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บทคัดย่อ 
  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงาน
เชียงใหม่ไนท์ซาฟารี และเพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในการท างานตามความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี  เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ โดยรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง  จ านวน 142 คน ใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS เพื่อประมวลผลข้อมูล ผลการศึกษาเป็นดังนี้ 

1. ปัจจัยในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี  พบว่า ด้านที่มี
ความส าคัญมากที่สุด คือความสามารถด้านทักษะและความสามารถในการแสดงออก  รองลงมา คือ 
ความสามารถหลักของตัวบุคคล, ความสามารถด้านความรู้และทักษะในการท างาน และค่านิยมหลักและ
ความเชื่อ ตามล าดับ 

2. สมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี  พบว่า 
สมรรถนะหลักที่มีความส าคัญมากที่สุด  คือ ด้านความสามารถด้านภาวะการเป็นผู้น า  รองลงมา คือ 
ความสามารถเฉพาะบทบาทหน้าที่, ความสามารถทางเทคนิค ด้านทักษะความช านาญประจ าต าแหน่ง และ
ความสามารถในสายงาน ตามล าดับ 

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ ระดับ
การศึกษาและประสบการณ์ท างาน มีผลต่อสมรรถนะหลักในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 และปัจจัยการท างานผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี ได้แก ่ความสามารถในสายงาน
, ความสามารถทางเทคนิค,ความสามารถเฉพาะบทบาทหน้าที่, ความสามารถด้านภาวะการเป็นผู้น า, ทักษะ
ความช านาญประจ าต าแหน่ง และสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
สมรรถนะหลักขององค์กร โดยด้านความสามารถด้านความรู้และทักษะในการท างาน มีความสัมพันธ์สูงสุด 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
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ABSTRACT 
  

The objectives of this research were to explore the performance of Chiang Mai 
Night Safari and to compare the core competencies of the workforce as perceived by the 
personnel classified by personal factors and work factors of Chiang Mai Night Safari staff. 
Quantitative data were collected from 142 questionnaires and SPSS program was use for 
data processing. The results were as follows. 

1. The most Important working factor of Chiang Mai Night Safari staff were 
skills and abilities of expression,core competencies of the individual,knowledge and 
learning,and beliefs,respectively. 

2. Core competencies of the Chiang Mai Night Safari staff were : leadership 
competency, role specific competency, job skill, and functional competency, respectively. 

3. Results of the hypothesis testing showed that personal characteristics of 
employees : education and work experience affected the core competencies to work with 
a significant difference level at 0.05. Besides, working factors of the Chiang Mai Night Safari 
staff were functional competency, technical competency, specific competency, role - 
specific, leadership competency and job skill. Core competencies of the workers are 
positively correlated with the core competencies of the organization by ability to know 
and work skills to express the relationship with a significance level at 0.05. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การวิจัยนี้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาอย่างสูงจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มาณวิน  สงเคราะห์ 
อาจารย์ รองศาสตราจารย์ ดร. จงกลบดินทร์  แสงอาสภวิริยะ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชัยยศ  
สัมฤทธิ์สกุล อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระที่ได้ให้ค าแนะน า ให้ความรู้ ข้อคิดเห็น และช่วยแก้ไข
ข้อบกพร่องต่างๆ อันเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยกราบขอบคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเจ้าหน้าที่บริหารทรัพยากรบุคคล ส านักบริหารงานกลาง เพ่ือนพนักงาน 
ส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี ที่ได้ให้ค าแนะน าและคอยช่วยเหลือ อีกทั้งยังกรุณาสละเวลาและให้ความ
ร่วมมือในการเก็บข้อมูล ซึ่งท าให้การค้นคว้าอิสระนี้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างดี 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ประสิทธิประสาทวิชาความรู้ ทั้งในอดีตและปัจจุบัน 
ท าให้ผู้วิจัยสามารถฝ่าฟันอุปสรรคมาถึง ณ จุดนี้ ขอบคุณเพ่ือนๆ ทุกคนในสาขาวิชาการจัดการ ที่คอย
ให้ก าลังใจ ให้ค าปรึกษาแนะน าตลอดการท าการค้นคว้าอิสระครั้งนี้ 

ท้ายที่สุดความส าเร็จของการค้นคว้าอิสระนี้ไม่อาจส าเร็จลงได้ ถ้าปราศจากคุณพ่อ คุณแม่ 
น้อง ผู้ให้การสนับสนุนด้านการศึกษาและเป็นก าลังใจมาโดยตลอด 

  
  

จิราพร  พิมสาร 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 เชียงใหม่เป็นจังหวัดหนึ่งที่ อุดมไปด้วยทรัพยากรทางการท่องเที่ยว เนื่องจากมีแหล่ง
ท่องเที่ยวที่หลากหลาย ทั้งที่เป็นแหล่งท่องเที่ยวทางธรรมชาติ แหล่งท่องเที่ยวทางประวัติศาสตร์ 
แหล่งท่องเที่ยวทางวัฒนธรรม แหล่งท่องเที่ยวทางหัตถกรรม และแหล่งท่องเที่ยวที่สร้างขึ้นใหม่ 
รวมทั้งมีการพัฒนากิจกรรมทางการท่องเที่ยวต่างๆ อีกหลายประเภทให้นักท่องเที่ยวได้เลือกใช้
บริการได้ ซึ่งความหลากหลายของแหล่งท่องเที่ยวและกิจกรรมด้านการท่องเที่ยวของเชียงใหม่เป็นจุด
ดึงดูดที่ส าคัญที่จูงใจให้นักท่องเที่ยวเดินทางมาเที่ยวจังหวัดเชียงใหม่ นอกจากนี้เชียงใหม่ยังเป็น
จังหวัดที่มีสิ่งอ านวยความสะดวกที่ครบครัน ทั้งในด้านที่พักอาศัย สนามบินนานาชาติที่ได้มาตรฐาน 
การคมนาคมขนส่งที่สะดวกสบาย ที่มีการเชื่อมโยงทั้งการท่องเที่ยวภายในประเทศและการท่องเที่ยว
ระหว่างประเทศ ท าให้จังหวัดเชียงใหม่กลายเป็นจุดหมายปลายทางของการท่องเที่ยวและพักผ่อนที่
ส าคัญของนักท่องเที่ยวภายในประเทศและนักท่องเที่ยวจากต่างประเทศ  

สินค้าและบริการด้านการท่องเที่ยวนั้น โดยทั่วไปแล้วจะสามารถทดแทนกันได้ค่อนข้างสูงท า
ให้แหล่งท่องเที่ยวต่างๆ พยายามสร้างความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันด้วยการพัฒนาสินค้า และ
บริการให้มีความแปลกใหม่เพ่ือดึงดูดนักท่องเที่ยว ให้นักท่องเที่ยวเกิดความประทับใจ และมีความรู้สึก
คุ้มค่ากับเงินที่จ่ายไป (Value for Money) 

ส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี เกิดขึ้นเพ่ือสนองนโยบายของรัฐบาลที่ให้การท่องเที่ยว 
เป็นเครื่องมือส าคัญในการเสริมสร้างรายได้ของประเทศ โดยเพ่ิมความหลากหลายของรูปแบบและ
เพ่ิมระดับความสามารถในการแข่งขันกับต่างประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแหล่งท่องเที่ยวที่
ส าคัญของประเทศและภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกเพ่ือพัฒนาแหล่งท่องเที่ยวรูปแบบใหม่และเพ่ิมทางเลือก
ให้แก่นักท่องเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศเพ่ือยกระดับสินค้าและบริการท่องเที่ยวของจังหวัด
เชียงใหม่ ให้มีคุณภาพและมาตรฐานและเพ่ือก่อให้เกิดการสร้างรายได้และการจ้างงานในจังหวัด
เชียงใหม่และภูมิภาค รวมทั้งการส่งเสริมการเรียนรู้และเข้าถึงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
ส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารีจึงเป็นทางเลือกใหม่ของการท่องเที่ยวในช่วงกลางคืนที่จะสามารถ
พัฒนาเพ่ือให้เป็นแหล่งท่องเที่ยวชั้นน าของโลก (World Class Destination) และคงไว้ซึ่งเอกลักษณ์
และวัฒนธรรมความเป็นไทยล้านนา 
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 ส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารีตั้งอยู่ในพื้นที่อุทยานแห่งชาติดอยสุเทพ-ปุย มีพื้นที่ 821-0-66 
ไร่ พ้ืนที่แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่เปิดให้บริการนักท่องเที่ยว และส่วนที่ 2 เป็นพ้ืนที่ป่าไม้
เนื่องจากส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารีได้สร้างมาเป็นเวลาเกือบ 10 ปีแล้ว ที่ผ่านมาได้มีการพัฒนา
ปรับปรุงพ้ืนที่  สิ่งก่อสร้าง  และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ  เพ่ือเพ่ิมกิจกรรมการให้บริการใหม่และ
เพ่ิมคุณภาพการให้บริการ รวมถึงการพัฒนาปรับปรุงเพ่ือรองรับการให้บริการส าหรับนักท่องเที่ยวทุก
กลุ่ม  ซึ่งการพัฒนาปรับปรุงพ้ืนที่ดังกล่าวมีความหลากหลายและเปลี่ยนแปลงไปจากแนวคิด 
(Concept)  เดิมของการจัดตั้งส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี 
  วิสัยทัศน์ (Vision) 
  ไนท์ซาฟารีที่เป็นแหล่งท่องเที่ยว เรียนรู้ธรรมชาติ ที่ดีที่สุด 
 
  พันธกิจ (Mission) 
  1. อนุรักษ์สัตว์ป่าโดยเฉพาะสัตว์ที่ใกล้สูญพันธุ์และหายาก 

2. วิจัยและพัฒนาสัตว์เพ่ือให้ความรู้และประโยชน์กับสังคมและผู้เข้าชม 
3. สร้างความประทับใจ ตื่นเต้น ส าหรับผู้เข้าชม 
4. ส่งเสริมการเรียนรู้ทรัพยากรสัตว์ป่าและธรรมชาติ 
5. สร้างความเชื่อมโยงการท่องเที่ยวกับแหล่งท่องเที่ยวอื่นๆ 
 

  ค่านิยม 
  อนุรักษ์ ให้ความรู้ สร้างความสุข และความประทับใจ 
  ปัจจัยความส าเร็จ 
    1. ความสมบูรณ์และความสวยงามของอาคารสถานที่ 
    2. ความประทับใจ ตื่นเต้นของนักท่องเที่ยว 
    3. การส่งเสริมการเรียนรู้ธรรมชาติสัตว์ป่าและพันธุ์พืช 
    4. การพัฒนาความเข้มแข็งของชุมชนรอบพ้ืนที่ 
    5. การมีมาตรฐานการบริการและการจัดการในระดับสากล 
    6. การสร้างรายได้ให้มีความคุ้มค่าทางเศรษฐศาสตร์ 
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โครงสร้างการบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 โครงสร้างการบริหารในส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี 
ที่มา : (ศูนย์บริการวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2558) 

  
 เชียงใหม่ไนท์ซาฟารี เป็นแหล่งท่องเที่ยวที่มีคู่แข่งหลากหลาย เช่น สวนสัตว์เชียงใหม่ ซูอค
วอเรี่ยม คุ้มเสือ ซึ่งแต่ละแห่งจะมีการสร้างจุดเด่นเพ่ือดึงดูดนักท่องเที่ยว รวมทั้งการสอดแทรก
บริการต่างๆ เพื่อสร้างรายได้ให้กับแหล่งท่องเที่ยวนอกเหนือจากค่าบัตรเข้าชม หากพิจารณาถึงความ
ได้เปรียบเสียเปรียบในเชิงการแข่งขันนั้น เชียงใหม่ไนท์ซาฟารีมีความได้เปรียบในด้านการเป็นแหล่ง
ท่องเที่ยวขนาดใหญ่ที่มีแห่งเดียวในจังหวัดเชียงใหม่ รวมทั้งเป็นสวนสัตว์กลางคืนแห่งเดียวในประเทศ
ไทยที่มีการให้บริการที่ครบวงจร ตอบสนองความต้องการของนักท่องเที่ยวได้ทุกกลุ่ม แหล่งท่องเที่ยว
ที่เป็นคู่แข่งขันเหล่านี้ แต่ละแห่งจะมีการสร้างจุดเด่นเพ่ือดึงนักท่องเที่ยว รวมทั้งสอดแทรกความรู้ 
เชียงใหม่ไนท์ซาฟารีมีความได้เปรียบโดยสามารถแยกออกมาได้ ดังนี้ 
  1) แหล่งท่องเที่ยวขนาดใหญ่ที่มีแห่งเดียวในจังหวัดเชียงใหม่และประเทศไทย 
  2) ความหลากหลายของกิจกรรมการให้บริการและสามารถรองรับการให้บริการ
อย่างครบวงจร กลุ่มเป้าหมายที่หลากหลาย 
  3) บุคลากรมีทักษะ ความเชี่ยวชาญด้านต่างๆ ที่มีการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะและมี
พัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือมุ่งสู่มาตรฐานสากล และ  
  4) สภาพแวดล้อมมีความเป็นธรรมชาติ สวยงาม และเป็นป่าที่มีความหลากหลาย
ของระบบนิเวศน์ใกล้เมืองที่สุดเพียง 10 กิโลเมตร ที่จะท าให้ผู้มาเยือนซึมซับความสุขสงบจากความเป็น
ธรรมชาติได้เป็นอย่างดี  
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  5) การเข้าถึงและการเดินทางสะดวกเมื่อเทียบกับแหล่งท่องเที่ยวอ่ืนเพียง 10 
กิโลเมตรจากตัวเมืองเชียงใหม่ 

เชียงใหม่ไนท์ซาฟารีมีกิจกรรมการให้บริการที่หลากหลายครอบคลุมในหลากหลายด้านที่จะ
สามารถมอบทั้งประสบการณ์ใหม่ ความประทับใจแก่ผู้มาเยือน เป็นแหล่งเรียนรู้ด้านธรรมชาติและ
สัตว์ป่าที่หลากหลายสายพันธุ์จากทั่วโลก และมีกิจกรรมที่สามารถรองรับการจัดประชุม สัมมนา รวม
ไปถึงห้องพัก ดังนั้นการที่จะมุ่งสู่ความส าเร็จตามพันธกิจ เชียงใหม่ไนท์ซาฟารีก็จะได้มีการปรับปรุง
และพัฒนามาตรฐานการบริการ สร้างความรู้สึกคุ้มค่ากับเงินที่จ่ายไป (Value for Money) แก่การมา
เยือน และพ้ืนที่มีขนาดใหญ่ที่สามารถจัดกิจกรรมหารายได้เพ่ิมเติมในอนาคต ในปีงบประมาณ พ.ศ.
2560 จึงจะเพ่ิมกิจกรรมเพ่ือดึงดูดความสนใจ เช่น ทางเดินยอดไม้ (Tree Top Walk) การจัดสร้าง 
Adventure Trail สร้างส่วนแสดงสัตว์ใหม่ เช่น ส่วนแสดงฮิปโปโปเตมัสแคระ และน าไปสู่การ
ก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาสินค้าและบริการ การน าเสนอการบริการ และการพัฒนาการสื่อสาร
การตลาดให้มีความทันสมัย เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายทุกกลุ่ม 
 การด าเนินงานของเชียงใหม่ไนท์ซาฟารีเป็นเชิงธุรกิจ ซึ่งควรที่จะมีการบริหารงานที่คล่องตัว
แต่ปัจจุบันเป็นหน่วยงานของรัฐที่ต้องบริหารงานภายใต้กฎระเบียบของทางราชการ ดังนั้นจึงเป็น
ข้อด้อยหนึ่งที่ควรจะต้องมีการแก้ไขปรับปรุงกฎ ระเบียบข้อบังคับเพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการ
ด าเนินงาน 

 

  ข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน  
  เชียงใหม่ไนท์ซาฟารีจัดสร้างขึ้นเพ่ือเป็นแหล่งท่องเที่ยวเพ่ือการเรียนรู้ระดับสากล 
มาตรฐานการให้บริการถือเป็นหัวใจส าคัญที่จะต้องมีมาตรฐาน ปัจจุบันถึงแม้จะมีการแข่งขันในธุรกิจ
การท่องเที่ยวจะมีสูง แต่ภาคการท่องเที่ยวลักษณะ Natural Theme Park ในประเทศไทยมีเพียง
แห่งเดียวที่มีการบริการครบวงจร สามารถรองรับกลุ่มลูกค้าทุกกลุ่มเป้าหมาย ซึ่งข้อได้เปรียบของ
เชียงใหม่ไนท์ซาฟารี ดังนี้ 
   
  
   
 
 
 

ภาพที่ 2 ความสวยงามในการออกแบบสถานที่และสถาปัตยกรรมที่ได้สร้างข้ึน 
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2. ขนาดของพ้ืนที่มีขนาดใหญ่เพียงพอในการขยายกิจกรรมการท่องเที่ยวในอนาคต  
      โดยในปีงบประมาณ พ.ศ.2561 จะได้เพ่ิมกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมช่องทางการหารายได้
เพ่ิม อาทิ ทางเดินยอดไม้ (Tree Top Walk) และการปรับปรุงสิ่งอ านวยความสะดวก เช่น ศูนย์ให้บริการผู้เข้า
ใช้บริการบ้านพัก การจัดสร้างจุดจ าหน่ายตั๋วใหม่ ซึ่งสามารถเพ่ิมกิจกรรมอ่ืนๆ เพ่ือหารายได้ในพ้ืนที่ที่
ยังไม่ได้ใช้ประโยชน์ 
  3. สภาพธรรมชาติของสถานที่ที่มีความอุดมสมบูรณ์ตามสภาพป่าธรรมชาติ 
       พ้ืนที่เดิมของเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี เป็นสวนพฤกษศาสตร์วรรณคดีภาคเหนือ 
แหล่งรวมพรรณไม้หลากหลายสายพันธุ์ สภาพพ้ืนที่เป็นป่าเบญจพรรณและป่าเต็งรังที่นับได้ว่าใกล้
เมืองที่สุด ซึ่งสามารถพัฒนาจัดให้เป็นแหล่งศึกษา เรียนรู้ด้านพรรณไม้ได้  
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3 ท าลที่ตั้งของเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี 
  4. ตั้งอยู่ในจังหวัดที่เป็นจังหวัดทางการท่องเที่ยวของประเทศ ซึ่งในแต่ละปีจะ 
มีนักท่องเที่ยวเดินทางมาในเชียงใหม่จ านวนมากและมีแนวโน้มการเติบโตอย่างต่อเนื่อง  
  5. นักท่องเที่ยวสามารถสัมผัสกับสัตว์ได้อย่างใกล้ชิด ซึ่งถือได้ว่าเป็นสุนทรียภาพ
ความประทับใจที่มีความโดดเด่นแตกต่างจากแหล่งท่องเที่ยวอ่ืนๆตามต าแหน่งทางการตลาดในการ
เป็นแหล่งท่องเที่ยวที่ให้ประสบการณ์แก่ผู้มาเยือน 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 4 การนั่งรถชมสัตว์และป้อนอาหารสัตว์  
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   6. ความหลากหลายของสายพันธุ์สัตว์ที่น ามาจัดแสดง 
  ปัจจุบันเชียงใหม่ไนท์ซาฟารีมีการจัดแสดงสัตว์จากทุกทวีปทั่วโลกกว่า 140 ชนิด 
1,500 ตัว บนส่วนแสดงสัตว์ทั้ง 3 Zone ประกอบด้วย Predator Prawl, Savanna Safari, Jaguar 
Trail ที่มีการออกแบบอย่างลงตัว โดยการจัดส่วนแสดงสัตว์นั้นค านึงถึงสวัสดิภาพสัตว์ที่ดี ความกลม
กลมกลืนกับสภาพแวดล้อมทางธรรมชาติ และสัตว์บางประเภทหาชมได้ยาก เช่น กวางผา และมีสัตว์
ที่เป็นน่าสนใจมากมาย 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5 สัตว์ป่าของเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี 
 7. มีการแสดงน้ าพุประกอบดนตรี (Musical Fountain) เพียงแห่งเดียวที่มีขนาด

ใหญ่ที่สุดในประเทศไทย ซึ่งเป็นการแสดงที่มีความตื่นตาตื่นใจ จากผลการส ารวจความพึงพอใจของ

นักท่องเที่ยวพบว่าเป็นกิจกรรมที่นักท่องเที่ยวนิยมและชื่นชอบ 

 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพที่ 6  การแสดงน้ าพุดนตรี 
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 ตารางท่ี 1 ความหลากหลายของผลิตภัณฑ์และบริการ 
ที ่ กิจกรรม / การให้บริการ ที ่ กิจกรรม / การให้บริการ 
1 การเดินชมสัตว์ (Jaguar Trail Zone)  

 
 

 
 
 
 
 
 
 

8 การแสดง (Safari Dancing Show)  
(น้ าพุดนตรี (Musical Fountain with 
Water Screen) ขนาดใหญ่ที่สดุในประเทศ
ไทยแห่งเดียว  
 
 

2 การนั่งรถชมสัตว์กลางวัน (Day Safari)  

 
 

9 บริการอาหารและเคร่ืองด่ืม  
(ร้านอาหารยรีาฟ) (ซุ้มจ าหน่ายอาหารว่าง
และเครื่องดื่ม) 
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(ต่อ) 

ที ่ กิจกรรม / การให้บริการ ที ่ กิจกรรม / การให้บริการ 
3 การนั่งรถชมสัตว์กลางคืน (Night Safari) 

Thai Version : 18.30, 19.30, 20.30 และ 
22.00 น.  
Eng Version : 18.50, 19.30, 20.30, 
21.30 และ 22.00 น. 

 

10 ของท่ีระลึก (Souvenir) 
 

4 การแสดงความสามารถสัตว ์(Night 
Predator Show)  
17.20 , 18.20 และ 20.30 น.  

 
 
 
 

 
 

11 บ้านพัก / ห้องประชุม สัมมนาและพื้นที่
จัดเลี้ยง 
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(ต่อ) 

ที ่ กิจกรรม / การให้บริการ ที ่ กิจกรรม / การให้บริการ 

5 การแสดงสัตว์  
(การแสดงเสือโคร่งขาว Tiger Show)  
(การแสดงขี่ม้า Horseman Show) 

12  กิจกรรมอื่นๆ  
 SegWay Safari , กิจกรรมเบื้องหลังการดูแล

สัตว์ (Behind The Zoo) 
 

ที ่ กิจกรรม / การให้บริการ ที ่ กิจกรรม / การให้บริการ 
6 การให้อาหารสัตว์ (Feeding) 

 

 

13 โลกของเด็ก (Children World) 
- ของเล่นเพื่อการออกก าลังกาย บริเวณด้าน
นอกอาคาร Children World 

7 กิจกรรมสมัผัสใกลช้ิดสัตว์ (ถ่ายภาพ
กับสัตว์ Photo Corner) 
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ผลการด าเนินงานของส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี จากการด าเนินการตามกลยุทธ์การส่งเสริมการ
ขาย 
 

 
ภาพที่ 7 จ านวนนักท่องเที่ยวระหว่างปีงบประมาณ 2553 – 2559 

ที่มา : (ศูนย์บริการวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2558) 
 

 
 
 

  ภาพที่ 8 จ านวนรายได้สุทธิระหว่างปีงบประมาณ 2553-2559  
ที่มา : (ศูนย์บริการวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2558 : 58)  

โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 จะมีรายได้ประมาณ 191 ,000,000 บาท โดยมีอัตราการ
เจริญเติบโตร้อยละ 10 ทั้งนี้จะต้องบริหารจัดการพันธมิตรทางธุรกิจรวมทั้งเผยแพร่ประชาสัมพันธ์
ผ่านสื่อต่างๆอย่างต่อเนื่อง 
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ส าหรับประเทศไทยแนวคิดเรื่องสมรรถนะ (Competency) เป็นเรื่องที่ก าลังได้รับความ
สนใจจากคนหลายระดับในองค์การ เพราะเป็นแนวคิดใหม่ที่ เข้ามามีบทบาทและความส าคัญต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์กรทุกประเภท กล่าวคือ ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์
ขององค์กรได้ รวมทั้งสามารถใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร และใช้เป็นเครื่องมือในการ
บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ สมรรถนะเป็นแนวคิดทางจิตวิทยาที่เห็นว่า องค์ประกอบส าคัญที่ท า
ให้บุคคลประสบความส าเร็จในการท างานไม่ได้ขึ้นอยู่กับ ระดับสติปัญญาของบุคคลเท่านั้น แต่จะ
เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะอ่ืนๆ ของบุคคล เช่น แรงจูงใจ อุปนิสัย ทัศนคติ หรือวุฒิภาวะทางอารมณ์ 
แนวคิดเรื่องสมรรถนะจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งในกิจกรรมของการบริหารงานบุคคล นับตั้งแต่การ
คัดเลือกบุคคลเข้าท างาน (Recruitment) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่ (Rotation) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
และการบริหารผลตอบแทน(Compensation) มาใช้ในองค์กรแล้วจะช่วยให้การบริหารทรัพยากร
บุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ทิพย์พร บุญมีพิพิธ, 2554) 
 ส าหรับสมรรถนะหรือ Competency เกิดขึ้นครั้งแรก โดยในปี ค.ศ.1973 McClelland ได้

แสดงแนวคิ ด  Competency ไว้ ในบท ความ เรื่ อ ง  Testing for Competence Rather than 

Intelligence บทความดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า การที่บุคคลจะท างานได้ดีและประสบผลส าเร็จ

หรือไม่นั้น IQ ไม่สามารถเป็นตัวชี้วัดแต่สมรรถนะ หรือ Competency กลับเป็นสิ่งที่สามารถเป็น

ตัวชี้วัดความส าเร็จของงานได้ดีกว่า สะท้อนให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า“ผู้ที่ท างานเก่ง” มิได้หมายถึง 

“ผู้ที่เรียนเก่ง” แต่ผู้ที่ประสบผลส าเร็จในการท างานต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้

หลักการหรือองค์ความรู้ที่มีอยู่ในตัวเองเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในงานที่ตนท าซึ่งบุคคลดังกล่าว

เรียกว่า เป็นผู้มีสมรรถนะ 

จากจุดก าเนิดของสมรรถนะดังกล่าวข้างต้นท าให้นักศึกษาและนักวิชาการหลายส านัก 

ได้น าสมรรถนะมาเป็นแนวทางในการศึกษาและน ามาประยุกต์ใช้กับกระบวนการบริหารทรัพยากร

บุคคลเพ่ือให้องค์การมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขันเพ่ิมขึ้นนอกจากนั้นสมรรถนะยังเป็นกลยุทธ์หลักที่

องค์การต่างๆ น ามาใช้สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่สามารถพลิกแพลงไปตามภาวะการณ์ เพรา ะ

นอกเหนือไปจากการก าหนดวิสัยทัศน์ ค่านิยม และกลยุทธ์ ซึ่งเป็นส่วนนามธรรมขององค์การในการ

ขับเคลื่อนแล้วองค์การจะต้องก าหนดให้ได้ว่าอะไรคือแก่นแท้ของความสามารถที่องค์การต้องมีเพ่ือ

น ามาเชื่อมต่อกับส่วนที่เป็นรูปธรรมในการขับเคลื่อนขององค์การซึ่งก็คือ คนที่จะมาท างานตาม

โครงสร้างระบบงานและความรับผิดชอบต่อไป ดังนั้นการปรับเปลี่ยนที่ส าคัญสุดที่ก าลังเกิดขึ้นก็คือ

การบริหารและสร้างคนในองค์การให้มีสมรรถนะตามที่องค์การต้องการซึ่งสมรรถนะจะเป็นสิ่งที่



 12 

ชี้ให้เห็นถึงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เด่นชัดและเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องค์การต้องการบนพ้ืนฐานเชื่อ

ว่าหากบุคลากรมีพฤติกรรมการท างานในแบบที่องค์การก าหนดแล้ว ย่อมส่งผลให้บุคลากรมีผลการ

ปฏิบัติงานดี และส่งผลต่อการบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การตามที่ก าหนด เช่นกันจากกการที่

สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานในโลกปัจจุบันนี้เอง องค์กรทุกแห่งจึงต้องมีวิธีการวัดหรือ

ประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้วยแนวคิดในการน าสมรรถนะมาใช้ในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ได้เป็นหัวข้อส าคัญที่องค์กรต่างๆ ทั่วโลกให้ความสนใจกันอย่างต่อเนื่องติดต่อกันเป็นเวลา

มากกว่า 10 ปี โดยองค์กรเหล่านี้พยายามศึกษาและวิจัยเพื่อค้นหาว่ามีสมรรถนะอะไรบ้างที่จ าเป็นต่อ

การปฏิบัติงานเพ่ือช่วยให้ประสบความส าเร็จ เคีย (kierstead, 1998) 

ผู้วิจัยอยู่ในฐานะระดับผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มบริหารงานทั่วไป จึงเล็งเห็นความส าคัญในการ

พัฒนาผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับสมรรถนะการท างานของผู้ปฏิบัติงานของส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี 

จึงได้ศึกษาค้นคว้าเพ่ือมุ่งตอบค าถามว่าปัจจุบันระดับสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานอยู่

ในระดับใด เพ่ือพัฒนาความสามารถเฉพาะบุคคลที่ต าแหน่งหรือบทบาทนั้นๆ เพ่ือท าให้งานบรรลุผล

ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ โดยการศึกษาวิจัยเพ่ือให้ทราบเกี่ยวกับการพัฒนาระบบสมรรถนะ 

ความสามารถในสายงาน ความสามารถทางเทคนิค ความสามารถเฉพาะบทบาทหน้าที่ และทักษะ

ความช านาญประจ าต าแหน่ง ของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร เพราะผู้วิจัยมีแนวคิด ว่าการพัฒนาขีด

ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานได้สูงมากขึ้น มีค่ายิ่งต่อความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร เพราะ

ความส าเร็จขององค์กรขึ้นอยู่กับศักยภาพของบุคลากร หากองค์กรใดมีทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ มี

ทักษะ และความสามารถสูงย่อมสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน และน าพ าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จ 

ค าถามเกี่ยวกับงานวิจัย 
1. สมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารีเป็นอย่างไร 
2. ปัจจัยด้านใดที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่

ไนท์ซาฟารี 
 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานของส านักงานเชียงใหม่ไนท์

ซาฟารี 

2. เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงาน
เชียงใหม่ไนท์ซาฟารี 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพ่ือทราบถึงระดับสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์

ซาฟารี  
2. เพ่ือทราบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงาน

เชียงใหม่ไนท์ซาฟารี   
3. เพ่ือน าผลที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้ไปใช้เป็นข้อมูลเสนอต่อผู้บริหาร ส านักงานเชียงใหม่

ไนท์ซาฟารี เพ่ือน าไปปรับปรุงแนวทางในการส่งเสริมสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน
ของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี ครั้งนี้
มีขอบเขตของงานวิจัยในด้านต่างๆ ดังนี้ 
ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.1 ประชากรที่ใช้ศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้ปฏิบัติงานของส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี จ านวน 
219 คน 
 2.2 กลุ่มตัวอย่าง โดยการค านวณหากลุ่มตัวอย่างตามหลักวิธีของทาโร่ ยามาเน่  
 
ขอบเขตด้านเวลา 
 การด าเนินการรวบรวมข้อมูลและเก็บข้อมูล ใช้เวลาประมาณ 1 ปี 
 
ขอบเขตด้านเนื้อหา 

ผู้วิจัยศึกษาสมรรถนะหลัก  5 ด้าน คือ 
1. ความสามารถในสายงาน (Functional Competency) 
2. ความสามารถในทางเทคนิค (Technical Competency) 
3. ความสามารถเฉพาะบทบาทหน้าที่ (Role Specific Competency) 
4. ความสามารถด้านภาวะการเป็นผู้น า (Leadership Competency) 
5. ทักษะความช านาญประจ าต าแหน่ง (Job Skill) 
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นิยามศัพท์ส าหรับการศึกษา 

 
 สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่
ไนท์ซาฟารี ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมในการท างานที่แสดงออกมาของแต่ละบุคคลที่สามารถวัด
และสังเกตเห็นได ้
  สมรรถนะหลักในการท างาน หมายถึง ความรู้ ความสามารถหรือทักษะของ
ผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี ที่ต าแหน่งหรือบทบาทนั้นๆ ต้องการเพ่ือท าให้งานบรรลุ
ความส าเร็จตามก าหนดไว้ ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ความสามารถในสายงาน ความสามารถทาง
เทคนิค ความสามารถเฉพาะบทบาทหน้าที่ ความสามารถด้านภาวะการเป็นผู้น า และ ทักษะความ
ช านาญประจ าต าแหน่ง 
 ปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะหลักการท างาน  หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลของ

ผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี ที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อที่

ส่งเสริมให้คนมีความสามารถปฏิบัติงานตามต าแหน่ง  

 ผู้ปฏิบัติงาน หมายถึง เจ้าหน้าที่ ลูกจ้าง ของส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี 

 ส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี หมายถึง หน่วยงานที่เกิดขึ้นเพ่ือสนองนโยบายของ

รัฐบาลที่ให้การท่องเที่ยวเป็นเครื่องมือส าคัญในการเสริมสร้างรายได้ของประเทศ  



 

บทที่ 2 
การตรวจเอกสารที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่อง สมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ 

ไนท์ซาฟารี ผู้ท าการวิจัยจึงได้ก าหนดประเด็นศึกษา เพ่ือใช้เป็นกรอบพ้ืนฐานและประกอบแนวทาง
การศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่
ไนท์ซาฟารี รวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งออกเป็นส่วนๆ ดังนี้ 

1. แนวความคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
 1.1 ความเป็นมาของสมรรถนะ 
 1.2 ความหมายของสมรรถนะ 
 1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 1.4 ประเภทของสมรรถนะ 
 1.5 ประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะไปใช้ในองค์กร 
2. แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะ 
3. แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยงานบริการ 
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
5. กรอบแนวความคิดการวิจัย 

 
แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  สมรรถนะเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคคลให้มีความสามารถในการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยมีรูปแบบการจัดการและแนวทางในการน าไปประยุกต์ใช้ในองค์กร เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพขีดความสามารถของบุคคล โดยมุ่งให้เกิดความส าเร็จในการด าเนินงาน จากการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในปัจจุบันแนวโน้มการพัฒนาความสามารถในการแข่งขันและการเติบโตอย่างยั่งยืนของ
องค์กรนั้น ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ไม่ใช่เงิน อุปกรณ์ หรือเทคโนโลยี แต่คือทรัพยากรบุคคล เพราะถือว่า
เป็น รากฐานในการผลิตนวัตกรรมขององค์กร การพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลไม่ได้จ ากัด
เฉพาะภาคธุรกิจเท่านั้น แต่รวมถึงหน่วยงานราชการด้วย สมรรถนะเป็นปัจจัยในการท างานที่เพ่ิมขีด
ความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะสมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยให้พัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรเพ่ือให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์กร ดังนั้น องค์กรต่างๆ จึงพยายามน าสมรรถนะมาใช้เป็น
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ปัจจัยในการบริหารองค์กรในด้านต่างๆ เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนาหลักสูตร การ
พัฒนาการบริการ หรือการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร เป็นต้น 
 
ความเป็นมาของสมรรถนะ (Competency) 

เดวิด ซี แมคเคิลแลนด์ (C McCleland David 1989) แห่งมหาวิทยาลัย Harvard ได้เขียน
บทความซึ่งได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคลากรในองค์กร (Excellent 
Perforner) กับระดับทักษะ (Skill) ความรู้  (Knowledge) และคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่
แสดงออก (Attributes/Behavior) โดย Mcclelland ได้แสดงแนวคิดของเขาในเรื่องนี้ ว่า IQ 
(ประกอบด้วยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู้ และความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ) ไม่ใช่
ตัวชี้วัดที่ดีของผลงานและความส าเร็จโดยรวมแต่สมรรถนะกลับเป็นสิ่งที่สามารถคาดหมาย
ความส าเร็จในงานได้ดีกว่า ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า ผู้ที่ท างานเก่ง มิได้หมายถึง  ผู้ที่เรียน
เก่ง แต่ผู้ที่ประสบผลส าเร็จในการท างานต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรือ
วิชาการที่มีอยู่ในตัวเอง เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในงานที่ตนท า จึงจะกล่าวได้ว่าบุคคลนั้นมีสมรรถนะ 
(แสงระวี แซ่ตั๋น, 2553) จุดเริ่มต้นของแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเกิดขึ้นในปี ค.ศ. 1970 โดย บริษัท 
McBar ได้รับการว่าจ้างจาก The US State Department ให้คัดเลือกเจ้าหน้าที่ที่ท าหน้าที่เป็น
ตัวแทนของประเทศสหรัฐอเมริกาในประเทศต่างๆ ทั่วโลก โดยมีหน้าที่เผยแพร่วัฒนธรรมและ
เรื่องราวของประเทศสหรัฐอเมริกาให้แต่ละประเทศรับรู้ ซึ่งในขณะนั้นเจ้าหน้าที่ส่วนใหญ่เป็นคนผิว
ขาวเกือบทั้งหมด โดยก่อนหน้านั้น The US State Department ได้คัดเลือกเจ้าหน้าที่ด้วยการใช้
แบบทดสอบที่เรียกว่า Foreign Service Officer Exam ซึ่งเป็นแบบทดสอบที่มุ่งทดสอบด้านทักษะที่
เจ้าหน้าที่ระดับสูงของหน่วยงานนี้คิดว่าจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่งดังกล่าวแต่ก็พบว่า 
แบบทดสอบชุดนี้มีจุดอ่อนคือ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 

 1. ส่วนใหญ่จะเป็นการวัดผลเรื่องวัฒนธรรมของชนชั้นกลางและสูงใช้เกณฑ์ที่สูงในการตัดสิน
ท าให้ชนกลุ่มน้อยในประเทศหรือคนผิวด าไม่มีโอกาสที่จะสอบผ่านจึงสะท้อนให้เห็นว่าการคัดเลือก
พนักงานมีลักษณะของการเลือกปฏิบัติ 

2. คะแนนสอบไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน กล่าวคือผู้ที่ท าคะแนนสอบได้ดีกลับไม่ได้มีผล
การปฏิบัติงานที่ดีตามที่องค์กรคาดหวังเสมอไป 

จากจุดอ่อนดังกล่าวจึงท าให้บริษัท McBar ภายใต้การน าของ David C. Mcclelland แก้ไข
ปัญหาดังกล่าว โดยการหาเครื่องมือชนิดใหม่ที่ดีกว่าและสามารถท านายผลการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ให้มีความถูกต้อง แม่นย า มาแทนแบบทดสอบเก่า โดยใช้วิธีเปรียบเทียบเจ้าหน้าที่ที่มีผล
การปฏิบัติงานดีกับเจ้าหน้าที่ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ยโดยใช้เทคนิคการประเมินแบบใหม่
ที่ เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) และการวิเคราะห์คะแนนสอบที่ ได้จากการท า
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แบบทดสอบ BEI ของเจ้าหน้าที่ที่มีผลการปฏิบัติงานดีและผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์เฉลี่ยเพ่ือ
ค้นหาลักษณะของพฤติกรรมที่แตกต่างกันของคน 2 กลุ่มนี้ ซึ่งเรียกลักษณะของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิด
ผลการปฏิบัติงานที่ดีนี้ว่า Competency หลังจากนั้น David C. Mcclelland ได้แสดงแนวคิดเรื่อง 
Competency ไว้ในบทความที่ชื่อว่า Testing for Competence Rather than for Intelligence 
ว่า IQ ประกอบด้วยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู้ และความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ 
ไม่ใช่ตัวชี้วัดที่ดีของผลงานและความส าเร็จในงานได้ดีกว่า ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้ว่า ผู้ท างานเก่งมิได้
หมายถึงผู้ที่ เรียนเก่ง แต่ผู้ที่ประสบผลส าเร็จในการท างานต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้หลักการหรือองค์ความรู้ที่มีอยู่ในตัวเองเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ในงานที่ ตนท าซึ่งบุคคล
ดังกล่าวเรียกว่าผู้มี Competency 

จากจุดก าเนิด Competency ดังกล่าวข้างต้นท าให้นักการศึกษาและนักวิชาการหลายส านักได้
น าวิธีการของ Mcclelland มาเป็นแนวทางในการศึกษาเรื่อง Competency มากขึ้นโดยในปี ค.ศ. 
1982 Richard Boyatzis ได้ เขี ย น ห นั งสื อ ชื่ อ  The Competencies Manager : A Model of 
Effective Performanc และได้นิยามค าว่า Competency ว่าเป็นความสามารถในงานหรือเป็น
คุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ ต่อมาปี ค.ศ. 1994 Gary 
Hamel,C.K Prahalad ได้เขียนหนังสือชื่อ Competing for The Future โดยมีแนวคิดส าคัญเรื่อง 
Core Competencies ว่าเป็นความสามารถหลักของธุรกิจโดยได้อธิบายว่าในการประกอบธุรกิจนั้น
จะต้องมีเนื้อหาสาระหลักอะไรบ้าง เช่น พื้นฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานอะไร 
ได้บ้าง และอยู่ในระดับใดจึงท างานได้มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์กร 

ส าหรับประเทศไทยมีการน าแนวความคิดสมรรถนะ (Competency) มาใช้ในองค์การที่เป็น
เครือข่ายบริษัทข้ามชาติชั้นน าก่อนที่จะแพร่หลายเข้าไปสู่บริษัทชั้นน าของประเทศ เช่น เครือ
ปูนซีเมนต์ไทย ชินคอร์เปอร์เรชั่น ไทยธนาคาร การปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย (ปตท.) เนื่องจาก
ภาคเอกชนที่ได้น าแนวคิด Competency ไปใช้และเกิดผลส าเร็จอย่างเห็นได้ชัด ดังเช่น กรณีของ
เครือปูนซีเมนต์ไทยมีผลให้เกิดการตื่นตัวในวงราชการ โดยได้มีการน าแนวคิดนี้ไปทดลองใช้ในหน่วย
ราชการ โดยส านักงานข้าราชการพลเรือนได้จ้างบริษัท Hay Group เป็นที่ปรึกษาในการน า
แนวความคิดนี้มาใช้ในการพัฒนาข้าราชการพลเรือนโดยในระยะแรกได้ทดลองน าแนวคิดการพัฒนา
ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  โ ด ย ยึ ด ห ลั ก ส ม ร ร ถ น ะ  (Competency Based Human Resource 
Development) มาใช้ในระบบการสรรหาผู้บริหารระดับสูง ในระบบราชการไทยและก าหนด
สมรรถนะของข้าราชการที่จะสรรหาในอนาคต 

(Richard Boyatis, 1982) อ้ างใน  (ดนั ย  เที ยน พุ ฒ , 2546 ) ได้ เขี ยน ห นั งสื อ  “The 
competent Manager:A Model of Effective Performance” โดยได้ใช้ค าว่า “Competencies” 
เป็นคนแรก และสรุปว่าสมรรถนะเป็นสิ่งที่มีอยู่ในตัวบุคคล เพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของงาน
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ภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์กร และท าให้บุคคลมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ นอกจากนี้ยังได้
ตั้งสมมติฐานว่า “มีกลุ่มความสามารถจ านวนหนึ่งจะท าให้คนมีความสามารถแตกต่างกันได้” โดยได้
เสนอรูปแบบความสามารถ 23 แบบเป็น 6 กลุ่มต่างๆ ดังนี้ 

1) กลุ่มเป้าหมายและการจัดการสู่ปฏิบัติ 
- มุ่งเน้นประสิทธิภาพ 
- ผลิตภาพ 
- วินิจฉัยการใช้แนวคิด 
- สนใจเกี่ยวกับผลกระทบ 

 2) กลุ่มภาวะผู้น า 
- ความเชื่อมั่นในตนเอง 
- การน าเสนอด้วยปากเปล่า 
- การคิดแบบตรรกะ 
- กรอบแนวคิด 

 3) กลุ่มทรัพยากรบุคคล 
  - ความจ า 
  - การใช้พลังสังคม 
  - ความรู้พิเศษเฉพาะ 
  - มองเชิงบวก 
  - การจัดการกระบวนการกลุ่ม 
  - ความแม่นย าในการประเมินตนเอง 
 4) กลุ่มสั่งการลูกน้อง 
  - การพัฒนาคนอื่น 
  - การใช้อ านาจที่ไม่ใช่ทางการ 
  - ท าด้วยตนเอง 
 5) กลุ่มมุ่งบุคคลอื่น 
  - การควบคุมตนเอง 
  - การรับรู้แบบปรนัย 
  - ความอดทนและการปรับตัว 
  - การมุ่งความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิด 
 6) กลุ่มความรู้พิเศษ 
  - ความจ า 



 19 

  - ความรู้พิเศษเฉพาะ 
 นอกจากนี้ (ณรงค์วิทย์  แสนทอง, 2547) ยังได้จ าแนกสมรรถนะในการปฏิบัติงานออกเป็น 45 
สมรรถนะ ดังนี้  การปรับตัว (Adaptability) การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical thinking) ความ
ละเอียดรอบคอบ  (Attention to detail) การสอนแนะ (Coaching) การให้ ความร่วมมื อ 
(Collaboration) การสื่อสาร (Communication) การคิดเชิงแนวคิด (Conceptual thinking) การ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) การประสานงาน (Coordination) จิตส านึก
ด้ านต้นทุ น  (Cost awareness) การบริการลู กค้ า  (Customer service) การให้ ค าป รึกษ า 
(Counseling) การวิ เคราะห์ ข้ อมู ล  (Data Analysis) การตั ดสิ น ใจ  (Decision making) การ
มอบห มายงาน  (Delegation) ก ารควบคุ ม อารมณ์  (Emotional Control) ก ารให้ อ าน าจ 
(Empowerment) ความอดทน (Endurable) ความกระตือรือร้น  (Energetic) ความยืดหยุ่น 
(Flexibility) การติดตามงาน (Follow up) มนุษยสัมพันธ์  (Human relation) การโน้มน้ าว 
(Influence) การติดตามข้อมูลข่าวสาร (Information monitoring) การคิดริเริ่ม (Initiative) การคิด
สิ่ ง ใหม่  ( Innovative) ภ าวะผู้ น า  (Leadership) การรับ ฟั ง (Listening) การสร้ างแรงจู งใจ 
(Motivation) การเจรจาต่อรอง (Nagotiation) การสังเกต (Observation) การพัฒนาองค์การ 
(Organization Development) การสื่อสารด้วยค าพูด (Oral communication) การวิเคราะห์เชิง
ปริมาณ (Quantitative analysis) จิตส านึกด้านคุณภาพ (Quality awereness) การวางแผน 
(Planning) การน าเสนอ (Presentation) การแก้ปัญหา (Problem solving) ความน่าไว้วางใจ 
(Reliability) จิตส านึก ด้านความปลอดภัย (Safety awareness) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
leadership) การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic planning) การท างานเป็นทีม (Teamwork) ความรู้
เฉพาะสาขาอาชีพ (Techical/Professional knowledge) และความมุ่งมั่น (Tenacity) 
 
ความหมายของสมรรถนะ 

 ความหมายของค าว่า สมรรถนะ หรือ ขีดความสามารถ สามารถแบ่ งได้ตาม
วัตถุประสงค์ของการน าไปใช้งานได้ 2 กลุ่ม ได้แก่ สมรรถนะตามแนว British approach ซึ่งมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้ประกาศนียบัตรรับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือบุคลากร โดยก าหนดจาก
มาตรฐานผลการปฏิบัติงานที่สามารถยอมรับได้ของงานและวิชาชีพนั้น สมรรถนะในแนวคิดจึงเป็น
การก าหนดเฉพาะงานและเป็นไปตามวิชาชีพ ส่วนสมรรถนะตามแนว American approach จะมี
วัตถุประสงค์เพ่ือการพัฒนาบุคลากร ก าหนดจากพฤติกรรมของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งการพัฒนา
บุคลากรนี้จะต้องเป็นไปตามแนวทางที่องค์กรต้องการจะเป็น สมรรถนะตามแนวคิดนี้จึงไม่สามารถ
ลอกเลียนกันได้ เพราะแต่ละองค์กรย่อมมีความต้องการบุคลากรที่มีลักษณะแตกต่างกัน (พิสมัย พวง
ค า, 2551) มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ค านิยามได้ ดังนี้ 
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 (เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค, 2546) ได้ให้ความหมายว่า ความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และความสามารถ (Abilities) ของมนุษย์แสดงผ่านพฤติกรรม (Attributes) โดยเฉพาะ
ความสามารถซ่อนเร้น 

 (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์, 2547) ได้สรุปค านิยามว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะของบุคคล 
ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่างๆอันได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ 
คุณลักษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซึ่งจ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์กร โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งต้องสามารถจ าแนกได้ว่าผู้ที่จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ต้องมีคุณลักษณะเด่นๆ 
อะไรหรือส าคัญๆอะไรบ้างหรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุที่ท างานแล้วไม่ประสบความส าเร็จเพราะ
ขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร 

 (ประกอบ กุลเกลี้ยง, 2548) ให้ความหมาย สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณสมบัติภายใน
ตัวคนหรือผู้ปฏิบัติงานที่ต้องมีไว้ทุกคน เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานให้องค์การบรรลุ
ความส าเร็จ 

 (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) สมรรถนะหลักขององค์การ คือ สิ่งที่องค์การท าได้ดี
ที่สุดเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมายกลยุทธ์ และเป็นแนวทางในการก าหนดกระบวนการท างานต่างๆ ที่
ท าให้องค์การมีความได้เปรียบในเชิงแข่งขันในระบบเศรษฐกิจ ในขณะที่สมรรถนะหลักของบุคคล คือ 
สิ่งที่ท าให้บุคคลท างานในต าแหน่งที่ตนรับผิดชอบได้ดีกว่าผู้อ่ืน 

 (ธ ารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ , 2549) สมรรถนะหลัก หมายถึง คุณลักษณะสมรรถนะ 
ความสามารถ คุณสมบัติ ภาคบังคับที่ทุกคน ในองค์การจะต้องมี เพราะถือว่าเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญ
ยิ่งขององค์การที่จะช่วยให้พนักงานนั้น เป็นพนักงานสามารถปฏิบัติงานในองค์การได้ตลอดรอดฝั่ง ใน
ขณะเดียวกันบุคลากรที่ขาด Core Competency ก็ต้องได้รับการพัฒนา หรือหากพัฒนาแล้วไม่ดีขึ้น
ก็บอกได้ว่าพนักงานคนนั้นจะไปกับองค์การนั้นได้ล าบาก  

 (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547) สรุปความหมายของสมรรถนะ ออกเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
กลุ่มท่ี 1 หมายถึง บุคลิกลักษณะคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ทัศนคติ 
(Attitude) ความเชื่อ (Belief) และอุปนิสัย (Trait) ส่วนกลุ่มที่  2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะของบุคคล (Attributes) หรือที่เรียกกันว่า KSAs ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมในการท างานที่แสดงออกมาของแต่ละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกตเห็น
ได ้

 (รัชฎา ณ น่าน, 2550) สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกโดย
เกี่ยวข้องกับความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ
และบรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรให้มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือโดดเด่นกว่ามาตรฐานที่ก าหนด
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และเป็นการจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงออกจาก
บุคคลอื่นอย่างสมเหตุสมผล 

 (แสงระวี แซ่ตั๋น , 2553) สรุปว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
ทัศนคติ พฤติกรรม และคุณลักษณะต่างๆ ที่บุคคลต้องมีเพ่ือจะได้น ามาใช้ในการปฏิบัติงานและ
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง อันจะส่งผลให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่
องค์การได้ก าหนดเอาไว้ 

  (Scott  B.Parry, 2000) นิยามค าว่า สมรรถนะว่าคือ กลุ่มของความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่ง
งานหนึ่งๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้นๆ 
และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่าน
การฝึกอบรมและการพฒันา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2004 : 48) 

 (M Spencer และM.S. Spencer, 1993) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะของ
บุคคลที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลต่อความมีประสิทธิภาพของเกณฑ์ท่ีใช้และการท างานที่ดีขึ้นกว่าเดิม 
สเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ ได้ขยายความหมายของ สมรรถนะ ไว้จากการศึกษาพบว่า สมรรถนะเป็น
ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristic) ที่มีความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล 
(Criterion-Reference) และ/หรือ การปฏิบัติงานที่ได้ผลสูงสุด (Superrior Performance) 

 (C.V Good, 1973) ได้ให้ความหมายของ สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ (Skill) ความคิด
รวบยอด (Concept) และเจตคติ (Attitude) ที่ต้องมีในการปฏิบัติงานทุกประเภทเป็นความสามารถ
อย่างหนึ่งในการน าเอาหลักการ แนวคิดทฤษฎี รวมทั้งเทคนิคในสาขาวิชาต่างๆมาประยุกต์ใช้กับ
สถานการณ์จริงเพ่ือท างานและแก้ปัญหาให้ได้ผลอย่างสูงสุด 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง กรอบความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ
ค่านิยมที่จะเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ตลอดจนวิธีคิดของบุคลากร ถ้าบุคลากรมี
กรอบสมรรถนะหลักที่เหมาะสมแล้ว จะท าให้บุคลากรมีพฤติกรรมและวิธีคิดในการปฏิบัติงานที่
สนับสนุนผลส าเร็จของงาน ซึ่งจะเป็นบุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 
ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองค์การ โดยรวมที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตาม
วิสัยทัศน์ได ้  
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องค์ประกอบของสมรรถนะ 

ตามแนวคิดของแมคเคลแลนด์ จากโมเดลภูเขาน้ าแข็ง ( Iceberg Model) องค์ประกอบ ของ
สมรรถนะมี 5 ส่วน คือ 

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ เช่น 
ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น 

2. ทักษะ (Skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์ 
ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้และสามารถปฏิบัติ
ได้อย่างว่องไว 

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self- concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 

4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่
น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น าเป็นต้น 

5. แรงจูงใจ เจตคติ (Motives Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายในซึ่งท าให้ บุคคล
แสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

องค์ประกอบของสมรรถนะตามที่แมคเคลแลนด์ได้เสนอไว้ครั้งแรก ต่อมามีผู้น าไปจัดกลุ่มใหม่
เพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัย อย่างเช่น ไบรอันและพูสตี (Bryant and Poustic) จัดแบ่งองค์ประกอบของ
สมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ (Bryant. J และK. Poustic, 2001):อ้างถึงใน (เปี๊ยก เวียงฆ้อง, 
2554) 

 1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และเข้าใจ เป็นความรู้ด้านวิชาการ เช่น 
ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ด้านการบริหาร แพทย์ต้องมีความรู้ด้านการรักษาคนไข้ เป็นต้น 

2. ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งช่วยท าให้บุคคลน าความรู้นั้นไป
ใช้ได้  เช่น ผู้บริหารต้องมีทักษะด้านความคิดรวบยอด ทักษะด้านมนุษย์ และทักษะด้านเทคนิควิธี ครู
ต้องมีทักษะด้านการสอน เป็นต้น 

3. เจตคติและค่านิยมที่เหมาะสม (Appropriate Attitude and Value) หมายถึง สิ่งที่บุคคล
แสดงออกมา เป็นคุณลักษณะด้านพฤติกรรมซึ่งมีผลกระทบต่อการใช้ความรู้และทักษะของบุคคลนั้น 
เป็นองค์ประกอบที่ท าให้คนมีความอดทนหรือเกิดความท้อถอยต่อการปฏิบัติงาน 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะมีการอธิบายเชิงวิชาการในรูปแบบของ ภูขาน้ าแข็ง ( Iceberg 
Model) ซึ่งอธิบายถึงความแตกต่าง ระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง โดยส่วนที่เห็นได้

ง่ายและพัฒนาได้ง่าย ได้แก่ ส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ าคือส่วนที่เป็นองค์ความรู้ และทักษะของบุคคลที่มี
อยู่และส่วนที่มองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผิวน้ า ได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์ภายใน และบทบาทที่
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แสดงออกต่อสังคม ซึ่งส่วนที่อยู่ใต้น้ ามีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของบุคคลภายนอก อย่างมาก
และเป็นส่วนที่พัฒนาได้ยาก (พรพิมล  ธีรานุภาพ, 2553) 

 
ภาพที่ 9 แสดงแบบจ าลองภูเขาน้ า แข็ง (The Iceberg Model) ตามความหมายของ Competency 
ตามแนวของ McClelland. 
ที่มา : (ชูชัย สมิทธิไกร, 2550) 

 จากภาพที่ 1 สามารถอธิบายได้ว่าคุณลักษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขาน้ าแข็งที่
ลอยอยู่ในน้ า โดยมีส่วนหนึ่งที่เป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือน้ า ซึ่งสามารถสังเกตและวัดได้ง่าย ได้แก่ 
ความรู้สาขาต่าง ๆ ที่ได้เรียนมา (Knowledge) และส่วนของทักษะ ได้แก่ ความเชี่ยวชาญ ความช า 
นาญพิเศษด้านต่าง ๆ (Skill) ส าหรับส่วนของภูเขาน้ า แข็งที่จมอยู่ใต้น้ า ซึ่งเป็นส่วนที่มีปริมาณ
มากกว่านั้น เป็นส่วนที่ไม่อาจสังเกตได้ชัดเจนและวัดได้ยากกว่า และเป็นส่วนที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลมากกว่า ได้แก่บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อ
ตนเอง (Self Image) คุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive) ส่วนที่อยู่เหนือน้ าเป็น
ส่วนที่มีความสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซึ่งการที่บุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู้องค์ 
ความรู้ต่างๆ และทักษะได้นั้น ยังไม่เพียงพอที่จะท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นจึงจ าเป็นต้องมี
แรงผลักดัน เบื้องลึกคุณลักษณะส่วนบุคคล ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มีต่อตนเองและบทบาทที่
แสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสมด้วยจึงจะท าให้บุคคลกลายเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นได้ 

 (ณรงค์วิทย์  แสนทอง, 2547) สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถหรือสมรรถนะของผู้
ด ารงต าแหน่งงานที่งานนั้นๆ ต้องการค าว่า Competency นี้ไม่ได้หมายถึง เฉพาะพฤติกรรมแต่จะ
มองลึกไปถึงความเชื่อทัศนคติอุปนิสัยส่วนลึกของตนด้วยดังนั้น สมรรถนะคือความรู้ทักษะและพฤติ
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นิสัยที่จ าเป็นต่อการท างานของบุคคลให้ประสบผลส าเร็จสูงกว่ามาตรฐานทั่วไป ซึ่งประกอบด้วย
องค์ประกอบหลัก 3 ประการดังนี้ 

 1. ความรู้ (Knowledge) คือ สิ่งที่องค์การต้องการให้ “รู้” เช่น ความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับระเบียบของทางราชการที่น ามาปฏิบัติในองค์การ 

 2. ทักษะ(Skill) คือ สิ่งที่องค์การต้องการให้ “ท า” เช่น ทักษะการใช้เทคโนโลยีซึ่งเป็น
ทักษะที่จะต้องฝึกฝนจนเกิดความช านาญก่อนน าไปใช้งาน 

 3. พฤตินิสัยที่พึงปรารถนา (Attributes) คือ สิ่งที่องค์การต้องการให้ “เป็น” เช่น ความ
ใฝ่ รู้ ความซื่อสัตย์ และความมุ่งมั่นในความส าเร็จ 

 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะสรุปได้ว่า สมรรถนะเป็นพฤติกรรมของบุคคล
ซึ่งจะมีความรู้ทักษะ พฤติกรรมที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับว่า ใครจะสามารถดึงตัวตนของตนเอง หรือ
เข้าใจในความคิดของตัวเองได้มากน้อยเพียงไร ซึ่งบางส่วนเป็นพฤติกรรมที่แอบแฝงจะเห็นรู้ได้เมื่อได้
เกิดเหตุการณ์ต้องคิดหรือตัดสินใจความโดดเด่นจึงจะแสดงออกมา 

 
ประเภทของสมรรถนะ 

ปัจจุบันองค์กรจ านวนมากได้น าแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานและ
องค์กร เนื่องจากสามารถน าสมรรถนะมาใช้ในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และประเมินผลงานได้ตรง
กับวัตถุประสงค์ขององค์กรให้มากที่สุด ซึ่งแต่ละองค์กรนั้น จะต้องเข้าใจความหมายประเภทของ
สมรรถนะ เพ่ือน ามาพัฒนาองค์กรได้อย่างถูกต้องต่อไป 

(จีระ หงส์ลดารมภ์, 2546) แบ่งประเภทของสมรรถนะส าหรับการบริหารในองค์กรธุรกิจ 
ออกเป็น 5 กลุ่ม ได้แก ่

1. สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน (Functional competency) ได้แก่ ความรู้ของบุคคลที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

2. สมรรถนะด้านองค์กร (Organizational competency) ได้แก่ ความรู้ของบุคคลที่ช่วยท า
ให้องค์กรเกิดมูลค่ าเพ่ิม  (Value-added) อาทิ  การมีความรู้ เกี่ ยวกับการยกเครื่ององค์กร 
(Reengineering) การเปลี่ยนแปลงองค์กร วัฒนธรรมองค์กร รวมทั้ง บริหารจัดการคุณภาพโดยรวม 
(TQM : Total quality management) และ Six Sigma เป็นต้น 

3. สมรรถนะด้านภาวะผู้น า (Leadership competency) ได้แก่ ทักษะด้านมนุษย์ (People 
skills) วิสัยทัศน์ (Vision) และความน่าไว้วางใจ (Trust) 

4. สมรรถนะด้านประกอบการ (Entrepreneurial competency) ได้แก่ การมีความคิดที่ดีๆ 
(Good ideas) แนวคิดด้านบริหารจัดการ (Executive ideas) การป้องกันความล้มเหลว (Save 
failure) และความสามารถจัดการกับความเสี่ยง (Risk management) 
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5. สมรรถนะระดับมหภาคและสมรรถนะระดับโลก (Macro and global competency) 
ได้แก่ การมีความรู้เกี่ยวกับเหตุการณ์และความเคลื่อนไหวของประเทศและของโลก เช่น รู้ว่าขณะนี้
ทั่วโลกก าลังเกิดอะไรขึ้น รู้จักส ารวจความเป็นไปได้ และหลีกเลี่ยงอันตรายที่จะเกิดขึ้นกับองค์กรของ
ตน เป็นต้น  

ประเภทของสมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ (กองการเจ้าหน้าที่กรมการปกครอง
, 2549) ได้แก่ 

1. สมรรถนะพ้ืนฐาน หรือสมรรถนะหลัก (Threshold Core Competency) ได้แก่ ความรู้ 
หรือทักษะพ้ืนฐานที่ผู้ปฏิบัติงานทุกคนจ าเป็นต้องมีเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ แต่ไม่สามารถแยกผู้ที่
ปฏิบัติงานดีออกจากผู้ที่ปฏิบัติงานปานกลาง หรืออาจกล่าวอีกอย่างหนึ่งได้ว่า Core Competency 
นี้ถือเป็นคุณสมบัติร่วมของทุกคนในองค์กรที่จะต้องมีหรือวัฒนธรรมองค์กร 

2. สมรรถนะอ่ืนที่ไม่ใช่สมรรถนะพ้ืนฐานหรือสมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะที่แยกความ
แตกต่าง (Differentiating Competency)ได้แก่ ปัจจัยต่างๆ ที่ผู้ปฏิบัติงานที่ดีมี แต่ผู้ปฏิบัติงานปาน
กลางไม่มีสมรรถนะนี้ จึงเป็นสิ่งที่บอกความแตกต่างระหว่างผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี และผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานปานกลาง  หรือกล่าวอีกอย่างว่าเป็นคุณสมบัติ หรือคุณลักษณะที่องค์กรต้องการส าหรับ
ต าแหน่งงานที่แตกต่างกันไป 

(ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547) ได้แบ่ง สมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท คือ 
 1. Core Competency ห มายถึ ง  สม รรถน ะห ลั ก  ที่ ป ระกอบ ด้ วย  ทั กษ ะ ความ รู้ 
ความสามารถที่ทุกคนในองค์กรต้องมีส่วนท าให้องค์กรนั้นไปสู่ความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายตาม
วิสัยทัศน์ขององค์กร 

2. Job Competency หมายถึง ความสามารถเฉพาะบุคคลที่ต าแหน่งหรือบทบาทนั้นๆ 
ต้องการเพ่ือท าให้งานบรรลุความส าเร็จตามก าหนดไว้ เช่น ความสามารถในการเป็นผู้น าทีมงานของ
ผู้บริหารต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน ความสามารถในการวิเคราะห์วิจัย ในต าแหน่งงานทางด้านวิชาการ 
เป็นความสามารถท่ีสามารถฝึกฝนและพัฒนาได้ มีชื่อเรียกท่ีแตกต่างกันออกไป ดังนี้ 

 2.1 ความสามารถในสายงาน 
 2.2 ความสามารถทางเทคนิค 
 2.3 ความสามารถเฉพาะบทบาทหน้าที่ 
 2.4 ทักษะความช านาญประจ าต าแหน่ง 
3. Personal Competency เป็นความสามารถที่มีเฉพาะตัวของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเท่านั้น 

เช่น ความสามารถในด้านการวาดภาพของศิลปิน การแสดงกายกรรมของนักกีฬาบางคน นักประดิษฐ์

คิดค้นสิ่งต่างๆ เหล่านี้ถือเป็นความสามารถเฉพาะตัวที่ยากต่อการเรียนรู้หรือลอกเลียนแบบได้ 



 26 

(อาภรณ์  ภู่วิทยพันธุ์, 2552) กล่าวว่า การแบ่งระดับความสามารถ แบ่งเป็น 4 ระดับ ดังนี้ 
1. Core  Competency  
 1.1 ความสามารถหลักซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมของคนที่จะช่วยสนับสนุนให้องค์กร

สามารถบรรลุเป้าหมายและภารกิจตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนด 
 1.2 ลักษณะพฤติกรรมของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะและคุณลักษณะเฉพาะของ

คนในทุกระดับและทุกกลุ่มงานที่องค์กรต้องการให้มี 
2. Managerial Competency  
 2.1 ความสามารถในการจัดการซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงทักษะในการบริหารและการจัดการงาน

ต่างๆ 
 2.2 เป็นความสามารถที่มีได้ในระดับผู้บริหารและระดับพนักงาน โดยจะแตกต่างกันตาม

บทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบ 
3. Functional Competency 
 3.1 ความสามารถในงานซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ เฉพาะงาน

ต่างๆ (Job – Based) 
 3.2 หน้าที่งานที่ต่างกัน ความสามารถในงานย่อมจะแตกต่างกัน 
 3.3 สามารถเปลี่ยน Functional Competency เป็น Job Competency  
4. Individual Competency  
 4.1 ความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะของ

บุคคลที่เกิดข้ึนตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
 4.2 หน้าที่เหมือนกัน ไม่จ าเป็นว่าคนที่ปฏิบัติงาน ในหน้าที่นั้นจะต้องมีความสามารถที่

เหมือนกัน 
 4.3 ควรมีการก าหนดความสามารถของต าแหน่งนั้นๆก่อน ซึ่ งแบ่งเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 

ความสามารถหลัก ความสามารถในการจัดการ และความสามารถในงาน เพ่ือน าไปใช้ประเมิน
ความสามารถเฉพาะของบุคคลว่ามีความสามารถเป็นไปตามที่ต าแหน่งงานนั้นต้องการหรือไม่ 

(เพ็ญจันทร์ แสนประสาน, 2547) กล่าวว่า รูปแบบของสมรรถนะอาจมีหลายแบบแต่ที่สามารถ
มาประยุกต์ใช้และเหมาะสมกับลักษณะงานของโรงพยาบาล คือ รูปแบบของ (Mc Cleland, 1993) 
อ้างใน (เพ็ญจันทร์ แสนประสาน, 2547) โดยแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบคือ  

1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เป็นสมรรถนะหลักขององค์กรที่ทุกหน่วยต้องถือเป็น
รูปแบบเดียวกัน เพ่ือให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร เช่น 
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 1.1 ความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ (Achievement orientation) คือ มีความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ และปฏิบัติงานให้ส าเร็จอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพสูงสุดภายใต้เงื่อนไข
เวลาและงบประมาณท่ีก าหนด 

 1.2 การติดต่อสื่ อสาร (Communication) หมายถึ ง ความสามารถในการติดต่ อ
ประสานงานทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

 1.3 การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) คือ การพัฒนาและปรับปรุง
การปฏิบัติหรือการท างานอย่างต่อเนื่องไม่หยุดยั้ง เพ่ือความก้าวหน้าขององค์กรและหน่วยงาน 

 1.4 การให้ความส าคัญกับลูกค้า (Customer focus) คือยึดลูกค้าเป็นจุดศูนย์กลาง
ตอบสนองความต้องการของลูกค้าให้พึงพอใจสูงสุด 

 1.5 ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) ถือเป็นสมรรถนะที่ส าคัญของบุคลากรในองค์กรที่ต้องมี
จริยธรรม คุณธรรม ความรับผิดชอบ และความซื่อสัตย์ต่อตนเอง หน่วยงานและองค์กร 

 1.6 การคิดอย่างเป็นระบบ (System thinking) เป็นการคิดเชิงระบบที่จะเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ เพ่ือน ามาสู่การตัดสินใจที่เป็นการคิดแบบเป็นเหตุเป็นผล หรือความคิดรวบยอด 

 1.7 การท างานเป็นทีม (Team work) คือการที่สามารถท างานร่วมกับผู้ อ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การเป็นผู้น าและผู้ตามท่ีเหมาะสมเพ่ือผลส าเร็จของงาน 

2. สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) เป็นสมรรถนะของแต่ละวิชาชีพ จะ
ก าหนดไว้ในแต่ละสาขาวิชาชีพว่าบุคคลในวิชาชีพนี้ควรมีสมรรถนะ หรือคุณลักษณะอย่างไร เช่น 

 2.1 ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กร (Organization savvy) 
 2.2 การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ (Creative problem solving) สามารถแก้ปัญหาได้อย่าง

เหมาะสม ถูกต้อง 
 2.3 อดทนต่อความกดดัน (Tolerance for stress) มีความอดทนต่อเหตุการณ์หรือ

สถานการณ์ท่ีวิกฤตได้ 
 2.4 การควบคุมตนเอง (Self-control) คือ สามารถควบคุมตนเองได้ทุกสถานการณ์ 
3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) เป็นความสามารถในการปฏิบัติงานตาม

ลักษณะเฉพาะแต่ละกิจกรรม ในการปฏิบัติการพยาบาลมีกิจกรรมต่างๆ ที่ส าคัญ และจ าเป็นใน
วิชาชีพ เช่น 

3.1 ความคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical thinking) เป็นทักษะของผู้บริหาร 
3.2 การใช้ เทคโนโลยีสารสนเทศ ( IT application) ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศในการสืบค้นข้อมูล และเป็นเครื่องมือในการช่วยการปฏิบัติให้งานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
3.3 การใส่ใจเรื่องคุณภาพ (Quality focus) การมีความรู้ และความเข้าใจเรื่องคุณภาพเป็น

อย่างดี และสามารถพัฒนาคุณภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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3.4 ความช านาญด้านเทคนิค (Technical expertise) เป็นความเชี่ยวชาญพิเศษในการ
ปฏิบัติงาน 

(จิรประภา อัครบวร , 2549) กล่าวว่า สมรรถนะในต าแหน่งหนึ่งๆ จะประกอบไปด้วย 3 
ประเภท ได้แก่ 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองค์การต้องมี เพ่ือ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 

2. สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติ ความสามารถด้านการ
บริหารที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพ่ือให้งานส าเร็จ และสอดคล้องกับ
แผนกลยุทธ์ วิสัยทัศน์ ขององค์กร 

3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะด้านวิชาชีพที่จ าเป็นในการ
น าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยจะแตกต่างกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจ าแนกได้ 2 
ส่วนย่อย ได้แก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

(พุฒิ เด่นสมพรพันธ์, 2543) กล่าวว่า จากการศึกษาความหมายของขีดความสามารถจะพบว่า
มีปัจจัย 2 ประการ ที่ผสานกันในรูปแบบของความสามารถ ดังนี้ คือ 

1. ปัจจัยด้านผู้กระท า คือ องค์กรหรือบุคลากร 
2. ปัจจัยด้านการกระท า คือ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติ ที่ด าเนินการกับ

เครื่องมือ หรือด าเนินการกับคน 
ซึ่งผลของการผสานกันจะท าให้องค์กรสามารถเข้าใจขอบเขตของความสามารถได้ ดังตารางที่ 2 
 

ตารางท่ี 2 ขอบเขตของความสามารถ 
ลักษณะขององค์กร 

ความรู้ และทักษะใน
การท างานกับ
เครื่องมือ 

1. ความสามารถหลัก
ของตัวบุคคล 

2. ค่ านิ ยมหลัก  และ
ความเชื่อหลัก ความสามารถ,นิสัยใน

การท างาน และทักษะ
ในการติดต่อกับคน 

3. ความรู้ และทักษะ
ในการท างาน 

4. ทักษะและ
ความสามารถในด้าน
การแสดงออก 

ลักษณะของบุคคล 
 

ที่มา : Green, อ้างถึงใน พุฒิ  เด่นสมพรพันธ์, “การศึกษาขีดความสามารถหลักเพ่ือเป็นแนวทางใน
การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษาส านักงานสาขาพระราม 4 ธนาคารเพ่ือ
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การส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย ,” (ภาคนิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต โครงการ
บัณฑิตศกึษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์, 2543) 
 จากตารางที่ 2 พบว่า ความสามารถโดยรวมทั้งขององค์กรและบุคคล สามารถแบ่งออกได้
เป็น 2 ความสามารถ คือ ความสามารถในด้านความรู้ หรือทักษะที่จะต้องเผชิญกับเครื่องมือ 
(Technical Knowledge and Skill) และความสามารถในด้านการปฏิบัติงานกับคน (People Skill) 
ซึ่งความสามารถขององค์กรจะเป็นตัวแบบหรือมาตรฐานที่ท าให้ความสามารถของบุคคลจะเป็นไปใน
แนวทางท่ีจะสนับสนุนความสามารถในมุมมองขององค์กรด้วย 
  
 ประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะไปใช้ในองค์กร 
 การน าระบบสมรรถนะไปใช้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมีประโยชน์ต่อบุคลากร 
ผู้บริหารหน่วยงาน ผู้บริหารระดับสูง และฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ดังนี้ (จารุบล  ทนศิริ, 2550) 
 1. ประโยชน์ต่อบุคลากร 
  1.1 ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู้  ทักษะ และ
ความสามารถในการประยุกต์ใช้) ว่าอยู่ในระดับใด มีจุดอ่อนจุดแข็งในเรื่องใดบ้าง และต้องพัฒนา
สมรรถนะในเรื่องใดบ้าง 
  1.2 ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวังให้
ตนแสดงพฤติกรรมในต าแหน่งนั้นอย่างไร และสามารถใช้เกณฑ์ในการวัดความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะพฤติกรรมในการปฏิบัติงานได้อย่างชัดเจน และเป็นระบบมาตรฐานเดียวกันทั้งองค์กร 
  1.3 ช่วยให้พนักงานทราบถึงเส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
development) ของตน และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน 
 2. ประโยชน์ต่อผู้บริหารระดับหน่วยงาน 
  2.1 ช่วยให้ผู้บริหารระดับหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้  ทักษะ และ
ความสามารถในการประยุกต์ใช้) ที่บุคลากรในหน่วยงานของตนเองจ าเป็นต้องมี เพ่ือให้การ
ปฏิบัติงานต าแหน่งนั้นประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย 
  2.2 เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็นรายบุคคล 
  2.3 เป็นเครื่องมือในการพิจารณาสรรหา และคัดเลือกบุคลากรของหน่วยงานให้ตรงกับ
คุณสมบัติของต าแหน่งงานนั้นๆ 
 3. ประโยชน์ต่อผู้บริหารระดับสูง 
  3.1 สามารถเชื่อมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กร หรือยุทธศาสตร์
ขององค์กรหรือยุทธศาสตร์ขององค์กรมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างชัดเจน 
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  3.2 ใช้สมรรถนะเป็นตัวผลักดัน (Drive) ให้วิสัยทัศน์ พันธกิจ วัฒนธรรมองค์กรหรือ
ยุทธศาสตร์ขององค์กรบรรลุเป้าหมายในการด าเนินงาน 
  3.3 ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพของบุคลากรใน
องค์กรและสามารถน าไปใช้ในการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคน ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว 
  3.4 สามารถน าไปใช้วัดผลการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างเป็นระบบและชัดเจน 
 
 4. ประโยชน์ต่อฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  4.1 เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลักที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรและ
สมรรถนะตามกลุ่มงาน 
  4.2 สามารถวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนา และการฝึกอบรมบุคลากรได้โดยตรง
ตามความต้องการของบุคลากร และหน่วยงาน 
  4.3 น าไปใช้เป็นพ้ืนฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร อาทิเช่น การสรรหา
และการคดัเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนสืบทอดต าแหน่งงาน
พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 
 สรุปว่า ประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะไปใช้ในองค์กรช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดับ
สมรรถนะของตนเอง เส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development) ของ
ตน และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายอย่างชัดเจน สามารถวิเคราะห์
ความจ าเป็นในการพัฒนา และการฝึกอบรมบุคลากรได้โดยตรงตามความต้องการของ 
บุคลากรและหน่วยงาน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะ 
 ปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะหลักขององค์กร โดยทั่วไปส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นที่การพัฒนาคุณภาพ
ของคนในองค์กร ให้มีลักษณะของการท างานแบบมืออาชีพ และมุ่งเน้นถึงเป้าประสงค์ขององค์กร
ขอบข่ายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงท าให้ความส าคัญกับวิธีการหลักที่จะท าให้บุคลากรเกิด
การเรียนรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่โดดเด่น 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มี 3 แนวทาง คือ (ส านักงานก.พ., 2547) 
 1. การฝึกอบรม (Training) คือ การจัดกิจกรรมโดยมุ่งเน้นงานปัจจุบัน เพ่ือให้น าสิ่งที่
เรียนรู้มาใช้ทันที เช่น นักบัญชีสอนวิธีการท าบัญชี 
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 2. การศึกษา (Education) คือ การเตรียมบุคลากรในการปฏิบัติงานในอนาคตแต่ยังคง
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยู่ เช่น นักบัญชี สอนการท าบัญชีที่จะน ามาใช้ในอนาคต เช่น อาจจะมีการ
เปลี่ยนกฎเกณฑ์ต่างๆในการท างาน 
 3. การพัฒนา (Development) คือ การจัดกิจกรรมให้มุ่งเน้นอยู่ที่การพัฒนาองค์กรใน
อนาคต 
 (เฉลิมพงศ์ มีสมนัย, 2551) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปแล้วท าได้หลายแนวทาง
แต่แนวทางที่นิยมท ากันเป็นส่วนใหญ่ ได้แก่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา การพัฒนาใน
งาน และการฝึกอบรม กล่าวคือ 
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการศึกษา (Education) หมายถึงการจัดส่งผู้ปฏิบัติงาน 
พนักงาน เข้ารับการศึกษาเพ่ิมเติมในสถาบันการศึกษาในระดับและหลักสูตรการศึกษาต่างๆ รูปแบบ
ที่ส าคัญของการศึกษา ได้แก่ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการพัฒนาในงาน (Development) หมายถึง การที่
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้รับผิดชอบอ่ืนๆ เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่ายการพนักงาน ได้ท าการสอนงาน 
(Coaching) การแนะน า การเพ่ิมหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน (Job Enrichment) การหมุนเวียน
งาน (Job Rotation) ให้พนักงาน ได้รับความรู้และประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่งหน้าที่ต่างๆ 
เป็นการเพ่ิมพูนความรู้  และพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานซึ่ งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานมีขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
 3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการฝึกอบรม (Training) หมายถึง การจัดให้พนักงาน
ได้รับความรู้เพ่ิมเติม ได้ฝึกฝนทักษะ และปรับทัศนคติในหลักสูตรต่างๆ ที่องค์กรหรือหน่วยงานทั้ง
ภายในและภายนอกได้ก าหนดขึ้น โดยเป็นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้านความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และมีทัศนคติที่ เหมาะสมกับงาน กล่าวได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เกิดจากปัจจัย
แวดล้อมที่ส าคัญ ทั้งที่เป็นปัจจัยภายในองค์กรและปัจจัยภายนอกองค์กร โดยจะต้องปรับเปลี่ยนให้
สอดคล้องกับสิ่งท้าทายในสังคม ที่เน้นองค์ความรู้ (Knowledge Economy) ให้ได้เปรียบในการ
แข่งขัน เพ่ือให้องค์กรอยู่รอด และเติบโตได้ ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Capital) ซึ่งหมายถึง
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถทางด้านเทคโนโลยี มีความรู้ ทักษะ และมีสมรรถนะ ซึ่งติดอยู่ในตัว
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร และเป็นสิ่งจ าเป็นในการปฏิบัติงาน เป็นความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ที่ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรแต่ละคนต้องมีปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะหลักของบุคลากร
ในองค์กร จึงอาศัยแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มาประยุกต์ใช้กับปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะ
หลัก เนื่องจากเป้าประสงค์หลักเป็นการพัฒนาบุคลากร และองค์กรเช่นเดียวกัน อีกท้ังสมรรถนะเป็น
หนึ่งแนวคิดในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ วิธีการและเทคนิคการพัฒนามีความหลากหลาย
และมีความส าคัญในฐานะที่เป็นกลไกในการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และทัศนคติจากผู้ที่มี
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ความรู้ ทักษะสูงไปสู่ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาทักษะ จนสามารถปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายให้เป็นผลส าเร็จ ดังนั้นการเลือกวิธีการและเทคนิคการพัฒนาสมรรถนะที่เหมาะสม
และสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการพัฒนาจะท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ พัฒนาทักษะได้ดี และรวดเร็ว
ขึ้น 
 (นนทยา สร้อยพะยอม, 2554) กล่าวว่า สมรรถนะเป็นรูปแบบพ้ืนฐาน (Base Model) ที่
ท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จ ส าหรับการเปลี่ยนแปลงและรับประกันว่า ผู้ปฏิบัติงานจะมีทักษะที่
ถูกต้องและสามารถที่จะมีผลงานในระดับสูง และปัจจัยที่ส่งเสริมสมรรถนะนั้นมาจากความรู้ ทักษะ
และปัจจัยอื่นๆ ดังนี้ 
 1. อายุ คือ อายุของบุคคลเป็นสิ่งที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการพัฒนาการและระดับวุฒิ
ภาวะ เมื่อมีอายุมากขึ้น ความคิดและการมองปัญหา ได้ชัดเจนถูกต้องตามความเป็นจริงมากขึ้น ซึ่ง
ความคิดและการกระท าจะปรับไปตามวัย 
 2. ประสบการณ์การท างาน เมื่อประสบการณ์ในการท างานมากขึ้น จะมีทักษะความ
ช านาญในงานสูงขึ้น ความคิดและการกระท าต่างๆมีความรอบคอบมากขึ้น ท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ และประสบผลส าเร็จในที่สุด 
 3. ระดับการศึกษา การศึกษาจะท าให้คนรู้จักคิด วิเคราะห์และแสวงหาความรู้ใหม่ๆอยู่
เสมอ บุคคลที่มีการศึกษา สูงจะมีการพิจารณาสิ่งต่างๆ อย่างมีเหตุผล และมีความเข้าใจเกี่ยวกับ
สิ่งแวดล้อมได้ถกูต้องมากกว่า 
 4. การได้รับการศึกษาอบรม การอบรมเป็นกรรมวิธีที่จะเพ่ิมพูนสมรรถนะของบุคลากร 
โดยการพัฒนา ความคิด การกระท า ความรู้ และความช านาญการ ได้รับการอบรมเพ่ิมเติม จะเป็น
การยกระดับ ความรู้ ความสามารถเชิงวิชาการของบุคคล จะช่วยให้บุคคลที่มีประสบการณ์น้อยใน
ต าแหน่งที่ปฏิบัติงานเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้น จะเห็นได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคล เป็น
คุณลักษณะที่แสดงให้เห็นถึงความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะบุคคล ซึ่งอาจมีความแตกต่างกันและเป็น
ปัจจัยที่สามารถส่งผลให้การแสดงพฤติกรรมแต่ละบุคคลแตกต่างกันด้วย ส่งผลโดยตรงต่อสมรรถนะ
ในการท างานของบุคคล 
 (ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ , 2544) กล่าวถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถหรือ
พฤติกรรมในการท างานของบุคคล ได้แก่ 
 1. ปัจจัยด้านบุคคล เป็นลักษณะและคุณสมบัติเฉพาะตัวที่แตกต่างกันไป ซึ่งมีผลต่อการ
แสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกันไปด้วย ปัจจัยในตัวบุคคล ได้แก่ 
  1.1 ความถนัด เป็นความสามารถเฉพาะบุคคลซึ่งมีความช านาญในเฉพาะด้านที่ไม่
เหมือนกัน ถ้าเราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลได้ ก็จะมอบหมายงานให้เหมาะกับบุคคลนั้น 
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  1.2 ลักษณะทางบุคลิกภาพ เป็นส่วนประกอบที่เป็นโครงสร้างในลักษณะรวมกันของคน
นั้น ท าให้การแสดงออกลักษณะนิสัยแตกต่างกันไป 
  1.3 ลักษณะทางกายภาพ เป็นความแตกต่างทางความสามารถทางด้านกายภาพ บุคคล
ที่แข็งแรงย่อมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่ง แตกต่างจากคนที่หน้าตาสวยงาม 
  1.4 ความสนใจและการจูงใจ เป็นความสนใจของแต่ละคนที่ไม่เหมือนกัน ความสนใจ
เป็นแรงผลักดันให้บุคคลเลือกงานตามความพอใจด้วย 
  1.5 อายุ เพศ และวัยต่างๆ มีผลต่อการท างาน เด็กย่อมไม่เหมาะกับงานจ าเจ และต้อง
ใช้แรงงานหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกต่างกันบ้าง 
  1.6 การศึกษา มีส่วนในการคัดเลือกงานที่แตกต่างกัน ผู้ช านาญการเฉพาะ ย่อมต้องการ
ผู้ที่ผ่านการอบรมในด้านนั้นๆ มิฉะนั้นก็ไม่อาจจะกระท าได้ 
  1.7 ประสบการณ์ การเคยเรียนรู้งานมาก่อนย่อมมีความช านาญในงานนั้น งาน
บางอย่างจึงต้องบอกจ านวนปีที่เคยท างานก่อนจะรับเข้าท างาน 
 2. ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม เป็นสถานการณ์ภายนอก ที่มีผลต่อการแสดงพฤติกรรมที่
แตกต่างกันไปด้วยสภาพแวดล้อม แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย คือ 
  2.1 วิธีการท างานเป็นระบบของการท างานว่ามีข้ันตอนอย่างไร ต้องติดต่อ ประสานงาน
กับบุคคลใดบ้าง งานมีความยากง่ายเพียงใด 
  2.2 เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน ความคล่องตัวของการท างานอยู่ที่อุปกรณ์ ที่ใช้
ช่วยในการผ่อนแรงว่ามีความสะดวกสบายเพียงไร 
  2.3 การจัดบริเวณสถานที่ท างานที่ท างานคับแคบ อากาศร้อนอบอ้าวมีผลกระทบต่อ
การท างานของบุคคล การจัดสวน จัดบริเวณท่ีท างาน มีส่วนจูงใจให้บุคคลรักและท างาน 
  2.4  ลักษณะทางกายภาพของสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆเช่นความสะดวกสบายทางคมนาคมการ
ป้องกันอุบัติเหตุและอันตรายที่เกิดขึ้น 
 3. ปัจจัยที่เก่ียวกับองค์กร 
  3.1 ลักษณะขององค์กร เป็นลักษณะของสถานที่ท างานหากเป็นงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ บุคคลที่สนใจเข้าท างานเพราะความมั่นคง มีสวัสดิการ หากเป็นโรงงานก็หวังเรื่องรายได้ 
เป็นต้น 
  3.2 ชนิดของการฝึกอบรมและการบังคับบัญชา เป็นการพิจารณาสายงานว่าล าดับ
ขั้นตอนมากเพียงใด ต้องผ่านการฝึกอบรมมากเพียงใด ผู้บังคับบัญชา เป็นลักษณะใด 
  3.3 ชนิดของเครื่องจูงใจ ได้แก่ เงินเดือน โบนัส สวัสดิการอ่ืนๆ มีผลต่อการตัดสินใจใน
การท างานเช่นเดียวกัน 
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  3.4 สภาพแวดล้อมในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอย่างไร ในสังคม เป็นที่
ยอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม่ 
 (E.J.  McCormick และD. Ilgen, 1985) กล่าวถึงองค์ประกอบของความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลไว้ 2 ปัจจัย ได้แก่ 
 1. ปัจจัยด้านบุคคล (Individual Variable) หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเป็นเอกลักษณ์
เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ปัจจัยด้านนี้จะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล และจะส่งผลให้ 
พฤติกรรมการท างานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน ปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ เพศ อายุ ความถนัด 
ความเชื่อ ความสนใจ ค่านิยม แรงจูงใจ ฯลฯ 
 2. ปัจจัยด้านสถานการณ์  (Situation Variables) หมายถึง เงื่อนไขเหตุการณ์  หรือ 
ลักษณะของสิ่งแวดล้อมนอกเหนือจากตัวบุคคล ที่มีผลต่อการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน 
ปัจจัยเหล่านี้แยกพิจารณาได้ 2 ประเภท คือ 
  2.1 ตัวแปรทางด้านกายภาพและงาน (Physical Variable) ได้แก่ สิ่งที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน เช่น วิธีการท างาน รูปแบบเครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน สภาพเครื่องมือเครื่องใช้ และ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
  2.2 ตัวแปรองค์กรและสังคม (Organization and Socail Variables) เช่น ลักษณะ
โครงสร้างและนโยบายองค์กร ชนิดของการฝึกอบรมและการบังคับบัญชา ชนิดของสิ่งล่อใจ และ
สภาพแวดล้อมในสังคม 
 
แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยงานบริการ 
 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานบริการ โดยผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และความ
เชื่อ ที่แสดงออกผ่านทางพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ด าเนินงาน และสอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายที่ก าหนด ซึ่งประกอบด้วย 
 1. ความสามารถหลัก บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และ
ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป 
เช่น สามารถอาศัยอยู่กับแมงป่อง หรืออสรพิษได้ เป็นต้น ซึ่งเรามักจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลว่า
ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 
 2. ค่านิยมหลัก และความเชื่อหลัก ความเชื่อและพฤติกรรมที่พบว่าฝังอยู่ในองค์กรที่มีผล

การด าเนินการชั้นเลิศหลายแห่ง ค่านิยมหลักและความเชื่อจึงเป็นรากฐานที่ก่อให้เกิดความเชื่อมโยง

ระหว่างผลการด าเนินที่ส าคัญและข้อก าหนดของการปฏิบัติการภายใต้กรอบการจัดการที่เน้นผลลัพธ์ 

ซึ่งน าไปสู่การปฏิบัติการและการให้ข้อมูลป้อนกลับ 
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 3. ความสามารถด้านความรู้และทักษะในการท างาน เป็นสิ่งที่จะบ่งบอกว่าบุคลากรใน

องค์กรที่จ าเป็นจะต้องมีความรู้ ความสามารถในเรื่องเกี่ยวกับความรู้หรือทักษะที่ต้องใช้ในการ

ด าเนินงานกับเครื่องมือ อุปกรณ์ หรือบริการขององค์กรได้อย่างไร และจะเป็นไปในท านองเดียวกัน

กับความสามารถหลัก 

 4. ความสามารถด้านทักษะและความสามารถในการแสดงออก เป็นสิ่งที่จะบ่งบอกว่า

องค์กรต้องการบุคคลที่มีลักษณะ บุคลิกภาพ การมีปฏิสัมพันธ์อย่างไร จึงจะเป็นไปในรูปแบบเดียวกัน

กับท่ีองค์กรต้องการ หรือเป็นไปตามวัฒนธรรม ค่านิยม หรือความเชื่อขององค์กร 

 สรุปได้โดยผู้วิจัยมองว่าองค์กรที่จะประสบผลส าเร็จ และบุคคลที่จะประสบผลส าเร็จในการ

ท างานนั้นต้องเป็นผู้ที่มีสมรรถนะหลัก ซึ่งหมายถึงผู้ที่มีความสามารถ ความเชี่ยวชาญ ความช านาญ

จากการฝึกฝน ฝึกปฏิบัติ มีความรู้มีความเข้าใจในเรื่องต่างๆ และสามารถประยุกต์ใช้หลักการหรือ

องค์ความรู้ที่มีอยู่ในตัวบุคคล ซึ่งเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของคนแต่ละคน ที่มาจากความรู้ 

ทักษะ ประสบการณ์ ความช านาญ ทัศนคติ อุปนิสัย เป็นแรงขับเคลื่อนเบื้องลึกที่ดีในการท างาน และ

สามารถปฏิบัติงานได้ดี มีประสิทธิภาพ สามารถสร้างผลงาน (ผลิตภัณฑ์และบริการ) ได้อย่างมี

คุณภาพ และโดดเด่น สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันเหนือคู่แข่ง ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร น า

องค์กรไปสู่ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายได้ตามวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ท าให้องค์กรเติบโต 

มั่นคง และยั่งยืนได้ในอนาคต 

 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงน าแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหลักมาประยุกต์ใช้ในองค์กร ซึ่งเป็นเครื่องมือที่

ช่วยสร้างความมั่นใจให้กับองค์กรได้ว่า เป้าหมาย วิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ที่องค์กรก าหนดไว้ มี

โอกาสที่จะประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น เพราะสมรรถนะหลักจะเป็นกรอบแนวทางพ้ืนฐานในการ

พัฒนาให้เกิดรูปแบบของพฤติกรรมของพนักงานในองค์กรที่เหมาะสม ก่อให้เกิดผลงานที่ดีในการ

ปฏิบัติงานให้ไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีเลิศตามที่องค์กรคาดหวัง และสามารถช่วย

สนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กร เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 

และยังเป็นเครื่องมือในการริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ พัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถของ

พนักงานให้เพ่ิมสูงขึ้นในการปฏิบัติงานในสายงาน 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 (ศศิธร จิมากรณ์ , 2556) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของเลขานุการส านักงานศาลยุติธรรม ผลการศึกษาพบว่า ด้านการมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ ด้าน
จิตส านึกด้านการให้บริการ ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ด้านการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และด้าน
การท างานเป็นทีม พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด เช่นเดียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเลขานุการ 
ส านักงานศาลยุติธรรม ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน และด้านความทันเวลา เมื่อท าการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า สมรรถนะหลักมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเลขานุการ 
ส านักงานศาลยุติธรรม ได้ร้อยละ 67.9 ซึ่งตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเป็นไป
ในทิศทางเชิงบวก ได้แก่ การมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ จิตส านึกด้านการให้บริการ และการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่อง ส่วนตัวแปรคุณธรรมและจริยธรรม การท างานเป็นทีม ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานของเลขานุการส านักงานศาลยุติธรรม ที่นัยส าคัญทางสถิติ .05 
 (จีรศักดิ์ หม่ันจิต , 2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า 1. สมรรถนะในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อจ าแนกเป็นราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับสูงทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ด้านการร่วมแรงร่วมใจ 
ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ด้านการบริการที่ดี ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และด้าน
จริยธรรม 2. ผู้มาติดต่อกับส านักงานศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคาม จ าแนกตามสถานะ
ต าแหน่ง และอายุงาน มีความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลจังหวัด
มหาสารคาม ไม่แตกต่างกัน 3. ผลการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการศาลยุติธรรมในศาลจังหวัดมหาสารคาม พบว่า ข้าราชการศาลยุติธรรมควรให้ค าแนะน าที่
เป็นประโยชน์แก่ผู้รับบริการ และสร้างความไว้วางใจกับผู้มาติดต่อ ข้าราชการศาลยุติธรรมควรสร้าง
ความประทับใจแก่ผู้รับบริการ เช่น กล่าวค าทักทาย มีรอยยิ้ม พูดจาไพเราะ เป็นต้น ข้าราชการศาล
ยุติธรรมควรปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส และเป็นธรรม และข้าราชการศาลยุติธรรม
ควรมีการบริหารจัดการทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบัติงาน ข้าราชการศาลยุติธรรม
ควรมีการรับฟังความเห็นของสมาชิกในหน่วยงาน 

 (มะลิ ผงจ าปา, 2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรท้องถิ่น
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ผลการวิจัยพบว่า 1. ระดับ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้องถิ่นองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอธาตุพนม 
จังหวัดนครพนมโดยรวม พบว่า อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท้ัง 5 
ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ด้านการท างานเป็นทีมด้านการบริการที่ ด้านการสั่ง
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สมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรมและ ด้านการ
มุ่งผลสัมฤทธิ์ 2. การเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้องถิ่นองค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม ที่มีประเภทของบุคลากร และสังกัดองค์การบริหารส่วน
ต าบล แตกต่างกันพบว่า สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้องถิ่นองค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 3. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้องถิ่นองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัดนครพนม มีดังต่อไปนี้ ควรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
เมื่อได้รับมอบหมายงานต่างๆ ควรมีการปรับปรุงขั้นตอนการปฏิบัติงานให้มีความรวดเร็ว ควรมีความ
กระตือรือร้นในการพัฒนาความรู้ความสามารถในงานที่ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ควรปฏิบัติตนให้อยู่ใน
ครรลอง คลองธรรม อันดีงามของชุมชน ควรปฏิบัติงานโดยยึดความถูกต้องเป็นหลัก 

(ปรีชายุทธ  นิ่มนวล, 2555) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลองค์กร
ของพนักงานบริษัทผลิตยางรถยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดระยอง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันจะส่งผลต่อสมรรถนะบุคคลแตกต่างกัน แต่ก็มีบ้างที่ปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์บางตัว ไม่มีผลต่อสมรรถนะบางด้าน ตามรายละเอียดดังนี้ 1. เพศที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อสมรรถนะบุคคลด้านความรู้ และแรงจูงใจแตกต่างกัน 2. ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันส่งผล
สมรรถนะบุคคลด้านทักษะ ความรู้ ทัศนะคติค่านิยม บุคลิกภาพส่วนบุคคล และแรงจูงใจ ที่แตกต่าง
กัน 3. อายุงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อสมรรถนะบุคคลด้านทักษะ ความรู้ ทัศนะคติค่านิยมที่แตกต่าง
กัน 4. อายุที่แตกต่างกันส่งผลต่อสมรรถนะบุคคลด้านทักษะ และแรงจูงใจที่แตกต่างกัน 5. ต าแหน่ง
งานที่แตกต่างกันส่งผลต่อสมรรถนะบุคคลด้านทักษะ ความรู้ ทัศนะคติค่านิยม และแรงจูงใจ ที่
แตกต่างกัน ในการวิจัยเพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะบุคคลกับประสิทธิผลองค์กร 
ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลองค์กรทุกหัวข้อ ไม่ว่าจะเป็นด้านการ
เจริญเติบโต การได้มาซึ่งทรัพยากร การปรับตัว นวัตกรรม ผลิตภาพการให้บริการ และความพึงพอใจ 
ล้วนมีความสัมพันธ์กับสมรรถนะบุคคลทั้งสิ้น และส่วนใหญ่อยู่ในระดับความสัมพันธ์ที่ระดับปานกลาง 

(อัจฉรา หล่อตระกูล, 2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของ

รัฐ ผลการศึกษาสภาพและปัญหาอุปสรรคของสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ  

ในปัจจุบันพบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเห็นว่า การพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐมี

ปัญหาและอุปสรรคในเรื่องของเวลา เนื่องจาก ภารกิจหลักของพนักงานมหาวิทยาลัยในปัจจุบัน

ประกอบไปด้วย งานสอน งานวิจัย งานบริการวิชาการ งานท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม ซึ่งได้รับ

มอบหมายภาระงานมาจากผู้บังคับบัญชา จึงท าให้ไม่มีเวลาในการพัฒนาตนเอง หรือเข้ารับการพัฒนา

และจากแบบสอบถามพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐพบว่าในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
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พิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับปานกลางในด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี และการท างาน

เป็นทีม ด้านที่มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมีปัญหาน้อยที่สุด คือ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม ผล

การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และหลักพุทธธรรม ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัย

ของรัฐ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญและจากความคิดเห็นของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ 

พบว่า การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ เป็นรูปแบบการพัฒนาที่เหมาะสม เพราะจะท าให้ผู้รับการพัฒนา 

ได้เรียนรู้จากการฟังและการปฏิบัติจริงอย่างถูกต้องและเกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนี้การฝึกอบรม

ยังเป็นกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ และทักษะให้แก่ผู้เข้ารับการอบรมเพ่ือการพัฒนาตนเอง น าไปเป็น

ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของตน ความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ และระดับความคิดเห็นของ

พนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่มีต่อการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัย ตามหลักไตรสิกขา 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และมีระดับความคิดเห็นในทุกด้านอยู่ในระดับมาก ความคิดเห็นของ

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญว่าหลักไตรสิกขาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาคนให้เป็นผู้ที่พร้อมทั้งด้านศีล สมาธิ และ

ปัญญา โดยการน าค าสอนของพระพุทธเจ้ามาเป็นหลักคิด เพ่ือให้พนักงานมหาวิทยาลัยที่เข้ารับการ

พัฒนาด้วยหลักไตรสิกขานี้มีความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน มีความเจริญเติบโตทั้งทางด้าน

พฤติกรรม จิตใจ และปัญญา ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวบ่งชี้การพัฒนาสมรรถนะ

พนักงานมหาวิทยาลัยพบว่า ในการพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐตามหลักไตรสิกขานี้ 

ตัวบ่งชี้ในการพัฒนาทุกตัวบ่งชี้มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสามารถ

น ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ ข้อมูลเหมาะสมที่จะท าการวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก ผลการ

ทดสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของ 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานมหาวิทยาลัยของรัฐพบว่าโมเดลมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของการพัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย

ของรัฐ พบว่า การพัฒนาสมรรถนะด้วยไตรสิกขานั้นจะมีอิทธิพลต่อตัวแปรการสั่งสมความเชี่ยวชาญ

ในงานอาชีพมากที่สุด รองลงมาคือตัวแปรการมุ่งผลสัมฤทธิ์ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมการ

บริการที่ดี  และการท างานเป็นทีม ตามล าดับ  3. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะของพนักงาน

มหาวิทยาลัยของรัฐ เป็นการพัฒนาสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้านมีส่วนประกอบ 4 ส่วนคือส่วนที่ 1 

สมรรถนะหลัก 5 ด้านส่วนที่ 2 คือหลักพุทธธรรมไตรสิกขาส่วนที่ 3 หลักการของรูปแบบและส่วนที่ 4 

กระบวนการพัฒนา ซึ่งรูปแบบที่น าเสนอในงานวิจัยนี้คือ การพัฒนาสมรรถนะพนักงานมหาวิทยาลัย

ด้วยไตรสิกขา  
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 (พันต ารวจโทวัฒนา เกตุอ าไพ, 2558) ได้วิจัยเรื่องสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต ารวจ กองบังคับการสืบสวนสอบสวน ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ผลการศึกษาพบว่า 1)  สมรรถนะ

การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการสืบสวนสอบสวน ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า สามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่ผู้บังคับบัญชา

ก าหนด มีความคิดเห็นมากที่สุด (ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์) 2) สมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ต ารวจ กองบังคับการสืบสวนสอบสวน ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่า มีการให้รางวัล ยกย่องเชิดชูเกียรติผู้ให้บริการที่ดี มีความคิดเห็นมากที่สุด 

(ด้านการบริการที่ดี) 3) เปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ กองบังคับการ

สืบสวนสอบสวน ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง เมื่อพิจารณาจากลักษณะประชากรของกลุ่มตัวอย่าง 

ดังนี้ 3.1 ข้าราชการต ารวจสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง เพศ 

อายุ ประสบการณ์การท างาน และระดับเงินเดือนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะ

การปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน ส านักงานตรวจคนเข้า

เมือง ภาพรวมแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐาน

ที่ตั้งไว้ 3.2 ข้าราชการต ารวจสังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน ส านักงานตรวจคนเข้า เมือง ที่มี

ระดับการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงาน ภาพรวมไม่แตกต่างกัน อย่าง

ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบเป็นรายคู่ พบคู่ที่แตกต่างคือ ผู้ที่มีระดับการศึกษา

ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี แตกต่างกับผู้ที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี โดยข้าราชการต ารวจ

สังกัดกองบังคับการสืบสวนสอบสวน ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ที่มีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจ สังกัดกองบังคับการสืบสวน

สอบสวน ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ต่างจากผู้ที่มีการศึกษาสูงกว่า ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

(ชนาธิป  เอกศรี และธรรมวิมล  สุขเสริม, 2558) ได้วิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) : กรณีศึกษา 

ส านักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดอุบลราชธานี ผลการศึกษา พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองที่ส่งผล

ต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.): 

กรณีศึกษา ส านักงาน ธ.ก.ส. จังหวัดอุบลราชธานี สรุปว่า ระดับของการรับรู้ความสามารถของตนเอง 

ได้แก่ ประสบการณ์ที่ประสบความส าเร็จ การใช้ตัวแบบ การใช้ค าพูดชักจูง และการกระตุ้นทาง

อารมณ์ ส่งผลต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์

การเกษตร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยด้านการกระตุ้นทางอารมณ์ (Emotional 
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Arousal) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด รองลงมา คือ การใช้ตัวแบบ (Modeling) Quote ส่วนประสบการณ์ที่

ประสบความส าเร็จ (Mastery Experiences) และการใช้ค าพูดชักจูง (Verbal Persuasion) มีค่าเฉลี่ย

เท่ากัน 

กรอบแนวความคิดการวิจัย  
 จากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนข้อมูลพ้ืนฐาน สามารถ 

ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย ได้ดังนี้ 

ตัวแปรต้น      ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
ภาพที่ 10 แสดงกรอบแนวความคิดการวิจัย  

ปัจจัยท่ีมีผลต่อสมรรถนะหลักในการ
ท างาน 
1. ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 สถานภาพ 
1.4 ระดับการศึกษาสูงสุด 
1.5 รายได้ 
1.6 เป็นเจ้าหน้าที่ระดับ 
1.7 ประสบการณ์เป็นผู้ปฏิบัติงาน 

สมรรถนะหลักในการท างาน 
1. ความสามารถในสายงาน 
2. ความสามารถทางเทคนิค 
3. ความสามารถเฉพาะบทบาท
หน้าที่ 
4. ความสามารถด้านภาวะการเป็น
ผู้น า 
5. ทักษะความช านาญประจ า
ต าแหน่ง 

 

2. ปัจจัยการท างาน 
2.1 ความสามารถหลักของตัวบุคคล 
2.2 ค่านิยมหลักและความเชื่อ 
2.3 ความสามารถด้านความรู้และ
ทักษะในการท างาน 
2.4 ความสามารถด้านทักษะและ
ความสามารถในการแสดงออก 
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สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานมีผลต่อสมรรถนะหลักในการท างาน 
 2. ปัจจัยการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี มีความสัมพันธ์กับ
สมรรถนะหลักขององค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 3 
วิธีการศึกษา 

 
 ในการวิจัยเรื่อง “สมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์
ซาฟารี”  ด าเนินการวิจัยโดยวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวิธีด าเนินการวิจัยตาม
ขั้นตอนต่างๆ ดังนี้ 
 สถานที่ด าเนินการศึกษา 
 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 
 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 
สถานที่ด าเนินการศึกษา 

สถานที่ในการด าเนินการศึกษาวิจัย คือ ส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี จังหวัดเชียงใหม่ 
ตั้งอยู่เลขท่ี 33 หมู่ 12 ต าบลหนองควาย อ าเภอหางดง จังหวัดเชียงใหม่ 

  
การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มาจากผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี ซึ่ง
ประกอบด้วย 4 ฝ่าย ได้แก่ 
 1. ฝ่ายบริการ    จ านวน 64 คน 
 2. ฝ่ายปฏิบัติการและซ่อมบ ารุง  จ านวน 50 คน 
 3. ฝ่ายบริหารจัดการสัตว์   จ านวน 100 คน 
 4. ฝ่ายการตลาด    จ านวน 5 คน 
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กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของการค านวณ
จากสูตรของ ทาโร ยามาเน่ โดยก าหนดให้มีความคลาดเคลื่อนของการสุ่ม 0.05 ดังนั้น ได้ขนาดของ
กลุ่มตัวอย่างท้ังหมดที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 142 คน 
 
 n  =  N 
      1 + Ne2 
 เมื่อก าหนดค่าตามสูตรดังนี้ 
 n  =  ขนาดของตัวอย่างที่ต้องการ 
 N  =  ขนาดของประชากรที่ต้องการ 
 e  =  ความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างท่ียอมให้เกิดขึ้นได้ 
 
 แทนค่าได้ดังนี้ 
 =             219 

     1+ 219 (0.0025) 

=  141.52  142 
 
ดังนั้น ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาจ านวน 142 ตัวอย่าง 
เมื่อค านวณขนาดของกลุ่มตัวอย่างแล้ว ผู้วิจัยได้สุ่มตัวอย่างแบบการสุ่มตัวอย่างง่าย (Simple 

Random Sampling) จ านวน 142 คน จากจ านวนประชากร 219 คน ที่ปฏิบัติงานอยู่ในส านักงาน
เชียงใหม่ไนท์ซาฟารี จ านวน 4 ฝ่าย รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 2 ดังนี้ 

 
ตารางท่ี 3  แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี 
 

ส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1. ฝ่ายบริการ 64 50 

2. ฝ่ายปฏิบัติการและซ่อมบ ารุง 50 28 
3. ฝ่ายบริหารจัดการสัตว์ 100 61 

4. ฝ่ายขายและวิจัยการตลาด 5 3 

รวม 219 142 
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้ประยุกต์จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
ส าหรับศึกษาความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างในเรื่องสมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน
ส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี โดยก าหนดประเด็นส าคัญของค าถาม เพ่ือให้มีความสอดคล้องกันกับ
วัตถุประสงค์ โดยแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล รวม 7 ข้อ มีลักษณะเป็นค าถามปลาย
ปิด มีหลายค าตอบให้เลือก และให้เลือกเพียงค าตอบเดียว 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยการท างานของผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 20 ข้อ  
มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด มีหลายค าตอบให้เลือก และให้เลือกเพียงค าตอบเดียว โดยเป็นระดับ
การวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น เป็นการวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของลิ
เคิร์ท (Likert Scale) ในแบบสอบถาม รายละเอียดดังนี้ 
 ระดับของความคิดเห็น 
  เห็นด้วยมากที่สุด 5  คะแนน 
  เห็นด้วยมาก  4 คะแนน 
  ปานกลาง  3 คะแนน 
  น้อย   2 คะแนน 
  น้อยที่สุด  1 คะแนน 
 การแปรผล (Interpretation) และการอภิปรายผลการวิจัย ลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ใน
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) เป็นการวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า
ของลิเคิร์ท ในแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซึ่งผลจากการค านวณโดยใช้
สูตรการค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น มีดังนี้ 
 จากสูตร ความกว้างของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
       จ านวนชั้น 
 แทนค่าจากสูตร           = 5 – 1 

5 
        = 0.80 

 แสดงเกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็น 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นมาก 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นน้อย 
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  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง   1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นน้อยที่สุด  
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักที่จ าเป็นของผู้ปฏิบัติงาน จ านวน 30 ข้อ  
มีลักษณะเป็นค าถามปลายปิด มีหลายค าตอบ ให้เลือก และให้เลือกตอบเพียงค าตอบเดียว โดยเป็น
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้นเป็นการวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท  
ในแบบสอบถาม รายละเอียดดังนี้ 
 ระดับของความคิดเห็น 
  เห็นด้วยมากที่สุด 5 คะแนน 
  เห็นด้วยมาก  4 คะแนน 
  ปานกลาง  3 คะแนน 
  น้อย   2 คะแนน 
  น้อยที่สุด  1 คะแนน 
 การแปรผล (Interpretation) และการอภิปรายผลการวิจัย ลักษณะแบบสอบถามใช้ใน
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชั้น เป็นการวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่า ของลิเคิร์ท  
ในแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการอภิปรายผล ซึ่งผลจากการค านวณ โดยใช้สูตรการ
ค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น มีดังนี้ 
 จากสูตร ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  คะแนนสุงสุด – คะแนนต่ าสุด 
       จ านวนชั้น 
 แทนค่าจากสูตร             =  5 – 1 
          5 
               =  0.80 
 แสดงเกณฑ์เฉลี่ยระดับความคิดเห็น 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นมาก 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นน้อย 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 4 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะต่างๆ เพ่ิมเติมเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะหลักของตนเองเพ่ือให้สนองตอบสมรรถนะ
หลักหรือความสามารถหลักขององค์กร 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแล้ว ไปหา
คุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาความเที่ยงตรง (Validity) และหาความเชื่อมั่น (Reliability) 
ดังนี้ 
 1. หาความเที่ยงตรง (Validity) ผู้วิจัยหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content  Validity) โดย
การสร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเนื้อหาตามดัชนีชี้ วัดตัวแปรภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์ที่
ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ เพ่ือพิจารณาปรับปรุงแก้ไขให้สอดคล้องและเหมาะสมกับตัวแปรและ
ขอบเขตที่ก าหนด 
 2. หาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ 
(Try-out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน โดยทดสอบกับลูกจ้างของส านักงาน
เชียงใหม่ไนท์ซาฟารี ทั้งนี้เพ่ือน ามาหาความเชื่อมั่น โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Coefficient of 
Alpha) ของครอนบาค (บุญชม ศรีสะอาด, 2543) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 
0.96 ซึ่งแสดงว่าแบบสอบถามมีค่าความเชื่อม่ันในระดับสูง 
 
วิธีเก็บรวบรวมข้อมูล 

1 . ข้ อมู ลทุ ติ ยภู มิ  (Secondary Data) ศึ กษ าค้ นคว้ าจาก เอกสาร (Documentary 
Research) โดยศึกษาจากหนังสือ งานวิจัย วิทยานิพนธ์ และเอกสารต่างๆ ที่เก่ียวข้อง 
 2. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) การศึกษาข้อมูลภาคสนาม (Field Reserch) ผู้วิจัยได้
รวบรวมข้อมูลโดยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการศึกษาวิจัยและเก็บ
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้ปฏิบัติงานของส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี จ านวน  142  คน 
 
วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามจะถูกน ามาตรวจสอบความครบถ้วน สมบูรณ์ ลง
รหัสข้อมูล ให้คะแนน บันทึกข้อมูลและประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS ในการวิเคราะห์
ข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐาน เพ่ือวิเคราะห์ค่าสถิติต่างๆ 
ดังนี้ 
 1. ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยการท างานของกลุ่มตัวอย่าง วิเคราะห์โดยการหาความถี่และ
ร้อยละ (Percentage) 
 2. สมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี วิเคราะห์โดย
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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 3. สมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี วิเคราะห์โดย
การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย โดยใช้สถิติ t-test กรณีเปรียบเทียบ 2 กลุ่ม ได้แก่ เพศ และกรณีมากกว่า 2 
กลุ่ม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ ประสบการณ์การท างาน จะใช้สถิติ One-way ANOVA 
 4. ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการท างานกับสมรรถนะหลักในการท างาน โดยใช้ 
สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Correlation) 



บทที่ 4  
ผลการวิเคราะห์ 

 
 กำรศึกษำเรื่องสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี 
เป็นกำรศึกษำเชิงปริมำณ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำถึงสมรรถนะหลักของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำน
เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี และเพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนตำมควำมคิดเห็นของ
ผู้ปฏิบัติงำน จ ำแนกตำมปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่
ไนท์ซำฟำรี รวบรวมข้อมูลที่ได้รับจำกแบบสอบถำม ใช้กลุ่มตัวอย่ำงคือ ผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำน
เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี จ ำนวน 142 คน 
 ส ำหรับกำรวิเครำะห์ใช้สถิติเชิงพรรณนำ เพื่ออธิบำยผลกำรศึกษำ ได้แก่ กำรแจงควำมถ่ี ร้อย
ละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน และวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ ทดสอบควำมแตกต่ำงโดยใช้
สถิตแบบ t-test, F-test และทดสอบค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงรำยคู่โดยวิธี Scheffe และทดสอบ
ควำมสัมพันธ์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่ำงง่ำยของเพียร์สัน ที่ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.5 สำมำรถ
เสนอผลกำรวิจัย 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำง 
 ส่วนที่ 2 ปัจจัยกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี 
 ส่วนที่ 3 สมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี 
 ส่วนที่ 4 กำรทดสอบสมมติฐำน 
 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี 
 แสดงผลกำรศึกษำเกี่ยวกับข้อมูลด้ำนลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่
ไนท์ซำฟำรี ได้แก่ เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดับกำรศึกษำสูงสุด รำยได้ ระดับของเจ้ำหน้ำที่ และ
ประสบกำรณ์ท ำงำน มีผลกำรศึกษำดังนี้ 
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ตารางที่ 4 แสดงจ ำนวนและร้อยละด้ำนลักษณะส่วนบุคคลและปัจจัยกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่
เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี 

 
ลักษณะส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ ชำย 
หญิง 

84 
58 

59.15 
40.85 

รวม 142 100.00 
อำยุ 20- 30 ปี 

31-40 ปี 
41-50 ปี 
51 ปีขึ้นไป 

29 
72 
33 
8 

20.42 
50.70 
23.24 
5.63 

รวม 142 100.00 
สถำนภำพ โสด 

สมรส 
แยกกันอยู่หรืออย่ำร้ำง 

66 
76 
0 

46.48 
53.52 
0.00 

รวม 142 100.00 
ระดับกำรศึกษำ มัธยมศึกษำตอนปลำย / ปวช. 

อนุปริญญำตรี / ปวส. 
ปริญญำตรี 
สูงกว่ำปริญญำตรี 

19 
 

26 
74 
23 

13.38 
 

18.31 
52.11 
16.20 

รวม 142 100.00 
รำยได ้ 12,500-15,000 บำท 

15,001-17,500 บำท 
17,501-20,000 บำท 
มำกกว่ำ 20,000 บำท 

49 
50 
31 
12 

34.51 
35.21 
21.83 
8.45 

 รวม 142 100.00 
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ตำรำงที่ 4 (ต่อ) 

ลักษณะส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
เป็นเจ้ำหน้ำที่ระดับ ต้น 

กลำง 
สูง 
อำวุโส 
ลูกจ้ำงชั่วครำว 

71 
28 
10 
3 
30 

50.00 
19.72 
7.04 
2.11 
21.13 

 รวม 142 100.00 
ประสบกำรณ์เป็นผู้ปฏิบัติงำน น้อยกว่ำหรือ 1 ปี 2 1.41 
 มำกกว่ำ 1-2 ปี 11 7.75 
 มำกกว่ำ 2-3 ปี 29 20.42 
 มำกกว่ำ 3 ปี ขึ้นไป 100 70.42 
 รวม 142 100.00 

  
จำกกำรศึกษำลักษณะส่วนบุคคลและปัจจัยกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่

ไนท์ซำฟำรี จำกกลุ่มตัวอย่ำง จ ำนวน 142 คน ในด้ำนเพศ พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงเป็นเพศชำยจ ำนวน 
84 คน คิดเป็นร้อยละ 59.15 และเพศหญิง จ ำนวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 40.85 มีอำยุระหว่ำง 31-
40 ปี จ ำนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 50.70 รองลงมำ อำยุระหว่ำง 41-50 ปี จ ำนวน 33 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.24 และอำยุ 20- 30 ปี จ ำนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 20.42 และอำยุ 51 ปีขึ้นไป 
จ ำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.63 มีสถำนภำพสมรส จ ำนวน 76 คน คิดเป็นร้อยละ 53.52 รองลงมำ 
โสด จ ำนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 46.48 โดยมีกำรศึกษำในระดับปริญญำตรี จ ำนวน 74 คน  คิด
เป็นร้อยละ 52.11 รองลงมำคือ อนุปริญญำตรี/ปวส. จ ำนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 18.31 สูงกว่ำ
ปริญญำตรี จ ำนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 16.20 ระดับมัธยมศึกษำตอนปลำย / ปวช. จ ำนวน 19 
คน คิดเป็นร้อยละ 13.38 
 กลุ่มตัวอย่ำงส่วนใหญ่มีรำยได้ต่อเดือน 15,001-17,500 บำท จ ำนวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 
35.21 รองลงมำ คือ 12,500-15,000 บำท จ ำนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 34.51 และ 17,501-
20,000 บำทจ ำนวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 21.83 น้อยสุด มำกกว่ำ 20,000 บำท จ ำนวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 8.45 เป็นเจ้ำหน้ำที่ระดับต้น จ ำนวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมำ ลูกจ้ำง
ชั่วครำว จ ำนวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 21.13 ระดับกลำง จ ำนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 19.72 
ระดับสูง  
จ ำนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 7.04 และระดับอำวุโส จ ำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.11 ด้ำน
ประสบกำรณ์เป็นผู้ปฏิบัติงำน มำกกว่ำ 3 ปี ขึ้นไป จ ำนวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 70.42 มำกกว่ำ 
2-3 ปี จ ำนวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 20.42 รองลงมำ คือ มำกกว่ำ 1-2 ปี จ ำนวน 11 คน คิดเป็น
ร้อยละ 7.75 และน้อยกว่ำหรือ 1 ปีจ ำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.41 
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ส่วนที่ 2 ปัจจัยในการท างานของกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้ปฏิบัติงานของส านักงานเชียงใหม่ไนท์
ซาฟารี 
 แสดงผลกำรศึกษำเกี่ยวกับข้อมูลปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของ
ส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ได้แก่ ควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคล , ค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ, 
ควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน, ควำมสำมำรถด้ำนทักษะและควำมสำมำรถในกำร
แสดงออกของผู้ปฏิบัติงำน มีผลกำรศึกษำ ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 5 แสดงค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนสมรรถนะหลักที่จ ำเป็นของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็น  

ผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรีในภำพรวม 
 

ปัจจัยในกำรท ำงำน x̅ S.D แปลค่ำ อันดับ 
ด้ำนทักษะและควำมสำมำรถในกำรแสดงออก 
ด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคล 
ด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน 
ด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ 

3.93 
3.79 
3.76 
3.52 

0.61 
0.61 
0.60 
0.65 

มำก 
มำก 
มำก 
มำก 

1 
2 
3 
4 

ภำพรวมปัจจัยในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน 3.75 0.53 มำก  
 
 จำกกำรศึกษำปัจจัยในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำน
ส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในภำพรวม พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกับ 3.75 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน 0.53 
อยู่ในระดับมำก ในรำยด้ำน พบว่ำ มีผลในระดับมำกทุกด้ำน โดยด้ำนที่ค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้ ำนทักษะ
และควำมสำมำรถในกำรแสดงออก รองลงมำ ด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคล ด้ำนควำมรู้และ
ทักษะในกำรท ำงำน และด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ ตำมล ำดับ ดังตำรำงที่ 5-8 
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ตารางที่ 6 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่ม
ตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมสำมำรถในสำย
งำน 

 
ด้ำน

ควำมสำมำรถ
หลัก 

ของตัวบุคคล 

ระดับควำมคิดเห็น 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

สำมำรถน ำ
ควำมรู้และ
ทักษะในกำร
ท ำงำนของ
ตนเองมำใช้ใน
กำรปฏิบัติงำนได้ 

0 2 36 74 30 142 3.93 0.72 มำก 

หมั่นศึกษำหำ
ควำมรู้ ควำม
เข้ำใจในงำน
บริกำร กลุ่ม
ลูกค้ำคู่แข่งขัน
หรือปัจจัยอ่ืนที่
เกี่ยวข้องกับกำร
ท ำงำน 

0 2 44 77 19 142 3.80 0.67 มำก 

ส ำ ม ำ ร ถ น ำ
ควำมรู้ที่มีอยู่ไป
ถ่ำยทอดแก่ผู้ อ่ืน
ได้ และสำมำรถ
น ำมำประยุกต์ใช้
กับกำรท ำงำนได้ 

0 4 42 68 28 142 3.85 0.76 มำก 
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ด้ำน
ควำมสำมำรถ

หลัก 
ของตัวบุคคล 

ระดับควำมคิดเห็น 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

สำมำรถน ำกล
ยุทธ์และสำมำรถ
วำงแผนกำร
เปลี่ยนแปลง
ระบบกำรท ำงำน
ของตนเองและ
ภำยในฝ่ำยได้ 

0 9 47 65 21 142 3.69 0.80 มำก 

สำมำรถ
ตอบสนอง
เป้ำหมำยที่
องค์กรก ำหนดไว้ 
และสำมำรถ
วิเครำะห์
คำดกำรณ์และ
แก้ไขปัญหำหรือ
อุปสรรคที่จะ
เกิดข้ึนได้ส ำเร็จ 

0 3 51 73 15 142 3.70 0.68 มำก 

ภำพรวม 3.79 0.61 มำก 
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 จำกกำรศึกษำปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์
ซำฟำรี ในด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคล ในภำพรวม พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำกมี
ค่ำเฉลี่ยที่ 3.79 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.61 ในรำยด้ำน พบว่ำมีควำมส ำคัญในระดับมำกทุกด้ำน
โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ สำมำรถน ำควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำนของตนเองมำใช้ในกำร
ปฏิบัติงำนได้ มีค่ำเฉลี่ย 3.93 รองลงมำ สำมำรถน ำควำมรู้ที่มีอยู่ไปถ่ำยทอดแก่ผู้อ่ืนได้ และสำมำรถ
น ำมำประยุกต์ใช้กับกำรท ำงำนได้ (x̅= 3.85) หมั่นศึกษำหำควำมรู้ ควำมเข้ำใจในงำนบริกำร กลุ่ม
ลูกค้ำคู่แข่งขันหรือปัจจัยอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับกำรท ำงำน ( x̅= 3.80) สำมำรถตอบสนองเป้ำหมำยที่
องค์กรก ำหนดไว้ และสำมำรถวิเครำะห์คำดกำรณ์และแก้ไขปัญหำหรืออุปสรรคที่จะเกิดขึ้นได้ส ำเร็จ  
( x̅ = 3.70) และสำมำรถน ำกลยุทธ์และสำมำรถวำงแผนกำรเปลี่ยนแปลงระบบกำรท ำงำนของ
ตนเองและภำยในฝ่ำยได้ ( x̅ = 3.69) 
 
ตารางที่ 7 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่ม

ตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ 

ด้ำนค่ำนิยมหลัก
และควำมเชื่อ 

ระดับควำมคิดเห็น 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

มีกำรน ำค่ำนิยม
หลักและควำม
เชื่อของ
ผู้ปฏิบัติงำนที่มี
ต่อกำร
ปฏิบัติงำนมำใช้
ให้เกิดผลดีต่อ
องค์กร 

0 9 63 56 14 142 3.53 0.76 มำก 

กำรแสดงออก
ทำงพฤติกรรม
ของคนในองค์กร 
โดยรวมเป็นไป
ในทิศทำง
เดียวกัน 

2 14 73 43 10 142 3.32 0.80 ปำน
กลำง 
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ด้ำนค่ำนิยมหลัก
และควำมเชื่อ 

ระดับควำมคิดเห็น 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

ช่วยสนับสนุน
กำรด ำเนินงำน
ขององค์กรให้
บรรลุเป้ำหมำย
ได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ
มำกขึ้น 

0 7 49 60 26 142 3.74 0.81 มำก 

ช่วยให้เห็น
แนวทำงในกำร
พัฒนำบุคลำกร
ในภำพรวมของ
องค์กรได้ชัดเจน
มำกขึ้น 

0 9 62 60 11 142 3.51 0.73 มำก 

ช่วยป้องกันไม่ให้
เกิดวัฒนธรรม
องค์กรตำม
ธรรมชำติที่ไม่พึง
ประสงค์ 

1 11 62 49 19 142 3.52 0.84 มำก 

ภำพรวม 3.52 0.65 มำก 
 
 จำกกำรศึกษำปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์
ซำฟำรี ในด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ ในภำพรวม พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำกมีค่ำเฉลี่ยที่ 
3.52 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.65 ในรำยด้ำน พบว่ำ มีควำมส ำคัญส่วนใหญ่อยู่ในระดับมำก โดย
ด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ ช่วยสนับสนุนกำรด ำเนินงำนขององค์กรให้บรรลุเป้ำหมำยได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพมำกขึ้น มีค่ำเฉลี่ย 3.74 รองลงมำ มีกำรน ำค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อของผู้ปฏิบัติงำน  
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ที่มีต่อกำรปฏิบัติงำนมำใช้ให้เกิดผลดีต่อองค์กร (x̅= 3.53) ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร
ตำมธรรมชำติที่ไม่พึงประสงค์ (x̅= 3.52) ช่วยให้เห็นแนวทำงในกำรพัฒนำบุคลำกรในภำพรวมของ
องค์กรได้ชัดเจนมำกขึ้น (x̅= 3.51) และกำรแสดงออกทำงพฤติกรรมของคนในองค์กร โดยรวม

เป็นไปในทิศทำงเดียวกัน (x̅ = 3.32) 
 
ตารางที่ 8 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่ม

ตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมรู้และทักษะในกำร
ท ำงำน 

ด้ำนควำมรู้และ
ทักษะในกำร

ท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

มีควำมรู้ควำม
เข้ำใจเกี่ยวกับงำน
ที่ตนเองท ำ และ
สำมำรถถ่ำยทอด
ควำมรู้นี้ได้ 

0 2 28 75 37 142 4.04 0.71 มำก 

สำมำรถน ำเสนอ
ข้อมูล และ
สำมำรถตอบข้อ
ซักถำมของ
นักท่องเที่ยว
เกี่ยวกับเชียงใหม่
ไนท์ซำฟำรี 

0 2 45 71 24 142 3.82 0.71 มำก 

มีควำมรู้ ควำม
เข้ำใจ ในหลักกำร 
วิธีกำรเจรจำ
ต่อรอง สำมำรถ
ก ำจัดข้อขัดแย้ง
และวิเครำะห์แก้ไข
ปัญหำเฉพำะหน้ำ
ได้ 

1 3 53 65 20 142 3.70 0.76 มำก 

ตำรำงที่ 8 (ต่อ) 



 57 

ด้ำนควำมรู้และ
ทักษะในกำร

ท ำงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

เข้ำใจถึงหลักกำร
ท ำงำน สำมำรถ
วิเครำะห์ปริมำณ
นักท่องเที่ยว และ
ประเมินคู่แข่งขัน
ได้ 

1 9 53 69 10 142 3.55 0.74 มำก 

มีควำมสำมำรถใน
กำรบริหำรจัดกำร
งำนให้เกิด
ประสิทธิภำพ และ
บรรลุผลส ำเร็จตำม
เป้ำหมำย 

1 4 45 75 17 142 3.73 0.73 มำก 

ภำพรวม 3.76 0.60 มำก 

 
 จำกกำรศึกษำปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่  
ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน ในภำพรวมพบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำก  
มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.76 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.60 ในรำยด้ำน พบว่ำมีควำมส ำคัญในระดับมำกทุกด้ำน
โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ มีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับงำนที่ตนเองท ำ และสำมำรถถ่ำยทอด
ควำมรู้นี้ได้ มีค่ำเฉลี่ย 4.04 รองลงมำ สำมำรถน ำเสนอข้อมูล และสำมำรถตอบข้อซักถำมของ
นักท่องเที่ยวเกี่ยวกับเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ( x̅= 3.82) มีควำมสำมำรถในกำรบริหำรจัดกำรงำนให้เกิด
ประสิทธิภำพ และบรรลุผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำย 3.73มีควำมรู้ ควำมเข้ำใจ ในหลักกำร วิธีกำรเจรจำ
ต่อรอง สำมำรถก ำจัดข้อขัดแย้งและวิเครำะห์แก้ไขปัญหำเฉพำะหน้ำได้  ( x̅= 3.70) และเข้ำใจถึง
หลักกำรให้บริกำร สำมำรถวิเครำะห์ควำมเคลื่อนไหวของตลำด ลูกค้ำ และคู่แข่งขันได้ ( x̅= 3.55) 
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ตารางที่ 9 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่ม
ตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนทักษะและควำมสำมำรถ
ในกำรแสดงออก 

ด้ำนทักษะและ
ควำมสำมำรถในกำร

แสดงออก 

ระดับควำมคิดเห็น 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

มีบุคลิกภำพที่ดี 
สำมำรถสร้ำงควำม
ประทับใจให้ลูกค้ำได้ 

0 3 41 76 22 142 3.82 0.70 มำก 

มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
สำมำรถปรับตนเองให้
เข้ำกับลูกค้ำได้ 

0 2 34 77 29 142 3.94 0.70 มำก 

มีควำมซื่อสัตย์สุจริต มี
ควำมจริงใจต่อลูกค้ำ 
ต่ อ อ ง ค์ ก ร แ ล ะ ต่ อ
ตนเอง 

0 2 29 73 38 142 4.04 0.72 มำก 

มีควำมร่ำเริงแจ่มใส 
ยิ้มง่ำย ดูอำรมณ์ดี ซ่ึง
เป็นสำเหตุส ำคัญท่ีจะ
ท ำให้งำนบริกำร
ประสบผลส ำเร็จได้ 

0 3 33 74 32 142 3.95 0.73 มำก 

มีควำมเสียสละ และ
ควำมรับผิดชอบในงำน 
ท ำให้กำรท ำงำน
ประสบควำมส ำเร็จ 
และสำมำรถสร้ำง
ควำมไว้วำงใจให้กับ
ผู้บังคับบัญชำได้ 

0 2 41 67 32 142 3.91 0.75 มำก 

ภำพรวม 3.93 0.61 มำก 
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 จำกกำรศึกษำปัจจัยในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำน
ทักษะและควำมสำมำรถในกำรแสดงออก ในภำพรวม พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำก มีค่ำเฉลี่ยที่ 
3.93 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.61 ในรำยด้ำน พบว่ำมีควำมส ำคัญในระดับมำกทุกด้ำนโดยด้ำนที่มี
ค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ มีควำมซื่อสัตย์สุจริต มีควำมจริงใจต่อลูกค้ำ ต่อองค์กรและต่อตนเอง มีค่ำเฉลี่ย 
4.04 รองลงมำ มีควำมร่ำเริงแจ่มใส ยิ้มง่ำย ดูอำรมณ์ดี ซึ่งเป็นสำเหตุส ำคัญที่จะท ำให้งำนบริกำร
ประสบผลส ำเร็จได้ ( x̅= 3.95) มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี สำมำรถปรับตนเองให้เข้ำกับลูกค้ำได้  ( x̅= 
3.94) มีควำมเสียสละ และควำมรับผิดชอบในงำน ท ำให้กำรท ำงำนประสบควำมส ำเร็จ และสำมำรถ
สร้ำงควำมไว้วำงใจให้กับผู้บังคับบัญชำได้  ( x̅= 3.91) และมีบุคลิกภำพที่ดี สำมำรถสร้ำงควำม
ประทับใจให้ลูกค้ำได้ (x̅ = 3.82) 
 
ส่วนที่ 3 สมรรถนะหลักในการท างานของกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์
ซาฟารี 
 แสดงผลกำรศึกษำเกี่ยวกับข้อมูลสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็น
ผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ได้แก่ ควำมสำมำรถในสำยงำน, ควำมสำมำรถทำงเทคนิค, 
ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่, ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง และสมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี มีผลกำรศึกษำดังนี้ 
 
ตารางที่ 10 แสดงค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของกลุ่ม

ตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในภำพรวม 
 

สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน x̅ S.D. แปลค่ำ อันดับ 
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ 3.56 0.48 มำก 1 
ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ 3.50 0.53 มำก 2 
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค 3.48 0.50 มำก 3 
ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง 3.39 0.47 ปำนกลำง 4 
ควำมสำมำรถในสำยงำน 3.38 0.59 ปำนกลำง 5 

ภำพรวมสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 3.46 0.45 มำก  
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จำกกำรศึกษำสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี  
ในภำพรวม พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกับ 3.46 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน 0.45 อยู่ในระดับมำก ในรำยด้ำน 
พบว่ำ มีผลส่วนใหญ่อยู่ในระดับมำก โดยด้ำนที่ค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำร
เป็นผู้น ำ รองลงมำ ด้ำนควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ด้ำนทักษะ
ควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง และควำมสำมำรถในสำยงำน ตำมล ำดับ ดังตำรำงที่ 10-13 
 
ตารางที่ 11 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน

ของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมสำมำรถใน
สำยงำน 

ด้ำนควำมสำมำรถ 
ในสำยงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

ไม่สำมำรถบริหำร
จัดกำรระบบงำน
ต่ำงๆ ได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ 

19 57 40 19 7 142 2.56 1.04 น้อย 

จัดท ำแผนปฏิบัติ
กำร (action 
plan) บนพื้นฐำน
ของข้อมูลและ
ประสบกำรณ์ที่
เกิดข้ึน 

1 16 76 37 12 142 3.30 0.80 ปำน
กลำง 

สำมำรถจัดสรร
เวลำ ทรัพยำกร 
และเครื่องมือต่ำง 
ส ำหรับกำรน ำ
แผนงำนไปปฏิบัติ 

1 8 66 54 13 142 3.49 0.77 มำก 
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ตำรำงที่ 11 (ต่อ) 

ด้ำน
ควำมสำมำรถ 
ในสำยงำน 

ระดับควำมคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

ก ำหนดกลยุทธ์
กำรปฏิบัติงำน 
มอบหมำย 
ควบคุม และ
ติดตำมผลกำร
ปฏิบัติงำนตำม
แผนได้อย่ำง
ชัดเจนเหมำะสม 

1 5 67 52 17 142 3.56 0.77 มำก 

สำมำรถท ำงำน
ทดแทนเพ่ือนใน
แผนกได้ 

0 9 42 62 29 142 3.78 0.84 มำก 

คิดหำทำงพัฒนำ
และปรับปรุง
ระบบงำนที่ท ำให้
มีประสิทธิภำพ 
และเป็นไปอย่ำง
ต่อเนื่อง 

1 5 55 66 15 142 3.63 0.75 มำก 

ภำพรวม 3.38 0.59 ป ำ น
กลำง 

 
จำกกำรศึกษำสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำน

เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำน ในภำพรวม พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับปำน
กลำง มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.38 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.59 ในรำยด้ำน พบว่ำ ส่วนใหญ่มีควำมส ำคัญใน
ระดับมำก โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ สำมำรถท ำงำนทดแทนเพ่ือนในแผนกได้  มีค่ำเฉลี่ย 3.78
รองลงมำ คิดหำทำงพัฒนำและปรับปรุงระบบงำนที่ท ำให้มีประสิทธิภำพ และเป็นไปอย่ำงต่อเนื่อง (x̅ 
= 3.63) ก ำหนดกลยุทธ์กำรปฏิบัติงำน มอบหมำย ควบคุม และติดตำมผลกำรปฏิบัติงำนตำมแผนได้  
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อย่ำงชัดเจนเหมำะสม (x̅ = 3.56) สำมำรถจัดสรรเวลำ ทรัพยำกร และเครื่องมือต่ำง ส ำหรับกำรน ำ
แผนงำนไปปฏิบัติ  (x̅ = 3.49) จัดท ำแผนปฏิบัติกำร (action plan) บนพ้ืนฐำนของข้อมูลและ
ประสบกำรณ์ที่ เกิดขึ้น (x̅ = 3.30) และไม่สำมำรถบริหำรจัดกำรระบบงำนต่ำงๆ ได้อย่ำงมี
ประสิทธิภำพ (x̅ = 2.56) 
ตารางที่ 12 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน
ของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมสำมำรถทำง
เทคนิค 

ด้ำน
ควำมสำมำรถ 
ทำงเทคนิค 

ระดับควำมคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

สำมำรถติดต่อ
ประสำนงำนกับ
ภำยในหรือ
ภำยนอกองค์กร
เพ่ือให้งำน
บรรลุผลส ำเร็จ 

1 9 49 64 19 142 3.64 0.81 มำก 

ท่ำทำงและ
น้ ำเสียงในกำรพูด
ของท่ำนไม่
เหมำะสมกับกลุ่ม
ผู้ฟังในระดับต่ำงๆ 

17 39 55 28 3 142 2.73 0.98 ปำน
กลำง 

สำมำรถสรุป
ประเด็น
สำระส ำคัญของ
เรื่องท่ีพูดได้อย่ำง
ชัดเจน 
 

0 6 58 66 12 142 3.59 0.70 มำก 

สำมำรถสื่อสำรกับ
ผู้อื่นได้อย่ำง
ชัดเจนและ
เหมำะสม 

0 4 54 72 12 142 3.65 0.67 มำก 
(0.0) (2.8) (38.0) (50.7) (8.5) (100.0) 

ตำรำงที่ 12 (ต่อ) 
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ด้ำน
ควำมสำมำรถ 
ทำงเทคนิค 

ระดับควำมคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

สำมำรถ
น ำเสนอ
ตัวอย่ำง
ประสบกำรณ์ที่
เกี่ยวข้องกับ
เนื้องำนได้อย่ำง
ชัดเจนและเห็น
ภำพ 

0 3 65 54 20 142 3.64 0.74 มำก 

ประสิทธิภำพ
กำรน ำเสนอ
ข้อมูลได้ชัดเจน 
ตรงตำม
วัตถุประสงค์
และจุดมุ่งหมำย
ที่ก ำหนดไว้ 

0 3 62 60 17 142 
 
 

3.64 0.71 มำก 

ภำพรวม 3.48 0.50 มำก 

 
 จำกกำรศึกษำสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำน
เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมสำมำรถทำงเทคนิค ในภำพรวม พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำก 
มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.48 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.50 ในรำยด้ำน พบว่ำ ส่วนใหญ่มีควำมส ำคัญในระดับ
มำก โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ สำมำรถสื่อสำรกับผู้อ่ืนได้อย่ำงชัดเจนและเหมำะสม มีค่ำเฉลี่ย 
3.65รองลงมำ มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกัน 3 ด้ำน คือ สำมำรถติดต่อประสำนงำนกับภำยในหรือภำยนอกองค์กร
เพ่ือให้งำนบรรลุผลส ำเร็จ สำมำรถน ำเสนอตัวอย่ำงประสบกำรณ์ที่เกี่ยวข้องกับเนื้องำนได้อย่ำง
ชัดเจนและเห็นภำพ และประสิทธิภำพกำรน ำเสนอข้อมูลได้ชัดเจน ตรงตำมวัตถุประสงค์และ
จุดมุ่งหมำยที่ก ำหนดไว้ (x̅ = 3.64) สำมำรถสรุปประเด็นสำระส ำคัญของเรื่องที่พูดได้อย่ำงชัดเจน 
(x̅ = 3.59) และท่ำทำงและน้ ำเสียงในกำรพูดของท่ำนไม่เหมำะสมกับกลุ่มผู้ฟังในระดับต่ำงๆ (x̅ = 
2.73) 
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ตารางที่ 13 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน
ของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมสำมำรถเฉพำะ
บทบำทหน้ำที ่
 
ด้ำนควำมสำมำรถ 

เฉพำะบทบำท
หน้ำที่ 

ระดับควำมคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

มีกำรสร้ำง
บรรยำกำศในกำร
ท ำงำนร่วมกัน มี
กำรสนับสนนุ และ
ช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน 

0 4 52 70 16 142 3.69 0.70 มำก 

เข้ำใจและยอมรับ
ฟังควำมคิดเห็นของ
ผู้อื่น 

0 1 46 74 21 142 3.81 0.68 มำก 

ผลักดันให้เพื่อน
ร่วมงำนน ำควำมรู้ 
ทักษะ และ
ประสบกำรณ์ที่มีมำ
แลกเปลี่ยนและใช้
ให้เกิดประโยชน์ได ้

0 2 58 60 22 142 3.72 0.73 มำก 

ไม่สำมำรถน ำเสนอ
วิธีกำรและควำม
คิดเห็นใหม่ๆ ในกำร
ปรับปรุงระบบกำร
ท ำงำนขององค์กร 

15 52 39 28 8 142 2.73 1.07 ปำน
กลำง 

  



 65 

ตำรำงที่ 13  (ต่อ) 

ด้ำนควำมสำมำรถ 
เฉพำะบทบำทหน้ำที่ 

ระดับควำมคิดเห็น 
น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

ช่วยแก้ไขปัญหำที่
เกิดข้ึนในกำรท ำงำน
ของเพ่ือนร่วมงำนได้
ส ำเร็จรวมถึงกำรขจัด
ควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้น
ภำยในองค์กร และ
ระหว่ำงส่วนงำนได้
ส ำเร็จ 

0 6 67 52 17 142 3.56 0.75 มำก 

ภำพรวม 3.50 0.53 มำก 

 
จำกกำรศึกษำสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำน

เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ ในภำพรวม พบว่ำ มีควำมส ำคัญใน
ระดับมำก มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.50 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.53 ในรำยด้ำน พบว่ำ ส่วนใหญ่มีควำมส ำคัญ
ในระดับมำก โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ เข้ำใจและยอมรับฟังควำมคิดเห็นของผู้อ่ืน มีค่ำเฉลี่ย 
3.81 รองลงมำผลักดันให้เพ่ือนร่วมงำนน ำควำมรู้ ทักษะ และประสบกำรณ์ที่มีมำแลกเปลี่ยนและใช้
ให้เกิดประโยชน์ได้ (x̅ = 3.72) มีกำรสร้ำงบรรยำกำศในกำรท ำงำนร่วมกัน มีกำรสนับสนุน และ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (x̅ = 3.69) ช่วยแก้ไขปัญหำที่เกิดข้ึนในกำรท ำงำนของเพื่อนร่วมงำนได้ส ำเร็จ
รวมถึงกำรขจัดควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นภำยในองค์กร และระหว่ำงส่วนงำนได้ส ำเร็จ (x̅ = 3.56) และไม่
สำมำรถน ำเสนอวิธีกำรและควำมคิดเห็นใหม่ๆ ในกำรปรับปรุงระบบกำรท ำงำนขององค์กร (x̅ = 
2.73) 
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ตารางที่ 14 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน
ของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมสำมำรถด้ำน
ภำวะกำรเป็นผู้น ำ 
 

ด้ำนควำมสำมำรถ
ด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ 

ระดับควำมคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

ไม่สำมำรถถ่ำยทอด
วิสัยทัศน์ขององค์กรไป
ยังเพื่อนร่วมงำนได ้

21 41 48 29 3 142 2.66 1.03 ปำน
กลำง 

มีควำมคิดริเริ่ม
สร้ำงสรรค์ในกำร
ท ำงำน 

1 1 59 63 18 142 3.68 0.73 มำก 

มีควำมประพฤติเปน็
แบบอย่ำงที่ด ี

0 3 40 80 19 142 3.81 0.68 มำก 

รับฟังควำมคิดเห็นใน
กำรท ำงำนของ
ผู้บังคับบัญชำ และ
เพื่อนร่วมงำนเสมอ 

0 3 44 71 24 142 3.82 0.73 มำก 

มีกำรแก้ไขปัญหำอย่ำง
เป็นระบบ 

1 2 52 72 15 142 3.69 0.70 มำก 

ช่วยแนะน ำแนวทำง
ใหม่ๆ ให้แก่เพื่อน
ร่วมงำนในกำร
แก้ปัญหำในกำรท ำงำน 

1 2 47 76 16 142 3.73 0.70 มำก 

ภำพรวม 3.56 0.48 มำก 
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จำกกำรศึกษำสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำน
เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ ในภำพรวม พบว่ำ มีควำมส ำคัญใน
ระดับมำก มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.56 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.48 ในรำยด้ำน พบว่ำ ส่วนใหญ่มีควำมส ำคัญ
ในระดับมำก โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ รับฟังควำมคิดเห็นในกำรท ำงำนของผู้บังคับบัญชำ และ
เพ่ือนร่วมงำนเสมอ มีค่ำเฉลี่ย 3.82 รองลงมำ มีควำมประพฤติเป็นแบบอย่ำงที่ดี  (x̅ = 3.81) ช่วย
แนะน ำแนวทำงใหม่ๆ ให้แก่เพ่ือนร่วมงำนในกำรแก้ปัญหำในกำรท ำงำน (x̅ = 3.73) มีกำรแก้ไข
ปัญหำอย่ำงเป็นระบบ (x̅ = 3.69) มีควำมคิดริเริ่มสร้ำงสรรค์ในกำรท ำงำน (x̅ = 3.68) และไม่
สำมำรถถ่ำยทอดวิสัยทัศน์ขององค์กรไปยังเพ่ือนร่วมงำนได้ (x̅ = 2.66)  
 
ตารางที่ 15 แสดงจ ำนวน ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และควำมเบี่ยงเบนมำตรฐำนสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน
ของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนทักษะควำมช ำนำญ
ประจ ำต ำแหน่ง 
 

ด้ำนทักษะควำม
ช ำนำญประจ ำ

ต ำแหน่ง 

ระดับควำมคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

ติดตำมและทบทวน
เป้ำหมำยของส่วน
งำนอยู่เสมอ 

1 2 55 66 18 142 3.69 0.73 มำก 

ส่งมอบงำน และให้
ค ำแนะน ำแก่
ลูกน้องได้โดยไม่มี
ข้อผิดพลำด 

2 2 61 66 11 142 3.58 0.71 มำก 

สำมำรถตอบสนอง
ควำมพึงพอใจต่อ
ลูกค้ำขององค์กรได้
เป็นอย่ำงดี 

0 4 68 55 15 142 3.57 0.71 มำก 

 

 

 

ตำรำงที่ 15  (ต่อ) 
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ด้ำนทักษะควำม
ช ำนำญประจ ำ

ต ำแหน่ง 

ระดับควำมคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

ไม่มีกำรติดตำม 
และตรวจสอบ
ควำมถูกต้อง 
ควำมเรียบร้อย
ของงำนก่อน
น ำเสนอ
ผู้บังคับบัญชำ 

22 66 36 17 1 142 2.36 0.91 น้อย 

วิเครำะห์และหำ
แนวทำงแก้ไข
ปัญหำที่เกิดจำก
ข้อร้องเรียนของ
ลูกค้ำ ได้ด้วย
ตนเองอย่ำง
ต่อเนื่อง 

1 6 81 47 7 142 3.37 0.68 ปำน
กลำง 

มีกำรปรับเปลี่ยน
รูปแบบและ
แนวทำงในกำร
ท ำงำนเพ่ือให้
ผลงำนเป็นที่
ยอมรับ 

1 2 65 66 8 142 3.55 0.65 มำก 
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ตำรำงที่ 15  (ต่อ) 

ด้ำนทักษะควำม
ช ำนำญประจ ำ

ต ำแหน่ง 

ระดับควำมคิดเห็น 

น้อย
ที่สุด 

น้อย ปำน
กลำง 

มำก มำก
ที่สุด 

รวม x̅ S.D. แปล
ค่ำ 

หมั่นศึกษำ คิดค้น
แนวทำงใหม่ๆ ที่
สำมำรถตอบสนอง
ควำมพึงพอใจของ
ลูกค้ำอย่ำง
สม่ ำเสมอและ
ต่อเนื่อง 

1 3 60 62 16 142 3.63 0.74 มำก 

ภำพรวม 3.39 0.47 ปำน
กลำง 

 
 

จำกกำรศึกษำสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำน
เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง ในภำพรวม พบว่ำ มีควำมส ำคัญใน
ระดับปำนกลำง มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.39 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.47 ในรำยด้ำน พบว่ำ ส่วนใหญ่มี
ควำมส ำคัญในระดับมำก โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ ติดตำมและทบทวนเป้ำหมำยของส่วนงำนอยู่
เสมอ มีค่ำเฉลี่ย 3.69 รองลงมำ หมั่นศึกษำ คิดค้นแนวทำงใหม่ๆ ที่สำมำรถตอบสนองควำมพึงพอใจ
ของลูกค้ำอย่ำงสม่ ำเสมอและต่อเนื่อง (x̅ = 3.63) ส่งมอบงำน และให้ค ำแนะน ำแก่ลูกน้องได้โดยไม่มี
ข้อผิดพลำด (x̅ = 3.58) สำมำรถตอบสนองควำมพึงพอใจต่อลูกค้ำขององค์กรได้เป็นอย่ำงดี  (x̅ = 
3.57) มีกำรปรับเปลี่ยนรูปแบบและแนวทำงในกำรท ำงำนเพ่ือให้ผลงำนเป็นที่ยอมรับ (x̅ = 3.55)
วิเครำะห์และหำแนวทำงแก้ไขปัญหำที่เกิดจำกข้อร้องเรียนของลูกค้ำ ได้ด้วยตนเองอย่ำงต่อเนื่อง  
(x̅ = 3.37) และไม่มีกำรติดตำม และตรวจสอบควำมถูกต้อง ควำมเรียบร้อยของงำนก่อนน ำเสนอ
ผู้บังคับบัญชำ (x̅ = 2.36)  
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ส่วนที่ 4 กำรทดสอบสมมติฐำน 
 สมมติฐำนที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำน
เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรีมีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน  
 
ตารางที่ 16 เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนเพศกับสมรรถนะหลัก

ใน กำรท ำงำน 
 
สมรรถนะหลักใน กำรท ำงำน เพศ N x̅ S.D. t. Sig. 
ควำมสำมำรถในสำยงำน ชำย 

หญิง 
84 
58 

3.41 
3.34 

0.55 
0.65 

0.65 0.51 

รวม 142   
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ชำย 

หญิง 
84 
58 

3.50 
3.43 

0.50 
0.50 

0.81 0.42 

รวม 142     
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ตำรำงที่ 16 (ต่อ) 

สมรรถนะหลักใน กำรท ำงำน เพศ N x̅ S.D. t. Sig. 
ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ ชำย 

หญิง 
84 
58 

3.51 
3.48 

0.49 
0.59 

0.24 0.81 

รวม 142     
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็น
ผู้น ำ 

ชำย 
หญิง 

84 
58 

3.58 
3.54 

0.45 
0.51 

0.50 0.62 

รวม 142     
ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง ชำย 

หญิง 
84 
58 

3.42 
3.34 

0.43 
0.52 

0.95 0.34 

รวม 142     
ภำพรวมสมรรถนะหลัก ชำย 

หญิง 
84 
58 

3.48 
3.43 

0.42 
0.49 

0.72 0.47 

รวม 142     
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 
 ผลกำรทดสอบเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนเพศกับ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในรำยด้ำน พบว่ำ ค่ำ Sig > 0.05 ทั้ง 5 ด้ำน ได้แก่ ควำมสำมำรถในสำย
งำน, ควำมสำมำรถทำงเทคนิค, ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่, ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็น
ผู้น ำ, ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง 
 ทดสอบในภำพรวมพบว่ำ ค่ำ Sig > 0.05 สรุปผลกำรทดสอบปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนเพศได้ว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีเพศ
ต่ำงกันไม่มีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
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ตารางที่ 17 เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนอำยุกับสมรรถนะหลัก
ในกำรท ำงำน 
 

สมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำน 

แหล่งควำม
แปรปรวน 

ผลรวม
ของก ำลัง
สองของ

ค่ำ
เบี่ยงเบน 

องศำ
อิสระ 

ค่ำเฉลี่ย
ควำม

เบี่ยงเบน
ก ำลังสอง 

F Sig. 

ควำมสำมำรถในสำยงำน ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

2.13 
47.90 

3 
138 

0.71 
0.35 

2.05 0.11 

รวม 50.03 141  
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ระหว่ำงกลุ่ม

ภำยในกลุ่ม 
1.30 
34.94 

3 
138 

0.43 
0.25 

1.70 0.17 

รวม 36.23 141  
ค ว ำ ม ส ำ ม ำ ร ถ เฉ พ ำ ะ
บทบำทหน้ำที ่

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

2.29 
38.65 

3 
138 

0.76 
0.28 

2.72 0.04* 

รวม 40.94 141  
ค ว ำ ม ส ำ ม ำ ร ถ ด้ ำ น
ภำวะกำรเป็นผู้น ำ 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

1.89 
30.76 

3 
138 

0.63 
0.22 

2.83 0.04* 

รวม 32.66 141    
ทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

0.70 
30.46 

3 
138 

0.23 
0.22 

1.05 0.37 

รวม 31.16 141  
ภำพรวมสมรรถนะหลัก ระหว่ำงกลุ่ม

ภำยในกลุ่ม 
1.44 
27.25 

3 
138 

0.48 
0.20 

2.43 0.07 

รวม 28.69 141  
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 
 ผลกำรทดสอบเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนอำยุกับ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในรำยด้ำน พบว่ำ ค่ำ Sig < 0.05 จ ำนวน 2 ด้ำน ได้แก่ ควำมสำมำรถ
เฉพำะบทบำทหน้ำที่ และควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ 
 ทดสอบในภำพรวมพบว่ำ ค่ำ Sig > 0.05 สรุปผลกำรทดสอบปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนอำยุได้ว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีอำยุ
ต่ำงกันไม่มีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05  
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ตารางที่ 18 เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนสถำนภำพกับสมรรถนะ
หลักในกำรท ำงำน 

สมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำน 

แหล่งควำม
แปรปรวน 

ผลรวม
ของก ำลัง
สองของ

ค่ำ
เบี่ยงเบน 

องศำ
อิสระ 

ค่ำเฉลี่ย
ควำม

เบี่ยงเบน
ก ำลังสอง 

F Sig. 

ควำมสำมำรถในสำยงำน ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

3.50 
46.53 

2 
139 

1.75 
0.34 

5.22 0.01* 

รวม 50.03 141  
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ระหว่ำงกลุ่ม

ภำยในกลุ่ม 
1.60 
34.63 

2 
139 

0.80 
0.25 

3.20 0.04* 

รวม 36.23 141  
ค ว ำ ม ส ำ ม ำ ร ถ เฉ พ ำ ะ
บทบำทหน้ำที ่

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

1.69 
39.25 

2 
139 

0.85 
0.28 

2.99 0.05* 

รวม 40.94 141  
ค ว ำ ม ส ำ ม ำ ร ถ ด้ ำ น
ภำวะกำรเป็นผู้น ำ 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

2.10 
30.56 

2 
139 

1.05 
0.22 

4.78 0.01* 

รวม 32.66 141    
ทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

0.85 
30.32 

2 
139 

0.42 
0.22 

1.94 0.15 

รวม 31.16 141    
ภำพรวมสมรรถนะหลัก ระหว่ำงกลุ่ม

ภำยในกลุ่ม 
1.78 
26.90 

2 
139 

0.89 
0.19 

4.60 0.01* 

รวม 28.69 141    
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 

ผลกำรทดสอบเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนสถำนภำพกับ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในรำยด้ำน พบว่ำ ค่ำ Sig > 0.05 จ ำนวน 1 ด้ำน ได้แก่ ทักษะควำม
ช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง 
 ทดสอบในภำพรวมพบว่ำ ค่ำ Sig < 0.05 สรุปผลกำรทดสอบปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนสถำนภำพได้ว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มี
สถำนภำพต่ำงกันมีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนแตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญ
ทำงสถิติท่ี 0.05 ดังตำรำงที่ 17 
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ตารางที่ 19 เปรียบเทียบค่ำเฉลี่ยระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนสถำนภำพกับ สมรรถนะหลัก
ในกำรท ำงำน 
 

สถำนภำพ N x̅ SD t Sig 
โสด 66 3.54 0.58 2.98 0.00 

สมรส 76 3.25 0.58 2.98 0.00 
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 จำกตำรำง แสดงว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีสถำนภำพต่ำงกันจะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน
แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 
ตารางที่ 20 เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนระดับกำรศึกษำกับ 
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 
 

สมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำน 

แหล่งควำม
แปรปรวน 

ผลรวม
ของก ำลัง
สองของ

ค่ำ
เบี่ยงเบน 

องศำ
อิสระ 

ค่ำเฉลี่ย
ควำม

เบี่ยงเบน
ก ำลังสอง 

F Sig. 

ควำมสำมำรถในสำยงำน ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

4.10 
45.93 

3 
138 

1.37 
0.33 

4.11 0.01* 

รวม 50.03 141  
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ตำรำงที่ 20 (ต่อ) 

สมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำน 

แหล่งควำม
แปรปรวน 

ผลรวม
ของก ำลัง
สองของ

ค่ำ
เบี่ยงเบน 

องศำ
อิสระ 

ค่ำเฉลี่ย
ควำม

เบี่ยงเบน
ก ำลังสอง 

F Sig. 

ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

3.16 
33.07 

3 
138 

1.05 
0.24 

4.39 0.01* 

รวม 36.23 141  
ค ว ำ ม ส ำ ม ำ ร ถ เฉ พ ำ ะ
บทบำทหน้ำที ่

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

3.43 
37.51 

3 
138 

1.14 
0.27 

4.21 0.01* 

รวม 40.94 141  
ค ว ำ ม ส ำ ม ำ ร ถ ด้ ำ น
ภำวะกำรเป็นผู้น ำ 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

3.99 
28.67 

3 
138 

1.33 
0.21 

6.40 0.00* 

รวม 32.66 141    
ทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

1.60 
29.56 

3 
138 

0.53 
0.21 

2.49 0.06 

รวม 31.16 141    
ภำพรวมสมรรถนะหลัก ระหว่ำงกลุ่ม

ภำยในกลุ่ม 
3.10 
25.58 

3 
138 

1.03 
0.19 

5.58 0.00* 

รวม 28.69 141    
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
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ผลกำรทดสอบเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนระดับ
กำรศึกษำกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในรำยด้ำน พบว่ำ ค่ำ Sig < 0.05 จ ำนวน 4 ด้ำน ได้แก่ 
ควำมสำมำรถในสำยงำน , ควำมสำมำรถทำงเทคนิค , ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ และ 
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ 
 ทดสอบในภำพรวมพบว่ำ ค่ำ Sig < 0.05 สรุปผลกำรทดสอบปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่ำงที่ เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนระดับกำรศึกษำได้ว่ำ 
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีระดับกำรศึกษำต่ำงกันมีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนแตกต่ำง
กัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 จึงน ำมำทดสอบค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงรำยคู่โดยวิธี Scheffe  
ดังตำรำงที่ 18 
 
ตารางที่ 21 เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงรำยคู่ระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนระดับกำรศึกษำ
กับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 
 
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน x̅ มัธยมศึกษำ

ตอนปลำย/
ปวช. 

อนุปริญญำ
ตรี/ปวส. 

ปริญญำ
ตรี 

สูงกว่ำ
ปริญญำตรี 

ควำมสำมำรถในสำยงำน  3.37 3.26 3.32 3.77 
มัธยมศึกษำตอนปลำย/ปวช. 3.37     

อนุปริญญำตรี/ปวส. 3.26    -0.51* 
ปริญญำตรี 3.32    -0.45* 
สูงกว่ำปริญญำตรี 3.77  0.51* 0.45*  
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สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน x̅ มัธยมศึกษำ
ตอนปลำย/

ปวช. 

อนุปริญญำ
ตรี/ปวส. 

ปริญญำ
ตรี 

สูงกว่ำ
ปริญญำตรี 

ควำมสำมำรถทำงเทคนิค  3.42 3.32 3.45 3.80 
มัธยมศึกษำตอนปลำย/ปวช. 3.42     
อนุปริญญำตรี/ปวส. 3.32    -0.48* 
ปริญญำตรี 3.45    -0.35* 
สูงกว่ำปริญญำตรี 3.80  0.48* 0.35*  
ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำท
หน้ำที ่

 
3.43 3.31 3.49 3.83 

มัธยมศึกษำตอนปลำย/ปวช. 3.43     

อนุปริญญำตรี/ปวส. 3.31    -0.51* 
ปริญญำตรี 3.49    -0.34 
สูงกว่ำปริญญำตรี 3.83  0.51*   
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำร
เป็นผู้น ำ 

     
 3.46 3.46 3.51 3.94 

มัธยมศึกษำตอนปลำย/ปวช. 3.46    -0.48* 
อนุปริญญำตรี/ปวส. 3.46    -0.49* 
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สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน x̅ มัธยมศึกษำ
ตอนปลำย/

ปวช. 

อนุปริญญำ
ตรี/ปวส. 

ปริญญำ
ตรี 

สูงกว่ำ
ปริญญำตรี 

ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำร
เป็นผู้น ำ 

     
 3.46 3.46 3.51 3.94 

ปริญญำตรี 3.51    -0.43* 
สูงกว่ำปริญญำตรี 3.94 0.48* 0.49* 0.43*  
ภำพรวมสมรรถนะหลัก  3.42 3.33 3.42 3.79 
มัธยมศึกษำตอนปลำย/ปวช. 3.42     
อนุปริญญำตรี/ปวส. 3.33    -0.46* 
ปริญญำตรี 3.42    -0.37* 
สูงกว่ำปริญญำตรี 3.79  0.46* 0.37*  
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
  

ผลกำรทดสอบเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงรำยคู่ระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำน
ระดับกำรศึกษำกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 สรุปรำยด้ำนได้
ดังต่อไปนี้ 
  ด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำน พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงกับระดับกำรศึกษำ จ ำนวน 1 
คู่ ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับสูงกว่ำปริญญำตรี จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนด้ำน
ควำมสำมำรถในสำยงำนสูงกว่ำผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับอนุปริญญำตรี/ปวส. และระดับ
ปริญญำตรี 
 ด้ำนควำมสำมำรถทำงเทคนิค พบว่ำ  มีค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงกับระดับกำรศึกษำ จ ำนวน 1 
คู่ ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับสูงกว่ำปริญญำตรี จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนด้ำน
ควำมสำมำรถทำงเทคนิคสูงกว่ำผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับอนุปริญญำตรี/ปวส. และระดับ
ปริญญำตรี 
 ด้ำนควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ พบว่ำ  มีค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงกับระดับกำรศึกษำ 
จ ำนวน 1 คู่ ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับสูงกว่ำปริญญำตรี จะมีสมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ สูงกว่ำผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับอนุปริญญำ
ตรี/ปวส. และระดับปริญญำตรี 
 ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ พบว่ำ  มีค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงกับระดับกำรศึกษำ 
จ ำนวน 1 คู่ ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับสูงกว่ำปริญญำตรี จะมีสมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ สูงกว่ำผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับอนุปริญญำ
ตรี/ปวส. และระดับปริญญำตรี 
 ทดสอบภำพรวมสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงกับระดับ
กำรศึกษำ จ ำนวน 1 คู่ ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับสูงกว่ำปริญญำตรี จะมีสมรรถนะ
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หลักในกำรท ำงำนในภำพรวม สูงกว่ำผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับอนุปริญญำตรี/ปวส. และ
ระดับปริญญำตรี 
 
ตารางท่ี 22 เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนรำยได้กับสมรรถนะหลัก
ในกำรท ำงำน 
 

สมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำน 

แหล่งควำม
แปรปรวน 

ผลรวม
ของก ำลัง
สองของ

ค่ำ
เบี่ยงเบน 

องศำ
อิสระ 

ค่ำเฉลี่ย
ควำม

เบี่ยงเบน
ก ำลังสอง 

F Sig. 

ควำมสำมำรถในสำยงำน ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

1.37 
48.65 

3 
138 

0.45 
0.35 

1.29 0.27 

รวม 50.03 141  
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ระหว่ำงกลุ่ม

ภำยในกลุ่ม 
1.57 
34.65 

3 
138 

0.52 
0.25 

2.09 1.10 

รวม 36.22 141  
ค ว ำ ม ส ำ ม ำ ร ถ เฉ พ ำ ะ
บทบำทหน้ำที ่

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

1.43 
39.50 

3 
138 

0.47 
0.28 

1.66 0.17 

รวม 40.93 141  
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สมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำน 

แหล่งควำม
แปรปรวน 

ผลรวม
ของก ำลัง
สองของ

ค่ำ
เบี่ยงเบน 

องศำ
อิสระ 

ค่ำเฉลี่ย
ควำม

เบี่ยงเบน
ก ำลังสอง 

F Sig. 

ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำร
เป็นผู้น ำ 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

0.84 
31.81 

3 
138 

0.28 
0.23 

1.22 0.30 

รวม 32.65 141    
ทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

0.81 
30.34 

3 
138 

0.27 
0.22 

1.23 0.30 

รวม 31.16 141    
ภำพรวมสมรรถนะหลัก ระหว่ำงกลุ่ม

ภำยในกลุ่ม 
1.04 
27.64 

3 
138 

0.34 
0.20 

1.73 0.16 

รวม 28.68 141    
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 

ผลกำรทดสอบเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนรำยได้กับ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในรำยด้ำน และภำพรวม พบว่ำ ค่ำ  Sig > 0.05 ทั้ง 5 ด้ำน ได้แก่ 
ควำมสำมำรถในสำยงำน , ควำมสำมำรถทำงเทคนิค , ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ , 
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ, ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง 
 ทดสอบในภำพรวมพบว่ำ ค่ำ Sig > 0.05 สรุปผลกำรทดสอบปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนรำยด้ำนได้ว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มี
รำยได้ต่ำงกันไม่มีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
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ตารางที่ 23 เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนระดับของเจ้ำหน้ำที่กับ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 

สมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำน 

แหล่งควำม
แปรปรวน 

ผลรวม
ของก ำลัง
สองของ

ค่ำ
เบี่ยงเบน 

องศำ
อิสระ 

ค่ำเฉลี่ย
ควำม

เบี่ยงเบน
ก ำลังสอง 

F Sig. 

ควำมสำมำรถในสำยงำน ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

1.96 
48.06 

4 
137 

0.49 
0.35 

1.40 0.23 

รวม 50.03 141  
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ระหว่ำงกลุ่ม

ภำยในกลุ่ม 
0.54 
35.68 

4 
137 

0.13 
0.26 

0.52 0.71 

รวม 36.22 141  
ค ว ำ ม ส ำ ม ำ ร ถ เฉ พ ำ ะ
บทบำทหน้ำที ่

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

1.49 
39.44 

4 
137 

0.37 
0.28 

1.29 0.27 

รวม 40.93 141  
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำร
เป็นผู้น ำ 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

1.08 
31.57 

4 
137 

0.27 
0.23 

1.17 0.32 

รวม 32.65 141    
ทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

0.54 
30.61 

4 
137 

0.13 
0.22 

0.60 0.65 

รวม 31.16 141    
ภำพรวมสมรรถนะหลัก 
 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

0.85 
27.83 

4 
137 

0.21 
0.20 

1.05 0.38 

รวม 28.68 141    
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
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ผลกำรทดสอบเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนระดับ
เจ้ำหน้ำที่กับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในรำยด้ำน และภำพรวม พบว่ำ ค่ำ Sig > 0.05 ทั้ง 5 ด้ำน 
ได้แก่ ควำมสำมำรถในสำยงำน , ควำมสำมำรถทำงเทคนิค, ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ , 
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ และทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง 
 ทดสอบในภำพรวมพบว่ำ ค่ำ Sig > 0.05 สรุปผลกำรทดสอบปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่ำงที่ เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนระดับเจ้ำหน้ำที่ ได้ว่ำ 
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีระดับเจ้ำหน้ำที่ต่ำงกันมีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนไม่แตกต่ำง
กัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05  
 
ตารางที่ 24 เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนประสบกำรณ์ท ำงำนกับ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 

สมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำน 

แหล่งควำม
แปรปรวน 

ผลรวม
ของก ำลัง
สองของ

ค่ำ
เบี่ยงเบน 

องศำ
อิสระ 

ค่ำเฉลี่ย
ควำม

เบี่ยงเบน
ก ำลังสอง 

F Sig. 

ควำมสำมำรถในสำยงำน ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

3.44 
46.58 

4 
137 

0.86 
0.34 

2.53 0.04* 

รวม 50.03 141  
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ระหว่ำงกลุ่ม

ภำยในกลุ่ม 
2.98 
33.24 

4 
137 

0.74 
0.24 

3.07 0.01* 

รวม 36.22 141  
ค ว ำ ม ส ำ ม ำ ร ถ เฉ พ ำ ะ
บทบำทหน้ำที ่

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

1.84 
39.09 

4 
137 

0.46 
0.28 

1.61 0.17 

รวม 40.93 141  
ค ว ำ ม ส ำ ม ำ ร ถ ด้ ำ น
ภำวะกำรเป็นผู้น ำ 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

2.21 
30.44 

4 
137 

0.55 
0.22 

2.49 0.04* 

รวม 32.65 141    
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สมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำน 

แหล่งควำม
แปรปรวน 

ผลรวม
ของก ำลัง
สองของ

ค่ำ
เบี่ยงเบน 

องศำ
อิสระ 

ค่ำเฉลี่ย
ควำม

เบี่ยงเบน
ก ำลังสอง 

F Sig. 

ทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง 

ระหว่ำงกลุ่ม
ภำยในกลุ่ม 

3.45 
27.70 

4 
137 

0.86 
0.20 

4.27 0.00* 

รวม 31.16 141    
ภำพรวมสมรรถนะหลัก ระหว่ำงกลุ่ม

ภำยในกลุ่ม 
2.31 
26.36 

4 
137 

0.57 
0.19 

3.01 0.02* 

รวม 28.68 141    
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 

 
ผลกำรทดสอบเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนประสบกำรณ์

ท ำงำนกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในรำยด้ำน และภำพรวม พบว่ำ ค่ำ  Sig < 0.05 ทั้ง 4 ด้ำน 
ได้แก่ ควำมสำมำรถในสำยงำน, ควำมสำมำรถทำงเทคนิค, ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ และ
ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง 
 ทดสอบในภำพรวมพบว่ำ ค่ำ Sig < 0.05 สรุปผลกำรทดสอบปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของ
กลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในด้ำนประสบกำรณ์ท ำงำนได้ว่ำ 
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนต่ำงกันมีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน 
แตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 จึงน ำมำทดสอบค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงรำยคู่โดยวิธี 
Scheffe ดังตำรำงที่ 25 
 
 
 
 
 
 
 
  



 84 

ตารางที่ 25 เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงรำยคู่ระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำนประสบกำรณ์
ท ำงำนกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 

 
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน x̅ น้อยกว่ำ

หรือ 1 ปี 
มำกกว่ำ 1-

2 ปี 
มำกกว่ำ 
2-3 ปี 

มำกกว่ำ 3 ปี
ขึ้นไป 

ควำมสำมำรถในสำยงำน  4.25 3.29 3.18 3.44 
น้อยกว่ำหรือ 1 ปี 4.25  0.96* 1.07*  

มำกกว่ำ 1-2 ปี 3.29 -0.96*    
มำกกว่ำ 2-3 ปี 3.18 -1.07*  -0.26*  
มำกกว่ำ 3 ปีขึ้นไป 3.44 0.26*    
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค  4.08 3.38 3.26 3.55 
น้อยกว่ำหรือ 1 ปี 4.08  0.82*   
มำกกว่ำ 1-2 ปี 3.38     
มำกกว่ำ 2-3 ปี 3.26 -0.82*  -0.29*  
มำกกว่ำ 3 ปีขึ้นไป 3.55  0.29*   
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำร
เป็นผู้น ำ 

 3.75 3.44 3.36 3.64 

น้อยกว่ำหรือ 1 ปี 3.75     
มำกกว่ำ 1-2 ปี 3.44     
มำกกว่ำ 2-3 ปี 3.36   -0.28*  
มำกกว่ำ 3 ปีขึ้นไป 3.64  0.28*   
ภำพรวมสมรรถนะหลัก  4.23 3.59 3.49 3.84 
น้อยกว่ำหรือ 1 ปี 4.23     
มำกกว่ำ 1-2 ปี 3.59     
มำกกว่ำ 2-3 ปี 3.49   -0.35*  
มำกกว่ำ 3 ปีขึ้นไป 3.84  0.35*   
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
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ผลกำรทดสอบเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงรำยคู่ระหว่ำงปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลด้ำน
ประสบกำรณ์ท ำงำนกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 สรุป รำยด้ำน
ได้ ดังต่อไปนี้ 

ด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำน พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงกับประสบกำรณ์ท ำงำนจ ำนวน 
2 คู่ ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนน้อยกว่ำ 1 ปีจะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนด้ำน
ควำมสำมำรถในสำยงำน ต่ ำกว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน 1-2 ปี มำกกว่ำ 2-3 ปี และ 2) 
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนมำกกว่ำ 1-2 ปี  จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนด้ำน
ควำมสำมำรถในสำยงำน ต่ ำกว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน 3 ปีขึ้นไป 

ด้ำนควำมสำมำรถทำงเทคนิค พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงกับประสบกำรณ์ท ำงำนจ ำนวน 
2 คู่ ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนน้อยกว่ำ 1 ปีจะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนด้ำน
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ต่ ำกว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน 1-2 ปี มำกกว่ำ 2-3 ปี และ 2) 
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนมำกกว่ำ 1-2 ปี  จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนด้ำน
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ต่ ำกว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน 3 ปีขึ้นไป 

ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงกับประสบกำรณ์
ท ำงำนจ ำนวน 2 คู่ ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนน้อยกว่ำ 1 ปีจะมีสมรรถนะหลักใน
กำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ ต่ ำกว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน 1-2 
ปี มำกกว่ำ 2-3 ปี และ 2) ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนมำกกว่ำ 1-2 ปี จะมีสมรรถนะหลักใน
กำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถ ด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ ต่ ำกว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน 3 
ปีขึ้นไป 

ทดสอบในภำพรวม พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงกับประสบกำรณ์ท ำงำน จ ำนวน 2 คู ่
ได้แก่ 1) ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน น้อยกว่ำหรือ 1 ปี จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนใน
ภำพรวม ต่ ำกว่ำ ผู้ปฏิบัติที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนมำกกว่ำ 2-3 ปี และ 3 ปีขึ้นไป และ 2) ผู้ปฏิบัติงำน
ที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน มำกกว่ำ 1-2 ปี จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในภำพรวม ต่ ำกว่ำ
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน 3 ปีขึ้นไป 
 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 1 ได้ว่ำ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็น
ผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ได้แก่ ระดับกำรศึกษำ และประสบกำรณ์ท ำงำน มีผลต่อ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน แตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 สมมติฐำนที่ 2 ปัจจัยกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์
ซำฟำรี มีควำมสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักขององค์กร 
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ตารางที่ 26 ทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคลกับ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 

 

สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 
ปัจจัยกำรท ำงำน 

ด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคล 
Pearson Correlation (r) Sig. N 

ควำมสำมำรถในสำยงำน 0.70 0.00* 142 
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค 0.61 0.00* 142 
ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ 0.63 0.00* 142 
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็น
ผู้น ำ 

0.63 0.00* 142 

ทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง 

0.56 0.00* 142 

ภำพรวมสมรรถนะหลัก 0.60 0.00* 142 
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 
 ผลกำรทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคลกับ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน ในรำยด้ำนและภำพรวม พบว่ำ ค่ำ Sig < 0.05 จ ำนวน 5 ด้ำน ได้แก่ 
ควำมสำมำรถในสำยงำน , ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ,ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ , 
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ, ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง 

สรุปผลกำรทดสอบ  ได้ว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคลมี
ควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน โดยปัจจัยกำรท ำงำนด้ำน
ควำมสำมำรถในสำยงำนที่มีควำมสัมพันธ์สูงสุด อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05  
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ตารางที่ 27 ทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อกับ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 

สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 
ปัจจัยกำรท ำงำน 

ด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ 
Pearson Correlation (r) Sig. N 

ควำมสำมำรถในสำยงำน 0.59 0.00* 142 
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค 0.44 0.00* 142 
ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ 0.54 0.00* 142 
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็น
ผู้น ำ 

0.51 0.00* 142 

ทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง 

0.43 0.00* 142 

ภำพรวมสมรรถนะหลัก 0.50 0.00* 142 
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 

ผลกำรทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อกับ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน ในรำยด้ำนและภำพรวม พบว่ำ ค่ำ Sig < 0.05 จ ำนวน 5 ด้ำน ได้แก่ 
ควำมสำมำรถในสำยงำน , ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ,ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ , 
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ, ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง 

สรุปผลกำรทดสอบ ได้ว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อมีควำมสัมพันธ์เชิง
บวกกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน โดยปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถในสำย
งำนมีควำมสัมพันธ์สูงสุด อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05  
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ตารางที่ 28 ทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และทักษะ
ในกำรท ำงำนกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 

 

สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 
ปัจจัยกำรท ำงำน 

ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน 
Pearson Correlation (r) Sig. N 

ควำมสำมำรถในสำยงำน 0.71 0.00* 142 
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค 0.63 0.00* 142 
ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ 0.61 0.00* 142 
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็น
ผู้น ำ 

0.68 0.00* 142 

ทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง 

0.67 0.00* 142 

ภำพรวมสมรรถนะหลัก 0.66 0.00* 142 
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 

ผลกำรทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และ
ทักษะในกำรท ำงำนกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน ในรำยด้ำนและภำพรวม พบว่ำ ค่ำ Sig < 0.05 
จ ำนวน 5 ด้ำน ได้แก่ ควำมสำมำรถในสำยงำน , ควำมสำมำรถทำงเทคนิค,ควำมสำมำรถเฉพำะ
บทบำทหน้ำที,่ ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ, ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง 

สรุปผลกำรทดสอบ ได้ว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และทักษะในกำร
ท ำงำนมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน โดยปัจจัยกำรท ำงำน
ด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำนมีควำมสัมพันธ์สูงสุด อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05  
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ตารางที่ 29 ทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถด้ำนทักษะและ
ควำมสำมำรถในกำรแสดงออกกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 

 

สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน 

ปัจจัยกำรท ำงำน 
ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนทักษะและ 
ควำมสำมำรถในกำรแสดงออก 

Pearson Correlation (r) Sig. N 
ควำมสำมำรถในสำยงำน 0.65 0.00* 142 
ควำมสำมำรถทำงเทคนิค 0.56 0.00* 142 
ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ 0.63 0.00* 142 
ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็น
ผู้น ำ 

0.65 0.00* 142 

ทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง 

0.63 0.00* 142 

ภำพรวมสมรรถนะหลัก 0.62 0.00* 142 
*อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
 

ผลกำรทดสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถด้ำนทักษะและ
ควำมสำมำรถในกำรแสดงออกกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน ในรำยด้ำนและภำพรวม พบว่ำ ค่ำ 
Sig < 0.05 จ ำนวน 5 ด้ำน ได้แก่ ควำมสำมำรถในสำยงำน, ควำมสำมำรถทำงเทคนิค,ควำมสำมำรถ
เฉพำะบทบำทหน้ำที่, ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ, ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง 

สรุปผลกำรทดสอบ ได้ว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำนผู้ปฏิบัติงำนด้ำนควำมสำมำรถด้ำนทักษะและ
ควำมสำมำรถในกำรแสดงออกมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน 
โดยปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำน และควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำมี
ควำมสัมพันธ์สูงสุด อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05  

สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่  2 ได้ว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่ เป็น
ผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ได้แก่ ควำมสำมำรถในสำยงำน , ควำมสำมำรถทำง
เทคนิค,ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่, ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ, ทักษะควำมช ำนำญ
ประจ ำต ำแหน่ง และสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับ
สมรรถนะหลักขององค์กร โดยด้ำนควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน มีควำมสัมพันธ์
สูงสุด *อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ี 0.05 



บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 กำรศึกษำเรื่องสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์

ซำฟำรี มีวัตถุประสงค์ 
 1. เพ่ือศึกษำระดับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำน

เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี 
2. เพ่ือศึกษำถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน

ส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี 
ระเบียบวิธีวิจัยเป็นกำรศึกษำเชิงปริมำณ เก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถำมจำกกลุ่ม

ตัวอย่ำง คือ ผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี จ ำนวน 142 คน ทดสอบควำมน่ำเชื่อถือของ
เครื่องมือตำมแนวคิดของครอนบัค จ ำนวน 30 คน ได้ผลทดสอบควำมน่ำเชื่อถือของเครื่องมือว่ำมี
ควำมน่ำเชื่อถือในระดับสูงมีค่ำกำรทดสอบควำมน่ำเชื่อถือเครื่องมือที่ 0.96 

ตัวแปรที่ศึกษำ ตัวแปรต้น คือ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อำยุ ระดับ
กำรศึกษำ รำยได้ต่อเดือน และประสบกำรณ์กำรท ำงำน และ 2) ปัจจัยกำรท ำงำน ประกอบด้วย 
ควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคล ค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ ควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และทักษะใน
กำรท ำงำน และควำมสำมำรถด้ำนทักษะและควำมสำมำรถในกำรแสดง ตัวแปรตำม คือสมรรถนะ
หลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนใน 5 ด้ำน ได้แก่ ควำมสำมำรถในสำยงำน, ควำมสำมำรถทำง
เทคนิค,ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่, ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ, ทักษะควำมช ำนำญ
ประจ ำต ำแหน่ง 

วิเครำะห์ผลใช้สถิติเชิงพรรณนำ เพื่ออธิบำยผลกำรศึกษำ ได้แก่ กำรแจกแจงควำมถี่ 
ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน และวิเครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ ทดสอบควำมแตกต่ำงโดย
ใช้ สถิติแบบ T-test, F-Test และทดสอบค่ำเฉลี่ยควำมแตกต่ำงรำยคู่โดยวิธี Scheffe และทดสอบ
ควำมสัมพันธ์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์อย่ำงง่ำยของเพียร์สัน ที่ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติที่  0.05 
ประมวลผลงำนวิจัย โดยใช้โปรแกรมทำงสถิติ สรุปผลกำรศึกษำดังต่อไปนี้ 
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สรุปผลการวิจัย 
1.ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของประชำกรตำมกลุ่มตัวอย่ำง 
จำกกำรศึกษำลักษณะส่วนบุคคลของประชำกรตำมกลุ่มตัวอย่ำง จ ำนวน 142 คน พบว่ำ ใน

ด้ำนเพศ กลุ่มตัวอย่ำงเป็นเพศชำย ร้อยละ 59.15 และเพศหญิง ร้อยละ 40.85 มีอำยุระหว่ำง 31-40 
ปี ร้อยละ 50.70 รองลงมำ อำยุระหว่ำง 41-50 ปี มีสถำนภำพสมรส ร้อยละ 53.52 รองลงมำ โสด มี
กำรศึกษำในระดับปริญญำตรี ร้อยละ 52.11 รองลงมำคือ อนุปริญญำตรี/ปวส. ส่วนใหญ่มีรำยได้ต่อ
เดือน 15,001-17,500 บำท ร้อยละ 35.21 รองลงมำ คือ 12,500-15,000 บำท น้อยสุด มำกกว่ำ 
20,000 บำท เป็นเจ้ำหน้ำที่ระดับต้น ร้อยละ 50.00 รองลงมำ ลูกจ้ำงชั่วครำว มีประสบกำรณ์เป็น
ผู้ปฏิบัติงำน มำกกว่ำ 3 ปี ขึ้นไป ร้อยละ 70.42 รองลงมำ มำกกว่ำ 2-3 ปี  

2. ปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงท่ีเป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี 
ผลกำรศึกษำปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์

ซำฟำรี พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกับ 3.75 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน 0.53 อยู่ในระดับมำก โดยด้ำนที่ค่ำเฉลี่ย
สูงสุด คือ ด้ำนทักษะและควำมสำมำรถในกำรแสดงออก รองลงมำ ด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัว
บุคคล ด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน และด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ ตำมล ำดับ  สรุปรำย
ด้ำนได้ ดังนี้ 

ด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคล พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำก มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.79 ค่ำ
เบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.61 โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ สำมำรถน ำควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน
ของตนเองมำใช้ในกำรปฏิบัติงำนได้ รองลงมำ สำมำรถน ำควำมรู้ที่มีอยู่ไปถ่ำยทอดแก่ผู้อ่ืนได้ และ
สำมำรถน ำมำประยุกต์ใช้กับกำรท ำงำนได้, หมั่นศึกษำหำควำมรู้ ควำมเข้ำใจในงำนบริกำร กลุ่มลูกค้ำ
คู่แข่งขันหรือปัจจัยอื่นที่เกี่ยวข้องกับกำรท ำงำน, สำมำรถตอบสนองเป้ำหมำยที่องค์กรก ำหนดไว้ และ
สำมำรถวิเครำะห์คำดกำรณ์และแก้ไขปัญหำหรืออุปสรรคที่จะเกิดขึ้นได้ส ำเร็จ 

ด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำก มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.52 ค่ำ
เบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.65 โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ ช่วยสนับสนุนกำรด ำเนินงำนขององค์กรให้
บรรลุเป้ำหมำยได้อย่ำงมีประสิทธิภำพมำกขึ้น รองลงมำ มีกำรน ำค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อของ
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีต่อกำรปฏิบัติงำนมำใช้ให้เกิดผลดีต่อองค์กร , ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กร
ตำมธรรมชำติที่ไม่พึงประสงค์, ช่วยให้เห็นแนวทำงในกำรพัฒนำบุคลำกรในภำพรวมขององค์กรได้
ชัดเจนมำกข้ึน  

ด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำก มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.76 ค่ำ
เบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.60 โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ มีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับงำนที่ตนเองท ำ 
และสำมำรถถ่ำยทอดควำมรู้นี้ได้ รองลงมำ สำมำรถน ำเสนอข้อมูล และสำมำรถตอบข้อซักถำมของ
นักท่องเที่ยวเกี่ยวกับเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี , มีควำมสำมำรถในกำรบริหำรจัดกำรงำนให้ เกิด
ประสิทธิภำพ และบรรลุผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำย , มีควำมรู้ ควำมเข้ำใจ ในหลักกำร วิธีกำรเจรจำ
ต่อรอง สำมำรถก ำจัดข้อขัดแย้งและวิเครำะห์แก้ไขปัญหำเฉพำะหน้ำได้  

ด้ำนทักษะและควำมสำมำรถในกำรแสดงออก พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำก มีค่ำเฉลี่ยที่ 
3.93 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.61 โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ มีควำมซื่อสัตย์สุจริต มีควำมจริงใจ
ต่อลูกค้ำ ต่อองค์กรและต่อตนเอง รองลงมำ มีควำมร่ำเริงแจ่มใส ยิ้มง่ำย ดูอำรมณ์ดี ซึ่งเป็นสำเหตุ
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ส ำคัญที่จะท ำให้งำนบริกำรประสบผลส ำเร็จได้ , มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี สำมำรถปรับตนเองให้เข้ำกับ
ลูกค้ำได้,มีควำมเสียสละ และควำมรับผิดชอบในงำน ท ำให้กำรท ำงำนประสบควำมส ำเร็จ และ
สำมำรถสร้ำงควำมไว้วำงใจให้กับผู้บังคับบัญชำได้, และมีบุคลิกภำพที่ดี สำมำรถสร้ำงควำมประทับใจ
ให้ลูกค้ำได้  

 
3. สมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี 
ผลกำรศึกษำสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน พบว่ำ มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกับ 3.46 ค่ำ

เบี่ยงเบนมำตรฐำน 0.45 โดยด้ำนที่ค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ 
รองลงมำ ด้ำนควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ , ด้ำนควำมสำมำรถทำงเทคนิค, ด้ำนทักษะควำม
ช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง และควำมสำมำรถในสำยงำน ตำมล ำดับ สรุปรำยด้ำน ได้ดังนี้ 

ด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำน พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับปำนกลำง มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.38 ค่ำ
เบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.59 โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ สำมำรถท ำงำนทดแทนเพ่ือนในแผนกได้ 
รองลงมำ คิดหำทำงพัฒนำและปรับปรุงระบบงำนที่ท ำให้มีประสิทธิภำพ และเป็นไปอย่ำงต่อเนื่อง ,
ก ำหนดกลยุทธ์กำรปฏิบัติงำน มอบหมำย ควบคุม และติดตำมผลกำรปฏิบัติงำนตำมแผนได้อย่ำง
ชัดเจนเหมำะสม, สำมำรถจัดสรรเวลำ ทรัพยำกร และเครื่องมือต่ำง ส ำหรับกำรน ำแผนงำนไปปฏิบัติ  
 ด้ำนควำมสำมำรถทำงเทคนิค พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำก มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.48 ค่ำ
เบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.50 โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ สำมำรถสื่อสำรกับผู้อ่ืนได้อย่ำงชัดเจนและ 
รองลงมำ มีค่ำเฉลี่ยเท่ำกัน 3 ด้ำน คือ สำมำรถติดต่อประสำนงำนกับภำยในหรือภำยนอกองค์กร
เพ่ือให้งำนบรรลุผลส ำเร็จ สำมำรถน ำเสนอตัวอย่ำงประสบกำรณ์ที่เกี่ยวข้องกับเนื้องำนได้อย่ำง
ชัดเจนและเห็นภำพ และประสิทธิภำพกำรน ำเสนอข้อมูลได้ชัดเจน ตรงตำมวัตถุประสงค์และ
จุดมุ่งหมำยที่ก ำหนดไว้ 
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ด้ำนควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำก มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.50 
ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.53 โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ เข้ำใจและยอมรับฟังควำมคิดเห็นของ 
รองลงมำ ผลักดันให้เพ่ือนร่วมงำนน ำควำมรู้ ทักษะ และประสบกำรณ์ที่มีมำแลกเปลี่ยนและใช้ให้เกิด
ประโยชน์ได้, มีกำรสร้ำงบรรยำกำศในกำรท ำงำนร่วมกัน มีกำรสนับสนุน และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน, 
ช่วยแก้ไขปัญหำที่เกิดขึ้นในกำรท ำงำนของเพ่ือนร่วมงำนได้ส ำเร็จรวมถึงกำรขจัดควำมขัดแย้งที่
เกิดข้ึนภำยในองค์กร และระหว่ำงส่วนงำนได้ส ำเร็จ  

ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับมำก มีค่ำเฉลี่ยที่ 3.56 
ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.48 โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ รับฟังควำมคิดเห็นในกำรท ำงำนของ
ผู้บังคับบัญชำ และเพ่ือนร่วมงำนเสมอ รองลงมำ มีควำมประพฤติเป็นแบบอย่ำงที่ดี , ช่วยแนะน ำ
แนวทำงใหม่ๆ ให้แก่เพ่ือนร่วมงำนในกำรแก้ปัญหำในกำรท ำงำน, มีกำรแก้ไขปัญหำอย่ำงเป็นระบบ  

ด้ำนทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง พบว่ำ มีควำมส ำคัญในระดับปำนกลำง มีค่ำเฉลี่ยที่ 
3.39 ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำนที่ 0.47 โดยด้ำนที่มีค่ำเฉลี่ยสูงสุด คือ ติดตำมและทบทวนเป้ำหมำยของ
ส่วนงำนอยู่เสมอ รองลงมำ หมั่นศึกษำ คิดค้นแนวทำงใหม่ๆ ที่สำมำรถตอบสนองควำมพึงพอใจของ
ลูกค้ำอย่ำงสม่ ำเสมอและต่อเนื่อง, ส่งมอบงำน และให้ค ำแนะน ำแก่ลูกน้องได้โดยไม่มีข้อผิดพลำด , 
สำมำรถตอบสนองควำมพึงพอใจต่อลูกค้ำขององค์กรได้เป็นอย่ำงดี  

4. กำรทดสอบสมมติฐำน 
สมมติฐำนที่ 1 ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงำนมีผลต่อสมรรถนะหลักในกำร

ท ำงำน แตกต่ำงกัน 
ด้ำนเพศ พบว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มี เพศต่ำงกันมีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของ

ผู้ปฏิบัติงำน ไม่แตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
ด้ำนอำยุ พบว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีอำยุต่ำงกันมีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของ

ผู้ปฏิบัติงำน ไม่แตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
ด้ำนระดับกำรศึกษำ พบว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีระดับกำรศึกษำที่ต่ำงกันมีผลต่อสมรรถนะหลัก

ในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน แตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 โดยผู้ปฏิบัติงำนที่มี
กำรศึกษำในระดับมัธยมศึกษำตอนปลำย/ปวช. จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน ต่ ำกว่ำ ผู้ปฏิบัติงำน
ที่มีกำรศึกษำในระดับอนุปริญญำตรี/ปวส., ระดับปริญญำตรี และสูงกว่ำปริญญำตรี 

ด้ำนรำยได้ต่อเดือนกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน พบว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีรำยได้ต่อเดือนที่
ต่ำงกันมีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนไม่แตกต่ำงกัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 
0.05 
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ด้ำนประสบกำรณ์ท ำงำน พบว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนที่ต่ำงกันมีผลต่อ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนแตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ 0.05 โดยผู้ปฏิบัติงำนที่มี
ประสบกำรณ์ท ำงำนน้อยกว่ำหรือ 1 ปี จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในภำพรวมต่ ำกว่ำ 
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนมำกกว่ำ 1-2 ปี , มำกกว่ำ 2-3 ปี และ 3 ปีขึ้นไป และ 2) 
ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนมำกกว่ำ 1-2 ปี จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในภำพรวมต่ ำ
กว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำนในภำพรวมต่ ำกว่ำผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์ท ำงำน 3 ปี
ขึ้นไป 

สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 1 ได้ว่ำ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของพนักงำน ได้แก่ 
ระดับกำรศึกษำและประสบกำรณ์ท ำงำน มีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนแตกต่ำงกัน อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 

สมมติฐำนที่ 2 ปัจจัยกำรท ำงำนผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี มีควำมสัมพันธ์
กับสมรรถนะหลักขององค์กร 

ด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคล พบว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำนผู้ปฏิบัติงำนด้ำนควำมสำมำรถ
หลักของตัวบุคคล มีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน โดยปัจจัย
กำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำนที่มีควำมสัมพันธ์สูงสุด อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05  

ด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ พบว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำนผู้ปฏิบัติงำนด้ำนค่ำนิยมหลักและ
ควำมเชื่อ มีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน โดยปัจจัยกำร
ท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำนมีควำมสัมพันธ์สูงสุด อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05  

ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน พบว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำนผู้ปฏิบัติงำน
ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำนมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน โดยปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำนมีควำมสัมพันธ์สูงสุด อย่ำง
มีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05  

ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนทักษะและควำมสำมำรถในกำรแสดงออก พบว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำน
ของผู้ปฏิบัติงำนด้ำนควำมสำมำรถด้ำนทักษะและควำมสำมำรถในกำรแสดงออกมีควำมสัมพันธ์เชิง
บวกกับสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน โดยปัจจัยกำรท ำงำนด้ำนควำมสำมำรถในสำย
งำน และควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำมีควำมสัมพันธ์สูงสุด อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
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สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำนที่ 2 ได้ว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนของส ำนักงำน
เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ได้แก่ ควำมสำมำรถในสำยงำน, ควำมสำมำรถทำงเทคนิค,ควำมสำมำรถเฉพำะ
บทบำทหน้ำที่, ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ , ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง และ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักขององค์กร โดย
ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน มีควำมสัมพันธ์สูงสุด อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ
ที่ 0.05 

 
การอภิปรายผล 

1.จำกกำรศึกษำ พบว่ำ ปัจจัยในกำรท ำงำนมีควำมส ำคัญต่อกำรปฏิบัติงำนของกลุ่มตัวอย่ำง
ที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรีในระดับมำก โดยสูงสุด คือ ด้ำนทักษะและ
ควำมสำมำรถในกำรแสดงออก รองลงมำ ด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคล ด้ำนควำมรู้และทักษะ
ในกำรท ำงำน และด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ ตำมล ำดับ โดยด้ำนควำมสำมำรถหลักของตัวบุคคล 
มีควำมส ำคัญสูงสุด คือ สำมำรถน ำควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำนของตนเองมำใช้ในกำรปฏิบัติงำน
ได้ ด้ำนค่ำนิยมหลักและควำมเชื่อ มีควำมส ำคัญสูงสุด คือ ช่วยสนับสนุนกำรด ำเนินงำนขององค์กรให้
บรรลุเป้ำหมำยได้อย่ำงมีประสิทธิภำพมำกขึ้น ด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำน มีควำมส ำคัญ
สูงสุด คือ มีควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับงำนที่ตนเองท ำ และสำมำรถถ่ำยทอดควำมรู้นี้ได้ และด้ำน
ทักษะและควำมสำมำรถในกำรแสดงออก มีควำมส ำคัญสูงสุด คือ มีควำมซื่อสัตย์สุจริต มีควำมจริงใจ
ต่อลูกค้ำ ต่อองค์กรและต่อตนเอง  

2. จำกกำรศึกษำ พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี  มี
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนผลกำรศึกษำสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของ
ผู้ปฏิบัติงำน ระดับมำก โดยสูงสุด คือ ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ รองลงมำ ด้ำน
ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่, ด้ำนควำมสำมำรถทำงเทคนิค, ด้ำนทักษะควำมช ำนำญประจ ำ
ต ำแหน่ง และควำมสำมำรถในสำยงำน ตำมล ำดับ สอดคล้องกับแนวคิดของ ธ ำรงศักดิ์  คงคำสวัสดิ์ 
(2549 : 6) ที่กล่ำวว่ำสมรรถนะเป็นทักษะ สมรรถนะ ควำมรู้ ควำมสำมำรถ ควำมช ำนำญ แรงจูงใจ 
หรือคุณลักษณะที่เหมำะสมของบุคคลที่จะสำมำรถปฏิบัติงำนให้ประสบผลส ำเร็จ และสอดคล้องกับ
งำนวิจัยของ บุคลำกร บริษัท เซ็นทรัล ฟู้ด รีเทล จ ำกัด สำขำ เอฟดีซี พบว่ำ พนักงำนมีสมรรถนะใน
กำรปฏิบัติงำนด้ำนควำมรู้ในกำรปฏิบัติงำนสูง โดยผลกำรศึกษำ พบว่ำ ด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำน 
มีควำมส ำคัญสูงสุด คือ ประสิทธิภำพกำรน ำเสนอข้อมูลได้ชัดเจน ตรงตำมวัตถุประสงค์และ
จุดมุ่งหมำยที่ก ำหนดไว้ ด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำน มีควำมส ำคัญสูงสุด คือ สำมำรถท ำงำนทดแทน
เพ่ือนในแผนกได้ ด้ำนควำมสำมำรถทำงเทคนิค มีควำมส ำคัญสูงสุด คือ สำมำรถสื่อสำรกับผู้อ่ืนได้
อย่ำงชัดเจน และด้ำนควำมสำมำรถเฉพำะบทบำทหน้ำที่ มีควำมส ำคัญสูงสุด คือ เข้ำใจและยอมรับ  
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ฟังควำมคิดเห็นของ ด้ำนควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ มีควำมส ำคัญสูงสุด คือ รับฟัง
ควำมคิดเห็นในกำรท ำงำนของผู้บังคับบัญชำ และเพ่ือนร่วมงำนเสมอ และด้ำนทักษะควำมช ำนำญ
ประจ ำต ำแหน่ง มีควำมส ำคัญสูงสุด คือ ติดตำมและทบทวนเป้ำหมำยของส่วนงำนอยู่เสมอ และเมื่อ
ทดสอบควำมสัมพันธ์ พบว่ำ ปัจจัยกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่
ไนท์ซำฟำรี ได้แก่ ควำมสำมำรถในสำยงำน ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ,ควำมสำมำรถเฉพำะบทบำท
หน้ำที่ ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง และสมรรถนะหลัก
ในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำนมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกกับสมรรถนะหลักขององค์กร โดยด้ำน
ควำมสำมำรถด้ำนควำมรู้และทักษะในกำรท ำงำนมีควำมสัมพันธ์สูงสุด อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ 

3. จำกกำรศึกษำ พบว่ำ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงำน  ได้แก่ ระดับกำรศึกษำ 
และประสบกำรณ์ท ำงำน มีผลต่อสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนแตกต่ำงกัน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
พุฒิ เด่นสมพรพันธ์ (2543 : 10) ที่กล่ำวว่ำ ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงำนเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำน ซึ่งผลกำรศึกษำในครั้งนี้ พบว่ำ ผู้ ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับ
อนุปริญญำตรี/ปวช. จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำน ต่ ำกว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มีกำรศึกษำในระดับ
อนุปริญญำตรี/ปวส., ระดับปริญญำตรี และสูงกว่ำปริญญำตรี และผู้ปฏิบัติงำนที่มีประสบกำรณ์
ท ำงำน น้อยกว่ำหรือ 1 ปี จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในภำพรวมต่ ำกว่ำ ผู้ปฏิบัติงำนที่มี
ประสบกำรณ์ท ำงำนมำกกว่ำ 1-2 ปี , มำกกว่ำ 2-3 ปี  และ 3 ปีขึ้นไป และผู้ปฏิบัติงำนที่มี
ประสบกำรณ์ท ำงำน มำกกว่ำ 1-2 ปี จะมีสมรรถนะหลักในกำรท ำงำนในภำพรวม ต่ ำกว่ำ พนักงำนที่
มีประสบกำรณ์ท ำงำน 3 ปีขึ้นไป ซึ่งสอดคล้องกับงำนวิจัยของ พรพรรณ  อิศรำงกูร ณ อยุธยำ 
(2553) ที่พบว่ำ ระยะเวลำปฏิบัติงำนเป็นปัจจัยของพนักงำนขำยที่ส่งผลต่อสมรรถนะหลักในกำร
ท ำงำน 

 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ 

1.จำกกำรศึกษำ พบว่ำ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำงที่ เป็นผู้ปฏิบัติงำน
ส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ด้ำนระดับกำรศึกษำ และประสบกำรณ์ท ำงำน มีผลต่อสมรรถนะหลัก
ในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน ด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำนน้อยสุด เมื่อเปรียบเทียบกับด้ำนอ่ืนๆ 
ดังนั้น องค์กรควรให้ควำมส ำคัญกับกำรคัดเลือกบุคลำกรเข้ำมำท ำงำน ให้ตรงตำมสำยงำนที่
รับผิดชอบ และบุคลำกรต้องมีควำมรู้ควำมเข้ำใจในสำยงำนที่ตนเองท ำอยู่ เช่น รู้ว่ำสำยงำนที่ตนเอง
ท ำอยู่มีหน้ำที่ และบทบำทหลักท ำอะไร เพรำะผู้ปฏิบัติงำนที่ดีควรมีควำมรู้ควำมเข้ำใจในสำยงำนที่
ตนเองท ำเป็นอย่ำงดี จะท ำให้สำมำรถปฏิบัติงำนได้อย่ำงถูกต้อง และรวดเร็ว นอกจำกนี้องค์กร ควร
ให้ควำมส ำคัญกับกำรก ำหนดแนวนโยบำยปฏิบัติงำนที่มีควำมสอดคล้องกับควำมรู้ควำมสำมำรถ  
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ของผู้ปฏิบัติงำน ควรท ำควำมเข้ำใจกับผู้ปฏิบัติงำนให้ชัดเจนถึงแนวนโยบำยที่จะด ำเนินกำร ควรมี
กำรมอบหมำยงำน ให้สอดคล้องกับควำมรู้ควำมสำมำรถ ตลอดจนกำรกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงำนเกิด
แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนมำกยิ่งขึ้น ควรเพ่ิมทักษะ ควำมช ำนำญ และประสบกำรณ์ ในกำรท ำงำน 
เพ่ือโอกำสประสบควำมส ำเร็จในอำชีพสูง ตลอดจนควรแนะน ำให้ผู้ปฏิบัติงำนรู้วิธีกำร และเทคนิค
ต่ำงๆ ในกำรน ำเสนองำนได้อย่ำงชัดเจน และถูกต้อง  

2.จำกกำรศึกษำ พบว่ำ ปัจจัยในกำรท ำงำนของกลุ่มตัวอย่ำงที่เป็นผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำน
เชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ด้ำนควำมสำมำรถในสำยงำน ควำมสำมำรถทำงเทคนิค ควำมสำมำรถเฉพำะ
บทบำทหน้ำที่ ควำมสำมำรถด้ำนภำวะกำรเป็นผู้น ำ ทักษะควำมช ำนำญประจ ำต ำแหน่ง และ
สมรรถนะหลักในกำรท ำงำนของผู้ปฏิบัติงำน มีควำมสัมพันธ์เชิงบวกในระดับมำก โดยสูงสุด คือ ด้ำน
ทักษะและควำมสำมำรถในกำรแสดงออก ดังนั้น องค์กรฯ จึงควรให้ควำมส ำคัญกับลักษณะงำนของ
ผู้ปฏิบัติงำน ให้มีควำมสอดคล้องกับกำรให้บริกำร ตลอดจนเกี่ยวข้องกับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำม
ต้องกำรของงำนกับคุณสมบัติของคนท ำงำน หำกมีควำมเหมำะสมกันระหว่ำงทักษะและคุณสมบัติ
ของคนท ำงำนกับควำมต้องกำรของงำน องค์กรฯ ควรให้ควำมส ำคัญกับกำรก ำหนดของเขตของงำน
ในควำมรับผิดชอบให้อย่ำงชัดเจนและเหมำะสม มีกำรจัดระบบหรือวิธีกำรปฏิบัติงำนทุกครั้ง ค ำนึงถึง
กำรก ำหนดแนวปฏิบัติให้สอดคล้องกับนโยบำยขององค์กรฯ ตลอดจนควรมีกำรมอบหมำยงำนที่
ปฏิบัติ เปิดโอกำสให้ได้พัฒนำควำมรู้และประสบกำรณ์ในกำรปฏิบัติงำนของผู้ปฏิบัติงำนเพ่ิมขึ้น 
นอกจำกนี้ควรมีกำรปรับปรุงงำนและสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนอำจจะมีส่วนช่วยในกำรเพ่ิมควำม
พึงพอใจในกำรปฏิบัติงำนของผู้ปฏิบัติงำน 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
1.เนื่องด้วยกำรวิจัยครั้งนี้  เป็นกำรศึกษำเฉพำะ ที่ เน้นกำรศึกษำสมรรถนะหลักของ

ผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี กำรศึกษำครั้งต่อไป ควรศึกษำปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะ
หลักของผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี จ ำแนกหรือเปรียบเทียบตำมลักษณะงำน ขนำด
องค์กรหรือต ำแหน่งงำน เพ่ือทรำบถึงปัจจัยที่มีผลต่อสมรรถนะหลักของผู้ปฏิบัติงำนว่ำมีควำม
แตกต่ำงในลักษณะใด เพ่ือผลกำรศึกษำจะใช้เป็นประโยชน์ในกำรจัดกำรและวำงแผนด้ำนกำรสร้ำง
แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนต่อผู้ปฏิบัติงำนส ำนักงำนเชียงใหม่ไนท์ซำฟำรี ในครั้งต่อไป 

2.เนื่องด้วยกำรวิจัยครั้งนี้ เป็นกำรศึกษำเฉพำะที่เน้นกำรศึกษำในด้ำนสมรรถนะหลักของ
ผู้ปฏิบัติงำน กำรศึกษำครั้งต่อไป ควรศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงสมรรถนะหลักของผู้ปฏิบัติงำนกับ
แรงจูงใจ ควำมพึงพอใจต่อสมรรถนะในกำรปฏิบัติงำน หรือทัศนคติในกำรปฏิบัติงำนของผู้ปฏิบัติงำน 
เพ่ือผลกำรศึกษำจะได้รับทรำบแรงจูงใจที่มีควำมสัมพันธ์ต่อสมรรถนะหลักของผู้ปฏิบัติงำน เพ่ือผล
กำรศึกษำจะสำมำรถใช้เป็นแนวพัฒนำและปรับปรุงแนวทำงกำรปฏิบัติงำนให้สอดคล้องกับสภำพกำร 

ปฏิบัติงำนและควำมคดิเห็นของผูป้ฏิบัติงำนในภำพรวม 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

สมรรถนะหลักในการท างานของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี 
 

แบบสอบถามนี้จัดท าขึ้นเพ่ือศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก (Core Competency) 
ของผู้ปฏิบัติงานส านักงานเชียงใหม่ไนท์ซาฟารี (ผู้ตอบแบบสอบถาม) โดยแบบสอบถามประกอบไป
ด้วยชุดค าถาม 4 ส่วน คือ 

ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยการท างาน 
ส่วนที่ 3 สมรรถนะหลักของผู้ปฏิบัติงาน 
ส่วนที่ 4 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
 

ส่วนที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย   ✓ ลงใน (    ) หรือเติมข้อความลงในช่องว่างให้ตรงกับความเป็น
จริง 
 
1. เพศ  (    ) ชาย    (    ) หญิง 
 
2. อายุ  (     ) 20-30 ปี (     ) 31-40 ปี (     ) 41-50 ปี (     ) 51 ปี ขึ้นไป 
 
3. สถานภาพ (     ) โสด   (     ) สมรส  (     ) แยกกันอยู่ หรืออย่าร้าง 
 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  (     ) มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  (     ) อนุปริญญาตรี/ปวส. 
  (     ) ปริญญาตรี    (     ) สูงกว่าปริญญาตรี 
 
5. รายได้ (     ) 12,500 – 15,000 บาท  (     ) 15,001 – 17,500 บาท 
  (     ) 17,501 – 20,000 บาท  (     ) มากกว่า 20,000 บาท 
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6. เป็นเจ้าหน้าที่ระดับ (     ) ต้น (     ) กลาง (     ) สูง  (     ) อาวุโส
  

(     ) ลูกจ้างชั่วคราว  
7. ประสบการณ์เป็นผู้ปฏิบัติงาน 
  (     ) น้อยกว่าหรือ 1 ปี   (     ) มากกว่า 1-2 ปี 
  (     ) มากกว่า 2-3 ปี   (     ) มากกว่า 3 ปี ขึ้นไป 
 
ส่วนที่ 2   ข้อมูลปัจจัยการท างาน 
ค าชี้แจง   โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับปัจจัยการท างานของท่านมากท่ีสุด หรือตรง

กับความเป็นจริงมากที่สุด 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ความสามารถหลักของตัวบุคคล 
1. สามารถน าความรู้และทักษะในการท างานของ

ตนเองมาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

     

2. หมั่นศึกษา หาความรู้ ความเข้าใจ ในส่วนงาน 
หรือปัจจัยอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

     

3. สามารถน าความรู้ที่มีอยู่ไปถ่ายทอดแก่ผู้ อ่ืนได้ 
และสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการท างานได้ 

     

4.สามารถน ากลยุทธ์และสามารถวางแผนการ
เปลี่ยนแปลงระบบการท างานของตนเองและภายใน
ฝ่ายของตนเองได้ 

     

5. สามารถตอบสนองเป้าหมายที่องค์กรก าหนดไว้ 
และสามารถวิเคราะห์คาดการณ์ และแก้ไขปัญหา
หรืออุปสรรคที่จะเกิดข้ึนได้ส าเร็จ 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

ค่านิยมหลักและความเชื่อ 
6. มี ก ารน าค่ านิ ย ม ห ลั ก และค วาม เชื่ อ ขอ ง
ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลต่อการปฏิบัติงานมาใช้ให้เกิดผล
ดีต่อองค์กร 

     

7. การแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค์กร
โดยรวมเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

     

8. ช่วยสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

     

9. ช่วยให้เห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรใน
ภาพรวมขององค์กรได้ชัดเจนมากขึ้น 

     

10. ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรตาม
ธรรมชาติที่ไม่พึงประสงค์ 

     

ความสามารถด้านความรู้และทักษะในการท างาน 
11. มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับงานที่ตนเองท า 
และสามารถถ่ายทอดความรู้นี้ได้ 

     

12. สามารถน าเสนอข้อมูล และสามารถตอบข้อ
ซักถามของนักท่องเที่ยวเกี่ยวกับเชียงใหม่ไนท์
ซาฟารี และเรื่องอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องได้ 

     

13. มีความรู้ ความเข้าใจในหลักการ วิธีการเจรจา
ต่อรอง สามารถก าจัดข้อขัดแย้งและวิเคราะห์แก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าได้ 

     

14. เข้าใจถึงหลักการท างาน สามารถวิเคราะห์
ปริมาณนักท่องเที่ยว และประเมินคู่แข่งขันได้ 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

มาก
ที่สุด 

15. มีความสามารถในการบริหารจัดการงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

     

ความสามารถด้านทักษะและความสามารถในการ
แสดงออก 
16. มีบุคลิกภาพที่ดี สามารถสร้างความประทับใจ
ให้ลูกค้าได้ 

     

17. มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี สามารถปรับตนเองให้เข้า
กับลูกค้าได้ 

     

18. มีความซื่อสัตย์สุจริต มีความจริงใจต่อลูกค้า ต่อ
องค์กรและต่อตนเอง 

     

19. มีความร่าเริงแจ่มใส ยิ้มง่าย ดูอารมณ์ดี ซึ่งเป็น
สาเหตุส าคัญที่จะท าให้งานบริการประสบผลส าเร็จ
ได ้

     

20. มีความเสียสละ และความรับผิดชอบในงาน ท า
ให้การท างานประสบความส าเร็จ และสามารถสร้าง
ความไว้วางใจให้กับผู้บังคับบัญชาได้ 

     

 
ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก หรือความสามารถหลัก (competency) ของ

ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งความสามารถหลัก หมายถึง กลุ่มทักษะ ความรู้ ความสามารถ รวมถึง
พฤติกรรมคุณลักษณะและทัศนคติที่บุคลากรจ าเป็นต้องมี เพ่ือปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
องค์กร และเป็นแนวทางในการก าหนดกระบวนการท างานต่างๆ ที่ท าให้องค์กรมีความ
ได้เปรียบ ในเชิงแข่งขันในระบบเศรษฐกิจ 

ค าชี้แจง  กรุณาพิจารณาข้อความต่อไปนี้ และท าเครื่องหมาย  ✓ ลงในช่องว่างที่ตรงกับสมรรถนะ
หรือความสามารถของท่าน ที่ท่านคิดว่าท่านมีและได้ใช้ในการท างาน 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ความสามารถในสายงาน 
1. ไม่สามารถบริหารจัดการระบบงานต่างๆ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

2. จัดท าแผนปฏิบัติการ (action plan) บนพื้นฐาน
ของข้อมูลและประสบการณ์ที่เกิดข้ึน 

     

3. สามารถจัดสรรเวลา ทรพัยากร และเครื่องมือ
ต่างๆ ส าหรับการน าแผนงานไปปฏิบัติ 

     

4. ก าหนดกลยุทธ์การปฏิบัติงานมอบหมาย ควบคุม 
และติดตามผลการปฏิบัติงานตามแผนได้อย่าง
ชัดเจนเหมาะสม 

     

5. สามารถท างานทดแทนเพ่ือนในแผนกได้      

6. คิดหาทางพัฒนาและปรับปรุงระบบงานที่ท าให้มี
ประสิทธิภาพ และเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 

     

ความสามารถทางเทคนิค 
7.สามารถติดต่อประสานงานกับภายในหรือ
ภายนอกองค์กร เพ่ือให้งานบรรลุผลส าเร็จ 

     

8. ท่ าทางและน้ า เสี ยงในการพูดของท่ าน ไม่
เหมาะสมกับกลุ่มผู้ฟังในระดับต่างๆ 

     

9. สามารถสรุปประเด็นสาระส าคัญของเรื่องที่พูด
ได้อย่างชัดเจน 

     

10. สามารถสื่อสารกับผู้ อ่ืนได้อย่างชัดเจนและ
เหมาะสม 

     

11. สามารถน าเสนอตัวอย่าง ประสบการณ์ท่ี
เกี่ยวข้องกับเนื้องานได้อย่างชัดเจนและเห็นภาพ 

     

12. ประสิทธิภาพการน าเสนอข้อมูลได้ชัดเจน ตรง
ตามวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ความสามารถเฉพาะบทบาทหน้าที่ 
13. มีการสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกัน มี
การสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

     

14. เข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น      

15. ผลักดันให้เพ่ือนร่วมงานน าความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์ที่ มีมาแลกเปลี่ยนและใช้ ให้ เกิด
ประโยชน์ได ้

     

16. ไม่สามารถน าเสนอวิธีการและความคิดเห็น
ใหม่ๆ ในการปรับปรุงระบบการท างานขององค์กร 

     

17. ช่วยแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นในการท างานของ
เพ่ือนร่วมงานได้ส าเร็จรวมถึงการขจัดความขัดแย้ง
ที่ เกิดขึ้นภายในองค์กร และระหว่างส่วนงานได้
ส าเร็จ 

     

ความสามารถด้านภาวะการเป็นผู้น า 
18. ไม่สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ขององค์กรไปยัง
เพ่ือนร่วมงานได้ 

     

19. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน      

20. มีความประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดี      

21. รั บ ฟั งค ว าม คิ ด เห็ น ใน ก ารท า งาน ข อ ง
ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

     

22. มีการแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ      
23. ช่วยแนะน าแนวทางใหม่ๆ ให้แก่เพ่ือนร่วมงาน
ในการแก้ปัญหาในการท างาน 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ทักษะความช านาญประจ าต าแหน่ง 
24. ติดตามและทบทวนเป้าหมายของส่วนงานอยู่
เสมอ 

     

25. ส่งมอบงาน และให้ค าแนะน าแก่ลูกน้องได้โดย
ไม่มีข้อผิดพลาด 

     

26. สามารถตอบสนองความพึงพอใจต่อลูกค้าของ
องค์กรได้เป็นอย่างดี 

     

27. ไม่มีการติดตาม และตรวจสอบความถูกต้อง 
ความเรียบร้อยของงานก่อนน าเสนอผู้บังคับบัญชา 

     

28. วิเคราะห์และหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่เกิดจาก
ข้อร้องเรียนของลูกค้า ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง 

     

29. มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบและแนวทางในการ
ท างานเพ่ือให้ผลงานเป็นที่ยอมรับ 

     

30. หมั่นศึกษา คิดค้นแนวทางใหม่ๆ ที่สามารถ
ตอบสนองความพึงพอใจของลูกค้าอย่างสม่ าเสมอ
และต่อเนื่อง 

     

 
ส่วนที่ 4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  
ค าสั่งแจง  โปรดเติมข้อความลงในช่องว่างตามความคิดเห็นของท่าน  
ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะของท่านให้สนองตอบสมรรถนะหลักหรือ
ความสามารถหลัก (Competency) ขององค์กรอย่างไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………





ประวัติผู้ว ิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 
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