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บทคัดยอ 
วิธีการแกปญหาการมอบหมายงานแบบดั้งเดิมมักจะพิจารณาเพียงสมรรรถนะของพนักงาน อยางไรก็ตามการศึกษาความคิดเห็นของ

พนักงาน 106 คนแสดงใหเห็นวาการไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่ตนเองมีความพึงพอใจนั้นมีผลตอผลลัพธของงาน ดังนั้นงานวิจัยฉบับนี้จึง
นําเสนอตัวแบบโปรแกรมเปาหมายที่มีการพิจารณาตามลําดับความสําคัญของวัตถุประสงคภายใตการวิเคราะหสมรรถนะและความพึงพอใจ
ของพนักงาน โดยระบบอนุมานแบบฟซซี่ไดถูกนํามาใชในการวิเคราะหท้ังสมรรถนะและความพึงพอใจของพนักงานดวยเกณฑ 10 เกณฑ ตัว
แบบที่นําเสนอนั้นถูกนําไปใชแกปญหาการมอบหมายพนักงานของกรณีศึกษาและเปรียบเทียบกับวิธีการมอบหมายงานแบบอื่นอีก 3 วิธีคือ 
วิธีการเดิมของกรณีศึกษา ตัวแบบการมอบหมายงานเชิงเสนโดยพิจารณาเวลาในกระบวนการ และตัวแบบการมอบหมายงานเชิงเสนโดย
พิจารณาโอกาสในการเรียนรูและการพัฒนาตนเองของพนักงาน ผลจากการเปรียบเทยีบแสดงใหเห็นวาตัวแบบที่นาํเสนอนั้นใหผลลัพธของการ
มอบหมายงานที่มีคาเฉลี่ยของสมรรถนะและความพึงพอใจโดยรวมดีที่สุดเทากับ 0.7169 ในขณะที่ทั้ง 3 วิธีที่นํามาเปรียบเทียบนั้นมีคาเฉลี่ย
ของสมรรถนะและความพึงพอใจโดยรวมอยูที่ 0.4526 0.6335 และ 0.4751 ตามลําดับ  

คําสําคัญ 
การมอบหมายพนักงาน  สมรรถนะ  ความพึงพอใจ  ระบบอนุมานแบบฟซซี่  ตัวแบบโปรแกรมเปาหมายที่พิจารณาตามลําดบัความสาํคญั 

Abstract 
Traditional methods for solving Worker Assignment Problem ( WAP)  usually focused only on worker’ s performance. 

However, a study on point of view of 106 workers revealed that being assigned to job that agree with preference 
significantly impacts their work output.  Therefore, this paper introduced a new lexicographic goal programming model 
based on worker performance and preference analyses.  A Fuzzy Inference System ( FIS)  was applied to analyze worker 
performance and preferences with ten criteria. The proposed model was applied to the case study and compared to the 
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other three assignment methods:  the solution from the case study, the linear assignment model based on processing 
time, and the linear assignment model based on opportunity and self- development.  The comparative results showed 
that the proposed model provided the best solution in terms of average workers’ performance and preferences at 0.7169, 
whereas the other three methods were at 0.4526, 0.6335, and 0.4751, respectively. 
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1. บทนํา 

ในการดําเนินงานของทุกองคกร ไมวาจะเปนบริษัทหรือ

โรงงานที่มีแรงงานเปนทรัพยากรหลักนั้น ปญหาการมอบหมาย

พนักงาน (Worker Assignment Problem, WAP) [1] เปน

ปจจัยที่สงผลโดยตรงตอผลลัพธ (Output) ในภาพรวมของ

กระบวนการทํางาน ทั้งในเชิงประสิทธิภาพ ความตอเนื่อง 

ความเหมาะสม และคุณภาพของการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะ

อยางย่ิงในภาคอุตสาหกรรมที่กําลังจะปรับตัวและพัฒนาไปสู

ยุคอุตสาหกรรม 5.0 (Industry 5.0) ที่มุงเนนการออกแบบการ

ทํา งานโดยคํานึ งถึ งมนุษย เปนศูนยกลาง [2]  หากการ

มอบหมายพนักงานนั้นไมมีประสิทธิภาพ ยอมสงผลใหมีการใช

ทรัพยากรที่ไมเหมาะสม พนักงานทํางานที่ไมสอดคลองกับ

ความสามารถของตนเอง รวมถึงอาจสงผลกระทบกับลูกคา 

(Customer) หากมีการสงมอบผลิตภัณฑไมทันตามกําหนด 

หรือผลิตภัณฑมีคุณภาพไมตรงตามความตองการ 

วิธีการแกปญหาการมอบหมายพนักงานที่ไดรับความนิยม 

คือการหาคําตอบดวยตัวแบบการมอบหมายงานเชิงเสน 

(Linear assignment model) [3] ที่มีวัตถุประสงคเพื่อหา

ตนทุนรวมนอยที่สุดหรือเวลาการปฏิบัติงานรวมนอยที่สุด [4] 

นอกจากนี้ ยั งมีการพิจารณาปจจั ย เกี่ ย ว กับสมรรถนะ

(Performance) ของพนักงาน เชน ทักษะในการทํางาน [5] 

ประสบการณในการทํางาน ความพรอมในการทํางาน [6] และ

เวลาที่ใชในการทํางาน [4] เพื่อใหบรรลุตามความตองการหรือ

เปาหมายที่กําหนดขึ้น ไมวาจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทํางาน รวมถึงการลดตนทุนของความผิดพลาดจากการ

ทํางานที่ไมเหมาะกับความสามารถของพนักงาน [7, 8] 

อยางไรก็ตามการพิจารณาความพึงพอใจ (Preference) 

ของพนักงานนั้นมีผลกระทบตอผลลัพธของการทํางาน

เชนเดียวกับการพิจารณาสมรรถนะของพนักงาน [9, 10] 

เนื่องจากหากพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานที่ไดรับ

มอบหมาย ยอมสงผลใหพนักงานมีความมุงมั่นในการปรับปรงุ

หรือพัฒนากระบวนการทํ างาน ในประเด็นนี้ผู วิ จัย ได

ทําการศึกษาเบื้องตนจากกลุมตัวอยางพนักงาน 106 คนของ

บริษัทกรณีศึกษาดวยคําถามการวิจัยดังตอไปนี้ 

Q1: คุณเห็นดวยหรือไมวาการไดรับมอบหมายงานที่สอดคลอง

กับความพึงพอใจจะชวยสงเสริมผลลัพธของงาน 

Q2: คุณเห็นดวยหรือไมวาการไดรับมอบหมายงานที่สอดคลอง

กับความพึงพอใจมีผลตอการทํางานระยะยาวกับบริษัท 

Q3:  คุณเห็นดวยหรือไมว าการปรับ เปลี่ ยนงานที่ ได รับ

มอบหมายมีผลตอโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 

Q4: คุณเห็นดวยหรือไมวาสภาพแวดลอมในการทํางานแตละ

งานมีผลตอสภาวะทางอารมณระหวางการปฏิบัติงาน 

Q5: คุณเห็นดวยหรือไมวาการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใน

ปจจุบันสอดคลองกับความความพึงพอใจของตนเอง 

โดยงานวิจัยนี้แบงตัวเลือกของคําตอบเปน 3 ตัวเลือก 

ไดแก “เห็นดวย” “ไมมีความเห็น” และ “ไมเห็นดวย” ผล

การตอบแบบสอบถามของพนักงานพบวา คําถามขอ Q2 มี

พนักงานที่ตอบ “เห็นดวย” สูงที่สุดถึงรอยละ 96.23 ของ

จํานวนพนักงานทั้งหมด ในขณะที่คําถามขอ Q1 Q4 และ Q3 

นั้นมีพนักงานที่เห็นดวยรอยละ 89.62 85.85 และ 83.02 

ตามลําดับ ซึ่งแสดงใหเห็นวาในมุมมองของพนักงานนั้น การ

ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่ตนเองมีความพึงพอใจมีผลกับ

การทํางานในแงมุมตาง ๆ ไมวาจะเปนการทํางานระยะยาวกับ

บริษัท การชวยสงเสริมผลลัพธของงาน สภาวะทางอารมณ 

การเรียนรูและพัฒนาตนเอง อยางไรก็ตามคําถามขอ Q5 มี

พนักงานที่ตอบ “ไมเห็นดวย” สูงที่สุดถึงรอยละ 30.19 ของ

จํานวนพนักงานทั้งหมด ซึ่งแสดงใหเห็นวามีพนักงานถึงเกือบ 

1 ใน 3 ของพนักงานทั้งหมดที่มีความรูสึกวางานที่ไดรับ

มอบหมายในปจจุบันนั้นไมสอดคลองกับความความพึงพอใจ

ของตนเอง โดยสามารถสรุปผลการตอบแบบสอบถามของ

พนักงานสําหรับคําถามการวิจัยทั้ง 5 ขอไดดังรูปที่ 1  
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เห็นดวย

ไมเห็นดวย

ไมมีความเห็น

Q1

Q2

Q3Q4

Q5

 
รูปที่ 1  รอยละ (%) ของคําตอบในแตละคําถาม 

 

จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาการมอบหมายพนักงาน

จําเปนที่จะตองพิจารณาทั้งสมรรถนะและความพึงพอใจของ

พนักงาน งานวิจัยฉบับนี้จึงนําเสนอตัวแบบการมอบหมายงาน

แบบหลายวั ตถุ ประสงค  (Multi-objective assignment 

model) รวมกับระบบอนุมานแบบฟซซี่ (Fuzzy Inference 

System, FIS) สําหรับการพิจารณาแบบหลายเกณฑ (Multi-

Criteria Decision Making, MCDM) เพื่อใหการมอบหมาย

พนักงานนั้นมีการพิจารณาสมรรถนะและความพึงพอใจของ

พนักงานไดอยางครอบคลุมและมีความยืดหยุนมากยิ่งข้ึน  

 

2. การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ 

การแกปญหาการมอบหมายพนักงานนั้นถูกนําเสนอใน

งานวิจัยหลายฉบับ ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยสามารถสรุป

รายละเอียดของวิธีที่นาสนใจไดดังตอไปนี้ 

วิ ธี ฮิ ว ริสติกส  (Heuristics)  และวิ ธี เมตาฮิ วริ สติกส  

(Metaheuristics) เปนการกําหนดอัลกอริทึมสําหรับการหา

คําตอบ [11] โดยที่วิธีฮิวริสติกนั้นจะเหมาะสําหรับปญหาใด

ปญหาหนึ่ง เชน วิธีฮังกาเรียน (Hungarian method) ที่ถูก

คิดคนข้ึนมาเพื่อใชสําหรับปญหาการมอบหมายงาน ในสวนวิธี

เมตาฮิวริสติกสนั้นสามารถนําไปประยุกตใชกับการแกปญหาได

กวางขวางกวา เชน วิธีเชิงพันธุกรรม (Genetic Algorithm, 

GA) วิธีการจําลองการอบเหนียว (Simulated Annealing, 

SA) วิธี อาณานิคมมด (Ant Colony, AC)  เปนตน  โดยมี

งานวิจัยหลายงานไดนํา GA และวิธีฮิวริสติกสมาใชในการ

มอบหมายงานโดยคํานึงถึงประสิทธิภาพในการทํางานและการ

จัดสมดุลของงาน [12, 13] ถึงแมวากลวิธีในกลุมนี้สามารถหา

คําตอบไดอยางไมซับซอน แตมีขอเสียเปรียบที่กลวิธีนี้จะไมได

การนัตีคําตอบที่เหมาะสมที่สุด (Optimal solution) เสมอไป 

อีกหนึ่งวิธีที่เปนที่นิยมในการแกปญหาการมอบหมาย

พนักงาน คือการหาคําตอบดวยตัวแบบทางคณิตศาสตร 

(Mathematical model) [1] โดยวิธีการนี้จะการันตีการหา

คําตอบที่ เหมาะสมที่สุดได มีงานวิจัยที่นําเสนอตัวแบบ

โปรแกรมจํานวนเต็มผสมและตัวแบบการตัดสินใจแบบหลาย

วัตถุประสงคสําหรับการมอบหมายพนักงานรวมกับการจัดการ

วัสดุ โดยคํานึงถึงเวลาในการทํางาน จํานวนพนักงาน จํานวน

สถานีงาน ตนทุนแรงงาน ภาระงาน เวลาในการถือครองวัสดุที่

เหมาะสม รวมถึงความพึงพอใจของพนักงาน [14-16] อยางไร

ก็ตามวิธีการดังกลาวตองอาศัยความรูความเชี่ยวชาญในการ

สรางตัวแบบใหสอดคลองกับปญหา  

โดยตัวอยางงานวิจัยที่เก่ียวของกับปญหาการมอบหมาย

พนักงานสามารถสรุปไดดังตารางที่ 1 
 

ตารางท่ี 1  สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับปญหาการมอบหมายพนักงาน 

ผูแตง 
วิธีการ (Method) 

สมการวัตถุประสงค 
(Objective function) 

เกณฑ 
(Criteria) 

ตวัชี้วัด (Indicator) 
หมายเหตุ 

M1 M2 M3 M4 M5 O1 O2 O3 C1 C2 I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 

Süer [17] ✓     ✓   ✓         ✓ M1= Mathematical Programming, Fuzzy Mathematical 
Programming, M2= Heuristic and Metaheuristic, 
M3= Mutual Information- Based Preference Modeling 
and Preference- Aware Group Task Assignment, 
M5= Artificial Intelligence- Enabled Mobile Crowd 
Sensing System, O1= Single Objective Function, 
O2= Multi Objective Function, O3= Lexicographic 
Function, C1=การพิจารณาตามสมรรถนะในการทํางาน, C2=
การพิจารณาตามความพึงพอใจของพนักงาน, I1=ทักษะการ
ทํางาน, I2=ประสิทธิภาพ/ผลผลิต, I3=ความพึงพอใจ, I4=
ตนทุน/กําไร, I6=เวลาในการทํางาน, I7=รอบเวลาการทํางาน, 
I8=กําลังคนที่ตองการ 

Nakade และ Ohno [18] ✓      ✓  ✓        ✓ ✓ 

Nembhard [19]  ✓    ✓   ✓   ✓       

Norman และคณะ [20] ✓     ✓   ✓     ✓     

Aryanezhad และคณะ [21] ✓      ✓  ✓     ✓     

Zaman และคณะ [22]  ✓    ✓   ✓        ✓  

Borba และ Ritt [23] ✓ ✓    ✓   ✓        ✓  

Sadeghi และคณะ [24] ✓      ✓  ✓         ✓ 

Zhao และคณะ [10]   ✓   ✓    ✓   ✓      

Pereira และคณะ [25]  ✓    ✓   ✓   ✓       

Lu และคณะ [26]     ✓ ✓   ✓   ✓       

งานวิจัยฉบับนี้ ✓      ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   ✓   
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3. ระบบอนมุานแบบฟซซี่ 

ระบบอนุมานแบบฟซซี่ (Fuzzy Inference System, FIS) 

เปนเครื่องมือที่ชวยในการตัดสินใจภายใตความคลุมเครือของ

ขอมูล โดยวิธีดังกลาวมีการใชหลักเหตุผลเลียนแบบวิธีคิดและ

การตัดสินใจที่ซับซอนของมนุษย ขั้นตอนของ FIS แสดงไดดัง

รูปที่ 2 และมีรายละเอียดดังนี้ [27, 28]  
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รูปที่ 2  โครงสรางของระบบอนุมานแบบฟซซี่ 

 

สวนที่ 1 การแปลงขอมูลใหเปนฟซซี่ (Fuzzification) 

เปนการสร า งฟ งกชันความเปนสมาชิก (Membership 

function) ในลักษณะของการกําหนดตัวแปรภาษา (Linguistic 

variable) สําหรับการแปลงขอมูลนําเขาแบบดั้งเดิม (Crisp 

input) ใหเปนตัวแปรฟซซี่ (Fuzzy input)  

สวนที่ 2 การกําหนดกฎของฟซซี่ (Fuzzy Rule) เพื่อ

วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรนําเขา (เกณฑ) และตัว

แปรผลลัพธ (สมรรถนะและความพึงพอใจโดยรวม) ซึ่งรปูแบบ

ของกฎที่จะอยูในรูปของ “IF-THEN” [27] 

สวนที่  3 การอนุมานหรือการตีความ ( Inference 

Engine) เปนการกําหนดฟงกชันอนุมานใหกับระบบฟซซี่โดย

งานวิจัยฉบับนี้จะใชวิธีการจัดองคประกอบคาสูงสุด-ต่ําสุด 

(max-min inference) [29] 

ส วนที่  4 ก ารแปลงข อ มูลฟซซี่ ใ ห เ ป นค าปกติ  

(Defuzzification) เปนการแปลงคาฟซซีด่ังกลาวไปเปน

ปริมาณแบบสเกลาร (scalar) โดยเปนการรวมฟงกชันความ

เปนสมาชิกของฟซซี่ที่มากกวา 1 ตัวขึ้นไป ในงานวิจัยฉบับนี้

จะใชวิธีการหาจุดศูนยถวง (Center of Gravity, COG) 

4. วิธีการมอบหมายพนักงานที่นําเสนอ  

สําหรับลําดับขั้นตอนของวิธีการมอบหมายพนักงานที่

นําเสนอนั้น จะเริ่มจากการประเมินสมรรถนะและความพึง

พอใจของพนักงาน แลวทําการวิเคราะหดวย FIS จากนั้นจะนํา

คาที่ ไดจากการวิ เคราะหไปใชในตัวแบบการมอบหมาย

พนักงานที่นําเสนอเปนข้ันตอนสุดทาย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

4.1 เกณฑในการประเมินสมรรถนะและความพึงพอใจของ

การมอบหมายพนักงาน 

สําหรับการกําหนดเกณฑที่ใชในการประเมินการทํางาน

ของพนักงานนั้นถูกรวบรวมจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ 

[6, 8-10, 30-34] ซึ่งสามารถแสดงรายละเอียดไดดังนี้ 

4.1.1 เกณฑการพิจารณาสมรรถนะของพนักงาน 

เกณฑ C1: ประสบการณในการทํางาน (Level of 

Experience) หมายถึงระดับความชํานาญและความคุนเคย

ของพนักงาน ซึ่งประสบการณมีผลตอความเชี่ยวชาญทาง

เทคนิค การเขาใจในกระบวนการทํางาน และความรวดเร็วใน

การแกไขปญหาที่อาจเกิดข้ึนระหวางการทํางาน  

เกณฑ C2: คุณสมบัติในการทํางาน (Qualifications) 

หมายถึงคุณสมบัติที่สําคัญของพนักงานในกระบวนการทํางาน 

เชน พนักงานจะตองมีความเขาใจและสามารถปฏิบัติตาม

รายละเอียดของงานได พนักงานจะตองมีความรอบคอบรวมถึง

มีความรูทางเทคนิคเก่ียวกับงานที่ปฏิบัติ เปนตน  

เ กณฑ  C3:  ความพร อมของพนั กงาน (Worker 

Availability) หมายถึงพนักงานจะตองมีความพรอมในการ

ปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานไดภายใตสถานการณตาง ๆ 

รวมไปถึงพนักงานจะตองมีความสามารถในการแกไขปญหาที่

เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติงานได 

เกณฑ C4: ปญหาคุณภาพ (Quality Issue) หมายถึง

ขอผิดพลาดหรือขอบกพรองที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานของ

พนักงานโดยตรง ซึ่งสงผลกระทบตอคุณภาพของผลิตภัณฑ 

คุณภาพของงาน ตลอดจนคุณภาพของกระบวนการทํางาน  

เกณฑ C5: เวลาที่ ใชในกระบวนการ (Processing 

Time) หมายถึงระยะเวลาที่พนักงานใชในการปฏิบัติงานแต

ละงาน โดยจะเปนการพิจารณาเวลาตั้งแตเริ่มตนกระบวนการ

ทํางานจนกระทั่งสิ้นสุดกระบวนการนั้น ๆ  



 วารสารวิศวกรรมศาสตรและนวัตกรรม  ปที่ 18  ฉบับที่ 1 ประจําเดือน มกราคม – มีนาคม  2568 148 

4.1.2 เกณฑการพิจารณาความพึงพอใจของพนกังาน 

เกณฑ C6: ความพึงพอใจตองาน (Satisfaction) 

หมายถึงระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตองานนัน้ ๆ  หาก

พนักงานไดรับมอบหมายงานที่ตนเองมีความพึงพอใจ ก็จะ

สงผลทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน  

เ ก ณ ฑ  C7 :  ส ภ า พ แ ว ด ล อ ม ใ น ก า ร ทํ า ง า น 

( Environments)  หมาย ถึงป จจั ยแวดล อมที่ พนั กง าน

หลีกเลี่ยงไมไดระหวางการปฏิบัติงาน เชน หัวหนางาน เพื่อน

รวมงาน สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เปนตน  

เกณฑ C8: โอกาสในการเรียนรูและการพัฒนาตนเอง 

( Opportunity in Learning and Self- development) 

หมายถึงมุมมองที่พนักงานมีตองานวาสามารถเพิ่มทักษะ 

ความรูและประสบการณไดมากนอยเพียงใด เชน ในกรณีที่

พนักงานตองการพัฒนาความสามารถของตัวเอง พนักงานอาจ

ใหความสําคัญกับงานที่แตกตางจากงานที่เคยปฏิบัติ 

เกณฑ  C9:  ความกดดันในการทํางาน (Working 

Pressure) หมายถึงปจจัยภายนอกที่สงผลตอภาวะทางจิตใจ

ในระหวางการปฏิบัติงาน เชน การทํางานในสถานการณที่ทา

ทาย ตลอดจนภาระงานที่เยอะภายใตเวลาที่จํากัด  

เกณฑ C10: ความเครียด (Stress) หมายถึงปจจัย

ภายในที่เกี่ยวของโดยตรงกับสภาวะทางจิตใจที่เกิดขึ้นระหวาง

การปฏิบัติงาน โดยความเครียดสามารถสงผลกระทบทั้งตอการ

ปฏิบัตงิานและตอสุขภาพของพนักงาน  

โดยเกณฑทั้งหมดที่ใชในการพิจารณาแสดงไดดังรปูที่ 3 

4.2 ตั ว แ บ บ ก า ร ม อ บ ห ม า ย พ นั ก ง า น แ บ บ ห ล า ย

วัตถุประสงค 

ในขั้นตอนการมอบหมายพนักงาน งานวิจัยฉบับนี้ได

นําเสนอตัวแบบโปรแกรมเปาหมายที่มีการพิจารณาตามลําดับ

ค ว า ม สํ า คั ญ ข อ ง วั ต ถุ ป ร ะ ส ง ค  ( Lexicographic Goal 

Programming: LGP) [9, 27] โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ดัชนี (Index Sets) 
w  คือพนักงานคนที่ 1,2,3,...,w W  
j  คอืงานประเภทที่ 1,2,3,...,j J  

t  คอืวัตถุประสงคลําดับที่ 1,2,3,...,t T  
 

 
รูปที่ 3  สรุปเกณฑที่ใชในการพิจารณาสําหรับปญหาการมอบหมายพนักงาน 

 

ตัวแปรตัดสินใจ (Decision Variables) 

wj
x  คือจะมีค า เทากับ  1 เมื่ อพนักงานคนที่  w  ถูก

มอบหมายใหรับผิดชอบงานประเภท j  

t
  คือคาเบี่ยงเบนเชิงลบของวัตถุประสงคลําดับที่ t  ที่

ทําใหคาต่ํากวาคาเปาหมายที่ตั้งไว (คะแนน) 

t
  คือคาเบี่ยงเบนเชิงลบสูงสุดที่อนุญาตใหเปลี่ยนแปลง

ไดของวัตถุประสงคลําดับที่ t  สําหรบัการหาคําตอบของ
วัตถุประสงคที่  1t  (คะแนน) 

พารามิเตอรที่เกี่ยวของ (Related Parameters) 

wj
op  คือคาสมรรถนะโดยรวมของการมอบหมายพนักงาน

คนที่ w  ใหกับงานประเภทที่ j  (คะแนน) 
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jw
op  คือคาความพึงพอใจโดยรวมของการมอบหมายงาน

ประเภทที่ j ใหกับพนักงานคนที่ w  (คะแนน) 

j
pu  คือรอยละของงานประเภทที่ j  (รอยละ) 

max

w
wl คือรอยละของการรับผิดชอบงานขั้นสูงของพนักงาน

คนที่ w  (รอยละ) 
min

w
wl คือรอยละของการรบัผิดชอบงานข้ันต่ําของพนักงาน

คนที่ w  (รอยละ) 

j
nw  คือจํานวนพนักงานสําหรับงานประเภทที่ j  (คน) 

w
nj  คือจํานวนประเภทของงานที่พนักงานคนที่ w  ตอง

รับผิดชอบ (คน) 
min

w
nj คือจํานวนประเภทของงานต่ําสุดที่พนักงานคนที่ w  

ตองรับผิดชอบ (งาน) 
max

w
nj คือจํานวนประเภทของงานสูงสุดที่พนักงานคนที่ w  

ตองรับผิดชอบ (งาน) 

t
  คือเปาหมายของวัตถุประสงคลําดับที่ t  (คะแนน) 
 

4.2.1 สมการวัตถุประสงค (Objective Functions) 

สมการวัตถุประสงคลําดับที่ 1 และ 2 เปนการหาคา

สมรรถนะและความพึงพอใจของพนักงานโดยรวมเฉลี่ยสูงที่สุด 

ซึ่งแสดงไดดังสมการที่ (1) และ (2) ตามลําดับ 
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4.2.2 สมการเปาหมาย (Goal Functions) 

สมการเปาหมายลําดับที่ 1 และ 2 กําหนดใหผลรวมของ

สมการวัตถุประสงคและคาเบี่ยงเบนเชิงลบตองมีคาเทากับคา

เปาหมายที่ไดตั้งไว ดังสมการที่ (3) และ (4) ตามลําดับ 

    
1 1 1

  (3) 

    
2 2 2

  (4) 

โ ด ย ส ม ก า ร เ ป า ห ม า ย ใ น ง า น วิ จั ย นี้ มี ข อ ส ม ม ติ  

(assumption) ใหคาเปาหมายของวัตถุประสงคทั้ง 2 ลําดับ

นั้นถูกกําหนดไวที่ 1 ซึ่งเปนคาเฉลี่ยของสมรรถนะและความพึง

พอใจโดยรวมที่สูงที่สุด และเนื่องจากคาดังกลาวจะไมสามารถ

มีคาเกิน 1 ได ดังนั้นสมการเปาหมายทั้ง 2 ลําดับจึงไมมีความ

จําเปนจะตองพิจารณาคาเบี่ยงเบนเชิงบวกรวมดวย 

4.2.3 ตัวแบบ LGP ที่นาํเสนอ 
สมการวัตถุประสงค (Objective Functions) 
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สมการที่ (5) เปนการหาคาเบี่ยงเบนเชิงลบที่ต่ําที่สุด

ตามลําดับความสําคัญ สมการที่ (6) และ (7) เปนเงื่อนไข

เก่ียวกับสมการเปาหมายลําดับที่ 1 และ 2 ตามลําดับ สมการ

ที่ (8) และ (9) เปนเงื่อนไขในการกําหนดคารอยละของการ

รับผิดชอบงานขั้นต่ําและขั้นสูงของพนักงานตามลําดับ สมการ

ที่ (10) เปนเงื่อนไขกําหนดจํานวนพนักงานสําหรับการทํางาน 

สมการที่ (11) และ (12) เปนการกําหนดจํานวนประเภทของ

งานข้ันต่ําและขั้นสูงของพนักงานตามลําดับ สมการที่ (13) 

เปนเงื่อนไขเพ่ือกําหนดใหคาเบี่ยงเบนเชิงลบจะตองไมเกินคา

เบี่ยงเบนเชิงลบที่กําหนดใหยืดหยุนได สมการที่ (14) เปน

เงื่อนไขสําหรับกําหนดใหตัวแปรตัดสินใจเปน 0 หรือ 1 เทานั้น 
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4.3 ขั้นตอนการมอบหมายพนักงานดวยวิธีการที่นําเสนอ 

สําหรับการมอบหมายพนักงานดวยวิธีการที่นําเสนอนั้น

ประกอบไปดวยการประเมินสมรรถนะและความพึงพอใจของ

พนักงาน การวิเคราะหขอมูลดวย FIS และการมอบหมาย

พนักงานดวยตัวแบบ LGP ที่นําเสนอ โดยสรุปไดดังรูปที่ 4 

 

5. กรณีศึกษา 

5.1 ขอมูลทั่วไป 

บริษัทกรณีศึกษาเปนบริษัทที่เปนที่รูจักในการจําหนาย

เครื่องจักรกลการเกษตร จากการศึกษาขอมูลนั้นพบวาในแต

ละวันจะมีลูกคาที่ทํานัดหมายการซอมบํารุงเครื่องจักร 20 ถึง 

26 ราย เมื่อลูกคามีการนัดหมายการซอมบํารุง ชางซอมบํารุง

จะทําการยืนยันรายการเบิกอะไหลและอุปกรณลวงหนา 1 วัน 

เพื่อใหพนักงานในแผนกคลังจัดเก็บอะไหล 6 คน ทําการ

จัดเตรียมอะไหลและอุปกรณตามรายการในชวงเชาของวันที่

จะมีการซอมบํารุง ซึ่งจะตองทําการจัดเตรียมอะไหล ให

ครบถวนภายในเวลา 8.45 น. หากพนักงานไมสามารถ

จัดเตรียมอะไหลไดทันตามเวลาที่กําหนดหรือไมครบถวนตาม

รายการเบิกจะสงผลใหชางซอมบํารุงไมสามารถทําการซอม

บํารุงไดตามกําหนด และตองทําการนัดหมายการซอมบํารุง

ใหมในวันถัดไป ซึ่งอาจทําใหการบริการลูกคาที่นัดหมายในวัน

ถัดไปจะตองเลื่อนการซอมบํารุงออกไป 

ค่าความพึงพอใจโดยรวม (Overall Preference) 

ของพนกังาน

OPjw

ค่าสมรรถนะโดยรวม (Overall Performance) 

ของพนกังาน 

OPwj

ทาํการมอบหมายพนักงานดว้ยตวัแบบ LGP ทีÉนาํเสนอ
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ค่าการประเมินสมรรถนะสําหรับการ
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กาํหนดให ้j = j + 1

ค่าการประเมินความพึงพอใจสําหรับการ
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รูปที่ 4  ขั้นตอนในการมอบหมายพนักงานดวยวิธีการที่นําเสนอ 

 

จากการวิเคราะหสาเหตุที่ทําใหเกิดการจัดอะไหลผิดพลาด

นั้นพบวาเกิดจากการมอบหมายงานจัดอะไหลแตละประเภท

โดยที่ไมไดมีการพิจารณาทักษะของพนักงานในเชิงของความรู

เก่ียวกับรายการอะไหล ตลอดจนการที่พนักงานหลีกเลี่ยงการ

จัดอะไหลที่มีน้ําหนักมากหรือมีจํานวนมาก ดังนั้นการพิจารณา
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ความพึงพอใจของพนักงานที่ทําหนาที่จัดเตรียมอะไหลแตละ

ประเภทนั้นเปนสิ่งที่สําคัญ 

5.2 การมอบหมายพนักงานดวยวิธีการที่นําเสนอ 

ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลในสวนของแผนกการจัดเตรียม

อะไหลจากบริษัทกรณีศึกษาที่จําเปนจะตองใชสําหรับการ

มอบหมายพนักงาน ซึ่งขอมูลนั้นประกอบไปดวยประเภทของ

อะไหลรวม 16 ประเภท และเก็บรวบรวมขอมูลปริมาณอะไหล

ที่มีการเบิกทั้งหมดตั้งแตเดือนเมษายน ป 2023 ถึงเดือน

มีนาคม ป 2024 ดังตารางที่ 2 

 

ตารางท่ี 2 จํานวนการเบิกอะไหลรวมระหวางเดือนเมษายน ป 2023 ถึงเดือนมนีาคม ป 2024 (หนวย) 

 ประเภทอะไหล F1 F2 F3 F4 S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 T1 T2 รวม 
ปริมาณรวม 2,491 1,279 1,582 1,543 1,560 1,701 1,547 1,287 1,334 1,174 1,479 1,369 1,323 1,687 2,168 1,976 25,500 

รอยละการเบิก 9.77 5.02 6.20 6.05 6.12 6.67 6.07 5.05 5.23 4.60 5.80 5.37 5.19 6.62 8.50 7.75 100.00 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 56.38 23.92 18.46 20.98 58.20 20.54 24.37 20.55 11.13 20.04 22.61 20.15 9.59 24.73 21.26 25.69 24.91 

5.2.1 การประเมินสมรรถนะและความพึงพอใจของ

พนักงาน 

ในการประเมินจะใชเกณฑตามที่ไดระบุไวในหัวขอที่ 4.1 

โดยผูที่ประเมินการทํางานของพนักงานที่ทําหนาที่จัดเตรียม

อะไหลภายใตเกณฑ C1-C5 นั้นประกอบไปดวย หัวหนาแผนก

คลังอะไหล ผูที่มีประสบการณในการทํางานรวมกับพนักงาน

แผนกคลังอะไหล และชางซอมบํารุง รวมถึงใหพนักงานทั้ง 6 

คนทําการประเมินความพึงพอใจในงานภายใตเกณฑ C6-C10 

โดยในการประเมินสมรรถนะในการทํางานเปนการ

ประเมินการทํางานของพนักงานรวมทั้ง 6 คนสําหรับงานแตละ

ประเภท เพ่ือใหทราบวาพนักงานคนใดมีทักษะที่เหมาะสมกับ

งานในประเภทนั้นมากที่สุด ในทางกลับกันการประเมินในสวน

ของความพึงพอใจเปนการประเมินความพึงพอใจของพนักงาน

แตละคนตองานทั้ง 16 ประเภท เพื่อใหทราบวาพนักงานแตละ

คนมีความพึงพอใจในงานประเภทใดมากที่สุด โดยการประเมิน

ความพึงพอใจขึ้นอยูกับความแตกตางของงาน เชน งานที่มี

น้ําหนักมากจําเปนตองใชอุปกรณชวยขนยาย รวมถึงงานที่มี

ความละเอียดและซับซอนตองใชสมาธิในการทํางาน เปนตน 

ผลการประเมินภายใตการพิจารณาสมรรถนะและความพึง

พอใจของพนักงานตามเกณฑที่กําหนดแสดงไดดังตารางที่ 3 

5.2.2 การวิเคราะหขอมูลจากการประเมินดวย FIS 

หลังจากการประเมินภายใตเกณฑดานสมรรถนะในการ

ทํางานและความพึงพอใจของพนักงาน ขอมูลจากการประเมิน

ในแตละเกณฑจะถูกนําไปวิเคราะหดวย FIS ดังนี้ 

 

 

การแปลงขอมูลใหเปนฟซซี่ (Fuzzification) 

ในข้ันตอนของการแปลงขอมูลใหเปนขอมูลแบบฟซซี่ตัว

แปรนําเขาจะหมายถึง“คาที่ไดจากการประเมินภายใตเกณฑ

ที่พิจารณา” ทั้งเกณฑในการพิจารณาสมรรถนะในการทํางาน 

(C1 - C5) และเกณฑในการพิจารณาความพึงพอใจของ

พนักงาน (C6 -  C10)  ในส วนของผลลัพธจะหมายถึง 

“สมรรถนะโดยรวม (Overall Performance: OPWJ) และ

ความพึงพอใจโดยรวม (Overall Preference: OPJW)” ซึ่ง

รูปแบบของฟงกชันความเปนสมาชิกของตัวแปรนําเขาและ

ผลลัพธแสดงไดดังรปูที่ 5 และตารางที่ 4 

C6: ความพึงพอใจต่องาน (3MFs)

C7: สภาพแวดลอ้มการทาํงาน (3MFs)

C10: ความเครียด (3MFs)

OPjw: ความพึงพอใจโดยรวม 

(5MFs)

Bad Low Normal High Excellent

C1: ประสบการณ์ในการทาํงาน (3MFs)

C3: ความพร้อมของพนกังาน (3MFs)

C2: คุณสมบตัิของพนักงาน (3MFs)

C4: ปัญหาคุณภาพ (3MFs)

C5: เวลาทีÉใชใ้นกระบวนการ (3MFs)

C8: โอกาสในการเรียนรู้ฯ (3MFs)

C9: ความกดดนัในการทาํงาน (3MFs)

Mamdani Type 1

25 Rules

Mamdani Type 1

25 Rules

Bad Low Normal High Excellent

OPwj: สมรรถนะโดยรวม 

(5MFs)

 
รูปที่ 5  ฟงกชันความเปนสมาชิกของตัวแปรนําเขาและตัวแปรผลลัพธ 
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ตารางท่ี 3  ผลการประเมินภายใตเกณฑดานสมรรถนะและความพึงพอใจของพนักงาน 
กา

รพิ
จา

รณ
าส

มร
รถ

นะ
ขอ

งพ
นัก

งา
น 

เกณฑ  J1 J2 J3   J14 J15 J16 

กา
รพิ

จา
รณ

าค
วา

มพึ
งพ

อใ
จข

อง
พ

นัก
งา

น 

เกณฑ  J1 J2 J3   J14 J15 J16 
C1

: 
ปร

ะส
บก

าร
ณ

กา
ร

ทาํ
งา

น 

W1 84.00 3.00 3.00   0.00 92.00 0.00 

C6
: 

คว
าม

พ
ึงพ

อใ
จต

อง
าน

 W1 10.00 8.00 9.00   9.00 10.00 3.00 
W2 60.00 3.00 3.00   24.00 54.00 6.00 W2 5.00 5.00 8.00   5.00 9.00 9.00 
W3 45.00 6.00 6.00   60.00 45.00 8.00 W3 10.00 9.00 8.00   10.00 3.00 3.00 
W4 36.00 6.00 12.00   0.00 30.00 8.00 W4 5.00 5.00 10.00   8.00 8.00 9.00 
W5 15.00 15.00 6.00   15.00 12.00 16.00 W5 5.00 5.00 9.00   9.00 10.00 10.00 
W6 8.00 24.00 6.00   0.00 10.00 18.00 W6 5.00 10.00 10.00   10.00 10.00 10.00 

C2
: 

คุณ
สม

บตั
ิใน

กา
ร

ทํา
งา

น 

W1 10.00 10.00 10.00   9.00 10.00 8.00 

C7
: 

สภ
าพ

แว
ดล

อม
 

ใน
กา

รท
ําง

าน
 

W1 10.00 10.00 8.00   8.00 10.00 3.00 
W2 9.00 10.00 8.00   9.00 10.00 8.00 W2 7.00 7.00 10.00   3.00 3.00 3.00 
W3 9.00 0.00 10.00   10.00 8.00 8.00 W3 8.00 5.00 5.00   3.00 1.00 1.00 
W4 7.00 0.00 9.00   8.00 8.00 8.00 W4 10.00 10.00 10.00   9.00 10.00 6.00 
W5 6.00 5.00 10.00   5.00 7.00 8.00 W5 8.00 8.00 8.00   8.00 9.00 8.00 
W6 5.00 10.00 10.00   7.00 8.00 8.00 W6 8.00 10.00 9.00   9.00 10.00 9.00 

C3
: 

คว
าม

พ
รอ

มข
อง

พ
นัก

งา
น 

W1 10.00 5.00 8.00   10.00 10.00 10.00 

C8
: 

โอ
กา

สใ
นก

าร
เร

ียน
รูแ

ละ
พั

ฒ
นา

ตน
เอ

ง 

W1 8.00 9.00 9.00   9.00 9.00 5.00 
W2 9.00 4.00 8.00   8.00 10.00 10.00 W2 8.00 8.00 8.00   8.00 8.00 8.00 
W3 9.00 4.00 8.00   10.00 7.00 8.00 W3 10.00 10.00 8.00   9.00 5.00 5.00 
W4 6.00 8.00 8.00   5.00 7.00 7.00 W4 10.00 10.00 8.00   5.00 9.00 10.00 
W5 6.00 9.00 8.00   5.00 7.00 9.00 W5 10.00 10.00 10.00   8.00 8.00 8.00 
W6 6.00 10.00 8.00   5.00 7.00 10.00 W6 10.00 5.00 8.00   7.00 5.00 3.00 

C4
: 

ปญ
หา

คุณ
ภา

พ
 

W1 0.00 2.00 2.00   1.00 0.00 2.00 

C9
: 

คว
าม

กด
ดัน

ใน
กา

ร
ทํา

งา
น 

W1 1.00 3.00 1.00   1.00 2.00 7.00 
W2 2.00 2.00 1.00   1.00 0.00 0.00 W2 5.00 5.00 5.00   7.00 8.00 8.00 
W3 1.00 2.00 1.00   1.00 1.00 0.00 W3 5.00 5.00 5.00   3.00 8.00 8.00 
W4 3.00 2.00 2.00   3.00 1.00 0.00 W4 10.00 10.00 5.00   9.00 5.00 10.00 
W5 4.00 1.00 1.00   0.00 2.00 0.00 W5 8.00 8.00 5.00   1.00 1.00 1.00 
W6 6.00 0.00 1.00   2.00 4.00 2.00 W6 5.00 1.00 8.00   1.00 1.00 1.00 

C5
: 

เว
ลา

ที่ใ
ชใ

น
กร

ะบ
วน

กา
ร 

W1 2.00 5.00 2.00   2.00 1.50 2.00 

C1
0:

 
คว

าม
เค

รยี
ด 

W1 2.00 2.00 2.00   3.00 1.00 7.00 
W2 3.50 4.50 3.00   2.00 1.50 2.00 W2 3.00 3.00 5.00   5.00 5.00 9.00 
W3 4.00 5.00 2.00   2.00 2.00 1.00 W3 1.00 1.00 1.00   1.00 2.00 1.00 
W4 4.50 5.00 2.00   3.50 2.00 1.00 W4 8.00 8.00 8.00   5.00 5.00 5.00 
W5 4.50 3.00 2.00   3.00 3.00 1.00 W5 8.00 8.00 1.00   1.00 2.00 2.00 
W6 5.00 3.00 2.00   4.00 3.00 1.00 W6 9.00 2.00 3.00   2.00 1.00 1.00 

 

ตารางท่ี 4  รูปแบบและพารามิเตอรของฟงกชันความเปนสมาชิกของตัวแปรนําเขาและตัวแปรผลลัพธ 

ตัวแปรนําเขา 
ระดับ (Level) 

แย (Bad; B) นอย (Low; L) ปกติ (Normal; N) มาก (High; H) เยี่ยม (Excellent; E) 

กา
รพิ

จา
รณ

า
สม

รร
ถน

ะ 
ขอ

งพ
นัก

งา
น 

C1: ประสบการณในการทาํงาน  - [0, 0, 10, 20] [10, 20, 40, 60] [40, 60, 100, 100] - 
C2: คุณสมบัติของพนักงาน  - [0, 0, 2, 3] [2, 3, 8, 9] [8, 9, 10, 10] - 
C3: ความพรอมของพนักงาน  - [0, 0, 2, 3] [2, 3, 8, 9] [8, 9, 10, 10] - 
C4: ปญหาคุณภาพ  - [4, 5, 10, 10] [2, 3, 4, 5] [0, 0, 2, 3] - 
C5: เวลาที่ใชในกระบวนการ  - [4, 5, 10, 10] [2, 3, 4, 5] [0, 0, 2, 3] - 

ตัวแปรผลลัพธ OPWJ: สมรรถนะโดยรวม [0, 0, 1, 2] [1, 2, 3, 4] [3, 4, 5, 6] [5, 6, 7, 8] [7, 8, 9, 10] 

กา
รพิ

จา
รณ

า 
คว

าม
พึ

งพ
อใ

จ 
ขอ

งพ
นัก

งา
น 

C6: ความพึงพอใจตองาน  - [0, 0, 2, 3] [2, 3, 8, 9] [8, 9, 10, 10] - 
C7: สภาพแวดลอมการทํางาน  - [0, 0, 2, 3] [2, 3, 8, 9] [8, 9, 10, 10] - 
C8: โอกาสในการเรียนรูฯ  - [0, 0, 2, 3] [2, 3, 8, 9] [8, 9, 10, 10] - 
C9: ความกดดันในการทํางาน  - [4, 5, 10, 10] [2, 3, 4, 5] [0, 0, 2, 3] - 
C10: ความเครียด  - [4, 5, 10, 10] [2, 3, 4, 5] [0, 0, 2, 3] - 

ตัวแปรผลลัพธ OPJW: ความพึงพอใจโดยรวม [0, 0, 1, 2] [1, 2, 3, 4] [3, 4, 5, 6] [5, 6, 7, 8] [7, 8, 9, 10] 

 

การกําหนดกฎแบบฟซซี่ (Fuzzy Rule)  

ในขั้นตอนของการกําหนดกฎแบบฟซซี่นั้นเปนการระบุ

ความสัมพันธระหวางเกณฑแตละตัว ทั้งในสวนของการ

พิจารณาสมรรถนะในการทํางานของพนักงาน (C1 - C5) และ

ความพึงพอใจของพนักงาน (C6 - C10) กับคาสมรรถนะและ

ความพึงพอใจโดยรวม (OPWJ, OPJW) โดยงานวิจัยฉบับนี้ได
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กําหนดกฎแบบฟซซี่สําหรับการวิเคราะหขอมูลการประเมิน

การทํางานทั้งในสวนของการพิจารณาสมรรถนะในการทํางาน

ของพนักงานและความพึงพอใจของพนักงานไวอยางละ 25 กฎ 

ดังแสดงตัวอยางของกฎในตารางที่ 5 
 
ตารางท่ี 5  กฎแบบฟซซี่สําหรับการพิจารณาสมรรถนะและความพึงพอใจของพนักงาน 

กฎสําหรบัการพจิารณาสมรรถนะของพนักงาน  กฎสําหรบัการพจิารณาความพึงพอใจของพนักงาน 
1: If  C1 is H and C2 is H and C3 is H and C4 is H and C5 is H , then OPWJ is E    1: If  C6 is H and C7 is H and C8 is H and C9 is H and C10 is H , then OPJW is E 
2: If   C1 is N and C2 is H and C3 is H and C4 is H and C5 is H , then OPWJ is E    2: If  C6 is H and C7 is H and C8 is N and C9 is H and C10 is H , then OPJW is E 
3: If  C1 is N and C2 is H and C3 is H and C4 is H and C5 is N , then OPWJ is H  3: If  C6 is H and C7 is N and C8 is H and C9 is H and C10 is H , then OPJW is E 
4: If  C1 is N and C2 is H and C3 is N and C4 is H and C5 is H , then OPWJ is H  4: If  C6 is H and C7 is N and C8 is N and C9 is H and C10 is H , then OPJW is H 

     
22: If  C1 is L and C2 is H and C3 is N and C4 is H and C5 is L , then OPWJ is B  22: If  C6 is N and C7 is H and C8 is N and C9 is L and C10 is L , then OPJW is L 
23: If  C1 is L and C2 is L and C3 is N and C4 is H and C5 is L , then OPWJ is B  23: If  C6 is N and C7 is N and C8 is N and C9 is L and C10 is N , then OPJW is L 
24: If  C1 is L and C2 is N and C3 is N and C4 is H and C5 is L , then OPWJ is B  24: If  C6 is N and C7 is L and C8 is N and C9 is L and C10 is H , then OPJW is L 
25: If  C1 is L and C2 is N and C3 is N and C4 is L and C5 is L , then OPWJ is B  25: If  C6 is N and C7 is N and C8 is N and C9 is L and C10 is L , then OPJW is B 

 

การอนุมานหรือการตีความ (Inference Engine) 

สําหรับการอนุมานหรือการตีความจะเปนไปตามรูปแบบ

ของ “แมมดานิ” (Mamdani) [32] ซึ่งขั้นตอนการอนุมานจะ

ถูกกําหนดไวในโปรแกรม MATLAB ตั้งแตเร่ิมตน  

การแปลงขอมูลฟซซี่ใหเปนคาปกติ (Defuzzification) 

ขอมูลแบบฟซซี่จะถูกแปลงใหเปนคา COG ซึ่งจะเรียกวา 

“คาสมรรถนะและความพึงพอใจโดยรวม” โดยจะมีคาตาม

พารามิเตอรในตารางที่ 4 งานวิจัยฉบับนี้จึงทําการปรับคา

สมรรถนะและความพึงพอใจโดยรวมที่ไดใหเปนมาตรฐาน

เดียวกัน (normalization) ซึ่งจะมีคาระหวาง 0 ถึง 1 ตัวอยาง

ในการแปลงขอมูลฟซซี่ใหเปนคาปกติของพนักงานคนที่ 4 

สําหรับการจัดอะไหลประเภทที่ 3 ตามคาที่ระบุไวในตารางที่ 3 

คือ [C1 C2 C3 C4 C5]  = [12 9 8 2 2] เมื่ อนํา ไปทําการ

วิเคราะหดวย FIS จะตรงกับกฎขอที่ 4 และ กฎขอที่ 8 ดังนี้: 
Rule4: If C1 is N and C2 is H and C3 is N and C4 is H 

and C5 is H, then OPWJ is H 

Rule8:  If C1 is L and C2 is H and C3 is N and C4 is H 

and C5 is H, then OPWJ is N 

 

จากกฎทั้ง 2 ขอจะไดคาสมรรถนะโดยรวมของพนักงาน

คนที่ 4 สําหรับงานที่ 3 ดังสมการที่ (15) [27]  

 

กําหนดให 4 3
4 94  

,
.

w j
 0 752

min
. , 8 76

max
.  

 

 
min

max min

4.94 0.752
0.52

8.76 0.752
wj

norm

 
  

 

 


 
  (15) 

 

โดยผลการวิเคราะหการประเมินภายใตเกณฑที่กําหนด

ดวยระบบอนุมานแบบฟซซี่และทําการปรับคาใหเปนมาตรฐาน

เดียวกันสามารถแสดงดังตารางที่ 6 

 

 

ตารางท่ี 6  ตัวอยางผลการวิเคราะหการประเมินดวยระบบอนุมานแบบฟซซี่ (FIS) 

การพิจารณาสมรรถนะของพนักงาน  การพิจารณาความพึงพอใจของพนักงาน 
 W1 W2 W3 W4 W5 W6   W1 W2 W3 W4 W5 W6 

J1 8.76/1.00 6.50/0.72 6.50/0.72 2.50/0.22 2.50/0.22 0.75/0.00  J1 8.76/1.00 2.50/0.22 4.50/0.47 2.50/0.22 2.50/0.22 2.50/0.22 
J2 0.75/0.00 3.50/0.34 0.75/0.00 0.75/0.00 4.50/0.47 6.50/0.72  J2 6.50/0.72 2.50/0.22 4.50/0.47 2.50/0.22 2.50/0.22 8.76/1.00 
J3 4.50/0.47 2.50/0.22 4.50/0.47 4.94a/0.52b 4.50/0.47 4.50/0.47  J3 8.76/1.00 2.50/0.22 2.50/0.22 2.50/0.22 4.50/0.47 4.50/0.47 

                             
J14 4.50/0.47 6.50/0.72 8.76/1.00 2.50/0.22 2.50/0.22 2.50/0.22  J14 6.50/0.72 0.750/0 6.50/0.72 2.50/0.22 6.50/0.72 8.76/1.00 
J15 8.76/1.00 8.76/1.00 4.50/0.47 4.50/0.47 2.50/0.22 2.50/0.22  J15 8.76/1.00 2.50/0.22 2.50/0.22 2.50/0.22 8.76/1.00 8.76/1.00 
J16 4.50/0.47 4.50/0.47 2.50/0.22 2.50/0.22 4.50/0.47 4.50/0.47  J16 0.75/0.00 2.50/0.22 2.50/0.22 2.50/0.22 6.50/0.72 8.76/1.00 

หมายเหตุ: a แทน คาสมรรถนะและความพึงพอใจที่ไดจาก FIS, b แทน คาสมรรถนะและความพึงพอใจที่ทําใหเปนมาตรฐานเดียวกัน 
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5.2.3 การมอบหมายพนักงานดวยตัวแบบ LGP ที่

นําเสนอ 

หลังจากการวิเคราะหขอมูลการประเมินการทํางานของ

พนักงานภายใตเกณฑที่กําหนด ทั้งการพิจารณาสมรรถนะและ

ความพึงพอใจของพนักงาน คาที่ไดจากการแปลงขอมูลแบบ

ฟซซี่ใหเปนคาปกติโดยใชวิธีการหาคาของจุดศูนยถวง (COG) 

หรือในงานวิจัยนี้จะเรียกวาคาสมรรถนะและความพึงพอใจ

โดยรวมนั้นจะถูกนําไปพิจารณาในการมอบหมายพนักงานโดย

ใชตัวแบบโปรแกรมเปาหมายที่มีการพิจารณาตามลําดับ

ความสําคัญวัตถุประสงค (LGP model) ซึ่งวัตถุประสงคแรก

จะเปนการพิจารณาสมรรถนะในการทํางานของพนักงาน และ

วัตถุประสงคที่สองจะเปนการพิจารณาความพึงพอใจของ

พนักงานในการทํางาน ดังแสดงรายละเอียดในหัวขอที่ 4.2  

5.3 ผลการมอบหมายพนักงาน 

จากการแกปญหาการมอบหมายพนักงานดวยตัวแบบที่

นํ า เสนอพบว าหากทําการมอบหมายงานโดยพิจารณา

สมรรถนะในการทํางานเพียงอยางเดียว จะมีคาเบี่ยงเบนเชิง

ลบของวัตถุประสงคลําดับที่ 1 และ 2 เทากับ 0.2352 และ 

0.3634 ตามลําดับ และมีคาเฉลี่ยของสมรรถนะและความพึง

พอใจโดยรวมเทากับ 0.7648 และ 0.6366 ตามลําดับ ซึ่งทําให

สามารถบอกไดวาแมวาการพิจารณาสมรรถนะในการทํางาน

ของพนักงานเพียงอยางเดียวจะทําใหมีคาสมรรถนะโดยรวม

ของวัตถุประสงคที่ 1 สูง แตไมไดเปนการรบัประกันวาจะทําให

พนักงานมีความพึงพอใจกับงานที่ไดรับมอบหมายสูงที่สุด  

เมื่อทําการพิจารณาวัตถุประสงคที่ 2 หรือการมอบหมาย

งานโดยพิจารณาความพึงพอใจของพนักงานรวมดวย โดย

กําหนดใหคาเบี่ยงเบนเชิงลบวัตถุประสงคที่ 1 ปรับคาไดจาก

เดิมไมเกินรอยละ 20 หรือ 0.2822 (ตามการพิจารณาของ

หัวหนาแผนกคลังอะไหล) คาเบี่ยงเบนเชิงลบของวัตถุประสงค

ที่ 2 นั้นลดลงจาก 0.3634 เปน 0.2904 ซึ่งทําใหคาเฉลี่ยของ

สมรรถนะและความพึงพอใจโดยรวมของพนักงานเพิ่มขึ้นเปน 

0.7096 โดยที่คาสมรรถนะโดยรวมเฉลี่ยของวัตถุประสงคที่ 1 

ยังคงอยูที่ 0.7194 ดังนั้นจะเห็นวาเมื่อยอมใหมีการยืดหยุน 

วัตถุประสงคที่ 1 หรือการพิจารณาสมรรถนะในการทํางานของ

พนักงาน จะทําใหสามารถหาคําตอบของการมอบหมาย

พนักงานที่เพิ่มระดับความพึงพอใจในการทํางานใหมากขึ้นได 

ในขณะที่พนักงานก็ยังคงมีสมรรถนะในการทํางานอยูในระดับ

ที่ยอมรับได ซึ่งผลลัพธนี้ดีตอทั้งมุมมองดานสมรรถนะในการ

ทํางานและมุมมองดานความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน โดยผล

การมอบหมายพนักงานของบริษัทกรณีศึกษาดวยวิธีการที่

นําเสนอแสดงดังตารางที่ 7  

 
ตารางท่ี 7  ผลการมอบหมายพนักงานของกรณีศกึษาดวยวิธีที่นําเสนอ 

การพิจารณาสมรรถนะของพนักงาน (วัตถุประสงคลาํดบัที่ 1)  การพิจารณาความพึงพอใจของพนักงาน (วัตถุประสงคลาํดับที่ 2) 

พนกังานและประเภทอะไหล 
ที่ตองรับผดิชอบ 

W1 W2 W3 W4 W5 W6  
พนกังานและประเภทอะไหล 
ที่ตองรับผดิชอบ 

W1 W2 W3 W4 W5 W6 

J1 
J15 

J5 
J11 
J13 

J4 
J10 
J14 

J7 
J8 
J12 

J3 
J16 

J2 
J6 
J9 

 
J1 
J15 

J5 
J9 
J11 

J4 
J13 
J14 

J7 
J16 

J8 
J10 
J12 

J2 
J3 
J6 

วัตถุประสงค ลําดับ 1 ลําดับ 2  วัตถุประสงค ลําดับ 1 ลําดับ 2 

คาเบี่ยงเบนเชิงลบ 0.2352 0.3634 
 คาเบี่ยงเบนเชิงลบ 0.2806 0.2904 
 คาเบี่ยงเบนเชิงลบทีย่อมรับไดสูงสดุ 0.2822 - 

คาสมรรถนะโดยรวมเฉลีย่ (OPWJ) 0.7648 0.6366  คาความพึงพอใจโดยรวมเฉลี่ย (OPJW) 0.7194 0.7096 

 

5.3 การเปรียบเทียบและวิเคราะหผลการมอบหมายงาน 

นอกจากการมอบหมายพนักงานดวยวิธีการที่นําเสนอ 

งานวิจัยฉบับนี้ไดทําการนําขอมูลการประเมินการทํางานไปใช

ในการมอบหมายพนักงานดวยวิธีการอ่ืน ๆ อีก 3 วิธี ไดแก 

วิธีการเดิมของบริษัทกรณีศึกษา ตัวแบบการมอบหมายงานเชิง

เสน ซึ่งแบงเปน 2 วิธี คือการพิจารณาเวลาที่ใชในกระบวนการ 

และการพิจารณาตามโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง  

เมื่ อ พิจารณาผลการมอบหมายพนักงาน โดยการ

เปรียบเทียบคาของตัวชี้วัดจากการประเมินภายใตเกณฑทั้ง 10 

เกณฑ (ดังตารางที่ 8) สามารถสรปุไดดังนี้  
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ตารางท่ี 8  การเปรียบเทียบวิธีการมอบหมายพนักงาน 

ขอมูล 

วิธีการ 

วิธีเดมิของกรณีศกึษา 
ตัวแบบการมอบหมายงานเชิงเสน (Linear assignment model) 

วิธีการที่นาํเสนอ 
พิจารณาตามเวลาที่ใชในกระบวนการ พิจารณาตามโอกาสในการเรียนรูฯ 

พนักงานและประเภทอะไหล 

W1 W2 W3 W4 W5 W6 W1 W2 W3 W4 W5 W6 W1 W2 W3 W4 W5 W6 W1 W2 W3 W4 W5 W6 
J2 
J10 
J14 

J4 
J13 
- 

J3 
J7 
J8 

J5 
J9 
J11 

J12 
J15 
- 

J1 
J6 
- 

J1 
J11 
- 

J4 
J15 
- 

J5 
J10 
J14 

J3 
J7 
J12 

J8 
J13 
J16 

J2 
J6 
J9 

J5 
J9 
J13 

J6 
J12 
- 

J2 
J7 
J11 

J15 
J16 
- 

J3 
J4 
J10 

J1 
J8 
- 

J1 
J15 
- 

J5 
J9 
J11 

J4 
J13 
J14 

J7 
J16 
- 

J8 
J10 
J12 

J2 
J3 
J6 

กา
รพิ

จา
รณ

าส
มร

รถ
นะ

ขอ
งพ

นัก
งา

น 

C1: ประสบการณในการทํางาน 
(เดือน) 

3 
9 
0 

9 6 40 12 8 84 9 36 12 15 24 84 9 6 30 6 8 84 48 12 12 15 24 

24 3 12 12 24 36 54 36 12 0 24 32 0 3 8 6 0 92 49 60 8 6 6 
- 3 16 - - - - 60 12 16 9 6 - 16 - 6 - - 45 60 - 12 24 

12.07c / 0.00d 27.44 / 0.68 14.67 / 0.11 34.81 / 1.00 

C2: คุณสมบัติของพนักงาน 
(คะแนน) 

10 10 10 10 9 5 10 10 9 9 10 10 10 9 0 8 10 5 10 10 10 10 10 10 

10 10 8 9 7 10 9 10 10 10 9 10 10 5 8 8 8 4 10 10 10 8 8 10 
9 - 6 9 - - - - 10 9 8 9 9 - 9 - 8 - - 10 10 - 9 10 

8.80 / 0.61 9.50 / 0.92 7.40 / 0.00 9.69 / 1.00 

C3: ความพรอมของพนักงาน 
(คะแนน) 

5 9 8 9 10 6 10 9 10 8 10 10 10 8 4 7 8 6 10 10 9 10 10 10 

10 10 10 10 7 10 8 10 10 10 9 10 10 8 10 7 8 7 10 10 10 7 6 8 
10 - 8 8 - - - - 10 9 9 10 10 - 8 - 6 - - 10 10 - 10 10 

8.67 / 0.51 9.50 / 1.00 7.80 / 0.00 9.38 / 0.93 

C4: ปญหาคุณภาพ 
(คะแนน) 

2 2 1 1 0 6 0 2 1 2 0 0 2 1 2 1 1 6 0 2 1 1 0 0 

2 1 1 4 2 1 4 0 1 1 1 1 5 1 1 0 2 3 0 2 1 0 3 1 
1 - 1 4 - - - - 1 2 0 2 2 - 4 - 3 - - 1 1 - 0 1 

1.93 / 0.24 1.13 / 0.82 2.27 / 0.00 0.88 / 1.00 

C5: เวลาที่ใชในกระบวนการ 
(นาที) 

5 2 2 3 1 5 2 2 2.5 2 2 3 2.5 4 5 2 2 5 2 2.5 2 3 2 3 

3 1.5 4 3 3 2 2 1.5 2 3 1 2 3 3 4 1 3 4 1.5 3 1 1 4 2 
2 - 3 3 - - - - 2 1 1 3 1.5 - 3 - 4 - - 2 2 - 1 2 

2.83 / 0.26 2.00 / 1.00 3.13 / 0.00 2.13 / 0.89 

OPWJ: สมรรถนะโดยรวม 

0.00 0.47 0.47 0.72 0.60 0.00 1.00 0.47 0.86 0.52 0.60 0.72 0.99 0.47 0.00 0.47 0.47 0.00 1.00 0.86 0.60 0.52 0.60 0.72

0.47 1.00 0.47 0.47 0.22 1.00 0.47 1.00 1.00 0.52 0.47 1.00 0.47 0.22 0.47 0.22 0.22 0.22 1.00 0.72 1.00 0.22 0.22 0.47
0.47 - 0.22 0.22 - - - - 1.00 0.60 0.47 0.47 0.47 - 0.22 - 0.22 - - 1.00 1.00 - 0.60 1.00

0.4517 / 0.2940 0.6973 / 0.9415 0.3403 / 0.0000 0.7194 / 1.0000 

กา
รพิ

จา
รณ

าค
วา

มพึ
งพ

อใ
จข

อง
พ

นัก
งา

น 

C6: ความพึงพอใจตองาน 
(คะแนน) 

8 8 8 10 8 5 10 8 6 10 10 10 10 8 9 8 9 5 10 10 8 8 10 10 

9 10 5 9 10 7 9 9 10 8 9 7 10 10 5 9 9 9 10 10 10 9 9 10 
9 - 5 9 - - - - 10 10 10 3 9 - 10 - 9 - - 10 10 - 8 7 

8.00 / 0.00 8.69 / 0.52 8.60 / 0.46 9.31 / 1.00 

C7: สภาพแวดลอมการทํางาน 
(คะแนน) 

10 10 5 9 9 8 10 10 8 10 9 10 10 10 5 10 8 8 10 10 9 10 9 10 

8 5 5 9 9 9 8 3 8 10 8 9 10 5 5 6 8 9 10 9 8 6 8 9 
8 - 5 9 - - - - 3 10 8 9 8 - 9 - 8 - - 5 3 - 9 9 

7.87 / 0.00 8.31 / 0.88 7.93 / 0.13 8.38 / 1.00 

C8: โอกาสในการเรียนรู 
และพัฒนาตนเอง 

(คะแนน) 

9 9 8 8 10 10 8 9 8 8 8 5 10 10 10 9 10 10 8 10 8 9 8 5 

9 8 10 8 8 5 9 8 10 9 8 5 9 10 10 10 10 9 9 10 5 10 10 8 
9 - 8 8 - - - - 9 8 8 8 9 - 10 - 10 - - 10 9 - 10 5 

8.47 / 0.27 8.00 / 0.00 9.73 / 1.00 8.38 / 0.22 

C9: ความกดดันในการทํางาน 
(คะแนน) 

3 5 5 5 3 5 1 5 5 5 1 1 1 9 5 5 5 5 1 1 1 5 1 1 

3 9 5 5 1 1 2 8 6 5 1 1 1 1 5 10 5 2 2 1 2 10 1 8 
1 - 5 8 - - - - 3 5 1 2 2 - 1 - 1 - - 9 3 - 3 1 

4.27 / 0.00 3.25 / 0.89 3.87 / 0.35 3.13 / 1.00 

C10: ความเครียด 
(คะแนน) 

2 1 1 8 1 9 2 1 8 8 1 2 1 1 1 5 1 9 2 1 9 2 1 2 

2 5 1 8 2 3 3 5 8 2 1 3 1 1 1 5 1 5 1 8 1 5 1 3 
3 - 3 8 - - - - 1 3 2 5 3 - 8 - 1 - - 0 1 - 1 3 

3.80 / 0.00 3.44 / 0.29 2.93 / 0.70 2.56 / 1.00 

OPJW: ความพึงพอใจโดยรวม 

0.72 0.47 0.22 0.22 0.72 0.22 1.00 0.47 0.00 0.22 1.00 1.00 1.00 0.47 0.47 0.22 0.47 0.22 1.00 1.00 0.47 0.47 1.00 1.00

0.72 0.22 0.47 0.22 1.00 0.47 0.72 0.22 0.47 0.47 0.72 0.47 1.00 1.00 0.47 0.22 0.47 0.72 1.00 0.72 0.72 0.22 1.00 0.47
0.72 - 0.22 0.22 - - - - 0.72 0.47 0.72 0.47 0.72 - 0.72 - 1.00 - - 0.47 0.72 - 0.72 0.47

0.4535 / 0.0000 0.5697 / 0.4455 0.6099 / 0.5995 0.7143 / 1.0000 
ACd / AOPc / AOPd 0.1895 / 0.4526 / 0.1470 0.6998 / 0.6335 / 0.6935 0.2753 / 0.4751 / 0.2997 0.9033 / 0.7169 / 1.0000 

กําหนดให c = คาเฉลี่ย (average), d = คาทําใหเปนมาตรฐานเดียวกัน (normalization), ACd = คาทําใหเปนมาตรฐานเดียวกันเฉลี่ยของทุกเกณฑ, 
AOPc = คาเฉลี่ยของสมรรถนะและความพึงพอใจโดยรวม , AOPd = คาทําใหเปนมาตรฐานเดียวกันเฉลี่ยของสมรรถนะและความพึงพอใจโดยรวม, 
ตัวหนา = คาที่ดีท่ีสุด 
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1) วิธีเดิมของบริษัทกรณีศึกษาไมมีคาของตัวชี้วัดภายใต

เกณฑใดที่ดีกวาวิธีการอ่ืนเลย 

2) วิธีตัวแบบการมอบหมายงานเชิงเสนที่พิจารณาเวลาที่

ใชในกระบวนการมีคาตัวชี้วัดที่ดีกวาวิธีการอ่ืนอยู 2 เกณฑ คอื 

ความพรอมของพนักงาน (C3) และเวลาที่ใชกระบวนการ (C5) 

3) วิธีตัวแบบการมอบหมายงานเชิงเสนที่พิจารณาความ

พึงพอใจของพนักงานมีคาตัวชี้วัดที่ดีกวาอีกสามวิธีอยู 1 เกณฑ 

คือ การเรยีนรูและพัฒนาตนเอง (C8) 

4) วิธีการที่นําเสนอนั้นมีคาของตัวชี้วัดที่ดีกวาวิธีการอ่ืน

อยู 7 เกณฑ ไดแก ประสบการณในการทํางาน (C1) คุณสมบัติ

ของพนักงาน (C2) ปญหาคุณภาพ (C4) ความพึงพอใจตองาน 

(C6) สภาพแวดลอมในการทํางาน (C7) ความกดดันในการ

ทํางาน (C9) และความเครียด (C10) 

จากผลลัพธขางตนจะเห็นวาวิธีที่นําเสนอนั้นเปนวิธีที่

เหมาะสมที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับอีก 3 วิธี แมวาจะมีบาง

ตัวชี้วัดที่มีคาต่ํากวาวิธีการอ่ืน แตก็ยังอยูในระดับที่ยอมรับได 

ทั้งนี้จะเห็นไดวาวิธีการที่ 2) และ 3) นั้นมีคาของตัวชี้วัดใน

เกณฑ C3 C5 และ C8 ที่ดีกวาวิธีการที่นําเสนอ เนื่องจากทั้ง 2 

วิธีเนนการพิจารณาวัตถุประสงคไปที่เกณฑใดเกณฑหนึ่งพียง

อยางเดียว ทําใหเกณฑที่ไดรับความสนใจมีผลลัพธที่ดีที่สุด แต

เกณฑอ่ืน ๆ ที่ไมไดถูกใหความสนใจมีผลลัพธที่ไมดีเทาที่ควร 

เชน ในกรณีที่พิจารณาเวลาที่ใชในกระบวนการ (C5) เพียง

อยางเดียว อาจสงผลใหพนักงานมีความเครียดสูง โอกาสที่จะ

ลาออกจากงานก็สูงข้ึนตามมาเชนกัน หรือในกรณีที่พิจารณา

ความพึงพอใจของพนักงาน (C6) แตพนักงานคนนั้นปฏิบัติงาน

ชา ก็จะสงผลกระทบตอการทํางานในภาพรวม เปนตน ในขณะ

ที่วิธีการที่นําเสนอเปนการพิจารณาการทํางานของพนักงาน

ภายใตเกณฑที่กําหนดแบบหลายเกณฑ จึงสงผลใหไดคําตอบ

ของการมอบหมายพนักงานที่ดีกวาการพิจารณาเพียงเกณฑ

เดียว นอกจากนั้นตัวแบบที่นําเสนอยังสามารถปรับความ

ยืดหยุนของการพิจารณาคาของเปาหมายใหเปนไปตาม

ผูใชงาน (user) ไดอีกดวย  

6. สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหวิธีการแกปญหาการมอบหมายพนักงาน

แบบดั้งเดิมที่มักจะพิจารณาเพียงประสิทธิภาพในการทํางาน 

งานวิจัยฉบับนี้ไดนําเสนอวิธีในการมอบหมายพนักงานดวยการ

พิจารณาทั้งในเชิงสมรรถนะในการทํางานและความพึงพอใจ

ของพนักงาน ภายใตเกณฑทั้งหมด 10 เกณฑดวย FIS และนํา

ผลลัพธที่ไดไปใชในตัวแบบ LGP ที่นําเสนอ 

โดยจากการแกปญหาการมอบหมายพนักงานในแผนกคลงั

อะไหลของบริษัทกรณีศึกษาดวยวิธีที่นําเสนอ จะเห็นวา

สามารถมอบหมายพนักงานที่มีสมรรถนะในการทํางานที่

สอดคลองกับงาน และยังทําใหพนักงานไดรับมอบหมายงานที่

ตนเองมีความพึงพอใจอีกดวย รวมถึงจากการเปรียบเทียบ

วิธีการที่นําเสนอกับวิธีอื่น ๆ อีก 3 วิธี เปนการยืนยันวาวิธีการ

ที่นําเสนอมีคาเฉลี่ยของสมรรถนะและความพึงพอใจโดยรวมที่

ดีที่สุด โดยมีคาเทากับ 0.7169 ในขณะที่วิธีเดิมของกรณีศึกษา 

ตัวแบบการมอบหมายงานเชิงเสนที่พิจารณาเวลาที่ใชใน

กระบวนการและโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเองนั้นมีคา

อยูที่ 0.4526 0.6335 และ 0.4751 ตามลําดับ ซึ่งชี้ใหเห็นวา

การมอบหมายพนักงานตามวิธีที่นําเสนอนั้นใหผลลัพธที่

ครอบคลุมทั้งสมรรถนะและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 

แนวทางการวิจัยในอนาคตสามารถเพ่ิมการพิจารณาปจจัย

ยอยที่เกี่ยวของกับการมอบหมายงานใหครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 

ทั้งนี้ทั้งนั้นการพิจารณาปจจัยที่เพิ่มข้ึนนั้นจําเปนตองอาศัยวิธี

ในการตัดสินใจแบบหลายเกณฑที่มีประสิทธิภาพ 
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