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บทคดัย่อ 

 
 การวิจยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัสมรรถนะแรงงานไทยท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหาร
ชาวญ่ีปุ่นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอมตะซิต้ี ระยอง 2) จดัล าดบัความส าคญัของสมรรถนะแรงงานไทย
ท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง  3)  เสนอแนะ
แนวทางการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ให้ตอบสนองความต้องการของผูบ้ริหาร 
ชาวญ่ีปุ่น 
  การวิจัยคร้ังน้ี เป็นการวิจัยแบบผสมวิธี ประชากรท่ี ศึกษา คือ ผู ้บริหารชาวญ่ี ปุ่นในกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง จ านวน 39 คน โดยใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้ งหมด 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสมัภาษณ์ และแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพใชว้ิธีการอุปนัยและการจ าแนกชนิดขอ้มูลอยา่ง
เป็นระบบ 
 ผลการวจิยั พบวา่  1) ระดบัสมรรถนะแรงงานท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่นในกลุ่มอุตสาหกรรม 
ยานยนต์ไทย โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  2) สมรรถนะแรงงานไทยท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่น 
ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์อนัดบัแรก คือ ดา้นความซ่ือสตัย ์และมีทศันคติท่ีดีต่อหนา้ท่ีและองคก์ร รองลงมา คือ   
ดา้นคุณภาพของช้ินงาน และผลิตภณัฑ ์  ดา้นการปฏิบติังาน  ดา้นประสิทธิภาพ และผลส าเร็จในการท างาน ดา้นความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน และอันดับสุดท้าย ด้านการส่ือสารและการน าเสนอ  
3) แนวทางการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์
ท่ีส าคญั ไดแ้ก่  ควรจดัอบรมทบทวนและเปิดโอกาสใหท้ดลองท าเพ่ือฝึกฝนทกัษะใหดี้ยิง่ข้ึน ควรฝึกฝนใหพ้นกังานเป็น
ผูท่ี้ตรงต่อเวลา และการท างานเป็นทีม ควรฝึกฝนให้พนักงานเขา้ใจถึงกระบวนการท างานอย่างแทจ้ริง และควรเปิด
โอกาสใหมี้ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น การวเิคราะห์สาเหตุของปัญหา และการร่วมแกไ้ขปัญหา 
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Abstract 

 

The objectives of this research were  1) To study for desired Thai labor 

competency of Japanese executives in automotive industry of Amata City Rayong 

industrial estate. 2) To prioritize desired Thai labor competency of Japanese 

executives in automotive industry of Amata City Rayong industrial estate. 3) To 

suggest how to improve Thai labor for automotive industry follow Japanese 

executives desired. 
This research was an integrated research by blending method. The population 

were Japanese executives in automotive industry of Amata City Rayong of 39 persons 

and all of them are sample group. The instrument of the research  used were interview 

forms and questionnaires. The statistics used included frequency,  percentage,  mean and 

standard deviation. Qualitative data was analysed using induction  method and data 

classified systematically.  
The results showed that 1) The Japanese executives in automotive industry 

of Amata City Rayong industrial estate were satisfied with Thai labor competencies in 

moderate level. 2) The prioritizer of Thai labor that Japanese executives desired were, 

the most were honest&attitude skills, in the second place were quality skills, in the 

third place were operation skills, in the forth place were efficiency&successful skills, in the 

fifth place were safety skills and the last place were presentation&communication skills.  

3) Suggesting on how to improve competencies of Thai labor to desired by Japanese 

executive in automotive industry are re-training and trial for skills improve practicing, to 

emphasizing punctuality people, team work, clearly understanding for working 

process, opportunity to express opinion, root cause analysis and joining for making 

countermeasures. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords:  Thai labor competencies, Japanese executives, Automotive industry, 

 Amata City Rayong industrial estate  
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 ขอขอบคุณมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีเปิดการเรียนการสอนทางไกล และ 
ใหโ้อกาสผูว้จิยัเขา้ศึกษาต่อตั้งแต่ระดบัปริญญาตรี จนถึงระดบัปริญญาโท 
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 และท่ีขาดเสียไม่ได ้ขอขอบคุณเป็นพิเศษส าหรับครอบครัวอนัเป็นท่ีรักยิง่ คุณแม่เจริญ 
ชูทรัพย ์ภรรยาคุณจินนิพา  นุชเล็ก และลูกสาวเด็กหญิงธิติกาญจน์  ชูทรัพย ์ส าหรับความห่วงใย 
และก าลงัใจจนกระทัง่ผูว้จิยัสามารถท างานวจิยัฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
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บทที่  1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

อุตสาหกรรมยานยนต์ (Automotive Industry) ในประเทศไทย มีประวติัศาสตร์ 

ที่ยาวนานกวา่ 6 ทศวรรษ โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่ปี พ.ศ.2503 ในสมยัรัฐบาลของจอมพลสฤษด์ิ ธนะรัตน์ 

ที่มีการออกพระราชบญัญติัส่งเสริมการลงทุนเพื่อกิจการอุตสาหกรรม พ.ศ.2503 (หนังสือ 50 ปี  

บีโอไอ สาํนกังานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน, 2559, น.73) มีเน้ือหาในการส่งเสริมการลงทุน

ดว้ยการให้สิทธิประโยชน์ลดอัตราอากรขาเขา้ของช้ินส่วนครบชุดสมบูรณ์ (Complete Knock-

Down :CKD) และการนาํเขา้ช้ินส่วน (Parts) เพื่อนาํเขา้มาประกอบให้มีตน้ทุนตํ่ากว่าการนาํเขา้

รถยนตท์ั้งคนั (Complete Built-Up :CBU) ในอตัราถึงร้อยละ 50 จึงเป็นผลให้นักลงทุนต่างชาติเร่ิม

มีการเขา้มาลงทุนตั้งโรงงานอุตสาหกรรมประกอบและผลิตรถยนตใ์นประเทศไทยอยา่งต่อเน่ือง (กลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต,์ 2562) จนกระทัง่ในปัจจุบนัอุตสาหกรรมยานยนตเ์ป็นกลุ่มอุตสาหกรรมการผลิต

ขนาดใหญ่ ที่มีการจา้งแรงงานเป็นจาํนวนมาก และเป็นสายการผลิตท่ีต่อเน่ือง ก่อให้เกิดการเติบโต 

ในระบบเศรษฐกิจของชาติระดับมหภาคอยา่งมหาศาล โดยมีตวัเลขจากแสดงให้เห็นว่าประเทศไทย 

มียอดการผลิตและประกอบรถยนตใ์นแต่ละปี ประมาณ 2 ลา้นคนั (สภาอุตสาหกรรม, 2562) ซ่ึง

ยอดการผลิตยานยนตร์วมทุกปะเภทของประเทศไทยในปี พ.ศ.2561 และปี พ.ศ.2562 ยงัสูงเป็น

อนัดบัที่ 11 ของโลกอีกดว้ย (International Organization of Motor Vehicle Manufactures: OICA, 

2019) และอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยมีการก่อตั้งโรงงานผลิต และประกอบกระจายอยู่ในหลาย

พื้นที่ในประเทศไทย แต่มีศูนยก์ลางการผลิตและประกอบหลกัในเขตภาคตะวนัออก โดยเฉพาะ

แถบจงัหวดัชลบุรี และจงัหวดัระยอง เน่ืองจากอยูเ่ขตชยัภูมิที่ดีใกลท้่าเรือนํ้ าลึกแหลมฉบงัง่ายต่อ

การนาํเขา้-ส่งออกอะไหล่และรถยนตส์าํเร็จรูป รวมทั้งยงัไม่ไกลจากสนามบินนานาชาติสุวรรณภูมิ 

ซ่ึงผูบ้ริหารของโรงงานอุตสาหกรรมสามารถเดินทางไปประชุม หรือเดินทางไปประสานงานติดต่อ

ลูกคา้ต่างประเทศได้โดยสะดวก อีกทั้งในปัจจุบันรัฐบาลมีนโยบายการสนับสนุนโครงการระเบียง

เศรษฐกิจภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridor: EEC) ซ่ึงจะทาํให้เกิดการเช่ือมต่อระบบการ

เดินทางสมบูรณ์ทั้งรถไฟความเร็วสูง รวมทั้งการผลกัดันสนามบินอู่ตะเภาให้เป็นสนามบินนานาชาติ

ต่อไปในอนาคตอีกดว้ย 
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อุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศไทยส่วนใหญ่เป็นอุตสาหกรรมท่ีมีการลงทุนหลกัจาก

นกัลงทุนสญัชาติญี่ปุ่ น โดยในปี พ.ศ.2559 มีอตัราส่วนยอดผลิตรถยนตส์ัญชาติญี่ปุ่ นในประเทศไทย

สูงถึงร้อยละ 74.6 (วรรณา ยงพศิาลภพ, 2560) และโรงงานอุตสาหกรรมรถยนตส์ัญชาติญี่ปุ่นดงักล่าว

ยงัมีการตั้งในพื้นที่เขตภาคตะวนัออกเป็นส่วนใหญ่ เช่น บริษทัรถยนต์โตโยตา้ (Toyota) มีการตั้ง

โรงงานประกอบ 3 โรงงานในจงัหวดัฉะเชิงเทรา บริษทัรถยนตนิ์สสัน (Nissan) มีการตั้งโรงงานผลิต

และประกอบ 2 โรงงานในจงัหวดัสมุทรปราการ และอีก 1 โรงงานในจงัหวดัระยอง บริษทัรถยนต์

ฮอนด้า (Honda) มีการตั้งโรงงานผลิตและประกอบรถยนต์ 2 โรงงานในจงัหวดัชลบุรี และอีก 1 

โรงงานในจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา บริษทัรถยนตม์าสดา้ (Mazda) มีการตั้งโรงงานผลิตและประกอบ

รถยนต์ 1 โรงงานในจงัหวดัระยอง บริษทัรถยนตอี์ซูซุ (Isuzu) มีการตั้งโรงงานผลิตและประกอบ

รถยนต ์1 โรงงานในจงัหวดัสมุทรปราการ และ 1 โรงงานในจงัหวดัฉะเชิงเทรา บริษทัรถยนต ์(รถยรร

ทุก) ฮีโน่ (Hino) มีการตั้งโรงงานผลิตและประกอบรถยนต ์2 โรงงานในจงัหวดัสมุทรปราการ และอีก 

1 โรงงานในจงัหวดัชลบุรี บริษทัรถยนต์มิตซูบิชิ (Mitsubishi) มีการตั้งโรงงานผลิตและประกอบ

รถยนต ์1 โรงงานในจงัหวดัชลบุรี ซ่ึงสามารถสรุปไดว้่ามีโรงงานผลิตและประกอบรถยนตญ์ี่ปุ่นใน

ประเทศไทยจาํนวนทั้งส้ิน 16 โรงงาน โดยตั้งอยู่ในจงัหวดัสมุทรปราการจาํนวน 5 โรงงาน จงัหวดั

ฉะเชิงเทราจาํนวน 4 โรงงาน จงัหวดัชลบุรีจาํนวน 4 โรงงาน จงัหวดัระยองจาํนวน 2 โรงงาน และ

จงัหวดัพระนครศรีอยธุยาจาํนวน 1 โรงงาน และนอกจากโรงงานผลิตและประกอบรถยนตห์ลกัแลว้ 

ยงัมีโรงงานผลิตอะไหล่เพื่อสนับสนุนโรงงานประกอบดงักล่าวอีกเป็นจาํนวนมากกระจายอยู่ตาม

นิคมอุตสาหกรรมต่างๆ ทัว่ภาคตะวนัออก และในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีโรงงาน

อุตสาหกรรมผลิตอะไหล่รถยนตท์ี่เก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมยานยนตท์ั้งส้ิน 39 โรงงาน 

ในปี พ.ศ.2557 ประเทศไทยออกพระราชบัญญัติ ส่งเสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน  

(ฉบบัที่ 2) พ.ศ.2557 มีเน้ือหาใหมี้การกาํหนดและแบ่งระดบัความสามารถ หรือทกัษะแรงงานในสาขา

ต่างๆ มีการทดสอบ การให้หนังสือรับรองระดับความรู้ความสามารถ เพื่อให้เกิดการพฒันาฝีมือ

แรงงานในสาขาต่างๆ ซ่ึงหลังจากพระราชบญัญติัฉบบัน้ีประกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวนัที่ 26 

ธนัวาคม 2557 กระทรวงแรงงาน โดยคณะกรรมการส่งเสริมการพฒันาฝีมือแรงงานไดข้านรับนโยบาย

และออกประกาศมาหลายฉบบัเพื่อบงัคบัใช้และสนับสนุนให้เกิดการปฏิบติัตาม และพฒันาฝีมือ

แรงงานในสาขาต่างๆ แต่ที่เก่ียวขอ้งกบัสาขาในอุตสาหกรรมยานยนต ์มีจาํนวนทั้งส้ิน 43 ฉบบั ใน 3 

เร่ืองหลกั คือ มาตรฐานฝีมือแรงงาน คุณสมบติัผูเ้ขา้ทดสอบฝีมือแรงงาน และวิธีการทดสอบฝีมือ

แรงงาน 
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นอกจากน้ี สาํนักนายกรัฐมนตรียงัได้ออกแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560 –พ.ศ.2564) โดยมีเน้ือหาในส่วนท่ี 4 ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 

ยทุธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์มีเน้ือหาพฒันาความรู้และทกัษะของ

แรงงานให้ตรงกับตลาดงาน ส่งเสริมการเรียนรู้ทั้งในและนอกห้องเรียน และยกระดับคุณภาพ 

การเรียนรู้ตลอดชีวติ  

อุตสาหกรรมยานยนต ์เป็นอุตสาหกรรมท่ีตอ้งใชแ้รงงานท่ีมีสมรรถนะในการทาํงาน

สูง ซ่ึงสมรรถนะ ดงักล่าว ตอ้งประกอบดว้ยทกัษะท่ีหลากหลาย ทั้งยงัมีเร่ืองภาษาและการส่ือสาร 

รวมทั้งวฒันธรรมการทาํงานของชาวญี่ปุ่ นที่อาจแตกต่างจากวฒันธรรมการทาํงานของแรงงานไทย 

ซ่ึงหากแรงงานไทยมีสมรรถนะที่ไม่สามารถตอบสนองความพงึประสงคข์องผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นได ้

อาจส่งผลให้ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นซ่ึงเป็นนักธุรกิจนักลงทุนต้องมองหาแหล่งแรงงานแหล่งใหม่ 

ในต่างประเทศ และยา้ยฐานการผลิตไปในที่สุด และนั่นจะเป็นเหตุการณ์ที่ส่งผลกระทบอย่าง

รุนแรงต่อระบบเศรษฐกิจและสงัคมไทยเป็นอยา่งมาก 

ดงันั้น การศึกษาเร่ือง “สมรรถนะแรงงานไทยที่พึงประสงคข์องผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง” จึงมีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการ

นาํผลลพัทท์ี่ไดไ้ปเป็นขอ้มูลให้ผูท้ี่สนใจในอุตสาหกรรมยานยนตน์าํไปพฒันาสมรรถนะแรงงาน 

เพื่อสร้างความพึงพอใจสูงสุดต่อผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น อีกทั้งยงัเป็นส่วนหน่ึงของการสนับสนุน

พระราชบญัญติัส่งเสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน (ฉบบัที่ 2) พ.ศ.2557 และแผนพฒันาเศรษฐกิจ และ

สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560 – พ.ศ.2564) ส่วนที่ 4 ยุทธศาสตร์การพฒันาประเทศ 

ยทุธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างและพฒันาศกัยภาพทุนมนุษย ์อีกดว้ย 

 

2.  วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

2.1  เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะแรงงานไทยที่พึงประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

ในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง 

2.2  จดัลาํดับความสําคญัของสมรรถนะแรงงานไทยในด้านของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

ในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง 

2.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต ์ 

ใหต้อบสนองความตอ้งการของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่น 
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3.  กรอบแนวคดิการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 แสดงกรอบแนวคิดการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. ตาํแหน่งทางการบริหาร 

2. การศึกษา 

3. อาย ุ

4. ประสบการณ์การทาํงานในประเทศไทย 

5. เงินเดือน 

 

สมรรถนะแรงงานไทยที่พงึประสงค์ของ

ผู้บริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยาน

ยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ระยอง 

1. ทกัษะดา้นการปฏิบติังาน 

2. ทกัษะะดา้นประสิทธิภาพและ

ผลสาํเร็จในงาน 

3. ทกัษะดา้นคุณภาพของช้ินงาน

และผลิตภณัฑ ์

4. ทกัษะดา้นความปลอดภยั 

อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน 

5. ทกัษะดา้นการส่ือสารและ 

การนาํเสนอ 

6. ทกัษะดา้นความซ่ือสตัย ์

ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 
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4.  สมมติฐานการวจิยั  

 

4.1  ระดับของสมรรถนะแรงงานไทยเป็นพี่พึงประสงค์ของผู ้บริหารชาวญี่ปุ่ น 

ในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ในระดบัปานกลาง 

4.2  ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง  

ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลที่ต่างกนั มีความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยในแต่ละดา้นแตกต่างกนั 

 

5.  ขอบเขตของการวจิัย 

 

 5.1  ด้านประชากร 

   5.1.1 ศึกษาเฉพาะผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง จาํนวน 39 คน (ตวัแทนจาก 39 โรงงาน) 

5.2 ด้านเนื้อหา 

   5.2.1 การสร้างรูปแบบพฒันาสมรรถนะแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ประกอบดว้ย 

การพฒันาสมรรถนะ (Competency) ของ Dr.David C Mccleland และมาตรฐานฝีมือแรงงานของกรมพฒันา

ฝีมือแรงงาน 

   5.2.2 การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมสมรรถนะแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนต ์

ประกอบดว้ยทฤษฎีรูปแบบการพฒันาหลกัสูตรของ BCIT Curriculum Development และการประเมิน

ประสิทธิภาพของการฝึกอบรม โดยใชรู้ปแบบการประเมินของ Kirk Patrick Donald L. 

  1.5.3 ระยะเวลาการศึกษา มีระยะเวลา 4 เดือน เร่ิมตั้งแต่เดือนมีนาคม 2563 – เดือน

กรกฎาคม 2563 

 

6.  ข้อตกลงเบือ้งต้น 

 

 6.1  ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นตอบแบบสอบถามดว้ยความเขา้ใจ เน่ืองจากแบบสอบถามมี  

3 ภาษา ทั้ง ภาษาไทย ภาษาองักฤษ และภาษาญี่ปุ่ น 

 6.2  ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 1 ท่านจาก 1 สถานประกอบการถือว่าเป็นตวัแทนจากการตอบ

แบบสอบถามในสถานประกอบการนั้นๆ  
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7. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

7.1  สมรรถนะแรงงานไทย หมายถึง ความสามารถในการทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงได้เป็นอย่างดี 

อนัประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบหลกั 6 ดา้น คือ  

7.1.1  ทักษะการปฏิบัติงาน ประกอบไปดว้ย 6 ขอ้ยอ่ยไดแ้ก่ ความสามารถในการ

กลึงช้ินงาน ความสามารถดา้นการประกอบ ความสามารถดา้นการเช่ือมงาน ความสามารถในการ

พน่สี ความสามารถในการซ่อมบาํรุง และความสามารถดา้นไฟฟ้า 

7.1.2  ทักษะด้านประสิทธิภาพและผลสําเร็จในงาน ประกอบไปด้วย 6 ขอ้ยอ่ย

ไดแ้ก่  ปฏิบติังานสาํเร็จตามเวลาที่กาํหนด ปฎิบติังานถูกตอ้งตามคู่มือการทาํงาน จดบนัทึกขอ้มูล

การผลิตครบถ้วนถูกตอ้ง ความคิดสร้างสรรค์ในการพฒันาการทาํงาน ใช้ทรัพยากรและวตัถุดิบ

อยา่งคุม้ค่า และความสามารถในการจดัเก็บวตัถุดิบและสินคา้อยา่งเป็นระบบ 

7.1.3  ทักษะด้านคุณภาพของช้ินงาน และผลิตภัณฑ์ ประกอบไปด้วย 6 ขอ้ยอ่ย

ไดแ้ก่ ทาํงานทุกช้ินไดคุ้ณภาพตามที่กาํหนด ทาํงานทุกช้ินไดคุ้ณภาพสมํ่าเสมอ ความสามารถใน

การใชเ้คร่ืองมือวดั ความสามารถในการตรวจสอบและควบคุมคุณภาพช้ินงาน ความรู้ดา้นระบบ

คุณภาพมาตรฐานต่างๆ (ISO) และการตดัสินใจหยดุการปฏิบติังานเพื่อตรวจสอบเม่ือพบปัญหา

ดา้นคุณภาพ 

7.1.4  ทักษะด้านความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทํางาน

ประกอบไปดว้ย 6 ขอ้ยอ่ยไดแ้ก่ ปฏิบติังานตามกฎระเบียบความปลอดภยั สวมใส่อุปกรณ์คุม้ครอง

ความปลอดภยัครบถว้นถูกตอ้ง แยกขยะถูกตอ้งตามถงัที่กาํหนด เขา้ใจและปฏิบติัไดต้ามหลกั 5ส 

เคล่ือนไหวร่างกายถูกตอ้งตามหลกัการยศาสตร์ และมีสุขภาพท่ีดีจากการออกกาํลงักายสมํ่าเสมอ   

  7.1.5  ทักษะด้านการส่ือสารและการนําเสนอ ประกอบไปดว้ย 6 ขอ้ย่อยได้แก่ 

ทกัษะการใชภ้าษาอังกฤษ เขียนรายงานดว้ยตวัอกัษรและตวัเลขที่ชดัเจน รายงานปัญหาทุกคร้ังที่

พบปัญหา รายงานดว้ยขอ้มูลที่ครบถว้น นาํเสนอแนวคิดการปรับปรุงงานต่อหัวหน้างานไดอ้ยา่ง

เขา้ใจไดง่้าย และรายงานถูกตอ้งตามลาํดบัขั้นบงัคบับญัชา 

  7.1.6  ทักษะด้านความซ่ือสัตย์ ทัศนคติต่อหน้าที่และองค์กร ประกอบไปด้วย 6 

ขอ้ยอ่ยไดแ้ก่ ไม่นาํอุปกรณ์เคร่ืองมือบริษทัไปใชเ้พื่อผลประโยชน์ส่วนบุคคล เขา้ทาํงานตรงเวลา 

หมัน่ฝึกฝนและพฒันาทกัษะการทาํงานอยูเ่สมอ ทกัทายเพื่อนร่วมงานและหวัหน้าดว้ยอธัยาศยัที่ดี 

ช่วยเหลือและคอยสอนงานพนกังานใหม่ และร่วมมือกบักิจกรรมของบริษทัอยา่งสมํ่าเสมอ 
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 7.2  แรงงานไทย หมายถึง ผูป้ฏิบติังานในกระบวนการผลิต ประกอบรถยนต์ หรือ 

ในกระบวนการผลิตอะไหล่รถยนต ์

7.3  ผู้บริหารชาวญี่ปุ่ น หมายถึง ผู ้บริหารที่มีสัญชาติญี่ปุ่ น โดยมีตําแหน่งตั้ งแต่

ผูจ้ดัการขึ้นไป เช่น ประธานกรรมการ รองประธานกรรมการ ผูช่้วยประธานกรรมการ กรรมการ

ผูจ้ดัการ รองกรรมการผูจ้ ัดการ ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ ผูจ้ ัดการโรงงาน ผูจ้ดัการทั่วไป และ

ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 

7.4  อุตสาหกรรมยานยนต์ หมายถึง โรงงานอุตสาหกรรมผูผ้ลิต ประกอบรถยนต ์หรือ

โรงงานอุตสาหกรรมผูผ้ลิตช้ินส่วนเพือ่ส่งต่อใหโ้รงงานผูผ้ลิตประกอบช้ินส่วนเป็นรถยนต ์

7.5  นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ ระยอง หมายถึง นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีตาม

ประกาศการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย ซ่ึงครอบคลุมเขต ตาํบลบ่อวิน อาํเภอศรีราชา 

จงัหวดัชลบุรี และตาํบลมาบยางพร อาํเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง 

7.6  พึงประสงค์ หมายถึง ความตอ้งการของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยาน

ยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง 

 

8.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

8.1  ไดผ้ลวิเคราะห์ความพึงพอใจดา้นสมรรถนะแรงงานไทยของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

ในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง 

8.2  ไดข้อ้มูลลาํดบัความสาํคญัของสมรรถนะแรงงานไทยในดา้นท่ีผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น

ในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยองใหค้วามสาํคญั 

8.3  ได้รับผลวิเคราะห์ขอ้มูลแนวทางการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยในมุมมอง 

ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง 
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บทที่  2 

วรรณกรรมท่ีเกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งตามแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ เพื่อนาํมาเป็น

แนวทางในการทาํวิจยัเร่ือง สมรรถนะแรงงานไทยที่พึงประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ไดแ้บ่งเน้ือหาตามหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดดา้นสมรรถนะ 

2. มาตรฐานแรงงานไทย สาํหรับอุตสาหกรรมยานยนต ์ 

3. แนวคิดวฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่น 

4. แนวคิด และทฤษฎีความพงึพอใจ 

5. งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิด้านสมรรถนะ  

 

แนวคิดดา้นสมรรถนะ (Concept of Competency) มีจุดเร่ิมตน้ท่ีประเทศสหรัฐอเมริกา

ใน ปี ค.ศ.1970 (พ.ศ.2513) โดยทางรัฐบาลประเทศสหรัฐอเมริกามีการสรรหาบุคลากร เพื่อเขา้

ทาํงานในตาํแหน่งเจา้หน้าที่เผยแพร่วฒันธรรม การสรรหาบุคลากรดังกล่าวมีการทาํข้อสอบ 

ทั้งขอ้เขียนและสมัภาษณ์เพือ่คดัเลือก แต่เม่ือมีการบรรจุผูท้ี่ผา่นการคดัเลือกกลุ่มดงักล่าวเขา้ทาํงาน

กลับพบว่าเจา้หน้าที่ที่ผ่านการคดัเลือกได้คะแนนสูงกลุ่ม ดังกล่าวไม่สามารถทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ แต่ในทางตรงกนัขา้มกลุ่มบุคคลบางส่วนที่ทาํคะแนนจากการคดัเลือกไดน้้อยกลบั

ทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพมากกว่า ทางรัฐบาลประเทศสหรัฐอเมริกาจึงได้ตั้งสมมติฐานว่า  

“ผูท้ี่ทาํงานเก่ง ไม่จาํเป็นตอ้งเป็นผูท้ี่เรียนเก่งเสมอไป” ดงันั้นรัฐบาลประเทศสหรัฐอเมริกา จึงตอ้ง

หาวิธีจดัทาํแบบประเมินเพื่อคดัสรรบุคลากรท่ีดีท่ีสุดให้เขา้ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ และในปี

เดียวกันนั้น รัฐบาลประเทศสหรัฐอเมริกา โดย US State Department ได้ติดต่อด็อกเตอร์เดวิด  

แคลเร็นซ์ แมคเคิลแลนด์ (Dr.David Clarence McClellence) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาวาร์ด

ซ่ึงในขณะนั้นเป็นผูก่้อตั้งและผูบ้ริหารบริษทั McBer  ให้เขา้มาศึกษาและทาํแบบทดสอบ เพื่อสรรหา

บุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น และสอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานมากยิง่ขึ้น ซ่ึงด็อกเตอร์เดวิด 

แคลเร็นซ์ แมคเคิลแลนด์ (David Clarence McClellence) ได้เขียนบทความเร่ือง “Testing for 
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competence rather than for intelligence” ลงในหนังสือวารสาร American Psychologist เพื่อเผยแพร่

แนวคิดรวมทั้งแบบประเมินใหม่ที่เขาตั้งช่ือให้ว่า Behavioral Event Interview : BEI ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือ

ประเมินผูท้ี่มีผลปฏิบติังานดี และด็อกเตอร์เดวิด แคลเร็นซ์ แมคเคิลแลนด์ David Clarence McClellence 

เรียกมนัวา่ “สมรรถนะ: Competency”  

 1.1 ความหมายของสมรรถนะ (Meaning of Competency) มีนักวชิาการทั้งชาวไทย 

และต่างประเทศไดใ้ห้คาํจาํกดัความของคาํว่า “สมรรถนะ: competency” ไวม้ากมาย โดยสามารถ

นาํมาสรุป และอธิบายไดด้งัน้ี 

 1.1.1  ความหมายของสมรรถนะจากนักวิชาการต่างประเทศ 

  David McClelland (1973) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง บุคลิกที่ซ่อนอยูภ่ายใน

ปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัให้คนๆนั้นสามารถปฏิบติังานไดเ้ป็นผลท่ีดี หรือตามเกณฑม์าตรฐาน

ที่กาํหนดซ่ึงไดรั้บมอบหมายตามความรับผดิชอบ 

  Good (1973) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ความสามารถของตวับุคคลในการ 

ที่จะประยกุตใ์ชค้วามรู้ หลกัการ เทคนิค และวธีิการในสาขาที่ปฏิบติัให้เขา้กบัสภาพการณ์ที่ปฏิบติังาน 

  Webster’s (1978) กล่าววา่ สมรรถนะหมายถึง ความสามารถและความเหมาะสม 

  Grobe (1988) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง การมีความรู้ตามที่กาํหนด รวมทั้ง 

มีทกัษะและสมรรถภาพที่จะทาํหนา้ที่ในบทบาทและงานตามที่ไดรั้บมอบหมาย 

  Alspach (1991, p.  9-11)  กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง การที่ผูใ้ห้บริการสามารถ

ผสมผสานความรู้ ทักษะ และลักษณะส่วนบุคคอย่างเหมาะสมในการที่จะปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้

มาตรฐานตามที่ไดก้าํหนดไว ้

  Simpson and Wciner (1992) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ความสามารถ 

ของบุคคลในการลงมือทาํหรือปฏิบติังาน 

  Lloyd and Cook (1993, p. 14) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ความสามารถในการ

ที่จะปฏิบติักิจกรรมต่าง  ๆตามความคาดหวงั 

  Spencer & Spencer (1993) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ลกัษณะที่เป็นรากฐาน

ของบุคคล ที่เช่ือมโยงเป็นเหตุเป็นผลกบัการปฏิบติังานที่มีประสิทธิผล ซ่ึงสามารถเทียบเคียงกบัเกณฑ์

มาตรฐานในงานที่ไดรั้บมอบหมาย 

  Vertanen (1996, p. 56) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ส่ิงท่ี ซ่อนอยู่ภายใต้

บุคลิกลกัษณะของบุคคล ซ่ึงเป็นตวัผลกัดนัให้เกิดประสิทธิผล หรือผลการทาํงานท่ีดี ดงันั้นสมรรถนะ

จึงเปรียบเสมือนตวัช้ีวดั ซ่ึงหน่วยงานตอ้งการที่จะกาํหนดขึ้นเพือ่ความสาํเร็จในการดาํเนินการของ

องคก์าร ซ่ึงความแตกต่างของสมรรถนะก่อใหเ้กิดผลการทาํงานท่ีมีประสิทธิผลต่างกนัดว้ย 
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  Davies and Ellison (1997, pp. 39 – 40) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง คุณลกัษณะ 

ที่ทาํใหบุ้คคลปฏิบติังานไดดี้ขึ้น หรือเกิดผลผลิตที่ดีขึ้น สมรรถนะในมุมมองน้ีเป็นปัจจยัช้ีนาํที่จะทาํ 

ใหเ้กิดผลสาํเร็จในการทาํงาน  

  Kelly-Thomas (1998) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง การที่บุคคลแสดงออก

ถึงความสามารถในการเลือกใชท้กัษะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

  Krozek and Scoggins (1999) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ประสิทธิภาพ 

ของตวับุคคลในการใชค้วามรู้ ทกัษะที่เก่ียวขอ้งกับการเคล่ือนไหว ซ่ึงเป็นปฏิกริยาตอบโตข้บวนการ

ทางจิต การคิดอยา่งมีวจิารณญาณรวมทั้งทกัษะในการติดต่อประสานงานระหว่างบุคคลที่อยูบ่นพื้นฐาน

ของการปฏิบติัที่ตกลงร่วมกนัอยา่งมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับของคนทัว่ไป 

  McShane and Gliow (2004) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ทกัษะ ความรู้ 

ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ที่จะนาํไปสู่ผลการปฏิบติังานที่ดีขึ้น 

 1.1.2  ความหมายของสมรรถนะจากองค์กรภายในประเทศ 

  ราชบัณฑิตยสถาน (2546) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ความสามารถ และ

หมายถึงการมีคุณสมบติัในการที่จะทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง 

  สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2553) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง 

คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ทาํ 

ใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร 

  สํานักงานศาลยุติธรรม (2553) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง คุณลักษณะเชิง

พฤติกรรม ท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ที่ทาํให้บุคคลสามารถ

สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร 

  สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร (2554) กล่าวว่า สมรรถนะ

หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืน  ๆที่ทาํ

ใหบุ้คคลสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์าร 

  สาํนกังานที่ดิน (2554)  กล่าววา่ สมรรถนะหมายถึง ความรู้ ทกัษะ แลพฤตินิสัย

ที่จาํเป็นต่อการทาํงานของบุคคลใหป้ระสบผลสาํเร็จสูงกว่ามาตรฐานทัว่ไป ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ

หลกั 3 ประการ คือ ความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skills) และพฤตินิสยัท่ีพงึปราถนา (attributes)  

  การยางแห่งประเทศไทย (2562) กล่าววา่ สมรรถนะหมายถึง ความรู้ ทกัษะ 

และคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมที่จาํเป็นในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ มีผลงานไดต้ามเกณฑ์

หรือมาตรฐานที่ก ําหนดหรือสูงกว่า เพื่อนําองค์กรประสบความสําเร็จตามท่ีองค์กรคาดหวงั  
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อนัประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ 3 ส่ิง คือ ความรู้ หมายถึงส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให้ “รู้”  ทกัษะ หมายถึง

ส่ิงที่องคก์รตอ้งการให ้“ทาํ” คุณลกัษณะหรือพฤติกรรม หมายถึงส่ิงที่องคก์ารตอ้งการให ้“เป็น” 

 1.1.3  ความหมายของสมรรถนะจากนักวิชาการภายในประเทศ 

  อานนท์ ศกัด์ิวรวิชญ ์(2547, น. 61) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง คุณลักษณะ 

ของบุคคลซ่ึงได้แก่ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่างๆ อันได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม 

บุคลิกภาพ คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืนๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคล้องกบัความเหมาะสมขององคก์าร 

โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตอ้งสามารถจาํแนกไดว้า่ผูท้ี่จะประสบความสาํเร็จในการทาํงานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะ

เด่นๆอะไร หรือลักษณะสําคญัๆ อะไรบา้ง หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ สาเหตุท่ีทาํงานแลว้ไม่ประสบ

ความสาํเร็จเพราะขาดคุณวมบติับางประการ 

  สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548, น. 17) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ความรู้ 

(knowledge) ทกัษะ (skill) และคุณลกัษณะส่วนบุคคล (personal characteristic or attributes) 

  ปิยะชยั จนัทรวงศไ์พศาล (2549) กล่าววา่ สมรรถนะหมายถึง องคป์ระกอบ

ของความรู้ ทกัษะ ความสามารถหรือพฤติกรรม (Skills, Knowledge and Attributes) ที่รวมกนัและ

บุคคลใชเ้พือ่การปฏิบติังานใหส้ามารถบรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท์ี่ไดต้ั้งไว ้

  ณรงค์วิทย ์แสนทอง (2550) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ความสามารถ 

หรือสมรรถนะของผูด้าํรงตาํแหน่งงานท่ีงานนั้นๆตอ้งการ ทั้งน้ี สมรรถนะ (competency) ก็ไม่ได้

หมายถึงเฉพาะพฤติกรรม แต่จะมองลึกไปถึงความเช่ือเจตคติ อุปนิสยัส่วนลึกของตนดว้ย 

  อารียา จารุภูมิ (2559) กล่าวว่า สมรรถนะหมายถึง ความสามารถในการ

ปฏิบติังานนั้นเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะของบุคคลที่จะนาํไปสู่การปฏิบติังานให้

สาํเร็จมาตรฐานที่ไดต้ั้งไวห้รือสูงกวา่ 

  ศตวรรษ กลํ่าดิษฐ์ (2560, น. 9) สมรรถนะ หมายถึง ขีดความสามารถทั้งหมด

ของความรู้ ทกัษะ และทศันคติ ที่เด่นชดัที่สุดในการทาํงานของบุคคลนั้นๆ ส่งผลให้การทาํงานที่

ไดรั้บมอบหมายนั้นมีประสิทธิภาพสูง และมีส่วนอยา่งมากที่ทาํให้องคก์รประสบความสาํเร็จโดย

ความคาดหมายของทั้ง 3 องคป์ระกอบ (ความรู้ ทกัษะ และทศันคติ) 

    จอมภคั จนัทะคตั (2561, น. 4) สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะของแต่ละ

บุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหส้ร้างผลการปฏิบติังานที่ดีตามเกณฑท์ี่กาํหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํใหก้ารดาํเนินงานขององคก์รประสบความสาํเร็จอยา่งสูง คุณลกัษณะนั้น

ประกอบดว้ย แรงจูงใจ (Motivation) ทศันคติที่มีความจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน (Attitudes) ลกัษณะ

ส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skills) 
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    เอกสิทธ์ิ สนามทอง (2562) กล่าวว่า สมรรถนะท่ีจาํเป็นและเหมาะสม 

ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในองคก์ารประกอบไปดว้ย ความรู้ 

(knowledge)  ความเข้าใจ (understanding)  ทักษะ (skill)  และทัศนคติ (attitude)  ซ่ึงสามารถ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Behavior) ของบุคลากรให้มีศกัยภาพที่สูงขึ้นจนสามารถเป็นกาํลงัสาํคญั

ในการช่วยสนบัสนุนพฒันาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จ 

  สรุปไดว้า่ สมรรถนะหมายถึง คุณสมบติัภายในตวับุคคล อนัประกอบดว้ย

ประเภทและองคป์ระกอบหลายดา้น (ซ่ึงรายละเอียดของประเภทและองคป์ระกอบสมรรถนะ จะได้

ศึกษาและสรุปในหวัขอ้ถดัไป) ซ่ึงเม่ือนาํสมรรถนะไปใชใ้นการปฏิบติังานแลว้สามารถทาํให้งาน

สาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ตอ้งการ หรือประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกว่าท่ีมาตรฐานขององคก์ร 

ไดต้ั้งเอาไว ้

 1.2 ประเภทของสมรรถนะ 

 จากบทสรุปความหมายของสมรรถนะขา้งตน้แสดงให้เห็นว่าสมรรถนะ มีส่วนประกอบ

จากคุณลกัษณะในตวับุคคลหลายๆดา้น ซ่ึงไดมี้นักวิชาการทั้งชาวไทย และต่างประเทศไดก้าํหนดประเภท

ของสมรรถนะไว ้โดยสามารถสรุป และอธิบายได ้ดงัน้ี 

 1.2.1  ประเภทของสมรรถนะในมุมมองของนักวิชาการต่างประเทศ 

   Interprofessional Education Collaborative Expert Panel (2011) ไดแ้บ่งประเภท

ของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท อนัประกอบไปดว้ย 

   1) สมรรถนะท่ัวไป (Common Competencies) หมายถึง สมรรถนะในการทาํงาน

ซ่ึงเป็นพื้นฐานที่ทุกคน ทุกตาํแหน่งหนา้ที่งานควรมี เช่น การอ่านหนังสือ จดบนัทึกขอ้มูลได ้ความเขา้ใจ

ในหนา้ที่ เขา้ใจในวสิัยทศัน์และทราบถึงนโยบายขององคก์าร  

   2) สมรรถนะเฉพาะด้าน (Complementary Competencies) หมายถึงสมรรถนะ 

ในการทาํงานที่เป็นความสามารถพิเศษเฉพาะด้าน เฉพาะตาํเหน่งหน้าที่ เช่น พยาบาลตอ้งมีสมรรถนะ

ความสามารถในการปฐมพยาบาลดูแลผูป่้วย วศิวกรตอ้งมีความรู้ดา้นการคาํนวณ ดา้นช่าง เป็นตน้ 

   3) สมรรถนะร่วม  (Collaborative Competencies)  หมายถึงความรู้ และความสามารถ

ในการที่จะทาํงานร่วมกบักบัตาํแหน่ง หรือส่วนงานอ่ืน  ๆ
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ภาพที่ 2.1  แสดงประเภทของสมรรถนะตามแนวคิดของคณะทาํงานประสานความร่วมมือ 

  การศึกษาระหวา่งประเทศ 

 

ที่มา: Interprofessional Education Collaborative Expert Panel (2011) 

 

   

   David C. McClelland (1973) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท 

อนัประกอบไปดว้ย 

   1) สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) ซ่ึงหมายถึง ความรู้ หรือ

ทกัษะขั้นพื้นฐานที่บุคคลจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เช่น ความสามารถในการอ่าน หรือความรู้ในสินคา้

ที่ตนทาํการขายอยู ่เป็นตน้ 

   2) สมรรถนะที่ทาํให้ตนแตกต่างจากผูอ่ื้น (Differentiating Competencies) 

ซ่ึงหมายถึง สมรรถนะที่ทาํให้บุคคลมีผลการทาํงานสูงกว่ามาตรฐาน หรือดีกว่าบุคคลอ่ืนทัว่ไป ซ่ึง

สมรรถนะในกลุ่มน้ีจะมุ่งเน้นที่การใช้ความรู้ ทกัษะ และคุณลักษณะอ่ืนๆรวมทั้งค่านิยม ทศันคติ 

แรงจูงใจ  

   Spencer & Spencer (1993) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท  

อนัประกอบไปดว้ย 

   สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นสมรรถนะที่ทุกคนในองคก์ารตอ้ง

มีเพื่อจะทาํให้องคก์ารสามารถดาํเนินงานไดส้าํเร็จลุล่วงตามพนัธกิจ เป้าหมาย แผนงาน และโครงการ

ขององคก์าร 

สมรรถนะทัว่ไป 

(Common Competencies) 

สมรรถนะเฉพาะดา้น 

(Complementary 

Competencies) 

สมรรถนะร่วม 

(Collaborative 

 Competencies) 
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   สมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะ 

ที่มีเฉพาะในบางตาํแหน่งงานในองคก์าร เช่นความรู้ความเช่ียวชาญ และบุคลิกภาพที่ตอ้งมีในการ

ทาํงานในตาํแหน่งที่แตกต่างกนัไป เช่น นกับญัชี โปรกรมเมอร์ เป็นตน้ 

 1.2.2  ประเภทของสมรรถนะในมุมมองขององค์กรภายในประเทศ 

   สถาบนัดาํรงราชานุภาพ (2553) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น  

2 ประเภท อนัประกอบไปดว้ย 

   1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) ซ่ึงเป็นคุณลักษณะที่พนักงานทุกคน 

ในองคก์ารจาํเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพือ่ใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร อาทิ ความรอบรู้

เก่ียวกบัองคก์าร ความซ่ือสตัย ์ความใฝ่รู้ และความรับผดิชอบ เป็นตน้ 

   2) สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะที่

พนกังานทีป่ฏิบติังานในตาํแหน่งต่างๆควรมี เพือ่ใหง้านสาํเร็จและไดผ้ลลพัทต์ามที่ตอ้งการ 

  สาํนักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน: ก.พ. (2553) ไดแ้บ่งประเภท

ของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท อนัประกอบไปดว้ย  

   1) สมรรถนะหลัก (Core Competencies) 5 ด้าน กล่าวคือ มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

บริการที่ดี สัง่สมความเช่ียวชาญ ยดึมัน่ความถูกตอ้ง / จริยธรรม และทาํงานเป็นทีม 

   2) สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competencies)  6 ดา้น กล่าวคือ 

สภาวะผูน้าํ ควบคุมตนเอง สอนและมอบหมายงาน วิสัยทศัน์ วางกลยทุธ์ภาครัฐ และศกัยภาพเพื่อ

นาํการปรับเปล่ียน 

   3) สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั (Functional Competencies) 

โดยใหแ้ต่ละส่วนงานดาํเนินการออกแบบสมรรถนะเฉพาะดา้นเอง 

  สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553, น. 26 - 30) ไดแ้บ่งประเภท

ของสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท อนัประกอบไปดว้ย 

   1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

ที่กาํหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมกนั เพือ่เป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พงึประสงคร่์วมกนั 

   2) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือคุณลักษณะที่

สะทอ้นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยที่ส่งเสริมใหบุ้คคลนั้นสามารถสร้างผลงานใน

การปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายในตาํแหน่งงานนั้นๆ 
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 การยางแห่งประเทศไทย (2560) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น  

3 ประเภท อนัประกอบไปดว้ย 

   1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) 

   2) สมรรถนะดา้นการบริหาร (Management Competency) 

   3) สมรรถนะตามตาํแหน่ง (Functional Competency, Technical Competency, 

Job Competency) 

 1.2.3 ประเภทของสมรรถนะในมุมมองของนักวิชาการภายในประเทศ 

  ณรงคว์ทิย ์แสนทอง (2547, น. 10-11) กล่าวว่าสมรรถนะสามารถแบ่งออก

ไดเ้ป็น 3 ประเภท อนัประกอบไปดว้ย 

   1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ บุคลิกลักษณะของตัวบุคคล 

ที่สะทอ้นออกมาแสดงถึงตวับุคคลนั้น มองให้เห็นไดถึ้งความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัย

ของคนในองคก์รโดยรวมที่จะส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามวสิยัทศัน์ได ้

   2) สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Job Competency) คือ บุคลิกลักษณะของตวั

บุคคลที่สะทอ้นออกมาแสดงถึงตวับุคคลนั้น มองให้เห็นไดถึ้งความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และ

อุปนิสยัของคนคนนั้นทีจ่ะช่วยส่งเสริมใหส้ร้างผลงานหรือปฏิบติังานไดสู้งกวา่มาตรฐานขององคก์ร 

   3) สมรรถส่วนบุคคล (Personal Competency) คือ บุคลิกลักษณะของตวั

บุคคลที่สะทอ้นออกมาแสดงถึงตวับุคคลนั้น มองให้เห็นได้ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ 

และอุปนิสยัของคนคนนั้นที่จะช่วยส่งเสริมใหส้ร้างผลงานหรือปฏิบติังานไดโ้ดดเด่นกว่าบุคคลอ่ืน

ทัว่ไป 

  จิรประภา อคัรบวร (2549, น. 68) กล่าวว่าสมรรถนะสามารถแบ่งออกได้

เป็น 3 ประเภท อนัประกอบไปดว้ย 

   1) สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองคก์ร

ตอ้งมี เพือ่แสดงถึงวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์าร 

   2) สมรรถนะบริหาร (Professional Competency) คือ คุณสมบติัหรือความสามารถ

ดา้นการบริหารที่บุคลากรในองคก์รทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เพื่อให้งานสาํเร็จและสอดคลอ้งกบั

แผนกลยทุธแ์ละวสิัยทศัน์ขององคก์รที่กาํหนดไว ้

   3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทกัษะด้านวิชาชีพ 

ที่จาํเป็นในการนาํไปปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 
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  อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2553, น. 59 – 62) กล่าวว่าสมรรถนะสามารถแบ่งออก

ไดเ้ป็น 3 ประเภท อนัประกอบไปดว้ย 

   1) สมรรถนะหลัก (Core Competency: CC) คือ ความสามารถหลกั หรือ

พฤติกรรมที่พึงประสงคห์ลกัที่คาดหวงั ตอ้งการให้พนักงานทุกคนมีเหมือนกนั ซ่ึงความสามารถ

หลกัที่กาํหนดขึ้นนั้นจะวเิคราะห์มาจากวสิยัทศัน์ ภารกิจ พนัธกิจ หรือนโยบายขององคก์าร ผูท่ี้ทาํ

หนา้ที่กาํหนดสมรรถนะหลกัเพือ่ใชเ้ป็นกรอบแสดงพฤติกรรมของพนักงาน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบั

สูงสุดขององค์กร และผูบ้ริหารระดับสูงในแต่ละสายงานหรือกลุ่มงานต่างๆจะร่วมกันวิเคราะห์ 

และกาํหนดความสามารถหลกัที่เหมาะสมของแต่ละองคก์ร ทั้งน้ีความสามารถหลกัที่กาํหนดขึ้น

นั้นจะมีจาํนวนไม่มากนกั ไม่เกิน 5 ขอ้ ซ่ึงความสามารถหลกัของแต่ละสายองคก์รที่กาํหนดขึ้นนั้น

จะไม่เหมือนกนั 

   2) สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Managerial Competency: MC) คือ

ความสามารถในด้านการบริหารจดัการองค์การ หรือ Professional Competency: PC หรือ Structure 

Competency: SC อย่างไรก็ตามถึงแม้จะเรียกช่ือไม่เหมือนกัน แต่แนวคิดเหมือนกัน คือเป็น

ความสามารถที่คาดหวงัจากผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานขึ้นไปท่ีตอ้งดูแลผูใ้ตบ้งัคบับญัชีความสามารถ

ด้านการบริหารจัดการเป็นพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์และคากหวังจากผู ้บริหารองค์การ ทั้ งน้ี 

ความสามารถดา้นการบริหารจดัการที่กาํหนดขึ้นในองคก์รจะมีจาํนวนไม่มากนักประมาณไม่เกิน 5 ขอ้ 

ผูท้ี่ทาํหน้าที่วิเคราะห์ความสามารถดา้นบริหารจดัการที่คาดหวงัจากผูบ้ริหารองคก์ร ได้แก่ ผูบ้ริหาร

สูงสุดขององค์กร และผูบ้ริหารระดับสูงของแต่ละกลุ่มงานหรือสายงานต่างๆ พบว่า โดยส่วนใหญ่

ความสามารถด้านการบริหารจดัการที่ก ําหนดขึ้ นสําหรับผูบ้ริหารขององค์กร เช่น ความเป็นผูน้ํา  

การแกไ้ขปัญหาและตดัสินใจ การวางแผนงาน วิสัยทศัน์เชิงกลยทุธ์ การบริหารเปล่ียนแปลง การสอน

และการพฒันาทีมงาน ความคิดเชิงวเิคราะห์ เป็นตน้ 

   3) สมรรถนะที่เก่ียวขอ้งกบังานเฉพาะดา้น (Functional Competency: FC) 

หมายถึงความสามารถที่เก่ียวขอ้งกับงานเฉพาะด้าน ตาํแหน่งที่มีหน้าที่ต่างกัน FC ของแต่ละ

ตาํแหน่งงานจะไม่เหมือนกนั 

   ก่ิงพร ทองใบ (2561) ไดก้ล่าวว่า สมรรถนะขององคก์าร เป็นส่ิงท่ีองคก์าร

ตอ้งมีเพือ่ความอยูร่อดและเจริญเติบโตขององคก์าร โดยแบ่งออกเป็น 4 ชนิด ไดแ้ก่ 

   1) สมรรถนะระดบัองคก์าร (Organizational Competency) เป็นสมรรถนะ

หลักที่ทาํให้ทรัพยากรมนุษยท์ุกคนในองค์กรสามารถปฏิบติังานได้ตามกลยุทธ์ และบรรลุตาม

วสิยัทศัน์ และพนัธกิจขององคก์าร 
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   1) สมรรถนะประจาํตาํแหน่ง (Functional Competency) เป็นสมรรถนะ 

ที่แตกต่างกันตามสายงาน โดยสามารถกาํหนดลงในคาํพรรณาลักษณะงาน (Job Description) 

เพือ่ใหแ้ต่ละบุคคลในแต่ละสายงานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   2) สมรรถนะเฉพาะตัวบุคคล (Personal Competency) เป็นสมรรถนะ

เฉพาะตวับุคคลที่เป็นประโยชน์ต่อตาํแหน่งงาน สมรรถนะระดับน้ีเป็นสมรรถนะระดับบุคคล 

(Individual Competency) ที่จาํเป็นสาํหรับองคก์ารดว้ย 

   3) สมรรถนะเชิงการจดัการ (Managerial Competency) เป็นสมรรถนะที่มี

ความสมัพนัธก์บัความรับผิดชอบตามโครงสร้างบริหาร เช่น ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การจดัการ

เชิงกลยทุธ ์การวางแผน และการควบคุมเป็นตน้ 

   ซ่ึงจากการใหค้วามหมายของนกัวิชาการจากทั้งในประเทศและนักวิชาการ

จากต่างประเทศดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้่า สมรรถนะสามารถแบ่งออกได ้3 ประเภทหลกั

ดงัต่อไปน้ี 

   1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึงความสามารถทั่วไป 

ที่องคก์ารตอ้งการให้พนักงานหรือลูกจา้งทุกคนตอ้งมี และเป็นพื้นฐานในการทาํงาน เช่น ความรู้

ทัว่ไปเก่ียวกบัองคก์าร ความซ่ือสตัย ์ความใฝ่รู้ เป็นตน้ 

   2) สมรรถนะดา้นการบริหารจดัการ (Managerial Competency) หมายถึง

ความสามารถในการบริหารจดัการงานให้สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น การวางแผน 

การกาํหนดกลยทุธ ์การวางนโยบาย การจดัผงัองคก์าร ภาวะผูน้าํ และการควบคุมงาน เป็นตน้ 

   3) สมรรถนะเฉพาะดา้น (Functional Competency) หมายถึงความสามารถ

เฉพาะด้านในการปฏิบติังานตามตาํแหน่งเฉพาะนั้นๆ เช่น นักบญัชีตอ้งมีความสามารถในการ

คาํนวณ แพทยศ์ลัยกรรมตอ้งมีความสามารถในการผ่าตดั สถาปนิกตอ้งมีความสามารถในการ

ออกแบบ เป็นตน้ 

 1.3 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  นอกจากประเภทของสมรรถนะแลว้ นักวิชาการดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ทั้ งในประเทศและต่างประเทศยงัได้ท ําการศึกษา  และให้ค ําจ ํากัดความขององค์ประกอบ 

ของสมรรถนะไวอ้ยา่งหลากหลาย โดยสามารถรวบรวมและนาํมาสรุปได ้ดงัน้ี 

  1.3.1  องค์ประกอบของสมรรถนะในทัศนคติของนักวชิาการต่างประเทศ 

   David C  McClelland (1973) กล่าวว่า สมรรถนะ ประกอบดว้ย องค์ประกอบ  

5 ส่วน คือ ส่วนที่เป็นความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skills) นั้น ถือว่าเป็นส่วนที่คนแต่ละคนสามารถ

พฒันาใหมี้ขึ้นไดไ้ม่ยากนกัดว้ยการศึกษาคน้ควา้ ทาํใหเ้กิดความรู้ (Knowledge) และการฝึกฝนปฏิบติั
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ที่ทาํให้เกิดทกัษะ (Skills) ในส่วนน้ีนักวิชาการบางท่านเรียกว่า "Hard Skills" ในขณะที่องคป์ระกอบ

ส่วนที่เหลือ คือ Self - concept (เจตคติ ค่านิยม และความเห็นเก่ียวกับภาพลกัษณ์ของตนเอง) รวมทั้ง 

Traits (บุคลิกลักษณะประจาํของแต่ละบุคคล) และ Motives (แรงจูงใจหรือแรงขบัภายในของแต่ละ

บุคคล) เป็นส่ิงที่พฒันายาก เพราะเป็นส่ิงที่ซ่อนอยูภ่ายในตวับุคคล ส่วนน้ีนักวิชาการบางท่านเรียกว่า 

"Soft Skills" แนวคิดดังกล่าวอธิบายด้วยโมเดลภูเขานํ้ าแข็ง (Iceberg Model) ได้ว่า  ความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลเปรียบไดก้บัภูเขานํ้ าแข็ง ส่วนที่เห็นไดง่้ายและพฒันาไดง่้าย คือ ส่วนที่ลอยอยูเ่หนือนํ้ า 

นัน่คือ องคค์วามรู้และทกัษะต่างๆ ที่บุคคลมีอยู ่และส่วนท่ีมองเห็นไดย้ากอยูใ่ตผ้ิวนํ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ 

อุปนิสยั ภาพลกัษณ์ภายในและบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ ามีผลต่อพฤติกรรมในการ

ทาํงานของบุคคลและเป็นส่วนที่พฒันาไดย้าก ซ่ึง David C  McClelland ได้อธิบายความหมายของ

องคป์ระกอบทั้ง 5 ส่วน ไวด้งัน้ี 

 1) ทักษะ (Skills) คือ ส่ิงที่บุคคลกระทาํไดดี้และฝึกปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิด

ความชาํนาญ เช่น ทกัษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ทาํให้คนไขรู้้สึกเสียวเส้นประสาทหรือ

เจบ็ 

 2) ความรู้ (Knowledge)  คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้

ภาษาองักฤษ ความรู้ดา้นการบริหารตน้ทุน เป็นตน้ 

 3) เจตคติ ค่านิยม และความเห็นเก่ียวกับภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคล

เช่ือว่าตนเองเป็น (Self - concept) เช่น Self - concept ของคนที่มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูงจะเช่ือว่า

ตนเองสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ได ้เป็นตน้ 

 4) บุคลิกลกัษณะประจาํของแต่ละบุคคล (Trait) เป็นส่ิงที่อธิบายถึงบุคคล

นั้น เช่น เขาเป็นคนที่น่าเช่ือถือและน่าไวว้างใจ หรือเขามีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

 5) แรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motive) เป็นพลงัที่ทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม

เพื่อมุ่งไปสู่ส่ิงที่เป็นเป้าหมายของเขา เช่น บุคคลท่ีมุ่งผลสําเร็จ (Achievement Orientation) มักชอบ

ตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายและพยายามทาํงานให้สําเร็จตามเป้าที่ตั้งไว ้ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการ

ทาํงานของตนเองตลอดเวลา 
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ภาพที่ 2.2 แสดงแนวคิดตามทฤษฎีภูเขานํ้ าแขง็ของแมคเคิลแลนด ์

 

ที่มา: สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548, น. 4) 

 

   Boyatzis (1982)  อา้งโดย นภสันนัท ์ผาสุข (2559) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของ

สมรรถนะไว ้3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

  1) แรงจูงใจและอุปนิสัย (Motive and Traits) โดยองคป์ระกอบทั้ง 2 ตวัน้ี

เป็นองคป์ระกอบที่ผลักดันให้แต่ละบุคคลแสดงพฤ๖กรรมออกมาทั้งแบบรู้ตวั (conscious) และ

แบบไม่รู้ตวั (unconscious) แต่องคป์ระกอบทั้ง 2 ตวัน้ีมีความแตกต่างกนัคือ แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้ง

กับเป้าหมายการทาํงาน ซ่ึงจะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลนั้ นแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งความสําเร็จ  

แต่อุปนิสยัจะแสดงใหเ้ห็นในความคิดที่เก่ียวขอ้งกบัเร่ืองทัว่ๆไป 

  2) ภาพลักษณ์ตัวเองและบทบาททางสังคม (self-image and social roles)

องค์ประกอบ 2 ตัวน้ีจะเป็นภาพที่แต่ละบุคคลจะรับรู้และแสดงออกมา โดยภาพลักษณ์ตัวเอง 

เป็นการรับรู้ว่าตัวเองเป็นอย่างไร (self-concept) และรวมถึงมีความนับถือตวัเอง (self esteem) ส่วน

บทบาททางสังคม เป็นการแสดงบทบาทออกมาของแต่ละบุคคล อาจจะทาํเพื่อให้ได้รับการยอมรับ 

ในการเขา้ร่วมกลุ่ม หรืออาจจะถูกคาดหวงัจากกลุ่มหรือสังคมท่ีบุคคลนั้ เป็นสมาชิกอยู ่

   3) ทกัษะ (Skills) คือความสามารถที่แสดงออกมา และคนสามารถเห็นได ้

 

 

ส่วนทีอ่ยู่เหนือนํา้ 

(สามารถมองเห็น และทดสอบได้ง่าย) 

ส่วนทีอ่ยู่ใต้นํา้ 

(สามารถมองเห็น และทดสอบได้ยาก) 

ทกัษะ (skills) 

ความรู้ (knowledge) 

บทบาททางสังคม (social role) 

ภาพพจน์ท่ีรับรู้ตนเอง (self image) 

อุปนิสัย (traits) 

แรงกระตุน้ (motives) 

 ความเช่ียวชาญ ชาํนาญพิเศษในดา้นต่างๆ 

ความรู้ท่ีมีในสาขาต่างๆ 

บทบาทท่ีแสดงออกต่อผูอ่ื้น 

ความรู้สึกนึกคิดเกีย่วกบั

เอกลกัษณ์ และคุณค่าของตน ความเคยชิน พฤติกรรมซํ้ าๆ ในรูปแบบ

ใดรูปแบบหน่ึง 

จินตนาการ แนวโนม้วิธีคิด วิธี

ปฏิบติัตนอนัเป็นไปโดยธรรมชาติ 
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ภาพที่ 2.3 แสดงแนวคิดตามทฤษฎีองคป์ระกอบของ Boyatzis (1982) 

 

ที่มา : ดดัแปลงจาก Boyatzis (1982) และนภสันนัท ์ผาสุข (2559) 

 

 Spencer & Spencer (1993) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของสมรรถนะไว ้5 ส่วน

ดงัน้ี 

 1) แรงจูงใจ (motive) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลคิดนึกหรือต้องการ ซ่ึงเป็นส่ิง

ผลกัดันให้แสดงพฤติกรรมเป็นแรงจูงใจเป็นแรงส่งเสริมให้เลือกท่ีจะทาํหรือแสดงพฤติกรรม เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการและเป็นเหตุที่ทาํให้แต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรมแตกต่างกัน เช่น คนที่มี

ลกัษณะมุ่งมัน่ต่อความสาํเร็จสูง (achievement) ก็จะเป็นคนที่ตั้งเป้าหมายใหก้บัตนเองอยา่งทา้ทาย 

 2) คุณลักษณะเฉพาะ (traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (physical) และ

ลกัษณะนิสยัของบุคคลที่ตอ้งแสดงออกต่อสถานการณ์ต่างๆ เป็นรูปแบบอยา่งนั้นๆ สมํ่าเสมอ เช่น การ

มีปฏิกิริยาที่รวดเร็ว มีสายตาดี เป็นคุณลกัษณะทางร่างกายของนกับิน หรือการมีความสามารถในการ

ควบคุมตนเอง และการมีความคิดริเร่ิม ทาํให้สามารถแก้ปัญญาภายใต้ภาวะกดดันต่าง ๆ ส่ิงเหล่าน้ี 

เป็นสมรรถนะของผูบ้ริหารที่จะประสบความสาํเร็จ 

 Traits 

Motives 

Self-image 

Skills 

Social roles 
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 3) อัตมโนทัศน์ (Self-concept) หมายถึง ทศันคติ (attitudes) ค่านิยม (values) 

หรือจินตนาการ (Self-image) เช่น การเป็นคนที่มีความเช่ือมั่นในตนเองสูง ก็จะเป็นบุคคลที่เช่ือว่า

ตนเองสามารถทาํในส่ิงที่มีประสิทธิภาพได้ในหลายๆสถานการณ์ ส่วนค่านิยมเป็นแรงบนัดาลใจ 

ให้แสดงพฤติกรรมที่สามารถพยากรณ์ล่วงหน้าได้ เช่น บุคคลที่มีค่านิยมในการเป็นผูน้ําก็แสดง

พฤติกรรมอยา่งผูน้าํ ดงันั้น เม่ือเขากล่าวถึงงานท่ีจะมองไปวา่งานนั้นควรดีกว่าเดิมอยา่งไร 

 4) ความรู้ (knowledge) หมายถึง ข้อมูลหรือองค์ความรู้อย่างเฉพาะเจาะจง 

ที่บุคคลนั้น  ๆมีความรู้เป็นสมรรถนะท่ีมีความซบัซอ้น พบไดว้่า การวดัความรู้โดยการทดสอบบ่อยคร้ัง

ที่ไม่สามารถพยากรณ์การทาํงานได้ ทั้งน้ีเพราะประการแรกการทดสอบเป็นการวดัความจาํ ประการ 

ที่สอง เป็นการวดัว่าจะแสดงออกในสถานการณ์ต่างๆอย่างไร โดยไม่ได้วดัความสามารถในการใช้

ความรู้นั้ นเป็นพื้นฐาน ประการที่สาม การทดสอบความรู้ความสามารถเป็นเพียงการพยากรณ์

ความสามารถที่จะทาํแต่ไม่ไดว้ดัวา่บุคคลนั้นจะลงมือทาํ 

 5) ทักษะ (skills) หมายถึง ความสามารถในการทาํงาน ที่ใช้ความสามารถทาง

ร่างกาย เช่น หมอฟันสามารถใส่ฟันให้โดยไม่ทาํให้คนไขก้ลัว หรือความสามารถในกระบวนการ 

ทางความคิด (mental or cognitive)  เช่น ความคิดในเชิงวิเคราะห์ ความคิดรวบยอด (conceptual thinking)  

เป็นตน้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.4 แสดงแนวคิดตามทฤษฎีองคป์ระกอบของสมรรถนะของ Spencer & Spencer 

 Trait 

Motive 

Attitudes,Values 

Knowledge 

Skill 

Surface: Most easily to develop 

Core Personality:Most difficult to develop 

Self-Concept 

ที่มา : Spencer & Spencer (1993) 
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 Virtanen (1996, p. 56) เป็นกลุ่มนักคิดยุคการบริหารการจัดการสมัยใหม่ 

ได้กล่าวถึงคาํว่าสมรรถนะว่าประกอบไปดว้ยองค์ประกอบ 2 ส่วน คือ ส่วนท่ีเป็นสมรรถนะค่านิยม 

(Value Competency) ซ่ึงเป็นการแสดงถึงการบรรลุเป้าหมายด้วยการกระทาํ ได้แก่ มูลเหตุจูงใจ และ 

มโนภาพของตนเอง และองคป์ระกอบที่สองเป็นสมรรถนะในดา้นการทาํงาน (Instrumental Competency) 

แสดงถึงนั้นตอนและแนวทางรวมถึงวิธีการในการกระทาํไดแ้ก่ ทกัษะความรู้เฉพาะ และความชาํนาญ

เฉพาะ 

 Scott B. Parry (1997) แพทยด์า้นอายุรศาสตร์ผูเ้ขียนหนังสือ The Managerial 

Mirror Volume1: Competencies  กล่าวว่า “สมรรถนะ : Competency” คือ กลุ่มของความรู้ (knowledge) 

ทกัษะ (skills) และคุณลักษณะ (attributes) ที่เก่ียวขอ้งกนั และคุณลักษณะดังกล่าวสัมพนัธ์กับผลการ

ทาํงานในตาํแหน่งนั้นๆ และนอกจากนั้นยงัสามารถวดัผลเทียบกบัเกณฑม์าตรฐานที่ไดรั้บการยอมรับ 

รวมทั้งเป็นส่ิงที่สามารถสร้างเสริมใหมี้ความพอกพนูขึ้นผ่านการอบรมและการสอนงาน (สุกญัญา รัศมี

ธรรมโชติ  2004, น. 48)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.5 แสดงแนวคิดตามทฤษฎีองคป์ระกอบของสมรรถนะของ Scott B. Parry (1998) 

 

ที่มา: Scott B. Parry  (1998) 

 

 

ความรู้ 

(knowledge) 

ทกัษะ 

(skills) 

คุณลกัษณะ 

(attributes) 

สมรรถนะ 

(competency) 



23 

  1.3.2  องค์ประกอบของสมรรถนะในทัศนคติของนักวิชาการในประเทศ 

   ขจรศกัด์ิ หาญณรงค ์(2544)  กล่าวว่า สมรรถนะประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบ

หลกั  3 ประการ ดงัน้ี 

  1) ความรู้ (Knowledge) คือ ส่ิงที่จาํเป็นตอ้งรู้ และตอ้งเขา้ใจ 

  2) ทกัษะ (Skills) คือ ความสามารถในการปฏิบติังานตามตาํแหน่ง ส่ิงที่

ตอ้งสามารถทาํได ้

  3) คุณลกัษณะ (Attributes) คือ ค่านิยม ทศันคติ แนวคิด ตวัตน ภาพลกัษณ์

ของตน และการสนองต่อสถานการณ์ เป็นส่ิงที่จาํเป็นตอ้งมี เป็นแรงจูงใจ แรงขบัให้สามารถปฏิบติังาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.6 แสดงแนวคิดตามทฤษฎีองคป์ระกอบของสมรรถนะของขจรศกัด์ิ หาญณรงค ์

 

ที่มา: ขจรศกัด์ิ หาญณรงค ์(2544) 

 

Knowledge 

Skills 

Attributes 

สมรรถนะ 
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  สาํนกังานเลขาธิการคุรุสภา (2549) กล่าวว่าสมรรถนะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 

ที่สาํคญั 5 ประการ ดงัต่อไปน้ี 

  1) ทกัษะ (Skills) หมายถึงส่ิงที่บุคคลสามารถทาํไดดี้ และสามารถแสดงใหผู้อ่ื้น

เห็นไดถึ้งความชาํนาญ เช่น ความสามารถในการนาํเสนอ (presentation) ความสามารถในการเจรจาต่อรอง 

(negotiation) ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร (communication) เป็นตน้ 

  2) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ขอ้มูลที่บุคคลได้สะสมไวจ้นเกิดเป็นความ

เช่ียวชาญเฉพาะด้าน เช่น ความรู้ด้านการวางแผนกลยุทธ์ ความรู้ด้านการบริหารงานบุคคล ความรู้ 

ดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ เป็นตน้ 

  3) อตัมโนทศัน์ (Self-concept) หมายถึง การมีเจตคติ ค่านิยม และภาพลักษณ์ 

ที่เก่ียวกับตนเองหรือส่ิงที่บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น การมองตนเองว่าเป็นคนซ่ือสัตย ์กล้าหาญ 

รับผดิชอบ เป็นตน้ 

  4) ลกัษณะนิสัย (Traits) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะประจาํตวับุคคลที่แสดง

ออกมาใหผู้อ่ื้นไดเ้ห็น เช่น ความน่าเช่ือถือไวว้างใจได ้ความยดืหยุน่ ความเมตตากรุณา เป็นตน้ 

  5) แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง ความคิดที่เกิดขึ้นซ่ึงเป็นแรงผลักดันให้เกิด

พฤติกรรม เช่น คนที่คาดหวงัในความสาํเร็จสูงจะเกิดแรงขบัเพื่อมุ่งสู่ความสาํเร็จ หรือคนที่ไม่มีเพื่อน

และตอ้งการมีเพือ่นเป็นอยา่งมากก็จะเกิดแรงขบัเพือ่สร้างความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น เป็นตน้ 

   สาํนักงานที่ดิน (2554) กล่าวว่า สมรรถนะประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบหลัก  

3 ประการ ดงัน้ี 

   1) ความรู้ (Knowledge) คือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให้ “รู้” เช่น ความรู้ความเขา้ใจ

ในกฎหมายปกครอง 

   2) ทกัษะ (Skills) คือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให้ “ทาํ” เช่น ทกัษะดา้น ICT ทกัษะ

ดา้นเทคโนโลย ีการบริหารสมยัใหม่ เป็นส่ิงที่ตอ้งผ่านการเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจาํจนเกิดเป็น

ความชาํนาญในการใชง้าน 

   3) พฤตินิสัยที่พึงปราถนา (Attributes) คือส่ิงที่องค์กรตอ้งการให้ “เป็น” 

เช่น ความใฝ่รู้ ความซ่ือสตัย ์ความรักในองคก์ร และความมุ่งมัน่ในความสาํเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีจะอยูลึ่ก

ลงไปในจิตใจ ตอ้งปลูกฝัง สร้างยากกว่าความรู้และทกัษะ แต่ถา้หากมีอยูแ่ลว้จะเป็นพลงัผลกัดนั 

ใหค้นมีพฤติกรรมที่องคก์รตอ้งการ 
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ภาพที่ 2.7 แสดงแนวคิดตามทฤษฎีองคป์ระกอบของสมรรถนะของกรมที่ดิน 

 

ที่มา : กรมที่ดิน (2554) 

 

   ตามที่นักวิชาการหลายท่านได้นําเสนอองค์ประกอบของสมรรถนะสามารถ

นาํมาสรุปไดว้า่สมรรถนะมีองคป์ระกอบหลกัดว้ยกนัทั้งหมด 3 ประการ กล่าวคือ  

   1) ความรู้ (Knowledge) ซ่ึงเป็นส่ิงที่สะสมในตวับุคคลจากการเรียนการสอน 

หรือการอบรม  

   2) ทกัษะ (Skills) ซ่ึงเกิดจากประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยทั้ งความรู้ 

และทกัษะสามารถพฒันาและทดสอบไดโ้ดยง่าย  

   3) ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล (Attributes) อันประกอบไปด้วยทศันคติ 

ค่านิยม ซ่ึงเป็นส่ิงที่ซ่อนในตวับุคคล มองเห็นและทดสอบไดย้าก 

 ซ่ึงองค์ประกอบทั้ง 3 สามารถที่จะนําไปพฒันา ขบัเคล่ือนให้บุคคลทาํงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพหรือทาํตามเป้าหมายที่องคก์รตอ้งการและกาํหนดไว ้

 1.4 การจัดกลุ่มของสมรรถนะ 

 นอกจากประเภทและองคป์ระกอบของสมรรถนะแลว้ นักวิชาการยงัไดมี้การจดั

กลุ่มของสมรรถนะ โดยสามารถนาํมาสรุปได ้ดงัน้ี 

 

 

 

Knowledge 

Skills    Attributes 

ความรู้ 

ทกัษะ ลกัษณะเฉพาะของแต่ละคน 

Able to Do 

Needs to Know 

Needs to Be 

ส่ิงที่ตอ้งทาํได ้

ส่ิงที่ตอ้งรู้ 

ส่ิงที่ตอ้งทาํเป็น 
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 1.4.1  การจัดกลุ่มของสมรรถนะของนักวิชาการต่างประเทศ 

 Boyatzis (1982) ได้จัดกลุ่มของสมรรถนะออกเป็น 6 กลุ่มด้วยกัน โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี 

 สมรรถนะกลุ่มที่ 1 สมรรถนะในการบรรลุเป้าหมาย (Goal and Action 

Management Cluster) ซ่ึงมีรายละเอียด 4 ส่วน คือ สมรรถนะในการมุ่งประสิทธิภาพ (efficiency 

orientation) ความสามาถในการวินิจฉัย (diagnostic use of concepts)  ความสามารถในการทาํงานเชิงรุก 

(proactivity) และความสามารถในการคาํนึงถึงผลกระทบ (concern with impact) 

 สมรรถนะกลุ่มที่ 2 สมรรถนะด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human 

Resouce Management Cluster)  ซ่ึงมีรายละเอียด 4 ส่วน คือ ความสามารถในการใช้พลังอาํนาจทาง

สังคม (use of socialized power) ความสามารถในการบริหารกระบวนการกลุ่ม (manging group process) 

ความสามารถในการมองเชิงบวก (positive regard) และความสามารถในการประเมินตนเองอย่าง

เที่ยงตรง (accurate self-assesment)  

 สมรรถนะกลุ่มที่ 3 สมรรถนะดา้นการมีภาวะผูน้าํ (Leadership Cluster)  ซ่ึงมี

รายละเอียด 4 ส่วน คือ ความสามารถในการมีความเช่ือมั่นในตนเอง (self-confidence) ความสามารถ 

ในการมองภาพรวม (conceptualization) ความสามารถในการนาํเสนอดว้ยการพูด (oral presentation) และ

ความสามารถในการคิดอยา่งมีเหตุผล (logical thought) 

  สมรรถนะกลุ่มที่ 4 สมรรถนะดา้นการบงัคบับญัชา (Directing Subordinates 

Cluster) ซ่ึงมีรายละเอียด 3 ส่วน คือ ความสามารถในการใชอ้าํนาจ (unilateral power) ความมีสญัชาติญาณ 

(spontaneity) และความสามารถในการพฒันาผูอ่ื้น (developing others) 

 สมรรถนะกลุ่มที่ 5 สมรรถนะอ่ืนๆ (Focus on Others Cluster) หมายถึง ความ 

มีวฒิุภาวะสูง ซ่ึงมีรายละเอียด 4 ส่วน คือ ความสามารถในการควบคุมตนเอง (self-control) ความสามารถ 

ในการรับรู้วตัถุประสงค ์(perceptual ojectivity) ความอดทนและการปรับตวั (stamina and adaptability) 

และความสามารถในการมีความสมัพนัธอ์ยา่งใกลชิ้ด (concern with close relationship)  

 สมรรถนะกลุ่มท่ี 6 สมรรถนะกลุ่มความรู้พิเศษ (Specialize Knowledge Cluster) 

ซ่ึงมีรายละเอียด 2 ส่วน คือ ความจาํ (memory) และความเช่ียวชาญเฉพาะ (specialize knowledge)  

  Spencer & Spencer (1993) ไดจ้ดักลุ่มสมรรถนะบุคคลออกเป็นกลุ่มต่างๆ 

ออกเป็น 6 กลุ่ม ดงัน้ี 

  สมรรถนะกลุ่มที่ 1 การกระทาํและสมัฤทธ์ิผล (Achievement and Action Cluster) 

ประกอบด้วย  1) สมรรถนะการมุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement Orientation) 2) การเอาใจใส่ต่อระเบียบ
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คุณภาพ และความถูกต้อง (Concern for Order, Quality, and Accuracy) 3) การแสวงหาข่าวสาร 

(Information Seeking) 

  สมรรถนะกลุ่มที่ 2 การบริการคนอ่ืนและการช่วยเหลือ (Helping and 

Human Service Center) ประกอบดว้ย 1) สมรรถนะความเขา้ใจดา้นปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

(Interpersonal understanding) 2) การมุ่งสู่บริการลูกคา้ (Customer service Orientation) 

  สมรรถนะกลุ่มที่ 3 การใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ (Impact and Influence 

Cluster) ประกอบดว้ย 1) สมรรถนะการใชอิ้ทธิพลและผลกระทบ (Impact and Influence) 2) การ

ตระหนกัถึงองคก์าร (Organizational Awareness) 3) การสร้างสมัพนัธภาพ (Relational Building) 

  สมรรถนะกลุ่มที่ 4 การบริหารจดัการ (Managerial Cluster) ประกอบดว้ย 

1) สมรรถนะการมุ่งพฒันาคนอ่ืน (Developing others) ไดแ้ก่ การโคช้ การสอนงาน และการเทรน

น่ิง 2) การช้ีนาํ การใชอ้าํนาจที่มีอยูใ่นตาํแหน่งและการยนืกราน (Directiveness : Assertiveness and 

use of Position Power) 3) การให้ความร่วมมือและทาํงานเป็นกลุ่ม (Teamwork and Cooperation) 

4) ภาวะการเป็นผูน้าํกลุ่ม (Team leadership) 

  สมรรถนะกลุ่มที่ 5 การรู้คิด (Cognitive Thinking Center) ประกอบด้วย  

1) สมรรถนะการคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 2) การคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) 

3) ความชํานาญทางการบริหารจัดการทางวิชาชีพและทางเทคนิค (Technical/Professional Managerial 

Expertise)  

  สมรรถนะกลุ่มที่/6 ประสิทธิผลส่วนตน (Personal Effectiveness Cluster ประกอบดว้ย 

1) สมรรถนะการควบคุมตนเอง (Self - Control) ความมัน่ใจในตนเอง (Self - Confidence) 2) ความยดืหยุน่ 

(Flexibility) 4) ความมุ่งมัน่ต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 

  Zwell (2000, pp. 38-45) ไดจ้ดักลุ่มของสมรรถนะออกเป็น 5 กลุ่ม  คือ สมรรถนะ

ดา้นการใฝ่สัมฤทธ์ิในหน้าที่งาน สมรรถนะด้านสัมพนัธภาพ สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล 

สมรรถนะดา้นการจดัการ และสมรรถนะดา้นความเป็นผูน้าํ แต่ละกลุ่มสมรรถนะประกอบดว้ยสมรรถนะ

ยอ่ย ดงัน้ี 

   1) สมรรถนะด้านการใฝ่สัมฤทธ์ิในหน้าท่ีงาน (Task Achievement Competencies) 

สมรรถนะกลุ่มน้ีเป็นประเภทของสมรรถนะที่จะทาํให้บุคคลเป็นผูท้ี่ทาํงานไดอ้ยา่งมี ประสิทธิผลและ

เป็นผูท้ีป่ระสบความสาํเร็จ ประกอบดว้ย  
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   (1)  การมุ่ งในผลลัพธ์ (Results Orientation) ประกอบดว้ย การตั้งเป้าหมาย

และมุ่งมั่น เพื่อประสบความสําเร็จ และประสบความสาํเร็จในเป้าหมายที่ทา้ทาย พฤติกรรมที่สําคญั 

ไดแ้ก่ การตั้งเป้าหมายที่สามารถประสบความสาํเร็จได ้มุ่งมัน่ท่ีจะไปถึงเป้าหมาย และพฒันามาตรฐานที่

สามารถวดัไดจ้ากพฤติกรรมและผลการปฏิบติังาน 

   (2)  การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Managing Performance) ความสามารถน้ี

บุคคลจะวางแผนยทุธวธีิ กลยทุธ ์การควบคุมและวดัผลการปฏบิติังาน และตดัสินใจท่ีจะจดัการในปัญหา

จากการปฏิบติังาน สมรรถนะดา้นน้ีมกัจะคาบเก่ียวกบัการมุ่งในผลลพัธ์แต่สามารถแยกแยะไดเ้พราะว่า

คนที่ตั้งเป้าหมายทา้ทายอาจจะไม่มีความสามารถที่จะควบคุมและวดัผลการปฏิบติังานของตนเอง และ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้พฤติกรรมที่สาํคญัของการจดัการผลการปฏิบติังานไดแ้ก่ การให้ความสนใจใน 

ทั้งคุณภาพและปริมาณของผลการปฏิบติังาน มีการตั้งผลลพัธก์ารทาํงานท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน และนิยาม 

ไวอ้ยา่งดี สาํหรับการทาํงานและความกา้วหน้าของงาน มีการคน้หา ขอ้มูลยอ้นกลบัในการปฏิบติังาน

จากผูอ่ื้น 

   (3)  อิทธิพล (Influence) บุคคลที่ มี อิทธิพลสามารถระบุ ถึงผู ้ที่ท ําการ

ตดัสินใจที่สาํคญัและบุคคลที่มีอิทธิพลต่อพวกเขามีการคาดการณ์ถึงปฏิกิริยาและเหตุผลที่คดัคา้น เพื่อ

จะวางแผนถึงวธีิที่จะเอาชนะในส่ิงเหล่านั้น พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ พฒันาและเสนอกระบวนการให้

เหตุผลที่น่าจูงใจเพือ่ที่จะตดัสินใจจดัการในส่ิงที่เก่ียวขอ้ง ส่ิงที่ตอ้งการและความตอ้งการของผูอ่ื้น การ

รับขอ้มูลและตอบสนองอยา่งมีประสิทธิผลต่อเหตุผลที่คดัคา้น 

   (4)  ความคิดริเร่ิม (Initiative) เป็นคาํที่คลา้ยกบัคาํว่า Proactive ที่หมายถึง

แรงขับที่ต้องการให้พนักงานได้ท ําส่ิงต่าง ๆ ด้วยตัวเอง ท่ีจะทําให้พวกเขา และธุรกิจประสบ

ความสาํเร็จ เป็น สมรรถนะขั้นสูงดา้นหน่ึงที่แยกผูท้ี่ปฏิบติังานสูงกบัตํ่าได ้พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ มี

การลงมือกระทาํโดยปราศจากการถูกถาม หรือถูกตอ้งการให้ทาํงาน ริเร่ิมโครงการของบุคคลหรือกลุ่ม 

และใหค้วามรับผดิชอบโดยสมบูรณ์ในการทาํงานใหส้าํเร็จ 

   (5)  ประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency) เป็นสมรรถนะ 

ที่จะทาํงาน การปฏิบติัอยา่งรวดเร็ว มีมาตรฐานของคุณภาพที่สูง และใชท้รัพยากรอยา่งน้อยที่สุด 

บุคคลที่มีความสามารถดา้นน้ีสูงจะมีความตั้งใจ และความผูกพนัต่อการทาํงานให้เสร็จส้ินด้วย

ความรวดเร็ว และถูกตอ้งและมีความสามารถที่จะรวบรวมและแยกโครงการเป็นส่วนๆ เพื่อนาํมา

วเิคราะห์ทาํใหมี้ความรวดเร็วในการประสบความสาํเร็จ พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ ปฏิบติัในหน้าที่

งานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ จาํแนกโครงการออกเป็นหนา้ท่ีงานแต่ละองคป์ระกอบ มอบหมายงาน

และใช ้ทรัพยากรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพถึงแมว้า่จะอยูใ่นภาวะขาดแคลน 
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   (6) ความยืดหยุ่น (Flexibility) บุคคลท่ีสามารถปรับตวัและตอบสนอง

ไดอ้ยา่งรวดเร็ว และมีการเปล่ียนแปลงสภาพไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเป็นผูท้ี่มีสมรรถนะทางดา้น

ความยดืหยุน่สูง นอกจากน้ียงัเปิดรับและตอบสนองต่อความคิด มุมมอง กลยทุธแ์ละตาํแหน่งใหม่ๆ

สามารถที่จะตอบสนองเพือ่ที่จะเปล่ียนแปลงสถานการณ์โดยสร้างนวตักรรม ความคิดสร้างสรรค ์

และการกระทาํ พฤติกรรมที่สาํคญัไดแ้ก่ สามารถเปล่ียนกลยุทธ์หรือวิธีการไดอ้ย่างรวดเร็ว ถ้า 

กลยุทธ์ปัจจุบนั ไม่สามารถทาํงานได ้และปฏิบติังานได้อย่างดีในสถานการณ์ที่ผลลพัธ์ของการ

ตดัสินใจและการกระทาํที่คลุมเครือ 

   (7)  นวตักรรม (Innovation) เป็นสมรรถนะที่บุคคลริเร่ิมความคิด วิธีการ 

การแกปั้ญหาใหม่ ๆ นวตักรรมเก่ียวขอ้งกบัความสนใจต่อความคิดสร้างสรรคแ์ละการประดิษฐ ์

พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ การสนับสนุนและนาํวิธีการและกระบวนการใหม่มาใช ้มีการคน้หาเชิง

รุกเพื่อปรับเปล่ียนและปรับปรุงแนวคิดใหม่ๆ หรือวิธีการเพื่อทาํให้มีประสิทธิภาพเท่าท่ีจะเป็น 

ไปได ้

   (8)  ความสนใจในคุณภาพ (Concern for Quality) ความสนใจในคุณภาพทาํ

ใหม้ัน่ใจวา่ผลผลิตจากการทาํงานทั้งหมดมีความถูกตอ้งและตรงหรือเกินมาตรฐานภายในพฤติกรรมท่ี

สาํคญั ไดแ้ก่ มีการเตรียมวสัดุ วิธีการและทรัพยากรอยา่งระมดัระวงั ควบคุมความถูกตอ้งและคุณภาพ

ของงานของคนอ่ืน  ๆและเขา้ไปแกไ้ขความผดิพลาดใหถู้กตอ้ง 

   (9)  การปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง (Continuous Improvement) บุคคลที่มี

การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองจะแสดงให้เห็นถึงระดบัของความคิดริเร่ิม และความสนใจในคุณภาพ 

ที่สูงขึ้น วิธีการที่ดีที่สุดที่จะทาํให้หน้าที่งาน หรือกระบวนการมีประสิทธิภาพและง่ายขึ้น มีการ

ระดมสมองและสร้างแนวคิดใหม่พฤติกรรมท่ีสาํคญั ไดแ้ก่ มีการวเิคราะห์ระบบ กระบวนการ และ

แนวโนม้การปฏิบติังานเพื่อระบุถึงโอกาสสาํหรับการปรับปรุง จดัหาเคร่ืองมือและวิธีการแก่ผูอ่ื้น

ใหแ้กไ้ขปัญหาและปรับปรุงกระบวนการทาํงานแก่ผูอ่ื้น 

   (10)  ความเช่ียวชาญทางเทคนิค (Technical Expertise) เป็นสมรรถนะ 

ที่บุคคลตอ้งฝึกฝน ถา้ไม่มีความเช่ียวชาญทางเทคนิคเพียงพอก็จะไม่มีสมรรถนะทางพฤติกรรม 

ที่เพยีงพอต่อการที่บุคคลจะปฏิบติัในงานที่ตอ้งการทกัษะนั้นได ้พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ มีและใช้

ความรู้ทางเทคนิคพื้นฐานและแนวคิดมีการพฒันาวธีิที่มีอยูใ่หป้รับเปล่ียนตามตอ้งการ เพือ่ใชแ้กไ้ข

ปัญหาทางเทคนิค และบางคร้ังมีการสร้างวธีิและเทคนิคใหม่ ๆ 
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  2) สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ (Relationship Competencies) สมรรถนะ

ประเภทน้ีสมัพนัธก์บัลกัษณะนิสยัและคุณลกัษณะที่เก่ียวขอ้งกบัสัมพนัธภาพ และปฏิสัมพนัธ์ระหว่าง

ตนเองกบัผูอ่ื้น ไดแ้ก่ 

   (1)  การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) เป็นสมรรถนะที่จะปฏิบติัหน้าที่เป็น

ส่วนหน่ึงในกลุ่ม ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล ผูท่ี้ทาํงานเป็นทีมไดอ้ยา่งดีเยีย่มสามารถเล่ือนผลการปฏิบติังาน

ของสมาชิกคนอ่ืนในทีมโดยใชพ้ฤติกรรมและรูปแบบที่หลากหลาย พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ การเติม

เต็มความผูกพนัให้แก่สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ ให้ขอ้มูลยอ้นกลับแก่ผูอ่ื้นเพื่อช่วยเหลือสมาชิกของทีม 

ที่ดีขึ้น 

   (2)  การมุ่ งในการบริการ (Service Orientation) ความผูกพนัที่จะให้บริการ

และสร้างความพงึพอใจ แก่ผูอ่ื้นเป็นส่ิงสาํคญัต่อสมรรถนะทางดา้นน้ี การประยกุตใ์ชน้ี้ไม่เพียงแต่ลูกคา้

ภายนอกเท่านั้น แต่ตอ้งบริการแก่สมัพนัธภาพอ่ืน ๆ  ดว้ย เช่น หวัหน้าลูกคา้ภายในและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ การตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้อยา่งตรงตามเวลาและสุภาพ พยายาม

ดึงขอ้มูลยอ้นกลบัจากลูกคา้เพือ่จะสงัเกตความพงึพอใจ 

   (3)  การตระหนักรู้ด้านปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal Awareness)  

เป็นสมรรถนะที่เป็นองคป์ระกอบสําคญัของเชาวน์อารมณ์ คนที่มีประสิทธิผลจะสามารถตอบสนอง  

ต่อความตอ้งการของผูอ่ื้นได ้องคป์ระกอบสําคญัของการตระหนักรู้ด้านปฏิสัมพนัธ์ส่วนบุคคล คือ

ความสามารถในการฟังอยา่งมีประสิทธิผลและความเขา้ใจในความรู้สึกของผูอ่ื้น พฤติกรรมที่สาํคญั 

ไดแ้ก่ การรับฟังแนวความคิดและเร่ืองต่าง ๆ ของคนอ่ืน ๆ อยา่งตั้งใจ จดัการปัญหาที่ละเอียดอ่อนที่มี 

กบัคนอ่ืนๆในทางทีไ่ม่คุกคาม 

   (4)  ความเข้าใจในความเป็นไปขององค์การ (Organizational Savvy) การใช้

ความรู้ความเขา้ใจในองคก์าร บุคคลจะเขา้ใจและใชพ้ลวตัขององคก์ารในทางที่จะทาํให้วตัถุประสงค์

สาํเร็จ เป็นองคป์ระกอบที่สาํคญัของสมรรถนะ ที่มีอิทธิพลและมีผลกระทบต่อองคก์าร ตวัเอง และผูอ่ื้น 

พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ การเก็บขอ้เทจ็จริง ความคิดเห็นในเร่ืองช่องทางการส่ือสารทั้งเป็นทางการและ

ไม่เป็นทางการ การพฒันากลยทุธ์ที่จะไดม้าซ่ึงความผูกพนัต์ต่อโครงการและกลยุทธ์ที่มีพื้นฐานบน

ความรู้จากวฒันธรรมองคก์าร 

   (5)  การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building) ในงานส่วนใหญ่  

การประสบความสําเร็จนั้ น เก่ียวข้องกับการได้รับความร่วมมือกันของทุกคน เม่ือบุคคลสามารถ

พฒันาการเอาใจใส่สัมพนัธภาพที่ไวเ้น้ือเช่ือใจกนัก็จะประสบความสาํเร็จในด้านบุคคลในการทาํงาน

พฤติกรรมที่สําคญั ไดแ้ก่ การพฒันาสัมพนัธภาพไดง่้ายกับผูค้นหลากหลาย ปรับเปล่ียนรูปแบบการ

ติดต่อส่ือสาร เพือ่ใหส้อดคลอ้งกบับุคลิกภาพและวฒันธรรมของผูอ่ื้น 
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   (6)  การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict Resolution) จุดประสงค์ของการ

แก้ปัญหาความขัดแย ้ง คือการแก้ปัญหาความไม่ เห็นด้วย ในทางที่ทุกกลุ่มรู้สึกพึงพอใจ และ 

เห็นพอ้งซ่ึงกนัและกนั โดยดึงเอาความคิดท่ีดีท่ีสุดจากทุกฝ่ายมาสร้างวิธีแกปั้ญหาท่ีดี และมีประสิทธิผล

ในการแกปั้ญหา พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ การแสดงความไม่เห็นดว้ยในทางที่ไม่โจมตีหรือดูหม่ินผูอ่ื้น 

รู้เวลาที่จะประนีประนอมและเวลาที่ยนืหยดั 

   (7)  ความตั้งใจในการติดต่อส่ือสาร (Attention to Communication) เป็นสมรรถนะ 

ที่บุคคลเก็บขอ้มูลข่าวสารสาํคญัเม่ือติดต่อกบัคนอ่ืน ๆไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมประจาํวนั วิกฤตการณ์ หรือ

ความกา้วหนา้ของโครงการระยะยาว พฤติกรรมท่ีสาํคญั ไดแก่ การรวบรวมและแสดงความคิดไดอ้ยา่ง

ชดัเจน ระบุและใชว้ธีิ และช่องทางการส่ือสารไดอ้ยา่งมีความความคิดสร้างสรรค ์

   (8)  ความรู้สึกไวต่อวัฒนธรรม (Cross - Cultural Sensitivity) องค์การ 

ที่สามารถจูงใจ และพฒันาความฉลาดจากกลุ่มพนักงานจะมีขอ้ดีในการแข่งขนัได ้พฤติกรรมที่สาํคญั 

ได้แก่ การพฒันาความรู้และความเขา้ใจความแตกต่างทางวฒันธรรมและภูมิหลัง ปรับเปล่ียนการ 

ติดต่อส่ือสาร และพฤติกรรมที่มีพื้นฐานมาจากความเขา้ใจในความแตกต่างทางวฒันธรรม 

  3) สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute Competencies) 

สมรรถนะเป็นส่ิงที่อยู่ภายในตัวบุคคล สามารถสะท้อนออกมาในรูปของคุณลักษณะส่วนบุคคล  

มีความสัมพนัธ์กับความเช่ือ ความรู้สึก และส่งผลต่อการทาํงาน การรับรู้เอกลักษณ์ของตนเอง

ประกอบดว้ย 

   (1)  ความซ่ือสัตย์และความจริง (Integrity and Truth) เป็นสมรรถนะที่

สะทอ้นให้เห็นถึงความรู้สึกที่มีต่อตวัเอง การยอมรับตวัเอง และระดบัที่บุคคลจะรู้ความเป็นจริง

ของตนเอง มีแนวโน้มที่จะยอมรับและรับผิดชอบต่อความผิดพลาดในการทาํงาน เป็นอิสระที่จะ

เผชิญกบัความเส่ียง ในการลองส่ิงใหม่ ๆ และพูดในส่ิงที่คิด จะปฏิบติัตามส่ิงที่เห็นด้วยและผูกพนัอยู ่

พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ การทาํงานให้เสร็จส้ินบนพื้นฐานของความผูกพนัและขอ้ตกลงร่วมกนั 

ยอมรับความผดิพลาดแมว้า่จะเป็นไปไดท้ี่จะทาํใหเ้กิดผลลพัธใ์นทางลบ 

   (2)  การพฒันาตนเอง (Self - Development) เป็นสมรรถนะที่บุคคลแสดง

ความปรารถนาที่จะเรียนรู้และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง บุคคลที่มีสมรรถนะทางดา้นน้ีสูง จะประเมิน

ทกัษะ ปัจจุบนัของตนเองอย่างถูกตอ้ง เช่นเดียวกับประเมินถึงส่ิงที่ต้องการ เพื่อสามารถเพิ่ม

ความสาํเร็จในการทาํงาน มีการริเร่ิมท่ีจะระบุถึงทกัษะความสามารถที่ตอ้งการสาํหรับตาํแหน่งงาน

ในอนาคตและทาํในส่ิงที่นํามาได้ ซ่ึงทกัษะนั้น มีการคน้หาโอกาสที่จะเพิ่มการเติบโตและการ

พฒันา พฤติกรรมที่สาํคญัคือ การระบุขอบเขตทกัษะ ของตนเองที่จะตอ้งไดรั้บการพฒันา และการ

คน้หาขอ้มูลยอ้นกลบัทั้งจุดอ่อน และจุดแขง็ของตนเอง 
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   (3)  ความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness)  สามารถทําการ

ตดัสินใจไดแ้มว้า่จะอยูภ่ายใตส้ถานการณ์ที่ตึงเครียดสูง ความเส่ียงสูง และสถานการณ์ที่คลุมเครือ 

สามารถดึงเอาความรับผิดชอบของสมาชิกในกลุ่ม เม่ือตอ้งการลงมือดาํเนินการ สมาชิกในกลุ่ม

สามารถตดัสินใจในส่ิงที่ตอ้งการลงมือกระทาํใชเ้คร่ืองมือในการส่ือสาร ชกัจูง และกระบวนการ

กลุ่มช่วยให้เกิดการตดัสินใจได ้มีพฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ ทาํการตดัสินใจไดอ้ยา่งรวดเร็วเม่ือมี

ทางเลือกและผลลพัธช์ดัเจน สามารถดึงเอาความรับผดิชอบของสมาชิกในกลุ่มไดเ้ม่ือตอ้งการความ

ช่วยเหลือดา้นการลงมือทาํหรือการตดัสินใจ 

   (4)  คุณภาพในการตัดสินใจ (Decision Quality) พฤติกรรมที่สําคัญ 

ได้แก่ ตัดสินใจโดยใช้การวิเคราะห์ผลกระทบระยะสั้น หรือผลกระทบอ่ืนๆที่จะเกิดขึ้น เช่น 

ปฏิกิริยาของผูค้นและปัญหาที่อาจเกิดขึ้นตามมา รวบรวมขอ้มูลที่จาํเป็นต่อการระบุช่องว่าง และ

การเบี่ยงเบนที่จะเกิดขึ้นก่อนทาํการตดัสินใจมองถึงผลกระทบในระยะยาว 

   (5) การจัดการความเครียด (Stress Management) เป็นสมรรถนะท่ีจะ

จดัการกบัอารมณ์ แสดงความรู้สึกอยา่งเหมาะสม สามารถมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนอยา่งสุภาพ

และอดกลั้นเม่ืออยูใ่นสถานการณ์ที่ยุง่ยาก สามารถเลือกใชก้ารแสดงออกของอารมณ์ในการส่ือสาร และ

ช่วยให้ส่ิงต่างๆ บรรลุผลไปได้ พฤติกรรมที่สําคญัคือ แสดงออกอย่างสุขุมได้แม้อยู่ในสถานการณ์ 

ที่กดดนั และ แสดงออกอารมณ์ในทางที่จะลดความเครียดโดยปราศจากการทาํลายมิตรภาพ หรือผลผลิต 

   (6)  การคิดวิเคราะห์  (Analytial Thinking) เก่ียวขอ้งกบัการใชต้รรกศาสตร์ 

เหตุผลอยา่งมีระบบ เพือ่การทาํความขา้ใจ วิเคราะห์และแกไ้ขปัญหา สามารถระบุและประเมินสาเหตุท่ี

เป็นไปได้ของปัญหา พฒันาและบริหารแผน เพื่อคน้หาปัญหาที่แทจ้ริง พฤติกรรมที่สาํคญัได้เแก่ 

วเิคราะห์แนวคิด ขอ้ถกเถียงปัญหาออกเป็นแต่ละส่วน องคป์ระกอบ วเิคราะห์ตน้ทุน ผลประโยชน์ 

ความเส่ียงและโอกาสในการประสบความสาํเร็จในการตดัสินใจ 

   (7)  ความคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) เก่ียวกับการใช้แนวคิด 

และความคิดทัว่ไป เพื่อคน้หาความคลา้ยคลึงกนัและรวบรวมความคิดเขา้ดว้ยกนั คน้หาทางที่จะ

เพิม่ความเขา้ใจแกปั้ญหา มีผลต่อนวตักรรม สามารถใชป้ระสบการณ์หรือความรู้จากสถานการณ์

อ่ืนที่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัมาสร้างแนวทางและวิธีแกปั้ญหาที่มีประสิทธิผล พฤติกรรมที่สาํคญั 

ไดแ้ก่ ระบุปัญหาหลกัและปัญหาที่เก่ียวขอ้งกบัการทาํงานในสถานการณ์หน่ึง ๆได ้สร้างและใช้

ตวัอยา่งหรือความเหมือนกนัเพือ่ช่วยใหผู้อ่ื้นเขา้ใจแนวคิดของตนเองได ้
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  4) สมรรถนะด้านการจัดการ (Managerial Competencies) เป็นสมรรถนะ 

ที่จะเป็นตวัตดัสินวา่ใครจะสามารถเป็นผูจ้ดัการที่ดีเยีย่มได ้ความสามารถน้ีประกอบดว้ย หนา้ที่การ

ทาํงานหลกัที่สาํคญัคือ การจดัการโครงการ การนิเทศพนกังาน และการพฒันาพนักงาน สมรรถนะ

น้ีประกอบดว้ย 

    (1) การสร้างทีมการทํางาน (Building Teamwork)  เป็นการสร้าง

หน่วยงานที่มีการร่วมมือกันจดัพนักงานเขา้ด้วยกันและช่วยให้มีการเช่ือมโยงภายในหน่วยการ

ทาํงานที่มีประสิทธิผลและช่วยจดัการกบัปัญหาที่มีสาเหตุจากความไม่ลงรอยกนัและการแตกแยก 

เขา้ใจในพลวตัของกลุ่ม และใชค้วามเขา้ใจนั้นเพือ่ช่วยเหลือการทาํงานของกลุ่ม และพฒันาผูน้าํทีม 

ที่เขม้แข็งพฤติกรรมที่สําคญัคือ การสร้างทิศทางของโครงการและมอบหมายทิศทางนั้นให้กับ

สมาชิกในทีมช่วยขจดัส่ิงขวางกั้นขององคก์ารและระบุทรัพยากรที่นาํมาช่วยเหลือทีมได ้

   (2)  การจูงใจผู้ อ่ืน (Motivating Others) เป็นสมรรถนะท่ีจะเพิ่มความ

ผูกพนัของพนักงานในงานที่ตนเองทําโดยจูงใจผู ้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมที่สําคัญ ได้แก่ 

เตรียมพร้อมที่จะยอมรับ และจดัการกบัปัญหาดา้นขวญักาํลงัใจ และใชว้ิธีการที่หลากหลายในการ

เพิม่พลงั และสร้างแรงบนัดาลใจใหแ้ก่ผูอ่ื้น 

   (3) การสร้างพลังจูงใจแก่ผู้ อ่ืน (Empowering Others) การช่วยให้ผูอ่ื้น

พฒันาสมรรถนะ โดยใหมี้ความรับผดิชอบในหน้าที่และให้ความเป็นอิสระ โดยเพิ่มอาํนาจในการ

ทาํงานพฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ ยอมใหผู้อ่ื้นทาํงานผดิพลาดและเผชิญกบัความเส่ียงเพื่อการเรียนรู้ 

และพฒันา มอบหมายความรับผดิชอบแก่ผูอ่ื้นโดยดูพื้นฐานของความสามารถและศกัยภาพ 

   (4)  การพัฒนาผู้ อ่ืน (Developing Others) เป็นส่ิงจาํเป็นมากในการสร้าง

องค์การแห่งการเรียนรู้ที่สนับสนุนพนักงานให้สามารถทํางานได้ดีที่ สุด ให้ข้อมูลยอ้นกลับใน

พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานช่วยให้พนักงานเข้าใจว่าอะไรคืองานหรือไม่ใช่งาน ช่วยให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา วิเคราะห์สถานการณ์และเสนอตวัอยา่งและทางเลือกที่จะพฒันาความสามารถรักษา 

และส่ือสาร ความคาดหวงัที่สูงแก่พนักงานที่จะช่วยบนัดาลใจให้ผูอ่ื้นทาํงานได้ดีที่สุด พฤติกรรมที่

สาํคญั ไดแ้ก่ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งถูกตอ้งแก่บุคคลอ่ืนทั้งจุดแข็งและจุดอ่อนช่วยให้ผูอ่ื้นเขา้ใจ

ถึงอุปสรรคขวางกั้นการเจริญเติบโตของเขา 

  5) สมรรถนะด้านความเป็นผู้นาํ (Leadership Competencies) เป็นสมรรถนะ

สําคัญเฉพาะช่วยให้บุคคลนําผูอ่ื้นไปในทิศทางเดียวกับวตัถุประสงค์ วิสัยทัศน์ และภารกิจหลัก

ประกอบดว้ย 
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   (1)  ภาวะผู้นาํท่ีมีวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership) เป็นสมรรถนะท่ีผูน้าํ

สร้างและส่ือสารภารกิจหลักขององค์การ ท่ีมาจากแรงบันดาลใจ วิสัยทัศน์ ระบบค่านิยมได ้

พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ อธิบายวิสัยทศัน์และภารกิจหลกัขององคก์ารต่อคนอ่ืน ๆ ทั้งภายในและ

ภายนอกองค์การทาํให้แน่ใจว่าแผนกลยุทธ์ขององค์การและการปฏิบติังานสอดคล้องกันกับ

วสิยัทศัน์และภารกิจหลกั 

   (2)  การคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) เป็นสมรรถนะที่ผู ้นําใช้

พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ ความเขา้ใจจุดอ่อน จุดแขง็ขององคก์ารตนเอง ใชค้วามรู้เก่ียวกบัแนวโน้มของ

อุตสาหกรรม และตลาดเพือ่พฒันาและบริหารกลยทุธร์ะยะยาว 

   (3) การให้ความสนใจในการประกอบการ (Entrepreneurial Orientation) 

ผูน้ําจะค้นหาโอกาสของธุรกิจและคาํนวณความเส่ียงของธุรกิจ เพื่อสร้างความเติบโตแก่องค์การ

พฤติกรรมที่สาํคญัไดแ้ก่ ใชค้วามรู้ดา้นการตลาด ผลิตภณัฑ ์และอุตสาหกรรมเพื่อระบุโอกาสทางธุรกิจ

ใหม่ๆ  วิเคราะห์และประเมินอย่างถูกต้องของขอ้ดี ขอ้เสีย และความเส่ียงของธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกับ

ความคิดริเร่ิมในธุรกิจใหม่นั้น 

   (4) การจัดการการเปล่ียนแปลง (Change Management) ผูน้าํจะตอ้งเป็น 

ผูส่ื้อสาร ผูจู้งใจ นกัวเิคราะห์และมีวิสัยทศัน์ นักกลยทุธ์ ผูต่้อสู้ พฤติกรรมที่สาํคญั ไดแ้ก่ สามารถ

ระบุและประเมินไดอ้ยา่งถูกตอ้งในสถานการณ์อนัประกอบดว้ย การสนับสนุนขององคป์ระกอบ

ดา้นวฒันธรรม การต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และจดัหาทรัพยากร ขจดัอุปสรรค และลงมือปฏิบติั

เสมือนเป็นผูส้นบัสนุนการเร่ิมตน้การเปล่ียนแปลง 

   (5) การสร้างความผูกพันต์ต่อองค์การ (Building Organizational Commitment) 

เป็นสมรรถนะในการสร้างความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การ การสร้างความสัมพนัธ์กับภารกิจหลัก

วิสัยทศัน์ และวตัถุประสงคข์ององคก์ารสร้างความซ่ือสัตย ์และความผูกพนัต์ต่อองคก์าร พฤติกรรม 

ที่สาํคญัคือ การแสดงออกและสร้างส่ิงที่เก่ียวขอ้งกบัความสุขสบายในองคก์ารเขา้ไปรับผดิชอบในการ

สร้างความซ่ือสตัยแ์ละความผกูพนัภายในองคก์าร 

   (6)  การสร้างจุดรวม (Establishing Focus) หัวหน้างานทาํให้แน่ใจว่า

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับทิศทางการทาํงานเขา้กบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารและการจดัสรรทรัพยากร

อย่างเหมาะสมการติดต่อส่ือสารป็นองคป์ระกอบที่สาํคญัต่อความสามารถน้ี เพราะพนักงานจะ

สามารถทาํงานไดดี้ขึ้นเม่ือเขา้ใจบทบาทของตนเองและเขา้ใจในความสัมพนัธ์กบัระบบองคก์าร

โดยภาพรวมพฤติกรรมที่สําคัญได้แก่ ช่วยให้พนักงานคนอ่ืนๆ เข้าใจว่างานของเขามีความ

เก่ียวเน่ืองกบัความสาํเร็จขององคก์าร ทาํให้แน่ใจว่าทรัพยากร เวลา และความตั้งใจ ไดถู้กจดัสรร

ในสดัส่วนที่เหมาะสมต่อลาํดบัก่อนหลงัหรือลาํดบัความสาํคญัของธุรกิจ 



35 

   (7) วัตถุประสงค์ หลักการ และค่านิยม (Purpose, Principle, and Values) 

ผูน้ําจะแสดง พฤติกรรมที่สําคัญ ได้แก่ สนับสนุนพนักงานคนอ่ืน ๆ ให้ทาํการตดัสินใจและ

ปฏิบติังานบนพื้นฐานของวตัถุประสงค ์หลกัการ และ ค่านิยมขององคก์าร และใช้วตัถุประสงค ์

หลกัการ และค่านิยมในการอธิบายแรงจูงใจส่วนบุคคล และการตดัสินใจต่อผูอ่ื้น 

    American Management Association: AMA (2008) ไดเ้ขียนตาํราเร่ือง

ขอ้แนะนําการบริหารจดัการพฒันาสมรรถนะ (The AMA Guide to Management Development of 

American Management Association)  และกล่าวว่า AMA ยดึหลกัการในการบริหาร จดัการพฤติกรรม 

โดยแบ่งแนวทางการจดัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์อกเป็น 3 กลุ่ม ประกอบไปด้วย ด้านการรู้ และ

จดัการตนเอง (Knowing and managing yourself) ดา้นการรู้และจดัการผูอ่ื้น (Knowing and managing 

others) และดา้นการรู้ และจดัการในงาน (Knowing and managing business) โดยมีรายละเอียดแต่ละดา้น

ดงัน้ี  

  6) ด้านการรู้และจัดการตนเอง (Knowing and managing yourself) ประกอบ 

ไปดว้ย 10 สมรรถนะ ไดแ้ก่      

   (1) ความฉลาดทางอารมณ์และการตระหนักรู้ในตนเอง (emotional 

intelligence) หมายถึง การวเิคราะห์และพงึตระหนกัถึงจุดแขง็และจุดอ่อนของตนเอง, ทศันคติและ

อารมณ์ ทั้งน้ีจะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารวเิคราะห์ความสามารถของตนเองท่ีชดัเจน ประกอบกบัขอ้จาํกดั

ของตนเองและส่ิงแวดลอ้มดว้ยโดยจะตอ้งวิเคราะห์ผลตอบรับ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลจากการ

เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น เพือ่จะไดท้ราบถึงความรู้สึกตอบรับที่ซ่อนอยูภ่ายในตนเอง อนัจะสะทอ้นถึง

พฤติกรรมและผลงาน รวมไปถึงการแสดงออกทางอารมณ์ต่อส่ิงนั้นๆ 

   (2)  ความมั่นใจในตนเอง (self-confidence) หมายถึง การแสดงออกใน

ส่วนของความมัน่ใจพื้นฐานมากกวา่ท่ีจะปลอบประโลม โอนอ่อนผอ่นตาม หรือเอาใจคนอ่ืนๆ โดย

จะตอ้งเป็นตวัของตวัเอง เช่น ควรที่จะมีความแข็งแรงในความรู้สึกต่างๆ พึงระลึกรู้และมัน่ใจใน

ความสามารถของตนเอง 

   (3)  การพัฒนาตนเอง (self-development) หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถของตนเองตลอดจนทกัษะและความสามารถในการแข่งขนัให้มีประสิทธิภาพมาก

ยิง่ขึ้นต่ออาชีพ โดยจะตอ้งเรียนรู้ รับขอ้มูลหรือแนวคิดใหม่ๆอยู่เสมอแล้วนํามาปรับใช้อย่างมี

ประสิทธิภาพ จาํเป็นที่จะตอ้งอพัเดทขอ้มูลใหม่ๆ อยูเ่สมอ ทั้งความรู้ ทกัษะ และการเรียนรู้จาก

ความสาํเร็จและความลม้เหลว 
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   (4)  การสร้างความไว้ใจและความรับผิดชอบส่วนบุคคล(building 

trustand personal accountability) หมายถึง การรักษาสัญญาและเคารพในการตกลงร่วมกัน  

โดยจะตอ้งมีความรับผิดชอบในการทาํงานต่อส่ิงที่ไดก้ระทาํการสัญญาหรือขอ้ตกลงนั้นๆ โดย 

ที่จะตอ้งซ่ือสัตยแ์ละทาํให้เป็นจริงตามนั้น หลังจากที่ไดส่ื้อสารและตกลงกนัไปแล้ว อนัจะเป็น

คุณค่าในการทาํงานที่ดี โดยจะตอ้งระมัดระวงัการผิดสัญญา และตอ้งรักษาคาํพูด อันเป็นการ

รับผดิชอบกบัปัญหา วกิฤติและเร่ืองต่างๆ ในการทาํงานได ้

   (5)  ความอดทนต่อสภาวะกดดัน (resilience and stress tolerance) หมายถึง 

การทาํงานที่พร้อมจะเผชิญหนา้กบัความกดดนั ความทุกข ์หรือความโชคร้าย ความผิดหวงัต่างๆ นานา 

โดยจะตอ้งกลับมาตั้งมั่นกับส่ิงที่ทาํได้ กล่าวคือจะตอ้งดึงตนเองกลับมาจากความล้มเหลว และ

ผดิหวงัเหล่านั้นดว้ยการมองโลกในแง่ดี 

   (6)  การมุ่งเน้นการปฏิบัติ (action orientation) หมายถึง ใหป้รับปรุงและ

ใหค้ิดวา่เราควรทาํงานทุกงานให้เสร็จส้ิน ราวกบัว่ามนัเป็นงานด่วนอยูเ่สมอ โดยพยายามทาํงานเชิงรุก 

เขา้สู่ขอ้มูลใหเ้ร็วที่สุด แทนที่จะนัง่รอส่ิงเหล่านั้น โดยจะตอ้งตดัสินใจรวดเร็วโดยลดความกดดนัต่าง  ๆ

โดยมีแนวทางรองรับในการแกไ้ขปัญหาไวร้อดว้ย และจะตอ้งคาํนึงถึงผูเ้ก่ียวขอ้ง ทั้งการทาํงานที่ตอ้ง

เช่ือมโยงกันตลอดจนการยอมรับจากคนรอบขา้งที่ทาํงานร่วมด้วย รวมทั้งตอ้งให้ภาพลักษณ์ของเรา 

อยูใ่นเชิงบวกจะดีที่สุด 

   (7)  การบริหารจัดการเวลา (time management) หมายถึง การจดัสรร

เวลาให้เพียงพอระหว่างบุคคลและโครงการต่างๆ โดยจะตอ้งให้เพียงพอทั้งส่วนของภายใน และ

ภายนอก กล่าวคือ คนในองคก์รและลูกคา้ที่เราจะตอ้งพบ จะตอ้งมีการจดัลาํดบั หรือทบทวนลาํดบั

ในการพบหรือจดัสรรตารางทุกวนั และจะตอ้งสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดอ้ยา่งทนัท่วงทีและ 

มีความสมดุลระหวา่งภาระงานและโครงการต่างๆ ไดดี้ 

   (8)  การยืดหยุ่นและความคล่องตัว (flexibility and agility) หมายถึง การ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมกบัขอ้มูลใหม่ๆท่ีได้รับ หรือเปล่ียนแนวทางในการทาํงานเสียใหม่ โดยยึด

หลกัในการเปิดใจรับแนวทางในการทาํงานใหม่ๆ ทดลองแนวปฏิบติัใหม่ๆ ไม่ยดึติด โดยมุ่งเน้น

ความยดืหยุน่อนันาํไปสู่ประสิทธิภาพการทาํงานและการขบัเคล่ือนของส่ิงแวดลอ้มที่หมุนไปเร่ือย  ๆ

   (9)  การคิดเชิงวิพากษ์ และเชิงวิเคราะห์ (critical and analytical thinking) 

หมายถึง ความสามารถตอบคาํถามพื้นฐานหรือสรุปเก่ียวกบังานและแนวทางการทาํงานให้สาํเร็จ  

โดยสามารถระบุได้ว่า การทาํงานนั้นๆ ความสําเร็จได้มาอย่างไร การทาํงานมีที่มาที่ไปอย่างไร  

หาสาเหตุของปัญหา หรือขอ้เทจ็จริงต่างๆ โดยแตกรายละเอียดออกมาเป็นขอ้สรุปได ้และสามารถ
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นาํเอาเหตุและผล ความเขา้ใจความซบัซอ้นของงาน หรือเร่ืองเร่งด่วนต่างๆ มาใชใ้นการทาํงานและ

สามารถอธิบายไดอ้ยา่งกระจ่างและชดัเจน 

   (10) ความคิดสร้างสรรค์ (creative thinking) หมายถึง การทาํงานที่มีแนว

ทางการปฏิบัติที่ใช้ต่อๆ กันมา โดยมีแนวคิดใหม่ๆ หรือแนวทางในการแก้ไขงาน ตลอดจน

กระบวนการการทาํงานโดยการมองจากปัญหาและโอกาสท่ีมีความโดดเด่นเป็นเอกลักษณ์ 

ของแนวคิดที่น่าสนใจ แตกต่างโดยมองที่รูปแบบและแนวทาง และไม่ใช่ว่าเป็นแค่แนวคิด

เฉียบพลนัในการใชง้านกบัคนอ่ืนๆ แต่จาํเป็นตอ้งใชเ้วลาในการที่จะสร้างกระบวนการการทาํงาน 

ที่มีการคิดและจดัระเบียบใหเ้ขา้ที่เขา้ทางเป็นอยา่งดี ของความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ เพื่อความสาํเร็จ

อีกขั้นในการทาํงาน ซ่ึงแน่นอนวา่ควรจะตอ้งดีกวา่เดิม 

  7) ด้านการรู้และจัดการผู้ อ่ืน (Knowing and managing others) ประกอบไป

ดว้ย 16 สมรรถนะ ไดแ้ก่ 

(1)  การส่ือสารทางวาจา (Oral communication) หมายถึง การถ่ายทอด

แนวความคิด ความคิดเห็นได้อย่างชัดเจนไปยงัผูอ่ื้น เป็นการสร้างความน่าเช่ือถือที่ดี โดยตอ้ง

ส่ือสารอยา่งมัน่ใจถึงแมจ้ะอยูใ่นสถานการณ์ที่ยากลาํบากหรือแสดงให้เห็นความชดัเจนไดย้าก แต่

การพูดที่ดีจะตอ้งแกไ้ขปัญหาเหล่านั้นได ้โดยตอ้งแสดงให้เห็นความตั้งใจ กระตือรือร้นในการ

ส่ือสาร โดยเลือกภาษาที่ชดัเจน สวยงาม เหมาะสมกบัวตัถุประสงคใ์นการส่ือสาร 

(2) การส่ือสารทางการเขียน (Written communication) หมายถึง การ

แสดงออกทางแนวคิดและความคิดเห็นรูปแบบหน่ึง ตอ้งเขียนใหช้ดัเจน ถูกตอ้งตามโครงสร้างของ

ประโยค มีการเรียบเรียงที่ดีถูกตอ้งตามหลกัไวยากรณ์ โดยคาํนึงถึงรูปแบบรายงาน รวมไปถึงการ

ใชภ้าษาทางการ ตามหลกัการที่เหมาะสมกบัผูอ่้าน และเนน้ความถูกตอ้ง ชดัเจน ตรงประเด็นตามท่ี

ตอ้งการจะส่ือ 

(3)  สร้างคุณค่าจากความหลากหลาย (Valuing diversity) หมายถึง การแสดง

ใหเ้ห็นถึงระดบัความเคารพที่แตกต่างกนัในแต่ละปัจเจกบุคคล มีการสร้างมาตรฐานที่เหมาะสม และ

ให้คุณค่ากบับุคคลให้สอดคลอ้งกันกบัผลงาน หรือความสบายใจในการทาํงาน และการประเมิน 

ผลงาน โดยเลือกที่จะส่งเสริมการพฒันารายบุคคลให้เหมาะสมกบัการทาํงาน ใชค้วามเขา้ใจ และ

การรู้จกับุคคลนั้นๆ ที่พึงระลึกได้ว่าทุกคนมีความต่าง และอยู่ในบริบทขององค์กร วฒันธรรม

องคก์ร บรรทดัฐานขององคก์ร 

   (4)  การสร้างทีม (Building Teams) หมายถึง การเพิ่มความเช่ือมัน่ซ่ึงกนั

และกนัภายในองคก์รและพยายามที่จะกระตุน้ให้เกิดการแลกเปล่ียนขอ้มูลซ่ึงกนัและกนัในแต่ละ

ส่วนงาน ไม่ใหมี้การรู้งานเพยีงคนเดียว ตอ้งเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั ทั้งในเร่ืองของกระบวนการ และ
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การตดัสินใจ ตลอดจนหาทางที่จะลดผลกระทบของความต่างของเขตเวลาในดา้นคุณภาพ ตลอดจน

ความถ่ีในการปฏิสมัพนัธก์นั 

   (5)  การสร้างเครือข่าย (Networking) หมายถึง การสร้างและบริหารสมัพนัธ์

กบัผูท้ี่เก่ียวขอ้ง กล่าวคือ ผูร่้วมงานหรือคู่คา้ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มให้กับ

องคก์ร มีการคิดหรือริเร่ิมการสร้างโอกาสในการเรียนรู้ขา้มส่วนงานเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพในเชิงปัจเจก

บุคคลและองคก์ร โดยทาํงานแบบไร้พรมแดนหรือขอ้จาํกดัใดๆ มีการแบ่งปันวตัถุประสงคใ์ห้ร่วมกนั

รับผดิชอบพฒันาเครือข่ายและพนัธมิตรขา้มองคก์รและเสริมสร้างความคิดที่แปลกใหม่และสนับสนุน

การเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

   (6)  การสร้างสัมพันธภาพ (Building Relationships) หมายถึง การมีทกัษะ 

ในการส่ือสาร และมีมนุษยสัมพนัธ์เก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน แสดงให้เห็นถึงความสนใจในความเป็นห่วง 

ความกงัวลถึงคนอ่ืน มีการสนบัสนุน ช่วยเหลือคนอ่ืนที่ตกอยูใ่นภาวะลาํบากหรืออยูใ่นภาวะการทาํงาน

ที่ยากลาํบาก พร้อมทั้งยินดีในการประสานงานกับผูร่้วมงานดว้ยความเต็มใจ กบัคนที่มีความแตกต่าง 

ในสไตลแ์ละภูมิหลงัในการทาํงาน 

   (7)  ความฉลาดทางอารมณ์ / การเข้าใจในตัวผู้ อ่ืน (Emotional Intelligence/ 

Interpersonal Savvy) หมายถึง การพยายามปรับให้ได้กับความรู้สึกจากคนรอบข้างที่แสดงออกใน

เหตุการณ์นั้นๆ รู้สึกให้ไวและแบ่งปันในกลุ่มและพยายามพูดให้เกิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ให้เป็น

อนัหน่ึงอนัเดียวกนัตลอดจนการปรับตวัเขา้หากนั ใหส้งัเกตปฏิกิริยาตอบรับและปรับพฤติกรรมไปดว้ย 

รวมไปถึงรู้จกัช่ืนชมในส่ิงที่คนรอบขา้งทาํ และรู้จกัสร้างความสัมพนัธ์ในโอกาสต่างๆทางสังคม และ

ฟ้ืนฟูความสมัพนัธค์วามช่ืนชอบกนัและกนัดว้ย 

   (8)  ความสามารถในการชักจูง (Influencing) หมายถึง การใชเ้ทคนิคในการ

ให้เห็นเหตุและผลที่ดี คุณค่าและอารมณ์ที่กระตุน้ให้เกิดความสนใจในการทาํงาน การสร้างขอ้ตกลง

ร่วมกันสําหรับวตัถุประสงค์ในการทาํงานตามการร้องขอ โดยตอ้งมีวิธีการในการเปล่ียนทศันคติ  

ความเช่ือและพฤติกรรม 

   (9)  การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Managing Conflict) หมายถึง การ

เผชิญหนา้กบัส่ิงที่เกิดขึ้นและหลีกเล่ียงการเกิดความขดัแยง้ในองคก์ร โดยจะตอ้งอาศยัความเขา้ใจ

ในบริบทแวดล้อมและแสวงหาแนวทางการแก้ปัญหา อันจะต้องมีการกําหนดเป้าหมาย และ

วตัถุประสงค์ให้ชัดเจนให้กับทุกฝ่ายที่เก่ียวขอ้ง โดยหาข้อตกลงร่วมกัน และหาแนวทางที่ได้

ประโยชน์ทั้ง 2 ฝ่ายของคู่ขดัแยง้และหาขอ้ตกลงร่วมกันที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน 

ใหไ้ด ้
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   (10) การจัดการผลการปฏิบัติงานของผู้ อ่ืน (Managing People for Performance) 

หมายถึง การวางเป้าหมายของการทาํงานให้ชดัเจนและพยายามเรียกหรือช้ีให้เห็นถึงพนัธะสัญญา

ระหวา่งกนั ตรวจสอบความกา้วหน้าและคุณภาพงาน โดยมองที่องคป์ระกอบเฉพาะของงานให้มี

พื้นฐานความเขา้ใจในเน้ืองานร่วมกนั และช้ีใหเ้ห็นวา่แต่ละคนมีงานอะไร ตอ้งทาํอยา่งไร และถา้มี

ขอ้บกพร่องจะแกไ้ขอยา่งไรในอนาคต รวมทั้งระบุโดยชดัเจนถึงปัญหา พร้อมทั้งใหข้อ้มูลตลอดจน

วางเป้าหมายในการแกปั้ญหาร่วมกนัอยา่งยติุธรรมและมีมารยาทควบคู่กนั 

   (11) ความชัดเจนในบทบาทและความรับผิดชอบ (Clarify Roles and 

Accountabilities) หมายถึง การส่ือสารเพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจที่ชดัเจนว่าองคก์รตอ้งการอะไรจากพวก

เขาเหล่านั้น โดยการถ่ายทอดความคาดหวงัออกมาเป็นช่วงเวลา และเรียงลาํดบัก่อนหลงัว่าตอ้งทาํ

อะไร ในมาตรฐานของคนทาํงานที่มีคุณภาพ รวมทั้งมีการวางแผนและส่ือสารท่ีมีความชดัเจนจะทาํ

ให้ผูร่้วมงานเขา้ใจว่าจะต้องทาํอะไร มีหลักเกณฑ์อะไรที่เก่ียวขอ้งและนําไปสู่เป้าหมาย และ

ความสาํเร็จขององคก์ร 

  (12)  การมอบหมายตัวแทน (Delegating) หมายถึง การมอบหมายความ

รับผดิชอบโดยตรงในการรายงานและใหสิ้ทธ์ิพวกเขาในการทาํงาน ไม่ว่าจะเป็นการปรับปรุง หรือ

ปรับขั้น เล่ือนขั้นในความรับผิดชอบในการมีส่วนร่วม ในส่วนงานย่อย โดยมอบหมายงานให้

เหมาะสมกับบุคคลนั้นๆ จากการพิจารณาความสามารถ และมีการมอบหมายงานเพื่อการพฒันา

รวมทั้งใหแ้นวทางการทาํงานที่นาํไปสู่ความสาํเร็จ และแนะนาํโดยคร่าวเพือ่การเรียนรู้ไปดว้ย 

  (13)  การให้อาํนาจกับผู้ อ่ืน (Empowering others) หมายถึง การให้อาํนาจ

ในการอนุมติัขอ้มูล และทรัพยากร เช่น งบประมาณ อุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้แนะนาํในการ

ตดัสินใจที่จะช่วยในการทาํงานแก่พวกเขา 

  (14)  การจูงใจผู้ อ่ืน (Motivating Others) หมายถึง การวางมาตรฐานไวใ้ห้

สูงโดยเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพงานและปริมาณงาน โดยแสดงให้เห็นถึงขอ้ตกลงที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์ร

และความกระตือรือร้น ความศรัทธาต่อสินคา้และบริการ และจะตอ้งถ่ายทอดความมัน่ใจไปยงัผูอ่ื้น 

รวมทั้งจะตอ้งใชค้วามตอ้งการพื้นฐาน ส่ิงท่ีคนนั้นๆตอ้งการพิเศษ และเป้าหมายมาจูงใจคนทาํงาน

ใหป้ระสบความสาํเร็จและมีการช่ืนชม หรือฉลองความสาํเร็จเม่ืองานผา่นไปดว้ยดี 

  (15)  การโค้ช (Coaching) หมายถึง การเปิดโอกาสให้คนอ่ืนๆ ไดมี้การ

พฒันาทกัษะใหม่ๆและให้สอดคล้องกบัความตอ้งการของคนนั้นๆ นอกจากน้ียงัตอ้งนาํเสนอใน

การแนะนาํ คาํปรึกษาที่สนบัสนุนการประเมินผลงาน หรือความสาํเร็จของงานของบุคคลนั้น 

  (16)  การพัฒนาผู้ ท่ีมีพรสวรรค์ (Developing Top Talent) หมายถึง ให้ความ

สนใจในความพเิศษ เลือกพฒันาและมองคนที่มีผลงานที่มีคุณภาพสูงเพื่อใหเ้ห็นเป็นตวัอยา่งกบับุคคล
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อ่ืนๆ ในทมี ในการจดัลาํดบัความสามารถ โดยใหโ้อกาสในการพฒันาทกัษะเพิ่มเติม หรือให้งานที่

เหมาะสมกบัความสามารถที่สูง หรือมีโอกาสรับงานที่มีความรับผิดชอบใหม่ๆ เพื่อให้มีการพฒันา

ตนเองไปในทางที่ดีขึ้นของคนอ่ืนๆ ดว้ย 

  8) ด้านการรู้ และการจัดการในงาน (Knowing and managing business) ประกอบ

ไปดว้ย 19 สมรรถนะ ไดแ้ก่  

   (1)  การแก้ไขปัญหา (problem solving) หมายถึง การวิเคราะห์ปัญหาที่

เก่ียวกบังาน โดยจะตอ้งวิเคราะห์ปัญหาออกมาอยา่งเป็นระบบแต่จะตอ้งอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขของเวลา ใช้

แนวทางที่ถูกตอ้งและบทสรุปที่มีความเป็นไปได ้และอา้งอิงจากขอ้มูลที่มีโดยสามารถหาตน้ตอของ

ปัญหาก่อนที่จะดาํเนินการหาวธีิการแกไ้ข 

   (2)  การตัดสินใจ (decision making) หมายถึง การดาํเนินการและประเมิน

ทางเลือกอ่ืนๆ ก่อนที่จะตดัสินใจหรือดาํเนินการ โดยขึ้นอยูก่บัความเส่ียง ทางเลือกที่จะนาํพาไปสู่

ความสมดุลมากที่สุดระหว่างความเส่ียงกบัผลตอบแทน มีการกระตุน้ให้เกิดผลที่เกิดขึ้นจากการ

ตดัสินใจนั้นๆ ยอมรับกับผลที่จะตอ้งเกิดขึ้นจากการตดัสินใจและจะตอ้งไม่ขาดขอ้มูลในการ

ตดัสินใจรวมทั้งตอ้งประเมินประสิทธิภาพจากการตดัสินใจนั้นๆ ดว้ย 

   (3)  การบริหารจัดการและเป็นผู้นาํการเปล่ียนแปลง (managing and leading 

change) หมายถึง การใชโ้อกาสและอุปสรรคในบริบทในการจดัการและระบุไดว้่าบริษทัตอ้งการอะไร

และทาํอยา่งไรใหแ้ตกต่าง วธีิการคือตอ้งส่ือสารใหก้ระจ่างภาพท่ีปรากฏชดั อนัจะส่งผลต่ออนาคต โดย

การส่ือสารท่ีชดัเจนที่เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงและก่อให้เกิดสัญญาระหว่างกนั ใชแ้ผนท่ีสามารถ

ทาํได้จริงในการวางแผนให้ประสบความสําเร็จและผลลัพธ์ที่ปรารถนาจากทรัพยากรที่มี เช่น การ

เตรียมพร้อมบุคลากรและปรับเปล่ียนการเปล่ียนแปลง และให้ทุกคนไดรั้บข่าวสารหรือการแจง้ข่าวท่ี

รับรู้ทัว่กนัเก่ียวกบักระบวนการเปล่ียนแปลงและฉลองความสาํเร็จต่างๆ ร่วมกนั 

   (4)  การคิดค้นวัตกรรม (driving innovation) หมายถึง บรรทดัฐานหรือ

การสร้างมาตรฐานในการกระตุน้ใหเ้กิดกิจกรรมและนวตักรรมมาใชใ้นองคก์ร เช่น การอนุญาตให้

มีการแข่งขนั ทา้ทาย โดยตอ้งกลา้ที่จะเส่ียงเพื่อไปสู่เป้าหมาย และเปิดช่องทางให้มีโอกาสในการ

ส่ือสารทั้งการแบ่งปันแนวคิดใหม่ๆ หรือความรู้ต่างๆ 

   (5)  การมุ่ งเน้นลูกค้า (customer focus) หมายถึง การมีความต้องการจะ

ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ตลอดจนความคาดหวงัของลูกคา้ เช่นการทาํให้เห็นว่า ลูกคา้ตอ้ง 

มาก่อนปรับปรุงการส่ือสารกับลูกค้า ทั้ งในและนอกองค์กร โดยการมีความเขา้ใจลูกค้า ทาํให้เรา

สามารถตดัสินใจอะไรหลาย  ๆอยา่งไดม้ากขึ้น 
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   (6)  การบริหารทรัพยากร (resource management) หมายถึง การนาํขอ้มูลทาง

การเงินมาใช้ในการตัดสินใจขององค์กร มีการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้คุ ้มค่าท่ีสุด โดยต้องคํานึง 

ถึงนโยบายของบริษทัและเป้าหมายที่วางไว ้บริหารทรัพยากรท่ีมีให้สอดคลอ้งกบักลยทุธ์กบัผลกาํไร 

ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ของตนเอง การจัดการงบประมาณให้มีประโยชน์สูงสุดและ 

มีประสิทธิภาพที่สุด 

   (7)  การปฏิบัติการและการวางแผน (operation and tactical planning) หมายถึง 

การวางวตัถุประสงคร์ะยะสั้น พร้อมการดาํเนินการทีละขั้นตอนในการไปถึงเป้าหมายนั้นๆ ตลอดจน

การวางแผนการบริหารคน ทรัพยากร วสัดุอุปกรณ์ ส่ิงอาํนวยความสะดวกอยา่งมีประสิทธิภาพใน

องคก์รมากที่สุด วางตารางการทาํงาน การติดต่อประสานงานทั้งกบับุคคลต่อบุคคล ทีม และแต่ละภาค

ส่วนดว้ย 

   (8)  การมุ่ งเน้นท่ีผลลัพธ์ (result orientation) หมายถึง การวดัผลความสามารถ

ของธุรกิจออกไปและเรียงลาํดบัความสาํคญัของการพุ่งเป้าไปท่ีขอ้ตกลงแห่งความสาํเร็จ 

   (9)  การมุ่งเน้นท่ีคุณภาพ (quality orientation) หมายถึง การกระตุน้ให้มี

การเสนอแนะการปรับปรุงกระบวนการทาํงาน รวมไปถึงการคาํนึงถึงคุณภาพในผลลพัธ ์รวมไปถึง

การตดัสินใจในการปรับปรุงการประสานงานในองคก์ร ผลิตผลและประสิทธิภาพ 

   (10)  การจัดการส่ิงท่ีซับซ้อน (mastering complexity) หมายถึง การบูรณา

การความซับซ้อนอย่างรวดเร็วพร้อมทั้ งการระบุกลยุทธ์และแนวทางการแก้ปัญหาที่ชัดเจน 

ตลอดจนเร่งที่จะเรียนรู้แนวความคิดใหม่ๆ พร้อมทั้งแสดงให้เห็นปัญหาภายใน จดัรวบรวมขอ้มูล

จาํนวนมากใหเ้ป็นระบบพร้อมทั้งระบุแนวความคิดสาํคญัของขอ้มูลใหเ้ขา้ถึงง่าย 

   (11)  ไหวพริบทางธุรกิจ และการเงิน (business and financial acumen) 

หมายถึง การใชเ้ทคนิคและความรู้ที่เก่ียวขอ้งในการตดัสินใจเพื่อหาหนทางที่ดีที่สุดให้กบัองคก์ร 

พร้อมกบับูรณาการเร่ืองการเงินกบัการตดัสินใจและการดาํเนินการที่เหมาะสม โดยจะตอ้งมีความ

เขา้ใจเก่ียวกับวิธีการและกลยุทธ์กับการมองตลาด ตลอดจนสมดุลขอ้มูลและการวิเคราะห์ด้วย

มุมมองทางธุรกิจ 

   (12)  การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (strategic planning) หมายถึง การพฒันา

และขบัเคล่ือนความเขา้ใจร่วมกนัในวสิยัทศัน์ระยะยาวท่ีทุกคนในองคก์รรับทราบร่วมกนั เพื่อที่จะ

สามารถอธิบายได้อย่างชัดเจนว่าองค์กรมีความตอ้งการอย่างไร รวมไปถึงความเป็นไปในการ

ขบัเคล่ือนสู่อนาคต และการวางแผนไปสู่ความสาํเร็จดว้ยวธีิการต่างๆ พร้อมการประมวลถึงการใช้

ทรัพยากรอยา่งมีค่าที่สุดตามลาํดบัความสาํคญัตามความคาดหวงัของผูบ้ริหารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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   (13)  การคิดเชิงกลยุทธ์ (strategic thinking) หมายถึง การมีความเข้าใจ 

และสามารถบรูณาการความรู้ทางสงัคม การเมือง และความเป็นไปของโลก โดยตอ้งเขา้ใจเง่ือนไข และ

กลไกทางการตลาดและความตอ้งการของลูกคา้ ตอ้งดูตาํแหน่งของบริษทัในตลาดด้วย เพราะนั่น คือ

การเขา้ใจถึงจุดแขง็ จุดอ่อนที่จะสามารถวางวสิยัทศัน์ในระยะยาวได ้โดยพฒันากลยทุธเ์พื่อบริษทัจะได้

มีขีดความสามารถในการแข่งขันมากขึ้ น การที่มีนวตักรรมของกลยุทธ์ย่อมจะขยบัองค์กรให้มี

ความสามารถในการแข่งขนัมากขึ้นนัน่เอง 

   (14)  มองไกลไปยังระดับโลก (global perspective) หมายถึง การเข้าใจ 

ในประเด็นโลกต่างๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัการดาํเนินธุรกิจ โดยจะตอ้งช่ืนชมแนวคิดทางศีลธรรม วฒันธรรม 

และเร่ืองราวของการเมืองที่สามารถจุดประกายหรือมีส่วนในการคิดมิติทางธุรกิจใหม่ๆ วิธีการคือตอ้ง

บูรณาการของขอ้มูลภายในและภายนอกประเทศ เพือ่สร้างทางเลือกที่หลากหลายในการตดัสินใจ พร้อม

นําเอาความรู้ไปสร้างกรอบในการทาํงานเพื่อการประสบความสําเร็จแม้จะอยู่คนละส่วน คนละมุม 

ของโลกก็ตามแต่เราสามารถใชข้อ้มูลร่วมกนัได ้

   (15)  การเข้าใจองค์กร (organization savvy) หมายถึง การสังเกตว่ามีอะไร

เกิดขึ้นระหว่างองคก์รบา้งรวมไปถึงผลกระทบจากการตดัสินใจและการดาํเนินการในส่วนหรือฝ่าย

ต่างๆ  ขององค์กร จะตอ้งดูผลประโยชน์ที่ตกลงในแต่ละภาคส่วน และดูภาพรวมขององค์กรด้วย       

และจะตอ้งเขา้ใจการขบัเคล่ือนขององคก์รโดยใชฐ้านขอ้มูลเป็นหลกั และใชพ้นัธมิตรให้เกิดประโยชน์

เพือ่นาํไปสู่ผลสาํเร็จ รวมทั้งจะตอ้งเขา้ใจพฤติกรรมจากวฒันธรรมและบรรทดัฐานขององคก์รดว้ย 

   (16)  การออกแบบโครงสร้างองค์กร (organization design) หมายถึง การ

ตรวจสอบโครงสร้างองคก์รและระบบสนับสนุน ซ่ึงเป็นกลยุทธ์ในการนาํไปสู่การดาํเนินการและการ

มองไปถึงการใชจ่้ายจดัสรรทรัพยากรและกระบวนการทาํงาน และตอ้งสามารถระบุไดว้่าเราจะจดัการ

งานอยา่งไรบา้ง 

   (17)  การวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ (human resources planning) หมายถึง 

การวางแผนความสามารถที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์กรเป็นหลัก คือพิจารณาที่ทักษะ  

ณ ปัจจุบนั ที่สามารถระบุไดช้ดัเจนว่าสามารถเติมเต็มช่องว่างที่ขาดไปขององคก์รไดห้รือไม่ และเป็น

ส่วนหน่ึงในความสําเร็จขององค์กรหรือไม่ เหมาะสมและเขา้กับองค์กรหรือไม่ และจะตอ้งเขา้กับ

วฒันธรรมขององคก์ร รวมทั้งช่วยเพิม่ขีดความสามารถขององคก์รไดอี้กดว้ย 

  (18)  การเฝ้าติดตามสภาพแวดล้อมภายนอก (monitoring the external 

environment) หมายถึง สะสมขอ้มูลเก่ียวกับโอกาสและอุปสรรคในส่ิงแวดล้อมภายนอกท่ีจะมี

ผลกระทบต่อการทาํงานทั้งระยะสั้นและระยะยาว วิเคราะห์ทิศทาง เทรนด์และมองไปถึงโอกาส

และการประมวลงานของการทาํงาน ผลงานขององคก์ร 
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  (19)  ทักษะในงานหลัก/ เชิงเทคนิค (Core functional / Technical skills) 

หมายถึง ปรับปรุงและพยายามอัพเดทความรู้ให้ทนัสมยัอยู่เสมอในเร่ืองที่บริษทัมีความเช่ียวชาญ 

และพยายามพฒันาอุตสาหกรรมที่เราอยูใ่นธุรกิจนั้นๆ สามารถให้คาํแนะนาํหรือใช้เทคโนโลย ี

ที่เหมาะสมเฉพาะทางกบับริษทัหรือองคก์ร 

  1.4.2  การจัดกลุ่มของสมรรถนะของนักวิชาการในประเทศ 

    สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548) ไดแ้บ่งและจดักลุ่มของ

สมรรถนะออกเป็น 2 กลุ่ม คือสมรรถนะหลัก และสมรรถนะประจาํกลุ่มงาน ซ่ึงมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 

   สมรรถนะหลกั เป็นคุณลักษณะร่วมของบุคคลทั้ งองค์กรท่ีหล่อหลอม

ค่านิยมและพฤติกรรมที่พงึประสงคร่์วมกนัซ่ึงประกอบไปดว้ยส่วนประกอบยอ่ย 5 ส่วน ดงัน้ี 

   1) การมุ่งสัมฤทธ์ิผล  (Achievement Motivation) คือความมุ่งมั่นที่จะ

ปฏิบติังานให้ดีเทียบเท่าหรือสูงหว่ามาตรฐาน รวมทั้งสร้างสรรคพ์ฒันาผลงานให้บรรลุเป้าหมาย

ที่ตั้งไวไ้ดอ้ยา่งทา้ทายความสามารถ 

   2)  การบริการที่ดี (service mind) คือความตั้งใจพยายามในการให้บริการ

อยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

   3) การสั่งสมความเช่ียวชาญในอาชีพ (expertise) คือความสนใจใคร่รู้ ใฝ่

เรียน ศึกษา คน้ควา้ พฒันาตนเองอยา่งสมํ่าเสมอ และสามารถประยกุตก์ารใชง้านเทคโนโลยร หรือ

เคร่ืองมือต่างๆเพือ่ใหก้ารปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายได ้

   4)  จริยธรรม (integrity) คือการตั้งตนอยูใ่นกรอบแห่งความดี มีจรรยาบรรณใน

วชิาชีพของตน 

   5)  ความร่วมแรงร่วมใจ (teamwork) คือ การปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็น

อยา่งดี มีความสมัพนัธท์ีดี่กบัเพือ่นร่วมงาน 

   สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน เป็นสมรรถนะท่ีกาํหนดขึ้นในลักษณะเฉพาะงาน 

เพือ่ใหมี้ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งและหนา้ที่ของงานนั้น ๆ  

   สรุปไดว้า่ สมรรถนะสามารถจดัและแบ่งกลุ่มได ้2 กลุ่มหลกั คือกลุ่มสมรรถนะ

หลักซ่ึงเป็นสมรรถนะที่ทุกคนในองค์กรต้องมี และสมรรถนะตามกลุ่มงานที่ต้องออกแบบและ

กาํหนดใหล้งรายละเอียดแยกประเภทใหมี้ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน และลกัษณะงานนั้นๆ  
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 1.5 ความสําคญัและประโยชน์ของสมรรถนะ 

 สมรรถนะมีความสําคญัอยา่งยิง่ต่อองคก์รซ่ึงในปัจจุบนัมีการแข่งขนัสูง สมรรถนะ 

จึงถูกนํามาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นการปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วงได้ตาม

เป้าหมายที่ไดต้ั้งเอาไว ้รวมทั้งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้นซ่ึงมีนักวิชาการได้กล่าวถึงความสาํคญั 

ของสมรรถนะไวอ้ยา่งหลากหลายดงัน้ี 

  1.5.1 ความสําคญัและประโยชน์ของสมรรถนะในมุมมองของนักวิชาการต่างประเทศ 

  Davies and Ellison (1997, pp. 39 - 40) กล่าวว่าสมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะ 

ที่ทาํใหค้นปฏิบติังานไดดี้ขึ้น หรือสร้างผลผลิตท่ีดีขึ้น สมรรถนะในมุมมองของเดวิสและเอลลิสัน 

(Davies and Ellison) เป็นปัจจยัช้ีนาํ ที่จะก่อให้เกิดผลสาํเร็จในการทาํงานเป็นปัจจยันาํเขา้ (input)  

ที่จะทาํใหง้านประสบความสาํเร็จ  

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.8  แสดงแนวคิดความสาํคญัและประโยชนข์องสมรรถนะ 

 

ที่มา: Davies and Ellison (1997) 

 

  Vikram Singh Chouhan & Sandeep Srivassata (2014) ได้เขียนบทความเร่ือง 

Understanding Competencies and Competency Modeling – A Literature Survey: 2014 โดยสามารถ 

สรุปไดว้่าสมรรถนะ (Competency)  ประกอบไปดว้ย ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) ความรู้สึกนึก

คิด (Self Concepts) อุปนิสัย (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) ซ่ึงองค์ประกอบทั้งหมดส่งผลให้เกิด

พฤติกรรมสําคัญ (Critical Behavior) และส่งผลให้งานประสบความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  

(Result – Performance)  

 

 

 

 

 

 
สมรรถนะ 

(competency) 

ภาระงาน 

(tasks) 

ผลสาํเร็จของงาน 

(achievement) 

Input Outcome 
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ภาพที่ 2.9 แสดงแนวคิดความสาํคญัและประโยชน์ของสมรรถนะ  

 

ที่มา: Vikram Singh Chouhan & Sandeep Srivassata (2014) 

 

 1.5.2  ความสําคัญและประโยชน์ของสมรรถนะในมุมมองของนักวิชาการ 

ในประเทศ 

 สมฤทยั อยูร่อต (2555: 12)  ให้ความสาํคญักบัสมรรถนะเน่ืองจากนักวิชาการ

ด้านการบริการได้ค้นพบว่าสมรรถนะเป็นปัจจัยสําคัญที่ สุดในการพัฒนาองค์กรใน 2 ด้าน 

หลกั ดงัต่อไปน้ี 

 ความสาํคญัต่อผูบ้ริหารองคก์ร ช่วยใหผู้บ้ริหารองคก์รไดรั้บประโยชน์ และ

สามารถจดัการองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

1) ทาํใหท้ราบถึงทกัษะ และคุณลกัษณะที่ตอ้งการของบุคลากรในองคก์ร 

2) ใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการพจิารณา สรรหา คดัเลือกบุคลากรให้ตรงกบั

คุณสมบติัและตาํแหน่งงานนั้นๆ 

3) ช่วยให้องค์กรสามารถประเมินจุดแข็ง และจุดอ่อนของศกัยภาพของ

ทรัพยากรในองคก์รเพือ่ใชใ้นการกาํหนดแผนกลยทุธท์ั้งในระยะสั้นและระยะยาวได ้

4) ใชเ้ช่ือมโยงกลยทุธก์บัรูปแบบการพฒันาองคกร์ 

5) สามารถวดัผลงานไดช้ดัเจน 

 

Knowledge 

Skills 

Self Concepts 

Traits 

Motives 

COMPETENCY 
Critical 

Behavior 
Performance 

Result 



46 

 

 ความสาํคญัต่อพนกังาน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อพนักงานในการเขา้ใจ และ

สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายได้ตามที่องค์กรคาดหวงั โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี  

 1)  ช่วยกาํหนดบทบาทหน้าที่การปฏิบติังานแต่ละตาํแหน่งงานตามความ

คาดหวงัขององคก์ร 

 2)  มีมาตรฐานในการวดัทกัษะความสามารถของแต่ละตาํแหน่งงานไดอ้ยา่ง

ชดัเจน 

 3)  ระบุจุดแข็งจุดอ่อน ของพนักงานจากการประเมินตลอดจนแผนการ

พฒันาตนเองได ้

 4)  ช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจถึงเสน้ทางในความกา้วหนา้ของสายงาน 

 5)  ช่วยกระตุน้ในดา้นการพฒันาตนเอง 

 ศกัด์ิไทย สุรกิจบวร (2557,หน้า 7) กล่าวถึงความสาํคญัและประโยชน์ของ

สมรรถนะ โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 

ช่วยสนับสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจและกลยทุธ์ขององคก์ร สมรรถนะท่ีเป็นหลัก 

(Core Competency) นั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเช่ือ เจตคติ ของคนในองคก์ร

ใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ร เปรียบเสมือนตวัเร่งปฏิกิริยา

ใหภ้ารกิจต่าง  ๆบรรลุเป้าหมายไดดี้ และเร็วยิง่ขึ้น 

การสร้างวฒันธรรมองคก์ร ถา้องคก์รใดไม่ไดอ้อกแบบวฒันธรรมโดยรวมของ

องค์กรไว ้อยู่ไปนาน ๆ พนักงานหรือบุคลากรจะสร้างวฒันธรรมองค์กรขึ้ นมาเองโดยธรรมชาติ

วฒันธรรมบางอย่างอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการเติบโตขององค์กร ดังนั้ น สมรรถนะ จึงมี

ประโยชน์ต่อการกาํหนดวฒันธรรมองคก์ร ดงัน้ี 1) ช่วยสร้างกรอบการแสดงออกทางพฤติกรรมของคน

ในองค์กรโดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 2) ช่วยสนับสนุนการดาํเนินงานขององคก์รให้บรรลุ

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้ น 3) ช่วยให้เห็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรในภาพรวม 

ขององคก์ร  4) ช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รตามธรรมชาติท่ีไม่พงึประสงคไ์ด ้ 

 เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย ์ได้แก่ การคัดเลือก

บุคลากร การพฒันา และการฝึกอบรม การเล่ือนระดบั ปรับตาํแหน่ง การโยกยา้ยบุคลากรการประเมินผล

การปฏิบติังานและการบริหารค่าตอบแทน ดงัน้ี 

 1)  การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ ดงัน้ี 1) ช่วยให้

การคดัเลือกคนเขา้ทาํงานถูกตอ้งมากขึ้น เพราะคนบางคนเก่งมีความรู้ความสามารถสูงมีประสบการณ์

แต่อาจจะไม่เหมาะสมกับลักษณะการทาํงานในตาํแหน่งนั้ นๆ หรือไม่เหมาะสมกับลักษณะของ
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วฒันธรรมองคก์ร  2) นาํไปใชใ้นการออกแบบคาํถามหรือแบบทดสอบ 3) ลดการสูญเสียเวลาและ

ค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน 4) ช่วยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากร 5) ป้องกนัความผิดพลาดใน

การคดัเลือก 

 2) การพัฒนาและฝึกอบรม (Training and Development) สมรรถนะมี

ประโยชน์ในการพฒันาและฝึกอบรม ดงัน้ี  1) นาํมาใชใ้นการจดัทาํเส้นทางความกา้วหน้าในการพฒันา

และฝึกอบรม (Training Road Map) 2) ช่วยให้ทราบว่าผูด้าํรงตาํแหน่งนั้น ๆ จะตอ้งมีความสามารถ 

เร่ืองอะไร และช่องว่าง (Training Gap) ระหว่างความสามารถที่ตาํแหน่งตอ้งการกบัความสามารถที่เขา 

มีจริงห่างกนัมากนอ้ยเพยีงใด เพื่อนาํไปใชใ้นการจดัทาํแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล (Individual 

Development Plan) ต่อไป 3) ช่วยในการวางแผนพฒันาผูด้ ํารงตาํแหน่งให้สอดคล้องกับเส้นทาง

ความกา้วหน้าในอาชีพด้วยการนําสมรรถนะของตาํแหน่งงานที่สูงขึ้นไปพฒันาบุคลากรในขณะที่เขา 

ยงัดาํรงตาํแหน่งที่ต ํ่ากว่า 

 3)  การโยกย้ายตาํแหน่งหน้าท่ี (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ

โยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ที่ดงัน้ี 1) ช่วยใหท้ราบวา่ตาํแหน่งที่จะยา้ยไปนั้นจาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไร

และผูท้ี่จะยา้ยมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไร 2) ช่วยลดความเส่ียงในการปฏิบติังาน เพราะถา้ยา้ยคนที่มี

สมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะทาํใหเ้สียทั้งงานและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน    

 4)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) สมรรถนะ 

มีประโยชน์ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ดังน้ี 1) ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเร่ืองใดท่ีจะช่วยให้

ผูป้ฏิบัติงานสามารถปฏิบติังานได้สูงกว่าผลงานมาตรฐานทัว่ไป 2) ช่วยในการกาํหนดแผนพฒันา

ความสามารถส่วนบุคคล 

 5)  การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ

บริหารผลตอบแทน ดังน้ี 1) ช่วยในการกาํหนดอัตราว่าจา้งพนักงานใหม่ว่าควรจะไดรั้บผลตอบแทน   

ที่เหมาะสมกบัระดบัความสามารถ ไม่ใช่กาํหนดอตัราจา้งเร่ิมตน้ดว้ยวุฒิการศึกษาเหมือนอดีตที่ผ่านมา 

2) ช่วยในการจ่ายผลตอบแทนตามระดบัความสามารถท่ีเพิ่มขึ้น ไม่ใช่จ่ายผลตอบแทนตามอายงุาน หรือ

จาํนวนปีที่เพิม่ขึ้นเหมือนสมยัก่อน                         

 ซ่ึงจากการศึกษาความสาํคญัของสมรรถนะสรุปไดว้่า สมรรถนะมีความสาํคญั

อยา่งยิง่ในตวัตนของแต่ละบุคคลและต่อองคก์ร ซ่ึงทาํให้ทราบถึง ทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ในการ

ปฏิบติังานที่มีศกัยภาพ  ทั้งน้ีหากองค์กรสามารถจดัสรรคนให้ตรงกับความสามารถ ความถนัดของ 

แต่ละบุคคลก็จะสามารถเพิม่ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและขบัเคล่ือนองคก์รสู่ความสาํเร็จได ้    
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2.  มาตรฐานแรงงานไทย สําหรับอตุสาหกรรมยานยนต์ 

 

  2.1 อุตสาหกรรมยานยนต์ไทย 

   สาํนักงานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาติ (สวทช.), (2558) ไดก้ล่าวถึง

โครงสร้างอุตสาหกรรมรถยนต์แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือ โครงสร้างอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน 

และ กลุ่มกิจกรรมสนบัสนุน 

    2.1.1 กลุ่มกิจกรรมหลัก (Core activities) ซ่ึงเป็นกลุ่มอุตสาหกรรมปลายนํ้ า ไดแ้ก่  

ผูป้ระกอบยานยนต์และผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ ซ่ึงผูป้ระกอบการยานยนต์ ประกอบด้วย กลุ่ม 

ผูป้ระกอบรถยนตน์ัง่ส่วนบุคคล กลุ่มผูป้ระกอบรถจกัรยานยนต ์และผูป้ระกอบรถเพื่อการพาณิชย ์

เป็นต้น ที่ส่วนใหญ่เป็นบริษทัต่างชาติ และบริษทัที่ร่วมทุนกับต่างชาติ ซ่ึงกลุ่มน้ีจะเป็นกลุ่ม 

ที่สําคัญในการกาํหนดบทบาททิศทางในการผลิตของผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ทั้งหมดของไทย  

โดยจาํแนกผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต ์ตามลาํดบัชั้นของโครงสร้างการผลิตได ้ดงัน้ี 

      1)  ผู้ผลิตช้ินส่วนลาํดับท่ี 1 (First tier, Tier l) คือ ผูจ้ดัหาหรือผูผ้ลิตช้ินส่วน

ประเภท อุปกรณ์และจดัส่งใหแ้ก่โรงงานประกอบยานยนตโ์ดยตรง เช่น เคร่ืองยนต ์เบรก ลอ้รถยนต ์ระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ ซ่ึงต้องมีความสามารถทางเทคโนโลยีการผลิตช้ินส่วนท่ีได้มาตรฐานตามที่ 

ผูป้ระกอบรถยนตก์าํหนด 

      2)  ผู้ผลิตช้ินส่วนลาํดับท่ี 2 (Second tier, Tier ll) คือผูจ้ดัหาหรือผูผ้ลิตช้ิน

ส่วนยอ่ย (Individual part) เพื่อจดัส่งให้แก่ผูผ้ลิตช้ินส่วนลาํดับที่ 1 เช่น ผลิตภณัฑเ์คร่ืองจกัรกล และ

โลหะการ พลาสติก ยาง เหล็ก อิเล็กทรอนิกส์ แก้ว และกระจก เป็นต้น ซ่ึงอาจได้รับการถ่ายทอด

เทคโนโลยจีากผูผ้ลิตช้ินส่วนในลาํดบัท่ี 1  

    3) ผู้ผลิตช้ินส่วนลาํดับท่ี 3 (Third tier, Tier lll) คือ ผูจ้ดัหาและผูผ้ลิต

วตัถุดิบเพือ่จดัส่งใหแ้ก่ผูจ้ดัหาวตัถุดิบในลาํดบัที่ 1 และ 2  

  2.1.2  กลุ่มกิจกรรมสนับสนุน (Support activities) ประกอบด้วย กลุ่มอุตสาหกรรม

ตน้นํ้ า กลุ่มอุตสาหกรรมบริการ และกลุ่มนโยบายและสนบัสนุน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

   1)  กลุ่มอุตสาหกรรมต้นนํา้ (Upstream industrial) เป็นกลุ่มผูผ้ลิตวตัถุดิบ 

เช่น เหล็ก กระจก หนงั พลาสติก เป็นตน้ โดยมีการผลิตตามความตอ้งการของผูผ้ลิตช้ินส่วนทั้งในดา้น

ปริมาณ มาตรฐานและคุณภาพ นอกจากน้ียงัมีกลุ่มของผูผ้ลิตเคร่ืองจกัรกล (Machine) แม่พิมพ ์

(Mould) อุปกรณ์ยดึจบัช้ินงาน (Jig and fixture) และเคร่ืองมือ (Tooling) ต่างๆ 

   2)  กลุ่มอุตสาหกรรมบริการ (Service industrial) เช่น ผูใ้ห้บริการกระจาย

สินคา้ บริการ ดา้นการเงินการตรวจสอบและทดสอบบริการดา้นการประกนัภยั เป็นตน้ 
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   3)  กลุ่มนโยบายและสนับสนุน ประกอบด้วย 3 กลุ่มย่อย ได้แก่ 1)กลุ่ม

ภาครัฐ ทาํหน้าที่ในการวางแผนและกําหนดนโยบายระดับชาติ เช่น กระทรวงอุตสาหกรรม 

กระทรวงพาณิชย ์กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เป็นตน้ 2)กลุ่มสถาบนัยานยนต์ และ

สมาคมผูป้ระกอบการที่มีบทบาทสาํคญัในการสร้างความร่วมมือระหว่างภาครัฐและภาคเอกชน 

และระหว่างเอกชนดว้ยกนัเอง เช่น สถาบนัยานยนต ์สมาคมอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทย สมาคม

ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตไ์ทย เป็นตน้ 3)กลุ่มสถาบนัการศึกษา สถาบนัเทคนิคและสถาบนัวิจยัต่างๆ 

เช่น สาํนกังาน พฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาติ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ 

สถาบนัเพิม่ผลผลิตแห่งชาติ เป็นตน้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.10 โครงสร้างเครือข่ายวสิาหกิจอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนไทย (สถาบนัยานยนต)์ 

 

ที่มา: สถาบนัยานยนต ์(2558) 

 

 

เหลก็ 

กลุ่มอุตสาหกรรมต้นนํ้า 

พลาสติก 

ยาง 

อิเลคทรอนิกส์ 

แกว้และกระจก 

ผา้และเคร่ืองหนัง 

เคร่ืองจกัรกล 

เคร่ืองมือและอุปกรณ์กล 

แม่พิมพ ์

เคร่ืองและอุปกรณ์จบัยึด

ช้ินงาน 

กลุ่มอุตสาหกรรมปลายนํา้ 

กิจกรรมหลัก 

กิจกรรมการประกอบรถยนต์ 

ผูป้ระกอบ

รถจกัรยานยนต ์

ผูป้ระกอบ

รถยนตน์ัง่ 

ผูป้ระกอบ

รถป๊ิกอพัและ

รถเพ่ือการคา้ 

กิจกรรมการผลิตช้ินส่วนอะไหล่รถยนต์ 

Components and Module Makers (Tier-1) 

Engines, Drive Trains, Steering, Suspension, Brake, Wheel, Tire, 

Bodyworks, Interiors, Electronics, and Electrical System 

Parts (Tier-2 and Tier-3) 

Stamping, Plastics, Rubber, Machining, Casting, Forging, 

Function, Electrical, Trimming 

กลุ่มนโยบายและองค์กรสนับสนุน 

สถาบนัและสมาคม

ผูป้ระกอบการต่างๆ 

สถาบนัการศึกษาและ

สถาบนัทางเทคนิค

ต่างๆ 

รัฐบาล 

กลุ่มอุตสาหกรรมบริการ 

กระจายสินคา้ 

การเงิน 

การทดสอบ 

การปรึกษาเฉพาะ

ดา้น 

บริการอ่ืนๆ 
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ภาพที่ 2.11 สดัส่วนโครงสร้างห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนไทย 

 

ที่มา:  สาํนกังานพฒันาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยแีห่งชาติ: สวทช.  (2558) 

 

    สัดส่วนโครงสร้างของห่วงโซ่อุปทานในภาคการผลิตรถยนต์ในไทย ผูผ้ลิต

รถยนตแ์ละรถจกัรยานยนตเ์ป็นบริษทัต่างชาติ หรือร่วมทุนจาํนวนประมาณ 23 บริษทั มีซัพพลายเออร์ที่

ผลิตช้ินส่วนและส่วนประกอบยานยนตใ์น Tier ต่าง ๆ จาํนวนกว่า 2,289 ราย โดยบริษทัท่ีไทยเป็นผูถื้อ

หุ้นรายใหญ่มีสัดส่วนร้อยละ 53 ของจาํนวนซัพพลายเออร์ใน Tier-1 ทั้งหมด และที่เหลือเป็นเอสเอ็มอี 

ที่อยูใ่น Tier-2 และ Tier-3 ลงไป 

     ความสามารถในการผลิตยานยนตแ์ละช้ินส่วนของประเทศไทยจากโครงสร้างของ

ผูผ้ลิตช้ินส่วนรถยนตข์องไทย ปัจจุบนัแบ่งผูผ้ลิตออกเป็น 3 กลุ่ม ดงัน้ี ผูผ้ลิตช้ินส่วนหลกั (Components 

Part Industry) ผูผ้ลิตช้ินส่วนสนบัสนุน (Supporting Industry) และผูผ้ลิตวตัถุดิบ (Raw Materials Industry) 

    สาํนักงานนโยบายและยทุธศาสตร์การคา้ (2559) กล่าวว่าในขณะน้ีอุตสาหกรรม

ยานยนตไ์ทยกาํลังขบัเคล่ือนท่ามกลางกระแสการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนท่ีจะเช่ือมโยงเอเชีย

ตะวนัออกเฉียงใตใ้ห้เป็นฐานการผลิตและตลาดเดียวท่ีช่วยดึงดูดเงินทุน ต่างชาติและตลาดเกิดใหม่  

ลว้นเป็นโอกาสใหก้บัผูผ้ลิตและส่งออกยานยนต ์อะไหล่ ช้ินส่วนประกอบ ส่ิงเหล่าน้ีทาํให้ประเทศไทย

ตอ้งหนัมาพจิารณาความพร้อม และเสริมสร้างฝีมือแรงงาน เพือ่จะไดป้รับปรุงพฒันา สร้างโอกาสเพิม่ขีด

ความสามารถในการแข่งขนัด้านเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมไทยให้ประเทศเพื่อนบา้นหันมาลงทุน 

ในประเทศเรา และรถยนตเ์ล็กก็ยงัคงทาํตลาด และไดรั้บการยอมรับเน่ืองจากปัจจยัราคานํ้ ามนั และ

Foreign 

Joint Venteres 

Foreign 

Majority 

47% 

Thai 

Majority 

30% 

Wholly 

Thai 

23% 

Assemblers 

(16 automotive, 7 motorcycle) 

Tier-1 Suppliers 

648 companies 

Tier-2, Tier-3 and lower 

1,641 companies 

Large Scale Enterprises 

Local Suppliers 
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รถยนตเ์คร่ืองยนตไ์ฮบริดจ ์(Hybrid) สดัส่วนดงักล่าวคาดวา่จะเติบโตขึ้น ซ่ึงจะช่วยให้ตน้ทุนลดลง

ไดใ้นระดบัหน่ึง จะมีคนสนใจในเร่ืองส่ิงแวดลอ้มเพิม่มากขึ้น และการผลิตรถยนตอี์โคคาร์ช่วงที่ 2 

(ECO car Phase II) บริษทัรถยนตมี์การจดเพิม่เร่ืองเพิม่ ซีซี แต่ยงัคงประหยดันํ้ ามนัเหมือนเดิม การ

พฒันาเทคโนโลยกีารผลิตอุตสาหกรรมยานยนตใ์นบา้นเรา เปิดโอกาสให้ค่ายรถยนตร์ายใหม่ๆ ใน

เอเชียเข้ามาลงทุนในประเทศเพิ่มขึ้น อุตสาหกรรมยานยนต์ อะไหล่และช้ินส่วนประกอบ จะ

สามารถขยายตวัไดต้ามเป้าหมายที่วางไวด้ว้ยขอ้ไดเ้ปรียบหลายประการ เช่น ท่ีตั้งทางภูมิศาสตร์ที่

เหมาะสมเป็นฐานการผลิต แรงงานที่มีทกัษะและคุณภาพสูง มีความละเอียดประณีต รวมถึงความ

เขา้ใจในการปฏิบติังาน ขยนั อดทน พร้อมเรียนรู้และถ่ายทอดความรู้ได้ จะเป็นที่ตอ้งการใน

ตลาดแรงงาน 

   นอกจากน้ี ภาครัฐที่ใหก้ารสนับสนุนอุตสาหกรรมยานยนตอ์ยา่งเต็มที่ โดยมี

นโยบายมุ่งเน้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ขณะที่ภาคเอกชนมีความพร้อมที่จะรับการสนับสนุน

จากผูร่้วมลงทุนด้านเทคโนโลยีจากต่างประเทศ ซ่ึงเป้าหมายการผลิตรถยนตโ์ดยรวมในปี 2557  

อยูท่ี่ 2.4 ลา้นคนั โดยแบ่งเป็นการผลิตเพือ่ส่งออก 1.2 ลา้นคนั และผลิตเพื่อจาํหน่ายในประเทศ 1.2 

ลา้นคนั การส่งออกรถยนตน์ัง่จะมีโอกาสขยายตวัไดม้ากกว่ารถยนตเ์พื่อการพาณิชย ์ซ่ึงเป็นผลมา

จากการปรับสายการผลิตเพื่อการส่งออกมากขึ้นของผูป้ระกอบการ และการที่ไทยสามารถเปิด

ตลาดรถยนต์นั่งขนาดเล็กในบางกลุ่มประเทศ เช่น ทวีปอเมริกาเหนือไดม้ากขึ้น ซ่ึงนับว่าเป็นได ้

ที่สาํคญัจากการวางมาตรฐานรถยนตท่ี์ผลิตในประเทศสูงขึ้นจากโครงการรถยนตอี์โคคาร์เฟส 1 

  อยา่งไรก็ตาม ประเทศไทยยงัมีคู่แข่งที่สาํคญัคือ เยอรมนี ญี่ปุ่ น และเกาหลีใต ้

ส่วนตลาดหลักคือ ออสเตรเลีย ซาอุดิอาระเบีย อินโดนีเซีย เป็นตน้ ส่วนตลาดใหม่ที่มีอตัราการ

ขยายตวัสูง อาทิ อิตาลี อิรัก คูเวต แอฟริกาใต ้สหรัฐอเมริกา สาํหรับสินคา้ช้ินส่วนและอุปกรณ์ยาน

ยนต ์ตลาดหลกั ไดแ้ก่ อินโดนีเซีย ญี่ปุ่ น มาเลเซีย เป็นตน้ ส่วนตลาดใหม่ที่มีอตัราการขยายตวัสูง 

อาทิ สิงคโปร์ อียปิต ์เอกวาดอร์ จีน เยอรมนี และสหราชอาณาจกัร 

  มาตรฐานแรงงานไทยตามพระราชบญัญติัส่งเสริมการพฒันาฝีมือแรงงาน 

(ฉบบัที่ 2) พ.ศ.2557 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวนัที่ 26 ธนัวาคม 2557 มีเน้ือหาท่ีสาํคญั 

และเก่ียวขอ้งต่อการพฒันาสมรรถนะแรงงานใน 2 เร่ือง ดงัน้ี 

กาํหนดใหรั้ฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงาน มีอาํนาจในการแต่งตั้งพนักงาน

เจา้หน้าที่ และออกกฎกระทรวง ระเบียบหรือประกาศในการกาํหนดสาขาอาชีพที่จะส่งเสริมการ

พฒันาฝีมือแรงงาน กาํหนดระดบัมาตรฐานฝีมือแรงงาน กาํหนดคุณสมบติัผูท่ี้จะเขา้รับการทดสอบ

ฝีมือแรงงาน และกาํหนดขั้นตอนวธีิการทดสอบฝีมือแรงงาน 
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กําหนดให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ทําหน้าท่ี เป็นศูนย์ประเมินความรู้

ความสามารถกลาง มีอาํนาจในการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน และออกหนังสือรับรองฝีมือ

แรงงาน ซ่ึงในปัจจุบัน (กุมภาพนัธ์ 2563) มีประกาศฝีมือแรงงานท่ีเก่ียวขอ้งกับสาขาแรงงาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนต ์และกรมพฒันาฝีมือแรงงานจดัทดสอบฝีมือแรงงาน ทั้งส้ิน 43 ฉบบั  

โดยเก่ียวขอ้งกบัสมรรถนะการทาํงานใน 20 ส่วนงาน ดงัน้ี    

       1. ช่างกลึงสาํหรับอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 

       2. ช่างเทคนิคเคร่ืองกลึงอตัโนมติัสาํหรับอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 

       3. ช่างเช่ือมมิก – แม็ก สาํหรับอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์

      4. ช่างเทคนิคบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัรกลสาํหรับอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ 

       5. ช่างเทคนิคพน่ซีลเลอร์ตวัถงัสาํหรับอุตสาหกรรมผลิตรถยนต ์ 

       6. ช่างเทคนิคเช่ือมสปอตตวัถงัสาํหรับอุตสาหกรรมผลิตรถยนต ์ 

7. ช่างเทคนิคพน่สีตวัถงัสาํหรับอุตสาหกรรมผลิตรถยนต ์ 

8. พนกังานประกนัคุณภาพผลิตภณัฑย์านยนต ์(ขั้นสุดทา้ย)  

9. ช่างเทคนิคทุบขึ้นรูปโลหะร้อนของอุตสาหกรรมช้ินส่วนฯ 

10. ช่างเทคนิคเตรียมพื้นผวิช้ินงานของอุตสาหกรรมช้ินส่วนฯ 

11. ช่างซ่อมบาํรุงไฟฟ้าโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนฯ 

12. ช่างเทคนิคฉีดพลาสติกของอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนฯ 

13. ช่างเคร่ืองกล สาขาพนักงานประกอบช่วงล่างสาํหรับอุตสาหกรรมผลิต

รถยนต ์

14. ช่างเคร่ืองกล สาขาพนักงานประกอบอุปกรณ์ภายในและภายนอกสาํหรับ

อุตสาหกรรมผลิตรถยนต ์

15. ช่างเคร่ืองกล สาขาพนักงานตรวจสอบคุณภาพในกระบวนการประกอบ

รถยนต ์

16. ช่างเคร่ืองกล สาขาช่างเทคนิคซ่อมบาํรุงในกระบวนการประกอบรถยนต ์

17. ช่างเคร่ืองกล สาขาช่างเคร่ืองปรับอากาศรถยนตข์นาดเล็ก  

18. ช่างเคร่ืองกล สาขาช่างเคร่ืองปรับอากาศรถยนตข์นาดใหญ่ 

19. ช่างติดตั้งอุปกรณ์เพื่อใชเ้ช้ือเพลิงก๊าซธรรมชาติอดั (CNG) สาํหรับเคร่ืองยนต์

เบนซิน 

20. ช่างติดตั้งอุปกรณ์เพื่อใชเ้ช้ือเพลิงก๊าซธรรมชาติอดั (CNG) สาํหรับเคร่ืองยนต์

ดีเซล 
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     จากสาขาอาชีพที่เก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมยานยนตท์ี่กาํหนดโดยกรมพฒันา

ฝีมือแรงงานข้างต้น สามารถนํามาสรุปเป็นส่วนหน่ึงในการประเมินสมรรถนะ โดยไล่ตาม

กระบวนการ (process) การทาํงาน ไดด้งัน้ี 

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.12 แสดงสาขาแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนตเ์รียงตามกระบวนการ 

ที่มา:  ดดัแปลงจากประกาศกรมพฒันาฝีมือแรงงาน (2563) 

 

 

 

 

 

 

กลึง กลึงอตัโนมติั 

เช่ือมมิก – แมก็ ซ่อมบาํรุงเคร่ืองจกัร 

พ่นซีลเลอร์ตวัถงั เช่ือมสปอตตวัถงั 

พ่นสีตวัถงั ประกนัคุณภาพ ช้ินส่วน 

ทุบข้ึนรูปโลหะร้อน เตรียมพ้ืนผวิงาน 

ไฟฟ้าโรงงาน ฉีดพลาสติก 

ประกอบช่วงล่าง ประกอบอุปกรณ์ภายใน 

ประกอบอุปกรณ์ภายนอก ซ่อมบาํรุง งานประกอบ 

ช่างเคร่ืองปรับอากาศ ช่างติดตั้งอุปกรณ์ CNG 
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3.  แนวคดิวฒันธรรมการทาํงานแบบญีปุ่่ น 

 

วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่น ไดรั้บการยอมรับกนัมาเป็นเวลาหลายสิบปีว่ามีระบบ

การทาํงานที่เป็นระเบียบ แบบแผน และมีความมุ่งมัน่ ตั้งใจ โดยมีผูส้รุปเป็นวฒันธรรมการทาํงาน

ไวห้ลากหลาย ดงัต่อไปน้ี 

3.1  แนวคดิวัฒนธรรมการทํางานแบบญี่ปุ่ นจากนักวิชาการต่างประเทศ 

 William G Ouchi (1981) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎี Z (Theory Z) ซ่ึงเป็นการบริหารงานแบบ

ญี่ปุ่ น มีลกัษณะเด่น 7 ประการ อนัประกอบไปดว้ย 

 1)  การจ้างงานตลอดชีพ (Lifetime Employment) การจ้างงานลักษณะน้ีเพื่อให้

พนักงานมีความผูกพนัธ์กบัองคก์ร และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และนอกจากน้ี

คนที่อยูใ่นองคก์รนาน  ๆอาจไดร้างวลั (Reward) เป็นหุน้ของบริษทัอีกดว้ย 

 2)  การประเมินผลงาน (Evaluation) เป็นหน้าที่ของผูบ้งัคบับญัชาระดับสูง ที่จะตอ้ง

ประเมินผลงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผลงานดงักล่าวจะเก่ียวขอ้งกับระบบการจ่ายเงินโบนัส เป็น

การใหร้างวลัสาํหรับการปฏิบติังานตามความรับผดิชอบและความสามารถ 

 3)  การเล่ือนตาํแหน่งแบบชา้ ๆ (Slow Promotion) มีความสัมพนัธ์กับระบบการจา้ง

งานตลอดชีพ และระบบอาวุโส (Senior System) ซ่ึงขึ้นอยู่กับระยะเวลาการปฏิบติังาน และผลการ

ปฏิบติังาน 

 4)  การทาํงานที่ถนัด (Non-Specialized Career Paths) พนักงานจะทาํงานตรงกบัความ

ถนัดของตนเอง และความสามารถของตนเอง ไม่นิยมการสับเปล่ียนตาํแหน่งให้กับพนักงานได้ทาํ

หน้าที่อ่ืนๆ ไปเร่ือย ๆ (ไม่เห็นด้วยกับการ Re-engineering) ซ่ึงพนักงานจะทาํงานหลาย ๆ อย่าง หรือ

ทาํงานโดยการสลบัตาํแหน่งไปเร่ือย  ๆ

 5)   มีการควบคุมแบบไม่เด่นชดั (Implicit Control Mechanism) ใชม้ากท่ีสุด คือ มกัจะ

ใช้การควบคุมที่ไม่เป็นทางการ โดยใช้คู่มือวิธีการปฏิบติังาน การให้รายละเอียดหรือการอธิบายการ

ทาํงาน จะใชก้ารบอกกล่าวมากกวา่เขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

 6)  การร่วมตดัสินใจ (Collective Decision Making) ลกัษณะของการบริหารที่มีการ

ร่วมตดัสินใจ ปรากฎไม่เด่นชดั ยิง่ถา้เป็นบริษทัขา้มชาติที่ร่วมทุนดว้ยแลว้ การทาํกิจกรรมในลกัษณะ 

ที่เป็นกลุ่ม  ๆยงัไม่ค่อยแพร่หลาย 

 7)  ความผกูพนัธท์ั้งหมด (Holistic Concerned) ผูบ้ริหารขององคก์รจะเขา้ร่วมกิจกรรม

โดยรวมไม่บ่อยคร้ังมาก  
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 Thome and McAuley (1992 :180) ไดก้ล่าวถึงวฒันธรรมของประเทศญี่ปุ่น และ

ประเทศไทยที่มีพื้นฐานในความอ่อนน้อม สุภาพ มีมารยาท และให้เกียรติผูอ่ื้น ซ่ึงจากคาํกล่าว

ขา้งตน้สามารถนํามาสรุปและแสดงให้เห็นได้ถึงพื้นฐานวฒันธรรมที่คล้ายคลึงและก่อให้เกิด

ความสมัพนัธท์ี่กลมเกลียวแน่นแฟ้นต่อกนัระหวา่งผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่น และคนงานชาวไทย  

 Imai Hiroshi (2011) ไดก้ล่าวถึงการบริหารจดัการแบบญี่ปุ่ นโดยนาํมาประยกุตใ์ช้

ในประเทศไทย และสามารถสรุปประเด็นหลกั 3 ประเด็น ดงัน้ี 

 1)  แนะนาํให้พนักงานคนไทยเคร่งครัดรักษากฎระเบียบแนวทางปฏิบติั รวมทั้ง

คู่มือการทาํงาน รวมทั้งควรมีความกระตือรือร้นในการทาํงานให้มากขึ้น เช่น เม่ือมีการประชุม

แผนกควรมีการเตรียมสรุปปัญหาและแนวทางการดาํเนินการแกไ้ขมาเสนอดว้ย ซ่ึงจากขอ้แนะนาํน้ี

แสดงใหเ้ห็นวา่ชาวญี่ปุ่ นมีวฒันธรรมการทาํงานท่ีเคร่งครัดกฎระเบียบ และมุ่งเน้นการบริหารแบบ

มีส่วนร่วม เปิดโอกาสใหแ้สดงขอ้คิดเห็นไดใ้นเวลาที่เหมาะสม 

 2)  แนะนําให้พนักงานคนไทยศึกษาความรู้และแนวคิดจากผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

ในองคก์ร อาจหาโอกาสในการทาํกิจกรรมร่วมกนัเพือ่ความสมัพนัธท่ี์ดีมากขึ้นและมีโอกาสในการ

แลกเปล่ียนความรู้กันมากขึ้ น แต่หากมีผู ้บริหารชาวญี่ ปุ่นท่ีมีทัศนคติท่ีไม่ดี ไม่ควรเอาเป็น

แบบอยา่ง ก็อยา่ไปใส่ใจ ใหป้ล่อยผา่นไป ซ่ึงจากขอ้แนะนาํน้ีแสดงใหเ้ห็นว่าชาวญี่ปุ่ นมีวฒันธรรม

การทาํงานท่ีเคารพผูมี้ประสบการณ์ และใฝ่การเรียนรู้ตลอดเวลา 

 3)  แนะนําผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ปฏิบติังานในประเทศไทย เม่ือมีการรับนโยบาย

จากสาํนกังานใหญ่ประเทศญี่ปุ่ นมาแลว้ ตอ้งนาํนโยบายนั้นมาปรับให้เหมาะสมกบัวฒันธรรมการ

ทาํงานของคนไทยดว้ย หากยดึติดนโยบายจากสาํนกังานใหญ่โดยไม่มีการปรับความเหมาะสมอาจ

ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานต่อพนักงานคนไทยได ้ซ่ึงจากขอ้แนะนาํน้ี

แสดงใหเ้ห็นวา่ชาวญี่ปุ่ นมีวฒันธรรมการทาํงานที่ใหเ้กียรติผูร่้วมปฏิบติังาน และพร้อมปรับรูปแบบ

การดาํเนินการใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมทอ้งถ่ิน 

3.2  แนวคดิวัฒนธรรมการทํางานแบบญี่ปุ่ นจากนักวิชาการในประเทศ 

 ดชันี จรัสโชติพนิิต (2536) ไดอ้ธิบายถึงจุดเด่นของการทาํงานแบบญี่ปุ่ นไว ้6 ขอ้ 

ดงัต่อไปน้ี 

 1)  มุ่งเนน้ความเจริญเติบโตของธุรกิจ โดยมุ่งเนน้การทาํกาํไรและความสาํเร็จของ

องคก์รในระยะยาว มากกวา่การทาํกาํไรในระยะสั้น 

 2)  มุ่งเน้นการเพิ่มส่วนแบ่งการตลาดดว้ยคุณภาพและราคาของสินคา้ ซ่ึงเป็นกล

ยทุธท์ี่ทาํใหสิ้นคา้ญี่ปุ่ นเป็นสินคา้ที่มีคุณภาพ 
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 3)  มุ่งเนน้การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง หรือที่เรียกว่า Kaizen ซ่ึงทาํให้สินคา้ญี่ปุ่ นมี

ความทนัสมยัอยูเ่สมอ 

 4)  มุ่งเน้นการเตียมความพร้อมกบัการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ ถึงแมว้่าระบบการ

ทาํงานแบบญี่ปุ่ นจะเนน้เร่ืองการปรับปรุงอยา่งสมํ่าเสมอ แต่ก็มีการคาํนึงถึงการทาํวิจยัและพฒันา 

(R&D) เพือ่การปรับปรุงส่ิงใหม่ๆ คร้ังใหญ่อยูไ่ม่นอ้ยแช่นกนั 

 5)  มุ่งเน้นการให้ความสําคญักับทรัพยากรบุคคล โดยมีวฒันธรรมการจา้งงาน

ตลอดชีพ เล้ียงพนกังานใหอ้ยูไ่ดต้ามอตัราค่าครองชีพที่เหมาะสม ส่งเสริมการฝึกอบรมเพื่อพฒันา

ทกัษะการทาํงาน และส่งเสริมความเท่าเทียมกนัของคนในองคก์รทั้งทางดา้นเพศและตาํแหน่งโดย

ใชห้ลกัประชาธิปไตยในองคก์ร (Industrial Democracy) 

 6)  มุ่งเนน้ที่ผลงานไม่ใชร้ะบบอุปถมัป์ ระบบญี่ปุ่ นไม่มีเด็กฝาก ไม่มีเด็กเจา้นาย  

 ธฤต ศรีอรุโณทยั (2542) กล่าวถึงระบบวฒันธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุ่ น ซ่ึงมี

จุดเด่น 3 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

 1)  การจา้งงานตลอดชีพ (Life time employment) ซ่ึงส่งผลดีต่อองคก์รทาํให้เกิด

ความจงรักภกัดี การพฒันาทกัษะการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

 2)  การเล่ือนตาํแหน่งตามลาํดับอาวุโส และการสลับหมุนเวียนหน้าท่ีงาน ซ่ึง

ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้งาน ก่อใหเ้กิดความเช่ียวชาญ และการประสานระหวา่งภายในองคก์รท่ีดี 

 3)  การสร้างกลุ่มคุณภาพ โดยใชห้ลกั QCC: Quality Control Circle โดยจะเป็น

การจบักลุ่มกนัเพือ่คน้หาปัญหาและดาํเนินการแกไ้ขปัญหานั้นๆ 

 เชฐธิดา กุศลาไสยานนท์ และนฤทธ์ิ เกิดวิเมลือง (2561)ได้เขียนบทความลงใน

วารสารวิชาการพระจอมเกล้าพระนครเหนือ เร่ืองแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บบโมโนซุคุริ

เพื่อรองรับไทยแลนด์ 4.0 ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม: The human resource development by 

Monozukuru towards Thailand 4.0 of SMEs โดยกล่าวว่า สมรรถนะตามวิถีวฒันธรรมการทาํงาน 

แบบญี่ปุ่ น ประกอบดว้ย 21 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

 1)  การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

 2)  การสร้างบุคลากร 

 3)  ทกัษะ เทคโนโลย ีและวทิยาการต่างๆ 

 4)  คุณภาพสินคา้ และบริการต่างๆ 

 5)  ความคิดสร้างสรรค ์

 6)  ราคาและตน้ทุน 

 7)  ความพงึพอใจของลูกคา้ 
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 8) สร้างความสามารถในการแข่งขนั 

 9) การส่งมอบการกระจายสินคา้ 

 10) การลดความสูญเปล่า 

 11) ประสบการณ์และองคค์วามรู้ 

 12) ส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยั 

 13) ทศันคติและจิตวญิญาณในการทาํงาน 

 14) กระบวนการ หรือผลิตภณัฑต์น้แบบ 

 15) 2ส (สะสาง, สะดวก) 

 16) ห่วงโซ่กระบวนการการผลิต 

 17) รอบเวลาการทาํงาน 

 18) 7M (Man, Machine, Material, Method, Management, Moral, Money) 

 19) ประสิทธิภาพของเคร่ืองจกัร 

 20) ทกัษะดา้นวศิวกรรม 

 21) ผูร่้วมธุรกิจชุมชน และสงัคม 

 ก่ิงพร ทองใบ (2561) กล่าวว่า แนวคิดการจดัการแบบญี่ปุ่ นเป็นการจดัการทรัพยากร

มนุษยแ์บบอ่อน: Soft HRM (อา้งอิงจาก Price. 2007)  การจดัการทรัพยากรมนุษยแ์บบอ่อนน้ีมุ่งเน้น 

ให้ความสาํคญักบัคุณค่าของความเป็นคน เน้นการจดัการแบบมีส่วนร่วม การสร้างความผูกพนั ความ

พงึพอใจในงาน และคุณภาพชีวติการทาํงาน โดยมีรายละเอียดการจดัการ ดงัน้ี 

1) ความผกูพนัธ ์ 

2) การพฒันา  

3) วฒันธรรมองคก์าร  

4) คุณภาพ  

5) การจดัการแบบทนัเวลาพอดี  

6) ความยดืหยุน่  

7) การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง  
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ภาพที่ 2.13 อิทธิพลจากพฒันาการของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 

ที่มา:  Price  (2007, p. 4) 

 

 

 

 

 

Scientific Management 

Selection of best people for the job 

Time and motion 

Direction of effort 

Minimum staffing  

Performance management 

Performance-related pay 

Anti-union climate 

 

Human Relations 

People matter 

Consultative management 

Working conditions 

Motivation other than pay 

Team working 

Informal organization 

Group phenomena 

Peer presuure 

Strategic  Management 

Long-term thinking 

Missions and objectives 

Values 

Planned activities 

Resource management 

Proactive, focused direction 

 

Japanese  Management 

Commitment 

Development 

Organizational culture 

Quality 

Just-in-time recourcing 

Core-periphery (flexibility) 

Continuous improvement 

Hard HRM Soft 
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 และจากคาํจาํกัดความของนักวิชาการทั้งชาวไทย และชาวต่างประเทศขา้งตน้ 

สามารถสรุปไดว้า่วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่ นมีจุดเด่นและรายละเอียด ดงัน้ี 

 1. การจา้งงานตลอดชีพ (เน้นความซ่ือสัตย ์และการจ่ายผลตอบแทนที่เหมาะสม

กบัความสามารถ) 

 2. ส่งเสริมการเรียนรู้ และพฒันาทกัษะอย่างต่อเน่ือง (การประเมินทักษะส่วน

บุคคลเพือ่นาํไปจดัทาํแผนพฒันาทกัษะ) 

 3.  การประเมินผลงานแบบยติุธรรม ไม่มีระบบอุปถมัป์ ไม่มีเด็กฝาก 

 4.  การบริหารแบบมีส่วนร่วม ส่งเสริมให้มีการรายงานผลการดาํเนินงานอย่าง

สมํ่าเสมอ (Ho-Ren-So) 

 5.  การมุ่งเนน้ประสิทธิภาพ และการลดตน้ทุน (Lean, 7 wastes) 

 6.  การมุ่งเนน้คุณภาพ และการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ( Kaizen, QCC) 

 7.  เน้นการปฏิบัติให้ถูกต้องตามกฎหมาย มุ่งความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (Legal & SHE) 

 

4.  แนวคดิ และทฤษฎคีวามพงึพอใจ 

 

  การศึกษาและวจิยัเร่ืองสมรรถนะแรงงานไทยท่ีพึงประสงคข์องผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นใน

อุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง เป็นการศึกษาและวิจยัเร่ือง “ความพึง

ประสงค์: Desired ” แต่อย่างไรก็ตามในการประเมินจาํเป็นจะตอ้งนํา “ความพึงพอใจ : Satifaction”  

มาใช ้ ดงันั้นจึงไดท้าํการทบทวนวรรณกรรมในหวัขอ้ความพึงพอใจดงัมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

4.1  ความหมายของความพึงพอใจ 

 4.1.1 ความหมายของความพึงพอใจจากนักวิชาการต่างประเทศ 

   Good  (1973) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง สภาพ คุณภาพ หรือระดับความ

พงึพอใจท่ีเป็นผลมาจากความสนใจและทศันคติของคนนั้นต่อส่ิงนั้นๆ 

   Quirk (1987) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึก การรับรู้ถึงความสุข

เม่ือไดรั้บความสาํเร็จ หรือไดรั้บส่ิงที่ตอ้งการ 

   Hornby (2000) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึงความรู้สึกที่ดีเม่ือได้รับส่ิงที่

ตอ้งการใหเ้กิดขึ้น เป็นความรู้สึกพอใจต่อส่ิงนั้น  
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  4.1.2  ความหมายของความพึงพอใจจากนักวิชาการในประเทศ 

    อรรถพร คาํคม (2546, น. 29) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ทศันคติ 

หรือระดบัความพงึพอใจของบุคคลต่อกิจกรรมต่างๆ ซ่ึงสะทอ้นถึงประสิทธิภาพของกิจกรรมนั้นๆ  

โดยเกิดจากพื้นฐานการรับรู้ ค่านิยมและประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลจะได้รับ ระดับของความ 

พงึพอใจจะเกิดขึ้นเม่ือกิจกรรมนั้นๆ สามารถสนองตอบความตอ้งการแก่บุคคลนั้นได ้

    วฤทธ์ิ สารฤทธิคาม (2548, น. 32) กล่าวว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ปฏิกริยา

ด้านความรู้สึกต่อส่ิงเร้าหรือส่ิงกระตุ้นที่แสดงผลออกมาในลักษณะของผลลัพท์สุดท้ายของ

กระบวนการประเมิน โดยแบ่งออกถึงทิศทางของผลการประเมินว่าเป็นไปในลกัษณะทิศทางบวก 

หรือทิศทางลบ หรือไม่มีปฏิกริยา 

    ธีรกิติ นวรัตน ณ อยธุยา (2547) กล่าวว่าความพึงพอใจแบ่งเป็น 2 ประเภท 

คือ ความพงึพอใจในตวัสินคา้ และความพึงพอใจในการให้บริการ โดยความพึงพอใจในตวัสินคา้

สามารถสร้างได้ง่ายกว่าความพึงพอใจในการให้บริการเน่ืองจากสามารถพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

และควบคุมคุณภาพไดง่้ายกวา่ 

    สรุปได้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีความรู้สึกที่ดี  

มีความสุข โดยอาจจะเป็นต่อตวัสินคา้ หรือบริการ 

4.2  ทฤษฎีความพึงพอใจ 

 4.2.1  ทฤษฎีความพึงพอใจจากนักวิชาการต่างประเทศ 

  Sigmund Freud (1856 – 1939) บิดาของทฤษฎีจิตวิเคราะห์ ได้ตั้งสมมติฐาน

และไดก้ลายเป็นทฤษฎีแรงจูงใจของฟรอยด์ โดย ซิกมนัด์ ฟรอยด์ (S.M. Freud)  กล่าวว่าบุคคลมักไม่

รู้ตวัมากนักว่าพลังทางจิตวิทยามีส่วนช่วยให้เกิดพฤติกรรม โดยฟรอยด์พบว่าบุคคลเพิ่มและควบคุม 

ส่ิงเร้าหลายอย่าง ส่ิงเร้าเหล่าน้ีอยูน่อกเหนือการควบคุมอยา่งส้ินเชิง บุคคลจึงมีความฝัน พูดคาํที่ไม่

ตั้งใจพูด มีอารมณ์อยูเ่หนือเหตุผลและมีพฤติกรรมหลอกหลอนหรือเกิดอาการวิตกจริตอยา่งมาก 

ตวัอย่างเช่น งานวิจยัพบว่าผูบ้ริโภครับรู้ตาํแหน่งทางการตลาดของ Apple ว่าเป็นผลิตภณัฑ์ที่มี

นวตักรรมสูง เม่ือผูบ้ริโภคเห็นโลโกข้อง Apple  ก็จะมีความเขา้ใจถึงผลิตภณัฑน์ั้นไปในทิศทาง 

ที่เก่ียวขอ้งกบันวตักรรมและการสร้างสรรคสู์งทนัที (อา้งโดยอโณทยั งามวชิยักิจ, 2563) 

  Frederic Herzberge (1959) ได้กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberge’s Theory) 

โดยประกอบไปดว้ยปัจจยัพื้นฐาน (Dissatifier) และปัจจยัสร้างสุข (Satifier) โดยปัจจยัพื้นฐานเป็น

เพียงปัจจยัที่จาํเป็น ซ่ึงหากปราศจากปัจจยัน้ีจะทาํให้ผูบ้ริโภคไม่พอใจ เช่น กลอ้งถ่ายรูปก็ตอ้ง

ถ่ายรูปได ้โทรศพัทมื์อถือก็ตอ้งสามารถใชใ้นการรับสายโทรเขา้และโทรออกไปยงัเบอร์ปลายทาง

ได ้เป็นตน้ ส่วนปัจจยัสร้างสุข เป็นส่ิงที่สร้างใหต้วัผลิตภณัฑน์ั้นเป็นที่ยอมรับและน่าพึงพอใจมาก
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ขึ้น เช่น กลอ้งถ่ายรูปสามารถโอนถ่ายขอ้มูลผ่าน wifi หรือ bluetooth และแชร์ผ่านสังคมออนไลน์

ไดท้นัที เป็นตน้   

  Abraham Maslow (1970) ได้กล่าวถึงทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจ (Maslow’s 

Theory Motivatio)  โดย  ได้คน้หาวิธีที่จะอธิบายความหมายของคาํดังกล่าวไวแ้ล้วว่าทาํไมเหตุผลที่คน 

คนหน่ึงถูกผลกัดนั หรือกระตุน้โดยความตอ้งการ หรือความพึงพอใจในบางส่ิง ณ เวลาหน่ึงเวลาใด 

และทาํไมคนหน่ึงจึงตั้งใจและยอมเสียเวลาและการดาํเนินงานอยา่งเตม็ที่และมหาศาล เพื่อให้ไดม้า

เพือ่ความปลอดภยัของตวัเอง แต่อีกคนหน่ึงกลบัทาํอีกส่ิงหน่ึง เพื่อให้ไดรั้บการยกยอ่งยอมรับนับ

ถือจากผูอ่ื้น และสุดทา้ย Maslow ก็ไดใ้ห้คาํตอบแล้วว่า ความตอ้งการของมนุษยท์ุกคนนั้นจะถูก

เรียงตามลาํดับจากส่ิงที่กดดันมากที่สุดไปสู่ส่ิงที่กดดนัน้อยท่ีสุด ทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow’s 

Theory) ไดจ้ดัลาํดบัความตอ้งการของมนุษยเ์รียงตามความสาํคญั คือ  

  ขั้นที่ 1 ความตอ้งการทางกาย (Physiological Needs) เป็นความ ตอ้งการพื้นฐาน คือ 

อาหาร ที่พกั อากาศ ยารักษาโรค  

  ขั้นที่ 2  ความตอ้งการด้านความปลอดภยั (Safety Needs) คือความตอ้งการของ

มนุษยท์ี่เหนือกว่าความตอ้งการทางกายเพื่อการอยูร่อด แต่เป็นความตอ้งการในดา้นความปลอดภยัจาก

อนัตรายทั้งหลายทั้งปวง 

  ขั้นที่ 3  ความตอ้งการทางสังคม (Belongingness) เป็นการตอ้งการการยอมรับจาก

เพือ่น  จากสงัคมรอบขา้ง 

  ขั้นที่ 4  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Ego Needs) เป็นความตอ้งการการยกยอ่งส่วนตวั 

ความนบัถือและสถานะทางสงัคม  

  ขั้นที่ 5  ความตอ้งการให้ตวัเองประสบความสาํเร็จ หรือความตอ้งการ เพื่อตอบสนอง

ตนเอง (Self – Actualization)  เช่น การทาํกิจกรรมสันทนาการยามว่าง การท่องเท่ียว ชมภาพยนต ์การศึกษา

ต่อ เป็นตน้ 
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ภาพที่ 2.14 ความตอ้งการ 5 ขั้นตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow’s  theory) 

 

ที่มา: ดดัแปลงจาก Solomon (2017) อา้งโดย อโณทยั งามวชิยักิจ (2563) 

 

 4.2.2  ทฤษฎีความพึงพอใจจากนักวิชาการต่างประเทศ 

  ชาริณี (2535) ได้เสนอทฤษฎีการแสวงหาผลความพึงพอใจไวว้่า บุคคล

พอใจกระทาํส่ิงใดๆที่ให้มีความสุขและจะหลีกเล่ียงไม่กระทาํในส่ิงที่เขาจะไดรั้บความทุกข ์หรือ

ความยากลาํบาก โดยอาจแบ่งประเภทความพอใจกรณีน้ีได ้3 ประเภท คือ 

  1)  ความพอใจด้านจิตวิทยา (Psychological Hedonism) เป็นทรรศนะของ

ความพึงพอใจว่ามนุษยโ์ดยธรรมชาติจะมีความแสวงหาความสุขส่วนตวัหรือหลีกเล่ียงจากความ

ทุกขใ์ด ๆ 

LOWER-LEVEL NEEDS 

UPPER-LEVEL NEEDS 

Relevant Products Example 

SELF- 
ACTUALIZATION 

Self-Fulfillment, 

Enriching Experiences 
EGO NEEDS 

Prestige, Status, 

Accomplishment 

BELONGINGNESS 

Love, Friendship, 

Acceptance by Others 

SAFETY 

Security, Shelter, Protection 

PHYSIOLOGICAL 

Water, Sleep, Food 

Hobbies, travel, education 

Cars, furniture, credit cards, 

Stores, country clubs, liquors 

Clothing, grooming products, 

Clubs, drinks 

Insurance, alarm system, 

retirement, investments 

Medicines, staple 

item, generics 

U.S.Army- “.Be all you can be” 

Royal Salute Scotch- “What the 

rich give the weathy.” 

Pepsi- “You’re in the 

Pepsi generation” 

Allstate Insurrance- “You’re 

in good hands with Allstate.” 

Quaker Oat Bran- “It’s 

The right thing to do.” 
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  2)  ความพอใจเก่ียวกบัตนเอง (Egoistic Hedonism)  เป็นทรรศนะของความ

พอใจวา่มนุษยจ์ะแสวงหาความสุขส่วนตวั แต่ไม่จาํเป็นว่าการแสวงหาความสุขตอ้งเป็นธรรมชาติ

ของมนุษยเ์สมอไป 

  3) ความพอใจเก่ียวกบัจริยธรรม (Ethical Hedonism) ทรรศนะน้ีถือว่ามนุษย์

แสวงหาความสุขเพื่อผลประโยชน์ของมวลมนุษยห์รือสังคมท่ีตนเป็นสมาชิกอยู่และเป็นผูไ้ด้รับ

ผลประโยชน์ของมวลมนุษยห์รือสงัคมท่ีตนเป็นสมาชิกอยูแ่ละเป็นผูไ้ดรั้บผลประโยชน์ผูห้น่ึงดว้ย 

 ธงชยั สมบูรณ์ (2559) ได้กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) 

ของHerzberg (1959) โดยพบวา่ปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพงึพอใจในการทาํงานมี 2 ปัจจยั คือ 

 ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูง

ใจให้คนชอบและรักงานที่ปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ทาํให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์าร 

ให้ปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพราะปัจจยัท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ภายในบุคคลไดด้ว้ย ไดแ้ก่ 

 1)  ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การที่คนทาํงานได้เสร็จ

ส้ิน และประสบผลสาํเร็จเรียบร้อยเป็นอยา่งดี จึงเกิดความพงึพอใจและปลาบปล้ืมใจในผลงาน 

 2)  การไดรั้บการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บยอมรับนับถือไม่ว่าจาก

ผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษาหารือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีอาจ

อยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด ที่ส่อให้

เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนับ

ถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

 3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ตอ้งอาศยัความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทาย หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

 4)  ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพงึพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรั้บมอบหมายให้

รับผดิชอบงาน และมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

 5)  ความก้าวหน้า หมายถึง ได้รับการเล่ือนตาํแหน่งให้สูงขึ้ นของบุคคลใน

องคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษา เพือ่หาความรู้เพิม่เติม หรือการไดรั้บการฝึกอบรม 

 ปัจจยัค ํ้าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ ปัจจยัสุขอนามยั

หมายถึง ปัจจยัที่จะค ํ้าจุนให้แรงจูงใจในการทาํงานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะ 

ที่ไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร จะเกิดความไม่ชอบขึ้นและปัจจยัที่มาจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 
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 1)  เงินเดือน หมายถึง จาํนวนรายไดป้ระจาํหรือรายไดพ้ิเศษท่ีเป็นผลตอบแทน

จากการทาํงานของบุคคลในหน่วยงาน 

 2)  โอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต หมายถึง โอกาสจะไดรั้บการ

แต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่ง และไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

 3)  ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพือ่นร่วมงาน หมายถึง 

การที่บุคคลสามารถทาํงานร่วมกนั และเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 4)  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม  

มีเกียรติและศกัด์ิศรี 

 5)  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารงานของ

องคก์ารการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 6)  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 

อากาศชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 

 7)  ความเป็นส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจาก

งานในหนา้ท่ีของเขา 

 8)  ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคง 

ในการทาํงานความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

 9)  วิธีการปกครองบงัคบับญัชาหมายถึงความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา 

ในการดาํเนินการหรือความยติุธรรมในการบริหาร 

 โดยทฤษฎีน้ีกล่าวว่าเป็นทฤษฎีที่ประกอบไปด้วย ปัจจยัที่กระตุน้ให้คน

อยากทาํงาน และปัจจยัที่ป้องกนัไม่ให้คนไม่พึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งศึกษาและทาํ

ความเขา้ใจสภาพแรงจูงใจในปัจจุบนั เพื่อจดัหาแนวทางจูงใจให้พนักงานทาํงานตามเป้าหมาย 

ที่ตอ้งการ อยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 สรุปได้ว่าความพึงพอใจสามารถแยกประเภทออกได้เป็น 2 ระดับหลัก 

ระดบัแรกคือปัจจยัพื้นฐาน เป็นความพงึพอใจต่อผลิตภณัฑห์รือบริการตามมาตรฐานที่คาดหวงัไว ้

และระดับที่ 2 คือปัจจยัสร้างสุข เป็นความพึงพอใจต่อผลิตภณัฑ์หรือบริการที่เกินคาดหวงัแ 

ต่ผูบ้ริโภคก็มีความตอ้งการได้รับ ซ่ึงในกรณีของงานวิจยัฉบบัน้ีผูบ้ริโภค (ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น)  

ย่อมคาดหวงัความพึงพอใจ (พึงประสงค์) ต่อผลิตภัณฑ์ (สมรรถนะแรงงานไทย) ในระดับ

ปัจจยัพื้นฐาน แต่หากแรงงานไทยมีสมรรถนะที่อยู่ในระดับปัจจัยสร้างสุขได้ก็ย่อมเป็นส่ิงที่ดี  

ซ่ึงเป็นผลบวกต่อความพงึประสงคข์องผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นมากขึ้นเช่นกนั 
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5. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

 5.1 งานวิจัยต่างประเทศ 

 Homi Azemikha (2005) ไดเ้ขียนงานวิจยัเร่ือง The 21st century, the competency era 

and competency theory : Homi Azemikhah (ศตวรรษที่ 21 ยคุแห่งสมรรถนะและทฤษฎีของสมรรถนะ: 

โฮมิ อาเซมิกฮา) จากสถาบนัการเรียนรู้แบบเปิด TAFE โดย Homo Azemikhah ได้ทาํการวิจัยเร่ือง

สมรรถนะ และพบว่ามีหลายองค์การได้ตระหนักในความสําคญัของสมรรถนะ โดยเห็นจากการให้

ความใส่ใจจากหลายประเทศในยโุรปรวมทั้งออสเตรเลียดว้ย งานวิจยัน้ีไดน้าํเสนอทฤษฎีของสมรรถนะ

ในเดือนธันวาคม 2548 ที่งานประชุมการศึกษาภาคบงัคบันานาชาติคร้ังท่ี 13 ที่ประเทศออสเตรเลีย  

( Annual International Conference in  Post Compulsory Education) อีกด้วย โฮมิ อาเซมิกฮา  (Homi 

Azemikhah) ไดว้าดแผนภูมิสมรรถนะ (Competency Diagram) ขึ้น โดยได้อธิบายการผสมผสานของ  

3 ส่วน อันประกอบไปด้วยด้านจิตใจ (the minds) ด้านการกระทาํ (the hands) และด้านความสมดุล  

(the equilibrium) ด้านความสมดุลจะเป็นตวัควบคุมให้เกิดการกระทาํที่เหมาะสมทั้งด้านจิตใจ และ

ร่างกาย ก่อใหเ้กิดสมรรถนะที่ดีต่อการทาํงาน 

 Thomas Li-Pink Tang (2000) ได้เขียนงานวิจัยเร่ือง Perception of Japanese 

organizational culture-employees in non-unionized Japanese-owned and unioned US-owned automobile 

plants. โดย Thomas Li-Ping Tang ไดส้รุปวฒันธรรมการบริหารงานแบบญี่ปุ่ นไวว้่าเป็นการนาํแนวคิด

พื้นฐานดา้นพฤติกรรมศาสตร์จากอเมริกามาปรับปรุงประยกุตใ์ช ้และมีจุดเด่นในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ดังต่อไปน้ี 1)ไวว้างใจในตัวพนักงานและปลูกฝังให้พนักงานเกิดความรักในองค์กร 2) ให้

ความสําคัญกับการฝึกอบรม 3) ให้ความสําคัญกับพนักงานว่าเป็นทรัพยากรอย่างหน่ึงขององค์กร  

4) กระจายอาํนาจการตดัสินใจ 

 Eric Bonjour, Jean –Pierre Micaelli (2009) ได้เขียนงานวิจัยเร่ือง Design core 

competence diagnosis : A case from the automotive industry  (การพิจารณาออกแบบสมรรถนะหลกั : 

ตวัอยา่งจากอุตสาหกรรมยานยนต ์โดย Eric Bonjour และ Jean –Pierre Micaelli) ผลงานการวิจยัฉบบัน้ี

ผูว้ิจยัไดท้าํการออกแบบสมรรถนะหลกั (Core Competency) ที่เหมาะสมกบัอุตสาหกรรมยานยนต ์โดย

ไดเ้ขียนเป็น matrix-base ขึ้นเพือ่เป็นแนวทางสาํหรับการกาํหนดสมรรถนะหลกัต่อไป 

 5.2 งานวิจัยในประเทศ 

 มารดารัตน์ สุขสง่า (2554) ไดท้าํการศึกษาและเขียนงานวิจยัเร่ือง ขีดความสามารถ 

ที่พึงประสงคใ์นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรขององคก์รชั้นนาํในประเทศไทย กรณีศึกษา: บริษทั 

ปูนซีเมนต์ไทย จาํกัด (มหาชน) โดยการวิจัยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาขีดความสามารถหลักของ
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บุคลากรที่พึงประสงคใ์นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรขององคก์รชั้นนําในประเทศไทย รวมถึง

ศึกษาแนวทางการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรบนพื้นฐานขีดความความสามารถหลกัของบุคลากร 

(Core Employee Competency) การวิจัยน้ีใช้วิธีดดําเนินการศึกษาผสมผสานระหว่างการวิจัย 

เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยประชากร และ

กลุ่มตวัอยา่งสาหรับการวจิยัเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) แบบก่ึง

โครงสร้าง โดยกลุ่มตวัอยา่งประกอบไปดว้ย ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรที่เป็นผูก้าหนดนโยบาย 

และผูบ้ริหารระดับสูงที่เป็นผูถ่้ายทอดและปฏิบัติตามนโยบายขององค์กร ได้แก่คณะกรรมการ

ระดับสูงของบริษทัฯ จาํนวน 7 ท่าน และผูบ้ริหารดา้นสายงานทรัพยากรมนุษย ์คือ ผูอ้าํนวยการ

สาํนักงานการบุคคลกลางและผูจ้ดัการ Talent Recruitment Center สาํนักงานการบุคคลกลาง บริษทั

ปูนซีเมนต์ไทย จากัด (มหาชน) จาํนวน 2 ท่าน รวมประชากรและกลุ่มตวัอย่างสําหรับการวิจัย 

เชิงคุณภาพ จานวนทั้งส้ิน 9 ท่าน แล้วนําผลการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ด้วยวิธีการวิเคราะห์เน้ือหา 

(Content analysis) โดยวิธีการตีความสร้างขอ้สรุปแบบอุปนัย (Inductive) ในส่วนของประชากรและ

กลุ่มตวัอย่างสําหรับการวิจยัเชิงปริมาณได้ใชว้ิธีแจกแบบสอบถาม โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อสาํรวจ

ความคิดเห็นของพนักงานระดับบังคับบัญชาเก่ียวกับขีดความสามารถหลักของบุคลากร (Core 

Employee Competency) ที่มีความสาคญัต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและความสาํเร็จขององคก์ร 

โดยกลุ่มตวัอยา่งประกอบดว้ย พนักงานระดบับงัคบับญัชา ระดบั บ.4 จาํนวน 41 คน และสถิติที่ใช้

วเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งที่ใช้

ในการวจิยัทั้งการวจิยัเชิงคุณภาพและการวจิยัเชิงปริมาณ  

 บดินทร์ อินทร์พนัธ์ (2554) ได้ทาํการศึกษาและเขียนงานวิจยัเร่ือง สมรรถนะหลัก

และแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัของพนกังานบริษทั มอนซานโตไ้ทยแลนด์ จาํกดั พบว่า ความ

คิดเห็นของบุคลากรในบริษัท มอนซานโตไ้ทยแลนด์ จาํกัด ที่มีต่อสมรรถนะหลักของพนักงาน 

ที่ปฏิบติังานในบริษทัมอนซานโตจ้าํกัดโดยภาพรวมพบว่า สมรรถนะหลักทุกด้านมีความสําคัญ 

ในระดบัอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น เรียงตามลาํดับ

ค่าเฉล่ียคอื ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นสัง่สมความเช่ียวชาญในงาน และดา้นมุ่งผลสัมฤทธ์ิ และอยูใ่น

ระดบัปานกลาง 2 ดา้น ไดแ้ก่ ด้านการบริการที่ดี และดา้นการพฒันาตนเองตามลาํดบั และผลการ

เปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรในบริษทั มอนซานโตไ้ทยแลนด์จาํกดั ที่มีต่อสมรรถนะหลัก 

ในการปฏิบติังานในภาพรวม จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่าบุคลากรที่มีสถานภาพส่วน

บุคคลต่างกนั มีความคิดเห็นต่อ สมรรถนะหลกัไม่แตกต่างกนัทุกดา้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ 0.05 และนอกจากน้ียงัไดแ้นะนาํแนวทางการพฒันาสมรรถนะหลกัดว้ย
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การสร้างวฒันธรรมการทาํงานร่วมกนั เพือ่ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกนั และการสร้างทศันคติในการ

ทาํงานเป็นทีม 

เสาวลกัษณ์ ฉายรุ้ง (2557) ไดท้าํการศึกษาและเขียนงานวิจยัเร่ือง สมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรม เขตอาํเภอเมือง จังหวดัสงขลา กลุ่มตัวอย่างที่ใช ้

ในการศึกษาจาํนวน 230 คน และผูใ้หข้อ้มูลซ่ึงเป็นผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล จาํนวน 3 คน เคร่ืองมือที่ใช้

เป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบด้วย ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที การทดสอบเอฟ เปรียบเทียบพหุคูณตามวิธีการเชฟ

เฟ่ และการวิเคราะห์เน้ือหาสําหรับขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีได้จาก การสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวิจยั 

พบว่า 1) ระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงแรม เขตอาํเภอเมือง จงัหวดัสงขลา ในภาพรวม และ 

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) ระดับสมรรถนะของบุคลากรธุรกิจโรงแรม เขตอาํเภอเมือง จงัหวดั

สงขลา จาํแนกตามเพศไม่แตกต่างกนั ส่วนระดบัสมรรถนะของบุคลากรโรงแรม เขตอาํเภอเมือง 

จงัหวดัสงขลา จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05 และ

ระดับสมรรถนะของบุคลากรโรงแรม เขตอาํเภอเมือง จังหวดัสงขลา จาํแนกตามอายุ ระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน และตาํแหน่งงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 

0.01 และ 3) แนวทาง การพฒันาสมรรถนะบุคลากรโรงแรม เขตอาํเภอเมือง จงัหวดัสงขลา พบว่า

ควรได้รับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ที่เก่ียวข้องกับงานอยู่เสมอ ๆ ตลอดจนการจดักิจกรรม 

เพื่อให้เกิดความรักความสามัคคี มีการสอนงานจากหัวหน้างานอยา่งต่อเน่ือง มีการประเมินการ

ทาํงานตามระยะเวลาที่กาํหนด การมีสวสัดิการท่ีดี เป็นตน้ 

ธชัพงศ ์เศรษฐบุตร (2558) ไดท้าํการศึกษาและเขียนงานวิจยัเร่ือง ความตอ้งการ

สมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยส์ําหรับภาคอุตสาหกรรม พบว่าสมรรถนะที่เป็นท่ีตอ้งการ

สาํหรับนกัทรัพยากรมนุษยมี์ 3 ดา้น  20 สมรรถนะดงัน้ี สมรรถนะดา้นความรู้มี 11 สมรรถนะ คือ 

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์2) การสรรหาและการคดัเลือกพนักงาน 3) การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์4) การบริหารผลการปฏิบติังาน 5) การบริหารค่าตอบแทน 6) ระบบสารสนเทศเพื่อการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ์7)การบริหารดาวเด่น 8)การวางแผนความกา้วหน้าพนักงาน 9) แรงงาน 

และการพนักงานสัมพนัธ์ 10)การจัดการความรู้และองค์การแห่งการเรียนรู้ และ 11) จิตวิทยา 

สมรรถนะดา้นทกัษะมี 5 สมรรถนะ คือ 1) การแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ 2) การติดต่อส่ือสาร 

3) การสอนงาน 4) การจดัการการเปล่ียนแปลง และ 5) การจดัการวฒันธรรมองคก์าร สมรรถนะ

ดา้นคุณลักษณะมี 4 สมรรถนะ คือ 1) ภาวะผูน้าํ 2) การทาํงานเป็นทีม 3) การมุ่งผลสาํเร็จ และ  

4) ความคิดสร้างสรรค์ ผลการเปรียบเทียบระดับสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยส์ําหรับ

ภาคอุตสาหกรรมที่คาดหวงัให้มีกับระดับท่ีมีอยู่จริงในปัจจุบันสําหรับสมรรถนะด้านความรู้ 



68 

 

โดยเรียงลาํดับตามค่าดัชนีช้ีวดัความตอ้งการความจาํเป็นจากมากไปน้อย 11 อนัดับ คือ 1) การ

วางแผนความกา้วหนา้พนกังาน 2)การจดัการความรู้และองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 3) การบริหารดาว

เด่น 4) จิตวทิยา 5) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์6)การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์7) แรงงานและการ

พนักงานสัมพนัธ์ 8) ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์9) การสรรหาและการ

คดัเลือกพนักงาน 10) การบริหารค่าตอบแทน และ 11) การบริหารผลการปฏิบติังาน ผลการ

เปรียบเทียบระดับสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยส์าํหรับภาคอุตสาหกรรมท่ีคาดหวงัให้มีกับ

ระดับที่มีอยู่จริงในปัจจุบนัสําหรับสมรรถนะด้านทกัษะโดยเรียงลําดับตามค่าดัชนีช้ีวดัความ

ตอ้งการความจาํเป็นจากมากไปน้อย 5 อนัดบั คือ 1) การจดัการวฒันธรรมองคก์าร 2) การแกไ้ข

ปัญหาและการตดัสินใจ 3) การติดต่อส่ือสาร 4) การจดัการการเปล่ียนแปลง และ 5) การสอนงาน 

ผลการเปรียบเทียบระดบัสมรรถนะของนกัทรัพยากรมนุษยส์าํหรับภาคอุตสาหกรรมที่คาดหวงักบั

ระดบัที่มีอยูจ่ริงในปัจจุบนัสาํหรับสมรรถนะดา้นคุณลกัษณะโดยเรียงลาํดบัตามค่าดชันีช้ีวดัความ

ตอ้งการความจาํเป็นจากมากไปน้อย 4 อันดับ คือ 1) ความคิดสร้างสรรค์  2) การมุ่งผลสําเร็จ   

3) ภาวะผูน้าํ และ 4) การทาํงานเป็นท่ี 

 สุดา ตงักานนท์ (2559)  ได้ทาํการศึกษาและเขียนงานวิจยัเร่ือง สมรรถนะหลัก 

เพือ่สร้างเคร่ืองมือการประเมินสมรรถนะของบุคลากร สถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์มีวตัถุประสงค์

การวิจัยดังน้ี 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักของบุคลากร 2) เพื่อสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการประเมิน

สมรรถนะของบุคลากร 3) เพือ่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลกัของบุคลากรสถาบนั

การจดัการปัญญาภิวฒัน์ โดยการพฒันาเคร่ืองมือที่ใชใ้นการประเมินสมรรถนะหลกัของบุคลากรน้ีใช้

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกับสมรรถนะหลักโดยชใช้เคร่ืองมือแบบคาํถามแบบปลายเปิดในการ

สัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างคือ บุคลากรระดับผู ้บริหารจํานวน 15 คน เพื่อนํามาจัดทาํเป็น

สมรรถนะหลกัที่เหมาะสมกบับุคลากร และนาํสมรรถนะหลกัมาพฒันาเป็นเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะ

ของบุคลากร โดยทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรระดับเจา้หน้าท่ีจาํนวน 30 คน บุคลากรระดับ

เจา้หน้าที่อาวุโสจาํนวน 30 คน และบุคลากรระดับผูจ้ดัการฝ่ายจาํนวน 30 คน และนํามาตรวจสอบ

คุณภาพดว้ยการวิเคราะห์ ความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา ความเช่ือมัน่และนาํมาจาํแนกการวิเคราะห์ขอ้มูล

โดยใช้วิธีการวิเคราะห์เน้ือหาด้วยค่าความถ่ี โดยการใชว้ิธีการแจกแจงความถ่ี การวิเคราะห์ค่าร้อยละ 

ค่าเฉล่ียสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค และค่าอานาจจาํแนก จากการศึกษาวิจยัพบว่า 1)สมรรถนะ

หลักของบุคลากรสถาบนัการจดัการปัญญาภิวฒัน์ มีทั้งหมด 3 สมรรถนะหลกัดังน้ี (1.1) สมรรถนะ

หลักด้านการบริหารจดัการตนเองมีรายละเอียดสมรรถนะ 4 รายการคือ ความมั่นคงทางอารมณ์และ

มั่นใจในตนเอง การพฒันาตนเอง เพื่อประสิทธิภาพในการทาํงาน คิดเชิงสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม  

การแก้ปัญหาและการตัดสินใจ (1.2) สมรรถนะหลักด้านการบริหารจัดการผูอ่ื้นมีรายละเอียด
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สมรรถนะ 3 รายการ คือ การส่ือสารและสร้างเครือข่าย การทาํงานเป็นทีม การสอนงาน  

(1.3) สมรรถนะหลกัดา้นการบริหารจดัการองคก์รมีรายละเอียดสมรรถนะ 2 รายการคือ การบริหาร

และนาํการเปล่ียนแปลง การคิดเชิงกลยทุธ์ 2) การสร้างเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลกั โดยการ

ใช้หลักการ แนวคิด รวมทั้งนโยบายขององค์กร และองค์ประกอบของสมรรถนะต่างๆที่ได้มาเป็น

แนวทางในการออกแบบเคร่ืองมือทําให้ได้มาซ่ึงเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลักของบุคลากร 

ประกอบดว้ย รหัสสมรรถนะ ช่ือสมรรถนะ คาํจาํกดัความสมรรถนะ และเกณฑก์ารประเมินสมรรถนะ 

โดยเคร่ืองมือที่ได้นั้น ใช้กับระดับตาํแหน่งทั้งหมด 3 ระดับ คือ บุคลากรระดบัเจา้หน้าที่ เจา้หน้าที่

อาวโุส และผูจ้ดัการฝ่าย 3) การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือประเมินสมรรถนะหลกัทั้ง 3 สมรรถนะหลกั 

และรายการสมรรถนะ 9 รายการ พบวา่ มีค่าการวเิคราะห์ที่แตกต่างกนั 

 ไพฑูรย ์วชิรวงศภิ์ญโญ และนลิน เพยีรทอง (2559) ไดท้าํการศึกษาและเขียนงานวิจยั

เร่ือง รูปแบบวิศวกรฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน กรณีศึกษานิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง (The competency model of engineer in the automotive industry : The data is collected 

from Amata Nakorn Rayong) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาและประเมินรูปแบบสมรรถนะของวิศวกร

ฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วน และไดก้าํหนดกรณีศึกษากลุ่มตวัอยา่งอุตสาหกรรมยาน

ยนต์และช้ินส่วนในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง แบ่งวิธีการวิจัยออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ  

1) สร้างรูปแบบสมรรถนะจากผูเ้ช่ียวชาญ 17 คน ด้วยเทคนิคเดลฟาย: Delphi Technique และ  

2) ประเมินรูปแบบสมรรถนะ ดว้ยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ 

ค่าเปอร์เซ็นไทล์ ค่ามัธยฐาน และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ จากผลการวิจยัการพฒันารูปแบบ

สมรรถนะ พบวา่ รูปแบบสมรรถนะมี 3 ส่วนคือ 1) สมรรถนะในการบริหาร 2) สมรรถนะในการ

ปฏิบติังาน 3) สมรรถนะในคุณลักษณะของวิศวกรฝ่ายผลิต และส่วนประกอบของสมรรถนะ 

มีทั้งหมด 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการบริหารจดัการ 2) ด้านความรู้ทางการผลิต 3) ด้านความรู้ 

ทางวิศวกรรม 4) ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลผลการประเมินรูปแบบสมรรถนะ พบว่า มีความ

เหมาะสมและเป็นไปไดใ้นการปฏิบติั และมีรูปแบบสมรรถนะเหมือนกบัรูปแบบสมรรถนะที่สร้าง

ขึ้น ตามความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

 ศตวรรษ กลํ่าดิษ (2560) ไดท้าํการศึกษาและเขียนงานวิจยัเร่ือง สมรรถนะที่ส่งผล

ต่อการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมการไฟฟ้าฝ่ายผลิต: The competency for 

staff in production department of electrical wire industry การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อ

ศึกษาสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตของบริษทัสายไฟฟ้าไทย-ยาซากิ 

จาํกัด 2) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตของบริษัท

สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จาํกดั การศึกษาคร้ังน้ีใชก้ลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัสายไฟฟ้า
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ไทย-ยาซากิ จาํกดั สาขาพระประแดง สาขาวดัแค และสาขาสุวรรณภูมิ จาํนวน 209 ตวัอยา่ง การ

เก็บขอ้มูลใชแ้บบสอบถามปลายปิด การวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ ไดแ้ก่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบสมมติฐาน (t-test) ค่าความแตกต่าง

ของค่าเฉล่ีย (One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่าภาพรวมในทุกดา้นของสมรรถนะที่ส่งผลต่อ

การปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทัสายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จาํกดั อยูใ่นระดบัที่ส่งผล

มาก เม่ือทาํการพจิารณาในสมถรรนะแต่ละดา้นพบวา่สมถรรนะที่ส่งผลต่อการปฏิบติังานมากที่สุด

คือดา้นทกัษะ รองลงมาคือ ดา้นความรู้ และในดา้นคุณลกัษณะพึงประสงคน์ั้นมีระดบัสมถรรนะ 

ที่ส่งผลมากเท่ากนั สุดทา้ยคือ ดา้นทศันคติมีระดบัสมถรรนะที่ส่งผลปานกลาง และทาํการพิจารณา

หวัขอ้ของสมถรรนะที่ส่งผล มากที่สุดในแต่ละดา้นพบวา่หวัขอ้ที่ส่งผลมากที่สุดในดา้นของความรู้

คือ มีความรู้เก่ียวกบัการใช ้เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี ในดา้นของทกัษะ

คือ มีทักษะการแก้ไขปัญหา ที่เกิดจากการปฏิบติังานได้อย่างรวดเร็วและถูกตอ้ง ในด้านของ

ทศันคติคือ มีความคิดที่จะพฒันาสมรรถนะของตนเองใหสู้งขึ้นอยูเ่สมอ สุดทา้ยในดา้นคุณลกัษณะ

พงึประสงคค์ือ มีความซ่ือสัตย ์ยติุธรรม และมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของตนเองสูง เม่ือทาํการ

พิจารณาเปรียบเทียบสมรรถนะที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต ของบริษัท

สายไฟฟ้าไทย - ยาซากิ จาํกดั โดยจาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั การศึกษา อายุ

การทาํงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และสถานภาพสมรส พบว่าทุกหัวขอ้มีความคิดเห็น ต่อระดับ

สมรรถนะทีส่่งผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.5 

 พฒันา ศรีจนัทร์, ชาคริต ศรีทอง และดิเรก ปัทมสิริวฒัน์ (2561) ไดท้าํการศึกษา

และเขียนงานวจิยัเร่ือง การเติบโตของแรงงานในองคก์รและการพฒันาสมรรถนะ ในอุตสาหกรรม

ผลิตช้ินส่วนยานยนตป์ระเทศไทย การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคห์ลกั 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษา

สภาพปัญหาดา้นการเติบโตของแรงงานในองคก์รและการพฒันาสมรรถนะในแรงงานระดบับน 

กลาง ล่าง ของสถานประกอบการที่เป็นอยูใ่นปัจจุบนัในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์

ของประเทศไทย และ2)เพื่อศึกษาการปรับตัวในการแก้ปัญหาและแนวปฏิบัติที่ดีของสถาน

ประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ของประเทศไทย โดยมีประชากรกลุ่ม

ตวัอยา่งเป็นหน่วยงานฝ่ายทรัพยากรบุคคล และแรงงานฝ่ายผลิตระดบับน กลาง ล่าง ของสถาน

ประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ประเทศไทย ซ่ึงมีจ ํานวนสถาน

ประกอบการอยู่ในระบบประมาณ 1,700 ราย และมีแรงงานอยูใ่นระบบประมาณ 100,000 คน  

มีขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคือหน่วยงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลในสถานประกอบการจาํนวน 

324 ราย และแรงงานระดบับน กลาง ล่าง ในสถานประกอบการ จาํนวน 398 คน มีการสุ่มตวัอยา่ง

โดยวิธีเจาะจง เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลใช้แบบสอบถามมาตรวดัแบบ ประเมินค่า 5 ระดับ 
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วเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยการใชส้ถิติในการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน มาตรฐาน กรอบแนวคิดได้

นาํเสนอเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาสภาพปัญหานาํไปสู่สมมติฐานเพื่อการวิจยัว่าปัจจยัที่ส่งผล

ต่อการเติบโตของแรงงานในองคก์รและการพฒันาสมรรถนะในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์

ประเทศไทยเพื่อใช้ในการหาคาํตอบให้ได้ว่าปัจจัยเหล่านั้ นมีผลต่อการเติบโตของแรงงาน 

ในองคก์รและการพฒันาสมรรถนะในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตข์องประเทศไทย รวมทั้ง

การปรับตวัในการแกปั้ญหาและแนวปฏิบติัที่ดีต่อไป ผลการวิจยั พบว่า 1) สภาพปัญหาดา้นการเติบโต 

ของแรงงานในองคก์รและการพฒันาสมรรถนะในแรงงาน ระดบับน กลาง ล่าง ของสถานประกอบการ

ที่เป็นอยูใ่นปัจจุบนัในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนตข์องประเทศไทย ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันา

ทุนมนุษย ์ด้านความก้าวหน้าในงานอาชีพ ดา้นการ ฝึกอบรมพนักงานในองค์กร ดา้นการสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงาน และดา้นค่าจา้งต่อผลิตภาพแรงงาน และ2) การปรับตวัในการแกปั้ญหา และ

แนวปฏิบติัที่ดีของสถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิต ช้ินส่วนยานยนตข์องประเทศไทย 

ไดแ้ก่ การลดการใชแ้รงงานประเภทลูกจา้งชัว่คราว และแรงงานนอกระบบไร้ฝีมือ มีการเพิ่มการ

ฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการและศึกษาดูงานใหก้บัแรงงานลูกจา้งประจาํในปัจจุบนั รวมถึงเพิ่มมาตรการ

ส่งเสริมแรงจูงใจในการทาํงานใหม้ากขึ้น 

 

6.  บทสรุปวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง  

 

 จากการศึกษาหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัสมรรถนะ แนวคิดดา้นสมรรถนะ มาตรฐาน

แรงงานไทยสาํหรับอุตสาหกรรมยานยนต ์แนวคิดวฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่ น แนวคิดและทฤษฎี

ความพงึพอใจ และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง สามารถนาํมาสรุปเป็นตวัแปรตน้และตวัแปรตาม เพื่อออกแบบ

กรอบการวจิยัในลาํดบัต่อไป ไดด้งัต่อไปน้ี 

 ตวัแปรตน้ ประกอบไปดว้ยขอ้มูลส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่น 5 ดา้น อนัประกอบ

ไปดว้ย ตาํแหน่ง อาย ุการศึกษา ประสบการณ์การทาํงานในประเทศไทย และเงินเดือน 

 ตวัแปรตาม ประกอบไปดว้ยความพงึประสงคข์องผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นต่อสมรรถนะแรงงาน

ไทย 6 ดา้น อนัประกอบไปดว้ยทกัษะดา้นการปฏิบติังาน ทกัษะดา้นประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในงาน 

ทักษะด้านคุณภาพของช้ินงาน และผลิตภัณฑ์ ทักษะด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน ทกัษะด้านการส่ือสารและการนําเสนอ และทักษะด้านความซ่ือสัตย ์

ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

 

 



 

บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 

 การวิจัยเร่ืองสมรรถนะแรงงานไทยท่ีพึงประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ในคร้ังน้ีไดด้าํเนินการ โดยใชร้ะเบียบ

วธีิการวจิยัและพฒันา (Research & Development) แบบผสานวธีิ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1.  ขั้นตอนการดาํเนินการวจิยั 

 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.  การสร้างเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติที่ใชใ้นการวจิยั 

 

1.  ขั้นตอนการดาํเนินการวจิยั 

 

  การวิจัยเร่ืองสมรรถนะแรงงานไทยที่พึงประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง แบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ ขั้นตอน

ในการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ขั้นตอนการออกแบบการวิจัย ขั้นตอนการสร้าง

เคร่ืองมือการวจิยั ขั้นตอนการแจกจ่ายและรวบรวมกลบัแบบสอบถาม ขั้นตอนการสัมภาษณ์เชิงลึก 

และขั้นตอนการวเิคราะห์สรุปผล โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

  1.1  ข้ันตอนในการศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และทบทวนวรรณกรรม 

(Literature Review)โดยการศึกษาขอ้มูลจากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภายในและภายนอก

ประเทศ เก่ียวกับการศึกษาสมรรถนะแรงงาน อุตสาหกรรมยานยนต์ ทฤษฎีความพึงพอใจ และ

วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่ น จากแหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Sources) แลว้นาํขอ้มูลท่ีไดม้า

สงัเคราะห์และสรุปผล 

  1.2  ข้ันตอนการออกแบบการวิจัย โดยการกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual 

Framework) ซ่ึงการวจิยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาสมรรถนะแรงงานไทยที่พึงประสงค์

ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง 2) จดัลาํดบั

ความสาํคญัของสมรรถนะแรงงานไทยในดา้นของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนตนิ์คม
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อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง และ 3) เพือ่เสนอแนะแนวทางพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยในกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนตใ์ห้ตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น การดาํเนินการวิจยัจึงได้

ออกแบบการวิจยัโดยการกาํหนดให้ขอ้มูลเบื้องตน้ของผูต้อบแบบสอบถามอนัประกอบไปดว้ย 

ตาํแหน่งทางการบริหาร การศึกษา อาย ุประสบการณ์การทาํงานในประเทศไทย และเงินเดือนมา

เป็นตวัแปรตน้ และกาํหนดให้ความพึงพอใจในสมรรถนะแรงงานไทย 6 ด้านตามที่ไดท้บทวน

วรรณกรรมมาเป็นตวัแปรตาม อนัประกอบไปดว้ย ทกัษะดา้นการปฏิบติังาน ทกัษะดา้นประสิทธิภาพ

และผลสําเร็จในงาน ทักษะเพื่อคุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑ์ ทักษะด้านความปลอดภยัอาชีว 

อนามัยและสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ทกัษะดา้นการส่ือสารและการนําเสนอ และทกัษะดา้นความ

ซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์รมาเป็นตวัแปรตาม 

  1.3  ข้ันตอนการสร้างเคร่ืองมือการวิจัย (แบบสอบถาม: Questionnaire)  ตามรายละเอียด 

ในขอ้ 3.3 แล้วนําเคร่ืองมือการวิจยัดังกล่าวมาดาํเนินการทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) และความ

เช่ือมั่น (Reliability) ต่อเพื่อให้เคร่ืองมือการวิจยั (แบบสอบถาม) ที่สร้างขึ้นมามีความเที่ยงตรง

ถูกตอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั และมีความมัน่ใจไดว้่ามีความเหมาะสมในการใชภ้าษา ซ่ึงผูต้อบ

แบบสอบถามสามารถเขา้ใจและตอบไดอ้ยา่งตรงประเด็นที่ตอ้งการ  

  1.4  ข้ันตอนการแจกและรวบรวมกลับแบบสอบถาม ไดด้าํเนินการแจกแบบสอบถาม

ผ่านผูป้ระสานงานคือเจา้หน้าที่ความปลอดภยัในการทาํงานระดับวิชาชีพซ่ึงผูด้าํเนินการวิจยัมี

เครือข่ายในสังคมออนไลน์ในกลุ่มแอพลิเคชัน่ไลน์ (Line Application) ซ่ึงเป็นสายงานเดียวกัน 

และเจา้หน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องโรงงานอุตสาหกรรมเป้าหมาย ซ่ึงไดโ้ทรศพัทเ์ขา้ไปนัด 

เพือ่นาํเอกสารไปส่ง และโทรศพัทเ์ขา้ไปตามผลการประเมินความพึงพอใจของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น

และนดัเขา้ไปรับเอกสารกลบั ดงัรายละเอียดในขอ้ 3.4 

  1.5  ข้ันตอนการสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ไดด้าํเนินการขอความ

อนุเคราะห์ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น2 คน เพือ่เขา้พบและทาํการสมัภาษณ์เก่ียวกบัสมรรถนะแรงงานไทย  

  1.6  ข้ันตอนการวิเคราะห์สรุปผล โดยการนําแบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบกลบัมา 

ทั้ง 39 ชุดมาประมวลผลดว้ยโปรแกรมคอมพวิเตอร์สาํเร็จรูป และวเิคราะห์สรุปผลตามวตัถุประสงคท่ี์ได้

ตั้งไว ้โดยใชส้ถิติในการวิเคราะห์ คือ ร้อยละ ความถ่ี การทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square Test : x2 - Test) 

และการทดสอบสหสมัพนัธเ์พยีร์สนั (Pearson Product Moment Correlation) ดงัรายละเอียดในขอ้ 3.5 
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   ทั้งน้ีขั้นตอนการวจิยัขา้งตน้สามารถสรุปเป็นแผนผงั (Flow Chart) ไดด้งัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3.1 แสดงขั้นตอนการวจิยั 

 

กาํหนดกรอบแนวคิดการวจิยั  

(Conceptual Framework) 

แจกจ่ายและเก็บรวบรวมเคร่ืองมือในการวจิยั 

(แบบสอบถาม: Questionnaire) 

สมัภาษณ์เชิงลึก (วจิยัเชิงคุณภาพ) 

 
สร้างและทดสอบ

แบบสอบถาม 

ผา่น 

ไม่ผา่น 

ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่างๆ 

และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง 

วเิคราะห์และสรุปผลการวจิยั 
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2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

2.1   ประชากร (Population) ไดน้าํขอ้มูลมาจากรายช่ือโรงงานอุตสาหกรรมที่ตั้งอยู ่

ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง โดยการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย: กนอ. ซ่ึง

เผยแพร่ในเว็บไซต์ www.ieat.go.th  จากการตรวจสอบพบว่ามีผู ้ใช้ที่ ดิน  (ที่ ต ั้ ง)  ในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ครอบคลุมพื้นที่ตาํบลบ่อวนิ อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี และตาํบล

มาบยางพร อาํเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 479 โรงงาน แต่ผูใ้ชท่ี้ดินดงักล่าวจดัอยู่

ในกลุ่มโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตซ่ึ์งมีผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นจาํนวนเพยีง 39 โรงงานเท่านั้น 

2.2  กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ใชว้ิธีการแบบสาํมะโน (Census) กล่าวคือเก็บขอ้มูลกลุ่ม

ตวัอยา่งจากประชากรทั้งหมด  หรือ n = N  (พระราชบญัญติัสถิติ พ.ศ.2550)  จาํนวน 39 คน โดย

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 1 คน เป็นตวัแทนจาก 1 โรงงาน 

 

3.  การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั  

 

การวิจยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือสาํหรับการวิจยั โดย

ออกแบบใหผู้ป้ระเมินดาํเนินการประเมินความพงึพอใจดา้นสมรรถนะแรงงานไทยในลกัษณะของ 

checklist และเขียนขอ้เสนอแนะดา้นสมรรถนะแรงงานไทยในลกัษณะของคาํถามปลายเปิด ซ่ึงมี

รายละเอียดและขั้นตอนการดาํเนินการสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั ดงัน้ี  

3.1  องค์ประกอบของแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

  3.1.1  ส่วนที่ 1 จะเป็นการนําตัวแปรต้นในกรอบแนวคิด 5 เร่ือง อันประกอบ 

ไปดว้ย ตาํแหน่ง อาย ุการศึกษา ประสบการณ์การทาํงานในประเทศไทย และเงินเดือน มาสอบถาม

ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดขอ้คาํถามและคาํอธิบายที่ใชส้อบถามมีการ

เขียนอธิบาย 2 ภาษา คือ ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ และให้ผูต้อบแบบสอบถามประเมินในลักษณะ 

checklist ตามมาตรา 4 ระดบัตวัแปร คือ 

   1) นามบัญญัติ (Nominal Scale) ไม่มีการสอบถามขอ้มูลเบื้องตน้ในมาตร

วดัตวัแปรระดบัน้ี เน่ืองจากไม่มีการถามเร่ืองเพศของผูต้อบแบบสอบถาม เพราะผูต้อบแบบสอบถาม 

ที่เป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นทั้งหมดเป็นเพศชาย ไม่มีการถามเร่ืองสัญชาติเน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถาม

เป็นชาวญี่ปุ่นและไม่มีการถามเร่ืองอาชีพเน่ืองจากผูต้อบแบบสอบถามเป็นผูบ้ริหารในอุตสาหกรรม

ยานยนต ์
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  2)  มาตราลาํดบั (Ordinal Scale) คือ ตาํแหน่งทางการบริหาร และการศึกษา 

  3)  อันตรภาคลาํดบั (Interval Scale) ไม่มีการสอบถามขอ้มูลเบ้ืองตน้ในมาตรวดั

ตวัแปรระดบัน้ี 

  4)  มาตราลาํดบั (Ratio Scale) คืออาย ุประสบการณ์การทาํงานในประเทศไทย 

และเงินเดือน 

  3.1.2 ส่วนที่ 2 จะเป็นการนําตัวแปรตามในกรอบแนวคิดมาสอบถาม เพื่อให้ผูต้อบ

แบบสอบถามได้ประเมินความพึงพอใจด้านสมรรถนะแรงงานไทย มีการเขียนอธิบายคาํถาม และ

รายละเอียด 3 ภาษา คือภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และภาษาญี่ปุ่ น เพื่อให้ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบ

แบบสอบถามสามารถเขา้ใจคาํถามไดอ้ยา่งถ่องแท ้เพือ่ป้องกนัการเขา้ใจคาํถามผิด และเป็นการประเมิน

ความพึงพอใจออกเป็น 5 ระดบั (ความหมายของแต่ละระดบัตามตารางที่ 3.1) ให้ผูต้อบแบบสอบถาม

ประเมินในลกัษณะ checklist และแบ่งออกเป็น 6 สมรรถนะหลกั คือ 

1) ทกัษะดา้นการปฏิบติังาน 

2) ทกัษะดา้นประสิทธิภาพ และผลสาํเร็จในการทาํงาน 

3) ทกัษะเพือ่คุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑ ์

4) ทกัษะดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

5) ทกัษะดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอ 

6) ทกัษะดา้นความซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ที่ และองคก์ร 

  ทั้งน้ีการประเมินความพึงพอใจต่อสมรรถนะแรงานไทยจะแบ่งออกเป็น 5 

ระดบั โดยใชม้าตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert Scale) รายละเอียดตามตารางที่ 3.1 ดา้นล่าง 

 

ตารางที่ 3.1  แสดงระดบัความพงึพอใจของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นต่อสมรรถนะแรงงานไทย 

 

ระดับความพึงพอใจ ความหมาย 

1 

2 

3 

4 

5 

พงึพอใจนอ้ยที่สุด 

พงึพอใจนอ้ย 

พงึพอใจปานกลาง 

พงึพอใจมาก 

พงึพอใจมากที่สุด 
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 3.1.3  ส่วนที่ 3 จะเป็นคําถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามเสนอแนะ

แนวทางเพือ่การพฒันาเก่ียวกบั 6 สมรรรถนะแรงงานไทยหลกั คาํถามและคาํอธิบายมี 3 ภาษา คือ 

ภาษาไทย ภาษาองักฤษ และภาษาญี่ปุ่น คาํถามในส่วนน้ีเปิดกวา้งให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถ

เขียนเสนอแนะไดท้ั้งภาษาองักฤษ และภาษาญี่ปุ่ น 

 3.2  การทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม  

  3.2.1  การทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถามด้วยการแต่งตั้ ง

ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 3 ท่าน โดยผูท้รงคุณวุฒิมีคุณสมบัติในการมีประสบการณ์การทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมยานยนต์และจบการศึกษาระดับปริญญาโท ผูท้รงคุณวุฒิไดด้าํเนินการประเมิน

คาํถามการประเมินความพงึพอใจดา้นสมรรถนะแรงงานไทยทั้ง 6 ดา้น แลว้หลงัจากนั้นจึงนาํขอ้มูล

จากการประเมินมาการทดสอบความเที่ยงตรง โดยใชสู้ตรในการคาํนวณ ดงัต่อไปน้ี  

 

  IOC =   

   

  เม่ือ IOC =  ดชันีความสอดคลอ้ง  

        (Index of Item Objective Congruence) 

   R =  คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ คาํถามแต่ละขอ้ 

   N =  จาํนวนผูท้รงคุณวฒิุ 

   

  โดยมีการกาํหนดคะแนนท่ีผูเ้ช่ียวชาญใหใ้นแต่ละขอ้ ดงัน้ี 

  +1  หมายถึง  แน่ใจวา่คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

0 หมายถึง  ไม่แน่ใจวา่คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์าร

 วจิยัหรือไม่ 

-1  หมายถึง  แน่ใจวา่คาํถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

 การวจิยั 

และมีเกณฑก์ารแปลความหมาย ดงัน้ี 

ค่า IOC ≥ 0.50 หมายความวา่ คาํถามนั้นตรงกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

ค่า IOC ≤ 0.50 หมายความวา่ คาํถามนั้นไม่ตรงกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

  โดยผลการตรวจสอบความเที่ยงตรง (validity) ของแบบสอบถาม พบว่า 

มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.67 – 1.00 ซ่ึงตามเกณฑท์ี่ใชใ้นการตดัสินความเที่ยงตรง ค่าที่คาํนวณตอ้งได้

มากกวา่ 0.50 (IOC > 0.50) (ศิริชยั กาญจนวาสี, 2545) นัน่หมายความวา่ ขอ้คาํถามในแบบสอบถาม
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ทุกขอ้มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัที่ผูว้จิยัตอ้งการศึกษา สามารถนาํไปใชใ้นการเก็บ

ขอ้มูลได ้

  3.2.2  การทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) ด้วยการทาํ pre-test ดาํเนินการประเมิน

ความพึงพอใจดา้นสมรรถนะแรงงานไทยทั้ง 36 ขอ้ ใน  6 ดา้น และนาํมาคาํนวนสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยการนาํแบบสอบถามไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง

ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง จาํนวน  

20 คน แต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งการวิจยั และมีเกณฑ์การประเมินขอ้คาํถามที่มีค่าแอลฟ่า (α) ตอ้งมีค่า

ตั้ งแต่ 0.70 ขึ้ นไปจึงจะถือว่าเป็นข้อคาํถามที่มีความเช่ือมั่น (ลัดดาวลัย ์เพชรโรจน์ และอัจฉรา  

ชาํนิประศาสน์, 2545) โดยมีสูตรในการคาํนวณ คือ 

   

  α =   

  

   เม่ือ α =  ค่าความเช่ือมัน่ 

    n =  จาํนวนขอ้ 

    Si2 = ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 

    Sx2 = ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

  ผลการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) พบวา่ขอ้คาํถามมีความเช่ือมัน่ดว้ย

การคาํนวณค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั 0.740 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.70 แสดงให้เห็นว่า

ขอ้คาํถามมีความเช่ือมัน่สามารถนาํไปใชเ้ก็บขอ้มูลการวจิยัได ้

 

4.  การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 4.1  แบบปฐมภูมิ (Primary Data) ดาํเนินการแจกแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอยา่งทั้ง 39 

คน ผ่านกลุ่มเจา้หน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ซ่ึง จะมีการประชุม

ร่วมกันเฉล่ียเดือนละ 1 คร้ัง และกลุ่มเจ้าหน้าที่ความปลอดภัยในการทํางานระดับวิชาชีพนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ซ่ึงมีการติดต่อส่ือสารกนัผ่านแอพพลิเคชัน่ไลน์กลุ่ม (Line Application) 

โดยใชว้ธีิโทรศพัทน์ดันาํเอกสารเขา้ไปส่ง และโทรศพัทต์ามการทาํแบบสอบถามและนัดกาํหนดเขา้ไป

รับคืน ซ่ึงมีการติดตามแบบสอบถามกลบัมาทั้ง 39 คน (39 แบบสอบถาม) 
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 4.2  แบบทุติยภูมิ (Secondary Data) ดําเนินการค้นควา้ ศึกษา เก็บรวบรวมข้อมูล

ประชากรของการวิจยั คือ ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตพ์ื้นที่นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง และขอ้มูลอ่ืนๆ ที่จาํเป็นและมีความสาํคญัผา่นผลงานการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 

  4.2.1 การสัมภาษณ์เชิงลึก 

  เพื่อเป็นการหาขอ้มูลจากคาํถามปลายเปิด โดยเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารชาว

ญี่ปุ่ นที่ ถูกสัมภาษณ์  ซ่ึงเป็นผู ้ที่มีความรู้ มีประสบการณ์ในการทํางานร่วมกับแรงงานไทย 

ในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ไดมี้โอกาสในการแนะนาํ เสนอแนะ 

แนวทางพฒันาสมรรถนะแรงงานไทย เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่องานวิจยัมากที่สุด โดยมีขั้นตอน 

ในการดาํเนินการดงัน้ี 

  1)  ออกแบบแบบสัมภาษณ์ โดยกาํหนดหวัขอ้คาํถามออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 

(1) สมรรถนะแรงงานท่ีสาํคญัสาํหรับอุตสาหกรรมยานยนต ์

(2) จุดเด่นของสมรรถนะแรงงานไทย 

(3) ระดบัของสมรรถนะแรงงานไทยในเม่ือเทียบกบัสมรรถนะแรงงาน

ของประเทศเพือ่นบา้น 

(4) ปัญหาท่ีสาํคญัที่สุดของสมรรถนะแรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต ์ 

และตอ้งดาํเนินการปรับปรุงพฒันาอยา่งเร่งด่วน 

(5) แนวทางการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยสําหรับอุตสาหกรรม 

ยานยนต ์

(6) สถาบนัการศึกษาในประเทศไทยจะสนบัสนุนการพฒันาสมรรถนะ

แรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนตไ์ดอ้ยา่งไร 

  2)  นัดสัมภาษณ์ โดยการดําเนินการขอความอนุเคราะห์เข้าสัมภาษณ์

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ผ่านผูป้ระสานงาน 

ชาวไทย  และไดรั้บการตอบรับให้เขา้สมัภาษณ์จาํนวน 2 ท่าน  

  3)  ดาํเนินการสัมภาษณ์ โดยการเขา้พบผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรม

ยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ตามกําหนดการที่นัดหมายไว ้และขออนุญาต

บนัทึกภาพและเสียงขณะดาํเนินการสมัภาษณ์เพือ่นาํมาถอดบทสมัภาษณ์และสรุปผลต่อไป 

  4)  สรุปผลการสัมภาษณ์ โดยนาํภาพและเสียงท่ีบนัทึกไวข้ณะสัมภาษณ์ 

มาถอดบทความ และสรุปผล นาํมาเป็นขอ้เสนอแนะในการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทย 
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5.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

5.1  ใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายขอ้มูลจากแบบสอบถาม 

อนัประกอบไปดว้ย 

 5.1.1  ร้อยละ (Percentage) โดยการคาํนวณสัดส่วนของขอ้มูลเทียบกบัฐานร้อย 

โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

 ค่าร้อยละ  =   (100) 

 

 เม่ือ x =  จาํนวนของขอ้มูลที่ตอ้งการหา 

 

 เม่ือ n =  จาํนวนขอ้มูลทั้งหมด 

 

 5.1.2  ความถี่ (Frequency) โดยการนาํคะแนนที่ไดจ้ากการตอบแบบสอบถามมา

หาค่าเฉล่ีย (mean) ก่อน 

 

     =    

 

 จากนั้นจึงอภิปรายผลจากแบบสอบถามเป็นแบบอนัตรภาคชั้น (Interval Scale) 

(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2549: 129) โดยใชสู้ตรคาํนวณ อนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

   

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น   =    

       

       =                      

 

            =             0.80 
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 หลังจากนั้นคาํนวณแบ่งช่วงระดับคะแนนขา้งตน้ แล้วจึงนําค่าที่ได้มา

แบ่งเป็นระดบัความพงึพอใจ 5 ระดบั ตามตารางที่ 3.2 

 

ตารางที่ 3.2  แสดงระดบัความพงึพอใจแบบอนัตรภาค (Interval Scale) ชั้น 5 ระดบั 

 

คะแนนเฉลี่ย ระดับความพึงพอใจเฉลี่ย 

1.00 – 1.80 

1.81 – 2.60  

2.61 – 3.40 

3.41 – 4.20 

4.21 – 5.00 

มีความพงึพอใจนอ้ยที่สุด 

มีความพงึพอใจนอ้ย 

มีความพงึพอใจปานกลาง 

มีความพงึพอใจมาก 

มีความพงึพอใจมากที่สุด 

  

5.2  ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการใชส้ถิติเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 

5.2.1  การทดสอบไคสแควร์ (Chi-Squire Test : x2 – test) เป็นการทดสอบสมมติฐาน

ว่าตวัแปร 2 ตวัแปร (The x2 two-variable case) มีความเก่ียวขอ้งกันหรือไม่ ซ่ึงบางคร้ังจะเรียกการ

ทดสอบน้ีว่าการทดสอบความเป็นอิสระ (The x2 test for independence) โดยทดสอบว่าตาํแหน่ง 

ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ท่ีมีตาํแหน่งต่างกนั

มีความพึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านสมรรถนะการปฏิบติังานที่ต่างกันหรือไม่ โดยใช้สูตร 

ดงัน้ี 

    
 

   เม่ือ  x2 =  ค่าไคสแควร์ 

    Oi =  ค่าความถ่ีทีไ่ดจ้ากแบบสอบถาม  

(Answered Frequency)  

Ei   = ค่าความถ่ีที่คิดวา่ควรจะเป็นหรือตามทฤษฎี 

(Expected Frequency) 

k = จาํนวนระดบั 

n =  จาํนวนตวัอยา่ง  
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pi =  สดัส่วนของจาํนวนประชากรท่ีมีลกัษณะ หรือ 

ระดบัที่ i 

โดยที่ Ei = npi 

5.2.2  สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) เป็นการหา

ความสัมพนัธ์ระหว่าง 2 ตวัแปร ว่ามีความสมัพนัธ์กนัหรือไม่  โดยความสัมพนัธ์ระหว่าง 2 ตวัแปร

ดงักล่าวที่มีลกัษณะความสัมพนัธ์ลกัษณะแนวโน้มในเชิงเส้นตรงสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท 

คือ 

 1) ความสัมพนัธ์เชิงบวก (Positive Correlation) เป็นความสัมพนัธ์ในลกัษณะ

แปรผนัตามกนัระหว่าง 2 ตวัแปร เช่น ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง ที่มีความพึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะการปฏิบติังานมาก จะมีความ

พึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านประสิทธิภาพและผลสําเร็จในงานมากเช่นกันนั่นคือ หากมี

คะแนนมาก ก็หมายถึงมีความสมัพนัธม์าก หากมีคะแนนนอ้ยหมายถึงมีความสมัพนัธก์นันอ้ย เป็นตน้ 

 2) ความสัมพันธ์เชิงลบ (Negative Correlation) เป็นความสมัพนัธ์ในลกัษณะ

แปรผกผนักันระหว่าง 2 ตวัแปร เช่น ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง ที่มีความพึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะเพื่อคุณภาพของช้ินงาน และ

ผลิตภณัฑม์าก จะมีความพงึพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะความปลอดภยัอาชีวอนามยั และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานน้อย ส่วนผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง ที่มีความพึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะเพื่อคุณภาพของช้ินงาน และ

ผลิตภณัฑน์อ้ย จะมีความพงึพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะความปลอดภยัอาชีวอนามยั และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมาก 

 การพิจารณาความสัมพนัธ์เชิงเส้นของ 2 ตวัแปรว่ามีความสัมพนัธ์กนัมาก

นอ้ยเพยีงใดสามารถคาํนวณไดด้ว้ยวิธีของเพียร์สันที่เรียกว่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation 

Coefficient) ดว้ยสูตรการคาํนวณ คือ 

 

 

เม่ือ r =  
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 หรือ r = 

 

 

 

 

 

หรือ r =  

 

 

 

 

 โดยค่าสมัประสิทธส์หสมัพนัธ ์(r) จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง (-1) ถึง 1  

 ถา้ r = (-1) หมายถึง ตวัแปรทั้ง 2 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์เชิงลบ แปรผกผนั

กนัโดยสมบูรณ์ 

 ถา้ r = 0 หมายถึง ตวัแปรทั้ง 2 ตวัแปรไม่มีความสมัพนัธเ์ชิงเสน้ต่อกนั 

 ถา้ r = 1 หมายถึง ตวัแปรทั้ง 2 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์เชิงบวก แปรผนัตามกนั

อยา่งสมบูรณ์ และความสมัพนัธใ์นลกัษณะน้ีสามารถแปรผลค่าความสมัพนัธไ์ดต้ามตารางที่ 3.3 

 

ตารางที่ 3.3 แสดงการแปรผลค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์(Best, 1977) 

 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ การแปรผลระดับความสัมพนัธ์ 

0.00 – 0.20 

0.21 – 0.50 

0.51 – 0.80 

0.81 – 1.00  

มีความสมัพนัธใ์นระดบัตํ่ามาก 

มีความสมัพนัธใ์นระดบัตํ่า 

มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 

มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง 

  

 

 

 



 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาและวิจยัเร่ืองสมรรถนะแรงงานไทยที่พึงประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น  

ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ได้ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 

เป็นเคร่ืองมือในการวจิยั โดยดาํเนินการแจกจ่ายแบบสอบถามให้กบัผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรม

ยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน และหลังจากนั้นได้ติดตาม

แบบสอบถามดงักล่าวกลบัคืนมาไดท้ั้งหมดจาํนวนทั้งส้ิน 39 แบบสอบถาม ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 100 

ของแบบสอบถามทั้งหมดที่แจกไป และเพือ่ใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัที่ไดก้าํหนดไว้

แต่ตน้ จึงไดน้าํขอ้มูลที่ไดจ้ากแบบสอบถามมาวิเคราะห์และสรุปผลโดยแบ่งการนาํเสนอออกเป็น  

3 ตอน ดงัต่อไปน้ี 

 ตอนที่ 1  เป็นการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2  เป็นการนาํเสนอผลการประเมินความพงึพอใจ 

 ตอนที่ 3  สรุปผลการสมัภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่น 

 ตอนที่ 4  สรุปขอ้เสนอแนะเพิม่เติมจากผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

 ตอนที่ 5  แนวทางพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยสาํหรับอุตสาหกรรมยานยนต ์

 

 โดยมีสญัลกัษณ์ที่ใชใ้นการวเิคราะห์และสรปุผลขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 

 

 N   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) 

 %  แทน ร้อยละ (Percentage) 

 X   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 

 S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 sig.   แทน ค่านยัสาํคญั (Significant) 

 *  แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 χ2   แทน ค่าสถิติการทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square Test)  

 H0  แทน สมมติฐานหลกั 

 H1  แทน สมมติฐานรอง 
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 df  แทน ระดบัแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

 r  แทน ค่าสหสมัพนัธเ์พยีร์สนั (Pearson Correlation) 

 

 การวเิคราะห์และสรุปผลขอ้มูลเพื่อการนาํเสนอผลการวิเคราะห์น้ี ผูว้ิจยัใชโ้ปรแกรม

คอมพวิเตอร์สาํเร็จรูปในการวเิคราะห์ผล และหลงัจากนั้นไดน้าํขอ้มูลที่ไดม้าใส่ตารางประกอบคาํ

บรรยายเพื่อนาํเสนอผลของการวิเคราะห์ เพื่อให้ง่ายต่อการทาํความเขา้ใจ โดยจาํแนกหัวขอ้การ

วิเคราะห์และสรุปผลออกเป็น 4 ตอน อันประกอบไปด้วย การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ

แบบสอบถาม การวเิคราะห์ผลการประเมินความพึงพอใจ สรุปผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

และสรุปขอ้เสนอแนะเพิม่เติม  โดยมีรายละเอียดตามลาํดบัดงัต่อไปน้ี 

 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ผูว้ิจยัไดด้ําเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ (ตวัแปรตน้ในกรอบแนวคิดการวิจยั)  

ของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน โดยใชเ้คร่ืองมือทางสถิติคือความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 

(Percentage : %) และไดผ้ลการวเิคราะห์แสดงไดด้งัตารางที่ 4.1 – ตารางที่ 4.5 

 

ตารางที่ 4.1  แสดงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (%)  ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ตําแหน่ง 
จํานวน 

(N = 39 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

ประธานกรรมการ / กรรมการผูจ้ดัการ 

ผูจ้ดัการโรงงาน 

ผูจ้ดัการทัว่ไป 

ผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร / ทรัพยากรบุคคล 

ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 

11 

8 

7 

4 

9 

28.21 

20.51 

17.94 

10.26 

23.08 

  

  จากตารางที่ 4.1 ดา้นบน ไดแ้สดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง จาํนวน

ทั้งส้ิน 39 ท่าน โดยตาราง ดงักล่าวน้ีสามารถจาํแนกออกตามตาํแหน่งทางการบริหารดว้ยการแจก
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แจงความถ่ี (Frequency) และหลงัจากนั้นได้นําตวัเลขดงักล่าวมาคาํนวณอัตราส่วนเป็นร้อยละ 

(Percentage : %) อีกดว้ย และจากการวิเคราะห์สามารถสรุปผลและนําเสนอผลการวิเคราะห์  

โดยแบ่งผูต้อบแบบสอบถามออกเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีตาํแหน่งระดับประธานกรรมการ / 

กรรมการผูจ้ดัการ จาํนวน 11 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 28.21 และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีตาํแหน่ง

ระดับผูจ้ดัการโรงงานจาํนวน 8 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 20.51 และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มี

ตาํแหน่งระดบัผูจ้ดัการทัว่ไปจาํนวน 7 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 17.94 และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

ที่มีตาํแหน่งระดบัผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร / ทรัพยากรบุคคลจาํนวน 4 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 10.26 และ

สุดทา้ยแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีตาํแหน่งระดบัผูจ้ดัการฝ่ายผลิตจาํนวน 9 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 

23.09 

 

ตารางที่ 4.2 แสดงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (%)  ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ช่วงอาย ุ
จํานวน 

(N = 39 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 

30 – 39 ปี 

40 – 49 ปี 

50 – 59 ปี 

มากกวา่ 60 ปี 

0 

3 

13 

15 

8 

0.00 

7.69 

33.34 

38.46 

20.51 

 

 จากตารางที่ 4.2 ดา้นบน ไดแ้สดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง จาํนวน

ทั้งส้ิน 39 ท่าน โดยตารางดังกล่าวน้ีสามารถจําแนกออกตามช่วงอายุด้วยการแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และหลงัจากนั้นไดน้าํตวัเลขดงักล่าวมาคาํนวณอตัราส่วนเป็นร้อยละ (Percentage: %) 

อีกด้วย และจากการวิเคราะห์สามารถสรุปผลและนําเสนอผลการวิเคราะห์ โดยแบ่งผูต้อบ

แบบสอบถามออกเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีช่วงอายตุ ํ่ากวา่ 30 ปี จาํนวน 0 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0.00 

(ไม่มีผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีอายนุอ้ยกวา่ 30 ปี) และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาว

ญี่ปุ่ นที่มีช่วงอาย ุ30 – 39 ปี จาํนวน 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 7.69 และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มี

ช่วงอาย ุ40 – 49 ปี จาํนวน 13 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 33.34 และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีช่วงอาย ุ
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50 – 59 ปี จาํนวน 15 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 38.46 และสุดทา้ยแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีอายุ

ในช่วงมากกวา่ 60 ปี จาํนวน 8 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 20.51 

   

ตารางที่ 4.3 แสดงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (%)  ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

การศึกษา 
จํานวน 

(N = 39 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

ตํ่ากวา่ ปวส. 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

0 

4 

31 

3 

1 

0.00 

10.26 

79.49 

7.69 

2.56 

  

 จากตารางที่ 4.3 ดา้นบน ไดแ้สดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง จาํนวน

ทั้งส้ิน 39 ท่าน โดยตารางดังกล่าวน้ีสามารถจาํแนกออกตามการศึกษาด้วยการแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และหลงัจากนั้นไดน้าํตวัเลขดงักล่าวมาคาํนวณอตัราส่วนเป็นร้อยละ (%) อีกดว้ย และ

จากการวิเคราะห์สามารถสรุปผลและนําเสนอผลการวิเคราะห์ โดยแบ่งผูต้อบแบบสอบถาม

ออกเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีการศึกษาตํ่ากวา่ระดบั ปวส. จาํนวน 0 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0.00 (ไม่มี

ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีการศึกษาตํ่ากว่าระดับ ปวส.) และแบ่งเป็น

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีการศึกษาระดับ ปวส. จาํนวน 4 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 10.26 และแบ่งเป็น

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จาํนวน 31 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 79.49 และ

แบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีการศึกษาในระดบัปริญญาโท จาํนวน 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 7.69  

และสุดทา้ยแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นที่มีการศึกษาในระดบัปริญญาเอก จาํนวน 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 

2.56 
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ตารางที่ 4.4 แสดงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (%)  ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ประสบการณ์การทํางานในประเทศไทย 
จํานวน 

(N = 39 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1 – 5 ปี 

6 – 10 ปี 

11 – 15 ปี 

มากกวา่ 15 ปี 

1 

14 

13 

4 

7 

2.56 

35.90 

33.33 

10.26 

17.95 

 

 จากตารางที่ 4.4 ดา้นบน ไดแ้สดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง จาํนวน

ทั้งส้ิน 39 ท่าน โดยตารางดงักล่าวน้ีสามารถจาํแนกออกตามประสบการณ์การทาํงานในประเทศ

ไทยดว้ยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหลงัจากนั้นไดน้าํตวัเลขดงักล่าวมาคาํนวณอตัราส่วน

เป็นร้อยละ (%) อีกดว้ย และจากการวเิคราะห์สามารถสรุปผลและนาํเสนอผลการวเิคราะห์ โดยแบ่ง

ผูต้อบแบบสอบถามออกเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีประสบการณ์การทาํงานในประเทศไทยนอ้ยกว่า 

1 ปี จาํนวน 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 2.56 และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีประสบการณ์การทาํงาน

ในประเทศไทยในช่วง 1 – 5 ปี จาํนวน 14 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 35.90 และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาว

ญี่ปุ่ นที่มีประสบการณ์การทาํงานในประเทศไทยในช่วง 6 – 10 ปี จาํนวน 13 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 

33.33 และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ประสบการณ์การทาํงานในประเทศไทยในช่วง 11 – 15 ปี 

จาํนวน 4 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 10.26  และสุดทา้ยแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีประสบการณ์การ

ทาํงานในประเทศไทยเป็นระยะเวลามากกวา่ 15 ปี จาํนวน 7 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 17.95 
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ตารางที่ 4.5 แสดงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (%)  ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ช่วงเงินเดือน 
จํานวน 

(N = 39 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

นอ้ยกวา่ 50,000 บาท 

50,000 – 100,000 บาท 

100,001 – 150,000 บาท 

150,001 – 200,000 บาท 

มากกวา่ 200,000 บาท 

2 

12 

11 

8 

6 

5.13 

30.77 

28.21 

20.51 

15.38 

 

 จากตารางที่ 4.5 ดา้นบน ไดแ้สดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง จาํนวน

ทั้งส้ิน 39 ท่าน โดยตารางดงักล่าวน้ีสามารถจําแนกออกตามช่วงเงินเดือนดว้ยการแจกแจงความถ่ี 

(Frequency) และหลงัจากนั้นไดน้าํตวัเลขดงักล่าวมาคาํนวณอตัราส่วนเป็นร้อยละ (%) อีกดว้ย และ

จากการวิเคราะห์สามารถสรุปผลและนําเสนอผลการวิเคราะห์ โดยแบ่งผูต้อบแบบสอบถาม

ออกเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีช่วงเงินเดือนนอ้ยกวา่ 50,000 บาท จาํนวน 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 5.13 

และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีช่วงเงินเดือนระหว่าง 50,000 – 100,000 บาทจาํนวน 12 ท่าน คิดเป็น

ร้อยละ 30.77 และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีช่วงเงินเดือนระหว่าง 100,001 – 150,000 บาท 

จาํนวน 11 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 28.21 และแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีช่วงเงินเดือนระหว่าง 

150,001 – 200,000 บาท จาํนวน 8 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 20.51  และสุดทา้ยแบ่งเป็นผูบ้ริหารชาว

ญี่ปุ่ นที่มีช่วงเงินเดือนมากกวา่ 200,000 บาท จาํนวน 6 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 15.38 
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ความพงึพอใจ 

 

2.1  ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจ จากการสอบถามความพงึพอใจเพื่อวิเคราะห์ความ

พึงประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นต่อสมรรถนะแรงงานไทย ซ่ึงได้ดาํเนินการสอบถามความ 

พึงพอใจใน 6 ดา้น โดยในแต่ละดา้นใชม้าตรวดั 5 ระดบั ได้ผลการประเมินดังแสดงในตารางที่  

4.6 – ตารางที่ 4.12 

 

ตารางที่ 4.6  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปรผลระดับความพึงพอใจ 

 และอันดับความพึงประสงค์ของสมรรถนะแรงงานไทยด้านทักษะการปฏิบัติงาน  

 ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นท่ีตอบแบบสอบถาม (จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน) 

 

รายการ 
 

 

X  S.D. การแปรผล อันดับ 

1. ความสามารถในการกลึงช้ินงาน 

2. ความสามารถดา้นการประกอบ 

3. ความสามารถดา้นการเช่ือมงาน 

4. ความสามารถดา้นการพน่สี 

5. ความสามารถดา้นการซ่อมบาํรุง 

6. ความสามารถดา้นไฟฟ้า 

3.31 

3.46 

3.23 

3.05 

3.49 

3.56 

0.766 

0.854 

0.842 

0.826 

0.823 

0.754 

ปานกลาง 

มาก 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

4 

3 

5 

6 

2 

1 

ภาพรวม 3.35 0.811 ปานกลาง  

  

 จากตารางที่ 4.6 ด้านบน ไดแ้สดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการประเมินความพึงพอใจ

ของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน โดยตารางดังกล่าวน้ีสามารถจาํแนกรายละเอียดความ 

พงึพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทักษะการปฏิบัติงาน ในหวัขอ้ต่างๆ ดงัน้ี ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

ที่ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ความสามารถในการกลึงช้ินงานในระดบัปานกลาง 

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.31 มีความพงึพอใจต่อหวัขอ้ความสามารถดา้นการประกอบในระดบัมาก 

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.46 มีความพงึพอใจต่อหวัขอ้ความสามารถดา้นการเช่ือมงานในระดบัปาน

กลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.23 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ความสามารถดา้นการพ่นสีในระดบั

ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.05 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ความสามารถดา้นการซ่อมบาํรุง 

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.49 และมีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ความสามารถดา้นไฟฟ้า 
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ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.56 และสุดทา้ยผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถาม 

มีความพงึพอใจรวมต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X ) รวม 3.35 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) รวมคือ 0.811 

 

ตารางที่ 4.7  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean : X  ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัความพึงพอใจ 

 (การแปรผล) ต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะดา้นประสิทธิภาพและผลสําเร็จ 

 ในการทาํงาน ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่น ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรม

 อมตะซิต้ี ระยอง ที่ตอบแบบสอบถาม (จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน) 

 

รายการ 
 

 

X  S.D. การแปรผล อันดับ 

1. ปฏิบติังานสาํเร็จตามเวลาที่กาํหนด 

2. ปฏิบติังานถูกตอ้งตามคู่มือการทาํงาน 

3. จดขอ้มูลการผลิตครบถว้น ถูกตอ้ง 

4. ความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันางาน 

5. ใชท้รัพยากร และวตัถุดิบอยา่งคุม้ค่า 

6. ความสามารถในการจดัเก็บวตัถุดิบ

 และสินคา้อยา่งเป็นระบบ 

3.00 

3.26 

3.31 

2.97 

3.31 

3.08 

1.147 

1.141 

1.080 

1.203 

1.055 

1.061 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

5 

3 

1 

6 

1 

4 

ภาพรวม 3.15 1.114 ปานกลาง  

  

 จากตารางที่ 4.7 ด้านบน ได้แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการประเมินความพึงพอใจ

ของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน โดยตารางดังกล่าวน้ีสามารถจาํแนกรายละเอียดความ 

พึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะดา้นประสิทธิภาพและผลสําเร็จในการทาํงานในหัวขอ้ 

ต่าง ๆ  ดงัน้ี ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ปฏิบติังานสาํเร็จตามเวลา 

ที่กาํหนดในระดับปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.00 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ปฏิบติังาน

ถูกตอ้งตามคู่มือการทาํงานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.26 มีความพงึพอใจ 
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ต่อหวัขอ้จดขอ้มูลการผลิตครบถว้น ถูกตอ้งในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.31 มีความ

พงึพอใจต่อหวัขอ้ความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันางานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 

2.97 มีความพงึพอใจต่อหวัขอ้ใชท้รัพยากร และวตัถุดิบอยา่งคุม้ค่าในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย 

( X ) คือ 3.31 และมีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ความสามารถในการเก็บวตัถุดิบและสินคา้อยา่งเป็น

ระบบในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.08 และสุดทา้ยผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบ

แบบสอบถามมีความพึงพอใจรวมต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะด้านประสิทธิภาพ และ

ผลสําเร็จในการทาํงานในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) รวม 3.15 และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) รวมคือ 1.114 

 

ตารางที่ 4.8  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean: X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจ 

 (การแปรผล) ต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทักษะด้านคุณภาพของช้ินงาน และ

 ผลิตภัณฑ์ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรม

 อมตะซิต้ี ระยอง ที่ตอบแบบสอบถาม (จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน) 

 

รายการ 
 

 

X  S.D. การแปรผล อันดับ 

1. ทาํงานทุกช้ินไดคุ้ณภาพตามที่กาํหนด 

2. ทาํงานทุกช้ินไดคุ้ณภาพสมํ่าเสมอ 

3. ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือวดั 

4. ความสามารถในการตรวจสอบและ

 ควบคุมคุณภาพช้ินงาน 

5. ความรู้ดา้นระบบคุณภาพมาตรฐาน

 ต่างๆ (ISO) 

6.  การตดัสินใจหยดุการปฏิบติังาน 

 เพือ่ตรวจสอบ เม่ือพบปัญหาคุณภาพ 

3.64 

3.54 

3.59 

3.49 

 

3.38 

 

3.28 

0.778 

0.822 

0.880 

0.854 

 

0.747 

 

0.942 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

1 

3 

2 

4 

 

5 

 

6 

ภาพรวม 3.49 0.842 มาก  

  

 จากตารางที่ 4.8 ด้านบน ได้แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการประเมินความพึงพอใจ

ของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน โดยตารางดังกล่าวน้ีสามารถจาํแนกรายละเอียดความ 

พงึพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะดา้นคุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑใ์นหัวขอ้ต่างๆ 
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ดงัน้ี ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ทาํงานทุกช้ินไดคุ้ณภาพตาม 

ที่กาํหนดในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.64 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ทาํงานทุกช้ินได้

คุณภาพสมํ่าเสมอในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.54 มีความพงึพอใจต่อหวัขอ้ความสามารถ

ในการใช้เคร่ืองมือวดัในระดับมากโดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.59 มีความพึงพอใจต่อหัวข้อ

ความสามารถในการตรวจสอบและควบคุมคุณภาพช้ินงานในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 

3.49 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ความรู้ดา้นระบบคุณภาพมาตรฐานต่างๆ (ISO) ในระดบัปานกลาง 

โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.38 และมีความพึงพอใจต่อหัวขอ้การตดัสินใจหยุดการปฏิบติังาน 

เพื่อตรวจสอบเม่ือพบปัญหาคุณภาพในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.28 และสุดทา้ย

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจรวมต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะ

ด้านคุณภาพของช้ินงานและผลิตภัณฑ์ในระดับมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) รวม 3.49 และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) รวมคือ 0.842 

 

ตารางที่ 4.9  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean: X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัความพึงพอใจ 

 (การแปรผล) ต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั

 และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่น ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์

 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ที่ตอบแบบสอบถาม (จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน) 

 

รายการ X  S.D. การแปรผล อันดับ 

1.  ปฏิบติัตามกฎระเบียบความปลอดภยั 

2.  สวมใส่อุปกรณ์คุม้ครองความ

 ปลอดภยัครบถว้น ถูกตอ้ง 

3.  แยกขยะถูกตอ้งตามถงัที่กาํหนด 

4.  เขา้ใจและปฏิบติัไดต้ามหลกั 5ส 

5.  เคล่ือนไหวร่างกายถูกตอ้งตาม

 หลกัการยศาสตร์ 

6.  มีสุขภาพที่ดีจากการออกกาํลงักาย

 สมํ่าเสมอ 

3.49 

3.51 

 

3.18 

3.21 

3.18 

 

3.10 

0.942 

0.997 

 

1.144 

1.080 

0.914 

 

0.788 

มาก 

มาก 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

2 

1 

 

4 

3 

4 

 

6 

ภาพรวม 3.28 0.978 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 4.9 ด้านบน ได้แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการประเมินความพึงพอใจ

ของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน โดยตารางดังกล่าวน้ีสามารถจาํแนกรายละเอียดความ 

พงึพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทักษะด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อม

ในการทํางาน ในหวัขอ้ต่างๆ ดงัน้ี ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อหัวขอ้

ปฏิบติัตามกฎระเบียบความปลอดภยัในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.49 มีความพึงพอใจ 

ต่อหวัขอ้สวมใส่อุปกรณ์คุม้ครองความปลอดภยัครบถว้น ถูกตอ้งในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) 

คือ 3.51 มีความพงึพอใจต่อหวัขอ้แยกขยะถูกตอ้งตามถงัที่กาํหนดในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 

( X ) คือ 3.18 มีความพงึพอใจต่อหวัขอ้เขา้ใจและปฏิบติัไดต้ามหลกั 5ส ในระดบัปานกลาง โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.21 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้เคล่ือนไหวร่างกายถูกตอ้งตามหลกัการยศาสตร์  

ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.18 และมีความพึงพอใจต่อหัวขอ้มีสุขภาพที่ดีจากการ

ออกกาํลงักายสมํ่าเสมอในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.10 และสุดทา้ยผูบ้ริหารชาว

ญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจรวมต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะด้านความ

ปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) รวม 

3.28 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) รวมคือ 0.978 

 

ตารางที่ 4.10  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean: X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัความพึงพอใจ 

 (การแปรผล) ต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะการส่ือสารและการนาํเสนอของ

 ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง 

 ที่ตอบแบบสอบถาม (จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน) 

 

รายการ X  S.D. การแปรผล อนัดับ 

1.  ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ 

2.  เขียนรายงานดว้ยตวัอกัษร และ 

 ตวัเลขท่ีชดัเจน 

3.  รายงานปัญหาทุกคร้ังท่ีพบปัญหา 

4.  รายงานดว้ยขอ้มลูท่ีครบถว้น 

5.  นาํเสนอแนวคิดการปรับปรุงงาน  

 ต่อหัวหนา้งานได ้

6.  รายงานถูกตอ้งตามลาํดบัขั้นบงัคบับญัชา 

3.03 

2.92 

 

3.26 

2.97 

2.90 

 

3.44 

0.873 

0.807 

 

0.966 

0.932 

0.968 

 

0.883 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

มาก 

3 

5 

 

2 

4 

6 

 

1 

ภาพรวม 3.09 0.905 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 4.10 ดา้นบน ไดแ้สดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการประเมินความพึงพอใจ

ของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน โดยตารางดังกล่าวน้ีสามารถจาํแนกรายละเอียดความ 

พึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะการส่ือสารและการนําเสนอในหัวขอ้ต่างๆ ดังน้ี 

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจต่อหวัขอ้ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษในระดบั

ปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.03 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้เขียนรายงานดว้ยตวัอกัษร และ

ตวัเลขที่ชดัเจน ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 2.92 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้รายงาน

ปัญหาทุกคร้ังที่พบปัญหา ในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.26 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้

รายงานดว้ยขอ้มูลที่ครบถว้น ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 2.97 มีความพึงพอใจ 

ต่อหวัขอ้นาํเสนอแนวคิดการปรับปรุงงานต่อหวัหนา้งานได ้ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) 

คือ 2.90 และมีความพงึพอใจต่อหวัขอ้รายงานถูกตอ้งตามลาํดบัขั้นบงัคบับญัชา ในระดบัมาก โดยมี

ค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.44 และสุดทา้ยผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจรวม 

ต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะการส่ือสารและการนาํเสนอในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 

( X ) รวม 3.09 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) รวมคือ 0.905 

 

ตารางที่ 4.11  แสดงค่าเฉล่ีย (Mean: X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัความพึงพอใจ (การ

 แปรผล) ต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะดา้นความซ่ือสัตย ์ทศันคติต่อหน้าที่ และ

 องคก์ร ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่น ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

 ระยอง ที่ตอบแบบสอบถาม (จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน) 

 

รายการ X  S.D. การแปรผล อนัดับ 

1.  ไม่นาํอุปกรณ์ เคร่ืองมือบริษทัไปใช ้เพ่ือ

 ผลประโยชน์ส่วนบุคคล 

2.  เขา้ทาํงานตรงเวลา 

3.  หมัน่ฝึกฝนและพฒันาทกัษะการ ทาํงาน

 อยูเ่สมอ 

4.  ทกัทายเพ่ือนร่วมงาน และหัวหนา้ ดว้ย

 อธัยาศยัท่ีดี 

5.  ช่วยเหลือและคอยสอนงานพนกังานใหม่ 

6. ร่วมมือกบักิจกรรมของบริษทัสมํ่าเสมอ 

3.62 

 

3.46 

3.28 

 

3.59 

 

3.44 

3.82 

0.782 

 

0.854 

0.887 

 

1.044 

 

0.754 

0.823 

มาก 

 

มาก 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

2 

 

4 

6 

 

3 

 

5 

1 

ภาพรวม 3.53 0.857 มาก  



 96 

 จากตารางที่ 4.11 ดา้นบน ไดแ้สดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการประเมินความพึงพอใจ

ของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน โดยตารางดังกล่าวน้ีสามารถจาํแนกรายละเอียดความ 

พึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทักษะด้านความซ่ือสัตย ์ทศันคติต่อหน้าที่และองค์กร 

ในหวัขอ้ต่าง ๆ ดงัน้ี ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถามมีความพงึพอใจต่อหวัขอ้ไม่นาํอุปกรณ์ 

เคร่ืองมือบริษัทไปใช้เพื่อผลประโยชน์ส่วนบุคคลในระดับมาก  โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.62  

มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้เขา้ทาํงานตรงเวลา ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.46 มีความ 

พงึพอใจต่อหวัขอ้หมัน่ฝึกฝนและพฒันาทกัษะการทาํงานอยูเ่สมอ ในระดบัปานกลางโดยมีค่าเฉล่ีย 

( X ) คือ 3.28 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ทกัทายเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานด้วยอัธยาศยัที่ดี  

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.59 มีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ช่วยเหลือ และคอยสอนงาน

พนกังานใหม่ ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.44 และมีความพึงพอใจต่อหัวขอ้ร่วมมือกบั

กิจกรรมของบริษทัสมํ่าเสมอ ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.82 และสุดทา้ยผูบ้ริหารชาว

ญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจรวมต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะด้านความ

ซ่ือสัตย ์ทศันคติต่อหน้าที่และองคก์รโดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) รวม 3.53 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

รวมคือ 0.857 

 2.2  ผลการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) ผู้วิจยัไดด้าํเนินการทดสอบ

สมมติฐานใน 2 เร่ืองที่ไดต้ั้งเอาไวก่้อนดาํเนินการวิจยั  คือ สมมติฐานที่ 1 สมรรถนะแรงงานไทย

เป็นที่พงึประสงคข์องผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

ระยอง ในระดบัปานกลาง และสมมติฐานที่ 2 ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยองที่มีปัจจยัส่วนบุคคลที่ต่างกนั มีความเห็นต่อสมรรถนะแรงงาน

ไทยในแต่ละดา้นแตกต่างกนั 

  2.2.1  การทดสอบสมมติฐานที่ 1 “ระดบัสมรรถนะแรงงานไทยเป็นท่ีพึงประสงค์

ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ในระดบั

ปานกลาง” ผูว้จิยัดาํเนินการทดสอบสมมติฐานโดยการนาํขอ้มูลสรุปผลการประเมินความพึงพอใจ

จากตารางที่ 4.06 – ตารางที่ 4.11 มาสรุปและแปรผลรวมอีกคร้ัง เพื่อการนําเสนอในภาพรวม  

โดยภาพการสรุปและแปรผลแสดงไดด้งัตารางที่ 4.12  
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย (Mean: X  ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความพึงพอใจ  

 (การแปรผล) ต่อสมรรถนะแรงงานไทยในแต่ทุกด้าน ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่ม

 อุตสาหกรรมยานยนต์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยองที่ตอบแบบสอบถาม (จาํนวน

 ทั้งส้ิน 39 คน) 

 

รายการ X  S.D. การแปรผล อันดับ 

1.  ทกัษะดา้นการปฏิบติังาน 

2.  ทกัษะดา้นประสิทธิภาพ และ

 ผลสาํเร็จในการทาํงาน 

3.  ทกัษะดา้นคุณภาพของช้ินงานและ

 ผลิตภณัฑ ์

4.  ทกัษะดา้นเพือ่ความปลอดภยัอาชีว 

 อนามยัและสภาพแวดลอ้มในการ

 ทาํงาน 

5.  ทกัษะดา้นการส่ือสารและการ

 นาํเสนอ 

6.  ทกัษะดา้นความซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อ

 หนา้ที่และองคก์ร 

3.31 

3.15 

 

3.49 

 

3.28 

 

3.09 

 

3.53 

0.627 

0.977 

 

0.736 

 

0.835 

 

0.707 

 

0.683 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

3 

5 

 

2 

 

4 

 

6 

 

1 

ภาพรวม 3.31 0.764 ปานกลาง  

  

    จากตารางที่ 4.12 ดา้นบน ไดแ้สดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการประเมินความ

พึงพอใจของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง จาํนวนทั้งส้ิน 39 คน โดยตารางดงักล่าวน้ีสามารถจาํแนกรายละเอียด 

ความพึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยในทุกดา้น ดงัน้ี ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นท่ีตอบแบบสอบถาม 

มีความพึงพอใจต่อดา้นทกัษะการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.31 และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ 0.627 มีความพงึพอใจต่อดา้นประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในการ

ทาํงาน ในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.15 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ 

0.977 มีความพึงพอใจต่อด้านทักษะ เพื่อคุณภาพของช้ินงานและผลิตภัณฑ์ในระดับมาก  

โดยมีค่าเฉล่ีย X ) คือ 3.49และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ 0.736 มีความพึงพอใจต่อดา้น

ทกัษะความปลอดภยัอาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการทาํงานในระดับปานกลาง โดยมี
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ค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.28 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ 0.835 มีความพึงพอใจต่อดา้นทกัษะ

เพือ่การส่ือสารและการนาํเสนอในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.09 และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) คือ 0.707 และมีความพงึพอใจต่อดา้นความซ่ือสัตย ์ทศันคติต่อหน้าที่และองคก์ร 

ในระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) คือ 3.53 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คือ 0.683 และสุดทา้ย

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจรวมต่อสมรรถนะแรงงานไทยในระดับ 

ปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ีย ( X ) รวม 3.31 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) รวมคือ 0.764  

    ดงันั้นจากผลการวเิคราะห์ที่สรุปไดด้งัตารางที่ 4.13 ขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่า

ผลการทดสอบสมมติฐานเป็นไปตามสมมติฐานขอ้ที่ 1 ที่กล่าววา่ “สมรรถนะแรงงานไทยเป็นที่พึง

ประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง  

ในระดับปานกลาง” และนอกจากน้ียงัสามารถจดัลาํดบัความสาํคญัของสมรรถนะแรงงานไทย 

ในด้านของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง  

โดยเรียงจากความพงึประสงคม์ากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี 

1. ทกัษะดา้นความซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

2. ทกัษะดา้นคุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑ ์

3. ทกัษะดา้นการปฏิบติังาน 

4. ทกัษะดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

5. ทกัษะดา้นประสิทธิภาพ และผลสาํเร็จในการทาํงาน 

6. ทกัษะดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอ 

  2.2.2  การทดสอบสมมติฐานที่ 2 “ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยาน

ยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลที่ต่างกนั มีความเห็นต่อสมรรถนะ

แรงงานไทยในแต่ละดา้นแตกต่างกนั” และเพื่อดาํเนินการทดสอบสมมติฐานน้ี ผูว้ิจยัจึงไดน้าํผล

การประเมินความพงึพอใจที่ไดจ้ากแบบสอบถามมาทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรตน้ และ

ตวัแปรตามในกรอบการวจิยั (ความสมัพนัธร์ะหวา่งขอ้มูลเบื้องตน้ส่วนบุคคล และผลการประเมิน

ความพึงพอใจ) โดยใชเ้คร่ืองมือไคสแควร์ (Chi-Square Test) ซ่ึงเคร่ืองมือดังกล่าวน้ีใช้สาํหรับ

ทดสอบสมมติฐานว่าตวัแปร 2 ตวัแปร (The χ2 variable case) ว่ามีความเก่ียวขอ้งกนัหรือไม่ หรือ

บางคร้ังอาจเรียกการทดสอบน้ีไดว้่า (The χ2  test for independence) ซ่ึงนั่นก็คือการทดสอบว่าตวั

แปรทั้ง 2 ตวัแปรที่ไดด้าํเนินการทดสอบเป็นอิสระต่อกนั และตวัแปรทั้ง 2 ตวัแปรดงักล่าวนั้นไม่มี

ความเก่ียวขอ้งกนั และจากการทดสอบผูว้ิจยัสามารถสรุปผลและนาํเสนอไดด้งัแสดงในตาราง 

ที่ 4.13  - 4.19  
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ตารางที่ 4.13  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กับความพึงพอใจ 

 ต่อสมรรถนะแรงงานไทย ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนตนิ์คม

 อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ดา้นทกัษะการปฏิบติังาน โดยใชเ้คร่ืองมือไคสแควร์ 

 (Chi-Square Test : χ2  ) ในการทดสอบ และมีสมมติฐาน คือ 

 H0: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 H1: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน ผลวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ 

 (Chi-Square Test : χ2) 

  การแปรผล 

 

χ2 df sig.  

1. ตาํแหน่งผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

2. อายขุองผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

3. การศึกษาของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

4. ประสบการณ์การทาํงานใน

ประเทศไทยของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

5. เงินเดือนของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

43.803 

28.743 

30.725 

40.149 

 

45.491 

40 

30 

30 

40 

 

40 

0.313 

0.531 

0.429 

0.464 

 

0.254 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ไม่แตกต่างกนั 

ภาพรวม 68.977 80 0.806 ไม่แตกต่างกัน 

*ค่านยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที่  4.13 พบว่า ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Test : χ2) = 68.977 และค่า sig = 0.806  

ที่ระดบันัยสาํคญั 0.05 นั่นคือ หมายความว่าผลการทดสอบไดป้ฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ

สมมติฐาน H1 กล่าวคือ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.14  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กับความพึงพอใจ 

 ต่อสมรรถนะแรงงานไทย ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคม

 อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยองในทกัษะดา้นประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในการทาํงาน 

 โดยใชเ้คร่ืองมือไคสแควร์ (Chi-Square Test : χ2 ) ในการทดสอบ และมีสมมติฐาน คือ 

 H0: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะเพื่อประสิทธิภาพและผลสาํเร็จ

ในการทาํงานแตกต่างกนั 

 H1: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นทกัษะ เพื่อประสิทธิภาพและผลสาํเร็จ

ในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน 

ผลวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ 

(Chi-Square Test : χ2) การแปรผล 

χ2 df sig. 

1.  ตาํแหน่งผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

2.  อายขุองผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

3.  การศึกษาของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

4.  ประสบการณ์การทาํงานใน

 ประเทศไทยของผูบ้ริหารชาว

 ญี่ปุ่ น 

5.  เงินเดือนของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

78.744 

53.358 

38.691 

58.986 

 

74.561 

60 

45 

45 

60 

 

60 

0.053 

0.184 

0.735 

0.513 

 

0.098 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ไม่แตกต่างกนั 

ภาพรวม 119.639 120 0.492 ไม่แตกต่างกัน 

*ค่านยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Test : χ2) = 119.639 และค่า sig = 0.492  

ที่ระดับนัยสําคญั 0.05 นั่นคือหมายความว่าผลการทดสอบได้ปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ

สมมติฐาน H1 กล่าวคือ ปัจจัยส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยในทกัษะดา้นประสิทธิภาพ

และผลสาํเร็จในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.15  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กบัความพึงพอใจต่อ

 สมรรถนะแรงงานไทย ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคม

 อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ในทักษะด้านคุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑ ์ 

 โดยใชเ้คร่ืองมือไคสแควร์ (Chi-Square Test : χ2  ) ในการทดสอบ และมีสมมติฐาน 

 คือ 

  H0: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะเพื่อคุณภาพของช้ินงาน และ

ผลิตภณัฑ ์แตกต่างกนั 

  H1: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะเพื่อคุณภาพของช้ินงาน และ

ผลิตภณัฑ ์ไม่แตกต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน 

ผลวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ 

(Chi-Square Test : χ2) การแปรผล 
 

χ2 df sig. 

1. ตาํแหน่งผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

2. อายขุองผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

3. การศึกษาของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

4. ประสบการณ์การทาํงานใน

ประเทศไทยของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

5. เงินเดือนของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

71.936 

47.735 

46.597 

60.931 

 

51.097 

64 

48 

48 

64 

 

64 

0.232 

0.484 

0.530 

0.586 

 

0.879 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ไม่แตกต่างกนั 

ภาพรวม 129.319 128 0.451 ไม่แตกต่างกัน 

*ค่านยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

    จากตารางที่ 4.15 พบว่า ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Test : χ2) = 129.319 และค่า 

sig = 0.451 ที่ระดับนัยสาํคญั 0.05 นั่นคือ หมายความว่าผลการทดสอบไดป้ฏิเสธสมมติฐาน H0 และ

ยอมรับสมมติฐาน H1 กล่าวคือ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นคุณภาพของช้ินงาน

และผลิตภณัฑ ์ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.16  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กับความพึงพอใจต่อ

 สมรรถนะแรงงานไทย ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคม

 อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ดา้นสมรรถนะดา้นความปลอดภยัอาชีวอนามัยและ

 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยใชเ้คร่ืองมือไคสแควร์ (Chi-Square Test: χ2 ) ในการ

 ทดสอบและมีสมมติฐาน คือ 

 H0 : ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านความปลอดภยั อาชีวอนามยั และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน แตกต่างกนั 

 H1 : ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านความปลอดภยั อาชีวอนามยั และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไม่แตกต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน 

ผลวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ 

(Chi-Square Test : χ2) การแปรผล 
 

χ2 df sig. 

1. ตาํแหน่งผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

2. อายขุองผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

3. การศึกษาของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

4. ประสบการณ์การทาํงานใน

ประเทศไทยของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

5. เงินเดือนของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

72.551 

57.742 

43.407 

77.861 

 

56.850 

 72 

54 

54 

72 

 

72 

0.460 

0.339 

0.848 

0.298 

 

0.904 

 ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ไม่แตกต่างกนั 

ภาพรวม 142.489  144 0.520  ไม่แตกต่างกัน 

*ค่านยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

  

    จากตารางที่ 4.16 พบว่า ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Test : χ2) = 142.489 และค่า  

sig = 0.520 ที่ระดบันัยสาํคญั 0.05 นั่นคือหมายความว่าผลการทดสอบไดป้ฏิเสธสมมติฐาน H0 และ

ยอมรับสมมติฐาน H1 กล่าวคือ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์
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นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทักษะ  

เพือ่ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.17  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กบัความพึงพอใจต่อ

 สมรรถนะแรงงานไทย ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคม

 อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ดา้นทกัษะดา้นการส่ือสารและการนําเสนอ โดยใช้

 เคร่ืองมือไคสแควร์ (Chi-Square Test : χ2) ในการทดสอบ และมีสมมติฐาน คือ 

 H0: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอ แตกต่างกนั 

 H1: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอ ไม่แตกต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน 

ผลวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ 

(Chi-Square Test : χ2) การแปรผล 

χ2 df sig. 

1. ตาํแหน่งผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

2. อายขุองผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

3. การศึกษาของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

4. ประสบการณ์การทาํงานใน

ประเทศไทยของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

5. เงินเดือนของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

67.479 

65.096 

32.461 

96.036 

 

52.825 

60 

65 

45 

60 

 

60 

0.237 

0.027 

0.919 

0.002 

 

0.733 

ไม่แตกต่างกนั 

แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

แตกต่างกนั 

 

ไม่แตกต่างกนั 

ภาพรวม 119.824 120 0.487 ไม่แตกต่างกัน 

*ค่านยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

    จากตารางที่ 4.17 พบว่า ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Test : χ2) = 119.824 และค่า 

sig. = 0.487 ที่ระดบันัยสาํคญั 0.05 นั่นคือหมายความว่าผลการทดสอบไดป้ฏิเสธสมมติฐาน H0 และ

ยอมรับสมมติฐาน H1 กล่าวคือ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะด้านการส่ือสาร

และการนาํเสนอ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.18  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กับความพึงพอใจต่อ

 สมรรถนะแรงงานไทย ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคม

 อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ด้านทกัษะดา้นความซ่ือสัตย ์ทศันคติต่อหน้าที่และ

 องคก์ร โดยใชเ้คร่ืองมือไคสแควร์ (Chi-Square Test : χ2 ) ในการทดสอบ และมี

 สมมติฐาน คือ 

 H0: ปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้บริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นความซ่ือสัตย ์ทศันคติต่อ

หนา้ที่ และองคก์ร แตกต่างกนั 

 H1: ปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้บริหารชาวญี่ ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยดา้นความซ่ือสัตย ์ทศันคติต่อ

หนา้ที่ และองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

 

แหล่งความแปรปรวน 

ผลวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ 

(Chi-Square Test : χ2) การแปรผล 
 

χ2 df sig. 

1. ตาํแหน่งผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

2. อายขุองผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

3. การศึกษาของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

4. ประสบการณ์การทาํงานใน

ประเทศไทยของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

5. เงินเดือนของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

48.179 

42.841 

31.062 

56.159 

 

60.738 

 44 

33 

33 

44 

 

44 

0.308 

0.117 

0.564 

0.103 

 

0.048 

 ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

 

แตกต่างกนั 

ภาพรวม 84.964  88 0.572  ไม่แตกต่างกัน 

*ค่านยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

  

 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Test χ2) = 84.964 และค่า sig = 

0.572 ที่ระดบันยัสาํคญั 0.05 นัน่คือ หมายความวา่ผลการทดสอบปฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ

สมมติฐาน H1 กล่าวคือ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคม
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อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยด้านทกัษะดา้นความ

ซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.19  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล กับความพึงพอใจต่อ

 สมรรถนะแรงงานไทยในทุกดา้นของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์

 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง โดยใชเ้คร่ืองมือไคสแควร์ (Chi-Square Test: χ2) 

 ในการทดสอบ และมีสมมติฐาน คือ 

  H0: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยในแต่ละดา้น (ทุกดา้นที่ทาํการประเมิน) 

แตกต่างกนั 

  H1: ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรม

อมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยในแต่ละดา้น (ทุกดา้นที่ทาํการประเมิน) 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ความเห็นแต่ละด้าน 

ผลวิเคราะห์ค่าไคสแควร์ 

(Chi-Square Test : χ2) 
การแปรผล 

 

χ2 df sig.  

1.  ทกัษะดา้นการปฏิบติังาน 

2.  ทกัษะดา้นประสิทธิภาพ และผลสาํเร็จใน

 การทาํงาน 

3.  ทกัษะเพือ่คุณภาพของช้ินงานและ

 ผลิตภณัฑ ์

4.  ทกัษะดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยัและ

 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

5.  ทกัษะดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอ 

6.  ความซ่ือซตัย ์ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

68.977 

119.639 

 

120.319 

142.489 

 

119.824 

84.964 

 80 

120 

 

128 

144 

 

120 

88 

0.806 

0.492 

 

0.451 

0.520 

 

0.487 

0.572 

 ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ไม่แตกต่างกนั 

ไม่แตกต่างกนั 

ภาพรวม 277.875  280 0.525  ไม่แตกต่างกัน 

*ค่านยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 จากตารางที่ 4.19 พบว่า ค่าไคสแควร์ (Chi-Square Test: χ2) = 277.875 และค่า sig = 0.525  

ที่ระดบันัยสําคญั 0.05 นั่นคือหมายความว่าผลการทดสอบไดป้ฏิเสธสมมติฐาน H0 และยอมรับ

สมมติฐาน H1 กล่าวคือ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยในทุกดา้นไม่แตกต่างกนั

 และเพื่อให้การทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่าง 2 ตวัแปรมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

ผูว้ิจยัจึงไดด้าํเนินการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เพิ่มเติมระหว่างตวัแปรตามดว้ยกัน (ความสัมพนัธ์

ระหว่างความพึงพอใจด้านหน่ึง มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจอีกด้านหน่ึงหรือไม่) โดยใช้

เคร่ืองมือการทดสอบสหสมัพนัธเ์พยีร์สนั (Pearson Correlation : r) และไดผ้ลการทดสอบดงัแสดง

ในตารางที่ 4.20 – 4.24 

 

ตารางที่ 4.20  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหวา่งสมรรถนะดา้นทกัษะการปฏิบติังาน และ

 สมรรถนะดา้นอ่ืนๆ โดยการใชเ้คร่ืองมือการเปรียบเทียบสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 (Pearson Correlation : r) 

 

สมรรถนะด้านอื่นๆ ที่นํามา

เปรียบเทียบ 

ผลวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพยีร์สัน 

(Pearson Correlation : r) การแปรผล 

r Sig. (2 tailed) 

1. ทกัษะดา้นประสิทธิภาพ และ

 ผลสาํเร็จในการทาํงาน 

2. ทกัษะดา้นคุณภาพของช้ินงาน

 และผลิตภณัฑ ์

3.  ทกัษะดา้นความปลอดภยั  

 อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้ม

 ในการทาํงาน 

4.  ทกัษะดา้นการส่ือสารและการ

 นาํเสนอ 

5.  ทกัษะดา้นความซ่ือซตัย ์ทศันคติ

 ต่อหนา้ที่และองคก์ร 

0.173 

 

0.180 

 

0.201 

 

 

0.145 

 

0.167 

0.293 

 

0.273 

 

0.220 

 

 

0.379 

 

0.309 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัตํ่ามาก 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัตํ่ามาก 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัตํ่า 

 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัตํ่ามาก 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัตํ่ามาก 
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 จากตารางที่ 4.20 แสดงให้เห็นว่าค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation: r)

เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ของทกัษะด้านการปฏิบติังาน กับทกัษะด้านอ่ืนๆ โดยเปรียบเทียบผลการ

ทดสอบที่ไดก้บัตารางแปรผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Best, 1977) มีรายละเอียดคือ มีความสัมพนัธ์

ในระดับตํ่ามากเม่ือเทียบกบัทกัษะดา้นประสิทธิภาพ และผลสาํเร็จในการทาํงานโดยมีค่าสหสัมพนัธ์

เพียร์สัน (Pearson Correlation : r) คือ 0.173 และมีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่ามากเม่ือเทียบกบัดา้นทกัษะ

ดา้นคุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑ ์โดยมีค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation : r) คือ 0.180 

และมีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่าเม่ือเทียบกบัทกัษะดา้นความปลอดภยัอาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน โดยมีค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation: r) คือ 0.201 และมีความสัมพนัธ์ใน

ระดบัตํ่ามากเม่ือเทียบกบัทกัษะดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอ โดยมีค่าสหสมัพนัธ์ (Pearson Correlation: r) 

คือ 0.145 และสุดทา้ยมีความสัมพนัธ์ในระดับตํ่ามากเม่ือเทียบกับทกัษะด้านความซ่ือสัตย ์ทศันคติ 

ต่อหนา้ที่และองคก์ร โดยมีค่าสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson Correlation : r) คือ 0.167 

 

ตารางที่ 4.21  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะดา้นทกัษะดา้นประสิทธิภาพ

 และผลสําเร็จในการทํางาน และสมรรถนะด้านอ่ืนๆ  โดยการใช้เคร่ืองมือการ

 เปรียบเทียบสหสมัพนัธแ์บบเพยีร์สนั (Pearson Correlation: r) 

 

สมรรถนะด้านอื่นๆ ที่นํามา

เปรียบเทียบ 

ผลวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์

เพียร์สัน (Pearson 

Correlation : r) การแปรผล 

r Sig. (2 

tailed) 

1. ทกัษะดา้นคุณภาพของช้ินงาน

 และผลิตภณัฑ ์

2.  ทกัษะดา้นความปลอดภยั  

 อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้ม

 ในการทาํงาน 

3.  ทกัษะดา้นการส่ือสารและการ

 นาํเสนอ 

4.  ทกัษะดา้นความซ่ือซตัย ์

 ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

0.836 

 

0.870 

 

 

0.825 

 

0.807 

0.000 

 

0.000 

 

 

0.000 

 

0.000 

มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง 

มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง 

 

มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง 

มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูง 
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 จากตารางที่ 4.21 แสดงให้เห็นว่าค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation: r) 

เปรียบเทียบความสัมพนัธ์ของทกัษะดา้นประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในการทาํงาน กบัทกัษะดา้นอ่ืน  ๆ

โดยเปรียบเทียบผลการทดสอบที่ได้กับตารางแปรผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Best, 1977)  

มีรายละเอียดคือ มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงเม่ือเทียบกบัสมรรถนะดา้นทกัษะเพื่อคุณภาพของช้ินงาน

และผลิตภณัฑโ์ดยมีค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation : r) คือ 0.836 และมีความสัมพนัธ ์

ในระดบัสูงเม่ือเทียบกบัสมรรถนะดา้นทกัษะดา้นความปลอดภยัอาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน โดยมีค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation : r) คือ 0.870 และมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง

เม่ือเทียบกับสมรรถนะดา้นทกัษะการส่ือสารและการนาํเสนอ โดยมีค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson 

Correlation :r) คือ 0.825 และสุดทา้ยมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงเม่ือเทียบกบัสมรรถนะดา้นทกัษะความ

ซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร โดยมีค่าสหสมัพนัธเ์พียร์สนั (Pearson Correlation: r) คือ 0.807 

 

ตารางที่ 4.22  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหวา่งสมรรถนะดา้นทกัษะดา้นคุณภาพของช้ินงาน

 และผลิตภณัฑ ์และสมรรถนะดา้นอ่ืนๆ โดยการใชเ้คร่ืองมือการเปรียบเทียบสหสัมพนัธ์

 แบบเพยีร์สนั (Pearson Correlation: r) 

 

สมรรถนะด้านอื่นๆ ที่นํามา

เปรียบเทียบ 

ผลวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 

(Pearson Correlation : r) การแปรผล 

r Sig. (2 tailed) 

1. ทกัษะดา้นความปลอดภยั  

 อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้ม

 ในการทาํงาน 

2.  ทกัษะดา้นการส่ือสารและการ

 นาํเสนอ 

3.  ทกัษะดา้นความซ่ือซตัย ์

 ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

0.858 

 

 

0.840 

 

0.785 

0.000 

 

 

0.000 

 

0.000 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัสูง 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัสูง 

 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 4.22 แสดงให้เห็นว่าค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation: r) 

เปรียบเทียบความสัมพันธ์ของสมรรถนะด้านทักษะด้านคุณภาพของช้ินงานและผลิตภัณฑ์กับ

สมรรถนะดา้นต่างๆ โดยเปรียบเทียบผลการทดสอบท่ีไดก้บัตารางแปรผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์

(Best, 1977) มีรายละเอียดคือ พบวา่มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูงเม่ือเปรียบเทียบกบัสมรรถนะดา้นทกัษะ
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ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการทาํงาน โดยมีค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson 

Correlation :r) เท่ากบั 0.858 และมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงเม่ือเปรียบเทียบกบัสมรรถนะดา้นทกัษะ

การส่ือสารและการนําเสนอ โดยมีค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation: r) เท่ากับ 0.840  

แต่มีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางเม่ือเทียบกบัสมรรถนะดา้นทกัษะดา้นความซ่ือสัตย ์ทศันคติต่อ

หนา้ที่และองคก์ร โดยมีค่าสหสมัพนัธเ์พียร์สัน (Pearson Correlation: r)  เท่ากบั 0.785 

 

ตารางที่ 4.23  แสดงการเปรียบเทียบความสัมพนัธ์ระหว่างสมรรถนะด้านทกัษะความปลอดภัย  

 อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และสมรรถนะดา้นอ่ืนๆ โดยการใช้

 เคร่ืองมือการเปรียบเทียบสหสมัพนัธแ์บบเพยีร์สนั (Pearson Correlation: r) 

 

สมรรถนะด้านต่างๆ ที่นํามา

เปรียบเทียบ 

ผลวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 

(Pearson Correlation : r) 

การแปรผล 

r Sig. (2 tailed) 

1.  ทกัษะดา้นการส่ือสารและการ

 นาํเสนอ 

2.  ทกัษะดา้นความซ่ือซตัย ์

 ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

0.825 

 

0.791 

0.000 

 

0.000 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัสูง 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 4.23 แสดงให้เห็นว่า ค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation : r) 

เปรียบเทียบความสมัพนัธข์องสมรรถนะดา้นทกัษะดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้ม

ในการทํางาน กับสมรรถนะด้านต่างๆ โดยเปรียบเทียบผลการทดสอบที่ได้กับตารางแปรผล 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Best, 1977) มีรายละเอียดคือ พบว่ามีความสัมพันธ์ในระดับสูง 

เม่ือเปรียบเทียบกับสมรรถนะด้านทักษะการส่ือสารและการนําเสนอ โดยมีค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน 

(Pearson Correlation: r)  เท่ากบั 0.825 แต่มีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางเม่ือเทียบกับสมรรถนะ 

ด้านทักษะด้านความซ่ือสัตย ์ทศันคติต่อหน้าท่ีและองค์กร โดยมีค่าสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson 

Correlation: r)  เท่ากบั 0.791 
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ตารางที่ 4.24  แสดงการเปรียบเทียบความสมัพนัธร์ะหวา่งสมรรถนะดา้นทกัษะการส่ือสารและการ

 นาํเสนอ และสมรรถนะดา้นอ่ืน ๆ โดยการใชเ้คร่ืองมือการเปรียบเทียบสหสมัพนัธ์

 แบบเพยีร์สนั (Pearson Correlation: r) 

 

สมรรถนะด้านต่างๆ ที่นํามา

เปรียบเทียบ 

ผลวิเคราะห์ค่าสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 

(Pearson Correlation : r) 

การแปรผล 

r Sig. (2 tailed) 

1.  ทกัษะดา้นความซ่ือสตัย ์ 

 ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

0.772 0.000 

 

มีความสมัพนัธใ์น

ระดบัปานกลาง 

  

 จากตารางที่ 4.24 แสดงให้เห็นว่าค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation: r) 

เปรียบเทียบความสมัพนัธข์องสมรรถนะดา้นทกัษะดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้ม

ในการทํางาน กับสมรรถนะด้านต่างๆ โดยเปรียบเทียบผลการทดสอบที่ได้กับตารางแปรผล 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Best, 1977) มีรายละเอียดคือ พบว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลาง 

เม่ือเทียบกบัสมรรถนะดา้นทกัษะดา้นความซ่ือสัตย ์ทศันคติต่อหน้าที่และองคก์ร โดยมีค่าสหสัมพนัธ์

เพยีร์สนั (Pearson Correlation: r)  เท่ากบั 0.772 

 ดงันั้น จากสมมติฐานที่ 2 ที่กล่าวไวว้่า “ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลที่ต่างกนั มีความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทย

ในแต่ละดา้นแตกต่างกนั” สามารถสรุปผลการทดสอบโดยใชเ้คร่ืองมือทางสถิติ 2 รูปแบบดาํเนินการ

ทดสอบ สามารถสรุปไดว้่าผลการทดสอบไคสแควร์ (Chi-Square Test : x2) ไดผ้ลการทดสอบคือ ปัจจยั

ส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยองมีผล 

ต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทย ในแต่ละดา้น (ทุกดา้นที่ทาํการประเมิน) ไม่แตกต่างกนั และผล

การทดสอบเพิ่มเติมความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยในแต่ละด้าน  

โดยการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation: r) ได้ผลการทดสอบคือ 

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีความพึงพอใจ 

ต่อสมรรถนะแรงงานไทยสัมพนัธ์กันในแต่ละด้านแตกต่างกัน โดยมีรายละเอียดความสัมพนัธ ์

แต่ละดา้นสูง – ตํ่าแตกต่างกนัไปในแต่ละดา้น 
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ตารางที่ 4.25  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ข้อ สมมติฐาน ผลการทดสอบ สถิติที่ใช้ 

1 

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

3 

สมรรถนะแรงงานไทยเป็นที่พงึประสงคข์อง

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ระยอง ในระดบั

ปานกลาง 

 

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต ์

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ที่มีปัจจยั

ส่วนบุคคลที่ต่างกนั มีความเห็นต่อสมรรถนะ

แรงงานไทยในแต่ละดา้นแตกต่างกนั 

 

ทกัษะดา้นคุณภาพแปรผนัตามทกัษะดา้นการ

ปฏิบติังาน  

เป็นไปตาม

สมมติฐาน 

 

 

 

ไม่เป็นไปตาม

สมมติฐาน 

 

 

 

มีความสมัพนัธ์

สูง -ตํ่าแตกต่าง

กนัในแต่ละดา้น 

ค่าเฉล่ีย ( X ) 

ค่าความ

แปรปรวน 

(S.D.) 

 

การทดสอบ 

ไคสแควร์  

(Chi-Square 

Test) 

 

การทดสอบ

สหสมัพนัธเ์พียร์

สนั (Pearson 

Correlation) 
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ตอนที ่3  สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารชาวญีปุ่่ น 

 

ผูว้จิยัดาํเนินการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่ไปดว้ยโดยการขอสัมภาษณ์ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

จาํนวน 2 โรงงาน คือ บริษทั โฮเซอิ เบรค (ไทยแลนด์) จาํกดั และบริษทั เท็นมะ (ประเทศไทย) 

จาํกดั โดยมีผลการวจิยัจากการสมัภาษณ์แสดงได ้ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 4.26  แสดงการสงัเคราะห์ผลการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

 

วันที่สัมภาษณ์ 7 กันยายน 2563 11 กันยายน 2563 

บริษทั โฮเซอิ เบรค (ไทยแลนด)์ เทน็มะ (ประเทศไทย) 

ประเภทกิจการ Tier-2 (ผลิตเบรค และอะไหล่

ช่วงล่างรถยนต)์ 

Tier-3 (ผลิตช้ินงานพลาสติก

ส่วนประกอบช้ินงานใน

รถยนต)์ 

ผูใ้หส้มัภาษณ์ Mr.Takeshi Goto Mr.Yuzo Shigi 

ตาํแหน่ง รองประธานกรรมการ ผูจ้ดัการโรงงาน 

สมรรถนะแรงงานที่สาํคญั

สาํหรับอุตสาหกรรมยาน

ยนตไ์ทย 

การปฏิบติัตามกฎระเบียบและ

คู่มือการทาํงานอยา่งเคร่งครัด 

ทกัษะการควบคุมเคร่ืองจกัร 

เพือ่ใหช้ิ้นงานมีคุณภาพตาม 

ที่ตอ้งการ 

จุดเด่นของสมรรถนะ

แรงงานไทย 

มีความกระตือรือร้นและมุ่งมัน่

ในการทาํงานล่วงเวลา ทาํให้

วางแผนผลิตไดง่้าย 

มีความตั้งใจในการทาํงานดี 

ระดบัของสมรรถนะแรงงาน

ไทยเม่ือเทียบกบัสมรรถนะ

แรงงานของประเทศเพือ่น

บา้น 

สมรรถนะแรงงานไทยยงัคงมี

ระดบัที่สูงกวา่ประเทศเพือ่น

บา้นในแถบเอเชียตะวนัออก

เฉียงใต ้

สมรรถนะแรงงานไทยยงัคงมี

ระดบัที่สูงกวา่ประเทศเพือ่น

บา้นในแถบเอเชียตะวนัออก

เฉียงใต ้

ปัญหาที่สาํคญัที่สุดของ

สมรรถนะแรงงานไทยใน

อุตสาหกรรมยานยนต ์และ

ตอ้งดาํเนินการปรับปรุง

พฒันาอยา่งเร่งด่วน 

สมรรถนะแรงงานไทยไม่เป็น

ปัญหาในกลุ่มอุตสาหกรรมยาน

ยนต ์แต่ส่ิงที่เป็นปัญหามากที่สุด

สาํหรับอุตสาหกรรมยานยนตค์ือ 

เร่ืองแรงงานสมัพนัธ ์ซ่ึงตอ้งใช ้

ความรู้ความเขา้ใจเร่ืองในงาน

อยา่งถ่องแท ้(knowledge) และ

ทกัษะการพฒันาปรับปรุงงาน 

(Kaizen) ยงัไม่ดีพอ 
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ตารางที่ 4.26  (ต่อ) 

   

วันที่สัมภาษณ์ 7 กันยายน 2563 11 กันยายน 2563 

 การบริหารจดัการที่ดี เพือ่เป็น

การป้องกนัปัญหาและอาจ

กระทบต่อแผนการผลิต 

 

แนวทางการพฒันา

สมรรถนะแรงงานไทย

สาํหรับอุตสาหกรรมยาน

ยนต ์

แต่ละสถานประกอบการควร

จดัตั้งศูนยฝึ์กอบรมการเรียนรู้

ภาคปฏิบติัที่เรียกวา่ DOJO เพือ่

เป็นการฝึกปฏิบติัและพฒันา

ทกัษะพนกังาน การสอนหรือ

การอบรมภาคทฤษฎีไม่สามารถ

ที่จะทาํใหพ้นกังานเขา้ใจการ

ทาํงานไดอ้ยา่งถ่องแทเ้ท่ากบัการ

ไดล้งมือปฏิบติัจริง 

พฒันาเพิม่เติมใน 3 ดา้น 

ดงัต่อไปน้ี ความรู้ (knowledge) 

ทกัษะ (skills) และการปรับปรุง

พฒันางาน (Kaizen) 

สถาบนัการศึกษาในประเทศ

ไทยจะสนบัสนุนการพฒันา

สมรรถนะแรงงานไทยใน

อุตสาหกรรมยานยนตไ์ด้

อยา่งไร 

สถาบนัการศึกษาในประเทศไทย

ควรเชิญผูมี้ประสบการณ์การ

ทาํงานในบริษทัญี่ปุ่ นที่มีความ

อาวโุส อายรุะหวา่ง 50 – 60 ปี 

เขา้ไปเป็นที่ปรึกษา หรือเป็น

อาจารยพ์เิศษสอน เพราะ

บุคลากรเหล่าน้ีจะเขา้ใจ

วฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่น

เป็นอยา่งดี 

ปลูกฝังใหน้กัเรียน นกัศึกษามี

ความตรงต่อเวลาใหม้ากขึ้น 

เหมือนการปลูกฝังใน

สถานศึกษาในประเทศญี่ปุ่ น 

ซ่ึงจะส่งผลใหเ้ม่ือจบการศึกษา

ออกมาทาํงานแลว้จะมีความ

มุ่งมัน่ทาํงานใหส้าํเร็จตาม

กาํหนดเวลาที่ไดรั้บมอบหมาย 
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ตอนที ่4  สรุปข้อเสนอแนะเพิม่เติมจากผู้บริหารชาวญีปุ่่ น 

 

 จากการรวบรวมแบบสอบถามในส่วนที่ 3 ซ่ึงเป็นคาํถามปลายเปิดเพื่อให้ผูบ้ริหารชาว

ญี่ปุ่ นไดแ้นะนาํการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนตท์ั้ง 6 ดา้น ดงัต่อไปน้ี 

 4.1  ด้านการปฏิบัติงาน 

 1.1  นาํผูเ้ช่ียวชาญจากต่างประเทศเขา้มาสอนงานเพิม่เติม 

 1.2  สร้างความมุ่งมัน่ในการพฒันาทกัษะ ใหค้ิดวา่คนไทยไม่แพช้าติใดในโลก 

 1.3  พจิารณาเพิม่ทกัษะใหมี้ความหลากหลายมากยิง่ขึ้น (multi skills) 

 1.4  ฝึกอบรมพนักงาน และสร้างจิตสํานึกในการทาํงานอย่างถูกตอ้งตามคู่มือ 

การทาํงาน 

 1.5  กาํหนดโครงสร้างตาํแหน่งของช่างฝีมือในองคก์ร 

 1.6  จดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ภายในองคก์ร 

 1.7  ส่งเสริมใหพ้นกังานมีการศึกษาที่มากขึ้น 

 1.8 การพฒันาทกัษะการปฏิบติังานตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง 

 1.9 .ใชกิ้จกรรม QCC ในการฝึกการพฒันาสมรรถนะดา้นการปฏิบติังาน 

 1.10  ส่งเสริมกิจกรรมการสร้างสมรรถนะแรงงานดว้ยการลดของเสียจากการผลิต

ช้ินงานผดิพลาด 

 1.11  กาํหนดผลตอบแทน (allowance) ตามผลงานที่ปฏิบติัออกมาได ้

 1.12  ฝึกประสบการณ์การทาํงานใหม้ากๆ ฝึกปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 

 1.13  ปรับฐานเงินเดือนในแต่ละตาํแหน่งให้มีความแตกต่างกนัตามความรับผิดชอบ

ของหนา้ที่ และส่งเสริมการพฒันาสมรรถนะแรงงานใหส้อดคลอ้งกบัตาํแหน่ง 

 1.14  จดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ภายใน (Dojo) เน้นการฝึกปฏิบติัสมรรถนะการปฏิบติังาน 

ในทุกดา้น เช่น ดา้นไฟฟ้า ดา้นการประกอบ เป็นตน้ 

 1.15  ในองคก์รจะมีคนที่ชอบพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองใหพ้ยายามรักษาคนเหล่าน้ี

ไวใ้หดี้ 

 4.2  ด้านประสิทธิภาพและผลสําเร็จในงาน 

 2.1  ส่งเสริมกิจกรรม Kaizen เพื่อการปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพและผลสาํเร็จ

ในการงาน โดยการทาํ Kaizen ตอ้งเร่ิมตั้งแต่การออกแบบกระบวนการผลิต 

 2.2  สร้างการทาํงานเป็นทีม 

 2.3  ฝึกอบรมพนกังานเป็นระยะ มีการทบทวนสมํ่าเสมอ 
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 2.4  ใชกิ้จกรรม 5ส เป็นแนวทาง โดยการสาํรวจพื้นท่ีอยา่งสมํ่าเสมอ 

 2.5  ขอใหต้ั้งใจทาํงานอยา่งจริงจงั แลว้ประสิทธิภาพจะตามมาเอง 

 2.6  พฒันาระบบการฝึกอบรมใหมี้ประสิทธิภาพ ครอบคลุมและง่ายต่อการเขา้ถึง

ทุกสาขาวชิาชีพ 

2.7  เร่ิมตน้ดว้ยการวางแผน และนาํวงจร Deming (PDCA) มาใชใ้นการควบคุม

การดาํเนินงานต่อไป 

2.8  จดัทาํแผนกิจกรรมเพือ่ใหง้านบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนด 

2.9  ฝึกอบรมพนกังานระดับหัวหน้างาน เช่น leader และ supervisor และให้หัวหน้า

งานกลุ่มดงักล่าวไปถ่ายทอดความรู้ต่อใหก้บัพนกังานอีกที 

 2.10  มีการให้รางวลั (allowance) กบับุคคลที่สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายที่ตั้ง

ไว ้และกาํหนดผลตอบแทนต่างๆตามปริมาณงานที่ทาํได ้

 2.11  สมรรถนะดา้นน้ีตอ้งมีการเก็บขอ้มูลจาํนวนมากๆ (big data) ดงันั้นพื้นฐานที่ดี 

คือพื้นฐานดา้น IT และการวเิคราะห์ขอ้มูลที่เก็บมาได ้

 2.12  กาํหนดเป้า KPI ในแต่ละส่วนงาน และดาํเนินการควบคุมให้ได้ตามเป้าหมาย 

ที่ไดก้าํหนดไว ้

 4.3  ด้านคุณภาพของช้ินงานและผลิตภัณฑ์ 

 3.1 ใหป้ฏิบติังานตามขอ้กาํหนดและคู่มือคุณภาพอยา่งเคร่งครัด 

 3.2  ตรวจสอบช้ินงานดว้ยความถ่ีตามท่ีมาตรฐานกาํหนด 

 3.3  นาํเทคโนโลยมีาสนบัสนุนการผลิตใหม้ากกวา่ในปัจจุบนั 

 3.4  ใหพ้นกังานเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้อยา่งถ่องแท ้

 3.5  ฝึกอบรมพนกังานดา้นคุณภาพ 

 3.6  ส่งเสริมกิจกรรม Kaizen 

 3.7  เม่ือพบปัญหาด้านคุณภาพ ตอ้งวิเคราะห์สาเหตุให้ลึกซ้ึงถึงแก่นแทข้องปัญหา 

และดาํเนินการแกไ้ขป้องกนัการเกิดซํ้ าของปัญหาให้เด็ดขาด 

 3.8  สร้างจิตสํานึก (awareness) ในการรับผิดชอบงานของตนให้ได ้และหัวหน้างาน

จะตรวจสอบความถูกตอ้งของช้ินงานอีกคร้ัง 

 3.9  พนักงานตรวจสอบคุณภาพ (QC) ตอ้งมีความรู้เก่ียวกับกระบวนการผลิตอย่าง

ถ่องแท ้

 3.10  กาํหนดผลตอบแทน (allowance) เม่ือมีการปฏิบติังานไดคุ้ณภาพตามเป้าหมายท่ี

กาํหนด เช่น ของเสียในกระบวนการผลิตไม่เกิน 10ppm/ปี เป็นตน้ 
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 3.11  วางแผนเตรียมการช่วง APQP อยา่งเหมาะสม 

 4.4  ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

 4.1  สวมใส่อุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคลใหเ้ป็นนิสยั 

 4.2  ส่งเสริม สนบัสนุนกิจกรรมดา้นความปลอดภยั 

 4.3  กระตุน้ใหเ้กิดขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม หรือขั้นตอนการ

ทาํงานเพือ่ใหมี้ความปลอดภยัมากยิง่ขึ้น 

 4.4  ส่งเสริมกิจกรรมขอ้เสนอแนะ หรือ Kaizen 

 4.5  ใชร้ะบบการส่ือสาร 2 ทาง เพือ่ใหพ้นกังานมีโอกาสแนะนาํการปรับปรุงเพือ่

ความปลอดภยัในการทาํงาน 

 4.6  ประเมินความเส่ียง และดาํเนินการแกไ้ขป้องกนัอนัตราย 

 4.7 ให้คณะกรรมการความปลอดภยัฯ นําขอ้เสนอแนะเพื่อการปรับปรุงมานําเสนอ

และแลกเปล่ียนในที่ประชุมประจาํเดือน 

 4.8  จดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ดา้นความปลอดภยัฯ ภายในองคก์ร 

 4.9  สร้างจิตสาํนึก (awareness) ใหค้ิดวา่น่ีคือเร่ืองสาํคญั 

 4.10   แทนที่จะกาํหนดให้พนักงานสวมอุปกรณ์ป้องกันอันตราย ควรที่จะแก้ไข 

ที่ตน้เหตุไม่ใหมี้ความเส่ียงนั้นๆ เช่น แทนที่จะกาํหนดใหพ้นกังานสวมปลัก๊ลดเสียง (ear plug) ควร

แกไ้ขหรือเปล่ียนเคร่ืองจกัรไม่ใหมี้เสียงดงัแทน เป็นตน้ 

 4.11  การเดินสาํรวจความปลอดภยัประจาํเดือน (monthly patrol) ตอ้งดาํเนินการ

อยา่งจริงจงั และตอ้งตรวจสอบอยา่งสมํ่าเสมอวา่มาตรการต่างๆที่กาํหนดไวย้งัคงเหมาะสม และใช้

งานไดดี้อยูห่รือไม่ 

 4.5  ด้านการส่ือสารและการนําเสนอ 

 5.1  เม่ือพบปัญหาใหแ้จง้ทนัที โดยใชห้ลกัการ HORENSO 

 5.2  ส่งเสริมกิจกรรม Morning Talk  เพือ่ฝึกใหพ้นกังานกลา้แสดงออก 

 5.3  อยา่กลวัที่จะรายงานเม่ือพบกบัปัญหา 

 5.4  เพิม่ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษใหดี้กวา่ปัจจุบนั แรงงานไทยมีความจาํเป็นตอ้ง

ส่ือสารกบัแรงงานต่างชาติ 

 5.5  นาํแนวทาง PDCA มาประยกุตใ์ชใ้นการนาํเสนอ 

 5.6  สังเกตุและจดจาํทกัษะการนําเสนอและการพูดของชาวญี่ปุ่ นในการประชุม

ประจาํวนั 
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 5.7  เม่ือตอ้งนาํเสนอ ขอให้เรียงลาํดบัการดาํเนินงานให้ดี เร่ิมตน้ดว้ยปัญหาหรือ

สาเหตุและลงทา้ยดว้ยขอ้สรุป นาํเสนอดว้ยรายละเอียดท่ีชดัเจน ใหผู้รั้บฟังสามารถเขา้ใจไดโ้ดยง่าย 

 5.8  เพิม่ทกัษะดว้ยการสร้างประสบการณ์ในการพดูนาํเสนองานใหช้าวต่างชาติ

ใหม้ากขึ้น 

 5.9  การนําเสนอ ควรนําเสนออย่างน่าสนใจ แปลกใหม่ สอดแทรกขอ้คิดเห็น 

ที่เป็นเหตุเป็นผล มีการเสนอแนะในแนวทางที่ดี 

 5.10  เสนอขอให้ผูเ้ช่ียวชาญ หรือชาวญี่ปุ่ นสอนเก่ียวกับภาษา หรือทกัษะการ

นาํเสนอในช่วงนอกเวลางาน 

 5.11 เพิม่โอกาสในการพดูคุย รายงานปัญหาอยา่งต่อเน่ือง 

 5.12  ปรับปรุงความสามารถในการคิด (Thinking Ability) และส่งเสริมให้ HR สร้าง

บุคคลากรที่สามารถคิดและวางแผนการทาํงานไดเ้องโดยไม่ตอ้งใหมี้คนมาคอยบอกวา่ตอ้งทาํอะไรบา้ง 

 4.6  ด้านความซ่ือสัตย์ ทัศนคติต่อหน้าที่และองค์กร 

 6.1  ให้คิดเสมอว่าเป็นหุ้นส่วน หรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และคนที่จะทาํให้

บริษทัที่ตั้งอยู่ในประเทศไทยประสบความสําเร็จได้ก็คือคนไทย คนญี่ปุ่ นเป็นเพียงผูส้นับสนุน

เท่านั้น 

 6.2  จดักิจกรรมใหพ้นกังานเขียนจดหมายถึงผูบ้ริหารทุก 6 เดือน เพื่อแจง้ส่ิงที่อาจ

บกพร่องต่อพฤติกรรมดา้นความซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

 6.3  คนไทยมีพื้นฐานที่ดีเร่ืองวฒันธรรม มารยาทและความซ่ือสัตยซ่ึ์งไดรั้บอิทธิพล 

มาจากศาสนาพทุธ ขอใหรั้กษาส่ิงที่ดีตรงน้ีของคนไทยต่อไป 

 6.4  ขอให้มองความซ่ือสัตยไ์ม่เพียงต่อหน้าคนอ่ืนเท่านั้น แต่ตอ้งรวมถึงในกรณี 

ที่ไม่มีใครเห็นอีกดว้ย 

 6.5  ส่งเสริมความรู้ความสามารถในการทาํงาน และมอบคุณภาพชีวิตที่ดี มีอาชีพ

ที่มัน่คงแลว้พนกังานจะรู้สึกรักและซ่ือสตัยต่์อองคก์ร 

 6.6  เร่ิมตน้เร่ืองความซ่ือสัตยต์ั้งแต่การรายงานปัญหา หรือรายงานประจาํวนัดว้ย

ความจริง ตรงไปตรงมา 

 6.7  สร้างความตระหนกัใหพ้นกังานรักษากฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 

 6.8  ส่ือสารกบัพนกังานอยา่งต่อเน่ือง และประเมินผลงานอยา่งต่อเน่ือง โดยตอ้ง

กาํหนดผลตอบแทนที่เพยีงพอและดีสาํหรับพนกังาน 

 6.9  ประธานบริษทั ผูบ้ริหาร และหัวหน้างานตอ้งเป็นผูน้าํในการแสดงออกดา้น

ความซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร แลว้พนกังานในองคก์รก็จะปฏิบติัตามเอง 
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 6.10 อย่าเลือกทาํแต่งานในส่วนของตวัเอง ตอ้งมีความกระตือรือร้นท่ีจะทาํงานอ่ืน

รอบๆตวั ถือเป็นการสร้างความทา้ทายความสามารถของตวัเองไปในตวั และเป็นการเพิ่มความสามารถ 

ที่หลากหลายขึ้นดว้ย 

 

ตอนที ่5  แนวทางพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยสําหรับอตุสาหกรรมยานยนต์ 

 

จากการสรุปและวิเคราะห์ผลการดาํเนินการวิจยั พบว่ามีขอ้มูลท่ีหลากหลายและ

สมควรนาํมาสรุปเป็นแนวทางการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยสาํหรับอุตสาหกรรมยานยนต ์ซ่ึง

ถือว่าเป็นการพฒันาทรัพยากรบุคคลที่จะส่งผลให้สมรรถนะแรงงานสอดคลอ้งเหมาะสมกบัการ

ปฏิบติังานนั้นๆ มีการปฏิบติังานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น สร้างขวญัและกาํลังใจให้กบัพนักงาน  

จึงมีความสาํคญัและประโยชน์ทั้งต่อองคก์ารและพนักงาน (ก่ิงพร ทองใบ, 2554 ; ณรงคศ์กัด์ิ บุญเลิศ, 

2553) ไดด้งัต่อไปน้ี 

 5.1 ทักษะด้านการปฏิบัติงาน การปฏิบติังานท่ีดีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

คุณภาพของช้ินงาน และความปลอดภยัในการทาํงานตามมาดว้ย ซ่ึงการจะพฒันาทกัษะดา้นการ

ปฏิบติังานไดน้ั้น ตอ้งประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 2 ส่วน คือ ความรู้ (Knowledge) และการ

ปฏิบติัซํ้ าๆจนเกิดการเรียนรู้และจดจาํจนกลายเป็นทกัษะ (Skills) ดงันั้นสรุปได้ว่าแนวทางการ

พฒันาทกัษะดา้นการปฏิบติังานควรดาํเนินการ ดงัน้ี  

  5.1.1  อบรมภาคทฤษฎี (Theory Training) ให้ความรู้กฎระเบียบบริษทั (company 

regulation & rules)  คู่มือการทาํงาน (Work Instruction) โดยตอ้งมีการประเมินผลหลงัการอบรมเพื่อทดสอบ

วา่พนักงานมีความเขา้ใจมากน้อยเพียงใด หากทดสอบไม่ผ่านตอ้งจดัให้มีการอบรมซํ้ าจนกว่าจะเขา้ใจ

อยา่งถ่องแท ้รวมทั้งตอ้งมีการอบรมทบทวนอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 

  5.1.2  ฝึกปฏิบัติในศูนย์ฝึกขององค์กร (Dojo) โดยการจดัทาํพื้นที่ฝึกปฏิบติังานใน

องคก์ร เพือ่ใหพ้นกังานทดลองทาํ และให้หัวหน้างานหรือผูส้อนตรวจสอบและให้คาํแนะนาํก่อน

เร่ิมงาน หรือยา้ยหมุนเวียนเปล่ียนงาน โดย Dojo เป็นการนาํแนวคิดมาจากสนามฝึกยโูดของญี่ปุ่ น 

เม่ือมีการฝึกบ่อยๆ ก็จะมีทกัษะที่ดี และเป็นคนที่เก่งในที่สุด 

5.2  ทักษะด้านประสิทธิภาพและผลสําเร็จในการทํางาน โดยการปฏิบัติงานจะมี

ประสิทธิภาพไดจ้ะตอ้งมีกระบวนสนบัสนุนจากฝ่ายบริหาร ดงัต่อไปน้ี  

  5.2.1 ฝึกอบรมและปลูกฝังความต่อเวลาให้พนักงานตระหนัก และยดึถือปฏิบติั

อยา่งเคร่งครัด ไม่ว่าจะเป็นการเร่ิมงานตรงเวลา การปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วงตามเวลาที่กาํหนด 

เป็นตน้ 
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  5.2.2 ฝึกอบรมและปลูกฝังเร่ืองการทาํงานเป็นทีม ให้คิดว่าทุกคนทาํเพื่อผลสาํเร็จ

ขององค์การ ซ่ึงองค์การจะประสบความสําเร็จได้ก็ด้วยความร่วมมือร่วมใจกันของพนักงานทุกคน 

ประสานงานกันเพื่อให้งานดาํเนินต่อไปอย่างมีประสิทธิภาพ ไม่เร่ืองเร่ืองส่วนตวัเขา้มาเป็นกาํแพง 

กั้นการทาํงานร่วมกนั เหมือนกบัการเล่นกีฬาเป็นทีม เช่น ฟุตบอล วอลเลยบ์อล หรือบาสเกตบอล ท่ีทุก

คนตอ้งประสานงานกนัและส่งต่องานที่ดีให้เพื่อนร่วมทีมเพื่อความสาํเร็จร่วมกนั นักกีฬาฟุตบอลเพียง  

1 – 2 คน  เล่นดีมาก มีความสามารถเฉพาะตวัสูง แต่ถา้การทาํงานเป็นทีมไม่ดีก็ไม่สามารถช่วยใหที้มชนะ

และประสบความสาํเร็จได ้

   5.2.3 เก็บรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัสมรรถนะท่ีจาํเป็นในองคก์าร และระดบัของสมรรถ

แรงงานที่มีอยูใ่นองคก์าร โดยการเก็บขอ้มูลควรเป็นลกัษณะ Big Data เพือ่นาํวเิคราะห์ผลและดาํเนินการ

วางแผนการฝึกอบรมและพฒันาทกัษะท่ีเหมาะสม 

   5.2.4 กําหนดดัชนีช้ีวดัความสําเร็จ (KPI) ของแต่ละหน่วยงาน และให้แต่ละ

หน่วยงานไปกาํหนดเป้าหมายการทาํงานของพนกังานแต่ละคนต่อไป และดาํเนินการประเมินผลการ

ปฏิบติังานผลงานที่แต่ละคนปฏิบติัได ้ซ่ึงการประเมินผลงานเป็นขั้นตอนของการจดัการทรัพยากรมนุษย์

ที่มีความสาํคญัยิง่ต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์าร ตลอดจนพฒันาองคก์ารให้มีความกา้วหน้า  

(ก่ิงพร ทองใบ, 2561) 

   5.2.5 นําวงจรเดมม่ิง (Deming Cycle: PDCA) มาใช้ โดยส่งเสริมสนับสนุน 

ให้พนักงานเขา้ในและสามารถนําไปปรับใช้ในการวางแผน และควบคุมการทาํงาน รวมทั้งปรับปรุง

พฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ๆขึ้นไปได ้

5.3 ทักษะด้านคุณภาพของช้ินงานและผลิตภัณฑ์ โดยคุณภาพถือเป็นเร่ืองที่สําคัญ 

ในการผลิตสินคา้เพื่อให้ลูกคา้มีความพึงพอใจ จึงมีความจาํเป็นตอ้งพฒันาสมรรถนะแรงงานด้านน้ี  

โดยแนวทางพฒันามีดงัต่อไปน้ี 

 5.3.1 ฝึกอบรมให้พนักงานทุกคน รวมทั้ งพนักงานควบคุมคุณภาพ (QC) เขา้ใจ

กระบวนการผลิตอยา่งแทจ้ริง และทราบถึงจุดเส่ียงที่อาจมีผลกระทบต่อคุณภาพ เพื่อดาํเนินการควบคุม

ไม่ใหมี้การผลิตของเสียออกมา 

  5.3.2 ส่งเสริมกิจกรรมการปรับปรุงพฒันางาน (Kaizen) และกระตุน้ให้พนักงาน

เสนอแนะและร่วมดําเนินการปรับปรุง เพื่อให้งานมีคุณภาพที่ ดีขึ้ น โดยอาจกําหนดเงินรางวัล 

(Allowance) ให้กับผลงานที่สามารถผ่านการประเมินจากคณะกรรมการฝ่ายบริหาร (การทาํกิจกรรม 

Kaizen อาจขยายผลในการปรับปรุงพฒันางานดา้นอ่ืนดว้ย เช่น ดา้นประสิทธิภาพ และผลสาํเร็จในงาน 

และดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน) 
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 5.3.3 อบรมการวิเคราะห์สาเหตุ และดาํเนินการแกไ้ขป้องกนัการเกิดซํ้ า เพื่อให้

พนกังานสามารถที่จะวเิคราะห์สาเหตุท่ีแทจ้ริงของปัญหาดา้นคุณภาพงาน และสามารถที่จะคิดแนว

ทางแก้ไข รวมทั้ งป้องกันการเกิดซํ้ าของปัญหาได้ ตัวอย่างทฤษฎีการวิเคราะห์สาเหตุ เช่น  

Why-Why Analysis หรือ Ishikawa Diagram (Fish Bond Diagram) เป็นตน้ 

 5.4 ทักษะด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซ่ึงทกัษะ

ดา้นน้ีเป็นทกัษะที่ควรมีเป็นพื้นฐานสาํหรับแรงงานไทยทุกคน เพราะบุคคลทุกคนตอ้งการความ

ปลอดภยัเป็นพื้นฐานในการดาํรงชีวติตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Abraham Maslow,1970) ซ่ึงแนวทาง

การพฒันาทกัษะดา้นน้ี มีดงัต่อไปน้ี 

 5.4.1 ส่งเสริมการส่ือสาร 2 ทาง (Two Ways Communication) เพื่อให้พนักงานมี

โอกาสในการแจง้สภาพการณ์ที่ไม่ปลอดภยั (Unsafe Condition) และเป็นการฝึกทกัษะการคน้หา

อนัตราย กิจกรรมตวัอยา่ง เช่น กิจกรรมคน้หาอนัตราย (Completely Check Completely Find-out : 

CCCF) ซ่ึงเป็นแนวคิดจากกลุ่มอุตสาหกรรมรถยนต ์Toyota 

 5.4.2 ส่งเสริมให้พนักงานจากทุกส่วนงานเข้ามามีส่วนร่วมในคณะกรรมการ

ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทํางาน เพือ่เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดเ้ขา้ร่วม

ประชุม เสนอแนะปัญหาและแนวทางแกไ้ข รวมทั้งร่วมเดินสาํรวจความปลอดภยัฯ ประจาํเดือน 

กบัฝ่ายบริหารขององคก์ร 

 5.4.3 การประเมินความเส่ียง (Risk Assessment) รวมทั้งการเขียนคาํอธิบายพรรณางาน 

(Job Description) ควรจะถูกสร้างอยา่งมีส่วนร่วมจากพนักงานระดบัปฏิบติัการ เพื่อให้พนักงานมีความ

ตระหนัก (Awareness) และเป็นการฝึกทกัษะการประเมินความเส่ียง รวมทั้งเขา้ใจถึงสาเหตุและความ

จาํเป็นที่การปฏิบติังานดงักล่าวตอ้งสวมอุปกรณ์คุม้ครองความปลอดภยั (Personal Protective Equipment: 

PPE)  

 5.5 ทักษะด้านการส่ือสารและการนําเสนอ โดยทกัษะในดา้นน้ีมีความจาํเป็นในการ

ทาํงานร่วมกับผูอ่ื้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่การทาํงานร่วมกบัผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น แนวทางการพฒันา

ทกัษะดา้นน้ี มีดงัต่อไปน้ี 

 5.5.1 ภาษาอังกฤษ เป็นภาษากลางท่ีสามารถใช้ในการส่ือสารได้เป็นอย่างดี 

ถึงแมว้า่ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นบางส่วนอาจจะไม่มีทกัษะภาษาองักฤษที่ดี แต่อยา่งน้อยก็สามารถเขียน

ราย หรือจดบนัทึกขอ้มูลการผลิตและสามารถเขา้ใจกนัได ้

   1)  ส่งเสริมและติดตามให้มีการใช้งาน HORENSO อย่างจริงจัง โดย HORENSO 

มาจากภาษาญ่ีปุ่ น 3 คาํ คือ Houkoku หมายถึง การรายงาน ซ่ึงตอ้งรายงานทนัทีท่ีพบปัญหา รายงานดว้ย

ความถูกตอ้งและครบถ้วน Renraku หมายถึง การติดต่อ หมายถึงตอ้งติดต่อประสานงานกบัผูท้ี่เก่ียวขอ้ง 
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หรือผูท้ีรั่บผดิชอบงานนั้น  ๆและ Sodan หมายถึง การปรึกษาหารือ ไม่วา่จะเป็นการปรึกษาผูเ้ก่ียวขอ้งกบั

งานนั้นๆ หรือปรึกษาหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นซ่ึงเขาเหล่านั้นมีความคาดหวงั และอยาก 

ใหแ้รงงานไทยปรึกษาปัญหางานอยูแ่ลว้ 

 2) เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนมีโอกาสพูด หรือแสดงความคิดเห็นต่อ

หน้าหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงานบ่อยๆ เช่น กิจกรรมการประชุมเชา้ก่อนเร่ิมงาน (Morning Talk) 

หรือกิจกรรมการอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) ซ่ึงจะเป็นการแบ่งกลุ่มพนักงานออกเป็นกลุ่ม

ยอ่ยประมาณ 4 – 12 คน และให้ดาํเนินการอภิปรายแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัเพื่อคน้หาขอ้สรุป

หรือขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประเด็นต่างๆ หรือขอ้สรุปที่ทุกคนยอมรับ (ภาวิน ชินะโชติ, 2561) หรือ

อาจจะหมุนเวยีนพนักงานออกมาพูดถึงปัญหางานประจาํวนัและการดาํเนินการแกไ้ข ซ่ึงหากการ

สนทนากลุ่มดงักล่าวมีผูบ้ริหาร หรือชาวญี่ปุ่นท่ีมีทกัษะในการพดูอธิบายปัญหางาน หรือทกัษะการ

นาํเสนอที่ดี ก็ตอ้งคอยช้ีแนะให้พนักงานสังเกตุ และจดจาํทกัษะ ดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ในการ

สนทนากลุ่มคร้ังต่อไป 

 5.6 ทักษะด้านความซ่ือสัตย์ ทัศนคติต่อหน้าที่และองค์กร จากการจดัระดบัความพึง

พอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง พบว่า

สมรรถนะดา้นน้ีมีความพงึพอใจจากผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นสูงสุด จึงเป็นส่ิงจาํเป็นอยา่งมากที่จะรักษา

สภาพที่ดีจุดน้ีไวแ้ละพฒันาใหดี้ยิง่ๆขึ้นไปอีก โดยมีแนวทางดงัต่อไปน้ี 

 1) ปลูกฝังจิตสํานึกให้พนักงานมีความรู้สึกร่วมถึงการเป็นเจ้าของ รักในงาน 

ที่ตวัเองทาํ และช่วยสอดส่องเป็นหูเป็นตาเม่ือพบส่ิงผิดปกติ การทุจริต โดยอาจมีการขั้นตอนการ

แจง้สายตรงถึงผูบ้ริหารระดบัสูงกรณี ดงักล่าว 

 2) สร้างทศันคติในการทาํงานให้พนักงานรู้สึกอยากช่วยงานอ่ืน ช่วยงานหัวหนา้งาน 

หรือรู้สึกมีความสุขเม่ือได้รับมอบหมายงานเพิ่ม มีความรู้สึกที่จะร่วมรับผิดชอบทั้งองค์กร  

ไม่เพยีงรับผดิชอบเฉพาะงานที่ไดรั้บมอบหมายเท่านั้น ซ่ึงการสร้างทศันคติในขอ้น้ียงัส่งผลดีต่อตวั

พนกังานในการพฒันาทกัษะการปฏิบติังานใหมี้ความหลากหลาย (Multi Skills) มากยิง่ขึ้นอีกดว้ย 

 3) ส่งเสริมให้ผูบ้ริหารระดับสูงแสดงออกถึงภาวะผูน้ําในทักษะด้านน้ี ด้วยการ

แสดงออกถึงการต่อตา้นการทุจริต จดัโปรโมชัน่ (No Corruption) ภายในองคก์ร ซ่ึงกิจกรรมดงักล่าวจะ

ช่วยกระตุน้ให้พนกังานมีจิตสาํนึกดา้นน้ีเป็นอยา่งดี 

 

 

 



 

 

บทที่  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “สมรรถนะแรงงานไทยที่พงึประสงคข์องผูบ้ริหารญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรม

ยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง” นั้น ดาํเนินการศึกษาความพึงพอใจในสมรรถนะแรงงาน 

ทั้ง 6 ด้าน คือ ดา้นทกัษะการปฏิบติังาน ดา้นทกัษะเพื่อประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในงาน ด้านทกัษะ 

เพื่อคุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑ ์ดา้นทกัษะเพื่อความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้ม 

ในการทาํงาน ดา้นทกัษะการส่ือสารและการนาํเสนอ ดา้นความซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ท่ีและองคก์ร 

 

1.  สรุปการวจิยั 

 

  การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะแรงงานไทยท่ีพึงประสงค์ของ

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี และเพื่อศึกษา และ

จดัลาํดับความสําคญัของสมรรถนะแรงงานไทยในด้านของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรม 

ยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง 

  1.1  การดําเนินการวิจัย ใช้วิธีวิจยัแบบผสานวิธีโดยการผสมผสานระหว่างการวิจยั 

เชิงปริมาณและการวจิยัเชิงคุณภาพ  

   1.1.1 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการวิจยัประชากรศึกษา

สาํรวจขอ้มูลจากผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง 

จาํนวน 39 คน การเก็บรวบรวมขอ้มูลใชแ้บบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่  

ค่าร้อยละ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงอนุมาณใชก้ารทดสอบ 

ไคสแควร์ และการทดสอบสหสมัพนัธเ์พยีร์สนั และ โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบบสอบถาม

แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

     ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ไดแ้ก่ ตาํแหน่ง อาย ุการศึกษา ประสบการณ์การทาํงานในประเทศไทย และเงินเดือน 

     ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการประเมินความพึงพอใจในสมรรถนะ

แรงงานไทยด้าน 6 ดา้น จาํนวน 36 ขอ้ ผูว้ิจยัใช้แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) เพือ่วดัระดบัความพงึพอใจดา้นสมรรถนะแรงงานไทย 
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     ตอนที่ 3 เป็นขอ้เสนอแนะแบบคาํถามปลายเปิด เพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถาม

สามารถเสนอขอ้คิดเห็นไดอ้ยา่งเปิดกวา้ง 

   1.1.2  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหาร

ชาวญี่ปุ่ นจาํนวน 2 คน เพื่อทวนสอบผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ และสังเคราะห์ขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบัสมรรถนะแรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต ์แลว้นาํมารวมกบัขอ้เสนอแนะจากแบบสอบถาม

นาํมาสรุปเป็นแนวทางการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์

  1.2  ผลการวิจัย 

  สําหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปในการคาํนวนหา

ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าร้อยละ (%) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

และทดสอบสมมติฐานโดยใชก้ารทดสอบไคร์สแควร์ (Chi-Square Test) และการทดสอบสหสัมพนัธ์

เพยีร์สนั (Pearson Correlation) โดยมีผลการวจิยัดงัน้ี 

   1.2.1  ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง 

มีความพงึพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยในระดบัปานกลาง ซ่ึงสามารถจดัลาํดบัความพึงพอใจจากมาก

ไปน้อยไดด้งัน้ี อบัดบัที่หน่ึงคือทกัษะดา้นความซ่ือสัตยท์ศันคติต่อหน้าที่ และองคก์ร อนัดบัสอง คือ

ทกัษะดา้นคุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑ ์อนัดบัสามคือทกัษะดา้นการปฏิบติังาน อนัดบัส่ีคือทกัษะ

ดา้นความปลอดภยัอาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อนัดบัห้าคือทกัษะดา้นประสิทธิภาพ

และผลสาํเร็จในงาน และดนัดบัหกสุดทา้ยคือทกัษะดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอ 

   1.2.2  ปัจจัยส่วนบุคคลของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีผลต่อความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยในแต่ละดา้นไม่แตกต่าง

กนั ซ่ึงดาํเนการทดสอบโดยการใชส้ถิติไคสแควร์แลว้พบวา่ ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นที่มีปัจจยัส่วนบุคคล

ที่ต่างกนั มีความเห็นต่อสมรรถนะแรงงานไทยในทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

   1..2.3  เสนอแนะแนวทางการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยในกลุ่มอุตสาหกรรม

ยานยนต ์ใหต้อบสนองความตอ้งการของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่น โดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น คือ ทกัษะดา้น

การปฏิบติังาน ทกัษะด้านประสิทธิภาพและความสําเร็จในการทาํงาน ทกัษะด้านคุณภาพของ

ช้ินงานและผลิตภณัฑ์ ทกัษะด้านความปลอดภยัอาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

ทกัษะดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอ ทกัษะดา้นความซ่ือสัตยต่์อหน้าที่และองคก์ร (ดงัรายละเอียด

ในบทที่ 4) 
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2.  อภปิรายผล 

 

 จากการศึกษาวจิยัน้ี ผูว้จิยัพบส่ิงที่เป็นขอ้สงัเกตุ และสามารถนาํมาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

 2.1  จากวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 ที่กล่าวไวว้่า “เพื่อศึกษาสมรรถนะแรงงานไทย 

ที่พึงประสงค์ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 

ระยอง”  และสมมติฐานงานวจิยัขอ้ที่ 1 ที่กล่าววา่ “ระดบัของสมรรถนะแรงงานไทยเป็นที่พึงประสงค์

ของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ในระดับปาน

กลาง” ซ่ึงหลงัจากการวิเคราะห์ผลการวิจยัพบว่า ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีความพึงพอใจสมรรถนะแรงงานไทยในภาพรวมในระดบัปาน

กลาง ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นกลุ่มดังกล่าว ยงัคงไวว้างใจและเช่ือมั่นในสมรรถนะ

แรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนตอ์ยู ่และสอดคลอ้งกบัผลการสัมภาษณ์เชิงลึก Mr.Takeshi Goto 

รองประธานกรรมการบริษทั โฮเซอิ เบรค (ไทยแลนด์) จาํกดั และ Mr.Yuzo Shigi ผูจ้ดัการโรงงาน

บริษัท เท็นมะ (ประเทศไทย) จาํกัด ที่มีความเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่ายงัคงมีความเช่ือมั่น 

ดา้นสมรรถนะแรงงานไทยซ่ึงยงัสูงกว่าประเทศเพื่อนบา้นในแถบอาเซียนอยูนิ่ดหน่อย แต่เพื่อการ

พฒันาสมรรถนะแรงงานไทยสาํหรับอุตสาหกรรมยานยนต์นั้น ผูป้ระกอบการ รัฐบาล สถานศึกษา 

รวมทั้งตวัแรงงานเองตอ้งร่วมกนัพฒันาสมรรถนะแรงงานใหม้ากขึ้น เพือ่ใหผู้บ้ริหารชาวญี่ปุ่ นมีความ

พึงพอใจมากขึ้น ไม่ควรพึงพอใจในส่ิงที่ได้รับการประเมินเพียงเท่าน้ี เน่ืองจากปัจจุบนัในหลาย

ประเทศซ่ึงมีตน้ทุนแรงงานที่ต ํ่ากว่าไทยไดพ้ฒันาสมรรถนะแรงงานของพวกเขาขึ้นมาจนใกลเ้คียง 

กบัสมรรถนะแรงงานไทยแลว้ และไม่แน่วา่อาจจะมีสมรรถนะแรงงานที่สูงกวา่แรงงานไทยในอนาคต

อนัใกลน้ี้ 

  ส่วนสาเหตุที่ผลการวิจยัในคร้ังน้ีมีผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจต่อสมรรถนะ

แรงงานไทยของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอมตะซิต้ี ระยอง ในระดับ

ปานกลางตามผลการวเิคราะห์นั้น  สืบเน่ืองมาจากวา่ประเทศไทยเป็นฐานสาํหรับอุตสาหกรรมยาน

ยนตใ์นภูมิภาคน้ียาวนานกว่า 6 ทศวรรษ โดยเร่ิมตั้งแต่ พ.ศ.2503 (ดงัท่ีไดก้ล่าวไวแ้ลว้ในบทท่ี 1) 

ดงันั้นแรงงานไทยจึงไดส้ัง่สมและสืบทอดประสบการณ์ในอุตสาหกรรมยานยนตจ์ากรุ่นสู่รุ่นจาก

อดีตสู่ปัจจุบนั จนเป็นสมรรถนะที่มีอยูใ่นปัจจุบนัของแรงงานไทยซ่ึงผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นมองว่ายงัมี

ระดบัเป็นที่น่าพอใจในระดบัปานกลางอยู ่

  นอกจากน้ีผลสรุปความพึงพอใจต่อสมรรถนะแรงงานไทยของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 

ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ดังกล่าวขา้งตน้น้ี ยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยั

เร่ืองความพึงพอใจของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นต่อวิศวกรชาวไทย ปี 2555 ของถาวร งามตระกูลชล (2555)  
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ที่สรุปเอาไวว้่าระดบัความพึงพอใจของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นต่อวิศวกรชาวไทยโดยรวมอยูใ่นระดับ

ความพงึพอใจปานกลางเช่นกนั 

 2.2  จากวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 ที่กล่าวไวว้า่ “เพือ่ศึกษาและจดัลาํดบัความสาํคญั

ของสมรรถนะแรงงานไทยในด้านของผู ้บริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง” โดยจากการสรุปผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจ พบว่าผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น

ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง มีความพึงพอใจสมรรถนะแรงงาน

ไทยอันดับแรก (พึงพอใจสูงสุด) คือสมรรถนะด้านความซ่ือสัตย ์ทัศนคติต่อหน้าที่  และองค์กร 

รองลงมาอันดบัสองคือ สมรรถนะด้านทกัษะเพื่อคุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑ์ อันดับสาม คือ

สมรรถนะด้านทกัษะการปฏิบัติงาน อันดับส่ีคือสมรรถนะด้านความปลอดภยั อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อนัดบัหา้คือสมรรถนะดา้นประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในงาน และสุดทา้ย

อนัดบัหกคือสมรรถนะดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอ  

  ส่วนสาเหตุทีผ่ลการวจิยัคร้ังน้ีมีผลการประเมินซ่ึงแสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น

มีความพงึพอใจต่อแรงงานไทยดา้นความซ่ือสตัย ์และทศัคติต่อหน้าที่และองคก์รสูงสุด สืบเน่ืองมาจาก

วา่คนไทยมีความรักและซ่ือสัตยต่์อผูใ้หญ่และผูมี้พระคุณเป็นวฒันธรรมเดิมที่สืบทอดกนัมานาน และ

สอดคลอ้งกบัขอ้เสนอแนะหน่ึงจากผูต้อบแบบสอบถามที่กล่าวว่า “คนไทยมีพื้นฐานที่ดีเร่ืองวฒันธรรม 

มารยาทและความซ่ือสัตย ์ซ่ึงได้รับอิทธิพลมาจากศาสนาพุทธ ขอให้รักษาส่ิงที่ดีตรงน้ีของคนไทย

ต่อไป” 

  ส่วนสาเหตุที่ผลการวิจยัคร้ังน้ีมีผลการประเมินซ่ึงแสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารชาว

ญี่ปุ่ นมีความพงึพอใจต่อแรงงานไทยดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอตํ่าสุด สืบเน่ืองมาจากว่าคน

ไทยเป็นคนขี้ เกรงใจ ขี้อาย ไม่ชอบการนาํเสนอ ไม่ชอบการพดู หรือการรายงานต่อผูบ้งัคบับญัชา 

 2.3  จากวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 ที่กล่าวว่า “เพื่อเสนอแนะแนวทางพฒันาสมรรถนะ

แรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต ์ให้ตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น”  หลงัจากการ

วจิยัไดน้าํขอ้มูลมาสรุปเป็นขอ้เสนอแนะเพือ่การพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์

ทั้ง 6 ดา้น พบวา่สามารถสรุปเป็นแนวทางการพฒันาที่ดี โดยมีขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาดา้นละ 2 – 4 

อยา่ง และวธีิการไม่ยาก สถานประกอบการสามารถนาํไปประยกุตใ์ชง้านเพือ่ใหเ้กิดผลลพัทท่ี์ดีไดท้นัที 

  สาเหตุที่งานวจิยัช้ินน้ีสามารถสร้างขอ้เสนอแนะเพือ่การพฒันาสมรรถนะแรงงาน

ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ไดอ้ยา่งครบถ้วนและหลากหลายเน่ืองมาจากว่าเคร่ืองมือที่ใชเ้ก็บ

ขอ้มูลงานวิจยั (Questionnaire) มีการเปิดโอกาสให้ผูต้อบแบบสอบถามสามารถเสนอแนะขอ้คิดเห็น

และแนวทางพฒันาไดอ้ยา่งเปิดกวา้งในสมรรถนะแรงงานไทยทั้ง 6 ขอ้ ประกอบกบัชาวญี่ปุ่ นมีนิสัย 

ที่ชอบการเขียน และมีทกัษะในการสอนแนะนํางานที่ดี จึงทาํให้มีการเขียนขอ้เสนอแนะ เพื่อการ
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พฒันาในแบบสอบถามกลบัมาอยา่งหลากหลายและเป็นประโยชน์ในการนําไปประยุกต์ใช้เป็น

อย่างดียิ่ง อีกทั้งงานวิจยัน้ีได้ใช้การดําเนินการวิจยัเชิงคุณภาพควบคู่ไปด้วย โดยการสัมภาษณ์

ผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นเชิงลึก ทาํใหไ้ดข้อ้เสนอแนะมาเพิม่เพิม่และเขา้ถึงวฒันธรรมการทาํงานแบบชาว

ญี่ปุ่ นอยา่งลึกซ่ึงแทจ้ริง 

  และการเสนอแนะแนวทางพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต ์

เพือ่ใหต้อบสนองความตอ้งการของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่นน้ี ยงัไดส้อดคลอ้งกบับทความวิชาการ และ

งานวจิยัหลายๆฉบบั ดงัต่อไปน้ี 

  2.3.1 ศูนย์เทคโนโลยีโลหะและวัสดุแห่งชาติ (จุรีรัตน์ ประสาร, 2550) ที่กล่าวว่าส่ิง 

ที่เห็นไดช้ดัเจนจากระบบการทาํงานแบบญี่ปุ่ นคือความตรงต่อเวลา และการทาํงานเป็นทีม ซ่ึงทั้ง 2 ขอ้

น้ีเป็นข้อเสนอแนะเพื่อการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์หัวข้อทักษะ 

เพือ่ประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในการทาํงานของงานวจิยัฉบบัน้ี  

  2.3.2  ผู้ก่อต้ังพานาโซนิค ผู้ผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้ารายใหญ่ของญี่ปุ่น (โคโนสุเกะ มัสสุชิ

ตะ, 1894-1989) ซ่ึงรวบรวมขอ้คิดในการทาํงานไวใ้นชีวประวติัและมรดกความคิด (2554) ที่กล่าวว่า 

ใหรั้กในงานที่ทาํ และการบริหารอยา่งโปร่งใสช่วยส่งเสริมความเจริญเติบโต และนอกจากน้ีแลว้ โคโน

สุเกะ มสัสุชิตะยงัได้สร้างคาํขวญัเพื่อเป็นแนวทางให้ยดึถือในการปฏิบติังานว่า “ความกา้วหน้า และ

พฒันาการจะเกิดขึ้นไดก้็จากความพยายามร่วมกนั และความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัของพนักงานแต่ละ

คนในบริษทัเท่านั้น ดว้ยจิตใจที่รวมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เราขอปฏิญาณว่าจะปฏิบติัหน้าท่ีของเรา 

ในบริษทัด้วยการอุทิศตน ด้วยความขยนัขนัแข็ง และความซ่ือสัตย”์  ซ่ึงแนวคิดและคาํขวญัน้ีเป็น

ข้อเสนอแนะเพื่อการพัฒนาสมรรถนะแรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์หัวข้อทักษะ 

เพือ่ประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในการทาํงาน และทกัษะดา้นความซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ท่ีและองคก์ร 

  2.3.3  ผู้ก่อต้ังริโก้ ผู้ผลิตเคร่ืองถ่ายเอกสารรายใหญ่ของประเทศญี่ปุ่น (คิโยชิ อิชิมูระ, 

1946) ได้กาํหนดปรัชญาพื้นฐานขององค์กร 3 ประการเอาไวว้่า “รักผูค้น รักประเทศ รักการทาํงาน”  

ซ่ึงคาํว่ารักผูค้นรวมความหมายถึงรักเพื่อนร่วมงานสามารถทาํงานเป็นทีมร่วมกันได้ และตรงกับ

ขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาดา้นทกัษะประสิทธิภาพเพื่อการทาํงานและผลสาํเร็จในการทาํงาน และรัก

การทาํงานหมายถึงรักในงานที่ทาํอยูร่วมถึงหนา้ที่ที่ไดรั้บมอบหมาย และตรงกบัขอ้เสนอแนะเพื่อการ

พฒันาดา้นทกัษะความซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ท่ีและองคก์ร 

  2.3.4  ประธานกลุ่มโตโยต้า (2001) ผู้ผลิตรถยนต์รายใหญ่ของประเทศญี่ปุ่น (Fuji 

Cho, 2001) ไดอ้อกแบบ The Toyota Way ซ่ึงมีรายละเอียดใน 5 เร่ือง อนัประกอบไปดว้ย การกาํหนด

วสิยัทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายอยา่งทา้ทาย (Challenge) การดาํเนินการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง (Kaizen) 

การศึกษาสภาพพื้นที่ปฏิบติังานและหาขอ้สรุปร่วมกัน (Genchi-Genbutsu) การเคารพนับถือและให้
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เกียรติผูอ่ื้น (Respect)  และการทาํงานเป็นทีม (Teamwork) ซ่ึงทั้ง 5 เร่ืองน้ีตรงกบัขอ้เสนอเพื่อการ

พฒันาสมรรถนะแรงงานดา้นทกัษะการปฏิบติังาน ดา้นทกัษะประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในการ

ทาํงาน  ดา้นทกัษะคุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑ ์

  2.3.5  ประธานกลุ่มเท็นมะ (Hirohiko Hirono, 2020) ผูผ้ลิตช้ินส่วนพลาสติกเพือ่

สนบัสนุนงานประกอบทั้งอิเลคทรอนิกส์และยานยนตร์ายใหญ่ของญี่ปุ่ น กาํหนดเป็นหลกัปฏิบติั

ขององคก์รในขอ้ที่ 1 วา่ “เราจะจดัการดูแลรักษาส่ิงแวดลอ้ม และคงไวซ่ึ้งความปลอดภยัดว้ยความ

สมคัรใจ” ซ่ึงตรงกบัขอ้เสนอแนะเพือ่การพฒันาสมรรถนะแรงงานดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั

และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที่ส่งเสริมให้พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมกบังานดา้นความปลอดภยัฯ 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 จากผลการวจิยัเร่ืองสมรรถนะแรงงานไทยที่พงึประสงคข์องผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยองในคร้ังน้ี ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัต่อไปน้ี 

 3.1  การศึกษาและวิจยัในคร้ังน้ี ครอบคลุมพื้นที่ประชากรในอุตสาหกรรมยานยนต ์

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยองเท่านั้น ดงันั้นควรมีการศึกษาและวิจยัคร้ังต่อไปให้ครอบคลุม 

อุตสาหกรรมอ่ืน และพื้นที่ตั้งของโรงงานอุตสาหกรรมอ่ืนในประเทศไทยเพิม่อีกดว้ย 

 3.2  การศึกษาและวิจัยในคร้ังน้ี ทาํการประเมินความพึงพอใจของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น

ดงันั้นควรมีการศึกษาและวิจยัคร้ังต่อไปให้ครอบคลุมผูบ้ริหารสัญชาติอ่ืน และอาจนาํมาเปรียบเทียบ

กนั เช่น ผูบ้ริหารชาวไทย ผูบ้ริหารชาวจีน ผูบ้ริหารชาวสิงคโปร์ ผูบ้ริหารชาวอเมริกนั ผูบ้ริหารยโุรป 

ผูบ้ริหารชาวอินเดีย ผูบ้ริหารชาวตะวนัออกกลาง เป็นตน้ 

 3.3  การศึกษาและวิจัยในคร้ังน้ี อยู่ในช่วงวิกฤติโรคระบาด COVID19 เป็นผลให ้

ไม่สามารถขออนุญาตเขา้สมัภาษณ์ผูบ้ริหารเชิงลึกไดใ้นจาํนวนมาก ดงันั้นการศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป

ควรมีการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารกลุ่มตวัอยา่งในจาํนวนท่ีมากกวา่น้ี 
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ผูท้รงคุณวฒิุ ทดสอบความเช่ือมัน่ (Validity) ของแบบสอบถาม 
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 ผู้ทรงคุณวุฒใินการดาํเนินการทดสอบความเช่ือมัน่ (Validity)  

 

 

ทศันี  สนัน่ดงั  ตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลและธุรการบริษทัเท็นมะ (ประเทศไทย) จาํกัด 

  จบการศึกษาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต เอกการจดัการทัว่ไป  

  มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 

รักษพล เนียมสุคนธ ์ ตาํแหน่งผูช่้วยผูจ้ดัการฝ่ายคลงัสินคา้และจดัส่ง บริษทั เทน็มะ  

  (ประเทศไทย)  จาํกดั จบการศึกษาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

  เอกการตลาด มหาวทิยาลยัศรีปทุม 

ปุริศร์วชัร์  พมิจินดา  ตาํแหน่งผูจ้ดัการฝ่ายคลงัสินคา้ และเทคโนโลยสีารสนเทศ  

  บริษทั เทน็มะ (ประเทศไทย) จาํกดั จบการศึกษาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

  เอกการจดัการอุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัรามคาํแหง 
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แบบสอบถาม  

เร่ือง  สมรรถนะแรงงานไทยที่พงึประสงค์ของผู้บริหารชาวญี่ปุ่ น ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 

 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี ้ระยอง 

Questionnaire for “Desired Thai Labor Competency of Japanese Executives in Automotive 

Industry of Amata City Rayong Industrial Estate” 

 

 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้ และทาํวทิยานิพนธใ์นระดบัปริญญาโท 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช เร่ืองสมรรถนะแรงงานไทยที่พึงประสงคข์องผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น

ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ นิคมอุตสาหกรรมอมคะซิต้ี ระยอง  และขอให้มั่นใจไดว้่าขอ้มูล 

จากแบบสอบถามน้ีจะถูกเก็บเป็นความลบั  

 These questionnaires is a part of studying, researching and thesis making in master 

degree of Sukhothai Thammathirat Open University. The name of this thesis is “Desired Thai 

labor competency of Japanese executives in automotive industry of Amata City Rayong industrial 

estate”  Be assured that your data in these questionnaires will be kept confidential.  

 

 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัรายละเอียดดา้นล่าง 

 These questionnaires is divided into 3 parts as below : 

ตอนที่ 1    ขอ้มลูเก่ียวกบัขอ้มลูพ้ืนฐานของผูต้อบแบบสอบถาม จะมี 2 ภาษา คือ ภาษาไทย และภาษาองักฤษ 

Part 1     Information concerning general data of respondents. There are 2 languages of Thai and English. 

คาํช้ีแจง     โปรดให้รายละเอียดโดยเขียนเคร่ืองหมาย     ลงใน  (    )  หนา้ขอ้ความตามความจริง 

Explanation  Please specify   symbol  in the  (    )  in front of the truth wording. 

1. ตําแหน่ง  / Position                   

 (   )    ประธานกรรมการ / กรรมการผูจ้ดัการ 

  President Director / Managing Director 

 (   )    ผูจ้ดัการโรงงาน 

  Factory Manager 

 (   )    ผูจ้ดัการทัว่ไป 

  General Manager 
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 (   )    ผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร / ทรัพยากรบุคคล 

  Admin / HR  Manager 

 (   )    ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 

  Production Manager 

 2. อายุ / Age   

 (   )    ต ํ่ากวา่ 30 ปี / Less than 30 years old  

 (   )    30 - 39 ปี/ 30 – 39 years old  

 (   )    40 - 49 ปี / 40 – 49 years old  

 (   )    50 - 59 ปี/ 50 – 59 years old 

 (   )    มากกวา่ 60 ปี / More than 60 years old 

3. การศึกษา / Educational   

 (   )    ต ํ่ากวา่ ปวส. / Below of high vocational certificated 

 (   )    ปวส. / High vocational certificated 

 (   )    ปริญญาตรี / Bachelor degree 

 (   )    ปริญญาโท / Master degree 

 (   )    ปริญญาเอก / Doctorate degree 

4. ประสบการณ์การทํางานในประเทศไทย /   Working experience in Thailand 

 (   )    นอ้ยกวา่ 1 ปี / Less than 1 year 

 (   )    1 – 5 ปี / 1 – 5 years 

 (   )    6 – 10 ปี / 6 – 10 years 

 (   )    11 – 15 ปี / 11 – 15 years 

 (   )    มากกวา่ 15 ปี / More than 15 years 

5. เงินเดือน /   Salary 

 (   )    นอ้ยกวา่ 50,000 บาท / Less than 50,000 BHT 

 (   )    50,000 – 100,000 บาท / 50,000 – 100,000 BHT 

 (   )    100,001 – 150,000 บาท / 100,001 – 150,000 BHT  

 (   )    150,001 – 200,000 บาท / 150,001 – 200,000 BHT 

 (   )    มากกวา่ 200,000 บาท / More than 200,000 BHT 
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ตอนที่ 2   การประเมินความประสงคต่์อสมรรถนะแรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต ์ 

 นิคมฯอมตะซิต้ี ระยอง จะมี 3 ภาษา คือ ภาษาไทย ภาษาองักฤษ และภาษาญี่ปุ่ น 

Part 2 Evaluate for desired Thai labor competency in automotive industry of Amata City 

 industrial estate There are 3 languages of Thai, English and Japanese. 

 

คาํช้ีแจง   เขียนเคร่ืองหมาย       ลงในช่องระดบัความประสงคต์ามความเป็นจริง  

Explanation  Please specify     symbol   in the  box that you desired. 

ระดับความประสงค์ 

Desired rank 

評価ランク 

หมายถึง 

Meaning 

5 มากที่สุด 

Excellent 

とても良い 

4 มาก 

Good 

良い    

3 ปานกลาง 

Fair 

普通   

2 นอ้ย 

Bad 

少ない 

1 นอ้ยที่สุด 

Worst 

非常に少ない 
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สมรรถนะแรงงานไทย  

Thai labor competencies  

 タイ労働者の能力    

ระดับความประสงค์ / Desired Rank / 評価ラン

ク 

มากทีสุ่ด 

Excellent 

とて

も良

い 

มาก 

Good 

良い 

 

 

ปาน

กลาง 

Fair 

普通 

 

น้อย 

Bad 

少な

い 

 

น้อยทีสุ่ด 

Worst 

非常

に少

ない 

5 4 3 2 1 

ทกัษะด้านการปฏบิัตงิาน / Operation Skills / 作業のスキル 

6.  ความสามารถในการกลึงช้ินงาน / Lathe machine 

 skill 

      旋盤加工のスキル 

     

7.  ความสามารถดา้นการประกอบ / Assembly parts 

 skill 

      組付のスキル 

     

8.  ความสามารถดา้นการเช่ือมงาน / Welding skill 

     溶接のスキル 

     

9.  ความสามารถในการพ่นสี / Spray painting skill 

     スプレー塗装のスキル 

     

10. ความสามารถในการซ่อมบาํรุง /Maintenance 

 skill 

 維持保全のスキル 

     

 

11. ความสามารถดา้นไฟฟ้า / Electrical skill 

 電気系のスキル 
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สมรรถนะแรงงานไทย  

Thai labor competencies  

 タイ労働者の能力    

ระดับความประสงค์ / Desired Rank / 評価ラン

ク 

มากทีสุ่ด 

Excellent 

とて

も良

い 

มาก 

Good 

良い    

 

ปาน

กลาง 

Fair 

普通   

น้อย 

Bad 

少

な

い 

น้อย

ทีสุ่ด 

Worst 

非常

に少

ない 

5 4 3 2 1 

ทกัษะด้านประสิทธิภาพ และผลสําเร็จในทาํงาน  / Job Efficiency and Job Achievement Skills 

作業効率及びの目的達成に向け営業能力 

12. ปฏิบติังานสาํเร็จตามเวลาท่ีกาํหนด  

 Job achievement on time. 

 決められた時間内で仕事を完

 了させる 

     

13. ปฏิบติังานถูกตอ้งตามคู่มือการทาํงาน  / 

  Working follow Operation Instruction  

 作業指示書に従って作業する 

     

14. จดบนัทึกขอ้มลูการผลิตครบถว้น ถูกตอ้ง /  

 Production data record completely and correctly. 

 正確に生産データを記録する 

     

15. ความคิดสร้างสรรคใ์นการพฒันาการทาํงาน /  

 Idea to improve working. 

 作業向上のためのアイデア 

     

16. ใชท้รัพยากร และวตัถุดิบอยา่งคุม้ค่า / 

 Materials & resources using for good value.  

 資源と材料を有効に使用する 

     

17. ความสามารถในการจดัเก็บวตัถุดิบและสินคา้อยา่ง

 เป็นระบบ /Keeping materials and products in 

 orderly. 

 材料と製品の管理の仕組みを

 整える 

     



142 

 

สมรรถนะแรงงานไทย  

Thai labor competencies  

 タイ労働者の能力    

ระดับความประสงค์ / Desired Rank / 評価ランク 

มากทีสุ่ด 

Excellent 

とて

も良

い 

มาก 

Good 

良い    

 

 

ปาน

กลาง 

Fair 

普通   

 

น้อย 

Bad 

少

な

い 

น้อยทีสุ่ด 

Worst 

非常

に少

ない 

5 4 3 2 1 

ทกัษะเพื่อคุณภาพของช้ินงานและผลติภณัฑ์ / Skill for Quality of Parts & Products.  

品質向上のスキル 

18. ทาํงานทุกช้ินไดคุ้ณภาพตามท่ีกาํหนด / 

  Produced all parts & products follow assigned 

 standards. 

 製品は品質判断基準に適合する 

     

19. ทาํงานทุกช้ินไดคุ้ณภาพสมํ่าเสมอ /  

 Produced all parts & products same regularly 

 quality. 

 製品は通常に品質が適合する 

     

20. ความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือวดั  /  

 Measuring instrument skill 

 測定器使用の能力 

     

21. ความสามารถในการตรวจสอบและควบคุมคุณภาพ

 ช้ินงาน  / Checking & Quality control skill 

 検査及び品質管理の能力 

     

22. ความรู้ดา้นระบบคุณภาพมาตรฐานต่างๆ (ISO) /  

 Knowledge of Quality standard  (ISO) 

 品質標準システム(ISO)の能力 

     

23. การตดัสินใจหยดุการปฏิบติังานเพ่ือตรวจสอบเม่ือ

 พบปัญหาดา้นคุณภาพ / Decision to stop working 

 for re-check when they found problems. 

 品質問題を発見した後、作業

 中止の判断力 
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สมรรถนะแรงงานไทย  

Thai labor competencies  

 タイ労働者の能力    

ระดับความประสงค์ / Desired Rank / 評価ランク 

มากทีสุ่ด 

Excellent 

とて

も良

い 

มาก 

Good 

良い    

 

ปาน

กลาง 

Fair 

普通   

น้อย 

Bad 

少

な

い 

น้อยทีสุ่ด 

Worst 

非常

に少

ない 

5 4 3 2 1 

ทกัษะด้านความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการทาํงาน/  

Safety, occupational health and environment skills 

安全衛生及び職場環境向上の能力 

24.  ปฏิบติังานตามกฎระเบียบความปลอดภยั  / 

 Working follow safety regulation 

 安全規定の尊守 

     

25. สวมใส่อุปกรณ์คุม้ครองความปลอดภยัครบถว้น 

 ถูกตอ้ง / Personal Protective Equipment (PPE) 

 wearing  correctly 

 安全保護道具の着用 

     

26. แยกขยะถูกตอ้งตามถงัท่ีกาํหนด/  

 Waste separation correctly follow assigned  

 trash bins. 

 ゴミ分別を徹底にする 

     

27. เขา้ใจและปฏิบติัไดต้ามหลกั 5ส /  

 Clearly understanding and can be work with 5S 

 system 

 5S活動を理解して実施する 

     

28. เคล่ือนไหวร่างกายถูกตอ้งตามหลกัการยศาสตร์/  

 Movement body correctly in good ergonomics.  

 エルゴノミクス(人間工学的)

 に正しい作業動作と姿勢を

 維持する 

     

29. มีสุขภาพท่ีดีจากการออกกาํลงักายสมํ่าเสมอ/  

  Good health by continuously exercise.  

 定期的な運動による健康を持つ 
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สมรรถนะแรงงานไทย  

Thai labor competencies  

 タイ労働者の能力    

ระดับความประสงค์ / Desired Rank / 評価ランク 

มากทีสุ่ด 

Excellent 

とて

も良

い 

มาก 

Good 

良い    

ปาน

กลาง 

Fair 

普通   

น้อย 

Bad 

少

な

い 

น้อยทีสุ่ด 

Worst 

非常

に少

ない 

5 4 3 2 1 

ทกัษะด้านการส่ือสารและการนําเสนอ / Communication & Presentation Skills 

コミュニケーションとプレゼンテーションのスキル 

30. ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ  / English skill 

 英語のスキル 

     

31. เขียนรายงานดว้ยตวัอกัษร และตวัเลขท่ีชดัเจน /  

 Data record by clearly alphabet and numeral. 

 報告書に綺麗に文字・数字を

 書く 

     

32. รายงานปัญหาทุกคร้ังท่ีพบปัญหา /  

 Always report to supervisor when they found any 

 problems. 

 問題発見時に報告する 

     

33. รายงานดว้ยขอ้มลูท่ีครบถว้น  /  

 Report completely data. 

 完全に報告を作る 

     

34. นาํเสนอแนวคิดการปรับปรุงงาน ต่อหัวหนา้งาน 

 ไดอ้ยา่งเขา้ใจไดง่้าย / Idea presentation to improve 

 working to supervisor clearly. 

 上司に改善のアイディアの提

 案が簡単に解できる 

     

35. รายงานถูกตอ้งตามลาํดบัขั้นบงัคบับญัชา /  

 Report correctly follow commanding level.  

 所属上司の順位に正しく報告する 
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สมรรถนะแรงงานไทย  

Thai labor competencies  

 タイ労働者の能力    

ระดับความประสงค์ / Desired Rank / 評価ランク 

มากทีสุ่ด 

Excellent 

とて

も良

い 

มาก 

Good 

良い    

 

ปาน

กลาง 

Fair 

普通   

น้อย 

Bad 

少

な

い 

น้อยทีสุ่ด 

Worst 

非常

に少

ない 

5 4 3 2 1 

ความซ่ือสัตย์, ทศันคติต่อหน้าทีแ่ละองค์กร  / Honest, Attitude to working and company.  

誠実な態度及び役割・企業に対する視点 

36. ไม่นาํอุปกรณ์ เคร่ืองมือบริษทัฯ ไปใชเ้พ่ือ

 ผลประโยชน์ส่วนบุคคล/ 

 Din not use company’s equipment for personal gain. 

 個人的に会社の道具・ツール

 を利用しない 

     

37. เขา้ทาํงานตรงเวลา/  

 Start working on time. 

 就業時間を守る 

     

38. หมัน่ฝึกฝนและพฒันาทกัษะการทาํงานอยูเ่สมอ/  

 Always practice to improve working. 

 定期的に作業に関するスキル

 を向上する 

     

39. ทกัทายเพ่ือนร่วมงานและหัวหนา้ดว้ยอธัยาศยัท่ีดี  

 / Greeting colleagues and supervisors with good feeling.  

 上司や同僚に挨拶する 

     

40. ช่วยเหลือและคอยสอนงานพนกังานใหม่/ 

  Support to trained new workers. 

 新入社員に教えて、柔軟に対

 応する 

     

41. ร่วมมือกบักิจกรรมของบริษทัอยา่งสมํ่าเสมอ/  

 Usually support company’s activities.  

 定期的に会社の活動に協力する 

     

 



146 

 

ตอนที่  3   ข้อเสนอแนะ  

Part 3 Suggestions. 

パーツ3 意見 
 

คาํช้ีแจง   โปรดเขียนแนะนาํขอ้เสนอแนะของท่าน เพือ่นาํไปเป็นขอ้มูลในการนาํเสนอเพือ่ปรับปรุง

 และพฒันาสมรรถนะแรงงานไทย  ตามรายละเอียดเป็นขอ้ๆ ดา้นล่าง (สามารถเขียนไดท้ั้ง

 ภาษาองักฤษ และภาษาญี่ปุ่น) 

Explanation   Please write your suggestions as below items. This data will be summary and 

 present to improve Thai labor skill usefully.  (You can write in English or 

 Japanese) 
 

タイ労働者の能力向上に対して情報の作成のために、下記の項目にあなたの意見を書いてく

ださい。(英語や日本語などで書いても構いません) 

 

ขอ้ 1:  เสนอแนะเพือ่พฒันาดา้นการปฏิบติังาน 

Clause 1:  Suggestion to improve about operation skills. 

1.作業の能力向上についての意見 

           

           

           

           

           

            

ขอ้ 2 :  เสนอแนะเพือ่พฒันาดา้นประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในงาน 

Clause 2 :  Suggestion to improve about job efficiency and job achievement skills. 

2. 作業効率及びの目的達成に向け営業能力についての意見 
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ขอ้ 3 :  เสนอแนะเพือ่พฒันาทกัษะเพือ่คุณภาพของช้ินงานและผลิตภณัฑ ์

Clause 3 :  Suggestion to improve about skill for quality of parts and products. 

3. 品質向上のスキルについての意見 

           

           

           

           

           

            

ขอ้ 4 :  เสนอแนะเพือ่พฒันาทกัษะดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการ

 ทาํงาน 

Clause 4 :  Suggestion to improve about skill for safety, occupational health and environment. 

4. 安全衛生及び職場環境向上の能力についての意見 

           

           

           

           

           

            

ขอ้ 5 :  เสนอแนะเพือ่พฒันาทกัษะดา้นการส่ือสารและการนาํเสนอ 

Clause 5 :  Suggestion to improve about skill for communication and presentation. 

5. コミュニケーションや提案のスキルを向上するための意見。 
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ขอ้ 6 :  เสนอแนะเพือ่พฒันาทกัษะดา้นความซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

Clause 6 :  Suggestion to improve about skill for honest, attitude to working and company. 

6. 誠実な態度及び役割・企業に対する視点についての意見 

           

           

           

           

           

            

 

 ผมขอขอบคุณท่านผูใ้หค้วามอนุเคราะห์สละเวลาอนัมีค่าในการร่วมตอบแบบสอบถามน้ี 

และผมหวงัใจเป็นอยา่งยิง่วา่ขอ้มูลจากแบบสอบถามน้ีจะถูกนาํไปวิเคราะห์และเสนอแนะเพื่อการ

พฒันาทกัษะแรงงานไทย และเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาธุรกิจของท่านต่อไปในอนาคต 

 I would like to say thank you to you for your kind to answer these questionnaires.  I hope 

that this data will be analyze and present to improve Thai labor skill. And will be good effect to 

your company in the future. 
この度はお忙しい中アンケートにご回答いただきありがとうございます。タイ労働者の能力

を強化する上は、このアンケートからの情報が分析されて改善案に出されて、将来に御社の

ビジネスにとって効果的な情報であると期待しております。 

 

 

***ขอบคุณครับ*** 

***Thank you so much*** 

***ありがとうございました*** 
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ภาคผนวก ค 

แบบสมัภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น 
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 แบบสัมภาษณ์ เร่ืองสมรรถนะแรงงานไทยทีพ่งึประสงค์ ของผู้บริหารชาวญีปุ่่ น

ในกลุ่มอตุสาหกรรมยานยนต์ นิคมอตุสาหกรรมอมตะซิตี ้ระยอง 

Interviewing Form for “Desired Thai Labor Competency of Japanese Executives 

in Automotive Industry of Amata City Rayong Industrial Estate” 

 

แบบสัมภาษณ์ 

Interviewing Form. 

 

ขอ้ 1 :  ท่านคิดวา่สมรรถนะแรงงานใดจาํเป็นสาํหรับอุตสาหกรรมยานยนตม์ากท่ีสุด 

Clause 1 :  What kind of labor competency that most necessary for automotive industry in your 

opinion? 

           

           

            

ขอ้ 2 :  จุดเด่นของสมรรถนะแรงงานไทย คือเร่ืองใด 

Clause 2 :  What is the strength of Thai labor competency? 

           

           

            

 

ขอ้ 3 :  สมรรถนะแรงงานไทย เม่ือเทียบกบัแรงงานในประเทศเวียดนาม และอินโดนีเซียเป็น

 อยา่งไร 

Clause 3 :  How about Thai labor’s competency if compare with Vietnamese labor and Indonesian 

 labor? 
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ขอ้ 4 :  ท่านคิดวา่สมรรถนะแรงงานไทยประเภทใดที่มีปัญหามากที่สุดสาํหรับอุตสาหกรรม 

 ยานยนต ์และควรพฒันาอยา่งเร่งด่วน 

Clause 4 :  What kind of Thai labor competency that most problem for automotive industry and 

 need to improve immediately in your opinion? 

           

           

           

           

           

            

ขอ้ 5 :  โปรดแนะนาํวธีิการพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยสาํหรับอุตสาหกรรมยานยนตค์วรมีวิธี

 ใดบา้ง 

Clause 5 : Please suggest for how to improve Thai labor’s competency for automotive industry? 

           

           

           

           

           

            

 

ขอ้ 6 :  โปรดแนะนาํสถาบนัการศึกษาในประเทศไทยสาํหรับวิธีการสอนและฝึกสมรรถนะแรงงาน

 ที่เหมาะสมสาํหรับอุตสาหกรรมยานยนต ์

Clause 6 : Please suggest to the colleges in Thailand for how to teach and train appropriated Thai 

 labor competency for automotive industry? 
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ภาคผนวก ง 

ขอ้เสนอแนะจากผูต้อบแบบสอบถาม 
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1.  ด้านการปฏิบัติงาน 

 1.1  นาํผูเ้ช่ียวชาญจากต่างประเทศเขา้มาสอนงานเพิม่เติม 

 1.2  สร้างความมุ่งมัน่ในการพฒันาทกัษะ ใหค้ิดวา่คนไทยไม่แพช้าติใดในโลก 

 1.3  พจิารณาเพิม่ทกัษะใหมี้ความหลากหลายมากยิง่ขึ้น (multi skills) 

 1.4  ฝึกอบรมพนกังาน และสร้างจิตสาํนึกในการทาํงานอยา่งถูกตอ้งตามคู่มือการทาํงาน 

 1.5  กาํหนดโครงสร้างตาํแหน่งของช่างฝีมือในองคก์ร 

 1.6  จดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ภายในองคก์ร 

 1.7  ส่งเสริมใหพ้นกังานมีการศึกษาที่มากขึ้น 

 1.8  การพฒันาทกัษะการปฏิบติังานตอ้งดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง 

 1.9. ใชกิ้จกรรม QCC ในการฝึกการพฒันาสมรรถนะดา้นการปฏิบติังาน 

 1.10 ส่งเสริมกิจกรรมการสร้างสมรรถนะแรงงานดว้ยการลดของเสียจากการผลิตช้ินงาน 

  ผดิพลาด 

 1.11  กาํหนดผลตอบแทน (allowance) ตามผลงานที่ปฏิบติัออกมาได ้

 1.12  ฝึกประสบการณ์การทาํงานใหม้ากๆ ฝึกปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 

 1.13  ปรับฐานเงินเดือนในแต่ละตาํแหน่งใหมี้ความแตกต่างกนัตามความรับผดิชอบของหนา้ที่ 

   และส่งเสริมการพฒันาสมรรถนะแรงงานใหส้อดคลอ้งกบัตาํแหน่ง 

 1.14  จดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ภายใน (DOJO) เนน้การฝึกปฏิบติัสมรรถนะการปฏิบติังาน 

  ในทุกดา้น เช่น ดา้นไฟฟ้า ดา้นการประกอบ เป็นตน้ 

 1.15  ในองคก์รจะมีคนที่ชอบพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง ใหพ้ยายามรักษาคนเหล่าน้ีไวใ้หดี้ 

2.  ด้านประสิทธิภาพและผลสําเร็จในงาน 

 2.1  ส่งเสริมกิจกรรม Kaizen เพือ่การปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพและผลสาํเร็จในการงาน  

  โดยการทาํ Kaizen ตอ้งเร่ิมตั้งแต่การออกแบบกระบวนการผลิต 

 2.2   สร้างการทาํงานเป็นทีม 

 2.3   ฝึกอบรมพนกังานเป็นระยะ มีการทบทวนสมํ่าเสมอ 

 2.4   ใชกิ้จกรรม 5ส เป็นแนวทาง โดยการสาํรวจพื้นที่อยา่งสมํ่าเสมอ 

 2.5   ขอใหต้ั้งใจทาํงานอยา่งจริงจงั แลว้ประสิทธิภาพจะตามมาเอง 

 2.6   พฒันาระบบการฝึกอบรมใหมี้ประสิทธิภาพ ครอบคลุมและง่ายต่อการเขา้ถึงทุกสาขา 

  วชิาชีพ 
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 2.7  เร่ิมตน้ดว้ยการวางแผน และนาํวงจร Deming (PDCA) มาใชใ้นการควบคุมการดาํเนินงาน

  ต่อไป 

 2.8  จดัทาํแผนกิจกรรมเพือ่ให้งานบรรลุเป้าหมายตามท่ีกาํหนด 

 2.9 ฝึกอบรมพนกังานระดบัหวัหนา้งาน เช่น leader และ supervisor และใหห้วัหนา้งานกลุ่ม

  ดงักล่าวไปถ่ายทอดความรู้ต่อใหก้บัพนกังานอีกที 

2.10 มีการใหร้างวลั (allowance) กบับุคคลที่สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายที่ตั้งไว ้และ

  กาํหนดผลตอบแทนต่างๆตามปริมาณงานที่ทาํได ้

2.11  สมรรถนะดา้นน้ีตอ้งมีการเก็บขอ้มูลจาํนวนมากๆ (big data) ดงันั้นพื้นฐานท่ีดีคือพื้นฐาน

  ดา้น  IT  และการวเิคราะห์ขอ้มูลที่เก็บมาได ้

2.12  กาํหนดเป้า KPI ในแต่ละส่วนงาน และดาํเนินการควบคุมใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีได ้

  กาํหนดไว ้

3.  ด้านคุณภาพของช้ินงานและผลิตภัณฑ์ 

 3.1 . ใหป้ฏิบติังานตามขอ้กาํหนดและคู่มือคุณภาพอยา่งเคร่งครัด 

 3.2  ตรวจสอบช้ินงานดว้ยความถ่ีตามท่ีมาตรฐานกาํหนด 

 3.3  นาํเทคโนโลยมีาสนบัสนุนการผลิตใหม้ากกวา่ในปัจจุบนั 

 3.4  ใหพ้นกังานเขา้ใจความตอ้งการของลูกคา้อยา่งถ่องแท ้

 3.5  ฝึกอบรมพนกังานดา้นคุณภาพ 

 3.6  ส่งเสริมกิจกรรม Kaizen 

 3.7  เม่ือพบปัญหาดา้นคุณภาพ ตอ้งวเิคราะห์สาเหตุใหลึ้กซ้ึงถึงแก่นแทข้องปัญหา และ 

  ดาํเนินการแกไ้ขป้องกนัการเกิดซํ้ าของปัญหาใหเ้ด็ดขาด 

 3.8  สร้างจิตสาํนึก (awareness) ในการรับผดิชอบงานของตนใหไ้ด ้และหวัหนา้งานจะ 

  ตรวจสอบความถูกตอ้งของช้ินงานอีกคร้ัง 

 3.9  พนกังานตรวจสอบคุณภาพ (QC) ตอ้งมีความรู้เก่ียวกบักระบวนการผลิตอยา่งถ่องแท ้

 3.10  กาํหนดผลตอบแทน (allowance) เม่ือมีการปฏิบติังานไดคุ้ณภาพตามเป้าหมายที่กาํหนด 

  เช่น ของเสียในกระบวนการผลิตไม่เกิน 10ppm/ปี เป็นตน้ 

 3.11  วางแผนเตรียมการช่วง APQP อยา่งเหมาะสม 
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4.  ด้านความปลอดภัย อาชีวอนามยัและสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

 4.1  สวมใส่อุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายส่วนบุคคลใหเ้ป็นนิสยั 

 4.2  ส่งเสริม สนบัสนุนกิจกรรมดา้นความปลอดภยั 

 4.3  กระตุน้ใหเ้กิดขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม หรือขั้นตอนการทาํงาน 

  เพือ่ใหมี้ความปลอดภยัมากยิง่ขึ้น 

 4.4  ส่งเสริมกิจกรรมขอ้เสนอแนะ หรือ Kaizen 

 4.5  ใชร้ะบบการส่ือสาร 2 ทาง เพือ่ใหพ้นกังานมีโอกาสแนะนาํการปรับปรุงเพือ่ความ 

  ปลอดภยัในการทาํงาน 

 4.6   ประเมินความเส่ียง และดาํเนินการแกไ้ขป้องกนัอนัตราย 

 4.7  ใหค้ณะกรรมการความปลอดภยัฯ นาํขอ้เสนอแนะเพือ่การปรับปรุงมานาํเสนอและ 

   แลกเปล่ียนในที่ประชุมประจาํเดือน 

 4.8   จดัตั้งศูนยก์ารเรียนรู้ดา้นความปลอดภยัฯ ภายในองคก์ร 

 4.9   สร้างจิตสาํนึก (awareness) ใหค้ิดวา่น่ีคือเร่ืองสาํคญั 

 4.10   แทนที่จะกาํหนดใหพ้นกังานสวมอุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย ควรที่จะแกไ้ขที่ตน้เหตุไม่ใหมี้

   ความเส่ียงนั้นๆ เช่น แทนที่จะกาํหนดใหพ้นกังานสวมปลัก๊ลดเสียง (ear plug) ควรแกไ้ข

   หรือเปล่ียนเคร่ืองจกัรไม่ใหมี้เสียงดงัแทน เป็นตน้ 

 4.11   การเดินสาํรวจความปลอดภยัประจาํเดือน (monthly patrol) ตอ้งดาํเนินการอยา่งจริงจงั 

   และตอ้งตรวจสอบอยา่งสมํ่าเสมอวา่มาตรการต่างๆที่กาํหนดไวย้งัคงเหมาะสมและใชง้าน

   ไดดี้อยูห่รือไม่ 

5. ด้านการส่ือสารและการนําเสนอ 

 5.1  เม่ือพบปัญหาใหแ้จง้ทนัที โดยใชห้ลกัการ Ho-Ren-So 

 5.2  ส่งเสริมกิจกรรม morning talk  เพือ่ฝึกใหพ้นกังานกลา้แสดงออก 

 5.3  อยา่กลวัที่จะรายงานเม่ือพบกบัปัญหา 

 5.4  เพิม่ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษใหดี้กวา่ปัจจุบนั แรงงานไทยมีความจาํเป็นตอ้งส่ือสาร 

  กบัแรงงานต่างชาติ 

 5.5  นาํแนวทาง PDCA มาประยกุตใ์ชใ้นการนาํเสนอ 

 5.6  สงัเกตุและจดจาํทกัษะการนาํเสนอและการพดูของชาวญี่ปุ่นในการประชุมประจาํวนั 

 5.7  เม่ือตอ้งนาํเสนอ ขอใหเ้รียงลาํดบัการดาํเนินงานใหดี้ เร่ิมตน้ดว้ยปัญหาหรือสาเหตุและ 
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  ลงทา้ยดว้ยขอ้สรุป นาํเสนอดว้ยรายละเอียดท่ีชดัเจน ใหผู้รั้บฟังสามารถเขา้ใจไดโ้ดยง่าย 

 5.8  เพิม่ทกัษะดว้ยการสร้างประสบการณ์ในการพดูนาํเสนองานใหช้าวต่างชาติใหม้ากขึ้น 

 5.9  การนาํเสนอ ควรนาํเสนออยา่งน่าสนใจ แปลกใหม่ สอดแทรกขอ้คิดเห็นที่เป็นเหตุเป็นผล 

  มีการเสนอแนะในแนวทางท่ีดี 

5.10  เสนอขอใหผู้เ้ช่ียวชาญ หรือชาวญี่ปุ่นสอนเก่ียวกบัภาษา หรือทกัษะการนาํเสนอในช่วง

 นอกเวลางาน 

5.11  เพิม่โอกาสในการพดูคุย รายงานปัญหาอยา่งต่อเน่ือง 

5.12  ปรับปรุงความสามารถในการคิด (thinking ability) และส่งเสริมให้ HR สร้างบุคคลากรที่

 สามารถคิดและวางแผนการทาํงานไดเ้องโดยไม่ตอ้งใหมี้คนมาคอยบอกวา่ตอ้ง 

 ทาํอะไรบา้ง 

6. ด้านความซ่ือสัตย์ ทัศนคติต่อหน้าที่และองค์กร 

 6.1  ใหค้ิดเสมอวา่เป็นหุน้ส่วน หรือเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร และคนที่จะทาํให้บริษทัที่ตั้งอยู่

  ในประเทศไทยประสบความสาํเร็จไดก้็คือคนไทย คนญี่ปุ่ นเป็นเพยีงผูส้นบัสนุนเท่านั้น 

 6.2  จดักิจกรรมใหพ้นกังานเขียนจดหมายถึงผูบ้ริหารทุก 6 เดือน เพื่อแจง้ส่ิงที่อาจบกพร่องต่อ

  พฤติกรรมดา้นความซ่ือสตัย ์ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร 

 6.3  คนไทยมีพื้นฐานที่ดีเร่ืองวฒันธรรม มารยาทและความซ่ือสตัยซ่ึ์งไดรั้บอิทธิพลมาจาก 

  ศาสนาพทุธ ขอใหรั้กษาส่ิงที่ดีตรงน้ีของคนไทยต่อไป 

 6.4  ขอใหม้องความซ่ือสตัยไ์ม่เพยีงต่อหนา้คนอ่ืนเท่านั้น แต่ตอ้งรวมถึงในกรณีที่ไม่มีใครเห็น

  อีกดว้ย 

 6.5  ส่งเสริมความรู้ความสามารถในการทาํงาน และมอบคุณภาพชีวิตที่ดี มีอาชีพที่มัน่คงแลว้

  พนกังานจะรู้สึกรักและซ่ือสตัยต์่อองคก์ร 

 6.6  เร่ิมตน้เร่ืองความซ่ือสตัยต์ั้งแต่การรายงานปัญหา หรือรายงานประจาํวนัดว้ยความจริง  

  ตรงไปตรงมา 

 6.7  สร้างความตระหนกัใหพ้นกังานรักษากฎระเบียบอยา่งเคร่งครัด 

 6.8  ส่ือสารกบัพนกังานอยา่งต่อเน่ือง และประเมินผลงานอยา่งต่อเน่ือง โดยตอ้งกาํหนด 

  ผลตอบแทนที่เพยีงพอและดีสาํหรับพนกังาน 

 6.9  ประธานบริษทั ผูบ้ริหาร และหวัหน้างานตอ้งเป็นผูน้าํในการแสดงออกดา้นความซ่ือสัตย ์

   ทศันคติต่อหนา้ที่และองคก์ร แลว้พนกังานในองคก์รก็จะปฏิบติัตามเอง 
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  6.10  อย่าเลือกทาํแต่งานในส่วนของตัวเอง ต้องมีความกระตือรือร้นท่ีจะทาํงานอ่ืนรอบๆ  

   ตวั  ถือเป็นการสร้างความทา้ทายความสามารถของตวัเองไปในตวั และเป็นการเพิม่ 

   ความสามารถที่หลากหลายขึ้นดว้ย 
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ภาคผนวก จ 

รายละเอียดการสมัภาษณ์เชิงลึกผูบ้ริหารชาวญีปุ่่น 
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โรงงานที ่1  บริษัท โฮเซอ ิเบรค (ไทยแลนด์) จาํกดั  

 สมัภาษณ์วนัที่ 7 กนัยายน 2563    เวลา 13.00 – 14.00 น. 

 1.  ขอ้มูลทัว่ไปของโรงงานท่ีเขา้สัมภาษณ์ บริษทั โฮเซอิ เบรค (ไทยแลนด์) จาํกัด 

ตั้งอยู่เลขที่ 7/416 หมู่6 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ตาํบลมาบยางพร อาํเภอปลวกแดง 

จงัหวดัระยอง ประกอบกิจการผลิตเบรคสาํหรับรถยนต์ และอะไหล่ช่วงล่างรถยนต ์เช่น drum 

brakes, disc brake, axle housing, chambers และ press parts ก่อตั้งเม่ือวนัที่ 1 เมษายน 2556 ดว้ยทุน

จดทะเบียน 324,000,000 บาท ปัจจุบนัมีพนกังานประมาณ 100 คน เป็นชาวญี่ปุ่น 3 คน 

 2.  ขอ้มูลของผูท้ี่สัมภาษณ์ ผูว้ิจยัได้ขอเขา้สัมภาษณ์ Mr.Takeshi Goto ตาํแหน่ง 

รองประธานกรรมการ 

 3.  สรุปผลการสมัภาษณ์ ผูว้จิยัสามารถสรุปผลการสมัภาษณ์ในหวัขอ้ต่างๆ ไดด้งัน้ี 

  3.1 ประเด็นสาํคญั และจาํเป็นที่สุดที่ Mr.Takeshi Goto ตอ้งการจากสมรรถนะแรงงาน

ไทย คือการปฏิบติัตามกฎระเบียบและคู่มือการทาํงานท่ีทางบริษทักาํหนด 

  3.2  จุดเด่นของสมรรถนะแรงงานไทย คือ มีความกระตือรือร้นในการทาํงานล่วงเวลา 

ทาํใหบ้ริษทัสามารถวางแผนการผลิตไดโ้ดยง่าย 

  3.3  แรงงานไทยมีสมรรถนะที่สูงกว่าแรงงานในทุกประเทศในกลุ่มเอเชียตะวนัออก

เฉียงใต ้

  3.4  สมรรถนะแรงงานไทยยงัเป็นท่ีพงึพอใจของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ นในกลุ่มอุตสาหกรรม

ยานยนต ์แต่ส่ิงที่ตอ้งระมดัระวงัในการบริหารจดัการคือการแรงงานสัมพนัธ์ที่ดีกบัทางสหภาพแรงงาน 

เพราะหากจดัการไม่ดีจะมีผลกระทบต่อการทาํงาน 

  3.5  วธีิพฒันาสมรรถนะแรงงานไทยที่มีประสิทธิภาพ คือ การสร้างศูนยก์ารเรียนรู้และ

ฝึกอบรมภาคปฏิบติั ซ่ึงเรียกวา่ DOJO  

  3.6 การพัฒนาสถาบันการศึกษาเพื่อรองรับแรงงานไทยให้มีสมรรถนะให้เป็น 

ที่พึงพอใจของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น คือ ส่งเสริมให้ผูท้ี่มีประสบการณ์การทาํงานในบริษทัญี่ปุ่ นที่มีอายุ

ระหว่าง 50 – 60 ปี เขา้ไปเป็นที่ปรึกษาหรืออาจารยพ์ิเศษในสถาบนัการศึกษา เพราะคนเหล่าน้ีจะเขา้

ใจความตอ้งการ และเขา้ใจวฒันธรรมการทาํงานแบบญี่ปุ่ นเป็นอยา่งดี 
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โรงงานที ่2 บริษัท เทน็มะ (ปะเทศไทย) จาํกดั  

 สมัภาษณ์วนัที่ 11 กนัยายน 2563  เวลา 15.00 – 16.00 น.  

 1. ขอ้มูลทัว่ไปของโรงงานที่เขา้สัมภาษณ์ บริษทั เท็นมะ (ประเทศไทย) จาํกดั ตั้งอยู่

เลขที่ 7/119 หมู่4 นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ระยอง ตาํบลมาบยางพร อาํเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง 

ประกอบกิจการผลิตช้ินส่วนพลาสติกสาํหรับรถยนต ์เช่น door sub assy, duct sub assy, cover sub assy, 

panel CTR และ cup dust เป็นตน้ ก่อตั้งเม่ือวนัที่ 31 มกราคม 2543 ดว้ยทุนจดทะเบียน 755,000,000 บาท 

ปัจจุบนัมีพนกังานประมาณ 1,400 คน เป็นชาวญี่ปุ่ น 7 คน 

 2. ข้อมูลของผูท้ี่สัมภาษณ์ ผูว้ิจัยได้ขอเข้าสัมภาษณ์ Mr.Yuzo Shigi ตาํแหน่ง

ผูจ้ดัการโรงงาน 

 3. สรุปผลการสมัภาษณ์ ผูว้จิยัสามารถสรุปผลการสมัภาษณ์ในหวัขอ้ต่างๆ ไดด้งัน้ี 

  3.1  ประเด็นสาํคญั และจาํเป็นที่สุดที่ Mr.Yuzo Shigi ตอ้งการจากสมรรถนะแรงงาน

ไทย คือ ความสามารถในการควบคุมเคร่ืองจกัรใหช้ิ้นงานออกมาไดคุ้ณภาพตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ 

  3.2  จุดเด่นของสมรรถนะแรงงานไทย คือ มีความตั้งใจในการทาํงานที่ดี 

  3.3  แรงงานไทยมีสมรรถนะโดยรวมที่สูงกว่าแรงงานในประเทศเวียดนาม และ

อินโดนีเซียเล็กน้อย แต่สมรรถนะดา้นความรู้ (knowledge) สูงกว่าเวียดนามและอินโดนีเซียในระดับ 

ที่มากกวา่ชดัเจน 

  3.4  สมรรถนะแรงงานไทยที่ยงัมีปัญหา คือ เร่ืองความรู้ความเขา้ใจในงาน และทกัษะ

ดา้นการปรับปรุงพฒันางาน  

  3.5  อยากให้แรงงานไทยพฒันาทักษะเพิ่มเติมใน 3 ด้าน คือ ความรู้ (knowledge), 

ทกัษะ (skills) และการปรับปรุงพฒันางาน (Kaizen) 

  3.6  การพฒันาสถาบนัการศึกษาเพื่อรองรับแรงงานไทยใหมี้สมรรถนะให้เป็นที่พึง

พอใจของผูบ้ริหารชาวญี่ปุ่ น คือ ปลูกฝังการเป็นคนตรงต่อเวลาเหมือนกับสถาบนัการศึกษาในญี่ปุ่ น 

ที่จะปลูกฝัง และเคร่งครัดเร่ืองเวลาเป็นอย่างมาก ซ่ึงจะมีผลให้นักเรียนติดเป็นนิสัยในการทาํงาน 

ใหเ้สร็จตามเวลาที่กาํหนด 
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ประวตัิผู้วจิยั 

 

 

ช่ือสกลุ นายนฤพล  ชูทรัพย ์

วัน เดือน ปีเกิด 25  มิถุนายน 2522 

สถานที่เกิด อาํเภอสามโคก จงัหวดัปทุมธานี  

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรีบริหารธุรกิจบณัฑิต เอกการจดัการทัว่ไป 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2549 

 ปริญญาตรีสาธารณสุขศาสตร์บณัฑิต เอกอาชีวอนามยัและความปลอดภยั 

 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรราธิราช พ.ศ.2554 

สถานทีท่ํางาน บริษทั เทน็มะ (ประเทศไทย) จาํกดั อาํเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง 

ตําแหน่ง หวัหนา้แผนกความปลอดภยั ฯ และซ่อมบาํรุงทัว่ไปอาวโุส 
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