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Abstract 
  The purpose of this article is to review literature for developing 
the factors affecting competency of staff in organizations by searching 
academic papers from multi-sources including books, academic journal, 
electronic databases and the internet. The findings answered 5 factors 
affecting personnel competencies namely individual characteristics, 
training, perception of organizational motivation, self management, and 
balancing work and life issue.     
 It was suggested that the developed model should be created 
research instrument and tested against empirical data for its validity and 
reliability. Then, administrators could apply this model in human resource 
management and the staff might find out the self development. 
 
Key words: competency, conceptual framework, factors affecting 
competencies 

 

บทนํา 
 แนวความคิดด้านสมรรถนะ  (Competent, Competence or 
Competency) มีการนําไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั งภาคเอกชนและ
ภาครัฐอย่างแพร่หลายทั งในประเทศองักฤษ สหรัฐอเมริกา และมีแนวโน้มเพิมขึ น
เรือย ๆ ทัวโลก  การนําสมรรถนะมาใช้จึงเป็นการเปลียนแปลงวัฒนธรรมการ
บริหารทรัพยากรบคุคลครั งสําคญั (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2552; Horton, 2000; 
Shippmann  et al., 2000) เนืองจากเครืองมือดงักลา่วเป็นปัจจยัสําคญัต่อการ
เพิมขีดความสามารถให้แก่บุคลากรในองค์กร ส่งผลให้เป็นองค์กรทีมีผลการ
ปฏิบตัิงานสงู (High Performance Organization) และรักษาความได้เปรียบเชิง
แข่งขนั  (นิสดารก์ เวชยานนท์, 2552; สกุญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2551; องัศินนัท์ 
อินทรกํา-แหง  และทศันา ทองภกัดี, 2549)  การนําแนวคิดสมรรถนะมาใช้ใน
ประเทศไทยนั น มีการริเริมโดยเครือข่ายบริษัทข้ามชาติ จากนั นแพร่หลายเข้าสู่
บริษัทชั นนําของประเทศ เช่น บริษัทปนูซีเมนต์ไทยจํากดั (มหาชน)  บริษัทเอไอเอ
สจํากดั (มหาชน) บริษัทเครือเจริญโภคภณัฑ์ บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)  
เมือภาคเอกชนทีได้นําแนวคิดสมรรถนะไปใช้ทําให้เกิดผลสาํเร็จอยา่งเห็นได้ชดัเจน
จึงมีผลให้เกิดการตืนตวัในวงราชการ (มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 
2556; เรชา  ชสูวุรรณ, 2550; วิภารัตน์ ดีออ่ง, 2553)  
 การนําแนวคิดด้านสมรรถนะมาใช้ในแวดวงราชการนั น มติคณะรัฐมนตรี
เมือวนัที 11 พฤษภาคม 2542 ให้ความเห็นชอบกบัแผนงานปฏิรูประบบจําแนก
ตําแหน่งและค่าตอบแทนตามแผนการปรับเปลียนระบบบริหารงานบคุคลภายใต้
แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ  ซึงการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหน่งและ
ค่าตอบแทนเป็นการทํางานทีนําสมรรถนะมาใช้ในการบริหารผลงาน เน้นการ
ทํางานโดยยดึผลลพัธ์ ความคุ้มค่า ความรับผิดชอบ และตอบสนองความต้องการ
ของสงัคมและประชาชนผู้ รับบริการ  จึงมีการนําสมรรถนะไปใช้ในการบริหาร

วารสารวิทยาการจัดการ
ปที่ 31 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2557 

กรอบแนวความคิดการศึกษาปจจัยที่สงผลตอ
สมรรถนะการปฏิบัติงาน
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ทรัพยากรบุคคลด้านต่าง ๆ ต่อมาเมือมีการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
(2553 ก,2553 ข,2553 ค) จึงกําหนดสมรรถนะสําหรับตําแหน่งข้าราชการ  
พลเรือนสามัญเพือให้ส่วนราชการใช้ประเมินผลการปฏิบตัิราชการ โดยจําแนก
สมรรถนะเป็น 3 ประเภท คือ 1) สมรรถนะหลกั  2) สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะ
งานทีปฏิบตัิ  และ   3) สมรรถนะทางการบริหาร ในปัจจุบนัหน่วยงานภาครัฐทกุ
ประเภทจึงมีระบบการประเมินสมรรถนะ ซึงการใช้เครืองมือสมรรถนะในงาน
บริหารงานบคุคล สามารถทําได้หลายด้าน อาทิ การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน
ใหม่   การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน การให้รางวลั  การบริหารและพฒันาดาวเดน่ขององค์กร  
(สํานกังานคณะกรรมการพลเรือน, 2548; สกุญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2551, 2554; 
Horton, 2000) 
 ขณะเดียวกันมีงานวิจัยทีสะท้อนความแพร่หลายของการใช้เครืองมือ
สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั งภาครัฐและเอกชน อาทิสมาคมการ
จดัการงานบคุคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้สํารวจ 300 องค์กรในประเทศไทย
พบว่าร้อยละ 47 มีการนําระบบสมรรถนะมาใช้แล้ว ร้อยละ 17 กําลงัวางแผน
พฒันาระบบ สว่นผลการวิจยัของนิสดารก์ เวชยานนท์ (2552)  พบว่า เหตผุลใน
การนํากรอบสมรรถนะมาใช้มีความแตกต่างกนั โดยองค์การภาคเอกชนให้เหตผุล
วา่ต้องการเป็นองค์การทีมีผลการปฏิบตัิงานสงู ขณะทีองค์การภาครัฐนําแนวคิดนี 
มาใช้เพราะเป็นนโยบายจากผู้บริหาร อีกทั งยังค้นพบปัญหาทั งในขั นตอนการ
พฒันา และการนําเครืองมือดงักลา่วไปใช้ ตวัอย่างเช่น ผู้บริหารและพนกังานขาด
ความรู้ความเข้าใจ  องค์การยงัขาดความพร้อมทีจะพฒันา และขาดนโยบายที
ชดัเจนในการนําไปใช้  และมีความยุง่ยากในการแปลผลการประเมิน เป็นต้น 

 

  จากข้อมูลทีสะท้อนความนิยมในการใช้แนวคิดสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลในประเทศไทย ผู้ เขียนจึงสงัเคราะห์วรรณกรรมทีเกียวข้องกับ
ปัจจัยทีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร  ผลทีได้จากการศึกษา
ปัจจยัเหลา่นี จะช่วยสร้างความชดัเจนด้านการนําสมรรถนะไปในสถานการณ์จริง 
และสามารถใช้เป็นแนวคดิในการสร้างเครืองมือวดัสมรรถนะของบคุคลในองค์กรที
มีมาตรฐานได้   
 

นิยามและประเภทของสมรรถนะ 
 สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้นิยามสมรรถนะ
วา่เป็นคณุลกัษณะเชิงพฤตกิรรมทีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะ    อืน ๆ ทีทําให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพือน
ร่วมงานอืน ๆ ในองค์กร กลา่วคือ การทีบคุคลจะแสดงสมรรถนะใด สมรรถนะหนึง
ได้ มกัจะต้องมีองค์ประกอบทั งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคณุลกัษณะอืน ๆ  
ขณะที Slocum, Jackson, & Hellriegel (2008) ให้ความหมายสมรรถนะว่าเป็น
องค์ประกอบของความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะทีช่วยส่งเสริม
สนบัสนนุให้บคุคลนั นทํางานอยา่งมีประสทิธิภาพ  สว่น Shippmann et al. (2000) 
ให้นิยามคําวา่ สมรรถนะวา่หมายถึงการมีความรู้ ทกัษะทีเพียงพอทีจะปฏิบตัิงาน
ในหน้าทีความรับผิดชอบให้สําเร็จ  ในทีนี จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะเป็นพฤติกรรมที
องค์การต้องการจากบคุลากรทีรับผิดชอบในหน้าทีต่าง ๆ ขององค์กร อนัแสดงถึง
ศกัยภาพในการประยุกต์ใช้ความรู้ ข้อมูลข่าวสาร สามารถในการปฏิบัติงานให้
เหมาะสมกบับริบทขององค์กร และภายใต้สถานการณ์ทีไมแ่นน่อน  
 การจําแนกประเภทสมรรถนะสามารถแบ่งได้หลายรูปแบบ อาทิ 
สมรรถนะกลางทีใช้ร่วมกนั และสมรรถนะทีใช้เฉพาะกลุม่งาน หรือแบ่งตามระดบั
ตามปฏิบตัิงานคือสมรรถนะสว่นบคุคล สมรรถนะในงาน และสมรรถนะขององค์กร 
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ทรัพยากรบุคคลด้านต่าง ๆ ต่อมาเมือมีการประกาศใช้พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
(2553 ก,2553 ข,2553 ค) จึงกําหนดสมรรถนะสําหรับตําแหน่งข้าราชการ  
พลเรือนสามัญเพือให้ส่วนราชการใช้ประเมินผลการปฏิบตัิราชการ โดยจําแนก
สมรรถนะเป็น 3 ประเภท คือ 1) สมรรถนะหลกั  2) สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะ
งานทีปฏิบตัิ  และ   3) สมรรถนะทางการบริหาร ในปัจจุบนัหน่วยงานภาครัฐทกุ
ประเภทจึงมีระบบการประเมินสมรรถนะ ซึงการใช้เครืองมือสมรรถนะในงาน
บริหารงานบคุคล สามารถทําได้หลายด้าน อาทิ การสรรหาและคดัเลือกพนกังาน
ใหม่   การฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
ประเมินผลการปฏิบตัิงาน การให้รางวลั  การบริหารและพฒันาดาวเดน่ขององค์กร  
(สํานกังานคณะกรรมการพลเรือน, 2548; สกุญัญา รัศมีธรรมโชติ, 2551, 2554; 
Horton, 2000) 
 ขณะเดียวกันมีงานวิจัยทีสะท้อนความแพร่หลายของการใช้เครืองมือ
สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั งภาครัฐและเอกชน อาทิสมาคมการ
จดัการงานบคุคลแห่งประเทศไทย (2549) ได้สํารวจ 300 องค์กรในประเทศไทย
พบว่าร้อยละ 47 มีการนําระบบสมรรถนะมาใช้แล้ว ร้อยละ 17 กําลงัวางแผน
พฒันาระบบ สว่นผลการวิจยัของนิสดารก์ เวชยานนท์ (2552)  พบว่า เหตผุลใน
การนํากรอบสมรรถนะมาใช้มีความแตกต่างกนั โดยองค์การภาคเอกชนให้เหตผุล
วา่ต้องการเป็นองค์การทีมีผลการปฏิบตัิงานสงู ขณะทีองค์การภาครัฐนําแนวคิดนี 
มาใช้เพราะเป็นนโยบายจากผู้บริหาร อีกทั งยังค้นพบปัญหาทั งในขั นตอนการ
พฒันา และการนําเครืองมือดงักลา่วไปใช้ ตวัอย่างเช่น ผู้บริหารและพนกังานขาด
ความรู้ความเข้าใจ  องค์การยงัขาดความพร้อมทีจะพฒันา และขาดนโยบายที
ชดัเจนในการนําไปใช้  และมีความยุง่ยากในการแปลผลการประเมิน เป็นต้น 

 

  จากข้อมูลทีสะท้อนความนิยมในการใช้แนวคิดสมรรถนะในการ
บริหารงานบุคคลในประเทศไทย ผู้ เขียนจึงสงัเคราะห์วรรณกรรมทีเกียวข้องกับ
ปัจจัยทีส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร  ผลทีได้จากการศึกษา
ปัจจยัเหลา่นี จะช่วยสร้างความชดัเจนด้านการนําสมรรถนะไปในสถานการณ์จริง 
และสามารถใช้เป็นแนวคดิในการสร้างเครืองมือวดัสมรรถนะของบคุคลในองค์กรที
มีมาตรฐานได้   
 

นิยามและประเภทของสมรรถนะ 
 สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้นิยามสมรรถนะ
วา่เป็นคณุลกัษณะเชิงพฤตกิรรมทีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะ    อืน ๆ ทีทําให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพือน
ร่วมงานอืน ๆ ในองค์กร กลา่วคือ การทีบคุคลจะแสดงสมรรถนะใด สมรรถนะหนึง
ได้ มกัจะต้องมีองค์ประกอบทั งความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคณุลกัษณะอืน ๆ  
ขณะที Slocum, Jackson, & Hellriegel (2008) ให้ความหมายสมรรถนะว่าเป็น
องค์ประกอบของความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และคุณลักษณะทีช่วยส่งเสริม
สนบัสนนุให้บคุคลนั นทํางานอยา่งมีประสทิธิภาพ  สว่น Shippmann et al. (2000) 
ให้นิยามคําวา่ สมรรถนะวา่หมายถึงการมีความรู้ ทกัษะทีเพียงพอทีจะปฏิบตัิงาน
ในหน้าทีความรับผิดชอบให้สําเร็จ  ในทีนี จึงสรุปได้ว่า สมรรถนะเป็นพฤติกรรมที
องค์การต้องการจากบคุลากรทีรับผิดชอบในหน้าทีต่าง ๆ ขององค์กร อนัแสดงถึง
ศกัยภาพในการประยุกต์ใช้ความรู้ ข้อมูลข่าวสาร สามารถในการปฏิบัติงานให้
เหมาะสมกบับริบทขององค์กร และภายใต้สถานการณ์ทีไมแ่นน่อน  
 การจําแนกประเภทสมรรถนะสามารถแบ่งได้หลายรูปแบบ อาทิ 
สมรรถนะกลางทีใช้ร่วมกนั และสมรรถนะทีใช้เฉพาะกลุม่งาน หรือแบ่งตามระดบั
ตามปฏิบตัิงานคือสมรรถนะสว่นบคุคล สมรรถนะในงาน และสมรรถนะขององค์กร 
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(จิระพงค์  เรืองกนุ, 2555) ในทีนี เน้นการศกึษาปัจจยัทีสง่ผลตอ่สมรรถนะบคุคลใน
การปฏิบตัิงาน 
 

วิธีการศึกษา 
 การศึกษาครั งนี เป็นการสงัเคราะห์วรรณกรรมทีเกียวข้องกับสมรรถนะ
ของบคุคลทีเกียวข้องกบัการปฏิบตัิงานในองค์กรด้วยวิธีการปริทศัน์แบบพรรณนา 
(Narrative Review) โดยสบืค้นวรรณกรรมประเภทบทความวิชาการ บทความวิจยั 
และวิทยานิพนธ์ จากฐานข้อมูลโครงการเครือข่ายห้องสมุดในประเทศไทย 
สํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (Thai Library Integrated System: 
ThaiLIS) ฐานข้อมลูอิเลก็ทรอนิกส์ทีตอบรับโดยสาํนกัทรัพยากรการเรียนรู้คณุหญิง
หลง อรรถกระวีสนุทร มหาวิทยาลยัสงขลา- นครินทร์ อาทิ ABI/Inform Complete, 
ProQuest,  Emerald Management E-Journal, IEEE Xplore รวมถึงจาก
ฐานข้อมูลผลงานวิชาการของกูเกิล (Google Scholar) ตํารา หนังสือ และ
บทความในวารสารวิชาการ โดยใช้คําสําคญั (Keyword) ในการค้นหา ได้แก่ 
ปัจจยัทีสง่ผลตอ่สมรรถนะ, สมรรถนะการปฏิบตัิงาน, และสมรรถนะ 
 หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกวรรณกรรมใช้วิธีการคัดเข้าและคัดออก 
(Inclusion/ Exclusion Criteria) โดยเกณฑ์ในการคดับทความเพือใช้ในการ
สงัเคราะห์คือจะต้องเป็นการศึกษาเกียวกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบคุลากร
ในองค์กร และต้องเป็นวรรณกรรมฉบับเต็ม ส่วนเกณฑ์ในการคัดออกคือเป็น
บทความทีไมไ่ด้ศกึษาสมรรถนะการปฏิบตัิงานโดยตรง หรือนําเสนอเพียงบทคดัยอ่  
จากนั นนําข้อมลูทีได้ไปสงัเคราะห์  (Synthesis) เพือสรุปประเด็น 
 

ข้อค้นพบ   
 จากการค้นคว้าผลงานทางวิชาการและผลงานวจิยั พบปัจจยัทีสง่ผลตอ่
สมรรถนะการปฏิบตัิงานดงันี  

 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคล (Individual Characteristic) 
  นิติพล  ภูตะโชติ () อธิบายว่าบุคลากรในองค์กรย่อมมีความ

แตกต่างกนัหลายด้าน เช่น นิสยั อายุ เพศ สถานภาพสมรส บุคลิกภาพ ทศันคติ 
ค่านิยม ปัจจัยดังกล่าวเป็นสิงทีแต่ละบุคคลมีและติดตัวมา ซึงจะมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมในการทํางาน  อีกทั งณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ () ระบุว่า ในแต่ละ
องค์กรจึงเป็นทีรวมของความแตกตา่งระหวา่งบคุคล (Individual Difference) หาก
มีการทําความเข้าใจเรืองความแตกต่างของบุคคล ก็จะสามารถจูงใจให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมทีต้องการได้มากขึ น ในทีนี มีงานวิจยัทีสะท้อนว่าคณุลกัษณะสว่น
บคุคลส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานได้แก่งานวิจัยของ Trinder (2008) ได้
แสดงถึงมาตรฐานของสมรรถนะเพือวัดคุณภาพของบุคลากรในองค์กร พบว่า 
สมรรถนะได้รับการพฒันาจาก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การศึกษา (Education) การ
ฝึกอบรม (Training) และประสบการณ์ (Experience) งานวิจัยของอมร โททํา, 
ปรมาภรณ์ บตุรมารศรี, และประสิทธิ นิมจินดา  () พบว่าฐานะทางอาชีพ มี
ความสมัพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานอย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิติ  สว่นผลการศกึษาเรืองสมรรถนะความเป็นผู้ นําทางวิชาการของอาจารย์
มหาวิทยาลยั : กรณีศึกษามหาวิทยาลยัรามคําแหง พบว่า ปัจจยัภูมิหลงั ได้แก่ 
เพศ ประสบการณ์ทํางาน และระดบัการศกึษามีอิทธิพลกบัสมรรถนะด้านการสอน 
ในขณะทีระดบัการศกึษามีอิทธิพลตอ่สมรรถนะความเป็นผู้ นําทางวิชาการ  (รวิภา 
ธรรมโชติ, 2554) อีกทั งการศึกษาของสงัคม  จันทร์วิเศษ (2555) พบว่าตวัแปร
ภายนอกด้านภมูิหลงัอนัประกอบด้วย ระดบัการศกึษา ประสบการณ์ในการบริหาร
สถานศึกษา และอายุตัวมีอิทธิพล สงูสดุต่อภาวะผู้ นําทางวิชาการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั นพื นฐาน  ขณะเดียวกัน Brandão, Borges-Andrade, Puente-
Palacios, & Laros, (2012) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้ บริบท
องค์กร และสมรรถนะของผู้บริหารธนาคารในประเทศบราซิล ด้วยการวิเคราะห์พหุ
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(จิระพงค์  เรืองกนุ, 2555) ในทีนี เน้นการศกึษาปัจจยัทีสง่ผลตอ่สมรรถนะบคุคลใน
การปฏิบตัิงาน 
 

วิธีการศึกษา 
 การศึกษาครั งนี เป็นการสงัเคราะห์วรรณกรรมทีเกียวข้องกับสมรรถนะ
ของบคุคลทีเกียวข้องกบัการปฏิบตัิงานในองค์กรด้วยวิธีการปริทศัน์แบบพรรณนา 
(Narrative Review) โดยสบืค้นวรรณกรรมประเภทบทความวิชาการ บทความวิจยั 
และวิทยานิพนธ์ จากฐานข้อมูลโครงการเครือข่ายห้องสมุดในประเทศไทย 
สํานกังานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (Thai Library Integrated System: 
ThaiLIS) ฐานข้อมลูอิเลก็ทรอนิกส์ทีตอบรับโดยสาํนกัทรัพยากรการเรียนรู้คณุหญิง
หลง อรรถกระวีสนุทร มหาวิทยาลยัสงขลา- นครินทร์ อาทิ ABI/Inform Complete, 
ProQuest,  Emerald Management E-Journal, IEEE Xplore รวมถึงจาก
ฐานข้อมูลผลงานวิชาการของกูเกิล (Google Scholar) ตํารา หนังสือ และ
บทความในวารสารวิชาการ โดยใช้คําสําคญั (Keyword) ในการค้นหา ได้แก่ 
ปัจจยัทีสง่ผลตอ่สมรรถนะ, สมรรถนะการปฏิบตัิงาน, และสมรรถนะ 
 หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกวรรณกรรมใช้วิธีการคัดเข้าและคัดออก 
(Inclusion/ Exclusion Criteria) โดยเกณฑ์ในการคดับทความเพือใช้ในการ
สงัเคราะห์คือจะต้องเป็นการศึกษาเกียวกบัสมรรถนะการปฏิบตัิงานของบคุลากร
ในองค์กร และต้องเป็นวรรณกรรมฉบับเต็ม ส่วนเกณฑ์ในการคัดออกคือเป็น
บทความทีไมไ่ด้ศกึษาสมรรถนะการปฏิบตัิงานโดยตรง หรือนําเสนอเพียงบทคดัยอ่  
จากนั นนําข้อมลูทีได้ไปสงัเคราะห์  (Synthesis) เพือสรุปประเด็น 
 

ข้อค้นพบ   
 จากการค้นคว้าผลงานทางวิชาการและผลงานวจิยั พบปัจจยัทีสง่ผลตอ่
สมรรถนะการปฏิบตัิงานดงันี  
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  นิติพล  ภูตะโชติ () อธิบายว่าบุคลากรในองค์กรย่อมมีความ

แตกต่างกนัหลายด้าน เช่น นิสยั อายุ เพศ สถานภาพสมรส บุคลิกภาพ ทศันคติ 
ค่านิยม ปัจจัยดังกล่าวเป็นสิงทีแต่ละบุคคลมีและติดตัวมา ซึงจะมีอิทธิพลต่อ
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บคุคลส่งผลต่อสมรรถนะการปฏิบตัิงานได้แก่งานวิจัยของ Trinder (2008) ได้
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สมรรถนะได้รับการพฒันาจาก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การศึกษา (Education) การ
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สถานศึกษาขั นพื นฐาน  ขณะเดียวกัน Brandão, Borges-Andrade, Puente-
Palacios, & Laros, (2012) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัการเรียนรู้ บริบท
องค์กร และสมรรถนะของผู้บริหารธนาคารในประเทศบราซิล ด้วยการวิเคราะห์พหุ
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ระดบั ผลการศึกษาพบว่าเพศมีความสมัพนัธ์กบัสมรรถนะทางสงัคมของผู้บริหาร 
และมีความสมัพนัธ์กับการจัดการกระบวนการอย่างมีนยัสําคญั   ทั งนี  จากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบว่าตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีมีผลต่อสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานสว่นใหญ่มี 3 ตวัแปร คือ อาย ุ(Age) ประสบการณ์การทํางาน (Work 
Experience) และระดบัการศกึษา (Education) 
2. การฝึกอบรม (Training) 
 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการจดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพือสร้างหรือ
เพิมพนูความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ 
(Attitude) ของบคุลากร อนัจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพสงูขึ น  
ดงันั น การฝึกอบรมจึงเป็นโครงการทีจดัขึ นมาเพือช่วยให้พนกังานมีคณุสมบตัิการ
ทํางานสูงขึ น (ชูชัย สมิทธิไกร, 2548) มีงานวิจัยทีแสดงว่าการฝึกอบรมเป็น
กระบวนการหนึงทีทําให้บคุลากรในองค์กรมีคณุสมบตัิทีเหมาะสมหรือมีคณุภาพ
หลงัจากองค์กรได้รับเข้ามาในองค์กรแล้ว รวมถึงบุคลากรทีทํางานกับองค์กรมา
นานหรือเป็นช่วงระยะเวลาหนึงให้มีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะทีจําเป็น และ
สมรรถนะทีหลากหลาย มีทศันคติทีดี มีพฤติกรรมทีพึงประสงค์ตามเป้าหมายของ
องค์กร ทั งนี เพือให้บุคลากรมีศักยภาพในการรับมือกับการเปลียนแปลงหรือ
หลกัการ วิธีการและเทคโนโลยีใหม ่ๆ ทีจําเป็น การศกึษาของนิสดารก์ เวชยานนท์ 
(2552) สะท้อนว่าองค์กรสามารถปลกูฝังพฤติกรรมของพนกังานได้โดยผ่านการ
ฝึกอบรม  Ndegwa (2007) พบว่ามหาวิทยาลัยรัฐในประเทศเคนยาไม่ให้
ความสําคญักบัการอบรมบคุลากร สง่ผลให้ความสามารถของบุคลากรในองค์กร
ลดลง  และผลการศึกษาของ Gagliardi, Majewski, Victor, & Baker (2010) ระบุ
ว่า การฝึกอบรมเป็นปัจจัยสําคญัอนัดบัแรกจากทั งหมด  ปัจจัย ทีจะสง่ผลให้
ผู้บริหารด้านประกันคุณภาพในโรงพยาบาลประเทศแคนาดาดําเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั งมีผลการศึกษาของ Wilkinson, Redman, & Snape () 

 

ได้สาํรวจข้อมลูกบัผู้บริหารในประเทศองักฤษจํานวน , คน ซึงเป็นสมาชิกของ
สถาบันการจัดการประเทศอังกฤษ (British Institute of Management)  
ผลการศึกษาด้านการฝึกอบรมของผู้ บริหารพบความพันธ์ระหว่างการรับการ
ฝึกอบรมทีเพียงพอของผู้บริหารกับความสําเร็จของการจัดการคุณภาพทีระดับ
นยัสําคญัทางสถิติ   จากการศึกษางานวิจยัทีเกียวข้องพบว่าการจดัหลกัสตูรการ
ฝึกอบรมแก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรควรมีความสมดุลระหว่างทักษะส่วนบุคคล 
(Personal Skills) และทกัษะเชิงวิชาชีพ (Technical Skills) ซึงหากมีการสร้าง
เครืองมือวัดผู้ปฏิบตัิงานว่าได้รับการฝึกอบรมเพียงพอ ครบถ้วนหรือไม่ จะต้อง
ครอบคลมุหลกัสตูรทั งสองประเภท 
3. การรับรู้แรงจูงใจขององค์กร (Perception of Organizational Motivation) 
 แรงจูงใจนับเป็นปัจจัยทางจิตวิทยาทีกระตุ้นพฤติกรรมบุคคลโดยตรง  
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานในองค์กรจะมีความสําคญัทั งต่อการเพิมและ
ลดลงของผลการดําเนินงาน  หากเป็นพฤติกรรมทีพึงประสงค์ขององค์กร บคุลากร
คนนั นจะมุ่งมันใสใ่จต่องานทีรับผิดชอบ  สว่นพฤติกรรมทีไม่พึงประสงค์จะแสดง
ออกมาหลายลกัษณะเช่น การต่อต้านสงัคม ก้าวร้าว ก่อความรุนแรงกับเพือน
ร่วมงาน ดงันั น ผู้บริหารจึงต้องมุ่งสร้างพฤติกรรมทีพึงประสงค์ต่อบคุลากร อนัจะ
ส่งผลให้บุคลากรในองค์กรทุ่มเทการทํางานเพือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
(Kreitner, ; Slocum, Jackson, & Hellriegel, ) ดงันั น การดําเนินงาน
ขององค์กรจะประสบความสําเร็จได้ต่อเมือพนกังานมีแรงจูงใจในการทํางานเพือ
สร้างผลการปฏิบตัิงานในระดบัสงูให้กบัองค์การ อยา่งไรก็ตาม องค์กรสว่นใหญ่จดั
ให้มีระบบแรงจูงใจอยู่แล้ว เพียงแต่บุคลากรจะมีการรับรู้ รวบรวม และแปล
ความหมายตามความรู้สึกประทบัใจ ทั งนี มีงานวิจัยทีเกียวกับการรับรู้ส่วนใหญ่
พบวา่ บคุลากรในองค์กรมีการรับรู้แตกตา่งกนั (Robbins, 2548)  
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ทบทวนวรรณกรรมพบว่าตวัแปรคุณลกัษณะส่วนบุคคลทีมีผลต่อสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงานสว่นใหญ่มี 3 ตวัแปร คือ อาย ุ(Age) ประสบการณ์การทํางาน (Work 
Experience) และระดบัการศกึษา (Education) 
2. การฝึกอบรม (Training) 
 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการจดัการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพือสร้างหรือ
เพิมพนูความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ 
(Attitude) ของบคุลากร อนัจะช่วยปรับปรุงให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพสงูขึ น  
ดงันั น การฝึกอบรมจึงเป็นโครงการทีจดัขึ นมาเพือช่วยให้พนกังานมีคณุสมบตัิการ
ทํางานสูงขึ น (ชูชัย สมิทธิไกร, 2548) มีงานวิจัยทีแสดงว่าการฝึกอบรมเป็น
กระบวนการหนึงทีทําให้บคุลากรในองค์กรมีคณุสมบตัิทีเหมาะสมหรือมีคณุภาพ
หลงัจากองค์กรได้รับเข้ามาในองค์กรแล้ว รวมถึงบุคลากรทีทํางานกับองค์กรมา
นานหรือเป็นช่วงระยะเวลาหนึงให้มีความรู้ ความสามารถ มีทกัษะทีจําเป็น และ
สมรรถนะทีหลากหลาย มีทศันคติทีดี มีพฤติกรรมทีพึงประสงค์ตามเป้าหมายของ
องค์กร ทั งนี เพือให้บุคลากรมีศักยภาพในการรับมือกับการเปลียนแปลงหรือ
หลกัการ วิธีการและเทคโนโลยีใหม ่ๆ ทีจําเป็น การศกึษาของนิสดารก์ เวชยานนท์ 
(2552) สะท้อนว่าองค์กรสามารถปลกูฝังพฤติกรรมของพนกังานได้โดยผ่านการ
ฝึกอบรม  Ndegwa (2007) พบว่ามหาวิทยาลัยรัฐในประเทศเคนยาไม่ให้
ความสําคญักบัการอบรมบคุลากร สง่ผลให้ความสามารถของบุคลากรในองค์กร
ลดลง  และผลการศึกษาของ Gagliardi, Majewski, Victor, & Baker (2010) ระบุ
ว่า การฝึกอบรมเป็นปัจจัยสําคญัอนัดบัแรกจากทั งหมด  ปัจจัย ทีจะสง่ผลให้
ผู้บริหารด้านประกันคุณภาพในโรงพยาบาลประเทศแคนาดาดําเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั งมีผลการศึกษาของ Wilkinson, Redman, & Snape () 

 

ได้สาํรวจข้อมลูกบัผู้บริหารในประเทศองักฤษจํานวน , คน ซึงเป็นสมาชิกของ
สถาบันการจัดการประเทศอังกฤษ (British Institute of Management)  
ผลการศึกษาด้านการฝึกอบรมของผู้ บริหารพบความพันธ์ระหว่างการรับการ
ฝึกอบรมทีเพียงพอของผู้บริหารกับความสําเร็จของการจัดการคุณภาพทีระดับ
นยัสําคญัทางสถิติ   จากการศึกษางานวิจยัทีเกียวข้องพบว่าการจดัหลกัสตูรการ
ฝึกอบรมแก่ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรควรมีความสมดุลระหว่างทักษะส่วนบุคคล 
(Personal Skills) และทกัษะเชิงวิชาชีพ (Technical Skills) ซึงหากมีการสร้าง
เครืองมือวัดผู้ปฏิบตัิงานว่าได้รับการฝึกอบรมเพียงพอ ครบถ้วนหรือไม่ จะต้อง
ครอบคลมุหลกัสตูรทั งสองประเภท 
3. การรับรู้แรงจูงใจขององค์กร (Perception of Organizational Motivation) 
 แรงจูงใจนับเป็นปัจจัยทางจิตวิทยาทีกระตุ้นพฤติกรรมบุคคลโดยตรง  
พฤติกรรมการทํางานของพนกังานในองค์กรจะมีความสําคญัทั งต่อการเพิมและ
ลดลงของผลการดําเนินงาน  หากเป็นพฤติกรรมทีพึงประสงค์ขององค์กร บคุลากร
คนนั นจะมุ่งมันใสใ่จต่องานทีรับผิดชอบ  สว่นพฤติกรรมทีไม่พึงประสงค์จะแสดง
ออกมาหลายลกัษณะเช่น การต่อต้านสงัคม ก้าวร้าว ก่อความรุนแรงกับเพือน
ร่วมงาน ดงันั น ผู้บริหารจึงต้องมุ่งสร้างพฤติกรรมทีพึงประสงค์ต่อบคุลากร อนัจะ
ส่งผลให้บุคลากรในองค์กรทุ่มเทการทํางานเพือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
(Kreitner, ; Slocum, Jackson, & Hellriegel, ) ดงันั น การดําเนินงาน
ขององค์กรจะประสบความสําเร็จได้ต่อเมือพนกังานมีแรงจูงใจในการทํางานเพือ
สร้างผลการปฏิบตัิงานในระดบัสงูให้กบัองค์การ อยา่งไรก็ตาม องค์กรสว่นใหญ่จดั
ให้มีระบบแรงจูงใจอยู่แล้ว เพียงแต่บุคลากรจะมีการรับรู้ รวบรวม และแปล
ความหมายตามความรู้สึกประทบัใจ ทั งนี มีงานวิจัยทีเกียวกับการรับรู้ส่วนใหญ่
พบวา่ บคุลากรในองค์กรมีการรับรู้แตกตา่งกนั (Robbins, 2548)  
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 มีงานวิจัยทีสนับสนุนว่าแรงจูงใจมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากร อาทิ 
Grigoryev (2006) ทีพบว่าผู้ บริหารทีมีสมรรถนะเป็นปัจจัยสําคัญยิงต่อ
ความสามารถทางการแขง่ขนัขององค์กร  ซึงแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของ
ผู้บริหารอยา่งหนึงคือการสร้างแรงจงูใจ เช่นเดียวกบังานวจิยัของ Owino, Ogachi, 
&  Maureen  (2011) พบว่า การสร้างแรงจูงใจแก่บคุลากร (Staff Motivation) 
ระดบัตําสง่ผลทางลบต่อประสิทธิภาพการประกนัคุณภาพในมหาวิทยาลยั สว่น
การศกึษาของเพชรดา ห้วยเรไร (2548) พบว่า มีปัจจยัทีสมัพนัธ์กบัสมรรถนะของ
พยาบาล  ปัจจัย คือ ) ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วยความสําเร็จของงาน การ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในงาน ) ปัจจัย   
คํ าจุน ประกอบด้วย เงินเดือนและค่าตอบแทน นโยบายและการบริหารงาน การ
บงัคบับญัชา ความมันคงในงาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล และสภาพแวดล้อม
ในการทํางาน  โดยทั งปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ าจุนมีความสมัพันธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะพยาบาลระดับปานกลาง  และสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
สมรรถนะได้ร้อยละ 41.60 ขณะทีผลการศึกษาของอมร โททํา, ปรมาภรณ์ บุตร
มารศรี, และประสิทธิ นิมจินดา () พบว่า ปัจจัยด้านการจัดการได้แก่ ด้าน
ความมันคงในงาน ด้านอํานาจตําแหน่งหน้าที และด้านความสมัพันธ์ระหว่าง
เพือนร่วมงานและผู้ บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
สมรรถนะการปฏิบตัิงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  ทั งนี  จากการทบทวน
วรรณกรรมส่วนใหญ่จะพบว่ามีการอ้างถึงแนวคิดแรงจูงใจ  ปัจจัย หรือทฤษฎี
แรงจูงใจสขุอนามยั (Two-Factor Theory or Motivation Hygiene Theory) ที
นําเสนอโดย Frederick Herzberg ดงันั น หากต้องการวดัการรับรู้แรงจูงใจของ
องค์กรควรศึกษาครอบคลุมทั ง  ปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) 
ปัจจยัธํารงรักษา (Hygiene Factors) 
 

 

4.  การบริหารตนเอง (Self Management) 
 การบริหารตนเอง คือการทีบคุลากรสามารถควบคมุตนเองให้ปฏิบตัิงาน
ภายใต้กฎระเบียบขององค์กรได้ โดยมีการตั งเป้าหมายของตนเอง ติดตามผลการ
ดําเนินงานตามทีกําหนดไว้ และมีการให้รางวัลตนเองเมือดําเนินงานได้สําเร็จ 
(Slocum, Jackson, & Hellriegel, ; Bergen, Soper, & Gaster, 2002)  
ทั งนี มีงานวิจัยทีแสดงความสมัพันธ์ระหว่างการบริหารตนเองกับพฤติกรรมการ
ปฏิบตัิงาน อาทิ ศยามล  เอกะกลุานนัต์ () ทีศกึษาเรืองรูปแบบความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตุของสมดุลระหว่างงานและชีวิตทีส่งผลต่อพฤติกรรมการทํางานทีมี
ประสิทธิภาพของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ นส่วนยานยนต์ เขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย พบว่าปัจจยัด้านการบริหารตนเองทีสง่ผลโดยอ้อมต่อ
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานโดยส่งผลผ่านปัจจัยด้านการสร้างความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทํางานและปัจจัยด้านการจัดการปัญหาแบบมุ่งปัญหา  ขณะที 
Dishman & et al. (2005) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถ
ของตนเอง (Self Efficacy) กลยทุธ์การบริหารตนเอง และพฤติกรรมการออกกําลงั
กายของนกัเรียนในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว่ากลยทุธ์การบริหารตนเองเป็นตวั
แปรคันกลางระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและพฤติกรรมการการออก
กําลงักาย โดยทั งสามตวัแปรมีความสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ  ทั งนี  จาก
การศกึษางานวิจยัทีเกียวข้องจะพบวา่การวดัการบริหารตนเอง สามารถสะท้อนได้
จาก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีจริยธรรม (Integrity and Ethical Conduct)  
ความมุง่มันและความยืดหยุ่น (Personal Drive and Resilience) และการพฒันา
ตนเอง (Self Awareness and Development) 
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 มีงานวิจัยทีสนับสนุนว่าแรงจูงใจมีผลต่อสมรรถนะของบุคลากร อาทิ 
Grigoryev (2006) ทีพบว่าผู้ บริหารทีมีสมรรถนะเป็นปัจจัยสําคัญยิงต่อ
ความสามารถทางการแขง่ขนัขององค์กร  ซึงแนวทางการเสริมสร้างสมรรถนะของ
ผู้บริหารอยา่งหนึงคือการสร้างแรงจงูใจ เช่นเดียวกบังานวจิยัของ Owino, Ogachi, 
&  Maureen  (2011) พบว่า การสร้างแรงจูงใจแก่บคุลากร (Staff Motivation) 
ระดบัตําสง่ผลทางลบต่อประสิทธิภาพการประกนัคุณภาพในมหาวิทยาลยั สว่น
การศกึษาของเพชรดา ห้วยเรไร (2548) พบว่า มีปัจจยัทีสมัพนัธ์กบัสมรรถนะของ
พยาบาล  ปัจจัย คือ ) ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วยความสําเร็จของงาน การ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้าในงาน ) ปัจจัย   
คํ าจุน ประกอบด้วย เงินเดือนและค่าตอบแทน นโยบายและการบริหารงาน การ
บงัคบับญัชา ความมันคงในงาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล และสภาพแวดล้อม
ในการทํางาน  โดยทั งปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ าจุนมีความสมัพันธ์ทางบวกกับ
สมรรถนะพยาบาลระดับปานกลาง  และสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
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5. การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน (Balancing Work and 
Life Issue) 

 ความสมดลุระหวา่งชีวิตกบัการทํางาน คือการกําหนดเวลาในการดําเนิน
ชีวิตให้มีสดัสว่นทีเหมาะสมสาํหรับงาน ครอบครัว สงัคม และตนเอง ขณะที State 
Services Commission แห่งประเทศนิวซีแลนด์ ให้ความหมายว่าเป็นปฏิสมัพนัธ์
ระหว่างการทํางานเพือยงัชีพกับกิจกรรมอืนๆ เช่น บทบาทการเป็นสมาชิกของ
ครอบครัวและชุมชน การสนัทนาการ และการพฒันาตนเองทางด้านต่างๆ ของ
บคุลากร (ภาณภุาคย์ พงศ์อติชาติ, 2549) ทั งนี  หากบคุลากรสามารถสร้างสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับงานได้ จะช่วยเกิดความอยู่ดีกินดี มีสขุภาวะในชีวิต ซึงจะส่งผล
และมีส่วนช่วยผลกัดนัให้เกิดความสําเร็จ ความมันคง และความก้าวหน้าของ
องค์กรและสงัคมในทีสดุ (ศิรภสัสร  วงศ์ทองดี, ) 
 มีงานวิจยัทีสะท้อนความสมัพนัธ์ระหว่างการสร้างความสมดุลของชีวิต
กับการทํางานได้แก่ ศยามล  เอกะกุลานันต์ () พบว่าปัจจัยด้านการสร้าง
ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการทํางานสง่ผลโดยตรงต่อพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน 
ขณะที Waumsley, Houstion, & Marks (2010) ศึกษาความสมดลุระหว่างชีวิต
กบัการทํางานของผู้หญิงทีมีและยงัไม่มีบตุรจํานวน 940 คนในประเทศองักฤษ 
ด้วยวิธีการสาํรวจองค์ประกอบ  (Exploratory Factor Analysis) และการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory Factor Analysis) พบว่าสามารถแยกได้
เป็น 2 องค์ประกอบคือ การขดักันระหว่างการทํางานกับชีวิตครอบครัว (Work-
family Conflict) และการขดักนัระหวา่งชีวิตครอบครัวกบัการทํางาน (Family-work 
Conflict) โดยข้อมูลเชิงประจักษ์มีความสอดคล้องกับโมเดล ซึงทั งสอง
องค์ประกอบเกียวข้องกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  ทั งนี  จากการทบทวน
แนวความคิดและงานวิจยัทีเกียวข้องสามารถสรุปได้ว่าตวัแปรทีใช้วดัความสมดลุ
ระหวา่งชีวิตกบัการทํางานมี 3 ตวัแปร ได้แก่ ความพึงพอใจต่องาน (Satisfaction) 

 

การขดักนัระหว่างชีวิตส่วนตวักับการทํางาน (Life-work Conflict)  การขดักัน
ระหวา่งการทํางานกบัชีวิตสว่นตวั (Work-life Conflict) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมทีเกียวข้องสามารถสรุปปัจจยัทีสง่ผลตอ่
สมรรถนะการปฏิบตัิงานเป็นกรอบแนวความคิดได้ดงันี  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สรุปและข้อเสนอแนะ 
  

ผลการทบทวนวรรณกรรมพบปัจจยัทีสง่ผลตอ่สมรรถนะการปฏิบตัิงาน 5 
ปัจจัย ได้แก่ คณุลกัษณะสว่นบคุคล การฝึกอบรม การรับรู้แรงจูงใจขององค์กร 
การบริหารตนเอง และการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน  ดงันั น 
กระบวนการคดัเลือกบุคลากรทีมีสมรรถนะสงูเข้าร่วมงานในองค์กร หรือพฒันา
บคุลากรทีปฏิบตัิหน้าทีอยู่แล้วให้เป็นผู้ ทีมีสมรรถนะสงูขึ นตามความคาดหวงัของ
องค์กร ควรมีการคํานึงถึงปัจจัยทีเกียวข้องทีจะส่งผลโดยตรงและโดยอ้อมต่อ
สมรรถนะของแตล่ะสายงาน   

การรับรู้แรงจงูใจ 
ขององค์กร (X4) 

คณุลกัษณะสว่น
บคุคล (X1) 

การบริหารตนเอง 
(X3) 

สมรรถนะของ
ผู้ปฏิบตัิงาน (Y) 

ความสมดลุระหวา่งชีวติ
กบัการทํางาน (X5) 

การฝึกอบรม(X2) 
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 จากข้อค้นพบดงักล่าวควรมีการพฒันาเครืองมือวดัทีมีความเทียงและ
ความตรงเชิงเนื อหา  และนําแบบจําลองทีพัฒนาขึ นไปทดสอบกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์โดยใช้เทคนิคของแบบจําลองสมการ (Structural Equation Model: 
SEM) เพือพิจารณาค่านํ าหนกัอิทธิพลและระดับนยัสําคญัของค่าอิทธิพลของ
ปัจจัยทีส่งผลต่อสรรถนะการปฏิบัติงาน เพือให้ผู้ บริหารสามารถนําไปใช้
ประกอบการบริหารทรัพยากรบคุคล  และผู้ปฏิบตัิงานในองค์กรสามารถนําไปใช้
เป็นแนวทางประกอบการพฒันาตนเองตอ่ไป   
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