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บทคัดย่อ 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อ
ศึกษาสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานของ
พนักงานสังกัดการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อระดบัของสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 3) เพื่อทราบแนว
ทางการเพิ่มสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน  โดยวิ ธีก ารเก็บ รวบรวม
แบบสอบถามจากพนกังานสังกดัการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ านวน 134 
คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
เป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดบั ชนิด
เลือกตอบ และแบบสัมภาษณ์จากผูบ้ริหาร
การยางแห่งประเทศไทยจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
จ าน วน  8 คน  โดยค่ าส ถิ ติ ท่ี ใช้ ใน ก าร
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ค่าความถ่ี  ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใช้ใน
การทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ t – test, F - test 
(One-way ANOVA) และวิเคราะห์เปรียบเทียบ
รายคู่  โดยใช้วิธีตรวจสอบของแอลเอสดี 

( Fisher’s Least Significant Difference :  
LSD) 

ผลการวิจยัพบว่า ระดับสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังาน โดยรวม มีระดบัการ
แสดงออกอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านเรียงตามล าดับพบว่า ด้านคุณธรรม
และจริยธรรม และด้านจิตส านึกในความ
รับผิดชอบมีการแสดงออกอยู่ในระดับมาก
ท่ี สุด  ส่ วนด้านการท างาน เป็น ทีม  ด้าน
จิตส านึกในการให้บริการ และด้านความใฝ่
เรียนรู้ มีการแสดงออกอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยั
ส่วนบุคคลและส่วนงานท่ีสังกดัแตกต่างกนั 
มีผลท าให้ระดับของสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัสุราษฎร์ธานีแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ค าส าคัญ : สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน, 
พนักงานสังกัดการยางแห่งประเทศไทย, 
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
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Abstract  
The purposes of this research were 

to study : 1) the core competency of 
employees who work at Rubber Authority of 
Thailand, Suratthani Province 2) to compare 
the factors that can affect to level of 
capability of the personnel 3)  to search the 
best way for officers to increase the core 
competency. To carry out this study, the 
data were collected by questionnaires from 
134 employees who work at Rubber 
Authority Suratthani Province, Thailand. 
The instrument of this research was a 5 - 
rating scale questionnaire with choices and 
interview from eight executives of Rubber 
authority in Suratthani Province. Moreover, 
data analysis and statistical inference used in 
this study were frequency, percentage, 
average and standard deviation. Statistical 
hypothesis testing in this research is t - test, 
F - test (One - way ANOVA) and statistical 
analysis of paired comparisons were carried 
out by using Fisher’s Least Significant 
Difference (LSD). 
 The results were as follows :  the 
core competency for working found that the 
level was high. When considering individual 
orders were found that integrity and 
accountability are the highest. The result for 
teamwork, service mind and personal 
mastery was high. The difference of factors 

that are from individual and work of 
employees of Rubber Authority of Thailand, 
Suratthani Province has an effect on the 
level of core competency for their work, 
statistically significant difference at the         
0.05 level. 
 
Keywords :  core competency, employees 
who work at Rubber Authority, Suratthani 
Province 
 
บทน า   
 จากสภาวะการเปล่ียนแปลงทางดา้น
เศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดลอ้มและเทคโนโลยี
สารสนเทศ ท่ีเปล่ียนแปลงไปในยุคปัจจุบนั 
ท าใหห้น่วยงานทุกองคก์รตอ้งพยายามพฒันา
องค์กร ให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานให้ทันกับยุคแห่งการแข่งขัน 
ดังนั้ น กลไกส าคัญ ท่ี จะท าให้ องค์กร มี
ประสิทธิภาพก็ คือ พนักงานขององค์กร
นั่นเอง ดังนั้ นจึงท าให้องค์กรต่างหันมาให ้ 
ความสนใจกับการพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของพนกังานมากข้ึน เน่ืองจาก 
“คน”  เป็นทรัพยสิ์นทางปัญญาท่ีไม่สามารถ
วดัมูลค่าออกมาได้โดยตรง แต่สามารถวดั
มูลค่าทางออ้มในรูปของผลตอบแทนท่ีไดรั้บ
จากการลงทุน ซ่ึงการลงทุนด้วยการสรรหา
วา่จา้งคนท่ีมีความรู้ความสามารถจึงเป็นส่ิงท่ี
องค์กรไม่สามารถหลีกเล่ียงได้ และเม่ือได้
คนดี มีความสามารถ มีฝีมือเข้ามาท างาน
ให้กบัองค์กรแลว้ ส่ิงท่ีตอ้งด าเนินการต่อไป 
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คือ การสร้างระบบในการพัฒนาศักยภาพ
และความสามารถของคนในองค์กรท่ีดี อีก
ทั้งสร้างขวญัก าลงัใจ แรงจูงใจในการท างาน
ให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร 
อยากจะท างานกับองค์กรนั้ น ๆ  ต่ อไป 
(อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2549 , น. 9 - 10) 
 ทรัพยากรท่ีจัดว่าส าคัญท่ีสุดของ
องคก์รก็คือ “ทรัพยากรมนุษย”์ หรือพนกังาน
ทุกคนในองค์กรนั่นเอง พนักงานเป็นส่วน
ส าคัญในการขับเคล่ือนภารกิจต่างๆ ของ
องค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 
ดงันั้นจะเห็นไดว้่าองค์กรท่ีประสบผลส าเร็จ
ได้ก็เน่ืองมาจากประสิทธิภาพของพนักงาน
ในองค์กรเป็นส าคญั ถ้าพนักงานในองค์กร
ขาดประสิทธิภาพ ไม่มีความรู้ความสามารถ  
ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่มีความรัก
ความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ ก็จะเกิดปัญหาต่อ
การปฏิบติังานตามมา เช่น การท างานไม่เต็ม
ประสิทธิภาพท าให้ไม่ได้ผลลัพ ธ์ตามท่ี
ตอ้งการ เกิดการโยกยา้ยงานบ่อย อตัราการ
เขา้ออกงานค่อนขา้งสูง ซ่ึงในท่ีสุดองคก์รนั้น
ก็จะกลายเป็นองค์กรท่ีไม่สามารถประสบ
ผลส าเร็จ ในทางกลบักนัถา้องคก์รมีพนกังาน
ท่ีมีความรู้ความสามารถ เหมาะสมกบัหน้าท่ี 
มีความมานะอุตสาหะต่อการท างาน มีความ
รักความผูกพันกับองค์กรแล้ว โอกาสท่ีจะ
ท างานให้ได้รับผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการย่อม
ง่ายข้ึนเป็นอนัมาก 
 ก ารพัฒ น าอ งค์ ก ร ให้ ป ระ ส บ
ผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงค์
ขององค์กรจึงจ าเป็นต้องมีพนักงาน ท่ี มี

ความ รู้  ความส ามารถ  ศักยภาพ  และมี
คุณลักษณะตรงตามท่ีองค์กรต้องการ เพื่อ
เป็ น ก ล ไก ท่ี จะ ช่ วยขับ เค ล่ื อน ให้ ก าร
ด าเนินงานเป็นไปตามแนวทางท่ีวางไว ้ใน
ปัจจุบันองค์กรต่างๆ จึงให้ความส าคญั ต่อ 
“คน” เพิ่มข้ึน โดยคิดคน้หา แนวคิด วิธีการ
ในการบริหารงานบุคคลท่ีดีท่ีสามารถสรรหา
คัด เลือกคน ท่ี มีประสิท ธิภาพ  มีความ รู้
ความสามารถ มีความเป็นมืออาชีพเข้ามา
ท างาน ค้นหาระบบการพัฒนาบุคลากรท่ี
สามารถเพิ่มความรู้ ความสามารถ ทกัษะแก่
พนักงานตลอดจนค้นหาวิธีการท่ีจะช่วย
รักษาคนเก่ง คนมีความรู้ ความสามารถให้
ท างานในองค์กรยาวนาน มีความผูกพนัและ
ค ว าม รั ก อ งค์ ก ร  แ น ว คิ ด ส ม ร รถ น ะ 
(Competency) จึงถูกน ามาใช้ในการพัฒนา
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์อย่างกว้างขวาง 
โดยเฉพาะอยา่งยิ่งงานดา้นบริหารทรัพยากร
มนุษย ์เช่น การสรรหา การพฒันา และการ
รักษาพนักงานในองค์กร เน่ืองจากแนวคิด
ดังกล่าวสามารถน ามาใช้ในการสรรหา 
คัดเลือก พัฒนา และประเมินผลงานของ
พนักงาน ให้ ตรงกับ ว ัต ถุป ระส งค์ของ
ต าแหน่งงานและองค์กรมากท่ีสุด ท าให้
องค์กรมีความได้เปรียบเชิงแข่งขันเพิ่มข้ึน 
นอกจากน้ีแนวคิดสมรรถนะยงัเช่ือมโยงกบั
การส ร้างองค์กรแห่งการเรียน รู้  ซ่ึ งเป็น
องค์การท่ีผูบ้ริหารมีความใฝ่ฝันท่ีสร้างข้ึน  
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ , 2548, น. 5 - 11) 
การน าสมรรถนะ (Competency) มาใช้ใน
หน่วยงานจึงก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งในด้าน
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ต่อตวัพนักงานเอง ต่อองค์กร และต่อลูกค้า
หรือผูใ้ช้บริการ กล่าวคือ 1) ด้านประโยชน์
ต่อตัวพนักงานเอง คือ สมรรถนะจะช่วย
พฒันาตนเองให้มีความรู้ความสามารถและ
ทกัษะไดสู้งข้ึน เป็นเคร่ืองมือในการประเมิน
ความรู้ ความสามารถของตนเอง และเป็น
แนวทางในการวางแผนความก้าวหน้าใน
อาชีพ  2) ด้านประโยช น์ ต่อองค์กร คื อ 
สมรรถนะสามารถน าไปใช้ในการวาง
แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล ใช้ในการ
สรรหาบุคคลให้ตรงกบังาน ใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการประเมินเพื่อพฒันาบุคลากรและใช้ใน
การให้ผลตอบแทนบุคคล 3) ดา้นประโยชน์
ต่อลูกค้าหรือผูใ้ช้บริการ คือ ช่วยให้ได้รับ
บริการท่ี ดี ข้ึน  เกิดความพึ งพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร เกิดความไวว้างใจ
และยอมรับในตัวบุคลากรและหน่วยงาน 
(กิตติพงษ ์เกิดผล, 2547 , น. 16) 
 ประเทศไทยได้เร่ิมมีการน าแนวคิด
ของสมรรถนะมาใชใ้นองคก์รท่ีเป็นเครือข่าย
ต่างชาติก่อนท่ีจะแพร่หลายเขา้ไปสู่บริษทัชั้น
น าของประเทศไทย เช่น เครือปูนซีเมนตไ์ทย 
ชินคอร์เปอเรชัน่ไทยธนาคาร การปิโตรเลียม
แห่งประเทศไทย เป็นต้น ต่อมาได้มีการน า
แนวคิดน้ีไปทดลองใช้ในหน่วยราชการโดย
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ได้ว่าจา้งบริษทัเฮย ์กรุ๊ป จ ากดั เป็นท่ี
ปรึกษา เรียกว่าเป็นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยยึดหลักสมรรถนะ(Competency 
Based Human Resource Development) โดย
ระยะแรกได้ทดลองน ามาใช้ในระบบการ

สรรห าผู ้บ ริห ารระดับ สู ง และก าหนด
สมรรถนะของข้าราชการท่ีจะสรรหาใน
อนาคต 
 การยางแห่งประเทศไทย (กยท.) ถูก
จัดตั้ งข้ึนตามพระราชบัญญัติการยางแห่ง
ประเทศไทย พ.ศ.2558 โดยให้ "การยางแห่ง
ประเทศไทย" มีอ านาจกระท ากิจการต่างๆ 
ภายในขอบแห่งวตัถุประสงค์ ดงัต่อไปน้ี 1) 
ส่งเสริมและสนบัสนุนการปรับปรุงคุณภาพ
ของผลผลิตและระบบตลาดเพื่ อให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุดแก่เกษตรกรชาวสวนยาง
และผูป้ระกอบกิจการยาง 2) ประกอบธุรกิจ
เก่ียวกบัยางพารา 3) ส่งเสริมและสนับสนุน
ให้เกษตรกรชาวสวนยางรวมกลุ่มกันจดัตั้ ง
เป็นสถาบนัเกษตรกรชาวสวนยาง เพื่อลงทุน
ด าเนินธุรกิจและอุตสาหกรรมยางพาราตามท่ี
คณะกรรมการก าหนด 4) ส่งเสริม สนบัสนุน 
และให้ ความ ร่วม มือกับประ เทศผู ้ผ ลิ ต
ยางพาราและองค์การระหว่างประเทศ
เก่ียวกบัยางพารา 5) ส่งเสริมและจดัให้มีการ
พัฒนาบุคลากรและการบ ริหารจัดการ
เก่ียวกบัยางพารา 6) ด าเนินการอ่ืนใดท่ีจ าเป็น
หรือต่อเน่ืองเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ
การยางแห่งประเทศไทยตามท่ีคณะกรรมการ
ก าหนด ซ่ึงในการประเมินผลการด าเนินงาน
รัฐวิสาหกิจ  ด้านการบริหารจดัการองค์กร
หวัขอ้การบริหารทรัพยากรบุคคล ส านกังาน
คณะกรรมการนโยบาย รัฐวิส าห กิจได้
ก าหนดให้ รัฐ วิส าห กิ จ มี ก ารวิ เค ราะ ห์
สมรรถนะหรือความสามารถ (Competency) 
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 การยางแห่งประเทศไทยไดต้ระหนกั
ถึงความส าคัญและความจ าเป็นในการน า
ระบบสมรรถนะ (Competency System) มา
ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้
ก าหนดสมรรถนะหลกั (Core Competency) 
ส ม รรถน ะ ใน ก ารบ ริห าร  (Managerial 
Competency) และสมรรถนะในสายงาน 
(Functional Competency) (ส านกังานกองทุน
สงเคราะห์การท าสวนยาง , 2556 ,    น. 3) 
 ดังนั้ น ผู ้วิจ ัยจึงต้องการศึกษาและ
คน้ควา้วิจยั สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของพนักงานสังกัดการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ซ่ึงผูว้ิจยัท างานอยู่ เพื่อ
พฒันาความสามารถเฉพาะบุคคล ท าให้งาน
บรรลุความส าเร็จตามก าหนดไว้ โดยการ
ศึ กษ าวิ จัย เพื่ อ ให้ ท ราบ เก่ี ยวกับ ระบบ
สมรรถนะหลกั ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ 
ด้านความใฝ่เรียนรู้ ด้านจิตส านึกในความ
รับผิดชอบ ด้านคุณธรรมและจริยธรรม และ
ด้านการท างานเป็นทีม เพราะผูว้ิจยัมีแนวคิด
ว่า หากพฒันาขีดความสามารถของพนักงาน
ได้สูงมากข้ึน ย่อมมีค่ายิ่งต่อความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์กร โดยความส าเร็จของ
องค์กรนั้ นข้ึนอยู่กับศักยภาพของพนักงาน 
เพื่อให้งานเกิดผลสัมฤทธ์ิบรรลุพนัธกิจและ
วสิัยทศัน์ของส านกังานต่อไป         
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาสมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานสังกัดการยางแห่ง
ประเทศไทยจงัหวดัสุราษฎร์ธานี  

2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ระดบัของสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของพนักงานสังกดัการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

3. เพื่ อ ท ราบ แน วท างก าร เพิ่ ม
สมรรถนะหลัก ในการป ฏิบั ติ งานของ
พนักงานสังกัดการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

 
วธีิด าเนินการวจัิย 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบผสมผสาน 

(Mixed Methods Research) ป ร ะ ช า ก ร ท่ี
ท าการศึกษาเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ ผูใ้ห้ขอ้มูลเชิง
ปริมาณ คือ พนักงานทุกต าแหน่งสังกดัการ
ยางแห่งประเทศไทยจังหวดัสุราษฎร์ธานี 
จ านวน 134 คน (ข้อมูล ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 
2558) ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ผู ้ท่ี มี
บทบาทในการบริหารจดัการตามสมรรถนะ
หลกัในการปฏิบติังานของพนักงานการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ  านวน 
8 คน ไดแ้ก่  

1) นายสุ ภิชาญ   ช่อ เรืองศัก ด์ิ 
ผูอ้  านวยการส านกังานกองทุนสงเคราะห์การ
ท าสวนยางจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ปฏิบติังาน
ในกิจการการยางแห่งประเทศไทย    

2) น าย สิ น ธ์ุ ชั ย   สั งสั น ไท ย 
หัวหน้าส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท า
สวนยางอ าเภอเมืองสุราษฎร์ธานี ปฏิบติังาน
ในกิจการการยางแห่งประเทศไทย      



                JOURNAL  OF  NAKHONRATCHASIMA  COLLEGE             Vol.10  No.1  January – June  2016               . 

 

150 

3) นายวิฑูรย์  ไกรสิทธ์ิ หัวหน้า
ส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยาง
อ าเภอไชยา ปฏิบติังานในกิจการการยางแห่ง
ประเทศไทย    

4) น ายพ งษ์ เท พ   บ า ง รั ก ษ ์
หัวหน้าส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท า
สวนยางอ าเภอคี รีรัฐนิคม ปฏิบัติงานใน
กิจการการยางแห่งประเทศไทย    

5) นายวี ระพัฒ น์   เดช า รัตน์ 
หัวหน้าส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท า
สวนยางอ าเภอบ้านนาสาร ป ฏิบัติงานใน
กิจการการยางแห่งประเทศไทย    

6) นายเพชรโรจน์   จุ่งพิ ว ัฒ น์ 
หัวหน้าส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท า
สวนยางอ าเภอเคียนซา ปฏิบติังานในกิจการ
การยางแห่งประเทศไทย    

7) นายทวีศักด์ิ  ชูเมฆ หัวหน้า
แผนกธุรการและพสัดุ รักษาการแทนหวัหนา้
ส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยา
อ าเภอเวียงสระ ปฏิบติังานในกิจการการยาง
แห่งประเทศไทย    

8) นายอ านวย  ทองนา หัวหน้า
ส านักงานกองทุนสงเคราะห์การท าสวนยาง
อ าเภอ  พระแสง ปฏิบติังานในกิจการการยาง
แห่งประเทศไทย    

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวม

ข้อมูล  คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
และแบบสัมภาษณ์ (Interview)  

 แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 
ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับ
ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน สังกดัการยาง
แห่งประเทศไทยจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ซ่ึงเป็น
ค าถามชนิดแบบตรวจสอบรายการ (check - 
list) จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ ส่วนงานท่ีสังกัด 
เพ ศ  อายุ  ระดับ ก ารศึกษ า รายได้  และ
ประสบการณ์ในการท างาน  

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับ
ระดบัของสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน สังกดัการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี เป็นค าถามชนิดแบบ
ตรวจสอบรายก าร  (check - list) ซ่ึ ง เป็ น
สมรรถนะหลกัของพนกังาน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) 
ด้าน จิตส านึกในการให้บ ริการ (Service 
Mind) 2 ) ด้ าน ค วาม ใ ฝ่ เรี ยน รู้  (Personal 
Mastery) 3) ดา้นจิตส านึกในความรับผิดชอบ 
(Accountability) 4 )  ด้ า น คุ ณ ธ ร ร ม แ ล ะ
จริยธรรม (Integrity) 5) ด้านการท างานเป็น
ทีม (Teamwork) 

 การให้คะแนนของแบบสอบถาม
เป็นลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ต าม แน ว คิ ด ข อ ง ลิ เคิ ร์ ท 
(Likert Scales) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 
2549, น. 141 -147)  

3. การสร้างเคร่ืองมือ 
1) ศึกษาเอกสาร ต ารา ทฤษฎี 

บทความ และเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การด าเนินการวจิยั 

2) ก าหนดนิยามตามขอบข่าย
ของเน้ือหา และศึกษารายละเอียดแต่ละด้าน
เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือ 
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3) ร่างแบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ 

4) น า ร่ า งแ บ บ ส อบ ถ าม ให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งตาม
เน้ือหา รูปแบบการใช้ภาษาแล้วปรับปรุง
แกไ้ขตามค าเสนอแนะ 

5) การทดสอบเพื่อหาความตรง 
(Validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีสร้างส่งให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทาง   
3 คน ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา 
(Content Validity) การหาค่าความสอดคลอ้ง 
(IOC : Index of Item Objective congruence) 
คือ ผลรวมคะแนนของผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทาง
ทั้งหมดหารดว้ยจ านวนผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทาง 
ค่ า  IOC จ ะ ต้ อ ง  > 0 .5  จึ ง จ ะ ใ ช้ เ ป็ น
แบบสอบถาม (พวงรัตน์ ทวีรัตน์ , 2538, น. 
115) ปรากฏไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง หรือ
ค่า IOC 0.97                          

6) การตรวจสอบความเช่ือมั่น 
(Reliability) โดยการน าแบบสอบถามท่ีผ่าน
การพิจารณาความเท่ียงตรง (Validity) แล้ว
น าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง (Try Out) ท่ีมี
ลักษณะใกล้ เคี ยงกับ ก ลุ่มตัวอย่าง  จาก
พนักงานสังกัดการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดักระบ่ี จ านวน 30 คน แลว้น าคะแนน
ท่ีได้จากการท าแบบสอบถามไปหาความ
เช่ือมั่น  โดยใช้วิ ธีการหาค่าสัมประสิท ธ์ิ
แอลฟา (Alpha Coefficent) ของครอนบาค 
(Cronbach) (พรเพ็ญ เพชรสุขศิริ, 2538, น. 
37) ถ้าค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา ≥ 0.7 จึงจะ
น ามาใช้ในการวิจยั จากการทดสอบค่าทาง

สถิติหาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามได้
ระดบัความเช่ือมัน่ 0.945  

7) น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์
แล้ว ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 1) ข้อมู ล เก่ี ยวกับ ปั จจัย ส่ วน

บุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม คือ ส่วนงาน
ท่ีสังกดั เพศ อายุ ระดบัการศึกษารายได ้และ
ประสบการณ์ในการท างาน วิเคราะห์โดยการ
แจกแจงค่ าค ว าม ถ่ี  (Frequency) และค่ า     
ร้อยละ (Percentsge)   

 2 )  ข้ อ มู ล เ ก่ี ย ว กั บ ร ะ ดั บ
สมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานในแต่ละ
ด้าน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย ( X ) และ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 3) วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับ
ของสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ
พนักงานสังกัดการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี โดยจ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคลและส่วนงานท่ีสังกดั โดยใชส้ถิติ 
t - test , F - test (One - way ANOVA) แล ะ
วิ เค ราะ ห์ เป รียบ เที ยบ ราย คู่  โดยใช้ วิ ธี
ตรวจสอบของแอลเอส ดี  (Fisher’s Least 
Significant Difference : LSD) โดยก าหนดค่า
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 4) การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบ
สัมภาษณ์ เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยน า
ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ทั้งหมดมาวิเคราะห์
แล้วเรียบเรียงข้อมูลในเชิงพรรณนา และ
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สรุปผลการสัมภาษณ์โดยการอธิบายลกัษณะ
เชิงเน้ือหา (Content Analysis) 
 
สรุปผลการวจัิย 

การวิจยัเร่ือง สมรรถนะหลกัในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน สังกัดการยางแห่ง
ประเทศไทย จังหวัดสุราษฎร์ธานี  ส รุป
ผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

1. ข้อมูลเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล 
พบว่า พนักงานส่วนใหญ่สังกัดส านักงาน
กองทุนสงเคราะห์การท าสวนยางอ าเภอคีรีรัฐ
นิคมเป็นเพศชาย มีอายุระหวา่ง 21 - 30 ปี จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้ 10,000 - 
20,000 บาท และประสบการณ์ในการท างาน
นอ้ยกวา่ 5 ปี 

2. ข้อมูลเก่ียวกับระดับสมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัด
การยางแห่งประเทศไทย จังหวดัสุราษฎร์
ธานี โดยรวม มีระดับการแสดงออกอยู่ใน
ระ ดับ ม าก  ( X = 4 .1 9 , S.D.=0 .4 8 ) เ ม่ื อ
พิจารณาเป็นรายด้านเรียงตามล าดับ พบว่า 
ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม ( X =4.43) และ
ดา้นจิตส านึกในความรับผิดชอบ ( X =4.26) 
มีการแสดงออกอยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วน
ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นจิตส านึกในการ
ให้บริการ และด้านความใฝ่เรียนรู้ มีการ
แสดงออกอยูใ่นระดบัมาก  

3. ข้อมูลเก่ียวกับการเปรียบเทียบ
ระดบัของสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของพนักงานสังกดัการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัสุราษฎร์ธานีจ าแนกตามปัจจยัส่วน

บุคคลและส่วนงานท่ีสังกดั พบว่า โดยรวม 
ส่วนงาน ท่ีสั งกัดและรายได้แตกต่างกัน 
ระดบัของสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ส่วน
งานท่ีสังกดั เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได ้
และประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน 
ระดบัของสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ด้านจิตส านึกในการให้บริการแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วน
งานท่ีสังกดัแตกต่างกนั ระดบัของสมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงานด้านความใฝ่เรียนรู้
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 เพศ ระดบัการศึกษา และรายไดแ้ตกต่าง
กัน  ระดับ ของส มรรถน ะหลัก ใน ก าร
ปฏิบติังานด้านจิตส านึกในความรับผิดชอบ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วนงานท่ีสังกดัแตกต่างกัน ระดบัของ
สมรรถนะหลกัในการปฏิบติังานดา้นท างาน
เป็นทีม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 แต่ส่วนงานท่ีสังกัด เพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา รายได้ และประสบการณ์
การท างานแตกต่างกนั ระดบัของสมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงานด้านคุณธรรมและ
จริยธรรมไม่แตกต่างกนั  

4. ขอ้มูลเก่ียวกับความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของพนกังานสังกดัการยางแห่ง
ประเทศไทย จังหวดัสุราษฎร์ธานีเก่ียวกับ
แนวทางการเพิ่ มสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบติังาน พบวา่  
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1) ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ 
การการบริการท่ีดีสู่ความเป็นเลิศ พนักงาน
ต้องมี Service mind และยกย่องพนักงานผู ้
ให้บริการท่ีไดรั้บการยอมรับจากผูรั้บบริการ
ทั้ งภ ายในและภายนอกองค์ก รให้ เป็ น
พนกังานตวัอยา่ง 

2) ด้านการใฝ่เรียนรู้ หน่วยงาน
ตอ้งส่งเสริมสนบัสนุนใหมี้การเรียนรู้เพิ่มเติม
ตลอดเวลา เพื่อเพิ่มความสามารถส่วนบุคคล 
และเป็นการพัฒนาบุคลากรขององค์กร 
ขณะเดียวกนัพนักงานตอ้งพฒันาการเรียนรู้
ดว้ยตนเองโดยผา่นส่ือต่างๆ   

3) ด้ า น จิ ต ส า นึ ก ใ น ค ว า ม
รับผิดชอบ ควรมีการบริหารจัดการท่ีเป็น
ระบบ ก าหนดหน้าท่ีรับผิดชอบให้ชดัเจน มี
การติดตามประเมินผลงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
มีรางวลัตอบแทนการอุทิศเวลาส่วนตวัของ
พนักงานท างานให้องค์กรอย่างเต็มท่ีอย่าง
เหมาะสม เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ 

4) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
ผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งเป็นผูน้ าในเร่ืองน้ี และ
สร้างบรรทดัฐานท่ียอมรับและปฏิบติัตามได ้
จดัท าโครงการอบรมเก่ียวกับคุณธรรมและ
จริยธรรมใหพ้นกังานอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

5) ด้านท างานเป็นทีม ก าหนด
โครงสร้างของทีมงาน ตามความสามารถและ
ความถนดัของสมาชิกในทีม สร้างความรู้สึก
ผูกพัน เปิดโอกาสให้สมาชิกแสดงความ
คิดเห็นไดเ้ตม็ท่ีและยอมรับมติของทีมงาน 

สรุปภาพรวมท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์
ผูบ้ริหาร 

1) ดา้นจิตส านึกในการให้บริการ 
พนักงานส่วนใหญ่ มีความพร้อมในการ
ให้บ ริก าร มี ความ รับผิดชอบ  ส ามารถ
ให้บริการได้อย่างรวดเร็ว ถูกตอ้ง ครบถ้วน 
ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจ แนวทางในการ
เพิ่มสมรรถนะหลัก ด้านจิตส านึกในการ
ให้บริการ คือ เพิ่มเติมทักษะการให้บริการ 
เพื่อการบริการท่ีเป็นเลิศ เป็นท่ียอมรับของ
ผูรั้บบริการทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 

2) ด้านความใฝ่เรียนรู้ พนักงาน
มีการแสวงหาความรู้ และติดตามข้อมูล
ข่ าวสาร องค์ความ รู้ใหม่ๆ  อยู่ เสมอ แต่
พนักงานยงัขาดความรู้ในบางเร่ือง แนวทาง
ในการเพิ่มสมรรถนะหลัก ด้านความใฝ่
เรี ยน รู้  คื อ  ส่ ง เส ริมและสนับ ส นุ น ให้
พนักงานเพิ่ มพูนความ รู้  ทั้ งภายในและ
ภายนอกหน่วยงาน โดยการศึกษาต่อ ดูงาน 
สอนงาน เป็นประจ าทุกปี 

3) ด้ า น จิ ต ส า นึ ก ใ น ค ว า ม
รับผิดชอบ พนักงานมีความรับผิดชอบต่อ
งานท่ีได้รับมอบหมาย อุทิศเวลาในการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ แนวทางใน
การเพิ่มสมรรถนะหลัก ด้านจิตส านึกใน
ความรับผิดชอบ คือ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งช่วย
ก ากับ ดูแลเม่ือมีการมอบหมายงาน ต้องมี
เป้าหมาย แผนการปฏิบติัท่ีชดัเจน 

4) ด้านคุณธรรมและจริยธรรม 
พนักงานมีความซ่ือสัตย์ สุจริต และปฏิบัติ
ตามระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีส านกังานฯ ก าหนด  
แนวทางในการเพิ่มสมรรถนะหลัก ด้าน
คุณ ธรรมและจริยธรรม  คือ  จะต้องให้
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ความส าคญักบัวฒันธรรมองคก์รให้มาก การ
ให้รางวลัพนกังานท่ีท าความดี ยกยอ่งให้เป็น
แบบอยา่งท่ีดีของพนกังานคนอ่ืนๆ   

5) ด้ าน ก าร ท า ง าน เป็ น ที ม 
พนกังานมีความร่วมมือในการท างานเป็นทีม
จนส าเร็จ โดยอาศัยความรู้ ความสามารถ
เฉพาะดา้นของแต่ละคนเป็นอยา่งดี แนวทาง
ในการเพิ่มสมรรถนะหลัก  ด้านการท างาน
เป็นทีม คือ สร้างขวญั ก าลังใจ ของทีมอยู่
เสมอ 

 
อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  

1. ข้อมูลเก่ียวกับระดับสมรรถนะ
หลักในการปฏิบัติงานของพนักงานสังกัด
การยางแห่งประเทศไทย จังหวดัสุราษฎร์
ธานี โดยรวม มีระดับการแสดงออกอยู่ใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านเรียง
ตามล าดบัพบว่า ดา้นคุณธรรมและจริยธรรม 
และด้านจิตส านึกในความรับผิดชอบ มีการ
แสดงออกอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนดา้นการ
ท างานเป็นทีม ดา้นจิตส านึกในการใหบ้ริการ 
และด้านความใฝ่เรียนรู้ มีการแสดงออกอยู่
ในระดับมาก สอดคล้องกับข้อมูลท่ีได้จาก
การสัมภาษณ์ผู ้บ ริหารชองการยางแห่ง
ประเทศไทย จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ทั้ง 8 ท่าน 
ท่ีเห็นว่า พนักงานปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
ซ่ือสัตย ์โปร่งใส และถูกตอ้งตามกฎ ระเบียบ
ของส านักงานฯ ตั้ งใจและเอาใจใส่ในการ
ปฏิบัติ งาน ท่ี ได้ รับมอบหมายให้ส า เร็จ 
ถูกต้องและครบถ้วนตามมาตรฐานการ
ท างานท่ีก าหนดไว ้ช่วยเหลือและสนบัสนุน

การท างานของเพื่อนร่วมงานในทีม มีความ
พร้อมในการให้บริการ และมีความตอ้งการท่ี
จะเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีจะเป็นประโยชน์ต่องาน
ท่ีรับผิดชอบ ทั้ งท่ีโครงสร้างการบริหารของ
การยางแห่งประเทศไทย ตามพระราชบญัญัติ
การยางแห่งประเทศไทย พ.ศ.2558 ยงัไม่แลว้
เสร็จ แต่บางส่วนให้ยึดถือปฏิบัติตามการ
บ ริห ารงาน เดิมของส านั ก งานกองทุ น
สงเคราะห์  การท าสวนยางไปพลางก่อน 
สอดคล้องกับแนวคิดของ เพียงจิต บุญโต 
(2547, น. 15 - 16) ท่ีว่าถ้าคนมีสมรรถนะใน
ระดับใดท่ีเหมาะสมกับการท างานของเขา
แล้ว ไม่ว่าสถานการณ์จะเปล่ียนแปลงไป
อยา่งไร ความสามารถในการปฏิบติังานตรง
นั้นจะท าให้ผลงานออกมาในระดับสูงและ
เป็นไปอยา่งถาวร  

2. ข้อมูลเก่ียวกับการเปรียบเทียบ
ระดบัของสมรรถนะหลกัในการปฏิบติังาน
ของพนักงานสังกดัการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี จ  าแนกตามปัจจยัส่วน
บุคคลและส่วนงานท่ีสังกดั พบว่า  ส่วนงาน
ท่ีสังกดั เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และ
ประสบการณ์การท างานแตกต่างกันระดับ
ของสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานด้าน
จิตส านึ ก ในการให้ บ ริก ารแตก ต่ างกัน 
เน่ืองจากส่วนใหญ่ เป็นพนักงานใหม่  มี
ประสบการณ์การท างานไม่ถึง 5 ปี ยงัขาด
ประสบการณ์ ความรู้ ความเข้าใจในงานท่ี
ได้รับมอบหมาย สอดคล้องกบัแนวคิดของ 
มัลลิกา    ต้นสอน (2544, น. 18) ท่ีกล่าวว่า 
ตัวแปรระดับบุคคล (Individual Variables) 
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เป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อความ
แตกต่างและการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 
ซ่ึงปัจจยัทางประชากร (Demographic Factors) 
เป็นตวัแปรท่ีสะทอ้นความแตกต่างระหว่าง
บุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรม 
ได้แก่ พื้นฐานทางสังคมเศรษฐกิจ สัญชาติ 
ระดบัการศึกษา อาย ุและเพศ 

ข้อเสนอแนะ 
ผูว้ิจยัไดมี้ขอ้เสนอแนะส าหรับเร่ือง 

สมรรถนะหลัก ในการป ฏิบั ติ งานของ
พนักงาน สังกัด การยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัสุราษฎร์ธานี ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารควรมีบทบาทในการน า
ระบบสมรรถนะมาใช ้เช่น จดัท าการเทียบวดั
สมรรถนะหรือมาตรฐานของความสามารถ
ของผู ้ด ารงต าแหน่งของผู ้ใต้บังคับบัญชา 
วางแผนร่วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการจดัท า
แผนพฒันารายบุคคล ส่ือสารและถ่ายทอด
ค ว าม รู้ เ ก่ี ย ว กั บ ร ะ บ บ ส ม ร รถ น ะ แ ก่
ผู ้ใต้บังคับบัญ ชา ดูแลและ ช่วยพัฒน า
สมรรถนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

2. ผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญใน
ก ารส ร้ า งแ ร ง จู ง ใ จ  เพ ร าะ จ ะ ช่ ว ย ให้
ผูใ้ต้บังคบับัญชามีขวญัและก าลังใจในการ
ท างาน โดยมีการให้รางว ัลตอบแทนใน
รูปแบบต่างๆ รวมทั้ งการเปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการท างาน ให้
แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วม ท าให้เห็น
วา่เขามีความส าคญัต่อหน่วยงาน 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
1. ศึกษาปัจจัยอ่ืนท่ีคิดว่ามีผลต่อ

สมรรถนะหลัก ในการป ฏิบั ติ งานของ
พนกังาน นอกเหนือจากปัจจยัทางประชากร
แล้ว เช่น ความสามารถและทกัษะ การรับรู้ 
ทศันคติและบุคลิกภาพ เป็นตน้ 

2. ศึ กษ าเป รียบ เที ยบกับ ระดับ
สมรรถนะหลัก ในการป ฏิบั ติ งานของ
พนักงาน สังกัดการยางแห่งประเทศไทย
จงัหวดัอ่ืนๆ ด้วย เพื่อจะได้ท าการปรับปรุง
พฒันาไปในแนวทางเดียวกนั  
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