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บทคัดย่อ
		  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสมรรถนะที่ต้องการของนักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อ
เตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 2) เพื่อจัดท�ำคู่มือการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรม
เพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ผู้จัดการ 
หัวหน้างาน และพนักงานที่ท�ำงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาคอุตสาหกรรม 8 กลุ่มอุตสาหกรรม ดังนี้ 1) กลุ่ม
เกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 2) กลุ่มสินค้าอุปโภคบริโภค 3) กลุ่มธุรกิจการเงิน 4) กลุ่มสินค้าอุตสาหกรรม 5) กลุ่ม
อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 6) กลุ่มทรัพยากร 7) กลุ่มบริการ และ 8) กลุ่มเทคโนโลยี รวมจ�ำนวน 765 คน เครื่องมือใน
การวิจัยโดยแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ร้อยละ ความถี่ 
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจและการตรวจสอบความตรงข้ามกลุ่มด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
		  ผลการศกึษาวิจยั พบว่าสมรรถนะนกัทรัพยากรมนษุย์ภาคอตุสาหกรรมเพือ่เตรยีมความพร้อมสูป่ระชาคมอาเซียนจาก
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมีค่าระหว่าง 0.78 - 0.96 ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้

มีค่าระหว่าง 0.61-0.92 มีค่าความเที่ยงของตัวแปรแฝงล�ำดับที่สอง (ρ
c
) เท่ากับ 0.95 และความแปรปรวนของตัวแปรที่

สกัดได้จากองค์ประกอบเฉลี่ย (ρ
v
) เท่ากับ 0.80 สรุปสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความ

พร้อมสู่ประชาคมอาเซียนตามองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบเป็นสมรรถนะจ�ำนวน 5 ด้านสมรรถนะ ดังนี้ 1) สมรรถนะ
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 2) สมรรถนะด้านการรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) สมรรถนะ
ด้านการจัดการคนเก่งและพัฒนาองค์การ 4) สมรรถนะด้านการแก้ปัญหาและสนับสนุนองค์การ และ 5) สมรรถนะด้าน
ภาวะผู้น�ำทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์
		  ผลการประเมินคู ่มือการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่
ประชาคมอาเซียนพบว่าเนื้อหาของคู่มือมีความทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์และเป็นสากล คู่มือสามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ใน
การพัฒนานักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน และเนื้อหาของคู่มือได้รับ
การประเมินความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ต่อคู่มือโดยรวมมีค่าเฉลี่ย 4.50
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Abstract
		  The purposes of this research were 1) to study the competency needs of human resource staff 
in industry sector to provide the readiness in ASEAN community 2) to develop competency development 
manual for human resources in industry sector to provide the readiness in ASEAN community. Sample 
included 765 employees taking up positions of managing director, human resource manager, human 
resource supervisor and human resource staff from the 8 core industries in Thailand which were 1) 
Food and agriculture 2) Consumer products 3) Finances 4) Industrial products 5) Real estate and 
construction 6) Resources 7) Services and 8) Technologies. The questionnaires were administrated to 
rating scale. Statistical analyses consisted of standard deviation, percentage, frequency, mean, exploratory 
factor analysis and cross-validation by confirmatory factor analysis 
		  The research results by confirmatory factor analysis revealed that the factor loading of 5 competency 
factors were between 0.78-0.96, square multiple correlation of 5 competency factors were between 
0.61-0.92, construct reliability (ρc) was 0.95 and average variance extracted (ρv) was 0.80, there’ve been 
5 competencies of human resource staff for industry sector to provide the readiness in ASEAN community 
as follows: 1) Human Resource Recruitment and Selection and 2) Human Resource Retention and Human 
Resource Development 3) Talent Management and Organization Development 4) Problem Solving and 
Organization Supporting and 5) Leadership in Human Resource Management
		  The results of evaluation for competency development manual for human resources in industry 
sector to provide the readiness in ASEAN community showed the content was up to date, timely and 
globalization. The manual could be used to develop human resources in industry sector to provide the 
readiness in ASEAN community. The average rating of the total satisfaction towards entire manual at 
4.50 which was ranged in a very good level.

Keywords: Competency, Human Resource Competency, Competency for Industry Sector

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
		  กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกท่ีมีความสลับ 
ซบัซ้อนและเชือ่มโยงกนัมากขึน้ การปรับระเบยีบเศรษฐกิจ
ที่น�ำไปสู่การก�ำหนดกติกาการค้า การลงทุน และการรวม
กลุ่มทางเศรษฐกิจทั้งระดับทวิภาคีและพหุภาคีที่มีอิทธิพล
ต่อการพัฒนา รวมทั้งแนวโน้มการพัฒนาเศรษฐกิจยุคใหม่
ที่มีการใช้เทคโนโลยีและการใช้ความรู ้เป็นพื้นฐานการ
พัฒนาท�ำให้ประเทศต้องเร่งเตรียมความพร้อมท้ังการสร้าง
ระบบกลไกการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถปรับตัว
ก้าวสู่ระบบเศรษฐกิจยุคใหม่ได้อย่างเท่าทันและรวดเร็ว
เป็นรากฐานที่เข้มแข็งมั่นคงในการเสริมสร้างสมรรถนะ
และขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ อีกทั้งการ
ด�ำเนินการพัฒนาก�ำลังคนถือว่าเป็นนโยบายหลักของ

ประเทศไทยตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 โดยได้ก�ำหนดยุทธศาสตร์ที่
เกี่ยวข้องกับด้านการพัฒนาก�ำลังคนภาคอุตสาหกรรมเพื่อ
รองรับอุตสาหกรรมในอนาคต  (ส�ำนักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560) ส่งผลให้
องค์การทุกแห่งต้องตื่นตัวและพัฒนาบุคลากรทุกภาคส่วน
เพื่อเตรียมความพร้อมมากขึ้น อีกหนึ่งปัจจัยทางเศรษฐกิจ
ที่มีความส�ำคัญและส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจของประเทศ
ในขณะนี ้ คอืการเข้าสูป่ระชาคมเศรษฐกจิอาเซยีน (ASEAN 
Economic Community: AEC) เพื่อเป้าหมายของการ
รวมกลุ ่มทางเศรษฐกิจ ซ่ึงตั้ งอยู ่บนพื้นฐานของการ
ประสานผลประโยชน์ของประเทศสมาชิก (ส�ำนักงานปลัด
กระทรวงมหาดไทย, 2558) อันน�ำมาสู่ความเปลี่ยนแปลง
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ทางเศรษฐกิจของธุรกิจทุกประเภทในประเทศไทยที่จะ
ต้องรับมือให้ทันกับทุกสภาวการณ์ที่เกิดขึ้น หน่วยงานด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การจึงมีความส�ำคัญ
อย่างยิ่งในปัจจุบัน นักทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันไม่ได้เป็น
เพียงผู้ที่ท�ำงานประจ�ำวันอย่างเดียว แต่ต้องเป็นหุ้นส่วน
ทางธุรกิจ (Strategic Partnership) คือ เรียนรู้และเข้าใจ
งานของหน่วยงานหลักและต้องมีความรู ้ในธุรกิจของ
องค์การเป็นอย่างดี อีกทั้งต้องเป็นนักออกแบบกิจกรรมให้
ตอบสนองและสอดคล้องกับพฤติกรรมของพนักงานได้
อย่างเหมาะสม รวมถึงเป็นนักบริหารการเปลี่ยนแปลงด้วย 
ฉะนั้นการเป็นนักทรัพยากรมนุษย์ที่สมบูรณ์แบบจน
สามารถผลักดันให้องค์การประสบความส�ำเร็จได้น้ันจะ
ต้องมีการเตรียมตัวพร้อมพัฒนาฝีมือในการปฏิบัติงานจน
เป็นมืออาชีพต่อไป (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2550: 12) 
ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจและได้ท�ำการวิจัยเรื่องการ
พัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อ
เตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนเพื่อเป็นแนวทางใน
การน�ำไปพัฒนานักทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย
		  1)	 เพ่ือศึกษาสมรรถนะท่ีจ�ำเป็นของนักทรัพยากร
มนุษย ์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร ้อมสู ่
ประชาคมอาเซียน
		  2)	 เ พ่ือพัฒนาคู ่มือการพัฒนาสมรรถนะนัก
ทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความ
พร้อมสู่ประชาคมอาเซียน

การทบทวนวรรณกรรม
		  ในการศึกษาคร้ังนี้ผู้วิจัยประยุกต์แนวคิดสมรรถนะ
ของนกัทรัพยากรมนษุย์จากนักทฤษฎหีลายท่านประกอบด้วย
		  แนวคิดของ Ulrich, et al. (2013) สมรรถนะนัก
ทรัพยากรมนุษย์ แบ่งได้เป็น 5 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1: การเป็น
นักกิจกรรมที่น่าเชื่อถือ (Credible Activist) กลุ่มที่ 2: การ
เป็นผู้ก�ำหนดกลยุทธ์ (Strategic Positioner) กลุ่มที่ 3: 
การเป็นผู้สร้างขีดความสามารถ (Capability Builder) 
กลุ ่มที่ 4: การเป็นผู ้น�ำในการเปลี่ยนแปลง (Change 
Champion) และกลุ่มที่ 5: การเป็นผู้บูรณาการและริเริ่ม
ทางทรัพยากรมนุษย์ (HR Innovator and Integrator)
		  แนวคดิของ Association for Talent Development 

(ASTD) (2013) สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ แบ่งได้เป็น 
2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1: สมรรถนะพื้นฐาน  (Foundational 
Competency) ประกอบด้วย 1) ทกัษะทางธรุกจิ (Business 
Skills) 2) ความคิดอ่านระดับโลก (Global Mindset) 
3) ความรูใ้นอตุสาหกรรมทีท่�ำอยู ่(Industry Knowledge)  
4) ทักษะการปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (Interpersonal Skills)  
5) ทักษะส่วนบุคคล (Personal Skills) ที่แสดงให้เห็นถึง
ความสามารถในการปรับตัว และ 6) ความรู้ความเข้าใจใน
เทคโนโลยสีมยัใหม่ (Technology Literacy)  และกลุม่ที ่2: 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนา  
(Training & Development Area of Expertise) ประกอบ
ด้วย 1) การปรบัปรงุผลการปฏบิตังิาน (Performance Im-
provement) 2) การออกแบบการเรยีนการสอน (Instruc-
tional Design) 3) การส่งมอบคุณภาพการฝึกอบรม 
(Training Delivery) 4) การประยกุต์ใช้เทคโนโลยเีพือ่การ
เรียนรู้ (Learning Technology) 5) การประเมินผลที่ได้
จากการเรียนรู้ (Evaluate Learning Impact) 6) การ
จดัการโปรแกรมการเรยีนรู ้(Managing Learning Program) 
7) การจัดการคนเก่งอย่างบูรณาการ (Integrated Talent 
Management) 8) การสอนงาน (Coaching) 9) การจดัการ
ความรู้ (Knowledge Management) และ 10) การ
บริหารความเปลี่ยนแปลง (Change Management)
		  แนวคิดของ Human Resources Professionals 
Association (2014) สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ แบ่ง
ได้เป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1: สมรรถนะหลัก 9 สมรรถนะ 
ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์ (Strategy) 2) ทักษะที่เป็นมือ
อาชีพ (Professional Practice) 3) ความผูกพันในงาน 
(Engagement) 4) การวางแผนก�ำลังคนและการจัดการ
คนเก่ง (Workforce Planning and Talent Management) 
5) แรงงานและการพนกังานสมัพนัธ์ (Labor and Employ-
ment Relations) 6) การให้รางวัลรวม (Total Rewards) 
7) การเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Develop-
ment) 8) สุขภาพ ความสุข และความปลอดภัยในการ
ท�ำงาน (Health, Wellness, and Safe Workplace) และ 
9) ตัวชี้วัดด้านงานทรัพยากรมนุษย์ การรายงานและการ
จดัการการเงนิ (Human Resources Metrics, Reporting, 
and Financial Management) และกลุ่มที่ 2: สมรรถนะ
เสริม 5 สมรรถนะ ประกอบด้วย 1) ความคิดเชิงกลยุทธ์
และความคิดเชงิระบบ (Strategic and Systems Thinking) 
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2) ทักษะความเป็นมืออาชีพและจริยธรรม (Professional 
and Ethical Practice) 3) การแก้ไขปัญหาในภาวะวิกฤต 
และการวิเคราะห์ตัดสินใจ (Critical Problem-Solving 
and Analytical Decision Making) 4) การจัดการการ
เปลี่ยนแปลงและการส่งผ่านข้ามวัฒนธรรม (Change 
Management and Cultural Transformation) และ 5) 
การสื่อสาร การแก้ไขความขัดแย้ง และการจัดการความ
สัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Communication, Conflict 
Resolution, and Relationship Management)
		  แนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่ง
ประเทศไทย (Personal Management Association of 
Thailand: PMAT) (2557) สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ 
แบ่งได้เป็น 8 สมรรถนะ คอื 1) การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 
(Human Resources Planning) 2) การสรรหาและคัด
เลือกบคุลากร (Recruitment & Selection) 3) การจดัการ
ค่าตอบแทน (Compensation Management) 4) แรงงาน 
สัมพันธ์ (Employee Relations) 5) การพัฒนาเส้นทาง
อาชีพ (Career Development) 6) การฝึกอบรม การ
พัฒนา และการจัดการการเรียนรู้ (Training Develop-
ment & Learning) 7) การพัฒนาองค์การ (Organization 
Development) และ 8) การจดัการผลงาน (Performance 
Management)

ขอบเขตการวิจัย
		  -	 ขอบเขตด้านเนื้อหา ได้แก่ สมรรถนะนัก
ทรัพยากรมนุษย์ที่ท�ำงานในฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในภาค
อุตสาหกรรมเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน
ประกอบด้วยเนื้อหา 5 ด้านสมรรถนะได้แก่ 1) สมรรถนะ
ด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 2) สมรรถนะ
ด้านการรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 3) สมรรถนะ
ด้านการจดัการคนเก่งและพฒันาองค์การ 4) สมรรถนะด้าน
การแก้ปัญหาและสนับสนุนองค์การ และ 5) สมรรถนะ
ด้านภาวะผู้น�ำทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์

		  -	 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
		  ประชากร ได้แก่ ผูบ้รหิารระดบัสงูขององค์การ ผูจ้ดัการ 
หัวหน้างาน และพนักงานที่ท�ำงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การภาคอุตสาหกรรม 8 กลุ่มอุตสาหกรรม คือ 1) กลุ่ม
เกษตรและอตุสาหกรรมอาหาร 2) กลุ่มสนิค้าอปุโภคบรโิภค 
3) กลุ่มธุรกิจการเงิน 4) กลุ่มสินค้าอุตสาหกรรม 5) กลุ่ม
อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง 6) กลุ่มทรัพยากร 7) กลุ่ม
บริการ และ 8) กลุ่มเทคโนโลยี (ตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย, 2557) 
		  กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 3 กลุ่ม ดังนี้ 
		  1)	 กลุม่ตวัอย่างในการสมัภาษณ์เชงิลึกในวธิดี�ำเนนิ
การวิจัยขั้นตอนที่ 1 ได้แก่ ผู้บริหารระดับสูง และผู้จัดการ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาคอุตสาหกรรม 8 กลุ่ม
อุตสาหกรรมข้างต้น โดยเลือกกลุ่มเป้าหมายด้วยวิธีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) กลุ่มละ 2 
คน รวม 16 คน
		  2)	 กลุ่มตัวอย่างในการท�ำแบบสอบถามความคิด
เห็นในวิธีด�ำเนินการวิจัยขั้นตอนที่  2 ได ้แก ่ ผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์การ ผู้จัดการ หัวหน้างาน และพนักงาน
ที่ท�ำงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในองค์การภาคอุตสาหกรรม 
8 กลุ่มอุตสาหกรรมข้างต้น รวม 765 คน	
		  3)	 กลุ ่มตัวอย่างในการประเมินคู ่มือการพัฒนา
สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อ
เตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนในวิธีการด�ำเนินการ
วิจัยขั้นตอนที่ 3 ได้แก่ นักวิชาการ ผู้บริหารระดับสูง 
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และผู้ทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวข้อง
ในองค์การภาคอุตสาหกรรม 8 กลุ่มอุตสาหกรรมข้างต้น 
โดยเลือกกลุ่มเป้าหมายด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) รวม 12 คน	
		  - ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาในการศึกษา
คือ ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2557 ถึงเดือนมิถุนายน 2559 
รวม 18 เดือน
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
		  วิธีด�ำเนินการวิจัยแบ่งเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
		  ขั้นตอนที่ 1: การศึกษาสมรรถนะท่ีต้องการ 
เบื้องต้นของนักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรม
เพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วย
ขั้นตอนย่อย 3 ขั้นตอน คือ 
		  1)	 ผู้วิจัยท�ำการศึกษาหลักการ ทฤษฎีจากต�ำรา 
เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศ
และต่างประเทศที่เกี่ยวกับสมรรถนะของนักทรัพยากร
มนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคม
อาเซียน ตัวแปรสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้อง
เบื้องต้น
		  2)	 ผู ้ วิ จั ยท� ำการวิ จั ย เ ชิ ง คุณภาพด ้ วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกและเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง
กลุ่มที่ 1
		  3)	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) ที่ได้จากขั้นตอนย่อยที่ 1 และขั้น
ตอนย่อยที่ 2 จัดกลุ่มสมรรถนะตัวท่ีมีความหมายและ
พฤติกรรมที่ ใกล ้เคียงกันรวมเป ็นสมรรถนะเดียวกัน 
ก�ำหนดความหมายในแต่ละสมรรถนะ จ�ำแนกแหล่งที่มา 
พร้อมน�ำพฤติกรรมบ่งช้ีท่ีได้มาตั้งเป็นข้อค�ำถามเพื่อใช้ใน
แบบประเมิน
		  ขั้นตอนที่ 2: การประเมินสมรรถนะนักทรัพยากร
มนุษย ์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร ้อมสู ่

กรอบแนวคิดในการวิจัย
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ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 วิธีด าเนินการวิจัยแบ่งเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี ้ 
 ขั้นตอนท่ี 1:  การศึกษาสมรรถนะท่ีต้องการเบื้องต้นของนักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพ่ือเตรียม
ความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 3 ขั้นตอน คือ  

1) ผู้วิจัยท าการศึกษาหลักการ ทฤษฎีจากต ารา เอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศ
และต่างประเทศที่เกี่ยวกับสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 
ตัวแปรสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องเบื้องต้น 

2) ผู้วิจัยท าการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกและเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างกลุ่มที่ 1 
3) ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ที่ได้จากขั้นตอนย่อยที่ 1 และขั้นตอน

ย่อยที่ 2 จัดกลุ่มสมรรถนะตัวที่มีความหมายและพฤติกรรมที่ใกล้เคียงกันรวมเป็นสมรรถนะเดียวกัน ก าหนดความหมาย
ในแต่ละสมรรถนะ จ าแนกแหล่งที่มา พร้อมน าพฤติกรรมบ่งชี้ที่ได้มาตั้งเป็นข้อค าถามเพื่อใช้ในแบบประเมิน 

ขั้นตอนท่ี 2 : การประเมินสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคม
อาเซียน ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 4 ขั้นตอน คือ 

1) ผู้วิจัยจัดท าแบบสอบถามเพื่อใช้ในการประเมินระดับความต้องการสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์
ส าหรับภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนที่มีอยู่ในปัจจุบันจากผลสรุปตัวแปรต้นสมรรถนะที่
ต้องการเบื้องต้นของนักทรัพยากรมนุษย์ฯ ที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 รวมจ านวน 29 สมรรถนะ ข้อค าถามที่มาจากพฤติกรรม
บ่งชี้ที่จ าเป็นในแต่ละสมรรถนะจ านวน 59 ข้อค าถาม ใช้มาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ  

2) ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลความสอดคล้องประเด็นค าถามในแต่ละข้อค าถามของแบบสอบถามด้วยสูตรการหา
ค่าดัชนีชี้วัดความสอดคล้อง (IOC : Index of Consistency) ได้คา่มากกว่า 0.50 ในทุกข้อค าถาม 

3) ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการส่งแบบประเมินสมรรถนะระดับความต้องการสมรรถนะของนัก
ทรัพยากรมนุษย์ฯ ให้กับกลุ่มตัวอย่างกลุ่มที่ 2โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1: กลุ่มตัวอย่างใช้ในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ฯ ผู้วิจัยท าการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์และ

สมรรถนะนักทรัพยากร
มนุษย์ในภาคอุตสาหกรรม
เพื่อเตรียมความพร้อมสู่
ประชาคมอาเซียน 

 

 

 

 
 

 

 

สมรรถนะด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

สมรรถนะด้านการรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

 

สมรรถนะด้านภาวะผู้น าทางการจัดการทรัพยากรมนุษย ์

 

สมรรถนะด้านการแก้ปัญหาและสนับสนุนองค์การ 

 

สมรรถนะด้านการจัดการคนเก่งและพัฒนาองค์การ 

 

ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 4 ขั้นตอน 
คือ
		  1) ผู้วิจัยจัดท�ำแบบสอบถามเพื่อใช้ในการประเมิน
ระดับความต้องการสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ส�ำหรับ
ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู ่ประชาคม
อาเซียนที่มีอยู่ในปัจจุบันจากผลสรุปตัวแปรต้นสมรรถนะ
ที่ต้องการเบ้ืองต้นของนักทรัพยากรมนุษย์ฯ ที่ได้จาก     
ขั้นตอนที่ 1 รวมจ�ำนวน 29 สมรรถนะ ข้อค�ำถามที่มาจาก
พฤติกรรมบ่งชี้ที่จ�ำเป็นในแต่ละสมรรถนะจ�ำนวน 59 ข้อ
ค�ำถาม ใช้มาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ 
		  2)	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลความสอดคล้องประเด็น
ค�ำถามในแต่ละข้อค�ำถามของแบบสอบถามด้วยสูตรการ
หาค่าดชันชีีวั้ดความสอดคล้อง (IOC : Index of Consistency) 
ได้ค่ามากกว่า 0.50 ในทุกข้อค�ำถาม
		  3)	 ผู้วิจัยท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการส่งแบบ
ประเมินสมรรถนะระดับความต้องการสมรรถนะของนัก
ทรัพยากรมนุษย์ฯ ให้กับกลุ่มตัวอย่างกลุ่มที่ 2 โดยแบ่ง
กลุ่มตัวอย่างเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1: กลุ่มตัวอย่างใช้ใน
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจสมรรถนะของนัก
ทรพัยากรมนษุย์ฯ ผู้วจิยัท�ำการส่งแบบสอบถามทางไปรษณย์ี
และจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ พร้อมทั้งให้กลุ่มตัวอย่างส่ง
แบบสอบถามกลบัมาทางไปรษณย์ีและจดหมายอเิลก็ทรอนกิส์ 
โดยได้ท�ำการจัดส่งไปเป็นจ�ำนวน 450 ชุด ได้คืนกลับมา 
380 ชุด กลุ่มที่ 2: กลุ่มตัวอย่างใช้ในการวิเคราะห์องค์
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ประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ใน
ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู ่ประชาคม
อาเซียน ผู้วิจัยท�ำการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์และ
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ พร้อมทั้งให้กลุ่มตัวอย่างส่งแบบ 
สอบถามกลับมาทางไปรษณีย์และจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 
โดยได้ท�ำการจัดส่งไปเป็นจ�ำนวน 450 ชุด ได้คืนกลับมา 
385 ชุด
		  4)	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมินระดับ
ความต้องการสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ฯ โดยน�ำ
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที่ 1 มาท�ำการวิเคราะห์องค์
ประกอบเชิงส�ำรวจสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ฯ
โดยสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีองค์ประกอบหลัก (Principle 
component analysis: PCA) และน�ำแบบสอบถามจาก
กลุ ่มตัวอย่างกลุ ่มที่ 2 มาวิเคราะห์ความตรงข้ามกลุ ่ม 
(Cross-validation) สมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ฯ 
ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะ
		  ขัน้ตอนที ่ 3: การจัดท�ำคูม่อืการพฒันาสมรรถนะนกั
ทรพัยากรมนษุย์ในภาคอุตสาหกรรมเพือ่เตรยีมความพร้อมสู่
ประชาคมอาเซียน ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 4 ขั้นตอน คือ
		  1)	 ผู้วิจัยน�ำผลสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์
ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู ่ประชาคม
อาเซียนที่ได้จากขั้นตอนที่ 2 มาจัดท�ำร่างคู่มือการพัฒนา
สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ฯ รายละเอียดภายในคู่มือ
ประกอบด้วยเนื้อหา 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1: ความส�ำคัญใน
การพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม
เพื่อเตรียมความพร้อมสู ่ประชาคมอาเซียน ส่วนที่ 2: 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาค
อุตสาหกรรมเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 
และส่วนที่ 3: หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากร
มนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคม
อาเซียน แยกตามสมรรถนะ 5 ด้าน (5 หมวดในคู่มือฯ)  
ได้แก่ หมวดที่ 1: การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
หมวดที่ 2: การรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมวดที่ 
3: การจัดการคนเก่งและพัฒนาองค์การ  หมวดที่ 4: การ
แก้ปัญหาและสนับสนุนองค์การ และหมวดที่ 5: ภาวะผู้น�ำ
ทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์
		  2)	 ผู้วิจัยสร้างแบบสอบถามใช้เป็นแบบสอบถาม
ประเมินระดับความพึงพอใจต่อคู่มือการพัฒนาสมรรถนะ
นักทรัพยากรมนุษย์ฯ โดยมีรายการวัดความพึงพอใจ

จ�ำนวน 10 ข้อค�ำถาม ใช้มาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ 
		  3)	 วิจัยน�ำร ่างคู ่มือการพัฒนาสมรรถนะนัก
ทรัพยากรมนุษย์ฯ ไปประเมินความพึงพอใจโดยผู้ประเมิน
ได้แก่ผู้ทรงคุณวุฒิในกลุ่มตัวอย่างที่ 3 โดยเลือกกลุ่มเป้า
หมายด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) รวม 12 คน
		  4)	 ผู ้วิจัยวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย จากแบบประเมิน
ระดับความพึงพอใจต่อคู ่มือการพัฒนาสมรรถนะนัก
ทรัพยากรมนุษย์ฯ น�ำข้อเสนอแนะต่างๆ ที่ได้รับจากผู้ทรง
คุณวุฒิมาปรับปรุงแก้ไขและท�ำการพัฒนาคู่มือการพัฒนา
สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อ
เตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน
		  ขั้นตอนที่ 4: สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
		  ผู ้วิจัยน�ำผลการวิเคราะห์ข ้อมูลจากขั้นตอนที่ 
2 และขั้นตอนที่ 3 มาสรุปพร้อมอภิปรายผลที่ได้รับ

ผลการวิจัย
		  1.	 ผลการศึกษาสมรรถนะที่จ�ำเป ็นของนัก
ทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความ
พร้อมสู่ประชาคมอาเซียน
			   1.1	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ำรวจ
สมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรม
เพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน
			   ผู ้วิจัยน�ำผลการประเมินสมรรถนะจากกลุ่ม
ตัวอย่างกลุ่มที่ 1 มาสกัดองค์ประกอบด้วยวิธีองค์ประกอบ
หลัก (Principle component analysis: PCA) ท�ำการ
แปลผลองค์ประกอบสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ฯ 
ปรากฏผล 5 องค์ประกอบดังนี้
		  1) องค์ประกอบที่ 1 เป็นข้อค�ำถามที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ซึ่ง
หมายถึงองค์ประกอบ “การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากร
มนุษย์” ซ่ึงประกอบด้วยข้อค�ำถามจ�ำนวน 5 ข้อค�ำถาม 
โดยที่ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมีค่าระหว่าง 0.554-0.763 
และมค่ีาความแปรปรวนร่วม (Commonality: H2) ระหว่าง 
0.607-0.753  ซึ่งบ่งชี้ว่าทุกข้อค�ำถามนั้นมีคุณภาพดีและมี
ความเหมาะสมในการวดัสมรรถนะ ค่าความเท่ียง (Reliabi- 
lity) ขององค์ประกอบมีค่าเท่ากับ 0.892 ซึ่งหมายความว่า 
การมคีวามเทีย่งในระดบัดมีาก และความแปรปรวนร้อยละ 
8.11 
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		  2)	 องค์ประกอบที่ 2 เป็นข้อค�ำถามที่เกี่ยวข้องกับ
การพฒันาศกัยภาพของพนกังานรวมทัง้การรกัษาพนกังาน
ที่มีศักยภาพสูงในองค์การได้ ซ่ึงหมายถึงองค์ประกอบ 
“การรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” ซ่ึงประกอบด้วย
ข้อค�ำถามจ�ำนวน 15 ข้อค�ำถาม โดยทีค่่าน�ำ้หนกัองค์ประกอบ
มีค่าระหว่าง 0.533-0.667 และมีค่าความแปรปรวนร่วม 
(Commonality: H2) ระหว่าง 0.521-0.693 ซึ่งบ่งชี้ว่าทุก
ข้อค�ำถามนั้นมีคุณภาพดีและมีความเหมาะสมในการวัด
สมรรถนะค่าความเที่ยง (Reliability) เท่ากับ 0.95 ซ่ึง
หมายความว่าองค์ประกอบดังกล่าวมีความเท่ียงในระดับดี
มาก และความแปรปรวนร้อยละ 16.57
	 	 3)	 องค์ประกอบที่ 3 เป็นข้อค�ำถามที่เกี่ยวข้องกับ
การจัดการคนเก่งในองค์การ และส่งเสรมิให้คนทีม่ศีกัยภาพ
สูงพัฒนาองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหมายถึงองค์
ประกอบ “การจดัการคนเก่งและพฒันาองค์การ” ซ่ึงประกอบ 
ด้วยข้อค�ำถามจ�ำนวน 10 ข้อค�ำถาม โดยที่ค่าน�้ำหนักองค์
ประกอบมีค่าระหว่าง 0.539-0.705 และมีค่าความ
แปรปรวนร่วม (Commonality: H2) ระหว่าง 0.617-0.744  
ซึง่บ่งชีว่้าทกุข้อค�ำถามนัน้มคีณุภาพดแีละมคีวามเหมาะสม 
ในการวัดสมรรถนะ ค่าความเทีย่ง (Reliability) เท่ากับ 0.944 
ซึ่งหมายความว่าองค์ประกอบดังกล่าวมีความเที่ยงใน
ระดบัดมีาก และความแปรปรวนร้อยละ 12.29
		  4)	 องค์ประกอบที่ 4 เป็นข้อค�ำถามที่เกี่ยวข้องกับ
ความสามารถในการวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาภายใน
องค์การ รวมทั้งการพัฒนาระบบให้องค์การมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งหมายถึงองค์ประกอบ “การแก้ปัญหาและสนับสนุน
องค์การ” ซึ่งประกอบด้วยข้อค�ำถามจ�ำนวน 9 ข้อค�ำถาม 
โดยที่ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมีค่าระหว่าง 0.437-0.651 
และมค่ีาความแปรปรวนร่วม (Commonality: H2) ระหว่าง 
0.536-0.745 ซึ่งบ่งชี้ว่าทุกข้อค�ำถามนั้นมีคุณภาพดีและมี
ความเหมาะสมในการวัดสมรรถนะ ค ่าความเที่ยง 
(Reliability) เท่ากับ 0.938 ซึ่งหมายความว่าองค์ประกอบ
มค่ีาความเทีย่งในระดบัดมีากและความแปรปรวนได้ร้อยละ 
10.94
	 	 5)	 องค์ประกอบที่ 5 เป็นข้อค�ำถามที่เกี่ยวข้องกับ
คุณลักษณะต่างๆ ของนักทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งเสริมให้เกิด
ความสัมพันธ์กันดีในหน่วยงาน รวมทั้งการเป็นผู้น�ำในการ
เปลีย่นแปลงขององค์กร ซ่ึงหมายถึงองค์ประกอบ “ภาวะผู้น�ำ
ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์” ซ่ึงประกอบด้วยข้อ

ค�ำถามจ�ำนวน 12 ข้อค�ำถาม โดยที่ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ
มีค่าระหว่าง 0.613-0.785 และมีค่าความแปรปรวนร่วม 
(Commonality: H2) ระหว่าง 0.575-0.736  ซ่ึงบ่งช้ีว่า
ทุกข้อค�ำถามน้ันมีคุณภาพดีและมีความเหมาะสมในการ
วดัสมรรถนะและค่าความเท่ียง (Reliability) เท่ากบั 0.954  
ซึ่งหมายความว่าองค์ประกอบนี้มีความเที่ยงในระดับดีมาก 
และความแปรปรวนร้อยละ 17.72
		  1.2 ผลการวิเคราะห์ความตรงข้ามกลุ่ม (Cross-
validation) สมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ในภาค
อุตสาหกรรมด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
สมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรม
เพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน
		  ผูว้จิยัน�ำผลการประเมนิสมรรถนะจากกลุม่ตวัอย่าง
กลุม่ที ่2 มาท�ำการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล�ำดับที่
สอง (Second order factor analysis) โดยมีการน�ำ
เสนอเนื้อหาในการวิเคราะห์ 2 ส่วน ประกอบด้วย 
		  1)	 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบการ
วัดสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ฯ ตามสมมติฐานการวิจัย
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าดัชนีวัดความสอดคล้องแต่ละ
ตัวมีรายละเอียดดังนี้ ค่า χ2 มีค่าเท่ากับ 2,589 และมีค่า
องศาอิสระเท่ากับ 1,218 เม่ือทดสอบนัยส�ำคัญทางสถิติ
พบว่ามีนัยระดับนัยส�ำคัญน้อยกว่า 0.05  (p<0.01) ทั้งน้ี
เมื่อพิจารณาถึงผลการวิเคราะห์ดัชนีวัดความกลมกลืนพบ
ว่าสอดคล้องเป็นอย่างดี ซ่ึงอัตราส่วนระหว่างค่า χ2 และ
องศาอิสระเท่ากับ 2.125 ดัชนีรากที่สองของความคลาด
เคลื่อนแบบปรับแก้ (RMSEA) มีค่าเท่ากับ 0.054 และดัชนี
รากที่สองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) มีค่า
เท่ากับ 0.037 และเมื่อพิจารณาดัชนีเชิงเปรียบเทียบ 
(Incremental fit indices) พบว่าดัชนีวัดระดับความ
สอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) มีค่าเท่ากับ 0.99 และดัชนี
ความสอดคล้องแบบไม่เป็นปกติ (NNFI) มีค่าเท่ากับ 0.99 
ซึ่งจากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวเป็นการยืนยันว่าโมเดล
การวัดนั้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เป็นอย่างดี
		  2)	 การพิจารณาค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ น�้ำหนัก
องค์ประกอบมาตรฐาน ค่าความเทีย่งของตวับ่งช้ี (Indicator 
reliability) ผลการศึกษาพบว่าตัวแปรแฝงสมรรถนะของ
นักทรัพยากรมนุษย์ฯ สามารถวัดได้จากองค์ประกอบ 5 
องค์ประกอบข้างต้น ดังตาราง 1
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ตาราง 1	 ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (L) ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SE) สถิติทดสอบที (t) ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ		
			   มาตรฐาน (λ) และค่าความเที่ยงสมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์

	          สมรรถนะ/ข้อค�ำถาม	 Loading	 SE	 t	 λ	 R2	 ข้อค�ำถาม	 Loading	 SE	 t	 λ	 R2

  การสรรหาและคัดเลือกทรัพย์ฯ	 0.78	 0.05	 14.95	 0.78	 0.61						    

	 Item 1	 0.80	 -	 -	 0.84	 0.71	 Item 2	 0.82	 0.04	 20.42	 0.84	 0.71

	 Item 3	 0.73	 0.04	 17.91	 0.78	 0.61	 Item 4	 0.68	 0.04	 16.99	 0.75	 0.56

	 Item 5	 0.78	 0.04	 18.10	 0.78	 0.61						    

  การรักษาและพัฒนาทรัพยากรฯ	 0.90	 0.06	 15.14	 0.90	 0.81						    

	 Item 1	 0.71	 -	 -	 0.73	 0.53	 Item 2	 0.72	 0.05	 14.43	 0.73	 0.53

	 Item 3	 0.70	 0.05	 14.57	 0.73	 0.53	 Item 4	 0.75	 0.05	 15.26	 0.77	 0.59

	 Item 5	 0.81	 0.05	 15.97	 0.80	 0.64	 Item 6	 0.79	 0.05	 15.15	 0.76	 0.58

	 Item 7	 0.80	 0.05	 15.36	 0.77	 0.59	 Item 8	 0.68	 0.05	 14.88	 0.75	 0.56

	 Item 9	 0.72	 0.05	 15.26	 0.77	 0.59	 Item 10	 0.73	 0.05	 15.15	 0.76	 0.58

	 Item 11	 0.70	 0.05	 14.58	 0.73	 0.53	 Item 12	 0.67	 0.05	 14.29	 0.72	 0.52

	 Item 13	 0.76	 0.05	 15.15	 0.76	 0.58	 Item 14	 0.68	 0.05	 13.95	 0.70	 0.49

	 Item 15	 0.74	 0.05	 15.11	 0.76	 0.58						    

  การจัดการคนเก่งและพัฒนาองค์การ	 0.96	 0.06	 15.47	 0.96	 0.92						    

	 Item 1	 0.69	 -	 -	 0.71	 0.50	 Item 2	 0.76	 0.05	 17.75	 0.81	 0.66

	 Item 3	 0.76	 0.05	 15.20	 0.79	 0.62	 Item 4	 0.75	 0.05	 15.43	 0.80	 0.64

	 Item 5	 0.75	 0.05	 14.51	 0.75	 0.56	 Item 6	 0.76	 0.05	 14.27	 0.74	 0.55

	 Item 7	 0.77	 0.05	 15.5	 0.78	 0.61	 Item 8	 0.75	 0.05	 15.08	 0.78	 0.61

	 Item 9	 0.74	 0.05	 14.64	 0.76	 0.58	 Item 10	 0.70	 0.05	 14.56	 0.75	 0.56

  การแก้ปัญหาและสนับสนุนฯองค์กร	 0.94	 0.06	 16.57	 0.94	 0.88						    

	 Item 1	 0.75	 -	 -	 0.76	 0.58	 Item 2	 0.75	 0.04	 16.62	 0.79	 0.62

	 Item 3	 0.76	 0.05	 16.72	 0.79	 0.62	 Item 4	 0.77	 0.05	 17.03	 0.81	 0.66

	 Item 5	 0.77	 0.05	 16.78	 0.80	 0.64	 Item 6	 0.74	 0.04	 16.59	 0.79	 0.62

	 Item 7	 0.84	 0.05	 17.45	 0.82	 0.67	 Item 8	 0.77	 0.05	 15.01	 0.73	 0.53

	 Item 9	 0.76	 0.05	 16.37	 0.78	 0.61						    

  ภาวะผู้น�ำด้านทรัพยากรมนุษย์	 0.87	 0.06	 14.94	 0.87	 0.76						    

	 Item 1	 0.74	 -	 -	 0.74	 0.55	 Item 2	 0.75	 0.05	 16.48	 0.81	 0.66

	 Item 3	 0.76	 0.05	 16.30	 0.80	 0.64	 Item 4	 0.79	 0.05	 16.36	 0.80	 0.64

	 Item 5	 0.72	 0.05	 15.38	 0.76	 0.58	 Item 6	 0.75	 0.05	 16.02	 0.79	 0.62

	 Item 7	 0.74	 0.05	 15.52	 0.77	 0.59	 Item 8	 0.75	 0.05	 15.81	 0.78	 0.61

	 Item 9	 0.67	 0.05	 14.41	 0.72	 0.52	 Item 10	 0.72	 0.05	 15.88	 0.78	 0.61

	 Item 11	 0.65	 0.04	 14.82	 0.73	 0.53	 Item 12	 0.71	 0.04	 16.12	 0.79	 0.62

χ2= 2589.54, df = 1,218, p-value < 0.01  χ2/df = 2.12, CFI = 0.99,  NNFI = 0.99 RMSEA = 0.054 (90% CI = 0.051-0.057) , SRMR = 0.037 , ρc =  0.95,  

ρv  =  0.80

หมายเหตุ  * p < 0.05, ** p < 0.01
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		  จากตาราง 1 พบว่าตัวแปรแฝงสมรรถนะของนัก
ทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความ
พร้อมสู่ประชาคมอาเซียน สามารถวัดได้จากองค์ประกอบ 
5 องค์ประกอบดังที่กล่าวข้างต้น โดยผลการวิเคราะห์
โมเดลการวัดตัวแปรแฝงด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยันล�ำดับที่สอง โดยมีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบ (L)  มี
ค่าระหว่าง 0.78 - 0.96  ค่าน�้ำหนักองค์ประกอบทุกตัวมี
นยัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดบั 0.01 เมือ่พจิารณาจากค่าน�ำ้หนกั
องค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตได้พบว่าทุกตัวมี
ค่าสูงกว่า 0.5 ซึ่งหมายความว่า ทุกองค์ประกอบสามารถ
วดัสมรรถนะของนกัทรพัยากรมนษุย์ได้อย่างมปีระสทิธภิาพ 
ค่าความเทีย่งของตวัแปรสังเกตได้มค่ีาระหว่าง 0.61 - 0.92 
และมีค่ามีค่าความเที่ยงของตัวแปรแฝงล�ำดับที่สอง (Con-

struct reliability: ρc) เท่ากับ 0.95 และความแปรปรวน

ของตัวแปรที่สกัดได้จากองค์ประกอบเฉลี่ย (ρv) เท่ากับ 
0.80
		  จากผลการประเมินสมรรถนะนักทรัพยากร
มนุษย์ฯ สามารถสรุปสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาค
อุตสาหกรรมเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน
ตามองค์ประกอบ 5  องค์ประกอบเป็นสมรรถนะจ�ำนวน 5 
ด้านสมรรถนะ ดังนี้ 
		  1)	สมรรถนะด ้านการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Recruitment 
and Selection) หมายถึง ความสามารถในจัดการงาน
ด้านการสรรหาทรัพยากรมนุษย์จากแหล่งภายในและ
ภายนอกรวมถึงจัดการระบบการคัดเลือกและการเลือกใช้
เครื่องมือในการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะ
สมกับองค์การ
		  2)	สมรรถนะด้านการรกัษาและพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ (Human Resource Retention and Human 
Resource Development) หมายถึง ความสามารถใน
การจัดการและพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานท้ังที่
เป็นแรงงานไทยและต่างชาติ การจัดการค่าตอบแทนและ
ผลการปฏบิตังิาน การวางแผนความก้าวหน้าในอาชพี ภายใต้
ข้อก�ำหนด กฎหมาย เพื่อให้เกิดสันติสุขในองค์การ
		  3)	 สมรรถนะด้านการจัดการคนเก่งและพัฒนา
องค์การ (Talent Management and Organization 
Development) หมายถึง ความสามารถในการจัดการ
พนกังานทีม่คีวามสามารถได้พฒันาตนเอง เพิม่โอกาสความ

ก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึงความสามารถในการพัฒนา
และผลกัดันองค์การเพือ่ตอบสนองความเปลีย่นแปลงต่างๆ 
ที่เกิดขึ้นกับองค์การอย่างยั่งยืน
		  4)	 สมรรถนะด้านการแก้ปัญหาและสนับสนุน
องค์การ (Problem Solving and Organization 
Supporting) หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์ 
แยกแยะเพื่อหาสาเหตุของปัญหา และเลือกทางเลือกใน
การแก้ไขปัญหาอย่างถูกจุด การจัดการสนับสนุนองค์การ
ด้วยการจดัการความรู ้ การใช้ภาษาองักฤษ การสือ่สารและ
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการท�ำงานเพื่อเกิดประโยชน์
สูงสุด
		  5)	 สมรรถนะด้านภาวะผู ้น�ำทางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ (Leadership in Human Resource 
Management) หมายถึงคุณลักษณะในการยอมรับ ให้
เกียรติ ท�ำงานเป็นทีม มีความตั้งใจในการเรียนรู้อย่าง  
ต่อเนื่อง มีความคิดสร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ การ
ท�ำงานเชิงรุก สร้างความมุ่งมั่นให้กับผู้อื่นรู้ถึงทิศทางของ
องค ์การที่จะไปสู ่ความส�ำเร็จตามเป ้าหมายอย ่างมี
จริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม
		  1.3	ผลสรุปรูปแบบสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์
ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู ่ประชาคม
อาเซียน 
		  ผู้วิจัยท�ำการจัดกลุ่มสมรรถนะทั้ง 5 ด้าน โดย
จ�ำแนกสมรรถนะทั้ง 5 ด้านออกเป็น 3 ส่วน สรุปเป็น     
รูปแบบสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม
เพื่อเตรียมความพร้อมสู ่ประชาคมอาเซียนโดยมีราย
ละเอียดต่อไปนี้
		  ส่วนที	่ 1:	 ความเป็นมอือาชีพในงาน (Active Profes-
sionalism) ประกอบด้วยสมรรถนะจ�ำนวน 2 ด้าน คือ  
1) สมรรถนะด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
2) สมรรถนะด้านการรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
		  ส่วนที่	2:	ภาวะผู้น�ำที่สมบูรณ์แบบ (Excellent 
Leader) ประกอบด้วยสมรรถนะจ�ำนวน 1 ด้าน คือ 
สมรรถนะด้านภาวะผู้น�ำทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
		  ส่วนที	่3:	การเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจขององค์การ 
(Corporate Partner) ประกอบด้วยสมรรถนะจ�ำนวน 2 
ด้าน คือ 1) สมรรถนะด้านการจัดการคนเก่งและพัฒนา
องค์การ และ 2) สมรรถนะด้านการแก้ปัญหาและ
สนับสนุนองค์การ 
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 		  2.	 ผลการประเมินคู่มือการพัฒนาสมรรถนะนัก
ทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความ
พร้อมสู่ประชาคมอาเซียน
		  ผลการประเมินคู ่มือการพัฒนาสมรรถนะนัก
ทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่
ประชาคมอาเซียน รายการความพึงพอใจต่อคู่มือโดยรวมมี
ค่าเฉลี่ย 4.50 อยู่ในระดับมาก รายการที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
อันดับมากที่สุด 2 รายการ คือ 1) เนื้อหาของคู่มือมีความ
ทันสมัยทันต่อเหตุการณ์ และ 2) คู่มือสามารถน�ำไปใช้
ประโยชน์ในการพัฒนานักทรัพยากรมนุษย์หน่วยงานของ
ท่านได้ ส่วนรายการอื่นๆ ที่เหลือมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
ทุกข้อรายการ เรียงล�ำดับดังนี้ 1) เนื้อหาของคู่มือมีความ
ถูกต้อง ชัดเจน 2) เนื้อหาของคู่มือตรงต่อความต้องการ
ของผู้ใช้ 3) เนื้อหาของคู่มืออ่านแล้วเข้าใจง่าย 4) ความ
สอดคล้องของการออกแบบหลักสูตรกับพฤติกรรม 5) รูป
แบบคู่มือน่าสนใจ น่าอ่าน 6) ความเหมาะสมของเกณฑ์
การประเมิน และ 7) ความสอดคล้องของแบบประเมิน
กับวัตถุประสงค์

อภิปรายผลการวิจัย
	 	 1.	 การอภิปรายผลการศึกษาสมรรถนะของนัก
ทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความ
พร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 5 ด้าน ดังนี้

			   1)	 สมรรถนะด้านการสรรหาและคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Recruitment 
and Selection) สมรรถนะด้านนี้มีความสอดคล้องกับ
แนวคิดของนักทฤษฎีและมาตรฐานนักทรัพยากรมนุษย์
หลายแห่งประกอบด้วย Ulrich, et al. (2008) (Human 
Resources Professionals Association, 2014) (สมาคม
การจดัการงานบคุคลแห่งประเทศไทย, 2557) (Ulrich, et 
al., 2013) (Marsman, 2011) (Rekers, 2013) (ธัชพงศ์ 
เศรษฐบตุร, 2555) การก้าวเข้าสูยุ่คแห่งประชาคมอาเซียน
ท�ำให้งานด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์มี
บทบาทมากขึ้นจากเดิม เนื่องจากเป็นการจ้างงานอย่างเสรี 
เกิดการแข่งขันในการแสวงหาคนเก่งท่ัวโลก องค์การ
จะต้องหาวิธีการในการอยู ่ใกล้แหล่งที่หาคนเก่งได้ง่าย 
พยายามสร้างเครือข่ายที่จะดึงดูดคนเก่งมาร่วมงานมาก
ขึ้น รวมถึงจะต้องมีวิธีการและเครื่องมือใหม่ๆ ที่แตกต่าง
จากเดิมด้วย (ภูชิสส์ ศรีเจริญ, 2558) นักทรัพยากรมนุษย์
จึงต้องมีการพัฒนาสมรรถนะด้านนี้เป็นอย่างมาก เพื่อเป็น
ผู้สรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นมืออาชีพ 
เพื่อส่งผลให้องค์การได้พนักงานท่ีมีสมรรถนะตรงกับ
ต�ำแหน่งงานและองค์การมากทีส่ดุ สามารถผลกัดนัองค์การ
ให ้ประสบความส�ำ เร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ในยุค
ประชาคมอาเซียนได้
			   2)	 สมรรถนะด้านการรักษาและพัฒนา

3) สมรรถนะด้ านการจัดการคนเก่ งและพัฒนาองค์ การ (Talent Management and Organization 
Development) หมายถึง ความสามารถในการจัดการพนักงานที่มีความสามารถได้พัฒนาตนเอง เพิ่มโอกาส
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ รวมถึงความสามารถในการพัฒนาและผลักดันองค์การเพื่อตอบสนองความเปลี่ยนแปลง
ต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นกับองค์การอย่างยั่งยืน 

4) สมรรถนะด้านการแก้ปัญหาและสนับสนุนองค์การ (Problem Solving and Organization Supporting) 
หมายถึง ความสามารถในการวิเคราะห์ แยกแยะเพื่อหาสาเหตุของปัญหา และเลือกทางเลือกในการแก้ไขปัญหาอย่าง
ถูกจุด การจัดการสนับสนุนองค์การด้วยการจัดการความรู้ การใช้ภาษาอังกฤษ การสื่อสารและการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการท างานเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด 

5) สมรรถนะด้ านภาวะผู้ น าทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์  (Leadership in Human Resource 
Management) หมายถึงคุณลักษณะในการยอมรับ ให้เกียรติ ท างานเป็นทีม มีความตั้งใจในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
มีความคิดสร้างสรรค์ สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ  การท างานเชิงรุก สร้างความมุ่งมั่นให้กับผู้อ่ืนรู้ถึงทิศทางขององค์การ
ที่จะไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีจริยธรรมและความรับผิดชอบต่อสังคม 

1.3 ผลสรุปรูปแบบสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน  
ผู้วิจัยท าการจัดกลุ่มสมรรถนะทั้ง 5 ด้าน โดยจ าแนกสมรรถนะท้ัง 5 ด้านออกเป็น 3 ส่วน สรุปเป็นรูปแบบ

สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนโดยมีรายละเอียดต่อไปนี้ 
ส่วนที่  1: ความเป็นมืออาชีพในงาน (Active Professionalism) ประกอบด้วยสมรรถนะจ านวน 2 ด้าน คือ                  

1) สมรรถนะด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 2) สมรรถนะด้านการรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ส่วนที่ 2: ภาวะผู้น าที่สมบูรณ์แบบ (Excellent Leader) ประกอบด้วยสมรรถนะจ านวน 1 ด้าน คือ สมรรถนะด้าน

ภาวะผู้น าทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
ส่วนที่ 3: การเป็นหุ้นส่วนทางธุรกิจขององค์การ (Corporate Partner) ประกอบด้วยสมรรถนะจ านวน 2 ด้าน คือ    

1) สมรรถนะด้านการจัดการคนเก่งและพัฒนาองค์การ และ 2) สมรรถนะด้านการแก้ปัญหาและสนับสนุนองค์การ  
รูปแบบสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ดังภาพ 2 

 

ภาพ 2 รูปแบบสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน 
ภาพ 2 รูปแบบสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน

รูปแบบสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรม
เพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน ดังภาพ 2
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ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Retention and 
Human Resource Development) สมรรถนะด้านนี้มี
ความสอดคล้องกับแนวคิดของนักทฤษฎีและมาตรฐานนัก
ทรัพยากรมนุษย์หลายแห่งประกอบด้วย Ulrich, et al. 
(2008) (SA Board for People Practices (SABPP), 
2012) (Human Resources Professionals Association, 
2014) (สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 
2557)  (Ulrich, et al., 2013) (Marsman, 2011) (Rekers, 
2013) (ธัชพงศ์ เศรษฐบุตร, 2555) การรักษาคนให้อยู่ใน
องค์การได้นานๆ เป็นเรื่องท่ีท้าทายนักทรัพยากรมนุษย์
อย่างมาก เนือ่งจากเมือ่องค์การข้ามชาตเิข้ามาในประเทศไทย
มากขึ้น การแก่งแย่งคนท้องถิ่นที่มีความสามารถสูงก็จะมี
มากขึ้นด้วย งานด้านการรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เป็นงานที่นักทรัพยากรมนุษย์ต้องวางแผนและบริหาร
จัดการในทุกองค์ประกอบดังกล่าวเข้าด้วยกัน เพื่อท�ำให้
พนักงานเกิดความสุขในการท�ำงานจนเกิดเป็นความรู้สึก
ผูกพันในการท�ำงานท่ามกลางการแข่งขันเรื่องการจ้างงาน
ในยุคประชาคมอาเซียน
			   3)	 สมรรถนะด้านการจัดการคนเก่งและ
พัฒนาองค์การ (Talent Management and Organi-
zation Development) สมรรถนะด้านนีม้คีวามสอดคล้อง
กับแนวคิดของนักทฤษฎีหลายท่านและมาตรฐานนัก
ทรพัยากรมนษุย์หลายแห่งประกอบด้วย Society for Human 
Resource Management: SHRM (2012) (SA Board for 
People Practices (SABPP), 2012) (SHRM, 2012) 
(สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2557) 
(Association for Talent Development (ASTD), 2013) 
(Human Resources Professionals Association, 2014) 
(Rekers, 2013) (Sean Darilay, 2014) สมบุญ บวรอดุมศักดิ,์ 
2550) (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2551) (สุนันทา เลาหนันทน์, 
2553) (ธัชพงศ์  เศรษฐบุตร, 2555) (เกื้อจิตร ชีระกาญจน์, 
2555) ยุคประชาคมอาเซียนนี้ท�ำให้เกิดภาวะการเคลื่อน
ย้ายแรงงานอย่างเสรี คนเก่งเป็นกลุ่มคนที่มีโอกาสในการ
โยกย้ายงานสูงมาก องค์การจะต้องวางแผนบริหารจัดการ
คนกลุ่มนี้ไว้อย่างดีที่สุด ธุรกิจในยุคปัจจุบันเกิดการแข่งขัน
ได้ด้วยคนเก่งเพราะพวกเขาสามารถสร้างผลงานได้ดีเลิศ 
สร้างความคุม้ค่าให้กบัองค์การ กลุม่คนเก่งเปรียบเหมือน
สินทรัพย์ขององค์การ องค์การควรท�ำอย่างไรเพื่อจะ
ผูกหัวใจและรักษาพนักงานกลุ ่มคนเก ่งเหล ่านี้ ไว ้ ได ้ 

องค์การจะต้องคิดหาวิธีการในการจูงใจพวกเขาให้ท�ำงาน
และสร้างผลงานโดยมองที่ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของ
พนกังานและองค์การ (สกัุญญา รศัมธีรรมโชต,ิ 2557 อ้างถึง
ในชนิตา ภระมรทัต, 2557) ด้วยเหตุนี้จึงท�ำให้การจัดการ
คนเก่งและการพัฒนาองค์การเป็นหนึ่งในกลยุทธ์ของฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์และเป็นองค์ประกอบของแผนงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ด้วย
			   4)	 สมรรถนะด้านการแก้ไขปัญหาและ
สนับสนุนองค์การ (Problem Solving and Organi-
zation Supporting) สมรรถนะด้านนีม้คีวามสอดคล้อง
กับแนวคิดของนักทฤษฎีหลายท่านและมาตรฐานนัก
ทรัพยากรมนุษย์หลายแห่งประกอบด้วย Ulrich, et al. 
(2013: 23) ได้น�ำเสนอรูปแบบใหม่ของสมรรถนะส�ำหรับ
นักทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นแนวคิดล่าสุดที่มีมุมมองหน้าที่
งานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับและตอบ
สนองต่อเงือ่นไขภายนอกองค์การหรือทีเ่รยีกว่า “HR from 
the outside in” การบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมี 
นวัตกรรมใหม่ๆ นักทรัพยากรมนุษย์ต้องมีแรงบันดาลใจใน
การท�ำงานเชิงกลยุทธ์ เข้าใจบริบททางธุรกิจทั่วโลก ไม่ว่า
จะเป็นสังคม เศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดล้อม เทคโนโลยี
และแนวโน้มทางประชากร ประยกุต์ใช้เทคโนโลยีเครอืข่าย
เช่ือมต่อและเชื่อมโยงทุกคนในองค์การและนอกองค์การ 
นักทรัพยากรมนุษย์ในยุคประชาคมอาเซียนจะต้องเป็น 
หุ้นส่วนทางธุรกิจ (Strategic Partner) ขององค์การอย่าง
แท้จริงเพื่อช่วยสนับสนุนและผลักดันให้องค์การประสบ
ความส�ำเร็จท่ามกลางการแข่งขันและสร้างความได้เปรียบ
เชงิการแข่งขันได้อย่างย่ังยนื
			   5)	 สมรรถนะด้านภาวะผู้น�ำทางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์   (Leadership in Human Resource 
Management) เป็นสมรรถนะที่มีความสอดคล้องกับ
แนวคดิของนกัทฤษฎหีลายท่านและมาตรฐานนกัทรัพยากร
มนษุย์หลายแห่ง (Ulrich, et al., 2008) (Ulrich, et al., 
2013) (SA Board for People Practices, 2012) (Society 
for Human Resource Management, 2012) (สมบุญ 
บวรอุดมศกัดิ,์ 2550) (ธชัพงศ์ เศรษฐบตุร, 2555) (เกือ้จิตร 
ชรีะกาญจน์, 2555) (Marsman, 2011) (Rekers, 2013) ท่ี
กล่าวถงึสมรรถนะด้านนีใ้นทศิทางเดยีวกนัว่าเป็นสมรรถนะ
หลักท่ีส�ำคัญท่ีนักทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีในภาวะการ
แข่งขันในยคุปัจจุบนั สมรรถนะด้านนีเ้ป็นสมรรถนะทีแ่สดง
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ถึงคุณลักษณะที่นักทรัพยากรมนุษย์ต้องมีในยุคประชาคม
อาเซยีน เป็นคณุลกัษณะพืน้ฐานทีจ่ะผลกัดนัให้นกัทรพัยากร
มนุษย์แสดงพฤติกรรมออกมาตามบทบาทต่างๆ สนับสนุน
และส่งเสริมสมรรถนะอีก 4 ด้านให้มีระดับที่สูงขึ้นด้วย 
		  2.	 การอภิปรายผลการจัดท�ำคู ่มือการพัฒนา
สมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อ
เตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียน
		  ผลการประเมินคู ่ มือการพัฒนาสมรรถนะนัก
ทรัพยากรมนุษย์ภาคอุตสาหกรรมเพื่อเตรียมความพร้อมสู่
ประชาคมอาเซียนสอดคล้องกับลักษณะการจัดท�ำคู่มือท่ีดี
ต้องมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนตามความต้องการของผู้ใช้ มี

ความเป็นปัจจบุนั ทนัสมยั และสามารถน�ำไปใช้ประโยชน์ได้ 
(เรืองชัย จรุงศิรวัฒน์, 2559) นอกจากนั้นลักษณะของคู่มือ
การปฏิบัติงานที่ดีจะต้องมีความเหมาะสมกับองค์การและ
ผู้ใช้งานแต่ละกลุ่มมีความน่าสนใจ น่าติดตาม และเข้าใจได้
ง่ายอีกด้วย (สรรญ จินตภวัต, 2559) แสดงว่าคู่มือการ
พัฒนาสมรรถนะนักทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรม
เพื่อเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนที่ได้จัดท�ำขึ้นมา
นั้นเป็นประโยชน์ สามารถตอบวัตถุประสงค์และความ
ต ้องการของผู ้ ใช ้งานเพื่อการบริหารและพัฒนานัก
ทรัพยากรมนุษย์ในภาคอุตสาหกรรมตามสมรรถนะในด้าน
ต่างๆ ทั้ง 5 ด้าน
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