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บทคดัยอ่ 
งานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ  1) ศึกษาองค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในฝ่ายผลิตในกลุ่ม

อุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์ 2) ศกึษาและพฒันากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง
พนักงานฝ่ายผลติในกลุ่มอุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์ และ 3) จดัท าคู่มอืส าหรบัการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยข์องพนักงานฝ่ายผลติในกลุ่มอุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกส ์เป็นการวจิยัแบบ
ผสมผสาน โดยใชว้ธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ และการวจิยัเชงิคุณภาพ ในการวจิยัเชงิปรมิาณกลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ ผูบ้รหิารดา้น
ฝ่ายผลติและฝ่ายพฒันาทรพัยากรมนุษย์อุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกส์จ านวน 174 คน จาก 
87 บรษิทั เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัไดแ้ก่แบบสอบถาม สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูประกอบดว้ย ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบน
มาตรฐาน  และการวิจัยเชิงคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างที่เลือกอย่างเจาะจงได้แก่ ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรในกลุ่ม
อุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์และนักวชิาการทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย์  จ านวน 6 คน 
เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัประกอบดว้ย เแบบสมัภาษณ์เชงิลกึกึง่โครงสรา้ง การวเิคราะหข์อ้มลูแบบพรรณนา  

 ผลการวจิยัพบว่า 1) องคป์ระกอบของการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องพนักงานฝ่ายผลติในในกลุ่มอุตสาหกรรม
ผลติเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การพฒันารายบุคคล การพฒันาสาย
อาชพี การบรหิารผลการปฏบิตัิงาน และการพฒันาองค์กรโดยทัง้สีอ่งคป์ระกอบผ่านกระบวนการทัง้หมด 9 ขัน้ตอน ที่มี
ความสมัพนัธก์นั ไดแ้ก่ ขัน้ตอนทีห่นึ่งคอืการก าหนดกลยุทธด์า้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ขัน้ตอนทีส่องคอืการทบทวน
หน้าทีร่บัผดิชอบประจ าปี ขัน้ตอนทีส่ามคอืการสรรหาและคดัเลอืก ขัน้ตอนทีส่ีค่อื การประเมนิความจ าเป็นในการพฒันา 
ขัน้ตอนทีห่า้คอืการก าหนดแผนการด าเนินงานดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ขัน้ตอนทีห่กคอืการก าหนดเกณฑแ์ละความ
คาดหวงัในการพฒันา ขัน้ตอนทีเ่จด็คอืการปฐมนิเทศ ขัน้ตอนทีแ่ปดคอืการก าหนดแผนการพฒันารายบุคคล และสุดทา้ย
ส าหรบัขัน้ตอนทีเ่กา้คอืการสรุปผลสมัฤทธิใ์นการพฒันาทีม่ต่ีอการปฏบิตังิานจรงิ 2) กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์น
ฝ่ายผลติในกลุ่มอุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกสน์ัน้มคีวามแตกต่างกนั พนักงานจะมสี่วนร่วมใน
การท าแผนการพฒันาของตนเองในระดบัมาก เพื่อใหส้ามารถแขง่ขนักบัสภาพปัจจุบนัของธุรกจิและรบัมอืกบัความเปลีย่น
ในอนาคต การพฒันาทรพัยากรมนุษย์นัน้ต้องผ่านกระบวนการคิดวิเคราะห์จากทุกภาคส่วนในองค์กรและที่ส าคญัคือ
แผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์นัน้ต้องเชื่อมโยงและสอดคลอ้งกบัแผนการด าเนินธุรกจิและแผนกลยุทธข์ององคก์ร  โดย
เป้าหมายของการพฒันานัน้ ต้องสามารถส่งเสรมิให้การด าเนินธุรกจิไดท้ัง้ระยะสัน่และระยะยาวมปีระสทิธภิาพทีด่ขี ึน้และ
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ป้องกนัความเสีย่งที่จะส่งผลในเชงิลบกบัการด าเนินธุรกจิในอนาคต 3) จดัท าคู่มอืเพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ในฝ่ายผลติในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส ์ โดยเนื้อหาแบ่ง
ออกเป็น 6 บท ไดร้บัการประเมนิความคดิเหน็จากพนักงานในฝ่ายการผลติโดยสรุปว่าคู่มอืการพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ะ
เป็นประโยชน์ต่อองค์กรในระดบัมากที่สุด และสามารถน าไปใช้งานได้จรงิและมคีวามเหมาะสมในกลุ่มอุตสาหกรรมผลติ
เครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกสใ์นระดบัมาก 

ค าส าคญั:  การพฒันาทรพัยากรมนุษย,์ พนกังานฝ่ายผลติ, ไฟฟ้าและชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกส ์

ABSTRACT 

This research aimed 1) to study the composition of human resource development in manufacturing 
department of electrical and electronic components industry; 2) to study and develop a process of human 
resource development of manufacturing employees in electrical and electronic components industry; and 
3) to develop a guide for human resources development in electrical and electronic components industry.
This research was mixed method study. For the quantitative research, samples were 174 production and
HR executives from 87 electrical and electronic components industry. The research instruments were
questionnaires.  The statistics used for data analysis were Means and Standard Deviations. For qualitative
research, samples were purposively 6 high level executives in electrical and electronic components
industry and HR scholars. The research instruments were in-depth interview guideline and the analysis
was conducted by content analysis.

The research found out that 1) human resources development process in electrical and electronic 
components industry consisted of 4 elements as follows: Individual Development; Career Development; 
Performance Management; and Organizational Development. In all 4 elements, there are 9 interrelated 
steps: Step 1 human resources development defining, Step 2 annual review of responsibilities, Step 3 
recruitment and selection, Step 4 assessment of needs in development, Step 5 human resources 
development plan defining, Step 6 criteria and expectations in development determining, Step 7 
orientation, Step 8 individual development plan defining and lastly Step 9 development result 
summarizing on the actual work. 2) According to case study with the companies, it was found that the 
process of human resource development in manufacturing department of electrical and electronic 
components industry are difference. Employees have participated to create self-development plan at a 
high level to be competitive with business situation and able to cope with future changes, human resource 
development needs to go through analytical thinking processes from all section in the organization. 
Especially, human resource development plan has to be linked and aligned with business plan and 
strategic plan of the organization (SHRD: Strategic Human Resources Development). The aim of 
development should promote short-term and long-term business performance and prevent risk of negative 
impact on the business in the future. 3) the researcher has developed a manual that aims to guide human 
resource development in manufacturing department of electrical and electronic components industry. It is 
conclusive that human resource development manual evaluated by manufacturing employees will be 
useful to the organization at the highest level and can be used practically and appropriate to the electrical 
and electronic components industry at a high level. 

Keywords:  Human Resources Development,  Manufacturing Employee, Electrical and Electronics Industry 

บทน า 
ประเทศไทยต้องเผชิญกบัอุปสรรคและความท้า

ทายในหลาย ๆ ด้าน ได้แก่ ความสามารถของทรพัยากร
มนุษย์ภายในประเทศที่จะต้องได้รบัการพัฒนาเร่งด่วน 
ความมัน่คงทางด้านการเมืองที่ยังขาดเสถียรภาพ 
กฎหมายที่ไม่ เอื้อต่อนักลงทุน สินค้าบางชนิดยังไม่มี

มาตรฐานในระดบัสากล ประชาชนภายในประเทศยงัขาด
ความตระหนักในทรพัยากรธรรมชาตแิละสิง่แวดลอ้ม และ
ความต้องการของลูกค้าที่มีความหลากหลายมากขึ้น 
อุปสรรคและความทา้ทายเหล่านี้สง่ต่อความเชื่อมัน่ของนัก
ลงทุนที่มีต่อความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
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ซึ่งสะท้อนให้เห็นได้จากอันดับขีดความสามารถในการ
แข่งขนัของภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย องคก์รชัน้น า
ในปัจจุบนัไดย้อมรบัว่า การทีจ่ะประสบความส าเรจ็ในการ
ด าเนินธุรกิจได้นัน้ขึ้นอยู่กับทรพัยากรมนุษย์ในองค์กร 
เพราะมนุษยเ์ป็นทรพัยากรทีม่ชีวีติ สตปัิญญา และความรู ้
ต่างจากทรพัยากรที่เป็นวตัถุ  ดงันัน้การพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ จึงเป็นการพฒันาที่ส าคญัที่สุดเช่นกนั ด้วยเหตุนี้
องคก์รทุกประเภทจงึไดห้นัมาใหค้วามส าคญักบัการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์มากขึ้น โดยมีแนวคิดที่ส าคัญคือการ
เปลี่ยนสินทรัพย์ที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทุน ซึ่ง
องค์กรเหล่านัน้ได้ท าการวจิยัและศกึษาองค์ประกอบของ
ลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะของบุคลากร เพื่อหา
ปัจจยัที่มีส่งผลต่อความส าเรจ็และการเจรญิเติบโตอย่าง
ยัง่ยืนของในแบบเฉพาะของตนเอง โดยได้มีการสร้าง
รปูแบบกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นทุกต าแหน่ง
งานขึ้นมาเพื่อให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
ค่านิยมขององค์กร และมีการก าหนดแผนการพฒันาเป็น
รายบุคคลโดยใหม้คีวามเชือ่มโยงกบัเสน้ทางความกา้วหน้า
ในอาชีพ  (Career path) ภาคอุตสาหกรรมมีสัดส่วน
โครงสร้างมูลค่าทางเศรษฐกจิมากกว่า ร้อยละ 30 ตัง้แต่
แผนพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตฉิบบัที่ 8 เป็น
ต้นมา และยงัคงมบีทบาทในการขบัเคลื่อนเศรษฐกจิของ
ประเทศในอนาคต จากการศกึษาเอกสารเผยแพร่ “ความรู้
เบื้องต้นเกี่ยวกับอุตสาหกรรม” ซึ่งจดัท าโดย ส านักงาน
เศรษฐกจิอุตสาหกรรมกระทรวงอุตสาหกรรม ไดร้ะบุไวว้่า 
ในปัจจุบนัอุตสาหกรรมที่มคีวามส าคญัต่อภาคอุตสาหกรรม
โดยรวมของประเทศมากที่สุดประเภทหนึ่ง คอือุตสาหกรรม
การผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์ ซึง่เป็น
ผลติภณัฑ์ที่ทุกคนคุ้นเคยและกลายเป็นส่วนหนึ่งของการ
ด ารงชวีติของผูค้นในปัจจุบนั ท าใหอุ้ตสาหกรรมเครื่องใชไ้ฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ เป็นอุตสาหกรรมที่มีความส าคัญต่อ
ระบบเศรษฐกิจไทยอย่างมากทัง้ในแง่ของการผลิต การ
ส่งออก และการจ้างงาน กระบวนการผลิตจากเดิมที่ใช้
แรงงานเป็นหลกัไปสู่การผลติที่ใช้เทคโนโลยรีะดบัสูงเข้า
มาช่วยเพื่อลดความผดิพลาดที่ก่อให้เกดิความสูญเสยีใน
กระบวนการผลิต โดยมีเป้าหมายที่จะผลิตสินค้าที่มี
คุณภาพสูงในต้นทุนที่ต ่ าที่สุด เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ดงักล่าว   

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ผูว้จิยัเชือ่ว่าการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นสิ่งส าคัญในการน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเรจ็อย่างยัง่ยนื แต่ละองคก์รจ าเป็นตอ้งมกีารจดัท า
แผนพฒันาให้เหมาะสมกบัทุนความรู้ของบุคลากรที่มอียู่
เดิม หน้าที่ความรับผิดชอบ คุณสมบัติเฉพาะของผู้ที่
ปฏิบัติงาน วิสัยทัศน์พันธกิจ และ ค่านิยมขององค์กร 
ดงันัน้ผู้วจิยัจงึมีความสนใจที่จะศกึษารูปแบบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ในโรงงานผลิต ซึ่งเป็นบุคลากรที่มี
ความส าคญัในองคก์รของภาคอุตสาหกรรม เพื่อใหก้ลุ่มคน
เหล่านัน้มคีวามรู ้ความสามารถ และทศันคตต่ิอการท างาน
ทีส่งูขึน้ โดยผู้วจิยัไดเ้ลอืกกลุ่มอุตสาหกรรมที่มผีลกบัการ
ขบัเคลื่อนเศษฐกจิของประเทศไทย คอื อุตสาหกรรมผลติ
เครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเลก็ทรอนิกส์  ซึ่งผลของการ
วิจัยในครัง้นี้จะใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยใ์นโรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลติเครื่องใช้ไฟฟ้า
และชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ ให้ได้รับการพัฒนาอย่าง
เหมาะสม สถานประกอบการในอุตสาหกรรมการผลิต
สามารถน าไปใชใ้นการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยเ์พื่อ
เป็นแรงขบัเคลื่อนในการด าเนินธุรกจิให้เจรญิเตบิโตอย่าง
ยัง่ยนื 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
วัตถุประสงค์การวิจัยนี้มี 3 ข้อ คือ 1) ศึกษา

องคป์ระกอบของการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นฝ่ายผลติใน
ก ลุ่มอุตสาหกรรมผลิต เครื่องใช้ ไฟ ฟ้ าและชิ้นส่วน
อเิลก็ทรอนิกส ์2) เพื่อศกึษาและพฒันากระบวนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ของพนักงานฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรม
ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 3) เพื่อ
จดัท าคู่มอืส าหรบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องพนักงาน
ฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและ
ชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ เพื่อศึกษาองค์ประกอบของการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นฝ่ายผลติ   

ทบทวนวรรณกรรม 
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์เป็นความคิดรวบยอด

ต่อบทบาทขององค์การและนักพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่
ร่วมกนัผลกัดนัและสร้างความมปีระสทิธภิาพในงาน โดย
ใหบุ้คลากรสามารถน าเอาความสามารถที่มอียู่ ผสมผสาน
กบัการน าเอาทรพัยากรที่องค์การมี มาพฒันาตนเองและ
ผลประกอบการเพื่อท าให้ทัง้บุคลากรและองค์การต่างก็
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บรรลุยุทธศาสตร์และพันธกิจไปพร้อม ๆ กัน  (Yorks, 
2005) กรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรม นุษย์ม ี           
4 องค์ประกอบที่ส าคัญ (Gilley & Eggland, 2002)   คือ 
การพัฒนาเน้นปัจเจกบุคคลมุ่งผลระยะสัน้ การพัฒนา
อาชพีเน้นตวับุคคลแต่มุ่งผลระยะยาว การบรหิารผลการ
ปฏบิตังิานเน้นทีอ่งคก์ารแต่มุ่งผลระยะสัน้ และการพฒันา
องคก์ารทีมุ่่งผลระยะยาว  

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นบทบาทหน้าที่
ส าคญัซึ่งผูกตดิอยู่กบัความส าเรจ็ขององคก์าร เปรยีบเสมอืน
ระบบย่อยทีม่คีวามส าคญัอยู่ภายในองคก์ารอกีระบบหนึ่ง 
การใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ึน้อยู่กบั
หลายปัจจยั เช่น ระดบัความรู้ ความเข้าใจ และทัศนคติ
ของผู้บริหารระดบัสูงที่มีต่อการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์
ขึน้อยู่กบัวฒันธรรมองคก์าร ความต้องการของผู้มสี่วนได้
ส่วนเสีย (stake-holder) ความต้องการของลูกค้า และ
กรอบความเชื่ อในการคิดหรือการอ้างอิง ( frame of 
reference) ของนักพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งจะเป็นผู้
ด าเนินงานในทุก ๆ ขัน้ตอน รวมถึงองค์ความรู้และ
เทคโนโลยทีีถู่กน ามาใชใ้นการท างานอกีดว้ย (Swanson & 
Holton, 2009) โดยกิจกรรมการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์
เป็นกระบวนการที่ท าให้มีการจัดการความรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยน าเอาหลักหรือทฤษฎีการเรียนรู้ที่
เหมาะสมกบัวยัผู้ใหญ่มาประยุกต์ใช้อย่างเหมาะสมและ
เน้นที่การเรียนรู้ในสถานที่ท างานรวมไปถึงการสร้าง
หุน้สว่นในการเรยีนรู ้ (Delahaye, 2000)   

Gilley and Eggland (2002) ไดน้ าเสนอหลกัการใน
การพจิารณาองคป์ระกอบของการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
โดยใช้ตารางเมตริกซ์เป็นตัวแบบในการน าเสนอโดยใช ้             
2 มติปิระกอบกนั คอื มติทิางดา้นจุดเน้น (Focus) และมติิ
ด้านผลลพัธ ์(Results) ประกอบด้วยกจิกรรรมการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

1. การพฒันารายบุคคล (Individual Development) 
หมายถึง กระบวนการหรอืกลุ่มของกจิกรรมทีไ่ดอ้อกแบบ
ไวเ้พื่อให้ผูป้ฏบิตัิงานไดเ้รยีนรูแ้ละมผีลการปฏบิตัิงานที่ด ี
เกิดจากการที่ผู้ปฏิบัติงานร่วมกันกับผู้บังคับบัญชา 
ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาและฝึกอบรมทักษะ     
ต่าง ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติตามหน้าที่ หลงัจากจดัท า 

IDP หรอืแผนพฒันารายบุคคลแลว้ แต่ละบุคคลจะน าแผน
ไปปฏิบัติโดยอาจมีการจัดท าแผนปฏิบัติการเพื่ อให้
แผนพัฒ นารายบุ ค คลมีความ เป็ น รูป ธรรม ากขึ้ น 
(Puwittayapan, 2011) 

 2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
ประกอบด้วยปัจจยัที่ส าคัญ 3 ประการคือ ลักษณะงาน 
ความสนใจของพนักงาน และนโยบายและเป้าหมายของ
องค์กร ซึ่งปัจจยัเหล่านี้จะช่วยส่งเสรมิให้การพฒันาสาย
อาชพีประสบความส าเรจ็ดว้ยด ีและจะตอ้งสอดคลอ้งกนัใน
ทุกปัจจยัจงึจะสง่ผลดต่ีอตวัพนักงาน คอื ลกัษณะงานทีท่ า
จะต้องมโีอกาสความก้าวหน้าในงานอย่างชดัเจน ส่วนตวั
พนักงานกจ็ะต้องให้ความสนใจที่จะพฒันาสายอาชพีของ
ตน และองค์กรกจ็ะต้องมนีโยบายที่จะช่วยสนับสนุนหรอื
ส่งเสรมิในเรื่องการพฒันาสายอาชพีด้วย จงึจะท าให้การ
พฒันาสายอาชพีประสบความส าเรจ็ไดต้ามทีต่ัง้เป้าหมาย
ไว ้(Puwittayapan, 2011) 

 3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management) เป็นกระบวนการด าเนินการอย่างเป็นระบบ
โดยมกีระบวนการวางแผน การก าหนดเป้าหมายผลของ
การปฏบิตัิงานขององค์กรที่ชดัเจน มกีารปรบัปรุงผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่าง
เหมาะสม การติดตามผลการปฏิบตัิงาน การประเมินผล
การปฏบิตังิานทีส่อดคลอ้งกบัเป้าหมายทีก่ าหนดไว ้และมี
การน าผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาให้รางวลั
และค่าตอบแทนความดีความชอบให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
(Akkarathitipong, 2013) 

4. การพัฒนาองค์กร (Organization Development) 
หรอื “OD” ต้องประกอบไปดว้ย การพฒันารายบุคคล การ
พฒันาอาชพี การบรหิารผลการปฏบิตังิานและการพฒันา
องค์กร โดยการพฒันารายบุคคลและการพฒันาอาชพี จะ
มุ่งเน้นที่พฒันาบุคคลให้มีความรู้ ทกัษะและคุณลกัษณะ 
เพื่อทีจ่ะน าไปพฒันากระบวนการท างานในส่วนการบรหิาร
ผลการปฏบิตังิาน และการพฒันาองคก์รจะมุ่งเน้นที่องคก์ร
ให้มีระบบการบริหารจัดการที่ เอื้อให้เกิดการพัฒนา 
(Phukitkarn, 2013) 
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ผลลพัธ ์(Results) 

ระยะสัน้ 
(Short-Term) 

 
1. การพฒันารายบุคคล 

(Individual Development) 
 

 
3. การบรหิารผลการปฏบิตังิาน 
(Performance Management) 

ระยะยาว 
(Long-Term) 

 
2. การพฒันาสายอาชพี 
(Career Development) 

 

 
4. การพฒันาองคก์ร 

(Organization Development) 

  บุคคล (individual) องคก์ร (Organization) 
  การมุ่งเน้น (Focus) 

 

ภาพท่ี 1  การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ทีม่า : Gilley ,Eggland & Gilley (1990) 

 

 แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 
Plan :IDP) หมายถงึ กรอบหรอืแนวทางส าหรบัการพฒันา
ของบุคลากรรายบุคคล ซึ่งการพัฒนาที่ชัดเจนหรือได้
ผลลพัธ์ของการพฒันาตรงตามสิง่ที่ต้องการมากที่สุดของ 
IDP นัน้ เป็นขัน้ตอนที่มีการจดัท าอย่างเป็นระบบมีการ
เตรยีมหรอืวางแผนงานไว้ล่วงหน้า และท าอย่างต่อเนื่อง 
โดยมีวตัถุประสงค์หลกัในการพัฒนาจุดอ่อนและเสรมิจุด
แขง็ ของพนกังาน โดย IDP ทีด่จีะตอ้งเป็นแผนในการเพิม่      
พัฒนาและปรับปรุงระดับสมรรถนะหรือความสามารถ 
(Competency) ในการท างานของบุคลากรในปัจจุบนั แผน
ทีก่ าหนดขึน้นัน้จะต้องช่วยใหบุ้คลากรประสบความส าเรจ็
ในงานทีไ่ดร้บัมอบหมายตามทีผู่บ้งัคบับญัชาต้องการ โดย
ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูก้ าหนดในจุดที่บุคลากรต้องพฒันา
หรือปรบัปรุงด้วยการพิจารณาคัดเลือกเครื่องมือในการ
พัฒนาที่เหมาะสมกับแต่ละคน เช่น การฝึกอบรม การ
มอบหมายงาน การสอนงาน การให้พนักงานเรียนรู้ด้วย
ตนเอง การให้ค าปรึกษาแนะน า การเป็นพี่เลี้ยงให้กับ
พนักงาน เป็นต้น หลักส าคัญในการเลือกเครื่องมือต้อง
สามารถเชื่อมโยงกบัความต้องการของบุคลากรรายบุคคล
ให้ตอบรับ หรือตอบสนองต่อความต้องการในระดับที่
องค์กรที่ดี  ส าหรับการพัฒนาจุดด้วยของแต่ละคนและ
เพื่อให้เกิดประโยชน์และเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ผูบ้งัคบับญัชาจะต้องใหค้วามร่วมมอืและมกีารปฏบิตัติาม
แผน IDP อย่ างเป็นระบบและต่อเนื่ อง แผนพัฒนา
รายบุ คคลเป็นกระบวนการที่ ผู้ปฏิบัติ งานร่วมกับ
ผูบ้งัคบับญัชาก าหนด ความจ าเป็นในการพฒันาฝึกอบรม
ผูป้ฏบิตังิานเพื่อความส าเรจ็ของงานและองคก์ร เป็นแผนที่
ระบุเป้าหมาย วธิกีาร จนกระทัง่เครื่องมอืต่าง ๆ ทีเ่ลอืกใช้
ส าหรบัการพัฒนาเป็นรายบุคคล แผนพัฒนารายบุคคล          
นี้ จ ั ด เ ป็ น อ งค์ ป ร ะก อบ ที่ ส า คัญ ข อ งก า รพั ฒ น า                
ทรพัยากรมนุษย์ (Dubois &   Rothwell , 2004; Arnauld 
de Nadaillac, 2003; Boyatzis, 1982; McClelland, 1973) 

   การวิจัยปฏิกิริยาของพนักงานต่อการฝึกอบรม
พบว่า การตอบสนองของพนักงานต่อการฝึกอบรมเป็น
ตัวชี้ว ัดความมุ่ งมัน่ของพนักงานและสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมขององค์กร ความมุ่ งมัน่ที่จะ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้มีความส าคัญ ต่อ
ความส าเร็จขององค์กร (Staples, 2010)  การท าความ
เข้าใจกบัพนักงานจะท าให้พนักงานมีความมุ่งมัน่ในการ
เปลีย่นแปลง ซึง่การพฒันาทรพัยากรมนุษยช์่วยใหอ้งคก์ร
บรรลุเป้าหมายและช่วยพัฒนาพัฒนาพนักงานและการ
ท างานเพื่ อองค์กรและจิตสาธารณะได้อย่างสมบูรณ์
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ภาพท่ี 2 กรอบแนวคดิการวจิยั 
 

วิธีการวิจยั  
การวิจัยครัง้นี้ เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน ใช้

วธิกีารวจิยัเชงิปรมิาณ และการวจิยัเชงิคุณภาพ มรีะเบยีบ
วธิกีารวจิยั ดงันี้ 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ในการวิจัยเชิงปรมิาณ ประชากรแบ่งออกเป็น     

2 กลุ่ม คอื 
1) ผูจ้ดัการดา้นทรพัยากรมนุษยแ์ละผูจ้ดัการดา้น

การผลติของอุตสาหกรรมผลติเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ ที่ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัทที่มีเงินทุนจด
ทะเบียนมากกว่า 200 ล้านบาท และ พนักงานมากกว่า 
200 คน จ านวน 87 บรษิัท ๆ ละ 2 คน รวมจ านวนทัง้สิน้ 
174 คน โดยใชป้ระชากรทัง้หมดเป็นกลุ่มตวัอย่าง เพื่อให้
ข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์

2) ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานด้านการผลิตของ
อุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส ์
จ านวน 20 คน ด้วยวธิกีารสุ่มอย่างง่าย เพื่อประเมนิคู่มอื
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์และโปรแกรมหาช่องว่างของ
สมรรถนะ 

ในการวิจยัเชิงคุณภาพ ประชากรแบ่งออกเป็น    
2 กลุ่ม คอื 

1) ผู้ บ ริห า ร ร ะดับ สู ง ข อ งอ งค์ ก ร ใน ก ลุ่ ม
อุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์
และนักวิชาการทางการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ จ านวน     
6 คน ด้วยวิธีการแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
เพื่ อให้ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย์ ตลอดจนปัญหาและอุปสรรค โดยการ
สมัภาษณ์เชงิลกึ 

2) ผู้ บ ริห ารด้ านท รัพ ย ากรม นุษ ย์ ในก ลุ่ม
อุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์
จ านวน 3 คน ด้วยวิธีการแบบเจาะจง โดยเลือกจากผู้มี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งผู้บริหารใน
อุตสาหกรรมนี้มากกว่า 3 ปี เพื่อใช้เป็นผู้ให้ขอ้มูลส าหรบั
กรณีศกึษาโดยการสมัภาษณ์เชงิลกึ  

เครือ่งมือท่ีใช้ในการวิจยั 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ 

ไดแ้ก่   
1) แบบสอบถามทีส่รา้งจากการทบทวนงานวจิยั

ที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับโครงสร้างองค์กร หน้าที่รบัผิดชอบ 
คุณสมบตัทิี่จ าเป็น และองค์ประกอบที่จะท าให้การพฒันา
ทรพัยากรมนุษยข์องพนักงานฝ่ายผลติประสบความส าเรจ็ 
โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ  ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ท างาน และ ต าแหน่ง ส่วนที่ 2 
ขอ้มูลทีเ่กีย่วขอ้งกบัโครงสรา้งองคก์ร ความรู ้ความสามารถ
และคุณสมบตัิของบุคลากรฝ่ายผลติในกลุ่มอุตสาหกรรม
ผลิต ส่วนที่ 3 ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกบัหน้าที่รบัผิดชอบของ
บุคลากรฝ่ายผลติ ส่วนที่ 4 ความคดิเหน็เกี่ยวกบัปัจจยัที่
ส่งผลต่อความส าเร็จของบุคลากรฝ่ายผลิต ซึ่งค าถามใน
ส่วนที่  2 และ ส่วนที่  4 มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบัตามแบบของลิเคิร์ท (Likert Scale) 
แบบสอบถามได้ผ่านการทดสอบหาความเชื่อมัน่ โดยใช้
วิธีการหาค่าสมัประสิทธิอ์ลัฟาของครอนบาค พบว่า ค่า
ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามมีค่าเท่ากับ 0.96 อยู่ใน
เกณฑท์ีย่อมรบัได ้

2) แบบสอบถามความคิดเห็นเพื่อประเมินคู่มือ
การพฒันาทรพัยากรมนุษย์และโปรแกรมหาช่องว่างของ
สมรรถนะ โดยเกณฑ์ในการประเมินคือ เห็นด้วยและไม่

แนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
1. การพฒันารายบุคคล 
2. การพฒันาสายอาชพี 
3. การบรหิารผลการปฏบิตังิาน 
4. การพฒันาองคก์ร 

รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องพนกังานฝ่าย
ผลติของพนกังานฝ่ายผลติในกลุ่มอุตสาหกรรมผลติ

เครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกส ์
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เหน็ดว้ย และมาตรสว่นประมาณค่า 5 ระดบั ตามแบบของ
ลเิคิร์ท แบบสอบถามได้ผ่านการทดสอบหาความเชื่อมัน่ 
โดยใชว้ธิกีารหาค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาของครอนบาค พบว่า                
ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามมคี่าเท่ากบั 0.98 

เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิง
คณุภาพ ได้แก่ 

1) แบบสมัภาษณ์เชงิลกึกึ่งโครงสร้างเพื่อศึกษา
สภาพการด าเนินงานในปัจจุบนัขององคค์วามรู ้และปัจจยั
ทีเ่ป็นองค์ประกอบส าคญัในการพฒันารูปแบบการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยข์องบุคลากรฝ่ายผลติในอุตสาหกรรมผลติ
เครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ รวมถึงความ
คดิเหน็เกี่ยวกบักรอบแนวคดิของการออกแบบโครงสร้าง
องค์กร หน้าที่ร ับผิดชอบ คุณสมบัติเฉพาะของแต่ละ
ต าแหน่งในอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วน
อเิลก็ทรอนิกส ์ 

2) แบบสมัภาษณ์เชงิลกึกึ่งโครงสร้าง เพื่อศกึษา
สภาพการด าเนินงานในปัจจุบนัขององคค์วามรู ้และปัจจยั
ที่เป็นองค์ประกอบส าคญัในการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์
ของบุคลากรฝ่ายผลติในอุตสาหกรรมผลติเครื่องใช้ไฟฟ้า
และชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ รวมถึงนโยบาย เป้าหมาย 
อุปสรรคและขัน้ตอนกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ของบุคลากรฝ่ายผลติ 

วิธีการเกบ็ข้อมูล 
การด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจ ัยได้

ด าเนินการตามล าดบัขัน้ตอนดงันี้ 
1. สรา้งแบบสมัภาษณ์เชงิลกึเพื่อเกบ็ขอ้มูลจาก

ผู้บรหิารระดบัสูงขององค์กรในด้านการพฒันาทรพัยากร
มนุษยใ์นองคก์ร ซึง่มจี านวนทัง้หมด 6 คน  

2. น าขอ้มูลมาสรา้งแบบสอบถามเพื่อใช้ในการ
เกบ็ขอ้มูลกบักลุ่มประชากรซึ่งเป็นผูจ้ดัการดา้นทรพัยากร
มนุษย์และผู้จ ัดการด้านการผลิตของอุตสาหกรรมผลิต
เครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ขนาดใหญ่ได้
แสดงความคดิเหน็ ภายใต้เกณฑท์ี่ก าหนด คอื เป็นบรษิัท
ที่มี เงินทุ นจดทะเบียน  มากกว่า 200 ล้านบาทและ  
พนักงานมากกว่า 200 คน จ านวน 87 บรษิทั ๆ ละ 2 คน 
รวมจ านวนทัง้สิ้น 174 คน จัดส่งแบบสอบถามไปทัง้หมด
จ านวน 174 ชุด และได้รบักลบัคืนมาทัง้หมด ซึ่งคิดเป็น
รอ้ยละ 100 

3. สร้างแบบสัมภาษณ์ ประเด็นหัวข้อในการ
สนทนาเกีย่วขอ้งกบัผลของการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบและ
ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
องคก์ร เกบ็ขอ้มลูจากผูเ้ชีย่วชาญดา้นการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ในองคก์รเพื่อศกึษาบรษิทัทีป่ระสบความส าเรจ็และ
มชีื่อเสยีงระดบัโลกในการด าเนินธุรกจิ   

4.  สรา้งแบบสมัภาษณ์เชงิลกึเพื่อเกบ็ขอ้มูลใน
การวิจัย เชิงคุณภาพกับผู้ เชี่ยวชาญด้านการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย์ ซึง่มจี านวนทัง้หมด 3 คน จาก 3 บรษิัท
เพื่อศกึษาบรษิัทที่ประสบความส าเรจ็และมชีื่อเสยีงระดบั
โลกในการด าเนินธุรกิจเก็บข้อมูลจากผู้เชี่ยวด้านการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ร 

5. พฒันาคู่มือและโปรแกรม โดยท าการศึกษา
จากบรษิัททีป่ระสบความส าเรจ็และมชีื่อเสยีงระดบัโลกใน
การด าเนินธุรกิจเข้าท าการประเมินการใช้งานคู่มือและ
โปรแกรม จากพนักงานในฝ่ายผลติ จ านวน 20 คน เพื่อ
ยนืยนัความเหมาะสม ประโยชน์และการน าไปใชไ้ดจ้รงิ 

การวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะหข์้อมูลในการวิจยัเชิงปริมาณ 
สถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) แสดง

การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เพื่อวเิคราะห์ลกัษณะของขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
การท างาน และต าแหน่งงาน หน้าทีค่วามรบัผดิชอบแต่ละ
ต าแหน่ง และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบัองคป์ระกอบของ
กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

การวิเคราะหข์้อมูลในการวิจยัเชิงคณุภาพ 
การวิเคราะห์ข้อมูลเอกสาร (Content Analysis) 

เป็นการการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร ต ารา งานวจิยัที่
เกี่ยวข้อง และการจ าแนกและจดัระบบข้อมูล (Typology 
and Taxonomy) เป็นการวเิคราะหข์อ้มลูจากการสมัภาษณ์
ผูเ้ชีย่วชาญดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยท์ัง้นักวชิาการ 
ผู้บ ริห ารที่ ป ระสบการณ์ ภายในภาคอุตสาหกรรม            
การผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ และ
ภาคอุตสาหกรรมอื่น ๆ ตลอดจนการสนทนากลุ่ม จากนัน้
ใชก้ารวเิคราะหเ์ชงิเนื้อหา ด้วยวธิกีารสกดัและสงัเคราะห์
ขอ้มลูเชงิคุณภาพ  
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การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลสามเส้า 
(Triangulation) โดยการตรวจสอบ 1) การตรวจสอบ            
ด้านข้อมูล (data triangulation) 2) การตรวจสอบด้าน
ผู้วจิยั (investigator triangulation) และ 3) การตรวจสอบ
ดา้นทฤษฎ ี(theory triangulation)   

ผลการศึกษา  
ผลการวจิยัแบ่งตามวตัถุประสงคไ์ด้แก่ 1) ศกึษา

องค์ประกอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในฝ่ายผลิต                 
2) ศึกษาและพัฒนากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ของพนักงานฝ่ายผลิต และ 3) จัดท าคู่มือส าหรับการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาได้
ดงันี้  

1) ผ ลก ารศึกษ าองค์ป ระกอบการพัฒ น า
ทรพัยากรมนุษย์ในฝ่ายผลิต สามารถสรุปผลการศึกษา
ออกเป็น 2 สว่น ไดแ้ก่      

สว่นที ่1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูการวจิยัเชงิคุณภาพ  
พบว่า ผูใ้หข้อ้มลูทีม่คีวามรูค้วามเขา้ใจและมปีระสบการณ์
ดา้นการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละอุตสาหกรรมการผลติ
เครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกสม์คีวามคดิเหน็ว่า 
การพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ะเน้นผูท้ีต่อ้งเขา้รบัการพฒันา
เป็นศูนย์กลาง โดยผ่านกระบวนการวิเคราะห์เพื่อหาจุด
แขง็จุดอ่อนในแต่ละบุคคล โดยอา้งองิจากหน้าทีร่บัผดิชอบ
และคุณสมบตัิที่จ าเป็น และผู้บรหิารต้องให้การสนับสนุน
และการมนีโยบายการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในองค์กร
อย่างชดัเจน โดยออกแบบแผนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ใหม้คีวามเชื่อมโยง ไม่ว่าจะเป็นแผนการพฒันารายบุคคล 
แผนการพฒันาสายอาชพี เป้าหมายและทศิทางการด าเนิน
ธุรกจิขององคก์ร ซึง่การพฒันานัน้ต้องจดัใหอ้ย่างต่อเน่ือง
ตัง้แต่เริม่เขา้มาท างานใหม่ ๆ ระหว่างการท างาน และก่อน
จะออกจากงาน องค์ประกอบในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในองค์กรให้ประสบความส าเรจ็นัน้จะประกอบด้วย
การพัฒนาในหลายด้านเข้าด้วยกัน คือ  1) การพัฒนา
รายบุคคล  2) การพฒันาสายอาชพี  3) การพฒันาองคก์ร
และ  4) การบรหิารผลการปฏบิตังิาน 

ส่วนที่  2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิง
ปริมาณ  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 174 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 
53.1 มอีายุระหว่าง 35 - 45 ปี ร้อยละ 51.0 จบการศกึษา

ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 54.5 มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 15 ปี รอ้ยละ 56.6 ต าแหน่งงานส่วนใหญ่
เป็นผู้จ ัดการฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ร้อยละ 57.3               
มหีน้าที่ปฏบิตัิงานในฝ่ายการผลติ ซึ่งเป็นขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอย่าง พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงความคดิเห็น
ว่าต าแหน่งงานที่ต้องมีหน้าที่ปฏิบตัิงานในฝ่ายการผลิต 
โดยคดัเลอืกต าแหน่งที่ผู้ตอบแบบสอบถามไดแ้สดงความ
คดิเหน็ดว้ยเกนิ รอ้ยละ 50 มทีัง้หมด 6 ต าแหน่ง โดยเรยีง
จากความคิดเห็นด้วยในระดับมากไปหาระดบัน้อย ดงัน้ี 
อนัดบัหนึ่งที่มคีวามคดิเหน็ด้วย คดิเป็นร้อยละ 100 ซึ่งมี
สองต าแหน่งคือต าแหน่งผู้จดัการฝ่ายผลิตและพนักงาน
ปฏิบัติการ รองลงมาคือต าแห น่งหัวห น้าพนักงาน
ปฏิบัติการเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 97.9 รองลงมาคือ
ต าแหน่งผู้ควบคุมการผลิตเห็นด้วย คิดเป็นร้อยละ 93.7 
รองลงมาคือต าแหน่งผู้จดัการส่วนงานการผลิตเห็นด้วย 
คดิเป็นรอ้ยละ 91.6 และ ต าแหน่งหวัหน้าสว่นงานดา้นการ
บรหิารการผลติเหน็ดว้ย คดิเป็นรอ้ยละ 87.4 

ก) ผลการวิเคราะห์คุณสมบัติเฉพาะและ
สมรรถนะที่จ าเป็นของแต่ละต าแหน่งในฝ่ายการผลิต 
พบว่า  

ต าแห น่งผู้จ ัดการฝ่ายผลิตควรต้องจบ
การศกึษาระดบัปรญิญาตรสีาขา การจดัการอุตสาหกรรม 
และต้องมีประสบการณ์การท างานมากกว่า 20 ปีขึ้นไป 
ดา้นความสามารถทางด้านภาษา ผู้จดัการฝ่ายผลติต้องมี
ความรู้ด้านภาษาอังกฤษในการติดต่อประสานงานและ
ความสามารถทางดา้นคอมพวิเตอรใ์นการใช้โปรแกรม MS 
Excel และ MS PowerPoint ในการท างาน ในส่วนของ
สมรรถนะทีจ่ าเป็นในต าแหน่งนี้ทีจ่ะตอ้งม ีคอื กลา้ตดัสนิใจ 
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า กล้าเปลี่ยนแปลง การท างานเชงิ
รุก การสื่อสาร ขยันและอดทน ความคิดสร้างสรรค์ คิด
อย่างเป็นระบบ ช่างสงัเกตเรยีนรูไ้ว ภาวะความเป็นผู้น าสงู 
มมีนุษยสมัพนัธ์ ยดืหยุ่นในการท างาน ละเอยีดรอบคอบ
และสขุมุรอบคอบ 

ต าแหน่งผู้จดัการส่วนการผลิตควรต้องจบ
การศกึษาระดบัปรญิญาตรสีาขา วศิวกรรมหรอืการจดัการ
อุตสาหกรรม และตอ้งมปีระสบการณ์ท างานระหว่าง 16-20 
ปี ดา้นความสามารถทางดา้นภาษา ผูจ้ดัการสว่นการผลติ
ต้องมคีวามรู้ด้านภาษาองักฤษในการติดต่อประสานงาน
และความสามารถทางดา้นคอมพวิเตอรใ์นการใชโ้ปรแกรม 
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MS Excel และ MS PowerPoint ในการท างาน ในส่วน
ของสมรรถนะที่จ าเป็นในต าแหน่งนี้ที่จะต้องมี คือ กล้า
ตัดสินใจ แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า กล้าเปลี่ยนแปลง           
การท างานเชิงรุก การสื่อสาร ขยันและอดทน ความคิด
สรา้งสรรค์ คดิอย่างเป็นระบบ ช่างสงัเกตเรยีนรู้ไว ภาวะ
ความเป็นผู้น าสูง มมีนุษยสมัพนัธ์ ยดืหยุ่นในการท างาน 
ละเอยีดรอบคอบและสขุมุรอบคอบ 

ต าแหน่งหวัหน้าสว่นงานดา้นการบรหิารการ
ผลติควรตอ้งจบการศกึษาระดบัปรญิญาตรสีาขาการจดัการ
อุตสาหกรรม และต้องมปีระสบการณ์ท างานระหว่าง 6-10 
ปี ด้านความสามารถทางด้านภาษา หวัหน้าส่วนงานด้าน
การบรหิารการผลติต้องมคีวามรูด้้านภาษาองักฤษในการ
ตดิต่อประสานงานและความสามารถทางดา้นคอมพวิเตอร์
ในการใชโ้ปรแกรม MS Excel และMS PowerPoint ในการ
ท างาน ในส่วนของสมรรถนะที่จ าเป็นในต าแหน่งนี้          
ที่จะต้องมี คือ กล้าตัดสินใจ แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า              
กล้าเปลี่ยนแปลง การท างานเชงิรุก การสื่อสาร ขยนัและ
อดทน ความคดิสรา้งสรรค ์คดิอย่างเป็นระบบ ช่างสงัเกต
เรยีนรูไ้ว ภาวะความเป็นผูน้ าสงู มมีนุษยสมัพนัธ ์ยดืหยุ่น
ในการท างาน ละเอยีดรอบคอบและสขุมุรอบคอบ 

ต าแหน่งผู้ควบคุมการผลิตควรต้องจบ
การศึกษาระดบัปรญิญาตรสีาขาการจดัการอุตสาหกรรม 
และต้องมีประสบการณ์ท างานระหว่าง 6-10 ปี  ด้าน
ความสามารถทางด้านภาษา ผู้ควบคุมการผลิตต้องมี
ความรู้ด้านภาษาอังกฤษในการติดต่อประสานงานและ
ความสามารถทางด้านคอมพิวเตอร์ในการใช้โปรแกรม 
MS Excel และ MS PowerPoint ในการท างาน ในส่วน
ของสมรรถนะที่จ าเป็นในต าแหน่งนี้ที่จะต้องมี คือ แก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้า การสือ่สาร ขยนัและอดทน คดิอย่างเป็น
ระบบ ช่างสังเกต เรียนรู้ไว ภาวะความเป็นผู้น าสูง              
มมีนุษยสมัพนัธ์ ยดืหยุ่นในการท างาน ละเอยีดรอบคอบ
และสขุมุรอบคอบ 

ต าแหน่งหวัหน้าพนกังานปฏบิตักิาร ควรจบ
การศกึษาระดบัมธัยมปลายหรอืปวช. สาขาทัว่ไป และตอ้ง
มปีระสบการณ์ท างานระหว่าง 6-10 ปี ดา้นความสามารถ
ทางด้านคอมพิวเตอร์ หัวหน้าพนักงานปฏิบัติการต้อง
ความสามารถทางด้านคอมพิวเตอร์ในการใช้โปรแกรม 

MS Excel ในการท างาน ในส่วนของสมรรถนะที่จ าเป็นใน
ต าแหน่งนี้ที่จะต้องมี คือ การสื่อสาร ขยนัและอดทน คิด
อย่างเป็นระบบ ช่างสงัเกตเรยีนรูไ้ว มมีนุษยสมัพนัธ ์และ
ละเอยีดรอบคอบ  

ต าแห น่ งพนั กงานปฏิบัติก าร ควรจบ
การศกึษาระดบัมธัยมปลายหรอืปวช. สาขาทัว่ไป และไม่
จ าเป็นต้องมีประสบการณ์ในการท างานมาก่อน ด้าน
ความสามารถทางด้านภาษาและคอมพิวเตอร์ พนักงาน
ปฏบิตักิารยงัไม่จ าเป็นในการท างาน ในส่วนของสมรรถนะ
ที่จ าเป็นในต าแหน่งนี้ที่จะต้องม ีคอื การสื่อสาร ขยนัและ
อดทน ช่างสงัเกตเรยีนรู้ไว มมีนุษยสมัพนัธ์ และละเอยีด
รอบคอบ 

ข) พนักงานในทุกต าแหน่งจะมีความรู้ใน
ด้านมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน ดงันี้ มาตรฐานสากลใน
การปฏิบัติงาน พ.ร.บ.ความปลอดภัย อาชีวอนามัย              
และสภาพแวดล้อม ISO9001 ISO/TS16949 ISO14001 
OHSAS18001 RoHS และ EICC องค์ประกอบของการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ในฝ่ายผลติให้ประสบความส าเรจ็
อย่ างยั ง่ยืนมีทั ้งหมด  4 องค์ป ระกอบหลัก  ได้แก่ 
องค์ประกอบที่หนึ่งการพฒันารายบุคคล องค์ประกอบที่
สองการพัฒนาสายอาชีพ องค์ประกอบที่สามการพฒันา 
และองคป์ระกอบทีส่ีก่ารบรหิารผลการปฏบิตังิาน 

2) ผลการศึกษาและพฒันากระบวนการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย์ของพนักงานฝ่ายผลิต สามารถสรุปผล
การวเิคราะห์จากกรณีศกึษา 4 กรณีศกึษา สรุปได้ว่า การ
พัฒนากระบวนการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนักงานฝ่ายผลติในกลุ่มอุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้า
และชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์ม ี9 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ ขัน้ตอนที ่1 
: การก าหนดแผนกลยุทธด์้านการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ 
ขัน้ตอนที่ 2 : การทบทวนหน้าที่ร ับผิดชอบประจ าปี 
ขัน้ตอนที่ 3 : การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานใหม่ 
ขัน้ตอนที่ 4 : การประเมินความจ าเป็นในการพัฒนา 
ขัน้ตอนที่ 5 : การก าหนดแผนการด าเนินงานด้านการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ ขัน้ตอนที่ 6 : การก าหนดเกณฑ์
และความคาดหวังในการพัฒนา  ขัน้ตอนที่  7 : การ
ปฐมนิเทศ ขัน้ตอนที ่8 : การก าหนดแผนพฒันารายบุคคล 
และ ขัน้ตอนที ่9 : การสรุปผลสมัฤทธิใ์นการพฒันาทีม่ต่ีอ
การปฏบิตังิานจรงิ 
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3) ผลการจดัท าคู่มอืส าหรบัการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ของพนักงานฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิต
เครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกส ์มผีลวจิยัดงันี้ 

ก. ผู้วิจ ัยได้สรุปประเด็นของความคิดเห็น
และค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ ได้รูปแบบการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย์มาจดัท าเป็นคู่มือการพัฒนาการพัฒนา
ท รัพ ย าก รม นุ ษ ย์ ข อ งพ นั ก งาน ฝ่ ายผ ลิต ใน ก ลุ่ ม
อุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์
ซึ่งคู่มอืนี้จะกล่าวถึงขัน้ตอนในการด าเนินการพฒันาและ
แนวทางปฏิบัติให้ผู้ใช้สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง ซึ่งมี
เนื้อหาแบ่งออกเป็น 6 บท ประกอบด้วย 1) ความส าคญั
ของคู่มอืแนวทางการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องพนักงาน
ฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและ
ชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 2) กระบวนการพัฒนาทรพัยากร
มนุษย์ของพนักงานฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิต
เครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์3) ความรู ้ทกัษะ 
คุณสมบตัทิีส่ าคญัและหน้าที่ความรบัผดิชอบหลกัในแต่ละ
ต าแหน่งของพนักงานในฝ่ายการผลติเครื่องใช้ไฟฟ้าและ
ชิ้นส่วนอเิล็กทรอนิกส์  4) แนวทางการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ของพนักงานฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิต
เครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 5) การใช้งาน
โปรแกรมการประเมนิความรู้ความสามารถและคุณสมบตัิ
ของพนักงานฝ่ายผลิตรายบุคคลและหน่วยงาน และ                
6) แนวทางปฏิบัติหลังการหลังการประเมินความรู้
ความสามารถและคุณสมบตัขิองพนกังานฝ่ายผลติ 

ข. สรุปผลการน าไปใชโ้ปรแกรมการประเมนิ
สมรรถนะและคู่มอืการใชง้านรูปแบบการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ของพนักงานฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิต
เครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ โดยทดลอง
น าไปใช้งานกับพนักงานในฝ่ายผลิตของโรงงานผลิต
ชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกสจ์ านวน 20 คน พบว่า กลุ่มตวัอย่างมี
ความคดิเหน็ว่า โปรแกรมที่ใช้ประเมนิความจ าเป็นในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ะเป็นประโยชน์ต่อองคก์รในระดบั
มากทีสุ่ด ในสว่นโปรแกรมทีใ่ชป้ระเมนิความจ าเป็นในการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์จะน าไปใช้ปฏิบตัิงานได้จริงและ
โปรแกรมทีใ่ชป้ระเมนิความจ าเป็นในการพฒันาทรพัยากร
ม นุษย์มีความ เหมาะสม ในก ลุ่มอุตสาหกรรมผลิต
เครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิ้นส่วนอเิลก็ทรอนิกสใ์นระดบัมาก ผล
การประเมนิการใชง้านคู่มอืการใชง้าน กลุ่มตวัอย่างมคีวาม

คิด เห็นว่า คู่มือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์รในระดบัมากทีสุ่ด ในส่วนคู่มอืดงักล่าว
จะน าไปใช้ปฏิบตัิงานได้จรงิและคู่มอืมคีวามเหมาะสมใน
ก ลุ่มอุตสาหกรรมผลิต เครื่องใช้ ไฟ ฟ้ าและชิ้นส่วน
อเิลก็ทรอนิกสใ์นระดบัมาก 

สรุปผลการศกึษาวจิยัการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
จากการเก็บข้อมูลทัง้เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณพบว่า 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจะประกอบด้วย              
4 องค์ประกอบ คือ การพัฒนารายบุคคล การสายอาชีพ 
การประเมนิผลการปฏบิตัิงานและการพฒันาองค์กร โดย
การพฒันารายบุคคลจะเป็นกจิกรรมทีม่เีป้าหมายใหค้นเกดิ
การเรยีนรู้ เพิม่ทกัษะ เปลี่ยนพฤตกิรรม และส่งเสรมิให้มี
แนวคดิทีก่า้วหน้า เพื่อท าการเปลีย่นแปลงวธิกีารท างานให้
มปีระสทิธภิาพเพิม่มากขึน้ โดยจากผลวจิยัพบว่าเครื่องมอื
หรอืปัจจยัที่ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการพฒันารายบุคคล 
คอื ระบบการปฐมนิเทศที่มีประสทิธภิาพและแผนพฒันา
รายบุคคล ทัง้สองปัจจยันี้เป็นเครื่องมอืที่ท าใหบุ้คลากรใน
ฝ่ายผลติมคีวามพรอ้มที่จะปฏบิตัหิน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย
ได้อย่างถูกต้อง สามารถปรบัปรุงแก้ไขกระบวนการให้
เสถียรภาพ แนวทางการพัฒนารายบุคคลของพนักงาน
ฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและ
อเิล็กทรอนิกส์จะเน้นการฝึกอบรม (Off the job training) 
และพัฒนาในสถานการณ์ จริง (On the job training) 
ส าหรบัการพฒันาสายอาชพีจะเป็นกจิกรรมที่มเีป้าหมาย
เพื่อเตรยีมความพรอ้มบุคลากรใหม้ศีกัยภาพสอดคลอ้งกบั
สภาพโครงสรา้งองคก์รในปัจจุบนัและเป้าหมายในอนาคต 
โดยจากผลการวจิยัพบว่า การทบทวนหน้าที่รบัผิดชอบ
ประจ าปี การสรรหาและคดัเลอืก และการก าหนดแผนการ
พัฒนาทรัพยากรม นุษย์นั ้น  เป็ น ปั จจัยที่ ส าคัญ ใน
องค์ประกอบนี้ที่มีผลกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 
องค์ประกอบนี้ส าคัญมากเพื่อให้ทราบถึงอะไรคือสิ่งที่
องค์กรต้องการพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไข เพื่อลดความ
เสีย่งดา้นก าลงัคนทีข่าดแคลนในต าแหน่ง (Key person) ที่
ส าคญัหรอืขาดความสามารถทีจ่ะสนับสนุนงานในต าแหน่ง
ต่าง ๆ ขององค์กร แนวทางการพัฒนาสายอาชีพในฝ่าย
ผลิต จะต้องมีแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession plan) 
แผนการหมุนเวียนงานที่รบัผิดชอบ (Job Rotation) และ
การโยกย้ายงาน (Cross Functional) ส าหรบัการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานเป็นกิจกรรมที่มีเป้าหมายเพื่อก าหนด
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เกณฑ์ของการประเมินรวมถึงประเมินความส าเรจ็ในการ
พฒันาทัง้มีผลต่อตัวบุคคลที่เขา้รบัการพฒันา หน่วยงาน 
และองค์กร ซึ่งผลที่ได้จะน าไปวเิคราะห์เพื่อปรบัปรุงแผน
กลยุทธ์องค์กร โดยจากผลการวิจยัพบว่า เครื่องมือหรือ
ปัจจัยที่ส่ งผลต่อความส าเร็จในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน คือ ประเมินความจ าเป็นในการพัฒนา การ
ก าหนดเกณฑ์และความคาดหวงัในการพัฒนา และการ
ผลสมัฤทธิใ์นการพัฒนาที่มีต่อการปฏิบัติงานจริง แนว
ทางการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นการตรวจสอบผล
ของการปฏบิตังิานจรงิกบัเป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไวก้่อนการ
พฒันา โดยเน้นการสือ่สารระหว่างหวัหน้าและลูกน้อง เพื่อ
สร้างการมีส่วนร่วม เพิ่มมุมมองการของผลการประเมิน 
โดยการประเมินผลมีการเชื่อมโยงกับการพิจารณาขึ้น
เงินเดือนประจ าปี หรือสามารถใช้เครื่องมือส าหรบัการ
ประเมินศกัยภาพเปรยีบเทียบกบัประสทิธิภาพหรอืที่เรา
เรียกเครื่องมือนี้ ว่า 9 Boxes analysis ซึ่งส าหรับการ
พฒันาองคก์รจะเป็นกจิกรรมทีม่เีป้าหมายเพื่อสง่เสรมิและ

สนับสนุนและ ปรบัปรุงระบบการท างานในกระบวนการ
ผลติใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงภายในองคก์รในทศิทางทีด่ขี ึน้ 
โดยจากผลการวจิยัพบว่า เครื่องมือหรอืปัจจยัที่ส่งผลต่อ
ความส าเรจ็ในการพฒันารายบุคคล คือ การก าหนดแผน
กลยุทธ์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวทางการ
พฒันาองคก์ร สรา้งใหพ้นักงานมีความผูกพนั (Employee 
Engagement) กับองค์กร สร้างการมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหา เช่น การระดมสมอง (Brainstorming) การ
แบ่งปันความรู้ (Sharing) รวมไปถึงการพัฒนาระบบ          
การท างานให้สามารถสร้างแนวคิดใหม่และพัฒนา               
อย่างต่อเนื่อง (Continuous improvement) ส่วนงานด้าน
คุณภาพได้น าระบบ TQM, QCC, TPM, FMEA, 6 Sigma 
และ Lean เป็นต้น จากผลการศกึษาทัง้หมดขา้งต้นผู้วจิยั
สามารถศึกษาและพัฒนากระบวนการพัฒนาทรพัยากร
มนุษย์ของฝ่ายผลติในกลุ่มอุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้า
และชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกส ์ดงัแสดงดงัภาพที ่3 

ภาพท่ี 3  รปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์องพนกังานฝ่ายผลติ 
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สรปุผลและอภิปรายผลการวิจยั  
กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นฝ่ายผลติ

ของกลุ่มอุตสาหกรรมผลิต เครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วน
อิเล็กทรอนิกส์ จากการด าเนินการวิจัยในครัง้นี้ผู้วิจ ัยได้
อภปิรายตามผลวตัถุประสงคด์งันี้ 

1. องคป์ระกอบของการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ในฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า
และช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส ์ 

จากการศกึษาพบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ในองคก์รไดป้ระสบความส าเรจ็ม ี 4 องคป์ระกอบ คอื การ
พฒันารายบุคคลการพฒันาสายอาชพี การบรหิารผลการ
ปฏบิตัิงานและการพฒันาองคก์ร ซึ่งสอดคล้องกบัแนวคดิ
ของ Gilley and Eggland (2002)  ผลของการเก็บข้อมูล
เชงิคุณภาพโดยการสมัภาษณ์เชงิลกึ การสนทนากลุ่มกบั
ผู้เชี่ยวชาญ และศึกษากรณีศึกษากับบริหารที่ประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจระดับโลก รวมทัง้การ
วเิคราะห์แบบสอบถาม ซึ่งเป็นการวจิยัเชิงปรมิาณ โดย
เกบ็ขอ้มูลจากผู้จดัการฝ่ายผลติและฝ่ายทรพัยากรมนุษย์
ในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วน
อเิลก็ทรอนิกส ์คน้พบดงัต่อไปนี้ 

- ผลการวเิคราะหข์อ้มูลการวจิยัเชงิปรมิาณ
จากแบบสอบถาม พบว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ใน
องค์กรได้มีทัง้หมด 4 องค์ประกอบ คือ การพัฒนา
รายบุคคล การพัฒนาสายอาชีพการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานและการพัฒนาองค์กร โดยปัจจัยส่งต่ อ
องค์ประกอบในแต่ละด้าน มีทัง้หมด 26 ปัจจัย ได้แก่              
1) ดา้นการพฒันารายบุคคล จากการสงัเคราะหปั์จจยัทัง้ 6 
พบว่าโดยภาพรวมของปัจจยัทัง้หมดมอีทิธพิลต่อกจิกรรม
ทีเ่กดิแก่ตวับุคคล เพื่อให้ตวับุคคลได้มคีวามรูเ้พิม่ขึน้เพื่อ
ส่งเสริมให้ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม โดยใช้เครื่องมือที่
เหมาะสมในการพฒันาและเพิม่ทกัษะ น าเอาศกัยภาพของ
ตนเองไปใช้ในการปรบัปรุงการท างานให้มปีระสทิธภิาพ
มากทีส่ดุ และใหเ้ป็นกระบวนการหรอืกจิกรรมทีมุ่่งเน้นการ
เพิ่มทุนมนุษย์ในทิศทางบวกผ่านทางการฝึกอบรมและ
พัฒนา (Training and Development: T&D) แก่พนักงาน
เป็นรายบุคคลโดยผ่านการใชเ้ครื่องมอืทีห่ลากหลายในการ
ฝึกอบรมและพัฒนา เพื่อให้บุคคลเหล่านั ้น มีความรู้
ความสามารถ ทักษะ และคุณสมบัติที่เหมาะสมในการ
ปฏบิตังิานใหส้ามารถท างานไดอ้ย่างถูกตอ้งและสามารถจะ

ปรบัปรุงกระบวนการผลติใหม้ปีระสทิธภิาพในการผลติงาน
ทีม่คีุณภาพมากขึน้ 2) ดา้นการพฒันาสายอาชพี จากการ
สังเคราะห์ปัจจัยทัง้ 5 พบว่า โดยภาพรวมของปัจจัย
ทัง้หมดมีอิทธิพลต่อกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเตรียม
ความพรอ้มให้กบับุคลากรเพื่อที่จะปฏบิตัหิน้าทีต่ามความ
รบัผดิชอบในอนาคตได ้เช่นการออกแบบระบบมาเพื่อสรร
หาและคัด เลือกบุ คลากรให้สามารถรองรับกับการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต การทบทวนแผนความกา้วหน้าใน
สายอาชีพและปรบัปรุงหน้าที่รบัผิดชอบให้เหมาะสมกับ
การเปลีย่นแปลง 3) ดา้นการบรหิารผลการปฏบิตังิาน จาก
การสงัเคราะห์ปัจจยัทัง้ 7 พบว่า โดยภาพรวมของปัจจยั
ทัง้หมดมอีิทธพิลต่อกจิกรรมที่มุ่งเน้นการสื่อสารสองทาง
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยจะประเมนิ
และตดิตามผลการปฏบิตังิานเพื่อใหท้ราบถงึสมรรถนะของ
องค์กร หน่วยงาน และบุคลากรในองค์กร โดยการสร้าง
ความเข้าใจร่วมกนัและการวางแผนงานร่วมกนัและการ
ก าหนดมาตรฐานตัวชี้ว ัด (วัดงานร่วมกันเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายองคก์รทีต่ัง้ไว ้4) ดา้นการพฒันาองคก์ร จากการ
สังเคราะห์ปัจจัยทัง้ 8 พบว่า โดยภาพรวมของปัจจัย
ทัง้หมดมีอิทธิพลต่อกิจกรรมที่มีแบบแผนซึ่งต้องผ่าน
กระบวนการคดิวเิคราะหปั์จจยัรอบดา้นทัง้ทีเ่กดิขึน้ภายนอก
และภายในองค์กรโดยผู้บรหิาร โดยมุ่งเน้นการเปลีย่นแปลง
วัฒนธรรมขององค์กร (Organization Cultural) ค่ านิ ยม 
(Value) และทศันคตขิองบุคคลภายในองคก์รอย่างยัง่ยนื 

- ผลของการสนทนากลุ่มเพื่อยืนยันความ
ความถูกต้องของผลวจิยั  สรุปไดว้่าปัจจยัที่จะน ามาสรา้ง
ขัน้ตอนของกระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยส์ามารถ
ยุบรวมได้ เนื่องจากมีเนื้อหาความหมาย และแนวทาง
ปฏบิตัทิี่ใกล้เคยีงกนั ดงันัน้ ผลของการสนทนากลุ่ม การ
พฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รไดม้ทีัง้หมด 4 องคป์ระกอบ 
ปัจจัย เหลือเพียง 9 ปั จจัย  ดัง น้ี  คือ 1) การพัฒนา
รายบุคคล ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ซึ่งมุ่งเน้นการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล โดยใช้เครื่องมือที่หลากหลาย               
2) การพัฒนาสายอาชีพ ประกอบด้วย 3 ปัจจยั ซึ่งเน้น
การทบทวนและออกแบบแผนการด าเนินงานใหส้อดคลอ้ง
กับโครงสร้าง เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพของ
พนักงานในองค์กรทุกคนเพื่อเตรียมพร้อมในอนาคต            
3) การบรหิารผลการปฏบิตังิานประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ซึง่
มุ่งเน้นการก าหนดเกณฑ์ในการประเมินและวดัผลส าเรจ็
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และ4) การพฒันาองคก์ร ประกอบดว้ย 1 ปัจจยั ซึง่มุ่งเน้น
การวางแผนกลยุทธ์ให้กับองค์กรเพื่อให้สามารถเพิ่ม
ศกัยภาพในการแขง่ขนั 

 2. กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ของ
พนักงานฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ 
ไฟฟ้าและช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส ์ 

เนื่ องจากอุตสาหกรรมนี้มีลักษณะเฉพาะคือ
ต้องการแรงงานหรอืบุคลากรที่มีฝีมือเข้ามาท างานโดยมี
การก าหนด ความรู ้ทกัษะ และคุณสมบตัทิีช่ดัเจน เพื่อเขา้
มาขบัเคลื่อนแผนกลยุทธ์และแผนการด าเนินงานให้เป็น
ตามเวลาที่ก าหนดเพื่อที่จะส่งต่อการด าเนินธุรกิจในทิศ
ทางบวกซึ่งจะส่งโดยตรงต่อการบรรลุเป้าหมายของบรษิัท
ให้ประสบความส าเรจ็ ดงันัน้ การพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ต้องผ่านการวิเคราะห์เพื่อหาความต้องการขององค์กร 
หน่วยงาน และบุคลากรภายในบรษิัท ซึ่งแผนการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ต้องมีการเชื่อมโยงกบัแผนกลยุทธ์ของ
องคก์ร ซึง่เราเรยีกการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นลกัษณะนี้
ว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษยเ์ชงิกลยุทธ ์โดยหน่วยงานที่
รับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะท างาน
แบบเดิม ๆ ไม่ได้แล้ว ต้องท างานแบบมีการวางแผนกล
ยุทธแ์ละกลยุทธ์ทีก่ าหนดนัน้จะต้องตอบสนองหรอืรองรบั
กลยุทธข์ององคก์รในภาพรวม คนทีท่ างานดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ ต้องมีกระบวนทัศน์แบบใหม่ คอย
สนองตอบความต้องการของพนักงานเพื่อที่จะช่วยให้เขา
สร้างผลงานที่ดีให้เกิดกับองค์กรและหน่วยงาน โดย
บุคลากรที่ท างานด้านนี้ต้องมีแนวคิดและกระบวนทัศน์
แบบใหม่ คอยสนองตอบความต้องการของพนักงาน
เพื่อทีจ่ะช่วยใหบุ้คลากรเหล่านัน้ ไปปรบัปรุงผลงานทีด่ใีห้
เกิดกับองค์กรและหน่วยงานฝ่ายผลิตทัง้ในปัจจุบันและ
อนาคต จากการศึกษากรณีศึกษาเพิ่มเติมทัง้ 4 บริษัท 
พบว่า การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ในฝ่ายผลิตจะพัฒนา
มุ่ งเน้นการให้พนักงานตระหนักถึงเรื่องการควบคุม
คุณภาพ การส่งมอบสนิค้า นอกจากนี้สิง่ที่ต้องเกดิขึน้ใน
องค์กรคือ ผู้บริหารต้องให้การสนับสนุนและก าหนด
นโยบายการพัฒนาในองค์กรให้ชัดเจน และต้องเปลี่ยน
แนวคดิของงบประมาณในส่วนนี้จากค่าใช้จ่ายของบรษิัท
เป็นการลงทุน โดยการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นฝ่ายผลติ
ของกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วน
อเิลก็ทรอนิกส ์จะประสบความส าเรจ็ได้ต้องได้รบัร่วมมือ

ของหวัหน้างานและพนักงานทุกคน โดยมกีารตดิตามและ
ประเมนิผลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

3. คู่มือส าหรบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง
พนักงานฝ่ายผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ 
ไฟฟ้าและช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส ์ 

มีความส าคัญมากในการด าเนินการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์ร โดยคู่มอืน้ีจะกล่าวถงึขัน้ตอนใน
การปฏบิตัิ โดยเนื้อหาแบ่งออกเป็น 6 บท ดงันี้ 1) บทน า  
อธิบายถึงความส าคัญของคู่มือแนวทางการพัฒนา
ท รัพ ย าก รม นุ ษ ย์ ข อ งพ นั ก งาน ฝ่ ายผ ลิต ใน ก ลุ่ ม
อุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์
2) บทที1่ จะอธบิายถงึรปูแบบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ข องพ นั ก งาน ฝ่ ายผลิต ในก ลุ่ม อุ ต สาห กรรมผลิต
เครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 3) บทที่ 2 จะ
อธบิายถงึความรู ้ทกัษะ คุณสมบตัทิีส่ าคญัและหน้าทีค่วาม
รบัผดิชอบหลกัในแต่ละต าแหน่งของพนักงานในฝ่ายการ
ผลติเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเลก็ทรอนิกส ์4) บทที่ 3 
จะอธิบายถึงแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
พนักงานฝ่ายผลติในกลุ่มอุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้า
และชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 5) บทที่4 จะอธบิายถึงการใช้
งานโปรแกรมการประเมินความรู้ความสามารถและ
คุณสมบตัิของพนักงานฝ่ายผลติรายบุคคลและหน่วยงาน
และ 6) บทที่ 5 จะอธบิายถึงแนวทางปฏบิตัิหลงัการหลงั
การประเมินความรู้ความสามารถและคุณสมบัติของ
พนกังานฝ่ายผลติ 

4. การประเมินสมรรถนะบุคลากรของพนักงาน 
ฝ่ายผลิตในกลุ่มอตุสาหกรรมผลิตเครือ่งใช้ไฟฟ้าและ
ช้ินส่วนอิเลก็ทรอนิกส ์ 

จะยึดหลักการสมรรถนะตามต าแหน่ง คือ 
ความรู้ ความสามารถด้านภาษาและคอมพิวเตอร ์
ความสามารถทางพฤตกิรรม และ ดา้นความรูม้าตรฐานใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งผลการประเมินสมรรถนะความรู้
ความสามารถด้านภาษาและคอมพิวเตอร์พบว่า ความรู้
ความสามารถด้านภาษาต ่ากว่าเกณฑ์ที่ต้องการในการ
ท างานและความรูค้วามสามารถด้านคอมพวิเตอร ์พบว่า 
ต าแหน่งหัวหน้าผู้ควบคุมกระบวนการผลิตมีความรู้
ความสามารถการใชง้านโปรแกรมส านกังานต ่ากว่าเกณฑ ์
ในส่วนความสามารถทางพฤติกรรม ต าแหน่งผู้ควบคุม
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กระบวนการผลิตมีความรู้ความสามารถในแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าต ่ากว่าเกณฑ ์และต าแหน่งพนกังานปฏบิตักิาร
มีความรู้ความสามารถการสื่อสาร การมีมนุษยสมัพันธ ์
และ การละเอยีดและรอบคอบในการท างานต ่ากว่าเกณฑ ์
ซึ่งสอดคล้องกบั Kritchana Wongrat (2553) ศึกษาการ
พฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิานของผูจ้ดัการฝ่ายผลติใน
โรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้า พบว่า ผลองคป์ระกอบสมรรถนะ
ในการปฏบิตังิานของผูจ้ดัการฝ่ายผลติในโรงงานอุตสาหกรรม
ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ประกอบด้วย 8 สมรรถนะ ได้แก่
สมรรถนะการวางแผนและการบรหิารเชงิกลยุทธ ์สมรรถนะ
การบริหารคนและภาวะผู้น า สมรรถนะการมีวิสัยทัศน์ 
สมรรถนะการควบคุมตนเองและการสื่อสาร สมรรถนะการ
มุ่งผลสมัฤทธิใ์นงานและการแก้ปัญหา สมรรถนะการคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์และเชิงระบบ สมรรถนะการมุ่งจัดการ
เทคโนโลย ีและสมรรถนะการท างานเป็นทมี 

ข้อเสนอแนะ 
จากการวจิยั เรื่องการศกึษาและพฒันากระบวนการ 

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของพนักงานฝ่ายผลิตในกลุ่ม
อุตสาหกรรมผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส ์
ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวจิยัครัง้นี้ ไดแ้ก ่

ก) สถานประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรม
ผลติเครื่องใช้ไฟฟ้าและชิน้ส่วนอเิลก็ทรอนิกส ์สามารถน า
กระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละคู่มอืการศกึษาและ
พฒันากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ไปปรบัใช้และ
พฒันาระบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร เพื่อ
พฒันาบุคลากรและเพิม่ศกัยภาพการแขง่ขนัองคก์ร 

ข) สถานประกอบการในกลุ่มอื่นสามารถ
น ากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละคู่มอืการพฒันา
ทรพัยากรมนุษย์ไปใช้ เป็นข้อมูลในการพฒันาระบบการ
พัฒนาทรพัยากรมนุษย์เพื่อให้สอดคล้องและตอบสนอง
ความตอ้งการของสถานประกอบการนัน้ ๆ 

ค) สถาบันการศึกษาทั ้งภ าครัฐและ
ภาคเอกชนสามารถน ากระบวนการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
และคู่มอืการการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ไปใชเ้ป็นขอ้มลูใน
การพฒันาหลกัสตูรการเรยีนการสอนเพื่อใหส้อดคลอ้งและ
ตอบสนองความตอ้งการของสถาบนั 

ง) นักวจิยัสามารถน าผลการวจิยัครัง้นี้ไป
ใชเ้ป็นขอ้มูลสนับสนุนในการท างานวจิยัต่อเนื่องหรอืหวัขอ้
งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
ก) ควรศึกษ าและวิเคราะห์ เกี่ ยวกับ

คุณสมบตัเิฉพาะต าแหน่งอย่างต่อเนื่องเพื่อให้สมัพนัธ์กบั
สถานการณ์ปัจจุบนัของการด าเนินงาน 

ข) ควรศึกษ าความสัมพันธ์ระหว่ าง
ความส า เร็จด้ านการพัฒ นาท รัพยากรม นุษ ย์และ
ความส าเรจ็ของด าเนินธุรกิจให้มีความเพื่อเพิ่มศกัยภาพ
การแขง่ขนั 

ค) ควรศึกษาเกี่ยวกบัเกณฑ์การประเมิน
สมรรถนะในแต่ละหัวข้อของแต่ละต าแหน่งในกลุ่ม
อุตสาหกรรมผลติเครื่องใชไ้ฟฟ้าและชิน้สว่นอเิลก็ทรอนิกส ์

ง) ควรศึกษาการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ในกลุ่มอุตสาหกรรมอื่น 
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