเพราะการ
ประเมินผลทําใหทราบถึงศักยภาพ ความสามารถ จุดเดนและจุดดอยของพนักงานแตละคนซึ่งเปน
ประโยชนในการเลือกใชคนใหเหมาะสมกับความสามารถ 
  1.4 ประโยชนดานการบริหารคาจางและเงินเดือน กลาวคือ ใชผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานเปนหลักในการพิจารณาปรับเพ่ิมคาจางและเงินเดือนของพนักงาน 

 2. ประโยชนตอพนักงาน 
  2.1  ทําใหพนักงานทราบวาตนเอง มีจุดเดน จุดดอย อะไรบาง เพ่ือดําเนินการปรับปรุง
ประสิทธิผลการทํางานของตนใหดียิ่งขึ้น 
  2.2  เปนเคร่ืองจูงใจใหพนักงานในองคการทํางานดวยความอุตสาหะเต็มกําลัง ความรู
ความสามารถ เพราะม่ันใจในกระบวนการพัฒนาและการประเมินผลการทํางาน 
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ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 พิพัฒน สุดใจประภารัตน (2541) ไดศึกษาประสิทธิผลในการทํางานของคณะกรรมการ
บริหารโครงการพัฒนาสถานีตํารวจเพ่ือประชาชน:ศึกษาเฉพาะกรณีสถานีตํารวจ ในสังกัดกองบังคับ
การตํารวจนครบาล ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลในการทํางานของคณะกรรมการสถานีตํารวจอยูใน
ระดับปานกลาง ทั้งในภาพรวมและประเด็นยอยทั้ง4ประเด็น คือ การจัดใหมีการประชุมอยาง
สมํ่าเสมอ การมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมอยาเต็มที่ ความสามารถในดารแกไขปญหา
รวมกัน และประสานงานกับทุกฝายที่เก่ียวของ เม่ือศึกษาความรูความเขาใจ ของคณะกรรมการ
สถานีตํารวจ เก่ียวกับการมีสวนรวมของประชาชน โดยครอบคลุมถึงเร่ืองความหมาย ความสําคัญ 
หลักการขั้นตอนและลักษณะของการมีสวนรวมของประชาชน พบวาคณะกรรมการสถานีตํารวจมี
ความรูความเขาใจอยูในระดับปานกลาง สวนความรูความเขาใจในบทบาทและอํานาจหนาที่ของ
คณะกรรมการสถานีตํารวจอยูในระดับสูง คณะกรรมการสถานีตํารวจ มีความคิดเห็นที่คอนขางดีตอ
การดําเนินงาน ตามโครงการ และความคิดเห็นที่มีตอการดําเนินโครงการมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลในการทํางานของคณะกรรมการ ขอเสนอแนะจากการศึกษาในครั้งน้ี คือ คณะกรรมการ
จะตองใหความสําคัญเก่ียวกับการ ประชุม ตองมีการประชุมชี้แจง เพ่ือใหทราบถึงประโยชนที่ไดจาก
การประชุม มีการกําหนดระเบียบวาระประชุม มีการแบงงานและหนาที่ใหคณะกรรมการมีสวนรวม
รับผิดชอบในเรื่องของ การประชุมและการปฏิบัติงาน ควรมีการประสานงานทั้งภายนอกและภายใน 
รวมทั้งตอง ประชาสัมพันธการทํางานใหผูบริหาร ผูปฎิบัติ และประชาชนทั่วไปไดรับทราบ 
 สุภาวดี กองแกว(2544) ไดศึกษาการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท ธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด(มหาชน) สาขาในเขต33 ผลการวิจัยพบวา พนักงานในบริษัท ธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
มหาชน สาขาในเขต33โดยรวมและ จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และประสบการในการ
ปฏิบัติงาน มีการพัฒนาตนเองโดยรวมแลเปนรายดาน 2ดน อยูในระดับปานกลาง คือ ดานความรูใน
การบริหารงาน และดานสุขภาพ และมีการพัฒนาตนเอง อีก2ดาน ที่เหลืออยูในระดับมาก คือ ดาน
บุคลิกภาพและดานวิชาการ ยกเวนพนักงานเพศหญิงและพนักงานที่มีประสบการในการปฏิบัติงาน
ต่ํากวา10 ป มีการพัฒนาตนเองอยูในระดับมากสําหรับผลการทดสอบสมติฐาน พบวา พนักงานมี
ระดับการศึกษาตางกัน มีการพัฒนาตนเองโดยรวมและเปนรายดานทั้ง4ดานไมแตกตางกัน แต
พนักงานเพศหญิง มีการพัฒนาตนเองโดยรวมและในดานวิชาการมากกวาพนักงานเพศชายอยางมี
นับสําคัญทางสถิติที่ 
 เฮยส (Hayes. 1979: 2-3) ศึกษาเรื่อง องคประกอบของขีดความสามารถกับความสําเร็จ
ของงาน พบวา ขีดความสามารถ ซึ่งประกอบไปดวย การมีความรู มีแรงขับ มีคุณลักษณะ มีบทบาท
ของสังคมและมีทักษะ หากบุคคลที่มีองคประกอบเหลาน้ีสามารถนําเอาองคประกอบดังกลาวไปใชใน
การทํางานจะทําใหเกิดผลงานที่ดีกวาและสมบูรณมากกวา 
 โบยาทซิส (Boyatzis. 1982: 12) ศึกษาเรื่อง ขีดความสามารถกับผลงาน พบวา ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพสูงจะวัดจากผลลัพธของงานเปนหลัก ซึ่งงานบางงานการวัดผลงานอาจทําไดงายแต
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งานบางงานก็วัดไดยาก ในการที่คนจะไดผลงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงน้ันจะตองแสดงพฤติกรรม
หรือมีการกระทําที่เรียกวา “Specific actions”ออกมา ซึ่งตัวพฤติกรรมที่วาน้ีเองจะทําใหเกิดผลลัพธ 
คือตัวงานที่มีประสิทธิภาพสูงและสิ่งที่ทําใหคนแสดงพฤติกรรมเฉพาะออกมาน่ีเองจึงไดเรียก
คุณสมบัตินี้วา”Competencies” 
 ฮาเมล และพราฮาลาด (Hamel; & Prahalad 1990: 122-128) ไดคิดคน ความสามารถ
หลัก (Core competency) ขึ้นโดยเชื่อมโยงขีดความสามารถเขากับกลยุทธขององคกรเพ่ือประโยชน
และสรางความไดเปรียบในการดําเนินธุรกิจ และไดนิยามคําวา ขีดความสามารถหลักหมายถึง การ
ผสมผสานทักษะ ความรูและเทคโนโลยีขององคกรในการดําเนินงาน โดยขีดความสามารถหลักนี้จะ
ทําใหองคกรสามารถที่จะรูวาควรดําเนินงานอยางไรใหมีความโดดเดน เหนือคูแขง โดย
เปรียบเสมือนเปนทรัพยสมบัติที่ถาวรขององคกร อันจะนําไปสูความสําเร็จขององคกรตามเปาหมาย
ที่ไดวางไว โดยยกตัวอยางเปรียบเทียบกับรากตนไม ที่เม่ือมีความรู มีรากที่เข็มแข็ง ก็จะสงผลใหลํา
ตนมีความม่ันคงและสามารถเจริญเติบโต แผก่ิงกานและในที่สุดก็ออกดอกผล ซึ่งกอใหเกิดรายได
และผลกําไรตามมา 
 แรลิน และคูเลจ (Raelin; & Cooledge 1995: 24-33) ไดศึกษาถึงผลงานของ Frederick 
W. Taylor เพ่ือพิสูจนหลักการบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตร พบวา หลักการบริหารจัดการแบบ
วิทยาศาสตรสามารถทําใหการบริหารงานเกิดประสิทธิภาพสูงได และเปนจุดเร่ิมตนของแนวความคดิ
ทางดานขีดความสามารถ และไดกลาวอีกวา ขีดความสามารถคือการระบุและการพัฒนาขีด
ความสามารถหรือคุณลักษณะตางๆ ที่เปนพฤติกรรมของคนที่สามารถสังเกตเห็นและวัดได ซึ่งขีด
ความสามารถเหลาน้ีจะนําไปสูผลลัพธของงานที่ดีเกินความคาดหมาย 
 กรีน (Green. 1999: 4) ไดศึกษาเรื่อง ขีดความสามารถ พบวา ขีดความสามารถเปนส่ิงที่
บุคคลนํามาใชแตกตางกันไปตามกลยุทธขององคกรที่ตนทํางานอยู โดยขีดความสามารถของบุคคล
นี้จะชวยลดความคลุมเคลือ (Ambiguity) และชวยแกปญหาในการทํางานของบุคคลได อันจะสงผล
สนับสนุนใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงค 
 
 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาเรื่อง สมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหนางานสงผล
ตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  การกําหนดกลุมประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3.  การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 5.  การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. การกําหนดกลุมประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ ใช ในการศึกษาคนคว าค ร้ั งนี้  เปนพนักงานของบริษัท เอกชน  ใน
กรุงเทพมหานคร 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงาน ของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ซึ่ง
ไมทราบจํานวนที่แนนอน จึงไดทําการหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยอาศัยการใชสูตรแบบไมทราบ
จํานวนประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา.  2545: 26) จากสูตรตัวอยางแบบไมทราบคาประชากร ใน
การหาขนาดกลุมตัวอยาง (โดยกําหนดระดับความเชื่อม่ันที่95%ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับไดไม
เกิน 5% หรือ 0.05) เม่ือแทนคาในสูตร  
 

    
21 ( )

n
n

N e



 

 
 เม่ือ n  แทน  จํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการ 
   p แทน สัดสวนของประชากรที่ทําการสุม โดยกําหนดใหเทากับ 0.5 
   Z  แทน  คาระดับความเชื่อม่ันที่กําหนดไว คือ 95% ดังนั้นคา Z = 1.96 
   e แทน สัดสวนความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได 5 % ดังนั้น e = 0.05  
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 โดยนําไปแทนคา ไดดังนี้ 
           n  =  384.16  หรือ 385 คน 
 
 ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน และเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้นใน
การตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดสํารองกลุมตัวอยางไว 15 คน (ประมาณ 4% ของกลุมตัวอยาง) 
รวมเปนขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน 
 
 การเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 การเลือกกลุมตัวอยาง ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random 
sampling) โดยมีลําดับดังนี้ 
 ข้ันตอนที่ 1  
 จากเขตการปกครองของกรุงเทพมหานครซ่ึงแบงออกเปน 6 กลุมการปกครองตามระบบ
การบริหารและการปกครองของกรุงเทพมหานคร (ศูนยขอมูลกรุงเทพมหานคร. 2555) ประกอบดวย 
 1.  กลุมกรุงเทพกลาง ประกอบดวย เขตพระนคร เขตดุสิต เขตปอมปราบศัตรูพาย เขต
สัมพันธวงศ เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี เขตวังทองหลาง 
 2.  กลุมกรุงเทพใต ประกอบดวย เขตพระปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร เขตบางคอแหลม 
เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง เขตบางนา และเขตประเวศ 
 3.  กลุมกรุงเทพเหนือ ประกอบดวย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขตลาดพราว เขตหลักส่ี เขต
ดอนเมือง เขตสายไหม เขตบางเขน 
 4.  กลุมกรุงเทพตะวันออก ประกอบดวย เขตบางกะป เขตสะพานสูง เขตบึ่งกุม เขตคันนา
ยาว เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก และเขตคลองสามวา 
 5.  กลุมกรุงธนเหนือ ประกอบดวย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตจอมทอง เขตบางกอก
ใหญ เขตบางกอกนอย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา  
 6. กลุมกรุงธนใต ประกอบดวย เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนองแขม เขตบางขุน
เทียน เขตบางบอน เขตราษฎรบูรณะ และเขตทุงครุ 
 ในการวิจัยจะใชการสุมตัวอยางแบบงาย(Simple Random Sampling) โดยสุมจับสลาก
กลุมละ 1 เขต ไดจํานวน 6 เขต ดังน้ี เขตหวยขวาง เขตวัฒนา เขตบางซื่อ เขตบางกะป เขตคลอง
สาน เขตราษฎรบูรณะ  
 ข้ันตอนที่ 2  
 กําหนดวิธีแบบโควตา (Quota Sampling) โดยจะคํานวณหาขนาดตัวอยางที่จะเก็บใน    
แตละเขตที่ถูกเลือกขึ้นมาจากขั้นตอนที่ 1 
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 ขนาดตัวอยางทั้งหมด  
 

ขนาดตัวอยางที่จะเก็บแตละเขต = 
จํานวนเขตที่เลือก  

    
 400 
 

= 
6 

=  66.67 

 
  ขนาดตัวอยางที่จะเก็บแตละเขต  = 66.67  
 
ตาราง 2 จํานวนกลุมตัวอยางในแตละพื้นที่ของเขตที่สุมจับฉลากได 
 

เขต / จํานวนกลุมตัวอยาง พนักงานบริษัทเอกชน (คน) 
เขตหวยขวาง  
เขตวัฒนา  
เขตบางซื่อ  
เขตบางกะป  
เขตคลองสาน  
เขตราษฎรบูรณะ 

67 คน 
67 คน 
67 คน 
67 คน 
66 คน 
66 คน 

รวมทั้งส้ิน 400 คน 

  
 ข้ันตอนที่ 3 
 วิธีเลือกกลุมตัวอยางแบบความสะดวก (Convenience Sampling) (สุชาดา กีระนันทน. 
2538: 11) ทําการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวนําไปเก็บขอมูลกับพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครทั้ง 6 เขตกลุมตัวอยาง จนครบตามจํานวนที่ตองการ 
 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือที่ใช
ในการรวบรวมขอมูล โดยจัดเน้ือหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ ซึ้งผูวิจัยสราง
แบบสอบถามขึ้น โดยศึกษาคนควาขอมูลจากหนังสือ ตํารา แนวคิดทฤษฏี และเอกสารงานวิจัยที่
เก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  
 2. โดยแบงแบบสอบถามออกเปน 3 สวน คือ 
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 สวนที่ 1 เก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบปลายปด (Closed ended question) ใหเลือกตอบขอที่ตรงผูตอบแบบสอบถามมากที่สุด จํานวน 
4 ขอ ดังนี้ 
 1. เพศ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีใหเลือก 2 ทางเลือก 
(Dichotomous Question) โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก 
  1.1 เพศชาย 
  1.2 เพศหญิง 
 2.  อายุ เปนการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) ซึ่งการกําหนดชวงอายุ 
คํานวณไดดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ.  2548: 68) 
 
 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 

 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.8 

 
  จากขอมูล พนักงานในองคกร อายุ 18 ป เปนคาอายุต่ําสุด และพนักงานในองคกรอายุ 
60 ป เปนคาอายุสูงสุด เน่ืองจากองคกรจะรับพนักงานอายุไมต่ํากวา 18 ป ตามมาตรฐานแรงงาน
ไทย และไดมีการเกษียณอายุงานเม่ืออายุ 60 ป โดยที่หนาที่และงานที่ไดรับมอบหมายนั้นขึ้นอยูอายุ
ของพนักงานและความสามารถของพนักงานเอง แตทั้งน้ีขอกําหนดและการปฏิบัติงานตางๆจะ
เปนไปตามกฎหมายแรงงาน โดยแบงออกเปน 5 ชวง ดังนี้ 
 

 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 

 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.8 

 

  จากการคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นขางตน สามารถแบงชวงอายุของกลุม
ตัวอยางได ดังนี้ 
   2.1 อายุ 18-25 ป 
   2.2 อายุ 26-33 ป 
   2.3 อายุ 34-41 ป 
   2.4 อายุ 42-49 ป 
   2.5 อายุ 50 ปขึ้นไป 
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 3.  ระดับการศึกษาสูงสุด เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) โดย
มีคําตอบใหเลือกหลายคําตอบ (Multichotomous Question) ไดแก 
   3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
   3.2  ปริญญาตรี 
   3.3  สูงกวาปริญญาตรี 
 4.  สถานภาพ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) โดยมีคําตอบ
ใหเลือกหลายคําตอบ (Multichotomous Question) ดังนี้ 
   4.1 โสด 
   4.2  สมรส / อยูดวยกัน 
   4.3  หยาราง / แยกกันอยู 
 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอ สมรรถนะทั่วไป
ในการบริหารงานของหัวหนางาน ประกอบดวยสมรรถนะทั่วไป 7 ดาน ดังน้ี 1.ความเปนผูนํา 2.การ
วางแผนงานและการจัดการ 3.การคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ 4.การตัดสินใจ 5.การสื่อสาร 6.ทักษะ
การสอนงาน และพัฒนางาน 7.การพัฒนาพนักงาน เปนคําถามแบบปลายปด (Close-ended 
response question) มี 18 ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบ Likert Scale โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนนคือ การคํานวณหาอันตร
ภาคช้ัน เพ่ือแปรผลคะแนนในแตละชวง ประกอบดวย 
  เห็นดวยอยางยิ่ง  เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
  เห็นดวย    เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
  ไมแนใจ    เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย   เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 
 
 ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการแปลผล ซึ่งผลจากการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณความ
กวางของอันตรภาคชั้น ดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ.  2549: 129) 
  

 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 

 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.8 
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 ดังนั้นเกณฑเฉลี่ยระดับความคิดเห็นตอสมรรถนะทั่วไปของหัวหนางาน สามารถกําหนดได
ดังนี้ 
 คาเฉล่ียตั้งแต 4.21 – 5.00  หมายถึง  พนักงานมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทั่วไปของ
หัวหนางานอยูในระดับดีอยางมาก 
 คาเฉลี่ยตั้งแต 3.41 – 4.20  หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทั่วไปของ
หัวหนางานอยูในระดับดี 
 คาเฉล่ียตั้งแต 2.61 – 3.40  หมายถึง  พนักงานมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทั่วไปของ
หัวหนางานอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ยตั้งแต 1.81 – 2.60   หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทั่วไปของ
หัวหนางานอยูในระดับไมดี 
 คาเฉลี่ยตั้งแต 1.00 – 1.80   หมายถึง พนักงานมีความคิดเห็นตอสมรรถนะทั่วไปของ
หัวหนางานอยูในระดับไมดีอยางมาก 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 2 ดาน ไดแก 1. ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 2. ดานปริมาณงาน
ที่ไดทํา มีลักษณะเปนคําถามแบบปลายปด (Close-ended response question) มี 8 ขอ มีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multiple Choice Questions) และใหเลือกตอบขอที่ตรงกับผูตอบแบบสอบถามมาก
ที่สุด โดยเปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เปนการวัดแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) ของลิเคอรท (Likert Scale) โดยแบงจัดระดับของคําตอบเปน 5 คําตอบ 
โดยเปนการใหคะแนนในแตละระดับตั้งแต 1-5 คะแนน ดังนี้ 
 

 ระดับความเปนจริง 
  มากที่สุด    5 คะแนน 
  มาก     4 คะแนน 
  ปานกลาง    3 คะแนน 
  นอย    2 คะแนน 
  นอยที่สุด    1 คะแนน 
 

 ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปลายผล ซึ่งผลจาการคํานวณโดยใชสูตรการคํานวณ
ความกวางของอันตรภาคชั้น มีดังนี้ ( ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ.  2549: 129 ) 
  

 คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด  
 

 ความกวางของอันตรภาคชั้น = 
จํานวนชั้น  

 

 5 – 1 
 

= 
5 

=  0.8 
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 ดังนั้นเกณฑเฉลี่ยระดับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร สามารถกําหนดไดดังนี้ 
 คาเฉลี่ยตั้งแต 4.21 – 5.00 หมายถึง มีประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับดีมาก 
 คาเฉลี่ยตั้งแต 3.41 – 4.20 หมายถึง มีประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับดี 
 คาเฉลี่ยตั้งแต 2.61 – 3.40 หมายถึง มีประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ยตั้งแต 1.81 – 2.60 หมายถึง มีประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับคอนขางไมดี 
 คาเฉลี่ยตั้งแต 1.00 – 1.80   หมายถึง มีประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับไมดี 
 

3. การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 การหาคุณภาพของแบบสอบถาม ประกอบดวย 
 1.  ศึกษาลักษณะการกําหนดกรอบแนวคิด ในการวิจัยและศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร
งานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางการสรางแบบสอบถาม 
 2.  ศึกษาคนควาถึงวิธีการเขียนแบบสอบถาม ไดแก ประเภท เน้ือหา รูปแบบการใชคําพูด 
ของแตละแบบสอบถามจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี หลักการงานวิจัยกับตัวแปรที่ศึกษา เพ่ือกําหนด
เปนแนวทางในการทําแบบสอบถาม 
 3.  นําแบบสอบถามฉบับรางที่ผูวิจัยสรางขึ้น เสนออาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธ ที่มี
ความเช่ียวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เปนผูพิจารณา
ตรวจสอบ ความถูกตอง ความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) และขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือ
ปรับปรุงแกไขเพื่อใหคําถามอานแลวมีความเขาใจงาย ชัดเจน และครอบคลุมวัตถุประสงค และนิยาม
ศัพทเฉพาะ 
 4.  นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธ 
เรียบรอยแลว เสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพ่ือตรวจสอบความถูกตองและเสนอแนะ
เพ่ิมเติมอีกคร้ัง 
 5.  ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ กอนนําไปทดลองใช (Try  
Out) โดยนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณนั้นไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ตัวอยาง เพ่ือ
ทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
คา ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของชุดคําถาม โดยจะมีคาระหวาง  ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก
แสดงวามีความเช่ือม่ันสูง โดยคาความเชื่อม่ันที่ยอมรับไดสําหรับงานวิจัยคร้ังน้ี คือ มากกวาหรือ
เทากับ 0.7 ซึ่งคาความเชื่อม่ันที่ไดจากการทดสอบคร้ังนี้มีคาเทากับ 0.9494 
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ตาราง 3 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามคํานวณหาคาความเชื่อม่ันเพื่อทดสอบคุณภาพของ
แบบสอบถาม  

 

ตัวแปร คาความเชื่อม่ัน 

สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ 
ความเปนผูนํา 
ความคิดเชิงวิเคราะห 
การวางแผนและการจัดการ 
การตัดสินใจ 
การส่ือสาร 
การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน 
การพัฒนาพนักงาน 

ประสิทธิผลในการทํางาน 
ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
ดานปริมาณงานที่ไดทํา 

 
0.8943 
0.8659 
0.9260 
0.8966 
0.7324 
0.8095 
0.9073 

 
0.6991 
0.8077 

 
 6. นําแบบสอบถามที่ผานการหาคาความเชื่อม่ันของชุดคําถามไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป  
 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ(Survey Method) เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของ
พนักงานที่มีตอความสามารถหลักของพนักงาน และรูปแบบการอบรมพนักงาน และประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 แหลงขอมูล (Source of data) ในการวิจัยคร้ังน้ีมีการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล 
โดยแบงลักษณะของการเก็บรวบรวมขอมูลที่ทําการศึกษาวิจัย เปน 2 สวน คือ 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม ในการเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง ในเขตตางๆจํานวน 400 คน  
 2.  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการคนหาขอมูลจากเอกสาร วารสารที่
สามารถอางอิงได ผลงานวิจัยตางๆท่ีเก่ียวของ รวมถึงแหลงขอมูลทางอินเทอรเน็ต เพ่ือประกอบการ
สรางแบบสอบถาม 
 

5. การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามครบตามจํานวนขนาดตัวอยางแลว ผูวิจัยจะ
ดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
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  การจัดทําขอมูล 
 1.  ตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
โดยแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนด
รหัสไวลวงหนา 
 3.  การประมวลผลขอมูลที่ลงรหัสแลว (Data processing) นํามาบันทึกโดยใชเคร่ือง
คอมพิวเตอร เพ่ือการประมวลผลขอมูลซึ่งใชโปรแกรมสําเร็จรูป (Statistic Package for Social 
Science หรือ SPSS) หลังจากนั้นทําการวิเคราะหขอมูลตางๆของแบบสอบถามและทดสอบสมติ
ฐาน 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1.  การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) เพ่ืออธิบายขอมูล
เบื้องตนเกี่ยวกับกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
  สวนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคล ในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส โดย
การหาความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 
  สวนที่ 2 สมรรถนะทั่วไป 7 ดาน ดังน้ี 1. ความเปนผูนํา 2.การวางแผนงานและการ
จัดการ 3.การคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ 4.การตัดสินใจ 5.การสื่อสาร 6.ทักษะการสอนงาน และ
พัฒนาผูอ่ืน 7.การพัฒนาพนักงาน โดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
  สวนที่ 3 ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน ไดแก 1. ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
2. ดานปริมาณงานงานที่ไดทํา โดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 
 2.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เปนสถิติที่ใชทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย เพ่ือแสดงถึงความสัมพันธของตัวแปรอิสระและตัวแปรตามเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ดังนี้ 
  2.1  สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลประกอบดวยเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรสแตกตางกันมีประสิทธิผลในการทํางานแตกตางกัน จะทดสอบสมมติฐาน
โดยใชสถิติ Independent t-test เพ่ือทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม 
สําหรับตัวแปรดานเพศ และใชสถิติ F-test (One-Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความ
แตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มากกวา 2 กลุมสําหรับตัวแปรดานอายุ ระดับการศึกษา และ
สถานภาพสมรส 
  2.2  สมมติฐานขอที่ 2 สมรรถนะทั่วไป 7 ดาน ประกอบดวย 1.ความเปนผูนํา 2.การ
วางแผนงานและการจัดการ 3.การคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ 4.การตัดสินใจ 5.การสื่อสาร 6.ทักษะ



 37 

การสอนงาน และพัฒนาผูอ่ืน 7.การพัฒนาพนักงาน จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชใชสถิติความ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
 

6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยมีดังนี้ 
 1. คาสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบดวย 
  1.1 คาสถิติรอยละ (Percentage) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลทั่วไปของแบบ 
สอบถาม (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ.  2548: 289) 
 

     P =   
Ν

100f  
 

            เมื่อ P   แทน รอยละ 
             f   แทน ความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 
             N  แทน จํานวนความถี่ทั้งหมด 
 

  1.2 คาเฉลี่ย (Mean หรือ X  ) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลทั่วไปของแบบ 
สอบถาม  (กัลยา วานิชยบญัชา. 2545: 36) 
 

    X
X

n


  

 

   เม่ือ X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
          X∑ แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
              n    แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

  1.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.)  เพ่ือใชแปลความหมาย
ของขอมูลทั่วไปของแบบสอบถาม (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 38) 
  

     S.D. =  
1)  -(n  n 

)X∑(   -  X∑n 22

 
 

   เม่ือ S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
             2X∑  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
            )X( 2∑  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
     n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 2. สถิติทีใ่ชหาคณุภาพของแบบสอบถาม  
  หาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability of the test) โดยใชวิธสีัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบัค (Cronbach)  (กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 35) 
 

VarianceianceConk

VarianceianceConk

/var)1(1

/var


  

 

 เม่ือ             แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
              K         แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

 ianceCon var  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนระหวางคําถามตาง ๆ 

 Variance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
 การหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาโดยคาแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
คาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง คาที่ใกลเคียง 1 มาก   
แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง โดยการทดสอบความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 
 3. สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้  
  3.1  สถิต ิIndependent t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลีย่
ของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่อิสระตอกัน โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 109) 
   กรณีคาความแปรปรวนไมแตกตางกันหรือเทากัน 2 2
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   โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom )   
   df = n + n- 2 
  
   กรณีคาความแปรปรวนแตกตางกันหรือไมเทากัน  2 2
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   โดยที่คาความอิสระ (Degree of freedom )   
   df = n + n- 2 
 

เม่ือ  t   แทน  คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ย 2 กลุม 
  1X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2X   แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
   2

1s   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2

2s   แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 
    1n     แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
   2n    แทน   ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
   df  แทน   ชั้นแหงความเปนอิสระ 
  3.2 สถิต ิF-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way  Analysis of Variance)  
แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุมขึ้นไป เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานใชคา  F-test  กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมเทากัน  (ชูศรี  วงศรัตนะ.  2550: 
224)  มีสูตร ดังนี้    
 

ตาราง 3  แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 
 

แหลงของการ
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   เม่ือ F   แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน   F-distribution 
    MS(B) แทน   ความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MS(W) แทน   ความแปรปรวนภายในกลุม   
 
   โดยคา df หรือ ชั้นแหงความเปนอิสระระหวางกลุมเทากับ (k-1) และภายในกลุม
เทากับ (n-k) 
   สูตรการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณีที่
ความแปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังนี้  
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   เม่ือ F  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน   F-distribution 
     MSB แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม  (Mean Square between-groups) 
     MSW แทน ความแปรปรวนระหวางกลุม  (Mean Square within-groups) 
 

   โดยคา MS  = 21
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   เม่ือ  B   แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-Forsythe  
    MSB แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุมสําหรับสถิต ิBrown- Forsythe  
    MSW’ แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถติ ิBrown- Forsythe 

    K   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง  
    n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง  
    N   แทน ขนาดประชากร  
    2

iS  แทน คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 
 
    กรณีถาผลการทดสอบมีความแตกตางอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทํา
การทดสอบเปนรายคูตอไป  เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน  โดยใชวิธี  Fisher’s  Least Significant 
Difference (LSD)  (กัลยา วานิชยบญัชา. 2545: 332 - 333) ดังนี้ 
 

     LSD =   tt  -  
2


 ;  n – k 
in

2MSE
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   โดย    ni ≠ nj 
      r  =  n – k 
 
   เม่ือ LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ i และ  j 
     MSE แทน คา  Mean Square Error  จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
     k  แทน จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
     n  แทน จํานวนขอมูลตัวอยางทั้งหมด 
            แทน คาความเชื่อม่ัน 
 
   หรือสูตรวิเคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู  Dunnett T3  (Kappel. 1983: 153-155)  
มีสูตรดังนี้  

     
S

)2(MSq
   =   d A

SD

D  

    

   เม่ือ  d D  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน  Dunnett test 

      q D  แทน คาจากตาราง  Critical values of the Dunnett test 
     

A
SMS  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 

     S  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 สรุปการใชสถิติในการทดสอบสมมติฐาน  
 1. การทดสอบลักษณะสวนบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธของ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา และสถานภาพสมรส ใชสถิติ F-test แบบการวิเคราะห One-Way Analysis of Variance  
 2.  การทดสอบดานสมรรถนะทั่วไปในการบริหารงานของหัวหนางาน ประกอบดวย ภาวะ
ผูนํา, การวางแผนและการจัดการ, การคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ, การตัดสินใจ, การสื่อสาร, ทักษะ
การสอนงานและพัฒนาผูอ่ืน และการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ใชสถิติ ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาวิจัย เรื่อง “สมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหนางานสงผลตอ
ประสิทธผิลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” การวิเคราะหขอมูลและ
การแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวจัิยไดกําหนดสัญลักษณตางๆที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะห 
 n    แทน  จํานวนพนักงาน  
 X    แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง  
 S.D.   แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)  
 MS   แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares)  
 df    แทน  ชั้นของความอิสระ (Degree of Freedom)  
 SS   แทน  ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares)  
 t    แทน  คาที่ใชพิจารณา t-Distribution  
 F   แทน  คาที่ใชพิจารณา F-Distribution  
 Prob.,p  แทน  ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 B   แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
 Adjusted R2 แทน คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถติิวิเคราะหความถดถอยพหูคูณ 
 Y1  แทน ประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
 Y2  แทน ประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา 
 X1  แทน สมรรถนะในการบริหารจัดการดานความเปนผูนํา 
 X2  แทน สมรรถนะในการบริหารจัดการดานการวางแผนงานและการจัดการ 
 X3  แทน สมรรถนะในการบริหารจัดการดานความคดิเชิงวิเคราะห 
 X4  แทน สมรรถนะในการบริหารจัดการดานการตัดสินใจ 
 X5  แทน สมรรถนะในการบริหารจัดการดานการสื่อสาร 
 X6  แทน สมรรถนะในการบริหารจัดการดานการสอนงานและพัฒนาผูอ่ืน 
 X7  แทน สมรรถนะในการบริหารจัดการดานการพัฒนาพนักงาน 
 Sig แทน ระดับนัยสําคญัทางสถิติจากการทดสอบใชในการสรุปผลการทดสอบ
สมมติฐาน 
 *   แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05  
 **   แทน  ความมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01  
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 Ho  แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis)  
 H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล และการแปรผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังน้ี 
ผูวิจัยไดวิเคราะห และนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยการแบงการนําเสนอออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของแบบสอบถามโดยใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวย 
ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยวิเคราะหตามลําดับของแบบสอบถาม ดังน้ี
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จําแนก
ตามเพศ อายุ การศึกษา และสถานภาพสมรส ของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอสมรรถนะทั่วไปใน
การบริหารจัดการ 7 สมรรถนะ ไดแก ความเปนผูนํา การวางแผนงานและการจัดการ ความคิดเชิง
วิเคราะห การตัดสินใจ การสื่อสาร การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน และการพัฒนาพนักงาน ของ
หัวหนางานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางาน 2 ดาน ไดแก ประสิทธิผล
ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา และประสิทธิผลดานปริมาณงานที่ไดทํา ของพนักงานบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร  
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบสมติฐาน ซึ่งมี 11 ขอ โดยใชสถิติเชิงอนุมาน 
ดังนี้ 
 1.  พนักงานบริษัทที่มีเพศ ที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 2.  พนักงานบริษัทที่มีอายุ ที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 3.  พนักงานบริษัทที่มีระดับการศึกษา ที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 4.  พนักงานบริษัทที่มีสถานภาพสมรส ที่แตกตางกันสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 5.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานความเปนผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 6.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ  ดานการวางแผนงานและการจัดการ  มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 7.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการคิดวิ เคราะหอยางเปนระบบ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
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 8. สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการตัดสินใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 9. สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการส่ือสาร มีความสัมพันธกับประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 10.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานทักษะการสอนงานและพัฒนางาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 11.  สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล  
 สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่เปนพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศกึษา และสถานภาพสมรส โดย
แจกแจงจํานวน และคารอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 4 จํานวน และคารอยละ ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่เปน พนักงานบริษัท 

เอกชน ในกรุงเทพมหานคร  
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ 

1. เพศ   
ชาย 189 47.3 
หญิง 211 52.8 

รวม 400 100.0 
2. อายุ   

18 – 25 ป 24 6.0 
26 - 33 ป 209 52.3 
34 - 41 ป 132 33.0 
42 – 49 ป 32 8.0 
50 ปขึ้นไป 3 0.8 

รวม 400 100.0 
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ตาราง 4  (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน(คน) รอยละ 

3. ระดับปการศึกษา   
ต่ํากวาปริญญาตร ี 26 6.5 
ปริญญาตรีหรอืเทียบเทาปริญญาตรี 318 79.5 
สูงกวาปริญญาตร ี 56 14.0 

รวม 400 100.0 
4. สถานภาพสมรส   

โสด 260 65.0 
สมรส/อยูดวยกัน 123 30.8 
หยาราง/แยกกันอยู 17 4.3 

รวม 400 100.0 
 
 จากตาราง 4 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่ใชเปนกลุม
ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 400 คน จําแนกตามตัวแปรได ดังนี้ 
 1.  เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมีจํานวน 211 คน คิดเปนรอยละ 52.8 
และเพศชายมีจํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 47.3  
 2.  อายุ  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 26 - 33 ป รองลงมา คือ อายุระหวาง 
34 -41 ป อายุระหวาง 42 – 49 ป อายุระหวาง 18 – 25 ป และอายุ50 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 33.0, 
8.0, 6.0 และ 0.8 ตามลําดับ 
 3.  ระดับการศึกษาสูงสุด ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
รองลงมา คือ สูงกวาปริญญาตรี และต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 79.5, 14.0 และ 6.5 
ตามลําดับ 
 4.  สถานภาพสมรส ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีสถานภาพโสด รองลงมา คือ สมรส/
อยูดวยกัน และ หยาราง/แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 65.0, 30.8, และ 4.3 ตามลําดับ 
 เน่ืองจากมีอันตรภาคชั้นของขอมูลดานอายุ ของผูตอบแบบสอบถามมีความถี่นอยกวา
เกณฑที่กําหนดไว ดังนั้นผูวิจัยไดทําการจัดกลุมใหมเพื่อใชในการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
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ตาราง 5 จํานวน และคารอยละ ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนกังานบริษัท 
เอกชน ในกรุงเทพมหานคร (จัดกลุมใหม) 

 

ปจจัยสวนบคุคล จํานวน(คน) รอยละ 

4. อายุ *   

18 - 25 ป 24 6.0 

26 - 33 ป 209 52.3 

34 - 41 ป 132 33.0 

42 ปขึ้นไป 35 8.8 

รวม 400 100.0 

 
 จากตาราง 5  อายุผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับอายุ 26 – 33 ป รองลงมาคือ 
ระดับอายุ 34 – 41 ประดับอายุ 42 ปขึ้นไป และระดับอายุ 18 – 25 ป คิดเปนรอยละ 52.3, 33.0, 
8.8 และ 6.0 ตามลําดับ 
 
 
 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับความคิดเห็นของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ที่มีตอสมรรถนะทัว่ไปในการบรหิารจัดการของหัวหนางาน เปน
แบบมาตราวดัของลิเคอรท (Likert) จํานวน 18 ขอ โดยรวมและรายขอ โดยใชคาเฉลี่ยและคาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งน้ีลักษณะงาน แบงออกเปน 7 ดาน คือ ความเปนผูนํา การวางแผนงานและ
การจัดการ ความคิดเชิงวเิคราะห การตดัสินใจ การส่ือสาร การสอนงานและการพฒันาผูอ่ืน และการ
พัฒนาพนักงาน ผลการศึกษามีดังนี้  
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ตาราง 6 สมรรถนะในการบริหารจัดการของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 

แปลผล สมรรถนะในการบริหารจัดการ ระดับสมรรถนะ 
S.D. 

1. ความเปนผูนํา 3.93 .594 
2. การวางแผนงานและการจัดการ 4.03 .556 
3. ความคิดเชงิวิเคราะห 4.08 .468 
4. การตัดสินใจ 4.12 .628 
5. การส่ือสาร             4.04 .607         
6.การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน  4.21 .582 
7.การพัฒนาพนักงาน 4.13 .679 

รวม 4.08 .385 

 
 จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลดานดานสมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการของ
หัวหนางานโดยรวมพบวา การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืนโดยรวมอยูในระดับดีมาก และมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.21 
 เม่ือวิเคราะหขอมูลดานสมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการของหัวหนางานเปนรายดาน 
พบวามีลักษณะงานอยูในระดับดี 6 ดาน ไดแก คือ การพัฒนาพนักงาน การตัดสินใจ ความคิดเชิง
วิเคราะห การสื่อสาร การวางแผนงานและการจัดการ และความเปนผูนํา มีคาเฉลีย่เทากับ 4.13, 
4.12, 4.08, 4.04, 4.03, และ3.93 ตามลําดับ 
 
ตาราง 7 สมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการดานความเปนผูนํา 
 

ความเปนผูนํา 
ระดับ 

สมรรถนะ 
แปลผล 
(S.D.) 

1. หัวหนางานของทานมีการแสดงออกถึง 
ความรับผิดชอบในเร่ืองตางๆที่มีผลตอทมีงาน หนวยงาน และองคกร 

3.89 .913 

2. หัวหนางานของทาน สามารถจูงใจหรือโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบตัิตาม
เพ่ือใหงานบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดขึ้นได 

3.94 .809 

3. หัวหนางานของทานมีความสามารถในการบริหารจัดการงาน 3.96 .833 
รวม 3.93 .594 
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 จากตาราง 7 พบวา คาสมรรถนะของหัวหนางาน จําแนกตามระดับสมรรถนะดานความ
เปนผูนํา โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับสมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการดานความเปนผูนํา 
พบวา อยูในระดับดี 3 ขอ ไดแก หัวหนางานของทานมีความสามารถ ในการบริหารจัดการงาน,
หัวหนางานของทาน สามารถจูงใจหรือโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัตติามเพ่ือใหงานบรรลุผลตามเปาหมาย
ที่กําหนดขึ้นได และหัวหนางานของทานมีการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องตางๆท่ีมีผลตอ 
ทีมงาน หนวยงาน และองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96, 3.94 และ 3.89 ตามลําดับ  
 
ตาราง 8 สมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการดานการวางแผนงานและการจัดการ 
 

การวางแผนงานและการจัดการ 
ระดับ 

สมรรถนะ 
แปลผล 
(S.D.) 

1.หัวหนางานของทานสามารถจัดลําดับความสําคัญ และกําหนด
แผนการปฏิบตัิงาน สําหรับงานที่เปนปกติประจําวันและงานที่
เรงดวนได 

4.05 .832 

2. หัวหนางานของทานสามารถกําหนดเปาหมายท่ีคาดหวังของงานที่
ปฏิบัติงานทั้งในสวน ของพนักงานและหนวยงานได 

4.04 .861 

3. หัวหนางานของทานสามารถประเมินผลการทํางานของตนเองและ
ของทีมงานได 

4.01 .870 

รวม 4.03      .556 
 
 จากตาราง 8 พบวา คาสมรรถนะของหัวหนางาน จําแนกตามระดับสมรรถนะดานการ
วางแผนงานและการจัดการ โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับสมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการดานการวางแผนงาน
และการจัดการ พบวา อยูในระดับดี 3 ขอ ไดแกหัวหนางานของทานสามารถจัดลําดับความสําคัญ 
และกําหนดแผนการปฏิบัตงิาน สําหรับงานที่เปนปกตปิระจําวัน และงานที่เรงดวนได, หัวหนางาน
ของทานสามารถกําหนดเปาหมายท่ีคาดหวังของงานที่ปฏิบตัิงานทัง้ในสวนของพนักงานและ
หนวยงานได และหัวหนางานของทานสามารถประเมินผล การทํางานของตนเองและของทีมงานได 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05,4.04 และ 4.01 ตามลําดับ  
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ตาราง 9 สมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการดานการคิดเชิงวิเคราะห     
 

ความคิดเชิงวิเคราะห 
ระดับ 

สมรรถนะ 
แปลผล 
(S.D.) 

1.หัวหนางานของทานมีความเขาใจในประเด็น เหตุการณหรือปญหาที่
เกิดขึ้นไดเปนอยางดี 

4.02 .828 

2. หัวหนางานของทานสามารถวิเคราะหสาเหตุของขอมูลไดอยางเปน
ระบบ 

4.07 .806 

3. หัวหนางานของทานสามารถสรุปผลลัพธของขอมูลไดอยางเปน
ระบบ 

4.22 .760 

4.หัวหนางานของทานสามารถวิเคราะหผลกระทบของขอมูลไดอยาง
เปนระบบ 

4.01 .791 

รวม 4.08      .468 
 
 จากตาราง 9 พบวา คาสมรรถนะของหัวหนางาน จําแนกตามระดับสมรรถนะดานการคิด
เชิงวิเคราะห โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับสมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการดานการคิดเชิงวิเคราะห
พบวา อยูในระดับดี 3 ขอ ไดแก หัวหนางานของทานสามารถวิเคราะหสาเหตุของขอมูลไดอยางเปน
ระบบ, หัวหนางานของทานมีความเขาใจในประเด็น เหตุการณหรือปญหาที่เกิดขึ้นไดเปนอยางดี 
และหัวหนางานของทานสามารถวิเคราะหผลกระทบของขอมูลไดอยางเปนระบบ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.07,4.02 และ 4.01 ตามลําดับ สวนระดับดีมาก ไดแก หัวหนางานของทานสามารถสรุป
ผลลัพธของขอมูลไดอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 
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ตาราง 10 สมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการดานการตัดสินใจ    
 

การตัดสินใจ 
ระดับ 

สมรรถนะ 
แปลผล 
(S.D.) 

1.หัวหนางานของทานสามารถประเมินขอมูลเพื่อใชในการแกปญหาที่
เกิดขึ้นในแตละสถานการณได 

4.15 .808 

2. หัวหนางานของทาน สามารถวิเคราะหแนวทางเลือก เพ่ือใชในการ
แกปญหาที่เกิดขึ้น 

4.10 .779 

รวม 4.12      .628 
 
 จากตาราง 10 พบวา คาสมรรถนะของหัวหนางาน จําแนกตามระดับสมรรถนะดานการ
ตัดสินใจ โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับสมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการดานการตัดสินใจ                                    
พบวา อยูในระดับดี 2 ขอ ไดแก หัวหนางานของทานสามารถประเมินขอมูลเพื่อใชในการแกปญหาที่
เกิดขึ้นในแตละสถานการณได และหัวหนางานของทาน สามารถวิเคราะหแนวทางเลือก เพ่ือใชใน
การแกปญหาที่เกิดขึ้น ในสถานการณนั้นๆได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 และ 4.10 ตามลําดับ  
 
ตาราง 11 สมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการดานการส่ือสาร   
 

การส่ือสาร 
ระดับ 

สมรรถนะ 
แปลผล 
(S.D.) 

1.หัวหนางานของทาน สามารถใหและแลกเปลี่ยน ขอมูล และการ
แสดงความคดิเห็นในเรื่องตางๆไดอยางชัดเจน และกระชับไดใจความ 

4.07 .780 

2. หัวหนางานของทาน สามารถสื่อสารขอมูลไดเหมาะสมกับกลุม
พนักงานในระดับที่แตกตางกัน 

4.10 .878 

รวม 4.04 .607 
 
 จากตาราง 11 พบวา คาสมรรถนะของหัวหนางาน จําแนกตามระดับสมรรถนะดานการ
สื่อสาร  โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับสมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการดานการสื่อสาร                                      
พบวา อยูในระดับดี 2 ขอ ไดแกหัวหนางานของทาน สามารถใหและแลกเปลีย่นขอมูล และการแสดง
ความคิดเห็นในเรื่องตางๆไดอยางชัดเจน และกระชบัไดใจความ และหัวหนางานของทาน สามารถ
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สื่อสารขอมูลไดเหมาะสมกับกลุมพนักงานในระดับที่แตกตางกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 และ 
4.01 ตามลําดับ  
 
ตาราง 12 สมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการดานการสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน      
 

การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน 
ระดับ 

สมรรถนะ 
แปลผล 
(S.D.) 

1.หัวหนางานของทานใหขอมูล,คําแนะนําและ เทคนคิในการทํางานแก
ทีมงานได 

4.26 .729 

2. หัวหนางานของทานมีการสงเสริมความรู และทักษะในการทํางาน 
ทั้งของตนเองและของผูอ่ืน ไดอยางตอเน่ืองอยูเสมอ 

4.16 .784 

รวม 4.21 .582 
 
 จากตาราง 12 พบวา คาสมรรถนะของหัวหนางาน จําแนกตามระดับสมรรถนะดานการ
สอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับสมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการดานการสอนงานและ
การพัฒนาผูอ่ืน พบวา อยูในระดับดีมาก ไดแก หัวหนางานของทานใหขอมูล คําแนะนํา และเทคนิค
ในการทํางานแกทีมงานได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 และ อยูในระดับดี ไดแก หัวหนางานของทาน
มีการสงเสริมความรู และทักษะในการทํางาน ทั้งของตนเอง และของผูอ่ืน ไดอยางตอเน่ืองอยู
เสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 
 
ตาราง 13 สมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการดานการพัฒนาพนักงาน   
 

การพัฒนาพนักงาน 
ระดับ 

สมรรถนะ 
แปลผล 
(S.D.) 

1.หัวหนางานของทานพยายามที่จะแสวงหาโอกาสในการพัฒนาความรู
และทักษะในการทํางานของพนักงานในหนวยงาน 

4.12 .796 

2. หัวหนางานของทานสามารถพัฒนาศักยภาพในการทํางานตอไปใน
อนาคตทั้งของตนเอง และของพนักงานได 

4.14 .836 

รวม 4.13 .679 
 
 จากตาราง13 พบวา คาสมรรถนะของหัวหนางาน จําแนกตามระดับสมรรถนะดานการ
พัฒนาพนักงาน โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 
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 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับสมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการดานการพัฒนา
พนักงาน พบวา อยูในระดับดี 2 ขอ ไดแก หัวหนางานของทานสามารถพัฒนาศักยภาพในการ
ทํางานตอไปในอนาคตทั้งของตนเอง และหัวหนางานของทานพยายามที่จะแสวงหาโอกาสในการ
พัฒนาความรูและทักษะในการทํางานของพนักงานในหนวยงาน และของพนักงานไดโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.14 และ 4.12 ตามลําดับ  
 
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดประสิทธิผลในการทํางาน ของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร เปนแบบมาตราวัดของลิเคอรท (Likert) จํานวน 8 ขอ โดยรวม
และรายขอ โดยใชคาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งน้ีประสิทธิผลในการทํางาน แบงออก
ไดเปน 2 ดาน คือ ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา และดานปริมาณงานที่ไดทํา ผลการศึกษามีดังนี้ 
 
ตาราง 14 เปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางาน ในแตละดานของพนักงานบริษัทเอกชนใน

กรุงเทพมหานคร 
 

ประสิทธิผลในการทํางาน 
ระดับ 

ความเปนจรงิ 
แปลผล 
(S.D.) 

1.ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 4.17 .479 
2. ดานปริมาณของงานที่ไดทํา  3.76 .502 

รวม 3.97   .357 
 
 จากตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามราย
ดาน พบวา ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน ทุกขอมีประสิทธผิลในการทํางาน อยูในระดับดี 
ไดแก ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา และดานปริมาณของงานที่ไดทํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.17 และ 
3.76 ตามลําดับ   
  
 
 
 
 
 
 
 
 



 53 

ตาราง 15  ประสิทธิผลในการทํางาน ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
 

ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
ระดับ 

ความเปนจรงิ 
แปลผล 
(S.D.) 

1.งานที่ทานทาํมีความสําเร็จและถูกตอง ตามมาตรฐานของ
องคกร 

4.34 .715 

2. ทานมีความเชี่ยวชาญในหนาที่งานตามที่หนวยงานกําหนดไว      4.14 .770 
3. งานที่ทานทํามีความประณีต เรียบรอยตามมาตรฐานของ
องคกร 

     4.00 .904 

4.งานที่ทานทาํ เสร็จตามเวลาและตามเปาหมายที่องคกรได
กําหนด 

4.20 .829 

รวม 4.17      .479 
 
 จากตาราง 15 พบวา ประสทิธิผลในการทํางาน จําแนกตามดานคุณภาพของงานท่ีไดทํา 
โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ประสิทธิผลในการทํางาน พบวา อยูในระดับดี 3ขอ ไดแก งานที่
ทานทํา เสร็จตามเวลา และตามเปาหมายที่องคกรไดกําหนด, ทานมีความเชี่ยวชาญในหนาที่งาน 
ตามที่หนวยงานกําหนดไว และ งานที่ทานทํามีความประณีต เรียบรอยตามมาตรฐานขององคกร 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20, 4.14 และ 4.00  ตามลําดับ และอยูในระดับดีมาก คืองานที่ทานทํามี
ความสําเร็จและถูกตอง ตามมาตรฐานขององคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 
 
ตาราง 16  ประสิทธิผลในการทํางาน ดานปริมาณงานที่ไดทํา 
 

ดานปริมาณของงานที่ไดทํา 
ระดับ 

ความเปนจรงิ 
แปลผล 
(S.D.) 

1.ทานมีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายทุกชิน้งาน 3.96 .680 
2. จํานวนเนื้องานที่ทานทํา เปนไปตามเปาหมายที่องคกรได
กําหนดไว 

3.64 .779 

3. จํานวนงานที่ทานทํา สําเร็จตามภารกิจและหนาที่ ตามที่
หนวยงานไดตั้งเปาหมายไว 

3.70 .749 

4.ปริมาณงานที่ทานทํา เสรจ็ตามเวลาและตามเปาหมายที่องคกร
ไดกําหนดไว 

3.75 .663 

รวม 3.76 .502 
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 จากตาราง 16 พบวา ประสทิธิผลในการทํางาน จําแนกตามดานปริมาณงานที่ไดทํา โดยรวม
พบวา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 
 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ดานปริมาณงานที่ไดทํา พบวา ทุกขออยูในระดับดี ไดแก ปริมาณ
งานที่ทานทํา เสร็จตามเวลาและตามเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว, จํานวนงานที่ทานทํา สําเร็จ
ตามภารกิจ และหนาที่ ตามที่หนวยงานไดตั้งเปาหมายไว, ทานมีความรับผิดชอบตองาน ที่ไดรับ
มอบหมายทุกชิ้นงาน และจํานวนเนื้องานที่ทานทํา เปนไปตามเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.75, 3.70, 3.96 และ 3.64 ตามลําดับ 
  
 สวนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน สามารถ
เขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้  
 H0: ระดับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานเพศชายและหญิงไมแตกตางกัน  
 H1: ระดับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานเพศชายและหญิงแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระกัน (Independent Sample T-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังนั้นจะปฎิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของกลุมแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s test 
มีสมมติฐาน ดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมเพศไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมเพศแตกตางกัน 
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ตาราง 17 ผลการเปรียบเทยีบประสทิธิผลในการทํางาน ของกลุมตัวอยางระหวางเพศชายและเพศหญิง 
 

Levine’s 
test 

t-test for 
Equality 
of Means 

ตัวแปรที่ศึกษา เพศ 

F Sig. 

SS t 
Sit-  

(2-talled) 

1. ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา ชาย 0.00 .995 4.20 .488 1.042 
 หญิง     4.15 .472  
2. ดานปริมาณของงานที่ไดทํา ชาย 2.408 .122 3.70 .536 -2.083 
 หญิง     3.81 .466  

 
 จากตาราง 17 ผลการทดสอบความแตกตางของความแปรปรวนของขอมูลประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงาน จําแนกตามเพศ โดยใชการทดสอบของ Levene’s test พบวา  
 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
มีคา Sig. เทากับ .995 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมเพศไมมีความแตกตางกัน จึงใช
คา t-test กรณี Equal Variances not Assumed และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวา
มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .298 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏเิสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายและหญิงมีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของ
งานที่ไดทําไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 การตรวจสอบคาความแปรปรวนของประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา มี
คา Sig. เทากับ .122 ซึ่งมีคามากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมเพศไมมีความแตกตางกัน จึงใช
คา t-test กรณี Equal Variances Assumed และผลการทดสอบความแตกตางของตัวแปรพบวามีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .038 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา เพศชายและหญิงมีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงานที่
ไดทําท่ีแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน F-test 
 สมมติฐาน 2.1 อายุมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ได
ทํา สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานทุกกลุมอายุมีประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทําไม
แตกตางกัน  
 H1: พนักงานอยางนอย 2 กลุมอายุมีมีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ได
ทําแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห ใชคาสถติิของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก
กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน
การทดสอบสมมติฐาน  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุแตกตางกัน  
 
ตาราง 18  การตรวจสอบคาความแปรปรวน ประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 

โดยใช Levene’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 1.805 4 395 .127 
  
 จากตาราง 18 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิผลในการทํางาน
ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา จําแนกตามอายุ มีคา Sig. เทากับ .127 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนของขอมูลแตละ
กลุมอายุไมแตกตางกัน จึงใชสถติิ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 19 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
จําแนกตามอายุ โดยใชสถติิ F-test 

 

ประสิทธิผลในการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา ระหวางกลุม 5.447 4 1.362 2.587* .047 
 ภายในกลุม 119.266 395 .302     
 รวม 124.713 399       
 
 จากตาราง 19 พบวา ผลการวิเคราะหเปรยีบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการ
ทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา จําแนกตามอายุ โดยใชสถติิ F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ 
0.047 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานทุกกลุมอายุมีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทําแตกตาง
กัน ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 
 เพ่ือใหทราบวาอายุคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบดวยวธิี ทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
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ตาราง 20 ผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของประสิทธิผลในการทํางาน
ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา จําแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวธิี Least Significant 
Difference (LSD) 

 
18-25 ป 26 -33 ป 34 – 41 ป 42 ปขึ้นไป 

อายุ X  3.2500 3.5217 3.7194 3.4178 
18 – 25 ป 3.2500 - -.2518* 

(.0190) 
-.4793* 
(.002) 

-.1678 
(.184) 

26 – 33 ป 3.5217  - -.1976 
(.136) 

.1040 
(.366) 

34 – 41 ป 3.7194   - .2081 
(.053) 

42 ปขึ้นไป 3.4178    - 
      
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
 จากตาราง 20 พบวา เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ได
ทําจําแนกตามอายุ พบวา  
 1.  พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา
แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 26 - 33 ป พบวามีคา Sig เทากับ 0.019 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วา พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํานอยกวา 
พนักงานที่มีอายุ 26 - 33 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.2518 
 2.  พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา
แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ป พบวามีคา Sig เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วา พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํานอยกวา 
พนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.4793 
 3.  สําหรับรายคูอ่ืนไมพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05 
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 สมมติฐาน 2.2 อายุมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา 
สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานทุกกลุมอายุมีประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา ไมแตกตาง
กัน  
 H1: พนักงานอยางนอย 2 กลุมอายุมีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา 
แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห ใชคาสถติิของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก
กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน
การทดสอบสมมติฐาน  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมอายุแตกตางกัน   
 
ตาราง 21 การตรวจสอบคาความแปรปรวน ประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา โดยใช 

Levine’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levine 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา 0.553 4 395 .697 
 
 จากตาราง 21 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิผลในการทํางาน
ดานปริมาณงานที่ไดทํา จําแนกตามอายุ มีคา Sig. เทากับ .697 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวา ความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุม
อายุไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 22 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา 
จําแนกตามอายุ โดยใชสถติิ F-test 

 

ประสิทธิผลในการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดานปริมาณงานที่ไดทํา ระหวางกลุม 6.570 4 1.193 2.495 .041 
 ภายในกลุม 185.839 395 0.344     
 รวม 192.409 399       

  
 จากตาราง 22 พบวา ผลการวิเคราะหเปรยีบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการ
ทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา จําแนกตามอายุ โดยใชสถติิ F-test พบวา มีคา Sig. เทากับ 
0.041 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา พนักงานทุกกลุมอายุมีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทําแตกตาง
กัน ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 เพ่ือใหทราบวาอายุคูใดที่มีความแตกตางกันจึงทําการทดสอบ
ดวยวธิี ทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) ดังแสดงในตาราง ดังนี้ 
 
 
ตาราง 23 ผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของผลความแตกตางกันของประสิทธิผลในการทํางาน

ดานปริมาณของงานที่ไดทํา จําแนกตามอายุ โดยเปรียบเทียบรายคูดวยวธิี Least Significant 
Difference (LSD)  

 

18-25 ป 26 -33 ป 34 – 41 ป 42 ปขึ้นไป 
อายุ X  3.7643 3.9609 4.1684 3.7796 

18 – 25 ป 3.7643 - -.3855* 
(.001) 

-.2976* 
(.002) 

-.1053 
(.299) 

26 – 33 ป 3.9609  - -.2075 
(.052) 

.1813 
(.050) 

34 – 41 ป 4.1684   - -.1759* 
(.035) 

42 ปขึ้นไป 3.7796    - 
      
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
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 จากตาราง 23 พบวา เม่ือเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ได
ทําจําแนกตามอายุ พบวา  
 1.  พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา
แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 26 - 33 ป พบวามีคา Sig เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วา พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํานอยกวา 
พนักงานที่มีอายุ 26 - 33 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.3855 
 2.  พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา
แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ป พบวามีคา Sig เทากับ 0.002 ซึ่งนอยกวา 0.05 หมายความ
วา พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํานอยกวา 
พนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ปโดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.2976 
 3.  พนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา
แตกตางกับพนักงานที่มีอายุ 42 ปขึ้นไป พบวามีคา Sig เทากับ 0.035 ซึ่งนอยกวา 0.05 
หมายความวา พนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา
มากกวา พนักงานที่มีอายุ 42 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.1759 
 
 สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยดานระดับการศกึษามีความสมัพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน  
 สมมติฐาน 3.1 ระดับการศกึษามีความสมัพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพ
ของงานที่ไดทํา สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานทุกกลุมระดับการศึกษามีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ได
ทําไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษามีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของ
งานที่ไดทําแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห ใชคาสถติิของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levine’s Test จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก
กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dennett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน
การทดสอบสมมติฐาน  
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน  
 
ตาราง 24  การตรวจสอบคาความแปรปรวน ประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา

โดยใช Levine’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levine 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา .406 2 397 .666 
 
 จากตาราง 24 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิผลในการทํางาน
ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา จําแนกตามระดับการศกึษา มีคา Sig. เทากับ .666 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของ
ขอมูลแตละกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 25 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา

จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ F-test 
 

ประสิทธิผลในการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา ระหวางกลุม .195 2 .098 .423 .655 
 ภายในกลุม 91.517 397 .231   
 รวม 91.712 399    
 
 จากตาราง 25 พบวา ผลการวิเคราะหเปรยีบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการ
ทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทําจําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถติิ F-test พบวา มีคา Sig. 
เทากับ 0.655 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ทุกกลุมระดับการศึกษามีประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทําไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 
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 สมมติฐาน 3.2 ระดับการศกึษามีความสมัพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณ
งานที่ไดทําสามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0: พนักงานทุกกลุมระดับการศึกษามีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทําไม
แตกตางกัน  
 H1: พนักงานอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษามีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงาน
ที่ไดทําแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห ใชคาสถติิของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levine’s Test จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก
กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dennett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน
การทดสอบสมมติฐาน  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน  
 
ตาราง 26 การตรวจสอบคาความแปรปรวน ประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทําโดยใช 

Levine’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levine 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา 1.008 2 397 .366 
 
 จากตาราง 26 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิผลในการทํางาน
ดานปริมาณงานที่ไดทํา จําแนกตามระดับการศึกษา มีคา Sig. เทากับ .366 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลแต
ละกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน จึงใชสถติิ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 27 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา
จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ F-test 

 

ประสิทธิผลในการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดานปริมาณงานที่ไดทํา ระหวางกลุม .019 2 .009 .037 .963 
 ภายในกลุม 100.590 397 .253   
 รวม 100.609 399    
 
 จากตาราง 27 พบวา ผลการวิเคราะหเปรยีบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการ
ทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา จําแนกตามระดับการศกึษา โดยใชสถิติ F-test พบวา มีคา Sig. 
เทากับ 0.963 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ทุกกลุมระดับการศึกษามีประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทําไมแตกตาง
กัน ที่ระดับนยัสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน  
 สมมติฐาน 4.1 สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพ
ของงานที่ไดทํา สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: พนักงานทุกกลุมสถานภาพสมรสมีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ได
ทําไมแตกตางกัน  
 H1: พนักงานอยางนอย 2 กลุมสถานภาพสมรสมีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพ
ของงานที่ไดทําแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห ใชคาสถติิของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way Anova) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levene’s Test จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก
กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dunnett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน
การทดสอบสมมติฐาน  
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย
มีสมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมสถานภาพสมรสแตกตางกัน  
 
ตาราง 28 การตรวจสอบคาความแปรปรวน ประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา

โดยใช Levine’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levine 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา .091 2 397 .913 
 
 จากตาราง 28 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิผลในการทํางาน
ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา จําแนกตามสถานภาพสมรส มีคา Sig. เทากับ .913 ซึ่งมากกวา 0.05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของ
ขอมูลแตละกลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 29 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงงานที่ไดทํา

จําแนกตามระดับการศึกษา โดยใชสถิติ F-test 
 

ประสิทธิผลในการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา ระหวางกลุม .718 2 .359 1.566 .210 
 ภายในกลุม 90.994 397 .229   
 รวม 91.712 399    
 
 จากตาราง 29 พบวา ผลการวิเคราะหเปรยีบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการ
ทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ F-test พบวา มีคา Sig. 
เทากับ 0.210 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ทุกกลุมสถานภาพมีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทําไมแตกตางกัน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 
 สมมติฐาน 3.2 สถนภาพสมรสมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงาน
ที่ไดทําสามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี ้
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 H0: พนักงานทุกกลุมสถานภาพสมรสมีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทําไม
แตกตางกัน  
 H1: พนักงานอยางนอย 2 กลุมสถานภาพสมรสมีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงาน
ที่ไดทําแตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห ใชคาสถติิของการทดสอบคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) หรือ Brown-Forsythe ที่ระดับความเชื่อม่ัน
รอยละ 95 โดยเริ่มจากการทดสอบความแปรปรวนจากตาราง Levine’s Test จะปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 หากคาความแปรปรวนของทุก
กลุม ไมเทากันใหทดสอบความแตกตางดวย Brown-Forsythe ถาสมมติฐานใดปฏิเสธสมมตฐิาน
หลัก (H0 ) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกัน จะนําไป
เปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) โดยใชวธิีทดสอบแบบ Least Significant Difference 
(LSD) หรือ Dennett’s T3 เพ่ือหาวาคูเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ใน
การทดสอบสมมติฐาน  
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levine’s Test โดยมี
สมมติฐานดังนี้  
 H0: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน  
 H1: คาความแปรปรวนของขอมูลแตละกลุมสถานภาพสมรสแตกตางกัน  
 
ตาราง 30 การตรวจสอบคาความแปรปรวน ประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทําโดยใช 

Levine’s Test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
Levine 

Statistic 
df1 df2 Sig. 

ประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา .562 2 397 .570 
  
 จากตาราง 30 ผลการทดสอบคาความแปรปรวนแตละกลุมของประสิทธิผลในการทํางาน
ดานปริมาณงานที่ไดทํา จําแนกตามสถานภาพสมรสมีคา Sig. เทากับ .570 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนของขอมูลแตละ
กลุมสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน จึงใชสถิติ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน 
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ตาราง 31 การเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา
จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิต ิF-test 

 

ประสิทธิผลในการทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

 ดานปริมาณงานที่ไดทํา ระหวางกลุม .135 2 .068 .268 .765 
 ภายในกลุม 100.474 397 .253   
 รวม 100.609 399    
 
 จากตาราง 31 พบวา ผลการวิเคราะหเปรยีบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการ
ทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา จําแนกตามระดับการศกึษา โดยใชสถิติ F-test พบวา มีคา Sig. 
เทากับ 0.765 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ทุกกลุมสถานภาพสมรสมีประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทําไม
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 
 สมมติฐานขอที่ 7 ความเปนผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน สามารถ
เขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: ความเปนผูนําไมมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน 
 H1: ความเปนผูนํามีความสมัพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 
 สมมติฐานขอที่ 8 การวางแผนและการจดัการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: การวางแผนและการจดัการไมมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน 
 H1: การวางแผนและการจดัการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน  
 
 สมมติฐานขอที่ 9 ความคิดเชิงวิเคราะหมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน 
สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: ความคิดเชิงวิเคราะหไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 H1: ความคิดเชิงวิเคราะหมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 
 สมมติฐานขอที่ 10 การตัดสินใจมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน สามารถ
เขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: การตัดสินใจไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 H1: การตัดสินใจมีความสมัพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
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 สมมติฐานขอที่ 11 การส่ือสารมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน สามารถเขียน
เปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: การส่ือสารไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 H1: การส่ือสารมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 
 สมมติฐานขอที่ 12 การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืนมีความสัมพันธกับความประสิทธิผล
ในการทํางาน สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: การสอนงานและการพฒันาผูอ่ืนไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน  
 H1: การสอนงานและการพฒันาผูอ่ืนมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน 
 

 สมมติฐานขอที่ 13 การพัฒนาพนักงานมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน 
สามารถเขียนเปน สมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0: การพัฒนาพนักงานไมมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน 
 H1: การพัฒนาพนักงานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 

 สถิติทีใ่ชในการทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Stepwise ใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั(H0)ก็ตอเม่ือ Sig.มีคานอยกวา .05 
 
ตาราง 32 ผลการวิเคราะหตัวแปรสมรรถนะในการบรหิารจัดการ ของหัวหนางาน ที่มีความสมัพันธ

กับประสิทธิผลในการทํางาน ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา ของพนักงาน 
 

ตัวแปร  (B) SE d t Sig. 
คาคงที่ (Constant) 1.812 .286 - 10.192 .000 
ความเปนผูนาํ (X1) -.029 .024 -.036 -.670 .503 
การวางแผนงานและการจัดการ (X2) .043 .039 .048 1.878* .041 
ความคิดเชิงวเิคราะห (X3) .052 .041 .090 1.502 .134 
การตัดสินใจ (X4) .033 .012 .050 1.267 .206 
การส่ือสาร (X5) .019 .009 .022 1.135 .257 
การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน (X6) .032 .027 .032 1.756* .030 
การพัฒนาพนักงาน (X7) .051 .038 .059 1.661* .038 

Adjusted R2 = .207 Sig. = .000 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 32 ผลการวิเคราะหคา Adjusted R2 พบวา การวางแผนงานและการจัดการ 
(X2) การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน (X6) การพัฒนาพนักงาน (X7) รวมกันอธิบาย การเปลี่ยนแปลง
ของประสิทธผิลในการทํางาน ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา (Y1) ไดรอยละ 20.7 
 คา Unstandardized (B) แสดงวา การวางแผนงานและการจัดการ สอนงานและการพัฒนา
ผูอ่ืน และการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธกับประสทิธิผลในการทํางาน ดานคุณภาพของงานที่ได
ทํา โดยมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ดังสมการ 
  
 Y1 = 1.812 + .043X2 + .032 X6 +.051X7 
 
 จากสมการจะเปนไดวา เม่ือ การวางแผนงานและการจัดการ (X2) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย 
คุณภาพของงานที่ไดทํา เพ่ิมขึ้น .043 หนวย การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน (X6) เปลี่ยนแปลง 1 
หนวย คุณภาพของงานที่ได เพ่ิมขึ้น .032 หนวย การพัฒนาพนักงาน (X7) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย 
ความตอเน่ืองเพ่ิมขึ้น .051 หนวย 
 จากคา Standardized  พบวา ตวัแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงประสิทธผิลในการ
ทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา มีความสําคัญเรียงตามลําดับคอื การสอนงานและการพัฒนา
ผูอ่ืน การพัฒนาพนักงาน และการวางแผนและการจดัการ โดยมีคาสัมประสิทธเทากับ .032, 059 
และ .048  ตามลําดับ  
 
ตาราง 33 ผลการวิเคราะหตัวแปรสมรรถนะในการบรหิารจัดการ ของหัวหนางาน ที่มีความสมัพันธ

กับประสิทธิผลในการทํางาน ดานปริมาณของงานที่ไดทํา ของพนักงาน 
 

ตัวแปร  (B) SE d t Sig. 
คาคงที่ (Constant) 1.486 .271 - 13.956 .000 
ความเปนผูนาํ (X1) .106 .048 .101 1.972* .048 
การวางแผนงานและการจัดการ (X2) .045 .054 .050 .829 .407 
ความคิดเชิงวเิคราะห (X3) -.093 .068 .087 -1.377* .044 
การตัดสินใจ (X4) -.062 .046 .078 -1.351* .039 
การส่ือสาร (X5) .209 .048 .011 -.182 .856 
การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน (X6) -.034 .052 .040 .669 .504 
การพัฒนาพนักงาน (X7) .167 .041 .091 2.612* .029 
 Adjusted R2 = .275 Sig. = .000 
 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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 จากตาราง 33 ผลการวิเคราะหคา Adjusted R2 พบวา ความเปนผูนาํ (X1) การพัฒนา
พนักงาน (X7) ความคิดเชิงวิเคราะห (X3) การตัดสินใจ (X4) รวมกันอธิบายการเปลี่ยนแปลง ของ
ประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา(Y2) ไดรอยละ 27.5 
 คา Unstandardized (B) แสดงวา ความเปนผูนํา และการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา โดยมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน และ 
ความคิดเชิงวเิคราะห และการตัดสินใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณงาน
ที่ไดทํา โดยมีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังสมการ 
 
 Y2 = 1.486 + .106 X1 + .167 X7 - .093 X3- .062 X4  
 
 จากสมการจะเปนไดวา เม่ือ ความเปนผูนาํ (X1) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ปริมาณงานที่ไดทํา
เพ่ิมขึ้น .106 หนวย การพัฒนาพนักงาน (X7) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ปริมาณงานที่ไดทําเพ่ิมขึ้น 
.167หนวย ความคิดเชิงวเิคราะห (X3) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ปริมาณงานที่ไดทําลดลง .093 หนวย 
การตัดสินใจ (X4) เปลี่ยนแปลง 1 หนวย ปริมาณงานที่ไดทําลดลง .062 หนวย 
 จากคา Standardized  พบวา ตวัแปรที่สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงประสิทธผิลในการ
ทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา มีความสําคัญเรียงตามลําดับคอื การพัฒนาพนักงาน การ
ตัดสินใจ ความคิดเชิงวิเคราะห และความเปนผูนํา โดยมีคาสัมประสิทธเทากับ .91, .78, .87 และ 
.101 ตามลําดับ  
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 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปรตาม 
ประสิทธิภาพในการทํางาน ตัวแปรอิสระ 

ดานคุณภาพของ
งานที่ไดทํา 

ดานปริมาณงาน 
ที่ไดทํา 

1. เพศ X X 
2. อายุ √ √ 
3. ระดับการศกึษา X X 
4. สถานภาพสมรส X X 
5. ความเปนผูนํา X √ 
6. การวางแผนงานและการจัดการ √ X 
7. ความคิดเชงิวิเคราะห X √ 
8. การตัดสินใจ X √ 
9. การส่ือสาร X X 
10. การสอนงานและการพฒันาผูอ่ืน √ X 
11. การพัฒนาพนักงาน √ √ 

 
 
หมายเหตุ:   √  หมายถึง  สอดคลองกับสมมติฐาน 
  X หมายถึง  ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยมุงศึกษา “ความสมัพันธของลักษณะสวนบุคคล สมรรถนะใน
การบริหารจัดการของหัวหนางาน กับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน”เพ่ือใชเปน
แนวทางในการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลของบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ทําให
พนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ และทุมเทปฏบิัตงิานเพื่อองคการอยางแทจริง 
 
สังเขปการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และสถานภาพสมรส กับประสิทธิผลในการทํางาน  
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะในการบริหารจัดการ กับประสิทธิผลในการ
ทํางาน  
 
 ความสําคัญของการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี องคการสามารถใชเปนแนวทางในการวางแผนบริหารงานดาน
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือผลักดันใหหัวหนางานและพนักงาน ดวยความทุมเทปฏิบตัิงานอยางเต็ม
ความสามารถเพ่ือองคการอยางแทจริง อันนําไปสูการรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพใหคงอยูกับองคการ
ตลอดไป 
 
 ขอบเขตการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้นี้ คือ พนักงานบริษัทเอกชน ที่ปฏิบตัิงานอยูใน
กรุงเทพมหานคร 
 2. กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัทเอกชน ที่ปฏบิัติงานอยูใน
กรุงเทพมหานคร เน่ืองจากไมทราบประชากรที่แนนอน จึงใชสูตรคาํนวณของ (กัลยา วาณิชยบัญชา. 
2545: 74) กําหนดขนาดตัวอยางที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 385 คน 
และเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางอีก 15 คน เพ่ือปองกันความคลาดเคลื่อน ดังนั้นงานวิจัยนี้มีขนาดกลุม
ตัวอยางเพ่ือตอบแบบสอบถามจํานวน 400 คน ใชวธิีการเลือกตวัอยาง ดังนี้ 
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  ขั้นตอนที่ 1 ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) เน่ืองจากกรุงเทพมหานครมีจํานวน 50 เขต แบงออกเปน 6 กลุมการปกครองตามระบบ
การบริหารและการปกครองของกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยจะทําการจับฉลากเลือก 1 แหง จาก 1 
เขต กลุมการปกครอง ไดแก เขตหวยขวาง เขตวัฒนา เขตบางซื่อ เขตบางกะป เขตคลองสาน เขต
ราษฎรบูรณะ 
  ขั้นตอนที่ 2 กําหนดวิธีแบบโควตา (Quota Sampling) โดยแจกแบบสอบถามกับ
พนักงานในแตละเขต เขตละ 67 คน จากเขตที่ถูกเลือกขึ้นมาจากขั้นตอนที่ 1 
  ขั้นตอนที่ 3 วิธีเลือกกลุมตัวอยางแบบความสะดวก (Convenience Sampling) ทําการ
เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวนําไปเกบ็ขอมูลกับพนักงานบริษัทเอกชนใน
กรุงเทพมหานครจนครบจํานวนตวัอยาง 
  
 สมมติฐานการวิจัย 
 1.  พนักงานบริษทัที่มีเพศ ที่แตกตางกันสงผลตอประสทิธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 2.  พนักงานบริษทัที่มีอายุ ที่แตกตางกันสงผลตอประสทิธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 3.  พนักงานบริษทัที่มีระดับการศึกษา ที่แตกตางกันสงผลตอประสทิธผิลในการทํางานของ
พนักงานบริษทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 4.  พนักงานบริษทัที่มีสถานภาพสมรส ที่แตกตางกันสงผลตอประสทิธผิลในการทํางานของ
พนักงานบริษทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 
 5. สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานความเปนผูนํา มีความสัมพันธกับประสิทธผิล
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 6. สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการวางแผนงานและการจัดการ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 7. สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 8. สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการตัดสินใจ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 9. สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการสื่อสาร มีความสัมพันธกับประสทิธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 10. สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานทักษะการสอนงานและพัฒนางาน มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
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 11. สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธผิลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 
 วิธีดําเนินการศึกษาวิจัย 
 1. การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่ง
สรางตามกรอบแนวคิดและสมมติฐานโดยแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
  สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ(Checklist) จํานวน 4 ขอ  
  สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับดานสมรรถนะในการบริหารจัดการ ลักษณะของ 
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) จํานวน 18 ขอ  
  สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธผิลในการทํางาน ลักษณะของแบบสอบถาม
เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) จํานวน 8 ขอ  
 2. ข้ันตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  2.1 ศึกษาคนควาขอมูลจากตํารา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่
เก่ียวของ เพ่ือเปนแนวทางในการกําหนดขอบเขตของงานวิจัย   
  2.2 ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามจากเอกสาร เพ่ือกําหนดขอบเขตและเนื้อหาของ
แบบสอบถามจะไดมีความชดัเจนตามความมุงหมายของการวิจัยยิ่งขึน้ 
  2.3 นําขอมูลที่ไดมาสรางเคร่ืองมือในการวิจัย คือ แบบสอบถาม ใหครอบคลุมตาม
ความมุงหมายของการวิจัย 
  2.4 นําแบบสอบถามที่ไดเสนอตอผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความถูกตองและเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) 
  2.5 ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญกอนนําไปทดลองใช (Try 
Out) โดยนําแบบสอบถามฉบับสมบูรณนัน้ไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ตัวอยาง เพ่ือ
ทดสอบหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชสูตร ครอนบัคแอลฟา (Cronbach’s Alpha) (กัลยา วา
นิชยบัญชา) 
  2.6 นําแบบสอบถามที่ผานการหาคาความเชือ่ม่ันของชุดคําถามไปเก็บรวบรวมขอมูล
ตอไป   
 
 การจัดทําขอมูลและการวเิคราะหขอมูล 
 1. การจัดทําขอมูล 
  หลังจากทําการรวบรวมขอมูลครบถวนแลว ผูวิจัยไดกําหนดการวิเคราะหขอมูลจาก
แบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 
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  1.1 การตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณในการตอบ
แบบสอบถามและคัดแยกแบบสอบถามทีไ่มสมบูรณออก โดยคัดเลือกเฉพาะฉบบัที่สมบูรณเทานั้น 
  1.2 ทําการลงรหัส (Coding) แลวนําขอมูลมาบันทึกลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร เพ่ือ
ประมวลผลดวยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 
 2. การวิเคราะหขอมูล 
  2.1 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
   2.1.1 คาความถี่ (Frequency) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอมูลเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส 
   2.1.1 คารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอมูลเกี่ยวกบัลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส   
   2.1.3  คาเฉลี่ย (Mean) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ขอมูล
เก่ียวกับดานสมรรถนะในการบริหารจัดการ ไดแก ความเปนผูนํา การวางแผนงานและการจัดการ 
ความคิดเชิงวเิคราะห การตดัสินใจ การส่ือสาร การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน และการพัฒนา
พนักงาน และตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางาน ไดแก ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
และดานปริมาณงานที่ไดทํา   
   2.1.4  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับวิเคราะหขอมูล
จากแบบสอบถามตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกบัดานสมรรถนะในการบริหารจัดการ ไดแก ความเปนผูนํา 
การวางแผนงานและการจัดการ ความคิดเชิงวิเคราะห การตัดสินใจ การส่ือสาร การสอนงานและการ
พัฒนาผูอ่ืน และการพัฒนาพนักงาน และตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางาน ไดแก 
ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา และดานปริมาณงานที่ไดทํา   
  2.2 การวิเคราะหโดยใชสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน
แตละขอ สถิตทิี่ใช ไดแก 
   2.2.1  สมมติฐานขอที่ 1-4 ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ของพนักงานแตกตางกัน มีผลตอประสทิธิผลในการทํางาน
แตกตางกัน จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ  t – test (Independent Samples) และการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
   2.2.2  สมมติฐานขอที่ 5 สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานความเปนผูนํา มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จะทําการ
ทดสอบสมมตฐิานโดยใชสถติิ Regression Analysis วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression) 
   2.2.3  สมมติฐานขอที่ 6 สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการวางแผนงาน
และการจดัการ มีความสัมพันธกับประสทิธิผลในการทํางานของพนักงานบริษทัเอกชน ใน



 76 

กรุงเทพมหานคร จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Regression Analysis วิเคราะหความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
   2.2.4  สมมติฐานขอที่ 7 สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการคิดวิเคราะห
อยางเปนระบบ มีความสัมพันธกับประสทิธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Regression Analysis วิเคราะหความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
   2.2.5  สมมติฐานขอที่ 8 สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการตัดสินใจ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษทัเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จะทําการ
ทดสอบสมมตฐิานโดยใชสถติิ Regression Analysis วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression) 
   2.2.6  สมมติฐานขอที่ 9 สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการสื่อสาร มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร จะทําการ
ทดสอบสมมตฐิานโดยใชสถติิ Regression Analysis วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Regression) 
   2.2.7  สมมติฐานขอที่ 10 สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานทักษะการสอน
งานและพัฒนางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษทัเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Regression Analysis วิเคราะหความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
   2.2.8  สมมติฐานขอที่ 11 สมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการ ดานการพัฒนา
พนักงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ใน
กรุงเทพมหานคร จะทําการทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Regression Analysis วิเคราะหความ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
 

สรุปผลการศึกษาวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาเร่ือง “ความสัมพันธของลักษณะสวนบุคคล และสมรรถนะใน
การบริหารจัดการ กับประสิทธิผลในการทํางาน”สรุปผลการศกึษาได ดังนี้ 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะสวนบคุคลของผูตอบแบบสอบถาม ที่เปนพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิงมี
จํานวน 211 คน คิดเปนรอยละ 52.8 มีอายุระหวาง 26 - 33 ป คิดเปนรอยละ 52.3 มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรอืเทียบเทาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 79.5 และ พนักงานสวนใหญ มีสถานภาพ โสด 
จํานวน 260 คน คิดเปนรอยละ 65.0  
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 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดความคิดเห็นของพนักงานบริษทัเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร ที่มีตอสมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหนางาน 
 ผลการวิเคราะหขอมูลดานสมรรถนะในการบริหารจัดการ พบวาสมรรถนะในการบริหาร
จัดการโดยรวมอยูในระดับดี และมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 
 เม่ือวิเคราะหขอมูลดานสมรรถนะในการบริหารจัดการเปนรายดานพบวา  
 ดานความเปนผูนํา โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 เม่ือวิเคราะห
เปนรายขอ ระดับสมรรถนะในการบริหารจัดการ ดานความเปนผูนาํ พบวา อยูในระดับดี 3 ขอ ขอ 
ไดแก หัวหนางานของทานมีความสามารถ ในการบริหารจัดการงาน, หัวหนางานของทาน สามารถ
จูงใจหรือโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัตติามเพื่อใหงานบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดขึ้นได และหัวหนา
งานของทานมีการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องตางๆท่ีมีผลตอ ทีมงาน หนวยงาน และ
องคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96, 3.94 และ 3.89 ตามลําดับ  
 ดานการวางแผนงานและการจัดการ โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.03 เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับสมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการดานการวางแผนงานและ
การจัดการ พบวา อยูในระดับดี 3 ขอ ไดแกหัวหนางานของทานสามารถจัดลําดับความสําคญั และ
กําหนดแผนการปฏิบัติงาน สําหรับงานที่เปนปกติประจําวัน และ งานที่เรงดวนได,  หัวหนางานของ
ทานสามารถกําหนดเปาหมายท่ีคาดหวงัของงานที่ปฏิบัติงานทั้งในสวนของพนกังานและหนวยงาน
ได และหัวหนางานของทานสามารถประเมินผล การทํางานของตนเองและของทีมงานได โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.05, 4.04 และ 4.01 ตามลําดับ  
 ดานการคิดเชิงวิเคราะห โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.08 
เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับสมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการดานการคิดเชิงวิเคราะหพบวา อยู
ในระดับดี 3 ขอ ไดแก หัวหนางานของทาน สามารถวิเคราะหสาเหตุของขอมูลไดอยางเปนระบบ,  
หัวหนางานของทานมีความเขาใจในประเด็น เหตุการณหรือปญหาท่ีเกิดขึ้นไดเปนอยางดี และ
หัวหนางานของทานสามารถวิเคราะหผลกระทบของขอมูลไดอยางเปนระบบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.07, 4.02 และ 4.01 ตามลําดับ สวนระดับดีมาก ไดแก หัวหนางานของทานสามารถสรุปผลลพัธ
ของขอมูลไดอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.27 
 ดานการตัดสินใจ  โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.12 
เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ระดับสมรรถนะทั่วไปในการบริหารจัดการดานการตัดสินใจ                                                  
พบวา อยูในระดับดี 2 ขอ ไดแก หัวหนางานของทานสามารถประเมินขอมูลเพื่อใชในการแกปญหาที่
เกิดขึ้นในแตละสถานการณได และหัวหนางานของทาน สามารถวิเคราะหแนวทางเลือก เพ่ือใชใน
การแกปญหาที่เกิดขึ้น ในสถานการณนั้นๆได โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 และ 4.10 ตามลําดับ  
 ดานการสื่อสาร  โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 เม่ือวิเคราะหเปน
รายขอ ระดับสมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการดานการสื่อสาร พบวา อยูในระดับดี 2 ขอ ไดแก
หัวหนางานของทาน สามารถใหและแลกเปลี่ยนขอมูล และการแสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆได



 78 

อยางชัดเจน และกระชบัไดใจความ และหัวหนางานของทาน สามารถสื่อสารขอมูลไดเหมาะสมกับ
กลุมพนักงานในระดับที่แตกตางกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07 และ 4.01 ตามลําดับ 
 ดานการสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน พบวา อยูในระดับดีมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 
ไดแก หัวหนางานของทานใหขอมูล คําแนะนํา และเทคนิคในการทาํงานแกทีมงานได โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.26 และ อยูในระดับดี ไดแก หัวหนางานของทานมีการสงเสริมความรู และทักษะในการ
ทํางาน ทั้งของตนเอง และของผูอ่ืน ไดอยางตอเน่ืองอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16 
ดานการพัฒนาพนักงาน โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 เม่ือวิเคราะหเปน
รายขอ ระดับสมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการดานการพัฒนาพนักงาน พบวา อยูในระดับดี 2 ขอ 
ไดแก หัวหนางานของทานสามารถพัฒนาศักยภาพในการทาํงานตอไปในอนาคตทั้งของตนเอง และ
หัวหนางานของทานพยายามที่จะแสวงหาโอกาสในการพัฒนาความรูและทักษะในการทํางานของ
พนักงานในหนวยงาน และของพนักงานไดโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 และ 4.12 ตามลําดับ  
  
 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดประสิทธิผลในการทํางาน ของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน จําแนกตามรายดาน พบวา
ประสิทธผิลในการทํางานของพนักงาน ทุกขอมีประสทิธิผลในการทํางาน อยูในระดับดี ไดแก ดาน
คุณภาพของงานที่ไดทํา รองลงมา ดานปริมาณของงานที่ไดทํา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  4.17 และ 
3.76 ตามลําดับ   
 เม่ือวิเคราะหขอมูลดานประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานเปนรายดานพบวา 
ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา โดยรวมพบวา อยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.17 เม่ือวิเคราะห
เปนรายขอ ประสิทธิผลในการทํางาน พบวา อยูในระดับดี 3ขอ ไดแก งานที่ทานทํา เสร็จตามเวลา 
และตามเปาหมายที่องคกรไดกําหนด,  ทานมีความเชี่ยวชาญในหนาที่งาน ตามที่หนวยงานกําหนด
ไว และ งานทีท่านทํามีความประณีต เรียบรอยตามมาตรฐานขององคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20,  
4.14 และ 4.00  ตามลําดับ และอยูในระดับดีมาก คืองานที่ทานทํามีความสําเร็จและถูกตอง ตาม
มาตรฐานขององคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 
 ดานปริมาณงานที่ไดทํา โดยรวมพบวา อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 
เม่ือวิเคราะหเปนรายขอ ดานปริมาณงานที่ไดทํา พบวา ทุกขออยูในระดับดี ไดแก ปริมาณงานที่
ทานทํา เสร็จตามเวลาและตามเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว,  จํานวนงานที่ทานทํา สําเร็จตาม
ภารกิจ และหนาที่ ตามที่หนวยงานไดตั้งเปาหมายไว,  ทานมีความรับผิดชอบตองาน ที่ไดรัมอบ-
หมายทุกชิ้นงาน และจํานวนเน้ืองานที่ทานทํา เปนไปตามเปาหมายที่องคกรไดกําหนดไว โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.75, 3.70, 3.96 และ 3.64 ตามลําดับ 
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 ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอที่ 1 ปจจัยดานเพศมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน 
 ผลการทดสอบความแตกตางของประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน พบวา 
ประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา เพศชายและหญิงมีประสิทธิผลในการทํางาน
ดานคุณภาพของงานที่ไดทําไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา เพศชายและหญงิมีประสิทธิผลในการ
ทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05ซึ่งไมสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน 
  2.1  อายุมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา
ของพนักงานพบวา อายุทีแ่ตกตางกันมีประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว โดยมีความหมาย
แตกตางเปนรายคู ดังนี้ 
   2.1.1 พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของ
งานที่ไดทํานอยกวา พนักงานที่มีอายุ 26 - 33 ป  
   2.1.2 พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของ
งานที่ไดทํานอยกวา พนักงานที่มีอายุ 34 - 41  
  2.2  อายุมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา 
ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา
ของพนักงานพบวา อายุทีแ่ตกตางกันมีประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา
แตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว โดยมีความหมาย
แตกตางเปนรายคู ดังนี้ 
    2.2.1 พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงาน
ที่ไดทํานอยกวา พนักงานที่มีอายุ 26 - 33 ป  
   2.2.2 พนักงานที่มีอายุ 18 - 25 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงาน
ที่ไดทํานอยกวา พนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ป 
   2.2.3 พนักงานที่มีอายุ 34 - 41 ป มีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงาน
ที่ไดทํามากกวา พนักงานที่มีอายุ 42 ปขึ้นไป  
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 สมมติฐานขอที่3 ปจจัยดานระดับการศกึษามีความสมัพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
  3.1  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับประสทิธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่
ไดทําผลการวเิคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงาน
ที่ไดทําของพนักงานพบวา ทุกกลุมระดับการศึกษามีประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงาน
ที่ไดทําไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05ซึ่งไมสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
  3.2  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับประสทิธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่
ไดทําผลการวเิคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณของงานที่
ไดทําของพนักงาน พบวา ทุกกลุมระดับการศึกษามีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่
ไดทําไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 4 ปจจัยดานสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางาน 
  4.1  สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับประสทิธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่
ไดทําผลการวเิคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงาน
ที่ไดทําของพนักงานพบวา ทุกกลุมสถานภาพสมรสมีประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงาน
ที่ไดทําไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05ซึ่งไมสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
  4.2  สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับประสทิธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่
ไดทําผลการวเิคราะหเปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณของงานที่
ไดทําของพนักงาน พบวา ทุกกลุมสถานภาพสมรสมีประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่
ไดทําไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
  
 สมมติฐานขอที่ 5-11 จากผลการวิจัยสามารถสรุปไดดังนี้ 
 ประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
 การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน การพัฒนาพนักงาน และการวางแผนและการจดัการ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
ความเปนผูนาํ การคิดเชิงวเิคราะห การตดัสินใจ และการสื่อสาร ไมมีความสัมพันธกับประสิทธผิลใน
การทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 
 ประสิทธิผลในการทาํงานดานปริมาณของงานที่ไดทํา 
 ความเปนผูนาํ และการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางานดาน
ปริมาณของงานที่ไดทํา โดยมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน และ ความคิดเชิงวเิคราะห และการ
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ตัดสินใจ มีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา โดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางตรงกันขาม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
การวางแผนงานและการจัดการ การส่ือสาร และการสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน ไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
 

อภิปรายผล  
 จากผลการวิจัย“ความสัมพันธของลักษณะสวนบุคคล และสมรรถนะในการบริหาร
จัดการ กับประสิทธิผลในการทํางาน”สามารถสรุปประเด็นสําคญัมาอภิปรายผลได ดังนี้ 
 1.  ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพ
สมรส แตกตางกันมีประสิทธิผลในการทํางานแตกตางกัน จากการศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุระหวาง26 - 33 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี 
และสถานภาพสมรส สวนใหญ โสด ผลการวิเคราะหพบวา 
  เพศ พบวา เพศท่ีแตกตางกันมีประสิทธผิลในการทํางานไมแตกตางกัน ซึ่งอธิบายไดวา 
ประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา และดานปริมาณงานของงานที่ไดทํา ของ
สังคมของเพศชายและหญิงไมแตกตางกันทั้งนี้เน่ืองจาก ปจจุบันพนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิงมี
ความรูความสามารถและโอกาสในการทํางานไมแตกตางกัน มีความเสมอภาคกันมากขึ้นกวาในอดีต 
การปดกวางทางการศึกษาทําใหผูหญิงมีความรู ความสามารถ เทาเทียมกับผูชาย ดังนั้นเพศชาย
และเพศหญิงจึงมีความคลายคลึงกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนัยชนก ธิติพงศววิัฒน (2552) 
พบวา เพศของพนักงานที่แตกตางกัน มีผลตอ ความสาํเร็จในการปฏิบัติงานโดยรวม ดาน
ประสิทธผิลในการทํางานและพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานไมแตกตางกัน  
  อายุ พบวา อายุที่แตกตางกันมีประสิทธผิลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
และดานปริมาณงานของงานที่ไดทํา แตกตางกัน โดยพบวา พนักงานที่มีอายุ 18-25 ป มีประสิทธิผล
ในการทํางานโดยรวมในองคกรนอยกวา พนักงานที่มีอายุ 26 ปขึ้นไป และพนักงานที่มีอายุ 26-33 ป 
มีประสิทธิผลในการทํางานโดยรวมในองคกรนอยกวาพนักงานที่มีอายุตั้งแต 34 ปขึ้นไป ทั้งน้ีอาจจะ
เปนเพราะพนกังานที่มีอายุมากกวามีประสบการณในการทํางานมากกวา สามารถแกไขปญหาไดดี
และมีความชํานาญในการทาํงานในหนาที่มากกวา ประกอบกับการทํางานในองคกรมานานยอมมี
ความผูกพัน และมีความรูสกึเปนสวนหนึง่ขององคกร จึงทําใหมีประสิทธิผลในการทํางานโดยรวม
ของพนักงานในองคกรแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทรพล ฉิมไทย (2552) พบวา 
อายุของพนักงานที่แตกตางกันมีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงานองคการเภสัชกรรม
แตกตางกัน  
  ระดับการศึกษา พบวา ทุกกลุมระดับการศึกษามีประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพ
ของงานที่ไดทํา ดานปริมาณงานของงานที่ไดทํา ไมแตกตางกัน ทั้งน้ีเน่ืองจากการทํางานพนักงาน



 82 

ตองทํางานในหนาที่ของตนเองซ้ําบอยๆ จนเกิดความชํานาญ ด้ังนั้น การศึกษาสงูจึงไมมีผลตอการ
ทํางานของพนักงานมากนัก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) ไดศึกษา
เรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธผิลในการทํางานของพนักงานบริษัท แมกลองฟูดส 
จํากัด พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอประสทิธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัท แมกลองฟูดส จํากัด ไมแตกตางกัน 
  สถานภาพสมรส พบวา ทุกกลุมสถานภาพสมรส มีประสิทธิผลในการทํางานไมแตกตาง
กัน เน่ืองจาก พนักงานที่ทํางานอยูในบริษัท ระบบการทํางานถูกควบคุมดวยกฎระเบียบในการ
ทํางานตามทีห่นวยงานไว เปนนโยบายของแตละสวนงาน ฉะนั้น สถานภาพของพนักงานจึงไมมี
ผลกระทบตอการทํางานของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ จรรยพร สุรัตนชัยการ (2550) 
ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงานบริษัท แม
กลองฟูดส จํากัด พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่แตดตางกันมีประสิทธิผลในการทํางานไม
แตกตางกัน 
 2. ปจจัยดานสมรรถนะในการบริหารจัดการ ประกอบดวย ความเปนผูนาํ การวางแผนงาน
และการจัดการ ความคิดเชงิวิเคราะห การตัดสินใจ การส่ือสาร การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน และ
การพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางาน จากการศึกษา พบวา  
 
 ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา 
 การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน การพัฒนาพนักงาน และการวางแผนและการจดัการมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานคุณภาพของงานที่ไดทํา โดยมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งน้ีเน่ืองจากการที่หัวหนางานมีการสอนงานมี
ขั้นตอนการวางแผนและการจัดการงานที่ชัดเจน ทําใหพนักงานรูสึกเชื่อม่ันในความมั่นคงในหนาที่
การงาน และเปนการเสริมสรางความสามารถใหกับทรัพยากรบุคคลมากขึ้น สอดคลองกับแนวคิด
ของ วรากรณ สามโกเศศ  (2542: 6)  กลาวไววา สมรรถนะนี้มีพ้ืนฐานมาจากการมุงเสริมสราง
ความสามารถใหทรัพยากรบุคคลโดยมีความเช่ือวาเม่ือพัฒนาคนใหมีความสามารถแลวคนจะใช
ความสามารถที่มีไปผลักดันใหองคกรบรรลุเปาหมายดังนั้นการนําเร่ืองสมรรถนะมาใชใหเกิด
ประโยชนสูงสดุจึงควรมุงพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรเปนสําคญัตองมีการพิจารณาวาบุคคลใน
องคกรมีความสามารถอยางไรจึงจะทําใหองคกรชนะคูแขงและบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไว 
สอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทธีรา กมลรัตนเวช (2549)  ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ท.ียู.ดับบลิว.เท็กซไทล จํากัด พบวา ปจจัยดานบุคลิกภาพการ
สอนงาน การวางแผนงานมีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏบิตัิงานของพนักงาน บริษัท ที.ยู.
ดับบลวิ.เท็กซไทล จํากัด 
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     ความสัมพันธกับประสิทธิผลในการทํางานดานปริมาณของงานที่ไดทํา 
 ความเปนผูนาํ และการพัฒนาพนักงาน มีความสัมพันธกับประสิทธผิลในการทํางานดาน
ปริมาณของงานที่ไดทํา โดยมีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ทั้งน้ีเน่ืองจากการที่หัวหนางานมีการพัฒนาพนักงานและความเปนผูนําที่ชัดเจน ทําใหพนักงานมี
ทักษะในหนาที่การงาน เปนอยางดี และ ความคิดเชิงวิเคราะห และการตัดสินใจ มีความสัมพันธกับ
ประสิทธผิลในการทํางานดานปริมาณงานที่ไดทํา โดยมีความสัมพันธในทศิทางตรงกันขาม ทัง้นี้
เน่ืองจาก หัวหนางานอาจจะ เขามาตัดสินใจในงานบางอยางแทนพนักงาน ทําใหบางคร้ังพนักงาน
อาจเกิดความสับสน ในการตัดสินใจและการคิดวิเคราะหงานได สอดคลองกับแนวคิดของ (Gary 
Hamel; & Prahalad.  1994)  กลาวไววา การพัฒนาพนักงานเปนสิ่งจําเปน ในองคกรธุรกิจ  และ
จะตองมีพ้ืนฐานความรูทักษะและความสามารถในการทาํงานไดบางและอยูในระดับที่งานมี
ประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความตองการขององคการ สอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณภา     
ชํานาญเวช (2551) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสิน   
ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล พบวาความสามารถทักษะดานอ่ืนโดยรวมของพนักงานใน
ดาน แนวความคิด ดานมนุษยสัมพันธ และดานเทคนคิ มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานธนาคารออมสิน ในเขตกรุงเทพมหานคร  
  
ขอเสนอแนะที่ไดจากวิจัย 
 จากผลการศกึษาเรื่อง “ สมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหนางานสงผลตอ
ประสิทธผิลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร ” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
 1. สมรรถนะในการบริหารจัดการดานการสื่อสารของหัวหนางาน ควรมีการสงเสริมและ
พัฒนาใหกับหัวหนางาน ในเรื่องที่เก่ียวของกับงานที่ทําในดานตางๆ เพ่ือใหหัวหนางานนําทักษะการ
สื่อสารที่ดีขึ้น นํามาพัฒนาพนักงานใหพนักงานมีความม่ันใจในการทํางาน เพ่ือทําใหประสิทธิผลใน
การทํางานเพ่ิมสูงขึ้น  โดยอาจใหหัวหนางานไดเขาฝกเรียนรูทักษะการสื่อสารกับผูเชี่ยวชาญเพิ่มขึ้น 
เปนการเพ่ิมความรูความสามารถ ทักษะ และประสบการณ เพ่ือนํามาใชในการสื่อสารกับพนักงาน 
ใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองมากที่สุด ซึ่งจะทําใหเพ่ิมประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานเพ่ิมขึ้น 
 2. สมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหนางาน ดานความเปนผูนํา ไมวาจะเปนการ
แสดงออกถึงความความรบัผิดชอบในเรือ่งตางๆท่ีมีผลตอทีมงาน หนวยงาน และองคกร
ความสามารถจูงใจหรือโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัตติามเพ่ือใหงานบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดขึ้นได 
และความสามารถในการบรหิารจัดการงาน  หัวหนางานควรจะพัฒนาในจุดน้ีเพ่ิมขึ้น เพราะจากการ
สํารวจ ถึงแมคาที่ไดจะอยูในระดับดี แตคาเฉลี่ยที่ไดยงัอยูในเกณฑที่มีคาต่ํา ดังนั้น หากทางหัวหนา
งาน หรือทางองคกร ใหความสําคัญในจุดน้ีมากขึ้นก็จะทําให การทาํงานของพนักงาน ไมวาจะเปน
ทั้งดานคุณภาพ และปริมาณของงานที่ทํา ก็จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลในงานทีท่ํา เพ่ิมมากขึ้นอยาง
แนนอน เพราะภาวะผูนําเปนสิ่งที่สําคัญมากในทุกๆ หนวยงาน หัวหนางานที่มีภาวะผูนํา หรือเปน
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ผูนําที่ดีและเกง จะนําองคกรไปสูการเปลีย่นแปลงซึ่งจะสรางความเจริญเติบโต และสรางคุณคา 
ใหกับองคการน้ันไดเปนอยางดี 
 3. ประสิทธผิลในการทํางานของพนักงาน ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา หัวหนางานควรให
ความสําคัญในสวนของ การวางแผนและการจัดการ, การสอนงานและการพัฒนาผูอ่ืน และการ
พัฒนาพนักงาน ในการสรางสมรรถนะของตัวเอง และคุณภาพของตัวพนักงานมากขึ้น เน่ืองจาก 
การสํารวจ สมรรถนะขางตน ผันแปรมากตอคุณภาพของงานที่ไดทํา  
 4. ประสิทธผิลในการทํางานของพนักงาน ดานปริมาณของงานที่ไดทํา หัวหนางานควรให
ความสําคัญในสวนของ ความเปนผูนํา และการพัฒนาพนักงาน เน่ืองจากการสํารวจ สมรรถนะดาน
ความเปนผูนาํและการพัฒนาพนักงาน สงผลมากตอประสิทธผิลดานปริมาณงานที่ไดทํา หากหัวหนา
งานจัดการสวนนี้ไดในระดับดี ก็อาจจะทําใหปริมาณการทํางานของพนักงานเพ่ิมมากขึ้นและดีขึ้น 
เปนการเพ่ิมกําไรใหกับองคกรได 
 
ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรศึกษาพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานในแตละแผนกที่มีผลตอประสทิธผิลใน
การทํางานของพนักงานในองคกร 
 2.  ควรศึกษาเจาะลึกในสวนของลักษณะผูนาํ ที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงาน โดยแยกรายแผนก เพ่ือนําขอมูลมาปรับปรุง พัฒนาและใหความชัดเจน ในแตละแผนกของ
องคกร แผนกไหนควรปรบัปรุงและพัฒนาในจุดใดบาง 
 3.  ควรศึกษาถึงปจจัยอ่ืนที่มีผลตอประสทิธผิลในการทํางานเพ่ิมเติม เพ่ือมุงสรางความ
แข็งแรงภายในองคกรดานระบบภายในองคกรรูปแบบการบริหารขององคกร และดานของพนักงาน
ขององคกรมากขึ้น 
 4.  ควรทําการศึกษาในเชิงลึก โดยการสัมภาษณเพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานหรือหัวหนา
งานไดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางที่เปนประโยชนตอการพัฒนาการทํางานและพัฒนา
องคการ เพ่ือใหไดขอมูลที่สมบูรณมากขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง   

“สมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหนางานสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร” 

 
 บบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาในหลกัสูตรบริหารธรุกิจมหาบัณฑิต  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยขอมูลที่ทานตอบในแบบสอบถามชุดน้ีจะถูกเก็บเปนความลบัและ
จะนํามาใชประโยชนตอการศึกษาในเรื่องนี้เทาน้ัน ผูศกึษาขอขอบพระคุณอยางสูงที่สละเวลาในการ
ตอบแบบสอบถามนี้ 
 
 แบบสอบถามประกอบดวยคําถาม 3 สวนดังน้ี 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะทัว่ไปในการบรหิารจัดการของหัวหนางาน 
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับประสทิธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ในกรุงเทพมหานคร 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง สมรรถนะในการบริหารจัดการของหัวหนางานสงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชน ในกรุงเทพมหานคร 
สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับขอมูลที่เปนจริงของทานมากที่สุด 
 1. เพศ  
    1.  ชาย    
    2.  หญิง        
 
 2. อายุ  
    1.  18-25 ป      
    2.  26-33 ป     
    3.  34-41 ป     
    4.  42-49 ป     
    5.  50 ปขึ้นไป 
      
 3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
    1. ต่ํากวาปริญญาตรี   
    2. ระดับปริญญาตรี   
    3. สูงกวาระดับปริญญาตรี 
 
 4. สถานภาพ 
    1. โสด   
    2. สมรส / อยูดวยกัน  
    3. หยาราง / แยกกันอยู 
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สวนที ่2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอสมรรถนะทัว่ไปในการ 
 บริหารจัดการของหัวหนางาน 
 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับขอมูลที่ทานเห็นดวยมากที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

เห็
นด

วย
 

ไม
แน

ใจ
 

ไม
เห็
นด

วย
 

ไม
เห็
นด

วย
อย

าง
ยิ่ง

 

สมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการของหัวหนางาน 

5 4 3 2 1 
ความเปนผูนํา      
1. หัวหนางานของทานมีการแสดงออกถึงความรับผิดชอบใน
เรื่องตางๆท่ีมีผลตอ ทีมงาน หนวยงาน และองคกร 

     

2.หัวหนางานของทาน สามารถจูงใจหรือโนมนาวผูอ่ืนใหปฏิบัติ
ตามเพื่อใหงานบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดขึ้นได 

     

3.หัวหนางานของทานมีความสามารถในการบริหารจัดการงาน      
การวางแผนงานและการจัดการ      
4.หัวหนางานของทานสามารถจัดลําดับความสําคัญ และ
กําหนดแผนการปฏิบัติงานสําหรับงานที่เปนปกติประจําวัน
และงานที่เรงดวนได 

     

5.หัวหนางานของทานสามารถกําหนดเปาหมายท่ีคาดหวังของ
งานที่ปฏิบัติงานทั้งในสวนของพนักงานและหนวยงานได 

     

6.หัวหนางานของทานสามารถประเมินผลการทํางานของ
ตนเองและของทีมงานได 

     

การวิเคราะหอยางเปนระบบ      
7.หัวหนางานของทานมีความเขาใจในประเด็น เหตุการณหรือ
ปญหาที่เกิดขึน้ไดเปนอยางดี 

     

8.หัวหนางานของทานสามารถวิเคราะหสาเหตุของขอมูลได
อยางเปนระบบ 

     

9.หัวหนางานของทานสามารถสรุปผลลพัธของขอมูลไดอยาง
เปนระบบ 
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ระดับความคิดเห็น 

เห็
นด

วย
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ยิ่ง
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นด
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เห็
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สมรรถนะทัว่ไปในการบริหารจัดการของหัวหนางาน 

5 4 3 2 1 
10.หัวหนางานของทานสามารถวิเคราะหผลกระทบของขอมูล

ไดอยางเปนระบบ 
     

การตัดสินใจ      
11.หัวหนางานของทานสามารถประเมินขอมูล เพ่ือใชในการ

แกปญหาที่เกิดขึ้นในแตละสถานการณได 
     

12.หัวหนางานของทาน สามารถวิเคราะหแนวทางเลือก เพ่ือใช
ในการแกปญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานการณนั้นๆได 

     

การส่ือสาร      
13.หัวหนางานของทาน สามารถใหและแลกเปลีย่นขอมูล และ

การแสดงความคิดเห็นในเรือ่งตางๆไดอยางชัดเจน และ
กระชับไดใจความ 

     

14.หัวหนางานของทาน สามารถสื่อสารขอมูลไดเหมาะสมกับ
กลุมพนักงานในระดับที่แตกตางกัน 

     

ทักษะการสอนงานและการพัฒนางาน      
15.หัวหนางานของทานใหขอมูล,คําแนะนําและเทคนิคในการ

ทํางานแกทีมงานได 
     

16.หัวหนางานของทานมีการสงเสริมความรูและทักษะในการ
ทํางาน ทั้งของตนเองและของผูอ่ืน ไดอยางตอเน่ืองอยู
เสมอ 

     

การพัฒนาพนักงาน      
17.หัวหนางานของทานพยายามที่จะแสวงหาโอกาสในการ

พัฒนาความรูและทักษะในการทํางานของพนักงานใน
หนวยงาน 

     

18.หัวหนางานของทานสามารถพัฒนาศักยภาพในการทํางาน
ตอไปในอนาคตทั้งของตนเอง และของพนักงานได 
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สวนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัประสิทธผิลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ใน 
 กรุงเทพมหานคร 
คําชี้แจง ทานมีความคดิเห็นอยางไรตอประสิทธิผลในการทํางาน อันเนื่องมาจากสมรรถนะทั่วไปใน 
 การบริหารจัดการของหัวหนางาน 
 กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับขอมูลที่เปนจริงของทานมากที่สุด 
 

ระดับความเปนจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
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ปา
นก

ลา
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นอ
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นอ
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ี่สุด
 

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน 

5 4 3 2 1 
ดานคุณภาพของงานที่ไดทํา      
1.  งานที่ทานทํามีความสําเร็จและถูกตองตามมาตรฐานของ

องคกร 
     

2.  ทานมีความเชี่ยวชาญในหนาที่งานตามที่หนวยงานกําหนด
ไว 

     

3.  งานที่ทานทํามีความประณีต เรียบรอย ตามมาตรฐานของ
องคกร 

     

4.  งานที่ทานทํา เสร็จตามเวลาและตามเปาหมายที่องคกรได
กําหนดไว 

     

ดานปริมาณงานที่ไดทํา      
5.  ทานมีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายทุกชิ้นงาน      
6.  จํานวนเนือ้งานที่ทานทํา เปนไปตามเปาหมายที่องคกรได

กําหนดไว 
     

7.  จํานวนงานที่ทานทํา สาํเร็จตามภารกิจ และหนาที่ ตามที่
หนวยงานไดตั้งเปาหมายไว 

     

8.  ปริมาณงานที่ทานทํา เสร็จตามเวลาและตามเปาหมายที่
องคกรไดกําหนดไว 

     

 
---ขอขอบพระคุณสําหรับความกรุณาของทานในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้-- 
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ภาคผนวก  ข 
 

รายนามผูเชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 
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