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 This research aims to study executive’s views about required core working 
Competencies on employee who work at an auto part manufacturing company then prioritize 
those working competencies. Also, study opportunity to communicate and improve core working 
competencies of the employee. Qualitative Research Methodology was used in this research by 
doing detailed interview 5 executives who have experience on working with auto part 
manufacturing company at least 10 years. According to the study, core working competencies of 
employee who work at auto part manufacturing company can be divided into 12 subjects which 
are Team Work, Achievement Motivation, Code of Conduct, Expertise, Work safety, 
Organizational Understanding, Proactive, Analyzation, Leadership, Innovation, Resource 
Management in Economical and Cost-Effective, and Accuracy at work. Continuously, 
interviewee respectively scoped top 10 priorities topics which are Team Work, Achievement 
Motivation, Code of Conduct, Expertise, Work Safety, Organizational Understanding, Proactive, 
Analyzation, Leadership, Innovation, Resource Management in Economical and Cost-Effective. 
Next, the ways to improve core working competencies of the employee are learning, coaching, 
training, and self-improvement. Last, the study shows that all 5 executives considered meeting, 
consulting, and internal-training as the best communication about employee’s core working 
competencies.            
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในโลกปัจจุบันที่การแข่งขันมีความรุนแรงอย่างยิ่ง อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการขยายตัว 

ของตลาดการค้าเสรีและความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี จึงพบว่าหลายธุรกิจที่ประสบ
ปัญหา โดยเฉพาะในประเทศไทย พบว่ามักเกิดจากการที่บุคลากรที่ขาดประสิทธิภาพ ขาดการ
พัฒนา ขาดการบริหารจัดการที่ดี ท าให้ต้องเสียส่วนแบ่งทางการตลาดให้กับคู่แข่ง หรือไม่สามารถ
แจ้งเกิดในตลาดที่มีการแข่งขันได้ องค์กรต่าง ๆ จึงพยายามน ากลยุทธ์และเคร่ืองมือในการบริหาร
มาปรับใช้อย่างเหมาะสม มีการก าหนดกลยุทธ์ที่สามารถน าไปสู้แผนปฏิบัติการได้ โดยมุ่งเน้นการ
บริหารผลสัมฤทธิ์ของงานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งให้ความส าคัญกับการด าเนินงานที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ โดยมีเป้าหมายที่ชัดเจนขององค์กรเป็นหลัก ไม่มุ่งเน้นเฉพาะ
คุณภาพ ความรวดเร็ว ความคุ้มค่าเท่านั้น และที่ส าคัญองค์กรธุรกิจต่าง ๆ ต้องหัดมาปรับ
กระบวนการบริหารทบทวนและวิเคราะห์ขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้เกิดการ
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีทิศทางที่ชัดเจนมากขึ้น ซึ่งการเปลี่ยนทิศทางขององค์กร
จะต้องใช้ศักยภาพของบุคลากร ให้สามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ โดยการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน ปรับปรุงกระบวนการหรือกิจกรรม และมีการแบ่งงานกันตามหน้าที่ การพัฒนา
สมรรถนะตามโครงสร้างองค์กรนั้นจะมีกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้พนักงานมี
ความรู้ความสามารถ มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัตงิานในองค์กรซึ่งจะส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีความสุข (นรีนุช ชัยวิฑูรย์, 2552) 

สมรรถนะ (Competency) เป็นปัจจัยในการท างานที่เพิ่มขีดความสามารถในการ 
แข่งขันให้แก่องค์กรโดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารทรัพยกรมนุษย์ เพราะ
สมรรถนะเป็นปัจจัยช่วยให้พัฒนาศักยาภาพของบุคลากรเพื่อให้ส่งผลไปสู่การพัฒนาองค์กร ซึ่ง
เมื่อคร้ังที่หลายต่อหลายองค์กรต่างต้องเผชิญกับปัญหาการแข่งขันทางธุรกิจที่รุ่งแรงเป็นเหตุให้
องค์กรต่าง ๆ พยายามเร่งปรับตัวเองเพื่อสร้างความอยู่รอดในเชิงการแข่งขัน โดยการมุ่งเน้นความ
พึ่งพอใจของลูกค้าเป็นส าคัญ และรวมถึงการปรับปรุงประสิทธิภาพกระบวนการผลิต การพัฒนา
สินค้าและบริการให้ดียิ่งขึ้น ซึ่งการปรับปรุงสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้อาจไม่เพียงพอที่จะท าให้องค์กรอยู่ใน
สถานะของความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ๆ ได้ (Competitive advantage) ดังนั้น 
จึงท าให้องค์กรต่าง ๆ หันมาให้ความสนใจกับการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของทรัพยากร
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มนุษย์ให้มากขึ้น เพราะถือว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพย์สินทางปัญญา (Intellectual capital) ซึ่ง
องค์กรต่าง ๆ ต้องลงทุนสรรหาว่าจ้างบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาท างานให้กับองค์กร 
และสิ่งที่จะต้องด าเนินการอย่างต่อเน่ืองก็คือ การสร้างระบบในการพัฒนาศักยภาพและ
ความสามารถของบุคลากร ซึ่งทั้งนี้ ถ้าระบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลถูกก าหนดขึ้นมาดีแล้ว ก็จะ
มีส่วนอย่างมากในการจูงใจ การสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรมีความรู้สึกอยากที่จะท างาน
ร่วมกับองค์กรนั้น ๆ ตลอดไป 

ในปัจจุบันองค์กรของเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการ 
บริหารงานมากขึ้น และยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือสมัยใหม่ที่องค์กรต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ใน
ระดับต้น ๆ มีการส ารวจพบว่ามี 708 บริษัททั่วโลก น าสมรรถนะหลัก เป็น 1 ใน 25 เคร่ืองมือที่
ได้รับความนิยมเป็นอันดับ 3 รองจาก Corporate code of ethics และ Strategic planning (พสุ  
เดชะรินทร์, 2546) แสดงว่าสมรรถนะหลัก จะมีบทบาทส าคัญที่จะเข้าไปช่วยให้งานบริหารประสบ
ความส าเร็จ จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการน าหลักการของสมรรถนะมาปรับให้เพิ่มมากขึ้น 

สมรรถนะ ซึ่งหมายถึงกลุ่มความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะของ 
บุคคล (Attributes) หรือที่เรียกกันว่า KSAs ที่จะสะท้อนให้เห็นถึงพฤติกรรมในการท างานที่แสดง
ออกมาของแต่ละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกตเห็นได้ จึงเข้ามามีบทบาทส าคัญต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในองค์กร 

บริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัด 
ฉะเชิงเทรา เป็นบริษัทผลิตชิ้นรถยนต์ ประเภทถุงลมนิรภัย เข็มขัดนิรภัย ที่กันสัมภาระ ม่านบังแดด 
ซึ่งถือว่าเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญในด้านความปลอดภัยของผู้ใช้รถ โดยการผลิตชิ้นส่วนเหล่านี้จึง
จ าเป็นต้องให้ความส าคัญในเร่ืองของคุณภาพในชิ้นงานแบบร้อยเปอร์เซ็นต์ และหากบุคลากรไม่มี
ทักษะ ความรู้ ความสามารถ เกี่ยวกับหน้าที่งานที่รับผิดชอบก็ไม่สามารถที่จะผลิตงานออกมาได้
อย่างมีประสิทธิภาพตามที่องค์กรต้ังไว้  ซึ่งปัญหาในปัจจุบันพบว่าพนักงานขาดสมรรถนะในการ
ปฎิบัติงาน พนักงานไม่มีความรู้ในงานที่รับผิดชอบเท่าที่ควรและไม่ปฏิบัติงานตามขั้นตอนที่
ถูกต้องจึงส่งผลให้งานออกมาไม่มีคุณภาพท าให้เกิดงานเสียขึ้นเป็นจ านวนมาก และเกิดงานเคลม
จากลูกค้าอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้องค์กรมีต้นทุนการผลิตที่เพิ่มมากขึ้น และยังพบอีกว่ามาตรฐาน
ของพนักงานภายในองค์กรยังไม่มีการน าเอาทฤษฎีการก าหนดสมรรถนะหลักของพนักงานมาเป็น
เกณฑ์ในการคัดเลือกสรรหาและพัฒนาบุคลากรในองค์กร เพื่อใหพ้นักงานในองค์กรมีทักษะ 
ความรู ้ความสามารถ และคุณลักษณะของอ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพ  

ดังนั้น ผู้วิจัยได้เล็งเห็นว่าสมรรถนะหลักเป็นปัจจัยช่วยให้พัฒนาศักยภาพของ 
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พนักงานส่งผลไปถึงการพัฒนาองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงยังเป็น
การเตรียมความพร้อมเพื่อรองรับแนวทางการพัฒนาพนักงาน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ท าการศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัท
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา เพื่อน า
ผลที่ได้ไปพัฒนาปรับปรุงแก้ไขในส่วนที่จ าเป็นต่อพนักงานและบริษัทฯ รวมไปถึงองค์กรต่าง ๆ 
ต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของพนักงานที่ควรมีใน 

การปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ 
จังหวัดฉะเชิงเทรา 

2. เพื่อจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิต 
ชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึง ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 

3. เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาและวิธีการเผยแพร่สมรรถนะหลักของผู้บริหาร 
 

ค าถามในการวิจัย 
1. สมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่ง  

ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ควรมีสมรรถนะในด้านใดบ้าง 
2. เพื่อจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลักของสมรรถนะของพนักงานในบริษัท 

อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
3. ผู้บริหารมีแนวทางในการพัฒนาและวิธีการเผยแพร่สมรรถนะอย่างไร 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์น าไปใช้ในการพัฒนา 

บุคลากรภายในองค์กร เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
2. บริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์ มีแนวทางในการวางแผนพัฒนาคุณภาพการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทฯ 
3. พนักงานของบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์ ได้รับการพัฒนาสมรรถนะที่ 

สอดคล้องกับความต้องการ 
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แนวทางการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที่ 1-1  ขั้นตอนการหาสมรรถนะหลัก 
 

ขอบเขตการวิจัย 
1. ขอบเขตในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารในบริษัทอุตสาหกรรมผลิต 

ชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา จ านวน 5 ท่าน ซึ่งมี
ความช านาญการท างานในต าแหน่งของตนเอง และมีความสมัครใจในการห้ข้อมูล 

2. ขอบเขตด้านเน้ือหา เป็นการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัท 
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 

2. ขอบเขตด้านพื้นที่การวิจัยคร้ังนี้ สถานที่เก็บข้อมูล คือ บริษัทอุตสาหกรรมผลิต 
ชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บข้อมูลในคร้ังนี้ ระหว่างเดือนเมษายน- 
มิถุนายน พ.ศ. 2561 
 

วิสัยทัศน์ 

พันธกิจ 

ค่านิยม 

 

Competency 

สัมภาษณ์ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิต 

ชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ที่เกิดจากความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal 
attribute) ที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงานได้ส าเร็จและบรรลุผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 

ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการจดจ าข้อเท็จจริง 
เร่ืองราวเหตุการณ์ รายละเอียด สิ่งแวดล้อมรอบตัวต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นไปแล้ว และสามารถระลึกนึกถึง
เหตุการณ์หรือเร่ืองราวที่เกิดขึ้นผ่านมาแล้วได้ เพื่อสามารถน าไปใช้เปรียบเทียบหรืออธิบายขยาย
ความ แปลความกับเหตุการณ์หรือเร่ืองราวที่คล้ายคลึงกันนั้นได้ 

ทักษะ (Skills) หมายถึง ความชัดเจนหรือความสามารถของบุคคลในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 
 ซึ่งอาจเป็นทักษะทางด้านร่างกาย สติปัญญาและสังคม เกิดขึ้นได้จากการเรียนรู้ การฝึกฝน การ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืน 

ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความสามารถเชิงปัญญาที่จ าเป็นส าหรับการ 
ปฏิบัติงานกล่าวคือ เป็นความสามารถในการประยุกต์ความรู้ที่มีอยู่ไปใช้ในการปฏิบัติงาน 

คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal attribute) หมายถึง บุคลิกภาพ ความคิด ความ 
สนใจทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจและความต้องการส่วนตัวของบุคคล  
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาค้นคว้า ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขอน าเสนอ 

ตามหัวข้อต่อไปนี้ 
 

ความเป็นมา แนวคิดและความหมายของสมรรถนะ 
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเร่ิมจากการน าเสนอบทความทางวิชาการของเดวิด แมคเคิล 

แลนด์ (David C. McClelland) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮาววาร์ดเมื่อปี ค.ศ. 1960 
ซึ่งกล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่ดีของบุคคล (Excellent performer) ในองค์กรกับ
ระดับทักษะ ความรู้ ความสามารถ โดยกล่าวว่า การวัด IQ และการทดสอบบุคลิกภาพ ยังไม่
เหมาะสมในการท านายความสามารถ หรือสมรรถนะของบุคคลได้ เพราะไม่ได้สะท้อน
ความสามารถที่แท้จริงออกมาได้ 

ในปี ค.ศ. 1970  US State Department ได้ติดต่อบริษัท McBer ซึ่งแมคเคิลแลนด์เป็น 
ผู้บริหารอยู่ เพื่อให้หาเคร่ืองมือชนิดใหม่ที่สามารถท านายผลการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ได้อย่าง
แม่นย า แทนแบบทดสอบเก่า ซึ่งไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน เน่ืองจากคนได้คะแนนดีแต่
ปฏิบัติงานไม่ประสบผลส าเร็จ จึงต้องเปลี่ยนวิธีการใหม่ แมคเคิลแลนด์ได้เขียนบทความ “Testing 
for competence rather than for intelligence” ในวารสาร American Psychologist เพื่อเผยแพร่
แนวคิดและสร้างแบบประเมินใหม่ที่เรียกว่า Behavioral Event Interview (BEI) เป็นเคร่ืองมือ
ประเมินที่ค้นหาผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งแมลเคิลแลนด์ เรียกว่า สมรรถนะ (Competency) 

ในปี ค.ศ. 1982 ริชาร์ด โบยาตซิส (Boyatzis, 1982) ได้เขียนหนังสือชื่อ The 
competen manager: A model of effective performance และได้นิยามค าว่า Competencies เป็น
ความสามารถในงานหรือเป็นคุณลักษณะที่อยู่ภายในบุคคลที่น าไปสู่การปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และปี ค.ศ. 1994 แกรีแฮเมลและซีเค.พราฮาวาด (Gary Hamel และ C.K.Prahalad) 
ได้เขียนหนังสือชื่อ Competing for the future ซึ่งน าเสนอแนวคิดที่ส าคัญ คือ Core competencies 
เป็นความสามารถหลักของธุรกิจ ซึ่งถือว่าในการประกอบธุรกิจนั้นจะต้องมีเน้ือหาสาระหลัก เช่น 
พื้นฐานความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานอะไรได้บ้าง และอยู่ในระดับใด จึงท างานได้
มีประสิทธิภาพสูงสุดตรงตามความต้องการขององค์กร 
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 ในปัจจุบันองค์กรเอกชนชั้นน าได้น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
บริหารงานมากขึ้น และยอมรับว่าเป็นเคร่ืองมือสมัยใหม่ที่องค์กรต้องได้รับความพึงพอใจอยู่ระดับ
ต้น ๆ มีการส ารวจพบว่ามี 708 บริษัททั่วโลก น าสมรรถนะหลักเป็น 1 ใน 25 เคร่ืองมือที่ได้รับ
ความนิยมเป็นอันดับ 3 รองจาก Corporate code of ethics และ Strategic planning (พสุ เดชะรินทร์, 
2546) แสดงว่าสมรรถนะหลัก จะมีบทบาทส าคัญที่จะเข้าไปช่วยให้งานบริหารประสบความส าเร็จ 
จึงมีผู้สนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการน าหลักการของสมรรถนะมาปรับให้เพิ่มมากขึ้น 

หน่วยงานของรัฐและเอกชนของไทยหลายหน่วยงานได้ให้ความสนใจน ามาใช้ เช่น 
บริษัทปูนซีเมนต์ไทย ปตท. และส านักงานข้าราชการพลเรือน เป็นต้น  

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะมักนิยมมีการอธิบายด้วยโมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model)  
ดังภาพที่แสดงด้านล่างซึ่งอธิบายว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบได้กับภูเขาน้ าแข็ง  
โดยมีส่วนที่เห็นได้ง่าย และพัฒนาได้ง่าย คือส่วนที่ลอยอยู่เหนือน้ า นั่นคือองค์ความรู้ และทักษะ
ต่าง ๆ ที่บุคคลมีอยู่ และส่วนใหญ่ที่มองเห็นได้ยากอยู่ใต้ผิวน้ าได้แก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลักษณ์
ภายใน และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม ส่วนที่อยู่ใต้น้ านี้มีผลต่อพฤติกรรมในการท างานของ
บุคคลอย่างมาก และเป็นส่วนที่พัฒนายาก 
 

                 
 
 

ภาพที่ 2-1 โมเดลภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg model) 

Knowledge 

Skills 

Social Role 

Self-Image 

Traits 

Motives 

ระดับน้ า 

ความรู้ (Knowledge): ข้อมูลความรู้ที่

บุคคลมีในสาขาต่าง ๆ 
ทักษะ (Skills): ความเชี่ยวชาญ ช านาญ 

พิเศษในด้านต่างๆ 
บทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social 

role): บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อผู้อ่ืน 

ภาพลักษณ์ภายใน (Self-Image): 

ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณ์และ
คุณค่าของตน 
อุปนิสัย (Traits): ความเคยชิน 

พฤติกรรมซ้ าๆ ในรูปแบบใดรูปแบบ
หน่ึง 

แรงผลักดันเบื้องลึก (Motives): 

ส่ว
นเ
หน

ือน
้ า 

ส่ว
นใ
ต้น

้ า 
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การที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการท างานอย่างไรขึ้นอยู่กับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู่  
ซึ่งอธิบายในตัวแบบภูเขาน้ าแข็ง คือทั้งความรู้ ทักษะ ความสามารถ (ส่วนที่อยู่เหนือน้ า) และ
คุณลักษณะอื่น ๆ (ส่วนที่อยู่ใต้น้ า) ของบุคคลนั้น ๆ เช่น บุคคลที่แสดงพฤติกรรมของการท างานให้
มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น เพราะเขามีความรู้ทักษะที่จะท าเช่นนั้นได้ และมีคุณลักษณะของความมุ่งมั่น
ที่จะประสบความส าเร็จเป็นสิ่งผลักดันให้มีพฤติกรรมเช่นที่ว่านั้น บุคคลที่ขาดความรู้ และทักษะจะ
ไม่สามารถท างานได้ แต่บุคคลที่มีความรู้ และทักษะแต่ขาดคุณลักษณะความมุ่งมั่นที่จะประสบ
ความส าเร็จก็อาจไม่แสดงพฤติกรรมของการท างานให้มีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น เป็นต้น 

ส าหรับความหมายของสมรรถนะมีการให้ความหมายไว้หลายนัย ดังจะยกตัวอย่างการ 
ให้ความหมายของนักวิชาการบางท่าน ดังนี้ 

พารี (Parry, 1997) นิยามค าว่าสมรรถนะว่าคือ กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
(Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลกระทบต่องานหลักของต าแหน่งงาน
หนึ่ง ๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว สมัพันธ์กับผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ 
และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้ โดย
ผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 

แมคคลีแลนด์ (McClelland, 1993 อ้างถึงใน บดินทร์ อินทร์พันธ์, 2554) ซึ่งจัดว่าเป็น 
นักวิชาการที่มีชื่อเสียงในเร่ืองนี้ ได้ให้ค าจ ากัดความของสมรรถนะไว้ว่า เป็นบุคลิกลักษณะที่ซ่อน
อยู่ภายในปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตาม
เกณฑ์ที่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ โดยสมรรถนะประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 5 ส่วน 
กล่าวคือ ส่วนที่เป็นความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skills) นั้น ถือว่าเป็นส่วนที่คนแต่ละคน
สามารถพัฒนาให้มีขึ้นได้ไม่ยากนัก ด้วยการศึกษาค้นคว้าท าให้เกิดความรู้และการฝึกฝนปฏิบัติท า
ให้เกิดทักษะ ซึ่งในส่วนที่นักวิชาการบางท่านเรียกว่า “Hard skills” ในขณะที่องค์ประกอบส่วนที่
เหลือ คือ Self-concept คือ ทัศนคติ ค่านิยมและความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง รวมทั้ง 
Trait คือ บุคลิกลักษณะประจ าของแต่ละบุคคล และ Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายในของ 
แต่ละบุคคลซึ่งเป็นสิ่งที่พัฒนายาก เพราะเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคลและส่วนน้ีนักวิชาการ
บางท่าน เรียกว่า “Soft skills” นอกจากนี้แล้ว แมคคลีแลนด์ ยังได้อธิบายความหมายของ
องค์ประกอบสมรรถนะทั้ง 5 ส่วนประกอบด้วย 

1. ทักษะ (Skills) คือ สิ่งที่บุคคลกระท าได้ดี และฝึกปฏิบัติเป็นประจ าจนเกิดความ 
ช านาญ เช่น ทักษะของหมอฟันในการอุดฟันโดยไม่ท าให้คนไข้รู้สึกเสียวเส้นประสาท หรือเจ็บ 
 2. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะด้านของบุคคล เช่น ความรู้ภาษาอังกฤษ ความรู้
ด้านการบริหารต้นทุน เป็นต้น 
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3. ทัศนคติ ค่านิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่า 
ตนเองเป็น (Self-concept) เช่น คนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงและเชื่อว่าตนเองสามารถแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ได้ เป็นต้น 

 4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของแต่ละบุคคล (Trait) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น เขา
เป็นคนน่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือเขามีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น และ 

5. แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่สิ่งที่ 
เป็นเป็นหมายของเขา เช่น บุคคลที่มุ่งผลส าเร็จ (Achievement orientation) มักชอบตั้งเป้าหมายที่ 
ท้าทาย และพยายามท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการท างาน
ของตนเองตลอดเวลา 

โอ ฮาแกน (O’Hagan, 1996) กล่าวไว้ว่า สมรรถนะ เป็นแนวคิดที่คนสามารถถ่ายทอด 
หรือเคลื่อนย้ายและความรู้ไปสู่สถานการณ์ใหม่ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ซึ่งแนวคิดดังกล่าวมีอยู่
ทั่วไปภายในองค์กร การวางแผนงาน การเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ตลอดจนมีกิจกรรมที่ไม่ใช่งาน
ประจ าทั่วไป นอกจากนั้น ยังรวมถึงคุณภาพของประสิทธิภาพของบุคคลในสถานที่ท างาน
โดยทั่วไปจะกล่าวถึง ความรู้ ทักษะ และค่านิยม ซึ่งเป็นเป้าหมาย หรือจุดมุ่งหมายที่ส าคัญของการ
ฝึกอบรม และพัฒนาง่ายกว่าการสร้าง หรือปลูกฝังค่านิยม อย่างไรก็ตามถึงแม้ว่าค่านิยม หรือ
ทัศนคติ จะท าการปลูกฝังหรือสร้างขึ้นได้ยากกว่าการฝึกอบรมความรู้และทักษะ แต่ทั้งหมดก็เป็น
พื้นฐานของการเพิ่มพูน และพัฒนาสมรรถนะ 

แพร์ร่ี (Parry, 1998) กล่าวว่า ในการปฏิบัติงานในองค์กรนั้น สมรรถนะมีความ 
เกี่ยวข้องและสัมพันธ์ระหว่างงาน (Work) ผลลัพธ์ (Results) ผลที่ได้จากการท างาน (Outputs) กับ
คุณลักษณะของความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ในการท างาน ซึ่งสามารถแสดงออกได้หลายลักษณะ
ด้วยกัน มุมมองที่เกี่ยวกับสมรรถนะอาจจะมีหลากหลายตามค่ายของแนวคิด เช่น ประเทศ
สหรัฐอเมริกาจะมองสมรรถนะว่า เป็นเสมือนปัจจัยน าเข้า ที่ได้จากการปฏิบัติงานอันเกิดจาก
เงื่อนไขที่งานก าหนดขึ้น นอกจากนี้ การก าหนดขอบเขตของสมรรถนะในแต่ละงานจะแตกต่างกัน
ออกไปบางคร้ังได้รวบบุคลิกลักษณะ ค่านิยม และรูปแบบบางอย่างไว้ด้วยกัน พร้อมกับได้ให้นิยาม
ของสมรรถนะไว้ว่า คือ กลุ่มของความรุ้ ทักษะ และคุณลักษณะ ที่เกี่ยวข้องกันซึ่งมีผลกระทบต่อ
งานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยที่กลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าวสมัพันธ์กับ
ผลงานของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเปรียบเทียบกับมาตฐานที่เป็นที่ยอมรับ และเป็น
สิ่งที่สามารถเสริมสร้างขึ้นได้โดยการผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา 

 เชอร์มอน (2000 อ้างถึงใน บดินทร์ อินทร์พันธ์, 2554) ได้กล่าวถึงความหมายของ
สมรรถนะว่า สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ความหมาย ในความหมายแรก สมรรถนะ หมายถึง 
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ความสามารถของแต่ละบุคคลที่จะสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที่ตน
รับผิดชอบ กับความหมายที่สอง สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบัติที่บุคคลจ าเป็นต้องมี เพื่อให้
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ จากความหมายทั้งสองประการข้างต้น เชอร์มอน ได้ให้น า
หลักของสมรรถนะไปที่ความหมายทั้งสอง ซึ่งเป็นการท าให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมอันน ามา
สู่ผลงาน และผลสุดท้ายน ามาซึ่งผลลัพธ์ทางธุรกิจที่องค์กรต้องการ 

 นพรัตน์ โพธ์ศรีทอง (2550) ให้ความหมายไว้ว่า สมรรถนะ  เป็นพฤติกรรมเชิง
คุณลักษณะส่วนบุคคล และความสามารถทั้งหมดของบุคคลที่สะท้อนหรือปรากฏออกมาในรูปของ
การปฏิบัติงานรวมทั้งพฤติกรรมการท างานในบทบาทและสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ดี
เยี่ยมที่องค์กรต้องการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และตามแผนที่วางไว้ โดย
สมรรถนะนี้มีพื้นฐานมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะส่วนบุคคลอันได้แก่ วิธี
คิด อุปนิสัย และแรงจูงใจ โดยที่พฤติกรรมนั้นจะแสดงออกมาให้เห็นได้ โดยการวัด หรือประเมิน 
และรวมถึงความสามารถพัฒนาให้เกิดขึ้นในตัวบุคคลได้ 

นันทพร ศุภะพันธุ์ (2551) ได้อธิบายความหมายของสมรรถนะไว้ว่า คือคุรลักษณะของ 
บุคคล ซึ่งได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่าง ๆ ได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม 
บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพ และอื่น ๆ ที่จ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมของ
องค์กร โดยฌพาะอย่างยิ่งต้องจ าแนกได้ว่าผู้ที่ประสบความส าเร็จในการท างานได้นั้น ต้องมี
คุณลักษณะเด่นอะไร หรือมีลักษณะที่ส าคัญอย่างไรบ้าง กล่าวอีกในหนึ่งคือสาเหตุที่ท างานแล้วไม่
ประสบผลส าเร็จนั้น เพราะขาดคุณสมบัติบ้างประการคืออะไรบ้าง เป็นต้น 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553) ได้ให้ความหมาย สมรรถนะไว้ว่า 
เป็น “คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ก าหนดเป็นคุณลักษณะร่วมของบุคลากรทั้งองค์การ เพื่อเป็นการ
หล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน 

ชลนิศา พรหมเผือก (2556) ได้กล่าวถึงความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะ 
หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะที่ใช้ในการปฏิบตัิงานเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามที่
ก าหนด ซึ่งคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรแสดงลักษณะเชิงพฤติกรรมที่สามารถท าให้
ได้ผลงานที่ดีกว่าผู้อื่น 

อรอุมา รุ่งเรืองวณิชกุล (2556) ให้ความหมายไว้ว่า สมรรถนะ เป็นความสามารถเชิง 
พฤติกรรมที่ประกอบไปด้วยความรู้ ทักษะ ความช านาญ ค่านิยมและเจตคติ ในการที่จะปฏิบัติหรือ
จัดท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบความส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดและสามารถแสดงให้
เห็นในรู้ของพฤติกรรมทางความรู้ ความคิด เจตคติ และการกระท าที่ดี 
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และมีนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายความหมายของสมรรถนะไว้ว่า “สมรรถนะ”  
หมายถึง การมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม ที่ซ่อนอยู่ภายในตัว
บุคคลที่ท าให้บุคคลท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดดเด่นกว่าคนอื่นซึ่งเป็นส่วนส าคัญและมีผลต่อ
พฤติกรรมในความส าเร็จขององค์การ โดยคุณลักษณะเหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลสามารถ
สร้างผลการ ปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผิดชอบให้สูงกว่า หรือเหนือกว่าเกณฑ์/ เป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ โดย ธนบูรณ์กิตติ์ จิรพัฒนากร (2552); ค าวิไล เพ็งพิลาวงศ์ (2557); สนทยา มาชุ่ม (2560) 
ในขณะที่ อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2559)ได้กล่าวเพิ่มเติมไว้อีกว่า สมรรถนะไม่ได้เป็นเพียงการ
แสดงออกที่ขั้นตอนงาน แต่สมรรถนะคาดหวังจากบุคลากรในองค์การยังเป็นปัจจัยน าเข้า (Input) 
หรือต้นน้ าที่ดีได้อีกด้วย ทั้งนี้การมองแค่ปลายน้ า (KPIs) อย่างเดียวจึงไม่เพียงพอ การมองต้นน้ า
และปลายน้ าจึงเป็นเร่ืองส าคัญเช่นเดียวกัน ซึ่งสมรรถนะเปรียบเสมือนต้นน้ าและปลายน้ าที่จ าเป็น
ส าหรับพนักงานที่พึงต้องมี ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าสมรรถนะเป็นต้นน้ าและกลางน้ าที่เน้นพฤติกรรม
การกระท า และการแสดงออกที่คาดหวังจากบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การ 

ชนานาถ ผดุงศิลป์ (2560) ได้อิบายความหมายของสมรรถนะไว้ว่า สมรรถนะหมายถึง 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของบุคลากรที่ควรมีในการปฏิบัติงานเพื่อให้ประสบ
ผลส าเร็จ เป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุ ตามวัตถุประสงค์สอดคล้องกับ
เป้าหมายขององค์กร โดยใช้ในการปฏิบัติงานร่วมกัน  

จากความหมายของสมรรถนะที่กล่าวมาแล้วข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะ 
หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็นของบุคคลในการท างาน
ให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือตามมาตรฐานที่ก าหนดหรือสูงกว่าก็เป็นได้ 
นอกจากนี้ยังเห็นได้ว่า การน าแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาใช้เพื่อเป็นการบริหารทรัพยากรขององค์กร
โดยมีจุดมุ่งหมายสูงสุดอยู่ที่ว่าจะท าอย่างไรให้องค์กรสามารถดึงศักยภาพความสามารถของ
บุคลากรมาใช้ในเชิ่งการเพิ่มพูนผลผลิตและผลสัมฤทธิ์ของงานซึ่งมีหลักการพื้นฐานที่ส าคัญคือ 
การเพิ่มพูนสมรรถนะดังกล่าวนั้น จะต้องก่อให้เกิดผลประโยชน์เกื้อกูลร่วมกันระหว่างองค์กรและ
บุคลากร หรือกล่าวได้ว่า องค์กรก็ได้รับผลประโยชน์จากผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในขณะที่บุคลากรก็มีความเข้าใจกระบวนการปฏิบัติงานและรับรู้ว่าควรพัฒนาตนเองรวม
ไปถึงการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในสายอาชีพการงานได้ด้วย 
และยังท าให้องค์กรสามารถน าไปเป็นเป้าหมาย กลยุทธ์ ค่านิยมขององค์กรมาก าหนดเป็นมาตรฐาน
ในการปฏิบัติงานของหน่วยงานโดยค านึงว่าปัจจัยใดเป็นปัจจัยองค์ประกอบของการด าเนินงาน
เพื่อให้เกิดผลส าเร็จที่องค์กรต้องการ 
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ความส าคญัของสมรรถนะและประเภทของสมรรถนะ 
ความส าคัญของสมรรถนะ 
สมรรถนะมีความส าคัญต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งองค์กรต่าง ๆ ให้ความส าคัญ 

และมุ่งเน้นความสามารถด้านเทคนิคและความรู้ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ ควบคู่กับการเน้นการ
ปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม ที่สอดคล้องรับกับการแข่งขันในยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) ซึ่ง
เหตุผลดังกล่าวท าให้การเพิ่มสมรรถนะการท างานถูกน ามาใช้เพื่อประสิทธิภาพของทรัพยากร
บุคคลในการปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

สุรพงษ์ มาลี (2549) กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะไว้ ดังนี้ 
1. ช่วยให้องค์กรให้ความสนใจต่อพฤติกรรมและทักษะที่เกี่ยวกับความส าคัญของ 

แรงงานอย่างแท้จริง โดยสามารถชี้จุดแข็งของบุคคลที่สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้ 
และสามารถระบุจุดอ่อนหรือจุดที่ต้องได้รับการปรับปรุงและพัฒนา 

2. สร้างความมั่นใจว่าการพัฒนามีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทศาสตร์ขององค์กรที่จะ 
ช่วยให้องค์กรนั้นประสบความส าเร็จได้ 

3. ช่วยให้การใช้ทรัพยากรในการพัฒนามีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การพัฒนาทักษะและ 
พฤติกรรมช่วยสนันสนุนแผนยุทธศาสตร์ สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์กร ช่วยให้องค์กรใช้
ทรัพยากรเกิดประโยชน์สูงที่สุด 

4. ใช้เป็นกรอบการพัฒนาส าหรับผู้บังคับบัญชาและผู้ที่ท าหน้าที่สอนงาน ให้มีข้อมูล 
เกี่ยวกับผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งกรอบสมรรถนะจะช่วยให้ผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจที่ตรงกัน สมรรถนะใดที่จะน าไปสู้การท างานที่ประสบผลส าเร็จได้ 

นิศารัตน์ รวมวงษ์ (2549) ให้ความส าคัญของสมรรถนะว่าสมรรถนะเป็นปัจจัยส าคัญ 
ที่สุดในการพัฒนาองค์กร ดังนี ้

1. มีความส าคัญต่อผู้บริหารองค์กร 
1.1 ท าให้ทราบถึงคุณลักษณะ ทักษะของบุคลากรที่องค์กรต้องการ 
1.2 ใช้เป็นข้อมูลพื้นฐานในการพิจารณา สรรหา คัดเลือกบุคลากรให้ตรงกับคุรสมบัติ 

และต าแหน่งงานนั้น ๆ  
1.3 ช่วยให้องค์กรประเมินจุดแข็ง จุดอ่อนของทรัพยากรในองค์กรเพื่อใช้ในการ 

ก าหนดแผนกลยุท์ระยะสั้นหรือระยะยาวได้ 
1.4 ใช้ในการเชื่อมโยงกลยุทธ์กับรูปแบบการพัฒนาองค์กร 
1.5 ใช้ในการวัดผลงานได้อย่างชัดเจน 

2. ความส าคัญต่อพนักงาน 
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2.1 ใช้ก าหนดบทบาทและหน้าที่ในการปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่งงาน 
2.2 ใช้เป็นมาตรฐานในการวัดทักษะความสามารถของแต่ละต าแหน่งงาน 
2.3 ระบุจุดแข็ง จุดอ่อนของพนักงานจากการประเมิน ตลอดจนแผนการพัฒนาตนเอง 
2.4 ช่วยกระตุ้นในการพัฒนาตนเอง 

ชัชวาล ทัตศิวัช (2552) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ (Competency) เป็นเคร่ืองมือชนิดหนึ่งที่ 
น ามาเป็นพื้นฐานจัดท าระบบหรือวางแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายในการด าเนินการขององค์กร และน ามาใช้กับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อให้มีประสิทธิภาพ สมรรถนะจึงมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององค์กร กล่าวคือ เป็นเคร่ืองมือช่วยแปลงวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ วัฒนธรรมองค์กร และ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร เป็นมาตรฐานการแสดงพฤติกรรมที่ดีในการท างานของบุคลากร ซึ่ง
สามารถน าไปใช้ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างประสิทธิภาพเป็น
พื้นฐานส าคัญของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านต่าง ๆ ขององค์กร เช่น การสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้าทาง
อาชีพ การวางแผนการสืบทอดต าแหน่งและการจ่ายผลตอบแทน เป็นต้น 

สีมา สีมานนท์ (2553) ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะ ดังนี้ 
1. ช่วยดึงดูด เพิ่มแรงจูงใจ รักษาไว้ซึ่งคนเก่งให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 
2. สร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับบุคคลและองค์กรได้อย่างรวดเร็ว 
3. บุคลากรขององค์กรมีส่วนร่วมและเข้าถึงคุณค่าหลักขององค์กรเป็นหน่ึงเดียว 
4. บุคลากรมีความรับผิดชอบสูงที่จะผลิตผลงานให้ดีที่สุด 
5. ทุกคนท างานด้วยความร่วมมือร่วมใจจนเกิดพลัง 
6. ท าให้ทุกคนในองค์กรได้รับการพัฒนาภาวะผู้น า 
7. สามารถสร้างความเชื่อมั่น และความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้าและผู้ที่เกี่ยวข้อง 
8. ยึดยุทธศาสตร์เป็นศูนย์กลางในการท างานอย่างมีเอกภาพ 
9. ท าให้เกิดการประหยัดค่าใช้จ่าย 
10. ทุกคนร่วมกันสร้างสรรค์ผลงานทั้งเนื้องาน และวิธีการท างานจนกลายเป็น 

นวัตกรรมใหม่ 
ณรงค์วิทย์ แสงทอง (2557) กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะไว้ดังนี้ 
1. ช่วยในการสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ รวมถึงกลยุทธ์ขององค์กร 
2. ใช้เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
3. ใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
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3.1 ใช้ในการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน 
3.2 ใช้ในการพัฒนาฝึกอบรม 
3.3 ใช้ในการโยกย้ายต าแหน่งงาน 
3.4 ใช้ในการปรับต าแหน่ง 
3.5 ใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.6 ใช้ในการบริหารผลตอบแทน 

กระทรวงมหาดไทย (2561) ได้กล่าวถึงความส าคัญของสมรรถนะไว้ว่า ในโลกของการ 
แข่งขันทางธุรกิจมีการวิจัยพบว่า การพัฒนาคนคู่แข่งจะสามารถตามทันต้องใช้เวลา 7 ปีในขณะที่
เทคโนโลยีใช้เวลาเพียง 1 ปี ก็ตามทันหาซื้อได้ ดังนั้น สมรรถนะของสมรรถนะ จึงมีความส าคัญต่อ
การปฏิบัติงานของข้าราชการและองค์กรต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ช่วยในการคัดเลือกบุคลากรที่มีลักษณะที่ดีทั้งความรู้ทักษะและความสามารถ 
ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์กรอย่าง
แท้จริง 

2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใดและต้องพัฒนา 
ในเร่ืองใดช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองมากขึ้น 

3. ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝึกอบรมแก่ข้าราชการ 
4. ช่วยสนับสนุนให้ตัวชี้วัดหลักของผลงาน (KPIs) บรรลุเป้าหมาย เพราะ 

สมรรถนะจะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการให้บรรลุเป้าหมายตาม KPIs แล้ว จะต้องใช้ สมรรถนะ
ตัวไหนบ้าง 

5. ป้องกันไม่ให้ผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอย่างเดียว เช่น ยอดขายของพนักงานขาย 
เพิ่มขึ้นสูงกว่าเป้าที่ก าหนดทั้ง ๆ ที่พนักงานคนนั้นไม่ค่อยตั้งใจท างานมากนัก แต่เนื่องจากความ
ต้องการของตลาดสูง จึงท าให้ยอดขายเพิ่มขึ้นเองโดยไม่ต้องลงแรงอะไรมาก แต่ถ้ามีการวัด 
สมรรถนะแล้ว จะท าให้สามารถตรวจสอบได้ว่าพนักงานคนนั้นประสบความส าเร็จเพราะโชคช่วย
หรือด้วยความสามารถของเขาเอง 

6. ช่วยให้เกิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์กรที่ดีขึ้น เพราะถ้าทุกคนปรับ 
สมรรถนะของตัวเองให้เข้ากับผลงานที่องค์กรต้องการตลอดเวลา ในระยะยาวก็จะส่งผลให้เกิดเป็น 
สมรรถนะเฉพาะขององค์กรนั้น ๆ เช่น เป็นองค์กรแห่งการคิดสร้างสรรค์เพราะทุกคนในองค์กรมี 
สมรรถนะในเร่ืองการคิดสร้างสรรค์ (Creative thinking) 

นอกจากการใช้สมรรถนะในการพัฒนาบุคลากรแล้วหน่วยงานยังสามารถน าระบบ 
สมรรถนะไปใช้ในการบริหารงานบุคคลในมิติต่าง ๆ ดังนี้ 
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1. การสรรหาและคัดเลือกบุคคล (Recruitment and selection) หน่วยงานสามารถ 
สมรรถนะของต าแหน่งที่ต้องการสรรหา และคัดเลือกบุคคลเข้ารับราชการไปท าเป็นแบบทดสอบ
หรือแบบสัมภาษณ์เพื่อคัดเลือกบุคคลที่มีคุณลักษณะที่ดีมรความรู้ทักษะความสามารถ ตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน เพื่อให้ได้คนที่มีผลการปฏิบัติงานตรงตามที่หน่วยงาน
ต้องการอย่างแท้จริง 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Performance appraisal)  
ผู้บริหารหน่วยงานสามารถน าผลการประเมินสมรรถนะ (Competency gap) ของ 

เจ้าหน้าที่มาใช้ให้สอดคล้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานซึ่งแสดงถึงการพัฒนาตนเองตาม
แผนพัฒนารายบุคคล 

3. การให้รางวัลและค่าตอบแทน (Reward and compensation) 
การบริหารงานภาครัฐในแนวใหม่ได้น าระบบการให้รางวัลและค่าตอบแทนมาใช้ 

เพิ่มเติมจากการเลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเดียว เป็นการบริหารค่าตอบแทนที่สามารถช่วยเพิ่มแรงจูงใจ
ให้เจ้าหน้าที่มีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเองและพัฒนางานมากขึ้น การน าระบบ
สมรรถนะมาใช้จะช่วยให้การให้รางวัลและค่าตอบแทนแก่ผู้ที่มีสมรรถนะในการท างานสูงจะ
ได้รับค่าตอบแทนที่สูงกว่า บุคคลจะเห็นความส าคัญในการพัฒนาตนเองให้สูงยิ่งขึ้นส่งผลให้
สมรรถนะขององค์กรสูงขึ้นตามไปด้วย นอกจากนั้นยังช่วยให้การบริหารค่าตอบแทนและการให้
รางวัลมีความโปร่งใส่และเป็นธรรมมากยิ่งขึ้น 

4. การวางแผนความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career planning and succession plan)  
ระบบสมรรถนะท าให้หน่วยงานสามารถทราบจุดแข็งจุดอ่อนของเจ้าหน้าที่ที่มีอยู่ และ 

ทราบถึงทักษะหรือความสามารถที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งเป้าหมายในอนาคตของเจ้าหน้าที่แต่คน 
5. การประเมินผลสัมฤทธิ์ (Result-based management) 
การประเมินผลสัมฤทธิ์ (RBM) ในปัจจุบันจะยึดยุทธศาสตร์ขององค์กรเป็นหลักโดยมี 

ตัวชี้วัด (KPIs) ในระดับต่าง ๆ เป็นตัวบ่งชี้ความส าเร็จ 
จากความส าคัญของสมรรถนะที่กล่าวมาแล้วข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า สมรรถนะมี 

ความส าคัญ ซึ่งอยู่ในตัวบุคคลที่จะแสดงให้เห็นถึง ทักษะ ความรู้ และความสามารถที่แสดงออกมา
ให้เห็นในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ถ้าหากองค์กรสามารถจัดสรรบุคลากรให้ตรงกับ
ความสามารถ ความถนัดของแต่ละบุคคลนั้น ก็จะเพิ่มให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ท าให้
เกิดประสิทธิผลต่อองค์กร ให้สามารถประสบความส าเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรตั้งไว้ 
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ประเภทของสมรรถนะ 
สมรรถนะเป็นพื้นฐานส าคัญที่น าไปสู้การบริหารจัดการทรัพยากรมนษย์ ซึ่งมี 

นักวิชาการได้แบ่งประเภทของสมรรถนะไว้หลายประเภท ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมดังนี้ 
ส านักงาน ก.พ. (2553) ได้กล่าวไว้ว่า สมรรถนะในการท างาน (Competency model) 
แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ประกอบด้วย 
1. สมรรถนะหลัก (Core competency: CC) หมายถึงทักษะ และคุณลักษณะที่ทุก 

คนในองค์กรจ าเป็นต้องมี เป็นพื้นฐานที่จะน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งสมรรถนะหลัก
ประกอบไปด้วย 

 1.1 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation-ACH) 
 1.2 บริการที่ดี (Service mind-SERV) 
 1.3 ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork-TW) 
 1.4 จริยธรรม (Integrity-ING) 
 1.5 การสั่งสมความช านาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) 
2. สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ (Functional competency: FC) หมายถึง ความรู้  

ทักษะและ คุณลักษณะที่บุคลากรจ าเป็นต้องมี เพื่อใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายที่ วาง
ไว้ สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ ประกอบไปด้วย  

 2.1 การคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking-AT) 
 2.2 การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking-CT) 
 2.3 การสืบเสาะหาข้อมูล (Information seeking-INF) 
 2.4 ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural sensitivity-CS) 
 2.5 ความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal understanding-IU) 
 2.6 การด าเนินการเชิงรุก (Reactiveness-PROAC) 
 2.7 ความถูกต้องของงาน (Concern for order-CO) 
 2.8 ความมั่นใจของตนเอง (Self confidence-SCF) 
 2.9 ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility-FLX) 
 2.10 ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing-CI) 
 2.11 สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic quality-AQ) 
 2.12 การประสานงาน (Coordination-COOR) 
 2.13 การวางแผน (Planning-PLAN) 
 2.14 การติดตามงาน (Follow up-FO) 
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 2.15 การเจรจาต่อรอง (Negotiation-NE) 
 2.16 การแก้ปัญหา (Problem solving-PS) 
 2.17 การให้ค าปรึกษา (Consultation-CONSULT) 
 2.18 การบริหารงานวิจัย (Research management-RM) 
 2.19 การบริหารโครงการ (Project management-PM) 
 2.20 การบริหารงบประมาณ (Budget management-BM) 
 2.21 ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ (English literacy-ENG) 
 2.22 ความสามารถในการใช้อุปกรณ์ IT (IT literacy-IT) 
 2.23 ความสามารถในการจัดท าเอกสาร (Writing literacy-WRITE) 
3. สมรรถนะด้านการบริหาร (Management competency: MC) หมายถึง ความรู้ 

ทักษะและ คุณลักษณะด้านการบริหารจัดการที่จ าเป็นส าหรับพนักงานที่มีหน้าที่ในระดับจัดการ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสมรรถนะด้านการบริหาร ประกอบไปด้วย 

 3.1 วิสัยทัศน์ (Visioning-VI)  
 3.2 การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change management-CM) 
 3.3 การให้อ านาจผู้อ่ืน (Empowerment-EM) 
 3.4 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management-PM) 
 3.5 การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & Developing others-DEV) 
4. ความรู้ตามสายงาน (Job competency: JC) หมายถึง ความรู้เฉพาะสายงานที่ จ าเป็น 

ในการปฏิบัติหน้าที่ ให้บรรลุเป้าหมายวางไว้ ซึ่งความรู้ตามสายงาน ประกอบไปด้วย 
 4.1 ความรู้ด้านงานทรัพยากรบุคคล (Human resources knowledge) 
 4.2 การบริหารด้านงานสารสนเทศ (Information technology management) 
 4.3 ความรู้ด้านงานบัญชี (Accounting knowledge) 
 4.4 ความรู้ในด้านงานคลังพัสดุและจัดซื้อ (Store and purchasing knowledge) 
กัญญารัตน์ ขันไชย (2553) กล่าวว่าสมรรถนะสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
1. สมรรถนะหลัก (Core competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองค์กร 

จ าเป็นต้องมี ทั้งนี้เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้บรรลุเป้าหมายขององค์กร เช่น ความรอบรู้
เกี่ยวกับองค์กร ความซื่อสัตย์มีจริยธรรม ความแสวงหาความรู้หรือใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และมี
ความรับผิดชอบ เป็นต้น 
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 2. สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่พนักงานใน
องค์กรทุกคนที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ จ าเป็นต้องมีเพื่อให้งานส าเร็จและได้ผลลัพธ์ตามที่
ต้องการ 

นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์ (2555) ได้อธิบายการจัดแบ่งสมรรถนะ (Competency) สามารถ
แบ่งออกได้ 5 ประเภท คือ  

1. สมรรถนะส่วนบุคคล หมายถึง สมรรถนะที่แต่ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คน 
อ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การต่อสู้ป้องกันตัวของ จา พนม นักแสดงชื่อดังในหนังเร่ือง 
“ต้มย ากุ้ง” ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้ยากที่จะ
เลียนแบบหรือต้องมีความพยายามสูงมาก 

2. สมรรถนะตามสายงาน หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการท างานในต าแหน่ง หรือ 
บทบาทเฉพาะ  

3. สมรรถนะองค์กร หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะองค์กรเท่านั้น เช่น บริษัท 
เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตเคร่ืองใช้ไฟฟ้า หรือ บริษัท ฟอร์ด 
(มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต์ เป็นต้น หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) 
จ ากัด มีความสามารถในการผลิตสี  

4. สมรรถนะหลัก หมายถึง ความสามารถที่บุคคลต้องมีหรือต้องท าเพื่อบรรลุผลตาม 
เป้าหมายที่ตั้งไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงานต้องมีสมรรถนะหลัก คือการใช้คอมพิวเตอร์ได้ 
ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือผู้จัดการบริษัทต้องมีสมรรถนะหลัก คือการสื่อสาร การ
วางแผน การบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม  

5. สมรรถนะตามบทบาทหน้าที่ หมายถึง ความสามารถหรือศักยภาพที่เกี่ยวกับงาน 
ต าแหน่งนั้น ๆ ซึ่งจะต้องมีเพื่อให้งานที่รับผิดชอบนั้นส าเร็จและได้ผลลัพธ์ในงานตามที่ต้องการ  

ลัดดา รักจรรยาบรรณ (2557) กล่าวถึงสมรรถนะแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
1. สมรรถนะหลัก (Core competency) จะถูกก าหนดขึ้นตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

เป้าหมายหลักขององค์กรเพื่อให้สมาชิกทุกคนมีความรู้ ทักษะ และคุรลักษณะตลอดจนบุคลิกภาพที่
จ าเป็นเอกลักษณ์เฉพาะเพื่อสนันสนุนให้การด าเนินงานบรรลุสุ้ความส าเร็จ 

2. สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Managerial competency) เป็นการบ่งชี้ให้เห็นถึง 
ความสามารถในการบริหารจัดการในต าแหน่งความรับผิดชอบ ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งที่บุคคลที่
เข้ามาสู่ต าแหน่งนั้นต้องปฏิบัติให้มั่นใจว่าผู้บริหารสามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุผลตามมาตรฐาน
ของต าแหน่งที่ถูกก าหนดไว้ 
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 3. สมรรถนะในต าแหน่งหน้าที่ (Functional competency) เป็นความสามารถของบุคคล
ตามหน้าที่ที่ต่างกันเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความแตกต่างที่ท าให้สามารถท างานที่สูงกว่าหรือวับซ้อน
กว่า จึงท าให้เกิดผลส าเร็จที่แตกต่างกันของบุคคล 

อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธุ์ (2559) ได้แบ่ง สมรรถนะประกอบด้วย 3 ประเภท  
1. สมรรถนะหลัก เป็นสมรรถนะที่คาดหวังจากพนักงานทุกคนทุกระดับต าแหน่ง เป็น 

พฤติกรรมร่วมที่ต้องการให้พนักงานพึ่งมี ทั้งนี้องค์การได้ก าหนด Core competency จากการ
วิเคราะห์ วิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมายและนโยบายขององค์การเป็นหลัก  

2. สมรรถนะด้านการบริหารจัดการ เป็นสมรรถนะที่คาดหวังจากผู้บังคับบัญชาในระดับ 
หัวหน้างานขึ้นไป ถือเป็นพฤติกรรมร่วมส าหรับผู้บริหารที่ต้องมีหน้าที่บริหารและพัฒนาผู้อ่ืน ไม่
ว่าจะเป็นบริหารตนเอง บริหารงาน บริหารทีมงาน และบริการลูกค้า  

3. สมรรถนะตามลักษณะงาน เป็นสมรรถนะที่คาดหวังตามลักษณะงานที่แตกต่างกัน 
ตามสายวิชาชีพที่ปฏิบัติงาน และตามขอบเขตงานที่รับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน 

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับสมรรถนะที่ใช้ในการปฏิบัติงานได้ดัง 
ตารางที่ 2-1 
 
ตารางที่ 2-1  สมรรถนะที่ใช้ในการปฏิบัติงาน  
 

นักวิชาการ สมรรถนะ
หลัก 

สมรรถนะ
ตามสายงาน 

สมรรถนะ
การจัดการ 

สมรรถนะ
การบริหาร 

สมรรถนะ
เฉพาะบุคคล 

1. ส านักงาน ก.พ. 
(2553) 

     

2. กัญญารัตน์  
ขันไชย (2553) 

     

3. นิลรัตน์  
นวกิจไพฑูรย์ (2555) 

     

4. ลัดดา  
รักจรรยาบรรณ 
(2557) 

     

5. อาภรณ์  
ภู่วิทยาพันธุ์ (2559) 

     
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สรุปตารางที่ 2-1 การจ าแนกสมรรถนะมีหลายอย่าง แต่พบว่า นักวิชาการทั้ง 5 ท่าน มี 
ความสอดคล้องกันในการจ าแนกเป็น 1. สมรรถนะหลัก (Core competency) ซึ่งหมายถึง สิ่งที่
บุคลากรทุกคนในองค์กรต้องมี ทั้งความรู้ ความสามารถ เป็นพื้นฐานที่จะน าพาองค์กรไปสู้
ความส าเร็จ 2. สมรรถนะตามสายงาน (Functional competency) หมายถึง ความสามารถของบุคคล
ที่ท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ต้องมี ซึ่งจะสะท้อนให้เห็นว่าความรู้ ทักษะในงานออกมา และ 3. 
สมรรถนะการจัดการ (Managerial competency) หมายถึง ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะด้านการ
บริหารจัดการที่จ าเป็นส าหรับบุคลากรที่มีหน้าที่ในระดับจัดการ เพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
ส าหรับในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก (Core competency) ของ 
พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ เนื่องจากพนักงานจะต้องมีความรู้ ทักษะ
ความสามารถ และรวมถึงคุณลักษณะอื่น ๆ ที่จ าเป็นในงาน ซึ่งสมรรถนะหลัก และสมรรถนะการ
จัดการนั้น จะแตกต่างกันในแต่ลองค์กรและบทบาทหน้าที่ที่พนักงานได้รับผิดชอบ 
 องค์ประกอบของสมรรถนะ 

มีการกล่าวไว้เกี่ยวกับองค์ประกอบของสมรรถนะในหลายแนวทางดังต่อไปนี้ 
หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์มี 5 ส่วนคือ 
1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ 

 เช่น ความรู้ด้านเคร่ืองยนต์ เป็นต้น 
2. ทักษะ (Skills) คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง 

คอมพิวเตอร์ ทักษะด้านการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้ 
และสามารถปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น 
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 

4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่ 
น่าเชื่อถือและไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

5. แรงจูงใจ/ เจตคติ (Motives/ Attitude) เป็นแรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้ 
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้น สกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวมส่วนประกอบที่เป็น 
ความคิดเกี่ยวกับตนเอง คุณลักษณะและแรงจูงใจเข้าเป็นกลุ่มเรียกว่า คุณลักษณะ (Attributes) 

ดังนั้น บางคร้ังเมื่อพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วน คือ ความรู้ ทักษะ 
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คุณลักษณะ ซึ่งตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์กล่าวว่า (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2004, หน้า 48) 
สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นมาจากความรู้ ทักษะ และเจตคติ/ แรงจูงใจ หรือ ความรู้ ทักษะ และ
เจตคต/ิ แรงจูงใจ ก่อให้เกิดสมรรถนะ ดังภาพที่ 2-2 
 
           สมรรถนะ 
            ขั้นพื้นฐาน           ท าให้บุคคลต่างกัน 

                    A                      B 
 
                                   ความรู้ ทักษะ เจตคติ 
 
 
ภาพที่ 2-2  สมรรถนะเป็นส่วนประกอบที่เกิดขึ้นจากความรู้ ทักษะ เจตคติ 

 
จากภาพ ความรู้ ทักษะ และเจตคติไม่ใช่สมรรถนะเป็นส่วนหน่ึงที่ท าให้เกิดสมรรถนะ 

ดังนั้นความรู้โดด ๆ จะไม่ใช่สมรรถนะ แต่ถ้าเป็นความรู้ที่น ามาใช้ให้เกิดกิจกรรมจนประสบ
ความส าเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะ สมรรถนะในที่นี้จึงหมายถึงพฤติกรรมที่ก่อให้เกิด
ผลงานสูงสุดนั้น และมีรายได้จากส่วนน้ี ถือว่าเป็นสมรรถนะ 

ในท านองเดียวกัน ความสามารถในการก่อสร้างบ้านถือว่าเป็นทักษะ แต่ความสามารถ 
ในการสร้างบ้านและน าเสนอให้เกิดความแตกต่างจากคู้แข่ง ถือได้ว่าเป็นสมรรถนะ 

หรือในกรณีเจตคติ/ แรงจูงใจก็เช่นเดี่ยวกันก็ไม่ใช่สมรรถนะ แต่สิ่งจูงใจให้เกิดพลัง 
ท างานส าเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกว่าก าหนด หรือดีกว่ามาตรฐานถือว่าเป็นสมรรถนะ 

ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์ (2548) ได้อธิบายองค์ประกอบของสมรรถนะไว้ดังนี้ 
1. ฐานข้อมูลสมรรถนะขององค์กร (Competency basket) หมายถึงฐานข้อมูลที่เก็บ 

รวบรวมสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในต าแหน่งต่าง ๆ ที่มีอยู่ทั้งหมดภายในองค์กร 
สมรรถนะแต่ละตัวจะได้รับการออกแบบตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่ง/ 
กลุ่มงานเพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่องค์กร
ก าหนดไว้ 

2. ประเภทของสมรรถนะ (Competency categories) หมายถึง การจ าแนกรวบรวม 
สมรรถนะออกเป็นกลุ่มต่าง ๆ เช่น สมรรถนะหลัก สมรรถนะตามสายวิชาชีพ สมรรถนะร่วมของ
กลุ่มงาน/ สายวิชาชีพ สมรรถนะเฉพาะทาง และสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ เป็นต้น 
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3. ชื่อสมรรถนะและค าจ ากัดความ (Competency names and definitions) 
3.1 ชื่อของสมรรถนะ (Competency names) เป็นการก าหนดหรือตั้งชื่อ 

สมรรถนะแต่ละตัวให้ชัดเจน บ่งชี้ความแตกต่างกับสมรรถนะตัวอ่ืน ๆ ซึ่งจะท าให้บุคลากรใน
องค์กรเข้าใจตรงกัน 

3.2 ค าจ ากัดความของสมรรถนะ (Competency definition) เป็นการให้ 
ความหมายของสมรรถนะนั้น ๆ ว่าหมายถึงอะไร มีขอบเขตมากน้อยเพียงใด การให้ค าจ ากัดความ
เพื่อให้บุคลากรเข้าใจตรงกันว่าหมายถึงอะไร ซึ่งค าจ ากัดความของสมรรถนะนั้น ในแต่ละองค์กร
อาจมีการใช้ภาษาและการให้ความหมายที่แตกต่างกันได้ ดังนั้น ในการก าหนดชื่อและความหมาย
ย่อมมีความหลากหลาย และเหมาะสมแตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร 

4. ระดัยของสมรรถนะ (Proficiency scale) เป็นการก าหนดระดับทักษะความรู้ 
ความสามารถของสมรรถนะ ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 ประเภทดังนี ้

4.1 การแบ่งระดับความสามารถตามล าดับชั้นการบังคับบัญชา (Hierarchy scale) 
การแบ่งระดับความสามารถตามระดับโครงสร้างล าดับชั้นการบังคับบัญชาของ 

องค์กร เป็นการสะท้อนให้เห็นความแตกต่างของล าดับชั้นการบังคับบัญชากับบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งอย่างชัดเจน ว่าแต่ละต าแหน่งต้องแสดงความสามารถ หรือทักษะ
อย่างไรบ้าง อาทิเช่น 

ระดับ 1: พนักงานระดับปฏิบัติการ 
ระดับ 2: พนักงานระดับบังคับบัญชาและวิชาชีพ 
ระดับ 3: พนักงานระดับผู้จัดการแผนกหรือเทียบเท่า 
ระดับ 4: พนักงานระดับผู้จัดการส่วน 
ระดับ 5: พนักงานระดับผู้อ านวยการฝ่าย หรือกรรมการผู้จัดการ 
4.2 การแบ่งระดับความสามารถตามความเชี่ยวชาญ (Expertise scale) การแบ่งระดับ
ความสามารถตามความเชี่ยวชาญนี้ อาจแบ่งเป็น 3 4 หรือ 5 ระดับก็ได้ 

5. ตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรม (Behavioral indicators) หมายถึง การกระท าปฏิกิริยา หรือ 
การกระท าตามบทบาทหน้าที่ภายใต้สถานการณ์ที่เฉพาะเจาะจง (Specific circumstances) ในการ
ก าหนดตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมนี้ ควรเขียนพฤติกรรมที่สามารถสังเกตและวัดได้อย่างชัดเจน ควร
ขึ้นต้นประโยคด้วยค ากริยา (Action verb) เช่น อธิบายวิเคราะห์ วินิจฉัย ให้ค าปรึกษาแนะน า 
ออกแบบสร้าง เป็นต้น ควรหลีกเลี่ยงการใช้ค าที่เป็นนามธรรม เช่น ความรู้ ความเข้าใจ การรับรู้ 
ทัศนคติ เป็นต้น ทั้งนี้เนื่องจากแต่ละคนอาจแปลความหมายที่แตกต่างกัน ตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมใน
แต่ละระดับ (Behavioral indicators) แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ พฤติกรรมหลักที่คาดหวัง (Key 
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result area: KRA) หมายถึง ความสามารถหรือพฤติกรรมหลัก ๆ ในระดับนั้น ที่คาดหวังให้บุคลากร
แสดงพฤติกรรมออกมา และตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมหลัก (Kay behavios indicator: KBI) หมายถึง 
พฤติกรรมย่อยที่ก าหนดไว้ในแต่ละระดับ ในแต่ละระดับอาจมีพฤติกรรมย่อยกี่พฤติกรรมก็ได้ แต่
ทั้งนี้ต้องเขียนให้ครอบคลุมพฤติกรรมหลักที่คาดหวัง 

สเปนเซอร์ และ สเปนเซอร์ (Spencer & Spencer, 1993) ได้ให้กรอบแนวคิด 
องค์ประกอบของสมรรถนะนั้นว่าเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงลักษณะของปฏิบัติงาน และเป็นปัจจัย
แห่งความส าเร็จ หรือ เป็นปัจจัยที่น าไปสู้ผลลัพธ์ ในการปฏิบัติงานที่ต้องการได้ ท าให้องค์กร
สามารถตรวจสอบได้ว่า บุคลากรยังขาดความสามารถด้านใดซึ่งจะช่วยแก้ไขและพัฒนาได้อย่างถูก
วิธี กล่าวคือ บุคลากรได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง ให้มีพร้อมที่จะรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น ส่วน
องค์กรเองก็ได้รับผลดีในแง่ของการมีประสิทธิภาพมากขึ้น เนื่องจากมีพนักงานที่มีความสามารถ
ในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง ดังภาพที่ 2-3 
 
 
                                                                      ส่วนที่มองเห็นได้ชัด 
 
 
 
                                                                     
 
 
 
 
ภาพที่ 2-3 องค์ประกอบของสมรรถนะ ตามแนวคิดของ Spencer and Spencer (1993, p. 11) 

 
องค์ประกอบทั้ง 5 ประการ ที่รวมกันเป็นคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและก่อให้เกิด 

สมรรถนะ แบ่งออกเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายใน และพฤติกรรมที่แสดงออกให้เห็นได้ซึ่ง Spencer and 
Spencer (1993) ได้เปรียบเทียบคุณลักษณะดังกล่าวไว้ในโมเดลน้ าแข็ง (Iceberg model) ที่แบ่ง
องค์ประกอบของสมรรถนะ (Competency) ตามความยากหรือง่ายของการพัฒนา คือ ส่วนที่เป็น
ความรู้ และทักษะ เป็นส่วนที่พัฒนาได้ไม่ยาก และส่วนที่พัฒนาได้ยากเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ในตัวบุคคล 
คือ ทัศนคติ ค่านิยม ความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบุคคล รวมทั้งแรงจูงใจ (นิลรัตน์ นวกิจไพฑูรย์, 2555) 

Skills 

Self-concept 

Traits, Motive 

Attitude 

Knowledge 

Skills, Knowledge 

Self-concept 

Traits, 
Attitude 

ส่วนที่ซ่อนอยู่ 
ในแต่ละบุคคล 
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ไรแลทและโลฮาน (Rylatt & Lohan, 1995) ได้น าเสนอองค์ประกอบหลักของแต่ละ 
สมรรถนะไว้ว่าประกอบไปด้วยดังนี้  

1. บทบาทหลัก (Key role) ซึ่งเป็นสิ่งที่อธิบายถึงกิจกรรมอย่างกว้าง ๆ ตามข้อผูกพัน 
หรือพันธะกรณี (Commitment) ที่แต่ละบุคคลมีต่อองค์กรในระหว่างที่ท างานอยู่ 

2. หน่วยของสมรรถนะ (Unif of competency) อธิบายถึงหน้าที่หลักหรือกลุ่มของ 
ทักษะของงานอย่างกว้าง ๆ  

3. ส่วนประกอบของสมรรถนะ (Element of competency) เป็นการอธิบายถึง 
รายละเอียดเพิ่มมากขึ้นจากหน่วยย่อยนั้น ๆ โดยกล่าวถึงการกระท าหรือผลลัพธ์ที่แสดงให้เห็นหรือ
วัดได้ ซึ่งอาจจะระบุออกมาในลักษณะของปัจจัยน าเข้า (Input) หรือ ผลลัพธ์ (Output) ก็ได้  

4. เกณฑ์การปฏิบัติงาน (Performance criteria) เป็นระดับความต้องการ หรือ 
มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานในแต่ละส่วนประกอบของสมรรถนะ ซึ่งต้องระบุให้เชื่อมโยงกัน
ระหว่างสมรรถนะและความชัดเจนของผลส าเร็จ 

5. เงื่อนไข (Condition) เป็นความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
6. ค าแนะน า (Evidence guide) อธิบายครอบคลุมถึงเน้ือหาและกลยุทธ์ของการ 

ประเมินปัญหาส าคัญต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยสมรรถนะและความสัมพันธ์ไปยังหน่วยอ่ืน ๆ และให้
ความชัดเจนเกี่ยวกับสมรรถนะ ซึ่งอาจจะท าเป็นคู่มือหรือเอกสารประกอบ ซึ่งสรุปจากที่น าเสนอ
มาได้ว่า สมรรถนะประกอบไปด้วยบทบาทหน้าที่หลักที่แต่ละบุคคลมรต่อองค์กรและสมรรถนะที่
องค์กรต้องการจากแต่ละบุคคล โดยต้องสามารถวัดได้โดยน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑ์การ
ปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับสมรรถนะดังกล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า 
 หากพิจารณาองค์ประกอบของสมรรถนะจึงสามารถมองได้ในหลากหลายแง่มุมตามที่นักคิดได้
น าเสนอ แต่อย่างไรก็ตามในความหลากหลายก็ยังมีความเหมือนอยู่ คือองค์ประกอบของสมรรถนะ
จะประกอบไปด้วยองค์ประกอบหลัก ๆ 2 ส่วนคือ ส่วนที่ไม่สามารถรับรู้ได้จากภายนอกได้แก่ 
มูลเหตจุูงใจ ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง ซึ่งเห็นได้จากทัศนคติ ค่านิยม ถ้าเปรียบเทียบ
กับภูเขาน้ าแข็งก็คือส่วนที่จมอยู่ใต้น้ า และส่วนที่สามารถมองเห็นและรับรู้ได้จากภายนอก ได้แก่ 
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ที่แสดงผลลัพธ์ออกมาจากผลการปฏิบัติงาน 
 การก าหนดสมรรถนะ 

การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (Competency model) 
สามารถก าหนดได้ดังนี้ (อานนท์ ศักดิ์วรวิชญ์, 2547) 
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 ในการก าหนดสมรรถนะจะเร่ิมจากการน าวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) ค่านิยม 
(Values) ขององค์กรมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะ ดังภาพที่ 2-4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-4  การก าหนดสมรรถนะ 
 

จากภาพจะเห็นความสอดคล้องไปในทิศทางที่ต่อเน่ืองกันของสมรรถนะที่จะช่วยให้งาน 
เป็นไปได้ด้วยดี (Alignment) ซึ่งเร่ิมจาก วิสัยทัศน์ พันธกิจ หรือค่านิยม สู่เป้าหมายขององค์กร มา
ก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์กร จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่ท าให้บรรลุเป้าหมายของ

สมรรถนะของงาน 
(Job competency) 

วิสัยทัศน์ 

พันธกิจ 

ค่านิยม 

ยุทธศาสตร์องค์การ 

สมรรถนะหลัก 
(Core competency) 

สมรรถนะตามสายงาน 
(Functional competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 
(Personal competency) 
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องค์กรมีอะไรบ้างจะใช้ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดันให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร 

จากสมรรถนะหลักก็จะมาพิจารณาสมรรถนะตามสายงานของบุคคลในองค์กร 
ต าแหน่งต่าง ๆ ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคลลกับสมรรถนะ
ตามสายงานจะไปในทิศทางเดียวกัน งานต่าง ๆ ก็จะไปในทิศทางเดียวกัน 

ถ้ามองในทิศทางกลับกัน สมรรถนะหลักจะมาจากสมรรถนะของแต่ละบุคคล ดังนั้นถ้า 
จะให้ลึกลงไปในรายละเอียดสู่การปฏิบัติสามารถน าหลัก Balance scorecard และหลักของการ
ก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน (KPIs) มาใช้ดังความสัมพันธ์ในระบบบริหารในภาพที่ 2-5 
(สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2545) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2-5  ความสัมพันธ์ในการบริหาร (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2545) 
 

Vision 

Goal 

KPI 

Objective 

Objective 

Division 

Individual 

Culture 

Competency 

Behavior 

BSC Competency 
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 ในการก าหนดสมรรถนะจากงานที่เรียกว่า Job/ Task analysis หมายถึง การก าหนด
สมรรถนะโดยการวิเคราะห์ต าแหน่งต่าง ๆ มาออกแบบสมรรถนะซึ่งเหมาะส าหรับคัดเลือกคนเข้า
มาสู่งานหรือการปรับปรุงผลผลิตใหม่ก็ก าหนดสมรรถนะของบุคคลที่จะท างานให้ได้ผลผลิตตาม
ต้องการซึ่งวิธีการก าหนดสมรรถนะในวิธีการหลักนี้จะรวดเร็ว  

อีกประการหนึ่งในการก าหนดสมรรถนะอาจก าหนดได้ในอีกแนวทางหนึ่ง (เทื้อน  
ทองแก้ว (2550) เช่น การใช้ผลงานวิจัยมาก าหนดเป็นสมรรถนะ  การส ารวจว่าการเป็นบุคคลมา
ด ารงต าแหน่งหรือหน้าที่นั้น ๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง ผลการวิจัยก็จะท าให้ได้สมรรถนะ  
ที่เรียกว่า Generic model หรือรูปแบบทั่วไป และเชื่อมโยงโดยในการศึกษาครั้งนี้ใช้การก าหนด
สมรรถนะจาก (Generic model) โดยสัมภาษณ์ผู้บริหารที่มีประสบการณ์การท างานในบริษัท
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์ เพื่อระบุสมรรถนะหลักที่ควรมีของพนักงาน 

การก าหนดสมรรถนะหลัก ไม่ควรเกิน 3-5 สมรรถนะ เนื่องจากหากมีการก าหนด 
สมรรถนะหลักมากเกินไปจะท าให้เกิดความยากในการจดจ าและการน าไปใช้ และที่ส าคัญ
สมรรถนะหลักที่ก าหนดขึ้นต้องก าหนดขึ้นจากวิสัยทัศน์ ภารกิจ และเป้าหมายหลักขององค์กร
เท่านั้น โดยผู้บริหารระดับสูงมีส่วมร่วมในการก าหนดสมรรถนะหลักที่คาดหวังจากบุคลากรใน
องค์กร (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2559) 
 ประโยชน์ของสมรรถนะ 

หากจะกล่าวถึงประโยชน์ของการน าระบบสมรรถนะ (Competency) มาใช้ในองค์กร 
(ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547, หน้า 78; บดินทร์ อินทร์พันธ์, 2554, หน้า 29; ปภากร สุวรรณธาดา, 
2556 หน้า 62-64; ชมพูนทุ หวังเจริญทรัพย์, 2560 หน้า 14) กล่าวถึง ไว้ดังต่อไปนี้ 

1. ช่วนสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กร สมรรถนะที่เป็นหลักที่เรียก 
กันว่า สมรรถนะหลักนั้นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคติของคนใน
องค์กรให้เป็นไปในทิศางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร และสมรรถนะหลัก
เปรียบเสมือนตัวเร่งปฏิกิริยาให้เป้าหมายต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายได้ดีและรวดเร็วขึ้น 

2. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร (Corporate culture) ถ้าองค์กรใดไม่ได้ออกแบบ 
วัฒนธรรมโดยรวมขององค์กรไว้ อยู่ไปนาน ๆ พนักงานหรือบุคลากรจะสร้างวัฒนธรรมองค์กร
ขึ้นมาเองโดยธรรมชาติ ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรที่เกิดขึ้นตามธรรมชาตินี้ อาจจะมีบางอย่างสนับสนุน
หรือเอ้ือต่อการด าเนินธุรกิจขององค์กร แต่วัฒนธรรมบางอย่างอาจจะเป็นปัญหาอุปสรรคต่อการ
เติบโตขององค์กร ดังนั้น  สมรรถนะจึงมีประโยชน์ต่อการก าหนดวัฒนธรรมองค์กร คือ ช่วยสร้าง
กรอบแสดงออกทางพฤติกรรมของคนในองค์กรโดยรวมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน สนับสนุน
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การด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และป้องกันไม่ให้
เกิดวัฒนธรรมองค์กรตามธรรมชาติที่ไม่พึงประสงค์ 

3. เคร่ืองมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
3.1 การคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการคัดเลือก 

คนเข้าท างานถูกต้องมากขึ้น ได้แก่ ช่วยในการคัดเลือกบุคคลที่มีลักษณะที่ดีมีทั้งความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถสูงประสบการณ์ดี ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตาม
ความต้องการขององค์กรอย่างแท้จริง และน าไปใช้ในการออกแบบค าถาม หรือแบบทดสอบ ลด
การสูญเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการทดลองงาน และทรัพยากรในการพัฒนาฝึกอบรมพนักงานใหม่
ที่มีความสามารถไม่สอดคล้องกับความต้องการของต าแหน่งงาน และช่วยป้องกันความผิดพลาดใน
การคัดเลือก 

3.2 การพัฒนาและการฝึกอบรม (Training and development) สมรรถนะมี 
ประโยชน์ในการพัฒนาและฝึกอบรม และสามารถน าไปใช้ในการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าใน
การพัฒนาและการฝึกอบรม (Training road map) ช่วยให้ทราบว่าผู้ด ารงต าแหน่งนั้น ๆ จะต้องมี
ความสามารถเร่ืองอะไรบ้าง และช่องว่าง (Training gap) ระหว่างความสามารถที่ต าแหน่งต้องการ
กับความสามารถที่เขามีจริงห่างกันมากน้อยเพียงใด เพื่อน าไปใช้ในการจัดท าแผนพัฒนา
ความสามารถส่วนบุคคล (Individual development plan) ช่วยในการวางแผนการพัฒนาผู้ด ารง
ต าแหน่งให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ด้วยการน าเอาสมรรถนะของต าแหน่งงาน
ที่สูงขึ้นไปมาพัฒนาบุคลากรในขณะที่เขายังด ารงต าแหน่งงานที่ต่ ากว่า 

3.3 การเลื่อนระดับปรับต าแหน่ง (Promotion) สมรรถนะมีประโยชน์ในการเลื่อน 
ระดับและปรับต าแหน่ง คือ ใช้ในการพิจารณาความเหมาะสมในการด ารงต าแหน่ง หรือระดับที่
สูงขึ้นไป โดยพิจารณาทั้งเร่ืองของความสามารถในงาน (Technical competencies) และ
ความสามารถทั่วไป (General competencies) เช่น ด้านการบริหารจัดการ ด้านการท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืน ด้านระบบการคิด และยังป้องกันความผิดพลาดในการเลื่อนระดับ 

3.4 การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่ (Rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการโยกย้าย 
ต าแหน่งหน้าที่ โดยช่วยให้ทราบว่าต าแหน่งที่ย้ายไปนั้นจ าเป็นต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง แล้วผู้ที่
จะย้ายไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบ้าง และยังช่วยลดความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน เพราะถ้าย้าย
คนที่มีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะท าให้เสียทั้งงานและก าลังใจของการปฏิบัติงาน 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ี 



29 

  4.1 ช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเร่ืองใดที่จะช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้
สูงกว่าผลงานมาตรฐานทั่วไป 

4.2 ช่วยในการก าหนดแผนพัฒนาความสามารถส่วนบุคคล 
5. การบริหารผลตอบแทน (Compensation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการบริหาร 

ผลตอบแทน ดังนี้ 
5.1 ช่วยในการก าหนดอัตราการจ้างพนังกานใหม่ว่าควรจะได้รับผลตอบแทนที่ 

เหมาะสมกับระดับความสามารถไม่ใช่ก าหนดอัตราจ้างเร่ิมต้นด้วยวุฒิการศึกษาเหมือนอดีต 
ที่ผ่านมา 

5.2 ช่วยในการจ่ายค่าตอบแทนตามระดับความสามารถที่เพิ่มขึ้น ไม่ใช่จ่าย 
ผลตอบแทนตามอายุงาน หรือจ านวนปีที่ผ่านมาที่เพิ่มขึ้นเหมือนสมัยก่อนปฏิบัติงาน ในการพัฒนา
ตนเองให้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับความต้องการขององค์กร/ หน่วยงาน ส่งผลให้
บุคลากรแต่ละคนมีความรู้ความสามารถในแบบที่องค์กรต้องการด้านการบริหารงานบุคคลช่วยให้
การบริหารงานบุคคลสอดคล้องต่อเป้าหมายขององค์กร ได้แก่ การคัดเลือกบุคคลให้ตรงกับพันธกิจ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ และคัดเลือกแนวทางการพัฒนาบุคคล 

จากข้อสรุปจะเห็นได้ว่าสมรรถนะมีประโยชน์ต่อระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน 
องค์กรเป็นอย่างยิ่งทั้งต่อระดับองค์กร ต่อระดับผู้บริหาร และระดับพนักงาน เพาระนอกจากนี้จะท า
ให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและยังส่งผลตอ่ความก้าวหน้าขององค์กรด้วย อีกทั้ง
องค์กรสามารถน าสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ได้อย่างหลากหลายซึ่งขึ้นอยู่กับความต้องการ ไม่ว่าจะ
เป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การประเมินค่างานและการบริหารผลตอบแทนค่าจ้างและ
เงินเดือน การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและแนวทางการพัฒนาบุคลากร และ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะ 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรมีรูปแบบที่นิยมใช้มีหลากหลายรูปแบบ โดยแต่ละวิธีการ 
มีส่วนสัมพันธ์หรือเกื้อหนุนกันสามารถน ามาสรุปได้ดังนี้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2548; สุจิตรา 
ธนานันท์, 2552) 

1. การฝึกอบรม (Training) หมายถึง การมุ่งที่จะวิเคราะห์ หัวใจส าคัญของการฝึกอบรม 
ก็คือท าให้แต่ละบุคคลสามารถท าหน้าที่ในปัจจุบันให้ได้ 

2. การศึกษา (Education) คือ การเรียนรู้ที่มุ่งเพื่องานในอนาคต หรือการเปลี่ยนแปลง 
ความรู้ เป็นการช่วยแต่ละบุคคลให้มีคุณสมบัติที่จะเติบโตหรือประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ของอาชีพในอนาคต 
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3. การพัฒนาพนักงาน (Employee development) ด้วยวิธีต่าง ๆ ตามที่องค์กรก าหนด 
 เช่น การสอนงานให้กับบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง โดยมอบหมายให้บุคคลที่มีประสบการณ์
สอนงาน 

4. การพัฒนาอาชีพ (Career development) คือ วิธีการที่เป็นระบบซึ่งจัดท าโดยองค์กร 
เพื่อให้เกิดความมั่นใจว่า พนักงานที่พร้อมด้วยคุณสมบัติและประสบการณ์ จะมีให้เลือกใช้หรือ
สนองตอบความต้องการได้อย่างทันทีที่องค์กรต้องการ 

5. การพัฒนาองค์กร (Organizational development) คือ การปรับเปลี่ยนองค์กรไปสู่ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้ซึ่งในปัจจุบันมีอยู่ 2 แนวทางคือ การปรับปรุงองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
(Continuous improvement) กับการปรับรื้อระบบองค์กร (Process innovation) 
 ชุติมา วัฒนชัยสิทธิ์, สุนทรา โตบัว และวารุณี ลัภนโชคดี (2561) ได้กล่าวไว้ว่าแนวทาง
ในการพัฒนาสมรรถนะได้ด้วยวิธีการ ดังนี้ 

1. การฝึกอบรม เป็นการถ่ายทอดความรู้ ทักษะการท างาน หน่วยงานมีการวางแผนส่ง 
พนักงานไปฝึกอบรมความรู้ต่าง ๆ ทั้งในและต่างประเทศ 

2. การสอนงาน เป็นการเรียนรู้งานจากรุ่นพี่หรือคนที่มีความช านาญเฉพาะด้านอาจจะ 
เป็นหัวหน้างานหรือผู้บริหารทางสายงานที่เคยมีประสบการณ์เป็นผู้ถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ 
ข้อมูลและเทคโนโลยีต่าง ๆ ให้จากประสบการณ์จริงส่วนหนึ่ง 

3. การฝึกปฏิบัติงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ โดยเร่ิมจากการมีหัวหน้างานเป็นพี่ 
เลี้ยงคอยให้ค าปรึกษา แต่เน้นหนักไปที่การให้พนักงานได้เรียนรู้และเก็บเกี่ยวประสบการณ์จากการ
ปฏิบัติงานจริง 

4. การมอบหมายงานที่ส าคัญและติดตามผล เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานอย่าง 
หนึ่งเพื่อสร้างแรงขับหรือแรงผลักดันในการท างาน เพื่อที่ตัวพนักงานเองจะได้มีทัศนคติที่ดีและ
ได้รับการยอมรับจากทีมงานเป็นการให้ความส าคัญกับตัวพนักงาน 

5. การน าเสนอผลงาน เป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการน าเสนอความ 
คิดเห็น ความคิดสร้างสรรค์หรือมุมมองในการออกแบบและวิจัยผลิตภัณฑ์ 

6. การให้ค าชมเชย หรือให้รางวัลในการท างาน 
7. การประเมินและวัดผลในการพัฒนาสมรรถนะต้องอาศัยการประเมินผลงาน 
จิรประภา อัครบวร (2547 อ้างถึงใน บดินทร์ อินทร์พันธ์, 2554, หน้า 45-46) น าเสนอไว้ 

ว่าสมรรถนะสามารถพัฒนาได้ด้วยการฝึกอบรม เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหนึ่งในการ
พัฒนาสมรรถนะเท่านั้น โดยต้องยอมรับว่าสมรรถนะบางตัว เช่น Thinking skills, Achievement 
orientation ยากในการใช้การฝึกอบรมมาพัฒนา ซึ่งเป็นที่ทราบกันดีว่าบุคลิกลักษณะส่วนบุคคลนั้น
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ทางจิตวิทยากล่าวว่ามีการหล่อหลอมมาตั้งแต่วัยเด็กและติดตัวบุคคลนั้น ๆ มาตั้งแต่เกิด ดังนั้นการ
ที่จะพัฒนาสมรรถนะหรือคุณลักษณะส่วนบุคคลนั้นอาจต้องใช้วิธีการอ่ืน ๆ เช่น การมอบหมาย
งาน (Job assignment) การก าหนดตัวชี้วัดผลงานหลัก หรือ KPI (Key performance indicator)  
การประเมินแบบ 360 องศา การติดตามผู้ปฏิบัติงานดีในการท างาน (Shadowing) เป็นต้น  
 ผู้วิจัยสรุปได้ว่า แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะสามารถพัฒนาได้ด้วยการฝึกอบรม  
การสอนงาน การฝึกปฏิบัติงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ การมอบหมายงานที่ส าคัญและ
ติดตามผลการน าเสนอผลงาน การให้ค าชมเชยหรือให้รางวัลในการท างานและการประเมินและ
วัดผลในการพัฒนาสมรรถนะ เป็นต้น 
 

ข้อมูลทั่วไปของบริษัทในการศึกษา 
 บริษัทผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมรมเวลโกรว์ ตั้งอยู่ที่ ถนน 
บางนา-ตราด กม. 36 ต าบลบางวัว อ าเภอบางปะกง จังหวัดฉะเชิงเทรา มีพื้นที่ทั้งหมด 15 ไร่/ 
24,000 ตารางวา ก่อตั้งเมื่อวันที่ 16 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2541 เร่ิมท าการผลิตในเดือนเมษายน พ.ศ. 
2541 มีทุนจดทะเบียน 390 ล้านบาท ซึ่งนับว่าเป็นบริษัทที่อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมหลัก ด าเนิน
ธุรกิจเกี่ยวกับการผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ เช่น ถุงลมนิรภัย เข็มขัดนิรภัย ม่านกันแดด และอุปกรณ์กั้น
สัมภาระ ฯลฯ เป็นต้น 

ซึ่งบริษัทได้ผลิตส่งออกสินค้าทั้งในและต่างประเทศ อีกทั้งบริษัทได้มีแนวทางใน 
การสร้างความมั่นใจให้กับลูกค้าใน “ด้านความปลอดภัย” และในขณะเดียวกันบริษัทก็รักษาความ
ต้องการของสิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นต่อชีวิตประจ าวัน โดยในปี พ. ศ. 2505 บริษัทแม่ที่
ประเทศญ่ีปุ่นได้ด าเนินการมุ่งเน้นไปที่ระบบความปลอดภัยในรถยนต์และเร่ิมด าเนินธุรกิจนี้มา
เร่ือย ๆ และขยายธุรกิจขึ้นเร่ือย ๆ โดยให้ความส าคัญมากขึ้นในการรักษาความปลอดภัยในชีวิตของ
มนุษย์ที่ใช้รถยนต์ในปัจจุบัน เพื่อความท้าทายปัญหานี้บริษัทคิดว่าทัศนคติที่เข้มงวดต่อ
แนวความคิดทั้งหมดเกี่ยวกับ “ความปลอดภัย” และความต้องการที่ทันสมัยของเทคโนโลยีขั้นสูง
เป็นสิ่งส าคัญอันดับต้น ๆ ดังนั้นการตอบสนองต่อความต้องการที่หลากหลายในด้าน “ความ
ปลอดภัยในชีวิต” ต่อมาในปี พ.ศ. 2510 บริษัทแม่ที่ญี่ปุ่นได้รับการรับรองจาก JIS (Japan Industrial 
Standards) ว่า “Auto Friend” ในปี พ.ศ. 2510 เป็นรายแรกในประเทศญี่ปุ่นและได้รับการอนุมัติตาม
มาตรฐานที่เข้มงวดของประเทศอื่น ๆ เช่นสหรัฐฯ ยุโรปและออสเตรเลีย ความส าเร็จเหล่านี้เป็นผล
มาจากการวิจัยและพัฒนาที่แน่วแน่ของบริษัท  
 นอกจากนี้บริษัทยังได้ขยายธุรกิจด้านระบบความปลอดภัยของมนุษย์ในผลิตภัณฑ์ 
เข็มขัดนิรภัย และถุงลมนิรภัยด้วยเช่นกัน จนบริษัทได้รับการยอมรับว่าเป็นซัพพลายเออร์ Total 
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restraint system ในตลาดโลก ว่าเป็นบริษัทที่ผลิต ผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพและมีหลักประกัน
ผู้โดยสารจากอันตรายทั่วโลก นอกจากนี้เรายังมีผลิตภัณฑ์ตกแต่งภายในที่มีคุณค่า เช่น Tonneau 
cover ผ้าคลุมรถ ม่านขับเคลื่อน และ Power sunshade เพื่อความสะดวกสบายและหรูหรายิ่งขึ้นใน
ชีวิตประจ าวันตามวิสัยทัศน์ ภารกิจ เป้าหมาย และนโยบายขององค์การดังนี้  

วิสัยทัศน์ขององค์การ คือ เป็นผู้น าด้านเทคนิคความปลอดภัยและการสร้างกิจกรรมใหม่ 
 เป็นบริษัท “เล็กแต่ยอดเยี่ยม”  

ภารกิจขององค์การ คือ ให้ความช่วยเหลือสังคมโดยการให้ความปลอดภัย ความ 
สะดวกสบายและความอุ่นใจ 
 เป้าหมายขององค์การในปี พ.ศ. 2561 คือ ข้อ 1. เพิ่มปริมาณการผลิตไม่น้อยกว่า 3%  ข้อ 
2. ลดปริมาณของเสียจากกระบวนการผลิตลงอย่างน้อย 3%  ข้อ 3. เพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการ
ผลิตไม่น้อยกว่า 4% และข้อ 4. ลดการเสียของเคร่ืองจักรลงอย่างน้อย 3% 

นโยบายขององค์การ คือ พวกเราจะส่งมอบผลิตภัณฑ์เพื่อ “ปกป้องชีวิตมนุษย์” พวกเรา 
จะยึดมั่นในสิ่งที่ “ซื่อสัตย์ต่อหลักระเบียบ” 

นโยบายสิ่งแวดล้อม อาชีวอนามัยและความปลอดภัยของบริษัท  
บริษัทด าเนินธุรกิจผลิตถุงลมนิรภัย, เข็มขัดนิรภัย และชิ้นส่วนต่าง ๆ ภายในส าหรับยาน 

ยนต์ บริษัทได้ตระหนักถึงความส าคัญของระบบการจัดการด้านสิ่งแวดล้อม อาชีวอนามัยและ 
ความปลอดภัยที่มีต่อการด าเนินธุรกิจ บริษัทมีความมุ่งมั่นที่จะดูแลและส่งเสริมด้านสิ่งแวดล้อม  
อาชีวอนามัยและความปลอดภัยให้แก่พนักงาน บุคคลที่เกี่ยวข้อง ลูกค้า และประชาชน จึงได้
ก าหนดนโยบายสิ่งแวดล้อม อาชีวอนามัยและความปลอดภัยเพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการ 
ดังนี้  

1. บริษัทจะด าเนินการและพัฒนาระบบการจัดการด้านสิ่งแวดล้อม อาชีวอนามัยและ 
ความ ปลอดภัยตามมาตรฐาน ISO 14001, OHSAS 18001 และ มอก. 18001 อย่างเหมาะสม และ
สอดคล้องกับข้อก าหนด กฎหมาย และข้อก าหนดอ่ืน ๆ ที่องค์กรได้ท าข้อตกลงไว้  

2. บริษัทจะด าเนินการปรับปรุง ป้องกันอันตรายจากการท างาน การเจ็บป่วยหรือโรคที่ 
เกิดจากการท างาน อัคคีภัย ไฟฟ้า เคร่ืองจักร รวมถึงอันตรายอ่ืน ๆ และลดผลกระทบด้าน
สิ่งแวดล้อมที่เกิดจากมลภาวะทางด้านอากาศ น้ า เสียง และของเสีย รวมถึงการอนุรักษ์ทรัพยากร
ต่าง ๆ โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ประจ าปี พร้อมสื่อสารให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกคนน าไปปฏิบัติ 
เพื่อให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง  

3. บริษัทให้ความส าคัญกับเร่ืองสิ่งแวดล้อม อาชีวอนามัยและความปลอดภัย ดังนั้นถือ 
เป็นหน้าที่ของพนักงานทุกคนที่จะต้องปฏิบัติตามนโยบายและข้อบังคับอย่างเคร่งครัด  
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 4. บริษัทจะสนับสนุนทรัพยากรทั้งเร่ืองบุคลากร เวลา งบประมาณ และการฝึกอบรมที่
เหมาะสมและเพียงพอ  

5. บริษัทจะทบทวนนโยบายสิ่งแวดล้อม อาชีวอนามัยและความปลอดภัย เพื่อให้มั่นใจ 
ว่ามีความเหมาะสมกับบริษัทฯ และประกาศให้กับบุคลากรที่เกี่ยวข้องทุกคนได้รับทราบ เพื่อสร้าง
ให้เกิดความตระหนักในระบบการจัดการด้านสิ่งแวดล้อม รวมทั้งเผยแพร่นโยบายนี้ต่อสาธารณชน  

6. บริษัทมุ่งมั่นในการจัดท าระบบการจัดการด้านสิ่งแวดล้อม เพื่อน าบริษัทเข้าสู่การ 
ได้รับโรงงานสีเขียวระดับที่ 4 (Green industry level 4) 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
ชมพูนุท หวังเจริญทรัพย์ (2560) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะตามสายงานของช่างไม้ บริษัท  

คิ้มการช่าง (2009) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่าสมรรถนะตามสายงานของช่างไม้ บริษัท คิ้มการช่าง 
(2009) จ ากัด ประกอบไปด้วยความรู้ในการท างาน การชิด ไส ขีด (วาด) เส้น และตัด ด้านความรู้
เกี่ยวกับประเภทของไม้ ด้านความรู้เกี่ยวกับเคร่ืองมือ เคร่ืองจักร ด้านความรู้เกี่ยวกับการค านวณ
เบื้องต้น ทักษะเกี่ยวกับการใช้เคร่ืองจักร เช่น ทักษะในการเข้าเคร่ืองและความสามารถในการอ่าน
แบบและการปรับประยุกต์ นอกจากนี้ช่างไม้ยังมีลักษณะอื่น ๆ ที่จ าเป็นในการท างาน ได้แก่ การมี
รักในงาน ความช่างสังเกต และรักในการเรียนรู้ ทั้งนี้แนวทางในการพัฒนาช่างไม้ ต้องมีการสอน
งาน และฝึกฝนเป็นประจ าเพื่อให้เกิดความช านาญ 

สนธยา มาชุ่ม (2560) ได้ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของพนักงานต้อนรับ 
ส่วนหน้า ในเครือโรงแรมแห่งหนึ่ง เขตนาเกลือ จังหวัดชลบุรี พบว่า ประชากรส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วง 21-30 ปี มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี ในด้านประสบการณ์การท างานในโรงแรมในเครือต่ ากว่า 5 ปี  โดยภาพรวม
ของพนักงานต้อนรับส่วนหน้าอยู่ในระดับมาก ส าหรับการเปรียบเทียบสมรรถนะของพนักงาน
ต้อนรับส่วนหน้าจ าแนกตามเพศ อายุ และการศึกษา สมรรถนะโดยภาพรวมแตกต่างกัน แต่เมื่อ
เปรียบเทียบสมรรถนะพนักงานต้อนรับส่วนหน้าจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งพนักงานต้อนรับส่วนหน้า พบว่าสมรรถนะโดยรวมแตกต่างกัน โดยพนักงานต้อนรับส่วน
หน้าที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในต าแหน่งพนักงานต้อนรับส่วนหน้า 6-10 ปี และ 11-15 ปี  
มีสมรรถนะโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ยกเว้นพนักงานต้อนรับส่วนหน้าที่มีระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งพนักงานต้อนรับส่วนหน้าต่ ากว่า 5 ปี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส าหรับ
พนักงานต้อนรับส่วนหน้า เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะพนักงานต้อนรับส่วนหน้าจ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างานโรงแรมในเครือ พบว่าสมรรถนะโดยรวมแตกต่างกัน โดยพนักงาน
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ต้อนรับส่วนหน้าที่มีประสบการณ์ท างานโรงแรมในเครือต่ ากว่า 5 ปี และ 11-15 ปี มีสมรรถนะ
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ยกเว้นพนักงานต้อนรับส่วนหน้าที่มีประสบการณ์งานโรงแรมในเครือ  
6-10 ปี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

สุภัทศิริ หอมจะบก (2558)  ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะด้าน 
การบริหารจัดการของผู้บริหารทุกระดับในบริษัทแห่งหนึ่ง พบว่า ระดับความคิดเห็นที่มีต่อ
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการของผู้บริหารทุกระดับ ทั้ง 5 ด้าน ในภาพรวมและทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการสื่อสาร ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการของผู้บริหารทุกระดับในบริษัท พบว่า ผู้บริหารที่มีเพศ ต าแหน่ง
งาน ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่ง และวุฒิการศึกษา ต่างมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการไม่แตกต่างกัน 

ค าวิไล เพ็งพิลาวงศ์ (2557) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 
ของบุคลากรในกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้าสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 
เพื่อเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน พบว่า ผู้บริหารในกระทรวงอุตสาหกรรม
และการค้า สปป.ลาว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก 12 ด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน  
ผลการจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลัก 12 ด้าน พบว่า สมรรถนะหลักด้านความเชื่อมั่น
ศรัทธาต่อนโยบาย มีระดับความส าคัญเป็นอันดับแรก   

ศศิธร จิมากรณ์ (2556) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะหลักกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ของเลขานุการส านักงานศาลยุติธรรม พบว่า สมรรถนะหลักของเลขานุการ ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ด้านจิตส านึกด้านการให้บริการ ด้านคุณธรรมและจริยธรรม ด้านการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
และด้านการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมากที่สุด เช่นเดียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ด้าน
ปริมาณงาน ด้านคุณภาพของงาน และด้านความทันเวลา เมื่อท าการทดสอบสมมติฐาน พบว่า
สมรรถนะหลักมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลต่อการปฏิบัติงานของเลขานุการ ส านักงานศาลยุติธรรม 
ได้ร้อยละ 67.9 ซึ่งตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและเป็นไปในทิศทางบวก 
ได้แก่ การมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ จิตส านึกด้านการให้บริการ และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
ส่วนตัวแปรคุณธรรมและจริยธรรม การท างานเป็นทีม ไม่มีอิทธิพลในการปฏิบัติงานของ
เลขานุการส านักงานศาลยุติธรรม ที่นัยส าคัญทางสถิติ .05 

นนทิชา เจษฎาเมธิรี (2556) ได้ศึกษาเร่ือง แนวทางพัฒนาสมรรถนะผู้น าเที่ยว พบว่า 
 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้น าเที่ยวที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
ในด้านความรู้ และด้านทักษะ ยกเว้น ด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ที่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ซึ่งผลจากการวิจัยได้น าไปสู่การพัฒนาแนวทางพัฒนาสมรรถนะผู้น าเที่ยว ที่สามารถสรุปได้
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ดังต่อไปนี้ 1. ควรคัดสรรบุคคลที่มีคุณภาพ และมีความตั้งใจในการประกอบอาชีพผู้น าเที่ยว 2. ควร
จัดการฝึกอบรมบุคคลที่ได้มาจากการคัดสรรแล้ว ด้วยหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะผู้น าเที่ยวที่มี
มาตรฐาน 3. ควรพัฒนาบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้น าเที่ยวอยู่แล้ว ด้วยการจัดฝึกอบรมเพิ่มพูน 
ความรู้ และสนับสนุนให้มีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาและอย่างต่อเนื่อง 
 กฤตชน วงศ์รัตน์ (2553) ได้ศึกษาเร่ือง การพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ
ผู้จัดการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า องค์ประกอบสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของผู้จัดการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ พบว่า 
องค์ประกอบสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผู้จัดการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ประกอบด้วย 8 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะการวางแผนและการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
สมรรถนะการบริหารคนและภาวะผู้น า สมรรถนะการมีวิสัยทัศน์ สมรรถนะการควบคุมตนเองและ
การสื่อสาร สมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์ในงานและการแกป้ัญหา สมรรถนะการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
และเชิงระบบ สมรรถนะการมุ่งจัดการเทคโนโลยี และสมรรถนะการท างานเป็นทีม ส่วนการ
พัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผู้จัดการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ จากการสัมมนาโดยการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้าน
สมรรถนะและผู้จัดการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์จ าเป็นจะต้องมี
และต้องใช้สมรรถนะในการปฏิบัติงานเพิ่มอีก 3 สมรรถนะ ได้แก่ สมรรถนะการจัดการการเงิน 
สมรรถนะการจัดการความเสี่ยง และสมรรถนะการมีคุณธรรมและจริยธรรม ผลสัมฤทธิ์ในการ
ฝึกอบรมของผู้จัดการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์หลังการฝึกอบรม
สูงกว่าก่อนฝึกอบรมและผลการประเมินการจัดหลักสูตรฝึกอบรมจากความคิดเห็นของผู้จัดการฝ่าย
ผลิตโรงงานอุสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ที่เข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับความเหมาะสมของ
หลักสูตรการฝึกอบรม พบว่า ผู้จัดการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ที่
เข้ารับการฝึกอบรมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของหลักสูตรการฝึกอบรมโดยภาพรวม
ตรงกันอยู่ในระดับมาก และจากการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมดังกล่าว สรุปได้ว่า สามารถน า
หลักสูตรที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นนี้ไปใช้ในการพัฒนาผู้จัดการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานสูงขึ้นได้อย่างเหมาะสม 

กรกช จันทร์สุคน (2548) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะในการสอนงานของหัวหน้างานใน 
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ 3 ด้าน คือ ด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านเจตคติ พบว่า  
มีสมรรถนะแต่ละด้านอยู่ในระดับมาก ตามล าดับดังนี้ คือ สมรรถนะด้านเจตคติ สมรรถนะด้าน
ทักษะ และสมรรถนะด้านความรู้ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อในแต่ละด้านพบว่า 
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 1. สมรรถนะด้านความรู้ หัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ มี
สมรรถนะอยู่ในระดับมาก เช่น 1. มีความรู้วัฒนธรรมองค์กร และระเบียบกฏเกณฑ์ต่าง ๆ 2. มี
ความรู้เกี่ยวกับเคร่ืองมือต่าง ๆ หลักการต่าง ๆ และวิธีการน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน 3. มีความรู้ใน
งานที่รับผิดชอบและมีประสบการณ์การท างาน เป็นต้น 

2. สมรรถนะด้านทักษะ หัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ มี 
สมรรถนะอยู่ในระดับมาก เช่น 1. มีความสามารถในการแก้ปัญหาและตัดสินใจ 2. มีการให้ก าลังใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อปฎิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 3. มีความสามารถท างานท างานร่วมกันเป็นทีม
โดยบริหารและพัฒนาทีมงานได้ เป็นต้น 

3. สมรรถนะด้านเจตคติ หัวหน้างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ มี 
สมรรถนะอยู่ในระดับมาก เช่น 1. คิดว่าจะพัฒนาตนเองเป็นสิ่งส าคัยส าหรับการเป็นหัวหน้างาน 2. 
จริยธรรมของหัวหน้างานมีความส าคัญกับผู้ใต้บังคับบัญชาและองค์กร 3. การบริหารความเครียด 
เป็นต้น 

นรีนุช ชัยวิฑูรย์ (2552) ได้ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของพนักงาน 
 บริษัท โตโยต้านนทบุรี ผู้จ าหน่ายโตโยต้า จ ากัด  2 ด้าน ได้แก่ การท างานเป็นทีม และส านึกใน
เร่ืองคุณภาพ พบว่า มีสมรรถนะแต่ละด้านอยู่ในระดับมาก ตามล าดับดังนี้ ได้แก่ การท างานเป็นทีม 
และส านึกในเร่ืองคุณภาพ เมื่อพิจารณารายละเอียดแต่ด้าน พนักงานบริษัท โตโยต้านนทบุรี  
ผู้จ าหน่ายโตโยต้า จ ากัด มีความเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักสรุปได้ดังนี้ 
 1. ด้านการท างานเป็นทีม พบว่า พนักงานบริษัท โตโยต้านนทบุรี ผู้จ าหน่ายโตโยต้า 
จ ากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะโดยรวมอยู่ในระดับมาก เช่น 1. เข้าใจและยอมรับฟังความ
คิดเห็นของคนอ่ืน 2. มีการสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกัน 3. มีการสนับสนุนและช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกัน 4. ผลักดันให้สมาชิกในทีมน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ที่มีมาแลกเปลี่ยนและ
ใช้เกิดประโยชน์ได้ 
 2. ด้านส านึกในเร่ืองคุณภาพ พบว่า พนักงานบริษัท โตโยต้านนทบุรี ผู้จ าหน่ายโตโยต้า 
จ ากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะโดยรวมอยู่ในระดับมาก เช่น 1. มีการติดตามและตรวจสอบ
ความถูกต้องความเรียบร้อยของงานและบริการจากผู้ที่เกี่ยวข้องอยู่เสมอ 2. มีการปรับเปลี่ยน
รูปแบบและแนวทางในการท างานเพื่อให้ผลงานเป็นที่ยอมรับและสามารถตอบสนองความพึง
พอใจของลูกค้าได้อย่างดี 

บดิบทร์ อินทร์พันธ์ (2554) ศึกษาวิจัยเร่ืองสมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนา 
สมรรถนะของพนักงานบริษัทมอนซานโต้ไทยแลนด์ จ ากัด ตามความคิดเห็นของบุคลากรในบริษัท
มอนซานโต้ไทยแลนด์ จ ากัด โดยภาพรวมพบว่า สมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีม ด้านการสั่ง
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สมความเชี่ยวชาญในงาน ด้านการมุ่งผลสัมฤทธ์ มีความส าคัญในระดับมาก ส่วนด้านการบริการที่ดี 
และด้านการพัฒนาตนเอง มีความส าคัญในระดับปานกลาง 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่าการก าหนดสมรรถนะ 
หลักของบุคลากรในองค์กรที่องค์กรมีการก าหนดสมรรถนะที่ชัดเจนให้ความส าคัญและจ าเป็นเป็น
อย่างมากส าหรับองค์กรซึ่งหากองค์กรมีสมรรถนะหลักจะท าให้กระบวนการในการบริหารและการ
พัฒนาบุคลากรในองค์กรให้มีประสิทธิภาพท าให้องค์กรพัฒนาเคร่ืองมือได้อย่างต่อเนื่องและใช้
เป็นตัวก าหนดในการน าไปซึ่งการสร้างแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร  
อีกทั้งยังช่วยในการน าไปสร้างแผนพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรรายบุคคลได้อย่างถูกต้องตรงต่อ
ความต้องการทั้งในระดับองค์กรและระดับรายบุคคล เพราะเมื่อองค์กรมีการก าหนดสมรรถนะหลัก
ของพนักงานไว้เป็นที่ชัดแจนจะเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและเป็นข้อได้เปรียบในการแข่งขัน
เพราะบุคลากรในองค์กรได้รับการพัฒนาทั้งในด้านทักษะ ความรู้ ความสามารถตลอกจนด้าน
คุณธรรม จริยธรรมในการท างานเพื่อน าพาองค์กรก้าวไปสู้เป้าหมายขององค์กรที่ตั้งไว้ 
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสมรรถนะหลักและ 

แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึง  
ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก  
ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางในการด าเนินการวิจัยและมีขั้นตอนการด าเนินงานดังน้ี 
 

รูปแบบการศึกษา 
การวิจัยในครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative methodology) เก็บข้อมูลด้วย 

การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ด้วยแบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์ กระบวนการทัศน์
การวิจัยเชิงคุณภาพแบบสร้างสรรค์นิยม (Constructivism) และยุทธศาสตร์การวิจัยแบบกรณีศึกษา 
(Case study) (Creswell, 1998 อ้างถึงใน จ าเนียร จวงตระกูล, 2553) เป็นพื้นฐานการวิจัยซึ่งมุ่งเน้น
ศึกษาสมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
รถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
 

วิธีการศึกษา 
ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บข้อมูล 2 วิธี คือ การทบทวนเอกสารและการสัมภาษณ์เชิงลึก 

สาระส าคัญโดยสรุปดังต่อไปนี้ 
1. การทบทวนเอกสาร (Review data) เพื่อใช้เป็นข้อมูลและความรู้พื้นฐานในการสร้าง 

ความเข้าใจเบื้องต้น และการต่อยอดทางความคิด โดยการประมวลและสังคราะห์ความรู้ที่เกี่ยวข้อง
กับประเด็นการศึกษาของงานวิจัยนี้ จากแหล่งข้อมูลทางวิชาการต่าง ๆ เช่น เอกสารวิชาการ 
งานวิจัย และบทความ เป็นต้น 

2. การสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นการวิจัยแบบตัวต่อตัว เพื่อให้ผู้ให้ข้อมูลได้แสดงความเห็น 
อิสระ โดยเตรียมค าถามกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interview) โดยการก าหนดค าถามออกเป็น
ประเด็นให้ครอบคลุมและสอดคล้องกับเร่ืองที่ท าวิจัย โดยขออนุญาต ในการบันทึกเสียงและจด
บันทึกระหว่างการสัมภาษณ์ โดยใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 45-60 นาที ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับความ
ร่วมมือของผู้ให้สัมภาษณ์ 
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ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้บริหารในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคม 

อุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ทั้งหมด 5 ท่าน ส าหรับการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักใน
การศึกษาคร้ังนี้เป็นการเลือกตัวอย่างแบบก าหนดกฏเกณฑ์ไว้ล่วงหน้า (Criterion) ตามแนวของ  
มิเรส และฮูเบอร์แมน (Miles & Huber man, 1994 อ้างถึงใน จ าเนียร จวงตระกูล, 2553) โดยได้
คัดเลือกเฉพาะผู้ที่มีคุณสมบัติครบถ้วนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เท่านั้น ซึ่งมีประโยชน์ในการประกัน
คุณภาพ ทั้งนี้ได้ก าหนดคุณสมบัติของข้อมูลว่าต้องมีอายุงานไม่น้อยกว่า 10 ปี (ชยุต สังค์สดศรี, 
2557) และเป็นผู้ที่สมัครใจในการให้ข้อมูลของตนเองเกี่ยวกับประสบการณ์ในการท างานในบริษัท
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ 
 

เครื่องมือที่ใช้ในวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย สมุดบันทึกข้อมูล เคร่ืองบันทึกเสียงแบบฟอร์ม 

แนวทางการสัมภาษณ์และตัวผู้วิจัย ในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก  
ในประเด็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัท
อุสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา เป็นกรอบ
ในการสร้างแนวค าถามการวิจัยเบื้องต้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูล ส าหรับ
แนวทางในการสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้  

ส่วนที่ 1 คือ ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 คือ แบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้บริหารในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน 

รถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ที่มีต่อสมรรถนะหลักในการ
ปฏิบัติงาน 

ส่วนที่ 3 คือ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานใน 
บริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกลว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 

ส่วนที่ 4 คือ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับวิธีการเผยแพร่สมรรถนะหลัก 
 

การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือการวิจัยที่ใช้ในการเก็บรวรวมข้อมูลในครั้งนี้เป็นแบบแนวทางการสัมภาษณ์ 

และตัวผู้วิจัย ดังนั้นผู้วิจัยจะท าการด าเนินการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
 1. คุณภาพของแบบแนวทางการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้น าแบบแนวทางการสัมภาษณ์เสนอ
ต่อผู้อาจารย์ที่ปรึกษางานวิจัย เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกต้องและความครอบคลุมของเนื้อหา
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หรือไม่ หลักจากนั้นผู้วิจัยได้ท าการแก้ไขปรังปรุงให้มีความเหมาะสมตามค าแนะน าของอาจารย์ที่
ปรึกษา นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบความถูกต้องและความเหมาะสมของค าถามแล้ว น า
แบบแนวทางการสัมภาษณ์เสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจจ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 

ดร.วรรณวิชณี ถนอมชาติ 
ต าแหน่งประธานสาขาทรัพยากรมนุษย์ 
อาจารย์สาขาทรัพยากรมนุษย์ คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา 
นางสาวจารุวรรณ วุฒิประดิษฐ์  
ต าแหน่ง ผู้จัดการแผนกทรัพยากรและธุรการ 
บริษัท เอส เอ็น ซี ฟอร์เมอร์ จ ากัด (มหาชน) 
นางพรทิพย์ อินทร์แจง 
ต าแหน่ง ผู้จัดการแผนกทรัพยากรมนุษย์  
บริษัท สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ ากัด 
2. คุณภาพของตัวผู้วิจัย โดยผู้วิจัยได้น าแบบแนวทางการสัมภาษณ์ที่ได้แก้ไขแล้วไป 

ทดลองสัมภาษณ์กับผู้ที่ไม่ได้เป็นกลุ่มเป้าหมาย จ านวน 2 ท่าน ได้แก่ บุคคลที่มีคุณสมบัติที่
ใกล้เคียงกับผู้ให้ข้อมูลหลัก กล่าวคือ เป็นผู้บริหารที่ท างานอยู่ในบริษัทอ่ืนที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานไม่น้อยกว่า 10 ปี เพื่อเป็นการฝึกซ้อมก่อนการสัมภาษณ์จริง ซึ่งหากผลการฝึกซ้อมการ
สัมภาษณ์ พบว่า ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 2 ท่านสามารถตอบค าถามได้ตรงประเด็นและครอบคลุมสิ่งที่
ผู้วิจัยต้องการศึกษา ผู้วิจัยจะใช้แบบแนวทางการสัมภาษณ์นี้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป แต่ถ้า
หากผลการฝึกซ้อมการสัมภาษณ์นั้น ปรากฏว่าผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 2 ท่าน ไม่สามารถตอบค าถามได้
ตรงประเด็นและครอบคลุมสิ่งที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา ผู้วิจัยจะท าการปรับปรุงวิธีการสัมภาษณ์และ
แนวทางการสัมภาษณ์ใหม่ จนกว่าผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 2 ท่านจะตอบค าถามได้ตรงประเด็นและ
ครอบคลุมสิ่งที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา 
 

การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ใช้วิธีการรวบรวมข้อมูล โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อหา 

สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานในบริษัทอุตสหกรรมผลิตชิ้นส่วน
รถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยการสร้างแบบสัมภาษณ์จะ
น าแนวทางตามกระบวนการที่ก าหนดของ มาคุส และมอร์เฮาร์ (Maykut & Morehouse, 1994  
อ้างถึงใน จ าเนียร จวงตระกูล, 2553, หน้า 284-285) มาเป็นตัวต้ังและท าการจัดประเภทค าถาม  
ต่าง ๆ โดยมีการก าหนดกระบวนการจัดท าแบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์ 10 ขั้นตอนดังน้ี 
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ขั้นที่ 1 ก าหนดค าถามการวิจัย โดยน าเอาค าถามการวิจัยที่ได้ก าหนดไว้มาเป็นตัวตั้งใน 
การพิจารณาค าถามการวิจัยที่จะน าไปสู้การก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ชัดเจน มีความ
เชื่อมโยงและสอดคล้องกัน 

ขั้นที่ 2 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยผู้วิจัยได้ท าการพิจารณาค าถามการวิจัย 
ในขั้นที่ 1 เพื่อก าหนดประเด็นที่จะท าการศึกษาจากนั้นก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยให้ชัดเจน 
ให้มีความเชื่อมโยงและสอดคล้องกันกับค าถามการวิจัย 

ขั้นที่ 3 การทบทวนวรรณกรรม เพื่อท าความเข้าใจในประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ 
สมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์ และน าไปสู่การค้นหาข้อมูลที่
จะน ามาวิเคราะห์เพื่อตอบค าถามและวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

ขั้นที่ 4 การก าหนดข้อมูลที่ต้องการ เพื่อใช้เป็นฐานในการก าหนดค าถามที่จะใช้ถามผู้ให้ 
สัมภาษณ์เพื่อให้ได้ข้อมูลตามที่ต้องการ 

ขั้นที่ 5 การตั้งค าถามที่จะใช้ในการสัมภาษณ์ ในขั้นน้ีเป็นการน าเอาการด าเนินงานในขั้น 
ที่ 1 ถึงขั้นที่ 4 มาเป็นฐานในการก าหนดค าถามต่าง ๆ ที่คิดว่าจะได้ข้อมูลตามที่ก าหนดในขั้นที่ 4  
โดยในค าถามที่ตั้งขึ้นในขึ้นในขั้นตอนนี้จะน าเอาประเภทค าถาม 6 ประเภท ตามแนวทางของพาท
ตอน (Patton, 1990 อ้างถึงใน จ าเนียร จวงตระกูล, 2553) ตามแนวทางโดยกระจายค าถามไปตาม
ประเภทของค าถาม ประกอบด้วย ประเภทที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับประสบการณ์หรือพฤติกรรม 
ประเภทที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับความคิดเห็นด้านสมรรถนะหลัก ประเภทที่ 3 ค าถามเกี่ยวความรู้สึก 
ประเภทที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับความรู้ ข้อเท็จจริง ประเภทที่ 5 ค าถามเกี่ยวกับการจัดล าดับความส าคัญ
ของสมรรถนะ และประเภทที่ 6 ค าถามเกี่ยวกับภูมิหลังหรือประชากร (ชมพูนุท หวังเจริญทรัพย์, 
2560) มาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดค าถามและเลือกค าถามเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์ให้เหมาะสม
ที่สุด ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกประเภทที่ 2, 3, 4 และ 5 มาเป็นแนวทางในการก าหนด
ค าถามเพื่อใช้ในการสัมภาษณ์ เพราะเป็นค าถามที่ท าให้ผู้วิจัยได้รับข้อมูล ซึ่งเปน็ความรู้  
ความคิดเห็นและความส าคัญเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ดังมีรายละเอียดตามที่
ผู้วิจัยได้ระบุไว้ตารางการสร้างแบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์  

ขั้นที่ 6 การเลือกค าถามที่เหมาะสมที่สุด เพื่อให้ได้ข้อมูลให้ตรงและครบถ้วนกับความ 
ต้องการของผู้วิจัยมากที่สุด จากการสัมภาษณ์ผู้ให้สัมภาษณ์ โดยอาศัยแนวทางการเลือกค าถามตาม
แบบของ เบิร์ค (Berg, 1998 อ้างถึงใน จ าเนียร จวงตระกูล, 2553) ได้เสนอไว้ซึ่งประกอบด้วย
ประเภทของค าถาม 4 ประเภทดังนี้ 1. ค าถามที่จ าเป็น 2. ค าถามส ารอง 3.ค าถามเผื่อเลือก และ 4.
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ค าถามแทรก (ชมพูนุท หวังเจริญทรัพย์, 2560) ดังมีรายละเอียดตามที่ผู้วิจัยได้ระบุไว้ตารางการ
สร้างแบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์  

ขั้นที่ 7 การให้เหตุผลในการเลือกค าถาม เพื่อให้แน่ใจว่าผู้วิจัยได้เลือกค าถามได้อย่าง 
เหมาะสมพร้อมให้เหตุผลประกอบว่าท าไมจึงเลือกค าถามข้อน้ัน ๆ เพื่อเป็นการช่วยกลั่นกรอง
ค าถามให้ได้ค าถามที่เหมาะสมมากยิ่งขึ้น  

ขั้นที่ 8 การน าค าถามไปจัดท าแบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์ เมื่อผู้วิจัยเลือกค าถาม 
พร้อมให้เหตุผลประกอบการคัดเลือกแล้ว น าเอาค าถามที่เลือกไปใส่ในแบบฟอร์มแนวทางการ
สัมภาษณ์  

ขั้นที่ 9 การทดลองใช้แบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์ ในการทดลองใช้แบบฟอร์มแนว 
ทางการสัมภาษณ์ เบื้องต้นผู้วิจัยมีขั้นตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 

 9.1 ผู้วิจัยน าแบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์เสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความ 
ถูกต้องและเหมาะสม เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา 
  9.2 ผู้วิจัยน าแบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์มาพัฒนาและปรับปรุงตามค าแนะน า
ของอาจารย์ที่ปรึกษา 
  9.3 ผู้วิจัยน าแบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์บุคคล 2 ท่าน ซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบสัมภาษณ์ (Try out) ได้แก่ บุคคลผู้ที่มี
คุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญผู้ให้ข้อมูลหลัก กล่าวคือ เป็นผูม้ีประสบการณ์ในการท างาน 
และเป็นผู้บริหารสูงสุดในส่วนงานที่ใกล้เคียงกับกลุ่มผู้เชี่ยวชาญที่ให้ข้อมูลหลัก 

ขั้นที่ 10 การปรับปรุงแบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์ เมื่อผู้วิจัยได้ท าการทดลองใช้ 
แบบฟอร์มแนวทางการสัมภาษณ์แล้ว พบปัญหาหรือประเด็นต่าง ๆ ผู้วิจัยจะน าแบบฟอร์มแนว
ทางการสัมภาษณ์กลับมาปรับปรุงแก้ไขอีกคร้ังหนึ่ง จากนั้นผู้วิจัยจะน าแบบฟอร์มแนวทางการ
สัมภาษณ์ที่สมบูรณ์ไปใช้ในการเก็บข้อมูลกับผู้เชี่ยวชาญกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
1. ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากคณะการจัดการ 

และการท่องเที่ยวมหาวิทยาลัยบูรพา และส่งหนังสือไปถึงผู้บริหารในบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
รถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา เพื่อชี้แจงวัตถุประสงค์ใน
การศึกษา 



43 

 2. ติดต่อประสานกับผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารที่มีอายุงานไม่น้อยกว่า 10 ปี  
เพื่อนัดหมาย วัน เวลา สถานที่ในการให้สัมภาษณ์ ทั้งนี้การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล ผู้วิจัยจะใช้เวลาใน
การสัมภาษณ์ 45-60 นาทีโดยประมาณ เพื่อให้มั่นใจว่าได้ข้อมูลถูกต้องตามที่ผู้ให้ข้อมูลให้
สัมภาษณ์ไปวิเคราะห์และผู้วิจัยจะปกป้องสิทธิ์ของผู้ให้ข้อมูลโดยจะไม่ท าการเปิดเผยชื่อหรือ
ข้อมูลส่วนบุคคลแต่อย่างไร ผู้ให้ข้อมูลมีสิทธิปฏิเสธการตอบค าถามและให้หยุดบันทึกเสียงการ
สัมภาษณ์ได้ ถ้าผู้ให้ข้อมูลไม่ประสงค์จะเปิดเผยข้อมูลนั้น ซึ่งข้อมูลที่ได้จะน าไปใช้เพื่อประโยชน์
ในเชิงวิชาการเท่านั้น 

3. การเตรียมตัวก่อนการสัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยจัดเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองบันทึกเสียง เอกสาร 
ส าหรับการจดบันทึกข้อความและก่อนถึงวันนัดหมายจริงผู้วิจัยจะท าการโทรศัพท์ไปสอบถามเพื่อ
ยืนยันก าหนดการนัดหมายที่แน่นอนล่วงหน้าอีกครั้งอย่างน้อย 1 วัน 

4. เก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบด้วยการสัมภาษณ์ และ 
ทบทวนเอกสาร 
  4.1 การสัมภาษณ์ (Interviews) การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยนี้ใช้วิธีการบันทึก 
เทป และจดบันทึกการสัมภาษณ์ โดยได้รับความยินยอมจากผู้ให้ข้อมูล ซึ่งการสัมภาษณ์จะไม่มีการ
ถามชี้น า และตลอดระยะเวลาการสัมภาษณ์จะมีการใช้เทคนิคการสรุปสะสม (Cumulative 
summarization technique) ซึ่งการสัมภาษณ์เกี่ยวกับสมรรถนะหลักที่ส าคัญและแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมเวล
โกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยที่ข้อค าถามหลัก 4 ส่วน ดังนี้ คือ 1. ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคล  
2. ท่านคิดว่าพนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรม
เวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ควรมีสมรรถนะหลักที่ส าคัญด้านใดบ้างและด้านใดส าคัญที่สุด 3. จาก
สมรรถนะหลักที่ท่านเห็นว่าส าคัญท่านมีแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานอย่างไร 
เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายขององค์กร และ  
4. ท่านมีวิธีการเผยแพร่สมรรถนะหลักของท่านในการท างานให้ประสบความส าเร็จอย่างไรบ้าง 
และในการสัมภาษณ์ผู้วิจัยจะปล่อยให้ผู้ให้ข้อมูลแสดงออกถึงความคิดและความรู้สึกเป็นอิสระ 
ส่วนเวลาในการสัมภาษณ์ขึ้นอยู่กับความพร้อมของผู้ให้ข้อมูล คือ 45-60 นาที และจ านวนคร้ังของ
การสัมภาษณ์อยู่ระหว่าง  2-3 คร้ังโดยพิจารณาจากความอ่ิมตัวของข้อมูลในแต่ละรายที่สัมภาษณ์
  4.2 การทบทวนเอกสาร คือ เอกสารวิชาการ งานวิจัย บทความ แบบทดสอบภาค
ทฤษฏีและภาคปฏิบัติของผู้สมัครงานแบบสัมภาษณ์  
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้รูปแบบการวิเคราะห์ 

ข้อมูลการวิจัยแบบกรณีศึกษา ผู้วิจัยใช้รูปแบบที่ก าหนดโดย สเต็ค (Stake, 1995 อ้างถึงใน จ าเนียร 
จวงตระกูล, 2553) และสอดคล้องกับวิธีการที่ผู้วิจัยใช้ในการตรวจสอบข้อมูล ซึ่งประกอบไปด้วย  
4 ขั้นตอนหลัก ดังนี้ 

1. การแยกประเภทข้อมูล (Categorical aggregation) ทบทวนข้อมูลเพื่อก าหนด 
ประเด็นที่น่าสนใจหรือที่มีความส าคัญเพื่อเป็นแนวทางพัฒนาด้านสมรรถนะหลักของพนักงาน 

2. การตีความโดยตรง (Direct interpretation) อ่านทบทวนข้อมูลโดยแยกแยะข้อมูล 
ที่ได้จากการสัมภาษณ์ออกเป็นหมวดหมู่ที่มีความเชื่อมโยงของประเด็นมากขึ้น 

3. การก าหนดแบบแผน (Pattern) เพื่อแสดงความสัมพันธ์ของประเภทของข้อมูลที่ได้ 
จากการสัมภาษณ์ โดยรวมเข้าเป็นแนวทางพัฒนาด้านสมรรถนะหลักของพนักงาน 

4. การก าหนดการน าไปปรับใช้โดยธรรมชาติ (Naturalistic generalizations) ก าหนด 
บทสรุปรวมที่เป็นประโยชน์ และสร้างสรรค์จากกรณีศึกษา 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเร่ือง สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานใน 

บริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ซึ่งจากการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่า ผลที่ได้จากการวิเคราะห์
ข้อมูลมีความหมายเป็นไปในทิศทางเดียวกันในประเด็นต่าง ๆ ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่าข้อมูลที่
ได้ถึงจุดอ่ิมตัวแล้ว ดังนั้น ผู้วิจัยจึงหยุดเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลไว้ที่ 5 ท่าน และน าเสนอโดยแยก
เป็นส่วน ๆ ดังนี้  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 สมรรถนะหลักควรมี  
ส่วนที่ 3 การเรียงล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลัก 
ส่วนที่ 4 แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักและวิธีการเผยพร่สมรรถนะหลัก 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ผู้ให้ข้อมูลหลักมีจ านวนทั้งสิ้น 5 ท่าน โดยผู้วิจัยใช้รหัส A01-A05 แทนชื่อ และ 

นามสกุลจริงของผู้ให้ข้อมูล ซึ่งข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4-1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
รายการ  คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 
รหัส  A01 A02 A03 A04 A05 
เพศ  หญิง ชาย ชาย ชาย ชาย 
อายุ  51 42 48 48 47 
การศึกษา  ปริญญาโท ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาตรี 
อายุงาน  10 ปี 11 ป ี 14 ป ี 16 ปี 11 ป ี

 
จากตารางที่ 4-1 พบว่าผู้ให้ข้อมูลหลักเป็นเพศชาย 4 คน เพศหญิง 1 ท่าน มีอายุระหว่าง 

42-51 ปี ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี และปริญญาโท ด ารงต าแหน่งผู้บริหาร  



46 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักท่ีพนักงานควรมีในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
การศึกษาความคิดเห็นของผู้ให้ข้อมูลหลักเกี่ยวกับสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงานของ 

พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา จ านวน 5 ท่าน จากผลการวิเคราะห์เน้ือหารายละเอียดสมรรถนะหลักที่ผู้ให้ข้อมูลหลัก
ให้ความเห็นทั้งหมด สามารถสรุปเป็นรายละเอียดดังตารางที่ 4-2 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4-2 สมรรถนะหลักที่พนักงานควรมีในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

ประเภท (Category)               การลงรหัส (Coding) 
1. สมรรถนะหลัก  การท างานเป็นทีม 

 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 
 ความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน 
 ความปลอดภัยในการท างาน 

               ความเข้าใจองค์กรและระบบองค์กร 
           การด าเนินการเชิงรุก 
 การคิดวิเคราะห์เหตุผล 
 การมีภาวะผู้น า 
 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 
 การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า 
 การตรวจสอบความถูกต้องในงาน 

 
จากตารางที่ 4-2 การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักทั้ง 5 ท่าน พบว่า สมรรถนะหลักของ 

พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา ที่ควรมีดังนี้ 

1. การท างานเป็นทีม หมายถึง การเข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน การสร้าง 
บรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันในทีม การแก้ปัญหาร่วมกัน 
รวมถึงการขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในทีมการสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกันจะน าพา
องค์กรไปสู้เป้าหมายได้เร็วขึ้น ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
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 “การที่ทุกคนในทีมเข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน สร้างบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน” (A01, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561)  
 “การแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันในทีม การแก้ปัญหาร่วมกัน. (A02, นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561)  

“การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน ขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในทีมการ 
สนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกันซึ่งจะน าพาองค์กรไปสู้เป้าหมายได้เร็วขึ้น” (A03, นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561)  

“การสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เข้าใจและยอมรับความคิดเห็นของเพื่อนใน 
ทีมและผู้อื่น” (A04, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“แลกเปลี่ยนความเรียนรู้และประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงานและสนับสนุนช่วยเหลือซึ่ง 
กัน” (A05, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

2. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถงึ ความขยัน อดทนมั่นเพียร เอาใจใส่ในงานที่ได้รับ 
มอบหมายพยายามท างานในหน้าที่ให้ถูกต้องส าเร็จตามก าหนดเวลา รวมถึงมีความละเอียด
รอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถูกต้องในงานที่รับผิดชอบ เพื่อให้งานมีคุณภาพ ดังค าสัมภาษณ์
ต่อไปนี้ 

“การมีความขยัน อดทน มั่นเพียร เอาใจใส่งานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย” (A03, นาม 
สมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“การมีความละเอียดรอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถูกต้องของงานที่รับผิดชอบ” 
 (A04, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 
 “ท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและตรงต่อเวลาตามที่ก าหนด” (A05, นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

3. การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง ความซื่อสัตย์ สุจริต 
 ประพฤติปฎิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ยึดมั่นในสิ่งที่ซื่อสัตย์ต่อหลักระเบียบ หลักกฎหมายและ
ประกาศ รวมถึงให้ความเคราพในสิทธิมนุษยชนของผู้อ่ืน ถือเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นส าหรับ
องค์กรต่าง ๆ เพื่อให้แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรมีคุณสมบัติที่เพียบพร้อมไปด้วย
คุณธรรม จริยธรรม เป็นที่ยอมรับน่าเชื่อถือปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริตใจ ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“มีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่และวิชาชีพ ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้อ่ืน ปฏิบัติงานอยู่บนความถูกต้อง และชอบธรรม” (A01, นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 



48 

 “ยึดในสิ่งที่ซื่อสัตย์ต่อหลักระเบียบขององค์กร และประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว
ประพฤติปฏิบัติตนตามหลักกฎหมาย กฎระเบียบ และประกาศอื่น ๆ อย่างถูกต้อง เคราพในความ
เป็นคนที่มีคุณค่า เคราพความคิด สิทธิและเสรีภาพของผู้อ่ืนถือเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นส าหรับ
องค์กรต่าง ๆ เพื่อให้แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรมีคุณสมบัติที่เพียบพร้อมไปด้วย
คุณธรรม จริยธรรม เป็นที่ยอมรับน่าเชื่อถือปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริตใจ” (A05, นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

4. ความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน หมายถึง ความสนใจใฝ่เรียนรู้และสั่งสมความรู้ 
โดยการศึกษา ค้นคว้า จนเกิดความช านาญตกเป็นผนึกความรู้น ามาพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองและ
น ามาประยุกต์ใช้ในงานให้มีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“ความสนใจใฝ่รู้ในอันที่จะสั่งสมความรู้ความสามารถของตน ด้วยการศึกษา ค้นคว้าจน 
เกิดความช านาญตกเป็นผนึกความรู้และน ามาพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งสามารถ
ประยุกต์ใช้ความรู้เฉพาะด้านในงานมาใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์
สูงสุด” (A02, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

5. ความปลอดภัยในการท างาน หมายถึง การท างานที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุต่าง ๆ อันจะ 
เกิดแก่ร่างกาย ชีวิต หรือทรัพย์สินในขณะที่ปฏิบัติงาน  ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“การท างานที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุต่าง ๆ อันจะเกิดแก่ร่างกาย ชีวิต หรือทรัพย์สินใน 
ขณะที่ปฏิบัติงาน” (A02, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 
 “การท างานที่ปราศจากอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นต่อร่างกาย และชีวิต” (A03, นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

6. ความเข้าใจองค์กรและระบบองค์กร หมายถึง การเข้าใจกระบวนการท างานและ 
มาตรฐานขององค์กรและปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ รวมถึงการ
ปฏิบัติงานที่ไม่ขัดกับกฏหมายหรือกฏระเบียบขององค์กร ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

 “การเข้าใจกระบวนการท างานและมาตรฐานขององค์กรในการงานของตน” (A01, นาม 
สมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“การท างานในทุกส่วนงานนั้นทุกคนจะต้องเข้าใจระบบขององค์กรโดยจะต้องท างานให้ 
สอดคล้องกับนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ขององค์กรรวมถึงจะต้องปฏิบัติท างานไม่ให้ขัดกับ
กฏหมายกฏระเบียบขององค์กรและอ่ืน ๆ ที่ได้ก าหนดไว้” (A02, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 
กรกฎาคม 2561) 
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 8. การท างานเชิงรุก หมายถึง การท างานของคนที่ชอบคิด ชอบวางแผน จัดการและ
เตรียมการทุกอย่าง พร้อมแก้ปัญหาและท างานอย่างมีคุณภาพเพื่อความก้าวหน้าในอนาคต ดังค า
สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
 “เล็งเห็นปัญหา อุปสรรคและลงมือหาวิธีแก้ไขโดยไม่รอช้า” (A04, นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

 “สามารถมองเห็นปัญหาและคว้าโอกาสได้ทันท่วงที เป็นนักแก้ปัญหาและท างานอย่างมี 
คุณภาพเพื่อความก้าวหน้าในอนาคต (A05, นามสมมุติ, สมัภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

8. การคิดวิเคราะห์เหตุผล หมายถึง ความสามารถในประเมินสถานการณ์ การก าหนดกล 
ยุทธ์ รวมถึงการจ าแนกแจกแจงองค์ประกอบ หาความสัมพันธ์เชิงเหตุผล ค้นหาสาเหตุที่แท้จริงของ
สิ่งที่เกิดขึ้นของปัญหา ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“มีความสามารถในการประเมินสถานการณ์ การก าหนดกลยุทธ์ และวิเคราะห์ปัญหาที่ 
เกิดขึ้นในงานได้” (A01, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561)  

“จะต้องมีความสามารถในการจ าแนกและแจกแจงองค์ประกอบต่าง ๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
และหาเหตุผลองค์ประกอบในสถาณการ์น้ัน ๆ ได้ เพื่อค้นหาสาเหตุที่แท้จริงของสิ่งที่เกิดขึ้นของ
ปัญหา และคิดเชิงวิเคราะห์แบบถี่ถ้วนแบบไม่ใจร้อนด่วนเร่งสรุปทันทีว่ามันเกิดจากสาเหตุใด 
(A03, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561)  

9. การมีภาวะผู้น า หมายถึง บุคลากรดในองค์กรทุกระดับควรมี ไม่จ าเป็นว่าจะต้อง 
เฉพาะต าแหน่งบริหารหรือหัวหน้างานเท่านั้นถึงจะมีภาวะผู้น า บุคลากรทุกคนจะต้องมี
องค์ประกอบของความเป็นผู้น าในตัวเองอยู่ด้วยเพราะแต่ละหน่วยงาน ต่างมีบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่แตกต่างกันท างานในสถานการณ์ที่หลากหลายการมีคุณสมบัติของภาวะผู้น าโดยจะ
ส่งผลท าให่บุคลากรเกิดความมั่นใจ มีความคิดริเร่ิม มีความรู้ กล้าตัดสินใจ มีแนวคิดในเชิงบวก มี
ความยุติธรรม เป็นนักวางแผนที่ดี และมีความอดทน ภาวะผู้น าจึงจ าเป็นเพราะทุกหน้าที่ของการ
ท างานล้วนต้องนึกถึงผลประโยชน์ขององค์กร ถ้าหากไม่มีภาวะผู้น าจะท าให้การเจรจาต่อลองเกิด
ความเสียเปรียบในส่วนที่เกี่ยวข้อง ดังนั้นบุคลากรทุกคนในองค์กรควรมีคุณสมบัติหรือสมรรถนะ
ด้านภาวะผู้น าด้วย ดังค าสัมภาษณ์ดังต่อไปนี้ 

“บุคลากรทุกคนจะต้องมีองค์ประกอบของความเป็นผู้น าในตัวเองอยู่ด้วยเพราะแต่ละ 
หน่วยงาน ต่างมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่แตกต่างกันท างานในสถานการณ์ที่หลากหลาย
การมีคุณสมบัติของภาวะผู้น าโดยจะส่งผลท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจ มีความคิดริเร่ิม กล้าที่จะ
เร่ิมต้นท าสิ่งใหม่ ๆ และมีความรู้ (A01, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 
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 “เป็นคนที่มีความรู้ ฉลาด มีความยุติธรรม อาศัยหลักของความถูกต้องเพื่อเป็นประโยชน์
ในการปกครองคน และมีความอดทนสูงเพื่อใช้เป็นพลังผลักดันไปให้ถึงเป้าหมาย (A02, นาม
สมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“เป็นบุคคลที่มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี มีความรู้จะช่วยท าให้เร่ืองยากกลายเป็นเร่ืองง่ายได้ 
ภาวะผู้น าจึงจ าเป็นเพราะทุกหน้าที่ของการท างานล้วนต้องนึกถึงผลประโยชน์ขององค์กร ถ้าหาก
ไม่มีภาวะผู้น าจะท าให้การเจรจาต่อลองเกิดความเสียเปรียบในส่วนที่เกี่ยวข้อง (A03, นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“กล้าตัดสินใจ มีความชัดเจนในตัวเอง มีแนวคิดในเชิงบวก คนที่คิดบวกจะมองทุก 
เร่ืองราวอย่างมีเหตุผล ในบางครั้งอาจน าวิกฤตเปลี่ยนให้เป็นโอกาสได้ (A04, นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

10. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดหาสิ่งแปลกใหม่ รวมถึงมีการพัฒนาที่ 
แปลกใหม่ที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ ดังค าสัมภาษณ์
ต่อไปนี้ 

“เป็นบุคคลที่มีความคิดสร้างสรรค์จะมีความสามารถในการค้นหาแนวทางใหม่ ๆ  
 รวมถึงสร้างให้เกิดสิ่งประดิษฐ์ใหม่ นวัตกรรมใหม่ และมีการพัฒนาที่แปลกใหม่ที่เป็นประโยชน์
และสร้างสรรค์ในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ” (A04, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 
2561)  

11. การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า หมายถึง การใช้อย่างประหยัด การใช้ 
เท่าที่มีความจ าเป็น เพื่อให้มีทรัพยากรไว้ใช้ได้นานและเกิดประโยชน์อย่างคุ้มค่ามากที่สุด ดังค า
สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“การใช้อย่างทรัพยากรอย่างประหยัด ใช้เท่าที่มีความจ าเป็น เพื่อให้มีทรัพยากรไว้ใช้ได้ 
นานและเกิดประโยชน์อย่างคุ้มค่ามากที่สุด รวมถึงการน ากลับมาใช้ซ้ าอีก” (A05, นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

12. ความถูกต้องในงาน หมายถึง ความใส่ใจที่จะท างานให้ถูกต้อง ครบถ้วนในทุก 
ขั้นตอนของการท างานรวมถึงการมีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงานเพื่อไม่ท าให้เกิดงาน
เสีย ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“การมีความใส่ใจที่จะท างานให้ถูกต้อง ครบถ้วนในทุกขั้นตอนของการท างานรวมถึง 
การมีความละเอียดรอบคอบในงาน หมั่นทบทวน ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลก่อนน าเสนอ มี
การวางแผนให้สามารถท าการตรวจสอบข้อมูลย้อนหลังได้เพื่อไม่ท าให้เกิดงานเสีย “ (A01, นาม
สมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 
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สรุปได้ว่า สมรรถนะหลักเป็นสิ่งส าคัญที่พนักงานทุกคนต้องมีในการปฏิบัติงานเพื่อให้ 
งานมีประสิทธิภาพ จ านวน 12 ด้าน ประกอบด้วย 1. การท างานเป็นทีม 2. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
3. ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 4. ความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน 5. ความปลอดภัยใน
การท างาน 6. ความเข้าใจองค์กรและระบบองค์กร 7. การด าเนินการเชิงรุก 8. การคิดวิเคราะห์
เหตุผล 9. การมีภาวะผู้น า 10. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 11. การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและ
คุ้มค่า และ 12. การตรวจสอบความถูกต้องในงาน เป็นต้น 

 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ล าดับความส าคญัของสมรรถนะหลักด้านใดส าคัญที่สุด 
จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นในส่วนที่ 2 พบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลักส่วนมากให้ความส าคัญกับ 

สมรรถนะหลัก ในด้านการท างานเป็นทีมเป็นส่วนมาก รองลงมาคือการมุ่งผลสัมฤทธิ์ และตามด้วย
การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน ความ
ปลอดภัยในการท างาน ความเข้าใจองค์กรและระบบองค์กร การท างานเชิงรุก การคิดวิเคราะห์
เหตุผล การมีภาวะผู้น า ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า และ
การตรวจสอบความถูกต้องในงาน เรียงลงมาตามล าดับ ดังค าให้สัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“ข้าพเจ้าเห็นว่าพนักงานในบริษัทที่ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ควรมีสมรรถนะหลักในด้านการ 
ท างานเป็นทีมเป็นอันดับที่แรก ซึ่งการท างานเป็นทีมย่อมดีกว่าการท างานเดี่ยว เพราะงานจะส าเร็จ
และบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ได้อย่างรวดเร็วก็ย่อมเกิดจากการท างานที่ร่วมแรงร่วมใจมีความ
สามัคคีช่วยเหลือซึ่งกันและกันในทีมและองค์กร รองลงมา คือ การตรวจสอบความถูกต้องในงาน
เพราะองค์กรเป็นองค์กรที่ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์เพื่อใช้ปกป้องชีวิตมนุษย์ ดังนั้นงานหรือชิ้นส่วนทุก
ตัวจะต้องมีประสิทธิภาพผ่านการตรวจสอบความถูกต้องทุกชิ้นแบบ 100% ก่อนส่งให้กับลูกค้า 
และตามด้วยการคิดวิเคราะห์เหตุผลเพราะการที่พนักงานสามารถวิเคราะห์ปัญหาที่จะเกิดขึ้นได้
ย่อมท าให้พนักงานสามารถหาวิธีป้องกันปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได้ในอนาคต ต่อมาล าดับที่สี่ คือ 
ความเข้าใจองค์กรและระบบองค์กร ซึ่งพนักงานทุกคนที่เข้ามาท างานในองค์กรจะต้องเข้าใจใน
ด้านน้ีด้วยและที่ส าคัญเป็นล าดับที่ 5 คือ การมีภาวะผู้น าเพราะพนักงานทุกคนจะต้องมีความรู้ กล้า
ตัดสินใจ กล้าแสดงความคิดเห็นมีความคิดที่แปลกใหม่ออกไป ซึ่งแต่ละคนอาจจะแสดงความเป็น
ผู้น าออกมาในบ้างสถานการณ์เท่านั้น” (A01, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“จากความรู้และประสบการณ์ที่ข้าพเจ้าได้ท างานในกลุ่มบริษัทชิ้นส่วนรถยนต์ข้าพเจ้า 
เห็นว่าพนักงานทุกคนในองค์กรจะต้องมีความเข้าใจองค์กรและระบบองค์กรก่อนเป็นอันดับแรก 
เพราะการที่พนักงานจะท างานให้มีความสุขจะต้องเข้าใจองค์กรและระบบองค์กรได้เป็นอย่างดี
ก่อน และเมือ่พนักงานท างานแบบมีความสุขก็ย่อมท าให้พนักงานท างานออกมาได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพและอยากมาท างานทุกวัน ล าดับที่สองคือความปลอดภัยในการท างานพนักงานถัดมา
ล าดับที่สามคือการความรู้และความเชี่ยวชาญในงานที่ได้รับมอบหมาย ล าดับที่สี่ การภาวะผู้น า 
และล าดับที่ห้า คือ การท างานเป็นทีม เพราะการที่พนักงานทุกคนจะสามารถท างานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้ พนักงานจะต้องมีทักษะความรู้ความสามารถให้ครบทั้ง 5 ด้าน” (A02, นาม
สมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“ข้าพเจ้าเห็นว่าการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งส าคัญเป็นล าดับที่แรกเพราะเป็นการสนัน 
สนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานให้ส าเร็จ รองลงมาคือท างานโดยการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ล าดับที่สาม คือ ความปลอดภัยในการท างาน ส่วนล าดับที่สี่คือ การคิดวิเคราะห์เหตุผล และล าดับที่
ห้าล าดับสุดท้ายคือ การมีภาวะผู้น า” (A03, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“สมรรถนะหลักของพนักงานด้านที่ส าคัญที่สุด คือ การท างานเป็นทีม เพราะข้าพเจ้าเห็น 
ว่าการท างานเป็นทีมส าคัญที่สุด รองลงมาส าคัญเป็นที่สองคือการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ล าดับที่สามการ
ด าเนินการเชิงรุก ล าดับที่สี่การมีภาวะผู้น า ส่วนความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ส าคัญเป็นล าดับที่ห้า” 
(A04, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“การท างานเป็นทีม คือ การที่พนักงานทุกคนในทีมหรือในองค์กรมีความสามัคคี 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างานดังนั้นข้าพเจ้ามองว่าการท างานเป็นทีมส าคัญที่สุดในการ
ท างานของพนักงานผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ ส่วนล าดับที่สอง คือ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรม
และจริยธรรม พนักงานทุกคนจะต้องมีความซื่อสัตย์ ซื่อตรงในการท างาน ล าดับที่สาม คือ การ
ด าเนินการเชิงรุก พนักงานจะต้องมีทักษะและเป็นคนที่มีลักษณะที่ชอบสังเกตและแก้ปัญหาได้
อย่างรวดเร็ว ล าดับที่สี่ คือ การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า ซึ่งทรัพยากรทั้งหมดย่อม
เป็นต้นทุนขององค์กร ดังนั้นพนักงานทุกคนจะต้องใช้อย่างประหยัดและคุ้มค่าที่สุด ส่วนการมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ข้าพเจ้าเห็นว่าส าคัญในล าดับที่ห้า เพราะก่อนที่พนักงานจะท างานให้ได้ผลสัมฤทธิ์
พนักงานจะต้องมีครบที่ 4 อย่างดังได้กล่าวข้างต้นก่อนจึงจะท าให้งานออกมาส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพ” (A05, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

สรุปได้ว่า สมรรถนะหลักทั้ง 12 ด้านมีความส าคัญในการปฏิบัติงานของพนักงานใน 
บริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ให้มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งผู้ให้ข้อมูลหลักให้ความเห็นว่าสมรรถนะหลักที่มีส าคัญมากที่สุดมี 5 ด้าน 
ประกอบด้วย 1. การท างานเป็นทีม 2. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3. ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม 4. 
ความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน และ 5. ความปลอดภัยในการท างาน  
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ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักและวิธีการเผยพร่
สมรรถนะหลัก 

1. ผลการวิเคราะะห์แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัท 
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนค์ในอนาคต 

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักทั้ง 5 ท่าน ซึ่งเป็นผู้บริหารในบริษัทอุตสาหกรรมผลิต 
ชิ้นส่วนรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา เพื่อศึกษาถึงแนวทางในการ
พัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงาน ผลการวิจัยคร้ังนี้พบว่า ส่วนใหญ่บอกว่า พนักงานที่ปฏิบัติงาน
ในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์จะต้องมีการเรียนรู้งานจากประสบการณ์จริง ใช้วิธีสอน
งานแบบระบบพี่เลี้ยง กล้าถามในสิ่งที่ไม่เข้าใจ ขยัน อดทน และมั่นฝึกฝน เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู้ 
ความสามารถ อย่างต่อเนื่อง 
 
ตารางที่ 4-3  ข้อมูลแสดงองค์กรประกอบแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัท

อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในอนาคต 
 

ประเภท (Category) การลงรหัส (Coding) 
แนวทางการพัฒนา การเรียนรู้ 

 การสอนงาน 
 การฝึกอบรม 
 การพัฒนาตนเอง 

 
จากตารางที่ 4-3 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรม 

ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ ผู้ให้ข้อมูลหลักให้ความเห็นว่า ประกอบด้วย 1. การเรียนรู้ 2. การสอนงาน 3.
การฝึกอบรม และ 4. การพัฒนาตนเอง 

1. การเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้ประสบการณ์จริงในการปฏิบัติ โดยลงมือปฏิบัติจริง 
รวมถึงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์กับผู้อ่ืน และระดมสมองร่วมกับทีม ยอมรับค าวิจารณ์
และข้อเสนอแนะจากผู้อ่ืน ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“การลงมือปฏิบัติจริงเป็นวิธีที่ท าให้พนักงานสามารถเรียนรู้ และจดจ าได้เร็ว รวมถึงได้ 
ทราบถึงปัญหาและวิธีแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจริงแบบจริง ๆ” (A01 นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 
กรกฎาคม 2561) 
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 “ให้พนักงานเรียนรู้งานจากหน้างานจริง โดยการให้พนักงานลงมือท างานจริง ๆ และให้
โอกาสพวกเขาในการฝึกฝนท าบ่อย ๆ” (A02 นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“ให้พนักงานเรียนรู้งาน และพัฒนาฝีมือในการท างานของตนเองด้วยการที่พนักงานได้ 
ลงมือปฏิบัติงานในหน้างานแบบจริง ๆ เพราะจะได้เข้าใจและมองเห็นปัญหาที่จะเกิดขึ้นในการ
ท างาน” (A03 นามสมมุติ, สมัภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“ให้พนักงานเรียนรู้งานด้วยการลงมือท างานในหน้างานที่จะได้ท าจริง ๆ ซึ่งท าให้ 
พนักงานได้ศึกษาและท าความเข้าใจในงานที่รับผิดชอบได้รวดเร็วยิ่งขึ้น” (A04 นามสมมุติ, 
สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“พนักงานเรียนรู้งานด้วยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์จากผู้อ่ืน และการระดม 
สมองกับเพื่อนในทีมเพื่อหาวิธีการที่ดีและเหมาะในการด าเนินการในงานให้มีประสิทธิภาพ อีกทั้ง
ยอมรับค าวิจารณ์และข้อเสนอแนะจากผู้อ่ืนในการน ามาปรับใช้ในงานและพัฒนาตนเอง” (A05, 
นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

2. การสอนงาน หมายถึง การสอนงานโดยหัวหน้างานถือเป็นกระบวนการกระตุ้นให้เกิด 
การปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานและหัวหน้างานโดยการเสริมสร้างองค์ความรู้
กระตุ้นความเข้าใจ ฝึกฝนทักษะและปรับเปลี่ยนทัศนคติ ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“การสอนงานโดยหัวหน้างาน เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันกับหัวหน้างาน กล้าถาม 
ในสิ่งที่ไม่เข้าใจ และหัวหน้างานจะคอยให้ค าปรึกษาหารือและให้ค าแนะน าที่ดีจากประสบการณ์
ท างานจริงของหัวหน้างาน” (A01, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561)  

“สอนงานผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อเตรียมความพร้อมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเติบโตขึ้นมา 
ทดแทนตัวเองได้ในอนาคต” (A02, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

 “สอนงานโดยหัวหน้างานเพื่อกระตุ้นให้เกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของ 
พนักงานรว่วมกับหัวหน้างานโดยการเสริมสร้างองค์ความรู้กระตุ้นความเข้าใจ ฝึกฝนทักษะและ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดีต่อกัน” (A05 นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

3. การฝึกอบรม หมายถึง การอบรมก่อนเร่ิมปฏิบัติงานจริง รวมถึงองค์กรส่งไปอบรบ 
เกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมาย  ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“ก่อนที่จะให้พนักงานปฏิบัติงานในหน้างานจริง ให้หัวหน้างานท าการฝึกอบรมเกี่ยวกับ 
หน้างานจริงก่อน และหากเป็นความรู้ที่หัวหน้างานไม่สามารถสอนได้ก็ให้องค์กรหาหลักสูตรการ
ฝึกอบรมและส่งพนักงานไปฝึกอบรมข้างนอก และน าความรู้ที่ได้มาถ่ายทอดให้กับพนักงานใน
องค์กรต่อไป เพื่อเพิ่มทักษะ ความรู้ ความสามารถของพนักงานในการท างานให้มีประสิทธิภาพ” 
(A04 นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 
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4. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษา เรียนรู้ ค้นคว้าหาข้อมูลอยู่ตลอดเวลา การพัฒนา 
ตนเองอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ ดังค าให้สัมภาษณ์ดังนี้  

“หัวหน้างานและองค์กรจะต้องร่วมกันพัฒนาความรู้ความสามารถของพนักงานใน 
องค์กรโดยการเสริม และสนับสนุนให้พนักงานอยากศึกษาเรียนรู้ และอยากพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องอยู่ตลอดเวลา” (A04, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561)  

2. ผลการวิเคราะห์วิธีการเผยแพร่สมรรถนะหลัก  
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักทั้ง 5 ท่าน ผลการสัมภาษณ์พบว่า ผู้ให้ข้อมูลหลักมี 

ความเห็นไปในแนวทางเดียวกัน ตามรายละเอียดในตารางที่ 4-4 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4-4  องค์กรประกอบวิธีการเผยแพร่ความรู้ความสามารถเกี่ยวกับสมรรถนะของผู้ให้ข้อมูล

หลัก 
 

ประเภท (Category) การลงรหัส (Coding) 
1. วิธีการเผยแพร่ การประชุม 

 การให้ค าปรึกษา 
 การฝึกอบรมภายใน 

 
จากตารางที่ 4-4 วิธีการเผยแพร่ความรู้ความสามารถเกี่ยวกับสมรรถนะ ผู้ให้ข้อมูลหลัก 

ได้ให้ความเห็นว่าประกอบด้วย  
1. การประชุม หมายถึง การนัดร่วมประชุมเพื่อถ่ายทอด ทักษะ ความรู้และประสบการณ์ 

ในการท างานให้มีประสิทธิภาพ และรวมถึงการแลกเปลี่ยนความรู้ที่ได้ศึกษา ค้นคว้า และไป
ฝึกอบรมจากภายนอก ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“นัดประชุมผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่ออธิบายถึงวิธีการท างานให้ประสบความส าเร็จ” (A01, 
 นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“หากเกิดปัญหาเกี่ยวกับงานหรือความรู้ที่ข้าพเจ้าได้ไปอบรมจากสถาบันฝึกอบรมข้าง 
นอกข้าพเจ้าจะน ามาถ่ายทอดให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาต่อ โดยการนัดประชุมประจ าเดือนเพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับพนักงานในแผนก” (A02, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“นัดประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้กันภายในแผนก ระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง” 
(A03, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 
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 “ส่วนงานของข้าพเจ้าจะมีการประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้กันทุกเดือน เพื่อให้พนักงาน
ในแผนกที่ไปฝึกอบรมมา มาท าการถ่ายทอดให้กับเพื่อนในแผนกซึ่งก็ร่วมถึงตัวของข้าพเจ้า
เช่นกัน” (A05, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

2. การให้ค าปรึกษา หมายถึง การให้ค าแนะน า ชี้แนวทาง การให้ความช่วยเหลือและ 
รวมถึงการสนันสนุนและให้ก าลังใจ ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“หัวหน้างานจะคอยให้ค าปรึกษา ค าแนะน า ให้การช่วยเหลือ ให้การสนันสนุนลูกน้อง 
อยู่ตลอดเวลา รวมถึงจะให้ค าชื่นชมเมื่อลูกน้องท าผลงานดีมีประสิทธิภาพ เพื่อเสริมสร้างก าลังใน
การท างานให้กับลูกน้อง” (A01, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“จะคอยให้ค าปรึกษาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ชี้แนวทางในการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
และประสบผลส าเร็จ และยังรวมถึงเป็นก าลังใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในการแก้ปัญหา” (A04,  
นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

3. การจัดฝึกอบรมภายในเอง หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ ความสามารถ และ 
ประสบการณ์ในการท างานให้มีประสิทธิภาพให้กับพนักงานในแบบกลุ่มที่หรือที่เรียกว่าการ
ฝึกอบรมภายใน ดังค าสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 

“ถ่ายทอดความรู้ให้กับพนักงานโดยการจัดฝึกอบรมในกับพนักงานที่เกี่ยวข้องทั้งหมด 
ในความรู้ที่พนักงานควรรู้เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เพื่อน าไปปรับใช้ในการ
ท างานให้เกิดผลและมีประสิทธิสูงสุด” (A04 นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 

“ข้าพเจ้าจะเขียนโครงการขอฝึกอบรมให้กับพนักงานภายในองค์กรจากความรู้ที่ได้ 
ศึกษา ค้นคว้าประกอบกับความรู้ที่ได้ไปฝึกอบรมมาให้กับพนักงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อพัฒนาทักษะ 
ความรู้ ความสามารถ เพื่อน าไปปรับใช้ให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าที่ต่าง ๆ ในปัจจุบันและ
อนาคตเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น” (A05, นามสมมุติ, สัมภาษณ์, 3 กรกฎาคม 2561) 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาสมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท 

อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา มี
วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของพนักงานที่ควรมีใน
การปฏิบัติงาน และเพื่อจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลักของสมรรถนะของพนักงานรวมถึง
เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาและวิธีการเผยแพร่สมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรม
ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา รวมถึงได้ให้
ข้อเสนอแนะในการด าเนินการและข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  การศึกษาคร้ังนี้ได้ติดต่อ
ผู้ให้ข้อมลูหลักโดยตรง และมีการขออนุญาตบริษัทของผู้ให้ข้อมูลหลัก ก่อนการสัมภาษณ์ ซึ่งผู้ให้
ข้อมูลหลักเต็มใจและยินดีให้การสัมภาษณ์ รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา สรุปผลเป็น 4 ส่วน ได้แก่ ผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัท
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ที่ควรมี ผลการวิเคราะห์ความส าคัญด้านสมรรถนะหลักของ
พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ และแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา และวิธีการเผยแพร่ความรู้ความสามารถเกี่ยวกับสมรรถนะ โดยใช้ยุทธ์ศาสตร์การวิจัย
แบบกรณีศึกษา เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบแนวทางการสัมภาษณ์และตัวผู้วิจัย ท าการเก็บ
ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวิจัยที่ได้รับจากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก ซึ่งเป็น
ผู้บริหารจ านวน 5 ท่าน พบว่า สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงาน
ในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา ได้มีความคิดเห็นและสอดคล้องไปในทิศทางเดี่ยวกันส าหรับการปฏิบัติงานจ าแนกตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยดังนี้ 

1. สมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งใน 
นิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ที่ควรมีประกอบด้วย 
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  1.1 การท างานเป็นทีม หมายถึง การเข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน การ
สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันในทีม การแก้ปัญหา
ร่วมกัน รวมถึงการขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในทีมการสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
จะน าพาองค์กรไปสู้เป้าหมายได้เร็วขึ้น  
  1.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง ความขยัน อดทนมั่นเพียร เอาใจใส่ในงานที่ได้รับ 
มอบหมายพยายามท างานในหน้าที่ให้ถูกต้องส าเร็จตามก าหนดเวลา รวมถึงมีความละเอียด
รอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถูกต้องในงานที่รับผิดชอบ เพื่อให้งานมีคุณภาพ  
  1.3 การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม หมายถึง ความซื่อสัตย์ สุจริต 
 ประพฤติปฎิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ยึดมั่นในสิ่งที่ซื่อสัตย์ต่อหลักระเบียบ หลักกฎหมายและ
ประกาศ รวมถึงให้ความเคราพในสิทธิมนุษยชนของผู้อ่ืน ถือเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นส าหรับ
องค์กรต่าง ๆ เพื่อให้แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรมีคุณสมบัติที่เพียบพร้อมไปด้วย
คุณธรรม จริยธรรม เป็นที่ยอมรับน่าเชื่อถือปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริตใจ 
  1.4 ความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน หมายถึง ความสนใจใฝ่เรียนรู้และสั่งสมความรู้ 
โดยการศึกษา ค้นคว้า จนเกิดความช านาญตกเป็นผนึกความรู้ น ามาพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ืองและ
น ามาประยุกต์ใช้ในงานให้มีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด   
  1.5 ความปลอดภัยในการท างาน หมายถึง การท างานที่ปลอดภัยจากอุบัติเหตุต่าง ๆ 
อันจะเกิดแก่ร่างกาย ชีวิต หรือทรัพย์สินในขณะที่ปฏิบัติงาน  
  1.6 ความเข้าใจองค์กรและระบบองค์กร หมายถึง การเข้าใจกระบวนการท างานและ 
มาตรฐานขององค์กรและปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ รวมถึงการ
ปฏิบัติงานที่ไม่ขัดกับกฏหมายหรือกฏระเบียบขององค์กร  
  1.7. การท างานเชิงรุก หมายถึง การท างานของคนที่ชอบคิด ชอบวางแผน จัดการและ 
เตรียมการทุกอย่าง พร้อมแก้ปัญหาและท างานอย่างมีคุณภาพเพื่อความก้าวหน้าในอนาคต  
  1.8. การคิดวิเคราะห์เหตุผล หมายถึง ความสามารถในประเมินสถานการณ์  
การก าหนดกลยุทธ์ รวมถึงการจ าแนกแจกแจงองค์ประกอบ หาความสัมพันธ์เชิงเหตุผล ค้นหา
สาเหตุที่แท้จริงของสิ่งที่เกิดขึ้นของปัญหา  
  1.9 การมีภาวะผู้น า หมายถึง บุคลากรดในองค์กรทุกระดับควรมี ไม่จ าเป็นว่าจะต้อง 
เฉพาะต าแหน่งบริหารหรือหัวหน้างานเท่านั้นถึงจะมีภาวะผู้น า บุคลากรทุกคนจะต้องมี
องค์ประกอบของความเป็นผู้น าในตัวเองอยู่ด้วยเพราะแต่ละหน่วยงาน ต่างมีบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบที่แตกต่างกันท างานในสถานการณ์ที่หลากหลายการมีคุณสมบัติของภาวะผู้น าโดยจะ
ส่งผลท าให่บุคลากรเกิดความมั่นใจ มีความคิดริเร่ิม มีความรู้ กล้าตัดสินใจ มีแนวคิดในเชิงบวก  
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มีความยุติธรรม เป็นนักวางแผนที่ดี และมีความอดทน ภาวะผู้น าจึงจ าเป็นเพราะทุกหน้าที่ของการ
ท างานล้วนต้องนึกถึงผลประโยชน์ขององค์กร ถ้าหากไม่มีภาวะผู้น าจะท าให้การเจรจาต่อลองเกิด
ความเสียเปรียบในส่วนที่เกี่ยวข้อง ดังนั้นบุคลากรทุกคนในองค์กรควรมีคุณสมบัติหรือสมรรถนะ
ด้านภาวะผู้น าด้วย 
  1.10 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดหาสิ่งแปลกใหม่ รวมถึงมีการพัฒนาที่
แปลกใหม่ที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ  
  1.11 การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า หมายถึง การใช้อย่างประหยัด
เท่าที่ความจ าเป็น เพื่อให้มีทรัพยากรไว้ใช้ได้นานและเกิดประโยชน์อย่างคุ้มค่ามากที่สุด  
  1.12 ความถูกต้องในงาน หมายถึง ความใส่ใจที่จะท างานให้ถูกต้อง ครบถ้วนในทุก 
ขั้นตอนของการท างานรวมถึงการมีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน เพื่อไม่ท าให้เกิด 
งานเสีย  

2. ล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลัก 
จากผลวิเคราะห์ข้อมูลการเรียงล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลักของพนักงานใน 

บริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ผู้ให้ข้อมูลหลักโดยร่วมให้ความเห็นว่าสมรรถนะหลักที่มีความส าคัญมากที่สุดในการปฏิบัติงานให้
มีประสิทธิภาพ โดยเรียงล าดับจากความส าคัญมากที่สุดไปหาความส าคัญน้อยที่สุดได้ดังนี้ 

 2.1 การท างานเป็นทีม  
 2.2 การมุ่งผลสัมฤทธิ์   
 2.3 ความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม  
 2.4 ความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน 
 2.5 ความปลอดภัยในการท างาน 
 2.6 ความปลอดภัยในการท างาน  
 2.7 ความเข้าใจองค์กรและระบบองค์กร  
 2.8 การท างานเชิงรุก การคิดวิเคราะห์เหตุผล  
 2.9 การมีภาวะผู้น า  
 2.10 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  
 2.11 การบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า และ 
 2.12 ความถูกต้องในงาน 
3. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลัก ผู้ให้ข้อมูลมีความเห็นตรงกันว่า พนักงานทุกคนที่

ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัด
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ฉะเชิงเทรา ต้องเรียนรู้งานจากลงมือปฏิบัติจริง กล้าคิด กล้าถามในสิ่งที่ไม่เข้าใจ มีความขยัน อดทน 
และมั่นฝึกฝน เพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และมีความอยากที่จะเรียนรู้งานได้แก่ 

 3.1 การเรียนรู ้ 
 3.2 การสอนงาน  
 3.3 การฝึกอบรม  
 3.4 การพัฒนาตนเอง  
4. วิธีการเผยแพร่ความรู้ความสามารถเกี่ยวกับสมรรถนะ 
ผู้ให้ข้อมูลหลักมีความเห็นตรงกันว่าใช้วิธีการเผยแพร่ความรู้ความสามารถเกี่ยวกับ 

สมรรถนะในการท างานให้มีประสิทธิภาพ ได้แก่  
 4.1 การประชุม  
 4.2 การให้ค าแนะน า  
 4.3 การฝึกอบรมภายใน 
 

อภิปรายผล 
ผลการวิเคราะห์สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานใน 

บริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ผู้วิจัยอภิปรายผลการวิจัยในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

ประเด็นท่ี 1 ความคิดเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของพนักงานท่ีควรมีใน 
การปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ 
จังหวัดฉะเชิงเทรา  

จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ผู้บริหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของพนักงาน 
ไปในแนวทางเดียวกันว่าพนักงานทุกคนที่ปฏิบัติงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์
แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทราควรมีสมรรถนะหลักทั้ง 12 ด้าน ได้แก่ 
การท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม ความรู้
และความเชี่ยวชาญในงาน ความปลอดภัยในการท างาน ความเข้าใจองค์กรและระบบองค์กร  
การท างานเชิงรุก การคิดวิเคราะห์เหตุผล การมีภาวะผู้น า ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การบริหาร
ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า และความถูกต้องในงาน สอดคล้องบดินทร์ อินทร์พันธ์ (2554) 
ที่ได้ศึกษาเร่ืองสมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัท  
มอนซานโต้ไทยแลนด์ จ ากัด พบว่าความคิดเห็นของบุคลากรในบริษัทมอนซานโต้ไทยแลนด์ 
จ ากัด โดยภาพรวมพบว่าสมรรถนะหลักทุกด้านมีความส าคัญในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
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พบว่า อยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน และ
ด้านมุงผลสัมฤทธิ์ และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน ด้านการบริการที่ดี และด้านการพัฒนาตนเอง 
และสอดคล้องกับค าวิไล เพ็งพิลาวงศ์ (2558) ที่ได้ศึกษาเร่ืองศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวสมรรถนะหลัก
ของบุคลากรในกระทรวงอุตสาหกรรมและการค้า สปป.ลาว ที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะ
หลักที่เหมือนกัน  4 ด้าน คือ ด้านจรรยาบรรณและความซื่อสัตย์ ด้านความสั่งสมความเชี่ยวชาญใน
งานอาชีพ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ พบว่า ผู้บริหารในกระทรวงอุตสาหกรรม
และการค้า สปป.ลาว มีความเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักทั้ง 12 ด้าน เมื่อเรียงล าดับโดยค่าเฉลี่ย 
พบว่า มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ด้านจรรยาบรรณและความซื่อสัตย์ รองลงมาด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ ด้านความเชื่อมั่นศรัทธาต่อนโยบาย เป็นล าดับที่ 3 ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ด้านภาวะผู้น า ด้านการท างานข้าม
วัฒนธรรมและความหลากหลาย ด้าการบริการที่ดี ด้านการสื่อสาร ด้านภาษาอังกฤษ และภาษา
อาเซียน และด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ตามล าดับ และสอดคล้องกับนีรนุช ชัยวิฑูรย์ (2552) ที่ได้ศึกษา
เร่ืองศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทโตโยต้านนทบุรี ผู้จ าหน่ายโต
โยต้า จ ากัด มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักที่เหมือนกัน 1 ด้าน คือ การท างานเป็นทีม พบว่า 
พนักงานบริษัทโตโยต้านนทบุรี ผู้จ าหน่ายโตโยต้า จ ากัด มีสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมโดย
ภาพรวมรวมอยู่ในระดับมาก เน่ืองจากบริษัทมีการสนันสนุนให้พนักงานร่วมมือร่วมใจเป็นหนึ่ง
เดียวกัน ในการท างานร่วมกันเป็นทีม และสอดคล้องกับวิจัยของ ณัฏฐนันท์ เอ่ียมสะอาด (2559) ได้
ศึกษาเร่ืองทัศนคติพนักงานที่มีต่อความปลอดภัยในการท างานของอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์
ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักที่เหมือนกัน 1 
ด้านคือ ความปลอดภัยในการท างาน พบว่าทัศนคติพนักงานที่มีต่อความปลอดภัยในการท างานของ
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านอุปกรณ์และเคร่ืองจักร ด้านคนและการปฏิบัติงานและด้านสิ่งแวดล้อม 
อีกทั้งยังสอดคล้องกับส านักงานข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) (2553) คู่มือสมรรถนะข้าราชการพล
เรือนไทย มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักที่เหมือนกัน 12 ด้าน เป็นต้น 
 ประเด็นท่ี 2 การจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลัก  

จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ผลการจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลักทั้ง 12 ด้าน 
เกี่ยวกับการจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลักเพื่อน าผลการศึกษาความคิดเห็นไปน าเสนอต่อ
ผู้บริหารพิจารณาต่อกับประเด็นดังต่อไปนี้ ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2547) ได้กล่าวเอาไว้ในขั้นตอน
การสัมภาษณ์เพื่อสอบถามผู้บริหารว่าจะให้บรรลุ วิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์กรตามที่
ก าหนดไว้ผู้บริหารแต่ละคนว่าควรจะก าหนดเรื่องใดเป็นสมรรถนะหลักเมื่อได้สัมภาษณ์มาแล้วให้
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รวบรวมและสรุปเป็นโมเดลอาจสรุปให้เหลือเพียง 5-10 ด้าน แล้วให้ส่งโมเดลที่ได้ไปให้ผู้บริหาร
ลงความเห็นอีกคร้ังว่าใน 5-10 ด้านน้ี ด้านใหนส าคัญมากที่สุดด้านไหนส าคัญน้อยที่สุด โดยให้
ผู้บริหารจัดล าดับตามความส าคัญและน ากับมาสรุปอีกคร้ังพร้อมกับเหตุผลของสมรรถนะหลักแต่
ละด้าน ซึ่งในงานวิจัยฉบับนี้ผู้วิจัยจะสรุปและอภิปรายผลการจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะ
หลักทั้งหมดในจ านวน 12 ด้านตามผลการสัมภาษณ์ และน ามาอภิปรายผลกับเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องได้ดังนี้ 

 ผู้บริหารในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม 
เวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ส่วนมากมีความเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมถูก
จัดล าดับให้ส าคัญมากที่สุด เป็นอันดับที่ 1 เพราะการเข้าใจและยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์กันในทีม การแก้ปัญหา
ร่วมกัน รวมถึงการขจัดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในทีมการสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
จะน าพาองค์กรไปสู้เป้าหมายได้เร็วขึ้น  

ด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์  เป็นล าดับที่ 2 เพราะความขยัน อดทนมั่นเพียร เอาใจใส่ในงานที่ 
ได้รับมอบหมายพยายามท างานในหน้าที่ให้ถูกต้องส าเร็จตามก าหนดเวลา รวมถึงมีความละเอียด
รอบคอบ เอาใจใส่ ตรวจสอบความถูกต้องในงานที่รับผิดชอบ เพื่อให้งานมีคุณภาพ  

ด้านการยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและจริยธรรม เป็นล าดับที่ 3 เพราะ 
ความซื่อสัตย์ สุจริตประพฤติปฎิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี ยึดมั่นในสิ่งที่ซื่อสัตย์ต่อหลักระเบียบ 
หลักกฎหมายและประกาศ ให้ความเคราพในสิทธิมนุษยชนของผู้อ่ืน ถือเป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็น
ส าหรับองค์กรต่าง ๆ เพื่อให้แนวทางในการพัฒนาบุคลากรขององค์กรมีคุณสมบัติที่เพียบพร้อมไป
ด้วยคุณธรรม จริยธรรม เป็นที่ยอมรับน่าเชื่อถือปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริตใจ  

ด้านความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน เป็นล าดับที่ 4 เพราะความสนใจใฝ่เรียนรู้และสั่ง 
สมความรู้โดยการศึกษา ค้นคว้า จนเกิดความช านาญตกเป็นผนึกความรู้ น ามาพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่องและน ามาประยุกต์ใช้ในงานให้มีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุด  

ด้านความปลอดภัยในการท างาน เป็นล าดับที่ 5 เพราะการท างานที่ปลอดภัยจากอุบัติเหต ุ
ต่าง ๆ อันจะเกิดแก่ร่างกาย ชีวิต หรือทรัพย์สินในขณะที่ปฏิบัติงานเป็นส าคัญในทุก ๆ องค์กรต้อง
ตะหนักให้ความส าคัญเพื่อสร้างความปลอดภัยให้กับพนักงานรวมถึงสร้างความเชื่อมั่นให้กับลูกค้า 

ด้านความเข้าใจองค์กรและระบบองค์กร เป็นล าดับที่ 6 เพราะการเข้าใจกระบวนการ 
ท างานและมาตรฐานขององค์กรและปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับนโยบาย วิสัยทัศน์ พันธกิจ รวมถึง
การปฏิบัติงานที่ไม่ขัดกับกฏหมายหรือกฏระเบียบขององค์กร  
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 ด้านการท างานเชิงรุก เป็นล าดับที่ 7 เพราะการท างานของคนที่ชอบคิด ชอบวางแผน
จัดการและเตรียมการทุกอย่าง พร้อมแก้ปัญหาและท างานอย่างมีคุณภาพเพื่อความก้าวหน้าใน
อนาคต  

ด้านการคิดวิเคราะห์เหตุผล เป็นล าดับที่ 8 เพราะความสามารถในประเมินสถานการณ์ 
การก าหนดกลยุทธ์ รวมถึงการจ าแนกแจกแจงองค์ประกอบ หาความสัมพันธ์เชิงเหตุผล เพื่อค้นหา
สาเหตุที่แท้จริงของสิ่งที่เกิดขึ้นของปัญหาได้ 

ด้านการมีภาวะผู้น า เป็นล าดับที่ 9 ต่อกับประเด็นภาวะผู้น าที่ผู้บริหารได้ให้ความเห็นนั้น 
พบว่า บุคลากรในองค์กรทุกระดับควรมี ไม่จ าเป็นว่าจะต้องเฉพาะต าแหน่งบริหารหรือหัวหน้างาน
เท่านั้นถึงจะมีภาวะผู้น าบุคลากรทุกคนจะต้องมีองค์ประกอบของความเป็นผู้น าในตัวเองอยู่ด้วย
เพราะแต่ละหน่วยงาน ต่างมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่แตกต่างกันท างานในสถานการณ์ที่
หลากหลายการมีคุณสมบัติของภาวะผู้น าโดยจะส่งผลท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจ มีความคิดริเร่ิม 
มีความรู้ กล้าตัดสินใจ มีแนวคิดในเชิงบวก มีความยุติธรรม เป็นนักวางแผนที่ดี และมีความอดทน 
ภาวะผู้น าจึงจ าเป็นเพราะทุกหน้าที่ของการท างานล้วนต้องนึกถึงผลประโยชน์ขององค์กร ถ้าหาก
ไม่มีภาวะผู้น าจะท าให้การเจรจาต่อลองเกิดความเสียเปรียบในส่วนที่เกี่ยวข้อง ดังนั้นบุคลากรทุก
คนในองค์กรควรมีคุณสมบัติหรือสมรรถนะด้านภาวะผู้น าด้วย 

ด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เป็นล าดับที่ 10 เพราะการคิดหาสิ่งแปลกใหม่ รวมถึงมีการ 
พัฒนาที่แปลกใหม่ที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ  

ด้านการบริหารทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า เป็นล าดับที่ 11 เพราะการใช้อย่าง 
ประหยัดเท่าที่ความจ าเป็นเพื่อให้มีทรัพยากรไว้ใช้ได้นานและเกิดประโยชน์อย่างคุ้มค่ามากที่สุด 
ช่วยลดต้นทุนหรือค่าใช่จ่ายให้กับองค์กร 

ด้านความถูกต้องในงาน เป็นล าดับที่ 12 เพราะความใส่ใจที่จะท างานให้ถูกต้อง 
ครบถ้วนในทุกขั้นตอนของการท างานรวมถึงการมีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงานเพื่อไม่
ท าให้เกิดงานเสีย  

ผลการจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลักของพนักงานดังกล่าวข้างต้นสอดคล้อง 
กับค าวิไล เพ็งพิลาวงศ์ (2558) ได้ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของบุคลากรใน
กระทรวงอุตสาหกรรมและการค้าสาธารณรับประชาธิปไตยประชาชนลาว เพื่อเตรียมความพร้อม
เข้าสู้ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ผลการจัดล าดับความส าคัญของสมรรถนะหลังทั้ง 12 ด้าน พบว่า 
สมรรถนะหลักด้านความเชื่อศรัทธาต่อนโยบาย มีความส าคัญมาเป็นล าดับแรก รองลงมา คือ ด้าน
ภาษาอังกฤษและภาษาอาเซียน ด้านการบริการที่ดี อยู่ในล าดับที่ 3 ด้านรรยาบรรณและความ
ซื่อสัตย์อยู่ในระดับที่ 4 ด้านการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่องอยู่ในระดับที่ 5 ด้านเทคโนโลยี
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สารสนเทศอยู่ในระดับที่ 6 ด้านการท างานข้มวัฒนธรรมและหลากหลายอยู่ที่ระดับที่ 7 ด้านการ
สื่อสารอยู่ในระดับที่ 8 ด้านภาวะผู้น าอยู่ในระดับที่ 9 ด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับที่ 10 ด้าน
การมุ่งผลสัมฤทธิ์อยู่ในระดับที่ 11 ด้านการสั่งสมความเชี่ยวชาญในสายอาชีพอยู่ในระดับที่ 12โดย
สอดคล้องแตเ่พียงบางส่วนเท่านั้นเนื่องจากเป็นประเภทธุรกิจอุตสาหกรรมที่แตกต่างกัน 
 ประเด็นท่ี 3 คือ แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลัก 

จากผลการวิเคราะห์พบว่า ผลการศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของ 
พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์จังหวัด
ฉะเชิงเทรา ผู้บริหารทุกคนมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันในการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
พนักงานในอนาคต ได้แก่  

1. การเรียนรู้ คือ การเรียนรู้ประสบการณ์จริงในการปฏิบัติ โดยลงมือปฏิบัติจริงรวมถึง 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์กับผู้อ่ืน และระดมสมองร่วมกับทีม ยอมรับค าวิจารณ์และ
ข้อเสนอแนะจากผู้อ่ืน  

2. การสอนงาน คือ การสอนงานโดยหัวหน้างานถือเป็นกระบวนการกระตุ้นให้เกิด 
การปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานและหัวหน้างานโดยการเสริมสร้างองค์ความรู้
กระตุ้นความเข้าใจ ฝึกฝนทักษะและปรับเปลี่ยนทัศนคติ 

3. การฝึกอบรม คือ การอบรมก่อนเร่ิมปฏิบัติงานจริง รวมถึงองค์กรส่งไปอบรบเกี่ยวกับ 
งานที่ได้รับมอบหมาย  

4. การพัฒนาตนเอง คือ การศึกษา เรียนรู้ ค้นคว้าหาข้อมูลอยู่ตลอดเวลา การพัฒนา 
ตนเองอย่างต่อเนื่องอยู่เสมอ 

ผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้นนี้สอดคล้องกับโสภิฏา เศรษฐกิจ (2556) ได้ศึกษาเร่ืองการ 
พัฒนาสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ พบว่าในการพัฒนา
สมรรถนะของพนักงานผู้ให้การอบรมมีความส าคัญอย่างมาก ดังนั้นจึงท าการประเมินผู้ให้การ
อบรมพัฒนาพนักงานจากพนักงานผู้รับการฝึกอบรม ผลการประเมินพบว่าพนักงานมีความพอใจ
ต่อผู้ให้การอบรมอยู่ในระดับมากในทุกข้อโดยมีวิธีการพัฒนาสมรรถนะดังนี้ คือ การฝึกอบรมจาก
การปฏิบัติงานจริง (On the Job Training: OJT) การเรียนรู้ด้วยตนเอง รวมถึงยังสอดคล้องกับ
ชมพูนทุ หวังเจริญทรัพย์ (2560) ได้ศึกษาเร่ืองสมรรถนะตามสายงานของช่างไม้บริษัท คิ้มการช่าง 
(2009) จ ากัด พบว่าแนวทางในการพัฒนาช่างไม้ ต้องมีการสอนงาน และการฝึกฝนเป็นประจ า
เพื่อให้เกิดความช านาญ 
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ข้อเสนอแนะในการด าเนินงาน 
1. บริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แต่ละแห่งควรน าสมรรถนะหลักด้านต่าง ๆ  

 ส าหรับเป็นแนวทางในการพิจารณาก าหนดสมรรถนะหลักของพนักงานในกลุ่มบริษัท
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ 

2. บริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ควรสร้างและร่วมมือในการน าสมรรถนะ 
หลักไปพัฒนาพนักงานในระหว่างกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์และสร้างรูปแบบความ
ร่วมมือและรูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลัก เพื่อใช้พัฒนาพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรม
ชิ้นส่วนรถยนต์ 

3. บริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ควรก าหนดน้ าหนักความส าคัญของ 
สมรรถนะหลักที่จ าเป็นส าหรับการปฎิบัติภารกิจแต่ละภารกิจตามที่องค์กรนั้นมุ่งเน้น เพื่อเป็น
แรงจูงใจและและให้พนักงานในองค์กรปฎิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะ
ตอบสนองเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร 
 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
จากผลการวิจัยผู้บริหารคาดหวังให้พนักงานทุกคนในองค์กรต้องมีสมรรถนะหลักทั้ง 

5 ด้าน ประกอบด้วยการท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน และความปลอดภัยในการท างาน โดยสิ่งส าคัญประการ
แรกในการน าสมรรถนะหลักไปปรับใช้ในองค์กรจะต้องมีการประชาสัมพันธ์ให้พนักงานทุกคน
ทราบและเข้าใจเกี่ยวกับสมรรถนะหลักก่อน แล้วน าสมรรถนะหลักไปประยุกต์ใช้ในด้านอ่ืน ๆ 
ดังนี้ 

1. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าหัวข้อของสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้าน ไปเป็นกรอบใน 
การก าหนดหลักสูตรในการพัฒนาและฝึกอบรมให้แก่พนักงานในองค์กร โดยในส่วนระดับ
สมรรถนะที่มีอยู่น้อยสมควรให้มีการพัฒนาเป็นล าดับต้น และควรมีการประเมินสมรรถนะทั้ง
ก่อนนและหลังการพัฒนาและฝึกอบรม 

2. ควรให้หน่วยงานที่พนักงานสังกัดอยู่กระตุ้นให้พัฒนาตนเองโดยจัดท ากิจกรรมที่ 
สอดคล้องกับสมรรถนะหลักขององค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงค่านิยมที่พนักงานในองค์กรพึงจะมี
ทั้ง 5 ด้าน คือ การท างานเป็นทีม การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การยึดมั่นในความถูกต้องชอบธรรมและ
จริยธรรม ความรู้และความเชี่ยวชาญในงาน และความปลอดภัยในการท างาน ให้อยู่ในระดับมาก
ที่สุด 
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 3. ควรน าสมรรถนะหลักไปประยุกต์ใช้ในด้านอ่ืน ๆ เช่น การสรรหาและการคัดเลือก
(Recruitment and selection) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance assessment) การพัฒนา
สายอาชีพ (Career development) การฝึกอบรบและการพัฒนา (Training and development)  
ซึ่งสามารถสรุปได้ดังรูปภาพที่ 5-1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 5-1  กรอบการน าสมรรถนะหลักไปประยุกต์ใช้ในด้านการจัดการทรัพยากรยมนุษย์ใน

องค์กร 
 

 3.1 การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and selection) ในการสรรหาและ 
คัดเลือกพนักงานของบริษัท ใช้การสรรหาพนักงานจากภายนอกเพื่อสรรหาพนักงานใหม่ และ 
การสรรหาพนักงานจากภายในซึ่งเป็นการวางแผนสายอาชีพให้กับพนักงาน 

 ส าหรับพนักงานที่เข้ามาใหม่ ในกระบวนการสรรหาพนักงานจะระบุศักยภาพ 
(Potential) ของพนักงานที่ต้องการ โดยในการสัมภาษณ์และการทดสอบเบื้องต้นจะพิจารณา
สมรรถนะทั่วไป (General competency) และสมรรถนะหลักของผู้สมัคร และเมื่อบรรจุพนักงาน
ใหม่เข้าท างานแล้ว ผู้จัดการแผนกจะประเมินสมรรถนะของพนักงานใหม่อีกคร้ังเพื่อพิจารณาระดับ
สมรรถนะ (Competency level) ในต าแหน่งงาน และหากพบว่าพนักงานมีระดับขีดความ สามารถ
ไม่ถึงเกณฑ์ที่ก าหนด พนักงานจะได้รับการพัฒนาสมรรถนะเพิ่มเติม แต่ถ้าพนักงานมีระดับ
สมรรถนะเกินกว่าเกณฑ์ที่ก าหนดแล้วผู้จัดการแผนกจะพิจารณาหางานใหม่ให้กับพนักงาน 

การสรรหาและการคัดเลือก 
(Recruitment and selection) 

 
การพัฒนาสายอาชีพ 
(Career development) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance assessment) 

การฝึกอบรมและการพัฒนา 
(Training and development) 
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  ในส่วนของการสรรหาภายในเป็นการสนับสนุนเส้นทางสายอาชีพของพนักงาน ซึ่ง
เน้นให้พนักงานเติบโตในสายงานปัจจุบัน โดยเร่ิมจากการมอบหมายงานที่มีความท้าทายให้ปฏิบัติ 
ก่อนการโยกย้ายพนักงานภายในสายอาชีพ และการเลื่อนต าแหน่ง หลังจากนั้นจึงจะโยกย้าย
พนักงานข้ามาสายอาชีพ ทั้งนี้แผนการพัฒนาพนักงานแต่ละคนจะเป็นแผนระยะยาว ซึ่งบริษัทจะมี
การปรับปรุงข้อมูลของพนักงานเป็นประจ าทุกปี เพื่อน าข้อมูลพนักงานมาใช้ประโยชน์ในการ
วางแผนอัตราก าลังคนขององค์กรในแต่ละปี 

 3.2 การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance assessment) การประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานจะประเมินปีละ 1 คร้ัง โดยประเมินจากผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะ
ของพนักงาน โดยใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 3 วิธี คือ การให้พนักงาน
ประเมินตนเอง (Self-assessment) การประเมินโดยผู้จัดการ (Manager assessment) และการ
ประเมินโดยกลุ่ม (Panel assessment)  
  หลังจากประเมินสมรรถนะพนักงานเรียบร้อยแล้ว ผู้จัดการแผนกจะวางแผนการ
พัฒนาพนักงานร่วมกับพนักงานเป็นรายบุคคล ซึ่งเรียกแผนพัฒนานี้ว่าเส้นทางการพัฒนารายบุคคล 
(Personal development roadmap: PDR) โดยเส้นทางการพัฒนารายบุคคล แบ่งเป็น 3 ประเภท คือ 

 3.2.1 การประเมินเบื้องต้น (Priorities training) เป็นการประเมินพนักงานหลังจาก 
บรรรจุพนักงานเข้าท างานแล้ว และเมื่อพบว่าพนักงานมีระดับสมรรถนะไม่ถึงเกณฑ์ที่ก าหนด จะ
พัฒนาแผนการพัฒนาพนักงานแบบเร่งด่วน 
   3.2.2 การประเมินประจ าปี (Annual performance review) เป็นการตรวจสอบการ 
พัฒนาสมรรถนะของพนักงานแต่ละคนตามแผนพัฒนาองค์กรและเส้นทางการพัฒนารายบุคคล
ประจ าปี 
   3.2.3 การประเมินระยะกลาง (Period development review) เป็นการตรวจสอบการ
พัฒนาสมรรถนะของพนักงาน ซึ่งเป็นการทบทวนสมรรถนะแบบระยะกลางซึ่งจะท าเป็นประจ าทุก 
2-3 ปี 
  3.3 การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and development) บริษัทมุ่งเน้นการ 
พัฒนาตามสายอาชีพเป็นหลัก คือ การพัฒนาตามแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 
development plan) ของพนักงานแต่ละคน ซึ่งในการฝึกอบรมพนักงานจะเน้นการฝึกอบรมและ
พัฒนาสมรรถนะทั้ง 5 ด้าน  ซึ่งการฝกึอบรมของบริษัทมีทั้งการฝึกอบรมภายนอกองค์กร และ
ภายในองค์กร รวมทั้งมีระบบพี่เลี้ยง (Coaching system) ที่จัดพนักงานที่มีประสบการณ์และมีความ
เชี่ยวชาญ มาเป็นผู้สอนงานให้ค าปรึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยระบบพี่เลี้ยงนี้จะด าเนินการ
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อย่างเป็นทางการ คือ มีการประเมินผลการให้ค าปรึกษา และเขียนรายงานสรุปส่งผู้จัดการ และฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ทุกสัปดาห์ 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีผลงานโดดเด่น 

และเป็นที่ยอมรับว่าประสบความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
2. ควรศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรม 

ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา  
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แบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรม

ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ เป็นค าถามเกี่ยวกับภูมิหลัง โดยการ
ก าหนดรหัสผู้ให้ข้อมูล 
 
รหัสผู้ให้สัมภาษณ์............................เพศ...............อายุ................วุฒิการศึกษา…..............................
ประสบการณ์ท างานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนรถยนต์......................ปี 
สถานที่สัมภาษณ์................................................................................................................................. 
วันที่...........เดือน..................................พ.ศ..............เร่ิมสัมภาษณ์เวลา................น.ถึง...................น. 
 
ค าชี้แจง 

 ด้วยนางสาววรรณา สกุณี นิสิตหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ คณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพา ก าลังท าการวิจัยเร่ือง 
สมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิต
ชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา ในเร่ืองสมรรถนะหลัก
ของพนักงาน ความคิดเห็นเพิ่มเติมต่อสมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมเวลโกรว์ จังหวัด
ฉะเชิงเทรา 

 การสัมภาษณ์ในครั้งนี้จะใช้ข้อมูลเพื่อการศึกษาวิจัยเท่านั้น ผู้วิจัยขออนุญาตบันทึกเสียง
ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลโดยเฉลี่ยประมาณ 45-60 นาที เพื่อให้มั่นใจว่าได้ข้อมูลถูกต้องตามที่
ท่านให้สัมภาษณ์ไปวิเคราะห์ และขอเรียนว่าผู้วิจัยจะปกป้องสิทธิ์ของผู้ให้ข้อมูลและจะไม่มีการ
เปิดเผยชื่อ-นามสกุลแต่อย่างใด ผู้ให้ข้อมูลสามารถปฏิเสธการตอบค าถามและให้หยุดการ
บันทึกเสียงสัมภาษณ์ได้ ถ้าไม่ประสงค์เปิดเผยข้อมูลนั้น ซึ่งข้อมูลที่ได้จะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ใน
เชิงวิชาการเท่านั้น 
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ค าชี้แจง: โปรดตอบค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะหลักและแนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
พนักงานบริษัทอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมเลโกรว์ จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ในประเด็นค าถามต่อไปนี้  

 เบื้องต้น ผู้วิจัยได้อธิบายถึงความหมายของสมรรถนะหลักและได้ยกตัวอย่างสมรรถนะ
ของพนักงานส านักงานข้าราชการพลเรือนปี พ.ศ. 2553 มาประกอบการอธิบาย ดังนี้ 

 1. สมรรถนะหลัก (Core competency: CC) หมายถึงทักษะ และคุณลักษณะที่ทุก คนใน
องค์กรจ าเป็นต้องมี เป็นพื้นฐานที่จะน าองค์กรไปสู่วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งสมรรถนะ หลัก
ประกอบไปด้วย 

„ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation-ACH) 
„ บริการที่ดี (Service mind-SERV) 
„ ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork-TW) 
„ จริยธรรม (Integrity-ING) 
„ การสั่งสมความช านาญในงานอาชีพ (Expertise-EXP) 
„ การคิดวิเคราะห์ (Analytical thinking-AT) 
„ การมองภาพองค์รวม (Conceptual thinking-CT) 
„ การสืบเสาะหาข้อมูล (Information seeking-INF) 
„ ความเข้าใจข้อแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural sensitivity-CS) 
„ ความเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal understanding-IU) 
„ การด าเนินการเชิงรุก (Reactiveness-PROAC) 
„ ความถูกต้องของงาน (Concern for order-CO) 
„ ความมั่นใจของตนเอง (Self confidence-SCF) 
„ ความยืดหยุ่นผ่อนปรน (Flexibility-FLX) 
„ ศิลปะการสื่อสารจูงใจ (Communication & Influencing-CI) 
„ สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic quality-AQ) 
„ การประสานงาน (Coordination-COOR) 
„ การวางแผน (Planning-PLAN) 
„ การติดตามงาน (Follow up-FO) 
„ การเจรจาต่อรอง (Negotiation-NE) 
„ การแก้ปัญหา (Problem solving-PS) 
„ การให้ค าปรึกษา (Consultation-CONSULT) 
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„ การบริหารงานวิจัย (Research management-RM) 
„ การบริหารโครงการ (Project management-PM) 
„ การบริหารงบประมาณ (Budget management-BM) 
„ ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ (English literacy-ENG) 
„ ความสามารถในการใช้อุปกรณ์ IT (IT literacy-IT) 
„ ความสามารถในการจัดท าเอกสาร (Writing literacy-WRITE) 
„ วิสัยทัศน์ (Visioning-VI) 
„ การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change management-CM) 
„ การให้อ านาจผู้อ่ืน (Empowerment-EM) 
„ การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management-PM) 
„ การพัฒนาศักยภาพคน (Caring & developing others-DEV) 
„ ความรู้ด้านงานทรัพยากรบุคคล (Human resources knowledge) 
„ การบริหารด้านงานสารสนเทศ (Information technology management) 
„ ความรู้ด้านงานบัญชี (Accounting knowledge) 
„ ความรู้ในด้านงานคลังพัสดุและจัดซื้อ (Store and purchasing knowledge) เป็นต้น 

 โดยผู้ให้ข้อมูลหลักสามารถก าหนดสมรรถนะหลักในด้านอ่ืน ๆ เพิ่มเติมที่นอกเหนือจาก
สมรรถนะดังกล่าวข้างต้นได้  
 
ส่วนที่ 2  แบบสัมภาษณ์ความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะ  
 เป็นแบบสัมภาษณ์ เพื่อรวบรวมความคิดเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับสมรรถนะหลักของ
พนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ โดยวิธีการสัมภาษณ์ด้วยค าถามปลายเปิด เพื่อให้
ผู้เชี่ยวชาญได้แสดงความคิดเห็นโดยอิสระ ดังนี้  

 ข้อที่ 1 จากประสบการณ์ของท่าน ท่านคิดว่าพนักงานในบริษัทอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
รถยนต์ ควรมีสมรรถนะหลักที่ส าคัญกี่ด้าน อะไรบ้าง 
 
ส่วนที่ 3 แบบสัมภาษณ์การเรียงระดับความส าคัญของสมรรถนะหลัก  

 ข้อที่ 2 ท่านเห็นว่าสมรรถนะหลักในด้านใดมีความส าคัญมากที่สุดในการปฏิบัติงานของ
พนักงานให้มีประสิทธิภาพและน าพาองค์กรไปถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยให้ท่านเรียงระดับ
ความส าคัญของสมรรถนะที่ท่านเลือกมาในส่วนที่ 2 (โดยเรียงล าดับจากความส าคัญมากที่สุดไปหา
ความส าคัญน้อยที่สุด) เพราะเหตุใด 
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ส่วนที่ 4 แนวทางการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ 
 ข้อที่ 3 ท่านคิดว่าแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะหลักของพนักงานในบริษัท

อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ในอนาคตควรเป็นไปในแนวทางใด เพราะเหตุใด 
 ข้อที่ 4 ท่านเคยเผยแพร่ความรู้ ความสามารถเกี่ยวกับสมรรถนะของท่าน หรือเคล็ดลับ

ในการท างานให้มีประสิทธิภาพให้พนักงานหรือคนอ่ืน ๆ รับทราบบ้างหรือไม่ แล้วถ้ามีโอกาสจะ
ท าอย่างไรบ้าง 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์การตรวจความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ 
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