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บทคดัยอ่ 
การศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อ

รองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม กรณีศึกษา: บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย 
จ ากดั การศึกษาวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ) โดยศึกษาเฉพาะกรณี (Case 
Study methodology)  และเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง ( Purposive  sampling) และน าข้อมูลท่ี
ไดม้าท าการวเิคราะห์และน าเสนอโดยวธีิการพรรณนา (Descriptive Analysis) ผลการวจิยัจากการใช้
แนวความคิดวถีิโตโยตา้ (Toyota Way 2001) และแนวทางในการพฒันาโดยใชแ้นวคิดการแกปั้ญหา
แบบโตโยต้า  (Toyota Business Practices - TBP) พบว่า  ปัจ จุบันบ ริษัทได้พัฒนาระบบขีด
ความสามารถข้ึนเพื่อรองรับการฝึกอบรมเท่านั้ น แต่ไม่ได้ครอบคลุมไปถึงระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยใ์นส่วนอ่ืนท่ีส าคญั  และยงัไม่มีเคร่ืองมือในการประเมินขีดความสามารถของ
พนักงานเพื่อการพฒันา รวมไปถึงการปรับเปล่ียนหลกัการและวิสัยทศันะของบริษทั ซ่ึงถือเป็น
แนวทางส าคญัสู่การบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจของบริษทั จึงตอ้งมีการปรับปรุงหลกัสูตรและสร้าง
สมรรถนะเฉพาะดา้นใหส้อดคลอ้งกบัแนวทางในการด าเนินธุรกิจของบริษทั ซ่ึงถือเป็นความจ าเป็น
เพื่อให้บุคลากรของบริษทัมีศกัยภาพและมีพฤติกรรมท่ีรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนใน
อนาคต 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ในอนาคตเทคโนโลยีจะมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วเป็นการเข้าสู่สังคมดิจิทลั 

Smart Industry & Digital Society มีการเช่ือมโยงกนัผา่นเครือข่ายเทคโนโลยสีารสนเทศแห่งอนาคต 
ส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงวถีิของคนทั้งโลก 

ประเทศไทยก็ก าลังเข้าสู่อุตสาหกรรมใหม่ ดังจะเห็นได้จากส านักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรมได้จดัท ายุทธศาสตร์การพฒันาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ข้ึน ภายใต้วิสัยทศัน์ “มุ่งสู่
อุตสาหกรรมท่ีขบัเคล่ือนดว้ยปัญญาและเช่ือมโยงกบัเศรษฐกิจโลก” โดยตั้งเป้าหมายในระยะ 20 ปี
ขา้งหนา้ (พ.ศ. 2560 – 2579) ให้ภาคอุตสาหกรรมไทยมีอตัราการเติบโตของ GDP เฉล่ียไม่นอ้ยกวา่
ร้อยละ 4.5 ต่อปี การลงทุนเติบโตเฉล่ียไม่น้อยกว่าร้อยละ 10 ต่อปี มูลค่าการส่งออกขยายตวัเฉล่ีย
ร้อยละ 8 ต่อปี และผลิตภาพรวม Total Factor Productivity (TFP) เติบโตเฉล่ียไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 2.0 
ต่อปี ซ่ึงเป็นอตัราการขยายตวัท่ีจะส่งผลให้ประเทศไทยสามารถขยบัสู่การเป็นประเทศรายได้สูง
ภายในปี 2579 ตามเป้าหมายของยทุธศาสตร์ชาติ (ยทุธศาสตร์การพฒันาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 
20 ปีพ.ศ. 2560 – 2579 กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559)  

ประเทศไทยไดมี้การพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมมาอยา่งต่อเน่ือง โดยมี
การพฒันากลไกเพื่อการขบัเคล่ือนในระยะแรกมีการใชโ้มเดลประเทศไทย 1.0 ท่ีเนน้การขบัเคล่ือน
ประเทศดว้ยเกษตรกรรม เน่ืองจากประเทศไทยมีความอุดมสมบูรณ์ทางดา้นทรัพยากรธรรมชาติและ
ความหลากหลายทาง ชีวภาพ  การขับ เค ล่ื อน เศรษฐ กิจในยุค น้ี จึ ง มีก ารพึ่ งพาการใช้
ทรัพยากรธรรมชาติเป็นหลกั โดยมีการส่งออกสินคา้เกษตรของไทยไปยงัต่างประเทศ  ระยะต่อมา
เม่ือประเทศไทยเขา้สู่ยุคของอุตสาหกรรมจึงมีการใช้โมเดลประเทศไทย 2.0 ซ่ึงเน้นในด้านการ
พฒันาอุตสาหกรรมเบา เร่ิมจากอุตสาหกรรมการผลิตเพื่อทดแทนการน าเขา้ ตามดว้ยโมเดลประเทศ
ไทย 3.0 ท่ีเน้นการพฒันาอุตสาหกรรมหนัก เน้นการผลิตเพื่อการส่งออกมากข้ึน เช่น สินค้า
อิเล็กทรอนิกส์ ปิโตรเคมี ยานยนต์ และช้ินส่วนต่าง ๆ ซ่ึงเป็นการขับเคล่ือนเศรษฐกิจโดย
ภาคอุตสาหกรรมท่ีเน้นการพฒันาประสิทธิภาพ ในการผลิตและการให้บริการขั้นพื้นฐานในการ
สร้างรายไดใ้หแ้ก่ประเทศ 
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ภาพที ่1.1 แสดงโมเดลขบัเคล่ือนความมัง่คัง่ของประเทศไทย 
ท่ีมา : วิสัยทศัน์ ยุทธศาสตร์การปฎิรูปประเทศไทย และการปรับเปล่ียนกลไกภาครัฐ, สภาปฎิรูป

แห่งชาติ 
 
ภายใตโ้มเดลประเทศไทย 3.0 ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัก าลงัเผชิญกบัปัญหากบัดกัประเทศ 

รายได้ขนาดปานกลาง (Middle Income Trap) ความเหล่ือมล้าของการกระจายรายได้หรือปัญหา
ความไม่เท่าเทียมกนั (Inequality Trap) และปัญหากบัดกัความไม่สมดุลของการพฒันา (Imbalance 
Trap) อีกทั้งยงัมีขีดความสามารถในการแข่งขนัต ่า โดยจากผลการจดัอนัดบัความสามารถในการ
แข่งขันของสถาบันระหว่าง ประเทศ เช่น IMD WEF และ World Bank พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการพฒันาประเทศหลายด้าน อาทิ การลงทุนเพื่อการวิจยัและพฒันา ศกัยภาพของ
โครงสร้างพื้นฐานดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ผลิตภาพและประสิทธิภาพการผลิต รวมถึง
ประสิทธิภาพของภาครัฐ ยงัอยู่ในระดบัต ่า และเม่ือผลการพฒันาภาคอุตสาหกรรม ซ่ึงเป็นกลไก
ส าคญัในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ ในช่วง 10 ปีท่ีผ่านมา พบว่า การเติบโตของ GDP 
ภาคอุตสาหกรรมเฉล่ียอยูท่ี่เพียงร้อยละ 3 ต่อปี การลงทุนเติบโตเฉล่ียเพียงร้อยละ 2 ต่อปี มูลค่าการ
ส่งออกภาคอุตสาหกรรมขยายตวัเฉล่ียร้อยละ 5.4 ต่อปี และผลิตภาพรวม TFP ภาคอุตสาหกรรม
เพิ่มข้ึนเฉล่ียเพียงร้อยละ 0.7 ต่อปี ซ่ึงถือว่ายงัอยู่ในระดับต ่าและยงัไม่มากพอท่ีจะน าไปสู่การ
ขบัเคล่ือนประเทศใหก้า้วสู่การเป็นประเทศรายไดสู้งภายในปี 2579 ไดต้ามเป้าหมายของยทุธศาสตร์
ชาติระยะ 20 ปี  



3 
 

ดงันั้นในการท่ีจะกา้วขา้มปัญหาดงักล่าวจ าเป็นตอ้งมีการปฏิรูปประเทศโดยใชโ้มเดล
ประเทศไทย 4.0 เป็นเคร่ืองมือในการน าประเทศให้กา้วไปสู่การเป็นประเทศในโลกท่ีหน่ึงท่ีมีความ
มัง่คัง่และย ัง่ยืน ปรับเปล่ียนโครงสร้างเศรษฐกิจจากเดิมท่ีขบัเคล่ือนดว้ยการพฒันาประสิทธิภาพใน
การผลิตภาคอุตสาหกรรมไปสู่เศรษฐกิจท่ีขบัเคล่ือนด้วยเทคโนโลยีและนวตักรรม (Innovation 
Drive Economy) 

องคป์ระกอบของเศรษฐกิจใหม่ Thailand 4.0 ประกอบดว้ย  
1. การผลักดันอุตสาหกรรมอัตโนมัติและอุตสาหกรรมหุ่นยนต์  

(Mechatronics & Robotic industry) ท าให้เ กิดหุ่นยนต์ในลักษณะ Cybernetic คือ ยกระดับให้
หุ่นยนตเ์ป็นผูค้วบคุมเคร่ืองจกัร 

2. เศรษฐกิจภายใตยุ้คดิจิทลั (Digital Economic) เศรษฐกิจถูกขบัเคล่ือน
โดยสังคมดิจิทลัท าให้ผูบ้ริโภคเขา้ถึงขอ้มูลสินคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วมากกวา่ส่ือโฆษณา เปล่ียนแปลง
ไปสู่ความตอ้งการสินคา้ในลกัษณะเฉพาะเจาะจง (Unique Demand)  

3. IOT : Internet of Things เกิดสังคมอจัฉริยะ การเช่ือมต่อยกระดบัจาก
ออนไลน์ไปสู่การฝ่ังชิปในผลิตภณัฑสิ์นคา้ ผูบ้ริโภคสามารถเขา้ถึงขอ้มูลแบบ Realtime 

4. อุตสาหกรรมใหม่แห่งอนาคต (Innovation Manufacturing) การเขา้สู่
ยุคอุตสาหกรรมอัจฉริยะโดยต่อยอดจากการผลิตแบบลีนสู่การผลิตแบบ “Cyber – Physical 
Production” การเช่ือมต่อขอ้มูลแบบ Realtime 

 ในด้านกลยุทธ์การพัฒนาทักษะและองค์ความรู้ของบุคลากรเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลง  เน่ืองจากการพฒันาประเทศไทยในอนาคตจะมุ่งเน้นการขบัเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี
และ นวตักรรม ดังนั้นจึงต้องมีการพฒันาทกัษะและองค์ความรู้บุคลากรในภาคส่วนต่าง ๆ ทั้ง
แรงงานใน ภาคอุตสาหกรรมผูป้ระกอบการ และบุคลากรภาครัฐท่ีเก่ียวขอ้งให้มีความรู้ทางดา้น
เทคโนโลยี สามารถกา้วทนั ต่อเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว พร้อมทั้งการสร้างบุคลากร
ดา้นเทคโนโลยีท่ีมีความสามารถในการ วิจยัและคิดคน้นวตักรรมต่าง ๆ ท่ีมีอตัราก าลงัเพียงพอต่อ
การขบัเคล่ือนอุตสาหกรรมในรูปแบบใหม่ เพื่อเป็น แรงขบัเคล่ือนในการพฒันาเทคโนโลยีของ
ประเทศต่อไปในอนาคต โดยมีแนวทางในการพฒันาทกัษะและ องค์ความรู้ของบุคลากรในภาค
ส่วนต่าง ๆ ดงัน้ี   
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ภาพที ่1.2 แสดงแนวทางในการพฒันาทกัษะและ องคค์วามรู้ของบุคลากรในภาคส่วนต่างๆ 
ท่ีมา: ยทุธศาสตร์การพฒันาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ปีพ.ศ. 2560 – 2579 กระทรวง

อุตสาหกรรม, 2559) 
 

1. ยกระดับทักษะและองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยี  (Re-skill for Labor to Support 
Industry 4.0) 

 ยกระดบัความรู้ ทกัษะ และความเช่ียวชาญของแรงงาน เพื่อพฒันาให้
เป็นแรงงานท่ีมี ฝีมือ  มีทกัษะและความเช่ียวชาญ สามารถรองรับกบัเทคโนโลยีใหม่ท่ีจะเปล่ียนไป
ในอนาคตได ้

 เพิ่มจ านวนแรงงานฝีมือ ท่ีมีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี โดย
ร่วมกบัสถานศึกษา เช่น สถาบนัอาชีวะ ในการอบรมบุคลากรคุณภาพสู่ตลาดแรงงาน  

 สร้างเครือข่ายระหว่างผูป้ระกอบการ สถานศึกษา และหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้ง ในการก าหนดหลกัสูตรและรูปแบบการพฒันาบุคลากร พฒันาฝีมือแรงงาน และการอบรม
ความรู้ทางดา้นเทคโนโลย ีสมยัใหม่ใหแ้ก่แรงงาน  

2. สร้างผู ้เ ช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีและนวตักร (Enhance Specific Knowledge to 
Support New Technology)  
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 เพิ่มและพฒันาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นและนวตักรใน
สาขาต่าง ๆ โดยเฉพาะในสาขาเทคโนโลยีท่ีเป็นเป้าหมายในการพฒันาประเทศ เช่น Biotech, 
Foodtech, Meditech, Healthtech, และ Automation & Robotic เป็นตน้   

 เพิ่มและพฒันาบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการจดัการเทคโนโลยี
และนวตักรรม ส าหรับท าหนา้ท่ีถ่ายทอดหรือเช่ือมโยงผลงานวจิยัและพฒันาสู่ภาคอุตสาหกรรม 

 เพิ่มและพฒันาบุคลากรท่ีมีความสามารถและความเช่ียวชาญทางดา้น
ดิจิทลั การ ประยกุตใ์ชดิ้จิทลั และออกแบบดิจิทลัในสาขาต่าง ๆ ท่ีมีความขาดแคลน 

3. พฒันาความรู้ดา้นเทคโลยสีารสนเทศและดิจิทลั (Enhance IT & Digital Skill)  
 พฒันาทกัษะบุคลากรในการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทลัมา

ช่วยในการ ติดต่อส่ือสารในองคก์รและส่ือสารกบัลูกคา้ เช่น การประสานงานดว้ยระบบออนไลน์ 
การประชุมออนไลน์    

 พฒันาทกัษะบุคลากรในองค์กรในการน าเทคโนโลยีดิจิทลัมาช่วย
อ านวยความสะดวก และเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน เช่น การใช้โปรแกรมซอฟแวร์ต่าง ๆ ทั้ง
โปรแกรมดา้นบญัชี การวางแผนการ ผลิต บริหารคลงัสินคา้ การวเิคราะห์ขอ้มูลลูกคา้  

 วางรากฐานด้านการเขียนโปรแกรม และทักษะด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและดิจิทลั สู่สถานศึกษา เพื่อเป็นการเตรียมพร้อมก าลงัคนสู่การปฏิรูปอุตสาหกรรม  

4. เช่ือมโยงนวตักรรมและองค์ความรู้ดว้ยเทคโนโลยีดิจิทลั (Connect Innovation & 
Knowledge through Digital Platform) 

 เช่ือมโยงเครือข่ายก าลงัคนนวตักรรม ริเร่ิมช่องทางการแลกเปล่ียน
และการรวมกลุ่ม ของนกัวจิยั นวตักร ผูป้ระกอบการ และนกัลงทุน พร้อมสร้างการเขา้ถึงองคค์วามรู้
และสิทธิบตัรสู่ ภาคอุตสาหกรรม ในรูปแบบดิจิทลั   

 พฒันาแหล่งการเรียนรู้ออนไลน์ ในการสืบคน้ขอ้มูลความรู้ต่าง ๆ 
ผ่านระบบ คอมพิวเตอร์ อพัเดทความรู้ เทคโนโลยี และนวตักรรมผ่านส่ือออนไลน์ เช่น เวบ็ไซต,์ 
social media, online video, e-book เป็นตน้  

 การศึกษาทางไกลผ่านระบบออนไลน์ เปิดโอกาสให้สามารถเรียน
และไดรั้บวุฒิ การศึกษาจากสถาบนันั้น ๆ ได ้โดยไม่ตอ้งเสียเวลาและค่าใช้จ่ายในการเดินทางไป
ศึกษายงัสถาบนัในประเทศนั้น 

บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั เป็นบริษทัผลิตรถยนตส์ัญชาติญ่ีปุ่นขนาด
ใหญ่ท่ีตั้งฐานการผลิตในประเทศไทยเป็นเวลายาวนานกว่า 50 ปี มีโรงงานผลิต 3 แห่ง มีบุคลากร 
16,477 คน และมีบุคลากรท่ีอยูใ่นสายงานการผลิตกวา่ 7,964 คน จาก จากแนวโนม้การเปล่ียนแปลง



6 
 
ของธุรกิจโลกและประเทศไทย โตโยตา้จึงปฏิเสธไม่ไดท่ี้จะตอ้งปรับธุรกิจให้สอดคลอ้งกบัทิศทาง
อุตสาหกรรมใหม่น้ี  

ประธานบริษทัฯ ไดใ้ห้ก าหนดความทา้ทายในอนาคต 5 ปีขา้งหน้า (2560 – 2565) ว่า 
โตโยต้าจะต้องเป็นองค์กรท่ีทั้ งบริษัทและพนักงานมีประสิทธิภาพสูงสุด (Highly Effective 
Employee & Company) โดยมิไดเ้พียงค านึงถึงแต่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากไทยแลนด์ 4.0 เท่านั้น 
แต่ยงัตอ้งค านึงถึงแนวโนม้ของธุรกิจโลกดว้ย (Toyota’s Corporate Direction Communication,2560)
ดงัน้ี คือ  

1. บริษทัฯ จะตอ้งเป็นผูน้ าหรือ Big Brother ของ CLMV และเป็นบริษทั
แม่แห่งท่ีสอง (2nd  Head Quarter) รองจากบริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ คอเปอเรชัน่ ประเทศญ่ีปุ่น 

2. Global Mind People ทั้งความรู้และทกัษะ เป็นท่ียอมรับไม่ใช่เพียงแค่
ประเทศไทยแต่ไดรั้บการยอมรับจากโตโยตา้ทัว่โลก 

3. พนักงานเข้าใจและความตระหนักถึง Jiritsuka (Jiritsuka คือการ
กระท าด้วยคนเองไม่พึ่ งพาคนอ่ืนหรือคนท่ีเก่งกว่า) สามารถสร้างมาตรฐาน ปรับตัวกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสถานท่ีท างาน และสามารถแกปั้ญหาไดท้  างานได ้ 

จะเห็นไดว้า่ เม่ือทิศทางในการด าเนินธุรกิจเปล่ียน “คน” ซ่ึงเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญั
ท่ีสุดในองค์กรย่อมต้องพฒันาและเปล่ียนแปลง จากความทา้ทายของตวัช้ีวดัและเป้าหมายของ
องค์กรท่ีเพิ่มข้ึน แนวทางในการพฒันาบุคลากรของบริษทัฯในปัจจุบนัไม่เพียงพอท่ีจะรองรับกบั
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้ ซ่ึงสะทอ้นออกมาในรูปแบบของตวัช้ีวดัและเป้าหมาย
ขององคก์รท่ีปัจจุบนับางตวัยงัไม่ส าเร็จ เช่น ประสิทธิภาพการผลิต (Productivity) ของบริษทัฯ 2-3 
ปีท่ีผา่นมา มีการปรับเปล่ียนเป้าหมายจาก 97% เป็น 98% ซ่ึงปัจจุบนัประสิทธิภาพในการผลิตยงัอยู่
ในระดบั 96-97% เท่านั้นซ่ึงไม่สามารถบรรลุตามเป้าหมายได ้ 

ดงันั้น จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีตอ้งเร่งพฒันาบุคลากรสายการผลิตให้มีสมรรถนะท่ี
สูงข้ึน ผูศึ้กษาจึงไดส้นใจท าการศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิต
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมว่าควรมีแนวทางอย่างไร เน่ืองจากเป็นมี
บุคลากรจ านวนมากและเป็นสายงานท่ีมีความหลากหลายของกลุ่มคนมากท่ีสุด โดยเม่ือไดท้ราบ
ขอ้มูลแลว้จึงน าขอ้มูลไปด าเนินการร่วมกบัทีมงานในฝ่ายพฒันาทรัพยากรบุคคลเพื่อน าไปพฒันา
เป็นสมรรถนะของบุคลากรใหมี้ความรู้ ความสามารถ มีทกัษะในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ 
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1.2 ค าถามวจิัย 
แนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อรองรับการ

เปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรมควรมีแนวทางอยา่งไร 

 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของงานวจิัย 
1. เพื่อศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อรองรับ

การเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม 
2. เพื่อศึกษาความคาดหวงัของผูบ้ริหารระดบัสูงต่อพนกังานในสายงานการผลิต 
 
 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
1. ขอบเขตด้านเน้ือหา การศึกษาแนวทางการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรใน

สายการผลิตเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม โดยการคน้ควา้จากเอกสารการ
พฒันาทรัพยากรบุคคลของบริษทั โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากัด และจากการสัมภาษณ์
ผูบ้ริหารระดบัสูง  

2. ขอบเขตดน้พื้นท่ี การศึกษาเฉพาะบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 
3. ขอบเขตดา้นประชากรกลุ่มเป้าหมาย ประชากรกลุ่มเป้าหมายท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ 

ประกอบดว้ย 
รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่   จ านวน 3 คน 
ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่    จ านวน 7 คน 
ผูป้ระสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น        จ านวน 3 คน 

 
 

1.5 นิยามเฉพาะ 
1. การพัฒนา  หมายถึง การปรับปรุงเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน ตลอดจนการ

สร้างสรรคค์วามเจริญต่างๆ ของบุคลากร 
2. บุคลากรสายงานการผลิต หมายถึง บุคลากรท่ีมีหน้าท่ีปฏิบติังานในสายงานการ

ผลิตบริษทัโตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร, พนกังานสายส านกังาน, พนกังาน
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สายการผลิต 

3. การพฒันาบุคลากร หมายถึง วิธีท่ีเปล่ียนแปลงให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มี
ทกัษะในการท างานดีข้ึนและเป็นไปในทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการ 

4. สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล ท่ีท าให้บุคคลผูน้ั้น
ท างานในความรับผิดชอบของตนไดดี้กวา่ผูอ่ื้นหรือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีท าใหบุ้คคล สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร 

5. Jiritsuka  หมายถึง การกระท าดว้ยคนเองไม่พึ่งพาคนอ่ืนหรือคนท่ีเก่งกวา่ 
6. Genba  หมายถึง สถานท่ี หนา้งานจริง 
7. Muda, Mura, Muri หมายถึง Muda คือ ความสูญเปล่า Mura คือ ความไม่สม ่าเสมอ 

และ Muri คือ การท างานท่ีหนกัเกินไป 
8. Kaizen  หมายถึง การปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

 
 

1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อทราบถึงแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อ

รองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม  
2. เพื่อศึกษาความคาดหวงัของผูบ้ริหารระดบัสูงต่อพนกังานในสายงานการผลิต 
3. เพื่อเป็นขอ้มูลในการจดัท าสมรรถนะของบุคลากรสายการผลิตให้ตรงกบัความ

จ าเป็นในการปฏิบติังานต่อไป  
4. เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรสายงานอ่ืนๆให้ตรงกบัความ

จ าเป็นในการปฏิบติังานต่อไป  
5. เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับผูท่ี้ตอ้งการศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ

บุคลากรเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม  
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บทที ่2 

เอกสาร และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาวิจยั เร่ือง แนวทางการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย 
จ ากดั ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และทฤษฎีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรและการพฒันาบุคลากร 
2.2 การพฒันาบุคลากรสายการผลิตบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 
2.3 แนวคิดวถีิโตโยตา้ (Toyota Way 2001)  
2.4 แนวคิดการแกปั้ญหาแบบโตโยตา้ (Toyota Business Practices - TBP)  
2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
2.6 กรอบแนวคิดท่ีใชศึ้กษา 

 
 

2.1 แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรและการพฒันาบุคลากร 
 

2.1.1 ความหมายและประเภทของสมรรถนะ (Competency) 
สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ลกัษณะท่ีเป็นฐานรากของบุคคลหน่ึงๆ ซ่ึงมีความ

เช่ือมโยงเชิงเหตุและผลกบัผลการปฏิบติังานท่ีเหนือกวา่ และหรือประสิทธิผลท่ีสามารถอา้งอิงกบั
เกณฑม์าตรฐานในงานหน่ึง หรือสถานการณ์หน่ึงได ้กล่าวคือ 

1. ลักษณะท่ีเป็นฐานราก หมายความว่า สมรรถนะเป็นส่วนท่ีฝังอยู่
ค่อนขา้งลึก และเหนียวแน่นของบุคลิกภาพของบุคคลและสามารถพยากรณ์พฤติกรรมในลกัษณะ
และสถานการณ์ท่ีหลากหลาย และกวา้งขวาง ไดแ้ก่ เหตุจูงใจ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คุณค่า 
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2. ความ เ ช่ื อห รือทัศนค ติ ส่ วนบุคคล  ความ รู้  และทักษะห รือ 

ความสามารถท่ีจะแสดงออก หรือกระท าเร่ืองงานทั้งท่ีเป็นงานดา้นจิตใจหรือกายภาพ 
3. เช่ือมโยงเชิงเหตุและผล หมายความว่า สมรรถนะพยากรณ์หรือเป็น

สาเหตุใหเ้กิดพฤติกรรมและผลการปฏิบติังาน ดงัภาพ 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

4. อา้งอิงกบัเกณฑ์มาตรฐาน หมายความว่า สมรรถนะพยากรณ์ไดจ้ริง
ว่าใครท างานไดดี้หรือไม่ดีโดยวดัจากมาตรฐานหรือเกณฑ์ท่ีเฉพาะเจาะจงอย่างใดอย่างหน่ึงของ
เกณฑ 

ประจกัษ์ ทรัพยอุ์ดม (2550) ไดใ้ห้ความหมายของ ค าว่า สมรรถนะ ไวว้่า คือ ความรู้ 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ท่ี
ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรม( Behavior) ท่ีจ  าเป็น และมีผลให้บุคลนั้ นปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบของตนไดดี้กว่าบุคคลอ่ืน ซ่ึงสมรรถนะของคนเกิดไดจ้าก 3 ทางคือ 1. เป็นพรสวรรคท่ี์
ติดตวัมาแต่ก าเนิด 2. จากประสบการณ์การท างาน 3. เกิดจากการฝึกอบรมและพฒันา 

 
2.2.2 ประเภทของสมรรถนะ  
แยกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1. สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นสมรรถนะท่ีบุคลากรทุกคน
ในองค์การตอ้งมีเพื่อท าให้องค์การสามารถด าเนินงานได้ส าเร็จตามวิสั ยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย 
แผนงาน และโครงการ 

2. สมรรถนะ เฉพาะในสายอา ชีพ  ( Functional competency) เ ป็น
สมรรถนะท่ีบุคลากรในแต่ละต าแหน่งต้องมีเพื่อการปฏิบัติงานให้ได้ตามหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบท่ีก าหนดไวข้องแต่ละต าแหน่งสายงานท่ีแตกต่างกนัจะมีสมรรถนะเฉพาะในสายอาชีพ
แตกต่างกนั 

คุณลกัษณะ 
ส่วนตวัของบุคคล 

พฤติกรรมท่ี
แสดงออก 

ผลการ
ปฏิบติังาน 

 เหตุจูงใจ 
 ลกัษณะเฉพาะ  
 มโนภาพตวัตน  
 ความรู้  

 

 ทกัษะ 
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อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2547) ไดแ้บ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1. ขีดความสามารถหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะ
หรือการแสดงออกของพฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์าร ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ 
ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของบุคคลในองค์กรโดยรวม ถ้าพนักงานทุกคนในองค์การมีขีด
ความสามารถประเภทน้ี ก็จะมีส่วนท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ได ้
ขีดความสามารถประเภทน้ีจะถูกก าหนดจากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์องคก์าร 

2. ขีดความสามารถด้านการบริหาร (Managerial Competency) คือ 
ความสามารถดา้นการบริหาจดัการ เป็นขีดความสามารถท่ีมีไดท้ั้งในระดบัผูบ้ริหาร และระดบัพกั
งานโดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ (Role- Based) แตกต่างตามต าแหน่ง
ทางการบริหารงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงบุคคลในองค์การจ าเป็นตอ้งมีในการท างานเพื่อให้งานส าเร็จ 
และตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์พนัธกิจขององคก์าร 

3. ขีดความสามารถตามต าแหน่ง (Functional Competency) คือ ความรู้
ความสามารถในงานสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะ ของงานต่างๆ (Job – 
Based) เช่น ต าแหน่งวิศวกรไฟฟ้า ควรต้องมีความรู้ทางวิศวกรรม นักบญัชี ควรต้องมีความรู้
ทางดา้นบญัชี เป็นตน้ หรืออาจเรียกขีดความสามารถชนิดน้ีท่ีเรียกวา่ Functional Competency หรือ 
Job Competency เป็น Technical Competency ก็ได ้

การพฒันาบุคลากรตามสมรรถนะตามแผนการพฒันาบุคลากรขององค์กร จะท าให้
องคก์รมีบุคลากรท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ยศกัยภาพ ซ่ึงจะเป็นแรงขบัเคล่ือนส าคญัในการผลกัดนัให้องคก์ร
บรรลุเป้าหมาย ดงันั้นองคก์รส่วนใหญ่จึงควรให้ความส าคญัในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร 
เพื่อส่งผลท าให้องค์กรมีสมรรถนะสูงได้เปรียบทางการแข่งขนัและบรรลุเป้าหมายการพฒันา
บุคลากรอย่างต่อเน่ืองให้มีศกัยภาพมากยิ่งข้ึน เป็นการพฒันาจากเป้าหมายขององค์กร การพฒันา
บุคลากรตามหลกัของ Competency วิเคราะห์หาช่องวา่ง (Gap) ใชใ้นการพฒันาเติมเต็มในส่ิงท่ีขาด
หรือตามท่ีองคก์ารตอ้งการ มุ่งหวงัให้มีผลการปฏิบติัดีข้ึน เพื่อเป็นประโยชน์สูงสุดขององคก์ร โดย
พฒันาในรูปแบบของ On the job training ดว้ยการมอบหมายงานให้รับผิดชอบมากข้ึน มอบหมาย
งานส าคญัเพื่อกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้จากการปฏิบติังานจริง หรือ การหมุนเวียนงาน เพื่อให้ได้
เรียนรู้งานใหม่ๆ อยู่เสมอและในรูปแบบของ Off the job training ด้วยการสนับสนุนได้ศึกษา
เพิ่มเติม ฝึกอบรม ดูงาน ประชุมสัมมนาหรือส่งเสริมให้มีการเรียนดว้ยตนเอง เช่น การเรียนรู้ผ่าน
เวบ็ไซด ์(e-learning) หรือส่งเสริมใหอ้งคก์รเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) โดย
การจัดการความรู้ (Knowledge Management) และการจัดตั้ งชุมชนนักปฏิบัติ (Community of 



12 

 
Practice - COP) ซ่ึงการพฒันาคนเก่งใหมี้ประสิทธิภาพ ควรตอ้งมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยมีการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานดว้ย 

 
2.2.3  ความหมายของการพฒันาบุคลากรหรือการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การพฒันาบุคลากรเป็นกิจกรรมท่ีจดัข้ึนเพื่อเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ แนวความคิด 

ทกัษะ ประสบการณ์ ในกระบวนการบริหารงาน ทรัพยากรมนุษยถื์อว่ามีความส าคญัมากท่ีสุดท่ี 
ผู ้บริหารจะต้องตระหนักและด าเนินการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพอยู่เสมอ ซ่ึงได้มีผู ้ให้ 
ความหมายของการพฒันาบุคลากรไวห้ลายความหมาย  ดงัต่อไปน้ี 

กุลธน ธนาพงศธร (2540) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการเก่ียวกบั
การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะในการท างานดีข้ึน ตลอดจนมีทศันคติท่ีดีใน
การท างานใหมี้ประสิทธิภาพดียิง่ข้ึน 

สมพงษ ์เกษมสิน (2540) กล่าวถึง การพฒันาบุคลากรวา่ หมายถึง กรรมวิธีต่างๆ ท่ีมุ่ง
จะเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง
สามารถปฏิบติัหน้าท่ีอยู่ในความรับผิดชอบไดดี้ยิ่งข้ึน นอกจากน้ีการพฒันาบุคลากรยงัมีความมุ่ง
หมายท่ีจะพฒันาทศันคติของผูป้ฏิบติังานไปในทางท่ีดีมีขวญัก าลงัใจในการท างาน 

พนสั หันนาคินทร์(2542) ไดใ้ห้ความหมายของ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ไวว้่าคือ
กระบวนการในการฝึกฝน (Training) กบัการใหก้ารศึกษา (Education) ซ่ึงการฝึกฝนมีความหมายไป
ในเชิงการเพิ่มความถนดั ทกัษะ และความสามารถเฉพาะอยา่งในการท างานการศึกษา มีความหมาย
ไปในเชิงการเพิ่มความรู้ ความเขา้ใจ มโนทศัน์ รวมทั้งทศันคติของผูป้ฏิบติังาน เพื่อให้สามารถ
ปรับตวัเขา้กบังานท่ีเปล่ียนแปลงไป ไม่ว่าจะด้วยเทคโนโลยี เทคนิคการท างาน สภาพแวดล้อม 
รวมทั้งการท่ีจะตอ้งไปรับต าแหน่งใหม่ท่ีอาจจะมีธรรมชาติของการท างานแตกต่างไปจากเดิม 

สมชาย หิรัญกิตติ (2542) ไดใ้หค้วามหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง บุคคล
ซ่ึงมีความพร้อม มีความจริงใจ และสามารถท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือเป็น
บุคคลในองคก์ารท่ีสามารถสร้างคุณค่าของระบบการบริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการได้
ดงันั้น องค์การจึงมีหน้าท่ีในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้ปฏิบติังานจนบรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร ซ่ึงตอ้งใชก้ารวางแผนเชิงกลยทุธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ขา้มาช่วย 

ชนบดี สันติชนาธิปัต (2547) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มพูนทกัษะ
ความรู้ ความสามารถ การปรับเปล่ียนบุคลิกภาพและความคิดริเร่ิมของบุคลากรในองค์กรผ่าน
กระบวนการพฒันาดา้นความคิดความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพและการท างาน เม่ือไดรั้บการพฒันาแล้ว 
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สามารถวดัผลงานหรือความประพฤติของบุคลากรได้ว่ามีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีองค์กร
ตอ้งการหรือไม่ 

ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548) กล่าวว่าความหมายของการพฒันาบุคลากรโดยทัว่ไปท่ี
นกัวิชาการส่วนใหญ่เห็นตรงกนั หมายถึง การจดัประสบการณ์การเรียนรู้อย่างเป็นระบบในห้วง
เวลาท่ีก าหนดเพื่อเพิ่มโอกาสให้บุคลากรในองคก์รมีสมรรถนะสูงข้ึน สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดเ้ป็นผลดีอนัเป็นผลต่อการเจริญเติบโตกา้วหนา้ของบุคลากรและองคก์ร 

เกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง (2548) ไดก้ล่าววา่  การพฒันาทรัพยากร บุคลากรเป็นโครงสร้างท่ี
องค์การจดัข้ึนเพื่อพฒันาทกัษะและความรู้ท่ีจ  าเป็น  รวมถึงการพฒันา อาชีพ  และการพฒันาการ
บริหารจดัการใหม่แก่พนกังาน โดยมุ่งไปท่ีผูบ้ริหาร  เพื่อปรับปรุงความสามารถให้การปฏิบติังานมี
ประสิทธิภาพ  มีโอกาสรับประสบการณ์ ความช านาญและทศันคติใหม่ๆ  ท่ีจะเป็นพนกังานและ
ผูบ้ริหารท่ีสมบูรณ์แบบ  และประสบความส าเร็จเกิดความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ  และท่ีส าคญัก็คือ  
เป็นการเตรียมให้พนักงานและผูบ้ริหารได้เรียนรู้ความ เจริญก้าวหน้าของบุคลากรและการ
เปล่ียนแปลงขององคก์ารในอนาคต   

ประสิทธ์ิ จิธานนท์ (2549) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีจะ
เสริมสร้าง และเปล่ียนแปลงผูป้ฏิบติังานดา้นต่างๆ ใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ อุปนิสัย เจตคติ 
และเทคนิคต่างๆ ใหดี้ยิง่ข้ึน เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังาน ใหเ้จริญกา้วหนา้ต่อไป 

คศิภุส สุขเทพ (2549) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร คือ การเพิ่มประสิทธิภาพดา้นทกัษะ 
ความช านาญในการท างานตลอดจนปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคลากรทุกระดบัให้เป็นไปทิศทาง
เดียวกนั 

จารุพงศ์ พลเดช (2551) การพฒันาบุคลากรเป็นการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร
ทั้งในระยะสั้ นและระยะยาวเพื่อเพิ่มพูนความรู้(Knowledge) ทกัษะ(Skill) และทศันคติ(Attitude) 
ของบุคลากร เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความส าคญัของการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นการลงทุนท่ีคุ้มค่าและย ัง่ยืนท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกับการลงทุน
ประเภทอ่ืนๆ ทั้งน้ีเพราะความส าเร็จขององค์กร ข้ึนอยู่กบัศกัยภาพของบุคลากร องค์กรใดหากมี
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม ย่อมสามารถสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขนั น าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการอยา่งย ัง่ยนื องคก์รทุกองคก์ร
จึงใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ห็นทั้งคนดีและคนเก่งอยูต่ลอดเวลา  

ส าเริง แสงอรุณี (2553) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือ
กรรมวธีิต่างๆ ท่ีส่งเสริมใหบุ้คคลมีความรู้ความสามารถ มีทกัษะในการท างานท่ีดีข้ึน ตลอดจนมีเจต
คติในการท างาน มีบุคลิกภาพท่ีดี  
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จากความหมายของนักการพฒันาบุคลากรท่ีนักวิชาการได้ให้ไวอ้าจสรุปได้ว่า การ

พฒันาบุคลากรหมายถึง  กระบวนการหรือวิธีท่ีเปล่ียนแปลงให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มี
ทกัษะในการท างานเพื่อให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน และได้ผลงานตามท่ีหน่วยงาน
ต้องการ ตลอดจนสามารถรับผิดชอบในอนาคตได้ตามสภาพการณ์ท่ีอาจเกิดการเปล่ียนแปลง  
เป็นไปในทิศทางท่ีองคก์รตอ้งการได ้

 
2.2.4 ความจ าเป็นในการพฒันาบุคลากร 
การพฒันาบุคลากรนบัวา่เป็นส่ิงจ าเป็นประการหน่ึงในกระบวนการบริหารงานบุคคล 

เพราะการด าเนินงานขององค์กรจะประสบผลส าเร็จหรือลม้เหลวข้ึนอยู่กบัความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ ทศันคติและพฤติกรรมของบุคลากรท่ีปฏิบติังานให้กบัองค์กร เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มของ
องคก์รมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา บุคลากรจึงมีความจ าเป็นตอ้งพฒันาตนเองใหส้อดรับกบัการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนทั้งจากสภาพแวดลอ้มภายใน ไดแ้ก่ นโยบาย ระเบียบปฏิบติั การขยายงาน 
การปรับปรุงเปล่ียนแปลงโครงสร้าง ฯลฯ และสภาพแวดล้อมภายนอก ได้แก่ ด้านเทคโนโลยี 
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง หากไม่มีการพฒันาบุคลากรในองคก์ร เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
ดงักล่าวแลว้ ยอ่มส่งผลกระทบทางลบต่อองคก์รได ้

 
2.2.5 จุดมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากร 
นักวิชาการหลายท่านอธิบายถึง การพฒันาบุคลากรว่ามีจุดมุ่งหมายเพื่อเสริมสร้าง 

ความรู้ ความสามารถ และเจตคติท่ีดีต่อวิชาชีพ  การพฒันาดังกล่าวเพื่อให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงาน ในหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เกิด
ประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร  อนัเกิดประโยชน์แก่บุคลากรในการพฒันาฝีมือ 
บุคลิกภาพ  เขา้ใจ เป้าหมายของหน่วยงาน และมีความก้าวหน้าในงาน  มีเจตคติท่ีดีในงานและ
หน่วยงานสร้างขวญัก าลงัใจ และก่อประโยชน์ดา้นประสิทธิภาพการบริหาร เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน 

หน่วยงานทุกหน่วยงานต้องมีการก าหนด ความมุ่งหมายในการพฒันาบุคลากรใน
หน่วยงานของตนเองใหช้ดัเจน  ไม่วา่จะเป็นความมุ่งหมายในส่วนขององคก์รหรือความมุ่งหมายใน
ส่วน บุคคล เพราะการก าหนดความมุ่งหมายหรือวตัถุประสงคข์องการพฒันาบุคลากรไวช้ดัเจน จะ
ท าให้การด าเนินการพฒันาบุคลากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีไดก้  าหนดไว ้
และเกิด ผลประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน และการก าหนดวตัถุประสงค ์หรือความมุ่งหมายในการ
พฒันานั้นยงั เป็นการส่งเสริมใหบุ้คคลไดมี้การพฒันาตนเอง (ยทุธนา  สารีบุตร, 2547)    
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สุจิตรา  ธนานนัท ์(2551)ไดส้รุปถึงเป้าหมายของกิจกรรมการพฒันาทรัพยากร มนุษย์

โดยแบ่งออก เป็นเป้าหมายในระดบัองคก์ารและเป้ าหมายของบุคคล กล่าวคือ    
 1.  เป้าหมายขององค์การ เป้าหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น

ระดบั องคก์ารมีจุดประสงคเ์พื่อสอนแนะวิธีปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุดและพฒันาการปฏิบติังานให้ได้ผล
งานสูงสุดลด ความส้ินเปลืองและป้องกนัอุบติัเหตุรวมถึงการจดัวางมาตรฐานในการปฏิบติังาน อีก
ทั้งยงัช่วยในการ พฒันาฝีมือในการปฏิบติังานของบุคลากรและเพื่อความกา้วหนา้ของงานและการ
ขยายตวัขององคก์าร    

 2. เป้าหมายของบุคคล ได้แก่ เพื่อความก้าวหน้าในการเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง เพื่อเรียนรู้งานและลดความเส่ียงอันตรายในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงสภาพการ
ปฏิบติังานให้ดีข้ึนเพื่อ ส่งเสริมและสร้างขวญัในการปฏิบติังาน เพื่อเขา้ใจในนโยบายและความมุ่ง
หมายขององคก์ารท่ีจะ ปฏิบติังานใหดี้ข้ึนและเพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน    

ธนัญาพนัธ์  สิทธิพงษ ์(2553) กล่าววา่จุดมุ่งหมายของ การพฒันาทรัพยากร มนุษยเ์ป็น
เร่ืองของกลไกท่ีจะช่วยให้การด าเนินงานทั้งในด้านองค์การและด้านบุคลากรเป็นไปในทิศทาง
เดียวกนั เพื่อน ามาซ่ึงความส าเร็จสู่องคก์ารหรือหน่วยงานโดยรวม หรืออาจกล่าวไดว้า่ การพฒันา 
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการเพิ่มพูนคุณค่าใหก้บัตวับุคคลทั้งโดยทางตรงและทางออ้ม  

สรุปไดว้่า การพฒันาบุคลากรมีความส าคญัแก่องค์กร บุคลากรเสมือนกลไกท่ีท าให้ 
องค์กรเกิดการขบัเคล่ือนไปสู่ความกา้วหน้า การพฒันาและเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานใน
หนา้ท่ี ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การก าหนดจุดมุ่งหมายใน
การพฒันา บุคลากรในหน่วยงานอย่างชัดเจน ในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ  ทกัษะความ
ช านาญ  และเจตคติ ของบุคลากรในหน่วยงาน  มีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน และก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร 
 

2.2.6  แนวทางการพฒันาบุคลากร 
วธีิการพฒันาบุคลากรมีหลายรูปแบบ แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
1. วธีิการพฒันาบุคลากรท่ีองคก์รเป็นผูด้  าเนินการ เป็นการพฒันาบุคลากรท่ีองคก์รเป็น

ผูด้  าเนินการจดักิจกรรมต่างๆ เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถเพิ่มข้ึน อาจท าโดยเชิญบุคลากร
จากภายนอกมาให้ความรู้หรือจดัส่งบุคลากรไปร่วมกิจกรรมการพฒันาบุคลากรยงัหน่วยงานอ่ืนๆ 
สามารถจ าแนกยอ่ยไดด้งัน้ี 

1.1 การฝึกอบรม (Training) กระบวนการท่ีจดัใหมี้ข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรได้
เรียนรู้และมีความช านาญหรือเพื่อมุ่งถ่ายทอดวธีิการและเทคนิคต่างๆ ของการปฏิบติังานเฉพาะดา้น
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ใดด้านหน่ึง โดยมุ่งให้บุคลากรนั้นได้เรียนรู้เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ และเพื่อเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคลากรนั้นไปในแนวทางท่ีตอ้งการ ซ่ึงการฝึกอบรมมุ่งจดัข้ึนส าหรับบุคลากรใน
ระดบัผูป้ฏิบติังานเป็นส่วนใหญ่ ได้แก่ บุคลากรท่ีมีหน้าท่ีปฏิบติังานประจ าต าแหน่งต่างๆ ของ
องคก์รและมกัจะอยูใ่นระดบัต ่าสุดของสายการบงัคบับญัชา (กุลธน ธนาพงศธร, 2540) 

1.2 การประชุมสัมมนา (Seminars) เป็นการประชุมเพื่อพิจารณาถกเถียง
ถึงประเด็นหรือหวัขอ้อยา่งใดอยา่งหน่ึงท่ีก าหนดไว ้การสัมมนาจะเนน้ในดา้นการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น ซกัถามปัญหาขอ้ขอ้งใจและเพิ่มเติมทรรศนะต่างๆ เพื่อความถูกตอ้งสมบูรณ์ของประเด็นท่ี
พิจารณา การสัมมนาเป็นวิธีการท่ีนิยมแพร่หลาย โดยเฉพาะอยา่งยิง่การประชุมสัมมนาเจา้หนา้ท่ีใน
ระดบัสูง (กุลธน ธนาพงศธร, 2540) 

1.3 การประชุมเชิงปฏิบติัการ (Workshop) เป็นรูปแบบท่ีนิยมใชก้นัมาก
ในสถาบนัการศึกษาและในวงการทัว่ไป การประชุมเชิงปฏิบติัการเป็นวิธีการท่ีประกอบด้วย
บุคลากรหลายฝ่ายท่ีมีปัญหาและความสนใจตรงกนั มาพบกบัผูช้  านาญการหรือผูเ้ช่ียวชาญในดา้นท่ี
เหมาะสม เพื่อท่ีจะหาความรู้และหนทางท่ีจะแกปั้ญหาท่ีประสบอยู่โดยการศึกษาเป็นกลุ่มและใช้
เวลาหลายวนั 

1.4 การศึกษาดูงาน (Study Visit) เป็นการให้ผูป้ฏิบัติงานได้เห็นการ
ปฏิบติัและเรียนรู้งานท่ีมีการปฏิบติัคล้ายคลึงกบังานของตนเอง ได้เห็นรูปแบบหรือวิธีการหรือ
แนวคิดของหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีอาจน าส่ิงท่ีเหมาะสมมาประยุกตใ์ชก้บัหน่วยงานของตน และเป็นการ
ผอ่นคลายการปฏิบติัหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังานอีกดว้ย (เชษฐา กฤษณสุวรรณ, 2545) 

1.5 การสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน (Job Rotation) วธีิการน้ีมกัจะใชส้ าหรับ
ต าแหน่งระดบัหวัหนา้งาน จุดประสงคข์องการหมุนเวยีนต าแหน่ง คือ เพื่อใหแ้ต่ละคนไดป้ฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีต่างๆ ท่ีมีในองคก์ร เพื่อจะไดมี้ความรู้และเห็นความสัมพนัธ์และความส าคญัของงานและ
มีความรอบรู้งานในแต่ละแผนก ท าใหเ้กิดการยอมรับซ่ึงกนัและกนั (พนสั หนันาคินทร์, 2542) 

1.6 การศึกษาต่อ (Study Program) ในกรณีท่ีองค์การต้องการปรับปรุง 
หรือขยายงาน โดยเฉพาะงานประเภทท่ีตอ้งใช้เทคโนโลยีสูง หรือการบริหารงานในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพเพิ่ม ข้ึน การพิจารณบุคลากรท่ีมีพื้ นฐานการศึกษาพอท่ีจะไปศึกษาต่อใน
สถาบนัการศึกษาระดบัสูง และมีช่ือเสียงในทางนั้นๆ เป็นส่ิงท่ีควรจะท าและตอ้งก าหนดพนัธะวา่
จะตอ้งกลบัมาท างานใหแ้ก่องคก์ารดว้ย (พนสั หนันาคินทร์, 2542) 

2. รูปแบบท่ีบุคลากรปฏิบติัเอง เป็นรูปแบบท่ีบุคลากรสามารถด าเนินการเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้ความสามารถไดด้ว้ยตนเอง ไม่จ  าเป็นตอ้งให้องคก์รเป็นผูด้  าเนินการจดัให้ สามารถจ าแนก
ยอ่ยไดด้งัน้ี 
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2.1 การศึกษาจากต าราเอกสารและข่าวสารทางวิชาการ เป็นการศึกษา

โดยการอ่าน ซ่ึงผูอ่้านจะตอ้งรู้จกัวิธีการอ่าน รู้จกัจบัประเด็นใจความส าคญัและรู้จกัการอ่านอยา่ง
พินิจพิเคราะห์ (พนสั หนันาคินทร์, 2542) 

2.2 การศึกษาจากคู่มือปฏิบติังาน มีเป้าหมายเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานได้มี
วิธีการปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง และเป็นไปตามขั้นตอนท่ีควรจะเป็น ซ่ึงบุคลากรอาจร่วมมือหรือเสนอแนะ
ใหห้น่วยงานไดจ้ดัท าคู่มือปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานไว ้เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดถื้อปฏิบติั 

2.3 ระบบพี่เล้ียง หมายถึง การท่ีหน่วยงานก าหนดอย่างเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการ ใหบุ้คลากรอาวุโสท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีความเขา้ใจใน
กฎระเบียบและวฒันธรรมของหน่วยงาน ท าหนา้ท่ีใหค้  าแนะน าและถ่ายทอดความรู้แก่บุคลากรใหม่ 
เพื่อให้บุคลากรใหม่สามารถปรับตวัและปฏิบติังานร่วมกบัหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (พนสั 
หนันาคินทร์, 2542) 

2.4 การพบปะสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผู ้มีความรู้และ
ประสบการณ์ เป็นรูปแบบการพฒันาท่ีบุคลากรสามารถปฏิบติัเอง ซ่ึงผูมี้ความรู้และประสบการณ์
อาจจะเป็นบุคลากรระดบัหวัหนา้หรือผูมี้ความรู้และประสบการณ์จากภายนอกแนวความคิดของการ
พฒันาองค์การ และการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้น ถือก าเนิดข้ึนมา เพื่อตอบสนองและรองรับต่อ
การทา้ทายของความเปล่ียนแปลงท่ีผนัผวนอยู่ตลอดเวลาซ่ึงจ าเป็นจะต้องมีการจดัการกบัความ
เปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นแนวทางหน่ึงท่ีจะมี
บทบาทส าคญัต่อการยกระดบัขององคก์าร นกัวิชาการไดก้ล่าวถึงแนวทางในการพฒันาบุคลากรไว้
ดงัน้ี  

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรมีแนวทางหลักในการ
ด าเนินงาน 3 แนวทาง คือ 

1. การให้การศึกษา เรียนรู้ เป็นการปลูกฝังคุณค่า และทศันคติการเติม
ความรู้ การใช้วิจารณญาณความเข้าใจและปัญญา การให้การศึกษามักท าผ่านการศึกษาใน
สถานศึกษา ในการพฒันาบุคลากรขององค์การ การให้การศึกษาอาจท าโดยการให้ทุน อนุญาตให้
บุคลากรไปศึกษาต่อในหลกัสูตร ระยะสั้น ระยะกลาง และการให้ไปศึกษาระดบัปริญญาตรี และ
หลงัปริญญา การใหก้ารศึกษาจึงเป็นการลงทุนท่ีส าคญัทั้งขององคก์ารและตวับุคคลเอง 

2. การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเพื่อเพิ่มผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในต าแหน่งหน่ึงๆ ซ่ึงมกัเป็นกิจกรรมท่ีมุ่งสู่บุคลากรในระดบัปฏิบติัและหัวหนา้งาน และ
เป็นกระบวนการท่ีจัดข้ึน เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้และเสริมสร้างทักษะ ความช านาญ โดยมี
วตัถุประสงคอ์ยา่งใดอยา่งหน่ึงในการยกมาตรฐานการปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ
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ใหดี้ยิง่ข้ึน อนัจะท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ขณะเดียวกนัก็มุ่งหวงัใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม และหรือทศันคติในการปฏิบติังานของบุคลากรดว้ย 

3. การพฒันาบุคลากร เป็นการด าเนินการดว้ยวิธีการต่างๆ เพื่อเพิ่มและ
ขยายโลกทศัน์ส าหรับการปฏิบติังานและการปฏิบติัตนทั้งในงานและในสังคมส่วนรวมให้แก่
บุคลากร ซ่ึงรวมถึงการมอบหมายงานพิเศษ การสอนงาน การให้ค  าปรึกษาแนะน า การเป็นพี่เล้ียง 
การสับเปล่ียนหมุนเวียนหนา้ท่ีการงานการจดัทศันศึกษา ดูงาน และมอบหมายให้ประชุมแทน หรือ
ใหเ้ขา้ร่วมกิจกรรมสังคมต่างๆ 

อรุณ รักธรรม (2540) กล่าวว่า กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สามารถแบ่งออก
ไดเ้ป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ คือ 

1. การฝึกอบรม มีจุดเน้นท่ีงานของบุคคลในขณะนั้นท่ีจะต้องเรียนรู้ 
และมีประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้’กบัการยกระดบัความสามารถในการท างาน เพื่อมุ่งใหส้ามารถท างาน
ในต าแหน่งนั้นๆ ไดห้รือท างานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ ความสามารถ หรืองานท่ีมีความยากมากยิง่ข้ึน 

2. การศึกษา มีจุดเน้นท่ีตวับุคคลเป็นการเตรียมบุคคลให้มีความพร้อม
ในการท างาน ตามความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต 

3. การพฒันา มีจุดเน้นท่ีมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลง ความตอ้งการของ
องค์การท่ีตอ้งการเจริญเติบโตมีการเปล่ียนแปลงไม่หยุดน่ิง การพฒันามีความเก่ียวขอ้งกบัการจดั
โปรแกรม เพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่บุคลากรขององคก์าร เพื่อใหมี้ความพร้อมท่ีจะ
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการขององคก์าร 

 
2.2.7 ปัจจัยทีส่่งผลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
 ประกอบด้วย ปัจจยัภายนอก ปัจจยัภายใน เป้าหมายขององค์กร และเป้าหมายของ

บุคคล กล่าวคือ 
1. ปัจจยัภายนอก ได้แก่ การแข่งขนัในระดบัประเทศและระดบัโลกท่ีสูงข้ึน ความ

เจริญเติบโตอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลย ีการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 
2. ปัจจยัภายใน ประกอบดว้ย 

2.1 ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม ควรมีทศันคติท่ีดี และเขา้ใจวตัถุประสงค ์มีความ
กระตือรือร้น มุ่งมัน่จะเรียนรู้ และน าส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติังาน 

2.2  ผู ้บังคับบัญชาหรือผู ้บริหาร ได้ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยห์รือไม่ ตอ้งแจง้ความส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรม
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ทราบทุกคร้ัง แจง้เหตุผลในการคดัเลือกบุคคลให้เขา้ร่วมกิจกรรม ให้ความสนใจและอ านวยความ
สะดวก 

3. เป้าหมายขององคก์ร เพื่อสอนแนะวธีิปฏิบติังานท่ีดีท่ีสุด เพื่อพฒันาการปฏิบติังาน
ให้ไดผ้ลสูงสุดเพื่อลดความส้ินเปลืองและป้องกนัอุบติัเหตุในองคก์าร เพื่อจดัวางมาตรฐานในการ
ปฏิบติังาน เพื่อพฒันาฝีมือในการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อความก้าวหน้าของงานและการ
ขยายตวัขององคก์ร 

4. เป้าหมายของบุคคล เพื่อความก้าวหน้า เพื่อเรียนรู้งาน เพื่อปรับปรุงสภาพการ
ท างาน เพื่อเสริมสร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน เพื่อเขา้ใจนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร เพื่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานปัจจยัท าให้การพฒันาก าลังคนในองค์กร เกิดจากปัจจยัหลาย
ประการ กล่าวคือ 

4.1 การเปล่ียนแปลงขององคก์ร องคก์รทุกองคก์รยอ่มมีการเคล่ือนไหว
และเปล่ียนแปลงอยู่เสมอจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาบุคคลให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง โดยการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคคลในองค์กร ให้มีคุณภาพดียิ่งข้ึน เพื่อการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะในการ
บริหารงานให้เหมาะสมกบัฐานะต าแหน่งท่ีเพิ่มพูนข้ึนหรือมีการรับคนใหม่ก็ตอ้งฝึกอบรมใหท้ราบ
ถึงวธีิการท างาน ลกัษณะของงานและรู้จกัองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 

4.2 การเปล่ียนแปลงทางด้านเทคโนโลยี ปัจจุบนัการพฒันาทางด้าน
เทคโนโลยีได้เจริญก้าวหน้าไปมาก โดยเฉพาะด้านเคร่ืองจักรและคอมพิวเตอร์ องค์การจึง
จ าเป็นตอ้งน าเทคโนโลยใีหม่ๆ เขา้มาใชเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์าร จึงก่อใหเ้กิดความจ าเป็น
ท่ีจะตอ้งพฒันาบุคคลขององค์การให้มีความรู้ความสามารถและทกัษะ เหมาะสมท่ีจะปฏิบติังาน
ร่วมกบัเคร่ืองจกัรกลใหม่ๆ เหล่านั้น เพื่อให้การด าเนินงานขององค์กร เป็นไปอย่างราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพอยา่งแทจ้ริง 

4.3 สภาพแวดล้อมภายนอก คือ สภาพของสังคม เศรษฐกิจ และ
การเมือง ซ่ึงเขา้มามีผลกระทบต่อองคก์รมาก องคก์รจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม
เหล่าน้ี เพื่อความอยูร่อดขององคก์รเองหรือใหไ้ดรั้บความกระทบกระเทือนนอ้ยท่ีสุด 

4.4 พฤติกรรมของบุคคลในองค์กร พฤติกรรม หมายถึง กริยาอาการท่ี
แสดงออกเม่ือเผชิญกบัส่ิงเร้าจากภายนอก การแสดงออกนั้นอาจเกิดจากอุปนิสัยท่ีไดส้ะสม หรือจาก
ความเคยชิน อนัไดรั้บจากประสบการณ์ หรือการศึกษาอบรม พฤติกรรมท่ีแสดงออกอาจเป็นไป
ในทางคล้อยตามหรือต่อตา้น และอาจเป็นไปในทางท่ีเป็นคุณหรือโทษต่อเจา้ของพฤติกรรมเอง 
หรือต่อสภาพแวดลอ้มและเพื่อนร่วมงานไดโ้ดยธรรมชาติแลว้คนมีความตอ้งการอยู่เสมอ และจะ
แสวงหาวิถีทางท่ีจะบรรลุความตอ้งการนั้น เม่ือได้รับการตอบสนองแล้วก็จะเกิดความต้องการ
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ใหม่ๆ ข้ึนอีกอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นผลให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ข้ึน ส าหรับ
ในการท างานในองคก์รแลว้ ความตอ้งการของคน คือ ตอ้งการความมัน่คงความพอใจในงาน โอกาส
กา้วหนา้ในงาน การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ การมีผูบ้งัคบับญัชาท่ีสามารถการไดรั้บค่าจา้งโดยชอบ
ธรรม ความเสมอภาค ความต้องการเหล่าน้ีสามารถตอบสนองได้ และการพฒันาบุคคลท่ีเป็น
เคร่ืองมือส าคญัอนัหน่ึงท่ีจะช่วยตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวของบุคคลได ้เพราะการพฒันา
บุคคลจะช่วยใหบุ้คคลมีความรู้ ความช านาญ และทศันคติท่ีดีข้ึน มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในงาน เป็นท่ี
ยอมรับนบัถือของผูร่้วมงานและบรรลุความตอ้งการต่างๆ ในท่ีสุด  

 
2.2.8 ประโยชน์ของการพฒันาบุคคล 
1. การพฒันาบุคคลช่วยให้ระบบวิธีการท างานมีสมรรถนะสูงข้ึน เพราะเม่ือได้รับ

ความรู้จากการฝึกอบรม ก็จะสามารถน าเทคนิค และวิธีการใหม่ๆ ไปใช้ในการแกไ้ขขอ้บกพร่อง 
ปรับปรุงงาน ใหมี้ประสิทธิภาพ และมีการติดต่อประสานงานดีข้ึน 

2. การพฒันาบุคคลเป็นวิธีการหน่ึงท่ีท าให้เกิดการประหยดั เพราะเม่ือได้รับการ
พฒันาแล้วความผิดพลาดท่ีก่อให้เกิดความส้ินเปลืองเสียหายย่อมลดน้อยลง ท าให้ประหยดั
งบประมาณค่าใชจ่้ายในการซ้ือวตัถุดิบท่ีใชใ้นการปฏิบติังานได ้

3. การพฒันาบุคคลช่วยลดเวลาในการเรียนงานให้น้อยลง เม่ือไดรั้บการพฒันาแล้ว 
จะสามารถปฏิบติังานไดผ้ลดี และลดเวลามากกวา่จะตอ้งท างานและเรียนงานควบคู่กนัไปในเวลา
เดียวกนั 

4. การพฒันาบุคคลช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชา เพราะเม่ือได้รับการ
พฒันาแลว้ยอ่มมีความรู้ ความเขา้ใจ และมีทกัษะในการท างานเพิ่มข้ึน 

5. การพฒันาบุคคลเป็นการแนะแนวทางในความกา้วหน้าของบุคคลทางหน่ึง เม่ือ
ไดรั้บการพฒันาแลว้ย่อมจะไดรั้บการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งและโยกยา้ยความกา้วหนา้ (อรุณ รัก
ธรรม, 2540) 

 
 

2.2 การพฒันาบุคลากรสายการผลติบริษทั โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 
ในการพฒันาบุคลากรสายการผลิตจะถูกพฒันาโดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี  
1. หลกัสูตรสากล (Global Content) หลกัสูตรท่ีของพนกังานสายการผลิต ท่ีโตโยตา้

ก าหนดสมรรถนะหลกัท่ีใชใ้นโตโยตา้ทัว่โลก  
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2. หลกัสูตรภูมิภาค (Regional content) เป็นหลกัสูตรส าหรับพนกังานโตโยตา้ในแต่

ละภูมิภาค  ซ่ึงบริษทั โตโยตา้มอเอตร์ ประเทศไทย อยูภ่ายใตภู้มิภาคเอเชีย โอเชเนีย และตะวนัออก
กลาง 

 

 
 

ภาพที ่2.1 แสดงบริษทัในเครือโตโยตา้โดยแบ่งการดูแลตามภูมิภาค 
ท่ีมา: คู่มือการท ากิจกรรมควบคุมคุณภาพ (2558), บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 
 

3. หลกัสูตรภายใน (Local Content) หลกัสูตรท่ีถูกพฒันาข้ึนเพื่อใชส้ าหรับการอบรม
พนักงานในบริษัทโตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย โดยเป็นหลักสูตรท่ีพัฒนาโดยอ้างอิงจาก
สมรรถนะหลกัของพนกังานสายการผลิต  
 

2.2.1 หลกัสูตรส าหรับพฒันาพนักงานสายการผลติ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

*TL (Team member) หมายถึง พนกังานสายการผลิตในระดบั 4 หรือหวัหนา้ทีม 
*GL (Group Leader) หมายถึง พนกังานสายการผลิตในระดบั 5 หรือหวัหนา้กลุ่ม 

หลกัสูตรสากล 
(Global Content) 

-  วถีิโตโยตา้ (Toyota Way) 
 - การแกปั้ญหาแบบโตโยตา้ (TBP) 
 - Toyota  Job Instruction (TJI) 
-  ทกัษะการส่ือสารแบบโตโยตา้ 
-  มาตรฐานการท างานแบบโตโยตา้ 
 - Fundamental Skill Training  
-  Shop skill training 
 

 
 
 
 
 
T 

หลกัสูตรภูมิภาค 
(Regional Content) 

-  Safety awareness 
- กิจกรรมควบคุมคุณภาพ 
(QCC) 
- STDW Kaizen 
- PC/Logistic 
- TL & GL role 
 

หลกัสูตรภายใน 
(Local Content) 

- กลยทุธ์องคก์ร 
- ความคิดและนวตักรรม 
- ความเป็นผูน้ า 
- การพฒันาบุคลากร  



22 

 
2.2.2 โครงสร้างในการฝึกอบรม (Training Structure) 
 

 
 

ภาพที ่2.2 แสดงโครงสร้างในการฝึกอบรม (Training Structure) 
ท่ีมา: คู่มือการฝึกอบรมพนกังาน  (2554), บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 

 
2.2.3 แผนการฝึกอบรมในการพฒันาพนักงานสายการผลติ (Training Roadmap) 

 

 
 

ภาพที ่2.3 แสดงแผนการฝึกอบรมในการพฒันาพนกังานสายการผลิต (Training Roadmap) 
ท่ีมา: คู่มือการฝึกอบรมพนกังาน (2554), บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 
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ตาราง 2.1  แสดงรายละเอียดหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรสายการผลิตของบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์  

    ประเทศไทย จ ากดั 

 
 

หลกัสูตร วตัถุประสงค ์
วถีิโตโยตา้ (Toyota Way) เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจภาษาท่ีใชใ้นการส่ือสารของ

คนโตโยตา้ และปลูกฝัง DNA แบบโตโยตา้ 
Team leader role & Group leader role  
(TL&GL role) 

เพื่อเขา้ใจบทบาทส าคญัของ Team Leader และ 
Group leader 

การแกปั้ญหาแบบโตโยตา้ (TBP) เพื่อตระหนกัและน าหลกัการ Toyota Way มาใช้
เป็นการแกไ้ขปัญหาแบบโตโยตา้ 

ทกัษะการส่ือสารแบบโตโยตา้ 
(Toyota Communication Skill)  
 

- เพื่อให้เขา้ใจตน้แบบของเคร่ืองมือส าหรับการ
ส่ือสาร 
- เพื่อกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
สร้างสถานท่ีท างานใหเ้กิดการเคารพซ่ึงกนัและกนั 

Standardized work and Kaizen   
(SSTD &K) 
 

เพื่อพฒันาหวัหนา้กลุ่มใหส้ามารถสนบัสนุน
ประสิทธิภาพการผลิตให ้(High safety, High 
quality, Low cost, Short lead time)   

Toyota Job Instruction (TJI) เพื่อใหเ้ขา้ใจวธีิการสร้างงานมาตรฐาน และเขา้ใจ
เน้ือหาการสอนงานท่ีเหมาะสม 

กิจกรรมควบคุมคุณภาพ (QCC) - เพื่อพฒันาหวัหนา้กลุ่มใหเ้ขา้ใจการใชเ้คร่ืองมือ 
QC 7 tools การแกไ้ขปัญหา โดยเทคนิคของการท า
กิจรรม QCC ซ่ึงจะช่วยใหส้ามารถท าใหมี้
ความสามารถในการท างานท่ีสูงข้ึนและสถานท่ี
ท างานมีชีวติชีวา  
- เพื่อพฒันาผูจ้ดัการ และหวัหนา้กลุ่มใหเ้ขา้ใจการ
ท ากิจกรรม QCC และสามารถสนบัสนุนการท า
กิจกรรม QCC ส าหรับหวัหนา้กลุ่ม 

PC & logistics  เพื่อพฒันาวศิวกรใหเ้ขา้ใจ  PC & logistics  
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ตาราง 2.1  แสดงรายละเอียดหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรสายการผลิตของบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์  

    ประเทศไทย จ ากดั (ต่อ) 

ท่ีมา: คู่มือการฝึกอบรมพนกังาน (2554), บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 
 
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์รของโตโยตา้ ผูศึ้กษาจึงไดน้ าแนวคิดของ Toyota 

Way และ Toyota Business Practice มาเป็นแนวคิดในการท าการศึกษา 
 
 
 
 

หลกัสูตร วตัถุประสงค ์
Shop skill training (SST) เพื่อพฒันาเขา้ใจและมีทกัษะดา้นการผลิต และเพื่อ

ยกระดับบุคลากรในสายงานการผลิตให้สามารถ
วเิคราะห์ปัญหาเม่ือเกิดในการท างานทั้งในไลน์การ 
ผลิต และนอกไลน์การผลิต 

Fundamental Skill Training (FST) 
 

- เพื่อสร้างทกัษะพื้นฐานของพนกังานสายการผลิต 
- เพื่อ ท่ีจะท าให้มั่นใจในเ ร่ืองความปลอดภัย 
คุณภาพ และประสิทธิภาพการผลิตได ้

Safety Awareness (SAW) เพื่อยกระดับความรู้ด้านความปลอดภัยและการ
ตระหนกัถึงเพื่อใหอุ้บติัเหตุตอ้งเป็นศูนย ์  

กลยทุธ์องคก์ร (Strategy) เพื่อให้พนักงานเข้าใจกลยุทธ์ของบริษทัและการ
วางแผนกลยทุธ์ในการท างาน 

ความคิดและนวัตกรรม  (Innovative 
Thinking)  
 

เพื่อให้พนกังานมีความคิดสร้างสรรค ์และสามารถ
น าเสนอความคิด ออกมาไดเ้ป็นอยา่งรูปธรรม 

ความเป็นผูน้ า (Leadership) 
 

เพื่อให้พนักงานเข้าใจและสามารถแสดงบทบาท
แบบโตโยตา้ได ้

การพฒันาบุคลากร (People 
Development)  

เพื่อยกระดับศกัยภาพในการงาน และการพฒันา
สมาชิกในทีม 
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2.3 แนวคดิวถิีโตโยต้า (Toyota Way 2001)  
  หลักการท างานตามวิถีโตโยต้า ถือเป็นค่านิยมหลักขององค์กรโตโยต้าท่ีได้มีการ

ก าหนด พฤติกรรมชุดหน่ึงท่ีพนกังานบริษทัโตโยตา้ทุกคนทุกระดบัทัว่โลก เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความ
เช่ือและคุณค่าท่ีเราทุกคนมีอยูร่่วมกนัวิถีโตโยตา้ โตโยตา้อาศยัหลกัการน้ีในการก าหนดภารกิจของ
โตโยตา้ในฐานะท่ีบริษทั และคุณค่าท่ีบริษทัมอบให้แก่ลูกคา้ ผูถื้อหุ้น เพื่อน ร่วมงาน หุ้นส่วนทาง
ธุรกิจ และชุมชนโลก วถีิโตโยตา้ ก าหนดวธีิการปฏิบติั และความประพฤติของบุคลากรของโตโยตา้
เพื่อการมอบคุณค่าเหล่าน้ี วิถีโตโยตา้ ท าหนา้ท่ีเสมือนระบบประสาทอตัโนมติั ส าหรับองคก์รของ
โตโยตา้ แนวคิดท่ีสร้างวิถีโตโยตา้อยูเ่หนือความแตกต่างของภาษาและสัญชาติ สามารถใชไ้ดใ้นทุก
พื้นท่ี และทุกๆสังคมทัว่โลก  

 
2.3.1 ทีม่าของวถิีโตโยต้า 
บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (TMC) ไดก่้อตั้งข้ึนเม่ือปี ค.ศ. 1937 โต

โยตา้มีหลกัปรัชญาของบริษทัวา่ จะอุทิศตนเพื่อสังคมดว้ยการผลิตส่ิงท่ีดีข้ึนกวา่เดิม ซ่ึงหลกัปรัชญา
น้ีแสดงถึงส านึกท่ีโตโยตา้จะอุทิศตนเพื่อสังคมโดยตลอด จากประวติัศาสตร์อนัยาวนานของโต
โยตา้เช่นน้ี ท าให้โตโยตา้สามารถสร้างหลกัความคิดอนัเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะในการบริหารจดัการ
ของโตโยตา้ได ้และท าใหมี้วธีิ ปฎิบติังานและบริหารจดัการเกิดข้ึน เป็นขมุพลงัในการผลกัดนัให้โต
โยตา้มีศกัยภาพในการแข่งขนั ไดจ้ากปรัชญาหลกัเร่ืองการผลิตสินคา้และการให้บริการท่ีดีท่ีสุด 
ดงันั้นบริษทัจึงไดพ้ยายามคิด คน้หาวิธีการผลิตสินคา้ท่ีดีท่ีสุด กิจกรรมทางธุรกิจต่างๆ ของบริษทัท่ี
เกิดจากปรัชญาหลกัน้ีท าให้ เกิดความเช่ือ และ ค่านิยมในการบริหารจดัการท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของโต
โยตา้ข้ึน นอกจากนั้น ยงัรวบรวมวิธีการบริหารจดัการและปฎิบติังานจริงเอาไว ้และไดถ่้ายทอดต่อ
กนัมาเร่ือยๆ แต่ไม่มีการ ประกาศอยา่งชดัเจน ดงันั้นนบัจากปี ค.ศ. 2001 เป็นตน้มาไดมี้การรวบรวม
เป็นลายลกัษณ์อกัษร ชดัเจนในฐานะท่ีเป็น Toyota Way 2001 (วถีิโตโยตา้) และไดป้ระกาศใชก้บัโต
โยตา้ทัว่โลกซ่ึง เหตุผลท่ีมีการก าหนด Toyota Way เป็นลายลกัษณ์อกัษรนัน่คือ  
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ภาพที ่2.4 แสดงวถีิโตโยตา้ Toyota Way 2001 
ท่ีมา: คู่มือวถีิโตโยตา้ Toyota Way 2001 (2544), บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 
  
 2.3.2 หลกัการของวถิีโตโยต้า  

วถีิโตโยตา้ ประกอบดว้ย 2 เสาหลกั คือ “การปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง” และ “การยอมรับ
นบัถือซ่ึงกนัและกนั” โตโยตา้ไม่เคยพึงพอใจ ไม่เคยหยุดน่ิงอยูก่บัท่ีและได ้ปรับปรุงธุรกิจอยูเ่สมอ 
โดยผลักดันความคิดและความพยายามอย่างดีท่ีสุดขององค์กร เคารพ บุคลากรและ เช่ือว่า
ความส าเร็จของธุรกิจท่ีเกิดข้ึนนั้นมาจากความพยายามของทุกคน และการจดั ทีมงานอยา่งดี โตโยตา้
คาดหวงัวา่สมาชิกทีมงานของโตโยตา้ในทุกระดบั จะใชค้่านิยมหลกัของ องคก์รดงักล่าวน้ี ในการ
ท างาน   

1. Challenge : สร้างวสิัยทศัน์ระยะยาว ชนะส่ิงทา้ทายดว้ยความกลา้หาญและความคิด  
- สร้างสรรคเ์พื่อท าใหค้วามฝันเป็นจริง  
- สร้างคุณค่าโดยผา่นการผลิตและส่งมอบผลิตภณัฑแ์ละการบริการ  
– จิตใจท่ีชอบทา้ทาย 
- การยอมรับการแข่งขนั  
- ทศันะท่ีมองการณ์ไกล 
 - การคาดการณ์ล่วงหนา้และการคาดคิดระยะไกล 
 - การวางแผนระยะยาวโดยพิจารณาขอ้เทจ็จริงและภาพท่ีเป็นจริง 
 - การพิจารณาถ่ีถว้นก่อนท าการตดัสินใจ 
 - เนน้หลกัฐานท่ีเป็นรูปธรรม / การด าเนินงานอยา่งจริงจงัละเอียดถ่ีถว้น 
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 - ตระหนกัต่อความเส่ียง  
- การจดัล าดบัก่อน – หลงั 

2.Kaizen สร้างผลงานโดยรวมท่ีดีท่ีสุด : ปรับปรุงการประกอบธุรกิจอย่างต่อเน่ือง 
ผลกัดนัการประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิง ใหม่ๆ และการสร้างววิฒันาการใหม่ๆ  

- จิตใจไคเซ็นและการคิดคน้ประดิษฐส่ิ์งใหม่ๆ  
- ความพยายามท่ีอดทนเพื่อการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง  
- ความคิดสร้างสรรคแ์ละการประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงใหม่ๆ ของแต่ละบุคคล  
- การแสวงหานวตักรรมใหม่ๆ / การก าจดัขอ้หา้มต่างๆ  
- สร้างระบบและโครงสร้างท่ีเหมาะสม  
- การท าผลก าไรโดยวธีิลดตน้ทุน  
- ขจดัมุดะ (ไม่มีการเพิ่มมูลค่า) มุระ (ความไม่สม ่าเสมอ) มุริ (ส่ิงท่ีเกิน 

ความสามารถ) 
 - ค  านึงถึงกระบวนการถดัไป / การผลิตแบบทนัเวลาพอดี  
- เปิดเผยปัญหา / จิโดกะ  
- ส่งเสริมการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
- มีความเขา้ใจร่วมกนัเก่ียวกบัสถานการณ์ต่างๆ  
- เรียนรู้จากความผดิพลาด  
- การสร้างมาตรฐาน / โยโกเต็น (การถ่ายทอดความรู้) และการสร้าง

ความส าเร็จ 
3.Genchi Genbutsu (เก็นจิ เก็นบุสซึ) : ฝึกปฏิบติัตามหลกัเก็นจิ เก็นบุสซึ การไปยงั

แหล่ง ต้นก าเนิดเพื่อค้นหาข้อเท็จจริง เพื่อการตัดสินใจท่ีถูกต้อง สร้างมติเอกฉันท์และบรรลุ
เป้าหมาย อยา่งรวดเร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้ 

- ท าความเขา้ใจปัญหาและวเิคราะห์หาสาเหตุท่ีแทจ้ริง 
 -การยนืยนัอยา่งละเอียดรอบคอบจากขอ้เทจ็จริง  
- ท าการศึกษาคน้ควา้ก่อน  
- เนน้การมีมติเอกฉนัท ์
- การมีเป้าหมายและวตัถุประสงคเ์ชิงปริมาณร่วมกนั  
- การเนน้กรรมวธีิ 
 - ยดึมัน่ต่อการกระท าและความซ่ือตรง 
 - การบรรลุผลส าเร็จดว้ยความมุ่งมัน่  
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- การด าเนินการเพื่อบรรลุผลส าเร็จอย่างสมบูรณ์ / การแก้ปัญหาอย่าง

แน่นอน  
4.Respect : เคารพผู ้อ่ืน พยายามทุกวิถีทางเพื่อท่ีจะเข้าใจซ่ึงกันและกัน มีความ 

รับผดิชอบและพยายามอยา่งดีท่ีสุดเพื่อสร้างความไวว้างใจร่วมกนั  
- ความเคารพต่อ Stakeholder  
- ความไวว้างใจร่วมกนัและความรับผดิชอบร่วมกนั  
- มีการติดต่อส่ือสารอยา่งจริงใจ 
 - การเปิดใจกวา้งและการยอมรับความแตกต่าง 
 - ความเป็นธรรมและการยอมรับฟังความคิดเห็น  
- การแสดงจิตใจตนเองออกมา การมีความเช่ือมั่นของตนเองและ

ความคิดริเร่ิมของบุคคล 
 - ความรับผดิชอบ  

5.Teamwork การท างานเป็นทีม : ส่งเสริมให้บุคคลมีความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพ
และใหค้  ามัน่สัญญาดา้นการศึกษาและการพฒันา  

- การพฒันาทีมงาน  
- ผูน้ าท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์
- การพฒันาโดยผา่นการมอบหมายงานใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

และส าหรับแนวทางในการพฒันาสมรรถนะผูศึ้กษาไดใ้ชแ้นวคิดการแกปั้ญหาแบบโต
โยตา้ (Toyota Business Practices - TBP)   

 
 

2.4 แนวคดิการแก้ปัญหาแบบโตโยต้า (Toyota Business Practices - TBP)  
วถีิโตโยตา้ไดห้ล่อหลอมกลุ่มสมาชิกโตโยตา้ซ่ึงปฏิบติังานอยูใ่นสถานท่ีต่างๆ ทัว่โลก

อนัประกอบด้วยหลากหลายวฒันธรรมให้เป็นหน่ึงเดียว วิถีโตโยต้าแสดงให้เห็นถึงคุณค่าและ
แนวทางปฏิบติัท่ีพนกังานโตโยตา้ทั้งหมดยดึถือร่วมกนัในการปฏิบติังาน  

Toyota Business Practices (TBP) เป็นพื้นฐานไปสู่หลกัการปฏิบติังานประจ าวนัตาม
วิถีโตโยตา้แนวคิดหลกัของ TBP คือ กระบวนการแก้ไขปัญหาเป็นแนวทางในการส่งเสริมการ
ท างานของโตโยตา้ 
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ยกตวัอย่างเช่น ความส าคญัของหลกัการ Genchi Genbutsu ( การไปยงัแหล่ง ขอ้มูล

เพื่อคน้หาขอ้เทจ็จริง) ตามวถีิโตโยตา้ไดอ้ยา่งชดัเจน ในการปฏิบติัตามขั้นตอน แจกแจงปัญหา และ 
วเิคราะห์สาเหตุของปัญหาจากกระบวนการ TBP 8 ขั้นตอน ดงัน้ี  
 

 
 
ภาพที ่2.5 แสดงขั้นตอนและกระบวนการของวธีิการแกไ้ขปัญหาตามแบบโตโยตา้  
ท่ีมา: การแกปั้ญหาแบบโตโยตา้ - TBP (2544), บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 
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2.5 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
จากการทบกวนวรรณกรรมท่ีผา่นมามีการศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของ

พนกังานท่ีหลากหลาย ดงัน้ี  
ภัทราวดี  ศรีสมลักษณ์(2550) ศึกษาการปลูกฝ่ังค่านิยมหลักของ บริษัท โตโยต้า 

มอเตอร์  ประเทศไทย จ ากดั การปลูกฝ่ังค่านิยมหลกัขององคก์รโดยศึกษาจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
ระดบัสูง ผูบ้ริหารในแต่ละสายงาน และใชว้ิธี เก็บขอ้มูลโดยการศึกษาทบทวนวรรณกรรม  พบว่า
การปลูกฝ่ังค่านิยมหลักขององค์กรให้กับพนักงานนั้น ท าได้โดยการก าหนดค่านิยมจากปัจจัย
ความส าเร็จขององค์กรให้เป็นลายลกัษณ์อกัษร โดยวิเคราะห์กลยุทธ์ วิสัยทศัน์ขององค์กร ส ารวจ 
และท าการประเมินค่า  ประกาศเป็นนโยบายท่ีชดัเจนจากผูบ้ริหาร ระดบัสูงสุดขององค์กร  มีการ
ส่ือสารกบัพนกังานทัว่ทั้งองคก์ร จดัประชุม ฝึกอบรมและส่ือสาร ภายในองคก์ร ใหเ้ขา้ใจในค่านิยม
หลกัขององคก์รตรงกนั  จากนั้นพนกังานทุกคนจะตอ้งน าไป ปฏิบติัจริง โดยหวัหนา้งานทุกระดบั
จะตอ้งประพฤติปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งและมีพฤติกรรมตามค่านิยมหลกัขององคก์ร   

สิริอิสรีย์ บุญยกิตติโกวิท (2544) ศึกษาเร่ือง ความต้องการพัฒนาตนเอง เพื่อ
ประสิทธิภาพ ในการท างานของขา้ราชการกองคลงั ในกระทรวงศึกษาธิการ เพื่อน าผลการศึกษาคร้ัง
น้ีไปเป็นแนวทาง ในการวางแผนและก าหนดเน้ือหาและหลกัสูตรส าหรับการพฒันาบุคลากรให้ตรง
กบัความตอ้งการของขา้ราชการกองคลงัในกระทรวงศึกษาธิการ ผูศึ้กษาได้ศึกษาความตอ้งการ
พฒันาตนเองของขา้ราชการกองคลงัในกระทรวงศึกษาธิการ 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบั
การปฏิบติังาน ดา้นความรู้เฉพาะต าแหน่งและดา้นการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบติังาน กลุ่ม
ตวัอย่าง คือ ขา้ราชการกองคลงัในกระทรวงศึกษาธิการจ านวน 255 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการกอง
คลงัในกระทรวงศึกษาการมีความตอ้งการพฒันาตนเอง ดา้นความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
ดา้นความรู้เฉพาะต าแหน่งและดา้นการน าเทคโนโลยีมาใชใ้นการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบั
มากทั้ง 3 ด้าน และขา้ราชการกองคลงัในกระทรวงศึกษาธิการท่ี มีอายุ วุฒิการศึกษา และระดับ 
ต าแหน่งท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการพฒันาตนเองแตกต่างกนัทั้ง 3 ดา้น 

เต็มใจ เศิกศิริ (2544) ศึกษาวิจยัเร่ือง ความตอ้งการพฒันาบุคลากรของศูนยก์ารศึกษา
นอกโรงเรียน จงัหวดัยโสธร เพื่อน าผลการศึกษาไปใชใ้นการวางแผนปรับปรุงการพฒันาบุคลากร
ในศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียน จงัหวดัยโสธร ให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน ผูศึ้กษาได้ศึกษาความ
ตอ้งการพฒันาบุคลากรของศูนยก์ารศึกษานอกโรงเรียน จงัหวดัยโสธร ๓ ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการศึกษา 
ดา้นฝึกอบรม และดา้นการพฒันาตนเอง ประชากรท่ีใชศึ้กษา คือ ผูบ้ริหาร ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า
และลูกจา้งชัว่คราวจ านวน 98 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามมาตรา
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ส่วนประมาณค่า 5 ระดบัผลการวิจยัพบวา่ ลูกจา้งประจ า และลูกจา้งชัว่คราวมีความตอ้งการพฒันา
โดยรวมและเป็นรายด้านทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนข้าราชการและผูบ้ริหารมีความ
ตอ้งการพฒันาโดยรวมและเป็นรายดา้นทั้ง 3 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยมีความตอ้งการเป็นรายขอ้อยู่
ในระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียสูงสุดในแต่ละดา้นตามล าดบั ดงัน้ี 

-  ผูบ้ริหาร ได้แก่ การสอนงานจากผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาจากคู่มือ
ปฏิบติังานท่ีทางราชการจดัท าข้ึน และการเขา้รับการฝึกอบรมโดยวธีิทศันศึกษา 

- ขา้ราชการ ไดแ้ก่ การเขา้รับการฝึกอบรมก่อนเขา้สู่ต าแหน่งใหม่ การไป
ดูงานหน่วยงานอ่ืนๆ เพื่อน าประสบการณ์เขา้มาปรับปรุงในหน่วยงานของตนเอง และการเขา้รับการ
ฝึกอบรมโดยวธีิการสาธิต เพื่อไดฝึ้กปฏิบติัจริง 

- ลูกจา้งประจ า ไดแ้ก่ การอ่านหนงัสือพิมพร์ายวนัและวารสารทางการ
ศึกษา การเขา้รับการฝึกอบรม โดยวิธีการระดมสมองเพื่อแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน และการ
นิเทศงานโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน 

- ลูกจา้งชั่วคราว ได้แก่ การรับฟังการบรรยายทางสถานีโทรทศัน์เพื่อ
การศึกษา (ETV) ของกรมการศึกษานอกโรงเรียน การผลิตคู่มือการปฏิบติังานดว้ยตนเอง การขอรับ
ค าปรึกษาวธีิการพฒันางานในการท างานจากผูมี้ความรู้และประสบการณ์ 

พนัธ์นิภา แยม้ชุติ (2544) ศึกษาเร่ือง การพฒันาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยหีมู่บา้นครู
ภาคเหนือ พบว่าปัญหาท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยีหมู่บ้านครู
ภาคเหนือ ตามความคิดเห็นของบุคลากรเรียงตามล าดบัจากมากไปหาน้อย คือ การได้รับขอ้มูล
ข่าวสารความรู้ใหม่ๆ การใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีรับผิดชอบการไดรั้บการฝึกอบรม 
สัมมนาเฉพาะสาขาวิชาการ ใช้ระบบสารสนเทศอินเตอร์เน็ตและการใช้ภาษาต่างประเทศ การ
พฒันาบุคลากรโรงเรียนเทคโนโลยหีมู่บา้นครูภาคเหนือ ควรเนน้เน้ือหาสาระและประสบการณ์ดา้น
ทกัษะความรู้ความสามารถเฉพาะดา้น การใชอุ้ปกรณ์เคร่ืองมือท่ีเป็นนวตักรรมใหม่ๆ รูปแบบการ
พฒันาบุคลากรเรียงล าดบัความตอ้งการไดด้งัน้ี การประชุมปฏิบติัการ การศึกษาต่อ การสัมมนา และ
การทศันศึกษาดูงาน โดยการเลือกใชก้ารพฒันาบุคลากรในแต่ละรูปแบบตอ้งค านึงถึงความตอ้งการ 
ความพร้อม ความเหมาะสม ทั้งในส่วนของบุคลากรแต่ละดา้น และในส่วนของโรงเรียน นอกจากน้ี
ควรค านึงถึงจุดมุ่งหมายในการพฒันาบุคลากรเป็นหลกัส าคญัดว้ย 

ขตัติยา ทองทา (2543) ศึกษาวิจยัเร่ือง ความตอ้งการกิจกรรมการพฒันาบุคลากรของ
บรรณารักษ์ห้องสมุดสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน เพื่อน าผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการก าหนด
นโยบายและวางแผนใหบ้รรณารักษข์องห้องสมุดสถาบนัเอกชนเขา้ร่วมกิจกรรมการพฒันาบุคลากร 
และปรับปรุงการจดักิจกรรมให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของบรรณรักษ์ ผูศึ้กษาไดศึ้กษาความ
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ตอ้งการการพฒันาของบรรณารักษ์ห้องสมุดสถาบนัอุดมศึกษาเอกชน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นประเภท
ของกิจกรรม ดา้นเน้ือหา ดา้นหน่วยงานท่ีจดัและดา้นระยะเวลาจดักิจกรรม ประชากรท่ีใชศึ้กษา คือ 
บรรณา รักษ์ ทุกคนท่ีปฏิบัติ ง านอยู่ ในห้องสมุดกลางสถาบัน อุดมศึกษา เอกชน สั งกัด
ทบวงมหาวิทยาลยั โดยศึกษาเฉพาะในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน  206 คน เคร่ืองมือท่ี
ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยัพบว่ากิจกรรมการพฒันาบุคลากรแบบ
เป็นทางการท่ีบรรณารักษ์จ  านวนมากท่ีสุดตอ้งการเขา้ร่วม คือ การศึกษาดูงานนอกสถานท่ีส่วน
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรแบบไม่เป็นทางการ คือ การฝึกปฏิบติัการ เน้ือหาของกิจกรรมการ
พฒันาบุคลากรแบบเป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการท่ีบรรณารักษจ์  านวนมากท่ีสุดตอ้งการ คือ 
เน้ือหาดา้นเทคโนโลยีสารนิเทศ หน่วยงานท่ีจดัการฝึกอบรมและการสัมมนาท่ีบรรณารักษ ์จ านวน
มากท่ีสุดตอ้งการให้จดัคือ สมาคมห้องสมุดแห่งประเทศไทย ส่วนหน่วยงานท่ีจดัการประชุมท่ี
บรรณารักษ์จ  านวนมากท่ีสุดต้องการ คือ คณะอนุกรรมการพฒันาห้องสมุด สถาบนัอุดมศึกษา
เอกชน สมาคมสถาบนัศึกษาเอกชนแห่งประเทศไทย และ หน่วยงานท่ีจดับรรยาย อภิปรายทาง
วิชาการท่ีบรรณารักษ์จ  านวนมากท่ี สุดต้องการ คือ คณะอนุกรรมการพัฒนาห้องสมุด
สถาบนัอุดมศึกษา ทบวงมหาวิทยาลยั ระยะเวลาจดักิจกรรม การปฐมนิเทศงาน การฝึกอบรมการ
ประชุม การสัมมนา การบรรยาย อภิปรายทางวิชาการ และการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ท่ี
บรรณารักษ์จ  านวนมากท่ีสุดเห็นว่าเหมาะสม คือ ๑-๒ วนั ส่วนการหมุนเวียนกนัท างาน คือ ๑-๓ 
เดือน ส าหรับปัญหาในการเขา้ร่วมกิจกรรมการพฒันาบุคลากรโดยรวม บรรณารักษป์ระสบปัญหา
ในระดบัปานกลางทั้งหมด โดยปัญหาท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ งานท่ีปฏิบติัมีมากจนไม่มีเวลาเขา้ร่วม
กิจกรรม 

จุรีพร บวรผดุงกิตติ (2542) ศึกษาเร่ือง สภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการ และ
แนวทางการพฒันาบุคลากรโรงพยาบาลขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น เพื่อน าขอ้มูลไปเป็นแนวทางใน
การวางแผนพฒันาบุคลากรให้มีคุณภาพ สามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูศึ้กษาไดศึ้กษา
เก่ียวกับสภาพปัจจุบนัของการพฒันาบุคลากร ปัญหาการพฒันาบุคลากร ความต้องการพฒันา
บุคลากร และขอ้เสนอแนะเพื่อการพฒันาบุคลากร กลุ่มตวัอยา่งมี 5 กลุ่ม คือ 

กลุ่มท่ี 1 ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีระดบัผูบ้ริหาร  
กลุ่มท่ี 2 ไดแ้ก่ แพทย ์ทนัตแพทย ์และเภสัชกร  
กลุ่มท่ี 3 ไดแ้ก่ พยาบาลวชิาชีพ พยาบาลเทคนิค และเจา้หนา้ท่ีพยาบาล  
กลุ่มท่ี 4 ไดแ้ก่ เจา้หนา้ท่ีอ่ืนๆ และ 
กลุ่มท่ี 5 ไดแ้ก่ ลูกจา้ง  
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รวมกลุ่มตัวอย่างทั้ งหมด 384 คน เค ร่ืองมือท่ีใช้  ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ประกอบดว้ยแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั และแบบสัมภาษณ์ ส าหรับสัมภาษณ์
ผูบ้ริหาร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจุบนัการพฒันาบุคลากรโรงพยาบาลขอนแก่นมีการปฏิบัติตาม
กระบวนการพฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัญหาการพฒันาบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 
อนัดบัแรก คือ ดา้นงบประมาณ ดา้นบุคลากร และดา้นการรับรู้ข่าวสาร ความตอ้งการดา้นวิธีการ
พฒันาบุคลากร อยู่ในระดบัมาก 3 อนัดบัแรก คือ การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะในการปฏิบติั การ
ประชุมเชิงปฏิบติัการ การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการและการศึกษาดูงานเพิ่มเติม ความตอ้งการ
ดา้นเน้ือหา การพฒันาบุคลากร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยอนัดบัแรก คือ ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์ในการ
ท างาน รองลงมา อยู่ในระดบัมาก คือ เทคนิคการพฒันาคุณภาพบริการ และทกัษะหรือเทคนิคใน
การบริหารจดัการและด้านจริยธรรม ตามล าดบั ความตอ้งการด้านระยะเวลาท่ีใช้ในการพฒันา
บุคลากรอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรก คือ ตอ้งการเขา้ร่วมประชุม อบรม ศึกษาดูงาน ระยะสั้นในเวลา
ไม่เกิน 1 สัปดาห์ รองลงมาอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ใช้เวลาไม่เกิน 2 สัปดาห์และไม่เกิน 1 เดือน 
ตามล าดบั 

ปรีดา ศรีเศษมาตย ์(2542) ศึกษาเร่ือง การศึกษาเพื่อเสนอรูปแบบการพฒันาบุคลากร
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษา จงัหวดัมหาสารคาม พบว่า สภาพการ
ด าเนินงานพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั “ปานกลาง” ทุกดา้น โดยมี
กิจกรรมการพฒันาบุคลากรเป็นกิจกรรมท่ีมีการปฏิบติัเป็นอนัดบัแรก ปัญหาและความตอ้งการใน
การพฒันาบุคลากรโดยรวม มีปัญหาอยู่ในระดบั “ปานกลาง” แต่พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้น
งบประมาณมีปัญหาในระดบั “มาก” ส่วนความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรนั้นอยู่ในระดบัมาก
เช่นกนั โดยเฉพาะความตอ้งการในดา้นวิชาการพฒันาและดา้นเน้ือหาสาระ รูปแบบในการพฒันา
บุคลากรท่ีเหมาะสม ควรเป็นรูปแบบท่ีสอดคลอ้งกบัหลกัการวตัถุประสงค ์เน้ือหา เทคนิควิธี และ
อ่ืนๆ ตลอดจนปัญหาและความตอ้งการท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์นั้นๆ 
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2.6 กรอบแนวคดิทีใ่ช้ศึกษา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
กรอบแนวคิดในการศึกษาจะใช้ความทา้ทายในการท าธุรกิจ ความทา้ทายในการท

ธุรกิจในอนาคตของบริษทัฯ ในอีก 5 ปีขา้งหนา้ (2016-2021) คือ เป็นองคก์รท่ีบริษทัและพนกังานมี
ประสิทธิภาพสูงสุด  (Highly Effective Employee & Company) มี  3 ความท้าทาย คือ 2nd  Head 
Quarter, Global Mind People, Jiritsuka จากนั้นจึงท าการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงความทา้ทายใน
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แต่ละสายงาน ได้แก่ สายการผลิต, สายการตลาด, สายการบริหาร เม่ือได้ผลการสัมภาษณ์จึงน า
แนวคิด Toyota Way มาอธิบายวา่ในดา้นคนและงานนั้นมีความทา้ทายอะไร  

จากนั้นจะน าแนวคิดกระบวนการการแก้ปัญหาแบบโตโยต้า 8 ขั้นตอนเพื่อพฒันา
สมรรถนะเฉพาะด้านของพนักงานสายการผลิต  (Functional Competency) ของบริษัท โตโยต้า 
มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากัด ให้พนักงานสามารถแสดงพฤติกรรม  (Can do level) นั้น ควรเป็น
อยา่งไร   
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บทที ่3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 

 
การศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อ

รองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย 
จ ากัด เ ป็นงานวิจัย เ ชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ) โดยศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study 
methodology) โดย Yin ไดก้ล่าวว่า การวิจยัเฉพาะกรณีมีขอบเขตสมบูรณ์ชดัเจน สามารถก าหนด
ระยะเวลาและสถานท่ีได ้รวมไปถึงวธีิท่ีเหมาะสมกบัธรรมชาติของการวิจยั ซ่ึงมุ่งหาค าตอบรูปแบบ
ท าไมและอยา่งไร อีกทั้งเป็นสถานการณ์ท่ีผูว้ิจยัควบคุมไดน้อ้ยหรือไม่ไดเ้ลย (Yin, 1994) จึงใชก้าร
วเิคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีมีคุณภาพเละเป็นจริง ท าการศึกษากบัระดบั
ประธานและผูบ้ริหารระดบัสูง โดยการใช้วิธีวิจยัเชิงคุณภาพจะท าให้ผูท้  าวิจยัได้รับขอ้มูลอย่าง
ละเอียดครบถว้น โดยผูท้  าวจิยัไดก้  าหนดระเบียบวจิยัดงัน้ี 

 
 
3.1 แหล่งข้อมูลทีใ่ช้ศึกษา 

ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั โตโยตา้ 
มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั ท่ีผูศึ้กษาได้ก าหนดข้ึนเพื่อสอบถามหาความคาดหวงัของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงต่อบุคลากรในองคก์ร 

ข้อมูลทุติยภูมิ   (Secondary Data) ท าการหาข้อมูลจากบทความ เอกสาร และ
อินเตอร์เน็ต รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางและขอ้มูลประกอบการตดัสินในการศึกษา
และน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวเิคราะห์และน าเสนอโดยวธีิการพรรณนา (Descriptive Analysis) 

 
 

3.2 ประชากรกลุ่มเป้าหมายทีใ่ช้ศึกษา 
การศึกษาวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ และเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง ( Purposive  

sampling ) โดยพิจารณาลกัษณะของกลุ่มท่ีเลือกท่ีเป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยในการ
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วิจยัจะท าการก าหนดผูถู้กสัมภาษณ์ในคร้ังน้ีคือผูบ้ริหารระดับสูงของบริษทั โตโยต้า มอเตอร์ 
ประเทศไทย จ ากดั จ  านวน 13 คน โดยการสัมภาษณ์ซ่ึงแบ่งออกไดด้งัน้ี 

 
ตาราง 3.1  แสดงรายละเอียดผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 
 

รายช่ือ เพศ ต าแหน่ง 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 1 ชาย รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 2 ชาย รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 3 ชาย รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 4 ชาย ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 5 ชาย ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 6 ชาย ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 7 ชาย ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 8 ชาย ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 9 ชาย ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 10 ชาย ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 11 ชาย ผูป้ระสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 12 ชาย ผูป้ระสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น 
ผูถู้กสัมภาษณ์คนท่ี 13 ชาย ผูป้ระสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น 

 
 
3.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการวธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง ( Purposive  sampling ) คือเป็น
การเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยพิจารณาจากการตดัสินใจของผูว้ิจยัเอง โดยลักษณะของกลุ่มท่ีเลือก
เป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั คือผูบ้ริหารระดบัสูงของ บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย 
และกลุ่มตวัอยา่งมีวิสัยทศัน์และมีบทบาทในการก าหนดนโยบาย มีทศันคติ ความรู้ ความสามารถท่ี
จะสามารถตอบค าถามใหก้บังานวจิยัได ้
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3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
3.4.1 การสร้างเคร่ืองมือ 
ผูว้ิจยัใชว้ิธีการสัมภาษณ์ (Interview) เป็นเคร่ืองมือในการท าวิจยัเพื่อตอ้งการทราบถึง

ทศันคติ มุมมองของผูถู้กสัมภาษณ์แต่ละคนท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบ  และความเก่ียวขอ้งในการ
ก าหนดทิศทางการท าธุรกิจของกบับริษทัฯท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงจะท าให้ได้ขอ้มูลท่ีมีความครบถว้น
ชดัเจน นอกจากน้ีการสัมภาษณ์น้ีจะเป็นการถามแบบค าถามปลายเปิดเพื่อให้ผูถู้กสัมภาษณ์สามารถ
แสดงความคิดเห็นออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงมีขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือดงัน้ี  

1. ก่อนการสร้างเคร่ืองมือไดศึ้กษาเอกสารขอ้มูลและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการพฒันาบุคลากรของบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดัในดา้นสภาพปัจจุบนั ปัญหา 
และแนวทางในการพฒันาบุคลากรเพื่อเป็นกรอบแนวคิด 

2. ด าเนินการออกแบบและสร้างค าถามในแบบสัมภาษณ์ ตามกรอบ
แนวคิด 

3. น าเสนอแบบสัมภาษณ์ท่ีพัฒนาข้ึนเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อ
พิจารณาความเหมาะสมและความถูกตอ้ง พร้อมทั้งใหค้  าแนะน าในการน าไปแกไ้ข 

4. ด าเนินการปรับปรุงแกไ้ขแบบสัมภาษณ์ตามค าเสนอแนะของอาจารย์
ท่ีปรึกษา 

5. น าแบบสัมภาษณ์ท่ีปรับแกไ้ขจนสมบูรณ์แลว้ไปด าเนินการสอบถาม
แบบเจาะลึกกบัประชากรกลุ่มเป้าหมาย 

 
3.4.2 ลกัษณะของเคร่ืองมือ  
แบบสัมภาษณ์ผูศึ้กษาไดส้ร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อสอบถามประชากรกลุ่มเป้าหมาย คือ 

ผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทัโตโยตา้มอเตอร์ประเทศไทย รวมทั้งส้ิน 13 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
เก็บรวมรวบแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสัมภาษณ์มุมมองของความท้าทายท่ีบริษทัโตโยตา้
จะตอ้งท าใหส้ าเร็จในอนาคต 

ส่วนท่ี 2 ความคาดหวงัของบุคลากรในสายงานการผลิต 
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3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี  
1. การขออนุญาตผูบ้ริหารระดบัสูงตามล าดบัข้ึนตอน เพื่อขอเก็บขอ้มูล 
2. ด าเนินการนดัหมายและเก็บขอ้มูลการสัมภาษณ์ 
3. รวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ เพื่อด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 
 

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ ทั้งหมดจะถูกน ามารวบรวมและจ าแนกออกโดยการ

ตีความของผูว้ิจยั เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีบอกรายละเอียดและน ามาหาขอ้สรุปซ่ึงขั้นตอนการวิเคราะห์
ขอ้มูล มีดงัน้ี 

1. จดบนัทึกขอ้มูลอยา่งละเอียดโดยการถอดเทปขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ 
2.  แยกขอ้มูลทั้งหมดท่ีมีความหมายเฉพาะและจบัรวมกนัเป็นกลุ่มๆตามความหมายท่ี

บอกเร่ืองเดียวกันเพื่อทาให้ข้อมูลเหล่านั้นบอกความหมายเป็นประเด็นๆ แล้วน าข้อมูลแต่ละ
ประเด็นมาเช่ือมโยงกนัเขา้ทั้งหมดตามแนวคิดท่ีสัมพนัธ์กนั 

3.  วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Content Analysis) เพื่อสรุปผลของการศึกษาแนวทาง
ในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจใน
ภาคอุตสาหกรรม โดยการวิเคราะห์ข้อมูลจะอาศยัแนวคิดวิถีโตโยต้า (Toyota Way 2001) และ
แนวคิดการแกปั้ญหาแบบโตโยตา้ (Toyota Business Practices) มาช่วยในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

ผูศึ้กษาไดจ้ดัล าดบัผลการศึกษาจากการสัมภาษณ์ในการศึกษา เร่ือง แนวทางในการ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม 
กรณีศึกษา บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั มีวตัถุประสงค ์1. เพื่อศึกษาแนวทางในการ
พฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม 
2. เพื่อศึกษาความคาดหวงัของผูบ้ริหารระดบัสูงต่อพนกังานในสายงานการผลิต  

จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงในดา้นความทา้ทายท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตอีก 5 ปี 
(2016-2021) ผลการศึกษาแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 สายงานการผลิต   
เทคโนโลยใีหม่ Product ใหม่ ตน้ทุนการผลิตต ่าลง 
การผลิตรถยนต์ในอีก 5 ปี จะมีการใช้ Technology ใหม่มากข้ึน เช่น TNGA, Smart 

Car.การใช้พลงัานทดแทน มีการผลิตรถยนต์ใหม่ ในดา้นของตน้ทุนมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าให้
การลงทุนและตน้ทุนการผลิตต ่าลง และรวมไปถึงยงัตอ้งคงคุณภาพและความพึงพอใจของลูกคา้  

ส่วนท่ี 2 สายงานการตลาด  
การบริการหลงัการขาย, ส่วนแบ่งทางการตลาด, ศูนยก์ลางในการเรียนรู้และการผลิต 
ในการบริการต้องปรับเปล่ียนรูปแบบให้เข้าถึงลูกคา้ง่ายมากข้ึน รวมไปตอ้งรักษา

สัดส่วนทางดา้นการตลาดถึงแมจ้ะมีจ านวนคู่แข่งขนัเพิ่มข้ึน ตอ้งท าให้ลูกคา้เกิดการซ้ือซ ้ า ยกระดบั
ศกัยภาพของบริษทัให ้เป็นศูนยก์ลางในการเรียนรู้และการผลิต  

ส่วนท่ี 3 สายงานบริหาร 
ขอ้บงัคบั,กฎหมาย, ส่ิงแวดลอ้ม, CSR, ตน้ทุนดา้นแรงงาน 
เกิดการเปล่ียนแปลงกฎหมายขอ้บงัคบัทั้งในเร่ือง พลงังาน ส่ิงแวดลอ้ม การจา้งงงาน 

ดังนั้ นจึงต้องค านึงถึงการลดปริมาณ CO2 การใช้พลังงานทดแทนในการผลิตรถยนต์  (Green 
Industry) รวมไปถึงจะตอ้งมีการส่งเสริมให้ความรู้ให้กบัภาครัฐ เอกชน และชุมชน เช่น โครงการ
ถนนสีขาว โครงการขา้วรัชมงคล ฯลฯ  
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เม่ือน าแนวคิดวิถีโตโยตา้ทั้ง 2 เสาหลกัในดา้นงานและคน สามารถแบ่งความทา้ทาย

ของแต่ละสายงานไดด้งัน้ี  
 

ตาราง 4.1 แสดงผลการน าแนวคิดวถีิโตโยตา้แบ่งความทา้ทายของแต่ละสายงาน 
 

Continuous improvement (งาน) Respect for people (คน) 

สายงานการผลิต  
 มีการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ 
 มีการผลิตรถยนตใ์หม่  
 ดา้นของตน้ทุนมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งท า

ใหก้ารลงทุนและตน้ทุนการผลิตต ่าลง 

 
 มีความรู้เทคโนโลยใีหม่ 
 มีความรู้ในการผลิตรถยนตใ์หม่ 
 สามารถบริหารจดัการทรัพยากรใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 
สายงานการตลาด 
 รักษาสัดส่วนทางดา้นการตลาดถึงแมจ้ะ

มีจ านวนคู่แข่งขนัเพิ่มข้ึน 
 ยกระดบัศกัยภาพของบริษทัใหเ้ป็น

ศูนยก์ลางในการเรียนรู้และการผลิต  

 
 มีความคิดสร้างสรรคแ์ละเป็นนวตักร 
 เขา้ใจความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงเพื่อ

ปรับปรุงงานใหมี้ประสิทธิภาพการท างาน
ท่ีดีข้ึนได ้ 

 ทกัษะภาษาองักฤษท่ีดี 
สายงานบริหาร 
 การเปล่ียนแปลงกฎหมายขอ้บงัคบัทั้งใน

เร่ือง พลงังาน ส่ิงแวดลอ้ม การจา้งงงาน 
 ส่งเสริมใหค้วามรู้ใหก้บัภาครัฐเอกชน  

และชุมชน 

 
 มีความรู้เร่ืองกฎหมายขอ้บงัคบัท่ี
เปล่ียนแปลงและปรับปรุงและสร้าง
มาตรฐานในการท างานได ้

 มีการบริหารจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบ 
 

เม่ือพิจารณาพนกังานในสายงานการผลิตซ่ึงประกอบดว้ยพนกังาน 3 ส่วนคือ ผูบ้ริหาร
, พนกังานสายส านกังาน, พนกังานสายการผลิต ดงัน้ี 

ผูบ้ริหาร ประกอบดว้ย  
1. ผูอ้  านวยการฝ่าย 
2. รองผูอ้  านวยการฝ่าย 
3. ผูจ้ดัการ 
4. ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
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พนกังานสายส านกังาน ประกอบดว้ย 
1. หวัหนา้วศิวกร 
2. วศิวกร 
3. ช่างเทคนิค 
4. หวัหนา้งาน 
5. เจา้หนา้ท่ี 
พนกังานสายการผลิต ประกอบดว้ย 
1. หวัหนา้กลุ่ม 
2. หวัหนา้ทีม 
3. สมาชิกทีม 

และจากการสัมภาษณ์ผู ้บริหารระดับสูงในด้านความคาดหวงับุคลากรต่อความ
คาดหวงัของบุคลากรในอนาคต 5 ปี (2016-2021) ผลการศึกษาความคาดหวงัต่อพนักงานแต่ละ
ต าแหน่ง อธิบายไดด้งัน้ี 

ผูศึ้กษาไดเ้รียบเรียงค าจ ากดัความของ Global Mind People จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงซ่ึงมีใจความส าคญั อธิบายไดด้งัน้ีคือ บุคลากรมีศกัยภาพสูงท่ีไม่ใช่เพียงภายในประเทศ
ไทยเท่านั้นแต่ตอ้งไดรั้บการยอมรับในภูมิภาคเอเซียและเป็นผูน้ าใน CLMV โดยมีลกัษณะดงัน้ี 

- “มีลกัษณะท่ีพูดเก่งแบบอินเดียและอ่อนนอ้มถ่อมตนแบบไทย”  
(ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 1 ) 

- “มีความสามารถในการคิดอยา่งมีตรรกะและชดัเจน”  
(ผูป้ระสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น 1) 

- “ไม่เพียงแค่ผลิตรถอยา่งมีประสิทธิภาพแต่ตอ้งมีความคิดในการสร้าง
ก าไร” (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 2) 

- “พูดภาษาองักฤษไดดี้”  
(ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 1 และผูป้ระสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น 2) 

ความคาดหวังต่อพนักงานระดับผู ้บริหาร : ต าแหน่งผู ้อ  านวยการฝ่ายและรอง
ผูอ้  านวยการ 

- “สร้างสรรคแ์ละเป็นนวตักร”  
(ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 1) 

- “เสนอความคิดไดว้า่ตอ้งท าอะไรเพื่อท าใหบ้ริษทัเติบโตข้ึน”  
(รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 1 และผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 3) 
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- “เขา้ใจแนวโนม้ของตลาดและตดัสินใจไดว้า่อะไรเหมาะสมท่ีสุดใน

การผลิตรถยนต”์ (รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 1) 
- “คาดหวงัให้พนักงานมีแนวคิดในการคาดการณ์ธุรกิจและสามารถ

สร้างผลลพัธ์ออกมาไดเ้ป็นช่วงๆ” (รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 2) 
- “การสามารถตั้งเป้าหมายเป็นบทบาทของผูบ้ริหารระดบัสูงแต่ทางท่ี

จะท าให้ส าเร็จเป็นบทบาทของ ผูอ้  านวยการฝ่ายและรองผูอ้  านวยการ” (รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 
2) 

- “สามารถสร้างแผนระยะกลาง 3-5 ปีท่ีท าให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลง” (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 2) 

- “แสดงบทบาทของผูน้ า” (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 4) 
- “สามารถท างานกับฝ่ายอ่ืนและชาวญ่ีปุ่นได้เป็นโอกาสท่ีจะได้รับ

ความสามารถในการคาดการณ์อนาคต” (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 5) 
- “เขา้ใจความตอ้งการว่าคืออะไรซ่ึงจะต้องวิเคราะห์จากหลายมุมท่ี

ต่างกนั เช่น วศิวกร หวัหนา้งาน” (รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 2) 
- “เพื่อเตรียมสร้างการเปล่ียนแปลงเราต้องสร้างภาพให้ได้ว่าจะเร่ิม

อยา่งไร” (ผูป้ระสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น 2) 
- “การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กบัผูจ้ดัการส าคญั เพราะพวกเขา

เป็นตัวกลางระหว่างการรับค าสั่งจากผู ้บริหารระดับสูง ถ่ายทอดไปยงัระดับปฏิบัติการ” (ผู ้
ประสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น 3) 

ความคาดหวงัต่อพนกังานระดบัผูบ้ริหาร : ต  าแหน่งผูจ้ดัการและผูช่้วยผูจ้ดัการ 
- “ผูจ้ดัการควรท าให้ผลส าเร็จผา่นทางลูกน้อง โดยหวัหนา้ควรจดัการ

ส่ิงแวดลอ้มให้ลูกนอ้งสามารถท างานไดอ้ยา่งสบายใจและช่วยเหลือในการพฒันา” (รองกรรมการ
ผูจ้ดัการใหญ่ 3) 

- “การพฒันาบุคลากรตอ้งเขา้ใจทิศทางของบริษทัและท าให้พนกังาน
เป็นแบบนั้น ผูจ้ดัการไดรั้บแรงกดดนัจากผูบ้ริหารระดบัสูง อย่างไรก็ตาม ผูจ้ดัการไม่ควรสั่งการ
ลูกนอ้งแบบตรงๆและกดดนั ควรส่ือสารแบบ positive manner” (รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 3) 

- “ผูจ้ดัการตอ้งเขา้ใจความส าคญัของบทบาทของตนเองในการสร้าง
สภาพแวดลอ้มในการท างานเพื่อให้ลูกนอ้งสามารถ  Kaizen งานและสถานท่ีท างานของตนเองและ
ท าใหส้ าเร็จได”้ (ผูป้ระสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น 2) 
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- “จัดการท างาน Routine ทุกว ันได้ท างานตามมาตรฐาน ” (รอง

กรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 1) 
- “เป็นผูน้ าและแกไ้ขปัญหาโดยการ Genchi” (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ

ใหญ่ 6) 
- “ผูจ้ดัการตอ้งสามารถจดัการตามเป้าหมายและแผนงานแต่ละปีได้”  

(ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 7) 
- “การให้พนักงานได้แสดงความเห็นและส่ือสารผ่านทางกิจกรรม

บริษทัฯ(QC, Kaizen, Safety activity)”  (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 2) 
- “ควรจะคาดการณ์ได้ 3-4 ปี  และสามารถท าได้หลากหลาย” (ผู ้

ประสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น 3) 
- “ควรมีความคิดอย่างเป็นตรรกะ มีความสามารถการวิเคราะห์สถาน

ปัจจุบนัของตวัเองได”้ (รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 2) 
ความคาดหวงัต่อพนกังาน 

- “การน า  Kaizenไป  implement ในงานของตัว เองและท า เ ป็น
มาตรฐาน” (รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 1) 

- “การมองเห็นปัญหาและสามารถรายงานปัญหาใหก้บัหวัหนา้ได”้  
(รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 1) 

- “รักในงานท่ีตนเองท า ซ่ือสัตย ์ตั้งใจท างานและมีทศันคติในแง่บวก
ในการท างาน” (รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 3) 

- “วิศวกรตอ้งสามารถท าให้ขอ้มูลท่ีคลุมเครือในการผลิต เป็นขอ้มูลท่ี
จ าเพราะเจาะจงได ้”  (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการใหญ่  7) 

- “ไม่เพียงแค่งานตวัเองแต่ตอ้ง Teamwork” (ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการ
ใหญ่ 2) 

และการสัมภาษณ์ในผูบ้ริหารระดับสูงของสายการผลิตท าให้พบคุณลักษณะของ
บุคลากรสายงานการผลิต กล่าวคือ ในสายงานการผลิตมุ่งเนน้ท่ีการพฒันาของทกัษะความรู้ในระดบั
ของภูมิภาคเพื่อสนบัสนุนประเทศในเอเชีย 

- “การพฒันาของทกัษะความรู้ในระดบัของภูมิภาคยงัมีช่วงวา่งในการ
เป็นจุดศูนยก์ลางระดบัภูมิภาค” (รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 1) 

- “การขอการสนบัสนุนเพื่อการเปล่ียนแปลงการผลิตโมเดลใหม่ยงัมาก
อยูใ่นปัจจุบนัน้ี 50% โดยบริษทัแม่ประเทศญ่ีปุ่นและ 50% จากบริษทัฯ อยากท่ีจะเปล่ียนเป็น 10 % 
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จากบริษทัแม่ และ 90% จากบริษทัโตโยตา้ ประเทศไทย” (ผูป้ระสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาว
ญ่ีปุ่น 2) 

- “การฝึกอบรมมีการจดัฝึกอบรมแบบ Classroom เยอะมาก แต่จุดอ่อน
คือวิธีการในการท าให้เกิดการกระท าและวดัผลในเชิง “Can do level” ในสายงานการผลิตความเร็จ
คือ เวลาท่ีใครบางคนสามารถ Kaizen ไม่วา่จะเป็นตน้ทุนและคุณภาพ น้ีคือส่ิงท่ีมีประสิทธิภาพใน
กาท างาน” (ผูป้ระสานงานกรรมการผูจ้ดัการชาวญ่ีปุ่น 3) 

และเพื่อใหพ้นกังานสามารถมีพฤติกรรมเป็นไปอยา่งท่ีบริษทัคาดหวงันั้นในการศึกษา
สรรถนะเฉพาะด้านของสายการผลิต ผูศึ้กษาได้ใช้แนวคิดการแก้ปัญหาแบบโตโยต้า (Toyota 
Business Practices - TBP)  อธิบายไดด้งัน้ี  
   เม่ือน ามาอธิบายผลการพฒันาสมรรถนะเฉพาะดา้นตามกระบวนการของ 
TBP อธิบายไดด้งัน้ี  

ขั้นตอนท่ี 1: ท าปัญหาใหช้ดัเจน 
 

 
 
ขั้นตอนที ่2: แจกแจงรายละเอยีดของปัญหา 
 
 

 
ภาพที ่4.1 แสดงกระบวนการท าปัญหาใหช้ดัเจน  

 
ภาพประกอบดว้ย สถานะท่ีเป็นปัญหาปัจจุบนัเม่ือพิจารณาท่ีผลลพัธ์จากการฝึกอบรม

ในปัจจุบนั พบว่ายงัมีผลลัพธ์ของการประเมินประสิทธิภาพพนักงานหลงัการฝึกอบรมในบาง
หลกัสูตร ภายหลงัจากการอบรมแล้วพฤติกรรมของพนักงานยงัอยู่ในระดบัท่ีไม่สามารถแสดง
พฤติกรรมได้ May do level โดยสะท้อนออกมาเป็น KPIs และ Target ในด้านความปลอดภัย , 
คุณภาพ, ตน้ทุน, ผลผลิต และการพฒันาบุคลากร ยงัไม่ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยเม่ือน าความ

Gap 
พนกังานแสดง
พฤติกรรม 

“Can do” level 
KPIs & Target 

ความปลอดภยั, คุณภาพ, ตน้ทุน, ผลผลิต และการพฒันาบุคลากร ยงั
ไม่ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

พนกังานแสดงพฤติกรรม “May do” level 
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ทา้ทายทั้ง 2 ด้านมาตั้งเป็นเป้าหมายในอนาคตพบว่ายงัมี Gap หรือช่องว่างท่ีด้านบุคลากรท่ีต้อง
พฒันาใหส้ามารถแสดงพฤติกรรมไดใ้นระดบัท่ีเป็น Can do level  

ขั้นตอนท่ี 2: แจกแจงรายละเอียดของปัญหา 
ในปัจจุบนับริษทัได้พฒันาสมรรถนะข้ึนเพื่อรองรับการฝึกอบรมเท่านั้น แต่ไม่ได้

ครอบคลุมไปถึงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นส่วนอ่ืนท่ีส าคญั  นอกจากนั้นยงัไม่มีเคร่ืองมือ
ในการประเมินพฤติกรรมของพนกังานภายหลงัจากการอบรมหรือพฒันา รวมไปถึงการปรับเปล่ียน
หลกัการและวิสัยทศันะของบริษทั ซ่ึงถือเป็นแนวทางส าคญัสู่การบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจของ
บริษทั 

 

 
 

ภาพที ่4.2  แสดงสถานะของการประเมินพฤติกรรมพนกังานภายหลงัการอบรม 
 

จากภาพ เม่ือพิจารณาพฤติกรรมของพนักงานในแต่ละสูตรโดยการสัมภาษณ์และ
ประเมินแบบ 360 พบอีกวา่ พนกังานไม่สามารถแสดงพฤติกรรมหลงัการอบรมไดทุ้กหลกัสูตร บาง
หลกัสูตรสามารถแสดงพฤติกรรม (       ) บางหลกัสูตรสามารถแสดงพฤติกรรมแต่ไม่สม ่าเสมอหรือ
แค่อาจจะแสดงออกได ้(       )  

ขั้นตอนท่ี 3: ก าหนดเป้าหมาย 
พนกังานมีความรู้ในเทคโนโลยใีหม่, มีความรู้ในการผลิตรถยนตใ์หม่, สามารถบริหาร

ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์สูงสุด ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงใน
อุตสาหกรรมอีก 5 ปีขา้งหนา้  

ขั้นตอนท่ี 4: วเิคราะห์หาสาเหตุท่ีแทจ้ริง 
ความท้าทายของตวัช้ีวดัและเป้าหมายขององค์กรท่ีเพิ่มข้ึน แนวทางในการพฒันา

บุคลากรของบริษทัฯในปัจจุบนัไม่เพียงพอท่ีจะรองรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้ 
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ซ่ึงสะทอ้นออกมาในรูปแบบของตวัช้ีวดัและเป้าหมายขององคก์รท่ีปัจจุบนับางตวัยงัไม่ส าเร็จ เช่น 
ประสิทธิภาพการผลิต (Productivity) ของบริษทัฯ 2-3 ปีท่ีผ่านมา มีการปรับเปล่ียนเป้าหมายจาก 
97% เป็น 98% ซ่ึงปัจจุบนัประสิทธิภาพในการผลิตยงัอยู่ในระดบั 96-97% เท่านั้นซ่ึงไม่สามารถ
บรรลุตามเป้าหมายได ้

ขั้นตอนท่ี 5: ก าหนดการแกไ้ข 
ปรับปรุงหลักสูตรการพฒันาบุคลากรในปัจจุบนัและพฒันาสมรรถนะเฉพาะด้าน 

(Functional Competency ) ของพนกังานในแต่ละสายงาน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.3 แสดงกระบวนการด าเนินการพฒันาแนวทางสมรรถนะเฉพาะดา้นของพนกังาน 



48 

 
จากแผนภาพ อธิบายไดว้่า เม่ือน าความทา้ทายในการท าธุรกิจในอนาคตของบริษทัฯ 

ในอีก 5 ปีขา้งหนา้ (2016-2021) คือ เป็นองคก์รท่ีบริษทัและพนกังานมีประสิทธิภาพสูงสุด (Highly 
Effective Employee & Company) มี  3 ความท้าทาย คือ 2 nd  Head Quarter, Global Mind People, 
Jiritsuka จากนั้ นจึงท าการสัมภาษณ์ผู ้บริหารระดับสูงความท้าทายในแต่ละสายงาน ได้แก่ 
สายการผลิต, สายการตลาด, สายการบริหาร และไดผ้ลความทา้ทายทั้งดา้นคนและงาน และพบ Gap
ท่ีว่าต้องพฒันาพนักงานสามารถแสดงพฤติกรรม  (Can do level) สะท้อนออกไปยงั KPIs และ 
Target  และเพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถเพิ่มข้ึน ในการด าเนินการพฒันาบุคลากรนั้น แบ่ง
การด าเนินงานออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 คือ การปรับปรุงหลักสูตรส าหรับบุคลากรสายการผลิตให้
เหมาะสมรองรับต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในอนาคต 

ส่วนท่ี 2 คือ การพฒันาสมรรถนะเฉพาะดา้นของแต่ละต าแหน่งและแต่
ละงาน วธีิการในการพฒันาท่ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา และเหมาะสมในการพฒันาเพื่อสมรรถนะเฉพาะ
ดา้นของบริษทั ฯ มี 4 วธีิการ 

ขั้นตอนท่ี 6: ด าเนินการแกไ้ข 
ในส่วนท่ี 1 คือ ดา้นการฝึกอบรม (Training) การพฒันาสรรถนะเฉพาะด้านโดยการ

ฝึกอบรมนั้น จ  าเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาถึงก าหนดกลุ่มเป้าหมายในการพฒันา โครงสร้างเน้ือหา พฒันา
วิทยากร การจดัอบรม การประเมินผล เป้าหมายตวัช้ีวดั และล าดบัความล าคญัก่อน-หลงัในการ
พฒันาหลกัสูตร  

ในส่วนท่ี 2 คือ การพฒันาสมรรถนะเฉพาะด้านของแต่ละต าแหน่งและแต่ละงาน 
วิธีการในการพฒันาท่ีผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา และเหมาะสมในการพฒันาเพื่อสมรรถนะเฉพาะดา้น
ของบริษทั ฯ โดยพิจารณาจากองค์ประกอบของ สมรรถนะเฉพาะด้าน (Functional Competency) 
ประกอบด้วย สมรรถนะเฉพาะด้านพื้นฐาน เช่น Robot, PLC, Pokayoke, QA network ฯลฯ และ 
สมรรถนะเฉพาะดา้นตามคุณลกัษณะเฉพาะของงาน เช่น Welding, Painting, Maintenance ฯลฯ 
มี 3 วธีิการดงัน้ี 

1. On The Job Training (OJT) หรือ การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน เป็น
เคร่ืองมือการพฒันาบุคลากรดว้ยการฝึกปฏิบติัจริงจากสถานท่ีจริง เพื่อเนน้ประสิทธิภาพการท างาน
ในลกัษณะการพฒันาทกัษะเป็นพื้นฐาน (Skill – Based) ให้พนกังานเขา้ใจและสามารถปฏิบติังาน
ได้ด้วยตนเอง วิธีการน้ียงัสามารถสร้างบรรยากาศการถ่ายทอด และแลกเปล่ียนความรู้ หรือท่ี
เรียกวา่ Knowledge Sharing เพื่อลดช่องวา่งความรู้ของคนในองคก์ารใหม้ากท่ีสุด 

2. การมอบหมายงาน (Project assignment)  เ ป็นเค ร่ืองมือในการ
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วิเคราะห์หาจุดแข็งและจุดอ่อนของพนักงานจากโครงการท่ีมอบหมายให้พนักงานไปปฏิบติั 
เคร่ืองมือท่ีว่าน้ีถือได้ว่าเป็นเคร่ืองมือในการฝึกทกัษะในการท างานโดยเฉพาะทกัษะเฉพาะท่ี
เก่ียวข้องในงานนั้ น เช่น ทักษะการผลิต ทักษะการขาย ทักษะการซ่อมบ ารุง เป็นต้น ซ่ึง
นอกเหนือจากทกัษะทางดา้นเทคนิคในงานแลว้ การมอบหมายโครงการสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือใน
การพฒันาทกัษะการบริหารจดัการ  

3. Self-development รูปแบบท่ีบุคลากรปฏิบติัเองเป็นรูปแบบท่ีบุคลากร
สามารถด าเนินการเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถได้ด้วยตนเอง ไม่จ  าเป็นต้องให้องค์กรเป็น
ผูด้  าเนินการจดัให ้ 

จากนั้นจึงจดัล าดบัความส าคญัในการพฒันาสมรรถนะเฉพาะดา้น โดยพิจารณาจาก
ปัจจยั 4 ดา้น ดงัน้ี 

1. Production Volume 
2. New Product 
3. Technology 
4. กฎหมายขอ้บงัคบั 

 
ตาราง 4.2 แสดงตวัอยา่งการจดัล าดบัความส าคญัในการพฒันาสมรรถนะเฉพาะดา้น 

 
 
ตารางแสดงรายละเอียดตวัอยา่งในเร่ืองหวัขอ้หรือ Competency มาเพื่อพฒันา โดยจะ

พบว่า ในการจัดล าดับความส าคัญเพื่อการพัฒนานั้ นสามารถท าได้โดยการท าแผนพฒันาท่ี
สอดคลอ้งกบัทิศทางการด าเนินธุรกิจของบริษทั เช่น การพิจารณาว่าในปีขา้งหน้าบริษทัมีทิศทาง
หรือให้ความส าคญัเร่ืองใด จากนั้นจึงน าหัวขอ้มาพิจารณาวา่สมรรถนะใดท่ีให้ควรให้ความส าคญั
ในการพฒันาใหพ้นกังานมีพฤติกรรม เพื่อรองรับกบัการด าเนินธุรกิจในปีขา้งหนา้ เช่น จะเห็นไดว้า่
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ตารางแสดงปี 2018 บริษัทจะมุ่งเน้นด้านการพฒันาสินค้าใหม่, TNGA และ การมีความรู้เร่ือง
กฎหมายขอ้บงัคบัต่างๆ ดงันั้นในปี 2017 แนวทางในการจดัล าดบัความส าคญัการพฒันาก็จะมุ่งเน้น
ไปท่ีการพฒันาพนกังานให้มีพฤติกรรมหรือมีสมรรถนะท่ีรองรับการพฒันาสินคา้ใหม่, TNGA และ 
การมีความรู้เร่ืองกฎหมายขอ้บงัคบัต่างๆ  

ขั้นตอนท่ี 7: ตรวจสอบผลลพัธ์และกระบวนการ 
ระบบสมรรถนะจะท าใหเ้กิดความชดัเจนในเร่ืองบทบาท และหนา้ท่ีในการ ปฏิบติังาน

ของบุคลากรในองคก์ร  รวมถึงเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน  และเม่ือองคก์รไดก้ าหนด
ว่าพนักงานควรจะมีสมรรถนะเฉพาะด้านอะไรบ้างจากนั้นทาง ควรมีการจดัให้มีการประเมิน
สมรรถนะนั้นๆ  โดยใช้ระบบการประเมินผลในเชิงพฤติกรรมแบบ 360 องศา ซ่ึงเป็นรูปแบบการ
ประเมินโดยใช้ข้อมูลจากผูป้ระเมินหลายทิศทาง ได้แก่ เพื่อน ร่วมงาน  ลูกค้า  ผูบ้งัคบับญัชา  
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีไดติ้ดต่องานกบัพนกังาน การประเมินจากมุมมองท่ีหลากหลายน้ีจะ
ท าให้ได้ผลการประเมินท่ีมีความเท่ียงตรงมาก   เม่ือพนักงานได้รับการประเมินแล้วจะท าให้
พนกังานไดท้ราบถึงจุดแขง็และจุดท่ีตนตอ้งพฒันาของตนเอง  สามารถน าไปก าหนดแผนการพฒันา
ส่วนบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  เพื่อใช้เป็น แนวทางในการพฒันาตนให้มีขีด
ความสามารถสอดรับกบังานมากข้ึน  

ขั้นตอนท่ี 8: ก าหนดมาตรฐานใหส้ัมฤทธ์ิผล  
ก าหนดเป็นสมรรถนะท่ีพนักงานในสายงานผลิตต้องมีเพื่อเป็น Working Life Plan 

(WLP)  ซ่ึงเป็นแผนการอบรมส าหรับพนกังานสายการผลิต พนกังานจะทราบวา่ในต าแหน่งของตน
มีความเป็นท่ีจะตอ้งมีให้มีความรู้ความสามารถมีทกัษะในการท างานอะไรทั้งในภาคทฤษฎีและ
ปฏิบติั 

การก าหนดให้มีผลสัมฤทธ์ินั้น ควรสร้างให้ระบบเป็นการปรับระดบัทกัษะ (Skills 
Level Up) โดยพนกังานจะตอ้งผา่นการเกณฑก์ารพฒันาตามเป้าหมายและตวัช้ีวดัของการพฒันานั้น 
เพื่อวดัผลการอบรมในขั้นตอนสุดทา้ย หากพนกังานทดสอบแลว้ไม่ผา่นตามเกณฑ์ท่ีบริษทัก าหนด
ไว ้ พนกังานจะตอ้งกลบัไปอบรมหรือเรียนเสริมพิเศษเพื่อกลบัมาทดสอบใหม่อีกคร้ังหน่ึง  หาก
ผา่นการทดสอบทั้งภาคทฤษฎี และปฏิบติัจึงจะไดรั้บการปรับระดบัทกัษะ  การฝึกอบรมนั้นจะท าให้
พนกังานมีความรู้ ความเขา้ใจในหลกัการท างานของโตโยตา้     
 
 
 
 



51 

 

 
บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม กรณีศึกษา บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย 
จ ากัด เ ป็นงานวิจัย เ ชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ) โดยศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study 
methodology)  

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ทางการศึกษาท่ีส าคญั 2 ประการ คือ 
1. เพื่ อ ศึกษาแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใน

สายการผลิตเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม 
2. เพื่อศึกษาความคาดหวงัของผูบ้ริหารระดบัสูงต่อพนกังานในสายงาน

การผลิต  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีได้ศึกษาโดยเก็บขอ้มูลจาก 2 แหล่งคือ ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary 

Data) ใชก้ารสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดัเพื่อสอบถามหา
ความคาดหวงัของผูบ้ริหารระดับสูงต่อบุคลากรในองค์กรอีก 5 ปีข้างหน้า และ ข้อมูลทุติยภูมิ  
(Secondary Data) ท าการหาขอ้มูลจากบทความ เอกสาร และอินเตอร์เน็ต รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
เพื่อเป็นแนวทางและขอ้มูลประกอบการตดัสินในการศึกษาและน าขอ้มูลท่ีได้มาท าการวิเคราะห์
และน าเสนอโดยวธีิการพรรณนา (Descriptive Analysis)  

 
 

5.1 สรุปผลและอภิปรายผลการวจิัย 
จากการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ีสามารถสรุปผลการศึกษา แนวทางในการพฒันาสมรรถนะ

ของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม กรณีศึกษา 
บริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั โดยใชว้ถีิโตโยตา้เป็นแนวความคิด และใชก้ารแกปั้ญหา
แบบโตโยตา้เป็นกรอบแนวทางในการพฒันา ไดด้งัน้ี  
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  แนวความคิด Toyota Way 2001 เพื่อคน้หาความทา้ทายของแต่ละสายงานและใชเ้ป็น

แนวทางในการพฒันาสมรรถนะ (Competencies) ของพนักงานให้มีพฤติกรรมสอดคล้องกับท่ี
บริษทัคาดหวงั 

องค์กรมีการก าหนดค่านิยม  หลกัการ  และวิสัยทศัน์ข้ึนเพื่อก าหนดเป้าหมายและ 
ทิศทางท่ีองค์กรจะมุ่งไป ในขณะเดียวกนักลยุทธ์ทางธุรกิจก็จะถูกก าหนดข้ึนเพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือ 
ในการน าพาองคก์รให้บรรลุตามเป้าหมายและทิศทางท่ีวางไว ้ แต่ส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดเหนือส่ิงอ่ืนใดก็
คือ บุคลากรขององค์กรซ่ึงจะเป็นตวัจกัรส าคญัในการผลักดันให้กลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กร
ประสบผลส าเร็จ ซ่ึงหมายความวา่  องคก์รไดบ้รรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ท่ีวางไว ้ และเม่ือองคก์ร
ประสบความส าเร็จ พนกังานในองค์กรก็ยอมได้รับผลประโยชน์จากความส าเร็จดงักล่าวรวมกบั
องค์กร  อย่างไรก็ตาม  บุคลากรในองค์กรจะไม่สามารถปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบักลยุทธ์และ 
ทิศทางขององค์กรไดเ้ลย  ถา้ไม่มีสมรรถนะท่ีจะก่อให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีสอดรับกบัค่านิยม 
หลกัการ และวสิัยทศัน์ขององคก์ร   

ดังนั้ นสมรรถนะจึงถือเป็นกลไกส าคัญท่ีมีผลโดยตรงต่อความส าเร็จขององค์กร 
เพื่อให้พนกังานมีแนวทางในการพฒันา โดยสอดคลอ้งกบัหลกัการของบริษทัและวิถีโตโยตา้ ซ่ึง
บริษทัมีความคาดหวงัให้ผูบ้งัคบับญัชาได้ฝึกฝนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนให้ประพฤติปฏิบติัตาม
สมรรถนะท่ีก าหนดไวพ้นกังานในองคก์รนั้นเป็นตวัจกัรส าคญัในการผลกัดนัให้กลยุทธ์ทางธุรกิจ
ขององคก์รประสบผลส าเร็จตามวสิัยทศันะท่ีวางไว ้  พนกังานจะไม่สามารถปฏิบติังานใหส้อดคลอ้ง
กบั กลยทุธ์และทิศทางขององคก์รไดเ้ลยถา้ไม่มีสมรรถนะท่ีจะก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ี สอดรับ
กบัค่านิยมหลกั Toyota Way 2001 รวมทั้งหลกัการ และวสิัยทศันะขององคก์ร  ส าหรับวตัถุประสงค์
ของระบบสมรรถนะไดถู้กพฒันาข้ึนมาดว้ยวตัถุประสงคห์ลกัคือเพื่อการพฒันาบุคลากรในองค์กร
ใหมี้ความรู้ความสามารถและผลการปฏิบติังานสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย และทิศทางขององคก์ร 
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ภาพที ่5.1 แสดงความเช่ือมโยงระหวา่งสมรรถนะกบัความส าเร็จขององคก์ร 
ท่ีมา : คู่มือแนะน าระบบขีดความสามารถของ TMT , 2551 
 

ในปัจจุบนับริษทัไดพ้ฒันาระบบขีดความสามารถข้ึนเพื่อรองรับการฝึกอบรมเท่านั้น 
แต่ไม่ไดค้รอบคลุมไปถึงระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นส่วนอ่ืนท่ีส าคญั  นอกจากนั้นยงัไม่มี
เคร่ืองมือในการประเมินขีดความสามารถของพนกังานเพื่อการพฒันา รวมไปถึงการปรับเปล่ียน
หลกัการและวิสัยทศันะของบริษทั ซ่ึงถือเป็นแนวทางส าคญัสู่การบรรลุเป้าหมายทางธุรกิจของ
บริษทั ดงันั้นการปรับปรุงกระบวนการพฒันาบุคลากรและทบทวน และสร้างสมรรถนะเฉพาะดา้น
ให้สอดคลอ้งกบัแนวทางในการด าเนินธุรกิจของบริษทั จึงถือเป็นความจ าเป็นเพื่อให้บุคลากรของ
บริษทัมีศกัยภาพและมีพฤติกรรมท่ีรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  

จากการศึกษาสามารถน าหลักการวิถีโตโยต้ามาเป็นกรอบแนวคิดเพื่อค้นหาความ
คาดหวงัของบุคลากรในบริษทั ดงัตาราง 3 

 
 
 
 
 
 
 

สมรรถนะ 

Competen
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ตาราง 4.1 แสดงผลการน าแนวคิดวถีิโตโยตา้แบ่งความทา้ทายของแต่ละสายงาน 
 

Continuous improvement (งาน) Respect for people (คน) 

สายงานการผลิต  
 มีการใชเ้ทคโนโลยใีหม่ 
 มีการผลิตรถยนตใ์หม่  
 ดา้นของตน้ทุนมีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งท า

ใหก้ารลงทุนและตน้ทุนการผลิตต ่าลง 

 
 มีความรู้เทคโนโลยใีหม่ 
 มีความรู้ในการผลิตรถยนตใ์หม่ 
 สามารถบริหารจดัการทรัพยากรใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด 
สายงานการตลาด 
 รักษาสัดส่วนทางดา้นการตลาดถึงแมจ้ะ

มีจ านวนคู่แข่งขนัเพิ่มข้ึน 
 ยกระดบัศกัยภาพของบริษทัใหเ้ป็น

ศูนยก์ลางในการเรียนรู้และการผลิต  

 
 มีความคิดสร้างสรรคแ์ละเป็นนวตักร 
 เขา้ใจความตอ้งการท่ีเปล่ียนแปลงเพื่อ

ปรับปรุงงานใหมี้ประสิทธิภาพการท างาน
ท่ีดีข้ึนได ้ 

 ทกัษะภาษาองักฤษท่ีดี 
สายงานบริหาร 
 การเปล่ียนแปลงกฎหมายขอ้บงัคบัทั้งใน

เร่ือง พลงังาน ส่ิงแวดลอ้ม การจา้งงงาน 
 ส่งเสริมใหค้วามรู้ใหก้บัภาครัฐเอกชน  

และชุมชน 

 
 มีความรู้เร่ืองกฎหมายขอ้บงัคบัท่ี
เปล่ียนแปลงและปรับปรุงและสร้าง
มาตรฐานในการท างานได ้

 มีการบริหารจดัการความรู้อยา่งเป็นระบบ 
 

เม่ือทิศทางในการด าเนินธุรกิจเปล่ียนทั้งดา้นงานและคน ความทา้ทายของตวัช้ีวดัและ
เป้าหมายขององคก์รท่ีเพิ่มข้ึน แนวทางในการพฒันาบุคลากรของบริษทัฯในปัจจุบนัไม่เพียงพอท่ีจะ
รองรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้ ซ่ึงสะทอ้นออกมาในรูปแบบของตวัช้ีวดัและ
เป้าหมายขององค์กรท่ีปัจจุบนับางตวัยงัไม่ส าเร็จ เช่น ประสิทธิภาพการผลิต (Productivity) ของ
บริษทัฯ 2-3 ปีท่ีผ่านมา มีการปรับเปล่ียนเป้าหมายจาก 97% เป็น 98% ซ่ึงปัจจุบนัประสิทธิภาพใน
การผลิตยงัอยูใ่นระดบั 96-97% เท่านั้นซ่ึงไม่สามารถบรรลุตามเป้าหมายได ้จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่ง
ท่ีต้องเร่งพฒันาบุคลากรสายการผลิตซ่ึงเป็นสายงานท่ีมีพนักงานจ านวนพนักงานและความ
หลากหลายของต าแหน่งมากท่ีสุดในองคก์รใหมี้สมรรถนะท่ีสูงข้ึน  

การศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลิตเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงธุรกิจในภาคอุตสาหกรรม เน่ืองจากเป็นมีบุคลากรจ านวนมากและเป็นสายงานท่ีมี
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ความหลากหลายของกลุ่มคนมากท่ีสุด โดยใช้วิธีการแกปั้ญหาแบบโตโยตา้ (TBP) ทั้ง 8 ขั้นตอน
ตามกระบวนการ PDCAซ่ึงเร่ิมจากกระบวนการหาช่องวา่งจากสถานปัจจุบนั และส่ิงท่ีคาดหวงัใน
อนาคตวา่เป็นอยา่งไร ซ่ึงส่ิงท่ีตอ้งการคือพนกังานจะตอ้ง Can do level จากนั้นเม่ือศึกษาแนวทางใน
การพฒันาพนกังานปัจจุบนัพบวา่ยงัไม่เพียงพอต่อความคาดหวงัและความทา้ทายในอนาคตได ้จึง
ตอ้งมีการปรับปรุงหลกัสูตรและพฒันาสมรรถนะเฉพาะดา้น โดยในกระบวนการพฒันาสมรรถนะ
นั้นมีวิธีการท่ีหลากหลาย เช่น การฝึกอบรม (Training), OJT, Project assignment, Self development  
การจดัล าดบัความล าคญัในการเลือกหวัขอ้ในการพฒันาควรเลือกให้เหมาะสมกบัความตอ้งการและ
ความจ าเป็นเร่งด่วน โดยการจดัล าดบัความส าคญั( Priority) ทั้งหัวขอ้ท่ีเลือกและกลุ่มเป้าหมายใน
การพฒันา 

 
 

เม่ือได้ข้อมูลสมรรถนะและวิธีการพฒันาในแต่ละสมรรถนะแล้ว จึงก าหนดเป็น
สมรรถนะท่ีพนกังานในสายงานผลิตตอ้งมีเพื่อเป็น Working Life Plan (WLP)  จากนั้นด าเนินการ
ส่ือสารและท าความเขา้ใจกบัพนักงาน เพื่อน าไปพฒันาเป็นสมรรถนะของบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถ มีทกัษะในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ  

ระบบสมรรถนะจะท าให้เกิดความชดัเจนในเร่ืองบทบาท และหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์ร  รวมถึงเป้าหมายในการท างานท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน  และเม่ือองคก์รไดก้ าหนด
ว่าพนักงานควรจะมีสมรรถนะเฉพาะด้านอะไรบ้างจากนั้นทาง ควรมีการจดัให้มีการประเมิน
สมรรถนะนั้นๆ  โดยใช้ระบบการประเมินผลในเชิงพฤติกรรม (Can do) แบบ 360 องศา ซ่ึงเป็น
รูปแบบการประเมินโดยใช้ข้อมูลจากผู ้ประเมินหลายทิศทาง ได้แก่ เพื่อน ร่วมงาน  ลูกค้า  
ผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  ผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีไดติ้ดต่องานกบัพนกังาน การประเมินจากมุมมองท่ี
หลากหลายน้ีจะท าใหไ้ดผ้ลการประเมินท่ีมีความเท่ียงตรงมาก   เม่ือพนกังานไดรั้บการประเมินแลว้
จะท าให้พนักงานได้ทราบถึงจุดแข็งและจุดท่ีตนต้องพฒันาของตนเอง  สามารถน าไปก าหนด
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แผนการพฒันาส่วนบุคคล (Individual Development Plan : IDP)  เพื่อใชเ้ป็น แนวทางในการพฒันา
ตนให้มีขีดความสามารถสอดรับกบังานมากข้ึน และผลจากการประเมินขีด ความสามารถน้ี ก็จะถูก
น ามาใช้เป็นกลไกหลักในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ในส่วนต่างๆ  คือ ระบบการสรรหาและ
คดัเลือก  ระบบการฝึกอบรมและพฒันา ระบบการประเมินผล  ระบบการ โยกยา้ย  การเล่ือน
ต าแหน่ง  ระบบการวางแผนพฒันาอาชีพ และการวางแผนทดแทนต าแหน่ง   ซ่ึงท าให้การจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์รมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 
 

5.2 ข้อเสนอแนะต่อองค์กรทีศึ่กษา 
1. ในสายงานการผลิตพนกังานมีความหลากหลายและมีจ านวนมากท่ีสุดในองค์กร

ดงันั้น ในกระบวนการพฒันาสมรรถนะควรน าพนักงานเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการ เพราะ
นอกจากจะไดรั้บฟังทศันคติลุของพนกังานแลว้ ยงัเป็นการลดกระบวนการต่อตา้นเม่ือมีการประกาศ
หรือส่ือสารสมรรถนะเฉพาะดา้นเพื่อใหพ้นกังานปฏิบติัต่อไป  

2. ควรมีการด าเนินการพฒันาแนวทางการพฒันาสมรรถนะเฉพาะดา้นของสายงาน
ตลาดและสายงานการบริหารในบริษทัต่อไป  

3. การวดัผลและติดตามสมรรถนะควรมีการสร้างเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการประเมิน
ว่าบุคลากรสามารถมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัท่ีบริษทัคาดหวงัมากน้อยเพียงใด บริษทัควรมีการ
ประกาศใช้สมรรถนะอย่างเป็นทางการ เพื่อสร้างความเขา้ใจและความจ าเป็นของการปรับเปล่ียน
แนวทางในการพฒันาบุคลากรและมีวธีิการประเมินผล 

 
 
5.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจิัยคร้ังต่อไป 

1. การศึกษาในคร้ังน้ีเน่ืองจากมีเวลาจ ากดั  ดงันั้นจึงยงัขาดผลหรือตวัอยา่งท่ีชดัเจนใน
การด าเนินการพฒันาขีดความสามารถออกมาอยา่งเป็นรูปธรรม และตวัช้ีวดัพฤติกรรมอยา่งชดัเจน 
ดังนั้นการศึกษาคร้ังต่อไปอาจจะด าเนินการศึกษาถึงผลของการปรับปรุงหลักสูตรและการน า
สมรรถนะเฉพาะดา้นไปด าเนินการใชเ้พื่อพฒันาบุคลากรในบริษทั 

2. ควรมีการศึกษาวิจยัการแนวทางการพฒันาสมรรถนะของกลุ่มอุตสาหรรมอ่ืนเพื่อ
จดัท าเป็นมาตรฐานและเป็นประโยชน์ 

3. ควรมีการศึกษาแนวทางในการพฒันาสมรรถนะอยา่งต่อเน่ือง เน่ืองจากในปัจจุบนั
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สภาพแวดลอ้มในการท างานด าเนินการไปอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองเทคโนโลยี เทคนิคการ
บริหารงาน รูปแบบการจดัการ รวมไปถึงพฤติกรรมมนุษยท่ี์เปล่ียนแปลง 
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ภาคผนวก ก 

แบบค าถามเพ่ือการวจิัย 
 

 

 
เร่ือง แนวทางในการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรในสายการผลติ 

เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงธุรกจิในภาคอุตสาหกรรม 
กรณีศึกษา: บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จ ากดั 

 
ค าถามข้อที ่1 
จากความทา้ทายในอนาคตของบริษทั โตโยตา้ มอเตอร์ ประเทศไทย ต่อการเป็นบริษทั

ท่ีมีองคก์รและพนกังานมีประสิทธิภาพสูงสุด (Highly Effective Employee & Company) ทานมี
มุมมองความทา้ทายในสายงาน 5 ปีขา้งหนา้วา่อยา่งไร  

 
ค าถามข้อที ่2 
เพื่อให้พนักงานมีประสิทธิภาพสูงสุด ท่านมีความคาดหวงัว่าบุคลากรโตโยต้าใน

อนาคต 5 ปีขา้งหนา้จะมีคุณลกัษณะเป็นอยา่งไร  
 

 
 

 
 
 
  




