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บทคดัย่อ 

 การวจิยัครัง้นี้เรื่องสมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั มี
วตัถุประสงค์ (1) เพื่อศกึษาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั เด็มโก ้เพาเวอร์ จ ากดั 
(2) เพื่อเปรยีบเทยีบสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของพนักงานบรษิัท เด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากดั โดย
จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศกึษา อายกุารท างานในองคก์ร รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และต าแหน่งการ
ปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ผลการวจิยัพบว่า  

1. สมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั โดยภาพรวมและ
รายดา้นอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรยีงตามล าดบั ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความรู ้สมรรถนะดา้นทศันคตใิน
การท างาน สมรรถนะดา้นทกัษะ สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะสว่นบุคคล และสมรรถนะดา้นแรงจูงใจใน
การท างาน  
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2. พนักงาน บรษิทั เด็มโก ้เพาเวอร์ จ ากดั ส่วนมากเป็นเพศชาย มอีายุระหว่าง 46-55 ปี 
ระดบัการศกึษาต ่ากว่า ม.6 หรอืเทยีบเท่า มอีายุการท างานในองคก์รระหว่าง 2-5 ปี มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดอืน ระหว่าง 10,001- 15,000 บาท และมตี าแหน่งการปฏบิตังิาน เป็นลูกจา้งประจ า มสีมรรถนะใน
การปฏบิตังิานดา้นความรู ้ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทีร่ะดบั .05 

 พนักงาน บรษิัท เด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากดั ที่มเีพศต่างกนั มสีมรรถนะในการปฏบิตังิานใน
ภาพรวมไม่ต่างกนั แต่มสีมรรถนะด้านแรงจูงใจในการท างาน ต่างกนัทีร่ะดบันัยส าคญั .05 และเมื่อ
จ าแนกตามอายุ โดยภาพรวมไม่ต่างกนั แต่มสีมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างานแตกต่างกนัทีร่ะดบั
นัยส าคญั .05 และจ าแนกตามระดบัการศกึษา มสีมรรถนะดา้นแรงจูงใจในการท างาน สมรรถนะดา้น
ทศันคตใินการท างาน และสมรรถนะด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล ต่างกนั ส่วนสมรรถนะด้านความรู ้
และสมรรถนะด้านทกัษะ ไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัที่ระดบั .05 และอายุในการปฏิบตัิงานที่
ต่างกนั มสีมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน และสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล ต่างกนัอย่าง
มีนัยส าคญัที่ระดบั .05 ส่วนด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน และต าแหน่งในการปฏิบตัิงานที่ต่างกนั มี
สมรรถนะในการปฏบิตังิานไมต่่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทีร่ะดบั .05 

 

ค าส าคญั : สมรรถในการปฏบิตังิาน ,สมรรถนะ 

 

ABSTRACT 

 This research Employee’s performance competency of Demco Power Co, Ltd. An 
Objective of this research was (1) to study the employee’s performance competency of Demco 
Power Co., Ltd. (2) to compare the employee’s performance competency of Demco Power Co., 
Ltd. According to gender, age, education level, average monthly income, years of work 
experience in the organization and job position. Findings were as follows: 

 1. The employee’s performance competency of Demco Power Co., Ltd. overall 
performance and sorted by knowledge competency, attitude competency, Skill competency, 
personality competency and motivation competencies in work 

2. Employees of Demco Power Co., Ltd. are mostly male. Age between 46 - 55 years 
old, education level less than grade 6  or equivalent. Years of work experience in the 
organization between 2-5 years with average monthly income between 10,001 - 15,000 baht 
and job position as a permanent employee. Have competence in knowledge competency was 
not significantly difference at the .05 level. 

  Employees of Demco Power Co., Ltd. were different genders. They have the overall 
performance competency. But has the motivation competencies were significantly difference at 
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the .0 5  level and when classified by age. The overall were not different. But there was a 
difference in attitude competency at the .0 5  significance level and classified by educational 
level. Have the motivation competencies, attitude competency and personality competency were 
significantly difference and knowledge competency, skill competencies were not significantly 
difference at the .0 5  level and different years of work experience in the organization. Have 
attitude competency and personality competency were significantly difference at the .0 5  level. 
The average monthly income and job position were different performance competency were not 
significantly difference at the .05 level. 

Keywords: Performance competency, Competency 

 

บทน า 

 ในสภาพแวดล้อมที่มกีารแข่งขนัทางด้านเศรษฐกจิที่สูงขึน้ในปัจจุบนั ท าให้องค์การต่างๆ 
ตอ้งหากลยทุธใ์นการด าเนินงานทีจ่ะสามารถท าใหอ้งคก์ารไดเ้ปรยีบคูแ่ขง่ขนัไมว่่าจะเป็นการปรบัปรุง
ประสทิธภิาพและกระบวนการผลติ การพฒันาสนิคา้ รวมถงึการบรกิารใหด้ขี ึน้ อยา่งไรกด็กีารปรบัปรงุ
สิง่ต่าง ๆ เหล่านี้อาจไม่เพยีงพอทีจ่ะท าใหอ้งค์การอยู่ในสถานะของความได้เปรยีบในการแข่งขนัได้  
ซึ่ง คน (Man) ถือเป็นทรพัยากรที่มคีวามส าคญัที่สุด เพราะ “คน” เป็นส่วนส าคญัที่สุดที่ท าให้งาน
ส าเรจ็ ซึง่ถา้ขาดคนแลว้งานทุกอย่างกไ็ม่บรรลุความส าเรจ็ ดงันัน้ “คน” ถอืเป็นตวัขบัเคลื่อนทีส่ าคญั
ต่อการสรา้งความส าเรจ็ หรอืความลม้เหลวในการด าเนินงานขององคก์ร (ชชูยั สมทิธไิกร, 2550) การ
ลงทนุดว้ยการสรรหาบุคลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถจงึเป็นสิง่ทีอ่งคก์ารไมส่ามารถหลกีเลีย่งได ้และ
เมื่อไดค้นดมีฝีีมอืเขา้มาท างานใหก้บัองคก์ารแลว้ สิง่หนึ่งทีอ่งคก์ารจะตอ้งรบีด าเนินการและท าอย่าง
ต่อเนื่อง นัน่ก ็คอืการเสรมิสรา้งและพฒันาสมรรถนะของบุคคลากร 

การพัฒนาสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากร  จึงเป็นหนึ่งในภารกิจส าคัญที่ฝ่าย
ทรพัยากรบุคคลตอ้งการพฒันาบุคลากรใหม้ศีกัยภาพเพิม่มากขึน้ องค์กรจะอยู่ไดก้ต็้องมทีรพัยากร
มนุษยท์ีด่มีคีณุภาพ ถา้องคก์รใดมทีรพัยากรมนุษยท์ีม่คีณุภาพต ่า องคก์รนัน้กป็ระสบปัญหามาก ต่าง
กบัองคก์รทีม่ทีรพัยากรมนุษยท์ีด่แีละมคีณุภาพสงู จะมโีอกาสทีป่ระสบความส าเรจ็บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรได้มากกว่าหลายๆ องค์กรจงึได้น าแนวคดิเรื่อง สมรรถนะ (competency) มาใชเ้ป็นปัจจยัใน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยอ์ย่างกวา้งขวาง โดยน ามาประยุกต์ใชใ้นดา้นต่าง ๆ เช่น การสรรหา และ
คดัเลอืกบุคลากร การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์การพฒันาทกัษะ ความรูข้องบุคลากร การประเมนิผล
งานของบุคลากรไดต้รงความตอ้งการของต าแหน่งงาน รวมทัง้การพฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้รหิาร เป็น
ต้น เนื่องจาก “สมรรถนะ” เป็นปัจจยัในการท างานทีช่่วยเพิม่ขดีความสามารถในการแข่งขนัให้แก่
องคก์าร เพราะสมรรถนะเป็นปัจจยัชว่ยใหพ้ฒันาศกัยภาพของบุคลากรใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสดุ เพือ่ให้
สง่ผลส าเรจ็ไปสูอ่งคก์ร 
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แต่อย่างไรกต็าม การน าแนวคดิสมรรถนะมาใชใ้นองคก์รของประเทศไทยทุกวนันี้ ยงัพบว่า
องค์กรจะก าหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) และ สมรรถนะตามหน้าที่ (Functional 
Competency) มาใชใ้นการประเมนิผลการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์รเพยีงอยา่งเดยีวเทา่นัน้ แต่
ยงัไม่ได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในการจัดการทรพัยากรมนุษย์ด้านอื่น ๆ และเชื่อมโยงความ
เกีย่วขอ้งระหว่างระบบงานดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นการน าสมรรถนะไปใชป้ระโยชน์ ทัง้นี้เป็นเพราะว่า 
ผูบ้รหิารทีม่อี านาจในการตดัสนิใจและผูป้ฏบิัตงิานไม่ทราบแนวทางการประยุกต์ใชแ้นวคดิสมรรถนะ
กบัการจดัการทรพัยากรมนุษย ์(กรีต ิยศยิง่ยง, 2550) 

ผูว้จิยัจงึเชื่อว่าการศกึษาวจิยัในครัง้นี้เพื่อเป็นขอ้มลูเบื้องตน้ทีจ่ะสามารถน าไปวางแผนและ
เป็นแนวทางในการเลอืกปัจจยัทีเ่หมาะสมในการเสรมิสรา้งทกัษะ พฒันาสมรรถนะการปฏบิตังิานและ
ศกัยภาพของบุคลากรในองคก์รใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสดุ 

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั 

2. เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของพนักงานบรษิัท เด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากดั
จ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

ปัจจยัสว่นบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อสมรรถนะในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

 

ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตตวัแปรดา้นเนื้อหาการวจิยั การศกึษาสมรรถนะการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั 
เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษา มดีงัต่อไปนี้ 

1.1 ตวัแปรอสิระ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา อายุการท างานในองค์กรปัจจุบนั รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และต าแหน่งในการ
ปฏบิตังิาน 

1.2 ตวัแปรตาม คอื สมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทั เด็มโก ้เพาเวอร์ จ ากดั 
ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นแรงจูงในการท างาน สมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน สมรรถนะ
ดา้นคณุลกัษณะสว่นบุคคล สมรรถนะดา้นความรู ้และสมรรถนะดา้นทกัษะ 
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2 ขอบเขตด้านประชากรการวิจยั คือ พนักงานของบริษัท เด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากดั จ านวน
ทัง้หมด 276 คน (ขอ้มลู ณ วนัที ่31 กรกฎาคม ปี 2563 จากฝ่ายทรพัยากรบุคคลของบรษิทั เดม็โก ้
เพาเวอร ์จ ากดั) ซึง่ผูว้จิยัไดก้ าหนดดว้ยการใชส้ตูรค านวณขนาดตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาน่า (Taro 
Yamane, 1973, p. 125, อา้งถงึใน ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2557, หน้า 47) โดยก าหนดค่าความคลาด
เคลื่อนที ่0.05 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 170 คน  

3 ขอบเขตดา้นพืน้ทีก่ารวจิยั พืน้ทีก่ารวจิยั คอื บรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั 
4 ขอบเขตดา้นระยะเวลาการวจิยั ขอบเขตดา้นระยะเวลาทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้ ตัง้แต่วนัที ่

10 สงิหาคม 2563 ถงึวนัที ่10 ตุลาคม 2563 โดยมรีะยะเวลารวม ประมาณ 3 เดอืน 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบัจากการวิจยั 

1. เพื่อน าขอ้มลูทีไ่ด ้น ามาวางแผนเพิม่สมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั เดม็โก ้
เพาเวอร ์จ ากดั  

2. เพือ่น าผลการศกึษาทีไ่ด ้ไปเป็นแนวทางในการเลอืกปัจจยัทีเ่หมาะสมกบัการเสรมิสรา้งทกัษะ
และสมรรถนะของพนักงานในบรษิัทเด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากดั เพื่อให้เกดิประสทิธิภาพสูงสุดในการ
ปฏบิตังิาน 

3. เพื่อน าขอ้มูลทีไ่ด้เป็นประโยชน์ในการคน้คว้าแก่ผู้ทีส่นใจในเรื่องสมรรถนะของพนักงานใน
บรษิทัอืน่ต่อไป 
 
กรอบแนวความคิดในการวิจยั 

การศกึษาวจิยัเรื่อง สมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั 
สามารถแสดงกรอบแนวคดิในการวจิยัความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระและตวัแปรตามไดด้งันี้   
                      

 

  

  

 

 

 

 

 

การทบทวนวรรณกรรม 
  ผูว้จิยัได้ท าการศกึษาคน้คว้าแนวคดิ ทฤษฎี และวรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้ง จากต ารา เอกสาร
และเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัสมรรถนะในการปฏบิตังิาน ดงันี้ 

ตวัแปรอสิระ 
 

ตวัแปรตาม 
 ปัจจยัสว่นบุคคล 

- เพศ 
- อาย ุ
- ระดบัการศกึษา 
- อายกุารท างานในองคก์รปัจจุบนั 
- รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
- ต าแหน่งการปฏบิตังิาน 

สมรรถนะในการปฏบิตังิาน ในดา้นต่าง ๆ 
ไดแ้ก ่

1. สมรรถนะดา้นแรงจงูใจในการท างาน 
2. สมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน 
3. สมรรถนะดา้นคณุลกัษณะสว่นบุคคล 
4. สมรรถนะดา้นความรู ้ 
5. สมรรถนะดา้นทกัษะ 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 
  แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ หรอื ขดีความสามารถในการท างาน (Competency) เกดิขึน้ในชว่ง
ตน้ของศตวรรษที ่1970 โดยนักวชิาการชื่อ David McClelland ซึง่ถอืไดว้่าเป็นจุดก าเนิดของแนวคดิ
เรือ่งของสมรรถนะ ทีส่ามารถอธบิายบุคลกิลกัษณะของคน ว่าเปรยีบเสมอืน “ภเูขาน ้าแขง็” (Iceberg) 
และจากการที ่สมรรถนะ ประกอบขึน้มาจาก ความรู ้ทกัษะและคุณลกัษณะส่วนบุคคล ท าใหบ้างครัง้
จงึอาจเกดิความสบัสนว่า สมรรถนะ กบั ความรู ้ทกัษะ ทศันคตแิละแรงจูงใจแตกต่างกนัอย่างไร และ
ความรูห้รอืทกัษะทีบุ่คคลมอียู่นัน้ถอืเป็นสมรรถนะหรอืไม่ ซึง่ McClelland ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 
2 กลุ่ม คอื กลุ่มแรกเป็นสมรรถนะขัน้พืน้ฐาน หมายถงึ ความรูห้รอืทกัษะพืน้ฐานทีบุ่คคลจ าเป็นตอ้งมี
ในการท างาน เชน่ความรูเ้กีย่วกบัสนิคา้ทีต่นเองผลติอยูเ่ป็นประจ าหรอืความสามารถการพดู การอา่น 
ซึ่งสมรรถนะเหล่านี้ไม่สามารถท าใหบุ้คคลมผีลงานทีด่กีว่าผูอ้ ื่นได ้ส่วนสมรรถนะในกลุ่มทีส่อง เป็น
สมรรถนะทีท่ าใหบุ้คคลแตกต่างจากผู้อื่น มผีลการท างานทีสู่งกว่ามาตรฐานหรอืดีกว่าบุคคลทัว่ไป  
สมรรถนะในกลุ่มนี้มุง่เน้นทีก่ารใชค้วามรูท้กัษะและคุณลกัษณะอื่น ๆ เพื่อช่วยใหเ้กดิผลส าเรจ็ทีด่เีลศิ
ในงาน 
 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 
การปฏิบติังาน 
  พอสรุปไดว้่า การปฏบิตังิาน หมายถงึ การตอบสนองความตอ้งการทัง้ทางร่างกายและจติใจ
เพือ่ใหเ้กดิความรูส้กึทีด่ ีและมคีวามเตม็ใจในการปฏบิตังิานซึง่จ าเป็นตอ้งมทีัง้ศาสตรแ์ละศลิป์ คอืการ
การศกึษาหาความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ทกัษะ และน าเอาความรู ้หลกัการและทฤษฎีมา
ประยกุตใ์ชใ้หเ้หมาะสมกบัคน ใหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน 
ความสขุในการท างาน  
  พอสรปุไดว้่า ความสขุในการท างาน หมายถงึความรูส้กึเพลดิเพลนิและสนุกกบังานทีท่ า หรอื
ความรูส้กึพงึพอใจในการท างานซึง่เป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้ภายในจติใจของบุคคล รวมถงึ ความสุขที่
ได้จากตวังานซึ่งต้องจดัการกบังาน อารมณ์ที่แสดงออกทัง้ด้านบวกและด้านลบจากการใชช้วีติใน
สภาพแวดลอ้มทีท่ างาน รวมถงึ รูส้กึตนเองมคีณุคา่ สนุกสนานกบัการท างาน พยายามทีจ่ะปฏบิตังิาน
ใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมายและตอบสนองต่อเหตุการณ์เกดิขึน้ในการท างาน รูส้กึชื่นชอบ หรอืเป็นสุขจาก
งานทีไ่ดท้ า 
 
ข้อมลูบริษทั เดม็โก้ เพาเวอร ์จ ากดั 
  การก่อตัง้บรษิทั เริม่จาก บรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั เป็นเพยีงแผนกหนึ่งใน บรษิทั เดม็
โก ้จ ากดั ซึง่ไดท้ะเบยีนจดัตัง้เป็นบรษิทัจ ากดั เมือ่วนัที ่1 มถิุนายน 2535 ในนามบรษิทั เดม็โก ้จ ากดั
และ เมือ่วนัที ่27 เมษายน 2554 บรษิทั เดม็โก ้จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ยกฝ่ายโรงงาน ฝ่ายขาย และฝ่าย
การตลาดบางส่วน ออกมาจดัตัง้เป็น บรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ถอืหุน้โดย บรษิทั เดม็โก ้จ ากดั 
(มหาชน) 100% เพื่อเป็นการตอบสนองความตอ้งการของผูบ้รโิภคทีเ่พิม่ขึน้ และเพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
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การเตบิโตทางเศรษฐกจิและการพฒันาพลงังานของประเทศ ธุรกจิของบรษิทั 1) Design ออกแบบงาน
โครงเหลก็ต่างๆ ดว้ยโปรแกรมทีท่นัสมยั 2) Transmission Line Tower ออกแบบและผลติงานเสาสาย
ส่งไฟฟ้าแรงสงู 3) Substation Steel Structure ออกแบบและผลติโครงเหลก็ส าหรบัสถานีไฟฟ้าย่อย 
4) Telecommunications Tower ผลิตออกแบบติดตัง้ระบบสื่อสารโทรคมนาคม 5) Steel Structure 
Fabrication ผลิตโครงสร้างเหล็กงานอาคาร  ผลิตออกแบบโครงสร้างเหล็กส าหรับป้ายโฆษณา
กลางแจง้, สะพานรถไฟ 6) Hot-Dip Galvanized บรกิารชบุสงักะสแีบบจุ่มรอ้น  
 
วิธีด าเนินการวิจยั 
 วิธีการเกบ็ข้อมลู 

การวิจัยครัง้นี้  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู โดยมขี ัน้ตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มลูดงันี้  

1. ผู้วิจัยเก็บรวมรวมข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยไดจ้ดัท าแบบสอบถามขึน้มา แบ่งเป็น 2 ตอน  

2. ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน (เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความเทีย่งตรงของเนื้อหา (Content validity) ความเหมาะสมของภาษา และความครอบคลุม
ประเดน็ทีศ่กึษา และน าแบบสอบถามไปหาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ตามวธิขีอง Cronbach โดย
ผลการวเิคราะหไ์ดค้่าความเชือ่มัน่ (Reliability) เทา่กบั 0.95 ถอืว่าอยูใ่นระดบัทีม่คีวามน่าเชือ่ถอื 

3. น าแบบสอบถามซึ่งมีความสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัย
ด าเนินการเกบ็รวบรวมจาก พนกังานในบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ในชว่งเวลาวนัที ่1-10 กนัยายน 
2563 จ านวน 170 ชดุ  

 
วิธีวิเคราะหข้์อมลู 
1. การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic)  

  1.1) วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัขอ้มูลปัจจัยส่วนบุคคล โดยการแจกแจงค่าความถี่ 
(Frequency) และหาคา่รอ้ยละ (Percentage) 

  1.2) วิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อศึกษาเกี่ยวกบัสมรรถนะในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ตามองคป์ระกอบสมรรถนะในการปฏบิตังิาน 5 ดา้น ดว้ยการค านวณหา
คา่เฉลีย่ ( ) และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

  1.3) การวเิคราะหเ์พือ่ทดสอบสมมตฐิาน โดยใชส้ถติอิา้งองิ คา่ t-test คา่ F-test และ
สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way ANOVA เมื่อพบความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 จงึจะท าการทดสอบรายคู ่โดยวธิกีารของ Scheffe’ 
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ผลการวิจยั 

1. พนกังาน บรษิทัเดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั สว่นใหญ่เป็นเพศชาย มจี านวน 132 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 77.6 มอีายุระหว่าง 46 - 55 ปี มากทีสุ่ด คดิเป็นรอ้ยละ 27.6 ระดบัการศกึษาระดบัการศกึษา
ส่วนใหญ่ ต ่ากว่า ม.6 หรอืเทยีบเท่า จ านวน 82 คน คดิเป็นรอ้ยละ 48.2 มอีายุการท างานในองค์กร
ระหว่าง 2-5 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 32.9 พนักงานส่วนใหญ่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระหว่าง 
10,001 - 15,000 บาท จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 47.6 และมีต าแหน่งการปฏิบัติงาน เป็น
ลูกจา้งประจ า จ านวน 65 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.2 มรีะดบัสมรรถนะในการปฏบิตังิาน ในภาพรวม อยู่
ในระดบัมาก  

1.1. สมรรถนะดา้นแรงจงูใจในการท างาน 
 พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั มสีมรรถนะดา้นแรงจงูใจในการท างาน โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก เรยีงตามล าดบั 3 ขอ้แรกได้แก่ พนักงานได้รบัความร่วมมอืที่ดีในทุก ๆ ด้านจาก
เพื่อนร่วมงานเสมอ พนักงานได้รบัมอบหมายงานในปริมาณที่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
พนักงานรูส้กึไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ ส่วนสมรรถนะดา้นแรงจงูใจ
ในการท างาน อกี 3 ขอ้ ไดแ้ก ่พนกังานรบัรูว้่าการปฏบิตังิานของเขาในปัจจุบนัมคีวามมัน่คง ความพงึ
พอใจในคา่ตอบแทนและสวสัดกิารทีไ่ดร้บัจากองคก์ร และเมือ่พนกังานปฏบิตังิานส าเรจ็ลุล่วงไปดว้ยดี
มกัไดค้ าชมเชยจากอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.2. สมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน 
 พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั มสีมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก แยกตามรายขอ้อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรียงตามล าดบั พนักงานยอมรบัฟังความ
คดิเหน็หรอืแนวคดิทีผู่บ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อนรว่มงานตอ้งการสื่อสารไดอ้ย่างประสทิธภิาพ พนกังานมี
ความรู้สึกว่าองค์กรที่ปฏิบตัิงานอยู่เป็นอีกหนึ่งครอบครวัของเขา พนักงานจะปกป้ององค์กรและ
หน่วยงานของเขาทุกครัง้ทีม่ผีูอ้ ื่นพดูถงึในเชงิลบ พนักงานมทีศันคตทิีด่แีละภมูใิจต่อต าแหน่งหน้าทีท่ี่
ท่านได้รบั พนักงานรู้สกึได้รบัความเชื่อมัน่จากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และพนักงานรูส้กึ
ภาคภมูใิจในชือ่เสยีง ภาพลกัษณ์ และผลงานขององคก์รทีป่ฏบิตังิานอยู ่ 

1.3. สมรรถนะดา้นคณุลกัษณะสว่นบุคคล 
 พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั มสีมรรถนะดา้นลกัษณะส่วนบุคคล โดยภาพรวมอยู่
ในระดับมาก แยกเป็นรายข้ออยู่ในระดับมาก 4 ข้อ เรียงตามล าดับ พนักงานมีความรบัผิดชอบ 
เสยีสละ ซื่อสตัย์สุจรติ และอุตสาหะในการปฏบิตังิานตามหน้าที ่พนักงานคดิว่าการมกีฎระเบยีบใน
องค์กรและปฏิบตัิตามกฎระเบยีบอย่างเคร่งครดัมผีลต่อการปฏบิตัิงานในองค์กร พนักงานมคีวาม
ค านึงถงึประโยชน์ขององคก์รหรอืส่วนรวมเป็นหลกั พนักงานจะใชว้าจาทีสุ่ภาพต่อเพื่อนร่วมงานและ
ผูอ้ื่นอยู่เสมอ และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรยีงตามล าดบั พนักงานไม่เคยแสดงออกด้วยอาการ
หงดุหงดิเมื่อไดร้บัความกดดนัจากผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อนร่วมงาน และ เมื่อถูกผูบ้งัคบับญัชาต าหนิ
หรอืตกัเตอืนในการปฏบิตังิานของพนกังานจะสามารถควบคมุอารมณ์ได้ 
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1.4. สมรรถนะดา้นความรู ้
 พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั มสีมรรถนะดา้นความรู ้โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
และแยกเป็นรายขอ้อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ เรยีงตามล าดบั พนักงานมคีวามรู ้ความเขา้ใจในบทบาท
หน้าที่ที่ตวัเองรบัผดิชอบอยู่เสมอ พนักงานรบัรูแ้ละเขา้ใจถึงเป้าหมายขององค์กรเป็นอย่างด ีและ
มุง่มัน่ทีจ่ะปฏบิตัใิหบ้รรลุเป้าหมาย พนกังานสามารถน าความรู ้ความสามารถทีม่ไีปประยกุตใ์ชใ้นการ
ท างานไดอ้ย่างเหมาะสม พนักงานสามารถคดิ วเิคราะห ์และตดัสนิใจในการแกปั้ญหาและอุปสรรคใน
งานที่รบัผดิชอบได้เป็นอย่างด ีและพนักงานมคีวามรู้เกี่ยวกบัเทคโนโลย ีเครื่องจักร อุปกรณ์ และ
เครือ่งมอืเครือ่งใช ้ทีใ่ชใ้นการปฏบิตังิาน  

1.5. สมรรถนะดา้นทกัษะ 
 พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั มสีมรรถนะดา้นทกัษะ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
และแยกเป็นรายขอ้อยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด 3 อนัดบัแรก ได้แก่ พนักงานใช้
ทกัษะและความสามารถในการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายใหส้ าเรจ็อยา่งรวดเรว็ มคีณุภาพ ครบถว้น 
และมีประสทิธิภาพอยู่เสมอ รองลงมา ได้แก่ พนักงานสามารถใช้ทกัษะที่มีมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏบิตังิานในหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่ใกลเ้คยีงกบั พนักงานมกีารตรวจสอบและ
ปรบัปรุงรปูแบบการท างานของตนเอง เพื่อแกไ้ขจุดทีเ่คยผดิพลาด หรอืเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการ
ท างานอยู่เสมอ และพนักงานมทีกัษะในการปรบัเปลีย่นรปูแบบและแนวทางในการปฏบิตังิาน เพื่อให้
ผลงานเป็นทีย่อมรบั  

2. ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ที่
มปัีจจยัสว่นบุคคลต่างกนั สรปุดงันี้ 

2.1   พนกังานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ทีม่เีพศแตกต่างกนั มสีมรรถนะในการปฏบิตังิานใน
ด้านต่าง ๆ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเมื่อพจิารณารายดา้น ได้แก่ สมรรถนะดา้นแรงจูงใจใน
การท างาน แตกต่างกนั ในขณะที ่สมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน สมรรถนะดา้นคณุลกัษณะสว่น
บุคคล สมรรถนะดา้นความรู ้และสมรรถนะดา้นทกัษะ ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05  

2.2   พนักงานบรษิทั เด็มโก ้เพาเวอร์ จ ากดั ทีม่อีายุแตกต่างกนั มสีมรรถนะในการปฏบิตังิาน
โดยภาพรวม และรายดา้น ไดแ้ก ่สมรรถนะดา้นแรงจงูใจในการท างาน สมรรถนะดา้นคณุลกัษณะสว่น
บุคคล สมรรถนะดา้นความรู ้และสมรรถนะดา้นทกัษะ ไม่แตกต่างกนั ส่วนสมรรถนะดา้นทศันคตใิน
การท างาน แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

2.3  พนักงานบรษิทั เด็มโก ้เพาเวอร์ จ ากดั ทีม่รีะดบัการศกึษาแตกต่างกนั มสีมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ สมรรถนะด้านความรู้ และสมรรถนะด้านทกัษะ ไม่
แตกต่างกนั สว่นสมรรถนะดา้นแรงจูงใจในการท างาน สมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน สมรรถนะ
ดา้นคณุลกัษณะสว่นบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

2.4   พนกังานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ทีม่อีายกุารท างานในองคก์รแตกต่างกนั มสีมรรถนะ
ในการปฏบิตังิาน โดยภาพรวมและรายดา้น ได้แก่ สมรรถนะด้านแรงจูงใจในการท างาน สมรรถนะ
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ด้านความรู ้และ สมรรถนะด้านทกัษะ ไม่แตกต่างกนั ส่วนด้านสมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน 
และสมรรถนะดา้นคณุลกัษณะสว่นบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05  

2.5   พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ทีม่รีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั มสีมรรถนะใน
การปฏบิตังิานโดยภาพรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นแรงจูงใจในการท างาน สมรรถนะดา้น
ทศันคตใินการท างาน สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะสว่นบุคคล สมรรถนะดา้นความรู ้และสมรรถนะดา้น
ทกัษะ ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

2.6   พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ทีม่ตี าแหน่งการปฏบิตังิานแตกต่างกนั มสีมรรถนะ
ในการปฏบิตังิานโดยภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ สมรรถนะด้านแรงจูงใจในการท างาน สมรรถนะ
ดา้นทศันคตใินการท างาน สมรรถนะดา้นคุณลกัษณะสว่นบุคคล สมรรถนะดา้นความรู ้และสมรรถนะ
ดา้นทกัษะ ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 

อภิปรายผลการวิจยั 

 ผูว้จิยัอภปิรายผลจากการคน้พบในการวจิยัครัง้นี้ ดงัต่อไปนี้ 

1. ผลการวิจยัสมรรถนะในการปฏิบติังาน 

 พบว่า พนักงาน บรษิัทเด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากดั มสีมรรถนะด้านความรู้สูงสุด อาจเป็น
เพราะ พนกังานสว่นใหญ่มปีระสบการณ์ท างานมาไมน้่อยกว่า 2 ปี จงึมกีารรบัรูแ้ละเขา้ใจถงึเป้าหมาย
ขององค์กร และมคีวามเขา้ใจในหน้าที่และบทบาทในหน้าที่ที่ปฏิบตัิเป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกบั 
แนวคิดเรื่ององค์ประกอบความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรที่  องค์การ
สหประชาชาต ิไดก้ าหนดไว ้(อา้งถงึใน ไพบูลย ์ตัง้ใจ, 2554) เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น มปีระเดน็ที่
ควรน ามาอภปิรายผล ดงันี้ 

1.1 สมรรถนะดา้นแรงจงูใจในการท างาน 
พบว่า พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั มสีมรรถนะดา้นแรงจูงใจในการท างาน อยู่ใน

ระดบัมาก 3 ขอ้ ในส่วนของ พนักงานได้รบัความร่วมมอืที่ดีในทุก ๆ ด้านจากเพื่อนร่วมงานเสมอ 
พนักงานไดร้บัมอบหมายงานในปรมิาณทีเ่หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ พนักงานรูส้กึไดร้บัการ
ยอมรับจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Boyatzis 
(1982) Mitanni, Dalziel แ ล ะ  Fitts (1992) แ ล ะ  Spencer แ ล ะ  Spencer (1993) ที่ ไ ด้ ก ล่ า ว ถึ ง 
แรงจูงใจ (Motive) ว่าเป็นสิง่ที่บุคคลคดิหรือต้องการอย่างแท้จริง ซึ่งจะเป็นแรงขบัในการก าหนด
ทศิทางหรอืการเลอืกของบุคคลเพื่อแสดงออกถงึพฤตกิรรม หรอืการตอบสนองต่อเป้าหมายหรอืการ
ถอยออกไปจากสิ่งต่าง ๆ เหล่านัน้ และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ iOpener Institute for 
People and Performance (2010) ด้านความสุขในการท างาน ว่ามปัีจจยัส าคญั 5 ประการ (5 C’s) 
ไดแ้ก่ผลงาน ความเชื่อมัน่ วฒันธรรมองคก์ร ความผกูพนัต่องาน และความมัน่ใจ ทีเ่ป็นตวัขบัเคลื่อน
ใหเ้กดิความสขุในทีท่ างาน และปัจจยัทัง้ 5 ประการนี้ ( 5 C’s) มคีวามสมัพนัธร์ว่มกนักบั คณุลกัษณะ 
3 ประการ ทีม่คีวามส าคญัต่อระดบัความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ความไวว้างใจ (Trust) การไดร้บัการ
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ยอมรบั (Recognition) และความภาคภูมใิจ (Pride) และพนักงานบรษิัท เด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากดั มี
สมรรถนะดา้นแรงจงูใจในการท างาน มรีะดบัอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ขอ้ เรยีงตามล าดบั พนกังานรบัรู้
ไดเ้สมอว่าการปฏบิตังิานของเขาในปัจจุบนัมคีวามมัน่คง พนกังานมคีวามพงึพอใจในคา่ตอบแทนและ
สวสัดกิารทีไ่ดร้บัจากองคก์ร และเมื่อพนักงานปฏบิตังิานส าเรจ็ลุล่วงไปดว้ยดมีกัไดค้ าชมเชยจากอยู่
เสมอ ซึ่งจะเหน็ไดว้่าปัญหาส่วนใหญ่ของคนไทยคอื เมื่อท าความดมีกัไม่ได้รบัค าชม ซึ่งจรงิ ๆ เป็น
ปัจจัยหนึ่งใน ปัจจัยที่ส าคัญ 5 ประการตามการศึกษาของ iOpener Institute for People and 
Performance (2010) ทีว่่า ผลงาน (Contribution) หมายถงึ สิง่ทีบุ่คคลไดก้ระท าเป็นกจิกรรมหลกัในที่
ท างานโดยมเีป้าหมายในการท ากจิกรรมนัน้อย่างชดัเจน มุ่งมัน่และมทีศันคตแิงบ่วกต่อสิง่ทีท่ าอยู่ซึ่ง
จะท าไดด้ทีีสุ่ดเมื่อมคีวามรูส้กึว่าสิง่ทีท่ าหรอืผลงานนัน้ มคีุณค่าและไดร้บัการชื่นชมจากหวัหน้างาน
และเพือ่นรว่มงานรวมถงึการไดร้บัความรว่มมอือยา่งดแีละสมัพนัธภาพทีด่ใีนทีท่ างาน 

1.2 สมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน 
 พบว่า พนักงานบรษิทั เด็มโก ้เพาเวอร์ จ ากดั มสีมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน  ด้าน

การยอมรบัฟังความคดิเห็นหรอืแนวคดิที่ผู้บงัคบับญัชาหรอืเพื่อนร่วมงานต้องการสื่อสารได้อย่าง
ประสทิธภิาพ พนกังานมคีวามรูส้กึว่าองคก์รทีป่ฏบิตังิานอยู่เป็นอกีหนึ่งครอบครวัของเขา พนกังานจะ
ปกป้ององคก์รและหน่วยงานของเขาทุกครัง้ทีม่ผีูอ้ ื่นพดูถงึในเชงิลบ พนักงานมทีศันคตทิีด่แีละภูมใิจ
ต่อต าแหน่งหน้าทีท่ีท่่านได้รบั พนักงานรูส้กึได้รบัความเชื่อมัน่จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
และพนักงานรูส้กึภาคภูมใิจในชื่อเสยีง ภาพลกัษณ์ และผลงานขององคก์รทีป่ฏบิตังิานอยู่  ซึง่ตรงกบั
แนวคดิของ Positive Sharing Company โดย Alexander Kjerulf (2007) ได้กล่าวไว้ว่า ความสุขใน
การท างาน หมายถงึ ความรูส้กึทีเ่กดิขึน้ภายในจติใจของบุคคลทีต่อบสนองต่อเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ใน
การท างานโดยทีบุ่คคลนัน้ และยงัสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ พรพมิล พทิกัษ์ธรรม (2559) ทีไ่ด้
ศกึษาสมรรถนะในการปฏบิตังิานพนักงานโรงแรม คอลมัน์ แบงคอ็ก กรุงเทพมหานคร ทีม่สีมรรถนะ
ในการปฏบิตังิานดา้นความคดิเหน็เกีย่วกบัตนเองอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ     
ธนัยนันท์ ทองปานคุณานนท์ (2557) ได้ศกึษาเรื่องสมรรถนะในการ ปฏบิตังิานของพนักงาน ของ
พนักงานบรษิทัโพสโค (ไทยแลนด์) จ ากดั ทีพ่บว่าสมรรถนะดา้นความคดิเหน็เกีย่วกบัตนเอง อยู่ใน
ระดบัมาก 

1.3 สมรรถนะดา้นคณุลกัษณะสว่นบุคคล 

 พนักงานบริษัท เด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากดั มีสมรรถนะด้านลักษณะส่วนบุคคลด้านมีความ
รบัผดิชอบ เสยีสละ ซื่อสตัยส์ุจรติ และอุตสาหะในการปฏบิตังิานตามหน้าที ่คดิว่าการมกีฎระเบยีบใน
องค์กรและปฏิบตัิตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครดัมผีลต่อการปฏิบตัิงานในองค์กร มคีวามค านึงถึง
ประโยชน์ขององคก์รหรอืส่วนรวมเป็นหลกั และจะใชว้าจาทีสุ่ภาพต่อเพื่อนร่วมงานและผูอ้ื่นอยู่เสมอ 
ซึ่งจะเห็นว่าลักษณะส่วนบุคคลเมื่อมีอารมณ์อย่างไรจะแสดงปฏิกิริยาออกมาระหว่างบุคคลและ
สิง่แวดลอ้มภายนอก ตามค านิยามที ่Gavin & Mason (2004) ใหค้วามหมายว่า ความสขุในการท างาน 
เป็นความรูส้กึ อารมณ์ในทางบวก ซึ่งเป็นความรูส้กึภายในของแต่ละบุคคล โดยทีอ่ารมณ์ความรูส้กึ
ทางบวก ดงักล่าวตอบสนองต่อปฏกิริยิาระหว่างบุคคลกบัสิง่แวดลอ้มในการท างาน และยงัสอดคลอ้ง
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กบัผลการศกึษาของ ธนัยนนัท ์ทองปานคณุานนท ์(2557) ทีไ่ดศ้กึษาเรือ่งสมรรถนะในการ ปฏบิตังิาน
ของพนักงาน ของพนักงานบรษิัทโพสโค (ไทยแลนด์) จ ากดั ที่พบว่าสมรรถนะด้านบุคลกิลกัษณะ
ประจ าตวั อยู่ในระดบัมาก และผลการศกึษาของ พตกิา สตัตบงกช (2554) ศกึษาเรื่องสมรรถนะการ
ท างานของผูส้ าเรจ็การศกึษาจากคณะ บรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรวีิชยัด้าน
คุณลกัษณะอยู่ในระดบัด ีและพนักงานบรษิทั เด็มโก ้เพาเวอร์ จ ากดั มสีมรรถนะด้านลกัษณะส่วน
บุคคลอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรยีงตามล าดบั พนักงานไม่เคยแสดงออกดว้ยอาการหงดุหงดิเมื่อ
ไดร้บัความกดดนัจากผูบ้งัคบับญัชาหรอืเพื่อนร่วมงาน และ เมื่อถูกผูบ้งัคบับญัชาต าหนิหรอืตกัเตอืน
ในการปฏบิตังิานของพนักงานจะสามารถควบคุมอารมณ์ได้ เมื่อได้ ซึ่งกส็อดคล้องกบัผลการศกึษา
ของ พติกา สตัตบงกช (2554) ศึกษาเรื่องสมรรถนะการท างานของผู้ส าเร็จการศึกษาจากคณะ 
บรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลศรวีชิยัว่าหนึ่งในส่วนประกอบย่อยของสมรรถนะทีม่ี
คา่เฉลีย่ต ่าคอืการใหเ้หตุผลหรอืขอ้โตแ้ยง้ 

1.4 สมรรถนะดา้นความรู ้ 
 พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั มสีมรรถนะดา้นความรู ้โดยมคีวามรู ้ความเขา้ใจใน
บทบาทหน้าทีท่ีต่วัเองรบัผดิชอบอยูเ่สมอ รบัรูแ้ละเขา้ใจถงึเป้าหมายขององคก์รเป็นอยา่งด ีและมุง่มัน่
ทีจ่ะปฏบิตัใิหบ้รรลุเป้าหมาย สามารถน าความรู ้ความสามารถทีม่ไีปประยกุตใ์ชใ้นการท างานได้อย่าง
เหมาะสม และสามารถคดิ วเิคราะห ์และตดัสนิใจในการแกปั้ญหาและอุปสรรคในงานทีร่บัผดิชอบได้
เป็นอย่างด ีและมคีวามรูเ้กีย่วกบัเทคโนโลย ีเครื่องจกัร อุปกรณ์ และเครื่องมอืเครื่องใช ้ทีใ่ชใ้นการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งตามนิยามที่ นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2549) ได้ให้ไว้เกี่ยวกับ การปฏิบัติงาน ว่า 
จ าเป็นต้องมทีัง้ศาสตร์และศลิป์ ศาสตร์คอื การศกึษาหาความรู ้ความสามารถ ประสบการณ์ทกัษะ 
เทคนิควิธีการท างานต่าง ๆ ศลิป์ คอื การที่จะน าเอาความรู้ หลกัการและทฤษฎีมาประยุกต์ใช้ให้
เหมาะสมกบัคน สถานการณ์ และสิง่แวดลอ้ม ซึ่งสอดคล้องกบัผลการศกึษาของ ชชัวาลย์ สุขสวสัดิ ์
(2552) ศกึษาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากร บรษิทั เซน็ทรลั ฟู้ด รเีทล จ ากดัสาขาเอฟดซี ีมี
ความคดิเหน็เกีย่วกบัสมรรถนะในการ ปฏบิตังิานดา้นความรูสู้ง และยงัสอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ 
พรพมิล พทิกัษ์ธรรม (2559) ได้ศกึษาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนักงาน:กรณีศกึษา โรงแรม 
คอลัมน์ แบงค็อก กรุงเทพมหานคร พบว่า สมรรถนะด้านความรู้ อยู่ในระดับมาก  และจากผล
การศกึษา ของ Vic Gilgeous and Kaussar Parveen (2010) ที่ท าการศกึษาเรื่อง สมรรถนะหลกัที่
ต้องการส าหรบักระบวนการผลติทีม่ปีระสทิธภิาพ พบว่าสมรรถนะหลกัทีผู่บ้รหิารกระบวนการผลติ
ตอ้งการ คอื ความรู ้

 1.5 สมรรถนะดา้นทกัษะ 

 พนักงานบรษิัท เด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากดั มสีมรรถนะด้านทกัษะ โดยสามารถใช้ทกัษะและ
ความสามารถในการปฏบิัตงิานทีไ่ด้รบัมอบหมายใหส้ าเรจ็อย่างรวดเรว็ มคีุณภาพ ครบถ้วน และมี
ประสทิธภิาพอยูเ่สมอ รองลงมา ไดแ้ก ่สามารถใชท้กัษะทีม่มีาประยุกตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานในหน้าทีท่ี่
รบัผดิชอบไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ ซึง่ใกลเ้คยีงกบั มกีารตรวจสอบและปรบัปรงุรปูแบบการท างานของ
ตนเอง เพื่อแกไ้ขจุดทีเ่คยผดิพลาด หรอืเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพในการท างานอยู่เสมอ และมทีกัษะใน
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การปรบัเปลี่ยนรูปแบบและแนวทางในการปฏบิตังิาน เพื่อใหผ้ลงานเป็นทีย่อมรบั ซึ่งสอดคล้องกบั 
และจากผลการศึกษาของ ศตวรรษ กล ่าดิษฐ์ (2560) ที่ศึกษาเกี่ยวกบัสมรรถนะที่ส่งผลต่อการ
ปฏบิตังิานของพนักงานฝ่ายผลติในอุตสาหกรรมการผลติสายไฟฟ้า กรณีศกึษาบรษิทัสายไฟฟ้าไทย-
ยาซาก ิสมรรถนะทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานมากทีสุ่ดคอืดา้นทกัษะ และยงัสอดคลอ้งกบัผลการศกึษา
ของ ชชัวาลย ์สขุสวสัดิ ์(2552) ทีศ่กึษาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของบุคลากร บรษิทั เซน็ทรลั ฟู้ด รี
เทล จ ากดัสาขาเอฟดซี ีสมรรถนะในการปฏบิตังิานทางดา้นทกัษะอยูใ่นระดบัสงู ทัง้นี้นัน้ทกัษะ (Skill) 
ยงัเป็นองคป์ระกอบส าคญัของสมรรถนะ ตามแนวคดิของ Boyatzis (1982) และยงัเป็นสว่นทีอ่ยู่เหนือ
น ้าที่สามารถสงัเกตและวดัได้ง่าย ตามแบบจ าลองภูเขาน ้าแข็ง (The Iceberg Model) ของ David 
McClelland   

 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  

ผลการเปรยีบเทยีบสมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนักงานบรษิทั เด็มโก ้เพาเวอร์ จ ากดั  ทีม่ี
ปัจจยัสว่นบุคคลต่างกนั สรปุดงันี้ 

2.1 พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั ทีจ่ าแนกตามเพศ มสีมรรถนะดา้นแรงจงูใจในการ
ท างาน แตกต่างกนั ในขณะที ่สมรรถนะด้านทศันคตใินการท างาน สมรรถนะด้านคุณลกัษณะส่วน
บุคคล สมรรถนะดา้นความรู ้และสมรรถนะดา้นทกัษะ ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
.05 ซึง่ส่วนใหญ่ไม่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ จงึปฏเิสธสมมตฐิาน ซึง่สอดคลอ้งกบั ที ่เสาวลกัษณ์ 
ฉายรุง้ (2557) ไดศ้กึษาสมรรถนะการปฏบิตังิานของบุคลากรในธุรกจิโรงแรมเขตอ าเภอเมอืง ระดบั
สมรรถนะของบุคลากรธุรกจิโรงแรม เขตอ าเภอเมอืง จงัหวดัสงขลา จ าแนกตามเพศไม่แตกต่างกนั 
ยกเวน้สมรรถนะดา้นแรงจูงใจ ทัง้นี้อาจจะเนื่องจากพนักงานทีเ่พศต่างกนั จะมคีวามรูส้กึถงึแรงจูงใจ
ในการปฏบิตังิานในทางทีต่่างกนั  

2.2 พนักงานบรษิทั เด็มโก ้เพาเวอร์ จ ากดั จ าแนกตามอายุ มสีมรรถนะด้านแรงจูงใจในการ
ท างาน สมรรถนะด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล สมรรถนะด้านความรู้ และสมรรถนะด้านทกัษะ ไม่
แตกต่างกนั จึงไม่ยอมรบัสมมติฐาน แต่มสีมรรถนะด้านทศันคติในการท างาน แตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ ซึ่งอาจจะเนื่องจากพนักงานทีม่อีายุ
ต่างกนั ทศันคตใินการปฏบิตังิานต่างกนั ซึง่ตรงกบัผลการศกึษาของ เสาวลกัษณ์ ฉายรุง้ (2557) ได้
ศกึษาสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบุคลากรในธุรกจิโรงแรมเขตอ าเภอเมอืง จงัหวดัสงขลา ระดบั
สมรรถนะของบุคลากรโรงแรม เขตอ าเภอเมอืง จงัหวดัสงขลา จ าแนกตามอายุ แตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01  

2.3 พนักงานบรษิัท เด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากดั ที่จ าแนกตามระดบัการศกึษา มสีมรรถนะด้าน
ความรู ้และสมรรถนะดา้นทกัษะ ไม่แตกต่างกนั ส่วนสมรรถนะดา้นแรงจูงใจในการท างาน สมรรถนะ
ดา้นทศันคตใินการท างาน สมรรถนะดา้นคณุลกัษณะสว่นบุคคล แตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติิ
ที่ระดบั .05 ซึ่งเมื่อเทยีบอย่างละเอยีดพบว่า เป็นระดบัการศกึษา ต ่ากว่า ม. 6 หรอืเทยีบเท่า กบั 
ระดบั ปวส. ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ ธนัยนันท ์ทองปานคุณา



14 
 

นนท ์(2557) ไดศ้กึษาเรื่องสมรรถนะในการ ปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาบรษิทัโพสโค (ไทย
แลนด์) จ ากดั พบว่า พนักงานทีม่กีารศกึษาต่างกนั มสีมรรถนะในการปฏบิตังิานด้านความคดิเห็น
เกี่ยวกับตนเองต่างกัน ซึ่งสะท้อนได้ว่าการปฏิบัติงานในองค์กรอาศัยระดับความรู้ ทักษะ ไม่
จ าเป็นตอ้งมรีะดบัการศกึษาทีส่งู แต่อาศยัประสบการณ์และความเชีย่วชาญในการปฏบิตังิาน แต่ระดบั
การศกึษากลบัมผีลต่อแรงจูงใจ ทศันคต ิและลกัษณะส่วนบุคคล นัน่คอืสมรรถนะทีซ่่อนอยู่ภายในตวั
บุคคล (Hidden) ได้แก่ แรงจูงใจ (Motive) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) ซึ่งเป็นสมรรถนะทีย่ากต่อ
การวดัและพฒันา  ตามแนวคดิของ Spencer, LM. and Spencer SM. 

2.4 พนักงานบริษัท เด็มโก้ เพาเวอร์ จ ากัด เมื่อจ าแนกตามอายุการท างานในองค์กร มี
สมรรถนะดา้นแรงจูงใจในการท างาน สมรรถนะดา้นความรู ้และ สมรรถนะดา้นทกัษะ ไม่แตกต่างกนั 
ส่วนด้านสมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน และสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล แตกต่างกนั
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว้ 

2.4  พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั จ าแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั พบว่า 
มสีมรรถนะดา้นแรงจงูใจในการท างาน สมรรถนะดา้นทศันคตใินการท างาน สมรรถนะดา้นคณุลกัษณะ
ส่วนบุคคล สมรรถนะดา้นความรู ้และสมรรถนะดา้นทกัษะ ไม่แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั .05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

2.5  พนักงานบรษิทั เดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งการปฏบิตัิงานแตกต่างกนั 
พบว่า มสีมรรถนะด้านแรงจูงใจในการท างาน สมรรถนะด้านทศันคติในการท างาน สมรรถนะด้าน
คณุลกัษณะสว่นบุคคล สมรรถนะดา้นความรู ้และสมรรถนะดา้นทกัษะ ไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึง่ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้

 
ข้อเสนอแนะ 

การวจิยัเรื่อง “สมรรถนะในการปฏบิตังิานของพนกังาน บรษิทัเดม็โก ้เพาเวอร ์จ ากดั” ผูว้จิยัขอ
เสนอขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปนี้  

1. ควรน าสมรรถนะของพนักงานที่อยู่ในระดบัมากมาใช้ประโยชน์ในการพฒันาและเพิ่มขดี
ความสามารถในการแขง่ขนัของบรษิทั  
1.1. สมรรถนะดา้นความรู ้พนกังานมสีมรรถนะดา้นความรูใ้นระดบัมากทีส่ดุ ควรน าจุดเด่นขอ้นี้

มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ ไมว่่าจะเป็นการทีพ่นกังานรูถ้งึเป้าหมายบรษิทั มคีวามมุง่มัน่ และเขา้ใจบทบาท
หน้าที ่และสามารถน าความรูท้ีม่ไีปประยกุตใ์ชใ้หเ้กดิประโยชน์ และควรสง่เสรมิใหด้ยีิง่ขึน้ไป ดว้ยการ
สนับสนุนและสรา้งองค์ความรูใ้นองค์กร เพื่อเป็นแนวทางใหพ้นักงานรุ่นต่อๆ ไป ได้เป็นแนวทางใน
การปฏบิตั ิ

1.2.  สมรรถนะด้านทศันะคติในการท างาน พนักงานมทีศันคติที่ดีต่อองค์กร การที่พนักงานมี
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และการยอมรบัฟังความคิดเห็นของผู้บังคบับัญชาและเพื่ อน
รว่มงาน ซึง่เป็นสิง่ทีด่ ีควรจะน าจุดนี้มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์  
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1.3.  สมรรถนะดา้นทกัษะ พนักงานมสีมรรถนะดา้นทกัษะในระดบัทีส่งู แสดงใหเ้หน็ว่า พนักงาน
ค่อนขา้งมคีุณภาพทีด่ ีมทีกัษะและความสามารถในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างมคีุณภาพ 
ทัง้ยงัสามารถน าทกัษะทีม่มีาประยุกตใ์ชใ้นงานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่เป็นจุดเด่นทีค่วรสง่เสรมิให้
พนักงานมทีกัษะเพิม่ขึน้ไป ไม่ว่าจะเป็นการส่งเสรมิการอบรมส่งเสรมิทกัษะในการปฏบิตังิานแบบ
ใหม่ๆ  ทีม่ปีระสทิธภิาพใหพ้นกังานการปฏบิตังิาน 

1.4.  สมรรถนะดา้นลกัษณะส่วนบุคคล พนักงานมคีวามรบัผดิชอบ และมคีวามมอีุตสาหะในการ
ปฏบิตังิาน ทัง้ยงัปฏบิตัติามกฎระเบยีบขององคก์ร จงึเป็นสว่นทีด่ตี่อองคก์รในการเสนอนโยบายต่างๆ 
ทีด่มีผีลต่อความกา้วหน้าขององคก์ร  

นอกจากนัน้ยงัควรจดัใหม้กีารฝึกอบรมความรู ้ความสามารถ เพื่อเพิม่ทกัษะ ความรูใ้นการ
ปฏบิตังิานใหส้งูขึน้ไปอกี 

2. และควรเสรมิสมรรถนะในการปฏบิตังิานทีม่รีะดบัปานกลางใหพ้ฒันาขึน้ไปอยูใ่นระดบัสงูขึน้ 
2.1. สรรถนะด้านแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งมสี่วนส าคญัในการมสี่วนร่วมในการปฏบิตังิานได้

เป็นอย่างด ีบรรลุผล ซึง่จากผลการวจิยัพบว่าปัญหาทีพ่บคอื ดา้นผลตอบแทน ดา้นความมัน่คง และ
ด้านการชมเชยเมื่อท าดี ซึ่งถ้าส่งเสริมด้านนี้ เป็นการส่งเสริมอารมณ์ทางบวกซึ่งจะมีผลต่อการ
แสดงออกในทางทีด่อีอกมา จะท าใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพยิง่ขึน้  

 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
1. ควรศกึษาการประเมนิสมรรถนะของพนักงานทัง้องค์กร เพื่อน าขอ้มูลไปใช้ในการพฒันา

บุคลากรและเพิม่ขดีความสามารถในการแขง่ขนัขององคก์ร 
2. ควรศกึษาแนวทางการน าสมรรถนะทีส่่งผลต่อการปฏบิตังิานของพนักงานไปประยุกต์ใช ้ใน

งานวจิยัเกีย่วกบัสมรรถนะดา้นอืน่ๆ  
3. ควรน าหนักการวิจยัในครัง้นี้ไปใช้ศึกษาเกี่ยวกบัสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ

พนกังานในอตุสาหกรรมอืน่ ๆ ต่อไป  
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