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บทคัดย่อ 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสมรรถนะด้านการบริหาร (Managerial Competencies) และ

สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ (Functional Competencies) ของหัวหน้าแผนกการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
ยานยนต์ ในประเทศไทยโดยใช้การวิจัยแบบเทคนิคเดลฟายจ านวนทั้งหมด 3 รอบ ด้วยความอนุเคราะห์จากกลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการสมรรถนะมนุษย์จ านวน19 ท่านได้มาโดยการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) 

ผลการส ารวจแบบเดลฟายพบว่าสมรรถนะด้านการบริหารของหัวหน้าแผนกการผลิตฯ มีทั้งหมด  
23 ข้อ จาก 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) การบริหารจัดการตนเองจ านวน 6 ข้อ 2) การบริหารจัดการเร่ืองคนจ านวน  
5 ข้อ 3) การบริหารจัดการเร่ืองงานจ านวน 12 ข้อ และสมรรถนะการปฏิบัติหน้าท่ีของหัวหน้าแผนกการผลิตฯ  
มีทั้งหมด 30 ข้อจาก 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) การบริหารจัดการตนเองจ านวน 10 ข้อ 2) การบริหารจัดการเรื่อง
คนจ านวน 8 ข้อ 3) การบริหารจัดการเรื่องงานจ านวน 12 ข้อ 
ค าส าคัญ: 1) สมรรถนะด้านการบริหาร 2) สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ 3) หัวหน้าแผนกการผลิต  
4) อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ 

 
Abstract 

This research aims to study the production supervisor’s managerial competencies and 
functional competencies in the automotive part industries in Thailand. Delphi technique was 
applied totally 3 rounds included 19 human competency management experts, acquired by 
means of purposive sampling. 

The Delphi technique result revealed 23 managerial competencies of the production 
supervisors. Those were clarified into 3 clusters of 1) Managing Self with 6 competencies 
2) Managing Man with 5 competencies 3) Managing Job with 12 competencies. And 30 functional 
competencies were found by the same 3 clusters of 1) Managing Self with 10 competencies  
2) Managing Man with 8 competencies 3) Managing Job with 12 competencies. 
Keywords: 1) managerial competency 2) functional competency 3) production supervisor  
4) automotive part industries
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บทน า (Introduction) 
บุคลากรเป็นทรัพยากรที่ส าคัญอย่างยิ่งในการ

สร้างความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์การได้
อย่างยั่งยืนเมื่อกล่าวถึงบุคลากรสิ่งที่ต้องกล่าวคู่กัน 
คือสมรรถนะซึ่งมีความหมายตรงกับภาษาอังกฤษว่า
Competency จากการศึกษาของ Barney (1991, 
pp.10-11) ระบุถึงแนวคิดของ Porter ในปี 1985 
แสดงให้เห็นว่า บริษัทที่เป็นผู้น ากลยุทธ์ทางด้านการ
จ้างงานในระดับนานาชาตินั้น มีความได้เปรียบจาก
ความแตกต่ างที่ ชั ด เจนของสมรรถนะ Selznick 
(1957, cited in Long and Vickers-Koch, 1995, 
pp. 7-22) อธิบายว่าสมรรถนะที่แตกต่างหมายถึง
ลักษณะของความสัมพันธ์แบบเทียบเคียงที่ดีกว่าคู่แข่ง 
Hill and Jones (2001, p. 103) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ
ที่แตกต่างคือความแข็งแกร่งเฉพาะตัวที่ไม่เหมือนใคร 

หัวหน้างานหรือ Supervisor เป็นต าแหน่ง 
ที่เชื่อมโยงนโยบาย ภารกิจต่างๆ ขององค์การ ลงไปสู่
การปฏิบัติ สมรรถนะของหัวหน้างานจึงเป็นสิ่งที่
น่าสนใจในการศึกษาและก าหนดเป็นมาตรฐาน 

ประเทศไทยได้รับสมญานามว่าเป็น ดีทรอยส์
แ ห่ งเอ เชี ย  คื อ เป็ น ศู นย์ กลางการผลิ ตรถยนต์ 
ในภูมิภาคเอเชีย โอกาสในการเปิดเสรีวิชาชีพแรงงาน
ทางด้านอุตสาหกรรมยานยนต์จึงมีความเป็นไปได้สูง
หลังการเปิดเสรีทางด้านเศรษฐกิจของ AEC (ASEAN 
Economic Community) ในปี พ.ศ. 2558 ในขณะนี้
มีการน าร่องอยู่ 7 สายวิชาชีพ คือ วิศวกร พยาบาล 
สถาปนิก นักส ารวจ แพทย์ ทันตแพทย์ และนักบัญชี 
เช่นเดียวกับสายวิชาชีพทางด้านธุรกิจการท่องเที่ยว
และโรงแรม ที่ ได้มีการเตรียมรับกับการเคลื่อนตัว 
อย่างเสรีของแรงงาน โดยกรมการท่องเที่ยว กระทรวง
การท่องเที่ยวและกีฬาแห่งประเทศไทย ได้จัดท าคู่มือ
มาตรฐานสมรรถนะหลักและสมรรถนะร่วมส าหรับ
วิชาชีพทางด้านการท่องเที่ยวในกลุ่มประเทศอาเซียน 
(ASEAN Common Core Standard Competency 
for Tourism Professionals) เพื่อใช้เป็นตัวก าหนด
คุณสมบัติในทุกต าแหน่งงาน เป็นต้น 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย (Objective) 

เพื่อศึกษาสมรรถนะของหัวหน้าแผนกการผลิต
ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ 

 

ขอบเขตของการวิจัย (Scope of the Research) 
ใช้การวิจัยแบบเทคนิค Delhi โดยประชากร

และกลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยผู้เชี่ยวชาญด้านการ
บริหารจัดการสมรรถนะมนุษย์จ านวน 19 คน จาก  
4 กลุ่มคือ กลุ่มนักวิชาการทางด้านการบริหารจัดการ
สมรรถนะมนุษย์ จ านวน 2 คน กลุ่มที่ปรึกษาทางด้าน
การพัฒนาสมรรถนะมนุษย์ในกระบวนการผลิตตาม
มาตรฐาน ISO TS16949: 2009 “ระบบการบริหาร
จัดการคุณภาพส าหรับผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์” 
จ านวน 4 คน กลุ่มผู้ตรวจรับรองทางด้านการบริหาร
จัดการระบบประกันคุณภาพในกระบวนการผลิตตาม
มาตรฐาน ISO TS16949: 2009 จ านวน 4 คน และ
กลุ่มผู้จัดการส่วนงานการผลิตในกลุ่มอุตสาหกรรม
ชิ้นส่วนยานยนต์ ได้แก่ ผู้จัดการโรงงาน ผู้จัดการฝ่าย
ผลิต หรือผู้จัดการแผนกผลิต จ านวน 9 คน  

 
แนวคิดทางด้านสมรรถนะ 

Spencer and Spencer (1993, pp. 9-11) 
กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะพื้นฐาน
หรือคุณลักษณะที่ส าคัญ (Underlying Characteristic)
ที่มีอยู่ภายในตัวบุคคลได้แก่  แรงจูงใจ (Motive) 
อุป นิ สั ย  (Trait) อั ต ตม โน ทั ศน์  (Self-Concept) 
ทั ศ น ค ติ  (Attitudes) ค่ านิ ย ม  (Values) ค ว าม รู้ 
(Knowledge) และทักษะ (Skill) ซึ่ งคุณ ลักษณ ะ
เหล่านี้จะเป็นตัวผลักดันหรือมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผล 
(Causal Relationship) ให้บุคคลสามารถปฏิบัติงาน 
ที่ได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน (Superior performance) 
Boyatzis (1982, อ้างอิงใน ดนั ย เที ยนพุฒ , 2543, 
หน้า 56-57) กล่าวว่า “สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ
พื้นฐานของบุคคล โดยแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 
1) แรงจูงใจ (Motive) และบุคลิกลักษณะหรืออุปนิสัย 
(Trait) 2) มโนทัศน์เกี่ยวกับตนเองหรือจินตภาพส่วนตน 
(Self-Image) และบทบาททางสังคม (Social Role) 
3) ทักษะความช านาญ (Skill) และองค์ความรู้ (Body 
of Knowledge) ซึ่ งบุ คคลจ า เป็ น ต้ อ งใช้ ใน การ
ปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานที่ดีกว่าเกณฑ์เป้าหมาย 
ที่ ก าหนดนอกจากนี้ ตามทั ศนะของ  McClelland  
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ 2548 , หน้า 48) กล่าวว่า   
สมรรถนะเป็นส่วนประกอบขึ้นมาจากความรู้ ทักษะ 
และเจตคติหรือแรงจูงใจ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

 
 
 
 
 
 
 

ความเป็นมาของแนวคิดทางด้านสมรรถนะ 
1. ทฤษฎีสมัยดั้งเดิม (Classical Theory) 
2. ทฤษฎีสมัยใหม่ (Neo-Classical Theory) 
3. ทฤษฎีสมัยปัจจุบัน (Modern Theory) 

ความหมายของสมรรถนะ 
o ความรู้ ทักษะ เจตคติ อุปนิสัย แรงผลักดัน 
ประเภทของสมรรถนะ 
o สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) 
o สมรรถนะที่แตกต่าง (Differentiating Competencies) 
การก าหนดสมรรถนะ (Competency  Model) 
o วิสัยทัศน์ นโยบาย พันธกิจ ค่านิยม 
o โปรแกรมคุณภาพ (Quality Programs) 
o การวิเคราะห์งาน (Job Task Analysis) 
o ผลงานวิจัยอุตสาหกรรม (Industry Research) 
การประยุกต์ใช้สมรรถนะในการบริหาร 
o การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
o การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม 

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของฝ่ายผลิต 
o งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
o แนวทางและวิธีในการพัฒนาสมรรถนะ 
 

บทบาทและหน้าที่ของหัวหน้างาน 
o การบริหารจัดการตนเอง 
o การบริหารจัดการเรื่องคน 
o การบริหารจัดการเรื่องงาน 

มาตรฐานสมรรถนะ 
หัวหน้าแผนกการผลิต 

ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต ์
สมรรถนะด้านการบริหาร

(Managerial Competency) 
และ 

สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ 
(Functional Competency) 

 

ขั้นตอนที่ 3 การใช้เทคนิค Delphi 

ขั้นตอนที่ 1 การทบทวนวรรณกรรม ขั้นตอนที่ 2 การสังเคราะห์สมรรถนะ 

Delphi ผู้เชี่ยวชาญ 
มาตรฐานสมรรถนะ 

หัวหน้าแผนกการผลิต 
ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ 

สมรรถนะด้านการบริหาร
(Managerial Competency) 

และ 
สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ 

(Functional Competency) 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

 
 
 
 
 
 
 

ความเป็นมาของแนวคิดทางด้านสมรรถนะ 
1. ทฤษฎีสมัยดั้งเดิม (Classical Theory) 
2. ทฤษฎีสมัยใหม่ (Neo-Classical Theory) 
3. ทฤษฎีสมัยปัจจุบัน (Modern Theory) 

ความหมายของสมรรถนะ 
o ความรู้ ทักษะ เจตคติ อุปนิสัย แรงผลักดัน 
ประเภทของสมรรถนะ 
o สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) 
o สมรรถนะที่แตกต่าง (Differentiating Competencies) 
การก าหนดสมรรถนะ (Competency  Model) 
o วิสัยทัศน์ นโยบาย พันธกิจ ค่านิยม 
o โปรแกรมคุณภาพ (Quality Programs) 
o การวิเคราะห์งาน (Job Task Analysis) 
o ผลงานวิจัยอุตสาหกรรม (Industry Research) 
การประยุกต์ใช้สมรรถนะในการบริหาร 
o การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
o การพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม 

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของฝ่ายผลิต 
o งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง และทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 
o แนวทางและวิธีในการพัฒนาสมรรถนะ 
 

บทบาทและหน้าที่ของหัวหน้างาน 
o การบริหารจัดการตนเอง 
o การบริหารจัดการเรื่องคน 
o การบริหารจัดการเรื่องงาน 

มาตรฐานสมรรถนะ 
หัวหน้าแผนกการผลิต 

ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต ์
สมรรถนะด้านการบริหาร

(Managerial Competency) 
และ 

สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ 
(Functional Competency) 

 

ขั้นตอนที่ 3 การใช้เทคนิค Delphi 

ขั้นตอนที่ 1 การทบทวนวรรณกรรม ขั้นตอนที่ 2 การสังเคราะห์สมรรถนะ 

Delphi ผู้เชี่ยวชาญ 
มาตรฐานสมรรถนะ 

หัวหน้าแผนกการผลิต 
ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ 

สมรรถนะด้านการบริหาร
(Managerial Competency) 

และ 
สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ 

(Functional Competency) 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 

 
ปัจจัยทางด้านสมรรถนะของ McClelland 

คว
าม

รู้ 
ทัก

ษะ
 

อัต
ตม

โน
ทัศ

น์ 
บุค

ลิก
ภา

พ 
แร

งจ
ูงใจ

 

1 McClelland (1975, cited in Martenson, Bild, and Nilsson, 2008, 
pp. 199-200) 

O O O O O 

2 Boyatzis (1982, cited in Rothstein and Burke, 2010, p. 63) O O O O O 
3 Binning and Barrett (1989, cited in Rogelberg, 2007, p. 860) O O O O - 
4 Boam and Sparrow (1992, cited in Winterton and Winterton, 

1999, p. 27) 
- - - O - 

5 Mitrani, Dalziel and Fitt (1992, pp. 85-94) - - - O - 
6 Spencer and Spencer (1993, p. 11) O O O O O 
7 Hamel and Prahalad (1994, cited in Drejer, 2002, p. 27) O O O - - 
8 Dales and Hes (1995, อ้างอิงใน สถาบันด ารงราชานุภาพ, 2553,  

หน้า 17) 
- O O - - 

9 Parry (1998, อ้างอิงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชต,ิ 2548, หน้า 5) O O O O O 
10 Klemp (1999, อ้างอิงใน  สุกญัญา รัศมีธรรมโชต,ิ 2548, หนา้ 16) - - - O - 
11 เดชา เดชะวฒันไพศาล (2543, หน้า 13-15) O O - O - 
12 อุกฤษณ์ กาญจนเกตุ (2543, หน้า 16-17) O O - O - 
13 ขจรศักดิ์ หาญณรงค์ (2544, หน้า 1) O O O O - 
14 Dubois and Rothwell (2004, cited in Nalepka and Ujwary-Gil, 

2011, p. 225) 
O O O O O 

15 จิรประภา อัครบวร (2549, อ้างอิงใน สถาบนัด ารงราชานุภาพ, 2553, 
หน้า 14) 

O O O O - 

16 รัชนีวรรณ  วนชิย์ถนอม (2548, หน้า 10-24) O O - O - 
        จ านวน 12 13 10 14 5 

หมายเหตุ: O หมายถึง มีการกล่าวถึง   - หมายถึง ไม่ได้มีการกล่าวถึง 
 

จากตาราง 1 องค์ประกอบของสมรรถนะ น ามา
สั ง เคราะ ห์ ร่ วมกั บ หลั กการพั ฒ น าสมรรถน ะ 
การปฏิบัติงานของฝ่ายผลิต และบทบาทหน้าที่ของ
หัวหน้างานโดยสรุปสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ส่วน 
คือ การบริหารจัดการตนเอง การบริหารจัดการ 
เรื่องคน และการบริหารจัดการเรื่องงาน โดยทั้ ง  

3 ส่วนนี้ต้องเป็นไปอย่างสอดคล้องสนับสนุนเก้ือกูลซึ่ง
กันและกันอย่างมีดุลภาพ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดในการบริหารจัดการหน่วยงาน ซึ่งสามารถ 
บูรณาการได้ เป็นสมรรถนะด้านการบริหารและ
สมรรถนะการปฏิบั ติ หน้ าที่ ของหั วหน้ าแผนก 
การผลิตฯ ดังตาราง 2 

 
 
 

 
 

 
 

ตาราง 2 ต้นแบบมาตรฐานสมรรถนะหัวหน้าแผนกการผลิตในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ 
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 สมรรถนะด้านการบริหาร         
1 การบริหารจัดการตนเอง O - - O - - - - 

1.1 
 

การพัฒนาภาวะความเป็นผู้น า เชน่ มีความเช่ือมั่น รู้จักตัวเอง 
น่าเชื่อถือ เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา O - O O - - - - 

1.2 อุทิศการท างานต่อองค์การด้วยการทุ่มเท พัฒนา ปรับปรุงการ
ท างานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง - - - O - O - - 

1.3 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิในงานมีความมุ่งมั่นท างานให้เสรจ็ตามเวลา 
ที่ก าหนด - - - - - - - O 

1.4 การมีจรยิธรรม ซื่อสตัย์สจุริต ยตุธิรรม จริงใจ - - O - O - - - 
1.5 

 
การพัฒนาทางด้านเจตคติที่ดตี่อ องค์การลักษณะงานท่ีท า 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา - - - - - - - O 

1.6 การพัฒนาความมั่นใจในตนเองเช่น บุคลิกภาพ การแต่งกาย 
การวางตัว มีสมาธิ สุขุม O - - - - - - - 

2 การบริหารจัดการเร่ืองคน O - - O  O - - 

2.1 การจัดการองค์การ เช่น จัดสรรทรัพยากร การมอบหมายงาน
การกระจายอ านาจหน้าท่ี O - - O O - - - 

2.2 การสร้างทีมงานและการจูงใจทีมงาน ให้เกิดความมุ่งมั่นต่อการ
บรรลเุป้าหมาย O - O O O O - - 

2.3 
การมีปฏสิัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคคลเช่น การเข้าใจพนักงาน 
การเข้าถึงพนักงาน การให้ข้อมูลยอ้นกลับอย่างมีประสิทธิผล 
หรือ Constructive feedback 

- O - O O - - O 

2.4 การบริหารความขดัแย้งเช่น การประนีประนอม การไกล่เกลี่ย
และการเจรจาต่อรอง - O - O O O - - 

2.5 การจัดการแรงงานสัมพันธ์ และสร้างความไว้วางใจ - - - O - O - O 
3 การบริหารจัดการเร่ืองงาน - - - O - O - - 

3.1 ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจและองค์การ - - O - - - O O 

3.2 การวางแผน การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และวิธีการบรรลุ
เป้าหมายที่ชัดเจน O - - - O O - O 

3.3 การประสานงานและการเชื่อมต่อกับหน่วยงานอื่นๆ O - O - O - - - 
3.4 การบริหารเวลา โดยสรา้งความมวีินัยเรื่องเวลาของทีมงาน O - O O - O - - 
3.5 ไหวพริบทางการวิเคราะห์แนวโนม้และการหยั่งรูส้ภาพแวดล้อม - - O - - - - - 
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 สมรรถนะด้านการบริหาร         
1 การบริหารจัดการตนเอง O - - O - - - - 

1.1 
 

การพัฒนาภาวะความเป็นผู้น า เชน่ มีความเช่ือมั่น รู้จักตัวเอง 
น่าเชื่อถือ เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา O - O O - - - - 

1.2 อุทิศการท างานต่อองค์การด้วยการทุ่มเท พัฒนา ปรับปรุงการ
ท างานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง - - - O - O - - 

1.3 การมุ่งผลสมัฤทธ์ิในงานมีความมุ่งมั่นท างานให้เสรจ็ตามเวลา 
ที่ก าหนด - - - - - - - O 

1.4 การมีจรยิธรรม ซื่อสตัย์สจุริต ยตุธิรรม จริงใจ - - O - O - - - 
1.5 

 
การพัฒนาทางด้านเจตคติที่ดตี่อ องค์การลักษณะงานท่ีท า 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา - - - - - - - O 

1.6 การพัฒนาความมั่นใจในตนเองเช่น บุคลิกภาพ การแต่งกาย 
การวางตัว มีสมาธิ สุขุม O - - - - - - - 

2 การบริหารจัดการเร่ืองคน O - - O  O - - 

2.1 การจัดการองค์การ เช่น จัดสรรทรัพยากร การมอบหมายงาน
การกระจายอ านาจหน้าท่ี O - - O O - - - 

2.2 การสร้างทีมงานและการจูงใจทีมงาน ให้เกิดความมุ่งมั่นต่อการ
บรรลเุป้าหมาย O - O O O O - - 

2.3 
การมีปฏสิัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคคลเช่น การเข้าใจพนักงาน 
การเข้าถึงพนักงาน การให้ข้อมูลยอ้นกลับอย่างมีประสิทธิผล 
หรือ Constructive feedback 

- O - O O - - O 

2.4 การบริหารความขดัแย้งเช่น การประนีประนอม การไกล่เกลี่ย
และการเจรจาต่อรอง - O - O O O - - 

2.5 การจัดการแรงงานสัมพันธ์ และสร้างความไว้วางใจ - - - O - O - O 
3 การบริหารจัดการเร่ืองงาน - - - O - O - - 

3.1 ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจและองค์การ - - O - - - O O 

3.2 การวางแผน การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และวิธีการบรรลุ
เป้าหมายที่ชัดเจน O - - - O O - O 

3.3 การประสานงานและการเชื่อมต่อกับหน่วยงานอื่นๆ O - O - O - - - 
3.4 การบริหารเวลา โดยสรา้งความมวีินัยเรื่องเวลาของทีมงาน O - O O - O - - 
3.5 ไหวพริบทางการวิเคราะห์แนวโนม้และการหยั่งรูส้ภาพแวดล้อม - - O - - - - - 
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3.6 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมลูอย่างถูกต้องเพื่อเข้าใจถึงต้นเหตุ
ของปัญหา และหาความสมัพันธ์เชิงเหตุผล - - O - - - - - 

3.7 ความรู้ด้านการบรหิารคณุภาพความเข้าใจมาตรฐาน  
ISO TS16949 และการปฏิบตัิงานตามแผนการบรหิารคณุภาพ - - - O - - - - 

3.8 ความรู้ด้านการบรหิารสิ่งแวดล้อมความเข้าใจมาตรฐาน  
ISO 14001 และการปฏิบตัิงานตามแผนการบริหารสิ่งแวดล้อม - - - O - - - - 

3.9 การค านึงถึงความต้องการของลูกค้า(ท้ังภายใน และภายนอก) - - - O - - - - 
3.10 การบริหารงานโครงการ - - - O - - - - 

3.11 

ความรู้ทางด้านกิจกรรมต่างๆ ท่ีจดัขึ้นเพื่อสร้างเสรมิการท างาน
เป็นทีม เช่น 5ส คือ สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ และ
สร้างนิสยัการปรับปรุงงาน (KAIZEN) กิจกรรมกลุ่มย่อยหรือ
วงจรคุณภาพ (QCC) 

- - - - - - - - 

3.12 
การท างานอย่างเป็นระบบและอยา่งต่อเนื่อง โดยใช้วงจรของ
เดมมิ่ง PDCA (Plan Do Check  Action) คือการวางแผนการ
ปฏิบัติงานการประเมินผลและการปรับปรุงแก้ไข 

- - - - - - - - 

          สมรรถนะการปฏิบัติหนา้ท่ี 
1 การบริหารจัดการตนเอง O - - O - - - - 

1.1 ทักษะการสื่อสารที่ชัดเจน ตรงประเด็น ไม่อ้อมค้อม ไม่สับสน 
ไม่วกวนเช่น การอธิบาย การฟัง การตีความ การสนทนา O - O O O O - - 

1.2 
การบริหารการเปลี่ยนแปลง ท้ังการพร้อมรบัและเป็นผูร้ิเริ่ม 
การเปลีย่นแปลง ด้วยการปรับตัวหรือมีความยืดหยุ่นในการ
ท างาน เพื่อการพัฒนาและการปรบัเปลี่ยนที่ดีขึ้น 

- - O O - - - - 

1.3 การสั่งสมความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ และการเพิ่มพูน
ทักษะที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง - - O - - - - - 

1.4 ทักษะการเขียนรายงาน - - - O - O - - 
1.5 ทักษะการน าเสนอรายงาน - - - O - O - - 
1.6 การจัดล าดับความส าคัญในงาน - - O O - - - - 
1.7 สามารถท างานไดด้้วยตัวเองโดยอสิระ - - O  - - - - 

1.8 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ เช่น Excel, PowerPoint, e-mail, 
Internet - - - O - - - - 

1.9 ทักษะทางคณิตศาสตร์ เช่น บัญญตัิไตรยางค์ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
มัธยฐาน ฐานนิยม สถติิพื้นฐาน และแผนภูมติ่างๆ  - - - O - - - - 

1.10 ทักษะทางภาษาต่างประเทศท่ีจ าเป็น เช่น อังกฤษ ญี่ปุ่น - - O - - - - - 
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2 การบริหารจัดการเร่ืองคน O - - O - O - - 
2.1 ทักษะในการสอนงานแบบต่างๆ เช่น Coaching Counseling OJT JI - O - O O O O O 
2.2 การฝึกอบรมพัฒนาลูกน้องและการประเมินผล - O - O - O - - 

2.3 
ท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงของพนักงาน เพื่อช้ีแนะวิธีการท างานท่ี
ถูกต้องและช้ีให้เห็นถึงผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับองค์การจาก
การกระท าต่างๆ 

- - O O - - - - 

2.4 การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจโดยการเป็นผู้ชี้แนะ ร่วมคิด
แก้ไข พร้อมรับปญัหาแทนลูกน้อง O - - O O O - - 

2.5 การน าการประชุม และการโน้มนา้วชักจูงให้ผู้อื่นยินยอมต่อ
ข้อเสนอ - - - O - - - - 

2.6 การปฐมนิเทศพนักงานใหม่  - - - O - - - - 

2.7 การรักษาและการใช้ข้อบังคับ ระเบียบวินัยต่างๆ ในเชิง
สร้างสรรค์และป้องกัน - - - O - - - - 

2.8 ปฏิบัติตามกระบวนการร้องเรียนและการจัดการความเครียด
จากภาวะความกดดันต่างๆ - - - O - - - - 

3 การบริหารจัดการเร่ืองงาน - - - O - O - - 
3.1 ปฏิบัติตามกฎความปลอดภัยและอาชีวอนามัย - O - O - - - - 

3.2 การควบคุมงานและการท างานใหไ้ด้ตามความคาดหวังของ
องค์การ - - - O - O - - 

3.3 การเฝา้ติดตามและปรับปรุงผลงานของพนักงานให้ได้สูงสุด - - - O - O - - 
3.4 ปฏิบัติตามกฎหมายและมาตรฐานแรงงาน - - - O - - - - 

3.5 การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมการท างาน ที่เอื้อต่อ 
การเรยีนรู้และการพัฒนาร่วมกัน - - - - - - O O 

3.6 การสร้างดัชนีช้ีวัดผลการปฏบิัติงานขององค์การ - - - - - - - - 
3.7 จัดท าแผนอัตราก าลังคนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การ - - - - - - - - 
3.8 ปฏิบัติตามแผนฉุกเฉินในสถานท่ีท างาน - - - O - - - - 
3.9 จัดท าโปรแกรมป้องกันการบาดเจบ็จากการท างาน - - - O - - - - 
3,10 สอบสวนรายงานสภาวการณ์อุบัตเิหตุที่เกิดขึ้น - - - O - - - - 

3.11 การควบคุมดูแลการบ ารุงรักษาและการตรวจเช็คเครื่องมือ
อุปกรณ์และสาธารณูปโภค - - - O - - - - 

3.12 การท ากระบวนการท างานให้เป็นมาตรฐานตามกฎหมาย 
ข้อก าหนด และข้อจ ากดัต่างๆ - - - O - - - - 

หมายเหตุ: O หมายถึง มีการกล่าวถึง-หมายถึงไม่ได้มีการกล่าวถึง
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วิธีด าเนินการวิจัย (Methods) 
ศึกษาแนวคิดทางด้านสมรรถนะการผลิต

บทบาทและหน้าที่ของหัวหน้างานเพื่อก าหนด “กรอบ
แนวคิด ในการวิจั ย” และสั งเคราะห์สร้างเป็ น
แบบสอบถาม “ต้นแบบ” ชนิดเลือกตอบเห็นด้วย 
หรือไม่เห็นด้วยปลายเปิด โดยใช้การวิจัยแบบเทคนิค 
Delhi กับผู้เชี่ยวชาญจ านวน 19 คน 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. อธิ บ าย วั ต ถุ ป ระส งค์ แ ล ะสั ม ภ าษ ณ์
ผู้เชี่ยวชาญ และให้ตอบกลับตามแบบสอบถามชุดที่ 1
เป็นการใช้เทคนิค Delphi ในรอบที่ 1 

2. สังเคราะห์ผลที่ได้โดยใช้เกณฑ์ค าตอบที่ 
เห็นด้ วยไม่ ต่ ากว่ าร้อยละ  80 และเพิ่ มค าถาม 
ตามข้อเสนอแนะที่มีความสอดคล้อง น ามาสร้าง 
เป็นแบบสอบถามชุดที่ 2 แบบมาตรส่วนประมาณค่า  
5 ระดับความเห็นด้วย แบบปลายเปิด 

3. สังเคราะห์ผลที่ได้โดยการสรุปหาค่ามัธยฐาน
(Median) และค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile 
Range) น ามาสร้างเป็นแบบสอบถามชุดที่ 3 เพื่อให้
ผู้เชี่ยวชาญได้พิจารณาทบทวนค าตอบ 

4. สั งเคราะห์ผลที่ ได้ โดยใช้ เกณ ฑ์ ความ
สอดคล้องคือ น าค าตอบที่มีค่ามัธยฐานตั้งแต่ 3.50 
ขึ้นไป และมีค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ตั้ งแต่ 1.50 
ลงมา สรุปเป็น “ตัวแบบจากผู้เชี่ยวชาญ” 
 
ผลการศึกษา (Results) 

รอบที่ 1 
สมรรถนะด้ านการบริหาร หัวหน้ าแผนก 

การผลิตฯ ด้านการบริหารจัดการตนเอง เห็นด้วยตาม
เกณฑ์ทุกข้อด้านการบริหารจัดการเรื่องคนเห็นด้วย
ตามเกณฑ์ทุกข้อ มี 1 ประเด็นที่มีความคิดเห็นแย้ง 
ในทางตรงข้ามจากผู้เชี่ยวชาญ 1 ท่านคือ ประเด็น
เรื่องการจัดการแรงงานสัมพันธ์และสร้างความ
ไว้วางใจด้านการบริหารจัดการเรื่องงานเห็นด้วย 
ตามเกณฑ์จ านวน 11 ข้อ จากจ านวนทั้งหมด 12 ข้อ 
จึงตัดทิ้ ง 1 ข้อคือประเด็นเรื่องไหวพริบทางการ
วิเคราะห์แนวโน้มและการหยั่งรู้สภาพแวดล้อมและ
เสนอให้แยกค าถามออกจากกันเป็นสองข้อในประเด็น
เรื่องการค านึงถึงความต้องการของลูกค้า (ทั้งภายใน
และภายนอก) จึงมีค าถามจ านวนเท่าเดิมคือ 12 ข้อ 

สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ หัวหน้าแผนก 
การผลิตฯ ด้านการบริหารจัดการตนเอง เห็นด้วยตาม
เกณฑ์ทุกข้อ ด้านการบริหารจัดการเรื่องคนเห็นด้วย
ตามเกณฑ์ทุกข้อ ด้านการบริหารจัดการเรื่องงาน 
เห็นด้วยตามเกณฑ์ทุกข้อ มี 2 ประเด็นที่มีความ
คิ ด เห็ น แย้ ง ใน บ างส่ วนคื อ  ป ระ เด็ น เรื่ อ งการ
ควบคุมดูแล การบ ารุงรักษา และการตรวจเช็ค
เครื่องมืออุปกรณ์และสาธารณูปโภค และประเด็น
เร่ืองการท ากระบวนการท างานให้เป็นมาตรฐาน 

รอบที่ 2  
สมรรถนะด้านการบริหารหัวหน้าแผนกการ

ผลิตฯ ด้านการบริหารจัดการตนเอง ค่ามัธยฐาน 
ที่ได้ตามเกณฑ์ทุกข้อ แต่ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
ไม่เข้าเกณฑ์จ านวน 2 ข้อคือ ประเด็นเร่ืองการพัฒนา
ภาวะความเป็นผู้น า และประเด็นเร่ืองอุทิศการท างาน
ต่อองค์การ ซึ่ ง เป็นความคิดเห็นในลักษณะการ
ประเมิน ผลมิ ได้ เป็ น ความคาดหวั งผู้ วิ จั ยจึ ง ได้
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพิ่มเติมในประเด็นดังกล่าว
กับผู้ เชี่ยวชาญจึงยังให้คงประเด็นค าถามเดิมไว้ 
ทั้ง 6 ข้อ ด้านการบริหารจัดการเรื่องคน ค่ามัธยฐาน 
ที่ได้ตามเกณฑ์ทุกข้อ แต่ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
ไม่เข้าเกณฑ์จ านวน 2 ข้อคือ ประเด็นเร่ืองการจัดการ
องค์การ และประเด็นเรื่องการจัดการแรงงานสัมพันธ์ 
ซึ่ งเป็นความคิดเห็นในลักษณะการประเมินผล 
มิ ได้ เป็ นความคาดหวัง ผู้ วิจัยจึ งได้แลกเปลี่ ยน 
ความ คิ ด เห็ น เพิ่ ม เติ ม ใน ป ระ เด็ น ดั งกล่ า วกั บ
ผู้เชี่ยวชาญ จึงยังให้คงประเด็นค าถามเดิมไว้ทั้ง 5 ข้อ
ด้านการบริหารจัดการเรื่องงาน ค่ามัธยฐานที่ ได้ 
ตาม เกณ ฑ์ ทุ กข้อ  แต่ ค่ าพิ สั ยระหว่างควอไทล์ 
ไม่เข้าเกณฑ์จ านวน 6 ข้อคือ ประเด็นเรื่องความรู้
เกี่ยวกับธุรกิจและองค์การประเด็นเรื่องความรู้ด้าน
การบริหารคุณภาพประเด็นเรื่องความรู้ด้านการ
บริหารสิ่งแวดล้อม ประเด็นเรื่องการค านึงถึงความ
ต้องการของลูกค้าภายในประเด็นเรื่องการบริหารงาน
โครงการและประเด็นเรื่องการประสานงาน ซึ่งเป็น
ความคิดเห็นในลักษณะการประเมินผล มิได้เป็นความ
คาดหวัง ผู้วิจัยจึงได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพิ่มเติม
ในประเด็นดังกล่าวกับผู้เชี่ยวชาญ จึงยังให้คงประเด็น
ค าถามเดิมไว้ทั้ง 12 ข้อ 

สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ หัวหน้าแผนก 
การผลิตฯ ด้านการบริหารจัดการตนเอง ค่ามัธยฐาน 

ที่ได้ตามเกณฑ์ทุกข้อ แต่ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
ไม่เข้าเกณฑ์จ านวน 3 ข้อคือ ประเด็นเรื่องทักษะ 
การสื่อสารที่ชัดเจน ประเด็นเรื่องทักษะการเขียน
รายงานและประเด็นเร่ืองการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งเป็นความคิดเห็นในลักษณะการประเมินผล มิได้
เป็นความคาดหวัง ผู้วิจัยจึงได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เพิ่มเติมในประเด็นดังกล่าวกับผู้เชี่ยวชาญ จึงยังให้คง
ประเด็นค าถามเดิมไว้ทั้ง 10 ข้อ ด้านการบริหารจัดการ
เรื่องคน ค่ามัธยฐานที่ได้ตามเกณฑ์ทุกข้อ แต่ค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ ไม่ เข้ า เกณ ฑ์ จ านวน  4 ข้อคื อ 
ประเด็นเรื่องทักษะในการสอนงาน ประเด็นเรื่องการ
ฝึกอบรมพัฒนาลูกน้องประเด็นเรื่องการปฐมนิเทศ
พนักงานใหม่ และประเด็นเรื่องปฏิบัติตามกระบวนการ
ร้องเรียน  ซึ่ ง เป็ นความคิด เห็น ในลักษณ ะการ
ประเมินผล มิ ได้ เป็นความคาดหวัง ผู้ วิจัยจึงได้
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพิ่มเติมในประเด็นดังกล่าว
กับผู้เชี่ยวชาญ จึงยังให้คงประเด็นค าถามเดิมไว้ทั้ง  
8 ข้อ ด้านการบริหารจัดการเรื่องงาน ค่ามัธยฐานที่ได้
ตาม เกณ ฑ์ ทุ กข้อ  แต่ ค่ าพิ สั ยระหว่างควอไทล์ 
ไม่เข้าเกณฑ์จ านวน 2 ข้อคือ ประเด็นเรื่องการสร้าง
ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานขององค์การและประเด็น
เร่ืองจัดท าแผนอัตราก าลังคนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์
องค์การซึ่งเป็นความคิดเห็นในลักษณะการประเมินผล 
มิได้เป็นความคาดหวัง ผู้วิจัยจึงได้แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นเพิ่มเติมในประเด็นดังกล่าวกับผู้เชี่ยวชาญ  
จึงยังใหค้งประเด็นค าถามเดิมไว้ทั้ง 12 ข้อ 

รอบที่ 3 
ผู้ เชี่ ย วช าญ เห็ น ด้ ว ย ใน ทั้ ง  3 ด้ าน ข อ ง

สมรรถนะด้านการบริหารและสมรรถนะการปฏิบัติ
หน้าที่ของหัวหน้าแผนกการผลิตฯ ผู้วิจัยจึงก าหนด
เป็นมาตรฐานสมรรถนะหัวหน้าแผนกการผลิตฯ  
ดังแสดงได้ในตาราง 3 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

จากผลการวิจัยสมรรถนะถูกแบ่งย่อยออก 
ตามแน วคิ ด ขอ ง McClelland (1973, อ้ า งถึ ง ใน 
สถาบันด ารงราชานุภาพ , 2553, หน้า 11) ซึ่งมีอยู่  
5 ปัจจัย คือ ความรู้ ทักษะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ตนเองบุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล และ

แรงจูงใจ ซึ่งมีความสอดคล้องกับนักวิจัยอีกหลายท่าน
ดังแสดงไว้ในตาราง 1 โดยมาตรฐานสมรรถนะของ
หัวหน้าแผนกการผลิตฯ แบ่งออกได้เป็น 2 ส่วนใหญ่
คือ มาตรฐานสมรรถนะด้านการบริหารและมาตรฐาน
สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งสอดคล้องกับ จิรประภา 
อัครบวร (2549, หน้า 68) แบ่งสมรรถนะออกเป็น  
3 ประเภท คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะบริหาร และ
สมรรถนะเชิงเทคนิค (ผู้วิจัยได้รวมสมรรถนะบริหาร
และสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ เข้าด้วยกัน) และใน  
2 ส่วนใหญ่ถูกแบ่งออกเป็นส่วนย่อยอีก 3 ด้าน คือ 
ด้านการบริหารจัดการตนเอง ด้านการบริหารจัดการ
เรื่อ งคน  และด้ านการบ ริหารจั ดการเรื่อ งงาน  
ซึ่งสอดคล้องกับ รัชนี คุณานุวัฒน์ (2552, หน้า1)  
ที่ระบุว่าหัวหน้างานมีหน้าที่ในการบริหารคนและ
บริหารงาน University of Missouri (2012, p. 1) 
ก าหนดบทบาทหน้าที่ หัวหน้างานในการบริหา ร 
จัดการคน ไพรยศ พรหมอินทร์, ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์, 
นาวี ตั้งมโนวิริยะกุล และวีระศักดิ์ เมืองสุวรรณ พบว่า 
บุ คลากรต้ องพัฒ นาสมรรถนะตามหน้ าที่ และ
สมรรถนะส่วนบุคคล Asia Pacific Gateway Skills 
Table (2011, p. 8) ได้ก าหนดสมรรถนะหลักส าหรับ
หัวหน้างาน 3 กลุ่มคือ การบริหารตนเอง การบริหาร
ผู้ อ่ืน และการบริหารระบบ และแตกย่อยออกเป็น
สมรรถนะในแต่ละประเด็นอีกซึ่งสอดคล้องกับ รัชนี 
คุณานุวัฒน์ (2552, หน้า 1) เร่ือง “บทบาทและหน้าที่
ของหัวหน้างาน” University of Missouri (2012, p. 1) 
เรื่อง “การบริหารจัดการคน” APN Consulting (2007, 
p. 1) เรื่อง “แบบตรวจสอบการรับ เข้าพนักงาน 
ในระดับ หัวหน้ างาน (Supervisory Skills Check 
List)”  Asia Pacific Gateway Skills (2011, p. 8 ) 
เรื่อง “โปรแกรมการพัฒนาทักษะหัวหน้างาน” 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (2556, หน้า 1) เรื่อง 
“ทฤษฎีการท างานเป็นที มและทั กษะของผู้น า
ทีมงาน” ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2553, หน้า 1) เร่ือง 
“บทบาทหน้าที่ของหัวหน้างาน” ปกรณ์ สุปินานนท์ 
(2551, หน้ า  1) เรื่ อง “วิ ธี สอนงานตามรูปแบบ
ค าแนะน างาน (Job Instruction [JI])” วิชัย โถสุวรรณ-
จินดา (2550, หน้า 66) เรื่อง “การฝึกอบรมในงาน 
หรือ OJT” 
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ที่ได้ตามเกณฑ์ทุกข้อ แต่ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
ไม่เข้าเกณฑ์จ านวน 3 ข้อคือ ประเด็นเรื่องทักษะ 
การสื่อสารที่ชัดเจน ประเด็นเรื่องทักษะการเขียน
รายงานและประเด็นเร่ืองการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งเป็นความคิดเห็นในลักษณะการประเมินผล มิได้
เป็นความคาดหวัง ผู้วิจัยจึงได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เพิ่มเติมในประเด็นดังกล่าวกับผู้เชี่ยวชาญ จึงยังให้คง
ประเด็นค าถามเดิมไว้ทั้ง 10 ข้อ ด้านการบริหารจัดการ
เรื่องคน ค่ามัธยฐานที่ได้ตามเกณฑ์ทุกข้อ แต่ค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ ไม่ เข้ า เกณ ฑ์ จ านวน  4 ข้อคื อ 
ประเด็นเรื่องทักษะในการสอนงาน ประเด็นเรื่องการ
ฝึกอบรมพัฒนาลูกน้องประเด็นเรื่องการปฐมนิเทศ
พนักงานใหม่ และประเด็นเรื่องปฏิบัติตามกระบวนการ
ร้องเรียน  ซึ่ ง เป็ นความคิด เห็น ในลักษณ ะการ
ประเมินผล มิ ได้ เป็นความคาดหวัง ผู้ วิจัยจึงได้
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพิ่มเติมในประเด็นดังกล่าว
กับผู้เชี่ยวชาญ จึงยังให้คงประเด็นค าถามเดิมไว้ทั้ง  
8 ข้อ ด้านการบริหารจัดการเรื่องงาน ค่ามัธยฐานที่ได้
ตาม เกณ ฑ์ ทุ กข้อ  แต่ ค่ าพิ สั ยระหว่างควอไทล์ 
ไม่เข้าเกณฑ์จ านวน 2 ข้อคือ ประเด็นเรื่องการสร้าง
ดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานขององค์การและประเด็น
เร่ืองจัดท าแผนอัตราก าลังคนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์
องค์การซึ่งเป็นความคิดเห็นในลักษณะการประเมินผล 
มิได้เป็นความคาดหวัง ผู้วิจัยจึงได้แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นเพิ่มเติมในประเด็นดังกล่าวกับผู้เชี่ยวชาญ  
จึงยังใหค้งประเด็นค าถามเดิมไว้ทั้ง 12 ข้อ 

รอบที่ 3 
ผู้ เชี่ ย วช าญ เห็ น ด้ ว ย ใน ทั้ ง  3 ด้ าน ข อ ง

สมรรถนะด้านการบริหารและสมรรถนะการปฏิบัติ
หน้าที่ของหัวหน้าแผนกการผลิตฯ ผู้วิจัยจึงก าหนด
เป็นมาตรฐานสมรรถนะหัวหน้าแผนกการผลิตฯ  
ดังแสดงได้ในตาราง 3 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

จากผลการวิจัยสมรรถนะถูกแบ่งย่อยออก 
ตามแน วคิ ด ขอ ง McClelland (1973, อ้ า งถึ ง ใน 
สถาบันด ารงราชานุภาพ , 2553, หน้า 11) ซึ่งมีอยู่  
5 ปัจจัย คือ ความรู้ ทักษะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ตนเองบุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล และ

แรงจูงใจ ซึ่งมีความสอดคล้องกับนักวิจัยอีกหลายท่าน
ดังแสดงไว้ในตาราง 1 โดยมาตรฐานสมรรถนะของ
หัวหน้าแผนกการผลิตฯ แบ่งออกได้เป็น 2 ส่วนใหญ่
คือ มาตรฐานสมรรถนะด้านการบริหารและมาตรฐาน
สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ซึ่งสอดคล้องกับ จิรประภา 
อัครบวร (2549, หน้า 68) แบ่งสมรรถนะออกเป็น  
3 ประเภท คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะบริหาร และ
สมรรถนะเชิงเทคนิค (ผู้วิจัยได้รวมสมรรถนะบริหาร
และสมรรถนะการปฏิบัติหน้าที่ เข้าด้วยกัน) และใน  
2 ส่วนใหญ่ถูกแบ่งออกเป็นส่วนย่อยอีก 3 ด้าน คือ 
ด้านการบริหารจัดการตนเอง ด้านการบริหารจัดการ
เรื่อ งคน  และด้ านการบ ริหารจั ดการเรื่อ งงาน  
ซึ่งสอดคล้องกับ รัชนี คุณานุวัฒน์ (2552, หน้า1)  
ที่ระบุว่าหัวหน้างานมีหน้าที่ในการบริหารคนและ
บริหารงาน University of Missouri (2012, p. 1) 
ก าหนดบทบาทหน้าท่ี หัวหน้างานในการบริหา ร 
จัดการคน ไพรยศ พรหมอินทร์, ศรัณยา เลิศพุทธรักษ์, 
นาวี ตั้งมโนวิริยะกุล และวีระศักดิ์ เมืองสุวรรณ พบว่า 
บุ คลากรต้ องพัฒ นาสมรรถนะตามหน้ าที่ และ
สมรรถนะส่วนบุคคล Asia Pacific Gateway Skills 
Table (2011, p. 8) ได้ก าหนดสมรรถนะหลักส าหรับ
หัวหน้างาน 3 กลุ่มคือ การบริหารตนเอง การบริหาร
ผู้ อ่ืน และการบริหารระบบ และแตกย่อยออกเป็น
สมรรถนะในแต่ละประเด็นอีกซึ่งสอดคล้องกับ รัชนี 
คุณานุวัฒน์ (2552, หน้า 1) เร่ือง “บทบาทและหน้าที่
ของหัวหน้างาน” University of Missouri (2012, p. 1) 
เรื่อง “การบริหารจัดการคน” APN Consulting (2007, 
p. 1) เรื่อง “แบบตรวจสอบการรับ เข้าพนักงาน 
ในระดับ หัวหน้ างาน (Supervisory Skills Check 
List)”  Asia Pacific Gateway Skills (2011, p. 8 ) 
เรื่อง “โปรแกรมการพัฒนาทักษะหัวหน้างาน” 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (2556, หน้า 1) เรื่อง 
“ทฤษฎีการท างานเป็นที มและทั กษะของผู้น า
ทีมงาน” ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2553, หน้า 1) เร่ือง 
“บทบาทหน้าท่ีของหัวหน้างาน” ปกรณ์ สุปินานนท์ 
(2551, หน้ า  1) เรื่ อง “วิ ธี สอนงานตามรูปแบบ
ค าแนะน างาน (Job Instruction [JI])” วิชัย โถสุวรรณ-
จินดา (2550, หน้า 66) เรื่อง “การฝึกอบรมในงาน 
หรือ OJT” 
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ตาราง 3 มาตรฐานสมรรถนะหัวหน้าแผนกการผลิต ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ 
 

หัวข้อ สมรรถนะด้านการบริหาร 

1 การบริหารจัดการตนเอง 
1.1 การพัฒนาภาวะความเปน็ผู้น า เช่น มีความเชื่อมั่น รู้จักตัวเอง น่าเชื่อถือ เป็นแบบอย่างที่ดตี่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
1.2 อุทิศการท างานต่อองค์การด้วยการทุ่มเท พัฒนา ปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
1.3 การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในงานมีความมุ่งมั่นท างานให้เสร็จตามเวลาทีก่ าหนด 
1.4 การมีจริยธรรม ซื่อสัตย์สุจริต ยุติธรรม จริงใจ 
1.5 การพัฒนาทางด้านเจตคติที่ดี ตอ่ องค์การ ลักษณะงานที่ท า ผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
1.6 การพัฒนาความมัน่ใจในตนเองเช่น บุคลิกภาพ การแต่งกาย การวางตัว มีสมาธิ สุขุม 
2 การบริหารจัดการเรื่องคน 

2.1 การจัดการองค์การ เช่น จัดสรรทรัพยากร การมอบหมายงานการกระจายอ านาจหนา้ที่  
2.2 การสร้างทีมงานและการจูงใจทมีงาน ให้เกิดความมุ่งมั่นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
2.3 การมีปฏิสัมพันธท์ี่ดีระหว่างบุคคลเช่น การเข้าใจพนักงานการเข้าถึงพนักงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับ

อย่างมีประสทิธิผล หรือ Constructive feedback 
2.4 การบริหารความขัดแย้งเช่น การประนีประนอม การไกล่เกลี่ยและการเจรจาต่อรอง 
2.5 การจัดการแรงงานสัมพันธ์ และสร้างความไว้วางใจ 
3 การบริหารจัดการเรื่องงาน 

3.1 ความรู้เกี่ยวกับธุรกิจและองค์การ 
3.2 การวางแผน การก าหนดเปา้หมายร่วมกัน และวธิีการบรรลุเปา้หมายที่ชัดเจน 
3.3 การประสานงาน และการเชื่อมต่อกับหน่วยงานอ่ืนๆ 
3.4 การบริหารเวลา โดยสร้างความมีวินัยเร่ืองเวลาของทีมงาน 
3.5 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลอย่างถูกต้องเพื่อเข้าใจถึงต้นเหตุของปัญหา และหาความสัมพนัธ ์

เชิงเหตุผล 
3.6 ความรู้ด้านการบริหารคุณภาพความเข้าใจมาตรฐาน ISO TS16949 และการปฏิบตัิงานตามแผน 

การบริหารคุณภาพ 
3.7 ความรู้ด้านการบริหารสิ่งแวดลอ้มความเข้าใจมาตรฐาน ISO 14001 และการปฏิบตัิงานตามแผน 

การบริหารสิ่งแวดล้อม 
3.8 การค านึงถึงความต้องการของลกูค้าภายนอก 
3.9 การค านึงถึงความต้องการของลกูค้าภายใน 
3.10 การบริหารงานโครงการ 
3.11 ความรู้ทางดา้นกิจกรรมต่าง ๆ ที่จัดขึ้นเพื่อสร้างเสริมการท างานเป็นทีม เชน่ 5ส คือ สะสาง สะดวก 

สะอาด สุขลักษณะ และสร้างนสิัยการปรับปรุงงาน (KAIZEN) กิจกรรมกลุ่มย่อยหรือวงจรคุณภาพ 
(QCC) 

3.12 การท างานอย่างเป็นระบบและอย่างต่อเนื่อง โดยใช้วงจรของเดมมิ่ง PDCA (Plan Do Check  Action) 
คือการวางแผนการปฏิบัติงานการประเมินผลและการปรับปรุงแก้ไข 

หัวข้อ สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที ่
1 การบริหารจัดการตนเอง 

1.1 ทักษะการสื่อสารทีช่ัดเจน ตรงประเด็น ไม่อ้อมค้อม ไม่สับสน ไม่วกวนเชน่ การอธิบาย การฟัง  
การตีความ การสนทนา 

1.2 การบริหารการเปลี่ยนแปลง ทัง้การพร้อมรับและเป็นผู้ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง ด้วยการปรับตัวหรือ 
มีความยืดหยุ่นในการท างาน เพือ่การพัฒนาและการปรบัเปลี่ยนที่ดีขึ้น 

1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ และการเพิ่มพนูทกัษะที่เก่ียวข้องอย่างต่อเนื่อง 
1.4 ทักษะการเขียนรายงาน 
1.5 ทักษะการน าเสนอ 
1.6 การจัดล าดบัความส าคัญในงาน 
1.7 สามารถท างานไดด้้วยตัวเองโดยอิสระ 
1.8 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ เช่น Excel, PowerPoint, e-mail, Internet 
1.9 ทักษะทางคณิตศาสตร์ เช่น บญัญัติไตรยางค์ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย มธัยฐาน ฐานนิยม สถิติพืน้ฐาน และ

แผนภูมิต่างๆ  
1.10 ทักษะทางภาษาต่างประเทศที่จ าเป็น เชน่ อังกฤษ ญี่ปุ่น 
2 การบริหารจัดการเรื่องคน 

2.1 ทักษะในการสอนงานแบบต่างๆ เช่น Coaching Counseling OJT JI 
2.2 การฝึกอบรมพัฒนาลูกน้องและการประเมินผล 
2.3 

 
ท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงของพนักงาน เพื่อชี้แนะวิธีการท างานที่ถูกต้องและชี้ให้เห็นถึงผลกระทบที่ 
อาจเกิดขึ้นกับองค์การจากการกระท าต่างๆ 

2.4 การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจโดยการเป็นผู้ชี้แนะ ร่วมคิดแก้ไข พร้อมรับปัญหาแทนลูกน้อง 
2.5 การน าการประชุม และการโน้มน้าวชักจูงให้ผู้อื่นยินยอมต่อข้อเสนอ 
2.6 การปฐมนิเทศพนักงานใหม่  
2.7 การรักษาและการใช้ข้อบังคบั ระเบียบวนิัยต่างๆ ในเชิงสร้างสรรค์และป้องกัน 
2.8 ปฏิบัติตามกระบวนการร้องเรียนและการจัดการความเครียดจากภาวะความกดดนัต่างๆ 
3 การบริหารจัดการเรื่องงาน 

3.1 ปฏิบัติตามกฎความปลอดภัยและอาชีวอนามัย 
3.2 การควบคุมงานและการท างานให้ได้ตามความคาดหวังขององค์การ 
3.3 การเฝ้าติดตามและปรบัปรุงผลงานของพนักงานให้ไดสู้งสดุ 
3.4 ปฏิบัติตามกฎหมายและมาตรฐานแรงงาน 
3.5 การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมการท างาน ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนาร่วมกัน 
3.6 การสร้างดัชนีชีว้ัดผลการปฏิบัตงิานขององค์การ 
3.7 จัดท าแผนอัตราก าลงัคนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การ 
3.8 ปฏิบัติตามแผนฉุกเฉินในสถานที่ท างาน 
3.9 จัดท าโปรแกรมป้องกันการบาดเจ็บจากการท างาน 
3.10 สอบสวนรายงานสภาวการณ์อบุัติเหตุที่เกิดขึ้น 
3.11 การควบคุมดูแลการบ ารุงรักษาและการตรวจเช็คเครื่องมืออุปกรณ์และสาธารณูปโภค 
3.12 การท ากระบวนการท างานให้เป็นมาตรฐานตามกฎหมาย ข้อก าหนด และข้อจ ากัดต่างๆ 
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หัวข้อ สมรรถนะการปฏิบัติหน้าที ่
1 การบริหารจัดการตนเอง 

1.1 ทักษะการสื่อสารทีช่ัดเจน ตรงประเด็น ไม่อ้อมค้อม ไม่สับสน ไม่วกวนเชน่ การอธิบาย การฟัง  
การตีความ การสนทนา 

1.2 การบริหารการเปลี่ยนแปลง ทัง้การพร้อมรับและเป็นผู้ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง ด้วยการปรับตัวหรือ 
มีความยืดหยุ่นในการท างาน เพือ่การพัฒนาและการปรบัเปลี่ยนที่ดีขึ้น 

1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ และการเพิ่มพนูทกัษะที่เก่ียวข้องอย่างต่อเนื่อง 
1.4 ทักษะการเขียนรายงาน 
1.5 ทักษะการน าเสนอ 
1.6 การจัดล าดบัความส าคัญในงาน 
1.7 สามารถท างานไดด้้วยตัวเองโดยอิสระ 
1.8 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ เช่น Excel, PowerPoint, e-mail, Internet 
1.9 ทักษะทางคณิตศาสตร์ เช่น บญัญัติไตรยางค์ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย มธัยฐาน ฐานนิยม สถิติพืน้ฐาน และ

แผนภูมิต่างๆ  
1.10 ทักษะทางภาษาต่างประเทศที่จ าเป็น เชน่ อังกฤษ ญี่ปุ่น 
2 การบริหารจัดการเรื่องคน 

2.1 ทักษะในการสอนงานแบบต่างๆ เช่น Coaching Counseling OJT JI 
2.2 การฝึกอบรมพัฒนาลูกน้องและการประเมินผล 
2.3 

 
ท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงของพนักงาน เพื่อชี้แนะวิธีการท างานที่ถูกต้องและชี้ให้เห็นถึงผลกระทบที่ 
อาจเกิดขึ้นกับองค์การจากการกระท าต่างๆ 

2.4 การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจโดยการเป็นผู้ชี้แนะ ร่วมคิดแก้ไข พร้อมรับปัญหาแทนลูกน้อง 
2.5 การน าการประชุม และการโน้มน้าวชักจูงให้ผู้อื่นยินยอมต่อข้อเสนอ 
2.6 การปฐมนิเทศพนักงานใหม่  
2.7 การรักษาและการใช้ข้อบังคบั ระเบียบวนิัยต่างๆ ในเชิงสร้างสรรค์และป้องกัน 
2.8 ปฏิบัติตามกระบวนการร้องเรียนและการจัดการความเครียดจากภาวะความกดดนัต่างๆ 
3 การบริหารจัดการเรื่องงาน 

3.1 ปฏิบัติตามกฎความปลอดภัยและอาชีวอนามัย 
3.2 การควบคุมงานและการท างานให้ได้ตามความคาดหวังขององค์การ 
3.3 การเฝ้าติดตามและปรบัปรุงผลงานของพนักงานให้ไดสู้งสดุ 
3.4 ปฏิบัติตามกฎหมายและมาตรฐานแรงงาน 
3.5 การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมการท างาน ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนาร่วมกัน 
3.6 การสร้างดัชนีชีว้ัดผลการปฏิบัตงิานขององค์การ 
3.7 จัดท าแผนอัตราก าลงัคนให้สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การ 
3.8 ปฏิบัติตามแผนฉุกเฉินในสถานที่ท างาน 
3.9 จัดท าโปรแกรมป้องกันการบาดเจ็บจากการท างาน 
3.10 สอบสวนรายงานสภาวการณ์อบุัติเหตุที่เกิดขึ้น 
3.11 การควบคุมดูแลการบ ารุงรักษาและการตรวจเช็คเครื่องมืออุปกรณ์และสาธารณูปโภค 
3.12 การท ากระบวนการท างานให้เป็นมาตรฐานตามกฎหมาย ข้อก าหนด และข้อจ ากัดต่างๆ 
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อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 
จากผลการวิจัยสมรรถนะถูกแบ่งย่อยออกตาม

แนวคิดของ McClelland (1973) ซึ่งมีอยู่  5 ปัจจัย 
คือ ความรู้  ทักษะ ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง
บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล และแรงจูงใจ ซึ่งมี
ความสอดคล้องกับนักวิจัยอีกหลายท่านดังแสดง 
ไว้ในตาราง 1 โดยมาตรฐานสมรรถนะของหัวหน้า
แผนกการผลิตฯ แบ่งออกได้เป็น 2 ส่วนใหญ่  คือ 
สมรรถนะด้านการบริหารและมาตรฐานสมรรถนะการ
ปฏิบัติหน้าที่ ดั งแสดงในตาราง 4 และตาราง 5 
ตามล าดับ ซึ่ งสอดคล้องกับจิรประภา อัครบวร 
(2549, หน้า 68) แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท 
คือ สมรรถนะหลัก สมรรถนะบริหารและสมรรถนะ
เชิงเทคนิค และใน 2 ส่วนใหญ่ ถูกแบ่ งออกเป็น
ส่วนย่อยอีก 3 ด้านคือ ด้านการบริหารจัดการตนเอง
ด้านการบริหารจัดการเรื่องคน และด้านการบริหาร
จัดการเรื่องงาน ซึ่งสอดคล้องกับรัชนี คุณานุวัฒน์ 
(2552, หน้า 1) ที่ระบุว่าหัวหน้างานมีหน้าที่ในการ
บริหารคนและบริหารงานและ University of Missouri 
(2012, p. 1) ได้ก าหนดบทบาทหน้าที่ ให้หัวหน้างาน
ต้องบริหารจัดการคนเช่นเดียวกันกับAsia Pacific 
Gateway Skills (2011, p. 8) ที่ได้ก าหนดสมรรถนะ
หลักส าหรับหัวหน้างาน 3 กลุ่มคือ การบริหารตนเอง
การบริหารผู้อ่ืน และการบริหารระบบ เมื่อพิจารณา
สมรรถนะในแต่ละประเด็นย่อย ผลการวิจัยจะ
สอดคล้องกับ รัชนี คุณานุวัฒน์ (2552, หน้า 1) เร่ือง 
“บทบาทและหน้าที่ของหัวหน้างาน” University of 
Missouri (2012, p. 1) เรื่อง “การบริหารจัดการคน” 
APN Consulting (2007, p.1) เร่ือง “แบบตรวจสอบ
การรับเข้าพนักงานในระดับหัวหน้างาน (Supervisory 
Skills Check List) ” Asia Pacific Gateway Skills 
(2011, p.8) เรื ่อง “โปรแกรมการพ ัฒนาทักษะ
หัวหน้างาน” มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ (2556, 
หน้า 1) เรื่อง “ทฤษฎีการท างานเป็นทีมและทักษะ
ของผู้น าทีมงาน” ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2553,  
หน้า 1) เร่ือง “บทบาทหน้าที่ของหัวหน้างาน” ปกรณ์ 
สุปินานนท์ (2551, หน้า 1) เรื่อง “วิธีสอนงานตาม
รูป แบ บ ค าแน ะน า ง าน  (Job Instruction [JI])”  
วิชัย โถสุวรรณจินดา (2550, หน้า 66) เรื่อง “การ
ฝึกอบรมในงานหรือ OJT” 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัย (Research Suggestions) 
ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์

ควรจะน ารูปแบบมาตรฐานนี้ไปประยุกต์ใช้เพื่อเป็น
การประหยัดเวลาและค่าใช้จ่ายในการหาสมรรถนะ 
ท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน น าไปสู่ผลการ
ด าเนินงานขององค์การที่เหนือกว่าคู่แข่งขัน และเป็น
การเตรียมความพร้อมสู่การเปิดเสรีวิชาชีพด้ าน
อุตสาหกรรมยานยนต์ของ AEC มาตรฐานสมรรถนะฯ นี้ 
เป็ น รู ป แ บ บ ส ม ร ร ถ น ะ ต า ม แ น ว  American 
Approach คือ ก าหนดขึ้นจากพฤติกรรมที่คาดหวังว่า
จ ะ ก่ อ ใ ห้ เกิ ด ผ ล ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ เป็ น เลิ ศ  
มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถ
สนองต่อเป้ าหมายขององค์การ สมรรถนะตาม 
แนวคิดนี้จึงยากที่จะลอกเลียนแบบ ดังนั้นองค์การที่
ต้องการน ามาตรฐานสมรรถนะนี้ ไปประยุกต์ ใช้ 
จึงจ าเป็นต้องหลีกเลี่ยงการตกหลุมพรางของความ
ล้มเหลวจากการต่อต้านหรือความไม่เข้าใจ โดยต้อง
ชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างสมรรถนะของคน 
กับสมรรถนะของงาน และเตรียมรับการปรับเปลี่ยน
โดยสิ้นเชิงในงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ซึ่งสมรรถนะของบุคลากรเป็นสิ่ งที่มีความส าคัญ 
ต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

ในส่วนของสถาบันการศึกษาที่เก่ียวข้องควรน า
มาตรฐานสมรรถนะฯ นี้  ไปประยุกต์ ใช้ เพื่ อจัด
หลักสูตรต่างๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
อุตสาหกรรมยานยนต์ สร้างความร่วมมือกับสมาคม
หรือสถาบัน อ่ืนๆ ที่ เกี่ยวข้อง เช่น สมาคมผู้ผลิต
ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย สมาคมอุตสาหกรรมยานยนต์
ไทย สถาบันยานยนต์ กลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วนและ
อะไหล่ ย าน ยนต์  กลุ่ ม อุ ตสาหกรรมยานยน ต์  
สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย สถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพ เป็นต้น เพื่อเตรียมความพร้อมนักศึกษาก่อน
ท างานจริง สร้างมาตรฐานและยกระดับของสายอาชีพ
ในอุตสาหกรรมยานยนต์ในอนาคต 

 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
(Suggestions for future research) 

ควรมีการศึกษาให้ละเอียดลึกลงไป โดยการ
แบ่งกลุ่มองค์การออก ตามจ านวนพนักงาน รูปแบบ
การก่อตั้ งองค์การ ผู้ ร่วมทุนต่างประเทศ ลูกค้า 
ขององค์การ ประเภทของกิจการ ล าดับของผู้ผลิต

ชิ้นส่วนยานยนต์ (Tier 1, Tier 2, Tier 3) และศึกษา
เพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยทางด้านข้อมูลการด าเนินงาน
ของหน่วยงานการผลิต ความได้เปรียบในการแข่งขัน 
และผลการด าเนินงานหรือดัชนีชี้วัดความส าเร็จ เพื่อ
น ามาวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างระดับการใช้
จริงของสมรรถนะกับปัจจัยที่เก่ียวข้องดังกล่าวต่อไป 

มาตรฐานสมรรถนะบุคลากรในต าแหน่งอ่ืนๆ 
ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ ควรเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานสมรรถนะฯ นี้ เพื่อสร้างความเป็นวิชาชีพ 
(Professional) ให้ครอบคลุมในทุกต าแหน่งที่ส าคัญ 

มาตรฐานสมรรถนะหัวหน้าแผนกการผลิต 
ในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ควรเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ส ม รร ถ น ะ ฯ  นี้  เพื่ อ ส ร้ า งค ว าม เป็ น วิ ช า ชี พ 
(Professional) ให้ครอบคลุมในทุกอุตสาหกรรม 
ที่ส าคัญ 

มาตรฐานสมรรถนะบุคลากรในต าแหน่งอ่ืนๆ 
ในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ควรเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ส ม รร ถ น ะ ฯ  นี้  เพื่ อ ส ร้ า งค ว าม เป็ น วิ ช า ชี พ 
(Professional) ให้ครอบคลุมในทุกต าแหน่งที่ส าคัญ 
และในทุกอุตสาหกรรมที่ส าคัญ 
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ชิ้นส่วนยานยนต์ (Tier 1, Tier 2, Tier 3) และศึกษา
เพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยทางด้านข้อมูลการด าเนินงาน
ของหน่วยงานการผลิต ความได้เปรียบในการแข่งขัน 
และผลการด าเนินงานหรือดัชนีชี้วัดความส าเร็จ เพื่อ
น ามาวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างระดับการใช้
จริงของสมรรถนะกับปัจจัยที่เก่ียวข้องดังกล่าวต่อไป 

มาตรฐานสมรรถนะบุคลากรในต าแหน่งอ่ืนๆ 
ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ ควรเปรียบเทียบกับ
มาตรฐานสมรรถนะฯ นี้ เพื่อสร้างความเป็นวิชาชีพ 
(Professional) ให้ครอบคลุมในทุกต าแหน่งที่ส าคัญ 

มาตรฐานสมรรถนะหัวหน้าแผนกการผลิต 
ในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ควรเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ส ม รร ถ น ะ ฯ  นี้  เพื่ อ ส ร้ า งค ว าม เป็ น วิ ช า ชี พ 
(Professional) ให้ครอบคลุมในทุกอุตสาหกรรม 
ที่ส าคัญ 

มาตรฐานสมรรถนะบุคลากรในต าแหน่งอ่ืนๆ 
ในอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ควรเปรียบเทียบกับมาตรฐาน
ส ม รร ถ น ะ ฯ  นี้  เพื่ อ ส ร้ า งค ว าม เป็ น วิ ช า ชี พ 
(Professional) ให้ครอบคลุมในทุกต าแหน่งที่ส าคัญ 
และในทุกอุตสาหกรรมที่ส าคัญ 
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ผลกระทบของบรรยากาศความปลอดภัย ความรู้ความปลอดภัย การจูงใจความปลอดภัย 
ที่มีต่อพฤติกรรมความปลอดภัยในอุตสาหกรรมก่อสร้างแท่นอุปกรณก์ารผลติปิโตรเลยีม 

The Effects of Safety Climate, Safety Knowledge, Safety Motivation on Safety 
Behavior in Petroleum Platform Construction Industry 
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บทคัดย่อ  

กำรวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) วิเครำะห์ปัจจัยส ำคัญของบรรยำกำศควำมปลอดภัย และ 2) ศึกษำ
ผลกระทบของบรรยำกำศควำมปลอดภัย ควำมรู้ควำมปลอดภัย และกำรจูงใจควำมปลอดภัยที่มีต่อพฤติกรรม
ควำมปลอดภัย ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถำมกับพนักงำนระดับปฏิบัติกำร จ ำนวน 500 คน  
ที่ปฏิบัติงำนในอุตสำหกรรมก่อสร้ำงแท่นอุปกรณ์กำรผลิตปิโตรเลียมในประเทศไทย 3 บริษัท โดยใช้สถิติ 
เชิงพรรณนำ กำรวิเครำะห์ปัจจัย และกำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุ ผลกำรศึกษำพบว่ำ กำรวิเครำะห์ปัจจัย  
ท ำให้ได้ปัจจัยส ำคัญของบรรยำกำศควำมปลอดภัย 6 ปัจจัย ได้แก่ บทบำทของหัวหน้ำและเพื่อนร่วมงำน  
ควำมมุ่งมั่นในกำรจัดกำรด้ำนควำมปลอดภัย กำรจัดกำรด้ำนควำมปลอดภัย ทรัพยำกรด้ำนควำมปลอดภัย 
สภำพแวดล้อมทำงกำยภำพ และทัศคติด้ำนควำมปลอดภัย ขณะท่ีกำรวิเครำะห์กำรถดถอยพหุ พบว่ำ ควำมรู้
ควำมปลอดภัย กำรจูงใจควำมปลอดภัย และบรรยำกำศควำมปลอดภัย 2 ปัจจัย ได้แก่ ทรัพยำกรด้ำนควำม
ปลอดภัย และทัศนคติด้ำนควำมปลอดภัย มีผลกระทบเชิงบวกต่อพฤติกรรมควำมปลอดภัยอย่ำงมีนัยส ำคัญ 
ค าส าคัญ: 1) บรรยำกำศควำมปลอดภัย 2) ควำมรู้ควำมปลอดภัย 3) กำรจูงใจควำมปลอดภัย 4) พฤติกรรม
ควำมปลอดภัย 

 
Abstract 

The objectives of this research are to determine 1) key factors of safety climate and 2) 
the dominant effects on safety behavior including safety climate, safety knowledge, and safety 
motivation. The author obtains five hundred questionnaire data from operational staff worked 
in three petroleum platform construction companies. The author applies factor analysis to find 
the essential safety climate factors and uses multiple regression approach to examine the 
dominant factors that affect safety behavior. From factor analysis, the research obtains 6 
essential safety climate factors including supervisor and workmate’s role, safety commitment, 
safety management, safety resources, physical environment, and safety attitude. The results 
from multiple regression analysis indicate that safety knowledge, safety motivation and two 
safety climate factors (safety resources and safety attitude) are the significantly positive effects 
on safety behavior. 
Keywords: 1) Safety climate 2) Safety knowledge 3) Safety motivation 4) Safety behavior  
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