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 The objectives of this research were to 1) study competency of human resource officers in the 
automotive industrial enterprises; 2) analyze competency clusters of human resource officers in the 
automotive industrial enterprises; and 3) identify competency standards of  human resource officers in the 
automotive industrial enterprises.  This research was divided into three phases. In phase I, the competency  
was substantively studied.  The Delphi technique was utilized to collect a consensus opinion of a 
purposively selected homogeneous group of 13 experts.  Questionnaires were used to collect data and 
median and inter - quartile range were employed to analyze the data.  In phase II, competency clusters 
were analyzed.  A questionnaire was used to collect data from 284 human resource managers who were  
selected using the stratified random sampling technique.  Factor Analysis, Principal Component Analysis 
and Orthogonal rotation (Varimax), were employed as the statistical tools.  In phase III, the competency 
standards were identified from the consensus of a focus group of 17 purposively selected experts. 
 

The results revealed 16 core competencies and 26 functional competencies of human resource 
officers in the automotive industrial enterprises.  The results also indicated three clusters of core 
competency and four of functional competency.  The Kaiser – Meyer - Okin values of core competency 
and functional competency were .917 and .952 respectively.  Furthermore, the results of competency 
standards indicated that there were three clusters of core competencies: change management, achievement 
orientation, and conflict management. In the case of the functional competencies, there were four clusters 
as follows: career management,  strategic human resource management, training, and hiring and 
compensation management.  Those stated competencies had been accepted by automotive industry human 
resource executives, it could be used to increase and improve their productivity in procurement and 
recruitment as well as operation of organization. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาของปญหา 
 

 สภาวะการแขงขันในยุคโลกาภิวัตน  มีการพัฒนาระบบทางการเมือง  เศรษฐกิจการคา 
สังคม  และเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว  ทําใหองคการทั้งภาครัฐและเอกชนมีการปรับตวั  และพยายาม
แสวงหาวิธีการบริหารการจัดการใหม ๆ เขามาใชในองคการ  เพื่อความคลองตัวในการบริหารงาน 
และพรอมรับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่นําไปสูการกําหนดกติกาการคา  และการลงทุน  สงผลทําใหเกิด
กระบวนทัศนใหมที่ใหความสําคัญตอการพัฒนาคน  มากกวาการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี
(ชินภัทร  ภูมิรัตน, 2542) ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  ฉบับที่ 9 ไดใหความสําคัญ
กับการเรงรัดการเจริญเติบโตทางเศรษฐกจิควบคูกับยุทธศาสตรการพัฒนาคน  โดยประเทศไทยไดใช
ความไดเปรยีบทางดานทรัพยากรธรรมชาติ  และทรัพยากรมนุษยเปนฐานการผลิต  ซ่ึงมีวัตถุประสงค
เพื่อเรงการผลิตของสงออก  และการสรางรายไดใหกบัประเทศ   ทั้งนีแ้ผนฯ ดังกลาวจึงไดกําหนด
ยุทธศาสตรการพัฒนาคนใหมีคุณภาพ เพื่อเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ     
โดยสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิ(2545) ไดระบไุวดังนี ้
 
 1.  ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพ  และการคุมครองทางสังคมเปนยุทธศาสตร                
ที่ใหความสําคัญกับการปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรูตลอดชีวิต  โดยมีการเตรียมพรอมและ
ยกระดับทักษะฝมือคนไทยใหมีคุณภาพไดมาตรฐาน  ใหสอดคลองกับโครงสรางการผลิต            
และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป  ซ่ึงเนนเรือ่งการผลิตและพัฒนากําลังคนระดับกลาง  ตลอดจน
ผสมผสานระหวางทกัษะชีวติกับความรูพืน้ฐาน  เชน  ภาษา  คณิตศาสตร  การจัดการ  เปนตน  
รวมทั้งการใหบริการการทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงานที่หลากหลาย  และใหความสาํคัญกับ         
การสรางเครือขายความรวมมือระหวางสถานศึกษากับสถานประกอบการ  ในการกําหนดเปาหมาย
การผลิตกําลังคนใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน  รวมทั้งสนับสนุนเปดโอกาส       
ใหมีการนาํประสบการณในการทํางานมาเทียบโอน  เพื่อเขารับการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น และ
การสงเสริมใหมีการพฒันาระบบคุณวฒุทิี่เนนสมรรถนะตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน  เปนตน   
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 2.   ยุทธศาสตรการเพิ่มสมรรถนะและขดีความสามารถในการแขงขันของประเทศ  สําหรับ
ยุทธศาสตรนี้ใหความสําคัญกับการผลิตและพัฒนาบุคลากรในภาคการผลิตที่แทจริง  โดยพัฒนา
กลไกและสรางเครือขายความรวมมอืใหเกดิการเชือ่มโยงระหวางสถาบนัการศกึษา  สถาบันฝกอบรม  
สถาบันเฉพาะทางและสถานประกอบการในภาคการผลิตตาง ๆ ซึ่งจุดมุงหมายเพื่อการพัฒนา
ศักยภาพการแขงขันทางดานอุตสาหกรรมไทยใหทัดเทียมระดับนานาชาติ  ประกอบดวย
ยุทธศาสตรยอย 3 สวนที่สําคญัคือ  ยุทธศาสตรอุตสาหกรรมสาขา  ยุทธศาสตรดานการพัฒนา        
ขีดความสามารถในระดับธุรกิจ  และยุทธศาสตรการพัฒนาสภาพแวดลอมทางธุรกิจ  กรอบแนวคิด
ของยุทธศาสตรยอยทั้ง 3 สวน  มุงสรางความแตกตางใหกับผลิตภัณฑ  การสรางมูลคาเพิ่ม  และ
การสรางนวัตกรรม  อันเปนรากฐานการพฒันาอุตสาหกรรมตอไปในอนาคต  
 
 จากยุทธศาสตรทั้ง 2 ยุทธศาสตร  จะพบวาความรวมมือระหวางสถานประกอบการ และ
สถานศึกษาเปนสิ่งจาํเปนอยางยิ่งในการเสริมสรางขีดความสามารถในการทํางาน  เพือ่ใหบุคลากร
มีความรูความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมากขึ้น  โดยสามารถรูจักคิดและบูรณาการความรูที่ไดจาก     
การเรียนรูทั้งในหองเรียนและสภาพการทํางานจริง  รวมทั้งสามารถพัฒนาสมรรถนะทางดาน
วิชาชีพทางดานการปฏิบัติงานใหมีมาตรฐานมากขึ้น  ซ่ึงสอดคลองกับ Brewster et al. (2000)       
ไดสรุปวา  การพัฒนาสมรรถนะทางดานวชิาชีพสามารถเพิ่มคุณคาของธุรกิจ  โดยจะตองมีการเนน
กระบวนการตาง ๆ ทั้งการการผลิตสินคา  และการพัฒนาทรัพยากรมนษุยควบคูกันไป  ผลที่ได    
เพื่อนําไปสูความสําเร็จของความไดเปรียบทางการแขงขนัทางธุรกิจ  ดังนั้นการจดัการศึกษาจึงมี
การเสนอแนวคิด และกระบวนทัศนใหมของการผลิตบัณฑิตจาก Supply - driven เปน Demand – driven 
เพื่อใหเกิดการสมดุลระหวางสถาบันทางการศึกษาฐานะผูผลิตบัณฑิต  และสถานประกอบการ
ฐานะผูใชบณัฑิต  ซ่ึงหมายถึง  การผลิตกําลังคนของสถาบนัการศกึษาตาง ๆ ไมควรมุงความเปนเลิศ
ทางวิชาการมากกวาการสรางความสมดุลใหตลาดแรงงาน  หรืออีกนยัหนึ่งเปนการผลิตบุคลากร
ตามความตองการของตลาดแรงงานที่แทจริง (มูลนิธิสถาบันวิจยัเพื่อการพัฒนาประเทศไทย, 2547) 
ตรงกับทิศทางของการจัดเทคนิคและอาชีวศึกษา (Technical and Vocational Education - TVE)           
ในการประชุมคองเกรสนานาชาติคร้ังที่ 2  ณ กรุงโซล  ประเทศสาธารณรัฐเกาหลี  ที่กลาววา 
 

…แนวโนมการจัดเทคนิคศึกษาและอาชวีศกึษาในอนาคตจะตองมีการจดัการศึกษา            
ที่เปลี่ยนจาก Supply – driven  เปน Demand – driven นั่นคือ  การเนนความตองการของ
ผูใชบริการเปนสําคัญ  และตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  การเรียนรูจะตองเปน
การเรียนรูตลอดชีวิต  โดยเนนการฝกอบรมเพิ่มเติมไดตลอดเวลา  ซ่ึงผูเรียนจะมีบทบาท 
ในการตัดสนิใจและการกําหนดทางเลือกดานการศึกษา  และฝกอบรมดวยตนเอง… 
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 ความหมายอีกนัย  คือ  ผูเรียนสามารถเรียนรูไดตลอดเวลา  และสถาบันการศึกษา                
เปนแหลงการเรียนรูแกผูเรียน  เพื่อจุดประสงคการเตรียมความพรอมใหผูเรียนเกิดทกัษะ ความรู 
และเจตคติที่ดีตอการทํางานในสถานประกอบการตรงกับความหมายของการอาชีวศึกษาวา             
เปนการจัดการศึกษาที่มีการเชื่อมโยงระหวางสถาบันทางการศึกษากับสถานประกอบการ               
เพื่อการเตรยีมทรัพยากรมนษุยทกุระดบัทีม่ีคุณภาพสําหรับอาชีพหนึง่หรือกลุมอาชพี  โดยการจดั           
เปนกระบวนการศึกษาที่มุงพัฒนา  และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในดานทักษะ     
หรือความชํานาญงาน  ดานความรูความเขาใจ และดานเจตคติ  เพื่อใหสามารถประกอบอาชีพที่ตน
เลือกเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ  และยึดถือความสามารถของบุคคลนั้นเปนฐาน (ธีรวุฒิ  บุณยโสภน, 
2537; กฤษมันต  วัฒนาณรงค, 2539  และวีรพันธ  สิทธิพงศ, 2540)  ดังนั้นการบริหารจัดการ         
การอาชวีศกึษาเปนงานที่ตองมีพลวัตสูง  โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางความรวมมือกบัผูประกอบการ
หรือเจาของอาชีพอยางตอเนื่องและเปนระบบ  เพื่อใหผูเรียนไดมีโอกาสเรียนรูงานจริง             
ในสถานประกอบการ  สวนผูประกอบการสามารถไดมีโอกาสการถายโอนความรู  และประสบการณ  
เพื่อทําใหเกิดมาตรฐานวิชาชพีไดรับการพฒันาอยางตอเนื่อง (สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา, 
2547) 
 
 อนึ่งการพัฒนาอุตสาหกรรมเปนนโยบายสาํคัญในการพฒันาเศรษฐกิจของประเทศไทย 
เพราะกจิการอตุสาหกรรมมีสวนชวยลดปญหาการวางงานของประชากรในประเทศ  และผลผลิต
สามารถสงออกไปขายยังตางประเทศ  เพื่อชวยลดการขาดดุลการคา และทําใหเศรษฐกจิของประเทศ
เจริญกาวหนาขึ้นอยางรวดเร็ว  ในปจจุบันนี้รัฐบาลมีนโยบายสงเสริมการลงทุนอยางจริงจัง 
โดยการใหความสะดวกนักธุรกิจทั้งภายในและภายนอกประเทศในการขอสงเสริมการลงทุน           
เพื่อยกเวนภาษีนําเขาเครื่องจักรที่ใชในการผลิต  และลดขั้นตอนการขออนุญาตตั้งโรงงานใหม         
ใหเร็วขึน้  เนือ่งจากประเทศไทยมีแรงงานที่หาไดงาย  และคาแรงขั้นต่ําถูกกวาหลายประเทศ           
ในภาคพื้นเอเซีย  จึงเปนแรงจูงใจใหนกัธุรกิจจากตางประเทศเขามาลงทุนตั้งโรงงานอุตสาหกรรม
เปนจํานวนมาก  ดังนั้นการพัฒนาศักยภาพอุตสาหกรรมของประเทศไทยจะตองเปลี่ยนจากสภาพ  
ที่เปนอยูในปจจุบันนี้ที่มกีารสรางฐานการแขงขันจากการผลิต อาศัยฐานความไดเปรยีบจาก
ทรัพยากรและมีมูลคาเพิ่มจากแรงงาน  มาเปนการพัฒนาศักยภาพการแขงขันจากการผลติที่มี   
ความแตกตาง  มีสวนผสมของการสรางสรร  และความรูในมูลคาเพิ่มมากขึ้น  นั่นคือ         
เปนการมุงเนนที่ใหความสําคัญกับลูกคามากขึ้น (สํานักงานเศรษฐกจิอุตสาหกรรม  กระทรวง
อุตสาหกรรม, 2546) 
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 รัฐบาลจึงมีการจัดตั้งคณะกรรมการพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันภาครัฐ  (กพร.) 
ควบคูกับการพัฒนาบุคลากรของอุตสาหกรรมตาง ๆ เพื่อนําประเทศไทยไปสูเวทีสากล  โดยมี  
หนึ่งในเปาหมายสําคัญคือ  ความเปนเลิศของกลุมสินคาในตลาดโลก (World Leader in Niche Markets) 
โดยมีเปาประสงคใหประเทศไทยเปนผูนาํในตลาดโลกในบางกลุมอุตสาหกรรมที่มีโอกาสและ
ศักยภาพดานการตลาดสูความเปนเลิศ  ไดแก  ดีทรอยตแหงเอเซีย (Detroit of Asia) ของอุตสาหกรรม
ยานยนต  ครัวโลก (Kitchen of the World) ของอุตสาหกรรมอาหารและผลิตภัณฑการเกษตร      
เมืองแหงการทองเที่ยว (Asian Tourism Capital) ของอุตสาหกรรมการทองเที่ยว  กรุงเทพฯ      
เมืองแฟชั่น (Asia Tropical Fashion) ของอุตสาหกรรมแฟชั่น  ศูนยกลางการศึกษาหลักสูตร       
การใหบริการ (World Hospitality International School) ของอุตสาหกรรมการศึกษาดานการบริการ 
ศูนยกลางการบริการทางการแพทย (World Health Service Center) ของอุตสาหกรรมบริการ
ทางดานสุขภาพ  และศูนยกลางทางดานการแปรรูปยางพารา (World Leader in Good Quality of 
Rubber, Rubber Products and Rubber – Wood Products) ของอุตสาหกรรมยางและผลิตภัณฑยาง  
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกจิและสังคมแหงชาต,ิ 2548) จากการวิเคราะหโครงสราง
ของอุตสาหกรรมพบวา  อุตสาหกรรมยานยนตมีความแตกตางกบัโครงสรางของอตุสาหกรรมอืน่ ๆ 
อยู 2 มิติ คือ  มติิแรกของโครงสรางในแนวราบ (Horizontal Structure) ที่มีความแตกตางทางผลิตภณัฑ 
นั่นหมายถึงวา  อุตสาหกรรมนี้ประกอบดวยผลิตภัณฑที่แตกตางกัน 3 ผลิตภัณฑใหญ ๆ คือ รถยนตนั่ง 
รถยนตเพื่อการพาณิชยและรถจักรยานยนต  ซ่ึงอุตสาหกรรมอื่นมีเพียงผลิตภัณฑเดยีวเทานั้น  เชน 
อุตสาหกรรมยาง  และผลิตภณัฑยางเปนเพยีงการแปรรูปของยางพาราใหเปนผลิตภณัฑอ่ืน ๆ ที่มี
สวนผสมของยางพารา  เปนตน  และมิติที่สอง  คือโครงสรางแนวดิ่ง (Vertical Structure)  
เปนการจดัโครงสรางการผลิตตามหวงโซอุปทานของอุตสาหกรรมประกอบยานยนต  และ
อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตและอะไหลยนต  ซ่ึงประกอบดวย 3 กลุม  คือ  กลุมแรกเปนกลุม      
ผูประกอบยานยนต  ไดแก  ผูประกอบรถยนต  และรถจักรยานยนต  สวนใหญเปนบริษัทขามชาติ 
กลุมที่สองเปนกลุมผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 1 (Tier 1) โดยมากเปนผูที่ผลิตชิ้นสวนขนาดใหญ         
เพื่อปอนผูประกอบการยานยนต  ช้ินสวนที่ผลิตโดยมากใชเทคโนโลยรีะดับปานกลางถึงระดับสูง 
และกลุมสุดทายคือกลุมผูผลิตชิ้นสวนลําดบัที่ 2 และ 3 (Tier 2 & 3) สวนใหญเปนผูผลิตชิ้นสวน
ขนาดเล็กและขนาดกลางสงตอใหผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 1 ตอไป และยงัพบอีกวา  ช้ินสวนหรืออะไหล 
ในรถยนตหรือรถจักรยานยนต  ประกอบดวยช้ินสวนประมาณ 14,000 ช้ิน  และบางชิ้นสวนมี
อุตสาหกรรมอื่น ๆ มาสนับสนุน  เชน  อุตสาหกรรมยางผลิตยางรถ  อุตสาหกรรมเหล็กผลิต           
ตัวถังของรถ  เปนตน  จึงเปนความพิเศษเฉพาะตออุตสาหกรรมนี้ที่ไมเหมือนกับอตุสาหกรรมอื่น ๆ  
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 จากการศึกษาของมูลนิธิสถาบันวิจยัเพื่อประเทศไทย (2547)  พบวา ในระหวางป พ.ศ. 
2546 – 2551 แนวโนมของความตองการแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนตเพิ่มขึน้อยางตอเนื่อง  
โดยมีอัตราการเจริญเติบโตเฉลี่ยรอยละ 10 – 13 ตอป และพบวามกีารพยากรณความตองการ
แรงงานของอุตสาหกรรมนี้เพิ่มขึ้นจาก 121,971 คน เปน 179,756 คน  แมวาในภาพรวมของ
อุตสาหกรรมยานยนตยังตองการแรงงานเปนจํานวนมาก  แตการผลิตกําลังคนดานยานยนตนัน้    
ยังไมสามารถตอบสนองตอความตองการของภาคอุตสาหกรรมไดในเชิงคุณภาพ  นัน่คือ  บุคลากร  
สวนใหญขาดทักษะในการทํางานจริงและขาดทัศนคตทิี่ดีตอการทํางาน  โดยมีความรูสึกวา        
การทํางานในอุตสาหกรรมนี้ไมมีคอยมีความกาวหนาตออาชีพในอนาคต  ทําใหขาดแรงจูงใจตอ
การทํางานและกระตือรือรนตอการทํางาน  จนทําใหอัตราการลาออกของบุคลากรอุตสาหกรรมนี้
คิดเฉลี่ยรอยละ 15 ตอป  ซ่ึงถือวาเปนอัตราที่คอนขางสูงเมื่อเทียบกับอตุสาหกรรมอื่น ๆ และ
ผลการวจิัยสภาพปญหาของฝายทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต  พบวาฝายทรัพยากร
มนุษยในอุตสาหกรรมนี้สามารถแบงออกเปน 3 แผนกคือ  แผนกการสรรหา  และการคัดเลือก 
แผนกการฝกอบรมและการพัฒนา  และแผนกธุรการทั่วไป  โดยแตละแผนกมีปญหาดังนี้ 
แผนกการสรรหาและการคดัเลือกเขาทํางานขาดความรูเร่ืองวิธีการสรรหา  การตั้งคําถามสัมภาษณ 
การออกแบบงาน  ตลอดจนความสามารถในการวิเคราะหงานที่เหมาะสมกับองคการ  สงผลทําให
องคการไมไดบุคลากรที่มีคุณภาพตามความตองการของอุตสาหกรรม  แผนกการฝกอบรมและ  
การพฒันา  ขาดความรูเร่ืองรูปแบบการสรางหลักสูตรฝกอบรม  และการประเมินผลการฝกอบรม 
สงผลทําใหบุคลากรในองคการขาดทักษะการทํางาน  และแผนกธุรการทั่วไปขาดความรูเร่ือง         
การสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงานของบุคลากร  และการประเมินผลงานของบุคลากร  สงผล     
ทําใหขาดขวญั  และกําลังใจตอการทํางานบุคลากรขององคการ  นั่นหมายถึงวา  ผูปฏิบัติงาน     
ฝายทรัพยากรมนุษย  หรือนักทรัพยากรมนุษยขาดความรูความเขาใจ  ตลอดจนทักษะตาง ๆ          
ตอการบริหารทรัพยากรมนษุย  โดยมีผลกระทบตั้งแตการสรรหาทรัพยากรมนุษยที่ไมมีคุณภาพ  
เขาทํางานองคการ  สงผลใหประสิทธภิาพของระบบการบริหารงานภายในลดลง  และความสามารถ
ในการแขงขนัทางการคาลดลง  ผลที่ตามมาคือ  ตนทุนขององคการเพิ่มขึ้น  และเสียคาโอกาส     
การแขงขันทางการคามากขึ้น  โดยการบรหิารทรัพยากรมนุษยถือวาตนทุนขององคการเปนตวัช้ีวดั
ผลงานของนักทรัพยากรมนษุยในองคการ  ถาองคการใดมีคาใชจายสูงกวาปที่ผานมา  แสดงวา   
นักทรัพยากรมนุษย  หรือผูบริหารทรัพยากรมนุษยขาดประสิทธิภาพตอการทํางาน (Becker et al., 
2001) 
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 จากการศึกษาขางตนพบวา  ประเด็นนักทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมยานยนต               
ยังขาดสมรรถนะบางประการ  ที่มีผลตอการบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรม  ตลอดจน
ปจจุบันประเทศไทยขาดมาตรฐานสมรรถนะที่เปนรูปธรรมตอวิชาชีพ  ซ่ึงเปนปญหาที่สําคัญ  
ดังนั้นการศึกษาเกี่ยวกับการพฒันามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต  
จึงมีความจําเปนเพื่อใชเปนสารสนเทศในการวางแผนการประเมินการปฏิบัติงานของ            
นักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต รวมทั้งใชเปนตนแบบมาตรฐานสมรรถนะ             
นักทรัพยากรมนุษยเพื่อการยกระดับวิชาชพีนักทรัพยากรมนุษยตอไปในอนาคต  
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง  การพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรม  
ยานยนต มวีัตถุประสงค เพื่อ 
 
 1.   ศึกษาสมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษยในอตุสาหกรรมยานยนต 
 
 2.   วิเคราะหกลุมสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต 
 
 3.   กําหนดมาตรฐานสมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต 

 
คําถามในการวิจัย 

 
 การวิจยันี้ มุงศกึษาคนหาคําตอบในประเด็นคําถาม  ดังตอไปนี ้
 
 1.   นักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนตควรมีสมรรถนะอยางไร  
 
 2.   สมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนตจัดเปนกลุมอะไรบาง  
 
 3. มาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต เปนอยางไร 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 ผลการวิจัยที่สามารถนําไปใชประโยชนในมิติตาง ๆ ไดดังนี ้
 
 1.  ประโยชนตอสถาบันทางการศึกษา 
 
  สถาบันการศึกษาที่เปดสอนสาขาวิชาชีพนักทรัพยากรมนุษย  สามารถใชขอมูลที่ได
จากการวิจัยนีใ้นการประกอบการตัดสินใจตอการกําหนดนโยบายของการผลิตวิชาชีพนี้ให
สอดคลองกับความตองการของอุตสาหกรรมยานยนตตอไป  โดยนําไปใชการพัฒนาหลักสูตร
ทรัพยากรมนษุยตอไป 
 

2.  ประโยชนตอสมาคม 
 

  สมาคมดานทรพัยากรมนษุยสามารถนําผลการวิจยัไปใชในการสรางกรอบมาตรฐาน
สมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต  และสงเสริมใหสถานภาพของผูประกอบ
วิชาชีพนกัทรัพยากรมนษุยไดรับการยอมรบัมากขึ้น  ตลอดจนสามารถยกระดับวิชาชพีสูความเปน
สากล 
 
 3.  ประโยชนตออุตสาหกรรมยานยนต 
  
  ผูประกอบการทางดานอุตสาหกรรมยานยนต  สามารถใชเปนแนวทางเลือกใหม             
ในการพจิารณานักทรัพยากรมนุษย  โดยใชมาตรฐานที่บงบอกสมรรถนะที่พึงม ี ตลอดจนสามารถ
ใชเปนเกณฑในการประเมนิคุณภาพการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรมนุษย 
 

ขอบเขตการวจัิย 
  
ขอบเขตเชงิเนื้อหา 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต            
ของกลุมงานที่ตองการใชสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยใน 3 แผนกคือ  แผนกการสรรหา          
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และการคัดเลอืก  แผนกการฝกอบรมและการพัฒนา  และแผนกธุรการในดานความรู  ทักษะ          
และเจตคติตอการทํางานฝายทรัพยากรมนุษย  โดยกระบวนการวิธีการแบบสามเสา             
(Triangulation Method) 
  
ขอบเขตเชงิประชากร 
 
 การวิจยัในครัง้นี้ใชตัวอยางของวิธีการตางแหลงขอมูล  จากกลุมงานทรัพยากรมนษุย      
มาจากผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย  ผูเชีย่วชาญจากองคการวิชาชีพทางดานทรัพยากรมนุษย           
และผูสอนทางดานทรัพยากรมนุษย 

 
นิยามศพัท 

 
 นักทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  ผูที่ปฏิบัติงานดานการวางระเบียบปฏบิัติ  บริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย  และระบบการประเมินผลงานของพนักงาน  เพื่อเตรียมการจัดจางคนงาน  
การจัดสวัสดิการ  แรงงานสัมพันธ  การฝกอบรม  และการปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวกับ         
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
 
 มาตรฐานสมรรถนะ  หมายถงึ  กรอบสมรรถนะที่ใชเปนเกณฑในการปฏิบัติหนาที่ของ 
ขอบเขตของงาน  ความรูที่ใชในงาน  และเปนที่ยอมรับของกลุมงานนัน้ ๆ  โดยมาตรฐาน
สมรรถนะแบงออกเปน 2 สมรรถนะคือ  สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนลักษณะของ
ปจเจกบุคคลทีอ่งคการตองการใหสมาชิกทกุคนพึงมีในการทํางาน  และสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ 
(Functional Competency) เปนลักษณะปจเจกบุคคลที่จาํเปนตอการปฏิบัติงานของสายงานนั้น ๆ   
 
 ฝายทรัพยากรมนุษย  หมายถึง  หนวยงานที่เกี่ยวของกับกระบวนการ และกลยุทธตาง ๆ 
เพื่อการพยากรณ  วางแผนความตองการทรัพยากรมนษุยขององคการ  ดําเนินการสรรหา  คัดเลือก 
และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ  พรอมสนใจในการธํารงรักษา 
พัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย  เพื่อเพิ่มพูนความรู   ทักษะ  ตลอดจนมีเจตคติทีด่ีตอองคการ 
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 สมรรถนะ  หมายถึง  ลักษณะของปจเจกบุคคลที่องคการตองการในรูปแบบของความรู 
ทักษะ  และเจตคติ  ที่เกิดจากการเรียนรู  ประสบการณ  การศึกษา  การฝกอบรม  และการปฏิบัติ         
ที่จําเปนตอพฒันาองคการ  นอกจากนั้นเปนสิ่งที่จําเปนตอการพัฒนาสายอาชีพของบุคคลในองคการ 
และสามารถนํามาอางอิงเปนมาตรฐานอาชีพ  หรือคุณภาพของการทํางานของแตละบคุคล  
  
 อุตสาหกรรมยานยนต  หมายถึง  กลุมอตุสาหกรรมรถยนต  กลุมอตุสาหกรรมรถเชงิพาณิชย 
กลุมอุตสาหกรรมรถจักรยานยนต  และกลุมอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต  โดยเปนโรงงาน
ประกอบยานยนต  ผูผลิตชิ้นสวนอะไหลยานยนต  ตลอดจนศูนยบริการตาง ๆ ของบริษัทรถยนต 
และจักรยานยนต 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 การวิจยัเร่ืองการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะวชิาชีพของนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรม
ยานยนตคร้ังนี ้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคดิ  ทฤษฎี  เอกสารตาง ๆ และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ  เพื่อเปน
แนวทางในการศึกษาวจิัย  โดยขอบเขตของเนื้อหาไดศึกษาออกเปน 2 ประเด็น  ไดแก  ประเด็นที่หนึ่ง  
ผูวิจัยทําการศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  ประกอบดวย  ความหมายของสมรรถนะ 
ประเภทของสมรรถนะ  และวิธีการพัฒนาสมรรถนะ  เพื่อใหเกดิความชัดเจนตอการนิยามคําศัพท
ของแตละสมรรถนะสําหรับนักทรัพยากรมนุษย  และสวนประเด็นที่สอง  เปนการศึกษาเรื่อง           
การบริหารทรพัยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนตไทย  ประกอบดวย  วิวฒันาการของอุตสาหกรรม
ยานยนต  โครงสรางของอุตสาหกรรมยานยนต  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย  แนวคดิ
การบริหารทรัพยากรมนษุย  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย  บทบาทของนักทรัพยากรมนษุย           
ที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย  และตวัแบบสมรรถนะของนักทรัพยากรมนษุย  เพื่อสามารถ
เชื่อมโยงการทํางานของนกัทรัพยากรมนษุยใหสอดคลองกับบริบทอุตสาหกรรมยานยนต   

 
แนวความคดิเกี่ยวกับสมรรถนะ 

 
 แนวความคิดเรื่อง  สมรรถนะ (Competency)  เปนแนวความคิดที่หลายองคการมีการศึกษา
หลายทศวรรษ  ซ่ึงเปนการศกึษาในเรื่องความสัมพันธระหวางคณุลักษณะที่ดีของบุคลากรในองคการ  
กับระดับความรู  และทักษะตอมามีผูริเร่ิมแนวคิดดังกลาวนํามาใชกับหนวยงานราชการของ
สหรัฐอเมริกา  โดยมีการกําหนดปจจยัพืน้ฐานวาในตําแหนงงานหนึ่ง ๆ  นัน้จะตองมพีื้นฐาน ความรู 
และทักษะอยูในระดับใด  จึงจะทําใหบุคลากรนั้นมีคณุลักษณะที่ดีตอการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  
และผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคขององคการ  (เดชา  เดชะวฒันไพศาล, 2543) 
 
 พจนานกุรมฉบับราชบัณฑติยสถาน (2546) ไดแปลคําวา “Competency”  วา “สามัตถิยะ”  
นอกจากนี้ยังมคีําวา  ความสามารถ  ขีดความสามารถ  สมรรถภาพ  และสมรรถนะ  อยางไรก็ตาม
จาการตรวจเอกสารพบวา  สวนใหญใชคําวา “สมรรถนะ”  ดังนั้นงานวิจยัจึงไดใชคําวา “สมรรถนะ”  
เปนคําแปลของ “Competency”   
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ความหมายของสมรรถนะ 
  
 จากการใหความหมายของสมรรถนะ  ของนักวิชาการทั้งในและตางประเทศ  สามารถสรุป
ความหมายไดเปน 2  แนวคดิดังตอไปนี ้
 
 แนวคดิที่หนึ่งเปนแนวคิดของสหราชอาณาจักรไดใหความหมายสมรรถนะวาเปนมาตรฐาน 
หรือคุณภาพของผลลัพธของจากการปฏิบตัิงานที่เนนมาตรฐานของงาน  หรือมาตรฐานอาชีพของ
ผูปฏิบัติงานสําหรับอาชีพหนึง่ ๆ  ควรพึงมีมาตรฐานสมรรถนะที่สามารถประเมินจากสถาบันวิชาชีพ 
หรือสถานประกอบการได  โดยมาตรฐานดังกลาวตองมคีวามสัมพันธกับงาน  และสามารถกําหนด
ระดับการปฏบัิติงานตั้งแตระดับต่ําสุด  และสูงสุดของงาน  หรืออาชีพนั้น ๆ  ตลอดจนสามารถ         
วัดคาเปรียบเทยีบกับเกณฑมาตรฐานของอาชีพกับการทํางานในอาชีพนัน้ได (Rutherford, 1995; 
Hager et  al., 1994;  Robert, 1997; Hoffmann, 1999; Brophy and Kiely, 2002)  ซ่ึงในปจจุบัน        
เปนที่แพรหลายของการพัฒนาสายอาชีพ  เชน  สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา (2547)          
ไดมีการพัฒนาอาชีพใหมีคณุภาพ  โดยมกีารกําหนดมาตรฐานไว 2 ลักษณะ  คือ มาตรฐานอาชีพ 
และมาตรฐานวิชาชีพ  ซ่ึงไดใชเปนขอกําหนดขอบเขตคณุลักษณะ  และระดับคณุภาพดังนี ้
 
 1.  มาตรฐานอาชีพ  เปนมาตรฐานที่ระบุถึงเกณฑการปฏิบัตงิาน  ขอบเขตของงาน  ความรู
ที่ใชในงาน  และผลงานที่เปนรูปธรรม  โดยมาตรฐานดังกลาวเปนมาตรฐานที่กําหนดโดยเจาของ
อาชีพ  หรือกลุมอาชีพ  หรือองคการวิชาชีพ  
 
 2.  มาตรฐานวิชาชีพ  เปนขอกําหนดคณุลักษณะที่พึงประสงคของบุคคลดานวิชาชพี           
เพื่อใชเปนเกณฑในการกาํกับ  ดแูล  ตรวจสอบ  ประเมนิผล  และประกนัคุณภาพ  และเพื่อการพัฒนา
หลักสูตร  และการจัดการเรยีนการสอนที่สอดคลองกับความตองการที่เกดิจากกระบวนการวิเคราะห 
สังเคราะหมาตรฐานอาชีพสูส่ิงที่ผูเรียนตองเรียนรู  และปฏิบัติได 
 
 สวนแนวคิดทีส่อง  เปนแนวคิดของสหรัฐอเมริกา  ซ่ึงกลาววา  สมรรถนะเปนคณุลักษณะ
ที่มาจากตวัคนทั้งหมดที่สะทอนออกมาในรูปของพฤติกรรมการทํางานที่มีความสัมพันธในเชิง
เหตุผล  กอใหเกิดผลลัพธของการทํางานทีอ่งคการตองการ  โดยมาจากพื้นฐานมาจากความรู  
ทักษะ  วิธีการคิดดวยตนเอง  บทบาท  คุณลักษณะสวนบคุคล  และแรงจูงใจ  หรืออาจกลาววา        
เปนบุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคล  ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผล  
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การปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่รับผิดชอบ  หรือนัยหนึ่งวา  เปนคณุลักษณะ
ภายในของบุคคลที่แสดงถึงพฤติกรรมเพื่อที่จะทํางานใหไดอยางมีประสิทธิภาพ  และไดผล               
การปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคที่องคการกําหนด (วันทนา  กอวัฒนสกุล, 2543;          
พิมพกานต  ไชยสังข, 2546; ณรงควิทย  แสนทอง, 2547; สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548; Boyatzis, 
1982;  Sternberg and Kolligian, 1990;  Spencer and Spencer, 1993;  Hoffmann, 1999;  Moore      
et al., 2002; Marrelli et al., 2005)   
 
 ความหมายของสมรรถนะของสหราชอาณาจักร  และสหรัฐอเมริกา ไดดังตอไปนี ้
 
ตารางที่ 1  ความแตกตางระหวางความหมายของสมรรถนะระหวางแนวคิดของสหราชอาณาจักร  
      และสหรัฐอเมริกา 
 

หัวขอ 
 

แนวคิดของสหราชอาณาจักร แนวคิดของสหรัฐอเมริกา 

1.  จุดมุงหมาย 
 

การประเมิน และการรับรอง 
จากสมาคมวิชาชีพ 

การยกระดับการปฏิบัติการ 
ของบุคลากรในองคการ 

2.  จุดเนน 
 

เนนลักษณะของงาน ความรู  
และทักษะ 

เนนพฤติกรรมสวนบุคคล และ
คุณลักษณะทีด่ีเหมาะสมกับองคการ 

3.  กระบวนการ     
     การพัฒนา  

สรางมาตรฐานของงานในหนาที่
ของงานและความเชี่ยวชาญของงาน 

สรางพฤติกรรมที่เหมาะสม 
กับองคการ 

4.  บทบาทของ 
     องคการ  

ความเปนผูเชีย่วชาญในสาขานั้น ๆ ตองการคุณลักษณะที่ดีตอองคการ 

5.  แนวคดิใน 
     การทํางาน  

ลักษณะของการทํางานเนน 
ความเปนวิชาชีพ 

ลักษณะของการทํางานเนน            
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
มากกวาความเปนวิชาชีพ 

6.  ขอบเขตของ 
     เนื้อหา  

สมรรถนะที่ตองการเกิดจาก 
ความเชี่ยวชาญของงาน  
และหนาที่ของงาน 

สมรรถนะที่ตองการเกิดจากองคการ 
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ตารางที่ 1  (ตอ)  
 

หัวขอ 
 

แนวคิดของสหราชอาณาจักร แนวคิดของสหรัฐอเมริกา 

7.  การวัด  เกณฑของสมาคมวิชาชีพ  เกณฑขององคการเทียบกับ 
การปฏิบัติงาน 

8.  ผูประเมิน สมาคมวิชาชีพ เปนผูประเมนิ หัวหนางานขององคการ  
เปนผูประเมิน 

9.  ผลทีได  มาตรฐานอาชีพ  บุคลากรขององคการมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 

ที่มา: ดัดแปลงมาจาก Gavavan and McGuire (2001) 
 
 ถาพิจารณาทั้งสองแนวคิดพบวา  มีความแตกตางไดอยางชัดเจนระหวางสองแนวคิด      
นั่นคือ  ในแนวคิดของสหราชอาณาจักรใหความสําคัญกับตัวงาน  มาตรฐานของงาน  และสามารถ
นําไปใชไดดใีนการคัดเลือก  และการพฒันาพนกังาน  โดยคํานงึถึงตําแหนงของงาน (Job Positions) 
มากกวาคนทีค่รองตําแหนง (Job Holders) ในขณะที่แนวคิดของสหรฐัอเมริกาสนใจปจจยันําเขา 
คือคุณลักษณะตาง ๆ ที่จะทาํใหเกิดผลงานที่เหนอืกวา  หรือดีกวา  ซ่ึงจริง ๆ แลวทั้งสองแนวคิด
ควรที่จะเอื้อซ่ึงกันและกันมากกวาทีจ่ะแยกเนนคือ  แนวคิดสมรรถนะของสหราชอาณาจักร          
เนนผลลัพธ  สวนแนวคิดของสหรัฐอเมริกาเนนที่ปจจยันําเขา ถาแยกกันเนนทําใหไมสามารถ
นํามาใชประโยชนไดอยางสมบูรณ (นิสการก  เวชยานนท, 2549) นอกจากนี้ดนัย เทียนพุฒิ (2543) 
ใหความเห็นเสริมวาสมรรถนะของคนเปนคุณลักษณะสวนบุคคล  หรือคุณลักษณะที่แทจริงนี้สราง
แรงขับใหคนทํางานใหดีกวาผลงานเฉลี่ยในปจจุบัน  นั่นคือ  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement 
Motivation) ซ่ึงจะนยิามได 5 ลักษณะ  คือ  
 
 1.   แรงจูงใจ (Motivation) คือ  แรงขับ  ทิศทาง  และการเลือก  เปนสิ่งที่คนทํางานคิด          
อยูตลอดเวลา  หรือตองการเพื่อเปนเหตุผลของการปฏิบัติงาน  หรือการดําเนินการ 
 
 2.   คุณลักษณะ (Trait) เปนคณุลักษณะที่กําหนดวิธีการตอบสนองอยางสม่ําเสมอ          
ดวยลักษณะของความเชื่อมัน่ในตนเอง และการควบคุมตนเอง  
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 3.   แนวคดิเกีย่วกบัตนเอง (Self - Concept) เปนทัศนคติ  คุณคา  หรือความนึกคิดของ
ตนเองที่ทําใหคิด  และสนใจในสิ่งที่ทําอยู 
 
 4.   ความรูในเนื้อหา (Content Knowledge) คือ ขอเท็จจริง หรือวิธีการดําเนินการซึ่งเปน
สารสนเทศที่มีขอบเขตเฉพาะของแตละบคุคล    
 
 5.   ทักษะความรู  ความคิด  และพฤติกรรม (Cognitive and Behavioral Skill) คือ
ความสามารถที่จะทํางานไดทั้งกายภาพ  และใชสติปญญา   
 
ประเภทของสมรรถนะ 
 
 สมรรถนะสามารถจัดแบงประเภทไดหลากหลายตามแตผูเชี่ยวชาญ  นกัวิชาการ                   
และผูที่ศึกษาที่เกี่ยวกับสมรรถนะพรอมกบัใหคําจํากัดความในแตละประเภทของสมรรถนะนั้น ๆ  
ซ่ึงอาจแยกประเภทไดดังนี ้
 
 Boyatzis (1982)  ไดแบงสมรรถนะออกเปน 2 ประเภท  คือ 
 
 1.   สมรรถนะแบบขอบเขตทั่วไป (The Threshold Competency) ประกอบดวย  ส่ิงที่มี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานใหดีขึ้น  เพื่อทําใหองคการประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงค
ที่ตั้งไว  ไดแก  แรงจูงใจ  ความรูทั่วไป  คณุลักษณะประจําตัวความเชื่อมั่นในตนเอง  บทบาทหนาที่
ทางสังคม  หรือทักษะอืน่ ๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน 
 
 2.   สมรรถนะเชิงการจัดการ (The Actual Managerial Competency) ประกอบดวย  วิธีการ
ปฏิบัติตาง ๆ อันจะชวยใหสามารถดําเนินงานในความรับผิดชอบของผูบริหารไดดกีวาปกติ             
หรือดีขึน้กวาการปฏิบัติงานทีไ่มเหมาะสมอืน่ ๆ  ซ่ึงวิธีการปฏิบัติดังกลาวก็คือ  แบบแผนพฤติกรรม
การปฏิบตัิงานที่มีคุณภาพนัน่เอง  โดยทีแ่บบแผนพฤติกรรมแตละอยางจะเกิดการผสมผสานกัน
ระหวางการใชความรู  ทักษะ ทัศนคติ  ความเขาใจ  และประสบการณ 
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 Spenser and Spenser (1993); Hay Group (2003) จําแนกสมรรถนะออกเปน 2 ประเภท 
ดังนี ้
 
 1.  สมรรถนะแบบผิวเผินทั่วไป (Threshold Competency) เปนลักษณะทัว่ไปในเรื่องดาน
ความรู  และทกัษะขัน้พื้นฐานที่องคการตองการ 
  
 2.   สมรรถนะที่บงบอกถึงความแตกตาง (Differentiating Competency)  เปนสมรรถนะ             
ที่สามารถแยกผูที่เหนือกวาจากผูปฏิบัติงานที่มีเกณฑเฉลี่ยขององคการ 
 
 McLagan (1997) ไดใหความเห็นตอประเภทของสมรรถนะในมุมมองตาง ๆ กัน ดังนี้ 
 
 1.   สมรรถนะตามลักษณะงาน (Competency as Tasks) เปนการแสดงวาสมรรถนะนั้น
สามารถแบงออกเปนงานยอย ๆ และกําหนดขอบเขตของงานที่จะทําได 
 
 2.   สมรรถนะตามลักษณะของผลลัพธ (Competency as Results) ลักษณะของสมรรถนะ   
ที่สามารถแบงออกองคประกอบเปนกลุมยอย  ซ่ึงผลลัพธขององคประกอบตาง ๆ เหลานั้นจะ
รวมกันไปสูผลลัพธ 
 
 3.  สมรรถนะตามผลกระทํา (Competency as Outputs) สมรรถนะนี้จําเปนตองคนหา 
ความตองการของลูกคาทั้งภายในและภายนอกขององคการ  เพื่อใหไดมาซึ่งความตองการ    
ในผลิตภัณฑหรือบริการ  จากนั้นจึงแบงออกเปนองคประกอบยอย ๆ และกําหนดคุณภาพและ
มาตรฐานที่ตองการในการตอบสนองความตองการของลูกคา  ดังนั้นผลลัพธจะสามารถออกแบบ
ผลผลิตไดและนํามากําหนดเปนพิมพเขยีวความตองการของลูกคา  และแบบจําลองของผลผลิต
ตอไป 
 
 4.   สมรรถนะตามความรู  ทักษะ  และทัศนคติ (Competency as Knowledge, Skill and Attitude) 
มีการแบงแยกออกเปนความรู  ทักษะ  และทัศนคติใดบางที่จะทําใหประสบความสําเร็จ  ซ่ึงรวมถึง
การมุงเนนในความสําเร็จของเปาหมาย  การหาแนวทางแกปญหา  และนํามาซึ่งการใชเปาหมาย 
เปนตัวลําดับความสําคัญของการทํางานได 
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 5.   สมรรถนะที่แตละคนที่มีอยู (Competency as Attribute Bundle) กระบวนการความสามารถ
ทางความรู  ทักษะ  และทัศนคติ  สามารถประยุกตใชไดจากสมรรถนะนี้  ซ่ึงเปนความสามารถ            
ที่แทจริงของตวับุคคลที่มีอยู  แตยากในการยกตวัอยางใหเห็นเปนรูปธรรม 
 
 นอกจากนี้  เดชา  เดชะวัฒนไพศาล (2543)  ไดแบงสมรรถนะเปน 2 กลุมใหญ ๆ  คือ 
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะสนับสนุน มีรายละเอียดดังนี ้
 
 1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง  ความสามารถหลักขององคการหรือธุรกจิ 
ไดแก  เนื้อหาของวิสัยทัศนและแผนกลยุทธขององคการ   ตามทัศนะของณรงควิทย  แสนทอง (2547) 
เปนคุณสมบัตทิี่พนักงานทกุคนตองมีเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  เชน  ความรอบรูเกี่ยวกับ
องคการ  ความซื่อสัตย  ความใฝรู  ความรับผิดชอบ  ความคิดเชื่อมโยง  เปนตน  โดยทั่วไป
สมรรถนะหลักมีจํานวน 3-5 ตัว และสมรรถนะหลักจะตองสามารถใชไดกับทุกตําแหนง  ทุกระดบั
ในองคการ  โดย Bergenhenegouwen et al. (1997) เสนอหลักการการทาํสมรรถนะหลักขององคการ
ตองสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร  นโยบายดานกลยุทธเกีย่วกับองคการ  และการแขงขัน
ของคูแขงทางการคา หรือโครงสรางทางการตลาด และจากงานวจิัย Gilgeous and Kaussan (2001)  
เสริมแนวคิดอกีวาการสรางกรอบสมรรถนะหลักตองประกอบดวย 5 สวน  ดังนี้  การทบทวนนโยบาย  
การประเมินผลเบื้องตน  การเริ่มลงมือทํา  การสรางวิสัยทัศน  และการหาโอกาสในการแขงขันทาง
การคา  และ สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548)  ไดสรุปสมรรถนะหลักดังตารางที่ 2  
 
ตารางที่ 2  เปรียบเทียบสมรรถนะหลักขององคการ และบุคคล 
 

เนื้อหา องคการ (Organization) บุคคล (Individual) 
1. ขอบเขต องคการ เฉพาะบุคคล 
2. ระดับเปาหมาย มุงไปที่เปาหมายทางกลยุทธ มุงไปที่การปฏิบัติงาน 
3. หนวยที่เกี่ยวของ หนวยธุรกิจตาง ๆ  พนักงาน 
4. ลักษณะของงาน เปนระดับกระบวนการ เปนระดับกิจกรรม 
5. การนําสมรรถนะไปใช ทั่วทั้งองคการ เฉพาะตําแหนงงาน 
ที่มา: สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) 
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  Prahalad and Hamel (1994) ไดมีการแบงประเภทของสมรรถนะหลัก ออกเปน                 
3  ประเภทใหญ ๆ  คือ 
 
  ประเภททีห่นึง่  สมรรถนะเปนไปตามความตองการของการตลาด (Market access 
competencies) หมายถึง  ทักษะที่เชื่อมโยงระหวางองคการ  และลูกคา  เชน  สมรรถนะทาง        
การจัดการ  การขายและการตลาด การขนสงและการจัดจําหนาย และเทคนิคอื่น ๆ ที่สนับสนุน 
สอดคลองกับ  Becker et al. (2001) เปนสมรรถนะระดบัชัน้ของความสามารถเชงิธุรกจิ  โดยรูปแบบนี้
เนนความสามารถในระดับตาํแหนงตาง ๆ  กับความแตกตางของหนาทีข่ององคการตาง ๆ กัน          
ตามความตองการของตลาดแรงงาน  ซ่ึงในองคการที่ประสบความสําเร็จนั้นตองสรางเกณฑ       
การปฏิบัติงานแตละตําแหนง  และระดับตาง ๆ ใหเปนรูปธรรมและสามารถปฏิบัติได  
 
  ประเภทที่สอง  สมรรถนะที่ยึดหลักความซื่อสัตยในหนาที่การงาน (Integrity - related  
Competencies) ทักษะเปนสิง่ที่จําเปนตอการทํางานขององคการทําใหองคการขับเคลื่อนไดตาม
วัตถุประสงค  เนื่องจากสมรรถนะนี้เปนการปลูกฝงเจตคติที่ดใีหสมาชกิขององคการ  ประโยชน
ของที่ทําใหเกดิสมรรถนะประเภทนี้  ไดแก  การจัดการเวลา  เปนตน  
 
  ประเภทที่สาม สมรรถนะที่มีความสัมพันธกับหนาที่ของการทํางาน (Functionality -
related competencies) เปนทักษะที่องคการลงทุนในสิ่งทีต่องลงทุนเพื่อสรางความไดเปรียบ
ทางการแขงขนัทางการคา  โดยเปนลักษณะที่เปนเอกลกัษณของแตละองคการที่ไมสามารถ
เลียนแบบไดงาย  โดยเสริมสรางสมรรถนะขององคการที่ตองพัฒนา 6 อยางประกอบดวย         
ทักษะเฉพาะเจาะจงของแตละตําแหนงในองคการ  การเรียนรูขององคการ   ความรูทีจ่ําเปนตอ
องคการ  การพัฒนาองคการ การปรับโครงสรางขององคการ  และนวัตกรรมตาง ๆ ที่นํามาใชกบั
องคการ 
 
 2.  สมรรถนะสนับสนุน (Support Competency) หมายถึง  ทักษะ  ความรู  ความสามารถ
หรือพฤติกรรมที่สนับสนุนการปฏิบัติงานหนึ่ง ๆ เพิ่มเติมจากความสามารถหลัก  ทั้งนี้จะมี
ความแตกตางกันตามระดับชัน้ของตําแหนงงาน  หรือบทบาท  หนาที่ความรับผิดชอบของงานนัน้ ๆ  
หรือหนาที่ของงานภายในองคการ  ดังภาพที่ 1 สอดคลองกับงานวจิัยของ Brewster et  al. (2000) 
ไดพัฒนาสมรรถนะจากการวิเคราะหระดบัของงาน และบทบาทของงาน  โดยแบงออกเปนระดับ
ปจเจกชน  ระดับองคการ  ระดับการจัดการและระดับการปฏิบัติงาน  และเสริมแนวคดิของ         
ณรงควิทย แสนทอง (2547) และ McLagan (1997) ที่กลาววา  สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ 
(Functional Competency) เปนสมรรถนะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานดานนั้นพึงมเีพื่อใหงานสําเร็จ   
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และไดผลผลิตตามที่และสามารถแบงออกเปนงานยอย ๆ และกําหนดขอบเขตของงานที่จะทําได         
แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
 
  ลักษณะที่หนึ่ง  เปนสมรรถนะรวมของทุกตาํแหนงในกลุมงาน (Common Functional 
Competency) เปนคุณลักษณะที่บุคคลในทกุตําแหนงในกลุมงานเดยีวกันจะตองมี  เชน  กลุมงาน
ทรัพยากรบุคคล  ประกอบดวย  ตําแหนงเจาหนาทีว่ิเคราะหงานบุคคล  บุคลากร  และนักพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  จะตองมีคุณลักษณะทีเ่หมือนกนั  คือ  มีความรูพื้นฐานระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล  เปนตน 
 
  ลักษณะที่สอง เปนสมรรถนะเฉพาะอยางของงาน (Specific Functional Competency) 
เปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละตําแหนงในกลุมงานนั้น ๆ เชน  กลุมงานทรัพยากรบุคคล  ตําแหนง
เจาหนาที่วิเคราะหงานบุคคล  ตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับโครงสรางและแผนอัตรากําลัง  
ตําแหนงบุคลากร  ตองมีความรูความสามารถเกี่ยวกับการสัมภาษณ  และตําแหนงนกัพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตองมีความรูความสามารถในการประเมินความจําเปนในการฝกอบรม  เปนตน 
 

 
 
ภาพที่ 1  สมรรถนะหลัก และสนับสนุนแบงตามระดับชัน้ของงาน  
ที่มา: เดชา  เดชะวัฒนไพศาล (2543) 
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 ดังนั้นความหมายของสมรรถนะ  อาจสรุปไดวา  เปนลักษณะของปจเจกบุคคลที่องคการ
ตองการในรูปแบบของความรู  ทักษะ  และเจตคติ  ที่เกดิจากการเรียนรู ประสบการณ  การศึกษา 
การฝกอบรม  และการปฏิบตัิที่จําเปนตอพฒันาองคการ  นอกจากนั้นยงัเปนสิ่งที่จําเปนตอ          
การพัฒนาสายอาชีพของบุคคลในองคการ  และสามารถนํามาอางอิงเปนมาตรฐานอาชีพ            
หรือคุณภาพของการทํางานของแตละบุคคล  
 
วิธีการพัฒนาสมรรถนะ 
 
 การศึกษาเพื่อกําหนดมาตรฐานสมรรถนะในงานของตําแหนงหนึ่ง ๆ การนิยามความหมาย
ของสมรรถนะตาง ๆ วาจะตองประกอบไปดวยอะไรบาง  เปนสิ่งที่ตองอาศัยความรวมมือของ
หนวยงานทีเ่กีย่วของ  บางครั้งอาจตองใชความชํานาญจากผูเชี่ยวชาญภายนอกองคการมาใหขอ
คําแนะนําตาง ๆ ของการดําเนินการ  ในปจจุบันไดมีการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะจากอาชีพตาง ๆ 
ไดออกเปน 3 วิธี ดังนี ้
 
 1.   การสัมภาษณสถานการณเชงิพฤติกรรม  
 
  การสัมภาษณสถานการณ เชิงพฤตกิรรม (Behavioral Event Interviews) เปนเทคนิค
หนึ่งที่ใชในการวิเคราะหหาสมรรถนะ  โดยการมุงศึกษาสิ่งที่เปนพฤติกรรมหลักของตําแหนง
หนาที่งานที่รับผิดชอบ Boam and Sparrow (1992); Spencer and Spencer (1993); Tata 
Management Training Center (2002) ไดนาํเสนอขั้นตอน  และวิธีการในการศึกษามาตรฐาน
สมรรถนะในงาน เพื่อนํามากาํหนดเปนสมรรถนะหลักของององคการ  สมรรถนะของการปฏิบัติ
หนาที่ของแตละงาน ตลอดจนความรู  ทักษะตาง ๆ ของบุคลากร  โดยมีขั้นตอนดังตอไปนี ้
 
  ขั้นที่หนึ่ง  กําหนดคณะผูเชีย่วชาญที่ประกอบดวย  ผูบริหารระดับสูง  ผูเชี่ยวชาญ           
ในหนาที่ฝายงาน  ผูรับผิดชอบกลยุทธธุรกิจดานทรัพยากรมนุษย  ที่ปรึกษาทางธุรกจิในดาน            
การพัฒนาความสามารถ  เปนตน  จะเปนผูอภิปรายเกีย่วกับปจจยัภายใน  และภายนอก  ไดแก 
จุดออน  จดุแข็ง  โอกาส  และอุปสรรค  รวมทั้งปจจยัทีม่ีผลตอการบริหารงานที่ประสบความสําเร็จ
ขององคการ  เพื่อพิจารณาถึงวิสัยทัศน  หรือความทาทายในอนาคต  ซ่ึงทําใหทราบวาพนัธกิจของงาน 
บทบาท  หรือกลุมบุคลากรที่ตองการหาสมรรถนะ  และจะนยิามวาอะไรคือส่ิงที่ธุรกิจตองการให
ทุกคนกระทํา  หากเปนธุรกจิระยะเริ่มแรก  ควรนิยามวาอะไรคือส่ิงที่ผูเชี่ยวชาญคาดหวังวาทุกคน
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ตองทํา  และตองระบุความตองการของแตละตําแหนงทีก่ําหนดสมรรถนะพื้นฐาน (Baseline)         
และสูงกวามาตรฐาน (Outstanding) และสถานการณจําลองที่บุคลากรขององคการตองประสบ  
  
  ขั้นตอนที่สอง ระบุเกณฑตวัอยาง เพื่อเปนกําหนดเกณฑในการปฏิบัติงานที่ตองการ
ขององคการในรูปแบบของผลปฏิบัติงานในระดบัที่คาดหวังสูงสุด (Superior Performances) และ
ผลการปฏิบัติงานเฉลี่ย (Average Performances) โดยสุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548) ไดสรุปวา  
เปนขั้นตอนทีสํ่าคัญที่สุดของการศึกษาเรื่องสมรรถนะ  เนื่องจากเปนการกําหนด “เกณฑ” ของ
ตําแหนงงาน  ซ่ึงมักเปนขอมูลที่วัดผลงานที่เรียกวา Hard Outcome Measure เชนขอมูลการขาย 
หรือผลกําไรในปนั้น ๆ มาเปนเกณฑในการวัดผลปฏิบัติงาน  ซ่ึง นิสดารก  เวชยานนท (2549)      
ไดเสริมอีกวา  ในกรณีที่ขอมูลในการประเมินประเภท Hard Outcome Measure ทําไดยาก ก็ตองพึ่ง
ขอมูลที่เปน Soft Outcome Measure เชน  การกําหนดเกณฑเองจากกลุมเปาหมายที่ตองการประเมนิ
ขึ้นมาเอง  ส่ิงที่ตองคํานึงถึงเปนการเลือกเกณฑทีเ่หมาะสมกับองคการ  เพราะถามีการเลือกเกณฑ 
ที่ผิดตั้งแตเร่ิมตนจะสงผลกระทบตอกระบวนการประเมินทั้งหมด  หรืออีกนัยควรใชหลายเกณฑ
ในการพจิารณาของการปฏิบัติบุคลากร  
 
  ขั้นตอนที่สาม  จัดทําการสัมภาษณหาเหตกุารณเชิงพฤตกิรรม เปนคําถามเกี่ยวกับ 
สถานการณในงานที่สําคัญซึ่งอาจเปนทั้งที่ไมไดมาตรฐาน  และมีมาตรฐาน   โดยใหบรรยาย
เกี่ยวกับสถานการณในรายละเอียดทั้งหมด  เชน  การตอบคําถามเหลานี้  อะไรเปนสิง่ที่นําใหเกิด
สถานการณมใีครเกีย่วของบาง  ทานคดิอะไรเกีย่วกบัสถานการณหรือรูสึก  หรืออยากใหเกดิอะไรขึน้ 
ทานจะทําอะไร  ผลที่ไดคืออะไร  การถามคําถามดังกลาวอาจจะถามถึงสมรรถนะในอนาคต  
ที่เกี่ยวของกับสถานการณ 
 
  ขั้นตอนที่ส่ี  วเิคราะหขอมูล  รายการของผูที่ประสบความสําเร็จ  และที่ไมประสบ
ความสําเร็จ  เพื่อระบุคุณลักษณะที่แตกตางระหวางตัวอยางของทั้งสองกลุม  พฤติกรรมที่สรุป     
จะแสดงใหเหน็ถึงผลงานที่มีคุณคาสูงสุด  ไมใชผลงานระดับเฉลี่ย  ทั้งนี้ในการวิเคราะหจะใช    
การวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) เพื่อกําหนดการใหคะแนน  ในแตละสมรรถนะมีมาตรวดั 
หรือระดับที่ซับซอนหลายระดับ  
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  ขั้นตอนที่หา  จัดทําการสัมภาษณสถานการณเชิงพฤติกรรม  ควรวิเคราะหในกลุมใหม
เทียบกับสมรรถนะที่คณะผูเชี่ยวชาญกําหนด  เพื่อพจิารณาความเทีย่งตรง (Validity) ขั้นตอนนี้       
เปนการทําซ้ํากับกลุมตัวอยางใหม  หรืออาจดําเนนิการอกีลักษณะคือ  ในขั้นแรกคณะผูเชี่ยวชาญ
กําหนดมาตรฐาน  สมรรถนะของตําแหนง  หลักจากนั้นทาํการสัมภาษณกลุมตัวอยางตามแนวทาง
ขางตนแลวนาํมาผลสรุปมาเปรียบเทียบ 
 
  ขั้นตอนที่หก  และเจด็  สรุปผลการสรางสมรรถนะ และแนวทางประยกุต  โดยปกติ
เปนการใชระบบการบริหารทรัพยากรมนษุย  เชน  การคัดเลือก  การเลื่อนตําแหนง  การจาย
คาตอบแทนตามความสามารถ  หรือการประเมินผลงานระบบ 360 องศา 

 

 
 
ภาพที ่2  เทคนิคการสัมภาษณเชิงพฤติกรรมโดยสถานการณ  
ที่มา: ดนัย  เทยีนพุฒ ิ(2543) 
 

กําหนดคณะผูเชี่ยวชาญ 

ระบุเกณฑตวัอยาง 

สัมภาษณหาเหตุการณเชิงพฤติกรรม 

วิเคราะหขอมูล 

วางแผนประยกุตใช 

รายงานผลการสรางสมรรถนะ 
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  ขอดีของเทคนิคนี้คือ  สามารถแสดงใหเห็นถึงรายละเอียดของขอมูลของการสัมภาษณ
สถานการณ  เชิงพฤตกิรรม  แสดงใหเหน็วธีิการทีแ่ทจริงใชในการจัดการกับงาน  ตลอดจนสามารถ
ใหขอมูลในการประเมินผลการปฏิบัติงาน  การฝกอบรม  และการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ
ขององคการเหมาะสมกบัองคการขนาดเล็กในทางตรงกนัขามขอจาํกดัของเทคนิคนี้คอื ไมเหมาะสม
กับการวิเคราะหงานจาํนวนมากและเสียคาใชจายสูง  ตลอดจนใชระยะเวลามาก                                
(สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548) 
  
 2. การสํารวจสมรรถนะ โดยใชเทคนิคเดลฟาย 
 
  เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) เปนกระบวนการที่รวบรวมความคิดเห็นหรือ    
การตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งเกีย่วกับอนาคตจากกลุมผูเชี่ยวชาญ  เพือ่ใหไดขอมูลที่สอดคลอง
เปนอนัหนึ่งอนัเดียวกัน  และมีความถูกตองนาเชื่อถือมากที่สุด  โดยผูที่ทําการวจิัยไมตองนดัสมาชิก
ในกลุมผูเชี่ยวชาญใหมาประชุมพบปะกัน  ซ่ึงเทคนิคนี้จะทําใหผูทําการวิจัย  สามารถระดม         
ความคิดเหน็จากผูเชี่ยวชาญในที่ตาง ๆ และสามารถแสดงความคิดเหน็ไดอยางอิสระ                    
(ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ, 2547)  
 
  ในการสํารวจสมรรถนะโดยใชเทคนิคเดลฟาย  สามารถแบงออกเปน 3 ขั้นตอน  คือ 
 
  ขั้นตอนที่หนึ่งคือ  การแสวงหา (Exploration) เปนขั้นตอนแรกที่ผูวจิัยตองตระหนกั  
ถึงเรื่องการวางแผนของกรอบการวิจยั  เชน  กําหนดปญหาที่จะศกึษาใหชัดเจน  เพราะปญหาที่ทํา
วิจัยดวยเทคนคิเดลฟายควรเปนปญหาที่ยังไมมีคําตอบที่ถูกตองแนนอน  และสามารถวิจัยปญหา  
ไดจากการใหผูเชี่ยวชาญในสาขานัน้ ๆ  เปนผูตัดสนิ  และประเดน็ปญหาควรจะนาํไปสูการวางแผน
นโยบายหรือการคาดการณในอนาคต  
 
  สวนในการกําหนดผูเชีย่วชาญ  เปนสิ่งที่ผูวิจัยตองพิจารณาในการกําหนดผูเชี่ยวชาญ         
2 ประเด็น  ไดแก  ประเด็นทีห่นึ่ง  เปนการกาํหนดคุณสมบัติของกลุมผูใหขอมูล  ซ่ึงตองมีเงื่อนไข
สําคัญ  นั่นคือ  ผูใหขอมูลตองมีสวนรวมในกระบวนการ  มีขอมูลเพียงพอที่จะแลกเปลี่ยน          
มีความชํานาญ  และมีความสนใจเรื่องทีผู่วิจัยตองการศึกษา  และประเด็นที่สอง  คือ  การกําหนด
ขนาดของกลุมผูใหขอมูล  จากการสังเคราะหเอกสารที่เกี่ยวของของ ศักดิ์ชัย บาลศิริ (2543); 
Linstone and Turoff (2002)  กลาววาขนาดของกลุมผูใหขอมูลไมไดมีการกําหนดจํานวนทีแ่นนอน 
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับคุณลักษณะของกลุมเปนสําคัญ  นั่นคือ  ถากลุมผูเชี่ยวชาญมีความเปนเอกพันธ 
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(Homogeneous Group) ใชผูเชี่ยวชาญจํานวน 10-15 คน ก็เปนการเพียงพอ  ในขณะที่               
ลัดดาวรรณ หวังพานิช (2545) กลาววา  ถากลุมผูเชี่ยวชาญมีคุณลักษณะที่แตกตางกัน 
(Heterogeneous Group) ก็ตองใชผูเชี่ยวชาญจํานวนมากดวย  จากการศึกษาความคลาดเคลื่อน     
เมื่อใชจํานวนผูเชี่ยวชาญในจํานวนตางกนั  พบวาเมื่อจํานวนผูเชีย่วชาญตั้งแต 18 คนขึ้นไป                     
คาความคลาดเคลื่อนจะลดลงนอยมาก  ในการเลือกผูเชี่ยวชาญนั้นโดยสวนใหญแลวใชการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ของคุณสมบัติจากผูเชี่ยวชาญในสาขานั้น ๆ  และในการทํา   
รางแบบสอบถามและนําไปทดลองใช  ผูวจิัยไดรางแบบสอบถามจากการศึกษาเอกสารตาง ๆ และ
ทฤษฏีตาง ๆ ของการบริหารทรัพยากรมนุษย  และรูปแบบของแบบสอบถามคือ  แบบสอบถาม
ปลายเปด  และปลายปดชนดิมาตรประมาณคา 5 ระดับ  
 
  ขั้นตอนที่สอง  คือ การสกัดสมรรถนะ (Distillation) เปนขั้นตอนในการสกัดสมรรถนะ
โดยผูเชี่ยวชาญเปนผูตอบแบบสอบถาม  และการกําหนดระดับความสอดคลองทางความคิด              
ในเทคนิคนี้สามารถกําหนดไดดวยคาสถิต 2  ประเภท  คอื ประเภททีห่นึ่ง  กําหนดดวยคารอยละ 
เพื่อแสดงใหเห็นอัตราสวนของผูเชี่ยวชาญมีความคิดเหน็สอดคลองกันวาอยูในระดบัใด  และ         
มีการแจกแจงความถี่ของผูเชี่ยวชาญวามีลักษณะของคําตอบกระจายในลักษณะใด  ประเภทที่สอง 
เปนการใชสถิติที่วัดแนวโนมเขาสูสวนกลาง  ไดแก  คาเฉลี่ย  คามัธยฐาน  และคาฐานนิยม  เพื่อบงบอก
ระดบัความคิดเหน็ของกลุมในลักษณะสรุปรวม  และแสดงคาสถิติการกระจาย  เชน  สวนเบี่ยงเบน 
ควอรไทล  เพือ่ทราบระดับความแตกตางทางความคิดเหน็มีมากนอยเพียงใด (สุวิมล วองวาณิช, 2548)  
สวนจํานวนรอบนั้น Errmeyer et al. (1986); Lang (1994);  Rowe and Wright  (1999)  ไดกําหนด
จํานวนรอบที่เหมาะสมในการทําเทคนิคเดลฟาย  ซ่ึงอยูระหวาง 2 ถึง 10 รอบขึ้นอยูกบับริบทของ
ประเด็น  หรือปญหาของผูวิจัย  แตโดยสวนใหญแลวจะอยูระหวาง 2  ถึง 3 รอบ ในการยุติกระบวน
ของเดลฟายไมขึ้นอยูกับจาํนวนรอบ  แตขึ้นอยูกับความคงที่ (Stability) ของคําตอบของผูเชี่ยวชาญ 
ซ่ึงอาจใชการตรวจสอบคาฐานนิยม  คามัธยฐาน  และคาพิสัยระหวางควอรไทล ที่ไมเกิน 1.5             
เปนเกณฑในการพิจารณาการยุติกระบวนการของเดลฟาย (Mary  et al., 2000) 
 
  ขั้นตอนที่สาม  คือการนําไปใช (Utilization) เมื่อมีผูเชี่ยวชาญมีการสกัดสมรรถนะแลว 
ผูวิจัยตองนํามาประมวลผล  เพื่อไดขอสรุปหรือกรอบของการศึกษา ทีผู่เชี่ยวชาญมีความคิดเห็น
สอดคลองกัน  นั่นหมายถึง  ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันเกีย่วกับสมรรถนะที่จําเปน          
ที่องคการ  หรือผูที่เกี่ยวของตองการ (Buckley, 1995) จากขั้นตอนของการสํารวจสมรรถนะโดยวิธี
เทคนิคเดลฟายทั้งสามขั้นตอน  ผูวิจัยสามารถสรุปเปนแผนภาพที่ 3 
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ภาพที ่3  กระบวนการของเทคนิคเดลฟาย  
ที่มา: ดัดแปลงมาจาก Day and Boyeva (2005)  

การวางแผนของเทคนิคเดลฟาย 
- การวางกรอบของการวิจัย  
- การกําหนดผูเช่ียวชาญ 
- การเตรียมแบบสอบถาม และจดหมายเชิญ 

การทํารางแบบสอบถาม
และนําไปทดลองใช 

การเลือกผูเช่ียวชาญ 
และแตงตั้งผูเช่ียวชาญ 

การนําไปใชจากการสํารวจโดยเทคนิคเดลฟาย 
ซึ่งเปนขอสรุป หรือกรอบของการศึกษา         
ที่ผูเช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกัน 

ทบทวนขอคําถามจากการวิเคราะหทางสถิติ 
เพื่อหาความสอดคลอง รอบที่ 1  

 วิเคราะห 

ดําเนินการทําเดลฟายรอบที่ 2 
โดยวิธีการสํารวจ 

ทบทวนขอคําถามจากการวิเคราะหทางสถิติ 
เพื่อหาความสอดคลอง รอบที่ 2 

 วิเคราะห 

ดําเนินการทําเดลฟายตอไป จนกระทั่งได
ความสอดคลองของผูเช่ียวชาญ 

ดําเนินการทําเดลฟายรอบที่ 1 
โดยวิธีการสํารวจ 

EXPLORATION 
DISTILLATION 

UTILIZATION 
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  ขอดีของวิธีการนี้  คือ สามารถรวบรวมความคิดเห็นจากลุมผูเชี่ยวชาญจํานวนมาก     
ไดอยางกวางขวางโดยไมตองจัดการประชมุ  ลดขอจํากัดดานการเดินทาง  ทําใหประหยัดเวลา  และ
คาใชจาย  ไมตองจัดประชุม  สวนขอมูลที่ไดจากกลุมผูเชี่ยวชาญมีความนาเชื่อถือ  เพราะผูเชี่ยวชาญ
สามารถแสดงความคิดเหน็ไดอยางอิสระ โดยไมถูกครอบงําทางความคิด และสามารถกําหนด
ระดับความสอดคลองทางความคิด จากการอธิบายไดดวยสถิติ  และวิธีนี้เหมาะสมกบัองคการที่มี
ขนาดใหญ  สวนขอจํากัดใชเวลาในการตอบแบบสอบถามหลายรอบ  และการวิเคราะหเนื้อหา  
และการนําเสนอโดยการใหขอมูลยอนกลับเปนงานทียุ่งยาก  และใชเวลามากกกวากระบวนการ
กลุมอื่น ๆ  (สุวิมล วองวานชิ, 2548)  
 
 3. การพัฒนาหลกัสูตร  และการวิเคราะหงาน โดยวิธี DACUM (Development A 
Curriculum) 
 
  Norton (1985) ไดทําการพัฒนาหลักสูตร  โดยการวิเคราะหงาน  หรืออาชีพ                    
ซ่ึงมีสมมุติฐานอยู 3 ประการ  คือ 
 
  1)  ผูชํานาญงานสามารถที่จะกําหนดหรืออธิบายงาน หรืออาชีพของเขาไดดีกวาผูอ่ืน 
 
  2)  ผูชํานาญงานที่ประสบความสําเร็จในสายอาชีพนั้น ๆ สามารถที่จะอธิบายงานของ
ตัวเองในรูปของงานยอย (Tasks) ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
  3)  งานยอย (Tasks) ทั้งหมดจะมีความสัมพันธเกี่ยวของโดยตรงกับความรู  และเจตคติ 
ซ่ึงพนักงานจําเปนตองมีความรู  เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานยอยนั้น ๆ ไดอยางถูกตองและ             
มีประสิทธิภาพการจัดประชมุปฏิบัติการ 
 
   สมคิด  สายแวว (2546) ไดทาํการวิจยัการพัฒนากระบวนการกําหนดระดับคุณวุฒิ
วิชาชีพกลุมงานยานยนต  สําหรับประเทศไทย  โดยสามารถสรุปขั้นตอนในการทํา DACUM 
ออกเปน 7 ขั้นตอน  ดังตอไปนี้  
 



 26

  ขั้นตอนที ่1  การปฐมนิเทศกรรมการ (Orientation of Panel Member) ในขั้นตอนนี้      
เปนการบอกใหคณะกรรมการไดทราบวา  คณะกรรมการจะตองทําอะไรบาง  และเปนการให
ความรู เร่ืองเกีย่วกับ DACUM แกคณะกรรมการดวยหวัขอที่ควรจะชี้แจงตอคณะกรรมการวา
ประกอบดวย  คําแนะนําเกีย่วกับการประชมุชี้แจงปรัชญาพื้นฐานของ DACUM ช้ีแจงบทบาท    
ของผูดําเนินการประชุม (Facilitator) ช้ีแจงบทบาทของคณะกรรมการ DACUM อธิบายขั้นตอน            
การประชุม DACUM ช้ีแจงกฎเกณฑ  โดยในการประชมุการจัดประชมุปฏิบัติการ DACUM 
ประกอบดวยบุคคลตาง ๆ ที่เกี่ยวของดังนี้  ผูชํานาญงานในสาขาอาชพีนั้น ๆ จํานวน 8-12 คน           
มาจากภาคอุตสาหกรรมยานยนต  ผูนําการประชุม (Facilitator) และผูประสานงาน (Coordinator)  
 
  ขั้นตอนที่ 2  ทบทวนขอบขายอาชีพ (Review Occupation) คณะกรรมการใหคํานิยาม
ของลักษณะของอาชีพที่จะนํามาวิเคราะหใหทุกคนยอมรับในคํานิยามของอาชีพนั้น ๆ เปนการชี้ให
คณะกรรมการไดเหน็ถึงความสัมพันธของอาชีพที่ใกลเคยีงกัน  และสวนไหนตองใช  สวนไหน
ตองตัดทิ้ง  โดยในขัน้ตอนนี ้จะเดด็ เปาโสภา (2548) สรุปผลจากทบทวนขอบขายโดยการวเิคราะห
งานออกเปน 2 สวน  ดังนี้ สวนที่หนึ่ง  คือ  รายละเอียดของงาน (Job Description) เปนรายการของ
งานที่จะตองทาํ  โดยเขียนบงบอกหนาที่ความรับผิดชอบกวาง ๆ หรือเขียนบงบอกอยางชัดเจน              
ในรูปของงานเฉพาะ  และสวนที่สอง  คือ  ลักษณะเฉพาะของงาน (Job Specification) บางครั้งเรียก
คุณสมบัติของผูที่ทํางานในตาํแหนงนั้น ๆ ซ่ึงเปนขอมูลเพื่อการสรรหาบุคคลเขาทํางานภายในองคการ  
โดยการกาํหนดวุฒิการศกึษา  ประสบการณ  เปนตน  โดยทั้งสองสวนใชเปนขอมลูประกอบ              
ในการประเมนิการทํางาน เพื่อกําหนดระดับชั้นของอัตราคาจาง 
 
  ขั้นตอนที่ 3  กําหนดหนาที่ (Identify Duty) ใชคํานิยามของอาชีพเปนพืน้ฐาน               
ในการกําหนดขอบเขตของหนาที่ที่จําเปน สําหรับผูที่จะประกอบอาชพีลักษณะของหนาที่ควรจะ
สะทอนถึงงานยอย ๆ หรือลักษณะเฉพาะ โดยทั่วไปใน 1 อาชีพจะมหีนาที่ 8-12 หนาที่ และ           
ในขั้นตอนนี้จะนาํวิธีการระดมสมองมาประยุกตใช 
 
  ขั้นตอนที่ 4  กําหนดงานยอย (Identity Tasks) การกําหนดงานยอยของแตละหนาที่    
ซ่ึงพนักงานจําเปนตองปฏิบัติเพื่อใหหนาที่นั้นสมบูรณ ลักษณะของงานยอยนั้นควรจะสามารถระบุ
ขั้นตอนในการทํางานได ไมนอยกวา 2 ขั้นตอนตามปกตใิน 1 หนาที่จะมีประมาณ 6-30 งานยอย 
ขึ้นอยูกับความสลับซับซอนของงาน 
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  ขั้นตอนที่ 5  ทบทวนหนาที่และงานยอย (Review and Refining of Duty and Tasks) 
หลังจากการกาํหนดหนาที่ และงานยอยในแตละหนาที่แลว จะตองกลับมาทบทวนพจิารณากนัอีก
คร้ังหนึ่ง  ขั้นตอนนี้มักจะมกีารแกไขหรือเปลี่ยนแปลงขอความ หรือปรับปรุงใหเกดิความชัดเจน
มากยิ่งขึ้น บางประโยคอาจตองเรียบเรียงใหม หรืออาจตองตัดทิ้งก็ได 
 
  ขั้นตอนที่ 6  จัดลําดับหนาทีแ่ละงานยอย (Sequence of Duty and Tasks) หลังจาก           
มีการกลั่นกรองคําอธิบายหนาที่และงานยอยแลว  คณะกรรมการควรจะจัดลําดับความสําคัญ
กอนหลังของหนาที่และงานยอย  โดยเริม่จากจดัลําดับหนาที่กอนและจากนั้น จึงจดัลับของงานยอย
ในแตละหนาที่  จนสําเร็จกจ็ะไดออกมาเปนลักษณะของผัง DACUM เบื้องตน ดังภาพที่ 4 
 

หนาที่ 1 งานยอยที่ 1-1 งานยอยที่ 1-2 งานยอยที่ 1-3 งานยอยที่ 1-4 
 งานยอยที่ 1-5 งานยอยที่ 1-6 งานยอยที่ 1-7 งานยอยที่ 1-8 

หนาที่ 2 งานยอยที่ 2-1 งานยอยที่ 2-2 งานยอยที่ 2-3 งานยอยที่ 2-4 
 งานยอยที่ 2-5 งานยอยที่ 2-6 งานยอยที่ 2-7 งานยอยที่ 2-8 

หนาที่ 3 งานยอยที่ 3-1 งานยอยที่ 3-2 งานยอยที่ 3-3 งานยอยที่ 3-4 
 งานยอยที่ 3-5 งานยอยที่ 3-6 งานยอยที่ 3-7 งานยอยที่ 3-8 

 
ภาพที่ 4  แสดงการวิเคราะหงาน หรืออาชพี 
 
  ขั้นตอนที่ 7 กําหนดงานยอยทีจ่ําเปนสําหรับผูเร่ิมเขาทํางาน (Identity of Entry-Level Task) 
เมื่อมกีารวิเคราะหอาชพีส้ินสุดลง  และถามีเวลาผูดําเนนิการประชุมอาจขอใหคณะกรรมการกําหนด 
หรือระบุวางานยอยใด ๆ บนแผนภมูิ DACUM เปนงานยอยที่จําเปนและทําไดงายเหมาะสําหรับ         
ผูเร่ิมตนทํางาน  และงานยอยใดเปนงานเฉพาะของพนกังานผูชํานาญงาน  ซ่ึงพนักงานอาจจะทํา
ไมได  
 
  ขอดีของวิธีการนี้  คือ  สามารถบอกรายละเอียดที่เกี่ยวของกับอาชีพนั้น ๆ โดยมี
ผูเชี่ยวชาญหรอืเจาของอาชีพ  เปนผูกําหนดนํามารวบรมสรุปเปนหลักสูตรในการผลิตคนเขาสู
อาชีพตอไป (สมคิด สายแวว, 2546) สวนขอจํากัดของวธีิการนี้  คือ  ใหรายละเอยีดลักษณะงาน       
ในตําแหนงงานที่ศึกษาแทนที่จะเปนลักษณะของบุคคลที่ทํางานดี  และรายละเอยีดของงานยอย ๆ 
(Task List) มักจะละเอียดเกนิความจําเปนตอการปฏิบัติงานจริง (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) 
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  การศึกษาครั้งนี้ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลแบบผสมผสาน โดยวิธีเดลฟาย 
(Delphi Method) กับผูเชี่ยวชาญ  จุดประสงคเพื่อสรางแบบสอบถามตนแบบของสมรรถนะ        
นักทรัพยากรมนุษย  หลังจากนั้นใชวิธีการสํารวจกับนกัทรัพยากรมนษุย และจัดหมวดหมูของ
สมรรถนะ  
 

การบริหารทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต 
 
 ภายใตภาวการณแขงขันที่รุนแรงของอุตสาหกรรม  หลายองคการพยายามสรางความไดเปรียบ
ในการแขงขนั หนึ่งในปจจยัสําคัญที่สรางความไดเปรยีบ และถือเปนปจจัยหลัก แหงความสําเร็จ  
คือ “คน” หรือ “ทุนมนุษย” ซ่ึงอยูภายในองคการนั่นเอง  ทั้งนี้เพราะทรพัยากรมนษุยนั้นสามารถ
สรางมูลคาเพิ่ม (Value Added) ใหกับองคการได  เปนการเปลี่ยนกระบวนทัศน (Paradigm Shift) 
จากที่เคยถูกมองจาก “ปจจยัการผลิต” หนึ่ง หรือใหความสําคัญแค  “แรงงาน” หรือ “กําลังคน”    
มาเปน “ทรัพยากรมนษุย” หรือ “ทุนมนษุย” ของหนวยงาน  ในขณะเดียวกัน ผูที่รับผิดชอบเรื่อง
ของคนในองคการเปลี่ยนบทบาทจาก “งานบริหารบุคคลและธุรการ” ไปเปน “การบริหาร
ทรัพยากรมนษุยเชิงกลยุทธ” (สมบัติ กุสุมาวลี, 2540) โดยเฉพาะอยางยิง่อุตสาหกรรมยานยนต  
เปนหนึ่งในเจด็อุตสาหกรรมที่ไดรับการสนับสนุนจากภาครัฐบาล  เพื่อตองการสรางความเปนเลศิ
ของกลุมสินคาในตลาดโลก  ทําใหมีโอกาสที่พัฒนาไปสูการสรางมลูคาเพิ่มภายในประเทศมากยิ่งขึ้น 
โยเฉพาะอุปกรณอะไหลยานยนต  และอตุสาหกรรมรถกระบะ  เปนตน   
 
วิวัฒนาการอตุสาหกรรมยานยนต 
  
 อุตสาหกรรมยานยนต  เปนอุตสาหกรรมยานยนตไทยมีนโยบายในการพัฒนามา   
อยางตอเนื่องตั้งแตป พ.ศ.2504  จนเปนที่ยอมรับกันวาอุตสาหกรรมยานยนตของไทย            
มีความสามารถการผลิตสูงสุดของอาเซียน  คือ  มีกําลังการผลิตรถยนต 1 ลานคันตอป  และ
รถจักรยานยนต 2.2 ลานคันตอป  นอกจากนี้อุตสาหกรรมยานยนตยังสรางความมั่นคงใหกับ
เศรษฐกิจไทยอยางยั่งยืน  ทัง้ในดานทดแทนการนําเขา  และการนําเงนิตราตางประเทศเขาประเทศ
จากการสงออก  ซ่ึงงานวิจยัของรัชนี  วีระวัฒนยิ่งยง (2539); อาภรณ  ชัยกุลเสรีวัฒน (2544);                
วัชรา  เสาวพฤกษ (2546) ไดรวบรวมววิัฒนาการของอุตสาหกรรมยานยนต แบงออกไดเปนสี่ชวง
ใหญ ๆ  ดังนี ้
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 ชวงป พ.ศ. 2503 - 2512 เปนชวงระยะแรกที่มีลักษณะการนําเขาชิ้นสวนรถยนตแบบ    
แยกสวน (Completely Knocked Down: CKD) จากบริษทัแมในตางประเทศ เขามาประกอบรถยนต
สําเร็จรูปเพื่อจาํหนายในประเทศ  เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนตของไทยเปนเพียงอุตสาหกรรม
การประกอบรถยนตเทานัน้  ตองอาศัยการนําเขาเครื่องจกัร  วัตถุดิบตาง ๆ และชิ้นสวนยานยนต
จากตางประเทศเปนหลักโดยเฉพาะอยางยิ่งการนําเขาจากประเทศญี่ปุน  ซ่ึงมาลงทุนในโรงงาน
ประกอบรถยนตในประเทศไทยหลายโรง  ทําใหประเทศตองสูญเสียเงินตราตางประทศมากขึ้น  
อุตสาหกรรมประกอบรถยนตในประเทศใชช้ินสวนที่ผลิตเองนอยมาก  เชน  ยางรถยนต  และ
แหนบตับ  เปนตน  และชวงป พ.ศ. 2512 รัฐบาลไดมีการปรับภาษีการนําเขารถยนตสําเร็จรูป 
(Completely Built Up: CBU) เพิ่มขึ้นเพื่อคุมครองอุตสาหกรรมประกอบรถยนตในประเทศ 
ในขณะที่มีการลดหยอนอากรขาเขา  และภาษีการคาของชิ้นสวนรถยนตแบบแยกสวนลงครึ่งหนึ่ง
ของอัตราปกติ  สงผลใหมีโรงงานประกอบรถยนตเกิดขึน้จํานวน 11 โรงงาน และทําใหสนอง  
ความตองการในการผลิตรถยนตมีแนวโนมสูงขึ้น  ในขณะที่อุตสาหกรรมรถจักรยานยนตของไทย
ไดใหการสนบัสนุนตามนโยบายสงเสริมการผลิตเพื่อทดแทนการนําเขา ในป พ.ศ. 2507 โดยให  
การสงเสริมกิจการประกอบรถจักรยานยนต  ในระยะแรกไมมีบริษัทใดขอรับการสงเสริมกิจการ 
จนกระทั่งชวงป พ.ศ. 2509 – 2511 ไดมีบริษัทที่ขอรับการสงเสริมการลงทุน จํานวน 3 บริษัท คือ 
บริษัท  สยามยามาฮา จํากดั บริษัท ไทยฮอนดา แมนูเฟคเจอริ่ง จํากัด  และบริษัทไทยซูซูกิมอเตอร 
จํากัด  ตามลําดับ   
  
 ชวงป พ.ศ. 2513 – 2520 เปนชวงที่เร่ิมบังคับใชช้ินสวนรถยนต  โดยภาครัฐบาลไดใหมี
การสงเสริมการลงทุนแกอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต  เนื่องจากตั้งแตป พ.ศ. 2508 ช้ินสวน
ยานยนตในประเทศยังมีคณุภาพ  และมาตรฐานต่ํากวาชิน้สวนนําเขา โดยช้ินสวนบางชนิดไดรับ
การยอมรับมาตรฐานมีเพยีงยางรถยนต  และแบตเตอรร่ี  เพื่อเปนการพฒันาอุตสาหกรรมชิ้นสวน
ในประเทศ  ใหมีการผลิตอยางครบวงจร จงึมีการกําหนดมาตรการใชช้ินสวนภายในประเทศ 
สําหรับรถยนตนั่งในอัตรารอยละ 25 ของมูลคาชิ้นสวนรถยนต  มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ 1 มกราคม 
2516  ตอมามีการกําหนดสัดสวนการใชช้ินสวนภายในประเทศ  สําหรับรถยนตเชิงพาณิชย 
โดยมีสัดสวนรอยละ 15 สําหรับรถบรรทุก  และรถโดยสารประเภทแชสซีสที่มีเครื่องยนตติดตัง้  
และรอยละ 20 สําหรับรถบรรทุก  และรถโดยสารประเภทแชสซีสที่มีเครื่องยนตติดตั้ง  มีผลบังคับ
ใชตั้งแตวันที่ 1 มกราคม 2518  หลังจากนัน้ไดมีการเปลีย่นแปลงแกไขกฎเกณฑในการใชช้ินสวน
ในประเทศหลายครั้ง  จนถึงอัตราที่ไมนอยกวารอยละ 50 ของมูลคาชิ้นสวนยานยนต  ในขณะที่
นโยบายอุตสาหกรรมจักรยานยนตไดประกาศใชฉบับแรกในป พ.ศ. 2514 โดยสาระสําคัญ  คือ 
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กําหนดใหโรงงานประกอบรถจักรยานยนตใชสวนประกอบ  และอุปกรณที่ผลิตไดภายในประเทศ
รอยละ 50 ของมูลคารวมของวัตถุสวนประกอบทั้งหมด ภายในกําหนด 2 ป  นับจากวนัที่ประกาศ 
(วันที่ 3 พฤศจกิายน 2514) และเพื่อใหมีการแขงขันในขอบเขตอันควรจึงไดประกาศระงับการตั้ง
โรงงานประกอบรถจักรยานยนตขึ้นชัว่คราวกําหนด 5 ป (วันที่ 3 พฤศจิกายน 2514 ถึง วันที่ 2 
พฤศจิกายน 2519) ตอมาในป พ.ศ. 2520 ทั้งอุตสาหกรรมรถยนต  และจักรยานยนต ใหใชช้ินสวน 
หรืออุปกรณตาง ๆ อยางนอยรอยละ 70 ของมูลคารวมของสวนประกอบทั้งหมด 
 
 ชวงป พ.ศ. 2521 – 2529 การที่ประเทศไทยประสบปญหาการขาดดุลการคาตอเนื่องกนั
เปนระยะเวลาหลายป ดังนัน้เพื่อเปนการแกปญหาการขาดดุลการคา  รัฐบาลจึงพยายามลด          
การนําเขาสินคาจากตางประเทศ  อีกทั้งเปนการคุมครองอุตสาหกรรมรถยนต และจักรยานยนต   
ในประเทศ  ในป พ.ศ. 2521 รัฐบาลประกาศหามนํารถยนตนั่งสําเร็จรูปขนาดต่ํากวา 2,300 ซีซี   
เพิ่มภาษีขาขาวของรถสําเร็จรูปจากรอยละ 80 เปนรอยละ 150 ตลอดจนเพิ่มมาตรการบังคับใช
ช้ินสวนภายในประเทศจากรอยละ 25 เปนรอยละ35 ภายใน 2 ป และเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 5 ทุกป
จนกวาจะถึงรอยละ 50 นอกจากนีย้ังประกาศหามตั้งโรงงานประกอบรถยนต  แตอนญุาตใหโรงงาน
เดิมขยายกําลังการผลิต เพื่อปองกันการผลิตเกินความตองการของตลาด ตอมาในป พ.ศ. 2527               
ไดประกาศใหจํากัดแบบและรุนของรถยนตนั่งในประเทศ  ใหสามารถผลิตไดรวมไมเกิน 42 รุน 
โดยใหแตละรุนประกอบไดไมเกิน 2 แบบ  แตละแบบกําหนดใหใชตัวถังไดเพียงชนดิเดียว  และ 
ใชเครื่องไดเพยีงขนาดเดยีว  แตอนุญาตใหใชระบบเกยีรได 2 ระบบ  และหากรุนใดไดรับอนุญาตแลว 
ไมทําการประกอบภายใน 1 ป จะถูกยกเลิกสิทธิ์การประกอบรถยนตรุนนั้น ๆ และไมอนุญาตใหนาํ
รถยนตรุนอื่นมาสวมสิทธิ์แทน  เพื่อเปนการลดจํานวนแบบของรถยนตนั่งใหลดนอยลง              
ซ่ึงเปนการชวยอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนไมตองผลิตชิ้นสวนจํานวนมากแบบ  ทําใหสามารถ
พัฒนาการผลติไดเต็มที ่ สวนอุตสาหกรรมจักรยานยนตไดรับประโยชนจากมาตรการการหามนําเขา
รถจักรยานยนต  จนทําใหจํานวนอัตราการใชกําลังการผลิตสูงถึงรอยละ 84  และมีการพัฒนา          
ประสิทธิภายในการผลิต  อันเนื่องจากตลาดในประเทศมีขนาดใหญมากพอที่ขยายการผลิตจนเกิด
การประหยดัจากขนาด (Economic of scale) ซ่ึงถือไดวาประสบความสําเรจ็  เมื่อเทยีบกบัอุตสาหกรรม
รถยนตที่ไดรับการสงเสริมในเวลาเดียวกนั 
 
 ชวงป พ.ศ. 2530 – ปจจุบัน  เปนชวงที่ประเทศไทยเริ่มเปดเสรีอุตสาหกรรมรถยนต         
เพื่อสงเสริมการสงออก  ซ่ึงรัฐบาลไดยกเลิกมาตรการการควบคุมการนําเขารถยนต ในป พ.ศ. 2543   
ยกเลิกการหามตั้งโรงงานประกอบรถยนตใหมในป พ.ศ. 2537  และทายที่สุดไดมกีารประกาศ
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ยกเลิกการบังคับใชช้ินสวนที่ผลิตในประเทศเมื่อวันที่ 1 มกราคม 2543 ในขณะที่อุตสาหกรรมผลิต
ช้ินสวนยานยนตไทยผลิตชิน้สวนที่ไดมาตรฐานหลายชนิด แตราคาคอนขางสูง  และตองพึ่งพา   
การนําเขาชิ้นสวนที่จําเปนบางชนิดจากตางประเทศ  รัฐบาลไดปรับภาษีนําเขาชิ้นสวนยานยนต
เพิ่มขึ้นจากรอยละ 80 เปนรอยละ 112 ทําใหตนทนุการผลิตสูง  สงผลทําใหมีการปรบัราคาจําหนาย
ทั้งรถยนต  และรถจักรยานยนตสูงขึ้น แตความตองการที่เพิ่มขึ้นสูงขึ้นอยางตอเนื่องนัน้เองทําให    
ผูประกอบรถยนตไมสามารถผลิตไดทันกบัความตองการ  จนกระทั่งกระทรวงพาณชิยไดยกเลิก
คําสั่งหามนํารถยนตขนาดต่ํากวา 2,300 ซีซี  เพื่อเปนการแกปญหาการขาดแคลนรถยนต  และ
เปนไปตามนโยบายการคาเสรีเปนตนมา 
 
ลักษณะโครงสรางของอุตสาหกรรมยานยนต  
 
 สถาบันยานยนต (2545) ไดกําหนดลักษณะโครงสรางของอุตสาหกรรมยานยนตไทย
ออกเปนผูประกอบการหลัก 2 ประเภทใหญ ๆ คือผูประกอบยานยนต  และผูผลิตชิ้นสวนยานยนต 
ซ่ึงหากรวมอุตสาหกรรมสนับสนุนอื่น ๆ และธุรกิจตอเนือ่งที่เกี่ยวของกัน  สามารถแบงธุรกิจของ
อุตสาหกรรมยานยนตตามลักษณะของ Cluster ไดภาพที ่5 ดังนี ้
 

กลุมผูประกอบ

ผูผลิตช้ินสวน
ลําดับที่ 1
(Tier 1)

ผูผลิตช้ินสวน
ลําดับที่ 2 และ 3

(Tier 2 &3)

ผูประกอบรถยนต

(15 บริษัท)

ผูประกอบ
รถจกัรยานยนต

(5 บริษัท)

Engine, Drive trains, Steering, Suspension, 
Brake Wheel, Tire, Bodyworks, Interior, 
Electronics and Electrical System

ผูผลิตช้ินสวนขนาดกลาง และขนาดเล็ก
(1,100 บริษัท)

Stamping, plastics, rubber, machining, 
Casting, trimming 

ผูผลิตช้ินสวน
รถยนต

(384 บริษัท)

ผูผลิตช้ินสวน
รถยนต และ
มอเตอรไซค
(122 บริษัท )

ผูผลิตช้ินสวน
มอเตอรไซค

(201 บริษัท)

 
 
ภาพที่ 5  แสดงโครงสรางอุตสาหกรรมยานยนต  
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 1.  โครงสรางของผูประกอบยานยนต  ประกอบดวย ผูประกอบรถยนต จาํนวน 15 บริษทั 
และผูประกอบรถจักรยานยนต จํานวน 5 บริษัท 
 
 2.  โครงสรางของผูผลิตชิ้นสวนรถยนตของไทยแบงไดเปน  2  กลุม  ดังนี้ 
 
 กลุมผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 1 เปนกลุม Direct Supplier ไดแก ผูผลิตชิ้นสวนรถยนตสงให  
ผูประกอบรถยนตโดยตรง (OEM: Original Equipment Manufacturing) จํานวน 707 บริษัท             
ในจํานวน 707 บริษัท นั้นเปนผูผลิตชิ้นสวนรถยนต 384 บริษัท ผูผลิตชิ้นสวนรถยนต และ
มอเตอรไซค 122 บริษัท และผูผลิตชิ้นสวนมอเตอรไซค 201 บริษัท   
 
 กลุมผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 2 และ 3 เปนกลุม  Indirect Supplier หรือ กลุม Raw Materials   
ไดแก  กลุมผูทําหนาที่จดัหาวัตถุดิบใหแกผูผลิตชิ้นสวนในกลุมที่  1  และกลุมผูผลิตชิ้นสวนราย
ยอยที่รับจางกลุม  1 ผลิตชิ้นสวนให  ในกลุมลําดับนี้โดยมากเปนผูผลิตชิ้นสวนขนาดกลางถึง 
ขนาดเล็ก   จํานวน 1,100 บริษัท ประกอบดวยกลุมอุตสาหกรรม 2 กลุม ไดแก 
 
 1.  กลุมอุตสาหกรรมสนับสนุนดานวัตถุดิบและชิ้นสวนประกอบยอย  ไดแก  อุตสาหกรรม
เครื่องหนัง  อุตสาหกรรมพลาสติก  อุตสาหกรรมยาง  อุตสาหกรรมเหล็ก  อุตสาหกรรมไฟฟาและ
อิเล็กทรอนิกส  อุตสาหกรรมกระจก  อุตสาหกรรมสีและชุบผิว  อุตสาหกรรมปโตรเคมี 
 
 2.  กลุมอุตสาหกรรมสนับสนุนดานการผลิต (Equipment Supplier) ไดแก  Mould & Die, 
Jig & Fixture, Forging, Casting, Tooling, Cutting, Surface Treatment, Precision, Electronic 
Connector, Engineering Plastic 
   
 โดยทั่วไปแลวหวงโซอุปทานของอุตสาหกรรมรถยนต  จะทําใหเกดิมลูคาเพิ่มดวย
อุตสาหกรรมเอง  เห็นไดจากการจัดอยูในระบบของ Tier  นั่นคือผูประกอบรถยนตเปนผูออกแบบ
และประกอบรถยนต  ผูผลิตชิ้นสวน Tier 1 เปนผูผลิตและสงชิ้นสวนโดยตรงใหแกผูประกอบรถยนต  
สวนผูผลิตชิ้นสวน Tier 2 และ 3 เปนผูผลิตชิ้นสวนเดี่ยวที่งายตอการผลิต ซ่ึงเปนสวนที่ประกอบ
หนึ่งของของชิ้นสวนที่ผูผลิตชิ้นสวน Tier 1 เปนผูผลิต  สวนผูผลิตชิ้นสวน Tier 2  และ3  นั้นจะ
เปน    ผูสงวัตถุดิบใหอีกทอดหนึ่ง  ซ่ึงอาจเปนชิ้นสวนทีส่ามารถใชกับอุตสาหกรรมอื่นไดดวย  
เชน  นอต  ตะปู  ซ่ึงเปนวัตถุดิบของอุตสาหกรรมเฟอรนเิจอร  แตเมื่อพจิารณาสถานการณของ
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ผูผลิตชิ้นสวนรถยนตไทยในขณะนี้แลว  ดูเหมือนวาการแบงโครงสรางดังกลาวจะไมตรงกับ
โครงสรางอุตสาหกรรมยานยนตในปจจุบนั  เนื่องจากชิน้สวนและวัสดุที่ผลิตและสงตรงใหแกผู
ประกอบ  ยานยนตมีตั้งแตช้ินสวนใหญ  ช้ินสวนเดี่ยวซ่ึงเปนสวนประกอบของชิ้นสวนใหญ (Press 
Parts)  จนถึงวตัถุดิบ  หรืออีกความหมายหนึ่ง  ก็คือ  ผูประกอบรถยนตมีทั้งผูผลิตชิ้นสวนทั้ง Tier 
1,2  หรือ 3 ที่ผลิตชิ้นสวนและจัดหาวัตถุดบิสงใหดวย  ดงันั้นผูผลิตชิ้นสวนไทย  อาจมีบทบาทใหม  
โดยแบงเปนผูผลิตชิ้นสวนหลัก (Components Part Industry) ผูผลิตชิ้นสวนสนับสนุน (Supporting 
Industry) ผูผลิตวัตถุดิบ (Raw Materials Industry) ซ่ึงอาจตรงกับโครงสรางของอุตสาหกรรม    
ยานยนตของไทยในปจจุบันมากกวา  สวนที่ตั้งของอุตสาหกรรมยานยนตสวนใหญอยูภาคกลาง 
และภาคตะวนัออก  ไดแก  จงัหวัดกรุงเทพมหานคร  ปทมุธานี  ฉะเชิงเทรา  ระยอง  สมุทรปราการ 
ชลบุรี  สมุทรสาคร  ดังในภาพที่ 6 

 

กรุงเทพมหานคร
• Bangchan General Assembly
• Y.M.C. Assembly
• Thai Honda Manufacturing
• and 232 suppliers

สมทุรปราการ
• Toyota Motor Thailand
• Isuzu Motors (Thailand)
• Siam Nissan Automobile
• Siam V.M.C. Automobile
• Thai Auto Work
• International Vehicles
• Thai Yamaha Motor
• Thai Swedish Assembly
• Hino Motors (Thailand)
• Thonburi Automotive 

Assembly
• and 158 suppliers

อยุธยา
• Honda Automobile (Thailand)

ปทุมธานี
• Thai Suzuki Motor
• and 39 suppliers

สมุทรสาคร
• Thai Rung Union Car ระยอง

• Auto Alliance (Thailand)
• General Motors 

(Thailand)
• BMW Manufacturing 

(Thailand)
• Kawasaki Motors 

Enterprise (Thailand)
• MMC Sittipol
• and 41 suppliers

ฉะเชิงเทรา
• Toyota Motor Thailand
• Isuzu Motors (Thailand)

ชลบรุี
• 55 suppliers

กรุงเทพมหานคร
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• Y.M.C. Assembly
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• and 232 suppliers

สมทุรปราการ
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• Isuzu Motors (Thailand)
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• Hino Motors (Thailand)
• Thonburi Automotive 

Assembly
• and 158 suppliers

อยุธยา
• Honda Automobile (Thailand)

ปทุมธานี
• Thai Suzuki Motor
• and 39 suppliers

สมุทรสาคร
• Thai Rung Union Car ระยอง

• Auto Alliance (Thailand)
• General Motors 

(Thailand)
• BMW Manufacturing 

(Thailand)
• Kawasaki Motors 

Enterprise (Thailand)
• MMC Sittipol
• and 41 suppliers

ฉะเชิงเทรา
• Toyota Motor Thailand
• Isuzu Motors (Thailand)

ชลบรุี
• 55 suppliers

 
 
ภาพที ่6  แสดงการกระจกุตวัของผูประกอบยานยนต และผูผลิตชิ้นสวนยานยนต  
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ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
 การจะทําความเขาใจบทบาทและแนวโนมการบริหารทรัพยากรมนษุยไดอยางดีนั้น  
จําเปนอยางยิ่งที่ตองรูและเขาใจองคประกอบสําคัญอันเปนความหมายของการบริหาร                
ทรัพยากรมนุษย  ทั้งนี้ไดมีการนําเสนอถึงบทนิยามและใหความหมายของการบริหาร               
ทรัพยากรมนษุยในแงมุมทีห่ลากหลายและนาสนใจ ดังนี้ 
 
 การบริหารทรัพยากรมนษุย คือ การใชประโยชน (Utilize) จากคนอยางมีประสิทธิผลหรือ
บรรลุเปาหมายและกลยุทธขององคการ  โดยเปนความรบัผิดชอบรวมกันของฝายทรพัยากรมนษุย
กับผูจัดการสายการผลิต  เปนนโยบายและแนวทางปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนษุย  เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ  เปนเรื่องที่เกี่ยวกับการสรรหาและรักษาผูปฏิบัติงาน  โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อใหไดคนด ี มีคุณวุฒแิละมีความสามารถเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่มาทํางานดวยความสนใจ 
พึงพอใจอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (สมพงษ เกษมสิน, 2516) 
 
 หากจดักลุมแนวคิดของผูใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนษุยแลวนั้น  สามารถ
แบงกลุมความคิดไดเปน 2 กลุมความคิด  คือ  กลุมแนวคดิที่ใหความสําคัญกับการบริหารจัดการ 
และกลุมแนวคิดที่มุงเนนมนุษยนิยม (Humanism) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 กลุมแนวคิดบริหารจัดการนยิม (Managerial) ซ่ึงจะเนนใหบทนิยามเชิงการใชประโยชน
จาก “คน” ในองคการ โดยผานเครื่องมือและวิธีการที่ใหผูบริหาร/ผูเกี่ยวของ  ตองดําเนินการหรือ
สรางกลไกสําคัญในการสรางอรรถประโยชนใหเกิดกับองคการเปนสําคัญ  เชน  ธงชัย  สันติวงษ 
(2530) ใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไววา “เปนภารกจิของผูบริหารทุกคนที่จะมุง
ปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร เพื่อใหปจจัยดานบุคคลขององคการเปนทรัพยากรที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดอยูตลอดเวลา ซ่ึงจะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ” เสนาะ ติเยาว (2543) 
กลาววา “เปนกระบวนการทีเ่กี่ยวของกับการหาคนเขามาทํางาน  การฝกอบรมคน  การกระตุน
สงเสริมคนใหทํางานอยางมปีระสิทธิภาพสูงสุด...”  Flippo (1984) กลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนษุย
ไววา “เปนการวางแผนการจัดองคการ  การอํานวยการและการควบคมุทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับ  
การจัดหา  การพัฒนา  การจายคาตอบแทน  การบูรณาการ  การบํารุงรักษา  และการใหออกจากงาน 
เพื่อใหวัตถุประสงคของทั้งบุคคล  องคการและสังคม  บรรลุความสําเร็จ”  Mondy et al. (1999)   
ไดใหความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยวา “เปนการใชทรัพยากรมนุษยใหบรรลุ
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วัตถุประสงคขององคการ” รวมทั้ง Kleiman (2000) ใหความหมายไววา “เปนหนาทีข่ององคการ  
ซ่ึงประกอบไปดวยการปฏิบัติการที่จะชวยใหองคการจดัการบุคคลไดอยางมีประสิทธิผลในชวง
ระยะเวลาของการจางงาน” จะเห็นไดวาคาํนิยามของการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้น  มุงเนนที่
เทคนิคหรือวิธีการเพื่อสรางใหทรัพยากรมนุษยมีประสิทธิภาพสูงสุดและสุดทายจะนําไปสู
ประโยชนสูงสุดแกองคการ 
 
 กลุมแนวคิดมนุษยนิยม (Humanism) เปนกลุมแนวคิดทีน่ําเสนอนิยามความหมายของ   
การบริหารทรัพยากรมนษุย  ที่เนนใหความสําคัญกับความสัมพันธ  สัมพันธภาพหรือกระบวนการ
ทางสังคมของพนักงาน  หรือคนในองคการ ทั้งนี้เพื่อสรางหรือขับเคลื่อนใหองคการบรรลุเปาหมาย
ที่กําหนด  เชน  พะยอม วงศสารศรี (2545) กลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยวา “เปน
กระบวนการทีผู่บริหารใชศิลปะและกลยุทธดําเนินการสรรหา  คัดเลือกและบรรจุบคุคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบตัิงานในองคการ  พรอมทั้งสนใจการพัฒนา  ธํารงรกัษาใหสมาชิกใน
องคการเพิม่พนูความรู  ความมีสุขภาพกาย  สุขภาพจิตที่ดีในการทํางานและยังรวมไปถึงการ
แสวงหาวิธีการที่ทําใหสมาชิกในองคการที่ตองพนจากการทํางาน...ใหดํารงชีวิตอยูในสังคมดวย
ความสุข”  ประเวศน มหารัตนสกุล (2543) กลาวถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยไววาเปน “การใชคน
หรือกลุมคนใหสามารถปฏิบัติงานไดตามที่องคการมุงหวัง  ซ่ึงเปนการใชทั้งศาสตรและศิลปใน
การจัดการใหพนักงานบรรลุความมุงหวงัไดอยางเต็มใจ” ซ่ึงเห็นไดวาเปนการคํานึงถึงการใหและ
ตอบสนองตอสภาวะทางสังคมของคนในองคการ  ซ่ึงหากองคการสามารถตอบสนองไดก็จะสงผล
ใหองคการบรรลุเปาหมายทีก่ําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 กลาวโดยสรปุจะเห็นวา  ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนษุย มีกลุมแนวคดิที่พจิารณา
และมีมุมมองตอการบริหารทรัพยากรมนุษยเปน 2 กลุมสําคัญ  คือ  กลุมที่ใหความสําคัญกับ
การบริหารจัดการ และกลุมแนวคดิที่มุงเนนมนุษยนยิม แตทั้งนี้หากพจิารณาโดยความหมาย     
แลวพบวาทั้ง 2 กลุมมีจุดมุงหมายเดียวกนั  คือ  ตองการใหองคการบรรลุเปาหมายดวยกันทั้งสิ้น  
 
แนวความคดิการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
 แนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยนั้นไดมีการแบงออกเปนหลายแนวทาง           
โดยนักวิชาการที่ช่ือ Schuler (1996) ไดแบงพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยออกเปน 2  ยุค
ดวยกันกลาวคอื  ยุคแรกเรยีกวา  ยุคการบรหิารงานบุคคลแบบดั้งเดิม (Traditional Personnel 
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Management) ยุคที่สองเรียกวา การบริหารทรัพยากรมนษุยเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource 
Management) ซ่ึงพัฒนาการของทั้ง 2 ยุค มีดังตอไปนี ้
 
 ยุคแรก การบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิม สามารถแยกไดเปน 3 แนวคิดหลัก คือ 
 
 แนวคดิที่หนึ่งเปนแนวความคิดทางการจัดการเชิงวิทยาศาสตร (Scientific Management) 
เกิดขึ้นในชวงปลายทศวรรษ 1900 โดยนักคิดในกลุมนี้ประกอบดวย  Frederick  W. Taylor               
ซ่ึงตอมาไดขนานนามวา  เปนบิดาแหงการจัดการในเชงิวิทยาศาสตร  สํานักการจัดการเชิง
วิทยาศาสตรนีม้ีความเชื่อวา การที่คนงานขาดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพนั้น  เปนเพราะไมมี
เทคนิคการทํางานที่ดีพอ  ซ่ึงยอมสงผลตอการสรางผลิตภาพ (Productivity) ตามมาดวย  ดังนั้น          
จึงไดเสนอหลักการที่วาการหาวิธีที่ดีสุด  การคัดเลือกคนงานโดยใชหลักการ  และหลักเกณฑแนนอน  
การจัดใหมีการจูงใจดวยเงิน และการแยกฝายบริหารออกจากฝายปฏิบัตกิาร  โดยคาดหวังวา               
จะกอใหเกิดประสิทธภิาพในการทํางานทีด่ีขึ้นตามมา โดย Fayol, Urwick and Gulick เปนผูเสนอ
แนวคดิเกีย่วกบัหลักการบรหิารจัดการทัว่ไป (The Principle of Management) เพื่อเสริมแนวคดิจาก
เทยเลอร  และมุงเนนใหความสําคัญกับเครื่องมือ หรือเทคนิคการสรางประสิทธิภาพของคนในองคการ 
มากกวาการใหความสําคัญกับความเปนคน 
 
 แนวความคิดที่สองเปนแนวความคิดทางดานการจดัการระบบราชการ (Bureaucratic)  
Max Weber เปนนักสังคมวทิยาชาวเยอรมนั มีความสนใจเกี่ยวกบัการจัดการองคการอยางมาก 
โดยเฉพาะเรื่องการออกแบบโครงสรางขององคการขนาดใหญ  และมคีวามซับซอนของงานมาก  
ผลที่ไดจากการศึกษาเปนการบริหารองคการเพื่อเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  ในแนวคิดดังกลาว
สามารถสรุปไดดังนี้  มกีารกาํหนดหนาทีแ่ยกจากกันตามความชํานาญเฉพาะดาน มกีารกําหนด  
สายการบังคับบัญชาอยางเปนทางการ  มีการกําหนดกฎระเบียบตาง ๆ อยางชัดเจน และผูที่อยูใน
ตําแหนงหนาที่ตาง ๆ ถือวาเปนพนักงานคนหนึ่งเทานั้น 
 
 แนวความคดิทีส่าม เปนแนวความคิดมนษุยสัมพันธ (Human Relations Approach) แนวคิดนี้
ไดมุงเนนความสัมพันธของบุคคลในการทํางานภายในองคการ  หรือกลาวไดวาทฤษฎมีนุษยสัมพนัธ 
เปนการมุงที่กระบวนการจิตวิทยาสังคมของคนและกลุมในองคการ มองวา “คนเปนมนุษยสังคม 
(Social Man)” มากกวา “มนษุยเศรษฐกิจ (Economic man)” โดยผลจากการวจิัยของ Elton Mayo 
สรุปไดวาองคการเปนโครงสรางทางสังคม  ซ่ึงประกอบดวยสวนตาง ๆ ซ่ึงตองพึ่งพา                        
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และมีความสมัพันธกัน การเปลี่ยนแปลงใด ๆ ในสวนหนึ่งจะมีผลกระทบตอสวนอื่น ๆ            
อยางหลีกเลี่ยงไมได  มากกวาที่จะเปนเพยีงระบบที่ประกอบดวยความสมัพันธของคนกับ
เครื่องจักรเทานั้น  และพฤติกรรมจะไมถูกจูงใจโดยสิ่งจงูใจที่เปนตวัเงนิเทานั้น  แตพฤติกรรมของ
มนุษยแตละคนจะเกิดขึ้นกบัคานิยม  ความเชื่อถือ  และอารมณความรูสึกที่อยูในแตละคนดวย 
ปรากฏการณดังกลาวเรยีกวา Hawthorne Effect กลาวคอื  ยิ่งคนงานมทีัศนคติดีตอฝายบริหาร และ
เพื่อนรวมงานมากเทาใด  ก็ยิง่ทําใหผลผลิตขององคการเพิ่มมากขึ้นเทานั้น 
 
 ยุคที่สอง  การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ เปนแนวคิดแบบใหมเขามาตั้งแต
ทศวรรษ 1970 ถึงทศวรรษ 1980 ไดพัฒนาขึ้นมาจนสามารถสรางเอกลักษณ (Identity) ใหกับ
แนวคดิของตนเอง ซ่ึงมีลักษณะดังตอไปนี้ 
 
 ประเด็นทีห่นึง่ มีการปรับปรุงกระบวนการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดมิขึ้นมาใหม             
ทั้งในแนวคิด  และกระบวนการ ตลอดจนเทคนิคการบริหารงานบุคคล 
 
 ประเด็นที่สอง  มีการเนนในการวิเคราะหกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยในเชิง 
บูรณาการ  นัน่คือ  กระบวนการจัดการทรัพยากรมนษุยพัฒนาใหมีกิจกรรมของการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยที่สัมพันธซ่ึงกันและกัน  ตั้งแตการวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหา  คัดเลือก 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการลาออกจากงาน โดยกระบวนการดังกลาวจะตองมี         
การเชื่อมโยงกบัวัตถุประสงคขององคการ  เพื่อตอบสนองความตองการตอเปาหมายขององคการ  
ไดอยางเปนรูปธรรม  และจะตองแนวความคิดการจัดการเชิงกลยุทธเขามาบูรณาการกับการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย  ซ่ึงมีผลทําใหแนวคดิดังกลาวกลายเปน การบริหารทรัพยากรมนษุยเชิงกลยุทธ  
 
 โดย Anthony et al. (2002) ไดสรุปลักษณะเดนของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ
ไวหลายประการคือ  ใหความสําคัญกับผลกระทบของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ ผลกระทบ
ของการแขงขัน  และการเปลี่ยนแปลงทางการตลาด  ตลอดจนเปนกระบวนการระยะยาวที่เนน           
การสรางทางเลือกเชิงกลยุทธเพื่อการตัดสินใจ  และการเชื่อมโยงกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหสอดคลองกับกลยทุธขององคการ  หรือที่เรียกวา  หุนสวนกลยุทธ (Strategic Partner) 
เนื่องจากแนวความคิดของการบริหารทรัพยากรมนษุยเชงิกลยุทธ  เปนแนวความคิดใหมที่นํามาใช
ทดแทนแนวความคิดของการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิม  ดั้งนั้นผูวิจัยจึงไดทําการสรุป  
ความแตกตางระหวางแนวความคิดของทั้งสองดังกลาว  ซ่ึงสามารถอธิบายดังตาราง3 ตอไปนี ้
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ตารางที่ 3  การเปรียบเทียบระหวางแนวความคิดของการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดมิ  
     และการบรหิารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธ 
 

มิติตางๆ แนวความคดิการบริหารงานบุคคล
แบบดั้งเดิม 

แนวความคดิการบริหาร 
ทรัพยากรมนษุยเชิงกลยุทธ 

1.  กระบวนการ
บริหาร 

ใหความสําคญักับความสัมพันธ
ระหวางกิจกรรมการบริหารงาน
บุคคลนอยมาก และเปนกระบวนการ
ระยะสั้น 

ใหความสําคญักับความสัมพันธ
ระหวางกิจกรรมกับการ
บริหารงานบุคคลคอนขางสูง และ
เปนกระบวนการระยะยาว 

2. วัตถุประสงค
ขององคการ 

ใหความสําคญักับการเชื่อมโยง
ระหวางกิจกรรมทางดานการ
บริหารงานบุคคลกับเปาหมาย 
ขององคการนอยมาก 

ใหความสําคญักับการเชื่อมโยง
ระหวางกิจกรรมทางดานการ
บริหารงานบุคคลกับเปาหมาย 
ขององคการคอนขางสูง 

3. การติดตอส่ือสาร
ภายในองคการ 

ใชรูปแบบการติดตอส่ือสารอยางเปน
ทางการ และเปนแบบทางเดยีว  
(One Way Communication) 

ใชรูปแบบที่เปนทางการ และ 
ไมเปนทางการ และเปนแบบ 
สองทาง (Two Way Communication) 

4. ระบบโครงสราง
เงินเดือน 

คอนขางตายตวั เชน การใชระบบ PC 
เปนแนวทางในการกําหนดเงินเดือน 

คอนขางยืดหยุน และใชวิธีการจาย
คาจางเงินเดือนในหลายวิธีการ 

5. วิธีการทํางาน ไมเนนในเรื่องการมีสวนรวมในการ
บริหารองคการ 

เนนการมีสวนรวมในการบริหาร
องคการ 

6. การวางแผน 
    ในการกําหนด

กลยุทธของ
องคการ 

ไมเกี่ยวของกบัแผนเชิงกลยทุธของ
องคการ 

ใหความสําคญักับการเชื่อมโยง
ระหวางการบรหิารงานบุคคลเขา
กับกลยุทธ  

7. การตัดสินใจ เกี่ยวของกับการตัดสินใจในระดับ
ปฏิบัติการ 

เกี่ยวของกับการตัดสินใจในระดับ
กลยุทธขององคการ 

8. รูปแบบการ
ดําเนินงาน 

เนนการวิเคราะหงานเพื่อกําหนดใบ
กําหนดหนาทีง่าน 

เนนความสามารถของตําแหนง
งานเปรียบเทยีบกับตําแหนงงาน
อ่ืนๆ 

ที่มา: อาภรณ  ภูวิริยพันธุ (2549); Nankervis et al. (1996); Foot and Hook (1998); Anthony et al. (2002) 
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ตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษย 
 
 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมีคอนขางหลากหลาย ดังนี ้
 
 1. ตัวแบบระบบความสําเร็จ (The Success System Model: SSM)   
 
  Harvey and Bowin (1996) ไดเสนอตัวแบบระบบความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย  
โดยอธิบายวา การบริหารทรัพยากรมนษุยเปนเรื่องที่มีความสําคัญมากขึ้นในองคการ  ในอนาคต
องคการจําเปนตองมีความสามารถในการสรรหา พัฒนา  และธํารงรักษากําลังคนทีม่ีคุณภาพสูงไว
กับองคการ ซ่ึงเปนปจจยัที่มคีวามสาํคัญอยางยิ่งในการพัฒนาองคการใหมีผลการปฏิบัติงานไดผล
สูงขึ้น  นอกจากนี้ Harvey and Bowin ยังอธิบายวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการ    
ที่ตอเนื่องในการปรับปรุงองคการในระยะยาว  โดยประกอบดวยหนาที่หรือกิจกรรม  ดังที่แสดงไว
ในภาพที่ 3 ซ่ึงกลาวไดวาเปนตัวแบบระบบความสําเร็จ (SSM) ที่ใชแนวคิดระบบ (System Approach) 
กับเทคนิคพื้นฐาน  และมนษุยสัมพันธในองคการ  ตัวแบบดังกลาวนีเ้ปนผลจากการใชชุดสัมภาษณ
ผูมีอาชีพดานการบริหารทรัพยากรมนษุย  โดยเนนการวิเคราะหกจิกรรมการบริหารทรัพยากรมนษุย
อยางเปนระบบ  และการสัมภาษณผูบริหารสูงสุดที่มีพันธะผูกพันตอองคการที่มีผลการปฏิบัติงาน 
ที่สูงขึ้น 
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ภาพทึ ่7  ตัวแบบระบบความสําเร็จ  
 
  จากตัวแบบระบบความสําเร็จขางตน  แสดงใหเห็นกระบวนการพัฒนาประสิทธิภาพ
กําลังคนใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูง  โดยการคาดการณลวงหนาถึงความตองการของพนักงานและ
การพัฒนาทรพัยากรมนษุยเฉพาะดาน  เพือ่ใหไดจํานวนและประเภทของพนักงานทีเ่หมาะสม          
ซ่ึงสามารถทําใหองคการประสบความสําเร็จในอนาคตตามที่คาดหวังไว 
 

6. การเปล่ียนแปลงเพื่อ 
ความสําเร็จ 
• กลยุทธ HRM 
• วัฒนธรรมขององคการที่
เปลี่ยนแปลง 
• การบริหารเชิงคุณภาพทั่ว
องคการ 
• การบริหารที่หลากหลาย 

1. การคาดการณลวงหนา 
• กรอบแนวคิด 
• อะไร 
• ทําไม 
• ตัวแบบ

2. การชักจูงกําลังคนที่มีผล
ตอการปฏิบัติงาน 
• โอกาสทํางานเทาเทียมกัน 
• การวิเคราะหงาน 
• การสรรหา 
• การคัดเลือก 

5. การบํารุงรักษาระบบการ
ปฏิบัติงานไดผลสูง 
• แรงงานสัมพันธและการรวม
ตอรอง 
• สุขภาพและความปลอดภัยที่
เปลี่ยนแปลงไป 

7. จุดมุงหมาย เพื่อการ
ปฏิบัติงานไดผลสูง 
• HRM: ความทาทายและ
อนาคต 
• องคการ 
• คน 
• วัฒนธรรม 
• การปฏิบัติงาน 

3. การพัฒนาศักยภาพของคน 
• การบริหารการ
ปฏิบัติงาน 
• การฝกอบรม 
• การบริหารและพัฒนา
องคการ 
• การพัฒนาอาชีพ 

4. การจูงใจ 
• การบริหารคาตอบแทน 
• ประโยชนเกื้อกูล 
• การจูงใจในเวลา 
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  องคประกอบที่จําเปนของตวัแบบนี้  คือ  การพัฒนากลยุทธทรัพยากรมนุษยที่สําคัญ 
และวิสัยทัศนรวมกัน  เพื่อใหไดทิศทางทีมุ่งอนาคตของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย              
ซ่ึงแตละหนาที่ตางมีอิทธิพลตอกัน  กลาวคือ  ความสําเร็จในกระบวนการสรรหา  และการคัดเลือก
ใชเปนการพจิารณาตัดสินประเภทและระดับของบุคคลที่จะจางเขามาทํางานในองคการ  ซ่ึงยอมมี
ผลกระทบตอกิจกรรมการฝกอบรมและการพัฒนา ตลอดจนกระทบตอระบบสิ่งจงูใจ  และกิจกรรม
อ่ืน ๆ โดยองคประกอบในระบบความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย  มดีังนี ้
 
  ขั้นที่ 1   การคาดลวงหนาถึงความสําเรจ็  เปนขั้นตอนแรกในการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยใหมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงเปนการคาดการณถึงการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  เพื่อทราบ
ถึงแนวโนมของการเปลี่ยนแปลง  และการพัฒนาโปรแกรมใหม ๆ ใหบรรลุสภาพตาง ๆ            
ที่เปลี่ยนแปลงไป  ถาการคาดการณลวงหนาผิดพลาดยอมสงผลใหผลผลิตตกต่ํา 
 
  ขั้นที่ 2   การชักจูงกําลังคนทีม่ีผลการปฏิบัติงาน  ขั้นตอนนี้มุงที่กจิกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย  เพื่อใหมัน่ใจวาองคการสามารถจัดสรรคนที่มีคุณภาพ  และมีทักษะตามองคการ
ตองการ  เนือ่งจากคนเปนเครื่องมือที่สําคัญในการผลักดนัองคการ  ในขัน้นี้จงึเกีย่วของกับการจัดคน 
(Staffing)  การสรรหาและการคัดเลือก  เร่ิมตนดวยการจัดตามกฎหมาย และการใหโอกาสเทาเทียมกนั
ในการจางงาน (Equal  Employment  Opportunity: EEO) 
 
  ขั้นที่ 3   การพฒันาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ  เมื่อองคการสรรหาคนที่มีคุณภาพ
ตามที่ตองการแลว  ตอมาตองพัฒนาคนเหลานั้น เพื่อใหมีผลการปฏิบัติงานที่สูง  โดยการฝกอบรม
และการพัฒนา  ทั้งพนักงานและผูบริหารหลายองคการตองใชจายดวยงบประมาณจํานวนมากไป
กับการฝกอบรมและพัฒนา 
 
  ขั้นที่ 4  ระบบการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ  องคประกอบที่สําคัญประการหนึ่งของ
การพฒันาระบบการปฏิบัติงานที่มีประสิทธภิาพ  ก็คือ  ความเขาใจหลักการของการจูงใจ  ซ่ึงนําไปสู
การเพิ่มผลผลิต  ไดแก  การใหรางวัล (Rewards) คาจางเงนิเดือน (Compensation) ส่ิงจูงใจ (Incentives)  
ประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ตลอดจนโปรแกรมตาง ๆ ทีพ่นักงานมีสวนเกี่ยวของ 
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  ขั้นที่ 5  การบํารุงรักษาใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่สูง  ผูบริหารทรัพยากรมนษุย
ตองบํารุงรักษาแรงงานสัมพนัธใหมีประสิทธิภาพดวยการติดตอส่ือสารที่เปดกวาง  กิจกรรม
แรงงานสัมพนัธเปนเรื่องสําคัญเพราะมีผลตอความพึงพอใจพนักงาน  แรงงานสัมพันธดําเนนิไป
อยางสลับซับซอนมากยิ่งขึน้เมื่อพนกังานมีสหภาพแรงงานเปนตวัแทน  การติดตอสัมพันธระหวาง
สหภาพแรงงานกับนายจางเกิดขึ้นหลายระดบั  ในระดบัองคการที่เปนทางการ สหภาพแรงงาน    
เปนตัวแทนของกลุมพนักงานในองคการ  สัญญาแรงงานตองเจรจากนัโดยอาศยัการพิจารณากับ
องคการสหภาพแรงงาน (Union Organization) และการรวมเจรจาตอรอง (Collective Bargaining) 
 
  ขั้นที่ 6  การเปลี่ยนแปลงเพื่อความสําเร็จ  ในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป                
การบริหารทรัพยากรมนษุยจําเปนตองเปลี่ยนแปลงกลยุทธ  โครงสรางวัฒนธรรมองคการ  และ
บริหารกําลังคนที่มีความหลากหลายมากขึ้น  ทุกองคการตองปรับปรุงทักษะของกําลังคน  คาใชจาย
และผลิตอยางตอเนื่อง  การเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคการเริ่มตนดวยการสรางวิสัยทัศนรวมให
อํานาจพนกังาน  และการสรางศรัทธาตอกันใหเกิดขึ้น 
 
  ขั้นที่ 7  อนาคตของการบริหารทรัพยากรมนุษย  การประเมินประสิทธิผลของ          
การบริหารทรัพยากรมนษุย  กระทําไดโดยการประเมินผลการปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนุษย     
ในองคการ  ซ่ึงมีการนําเครื่องมือมาใชหลายอยางดวยกัน  เร่ิมตั้งแตการสํารวจทัศนคติไปจนถึง  
การตรวจสอบทรัพยากรมนษุยอยางเปนทางการ  ผูบริหารทรัพยากรมนุษยตองสามารถทํางาน      
ไปในทิศทางเดียวกับผูบริหารงานหลักในการริเร่ิมใหเกดิผลประโยชนในการแขงขนัโดยอาศยั
ทรัพยากรมนษุย  ผูบริหารทรัพยากรมนษุยตองสามารถใชบทบาทเชิงรุกในการเปลี่ยนแปลง
องคการใหบรรลุความสําเร็จในสภาวการณใหมที่เปลี่ยนไป  นอกจากนีผู้บริหารทรัพยากรมนษุย 
ยังจําเปนตองเขาไปมีสวนรวมในการวางแผนกลยุทธและในการคาดถึงแนวโนมทีจ่ะเกิดขึ้น           
ในอนาคต   
 
  ในอนาคตการบริหารทรัพยากรมนุษย  จําเปนตองปรับเปลี่ยนทัศนคต ิ คานิยม  และ
วิธีการดําเนนิการ  เพื่อการพฒันากําลังคนใหมีผลการปฏบิัติงานสูง  ซ่ึงเปนเรื่องที่ทาทายการบรหิาร
ทรัพยากรมนษุย  ทั้งการเปลี่ยนกลยุทธจะเปนสิ่งสําคัญ  และมีอิทธิพลตอความอยูรอดขององคการ
มากขึ้นในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็  ระบบสารสนเทศ  การติดตอส่ือสาร  และ
การวิจยัทางดานทรัพยากรมนุษย  เปนเรื่องสําคัญตอการประสานกจิกรรมการบรหิารทรัพยากรมนุษย  
การพัฒนาและการใชระบบสารสนเทศทรัพยากรมนษุยดวยคอมพิวเตอรจําเปนสําหรับหนวยงาน



 43

ทรัพยากรมนษุยที่จะใชเก็บบันทึกขอมูล  และการวิจัย  การสรางและการบํารุงรักษาฐานขอมูล 
ตลอดจนระบบขอมูลเปนแนวคิดที่สําคัญอยางยิ่งในบทบาทเชิงกลยุทธของการบริหาร            
ทรัพยากรมนษุย   
 
 2.   ตัวแบบหนาท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management 
Functions)   
 
  Mondy et al. (1999)  อธิบายวา  ปจจุบันปญหาทรัพยากรมนษุยเปนปญหาที่มีความสําคัญ 
และขยายตัวอยางกวางขวาง  ผูบริหารตองเผชิญกับความทาทายมากขึ้นเรื่อย ๆ เร่ิมจากการเปลี่ยนแปลง
กําลังคนไป  จนถึงกฎระเบยีบตาง ๆ ที่เปนทางการ ดวยเหตุนี้ปญหาทรัพยากรมนษุย   จึงไดรับ         
การเอาใจใสมากขึ้นจากผูบริหารระดับสูง  และปญหาสวนใหญถูกรายงานตรงไปยังผูบริหารสูงสุด
ขององคการ 
 
  ผูบริหารทรัพยากรมนษุยมกีารพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนษุย  ดังทีแ่สดงไว
ในภาพที่ 8  ซ่ึงประกอบดวยหนาที่ 6 ประการดังนี้  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหาและ
การคัดเลือก  การพัฒนาทรพัยากรมนษุย  การจายคาตอบแทนและสวสัดิการ  ความปลอดภัย              
ในการทํางาน  แรงงานสัมพนัธ  ตลอดจนการวิจยัทรัพยากรมนุษย  หนาที่เหลานี้มีความสําคัญและ
ความจําเปนตอการดําเนินการบริหารทรัพยากรมนษุย  เพื่อใหประสบความสําเร็จในแตละหนาที่  
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ภาพที ่8  ระบบการบริหารทรัพยากรมนษุย  
ที่มา: Mondy et al. (1999) 
 
  1)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย  การสรรหาและการคัดเลือก  องคการทั่วไปตองการ
บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน  เหมาะกับสถานทีท่ํางานและระยะเวลา  ทั้งนีเ้พือ่ใหเปาหมาย
ขององคการประสบความสําเร็จที่จะใหไดคนที่มีคุณสมบัติดังกลาวนัน้  โดยอาศยัการวางแผน     
การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนษุย  ซ่ึงการวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่
พิจารณาเกี่ยวกับความตองการอยางเปนระบบ  เพื่อใหมัน่ใจวาไดจํานวนพนักงานตามที่ตองการ 
กลาวคือไดพนักงานที่มีทกัษะและพอเพยีงเมื่อองคการมีความตองการ  สําหรับการสรรหานั้น    
เปนกระบวนการของการชักจูงบุคคลในจํานวนทีเ่พียงพอและกระตุนใหสมัครงานกบัองคการ    
การคัดเลือกนัน้เปนกระบวนการที่องคการคัดสรรกลุมบุคคลที่สมัครใหไดคนที่เหมาะสมที่สุด
สําหรับตําแหนงงานและองคการ  ความสําเร็จในหนาที่ 3 ประการนี้สําคัญอยางยิ่งทีจ่ะชวยให
องคการบรรลุความสําเรจ็ตามพันธกิจอยางมีประสิทธิภาพ 
 
  2)  การพัฒนาทรัพยากรมนษุย  การพัฒนาทรัพยากรมนษุยชวยใหบุคคล  และองคการ
มีประสิทธิภาพมากขึ้น  ซ่ึงการพัฒนาทรพัยากรมนษุยมีความจําเปนเพราะ คน  งานและองคการ    
มีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  นอกจากนั้นการปรับปรุงอยางตอเนื่องในกระบวนการชวยใหองคการ

การวางแผนทรัพยากรมนุษย   
การสรรหาและการคัดเลือก 

การวิจัยทรัพยากร
มนุษย 

 
แรงงานสัมพันธ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย 

การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 
การจายคาตอบแทน
และผลประโยชน
เกื้อกูล 

ความปลอดภัยและสุขภาพ 
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รักษาการแขงขันไวได  กระบวนการพฒันาควรเริ่มตนตัง้แตเมื่อบุคคลเขามารวมในองคการและ
กระทําอยางตอเนื่องตลอดอาชีพของเขา  โปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยขนาดใหญ  ไดแก 
การพัฒนาองคการ  ซ่ึงมีความมุงหมายเพือ่การเปลี่ยนแปลง  แกไขสภาพแวดลอมภายในองคการ 
และชวยใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังรวมไปถึง    
การวางแผนอาชีพ (Career Planning) และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal)    
โดยการวางแผนอาชีพเปนกระบวนการกําหนดเปาหมายของทรัพยากรมนุษยและกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติ  เพื่อใหสําเร็จตามเปาหมาย  อาชีพของบุคคลกับความตองการขององคการไมสามารถแยก
ออกจากกนัไดชัดเจน  ดังนั้นองคการจึงควรสนับสนุนพนักงานในการวางแผนอาชีพ  ทั้งนี้เพื่อให
เปนไปตามความตองการของทั้งสองฝาย  สวนการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นพนกังานจะไดรับ
การประเมินเพื่อพิจารณาผลการปฏิบัติงาน  ซ่ึงชวยใหพนักงานมีโอกาสรูถึงจุดแขง็และแกไข
ขอบกพรองตาง ๆ  
 
  3)  การจายคาตอบแทนและผลประโยชนเกื้อกูล  ระบบการจายคาตอบแทนที่ดีชวยให
พนักงานรูสึกไดรับผลตอบแทนที่พอเพยีง  และเทาเทยีมกัน  ซ่ึงสงผลตอการทําประโยชนใหแก
องคการเพื่อบรรลุเปาหมาย  คาตอบแทนในที่นี้  หมายถึง  คาจางหรือเงินเดือน (Wage and Salary)  
ซ่ึงเปนเงินที่บคุคลไดรับจากการปฏิบัติงาน  ผลประโยชนเกื้อกูลหมายถึง ส่ิงที่ใหเพิ่มเติมจาก
เงินเดือนหรือคาจาง  ไดแก  การหยดุพักผอน  การลาปวย  ตลอดจนการประกันสุขภาพ  และยงัเปน
คาตอบแทนทีไ่มใชเงิน (Non Financial Rewards) ไดแก  ความสุขกายสบายใจในการทํางาน 
ตลอดจนสภาพแวดลอมการทํางานที่ด ี
 
  4)  ความปลอดภัยและสุขภาพ  ความปลอดภัย  หมายถึง  การปองกันพนักงานจาก         
การเจ็บปวยอันเนื่องมาจากอุบัติเหตุที่เกดิจากการทํางาน  สวนสุขภาพนั้น  หมายถึง  พนักงาน
ปลอดภัยจากการเจ็บปวยและรางกาย  จิตใจสมบูรณ  ความปลอดภัย  และสุขภาพเปนเรื่องที่สําคัญมาก 
เพราะพนกังานที่ทํางานในสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย และมีสุขภาพอนามัยสมบูรณ สามารถผลิต
ผลผลิตและกอใหเกิดผลประโยชนในระยะยาวตอองคการ  ดวยเหตนุี้ผูบริหารที่มีวิสัยทศันจึงสงเสริม 
สนับสนุนและจัดใหมีโปรแกรมดานความปลอดภัยและสุขภาพอยางเพียงพอ  โดยปจจุบันไดมี       
การออกกฎหมายเกีย่วกับเรือ่งนี้  เพื่อสะทอนใหเห็นถึงการใหความสําคัญตอสังคม  จึงทําให           
ทุกองคการตระหนกัถึงความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงาน 
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  5)  พนักงานและแรงงานสัมพันธ  กฎหมายตองการใหองคการตางๆโดยเฉพาะองคการ
ธุรกิจ ตระหนกัเกีย่วกับสหภาพแรงงาน และการตอรองกบัสหภาพแรงงานในทางทีจ่ะใหเกิด
ประโยชนแกทั้งสองฝาย ในอดีตความสมัพันธนี้เปนประโยชนแกนายจางเพยีงฝายเดียว แตปจจุบนั
ระบบแรงงานสัมพันธไดรับการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น และมีความสําคญัมากขึ้นใน
ลักษณะของการรวมเจรจาตอรอง 
 
  6)  การวจิัยดานทรัพยากรมนุษย  การวิจยัดานทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญมากขึ้น 
เปนลําดับ หองปฏิบัติการทางการวิจยันี้ก็คอื  สภาพแวดลอมตามธรรมชาติของงาน  เชน  การศึกษา
เกี่ยวกับการสรรหา  อาจใหขอแนะนําเกีย่วกับประเภทของพนักงานทีเ่หมาะสมกับองคการหนึ่ง
องคการโดยเฉพาะ  หรือการวิจัยเกีย่วกับความปลอดภยัในการทํางาน  อาจบอกถึงสาเหตุของ
อุบัติเหตุที่สัมพันธกับงาน หนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษยดังกลาวขางตน Mondy et al. 
(1999) ใหความเห็นวาหนาทีข่องการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความเกีย่วของสัมพันธกันและกัน
อยางมาก  การตัดสินใจในดานหนึ่งมีผลกระทบหนาทีใ่นดานอื่น ๆ ดวย  เชน  องคการเนนในเรื่อง
การสรรหาและการฝกอบรม  ในขณะที่ขาดการเอาใจใสในเรื่องของการจายคาตอบแทนที่เพียงพอ 
ทําใหเสียทั้งเวลาและคาใชจาย  และถาการบริหารเอาใจใสอยางจริงจังกับสวัสดิการของพนักงาน
ตองมั่นใจวาทาํใหสภาพแวดลอมของงานปลอดภัยและมสุีขภาพ  รวมไปถึงการยอมตัง้สหภาพ
แรงงานอยางมีอิสระดวย เปนตน  
 
 3.  ตัวแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยของ Werther and Davis  (The Human Resource 
Management Model)  Werther and Davis (1993)  อธิบายวา การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนระบบ
ของกิจกรรมทีม่ีความเกีย่วของกัน  การตัดสินใจเกีย่วกับการวางแผนทรัพยากรมนษุย ไมเหมาะสม 
นําไปสูปญหาการจางงาน  การบรรจุแตงตั้ง  การปฏิบัติตามกฎหมาย  แรงงานสัมพันธ  ตลอดจน
การบริหารคาจางและเงนิเดอืน  
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ภาพที ่9  ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนษุยและระบบยอย  
ที่มา: Werther and Davis (1993)   
 
  Werther and Davis (1993)  อธิบายวาระบบประกอบดวยสวนยอยหรือระบบยอย (Sub 
Systems) ที่ทํางานรวมกันทั้งระบบ  แตละสวนแสดงถึงขอบเขตของกิจกรรม ดังที่แสดงไวในภาพที่ 9              
ซ่ึงจากภาพแสดงถึงความเกีย่วเนื่องกันของระบบยอยตาง ๆ  ตัวอยางเชน  ความทาทายที่ฝาย
ทรัพยากรมนษุยที่ตองเผชิญมีผลตอการคัดเลือกพนักงาน  ระบบการคัดเลือกมีผลตอระบบ              
การพัฒนาและการประเมนิ  นอกจากนั้นแตละระบบยอยยังไดรับผลกระทบจากวัตถุประสงค          
และนโยบายขององคการ  ตลอดจนสภาพแวดลอมภายนอก 

พ้ืนฐานและ
ความทาทาย 

ความสัมพันธของ
พนักงานและการ

ประเมิน 
วัตถุประสงค 
สังคม องคการ 
หนาที่ บุคคล 

การจายคาตอบแทน
และการคุมครอง

ปองกัน 

การเตรียมการ
และการคัดเลือก 

การพัฒนาและ
การประเมินผล 

สังคม 
อาชีพ 

การสะทอนกลับ
ระหวางกิจกรรมกับ
วัตถุประสงค 

กิจกรรมทรัพยากร
มนุษยทาทายตอและ
จากสภาพแวดลอม 

องคการ 



 48

  การพิจารณาการบริหารทรัพยากรมนษุยในประเด็นของระบบยอย  ชวยใหตระหนกัถึง
ความสัมพันธระหวางกิจกรรมตาง ๆ  และการพิจารณาในประเดน็ของระบบจําเปนตองพิจารณาถึง
ขอบเขตของแตละระบบยอย  โดยเริ่มจากการพิจารณาสภาพแวดลอมภายนอก  เพราะระบบสวนมาก
เปนระบบเปด (Open System)  ระบบจึงไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอม  ซ่ึง Werther and Davis 
ไดอธิบายสาระสําคัญของแตละระบบยอย ไวดังนี ้
 
  1)  พื้นฐานและความทาทาย  การบริหารทรัพยากรมนษุยตองเผชิญกับความทาทาย
เนื่องจากเปนงานที่เกีย่วของกบัคน  ความทาทายที่สําคัญคือ  การชวยใหองคการปรับปรุงประสิทธิภาพ 
และประสิทธผิลในการรับผิดชอบตอสังคม และจรยิธรรม  เพราะฉะนัน้จําเปนตองบริหารหนวยงาน
ทรัพยากรมนษุยใหบรรลุวตัถุประสงคในการปฏิบัติงาน เพื่อสนับสนุนองคการ  ดงัที่ไดกลาวไป
แลววา  ความทาทายขององคการที่เกิดจากสภาพแวดลอม  เชน  การเปลี่ยนแปลงความตองการของ
พนักงาน  การแขงขันทั้งภายใน  และระหวางประเทศ  อิทธิพลของกลุมผลักดัน  ความจําเปนที่ตอง
รักษาจริยธรรม  และการปฏบิัติตามกฎหมาย  เปนตน  สภาพการณเหลานี้เปนเพยีงสวนหนึ่งของ
ความทาทายในการบริหารทรัพยากรมนษุย  ซ่ึงเกิดขึ้นภายในองคการ  เชน  หนวยงานอื่น ๆ ของ
องคการอาจมีการแขงขันกับหนวยงานทรพัยากรมนษุย  เพื่อใหไดงบประมาณสูงกวา  หรือเพื่อใหมี
โอกาสในการใชทรัพยากรทั่วไปขององคการมากขึ้น  เปนตน  แมวาความทาทายในปจจุบัน           
เปนเรื่องของกาํลังคนที่มีความหลากหลาย  การแขงขันระหวางประเทศ  ตลอดจนความตองการ
ของรัฐบาลในการที่ทําใหเกดิโอกาสเทาเทยีมกันในการจางงาน  ความสําเร็จในการใหคําปรึกษา 
ดวยเหตนุี้ทั้งผูบริหารฝายงานหลัก  และนกัทรัพยากรมนุษยจึงตองเอาใจใสในประเด็นดังกลาว
อยางตอเนื่อง 
 
  2)  การเตรียมการและการคดัเลือก  หวัใจของการบริหารทรัพยากรมนุษย  คือ                 
การมีฐานขอมลูที่ดี  กลาวคือ  ขอมูลมีความถูกตองและทันสมัย  เพื่อใหสามารถจัดการกบัความทาทาย
ที่เกดิขึ้นได ในการสรางระบบขอมูลทรัพยากรมนษุย  ขอมูลจะถูกรวบรวมเกีย่วกับจากงานแตละงาน  
และความตองการเกี่ยวกับทรัพยากรมนษุยในอนาคตขององคการ  นอกจากนีย้ังอาศัยขอมูลจาก
ระบบขอมูลผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรมนุษยซ่ึงสามารถใหคําแนะนาํกับผูบริหารเกี่ยวกับ    
การออกแบบงาน  รวมถึงวธีิการที่ทําใหงานมีประสิทธิภาพมากขึน้  การประมาณการความตองการ
ดานทรัพยากรมนุษยในอนาคตชวยใหหนวยงานมีความคลองตัว  และมีความพรอมในการสรรหา
และคัดเลือกพนักงานใหม  ซ่ึงนําไปสูการไดกําลังคนที่มปีระสิทธภิาพเขาทํางาน  และในการประเมนิ
พนักงานนั้นสามารถดําเนินการไดตามระยะเวลา  ดวยการประเมินการปฏิบัติงานอยางเปนทางการ  
ซ่ึงสะทอนผลการทํางานแกพนักงาน  และชวยใหหนวยงานรูจุดออนของหนวยงานได 
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  3)  การพัฒนาและการประเมินผลการปฏิบัติงาน  กอนที่จะไดรับการบรรจุใหทํางาน 
พนักงานจะไดรับการปฐมนิเทศเกี่ยวกับนโยบายขององคการ  และวิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ 
นอกจากนี้พนกังานยังไดรับการฝกอบรมที่เกี่ยวกับงาน  เพื่อใหไดผลผลิตตามที่ตองการ                
หากฝายทรัพยากรมนุษยมีฐานขอมูลถูกตองและชัดเจน  จะชวยในการตัดสินใจเกี่ยวกับปฐมนิเทศ            
การฝกอบรมและการพฒันา  ตลอดจนความตองการที่จาํเปนในการใหคําแนะนําปรกึษาแกพนกังาน  
ซ่ึงนําไปสูการมีกําลังคนที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 
  4)  การจายคาตอบแทนและการปองกัน  สาระประการหนึ่งของการธํารงรักษากําลังคน
ใหมีประสิทธิภาพก็คือ  การจายคาตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับผลผลิต  หากการจายคาตอบแทน
ต่ําเกินไป  สงผลใหอัตราการเขาออกของพนักงานและปญหาความสนัพันธของพนกังานยอมสูงขึน้  
แตถาจายคาตอบแทนสูงเกินไปองคการอาจสูญเสียสถานภาพทางการแขงขันในตลาดได  อยางไรก็ดี
การบริหารการจายคาตอบแทนสมยัใหมมีส่ิงที่นอกเหนือการจายเพยีงคาตอบแทน  คือผลประโยชน
เกื้อกูลเปนสวนที่เพิ่มเติมจากการจายคาตอบแทน  ซ่ึงตองอยูในระดับที่สอดคลองกับผลผลิตของ
พนักงาน องคการจึงจะสามารถธํารงพนักงานและรักษาการแขงขันไวได  ขณะเดยีวกนัองคการ
ตองการปองกนัพนักงานของตนจากการทํางานที่เสี่ยงภยั  โดยอาศัยโปรแกรมความปลอดภัยและ
โปรแกรมดานสุขภาพ  นอกจากนี้องคการยังตองทําใหพนักงานยินยอมปฏิบัติตามกฎหมายสุขภาพ
และความปลอดภัยอีกดวย  เพื่อความปลอดภัยของพนักงาน  และลดคาใชจายอนัเนือ่งจากอุบัติเหตุ 
 
  5)  ความสัมพนัธของพนักงานและการประเมินสภาพการณ  เพื่อธํารงรักษาแรงงานที่มี
ประสิทธิภาพ  องคการจึงตองจัดการเกี่ยวกบัการจายเงนิเดือน  ผลประโยชนเกื้อกูลและสภาพ             
การทํางานที่ปลอดภัย  นอกจากนี้นกัทรัพยากรมนษุยอาจจัดใหมีโปรแกรมใหคําปรึกษาเฉพาะเรื่อง
แกผูบริหารงานหลักในปญหาที่เกีย่วกับงาน  และสวนตัว  ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความพอใจแกพนกังาน
และใหเกดิผลผลิตที่สูงขององคการ  ซ่ึงอาศัยการติดตอส่ือสารมาใชเพื่อใหพนักงานไดรับขอมูล
ขาวสาร  เพื่อใหเกิดสัมพนัธภาพที่ดใีนหมูพนักงาน  ไมเชนนั้นพนักงานอาจมีการรวมตัวกันและ
สรางกลุมชวยตัวเองที่เรียกวาสหภาพแรงงาน  ซ่ึงฝายทรัพยากรมนษุยตองเขาไปเกีย่วของและ
รับผิดชอบ  ในขณะที่ระบบการบริหารทรัพยากรมนษุยดําเนินไป  หนวยงานทรัพยากรมนุษย
จําเปนตองมีการประเมินตนเอง  เพื่อตรวจสอบการปฏิบัติงานของตน และทาํการวิจยัเพื่อคนหา
แนวทางที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น  แตการศึกษาวจิัยเหลานี้มักไมครอบคลุมความทาทายที่มีผลตอ
องคการในอนาคต   
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ภาพที ่10  ตัวแบบเชิงระบบอยางงายของการบริหารทรัพยากรมนษุย  
ที่มา: Werther and Davis (1993)   
 
 นอกจากนี้ Werther and Davis (1993)  ยังไดกลาวถึงการประยกุตระบบการบริหารทรพัยากร
มนุษยวา  ระบบยอยของการบริหารทรัพยากรมนุษยสงผลกระทบซึ่งกนัและกัน นกัทรัพยากรมนุษย  
จึงตองเอาใจใสการพึ่งพากนัระหวางระบบยอยเหลานี้  การประยกุตการบริหารทรัพยากรมนษุย   
ในเชิงระบบอยางงาย  ดังที่แสดงไวในภาพที่ 10  ประกอบดวยสวนทีใ่สเขาไป  และการแปรรูป
สวนทีใ่สเขาไปใหไดสวนทีอ่อกมาดวยแนวทางที่มีประสทิธิภาพมากทีสุ่ด  แลวนกัทรัพยากรมนุษย            
จึงตรวจสอบผลที่ไดออกมาวาถูกตองเพียงใด  กระบวนการตรวจสอบนีก้อใหเกิดการสะทอนกลับ 
ที่ใชเปนขอมลูที่ชวยในการประเมินความสําเร็จของหนวยงาน   
 
บทบาทของนกัทรัพยากรมนุษย เก่ียวกับดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในอตุสาหกรรม 
 
 การบริหารทรพัยากรมนษุยจะเปนไปในทิศทางใดนัน้  ยอมเกีย่วของกับปจจยัหลายประการ  
เชน  แนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย  สภาพแวดลอมหรือบริบทที่เกี่ยวของ  รวมทั้ง  
การแสดงออกซึ่งบทบาทของผูมีสวนเกีย่วของ (Stakeholder) ในการตอบสนองตอวัตถุประสงค
หรือประโยชนสูงสุดตามที่แตละฝายตั้งเปาหมายไว  และมีนักวิชาการหลายทานทีน่ําเสนอตัวแบบ
บทบาทนักทรพัยากรมนษุย  โดยมีความสําคัญมากตอการพัฒนาองคการ  และธํารงรักษาพนกังาน
ที่มีผลตอการปฏิบัติอยางดดีังตอไปนี ้
 

ผลสะทอนกลับ 
(Feedback) 

สวนที่ใสเขาไป 
(Input) 

สวนที่ไดออกมา 
(Output) 

กระบวนการแปรรูป 
(Transformation Process) 

- ความทาทาย 
- ทรัพยากรมนุษย 
- การศึกษา 
- ทักษะ 
 

- กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย 
- การสรรหา 
- การคัดเลือก 
- กิจกรรมอื่น ๆ 

- ผลประโยชนตางๆ 
- พนักงานที่มี
ความสามารถและไดรับ
การจูงใจ 
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 บทบาทนักพฒันาทรัพยากรมนุษย  
 
 Nadler and Nadler (1989) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของนักทรัพยากรมนษุยและ    
ใหทัศนะวา  ประกอบดวย 3 บทบาทหลัก  คือ 
  
 1.  บทบาทผูเชี่ยวชาญดานการเรียนรู (Learning Specialist) เปนบทบาทในการออกแบบ
และกําหนดการเรียนรู  ซ่ึงประกอบดวย  ผูอํานวยความสะดวกดานการเรียนรู  หมายถึง                
เปนผูเตรียมความพรอมในดานเนื้อหาหลักสูตร  สถานที่เรียน  สถานที่  อุปกรณ  เครื่องมือตาง ๆ   
การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูดวยกิจกรรมตาง ๆ และประเมินผลการเรยีนรู  ผูออกแบบกิจกรรม 
การเรียนรู  เปนผูสรางหลักสูตรเพื่อการเรียนรูดวยการหาความตองการในการฝกอบรม  การใช
รูปแบบเพื่อการออกแบบการเรียนรูอยางเหมาะสม  ออกแบบการประเมนิผลการเรียนรู  รวมทั้ง    
นําขอมูลยอนกลับมาปรับปรุงกิจกรรมการเรียนรู  และผูพัฒนากลยุทธการสอนเปนผูสรางกลยุทธ  
ที่เหมาะสมในแตละหลักสูตรรวมกับผูออกแบบกจิกรรมการเรียนรู  เพื่อพัฒนากลยทุธการสอน  
 
 2.  บทบาทผูจัดการการพัฒนาทรพัยากรมนษุย (Manager of Human Resources Development) 
เปนบทบาทดานการบริหารจัดการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ประกอบดวย ผูดแูลกิจกรรม (Supervisor 
of HRD Programs) เปนผูทําหนาที่รวมพิจารณาเลือกผูเรียนกับผูเกี่ยวของ  แสดงความเห็นเกี่ยวกับ
กิจกรรมการพฒันา  กํากับดแูลการพัฒนาใหเปนระบบระเบียบเรียบรอย  ผูพัฒนาบุคลากร 
(Developer of HRD Personnel) เปนบทบาทผูจัดการการเรียนรูเกีย่วกบังานใหกับพนักงาน              
ผูจัดเตรียมสิ่งอํานวยความสะดวก  เปนผูสนับสนุนสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ เชน  เครื่องมือ 
อุปกรณและงบประมาณใหกับการฝกอบรมและพัฒนา  ผูรักษาความสัมพันธ (Maintainer of 
Relations) เปนบทบาทผูรักษาสัมพันธภาพที่ดี ติดตอกบับุคคลที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอก
หนวยงาน 
 
 3.  บทบาทผูใหคาํปรึกษา (Consultant) เปนบทบาทที่ใหความสําคัญกับการใหคําปรึกษา
ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน  ซ่ึงประกอบดวย ผูเชี่ยวชาญ (Expert) เปนผูแนะนําวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยและทางเลอืกตาง ๆ เพื่อใชในการตัดสนิใจแกผูรับบริการ  ผูสนับสนุน (Advocate) 
เปนผูสนับสนุนดานวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการแกปญหาหรือสถานการณที่เกิดขึ้น              
ผูกระตุน (Stimulator) เปนผูชวยกระตุนใหเกิดการแกไขปญหาที่มีผลกระทบตอการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยไดอยางมีประสิทธิภาพและผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เปนผูนํา
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การเปลี่ยนแปลงในเรื่องที่เกีย่วกับทรัพยากรมนุษย  และมีสวนรวมใหคําปรึกษาเกีย่วกับ
กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
 
 ในขณะที่ Pace et al. (1991) ไดกําหนดบทบาทของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย                          
มี 4  บทบาทดังนี้ 

 
บทบาทนักวิเคราะห 

1. นักวเิคราะหความจําเปน 
2. นักวจิัย 
3. ผูประเมิน 

บทบาทนักพฒันา 
1. นักออกแบบกจิกรรมการพฒันา 

2. ผูพัฒนาอุปกรณ 

บทบาทนักเปล่ียนแปลง 
1. ผูอํานวยความสะดวก 
2. ผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
3. นักการตลาด 

บทบาทผูประสานงาน 
1. ผูจัดการ 

2. ผูใหคําปรึกษาแนะแนวอาชพี 
3. ผูบริหารโครงการ 

 
จากตัวแบบบทบาททั้ง 4 ขางตน สามารถอธิบายรายละเอียดไดดังนี ้

 
 1.  บทบาทนักวเิคราะห ประกอบดวย นักวิเคราะหความจาํเปน (Need Analysis) มีหนาที่
เปนผูรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับงานเพื่อนําไปพิจารณาหาทางแกไขในสิ่งที่เปนปญหา  นักวิจัยเปนบทบาท
ที่มีหนาที่หาขอมูลเพื่ออธิบายเกีย่วกับเหตกุารณตาง ๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนษุยดวยการศึกษา
อยางเปนระบบ  มีหลักเกณฑตามหลักการวิจัยทางสงัคมศาสตร  และผูประเมิน เปนผูพิจารณา
เกี่ยวกับคานยิม  คุณคาหรือผลท่ีไดรับจากการพัฒนาทรพัยากรมนษุย วาบรรลุเปาหมายที่กําหนด
หรือไม 
 
 2.  บทบาทนักพฒันา ประกอบดวย ผูออกแบบโปรแกรม (Programs Designer) เปนผู
จัดเตรียมแผนการพัฒนาบุคลากร  โดยการกําหนดวัตถุประสงค เครื่องมือและอุปกรณที่จําเปน   
การจัดลําดับกจิกรรม และการประเมินผล รวมทั้งการกําหนดกลยุทธการฝกอบรมตาง ๆ  ผูพัฒนา
เครื่องมือ และอุปกรณการสอน  เปนผูกําหนดความตองการ  การเลือกใช  และจัดเตรยีมอุปกรณ 
เครื่องมือ ส่ือที่ใชในการพฒันาบุคลากร  ซ่ึงจะรวมถึงกระบวนการ  การออกแบบ  การผลิต  และ
ประเมินผลการใชเครื่องมืออุปกรณนั้น ๆ 

บทบาทนักพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย 



 53

 3.  บทบาทนักเปลีย่นแปลง  ประกอบดวย  ผูสอนหรือผูอํานวยความสะดวกแกผูเขาฝกอบรม  
เปนการชวยใหผูเรียนและสรางผลงานไดมากขึ้น  โดยใหขอมูลความรู กํากับดูแลประสบการณ  
การเรียนรู  สนบัสนุนกลุมการทํางาน  และกระบวนการทาํงานตาง ๆ รวมท้ังการอํานวยความสะดวก
ในดานเครื่องมือและอุปกรณการเรียนรูและพัฒนา  ผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ 
เปนผูเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคการดวยการจัดการความรู  ความชํานาญ  เพื่อปรับปรุง
การทํางานของกลุม  หนวยงาน  โครงสรางขององคการ  เพื่อนําไปสูการพัฒนาองคการ  และ
นักการตลาดเปนผูทําใหบุคคลภายในและภายนอกองคการมีความเขาใจที่ดี  และยอมรับงานพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยวามีความสาํคัญตอองคการ  รวมทั้งเผยแพรงานทรัพยากรมนุษยตอสาธารณะชน 
 
 4.  บทบาทของผูประสานงาน  ประกอบดวย  ผูจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย               
เปนผูเชื่อมโยงทรัพยากรมนษุยและงานเขาดวยกัน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันระหวางคน
กับองคการ  ดวยการจัดการอยางมีระบบ ผูใหคําปรึกษาแนะแนวอาชพี  เปนผูที่ชวยใหพนกังานได
มองเห็นโลกของความกาวหนาในการทํางานไดอยางดี  และผูบริหารโครงการเปนผูประสานงาน 
สนับสนุนการทํางานตาง ๆ ในการจดัฝกอบรม  โดยการหาความจําเปน  การวางแผนงาน 
ดําเนินงานตามแผน  และประเมินผลการฝกอบรม 
 
 ซ่ึง สมบัติ  กุสุมาวลี (2540) กลาววา  เสริมอีกวาการปรับตัวเขาสูนักพฒันาทรัพยากร
มนุษยควรมีไว 3 ประการดงันี้  คือ 
  
  ประการที่หนึง่  การปรับไปสูการเปนนักอาํนวยการเชิงกลยุทธ (Strategic Facilitator)          
เปนบทบาทผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) กลาวคือ  มีบทบาทในเชิงรุก (Proactive) 
โดยเขาไปมีบทบาทในการวางแผนกําหนดกลยุทธดานทรัพยากรมนษุยขององคกร  และเรียนรู      
ในการคิดแบบผูประกอบการ 
 
 ประการที่สอง การลดบทบาทดานการสงมอบการฝกอบรม (Delivery) แนวโนมที่องคกร
ในอนาคตจะเต็มไปดวยผูชํานาญการที่ตองใชความรูเฉพาะดานประกอบการทํางานการฝกอบรม
และพัฒนาจึงตองอาศัยผูชํานาญในแตละสาขาวิชาชีพ (Professional) ดังนั้นบทบาทของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในฐานะผูสอน หรือผูอบรมจึงมีแนวโนมลดลง 
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 ประการที่สาม  การลดความสําคัญของการฝกอบรมแบบ Classroom-Based Training 
พรอมกับการสรางสภาพแวดลอมแหงการเรียนรู ใหพนกังานไดมกีารเรียนรูอยางตอเนื่องและ
ตลอดเวลา และกระตุนใหผูเรียนเปนศนูยกลางแหงการเรยีนรู  และสามารถนําสิ่งที่ไดเรียนรู               
ไปประยกุตใชอยางสรางสรรคไดดวยตนเอง  โดยการเพิม่บทบาทในการสรางสภาพแวดลอม            
แหงการเรยีนรู  ไดแก  สรางบรรยากาศแหงการเรียนรู  ออกแบบโครงสรางที่เอื้อตอการเรียนรู  
ออกแบบระบบที่เอื้อตอการเรียนรู  เพื่อเปดโอกาสใหมกีารเรียนรูรวมกันระหวางพนักงานกับ
ผูบริหาร 
 
บทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิกลยทุธ 
 
 Ulrich (1997) ไดเสนอบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยทุธในการเพิ่ม
ศักยภาพขององคการที่มีความพรอมในการแขงขัน  ซ่ึงประกอบดวย 4 บทบาท  ไดแก  บทบาทของ
การวางแผนยทุธศาสตร (Strategic Partner) บทบาทการสนับสนนุการบริหาร (Administrative Expert) 
บทบาทการสนับสนุนบุคลากร (Employee Champion) และบทบาทการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
(Change Agent) โดยมีรายละเอียดของแตละบทบาทดังนี ้
 
 1.   บทบาทของการวางแผนยุทธศาสตร (Strategic Partner) เปนบทบาททีมุ่งเนนการวาง
แนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับยทุธศาสตรดานการพัฒนาทรพัยากรมนษุย ควบคูไปกับยทุธศาสตรทาง
ธุรกิจ  โดยการมีสวนรวมในกระบวนการกําหนดยุทธศาสตร  การปรับเปลี่ยนยุทธศาสตรไปสู    
การปฏิบัติ  การออกแบบใหการปฏิบัติงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยเปนทิศทางเดียวกันกับ
ยุทธศาสตรธุรกิจ  และการแปลงยุทธศาสตรธุรกิจไปสูการจัดการดานพัฒนาทรัพยากรมนุษย         
โดยที่บทบาทนี้จะประสบความสําเร็จไดกต็อเมื่อนักทรพัยากรมนษุยสามารถเปลี่ยนยทุธศาสตร
ทางธุรกิจไปสูการปฏิบัติได  โดยการชวยใหธุรกิจสามารถปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง  และ   
ทราบถึงความตองการของลูกคาไดดีขึน้  รวมทั้งชวยใหธุรกิจบรรลุความสําเร็จทางดานการเงินจาก
การปฏิบัติการทางยุทธศาสตรที่มีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับ Shuler (1996) ศึกษาพบอีกวา  
ส่ิงที่สําคัญพื้นฐานของนักทรัพยากรมนษุยเชิงกลยุทธที่จะตองกระทํา  คือ  การแปลงกลยุทธของ
องคการใหเปนงานดานทรพัยากรมนษุยใหได  นกัทรัพยากรมนษุยวิชาชีพจะตองมีความสามารถ
ในการวินิจฉัยองคการ (Organization Diagnosis) สามารถจัดลําดับความสําคัญของงานดาน
ทรัพยากรมนษุยที่ไดจากการนํากลยุทธทั้งหมดทั้งที่เปนเอกสารหรือเปนกลยุทธในภาพรวม             
และงานของหนวยงานยอยตาง ๆ ตลอดจนกระบวนการผลิต  มาวินิจฉยั  และแปลงเปนงานดาน
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ทรัพยากรมนษุยได  ซ่ึงบทบาทดังกลาวนีท้ําใหนกัทรัพยากรมนษุยวิชาชีพตองเขาไปเกี่ยวของ       
หรือมีสวนรวมกับการบริหารองคการใหมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
   
 2.   บทบาทการสนับสนุนการบริหาร (Administrative Expert) เปนบทบาทที่มุงเนน      
การออกแบบและดําเนินการในกระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนษุย  เชน  งานเจาหนาที่           
การฝกอบรม  การประเมินผล  การออกแบบโครงสรางองคการ  โดยที่บทบาทนี้จะประสบความสําเร็จ
ไดก็ตอเมื่อมกีระบวนการบริหารที่มีประสิทธิภาพ  รวมทั้งผูบริหารดานทรัพยากรมนุษยสามารถ
จัดการดานการพัฒนาบริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางประสิทธิภาพ  โดยการปรับปรงุวิธีการทํางาน
ใหมีประสิทธภิาพดีขึ้นอยางตอเนื่อง  และสามารถสรางผลิตภาพในการทํางาน  ตลอดจนลดตนทุน
ขององคการลงได  ในการเปนผูเชี่ยวชาญการบริหารที่มีประสิทธิภาพ  นักทรัพยากรมนุษยวิชาชีพ
จะตองดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเกิดการปรับร้ือกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง ในองคการหลาย
แหงไดทําการปรับร้ือกระบวนการดานทรพัยากรมนษุย  จนทําใหเกดิองคการดานทรพัยากรมนษุย
แบบใหมซ่ึงเรยีกวา “การบริการรวม” (Shared services) ดวยการใหหนวยงานอื่น ๆ ขององคการ
สามารถใชบริการตาง ๆ ของงานบริหารทรัพยากรมนุษยได  โดยที่ยังรักษาคุณภาพของ      
การใหบริการแกผูใชบริการปกติได  สอดคลองกับ Coroll (1991) ไดมกีารเปลี่ยนแปลงบทบาทของ 
นักทรัพยากรมนุษยในเชิงความตองการของธุรกิจ  และมีประสิทธิภาพตอการดําเนนิขององคการ
โดยมีลักษณะเปนผูเชี่ยวชาญทางดานทางดานทรัพยากรมนุษย  เชน  การนําความรูนั้นไปพัฒนา
ทักษะตาง ๆ ขององคการตองการ 
 
 3.   บทบาทการสนับสนุนบุคลากร (Employee Champion) เปนบทบาทที่เกีย่วกับการพฒันา
และการตอบสนองความตองการของพนักงาน  เพราะมองวาพนกังานเปนเสมือนตนทนุทางปญญา 
(Intellectual capital) ที่มีความสําคัญตอองคการ  ซ่ึงบทบาทนี้จะประสบความสําเร็จไดก็ตอเมื่อ    
นักทรัพยากรมนุษยสามารถสรางความผูกพัน  และเพิ่มความสามารถของพนักงานในองคการได 
โดยใหการสนบัสนุนและตอบสนองพนักงาน การสงมอบของการจัดการสนับสนุนพนักงาน  ก็คือ 
การทําใหสมรรถนะความสามารถ (Competence) และความผูกพัน (Commitment) ของพนักงาน
เพิ่มเติมขึ้น สอดคลองกับ Tyson (1987) ที่มีการแบงหนาที่ของนักทรัพยากรมนุษย ออกเปน 3 หนาที่   
ที่เรียกวา Balkanization ซ่ึงเปนการเปลี่ยนบทบาทของนักทรัพยากรมนุษยใหมีบทบาทมากขึ้น
กวาเดิม นั่นคอื การทํางานแบบเสมียน (The clerk of works) เปนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่
สนับสนุนกิจกรรมตาง ๆ ของฝายทรัพยากรมนุษย  เชน  การสรรหา  การธํารงรักษา  และการจดั
สวัสดิการตาง ๆ เปนตน  หนาที่ถัดไปเปนการทํางานแบบผูจัดการติดตอประสานงาน             



 56

(The contract manager) เปนการบริหารงานประจําที่ตองมีการติดตอส่ือสารกับหนวยงาน              
หรือบุคคล  เชน  สหภาพแรงงาน  กระทรวงแรงงาน  เปนตน  และตองมกีารทํางานแกปญหาวนัตอวัน 
(day-to-day) ที่เกดิขึ้นในองคการ และทาํงานแบบสถาปนกิ (The architect) ที่ตองมีการเสาะแสวงหา 
และการสรางโครงสรางขององคการใหเหมาะกับสภาวการณในปจจบุัน  โดยทั้งสามหนาที่ของ 
Tyson นั้น  เปนการสามารถเอื้ออํานวยความสะดวกตอการสนับสนุนบุคลากรขององคการได 
 
 4.   บทบาทการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เปนบทบาทที่สําคัญ               
เพราะสามารถเพิ่มคุณคางานใหแกนกัทรัพยากรมนษุย  โดยการมีสวนรวมในการเปลีย่นแปลงของ
องคการ  ซ่ึงบทบาทนี้จะประสบความสําเรจ็ไดก็ตอเมื่อนกัทรัพยากรมนษุยมคีวามคดิริเร่ิมสรางสรรค 
รวมทั้งสามารถที่จะเขาใจการเปลี่ยนแปลง  ยอมรับ  และสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อให
สามารถนําไปสูเปาหมายที่กาํหนดไวได  การสงมอบของการจัดการการเปลี่ยนรูปและการเปลี่ยนแปลง
ก็คือ ขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลง (Capability of Change) ในการเปลี่ยนรูปขององคกร    
นักทรัพยากรมนุษยวิชาชีพจะแสดงบทบาทเปนหุนสวนธุรกิจ  โดยการชวยใหพนักงาน           
เลิกวัฒนธรรมเดิมและปรับปรุงเสริมสรางวัฒนธรรมองคกรใหมขึ้นมา  นักทรัพยากรมนุษยวิชาชีพ
ในฐานะหนวยนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนผูกําหนดกระบวนการเปลี่ยนแปลงในองคการใหเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงองคการทีเ่กิดขึน้  และการเปรยีบเทยีบงานในบทบาทนีว้าเปน “ผูนําการเปลี่ยนแปลง” 
(Change Agent) เนื่องจากนกัทรัพยากรมนษุยวิชาชีพจะตองเปนผูเผชิญหนากับความขัดแยงตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในทกุ ๆ องคการที่มีการเปลี่ยนแปลง  นักทรัพยากรมนษุยวิชาชีพจะเคารพและใหเกยีรติ
ตอการเปลี่ยนแปลงในอดีตขององคการ  ในขณะเดียวกนักไ็ดดําเนินการเพื่อรองรับตอการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคต  นกัทรัพยากรมนุษยวิชาชีพจะผลักดัน  และอํานวยการใหเกิดพฤติกรรมใหมเพื่อให
องคกรรกัษาความสามารถในการแขงขนัไว  ซ่ึงทาํใหเหน็ไดชัดวาการเปนหนวยนําการเปลี่ยนแปลง
เปนมูลคาเพิ่มของบทบาทนักทรัพยากรมนุษยวิชาชีพในฐานะที่เปนหุนสวนธุรกจิอยางแทจริง 
 
 สรุปไดวาโดยภาพรวมแลว  บทบาทของนกัทรัพยากรมนษุย ประกอบดวย 2 สวนใหญ ๆ คือ 
บทบาททางดานพัฒนาทรัพยากรมนษุย  และบทบาททางดานการบริหารทรัพยากรมนษุยเชิงกลยุทธ  
ดังนั้นการวิจยัคร้ังนี้ไดใชบทบาทของทั้ง 2  บทบาทมาเปนพื้นฐานตอการพัฒนามาตรฐาน
สมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยของอุตสาหกรรมยานยนตตอไป  
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ตัวแบบของสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย 
 
 Marquardt and Engel (1993) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับสมรรถนะของนักฝกอบรมที่สามารถ
ทํางานไดในตลาดแรงงาน มทีั้งหมด 16 สมรรถนะแบงออกเปน 3 กลุม  ไดแก  
 
 กลุมที่ 1  เจตคติตอการทํางาน  ประกอบดวย  การเคารพคานิยมและปฏิบัติตอวัฒนธรรม
ขององคการ  ความอดทน  และการยอมรบัฟงผูอ่ืน  การผูกพันตอองคการกับการพฒันา              
ทรัพยากรมนษุย  ความคดิริเร่ิมขององคการ  และการเขากับผูอ่ืนไดงาย 
 
 กลุมที่ 2  ทักษะที่จําเปนตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย  ทักษะการติดตอส่ือสาร  
ทักษะการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ทกัษะความคิดสรางสรรค  และการเรียนรูจากการจัดการดวย
ตนเอง 
 
 กลุมที่ 3  ความรูทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ประกอบดวย  ความรูเกี่ยวกับ              
การจัดการวัฒนธรรม  ความรูเกี่ยวกับทฤษฏี  และการประยุกตในดานทรัพยากรมนษุย  ความรู
ทางดานภาษาตางประเทศ  ความรูทางดานวัฒนธรรมองคการ  และโลกาภิวตัน 
 
 ในขณะที่  Dare and Leach (1999) ไดทําการสรางแบบจําลองสมรรถนะของการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย (Human Resources Development Model) ในรูปแบบของความรู  และทักษะ            
เพื่อการฝกอบรมและพัฒนาของประเทศสหรัฐอเมริกา (The American for Training Development: 
ASTD) ประกอบสมรรถนะ 4  กลุม จํานวน 35 สมรรถนะ ดังตอไปนี ้
 
 กลุมที่ 1  สมรรถนะดานเทคนิค (Technical Competencies) ประกอบดวย  การเขาใจ           
การเรียนรูผูใหญ  การเขาใจถึงเทคนิค  และวิธีการที่ใชในการพัฒนาอาชีพ  ทักษะในการกําหนด
ความรู  ความสามารถของบุคคล  ความสามารถทางดานคอมพิวเตอร  ทักษะระบบอิเล็กทรอนิคส  
ทักษะของการประเมิน  ทักษะในการเลือกใชส่ือ  ทักษะการกําหนดวัตถุประสงค  ความเขาใจถึง
ทฤษฎีการฝกอบรม  และการพัฒนา  ตลอดจนเทคนิคตาง ๆ  ทักษะการวิจัย  และความเขาใจในงาน  
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 กลุมที่ 2  สมรรถนะทางดานธุรกิจ (Business Competencies) หมายถึง  พื้นฐานทางดาน
การบริหาร  เศรษฐศาสตร  หรือการจัดการ  ประกอบดวย  ทักษะการบริหารทรัพยากรและ
งบประมาณ  การเขาใจถึงธุรกิจ  การเขาใจถึงพฤติกรรมองคการ  ทกัษะการวิเคราะหตนทุนและกาํไร  
ทักษะในการมอบอํานาจ  การเขาใจในอตุสาหกรรมที่เกีย่วของกับธุรกจิขององคการ   ความเขาใจ
ในทฤษฏี  และวิธีการพัฒนาองคการ  ความเขาใจในองคการ  ทักษะการบริหารโครงการ             
ทักษะการบริหารจดัการขอมูล  
 
 กลุมที่ 3  สมรรถนะดานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Competencies)
ประกอบดวย  ทักษะการสอนงาน  ทักษะการใหขอมูลยอนกลับ  ทักษะกระบวนการกลุม              
ทักษะการเจรจาตอรอง  ทักษะการนําเสนอ  ทักษะการตัง้คําถาม  ทักษะการสรางความสัมพันธ  
ทักษะการเขียน  
 
 กลุมที่ 4  สมรรถนะดานสตปิญญา (Intellectual Competencies) ประกอบดวย  ทกัษะ            
การสรุปลดทอนขอมูล  ทักษะการคนหาสารสนเทศ  ทักษะของวิสัยทัศน  ทักษะการสรางรูปแบบ
ทางความคิด  ความหลากหลายในความคิด (Intellectual Versatility) ทักษะการสังเกต              
ทักษะการรูจักและเขาใจตนเอง  
 
 โดยที่ Brewster et al. (2000) ยังพบอกีวา  สมรรถนะวิชาชีพนักทรัพยากรมนุษยสามารถ
แบงตามระดับการทํางาน (Job Levels) และบทบาทของงาน (Job Roles) โดยแบงสมรรถนะ
ออกเปน 4 สวน ดังตอไปนี ้
 
 สวนทีห่นึง่ ระดับปจเจกชน (Personal Level) ประกอบดวย  สมรรถนะจาํนวน 7 สมรรถนะ  
ไดแก  การติดตอส่ือสาร  การตัดสินใจ  และการแกปญหา  ความชํานาญทางดานธุรกจิ                   
ความนาเชื่อถือและความเปนผูชํานาญการ  ภาวะผูนํา  การบริหารความสัมพันธระหวางบุคคล   
และหนวยงาน  และความสามารถในการปรับตัว  
 
 สวนที่สอง ระดับองคการ (Organizational Level) ประกอบดวย  สมรรถนะจํานวน                  
5 สมรรถนะ คือ  ความรูสภาพแวดลอม  ความรูทางดานอุตสาหกรรม  ความรูเร่ืององคการ              
การประเมินจากผลกระทบตาง ๆ  และความรูทางดานการจัดการฝายทรัพยากรมนษุย  
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 สวนที่สาม ระดับการจัดการ (Managerial Level) ประกอบดวย  สมรรถนะจํานวน                   
6 สมรรถนะ ไดแก  การจัดการดวยตนเอง  การจัดการกับสมาชิก  การจดัการกับทรัพยากรตาง ๆ  
ในองคการ การจัดการการผลิต รวมทั้งการจัดหาจากภายนอก และการบริหารความเปลี่ยนแปลง  
 
 สวนสุดทาย ระดับการปฏิบตัิหนาที่ (Functional Level) ประกอบดวย  สมรรถนะจํานวน        
7 สมรรถนะ คือ  การวางแผนและการจัดคนเขาทํางาน  การประเมินผลการทํางาน  และการพัฒนา 
แรงงานสัมพนัธ  การบริหารคาจางและคาตอบแทน  สวสัดิการและความปลอดภัยในการทํางาน 
ระบบและการจัดการสารสนเทศ  และการออกแบบองคการและการพฒันา  เปนตน 
 
 สวน Schoonover (2003) ไดสรุปกรอบแนวคิดสมรรถนะของนักทรัพยากรมนษุย             
(HR Competency Framework) แบงออกเปน 4 กลุมดังตอไปนี ้
 
 กลุมที่ 1  คุณลักษณะสวนบุคคล (Personal Attributes) ที่องคการตองการทุกหนาที่  และ
ทุกระดับ  ไดแก  การมุงเนนผลลัพธ  การเรียนรูอยางตอเนื่อง  การเปนพันธสัญญา  และการซื่อสัตย
ตอองคการ 
 
 กลุมที ่2  สมรรถนะภาวะผูนาํ และการจดัการ (Leadership and Management Competencies) 
เปนปจจยัที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ ภายใตระดบัการปฏิบัติงานที่แตกตางกนัขององคการ 
ประกอบดวย  การสรางวิสัยทัศน  และการสรางพันธมิตร  การคิดเชิงกลยุทธ  การสรางเครือขาย
และทีมงาน  การจัดการทรัพยากร  การพัฒนาการปฏิบัติงาน  และการตัง้เปาหมาย 
 
 กลุมที่ 3  สมรรถนะหลักของนักทรัพยากรมนุษย (HR Core Competencies) เปนปจจยั
ความสําเร็จของนักทรัพยากรมนุษยพึงมขีองบทบาทตาง ๆ ประกอบดวย  ความรับผิดชอบที่ไดรับ
มอบหมาย  การออนนอมถอมตน  การเนนที่ลูกคา  การสอนงานและการใหคําปรึกษา  การจัดการ
เปนเลิศ  ความเชี่ยวชาญทางดานเทคโนโลยี  การจัดการความรู  ทักษะการประเมินและการวัดของ
การปฏิบัติงาน  และการสนับสนุนผูปฏิบัติงานขององคการ 
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 กลุมที่ 4  บทบาท และสมรรถนะดานวิชาชพีนักทรัพยากรมนุษย (HR Role - Specific 
Competencies) ไดมีการแบงวิชาชีพ ออกเปน 3 ระดับ คอื 
 
 ระดับที่หนึ่ง  เปนนักทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (HR Strategist) ประกอบดวย                 
ความเชี่ยวชาญดานธุรกิจ  ความเชี่ยวชาญเชิงกลยุทธ  และการบริหารความเปลี่ยนแปลง 
 
 ระดับที่สอง  เปนนักทรัพยากรมนุษยเชิงจดัการทั่วไป (HR Generalist) ประกอบดวย            
การออกแบบ และพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิภาพ  การบริหารการปฏสัิมพันธในองคการ            
และการบริหารโครงการ  และผลิตภัณฑ 
 
 ระดับที่สาม  เปนนักทรัพยากรมนุษยเชิงชาํนาญการ (HR Specialist) ประกอบดวย          
การพัฒนากลยุทธ  การวิเคราะหสถานการณ  การออกแบบโปรแกรม  และการสงมอบผลิตภัณฑ 
และบริหาร 
 
 และ University of Michigan (2003) ไดนําแนวคดิของ Competency ใชในภายในองคการ 
โดยสามารถแบงออกเปน 4  กลุมดังตอไปนี้ 
 
 กลุมที่ 1  ความเชี่ยวชาญทางดานธุรกิจ และกลยุทธ (Strategic Contribution and Business 
Mastery) ประกอบดวย ทักษะในการปฏิบัตหินาที่ (Functional Skills) ไดแก  การคดิและการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยเชิงกลยุทธ  การมุงเนนลูกคา  และภาวะผูนํา 
 
 กลุมที่ 2 ความนาเชื่อถือในระดับบุคคล (Personal Credibility) ประกอบดวย  ทักษะการปฏิบัติ
หนาที่ (Functional Skills) ไดแก  การมีจรรยาบรรณและซื่อสัตย  การมุงเนนความสําเร็จ  การสราง
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล  การตระหนักและการพัฒนาสายอาชีพ  สวนทักษะทีต่องการ คือ             
การติดตอส่ือสาร  และการสอนงาน 
 
 กลุมที่ 3  ความชํานาญการดานทรัพยากรมนุษย (Expert HR delivery ) ประกอบดวยทักษะ
ที่ตองการ  คือ  ความชํานาญทางดานเทคโนโลยี  และทกัษะทางดานเทคนิคของทรัพยากรมนษุย 
(HR Technical Skills) ไดแก  การจัดคนเขาทํางาน  การบริหารคาตอบแทน  การวางแผนเชิงกลยุทธ 
การบริหารความขัดแยงภายในองคการ  และการฝกอบรม  
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 กลุมที่ 4 ความเชี่ยวชาญทางดานวัฒนธรรม  การเปลี่ยนแปลง และกระบวนการ (Culture 
Change and Process Mastery) ประกอบดวย  ทกัษะในการปฏิบัติหนาที่ (Functional Skills) ไดแก 
การบริหารโครงการ  การใหคําปรึกษา  การออกแบบองคการของการบริหารการเปลี่ยนแปลง  และ
ทักษะทางดานเทคนิคของทรัพยากรมนษุย (HR Technical Skills) ไดแก  การอํานวยความสะดวก
ใหแกองคการ 
 
 ในปจจุบนัมาตรฐานสมรรถนะวิชาชีพของนักทรัพยากรมนุษยไดมีการพัฒนาอยางเปน
รูปธรรมทั้งสหราชอาณาจกัร และสหรัฐอเมริกา  ผูวิจัยทาํการเปรียบเทยีบระหวางมาตรฐานวิชาชีพ
ของนักทรัพยากรมนุษยดังตาราง  
 
ตารางที่ 4  เปรียบเทียบระหวางมาตรฐานวิชาชีพของนกัทรัพยากรมนุษยในสหราชอาณาจักร และ 
                  สหรัฐอเมริกา 
 

ประเด็น มาตรฐานวชิาชีพของนักทรัพยากรมนุษย 
 สหราชอาณาจกัร สหรัฐอเมริกา 
1. องคการที่รับรอง Chartered Institute of Personal 

and Development (CIPD) เปน
สมาคมวิชาชีพ ภายใตการกาํกับ
ของ National Council for 
Vocational Qualification 

1. Human Resource Certification 
Institute (HRCI) 
2. Society for Human Resource 
Management (SHRM) 

2. เปาหมาย การประเมิน และรับรอง
มาตรฐานความรูของผูปฏิบัติงาน
ดานทรัพยากรมนุษย โดยการ
เทียบโอนประสบการณ 

การประเมิน และรับรอง
มาตรฐานความรูของผูปฏิบัติงาน
ดานทรัพยากรมนุษย โดยการ
สอบเทานั้น 

3. กลุมเปาหมาย ผูที่ปฏิบัติงาน และผูบริหารดาน
ทรัพยากรมนษุย 

ผูที่ปฏิบัติงาน และผูบริหารดาน
ทรัพยากรมนษุย 

4. เกณฑใน                
    การประเมนิ 

1. ตองทํางาน และมีประสบการณ
ดานทรัพยากรมนุษย  
2. ผานการฝกอบรม หรือการเทียบ
โอนประสบการณกับมาตรฐาน หรือ
การทดสอบโดยใชขอสอบอัตนัย 

1. ตองทํางาน และมีประสบการณ 
ดานทรัพยากรมนุษย อยางนอย 2 ป 
2. ผานการสอบขอเขียน โดยเปน
ขอสอบที่มีตัวเลือก (Multiple 
Choices) 
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ตารางที่ 4  (ตอ) 
 

ประเด็น มาตรฐานวชิาชีพของนักทรัพยากรมนุษย 
 สหราชอาณาจกัร สหรัฐอเมริกา 
5. ระดับของ 
    นักทรัพยากรมนุษย 

มีทั้งหมด 2 ระดับ ดังนี ้
1. Support-Level Standard  
2. Certificate in Business 
Awareness and Advanced 
Professional Study  
3. Practitioner-Level Standard 
4. Advance Practitioner Standard 

มีทั้งหมด 3 ระดับ ดังนี ้
1. Professional Human Resource 
2. Senior Professional Human 
Resource 
3. Global Professional Human 
Resource  

6. เนื้อหาของ 
    การประเมนิ 

สําหรับเนื้อหาที่ประเมินไดแก  
1. งานบุคคล (Personal Practice) 
2. การฝกอบรม (Training 
Practice) 
3. การสรรหา และการคัดเลอืก 
(Recruitment and Selection) 
4. แรงงานสัมพันธ และกฎหมาย 
(Employee Relations and Law 
Practice) 
5. ความเขาใจในธุรกิจ 
(Understanding the Business 
Environment) 
6. การเรียนรู และการพัฒนา 
(Learning and Development) 

สําหรับเนื้อหาที่ประเมิน ไดแก 
1. การบริหารทรัพยากรมนษุย
เชิงกลยุทธ  
2. การวางแผนกําลังคน 
3. การพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
4. คาจาง และผลประโยชนอ่ืนๆ  
5. แรงงานสัมพันธ 
6. ความปลอดภัย และอาชีวอนา
มัยในการทํางาน  
7. การพัฒนาองคการที่มี
ประสิทธิภาพ 
8. การบรรจุเขาทํางานระดับ 
Global 
9. การบริหารงานระหวาง
ประเทศI 

ที่มา: Chartered Institute of Personnel and Development (2004); Human Resource Certification  
         Institute (2006)   
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 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชแนวความคิดของมาตรฐานวิชาชีพนักทรัพยากรมนุษย                                          
ทั้งสหราชอาณาจักร  และสหรัฐอเมริกา  ตลอดจนงานวจิัยจากตางประเทศ เปนตนแบบในการหา
มาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุย  ในอุตสาหกรรมยานยนตตอไป  จากการศกึษาแนวคดิ 
เอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของ สามารถสรุปเปนกรอบความคิดการวิจยัดังแผนภาพที่ 11 ดังตอไปนี้ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 11  กรอบแนวคดิของงานวิจยั 
 

แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

- ความสามารถ เชน ความรู ทักษะตางๆ  
- คุณสมบัติตางๆ  

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 

- หลักการการบริหารทรัพยากรมนุษย 
- หนาที่ของนกับริหารทรัพยากรมนษุย 
- บทบาทของนักบริหารทรพัยากรมนษุย 

มาตรฐานสมรรถนะ 
นักทรัพยากรมนุษย 

ในอุตสาหกรรมยานยนต 

- สมรรถนะหลัก (Core 
Competency) 
- สมรรถนะของการปฏิบัติ
หนาที่ (Functional Competency) 
ตามความตองการของ
อุตสาหกรรมยานยนต 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยผสมผสานวิธี (Mixed Methodology) ทั้งการวจิัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวจิัยเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) ควบคูกนัไปเพื่อเปน    
การตรวจสอบขอมูล และศึกษารายละเอยีดของขอมูลในเชิงลึก  นอกจากนี้การผสมผสานกัน
ระหวางวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  เพื่อการแกไขขอบกพรองของขอมูล
แตละประเภท  ทั้งยงัมีความหลากหลายคณุสมบัติ และหลากหลายวิธี  ซ่ึงในการวจิัยเชิงสังคมศาสตร
เรียกวา  เทคนคิสามเสา (Triangulation Technique) โดยเปรียบเทียบเชงิความหมาย  ในการศึกษา
ปญหาวิจัยเร่ืองใดเรื่องหนึ่งโดยอาศัยแงมุมที่หลากหลายมากขึ้น  เพื่ออธิบายปรากฏการณ           
หรือพฤติกรรมที่ซับซอนไดกระจางชดัมีความเที่ยงตรงยิง่ขึ้น  และเพื่อเปนการเสริมใหสมบูรณ
หรือเติมใหเตม็นั่นคือ เปนการตรวจประเดน็ที่ซํ้าซอน  หรือประเด็นทีแ่ตกตางของปรากฏการณ    
ที่ศึกษา  ตลอดจนเปนการขยายใหงานวิจยัมีขอบขายทีก่วางขวางมากขึ้น (ผองพรรณ  ตรัยมงคลกูล  
และ  สุภาพ  ฉตัราภรณ, 2545)   
 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีการแบงออกเปน 3 ระยะ ดงัตอไปนี ้
 
 ระยะท่ี 1  ศึกษาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต  โดยกําหนด   
นิยามศัพท เกีย่วกับสมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษยจากทฤษฏี  แนวคดิ  บทความทางวิชาการ       
และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ นาํมาวิเคราะหจนไดตนแบบของแบบสอบถามโดยใชวิธีเดลฟาย  
 
 ระยะท่ี 2  วิเคราะหกลุมสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษยภาคอุตสาหกรรมยานยนต   
เปนการวจิัยเชงิปริมาณดวยวธีิการสํารวจ (Survey) เพื่อวิเคราะหกลุมสมรรถนะของนักทรัพยากร
มนุษย  
 
 ระยะท่ี 3  กําหนดมาตรฐานสมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต ระยะ
นี้เปนการวิจยัเชิงคุณภาพจากการประชุมกลุม (Focus Groups) กับผูจัดการ หรือหัวหนางานของฝาย
ทรัพยากรมนษุย 
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แผนการวิจัย 
 

 
ภาพที ่12  แผนการวจิัย 

ระยะท่ี 3  กําหนดมาตรฐานสมรรถนะ 
นักทรัพยากรมนุษย  

ระยะท่ี 2 วิเคราะหกลุมสมรรถนะ 
นักทรัพยากรมนุษย  

ศึกษาสมรรถนะ 
นักทรัพยากรมนุษย
กลุมอุตสาหกรรม 

ยานยนต 

วิเคราะหกลุมสมรรถนะ
นักทรัพยากรมนุษย 

ระยะท่ี 1   ศึกษาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย 

ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ                
การบริหารทรัพยากรมนุษย 

สมรรถนะของ 
นักทรัพยากรมนุษยตนแบบ 

จัดกลุมสมรรถนะ 
นักทรัพยากรมนุษย 

สอบถามขอมูลจากผูเชี่ยวชาญ
โดยวิธีการ Delphi 
- ผูแทนจากองคกรวิชาชีพ 
-  อาจารยระดับอุดมศึกษา  
-  ผูจัดการฝายทรพัยากรมนุษย  

กําหนดมาตรฐานสมรรถนะ             
นักทรัพยากรมนุษย                    

ในอุตสาหกรรมยานยนต 

วิเคราะหองคประกอบ 
(Factor Analysis) เพื่อจัด
หมวดหมูของสมรรถนะ 

ทํา Focus Group จาก
ผูจัดการ หรือหัวหนางาน
ฝายทรัพยากรมนุษย 

วิเคราะหงานของ 
ฝายทรัพยากรมนุษยใน
อุตสาหกรรมยานยนต 

สอบถามผูจัดการ 
ฝายทรัพยากรมนุษย 
 โดยวิธีการสํารวจ 
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ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 
 
ระยะท่ี 1  ศึกษาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอตุสาหกรรมยานยนต  
 
 ประชากร และตัวอยาง 
 
 ประชากร   
  
 ประชากรที่ใชในการวิจัยระยะทีห่นึ่ง คือ ผูเชี่ยวชาญจากองคการวิชาชีพ 20 คน อาจารย
ผูสอนระดับอุดมศึกษาสาขาบริหารทรัพยากรมนุษย หรือสาขาที่เกี่ยวของ 40 คน และผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนษุย หรือหัวหนาแผนกทีเ่กี่ยวของกับฝายทรัพยากรมนษุยของอตุสาหกรรมยานยนต 
61 คน รวมทั้งสิ้น 121 คน 
 
 ตัวอยาง    
 
 ตัวอยางที่ศกึษาไดมาจากประชากรโดยใชวิธีการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
ประกอบดวยผูเชี่ยวชาญจากองคกรทางวชิาชีพดานทรพัยากรมนษุย  อาจารยผูสอนระดับอุดมศึกษา 
สาขาบริหารทรัพยากรมนษุย  หรือสาขาที่เกี่ยวของ  และผูจัดการฝายทรัพยากรมนษุย หรือหัวหนา
แผนกที่เกี่ยวของกับฝายทรัพยากรมนษุย  จาํนวน  13  คน  ในการสุมไดกําหนดเกณฑพิจารณา
คุณสมบัติของตัวอยางดังนี ้
 
 1.   เปนผูที่มีประสบการณทํางานฝายทรัพยากรมนุษย  หรือเปนผูสอนระดบัอุดมศึกษาทีม่ี
ประสบการณการสอน  หรือดํารงตําแหนงผูจัดการฝายทรัพยากรมนษุย  หรือหัวหนาแผนกที่
เกี่ยวของกับฝายทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต  ไมนอยกวา 5 ป และตองมีความรูเร่ือง
เกี่ยวกับสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย เปนอยางดี   
 
 2.   เปนผูที่ยนิดีทีร่วมใหขอมูลตลอดกระบวนการของการเก็บรวบรวมขอมูล 
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 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  
 การสราง และทดสอบเครื่องมือ 
  
 เครื่องมือที่ใชในระยะที่ 1 เปนแบบสอบถาม ไดดําเนนิการสรางแบบสอบถาม ดังนี้ 
 
 1.   ศึกษาแนวคดิจากทฤษฎี  บทความวิชาการ  และผลงานวิจัยตาง ๆ  เพือ่กําหนด
ความหมาย และขอบขายเกีย่วกับสมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษย  โดยการรวบรวมประเด็นตาง ๆ         
ทั้งที่เปนนยิามศัพท  ความหมายที่เกีย่วของกับสมรรถนะสวนบริบทของสหรัฐอเมริกา  และ
สหราชอาณาจกัรและนโยบายการพฒันาของกลุมอุตสาหกรรมยานยนต  และกลุมผลิตชิ้นสวน 
ยานยนต  ซ่ึงประกอบดวย  กลุมผูประกอบ  และกลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนต  เพื่อทําความเขาใจ
ตรงกนั  และแนวความคดิในแนวทางเดยีวกนั  หลังจากนัน้ไดนาํความหมาย และประเดน็ที่สําคัญ ๆ 
มาสังเคราะห  เพื่อนําเสนอตอคณะกรรมการเดลฟายในการพิจารณาแตละสมรรถนะ 
 
 2.   หลังจากนัน้นาํมาวิเคราะห  และสรางแบบสอบถามฉบับราง  ซ่ึงเปนแบบสอบถาม   
ทั้งปลายเปด  และปดชนดิมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  โดยรอบที่หนึ่งมีการแบง
สมรรถนะออกเปน 2 สมรรถนะ คือ สมรรถนะหลักจํานวน 28 สมรรถนะ และสมรรถนะการปฏิบัติ
หนาที่จํานวน  35  สมรรถนะ และสวนรอบที่สอง ประกอบดวยสมรรถนะหลักจํานวน  16 สมรรถนะ 
และสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่จํานวน 26 สมรรถนะ 

 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลไดดําเนนิการระหวางเดือนเมษายน พ.ศ. 2549 โดยดําเนินการ
ดังนี ้
 
 1.   ทําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยเชิญคณะกรรมการเดลฟาย  
 
 2.   ดาํเนินการสงแบบสอบถามทางไปรษณยี  พรอมสอดซองที่จาหนาถึงคณะกรรมการ
เดลฟาย  และปดดวงตราไปรษณีย  เพื่ออํานวยความสะดวก  โดยกําหนดเวลาการสงแบบสอบถาม
คืนภายใน  2  สัปดาห  
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 3.   รวบรวมขอมลูจากคณะกรรมการเดลฟายไดตอบแบบสอบถาม ยังไดดําเนินการจํานวน 
2 รอบ จึงเกิดฉนัทามติ โดยมผูีตอบแบบสอบถามคืนมาจํานวน 13 คน จาก 26 คน ที่สงแบบสอบถาม
ไป เนื่องจากคุณสมบัติคณะกรรมการเดลฟาย 13 คน เปนแบบเอกพันธ(Homogeneity) ซ่ึงถือวา
จํานวนดังกลาวเพยีงพอตอการทําเทคนิคเดลฟาย (Linstone and Turoff, 1978; Rowe and Wright, 
1999; Day and Bobeva, 2005) 
 
 4.   สรุป จากการทําเทคนิคเดลฟาย (Delphi Techniques) ทั้ง 2 รอบ    
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 
 หลังจากการเกบ็รวบรวมแลว ไดตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม  และนํามา
วิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  เพื่อคํานวณหาคามัธยฐาน (Median) และพิสัยระหวางควอไทล 
(Interquartile Range) ของแตละประเดน็ 
 
 เกณฑที่ใชของคาพิสัยระหวางควอไทลคํานวณไดจากคาความตางระหวางควอไทลที ่3 กับ 
ควอไทลที่ 1 โดยมีการแปลความหมายตามเกณฑดังนี ้
 
 ไมเกิน 1.50 แสดงวาทัศนะที่มีตอประเดน็นั้นสอดคลองกนั 
 
 สูงกวา 1.50 แสดงวาทัศนะที่มีตอประเดน็นั้นไมสอดคลองกัน 
 
ระยะท่ี 2  วิเคราะหกลุมสมรรถนะของนกัทรัพยากรมนุษยภาคอุตสาหกรรมยานยนต  

 
 ประชากร และตัวอยาง 
 
 ประชากร    
 
 ประชากรในระยะที่ 2 เปนผูจัดการฝายทรพัยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต
ประกอบดวย 
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 1.  กลุมผูประกอบยานยนต  เปนผูประกอบรถยนต และรถจักรยานยนต จํานวน 20 คน 
 
 2.  กลุมผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 1 (Tier 1) เปนผูผลิตชิ้นสวนที่มีขนาดใหญ   เพื่อปอน
ผูประกอบการยานยนต  ช้ินสวนที่ผลิตโดยมากใชเทคโนโลยีระดับปานกลางถึงระดบัสูง และ      
ไดมาตรฐานทีต่างประเทศยอมรับ มีจํานวน 704 คน 
 
 3.   กลุมผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 2 และ 3 (Tier 2 and 3) เปนผูผลิตชิ้นสวนขนาดเล็กและ
ขนาดกลาง มจีํานวน 1,100 คน 
 
 ดังนัน้ผูจัดการฝายทรพัยากรมนุษยของอุตสาหกรรมยานยนตมีจํานวนรวมทัง้สิ้น 1,824 คน 
 
 ตัวอยาง    
 
 ตัวอยางในระยะที่ 2 เปนผูจดัการฝายทรัพยากรมนษุยจํานวน 284 คน ถือวาเพียงพอที่จะ
เปนตัวแทนของประชากร โดยใชตาราง Determining Size from a Given Population (Krejcie and 
Morgan, 1970) ตัวอยางนี้ไดจากการสุมตัวอยางแบบชั้นภูม ิ(Stratified Random Sampling) 
ประกอบ ดวยกลุมผูประกอบรถยนต และจักรยานยนตจาํนวน 6 คน กลุมผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 1 
จํานวน 112  คน และกลุมผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 2 และ 3 จํานวน 166 คน 

 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในระยะที่ 2 ไดใชแบบสอบถามตนแบบ (Prototype Questionnaire) ที่ได
พัฒนามาจากระยะที่หนึง่  โดยแบบสอบถามชุดดังกลาวแบงออกเปน 4  สวน ดังนี ้
 
 สวนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ประสบการณ     
ในการทํางานดานอุตสาหกรรมยานยนต  และระดับการศึกษา 
 
 สวนที ่2  ขอมูลของการดําเนนิงานของกิจการของผูตอบแบบสอบถาม  ประกอบดวย 
จํานวนพนกังานทั้งหมดของกิจการ  รูปแบบของกิจการ ลักษณะของกจิการ  และจํานวนบุคลากร    
ที่ทํางานอยูในฝายทรัพยากรมนุษย และแผนกตาง ๆ  
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 สวนที ่3  สมรรถนะหลัก (Core Competencies) ของนักทรัพยากรมนษุย  ในอุตสาหกรรม
ยานยนต เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ จํานวน 16 สมรรถนะ 
 
 สวนที ่4  สมรรถนะการปฏิบัติหนาที ่(Functional Competencies) ของนักทรัพยากรมนุษย
ในอุตสาหกรรมยานยนต เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับจํานวน                 
26 สมรรถนะ 
 
 การสรางเครื่องมือ และทดสอบเครื่องมือ 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนผลที่ไดจากระยะที่หนึง่  คอืแบบสอบถามตนแบบ (Prototype 
Questionnaire) ประกอบดวยแบบสอบถามที่มีโครงสรางทั้งคําถามปลายปด และคําถามปลายเปด 
และเกณฑทีใ่ชเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดบั ในการทดสอบเครื่องมือไดนาํแบบสอบถาม 
ไปทดลองใชกับนักทรัพยากรมนุษยในอตุสาหกรรมผูผลิตเครื่องใชไฟฟา ที่ไมใชตัวอยาง  จํานวน 
30 คน แลวนําผลมาคํานวณหาคาความเชือ่มั่น (Reliability) โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของ Cronbach ไดคาความเชือ่มั่นของสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .85  ซ่ึงคาที่ไดนั้น    
มีคาสูงตามเกณฑ จึงถือวาเปนเครื่องมือที่สามารถนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมลูจาก                 
กลุมตัวอยางในการวจิัยได 

 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ในการวิจัยทีไ่ดขอความรวมมือจากหนวยงานที่เกีย่วของ โดยการขออนญุาตและ        
ความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางในสถานประกอบการ ดังนี ้
 
 ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  เพื่อขอความรวมมือ                 
กลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม  โดยสงแบบสอบถามทางไปรษณยี และมกีารกําหนดวันสง
แบบสอบถามกลับ เปนระยะเวลา 2 สัปดาห 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 ประเด็นคําถามเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะวิชาชีพเพือ่นํามาวิเคราะหตัวแปรและกําหนด
น้ําหนกัตัวแปรอาศัยหลักเกณฑทางสถิติ เพื่อวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) โดยวิธีการ
สกัดองคประกอบดวยวิธี  “Principal Component Analysis” แลวหมุนแกนแบบ Orthogonal 
ประเภท Varimax  เพื่อลดจาํนวนตวัแปรใหเหลือนอยทีสุ่ด โดยตัวแปรนั้นมีคาน้ําหนัก
องคประกอบสูงในองคประกอบหนึ่งเทานั้น (กัลยา  วานิชบัญชา,  2546) 
 
ระยะท่ี 3  กําหนดมาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต  
 
 ในระยะนี้เปนการวิจยัเชิงคณุภาพโดยรวบรวมจากการประชุมกลุม (Focus Groups)              
ซ่ึงประกอบดวยผูจดัการ หรือหัวหนาแผนกฝายทรัพยากรมนุษย 

 
 ประชากร และตัวอยาง 
 
 ประชากร   
 
 ผูจัดการ  หรือหัวหนางานฝายทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมยานยนต จํานวน 90 คน 
 
 ตัวอยาง    
 
 การสุมตัวอยางของประชากรเปนการสุมแบบเจาะจง (Purposive  Sampling) โดยกําหนด
คุณสมบัติของผูเขารวมประชุมกลุม ดังนี ้
 
 1.   เปนผูที่มปีระสบการณทํางานฝายทรัพยากรมนุษย หรือดาํรงตําแหนงผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนษุย หรือหัวหนาแผนก ทีเ่กีย่วของกับฝายทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต  
ไมนอยกวา 10 ป และมีประสบการณการจดัทําสมรรถนะใหแกองคการอยางนอย 2 ป 
 
 2.   เปนผูที่ยินดีทีร่วมใหขอมูลตลอดกระบวนการการเก็บรวบรวมขอมลู 
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 ในการนี้มีผูทีม่ีคุณสมบัติดังกลาว จํานวน 17 คน ซ่ึงถือวาเพียงพอ เนื่องจากจํานวน
ผูเขารวมประชุมกลุมควรมีจํานวนเพยีง 8 – 10 คน (Krueger, 1988) 

 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 การสรางเครื่องมือ และทดสอบเครื่องมือ 
 
 การวิจยัระยะนี้ใชวิธีการสนทนากลุมแบบเจาะลึก  เครื่องมือที่ใชเปนแนวทางการประชุม
กลุม (Focus Groups Guideline) ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นโดยอาศัยแนวคิด  ทฤษฏี  และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ
ตลอดจนผลการวิจัยในระยะที่สอง  เมื่อสรางเครื่องมือเรียบรอยแลวนาํเครื่องมือใหคณะกรรมการ 
ที่ปรึกษาเปนผูตรวจ เพื่อใหเครื่องมือมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) แลวนําไป
ปรับปรุงแกไข 

 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  
 นําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยถึงตัวอยาง  ดําเนินการนัดหมาย  เพื่อทํา         
การประชุมกลุมของตัวอยางดวยตนเอง  พรอมคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
 
 หลังจากการประชุมกลุม (Focus Group) โดยใชเครื่องมือที่ใชเปนแนวทางการประชมุกลุม 
(Focus Groups Guideline)  และทําการวิเคราะหเนื้อหา (Content Analysis) โดยใช Conceptual 
Analysis ในการ Code คํา ขอความ หรือประโยคตาง ๆ นํามาจัดเปนหมวดหมูของกลุมคํา หรือ
ประโยคเปนการวิเคราะหขอความ  เนนการหาความสัมพันธของกลุมคํา  หรือประโยคของทฤษฎี
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานวจิยั 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัย และขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

 ผลการวิจัยเร่ืองการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษยในอตุสาหกรรมยาน
ยนต นัน้ แบงออกเปน 3 ตอนดังนี ้
 
 ตอนที่ 1  การศึกษาสมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษย ในอตุสาหกรรมยานยนต 
 
 ตอนที่ 2   การวิเคราะหกลุมสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต 
 
 ตอนที่ 3  การกําหนดมาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต 
 
 ตอนที่ 1  การศึกษาครั้งนี้ไดดําเนินการเกีย่วกับสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย  โดยใช
เทคนิคเดลฟาย (Delphi Techniques) ซ่ึงไดดําเนินการ 2 รอบจนเกดิฉันทามติไดแนวทางทีส่อดคลอง  
และชัดเจนในการกําหนดความหมาย และประเด็นสําคัญของสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย  
 
 ผลของการสอบถามคณะกรรมการเดลฟายมีดังตอไปนี ้
 
 ผลการสอบถามรอบที่ 1  เปนการสรางประเด็นคําถามเกีย่วกับสมรรถนะหลัก (Core 
Competency) และสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ (Functional Competency) ของนักทรพัยากรมนษุย
ในอุตสาหกรรมยานยนต จากการพิจารณาสมรรถนะของแบบสอบถามในรอบที่ 1 ไดสง
แบบสอบถามใหคณะกรรมการเดลฟายพจิารณาสมรรถนะ ดังนี ้ 
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 สมรรถนะหลัก (Core Competency) จํานวน 28 สมรรถนะ คือ 
 
 สมรรถนะที่ 1  มุงเนนผลลัพธของธุรกิจ ตลอดจนเขาใจธุรกิจขององคการอยางถองแท 
 
 สมรรถนะที่ 2  ประสานงานภายใน และภายนอกขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 3  ใหคําปรึกษาตอบุคลากรในองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 4  การวิจยัทางการบริหารทรัพยากรมนษุย  
 
 สมรรถนะที่ 5  ประนีประนอม หรือไกลเกลี่ยขอขัดแยง 
 
 สมรรถนะที่ 6  คิดแบบนวัตกรรมใหม เพือ่การพัฒนาองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 7  โนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ หรือทางเลือกที่กําหนดขึ้นได               
ในสถานการณที่ไมซับซอนยุงยาก 
 
 สมรรถนะที่ 8  สรางวิสัยทัศนตอองคการ และกลยุทธตาง ๆ 
 
 สมรรถนะที่ 9  จัดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย 
 
 สมรรถนะที่ 10  ปรับตัวตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ  และยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 11  ตระหนกัรู และเขาใจอารมณ ความรูสึกและแรงผลักดนัของตนเอง 
 
 สมรรถนะที่ 12  พัฒนาองคการอยางตอเนือ่ง โดยการผลักดัน และการกระตุนจูงใจให
สมาชิกในการแสวงหาความรู 
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 สมรรถนะที่ 13  มุงเนนหาวธีิการใหม ๆ เพื่อการปรับปรุงงานอยางเหน็ไดชัดเจน  
 
 สมรรถนะที่ 14  คิดริเร่ิมตอการพัฒนาโครงสรางบริหารองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 15  บริหารโครงการตาง ๆ ในองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 16  ติดตามสถานการณธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็อยูตลอดเวลา 
 
 สมรรถนะที่ 17  ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจน และเหมาะสม 
 
 สมรรถนะที่ 18  คิดเชิงวิเคราะหโดยการตคีวามหมาย และหาความสัมพันธเชิงเหตุผล 
 
 สมรรถนะที่ 19  สรางความแตกตางทางธรุกิจขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 20  ทํางานเปนทีม และความรวมมือในการทํางาน โดยใหยอมรับความคดิเห็น
ของบุคคลอื่น 
 
 สมรรถนะที่ 21  เจรจาตอรอง เพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันในเชิงธุรกิจ 
 
 สมรรถนะที่ 22  ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบตาง ๆ ขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 23  สรางวัฒนธรรมที่ดีตอองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 24  รับรูขอมูลและรายละเอียดตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับงานที่ไดรับผิดชอบได
อยางรวดเรว็  
 
 สมรรถนะที่ 25  ตั้งใจที่จะปฏิบัติตามเปาหมายดวยความกระตือรือรน และความเพียร
พยายาม 

 
สมรรถนะที่ 26  กระตือรือรนตอการทํางานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
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สมรรถนะที่ 27  ไววางใจ และความเชื่อถือขององคการในการกําหนดนโยบาย 
 

สมรรถนะที่ 28  เขาใจในความตองการ และความคาดหวงัของสมาชิกในองคการ 
 

 สมรรถนะในการปฏิบัติหนาที่ (Functional Competency) จํานวน 35 สมรรถนะคือ 
 
 สมรรถนะที่ 1  วางแผนเชิงกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 2  มีความรู และความเขาใจในการบริหารทรัพยากรมนษุย 
 
 สมรรถนะที่ 3  มีความรูเกี่ยวกับศัพทเฉพาะที่เกีย่วกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
 สมรรถนะที่ 4  เขาใจหลักการ แนวคิดและขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนษุย 
 
 สมรรถนะที่ 5  อธิบายเปาหมาย ภารกจิ ตามแผนทรัพยากรมนุษยไดอยางเปนรูปธรรม 
 
 สมรรถนะที่ 6  กําหนดกลยทุธการบริหารทรัพยากรมนษุยเพื่อสรางความไดเปรียบทางการ
แขงขัน 
 
 สมรรถนะที่ 7  ดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากร โดยการใชเครื่องมอืไดอยางเหมาะสม 
 
 สมรรถนะที่ 8  จัดทําแผนอตัรากําลังคนที่เหมาะสมใหสอดคลองกับกลยุทธองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 9  ปรับปรุง / พัฒนากระบวน และเครื่องมือในการสรรหาและการคัดเลอืกให
เหมาะสมกบัความตองการขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 10  มีความรู และเขาใจหลักการในการสรรหาบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับ
องคการ 
 
 สมรรถนะที่ 11  บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนฐานของคางานแตละตําแหนง 
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 สมรรถนะที่ 12  มีความรู และเขาใจในหลักการแรงงานสัมพันธเชิงกฎหมาย  ตลอดจน
สหภาพแรงงาน 
 
 สมรรถนะที่ 13  มีความรูเกี่ยวกับทางดานการผลิต 
 
 สมรรถนะที่ 14  นําหลักการ และแนวความคิดเรื่องอาชีวอนามัยมาพฒันาองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 15  มีการวิเคราะหตนทนุ-กําไรขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 16  มีการวางแผนทางการเงินใหกับองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 17  นําหลักการทฤษฏีการเรียนรู เพื่อการพฒันาหลักสูตรใหสอดคลองกับ
วัฒนธรรมขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 18  วิเคราะหความจาํเปนของการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการของ
องคการ 
 
 สมรรถนะที่ 19  สรางสื่อในการนําเสนอของการฝกอบรม 
 
 สมรรถนะที่ 20  สอน หรือเปนวิทยากร ตลอดจนมีเทคนิคการถายทอดความรูของการ
ฝกอบรม 
 
 สมรรถนะที่ 21  ประเมินผลการฝกอบรมไดตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
 
 สมรรถนะที่ 22  กําหนดกลยทุธการฝกอบรม การพัฒนา และการจดัการเรียนรูให
สอดคลองกับวิสัยทัศน กลยทุธขององคการ 
 
 สมรรถนะที ่23  เขาใจหลักการและกระบวนการการบรหิารความกาวหนาในสายอาชพีตาง ๆ  
 
 สมรรถนะที่ 24  พัฒนาระบบ หรือใชเทคนิคในการวางแผนการพัฒนาในสายอาชีพตาง ๆ  
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 สมรรถนะที่  25  กําหนดกลยุทธในการพฒันาความกาวหนาในสายอาชีพตามวัตถุประสงค
ขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 26  พัฒนาโครงสรางขององคการใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 
 
 สมรรถนะที่ 27  กําหนดกิจกรรม หรือโครงการตาง ๆ เพื่อสงเสริมภาพลักษณขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 28  พัฒนาสมาชิกใหทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตอองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 29  เขาใจหลักการการบริหารผลงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน และกลยุทธ
ขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 30  สรางดัชนีช้ีวัดผลการปฏิบัติงานไดตามความตองการขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 31  เขาใจหลักการ และแนวความคิดของ Productivity ในองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 32  กําหนดมาตรฐานการทํางานของฝายอื่น ๆ นอกจากฝายทรัพยากรมนุษย 
 
 สมรรถนะที่ 33  กําหนดกลยทุธในการบรหิารผลงาน ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคการ 
 
 สมรรถนะที่ 34  แยกแยะปญหาออกเปนประเด็นยอย ๆ และเชื่อมโยงประเด็นตาง ๆ นั้นได
ในหลายมมุมอง 
 
 สมรรถนะที่ 35  สามารถเขียนรายงานตาง ๆ ได  ตลอดจนการจดบนัทกึการประชุมตาง ๆ 
 

ผลการพิจารณาของคณะกรรมการเดลฟายสรุปไดในตารางที่ 5 ซ่ึงพบวา  สมรรถนะหลัก
ของนักทรัพยากรมนุษยที่นาํเสนอสมรรถนะหลักจํานวน 28 สมรรถนะ ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเหน็
ไมสอดคลองอยู 14 สมรรถนะ ดังนี้  
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สมรรถนะที่ 2  ประสานงานภายใน และภายนอกองคการ 
 
สมรรถนะที่ 6  คิดแบบนวัตกรรมใหมเพื่อการพัฒนาองคการ  
 
สมรรถนะที่ 11  ตระหนกัรู และเขาใจอารมณ ความรูสึกและแรงผลักดนัของตนเอง 
 
สมรรถนะที่ 15  บริหารโครงการตาง ๆ ในองคการ 
 
สมรรถนะที่ 19  สรางความแตกตางทางธรุกิจขององคการ 

 
สมรรถนะที่ 20  ทํางานเปนทีม และความรวมมือในการทํางานโดยใหยอมรับความคดิเห็น

ของบุคคล 
 
สมรรถนะที่ 21  เจรจาตอรอง เพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขันในเชิงธุรกิจ 
 
สมรรถนะที่ 22  ปฏิบัตติามนโยบาย กฎระเบียบตาง ๆ ขององคการ 
 
สมรรถนะที่ 23  สรางวัฒนธรรมที่ดีตอองคการ 
 
สมรรถนะที่ 24  รับรูขอมูล และรายละเอยีดตางๆ ที่เกี่ยวของกับงานที่ไดรับผิดชอบได

อยางรวดเรว็ 
 
สมรรถนะที่ 25  ตั้งใจที่ปฏิบตัิตามเปาหมายดวยความกระตือรือรน และความเพียรพยายาม                        
 
สมรรถนะที่ 26  ความกระตอืรือรนตอการทํางานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
 
สมรรถนะที่ 27  ไววางใจ และความเชื่อถือขององคการในการกําหนดนโยบาย 
 
สมรรถนะที่ 28  เขาใจในความตองการ และความคาดหวงัของสมาชิกในองคการ 
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โดยทั้ง 14  สมรรถนะมีคาพิสัยควอไทลมากกวา 1.5 แสดงวาผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นที่
ไมสอดคลองกัน และเมื่อพจิารณาขอเสนอแนะของผูเชีย่วชาญพบวา ผูเชี่ยวชาญสวนใหญมีความ
คิดเห็นวาการประสานงานภายใน และภายนอกขององคการ ซ่ึงผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นเรื่อง
สมรรถนะดังกลาวเปนสวนหนึ่งของการตดิตอส่ือสารผูอ่ืน เนื่องจากประโยชนของการ
ติดตอส่ือสารเนนการประสานงานภายใน และภายนอกขององคการไดดี สงผลสามารถทําใหการ
ดําเนินงานองคการไปสูเปาหมายขององคการได  และสมรรถนะที่ 15, 19 และ21 ไมมีความจําเปน
ตอการทํางานสําหรับนักทรพัยากรมนษุย แตเหมาะสมกบันักการตลาด เปนตน และผูเชี่ยวชาญ
จํานวน 10 คนเสนอสมรรถนะหลักอกี 2 สมรรถนะดังตอไปนี้  

 
สมรรถนะที่ 1  อุทิศตอองคการ โดยใหความสําคัญกับความตองการขององคการมากกวา

ตนเอง  
 

สมรรถนะที่ 2  สงมอบการบริหารงานบุคคลในเชิงปฏิบัติใหกับผูบริหารงาน / ปฏิบัติงาน  
 
ตารางที่ 5  สมรรถนะหลักของนักทรัพยากรมนุษย จากการทําเดลฟายรอบที่ 1 

 (n = 13) 
สมรรถนะหลักของนักทรัพยากรมนุษย มัธยฐาน พิสัยระหวาง 

ควอไทล 
1.  มุงเนนผลลัพธของธุรกิจ ตลอดจนเขาใจธุรกิจขององคการ    
     อยางถองแท 

 
3 

 
1 

2.  ประสานงานภายใน และภายนอกขององคการ 2 1.6 
3.  ใหคําปรึกษาตอบุคลากรในองคการ 4 1 
4.  วิจัยทางการบริหารทรัพยากรมนุษย  4 1 
5.  ประนีประนอม หรือไกลเกลี่ยขอขัดแยง 4 1 
6.  คิดแบบนวตักรรมใหม เพื่อการพัฒนาองคการ 1 2 
7. โนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ หรือทางเลือกที่กาํหนดขึ้น 
      ไดในสถานการณที่ไมซับซอนยุงยาก 3 1 
8.  สรางวิสัยทัศนตอองคการ และกลยุทธตาง ๆ 3 0.5 
9.  จัดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนษุย 3 1 
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 (n = 13) 

สมรรถนะหลักของนักทรัพยากรมนุษย มัธยฐาน พิสัยระหวาง 
ควอไทล 

10.  ปรับตัวตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และยอมรับการ 
       เปลี่ยนแปลงขององคการ 4 1 
11.  ตระหนกัรู และเขาใจอารมณ ความรูสึกและแรงผลักดัน 
      ของตนเอง 2 2 
12.  พัฒนาองคการอยางตอเนื่อง โดยการผลักดัน และ 
       การกระตุนจูงใจใหสมาชิกในการแสวงหาความรู 4 1 
13.  มุงเนนหาวิธีการใหม ๆ เพื่อการปรับปรุงงานอยางเหน็ได 
       ชัดเจน  4 1 
14.  คิดริเร่ิมตอการพัฒนาโครงสรางบริหารองคการ 4 1 
15.  บริหารโครงการตาง ๆ ในองคการ 1 1.6 
16.  ติดตามสถานการณธุรกจิที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ 
       อยูตลอดเวลา 3 1 
17.  ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจน และเหมาะสม 4 1 
18.  คิดเชิงวิเคราะหโดยการตีความหมาย และหาความสัมพันธ 
       เชิงเหตุผล 4 1 
19.  สรางความแตกตางทางธุรกิจขององคการ 2 2 
20.  ทํางานเปนทีม และความรวมมือในการทํางาน โดยให 
       ยอมรับความคิดเห็นของบุคคลอื่น 2 1.6 
21.  เจรจาตอรอง เพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขนั 
       ในเชิงธุรกิจ 3 2 
22.  ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบตาง ๆ ขององคการ 3 2 
23.  สรางวัฒนธรรมที่ดีตอองคการ 4 2 
24.  รับรูขอมูลและรายละเอยีดตาง ๆ ที่เกีย่วของกับงานที่ได 
       รับผิดชอบไดอยางรวดเร็ว  2 1.7 
25.  ตั้งใจที่จะปฏิบัติตามเปาหมายดวยความกระตือรือรน และ 
       ความเพียรพยายาม 2 2 
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
 (n = 13) 

สมรรถนะหลักของนักทรัพยากรมนุษย มัธยฐาน พิสัยระหวาง 
ควอไทล 

26.  กระตือรือรนตอการทํางานที่ไดรับมอบหมายจาก       
        ผูบังคับบัญชา 

3 2 

27.  ไววางใจ และความเชื่อถือขององคการในการกําหนด 
       นโยบาย 

 
2 

 
1.6 

28.  เขาใจในความตองการ และความคาดหวังของสมาชิกใน 
       องคการ 

 
1 

 
1.6 

 
ผลจากการพิจารณาสมรรถนะการปฏิบัตหินาที่ในตารางที่ 6  พบวา ผูเชี่ยวชาญสวนใหญมี

ความคิดเหน็ทีส่อดคลองกันเกี่ยวกับขอบเขตของสมรรถนะการปฏิบัตหินาที่นกัทรัพยากรมนษุย
บนฐานการวิเคราะหงาน (Task Analysis) โดยเนนความรูทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และ
งานของฝายทรัพยากรมนษุย ประกอบดวยงานวางแผนทรัพยากรมนษุย งานสรรหา  งานคัดเลือก 
งานวาจาง งานฝกอบรม งานประเมินผล และงานพัฒนาสายอาชีพ จากการวจิัยพบวา ผูเชี่ยวชาญมี
ความคิดเหน็สอดคลองกันรอบที่ 1 จํานวน 29 สมรรถนะ โดยจํานวนนี้มีสมรรถนะที่ผูเชี่ยวชาญได
ใหความคดิเหน็สอดคลองกันเปนเอกฉนัท (Interquartile Range = 0) จํานวน 3 สมรรถนะ
ประกอบดวย สมรรถนะที่เกีย่วกับการเขาใจหลักการ แนวคิดและขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย สมรรถนะการนาํหลักการทฤษฏีการเรียนรู เพื่อการพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับ
วัฒนธรรมขององคการได และสมรรถนะการเขาใจหลักการการบริหารผลงานใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศน และกลยุทธขององคการได สวนสมรรถนะที่ผูเชี่ยวชาญมคีวามคิดเห็นไมสอดคลองกัน 
(Interquartile Range > 1.5) มีจํานวน 9 สมรรถนะ ประกอบดวย 

 
สมรรถนะที่ 13  มีความรูเกี่ยวกับทางดานการผลิต  
 
สมรรถนะที่ 15  วิเคราะหตนทุน - กําไรขององคการ  
 
สมรรถนะที่ 16  วางแผนทางการเงินใหกบัองคการ  
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สมรรถนะที่ 19   สรางสื่อในการนําเสนอของการฝกอบรม 
 
สมรรถนะที่ 27  กําหนดกิจกรรม หรือโครงการตางๆ เพื่อสงเสริมภาพลักษณขององคการ 
 
สมรรถนะที่ 31  การเขาใจหลักการ และแนวความคดิของผลิตภาพในองคการ 
 
สมรรถนะที่ 32  กําหนดมาตรฐานการทํางานของฝายอื่น ๆ นอกเหนือจากฝายทรัพยากร

มนุษย  
 
สมรรถนะที่ 34  แยกแยะปญหาออกเปนประเด็นยอย ๆ และเชื่อมโยงประเด็นตาง ๆ  นั้น

ไดในหลายมมุมอง  
 
สมรรถนะที่ 35  เขียนรายงานตาง ๆ ได ตลอดจนการจดบันทึกการประชุมตาง ๆ  
 
ผูเชี่ยวชาญสวนใหญแสดงความคิดเห็น คอื สมรรถนะที่ 13, 31 ควรเปนหนาที่ของฝาย

ผลิตมากกวาฝายทรัพยากรมนุษย  สมรรถนะที่ 15, 16 เร่ืองการวิเคราะหดนทนุ กําไรขององคการ 
และการวางแผนทางการเงนิควรเปนหนาที่ฝายทางการเงินมากกวาฝายทรัพยากรมนุษย  สมรรถนะ
ที่ 19  สรางสื่อของการฝกอบรม เปนสวนหนึ่งของการสอน หรือการเปนวิทยากร ตลอดจนมี
เทคนิคการถายทอดความรูของการฝกอบรม และสมรรถนะที่ 27 การสรางภาพลักษณขององคการ 
ควรเปนหนาทีข่องการตลาดมากกวาฝายทรพัยากรบุคคล 
 
ตารางที่ 6  สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่นกัทรัพยากรมนษุย จากการทําเดลฟายรอบที่ 1 

          (n =  13) 
สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีนักทรัพยากรมนุษย มัธยฐาน พิสัยระหวาง 

ควอไทล 
1.  วางแผนเชงิกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 4 1 
2.  มีความรู และความเขาใจในการบริหารทรัพยากรมนษุย 3 1 
3. มีความรูเกี่ยวกับศัพทเฉพาะที่เกีย่วกับการบริหารทรัพยากรมนษุย 4 1 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
          (n =  13) 

สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีนักทรัพยากรมนุษย มัธยฐาน พิสัยระหวาง 
ควอไทล 

4.  เขาใจหลักการ แนวคิดและขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากร 
     มนุษย 4 0 
5.  อธิบายเปาหมาย ภารกิจ ตามแผนทรัพยากรมนษุยไดอยางเปน 
      รูปธรรม 4 0.5 
6.  กําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อสราง 
     ความไดเปรียบทางการแขงขัน 4 1 
7.  ดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากร โดยการใชเครื่องมือไดอยาง 
     เหมาะสม 3 1 
8.  จัดทําแผนอัตรากําลังคนที่เหมาะสมใหสอดคลองกับกลยุทธ 
     องคการ 4 1 
9.  ปรับปรุง / พัฒนากระบวน และเครื่องมอืในการสรรหาและ 
     การคัดเลือกใหเหมาะสมกับความตองการขององคการ 4 1 
10.  มีความรู และเขาใจหลกัการในการสรรหาบุคลากรไดอยาง 
       เหมาะสมกับองคการ 3 1 
11.  บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนฐานของคางานแตละ 
       ตําแหนง 4 1 
12.  มีความรู และเขาใจในหลักการแรงงานสัมพันธเชิงกฎหมาย  
       ตลอดจนสหภาพแรงงาน 3 1 
13.  มีความรูเกี่ยวกับทางดานการผลิต 1 1.6 
14.  นําหลักการ และแนวความคิดเรื่องอาชีวอนามัยมาพฒันา 
       องคการ 3 1 
15.  มีการวิเคราะหตนทนุ-กําไรขององคการ 2 2 
16.  มีการวางแผนทางการเงนิใหกับองคการ 2 2 
17.  นําหลักการทฤษฏีการเรียนรู เพื่อการพัฒนาหลักสูตรให 
       สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ 4 0 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
          (n =  13) 

สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีนักทรัพยากรมนุษย มัธยฐาน พิสัยระหวาง 
ควอไทล 

18.  วิเคราะหความจําเปนของการฝกอบรมใหสอดคลองกับความ 
       ตองการขององคการ 4 1 
19.  สรางสื่อในการนําเสนอของการฝกอบรม 2 1.6 
20.  สอน หรือเปนวิทยากร ตลอดจนมีเทคนิคการถายทอดความรู 
       ของการฝกอบรม 3 1 
21.  ประเมินผลการฝกอบรมไดตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม 4 1 
22.  กําหนดกลยุทธการฝกอบรม การพัฒนา และการจัดการเรียนรู 
       ใหสอดคลองกับวิสัยทศัน กลยุทธขององคการ 3 0.5 
23.  เขาใจหลกัการและกระบวนการการบริหารความกาวหนา 
       ในสายอาชีพตาง ๆ  3 1 
24.  พัฒนาระบบ หรือใชเทคนิคในการวางแผนการพัฒนาในสาย   
        อาชีพตาง ๆ  4 1 
25.  กาํหนดกลยุทธในการพฒันาความกาวหนาในสายอาชีพ  
       ตามวัตถุประสงคขององคการ 3 1 
26.  พัฒนาโครงสรางขององคการ ใหสอดคลองกับ  
       การเปลี่ยนแปลง ในปจจุบัน  4 1 
27.  กําหนดกจิกรรม หรือโครงการตางๆ เพื่อสงเสริมภาพลักษณ 
       ขององคการ 3 2 
28.  พัฒนาสมาชิกใหทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตอองคการ 3 1 
29.  เขาใจหลกัการการบริหารผลงานใหสอดคลองกับวสัิยทัศน  
       และกลยทุธขององคการ 3 0 
30.  สรางดัชนช้ีีวัดผลการปฏิบัติงานไดตามความตองการของ 
       องคการ 4 1 
31.  เขาใจหลกัการ และแนวความคิดของผลิตภาพในองคการ 2 2 
32.  กําหนดมาตรฐานการทาํงานของฝายอื่น ๆ นอกจากฝาย 
       ทรัพยากรมนุษย 2 2 
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ตารางที่ 6  (ตอ) 
          (n =  13) 

สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีนักทรัพยากรมนุษย มัธยฐาน พิสัยระหวาง 
ควอไทล 

33.  กําหนดกลยุทธในการบริหารผลงาน ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
       ขององคการ 4 1 
34.  แยกแยะปญหาออกเปนประเด็นยอย ๆ และเชื่อมโยงประเด็น      
        ตาง ๆ นั้นไดในหลายมุมมอง 2 1.7 
35.  เขียนรายงานตาง ๆ ได ตลอดจนการจดบันทึกการประชุมตาง ๆ  1 2 

 
ผลการสอบถามของรอบที่ 2  เปนการพิจารณาทบทวนคาํตอบของคณะกรรมการเดลฟายที่

ไดตอบในรอบที่ 1 โดยแบบสอบถามรอบที่ 2 ไดมีการระบุตําแหนงมัธยฐาน พิสัยระหวางควอไทล 
ซ่ึงเปนคําตอบของกลุมผูเชี่ยวชาญ  และคําตอบของผูเชี่ยวชาญของแตละคนจากตารางที่ 7 และ 8 
พบวา สมรรถนะหลัก และสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ในความคิดเหน็ของคณะกรรมการเดลฟายมี
ความสอดคลองกันอยางฉันทามติ (คาพิสัยระหวางควอไทล < 1.5)  ดังนั้น สมรรถนะนกัทรัพยากร
มนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 16 สมรรถนะ  และสมรรถนะการ
ปฏิบัติหนาที่ 26 สมรรถนะ 
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ตารางที่ 7  สมรรถนะหลักของนักทรัพยากรมนุษย จากการทําเดลฟายรอบที่ 2 
 (n = 13) 

สมรรถนะหลักของนักทรัพยากรมนุษย มัธยฐาน พิสัยระหวาง 
ควอไทล 

1.  มุงเนนผลลัพธของธุรกิจ ตลอดจนเขาใจธุรกิจขององคการ 
      อยางถองแท 

 
3 

 
0.5 

2.  ใหคําปรึกษาตอบุคลากรในองคการ 4 0.5 
3.  วิจัยทางการบริหารทรัพยากรมนุษย  4 1 
4.  ประนีประนอม หรือไกลเกลี่ยขอขัดแยง 4 1 
5.  โนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ หรือทางเลือกที่กําหนด 
      ขึ้นไดในสถานการณที่ไมซับซอนยุงยาก 

3 1 

6.  สรางวิสัยทัศนตอองคการ และกลยุทธตางๆ  3 0.5 
7.  จัดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนษุย 3 1 
8.  ปรับตัวตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และยอมรับการ 
      เปลี่ยนแปลงขององคการ 

 
4 

 
1 

9.  พัฒนาองคการอยางตอเนือ่ง โดยการผลักดัน  
      และการกระตุนจูงใจใหสมาชิกในการแสวงหาความรู 

4 1 

10.  มุงเนนหาวิธีการใหมๆ เพื่อการปรับปรุงงานอยางเหน็ได 
       ชัดเจน  

4 1 

11.  คิดริเร่ิมตอการพัฒนาโครงสรางบริหารองคการ 4 1 
12.  ติดตามสถานการณธุรกจิที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็อยู 
       ตลอดเวลา 

3 1 

13.  ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจน และเหมาะสม 3 0.5 
14.  คิดเชิงวิเคราะหโดยการตคีวามหมาย และหาความสัมพันธ 
        เชิงเหตุผล 

 
4 

 
1 

15.  อุทิศตอองคการ โดยใหความสําคัญกับความตองการของ 
       องคการมากกวาตนเอง 

 
4 

 
0.5 

16.  สงมอบการบริหารงานบุคคลในเชิงปฏิบัติใหกับผูบริหาร 
       งาน /ปฏิบัติงาน 

 
4 

 
1 
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ตารางที่ 8  สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่นกัทรัพยากรมนษุย จากการทําเดลฟายรอบที่ 2 
(n = 13) 

สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีนักทรัพยากรมนุษย มัธยฐาน พิสัยระหวาง 
ควอไทล 

1.  วางแผนเชงิกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 4 1 
2.  มีความรู และความเขาใจในการบริหารทรัพยากรมนษุย 4 0.5 
3.  มีความรูเกีย่วกับศัพทเฉพาะที่เกีย่วกับการบริหารทรัพยากร 
     มนุษย 

 
4 

 
1 

4.  เขาใจหลักการ แนวคิดและขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากร 
      มนุษย 

 
4 

 
0 

5.  อธิบายเปาหมาย ภารกิจ ตามแผนทรัพยากรมนษุยไดอยางเปน 
      รูปธรรม 

 
4 

 
0.5 

6.  กําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางความ 
      ไดเปรียบทางการแขงขนั 

 
4 

 
1 

7.  ดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากร โดยการใชเครื่องมือไดอยาง 
      เหมาะสม 

 
3 

 
0.5 

8.  จัดทําแผนอัตรากําลังคนที่เหมาะสมใหสอดคลองกับกลยุทธ 
      องคการ 

 
4 

 
1 

9.  ปรับปรุง / พัฒนากระบวน และเครื่องมอืในการสรรหาและการ 
      คัดเลือกใหเหมาะสมกบัความตองการขององคการ 

 
4 

 
1 

10.  นําหลักการ และแนวคดิมาประยกุตใชในการสรรหาบุคลากร 
       ไดอยางเหมาะสมกับองคการ 

 
3 

 
1 

11.  บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนฐานของคางานแตละ 
        ตําแหนง 

 
4 

 
1 

12.  มีความรู และเขาใจในหลักการแรงงานสัมพันธเชิงกฎหมาย  
       ตลอดจนสหภาพแรงงาน 

 
3 

 
1 

13.  นําหลักการ และแนวความคิดเรื่องอาชีวอนามัยมาพฒันา 
        องคการ 

 
4 

 
0.5 

14.  นําหลักการทฤษฏีการเรียนรู เพื่อพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลอง 
       กับวัฒนธรรมขององคการ 

 
3 

 
1 
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ตารางที่ 8  (ตอ) 
(n = 13) 

สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีนักทรัพยากรมนุษย มัธยฐาน พิสัยระหวาง 
ควอไทล 

15.  วิเคราะหความจําเปนของการฝกอบรมใหสอดคลองกับความ 
        ตองการขององคการ 

 
3 

 
1 

16.  สอน หรือเปนวิทยากร ตลอดจนมีเทคนิคการถายทอดความรู 
       ของการฝกอบรม 

 
4 

 
1 

17.  ประเมินผลการฝกอบรมไดตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม 3 0.5 
18.  กําหนดกลยุทธการฝกอบรม การพัฒนา และการจัดการเรียนรู 
       ใหสอดคลองกับวิสัยทศันขององคการ 

 
3 

 
1 

19.  นําหลักการและกระบวนการการบริหารความกาวหนาในสาย 
        อาชีพตาง ๆ  

 
4 

 
1 

20.  พัฒนาระบบ หรือใชเทคนิคในการวางแผนการพัฒนาในสาย 
        อาชีพตาง ๆ  

 
3 

 
1 

21.  กําหนดกลยุทธในการพฒันาความกาวหนาในสายอาชีพ ตาม 
       วัตถุประสงคขององคการ 

 
4 

 
1 

22.  พัฒนาโครงสรางขององคการ ใหสอดคลองกับการ   
       เปลี่ยนแปลงในปจจุบนั 

 
4 

 
1 

23.  พัฒนาสมาชิกใหทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตอองคการ 3 0 
24.  เขาใจหลกัการการบริหารผลงานใหสอดคลองกับวสัิยทัศน  
       และกลยทุธขององคการ 

 
4 

 
1 

25.  สรางดัชนีช้ีวัดผลการปฏิบัติงานไดตามความตองการของ 
        องคการ 

 
3 

 
1 

26.  กําหนดกลยุทธในการบริหารผลงาน ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
       ขององคการ 

 
4 

 
1 
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 ตอนที่ 2  การวิเคราะหกลุมสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต              
เปนการวจิัยเชงิปริมาณดวยวธีิการสํารวจ (Survey) ในการศึกษาครั้งนี้ไดสอบถามความคิดเห็น        
จากผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย  จํานวน 284 คน ผลการวิจัยแบงออกเปน 4  สวนดงันี้ 
 
 สวนที่ 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2  ขอมูลของการดําเนนิงานของกิจการของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 3  สมรรถนะหลักของนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต  
 สวนที ่4  สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ของนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต  
 
สวนท่ี 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ผลการศึกษาขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถามของการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะ    
นักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต จากตารางที่ 9  มีดังตอไปนี้ 
 
 เพศ 
 
 ผูตอบแบบสอบถามรอยละ 61.3 เปนเพศหญิง และรอยละ 38.7 เปนเพศชาย 
 
 อายุ 
 
 ผูตอบแบบสอบถามมีอายุเฉลี่ย 37.35 ป โดยมีอายตุ่ําสุด และสูงสุดชวง 22 – 70 ป                
โดยมีอายุสวนใหญมีอายุ 30 ป  
 
 ประสบการณในการทํางานดานอุตสาหกรรมยานยนต 
   
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณทํางานดานอุตสาหกรรมยานยนตรอยละ 
39.8 อยูในชวงนอยกวา 5 ป รองลงมารอยละ 27.8 อยูในชวง 6 – 10 ป โดยประสบการณเฉลี่ยของ
ผูตอบแบบสอบถามมีคาเทากับ 8.95 ป และผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณดาน      
ยานยนตจํานวน 10 ป  
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 ระดับการศึกษา 
 
 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญรอยละ 68.0 จบระดับการศึกษาปริญญาตรี  รองลงมาจบ
ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 23.9  และมีเพียงรอยละ 0.7 จบการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนตน 
 
ตารางที่ 9  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลพื้นฐาน จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ     
 ชาย 110  38.7  
 หญิง 174  61.3  
   รวม 284  100.0  
     
อายุ     
 นอยกวา 25 ป 17  6.0  
 25 – 35 ป 112  39.4  
              36 – 45 ป 104  36.6  
 มากกวา 45 ปขึ้นไป 51  18.0  
   รวม 284  100.0  
   Range = 22 – 70 ป     
   x  = 37.35 ป     
   Mode = 30 ป     
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ตารางที่ 9  (ตอ)  
              
ขอมูลพื้นฐาน จํานวน (คน) รอยละ 

ประสบการณในการทํางานดานอุตสาหกรรมยานยนต 
 นอยกวา 5 ป 113  39.8 
 6 – 10 ป 79  27.8 
             11 – 15 ป 54  19.0 
             16 – 20 ป 22  7.7 
 มากกวา 20 ปขึ้นไป 16  5.7 

  รวม 284  100.0 
 Range = 1 – 40 ป 
 x  =  8.95 ป 
 Mode = 10 ป 
 

ระดับการศึกษา     
 ต่ํากวาระดับมธัยมศึกษา  3   1.1  
 ระดับมัธยมศกึษาตอนตน  2   0.7  
 ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย  18   6.3  
 ระดับปริญญาตรี  193   68.0  
 สูงกวาปริญญาตรี  68   23.9  
   รวม 284  100.0  
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สวนท่ี 2  ขอมูลของการดําเนินงานของกจิการของผูตอบแบบสอบถาม  
 

 ผลการศึกษาขอมูลการดําเนนิงานกิจการของผูตอบแบบสอบถาม จากตารางที่ 10 ดังนี้  
 
 จํานวนพนักงานทั้งหมดของกิจการ 
 
 จากการศึกษาขนาดของกิจการ 284 แหง  พบวา  รอยละ 35.9 เปนกิจการที่มีพนักงานชวง  
100 – 300 คน  รองลงมารอยละ 21.1 อยูในชวงนอยกวา 100 คน ซ่ึงเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยจํานวน
พนักงานทั้งหมดของกิจการพบวามีคาเฉลีย่ของพนักงานมีคาเทากับ 484 คนตอแหง 
 
 รูปแบบของกจิการ 
 
 รูปแบบของกจิการที่ผูตอบแบบสอบถามสังกัดอยูสวนใหญรอยละ 82.4  เปนบริษทัจํากัด 
และรองลงมารอยละ 5.6 เปนรูปแบบของบริษัท มหาชน  
 
 ผูรวมทุนของกิจการ 
 
 ผูตอบแบบสอบถามรอยละ 57.8 ทํางานอยูกับบริษัทรวมทุนกับชาวตางประเทศ  พบวา
ประเทศที่เปนผูรวมทุนมากที่สุด คือ ประเทศญี่ปุน คิดเปนรอยละ 42.9 และรองลงมาคือ ประเทศ
สหรัฐอเมรกิา คิดเปนรอยละ 4.6  
 
 ลูกคาของกิจการ 
 
 สวนใหญผูตอบแบบสอบถามอยูในสถานประกอบการที่มีลูกคาสวนใหญรอยละ 72.4  
เปนลูกคาภายในประเทศ และตางประเทศ รองลงมาคือ ลูกคาในประเทศ คิดเปนรอยละ 23.9             
และมีเพยีง 3.5 เปนลูกคาตางประเทศ 
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 ประเภทของกจิการ 
 
 สวนใหญผูตอบแบบสอบถามอยูในสถานประกอบการที่เปนกลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนต 
ระดับ Tier 2 และ Tier 3 คิดเปนรอยละ 58.5 รองลงมาเปนกลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนตระดับ Tier 1 
คิดเปนรอยละ 39.4  และมีเพยีงรอยละ 2.1 เปนกลุมผูประกอบการรถยนต และจกัรยานยนต 
 
ตารางที่ 10  ขอมูลของการดําเนินของกจิการ 
               

ขอมูลการดําเนินของกิจการ จํานวน (แหง) รอยละ 
จํานวนพนกังานในกิจการทาน     
 นอยกวา 100 คน 60  21.1  
 100 – 300 คน 102  35.9  
 301 – 500 คน 51  18.0  
 501 – 700 คน 25  8.8  
 701 – 900 คน 13  4.6  
 มากกวา 900 คน 33  11.6  
   รวม 284    
     

รูปแบบของกจิการ     
 หางหุนสวนจาํกัด 13  4.6  
 บริษัทจํากัด 234  82.4  
 บริษัทมหาชน 37  13.0  
   รวม 284  100.0  
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ตารางที่ 10  (ตอ)  
 

ขอมูลการดําเนินของกิจการ จํานวน (แหง) รอยละ 
ผูรวมทุนของกิจการ     
 คนไทยถือทั้งหมด 120  42.2  
 ชาวตางประเทศ 164  57.8  
  ญ่ีปุน 122   42.9   
  สหรัฐอเมริกา 13   4.6   
  สิงคโปร 10   3.5   
  เยอรมัน 4   1.4   
  ไตหวัน 3   1.0   
  ฝร่ังเศส 3   1.0   
  สวีเดน 3   1.0   
  สหราชอาณาจกัร 2   0.7   
  เดนมารก 1   0.3   
  มาเลเซีย 1   0.3   
  สวิสเซอรแลนด 1   0.3   
  อิตาลี 1   0.3   
   รวม 284  100.0  
       

ลูกคาของกิจการ       
              ในประเทศทั้งหมด  68   23.9  
               ตางประเทศทั้งหมด  10   3.5  
               ทั้งใน และตางประเทศ  206   72.6  
   รวม 284  100.0  
ประเภทของกจิการ       
 กลุมผูประกอบรถยนต และจักรยานยนต  6   2.1  
 กลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนตระดับ Tier1  112   39.4  
 กลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนตระดับ Tier 2 และ 3  166   58.5  
   รวม  284   100.0  
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 จํานวนนักทรัพยากรมนุษยในฝายทรัพยากรมนุษย 
 
 สวนใหญผูตอบแบบสอบถามรอยละ 51.8 ทํางานสถานประกอบการที่มนีักทรัพยากรมนุษย
นอยกวา 5 คน ดังตารางที่ 11 
 

ตารางที่ 11  จาํนวนนักทรัพยากรมนษุยในฝายทรัพยากรมนุษย 
           

จํานวนนักทรพัยากรมนษุย จํานวน (แหง) รอยละ 
ฝายทรัพยากรมนุษย     
 นอยกวา  5 คน 147  51.8  
 5 – 10   คน 93  32.7  
 11 – 15  คน 24  8.5  
 16 – 20  คน 9  3.2  
 มากกวา  20 คน 11  3.8  
   รวม 284  100.0  

 
 จํานวนนักทรัพยากรมนุษยของแผนกในฝายทรัพยากรมนุษย 
 
 เมื่อพิจารณาแตละแผนกของฝายทรัพยากรมนุษย  พบวา  แผนกการสรรหาบุคลากร  และ
การคัดเลือก แผนกการฝกอบรม และการพัฒนา แผนกแรงงานสัมพนัธและสวัสดกิาร  และแผนก
การบริหารคาจาง  และเงนิเดือน  มีจํานวนนักทรัพยากรมนุษยสวนใหญอยูในชวง 1 – 2  คนทั้ง             
4  แผนก คิดเปนรอยละ 82.0, 62.3, 51.1 และ59.2 ตามลําดับ ดังตารางที่ 12 
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ตารางที่ 12  จาํนวนนักทรัพยากรมนษุยของแผนกในฝายทรัพยากรมนษุย 
 

จํานวนนักทรพัยากรมนษุย จํานวน (แหง) รอยละ 
แผนกการคัดเลือก  และการสรรหาบุคลากร     
 1 – 2  คน 233  82.0  
 3 – 4  คน 28  9.9  
 มากกวา 4 คน 11  3.9  
 ไมมีนักทรัพยากรมนุษยในแผนกนี ้ 12  4.2  
    รวม 284  100.0  
แผนกการฝกอบรมและการพฒันา     
 1 – 2  คน 177  62.3  
 3 – 4  คน 32  11.3  
 มากกวา 4 คน 8  2.8  
 ไมมีนักทรัพยากรมนุษยในแผนกนี ้ 67  23.6  
    รวม 284  100.0  
แผนกแรงงานสัมพันธ และสวัสดิการ     
 1 – 2  คน 145  51.1  
 3 – 4  คน 27  9.5  
 มากกวา 4 คน 21  7.4  
 ไมมีนักทรัพยากรมนุษยในแผนกนี ้ 91  32.0  
    รวม 284  100.0  
แผนกการบรหิารคาจาง และเงินเดือน     
 1 – 2  คน 168  59.2  
 3 – 4  คน 31  10.9  
 มากกวา 4 คน 18  6.3  
 ไมมีนักทรัพยากรมนุษยในแผนกนี ้ 67  23.6  
    รวม 284  100.0  
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 ลําดับความสาํคัญของฝายทรัพยากรมนุษยในแตละแผนก 
 
 สวนใหญผูตอบแบบสอบถามใหความสําคญัคิดเปนรอยละ 59.9 เปนแผนกการสรรหา 
และการคัดเลอืก รองลงมาคิดเปนรอยละ 48.9 เปนแผนกฝกอบรม และการพัฒนา ดังตารางที่ 13 
 
ตารางที่ 13  ลําดับความสําคญัของฝายทรัพยากรมนษุยในแตละแผนก 

 
ลําดับความสาํคัญของฝายทรัพยากรมนุษยในแตละแผนก จํานวน (แหง) รอยละ 
          1. แผนกการสรรหา และการคัดเลือก 170  59.9  
          2. แผนกฝกอบรม และการพัฒนา 139  48.9  
          3. แผนกแรงงานสัมพนัธ และสวัสดกิาร 126  44.4  
          4. แผนกบริหารคาจางและเงินเดือน 121  42.6  

 
สวนท่ี 3  สมรรถนะหลักนักทรัพยากรมนษุย ในอุตสาหกรรมยานยนต 
 
 การวิเคราะหกลุมของสมรรถนะหลัก จะตองมีการวิเคราะหความเหมาะสมของขอมูล และ
ความสัมพันธของขอมูล ตามลําดับ โดยใชคา Kaiser-Meyer-Olkin ในการวิเคราะห ความเหมาะสม
ของขอมูล ซ่ึงจากตารางที ่14 พบวา คา KMO มีคาเทากบั  .917 มากกวา  .5 และเขาสู 1 นั่นสรุปไดวา 
ขอมูลที่มีอยูนั้นเหมาะสม หลังจากนั้นทดสอบความสมัพันธของขอมูลหรือไม  โดยการใช 
Bartlette’s Test ในการทดสอบ  หลังจากการวิเคราะหความสัมพันธของขอมูลพบวา  คา Significance 
ของ Bartlette’s มีคาเทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือ สมรรถนะหลักมีความสัมพนัธกัน  ดังนั้น
จึงสรุปไดวาสมรรถนะหลักสามารถจัดกลุมไดจากการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ได 
ซ่ึงจากตารางที่ 15  พบวา สมรรถนะหลักจัดกลุมออกเปน 3 กลุม นั่นคอื กลุมสมรรถนะหลักที่ 1        
มีคา Eigenvalues เทากับ 7.177 และคา Factor Loading อยูในชวงระหวาง .776 - .505 ประกอบดวย 
6 สมรรถนะ ไดแก  มุงเนนหาวิธีการใหม ๆ เพื่อการปรับปรุงงานอยางเหน็ไดชัดเจน  พฒันาองคการ
อยางตอเนื่องโดยการผลักดนั  และการกระตุนจูงใจใหสมาชิกในการแสวงหาความรู  คิดริเร่ิมตอ
การพัฒนาโครงสรางบริหารองคการ  ติดตามสถานการณธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอยู
ตลอดเวลา  ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจนและเหมาะสม  และจัดระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรมนษุย  
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 ในสวนกลุมสมรรถนะหลักที่ 2 มีคา Eigenvalues เทากบั 1.097 และคา Factor Loading     
มีคาอยูในชวงระหวาง .671 - .544  ประกอบดวย 6 สมรรถนะ คือ  วิจยัทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย  ใหคําปรึกษาตอบุคลากรในองคการ  อุทิศตอองคการโดยใหความสําคัญกับความตองการ
ขององคการมากกวาตนเอง  สงมอบการบริหารงานบุคคลในเชิงปฏิบัติใหกับผูบริหารงาน/
ปฏิบัติงาน  คิดเชิงวิเคราะหโดยการตีความหมาย  และหาความสัมพนัธเชิงเหตุผล  และมุงเนน
ผลลัพธของธุรกิจ  ตลอดจนเขาใจธุรกจิขององคการอยางถองแท  และกลุมสมรรถนะหลักสุดทายมี
คา Eigenvalues เทากับ 1.040 และคา Factor Loading อยูในชวงระหวาง .787 - .574  ประกอบดวย 
4 สมรรถนะ คือ โนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ หรือทางเลือกที่กาํหนดขึ้นไดในสถานการณที่
ไมซับซอนยุงยาก  ประนีประนอม หรือไกลเกลี่ยขอขัดแยง  ปรับตัวตวัตอการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและยอมรับการเปลี่ยนแปลงขององคการ  และสรางวิสัยทัศน ตอองคการ และกลยุทธ
ตาง ๆ  
 
ตารางที่ 14  คา KMO และ Bartlett’s Test ของสมรรถนะหลัก 

(n = 284) 
KMO and Bartlett’s Test  

Kaiser- Meyer – Olkin 
Bartlett’s Test of  Sphericity  

Approximation Chi – Square 
df 
Sig. 

.917 
 

1487.121 
120 
.000 

 
ตารางที่ 15  คา Factor Loading ของกลุมสมรรถนะหลัก  

(n = 284) 
กลุมสมรรถนะหลัก Factor Loading 

กลุมสมรรถนะหลักท่ี 1 
1.  มุงเนนหาวธีิการใหม ๆ เพื่อการปรับปรุงงานอยางเหน็ไดชัดเจน  
2.  พัฒนาองคการอยางตอเนือ่ง โดยการผลักดัน และการกระตุนจูงใจ 
     ใหสมาชิกในการแสวงหาความรู 
3.  คิดริเร่ิมตอการพัฒนาโครงสรางบริหารองคการ 
4.  ติดตามสถานการณธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็อยูตลอดเวลา 

 
    .776 

 
    .670 
    .664 
    .637 
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ตารางที่ 15  (ตอ) 
(n = 284) 

กลุมสมรรถนะหลัก Factor Loading 
5.  ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจน และเหมาะสม 
6.  จัดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนษุย 
Eigenvalues 
Variance (percent) 

    .597 
    .505 
  7.177 
44.856 

กลุมสมรรถนะหลักท่ี 2 
1.  วิจัยทางการบริหารทรัพยากรมนุษย  
2.  ใหคําปรึกษาตอบุคลากรในองคการ 
3.  อุทิศตอองคการ โดยใหความสําคัญกับความตองการขององคการ 
     มากกวาตนเอง 
4.  สงมอบการบริหารงานบุคคลในเชิงปฏิบัติใหกับผูบริหารงาน/ 
     ปฏิบัติงาน 
5.  คิดเชิงวิเคราะหโดยการตคีวามหมาย และหาความสัมพันธเชิง 
     เหตุผล 
6.  มุงเนนผลลัพธของธุรกิจ ตลอดจนเขาใจธุรกิจขององคการอยาง 
     ถองแท 
Eigenvalues 
Variance (percent) 

 
    .671 
    .669 

     
    .652 

     
     .617 

 
    .587 

   
  .544 
  1.097 
  6.859 

กลุมสมรรถนะหลักท่ี 3 
1.  โนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ หรือทางเลือกที่กําหนดขึ้นได 
     ในสถานการณที่ไมซับซอนยุงยาก 
2.  ประนีประนอม หรือไกลเกลี่ยขอขัดแยง 
3.  ปรับตัวตัวตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และยอมรับการ 
      เปลี่ยนแปลงขององคการ 
4.  สรางวิสัยทัศนตอองคการ และกลยุทธตาง ๆ  
Eigenvalues 
Variance (percent) 

 
 

    .787 
    .731 

 
    .685 
    .574 
  1.040 
 6.497 
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สวนท่ี 4  สมรรถนะการปฏบิัติหนาท่ีของนักทรัพยากรมนุษย 
 
 สวนสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่นักทรัพยากรมนุษยจากตารางที่ 16 พบวา  คา Kaiser-
Meyer-Olkin มีคาเทากับ .952 มากกวา .5 และเขาสู 1 นัน่คือ ขอมูลดังกลาวเหมาะสม และเมื่อ               
มีการทดสอบความสัมพันธของขอมูลพบวาคา Bartlette’s Test มีคา Significance เทากับ .000              
ซ่ึงนอยกวา .05 นั่นคือขอมูลดังกลาวมีความสัมพันธกัน ซ่ึงจากขอตกลงทั้ง 2  ดังกลาวสามารถ  
สรุปไดวาสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่สามารถจัดเปนกลุมไดจากการวิเคราะหองคประกอบ      
(Factor Analysis) ดังตารางที่ 17 ซ่ึงสามารถจัดสมรรถนะการปฏิบัตหินาที่กลุมได 4 กลุม
ดังตอไปนี้  
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 1 มีคา Eigenvalues เทากับ 51.996 และคา Factor 
Loading อยูในชวงระหวาง  .759 - .534  ประกอบดวย 8 สมรรถนะ ไดแก  พัฒนาระบบ หรือใช
เทคนิคในการวางแผนการพฒันาในสายอาชีพตาง ๆ ได  นําหลักการและกระบวนการการบริหาร
ความกาวหนาในสายอาชีพตาง ๆ กําหนดกลยุทธในการพฒันาความกาวหนาในสายอาชีพ              
ตามวัตถุประสงคขององคการ  กําหนดกลยุทธในการบรหิารผลงาน ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคการ  พัฒนาสมาชิกใหทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตอองคการ  เขาใจหลักการการบริหาร
ผลงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน และกลยุทธขององคการ  พัฒนาโครงสรางขององคการให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบนั และสรางดัชนช้ีีวัดผลการปฏบิัติงานขององคการ  
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 2  มีคา Eigenvalues เทากับ 1.538 และคา Factor 
Loading อยูในชวงระหวาง  .766 - .531  ประกอบดวย 6 สมรรถนะ ไดแก  เขาใจหลกัการ แนวคิด
และขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนษุย  มีความรูเกี่ยวกับศัพทเฉพาะที่เกีย่วกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย  มีความรู  และความเขาใจในการบริหารทรัพยากรมนษุย  อธิบายเปาหมาย  ภารกจิ 
ตามแผนทรัพยากรมนษุยไดอยางเปนรูปธรรม  วางแผนเชิงกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนษุย
ขององคการ และกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางความไดเปรยีบทาง                  
การแขงขัน 
 



 102

 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 3 มีคา Eigenvalues เทากับ 1.181 และคา Factor 
Loading อยูในชวงระหวาง  .724 - .477  ประกอบดวย 7 สมรรถนะ ไดแก วิเคราะหความจําเปน
ของการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการขององคการ  สอนหรือการเปนวิทยากร  ตลอดจน            
มีเทคนิคการถายทอดความรูของการฝกอบรม  มีความรู  และเขาใจในหลักการแรงงานสัมพันธ   
เชิงกฎหมาย ตลอดจนสหภาพแรงงาน  ประเมินผลการฝกอบรมไดตามวัตถุประสงคของ                  
การฝกอบรม  นําหลักการทฤษฏีการเรียนรู เพื่อพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับวัฒนธรรม              
ขององคการ  กําหนดกลยุทธการฝกอบรม  การพัฒนา  และจัดการเรียนรูใหสอดคลองกับ         
วิสัยทัศน  กลยุทธขององคการ  และนําหลักการ  และแนวความคิดเรื่องอาชีวอนามัยมาพัฒนา
องคการ 
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 4  มีคา Eigenvalues เทากับ 1.071 และคา Factor Loading 
อยูในชวงระหวาง  .737 - .519  ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ไดแก  ดําเนนิการสรรหาคัดเลือกบุคลากร  
โดยการใชเครือ่งมือไดอยางเหมาะสม  ปรับปรุง / พัฒนากระบวน และเครื่องมือในการสรรหาและ
การคัดเลือกใหเหมาะสมกบัความตองการขององคการ  นําหลักการ  และแนวคิดมาประยุกตใช      
ในการสรรหาบุคลากรไดอยางเหมาะสมกบัองคการ บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนฐาน
ของคางานแตละตําแหนง  และจัดทําแผนอัตรากําลังคนที่เหมาะสมใหสอดคลองกับกลยุทธ
องคการ  
 
ตารางที่ 16  คา KMO และ Bartlett’s Test ของสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ 

(n = 284) 
KMO and Bartlett’s Test  

Kaiser- Meyer – Olkin 
Bartlett’s Test of  Sphericity  

Approximation Chi – Square 
df 
Sig. 

.952 
 

5450.890 
325 
.000 
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ตารางที่ 17  คา Factor Loading ของสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุม 
(n = 284) 

สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีกลุม Loading  Factor 
สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีกลุมท่ี 1 
1.  พัฒนาระบบ หรือใชเทคนิคในการวางแผนการพัฒนาในสายอาชีพตางๆ  
2.  นําหลักการและกระบวนการการบริหารความกาวหนาในสายอาชีพ 
      ตางๆ  
3.  กําหนดกลยุทธในการพฒันาความกาวหนาในสายอาชีพ ตาม 
     วัตถุประสงคขององคการ 
4.  กําหนดกลยุทธในการบรหิารผลงาน ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ 
     องคการ 
5.  พัฒนาสมาชิกใหทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตอองคการ 
6.  เขาใจหลักการการบริหารผลงานใหสอดคลองกบัวิสัยทัศน และกลยุทธ 
     ขององคการ 
7.  พัฒนาโครงสรางขององคการ ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงใน 
     ปจจุบัน 
8.  สรางดัชนีช้ีวัดผลการปฏิบัติงานขององคการ 
Eigenvalues 
Variance (percent) 

 
   .759 

 
     .732 

 
    .730 

 
    .683 
    .631 

 
    .611 

 
    .571 
    .534 
13.519 
51.996 

 
สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีกลุมท่ี 2 
1.  เขาใจหลักการ แนวคิดและขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนษุย 
2.  มีความรูเกีย่วกับศัพทเฉพาะที่เกีย่วกับการบริหารทรัพยากรมนษุย 
3.  มีความรู และความเขาใจในการบริหารทรัพยากรมนษุย 
4.  อธิบายเปาหมาย ภารกิจ ตามแผนทรัพยากรมนษุยไดอยางเปนรูปธรรม 
5. วางแผนเชิงกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
6.  กําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางความไดเปรยีบ 
      ทางการแขงขัน 
Eigenvalues 
Variance (percent) 

 
     .766 
    .695 
    .694 
    .654 
    .629 

 
    .531 
  1.538 
  5.914 
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ตารางที่ 17  (ตอ) 
(n = 284) 

สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีกลุม Loading  Factor 
สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีกลุมท่ี 3 
1.  วิเคราะหความจําเปนของการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการ 
      ขององคการ 
2.  สอน หรือการเปนวิทยากร ตลอดจนมเีทคนิคการถายทอดความรูของ 
     การฝกอบรม 
3.  มีความรู และเขาใจในหลักการแรงงานสัมพันธเชิงกฎหมาย ตลอดจน 
      สหภาพแรงงาน 
4.  ประเมินผลการฝกอบรมไดตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
5.  นําหลักการทฤษฏีการเรียนรู เพื่อพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับ 
     วัฒนธรรมขององคการ 
6.  กําหนดกลยุทธการฝกอบรม การพัฒนา และการจดัการเรียนรูให 
     สอดคลองกับวิสัยทัศน กลยุทธขององคการ 
7.  นําหลักการ และแนวความคิดเรื่องอาชีวอนามัยมาพฒันาองคการ 
Eigenvalues 
Variance (percent) 

 
 

    .784 
 

    .724 
 

    .642 
    .630 

 
    .586 

 
    .536 
    .477 
  1.181 

      4.543 
  
สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีกลุมท่ี 4 
1.  ดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากร โดยการใชเครื่องมือไดอยาง 
     เหมาะสม 
2.  ปรับปรุง / พัฒนากระบวน และเครื่องมอืในการสรรหาและการคัดเลอืกให   
      เหมาะสมกับความตองการขององคการ 
3.  นําหลักการ และแนวคิดมาประยุกตใชในการสรรหาบุคลากรไดอยาง 
      เหมาะสมกับองคการ 
4.  บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนฐานของคางานแตละตําแหนง 
5.  จัดทําแผนอัตรากําลังคนที่เหมาะสมใหสอดคลองกับกลยุทธองคการ 
Eigenvalues 
Variance (percent) 

 
 

    .737 
 

    .730 
 

    .587 
    .527 
    .519 
 1.071 
 4.120 
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 ตอนที่ 3  การกําหนดมาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต 
 
 ในตอนนี้เปนการวิจยัเชิงคณุภาพจากการประชุมกลุม (Focus Groups) กับผูจัดการ หรือ
หัวหนางาน หรือพนักงานของฝายทรัพยากรมนุษยที่มีประสบการณอยางนอย 10 ป จํานวน 17 คน 
ผลการประชุมกลุมพบวา   
 
 การพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษยในอตุสาหกรรมยานยนต  ที่ประชุม
กลุมใหความคิดเห็นเปนแนวทางเดยีวกันวา  ควรมีกลุมสมรรถนะหลัก  และกลุมสมรรถนะ       
การปฏิบัติหนาที่ควบคูกันไป  นั่นคือกลุมสมรรถนะหลัก  เปนกลุมสมรรถนะที่นักทรัพยากรมนษุย
ตองมีทุกคน ไมวาทํางานในแผนกใดของฝายทรัพยากรมนุษย  โดยกลุมผูเชี่ยวชาญยงัมีการเสนอ
ความคิดเหน็อกีวา  การสรางกลุมสมรรถนะหลักนัน้ควรกําหนดเปนภาพกวางไว  เพือ่สามารถ
นําไปใหเขาแตละวัฒนธรรมขององคการ  สวนสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุม เปนกลุมสมรรถนะ
ที่เนนการทํางานแตละแผนกของฝายทรัพยากรมนษุย  และสามารถพัฒนาเชิงวิชาชพีไดในอนาคต  
การศึกษาครั้งนี้ไดมีการแยกเปนบทสะทอนสมรรถนะหลัก  และสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุม
ดังตอไปนี ้
 
บทสะทอนจากมิติสมรรถนะหลัก  
 
 มิติสมรรถนะหลัก (Core Competency) ของนักทรัพยากรมนุษย เปนสมรรถนะที่องคการ
ตองการใหนักทรัพยากรมนุษยตองมีทุกคนไมวาจะทาํหนาที่ใดในฝายทรัพยากรมนุษย  และ
ตองสอดคลองกับนโยบายขององคการ  จึงอาจกลาววาสมรรถนะหลัก เปนมุมสะทอนผลิตภาพ
ของนักทรัพยากรมนุษย  โดยจากการสนทนากลุมไดพจิารณาวา ในแตละกลุมสมรรถนะหลัก    
ควรมีการตั้งชือ่แตละสมรรถนะหลัก  และคณุลักษณะของนักทรัพยากรมนุษยในแตละกลุมสมรรถนะ
หลักดังนี ้
 
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 1 ประกอบดวย 6 สมรรถนะ ดังตอไปนี ้
 
 สมรรถนะที่ 1  มุงเนนหาวิธีการใหม ๆ เพือ่การปรับปรุงงานอยางเห็นไดชัดเจน  
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 สมรรถนะที่ 2  พัฒนาองคการอยางตอเนื่อง  โดยการผลักดัน และการกระตุนจูงใจให
สมาชิกในการแสวงหาความรู 
 
 สมรรถนะที่ 3  คิดริเร่ิมตอการพัฒนาโครงสรางบริหารองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 4  ติดตามสถานการณธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอยูตลอดเวลา 
 
 สมรรถนะที่ 5  ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจน และเหมาะสม 
 
 สมรรถนะที่ 6  จัดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย 
 
 ผลจากการสนทนากลุม (Focus Group) ไดมีการเสนอชื่อกลุมสมรรถนะหลักที่ 1 เปน         
“การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management)” เนื่องจากประเด็นของการมุงหาวิธีการ
ใหม ๆ  เพื่อปรับปรุงงานเหน็ไดชัดเจน และการติดตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว
ตลอดเวลา  เปนการมุงเนนการหาการบริหารภายใตความเปลี่ยนแปลงจากสภาพแวดลอมจาก
ภายนอก  โดยผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นวา นักทรัพยากรมนุษยบริหารองคการภายใตการเปลี่ยนแปลง
ไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ควรมีคุณลักษณะอยู 4 คุณลักษณะคือ   
 
 คุณลักษณะทีห่นึ่ง  นกัทรัพยากรมนษุยใชภาษาตางประเทศในการสื่อสารได  เนื่องจาก
อุตสาหกรรมยานยนตสวนใหญเปนบริษัทรวมทุนกับประเทศญี่ปุน ดังนั้นทักษะการใชภาษา 
ตางประเทศควรมีทั้ง  5  ทักษะ คือ ทักษะการเขียน ทกัษะการอาน ทกัษะการฟง ทกัษะการนําเสนอ 
และทักษะการพูดเชิงธุรกิจมคีวามจําเปนตอการทํางาน โดยเสนอใหมีผลภาษาตางประเทศ  เชน    
ผลการสอบภาษาอังกฤษ (TOEFL หรือ TOEIC) หรือผลสอบภาษาญี่ปุนจากสมาคมนักเรียนญี่ปุน
อยางใดอยางหนึ่ง เปนเกณฑในการพิจารณาในการรับเขาทํางาน  
 
 คุณลักษณะทีส่อง นักทรัพยากรมนุษยควรมีมนุษยสัมพนัธที่ดี กับบุคคลอื่น ๆ เพราะงาน
ของนักทรัพยากรสวนใหญเปนงานใหบริการกับสมาชิกภายในองคการ  เพื่อใหเกิดความพึงพอใจ
ในการใชบริการของฝายทรัพยากรมนษุย   ดังนั้นหลักมนุษยสัมพนัธเปนหลักการทีจ่ําเปนตอ       
นักทรัพยากรมนุษย 
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 คุณลักษณะทีส่าม นักทรัพยากรมนุษยความสามารถทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology)  เพื่อจัดระบบสารสนเทศทางดานทรัพยากรมนุษยได และชวยลดภาระ
งานที่เปนเอกสารใหอยูลักษณะฐานขอมูล  
 
 คุณลักษณะทีส่ี่ สามารถใชเทคนิคตาง ๆ  ของการบริหารเพื่อการพัฒนาโครงสรางองคการ
ของการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงตามสถานการณที่เกดิขึ้น โดยมีความรูเร่ืองการจัดการสมัยใหม 
(Modern Management) ไดแก การรื้อปรับระบบ (Re-engineering)  การบริหารคุณภาพคุณภาพรวม 
(Total Quality Management) องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนตน    
 
 สรุปกลุมสมรรถนะหลักที่ 1 ช่ือ การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
คุณลักษณะทีจ่ําเปนตอกลุมสมรรถนะนี้ ไดแก สามารถใชภาษาตางประเทศในการตดิตอส่ือสารได 
มีมนุษยสัมพนัธที่ดีกับบุคคลอื่น สามารถใชเทคโนโลยสีารสนเทศกับงานทรัพยากรมนุษยได และ
สามารถใชเทคนิคตาง ๆ  ของการบริหารเพื่อการพัฒนาโครงสรางองคการ 
 
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 2  ประกอบดวย 6 สมรรถนะดังตอไปนี ้
 
 สมรรถนะที่ 1  วิจัยทางการบริหารทรัพยากรมนุษย  
 
 สมรรถนะที่ 2  ใหคําปรึกษาตอบุคลากรในองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 3  อุทิศตอองคการ โดยใหความสําคัญกับความตองการขององคการมากกวา
ตนเอง 
 
 สมรรถนะที่ 4  สงมอบการบริหารงานบุคคลในเชิงปฏิบัติใหกับผูบริหารงาน/ปฏิบัติงาน 
 
 สมรรถนะที่ 5  คิดเชิงวิเคราะหโดยการตีความหมาย และหาความสัมพันธเชิงเหตุผล 
 
 สมรรถนะที่ 6  มุงเนนผลลัพธของธุรกิจ ตลอดจนเขาใจธุรกิจขององคการอยางถองแท 
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 ผลจากการสนทนากลุมไดเสนอใหมกีารตั้งชื่อกลุมสมรรถนะหลักที่ 2 วา “การมุงมั่น
ทํางานใหสาํเร็จ (Achievement Orientation)”  โดยผูเชีย่วชาญตั้งขอสังเกตวาสมรรถนะที่ 3      
การอุทิศตอองคการ สมรรถนะที ่4 การสงมอบการบริหารงานบุคคล  และสมรรถนะที่6 การมุงเนน
ผลลัพธของธุรกิจ เปนเรื่องของการมุงมั่นตอการทํางาน สงผลทําใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ
ลุลวงตามที่กําหนด สวนคุณลักษณะที่ตองการของนักทรพัยากรมนษุยมีอยู 3 คุณลักษณะดังนี ้
 
 คุณลักษณะทีห่นึ่ง  นักทรัพยากรมนุษยควรมีความรู  และทักษะการวิจยัทางดานการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย  เนื่องจากการสงมอบบุคลากรเขาทํางานใหตรงกับความตองการขององคการ     
เปนหนาที่สําคัญของฝายทรัพยากรมนษุย   
 
 คุณลักษณะทีส่อง ผูเชี่ยวชาญใหความคิดเห็นวา นักทรพัยากรมนษุยควรมีจิตวิทยาให
คําปรึกษาแกบคุลากรหรือใหคําแนะนําตาง ๆ ได  และควรมีเขาใจวัฒนธรรมองคการเปนอยางดี 
โดยอาจจะใชกรณีที่บุคลากรนั้นรูสึกไมพอใจเกีย่วกับวฒันธรรมในการทํางานขององคการ  ดังนัน้     
นักทรัพยากรมนุษยควรทําหนาที่ผูใหคําปรึกษา  และหาวิธีการแกไขลดขอพิพาทระหวางบุคลากร
กับองคการได 
 
 คุณลักษณะที่สาม นักทรัพยากรมนุษยสามารถคิดเชิงตรรกะ และเหตุผล โดยทําความเขาใจ  
ในประเด็น สถานการณ หรือปญหาที่เกิดขึน้ รวมถึงความสามารถในการวิเคราะห และแจกแจงขอมูล  
ที่ไดรับออกเปนปจจยัยอย ๆ เชน  สาเหตุ  ผลลัพธ  ผลกระทบ  ขอเสนอแนะ  และผูที่เกี่ยวของ     
ไดอยางเปนระบบ 
 
 สรุปกลุมสมรรถนะหลักที่ 2  ช่ือ การมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ (Achievement Orientation) 
ความสามารถที่ตองใชในกลุมสมรรถนะหลักนี้คือ การวจิัยทางดานทรัพยากรมนษุย จิตวิทยาให
คําปรึกษา และการคิดเชิงตรรกะ และเหตุผล 
 
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 3   ประกอบดวย 4 สมรรถนะดังนี้ 
 
 สมรรถนะที่ 1  โนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ หรือทางเลือกที่กําหนดขึ้นได            
ในสถานการณที่ไมซับซอนยุงยาก 
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 สมรรถนะที่ 2  ประนีประนอม หรือไกลเกลี่ยขอขัดแยง 
 
 สมรรถนะที่ 3  ปรับตัวตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และยอมรับการเปลี่ยนแปลง
ขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 4  สรางวิสัยทัศนตอองคการ และกลยุทธตาง ๆ  
 
 ผลจากการสนทนากลุมพบวา กลุมสมรรถนะหลักที่ 3 มีความคิดเหน็เอกฉันทวาควรตั้งชื่อ 
“การบริหารความขัดแยง (Conflict Management)” โดยผูเชี่ยวชาญใหเหตุผลวานักทรัพยากรมนษุย
ตองมีการปรับตัวตอการทํางาน  โดยการยอมรับการเปลี่ยนแปลงขององคการอันเนื่องจากความขัดแยง 
และตองสามารถโนมนาวใหผูอ่ืนไวใจ เชื่อถือ หรือยินยอมตอขอเสนอตาง ๆ ที่นักทรัพยากรมนษุย
ที่เปนผูดําเนนิการ หรือจากการผลักดันของบุคลากรอื่น ๆ ในองคการ  สวนคุณลักษณะของ
องคประกอบนี้ประกอบดวย 2 คุณลักษณะ คือ 
  
 คุณลักษณะทีห่นึ่ง  นกัทรัพยากรมนษุยควรมีความสามารถการจูงใจใหผูอ่ืนไวใจ  และ
เชื่อถือ  โดยในคุณลักษณะนี้นักทรัพยากรมนุษย ควรมีความรูเร่ืองทฤษฏีการจูงใจตาง ๆ นํามา 
ปรับใชกับสถานการณที่เกิดขึ้น 
 
 คุณลักษณะทีส่อง นักทรัพยากรมนุษยควรมีความสามารถการบริหารความขัดแยง โดยตอง
มีความรูเร่ืองเกี่ยวกับพฤติกรรมองคการ ประเภทของความขัดแยง  สาเหตุของความขัดแยง กระบวนการ
ของความขัดแยงในรูปแบบตาง ๆ ตลอดจนกลยทุธการจดัการความขดัแยงใหเหมาะสมกับองคการได 
 
 สรุปกลุมสมรรถนะหลักที่ 3 ช่ือ การบริหารความขัดแยง (Conflict Management) พบวา 
นักทรัพยากรมนุษยควรมีความสามารถการจูงใจผูอ่ืน  และความสามารถการบริหารความขัดแยง
ควบคูกันไป 
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บทสะทอนของมิติสมรรถนะการปฏิบัติหนาท่ี 
 
 มิติของสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ (Functional Competency) เปนสมรรถนะแตละสายงาน
ของฝายทรัพยากรมนุษย ผูเชี่ยวชาญเสริมวา  มิตินี้เนนความรูทางดานทรัพยากรมนษุย  เนื่องจาก
ตางประเทศไดมีการพัฒนาเปนแบบทดสอบนักทรัพยากรมนุษย  เพื่อนําไปใชการคัดเลือก                 
นักทรัพยากรมนุษยของตําแหนงตาง ๆ ในฝายทรัพยากรมนุษยไดอยางเปนรูปธรรม ดังนี้    
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 1 ประกอบดวย 8 องคประกอบไดแก 
 
 สมรรถนะที่ 1  พัฒนาระบบ หรือใชเทคนิคในการวางแผนการพัฒนาในสายอาชีพ ตาง ๆ  
 
 สมรรถนะที่ 2  นําหลักการและกระบวนการการบริหารความกาวหนาในสายอาชีพ ตาง ๆ  
 
 สมรรถนะที่ 3  กําหนดกลยทุธในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชพี ตามวัตถุประสงค
ขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 4  กําหนดกลยทุธในการบรหิารผลงาน ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคการ 
 
 สมรรถนะที่ 5  พัฒนาสมาชิกใหทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตอองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 6  เขาใจหลักการการบริหารผลงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน และกลยทุธ
ขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 7  พัฒนาโครงสรางขององคการ ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 
 
 สมรรถนะที่ 8  สรางดัชนีช้ีวดัผลการปฏิบัติงานขององคการ 
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 จากการสนทนากลุม (Focus Group) ของผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นสอดคลองกันใหมี     
การตั้งชื่อสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 1 เปน “การบริหารสายอาชีพ (Career Management)”  
เนื่องจากผูเชีย่วชาญมีความคดิเห็นวา สมรรถนะทั้ง 8 สมรรถนะ สวนใหญกลาวถึงเรื่องเสนทางอาชีพ 
(Career Path) และ การบริหารสายอาชีพ (Career Management) ทําใหครอบคลุมทั้ง 2 เร่ืองใหญ ๆ  
คือ  การวางแผนสายอาชีพ (Career Planning) และการพฒันาสายอาชพี (Career Development)   
ของการบริหารสายอาชีพ สวนความรูทีจ่ําเปนตอการบรหิารสายอาชีพคือ การประเมนิผล               
การปฏิบัติงาน  การวางแผนสายอาชีพ และการพัฒนาสายอาชีพ 
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 2  ประกอบดวย 6 สมรรถนะดังนี ้
 
 สมรรถนะที่ 1  เขาใจหลักการ แนวคิดและขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนษุย 
 
 สมรรถนะที่ 2  มีความรูเกี่ยวกับศัพทเฉพาะที่เกีย่วกับการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
 สมรรถนะที่ 3  มีความรู และความเขาใจในการบริหารทรัพยากรมนษุย 
 
 สมรรถนะที่ 4  อธิบายเปาหมาย ภารกจิ ตามแผนทรัพยากรมนุษยไดอยางเปนรูปธรรม 
 
 สมรรถนะที่ 5  วางแผนเชิงกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 6  กําหนดกลยทุธการบริหารทรัพยากรมนษุยเพื่อสรางความไดเปรียบทาง  
การแขงขัน 
 
 ผลจากการสนทนากลุม (Focus Group) ของผูเชี่ยวชาญมคีวามคิดเหน็ตรงกันตั้งชื่อ
สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 2 วา “การบริหารทรัพยากรมนุษยเชงิกลยุทธ (Strategic 
Human Resources Management)” เนื่องจากมีสมรรถนะเกินครึ่งในองคประกอบนี้กลาวถึง เร่ืองการ
บริหารทรัพยากรมนุษย  และมุงเนนการวางแนวทางการปฏิบัติเกี่ยวกับกลยุทธดานการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย ควบคูไปกับกลยุทธขององคการ  และนกัทรัพยากรมนษุยตองมีบทบาทในการ
วางแผนกลยุทธ รวมกับผูบริหารระดับสูงในกระบวนการกําหนดกลยทุธ  การปรับเปลี่ยนกลยุทธ
ไปสูการปฏิบัติ การออกแบบปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรมนษุยใหเปนแนวทางเดียวกันกับ



 112

นโยบายขององคการ ความรูที่ควรเพิ่มเติมในกลุมสมรรถนะนี้คือ  การจัดการความเสี่ยง การ
วางแผนเชิงกลยุทธทางดานทรัพยากรมนษุย  ทฤษฏีองคการ  และการวางแผนการทํางานภายใน
ขององคการ 
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 3 ประกอบดวย 7 สมรรถนะดังตอไปนี้ 
 
 สมรรถนะที่ 1  วิเคราะหความจําเปนของการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการของ
องคการ 
 
 สมรรถนะที่ 2  สอน หรือการเปนวิทยากร ตลอดจนมีเทคนิคการถายทอดความรูของ    
การฝกอบรม 
 
 สมรรถนะที่ 3  มีความรู และเขาใจในหลักการแรงงานสัมพนัธเชิงกฎหมาย  ตลอดจน
สหภาพแรงงาน 
 
 สมรรถนะที่ 4  ประเมินผลการฝกอบรมไดตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
 
 สมรรถนะที่ 5  นําหลักการทฤษฏีการเรียนรู เพื่อพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับ
วัฒนธรรมขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 6  กําหนดกลยทุธการฝกอบรม  การพัฒนา  และการจดัการเรียนรูให
สอดคลองกับวิสัยทัศน กลยทุธขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 7  นําหลักการ และแนวความคิดเรื่องอาชีวอนามัยมาพัฒนาองคการ 
 
 ผลจากการสนทนากลุม (Focus Group) ของผูเชี่ยวชาญไดตั้งชื่อสมรรถนะการปฏบิัติ
หนาที่กลุมที่ 3 นี้วา “การฝกอบรม (Training)” เนื่องจากสมรรถนะสวนใหญเปนเรือ่งการ
ฝกอบรมภายในองคการ ซ่ึงนักทรัพยากรมนุษยตองตอบสนองความตองการของพนักงาน  
โดยเฉพาะอยางยิ่งการฝกอบรม และจัดหาทรัพยากรตาง ๆ ใหสมาชิก  เพื่อเปนการเพิม่พูนความรู
ของสมาชิกในองคการ ความรูที่จําเปนในสมรรถนะนี้ คือ หลักการเรียนรูของผูใหญ หลักการ
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พัฒนาหลักสูตรและการฝกอบรม กฎหมายแรงงาน หลักการอาชีวอนามัย และเทคนคิในการ
ถายทอดความรู 
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 4  ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ดังตอไปนี้   
 
 สมรรถนะที่ 1  ดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากร โดยการใชเครื่องมอืไดอยางเหมาะสม 
 
 สมรรถนะที่ 2  ปรับปรุง / พัฒนากระบวน และเครื่องมือในการสรรหาและการคัดเลอืกให
เหมาะสมกับความตองการขององคการ 
 
 สมรรถนะที่ 3  นําหลักการ และแนวคิดมาประยุกตใชในการสรรหาบุคลากรไดอยาง
เหมาะสมกับองคการ 
 
 สมรรถนะที่ 4  บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนฐานของคางานแตละตําแหนง 
 
 สมรรถนะที่ 5  จัดทําแผนอตัรากําลังคนที่เหมาะสมใหสอดคลองกับกลยุทธองคการ 
 
 ผลจากการสนทนากลุม (Focus Group) ผูเชี่ยวชาญมีความคิดเห็นตรงกันในการตั้งชื่อ
สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมนี้วา “การวาจาง และการบริหารคาตอบแทน (Hiring and 
Compensation Management)” เนื่องจากสมรรถนะสวนใหญกลาวถึงเรื่องการวาจาง และการ
บริหารคาจาง และความรูที่จาํเปนตอองคประกอบนี้  คือ  หลักการวางแผนในการจดัคนเขาทํางาน
ขององคการ  หลักการการสรางแบบสอบถามเพื่อการคัดเลือกพนกังาน  เทคนิคการสัมภาษณคน
เขาทํางาน  การวิเคราะหงาน  และการพรรณนางาน  หลักการวางแผนการสืบทอดตําแหนง  
ตลอดจนการพยากรณกําลังคน  และผลกระทบจากการวางแผนคาตอบแทนและการคัดเลือก 
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ขอสรุปจากงานวิจัย 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 13  มาตรฐานสมรรถนะนกัทรัพยากรมนุษยในอตุสาหกรรมยานยนต 

การฝกอบรม 
1.  วิเคราะหความจาํเปนในการฝกอบรม 
2.  ถายทอดความรูในการฝกอบรม 
3. มีความรู และเขาใจในหลักการแรงงานสัมพันธ 
4.  ประเมินผลการฝกอบรม 
5.  พัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ 
6.  กําหนดกลยุทธการฝกอบรมขององคการ 
7.  นําแนวความคิดเรื่องอาชีวอนามัยมาพัฒนาองคการได 

การวาจาง และการบริหารคาตอบแทน 
1.  ดําเนินการสรรหาคดัเลือกบุคลากร  
2.  ปรับปรุง / พัฒนากระบวนในการสรรหาและการคัดเลอืก 
3.  นําหลักการ และแนวคิดมาประยุกตในการสรรหาบุคลากร 
4.  บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนฐานของคางานแตละตาํแหนง 
5.  จัดทําแผนอัตรากําลงัคนใหสอดคลองกับกลยุทธองคการ 

การบริหารสายอาชีพ 
1.  พัฒนาระบบ หรือใชเทคนิคในการวางแผนการพัฒนา  
2.  นําหลักการและกระบวนการการบริหารความกาวหนา 
3.  กําหนดกลยุทธในการพัฒนาความกาวหนา 
4.  กําหนดกลยุทธในการบริหารผลงาน  
5.  พัฒนาสมาชิกใหทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
6.  เขาใจหลักการการบริหารผลงาน 
7.  พัฒนาโครงสรางขององคการสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
8.  สรางดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานขององคการ 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
1.   เขาใจหลักการ แนวคิดและขั้นตอนการวางแผน 
2.  มีความรูเกี่ยวกับศัพทเฉพาะของการบริหารทรัพยากรมนษุย 
3.  มีความรู และเขาใจการบริหารทรพัยากรมนุษย 
4.  อธิบายเปาหมาย ภารกิจ ตามแผนทรพัยากรมนุษยได 
5.  วางแผนเชงิกลยุทธของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
6.  กําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนษุย 

การมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ 
1.  วิจัยทางการบริหารทรัพยากรมนษุย  
2. ใหคําปรึกษาตอบุคลากรในองคการ 
3.  อุทิศการทาํงานตอองคการ  
4.  สงมอบการบริหารงานบุคคลในเชงิปฏิบัต ิ
5.  คิดเชงิวิเคราะห และหาความสัมพันธ 
     เชิงเหตุผล 
6.  มุงเนนผลลัพธของธุรกิจอยางถองแท 

การบริหารความเปลี่ยนแปลง 
1.  มุงเนนหาวิธีการใหมๆ เพือ่การปรับปรงุงาน  
2.  พัฒนาองคการ และกระตุนจูงใจสมาชิกในการ   
     แสวงหาความรู 
3.  คิดริเริ่มตอการพัฒนาโครงสรางบริหารองคการ 
4.  ติดตามสถานการณธุรกิจที่เปลี่ยนแปลง 
5.  ติดตอสื่อสารกับผูอืน่ไดอยางเหมาะสม 
6.  จัดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนษุย 

การบริหารความขดัแยง 
1.  โนมนาวใหผูอื่นยินยอมตอขอเสนอ  
2.  ประนีประนอม และไกลเกลี่ยขอขัดแยง 
3.  ปรับตัวตอการทํางาน ภายใตการเปลี่ยนแปลง 
4.   สรางวิสัยทัศนตอองคการ และกลยุทธตาง ๆ  



 

 

 

ขอวิจารณ 
 
 จากการศึกษาพบวา  มาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต 
ประกอบดวย 2 สมรรถนะ คือ 
 
สมรรถนะหลักนักทรัพยากรมนุษยในอตุสาหกรรมยานยนต 
 
 สมรรถนะหลักของนกัทรพัยากรมนุษย เปนสมรรถนะที่องคการตองการใหนักทรพัยากรมนุษย
ทุกระดับ  และตองสอดคลองกับนโยบายดานกลยุทธเกีย่วกับองคการ และการแขงขนัของคูแขง
ทางการคา หรือโครงสรางทางการตลาด  และสมรรถนะดังกลาวไมสามารถเลียนแบบไดงาย   
(ณรงควิทย  แสนทอง, 2547; สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ, 2548;  Prahalad and Hamel, 1994; Becker    
et al., 2001;  Bergenhenegouwen et al., 1997;  Petts, 1997;  Gilgeous and  Varveen, 2001) จาก
การศึกษาพบวา สมรรถนะหลักนักทรัพยากรมนุษย มีจํานวน 3 กลุมสมรรถนะหลักดังนี้  
 
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 1  การบริหารความเปลีย่นแปลง (Change Management) เปนสมรรถนะ 
ที่เกี่ยวของกับความรูและทักษะการตดิตอส่ือสารทางธุรกิจทุกระดับภายใน  และภายนอกองคการ 
เพื่อการพัฒนาองคการ  และโครงสรางขององคการใหเปนรูปธรรม  โดยการยอมรับในการเปลี่ยนแปลง
ตาง ๆ  เชน  ดานเทคโนโลยสีารสนเทศ  สถานการณธุรกจิ  รวมทั้งการใหความรวมมอื  และ          
การสนับสนุนใหผูอ่ืนเขาใจ  และเต็มใจที่จะใหความรวมมือตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น                 
ตรงกบัผลสํารวจของ World Federal of Personnel Management Association (2005) เร่ืองความทาทาย
ของนักทรัพยากรมนุษยพบวา รอยละ 52  ใหความสําคญัประเด็นการบริหารความเปลี่ยนแปลงจาก
การสอบถามทั้งหมด 19 ประเด็น  แสดงใหเห็นวา บทบาทหนึ่งของนกัทรัพยากรมนุษย  คือบทบาท
การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มีความสาํคัญมากตอการบริหารทรัพยากรมนุษย  
เพราะนกัทรัพยากรมนษุยตองเขาใจ ยอมรบั และจัดการกับการเปลี่ยนแปลง  เพื่อใหสามารถนํา
องคการไปสูเปาหมายทีก่ําหนดไวได (Becker et al., 2001) และจากการวิจยัคร้ังนีพ้บวาความรู  
และทักษะที่นกัทรัพยากรมนุษยควรมีสําหรับกลุมสมรรถนะหลักนีไ้ดแก  
 
 1.   ความรู และทักษะในการใชภาษาองักฤษหรอืภาษาญี่ปุน  เนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนต
สวนใหญเปนบริษัทรวมทุนกับประเทศญีปุ่น  ดังนั้นนักทรัพยากรมนษุยควรมีความเชี่ยวชาญ       
ในภาษาใดภาษาหนึ่ง  ซ่ึงบางบริษัทใชเกณฑคะแนนการสอบภาษาอังกฤษ (TOEFL หรือ TOIEC) 
หรือการสอบภาษาญี่ปุนเปนเงื่อนไขในการรับเขาทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยบญุเจือ ชางตอ 
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(2540); จิราภรณ  ธรรมศักดากร (2541); ทรงศรี สนธิทรัพย (2544); ชาญพล นิลประภาพร (2547)  
ที่กลาววาความสามารถในการใชภาษาอังกฤษเปนคณุสมบัติที่พึงประสงคของสถานประกอบการ 
และความสามารถดังกลาวยังมีอิทธิพลตอการเลือกรับบัณฑิตทางบริหารธุรกิจเขาทํางานในธุรกิจ  
ซ่ึงทักษะที่จาํเปนตอการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน ไดแก ทกัษะการเขียน ทักษะการอาน ทักษะการฟง  
และทักษะการนําเสนอเชิงธุรกิจ (Brewster, 2004; Giannantonio and Hurley, 2002) โดยเฉพาะ
อยางยิ่งทักษะการเขียน และทักษะการนําเสนอ เปนทักษะเบื้องตนของการติดตอส่ือสารดาน
ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพราะเปนทกัษะที่ใชมากที่สุดในชวีิตประจาํวัน (เสาวลักษณ เสริมศิลป, 
2543; ทรงศรี สนธิทรัพย, 2544; สมรัก เปลงปลั่ง, 2545; Dare et al., 1999) 
 
 2.   ความรู และทกัษะของหลักการมนุษยสัมพันธ เพื่อสามารถสรางปฏิสัมพันธกับ
หนวยงานอืน่ ๆ ทั้งภายใน  และภายนอกองคการ  ทําใหเกิดความคลองตัวในการทํางานได  
(NASA, 1998;  Saskachewan Public Service, 1998;  York University, 1998; Boselie and Paauwe, 
2005) และนอกจากนี้งานวิจยัของ ชนิดา  คงเมือง (2548); Brewster et  al. (2000); Giannantonio 
and Hurley (2002) สนับสนุนแนวคิดของมนุษยสัมพนัธวา การสรางมนุษยสัมพนัธเปนจุดเริ่มตน
ของการทํางานเปนทีมของบุคลากรภายในองคการได สงผลตอกระบวนการทํางานของ
อุตสาหกรรมการผลิตมีความตอเนื่องกัน ทําใหตนทนุขององคการลดลงตอไป 
 
 3.   ความรู และทกัษะทางดานเทคโนโลยี และระบบสารสนเทศของทรัพยากรมนษุย     
เพื่อเปนประโยชนตอการคนหาขอมูลใหกับองคการได  โดยประไพศรี ธรรมวริิยะวงศ (2545); 
Giannantonio and Hurley (2002) ยังกลาวเสริมอีกวา  เปนความสามารถที่จําเปนของนักทรัพยากร
มนุษยในอนาคต  ซ่ึงงานวิจยัของ Johnson et al. (2002),  Boselie and Paauwe (2005); Hussain      
et al. (2007) ใหขอเสนอแนะวา การมีความรูทางการใชคอมพิวเตอร ยังไมเพยีงพอตอการยกระดบั
ความเปนวิชาชีพ แตนกัทรัพยากรมนษุยตองมีความรู และทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ไดแก 
การออกแบบ และการดแูลระบบสารสนเทศของทรัพยากรมนุษยขององคการได (HR Technology) 
นอกจากนี้ยังสนับสนุนแนวคิดของ Dare et al. (1999) ในเรื่องสมรรถนะที่นักทรัพยากรมนษุยตอง
พัฒนา คือสมรรถนะดานสติปญญา และสมรรถนะดานธุรกิจ ประกอบดวย ทกัษะการจัดการขอมูล 
ทักษะการคนหาสารสนเทศ และทักษะการสรุปความจากขอมูล เปนตน 
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 4.   ความรู และทกัษะของการบริหารสมัยใหม เพื่อนําความรูมาประยุกตใชในองคการได 
สอดคลองกับงานวิจยัของ Brewster et al. (2000); Giannantonio and Hurley (2002) ไดสรุปวา
ตรงกันวา  นักทรัพยากรมนษุยตองใชเครื่องมือการบริหารสมัยใหมมาการบริหารองคการใหเกิด
ประโยชนสูงสุด  ซ่ึงเครื่องมือการบริหารสมัยใหมไดแก การรื้อปรับระบบ (Re-engineering)       
การลดขนาดขององคการ (Downsizing)  องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization)  
ตลอดจนการบริหารงานเชิงคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management) เปนตน  
 
 ขอคนพบจากกลุมสมรรถนะหลักที่ 1 การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
คือ  อุตสาหกรรมยานยนตตองการนักทรพัยากรมนษุยที่มีความรู  และทักษะในเรื่องการบริหาร
สมัยใหม  ระบบสารสนเทศทางดานทรพัยากรมนษุย  หลักการของมนุษยสัมพนัธ  หลักการสื่อสาร
ทางธุรกิจ  และการใชภาษาตางประเทศได  โดยเฉพาะอยางยิ่งทักษะการนําเสนอ  และทักษะ        
การเขียนเชิงธรุกิจเปนสิ่งที่จาํเปนของการทํางาน  ดังนัน้สถาบันทางการศึกษา ควรมหีลักสูตรที่เนน
องคความรูทางดานการบริหารสมัยใหม ระบบสารสนเทศทางดานทรพัยากรมนษุย ตลอดจนการใช
ภาษาตางประเทศ  เชน  ภาษาอังกฤษ  หรือภาษาญี่ปุน  เปนตน  สวนการฝกทักษะของผูเรียน ควร
เนนใหผูเรียนมีการทํางานเปนกลุม การนาํเสนอตอสาธารณะ และการสรุปความจากขอมูล เปนตน 
 
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 2  การมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ (Achievement Orientation) เปนสมรรถนะ
ของนักทรัพยากรมนุษยที่เนนการทํางานทางดานทรัพยากรมนุษยใหประสบความสําเร็จตาม
แผนงานที่กําหนดไว  โดยใชความสามารถการคิดเชงิวิเคราะห เชิงเหตุผลเช่ือมโยงกับการวจิัย
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย รวมทั้งความสามารถในการแกไข ปญหา หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น
จากการดําเนินการของธุรกิจ และใหคําปรึกษาแกหนวยงานได (York University, 1998;  Saskachewan 
Public Service, 1998)  ในขณะที่ Brewster  et  al. (2000); Schoonover (2003) กลาววา เปนคุณลักษณะ   
ที่จําเปนของนกัทรัพยากรมนุษย โดยเนนความสําเร็จเปนฐานของการทํางาน  จากการวิจัยคร้ังนี้
พบวา ความรู และทักษะที่นกัทรัพยากรมนุษยควรมีของกลุมสมรรถนะนี้ประกอบดวย 
 
 1.   ความรู และทกัษะการวจิัยทางดานทรัพยากรมนุษย สอดคลองกับผลการวิจัยของ     
Dare et al. (1999); Giannantonio and Hurley (2002); Way (2002) ที่ไดสรุปวาความรู  และทักษะ       
การวิจยัทางดานทรัพยากรมนุษย เปนสิ่งทีน่ักทรัพยากรมนุษยตองรู และหลีกเลี่ยงไมได                 
โดยเนื้อหาการวิจัย  ประกอบดวย  กระบวนการการออกแบบงานวิจัย  เทคนิคการเกบ็รวบรวม
ขอมูล ตลอดจนการวิเคราะหขอมูล  เปนตน   
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 2.   เขาใจวฒันธรรมองคการ (Organizational Culture) เพื่อสามารถทราบถึงบรรทัดฐาน 
คานิยม ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรในองคการ  เพื่อประโยชนการปรับการบริหารทรัพยากร
มนุษยใหสอดคลองกับองคการ  โดยผลงานวิจยัของ Hansen (2002); Boselie and Paauwe (2005) 
ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาความเชีย่วชาญทางดานทรัพยากรมนุษย  พบวา  ความรูทางดาน
วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งจาํเปนของวิชาชีพนักทรัพยากรมนุษย  เนื่องจากวัฒนธรรมองคการ  เปน
ระบบของคานิยม  และบรรทัดฐานรวมกนัที่จะสรางความผูกพันระหวางบุคลากรขององคการ 
นอกจากนี ้Giannantonio and Hurley (2002) เชื่อวาวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งสงผลใหบุคลากร
รูสึกดีตอส่ิงที่ปฏิบัติ  และทําใหบุคลากรมีความจงรักภักดีตอองคการ  ทางตรงขาม  ถาวัฒนธรรม
องคการขาดความเขมแข็ง สงผลทําใหบุคลากรรูสึกทางลบตอองคการ  
 
 3.   ความรูเร่ืองจิตวิทยาใหคําปรกึษากับบุคลากร ซ่ึงจากงานวิจัยของ Giannantonio and 
Hurley (2002); Johnson  et al. (2002) ไดใหขอเสนอแนะวา  นักทรัพยากรมนุษยควรทําตัวเหมือน
เปนผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) ที่คอยรับฟงปญหา  และขอเสนอแนะตาง ๆ รวมทั้งให
คําปรึกษาแกบคุลากรขององคการดวย  
 
 4.   ทักษะการคิดเชิงตรรกะ และความเปนเหตุเปนผล โดยทําความเขาใจในประเด็น 
สถานการณ หรือปญหาที่เกดิขึ้น รวมถึงความสามารถในการวิเคราะห และสามารถสังเคราะห
ขอมูลที่ไดรับออกเปนปจจัยยอย ๆ  เชน สาเหตุ ผลลัพธ ผลกระทบ ขอเสนอแนะ และผูที่เกี่ยวของ 
ไดอยางเปนระบบ (Giannantonio and Hurley, 2002) 
 
 ขอคนพบจากกลุมสมรรถนะหลักที่ 2  การมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ (Achievement Orientation) 
กลาวคืออุตสาหกรรมยานยนตตองการนกัทรัพยากรมนุษยที่มีความรู และทักษะตาง ๆ ไดแก       
วิธีวิทยาการวจิัย  วฒันธรรมองคการ  จิตวิทยาการใหคาํปรึกษา  และการคิดเชิงตรรกะ  และ    
ความเปนเหตุเปนผล ดังนั้นสถาบันทางการศึกษาควรเปดการเรียนการสอนที่เนนเรื่อง
กระบวนการวจิัยทางดานทรัพยากรมนษุย  จิตวิทยาองคการ  และจิตวิทยาการใหคําปรกึษา  
 
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 3   การบริหารความขดัแยง (Conflict Management) เปนความสามารถ
ในการยุติ หรือการกําหนดแนวทางทางเลือกในการแกปญหา  หรือสถานการณตาง ๆ ทีม่ีความขัดแยง
เกิดขึ้นระหวางบุคคลทั้งจากภายใน และภายนอกองคการ  ตลอดจนโนมนาว  และชักจูงใหผูอ่ืน
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คลอยตามวิสัยทัศนขององคการ (York University, 1998; Dare et al., 1999)  ซ่ึงจากการศึกษาพบวา 
ความรู และทกัษะทีน่ักทรัพยากรมนษุยควรมี ไดแก 
 
 1.   ความรู และทกัษะการบริหารความขัดแยง  เพราะความขดัแยงอาจเกดิจากความขัดแยง
ภายในบุคคล  ระหวางบุคคล  ระหวางกลุม  และระหวางองคการ  ทําใหมีผลตอพฤติกรรม   
ในการทํางาน  ดังนั้นนกัทรพัยากรมนษุยควรศึกษาจดุแข็ง  และจุดออนของความขัดแยงในรูปแบบ
ความขัดแยง ไดแก ความขัดแยงประเภทพอใจทั้งคู (Approach – Approach Conflict) ความขัดแยง
ประเภททั้งพอใจ และไมพอใจ (Approach - Avoidance Conflict) และความขัดแยงประเภท            
ไมพอใจทั้งคู (Avoidance - Avoidance Conflict) เพื่อปรับใหสอดคลองกับสถานการณที่เกดิขึ้น       
ในองคการได (Ivancevich and Matterson, 1996)   
 
 2.   ความรู และทกัษะการจูงใจ ทั้งการจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) และการจูงใจ
ภายนอก (Extrinsic Motivation) โดยการใชส่ิงจูงใจที่เปนตัวเงนิ และไมใชตัวเงนิ เปนแรงขับให
สมาชิกในองคการเกิดความตองการความสาํเร็จในชวีิตตามแนวคดิของทฤษฎีลําดับชั้นความตองการ 
ซ่ึงจะสงทําใหองคการบรรลุวัตถุประสงคตามความตองการขององคการ (Johnson  et al., 2002)  
 
 ขอคนพบของกลุมสมรรถนะหลักที่ 3  การบริหารความขัดแยง (Conflict Management) 
กลาวคือ อุตสาหกรรมยานยนตตองการนักทรัพยากรมนษุยที่มีความรู และทักษะทางดานการบริหาร
ความขัดแยง และหลักการจูงใจ ซ่ึงสถาบันทางการศึกษาควรเปดการเรยีนการสอนทีมุ่งเนนเรื่อง
การบริหารความขัดแยง และหลักการจูงใจในองคการ 
 
สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ีนักทรัพยากรมนุษยในอตุสาหกรรมยานยนต 
 
 มิติของสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ (Functional Competency) เปนสมรรถนะที่ควรมีแตละ
สายงานของฝายทรัพยากรมนุษย สอดคลองกับ ณรงควิทย  แสนทอง (2547); McLagan (1997)      
ที่กลาววา สมรรถนะการปฏิบัติหนาที ่ เปนสมรรถนะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานฝายใดฝายหนึ่ง    
ในองคการ ซ่ึงการหาสมรรถนะดังกลาวนีส้ามารถหาวิเคราะหงาน หรือหนาที่ ตลอดจนการกําหนด
ขอบเขตของงานได โดยผูวจิัยไดทําการศกึษางานของฝายทรัพยากรมนุษยคร้ังนีพ้บวา  งานในฝาย
ทรัพยากรมนษุยแบงออกเปน 4 งานใหญ ๆ ไดแก  งานการสรรหาและการคดัเลือก  งานการฝกอบรม
และการพัฒนา  งานแรงงานสัมพันธและสวัสดิการ และงาน  การบริหารคาจางและเงนิเดือน  และ
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จากการวิเคราะหสมรรถนะการปฏิบัติหนาทีก่ลุม (Functional Competency) ของนกัทรพัยากรมนุษย 
พบวาสมรรถนะการปฏิบัตหินาที่ประกอบดวย 4 กลุมไดแก 
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 1   การบริหารสายอาชีพ (Career Management) 
ประกอบดวย  การวางแผนสายอาชีพ (Career Planning) และการพัฒนาสายอาชีพ (Career Development)  
ซ่ึงนักทรัพยากรมนุษยตองมกีารวางแผน และกําหนดวิธีการในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ
ของตนเอง และผูอ่ืน รวมถึงการนําแนวทาง และวิธีการตาง ๆ ทีก่ําหนดขึ้นไปพัฒนาสายอาชพีของตน 
และผูอ่ืน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคตามที่องคการกําหนด ตลอดจนการวเิคราะหกลยุทธในการบริหาร
แผนความกาวหนาในสายอาชีพใหสอดคลองกับนโยบายขององคการไดอยางเปนรูปธรรม  
สอดคลองกับ NASA (1998) และBrewster et al. (2000) กลาววา  การวางแผนเสนทางอาชีพ 
(Career Path Planning) ของตาํแหนงตาง ๆ ทําใหเกิดการประเมนิการทาํงาน (Performance Appraisal) 
สมาชิกในองคการได  ในขณะที ่Human Resource Certification Institute (2006) ไดใหความสําคัญ
ตอสมรรถนะนี้  โดยกําหนดไวใน Workforce Planning and Employee ของการทดสอบระดับ     
นกัทรัพยากรมนุษย  3 ระดับ  คือ Professional Human Resources (PHR)  Senior Professional Human 
Resources (SPHR) และGlobal Professional Human Resources (GPHR)  คิดเปนรอยละ 26, 16 และ 
14  ตามลําดับ ของแบบทดสอบ แสดงวา Human Resource Certification Institute ใหความสําคัญตอ  
การวางแผนกาํลังคนในองคการ ประกอบกับผลสํารวจของ World Federal Personnel Management 
Association (2005) พบวาในปจจุบันใหความสําคัญทางดาน HR Effectiveness Measurement เปน
รอยละ20  ซ่ึงผลสํารวจนี้ไดสรุปขอคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องนี้วา การบริหารสายอาชีพ เปนสิ่งที่จําเปน
ตอการประกอบวิชาชีพนักทรัพยากรมนษุย เพราะการบรหิารสายอาชพี จะทําใหนักทรัพยากรมนุษย
ไดทราบถึงกระบวนการสามารถสรางตัวดัชนีช้ีวัดการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร         
อยางเปนธรรม สวนความรูที่จําเปนตอการบริหารสายอาชีพ  ไดแก  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การวางแผนสายอาชีพ  และการพัฒนาสายอาชีพ 
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 2  การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic 
Human Resource Management)  เปนการอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วธีิการและขั้นตอนการทํางาน
ในการวางแผนเชิงกลยุทธทางทรัพยากรมนุษย รวมทั้งการตอบขอซักถามในประเดน็ตาง ๆ           
ที่เกี่ยวของกับงานทรัพยากรมนุษย ตลอดจนการพัฒนาและปรับปรุงขั้นตอนการทํางานในการวางแผน
เชิงกลยุทธทางทรัพยากรมนษุยใหมีประสิทธิภาพ  และกําหนดกลยุทธตาง ๆ ใหกับองคการ       
โดย York University (1998); NASA (1998) ไดนําการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธมาเปน
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สมรรถนะหลัก (Core Competency) เกี่ยวกับผูนําดานกลยุทธใน Managerial Competency ของ
องคการ  และงานวิจยัของ Brewster et al. (2000) เกี่ยวกบั Business Acumen เกี่ยวกับการวางแผน
เชิงกลยุทธในการกําหนดกลยุทธขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับอาภรณ  ภูวิริยพันธุ (2549); 
Nankervis et al. (1986); Schuler (1996); Ulrich (1997); Foot and Hook (1998); Becker et al., 
(2001); Anthony et al. (2002)  ไดอธิบายเกี่ยวกับแนวคดิการบริหารทรัพยากรมนษุยเชิงกลยุทธ    
ที่เกี่ยวของกับการตัดสินใจในระดับกลยุทธที่นักทรัพยากรมนุษย ควรทําบทบาทเปนหุนสวน            
เชิงกลยุทธ (Strategic Partner) โดยใหคําปรึกษากับผูบริหารระดับสูงในการตัดสินใจระดบัเชิงกลยุทธ 
ในขณะที่ Human Resource Certification Institute (2006) ไดมีการกําหนดการประเมินของระดับ
วิชาชีพนกัทรัพยากรมนษุยกันออกไปตามสัดสวนของ Professional Human Resources (PHR)  
Senior Professional Human Resources (SPHR) และGlobal Professional Human Resources 
(GPHR) คิดเปนรอยละ 16, 26 และ 22 ตามลําดับ โดยจะตองมีการทดสอบในเชิงความรู  ไดแก    
การจัดการความเสี่ยง การวางแผนเชิงกลยุทธทางดานทรัพยากรมนษุย  และการวางแผนการทํางาน
ภายในขององคการ 
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 3  การฝกอบรม (Training) เปนการอธิบายถึงแนวคดิ
การพัฒนาหลกัสูตร หลักแรงงานสัมพันธเชิงกฎหมาย หลักการการเรียนรู วิธีการการถายทอด และ
ขั้นตอนการทาํงานในการพฒันาทรัพยากรมนุษย  ตลอดจนการพัฒนา  และปรับปรุงขั้นตอน            
การทํางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยใหมีประสิทธภิาพ  ซ่ึงสอดคลองกับ Nadler and 
Nadler(1989); Caroll (1991); Pace et al. (1991); Ulrich (1997) เกี่ยวกบับทบาทของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยในรูปแบบของบทบาทการสนับสนุนการบริหาร (Administrative Expert) โดยเปน
ผูเชี่ยวชาญดานการเรียนรู ผูจัดการการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เพราะนักทรัพยากรมนุษยเปน
ผูออกแบบโปรแกรม (Programs Designer) ของการจัดเตรียมแผนการพฒันาบุคลากรใหแกองคการ 
โดยความรูที่จาํเปน  ไดแก  หลักการเรียนรูของผูใหญ  หลักการพัฒนาหลักสูตร  และการฝกอบรม 
กฎหมายแรงงาน  หลักการอาชีวอนามัย  และเทคนิคในการถายทอดรวมถึงทฤษฎีการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย  และการประยุกต ในขณะที่ Human Resource Certification Institute (2006)       
ไดมีการกําหนดการประเมนิของระดับวิชาชีพนักทรัพยากรมนุษยกันออกไปตามสัดสวนของ 
Professional Human Resources (PHR)  และ Senior Professional Human Resources (SPHR)         
คิดเปนรอยละ 15 และ13 ในหมวดการพัฒนาทรพัยากรมนุษย สวน Global Professional Human 
Resources (GPHR) จะอยูในหมวด Organizational Effectiveness and Employee Development 
คิดเห็นรอยละ 14 โดยมีการเนนเรื่องการพฒันาภาวะผูนําทฤษฏกีารพฒันาองคการ  และการประยุกต  
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วิธีการฝกอบรม โปรแกรม และเทคนิคตางๆ  การประเมินผลการปฏิบัติการ และวิธีการจัดการ   
การปฏิบัติการ  และเทคนิคตาง ๆ ที่จะทําใหการพัฒนาทรัพยากรมนษุยไดอยางมีประสิทธิภาพ  
เชน  สมาชิกมคีวามพึงพอใจ  การเรียนรู  และการมีสวนรวมในการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม          
โดยสมบัติ กุสุมาวลี (2540) มีความคิดเหน็เพิ่มเติมเกีย่วกบัการสรางสภาพแวดลอมแหงการเรียนรู 
กับบุคลากรไดมีการเรียนรูตอเนื่องมากกวาการจดัฝกอบรมแบบ Classroom – Based Training          
เพื่อตองการใหมีการเรียนรูซ่ึงกันและกันระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาทุกหนวยงาน
ขององคการได  
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 4  การวาจาง และการบริหารคาตอบแทน (Hiring and 
Compensation Management) เปนการอธิบายหลักการการสรรหา การคัดเลือก และขัน้ตอนของ 
การสรรหา และการคัดเลือก ตลอดจนการอธิบายหลักการการบริหารคาจางขององคการ  และ
บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนฐานของคางานแตละตําแหนงใหสอดคลองกับ            
ความตองการขององคการและตลาดแรงงาน ซ่ึง Ferris et al. (2002) ไดมีการพัฒนากระบวนการ 
การสัมภาษณเพื่อการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานของตลาดแรงงาน  พบวา  การพัฒนากระบวนการ
ดังกลาวสามารถทําใหองคการนั้นประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคได โดยเนนหลักการ             
การสรางแบบสอบถามเพื่อการคัดเลือกพนกังาน  เทคนิคการสัมภาษณคนเขาทํางาน  การวิเคราะหงาน 
และการพรรณนางาน ตลอดจนการพยากรณกําลังคน  และผลกระทบจากการวางแผนคาจาง และ
ผลประโยชนในการคัดเลือก และHuman Resource Certification Institute (2006) ไดมกีารกําหนด   
การประเมินของ ระดับวิชาชีพนักทรัพยากรมนุษยกันออกไปตามสัดสวนของ Professional Human 
Resources (PHR)  Senior Professional Human Resources (SPHR) และGlobal Professional Human 
Resources (GPHR) คิดเปนรอยละ 20, 16 และ16  ตามลําดับ  ประกอบดวยเนื้อหาของหลักการวางแผน
ในการจดัคนเขาทํางานขององคการ วิธีการสรรหา และแหลงที่มา เทคนิคการสัมภาษณคนเขาทํางาน 
กฎหมายแรงงานวาดวยคาจาง และสวัสดิการ  หลักการวางแผนการสืบทอดตําแหนง  วิธีการ
ประเมินคาของตําแหนงงาน และโครงสรางของเงินเดือน   
 
 ขอคนพบเกี่ยวกับสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ พบวา นกัทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรม
ยานยนต ตองการ 4  สมรรถนะการปฏิบัตหินาที่กลุม สอดคลองสวนใหญตรงกับตวัแบบของ 
Mondy et al. (1999) ไดมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนษุยออกเปน 6 หนาที่  ไดแก   
การวางแผนทรัพยากรมนษุย  การพัฒนาทรัพยากรมนษุย  การจายคาตอบแทนและผลประโยชน
เกื้อกูล  ความปลอดภัยและสุขภาพ แรงงานสัมพันธ  และการวจิัยทรัพยากรมนษุย โดยเฉพาะหนาที่
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สุดทายของตัวแบบดังกลาวเปนสมรรถนะหลัก (Core Competency) ที่อุตสาหกรรมยานยนต
ตองการนักทรพัยากรมนษุย แสดงใหเห็นวาบทบาทของนักทรัพยากรมนุษยนั้น ไมเพียงเปนแต
ความเปนเลิศทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษย แตจะตองมีบทบาทการวิเคราะห โดยใชแนวคิด
ของการวิจยัมาหาขอมูล เพื่ออธิบายเกี่ยวกบัเหตุการณตางๆ ใชองคการ ในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยอยางเปนระบบตอไป (Pace et al., 1991)    
 

ดังนั้นในการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนตนั้น 
จะตองมีการพฒันาสมรรถนะหลัก (Core Competency) ในเชิงพฤติกรรมที่มีผลตอการพัฒนา
อุตสาหกรรม และพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติหนาที่ (Functional Competency) ในเชิงการพัฒนา
วิชาชีพตอไปในอนาคต 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยใน
อุตสาหกรรมยานยนต กลุมตวัอยางทีใ่ชในการศึกษา  คือ  ผูเชี่ยวชาญจากองคการวิชาชีพของ             
นักทรัพยากรมนุษย จํานวน 3 คน อาจารยผูสอนระดับปริญญาตรีสาขาบริหารทรัพยากรมนุษย 
จํานวน 5 คน และผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย หรือหวัหนาแผนกที่เกี่ยวของกับฝายทรัพยากร
มนุษยของอุตสาหกรรมยานยนต  จํานวน 312 คน  
 
 วิธีการที่ใชในการวิจยัเปนแบบผสมผสานวิธี (Mixed Methodology) ทั้งการวิจยัเชิงคุณภาพ 
(Quantitative Research) และการวจิัยเชิงคณุภาพ (Qualitative Research) ควบคูกนัไปเพื่อเปน    
การตรวจสอบขอมูล และศึกษารายละเอยีดของขอมูลในเชิงลึก  ใชวิธีการตางแหลงขอมูล 
(Triangulation of Sources)  และตางวิธี (Method Triangulation)  ซ่ึงงานวิจยันี้สามารถแบงออก   
เปน 3 ตอน  ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1  ศึกษาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต  โดยเปนการ
กําหนดนยิามศัพท เกี่ยวกับสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยจากทฤษฏี แนวคดิ บทความทางวิชาการ 
และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ ซ่ึงเปนการวจิัยเชิงปริมาณดวยเทคนิคเดลฟาย  กับคณะกรรมการเดลฟาย 
ประกอบดวย 3 แหลง  คือ  ผูเชี่ยวชาญจากองคการวิชาชีพของนักทรพัยากรมนษุย  จํานวน 3 คน 
อาจารยผูสอนระดับปริญญาตรีสาขาบริหารทรัพยากรมนุษย จํานวน 5 คน  และผูจัดการฝาย
ทรัพยากรมนษุยจํานวน 5 คน   การวิเคราะหขอมูลใชคามัธยฐาน (Median) และพิสัยระหวาง     
ควอไทล (Interquartile Range) ของแตละขอประเด็น  รอบที่ใชในการศึกษาจํานวน 2  รอบจนเกิด
ฉันทามติ โดยผลการศึกษาตอนที่ 1 มีดังนี้   
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รอบที่หนึ่งของการทําเทคนคิเดลฟาย ไดใชแบบสอบถามชนิดปลายเปด และปลายปด โดย
แบบสอบถามปลายปด ไดเสนอสมรรถนะหลักจํานวน 28 สมรรถนะ เพื่อใหคณะกรรมการ เดล
ฟายเปนผูพจิารณา  พบวา สมรรถนะหลักที่คณะกรรมการเดลฟายมีความคิดเห็นไมสอดคลองกัน 
(Interquartile > 1.5) จํานวน 14 สมรรถนะ ดังตอไปนี ้

 
สมรรถนะที่ 2  การประสานงานภายใน และภายนอกองคการ 
 
สมรรถนะที่ 6  การคิดแบบนวัตกรรมใหมเพื่อการพัฒนาองคการ  
 
สมรรถนะที่ 11  การตระหนกัรู และเขาใจอารมณ ความรูสึกและแรงผลักดันของตนเอง 
 
สมรรถนะที่ 15  การบริหารโครงการตาง ๆ ในองคการ 
 
สมรรถนะที่ 19  การสรางความแตกตางทางธุรกิจขององคการ 
 
สมรรถนะที่ 20  การทํางานเปนทีม และความรวมมือในการทํางานโดยใหยอมรับความ

คิดเห็นของบคุคล 
 

สมรรถนะที่ 21  การเจรจาตอรอง เพื่อสรางความไดเปรยีบทางการแขงขันในเชิงธุรกจิ 
 
สมรรถนะที่ 22  การปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบตาง ๆ ขององคการ 
 
สมรรถนะที่ 23  การสรางวัฒนธรรมที่ดีตอองคการ 
 
สมรรถนะที่ 24  การรับรูขอมูล และรายละเอียดตางๆ ที่เกี่ยวของกับงานที่ไดรับผิดชอบ   

ไดอยางรวดเรว็ 
 
สมรรถนะที่  25  การตั้งใจที่ปฏิบัติตามเปาหมายดวยความกระตือรือรน และความเพียร

พยายาม   
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สมรรถนะที่ 26  ความกระตอืรือรนตอการทํางานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
 
สมรรถนะที่ 27  ความไววางใจ และความเชื่อถือขององคการในการกําหนดนโยบาย 
 
สมรรถนะที่ 28  การเขาใจในความตองการ และความคาดหวังของสมาชิกในองคการ 
 
และคณะกรรมการเดลฟายไดเสนอสมรรถนะหลักเพิ่มเติมจํานวน 2 สมรรถนะ เพื่อการ

พิจารณารอบตอไปมีดังนี้  
 
สมรรถนะที่ 1  การอุทิศตอองคการ โดยใหความสําคัญกับความตองการขององคการ

มากกวาตนเอง  
 
สมรรถนะที่ 2  การสงมอบการบริหารงานบุคคลในเชิงปฏิบัติใหกับผูบริหารงาน/

ปฏิบัติงาน  
 
การศึกษาครั้งนี้ไดมีการนําเสนอสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่จํานวน 35 สมรรถนะ โดย

พบวา คณะกรรมการเดลฟายมีความคิดเหน็ไมสอดคลองกันกนั (Interquartile > 1.5) จํานวน                
9 สมรรถนะ  ดังนี ้

 
สมรรถนะที่ 13  มีความรูเกี่ยวกับทางดานการผลิต  
 
สมรรถนะที่ 15  วิเคราะหตนทุน - กําไรขององคการ  
 
สมรรถนะที่ 16  วางแผนทางการเงินใหกบัองคการ  
 
สมรรถนะที่ 19   สรางสื่อในการนําเสนอของการฝกอบรม 
 
สมรรถนะที่ 27  กําหนดกิจกรรม หรือโครงการตางๆ เพื่อสงเสริมภาพลักษณขององคการ 
 
สมรรถนะที่ 31  การเขาใจหลักการ และแนวความคดิของผลิตภาพในองคการ 
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สมรรถนะที่ 32  กําหนดมาตรฐานการทํางานของฝายอื่น ๆ นอกเหนือจากฝายทรัพยากร
มนุษย  

 
สมรรถนะที่ 34  แยกแยะปญหาออกเปนประเด็นยอย ๆ และเชื่อมโยงประเด็นตาง ๆ  นั้น

ไดในหลายมมุมอง  
 
สมรรถนะที่ 35  เขียนรายงานตาง ๆ ได ตลอดจนการจดบันทึกการประชุมตาง ๆ  
 
สรุปสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยของรอบที่ 1 ประกอบดวยสมรรถนะหลักจํานวน 14  

สมรรถนะ และสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่จํานวน 29 สมรรถนะ เพื่อนําไปสูการสอบถามรอบ
ตอไป   

 
ในรอบที่ 2  เปนรอบที่เกิดฉันทามติของคณะกรรมการเดลฟาย นัน่คอื สมรรถนะ                 

นักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต ประกอบดวยสมรรถนะหลัก จํานวน 16  สมรรถนะ 
และสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่จํานวน 26 สมรรถนะ   
 
 
 ตอนที่ 2  วิเคราะหกลุมสมรรถนะของนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนตดวย
วิธีการสํารวจ (Survey)  โดยใชแบบสอบถามตนแบบ (Prototype Questionnaire) เพื่อจัดกลุม
สมรรถนะหลัก และสมรรถนะการปฏิบัตหินาที่ จากการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) 
ดวยวิธีการสกดัองคประกอบดวยวิธี  “Principal Component Analysis” แลวหมุนแกนแบบ 
Orthogonal ประเภท Varimax  ตัวอยางเปนผูจัดการฝายทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต 
จํานวน 284 คน ประกอบ 3 กลุม ไดแก  
 
 กลุมที่ 1  ผูประกอบรถยนต และจักรยานยนต จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.1  
 
 กลุมที่ 2  ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตระดับ Tier1 จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 39.4   
 
 และกลุมสุดทาย ผูผลิตชิ้นสวนยานยนตระดับ Tier 2 และ 3 จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 
58.5   
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สวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 61.3  อายุของผูตอบแบบสอบถาม
เฉลี่ยเทากับ 37.35 ป สวนประสบการณในการทํางานดานอุตสาหกรรมยานยนต เทากับ 8.95 ป 
และระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีเทากับ 193 คน คิดเปนรอยละ 68.0   
 
 สวนขอมูลดานการดําเนินการของกิจการตัวอยาง ประกอบดวย จํานวนพนักงานทั้งหมด
เฉลี่ยของกิจการตัวอยางมีคาเทากับ 484 คน รูปแบบสวนใหญเปนรูปแบบของบริษทัจํากัด เทากับ 
234 แหง คิดเปนรอยละ 82.4  กิจการสวนใหญเปนกิจการที่มีผูรวมทุนจากชาวญี่ปุน คิดเปนรอยละ 
42.9  และลูกคาของกิจการสวนใหญเปนทัง้ในประเทศ และตางประเทศ คิดเห็นรอยละ 72.6      
สวนใหญนักทรัพยากรมนษุยทําแผนกการคัดเลือกและการสรรหาบุคลากร แผนกการฝกอบรมและ   
การพัฒนา แผนกแรงงานสัมพันธและสวัสดิการ และแผนกการบริหารคาจางและเงนิเดือน 
ตามลําดับ  
 
 สวนในการวิเคราะหกลุมสมรรถนะหลักนักทรพัยากรมนุษย พบวา สมรรถนะหลักจํานวน 
16 สมรรถนะ มีคา KMO เทากับ .971 เปนคาที่แสดงความเหมาะสมของขอมูลที่สามารถจัดกลุม   
ไดตอไป ซ่ึงจากการวิเคราะหกลุมสมรรถนะหลักมีทัง้หมด 3 กลุม ไดคาความรวมกนัของแตละ  
ตัวแปรระหวาง .505 ถึง .787  และคาไอเกนมีคามากกวา 1.040  สวนสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ 
จํานวน 26 สมรรถนะ  มีคา KMO เทากับ .952 เปนคาที่แสดงความเหมาะสมของขอมูลที่สามารถ
จัดกลุมไดตอไป ซ่ึงจากการวิเคราะหจัดสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุม มีทั้งหมด 4 กลุม ไดคา
ความรวมกนัของแตละตัวแปรระหวาง .477 ถึง .759  และคาไอเกนมีคามากกวา 1.071 
 
 ตอนที่ 3  การกําหนดมาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต 
ในตอนนี้เปนการวิจยัเชิงคณุภาพจากการประชุมกลุม (Focus Groups) โดยใชแนวทางการประชุม
กลุม (Focus Groups Guideline) ทําการวิเคราะหขอมูลเชงิคุณภาพดวยการวิเคราะหเนื้อหา (Content 
Analysis) จากการประชุมกลุมแบบเจาะลึกกับผูจัดการ หรือหวัหนางานฝายทรัพยากรมนุษย 
จํานวน 17 คน พบวา  
 
 สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนการใชแนวคิดของสหรัฐอเมริกา ที่เนนพฤติกรรม
สวนบุคคล และคุณลักษณะที่ดีเหมาะกับอตุสาหกรรมยานยนต สามารถแบงออกเปน 3 กลุม
สมรรถนะหลักดังนี ้ 
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 กลุมสมรรถนะหลักที่ 1  “การบริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management)” 
ประกอบดวย 6 สมรรถนะ ดังตอไปนี ้
 
 1.   มุงเนนหาวิธีการใหมๆ เพื่อการปรับปรุงงานอยางเห็นไดชัดเจน  
 
 2.  พัฒนาองคการอยางตอเนือ่ง โดยการผลักดัน และการกระตุนจูงใจใหสมาชิกในการ
แสวงหาความรู 
 
 3.  คิดริเร่ิมตอการพัฒนาโครงสรางบริหารองคการ 
 
 4.  ติดตามสถานการณธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็อยูตลอดเวลา 
 
 5.  ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชัดเจน และเหมาะสม 
 
 6.  จัดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนษุย 
 
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 1  นักทรัพยากรมนษุยควรมีความรู และทักษะ  เชน  การบริหาร
สมัยใหม ระบบสารสนเทศทางดานทรัพยากรมนุษย หลักการของมนษุยสัมพันธ หลักการสื่อสาร
ทางธุรกิจ และการใชภาษาตางประเทศไดแก ภาษาอังกฤษหรือภาษาญี่ปุน ดังนั้นสถาบันทาง
การศึกษา ควรมีหลักสูตรที่เนนองคความรูทางดานการบริหารสมัยใหม ระบบสารสนเทศทางดาน
ทรัพยากรมนษุย ตลอดจนการใชภาษาตางประเทศ เชน ภาษาอังกฤษ หรือภาษาญี่ปุน เปนตน    
สวนการฝกทกัษะของผูเรียน ควรเนนใหผูเรียนมีการทาํงานเปนกลุม การนําเสนอตอสาธารณะ 
และการสรุปความจากขอมูล เปนตน 
  
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 2  “การมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ (Achievement Orientation)” 
ประกอบดวย 6 สมรรถนะดังตอไปนี ้
 
 1.  วิจัยทางการบริหารทรัพยากรมนุษย  
 
 2.  ใหคําปรึกษาตอบุคลากรในองคการ 
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 3.  อุทิศตอองคการ โดยใหความสําคัญกับความตองการขององคการมากกวาตนเอง 
 
 4.  สงมอบการบริหารงานบุคคลในเชิงปฏิบัติใหกับผูบริหารงาน/ปฏิบัติงาน 
 
 5.  คิดเชิงวิเคราะหโดยการตคีวามหมาย และหาความสัมพันธเชิงเหตุผล 
 
 6.  มุงเนนผลลัพธของธุรกิจ ตลอดจนเขาใจธุรกิจขององคการอยางถองแท 
 
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 2  นักทรัพยากรมนษุยควรมีความรู และทักษะ  ไดแก  วิธีวิทยาการ
วิจยั  วัฒนธรรมองคการ  จิตวิทยาการใหคําปรึกษา  และการคิดเชิงตรรกะ  และความเปนเหตเุปนผล 
ดังนั้นสถาบันทางการศึกษาควรเปดการเรยีนการสอนที่เนนเรื่องกระบวนการวิจยัทางดาน
ทรัพยากรมนษุย จิตวิทยาองคการ และจิตวิทยาการใหคาํปรึกษา 
 
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 3  “การบริหารความขัดแยง (Conflict Management)”  
ประกอบดวย 4 สมรรถนะ ดังนี้ 
 
 1.  โนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ หรือทางเลือกที่กําหนดขึ้นไดในสถานการณ   ที่ไม
ซับซอนยุงยาก 
 
 2.  ประนีประนอม หรือไกลเกลี่ยขอขัดแยง 
 
 3.   ปรับตัวตอการทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ และยอมรับการเปลี่ยนแปลงขององคการ 
 
 4.  สรางวิสัยทัศนตอองคการ และกลยุทธตาง ๆ  
 
 กลุมสมรรถนะหลักที่ 3 นักทรัพยากรมนษุยควรความรู และทักษะ ทางดานการบรหิาร
ความขัดแยง และหลักการจูงใจ ซ่ึงสถาบันทางการศึกษาควรเปดการเรยีนการสอนทีมุ่งเนนเรื่อง
การบรหิารความขัดแยง และหลักการจูงใจในองคการ 
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 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที ่( Functional Competency) เปนการใชแนวคิดของ
สหราชอาณาจกัร ที่เนนพัฒนาสายอาชีพ สามารถแบงออกเปน 3 กลุมสมรรถนะปฏิบัติหนาที่ดังนี ้
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 1  “ การบริหารสายอาชีพ (Career Management)”  
ประกอบดวย 8 องคประกอบไดแก 
 
 1.  พัฒนาระบบ หรือใชเทคนิคในการวางแผนการพัฒนาในสายอาชีพตาง ๆ  
 
 2.  นําหลักการและกระบวนการการบริหารความกาวหนาในสายอาชีพตาง ๆ  
 
 3.  กําหนดกลยุทธในการพฒันาความกาวหนาในสายอาชีพ ตามวัตถุประสงคขององคการ 
 
 4.  กําหนดกลยุทธในการบรหิารผลงาน ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ 
 

5.  พัฒนาสมาชิกใหทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงตอองคการ 
 
 6.  เขาใจหลักการการบริหารผลงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน และกลยุทธขององคการ 
 
 7.  พัฒนาโครงสรางขององคการ ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 
 
 8.  สรางดัชนีช้ีวัดผลการปฏิบัติงานขององคการ 
 
 ความรูที่จําเปนตอการบริหารสายอาชีพคือ การประเมนิผลการปฏิบัติงาน การวางแผน        
สายอาชีพ  และการพัฒนาสายอาชีพ 
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 2 “การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ (Strategic 
Human Resources Management)”  ประกอบดวย 6 สมรรถนะดังนี ้
 
 1.   เขาใจหลักการ แนวคิดและขั้นตอนในการวางแผนทรัพยากรมนษุย 
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 2.  มีความรูเกีย่วกับศัพทเฉพาะที่เกีย่วกับการบริหารทรัพยากรมนษุย 
  

3.  มีความรู และความเขาใจในการบริหารทรัพยากรมนษุย 
 
 4.  อธิบายเปาหมาย ภารกิจ ตามแผนทรัพยากรมนษุยไดอยางเปนรูปธรรม 
 
 5.  วางแผนเชงิกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 
 
 6.  กําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยเพื่อสรางความไดเปรยีบทางการแขงขัน 
 
 ความรูที่ควรเพิ่มเติมในสมรรถนะนี้คือ  การจัดการความเสี่ยง การวางแผนเชิงกลยุทธ
ทางดานทรัพยากรมนุษย ทฤษฏีองคการ และการวางแผนการทํางานภายในขององคการ โดย
บทบาทของนักทรัพยากรมนุษย เปนบทบาทหุนสวนเชิงกลยุทธ (Strategic Partner) ในให
คําปรึกษากับผูบริหารระดับสูงในการตัดสนิใจระดับเชิงกลยุทธ 
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 3  “การฝกอบรม (Training)” ประกอบดวย                     
7 สมรรถนะ  ดังตอไปนี ้
 
 1.   วิเคราะหความจําเปนของการฝกอบรมใหสอดคลองกับความตองการขององคการ 
 
 2.   สอน หรือการเปนวิทยากร ตลอดจนมีเทคนิคการถายทอดความรูของการฝกอบรม 
 
 3.  มีความรู และเขาใจในหลักการแรงงานสัมพันธเชิงกฎหมาย ตลอดจนสหภาพแรงงาน 
 
 4.   ประเมินผลการฝกอบรมไดตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม 
 
 5.   นําหลักการทฤษฏีการเรียนรู เพื่อพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับวัฒนธรรมของ
องคการ 
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 6.   กําหนดกลยุทธการฝกอบรม การพัฒนา และการจัดการเรียนรูใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศน กลยทุธขององคการ 
 
 7.   นําหลักการ และแนวความคดิเรื่องอาชีวอนามัยมาพัฒนาองคการได 
 
 ความรูที่จําเปนในสมรรถนะนี้ คือ หลักการเรียนรูของผูใหญ หลักการพัฒนาหลักสูตรและ
การฝกอบรม กฎหมายแรงงาน หลักการอาชีวอนามัย และเทคนิคในการถายทอดความรู  
 
 สมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุมที่ 4 “การวาจาง และการบริหารคาตอบแทน (Hiring and 
Compensation Management)” ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ดังตอไปนี ้   
 
 1.  ดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากร โดยการใชเครื่องมือไดอยางเหมาะสม 
 
 2.  ปรับปรุง / พัฒนากระบวน และเครื่องมอืในการสรรหาและการคัดเลอืกใหเหมาะสมกับ
ความตองการขององคการ 
 
 3.  นําหลักการ และแนวคิดมาประยุกตใชในการสรรหาบุคลากรไดอยางเหมาะสมกบั
องคการ 
  
 4.  บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนฐานของคางานแตละตําแหนง 
 
 5.  จัดทําแผนอัตรากําลังคนที่เหมาะสมใหสอดคลองกับกลยุทธองคการ 
 
 ความรูที่จําเปนตอองคประกอบนี้ คือ หลักการวางแผนในการจดัคนเขาทํางานขององคการ  
หลักการการสรางแบบสอบถามเพื่อการคัดเลือกพนกังาน  เทคนิคการสัมภาษณคนเขาทํางาน        
การวิเคราะหงาน และการพรรณนางาน  หลักการวางแผนการสืบทอดตําแหนง  ตลอดจน                   
การพยากรณกาํลังคน  และผลกระทบจากการวางแผนคาจางและการคัดเลือก 
 



 134

 จากการวิจัยเร่ืองการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต
แบงออกเปน 2  สมรรถนะ  คือ  สมรรถนะหลัก  ประกอบดวย การบริหารความเปลี่ยนแปลง      
การมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ และการบริหารความขัดแยง และสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่กลุม 
ประกอบดวย การบริหารสายอาชีพ การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ การฝกอบรม และ           
การวาจางและการบริหารคาตอบแทน 
 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
1. ผลจากการกําหนดมาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนตของ

กลุมสมรรถนะหลัก ทําใหสถาบันทางการศึกษาที่ทําการผลิตนักทรัพยากรมนุษย ควรมีการจัด
หลักสูตร หรือโครงการฝกอบรมของการเตรียมความพรอมนักศึกษากอนทํางานจริง โดยเนนองค
ความรูทางดานการบริหารองคการสมัยใหม และการบรหิารความขัดแยงภายในองคการ ระบบ
สารสนเทศและเทคโนโลยี  การวิจยัทางดานทรัพยากรมนุษย จิตวิทยาใหคําปรึกษา การคิดเชิง
ตรรกะ และหลักการจูงใจในองคการ  และทางดานทกัษะสถาบันทางการศึกษา ควรเนนเรื่องการ
ทํางานเปนกลุม การนําเสนอตอสาธารณะ การสรุปความจากขอมูล การสรางมนุษยสมัพันธที่ดีกับ
ผูรวมงาน และการใชภาษาตางประเทศ และเนื่องจากอุตสาหกรรมยานยนตมากกวารอยละ 50  เปน
บริษัทที่รวมทนุกับตางประเทศ ดังนั้นทกัษะการใชภาษาตางประเทศ ไดแก ภาษาอังกฤษ หรือ
ภาษาญี่ปุน จึงมีความสําคัญมากตอการทํางานกับบริษัทขามชาติ  สวนทางดานอุตสาหกรรมยาน
ยนต ควรนําไปขยายผลตอการสรางดัชนีช้ีวัดความสําเร็จภายในองคการ และนําสมรรถนะหลักใช
ในแผนก หรือฝาย หรือทั้งองคการ เพื่อประหยัดเวลา และคาใชจายในการหาสมรรถนะหลักของ
องคการ ตลอดจนเพื่อเตรียมความพรอมสูนโยบายของดีทรอยสแหงเอเชียในอนาคต 

 
2. ผลจากการกําหนดมาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนตของ

กลุมสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ ทําใหสถาบันการศึกษาควรเพิ่มเติม หรือปรับปรุงหลักสูตรให
สอดคลองกับความตองการตออุตสาหกรรมยานยนต และสรางความรวมมือกับสมาคมที่เกี่ยวของ
กับการบริหารทรัพยากรมนษุย  เพื่อสรางมาตรฐานของขอสอบสําหรับผูที่ตองการทํางานในฝาย
ทรัพยากรมนษุย ตลอดจนเปนการยกระดบัของสายอาชีพในอนาคตได สวนอุตสาหกรรมยานยนต
ควรนําสมรรถนะการปฏิบัตหินาที่ไปวางโครงสรางของฝายทรัพยากรมนุษย เพื่อกําหนดกิจกรรม
ของแผนกตาง ๆ เชน แผนกฝกอบรม แผนกการสรรหาและการคัดเลือก และแผนกธรุการทั่วไป 
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เปนตน ทําใหสามารถวางแผนตอการรับนักทรัพยากรมนุษยเขามาทาํงานในฝายได และสามารถใช
เปนเกณฑประเมินผลการปฏิบัติงานของนักทรัพยากรมนุษยแตละแผนก หรือฝายได 

 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยตอไป 

 
1.  การพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยกบัอุตสาหกรรมอื่น ๆ ควร

เปรียบเทียบกบัอุตสาหกรรมยานยนต  เพือ่ประโยชนตอการสรางความเปนวิชาชีพ (Professional) 
ตอการยอมรับในสายอาชีพนี้ตอไปในอนาคต 

 
2.  สมรรถนะหลัก และสมรรถนะการปฏิบตัิหนาที่นกัทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรม

ยานยนต ควรมีศึกษาการแบงระดับของสมรรถนะทั้งสองตามขนาดของสถานประกอบการ หรือ
ตําแหนงงานตาง ๆ ขององคการ เปนตน และในสวนสมรรถนะการปฏิบัติหนาที่ของนักทรัพยากร
มนุษย  ควรมกีารศึกษาความเปนไปไดของการพัฒนาขอสอบมาตรฐานในการแบงระดับของ      
นักทรัพยากรมนุษยตอไป 
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6.  คณุประเสริฐ  หัตถศักดิ ์   บริษัท ตรีเพชรอีซูซุเซลส จํากัด 
7.  คุณสุวัชชัย  แกวทรัพยศกัดิ ์   บริษัท ตรีเพชรอีซูซุเซลส จํากัด 
8.  คุณอดิศักดิ ์ ทองสม    บริษัท มหาจกัร ออโตเซลส จํากัด 
9.  คุณออมทรัพย  บุตรแกว   บริษัท นิสสัน ออโตเซลส จํากัด 
10 . คณุคมสันติ์  เลิศสกุลยั่งยืน   บริษัท เอบีเอส ออโต พารทจํากัด 
11.  คุณศุภเลิศ  บุญเย็น    บริษัท โกซอฟท จํากัด 
12.  คุณธนียา  เอื้อศิรินุเคราะห    บริษัท โกซอฟท จํากัด 
13.  ดร. ศศิชา  วงศไชย    บริษัท จัดหางาน และที่ปรึกษาเอ็ม บี เอส จํากัด 

 



 155

 

 

 

 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญการประชุมกลุม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญการประชุมกลุม 
 
1.  คุณดรุณวรรณ หลอฤทัย   Auto Alliance (Thailand) Co., Ltd. 
2.  คุณธนันท  ช้ันเสวิกุล  BMW Manufacturing (Thailand) Co., Ltd. 
3.  คุณฟล บํารุงชีพ  FORD Operations Thailand Co., Ltd. 
4.  คุณไพศาล  วิโรจนปกรณ  General Motors (Thailand) Co., Ltd. 
5.  คุณปญญา  พฤกษา   General Motors (Thailand) Co., Ltd.   
6.  คุณวรพร  ฉายแสง   HINO Motors Manufacturing Co., Ltd. 
7. คุณปยศักดิ์  สูตรนันท  HINO Motors Sales (Thailand) Co., Ltd. 
8.  คุณสาธิต จันทะโก   Honda Automobile (Thailand) Co., Ltd. 
9.  คุณวันชยั บวรธรรมจักร  Isuzu Motors (Thailand) Co., Ltd. 
10.  คุณพรรณ ี สืบศรี   Siam Nissan Automobile Co., Ltd. 
11.  คุณพิจักษณ สิทธิวัฒนกุลธร  Siam Nissan Automobile Co., Ltd. 
12.  คุณสมพล  นวนาลยัวงศ  Thonburi Assembly Co., Ltd. 
13.  คุณกฤตชยั ราชุรัชต   Toyota Motor (Thailand) Co., Ltd. 
14.  คุณสุรชัย สินเจริญ   Toyota Motor (Thailand) Co., Ltd. 
15.  คุณพูนศักดิ์ โชคนําชัย  Tri Petch Isuzu Sales Co., Ltd. 
16.  คุณธนิษฐา  แดงมาศ   Tri Petch Isuzu Sales Co., Ltd. 
17.  คุณเมตตา  บุญอากาศ  Y.M.C. Assembly Co., Ltd. 
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ภาคผนวก ค 
รายช่ือสถานประกอบการ 
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รายชื่อสถานประกอบการ 

 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร มีจํานวน 89 แหง ดงัตอไปนี ้

 
1.  A.M.C.  TECHNOLOGY CO., LTD. 
2.  AEROFLEX INTERNATIONAL CO., LTD. 
3.  AGS AUTOPARTS  CO., LTD. 
4.  AMAZON  TRADING L.P. 
5.  AREE RADIATOR CO.,LTD. 
6.  ASIA COMPACT INDUSTRY CO., LTD. 
7.  ASIAN HONDA MOTOR CO., LTD. 
8.  ATABOON INTERNATIONAL CO., LTD. 
9.  AUTOMOTIVE MOLD TECHNOLOGY CO., LTD. 
10.  B.S. PRESS CO., LTD. 
11.  BANGCHAN GENERAL ASSEMBLY CO., LTD. 
12.  BANGKOK EAGLE WING CO., LTD. 
13.  BELL T.S.M. CORPORATION LTD. 
14.  BOON PRASIT KOLLAKARN LTD., PART. 
15.  BROTHER AUTO PARTS AND ENGINEERING CO., LTD. 
16.  CAR IMAGE CO., LTD. 
17.  CHANAKASEM INTERNATIONAL CO., LTD. 
18.  DAIWA ASIA CO., LTD. 
19.  DANA SPICER (THAILAND) CO., LTD. 
20.  ELECTRIC VEHICLES  (THAILAND) CO., LTD. 
21.  ERAWAN RUBBER CO., LTD. 
22.  FOAMEX ASIA CO., LTD. 
23.  FORD OPERATIONS (THAILAND) CO., LTD. 
24.  FORMULA INDUSTRIES CO., LTD. 
25.  GENERAL ELECTRONIC  COMMERCE  SERVICES CO., LTD. 
26.  GOODYEAR (THAILAND) PLC. 
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27.  H.M. AUTOPARTS CO., LTD. 
28.  HIHERO CO., LTD. 
29.  HONDA AUTOMOBILE (THAILAND) CO., LTD.  
30.  IDS ENTERPRISE SYSTEMS INTERNATIONAL CO., LTD. 
31.  INTERTOOL TECHNOLOGIES CO., LTD. 
32.  ISUZU ENGINE MANUFACTURING (THAILAND) CO.,LTD. 
33.  IZUMI PISTON MANUFACTURING (THAILAND) CO., LTD. 
34.  K.K.P. AUTO PARTS CO., LTD. 
35.  KIAT CHAROEN CITY PARTS CO., LTD. 
36.  KK NAKAMURA MOULD CO., LTD. 
37.  KOSEI YACHIYODA WHEEL CO., LTD. 
38.  LEEGATE  INTERTRADE CO., LTD. 
39.  MAHAJAK AUTOPARTS CO., LTD. 
40.  MAHAJAK KYODO CO., LTD. 
41.  MARUI SUM (THAILAND) CO., LTD.  MISUMI (THAILAND) CO.,LTD. 
42.  MONOYONTCHAI CO., LTD. 
43.  N.C.R.RUBBER INDUSTRY CO., LTD. 
44.  N.O.K. INDUSTRY CO., LTD. 
45.  N.T.N. BEARING (THAILAND) CO., LTD. 
46.  N.V. BATTERY L.P. 
47.  NARIMUNE TECHNO ENGINEER (THAILAND) CO., LTD. 
48.  OGIHARA (THAILAND) CO.,LTD. 
49.  P.V.S.  EQUIPMENT L.P. 
50.  PANJAWATANA  PLASTIC CO.,LTD. 
51.  PATTANAKIT SPARE PARTS INDUSTRY  CO.,LTD. 
52.  PMC (THAILAND) CO., LTD. 
53.  PRESIDENT AUTOMOBILE INDUSTRIES CO., LTD. 
54.  ROBERT BOSCH  LTD. 
55.  SADTAKIJ WATTANA KARNYANG CO., LTD. 
56.  SAHAKIT WISARN CO., LTD. 
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57.  SANGROMPO AUTOPART CO., LTD. 
58.  SATHIEN PLASTIC & FIBER CO., LTD. 
59.  SCANIA SIAM CO., LTD.  
60.  SCHAVAKON CO., LTD. 
61.  SIAM EBISU CO., LTD. 
62.  SIAM FILTER PRODUCTS  L.P. 
63.  SIAM MOULD AND PART CO., LTD. 
64.  SIAM V.M.C. SAFETY CO., LTD. 
65.  SIAM NIPPON STEEL PIPE CO., LTD. 
66.  SOLEX INTERNATIONAL (THAILAND) CO., LTD. 
67.  SRI THAI THANA AUTOPARTS CO., LTD. 
68.  SRIBORISUTH INDUSTRIAL CO., LTD. 
69.  STANDARD RUBBER L.P. 
70.  SWEDISH MOTORS (PUBLIC) CO., LTD. 
71.  T.C.H. SUMINOE CO., LTD.  
72.  THAI AUTO INDUSTRY CO., LTD. 
73.  THAI FURNISHING FABRICS CO., LTD. 
74.  THAI HENG FOUNDRY AND MACHINING (1999) CO., LTD.  
75. THAI RADIATOR MFG. CO., LTD. 
76.  THERMSTAR CO., LTD. 
77.  TOP SUN CO., LTD. 
78.  TOYOTA TSUSHO (THAILAND) CO., LTD. 
79.  TRI PETCH ISUZU SALES CO., LTD. 
80.  UNITED COATING CO., LTD. 
81.  UNITED PRECISION TECHNOLOGY CO., LTD. 
82.  UNITED UNION PARTS CO., LTD. 
83.  UNITED WIRE PARTS CO., LTD. 
84.  V. GENERAL AUTO GROUP CO., LTD. 
85.  YANMAR S.P.CO., LTD. 
86.  YARNAPUND INTERNATIONAL CO., LTD. 



 161

87.  YARNAPUND PUBLIC  COMPANY  LIMITED 
88.  ZEON ADVANCE POLY MIX CO., LTD. 
89.  ZF (THAILAND) LTD.  

  
จังหวัดสมุทรปราการ มีจํานวน 68 แหง ดงัตอไปนี ้

 
1.  A & P SIAM NEO GROUP PUBLIC CO., LTD. 
2.  A.A.A  MANUFACTURING CO., LTD. 
3.  A.P. HONDA CO., LTD. 
4.  AISIN  CLUTCH  DISC CO., LTD. 
5.  ARMSTRONG RUBBER & CHEMICAL  PRODUCTS CO., LTD. 
6.  ASAHI SOMBOON SHIPPO MOULDS CO., LTD. 
7.  A-TECH METAL WORKS CO., LTD.  
8.  BANDO MANUFACTURING (THAILAND)LTD. 
9.  BANGKOK COIL CENTER CO., LTD. 
10.  CH. AUTO  PARTS  CO,LTD. 
11.  CH. RADIATORS CO., LTD. 
12.  CHAI  WATANA  TANNERY  GROUP  PUBLIC  COMPANY  LTD. 
13.  CHAIYAPARN ENGINEERING CO., LTD. 
14.  CHAIYOOT  FACTORY (1998) CO., LTD. 
15.  CHULAPAT PLASTIC CO., LTD. 
16.  DAETWYLER I-O DEVICES (ASIA)CO., LTD. 
17.  DAIDO PDM (THAILAND) CO., LTD. 
18.  DENSO (THAILAND) CO., LTD. 
19.  ENGINEERING PLASTIC CO., LTD. 
20.  GENERAL SPING CENTER CO.,LTD. 
21.  HWA FONG RUBBER (THAILAND) CO., LTD. 
22.  ICI ASIATIC CHEMICAL CO., LTD. 
23.  I NTER-GLOBAL NETWORK (THAILAND) CO., LTD. 
24.  K.N.P. (1994) CO., LTD. 
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25.  KK SPAREPARTS CO., LTD. 
26.  LOHAKIT STEEL SERVICE  CENTER CO., LTD. 
27.  MAHLE SIAM FILTER SYSTEMS CO., LTD. 
28.  MUI LENG PANICH L.P. 
29.  MURAKAMI AMPRESS (THAILAND) CO., LTD. 
30.  NEW SOMTHAI MOTOR WORK CO., LTD. 
31.  NHK PRECISION (THAILAND)CO.,LTD 
32.  NIPPON PAINT (THAILAND) CO., LTD. 
33.  NISSEI TRADING (THAILAND) CO., LTD. 
34.  O.E.I.PARTS CO., LTD.  
35.  POLYFOAM KANAYAMA APPLIANCE LTD. 
36.  PULLTHANA PART AND MOLD CO., LTD. 
37.  S.P.MATAL PARTS CO., LTD. 
38.  S.Y.K. SPARE PARTS INDUSTRIAL CO., LTD. 
39.  SANG CHAROEN TOOLS CENTER CO., LTD. 
40.  SIAM AUTO  PARTS  CO., LTD. 
41.  SIAM ELECTRICAL  PARTS  CO., LTD. 
42.  SIAM GS  BATTERY  CO., LTD. 
43.  SIAM KAYABA  CO., LTD. 
44.  SIAM MOTORS AND NISSAN  CO., LTD. 
45.  SIAM  SANWA INDUSTRY CO., LTD. 
46.  SIAMESE-BANDO RUBBER INDUSTRY CO., LTD. 
47.  SOMBOON ADVANCE TECHNOLOGY CO., LTD. 
48.  SRI CHAROEN CHAI METAL PRODUCTS CO., LTD. 
49.  SRISUWAN  INDUSTRY  L.P. 
50.  SRITHAI AUTO SEATS  INDUSTRY  CO., LTD. 
51.  SUMMIT STEERING WHEEL CO., LTD. 
52.  SUN STAR ENGINEERING THAILAND CO., LTD. 
53.  T.S. INTERTECH CO., LTD. 
54.  T.S.K. FACTORY CO., LTD. 
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55.  TAI SHING LI INDUSTRY CO., LTD. 
56.  THAI AUTOMOTIVE  INDUSTRY  CO., LTD. 
57.  THAI CARBON & GRAPHITE CO., LTD. 
58.  THAI CITY LAMP CO., LTD. 
59.  THAI KANSAI  PAINT  CO., LTD. 
60.  THAI METRO INDUSTRY (1973) CO., LTD. 
61.  THAI NOK CO., LTD. 
62.  THAI OIL SEAL INDUSTRY CO., LTD. 
63.  THAI STEEL CABLE (TSK) CO., LTD. 
64.  THAI SWEDISH ASSESSMLY CO., LTD. 
65.  THAI YAMAHA MOTOR CO., LTD. 
66.  TOYATA MOTOR (THAILAND) CO., LTD. 
67.  UNI-THAI AUTOPARTS CO.,LTD. 
68.  V. BROTHER INDUSTRY CO., LTD.   

  
จังหวัดชลบุรี มีจํานวน 33 แหง ดังตอไปนี ้

 
1.  ANDEN (THAILAND) CO.,LTD. 
2.  AUTOLIV (THAILAND) CO.,LTD. 
3.  B.T. AUTO PART CO.,LTD. 
4.  CHERRY  SERINA  CO,LTD. 
5.  CHOLPRASIT RADIATOR L.P. 
6.  EVER WEALTH PLASTIC (THAILAND) CO., LTD. 
7.  HONDA LOCK THAI CO., LTD. 
8.  IHARA MANUFACTURING (THAILAND) CO.,LTD. 
9.  INTERNATIONAL CASTING CO.,LTD. 
10.  JIBUHIN (THAILAND) CO., LTD. 
11.  KITAGAWA (THAILAND)  CO., LTD. 
12.  MCC INDUSTRIAL NEW 1999 CO., LTD. 
13.  ND RUBBER CO., LTD. 
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14.  NILES (THAILAND) CO., LTD. 
15.   NITTAN (THAILAND) CO., LTD. 
16.  NSK BEARINGS MANUFACTURING (THAILAND) CO.,LTD. 
17.  NSK SAFETY TECHNOLOGY (THAILAND) CO.,LTD. 
18.  SIAM  DENSO  MANUFACTURING  CO., LTD. 
19.  SIAM  DK  TECHNOLOGY  CO., LTD. 
20.  SIAM  RIKEN  INDUSTRIAL  CO., LTD. 
21.  SIAM CALSONIC CO., LTD. 
22.  SIAM HITACHI AUTOMOTIVE PRODUCTS CO.,LTD. 
23.  SIAM NISSAN SAMMITR CO., LTD. 
24.  SIAM ZEXEL CO., LTD. 
25.  SUMMIT  SHOWA  MANUFACTURING  CO., LTD. 
26.  SUMMIT KURATA MANUFACTURING CO., LTD. 
27.  TALAYTHONG FACTORY CO., LTD. 
28.  THAI  NIPPON SEIKI CO., LTD. 
29.  THAI  SEAT  BELT  CO., LTD. 
30.  THAI SUMMIT HARNESS CO.,LTD. 
31.  THAI SUMMIT LEAMCHABANG AUTOPARTS CO., LTD. 
32.  TOYODA GOSEI (THAILAND) CO., LTD. 
33.  WEARNES PRESION (THAILAND) LTD. 

  
จังหวัดระยอง มีจํานวน 22 แหง  ดงัตอไปนี้ 

 
1.  BADER (ASIA) CO.,LTD. 
2.  BANGKOK EASTERN COIL CENTER CO., LTD. 
3.  BOSCH AUTOMOTIVE (THAILAND) CO., LTD. 
4.  CATALER (THAILAND) CO., LTD. 
5.  DAIDO  SITTIPOL CO,LTD. 
6.  DELPHI AUTOMOTIVE  SYSTEMS (THAILAND) CO., LTD. 
7.  ENGELHARD CHEMCAT (THAILAND)  LTD. 
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8.  GENERAL MOTOR CO., LTD. 
9.  GENERAL SEATING (THAILAND) CO.,LTD. 
10.  INERGY  AUTIMOTIVE  SYSTEMS (THAILAND) LTD. 
11.  KAWASAKI MOTORS ENTERPRISE (THAILAND) CO., LTD. 
12.  NAKATAN THAI INDUSTRY CO., LTD. 
13.  NISSHINBO SOMBOON AUTOMOTIVE CO., LTD. 
14.  SANKO DIECASTING (THAILAND) LTD. 
15.  THAI FINE SINTER  CO.,LTD. 
16.  THAI MEIRA CO., LTD. 
17.  THAI YASHIRO LTD. 
18.  TOYODA MACHINE WORKS (THAILAND) CO.,LTD. 
19.  TSUCHIYOSHI SOMBOON SAND CO., LTD. 
20.  VISTEON (THAILAND) LTD. 
21.  YAMASEI THAI CO.,  LTD. 
22.  ZEXEL CLUTH (THAILAND) CO.,  LTD. 

    
จังหวัดปทุมธานี มีจํานวน 17 แหง ดงัตอไปนี ้

 
1.  FABRINET CO., LTD. 
2.  J.PHIPHAT AUTOPART INDUSTRY CO., LTD. 
3.  KEHIN  METAL (THAILAND) CO., LTD. 
4.  KWANGKIJ INDUSTRY CO., LTD. 
5.  MATSUSHITA ELECTRIC WORKS (THAILAND) CO., LTD. 
6.  MITSUBISHI BELTING (THAILAND) CO., LTD. 
7.  NICHIN ELECTRIC (THAILAND) CO., LTD. 
8.   NISSAN DIESEL (THAILAND) CO., LTD. 
9.  OTA SEMITSU KANAGATA (THAILAND) CO., LTD. 
10.  P&S RANGSIT CO.,LTD. 
11.  SETI (THAILAND) CO., LTD 
12.  SHINDENGEN (THAILAND) CO., LTD. 
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13.  SIAM BATTERY INDUSTRY CO., LTD. 
14.  THAI ASCO BRAKE CO., LTD. 
15.  THAI MITCHI CORPORATION LTD. 
16.  TONG YANG (I.K.I.) VEHICLE PARTS CO., LTD. 
17.  WICHIEN DYNAMIC INDUSTRY CO., LTD.  

  
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีจํานวน 13 แหง ดังตอไปนี ้
 
1.  AAPICO HITEC CO., LTD. 
2.  ABLE SANOH INDUSTRIES (1996) CO., LTD. 
3.  CKL  ELETRONNICS CO., LTD. 
4.  FEDERAL-MOGUL FRICTION PRODUCTS (THAILAND) LTD. 
5.  FERODO (THAILAND) CO., LTD. 
6.  FUJI AUTOPART INDUSTRY CO.,LTD. 
7.  INOAC TOKAI (THAILAND) CO.,LTD. 
8.  N.I.(THAILAND) CO.,LTD. 
9.  NAKASHIMA RUBBER (THAILAND) CO.,LTD. 
10.  OKAMATO(THAI) CO., LTD. 
11.  Q.D.P. (THAILAND) CO., LTD. 
12.  SIAM  MACHINERY & EQUIPMENT  CO., LTD. 
13.  YONEDEN (THAILAND) CO., LTD. 

  
จังหวัดฉะเชิงเทรา มีจํานวน 10 แหง ดงัตอไปนี ้
 
1.  ASHIMORI (THAILAND) CO., LTD. 
2.  C.C. AUTO PART CO.,  LTD. 
3.  KOJO PARTS STANDARD CO., LTD. 
4.  MIYOCHI PRECISION (THAILAND) CO., LTD. 
5.  S.K. AUTO  INTERIOR  CO., LTD. 
6.  THAI FUKOKU CO., LTD. 
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7.  TIEN YUEN MACHINEY MFG.(THAILAND)CO.,LTD. 
8.  UNION NIFCO CO.,LTD. 
9.  UNISIA JECS (THAILAND) CO., LTD. 
10.  Y S PUND CO., LTD. 

  
จังหวัดสมุทรสาคร มีจํานวน 8 แหง ดงัตอไปนี ้
 
1.  BOONSONG PRECISION SUPPLY CO., LTD. 
2.  DEESTONE  CO,LTD. 
3.  HUA HENG RUBBER FACTORY 
4.  MASTER  PARTS  CO.,LTD. 
5.  PONGPARA CODAN RUBBER CO., LTD. 
6.  SAMMITR  MOTORS  MANUFACTURING  CO., LTD. 
7.  SIAM  SERA  FB  CO., LTD. 
8.  SIAM RUBBER L.P. 

  
จังหวัดนครราชสีมา มีจํานวน 6 แหง ดงัตอไปนี ้
 
1.  25 INDUSTRIAL PRODUCT CO., LTD. 
2.  ALCAST  CO., LTD. 
3.  CHO YANYONTALAI GARAGE 
4.  NISSIN BRAKE SYSTEM CO.,LTD. 
5.  PCS-NISSIN  CO., LTD. 
6.  TOKICO (THAILAND) CO., LTD. 

  
จังหวัดสระบุรี มีจํานวน 4 แหง ดงัตอไปนี้ 

 
1.  SIAM  FURUKAWA  CO., LTD. 
2.  SIAM  LEMMERZ  CO., LTD. 
3.  SIAM  NAWALOHA FOUNDRY  CO., LTD. 
4.  SIAM  TYRE  INDUSTRY  CO., LTD. 
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จังหวัดนครปฐม มีจํานวน 3 แหง ดงัตอไปนี ้
 

1.  NANYANG FILTER L.P. 
2.  WORLDWIDE STEEL BALL CO., LTD. 
3.  VIRAYONT GROUP CO., LTD. 

  
จังหวัดนนทบรีุ มีจํานวน 3 แหง ดงัตอไปนี้ 
 
1.  ETERNAL ENTERPRISE CO., LTD. 
2.  S.S.S. AUTO PARTS CO., LTD. 
3.  THAI NKK METAL CO., LTD. 

  
จังหวัดปราจนีบุรี มีจํานวน 2 แหง ดงัตอไปนี ้
 
1.  SIAM AISIN  CO., LTD. 
2.  THAI SYNERGY WORKS CO., LTD. 

 
จังหวัดราชบุรี มีจํานวน 2 แหง ดังตอไปนี ้
 
1.  S.W. RUBBER CO., LTD. 
2.  DAIMOND DEMEMSION CO., LTD. 

 
จังหวัดนครนายก มีจํานวน 1 แหง ดงัตอไปนี ้
 
1.  GOLD PRESS INDUSTRY CO.,LTD. 
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จังหวัดสงขลา มีจํานวน 1 แหง ดังตอไปนี ้
 
1.  THAI AKE SAFETY GLASS CO., LTD. 

 
จังหวัดสุพรรณบุรี มีจํานวน 1 แหง ดงัตอไปนี ้
 
1.  UNION SAVE AUTO PARTS CO., LTD. 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือของระยะทีห่นึ่ง 
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แบบสอบถามสําหรับผูเชี่ยวชาญ คร้ังท่ี  1 
เร่ือง การพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย ในอุตสาหกรรมยานยนต 

 
------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
  
 
 
 
 

 
 ขอความกรุณาสงกลับคืนภายในวันท่ี 30 เมษายน 2549 จักเปนพระคุณอยางยิ่ง และ 
ถาทานผูเชีย่วชาญมีขอสงสยัเก่ียวกับขอคําถาม กรุณาตดิตอ อนชุัย เบอรโทร 08-6699-9753   
หรือ 08-1354-2272  

 นิยามคําศพัทท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี ้
 1. นักทรัพยากรมนุษย หมายถึง ผูปฏิบัติงานทางดานการวางระเบยีบปฏิบัติของ
พนักงาน วางระเบียบการบริหารงานบุคคล และวางระเบียบหรือระบบการประเมินผลงาน 
ของพนักงาน เพื่อเตรียมการจัดจาง การจัดสวัสดิการ แรงงานสัมพันธ การฝกอบรม                   
และการปฏิบตัิงานอื่นๆ ที่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล 
 2. มาตรฐานสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ควรมีประกอบดวยความรู ทักษะ และ
เจตคติ อันเกี่ยวของกับงานทีจ่ะทํา ซ่ึงตรงกบัความตองการของลักษณะงานตําแหนงตางๆ 
 3. ฝายทรัพยากรมนุษย หมายถึงหนวยงานที่เกี่ยวของกับกระบวนการ และกลยุทธ
ตางๆ เพื่อการพยากรณ วางแผนความตองการทรัพยากรมนุษยขององคการ ดําเนินการสรรหา 
คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมสนใจในการ
ธํารงรักษา พัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย เพื่อเพิม่พูนความรู ความสามารถ ตลอดจน 
มีเจตคติที่ดีตอองคการ 
 4. อุตสาหกรรมยานยนต หมายถึง ผูประกอบการของกลุมอุตสาหกรรมรถยนต  
กลุมอุตสาหกรรมรถเชิงพาณิชย กลุมอุตสาหกรรมรถจักรยานยนต และกลุมอุตสาหกรรม
ช้ินสวนยานยนต โดยเปนโรงงานประกอบยานยนต ผูผลิตชิ้นสวนอะไหลยานยนต  
ตลอดจนผูประกอบการที่ทําหนาที่เปนศนูยบริการตางๆ ของบริษัทรถยนต และจักรยานยนต 

 วัตถุประสงคของการสอบถามครั้งนี ้คือ 
 เพื่อรวบรวมขอคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย  
เพื่อนําไปใชขอมูลในการสรางแบบสอบถามตนแบบไปสอบถามผูประกอบการในระยะตอไป 
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Core Competency ของนักทรัพยากรมนษุย ในอุตสาหกรรมยานยนต 
 
1……………………………………………………………… 
2………………………………………………………………. 
3………………………………………………………………. 
4………………………………………………………………. 
5………………………………………………………………. 
6………………………………………………………………. 
7………………………………………………………………. 
8………………………………………………………………. 
9………………………………………………………………... 
 

Functional Competency ของนักทรัพยากรมนุษย ในอุตสาหกรรมยานยนต 
 
1……………………………………………………………… 
2………………………………………………………………. 
3………………………………………………………………. 
4………………………………………………………………. 
5………………………………………………………………. 
6………………………………………………………………. 
7………………………………………………………………. 
8………………………………………………………………. 
9………………………………………………………………. 
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คําชี้แจง 
 กรุณาทําเครื่องหมาย    ลอมรอบในชองขอคิดเห็นสําหรับผูเชี่ยวชาญเทานั้น เพื่อ
รวบรวมขอคดิเห็นทานสรางแบบสอบถามตนแบบเกี่ยวกับมาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุย
ในอุตสาหกรรมยานยนตสวนความคิดเห็นของทาน หากทานมีความคดิเห็นเพิ่มเติม กรุณาแสดง
ความคิดเหน็ในชองเหตุผลเพิ่มเติมของแตละขอ หรือขอเสนอแนะทั่วไป 
 

 
สมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยท่ีควรมี 

ขอคิดเห็นสําหรับผูเชี่ยวชาญ เหตุผล 
เพิ่มเติม 

 จําเปน 
ตองถาม
อยางยิ่ง 

จําเปน  
ตอง
ถาม 

ควร
ถาม 

ถามก็ได   
ไมถาม
ก็ได 

ไมจําเปน 
ตอง
ถาม 

จากขอคิดเห็น 
ทาน 

Core Competency 
1. มุงเนนผลลัพธของธุรกิจ ตลอดจน 
    เขาใจธุรกิจขององคการอยางถองแท 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 
0 

 

2. ประสานงานภายใน และภายนอกของ 
    องคการ 

4 3 2 1 0  

3. ใหคําปรึกษาตอบุคลากรในองคการ 4 3 2 1 0  
4. วิจัยทางการบริหารทรัพยากรมนุษย  4 3 2 1 0  
5. ประนีประนอม และไกลเกลี่ยขอขัดแยง 4 3 2 1 0  
6. คิดแบบนวัตกรรมใหม เพื่อการพัฒนา 
    องคการ 

4 3 2 1 0  

7. โนมนาวใหผูอื่นยินยอมในขอเสนอ หรือ 
     ทางเลือกที่กําหนดขึ้นไดในสถานการณที่ 
      ไมซับซอนยุงยาก 

4 3 2 1 0  

8. สรางวิสัยทัศนตอองคการ และกลยุทธ 
     ตางๆ 

4 3 2 1 0  

9. จัดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนุษย 4 3 2 1 0  
10. ปรับตัวตอการทํางานอยางมี 
      ประสิทธิภาพ และยอมรับการ 
      เปลี่ยนแปลงขององคการได 

4 3 2 1 0  

11. ตระหนักรู และเขาใจอารมณ  
      ความรูสึกและแรงผลักดันของตนเองได 

4 3 2 1 0  
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สมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยท่ีควรมี 

ขอคิดเห็นสําหรับผูเชี่ยวชาญ เหตุผล 
เพิ่มเติม 

 จําเปน 
ตองถาม
อยางยิ่ง 

จําเปน  
ตอง
ถาม 

ควร
ถาม 

ถามก็ได   
ไมถาม
ก็ได 

ไมจําเปน 
ตอง
ถาม 

จากขอคิดเห็น 
ทาน 

12. พัฒนาองคการอยางตอเนื่อง โดยการ 
       ผลักดัน และการกระตุนจูงใจใหสมาชิก 
      ในการแสวงหาความรู 

4 3 2 1 0  

13. มุงเนนหาวิธีการใหมๆ เพื่อการ 
      ปรับปรุงงานอยางเห็นไดชัดเจน  

4 3 2 1 0  

14. คิดริเริ่มตอการพัฒนาโครงสราง 
      บริหารองคการ 

4 3 2 1 0  

15. บริหารโครงการตางๆ ในองคการ 4 3 2 1 0  
16. ติดตามสถานการณธุรกิจที่ 
      เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอยูตลอดเวลา 

4 3 2 1 0  

17. ติดตอสื่อสารกับผูอื่นไดอยางชัดเจน  
      และเหมาะสม 

4 3 2 1 0  

18. คิดเชิงวิเคราะหโดยการตีความหมาย  
      และหาความสัมพันธเชิงเหตุผล 

4 3 2 1 0  

19. สรางความแตกตางทางธุรกิจของ 
      องคการ 

4 3 2 1 0  

20. ทํางานเปนทีม และความรวมมือใน 
      การทํางาน โดยใหยอมรับความคิดเห็น 
     ของบุคคลอื่น 

4 3 2 1 0  

21. เจรจาตอรอง เพื่อสรางความไดเปรียบ 
      ทางการแขงขันในเชิงธุรกิจ 

4 3 2 1 0  

22. ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบตางๆ ของ 
      องคการ 

4 3 2 1 0  

23. สรางวัฒนธรรมที่ดีตอองคการ 4 3 2 1 0  
24. รับรูขอมูลและรายละเอียดตางๆ ที่ 
      เกี่ยวของกับงานที่ไดรับผิดชอบไดอยาง  
      รวดเร็ว  

4 3 2 1 0  
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สมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยท่ีควรมี 

ขอคิดเห็นสําหรับผูเชี่ยวชาญ เหตุผล 
เพิ่มเติม 

 จําเปน 
ตองถาม
อยางยิ่ง 

จําเปน  
ตอง
ถาม 

ควร
ถาม 

ถามก็ได   
ไมถาม
ก็ได 

ไมจําเปน 
ตอง
ถาม 

จากขอคิดเห็น 
ทาน 

25. ต้ังใจที่จะปฏิบัติตามเปาหมายดวย 
      ความกระตือรือรน และความเพียรพยายาม 

4 3 2 1 0  

26. กระตือรือรนตอการทํางานที่ไดรับ 
      มอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

4 3 2 1 0  

27. ไววางใจ และความเชื่อถือของ 
      องคการในการกําหนดนโยบาย 

4 3 2 1 0  

28. เขาใจในความตองการ และความ 
      คาดหวังของสมาชิกในองคการได 

4 3 2 1 0  

 
 
ขอเสนอแนะอื่นๆ…………………………….……………………………………………………… 
…………………………………………………………………... 
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สมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยท่ีควรมี 

ขอคิดเห็นสําหรับผูเชี่ยวชาญ เหตุผล 
เพิ่มเติม 

 จําเปน 
ตองถาม
อยางยิ่ง 

จําเปน  
ตอง
ถาม 

ควร
ถาม 

ถามก็ได   
ไมถาม
ก็ได 

ไมจําเปน 
ตอง
ถาม 

จากขอคิดเห็น 
ทาน 

Functional Competency 
1. วางแผนเชิงกลยุทธในการบริหารทรัพยากร 
     มนุษยขององคการ 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 
0 

 

2. มีความรู และความเขาใจในการบริหาร 
    ทรัพยากรมนุษย 

4 3 2 1 0  

3. มีความรูเกี่ยวกับศัพทเฉพาะที่เกี่ยวกับการ 
    บริหารทรัพยากรมนุษย 

4 3 2 1 0  

4. เขาใจหลักการ แนวคิดและขั้นตอนในการ 
    วางแผนทรัพยากรมนุษย 

4 3 2 1 0  

5. อธิบายเปาหมาย ภารกิจ ตามแผนทรัพยากร 
    มนุษยไดอยางเปนรูปธรรม 

4 3 2 1 0  

6. กําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย 
    เพื่อสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน 

4 3 2 1 0  

7. ดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากร โดยการ 
    ใชเครื่องมือไดอยางเหมาะสม 

4 3 2 1 0  

8. จัดทําแผนอัตรากําลังคนที่เหมาะสมให 
     สอดคลองกับกลยุทธองคการ 

4 3 2 1 0  

9. ปรับปรุง / พัฒนากระบวน และเครื่องมือใน   
    การสรรหาและการคัดเลือกใหเหมาะสมกับ 
    ความตองการขององคการ 

4 3 2 1 0  

10. มีความรู และเขาใจหลักการในการสรรหา 
     บุคลากรไดอยางเหมาะสมกับองคการ 

4 3 2 1 0  

11. บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบน 
      ฐานของคางานแตละตําแหนง 

4 3 2 1 0  

12. มีความรู และเขาใจในหลักการแรงงาน 
     สัมพันธเชิงกฎหมาย ตลอดจนสหภาพ 
     แรงงาน 

4 3 2 1 0  

13. มีความรูเกี่ยวกับทางดานการผลิต 4 3 2 1 0  
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สมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยท่ีควรมี 

ขอคิดเห็นสําหรับผูเชี่ยวชาญ เหตุผล 
เพิ่มเติม 

 จําเปน 
ตองถาม
อยางยิ่ง 

จําเปน  
ตอง
ถาม 

ควร
ถาม 

ถามก็ได   
ไมถาม
ก็ได 

ไมจําเปน 
ตอง
ถาม 

จากขอคิดเห็น 
ทาน 

14. นําหลักการ และแนวความคิด 
      เรื่องอาชีวอนามัยมาพัฒนา 
      องคการ 

4 3 2 1 0  

15. มีการวิเคราะหตนทุน-กําไรของ 
     องคการ 

4 3 2 1 0  

16. มีการวางแผนทางการเงินใหกับ 
      องคการ 

4 3 2 1 0  

17. นําหลักการทฤษฏีการเรียนรู เพื่อ 
      การพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลอง   
      กับวัฒนธรรมขององคการ 

4 3 2 1 0  

18. วิเคราะหความจําเปนของการ 
      ฝกอบรมใหสอดคลองกับความ 
      ตองการขององคการ 

4 3 2 1 0  

19. สรางสื่อในการนําเสนอของการ 
      ฝกอบรม 

4 3 2 1 0  

20. สอน หรือเปนวิทยากร ตลอดจนมี 
      เทคนิคการถายทอดความรูของ 
      การฝกอบรม 

4 3 2 1 0  

21. ประเมินผลการฝกอบรมไดตาม 
     วัตถุประสงคของการฝกอบรม 

4 3 2 1 0  

22. กําหนดกลยุทธการฝกอบรม การ 
      พัฒนา และการจัดการเรียนรูให 
      สอดคลองกับวิสัยทัศน กลยุทธ  
      ขององคการ 

4 3 2 1 0  

23. เขาใจหลักการและกระบวนการ 
      การบริหารความกาวหนาในสาย 
      อาชีพตางๆ  

4 3 2 1 0  
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สมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยท่ีควรมี 

ขอคิดเห็นสําหรับผูเชี่ยวชาญ เหตุผล 
เพิ่มเติม 

 จําเปน 
ตองถาม
อยางยิ่ง 

จําเปน  
ตอง
ถาม 

ควร
ถาม 

ถามก็ได   
ไมถาม
ก็ได 

ไมจําเปน 
ตอง
ถาม 

จากขอคิดเห็น 
ทาน 

24. พัฒนาระบบ หรือใชเทคนิคใน 
      การวางแผนการพัฒนาในสาย 
      อาชีพตางๆ  

4 3 2 1 0  

25. กําหนดกลยุทธในการพัฒนา 
      ความกาวหนาในสายอาชีพ ตาม 
      วัตถุประสงคขององคการ 

4 3 2 1 0  

26. พัฒนาโครงสรางขององคการ ให 
      สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงใน 
      ปจจุบัน  

4 3 2 1 0  

27. กําหนดกิจกรรม หรือโครงการ 
      ตางๆ เพื่อสงเสริมภาพลักษณของ 
      องคการ 

4 3 2 1 0  

28. พัฒนาสมาชิกใหทําหนาที่เปน 
      ผูนําการเปลี่ยนแปลงตอองคการ 

4 3 2 1 0  

29. เขาใจหลักการการบริหารผลงาน 
      ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน และกล 
       ยุทธขององคการ 

4 3 2 1 0  

30. สรางดัชนีช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน 
      ไดตามความตองการขององคการ 

4 3 2 1 0  

31. เขาใจหลักการ และแนวความคิด 
      ของผลิตภาพในองคการ 

4 3 2 1 0  

32. กําหนดมาตรฐานการทํางานของ 
      ฝายอื่นๆ นอกจากฝายทรัพยากร 
      มนุษย 

4 3 2 1 0  

33. กําหนดกลยุทธในการบริหาร 
      ผลงาน ใหสอดคลองกับวิสัยทัศน 
      ขององคการ 

4 3 2 1 0  
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สมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยท่ีควรมี 

ขอคิดเห็นสําหรับผูเชี่ยวชาญ เหตุผล 
เพิ่มเติม 

 จําเปน 
ตองถาม
อยางยิ่ง 

จําเปน  
ตอง
ถาม 

ควร
ถาม 

ถามก็ได   
ไมถาม
ก็ได 

ไมจําเปน 
ตอง
ถาม 

จากขอคิดเห็น 
ทาน 

34. แยกแยะปญหาออกเปนประเด็น 
      ยอยๆ และเชื่อมโยงประเด็นตางๆ  
     นั้นไดในหลายมุมมอง 

4 3 2 1 0  

35. เขียนรายงานตางๆ ได ตลอดจน 
      การจดบันทึกการประชุมตางๆ  

4 3 2 1 0  

 
 
ขอเสนอแนะอื่นๆ…………………………….……………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
==========ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณท่ีทานใหความกรุณาตอบแบบสอบถาม============ 
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ภาคผนวก จ 
เครื่องมือระยะที่สอง 
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ตัวอยางแบบสอบถาม 
 การพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย ในอุตสาหกรรมยานยนต 
+++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++ 
 
คําชี้แจง แบบสอบถามชุดนี้มีจํานวนทั้งหมด 7 หนา ซ่ึงประกอบดวย 
 สวนที1่   ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที2่  ขอมูลของการดําเนนิงานของกิจการของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที3่  สมรรถนะหลัก(Core Competencies) ของนักทรัพยากรมนุษย ในอุตสาหกรรม
ยานยนต 
 สวนที4่  สมรรถนะการปฏิบัติหนาที(่Functional Competencies) ของนักทรัพยากรมนุษย 
ในอุตสาหกรรมยานยนต  
 
 ใหทานตอบแบบสอบถามใหตรงกับความคิดเห็นของทาน โดยผลที่ไดนั้นจักเปน
ประโยชนตอแนวทางการพฒันาทางดานการศึกษาของระดับมหภาค และการพัฒนากิจกรรมทาง
วิชาการนกัศึกษา / นิสิตของมหาวิทยาลัยในระดับจุลภาค  
 
สวนท่ี 1  ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ  

� ชาย    �   หญิง  
 
2. อายุของทาน___________ป (โปรดระบุจํานวนเต็ม) 
  
3. ประสบการณในการทํางานดานอุตสาหกรรมยานยนตของทาน_______ป  
    (โปรดระบจุํานวนเต็ม) 
  
4. ระดับการศกึษาของทาน 
 � ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน  � มัธยมศึกษาตอนตน � มัธยมศึกษาตอนปลาย 
 � ปริญญาตรี   � สูงกวาปรญิญาตรี 
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สวนท่ี 2  ขอมูลของการดําเนินงานของกจิการของผูตอบแบบสอบถาม 

 
1. จํานวนพนกังานทั้งหมดของกิจการทานจํานวน……………คน 
 
2. กิจการของทานมีลักษณะการกอตั้งในรปูแบบใด 
 � หางหุนสวนจํากัด  � บริษัท จํากดั  
 � บริษัท มหาชน  � อ่ืนๆ (โปรดระบ)ุ………………………….…. 
 

3. กิจการของทานมีผูรวมทนุตางประเทศหรือไม 
 � ไมมี เพราะคนไทยถือหุน 100 %  
 � มี เปนผูถือหุนเปนชาวตางประเทศ 

ประเทศ.......................................  
 

4. สวนใหญลูกคาของกิจการทานสวนใหญเปนประเภทใด (ตอบเพียง 1 ขอ) 
 � ในประเทศทั้งหมด  
 � ตางประเทศทั้งหมด 
 � ทั้งในประเทศ และตางประเทศ 
  

5. กิจการของทาน เปนกจิการประเภทใด 
� กลุมผูประกอบรถยนต และจักรยานยนต 
� กลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนต (Tier 1) ใหกับกลุมผูประกอบรถยนต และจักรยานยนต  
� กลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนต (Tier 2 และ3) ใหกับกลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนต (Tier 1) 
� อ่ืนๆ โปรดระบุ .................................................................. 

 

6. ในฝายทรัพยากรมนษุย/ ฝายบุคคลมีบุคลากรจํานวน……………..คน 
 
7. ในฝายทรัพยากรมนษุย /ฝายบุคคล ทานมีแผนกใดบาง (ตอบไดมากกวา 1 แผนก) 
       �แผนกการคัดเลือก และสรรหาบุคลากร   จํานวน ......................... คน   
       � แผนกฝกอบรมและพัฒนา    จํานวน .......................... คน   
       � แผนกแรงงานสัมพนัธ และสวัสดกิาร  จํานวน ........................... คน   
       � แผนกบริหารคาจาง และเงินเดือน   จํานวน …………..……. คน   
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8. ทานคิดวาในฝายทรัพยากรมนุษย แผนกใดมีความสําคญัมากที่สุดใหเรียงลําดับ 
 ………แผนกการคัดเลือก และสรรหาบุคลากร 
 ………แผนกฝกอบรม และการพัฒนา   
 ………แผนกแรงงานสัมพนัธ และสวัสดกิาร   
 ………แผนกบริหารคาจาง และเงินเดือน 
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สวนท่ี 3  สมรรถนะหลัก (Core Competencies) ของนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต  
 คําชี้แจง  ทานคิดวาสมรรถนะหลัก (Core Competencies) ของนักทรัพยากรมนษุย           
ในอุตสาหกรรมยานยนต โดยใหทานทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทาน 
และมีเกณฑดงันี้ 
 5  หมายถึง  ความคิดเห็นของทานสมรรถนะที่มีการใชสมรรถนะอยูในระดับมากทีสุ่ด 
 4  หมายถึง  ความคิดเห็นของทานสมรรถนะที่มีการใชสมรรถนะอยูในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ความคิดเห็นของทานสมรรถนะที่มีการใชสมรรถนะอยูในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  ความคิดเห็นของทานสมรรถนะที่มีการใชสมรรถนะอยูในระดับนอย 
 1  หมายถึง  ความคิดเห็นของทานสมรรถนะที่มีการใชสมรรถนะอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
 

สมรรถนะหลัก (Core Competencies) ระดับของการใชสมรรถนะ 
 มากที่สุด  นอยท่ีสุด 
1.  การมุงเนนผลลัพธของธุรกิจ ตลอดจนเขาใจธุรกิจของ 
     องคการอยางถองแท 

5 4 3 2 1 

2.  การใหคําปรึกษาตอบุคลากรในองคการ 5 4 3 2 1 
3.  การวิจยัทางการบริหารทรัพยากรมนษุย  5 4 3 2 1 
4.  การบริหารความขัดแยงขององคการ 5 4 3 2 1 
5.  การโนมนาวใหผูอ่ืนยินยอมในขอเสนอ หรือทางเลือก 
     ที่กําหนดขึ้นไดในสถานการณที่ไมซับซอนยุงยาก 

5 4 3 2 1 

6.  การสรางวิสัยทัศนตอองคการ และกลยุทธตางๆ  5 4 3 2 1 
7.  การจัดระบบสารสนเทศทรัพยากรมนษุย 5 4 3 2 1 
8.  การปรับตัวตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และยอมรับ 
     การเปลี่ยนแปลงขององคการได 

5 4 3 2 1 

9.  การพัฒนาองคการอยางตอเนื่อง โดยการผลักดัน และ    
     การกระตุน จูงใจใหสมาชกิในการแสวงหาความรู 

5 4 3 2 1 

10.  การมุงเนนหาวิธีการใหมๆ เพื่อการปรับปรุงงานอยาง 
       เห็นไดชัดเจน  

5 4 3 2 1 

11.  การคิดริเร่ิมตอการพัฒนาโครงสรางบริหารองคการ 5 4 3 2 1 
12.  การติดตามสถานการณธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอยู 
       ตลอดเวลา 

5 4 3 2 1 
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สมรรถนะหลัก (Core Competencies) ระดับของการใชสมรรถนะ 
 มากที่สุด  นอยท่ีสุด 
13.  การติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดอยางชดัเจน และเหมาะสม 5 4 3 2 1 
14.  การคิดเชงิวิเคราะหโดยการตีความหมาย และหา 
        ความสัมพันธเชิงเหตุผล 

5 4 3 2 1 

15.  การอุทิศตอองคการ โดยใหความสําคญักับความตองการ 
       ขององคการมากกวาตนเอง 

5 4 3 2 1 

16.  การสงมอบการบริหารงานบุคคลในเชงิปฏิบัติใหกับ 
       ผูบริหารงาน/ปฏิบัติงาน 

5 4 3 2 1 

 
ขอเสนอแนะ……………………………………………………...……………………………………………… 
………………………….………………………………………………………………………………………… 
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สวนท่ี 4  สมรรถนะการปฏิบัติหนาที ่(Functional Competencies) ของนักทรัพยากรมนุษย  ใน
อุตสาหกรรมยานยนต  
 คําชี้แจง  ทานคิดวาสมรรถนะหนาที่ (Functional Competencies) ของนักทรัพยากรมนุษย
ในอุตสาหกรรมยานยนต โดยใหทานทําเครื่องหมาย  ในชองที่ตรงกบัความคิดเหน็ของทาน 
และมีเกณฑดงันี้ 
 5  หมายถึง  ความคิดเห็นของทานสมรรถนะที่มีการใชสมรรถนะอยูในระดับมากทีสุ่ด 
 4  หมายถึง  ความคิดเห็นของทานสมรรถนะที่มีการใชสมรรถนะอยูในระดับมาก 
 3  หมายถึง  ความคิดเห็นของทานสมรรถนะที่มีการใชสมรรถนะอยูในระดับปานกลาง 
 2  หมายถึง  ความคิดเห็นของทานสมรรถนะที่มีการใชสมรรถนะอยูในระดับนอย 
 1  หมายถึง  ความคิดเห็นของทานสมรรถนะที่มีการใชสมรรถนะอยูในระดับนอยทีสุ่ด 
 

สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ี (Functional Competencies) ระดับของการใชสมรรถนะ 
 มากที่สุด  นอยท่ีสุด 
1. วางแผนเชิงกลยุทธในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ 5 4 3 2 1 
2. มีความรู และความเขาใจในการบริหารทรัพยากรมนษุย 5 4 3 2 1 
3. มีความรูเกี่ยวกับศัพทเฉพาะที่เกีย่วกับการบริหารทรัพยากร 
     มนุษย 

5 4 3 2 1 

4. การเขาใจหลักการ แนวคดิและขั้นตอนในการวางแผน 
     ทรัพยากรมนุษย 

5 4 3 2 1 

5. อธิบายเปาหมาย ภารกิจ ตามแผนทรัพยากรมนษุยไดอยางเปน 
     รูปธรรม 

5 4 3 2 1 

6. กําหนดกลยทุธการบริหารทรัพยากรมนษุยเพื่อสรางความ 
    ไดเปรียบทางการแขงขัน 

5 4 3 2 1 

7. ดําเนินการสรรหาคัดเลือกบุคลากร โดยการใชเครื่องมือ 
    ไดอยางเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

8. จัดทําแผนอตัรากําลังคนที่เหมาะสมใหสอดคลองกับกลยุทธ   
     องคการ 

5 4 3 2 1 

9. ปรับปรุง / พัฒนากระบวน และเครื่องมอืในการสรรหาและ 
     การคัดเลือกใหเหมาะสมกับความตองการขององคการ 

5 4 3 2 1 
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สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ี (Functional Competencies) ระดับของการใชสมรรถนะ 
 มากที่สุด  นอยท่ีสุด 
10. นําหลักการ และแนวคิดมาประยุกตใชในการสรรหา 
      บุคลากรไดอยางเหมาะสมกับองคการ 

5 4 3 2 1 

11.  บริหารระบบโครงสรางคาตอบแทนบนฐานของคางาน 
       แตละตําแหนง 

5 4 3 2 1 

12.  มีความรู และเขาใจในหลักการแรงงานสัมพันธเชิงกฎหมาย  
       ตลอดจนสหภาพแรงงาน 

5 4 3 2 1 

13.  นําหลักการ และแนวความคิดเรื่องอาชีวอนามัยมาพฒันา 
       องคการ  

5 4 3 2 1 

14.  นําหลักการทฤษฏีการเรียนรู เพื่อพัฒนาหลักสูตรให 
       สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคการ 

5 4 3 2 1 

15.  วิเคราะหความจําเปนของการฝกอบรมใหสอดคลองกับ 
       ความตองการขององคการ 

5 4 3 2 1 

16.  สอน หรือการเปนวิทยากร ตลอดจนมเีทคนิคการถายทอด 
       ความรูของการฝกอบรม 

5 4 3 2 1 

17.  ประเมินผลการฝกอบรมไดตามวัตถุประสงคของการ 
        ฝกอบรม 

5 4 3 2 1 

18.  กําหนดกลยุทธการฝกอบรม การพัฒนา และการจัดการ 
       เรียนรูใหสอดคลองกับวิสัยทัศน กลยทุธขององคการ 

5 4 3 2 1 

19.  นําหลักการและกระบวนการการบริหารความกาวหนา 
       ในสายอาชีพตางๆ  

5 4 3 2 1 

20.  พัฒนาระบบ หรือใชเทคนิคในการวางแผนการพัฒนา 
       ในสายอาชีพตางๆ  

5 4 3 2 1 

21.  กําหนดกลยุทธในการพฒันาความกาวหนาในสายอาชีพ  
       ตามวัตถุประสงคขององคการ 

5 4 3 2 1 

22.  พัฒนาโครงสรางขององคการ ใหสอดคลองกับการ 
       เปลี่ยนแปลงในปจจุบนั  

5 4 3 2 1 

23.  พัฒนาสมาชิกใหทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
       ตอองคการ 

5 4 3 2 1 
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สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ี (Functional Competencies) ระดับของการใชสมรรถนะ 
 มากที่สุด  นอยท่ีสุด 
24.  เขาใจหลกัการการบริหารผลงานใหสอดคลองกับวสัิยทัศน  
        และกลยทุธขององคการ 

5 4 3 2 1 

25.  สรางดัชนีช้ีวัดผลการปฏิบัติงานขององคการ 5 4 3 2 1 
26.  กําหนดกลยุทธในการบริหารผลงาน ใหสอดคลองกับ 
        วิสัยทัศนขององคการ 

5 4 3 2 1 

 
ขอเสนอแนะ……………………………………………………...……………………………………………… 
………………………….………………………………………………………………………………………… 

 
 
 
+++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++++ 
 

ขอขอบพระคุณอยางสูงในการตอบแบบสอบถาม 

นายอนุชัย  รามวรังกูร 
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ภาคผนวก ฉ 
เครื่องมือระยะที่สาม 
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ประเด็นคําถามสําหรับการประชุมกลุมยอย 
(Focus Group) 

 
 
สวนท่ี 1  ทรรศนะเกี่ยวกับสมรรถนะหลัก (Core Competency) ของนกัทรัพยากรมนุษย และ
สมรรถนะการปฏิบตัิงาน 
 
1. ในทรรศนะของทาน ทานคิดวาสมรรถนะหลัก (Core Competency)  และสมรรถนะการ
ปฏิบัติงาน (Functional Competency) ของนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนตควรเปน
อยางไร และมปีระโยชนตอการบริหารทรัพยากรมนษุยขององคการหรือไม อยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………….………………………………………………………… 
 
2. ในความคดิเห็นของทาน ควรกําหนดสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะการ
ปฏิบตัิงาน (Functional Competency) ของนักทรัพยากรมนุษยในอตุสาหกรรมยานยนต หรือไม 
เพราะเหตุใด 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………….………………………………………………………… 
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สวนท่ี 2  ขอมูลเก่ียวกับการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย ในอตุสาหกรรม 
ยานยนต 
 
1. ในความคดิของทานมาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนตควรจะวาง
กรอบมาตรฐานอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
 
2. ถาทานคิดวาสมรรถนะหลัก (Core Competency) และสมรรถนะการปฏิบัติงาน (Functional 
Competency) มีความสําคัญอยางไรของการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย                  
ในอุตสาหกรรมยานยนตอยางไร  
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
 
3. องคประกอบแตละองคประกอบที่เกดิจากการจัดกลุมโดย Factor Analysis ทานจะสราง
มาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนษุยในอุตสาหกรรมยานยนต ไดอยางไร 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
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4. ในความคดิของทาน แตละองคประกอบทานตองการอะไรเพิ่มเติมหรือไม 
 

สมรรถนะหลัก คุณลักษณะของนักทรัพยากรมนุษย 
องคประกอบที่ 1.................................... 
……………………………………...…
……………………………………...…
……………………………………...…
………………………………………... 

 

องคประกอบที่ 2.................................... 
……………………………………...…
……………………………………...…
……………………………………...…
………………………………………... 

 

องคประกอบที่ 3.................................... 
……………………………………...…
……………………………………...…
……………………………………...…
………………………………………... 

 

 
ขอเสนอแนะ………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
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สมรรถนะการปฏิบตัิหนาท่ี คุณลักษณะของนักทรัพยากรมนุษย 
องคประกอบที่1..................................... 
……………………………………...…
……………………………………...…
……………………………………...…
………………………………………... 

 

องคประกอบที่ 2.................................... 
……………………………………...…
……………………………………...…
……………………………………...…
………………………………………... 

 

องคประกอบที่ 3.................................... 
……………………………………...…
……………………………………...…
……………………………………...…
………………………………………... 

 

องคประกอบที่ 4.................................... 
……………………………………...…
……………………………………...…
……………………………………...…
………………………………………... 

 

 
ขอเสนอแนะ………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………. 
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ภาคผนวก ช 
                                              หนังสือขอความรวมมือในการทําวิทยานพินธ   
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ที่ ศธ 0513.109/ 
 

                    

 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
50 พหลโยธิน จตุจักร กรุงเทพฯ  

                                        มีนาคม  2549 
  

 

เรื่อง ขอเรียนเชิญผูเช่ียวชาญ เปนคณะกรรมการ Delphi พิจารณาแบบสอบถามครั้งที่ 1 
 
สิ่งที่สงมาดวย 1. โครงการวิทยานิพนธ จํานวน 1 ชุด 
  2.  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด 
 
เรียน  
 
 ดวย นายอนุชัย  รามวรังกูร  นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรศิลปศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย  ใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “การพัฒนามาตรฐาน
สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต”  ภายใตการควบคุมของ  

1. รองศาสตราจารย กุลขณิษฐ  ราเชนบุณยวัทน,  Ph.D. ประธานกรรมการ 
2. รองศาสตราจารย วิกร            ตัณฑวุฑโฒ,  Ed.D. กรรมการวิชาเอก 
3. รองศาสตราจารย พนิต           เข็มทอง,  Ed.D. กรรมการวิชาเอก 

 ในการทําวิจัยครั้งนี้  จําเปนตองสรางเครื่องมือจากเทคนิค Delphi  และทางบัณฑิตวิทยาลัยพิจารณาจาก
คุณสมบัติของทานแลว  พบวาทานเปนผูมีความเช่ียวชาญเกี่ยวกับการพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากร
มนุษย   
 จึงเรียนมาเพื่อเรยีนเชิญผูเช่ียวชาญ เปนคณะกรรมการ Delphi พิจารณาแบบสอบถามครั้งที่ 1 และ
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
        ขอแสดงความนับถือ 
 
 
        (รองศาสตราจารยวินัย  อาจคงหาญ) 
บัณฑิตวิทยาลัย                   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร. 0-2942-8445-50 
โทรสาร  0-2942-8445 ตอ 206 
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ที่ ศธ 0513.109/ 
 

                    

 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
50 พหลโยธิน จตุจักร กรุงเทพฯ  

                                        พฤษภาคม  2549 
  

 

 
เรื่อง ขอเรียนเชิญผูเช่ียวชาญ พิจารณาแบบสอบถามครั้งที่ 2 
 
สิ่งที่สงมาดวย แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด 
 
เรียน  
 
 ตามที่นายอนุชัย  รามวรังกูร  นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรศิลปศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดรับความกรุณาจากทานใหเปนผูเช่ียวชาญในการวิจัย ประกอบการทําวิทยานิพนธเรื่อง  
“การพัฒนามาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต”  ภายใตการควบคุมของ  

1. รองศาสตราจารย กุลขณิษฐ  ราเชนบุณยวัทน,  Ph.D. ประธานกรรมการ 
2. รองศาสตราจารย วิกร            ตัณฑวุฑโฒ,  Ed.D. กรรมการวิชาเอก 
3. รองศาสตราจารย พนิต           เข็มทอง,  Ed.D.  กรรมการวิชาเอก 
การตอบแบบสอบถามครั้งที่ 1 ทางนิสิตไดดําเนินการประมวลผลเสร็จเรียบรอยแลวนั้น เพื่อให

แบบสอบถามตนแบบใหมีคุณภาพ  ทางนิสิตจึงดําเนินการตอใหทานพิจารณาแบบสอบถามครั้งที่2  
จึงเรียนมาเพื่อเรยีนเชิญผูเช่ียวชาญ พิจารณาแบบสอบถามครั้งที่ 2 และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 
        ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
        (รองศาสตราจารยวินัย  อาจคงหาญ) 
บัณฑิตวิทยาลัย                  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร. 0-2942-8445-50 
โทรสาร  0-2942-8445 ตอ 206 
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ที่ ศธ 0513.109/ 
 

                    

 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
50 พหลโยธิน จตุจักร กรุงเทพฯ  

                                        มิถุนายน  2549 
  

 

เรื่อง ขอความอนุเคราะหทานตอบแบบสอบถาม 
 
สิ่งที่สงมาดวย แบบสอบถาม ปากกา และซองพรอมแสตมป จํานวน 1 ชุด 
 
เรียน ผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย หรือผูที่เกี่ยวของ   
 
 ดวย นายอนุชัย  รามวรังกูร  นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรศิลปศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย  ใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “การพัฒนามาตรฐาน
สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต”  ภายใตการควบคุมของ  

1. รองศาสตราจารย กุลขณิษฐ  ราเชนบุณยวัทน,  Ph.D. ประธานกรรมการ 
2. รองศาสตราจารย วิกร            ตัณฑวุฑโฒ,  Ed.D. กรรมการวิชาเอก 
3. รองศาสตราจารย พนิต           เข็มทอง,  Ed.D. กรรมการวิชาเอก 

 เนื่องจากทานเปนผูที่มีประสบการณ ความรู และความสามารถที่เกี่ยวของกับเรื่องนี้เปนอยางดี ในการนี้
ใครขอความอนุเคราะหใหทานพิจารณาแบบสอบถามที่แนบมาซึ่งผานการพิจารณาจากคณะกรรมการเดลฟาย
แลว โดยตอบแบบสอบถามใหตรงกับความเปนจริงอยางมากที่สุด ซึ่งขอมูลของทานจะใชเพื่อการศึกษาเทานั้น 
โปรดสงแบบสอบถามที่ทานตอบแลว  บรรจุใสซองจดหมายที่แนบสงคืนตามที่อยูเตรียมไว  ภายในวันที่ 15 
สิงหาคม 2549  หากทานมีขอสงสัยเกี่ยวกับขอคําถามของแบบสอบถามดังกลาวกรุณาติดตอ นายอนุชัย รามวรัง
กูร เบอรโทรศัพท    06-699-9753 หรือ 01-354-2272 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะห และขอขอบพระคุณเปนอยางยิ่ง มา ณ โอกาสนี ้
 
        ขอแสดงความนับถือ 
 
        (รองศาสตราจารยวินัย  อาจคงหาญ) 
บัณฑิตวิทยาลัย                   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร. 0-2942-8445-50 
โทรสาร  0-2942-8445 ตอ 206 
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ที่ ศธ0513.109/  
 

                    

 
 
 
ภาควิชาอาชีวศึกษา  คณะศึกษาศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
50 พหลโยธิน จตุจักร กรุงเทพฯ  
 

                                        มกราคม  2550 
  

 

เรื่อง ขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิในการประชุมกลุม (Focus Group) 
 
สิ่งที่สงมาดวย โครงรางมาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย จํานวน 1 ชุด 
   
เรียน   

ดวย นายอนุชัย  รามวรังกูร  นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรศิลปศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ไดรับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย  ใหทําวิทยานิพนธ  เรื่อง  “การพัฒนามาตรฐาน
สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมยานยนต”  ภายใตการควบคุมของ  

1. รองศาสตราจารย กุลขณิษฐ  ราเชนบุณยวัทน,  Ph.D. ประธานกรรมการ 
2. รองศาสตราจารย วิกร            ตัณฑวุฑโฒ,  Ed.D. กรรมการวิชาเอก 
3. รองศาสตราจารย พนิต           เข็มทอง,  Ed.D. กรรมการวิชาเอก 
 

การวิจัยครั้งนี้ นิสิตมีความจําเปนตองเก็บรวบรวมขอมูลวิขัยประกอบการทําวิทยานิพนธ โดยขอ
เชิญผูทรงคุณวุฒิเขารวมประชุม เพื่อวิพากย วิจารณ และวางกรอบมาตรฐานสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษยใน
อุตสาหกรรมยานยนต ในวันพุธที่ 7 มีนาคม 2550 เวลา 09.00 – 17.00 น. ณ หองประชุม โรงพยาบาลปยะเวท 
หากทานมีขอสงสัย โปรดกรุณาติดตอ นายอนุชัย รามวรังกูร เบอรโทรศัพท   08-6699-9753 หรือ 08-1354-2272 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะหแก นายอนุชัย รามวรังกูร และขอขอบคุณมา ณ ที่นี้ 
 
        ขอแสดงความนับถือ 
 
 
        (รองศาสตราจารยวินัย  อาจคงหาญ) 
บัณฑิตวิทยาลัย                   คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
โทร. 0-2942-8445-50 
โทรสาร  0-2942-8445 ตอ 206 



 

 

 

ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ช่ือ –นามสกุล นายอนุชัย  รามวรังกูร 
เกิดวันที ่ 25 มิถุนายน 2517 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี  

วิทยาศาสตรประยุกตบณัฑิต   
(คณิตศาสตรประยุกต)   
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 
ปริญญาโท 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑติ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
ครุศาสตรอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต 
(บริหารอาชีวะและเทคนิคศกึษา) 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

ตาํแหนงปจจบุัน หัวหนาสาขาวชิาการจัดการ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 

สถานที่ทํางานปจจุบัน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีมหานคร 
ทุนการศึกษาที่ไดรับ ทุนสนับสนุนคุณภาพงานวจิัยระดับ

บัณฑิตศึกษา ประจําป 2550 
 


