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 The purpose of this research was to study the actual competency and employee training 
needs for competency enhancing by training for employee at P.J. GARMENT (THAILAND)   
Co., Ltd. in Head Office. This research aimed to describe in five parts of working practice 
which were 1) Knowledge 2) Skills 3) Self-Concept 4) Traits 5) Motives.  The research 
populations were  163 employee at P.J. GARMENT (THAILAND) Co., Ltd. in Head Office. 
The research collecting data instrument was questionnaire and data have been analyzed by  
using statistical analysis.  Descriptive analyses such as Frequency, Percentage, Mean (μ)  
and Variance (σ2).  
 
 The findings were revealed that in terms of  Knowledge, Skills, Self-Concept, Traits  
and Motives, they were also rated as moderate in a competency and high level in a competency 
enhancing.  

 
The problems include Skills found that new employees to unskilled machinery, In the 

area of  Traits found that the supervisor like to speak loudly and bad speak. The subordinates 
don’t want to work with that. And suggestions on their abilities and Skills that should be 
English language training to employees because today is foreign customers increased. 

 
In suggestion, competency enhancing through training in various fields should be 

formatted to appropriate needs for competency enhancing for employee at  P.J. GARMENT 
(THAILAND) Co., Ltd. in Head Office. This is aimed to achieve personal development and 
leads to effectively sustainable development organization. 
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บททีÉ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคญัของปัญหา 
 

กระแสการเปลีÉยนแปลงของโลกมีความสลบัซบัซอ้นและเชืÉอมโยงกนัมากขึÊน มีการปรับ
ระเบียบเศรษฐกิจทีÉนาํไปสู่การกาํหนดกติกาการคา้และการลงทุน และการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ 
ทัÊงในระบบทวิภาคี และพหุภาคีทีÉมีอิทธิพลต่อกระแสการพฒันา ทาํใหป้ระเทศไทยตอ้งเร่งเตรียม
ความพร้อมทัÊงการสร้างระบบกลไก และการพฒันาบุคลากร ใหส้ามารถปรับตวักา้วสู่ระบบ
เศรษฐกิจยคุใหม่ไดอ้ยา่งเท่าทนัรวดเร็ว เพืÉอเป็นรากฐานทีÉเขม้แขง็มัÉนคงในการเสริมสร้าง
สมรรถนะและขีดความสามารถในการแขง่ขนัของประเทศ แต่การพฒันาบุคลากรของประเทศไทย 
ในช่วงปี 2545 - 2549 ส่วนใหญ่จะเป็นบทบาทของภาครัฐทีÉเนน้การพฒันาในเชิงตัÊงรับ กอปรกบั
ภาครัฐมีขอ้จาํกดัในเรืÉองทรัพยากรและการบริหารจดัการ ซึÉงไม่สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์
การเปลีÉยนแปลงไดท้นัท่วงที ส่งผลใหค้นไทยส่วนใหญ่ไม่สามารถปรับตวัใหท้นัต่อการ
เปลีÉยนแปลง และใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยสีารสนเทศและวิทยาการใหม่ๆ อยา่งรู้เท่าทนั 
โดยเฉพาะอยา่งยิÉงในช่วงทีÉกระแสการพฒันาเศรษฐกิจโลกมีการเปลีÉยนแปลงซบัซอ้นรวดเร็ว 
(สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2548) 

 
ภาคการผลิตนบัวา่เป็นภาคเศรษฐกิจทีÉสาํคญัของประเทศ ทัÊงบทบาทในดา้นการจา้งงาน 

และสร้างรายไดแ้ก่ประเทศ ดงันัÊน การเพิÉมศกัยภาพในการแข่งขนัของประเทศจึงจาํเป็นตอ้งให้
ความสาํคญักบัอุตสาหกรรมการผลิต ซึÉงปัจจยัหนึÉงทีÉมีส่วนสาํคญัต่อการพฒันาอุตสาหกรรมคือ
บุคลากร ทัÊงกลุ่มทีÉใชฝี้มือ (Skilled Labor) กลุ่มแรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labor) การพฒันา
อุตสาหกรรมการผลิตของประเทศไทย จึงจาํเป็นตอ้งกา้วไปสู่การพฒันาแรงงานใหมี้ฝีมือ เนืÉองจาก
ตน้ทุนแรงงานไร้ฝีมือของประเทศไทยเริÉมสูงขึÊนและสูงกวา่ประเทศกาํลงัพฒันาอืÉนๆ โดยการ
พฒันาแรงงานทีÉใชฝี้มือนัÊน ควรมุ่งเนน้แรงงานทีÉมีความรู้ดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
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ซึÉงตามหลกัสูตรแกนกลาง การศึกษาขัÊนพืÊนฐาน พทุธศกัราช 2551 ไดก้าํหนดแนวทาง 
การพฒันาและประเมินคุณลกัษณะอนัพึงประสงคข์องผูเ้รียน โดยองคก์รสามารถนาํคุณลกัษณะ 
อนัพึงประสงคนี์Êมาประเมิน และนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานได ้

 
เมืÉอองคก์รรับพนกังานเขา้มาทาํงาน ยอ่มคาดหวงัใหพ้นกังานนัÊนเจริญเติบโต และ 

มีความกา้วหนา้เป็นกาํลงัสาํคญัขององคก์รในอนาคตต่อไป เพราะองคก์รตอ้งมีการขยายกิจการ       
จึงจาํเป็นตอ้งมีผูบ้ริหารทีÉมีความรู้ความสามารถตลอดจนเป็นผูมี้ความเชีÉยวชาญชาํนาญในวิชาชีพ
ดา้นต่างๆ เพืÉอใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งและอยูร่อดไดใ้นธุรกิจ แต่การทีÉองคก์รจะมี
พนกังานทีÉมีความรู้ความสามารถนัÊน องคก์รกจ็าํเป็นตอ้งมีการลงทุนในตวัพนกังาน โดยการคิด
วางแผนพฒันาบุคลากรในองคก์รดว้ยวิธีการฝึกอบรม เพืÉอสร้างมูลค่าเพิÉมต่อยอดทุนมนุษย ์ 
 

บริษทั พ.ีเจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั เป็นองคก์รทีÉประกอบธุรกิจในอุตสาหกรรม     
สิÉงทอ และเครืÉองนุ่งห่มทีÉมีอตัราการเติบโตอยา่งต่อเนืÉอง ซึÉงจะเห็นไดจ้ากการขยายฐานการผลิต
เพิÉมขึÊน (บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั, 2552) อยา่งไรกต็าม โอกาสทีÉในธุรกิจประเภทนีÊ
จาํเป็นตอ้งไดรั้บการปรับตวันัÊนกคื็อ การจดัการความรับผดิชอบต่อสงัคมขององคก์ร ในเรืÉอง 
ความรับผดิชอบดา้นการเสียสละ ดา้นจริยธรรม ดา้นกฎหมาย และดา้นเศรษฐกิจ เพืÉอเป็นการสร้าง 
ขอ้ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัอยา่งย ัÉงยนื (พิพฒัน์ นนทนาธรณ์, 2553: 1-44) สาํหรับในเรืÉองการถ่ายทอด       
Know How และเทคโนโลยนีัÊน โดยมุ่งเนน้ในเรืÉองของการปรับทศันคติใหเ้ห็นวา่ทรัพยากรมนุษย ์
ตอ้งไดรั้บการใส่ใจในเรืÉองของมาตรฐาน 4 ดา้น คือ ดา้นแรงงาน ดา้นสิÉงแวดลอ้ม ดา้นความปลอดภยั 
และดา้นผลิตภณัฑ ์พร้อมทัÊงพฒันาระบบการบริหารจดัการใหดี้ เพืÉอเพิÉมขีดความสามารถในการ
แข่งขนั โดยอาศยัการเพิÉมศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย ์(สถาบนัพฒันาอุตสาหกรรมสิÉงทอ, 2553) 
และในดา้นสวสัดิการต่างๆ ควรจดัใหมี้สวสัดิการตามความตอ้งการของมนุษยต์ามทฤษฎีของ Maslow 
โดยแบ่งเป็น 5 ดา้น คือ ความตอ้งการทางกายภาพ ความมัÉนคงปลอดภยั การมีส่วนร่วมในสงัคม      
การยอมรับนบัถือ และการบรรลุสิÉงทีÉตัÊงใจไว ้(ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2545: 33) 

 
สาํหรับในบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั การพฒันาบุคลากรยงัใชว้ิธีการฝึกอบรม

ภายในองคก์ร และการฝึกอบรมภายนอกองคก์ร (บริษทั พ.ีเจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั, 2553) 
เนืÉองจากการฝึกอบรมจะมีกระบวนการปฏิบติัทีÉไม่ซบัซอ้น และยงัสามารถถ่ายทอดดว้ยวิธีการต่างๆ 
โดยการฝึกอบรมนัÊนจะใชน้าํมาใชพ้ฒันาการเรียนรู้ของบุคลากร ตัÊงแต่ทกัษะการทาํงาน การปรับปรุง
ทศันคติ การเปลีÉยนแปลงพฤติกรรม ตลอดจนถึงการพฒันาทกัษะดา้นการบริหารงาน  
(ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2545: 125-135)   
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และเนืÉองจากงานในอุตสาหกรรมสิÉงทอและเครืÉองนุ่งห่ม เป็นงานทีÉบุคลากรจะตอ้งใช้
สมรรถนะ และความละเอียดรอบคอบอยา่งสูงในการทาํงาน การทุ่มเทแรงกาย ความคิด               
ความพยายาม และการใชศ้กัยภาพทีÉมีอยูอ่ยา่งเตม็ทีÉของพนกังาน จึงเป็นองคป์ระกอบสาํคญั 
ต่อการบรรลุเป้าหมายทีÉองคก์รไดก้าํหนดขึÊน 

 
ดงันัÊนเพืÉอใหบุ้คลากรมีสมรรถนะในการปฏิบติังาน จึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาเพิÉมพนู

สมรรถนะในการปฏิบติังาน ใหแ้ก่พนกังานของบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั  
เพืÉอใหเ้ป็นผูที้ÉมีฝีมือในวิชาชีพตามสาขาทีÉตนทาํงานอยู ่อีกทัÊงยงัตอ้งพฒันาวิธีการทาํงาน  
การนาํเอานวตักรรม และเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใช ้เพืÉอลดกระบวนการทาํงาน ใหมี้ประสิทธิภาพ 
มากขึÊน  

 
ดงันัÊน ผูว้ิจยัจึงเห็นความสาํคญัทีÉจะศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานรวมถึงความตอ้งการ

เพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน โดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์     
(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ เพืÉอใหท้ราบขอ้มูลเกีÉยวกบัสมรรถนะและความตอ้งการ
เพิÉมพนูสมรรถนะของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่          
วา่ตอ้งการพฒันาตนเองไปในทิศทางใด ดว้ยวิธีการพฒันาในลกัษณะใด เพืÉอใชเ้ป็นขอ้มูลใน       
การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม เสนอใหผู้บ้ริหารของบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั          
ใชป้ระกอบในการกาํหนดเป็นแผนในการพฒันาบุคลากรต่อไป  
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 

1.  เพืÉอศึกษาสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์ 
(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

 
2.  เพืÉอศึกษาความตอ้งการในการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั   

พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
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ประโยชน์ทีÉได้รับ 
 

1.  เป็นขอ้มูลใหแ้ผนกบุคลากรทีÉจดัการฝึกอบรมพนกังาน ใชป้ระกอบในการวางแผน
พฒันาการเพิÉมพนูสมรรถนะในการทาํงานของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

 
2.  เป็นแนวทางใหพ้นกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 

เพิÉมพนูสมรรถนะ ทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานสูงขึÊน 
 
3.  เป็นแนวทางใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสาํรวจตนเอง ใหฝึ้กการยอมรับตนเอง กลา้ทีÉจะ

เผชิญปัญหา และไดใ้ชค้วามคิดในการแกปั้ญหาหรือปรับปรุงตนเองได ้
 

ขอบเขตของการวจัิย 
 

การศึกษาครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาถึงสมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะใน         
การปฏิบติังาน โดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ โดยมีขอบเขตการวิจยั ดงันีÊ  

 
1.  ประชากร คือ พนกังานของบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั ทีÉปฏิบติังาน 

อยูที่Éสาํนกังานใหญ่ จาํนวน 163 คน ตามทะเบียนรายชืÉอพนกังานของบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์
(ประเทศไทย) จาํกดั ประจาํเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2553 

 
2.  เนืÊอหาทีÉใชใ้นการวิจยั คือ การศึกษาครัÊ งนีÊ จะมีทัÊงการศึกษา และงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบั

สมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการสมรรถนะในการปฏิบติังาน โดยมุ่งการศึกษา
สมรรถนะในการปฏิบติังาน 5 ดา้น ประกอบไปดว้ย 1) ดา้นความรู้ 2) ดา้นความสามารถและ 
ทกัษะความชาํนาญ 3) ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง 4) ดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ  
และ 5) ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ตามทฤษฎีและแนวคิดเรืÉองสมรรถนะของ David  
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นิยามศัพท์ 
 

สมรรถนะ หมายถึง ความรู้  ความสามารถและทกัษะความชาํนาญ  ทศันคติ เจตคติ และ
ความเชืÉอ  บุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ  และแรงจูงใจในการทาํงานซึÉงมีผลกระทบต่องานหลกั
ของตาํแหน่งงานหนึÉง ๆ 

 
ความต้องการเพิÉมพูนสมรรถนะในการปฏบิัติงาน หมายถึง ความคิดเห็นหรือทศันคติ 

ทีÉมีต่อความตอ้งการเรียนรู้ เพิÉมความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะทีÉสาํคญัในการทาํงานของ
พนกังานบริษทั   พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นต่างๆ ทีÉนาํมาใช ้
ในการปฏิบติังาน 5 ดา้น ประกอบไปดว้ย 1) ดา้นความรู้ 2) ดา้นความสามารถและทกัษะ 
ความชาํนาญ 3) ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง  4) ดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ และ  
5) ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน โดยใชว้ิธีการฝึกอบรมซึÉงจะช่วยส่งเสริมและเพิÉมพนูความรู้ 
ความสามารถ และทกัษะในการทาํงานใหส้ามารถปฏิบติังานในหนา้ทีÉความรับผดิชอบ 
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อองคก์รมากยิÉงขึÊน 

 
การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ เพืÉอช่วยให ้

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดความรู้  ความสามารถและทกัษะความชาํนาญ  ความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง 
บุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ  และแรงจูงใจในการทาํงานทีÉถูกตอ้งในเรืÉองใด เรืÉองหนึÉงถึงขัÊน
สามารถนาํความรู้ในเรืÉองนัÊน ไปปฏิบติังานตามภาระหนา้ทีÉไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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บททีÉ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

ในการศึกษาวจิยัเรืÉองการศึกษาสมรรถนะและการเพิÉมพนูสมรรถนะ โดยการฝึกอบรมของ
พนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้
และตรวจเอกสารแนวคิดทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานวจิยัโดยแบ่งเป็นหวัขอ้ไดด้งันีÊ  

 
1. แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัสมรรถนะ 
2. สมรรถนะทีÉพึงประสงคที์Éสถานประกอบการตอ้งการ 
3. ความตอ้งการกาํลงัคนของสถานประกอบการอุตสาหกรรม 
4. คุณลกัษณะทีÉพึงประสงค ์
5. แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัการพฒันาองคก์ร 
6.  แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัการฝึกอบรม 
7. บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
8. งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

 
แนวคดิและทฤษฎทีีÉเกีÉยวกบัสมรรถนะ 

 
แนวคิดเกีÉยวกบัสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการทาํงาน (Competency) เกิดขึÊน

ในช่วงตน้ของศตวรรษทีÉ 1970 โดยนกัวิชาการชืÉอ David C. McClelland ซึÉงทาํการศึกษาวิจยัวา่
ทาํไมบุคลากรทีÉทาํงานในตาํแหน่งเดียวกนั จึงมีผลงานทีÉแตกต่างกนั McClelland จึงทาํการศึกษา
วิจยัโดยแยกบุคลากรทีÉมีผลการปฏิบติังานดีออกจากบุคลากรทีÉมีผลการปฏิบติังานพอใช ้แลว้จึง
ศึกษาวา่ บุคลากรทัÊง 2 กลุ่มมีผลการทาํงานทีÉแตกต่างกนัอยา่งไร ผลการศึกษาทาํใหส้รุปไดว้า่ 
บุคลากรทีÉมีผลการปฏิบติังานดีจะมีสิÉงหนึÉงทีÉเรียกวา่สมรรถนะ และในปี ค.ศ. 1973 McClelland  
ไดเ้ขียนบทความวิชาการเรืÉอง “Testing For Competence Rather Than Intelligence” ซึÉ งถือเป็นจุด
กาํเนิดของแนวความคิดเรืÉองสมรรถนะ ทีÉสามารถอธิบายถึงบุคลิกลกัษณะของคนวา่เปรียบเสมือน
กบัภูเขานํÊาแขง็  
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คุณลกัษณะของบุคลากรนัÊนเปรียบเสมือนภูเขานํÊาแขง็ทีÉลอยอยูใ่นนํÊา โดยมีส่วนหนึÉงทีÉเป็น 
ส่วนนอ้ยลอยอยูเ่หนือนํÊาซึÉงสามารถสงัเกตและวดัไดง่้าย ไดแ้ก่ ความรู้สาขาต่างๆ ทีÉไดเ้รียนมา 
(Knowledge) และส่วนของทกัษะ (Skills) ไดแ้ก่ ความเชีÉยวชาญ ความชาํนาญพิเศษดา้นต่างๆ 
สาํหรับส่วนของภูเขานํÊาแขง็ทีÉจมอยูใ่ตน้ํÊ าซึÉงเป็นส่วนทีÉมีปริมาณมากกวา่นัÊน เป็นส่วนทีÉไม่อาจ
สงัเกตไดช้ดัเจนและวดัไดย้ากกวา่ และเป็นส่วนทีÉมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรมากกวา่ 
ไดแ้ก่ บทบาททีÉแสดงออกต่อสงัคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ของบุคลากรทีÉมีต่อตนเอง              
(Self Image) คุณลกัษณะส่วนบุคลากร (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนทีÉอยูเ่หนือนํÊาเป็นส่วนทีÉ
มีความสมัพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคลากรซึÉงการทีÉบุคลากรมีความฉลาดสามารถเรียนรู้         
องคค์วามรู้ต่าง ๆ และทกัษะไดน้ัÊน ยงัไม่เพียงพอทีÉจะทาํใหมี้ผลการปฏิบติังานทีÉโดดเด่น                       
จึงจาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบืÊองลึก คุณลกัษณะส่วนบุคลากร ภาพลกัษณ์ของบุคลากรทีÉมีต่อตนเอง 
และบทบาททีÉแสดงออกต่อสงัคมอยา่งเหมาะสมดว้ย จึงจะทาํใหบุ้คลากรนัÊนกลายเป็นผูที้Éมีผลงาน
โดดเด่นได ้(ศิริรัตน์ พิรินธนาลยั และ จุฑา เทพหสัดิน ณ อยธุยา, 2553) 

 
ความหมายของสมรรถนะ 
 
 จากแนวคิดและทฤษฎีของสมรรถนะดงักล่าวขา้งตน้ จึงมีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของ
สมรรถนะไวต่้างๆ ดงันีÊ  
 

สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2549: 17) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะส่วนบุคลากรทีÉทาํใหบุ้คลากรนัÊนสามารถทาํงานในความรับผดิชอบของตนไดดี้กวา่
ผูอื้Éน 

 
อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2552) ไดก้ล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง แรงจูงใจ (Motive)  

มโนทศัน์เกีÉยวกบัตนเอง (Self-Image) และทกัษะความชาํนาญ (Skills) โดยสมรรถนะดงักล่าวนัÊน
เป็นพฤติกรรมทีÉองคก์รส่วนใหญ่พยายามผลกัดนัจะใหพ้นกังานแต่ละบุคลากรแสดงสมรรถนะ 
ทีÉมีอยูใ่นตวัออกมา เพืÉอนาํมาใชว้ดัและสงัเกต และจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรต่อไป 

 
McClelland (1970) กล่าวไวว้า่ สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลกัษณะทีÉซ่อนอยูภ่ายใตปั้จเจก

บุคลากร ซึÉงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคลากรนัÊน สร้างผลการปฏิบติังานทีÉดีหรือตามเกณฑที์É
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กาํหนด ในงานทีÉตนรับผดิชอบ ความสามารถตามกรอบแนวคิดเรืÉองขีดความสามารถ (McClelland, 
1970 อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549: 14) 

 
Richard (1982) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมรรถนะ คือ พฤติกรรมทีÉบุคลากรแสดงออกมาแตกต่างกนั

ในดา้นทกัษะ (Skills) บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคลากร (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) 
(Boyatzis, 1982 อา้งใน ศิริรัตน์  พิรินธนาลยั และ จุฑา  เทพหสัดิน ณ อยธุยา, 2553) 

 
Spencer (1993) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคลากร  ซึÉงสามารถวดัไดห้รือ

พิจารณาไดว้า่สามารถแสดงถึงความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัระหวา่งผลงานทีÉมีประสิทธิภาพกบัไม่มี
ประสิทธิภาพ (Spencer, 1993 อา้งใน ศิริรัตน ์พิรินธนาลยั และ จุฑา เทพหสัดิน ณ อยธุยา, 2553) 

 
จากความหมายทีÉไดร้วบรวมมานีÊสามารถสรุปไดว้า่ สมรรถนะ หมายถึง ความรู้

ความสามารถ ความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคลากร และแรงจูงใจ 
เพืÉอทีÉจะใหผู้ป้ฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จไดเ้ป็นอยา่งดีพร้อมทัÊงมีความรู้ความเขา้ใจในการปฏิบติังาน 
หรือการกระทาํสิÉงต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
องค์ประกอบของ “สมรรถนะ” 
 
 จากแนวคิดและทฤษฎีของสมรรถนะทีÉผูว้จิยัไดศึ้กษามานัÊน พบวา่มีนกัวิชาการไดอ้ธิบาย
องคป์ระกอบของสมรรถนะไว ้ดงันีÊ  
 

McClelland (1970) ไดอ้ธิบายความหมายขององคป์ระกอบของสมรรถนะแบ่งออกเป็น  
5 ส่วน ดงันีÊ  (McClelland, 1970 อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549: 15) 

 
 1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรืÉองทีÉตอ้งรู้ เป็นความรู้ทีÉเป็นสาระสาํคญั เช่น 
ความรู้ดา้นเครืÉองยนต ์เป็นตน้ 
 
 2. ทกัษะ (Skills) คือ สิÉงทีÉตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทางคอมพวิเตอร์ 
ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะทีÉเกิดไดน้ัÊนมาจากพืÊนฐานทางความรู้และสามารถปฏิบติั
ไดอ้ยา่งคล่องแคล่ววอ่งไว มีความชาํนาญและเชีÉยวชาญ 
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 3.  ความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง (Self-Concept)   คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกีÉยวกบั
ภาพลกัษณ์ของตน หรือสิÉงทีÉบุคลากรเชืÉอวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัÉนใจในตนเอง เป็นตน้ 

 
 4.  บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคลากร (Traits) เป็นสิÉงทีÉอธิบายถึงบุคลากรนัÊน เช่น  

คนทีÉน่าเชืÉอถือ ไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 
 
 5. แรงจูงใจ/เจตคติ ( Motives /Attitude)   เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซึÉงทาํให้

บุคลากรแสดงพฤติกรรมทีÉมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้  
 
 ทัÊง 5 ส่วนขา้งตน้แสดงความสมัพนัธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดงัภาพทีÉ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพทีÉ 1  องคป์ระกอบของสมรรถนะตามแนวคิดของ David C. McClelland 
ทีÉมา: สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2548: 14) 
 

องคป์ระกอบทีÉสาํคญัทัÊง 5 ประการของสมรรถนะนีÊ  สามารถแบ่งตามความยาก – ง่าย ของ
การพฒันา กล่าวคือ ส่วนทีÉเป็นความรู้และทกัษะนัÊน เป็นส่วนทีÉคนแต่ละคนสามารถพฒันาใหเ้พิÉมขึÊน
ได ้โดยการศึกษาคน้ควา้ ทาํใหเ้กิดความรู้ (Knowledge) และการฝึกปฏิบติั ทาํใหเ้กิดทกัษะ (Skills)  
ซึÉงนกัวิชาการบางท่านเรียกวา่ “Hard Skills” ขณะทีÉองคป์ระกอบส่วนทีÉเหลือนัÊน คือ Self-Concept 
(ทศันคติ คา่นิยม และความเห็นเกีÉยวกบัภาพลกัษณ์ของตนเอง) รวมทัÊง Traits (บุคลิกลกัษณะประจาํ

Skills 
Knowledge 

Self - Concept 
Trait 

Motive 

Trait, Motive 

Self - Concept 

Attitudes, Values 

Skills 

Knowledge 

ส่วนทีÉมองเห็นได้ชัด 

ส่วนทีÉซ่อนอยู่ 
ในแต่ละบุคลากร 

Competency ตามแนวคดิของ David C. McClelland  
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ของแต่ละบุคลากร) และ Motives (แรงจูงใจหรือแรงขบัภายในของแต่ละบุคลากร) เป็นสิÉงทีÉพฒันาได้
ยาก เหตุเพราะเป็นสิÉงทีÉซ่อนอยูภ่ายในตวับุคลากร ซึÉงในส่วนนีÊนกัวิชาการบางท่านเรียกวา่             
“Soft Skills” เช่น ภาวะผูน้าํ ความอดทนต่อความกดดนั (สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548: 14) 

 
 จากองคป์ระกอบของสมรรถนะดงัทีÉไดก้ล่าวมานีÊพอสามารถสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของ
สมรรถนะนัÊนประกอบไปดว้ย 1) ความรู้ (Knowledge) 2) ทกัษะ (Skills) 3) ความคิดเห็นเกีÉยวกบั
ตนเอง (Self-Concept)   4) บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคลากร (Traits) 5) แรงจูงใจ/เจตคติ            
( Motives /Attitude) ซึÉงองคป์ระกอบทัÊง 5 นัÊนเป็นหลกัทาํใหเ้กิดสมรรถนะขึÊนได ้   
 
ประเภทของสมรรถนะ  
 
 จากทีÉไดท้ราบแนวคิดและทฤษฎีของสมรรถนะ ความหมายของสมรรถนะ และ
องคป์ระกอบของสมรรถนะแลว้ ยงัไดมี้นกัวิชาการไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะไว ้ดงันีÊ  
 
 อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ (2552: 17-26) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดงันีÊ  
 
  1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ บุคลิกลกัษณะหรือการแสดงออกของ
พฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์ร ทีÉสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเชืÉอ  
และอุปนิสยัของบุคลากรในองคก์รโดยรวม ถา้พนกังานทุกคนในองคก์รมีขีดความสามารถ
ประเภทนีÊ  กจ็ะมีส่วนทีÉจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศันไ์ด ้ 
ขีดความสามารถประเภทนีÊจะถูกกาํหนดจากวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือ 
กลยทุธ์องคก์ร 
 
 2.  ขีดความสามารถดา้นการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความสามารถดา้น 
การบริหารจดัการ เป็นขีดความสามารถทีÉมีไดท้ัÊงในระดบัผูบ้ริหาร และระดบัพนกังานผูป้ฏิบติังาน
โดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ทีÉความรับผดิชอบ (Role-Based) แตกต่างตามตาํแหน่ง
ทางการบริหาร งานทีÉรับผดิชอบ ซึÉงบุคลากรในองคก์รจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงานเพืÉอใหง้านสาํเร็จ 
และตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ พนัธกิจ ขององคก์ร 
 
 3.  ขีดความสามารถตามตาํแหน่งงาน (Functional Competency) คือ ความรู้ความสามารถ
ในงานซึÉงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะ ของงานต่างๆ (Job – Based)  
เช่น ตาํแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรตอ้งมีความรู้ทางวิศวกรรม นกับญัชี ควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นบญัชี      
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เป็นตน้ หนา้ทีÉงานทีÉต่างกนั  ความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนัตามอาชีพซึÉงอาจเรียก                   
ขีดความสามารถชนิดนีÊ ทีÉเรียกวา่ Functional Competency หรือ Job Competency หรือ Technical 
Competency กไ็ด ้  
 
 นอกจากประเภทของสมรรถนะตามทีÉ อาภรณ์   ภู่วิทยพนัธุ์ ไดแ้บ่งไวน้ัÊน กย็งัมีของ 
McCall ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะไวอี้กเช่นกนั ดงันีÊ  
  

McCall (1998) ยงัไดแ้บ่งประเภทสมรรถนะสาํหรับภาคปฏิบติั เป็น 3 กลุ่ม คือ (McCall, 
1998 อา้งใน กลัยาณี  เจริญช่าง, 2545) 
 

1.  ประเภททีÉตอ้งมีทัÊงองคก์ร (Core Competency) คือ สมรรถนะทีÉเป็นแกนหลกัของ
องคก์รนัÊน ๆ ซึÉงทุกคนในองคก์รจะตอ้งมีคุณสมบติันีÊ  เป็นตวักาํหนด หรือผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุ
ตามวิสยัทศัน์ และพนัธกิจ ทีÉวางไวไ้ดต้ลอด จนยงัเป็นตวัสะทอ้นถึงคา่นิยมทีÉคนในองคก์รมีถือ
ปฏิบติัร่วมกนั 
 

2.  ประเภททีÉมีตามลกัษณะงานหรือมีเฉพาะดา้น (Functional Competency) คือสมรรถนะ 
ทีÉกาํหนดไวส้าํหรับงานในแต่ละดา้นหรือตามลกัษณะงาน ซึÉงจะมีขัÊนความสามารถแตกต่างกนัไป
ตามหนา้ทีÉทีÉไดรั้บมอบหมายหรือคาดหวงั สมรรถนะประเภทนีÊ  จะสะทอ้นถึงความลึกซึÊ งของ
ความสามารถทีÉพนกังานตอ้งมีก่อนทีÉจะไดรั้บมอบหมายงานใหป้ฏิบติังานหนึÉง ๆ 
 

 3.  ประเภททีÉตอ้งมีตามระดบัตาํแหน่งหรือตามสายการบริหาร (Managerial Competency)   
คือ สมรรถนะ ทีÉพนกังานในแต่ละระดบัหรือตาํแหน่งงานจะตอ้งมี และจะแตกต่างกนัไปตามระดบั
ของความรับผดิชอบ หรือตามสายการบริหารซึÉงสมรรถนะประเภทนีÊ  สะทอ้นถึงความคาดหวงั           
ความกวา้งขวาง และความลึกซึÊ งของความสามารถซึÉงโดดเด่นกวา่คนทัÉวไปทีÉพนกังานตอ้งมี ก่อนทีÉจะ
ไดรั้บการเลืÉอนระดบัความรับผดิชอบในการบริหารจดัการและความกา้วหนา้ในองคก์ร มกัเรียกวา่ 
“ความสามารถพิเศษส่วนบุคลากร”  

 
 จากการแบ่งประเภทของสมรรถนะขา้งตน้นัÊน พอจะสรุปไดว้า่ สมรรถนะนัÊนแบ่งออกเป็น 
3 ประเภท ซึÉงประกอบไปดว้ย 1) สมรรถนะหลกั 2) สมรรถนะดา้นการบริหาร และ 3) สมรรถนะ
ดา้นตาํแหน่งงาน 
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 เมืÉอทาํการแบ่งประเภทของสมรรถนะไดแ้ลว้นัÊน จึงตอ้งมีการกาํหนดสมรรถนะหลกั 
เพืÉอใหบุ้คลากรในองคก์รมองไปในทิศทางเดียวกนั  
 
ขัÊนตอนการกาํหนดสมรรถนะหลกั (Core Competency) 
  
 จากแนวคิดและทฤษฎีของสมรรถนะดงักล่าวขา้งตน้ไดมี้นักวิชาการอธิบายขัÊนตอนการ
กาํหนดสมรรถนะหลกั ไวด้งัต่อไปนีÊ  
 
  ธาํรงศกัดิÍ  คงคาสวสัดิÍ  (2548: 35-48) ไดแ้บ่งขัÊนตอนการกาํหนดสมรรถนะหลกัไว ้4 หวัขอ้ 
ซึÉงประกอบไปดว้ย 
 
 1. สํารวจความคดิเห็นจากผู้บริหาร โดยจดัใหผู้บ้ริหารประชุมหารือกนั เพืÉอกาํหนด
นโยบาย วิสยัทศัน์ พนัธกิจ ภารกิจ และกลยทุธต์ลอดจนเป้าหมายขององคก์ร และทาํการประกาศ
ขอความร่วมมือ ทาํการสืÉอสารถึงพนกังานในองคก์รทุกระดบัทราบ 
 
 2. จัดตัÊงคณะกรรมการ Competency ซึÉงคณะกรรมการชุดนีÊจะประกอบไปดว้ยผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัหวัหนา้แผนก  
 
 3. แผนกบุคลากร ทาํหนา้ทีÉเป็นผูใ้หค้าํปรึกษากบัคณะกรรมการชุดนีÊ  
 
 4. จัดฝึกอบรมทาํความเข้าใจกบัคณะกรรมการทุกท่าน ใหเ้ขา้ใจในเรืÉองของแนวคิดและ
ทฤษฎีเกีÉยวกบัสมรรถนะ ความหมายของสมรรถนะ องคป์ระกอบของสมรรถนะ การแบ่งประเภท
ของสมรรถนะ และกาํหนดสมรรถนะหลกั (Core Competency) ใหไ้ปในทิศทางเดียวกนั 
 
 สรุปได้ว่า การกาํหนด และการจดัทาํสมรรถนะหลกั (Core Competency) จะช่วยสร้าง
ความมัÉนใจใหแ้ก่องคก์รไดว้า่ นโยบาย วิสยัทศัน์ พนัธกิจ ภารกิจ และกลยทุธ์ตลอดจนเป้าหมาย
ขององคก์ร ทีÉกาํหนดไวจ้ะมีโอกาสสาํเร็จไดม้ากขึÊน เพราะสมรรถนะหลกั (Core Competency)  
จะเป็นตวัช่วยในการกาํหนดกรอบแนวทางของพฤติกรรมการแสดงออกของบุคลากรในองคก์รให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกนัได ้
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สมรรถนะการเรียนรู้  (Competency Based Learning: CBL)  
 
 เมืÉอเขา้ใจถึงสมรรถนะหลกัของสมรรถนะแลว้ จึงตอ้งทาํการศึกษาทาํความเขา้ใจในเรืÉอง
ของสมรรถนะการเรียนรู้ เพืÉอทีÉบุคลากรจะไดเ้ขา้ใจ และรู้ถึงกระบวนการต่างๆ เพืÉอใหไ้ดต้าม
สมรรถนะหลกัทีÉองคก์รไดต้ัÊงเป้าหมายไว ้
 
 สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2548: 22-61) ไดก้ล่าวถึงสมรรถนะการเรียนรู้ไวว้า่องคก์รแห่ง
การเรียนรู้มีวฒันธรรมทีÉรวมเอางานและการเรียนรู้เขา้ดว้ยกนั ดัÊงนัÊนการเรียนรู้จะไม่ถูกแยกเป็นคน
ละกิจกรรม แต่กิจกรรมทีÉสอดคลอ้งและเกืÊอหนุนซึÉงกนัและกนั ซึÉงปัจจยัทีÉเป็นตวัชีÊวดัความเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้จากหนงัสือ “Building the Learning Organization” ของ Marquardt  
มีรายละเอียดดงันีÊ  
 

1. องคก์รถือวา่ การเรียนรู้เป็นส่วนหนึÉงของผลงานและการตอบสนองต่อเป้าหมายธุรกิจ 

2. องคก์รเห็นคุณค่าของกระบวนการเรียนส่งเสริมใหพ้นกังาน “เรียนรู้วิธีการเรียนรู้” 
(Learning to Learn) 

3. องคก์รใหค้วามสาํคญักบัการกาํหนดเนืÊอหาของการเรียนรู้ โดยถือวา่ความสามารถใน
การกาํหนดเนืÊอหาของการเรียนรู้ มีความสาํคญัเท่ากบัตวัเนืÊอหา 

4. องคก์รใหโ้อกาสในการพฒันาความสามารถ ความรู้ และทศันคติ 

5. องคก์รเห็นการเรียนรู้เป็นส่วนหนึÉงของงาน และเป็นหนา้ทีÉหนึÉงของพนกังานทุกคน 
 
 การนาํ สมรรถนะการเรียนรู้ (Competency Based Learning) มาใชใ้นการสร้างองคก์รแห่ง
การเรียนรู้นัÊน ถือเป็นการไดป้ระโยชน์ทัÊงสองฝ่าย (Win-Win Situation) กล่าวคือ 
 
 ประการแรก องคก์รจะไดรั้บประโยชน์จากความสอดคลอ้งของ สมรรถนะกบักลยทุธ์
ธุรกิจ 
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 ประการทีÉสอง ผูศึ้กษาซึÉงเป็นผูใ้หญ่ จะไดรั้บประโยชนจ์ากโอกาสในการเรียนรู้โดยองคก์ร
ถือวา่เป็นส่วนหนึÉงของการทาํงาน 
 
 ประการทีÉสาม สงัคมไดรั้บประโยชน์ เพราะ สมรรถนะการเรียนรู้ (CBL) เป็นกลยทุธที์É
สาํคญัทีÉสุดของการเรียนรู้อยา่งต่อเนืÉอง ซึÉงสามารถก่อใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลงทีÉดีต่อสงัคม 
 
 สรุปได้ว่า การนาํ สมรรถนะการเรียนรู้ (Competency Based Learning) มาใชใ้นองคก์รนัÊน 
จะมุ่งเนน้การพฒันาทกัษะทีÉจาํเป็นของบุคลากรทีÉส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์ร 
 
ทางเลอืกในการเรียนรู้ตามแนวทางสมรรถนะการเรียนรู้  (Competency Based Learning: CBL)  
 
 จากแนวคิดและทฤษฎีของสมรรถนะดงักล่าวขา้งตน้ไดมี้นกัวิชาการอธิบายทางเลือกใน
การเรียนรู้ตามแนวทางสมรรถนะการเรียนรู้ไว ้ดงันีÊ  
 
 สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548: 22-61) ไดก้ล่าวไวว้า่วิธีการเรียนรู้ตามแนวทางสมรรถนะ
การเรียนรู้นัÊน แบ่งไดห้ลายประเภท ซึÉงประเภทของวิธีการเรียนรู้ทางสมรรถนะการเรียนรู้ทีÉสาํคญั
นัÊนมีดว้ยกนั 3 วิธี คือ 
 
 1. การเรียนรู้ร่วมกบัผู้อืÉน  (Learning With Others) 
 
  ประกอบดว้ยวิธีการเรียนรู้หลายรูปแบบตัÊงแต่การเรียนรู้ภายในหอ้งเรียน ตลอดจน 
ไปถึงการเรียนทีÉไม่เป็นทางการ และการเรียนในสถานทีÉทาํงาน การเรียนรู้ประเภทนีÊ เป็นวิธีการ  
ทีÉเกีÉยวขอ้งกบับุคลากรจาํนวนมาก จึงช่วยสนบัสนุนกระบวนการปฏิรูปองคก์ร (Organization 
Transformation) และการเพิÉมผลผลิต นอกจากนีÊยงัตอบสนองความตอ้งการทางดา้นสงัคมและ
พฤติกรรมของผูเ้รียน ตวัอยา่งการเรียนรู้ร่วมกบัผูอื้Éน ไดแ้ก่ กรณีศึกษา การสอนงานแบบแนะนาํ
งาน (Coaching) การสอนงานแบบในปฏิบติังานในจุดนัÊน (On The Job Training: O.J.T.)  
การสมัมนา และสถานการณ์จาํลองต่าง ๆ 
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 2. การเรียนรู้ด้วยตนเอง  (Self Directed Learning) 
 
  เป็นวิธีการพืÊนฐานขององคก์รแห่งการเรียนรู้ สามารถอยูใ่นรูปแบบของการอ่าน และ
การศึกษาดว้ยตนเอง หรืออยูใ่นรูปแบบของเทคโนโลยชีัÊนสูงทีÉทนัสมยั การเรียนรู้ดว้ยตนเองเป็น
วิธีการทีÉสามารถใชไ้ดทุ้กสถานทีÉและทุกเวลา ตวัอยา่งการเรียนรู้ดว้ยตนเอง ไดแ้ก่ การประเมิน
ตนเอง การอ่านหนงัสือ การฟังเทปบนัทึกเสียง การดูวดีิทศัน์ หลกัสูตรการเรียนทีÉบา้น  
 
 3. การเรียนรู้ทีÉใช้เทคโนโลยสีนับสนุน  (Technology Driven Learning Option) 
เทคโนโลยสีมยัใหม่ทัÊงหลายไดเ้ขา้มามีบทบาทในการช่วยปรับปรุงคุณภาพ ช่วยเพิÉมผลผลิต 
ของหลกัสูตรฝึกอบรมตามสมรรถนะการเรียนรู้ รวมทัÊงเป็นการประชาสมัพนัธ์ทาํใหห้ลกัสูตร
แพร่หลายจนครอบคลุมพืÊนทีÉต่าง ๆ ไดอ้ยา่งทัÉวถึง คอมพิวเตอร์ส่วนบุคลากรซึÉงเป็นอุปกรณ์ทีÉ
จาํเป็นต่อการฝึกอบรม ถือเป็นองคป์ระกอบสาํคญัของการขบัเคลืÉอนเทคโนโลย ีและเป็นระบบ
อิเลก็ทรอนิกส์ทีÉมีคุณสมบติัทีÉสามารถโตต้อบกบัผูใ้ชใ้นการเรียนรู้ดว้ยตนเอง กส็ามารถถ่ายทอด
ความรู้ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัผูเ้รียนไดทุ้กขณะ ตวัอยา่งวิธีการประเภทนีÊ  ไดแ้ก่ การใชสื้ÉอMultimedia,  
CD-Rom, Teleconferencing, Video Conferencing การเรียนทางไกลผา่นดาวเทียม  การเรียนผา่น
ระบบอินเทอร์เน็ต หรืออินทราเน็ต  
 
เป้าหมายของการออกแบบหลกัสูตรสมรรถนะการเรียนรู้ 
 
 เป้าหมายการออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมสาํหรับสมรรถนะการเรียนรู้นัÊน คือ การทาํให้
เป้าหมายทางธุรกิจและการเพิÉมผลผลิตบรรลุผล วิธีการต่าง ๆ ทีÉช่วยใหพ้นกังานเกิดสมรรถนะ 
(Competency) ทีÉจาํเป็นหลายประการ ตัÊงแต่การอบรมเป็นกลุ่ม ซึÉงช่วยประหยดัค่าใชจ่้าย การเรียนรู้
ดว้นตนเองทีÉมีความยดืหยุน่และเป็นอิสระจากเวลา ตลอดจนการเรียนรู้ดว้ย Multimedia โดยปกติ
แลว้องคก์รมกัจะเลือกใชว้ิธีผสมผสานระหวา่งการใชห้ลกัสูตรสาํเร็จรูปการดดัแปลงหลกัสูตรให้
เหมาะสมกบัองคก์รเพืÉอเพิÉมผลผลิต และบรรลุวตัถุประสงคใ์นการเรียนรู้ 
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สมรรถนะการฝึกอบรม (Competency Based Training: CBT)  
 
 เมืÉอทราบถึงสมรรถนะการเรียนรู้ขา้งตน้แลว้ จึงตอ้งทาํการศึกษาสมรรถนะการฝึกอบรม 
เพืÉอทีÉจะไดน้าํการฝึกอบรมแบบต่างๆ มาพฒันาเพืÉอใหไ้ดต้ามสมรรถนะหลกัทีÉตัÊงไว ้
 
 สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2548: 26-185) ไดอ้ธิบายไวว้า่สมรรถนะการฝึกอบรมจะมุ่งเนน้ 
ทีÉการพฒันาคุณสมบติัของบุคลากรทีÉจาํเป็นต่องานเฉพาะหนา้ ซึÉงมกัเกิดจากขอ้จาํกดัอนั
เนืÉองมาจากการขาดทกัษะทีÉจาํเป็น เช่น เจา้หนา้ทีÉฝึกอบรมทีÉองคก์รมอบหมายใหท้าํหนา้ทีÉเป็น 
“วิทยากรภายใน” แต่ขาดทกัษะในการนาํเสนอ ซึÉงเป็นทกัษะทีÉจาํเป็นต่อการเป็น “วิทยากร” ดงันัÊน
บุคลากรดงักล่าวจึงจาํเป็นตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาความสามารถในดา้นการนาํเสนอ  
 
 กระบวนการของสมรรถนะการฝึกอบรม ซึÉงประกอบไปดว้ย 
 

1. การกาํหนด “มาตรฐาน” ของผลงาน ซึÉงเป็นขัÊนตอนในการกาํหนดเป้าหมายขององคก์ร 
วา่ตอ้งการผลงานอยา่งไร 

2. การหา “ความจาํเป็นในการฝึกอบรม” ของพนกังานแต่ละคน เป็นขัÊนตอนทีÉตรวจสอบ
วา่กระบวนการของสมรรถนะการฝึกอบรมทีÉนาํมาใชน้ัÊน มีความจาํเป็นต่อความสาํเร็จเชิงกลยทุธ์
ขององคก์รอยา่งไร องคก์รตอ้งลงทุนปรับปรุงดา้นใด เพืÉอใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

3. การกาํหนด “กรอบ” หรือ “วตัถุประสงค”์ ในการฝึกอบรม เป็นขัÊนตอนการกาํหนด
กรอบแนวคิดการฝึกอบรมใหเ้หมาะสมกบับุคลากร 

4. การสร้างหลกัสูตรฝึกอบรม และการใหก้ารฝึกอบรมตามวตัถุประสงคต์ามกรอบทีÉ
กาํหนดไว ้เป็นขัÊนตอนในการออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรม ใหมี้ความสอดคลอ้งกนักบังานทีÉปฏิบติั
อยู ่เพืÉอใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

5. การวดัและประเมินผล เป็นขัÊนตอนในการตรวจสอบผลงานวา่ไดต้ามเป้าหมายทีÉตัÊงไว้
หรือไม่  
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 ส่วนสมรรถนะการเรียนรู้ (Competency Based Learning) มุ่งเนน้ทีÉการพฒันาคุณสมบติัของ
บุคลากรในระยะยาวซึÉงมกัจะเป็นสิÉงทีÉจาํเป็นต่องานในอนาคต การเรียนรู้เช่นนีÊมกัจะเป็นการเรียนรู้
ดว้ยตนเองอยา่งต่อเนืÉอง ดงันัÊน การเรียนรู้วธีิการเรียนรู้ (Learning to Learn) จึงเป็นกระบวนการหนึÉง
ของสมรรถนะการเรียนรู้ ดงันีÊ  

1. เริÉมตน้ดว้ยการกาํหนด “ผลลพัธ์ทีÉตอ้งการ” ของตาํแหน่งงานนัÊนๆ เช่น ถา้ตอ้งการให้
หวัหนา้แผนกลดระยะเวลาในการผลิต สิÉงทีÉตอ้งกระทาํคือ การรักษาพนกังานทีÉมีผลผลิตดีไวก้บั
องคก์ร  

2. พิจารณาวา่ “ผลลพัธ์ทีÉตอ้งการ” ขา้งตน้เกิดจาก Output อะไร โดยการกาํหนดทกัษะ
พืÊนฐานทีÉใชใ้นการทาํงานนัÊนๆ เช่น ทกัษะการสืÉอสาร ทกัษะการใหค้าํแนะนาํพนกังาน ทกัษะ 
การใหร้างวลัพนกังานอยา่งเหมาะสม ซึÉงดงัทีÉกล่าวไวน้ัÊนเป็นทกัษะพืÊนฐานของหวัหนา้งานทีÉ
สามารถรักษาพนกังานทีÉมีผลผลิตดีไวก้บัองคก์รได ้

3. พิจารณาวา่ “พฤติกรรม” ใด จะก่อใหเ้กิด Output ดงักล่าว โดยมีการตัÊงเป้าหมายขึÊนวา่
จะมีการเปลีÉยนแปลงอยา่งไร หรือถา้ใชใ้นเรืÉองของการสอนงานจะนาํมาเพืÉอการพฒันางาน 
ในส่วนใด 

4. กาํหนด Competency ทีÉก่อใหเ้กิด “พฤติกรรม” ทีÉตอ้งการ โดยเริÉมตน้ทีÉการกาํหนดสิÉงทีÉ
องคก์รตอ้งการก่อน แลว้จึงทาํการวิเคราะห์ วา่ถา้ทาํแลว้จะไดผ้ลสาํเร็จอยา่งไร และความสาํเร็จทีÉ
ไดน้ัÊน ทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์รบรรลุผลไปดว้ยหรือไม่ 
 
 สรุปได้ว่า  สมรรถนะการฝึกอบรม (Competency Based Training: CBT) และ สมรรถนะ
การเรียนรู้ (Competency Based Learning: CBL) ทัÊงสองคาํนีÊมกัจะถูกใชแ้ทนกนั เนืÉองจากทัÊงสอง
คาํนีÊ ต่างกมี็วตัถุประสงคเ์พืÉอการพฒันาคุณสมบติัของบุคลากรเหมือนกนั แต่มีความแตกต่างกนั 
ทีÉสมรรถนะการฝึกอบรมนัÊนมุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรในระยะสัÊน ส่วนสมรรถนะการเรียนรู้ 
จะมุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรในระยะยาว ซึÉงวตัถุประสงคข์องสมรรถนะการเรียนรู้นัÊนกคื็อ 
ตอ้งการใหบุ้คลากรรู้จกัการเรียนรู้ทีÉจะพฒันาตนเองไดใ้นทีÉสุด กล่าวคือ บุคลากรจะเรียนรู้ 
ทีÉจะแสวงหาความรู้และพฒันาตนเองตลอดเวลาจนก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการทาํงานหรือเกิดผล
การปฏิบติังานไดต้ามทีÉองคก์รคาดหวงัไว ้
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ประโยชน์ของสมรรถนะ  (Competency)   
  
 สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548: 10-185) ไดอ้ธิบายประโยชน์ของสมรรถนะทีÉมีต่อตวั
ผูป้ฏิบติังาน ต่อองคก์ร หรือหน่วยงาน ในภาพรวมไวด้งันีÊ  
 
 1. ช่วยสนบัสนุนวิสยัทศัน์ พนัธกิจ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร 
 
  สมรรถนะหลกั (Core Competency) นัÊนช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม        
ความเชืÉอ ทศันคติของคนในองคก์รใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวสิยัทศัน์ พนัธกิจ ภารกิจ      
และกลยทุธ์ขององคก์ร และเปรียบเสมือนตวัเร่งปฏิกิริยาใหเ้ป้าหมายต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้
และเร็วยิÉงขึÊน 
 
 2. การสร้างวฒันธรรมองคก์ร  (Corporate Culture)  
 
  ถา้องคก์รใดไม่ไดอ้อกแบบวฒันธรรมโดยรวมขององคก์รไว ้อยูไ่ปนานๆ พนกังาน
หรือบุคลากรผูป้ฏิบติังานจะสร้างวฒันธรรมองคก์รขึÊนมาเองโดยธรรมชาติ ซึÉงวฒันธรรมองคก์ร 
ทีÉเกิดขึÊนเองนัÊน อาจจะเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการเจริญเติบโตขององคก์ร ดงันัÊนสมรรถนะ  
(Competency) จึงมีประโยชน์ต่อการกาํหนดวฒันธรรมองคก์รดงันีÊ  
 
  2.1 ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองคก์รโดยรวมใหเ้ป็นไป
ทิศทางเดียวกนั 
 
  2.2 ช่วยสนบัสนุนการดาํเนินงานขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากขึÊน 
 
  2.3 ช่วยใหเ้ห็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวมขององคก์รไดช้ดัเจนมาก
ยิÉงขึÊน 
 
  2.4 ช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รตามธรรมชาติทีÉไม่พึงประสงค ์
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 3. เป็นเครืÉองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
 
  ทาํใหเ้ห็นภาพรวมของสมรรถนะขององคก์ร ทัÊงสมรรถนะหลกั และสมรรถนะตาม
ตาํแหน่งงาน ทัÊงยงัสามารถวิเคราะห์ความจาํเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรในองคก์รได้
ตรงตามความตอ้งการของบุคลากร ซึÉงแบ่งออกเป็น 6 ขอ้ ดงันีÊ  
 
  3.1 การคดัเลือกบุคลากร (Recruitment) 
 
   3.1.1 ช่วยใหก้ารคดัเลือกคนเขา้มาทาํงานถูกตอ้งมากขึÊน เพราะคนบางคนเก่ง 
มีความรู้ ความสามารถสูง ประสบการณ์ดี แต่อาจไม่เหมาะสมกบัลกัษณะการทาํงานในตาํแหน่ง
นัÊนๆ หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รกไ็ด ้
 
   3.1.2 นาํไปใชใ้นการออกแบบคาํถามหรือแบบสอบถามในการคดัเลือกบุคคลเขา้
มาทาํงาน 
 
   3.1.3 ลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการพฒันาการฝึกอบรมพนกังานใหม่ 
ทีÉมีความสามารถไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตาํแหน่งงาน หรือตามรายละเอียดของงาน 
 
   3.1.4 ป้องกนัความผดิพลาดในการคดัเลือก เพราะอาจเกิดจากทีÉผูท้าํหนา้ทีÉ
คดัเลือกมีประสบการณ์นอ้ย ทาํใหโ้ดนผูส้มคัรหลอกได ้
  
  3.2 การพฒันาและการฝึกอบรม (Development & Training) 
 
   3.2.1 นาํมาใชใ้นการจดัทาํเสน้ทางความกา้วหนา้ในการพฒันาและฝึกอบรม 
(Training Road Map)  
 
   3.2.2 ช่วยใหท้ราบวา่ผูด้าํรงตาํแหน่งนัÊน ๆ จะตอ้งมีความสามารถเรืÉองอะไรบา้ง 
และช่องวา่ง (Training Gap) ระหวา่งความสามารถทีÉตาํแหน่งตอ้งการกบัความสามารถ ทีÉเขามีจริง
ห่างกนัมากนอ้ยเพียงใด เพืÉอนาํไปใชใ้นการจดัทาํแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคลต่อไป โดย
อาจแบ่งเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัสูง ระดบัปานกลาง ระดบันอ้ย แลว้จึงจดัคนเขา้กลุ่ม เช่น ในกลุ่ม 
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A เป็นกลุ่มทีÉมีสมรรถนะระดบัสูงตามทีÉองคก์รคาดหวงัไว ้ กลุ่ม B เป็นกลุ่มทีÉมีสมรรถนะระดบั
ปานกลางตามทีÉองคก์รคาดหวงัไว ้  และในกลุ่ม C เป็นกลุ่มทีÉมีสมรรถนะระดบันอ้ยหรือไม่มีเลย 
ซึÉงต ํÉากวา่ทีÉองคก์รคาดหวงัไวอ้ยา่งมาก  
 
   3.2.3 ช่วยในการวางแผนการพฒันาผูด้าํรงตาํแหน่งใหส้อดคลอ้งกบัเสน้ทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดว้ยการนาํเอาสมรรถนะ (Competency)  ของตาํแหน่งงานทีÉสูงขึÊนไป มา
พฒันาบุคลากรในขณะทีÉเขายงัดาํรงตาํแหน่งงานทีÉต ํÉากวา่ 
 
  3.3 การเลืÉอนระดบัปรับตาํแหน่ง (Promotion) 
 
   3.3.1 ใชใ้นการพิจารณาความเหมาะสมในการดาํรงตาํแหน่ง หรือระดบัทีÉสูงขึÊน
ไป โดยพจิารณาทัÊงในเรืÉองของความสามารถในงาน (Technical Competency) และความสามารถ
ทัÉวไป (General Competency) เช่น ดา้นการบริหาร ดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้Éน ดา้นระบบการคิด 
 
   3.3.2 ช่วยป้องการความผดิพลาดในการเลืÉอนระดบัปรับตาํแหน่งเหมือนอดีตทีÉ
ผา่นมา  
 
  3.4 การโยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ทีÉ  (Rotation) 
 
   3.4.1 ช่วยใหท้ราบวา่ตาํแหน่งทีÉจะยา้ยไปนัÊน จาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะ 
(Competency) อะไรบา้ง 
 
   3.4.2 ช่วยลดความเสีÉยงในการปฏิบติังาน เพราะถา้ยา้ยคนทีÉมีสมรรถนะ 
(Competency) ไม่เหมาะสมไปปฏิบติังาน อาจจะทาํใหเ้สียทัÊงงานและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
 
  3.5 การประเมินผลการปฏิบติังาน  (Performance Appraisal) 
 
   3.5.1 ช่วยใหท้ราบวา่สมรรถนะ (Competency) เรืÉองใดทีÉจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังาน
สามารถปฏิบติังานไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทัÉวไป 
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   3.5.2 ช่วยในการกาํหนดแผนในการพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
 
  3.6 การบริหารผลตอบแทน  (Compensation Management) 
 
   3.6.1 ช่วยในการกาํหนดอตัราวา่จา้งพนกังานใหม่วา่ควรจะไดรั้บผลตอบแทนทีÉ
เหมาะสมกบัระดบัความสามารถ ไม่ใช่กาํหนดอตัราจา้งเริÉมตน้ดว้ยวฒิุการศึกษาเหมือนอดีตทีÉผา่นมา 
 
   3.6.2 ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดบัความสามารถทีÉเพิÉมขึÊน ไม่ใช่จ่าย
ผลตอบแทนตามอายงุาน หรือจาํนวนปีทีÉทาํงานทีÉเพิÉมขึÊนเหมือนสมยัก่อน  
 
ข้อพงึระวงัในการนําสมรรถนะ (Competency) ไปใช้ในองค์กร  
 
 ธาํรงศกัดิÍ   คงคาสวสัดิÍ  (2548: 95-122) ไดอ้ธิบายขอ้พึงระวงัในการนาํสมรรถนะมาใช ้
ในองคก์รมีดว้ยกนัทัÊงหมด 7 ขอ้ ซึÉงประกอบไปดว้ย 
 
 1. การกาํหนดสมรรถนะ ควรจะเป็นไปโดยมีการนาํทฤษฎี หลกัเหตุผล มารองรับและ
ตอ้งเกีÉยวขอ้งกบังาน การกาํหนดสมรรถนะทีÉดี ควรทาํบนหลกัการ โดยหลกัแลว้การกาํหนด 
ควรจะทาํโดยใหมี้ความสมัพนัธ์เชิงเหตุผล กบัผลการปฏิบติังานนัÊน ๆ หากเลือกคนทีÉมีสมรรถนะ
นัÊนๆ แลว้สามารถทาํใหค้นทีÉไดรั้บการคดัเลือกสามารถทาํงานในตาํแหน่งหนา้ทีÉนัÊนไดอ้ยา่งดี 
 
 2. การนาํแนวคิดเรืÉองสมรรถนะมาใชต้อ้งไดรั้บการตรวจความตรง โดยใชข้อ้มูลเชิง
ประจกัษ ์การกาํหนด ไม่วา่จะดว้ยวิธีการใดกต็าม ตอ้งไดรั้บการพิสูจน์วา่สมรรถนะทีÉกาํหนด 
มีความตรง โดยเฉพาะความตรงเชิงพยากรณ์ เมืÉอมีการวดัไปไดส้กัระยะหนึÉงแลว้ และไดม้าทาํงาน
จริง มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานหรือไม่ หรือสมรรถนะนัÊนๆ จาํแนกระหวา่งคนทีÉทาํงาน
ไดดี้อยูใ่นระดบัมาก กบัคนทีÉทาํงานไดอ้ยูใ่นระดบัโดยเฉลีÉยหรือไม่ 
 
 3. ปัญหาใหญ่ประการหนึÉง คือ ไม่สามารถจะวดัสมรรถนะได ้ในเรืÉองความเทีÉยงและ
ความตรง หากไม่สามารถทาํไดโ้อกาสทีÉองคก์รจะนาํประโยชน์จากสมรรถนะมาใชง้านไดจ้ริง 
กจ็ะมีนอ้ยมาก ซึÉงการสร้างเครืÉองมือเหล่านีÊตอ้งอาศยัผูเ้ชีÉยวชาญทีÉมีความรู้มากและตอ้งมีค่าใชจ่้าย
พอสมควร องคก์รตอ้งประเมินระหวา่งตน้ทุน และกาํไรทีÉจะเกิดขึÊนใหดี้ 
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 4. การทาํสมรรถนะ ควรนาํมาใชใ้หค้รบทัÊงกระบวนการในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
ซึÉงตอ้งเขา้ใจวา่ เราใชค้นใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดตามสมรรถนะทีÉทุกคนมี ตอ้งใชใ้หเ้หมาะกบังาน 
และสมรรถนะของแต่ละคน ใหค้นแต่ละคนไดแ้สดงและพฒันาสมรรถนะทีÉมีอยูภ่ายในตวัเอง 
ใหอ้อกมาอยา่งเตม็ทีÉ ซึÉงหากนาํมาใชต้อ้งพจิารณาใหค้รบกระบวนการ ไม่วา่จะเป็นการสรรหา 
คดัเลือกตีค่างาน การบริหารค่าเงินเดือน การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์และอืÉนๆ  
 
 5. การนาํสมรรถนะมาใชใ้นองคก์รจะตอ้งมีวธีิการในการพฒันาสมรรถนะ ของแต่ละคน
ใหช้ดัเจน โดยเฉพาะควรทาํทีÉสามารถพฒันาไดง่้ายก่อน องคก์รควรตอ้งมีการทาํการพฒันาสายงาน
และสืบทอดตาํแหน่ง และวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่ง สมรรถนะ ทีÉแต่ละคนมีในตาํแหน่งนัÊนๆ 
หรือตาํแหน่งต่อไปทีÉแต่ละคนมีเสน้ทางอาชีพทีÉจะตอ้งกา้วหนา้ต่อไป ซึÉงควรจดัทาํแผนการพฒันา
รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ซึÉงนอกจากจะทาํใหอ้งคก์รมีแผนการและทิศทาง
ในการพฒันาคนทีÉชดัเจน ยงัทาํใหพ้นกังานแต่ละคนทราบจุดอ่อน จุดแขง็ของตน และมีประโยชน์
ในการใหแ้ต่ละคนไดมี้ความรู้สึกอยากพฒันาตนเอง เพืÉอใหเ้กิดการพฒันาและเติบโตไปพร้อมๆ 
กนั 
 
 6. สมรรถนะเป็นสิÉงทีÉดีหากนาํมาใชบ้อกค่าความตรง เป็นคา่สหสมัพนัธ์ แต่เป็นสิÉงทีÉ
ผูบ้ริหารบางคนไม่ทราบหรือไม่ตอ้งการ ดงันัÊน ถา้จะมีการนาํสมรรถนะมาใชง้านจริง จะตอ้ง
สามารถคาํนวณเป็นเงินทีÉองคก์รควรจะไดรั้บหรืออรรถประโยชน์ ซึÉงภายหลงัไดมี้นกั
เศรษฐศาสตร์บางคนเรียกวา่ เป็นการคาํนวณทุนมนุษย ์(Human Capital)  
 
 7. ไม่มีสิÉงใดยนืยงถาวร การทาํสมรรถนะกเ็ช่นกนั เมืÉอสภาพแวดลอ้มในการดาํเนินธุรกิจ
ขององคก์รมีการเปลีÉยนแปลง มีเทคโนโลย ีมีการแข่งขนัใหม่ ๆ สูงขึÊน การทาํงานหรือลกัษณะงาน
มีการเปลีÉยนแปลง องคก์รตอ้งมีการทบทวนสมรรถนะทีÉไดม้า วา่ยงัคงสามารถใชไ้ดดี้อยูห่รือไม่ 
และยงัตรง โดยสามารถแยกคนทีÉทาํงานไดดี้มากกบัคนทีÉทาํงานไดโ้ดยเฉลีÉยออกจากกนัไดห้รือไม่ 
 
การประยุกต์สมรรถนะทีÉกาํหนดขึÊนในแง่มุมของการบริหารและพฒันาบุคลากร  
 
 ธาํรงศกัดิÍ   คงคาสวสัดิÍ  (2548: 35-94) ไดก้ล่าวถึงการประยกุตส์มรรถนะทีÉเกิดขึÊนในแง่มุม
ของการบริหารและพฒันาบุคลากรไวโ้ดยมีรายละเอียดดงันีÊ  
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 1. การสรรหาและคดัเลอืกพนักงาน (Recruitment and Selection) 
            
  การสรรหาและคดัเลือกพนกังานเป็นกระบวนการ หรือ ด่านแรกในการหาคนเขา้มา
ทาํงาน ดงันัÊนการสรรหาคนจึงมิใช่การพจิารณาเพียงแคว่า่ บุคลากรนัÊนมีคุณสมบติัครบถว้น  
ตามมาตรฐานหรือคุณสมบติัตํÉาของตาํแหน่งงาน (Job Specification) เท่านัÊน แต่การสรรหาและ
คดัเลือกพนกังานจะตอ้งพิจารณาใหลึ้กลงไปโดยพิจารณาตามสมรรถนะทีÉกาํหนดขึÊน ดว้ยการนาํ
พฤติกรรมของสมรรถนะหลกั (Core Competency) ทีÉคาดหวงัในแต่ละตาํแหน่งงาน มากาํหนดเป็น
ขอ้คาํถามในการสมัภาษณ์ผูส้มคัรแต่ละคน ซึÉงขอ้คาํถามทีÉกาํหนดขึÊนนัÊนจะตอ้งใหผู้ส้มคัรตอบ
คาํถามในลกัษณะปลายเปิด เป็นการแสดงความคิดเห็นของผูส้มคัรเอง โดยเนน้ใหผู้ส้มคัรเล่าถึง
เหตุการณ์ (Situation) การกระทาํ (Action) และผลลพัธ์ทีÉเกิดขึÊน (Results) หรือทีÉเรียกกนัวา่วิธีการ
สมัภาษณ์แบบ S-T-A-R บนพืÊนฐานของความสามารถทีÉถูกคดัเลือกขึÊนมาเพืÉอการสมัภาษณ์ 
 
 2. การฝึกอบรมและพฒันาพนักงาน (Training and Development) 
            
  การฝึกอบรมและพฒันาพนกังานบนพืÊนฐานของสมรรถนะนัÊน จะเนน้ทีÉการประเมิน 
หาช่องวา่งความสามารถ เพืÉอหาจุดแขง็และจุดอ่อนของพนกังาน ดว้ยการพิจารณาเปรียบเทียบ
ความสามารถทีÉคาดหวงักบัความสามารถทีÉพนกังานทาํไดจ้ริง เพืÉอหาวิธีการและแนวทางในการ
เสริมจุดแขง็และพฒันาจุดอ่อนของพนกังาน ดว้ยการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานดงัตวัอยา่งเช่น 
หวัหนา้งานบุคลากร คาดหวงัวา่จะตอ้งมีการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบั 3 แต่คุณ ก ซึÉงเป็นหวัหนา้
งานบุคลากร แสดงพฤติกรรมในเรืÉองการทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบั 2 แสดงวา่ความสามารถใน
เรืÉองของการทาํงานเป็นทีมเป็นจุดอ่อนของคุณ ก จากตวัอยา่งของแบบฟอร์ม การประเมินช่องวา่ง
ความสามารถของพนกังาน 
 
 3. การจูงใจและรักษาพนักงาน (Motivation and Retaining) 
            
  มีหลาย ๆ องคก์รทีÉไดน้าํเอาแนวคิดสมรรถนะมาใชใ้นเรืÉองของการจูงใจและรักษา
พนกังาน โดยมีความมุ่งหวงัทีÉจะใหพ้นกังานมีความรู้สึกรักและผกูพนักบัองคก์ร อยากทุ่มเทและ
มุ่งมัÉนในการทาํงานเพืÉอความสาํเร็จของทัÊงตนเอง หน่วยงาน และองคก์ร ซึÉงเทคนิคในการจูงใจและ
รักษาพนกังานทีÉนิยมนาํมาใชก้นั จะแบ่งเป็น 
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            ปัจจยัทีÉมิใช่ตวัเงิน: ทีÉนิยมใชก้นัมากกคื็อ 1) การจดัทาํแผนผงัสายความกา้วหนา้ 
ในอาชีพ (Career Path) เป็นการใหโ้อกาสแก่พนกังานในการเลืÉอนตาํแหน่งงาน โอนยา้ยและ
หมุนเวียนเปลีÉยนงาน โดยพิจารณาวา่พนกังานมีสมรรถนะพอทีÉจะเติบโตในสายอาชีพเดียวกนั 
หรือต่างสายอาชีพไดห้รือไม่ 2) การจดัทาํแผนทดแทนตาํแหน่งงาน (Succession Planning)  
เป็นการหาผูสื้บทอดตาํแหน่งงาน เพืÉอการพฒันาความสามารถของบุคลากรทีÉไดรั้บการคดัเลือก 
เพืÉอใหเ้ขามีโอกาสทีÉจะดาํรงตาํแหน่งงานในระดบัทีÉสูงขึÊนต่อไป 3) การบริหารคนดีมีฝีมือ  
(Talent Management) ดว้ยการกาํหนดวา่พนกังานคนไหนมีความสามารถเพียงพอทีÉจะเป็นคนเก่ง 
(Talent) ขององคก์รได ้
            
  ปัจจยัทีÉเป็นตวัเงิน: เป็นรูปแบบของการปรับเงินเดือน หรือการใหเ้งินเพิÉมพิเศษ โดย
การเนน้ไปทีÉกลุ่มบุคลากรทีÉมีลกัษณะทีÉควรเพิÉมค่าตอบแทน (Skill Based Pay) นัÉนหมายความวา่ 
บุคลากรผูน้ัÊนจะมีความสามารถในการทาํงานเพิÉมมากขึÊนตามไปดว้ย โดยส่วนใหญ่การใหเ้งินเพิÉม
พิเศษนัÊน จะทาํควบคู่ไปกบัการใหเ้ลืÉอนตาํแหน่งงาน หรือการโอนยา้ยหน่วยงาน ทัÊงนีÊ เงินทีÉปรับขึÊน
จะมากหรือนอ้ยขึÊนอยูก่บัค่างานหรือความสาํคญัของงาน (Critical Task) ทีÉตอ้งรับผดิชอบ 
 
 4. การใช้คนให้เกดิประโยชน์ (Utilization) 

            
  การใชค้นใหเ้กิดประโยชนสู์งสุดตามความสามารถทีÉเป็นอยูข่องพนกังานแต่ละคน  
จะเนน้ไปทีÉ  พิจารณาคุณสมบติัคน (Put the Right Man) พิจารณาลกัษณะงาน (On the Right Job) 
พิจารณาสถานการณ์ (In the Right Time) พิจารณาสภาพแวดลอ้ม (At the Right Place) และ 
พิจารณาตามความสามารถ (Fit the Competency) กล่าวคือ เลือกใชค้นใหถู้กตอ้ง เหมาะสมกบังาน 
และเวลา รวมถึงเหมาะสมกบัความสามารถทีÉคาดหวงัของตาํแหน่งงานดว้ย ทัÊงนีÊแต่ละคนจะมี
ความสามารถทีÉเป็นจุดแขง็และจุดอ่อนทีÉแตกต่างกนัไป วิธีการนีÊจะเนน้ไปทีÉความสามารถทีÉเป็น 
จุดแขง็ (Strength Based) ดว้ยการดึงเอาจุดแขง็ของพนกังานมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์อยา่งเตม็ทีÉ 
 
            สรุปว่า องคก์รจะสามารถเพิÉมความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั และเอาชนะคูแ่ข่งไดน้ัÊน  
กต่็อเมืÉอองคก์รเหล่านัÊนมุ่งเนน้ไปทีÉการพฒันาตน้นํÊา หรือการพฒันาสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
เมืÉอพฒันาใหพ้นกังานผูป้ฏิบติังานมีสมรรถนะหลกั และความสามารถเฉพาะในงานไดแ้ลว้ องคก์ร
เหล่านัÊนยอ่มจะมีโอกาสประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉกาํหนดขึÊน อนัเป็นเสมือนปลายนํÊาทีÉเป็น
ผลลพัธ์จากการมีตน้นํÊาทีÉดี 
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กรณศึีกษาหน่วยงานทีÉใช้สมรรถนะ  (Competency)  ในประเทศไทย 
 
 1. บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย จํากดั (มหาชน) 
 
  บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จาํกดั (มหาชน) เริÉมนาํแนวคิดเรืÉองสมรรถนะมาใชใ้นการ
บริหารและพฒันาองคก์รในปี พ.ศ. 2544 และในปัจจุบนัสมรรถนะของ บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย 
จาํกดั (มหาชน) ไดรั้บการปรับปรุงและพฒันา แลว้บนัทึกไวใ้นระบบบริหารงานบุคลากรสมยัใหม่
ทีÉเรียกวา่ E-HR ซึÉงเป็นระบบการบริหารงานบุคลากรแบบ On Line ทาํใหอ้งคก์รสามารถเห็นขอ้มูล
ของพนกังานคนหนึÉง ๆ ไดว้า่มีสมรรถนะอะไรบา้ง มีช่องวา่ง (Gap) ตรงไหน และจะพฒันาต่อไป
อยา่งไร นอกจากนีÊยงัใชส้มรรถนะใน 2 เรืÉอง ใหญ่ ๆ คือ การฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน และ 
การสรรหาคดัเลือกพนกังานใหม่ (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 
 
 2. โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 
 
  ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์เป็นหน่วยงานหนึÉงทีÉนาํสมรรถนะการเรียนรู้ 
(Competency Based Learning) มาใช ้โดยมุ่งหวงัในการพฒันาพยาบาลใหเ้ป็นผูที้Éตอ้ง “เรียนรู้และ
พฒันาตนเองตลอดเวลา” โดยเริÉมศึกษาเรืÉองสมรรถนะ ตัÊงแต่ปี พ.ศ. 2545 โดยก่อนหนา้นัÊนประมาณปี
เศษหน่วยงานไดน้าํเอาระบบประเมินผลแบบ Key Performance Indicator (KPI) ตามหลกั Balance Score 
Card (BSC) มาใช ้และพบวา่สามารถช่วยแกไ้ขปัญหาในเรืÉอง Performance ของโรงพยาบาลใน
หน่วยงานไดบ้างส่วน แต่ยงัไม่สามารถทาํใหห้น่วยงานมองเห็นวา่หน่วยงานควรมีบุคลากรทีÉมี
คุณสมบติัอยา่งไร จึงไดศึ้กษาสมรรถนะอยา่งจริงจงั (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 
 
 3. ธนาคารแห่งประเทศไทย 
 
  ธนาคารแห่งประเทศไทย เป็นสถาบนัการเงินทีÉตอ้งรับผดิชอบต่อเสถียรภาพ และ 
ความมัÉนคงทางการเงินของประเทศ และยงัเป็นสถาบนัแห่งแรก ๆ ทีÉนาํสมรรถนะเขา้มาใชใ้นการ
ฝึกอบรม ในลกัษณะสมรรถนะการเรียนรู้ (Competency Based Learning) โดยเริÉมจากการศึกษาวา่
ตอ้งการสร้างพนกังานใหมี้สมรรถนะอยา่งไรบา้ง แลว้นาํไปสร้างหลกัสูตร โดยดูจากวตัถุประสงค์
หลกั วิสยัทศัน์ ค่านิยมร่วมขององคก์รและสมรรถนะทีÉพนกังานจาํเป็นตอ้งมี หรือจาํเป็นตอ้งพฒันา 
บางหลกัสูตรกมี็การสร้างขึÊนมาเอง เช่น “เขม็ทิศนาํทาง ธนาคารแห่งประเทศไทย” ซึÉงธนาคารแห่ง
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ประเทศไทยจะทุ่มงบประมาณสาํหรับการฝึกอบรมในแต่ละปีสูงถึงร้อยละ 5 ของเงินเดือน
พนกังาน (สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 
 
  สรุปได้ว่า  สมรรถนะเป็นเครืÉองมือตวัหนึÉงทีÉสามารถนาํมาช่วยในการบริหารจดัการ
องคก์ร โดยมุ่งเนน้ไปทีÉการพฒันาบุคลากรของหน่วยงานใหมี้คุณสมบติัตามทีÉหน่วยงานได้
ตัÊงเป้าหมายไว ้ซึÉงการพฒันาบุคลากรใหมี้สมรรถนะตรงตามความตอ้งการขององคก์รนัÊนถือเป็น
สิÉงสาํคญัของการบริหารจดัการ เพราะ คน ถือวา่เป็นทรัพยากรทีÉมีค่ามากทีÉสุดขององคก์ร และ 
เป็นปัจจยัสาํคญัในการขบัเคลืÉอนองคก์รทัÊงในระดบัปฏิบติัการและระดบับริหาร แต่อยา่งไรกต็าม 
การนาํสมรรถนะมาประยกุตใ์นการบริหารจดัการนัÊน เป็นเพียงเครืÉองมือตวัหนึÉงเท่านัÊนทีÉจะช่วย 
ในการบริหารจดัการองคก์ร ใหมี้ประสิทธิภาพและศกัยภาพในตลาดการแข่งขนัทัÊงทางธุรกิจและ
การบริการ ขึÊนอยูก่บัวา่องคก์รแต่ละแห่งจะเลือกนาํมาประยกุตใ์หเ้หมาะสมกบัองคก์รของตนให้
เกิดประโยชนสู์งสุดไดอ้ยา่งไร 
 

สมรรถนะทีÉพงึประสงค์ทีÉสถานประกอบการต้องการ 
 
 สุชาติ วารีสดใส (2551) ไดก้ล่าวไวว้า่ สมรรถนะทีÉพึงประสงคที์Éสถานประกอบการ
ตอ้งการนัÊนประกอบไปดว้ยความรู้ดา้นวิชาชีพ ทกัษะในการปฏิบติังาน และสมรรถนะ                     
ทีÉพึงประสงคอื์Éนๆ ดงัรายละเอียดต่อไปนีÊ  
 
 1.  ความรู้ดา้นวิชาชีพและทกัษะในการปฏิบติังาน การทาํงานในสถานประกอบการนัÊน 
ความรู้ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังานเป็นองคป์ระกอบทีÉสาํคญัยิÉงอยา่งหนึÉงทีÉจะทาํให้
การปฏิบติังานดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ซึÉงเป็นความตอ้งการของตลาดแรงงานในปัจจุบนัเป็น
ทีÉทราบกนัดีแลว้วา่ เทคโนโลยสีมยัใหม่ ไดเ้ขา้มามีบทบาทในการทาํงานเป็นอยา่งมาก 
 
 2.  สมรรถนะทีÉพึงประสงคอื์Éน ๆ เป็นทีÉน่าสงัเกตวา่ สถานประกอบการหลายแห่งสนใจ
ความรู้ดา้นวิชาการของผูส้าํเร็จการศึกษาเป็นอนัดบัรอง แต่สนใจอนัดบัแรกคือเรืÉองคุณภาพ  
ดา้นบุคลิกภาพ ความขยนั ความอดทน ความซืÉอสตัย ์ความตรงต่อเวลา ความรับผดิชอบ และ 
ความมีมนุษยสมัพนัธ์ โดยใหเ้หตุผลวา่ ความรู้ดา้นวิชาการตลอดจนทกัษะต่างๆ นัÊน พอจะฝึกฝน
ในสถานประกอบการได ้และถึงอยา่งไรกมี็ของใหม่ของทนัสมยัทีÉจะตอ้งฝึกฝนตลอดเวลาอยูแ่ลว้ 
สาํหรับเรืÉองบุคลิกภาพ มนุษยสมัพนัธ ์ดงัทีÉกล่าวมาแลว้ ถา้ไม่มีมาตัÊงแต่ตน้กย็ากทีÉจะแกไ้ข
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เปลีÉยนแปลง และการรับคนเขา้ไปทาํงานแลว้ใหอ้อกจากงานภายหลงันัÊนตอ้งเสียเวลาและค่าใชจ่้าย
มาก ดงันัÊนสถานประกอบการจึงมกัจะหาทางคดัสรรผูที้Éมีคุณภาพก่อนโดยการสอบคดัเลือกดว้ย
วิธีการสมัภาษณ์ หลงัจากนัÊนจึงจะส่งไปทดสอบทางดา้นวชิาการต่อไป ดงันัÊนการวางแผนเพืÉอ 
การจดัการศึกษา ควรคาํนึงถึงความตอ้งการกาํลงัคนใหม่ในแต่ละอาชีพมากกวา่ทีÉจะจดัการศึกษา
หรือผลิตกาํลงัคนตามความตอ้งการของหลกัสูตร ขณะเดียวกนัควรประสานความร่วมมือกบั 
สถานประกอบการ เพืÉอพฒันาและปรับปรุงหลกัสูตร กระบวนการเรียนการสอนและการฝึกงาน 
ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของสถานประกอบการ  
 
 สรุปได้ว่า สมรรถนะทีÉพึงประสงคที์Éสถานประกอบการตอ้งการนัÊน นอกเหนือจากความรู้ 
ความสามารถและทกัษะในการทาํงานแลว้ สถานประกอบการยงัไดใ้หค้วามสาํคญัทางดา้น
คุณลกัษณะส่วนตวัในดา้นต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นความซืÉอสตัย ์ความขยนัอดทน ความรับผดิชอบ 
ความมีมนุษยสมัพนัธ์ ความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์บุคลิกภาพ การตรงต่อเวลา และอืÉนๆ เพราะ
คุณลกัษณะเหล่านีÊ เป็นสิÉงสาํคญัทีÉส่งผลใหก้ารดาํเนินการของพนกังานผูป้ฏิบติังานในองคก์ร
สามารถทาํใหบ้รรลุเป้าหมายตามตอ้งการได ้
 

ความต้องการกาํลงัคนของสถานประกอบการอุตสาหกรรม 
 
 สุชาติ  วารีสดใส (2551) ไดอ้ธิบายความตอ้งการกาํลงัคนของสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมในปัจจุบนัไวว้า่ 
 
 ความเจริญกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยสีมยัใหม่ไดรุ้ดหนา้ไปมาก ดงัเห็นไดจ้ากเทคโนโลยี
และความกา้วลํÊาหนา้ของรูปแบบสิÉงของต่าง ๆ เช่น เครืÉองมือ เครืÉองจกัรทีÉใชใ้นโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิต ซึÉงผลิตภณัฑเ์หล่านีÊต่างอาศยัความรู้ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยเีขา้มา
ช่วยในขบวนการผลิตทัÊงสิÊน ความรู้ทางวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยสีามารถรับการถ่ายทอดหรือ
เรียนรู้ไดต้ามสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ ดงันัÊนหลกัสูตรการศึกษาทัÊงในระบบและนอกระบบ  
รวมถึงในสถานศึกษา และนอกสถานศึกษา จึงตอ้งมีการปรับปรุงเปลีÉยนแปลงอยูเ่สมอ เพืÉอให ้
ทนักบัเทคโนโลยทีีÉกา้วหนา้ไป โดยจดัใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้ใหท้นักบัการเปลีÉยนแปลงเหล่านัÊน 
การจดัการศึกษาในสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ นัÊน บางครัÊ งสถาบนัการศึกษาทาํการผลิตกาํลงัคน 
ในสาขาวิชาชีพนัÊนๆ มากเกินไป จนกระทัÉงภาคอุตสาหกรรมรับกาํลงัคนเหล่านัÊนเขา้ทาํงาน 
ไดไ้ม่หมด เป็นเหตุใหค้นลน้งาน เกิดปัญหาการวา่งงานขึÊน เป็นการสูญเปล่าทางการศึกษา 
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เนืÉองจากผลิตกาํลงัคนออกมาแลว้ไม่มีงานทาํ ผูผ้ลิต (สถาบนัการศึกษา) ผูใ้ช ้(ภาคอุตสาหกรรม) 
เกิดความไม่สมดุลกนั ผลผลิตจากสถาบนัการศึกษาไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของ
ตลาดแรงงานได ้ดงันัÊนจาํเป็นจะตอ้งมีการปรับปรุงเปลีÉยนแปลงหลกัสูตรและวิธีการจดัการเรียน
การสอนใหม่ เพืÉอใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบัความตอ้งการของผูใ้ช ้โดยมองดูสภาพความเป็น
จริงในปัจจุบนั (ธีรวฒิุ บุณยโสภณ, 2539: 46 อา้งใน สุชาติ วารีสดใส, 2551) นอกจากจะเป็นการจดั
เพืÉอเตรียมบุคลากรเพืÉอเสนอนโยบายการพฒันาเศรษฐกิจอุตสาหกรรมของประเทศเป็นส่วนรวมแลว้ 
ควรจดัโดยคาํนึงถึงความตอ้งการและความเหมาะสมของแต่ละทอ้งถิÉนหรือแต่ละภูมิภาค ไม่ควรจดั
การศึกษาเป็นแบบเดียวกนัทัÉวประเทศ ทอ้งถิÉนใดหรือภูมิภาคใดมีทรัพยากรธรรมชาติ อาชีพและ
วฒันธรรมอยา่งไรควรจดัการศึกษาใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุดิบ อาชีพ และวฒันธรรมของทอ้งถิÉนหรือ
ภูมิภาคนัÊน ๆ เพืÉอช่วยใหค้นในทอ้งถิÉนมีงานทาํ และรู้จกันาํทรัพยากรธรรมชาติในทอ้งถิÉนของตนมา
ใชใ้หเ้ป็นประโยชน์สามารถแลกเปลีÉยนกบัสิÉงทีÉตอ้งการจากทอ้งถิÉนอืÉน ประชาชนในทอ้งถิÉนดงักล่าว
กจ็ะไม่ละทิÊงถิÉนทีÉอยูอ่าศยัของตนเองไปอยูที่ÉอืÉน แต่ตรงกนัขา้มทุกคนจะช่วยกนัทาํนุบาํรุงทอ้งถิÉนทีÉ
อยูอ่าศยัของตนใหเ้จริญกา้วหนา้ เป็นการสร้างความมัÉนคงทางเศรษฐกิจและมีการอยูดี่กินดี ก่อใหเ้กิด
ความเจริญของประเทศชาติ ดงันัÊนสถาบนัการศึกษาควรอาศยัผลสรุปจากการคน้ควา้วิจยัเป็นรากฐาน
ในการวางแผนการศึกษา เพืÉอหาขอ้มูลและสถิติการวา่งงาน วา่อาชีพใดอยูใ่นความตอ้งการของ
ทอ้งถิÉน ของภูมิภาค และของประเทศ อาชีพนัÊนๆ มีความจาํเป็นจะตอ้งศึกษาอะไรและศึกษาอยา่งไร 
บุคลิกภาพอะไรทีÉจาํเป็นจะตอ้งส่งเสริมใหเ้กิดความสาํเร็จในการประกอบอาชีพนัÊน ๆ จาํนวน
นกัศึกษาทีÉประสงคจ์ะเขา้เรียนและสาขาวิชาชีพทีÉตลาดตอ้งการในแต่ละปีมีจาํนวนเท่าใด ขอ้มูล 
และสถิติเหล่านีÊจะช่วยใหก้ารวางแผนการศึกษาและนโยบายการจดัการศึกษาของประเทศถูกตอ้ง 
และก่อใหเ้กิดความสมดุลในตลาดแรงงานมากขึÊน (อุทยั  มัÉนวงศ,์ 2545: 11 อา้งใน สุชาติ  วารีสดใส, 
2551) 
 
 สรุปไดว้า่ เครืÉองมือและเครืÉองจกัรทีÉใชใ้นโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ตอ้งอาศยั 
ความรู้ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยเีขา้มาช่วยในขบวนการผลิต ซึÉงความรู้ทางวิทยาศาสตร์ 
และเทคโนโลยสีามารถรับการถ่ายทอดหรือเรียนรู้ไดต้ามสถาบนัการศึกษาต่างๆ ซึÉ งปัจจุบนัผลผลิต
จากสถาบนัการศึกษา ไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของตลาดแรงงานได ้ดงันัÊนจาํเป็นจะตอ้ง
เปลีÉยนแปลงหลกัสูตรและวิธีการจดัการเรียนการสอนใหม่ เพืÉอใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมกบั
ความตอ้งการของสถานประกอบการอุตสาหกรรม นอกจากนีÊยงัตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการและ
ความเหมาะสมของแต่ละทอ้งถิÉนหรือแต่ละภูมิภาคดว้ย ไม่ควรจดัการศึกษาเป็นแบบเดียวกนั 
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ทัÉวประเทศ ทอ้งถิÉนใดหรือภูมิภาคใดมีทรัพยากรธรรมชาติ อาชีพและวฒันธรรมเป็นเช่นไร ควรจดั
การศึกษาใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุดิบ อาชีพ และวฒันธรรมของทอ้งถิÉนหรือภูมิภาคนัÊน ๆ ดว้ยเช่นกนั 
 

คุณลกัษณะทีÉพงึประสงค์ 
 
 ตามหลกัสูตรแกนกลางการศึกษาขัÊนพืÊนฐาน พทุธศกัราช 2551 เป็นหลกัสูตรอิงมาตรฐาน 
ซึÉงกาํหนดสิÉงทีÉผูเ้รียนพึงรู้และปฏิบติัไดไ้วใ้นมาตรฐานการเรียนรู้และตวัชีÊวดั ซึÉงจะประกอบดว้ย
ความรู้ ความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม ค่านิยมทีÉพึงประสงค ์เมืÉอผูเ้รียนไดรั้บการพฒันาไปแลว้
นอกจากจะมีความรู้ความสามารถ ตลอดจนคุณธรรมจริยธรรมทีÉกาํหนดไวใ้นมาตรฐานการเรียนรู้
และตวัชีÊวดัแลว้ จะนาํไปสู่การมีสมรรถนะสาํคญั 5 ประการและมีคุณลกัษณะอนัพึงประสงค ์      
8 ประการอีกดว้ย คุณลกัษณะอนัพึงประสงคที์ÉหลกัสูตรกาํหนดนัÊนตอ้งไดรั้บการปลูกฝัง และ
พฒันา ผา่นการจดัการเรียนการสอน การปฏิบติักิจกรรมพฒันาผูเ้รียนในลกัษณะต่างๆ จนตกผลึก
เป็นคุณลกัษณะอนัพึงประสงคใ์นตวัผูเ้รียน การประเมินคุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์อ้งใชข้อ้มูล
จากการสงัเกตพฤติกรรม ซึÉงใชเ้วลาในการเกบ็ขอ้มลูพฤติกรรมเพืÉอนาํมาประเมินและตดัสิน 
คุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามหลกัสูตรแกนกลาง การศึกษาขัÊนพืÊนฐาน พทุธศกัราช 2551 แบ่งเป็น 
8 ประการ ซึÉงประกอบดว้ย 
 
 1. รักชาติ ศาสน์ กษตัริย ์คือ การเคารพ และจงรักภกัดี ต่อชาติ ศาสนา และสถาบนั
พระมหากษตัริย ์
 
 2. ซืÉอสตัยสุ์จริต คือ การมีความซืÉอตรง มีความซืÉอสตัย ์มีความจริงใจต่อผูอื้Éน 
 
 3. มีวินยั คือ การปฏิบติัตามกฏระเบียบขอ้บงัคบัต่างๆ ทีÉโรงเรียน กาํหนดไว ้
 
 4. ใฝ่เรียนรู้ คือ การเรียนรู้ไม่วา่จะอายมุากแค่ไหนกย็งัไม่สาย เทคโนโลยต่ีางๆ ยอ่ม
เปลีÉยนแปลงไปตามวนัเวลา เราจึงตอ้งเรียนรู้สิÉงใหม่ๆตลอดเวลา แมว้นัใดเราหยดุนิÉงความรู้เรา 
กจ็ะลา้สมยัเพราะเวลาจะไม่หยดุตามเราจึงตอ้งแสวงหาความรู้ทีÉเรายงัไม่รู้เพืÉอจะไดท้นัยคุสมยั 
และทนัคน การเรียนรู้กค็วรจะรู้ในสิÉงดีๆจะทาํใหชี้วิตสดชืÉน 
 
 5. อยูอ่ยา่งพอเพยีง คือ ดาํเนินชีวิตโดยยดึหลกัทางสายกลางใหอ้ยู่ไดอ้ย่างสมดุล  
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 6. มุ่งมัÉนในการทาํงาน คือ การตัÊงใจทาํงานเพืÉอใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามทีÉองคก์รได้
กาํหนดไว ้ 
 
 7. รักความเป็นไทย คือ ภูมิใจในวฒันธรรมไทย การใชชี้วติ และความเป็นอยูแ่บบไทย 
 
 8. มีจิตสาธารณะ คือ มีจิตอาสา ช่วยเหลือผูอื้ÉนทีÉดอ้ยกวา่ตน 
 
 สรุปได้ว่า คุณลกัษณะอนัพึงประสงคต์ามหลกัสูตรแกนกลาง จะตอ้งมีความรักชาติ  
ศาสนาและสถาบนัพระมหากษตัริย ์มีความซืÉอสตัยสุ์จริต มีวินยั ใฝ่เรียนรู้ อยูอ่ยา่งพอเพียง มุ่งมัÉน
ในการทาํงาน รักความเป็นไทย และมีจิตสาธารณะในการช่วยเหลือผูอื้Éนอยา่งเตม็ใจ 
  

แนวความคดิทีÉเกีÉยวกบัการพฒันาองค์กร 
 
 ปัจจุบนัไดมี้นกัวิชาการไดใ้หแ้นวคิดเกีÉยวกบัการพฒันาองคก์รไว ้ดงัต่อไปนีÊ  
 
 อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ุ  (2552) ไดใ้หแ้นวคิดการพฒันาองคก์ร วา่เป็นการพฒันารูปแบบหนึÉง
ของการพฒันาบุคลากรทีÉมุ่งเนน้ผลลพัธ์ระยะยาว ทีÉเกิดขึÊนทัÉวทัÊงองคก์ร ถือไดว้า่เป็นศาสตร์ทีÉ
ผสมผสานระหวา่งแนวคิดในเชิงสงัคมศาสตร์และในเชิงวิทยาศาสตร์เขา้ดว้ยกนัเกีÉยวขอ้งกบั
เครืÉองมือในเรืÉองพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์รทีÉถูกนาํมาใชอ้ยา่งเป็นระบบ  
 
 Richard (1969 อา้งใน อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธุ,์ 2552) กล่าวถึง การพฒันาองคก์รวา่เป็นความ
พยายามทีÉเกีÉยวขอ้งกบั 1) แผนงานทีÉถูกกาํหนดขึÊน 2) องคก์รในภาพรวม 3) การบริหารจดัการจาก
ผูบ้ริหารระดบัสูง 4) การเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงานในระดบัองคก์ร และ 5) เครืÉองมือทีÉมีการ
วางแผนงานและถูกนาํมาใชใ้นกระบวนการทาํงานขององคก์ร  
 
 French (1969 อา้งใน อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ, 2552) กล่าวถึง การพฒันาองคก์รวา่เป็น
กระบวนการระยะยาวทีÉเกิดขึÊนจากความพยายามในการปรับปรุงขีดความสามารถในการแกไ้ข
ปัญหาและการจดัการกบัการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนจากภายนอกองคก์ร โดยมีทีÉปรึกษาทัÊงจาก
ภายในและภายนอกองคก์รทีÉทาํหนา้ทีÉเป็นตวัแทนของการเปลีÉยนแปลง (Change Agent)  
คอยช่วยเหลือ ใหค้าํปรึกษาแนะนาํในการเปลีÉยนพฤติกรรมของคนในองคก์ร  
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 Michael (1980 อา้งใน อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธุ์, 2552) กล่าววา่ การพฒันาองคก์รเป็น
กระบวนการทีÉเป็นระบบในการรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ และการวางแผนงาน รวมถึง 
การออกแบบเครืÉองมือในการเปลีÉยนแปลง และการประเมินผลการเปลีÉยนแปลงของบุคลากร 
ในองคก์ร  
 
 Warner (1982 อา้งใน อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธุ,์ 2552) กล่าววา่การพฒันาองคก์รเป็น
กระบวนการทีÉมีการวางแผนเพืÉอการเปลีÉยนแปลงวฒันธรรมองคก์ร ดว้ยการนาํแนวคิด การวจิยั 
และเครืÉองมือทางพฤติกรรมศาสตร์มาใชใ้นองคก์ร  
 
 สรุป การพฒันาองคก์ร หมายถึง กระบวนการหรือเครืÉองมือทีÉถูกออกแบบขึÊนอยา่งเป็น
ระบบในการรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ และการวางแผนงาน เพืÉอการบริหารการเปลีÉยนแปลงทีÉ
เกิดขึÊนจากสภาวะแวดลอ้มภายนอกในยคุของการแข่งขนั โดยการนาํแนวคิด การวิจยั และเครืÉองมือ
ทางพฤติกรรมศาสตร์มาใชใ้นองคก์ร  
 
วตัถุประสงค์ของการพฒันาองค์กร 
 
 สุธี  สุทธิสมบูรณ์ และสมาน  รังสิโยกฤษฎ ์(2541 อา้งใน วิเชียร  วิทยอุดม, 2554: 9-10)  
ไดใ้หร้ายละเอียดของวตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์รไวด้งันีÊ  
 
 1.  เพืÉอพฒันาองคก์รใหท้นัสมยั สามารถตอบสนองต่อการเปลีÉยนแปลงทัÊงภายในและ
ภายนอกองคก์รไดอ้ยา่งทนัท่วงที 
 
 2.  เพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยมีการนาํเอาเทคนิคและวิธีการใหม่ๆ มาปรับใช ้
 
 3.  เพืÉอสร้างระบบความรับผดิชอบร่วมกนั เปลีÉยนแปลงทศันคติและความคิดเห็นทีÉมีต่อ
บุคคลและองคก์รใหเ้กิดความสาํนึกทีÉดีต่อกนั 
 
 4.  เพืÉอสร้างบรรยากาศของการทาํงานใหเ้กิดความตืÉนตวั มีการแข่งขนักนัสร้างผลงานเพืÉอ
องคก์รเป็นส่วนรวม 
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 5.  เพืÉอสร้างความสมัพนัธ์อนัดีในบรรดาผูป้ฏิบติังานตามลาํดบัขัÊนของสายการบงัคบั
บญัชา และผูร่้วมงานในระดบัเดียวกนั 
 
 6.  เพืÉอสร้างกลไกทีÉอาํนวยความสะดวกในการติดต่อสืÉอสารระหวา่งบุคคลและกลุ่มคน 
 
 7.  เพืÉอพฒันาผูป้ฏิบติังานทุกระดบัใหมี้ความรู้ความสามารถ 
 
ลกัษณะของการพฒันาองค์กร 
 
 การพฒันาองคก์รมีลกัษณะทีÉสาํคญัดงันีÊ  (วิเชียร  วิทยอุดม, 2554: 10-11) 
 
 1.  เป็นกระบวนการทีÉตอ้งมีการวางแผน และเป็นการดาํเนินการในระยะยาว 
  
  การพฒันาองคก์รมีความเกีÉยวขอ้งกนัในทุกขัÊนตอนของการวางแผนการจดัการโดยเริÉม
ตัÊงแต่การกาํหนดเป้าหมาย การวางแผนการปฏิบติัการดาํเนินการ การติดตามตรวจสอบ และการ
ดาํเนินการแกไ้ข และเนืÉองจากผลของกระบวนการมีความสาํคญัต่อหน่วยงาน จึงไม่อาจคาดหวงั 
ทีÉรวดเร็วไดซึ้ÉงบางครัÊ งจะใชเ้วลาเป็นปีๆ ในการดาํเนินการ 
  
 2.  เป็นกระบวนการทีÉมุ่งเนน้ทีÉตวัปัญหาเป็นสาํคญั 
  
  การพฒันาองคก์ร เป็นการประยกุตน์าํทฤษฎีและหลกัการต่างๆ เช่น ทฤษฎีทีÉศึกษา
เกีÉยวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์มาใชแ้กไ้ขปัญหาขององคก์ร 
 
 3.  เป็นกระบวนการทีÉเป็นธรรม 
 
  การพฒันาองคก์ร เป็นระบบทีÉเชืÉอมโยงทรัพยากรมนุษยเ์ขา้กบัองคก์รทัÊงในดา้น
เทคโนโลย ีโครงสร้างและกระบวนการจดัการ 
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 4.   เป็นกระบวนการทีÉเป็นการดาํเนินกิจกรรม 
 
  การพฒันาองคก์รไม่ไดเ้กิดขึÊนเพืÉอศึกษาหรืออธิบายการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊน  
แต่มุ่งเนน้ถึงการเกิดการเปลีÉยนแปลงและผลของการเปลีÉยนแปลงทีÉสาํคญั 
 
 5.  เป็นกระบวนการทีÉเกีÉยวขอ้งกบัผูน้าํการเปลีÉยนแปลง 
 
  กระบวนการทีÉเกิดขึÊนตอ้งอาศยับทบาทของผูน้าํการเปลีÉยนแปลง ในการทาํใหเ้กิด 
การเปลีÉยนแปลงในระบบองคก์ร 
 
 6. เป็นกระบวนการทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการศึกษาในหลกัการ 
 
  คุณสมบติัพืÊนฐานของการพฒันาองคก์ร คือ การใชเ้ทคนิคการทบทวน การคน้ควา้
ศึกษาสิÉงทีÉเกิดขึÊนหรือสถานการณ์ทีÉเป็นอยู ่เพืÉอทาํใหเ้กิดการเปลีÉยนแปลง ซึÉงการทบทวนดงักล่าว
จะตอ้งอาศยัหลกัการพืÊนฐานดา้นการศึกษา 
 
 7.  เป็นกระบวนการทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการเปลีÉยนแปลงกลยทุธ ์
  
  มีการเลือกใชก้ลยทุธ์สิÉงสอดแทรกทีÉไดมี้การวางแผนไวดี้แลว้เขา้ไปสอดแทรกใน                  
การดาํเนินกิจกรรมเกีÉยวกบัการเปลีÉยนแปลงภายในองคก์รโดยไม่หยดุย ัÊง 
 
 จากแนวความคิดดงักล่าวขา้งตน้ พบวา่ การพฒันาองคก์ร เป็นกระบวนการหรือเครืÉองมือ 
ทีÉถูกออกแบบขึÊนมาเพืÉอการบริหารการเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนจากสภาวะแวดลอ้มภายนอกในยคุ
ของการแข่งขนั ดงันัÊนองคก์รต่างๆ จึงมุ่งเนน้ใหค้นในองคก์รเกิดการปรับปรุง และการพฒันา 
ในขีดความสามารถของตน ทัÊงนีÊแนวคิดของ การพฒันาองคก์ร จะเกิดขึÊนจากการทีÉผูบ้ริหารได้
ตระหนกัถึงความสาํคญัของการเปลีÉยนแปลง มิใช่การหยดุนิÉงอยูก่บัทีÉ และหลายครัÊ งทีÉการทาํ       
การพฒันาองคก์ร ไม่ประสบความสาํเร็จ เนืÉองจากผูบ้ริหารไม่คิดวา่การเปลีÉยนแปลงในพฤติกรรม
ของ “คน” ในองคก์รเป็นเรืÉองสาํคญั ทาํใหผู้บ้ริหารขาดการมีส่วนร่วม ขาดการผลกัดนัในการนาํ
เครืÉองมือต่างๆ มาใชใ้นองคก์รอยา่งจริงจงั ซึÉงบุคลากรทีÉจะทาํหนา้ทีÉกระตุน้ใหผู้บ้ริหารระดบัสูง
เขา้ใจและเห็นถึงความสาํคญัของเครืÉองมือ การพฒันาองคก์ร กคื็อ นกัพฒันาบุคลากร ทีÉจะตอ้ง
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คน้หาปัญหา (Problem Identification) ทีÉเกิดขึÊนหรืออาจจะเกิดขึÊนหากองคก์รไม่เปลีÉยนแปลง
วิธีการคิด และวิธีการทาํงานของบุคลากรในองคก์ร 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีÉเกีÉยวกบัการฝึกอบรม 
 
 เมืÉอมีการพฒันาองคก์รเกิดขึÊน วิธีทีÉฝ่ายบุคคลหรือฝ่ายพฒันาบุคลากรจะนึกถึงเป็นลาํดบั
แรก คือ วิธีการฝึกอบรม เพราะเมืÉอมีการคดัเลือกบุคลากรเขา้มาทาํงานแลว้ กย็งัไม่สามารถบอก 
ไดว้า่ พนกังานผูป้ฏิบติังานนัÊนมีความรู้ความสามารถเหมาะสมในการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด  
ซึÉงเขาอาจจะมีเพียงแค่ความรู้โดยทัÉวไปเท่านัÊน ซึÉงจากความรู้นัÊนอาจไม่เพียงพอทีÉจะนาํไปใช ้ 
จึงควรไดรั้บการฝึกอบรมทีÉถูกตอ้งเหมาะสมอีกครัÊ งหนึÉง (พรรณทิพา  มหาวรรณ, 2553) 
 
 ก่อนการฝึกอบรมจึงเป็นงานขัÊนแรกสาํหรับบุคคลทีÉไดรั้บการคดัเลือกเขา้ทาํงาน เพืÉอเพิÉม
ความรู้ความชาํนาญในการปฏิบติังานอยา่งหนึÉง ไม่มีองคก์รหรือหน่วยงานใดทีÉจะมีปัญหาวา่ควร 
จะจดัใหมี้การฝึกอบรม หรือพนกังานทีÉเขา้มาใหม่หรือไม่ เพราะเป็นความจาํเป็นอยูแ่ลว้ทีÉจะตอ้งมี
การอบรม แต่จะฝึกอบรมวธีิใดเท่านัÊนเอง การจดัใหผู้เ้ขา้มาทาํงานใหม่ทาํงานทนัทีทนัใดโดยให้
คนงานเรียนรู้เอง ใหส้งัเกตจากเพืÉอนร่วมงาน หรือใหไ้ดรั้บบทเรียนจากการทาํงานผดิบา้งถูกบา้ง
โดยไม่มีการอบรมก่อน พิสูจน์ใหเ้ห็นวา่ก่อใหเ้กิดการสิÊนเปลืองมากกวา่รายจ่ายทีÉเกิดจากการอบรม
โดยตรง และยงัทาํใหค้นงานไดค้วามรู้ทีÉไม่สมบูรณ์ไดว้ิธีการทาํงานทีÉไม่ถูกตอ้งเสียเวลานานกวา่
จะเป็นงาน การฝึกอบรมนีÊนอกจากจะใชส้าํหรับพนกังานเขา้ใหม่แลว้ยงัใชก้บัผูที้Éทาํงานอยูแ่ลว้ได้
ดว้ย (วีระศกัดิÍ   ชูสิงห์แค, 2545: 11 อา้งใน พรรณทิพา มหาวรรณ, 2553)  
 
ความหมายของการฝึกอบรม 
 
 ไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการพฒันาตนเองเอาไวด้งัต่อไปนีÊ  
 
 Harbison and Myers (1964 อา้งใน ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2545) ไดก้ล่าววา่การฝึกอบรม 
หมายถึง กระบวนการทีÉจะใชเ้สริมสร้างความรู้ ทกัษะในการทาํงาน และความสามารถของบุคลากร
ในองคก์ร 
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 Tan (2550) ไดใ้หค้วามหมายเกีÉยวกบัการฝึกอบรม หมายถึง การฝึกอบรมเป็นการจดัหา
ทกัษะทีÉจาํเป็นสาํหรับงานใหก้บัพนกังาน การฝึกอบรมเป็นกระบวนการเรียนรู้อยา่งหนึÉง  
การฝึกอบรมจะมีประสิทธิผลมากขึÊน หากผูท้าํการฝึกอบรมเขา้ใจวา่บุคคลเรียนรู้ไดอ้ยา่งไร 
 
 Gary (2552) ไดใ้หค้วามหมายเกีÉยวกบัการฝึกอบรม หมายถึง วิธีการต่างๆ ทีÉถูกนาํมาใช้
เพืÉอการพฒันาพนกังานใหม่หรือพนกังานปัจจุบนัใหเ้กิดทกัษะในดา้นต่างๆ ทีÉมีความจาํเป็นตอ้งใช้
ในการทาํงาน 
 
 ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2543: 35) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการพฒันา
บุคลากรขององคก์รเพืÉอทาํใหบุ้คลากรเป็นผูมี้ทกัษะในการปฏิบติังาน ผลของการฝึกอบรมจะทาํให้
พนกังานมีทกัษะในการปฏิบติังานมากขึÊน อนัจะทาํใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน
บริหารทีÉดีจึงควรมุ่งพฒันาและส่งเสริมเรืÉองการฝึกอบรมบุคลากรขององคก์ร 
 
 พรรณทิพา  มหาวรรณ (2553: 41) กล่าววา่การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการทีÉจดัขึÊน
เพืÉอใหบุ้คคลไดเ้รียนรู้และมีความชาํนาญเพืÉอวตัถุประสงคอ์ยา่งหนึÉงอยา่งใด โดยมุ่งใหค้นไดรั้บรู้
เรืÉองใดเรืÉองหนึÉงโดยเฉพาะ และเพืÉอเปลีÉยนพฤติกรรมของคนไปในทางทีÉตอ้งการ ตามความหมาย
ดงักล่าว การฝึกอบรมเป็นทางทาํใหผู้ไ้ดรั้บการอบรมไดรั้บความรู้ใหม่ๆไดค้วามชาํนาญในการ
ปฏิบติังานมากขึÊน เพืÉอประสิทธิภาพในการแกปั้ญหาและทศันคติทีÉจะปรับปรุง เปลีÉยนแปลงงาน 
ใหดี้ขึÊนตามแนวทางทีÉองคก์รกาํหนด 
 
 สมชาติ  กิจยรรยง (2550: 14) ไดใ้หค้วามหมายเกีÉยวกบัการฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการ 
ทีÉจะทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมเกิดความรู้ (Knowledge) ความเขา้ใจ (Understand) ความชาํนาญ 
(Skills) และทศันคติ (Attitude) ทีÉดีเกีÉยวกบัเรืÉองใดเรืÉองหนึÉง จนกระทัÉงผูเ้ขา้รับการอบรมเกิด         
การเรียนรู้หรือเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมไปตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 ศิริโสภาคย ์ บูรพาเดชะ (2535 อา้งใน ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2545) บอกวา่ การฝึกอบรม 
หมายถึง กระบวนการอยา่งเป็นทางการทีÉกิจการทาํใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ เพืÉอจะไดแ้สดง
พฤติกรรมทีÉสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องกิจการ  
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 ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน ์(2545) การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการทีÉทาํใหผู้เ้ขา้รับ 
การอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึÉง เพืÉอเพิÉมพนูหรือพฒันาสมรรถภาพในดา้นต่างๆ 
ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรม 
 
 วิเชียร  วิทยอุดม (2554: 106) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเรียนรู้ทีÉช่วย
ปรับปรุงพฒันาทกัษะของบุคลากรใหมี้ความชาํนาญ และทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซึÉงนาํไปสู่
การเพิÉมผลผลิตก่อใหเ้กิดผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์ร 
 
 วิโรจน์  ลกัขณาอดิศร (2550: 66) กล่าวไวว้า่ การฝึกอบรม หมายถึง กิจกรรมๆ หนึÉงทีÉ
มุ่งเนน้ใหผ้ลการปฏิบติังานดีขึÊน บรรลุตามเป้าหมายทีÉตัÊงไว ้ช่วยลดปัญหาจากการปฏิบติังานให้
หมดไป  
 
 อาภรณ์  ภู่วิทยพนัธ์ (2550: 163) การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการทีÉช่วยส่งเสริม และ
เพิÉมพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถในการทาํงานของพนกังาน ใหส้ามารถปฏิบติังานตามหนา้ทีÉ
ความรับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิÉงขึÊน  
 
 จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ เราสามารถสรุปไดว้า่ การฝึกอบรมนัÊน หมายถึง 
กระบวนการวธีิหนึÉงทีÉทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้  พฒันาสมรรถนะ และปรับปรุง
พฤติกรรมใหดี้ขึÊน 
 
ความสําคญัของการฝึกอบรม 
  
 องคก์รต่างๆ ไม่วา่จะเป็นภาครัฐบาล รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน ต่างกใ็หค้วามสาํคญั    
ในเรืÉองการฝึกอบรมเป็นอยา่งมาก และนบัวนัยิÉงจะใหค้วามสาํคญัเพิÉมมากขึÊน ในรูปของการจดัตัÊง
หน่วยงานทีÉรับผดิชอบดา้นการฝึกอบรมขึÊนในองคก์ร หรือส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้โอกาสเขา้รับ
การฝึกอบรม ทัÊงภายในประเทศ และภายนอกประเทศ (สมปราชญ ์ อมัมะพนัธ์, 2547: 40) และ 
การฝึกอบรมเป็นวิธีการทีÉผูบ้ริหารและนกัวิชาการ ทัÊงส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ และธุรกิจเอกชนให้
ความสาํคญัเป็นอยา่งมาก เนืÉองจากไดเ้ลง็เห็นถึงความจาํเป็นทีÉจะตอ้งพฒันาบุคลากรทีÉอยูใ่นองคก์ร
อยา่งต่อเนืÉอง เพืÉอใหท้นัต่อการเปลีÉยนแปลงทางดา้นวิชาการและเทคโนโลยสีมยัใหม่ ตลอดจน
ความเปลีÉยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจและสงัคมทีÉเป็นไปอยา่งต่อเนืÉอง เพราะการฝึกอบรมถือวา่ 
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มีส่วนสาํคญัยิÉงทีÉจะช่วยเพิÉมพนูความรู้ พฒันาทกัษะ และการเปลีÉยนแปลงเจตคติใหเ้กิดขึÊน              
แก่บุคลากรกบัองคก์ร และนอกจากนีÊยงัสามารถเป็นขวญักาํลงัใจและสร้างความผกูพนัใหเ้กิดขึÊน
แก่บุคลากรกบัองคก์รเป็นอยา่งดี การฝึกอบรมสามารถจดัใหแ้ก่บุคลากรทีÉอยูใ่นองคก์รไดทุ้กระดบั
ตัÊงแต่พนกังานระดบัตน้จนถึงผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร (นิรันดร์  จุลทรัพย,์ 2551: 1)  
 
 ความจาํเป็นในการฝึกอบรมนัÊนจะเกิดขึÊนเมืÉอบุคลากรขาดความรู้ ทกัษะ หรือทศันคติ 
ในการปฏิบติังานในหนา้ทีÉของตนเองใหไ้ดต้ามเกณฑที์Éองคก์รหรือหน่วยงานกาํหนด นอกจากนีÊ  
มีผูว้ิจยัและนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของความจาํเป็นในการฝึกอบรมไวด้งันีÊ  
  
 พิมลวรรณ  เชืÊอบางแกว้ (2551: 303) กล่าววา่ ความจาํเป็นในการฝึกอบรม หมายถึง 
สภาพการณ์หรือปัญหาเกีÉยวกบับุคลากรในองคก์ร ซึÉงสามารถแกไ้ขดว้ยการฝึกอบรม เพืÉอให้
องคก์รสามารถดาํเนินการไปสู่เป้าหมายได ้
 
 สมชาติ  กิจยรรยง และอรจรีย ์ ณ ตะกัÉวทุ่ง (2550: 42-43) กล่าวถึงความหมายเกีÉยวกบั  
ความจาํเป็นในการฝึกอบรมไวว้า่ คือ ปัญหาทีÉเกิดขึÊนเกีÉยวกบัความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ของเจา้หนา้ทีÉ
พนกังาน ท่าทีความรู้สึกต่อการทาํงานทีÉไม่ดี ซึÉงปัญหานีÊจะมีอยูใ่นทุกระดบัของคนทาํงาน และ 
มกัเป็นปัญหาพืÊนฐานของความจาํเป็นในการฝึกอบรมของงาน ในการรวบรวมขอ้มลูจาํเป็นของ
การฝึกอบรม ตอ้งพิจารณาวา่จะเนน้ส่วนใดมากนอ้ยเท่าใด ก่อน-หลงั และอยา่งไรดว้ย 
 
 นอกจากทีÉนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายเกีÉยวกบัจาํเป็นในการฝึกอบรมไวต้ามขา้งตน้ ยงัมี
นกัวิชาการบางท่านไดอ้ธิบายถึงสาเหตุทีÉตอ้งมีการฝึกอบรมไว ้ดงันีÊ  
 
 มณฑิดา  อินณวงศ ์(2549: 8-9) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุทีÉตอ้งมีการฝึกอบรมซึÉงสรุปได ้ดงันีÊ  
 
 1.  งานบางอยา่งไดข้ยายขอบเขตกวา้งขึÊนซึÉงทาํใหค้นงานจาํเป็นตอ้งมีความรู้ความชาํนาญ
มากขึÊนกวา่เดิม 
 
 2.  งานบางอยา่งตามลกัษณะงานทีÉเปลีÉยนไปอาจทาํใหต้อ้งใชบุ้คคลทีÉมีความชาํนาญแคบ
ลง เฉพาะเรืÉองเฉพาะอยา่งมากขึÊน 
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 3.  นอกจากนีÊ งานหลายชนิดกอ็าจหมดสิÊนไป โดยมีงานทีÉจดัขึÊนใหม่มาทดแทน 
 
 วิจิตร  อาวะกลุ (2537: 12-14) ไดก้ล่าวถึงสาเหตุทีÉตอ้งมีการฝึกอบรมซึÉงสรุปได ้ดงันีÊ  
 
 1.  การมีพนกังานใหม่เขา้มาทาํงาน จึงตอ้งมีการสอนงาน อบรมงานเพืÉอใหส้ามารถปฏิบติั
หนา้ทีÉไดต้ามทีÉองคก์รพึงประสงค ์
 
 2.  เพืÉอการเปลีÉยนแปลง ความกา้วหนา้และพฒันาศกัยภาพขององคก์รใหสู้งขึÊน 
 
 3.  การขยายกิจการขององคก์ร การฝึกอบรมจึงมีความจาํเป็นเพืÉอสร้างบุคลากรทีÉมีความรู้
ความสามารถรับภาระหนา้ทีÉตามสาขางานทีÉขยายออกไป อีกทัÊงการทดแทนเพิÉมเติมของบุคคลากร
ทีÉมีการโอนยา้ยต่างๆ 
 
 4. การเปลีÉยนแปลงของสงัคม เศรษฐกิจ การเมือง และวิทยาการใหม่ๆทีÉกา้วเขา้มา 
 
 5.  เป็นการเพิÉมเติมขวญั กาํลงัใจใหก้บัพนกังานทีÉปฏิบติังานมาเป็นเวลานาน 
 
 6.  เป็นการวางแผนพฒันาตาํแหน่งของเจา้หนา้ทีÉ ใหส้ามารถทาํประโยชนใ์หก้บัหน่วยงาน
ไดอ้ยา่งเตม็ทีÉ 
 
 สมคิด  บางโม (2540: 15) กล่าววา่ องคก์รต่าง ๆ จาํเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมเพราะสาเหตุ
ดงันีÊ  คือ 
 
 1.  เพืÉอความอยูร่อดขององคก์รเอง เพราะปัจจุบนัมีสภาพการแข่งขนัระหวา่งองคก์ร
รุนแรงมาก การฝึกอบรมจะช่วยใหอ้งคก์รเขม้แขง็และช่วยใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการ
ทาํงานยิÉงขึÊน 
 
 2.  เพืÉอใหอ้งคก์รเจริญเติบโต มีการขยายการผลิต การขาย และการขยายงานดา้นต่างๆ 
ออกไป ในการนีÊจาํเป็นตอ้งสร้างบุคลากรทีÉมีความสามารถเพืÉอทีÉจะรองรับงานนัÊน 
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 3.  เมืÉอรับพนกังานใหม่จาํเป็นจะตอ้งใหรู้้จกัองคก์รเป็นอยา่งดีในทุกๆ ดา้น และให้
ฝึกอบรมใหรู้้วิธีการทาํงานขององคก์ร ถึงแมว้า่จะมีประสบการณ์มาจากทีÉอืÉนแลว้กต็าม เพราะ
สภาพการทาํงานในแต่ละองคก์รยอ่มแตกต่างกนั 
 
 4.  ปัจจุบนัเทคโนโลยกีา้วหนา้ไปอยา่งรวดเร็วมาก จึงจาํเป็นตอ้งฝึกอบรมพนกังานใหมี้
ความรู้ทนัสมยัเสมอ ถา้พนกังานมีความคิดลา้หลงั องคก์รกจ็ะลา้หลงัตามไปดว้ย 
 
 5. เมืÉอพนกังานทาํงานมาเป็นเวลานานจะทาํใหเ้ฉืÉอยชา เบืÉอหน่าย ไม่กระตือรือร้น          
การฝึกอบรมจะช่วยใหมี้ประสิทธิภาพยิÉงขึÊน 
 
 6.  เพืÉอเตรียมพนกังานสาํหรับรับตาํแหน่งใหม่ใหสู้งขึÊน โยกยา้ยงานหรือแทนคนทีÉลาออกไป 
 
 สมชาย  ไตรรัตน์ภิรมย ์(2537: 23-24) ไดก้ล่าวไวว้า่การฝึกอบรมมีความสาํคญัมากขึÊน
เนืÉองจาก 
 
 1.  การเปลีÉยนแปลงอยา่งรวดเร็วทางดา้นเทคโนโลยแีละลกัษณะงานทีÉคนทาํ 
 
 2.  การขาดแคลนผูเ้ชีÉยวชาญในระยะปานกลางและในระยะยาว 
 
 3.  การเปลีÉยนแปลงเกีÉยวกบัการคาดหวงัและองคป์ระกอบต่างๆของคนงาน 
 
 4.  การแข่งขนัและแรงกดดนัทางการตลาดเพืÉอการปรับปรุงคุณภาพของสินคา้และบริการ 
 
 นอกจากนีÊ  เรายงัพบวา่ในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ ทัÊงภาครัฐและภาคเอกชน มีโครงสร้าง
ขนาดใหญ่และมีความซบัซอ้นมากยิÉงขึÊน เช่น ปัญหาในดา้นกระบวนการทางการบริหารองคก์ร   
อนัประกอบไปดว้ยการวางแผน การจดัองคก์ร การจดัคนเขา้ทาํงาน การสัÉงการ การควบคุมงาน 
และการประเมินผลติดตามผล ซึÉงจะมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อมาตรฐาน      
ทีÉองคก์รนัÊน ๆ ไดก้าํหนดไว ้และเมืÉอผลการดาํเนินงานต่าง ๆ ไม่บรรลุเป้าหมายทีÉกาํหนดไว ้จึงมี
ความจาํเป็นจะตอ้งดาํเนินการแกไ้ข ปรับปรุงปัญหาเหล่านัÊน ซึÉงแนวทางหนึÉง ทีÉผูมี้หนา้ทีÉในการ
พฒันาองคก์รไดใ้หค้วามสาํคญัในการแกไ้ขปัญหากคื็อ การจดัใหมี้การฝึกอบรมใหบุ้คลากร
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ร เพืÉอลดปัญหาและป้องกนัปัญหาภายใตก้ระบวนการการบริหารจดัการ
องคก์รดา้นต่าง ๆ  
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 สรุปได้ว่า การฝึกอบรมจึงมีบทบาทสาํคญัในการทีÉจะพฒันาและเสริมสร้างใหบุ้คลากร      
ผูที้Éเขา้รับการฝึกอบรมไดเ้กิดทกัษะ เกิดความรู้ ความสามารถ และแรงจูงใจในการทาํงาน ตลอดจน
มีทศันคติทีÉดีต่อองคก์ร เพืÉอนาํมาสู่การเพิÉมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงาน  อนัจะ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รนัÊนๆ ต่อไป  ดงันัÊนองคก์รควรมีการฝึกอบรม เพืÉอความอยูร่อด
ขององคก์ร เพืÉอความเจริญเติบโตขององคก์ร เพืÉอใหพ้นกังานใหม่เขา้ใจองคก์รในทุกๆ ดา้น 
เพืÉอทีÉจะไดท้นัตามเทคโนโลย ีเพืÉอใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน และเพืÉอ
เตรียมปรับตาํแหน่งใหม่ใหพ้นกังาน 
 
การจัดการฝึกอบรม 
 
 จากแนวคิดและความหมายของการฝึกอบรม จึงไดมี้นกัวชิาการไดอ้อกแบบการจดัการ
ฝึกอบรมไวด้งัต่อไปนีÊ  
 
 วิโรจน์ ลกัขณาอดิศร (2551) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากรนัÊนไม่สามารถทาํไดโ้ดยใช ้
การฝึกอบรมเพียงครัÊ งหรือสองครัÊ ง แต่การพฒันาบุคลากรนัÊนจะประกอบไปดว้ย การฝึกอบรม          
การจดัสรรหนา้ทีÉความรับผดิชอบ และการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ ทีÉเกิดขึÊนอยา่งต่อเนืÉอง         
โดยกิจกรรมทีÉเกิดขึÊนตอ้งมีวตัถุประสงคเ์พืÉอเพิÉมพนูทกัษะของพนกังานผูป้ฏิบติังาน สนบัสนุนให้
พนกังานมีภาวะผูน้าํ และนาํเอาศกัยภาพทีÉมีของพนกังานมาใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อการพฒันา
องคก์ร ดงัภาพทีÉ 2 
 

 

 

 

 

 

ภาพทีÉ 2  การพฒันาบุคลากร  
ทีÉมา: วิโรจน์  ลกัขณาอดิศร (2551: 67) 
 

สายความก้าวหน้า 

ในอาชีพ 

(Career Path) 

การฝึกอบรม การมอบหมายงาน 

การกระจายอาํนาจ 

การพฒันาบุคลากร
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 จากภาพทีÉ 2 จะเห็นไดว้า่การฝึกอบรมนัÊนเป็นเพียงกิจกรรมหนึÉงของการพฒันาบุคลากร
ตามสายความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานตามทีÉองคก์รไดว้างไวเ้ท่านัÊน  
  

จากนัÊนควรมีการวางแผนการฝึกอบรม เพืÉอใหก้ารฝึกอบรมนัÊนสามารถสนบัสนุน
ยทุธศาสตร์ขององคก์รไดอ้ยา่งแทจ้ริง โดยการคน้หาความตอ้งการการฝึกอบรมนัÊน โดยดูจาก
ปัญหาทีÉเกิดขึÊนในการปฏิบติังาน ดงัภาพทีÉ 3 

 
  

 

 

 

  

 

 

 

ภาพทีÉ 3  ปัญหาทีÉการฝึกอบรมสามารถแกไ้ขได ้
ทีÉมา: วิโรจน์  ลกัขณาอดิศร (2551: 70) 
 
 จากภาพทีÉ 3 จะแสดงใหเ้ห็นถึงปัญหาทีÉเกิดขึÊนในการปฏิบติังานทีÉองคก์รสามารถ 
ใชก้ารฝึกอบรมช่วยแกไ้ขปัญหาได ้
 

โดยองคก์รควรจะคน้หาความตอ้งการการฝึกอบรม (Training Needs) วา่ทาํไมจึงจาํเป็น 
ตอ้งจดัการฝึกอบรม โดยพิจารณาจากประเดน็ปัญหาทีÉเกิดขึÊนในการปฏิบติังาน มาตรฐานต่างๆ  
ในการทาํงาน และโครงการใหม่ๆ ทีÉกาํลงัจะเกิดขึÊนในองคก์ร  

 
 

พนกังาน ความไม่เขา้ใจ 
ความไม่ชาํนาญ 

ความเผอเรอ 
เครืÉองจกัร 
วตัถุดิบ 

วธีิการทาํงาน 

การฝึกอบรม
แกไ้ขได ้

การฝึกอบรม 
สูญเปล่า 
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 สาํหรับในการประเมินความตอ้งการในการฝึกอบรมนัÊน นอกจากพิจารณาตามประเดน็
ขา้งตน้แลว้ องคก์รควรวิเคราะห์ถึงตวับุคลากรทีÉจะเขา้รับการฝึกดว้ยวา่ คนทีÉจะเขา้รับนัÊนมี
คุณสมบติัเช่นไร และการทีÉบุคลากรหนึÉงไม่สามารถเขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรหนึÉงได ้ 
ไม่ไดห้มายความความวา่ บุคลากรนัÊนไม่มีประสิทธิภาพในการทาํงาน เพราะแต่ละคน แต่ละ 
หนา้ทีÉ กมี็ความจาํเป็นและความเหมาะสมในการฝึกอบรมทีÉแตกต่างกนั 
 
วตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
  

การฝึกอบรมเป็นสิÉงจาํเป็นในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั ทาํใหบุ้คลากร 
มีคุณภาพเพืÉอนาํไปสู่การพฒันาองคก์รอยา่งย ัÉงยนื แต่การทาํงานในองคก์รทุกอยา่งไม่ไดแ้กไ้ข 
ดว้ยความรู้ของบุคลากรเพียงอยา่งเดียว งานต่างๆ ยงัตอ้งอาศยัการสนบัสนุนการใหค้วามร่วมมือ
จากผูบ้งัคบับญัชา เพืÉอนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของทุกฝ่ายในองคก์ร (ชยัยงค ์ พรหมวงศ,์ 
2537 อา้งใน สมปราชญ ์ อมัมะพนัธ์, 2547) ดงันัÊนโดยทัÉวไปแลว้การฝึกอบรมจึงมีวตัถุประสงค์
ดงันีÊ  
 
 1.  วตัถุประสงคท์ัÉวไป เป็นวตัถุประสงคที์Éมุ่งพฒันาใหบุ้คลากรสามารถดาํเนินภารกิจทีÉ
รับผดิชอบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพพร้อมรับมือกบัเทคโนโลยแีละวิทยาการทีÉเปลีÉยนแปลงไป 
นอกจากนีÊยงัมีวตัถุประสงคอื์Éนๆ อีก คือ 
 
  1.1   เพืÉอพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ร 
 
   1.1.1   เพิÉมพนูความรู้และความเขา้ใจเกีÉยวกบังานทีÉกาํลงัทาํอยู ่
 
   1.1.2   เพิÉมพนูทกัษะใหมี้ความชาํนาญในทางปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
   1.1.3   เปลีÉยนแปลงเจตคติใหเ้ป็นคุณประโยชน์ต่องานและเพืÉอนร่วมงาน 
 
  1.2   เพืÉอพฒันางานใหมี้ผลผลิตมากขึÊนและคุณภาพทีÉดีขึÊน 
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  1.3   เพืÉอบาํรุงรักษาบุคลากรขององคก์รใหมี้ความมัÉนใจในความมัÉนคงและกา้วหนา้
ตามระบบขัÊนตอนขององคก์ร 
 
  1.4   เพืÉอสร้างจิตสาํนึกใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดต้ระหนกัถึงความสาํคญัของ
ภาระหนา้ทีÉทีÉตนรับผดิชอบต่อองคก์ร 
 
 2.  วตัถุประสงคเ์ฉพาะ เป็นวตัถุประสงคใ์นวงแคบทีÉยดึขอบข่ายของการฝึกอบรมมาเป็น
หลกัในการกาํหนดวตัถุประสงคเ์ฉพาะกลุ่ม เฉพาะเรืÉอง และเฉพาะครัÊ ง คือ 
 
  2.1   กาํหนดวตัถุประสงคต์ามกลุ่มเป้าหมาย มุ่งพฒันากลุ่มเป้าหมายต่างระดบักนั  
เช่น การฝึกอบรมบุคลากรระดบัปฏิบติังานหรือระดบับริหาร   
 
  2.2 กาํหนดวตัถุประสงคต์ามเนืÊอหาสาระ มุ่งใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้นืÊอหาสาระ
และประสบการณ์ทีÉแตกต่างกนัไปตามลกัษณะงาน เช่น การฝึกอบรมเพืÉอใหค้วามรู้ และหลกัการทีÉ
เป็นทฤษฎี การฝึกอบรมทีÉมุ่งใหป้ระสบการณ์และการฝึกอบรมทีÉมุ่งการอบรมบ่มนิสยั 
ใหมี้ทศันคติ คา่นิยม และคุณธรรมทีÉพึงประสงค ์
 
  2.3 กาํหนดวตัถุประสงคต์ามภารกิจ มุ่งใหผู้รั้บการฝึกอบรมมีความรู้และเทคนิค 
วิธีการในการดาํเนินภารกิจในหนา้ทีÉตนรับผดิชอบ เช่น การฝึกอบรมงานธรุการ งานเลขานุการ 
งานจดัการบริหาร  
  
 วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมนัÊน สามารถกาํหนดไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ตามทีÉ                           
(นิรันดร์  จุลทรัพย,์ 2551: 5-6) ไดส้รุปไว ้คือ  
 
 1. วตัถุประสงคท์ัÉวไปของการฝึกอบรม เพืÉอตอ้งการใหบุ้คลากรทีÉเขา้รับการฝึกอบรม 
ไดพ้ฒันา 3 ดา้นดว้ยกนั คือ 
 
  1.1 พฒันาความรู้ (Knowledge) 
 
  1.2 พฒันาทกัษะ (Skills) 
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  1.3 พฒันาเจตคติ (Attitude) 
 
 2. วตัถุประสงคเ์ฉพาะของการฝึกอบรม จะถูกกาํหนดไวใ้นโครงการ แต่ละองคก์รจดัใหมี้
การฝึกอบรมแก่บุคลากร ซึÉงมีความสมัพนัธ์กบัหลกัสูตรทีÉกาํหนดไว ้ดงันีÊ  
 
  2.1 เพืÉอใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถทีÉจะบริหารงานในความรับผดิชอบของตนเอง
ไดอ้ยา่งเป็นระบบ และถูกตอ้งตามแนวทางการบริหารสมยัใหม่ 
 
  2.2 เพืÉอใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถนาํความรู้และประสบการณ์ จากการ
แลกเปลีÉยนความคิดเห็นระหวา่งทีÉเขา้รับการฝึกอบรม ไปปรับใชใ้นการแกไ้ขและพฒันางาน 
ในความรับผดิชอบของตนเอง 

 
 2.3 เพืÉอใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามระเบียบ

ขอ้บงัคบัขององคก์ร 
 
 สรุปได้ว่า วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมเป็นเป้าหมายทีÉองคก์รกาํหนดไวเ้พืÉอเป็นแนวทาง
ในการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ มีความทกัษะและความสามารถ เกิดความเขา้ใจในการปฏิบติังาน 
ทัÊงในตาํแหน่งหนา้ทีÉในปัจจุบนัและการนาํเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่ทีÉสูงขึÊน ใหไ้ดต้ามความตอ้งการ 
ของการฝึกอบรม สาํหรับวตัถุประสงคข์องการเขา้รับการฝึกอบรมในโครงการคืนครูใหน้กัเรียน  
เป็นโครงการทีÉมุ่งพฒันาบุคลากรทีÉจะเขา้ไปปฏิบติังานดา้นธุรการในโรงเรียนใหมี้ความรู้ 
ประสบการณ์ แนวคิด เจตคติ ความคิดริเริÉมสร้างสรรค ์ทกัษะ และความสามารถในการปฏิบติังาน
ตามทีÉวตัถุประสงคข์องหน่วยงานไดก้าํหนดไว ้และตามเป้าหมายของโครงการคืนครูใหน้กัเรียน 
 
ประเภทของการฝึกอบรม 
 
  นกัวิชาการจาํนวนมาก ไดจ้าํแนกประเภทของการฝึกอบรมออกเป็นหลายแบบ โดยยดึถือ
แนวทางแตกต่างกนัเป็นเกณฑใ์นการจาํแนก แต่จะยดึถือสิÉงใดเป็นเกณฑก์ต็าม ต่างกมุ่็งผลอยูที่Éผู ้
เขา้รับการฝึกอบรมเป็นสาํคญั จึงไดมี้การจาํแนกประเภทของการฝึกอบรม ดงันีÊ  
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ประเภทการฝึกอบรมสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท ดงันีÊ   (นอ้ย  ศิริโชติ, 2524 อา้งใน นิรันดร์   
จุลทรัพย,์ 2551)  
 
 1. การฝึกอบรมก่อนเข้าทาํงาน (Pre-Service) 
  
  เป็นการฝึกอบรมก่อนทีÉบุคลากรแต่ละคนจะเริÉมตน้ทาํงานในตาํแหน่งหนา้ทีÉใดหนา้ทีÉ
หนึÉงในองคก์ร การฝึกอบรมก่อนเขา้ทาํงานนีÊแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะคือ 
 
   1.1 การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการฝึกอบรมสาํหรับผูที้ÉจะเริÉมทาํงานใหม่ หรือ
สมาชิกใหม่ขององคก์ร เพืÉอเป็นการแสดงการตอ้นรับ ทาํความรู้จกั และความเขา้ใจนโยบาย 
จุดมุ่งหมายขององคก์ร วิธีการทาํงาน มาตรฐานในการทาํงาน ความตอ้งการ ความคาดหวงั 
ตลอดจนใหเ้ขา้ใจถึงระเบียบ ขอ้บงัคบั กฎเกณฑ ์และวินยัต่าง ๆ ขององคก์ร ระยะเวลาของการ
ปฐมนิเทศอาจใชเ้วลาประมาณ 1 – 3 วนัหรือตลอดสปัดาห์กไ็ด ้
 
  1.2 การแนะนาํงาน (Induction Training) เป็นการอบรมทีÉกึÉงการปฐมนิเทศเพืÉอ
ถ่ายทอดเทคนิควิธีการใหม่ ๆ ทีÉจะนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ทีÉใดหนา้ทีÉหนึÉง
โดยเฉพาะ ก่อนทีÉจะเริÉมลงมือปฏิบติังานในตาํแหน่งหนา้ทีÉนัÊน ๆ อาจใชร้ะยะเวลาในการฝึกอบรม
เป็นสปัดาห์หรือเป็นเดือน 
 
 2. การฝึกอบรมระหว่างการทาํงาน (In-Service Training) 
   
  เป็นการฝึกอบรมภายหลงัจากทีÉบุคคลไดเ้ขา้มาปฏิบติังานในองคก์รหรือในตาํแหน่ง
หนา้ทีÉต่าง ๆ แลว้ หรืออาจเรียกการฝึกอบรมประเภทนีÊวา่ เป็นการฝึกอบรมบุคลากรประจาํการกไ็ด ้
การฝึกอบรมระหวา่งการทาํงานสามารถแบ่งไดเ้ป็นลกัษณะต่าง ๆ ดงันีÊ  
 
  2.1 การฝึกอบรมเมืÉอเกิดปัญหา  อาจเป็นปัญหาทัÉว ๆ ไป ในองคก์ร หรือปัญหาดา้นใด
ดา้นหนึÉงโดยเฉพาะ และมีความตอ้งการแกไ้ขปัญหาใหลุ้ล่วงไปเพืÉอนาํความรู้เทคนิควิธีการต่าง ๆ 
ทีÉไดม้าจากการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั ส่วนใหญ่มกัจดัขึÊนในระดบัหวัหนา้งาน 
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  2.2 การฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมพนูทกัษะความรู้ใหแ้ก่บุคลากรกลุ่มใดกลุ่มหนึÉง ใหก้าร
ปฏิบติังานเฉพาะดา้นมีประสิทธิภาพสูงขึÊน 
 
  2.3 การฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมพนูทกัษะความสมัพนัธ์ เพืÉอก่อใหเ้กิดสมัพนัธภาพระหวา่ง
บุคคล เช่น ความรัก ความสามคัคี ความผกูพนั รวมถึงความเป็นนํÊาหนึÉงใจเดียวกนั 
 
 ชูชยั  สมิทธิไกร (2549: 7-9) ไดจ้าํแนกประเภทการฝึกอบรมตามเกณฑต่์าง ๆ ไวด้งันีÊ  
 
 1. แหล่งของการฝึกอบรม  
 
  บ่งบอกถึงแหล่งของผูรั้บผดิชอบการฝึกอบรม ซึÉงแบ่งไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ คือ 
 
  1.1 การฝึกอบรมภายในองคก์ร (In-House Training) การอบรมแบบนีÊ เป็นสิÉงทีÉองคก์ร 
จดัขึÊนเองภายในสถานทีÉทาํงาน มีขอ้ดีตรงทีÉองคก์รสามารถกาํหนดสูตรการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้ง
และเหมาะสมกบัสภาพการดาํเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งเตม็ทีÉ ขอ้เสียคือ องคก์รตอ้งทุ่มเท
ทรัพยากรทัÊงดา้นทรัพยากรบุคคลและงบประมาณมากพอสมควร 
 
  1.2 การซืÊอการฝึกอบรมจากภายนอก เป็นการจา้งองคก์รฝึกอบรมมาจากภายนอก
องคก์รใหเ้ป็นผูจ้ดัการฝึกอบรมแทนหรืออาจส่งพนกังานเขา้รับการฝึกอบรม ซึÉงจดัขึÊนโดยองคก์ร
มาจากภายนอก 
 
 2. การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม  
 
  บ่งบอกวา่การฝึกอบรมไดรั้บการจดัขึÊนในขณะทีÉผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมกาํลงัปฏิบติังาน
อยูด่ว้ยหรือหยดุพกัการปฏิบติังานไวช้ัÉวคราว เพืÉอรับการฝึกอบรมในหอ้งเรียน มีดงันีÊ  
 
  2.1 การฝึกอบรมในงาน (On-the-Job Training) กระทาํโดย การใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรม
ลงมือปฏิบติังานจริง ๆ ในสถานทีÉทาํงานจริง  
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  2.2 การฝึกอบรมนอกงาน (Off-the-Job Training) การฝึกอบรมประเภทนีÊจะเรียนรู้ 
สิÉงต่าง ๆ ในสถานทีÉฝึกอบรมโดยเฉพาะ และตอ้งหยดุพกัการปฏิบติังานภายในองคก์รไวเ้ป็นเวลา
ชัÉวคราว จนกวา่การฝึกอบรมจะเสร็จสิÊน 
 
 3. ทกัษะทีÉต้องการฝึก  
 
  เป็นสิÉงทีÉการฝึกอบรมตอ้งการทีÉจะเพิÉมพนู หรือสร้างขึÊนในตวัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  
มีดงันีÊ  
 
  3.1 การฝึกอบรมทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skills Training) คือการฝึกอบรมทีÉ
มุ่งเนน้การพฒันาทกัษะทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นเทคนิค เช่น การวิเคราะห์สินเชืÉอ 
 
  3.2 การฝึกอบรมทกัษะดา้นการจดัการ (Managerial Skills Training) คือการฝึกอบรม
เพืÉอเพิÉมพนูความรู้ และทกัษะดา้นการจดัการและบริหารงาน ส่วนใหญ่จะเป็นตาํแหน่งผูจ้ดัการหรือ
หวัหนา้งาน 
 
  3.3 การฝึกอบรมดา้นการติดต่อสมัพนัธ์ (Interpersonal Skills Training) คือการ
ฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้การพฒันาทกัษะในดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอื้Éน รวมทัÊงการมีสมัพนัธภาพทีÉดีกบั
เพืÉอนร่วมงาน 
 
 4. ระดับของพนักงานทีÉเข้ารับการฝึกอบรม 
 
  เป็นระดบัความรับผดิชอบในงานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม ซึÉงแบ่งระดบัความรับผดิชอบ 
ดงันีÊ  
 
  4.1 การฝึกอบรมระดบัพนกังานปฏิบติัการ (Employee Training) คือการฝึกอบรมทีÉ
เกีÉยวขอ้งกบัลกัษณะและขัÊนตอนการปฏิบติังาน เช่น การโตต้อบทางโทรศพัท ์หรือ เทคนิคการขาย 
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  4.2 การฝึกอบรมระดบัหวัหนา้งาน (Supervisory Training) คือการฝึกอบรมทีÉมุ่งเนน้
กลุ่มพนกังานทีÉดาํรงตาํแหน่งเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ขององคก์ร มกัจะมีสูตรใหค้วามรู้ความเขา้ใจ
เบืÊองตน้เกีÉยวกบัการบริหารงาน 
 
  4.3 การฝึกอบรมระดบัผูจ้ดัการ (Managerial Training) คือการฝึกอบรมกลุ่มพนกังาน
ระดบัผูจ้ดัการฝ่ายหรือผูจ้ดัการระดบักลางองคก์ร เนืÊอหามุ่งเนน้ใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในหลกัการ
จดัการและบริหารงานทีÉลึกซึÊ งมากขึÊนกวา่เดิมเพืÉอใหส้ามารถบริหารงานและจดัการคนไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 
  4.4 การฝึกอบรมระดบัผูบ้ริหารชัÊนสูง (Executive Training) คือการมุ่งเนน้ใหผู้รั้บ 
การอบรมซึÉงเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ร อาทิ ผูอ้าํนวยการฝ่าย กรรมการบริหาร ใหมี้ความรู้          
มีความเขา้ใจอยา่งลึกซึÊ งเกีÉยวกบัการบริหารองคก์ร  
  
  สรุปได้ว่า ไม่วา่จะเป็นการฝึกอบรมประเภทใดๆ จุดมุ่งหมายสุดทา้ยทีÉสาํคญัของ 
การฝึกอบรมนัÊนกเ็พืÉอนาํไปสู่การเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากร เพืÉอใหเ้กิดผล
ผลิต และมีคุณภาพสูงสุดแก่องคก์ร 
 
กระบวนการฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ 
 
 การจดัการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ เนน้ถึงการมีปฏิสมัพนัธ์องคป์ระกอบต่างๆ และ 
การเปลีÉยนแปลงทีÉเกิดขึÊนอยา่งต่อเนืÉองภายในระบบ โดยขัÊนตอนของการจดัการฝึกอบรมอยา่งเป็น
ระบบ (ชูชยั  สมิทธิไกร, 2549: 29 – 34) ไดใ้หไ้ว ้ดงันีÊ   
 
 ขัÊนทีÉ 1 วเิคราะห์ความต้องการในการฝึกอบรม (Needs Assessment) โดยในการวเิคราะห์
นีÊ  จะวิเคราะห์ความตอ้งการใน 3 ดา้นคือ  
 
 1. การวิเคราะห์ความตอ้งการองคก์ร (Organization  Analysis) ซึÉงเป็นการวิเคราะห์
เกีÉยวกบัเป้าหมายขององคก์ร และบรรยากาศการทาํงานภายในองคก์ร 
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 2.   การวิเคราะห์ภารกิจและคุณสมบติั (Task and Knowledge , Skills, Ability Analysis)  
ซึÉงผูรั้บการฝึกอบรมจะตอ้งปฏิบติัภายหลงัการฝึกอบรม  
 
 3. การวิเคราะห์บุคคล (Person Analysis) เพืÉอจะไดรู้้วา่ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนมีความรู้  มี
ทกัษะ และมีความสามารถทีÉจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด 
 
 การวิเคราะห์ความตอ้งการทัÊง 3 ดา้นนีÊ  กเ็พืÉอนาํมาประกอบการพิจารณาสรุปออกมาเป็น
ความตอ้งการในการฝึกอบรม 
 
 ขัÊนทีÉ 2  กาํหนดวตัถุประสงค์ของการฝึกอบรม   
 
 โดยนาํขอ้มูลจาก ขัÊนทีÉ 1 นาํมาใชก้าํหนดวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม และใชเ้ป็น
เครืÉองมือในการกาํหนดทิศทางในการออกแบบและพฒันาหลกัสูตรการฝึกอบรมต่อไป 
 
 ขัÊนทีÉ 3  คดัเลอืกและออกแบบโครงการฝึกอบรม    
  
 ซึÉงตอ้งคาํนึงถึงปัจจยัต่าง ๆ มากมาย ไม่วา่จะเป็นหวัขอ้วชิา เนืÊอหา รูปแบบ และวิธีการ
อบรม สืÉอการสอน วิทยากรและเวลาสาํหรับการฝึกอบรม และอืÉนๆ 
 
 ขัÊนทีÉ 4  สร้างเกณฑ์สําหรับการประเมินผล    
    
 ซึÉงควรทาํควบคู่ไปกบัการคดัเลือกและออกแบบโครงการฝึกอบรมโดยเกณฑที์Éสร้างขึÊน
จะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมทีÉตัÊงไวท้ัÊงนีÊ เกณฑค์วรระบุวา่พฤติกรรมอะไร 
ทีÉผูรั้บการฝึกอบรมจะตอ้งมีการพฒันา ทางดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ หรือดา้นความสามารถ ระดบั
ตํÉาสุดของพฤติกรรม ทีÉจดัวา่ผา่นเกณฑอ์ยูที่Éตรงไหน และพฤติกรรมนัÊนแสดงออกมาภายใต้
สภาวการณ์อยา่งไร   
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 ขัÊนทีÉ 5  จัดการฝึกอบรม  
  
 เป็นการดาํเนินการฝึกอบรมตามแผนทีÉไดก้าํหนดไว ้โดยตอ้งดาํเนินการเกีÉยวกบัสถานทีÉ
ของการฝึกอบรม ดูแลประสานงานกบัวิทยากรของการฝึกอบรมดว้ย ซึÉ งระหวา่งการจดัการ
ฝึกอบรมอาจจะประสบกบัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ทีÉอาจเกิดขึÊนเฉพาะหนา้ ดงันัÊนจึงควรทีÉจะ 
ไดมี้การตระเตรียมการแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ไวด้ว้ยเช่นกนั 
 
 ขัÊนทีÉ 6  ประเมินผลการฝึกอบรม 
 
 ประกอบดว้ย การสร้างเกณฑส์าํหรับการประเมินผล และการวดัผลโดยใชว้ิธีการทดลอง 
หรือวิธีการทีÉไม่ใช่การทดลอง เพืÉอตรวจสอบวา่มีความเปลีÉยนแปลงใด ๆ เกิดขึÊนหรือไม่ภายหลงั
การฝึกอบรม 
 
 นิรันดร์  จุลทรัพย ์(2551: 25) ไดแ้บ่งกระบวนการฝึกอบรมออกเป็น 3 ระยะ คือ 
 
 1. ระยะก่อนฝึกอบรม (Preparation Phase Pretraining) 
 
 2. ระยะดาํเนินการฝึกอบรม (Training Phase) 
 
 3. ระยะหลงัอบรม (Post Training Phase, Follow-Up) 
 
 สรุปได้ว่า การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมต่าง ๆ ทีÉมีความสมัพนัธ์ซึÉงกนัและกนัอยา่งเป็น
กระบวนการ โดยจะตอ้งดาํเนินการไปตามลาํดบัขัÊนตอนและต่อเนืÉอง เพืÉอใหก้ารฝึกอบรม 
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อบุคลากร เพืÉอใหเ้กิดการเรียนรู้ เกิดทกัษะ และเกิดทศันคติ 
ทีÉดีต่องานทีÉทาํและต่อองคก์ร  
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การประเมินผลการฝึกอบรม (Training Evaluation)  
 
 การประเมินผลการฝึกอบรม เป็นขัÊนตอนสุดทา้ยในวงจรการฝึกอบรม ซึÉงเริÉมจากการวเิคราะห์
ความจาํเป็นในการฝึกอบรม การกาํหนดวตัถุประสงค ์การออกแบบหลกัสูตร และการดาํเนินการ
ฝึกอบรม ซึÉงถือวา่เป็นปัจจยัยอ้นกลบัทีÉสาํคญัและเป็นการวดัความสาํเร็จของการฝึกอบรม การ
ประเมินผลการฝึกอบรมมีดว้ยกนั 4 ขัÊนตอน (พิมลพรรณ  เชืÊอบางแกว้, 2551 : 209 - 211) ดงันีÊ   
 
 1. การประเมินปฏิกริิยา (Reaction) คือ การวดัทศันคติของ ผูไ้ดรั้บการฝึกอบรม 
ถึงความรู้สึกพึงพอใจ ต่อการจดัฝึกอบรม มกัทาํการประเมินหลงัจากสิÊนสุดการฝึกอบรมโดย
เครืÉองมือทีÉนิยมใชคื้อ แบบสอบถาม (Questionnaire) ในประเดน็ต่างๆเช่น การบรรยายของวิทยากร 
การดูแลอาํนวยความสะดวกของเจา้หนา้ทีÉจดัฝึกอบรม อาหาร เครืÉองดืÉม ทีÉพกั การเดินทาง ซึÉงการ
ประเมินปฏิกิริยาสามารถทาํไดร้ะหวา่งการฝึกอบรม และเมืÉอการฝึกอบรมสิÊนสุดลง ดว้ยการ
สังเกตการณ์ การสมัภาษณ์ หรือสอบถามผูเ้ขา้อบรมในช่วงพกั  
 
 2.  การประเมินการเรียนรู้ (Learning) คือ การวดัการเพิÉมพนูความรู้ ทกัษะ และทศันคติ 
จากกรอบของวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมทีÉตัÊงไว ้เพืÉอมิใหเ้กิดการฝึกอบรมทีÉสูญเปล่า เช่น 
การจดัฝึกอบรมการใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์ในการเขียนแบบเบืÊองตน้สาํหรับพนกังานขาย  
เป็นตน้  ซึÉงในการประเมินส่วนนีÊมกัใชแ้บบสอบถาม และการทาํ Pre-Posttest โดยใชเ้ทคนิค 
ทีÉเหมาะสม   กบัประเภทการเรียนรู้ทีÉเราจะวดั เช่นวดัความรู้ โดยการทดสอบ การวดัทกัษะ 
โดยทดลองปฏิบติัจริง และการวดัทศันคติ ซึÉงอาจใชก้ารสงัเกตพฤติกรรมและสมัภาษณ์ประกอบ  
 
 3. การประเมินพฤติกรรม (Behavior) คือ การนาํความรู้จากการฝึกอบรมไปใชใ้น         
การปฏิบติังานจริง เป็นการประเมินเพืÉอพิจารณาผลงานของพนกังานวา่สามารถพฒันา และลดความ
บกพร่องในงานไดห้รือไม่ บางครัÊ งเรียกขัÊนตอนนีÊวา่การติดตามผลการฝึกอบรม ซึÉงตอ้งมีการวางแผน
ไวล่้วงหนา้จากกรอบของวตัถุประสงคก์ารฝึกอบรม โดยความร่วมมือจากหน่วยงานตน้สงักดัให้
ขอ้มูลผลการปฏิบติังานทีÉใชค้วามสามารถอนัเนืÉองมาจากการฝึกอบรม รวมถึงความเห็นจากหน่วยงาน
หรือบุคคลภายนอกทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานของผูเ้ขา้อบรมเช่น ลูกคา้, หวัหนา้งาน  
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 4. การประเมินผลลพัธ์ (Results) คือ การประเมินผลลพัธ์ต่อองคก์รจากการฝึกอบรม เช่น
การวดัยอดขายและผลผลิตทีÉเพิÉมขึÊน หรือความพึงพอใจของลูกคา้ต่อการบริการทีÉเพิÉมขึÊน เป็นตน้ 
ซึÉงการออกแบบการประเมินผลลพัธ์เป็นเรืÉองยากในการตดัสินใจเนืÉองจากอาจมีปัจจยัอืÉนๆ ทีÉร่วม
อยูด่ว้ยนอกเหนือจากผลลพัธ์อนัเกิดจากการฝึกอบรม 
 
 สรุปไดว้า่ การประเมินผลโครงการฝึกอบรม เป็นไปเพืÉอการตรวจสอบวา่การฝึกอบรมได้
บรรลุวตัถุประสงคที์Éกาํหนดไวห้รือไม่ เพืÉอคน้หาจุดดีและจุดดอ้ยของการจดัฝึกอบรม  เพืÉอตรวจสอบ
ความคุม้ค่าของผลประโยชน์ทีÉไดรั้บจากการฝึกอบรม และเพืÉอเป็นการรวบรวมขอ้มูลทีÉได ้ซึÉงจะ
ช่วยในการจดัฝึกอบรมในครัÊ งต่อๆ ไป 
 
การติดตามผลการฝึกอบรม (Training Follow Up)  
 
 การติดตามผลนัÊนเป็นขัÊนตอนหนึÉงอยูใ่นกระบวนการประเมินผล (Evaluation) ของการฝึกอบรม
แต่เป็นการดาํเนินการภายหลงัจากทีÉจบการฝึกอบรมไปแลว้ระยะหนึÉง  ทัÊงนีÊ เพืÉอจะไดรู้้วา่ผูผ้า่นการ
ฝึกอบรมไดน้าํความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ไปใชใ้นการปฏิบติังานมากนอ้ยเพยีงใดและ ตอ้งการ 
ใหมี้การปรับปรุงหลกัสูตรและระบบการบริหารจดัการโครงการฝึกอบรมอยา่งไร  และผลงานทีÉเกิดขึÊน
ภายหลงัทีÉไดก้ลบัไปปฏิบติังานในหน่วยงานแลว้  ทาํใหง้านมีประสิทธิภาพและส่งผลต่อส่วนรวม 
ของหน่วยงานมากหรือนอ้ยเพียงใด  ประโยชน์ของการติดตามผลการฝึกอบรมจะมีส่วนสาํคญัต่อ 
การพิจารณาปรับปรุงระบบการบริหารจดัการโครงการฝึกอบรม ปรับปรุงหลกัสูตรและวธีิการฝึกอบรม
ใหเ้หมาะสมต่อไป (พิมลพรรณ  เชืÊอบางแกว้, 2551: 209 - 211) 
 
 สรุปไดว้า่ การประเมินและติดตามผลของโครงการฝึกอบรมนัÊน  มีรูปแบบและขัÊนตอน 
ทีÉคลา้ยคลึงกนั จะแตกต่างกนัเพียงหวัขอ้และรายละเอียดของการประเมินและการติดตามผลเท่านัÊน 
ดงันัÊน การประเมินและการติดตามผลจะมีประสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใดกขึ็Êนอยูก่บัขัÊนตอนต่างๆ   
มีความสมัพนัธ์กนัมากนอ้ยเพียงใด และการประเมินผลสาํเร็จของโครงการควรจะมีการกาํหนด
ขอบเขตในสิÉงทีÉตอ้งการวดัหรือจะประเมินใหช้ดัเจนตัÊงแต่ตน้ เพืÉอไม่ใหเ้กิดความเบีÉยงเบนได ้
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การวดัผลสัมฤทธิÍของการฝึกอบรม 
 
 การดาํเนินกิจกรรมใดๆ จะตอ้งเริÉมตน้ทีÉวตัถุประสงคว์า่ตอ้งการใหเ้กิดผลสิÉงใด  การกาํหนด
วตัถุประสงคคื์อ การแสดงทิศทางของการดาํเนินงานของโครงการนัÊน โดยมีเป้าหมายของผลทีÉ
ตอ้งการจะไดรั้บและยงัใชใ้นการกาํหนดตวัชีÊวดัความสาํเร็จเพืÉอตรวจสอบความสาํเร็จของ
โครงการและประเมินผลโครงการฝึกอบรมในภายหลงั (พิมลพรรณ  เชืÊอบางแกว้, 2551: 209 - 211) 
 
ตัวชีÊวดัความสําเร็จ ทีÉใช้ในการวดัผลสัมฤทธิÍของโครงการฝึกอบรม 
 
 การประเมินผลของโครงการหรือการฝึกอบรม จาํเป็นอยา่งยิÉงทีÉจะตอ้งมีการวิเคราะห์ 
หาตวัชีÊวดัผลสาํเร็จของโครงการฝึกอบรม เพราะสาเหตุสาํคญัทีÉทาํใหไ้ม่สามารถประเมินผลงาน
ของการฝึกอบรมไดอ้ยา่งชดัเจน คือ การไม่มีการกาํหนดตวัชีÊวดัความสาํเร็จของการฝึกอบรม 
ทีÉชดัเจนและครอบคลุม ดงันัÊนการฝึกอบรมควรมีการกาํหนดตวัชีÊวดัในดา้นต่าง ๆ ดงันีÊ   
(พิมลพรรณ  เชืÊอบางแกว้, 2551: 209 - 211) 
 

1. ตวัชีÊวดัปัจจยันาํเขา้ (Input Indicators) ไดแ้ก่ ทรัพยากรทีÉใชใ้นโครงการฝึกอบรม 

2. ตวัชีÊวดัผลผลิต (Output Indicators) ตวัชีÊวดันีÊ จะแสดงจาํนวนสิÉงของทีÉผลิตไดห้รือ
หน่วยทีÉไดใ้หบ้ริการต่อผูรั้บบริการ ตวัชีÊวดันีÊ จะรวมตวัชีÊวดัภาระงาน(Workload) ซึÉงเป็นตวัสะทอ้น
ความพยายามทีÉจะใชเ้พืÉอผลิตสิÉงของหรือใหบ้ริการ 

3. ตวัชีÊวดัผลลพัธ์ (Outcome Indicators) ตวัชีÊวดัเหล่านีÊจะรายงานผลสมัฤทธิÍ ของโครงการ
ฝึกอบรม หรือตวัชีÊวดัผลลพัธ์อืÉนทีÉเกีÉยวขอ้งกบัคุณภาพของโครงการฝึกอบรม 

4. ตวัชีÊวดัประสิทธิภาพและความคุม้ค่า (Efficiency and Cost-Effectiveness Indicators) 
ขอ้มูลนีÊจะเกีÉยวกบัองคป์ระกอบทีÉมีผลกระทบต่อผลการปฏิบติังานขององคก์รซึÉงจะอยูภ่ายใตห้รือ
นอกเหนือการควบคุมขององคก์รกไ็ด ้
 
 ดงันัÊนจะเห็นไดว้า่ เมืÉอมีการวดัผลงานและนาํไปใชอ้ยา่งสร้างสรรคจ์ะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังาน
สามารถปรับปรุงผลงานใหดี้ขึÊน การดาํเนินงานกจ็ะประสบความสาํเร็จยิÉงขึÊน  
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 ดังนัÊน  สรุปได้ว่า การฝึกอบรมบุคลากรในองคก์รนัÊน เป็นกระบวนการเรียนรู้ ซึÉงถูกจดั
ขึÊนมาอยา่งเป็นระบบ โดยมีวตัถุประสงคเ์พืÉอพฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะความชาํนาญ 
รวมทัÊงความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง บุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ และแรงจูงใจในการทาํงาน อนัจะ
ส่งผลใหบุ้คลากรเหล่านีÊ มีเจตคติทีÉดีและมีผลการปฏิบติังานทีÉดียิÉงขึÊน 
 
ประโยชน์ของการฝึกอบรม 
 
 การฝึกอบรมยงัก่อประโยชนแ์ก่ส่วนต่าง ๆ ในองคก์รอยา่งเห็นไดช้ดั เพราะการฝึกอบรมกคื็อ 
การปัดฝุ่ น เช็ดถู เคาะสนิม ทาสีใหม่ เพืÉอปรับปรุงคนจากคนเดิมใหเ้ป็นคนใหม่ ทีÉมีประสิทธิภาพ และ
คุณค่ายิÉงขึÊน (วิจิตร  อาวะกลุ, 2537: 1 อา้งใน อจัฉริยา สุขกฤต, 2546) ถึงแมว้า่จะไม่สามารถวดัผล
ออกมาเป็นรูปธรรมไดแ้ต่การฝึกอบรมกใ็หป้ระโยชน์มากมายดงันีÊ   
 
 สมคิด  บางโม (2540: 16) ไดอ้ธิบายประโยชน์ของการฝึกอบรมไว ้ดงันีÊ   
 
 1.  เพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงาน การฝึกอบรมนอกจากจะช่วยเพิÉมพนูความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังานของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมแลว้ ยงัสามารถนาํเทคนิควิธีการ
ใหม่ๆ มาประยกุตเ์พืÉอเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงานแลว้ ยงัเป็นการกระตุน้บุคลากรใหมี้ 
ความสนใจในการปฏิบติังานมากขึÊน 
 
 2.  ทาํใหเ้กิดการประหยดั เพราะเมืÉอสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงขึÊน  
ทาํใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดในการทาํงานนอ้ยลง 
 
 3.  ช่วยลดระยะเวลาการเรียนรู้งาน หลงัจากผา่นการฝึกอบรมแลว้ ทาํใหเ้ขา้ใจธรรมชาติ
และวิธีปฏิบติังานทีÉเหมาะสม สามารถลงมือทาํงานไดเ้ลย โดยไม่ตอ้งเสียเวลาในการเรียนรู้ใหม่ 
 
 4.  ช่วยลดภาระหนา้ทีÉของหวัหนา้งาน ทาํใหห้วัหนา้งานไม่ตอ้งเสียเวลามาสอนงานมาก  
จึงทาํใหห้วัหนา้งานมีเวลา ควบคุม ดูแล และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ทีÉเกิดขึÊนใหลุ้ล่วงไปได ้
 
 5.  ช่วยกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพืÉอความกา้วหนา้ของตน เพราะหลายองคก์รมกัจะ
พิจารณาเลืÉอนตาํแหน่ง แต่งตัÊง จากบุคลากรทีÉผา่นการฝึกอบรมมาแลว้ (อจัฉริยา สุขกฤต, 2546) 



 

 

55 

 นอกจากนีÊยงัมีนกัวิชาการอีกท่านหนึÉงไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการฝึกอบรมไว ้ดงันีÊ  
 
 สมชาติ กิจยรรยง (2537: 11) อธิบายถึงประโยชน์ของการฝึกอบรม ใน 3 ส่วนหลกั คือ 
 
 1.  ในระดับพนักงาน การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ดงัต่อไปนีÊ  
 
  1.1  ช่วยส่งเสริมความรู้และความเขา้ใจ ทาํใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
มากขึÊน  
 
  1.2  ช่วยลดอุบติัเหตุหรือการทาํงานผดิพลาด เมืÉอทาํงานมีประสิทธิภาพ ทาํใหเ้กิดงาน
ผดิพลาดนอ้ยลง 
 
  1.3  ช่วยทบทวนแนวความคิดและทศันคติ เป็นในทางทีÉดี ทาํใหมี้ขวญัและกาํลงัใจใน
การทาํงานเพิÉมมากขึÊน 
 
  1.4  ช่วยเสริมสร้างทกัษะและความสามารถทีÉสูงขึÊน ทาํใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 
 2. ในระดับผู้บงัคบับัญชา การฝึกอบรมจะมีประโยชน์ดงัต่อไปนีÊ  
 
  2.1  ช่วยใหเ้กิดผลงานทีÉดีขึÊน เมืÉอตระหนกัในบทบาทหนา้ทีÉและความรับผดิชอบ 
 
  2.2  ช่วยลดปัญหาและแกไ้ขงานทีÉผดิพลาด เมืÉอผูผ้า่นการฝึกอบรมทาํงานไดมี้
ประสิทธิภาพ ทาํใหเ้กิดงานผดิพลาดนอ้ยลง 
 
  2.3  ช่วยลดภาระในการปกครอง การบงัคบับญัชา เพราะผูผ้า่นการฝึกอบรมมีความ
เขา้ใจในงานทีÉปฏิบติั 
 
  2.4  ช่วยเสริมสร้างภาวะการเป็นผูน้าํทีÉเก่งงาน เก่งคน และเก่งคิด ทาํใหมี้ความกระตือ 
รืÊอร้นในการทาํงาน 
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 3.  ในระดับหน่วยงาน / องค์กร การฝึกอบรมมีประโยชน์ดงัต่อไปนีÊ  
 
  3.1  ช่วยลดค่าใชจ่้ายทางดา้นแรงงาน เพราะผูผ้า่นการฝึกอบรมมีทกัษะในการ
ปฏิบติังานในหลายๆ ดา้น ทาํใหไ้ม่ตอ้งจา้งพนกังานเพิÉม 
 
  3.2  ช่วยลดความสูญเสียวสัดุอุปกรณ์และค่าใชจ่้ายต่างๆ เพราะผูผ้า่นการฝึกอบรม 
มีความเขา้ใจในงานทีÉปฏิบติัมากขึÊน ทาํใหท้าํงานไดอ้ยา่งราบรืÉน และลดขอ้บกพร่องลง 
 
  3.3  ช่วยเพิÉมผลผลิตทัÊงทางตรงและทางออ้ม เพราะผูผ้า่นการฝึกอบรมปฏิบติังาน 
มีศกัยภาพทีÉสูงขึÊน ทาํใหไ้ดผ้ลผลิตมากขึÊน 
 
  3.4  ช่วยสร้างศูนยก์าํไรในการประหยดัค่าใชจ่้ายในสาํนกังาน เพราะผูผ้า่นการ
ฝึกอบรมมีความเขา้ใจในการใชเ้ครืÉองมือในการปฏิบติังาน ทาํใหท้าํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
และลดขอ้บกพร่องลง  
 
 สรุปได้ว่า ประโยชน์ของการฝึกอบรมนัÊน ทาํใหผู้ผ้า่นการฝึกอบรมทาํงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ลดตน้ทุนการผลิต ลดระยะเวลาในการเรียนรู้งาน ลดภาระหนา้ทีÉของหวัหนา้งาน 
และช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานผูป้ฏิบติังานเห็นประโยชนใ์นการฝึกอบรม เพืÉอความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 
บทบาทและคุณค่าของการฝึกอบรม  
 
 จากประโยชนข์องการฝึกอบรมขา้งตน้ สามารถบอกถึงบทบาทและคุณค่าของการ
ฝึกอบรมไดด้งันีÊ  
 
 สาโรจน์  ศิริศนัสนียกลุ (2542: 13-16 ) ไดอ้ธิบายบทบาทและคุณค่าของการฝึกอบรมไว ้ดงันีÊ  
 
 1.  การฝึกอบรมทีÉเหมาะสมสามารถเพิÉมประสิทธิภาพของพนกังานในการทาํงานทีÉ
รับผดิชอบอยูใ่นปัจจุบนัใหดี้ขึÊน หรือกล่าววา่การฝึกอบรมสามารถเพิÉมผลผลิตใหแ้ก่องคก์รได ้
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 2.  การฝึกอบรมทาํใหข้วญักาํลงัใจของพนกังานผูป้ฏิบติังานดีขึÊน การฝึกอบรมทีÉเหมาะสม
สามารถลดความตึงเครียดในการทาํงานทัÊงของพนกังานและของหวัหนา้งานใหดี้ขึÊนได ้
 
 3.  การฝึกอบรมสามารถลดอตัราการลาออกจากงานได ้เพราะพนกังานทีÉพึงพอใจงานทีÉทาํ
มีความมัÉนใจต่องานทีÉทาํจะมีขวญักาํลงัใจทีÉดีและรู้สึกผกูพนัอยูก่บังาน และองคก์รนัÊนๆ 
 
 4.  การฝึกอบรมเตรียมพนกังานใหท้าํงานทีÉยงัไม่เคยทาํได ้ทาํใหพ้นกังานมีความรอบรู้ 
และมีความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานดา้นอืÉนๆ ทีÉยงัไม่เคยปฏิบติั นอกจากจะทาํใหพ้นกังาน
มีความรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่ามากขึÊนหรือเห็นคุณค่าในงานของตนมากขึÊน มีความสามารถมากขึÊน
แลว้ยงัจะทาํใหก้ารเปลีÉยนแปลงโยกยา้ยพนกังานเป็นไปไดด้ว้ยความคล่องตวั 
 
 5.  การฝึกอบรม สามารถเป็นเครืÉองมือในการกลัÉนกรองพนกังานใหม่สามารถตรวจสอบ
และระบุไดว้า่พนกังานคนไหนทีÉเขา้มาใหม่ควรจะไดรั้บการฝึกฝนใหท้าํงานทีÉวา่จา้งมาต่อไป และ
จะโยกยา้ยไปบรรจุตาํแหน่งใด หรือควรเลิกจา้งก่อนเมืÉอเกิดปัญหา 
 
 6. การฝึกอบรมสามารถเตรียมพนกังานเขา้รับตาํแน่งทีÉสูงขึÊนการเลือกพนกังานเพืÉอบรรจุ
ในตาํแหน่งหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารนัÊน สามารถใชก้ารฝึกอบรมเป็นการฝึกฝน
เป็นระยะๆ  
 
 นอกจากนีÊยงัมีนกัวิชาการอีกท่านหนึÉงไดก้ล่าวถึงบทบาทและคุณค่าของการฝึกอบรมไว ้ดงันีÊ  
 
 สมชาติ  กิจยรรยง (2537: 16) ไดส้รุปความสาํคญัของ การฝึกอบรม ทีÉมีต่อบุคลากรใน
องคก์รวา่มีเป้าหมายทีÉเป็นบทบาทต่างๆ ดงันีÊ  
 
 1.  มีบทบาทในการพฒันาบุคลากร ใหมี้ศกัยภาพในการปฏิบติังานดีขึÊน 
 
 2.  มีบทบาทเพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพของงาน ลดอตัราการสูญเสียใหน้อ้ยลง 
 
 3.  มีบทบาทเพืÉอรองรับการขยายงาน ไปยงัตาํแหน่งทีÉสูงขึÊน 
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 4.  มีบทบาทในการช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายของธุรกิจ ตามกลยทุธ์และแผนพฒันาทีÉตัÊงเป้าไว ้
 
 5.  มีบทบาทในการกระตุน้ใหป้รับปรุงและพฒันาระบบงาน ใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึÊน 
 
 6.  มีบทบาทในการช่วยใหแ้กปั้ญหา ลดงานทีÉผดิพลาดลง 
 
 7.  มีบทบาทอืÉน ๆ ตามความคาดหมาย เช่น เพืÉอการทดสอบ เพืÉอการสร้างสถานการณ์  
 
 สรุปได้ว่า บทบาทและคุณคา่ของการฝึกอบรมนัÊนทาํใหมี้การพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพ 
และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิÉมมากขึÊน ทัÊงยงัช่วยลดตน้ทุนการผลิต ลดเวลาในการสอน
งาน ซึÉงทาํใหช่้วยบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ทัÊงยงักระตุน้ใหเ้กิดการปรับปรุงและพฒันาระบบงาน
ภายใน และยงัช่วยแกปั้ญหาต่างๆ ทีÉสามารถใชก้ารฝึกอบรมช่วยทาํใหดี้ขึÊนได ้
 
ความแตกต่างของพนักงานกบัการฝึกอบรม 
 
 Ferrell and Hirt (n.d. อา้งใน พรพรหม  พรหมเพศ, 2551) ไดแ้บ่งประเภทของ 
ความแตกต่างไว ้2 ประเภท คือ ความแตกต่างของคุณลกัษณะปฐมภูมิและความแตกตา่งทาง
คุณลกัษณะทุติยภูมิ ดงัภาพทีÉ 4 ซึÉงความแตกต่างดว้ยคุณลกัษณะปฐมภูมิเป็นสิÉงทีÉติดตวัมาตัÊงแต่เกิด
ซึÉงเปลีÉยนแปลงยาก ส่วนคุณลกัษณะทุติยภูมิ ซึÉงเกิดขึÊนในภายหลงั และสามารถเปลีÉยนแปลงได ้
 
 บุคลากรแต่ละคนประกอบดว้ยความแตกต่าง ทัÊงคุณลกัษณะปฐมภูมิและคุณลกัษณะ    
ทุติยภูมิ ดงันัÊนจึงตอ้งทาํความเขา้ใจในคุณลกัษณะของแต่ละบุคลากร จึงจะจดัการกบัความแตกต่าง
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ภาพทีÉ 4  คุณลกัษณะทีÉทาํใหเ้กิดความแตกต่าง 
ทีÉมา: พรพรหม  พรหมเพศ (2551: 257) 
 
 จากภาพทีÉ 4  แสดงใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะปฐมภูมิและคุณลกัษณะทุติยภูมิทีÉทาํใหเ้กิด 
ความแตกต่างกนัของพนกังานผูป้ฏิบติังาน 
 
บริษัท พ.ีเจ. การ์เม้นท์ (ประเทศไทย) จํากดั   
     
            บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั เริÉมก่อตัÊงเมืÉอวนัทีÉ 1 กนัยายน พ.ศ. 2537 โดย   
นาย สมชาย สตัยาอภิธาน และนางสุภาพร เมฆเฉลิม เป็นผูริ้เริÉมก่อตัÊงธุรกิจ โดยปัจจุบนัมีทุน               
จดทะเบียนจาํนวน 30 ลา้นบาท บริษทัฯ ดาํเนินธุรกิจเกีÉยวกบัรับจา้งตดัเยบ็เสืÊอผา้ โดยสินคา้ทีÉทาง
บริษทัผลิตอยูน่ัÊน เช่น เครืÉองแบบพนกังาน ชุดคลีนรูม ชุดนกัเรียน เสืÊอยดืคอกลม คอโปโล และ  
ผลิตภณัฑต่์างๆ ทีÉผลิตจากผา้ตามทีÉลูกคา้สัÉง ปัจจุบนับริษทัฯ มี 2 สาขา และบริษทัในเครือ 1 แห่ง    
โดยมีสาํนกังานใหญ่ตัÊงอยูเ่ลขทีÉ 38 และเลขทีÉ 38/1 หมู่ 4 โครงการอรดาแฟคตอรีÉแลนด ์ตาํบลลาํลูกกา 
อาํเภอลาํลูกกา จงัหวดัปทุมธานี รหสัไปรษณีย ์12150 โดยมีสาขาตัÊงอยูเ่ลขทีÉ 411 หมู่ 7 ถนนสุวรรณ
ศร ตาํบลวฒันา-นคร อาํเภอวฒันานคร จงัหวดัสระแกว้ รหสัไปรษณีย ์27120 และมีบริษทัในเครือ      

คุณลกัษณะตามเพศ 

ความสามารถ 

อาย ุ เพศ 

เชืÊอชาติ สญัชาติ 

คุณลกัษณะปฐม

คุณลกัษณะทุติยภูมิ 
- การศกึษา 

- ประสบการณ์ 

- รายได้ 

- สถานภาพสมรส , การมีบตุร 

- สถานภาพทางการทหาร 

- ความเชืÉอทางศาสนา 

- ภมูิภาคทีÉอยูอ่าศยั 
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1 แห่ง คือ บริษทั พ.ีเจ. แอนด ์ที. อิมปอร์ต – เอก็ซ์ปอร์ต จาํกดั ตัÊงอยูเ่ลขทีÉ 108/81-84 หมู่ 7            
ซอยโรงหนงัสะพานใหม่ แขวงอนุสาวรีย ์เขตบางเขน กรุงเทพฯ รหสัไปรษณีย ์10220       
   
 สามารถสรุปประวติัของทางบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั ไดด้งันีÊ  
 
 พ.ศ. 2537 คุณสุภาพร เมฆเฉลิม และ คุณสมชาย สตัยาอภิธาน ไดเ้ริÉมก่อตัÊงบริษทั พี.เจ.   
การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั ซึÉงเริÉมแรกตัÊงอยูเ่ลขทีÉ  108/84 ซอยโรงหนงัสะพานใหม่ แขวง
อนุสาวรีย ์เขตบางเขน กรุงเทพฯ รหสัไปรษณีย ์10220 
 
            พ.ศ. 2538 ไดส้ร้างโรงงานขึÊนเลขทีÉ 38/1 หมู่ 4 โครงการอรดาแฟคตอรีÉแลนด ์ถนนลาํลูกกา 
ตาํบลลาํลูกกา อาํเภอลาํลูกกา จงัหวดัปทุมธานี รหสัไปรษณีย ์12150 และจดทะเบียนขึÊนเป็นสาขาทีÉ 1 
 
            พ.ศ. 2541ไดจ้ดัตัÊงบริษทัในเครือ คือ บริษทั พี.เจ. แอนด ์ที อิมปอร์ต – เอก็ซ์ปอร์ต จาํกดั 
เพืÉอใชด้าํเนินกิจการเป็นตวัแทนติดต่อซืÊอขายสินคา้กบัต่างประเทศ 
 
            พ.ศ. 2547 ไดข้ยายโรงงานผลิตเพิÉมอีก 1 คูหา และดาํเนินการยา้ยสาํนกังานใหญ่มาอยูเ่ลขทีÉ 
38 และ 38/1 หมู่ 4 โครงการอรดาแฟคตอรีÉแลนด ์ถนนลาํลูกกา ตาํบลลาํลูกกา อาํเภอลาํลูกกา 
จงัหวดัปทุมธานี 12150 
 
 พ.ศ. 2551 ไดข้ยายโรงงานผลิตทีÉจงัหวดัสระแกว้เพิÉมขึÊน และจดทะเบียนจดัตัÊงสาขาขึÊน
เพิÉมอีก 1 แห่ง  
  
 ทางบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั มีแผนในอนาคตอีก 5 – 10 ปี ขา้งหนา้ทีÉจะ
ขยายฐานการผลิตไปสู่สาธารณรัฐสงัคมนิยมเวยีดนาม เพืÉอลดตน้ทุนดา้นค่าแรง และเป็นฐานใน
การผลิตงานส่งออกไปยงัต่างประเทศ (บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั, 2552) 
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โครงสร้างการบริหารจัดการของบริษัท พ.ีเจ. การเม้นท์ (ประเทศไทย) จํากดั 
 

 
 
ภาพทีÉ 5  โครงสร้างการบริหารจดัการของบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
ทีÉมา: บริษทั พ.ีเจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั (2552: 3) 
 
 จากเห็นไดว้า่จากภาพทีÉ 5 ซึÉงอธิบายเกีÉยวกบัโครงสร้างการบริหารจดัการขององคก์ร  โดย
มีรายละเอียดต่างๆ ดงันีÊ  
 
  กรรมการผูจ้ดัการเป็นผูบ้ริหารสูงสุดของบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั  
โดยมีผูจ้ดัการทัÉวไปเป็นผูช่้วยควบคุมการปฏิบติังานของฝ่ายสาํนกังาน และฝ่ายผลิต โดยฝ่าย
สาํนกังานประกอบไปดว้ย 4 ฝ่าย คือ ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์ ฝ่ายบริหารภายใน ฝ่ายจดัหา และฝ่าย
จดัการ สาํหรับฝ่ายผลิตประกอบไปดว้ย 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายผลิต 1 และฝ่ายผลิต 2 
 
 ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์ประกอบไปดว้ย 2 แผนก คือ แผนกการตลาด และแผนกวางแผน 
 
 ฝ่ายบริหารภายในประกอบไปดว้ย 2 แผนก คือ แผนกการเงิน และแผนกบุคลากร 

แผนกคลีนรูม 1-2 
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 ฝ่ายจดัหาประกอบไปดว้ย 2 แผนก คือ แผนกจดัซืÊอ และแผนกคลงัสินคา้ 
 
 ฝ่ายจดัการประกอบไปดว้ย 2 แผนก คือ แผนกบญัชี และแผนกขนส่ง 
 
 ฝ่ายผลิต 1 ประกอบไปดว้ย 6 แผนก คือ แผนกเสืÊอ แผนกเสืÊอคลีนรูม แผนกกางเกง 1-2 
และแผนกคลีนรูม 1-2 
 
 ฝ่ายผลิต 2 ประกอบไปดว้ย 3 แผนก คือ แผนกวาดแบบโตะ๊ตดั แผนกปัก และแผนกบรรจุ
สินคา้ 
 
 ซึÉงหนา้ทีÉความรับผดิชอบของแต่ละแผนกมีดงันีÊ  
 
 แผนกการตลาด ทาํหนา้ทีÉดาํเนินการออกเอกสารใบเสนอราคาสินคา้ตามความตอ้งการของ
ลูกคา้ และทาํหนา้ทีÉรับและบนัทึกคาํสัÉงซืÊอจากลูกคา้ 
 
 แผนกวางแผนการผลิต ทาํหนา้ทีÉกาํหนดลาํดบัการผลิตสินคา้ตามคาํสัÉงซืÊอจากลูกคา้ และ
ติดตามสถานะการผลิตสินคา้กบัฝ่ายผลิต 
 
 แผนกการเงิน ทาํหนา้ทีÉจดัทาํภาษีขาย ภาษีซืÊอ และยืÉนเอกสาร ภ.ง.ด.1, ภ.ง.ด.3, ภ.ง.ด.53, 
ภ.พ.30 กบักรมสรรพากร ลงบนัทึกขอ้มูลทางบญัชี และติดตามเกบ็เงินลูกหนีÊ เมืÉอถึงกาํหนดชาํระ 
 
 แผนกบุคลากร ทาํหนา้ทีÉสรรหาและคดัเลือกพนกังาน จดัทาํเงินเดือนและประกนัสงัคม  
จดัฝึกอบรมภายใน และดูแลเรืÉองทัÉวไปของทางบริษทัฯ  
 
 แผนกจดัซืÊอ ทาํหนา้ทีÉจดัหาวตัถุดิบทีÉมีคุณภาพ ตรงตามความตอ้งการของลูกคา้ และ
ควบคุมการส่งมอบของผูข้าย ใหส่้งวตัถุดิบเขา้มาก่อนลงมือผลิตตามแผนการผลิต 
 
 แผนกคลงัสินคา้ ทาํหนา้ทีÉเบิกจ่ายวตัถุดิบตามงานทีÉกาํลงัผลิต พร้อมทัÊงขอซืÊอวตัถุดิบ
เพิÉมเติมในกรณีทีÉมีวตัถุดิบไม่ครบ 
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 แผนกบญัชี ทาํหนา้ทีÉเปิดใบกาํกบัภาษี วางบิล และจดัสายรถส่งสินคา้ 
 
 แผนกขนส่ง ทาํหนา้ทีÉจดัส่งสินคา้ตามทีÉแผนกบญัชีเป็นผูก้าํหนด 
 
 โดยภาพรวมของบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั เป็นองคก์รทีÉอยูใ่น
อุตสาหกรรมสิÉงทอและเครืÉองนุ่งห่ม มีฝ่ายทัÊงหมด 2 ฝ่ายใหญ่ คือฝ่ายสาํนกังาน และฝ่ายผลิต  
โดยพนกังานผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่จะอยูใ่นฝ่ายผลิต 
 

งานวจัิยทีÉเกีÉยวข้อง 
 
 พรรณทิพา มหาวรรณ (2552) ทาํการศึกษาเรืÉองสมรรถนะ และการเพิÉมพนูสมรรถนะ 
ในการปฏิบติังานโดยการฝึกอบรมของเลขานุการโรงแรมขนาดใหญ่ ในเขตกรุงเทพมหานคร  
ซึÉงประชากรทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ พนกังานโรงแรมตาํแหน่งเลขานุการทีÉปฏิบติังานหลกัๆ 
จาํนวน 288 คน จากโรงแรมขนาดใหญ่ทีÉไดรั้บการจดัอนัดบัและรับรองมาตรฐานจากสมาคม
โรงแรมไทย จาํนวน 48 แห่งในกรุงเทพมหานคร เครืÉองมือทีÉใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็น
แบบสอบถาม สถิติทีÉใช ้ ไดแ้ก่ ค่าความถีÉ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย และ ค่าเบีÉยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยั
พบวา่ ภาพรวมดา้นการใชภ้าษาองักฤษ และดา้นการใชภ้าษาไทย มีระดบัสมรรถนะทีÉใชใ้นการ
ปฏิบติังานจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมอยูใ่น
ระดบัมาก ส่วนดา้นการใชเ้ครืÉองใชส้าํนกังาน และดา้นลกัษณะนิสยัทีÉดีในการประกอบอาชีพ  
ทีÉใชใ้นการปฏิบติังานจริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก
เหมือนกนั สาํหรับดา้นวิชาการเชิงธุรกิจ และดา้นความรู้ทัÉวไปมีระดบัสมรรถนะทีÉใชใ้นการ
ปฏิบติังานจริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัปานกลาง
เหมือนกนั 
 
 สุชาติ  วารีสดใส (2551) ทาํการศึกษาวิจยัเชิงสาํรวจ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอศึกษาสมรรถนะ 
ทีÉตอ้งการของช่างผลิต Jig & Fixture สาํหรับอุตสาหกรรมยานยนตซึ์ÉงประชากรในการวิจยัครัÊ งนีÊ  
ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการโรงงาน ผูจ้ดัการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก หวัหนา้แผนก หวัหนา้งานของช่างผลิต          
Jig & Fixture สาํหรับอุตสาหกรรมยานยนต ์ในเขตกรุงเทพและปริมณฑลทีÉขึÊนทะเบียนกบั         
สภาอุตสาหกรรม จาํนวน 40 โรงงาน โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งแบบเลือกเฉพาะเจาะจงจาํนวน               
19 โรงงาน รวมกลุ่มตวัอยา่งทัÊงสิÊน 228 คน โดยเครืÉองมือทีÉใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม 
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ความคิดเห็นผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะทีÉตอ้งการของช่างผลิต Jig & Fixture สาํหรับอุตสาหกรรม    
ยานยนต ์ดา้นวิชาการความรู้และทกัษะความชาํนาญในการปฏิบติังาน ในภาพรวมมีค่าเฉลีÉย 3.38 
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีสมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก 4 งานหลกั ตามลาํดบัคือ 1) งานประกอบจิËก       
2) งานอ่านแบบ 3) งานทดลองใช ้4) งานตรวจสอบคุณภาพ และในระดบัปานกลาง 4 งานหลกั คือ 
1) งานตดัปาด 2) งานปรับปรุงแกไ้ข 3) งานเตรียมเครืÉองจกัรและ Cutting Tool และ 4) งานเตรียม
วตัถุดิบและร่างแบบงาน ส่วนดา้นเจตคติ ในภาพรวมมีคา่เฉลีÉย 3.51 อยูใ่นระดบัมาก โดยมี
สมรรถนะอยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น คือ 1) ดา้นจริยธรรม 2) ดา้นมนุษยสมัพนัธ์ และอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง 1 ดา้น คือ ดา้นวิชาชีพ 
 
 ยวุดี  ยางสวย (2550) ไดท้าํการศึกษาเรืÉองสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการในหอ้งเรียน
ของครูอาชีวศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ ขา้ราชการครูและครูพิเศษจา้งสอน 
ในอาชีวศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี สงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ปีการศึกษา 2549 
จาํนวน 142 คน เครืÉองมือทีÉใชใ้นการศึกษาคน้ควา้ไดแ้ก่ แบบสอบถามเกีÉยวกบัสมรรถนะดา้น 
การบริหารจดัการในหอ้งเรียนของครูอาชีวศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ค่าเบีÉยงเบนมาตราฐาน ค่าสมัประสิทธิÍ แอลฟา t-test F-test ผลการพบวา่            
1) ครูอาชีวศึกษาจงัหวดักาญจนบุรี มีสรรถนะดา้นการบริหารจดัการในหอ้งเรียนอยูใ่นระดบัมาก 
ทัÊงโดยรวมและรายดา้น 2) ครูอาชีวศึกษาจงัหวดักาญจนบุรีทีÉสอนประเภทวิชาต่างกนั มีสมรรถนะ
ดา้นการบริหารจดัการในหอ้งเรียนโดยรวมไม่แตกต่างกนั เมืÉอพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นการนาํ
นวตักรรมใหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารจดั ดา้นนีÊแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 
3) ครูอาชีวศึกษาจงัหวดักาญจนบุรีทีÉมีประสบการณ์ต่างกนั มีสมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ 
ในหอ้งเรียนโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 โดยครูทีÉมีประสบการณ์นอ้ย
กวา่ 15 ปี มีสมรรถนะมากวา่ครูทีÉมีประสบการณ์ตัÊงแต่ 15 ปีขึÊนไป ส่วนดา้นการสืÉอสารอยา่งมี
คุณภาพ พบวา่ แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .05 โดยครูทีÉมีประสบการณ์ทาํงานนอ้ย
กวา่ 15 ปี มีสมรรถนะมากกวา่ครูทีÉมีประสบการณทาํงานตัÊงแต่ 15 ปีขึÊนไป และดา้นการนาํ
นวตักรรมใหม่มาใชใ้นการบริหารจดัการแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั .01 โดยครูทีÉมี
ประสบการณ์ทาํงานนอ้ยกวา่ 15 ปี มีสมรรถนะมากวา่ครูทีÉมีประสบการณ์ทาํงานตัÊงแต่ 15 ปี ขึÊนไป 
 
 ไพฑูรย ์ แสงศิริวฒันา (2549) ทาํการศึกษาเรืÉองความสอดคลอ้งของสมรรถนะผูส้าํเร็จ
การศึกษาหลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชัÊนสูง (ปวส.) ประเภทวิชาช่างอุตสาหกรรม สาขาวิชา
ช่างยนตก์บัความตอ้งการของสถานประกอบการรถยนตใ์นเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่ง
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ประกอบดว้ย ผูจ้ดัการศูนยบ์ริการรถยนตจ์าํนวน 148 คน จากสถานประกอบการ 240 แห่ง การเกบ็
รวบรวมขอ้มลูใชแ้บบสอบถามเพืÉอสาํรวจความคิดเห็น สถิติทีÉใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่      
ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉย ค่าส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบพบวา่ ในภาพรวมและรายขอ้ของระดบั
ความคิดเห็นเกีÉยวกบัสมรรถนะดา้นความรู้ ดา้นทกัษะการปฏิบติังาน และดา้นเจตคติทีÉมีอยูแ่ละ 
ทีÉตอ้งการ ไม่สอดคลอ้งกนัทุกขอ้อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีÉระดบั 0.05 ยกเวน้ดา้นความรู้ในรายขอ้
เกีÉยวกบัระบบเบรกมือ ระบบเบรกแบบดรัม และระบบเบรกแบบดิสก ์
 
 กอบเพชร  มีทอง (2549) ทาํการศึกษาเรืÉองความตอ้งการของสถานประกอบต่อสมรรถนะ
ของผูส้าํเร็จการศึกษาทางดา้นสาขาวิชาคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยสีารสนเทศ คณะครุศาสตร์
อุตสาหกรรมและเทคโนโลย ีมหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ธนบุรี ปีการศึกษา 2546-2548 
พบวา่ผูบ้งัคบับญัชาหรือนายจา้งมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผูส้าํเร็จการศึกษาวา่สามารถ
ปฏิบติังานไดทุ้ก ๆ ดา้นอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความตอ้งการสมรรถนะของผูส้าํเร็จการศึกษา 
ทุกๆ ดา้นอยูใ่นระดบัมากทีÉสุดส่วนความคิดเห็นของผูส้าํเร็จการศึกษาต่อสมรรถนะของตนเอง 
ทีÉปฏิบติังานไดใ้นระดบัมาก และการประเมินตนเองของผูส้าํเร็จการศึกษา ประเมินตนเองวา่มี
สมรรถนะอยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 
 
 จากงานวิจยัและเอกสารทีÉเกีÉยวขอ้งสามารถสรุปไดว้า่ การฝึกอบรมมีบทบาททีÉสาํคญัต่อ
การพฒันาสมรรถนะของผูป้ฎิบติังานในองคก์ร เพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพการปฏิบติังานทีÉดียิÉงขึÊน 
พร้อมทัÊงช่วยเสริมสร้างและพฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะความชาํนาญ รวมทัÊงพฒันา 
ในดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง  บุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ และแรงจูงใจในการทาํงาน  
เพืÉอเพิÉมประสิทธิภาพการปฏิบติังานทีÉดียิÉงขึÊน 
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บททีÉ 3 
 

วธีิการวจิยั 
 

 การวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นการวจิยัเพืÉอการศึกษาถึงสมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะ
ในการปฏิบติังาน โดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พ.ี เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ผูว้ิจยัไดก้าํหนดวิธีดาํเนินการไว ้ดงันีÊ   

 
ประชากร 

 
 ประชากรทีÉใชใ้นการศึกษาวจิยัครัÊ งนีÊ คือ พนกังานของบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศ
ไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 163 คน ณ เดือน สิงหาคม 2553 ซึÉงประกอบไปดว้ย ฝ่ายบริหาร 
4 คน ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์ จาํนวน 7 คน ฝ่ายบริหารภายใน จาํนวน 5 คน ฝ่ายจดัหา จาํนวน 5 คน           
ฝ่ายจดัการ จาํนวน 4 คน และฝ่ายผลิต จาํนวน 138 คน 

 
เครืÉองมือทีÉใช้ในการวจัิย 

 
 เครืÉองมือทีÉใชใ้นการศึกษาวจิยัครัÊ งนีÊ  คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครืÉองมือ 
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลซึÉงผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากแนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวกบัสมรรถนะและความ
ตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะโดยการฝึกอบรม ซึÉงเครืÉองมือทีÉใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลแบ่งเป็น 3 ตอน 
ดงันีÊ  
 
 ตอนทีÉ 1 ถามเกีÉยวกบัสถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมีลกัษณะคาํถามเป็น
แบบเลือกตอบ (Check List) ประกอบไปดว้ย ตาํแหน่ง ฝ่าย เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณ์การ
ทาํงาน และระดบัการศึกษาสูงสุด 
 
 ตอนทีÉ 2 ถามเกีÉยวกบัสมรรถนะในดา้นต่างๆ ทีÉนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานทีÉมีอยูจ่ริง และ
ความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังานดว้ยวิธีการฝึกอบรมใน 5 ดา้น ตามแนวคิดและ
ทฤษฎีเกีÉยวกบัเรืÉองสมรรถนะของ David C. McClelland โดยแบ่งสมรรถนะไวด้งันีÊ  1) ดา้นความรู้ 
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2) ดา้นความสามารถและทกัษะความชาํนาญ 3) ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง  4) ดา้นบุคลิกภาพ
และลกัษณะเฉพาะ 5) ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
 ซึÉงลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ตามแบบของลิเคอร์ท 
(Likert) ซึÉงผูว้ิจยัไดแ้บ่งเป็น 5 ระดบั โดยผูต้อบแบบสอบถามตอ้งพิจารณาถึงความรู้ ความสามารถ
และทกัษะความชาํนาญ ความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง บุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ แรงจูงใจในการ
ทาํงาน และความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะ โดยการฝึกอบรมในดา้นต่างๆ ทีÉนาํมาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน โดยมีค่าระดบัคะแนนตามเกณฑด์งันีÊ  (พิมพนัธ์  เดชะคุปต ์และ พเยาว ์ ยนิดีสุข, 2548) 
 
 สมรรถนะจริง /ความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะระดบัมากทีÉสุด ใหน้ํÊาหนกัคะแนนเท่ากบั  5 
 สมรรถนะจริง /ความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะระดบัมาก   ใหน้ํÊาหนกัคะแนนเท่ากบั  4 
 สมรรถนะจริง /ความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะระดบัปานกลาง ใหน้ํÊาหนกัคะแนนเท่ากบั  3 
 สมรรถนะจริง /ความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะระดบันอ้ย    ใหน้ํÊ าหนกัคะแนนเท่ากบั  2 
 สมรรถนะจริง /ความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะระดบันอ้ยทีÉสุด ใหน้ํÊาหนกัคะแนนเท่ากบั  1 
 
 ตอนทีÉ 3 เป็นคาํถามปลายเปิดเกีÉยวกบัปัญหา อุปสรรค ขอ้เสนอแนะทีÉเกีÉยวขอ้งกบั
สมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน เพืÉอปรับปรุงการปฏิบติังานของ
พนกังานใหมี้ประสิทธิภาพ เพืÉอใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพิÉมเติมในแต่ละประเดน็
มากขึÊน 
 

การสร้างและทดสอบเครืÉองมือวดั 
 

 1.  ศึกษาทฤษฎี หลกัการ และแนวทางการสร้างเครืÉองมือจากเอกสาร หนงัสือและงานวจิยั
ทีÉเกีÉยวขอ้งกบัสมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะโดยการฝึกอบรม 
 
 2.  สร้างแบบสอบถามฉบบัร่างขึÊน จากแนวทางทีÉไดศึ้กษา 
 
 3.  นาํแบบสอบถามทีÉสร้างขึÊน เสนออาจารยที์Éปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั และทีÉปรึกษา 
วิทยานิพนธ์ร่วมเพืÉอตรวจสอบแกไ้ข 
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 4.  นาํแบบสอบถามปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํของอาจารยที์Éปรึกษาวิทยานิพนธห์ลกั 
และทีÉปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม 
 
 5.  นาํแบบสอบถามทีÉไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ เสนอผูเ้ชีÉยวชาญ จาํนวน 3 ท่าน คือ    
 
  5.1 ดร. พิกลุ เอกวรางกรู  ตาํแหน่ง รองคณบดีฝ่ายวิจยัและบริการวิชาการ เชีÉยวชาญ
ในดา้นสาขาวจิยัและประเมินผล 
 
  5.2 ดร. ปานเทพ ลาภเกษร  ตาํแหน่ง นกัวิชาการศึกษา 7ว. เชีÉยวชาญในดา้นนโยบาย
การศึกษาและการพฒันา 
 
  5.3 คุณศิริอร ลิÉมวงศ ์ตาํแหน่ง นกัวิจยัอิสระ เชีÉยวชาญในดา้นการวิจยัการตลาด 
เพืÉอตรวจสอบความเทีÉยงตรงของเนืÊอหา และภาษาทีÉใชถู้กตอ้ง มีความเหมาะสมและชดัเจนหรือไม่ 
เมืÉอผูเ้ชีÉยวชาญเห็นวา่ขอ้ใดไม่เหมาะสม ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการปรับปรุงตามคาํแนะนาํของผูเ้ชีÉยวชาญ
ทุกท่าน และไดท้าํการปรึกษาอาจารยที์Éปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั และทีÉปรึกษา วิทยานิพนธ์ร่วมเพืÉอ
ตรวจสอบแกไ้ขเป็นขัÊนตอนสุดทา้ยอีกครัÊ งจนไดแ้บบสอบถามทีÉครบถว้นสมบูรณ์ 
 
 6.  นาํแบบสอบถามทีÉปรับปรุงแกไ้ขแลว้ ไปทดลองใช ้กบัพนกังาน ของบริษทั พี.เจ.      
การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 35 คน และนาํมาหาค่าความเชืÉอมัÉน (Reliability) โดยใช้
วิธีการหาสมัประสิทธิÍ แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของ Cronbach (Cronbach, 1990) ผลจากการ
วิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์สาํเร็จรูป ไดค้่าความเชืÉอมัÉนของแบบสอบถามทีÉเกีÉยวกบั
สมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงเท่ากบั 0.937 และไดค้่าความเชืÉอมัÉนเกีÉยวกบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดย
การฝึกอบรมเท่ากบั 0.959 ซึÉงแสดงวา่แบบสอบถามทีÉสร้างขึÊนมีค่าความเชืÉอมัÉนสูง สามารถ
นาํไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากประชากรได ้ 
 
 7. นาํแบบสอบถามทีÉผา่นการทดลองแลว้ไปใชเ้กบ็ขอ้มูลจากประชากรทีÉตอ้งการศึกษา
จาํนวน 163 คน 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลดว้ยตนเอง ณ บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ โดยแจกแบบสอบถามจาํนวน 163 ฉบบั โดยติดต่อประสานงานกบัเจา้หนา้ทีÉแผนก
บุคคลของทางบริษทัฯ ใหเ้ป็นผูด้าํเนินการแจกแบบสอบถาม และติดตามเกบ็แบบสอบถามคืน
ใหแ้ก่ผูว้ิจยั โดยใชร้ะยะเวลาในการเกบ็รวบรวมแบบสอบถาม รวมถึงการตรวจสอบความครบถว้น
สมบูรณ์ของขอ้มูลในแบบสอบถามโดยใชก้ารระบุเลขทีÉในแบบสอบถาม ซึÉงผูว้ิจยัใชร้ะยะเวลาใน
การดาํเนินการทัÊงสิÊนประมาณ 4 เดือน 

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 นาํขอ้มูลทีÉเกบ็รวบรวมไดจ้ากประชากร มาทาํการวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์
สาํเร็จรูป  ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวิธีการทางสถิติ ดงันีÊ  
 
 1.  ขอ้มูลจากแบบสอบถามจากพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ 
 
  ตอนทีÉ 1  เกีÉยวกบัสถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมีลกัษณะคาํถามเป็น 
แบบเลือกตอบ (Check List) วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าแจกแจงความถีÉ และหาค่าร้อยละ 
 
  ตอนทีÉ 2  เกีÉยวกบัสมรรถนะในดา้นต่างๆ ทีÉนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานทีÉมีอยูจ่ริง และ 
ความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังานดว้ยวิธีการฝึกอบรมใน 5 ดา้น 1) ดา้นความรู้   
2) ดา้นความสามารถและทกัษะความชาํนาญ 3) ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง  4) ดา้นบุคลิกภาพ 
และลกัษณะเฉพาะ และ 5) ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉลีÉยและค่าความแปรปรวน โดยมีการแปลความหมายตาม
เกณฑข์องเบสท ์(Best) เพืÉอจดัระดบัคะแนนเฉลีÉย โดยมีช่วงคะแนนดงันีÊ  (พิมพนัธ์  เดชะคุปต ์และ 
พเยาว ์ ยนิดีสุข, 2548) 
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  ค่าเฉลีÉย 4.50 – 5.00 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์มีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง / ระดบัสมรรถนะ
ทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 
 
  ค่าเฉลีÉย 3.50 – 4.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์มีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง / ระดบัสมรรถนะ
ทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัมาก 
 
  ค่าเฉลีÉย 2.50 – 3.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์มีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง / ระดบัสมรรถนะ
ทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
  ค่าเฉลีÉย 1.50 – 2.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์มีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง / ระดบัสมรรถนะ
ทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบันอ้ย 
 
  ค่าเฉลีÉย 1.00 – 1.49 กาํหนดใหอ้ยูใ่นเกณฑ ์มีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง / ระดบัสมรรถนะ
ทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบันอ้ยทีÉสุด 
 
  ตอนทีÉ 3 ลกัษณะคาํถามปลายเปิดเกีÉยวกบัปัญหา อุปสรรค ขอ้เสนอแนะทีÉเกีÉยวขอ้งกบั
สมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชก้าร
วิเคราะห์เนืÊอหา (Content Analysis)  เป็นเทคนิคการวิจยัทีÉพยายามจะบรรยายเนืÊอหาของขอ้ความหรือ
เอกสาร  
 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติทัÊงหมด ผูว้จิยัดาํเนินการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป จากวิธีดาํเนินการวิจยั ทาํใหผู้ว้จิยัไดป้ระชากรทีÉศึกษาทีÉใชใ้นการวิจยั  
มีเครืÉองมือซึÉงเป็นแบบสอบถาม จดัส่งแบบสอบถามไปยงัประชากรทีÉศึกษาพร้อมเกบ็รวบรวม  
นาํแบบสอบถามมาวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติ เพืÉอจะไดน้าํผลของการวิเคราะห์ขอ้มูลไปดาํเนินการ 
ต่อไป 
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บททีÉ 4 
 

ผลการวจิยัและข้อวจิารณ์ 
 

ผลการวจัิย 
 

 การวิจยัเรืÉองศึกษาสมรรถนะ และความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน  
โดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ โดย
ศึกษาจากประชากรพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ โดยใช้
แบบสอบถามกบัประชากร จาํนวน 163 คน และไดแ้บบสอบถามคืนกลบัมา 163 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
100 ของประชากร จากนัÊนผูว้ิจยัไดท้าํการรวบรวมขอ้มลูทีÉได ้เพืÉอนาํมาวิเคราะห์และเสนอ
ผลการวิจยั โดยแบ่งผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ตอน ดงันีÊ  
  
 ตอนทีÉ 1 สถานภาพทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
  
 ตอนทีÉ 2 สมรรถนะในดา้นต่างๆ ทีÉนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานทีÉมีอยูจ่ริง และความตอ้งการ
เพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังานดว้ยวธีิการฝึกอบรม 
  
 ตอนทีÉ 3 ปัญหา อุปสรรค ขอ้เสนอแนะทีÉเกีÉยวขอ้งกบัสมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนู
สมรรถนะในการปฏิบติังาน 
 
ตอนทีÉ 1 สถานภาพทัÉวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 ผูต้อบแบบสอบถามมีจาํนวนทัÊงสิÊน 163 คน จากประชากรทัÊงหมด 163 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 100  
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ตําแหน่ง 
 
ตารางทีÉ 1  จาํนวนและร้อยละของประชากรจาํแนกตามตาํแหน่ง 
 

ตําแหน่ง จํานวน (คน) ร้อยละ 

กรรมการผูจ้ดัการ/ผูจ้ดัการทัÉวไป/หวัหนา้ฝ่าย 4 2.5 

หวัหนา้แผนก/รองหวัหนา้แผนก/เจา้หนา้ทีÉ 34 20.9 

พนกังานจกัรเยบ็/จกัรโพง้/จกัรห่อ 82 50.3 

พนกังานรีด 13 8.0 

พนกังานตอกกระดุม/จกัรแซกรังดุม 3 1.8 

พนกังานจกัรปัก 6 3.7 

พนกังานบรรจุสินคา้/ตดัขีÊดา้ย 11 6.7 

พนกังานตรวจสอบคุณภาพ/วาดแบบ/โตะ๊ตดั 10 6.1 

รวม 163 100.0 

 
 จากตารางทีÉ 1 พบวา่ ตาํแหน่งของพนกังานบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ส่วนใหญ่จะอยูใ่นตาํแหน่ง พนกังานจกัรเยบ็/จกัรโพง้/จกัรห่อ คิดเป็นร้อยละ 50.3 
รองลงมาอยูใ่นตาํแหน่งหวัหนา้แผนก/รองหวัหนา้แผนก/เจา้หนา้ทีÉ คิดเป็นร้อยละ 20.9 ตาํแหน่ง
พนกังานรีด ร้อยละ 8.0 ตาํแหน่งพนกังานบรรจุสินคา้/ตดัขีÊดา้ย คิดเป็นร้อยละ 6.7 ตาํแหน่ง
พนกังานตรวจสอบคุณภาพ/วาดแบบ/โตะ๊ตดั คิดเป็นร้อยละ 6.1 ตาํแหน่งพนกังานจกัรปัก คิดเป็น
ร้อยละ 3.7 ตาํแหน่งกรรมการผูจ้ดัการ/ผูจ้ดัการทัÉวไป/หวัหนา้ฝ่าย คิดเป็นร้อยละ 2.5 และตาํแหน่ง
พนกังานตอกกระดุม/จกัรแซกรังดุม คิดเป็นร้อยละ 1.8 
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ฝ่าย 
 
ตารางทีÉ 2  จาํนวนและร้อยละของประชากรจาํแนกตามฝ่าย 
 

แผนก จํานวน (คน) ร้อยละ 

ฝ่ายบริหาร 4 2.5 

ฝ่ายจดัการ 4 2.5 

ฝ่ายจดัหา 5 3.1 

ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์ 7 4.2 

ฝ่ายบริหารภายใน 5 3.1 

ฝ่ายผลิต1 53 32.5 

ฝ่ายผลิต2 52 31.9 

ฝ่ายผลิต 33 20.2 

รวม 163 100.0 

 
 จากตารางทีÉ 2 พบวา่ สงักดัในฝ่ายของพนกังานบริษทั พ.ีเจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ส่วนใหญ่จะอยูใ่นฝ่ายผลิต 1 คิดเป็นร้อยละ 32.5 รองลงมาอยูใ่นฝ่ายผลิต 2 คิดเป็น
ร้อยละ 31.9 ฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 20.2 ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์ คิดเป็นร้อยละ 4.2 ฝ่ายจดัหาและฝ่าย
บริหารภายใน คิดเป็นร้อยละ 3.1 ฝ่ายบริหารและฝ่ายจดัการ คิดเป็นร้อยละ 2.5 
 
เพศ 
 
ตารางทีÉ 3  จาํนวนและร้อยละของประชากรจาํแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

หญิง 149 91.4 

ชาย 14 8.6 

รวม 163 100.0 
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 จากตารางทีÉ 3 พบวา่ พนกังานบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 91.4 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 8.6 
 
อายุ 
 
ตารางทีÉ 4  ขอ้มูลพืÊนฐานของผูป้ฏิบติังานจาํแนกตามอาย ุ
 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํÉากวา่ 20 ปี 6 3.7 

20 - 29 ปี 33 20.2 

30 - 39 ปี 77 47.2 

40 - 49 ปี 35 21.5 

50 ปีขึÊนไป 12 7.4 

รวม 163 100.0 

 
 จากตารางทีÉ 4 พบวา่ อายขุองพนกังานบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ทีÉเป็นประชากรทีÉมากทีÉสุด คือ ช่วงอาย ุ30 – 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.2 รองลงมา 
อยูใ่นช่วงอาย ุ40 – 49 ปี คิดเป็นร้อยละ 21.5 ช่วงอาย ุ20 – 29 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.2 ช่วงอาย ุ50 ปี
ขึÊนไป คิดเป็นร้อยละ 7.4 และช่วงอายตุ ํÉากวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.7 
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สถานภาพ 
 
ตารางทีÉ 5  จาํนวนและร้อยละของประชากรจาํแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพ จํานวน (คน) ร้อยละ 

โสด 66 40.5 

แต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั ไม่มีลูก 14 8.6 

แต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั มีลูก 80 49.1 

หมา้ย/หยา่ร้าง 3 1.8 

รวม 163 100.0 

 
 จากตารางทีÉ 5 พบวา่ สถานภาพของพนกังานบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพแต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั มีลูก คิดเป็นร้อยละ 49.1 รองลงมา
สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 40.5 สถานภาพแต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั ไม่มีลูก คิดเป็นร้อยละ 8.6 และ
หมา้ย/หยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 1.8 
 
ประสบการณ์การทาํงาน 
 
ตารางทีÉ 6  จาํนวนและร้อยละของประชากรจาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน 
 

ประสบการณ์การทาํงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํÉากวา่ 3 ปี 39 23.9 

3 - 5 ปี 21 12.9 

6 - 8 ปี 34 20.9 

9 - 11 ปี 16 9.8 

12 - 14 ปี 20 12.3 

15 ปีขึÊนไป 33 20.2 

รวม 163 100.0 
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 จากตารางทีÉ 6 พบวา่ ประสบการณ์การทาํงานของพนกังานบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์
(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงานตํÉากวา่ 3 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 23.9 รองลงมามีประสบการณ์ในการทาํงาน 6 – 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.9 มีประสบการณ์ในการ
ทาํงาน 15 ปีขึÊนไป คิดเป็นร้อยละ 20.2 มีประสบการณ์ในการทาํงาน 3 – 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.9 มี
ประสบการณ์ในการทาํงาน 12 – 14 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.3 และมีประสบการณ์ในการทาํงาน 9 – 11 
ปี คิดเป็นร้อยละ 9.8 
 
การศึกษา 
 
ตารางทีÉ 7  จาํนวนและร้อยละของประชากรจาํแนกตามการศึกษา 
 

การศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํÉากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้ 1 0.6 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 52 31.9 

มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 86 52.8 

อนุปริญญา 15 9.2 

ปริญญาตรี 6 3.7 

ปริญญาโท 3 1.8 

รวม 163 100.0 

 
 จากตารางทีÉ 7 การศึกษาของพนกังานบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 52.8 
รองลงมามีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ คิดเป็นร้อยละ 31.9 มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา 
คิดเป็นร้อยละ 9.2 มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.7 มีการศึกษาระดบัปริญญาโท  
คิดเป็นร้อยละ 1.8 และมีการศึกษาตํÉากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้ คิดเป็นร้อยละ 0.6 
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ตอนทีÉ 2 สมรรถนะในด้านต่างๆ ทีÉนํามาใช้ในการปฏบิัตงิานทีÉมีอยู่จริง และความต้องการเพิÉมพูน
สมรรถนะในการปฏิบตัิงานด้วยวธีิการฝึกอบรมของพนักงานบริษัท พ.ีเจ. การ์เม้นท์ (ประเทศไทย) 
จํากดั 
 
 จากการวิเคราะห์สมรรถนะในดา้นต่างๆทีÉนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานและ ความตอ้งการ
เพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์     
(ประเทศไทย) จาํกดั โดยทาํการศึกษา 5 ดา้น คือ 1) ดา้นความรู้ 2) ดา้นความสามารถและทกัษะ 
ความชาํนาญ 3) ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง  4) ดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ และ  
5) ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานผลการวิจยัพบวา่ สมรรถนะในดา้นต่างๆ ทีÉนาํมาใชใ้นการ
ปฏิบติังานและ ความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังานดว้ยวธีิการฝึกอบรมของพนกังาน 
บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั ดงันีÊ  
 
ตารางทีÉ 8  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงและระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูทัÊง 5 ดา้นโดยรวม  

(N=163) 
ด้านต่างๆ ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง ระดับสมรรถนะทีÉต้องการ

เพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 

 μ σ2 ระดับ μ σ2 ระดับ 
1) ดา้นความรู้ 3.24 0.29 ปานกลาง 3.89 0.54 มาก 
2) ดา้นความสามารถและทกัษะ
ความชาํนาญ 

3.22 0.33 ปานกลาง 4.06 0.52 มาก 

3) ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง  3.47 0.30 ปานกลาง 3.40 0.75 มาก 
4) ดา้นบุคลิกภาพ และ
ลกัษณะเฉพาะ 

3.37 0.42 ปานกลาง 3.65 0.42 มาก 

5) ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 3.50 0.42 ปานกลาง 3.76 0.43 มาก 
รวม 3.36 0.35 ปานกลาง 3.75 0.53 มาก 
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จากตารางทีÉ 8 ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงทัÊง 5 ดา้นโดยรวม พบวา่ ระดบัสมรรถนะ 
ทีÉมีอยูจ่ริงทัÊง 5 ดา้นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (μ = 3.36) เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  
ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (μ = 3.50) รองลงมาคือ ดา้นความคิดเห็น
เกีÉยวกบัตนเอง  (μ = 3.47) ดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ (μ = 3.37) ดา้นความรู้ (μ = 3.28)  
และดา้นความสามารถและทกัษะความชาํนาญ (μ = 3.22) 
 

ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมทัÊง 5 ดา้นโดยรวม พบวา่ ระดบั
สมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมทัÊง 5 ดา้นโดยรวมในระดบัมาก  (μ = 3.75) เมืÉอ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ ดา้นความสามารถและทกัษะความชาํนาญ              
(μ = 4.06) รองลงมาดา้นความรู้ (μ = 3.89) ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (μ = 3.76) ดา้น
บุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ (μ = 3.65) และดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง  (μ = 3.40)  
 
 จะเห็นไดว้า่ หากพิจารณาเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะ 
ทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมทัÊง 5 ดา้น จะพบวา่ในทุกดา้น ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ส่วนระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก ซึÉงแสดง
ใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ใหค้วามสนใจตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะโดยการฝึกอบรม 
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ตารางทีÉ 9  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงและระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นความรู้ 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 

ด้านความรู้ 
มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 
 มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

1.  มีความรู้ใน
ภาพรวมเกีÉยวกบั
นโยบาย 
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ
ของบริษทั ฯ 

12 
(7.4) 

25 
(15.3) 

125 
(76.7) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

3.29 0.37 ปานกลาง  19 
(11.7) 

115 
(70.6) 

20 
(12.3) 

4 
(2.5) 

5 
(3.1) 

3.85 0.60 มาก 

2.  มีความรู้เกีÉยวกบั
กฎระเบียบของ
บริษทั 

14 
(8.5) 

32 
(19.6) 

117 
(71.8) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.37 0.41 ปานกลาง  19 
(11.7) 

115 
(70.6) 

20 
(12.3) 

4 
(2.5) 

5 
(3.1) 

3.85 0.60 มาก 

3.  มีความรู้เกีÉยวกบั
ประกนัสังคม 

12 
(7.4) 

30 
(18.4) 

121 
(74.2) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.33 0.37 ปานกลาง  20 
(12.3) 

115 
(70.6) 

20 
(12.3) 

3 
(1.8) 

5 
(3.1) 

3.87 0.58 มาก 

4.  มีความรู้เกีÉยวกบั
กองทุนเงินทดแทน 

12 
(7.4) 

28 
(17.2) 

123 
(75.5) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.32 0.37 ปานกลาง  20 
(12.3) 

115 
(70.6) 

20 
(12.3) 

3 
(1.8) 

5 
(3.1) 

3.87 0.58 มาก 

5.  มีความรู้เกีÉยวกบั
ระบบ ISO 9001: 
2000 

6 
(3.7) 

20 
(12.3) 

132 
(81.0) 

5 
(3.1) 

0 
(0) 

3.17 0.28 ปานกลาง  17 
(10.4) 

121 
(74.2) 

17 
(10.4) 

4 
(2.5) 

4 
(2.5) 

3.88 0.52 มาก 

                  
 

 



 

 

80 
80 

ตารางทีÉ 9  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 

ด้านความรู้ 
มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 
 มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

6.  มีความรู้เกีÉยวกบั
ระบบ  มรท. 
8001 : 2546 

6 
(3.7) 

17 
(10.4) 

134 
(82.2) 

6 
(3.7) 

0 
(0) 

3.14 0.27 ปานกลาง  17 
(10.4) 

122 
(74.8) 

17 
(10.4) 

3 
(1.8) 

4 
(2.5) 

3.89 0.49 มาก 

7.  มีความรู้เกีÉยวกบั
กิจกรรม QCC 

6 
(3.7) 

17 
(10.4) 

134 
(82.2) 

6 
(3.7) 

0 
(0) 

3.14 0.27 ปานกลาง  17 
(10.4) 

122 
(74.8) 

17 
(10.4) 

3 
(1.8) 

4 
(2.5) 

3.89 0.49 มาก 

8.  มีความรู้เกีÉยวกบั
การบริหารจดัการ
คุณภาพโดยรวม 
TQM 

6 
(3.7) 

16 
(9.8) 

136 
(83.4) 

5 
(3.1) 

0 
(0) 

3.14 0.26 ปานกลาง  17 
(10.4) 

122 
(74.8) 

17 
(10.4) 

3 
(1.8) 

4 
(2.5) 

3.89 0.49 มาก 

9.  มีความรู้เกีÉยวกบั
การควบคุมเอกสาร 

6 
(3.7) 

11 
(6.7) 

142 
(87.1) 

4 
(2.5) 

0 
(0) 

3.12 0.23 ปานกลาง  15 
(9.2) 

123 
(75.5) 

17 
(10.4) 

4 
(2.5) 

4 
(2.5) 

3.87 0.5 มาก 

10. มีความรู้เกีÉยวกบั
การจดัการดา้นอาชี
วอนามยัและความ
ปลอดภยั 

6 
(3.7) 

21 
(12.9) 

135 
(82.8) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

3.2 0.24 ปานกลาง  25 
(15.3) 

118 
(72.4) 

12 
(7.4) 

4 
(2.5) 

4 
(2.5) 

3.96 0.54 มาก 

                  
 

 



 

 

81 
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ตารางทีÉ 9  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 

ด้านความรู้ 
มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 
 มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 

11. มีความรู้เกีÉยวกบั
เครืÉองมือทีÉใชใ้น
การปฏิบตัิงาน 

5 
(3.1) 

27 
(16.6) 

131 
(80.4) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.23 0.24 ปานกลาง  26 
(16.0) 

117 
(71.8) 

13 
(8.0) 

3 
(1.8) 

4 
(2.5) 

3.97 0.54 มาก 

12. มีความรู้พืÊนฐาน
และประสบการณ์
ตามตาํแหน่งงาน
ทีÉทาํอยู ่

5 
(3.1) 

33 
(20.2) 

125 
(76.7) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.26 0.26 ปานกลาง  21 
(12.9) 

118 
(72.4) 

16 
(9.8) 

4 
(2.5) 

4 
(2.5) 

3.91 0.54 มาก 

13. มีความรู้ใน
ลกัษณะงานทีÉ
ปฏิบตัิ 

5 
(3.1) 

33 
(20.2) 

125 
(76.7) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.28 0.26 ปานกลาง  20 
(12.3) 

118 
(72.4) 

17 
(10.4) 

4 
(2.5) 

4 
(2.5) 

3.90 0.54 มาก 

14. มีความรู้เกีÉยวกบั
บทบาทหนา้ทีÉตาม
ตาํแหน่งงานทีÉทาํ
อยู ่

5 
(3.1) 

35 
(21.5) 

123 
(75.5) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.28 0.26 ปานกลาง  21 
(12.9) 

118 
(72.4) 

16 
(9.8) 

4 
(2.5) 

4 
(2.5) 

3.91 0.54 มาก 
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ตารางทีÉ 9  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 

ด้านความรู้ 
มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 
 มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

15. มีความรู้ในการ
วางแผนการ
ดาํเนินงานตาม
ตาํแหน่งงานทีÉทาํ
อยู ่

5 
(3.1) 

35 
(21.5) 

123 
(75.5) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.28 0.26 ปานกลาง  21 
(12.9) 

118 
(72.4) 

16 
(9.8) 

4 
(2.5) 

4 
(2.5) 

3.91 0.54 มาก 

รวม      3.24 0.29 ปานกลาง       3.89 0.54 มาก 
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จากตารางทีÉ 9  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความรู้ พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงดา้นความรู้อยูใ่น
ระดบัปานกลาง (μ = 3.24) เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ มีความรู้เกีÉยวกบั
กฎระเบียบของบริษทั (μ = 3.37) รองลงมาคือ มีความรู้เกีÉยวกบัประกนัสงัคม (μ = 3.33) มีความรู้
เกีÉยวกบักองทุนเงินทดแทน (μ = 3.32) มีความรู้ในภาพรวมเกีÉยวกบันโยบาย วิสยัทศัน์ พนัธกิจของ
บริษทั ฯ (μ = 3.29) ส่วนในเรืÉองมีความรู้ในลกัษณะงานทีÉปฏิบติั มีความรู้เกีÉยวกบับทบาทหนา้ทีÉตาม
ตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่และมีความรู้ในการวางแผนการดาํเนินงานตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่(μ = 3.28)  
มีความรู้พืÊนฐานและประสบการณ์ตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่(μ = 3.26) สาํหรับในเรืÉองมีความรู้เกีÉยวกบั
เครืÉองมือทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน (μ = 3.23) มีความรู้เกีÉยวกบัการจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความ
ปลอดภยั (μ = 3.20) มีความรู้เกีÉยวกบัระบบ  ISO 900 : 2000  (μ = 3.17) ส่วนในเรืÉองมีความรู้เกีÉยวกบั
ระบบ  มรท. 8001: 2546  มีความรู้เกีÉยวกบักิจกรรม QCC มีความรู้เกีÉยวกบัการบริหารจดัการคุณภาพ
โดยรวม TQM และมีความรู้เกีÉยวกบัการควบคุมเอกสาร  (μ = 3.14) 
 

ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์
(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความรู้ พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนู
โดยการฝึกอบรมดา้นความรู้ในระดบัมาก  (μ = 3.89) เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉย
สูงสุดคือ มีความรู้เกีÉยวกบัเครืÉองมือทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน (μ = 3.97) รองลงมาคือ มีความรู้เกีÉยวกบั 
การจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั (μ = 3.96) สาํหรับในเรืÉองมีความรู้พืÊนฐาน และ
ประสบการณ์ตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่มีความรู้เกีÉยวกบับทบาทหนา้ทีÉตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่และ 
มีความรู้ในการวางแผนการดาํเนินงานตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่(μ = 3.91) มีความรู้ในลกัษณะงาน 
ทีÉปฏิบติั (μ = 3.90) ส่วนในเรืÉองมีความรู้เกีÉยวกบัระบบ  มรท. 8001 : 2546 มีความรู้เกีÉยวกบักิจกรรม 
QCC และมีความรู้เกีÉยวกบัการบริหารจดัการคุณภาพโดยรวม TQM (μ = 3.89) มีความรู้เกีÉยวกบัระบบ 
ISO 9001: 2000 (μ = 3.88) สาํหรับมีความรู้เกีÉยวกบัประกนัสงัคม มีความรู้เกีÉยวกบักองทุนเงินทดแทน 
และมีความรู้เกีÉยวกบัการควบคุมเอกสาร (μ = 3.87) ส่วนมีความรู้ในภาพรวมเกีÉยวกบันโยบาย วิสยัทศัน์ 
พนัธกิจของบริษทั ฯ และมีความรู้เกีÉยวกบักฎระเบียบของบริษทั (μ = 3.85) 

 

 จะเห็นไดว้า่ หากพิจารณาระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนู
โดยการฝึกอบรม พบวา่  ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมทุกรายการอยูใ่นระดบัมาก 
อาทิเช่น มีความรู้เกีÉยวกบัเครืÉองมือทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน มีความรู้เกีÉยวกบัการจดัการดา้นอาชีวอนามยั
และความปลอดภยั เป็นตน้ เมืÉอเทียบกบัระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง พบวา่ ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง
ทุกรายการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ตารางทีÉ 10  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงและระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นความสามารถและทกัษะ 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านความสามารถ

และทกัษะ 
มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 
 มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

16. มีความสามารถ
ในการสอนงาน/
การถ่ายทอด
ความรู้ 

5 
(3.1) 

127 
(77.9) 

30 
(18.4) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

3.24 0.26 มาก  31 
(19.0) 

117 
(71.8) 

9 
(5.5) 

2 
(1.2) 

4 
(2.5) 

4.04 0.52 มาก 

17. มีความสามารถ
ในการฟัง อ่าน 
พดู เขียน
ภาษาองักฤษ 

5 
(3.1) 

4 
(2.5) 

132 
(81) 

21 
(12.9) 

1 
(0.6) 

2.94 0.30 ปานกลาง  35 
(21.5) 

114 
(69.9) 

9 
(5.5) 

1 
(0.6) 

4 
(2.5) 

4.07 0.51 มาก 

18. มีความสามารถใน
การนาํความรู้มา
ประยกุตใ์ชใ้นการ
ปฏิบตัิงานได ้

5 
(3.1) 

27 
(16.6) 

131 
(80.4) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.23 0.24 ปานกลาง  26 
(16.0) 

120 
(73.6) 

12 
(7.4) 

1 
(0.6) 

4 
(2.5) 

4.00 0.48 มาก 

19. มีความสามารถใน
การเรียนรู้ และ
ปฏิบตัิงานใหม่ได้
อยา่งถกูตอ้ง
รวดเร็ว 

5 
(3.1) 

23 
(14.1) 

135 
(82.8) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.20 0.22 ปานกลาง  26 
(16.0) 

121 
(74.2) 

11 
(6.7) 

1 
(0.6) 

4 
(2.5) 

4.01 0.48 มาก 

 



 

 

85 
85 

ตารางทีÉ 10  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านความสามารถ

และทกัษะ 
มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 
 มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

20. มีความสามารถ
ในการ
ประสานงานกบั
หน่วยงานทีÉ
เกีÉยวขอ้ง 

5 
(3.1) 

25 
(15.3) 

133 
(81.6) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.21 0.23 ปานกลาง  27 
(16.6) 

120 
(73.6) 

11 
(6.7) 

1 
(0.6) 

4 
(2.5) 

4.01 0.48 มาก 

21. มีความสามารถ
ในการใช้
เครืÉองมือและ
เทคโนโลย ี

5 
(3.1) 

16 
(9.8) 

136 
(83.4) 

6 
(3.7) 

0 
(0) 

3.12 0.24 ปานกลาง  34 
(20.9) 

114 
(69.9) 

10 
(6.1) 

1 
(0.6) 

4 
(2.5) 

4.06 0.52 มาก 

22. มีทกัษะความ
ชาํนาญในการใช้
โปรแกรม
คอมพิวเตอร์
เบืÊองตน้ เช่น 
Microsoft word, 
Excel, Power Point 

5 
(3.1) 

11 
(6.7) 

133 
(81.6) 

14 
(8.6) 

0 
(0) 

4.09 0.52 ปานกลาง  37 
(22.7) 

112 
(68.7) 

9 
(5.5) 

1 
(0.6) 

4 
(2.5) 

4.09 0.52 มาก 
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ตารางทีÉ 10  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านความสามารถ

และทกัษะ 
มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 
 มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

23. . มีทกัษะความ
ชาํนาญในการใช้
โปรแกรม
คอมพิวเตอร์
เฉพาะทาง เช่น 
Autoflight 
STRAccount , 
Cyber Payroll , 
Barudan, TDS, 
GGS,GMS, 

5 
(3.1) 

7 
(4.3) 

134 
(82.2) 

17 
(10.4) 

0 
(0) 

3.04 0.28 ปานกลาง  37 
(22.7) 

112 
(68.7) 

9 
(5.5) 

1 
(0.6) 

4 
(2.5) 

4.09 0.52 มาก 

24. มีทกัษะความ
ชาํนาญในการใช้
อินเทอร์เน็ต 

5 
(3.1) 

7 
(4.3) 

137 
(84.0) 

14 
(8.6) 

0 
(0) 

3.02 0.25 ปานกลาง  38 
(23.3) 

111 
(68.1) 

9 
(5.5) 

1 
(0.6) 

4 
(2.5) 

4.09 0.53 มาก 

                  
                  
 
 

 



 

 

87 
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ตารางทีÉ 10  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านความสามารถ

และทกัษะ 
มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 
 มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 

25 . มีทกัษะความ
ชาํนาญในการใช้

อุปกรณ์และสิÉง

อาํนวยความสะดวก 

ในการปฏิบตัิงาน 

เช่น เครืÉองโทรสาร, 

เครืÉองถ่ายเอกสาร 

เป็นตน้ 

5 
(3.1) 

9 
(5.5) 

136 
(83.4) 

13 
(8.0) 

0 
(0) 

3.04 0.26 ปานกลาง  37 
(22.7) 

112 
(68.7) 

9 
(5.5) 

1 
(0.6) 

4 
(2.5) 

4.09 0.52 มาก 

26. มีทกัษะความ
ชาํนาญในการใช้

เครืÉองมือในการ

ปฏิบตัิงาน เช่น จกัร

เยบ็ผา้ 

11 
(6.7) 

50 
(30.7) 

87 
(53.4) 

4 
(2.5) 

11 
(6.7) 

3.28 0.80 ปานกลาง  50 
(30.7) 

87 
(53.4) 

21 
(12.9) 

3 
(1.8) 

2 
(1.2) 

4.10 0.61 มาก 

รวม      3.22 0.33 ปานกลาง       4.06 0.52 มาก 
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จากตารางทีÉ 10 ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศ
ไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความความสามารถและทกัษะ พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะ
ทีÉมีอยูจ่ริงดา้นความสามารถและทกัษะอยูใ่นระดบัปานกลาง (μ = 3.22) เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ทีÉมีคา่เฉลีÉยสูงสุด คือ มีทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์เบืÊองตน้ เช่น 
Microsoft word, Excel, Power Point (μ = 4.09) รองลงมาคือ มีทกัษะความชาํนาญในการใช้
อุปกรณ์และสิÉงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น เครืÉองโทรสาร, เครืÉองถ่ายเอกสาร เป็น
ตน้ (μ = 3.28) มีความสามารถในการสอนงาน/การถ่ายทอดความรู้ (μ = 3.24) มีความสามารถใน
การนาํความรู้มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้(μ = 3.23) มีความสามารถในการประสานงานกบั
หน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง (μ = 3.21) มีความสามารถในการเรียนรู้ และปฏิบติังานใหม่ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
รวดเร็ว (μ = 3.20) มีความสามารถในการใชเ้ครืÉองมือและเทคโนโลย ี (μ = 3.12) สาํหรับในเรืÉอง 
มีทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์เฉพาะทาง เช่น Autoflight, STRAccount, 
Cyber Payroll, Barudan, TDS, GGS, GMS และมีทกัษะความชาํนาญในการใชอุ้ปกรณ์และสิÉง
อาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น เครืÉองโทรสาร, เครืÉองถ่ายเอกสาร เป็นตน้ (μ = 3.04) 
ส่วนมีทกัษะความชาํนาญในอินเทอร์เน็ต (μ = 3.02) และมีความสามารถในการฟัง อ่าน พดู เขียน
ภาษาองักฤษ (μ = 2.94) 
 

ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์
(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความความสามารถและทกัษะ พบวา่ พนกังานมีระดบั
สมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นความสามารถและทกัษะในระดบัมาก  (μ = 4.06) 
เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ มีทกัษะความชาํนาญในการใชเ้ครืÉองมือใน
การปฏิบติังาน เช่น จกัรเยบ็ผา้ (μ = 4.10) รองลงมาคือ มีทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์เบืÊองตน้ เช่น Microsoft word, Excel, Power Point มีทกัษะความชาํนาญในการใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์เบืÊองตน้ เช่น Autoflight , STRAccount , Cyber Payroll , Barudan, TDS, 
GGS,GMS  มีทกัษะความชาํนาญในอินเทอร์เน็ต มีทกัษะความชาํนาญในการใชอุ้ปกรณ์และสิÉง
อาํนวยความสะดวก ในการปฏิบติังาน เช่น เครืÉองโทรสาร, เครืÉองถ่ายเอกสาร เป็นตน้ (μ = 4.09)  
มีความสามารถในการฟัง อ่าน พดู เขียนภาษาองักฤษ (μ = 4.07) มีความสามารถในการใชเ้ครืÉองมือ
และเทคโนโลย ี(μ = 4.06) มีความสามารถในการสอนงาน/การถ่ายทอดความรู้ (μ = 4.04) ส่วนใน
เรืÉองมีความสามารถในการเรียนรู้ และปฏิบติังานใหม่ไดอ้ยา่งถูกตอ้งรวดเร็ว และ มีความสามารถ
ในการประสานงานกบัหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง (μ = 4.01) และมีความสามารถในการนาํความรู้มา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้(μ = 4.00) 
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เมืÉอพิจารณาระดบัสมรรถนะดา้นความสามารถและทกัษะ จะเห็นไดว้า่ หากพิจารณาระดบั
สมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม พบวา่ ระดบัสมรรถนะทีÉมี
อยูจ่ริงอยูใ่นระดบัปานกลางเกือบทุกรายการ ยกเวน้เพยีง 1 รายการทีÉอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่  
มีความสามารถในการสอนงาน/การถ่ายทอดความรู้ เมืÉอเทียบกบัระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนู
โดยการฝึกอบรมทุกรายการอยูใ่นระดบัมาก ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมพนูสมรรถนะดา้นความสามารถและทกัษะ 
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ตารางทีÉ 11  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงและระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านความคดิเห็น
เกีÉยวกบัตนเอง 

มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 
 มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

27. มีความภาคภูมิใจ
ในภาพลกัษณ์ 
และชืÉอเสียงของ
หน่วยงานทีÉ
ปฏิบตัิงานอยู ่

4 
(2.5) 

60 
(36.8) 

99 
(60.7) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.42 0.29 ปานกลาง  8 
(4.9) 

84 
(51.5) 

49 
(30.1) 

15 
(9.2) 

7 
(4.3) 

3.44 0.79 มาก 

28 มีการยอมรับ
ความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล 

4 
(2.5) 

59 
(36.2) 

100 
(61.3) 

 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.41 0.29 ปานกลาง  8 
(4.9) 

84 
(51.5) 

52 
(31.9) 

13 
(8.0) 

6 
(3.7) 

3.46 0.73 มาก 

29. มีความจงรักภกัดี
ต่อหน่วยงานทีÉ
ปฏิบตัิงานอยู ่

4 
(2.5) 

68 
(41.7) 

91 
(55.8) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.47 0.30 ปานกลาง  5 
(3.1) 

83 
(50.9) 

51 
(31.3) 

16 
(9.8) 

8 
(4.9) 

3.37 0.79 มาก 

30. มีความซืÉอสัตยต์่อ
หนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบ
อยู ่

5 
(3.1) 

70 
(42.9) 

88 
(54.0) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.49 0.31 ปานกลาง  7 
(4.3) 

81 
(49.7) 

51 
(31.3) 

16 
(9.8) 

8 
(4.9) 

3.39 0.82 มาก 
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ตารางทีÉ 11  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านความคดิเห็น
เกีÉยวกบัตนเอง 

มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 
 มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 

31. มีเจตคติทีÉดีต่อ
การทาํงานใน
หนา้ทีÉทีÉปฏิบตัิใน
หน่วยงานทีÉ
ปฏิบตัิงานอยู ่

5 
(3.1) 

74 
(43.6) 

87 
(53.4) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.50 0.31 ปานกลาง  7 
(4.3) 

81 
(49.7) 

51 
(31.3) 

16 
(9.8) 

8 
(4.9) 

3.39 0.82 มาก 

32 ไม่มีอคติต่อการ
ปฏิบตัิงานใน
หนา้ทีÉทีÉตน
รับผดิชอบอยู ่

5 
(3.1) 

74 
(43.6) 

87 
(53.4) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.50 0.31 ปานกลาง  7 
(4.3) 

81 
(49.7) 

51 
(31.3) 

16 
(9.8) 

8 
(4.9) 

3.39 0.82 มาก 

33. มีความรักและ
ศรัทธาใน
หน่วยงาน 

5 
(3.1) 

69 
(42.3) 

89 
(54.6) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.48 0.31 ปานกลาง  7 
(4.3) 

81 
(49.7) 

51 
(31.3) 

16 
(9.8) 

8 
(4.9) 

3.45 0.31 มาก 

34. มีความรู้สึกพอใจ
และชอบในงานทีÉ
ปฏิบตัิอยู ่

5 
(3.1) 

64 
(39.3) 

94 
(57.7) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.45 0.31 ปานกลาง  5 
(3.1) 

83 
(50.9) 

52 
(31.9) 

16 
(9.8) 

7 
(4.3) 

3.39 0.76 มาก 
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ตารางทีÉ 11  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านความคดิเห็น
เกีÉยวกบัตนเอง 

มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 
 มากทีÉสุด 

จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

35. มีการรักษา
ประโยชน์ของ
หน่วยงานทัÊง
ทางตรงและ
ทางออ้ม 

4 
(2.5) 

63 
(38.7) 

96 
(58.9) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.44 0.30 ปานกลาง  4 
(2.5) 

84 
(51.5) 

52 
(31.9) 

16 
(9.8) 

7 
(4.3) 

3.38 0.74 มาก 

36 มีความรักและ
ศรัทธาใน
หน่วยงานทีÉ
ปฏิบตัิงานอยู ่

5 
(3.1) 

70 
(42.9) 

88 
(54.0) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.49 0.31 ปานกลาง  7 
(4.3) 

81 
(49.7) 

51 
(31.3) 

16 
(9.8) 

8 
(4.9) 

3.39 0.82 มาก 

37. มีความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของ
เพืÉอนร่วมงาน 

4 
(2.5) 

67 
(41.1) 

92 
(56.4) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.46 0.30 ปานกลาง  6 
(3.7) 

82 
(50.3) 

52 
(31.9) 

16 
(9.8) 

7 
(4.3) 

3.39 0.77 มาก 

38. มีความเชืÉอมัÉนใน
ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

5 
(3.1) 

69 
(42.3) 

89 
(54.6) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.48 0.31 ปานกลาง  8 
(4.9ฉ 

80 
(49.1) 

52 
(31.9) 

16 
(9.8) 

7 
(4.3) 

3.40 0.80 มาก 

รวม      3.47 0.30 ปานกลาง       3.40 0.75 มาก 
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จากตารางทีÉ 11 ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศ
ไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะ 
ทีÉมีอยูจ่ริงดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง (μ = 3.47) เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ มีเจตคติทีÉดีต่อการทาํงานในหนา้ทีÉทีÉปฏิบติัในหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่
และไม่มีอคติต่อการปฏิบติังานในหนา้ทีÉทีÉตนรับผดิชอบอยู ่(μ = 3.50) รองลงมาคือ  มีควาซืÉอสตัย์
ต่อหนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบอยู ่และมีความรักและศรัทธาในหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่ (μ = 3.49)  
มีความรักและศรัทธาในหน่วยงาน และมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา (μ = 3.48)  
มีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่ (μ = 3.47) มีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของเพืÉอน
ร่วมงาน (μ = 3.46) มีความรู้สึกพอใจและชอบในงานทีÉปฏิบติัอยู ่ (μ = 3.45) มีการรักษาประโยชน์
ของหน่วยงานทัÊงทางตรงและทางออ้ม (μ = 3.44) มีความภาคภูมิใจในภาพลกัษณ์ และชืÉอเสียงของ
หน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่(μ = 3.42) และ มีการยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล (μ = 3.41) 
 

ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์
(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง พบวา่ พนกังานมีระดบั
สมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง ในระดบัมาก              
(μ = 3.40) เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล (μ = 3.46) 
รองลงมา คือ  มีความรักและศรัทธาในหน่วยงาน (μ = 3.45) มีความภาคภูมิใจในภาพลกัษณ์ และ
ชืÉอเสียงของหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่(μ = 3.44) ส่วนมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชา (μ = 3.40) สาํหรับมีความซืÉอสตัยต่์อหนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบอยู ่มีเจตคติทีÉดีต่อการทาํงาน
ในหนา้ทีÉทีÉปฏิบติัในหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่ไม่มีอคติต่อการปฏิบติังานในหนา้ทีÉทีÉตนรับผดิชอบ
อยู ่มีความรักและศรัทธาในหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่และมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของเพืÉอน
ร่วมงาน (μ = 3.39) มีการรักษาประโยชน์ของหน่วยงานทัÊงทางตรงและทางออ้ม (μ = 3.38) และ 
มีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่(μ = 3.37)    
 

เมืÉอพิจารณาระดบัสมรรถนะดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง จะเห็นไดว้า่ หากพิจารณา
ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม พบวา่ ระดบั
สมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่นระดบัปานกลางทุกรายการ เมืÉอเทียบกบัระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการ
เพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมทุกรายการอยูใ่นระดบัมาก ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนใหญ่มีความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมพนูสมรรถนะ ในดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบั
ตนเอง 
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ตารางทีÉ 12  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงและระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านบุคลกิภาพและ 
ลกัษณะเฉพาะของ 

บุคคล 

มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 
 มากทีÉสุด 

จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

39. มีการแต่งกาย
เหมาะสมกบั
กาลเทศะ 

35 
(21.5) 

35 
(21.5) 

93 
(57.1) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.64 0.66 ปานกลาง  8 
(4.9) 

96 
(58.9) 

48 
(29.4) 

7 
(4.3) 

4 
(2.5) 

3.60 0.58 มาก 

40 มีบุคลิกทีÉดี 
เหมาะสมกบั
บทบาทและ
หนา้ทีÉ 

16 
(9.8) 

20 
(12.3) 

127 
(77.9) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.32 0.42 ปานกลาง  5 
(3.1) 

103 
(63.2) 

50 
(30.7) 

3 
(1.8) 

2 
(1.2) 

3.65 0.40 มาก 

41. มีความ
กระฉบักระเฉง
คล่องแคล่ววอ่งไว
ในการปฏิบตัิงาน 

19 
(11.7) 

34 
(20.9) 

110 
(67.5) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.44 0.49 ปานกลาง  8 
(4.9) 

96 
(58.9) 

54 
(33.1) 

4 
(2.5) 

1 
(0.6) 

3.65 0.41 มาก 

42. มีกิริยาวาจาสุภาพ
เรียบร้อย สุขมุ 
เหมาะสมกบับุคคล
และสถานการณ์ 

19 
(11.7) 

32 
(19.6) 

112 
(68.7) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.43 0.48 ปานกลาง  8 
(4.9) 

96 
(58.9) 

54 
(33.1) 

4 
(2.5) 

1 
(0.6) 

3.65 0.41 มาก 
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ตารางทีÉ 12  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านบุคลกิภาพและ 
ลกัษณะเฉพาะของ 

บุคคล 

มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 
 มากทีÉสุด 

จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 

43. มีความอดทน อด
กลัÊน รู้จกัควบคุม
อารมณ์ 

21 
(12.9) 

34 
(20.9) 

108 
(66.3) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.47 0.51 ปานกลาง  9 
(5.5) 

96 
(58.9) 

53 
(32.5) 

4 
(2.5) 

1 
(0.6) 

3.66 0.42 มาก 

44 มีการปรับตวัเขา้
กบัสถานการณ์
และกลุ่มคนทีÉ
หลากหลาย 

21 
(12.9) 

35 
(21.5) 

107 
(65.6) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.47 0.51 ปานกลาง  8 
(4.9) 

97 
(95.1) 

52 
(35.6) 

5 
(3.7) 

1 
(0.6) 

3.65 0.43 มาก 

45. มีความกลา้ในการ
แสดงความคิดเห็น
ของตนเองต่อทีÉ
ประชุม   

4 
(2.5) 

17 
(10.4) 

138 
(84.7) 

3 
(1.8) 

1 
(0.6) 

3.12 0.23 ปานกลาง  6 
(3.7) 

102 
(62.6) 

51 
(31.3) 

3 
(1.8) 

1 
(0.6) 

3.67 0.38 มาก 

46. มีความเชืÉอมัÉนใน
ตนเอง สามารถ
วนิิจฉยัและ
ตดัสินใจโดยใช้
เหตุผล 

9 
(5.5) 

21 
(12.9) 

132 
(81.0) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

3.23 0.30 ปานกลาง  7 
(4.3) 

97 
(59.5) 

55 
(33.7) 

3 
(1.8) 

1 
(0.6) 

3.65 0.39 มาก 
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ตารางทีÉ 12  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านบุคลกิภาพและ 
ลกัษณะเฉพาะของ 

บุคคล 

มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 
 มากทีÉสุด 

จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 

47. มีความ
กระตือรือร้นใน
การทาํงาน 
สามารถเป็น
แบบอยา่งใหแ้ก่
บุคคลอืÉน ใน
หน่วยงานและ 
ฝ่ายงานอืÉนๆ 

6 
(3.7) 

20 
(12.3) 

137 
(84.0) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.20 0.23 ปานกลาง  6 
(3.7) 

98 
(60.1) 

54 
(33.1) 

4 
(2.5) 

1 
(0.6) 

3.64 0.39 มาก 

48 มีความรับผดิชอบ 
และสุขมุ
รอบคอบในงานทีÉ
ปฏิบตัิ 

20 
(12.3) 

 

32 
(19.6) 

111 
(68.1) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.44 0.50 ปานกลาง  8 
(4.9) 

96 
(58.9) 

54 
(33.1) 

4 
(2.5) 

1 
(0.6) 

3.65 0.41 มาก 

49. มีมนุษยสัมพนัธ์ต่อ
ผูร้่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

19 
(11.7) 

30 
(18.4) 

114 
(69.9) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.42 0.48 ปานกลาง  8 
(4.9) 

96 
(58.9) 

54 
(33.1) 

4 
(2.5) 

1 
(0.6) 

3.65 0.41 มาก 
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ตารางทีÉ 12  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านบุคลกิภาพและ 
ลกัษณะเฉพาะของ 

บุคคล 

มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 
 มากทีÉสุด 

จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 

50. มีความคิดทีÉ
กวา้งไกลและ
สามารถ
แสดงออกใหผู้อ้ืÉน
เขา้ใจ 

6 
(3.7) 

23 
(14.1) 

134 
(82.2) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.21 0.24 ปานกลาง  6 
(3.7) 

97 
(59.5) 

54 
(33.1) 

5 
(3.1) 

1 
(0.6) 

3.63 0.41 มาก 

รวม      3.37 0.42 ปานกลาง       3.65 0.42 มาก 

 
 
 

 



 

 

98 

จากตารางทีÉ 12 ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) 
จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล พบวา่ พนกังานมีระดบั
สมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล ในระดบัปานกลาง (μ = 3.37)  
เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการแต่งกายเหมาะสมกบักาลเทศะ (μ = 3.64) รองลงมาคือ มีความ
อดทน อดกลัÊน รู้จกัควบคุมอารมณ์ และมีการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนทีÉหลากหลาย  
(μ = 3.47) ส่วนในเรืÉองมีบุคลิกทีÉดี เหมาะสมกบับทบาทและหนา้ทีÉ และมีความรับผดิชอบ และสุขมุ
รอบคอบในงานทีÉปฏิบติั (μ = 3.44) มีกิริยาวาจาสุภาพเรียบร้อย สุขมุ เหมาะสมกบับุคคลและ
สถานการณ์  (μ = 3.43) มีมนุษยสมัพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (μ = 3.42) มีบุคลิกทีÉดี 
เหมาะสมกบับทบาทและหนา้ทีÉ (μ = 3.32) สาํหรับในเรืÉองมีความเชืÉอมัÉนในตนเอง สามารถวนิิจฉยั
และตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล (μ = 3.23) มีความคิดทีÉกวา้งไกลและสามารถแสดงออกใหผู้อื้Éนเขา้ใจ  
(μ = 3.21) มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน สามารถเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่บุคคลอืÉนในหน่วยงานและ 
ฝ่ายงานอืÉนๆ (μ = 3.20) และมีความกลา้ในการแสดงความคิดเห็นของตนเองต่อทีÉประชุม (μ = 3.12) 
 

ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์
(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล พบวา่ พนกังาน 
มีระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล  
ในระดบัมาก  (μ = 3.65) เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ มีความกลา้ในการ
แสดงความคิดเห็นของตนเองต่อทีÉประชุม (μ = 3.67) รองลงมา คือ มีความอดทน อดกลัÊน รู้จกัควบคุม
อารมณ์ (μ = 3.66) สาํหรับในเรืÉองมีบุคลิกทีÉดี เหมาะสมกบับทบาทและหนา้ทีÉ มีความกระฉบักระเฉง
คล่องแคล่ววอ่งไวในการปฏิบติังาน  มีกิริยาวาจาสุภาพเรียบร้อย สุขมุ เหมาะสมกบับุคคลและ
สถานการณ์ มีการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนทีÉหลากหลาย มีความเชืÉอมัÉนในตนเอง 
สามารถวินิจฉยัและตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล มีความรับผดิชอบ และสุขมุรอบคอบในงานทีÉปฏิบติั  
และมีมนุษยสมัพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (μ = 3.65) มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน 
สามารถเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่บุคคลอืÉนในหน่วยงานและ ฝ่ายงานอืÉนๆ (μ = 3.64) มีความคิดทีÉกวา้งไกล
และสามารถแสดงออกใหผู้อื้Éนเขา้ใจ (μ = 3.63) และมีการแต่งกายเหมาะสมกบักาลเทศะ (μ = 3.60) 
 

เมืÉอพจิารณาระดบัสมรรถนะดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล จะเห็นไดว้า่ หาก
พิจารณาระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม พบวา่  
ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่นระดบัปานกลางทุกรายการ เมืÉอเทียบกบัระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการ
เพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากทุกรายการ ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมพนูสมรรถนะดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
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ตารางทีÉ 13  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงและระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2 ระดบั 
 มากทีÉสุด 

จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

51. มีความพยายาม
ในการทาํงานทีÉ
ไดร้ับมอบหมาย
เสร็จก่อนหรือ
ภายใน เวลาทีÉ
กาํหนด 

18 
(11.0) 

62 
(38.0) 

83 
(50.9) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.60 0.46 ปานกลาง  13 
(8.0) 

98 
(60.1) 

44 
(27.0) 

7 
(4.3) 

1 
(0.6) 

3.71 0.49 มาก 

52 กรณีงานเร่งด่วน
จะรีบทาํงานให้
เสร็จแมว้า่จะตอ้ง
ทาํงานนอกเวลา 

12 
(7.4) 

56 
(34.4) 

95 
(58.3) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.49 0.40 ปานกลาง  12 
(7.4) 

101 
(62.0) 

45 
(27.6) 

5 
(3.1) 

0 
(0) 

3.74 0.41 มาก 

53. เป็นผูต้รงต่อเวลา 
 

18 
(11.0) 

62 
(38.0) 

82 
(50.3) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

3.60 0.48 ปานกลาง  13 
(8.0) 

98 
(60.1) 

45 
(27.6) 

6 
(3.7) 

1 
(0.6) 

3.71 0.48 มาก 

54. มีความสามารถใน
การประสานใหเ้กิด
ความร่วมมือร่วม
ใจในการทาํงาน 

 

11 
(6.7) 

59 
(36.2) 

92 
(56.4) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

3.49 0.40 ปานกลาง  12 
(7.4) 

100 
(61.3) 

45 
(27.6) 

5 
(3.1) 

1 
(0.6) 

3.72 0.45 มาก 
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ตารางทีÉ 13  (ต่อ) 
                 (N=163) 

ระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง  ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 
ด้านแรงจูงใจ 
ในการทาํงาน 

มากทีÉสุด 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 
 มากทีÉสุด 

จํานวน 
(ร้อยละ) 

มาก 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

ปานกลาง 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อย 
จํานวน 
(ร้อยละ) 

น้อยทีÉสุด
จํานวน 
(ร้อยละ) 

μ σ2  ระดบั 

55. มีความสามารถ
ในการร่วมทาํงาน
กบัหน่วยงาน
อืÉนๆทีÉเกีÉยวขอ้ง 

11 
(6.7) 

59 
(36.2) 

92 
(56.4) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

3.49 0.40 ปานกลาง  12 
(7.4) 

100 
(61.3) 

46 
(28.2) 

5 
(3.1) 

0 
(0) 

3.73 0.41 มาก 

56. มีความพอใจใน
ผลตอบแทนทีÉ
ไดร้ับจากผลการ
ปฏิบตัิงาน 

11 
(6.7) 

35 
(21.5) 

116 
(71.2) 

1 
(0.6) 

0 
(0) 

3.34 0.38 ปานกลาง  21 
(12.9) 

117 
(71.8) 

21 
(12.9) 

4 
(2.5) 

0 
(0) 

3.95 0.36 มาก 

รวม      3.50 0.42 ปานกลาง       3.76 0.43 มาก 
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จากตารางทีÉ 13 ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศ
ไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยู่
จริงดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ในระดบัปานกลาง (μ = 3.50) เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมี
ค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ มีความพยายามในการทาํงานทีÉไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อนหรือภายใน เวลาทีÉ
กาํหนด และเป็นผูต้รงต่อเวลา (μ = 3.60) รองลงมา คือ กรณีงานเร่งด่วนจะรีบทาํงานใหเ้สร็จแมว้า่
จะตอ้งทาํงานนอกเวลา มีความสามารถในการประสานใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน  
และมีความสามารถในการร่วมทาํงานกบัหน่วยงานอืÉนๆทีÉเกีÉยวขอ้ง (μ = 3.49) และมีความพอใจ 
ในผลตอบแทนทีÉไดรั้บจากผลการปฏิบติังาน (μ = 3.34) 
 

ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์
(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะ
ทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ในระดบัมาก (μ = 3.76)  เมืÉอพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ มีความพอใจในผลตอบแทนทีÉไดรั้บจากผลการปฏิบติังาน (μ 
= 3.95) รองลงมา คือ กรณีงานเร่งด่วนจะรีบทาํงานใหเ้สร็จแมว้า่จะตอ้งทาํงานนอกเวลา (μ = 3.74) 
มีความสามารถในการร่วมทาํงานกบัหน่วยงานอืÉนๆทีÉเกีÉยวขอ้ง (μ = 3.73) มีความสามารถในการ
ประสานใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน (μ = 3.72) สาํหรับในเรืÉองมีความพยายามในการ
ทาํงานทีÉไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อนหรือภายใน เวลาทีÉกาํหนด และ เป็นผูต้รงต่อเวลา (μ = 3.71) 
 

เมืÉอพจิารณาระดบัสมรรถนะดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน จะเห็นไดว้า่ หากพจิารณาระดบั
สมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม พบวา่  ระดบัสมรรถนะ
ทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่นระดบัปานกลางทุกรายการ เมืÉอเทียบกบัระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการ
ฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากทุกรายการ ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการ
เขา้รับการฝึกอบรมเพืÉอพิÉมพนูสมรรถนะในดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 
 
ตอนทีÉ 3  ลกัษณะคาํถามปลายเปิดเกีÉยวกบัปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะทีÉเกีÉยวข้องกบัสมรรถนะ
และความต้องการเพิÉมพูนสมรรถนะในการปฏิบัตงิาน 
 
 จากการวิเคราะห์ในตอนทีÉ 3 ของแบบสอบถาม เป็นคาํถามปลายเปิด ผูว้จิยัไดเ้ปิดโอกาส
ใหผู้ต้อบแบบสอบถามไดแ้สดงความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัญหา อุปสรรค ขอ้เสนอแนะทีÉเกีÉยวขอ้งกบั
สมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์
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(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ปรากฏวา่จากผูต้อบแบบสอบถามทัÊงสิÊนจาํนวน 163 คน 
 มีผูต้อบแบบสอบถามทีÉตอบคาํถามในตอนทีÉ 3 นีÊ  จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.23 ซึÉงผูว้ิจยัได ้
รวบรวมประเดน็ต่างๆ ทีÉผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัญหาและเสนอแนะ
เกีÉยวขอ้งกบัเรืÉองดงักล่าว ดงันีÊ  
 
 การปฏิบติังานภายในบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั ทางผูต้อบแบบสอบถาม
ไดพ้บปัญหาในการดาํเนินงานประกอบไปดว้ย ดา้นความสามารถและทกัษะ พบวา่พนกังานใหม่
จะใชเ้ครืÉองจกัรไม่ชาํนาญ ทาํใหผ้ลิตชิÊนงานออกมาไดน้อ้ย ส่วนในดา้นบุคลิกและลกัษณะ
ประจาํตวัของบุคคล พบวา่หวัหนา้แผนกชอบพดูจาเสียงดงั และพดูไม่ค่อยดี ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไม่อยากทาํงานร่วมดว้ย 
 
 ขอ้เสนอแนะอืÉนๆ เพิÉมเติมเกีÉยวกบัการปฏิบติังานภายในบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศ
ไทย) จาํกดั ทางผูต้อบแบบสอบถามไดใ้หข้อ้เสนอแนะดา้นความสามารถและทกัษะ วา่ ควรมีการ
ฝึกอบรมภาษาองักฤษแก่พนกังาน เนืÉองจากปัจจุบนัมีลูกคา้ชาวต่างชาติเพิÉมขึÊน 
 

ข้อวจิารณ์ 
 

การวิจยัเรืÉอง การศึกษาสมรรถนะ และความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
โดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ผูว้จิยั
ไดท้าํการวิจารณ์ผลดงันีÊ  
 
ด้านความรู้ 
 
 จากการศึกษาสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
โดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่นัÊน  
จะเห็นไดว้า่ดา้นความรู้โดยรวม ตามตารางทีÉ 9 พบวา่ พนกังานมีสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่นระดบั
ปานกลาง แต่สมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานส่วนใหญ่
ใหค้วามสาํคญัในเรืÉองความรู้เกีÉยวกบัเครืÉองมือทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน (μ = 3.97) ซึÉงสมัพนัธ์กบั
ประสบการณ์การทาํงานของพนกังาน ส่วนใหญ่มีอายงุานตํÉากวา่ 3 ปี (ร้อยละ 23.9) แสดงใหเ้ห็นวา่
พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานใหม่ จึงมีความตอ้งการทีÉจะเขา้รับการฝึกอบรมความรู้เกีÉยวกบั
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เครืÉองมือทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน เพืÉอนาํมาใชป้ฏิบติังานอยา่งสมํÉาเสมอ ใหเ้กิดทกัษะความชาํนาญ
ตามสายงานของตน ทาํใหท้าํงานไดมี้ประสิทธิภาพมากขึÊน พร้อมทัÊงยงัใหค้วามสนใจในเรืÉอง
ความรู้เกีÉยวกบัการจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั (μ = 3.96)  เนืÉองจากในการ
ปฏิบติังาน การเกิดอุบติัเหตุส่วนใหญ่มกัเกิดจากความไม่เขา้ใจ ความไม่ชาํนาญ และความ
รู้เท่าไม่ถึงการของพนกังาน หากพนกังานมีความรู้ดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั ตาม
มาตรฐานแรงงานไทย (มรท 8001-2546)  กจ็ะสามารถลดอตัราความเสีÉยงทีÉจะเกิดอุบติัเหตุลงได ้
ซึÉง วิโรจน์ ลกัขณาอดิศร (2551) ไดก้ล่าวไวว้า่ ปัญหาทีÉเกิดขึÊนจากความไม่เขา้ใจ ความไม่ชาํนาญ 
และความรู้เท่าไม่ถึงการของพนกังานนัÊน สามารถใชก้ารฝึกอบรมช่วยแกไ้ขได ้
 
ด้านความสามารถและทกัษะ 
 
 จากการศึกษาสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
โดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่นัÊน  
จะเห็นไดว้า่ดา้นความสามารถและทกัษะโดยรวม ตามตารางทีÉ 10 พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะ 
ทีÉมีอยูจ่ริงในดา้นความสามารถและทกัษะโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่สมรรถนะทีÉตอ้งการ
เพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมในดา้นความสามารถและทกัษะโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังาน
ผูป้ฏิบติังานส่วนใหญ่ใหค้วามสาํคญัในเรืÉองการเพิÉมทกัษะความชาํนาญในการใชเ้ครืÉองมือในการ
ปฏิบติังาน เช่น การใชจ้กัรเยบ็ผา้ จกัรโพง้ จกัรห่อ และจกัรแซก การใชเ้ครืÉองตดัผา้ การใชเ้ครืÉอง
ตอก และการใชเ้ตารีดไอนํÊา (μ = 4.10) ซึÉงสอดคลอ้งกบัตาํแหน่งของพนกังานส่วนใหญ่จะดาํรง
ตาํแหน่งพนกังานจกัรเยบ็/จกัรโพง้/จกัรห่อ (ร้อยละ 50.3) และสงักดัอยูใ่นฝ่ายผลิต 1 (ร้อยละ32.5) 
ฝ่ายผลิต 2 (ร้อยละ 31.9) ฝ่ายผลิต (ร้อยละ 20.2) ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นฝ่าย
ผลิตและมีความตอ้งการเพิÉมพนูทกัษะความชาํนาญตามสายงานของตน เพืÉอใหเ้กิดความชาํนาญ 
ในวิชาชีพ และทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนรองลงมา ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนู 
โดยการฝึกอบรมนัÊน มีความตอ้งการในการเพิÉมทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
เบืÊองตน้ เช่น Microsoft Word, Excel, Powerpoint และโปรแกรมสาํเร็จรูปเฉพาะทางอืÉนๆ (μ = 4.09) 
โดยระดบัการศึกษาของพนกังานส่วนใหญ่ มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
(ร้อยละ 52.8) ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานทีÉมีระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่ามีความ
ตอ้งการเพิÉมพนูทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์เบืÊองตน้ และโปรแกรม
สาํเร็จรูปเฉพาะ โดยการจดัหลกัสูตรสาํหรับการฝึกอบรมเรืÉองคอมพิวเตอร์ เนืÊอหาควรจะลงลึก
ตัÊงแต่ระดบัพืÊนฐาน ไปจนถึงขัÊนสูง เพืÉอใหส้อดรับกบัระดบัการศึกษาทีÉมีอยูข่องพนกังาน ซึÉงทาง
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บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั มีนโยบายสนบัสนุนพนกังานทีÉมีความรู้ ทกัษะและ
ความสามารถในการปฏิบติังาน โดยจ่ายค่าตอบแทนตามวิชาชีพเพิÉมใหส้าํหรับพนกังานทีÉทาํงาน 
มีประสิทธิภาพ ซึÉงธาํรงศกัดิÍ  คงคาสวสัดิÍ  (2548: 1-20) ไดก้ล่าวไวว้า่ เมืÉอบุคลากรผูน้ัÊนมีความสามารถ 
ในการทาํงานเพิÉมมากขึÊน โดยส่วนใหญ่กค็วรมีการเพิÉมเงินพิเศษ ควบคูไ่ปกบัการใหเ้ลืÉอนตาํแหน่ง
งาน หรือการโอนยา้ยหน่วยงานขึÊนดว้ย 
 
ด้านความคดิเห็นเกีÉยวกบัตนเอง 
 
 จากการศึกษาสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม
ของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่นัÊน ในดา้นความคิดเห็น
เกีÉยวกบัตนเองโดยรวม ตามตารางทีÉ 11 พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และมีระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมในดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบั
ตนเองโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานส่วนใหญ่ใหค้วามสาํคญัในเรืÉองของการยอมรับ 
ความแตกต่างระหวา่งบุคคล (μ = 3.46) โดยพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 91.4) 
พนกังานส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงอาย ุ30-39 ปี (ร้อยละ 47.2) พนกังานส่วนใหญ่มีสถานภาพแต่งงาน/ 
อยูด่ว้ยกนั มีลูก (ร้อยละ 49.1) รองลงมามีสถานภาพโสด (ร้อยละ 40.5) และพนกังานส่วนใหญ่ 
มีประสบการณ์การทาํงานตํÉากวา่   3 ปี (ร้อยละ 23.9) รองลงมามีประสบการณ์การทาํงาน 15 ปี 
ขึÊนไป (ร้อยละ 20.2) ซึÉงตามทีÉ Ferrell and Hirt (n.d. อา้งใน พรพรหม  พรหมเพศ, 2551) ไดแ้บ่ง
ประเภทของความแตกต่างไว ้2 ประเภท คือ ความแตกต่างของคุณลกัษณะปฐมภูมิ ไดแ้ก่ 
คุณลกัษณะ อาย ุเพศ ความสามารถ สญัชาติ และเชืÊอชาติ ส่วนความแตกต่างทางคุณลกัษณะ      
ทุติยภูมิ ไดแ้ก่ การศึกษา ประสบการณ์ รายได ้สถานภาพสมรส การมีบุตร สถานภาพทางการทหาร 
ความเชืÉอทางศาสนา และภูมิภาคทีÉอาศยัอยู ่ซึÉงความแตกต่างดงักล่าวนีÊ เป็นผลทาํใหท้ศันคติและ 
เจตคติของแต่ละบุคคลแตกต่างกนั การจดัหลกัสูตรในการเพิÉมพนูสมรรถนะโดยการฝึกอบรมนัÊน 
ตอ้งคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลนีÊ  เพืÉอใหเ้กิดประโยชนแ์ละประสิทธิผลสูงสุด 
 
ด้านบุคลกิภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
 
 จากการศึกษาสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม
ของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่นัÊน ในดา้นบุคลิกภาพ
และลกัษณะเฉพาะของบุคคลโดยรวม ตามตารางทีÉ 12 พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง
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อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมในดา้นบุคลิกภาพ
และลกัษณะเฉพาะของบุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยพนกังานส่วนใหญ่ใหค้วามสาํคญัใน
เรืÉองมีความกลา้ในการแสดงความคิดเห็นของตนเองต่อทีÉประชุม (μ = 3.67) รองลงมามีความ
อดทน อดกลัÊนรู้จกัควบคุมอารมณ์ (μ = 3.66) ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่เมืÉอตอ้งการปรับเปลีÉยนตาํแหน่ง
พนกังานใหมี้ตาํแหน่งและหนา้ทีÉความรับผดิชอบทีÉสูงขึÊน การจดัหลกัสูตรในการฝึกอบรมแต่ละ
หลกัสูตรนัÊน ควรจะสนบัสนุนใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม และแสดงความคิดเห็น
ต่างๆ ซึÉงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุชาติ วารีสดใส (2551) ทีÉไดก้ล่าวไวส้ถานประกอบการให้
ความสนใจในเรืÉองของคุณภาพ ดา้นบุคลิกภาพ ความขยนั อดทน ซืÉอสัตย ์ตรงต่อเวลา รับผดิชอบ 
และมนุษยสมัพนัธ์ เนืÉองจากคุณลกัษณะเหล่านีÊ เป็นสิÉงสาํคญัทีÉส่งผลใหก้ารดาํเนินการของพนกังาน
ผูป้ฏิบติังานในองคก์รสามารถทาํใหบ้รรลุเป้าหมายตามตอ้งการได ้
 
ด้านแรงจูงใจในการทาํงาน 
 

จากการศึกษาสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม
ของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่นัÊน ในดา้นแรงจูงใจใน
การทาํงานโดยรวม ตามตารางทีÉ 13 พบวา่ พนกังานมีสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และมีระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมในดา้นแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก โดยพนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการเพิÉมพนูในเรืÉองความพอใจในผลตอบแทนทีÉไดรั้บจาก
ผลของการปฏิบติังาน (μ = 3.95) ซึÉงสอดคลอ้งกบัดา้นความรู้โดยรวม และดา้นความสามารถและ
ทกัษะโดยรวม แสดงใหเ้ห็นวา่เมืÉอพนกังานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลแลว้ 
ยอ่มตอ้งการรายไดที้ÉเพิÉมมากขึÊน เพืÉอใชเ้ป็นค่าใชจ่้ายในการดาํรงชีวิตต่อไป ดงันัÊนหลกัสูตรการ
ฝึกอบรมแต่ละหลกัสูตร เมืÉอพนกังานไดรั้บการฝึกอบรมแลว้ จึงควรสามารถนาํความรู้ทีÉไดไ้ปใช้
กบัการทาํงานจริงได ้โดยเนน้การฝึกอบรมทีÉทาํใหพ้นกังานเกิดรายไดเ้พิÉม เช่น การเพิÉมผลผลิตใน
การเยบ็ โดยใชเ้ทคนิคการเยบ็ผา้เร็ว เป็นตน้  
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บททีÉ 5 

 

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวจัิย 
 

การวิจยัเรืÉองการศึกษาสมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะโดยการฝึกอบรมของ
พนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่โดยมีสาระสาํคญัสรุปได ้ดงันีÊ  
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 
1.  เพืÉอศึกษาสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศ

ไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
 
2.  เพืÉอศึกษาความตอ้งการในการเพิÉมพนูสมรรถนะของผูป้ฏิบติังานของพนกังานบริษทั   

พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
 

ขอบเขตของการวจัิย 
 

การศึกษาครัÊ งนีÊ เป็นการศึกษาถึงสมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะของ
ผูป้ฏิบติังาน โดยวิธีฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ โดยมีขอบเขตการวิจยั ดงันีÊ  

 
1.  ประชากร คือ พนกังานของบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั ทีÉปฏิบติังานอยู่

ทีÉสาํนกังานใหญ่ จาํนวน 163 คน ตามทะเบียนรายชืÉอพนกังานของบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์
(ประเทศไทย) จาํกดั ประจาํเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2553 

 
2.  เนืÊอหาทีÉใชใ้นการวิจยั คือ การศึกษาครัÊ งนีÊ จะมีทัÊงการศึกษา และงานวจิยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบั

สมรรถนะในการปฏิบติังานและความตอ้งการสมรรถนะในการปฏิบติังาน โดยมุ่งการศึกษา
สมรรถนะในการปฏิบติังาน 5 ดา้น ประกอบไปดว้ย 1) ดา้นความรู้ 2) ดา้นความสามารถและทกัษะ
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ความชาํนาญ 3) ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง 4) ดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ และ 5) ดา้น
แรงจูงใจในการทาํงาน ตามทฤษฎีและแนวคิดเรืÉองสมรรถนะของ David C. McClelland 
 
ประชากร 
 
 ประชากรทีÉใชใ้นการศึกษาครัÊ งนีÊ  คือ พนกังานของบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) 
จาํกดั ทีÉปฏิบติังานอยูที่Éสาํนกังานใหญ่ จาํนวน 163 คน ตามทะเบียนรายชืÉอพนกังานของบริษทั      
พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั ประจาํเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2553 ซึÉงประกอบไปดว้ย           
ฝ่ายบริหาร  ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ์ ฝ่ายบริหารภายใน ฝ่ายจดัหา ฝ่ายจดัการ และฝ่ายผลิต 
 
เครืÉองมือทีÉใช้ในการวจัิย 

 

เครืÉองมือทีÉใชใ้นการวิจยัคือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซึÉงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงันีÊ  
 

ตอนทีÉ 1 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูลทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมีลกัษณะเป็น
แบบเลือกตอบ และเติมคาํในช่องวา่ง ไดแ้ก่ ตาํแหน่ง ฝ่าย เพศ อาย ุสถานภาพ ประสบการณ์ทาํงาน 
และระดบัการศึกษา 
  
 ตอนทีÉ 2 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัสมรรถนะในดา้นต่างๆ ทีÉนาํมาใชใ้นการปฏิบติังานทีÉมี
อยูจ่ริง และความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังานดว้ยวิธีการฝึกอบรมใน 5 ดา้น ตาม
แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัเรืÉองสมรรถนะของ David C. McClelland โดยแบ่งสมรรถนะไวด้งันีÊ      
1) ดา้นความรู้ 2) ดา้นความสามารถและทกัษะความชาํนาญ 3) ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง       
4) ดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ 5) ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซึÉงมีลกัษณะคาํถามเป็นไป
ในทิศทางเดียวกนัทุกขอ้แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale)  

 
ตอนทีÉ 3 เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัปัญหา อุปสรรค ขอ้เสนอแนะทีÉเกีÉยวขอ้งกบัสมรรถนะ

และความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน โดยมีลกัษณะเป็นคาํถามแบบปลายเปิด 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ผูว้ิจยัดาํเนินการเกบ็ขอ้มูลดว้ยตนเอง ณ บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ โดยแจกแบบสอบถามจาํนวน 163 ฉบบั ซึÉงสามารถเกบ็แบบสอบถามคืนกลบัมา 
ได ้163 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของประชากร แลว้จึงนาํไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป ขอ้มูลทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใชค้่าความถีÉ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ขอ้มูลเกีÉยวกบัสมรรถนะในดา้นต่างๆทีÉใชใ้นการมีอยูจ่ริง 
รวมถึงสมรรถนะในดา้นต่างๆ ทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมวิเคราะห์โดยใชค้่าความถีÉ 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลีÉย (μ) และค่าความแปรปรวน (σ2)  และวเิคราะห์เนืÊอหา 
(Content Analysis) ในลกัษณะของความเรียงแบบบรรยายสาํหรับขอ้มูลทีÉเกีÉยวกบัปัญหา อุปสรรค 
ขอ้เสนอแนะเพิÉมเติมเพืÉอเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
 
ผลการวจัิยสรุปได้ว่า 
 
 1. ข้อมูลทัÉวไปเกีÉยวกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
      ผูต้อบแบบสอบถาม ซึÉงเป็นพนกังานของบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ส่วนใหญ่ดาํรงตาํแหน่งพนกังานจกัรเยบ็/จกัรโพง้/จกัรห่อ โดยส่วนมากสงักดัอยูใ่น
ฝ่ายผลิต ซึÉงส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 30 – 39 ปี ซึÉงส่วนใหญ่มีสถานภาพ
แต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั และมีลูก โดยส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทาํงานตํÉากวา่ 3 ปี และส่วนใหญ่
มีระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
 
 2. สมรรถนะทีÉมีอยู่จริง และสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม  
 
  ผูต้อบแบบสอบถาม ซึÉงเป็นพนกังานของบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ส่วนใหญ่มีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงในระดบัปานกลาง โดยดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด 
คือ ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (μ = 3.50)    และมีระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการ
ฝึกอบรมในระดบัมาก โดยดา้นทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ ดา้นความสามารถและทกัษะความชาํนาญ    
(μ = 4.06) ซึÉงสามารถสรุปไดใ้น 5 ดา้นตามรายละเอียดดงันีÊ  
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      2.1  ดา้นความรู้ 
 
   ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความรู้ พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงดา้นความรู้อยูใ่นระดบั    
ปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ มีความรู้เกีÉยวกบักฎระเบียบของ
บริษทั รองลงมาคือ มีความรู้เกีÉยวกบัประกนัสงัคม มีความรู้เกีÉยวกบักองทุนเงินทดแทน มีความรู้ใน
ภาพรวมเกีÉยวกบันโยบาย วิสยัทศัน์ พนัธกิจของบริษทัฯ ส่วนในเรืÉองมีความรู้ในลกัษณะงานทีÉปฏิบติั 
มีความรู้เกีÉยวกบับทบาทหนา้ทีÉตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่และมีความรู้ในการวางแผนการดาํเนินงานตาม
ตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่มีความรู้พืÊนฐานและประสบการณ์ตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่สาํหรับในเรืÉองมี
ความรู้เกีÉยวกบัเครืÉองมือทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน มีความรู้เกีÉยวกบัการจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความ
ปลอดภยั มีความรู้เกีÉยวกบัระบบ  ISO 900 : 2000 ส่วนในเรืÉองมีความรู้เกีÉยวกบัระบบ  มรท. 8001: 2546  
มีความรู้เกีÉยวกบักิจกรรม QCC มีความรู้เกีÉยวกบัการบริหารจดัการคุณภาพโดยรวม TQM และมีความรู้
เกีÉยวกบัการควบคุมเอกสาร   
 
   ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั พี.เจ.  
การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความรู้ พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะ 
ทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นความรู้ในระดบัมาก  เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมี
ค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ มีความรู้เกีÉยวกบัเครืÉองมือทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน รองลงมาคือ มีความรู้เกีÉยวกบั 
การจดัการดา้นอาชีวอนามยัและความปลอดภยั สาํหรับในเรืÉองมีความรู้พืÊนฐาน และประสบการณ์ 
ตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่มีความรู้เกีÉยวกบับทบาทหนา้ทีÉตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่และมีความรู้ใน 
การวางแผนการดาํเนินงานตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่มีความรู้ในลกัษณะงานทีÉปฏิบติั ส่วนในเรืÉอง 
มีความรู้เกีÉยวกบัระบบ  มรท. 8001 : 2546 มีความรู้เกีÉยวกบักิจกรรม QCC และมีความรู้เกีÉยวกบั 
การบริหารจดัการคุณภาพโดยรวม TQM มีความรู้เกีÉยวกบัระบบ ISO 9001: 2000 สาํหรับมีความรู้
เกีÉยวกบัประกนัสงัคม มีความรู้เกีÉยวกบักองทุนเงินทดแทน และมีความรู้เกีÉยวกบัการควบคุมเอกสาร 
ส่วนมีความรู้ในภาพรวมเกีÉยวกบันโยบาย วสิยัทศัน์ พนัธกิจของบริษทั ฯ และมีความรู้เกีÉยวกบั
กฎระเบียบของบริษทั  
 
   จะเห็นไดว้า่ หากพิจารณาระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการ
เพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม พบวา่  ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมทุกรายการอยูใ่น
ระดบัมาก อาทิเช่น มีความรู้เกีÉยวกบัเครืÉองมือทีÉใชใ้นการปฏิบติังาน มีความรู้เกีÉยวกบัการจดัการดา้น 
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อาชีวอนามยัและความปลอดภยั เป็นตน้ เมืÉอเทียบกบัระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง พบวา่ ระดบัสมรรถนะ
ทีÉมีอยูจ่ริงทุกรายการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 
  2.2  ดา้นความสามารถและทกัษะความชาํนาญ  
  
   ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความความสามารถและทกัษะ พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง
ดา้นความสามารถและทกัษะอยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉย
สูงสุด คือ มีทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์เบืÊองตน้ เช่น Microsoft word, 
Excel, Power Point รองลงมาคือ มีทกัษะความชาํนาญในการใชอุ้ปกรณ์และสิÉงอาํนวยความสะดวก
ในการปฏิบติังาน เช่น เครืÉองโทรสาร, เครืÉองถ่ายเอกสาร เป็นตน้ มีความสามารถในการสอนงาน/
การถ่ายทอดความรู้ มีความสามารถในการนาํความรู้มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้มี
ความสามารถในการประสานงานกบัหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง มีความสามารถในการเรียนรู้ และ
ปฏิบติังานใหม่ไดอ้ยา่งถูกตอ้งรวดเร็ว มีความสามารถในการใชเ้ครืÉองมือและเทคโนโลย ี สาํหรับ
ในเรืÉองมีทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์เฉพาะทาง เช่น Autoflight, 
STRAccount, Cyber Payroll, Barudan, TDS, GGS, GMS และมีทกัษะความชาํนาญในการใช้
อุปกรณ์และสิÉงอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น เครืÉองโทรสาร, เครืÉองถ่ายเอกสาร  
เป็นตน้ ส่วนมีทกัษะความชาํนาญในอินเทอร์เน็ต และมีความสามารถในการฟัง อ่าน พดู เขียน
ภาษาองักฤษ  
 
   ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั พี.เจ.  
การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความความสามารถและทกัษะ พบวา่ พนกังาน
มีระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นความสามารถและทกัษะในระดบัมาก   
เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ มีทกัษะความชาํนาญในการใชเ้ครืÉองมือใน
การปฏิบติังาน เช่น จกัรเยบ็ผา้ รองลงมาคือ มีทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์
เบืÊองตน้ เช่น Microsoft word, Excel, Power Point มีทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์เบืÊองตน้ เช่น Autoflight , STRAccount , Cyber Payroll , Barudan, TDS, GGS,GMS  
มีทกัษะความชาํนาญในอินเทอร์เน็ต มีทกัษะความชาํนาญในการใชอุ้ปกรณ์และสิÉงอาํนวยความ
สะดวก ในการปฏิบติังาน เช่น เครืÉองโทรสาร, เครืÉองถ่ายเอกสาร เป็นตน้  มีความสามารถในการฟัง 
อ่าน พดู เขียนภาษาองักฤษ มีความสามารถในการใชเ้ครืÉองมือและเทคโนโลย ีมีความสามารถใน
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การสอนงาน/การถ่ายทอดความรู้ ส่วนในเรืÉองมีความสามารถในการเรียนรู้ และปฏิบติังานใหม่ 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้งรวดเร็ว และ มีความสามารถในการประสานงานกบัหน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง และมี
ความสามารถในการนาํความรู้มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้ 
 
   เมืÉอพิจารณาระดบัสมรรถนะดา้นความความสามารถและทกัษะ จะเห็นไดว้า่  
หากพิจารณาระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม 
พบวา่  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่นระดบัปานกลางเกือบทุกรายการ ยกเวน้เพยีง 1 รายการ 
ทีÉอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ มีความสามารถในการสอนงาน/การถ่ายทอดความรู้ เมืÉอเทียบกบัระดบั
สมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมทุกรายการอยูใ่นระดบัมาก ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมพนูสมรรถนะในดา้นดา้นความ
ความสามารถและทกัษะ 
 
  2.3  ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง      
 
   ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงดา้น
ความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉย
สูงสุด คือ มีเจตคติทีÉดีต่อการทาํงานในหนา้ทีÉทีÉปฏิบติัในหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่และไม่มีอคติต่อ
การปฏิบติังานในหนา้ทีÉทีÉตนรับผดิชอบอยู ่รองลงมาคือ  มีควาซืÉอสตัยต่์อหนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบอยู ่
และมีความรักและศรัทธาในหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่มีความรักและศรัทธาในหน่วยงาน และ 
มีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา มีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่   
มีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของเพืÉอนร่วมงาน มีความรู้สึกพอใจและชอบในงานทีÉปฏิบติัอยู ่        
มีการรักษาประโยชน์ของหน่วยงานทัÊงทางตรงและทางออ้ม มีความภาคภูมิใจในภาพลกัษณ์  
และชืÉอเสียงของหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่และ มีการยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
 
   ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั พี.เจ.  
การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง พบวา่ พนกังาน 
มีระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง ในระดบัมาก              
เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีการยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล รองลงมา คือ มีความรัก
และศรัทธาในหน่วยงาน ) มีความภาคภูมิใจในภาพลกัษณ์ และชืÉอเสียงของหน่วยงานทีÉปฏิบติังาน
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อยู ่ส่วนมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา สาํหรับมีความซืÉอสตัยต่์อหนา้ทีÉ 
ทีÉรับผดิชอบอยู ่มีเจตคติทีÉดีต่อการทาํงานในหนา้ทีÉทีÉปฏิบติัในหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่ไม่มีอคติ
ต่อการปฏิบติังานในหนา้ทีÉทีÉตนรับผดิชอบอยู ่มีความรักและศรัทธาในหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่
และมีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของเพืÉอนร่วมงาน มีการรักษาประโยชน์ของหน่วยงานทัÊง
ทางตรงและทางออ้ม และมีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่ 
 
   เมืÉอพิจารณาระดบัสมรรถนะดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง จะเห็นไดว้า่ หาก
พิจารณาระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม พบวา่  
ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่นระดบัปานกลางทุกรายการ เมืÉอเทียบกบัระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการ
เพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมทุกรายการอยูใ่นระดบัมาก ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่มีความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมพนูสมรรถนะ ในดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง 
 
  2.4  ดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะ  
  
   ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ในดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉมี
อยูจ่ริงดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล ในระดบัปานกลาง) เมืÉอพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
มีการแต่งกายเหมาะสมกบักาลเทศะ รองลงมาคือ มีความอดทน อดกลัÊน รู้จกัควบคุมอารมณ์ และมี
การปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่มคนทีÉหลากหลาย ส่วนในเรืÉองมีบุคลิกทีÉดี เหมาะสมกบับทบาท
และหนา้ทีÉ และมีความรับผดิชอบ และสุขมุรอบคอบในงานทีÉปฏิบติั มีกิริยาวาจาสุภาพเรียบร้อย  
สุขมุ เหมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์ มีมนุษยสมัพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา มีบุคลิกทีÉดี 
เหมาะสมกบับทบาทและหนา้ทีÉ สาํหรับในเรืÉองมีความเชืÉอมัÉนในตนเอง สามารถวินิจฉยัและตดัสินใจ
โดยใชเ้หตุผล มีความคิดทีÉกวา้งไกลและสามารถแสดงออกใหผู้อื้Éนเขา้ใจ มีความกระตือรือร้นในการ
ทาํงาน สามารถเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่บุคคลอืÉนในหน่วยงานและ ฝ่ายงานอืÉนๆ และมีความกลา้ในการ
แสดงความคิดเห็นของตนเองต่อทีÉประชุม  
 

   ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั พี.เจ. 
การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล พบวา่ 
พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของ
บุคคล ในระดบัมาก  เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ มีความกลา้ในการแสดง
ความคิดเห็นของตนเองต่อทีÉประชุม รองลงมา คือ มีความอดทน อดกลัÊน รู้จกัควบคุมอารมณ์ สาํหรับ
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ในเรืÉองมีบุคลิกทีÉดี เหมาะสมกบับทบาทและหนา้ทีÉ มีความกระฉบักระเฉงคล่องแคล่ววอ่งไวในการ
ปฏิบติังาน  มีกิริยาวาจาสุภาพเรียบร้อย สุขมุ เหมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์ มีการปรับตวัเขา้กบั
สถานการณ์และกลุ่มคนทีÉหลากหลาย มีความเชืÉอมัÉนในตนเอง สามารถวนิิจฉยัและตดัสินใจโดยใช้
เหตุผล มีความรับผดิชอบ และสุขมุรอบคอบในงานทีÉปฏิบติั และมีมนุษยสมัพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน สามารถเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่บุคคลอืÉนในหน่วยงาน
และ ฝ่ายงานอืÉนๆ มีความคิดทีÉกวา้งไกลและสามารถแสดงออกใหผู้อื้Éนเขา้ใจ และมีการแต่งกาย
เหมาะสมกบักาลเทศะ  
 
   เมืÉอพจิารณาระดบัสมรรถนะดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล จะเห็นได้
วา่ หากพจิารณาระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม 
พบวา่  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่นระดบัปานกลางทุกรายการ เมืÉอเทียบกบัระดบัสมรรถนะทีÉ
ตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากทุกรายการ ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่มีความตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมพนูสมรรถนะในดา้นบุคลิกภาพและ
ลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
 
  2.5 ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  
   ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงของพนกังาน บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
สาํนกังานใหญ่ ในดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงดา้น
แรงจูงใจในการทาํงาน ในระดบัปานกลาง เมืÉอพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุด คือ 
มีความพยายามในการทาํงานทีÉไดรั้บมอบหมายเสร็จก่อนหรือภายใน เวลาทีÉกาํหนด และเป็นผูต้รง
ต่อเวลา รองลงมา คือ กรณีงานเร่งด่วนจะรีบทาํงานใหเ้สร็จแมว้า่จะตอ้งทาํงานนอกเวลา มี
ความสามารถในการประสานใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน  และมีความสามารถในการ
ร่วมทาํงานกบัหน่วยงานอืÉนๆทีÉเกีÉยวขอ้ง และมีความพอใจในผลตอบแทนทีÉไดรั้บจากผลการ
ปฏิบติังาน  
 
   ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมของพนกังาน บริษทั พี.เจ.  
การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ในดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน พบวา่ พนกังานมีระดบั
สมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรมดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ในระดบัมาก เมืÉอพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ทีÉมีค่าเฉลีÉยสูงสุดคือ มีความพอใจในผลตอบแทนทีÉไดรั้บจากผลการ



 

 

114 

ปฏิบติังาน รองลงมา คือ กรณีงานเร่งด่วนจะรีบทาํงานใหเ้สร็จแมว้า่จะตอ้งทาํงานนอกเวลา  
มีความสามารถในการร่วมทาํงานกบัหน่วยงานอืÉนๆทีÉเกีÉยวขอ้ง  มีความสามารถในการประสาน 
ใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน สาํหรับในเรืÉองมีความพยายามในการทาํงานทีÉไดรั้บ
มอบหมายเสร็จก่อนหรือภายใน เวลาทีÉกาํหนด และ เป็นผูต้รงต่อเวลา  
 

  เมืÉอพจิารณาระดบัสมรรถนะดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน จะเห็นไดว้า่ หากพจิารณา
ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง และระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม พบวา่  ระดบั
สมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริงอยูใ่นระดบัปานกลางทุกรายการ เมืÉอเทียบกบัระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนู
โดยการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากทุกรายการ ซึÉงแสดงใหเ้ห็นวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความ
ตอ้งการเขา้รับการฝึกอบรมเพืÉอเพิÉมพนูสมรรถนะในดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 
 
 3. ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะทีÉเกีÉยวข้องกบัสมรรถนะและความต้องการเพิÉมพูน
สมรรถนะในการปฏิบตัิงาน 
 
  การปฏิบติังานภายในบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั ทางผูต้อบแบบสอบถาม
ไดพ้บปัญหาในการดาํเนินงานประกอบไปดว้ย ดา้นความสามารถและทกัษะ พบวา่พนกังานใหม่ 
จะใชเ้ครืÉองจกัรไม่ชาํนาญ ทาํใหผ้ลิตชิÊนงานออกมาไดน้อ้ย ส่วนในดา้นบุคลิกและลกัษณะประจาํตวั
ของบุคคล พบวา่หวัหนา้แผนกชอบพดูจาเสียงดงั และพดูไม่ค่อยดี ทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่อยาก
ทาํงานร่วมดว้ย 
  
  ขอ้เสนอแนะอืÉนๆ เพิÉมเติมเกีÉยวกบัการปฏิบติังานภายในบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศ
ไทย) จาํกดั ทางผูต้อบแบบสอบถามไดใ้หข้อ้เสนอแนะดา้นความสามารถและทกัษะ วา่ ควรมีการ
ฝึกอบรมภาษาองักฤษแก่พนกังาน เนืÉองจากปัจจุบนัมีลูกคา้ชาวต่างชาติเพิÉมขึÊน 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
 ผลการวิจยัเรืÉอง การศึกษาสมรรถนะ และความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการ
ปฏิบติังาน โดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังาน
ใหญ่ ทาํใหผู้ว้จิยัมีขอ้เสนอแนะเพืÉอเป็นแนวทางในการนาํผลการวิจยัไปใชป้ระโยชน์และเป็น
แนวทางสาํหรับการคน้ควา้หรือการศึกษางานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัประเดน็ทีÉผูว้ิจยัไดศึ้กษา ดงันีÊ  
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ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ประโยชน์ 
 
 จากการศึกษาสมรรถนะ และความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน โดยการ
ฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ใน 5 ดา้น ทาํให้
ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในการนาํผลการวิจยัไปใชป้ระโยชน์ ดงันีÊ  
 
 1.  ดา้นความรู้ 
 
  ควรมีการจดัฝึกอบรมความรู้เกีÉยวกบัเครืÉองมือเครืÉองใชใ้นการปฏิบติังาน อาทิ  
การฝึกอบรมในเรืÉองการดูแลรักษาเครืÉองมือทีÉใชป้ฏิบติังาน  การใชเ้ครืÉองมือทีÉใชป้ฏิบติังาน   
การปรับแต่งเครืÉองมือทีÉใชป้ฏิบติังาน และการซ่อมแซมเครืÉองมือเมืÉอเกิดปัญหา เพืÉอใหพ้นกังาน
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้ความเขา้ใจเกีÉยวกบัเครืÉองมือเครืÉองใชใ้นการปฏิบติังาน ทาํใหมี้ประสิทธิภาพ
มากขึÊน และเพืÉอความปลอดภยัในการทาํงาน 
 
 2.  ดา้นความสามารถและทกัษะ 
 
  ควรมีการจดัฝึกอบรมเพิÉมทกัษะความชาํนาญในการใชเ้ครืÉองมือในการปฏิบติังาน เช่น   
การใชจ้กัรเยบ็ผา้ จกัรโพง้ จกัรห่อ และจกัรแซกรางดุม การใชเ้ครืÉองตดัผา้ การใชเ้ครืÉองตอก และ
การใชเ้ตารีดไอนํÊา อาทิ การฝึกอบรมในเรืÉองเทคนิคการเยบ็ผา้เร็ว เทคนิคการใชเ้ครืÉองตดัผา้ และ
เทคนิคการใชเ้ตารีดไอนํÊา และควรมีการจดัฝึกอบรมเพิÉมทกัษะดา้นคอมพิวเตอร์ อาทิ เทคนิคการใช้
โปรแกรม Microsoft Office, STRAccountOnline, Photoshop, Acrobat,  Autoflight, Cyber Payroll,  
Barudan, TDS, GGS, และ GMS เพืÉอใหพ้นกังานใชง้านไดอ้ยา่งสะดวก และมีประสิทธิภาพมากขึÊน 
 
 3.  ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง 
  
  ควรมีการจดัหลกัสูตรทีÉคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล เพืÉอใหเ้กิดประโยชน ์
และประสิทธิผลสูงสุด และเพืÉอใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถทาํงานร่วมกนัไดดี้ อาทิ การปฐมนิเทศ                   
การแนะนาํงาน การอบรมระหวา่งทาํงาน On the Job Training การอยูร่่วมกนัในองคก์ร และ
วฒันธรรมองคก์ร 
 



 

 

116 

 4.  ดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
  
  ควรจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมแต่ละหลกัสูตร โดยใหแ้ต่ละหลกัสูตรนัÊนสนบัสนุนให้
ผูเ้ขา้ร่วมอบรมมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม และแสดงความคิดเห็นต่างๆ อาทิ ความฉลาดทาง
อารมณ์ การเป็นหวัหนา้งานทีÉดี การเป็นผูน้าํ 
 
 5.  ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 
 
  โดยหลกัสูตรการฝึกอบรมควรนาํไปใชก้บัการทาํงานจริงได ้และมีการสนบัสนุนและ
ส่งเสริมในพนกังานผูป้ฏิบติังานเขา้รับการฝึกอบรม เพืÉอเพิÉมศกัยภาพในการปฏิบติังาน และรายได้
ของตนเองโดยเนน้การฝึกอบรมทีÉทาํใหพ้นกังานเกิดรายไดเ้พิÉมขึÊน เช่น การเพิÉมผลผลิตในการเยบ็ 
โดยใชเ้ทคนิคการเยบ็ผา้เร็ว  
 
ข้อเสนอแนะเพืÉอการวจัิยครัÊงต่อไป 
 
 1.  การวิจยัครัÊ งนีÊ เนน้ลกัษณะการทาํงานของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศ
ไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ ทัÉวๆไป ไม่ไดเ้จาะลึกไปถึงรายละเอียดของเนืÊองาน ในแต่ละแผนก เช่น 
แผนกบญัชี แผนกการเงิน แผนกบุคคล ฝ่ายผลิต เป็นตน้ ดงันัÊนผูว้จิยัจึงเสนอแนะวา่ควรมีการศึกษา
คน้ควา้ในดา้นอืÉนๆ เช่น ดา้นการทาํงานทีÉเกีÉยวขอ้งกบัแผนกบญัชี แผนกการเงิน แผนกบุคคล และ
ฝ่ายผลิต  เพืÉอจะไดท้ราบขอ้มูลทีÉเฉพาะเจาะจงและชดัเจนมากขึÊน รวมถึงสามารถนาํผลการวิจยัและ
ขอ้เสนอแนะไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงหลกัสูตรของสถาบนัการศึกษาทีÉมีหลกัสูตรทีÉ
เกีÉยวขอ้งกบัปฏิบติังานในภาคอุตสาหกรรมสิÉงทอและเครืÉองนุ่งห่ม หรือ ปรับปรุงหลกัสูตรการ
ฝึกอบรมในองคก์รต่างๆ เพืÉอพฒันาและเพิÉมพนูสมรรถนะของพนกังานในภาคอุตสาหกรรมสิÉงทอ
และเครืÉองนุ่งห่ม อนัจะนาํไปสู่การเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงานต่อไป 
 
 2.  การวิจยัครัÊ งนีÊ เนน้ศึกษาสมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน
โดยวิธีการฝึกอบรมเท่านัÊน ดงันัÊนผูว้จิยัจึงเสนอวา่ควรศึกษาใหค้รอบคลุมความตอ้งการเพิÉมพนู
สมรรถนะในการปฏิบติังาน นอกเหนือจากการใชว้ิธีฝึกอบรม โดยใชว้ิธีอืÉนๆ เช่น การสอนงาน 
การสาธิต หรือ การศึกษาดูงาน  เพืÉอจะไดท้ราบถึงความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการ
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ปฏิบติังานของพนกังานในภาคอุตสาหกรรมสิÉงทอและเครืÉองนุ่งห่ม อนัจะนาํไปสู่การเพิÉม
ประสิทธิภาพในการทาํงานต่อไป 
 
 3.  การวิจยัครัÊ งนีÊ เป็นการทาํวจิยัเชิงปริมาณ ดงันัÊนเพืÉอใหง้านวิจยัมีคุณค่ามากยิÉงขึÊนควร
ศึกษาเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพและงานวิจยัเชิงปริมาณควบคู่กนัไป อาทิ อาจใชก้ารเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลโดยวิธีการสมัภาษณ์ หรือการสงัเกตการทาํงาน ควบคู่กบัการแจกแบบสอบถามความคิดเห็น
ของผูท้าํงาน 
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สาขาทีÉเชีÉยวชาญ การวิจยัและประเมินผล 
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สาขาทีÉเชีÉยวชาญ การบริหารและการจดัการการศึกษา การฝึกอบรมและพฒันาครู/บุคลากร
ทางการศึกษา นโยบายการศึกษาและการพฒันา 
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นกัวจิยัอิสระ  
สาขาทีÉเชีÉยวชาญการวิจยัการตลาด 
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ทีÉ ศธ 0513.10907/ 017                              วนัทีÉ    12 มกราคม 2554    
เรืÉอง      ขอเรียนเชิญเป็นผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมือการวิจยั 
เรียน ดร.พิกลุ เอกวรางกรู 
  
 ดว้ย นางสาว สาวิตรี ภู่สุวรรณ์  นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาธุรกิจศึกษา ภาคพิเศษ  ภาควิชา
อาชีวศึกษา     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  ไดรั้บอนุมติัให้ทาํวิทยานิพนธ์ เรืÉอง 
"การศึกษาสมรรถนะ และความตอ้งการเพิÉมพูนสมรรถนะในการปฏิบติังาน โดยการฝึกอบรมของ
พนักงานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท์ (ประเทศไทย) จาํกดั สํานักงานใหญ่" ภายใตก้ารควบคุมของ
คณะกรรมการทีÉปรึกษาในการทาํวิทยานิพนธ์ ดงันีÊ  
 1.    อาจารยเ์มธินี วงศว์านิช รัมภกาภรณ์, Ed.D.   อาจารยที์Éปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั 
 2.    รศ.วิกร  ตณัฑวฑุโฒ,Ed.D.   อาจารยที์Éปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม 
 ในการทาํวิจัยประกอบการทาํวิทยานิพนธ์ดังกล่าว นิสิตจําเป็นต้องใช้เครืÉ องมือทีÉมี
ประสิทธิภาพ จึงจาํเป็นต้องได้รับการตรวจสอบเครืÉ องมือโดยผูเ้ชีÉยวชาญ ในการนีÊ ภาควิชาฯ 
พิจารณาเห็นวา่ท่านเป็นผูมี้ความรู้ ความสามารถและเชีÉยวชาญทางดา้นเครืÉองมือโดยตรง จึงใคร่ขอ
ความอนุเคราะห์ไดโ้ปรดตรวจแบบสอบถามซึÉงเป็นเครืÉองมือในการวิจยั ทัÊงนีÊ เพืÉอนิสิตจกัไดน้าํไป
ปรับปรุงแกไ้ขให้มีความสมบูรณ์ และถูกตอ้งก่อนนาํไปใชจ้ริงในการเก็บขอ้มูลประกอบการทาํ
วิทยานิพนธ์ต่อไป  
 

จึงเรียนมาเพืÉอโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนีÊ   
 
 
 
 
              (รองศาสตราจารย ์ดร.สุรชยั  จิวเจริญสกลุ) 
                           หวัหนา้ภาควชิาอาชีวศึกษา 
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ทีÉ ศธ 0513.109/017  

                       

 
 
 
 ภาควิชาอาชีวศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
 50 พหลโยธิน จตุจกัร กรุงเทพฯ 10900 

   
              12 มกราคม 2554 

 
เรืÉอง      ขอเรียนเชิญเป็นผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมือการวจิยั 
เรียน     ดร.ปานเทพ  ลาภเกษร 
 
 ดว้ย นางสาว สาวติรี ภู่สุวรรณ์  นิสิตปริญญาโท  สาขาวชิาธุรกิจศึกษา ภาคพิเศษ  ภาควชิาอาชีวศึกษา     
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวทิยานิพนธ์ เรืÉอง "การศึกษาสมรรถนะ และ
ความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน โดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศ
ไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่" ภายใตก้ารควบคุมของคณะกรรมการทีÉปรึกษาในการทาํวทิยานิพนธ์ ดงันีÊ  
 1.    อาจารยเ์มธินี วงศว์านิช รัมภกาภรณ์, Ed.D.    อาจารยที์Éปรึกษาวทิยานิพนธ์หลกั 
 2.    รศ.วิกร  ตณัฑวฑุโฒ,Ed.D.   อาจารยที์Éปรึกษาวทิยานิพนธ์ร่วม 
 ในการทาํวจิยัประกอบการทาํวทิยานิพนธ์ดงักล่าว นิสิตจาํเป็นตอ้งใชเ้ครืÉองมือทีÉมีประสิทธิภาพ  
จึงจาํเป็นตอ้งไดรั้บการตรวจสอบเครืÉองมือโดยผูเ้ชีÉยวชาญ ในการนีÊภาควชิาฯ พิจารณาเห็นวา่ท่านเป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถและเชีÉยวชาญทางดา้นเครืÉองมือโดยตรง จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ไดโ้ปรดตรวจแบบสอบถามซึÉง
เป็นเครืÉองมือในการวจิยั ทัÊงนีÊ เพืÉอนิสิตจกัไดน้าํไปปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความสมบูรณ์ และถกูตอ้งก่อนนาํไปใชจ้ริง
ในการเกบ็ขอ้มูลประกอบการทาํวทิยานิพนธ์ต่อไป 
   

จึงเรียนมาเพืÉอโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์แก่นิสิต  และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนีÊ   
 

           ขอแสดงความนบัถือ 
   
 
               (รองศาสตราจารย ์ดร.สุรชยั  จิวเจริญสกุล) 
                     หวัหนา้ภาควชิาอาชีวศึกษา 
ภาควชิาอาชีวศึกษา         
โทร.02-579-7143 ต่อ 261,262 
โทรสาร 02-579-0203 
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ทีÉ ศธ 0513.109/027  

 

 
 
 ภาควิชาอาชีวศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
 50 พหลโยธิน จตุจกัร กรุงเทพฯ 10900 

   
              1 มีนาคม  2554 

 
เรืÉอง      ขอเรียนเชิญเป็นผูเ้ชีÉยวชาญตรวจสอบเครืÉองมือการวจิยั 
เรียน     คุณศิริอร ลิÉมวงศ ์
สิÉงทีÉแนบส่งมาดว้ย  แบบสอบถามจาํนวน 1 ฉบบั 
 
 ดว้ย นางสาว สาวติรี ภู่สุวรรณ์  นิสิตปริญญาโท  สาขาวชิาธุรกิจศึกษา ภาคพิเศษ  ภาควชิาอาชีวศึกษา     
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  ไดรั้บอนุมติัใหท้าํวทิยานิพนธ์ เรืÉอง "การศึกษาสมรรถนะ และ
ความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน โดยการฝึกอบรมของพนกังานบริษทั พี. เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศ
ไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่" ภายใตก้ารควบคุมของคณะกรรมการทีÉปรึกษาในการทาํวทิยานิพนธ์ ดงันีÊ  
 1.    อาจารยเ์มธินี วงศว์านิช รัมภกาภรณ์, Ed.D.    อาจารยที์Éปรึกษาวทิยานิพนธ์หลกั 
 2.    รศ.วกิร  ตณัฑวฑุโฒ,Ed.D.   อาจารยที์Éปรึกษาวทิยานิพนธ์ร่วม 
 ในการทาํวิจยัประกอบการทาํวิทยานิพนธ์ดงักล่าว นิสิตจาํเป็นตอ้งใชเ้ครืÉองมือทีÉมีประสิทธิภาพ จึง
จาํเป็นตอ้งไดรั้บการตรวจสอบเครืÉองมือโดยผูเ้ชีÉยวชาญ ในการนีÊ ภาควิชาฯ พิจารณาเห็นว่าท่านเป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถและเชีÉยวชาญทางดา้นเครืÉองมือโดยตรง จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ไดโ้ปรดตรวจแบบสอบถามซึÉ ง
เป็นเครืÉองมือในการวจิยั ทัÊงนีÊ เพืÉอนิสิตจกัไดน้าํไปปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความสมบูรณ์ และถูกตอ้งก่อนนาํไปใชจ้ริง
ในการเกบ็ขอ้มูลประกอบการทาํวทิยานิพนธ์ต่อไป 
   

จึงเรียนมาเพืÉอโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์แก่นิสิต  และขอขอบคุณอยา่งสูงมา ณ โอกาสนีÊ   
 

           ขอแสดงความนบัถือ 
   
 
               (รองศาสตราจารย ์ดร.สุรชยั  จิวเจริญสกุล) 
                     หวัหนา้ภาควชิาอาชีวศึกษา 
ภาควชิาอาชีวศึกษา         
โทร.02-579-7143 ต่อ 261,262 
โทรสาร 02-579-0203                
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามทีÉใชใ้นการวิจยั 
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            แบบสอบถามเลขทีÉ ............... 

 
แบบสอบถามเพืÉอการวจัิย 

 
เรืÉอง ศึกษาสมรรถนะและความตอ้งการเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังานโดยการฝึกอบรม
ของพนกังานบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั สาํนกังานใหญ่ 
 
คาํชีÊแจง 

• โปรดใสเ่ครืÉองหมาย ➜ลงใน □ ตามความคดิเห็นและเตมิข้อความตามความคดิเห็น
ของท่านลงในช่องวา่งทีÉกําหนดให้ 

• แบบสอบถามชดุนี Êมีทั Êงหมด 3 ตอน 
 

ตอนทีÉ 1  เป็นแบบสอบถามขอ้มูลทัÉวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนทีÉ 2  เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูลเกีÉยวกบัระดบัสมรรถนะในดา้นต่างๆทีÉนาํมาใชใ้นการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
ตอนทีÉ 3  เป็นแบบสอบถามเกีÉยวกบัปัญหา ขอ้เสนอแนะ ความตอ้งการเพิÉมเติมในการฝึกอบรมเพืÉอ
การเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
 

• กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทกุข้อ 
 
 

ขอขอบพระคุณอยา่งสูงในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
ผูว้ิจยั 

นางสาวสาวิตรี  ภู่สุวรรณ์ 
นกัศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาวิชาธุรกิจศึกษา 

มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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ตอนทีÉ 1  ขอ้มูลทัÉวไปเกีÉยวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 

1.  ตาํแหน่งทีÉท่านกาํลงัปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัคือ..................................................................... 
 

2.  ฝ่ายทีÉท่านกาํลงัปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนัคือ..................................................................... 
 

3.  เพศ �  หญิง �  ชาย 
 

4.  อาย ุ  

�  ตํÉากวา่ 20 ปี �  20-29 ปี �  30-39 ปี �  40-49 ปี �  50 ปีขึÊนไป 
 
5.  สถานภาพ  

�  โสด    �  แต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั ไม่มีลูก   �  แต่งงาน/อยูด่ว้ยกนั มีลูก �  หมา้ย/หยา่ร้าง 
 

6.  ประสบการณ์การทาํงานในบริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 

 �  ตํÉากวา่ 3 ปี    �  3 – 5  ปี    � 6 – 8  ปี   �  9 - 11 ปี   �  12 – 14 ปี   �  15 ปีขึÊนไป 
 

7.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 �  ตํÉากวา่มธัยมศึกษาตอนตน้  � มธัยมศึกษาตอนตน้ �  มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า

 � อนุปริญญา                           � ปริญญาตรี  � ปริญญาโท 

 � อืÉนๆ โปรดระบุ...................................... 
 
ตอนทีÉ 2 โปรดใส่ � ในช่องวา่งตามระดบัสมรรถนะของท่านทีÉมีอยูจ่ริง และตอ้งการเพิÉมพนู 
โดยพิจารณาถึง 5 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ดา้นความรู้ 2) ดา้นความสามารถและทกัษะ 3) ดา้นความ
คิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง 4) ดา้นบุคลิกภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล 5) ดา้นแรงจูงใจในการ
ทาํงาน 
ตัวเลขทีÉใช้แทนระดับสมรรถนะทีÉมีอยู่จริง / ระดับสมรรถนะทีÉต้องการเพิÉมพูน มี 5 ระดับ ดังนีÊ 
ระดบัทีÉ  5 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง / ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัมากทีÉสุด 
ระดบัทีÉ  4 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง / ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัมาก 
ระดบัทีÉ  3 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง / ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ระดบัทีÉ  2 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง / ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบันอ้ย 
ระดบัทีÉ  1 หมายถึง  ระดบัสมรรถนะทีÉมีอยูจ่ริง / ระดบัสมรรถนะทีÉตอ้งการเพิÉมพนูโดยการฝึกอบรม อยูใ่นระดบันอ้ยทีÉสุด 
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ระดับสมรรถนะ 

ทีÉมีอยู่จริง ทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 

 
สมรรถนะทีÉใช้ในการปฏิบตัิงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1) ด้านความรู้ 
1. มีความรู้ในภาพรวมเกีÉยวกบันโยบาย 
วิสยัทศัน์ พนัธกิจของบริษทั ฯ 

          

2. มีความรู้เกีÉยวกบักฎระเบียบของบริษทั           
3. มีความรู้เกีÉยวกบัประกนัสงัคม           
4. มีความรู้เกีÉยวกบักองทุนเงินทดแทน           
5. มีความรู้เกีÉยวกบัระบบ  ISO 9001 : 2000           
6. มีความรู้เกีÉยวกบัระบบ  มรท. 8001 : 2546           
7. มีความรู้เกีÉยวกบักิจกรรม QCC           
8. มีความรู้เกีÉยวกบัการบริหารจดัการคุณภาพ
โดยรวม TQM 

          

9. มีความรู้เกีÉยวกบัการควบคุมเอกสาร           
10. มีความรู้เกีÉยวกบัการจดัการดา้นอาชีวอนา
มยัและความปลอดภยั  

          

11. มีความรู้เกีÉยวกบัเครืÉองมือทีÉใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

          

12.  มีความรู้พืÊนฐานและประสบการณ์ตาม
ตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่

          

13.  มีความรู้ในลกัษณะงานทีÉปฏิบติั           
14. มีความรู้เกีÉยวกบับทบาทหนา้ทีÉตาม
ตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่

          

15. มีความรู้ในการวางแผนการดาํเนินงาน
ตามตาํแหน่งงานทีÉทาํอยู ่
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ระดับสมรรถนะ 

ทีÉมีอยู่จริง ทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 

 
สมรรถนะทีÉใช้ในการปฏิบตัิงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2) ด้านความสามารถและทกัษะ 
16. มีความสามารถในการสอนงาน/ 
การถ่ายทอดความรู้ 

          

17. มีความสามารถในการฟัง อ่าน พดู เขียน
ภาษาองักฤษ 

          

18. มีความสามารถในการนาํความรู้มา
ประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังานได ้

          

19.  มีความสามารถในการเรียนรู้ และ
ปฏิบติังานใหม่ไดอ้ยา่งถูกตอ้งรวดเร็ว 

          

20. มีความสามารถในการประสานงานกบั
หน่วยงานทีÉเกีÉยวขอ้ง 

          

21.  มีความสามารถในการใชเ้ครืÉองมือและ
เทคโนโลย ี

          

22. มีทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์เบืÊองตน้ เช่น Microsoft word, 
Excel, Power Point 

          

23. มีทกัษะความชาํนาญในการใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์เฉพาะทาง  เช่น Autoflight , 
STRAccount , Cyber Payroll , Barudan, 
TDS, GGS,GMS 

          

24. มีทกัษะความชาํนาญในอินเทอร์เน็ต           
25. มีทกัษะความชาํนาญในการใชอุ้ปกรณ์
และสิÉงอาํนวยความสะดวก ในการปฏิบติังาน 
เช่น เครืÉองโทรสาร, เครืÉองถ่ายเอกสาร เป็นตน้ 

          

26.  มีทกัษะความชาํนาญในการใชเ้ครืÉองมือ
ในการปฏิบติังาน เช่น จกัรเยบ็ผา้ 
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ระดับสมรรถนะ 

ทีÉมีอยู่จริง ทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 

 
สมรรถนะทีÉใช้ในการปฏิบตัิงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3) ด้านความคดิเห็นเกีÉยวกบัตนเอง 
27. มีความภาคภูมิใจในภาพลกัษณ์ และ
ชืÉอเสียงของหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่

          

28. มีการยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล              
29. มีความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานทีÉ
ปฏิบติังานอยู ่  

          

30.  มีความซืÉอสตัยต่์อหนา้ทีÉทีÉรับผดิชอบอยู ่           
31. มีเจตคติทีÉดีต่อการทาํงานในหนา้ทีÉทีÉ
ปฏิบติัในหน่วยงานทีÉปฏิบติังานอยู ่

          

32. ไม่มีอคติต่อการปฏิบติังานในหนา้ทีÉทีÉตน
รับผดิชอบอยู ่

          

33. มีความรักและศรัทธาในหน่วยงาน           
34. มีความรู้สึกพอใจและชอบในงานทีÉปฏิบติัอยู ่           
35. มีการรักษาประโยชน์ของหน่วยงานทัÊง
ทางตรงและทางออ้ม 

          

36. มีความรักและศรัทธาในหน่วยงานทีÉ
ปฏิบติังานอยู ่

          

37. มีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของเพืÉอน
ร่วมงาน 

          

38. มีความเชืÉอมัÉนในความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชา 
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ระดับสมรรถนะ 

ทีÉมีอยู่จริง ทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 

 
สมรรถนะทีÉใช้ในการปฏิบตัิงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4) ด้านบุคลกิภาพและลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
39. มีการแต่งกายเหมาะสมกบักาลเทศะ           
40. มีบุคลิกทีÉดี เหมาะสมกบับทบาทและ
หนา้ทีÉ 

          

41. มีความกระฉบักระเฉงคล่องแคล่ววอ่งไว
ในการปฏิบติังาน 

          

42. มีกิริยาวาจาสุภาพเรียบร้อย สุขมุ 
เหมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์ 

          

43. มีความอดทน อดกลัÊน รู้จกัควบคุม
อารมณ์ 

          

44. มีการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์และกลุ่ม
คนทีÉหลากหลาย 

          

45. มีความกลา้ในการแสดงความคิดเห็นของ
ตนเองต่อทีÉประชุม 

          

46. มีความเชืÉอมัÉนในตนเอง สามารถวินิจฉยั
และตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล 

          

47. มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน 
สามารถเป็นแบบอยา่งใหแ้ก่บุคคลอืÉนใน
หน่วยงานและ ฝ่ายงานอืÉนๆ 

          

48. มีความรับผดิชอบ และสุขมุรอบคอบใน
งานทีÉปฏิบติั 

          

49. มีมนุษยสมัพนัธ์ต่อผูร่้วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชา 

          

50. มีความคิดทีÉกวา้งไกลและสามารถ
แสดงออกใหผู้อื้Éนเขา้ใจ 
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ระดับสมรรถนะ 

ทีÉมีอยู่จริง ทีÉต้องการเพิÉมพูนโดยการฝึกอบรม 

 
สมรรถนะทีÉใช้ในการปฏิบตัิงาน 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5) ด้านแรงจูงใจในการทาํงาน 
51. มีความพยายามในการทาํงานทีÉไดรั้บ
มอบหมายเสร็จก่อนหรือภายใน เวลาทีÉ
กาํหนด 

          

52. กรณีงานเร่งด่วนจะรีบทาํงานใหเ้สร็จ
แมว้า่จะตอ้งทาํงานนอกเวลา 

          

53. เป็นผูต้รงต่อเวลา           
54. มีความสามารถในการประสานใหเ้กิด
ความร่วมมือร่วมใจในการทาํงาน 

          

55. มีความสามารถในการร่วมทาํงานกบั
หน่วยงานอืÉนๆทีÉเกีÉยวขอ้ง 

          

56. มีความพอใจในผลตอบแทนทีÉไดรั้บจาก
ผลการปฏิบติังาน 
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ตอนทีÉ 3 : ปัญหาและขอ้เสนอแนะเพิÉมเติม 
1. ในการปฏิบติังานในบริษทัฯ ท่านมีปัญหาในการดาํเนินงานในเรืÉองใดบา้งดงัต่อไปนีÊ  

ดา้นความรู้ (โปรดระบุ)............................................................................................................. 
ดา้นความสามารถและทกัษะ (โปรดระบุ)................................................................................. 
ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง (โปรดระบุ)............................................................................... 
ดา้นบุคลิกและลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (โปรดระบุ)......................................................... 
ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน (โปรดระบุ)................................................................................... 
 

2. ขอ้เสนอแนะอืÉนๆ เพิÉมเติมเกีÉยวกบัการปฏิบติังานในบริษทัฯ และท่านมีความตอ้งการ ฝึก
อบรบเพืÉอเพิÉมพนูสมรรถนะในการปฏิบติังานในรูปแบบใดบา้ง (ตอบไดม้ากกวา่ 1 ขอ้) 

ดา้นความรู้ (โปรดระบุ)............................................................................................................. 
ดา้นความสามารถและทกัษะ (โปรดระบุ)................................................................................. 
ดา้นความคิดเห็นเกีÉยวกบัตนเอง (โปรดระบุ)............................................................................... 
ดา้นบุคลิกและลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (โปรดระบุ)......................................................... 
ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน (โปรดระบุ)................................................................................... 
 
 

 ขอบพระคุณทุกท่านทีÉให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามค่ะ  
 
 
 
 
 
 



ประวตักิารศึกษา และการทาํงาน 
 
ชืÉอ –นามสกลุ นางสาวสาวิตรี  ภู่สุวรรณ์ 
วนั เดือน ปี ทีÉเกดิ วนัทีÉ 6 เดือนเมษายน พ.ศ. 2524 
สถานทีÉเกดิ  จงัหวดักรุงเทพ 

ประวตัิการศึกษา สาํเร็จการศึกษาปริญญาบริหารธุรกิจบณัฑิต 
สาขาการเงินการธนาคาร  
มหาวิทยาลยัราชภฏัพระนคร กรุงเทพมหานคร 
ปีการศึกษา 2546 

ประวตัิการทาํงาน ผูจ้ดัการฝ่ายบริหารภายใน 
 บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
 ปี พ.ศ. 2546 – พ.ศ. 2553 
 ทีÉปรึกษาดา้นการวางแผนและจดัการ 
 บริษทั พี.เจ. การ์เมน้ท ์(ประเทศไทย) จาํกดั 
 ปี พ.ศ. 2554 – ปัจจุบนั 
 ผูจ้ดัการทัÉวไป 
 บริษทั ภู่สุวรรณ์ จาํกดั 
 ปี พ.ศ. 2554 – ปัจจุบนั 
 
 
 

 




