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ธนิต สุธิรังกูร : แนวทางการพฒันาทกัษะการท างานฝ่ายการผลิตเพื่อใหส้ามารถ

ท างานทดแทนไดทุ้กแผนก กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั. (The development of training model for 
production employeesto be able to work as a substitute case study: ABC Co., LTD.) 
คณะกรรมการควบคุมงานนิพนธ์: สุชนนี เมธิโยธิน ปี พ.ศ. 2565. 

  
            การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาทกัษะ

พนกังานฝ่ายผลิต ใหส้ามารถปฏิบติังานทดแทนกนัได ้2) เพื่อวางแนวทางนโยบายในอนาคต ให้
พนกังานฝ่ายผลิตสามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้

            การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารโรงงานอุตสาหกรรมในพื้นท่ีจงัหวดัชลบุรี จ  านวน 12 คน และ
พนกังานระดบัหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั จ านวน 3 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ัง
น้ี คือ บทสัมภาษณ์เชิงลึก 

            ผลการวจิยัพบวา่ 1) การหมุนเวยีนการท างานสามารถช่วยเพิ่มทกัษะให้
พนกังาน และท าใหพ้นกังานสามารถท างานทดแทนกนัได ้และตอ้งมีการก าหนดกรอบระยะเวลา
ในการหมุนเวยีนงานท่ีชดัเจน 2) ควรมีการวางแผนการฝึกอบรมระยะสั้น เพื่อฝึกอบรมพนกังาน
ฝ่ายผลิตของบริษทั โดยมีการแผนการฝึกอบรมแยกตามแผนกตามทกัษะการท างานท่ีจ าเป็น เพื่อให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 3) การส่ือสารภายในองคก์รเป็นเร่ืองส าคญั ทั้งระหวา่ง
ผูบ้ริหารกบัพนกังาน และระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเอง การส่ือสารท่ีดีจะส่งผลดีต่อองคก์ร ท าให้
ผูบ้ริหารเขา้ใจถึงความตอ้งการของพนกังานมากยิง่ข้ึน ในทางกลบักนัพนกังานจะเขา้ใจในผูบ้ริหาร
มากข้ึนเช่นเดียวกนั ท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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            The purpose of this research was to study 1) development guidelines 2) 

guidelines for future policy 

            This research is qualitative research. The samples used in this research were 
12 manufacturing business owners and 3 heads of employees. The instrument used in this 
research was an in-depth questionnaire. 

            The results showed that 1) job rotation did help employees to improve 
working skills and can be work as a substitute 2) short-term development planning should be used 
for each department to improve individual skill and work efficiency 3) communication is 
important for both between employer-employee and between employees 
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บทที ่1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต ์เป็นหน่ึงในอุตสาหกรรมส าคญัท่ีมีส่วนในการ
ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจในประเทศไทย และไดรั้บการส่งเสริมจากรัฐบาลไทยอยา่งต่อเน่ือง นบัตั้งแต่ปี 
2506 นอกเหนือจากน้ียงัส่งเสริมดา้นการลงทุนจากต่างประเทศเพื่อสร้างแรงจูงใจจากบริษทั
ต่างชาติใหเ้ขา้มาลงทุนในประเทศไทย ดว้ยสิทธิพิเศษดา้นต่าง ๆ จากส านกังานคณะกรรมการ
ส่งเสริมการลงทุน (BOI) ท าใหมี้บริษทัผลิตรถยนตห์ลากหลายยีห่อ้เขา้มาตั้งฐานการผลิตใน
ประเทศไทย เป็นเหตุให้เกิดธุรกิจอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตข้ึ์นมากมาย ทั้งขนาดกลางและ
ขนาดเล็ก เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของสินคา้ช้ินส่วนยานยนตใ์นส่วนต่าง ๆ เน่ืองจากใน
รถยนต ์1 คนัมีส่วนประกอบกวา่ 30,000 ช้ิน เพราะมีขอ้ก าหนดจาก BOI ท่ีก ากบัใหบ้ริษทัต่างชาติ
ตอ้งใชสิ้นคา้ท่ีผลิตข้ึนในประเทศตามสัดส่วนท่ีก าหนดหากตอ้งการใชสิ้ทธิประโยชน์จากการ
ส่งเสริมการลงทุน ท าใหห้ลายบริษทัมีการเปิดบริษทัลูกในประเทศไทยข้ึนเพื่อผลิตสินคา้ช้ินส่วนฯ 
ป้อนใหก้บัโรงงานผลิตรถยนตข์องตนเอง (วรรณนา วงศพ์ิศาลภพ, 2563) 
 ตลาดของช้ินส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ช้ินส่วนยานยนต ์
OEM และช้ินส่วนยานยนต ์REM โดยตลาดช้ินส่วนฯ OEM คือ ตลาดช้ินส่วนยานยนต ์เพื่อการ
ประกอบยานยนต ์(Original Equipment Manufacturer) และตลาดช้ินส่วนฯ REM คือ ตลาดช้ินส่วน
ยานยนต ์เพื่อการทดแทนหรืออะไหล่ยานยนต ์(Replacement Equipment Manufacturer) ในปัจจุบนั
ตลาดช้ินส่วนฯ OEM มีสัดส่วนมูลค่าตลาดอยูท่ี่ร้อยละ 30 ถึงร้อยละ 40 ของตลาดช้ินส่วนยานยนต ์
ในประเทศไทย ถึงแมว้า่บริษทัผลิตรถยนตส่์วนใหญ่ยงัจ าเป็นตอ้งน าเขา้บางช้ินส่วนจาก
ต่างประเทศ หรือจากบริษทัแม่ เน่ืองจากเทคโนโลยขีั้นสูง หรือความพิเศษจ าเพาะของแต่ละบริษทั 
แต่ยงัคงมีการใชช้ิ้นส่วนในประเทศถึงร้อยละ 70 ในรถยนต ์1 คนั และตลาดช้ินส่วนฯ REM มี
สัดส่วนมูลค่าตลาดอยูท่ี่ร้อยละ 60 ถึงร้อยละ 70 ของตลาดช้ินส่วนยานยนตใ์นประเทศไทย และ
ยงัคงเติบโตข้ึนตามจ านวนยานยนตท่ี์เพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองในประเทศไทย อนัเน่ืองมาจากความ
ตอ้งการเปล่ียนช้ินส่วนฯ ตามระยะทางท่ีใชง้านและอายกุารใชง้าน นอกจากน้ีในตลาดทั้ง 2 ส่วนน้ี
ยงัมีอตัราการส่งออกไปยงัต่างประเทศอีกดว้ย ซ่ึงสินคา้ท่ีประเทศไทยส่งออกเป็นหลกั คือ 
เคร่ืองยนต ์ชุดสายไฟ ตวัถงั กระจก ยางรถยนต ์เป็นตน้ ซ่ึงประเทศไทยถือเป็นประเทศท่ีมีศกัยภาพ
สูง เพราะมีความพร้อมในดา้นของห่วงโซ่อุปทาน และสามารถผลิตช้ินส่วนฯท่ีมีคุณภาพดี เป็นท่ี
ยอมรับในบริษทัผลิตรถยนต์ (วรรณนา วงศพ์ิศาลภพ, 2563) 



 2 

 ดงัท่ีกล่าวไปขา้งตน้วา่ช้ินส่วนยานยนตป์ระกอบดว้ยหลายอุตสาหกรรม ตั้งแต่ช้ินส่วน
ขนาดเล็กจนถึงช้ินส่วนขนาดใหญ่ อุตสาหกรรมท่ีบริษทั ABC จ ากดั ด าเนินธุรกิจอยูน่ั้น คือ 
อุปกรณ์แลกเปล่ียนความร้อน ซ่ึงก็คือหมอ้น ้ารถยนต ์ในส่วนของอุตสาหกรรมผลิตหมอ้น ้ารถยนต์
ในประเทศไทยนั้น มีอยูใ่นทั้งส่วนของตลาดช้ินส่วนฯ OEM และตลาดช้ินส่วนฯ REM ทั้งน้ีมี
แนวทางในการด าเนินธุรกิจท่ีแตกต่างกนัอยา่งชดัเจน เพราะบริษทัท่ีอยูใ่นตลาดช้ินส่วนฯ OEM จะ
ขายสินคา้ใหก้บับริษทัผลิตรถยนตเ์ป็นหลกั โดยจะเป็นโรงงานขนาดใหญ่ มีก าลงัการผลิตท่ี
สามารถผลิตไดห้มอ้น ้าแต่ละรุ่นจ านวนมาก ในขณะท่ีบริษทัท่ีอยูใ่นตลาดช้ินส่วนฯ REM จะเนน้
ผลิตสินคา้ท่ีหลากหลายรุ่นมากกวา่ในการผลิต เพราะตอ้งสนองต่อความตอ้งการของสินคา้ต่อ
รถยนตทุ์กยีห่อ้และทุกรุ่นท่ีมีอยูใ่นตลาด 

 

บริษทั ABC จ ากดั ซ่ึงเป็นผูผ้ลิต ซ่อมแซม และจ าหน่ายหมอ้น ้า อินเตอร์คูลเลอร์ ออยล์
คูลเลอร์ และแผงแลกเปล่ียนความร้อนทุกชนิดท่ีใชก้บัเคร่ืองยนต ์ตั้งแต่รถจกัรยานยนต ์รถยนต ์
เคร่ืองจกัร เคร่ืองป่ันไฟ เคร่ืองจกัรขนาดใหญ่ อยูท่ ั้งในตลาดช้ินส่วนฯ OEM และตลาด REM โดย
มีสินคา้ท่ีผลิตเพื่อขายในตลาดทั้ง ทองเหลือง ทองแดง และ อลูมิเนียม โดยมีตวัอยา่งสินคา้ของ
บริษทัดงัภาพ 

 
ภาพที ่1 ตวัอยา่งสินคา้ของบริษทั ABC จ ากดั (2559) 

ทีม่า เวบ็ไซตข์องบริษทั ABC จ ากดั 
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จากรูปตวัอยา่งสินคา้จะเห็นไดว้า่ สินคา้ของบริษทั ABC จ ากดั มีขนาดท่ีแตกต่างกนั รวม
ไปถึงรูปลกัษณ์ และวสัดุท่ีใช ้ดงันั้นในกระบวนการผลิตจึงมีความแตกต่างกนัพอสมควร เน่ืองจาก
มีหลากหลายองคป์ระกอบ โดยสามารถแบ่งแผนกในฝ่ายผลิตไดด้งัน้ี แผนกข้ึนรูปวตัถุดิบ แผนก
ประกอบ แผนกเตาอบ แผนกลา้งน ้ายา แผนกตรวจสอบคุณภาพ เป็นตน้ ซ่ึงในแต่ละแผนกยงัมี
หนา้ท่ีแยกยอ่ยลงไปอีก และมีรายละเอียดพอสมควรในการท าหนา้ท่ีของพนกังานแต่ละคน ดงันั้น
พนกังานแต่ละต าแหน่งจึงจ าเป็นตอ้งมีความช านาญในต าแหน่งหนา้ท่ีของตนเป็นอยา่งดี เพื่อท่ีจะ
สามารถท าการผลิตไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเน่ืองจากบริษทัฯ เป็นบริษทัขนาดเล็กท าใหมี้บาง
ต าแหน่งในแต่ละแผนกท่ีมีพนกังานเพียงคนเดียวท่ีมีความรู้ความช านาญเฉพาะดา้น และไม่ไดมี้
การวางแผนการฝึกอบรมพนกังานเพื่อใหส้ามารถท างานทดแทนกนัได ้ท าให้หลายคร้ังเม่ือ
พนกังานคนดงักล่าวลาหยดุไม่ไดม้าท างาน จะส่งผลใหก้ารท างานไม่ไหลล่ืน และมีบางคร้ังเกิด
ขอ้ผดิพลาดจากพนกังานท่ีจ าเป็นตอ้งมาปฏิบติังานแทนอีกดว้ย 

จากปัญหาท่ีกล่าวมาในขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาเพื่อหาแนวทางในการพฒันาทกัษะ
ในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิตในแต่ละต าแหน่ง เพื่อใหส้ามารถท างานทดแทนกนัไดใ้นกรณี
ท่ีพนกังานประจ าต าแหน่งนั้นลาหยดุ หรือลาออกจากงาน เพื่อไม่ใหเ้กิดผลกระทบกบัการท างานใน
สายงานผลิต โดยศึกษาแนวทางต่าง ๆ ท่ีสามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บับริษทั ABC จ ากดั ไดอ้ยา่ง
เหมาะสม โดยมีความคาดหวงัวา่จะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพ และศกัยภาพในการท างานของ
พนกังานในสายการผลิตได ้

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาทกัษะพนกังานฝ่ายผลิต ใหส้ามารถปฏิบติังานทดแทนกนัได ้
2. เพื่อวางแนวทางนโยบายในอนาคต ใหพ้นกังานฝ่ายผลิตสามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้
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กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 
 
 
  

ทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

สัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 

กลุ่มผูป้ระกอบการโรงงาน
อุตสาหกรรม ท่ีมีจ านวนพนกังาน
มากกวา่ 50 คน ในพื้นท่ีจงัหวดั

ชลบุรี จ  านวน 12 คน 

พนกังานระดบัหวัหนา้งานของ
บริษทั ABC จ ากดั จ านวน 3 คน 

น าขอ้มูลมาท า Content Analysis เปรียบเทียบกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 
กลุ่ม เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

วางแนวทางนโยบายในอนาคต ใหพ้นกังานฝ่ายผลิตสามารถ
ปฏิบติังานแทนกนัได ้

สร้างค าถามในการสัมภาษณ์ โดยใชแ้นวคิดทฤษฎี 
- การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(สากล พรหมสถิต และคณะ, 2562) 

- ประเภทของการฝึกอบรม (ณฐัพล ภมรคณเสวติ, 2561) 
- การหมุนเวยีนการท างาน (Sebt and Ghasemi ,2564 และชยาพล สุนทรววิฒันา, 2561) 

- ระบบพี่เล้ียงและการพฒันาในอาชีพ (อภิรดี นนัทศุ์ภวฒัน์ และอุดมรัตน์ สงวนศิริธรรม, 2562) 
- การพฒันาขีดความสามารถของพนกังานบนพื้นฐาน 70:20:10 (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์, 2559) 

- การพฒันาแบบรายบุคคล การพฒันาแบบสายอาชีพ และการบริหารผลการปฏิบติังาน
 (สมโชค ไสลเพชร และคณะ, 2562) 
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ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. ขอ้มูลท่ีสามารถน ามาปรับใช ้เพื่อวางแนวทางการพฒันาทกัษะการท างานของพนกังาน

ฝ่ายผลิต ใหส้ามารถปฏิบติังานทดแทนกนัได ้
2. ผูบ้ริหารมีขอ้มูลแนวทางในการวางนโยบายการอบรมพนกังานฝ่ายผลิตในอนาคต 

 

ขอบเขตของการวจิัย 
 ขอบเขตเน้ือหาการวจิยั 

 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษา เพื่อวางแนวทางการพฒันาทกัษะพนกังานฝ่ายผลิต ของ
บริษทั ABC จ ากดั 

 ขอบเขตประชากรของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
  1. ผูป้ระกอบการโรงงานอุตสาหกรรมในจงัหวดัชลบุรี ท่ีเป็นสมาชิกสมาคมส่งเสริม
พฒันาผูป้ระกอบการไทย จงัหวดัชลบุรี จ  านวน 294 คน 
  2. พนกังานระดบัหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั จ  านวน 3 คน 

 ขอบเขตพื้นท่ีในการเก็บขอ้มูล 
 พื้นท่ีจงัหวดัชลบุรี 

 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 ระยะเวลาด าเนินการวจิยั เร่ิมตน้เดือนกรกฎาคม 2564 – เดือนธนัวาคม 2564 โดยใช้
ระยะเวลาการเก็บขอ้มูลในเดือนกนัยายน 2564 – เดือนพฤศจิกายน 2564 

 
นิยามศัพท์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการด าเนินงาน ส่งเสริมบุคลากรของ
บริษทัในการเรียนรู้ เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะในการท างานใหเ้หมาะสมกบังาน และปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการพฒันาพนกังานหรือบุคลากรขององคก์ร 
เพื่อใหมี้ความรู้ หรือทกัษะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 สมรรถนะในการปฏิบติังาน หมายถึง คุณลกัษณะท่ีพึงมีของพนกังาน ความรู้ท่ีเหมาะสม 
ความสามารถ และความช านาญในการใชท้กัษะท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังาน เพื่อใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและตรงตามเป้าหมายของบริษทั 
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 ทกัษะการท างานฝ่ายผลิต หมายถึง ความสามารถในการลงมือท างานท่ีตนเองรับผดิชอบ
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และความช านาญในการท างานท่ีผา่นการฝึกฝนและการลงมือท าอยา่ง
สม ่าเสมอ 
 การหมุนเวยีนกนัท างาน หมายถึง การมอบหมายใหพ้นกังานหมุนเวยีนหนา้ท่ีในการ
ท างานในระยะเวลาหน่ึง เพื่อพฒันาทกัษะในการท างานในสภาพแวดลอ้มการท างานจริง โดย
คาดหวงัวา่พนกังานจะสามารถเรียนรู้และมีความเช่ียวชาญ ในการใชเ้คร่ืองมือและในการ
ปฏิบติังาน รวมไปถึงการตดัสินใจท่ีเหมาะสมเม่ือการท างานเกิดปัญหาข้ึน 
 ผูบ้ริหาร หมายถึง เจา้ของกิจการ หรือ ผูท่ี้อยูใ่นต าแหน่งส าคญัของบริษทัและมีหนา้ท่ีใน
การบริหารจดัการธุรกิจ 
 พี่เล้ียง หมายถึง ผูท่ี้คอยสนบัสนุน และช้ีแนะในการท างานใหก้บัพนกังานฝึกหดั เพราะ
เป็นผูท่ี้มีประสบการณ์ มีความช านาญในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบ 
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บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

งานวจิยัเร่ือง แนวทางการพฒันาทกัษะการท างานฝ่ายการผลิต เพื่อใหส้ามารถท างาน
ทดแทนไดทุ้กแผนก กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแนวคิดทฤษฎี ความรู้ ท่ี
เก่ียวขอ้งรวมไปถึงงานวจิยัต่าง ๆ ท่ีสอดคลอ้งและเป็นประโยชน์ท่ีจะช่วยใหก้ารศึกษาคร้ังน้ี
บรรลุผลส าเร็จซ่ึงผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 

 2.1 แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 2.2 แนวคิดเร่ืององคป์ระกอบของการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชต้ารางเมตริก 

 2.3 แนวคิดท่ีเก่ียวกบัการพฒันาประสิทธิภาพการท างาน 
 2.4 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการปฏิบติังานทดแทนและการพฒันาทกัษะ 

 2.5 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

2.1 แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 สากล พรหมสถิตย,์ สถาพร วชิยัรัมย ์และธนากร เพชรสินจร (2562) กล่าวถึงแนวคิดใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์วา่เป็นแนวคิดท่ีมองวา่ทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นส่วนหน่ึงของทรัพยสิ์น
ขององคก์รท่ีมีค่า และทุนท่ีย ัง่ยนืท่ีสุดขององคก์รคือทุนมนุษย ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Syed Najaf Ali 
SHAH, Naveed A. SHAIKH และImtiaz A. PRIZADA, 2561) ท่ีไดก้ล่าววา่ หน่ึงในการลงทุนท่ี
ส าคญัท่ีสุดขององคก์รทุกองคก์ร คือการลงทุนทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งค านึงถึงหลากหลายดา้นดงัน้ี 

2.1.1 การตั้งเป้าหมายหลกัในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 เป้าหมายในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร คือการท่ีองคก์รสามารถใช้
ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์รมีอยูอ่ยา่งคุม้ค่าท่ีสุด และมีดุลยภาพ นัน่คือการมุ่งพฒันาขีด
ความสามารถของทรัพยากรมนุษยไ์ปพร้อมกบัการพฒันาองคก์ร ส่งผลใหพ้นกังานเติบโตไปพร้อม
กบัองคก์รอยา่งมีดุลยภาพ (สากล พรหมสถิตย ์และคณะ, 2562) 

2.1.2 การวางแผนก าลงัคนและการก าหนดหน้าทีก่ารท างาน 
 การด าเนินการวางแผนก าลงัคน และการก าหนดหนา้ท่ีในการท างาน องคก์รจะตอ้งมีการ
ส ารวจขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยท่ี์องคก์รมีอยู ่แลว้จึงมีการปรับการท างาน ขอบเขต
หนา้ท่ีการท างาน และความรับผดิชอบใหเ้ป็นไปตามความรู้ความสามารถของพนกังาน โดยท่ียงัมี
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ความยดืหยุน่สามารถปรับเปล่ียนไปตามสถานการและความจ าเป็นตามภารกิจขององคก์รได ้
(สากล พรหมสถิตย ์และคณะ, 2562) 

2.1.3 การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 ในการวางแผนฝึกอบรม และพฒันาบุคลากรขององคก์ร สามารถด าเนินการโดยน าเอา
สมรรถนะหลกั สมรรถนะเฉพาะของสายงานหรือทางเทคนิค มาใชใ้นการวางแผนร่วมกบัหวัหนา้
งานในสายงานดา้นต่าง ๆ หรือผูบ้ริหารระดบัสูง โดยท าการก าหนดเป้าหมายความตอ้งการของ
สมรรถนะส าหรับพนกังาน เพื่อใหส้ามารถท างานตามเป้าหมายขององคก์รท่ีไดว้างเอาไวไ้ด ้แลว้จึง
น ามาเป็นเป้าหมายของการฝึกอบรม (สากล พรหมสถิตย ์และคณะ, 2562) 

2.1.4 กจิกรรมสร้างสัมพนัธ์พนักงาน 
 การจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ของพนกังาน เป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อ
พนกังานโดยตรง มุ่งเนน้เสริมสร้างสังคมในการท างานของพนกังานเพื่อใหเ้ห็นคุณค่าในตนเอง
และเพื่อนร่วมงาน อีกทั้งยงัใหเ้ห็นวา่ทุนมนุษยเ์ป็นสินทรัพยท่ี์มีค่าขององคก์ร (สากล พรหมสถิตย ์
และคณะ, 2562) 

2.1.5 การลงโทษพนักงาน 
 ส าหรับการลงโทษพนกังานนั้นถือเป็นส่ิงจ าเป็น โดยการลงโทษนั้นตอ้งอยูบ่นหลกัการ
ท่ีมีเหตุผลและมีมาตรฐานท่ีชดัเจน การลงโทษพนกังานท่ีกระท าผดิยงัถือเป็นการยกระดบัใหก้บั
พนกังานท่ีปฏิบติัตวัดีไดรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า และยงัเป็นการรักษากฎระเบียบขององคก์ร (สากล 
พรหมสถิตย ์และคณะ, 2562) 
 

2.2 แนวคดิเร่ืององค์ประกอบของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์โดยใช้ตารางเมตริก 
 Gilley and Eggland (2545) มีแนวคิดหลกัการในการพิจารณาองคป์ระกอบของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยใชต้ารางเมตริกในการน าเสนอ โดยมีองคป์ระกอบคือ มิติดา้นท่ีเนน้ 
(Focus) และมิติดา้นผลลพัธ์ (Result) และประกอบดว้ยการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4 รูปแบบ
ดว้ยกนัดงัน้ี 

 2.2.1 การพฒันาแบบรายบุคคล (Individual Development) 
 เป็นกระบวนการท่ีใหผู้ป้ฏิบติังานไดท้ าการเรียนรู้ เพื่อให้มีผลการท างานท่ีดี การท า
แผนการฝึกอบรมทางดา้นทกัษะต่าง ๆ จะก าหนดโดยหวัหนา้งาน โดยแผนของแต่ละคนอาจไม่
เหมือนกนัข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน (สมโชค ไสลเพชร, สักรินทร์ อยูผ่อ่ง และอคัครัตน์ พลูกระจ่าง, 
2562) 
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 2.2.2 การพฒันาแบบสายอาชีพ (Career Development)  
 การพฒันาในรูปแบบสายอาชีพประกอบดว้ย 3 ปัจจยัคือ 1) ลกัษณะของงาน 2) ความ
สนใจของพนกังาน และ 3) นโยบายและเป้าหมายขององคก์ร ปัจจยัทั้ง 3 ดา้นน้ีจ าเป็นจะตอ้ง
สอดคลอ้งกนั เพื่อใหพ้นกังานประสบความส าเร็จในสายอาชีพ กล่าวคือ ลกัษณะงานท่ีพนกังานท า
อยูน่ั้นจะตอ้งมีโอกาสในการกา้วหนา้ในอาชีพ และตวัพนกังานเองจะตอ้งมีความสนใจในการท่ีจะ
พฒันาตวัเองเพื่อเติบโตในสายอาชีพ รวมไปถึงการมีนโยบายขององคก์รท่ีสนบัสนุนความกา้วหนา้
ของพนกังาน (สมโชค ไสลเพชร และคณะ, 2562) 

 2.2.3 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
 การบริหารผลการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งท าอยา่งเป็นระบบ มีการวางแผน การก าหนด
เป้าหมายขององคก์รอยา่งชดัเจน รวมไปถึงมีการปรับปรุงผลการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ มีการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีไดมี้การก าหนดเอาไว ้โดยผลการ
ประเมินจะมีการน าไปประกอบการพิจารณาในการข้ึนค่าตอบแทน การให้รางวลั หรือการเล่ือนขั้น
แก่พนกังาน (สมโชค ไสลเพชร และคณะ, 2562) 

 2.2.4 การพฒันาองค์กร (Organization Development) 
 การพฒันาองคก์รประกอบไปดว้ย การพฒันาแบบรายบุคคล การพฒันาแบบสายอาชีพ 
การบริหารผลการปฏิบติังาน และการพฒันาองคก์ร โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ การพฒันาบุคลากร
ใหมี้ทกัษะ มีความรู้ และมีสมรรถนะตามท่ีองคก์รก าหนด ซ่ึงอยูใ่นส่วนของการพฒันาแบบ
รายบุคคล และการพฒันาแบบสายอาชีพ และการพฒันาองคก์รจะมุ่งเนน้ในการบริหารจดัการ
องคก์รเพื่อใหเ้อ้ือต่อการพฒันา (สมโชค ไสลเพชร และคณะ, 2562) 
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ภาพที ่2 รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บบเมตริก 
ท่ีมา : Gilley & Eggland (2545) 

 

2.3. แนวคดิทีเ่กีย่วกบัการพฒันาประสิทธิภาพการท างาน 

2.3.1 เร่ืองความสูญเปล่าจากการแก้ไขงาน (Defect / Rework) 
 พงศเ์ทพ งามทวรัีตน์ (2557) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความสูญเปล่าท่ีเกิดข้ึนในการผลิตท่ีผลมา
จากของเสีย และตอ้งแกไ้ขงานใหม่มกัส่งผลกระทบในหลายดา้น เช่น 
 1. ตน้ทุนท่ีตอ้งสูญเสียไปโดยเปล่าประโยชน์ ทั้งทางดา้นวตัถุดิบและแรงงาน 

 2. เวลาท่ีตอ้งใชใ้นการแกไ้ขงาน ซ่ึงไม่ก่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มแต่เป็นการเสียเวลาไปโดย
เปล่าประโยชน์ เพราะตอ้งเสียเวลาท างานช้ินใหม่เพื่อทดแทน ท าใหเ้กิดการท างานท่ี
ซ ้ าซอ้น 

 3. ความสัมพนัธ์ของพนกังานในแต่ละแผนก เพราะเกิดรอช้ินงานกนั และอาจเกิด 
  การกล่าวโทษกนัวา่ของเสียเกิดจากใคร ในกรณีท่ีช้ินงานมีความเสียหาย 

 4. ส้ินเปลืองสถานท่ีในการจดัเก็บทั้งของท่ีเสียไม่สามารถใชง้านได ้รวมไปถึงการก าจดั
ของเสียอีกดว้ย 

 ส่ิงเหล่าน้ีคือผลกระทบท่ีเกิดข้ึนหากการผลิตไม่มีประสิทธิภาพ ดงันั้นจึงตอ้งมีการวาง
แนวทางการปรับปรุงในดา้นต่าง ๆ เช่น  

 1. การก าหนดมาตรฐานของช้ินงานและวตัถุดิบท่ีใช ้เพื่อใหช้ิ้นงานมีคุณภาพและการ
ผลิตมีความต่อเน่ือง 

การพฒันาแบบรายบุคคล 
(Individual Development) 

การพฒันาแบบสายอาชีพ 
(Career Development) 

การบริหารผลการปฏิบติังาน 
(Performance Management) 

การพฒันาองคก์ร 
(Organization Development) 

การมุ่งเนน้ (Focus) 

ผลลพัธ์ (Results) 

ระยะสั้ น 
(Short-Term) 

ระยะยาว 
(Long-Term) 

บุคคล (Individual) องคก์ร (Organization) 
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 2. การอบรมพนกังานใหมี้ความรู้ความช านาญในการปฏิบติังาน เพื่อใหมี้ของเสียนอ้ย
ท่ีสุดหรือไม่มีของเสีย เพื่อท่ีจะไม่ตอ้งท าการแกไ้ขงานใหม่ 

 3. อบรมพนกังานใหส้ามารถท าการวเิคราะห์และแกไ้ขปัญหาหนา้งานได ้
 4. บ ารุงรักษาเคร่ืองจกัรให้อยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านเสมอ 
 5. ตั้งเป้าหมายวา่ตอ้งไม่มีของเสีย (Zero Defect)  

 2.3.2 เร่ืองความสูญเปล่าอนัเน่ืองมาจากกระบวนการผลติทีไ่ม่มีประสิทธิภาพ 
 พงศเ์ทพ งามทวรัีตน์ (2557) กล่าววา่ กระบวนการผลิตท่ีไม่มีประสิทธิภาพประกอบจาก
หลายปัจจยั เช่น มีการล าดบัขั้นตอนการท างานไม่ถูกตอ้ง มีความซบัซอ้น หรืออาจมีความสูญเสียท่ี
อยูใ่นกระบวนการผลิตโดยท่ีเราไม่ทราบ ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดปัญหาดา้นต่าง ๆ เช่น เกิดตน้ทุนท่ีไม่
จ  าเป็นข้ึน เวลาท่ีเสียไปกบัการเตรียมการผลิตอยา่งไม่จ  าเป็น มีงานในกระบวนการผลิตท่ีซ ้ าซอ้น 
หรือมากเกินความจ าเป็น ท าใหอ้งคก์รจ าเป็นตอ้งมีการวเิคราะห์ในการหาแนวทางการปรับปรุง 
เพื่อลดความสูญเปล่าท่ีจะเกิดข้ึนจากกระบวนการผลิตท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เช่น 
 1. การวเิคราะห์การท างานโดยน า Operation Process Flowchart หรือ Flow   
  Process Chart มาใชเ้พื่อดูวา่ขั้นตอนใดท่ีไม่เหมาะสมหรือสามารถปรับปรุงขั้น 
  ตอนการท างานอยา่งไรไดบ้า้ง 
 2. การใชห้ลกัการ ECRS ในการปรับปรุงกระบวนการผลิต 
   - E: Eliminate คือ การตดัขั้นตอนการท างานท่ีไม่จ  าเป็นออก 
   - C: Combine คือ การรวมขั้นตอนการท างานเขา้ดว้ยกนัเพื่อลดเวลา 
     และขั้นตอนการท างาน 
   - R: Re-arrange คือ การจดัล าดบักระบวนการใหม่ใหมี้ความเหมาะสม 
   - S: Simplify คือ การใชเ้คร่ืองมือ หรืออุปกรณ์ท่ีเหมาะสมเพื่อให้  
     สามารถปฏิบติังานไดง่้ายข้ึน 
 3. การลดระยะเวลาท่ีตอ้งใชใ้นการปรับตั้งเคร่ืองจกัรใหพ้ร้อมในการปฏิบติังาน  
  โดยจดัเก็บอุปกรณ์และเคร่ืองมือต่าง ๆ ใหอ้ยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน และจดัเก็บ 
  เป็นชุดเพื่อความสะดวกในการใชง้าน 

2.3.3 การพฒันาขีดความสามารถของพนักงานบนพืน้ฐาน 70:20:10 (Competency Based 
70:20:10 Learning Model) 
เพื่อใหก้ารเรียนรู้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเพิ่มความสามารถใหก้บัพนกังาน จ าเป็นตอ้ง

อาศยัเคร่ืองมือท่ีมีการผสมผสานกนัจากหลายดา้น โดยสามารถแบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ 1) การ
เรียนรู้จากประสบการณ์ (Learning by Experience) 70% เป็นการเรียนรู้ในรูปแบบท่ีไม่เป็นทางการ 
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เนน้การเรียนรู้ในแบบผูใ้หญ่ คือ การเรียนรู้จากการมีสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้นจากการคอยติดตามเรียนรู้
งาน ไดเ้ห็นจากการท างานจริง ไดล้งมือปฏิบติัจริง ไดอ้ยูใ่นสภาพแวดลอ้มการท างานจริง จะท าให้
เกิดการเรียนรู้ท่ีรวดเร็ว เพื่อท่ีจะใหก้ารเรียนรู้ผา่นวธีิการน้ีประสบความส าเร็จ ผูบ้ริหารองคก์ร
จะตอ้งใหก้ารสนบัสนุนก าหนดนโยบายขององคก์ร และไดรั้บความร่วมมือจากพนกังานทุกคนใน
การท่ีจะร่วมพฒันาตนเอง การเรียนรู้วธีิน้ีมีหลากหลายเคร่ืองมือท่ีจะสามารถน ามาใชไ้ด ้เช่น การ
ใหติ้ดตามดูงานกบัผูมี้ประสบการณ์ การแลกเปล่ียนความรู้การท างาน การหมุนเวยีนการท างาน 
เป็นตน้ 2) เรียนรู้จากคนอ่ืน (Learning by Others) 20% คือแนวคิดท่ีใหเ้กิดการเรียนรู้จากคนรอบ
ขา้งผา่นการพูดคุย แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ เป็นอีกรูปแบบของการเรียนรู้แบบผูใ้หญ่ 
ส าหรับการเรียนรู้ในรูปแบบน้ีมีความส าคญัเพราะจะท าใหเ้กิดประโยชน์แก่ตวัพนกังานโดยตรง 
สามารถเรียนรู้วธีิการ มุมมองใหม่ ๆ ในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่การปรับปรุงวธีิการท างานของตนเอง
ท าใหง้านมีประสิทธิภาพ และคุณภาพมากยิง่ข้ึน โดยเคร่ืองมือส าหรับวธีิการน้ีมกัประกอบดว้ย การ
สอนแนะน าโดยหวัหนา้งานหรือผูมี้ประสบการณ์ ทั้งแบบกลุ่มและแบบตวัต่อตวั การจดัใหมี้พี่เล้ียง
ในการท างาน การใหค้  าปรึกษาในการท างาน เป็นตน้ และ 3) การเรียนรู้ผา่นหลกัสูตร (Learning by 
Course) 10% เป็นอีกแนวคิดท่ีเนน้การเรียนรู้แบบผูใ้หญ่ แต่เป็นในแบบทางการ คือมีหลกัสูตรใน
การเรียนรู้ท่ีชดัเจน มีการก าหนดหวัขอ้ เน้ือหา แบบจ าเพาะเจาะจง เพื่อใหมี้ความเขา้ใจทั้งในทฤษฎี
และหลกัการ เพื่อใหมี้องคค์วามรู้มากกวา่ใหเ้กิดทกัษะในการท างาน แนวคิด 70:20:10 น้ีเป็น
แนวคิดท่ีมุ่งเนน้ใหมี้การปฏิบติัจริง ในสภาพแวดลอ้มจริง เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา
ความสามารถพนกังานใหไ้ดต้ามท่ีองคก์รคาดหวงั (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์, 2559) 

2.3.4 แนวคิดเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างาน 
ประสิทธิภาพการท างาน สะทอ้นใหเ้ห็นวา่พนกังานมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถในการ

ปฏิบติังานไดต้ามท่ีองคก์รก าหนดไวห้รือไม่ ทั้งทางดา้นปริมาณของงาน คุณภาพของงาน รวมไป
ถึงของเสียท่ีเกิดข้ึนดว้ย โดย Mager & Besch (1967) ไดเ้คยเสนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของ
การท างานไดเ้ป็นดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

 1. ความสามารถในการแยกแยะ คือ ความสามารถในการมองเห็นความแตกต่างระหวา่ง 
2 อยา่งหรือมากกวา่ หรือความสามารถในการเห็นความแตกต่างระหวา่งส่ิงท่ีถูกตอ้งกบัส่ิงท่ีไม่
ถูกตอ้ง 

 2. ความสามารถในการวเิคราะห์ปัญหา คือ ความสามารถของพนกังานในการวเิคราะห์
เพื่อหาค าตอบในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงสามารถเพิ่มเติมความรู้ดา้นน้ีใหก้บัพนกังานไดโ้ดย
การอบรมพนกังานใหเ้ขา้ใจ และเห็นความสัมพนัธ์ของสาเหตุและปัญหาท่ีอาจเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา
ในการท างาน และสอนถึงแนวทางแกไ้ขเม่ือเจอปัญหา 
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 3. ความสามารถในการจดจ าเร่ืองราวท่ีผา่นมา คือ ความสามารถในการเรียงล าดบั
ขั้นตอน รู้ไดว้า่จะตอ้งใชเ้คร่ืองมืออะไร ท าอะไร หรือขั้นตอนการท างาน ซ่ึงถือเป็นประสิทธิภาพ
ในการท างานและความสามารถในดา้นสติปัญญา 

4. ความสามารถในการดดัแปลง คือ ความสามารถในการเรียนรู้จดัเคร่ืองมือ และ
เคร่ืองจกัรต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อใหช้ิ้นงานเสร็จส้ินสมบูรณ์ 

5. ความสามารถในการพูด คือ ความสามารถในการส่ือสาร ซ่ึงถือเป็นส่ิงส าคญัในการ
ท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน หากสามารถส่ือใหผู้อ่ื้นเขา้ใจไดเ้ป็นอยา่งดี จะมีส่วนช่วยส่งเสริมให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

นอกจากน้ี (รุ่งรัตน์ ทองนอ้ย, 2562) ยงัไดก้ล่าวถึงค านิยามของประสิทธิภาพ (Efficiency) 
และประสิทธิผล (Effectiveness) วา่ ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ การบริหารจดัการทรัพยากรให้
เกิดความส้ินเปลืองนอ้ยท่ีสุด และสามารถไปถึงเป้าหมายท่ีไดต้ั้งเอาไว ้โดยมีการใชท้รัพยากรนอ้ย
ท่ีสุด และคุม้ค่าท่ีสุด ส าหรับ ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ การใชท้รัพยากรเพื่อให้บรรลุถึง
เป้าหมายท่ีไดว้างเอาไว ้โดยจะมุ่งใหเ้กิดการ “ท าส่ิงท่ีถูกตอ้ง” (Doing the right things) โดย 
Harrington ไดใ้หค้  านิยามดา้นประสิทธิภาพโดยรวม และก าหนดหลกัประสิทธิภาพไวด้งัน้ี 

 1. มีการก าหนดจุดหมายท่ีชดัเจน (Clearly Defined Ideal) เพื่อใหท้ราบถึงส่ิงท่ีตอ้งท า 
เพื่อลดการเขา้ใจผดิ หรือความคลุมเครือ 

 2. มีการใชห้ลกัเหตุผลทัว่ไป (Common Sense) มีการพฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถ 
มีการคน้หาความรู้ และค าแนะน าเพื่อสร้างความแตกต่าง 

 3. มีค  าแนะน าท่ีดี (Competent Counsel) มีค าแนะน าท่ีดีจากบุคคลอ่ืน และตอ้งรับฟัง
ค าแนะน าจากคนอ่ืน 

 4. มีวนิยั (Discipline) มีการก าหนดกฎระเบียบต่าง ๆ ขององคก์ร เพื่อใหพ้นกังานปฏิบติั
ตามกฎระเบียบขององคก์รท่ีไดว้างเอาไว ้

 5. มีความยติุธรรม (Fair) ควรมีความยติุธรรมในองคก์ร และควรมีการคน้หาขอ้เท็จจริง
เพื่อมีประโยชน์ในการตดัสินใจ 

 6. ความรวดเร็วในการจดัส่ง (Dispatching) ควรมีการวางแผนส าหรับแต่ละแผนก แต่ละ
หนา้ท่ี เพื่อใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

 7. การมีมาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบ้ริหารองคก์ร หวัหนา้
งานจะตอ้งมีการพฒันามาตรฐานวธีิการท างาน และการการก าหนดเวลาส าหรับแต่ละหนา้ท่ี เพื่อให้
การท างานมีมาตรฐาน 
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 8. การมีสภาพแวดลอ้มมาตรฐาน (Standardized Conditions) ควรมีการรักษา
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี 

 9. การปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผูบ้ริหารองคก์รควรมีการ
ก าหนดรูปแบบการท างานท่ีมีมาตรฐาน 

 10. การมีค าสั่งปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐาน (Written Standard Practice Instructions) โดย
ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการเขียนระบุวธีิการท างานท่ีถูกตอ้งใหช้ดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

 11. มีการใหร้างวลัอยา่งมีประสิทธิภาพ (Efficiency Reward) ควรมีการให้รางวลักบั
พนกังานท่ีสามารถท างานไดต้ามมาตรฐาน ท างานดี หรือท างานไดเ้สร็จสมบูรณ์ 
 

2.4 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการปฏบิัติงานทดแทนและการพฒันาทกัษะ 

2.4.1 ประเภทของการฝึกอบรม 

 กระบวนการฝึกอบรม คือ กระบวนการในการพฒันาพนกังานหรือบุคลากรขององคก์ร 
เพื่อใหมี้ความรู้ หรือทกัษะในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 2 
ลกัษณะ คือ การฝึกอบรมจากหน่วยงานหรือบุคลากรภายในองคก์ร (Internal Training) และ การ
ฝึกอบรมจากหน่วยงานหรือบุคคลภายนอกองคก์ร (Public Training) และส าหรับวตัถุประสงคข์อง
การฝึกอบรมนั้นจะแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 

 1. การฝึกอบรมเพื่อแกไ้ขปัญหา 
 2. การฝึกอบรมเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 

 3. การฝึกอบรมเพื่อพฒันาศกัยภาพ นอกเหนือจากน้ียงัมีการแบ่งช่วงเวลาในการ
ฝึกอบรมดว้ย คือ การฝึกอบรมก่อนเขา้ปฏิบติังาน และการฝึกอบรมในระหวา่งปฏิบติังาน 
(ณฐัพล ภมรคณเสวติ, 2561) 

 นอกจากน้ียงัสามารถแบ่งรูปแบบของการฝึกอบรมไดอี้ก 2 รูปแบบ คือ 
 1. การฝึกอบรมแบบองคร์วม คือ การฝึกอบรมในความรู้ทัว่ไปท่ีพนกังานควรทราบ 
 2. การฝึกอบรมแบบจ าเพาะเจาะจง คือ การฝึกอบรมแบบเฉพาะดา้นเพื่อใหมี้ความรู้ และ
ทกัษะเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 

2.4.2 การหมุนเวยีนการท างาน 

 การหมุนเวยีนการท างาน เป็นการมอบหมายใหพ้นกังานหมุนเวยีนหนา้ท่ีในการท างาน
ในระยะเวลาหน่ึง เพื่อพฒันาทกัษะในการท างานในสภาพแวดลอ้มการท างานจริง โดยคาดหวงัวา่
พนกังานจะสามารถเรียนรู้และเช่ียวชาญ ในการใชเ้คร่ืองมือและในการปฏิบติังาน รวมไปถึงการ
ตดัสินใจท่ีเหมาะสมเม่ือการท างานเกิดปัญหาข้ึน (Mohammad Vahid Sebt และShiva S. Ghasemi, 
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2564) และหน่ึงในวธีิท่ีดีท่ีสุดในการท่ีจะพฒันาทกัษะของพนกังาน คือ การหมุนเวยีนการท างาน 
ซ่ึงเป็นโอกาสในการฝึกฝนและพฒันาความรู้ อีกทั้งยงัมีส่วนช่วยใหพ้นกังานไดพ้กัจากความ
เหน่ือยลา้ท่ีตอ้งท างานเดิมซ ้ า ๆ ทุกวนัอีกดว้ย (ชยาพล สุนทรววิฒันา, 2561) การหมุนเวยีนการ
ท างานของพนกังาน ไม่ไดส่้งผลต่อความรู้ในการท างาน รวมถึงไม่ไดส่้งผลถึงความส าเร็จของงาน
และความเสียหายท่ีเกิดข้ึนจากการท างาน (ปิยวรรณ ปฏิบติั, 2555) การหมุนเวยีนการท างานจึงเป็น
วธีิการท่ีหลายองคก์รเลือกใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท าใหพ้นกังานมีโอกาสไดเ้รียนรู้ส่ิง
ใหม่ ๆ ไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ นอกเหนือจากนั้นการจดัให้พนกังานมีการหมุนเวยีนกนัท างานยงั
สามารถเพิ่มความยดืหยุน่ให้กบัองคก์รไดอี้กทางหน่ึงดว้ย (M. L. C. Comper, J. T. Dennerlein, G. 
D. S. Evangelista, P. Rodrigues da Silva และR. S. Padula, 2560) 

2.4.3 กระบวนการเรียนรู้แบบบูรณาการ 

 ส าหรับแนวคิดท่ีเก่ียวกบัการพฒันาความรู้และทกัษะในการท างาน ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา
กระบวนการเรียนรู้แบบบูรณาการ ซ่ึงเป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีบริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จ ากดั ได้
น ามาใชใ้นการพฒันาพนกังานโดยท่ีประยกุตม์าจาก กระบวนการเรียนรู้เพื่อสร้างสรรคด์ว้ยปัญญา
ของ Prof. Seymour Papert โดยทฤษฎีดงักล่าวมีหลกัการ คือ การคิดและหาวธีิวา่ท าอยา่งไรเพื่อให้
คนคิด แลว้ลงมือท า โดยท่ีตอ้งมีการทบทวนในวธีิการน้ีเสมอเพื่อพฒันาและต่อยอดองคค์วามรู้ 
เพราะวา่ในทุกคร้ังท่ีพนกังานไดล้งมือท าอะไรอยา่งหน่ึง พนกังานคนนั้นตอ้งมีการทบทวนและตก
ผลึกทางความคิดในส่ิงท่ีตนไดท้  า เพื่อเป็นแบบอยา่งและใชใ้นการพฒันาต่อไปในอนาคต ซ่ึงการท่ี
จะท าวธีิการน้ีจ าเป็นจะตอ้งศึกษาถึงบริบทของบริษทั เน่ืองจากแต่ละบริษทัต่างมีบริบทท่ีแตกต่าง
กนั เพื่อท่ีจะสามารถสร้างกรอบความคิดข้ึนมา (บริษทั ปูนซีเมนตไ์ทย จ ากดั, 2551) 

2.4.4 พฒันาคุณลกัษณะสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
ปัจจุบนัหลายองคก์รไดน้ าเอาคุณลกัษณะสมรรถนะ (Competency) มาใชใ้นการ

บริหารงาน โดยเฉพาะในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร ซ่ึงมีส่วนช่วยใหพ้นกังานมีความรู้ 
ความสามารถ ในการปฏิบติังานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี ตรงตามความตอ้งการหรือเป้าหมายของ
องคก์ร (นนัทวฒัชยั วงษช์นะชยั, ธีรวฒิุ บุณยโสภณ, วเิชียร เกตุสิงห์ และวลัลภ จนัทร์ตระกูล, 
2554) ไดใ้หค้  านิยามเก่ียวกบัคุณลกัษณะสมรรถนะในการปฏิบติังานทั้งหมด 5 ลกัษณะ คือ  

 1. ดา้นความรู้ (Knowledge) คือ พนกังานมีความรู้ หรือองคค์วามรู้ท่ีเหมาะสมในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงถือเป็นสมรรถนะท่ีซบัซอ้น เพราะเป็นเร่ืองเฉพาะของแต่ละบุคคล 

 2. ทกัษะ (Skill) คือ ความสามารถในการท างานของพนกังาน  
 3. ทศันคติ (Attitude) คือมุมมอง หรือค่านิยมของพนกังานวา่มีทศันคติต่อการท างาน

อยา่งไร 
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 4. ลกัษณะทางกายภาพ (Traits or Physical) คือ ลกัษณะของพนกังานแต่ละคนท่ีแสดง
ออกมาในสถานการณ์ต่าง ๆ  

 5. แรงจูงใจ (Motive) คือ ส่ิงท่ีส่งเสริมและเป็นแรงขบัเคล่ือนในการท่ีจะพฒันาตนเอง 
หรือเป็นแรงจูงใจในการท างานของพนกังานแต่ละคน 

2.4.5 ระบบพีเ่ลีย้งและการพฒันาในอาชีพ 
ปัจจุบนัระบบพี่เล้ียงไดถู้กน ามาใชใ้นการพฒันา เพื่อมีส่วนช่วยใหพ้นกังานสามารถ

ปรับตวัเขา้กบัต าแหน่งงานใหม่ โดยระบบพี่เล้ียงจะเนน้ในการเป็นเพื่อนร่วมงานมากกวา่เป็น
อาจารย ์ซ่ึงผูท่ี้เหมาะจะเป็นพี่เล้ียงนั้นควรเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ าแบบการใหบ้ริการและการรับใช ้
(Servant Leader) พร้อมท่ีจะคอยสนบัสนุน และใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (อภิรดี นนัทศุ์ภวฒัน์ และอุดมรัตน์ สงวนศิริธรรม, 2562) 
 

2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 จากงานวจิยัเพื่อศึกษาสถานการณ์ความตอ้งการแรงงาน ซ่ึงจดัท าโดย ส านกังาน
คณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เพื่อให้สามารถก าหนดทิศทางการพฒันา
เศรษฐกิจโดยรวม รวมไปถึงใหส้ามารถจดัท ายทุศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อท่ีจะเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัของอุตสาหกรรมไทย ในช่วงปี พ.ศ. 2547 - 2552 พบวา่ความตอ้งการ
ดา้นก าลงัแรงงานคุณภาพและดา้นปริมาณรวมถึง 4,650,000 คน ในอุตสาหกรรมหลกัทั้ง 13 
อุตสาหกรรมของไทย และทิศทางในการพฒันาเศรษฐกิจของไทยตอ้งมุ่งเนน้ในการพฒันาแรงงาน 
ใหมี้ความรู้ความเช่ียวชาญทั้งทางดา้นเทคโนโลยแีละทางวทิยาศาสตร์ หรือความช านาญเฉพาะดา้น 
โดยท่ีการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งสอดคลอ้งกบัห่วงโซ่อุตสาหกรรม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เช่น การพฒันาหลกัสูตรระยะสั้น เพื่อยกระดบัขีดความสามารถของ
แรงงาน การสร้างระบบบริหารจดัการ และระบบประสานความร่วมมือระหวา่งภาครัฐและเอกชน 
 จากงานวจิยัเพื่อการศึกษาองคป์ระกอบคุณลกัษณะของนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2550) จากผูท่ี้ปฏิบติังานเป็นนกัพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ทั้งท่ีอยูใ่นหน่วยงานภาครัฐ รัฐวสิาหกิจ และภาคเอกชนจ านวน 900 คน จาก 100 หน่วยงาน พบวา่
นกัพฒันาทรัพยากรมนุษยค์วรมีคุณลกัษณะ 9 ดา้นดงัน้ี 1. ดา้นความรู้และความสามารถในสาขา
วชิาชีพ 2. ดา้นบุคลิกภาพและอุปนิสัย 3. ดา้นความเช่ือและอุดมการณ์ในการท างาน 4. ดา้นความ
ผกูพนักบัองคก์ร 5. ดา้นความสามารถในการวเิคราะห์และตดัสินใจ 6. ดา้นความคิดและ
บุคลิกลกัษณะเฉพาะตวั 7. ดา้นการเป็นตวัอยา่งท่ีดี 8. ดา้นความคล่องตวัและอารมณ์ขนั 9. ดา้น
ความรู้ส าหรับพฒันางาน 
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 สมโชค ไสลเพชร และคณะ (2562) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของพนกังานฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและช้ินส่วนอิเล็กทรอนิกส์ พบวา่ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รจะท างานแบบเดิม ๆ ท่ีท าอยูไ่ม่ไดแ้ลว้ จ  าเป็นตอ้งมีการ
วางแผน วางกลยทุธ์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และกลยทุธ์ท่ีวางนั้นจะตอ้งสอดคลอ้งไปกบั
นโยบายขององคก์รดว้ย ผูท่ี้รับผดิชอบท างานดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการทบทวน
วธีิการด าเนินงานสม ่าเสมอ เพื่อสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน ช่วยใหพ้นกังาน
มีผลงานท่ีดีตรงตามเป้าหมายขององคก์ร จากการศึกษากลุ่มตวัอยา่ง 4 บริษทั พบวา่การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ท างานในฝ่ายผลิต จะเนน้ใหพ้นกังานทราบและตระหนกัถึงการควบคุมคุณภาพ
สินคา้ การส่งมอบสินคา้ นอกเหนือจากน้ีผูบ้ริหารยงัตอ้งใหก้ารสนบัสนุนและมีการก าหนด
นโยบายในการพฒันาองคก์รอยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรม และตอ้งเปล่ียนทศันคติดา้นงบประมาณท่ีมี
การใชจ่้ายไปในส่วนของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จากค่าใชจ่้ายของบริษทั เป็นการลงทุนเพื่อ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงถือไดว้า่เป็นสินทรัพยข์ององคก์ร การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หป้ระสบ
ผลส าเร็จจะตอ้งไดรั้บความร่วมมือจากพนกังานในฝ่ายผลิต และหวัหนา้งานทุกคน และควรมีการ
ติดตามประเมินผลอยา่งสม ่าเสมอเพื่อปรับปรุงแกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง 
 รังสิมา เหลืองอ่อน (2548) ในการศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานและขีด
ความสามารถของพนกังานระดบัปฏิบติัการ กลุ่มผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต ์ขนาดกลางและขนาดเล็ก 
จงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ พนกังานมีความตอ้งการหลากหลายดา้น เช่น แรงจูงใจดา้นความ
ปลอดภยั ดา้นการพฒันาคนเอง ดา้นคุณค่าของตนเอง และส าหรับขีดความสามารถของพนกังาน
นั้น พบวา่พนกังานเพศชายมีความรู้และทกัษะในการท างานสูงกวา่เพศหญิง ส่วนการวางแผน
พฒันาขีดความสามารถของพนกังานทั้งทางดา้นความรู้ ความช านาญ ควรมีการจดักลุ่มจ าแนกตาม
ระดบัการศึกษาและระดบัฐานเงินเดือนของพนกังาน 
 อคัครัตน์ พลูกระจ่าง (2550) ไดท้  าการศึกษาวจิยั เร่ือง การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรม
หวัหนา้งานเพื่อพฒันาหลกัสูตรการสอนงานปฏิบติัในสถานประกอบการ พบวา่ หลกัสูตรการ
ฝึกอบรมท่ีพฒันาข้ึนจากงานวจิยัในขั้นตอนการวจิยั มีประสิทธิภาพและมีผลสัมฤทธ์ิสูงกวา่
ภาคทฤษฎี และในขั้นตอนการพฒันาพบวา่ ประสิทธิภาพของหลกัสูตรยิง่สูงข้ึนมากกวา่เกณฑท่ี์
ก าหนด เม่ือมีการฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฎี และภาคปฏิบติั และผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมต่างมีความเห็น
วา่เป็นหลกัสูตรท่ีเหมาะสม 
 ณฐัพล ภมรคณเสวติ (2561) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง รูปแบบการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม
กบัทกัษะในงานทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ พบวา่ ในการท่ีจะเสริมสร้างทกัษะดา้นพื้นฐาน 
จ าเป็นจะตอ้งมีการฝึกอบรมแบบปฏิบติังานจริง ควบคู่ไปกบัการใชก้รณีศึกษา การใชบ้ทบาท
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สมมุติ และการใชส้ถานการณ์จ าลอง เพื่อใหก้ารฝึกอบรมสามารถเรียนรู้ เขา้ใจ และมีทกัษะตาม
หนา้ท่ีความรับผดิชอบของตวัเองได ้ 
 วชัฤทธ์ิ เอกนิพิฐสิริ และจิตรา รู้กิจการพานิช (2554) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง การพฒันา
ระบบฝึกอบรมความสามารถส าหรับพนกังานฝ่ายผลิตในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์
ประเภทป๊ัมข้ึนรูป พบวา่ ในการเขา้ร่วมฝึกอบรมพนกังานมีความตอ้งการความพร้อม 4 ดา้นจากผู ้
จดัฝึกอบรมดว้ยกนั คือ 1. ระบบการฝึกอบรม 2. เน้ือหาหลกัสูตร 3. วทิยากรผูส้อน 4. ดา้น
หอ้งเรียนและอุปกรณ์ท่ีใช ้ดงันั้นจึงควรมีการประเมินและปรับปรุงอยูเ่สมอ เพื่อใหก้ารฝึกอบรมมี
ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน อีกทั้งยงัเพิ่มความพึงพอใจในการเขา้ฝึกอบรมของพนกังานอีกทางหน่ึงดว้ย  
 ชยาพล สุนทรววิฒันา (2561) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง การพฒันาความรู้ดว้ยการ
หมุนเวยีนงานภายในโรงพยาบาลนนัอาและโพลีคลีนิคจงัหวดักรุงเทพมหานคร พบวา่ พนกังานมี
การพฒันาความรู้อนัเป็นผลมาจากการหมุนเวยีนงาน เพราะมีโอกาสไดล้งมือปฏิบติังานจริง และยงั
มีการสอบถามจากกลุ่มพนกังานท่ีปฏิบติังานจริงเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในงานมากยิง่ข้ึน ท าใหมี้
ทกัษะในการท างานเพิ่มข้ึน และนอกเหนือจากทกัษะในการท างานแลว้ ยงัมีส่วนส่งเสริมให้
พนกังานมีความสัมพนัธ์กนัมากยิง่ข้ึน เน่ืองจากมีการส่ือสารกนัมากข้ึนเม่ือไม่เขา้ใจงาน 
 ปิยวรรณ ปฏิบติั (2555) ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง การหมุนเวยีนพนกังานเพื่อคุณภาพการ
ปฏิบติังานกองซ่อมบ ารุงอากาศยานขั้นโรงงาน พบวา่มีปริมาณผลผลิตของงานท่ีส าเร็จเพิ่มข้ึน เม่ือ
เทียบกบัหน่วยงานท่ีไม่ไดมี้การหมุนเวยีนงาน นอกจากน้ียงัพบวา่มีความเสียหายของงานลดลง ทั้ง
ความเสียหายท่ีเกิดจากการขาดจิตส านึก หรือความเสียหายท่ีเกิดจากการละเลยต่อมาตรฐาน หรือ
ความเสียหายท่ีเกิดจากการลดัขั้นตอนการท างาน 
 Mohammad Vahid Sebt และShiva S. Ghasemi (2564) จากงานศึกษาวจิยัเร่ือง Presenting a 
comprehensive smart model of job rotation as a corporate social responsibility to improve human 
capital. พบวา่ การหมุนเวยีนการท างานท่ีเหมาะสม จะสามารถลดความเครียดท่ีเกิดจากการท างาน
ประจ าของพนกังานลงได ้และยงัมีส่วนในการส่งผลใหส้ามารถเพิ่มผลผลิตขององคก์รไดอี้กทาง
หน่ึงดว้ย เพราะพนกังานไดมี้โอกาสไดเ้ขา้ใจถึงเน้ืองานของเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนดว้ย  
 ปวริศร ทิมาสาร, ภาวนิ ชินะโชติ และภูริพฒัน์ ชาญกิจ (2562)ไดท้  าการศึกษาวจิยัเร่ือง 
การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน ระหวา่งการหมุนเวยีนงานแบบเตม็รูปแบบ กบัแบบ
แบ่งกลุ่มยอ่ยของนกัรังสีการแพทย ์แผนกรังสีวนิิจฉยั คณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาลรามาธิบดี 
พบวา่ การท าการหมุนเวยีนการท างานแบบกลุ่มยอ่ย โดยมีผูท่ี้มีความเช่ียวชาญหรือมีประสบการณ์
สูงอยูใ่นทุกกลุ่มยอ่ย สามารถมีประสิทธิภาพการท างานมากกวา่การหมุนเวยีนท างานเตม็รูปแบบ 
ทั้งทางดา้นการท างานในหนา้ท่ี การส่ือสาร การใหบ้ริการ และความพึงพอใจของพนกังาน 
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 อภิรดี นนัทศุ์ภวฒัน์ และอุดมรัตน์ สงวนศิริธรรม (2562) ไดท้  าการวจิยัเร่ือง ระบบพี่
เล้ียงกบัการพฒันาวชิาชีพการพยาบาล พบวา่ ระบบพี่เล้ียงมีความส าคญัและมีคุณค่าซ่ึงเหมาะต่อ
การน ามาใชใ้นการพฒันาวชิาชีพ และก่อใหเ้กิดประโยชน์ในการพฒันาทกัษะ นอกเหนือจากน้ี
พนกังานท่ีท างานอยูใ่นหน่วยงานท่ีจดัใหมี้การใชร้ะบบพี่เล้ียงมีแนวโนม้ในการอยูใ่นงานนานข้ึน 
และมีความพึงพอใจในงานมากข้ึน รวมถึงยงัส่งผลใหผ้ลผลิตของหน่วยงานเพิ่มข้ึนอีกดว้ย 
นอกเหนือจากผลงานแลว้ยงัส่งผลท่ีดีต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานอีกทางหน่ึงดว้ย ท าใหเ้กิด
ความสามคัคีในกลุ่มพนกังาน 
 

ตารางที ่1 ตารางสรุปแนวคิดทฤษฎีเพื่อสร้างขอ้ค าถาม 
 

แนวคิดทฤษฎี ช่ือ (พ.ศ.) ขอ้ค าถาม 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ สากล พรหมสถิต และคณะ (2562) 2 ขอ้ค าถาม 
ประเภทของการฝึกอบรม ณฐัพล ภมรคณเสวติ (2561) 1 ขอ้ค าถาม 
การหมุนเวยีนการท างาน Sebt and Ghasemi (2564) 

ชยาพล สุนทรววิฒันา (2561) 
 

2 ขอ้ค าถาม 

ระบบพี่เล้ียงและการพฒันาใน
อาชีพ 

อภิรดี นนัทศุ์ภวฒัน์ และอุดมรัตน์ 
สงวนศิริธรรม (2562) 

1 ขอ้ค าถาม 

การพฒันาขีดความสามารถของ
พนกังานบนพื้นฐาน 70:20:10 

อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ (2559) 1 ขอ้ค าถาม 

การพฒันาแบบรายบุคคล สมโชค ไสลเพชร และคณะ (2562) 1 ขอ้ค าถาม 
การพฒันาแบบสายอาชีพ สมโชค ไสลเพชร และคณะ (2562) 1 ขอ้ค าถาม 
การบริหารผลการปฏิบติังาน สมโชค ไสลเพชร และคณะ (2562) 1 ขอ้ค าถาม 
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

วธิีการศึกษา  
 การศึกษาน้ีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Method) เก็บขอ้มูลดว้ยการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) โดยใชค้  าถามปลายเปิด เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาทกัษะการท างาน
ฝ่ายการผลิต เพื่อใหส้ามารถท างานทดแทนไดทุ้กแผนก ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดแนวทางในการ
ด าเนินการวจิยัโดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

1. ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งวิจยัเชิงคุณภาพ 
2. แผนการวิจยั 
3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
4. ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือการวจิยั 
5. ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั 
6. สัมภาษณ์เชิงลึกและเก็บรวบรวมขอ้มูล 
7. สรุปและวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

3.1 การก าหนดกลุ่มตัวอย่างวจิัยเชิงคุณภาพ 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มคือ  
  1) กลุ่มผูบ้ริหารโรงงานอุตสาหกรรม จ านวน 12 คน ดว้ยวธีิการเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยมีเกณฑใ์นการคดัเลือกดงัน้ี  
    1. เป็นสมาชิกสมาคมส่งเสริมพฒันาผูป้ระกอบการไทย จงัหวดัชลบุรี (ATED) 
และเป็นสมาชิกสมาคมมามากกวา่ 3 ปี 
    2. ผูบ้ริหารในปัจจุบนัเคยผา่นการอบรมหลกัสูตรส่งเสริมผูป้ระกอบการธุรกิจ
ขนาดกลางและขนาดยอ่ม จากกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
    3. มีจ  านวนพนกังานในบริษทัมากกวา่ 50 คน 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคท่ี
หลากหลาย 
  2) พนกังานระดบัหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั จ  านวน 3 คน เป็นการเก็บขอ้มูล
ทั้งหมดเน่ืองจากบริษทั ABC จ ากดั มีพนกังานระดบัหวัหนา้งานทั้งหมด 3 คน 
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เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกในการท างาน ปัญหาและอุปสรรคท่ีพบในการท างาน ทราบถึงการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รในปัจจุบนั ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ 

3.2 แผนการวจิัย 
 

 แผนการวิจยัท่ีใชใ้นการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี มีขั้นตอนและรายละเอียดดงัภาพน้ี 

ภาพที ่3 แผนการวิจยั 
 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 

 เคร่ืองมือท่ีผูว้จิยัใชใ้นงานวจิยัน้ี คือ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อใชใ้นการสัมภาษณ์เชิงลึก
กบักลุ่มตวัอยา่ง โดยเป็นค าถามแบบปลายเปิดเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีเป็นจริงท่ีสุดจากกลุ่มตวัอยา่ง โดย
แบ่งออกเป็น 5 ส่วนดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัผูใ้หข้อ้มูล ช่ือ เพศ อาย ุต าแหน่ง บริษทัท่ีท างานอยู ่
 ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบันโยบายการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัในปัจจุบนั 
 ส่วนท่ี 3 ค าถามดา้นทศันคติ ความคิดเห็น เร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั 

 ส่วนท่ี 4 ค าถามดา้นประสบการณ์ในการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั ปัญหาและ
อุปสรรค รวมถึงวธีิการแกไ้ข 

ศึกษาขอ้มูล 

ทบทวนวรรณกรรม 

สร้างค าถามในการ

สัมภาษณ์ 

ประเมินผล 

โดยผูเ้ช่ียวชาญ 

เก็บขอ้มูล 

(สัมภาษณ์เชิงลึก) 

สรุปขอ้มูล รายงานผลวจิยั 

แนวทางการพฒันาทกัษะ

พนกังานฝ่ายผลิต 



 22 

 ส่วนท่ี 5 ขอ้เสนอแนะในการวางแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 

3.4 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ 

1. ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีจากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหไ้ดเ้น้ือหาท่ีครอบคลุม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้

2. สร้างชุดค าถามใหต้รงกบัเน้ือหาท่ีตอ้งการ แลว้จึงน าเสนอร่างชุดค าถามต่อ
อาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อขอค าแนะน า และพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรงของ
เน้ือหาในชุดค าถาม (Content Validity) เพื่อแกไ้ขใหส้มบูรณ์ ก่อนน าส่งร่างชุด
ค าถามใหก้บัผูท้รงคุณวฒิุประเมิน และน าส่งคณะกรรมการจริยธรรมต่อไป 
 

3.5 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวจิัย 

1. ผูว้จิยัน าชุดค าถามเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 คน ตรวจสอบความเท่ียงตรงของ
เน้ือหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้(Wording) เพื่อ
น าไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปเก็บขอ้มูล โดยค าถามตอ้งมีค่า IOC มากกวา่หรือ
เท่ากบั 0.5 (Rovinell & Hambleton, 1997) 

1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์
ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารยส์ถาบนั วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยั
บูรพา 
2. ดร.ศุภสิทธ์ิ เลิศบวัสิน 
ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารยส์ถาบนั วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยั
บูรพา 
3. ดร.ณภคัอร ปุณยภาภสัสร 
ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารยส์ถาบนั วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยั
บูรพา 

 

3.6 สัมภาษณ์เชิงลกึและเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 เก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกบักลุ่มตวัอยา่งทั้ง 15 คน โดยการสัมภาษณ์จะใชเ้วลา
ประมาณ 30 – 60 นาทีต่อคน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัจ  านวนขอ้มูลท่ีไดรั้บจากกลุ่มตวัอยา่ง วา่ยงัมีขอ้มูลใหม่
เกิดข้ึนอีกหรือไม่ หรือผูว้ิจยัมีขอ้สงสัยเพิ่มเติมอีกหรือไม่ และยงัรวมไปถึงการใหค้วามร่วมมือของ
ผูใ้หข้อ้มูลอีกดว้ย โดยรูปแบบในการสัมภาษณ์เป็นไดท้ั้งรูปแบบเขา้พบหรือรูปแบบออนไลน์ 
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ตามแต่ความสะดวกของผูเ้ขา้ร่วมโครงการ ซ่ึงรวมไปถึงสถานท่ีในการสัมภาษณ์ดว้ยเช่นเดียวกนั 
หากผูเ้ขา้ร่วมโครงการสะดวกใหเ้ขา้พบ สถานท่ีท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์จะเป็นหอ้งประชุม หรือหอ้ง
ท างานของผูเ้ขา้ร่วมโครงการแต่ละคน และในระหวา่งการสัมภาษณ์จะมีการใส่แมสป้องกนัตลอด
ระยะเวลาการสัมภาษณ์ โดยในระหวา่งการสัมภาษณ์จะมีการบนัทึกเสียงเพียงอยา่งเดียว จะไม่มี
การบนัทึกภาพใดใดทั้งส้ิน หากผูเ้ขา้ร่วมโครงการสะดวกในการใหส้ัมภาษณ์ผา่นทางออนไลน์ 
ผูว้จิยัจะท าการส่งเอกสารช้ีแจงผูเ้ขา้ร่วมโครงการและเอกสารแสดงความยนิยอมไปยงัผูเ้ขา้ร่วม
โครงการผา่นทางอีเมล และจะขอใหผู้เ้ขา้ร่วมโครงการจดัส่งเอกสารดงักล่าวกลบัมาทางอีเมล
หลงัจากลงนามเรียบร้อยแลว้ การสัมภาษณ์ผา่นทางออนไลน์จะท าการบนัทึกเสียงเพียงอยา่งเดียว 
จะไม่มีการบนัทึกภาพใดใดทั้งส้ินเช่นกนั เม่ือท าการสัมภาษณ์เสร็จส้ินแลว้ ผูว้จิยัจึงจะน าขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการสัมภาษณ์มาสรุปอีกคร้ังหน่ึง เพื่อใชใ้นการปรับปรุงในการสัมภาษณ์คร้ังต่อไป และเพื่อ
ตกผลึกทางความคิดแลว้ใหส้ามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการสรุปประเด็นทั้งหมดในงายวจิยัคร้ังน้ี 

3.7 สรุปและวเิคราะห์ข้อมูล 

 เม่ือท าการสัมภาษณ์กบักลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดเสร็จส้ินแลว้ จึงน าขอ้มูลท่ีบนัทึกไดข้องกลุ่ม
ตวัอยา่งแต่ละคน มาสรุปอีกคร้ังหน่ึง เพื่อแยกประเด็นส าคญัแต่ละประเด็นใหช้ดัเจน และเพื่อเขียน
เป็นรายงานผลการวจิยั โดยวิธีการวเิคราะห์ขอ้มูลเอกสาร (Content Analysis) วเิคราะห์ขอ้มูลจาก
การสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
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บทที ่4 

ผลการวจิยั 

ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพ 

4.1 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพจากกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มที ่1 กลุ่มผู้บริหารโรงงาน
อตุสาหกรรม จ านวน 12 คน 

ตารางท่ี 2 ค าถามท่ี 1 ปัจจุบันบริษัทมนีโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านทักษะการ
ท างานฝ่ายผลิตอย่างไร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 ในฝ่ายผลิตจะมีโครงสร้างและการบริหารผา่นหวัหนา้งานฝ่ายต่างๆ มี
ระดบัโฟวแ์มน แลว้ก็ระดบัหวัหนา้ส่วนงานผลิต แยกเป็นพาเรทไม ้โรงเล่ือย 
และมีผูจ้ดัการฝ่ายผลิตดูแลอีกคนหน่ึง แรงงานส่วนใหญ่โดยเฉพาะแรงงาน
ระดบัล่างเป็นแรงงานต่างดา้ว เพราะวา่ในระดบัล่างตอนน้ีไม่สามารถหา
แรงงานไทยไดแ้ลว้ 

คนท่ี 2 จริงๆแลว้ของเราแยกเป็นหมวดหมู่ เรามีหลายแผนกออกไป ถึงแมว้า่จะเป็น
ฝ่ายผลิตเหมือนกนัก็ตามแต่วา่เรายงัแยกออกอีกวา่ ฝ่ายข้ึนรูปงาน ฝ่ายเช่ือม 
ฝ่ายประกอบ พวกน้ีจะถูกแยกออกไปอีก ซ่ึงแต่ละแผนกก็จะมีหวัหนา้ของแต่
ละแผนก โดยหวัหนา้แผนกจะเป็นศูนยก์ลาง ถา้หากวา่พนกังานใหม่ท่ีเขา้มา
ผา่นการเทรนเบ้ืองตน้แลว้ ผา่นการเทรนทกัษะของช่างแลว้ เราจะส่งเขา้ตาม
หน่วยงาน พอส่งเขา้ตามหน่วยงานหวัหนา้เขาจะเป็นผูรั้บผดิชอบวา่จะส่งแต่
ละคนไปอยูก่บัใคร เราจะท างานเป็นลกัษณะพี่เล้ียงนอ้ง คือเม่ือมีคนใหม่เขา้มา
ตอ้งประกบคู่กบัคนเก่าหน่ึงคน ส่วนคนเก่านั้นสมมุติวา่คนเก่านั้นรับผดิชอบ
หนา้ท่ีไหน หนา้ท่ีหน่ึง คนใหม่ก็จะไดรั้บงานในหนา้ท่ีนั้นๆเลย  

คนท่ี 3 ตอนน้ีใชเ้ป็นการฝึกอบรมกนัเอง รุ่นพี่เทรนใหรุ่้นนอ้งโดยการจบัคู่ในลกัษณะ
พี่เล้ียงสอนการท างาน 

คนท่ี 4 พนกังานท่ีเขา้มาใหม่ก่อนท่ีจะเขา้เร่ิมงานจริง จะตอ้งมีการ Orientation 
ก่อนหลงัจากนั้นก็จะเป็น On the job training โดยหวัหนา้งานจะส่งพี่เล้ียง
ประกบ ถา้เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีท างานอยูใ่นไลน์ ก็จะมีหวัหนา้กะ
เขา้ประกบเพื่อสอนการท างานแบบ On the job training แลว้ก็จะมี training 
อบรมหลกัสูตรเบ้ืองตน้ท่ีพนกังานต าแหน่งนั้นๆควรตอ้งมีการอบรม ส่ิงท่ี
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อบรมจะเป็น QP WI วธีิการท างานของแต่ละต าแหน่ง 
คนท่ี 5 เบ้ืองตน้จะมีเลเวลของการท างาน จะมีหวัหนา้งานคอยคุมการท างาน จะเป็น 

on job training โดยการมอบหมายงานง่ายๆใหก้บัพนกังานท่ีรับเขา้มาใหม่
ก่อน แลว้คอยสังเกตดูทกัษะของเขาวา่เขาถนดัหรือเหมาะสมกบังานอะไร 

คนท่ี 6 ของเราพนกังานจะไม่ไดใ้ชท้กัษะสูงมาก เราจะใชเ้ป็นแรงงานต่างดา้วและมี
ผสมกบัคนไทยบา้ง เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มในการท างานค่อนขา้งมีกล่ินและ
มีฝุ่ นเยอะ เรามีระดบัหวัหนา้งาน ท่ีคอยดูแลลูกนอ้งในแต่ละกะการท างาน 

คนท่ี 7 จริงๆแลว้บริษทัเปิดมาไม่ต ่ากวา่ 40 ปี ส่วนมากจะมีผูเ้ช่ียวชาญท่ีอยูใ่นแต่ละ
แผนกของฝ่ายผลิตอยูแ่ลว้ และมี Turnover บา้งแต่วา่ไม่เยอะมาก ดงันั้นจะเป็น
การสอนงานต่อๆกนัจากพนกังานเก่าท่ีมีอยูแ่ลว้ในแผนก  

คนท่ี 8 ปัจจุบนัพนกังานคนไทยค่อนขา้งจะเขา้ออกเปล่ียนไปเยอะ เราเลยตอ้งใช้
พนกังานต่างดา้วโดยใชบ้ริษทัจดัหา คือการจา้งผา่นซบั เพื่อใหเ้ขาคอยบริหาร
ติดตามเร่ืองระเบียบ เร่ืองต่างๆไปดว้ย 

คนท่ี 9 นโยบายหลกัๆของเราเนน้วา่ 1 คนตอ้งท าหลายอยา่ง สมยัก่อนบริษทัเคยมี
พนกังานจ านวนมากในการท างาน ให ้1 คน ท าอยา่งเดียว จนเวลาผา่นไป
สภาพเศรษฐกิจเปล่ียนไป แลว้ก็ค่าแรงเพิ่มข้ึน ท าใหน้โยบายต่าง ๆ จากท่ีคน
หน่ึงท าอยา่งเดียวเราก็เปล่ียนไปเป็นวา่ ทุกคนตอ้งสามารถท างานในแผนกท่ี
อยูใ่กลเ้คียงกนัไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีตวัเองท าได ้หรืออยา่งนอ้ยท่ีสุดในสายงานท่ี
ตวัเองท าตอ้งมีความช านาญไปเลย และสามารถเสริมหรือเติมส่วนต่าง ๆ ได้
ดว้ย เพื่อท่ีจะลดค่าใชจ่้ายในส่วนของทรัพยากรมนุษย ์แลว้ก็ยงัสามารถเสริม
ทกัษะของพนกังานดว้ย และเม่ือทกัษะเพิ่มข้ึนแลว้ก็จ  าท าใหต้วัเขาเองได้
รายรับเพิ่มข้ึนดว้ย มนัก็จะเป็นผลต่อเน่ือง 

คนท่ี 10 นโยบายในดา้นน้ีคือจะมีให้อบรม 3 คร้ังต่อปี โดยท่ีการอบรมจะแลว้แต่วา่ช่วง
นั้นควรจะอบรมเร่ืองอะไร เช่น เร่ืองของ Safety ก็จะใหท้างดบัเพลิงหรือ
บริษทัท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัเขา้มาอบรมการใชอุ้ปกรณ์ ซ่ึงแลว้แต่วา่ในปี
นั้นจะเป็นเร่ืองอะไร จะไม่ไดเ้จาะจง  

คนท่ี 11 เบ้ืองตน้ถา้พนกังานใหม่เขา้มาเราจะมีการใหห้วัหนา้งานอบรม โดยจะเป็น On 
job training ครับ เราจะใหฝึ้กท าเลยแลว้ค่อยๆ ฝึกทกัษะต่าง ๆ เพิ่มเติมข้ึนไป
ระหวา่งท างาน ส่วนทกัษะอ่ืนๆ ท่ีเป็นทกัษะใหม่ๆ เราก็จะมีการส่งหวัหนา้งาน
ท่ีเขาอาจจะตอ้งใชใ้นการท างาน เราจะมีการส่งหวัหนา้งานออกไปอบรมนอก
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บริษทั หรือบางคร้ังอาจมีการเชิญใหว้ทิยากรเขา้มาอบรมในบริษทับา้ง 
คนท่ี 12 เราจะเนน้ใหพ้นกังานสร้างความรู้เก่ียวกบัดา้นเหล็กก่อน เวลาเรารับคนใหม่

เขา้มาท างาน เราก็ตอ้งใหเ้ขาเขา้ใจก่อนวา่เหล็กมีก่ีชนิด มีอะไรบา้ง เขา้ใจ
รูปแบบของงาน วา่แต่ละงานเป็นยงัไง เพราะวา่ถา้ไม่เขา้ใจในส่วนน้ีก็จะ
ท างานไดไ้ม่ถูกตอ้ง อนัน้ีเป็นอยา่งแรกเลย 

 
ตารางท่ี 3 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 1 ปัจจุบันบริษัทมีนโยบายการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านทักษะการท างานฝ่ายผลิตอย่างไร 

หวัขอ้ จ านวน ร้อยละ หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
ประเภทการฝึกอบรมเม่ือ
รับพนกังานใหม่ 

9 75 อบรมแบบสัมมนาให้ความรู้ 5 55.55 
ฝึกอบรมแบบพี่เล้ียง 3 33.33 
ฝึกอบรมจากการท างานจริง 3 33.33 

สถานท่ีในการฝึกอบรม 9 75 ฝึกอบรมภายในบริษทั 9 100 
ออกไปฝึกอบรมภายนอก
บริษทั 

1 11.11 

 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 1 
สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบหลกัได ้2 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงเป็นจ านวนเท่ากนั คือ เร่ืองประเภทการฝึกอบรม 
และสถานท่ีการฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 75 ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

ประเภทการฝึกอบรมเม่ือรับพนกังานใหม่มีรายละเอียดองคป์ระกอบยอ่ยท่ีถูกกล่าวถึงมาก
ท่ีสุด คือ อบรมแบบสัมมนาใหค้วามรู้ คิดเป็นร้อยละ 55.55 โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “พนกังานท่ี
เขา้มาใหม่ก่อนท่ีจะเขา้เร่ิมงานจริง จะตอ้งมีการ Orientation ก่อน” และ “เราจะเนน้ให้พนกังาน
สร้างความรู้เก่ียวกบัดา้นเหล็กก่อน เวลาเรารับคนใหม่เขา้มาท างาน เราก็ตอ้งให้เขาเขา้ใจก่อนวา่
เหล็กมีก่ีชนิด” 

ดา้นสถานท่ีในการฝึกอบรมมีรายละเอียดองคป์ระกอบยอ่ยท่ีถูกกล่าวถึงมากท่ีสุด คือ 
ฝึกอบรมภายในบริษทั คิดเป็นร้อยละ 100 โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “ดงันั้นจะเป็นการสอนงาน
ต่อ ๆ กนัจากพนกังานเก่าท่ีมีอยูแ่ลว้ในแผนก” และ “ถา้พนกังานใหม่เขา้มาเราจะมีการใหห้วัหนา้
งานอบรม โดยจะเป็น On job training” 
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ตารางท่ี 4 ค าถามท่ี 2 ปัจจุบันบริษัทมกีารฝึกอบรมพนักงานฝ่ายผลิตอย่างไร ใช้ประเภทของการ
ฝึกอบรมแบบใด 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 เน่ืองจากท่ีบริษทัมีการท า ISO9001 จึงมีก าหนดอยูแ่ลว้วา่พนกังานทุกระดบั 
จะตอ้งมีการฝึกอบรมอยา่งนอ้ย 2 หวัขอ้ต่อปี เพราะมีระบุอยูใ่นขอ้ก าหนดของ 
ISO อยูแ่ลว้ 
ในส่วนของแรงงานระดบัล่าง ในเร่ืองของการฝึกทกัษะจะเป็นลกัษณะของ On 
Job Training ภายในโรงงาน เพราะวา่ไม่สามารถส่งออกไปอบรมภายนอกได้
เน่ืองจากขอ้จ ากดัทางดา้นภาษา เพราะวา่ส่วนใหญ่เป็นงานดา้นแรงงานเป็นหลกั 
โดยจะเนน้ไปในเร่ืองของการตระหนกัในการใชเ้คร่ืองจกัรอยา่งทะนุถนอม และ
อยา่งประหยดั เพื่อช่วยใหเ้รา save cost ในภาพรวม เช่น การไสไมต้อ้งได้
คุณภาพอยา่งไร โดยมีรูปภาพแสดงถึงคุณภาพงานท่ีตอ้งการ โดยมีหวัหนา้งาน
เป็นผูส้อนงาน และเนน้พฒันาในดา้นความรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี และรับผดิชอบ
ต่อผลิตภณัฑใ์นส่วนท่ีเขารับผดิชอบ และรับผิดชอบในส่วนของเคร่ืองจกัรท่ีเขา
ท างาน เพราะพนกังานในระดบัล่างน้ีไม่สามารถสร้าง Career Path ใหก้บัเขาได้
เน่ืองจากเขาเป็นคนต่างชาติ มีขอ้จ ากดัในดา้นกฎหมาย ขอ้จ ากดัในดา้นของ
ภาษา 

คนท่ี 2 ประเภทของการฝึกอบรมนอกจากระบบพี่เล้ียง ส่วนในดา้นการอบรมทางทกัษะ
ท่ีมีการเชิญวทิยากรจากดา้นนอกมาจะยงัไม่ไดท้  าในส่วนน้ี เราจะใชก้ารอบรม
ดา้นทกัษะพื้นฐานก่อนเร่ิมงานจริง เป็นเชิงปฏิบติั จะไม่ค่อยมีเชิงทฤษฎี ทาง
บริษทัจะใชเ้ป็นการฝึกงานผา่นการท างานจริง (Train on job) จะเป็นการฝึก
พื้นฐานก่อน เช่น ช่างเช่ือมจะตอ้งมีการฝึกการเช่ือมใหมี้ทกัษะก่อน โดยจะมี
พนกังานเก่ามาสอนเช่ือมจากคนไม่เป็นเลยใหมี้ทกัษะในการเช่ือม เพราะบางคน
มาอาจไม่มีพื้นฐานดา้นงานช่างมาเลย เบ้ืองตน้จึงเป็นการเทรนเพื่อใชเ้คร่ืองมือ
เป็นหลกั คุณตอ้งใชเ้คร่ืองมือเป็นก่อน และการดูแลรักษาเคร่ืองมือเป็นอยา่งไร 
ตรงน้ีจะมีสอนก่อนท่ีจะส่งใหไ้ปท างานจริง ส่วนทางดา้นการเช่ือม เน่ืองจาก
ทางเช่ือมของท่ีน่ีเป็นการเช่ือมขั้นสูง ช่างเช่ือมทัว่ไปก็ตอ้งมาเทรนก่อนท่ีจะ
ท างานจริงได ้และตอ้งมีการสอบใบ Certificate ทุกคนส าหรับช่างเช่ือม เพราะ
ถา้ไม่ไดส้อบ เวลามีงานเช็ครอยเช่ือมเป็น X-ray หรืองานอ่ืนท่ีมีมาตรฐานสูงข้ึน 
กลุ่มคนพวกน้ีก็จะท าไม่ได ้เพราะไม่ผา่นมาตรฐาน เน่ืองจากตอนน้ีประเทศไทย
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ไดมี้การท าสัญญากบัต่างประเทศในการใชม้าตรฐานงานเช่ือม ADR ซ่ึงเป็นของ
ทางยโุรป ดงันั้นงานเช่ือมตอ้งมีมาตรฐาน ช่างเช่ือมทุกคนตอ้งผา่นการสอบ เพื่อ
สามารถท างานระดบัน้ี เฉพาะช่างเช่ือมเม่ือรับคนใหม่เขา้มาจะตอ้งผา่นการเทรน
จนกวา่จะสอบผา่นจึงจะเขา้ปฏิบติังานจริงได ้

คนท่ี 3 เราใชก้ารฝึกอบรมในรูปแบบพี่เล้ียงเป็นหลกั และมีการส่งไปฝึกอบรมภายใน
ส าหรับงานท่ีมีความเขม้งวดเร่ืองความปลอดภยั เรายงัไม่มีการเชิญวทิยากรจาก
ภายนอกมาฝึกสอนในบริษทั 

คนท่ี 4 ถา้เป็นพนกังานในไลน์จะเป็น On the job training เท่านั้น แลว้ก็จะมี QP WI ท่ี
เก่ียวขอ้งเท่านั้น ส่วนพนกังานในต าแหน่งต่างๆ ในระดบัท่ีสูงข้ึนไป เช่น ระดบั 
Operation ท่ีไม่ไดอ้ยูห่นา้ไลน์ พนกังาน CA พนกังานวศิวกรรม หรือพนกังาน
ส่วนอ่ืนๆ จะตอ้งมีการอบรม เบ้ืองตน้เลยก็จะเป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด เช่น 
หากเป็นดา้นวศิวกรรมไฟฟ้า ก็จะตอ้งไดรั้บการอบรมจนไดห้นงัสือรับรอง
ตามท่ีกฎหมายก าหนด ส่วนเพิ่มเติมจะเป็นเร่ืองทกัษะดา้นอ่ืน อยา่งการอบรม
เพื่อพฒันาทกัษะ จะมีการส่งไปอบรมกบัสถานบนัภายนอก เช่น การอบรมดา้น
แม่พิมพก์็จะมีการส่งไปอบรมท่ีสถานบนัไทย-เยอรมนั ท่ีอมตะนคร  

คนท่ี 5 ปัจจุบนัการฝึกอบรมจะเป็น On job เพียงอยา่งเดียว โดยใหล้งมือท างานจริงเลย 
แลว้จึงค่อยสอนทกัษะการท างานเพิ่มเติม 

คนท่ี 6 การอบรมเราจะเป็น on job training ไม่ไดมี้เอกสารในการอบรมชดัเจน ส่วน
ใหญ่จะใชป้ระสบการณ์ในการถ่ายทอดใหก้บัพนกังาน ส าหรับระดบับริหารจะ
มีการส่งไปอบรมภายนอกบา้ง ตามหวัขอ้ท่ีเป็นประโยชน์ในการท างานของ
บริษทัและผลิตภณัฑข์องบริษทั แต่จะไม่มีการจา้งวทิยากรเขา้มาอบรมภายใน
บริษทั 

คนท่ี 7 ในฝ่ายผลิตไม่มีการส่งพนกังานออกไปอบรมภายนอก ส่วนมากจะเป็นการฝึก
จากการท างานจริง ประสบการณ์จริง พอมีงานเขา้มาก็จะปรึกษาใหค้  าแนะน า
แลว้ท าท่ีหนา้งานจริงเลย อาจมีความผดิพลาดบา้งก็ใชว้ธีิการเรียนรู้จากหนา้งาน
เลย เพราะฝ่ายผลิตจะไม่มีการไปเรียนหรือฝึกทกัษะขา้งนอกเลย 

คนท่ี 8 เดิมเราเคยท าคอร์สฝึกอบรมช่างเช่ือม แต่วา่พนกังานกลุ่มน้ีอยูไ่ม่นาน หลงัๆมา
เลยใชแ้ค่ระเบียบการท างาน แค่ระเบียบท่ีจะตอ้งปฏิบติั ขอ้บงัคบั การวางตวั การ
รับผดิชอบต่อหนา้ท่ี จะเป็นแค่พื้นฐานเหล่าน้ี แลว้ก็สอนหนา้งานเป็นเร่ืองๆไป 
หลงัจากนั้นถา้เราดูแลว้มีแวว เราก็จะมาเทรนเร่ืองการเช่ือม การท างานท่ีถือวา่
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เป็นงานเฉพาะของเราอีกทีหน่ึง หลกัๆแลว้ไม่มีการเทรนเทคนิคการท างานเพียง
แค่เทรนหนา้ท่ีในงาน ไม่งั้นเขาท าตามใจ เขาตอ้งท าตามระเบียบการท างานแต่
ละต าแหน่ง ซ่ึงแต่ก่อนเราคุมไม่ถึงกลายเป็นวา่เขาท างานแลว้ระบบเราถอยลง 
แต่ตอนน้ีเราบอกวา่เราตอ้งคุมใหไ้ด ้คราวน้ีระบบเราก็จะเร่ิมน่ิงข้ึน ซ่ึงจริงๆแลว้
พึ่งจะเร่ิมตน้ปีน้ีท่ีจะตอ้งมีระเบียบท่ีดีข้ึน และไม่มีการส่งไปอบรมภายนอกหรือ
เชิญวทิยากรมาอบรม เราเคยเชิญวทิยากรจากขา้งนอกมาท าคอร์สอบรม 
หลกัการเขาดีแต่วา่มนัไม่เหมาะกบัหนา้งานของเรา ตอนหลงัเราเลยใชว้ศิวกร
ภายในของเราในการท าคอร์สอบรมเอง เราใชก้ารเพิ่มความรู้กบัพนกังานตาม
ก าหนดกฎหมายแรงงาน พอเราท าหลกัสูตรก็จะเอาหลกัสูตรไป approve กบัทาง
สถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน เพื่อลงขอ้มูลการยกระดบัการเรียนรู้ 

คนท่ี 9 การฝึกอบรมของเราจะไม่ไดมี้การใหเ้ขา้ห้องประชุมเป็นเร่ืองเป็นราว เพราะงาน
ส่วนใหญ่จะเป็นแบบการฝึก On the job เป็นหลกั คือ หนา้งานท าแบบไหน
อยา่งไร เป็นการบอกหนา้งาน พอตวัเองเขา้มาท างานตอ้งเอาตวัมาดว้ย เอาหวัมา
ดว้ย คุณท างานตอ้งคิดไปดว้ยวา่คุณจะสามารถปรับปรุงแกไ้ขงานอยา่งไรใหดี้ 
ซ่ึงสามารถแนะน าพูดคุยกนัได ้เป็นการฝึกอบรมดว้ยตวัเขาเอง เม่ือเจอปัญหาไม่
สามารถท างานต่อไดก้็ใหถ้ามคนท่ีท างานมาก่อน หรือหวัหนา้ท่ีมีประสบการณ์
ท่ีสูงกวา่ แลว้จึงพฒันาจากส่วนนั้นไป เราเนน้ให้เรียนรู้งานดว้ยตวัเอง อาจมีการ
สอบถามเพื่อนท่ีท างานอยูด่ว้ยกนัได ้แต่ส่วนใหญ่แลว้เราจะใหค้  าแนะน านิด
เดียวหลงัจากนั้นจะใหล้งหนา้งานเพื่อให้เขาเจอปัญหาและเรียนรู้เอง 

คนท่ี 10 ส่วนใหญ่พนกังานท่ีน่ีจะอยูใ่นองคก์รกนัมานาน ถา้เป็นพนกังานใหม่ก็จะเป็น
ลูกหลานของพนกังานเก่า มากกวา่ท่ีจะมีการรับพนกังานจากขา้งนอกเขา้มาท า 
ส่วนการอบรมก็จะเป็นการอบรมทัว่ไป เน่ืองจากท่ีโรงงานส่วนใหญ่เราจะใช้
เคร่ืองจกัรซ่ึงจะก่ึงอตัโนมติั คือ คนแทบจะไม่ตอ้งท าอะไรแค่ท าการเปิดปิด
เคร่ืองไม่ใช่งานยาก ก็เลยจะเป็นการสอนงานกนัโดยคนเก่าท่ีท างานอยูแ่ลว้ จะมี
บางคร้ังท่ีมีการส่งไปอบรมดา้นนอกดว้ยแต่จะเป็นหวัขอ้ทัว่ไป เช่น เร่ืองยาเสพ
ติด 

คนท่ี 11 เรามีใช ้On the job training มีการส่งพนกังานไปอบรมดา้นนอก และมีการใช้
ระบบพี่เล้ียง โดยเฉพาะช่วงน้ีเรามีการเนน้ใหเ้กิดการสอนงานมากข้ึน เพราะวา่
เม่ือก่อนหวัหนา้งานเน่ียพอรู้สึกวา่พนกังานใหม่ท างานไม่ได ้ก็จะไปท าเอง
เพราะท าเร็วกวา่ ทีน้ีเราก็ตอ้งมาปรับความคิดเขา ใหเ้ขาอดทนสอนมากข้ึน แลว้
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ใหลู้กนอ้งฝึกท าเยอะข้ึน 
คนท่ี 12 ปกติการฝึกอบรม เราจะอบรมผา่นคนของเราเองท่ีมีประสบการณ์ท างานอยูแ่ลว้ 

คือ เวลารับคนใหม่เขา้มา เขาก็จะตอ้งมีฝึกกบัพนกังานคนเก่าของเรา เพราะวา่
งานของเราเองเป็นการผลิตของตามความตอ้งการของลูกคา้ ในแต่ละวนัจะผลิต
ของไม่เหมือนกนัเลย จึงตอ้งอาศยัความช านาญของพนกังานเป็นหลกั แลว้เราก็
จะมีพนกังานหลกัท่ีคอยฝึกอบรมอยูป่ระมาณ 5-6 คน พอผา่นการฝึกแลว้เราก็จะ
แบ่งงานใหก้บัพนกังานใหม่เลยวา่เขาถนดังานทางดา้นไหนก็จะมอบหมายใหไ้ป
ท างานในส่วนนั้นเลย  

 
ตารางท่ี 5 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 2 ปัจจุบันบริษัทมีการ
ฝึกอบรมพนักงานฝ่ายผลิตอย่างไร ใช้ประเภทของการฝึกอบรมแบบใด 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
ฝึกอบรมแบบพี่เล้ียง 3 25 
ฝึกอบรมแบบ On job training 9 75 
ส่งออกไปอบรมภายนอก 3 25 
อบรมโดยการเชิญวทิยากรจากภายนอกมาอบรม 1 8.33 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 2 

สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้4 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงเป็นจ านวนมากท่ีสุดคือ ฝึกอบรมแบบ On job 
training คิดเป็นร้อยละ 75 โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “เราจะใชก้ารอบรมดา้นทกัษะพื้นฐานก่อน
เร่ิมงานจริง เป็นเชิงปฏิบติั จะไม่ค่อยมีเชิงทฤษฎี ทางบริษทัจะใชเ้ป็นการฝึกงานผา่นการท างานจริง 
(Train on job)” และ “การอบรมเราจะเป็น on job training”  

ล าดบัต่อมา คือ การฝึกอบรมแบบพี่เล้ียง และ การส่องออกไปอบรมภายนอก ถูกกล่าวถึง
จ านวนเท่ากนั คิดเป็นร้อยละ 25 โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “เรามีใช ้On the job training มีการส่ง
พนกังานไปอบรมดา้นนอก และมีการใชร้ะบบพี่เล้ียง” และ “การอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ จะมีการ
ส่งไปอบรมกบัสถานบนัภายนอก เช่น การอบรมดา้นแม่พิมพก์็จะมีการส่งไปอบรมท่ีสถานบนั
ไทย-เยอรมนั ท่ีอมตะนคร” 
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ตารางท่ี 6 ค าถามท่ี 3 ท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ฝ่ายผลิตของ
บริษัท 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 - 
คนท่ี 2 พนกังานของบริษทัตอนน้ีมี 4 สัญชาติเลย คนแต่ละชาติมีความแตกต่างกนั

ออกไปมาก โดยจะเนน้ไปท่ีวฒันธรรมองคก์ร เพื่อใหมี้มุมมองทศันคติ
เดียวกนั เรียนรู้กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัต่างๆ และเรามีมาตรฐานเดียวไม่วา่คุณจะ
สัญชาติไหนจะอยูภ่ายใตก้ฎระเบียบตวัเดียวกนั เราค่อนขา้งมีกฎระเบียบเยอะ
เพื่อใชใ้นการควบคุมในการท างาน เน่ืองจากมีความหลากหลายของพนกังาน 

คนท่ี 3 ระบบการเทรนน่ิงของบริษทัยงัไม่ดีพอ ถา้สามารถตั้งการฝึกอบรมข้ึนมาให้
เป็นกิจจะลกัษณะและมีโครงสร้างท่ีชดัเจน จะช่วยใหพ้นกังานแต่ละคนมี
ทกัษะการท างานท่ีดีข้ึน ท าใหมี้ผลผลิตท่ีดีข้ึนและมีความเสียหายท่ีลดลง 

คนท่ี 4 ถา้เกิดเป็นเร่ืองของความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัเน้ืองานคิดวา่ปัจจุบนัพอเพียงแลว้ แต่
ถา้เกิดมองถึงการพฒันาท่ีมากกวา่นั้น อาจจะเป็นระดบับริหารข้ึนไป เช่น การ
ท่ีโลกเปล่ียน เร่ืองพลงังานสีเขียว เร่ืองของ Circular Economy เร่ืองของบรรจุ
ภณัฑ ์เร่ืองรักษโ์ลก หรือวา่การปฏิบติังานตามยคุสมยัท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
เช่น เร่ืองของฝ่ายขายก็จะเป็นเร่ือง New Normal ซ่ึงเดิมทีเรามีหนา้ร้านขายของ 
แต่ปัจจุบนัไม่มีแลว้เป็นการขายออนไลน์อยา่งเดียว ก็จะเป็นการฝึกอบรมเร่ือง
ของการขายออนไลน์ กฎหมายภาษีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการออนไลน์ เป็นตน้ ก็คือ
ทุกทุกงานท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนไปของโลกซ่ึงมากกวา่ทกัษะปกติท่ี
พนกังานจ าเป็นตอ้งรู้ เรายงัจ าเป็นตอ้งส่งพนกังานไปอบรมเพิ่มเติม 

คนท่ี 5 อยากใหมี้แต่พนกังานไม่ให้ความร่วมมือ 
คนท่ี 6 โดยรวมค่อนขา้งพอใจกบัส่ิงท่ีเป็นอยู ่เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่เป็นแรงงาน 

เขาจะสนใจเฉพาะค่าตอบแทน และปัจจุบนัพนกังานค่อนขา้งพอใจกบั
ค่าตอบแทนท่ีเขาไดรั้บ และมีแรงจูงใจในการท างาน 

คนท่ี 7 ตอนน้ีคิดวา่ส่วนท่ีควรปรับปรุงคือการตรวจวดัประสิทธิภาพของพนกังานให้
มากยิง่ข้ึน เพราะเม่ือก่อนเวลาท างานจริงอาจจะไม่มีการตรวจสอบเลย เพราะ
ทางบริษทัเองไม่ใช่ mass product เพราะฉะนั้นการตรวจวดัทุกอยา่งตอ้ง
เปล่ียนไปตลอดในทุก product พอเราละเลยท าใหผ้ลท่ีออกมาดีไม่เท่าท่ีควร 
พนกังานก็อาจจะวดัผลของตวัเองไม่ไดว้า่ส่ิงท่ีเขาท าดีหรือไม่ เลยเห็นวา่การ
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บริหารไม่ไดรั้ดกุมเท่าท่ีควร ท าใหเ้ห็นปัญหาวา่จุดน้ีควรท่ีจะมีการตรวจวดัให้
แม่นย  ายิง่ข้ึนเพื่อใหพ้นกังานไดเ้ห็นวา่เขาท าไดดี้แค่ไหน แลว้ก็ถา้ไม่ดีอาจจะ
ตอ้งมีการพฒันาในส่วนนั้น  

คนท่ี 8 ตอนน้ีถา้พูดถึงการยกระดบั เราก็ยกระดบัดว้ยพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงไป 
ความตอ้งการของเรา เราตอ้งการใหเ้ขารับผดิชอบต่องาน รับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 
แลว้ก็เรียนรู้ในการท างานเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ ทั้ง 2 ส่วนน้ีมนัก็ตอ้งเกิดจากการปูทาง
ในการท างานท่ีจะยกระดบัเขาได ้สรุปแลว้ในระหวา่งการท าตรงน้ีท่ีเรามุ่ง
ประเด็นไปท่ีพนกังานในระดบัฝ่ายผลิต แต่ปรากฏวา่พนกังานในระดบับริหาร
ขั้นตน้ พฒันาตวัเองไม่ทนัท่ีจะมอบหมายการท างานเขาได ้เราก็ตอ้งแก้
พนกังานในระดบัน้ีท่ีท างานใกลชิ้ดกบัพนกังานฝ่ายผลิต ทั้งหวัหนา้ ผูจ้ดัการ 
ใหเ้ขา้ใจวธีิการท างานให้ดีข้ึน และยกระดบัเขาก่อน เราตอ้งการพฒันาพวกเขา
ทุกคนใหย้กระดบัข้ึนไปอีก พฒันาการท างานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ แลว้
เขาก็สามารถแสดงความสามารถของเขาได ้แต่ไม่ใช่ไปเปล่ียนแปลงแกไ้ขใน 
process การท างาน คือส่ิงท่ีเราตอ้งรบกบัอยูคื่อการใหเ้สนอความคิดเห็นได ้แต่
ไม่ใช่ติอยา่งเดียวบอกวา่อยา่งโนน้อยา่งน้ีไม่ดี ส่ิงเหล่าน้ีคือพื้นฐานท่ีเรา
สามารถยกระดบัพนกังานของเราข้ึนมา ซ่ึงใชเ้วลาในการท า เราไม่ไดเ้ทรน
เป็นบุคคล แต่เราเทรนทั้งระบบ พอคนใหม่เขา้มาเขาก็จะถูกสังคมการท างาน
น าเขาไป ถา้เราเทรนจนเป็นวฒันธรรมองคก์รข้ึนมา พนกังานใหม่เขา้มาก็จะ
เรียนรู้ขั้นแรกไดเ้ร็วและไปสู่ขั้นท่ี 2 ขั้นท่ี 3 ต่อไปไดเ้ลย และเราอยากจะท า
การพฒันาใหไ้ดดี้ข้ึนไปอีก 

คนท่ี 9 ในเร่ืองของการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องเราอยา่งท่ีไดพู้ดไปแลว้ ถา้คนคน
หน่ึงสามารถท าไดห้ลายอยา่ง แลว้เราค่อยจดัหมวดหมู่วา่ในแต่อยา่งท่ีเขาท า 
เขาสามารถท าไดใ้นระดบัไหน มนัก็จะท าใหบ้ริษทัเองไม่จ  าเป็นตอ้งมีคนมาก 
แต่สามารถมีผลผลิตท่ีสูงข้ึนได ้เวลามีการขาดแคลนแรงงานก็จะสามารถแกไ้ข
ปัญหาส่วนนั้นไดด้ว้ย ดงันั้นในการพฒันาจริง ๆ ทุกอยา่งคือ On the job ถา้ทุก
คนท่ีท างานมีความใฝ่รู้ ท่ีจะเรียนรู้งานของตวัเองและของเพื่อนแผนกขา้ง ๆ ก็
สามารถเพิ่มเติมได ้

คนท่ี 10 จริงแลว้ยงัคงตอ้งมีการปรับปรุง อยา่งแรกเลยคือปัญหาดา้นความรู้ในการ
พฒันา เช่น ถา้เราอยากเอาระบบใหม่ๆมาใชก้บัตวัเคร่ืองจกัร ส่วนใหญ่แลว้
ทางพนกังานจะเคยชินกบัการใชข้องเก่าแลว้ก็จะไม่ค่อยยอมรับ พอเราเอา



 33 

ระบบใหม่ท่ีตอ้งใชร้ะบบคอมพิวเตอร์เขา้มาควบคุมเป็นการเซ็ตระบบเพื่อให้
เคร่ืองจกัรท างานเอง เขาจะไม่ค่อยถนดักนัแลว้ก็สอนยากดว้ย 

คนท่ี 11 ตอนน้ีอยากจะปรับปรุง คือใหมี้การเอาทกัษะท่ีเขายงัไม่เคยมี ท่ีตอ้งส่งออกไป
อบรมขา้งนอก เขา้มาอบรมมากข้ึน เพื่อใหพ้นกังานของเรามีความรู้ทนักบั
ความรู้ขา้งนอก  

คนท่ี 12 จริงๆเราก็มีปัญหาอยูเ่ร่ืองหน่ึง คือการท าใหพ้นกังานอยูก่บัเราใหไ้ดน้านท่ีสุด 
โดยมีแรงจูงใจบา้ง เช่น มีผลตอบแทนเป็นโบนสั ผลตอบแทนทางดา้น
สวสัดิการอ่ืนๆ ไม่วา่จะส าหรับตวัพนกังานเอง หรือแมก้ระทัง่สวสัดิการ
ส าหรับบุตรหลานของเขา ในการส่งเสริมดา้นการเรียน การศึกษา ท าใหเ้ขา
เห็นวา่เราเห็นค่าในตวัพนกังาน เพื่อท าให้เขาเกิดแรงจูงใจท างานกบัเรานานๆ 
ซ่ึงเราก าลงัพยายามพฒันาในส่วนน้ีอยู ่

 
ตารางท่ี 7 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 3 ท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไร
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ฝ่ายผลิตของบริษัท 

หวัขอ้ จ านวน ร้อยละ หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
สัญชาติของพนกังาน 1 8.33 ใชก้ฎระเบียบในการบริหาร 1 100 
ควรมีการปรับปรุงการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์
ฝ่ายผลิตของบริษทั 

7 58.33 ปรับปรุงโครงสร้างการ
ฝึกอบรม เพื่อยกระดบัความรู้
ของพนกังาน 

4 33.33 

ยงัไม่มีการพฒันาท่ีชดัเจน 1 8.33 
การดึงดูดใหพ้นกังานท างาน
ดว้ยนาน ๆ 

1 8.33 

พฒันาดา้นการตรวจวดัผล 1 8.33 
พึงพอใจกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิต

ของบริษทั 

3 25 พึงพอใจกบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั 

2 66.67 

พึงพอใจแลว้แต่อาจตอ้ง
เพิ่มเติมบางส่วน 

1 33.33 

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 3 
สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบหลกัได ้3 องคป์ระกอบ 
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 องคป์ระกอบท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงเป็นจ านวนมากท่ีสุดคือ ควรมีการปรับปรุงการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทั คิดเป็นร้อยละ 58.33 โดยมีรายละเอียดองคป์ระกอบยอ่ย
เร่ืองท่ีอยากปรับปรุงมากท่ีสุดคือ ปรับปรุงโครงสร้างการฝึกอบรม เพื่อยกระดบัความรู้ของ
พนกังาน โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “ตอนน้ีอยากจะปรับปรุง คือใหมี้การเอาทกัษะท่ีเขายงัไม่เคยมี 
ท่ีตอ้งส่งออกไปอบรมขา้งนอก เขา้มาอบรมมากข้ึน เพื่อใหพ้นกังานของเรามีความรู้ทนักบัความรู้
ขา้งนอก” และ “ระบบการเทรนน่ิงของบริษทัยงัไม่ดีพอ ถา้สามารถตั้งการฝึกอบรมข้ึนมาใหเ้ป็น
กิจจะลกัษณะและมีโครงสร้างท่ีชดัเจน จะช่วยใหพ้นกังานแต่ละคนมีทกัษะการท างานท่ีดีข้ึน ท าให้
มีผลผลิตท่ีดีข้ึนและมีความเสียหายท่ีลดลง” 
 ล าดบัต่อมาคือ พึงพอใจกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทั คิดเป็นร้อยละ 
25 โดยมีรายละเอียดองคป์ระกอบยอ่ยคือ พึงพอใจกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั โดยมี
ตวัอยา่งความคิดเห็น “โดยรวมค่อนขา้งพอใจกบัส่ิงท่ีเป็นอยู ่เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่เป็น
แรงงาน เขาจะสนใจเฉพาะค่าตอบแทน และปัจจุบนัพนกังานค่อนขา้งพอใจกบัค่าตอบแทนท่ีเขา
ไดรั้บ และมีแรงจูงใจในการท างาน” และ “ถา้เกิดเป็นเร่ืองของความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัเน้ืองานคิดวา่
ปัจจุบนัพอเพียงแลว้” 
 
ตารางท่ี 8 ค าถามท่ี 4 ท่านเห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มคีวามส าคัญอย่างไร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 มีความส าคญัมาก เพราะวา่มนุษยคื์อคนท างาน เป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัในการ
ผลิต บริษทัเราใหค้วามส าคญัในเร่ืองของสมดุลในชีวติของพนกังาน ทั้งในเร่ือง
ของระยะเวลาการท างาน สวสัดิภาพของการท างาน รวมถึงความเป็นอยูน่อก
เวลางาน เพราะคนกลุ่มน้ีจะมีส่วนหน่ึงอยูใ่นหอพกัภายในโรงงาน จึงมีเร่ือง
ความสะอาดของหอพกั เร่ืองหอ้งน ้า ปัจจยัพื้นฐานในการด ารงชีวิต ถา้หากเขา
อยูแ่ลว้มีความสุขก็จะส่งผลถึงคุณภาพงานท่ีเขาท าออกมาใหเ้รา และกลุ่มน้ีก็
จะตอ้งสอนเขาในเร่ืองของการประพฤติปฏิบติัตนนอกเวลางาน เพราะวา่ใน
ระดบัแรงงานถา้หากวา่เราไม่พฒันาเขา หรือวา่สร้างองคค์วามคิด พฒันา
ความคิดเขา พอเลิกงานเขาก็กินเหลา้ เขาก็เขา้หาอบายมุข สุดทา้ยก็ท างานแลว้
ไม่มีเงินเหลือ เราก็จะพยายามสร้างวธีิคิดท่ีเหมาะสมใหเ้ขา มีหลายคนท่ีมา
ท างาน 4-5 ปี มีเงินเก็บกลบับา้นเขาท่ีต่างประเทศไปซ้ือท่ี สร้างบา้นไดเ้ราให้
ความส าคญัท่ีสุดอยูแ่ลว้ส าหรับเร่ืองทรัพยากรมนุษย ์ในทุกเชา้จะมี Morning 
talk กบัหวัหนา้งาน เวลาเราจะส่ือสารหรือขบัเคล่ือนงานต่างๆ ก็จะใชผ้า่น
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กิจกรรม morning talk และยงัมีในเร่ืองสวสัดิการในดา้นของความขยนัเพื่อสร้าง
ก าลงัใจในการท างาน เราใชแ้รงงานต่างดา้วถูกกฎหมาย 100% จึงสามารถลา
กลบับา้นได ้

คนท่ี 2 จริงๆแลว้ทุกบริษทัตอ้งเห็นความส าคญัของการพฒันาทรัพยามนุษยอ์ยูแ่ลว้ 
อยา่งเราเองใหค้วามส าคญัและคุยกบัพนกังานเสมอวา่ ถา้รักความกา้วหนา้ 
สามารถไต่ไปไดทุ้กระดบัเลย มนัอยูท่ี่ตวัคุณวา่มีความพยายามไหม อยา่งเช่น 
จากท่ีคุณไม่เป็นอะไรเลย จนกระทัง่คุณสามารถรับผดิชอบงานนั้นไดเ้ลย และ
หากคุณอยากโตข้ึนไปอีก คุณตอ้งรู้จกัอาสาในการขอเรียนรู้งานเพิ่ม อยา่งง้ีคุณ
จะสามารถพฒันาข้ึนไปไดเ้ร่ือยๆ อนาคตคุณก็จะสามารถกา้วไปเป็นหวัหนา้ 
ถามวา่คุณสามารถกา้วไปต่ออีกไดไ้หม มนัอยูท่ี่คุณ คุณสามารถเป็นผูจ้ดัการเลย
ไดไ้หม สามารถรับผดิชอบบริษทัไดไ้หมนั้น อยูท่ี่คุณถา้คุณมีความพยายาม  
บริษทัเราเนน้เปิดกวา้งมาก อยา่งเช่นหวัหนา้หน่วยงาน ซ่ึงเราจะใชค้  าวา่หวัหนา้
กลุ่มยอ่ย ซ่ึงหวัหนา้กลุ่มยอ่ยไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นคนไทย เราเปิดกวา้งมาก ปัจจุบนั
หวัหนา้กลุ่มยอ่ยส่วนใหญ่เป็นคนกมัพูชา ข้ึนอยูก่บัวา่ 1.คุณอ่านภาษาไทยได้
ไหม 2.คุณมีทกัษะพอไหม 3.คุณมีทศันคติท่ีดีรึเปล่า บางคนเก่งมากๆแต่ทศันคติ
ไม่ผา่น เห็นแก่ตวัไม่มองส่วนรวม เราก็ใหคุ้ณเป็นหวัหนา้ไม่ได ้แต่ถา้เกิดคุณมี
ทศันคติท่ีดี มองในแง่บวกเสมอ คิดถึงส่วนรวมก่อนส่วนตวัแน่นอนคุณมีโอกาส 
และก็มีคนท่ีไดข้ึ้นมาจริงๆ เราค่อนขา้งใหค้วามส าคญัและเปิดกวา้งเสมอ ถา้คน
ไทยท างานไม่ไดเ้ร่ืองคุณก็สมควรท่ีจะเป็นลูกนอ้งของคนต่างชาติ แต่ถา้ต่างชาติ
ท างานไม่ไดเ้ร่ืองคุณก็สมควรจะเป็นลูกนอ้ง หรือไม่สามารถกา้วหนา้ในอาชีพ
ได ้พอไม่กา้วหนา้ค่าแรงจะไม่ไดป้รับ โดยผา่นการดูแลของหวัหนา้กลุ่มยอ่ย คน
ไหนมีทกัษะท่ีดีข้ึนก็จะเสนอกบัผูจ้ดัการฝ่ายผลิต วา่คนน้ีมีทกัษะดีข้ึน สามารถ
รับผดิชอบงานไดแ้ลว้ เราก็จะพิจารณาปรับเงินเดือน ซ่ึงค่าแรงท่ีน่ีไม่ไดก้  าหนด
วา่ปรับแค่ปีละคร้ัง บางคนไดป้รับเงินเดือนถึง 4 คร้ัง เราเนน้วา่ทุกคนมาจาก
ศูนยเ์หมือนกนัหมด หลงัจากนั้นใครจะกา้วหนา้ไม่กา้วหนา้ข้ึนอยูก่บัตวัเอง  

คนท่ี 3 ถา้เป็นในฝ่ังของบริษทั เราจะไดผ้ลลพัธ์ท่ีดีข้ึน ทั้งคุณภาพและปริมาณดว้ย และ
ถา้ในฝ่ังของพนกังานจะก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจท่ีเขามีทกัษะดีข้ึน เก่งข้ึน และ
จะส่งผลกระทบต่อไปวา่ เม่ือเขาสามารถมีทกัษะท่ีเพิ่มข้ึน รายไดข้องเขาก็จะ
มากข้ึนตามไปดว้ย และตอนน้ีบริษทัไดเ้ร่ิมวางโครงสร้างการฝึกอบรมใหก้บั
พนกังาน ซ่ึงตอนน้ีพนกังานฝ่ายขายไดมี้การวางโครงสร้างการฝึกอบรมเสร็จ
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เรียบร้อยแลว้ และส าหรับฝ่ายผลิตเราก าลงัอยูใ่นช่วงการวางโครงสร้างการ
ฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน เพื่อใหมี้แบบแผนมากยิง่ข้ึน 

คนท่ี 4 ส าคญัมาก เพราะวา่นอกจากโรงงาน เคร่ืองจกัร อุปกรณ์แลว้ ก็จะมีคนท่ีมีส่วน
ส าคญัท่ีท าใหง้าน หรือธุรกิจด าเนินไปได ้ต่อใหจ้ะมี Robot หรือ AI เขา้มาแต่
ทา้ยท่ีสุดก็ยงัมีคนกลุ่มหน่ึงท่ียงัตอ้งควบคุมการท างานของ AI เหล่านั้น ท่ียงัตอ้ง 
Input ค  าสั่งเขา้ไปเพื่อใหเ้คร่ืองจกัรประมวนผล ถึงแมเ้ราจะสามารถ LEAN คน
ได ้แต่ทา้ยสุดก็ยงัมีคนกลุ่มหน่ึง แต่คนกลุ่มนั้นก็ตอ้งผา่นการพฒันาทกัษะหรือมี
ศกัยภาพเพียงพอในการท่ีจะควบคุม Robot หรือ AI หรือใชเ้ทคโนโลยนีั้นๆ 

คนท่ี 5 มีความส าคญั แต่วา่พนกังานไม่ไดใ้หค้วามร่วมมือมากนกั เพราะเขามองกนัแต่
ผลตอบแทน เช่น ถา้ส่งไปอบรมเขาก็จะไม่ค่อยสนใจ จะถามวา่ไปอบรมแลว้ได้
เงินไหม 

คนท่ี 6 เร่ืองคนน่ีส าคญัมาก แทบจะเป็นท่ีสุดของธุรกิจ เพราะสุดทา้ยแลว้เป็นคนท่ีตอ้ง
ไปใชเ้คร่ืองจกัรในการท างาน 

คนท่ี 7 ส าหรับบริษทัเองถือวา่มีความส าคญัมาก เพราะสินคา้ของบริษทัเป็น Customize 
ท าใหต้อ้งมีการสร้างคนเพิ่ม โดยการใหค้นท่ีมีความสามารถพยายามถ่ายทอด
ความสามารถใหก้บัคนใหม่ๆ แต่วา่ถา้เป็นท่ีอ่ืนท่ีมีสินคา้เป็น mass product เขา
อาจจะมองไปท่ีวธีิการท่ีจะลดจ านวนคนมากยิง่ข้ึน 

คนท่ี 8 มีความส าคญัมาก ปัญหาเร่ืองทรัพยากรมนุษยข์องไทยเราค่อนขา้งจะแย ่เขาไม่
ค่อยเรียนรู้ และเขาไม่ใส่ใจในการท่ีจะท างานจริงๆ เขาอยากจะท างานเพราะ
อยากไดผ้ลตอบแทน ท่ีไหนดีกวา่ก็ไป แต่เขาไม่ไดม้องวา่เขาท าอะไรไดบ้า้ง เขา
มองวา่การท างานของเขาเอาเวลาเป็นตวัวดัไม่ใช่เอาผลงานเป็นตวัวดั ท างาน
เวลาเขาครบพอแลว้ พวกแรงงานต่างชาติก็มาคลา้ยๆกนัแต่เรากลบัยกระดบัได้
ดีกวา่ แรกๆเขาไม่ชอบแต่หลงัๆมาเขาก็ยกระดบัไดดี้กวา่ สอนอะไรไดดี้กวา่ 
มอบหมายงานไดดี้กวา่ เพราะคนไทยคิดวา่เขาไม่พอใจเขาก็ไปหางานท่ีไหนก็
ได ้หรือบางคนก็ออกจากแรงงานไป ท าใหแ้รงงานก็ขาดแคลน  

คนท่ี 9 ตอ้งบอกวา่ไม่ใช่แค่บริษทัเรา แต่บริษทัอ่ืน ๆ ดว้ย การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์
ความส าคญัมาก ๆ และถา้เกิดวา่คุณไดพ้นกังานท่ีใส่ใจในงาน ไม่ใช่มาท าแบบ
เชา้ชามเยน็ชาม ท าเพื่อท่ีจะพฒันาตวัเองดว้ยจะท าใหไ้ดง้านท่ีดีและมีคุณภาพ 
ดงันั้นในมุมมองของผม ความส าคญัในการพฒันาน่าจะอยูต่ ั้งแต่ในส่วนของการ
เลือกบุคคลเขา้มาท างาน คือ ถา้เราใหค้วามส าคญัในการพฒันาพนกังาน แต่วา่
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คนท่ีเขา้มาเขาไม่พร้อมท่ีจะพฒันาไปดว้ย มนัก็ไม่ดี ดงันั้นทศันคติในการท างาน
มีความส าคญั ถา้จะพฒันาคนไดท้ศันคติในการท างานตอ้งดีดว้ย ถา้มีทศันคติดี
ใส่ใจในงานก็จะท าใหทุ้กอยา่งพฒันาไปไดดี้ 

คนท่ี 10 เน่ืองจากท่ีโรงงานของเราเป็นระบบก่ึงอตัโนมติัอยูแ่ลว้ ถา้ถามวา่พนกังานมี
ความส าคญัมากไหม เราไม่อยากใหเ้นน้วา่ส าคญั เพราะวา่ถา้เกิดต าแหน่งน้ีขาด
ไป ต าแหน่งอ่ืนตอ้งมาท าแทนได ้เราเลยมองวา่เราไม่ไดใ้หค้วามส าคญัในเร่ืองน้ี
เป็นล าดบัแรก ส่วนใหญ่จะใหค้วามส าคญักบัเคร่ืองจกัรเป็นล าดบัแรกมากกวา่ 

คนท่ี 11 มีความส าคญัมาก เพราะวา่เรามองวา่ถา้เกิดวา่คนของเราเก่ง มีความช านาญ
ใกลเ้คียงกบัเราหรืออาจจะเก่งกวา่เราในงานนั้นเน่ีย เขาก็จะมีส่วนในการช่วย
แบ่งเบาภาระของเราได ้และเขายงัมีส่วนในการท่ีจะเกิดความคิดสร้างสรรคใ์น
การท าส่ิงใหม่ๆ ดว้ย 

คนท่ี 12 ส่ิงน้ีเป็นส่ิงส าคญัเลยในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพราะถา้หากเราไม่มี
พนกังานบริษทัก็จะเดินล าบาก ปัญหาของคนเราส่วนใหญ่ท่ีท างานกนัหลกัๆ คือ 
การเงิน แลว้ก็สภาพแวดลอ้มการท างาน ถา้เขาอยูแ่ลว้มีความสุขเขาก็จะท างาน
กบัเราไดน้าน ในส่วนของเร่ืองงานส่วนใหญ่เราจะเลือกงานท่ีเหมาะสมกบัตวั
ของพนกังานเป็นหลกั เราไม่ไดใ้หเ้ขาท างานท่ีเกินตวัหรือหนกัเกินไป ปัจจุบนั
เราก็มีการน าเคร่ืองจกัรเขา้มาช่วยใหเ้ขาท างานไดง่้ายข้ึน 

 
ตารางท่ี 9 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 4 ท่านเห็นว่าการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มคีวามส าคัญอย่างไร 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
เห็นความส าคญั และเห็นวา่เป็นปัจจยัส าคญัในการผลิต 9 75 
เห็นความส าคญั และส่งเสริมใหพ้นกังานกา้วหนา้ 1 8.33 
เห็นความส าคญั แต่พนกังานไม่ไดใ้หค้วามร่วมมือ 2 16.67 
เห็นวา่มีความส าคญันอ้ยกวา่ปัจจยัอ่ืน 1 8.33 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 4 

สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้4 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงเป็นจ านวนมากท่ีสุด คือ เห็นความส าคญั และ
เห็นวา่เป็นปัจจยัส าคญัในการผลิต คิดเป็นร้อยละ 75 โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “มีความส าคญัมาก 
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เพราะวา่มนุษยคื์อคนท างาน เป็นหน่ึงในปัจจยัส าคญัในการผลิต บริษทัเราใหค้วามส าคญัในเร่ือง
ของสมดุลในชีวติของพนกังาน ทั้งในเร่ืองของระยะเวลาการท างาน สวสัดิภาพของการท างาน 
รวมถึงความเป็นอยูน่อกเวลางาน” และ “เร่ืองคนน่ีส าคญัมาก แทบจะเป็นท่ีสุดของธุรกิจ เพราะ
สุดทา้ยแลว้เป็นคนท่ีตอ้งไปใชเ้คร่ืองจกัรในการท างาน” 
 ล าดบัต่อมาคือ เห็นความส าคญัแต่พนกังานไม่ใหค้วามร่วมมือ คิดเป็นร้อยละ 16.67 โดยมี
ตวัอยา่งความคิดเห็น “มีความส าคญั แต่วา่พนกังานไม่ไดใ้หค้วามร่วมมือมากนกั” และ “มี
ความส าคญัมาก ปัญหาเร่ืองทรัพยากรมนุษยข์องไทยเราค่อนขา้งจะแย ่เขาไม่ค่อยเรียนรู้ และเขาไม่
ใส่ใจในการท่ีจะท างานจริงๆ” 
 
ตารางท่ี 10 ค าถามท่ี 5 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกับการหมนุเวยีนการท างานของฝ่ายผลิต 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 มีทั้งขอ้ดีขอ้เสีย ขอ้ดีคือท าใหค้นงานแต่ละคนมีทกัษะหลายดา้น เพื่อท่ีจะรองรับ
ในช่วงเวลาของบางคน บางวนัท่ีป่วยไม่สบายสามารถท างานทดแทนกนัได ้
ขอ้เสียของมนัคือกวา่จะ training ทกัษะเหล่าน้ีข้ึนมา จะตอ้งแลกกบั Productive 
ของการผลิต แลว้ก็แลกกบัความเส่ียงของอุปกรณ์ เคร่ืองจกัรท่ีอาจเสียหาย 
รวมถึงคุณภาพของ Work in process ท่ีคุณภาพอาจจะตกลงมา แต่วา่จะเป็น
ช่วงแรกๆ ในวา่ในโดยรวมแลว้พนกังานฝ่ายผลิตของท่ีโรงงาน คนหน่ึงสามารถ
ท าไดห้ลายหนา้ท่ี เม่ือชัง่น ้าหนกัแลว้ โรงงานเลือกท่ีจะสร้างทกัษะเขาใหค้น
หน่ึงสามารถท าไดห้ลายหนา้ท่ี 

คนท่ี 2 การหมุนเวยีนการท างานภายในแผนกมีส่วนช่วยใหพ้นกังานพฒันาทกัษะการ
ท างานท่ีจ าเป็นในสายงานของตวัเอง และสามารถท างานทดแทนกนัไดภ้ายใน
แผนก 

คนท่ี 3 การหมุนเวยีนการท างานมีขอ้ดีตรงท่ีเม่ือพนกังานสามารถปฏิบติังานทดแทนกนั
ได ้จะสามารถช่วยลดตน้ทุนในการผลิต เม่ือคนหน่ึงสามารถรับผดิชอบไดห้ลาย
หนา้ท่ี แต่ส่ิงท่ีควรมีส าหรับการหมุนเวยีนการท างานคือการส่ือสาร เพราะวา่
หากการส่ือสารไม่ชดัเจนอาจเกิดความเสียหายได ้

คนท่ี 4 Job rotation ในบางต าแหน่งนั้นสามารถท าได ้เพื่อใหเ้ขาเพิ่มทกัษะมากข้ึน แต่
ในบางต าแหน่งก็อาจจะไม่ไดเ้น่ืองจากวา่เป็นเฉพาะทาง หรือวา่เขาไม่สามารถ
ท างานอยา่งอ่ืนไดเ้น่ืองจากทกัษะไม่ถึง แต่ถา้เกิดอยูใ่น Level เดียวกนันั้นเห็น
ดว้ยกบัการใช ้Job rotation เพราะพนกังานไดพ้ฒันาตนเอง และองคก์รก็ไดผ้ล
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ประโยชน์อีกส่วนหน่ึงเพราะวา่ในกรณีท่ีพนกังานในต าแหน่งนั้นขาดพอดี อาจ
เกิดเหตุฉุกเฉิน เช่น ป่วย ลาออก หรือกรณีอ่ืนๆ เราก็ยงัสามารถด าเนินงานได้
เพราะไม่ใช่เพียงพนกังานคนนั้นรู้เร่ืองอยูเ่พียงคนเดียว ไม่มีใครสามารถท าแทน
เขาได ้ถา้เกิดวา่ภายในแผนก หรือภายในหน่วยงานมีการใช ้Job rotation ก็จะ
สามารถท าใหง้านสามารถต่อเน่ืองไปไดไ้ม่มีการสะดุด 

คนท่ี 5 พนกังานบางคนจะสามารถหมุนเวยีนไปท างานได ้และเคยมีใชอ้ยูบ่า้ง 
คนท่ี 6  Job rotating ก็ส าคญั เพราะการท างานก็มีความเส่ียงเร่ืองการลาออก ถา้คนเก่า

ลาออกไป ถา้มีการท า job rotate อยูแ่ลว้ก็สามารถใหพ้นกังานเขา้ไปท าหนา้ท่ี
ทดแทนกนัไดใ้นชัว่ระยะเวลาหน่ึง ก่อนท่ีจะหาคนใหม่เขา้มา 

คนท่ี 7 Job rotate เป็นส่ิงท่ีดี เพราะการท า job rotate ท าใหพ้นกังานไดส้ัมผสัหนา้งาน
อ่ืนดว้ย เวลาเขาไดเ้ขา้ไปสัมผสัเขาก็จะไดเ้จอปัญหา และเขา้ใจในหนา้ท่ีการงาน
ของแผนกอ่ืนดว้ย ท าใหเ้กิดความเห็นใจหรือเขา้ใจมากข้ึน และเพิ่มทกัษะของ
พนกังาน เผือ่มีเหตุการณ์ท่ีจ าเป็นตอ้ง rotate ก็จะสามารถเขา้ไปท างานแทนได้
ทนัที 

คนท่ี 8 Job rotating ตอ้งท าแต่ตอ้งมีระบบในการควบคุม ตอ้งท าจนสามารถรับผิดชอบ
ได ้ถา้ท าเร็วเกินไปคนก็จะไม่รับผดิชอบ เพียงแค่ท าใหพ้น้ๆไป เด๋ียวพรุ่งน้ีก็ถูก
วนไปท่ีอ่ืน เพราะฉะนั้นการ rotate ตอ้งมี period ท่ียาวพอสมควร แต่ใหมี้
หลกัการวา่ตอ้ง rotate เพราะถา้อยูก่บัท่ีนานๆแลว้ เขาท าจนเขาคิดวา่เขารู้
แตกฉานแลว้เขาก็จะท าแค่อยา่งนั้นอยา่งเดียว ก็จะไม่อยูใ่นกรอบเง่ือนไข แลว้ก็
การ rotate เน่ียก็ยงัดีอีกอยา่งคือ เม่ือ rotate ไปแลว้เขาเขา้ในหน่วยงานขา้งหนา้ 
หน่วยงานขา้งหลงั เขาเขา้ใจหลกัการ เหตุผล และเจตนา เพราะฉะนั้นถา้เกิดเรา
ไม่ rotate เขาก็จะบอกวา่งานตอ้งแบบน้ีเท่านั้น หน่วยงานอ่ืนก็เร่ืองของเขาฉนั
ไม่เก่ียว พอมีการ rotate บา้งมนัก็จะดีข้ึน 

คนท่ี 9 - 
คนท่ี 10 ส่วนใหญ่พนกังานทุกคนตอ้งท าได ้คือ 1 คนตอ้งควบคุมต าแหน่งไดอ้ยา่งนอ้ย 2 

– 3 ต าแหน่ง และเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นตอ้งมี 
คนท่ี 11 ทุกวนัน้ีก็ท  าอยูแ่ลว้ แต่วา่จะเป็นส่วนงานท่ีจ าเพาะเจาะจงหน่อย 
คนท่ี 12 จริง ๆ พนกังานของเรา เราไม่ค่อยไดห้มุนเวยีนการท างาน ยกเวน้ในช่วงโควดิท่ี

ผา่นมา อาจจะมีหมุนเวยีนให้เขาท างานกนับา้ง แต่จะเป็นหมุนเวยีนเขา้มาท างาน 
ท าใหทุ้กคนอาจจะตอ้งมีการหมุนเวยีนหนา้ท่ีกนัท าบา้ง แต่เรายงัใหค้่าแรงเท่า
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เดิม เพราะงานของเรา เราไม่ไดเ้นน้จ านวนการผลิต แต่เราจะเนน้ในเร่ืองการ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ เพราะวา่งานแต่ละช้ินจะมีรูปแบบ
แตกต่างกนั งานเราจะเนน้ดา้นความช านาญเป็นหลกั เลยจะไม่ค่อยใหมี้การ
หมุนเวยีนการท างาน 

 
ตารางท่ี 11 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 5 ท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไร
กับการหมนุเวยีนการท างานของฝ่ายผลิต 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
สามารถช่วยเพิ่มทกัษะใหพ้นกังาน และสามารถท างานทดแทนกนัได ้ 7 58.33 
ช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจงานของแผนกอ่ืนมากข้ึน ส่งผลใหมี้คุณภาพ
งานดีข้ึน 

3 25 

การหมุนเวยีนงานเป็นส่ิงจ าเป็น 1 8.33 
การหมุนเวยีนงานตอ้งมีระบบ และสามารถท าไดเ้พียงบางต าแหน่ง 4 33.33 
งานท่ีท าเนน้ความช านาญ คิดวา่การหมุนเวยีนงานไม่เหมาะสม 1 8.33 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 5 

สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้5 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงเป็นจ านวนมากท่ีสุด คือ การหมุนเวยีนงาน
สามารถช่วยเพิ่มทกัษะใหพ้นกังาน และสามารถท างานทดแทนกนัได ้คิดเป็นร้อยละ 58.33 โดยมี
ตวัอยา่งความคิดเห็น “การหมุนเวยีนการท างานภายในแผนกมีส่วนช่วยใหพ้นกังานพฒันาทกัษะ
การท างานท่ีจ าเป็นในสายงานของตวัเอง และสามารถท างานทดแทนกนัไดภ้ายในแผนก” และ “ถา้
มีการท า job rotate อยูแ่ลว้ก็สามารถใหพ้นกังานเขา้ไปท าหนา้ท่ีทดแทนกนัไดใ้นชัว่ระยะเวลา
หน่ึง” 
 ล าดบัต่อมาคือ การหมุนเวยีนงานตอ้งมีระบบ และสามารถท าไดเ้พียงบางต าแหน่ง คิดเป็น
ร้อยละ 33.33 โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “Job rotating ตอ้งท าแต่ตอ้งมีระบบในการควบคุม ตอ้งท า
จนสามารถรับผิดชอบได ้ถา้ท าเร็วเกินไปคนก็จะไม่รับผิดชอบ เพียงแค่ท าใหพ้น้ๆ” และ “Job 
rotation ในบางต าแหน่งนั้นสามารถท าได ้เพื่อใหเ้ขาเพิ่มทกัษะมากข้ึน แต่ในบางต าแหน่งก็อาจจะ
ไม่ไดเ้น่ืองจากวา่เป็นเฉพาะทาง หรือวา่เขาไม่สามารถท างานอยา่งอ่ืนไดเ้น่ืองจากทกัษะไม่ถึง” 
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ตารางท่ี 12 ค าถามท่ี 6 บริษัทเคยใช้การหมนุเวยีนการท างานหรือ การใช้ระบบพี่เลีย้งหรือไม่ 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 เรามีการหมุนเวยีนทุกวนัอยูแ่ลว้ แต่วา่มีหนา้ท่ีหลกัของแต่ละคน จะรู้อยูแ่ลว้วา่
คนน้ีประจ าอยูท่ี่ไหน โดยท่ีหวัหนา้งานจะรู้วา่คนน้ีนอกจากท างานไสไมแ้ลว้ 
ยงัสามารถท างานดา้นอ่ืนๆไดด้ว้ย เพราะในไลน์การผลิตพาเรทมีอยูห่ลาย
ฟังชัน่ ถา้เกิดวา่ในวนัไหนพนกังานท่ีประจ าในส่วนนั้นไม่มา หวัหนา้งานก็จะ
สลบัหมุนเวยีนคนอ่ืนเขา้ไปท าหนา้ท่ีแทนได ้ท าใหก้ารหมุนเวยีนของท่ี
โรงงานเป็นการหมุนเวยีนโดยธรรมชาติของการเขา้งาน เพราะคนงานไม่ไดม้า
ท างานครบทุกวนั ในวนัท่ีมาเขา้งานไม่ครบคนงานก็จะตอ้งใชท้กัษะรองไม่ใช่
ทกัษะหลกัในการท่ีจะไปแทนท่ีคนท่ีไม่มา เพราะฉะนั้นมีงานหมุนเวยีนโดย
ธรรมชาติอยูแ่ลว้ 

คนท่ี 2 ในสมยัก่อนเคยมีการหมุนเวียนงานขา้มแผนก แต่ปัจจุบนัไม่ไดใ้หมี้การ
หมุนเวยีนขา้มแผนกแลว้ เน่ืองจากเกิดปัญหาการเก่ียงงาน และการเลือกงาน 
เพราะพนกังานไม่อยากใชแ้รงงาน และมีการขอยา้ยแผนกไปท างานท่ีตนเอง
คิดวา่สบายกวา่ เราจึงไดย้กเลิกนโยบายในการหมุนเวยีนการท างานขา้มแผนก
ไป โดยการหมุนเวยีนการท างานจะใชใ้นแผนกเดียวกนัเท่านั้น และมีการ
หมุนเวยีนตลอดเวลา เช่น ช่างเช่ือม ตอ้งมีการหมุนเวยีนในกลุ่มช่างเช่ือม เป็น
ตน้ โดยงานในลกัษณะใกลเ้คียงหรือเช่ือมโยงถึงกนัจะตอ้งมีการใหเ้รียนรู้ เขา
ตอ้งเรียนรู้งานทั้งหมดในสายงานตวัเอง เช่น แผนกพน่สี พนกังานทุกคนตอ้ง
เรียนรู้ในการขดั การโป๊ะ การพน่สี เพื่อสามารถท างานทดแทนไดเ้ลย ซ่ึงถา้
ใครสามารถท าไดแ้ละรับผดิชอบไดท้ั้งหมดในสายงานตวัเองก็จะสามารถเป็น
หวัหนา้ได ้และอีกเหตุผลหน่ึงเน่ืองจากพนกังานของเรามกัจะไม่เพียงพอหาก
ใหพ้นกังานท างานเพียงหนา้เดียว เราจึงเนน้วา่พนกังานหน่ึงคนตอ้งมี skill set 
หลายอยา่ง 

คนท่ี 3 ในตอนน้ีท่ีบริษทัยงัไม่ไดมี้การใชก้ารหมุนเวยีนการท างาน แต่จะใชร้ะบบพี่
เล้ียงเป็นหลกัในการท างาน 

คนท่ี 4 เราใชท้ั้ง 2 วธีิ ถา้เกิดเป็นพนกังานใหม่เราจะใชร้ะบบพี่เล้ียง แต่ถา้เกิดเป็น
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานแลว้ อยูก่บัองคก์รมาประมาณหน่ึงแลว้ ก็จะ
เร่ิมมีการใช ้Job rotation แต่จะมีการหมุนเวยีนเฉพาะในแผนก และยงัไม่ใช่
เฉพาะภายในแผนกเท่านั้น เรายงัมีการอบรมขา้มแผนกกนั เช่น พนกังานฝ่าย
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ขายก็ตอ้งรู้เร่ืองของพนกังานฝ่ายผลิต พนกังานฝ่ายผลิตควรตอ้งรู้เร่ืองของ
พนกังานฝ่าย QA เน่ืองจากมนัสอดคลอ้งกนั เพราะสมมุติวา่พนกังานฝ่ายผลิต
ไม่รู้วา่พนกังาน QA หรือทางฝ่ายขายวา่ลูกคา้ตอ้งการอะไร พนกังาน QA เขา
ตรวจอะไร เอาแต่ผลิตอยา่งเดียวท าแต่เร่ืองของตวัเอง ผลิตเสร็จทา้ยสุดเกิด
ผลเสีย เพราะส่ิงท่ีผลิตออกมาลูกคา้ไม่ตอ้งการ หรือไม่ผา่น QA เป็นตน้ เลยท า
ใหน้อกจากการ rotate ในแผนกแลว้ เรายงัตอ้งมีการ cross ระหวา่งแผนกดว้ย 
เพื่อเรารู้การท างานของแต่ละแผนก ใหรู้้วา่ output ของเรามนัไปเป็น input 
ของแผนกอ่ืนยงัไง ถา้สามารถเช่ือมต่อกนัได ้มนัจะ smooth ข้ึน 

คนท่ี 5 เคยมีใชอ้ยูบ่า้ง แต่ไม่มาก 
คนท่ี 6 เราใช ้job rotate อยูแ่ลว้ เพราะเราสามารถลดตน้ทุนของบริษทัไดจ้ากการท่ี

พนกังานคนหน่ึงสามารถรับผดิชอบงานไดห้ลายหนา้ท่ี แต่จะมีงานบางอยา่งท่ี
ตอ้งใชค้วามช านาญเป็นพิเศษและปัจจุบนัมีพนกังานเพียงบางคนท่ีสามารถท า
ได ้ซ่ึงเราก าลงัพยายามฝึกคนใหม่ๆข้ึนมาใหส้ามารถท างานไดด้ว้ย 

คนท่ี 7 มีใชอ้ยูแ่ลว้ เช่น บางคร้ังวศิวกรเองตอ้งลงไปดูหนา้งานและเรียนรู้หนา้งาน
ดว้ย และการ rotate งานพนกังานจากฝ่ายต่างๆเช่น ซ่อมบ ารุง มาช่วยฝ่ายผลิต
บา้ง หรือให้ฝ่ายผลิตไปช่วยในส่วนงานอ่ืนบา้ง 

คนท่ี 8 มีใชอ้ยู ่แต่วา่การหมุนเวยีนไม่ใช่หมุนทีละเยอะๆ แต่หมุนทีละนอ้ย ก็ตอ้งดูวา่
หมุนเขาไปเป็นส่วนนอ้ยใหไ้ปเรียนรู้ และตอ้งมีโอกาสให้เขา้ใจในหน่วยงาน
ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงบางทีก็ขา้มแผนกเลยก็มี บางทีเวลาพนกังานท างานไปแลว้เราก็
จะคอยสังเกตดูวา่เขาถนดังานหรือชอบงานไหน เราก็จะลองหมุนเขาใหไ้ป
ลองท า จุดประสงคข์องการ rotate มี 3 อยา่งคือ 1. Rotate ใหเ้ขา้ใจเพื่อให้
ท างานร่วมกบัคนอ่ืนไดโ้ดยทัว่ กบั 2. Rotate ไปหาส่ิงท่ีมีความช านาญหรือมี
พรสวรรค ์3. อีกอยา่งหน่ึงก็คือเราสังเกตวา่บางคนหวัไว มีปัญหาอะไรก็
สามารถหาวธีิแกไ้ขปัญหาได ้เวลาส่วนงานไหนมีปัญหาเราก็จะลองยา้ยคนน้ี
เขา้ไป ลองไปดูสิวา่ท าอยา่งไร พอเขาเขา้ใจเขาก็จะส่ือกบัพนกังานระดบั
เดียวกนัไดง่้ายกวา่เรา เพราะวา่บางทีเราพูดไปเขาไม่เขา้ใจ จึงเป็นขอ้ดอ้ยของ
ผูบ้ริหารท่ีบางทีไม่สามารถส่ือความหมายใหก้บัพนกังานได ้

คนท่ี 9 อนัน้ีเป็นปกติ ของเราเองพนกังานส่วนใหญ่จะสามารถท างานต่าง ๆ ในฝ่าย
ผลิตไดอ้ยา่งนอ้ย 60% อยูแ่ลว้ หมายความวา่ในหน่ึงคนจะสามารถท างานใน
ฝ่ายต่าง ๆ ไดป้ระมาณ 60% ของงานทั้งหมด เวลาขาดคน ตอ้งการคนช่วยหรือ
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เวลาตอ้งเร่งรีบงานในส่วนไหน ก็จะสามารถเพิ่มคนเขา้ไปในส่วนงานนั้นแลว้
สามารถท าไดเ้ลย โดยท่ีไม่ตอ้งมานัง่ฝึกหรือกงัวลวา่งานจะเสียไหม เพราะวา่
ในระหวา่งท่ีท างานปกติทุกคนก็จะมีโอกาสไดห้มุนเวยีนไปท างานกนัอยูแ่ลว้ 
แต่เราจะไม่มีระบบพี่เล้ียง เพราะพนกังานท่ีน่ีเราจะเนน้ให้ทุกคนท างานดว้ย
การ Learning และ Watching คือระหวา่งท่ีท าก็ให้ดูและเรียนรู้ไปดว้ย พฒันา
ตวัเองไปดว้ย โดยใหม้องวา่ถา้ตวัเขาเองตอ้งลงไปท างานในส่วนนั้น คุณจะท า
เหมือนคนท่ีท าก่อนหนา้ก็ไดห้รือถา้คุณคิดวา่คุณมีวธีิการท างานท่ีดีกวา่รวดเร็ว
กวา่คุณก็สามารถปรับไดเ้ช่นกนั เราเปิดโอกาสใหพ้นกังานคิดดว้ย 

คนท่ี 10 เรามีใชบ้า้งบางคร้ัง เช่น พนกังานถูกพกังาน เราก็จะใหพ้นกังานต าแหน่งอ่ืน
มาท างานแทน 

คนท่ี 11 มีใชอ้ยูแ่ลว้ แต่ยงัไม่ไดมี้ระบบพี่เล้ียงท่ีชดัเจน แต่จะเป็นหวัหนา้งานท่ีอยู่
ประจ า ณ เคร่ืองจกัรมากกวา่ท่ีจะเป็นคนสอนงาน 

คนท่ี 12 เราเคยใชอ้ยูบ่า้งในบางกรณี แต่จะมีการใชพ้ี่เล้ียงจากพนกังานทีมเก่าเรา เวลา
เรารับพนกังานใหม่เขา้มาก็จะใหมี้พี่เล้ียงคอยใหค้  าแนะน าประมาณ 1 เดือน 
ก่อนใหเ้ขาท างานจริง อาจจะไปอีกสาขาหน่ึงของเราหรือท างานท่ีน่ีต่อเลย 

 
 
ตารางท่ี 13 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 6 บริษัทเคยใช้การหมนุเวยีน
การท างานหรือ การใช้ระบบพี่เลีย้งหรือไม่ 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
เคยใชร้ะบบหมุนเวยีนการท างาน 11 91.67 
เคยใชร้ะบบพี่เล้ียง 2 16.67 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 6 

สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้2 องคป์ระกอบ 
 ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 91.67 เคยใชร้ะบบหมุนเวยีนการท างานกบั
พนกังานฝ่ายผลิตในบริษทั และผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ท่ีเคยใชร้ะบบพี่
เล้ียงกบัพนกังานฝ่ายผลิตในบริษทั 
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ตารางท่ี 14 ค าถามท่ี 7 บริษัทมกีารวางแผนในการอบรมพนักงานฝ่ายผลิต ท้ังในระยะส้ัน และใน
ระยะยาวหรือไม่ (ถ้าม)ี มกีารวางแผนอย่างไร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 เน่ืองจาก ISO มีการบงัคบัแต่ละต าแหน่ง ทุกคนตอ้งมีการอบรมอยา่งนอ้ย 2 คร้ัง
ต่อปี โดยแบ่งเป็นไตรมาสท่ี 1-2 ตอ้งมีอยา่งนอ้ย 1 คร้ัง ไตรมาสท่ี 3-4 มีอยา่ง
นอ้ยอีก 1 คร้ัง แต่วา่ดา้นหวัขอ้ในการอบรมจะข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละ
ส่วนงาน และผูจ้ดัภายนอกดว้ย และในใบประเมินผลงานแต่ละปี จะมีเขียนไว้
อยูแ่ลว้วา่คนไหนตอ้งเพิ่มทกัษะทางดา้นไหนในปีถดัไป โดยมีหวัหนา้งานเป็น
คนประเมิน แลว้เราจึงหาหลกัสูตรเขา้ไปเสริมใหก้บัเขา แต่วา่ในช่วงโควดิน้ีไม่
สามารถอบรมได ้เพราะทางบริษทัเห็นวา่การอบรมผา่นทาง Zoom ไม่คุม้กบั
ค่าใชจ่้าย 

คนท่ี 2 ไม่มี 
คนท่ี 3 ตอนน้ีท่ีบริษทัไม่ไดมี้การวางแผนในส่วนน้ีเลย 
คนท่ี 4 เบ้ืองตน้ปกติเรามีแผนอบรมประจ าปีอยูแ่ลว้ เน่ืองจากเราท า ISO ก็จะตอ้งมีแผน

อบรมประจ าปี ท่ีเป็นพื้นฐานเลยตามท่ีกฎหมายก าหนดส่วนหน่ึง และตามหนา้ท่ี
อีกส่วนหน่ึง โดยใหแ้ต่ละแผนกวางแผนในแต่ละปีและส่งมาท่ีแผนกบุคคล ถา้
เกิดมีหวัขอ้น่าสนใจเพิ่มเติม อยา่งท่ีเม่ือสักครู่ท่ีบอกคือ ตอนน้ีโลกมนัเปล่ียน 
ธุรกิจเปล่ียน เศรษฐกิจเปล่ียน เราก็ตอ้งมีเสริมตรงน้ีเพิ่มเขา้ไป ก็จะเป็นคร้ังๆไป
ในแผนอบรมตามต าแหน่งงาน 

คนท่ี 5 ไม่มี 
คนท่ี 6 มีเป็นระยะสั้นครับ การพฒันาของเราอาศยัประสบการณ์ของคนเก่าเป็นหลกั 

ในช่วงแรกท่ีพนกังานใหม่เขา้มาจะมีแผนการประเมิน การฝึกท่ีค่อนขา้งชดัเจน 
หลงัจากท่ีเขาท าเป็นแลว้ก็จะเป็นการท างาน Routine แลว้ 

คนท่ี 7 อยา่งท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ วา่บริษทัจะไม่มีการ training ก่อน จะเป็นการใหล้งไป
ท างานเลย แลว้ก็ดูประสิทธิภาพตรงนั้นเลยวา่ผา่นไม่ผา่น ถา้ไม่ผา่นก็อาจจะไม่
รับหรือโยกยา้ยเขาไปท างานในต าแหน่งอ่ืนๆ 

คนท่ี 8 เรามีแผนประจ าปี อยา่งท่ีบอกวา่สถาบนัพฒันาฝีมือแรงงานจะมีถามเราวา่มี
แผนการอบรมอยา่งไร เรามีการวางแผนส าหรับการอบรมพื้นฐานท่ีเราสามารถ
อบรมภายในได ้ก็จะอบรมกนัเขม้ขน้ ในช่วงแรกท่ีเขา้มาก็จะเนน้ใหท้  างานได ้
อีกสักพกัก็จะอบรมเร่ืองขอ้ควรระวงัและความสามารถส าหรับแต่ละงานข้ึนมา 
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แลว้ก็มีแผนอบรมสาขา เทคนิค หรือวชิาการเฉพาะ ก็จะส่งไปอบรมขา้งนอก 
เช่น ช่างเช่ือม ช่างประสาน ช่างอิเลคทรอนิคส์ ช่างกลึง เราก็จะส่งไปเรียนคอร์
สขา้งนอกตามท่ีมีจดัข้ึน ตามสถาบนัพฒันาฝีมือแรงงาน หรือ สถาบนัไทย-
เยอรมนั เราก็จะส่งเขาไปอบรม เพื่อเขา้ถึงเทคโนโลยท่ีีเพิ่มข้ึนและกา้วหนา้ 

คนท่ี 9 เราไม่มีการวางแผนดา้นน้ีเลย เพราะรูปแบบงานเป็นงานเฉพาะดา้นแลว้ก็จะมา
นัง่ฝึกอบรมแบบเป็นระบบเราท าไม่ได ้เพราะงานเราไม่ไดใ้หท้  าอยา่งเดียวซ ้ าๆ 
แต่ของเราคือ งานหน่ึงหนา้ตาแบบหน่ึงท าแบบหน่ึง อีกงานหน่ึงก็หนา้ตา
เปล่ียนไปและมีการท างานท่ีเปล่ียนไป ดงันั้นส่วนใหญ่จะอาศยัความช านาญใน
การท างาน แลว้ก็ฝึกจากหนา้งานโดยไม่มีการอบรมเป็นเร่ืองเป็นราว ยกเวน้วา่มี
งานแบบใหม่ ๆ เขา้มา วศิวกรก็จะมีการเรียกทุกแผนกท่ีเก่ียวขอ้งเขา้มาพูดคุยกนั  

คนท่ี 10 เราวางแผนเป็นระยะสั้นปีต่อปี ไม่ไดมี้การวางแผนในระยะยาว 
คนท่ี 11 ยงัไม่มีการวางแผนในส่วนน้ี 
คนท่ี 12 เรามีเพียงระยะสั้นคือการให้ความรู้ดา้นเหล็กชนิดต่าง ๆ และการฝึกการท างาน

เวลารับพนกังานเขา้มาใหม่ เราไม่ไดมี้การวางระยะยาววา่จะตอ้งมีการฝึกอบรม
อยา่งไร 

 
ตารางท่ี 15 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 7 บริษัทมกีารวางแผนในการ
อบรมพนักงานฝ่ายผลิต ท้ังในระยะส้ัน และในระยะยาวหรือไม่ (ถ้าม)ี มกีารวางแผนอย่างไร 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
มีเพียงแผนระยะสั้น โดยมีการก าหนดจ านวนคร้ังขั้นต ่าท่ี
พนกังาน 1 คนจะตอ้งผา่นการฝึกอบรมในแต่ละปี 

6 50 

ไม่มีการวางแผนในส่วนน้ี 6 50 
 

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 7 
สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้2 องคป์ระกอบ 
 ผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ท่ีมีการวางแผนในระยะสั้น โดยมีการ
ก าหนดจ านวนคร้ังขั้นต่อท่ีพนกังาน 1 คน จะตอ้งผา่นการฝึกอบรมในแต่ละปี และผูใ้หส้ัมภาษณ์
จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 50 ท่ีบริษทัไม่มีการวางแผนการอบรมพนกังานทั้งในระยะสั้น และ
ระยะยาว 
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ตารางท่ี 16 ค าถามท่ี 8 บริษัทมกีารวางแผนการพัฒนาทักษะพนักงานฝ่ายผลิตแบบสายอาชีพ 
(Career Development) หรือไม่ (ถ้าม)ี มกีารวางแผนอย่างไร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 ส าหรับพนกังานท่ีเป็นคนไทย จะมีการวาง Career path ไวใ้ห ้โดยจะเป็น
ความกา้วหนา้ในดา้นของเงินเดือน รวมถึงสวสัดิการอ่ืนๆภายในบริษทั แต่
ส าหรับพนกังานชาวต่างชาติซ่ึงเป็นแรงงานจะไม่ไดมี้การวาง Career path ไวใ้ห ้

คนท่ี 2 เรามีการวางแผนใหก้บัพนกังานทุกคนอยูแ่ลว้ หากพนกังานมีความสามารถ และ
มีความรับผดิชอบสามารถ พนกังานสามารถเติบโตไดใ้นสายงานของแต่ละคน 

คนท่ี 3 ตอนน้ีท่ีบริษทัยงัไม่ไดมี้การวางแบบแผนชดัเจน โดยปัจจุบนัจะเนน้ไปท่ี
พนกังานท่ีท างานมานาน และสามารถรับผดิชอบงานไดห้ลายส่วน จึงจะสามารถ
เติบโตข้ึนมาเป็นระดบัหวัหนา้งาน และระดบัผูจ้ดัการ 

คนท่ี 4 ถา้เป็น Career Path ก่อนท่ีจะเขา้บริษทัพนกังานจะไดรั้บการ Orientation ในผงั
องคก์ร ในผงัแผนกของเขา ตอนน้ีเขาอยูจุ่ดไหน แลว้ career path ของเขาถา้เขา
จะกา้วต่อข้ึนไป ถา้จะมีการพฒันา ความกา้วหนา้ในอาชีพของเขา ต าแหน่งของ
ท่ีน่ีเราจะเป็นเป็นเลเวล เช่น เลเวล S1 ซ่ึงเป็นระดบั Specialist การจะข้ึนไปเป็น 
S2 S3 หลงัจากนั้นก็จะเป็นระดบั Management ถา้เกิดคุณท าไดก้็จะเป็น M1 M2 
M3 เราก็จะมี Career path ข้ึนไป ถา้เกิดคุณมีศกัยภาพ ความรับผดิชอบ ทกัษะ
ต่างๆพฒันาได ้ก็จะมีความกา้วหนา้ในอนาคตตามผงัองคก์ร 

คนท่ี 5 ไม่มี 
คนท่ี 6 ปัจจุบนัเราไม่มีการวาง career path แต่ก าลงัอยูใ่นการวางแผนเหมือนกนั เพราะ

ถา้คนเราท างานแลว้ไม่มีการเติบโตก็จะขาดแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง 
คนท่ี 7 เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่จะเป็นพนกังานเก่าท่ีท างานกนัมานาน ท าใหใ้นส่วน

น้ียงัไม่เคยมี แต่วา่ในปัจจุบนัก็อยากท่ีจะเร่ิมท า และดูจากความสามารถของ
พนกังานและผลกัดนัใหเ้ขาข้ึนมาในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน แต่วา่ในอดีตส่วนมากแลว้
เม่ือพนกังานท่ีอยูน่านแลว้ก็ไม่ไดอ้อก เขาก็จะอยูใ่นจุดท่ีค่อนขา้งสูง แลว้พอไม่
ออกการท่ีจะเปล่ียนแปลงในส่วนน้ีก็ไม่ง่าย ท าใหก้ารท่ีจะไปเอาคนเก่าออกแลว้
ใหค้นใหม่ท่ีมีความสามารถข้ึนก็ไม่ง่าย 

คนท่ี 8 ตอนน้ียงัท าไดไ้ม่ชดัเจน ตอ้งบอกวา่องคก์รเราก็ยงัไม่ชดัเจนพอท่ีจะท า Career 
path มีภาพอยา่งไม่เป็นทางการในกลุ่มท่ีเร่ิมมีแววเด่นชดั เขาก็จะเร่ิมมองออกวา่
เขาจะโตไปทางไหน แต่ยงัไม่ไดมี้อะไรท่ีชดัเจน 
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คนท่ี 9 บริษทัไม่ไดมี้การวางรูปแบบท่ีชดัเจน แต่วา่ในการท างานหวัหนา้งานก็จะมีส่วน
ในการคอยสังเกตดูวา่ใครมีทกัษะเป็นอยา่งไร ถา้ใครสามารถพฒันาตวัเองไดดี้
เขาก็จะมีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนข้ึนมาเป็นระดบัหวัหนา้ไดทุ้กคน 

คนท่ี 10 ส่วนใหญ่แลว้ในโรงงานเราใชร้ะบบตั้งแต่สมยัก่อน คือคนท่ีอยูน่านจะไดข้ึ้นเป็น
หวัหนา้ เพราะบางคร้ังถึงแมว้า่พนกังานจะมีความรู้หรือทกัษะมากแต่วา่ยงัไม่
ค่อยมีประสบการณ์ในการท างาน เน่ืองจากอายงุานนอ้ย เราก็จะพิจารณาในส่วน
น้ีดว้ย  

คนท่ี 11 ยงัไม่มี 
คนท่ี 12 เรายงัไม่มีในส่วนน้ี 

 
 
ตารางท่ี 17 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 8 บริษัทมกีารวางแผนการ
พัฒนาทักษะพนักงานฝ่ายผลิตแบบสายอาชีพ (Career Development) หรือไม่ (ถ้าม)ี มีการวางแผน
อย่างไร 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
มีการวางแผนเฉพาะพนกังานสัญชาติไทย โดยจะเป็นดา้นค่าตอบแทน 1 8.13 
มีการวางแผน โดยเป็นการเติบโตในสายอาชีพงาน 2 16.67 
ไม่มีการวางแผนในส่วนน้ี 9 75 

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 8 
สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้3 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 75 ไม่มี
การวางแผนการพฒันาทกัษะพนกังานฝ่ายผลิตแบบสายอาชีพ  

ล าดบัต่อมามีผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67 ท่ีบริษทัมีการวางแผนการ
พฒันาแบบสายอาชีพ โดยเป็นการเติบโตในสายอาชีพเม่ือพนกังานมีทกัษะ ความรับผดิชอบ และ
ประสอบการณ์ โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “เรามีการวางแผนใหก้บัพนกังานทุกคนอยูแ่ลว้ หาก
พนกังานมีความสามารถ และมีความรับผดิชอบสามารถ พนกังานสามารถเติบโตไดใ้นสายงานของ
แต่ละคน” และ “ก่อนท่ีจะเขา้บริษทัพนกังานจะไดรั้บการ Orientation ในผงัองคก์ร ในผงัแผนก
ของเขา ตอนน้ีเขาอยูจุ่ดไหน แลว้ career path ของเขาถา้เขาจะกา้วต่อข้ึนไป ถา้จะมีการพฒันา 
ความกา้วหนา้ในอาชีพของเขา” 
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ตารางท่ี 18 ค าถามท่ี 9 บริษัทมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตอย่างไร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 รูปแบบการประเมินจะเป็นตามหวัขอ้ ตามแต่ระดบัของพนกังาน จะประเมินกนั
ปีละ 1 คร้ัง ทุกเดือนพฤศจิกายน มีการใหค้ะแนนในแต่ละหวัขอ้ เช่น คุณภาพ
ของงาน การประพฤติปฏิบติัตน เร่ืองของการลาหยดุ สาย และเร่ืองของทศันคติ
อ่ืนๆท่ีหวัหนา้งานจะเพิ่มเขา้มา และคะแนนในส่วนน้ีจะผูกอยูก่บัโบนสัในแต่
ละปี 

คนท่ี 2 เราใช ้KPI ในการประเมินผลงาน เราจะประเมินปีละ 2 คร้ัง เป็นช่วงกลางปี และ
ช่วงส้ินปี เพราะการปรับค่าแรงประจ าปีเราจะไม่เหมือนบริษทัอ่ืน เราจะปรับ
ค่าแรงกนักลางปี ในส่วนของโบนสัจะพิจารณาจากผลงานปีต่อปี เพราะฉะนั้น
การประเมินปลายปีจะมีผลต่อโบนสั แต่จะจ่ายโบนสัในช่วงตน้ปี คือช่วง
ตรุษจีน 

คนท่ี 3 เราใชก้ารประเมินผลการท างานจากวนัท างานเป็นหลกั เร่ือง ขาด ลา มาสาย เป็น
หลกั ยงัไม่ไดมี้การก าหนดชดัเจนส าหรับผลงานของพนกังานแต่ละคน 

คนท่ี 4 การประเมินผลงานจะท าตามก าหนด ISO ส่วนหน่ึง และตามแผนกบุคคล
ก าหนดข้ึนใหล้อ้กนักบั ISO อีกส่วนหน่ึง โดยประเมินผลงานโดยหวัหนา้งาน  
ถา้เป็นระดบัปฏิบติัการจะมี KPI เป็นตวัก าหนด มี Attendance และความ
ประพฤติมา weight กนั ถา้เป็นระดบัปฏิบติัการ เราจะเนน้เร่ืองการขาด ลา มา
สาย เร่ืองของ KPI จะนอ้ยหน่อย เน่ืองจากเขาเป็นพนกังานระดบัล่าง เขาตอ้ง
ไดรั้บค าสั่งจากพนกังานระดบัสูงกวา่เขา แต่ถา้เกิดเป็นระดบัสูงข้ึนมา คะแนน 
KPI เร่ืองของการจดัการต่างๆก็จะมาก Attendance ก็จะนอ้ย ถา้เกิดคุณอยู่
ระดบัสูง คุณสามารถจดัการ แกไ้ขหรือปรับขั้นตอนใหคุ้ณไดเ้ป้าตาม KPI ตามท่ี
ก าหนด คุณก็จะไดค้ะแนนประเมินมากเน่ืองจากคุณจดัการไดดี้ 

คนท่ี 5 ไม่มีการประเมินงานท่ีชดัเจน ส่วนใหญ่จะเป็นการประเมินจากหวัหนา้งานและ
จากผูบ้ริหารเองวา่ผลงานท่ีเขาท านั้นดีพอหรือยงั 

คนท่ี 6 เราจะดูจากผลผลิตต่อระยะเวลาเป็นหลกั โดยน ามาเทียบกบัค่าเฉล่ียของสถิติ
เก่าๆ และประเมินโดยผูบ้ริหารเอง จากขอ้มูลท่ีเก็บโดยหวัหนา้งาน 

คนท่ี 7 ตอนน้ีมีการประเมินผลเป็นคร่ึงปีคร้ัง ซ่ึงข้ึนอยูก่บัแต่ละหน่วยงานวา่ใหใ้ครเป็น
ผูป้ระเมิน แต่ถา้ถามวา่ตอนน้ีดีพอหรือยงัก็ตอ้งบอกวา่ยงัไม่ดีท่ีสุด เพราะวา่การ
ใหพ้นกังานตรวจสอบตวัเองเน่ียเป็นเร่ืองค่อนขา้ง sensitive ผูบ้ริหารเองอาจจะ
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ไม่ไดผ้ลท่ีถูกตอ้ง ยงัไงก็แลว้แต่บริษทัก็ควรท่ีจะมี Internal Control ท่ีแยกมา
จากแผนกนั้นในการตรวจสอบ 

คนท่ี 8 ในแต่ละฝ่ายจะมีการท าการประเมินของเขาเองอยู ่ตามสังกดัยอ่ยๆของเขา 
ประเมินโดยผูจ้ดัการ แลว้จึงส่งภาพรวมข้ึนมายงัฝ่ายบริหาร เราก็จะน าผล
ประเมินมาใชใ้นช่วยปลายปี ในการพิจารณาโบนสั เงินเดือน และพิจารณาการ
มอบหมายงานซ่ึงมีบางส่วนท่ีสอดคลอ้งกนัและบางส่วนท่ีอาจจะไม่เหมือนกนั
เลย แต่วา่ไปในทิศทางเดียวกนั 

คนท่ี 9 โดยปกติฝ่ายผลิตเราดูแค่ 2 อยา่งคือ 1.ปริมาณท่ีผลิตไดต่้อเวลา 2.เวลาการ
ท างาน หมายความวา่ สมมุติวา่ 1 ปีเราท างาน 250 วนั แต่คุณมาท างานแค่ 100 
วนั การประเมินคุณก็จะต ่า และในส่วนท่ี 2 คือ สมมติวา่ใน 1 วนัคนในแผนก 5 
คน สามารถท าได ้10-15 ช้ิน แต่คุณท าไดแ้ค่ 5 ช้ิน ดงันั้นคนท่ีได ้5 ช้ินเราก็จะ
มาดูวา่มีปัญหาในการท างานอยา่งไร ถา้คุณยงัไม่สามารถพฒันาตวัเองได ้ก็จะมี
ผลในการประเมินผลงาน ซ่ึงส่งผลต่อเกณฑก์ารรับโบนสั และการข้ึนเงินเดือน 

คนท่ี 10 เราใชก้ารประเมินตามมาตรฐาน ISO ท่ีตอ้งมีการประเมิน เราก็จะมีการประเมิน
จากเพื่อนร่วมงาน มีใหพ้นกังานประเมินตวัเอง และน ามารวมกบัการประเมิน
จากหวัหนา้งานอีกทีหน่ึง  

คนท่ี 11 เราดูวา่งานท่ีเขามีการอบรมไปเขาสามารถท าไดไ้หม และมีการดูวา่งานแต่ละ
งานท่ีพนกังานท ามีของเสียเกิดข้ึนบ่อยหรือไม่ โดยใหห้วัหนา้งานเป็นคน
ประเมิน ปีละ 1 คร้ัง 

คนท่ี 12 เราประเมินการผลการท างานจากจ านวนวนัและเวลาในการท างานเป็นหลกั แลว้
ก็ดูผลงานท่ีเขาท าใหเ้ราวา่ตรงตามความตอ้งการลูกคา้ไหม มีงานเสียไหม โดย
จะประเมินโดยหวัหนา้งาน 

 
ตารางท่ี 19 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 9 บริษัทมกีารประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตอย่างไร 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
ใช ้KPI ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ฝ่ายบุคคลเป็นผูก้  าหนดหวัขอ้ 2 16.67 
ประเมินโดยการใหค้ะแนนจากหวัหนา้งาน โดยหวัหนา้งานก าหนด
หวัขอ้การประเมิน 

5 41.67 

ประเมินจากเวลาการท างาน (ขาด ลา มาสาย) และคุณภาพของงาน มี 4 33.33 
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ของเสียมากหรือนอ้ย ท าการประเมินโดยหวัหนา้งาน 
 

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 9 
สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้3 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 มี
การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต เป็นการใหค้ะแนนจากหวัหนา้งาน โดย
หวัหนา้งานก าหนดหวัขอ้การประเมิน โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “ในแต่ละฝ่ายจะมีการท าการ
ประเมินของเขาเองอยู ่ตามสังกดัยอ่ยๆของเขา ประเมินโดยผูจ้ดัการ” และ “ไม่มีการประเมินงานท่ี
ชดัเจน ส่วนใหญ่จะเป็นการประเมินจากหวัหนา้งานและจากผูบ้ริหารเองวา่ผลงานท่ีเขาท านั้นดีพอ
หรือยงั” 

ล าดบัต่อมามีผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานจากเวลาการท างาน (ขาด ลา มาสาย) และคุณภาพของงาน มีของเสียมากหรือนอ้ย ท าการ
ประเมินโดยหวัหนา้งาน ตวัอยา่งความคิดเห็น “เราประเมินการผลการท างานจากจ านวนวนัและ
เวลาในการท างานเป็นหลกั แลว้ก็ดูผลงานท่ีเขาท าใหเ้ราวา่ตรงตามความตอ้งการลูกคา้ไหม มีงาน
เสียไหม โดยจะประเมินโดยหวัหนา้งาน” และ “โดยปกติฝ่ายผลิตเราดูแค่ 2 อยา่งคือ 1.ปริมาณท่ี
ผลิตไดต่้อเวลา 2.เวลาการท างาน” 
 
ตารางท่ี 20 ค าถามท่ี 10 ท่ีผ่านมาบริษัทเคยประสบปัญหาหรืออุปสรรคในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ฝ่ายผลิตอย่างไร และมวิีธีการแก้ไขปัญหาอย่างไร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 เร่ืองของการ Turnover ช่วงก่อนหนา้โควิดมีพนกังานเขา้ออกเยอะมาก และเร่ือง
ของการขาดแคลนแรงงานในภาคการผลิต ก็แกปั้ญหาดว้ยการใชน้ายหนา้ และ
ใชเ้ป็นแรงงานต่างดา้ว เพราะไม่สามารถหาแรงงานไทยไม่ได ้การหาแรงงาน
ต่างดา้วตอ้งหาแบบถูกกฎหมายดว้ย ปัญหาอีกดา้นคือเม่ือเขา้มาฝึกงานพอจะ
เป็นงานก็ลาออกกลบับา้น ปัญหามาจากค่าแรง 300 บาท เพราะทุกวนัน้ีประเทศ
เพื่อนบา้นเขาเขา้มาก็มีฝันของเขา ท างานอยากเก็บเงินใหไ้ดส้ักกอ้นหน่ึงเพื่อ
กลบับา้นไปซ้ือท่ีท าการเกษตร เม่ือก่อนตอ้งใชเ้วลาหลายปีกวา่จะเก็บได ้แต่
ปัจจุบนัเขา้มาใชเ้วลา 4-6 เดือน ก็เก็บเงินพอแลว้จึงเดินทางกลบับา้น แต่วา่ช่วง
หลงัน้ีดีข้ึนเพราะทางประเทศเขามีเงินเฟ้อเยอะท าใหต้อ้งเก็บเงินเยอะกวา่เดิม
ก่อนกลบับา้น 
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คนท่ี 2 ปัญหาดา้น turnover ค่อนขา้งสูง เราแกปั้ญหาดว้ยการท่ีไม่เคยหยดุรับสมคัรงาน 
เพราะคนใหม่ๆเขา้มา บางคนพอฝึกงานเร่ิมเก่งก็จะโดนซ้ือตวัไปเป็นเร่ือง
ธรรมดา คนท่ีเขา้มาท างานสักพกัแลว้ออกก็มีมาก เราจึงเนน้ไปท่ีพยายามปรับ
ฐานเงินเดือนของพนกังานใหไ้ว เราแกปั้ญหาตรงน้ี เราถึงมีในส่วนของหวัหนา้
กลุ่มยอ่ย เหมือนพี่เล้ียงนอ้งตอ้งคอยดูลูกนอ้งวา่เร่ิมเก่งแลว้ มีความขยนัในการ
ท างาน ท าโอทีบ่อย เม่ือเราเห็นวา่เหมาะสมเราก็จะเร่ิมขยบัฐานเงินเดือนให้เขา 
เพื่อท่ีเขาจะไดมี้ก าลงัในในการท างาน ไม่งั้นเขาก็ไม่อยากท า  
ปัญหาอีกดา้นคือปัญหาดา้นความอิจฉากนั ท าให้เราตอ้งออกกฎระเบียบเลยวา่ 
ถา้มีการปรับฐานเงินเดือนให้ไปแลว้ แลว้มีคนอ่ืนรู้หรือมีคนอ่ืนมาพูด คนท่ีได้
ปรับจะไม่ไดป้รับฐานเงินเดือนทนัที โดยเฉพาะในกลุ่มพนกังานต่างชาติมีความ
อิจฉากนัค่อนขา้งมาก และทุกคนมกัจะเขา้ขา้งตวัเองเสมอวา่ตวัเองท างานดีกวา่ 
ท าใหเ้ราตอ้งออกกฎน้ีออกมา และมีพนกังานท่ีโดนปรับเงินเดือนลดเหลือเท่า
เดิมแลว้จริงๆ  

คนท่ี 3 มีปัญหาดา้นการขาดพนกังาน หลายคร้ังหากไม่สามารถหาพนกังานมาท างาน
ทดแทนไดจ้ะใชว้ธีิการ Outsource แทน แต่เน่ืองจากก าลงัการผลิตเราครอบคลุม
มากกวา่ผลผลิตอยูแ่ลว้จึงไม่ค่อยมีปัญหาในเร่ืองการท างาน และมีการ turnover 
ต ่า พนกังานท่ีน่ีส่วนใหญ่แลว้จะท างานกนัมานาน มีเพียงไม่ถึง 20% ท่ีจะมีการ
ลาออกเปล่ียนงาน 

คนท่ี 4 ก่อนหนา้น้ีจะมีเร่ืองของการประเมินผล พอเราไม่ไดเ้อา KPI มาวดั หรือการท่ี
เราไม่ไดใ้ส่ weight ลงไป ทุกคนมีคะแนนเท่ากนั แต่วา่จะมีการเมืองหรือการ
เลือกท่ีรักมกัท่ีชงัเขาก็จะเขา้หาหวัหนา้ หวัหนา้รัก แต่การท างานอาจจะไม่ดี มนั
ก็จะท าใหค้นท างานดีแต่ไม่ไดมี้นิสัยท่ีจะเขา้หาหวัหนา้เอาอกเอาใจก็จะได้
คะแนนนอ้ยท าใหไ้ม่แฟร์ พอเรามีปัญหาน้ีเราจึงปรับมาเป็นเร่ืองของ KPI ท่ีมี
ตวัเลขชดัเจน เป็นตวัเลขท่ีไม่ไดใ้ชค้วามรู้สึกของผูป้ระเมิน เราพูดกนัตามตวัเลข 
Target ได ้เช่น ถา้เราพูดถึงเร่ือง Productivity จะมีก าหนดวา่ตอ้งไดเ้ท่าไหร่เป็น
แบบขั้นบนัได ตั้งแต่ 10 คะแนนลงไป ก็จะเป็นเร่ืองของตวัเลขและไม่มี
ความรู้สึกเขา้มา ก็จะช่วยลดในเร่ืองของไม่แฟร์ลงไป เร่ืองของการทะเลาะกนั 
การขดัเคืองใจกนัก็นอ้ยลง นอกจากนั้นก็จะมีเร่ืองของการขาดคน บางทีอยู่ๆ ก็
หายไป เน่ืองจากเรามีพนกังานต่างดา้วส่วนหน่ึงดว้ย บางทีเขาก็หายไปเดือน
หน่ึงเลย เพราะตอ้งกลบัไปประเทศของเขาเพื่อต่อเอกสาร Work permit ให้
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ถูกตอ้ง เราก็ใชว้ธีิการ Job rotation ส่วนหน่ึง และอีกส่วนหน่ึงก็ใชเ้ป็นจา้งงาน
ภายนอกเขา้มาทดแทนต าแหน่ง 

คนท่ี 5 มีปัญหาหลายดา้น โดยเฉพาะเร่ือง turnover เรารับคนเขา้มาจากท่ีเขาไม่เป็น
อะไรเลย ไม่มีทกัษะเลย เราสอนจนเขาสามารถท างานได ้พอท างานเป็นแลว้ก็
ลาออกไป เราแกปั้ญหาดว้ยการ outsource บา้งเป็นบางงาน ในบางส่วนก็จะหา
คนเขา้มาทนแทนใหม่ตลอด การ outsource ก็มีผลดีเพราะสามารถควบคุมการ
ท างานง่ายกวา่ คุณภาพงานดีกวา่ สามารถก าหนดคุณภาพงานได ้

คนท่ี 6 พนกังานบางทีอาจมีการเก่ียงงานกนัท า เราก็จะมีการเรียกมาตกัเตือนและปรับ
ทศันคติ เพราะบริษทัเราตอ้งท างานกนัเป็นทีม  

คนท่ี 7 ในอดีตท่ีผา่นมาเคยมีปัญหาในช่วงการให้โบนสั แลว้พนกังานอาจจะไดโ้บนสั
นอ้ย ก็อาจจะมี Strike บา้ง แต่ก็ผา่นมาได ้ไม่ไดมี้ปัญหาอะไร อีกปัญหาหน่ึงคือ
มีพนกังานบางส่วนท่ีท างานแลว้พอมีทกัษะบา้ง เขาอาจจะลาออกไปเปิดกิจการ
เอง แลว้ก็กลายมาเป็นคู่แข่งบริษทับา้ง ส่วนคนงานใหม่เขา้มาก็ตอ้งใชเ้วลาใน
การฝึกอบรมอีก อีกปัญหาหน่ึงคือพนกังานเก่าๆท่ีอยูม่านาน อาจจะอยูม่า 40 ปี 
ท าใหค้วามกา้วหนา้ของเงินเดือนของเขาค่อนขา้งสูงถา้เทียบกบัในตลาด แต่วา่
เน่ืองจากบริษทัท าสินคา้เป็น customize การท่ีจะหาคนไม่มีประสบการณ์มาท าก็
อาจจะไม่เหมาะเท่าไหร่ ท าใหย้งัตอ้งใชเ้ขาต่อไป ซ่ึงตอนน้ีบริษทัก็ก าลงัหา
วธีิการแกไ้ขจุดน้ีเหมือนกนัวา่จะตอ้งท าอยา่งไร 

คนท่ี 8 ปัญหาดา้นพนกังานทั้งคนไทยและคนต่างชาติท่ียงัคงธรรมเนียมเดิมๆคือ พอ
หมดหนา้นาก็มาหางานท า พอท างานไปถึงเวลาท านาก็ลาออกกลบับา้น แต่
เด๋ียวน้ีก็ดีข้ึนเขาเร่ิมเปล่ียนกลายเป็นแรงงานจริงๆ ท างานไดน้านข้ึน ส่วนการให้
ความร่วมมือกบันโยบายของบริษทัพนกังานท่ีน่ีก็ใหค้วามร่วมมือดี จะมีบา้งเป็น
บางคนพวกกลุ่มท่ีเป็นขาจร คือเขา้มาสักพกัก็ออกไป เขาก็จะไม่ค่อยใหค้วาม
ร่วมมือเท่าไหร่ 

คนท่ี 9 อยา่งท่ีทราบกนัในช่วงหลงั ๆ มาน้ีก็จะเป็นการขาดแคลนแรงงาน ท่ีจะเขา้มาเติม
ในงานของโรงงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหเ้ราเร่ิมพฒันาคนของเราเองใหส้ามารถ
ท างานไดห้ลายงาน เพราะวา่การหาแรงงานก็หายากมากข้ึน โดยเฉพาะงานท่ี
เป็นงานเฉพาะทางก็จะหายากมาก ท่ีเขา้มาส่วนใหญ่ก็จะเขา้มาอยูไ่ม่นานแลว้ก็
ไป เราเลยใชว้ธีิการใหค้นในบริษทัแนะน าคนเขา้มาท างาน เพราะถา้เราหาเอง
บางทีคนท่ีเขา้มาเราไม่รู้วา่เขาเป็นใครมาจากไหน บางคนเขา้มา 3-5 วนัก็ไปแลว้ 
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แต่ถา้เราเอาจากคนท่ีรู้จกัอยา่งนอ้ยเขาก็ตอ้งมัน่ใจในระดบัหน่ึงในการท่ีจะ
แนะน าใครใหม้าสมคัรแลว้ใหเ้ราสัมภาษณ์ อยา่งนอ้ยเขาตอ้งมัน่ใจแลว้วา่คนน้ี
สามารถท างานท่ีน่ีได ้และอยูก่บัเราได ้ท าใหเ้ร่ืองปัจจยัลบหลาย ๆ เร่ืองก็จะ
ลดลงดว้ย  

คนท่ี 10 ส่วนใหญ่ตอนน้ีปัญหาจะเป็นเร่ืองของโควิดมากกวา่ เพราะวา่พอลูกคา้เรานอ้ย
เลยไม่ค่อยไดผ้ลิตเท่าไหร่ เราจะไม่ค่อยมีปัญหาเร่ืองคนมากนกัเพราะเราเนน้ท่ี
เคร่ืองจกัรมากกวา่ งานของเราใครก็ท าได ้รับคนมาใหม่ 1-2 วนัก็สามารถท างาน
แทนไดแ้ลว้ 

คนท่ี 11 ปัญหาท่ีเจอคือคนรุ่นใหม่ ๆ ท่ีเป็นเด็ก เขามกัจะรู้สึกวา่งานท่ีน่ีไม่ไดเ้ป็นงานท่ี
ทา้ทาย เหมือนเป็นแค่โรงงานทัว่ไป ถา้อยา่งนั้นเขาก็ไปหางานโรงงานท่ีอ่ืนท่ีมี
สวสัดิการมากกวา่ ดีกวา่ไหม หรือวา่ไปหางานในหา้งท่ีสบายกวา่ เด็กรุ่นใหม่
มกัจะมีความคิดแบบน้ี เราจึงตอ้งมีการวางแผนวา่ท ายงัไงใหค้นท่ีเขา้มาท างาน
ใหม่ ใหรู้้สึกวา่เม่ือมาท างานกบัเราแลว้สนุก รู้สึกวา่มนัมีคุณค่า โดยตอนน้ีท่ีท า
อยูคื่อการปรับค่าตอบแทนใหสู้งข้ึน และท่ีก าลงัวางแผนกนัอยูคื่อการฝึกอบรม
พนกังานเพิ่มข้ึน ใหเ้ขามีความรู้มากข้ึน คนท่ีอยูใ่นสายช่างแทนท่ีจะตอ้งท างาน
หนา้เคร่ืองตลอดเวลาจะไดมี้โอกาสไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และรู้สึกวา่ทา้ทายมากข้ึน 

คนท่ี 12 มีบา้งท่ีคนอาจจะไม่พอในการท างาน เราเลยมีการฝึกอบรมคนใหเ้ขา้มาเพื่อ
รองรับเผื่อเหตุการณ์ท่ีคนอาจจะขาดหายไป แลว้เราก็มีรับนกัศึกษาท่ีเรียนสาย
อาชีพเขา้มาฝึกงานเป็นประจ า พอเขาเรียนจบก็สามารถมาท างานกบัเราได ้
เพราะงานของเราเป็นงานเฉพาะท่ีท าตามความตอ้งการของลูกคา้เป็นหลกั 
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ตารางท่ี 21 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 10 ท่ีผ่านมาบริษัทเคย
ประสบปัญหาหรืออุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ฝ่ายผลิตอย่างไร และมวิีธีการแก้ไข
ปัญหาอย่างไร 

หวัขอ้ จ านวน ร้อยละ วธีิแกไ้ข จ านวน ร้อยละ 
ดา้นการขาดแคลน
แรงงาน 

9 75 ขาดแคลนแรงงาน ตอ้งใช้
แรงงานต่างดา้ว หรือบริษทั
จดัหาแรงงาน 

4 33.33 

ขาดแคลนแรงงาน ใชบ้ริการ
บริษทัภายนอกเขา้มาท าแทน 
(Outsource) 

2 16.67 

ฝึกพนกังานใหมี้ทกัษะหลาย
ดา้นเพื่อทดแทนกนั 

3 25 

พนกังานมีปัญหากนัเอง 
พนกังานเก่ียงงานกนัท า 

2 16.67 ท าการก าหนดนโยบาย และ
กฎระเบียบใหช้ดัเจน 

2 100 

ดา้นค่าตอบแทน 2 16.67 ไดโ้บนสัต ่าเกินไป ตอ้งท า
การตกลงกนั 

1 8.33 

   พนกังานท่ีท างานมานานมี
ฐานเงินเดือนสูงเกินไป ก าลงั
ด าเนินการหาวธีิแกไ้ข 

1 8.33 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 10 

สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบได ้3 องคป์ระกอบ 
 ปัญหาดา้นการบริหารทรัพยากรณ์มนุษยท่ี์ผูใ้หส้ัมภาษณ์เคยประสบมากท่ีสุด มีจ านวน 9 
คน คิดเป็นร้อยละ 75 เคยประสบปัญหาดา้นการขาดแคลนแรงงาน มีวธีิการแกไ้ขโดยการใช้
แรงงานต่างดา้ว หรือใชบ้ริการบริษทัจดัหาแรงงาน จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และล าดบั
ต่อมาแกไ้ขปัญหาโดยการฝึกพนกังานใหมี้ทกัษะหลายดา้นเพื่อท างานทดแทนกนัได ้จ  านวน 3 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25 
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ตารางท่ี 22 ค าถามท่ี 11 ท่านมข้ีอเสนอแนะอย่างไรบ้าง ในการวางแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ฝ่ายผลิต 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 1 ใหจ้ดัตารางในการหมุนเวยีนการท างาน และหวัหนา้งานจะตอ้งใกลชิ้ดในการ
ท างาน เพราะการหมุนเวยีนหากมีการสับเปล่ียนในทีเดียวหวัหนา้งานจะสอน
งานไม่ทนั เราจะตอ้งวางแผนในการพฒันาเป็นคนๆไป วา่ในเดือนน้ีจะพฒันา
ใคร และเลือกเพียง 1-2 คนเพื่อใหห้วัหนา้งานสอนทนั และวางแผนโดยใช้
ตารางในการก าหนดในการเขา้ฝึกงานในแต่ละส่วน ตอ้งควบคุมใหดี้ เสร็จแลว้
ควรมีค่าตอบแทนในดา้นของทกัษะใหก้บัเขา เพราะสร้างความแตกต่าง
ระหวา่งคนท่ีมีทกัษะหลายดา้น กบัคนท่ีมีทกัษะดา้นเดียว เพื่อสร้างแรงจูงใจ
ในการท่ีเขาอยากจะไปฝึกงานดา้นอ่ืน 

คนท่ี 2 การส่ือสารส าคญัท่ีสุด เพราะถา้เราเร่ิมปลูกฝังใหก้บัพนกังานตั้งแต่เร่ิมเขา้มา
ท างานใหม่ เราพยายามปลูกฝังวฒันธรรมองคก์รต่างๆให้กบัเขา และแสดงให้
เขาไดเ้ห็นจริงๆตามท่ีเราพูด 
ส าหรับพนกังานเก่าๆ เราใชว้ิธีการประชุมระดบัหวัหนา้งาน โดยใชค้  าวา่ 
ปรึกษาหารือร่วมกนั เพื่อให้เขารู้สึกวา่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ซ่ึงกระตุน้
ใหเ้ขาตอ้งลงมือท าดว้ยเพราะเขามีส่วนในความคิดนั้น  

คนท่ี 3 ถา้เราสามารถวางแผนเร่ืองการพฒันาทกัษะท่ีมีโครงการท่ีชดัเจน วา่ใคร
จะตอ้งเทรนอะไรเพื่อพฒันาทกัษะท่ีชดัเจน จะเป็นผลดีต่อพนกังาน และใหเ้ขา
ไดส่ื้อสารกนัในพนกังานวา่เขาจะมีการลางาน เพื่อให้หาคนมาท างานทดแทน
กนัได ้

คนท่ี 4 ถา้เป็นเร่ืองของใหพ้นกังานสามารถทดแทนงานกนัได ้อยูท่ี่การฝึกอบรมเลย 
อาจจะมีแผนในการจดัการเสริมทกัษะใหก้บัพนกังาน ใหพ้นกังานมีทกัษะ
เพียงพอท่ีจะท างานต าแหน่งตนเอง และในต าแหน่งใกลเ้คียงไดเ้พื่อทดแทน
กนั และอีกส่วนหน่ึงถา้เป็นพนกังานท่ีจบออกมาใหม่จากสถาบนัการศึกษา 
เขา้ใจวา่เด็กจบใหม่จะตอ้งมีการผา่นการฝึกงานมาแลว้ ถา้เกิดจะใหมี้การ
ฝึกงานท่ีเห็นผลจริงๆได ้ไม่ใช่ใหไ้ปแค่ถ่ายเอกสาร รับโทรศพัท ์เดินเอกสาร 
แบบน้ีเด็กไม่ไดเ้รียนรู้ อยา่งนอ้ยถา้มีเด็กฝึกงานไดเ้ขา้มาในสถานประกอบการ
จริงๆแลว้ ตอ้งพยายามผลกัดนัใหเ้ขาสามารถท างานไดจ้ริงตามท่ีเขาเรียนมา 
หรือท่ีเขาคาดหวงัวา่จะท างานในสายอาชีพนั้นๆ ก็จะท าใหน้อกจากการเรียนรู้
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งานแลว้ ยงัสามารถเห็นบริบทรอบๆขา้งของการท างานจริงๆ ทรัพยากรมนุษย์
ท่ีออกมาจากสถานศึกษาก็จะมีศกัยภาพ และพร้อมท่ีจะพฒันา และท างานได้
จริงในสถานการณ์จริง ไม่ใช่เพียงในหอ้งเรียนเท่านั้น 

คนท่ี 5 ทกัษะแต่ละคนไม่เหมือนกนั เราอาจตอ้งคอยดูวา่พนกังานแต่ละคนชอบอะไร 
ถนดัอะไร ดูความใส่ใจความอยากเรียนรู้ของพนกังาน แลว้จึงท าการวางเขาให้
ท างานท่ีเขาถนดัและอยากเรียนรู้ 

คนท่ี 6 เราตอ้งพยายามใหโ้อกาสพนกังานในการท าลองท างานใหม่ๆท่ีเขาไม่เคยท า 
ซ่ึงอาจมีขอ้ผิดพลาดในการท างานบา้งในช่วงแรก แต่ถา้เขาท าไดก้ารบริหาร
จดัการของเราจะง่ายมาก และเราจะไม่ตอ้งกงัวลวา่หากมีพนกังานลาออกแลว้
จะกระทบต่อการผลิต และสร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน เช่น ถา้เขาสามารถ
ท างานไดห้ลายอยา่งเขาจะไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน เขาก็จะยนิดีท่ีจะท า 
เพราะถา้เราให้เขาท าในส่ิงท่ีเขาไม่อยากท า งานก็จะไม่มีประสิทธิภาพ ให้
ปริมาณงานกบัผลตอบแทนตอ้งลอ้ไปดว้ยกนัถึงแมว้า่จะเพิ่มตน้ทุนของเราบา้ง 
ส่วนตวัแลว้จะบริหารงานจากแรงจูงใจเป็นหลกั 

คนท่ี 7 การหมุนเวยีน พนกังานใหมี้โอกาสไดท้  าในหลายแผนกจริงๆแลว้เป็นส่ิงท่ีดี 
เพราะอยา่งโควดิท่ีผา่นมาพนกังานก็จะสามารถท างานทดแทนได ้เวลาแผนก
ไหนมีพนกังานติดโควิดก็สามารถใหพ้นกังานจากแผนกอ่ืนเขา้มาท างานแทน
ได ้ช่วยดูแลได ้

คนท่ี 8 ในอุตสาหกรรมจริงๆเราใชว้ิธีการท างานทดแทนกนัอยูแ่ลว้ โดยหลกัท่ีเราท า
คือกลุ่มหวัหนา้งาน เพราะเขาสามารถท างานต่างๆท่ีลูกนอ้งท าไดอ้ยูแ่ลว้ เวลา
มีคนขาดเขาก็จะเขา้ไปท างานไดท้นัที จะมีปัญหาคือดา้นความเขา้ใจค าวา่
หวัหนา้ เราตอ้งใหห้วัหนา้นั้นเขา้ใจค าวา่หวัหนา้ วา่การเป็นหวัหนา้ไม่ใช่คน
คุมงานแลว้ไม่ตอ้งท างาน แต่เขาตอ้งเรียนรู้ในการท่ีจะเป็นหวัหนา้ท่ีดี เราตอ้ง
ท าระบบท่ีดี อบรมใหเ้ขา้ใจและประจกัษใ์นหนา้ท่ี และมีความรับผดิชอบใน
การท างาน ซ่ึงอาจใชเ้วลามากตอ้งค่อยๆเป็นค่อยๆไป 
การเปล่ียนแปลงถา้เราเปล่ียนไดร้ะยะหน่ึงแลว้จนกลายเป็นวฒันธรรมแลว้ คน
ใหม่เขา้มาก็จะเรียนรู้เร็ว การท่ีเราจะฝึกอบรมหรือเทรนอะไรก็ตอ้งใชเ้วลา เรา
ตอ้งค่อยเป็นค่อยไป แลว้ค่อยๆสร้างระบบข้ึนมา และไม่ง่ายเราตอ้งอดทน 

คนท่ี 9 ถา้ในการท างานทัว่ไป อยา่งเช่นท่ีน่ีท างาน 6 วนั ใน 6 วนัก็อาจจะตอ้งมีสัก 1 
วนัท่ีคุณจะมีโอกาสไดไ้ปท างานฝ่ายอ่ืน ๆ ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานไดเ้พิ่มเติม
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ทกัษะดา้นอ่ืน ๆ ท่ีไม่เคยท า หรือท่ีเคยท ามาบา้งแต่ไม่ช านาญ ก็จะมีโอกาสได้
ไปเพิ่มทกัษะ ซ่ึงจะท าใหเ้กิดการหมุนเวยีนการท างานทางออ้ม 

คนท่ี 10 เราอาจจะตอ้งท าคู่มือและรายละเอียดในการท างานในแต่ละต าแหน่ง มี
รายละเอียดของงานท่ีชดัเจน ก็จะสามารถช่วยใหพ้นกังานเขา้ใจในงานไดง่้าย
ข้ึนในกรณีท่ีเรามีพนกังานใหม่ หรือมีพนกังานมาท าแทนในหนา้ท่ีต่าง ๆ 

คนท่ี 11 แนะน าใหเ้รามีความขยนัเรียนรู้ ใหเ้ราช่างถามเพื่อรู้วา่พนกังานสนใจในดา้น
ไหน เราก็จะสามารถฝึกเขาในส่ิงท่ีเขาตอ้งการได ้ในงานท่ีต่างไปได ้ผมคิดวา่
การท่ีเราไดพู้ดคุยกบัพนกังานบ่อย ๆ แลว้น ามาปรับใชใ้นการฝึกอบรม ก็มี
ส่วนท่ีจะท าใหพ้นกังานไดเ้ติบโตและมีการพฒันาในงาน และในความคิดของ
เขา 

คนท่ี 12 คงแนะน าในเร่ืองการท าใหพ้นกังานท างานกบัเราไปนานๆ โดยการสร้าง
องคก์รของเราใหน่้าอยู ่แลว้ก็ใหเ้ขาเห็นถึงวา่เราใส่ใจเขา เพื่อดึงดูดใจของเขา
มากกวา่การใหท้  างานทดแทนกนัได ้

 
ตารางท่ี 23 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 11 ท่านมข้ีอเสนอแนะ
อย่างไรบ้าง ในการวางแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ฝ่ายผลิต 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
ควรมีการส่ือสารท่ีดี ทั้งระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน และระหวา่ง
พนกังานดว้ยกนั 

5 41.67 

มีการจดัตารางการหมุนเวยีนการท างาน เพื่อใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้
ทกัษะใหม่ ๆ 

4 33.33 

มีการวางแผนการพฒันาทกัษะของพนกังานอยา่งเป็นระบบ 2 16.67 
เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดล้องท าส่ิงใหม่ ๆ  1 8.33 
จดัท าคู่มือและรายละเอียดของงาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถเรียนรู้งาน
ไดเ้ร็วยิง่ข้ึน 

1 8.33 

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มผูบ้ริหารทั้ง 12 คน ในค าถามท่ี 11 
สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้5 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 
แนะน าใหค้วรมีการส่ือสารท่ีดีในบริษทั ทั้งระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน และระหวา่งพนกังาน
ดว้ยกนั โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “การส่ือสารส าคญัท่ีสุด เพราะถา้เราเร่ิมปลูกฝังใหก้บัพนกังาน
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ตั้งแต่เร่ิมเขา้มาท างานใหม่” และ “แนะน าใหเ้รามีความขยนัเรียนรู้ ใหเ้ราช่างถามเพื่อรู้วา่พนกังาน
สนใจในดา้นไหน เราก็จะสามารถฝึกเขาในส่ิงท่ีเขาตอ้งการได”้ 
ล าดบัต่อมามีผูใ้หส้ัมภาษณ์จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 แนะน าใหมี้การจดัตารางการ
หมุนเวยีนการท างานเพื่อให้พนกังานไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ โดยมีตวัอยา่งความคิดเห็น “ใหจ้ดั
ตารางในการหมุนเวยีนการท างาน และหวัหนา้งานจะตอ้งใกลชิ้ดในการท างาน เพราะการ
หมุนเวยีนหากมีการสับเปล่ียนในทีเดียวหวัหนา้งานจะสอนงานไม่ทนั เราจะตอ้งวางแผนในการ
พฒันาเป็นคนๆไป” และ “ถา้ในการท างานทัว่ไป อยา่งเช่นท่ีน่ีท างาน 6 วนั ใน 6 วนัก็อาจจะตอ้งมี
สัก 1 วนัท่ีคุณจะมีโอกาสไดไ้ปท างานฝ่ายอ่ืน ๆ ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานไดเ้พิ่มเติมทกัษะดา้นอ่ืน ๆ ท่ี
ไม่เคยท า” 
 

4.2 ผลการศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพจากกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มที ่2 กลุ่มพนักงานระดับหัวหน้า
งานของบริษทั ABC จ ากดั 

ตารางท่ี 24 ค าถามท่ี 1 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกับนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ฝ่ายผลิตของบริษัทในปัจจุบัน 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 13 ถา้พูดถึงเร่ืองนโยบาย เราก็มีการดูแลพนกังานในการท างานไดดี้ เพราะงานท่ีน่ีท่ี
เราท าจะไม่ไดมี้การวางแผนเป็นขั้นเป็นตอน เพราะวา่งานแต่ละงานจะท าตาม 
order ของลูกคา้ ซ่ึงก็จะแตกต่างกนัไปตามความตอ้งการของลูกคา้ เวลาเรารับ
พนกังานใหม่ก็จะไม่ไดเ้ขา้มาในต าแหน่งเฉพาะเจาะจงทีเดียว พนกังานอาจจะ
ตอ้งมีส่วนในการท างานในหลายส่วน 

คนท่ี 14 เน่ืองดว้ยจ านวนของบุคลากรของบริษทัเองมีจ านวนไม่มาก และจ านวนของงาน
มาก เราก็จะมีการใหพ้นกังานบางส่วนไปช่วยในจุดต่าง ๆ ท่ีท างานไดช้า้ เพื่อให้
ท างานทุกอยา่งสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั 

คนท่ี 15 คิดวา่ดีอยูแ่ลว้ เพราะวา่มีการวางคนไดถู้กต าแหน่ง เพราะวา่พนกังานแต่ละคนก็มี
ความถนดัท่ีแตกต่างกนั และเร่ืองของการเพิ่มศกัยภาพของพนกังาน ถา้คนไหนมี
ทกัษะดีอยูแ่ลว้ บริษทัก็ยงัใหโ้อกาสในการให้เขาไดเ้รียนรู้และปรับปรุง เพื่อ
พฒันาทกัษะของเขาต่อได ้
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ตารางท่ี 25 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 1 ท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไร
กับนโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ฝ่ายผลิตของบริษัทในปัจจุบัน 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
คิดวา่การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทัดีอยูแ่ลว้ 2 66.67 
คิดวา่จ านวนของบุคลากรมีไม่เหมาะสมกบัจ านวนงาน 1 33.33 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั ทั้ง 

3 คน ในค าถามท่ี 1 สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้2 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 
เห็นวา่การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทัดีอยูแ่ลว้ 
 
ตารางท่ี 26 ค าถามท่ี 2 ท่านเห็นว่าควรมกีารปรับปรุงการบริหารอย่างไรบ้าง 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 13 คิดวา่ท่ีเป็นอยูต่อนน้ีก็เหมาะสมอยูแ่ลว้ เพราะวา่พนกังานของเรามีจ ากดั แลว้ก็
เวลาท างานเน่ืองจากเวลางานเขา้มามกัจะมีการท าไม่ทนับา้งในแต่ละจุด ก็จะมี
การไปช่วยเหลือกนัอยูแ่ลว้ ทุกคนก็จะมีหนา้ท่ีของตวัเอง ในแผนกของตวัเอง 

คนท่ี 14 ในการบริหารคงไม่ตอ้งมีการปรับปรุงอะไร แต่ในความเป็นจริงในการแกไ้ข
ปัญหาตรงน้ี คือ เราควรจะมีการเพิ่มจ านวนพนกังานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัจ านวน
ของงานท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั แต่วา่ในบางส่วนงานหรือในบางต าแหน่งงานอาจจะ
ยงัไม่จ  าเป็นตอ้งเพิ่มจ านวนพนกังานลงไปท างานในเวลาน้ี 

คนท่ี 15 โดยภาพรวมแลว้ถือวา่เหมาะสมอยูแ่ลว้ แต่วา่จะมีเพียงเร่ืองของทกัษะการท างาน
ส่วนตวัของพนกังาน ท่ีอาจเป็นขอ้จ ากดัในการท่ีจะพฒันาความสามารถของ
พนกังาน 

 
ตารางท่ี 27 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 2 ท่านเห็นว่าควรมกีาร
ปรับปรุงการบริหารอย่างไรบ้าง 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
คิดวา่เหมาะสมอยูแ่ลว้ 2 66.67 
คิดวา่ควรมีพนกังานเพิ่มข้ึนเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัจ านวนงาน 1 33.33 
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จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั ทั้ง 
3 คน ในค าถามท่ี 2 สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้2 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 
เห็นวา่การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทัเหมาะสมอยูแ่ลว้  
 
ตารางท่ี 28 ค าถามท่ี 3 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 13 จริง ๆ แลว้ถา้มีการอบรมเสริมทกัษะก็จะเป็นส่ิงท่ีดี ถา้ในกรณีท่ีมีพนกังานมาก
พอสมควร แต่ถา้ในกรณีท่ีมีพนกังานนอ้ยแบบเรา คิดวา่การอบรมแต่ละคน
เฉพาะจุดไป ก็จะไม่ตอ้งเสียงานมากในการใหทุ้กคนมาฝึกอบรมพร้อมกนั 

คนท่ี 14 ในเร่ืองน้ีเราควรพฒันาบุคลากรของเราใหเ้รียนรู้ในเร่ืองของงานใหม้ากข้ึน 
เพื่อใหท้นักบัสมยัปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา ทั้งในเร่ืองของการ
ผลิต และในเร่ืองของความรู้ท่ีตอ้งมีมากข้ึน เพื่อน ามาใชใ้นบริษทั ทั้งในการ
พฒันางานและพฒันาบริษทัดว้ย 

คนท่ี 15 มีความส าคญั ตอ้งยอมรับวา่ในปัจจุบนัเราไม่สามารถจา้งพนกังานไดม้ากเม่ือแต่
ก่อน แต่วา่ในปัจจุบนัเราตอ้งลดจ านวนลง เป็นผลมาจากเศรษฐกิจ และเพื่อลด
ค่าใชจ่้ายของบริษทัดา้นตน้ทุน บริษทัจึงตอ้งมาเนน้เร่ืองคุณภาพของพนกังาน 
โดยพนกังานเองจะตอ้งใหค้วามร่วมมือในการท่ีจะพฒันาทกัษะความสามารถ
ของตวัเองมากข้ึน เพื่อรองรับกบังานท่ีมีอยู ่และสามารถปฏิบติังานได ้

 
ตารางท่ี 29 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 3 ท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไร
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
ควรมีการเสริมทกัษะพนกังาน ทั้งทางดา้นทกัษะ และความรู้
เพื่อใหท้นักบัยคุสมยั 

3 100 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั ทั้ง 

3 คน ในค าถามท่ี 3 สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้1 องคป์ระกอบ 
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 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 100 เห็น
วา่ควรมีการเสริมทกัษะพนกังาน ทั้งทางดา้นทกัษะฝีมือ และความรู้ เพื่อใหท้นักบัยคุสมยัท่ี
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั 
ตารางท่ี 30 ค าถามท่ี 4 ท่านมีความคิดเห็นว่าบริษัทควรมแีนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างไร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 13 คิดวา่ท่ีเราท ากนัอยูก่็มีความเหมาะสมอยูแ่ลว้ในการฝึกอบรมพนกังานแต่ละคน 
คนท่ี 14 น่าจะมีการอบรมพนกังานในส่วนต่าง ๆ เพื่อท่ีเขาเองจะไดมี้ทกัษะในการท างาน 

ในส่วนงานของเขาใหม้ากข้ึนกวา่เดิม เพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพท่ีดีข้ึน 
โดยเนน้ไปการอบรมในทกัษะเฉพาะท่ีมีความจ าเป็นในแต่ละงาน ไม่วา่จะเป็น
งานเช่ือม งานประกอบ และงานอ่ืน ๆ 

คนท่ี 15 อยากใหดู้วา่พนกังานในแต่ละคนมีศกัยภาพดา้นใด สามารถต่อยอดไดไ้หม บาง
คนอาจจะเร่ิมจากศูนย ์แต่ถา้เขารักในการเรียนรู้ ก็ควรมีการสนบัสนุนใหเ้ขาได้
พฒันาข้ึน บางคนมีพื้นฐานมาแลว้ ก็สนบัสนุนใหเ้ขามีความช านาญมากข้ึน 
น่าจะเป็นผลดีในการลดตน้ทุนการผลิตดว้ย 

 
ตารางท่ี 31 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 4 ท่านมคีวามคิดเห็นว่า
บริษัทควรมีแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างไร 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
ควรมีแผนการอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะการท างานใหก้บัพนกังานในแต่ละ
ส่วนมากข้ึน  

2 66.67 

คิดวา่ส่ิงท่ีบริษทัท าอยูเ่หมาะสมแลว้ 1 33.33 
 

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั ทั้ง 
3 คน ในค าถามท่ี 4 สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้2 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 
เห็นวา่บริษทัควรมีแผนการอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะการท างานใหก้บัพนกังาน แบ่งตามแผนก เพื่อให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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ตารางท่ี 32 ค าถามท่ี 5 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร กับการน า การหมนุเวยีนการท างาน มาใช้ในการ
พัฒนาทักษะพนักงาน 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 13 ถา้พูดถึงการหมุนเวยีน คิดวา่การหมุนเวยีนอาจจะไม่เหมาะกบัพนกังาน เพราะวา่
แต่ละคนก็จะมีความช านาญในแต่ละแผนก แต่วา่ก็จะมีการเรียกใหพ้นกังานใน
บางต าแหน่งใหไ้ปช่วยในต าแหน่งอ่ืนๆ ก็สามารถเรียนรู้ในงานนั้นๆ เพื่อให้
สามารถช่วยงานใหดี้ยิง่ข้ึนได ้อยา่งในปัจจุบนัก็อาจจะมีการใหพ้นกังานไปช่วย
ในหลายๆต าแหน่งซ่ึงก็จะคลา้ยกบัการหมุนเวยีนการท างานอยูแ่ลว้ แต่วา่ความ
ช านาญอาจจะไม่เท่ากบัคนท่ีรับผดิชอบหนา้ท่ีนั้นอยู ่

คนท่ี 14 การหมุนเวยีนจริงๆแลว้ก็จะท าใหพ้นกังานมีโอกาสไดเ้รียนรู้ในส่วนงานต่าง ๆ  
ทั้งงานก่อนท่ีจะมาถึงเขา และงานท่ีเกิดข้ึนหลงัจากช้ินงานออกจากส่วนของเขา
ไป เพื่อใหเ้ขาเขา้ใจวา่ในส่วนงานท่ีเขารับผดิชอบนั้นส่งผลทั้งกบัดา้นหนา้ของ
เขาและดา้นหลงัของเขา ในการท่ีเขาจะท างาน ส่วนการหมุนงานพนกังานก็จะมี
โอกาสไดเ้ขา้ใจในงานท่ีเขาท ามากข้ึน และรับผดิชอบในงานของตนเองมากข้ึน
ดว้ย 

คนท่ี 15 คิดวา่ดี เพราะวา่หน่ึงคนน่าจะสามารถท างานไดห้ลายอยา่ง เพื่อท างานทดแทน
กนัได ้เพราะถา้มีคนหยดุไปแลว้ไม่มีใครสามารถท างานแทนไดก้็จะส่งผล
กระทบต่อการท างานของบริษทั  

 
ตารางท่ี 33 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 5 ท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไร 
กับการน า การหมุนเวยีนการท างาน มาใช้ในการพัฒนาทักษะพนักงาน 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
คิดวา่คงไม่เหมาะสมกบัการท างาน เพราะแต่ละคนจะมีความช านาญท่ี
แตกต่างกนั 

1 33.33 

คิดวา่ดี เพราะเป็นโอกาสให้พนกังานไดเ้รียนรู้ในส่วนงานต่าง ๆ เพื่อ
สามารถท างานทดแทนกนัได ้

2 66.67 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั ทั้ง 

3 คน ในค าถามท่ี 5 สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้2 องคป์ระกอบ 
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 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 
เห็นวา่ดี เพราะเป็นโอกาสให้พนกังานไดเ้รียนรู้ในส่วนงานต่าง ๆ เพื่อสามารถท างานทดแทนกนั
ได ้
 
ตารางท่ี 34 ค าถามท่ี 6 ท่านเคยมส่ีวนในการฝึกอบรมพนักงานฝ่ายผลิตหรือไม่ อย่างไร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 13 จะมีเพียงการฝึกใหก้บัพนกังานใหม่ท่ีเขา้มาท างาน โดยเป็นการฝึกอบรมแบบตวั
ต่อตวั แลว้ก็จะมีการสอนแต่ละขั้นตอนการท างาน แลว้ก็มาตรฐานของช้ินงาน
เม่ือท าเสร็จออกมาแลว้จะตอ้งไดม้าตรฐานในระดบัไหน เพื่อใหพ้นกังานใหม่
เขา้ใจและเรียนรู้ในการท างาน 

คนท่ี 14 ไม่เคยมีส่วน 
คนท่ี 15 ไดเ้คยมีโอกาสไดแ้บ่งปันประสบการณ์ในการท างานใหก้บัเพื่อนพนกังาน 

เพื่อใหเ้ขาสามารถเขา้ใจการท างานไดม้ากข้ึน 
 
ตารางท่ี 35 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 6 ท่านเคยมส่ีวนในการ
ฝึกอบรมพนักงานฝ่ายผลิตหรือไม่ อย่างไร 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
เคยมีส่วนในการเป็นผูฝึ้กอบรมใหก้บัพนกังาน 2 66.67 
ไม่เคย 1 33.33 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั ทั้ง 

3 คน ในค าถามท่ี 6 สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้2 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 
เคยมีส่วนในการเป็นผูฝึ้กอบรมใหก้บัพนกังาน 
 
ตารางท่ี 36 ค าถามท่ี 7 ท่ีผ่านมาท่านเคยประสบปัญหา หรืออุปสรรค ในการเข้าร่วมการฝึกอบรม
หรือไม่ 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 13 อาจจะมีอุปสรรคทางดา้นเวลา เพราะวา่แต่ละคนก็จะมีงานประจ าท่ีตอ้ง
รับผดิชอบอยูแ่ลว้ งานอาจจะมีการหยดุชะงกัไป 
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คนท่ี 14 ไม่มี 
คนท่ี 15 มีบา้ง เพราะวา่แต่ละคนมีพื้นฐานไม่เหมือนกนั ตวัอยา่งเช่นในเร่ืองเดียวกนั คน

หน่ึงอาจจะเขา้ใจไดท้นัที แต่กบัอีกคนหน่ึงอาจจะใชเ้วลามากกวา่ สุดทา้ยอยูท่ี่
พื้นฐานของแต่ละคนวา่สามารถรับการสอนไดม้ากหรือนอ้ย 

 
ตารางท่ี 37 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 7 ท่ีผ่านมาท่านเคยประสบ
ปัญหา หรืออุปสรรค ในการเข้าร่วมการฝึกอบรมหรือไม่ 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
มีอุปสรรคดา้นเวลา เพราะแต่ละคนมีงานตอ้งรับผิดชอบ รวมถึง
พื้นฐานของพนกังานแต่ละคนไม่เท่ากนั 

2 66.67 

ไม่มี 1 33.33 
 

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั ทั้ง 
3 คน ในค าถามท่ี 7 สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้2 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 มี
อุปสรรคดา้นเวลา เพราะแต่ละคนมีงานตอ้งรับผิดชอบ รวมถึงพื้นฐานของพนกังานแต่ละคนไม่
เท่ากนั 
 
ตารางท่ี 38 ค าถามท่ี 8 ท่านมีข้อเสนอแนะในการวางแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ฝ่ายผลิต
อย่างไร 
ผูใ้หส้ัมภาษณ์ ค าตอบ 

คนท่ี 13 จริง ๆ แลว้เราอยากไดก้ารอบรมท่ีมีแบบแผนชดัเจน หรืออาจมีการรวมตวักนั
เพื่อเรียนรู้ความรู้ใหม่ ๆ แต่เน่ืองจากในปัจจุบนัอาจจะติดขดัทั้งเร่ืองเวลา และ
งานท่ีแต่ละคนรับผดิชอบจึงท าไดแ้ค่การสอนแบบตวัต่อตวัแบบท่ีปัจจุบนัท า  

คนท่ี 14 น่าจะมีการจดัอบรมโดยท่ีน าบุคลากรจากภายนอกท่ีมีความรู้ในส่วนงานนั้น ๆ 
ไม่วา่จะเป็นงานเช่ือม งานประกอบ เพื่อเพิ่มทกัษะใหก้บัพนกังานของเรา เพื่อให้
มีทกัษะท่ีมากข้ึนจากการไดเ้รียนรู้จากบุคลากรจากภายนอกท่ีไดเ้ขา้มาใหค้วามรู้ 
และแนะน าในการท างาน 

คนท่ี 15 เร่ืองแนวทางค่อนขา้งชดัเจนในเร่ืองของการพฒันาศกัยภาพของพนกังาน แต่
อยากใหม้องเร่ืองขอ้จ ากดัของพนกังานแต่ละคนมาพิจารณาดว้ย บางคนอาจมี
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พื้นฐานดีกวา่อาจจะฝึกไดเ้ร็วกวา่ หรือบางคนอาจจะใชเ้วลาในการฝึก และอาจ
ใหมี้การน าระบบพี่เล้ียงเขา้มาช่วยในการใหพ้นกังานท่ีมีความช านาญคอยให้
ค  าแนะน า กบัพนกังานคนอ่ืนเพื่อให้เขามีทกัษะมากข้ึน 

 
 
ตารางท่ี 39 วิเคราะห์ข้อมลูโดยการท า Content Analysis ตามค าถามท่ี 8 ท่านมข้ีอเสนอแนะในการ
วางแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ฝ่ายผลิตอย่างไร 

หวัขอ้ยอ่ย จ านวน ร้อยละ 
อยากใหมี้แบบแผนการฝึกอบรมท่ีชดัเจน และค านึงถึงขอ้จ ากดัของ
พนกังานแต่ละคนดว้ย 

2 66.67 

อยากใหมี้การเชิญวทิยากรจากภายนอกมาฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน เพื่อ
เพิ่มทกัษะ และความรู้ 

1 33.33 

 
จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในกลุ่มหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั ทั้ง 

3 คน ในค าถามท่ี 8 สามารถวเิคราะห์องคป์ระกอบยอ่ยได ้2 องคป์ระกอบ 
 องคป์ระกอบยอ่ยท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึงมากท่ีสุด มีจ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 
อยากใหมี้แบบแผนการฝึกอบรมท่ีชดัเจน รวมถึงใหค้  านึงถึงขอ้จ ากดัของพนกังานแต่ละคนดว้ย ทั้ง
ทางดา้นเวลา และความรู้พื้นฐานท่ีแตกต่างกนั 
 
สรุปขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่ม โดยใชว้ธีิ Content Analysis 
 สรุปขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งทั้ง 2 กลุ่ม รวมทั้งหมด 15 คน ไดผ้ลการวจิยัดงัน้ี 

1. เม่ือมีการรับพนกังานใหม่เขา้มาในบริษทัควรมีการฝึกอบรมพนกังานเพื่อใหมี้ความรู้และ
ทกัษะเบ้ืองตน้ก่อนท่ีจะลงมือท างาน โดยเป็นการฝึกอบรมในรูปแบบสัมมนาก่อนจึงเป็น
การฝึกโดยการลงมือท างานจริง 

2. ประเภทการฝึกอบรมท่ีถูกใชม้ากท่ีสุด คือ ใหพ้นกังานไดล้งมือท างานจริง (Train on job) 
ใหไ้ดรั้บประสบการณ์ และพบกบัปัญหาในการท างานจริง เพื่อใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้
วธีิการท างาน และฝึกการแกไ้ขปัญหา 

3. ควรมีการปรับปรุงการพฒันาทกัษะการท างานฝ่ายผลิตของบริษทั โดยการปรับปรุง
โครงสร้างการฝึกอบรม เพื่อยกระดบัความรู้ใหก้บัพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ 
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4. การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัอยา่งมากต่อบริษทั เพราะทรัพยากรมนุษยถื์อเป็น
ปัจจยัส าคญัในการผลิต 

5. การหมุนเวยีนการท างานสามารถช่วยเพิ่มทกัษะใหพ้นกังาน และท าใหพ้นกังานสามารถ
ท างานทดแทนกนัได ้และตอ้งมีการก าหนดกรอบระยะเวลาในการหมุนเวยีนงานท่ีชดัเจน 

6. ผูบ้ริหารร้อยละ 91.67 เคยใชร้ะบบหมุนเวยีนการท างานกบัพนกังานฝ่ายผลิตในบริษทั 
7. ควรมีการวางแผนการฝึกอบรมระยะสั้น เพื่อฝึกอบรมพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั โดยมี

การแผนการฝึกอบรมแยกตามแผนกตามทกัษะการท างานท่ีจ าเป็น เพื่อใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

8. การประเมินผลการปฏิบติัการใชก้ารประเมินโดยการใหค้ะแนนพนกังาน มีผูป้ระเมินเป็น
หวัหนา้งาน โดยแต่ละแผนกจะมีหวัขอ้ในการประเมินท่ีแตกต่างกนั เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
งาน  

9. ผูบ้ริหารจ านวนร้อยละ 75 มีปัญหาดา้นการขาดแคลนแรงงาน และแกไ้ขปัญหาโดยการใช้
บริการบริษทัจดัหาแรงงาน และการจา้งแรงงานต่างดา้ว 

10. การส่ือสารภายในองคก์รเป็นเร่ืองส าคญั ทั้งระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน และระหวา่ง
พนกังานดว้ยกนัเอง การส่ือสารท่ีดีจะส่งผลดีต่อองคก์ร ท าใหผู้บ้ริหารเขา้ใจถึงความ
ตอ้งการของพนกังานมากยิง่ข้ึน ในทางกลบักนัพนกังานจะเขา้ใจในผูบ้ริหารมากข้ึน
เช่นเดียวกนั ท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายและข้อเสนอแนะ 
  
 การวจิยัเร่ือง “แนวทางการพฒันาทกัษะการท างานฝ่ายการผลิต เพื่อใหส้ามารถท างาน
ทดแทนไดทุ้กแผนก กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั” มีวตัถุประสงค ์1. เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันา
ทกัษะพนกังานฝ่ายผลิต ใหส้ามารถปฏิบติังานทดแทนกนัได ้2. เพื่อวางแนวทางนโยบายในอนาคต 
ใหพ้นกังานฝ่ายผลิตสามารถปฏิบติังานแทนกนัได ้
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชว้ธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Method) โดยเป็นการสัมภาษณ์
เชิงลึก (In-depth Interview) กบัผูบ้ริหารโรงงานอุตสาหกรรม ท่ีตั้งอยูใ่นจงัหวดัชลบุรี จ  านวน 12 
คน และพนกังานระดบัหวัหนา้งานของบริษทั ABC จ ากดั จ  านวน 3 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis)  
  

5.1 สรุปผลการวจิัย 

 ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์ สามารถสรุปผลการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Method) 
ต่อวตัถุประสงคข์องการวจิยัไดด้งัน้ี 
วตัถุประสงค์ข้อที ่1 เพ่ือศึกษาแนวทางการพฒันาทกัษะพนักงานฝ่ายผลติ ให้สามารถปฏิบัติงาน
ทดแทนกนัได้ 

1. ส าหรับพนกังานใหม่ จดัใหมี้การฝึกอบรมความรู้เบ้ืองตน้ หลงัจากนั้นใหฝึ้กอบรมโดยการ
ปฏิบติังานจริง เพื่อใหพ้นกังานมีความรู้พื้นฐานเพียงพอ ทั้งความรู้ทางดา้นสินคา้และ
วตัถุดิบ รวมถึงวธีิการใชเ้คร่ืองจกัรอุปกรณ์ เพื่อเตรียมความพร้อมก่อนปฏิบติังานจริง  

2. มีการวางแผนการฝึกอบรมระยะสั้น (แบบปีต่อปี) เพื่อฝึกอบรมพนกังานฝ่ายผลิตของ
บริษทั โดยมีการวางแผนการฝึกอบรมแบ่งตามแผนก เพื่อใหพ้นกังานไดพ้ฒันาทกัษะท่ี
จ าเป็นต่องานท่ีตนเองรับผดิชอบอยา่งสม ่าเสมอทุกปี 

3. ใหมี้การหมุนเวยีนพนกังานคร้ังละ 1-2 คน โดยมีก าหนดระยะเวลาในการหมุนเวยีน
จ านวน 30 – 45 วนั ต่อคร้ัง และใหห้มุนเวยีนไปยงัแผนกก่อนหนา้หรือแผนกท่ีรับงานต่อ
จากแผนกปัจจุบนัของพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีความเขา้ในถึงเน้ืองานของแผนกรอบ
ขา้ง และเกิดความช านาญในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

4. มอบหมายหวัหนา้งานท าหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียงใหก้บัพนกังานท่ีหมุนเวยีนมาท างาน เพื่อ
ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ 
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5. ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยหวัหนา้งาน โดยใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดหวัขอ้ท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกถึงการมีส่วนร่วม
ในการก าหนดหวัขอ้ และไดต้ระหนกัถึงส่ิงท่ีเขาตอ้งท า 

วตัถุประสงค์ข้อที ่2 เพ่ือวางแนวทางนโยบายในอนาคต ให้พนักงานฝ่ายผลติสามารถปฏิบัติงาน
แทนกัน 

1. เม่ือรับพนกังานใหม่ตอ้งมีโครงสร้างการฝึกอบรมท่ีชดัเจน เป็นการอบรมภายในบริษทั 
และใหค้วามรู้ท่ีจ  าเป็นแก่พนกังานใหม่ เพื่อใหมี้ความรู้ความเขา้ใจก่อนลงท างานจริง 

2. มีการวางแผนและก าหนดตารางการหมุนเวยีนการท างานล่วงหนา้ เพื่อใหพ้นกังานรู้วา่
จะตอ้งหมุนเวยีนการท างานเม่ือใด  

3. จดัใหมี้การอบรมพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ โดยการเชิญวิทยากรจากภายนอก หรือการส่ง
พนกังานออกไปอบรมในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ในการท างาน เพื่อใหพ้นกังาน
ไดเ้พิ่มเติมความรู้ 

 

5.2 อภิปรายผล 

 การฝึกอบรมความรู้พื้นฐาน แลว้จึงฝึกอบรมผา่นการปฏิบติังานจริง จะสามารถท าให้
พนกังานไดพ้ฒันาทกัษะและเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ (ณฐัพล 
ภมรคณเสวิต, 2561) เร่ือง รูปแบบการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัทกัษะในงานทางดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศ ท่ีพบวา่ การจะเสริมสร้างทกัษะในดา้นพื้นฐานจ าเป็นจะตอ้งมีการฝึกอบรมแบบ
ปฏิบติังานจริง ควบคู่ไปกบัการใชก้รณีศึกษา การใชบ้ทบาทสมมุติ และการใชส้ถานการณ์จ าลอง 
เพื่อใหก้ารฝึกอบรมสามารถเรียนรู้ เขา้ใจ และมีทกัษะตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตวัเองได้ 
 การวางแผนฝึกอบรมใหก้บัพนกังานฝ่ายผลิต โดยแบ่งตามแผนก เพื่อใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ (สมโชค ไสลเพชร และคณะ, 2562) เร่ือง การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและช้ินส่วน
อิเลก็ทรอนิกส์ พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะท าแบบเดิมไม่ได ้จ าเป็นจะตอ้งมีการวางแผนในการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์และตอ้งมีการทบทวนวิธีการอยา่งสม ่าเสมอ เพ่ือตอบสนองต่อความตอ้งการของ
พนกังาน ช่วยใหพ้นกังานมีผลงานท่ีดีตรงตามเป้าหมายขององคก์ร 
 การหมุนเวียนการท างาน เพ่ือใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ และไดเ้ขา้ใจถึงเน้ืองานของงาน

แผนกอ่ืน ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (ชยาพล สุนทรวิวฒันา, 2561) เร่ือง การพฒันาความรู้ดว้ยการ
หมุนเวียนงานภายในโรงพยาบาลนนัอาและโพลีคลีนิคจงัหวดักรุงเทพมหานคร พบวา่ พนกังานมีการ
พฒันาความรู้อนัเป็นผลมาจากการหมุนเวียนงาน เพราะมีโอกาสไดล้งมือปฏิบติัจริง และยงัท าใหเ้กิดความ
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เขา้ใจในงานมากยิ่งข้ึน และยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (Mohammad Vahid Sebt และShiva S. 
Ghasemi, 2564) เร่ือง Presenting a comprehensive smart model of job rotation as a corporate 
social responsibility to improve human capital พบวา่ การหมุนเวยีนการท างานสามารถช่วยเพิ่ม
ผลผลิตใหก้บัองคก์ร เพราะพนกังานไดมี้โอกาสเขา้ใจถึงเน้ืองานของเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนดว้ย 
 ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยหวัหนา้งาน โดยใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดหวัขอ้ท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สมโชค ไสล
เพชร และคณะ (2562) เร่ือง การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิต
เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าและช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส์ พบวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ท างานในฝ่ายผลิต จะ
เนน้ใหพ้นกังานทราบและตระหนกัถึงการควบคุมคุณภาพสินคา้ 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะการน าไปใช้ 
 การพฒันาทกัษะการท างานพนกังานฝ่ายผลิตเพื่อใหส้ามารถท างานทดแทนกนัได ้ตอ้งมี
การก าหนดแนวทางการพฒันาทกัษะท่ีชดัเจน ซ่ึงในการพฒันาทกัษะจ าเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมเพื่อ
พฒันาทกัษะของพนกังานหลายดา้น โดยการพฒันาสามารถเร่ิมตน้ตั้งแต่การฝึกอบรมพนกังานใหม่
ใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในเน้ืองาน รวมถึงความเขา้ใจในเร่ืองการใชเ้คร่ืองจกัรอุปกรณ์และวตัถุดิบท่ี
ใชใ้นการผลิต ไปจนถึงการฝึกอบรมพนกังานแบ่งตามแผนกต่าง ๆ  เพื่อพฒันาทกัษะของพนกังาน
ตามต าแหน่งหนา้ท่ี ใหส้ามารถปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ เม่ือพนกังานมีความช านาญในการ
ท างานต าแหน่งตนเองแลว้ จึงเร่ิมจดัใหมี้การหมุนเวยีนการท างานเพื่อใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้งานของ
แผนกอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานของตนเอง เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาสไดเ้รียนรู้งานของ
แผนกขา้งเคียง และเขา้ใจถึงกระบวนการท างาน ในกระบวนการน้ีตอ้งมีการก าหนดระยะเวลาท่ี
นานเพียงพอ เช่น 30-45 วนั เพราะหากหมุนเวยีนเพียง 1 วนั หรือ 2-3 วนั อาจไม่ไดผ้ลลพัธ์ท่ีดี
เพียงพอ เน่ืองจากเป็นระยะเวลาท่ีสั้นเกินไป ท าใหพ้นกังานอาจยงัไม่ไดมี้โอกาสไดเ้รียนรู้งานของ
แผนกนั้น ๆ ไดเ้พียงพอ และอาจยงัไม่ไดพ้บปัญหาหนา้งานเพื่อท่ีจะเรียนรู้ในการแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ ซ่ึงอาจตอ้งใชเ้วลาในการท าความเขา้ใจกบัพนกังานในช่วงแรกของการเร่ิมด าเนินการ
หมุนเวยีนการท างาน ทั้งกบัพนกังานท่ีจะตอ้งถูกหมุนเวยีนไปและกบัพนกังานในแผนกท่ีจะตอ้ง
รับพนกังานท่ีไดรั้บการหมุนเวยีนเขา้มา เม่ือพนกังานมีความเขา้ใจในเป้าหมายแลว้จะสามารถ
ด าเนินการไดง่้ายข้ึน โดยการส่ือสารระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานตอ้งมีความชดัเจน มีการรับฟัง
ความคิดเห็นอยา่งสม ่าเสมอ และมีการประเมินผลท่ีไดจ้ากการหมุนเวยีนอยา่งสม ่าเสมอ และไม่ควร
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ใหพ้นกังานเลือกแผนกท่ีจะหมุนเวยีนไปท างานเอง เพราะอาจเกิดการเก่ียงการท างาน แลว้ไม่อยาก
กลบัมาท างานท่ีต าแหน่งเดิมท่ีตวัเองรับผิดชอบ เน่ืองจากงานท่ีพนกังานเลือกอาจจะสบายกวา่  
 ส าหรับพี่เล้ียงท่ีท าหนา้ท่ีเป็นผูส้อนงานพนกังานท่ีไดรั้บการหมุนเวยีนงานไป จะตอ้ง
ไดรั้บการฝึกอบรมวธีิการถ่ายทอดความรู้ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการสอนงานใหมี้ประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน และยงัเป็นการเพิ่มเติมความรู้และทกัษะในการสอนใหก้บัพนกังานไปในเวลาเดียวกนั 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 งานวจิยัเร่ือง แนวทางการพฒันาทกัษะการท างานฝ่ายการผลิต เพื่อใหส้ามารถท างาน
ทดแทนไดทุ้กแผนก กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั ไดน้ าขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อน าไปประยกุตใ์ชใ้นการ
น าไปทบทวนแผนการพฒันาทกัษะการท างานฝ่ายผลิต เพื่อให้พนกังานสามารถปฏิบติังานทดแทน
กนั โดยมีการก าหนดแผนการฝึกอบรมระยะสั้นภายในบริษทัแบบปีต่อปี และใชรู้ปแบบการ
ฝึกอบรมตามความเหมาะสมของแต่ละแผนก และมีการประเมินผลการเรียนรู้อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อ
พฒันาความรู้ ทกัษะของพนกังาน และเพื่อยกระดบัพนกังานขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงการ
จดัใหมี้การหมุนเวยีนการท างานอยา่งเป็นระบบ มีการให้ผลตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึนส าหรับพนกังานท่ีมี
ทกัษะหลากหลายสามารถท างานทดแทนแผนกอ่ืนได ้เพื่อเพิ่มแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในการ
ฝึกฝนตนเอง 
 

5.4 ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

1. ศึกษาประเมินผลการหมุนเวียนการท างาน หลงัจากมีการด าเนินการระยะแรกผา่นไป เพื่อ
ศึกษาประเมินผลวา่พนกังานไดเ้รียนรู้ทกัษะอยา่งไร พร้อมทั้งศึกษาความคิดเห็นของ
พนกังานท่ีไดผ้า่นการหมุนเวียนการท างาน 

2. ศึกษาประสิทธิภาพการสอนงานของผูท้  าหนา้ท่ีพี่เล้ียงในการสอนงานพนกังานท่ีหมุนเวยีน
มาท างานในแผนก เพื่อน ามาปรับปรุงทั้งรูปแบบและวธีิการสอนงาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการหมุนเวยีนการท างานในอนาคต 
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ภาคผนวก ก 

แบบสัมภาษณ์เชิงลกึ 
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วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
Graduate school of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง แนวทางการพฒันาทักษะการท างานฝ่ายการผลติเพ่ือให้สามารถท างานทดแทนได้ทุกแผนก 
กรณีศึกษา บริษัท ABC จ ากดั 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการเรียนวชิาการศึกษาคน้ควา้ดว้ย
ตนเองในหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูท้  าการวจิยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีดว้ย 
และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 

ส าหรับกลุ่มผู้บริหาร 
ค  าถามวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาเร่ือง “แนวทางการพฒันาทกัษะการท างานเพื่อให้สามารถท างาน
ทดแทนไดทุ้กแผนก กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั” 
ส่วนที ่1 ค  าถามเก่ียวกบัผูใ้หข้อ้มูล ช่ือ เพศ อาย ุต าแหน่ง ช่ือบริษทัของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ส่วนที ่2 ค  าถามเก่ียวกบันโยบายการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทัในปัจจุบนั 
- ปัจจุบนับริษทัมีนโยบายการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นทกัษะการท างานฝ่ายผลิตอยา่งไร 
- ปัจจุบนับริษทัมีการฝึกอบรมพนกังานฝ่ายผลิตอยา่งไร ใชป้ระเภทของการฝึกอบรมแบบใด 
ส่วนที ่3 ค าถามดา้นทศันคติ ความคิดเห็น เร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตในบริษทั 
- ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทั 
- ท่านเห็นวา่การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัอยา่งไร 
- ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัการหมุนเวยีนการท างานของฝ่ายผลิต 
ส่วนที่ 4 ค  าถามดา้นประสบการณ์ในการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั ปัญหาและอุปสรรค 
รวมถึงวธีิการแกไ้ข 
- บริษทัเคยใชก้ารหมุนเวยีนการท างานหรือ การใชร้ะบบพี่เล้ียงหรือไม่ 
- บริษทัมีการวางแผนในการอบรมพนกังานฝ่ายผลิต ทั้งในระยะสั้น และในระยะยาวหรือไม่ (ถา้มี) 
มีการวางแผนอยา่งไร 
- บริษทัมีการวางแผนการพฒันาทกัษะพนักงานฝ่ายผลิตแบบสายอาชีพ (Career Development) 
หรือไม่ (ถา้มี) มีการวางแผนอยา่งไร 
- บริษทัมีการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตอยา่งไร 
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- ท่ีผ่านมาบริษทัเคยประสบปัญหาหรืออุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตอย่างไร 
และมีวธีิการแกไ้ขปัญหาอยา่งไร 
ส่วนที ่5 ขอ้เสนอแนะในการวางแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
- ท่านมีขอ้เสนอแนะอย่างไรบา้ง ในการวางแผนแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตให้
สามารถปฏิบติังานทดแทนกนัไดใ้นทุกส่วนงาน 
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วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
Graduate school of Commerce Burapha University 
169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 

แบบสัมภาษณ์ 
เร่ือง แนวทางการพฒันาทักษะการท างานฝ่ายการผลติเพ่ือให้สามารถท างานทดแทนได้ทุกแผนก 

กรณีศึกษา บริษัท ABC จ ากดั 
แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการเรียนวชิาการศึกษาคน้ควา้ดว้ย
ตนเองในหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูท้  าการวจิยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ีดว้ย 
และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 

 

ส าหรับหัวหน้างานบริษัท ABC จ ากดั 
ค  าถามวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อศึกษาเร่ือง “แนวทางการพฒันาทกัษะการท างานเพื่อให้สามารถท างาน
ทดแทนไดทุ้กแผนก กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั” 
ส่วนที ่1 ค  าถามเก่ียวกบัผูใ้หข้อ้มูล ช่ือ เพศ อาย ุต าแหน่ง ช่ือบริษทัของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
ส่วนที ่2 ค  าถามเก่ียวกบันโยบายการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทัในปัจจุบนั 
 - ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบันโยบายการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของ
บริษทัในปัจจุบนั 
 - ท่านเห็นวา่ควรมีการปรับปรุงการบริหารอยา่งไรบา้ง 
ส่วนที ่3 ค  าถามดา้นทศันคติ ความคิดเห็น เร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตในบริษทั 
 - ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทั 

 - ท่านมีความคิดเห็นวา่บริษทัควรมีแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตอยา่งไร 
 - ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกบัการน า การหมุนเวียนการท างาน มาใช้ในการพฒันา
ทกัษะพนกังานฝ่ายผลิต 

ส่วนที่ 4 ค  าถามดา้นประสบการณ์ในการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั ปัญหาและอุปสรรค 
รวมถึงวธีิการแกไ้ข 
 - ท่านเคยมีส่วนในการฝึกอบรมพนกังานฝ่ายผลิตหรือไม่ อยา่งไร 
 - ท่ีผา่นมาท่านเคยประสบปัญหา หรืออุปสรรค ในการเขา้ร่วมการฝึกอบรมหรือไม่ 
ส่วนที ่5 ขอ้เสนอแนะในการวางแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 - ท่านมีขอ้เสนอแนะในการวางแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตอยา่งไร 
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ภาคผนวก ข 

ผลการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ 
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ผลการวเิคราะห์การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของวตัถุประสงค์ (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 

ช่ือนิพนธ์ : แนวทางการพฒันาทกัษะการท างานฝ่ายผลิตเพื่อใหส้ามารถท างานทดแทนไดทุ้กแผนก 
กรณีศึกษา บริษทั ABC จ ากดั 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสัมภาษณ์ใหผู้เ้ช่ียวชาญ ดงั
รายนามต่อไปน้ี 

1. คนท่ี 1  ผูช่้วยศาสตรจารย ์ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์

ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์สถาบนั วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

2. คนท่ี 2  ดร.ศุภสิทธ์ิ เลิศบวัสิน 

ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์สถาบนั วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

3. คนท่ี 3  ดร.ณภคัอร ปุณยภาภสัสร  

ต าแหน่งทางวชิาการ อาจารย ์สถาบนั วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 
0.5 (Rovinell & Hambleton, 1997) ดงัตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
ของแบบสอบถามดงัน้ี 

-1 หมายถึง ไม่สอดคลอ้ง 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 1 หมายถึง สอดคลอ้ง 
แบบสัมภาษณ์ส าหรับกลุ่มผู้บริหาร 

ขอ้ค าถาม / ประเด็นค าถาม 
ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 
1. ค  าถามเก่ียวกบัผูใ้หข้อ้มูล ช่ือ เพศ อาย ุ
ต าแหน่ง ช่ือบริษทัของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ค  าถามเก่ียวกบันโยบายการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทัในปัจจุบนั 
   2.1 ปัจจุบนับริษทัมีนโยบายการบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นทกัษะการ
ท างานฝ่ายผลิตอยา่งไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   2.2 ปัจจุบนับริษทัมีการฝึกอบรม
พนกังานฝ่ายผลิตอยา่งไร ใชป้ระเภทของ
การฝึกอบรมแบบใด 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

3. ค  าถามดา้นทศันคติ ความคิดเห็น เร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตในบริษทั 
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   3.1 ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบั
การพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของ
บริษทั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   3.2 ท่านเห็นวา่การพฒันาทรัพยากร
มนุษยมี์ความส าคญัอยา่งไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   3.3 ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัการ
หมุนเวยีนการท างานของฝ่ายผลิต 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4. ค  าถามดา้นประสบการณ์ในการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั ปัญหาและอุปสรรค รวมถึง
วธีิการแกไ้ข 
   4.1 บริษทัเคยใชก้ารหมุนเวยีนการ
ท างานหรือ การใชร้ะบบพี่เล้ียงหรือไม่ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   4.2 บริษทัมีการวางแผนในการอบรม
พนกังานฝ่ายผลิต ทั้งในระยะสั้น และใน
ระยะยาวหรือไม่ (ถา้มี) มีการวางแผน
อยา่งไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   4.3 บริษทัมีการวางแผนการพฒันา
ทกัษะพนกังานฝ่ายผลิตแบบสายอาชีพ 
(Career Development) หรือไม่ (ถา้มี) มี
การวางแผนอยา่งไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   4.4 บริษทัมีการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตอยา่งไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   4.5 ท่ีผา่นมาบริษทัเคยประสบปัญหา
หรืออุปสรรคในการบริหารทรัพยากร
มนุษยฝ่์ายผลิตอยา่งไร และมีวธีิการแกไ้ข
ปัญหาอยา่งไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

5. ขอ้เสนอแนะในการวางแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   5.1 ท่านมีขอ้เสนอแนะอยา่งไรบา้ง ใน
การวางแผนแนวทางการพฒันาทรัพยากร
มนุษยฝ่์ายผลิตใหส้ามารถปฏิบติังาน
ทดแทนกนัไดใ้นทุกส่วนงาน 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
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แบบสัมภาษณ์ส าหรับหัวหน้างานบริษัท ABC จ ากดั 

ขอ้ค าถาม / ประเด็นค าถาม 
ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี คะแนน 

IOC 
แปลผล 

1 2 3 
1. ค  าถามเก่ียวกบัผูใ้หข้อ้มูล ช่ือ เพศ อาย ุ
ต าแหน่ง ช่ือบริษทัของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ค  าถามเก่ียวกบันโยบายการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทัในปัจจุบนั 
   2.1 ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบันโยบาย
การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของ
บริษทัในปัจจุบนั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   2.2 ท่านเห็นวา่ควรมีการปรับปรุงการบริหาร
อยา่งไรบา้ง 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 

3. ค  าถามดา้นทศันคติ ความคิดเห็น เร่ืองการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตในบริษทั 
   3.1 ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการ
พฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตของบริษทั 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   3.2 ท่านมีความคิดเห็นวา่บริษทัควรมีแนว
ทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตอยา่งไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   3.3 ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรกบัการน า การ
หมุนเวยีนการท างาน มาใชใ้นการพฒันาทกัษะ
พนกังานฝ่ายผลิต 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

4. ค  าถามดา้นประสบการณ์ในการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษยใ์นบริษทั ปัญหาและอุปสรรค รวมถึง
วธีิการแกไ้ข 
   4.1 ท่านเคยมีส่วนในการฝึกอบรมพนกังาน
ฝ่ายผลิตหรือไม่ อยา่งไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 

   4.2 ท่ีผา่นมาท่านเคยประสบปัญหา หรือ
อุปสรรค ในการเขา้ร่วมการฝึกอบรมหรือไม่ 

1 1 0 0.67 สอดคลอ้ง 

5. ขอ้เสนอแนะในการวางแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
   5.1 ท่านมีขอ้เสนอแนะในการวางแนว
ทางการพฒันาทรัพยากรมนุษยฝ่์ายผลิตอยา่งไร 

1 0 1 0.67 สอดคลอ้ง 
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