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บทคัดย่อ 
 วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาการจัดการความรู้ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และ
อิทธิพลต่อสมรรถนะหลักของแรงงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ และเสนอ
รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักของแรงงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
นิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) วิธีการวิจัย การส ารวจจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 154 คน ร่วมกับการ
สัมภาษณ์เชิงลึกในประเด็นเก่ียวกับการจัดการความรู้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ และแนวทาง
การพัฒนาสมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวนทั้งสิ้น 12 คน และ
การสอบทานตัวแบบจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญจ านวน 6 คน ผลการวิจัย รูปแบบสมรรถนะหลักของแรงงาน
ไทยระดับปฏิบัติการ ประกอบด้วยการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การสื่อสารและการจัดการ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
และทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน การจัดการความรู้มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับ
ปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ < 0.001 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ มีอิทธิพลต่อ
สมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ < 0.01  นัยทางทฤษฎี/
นโยบาย การจัดการความรู้และการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ดีขององค์กรสามารถพัฒนา
สมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการได้ 
 
ค าส าคัญ : รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลัก การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ การจัดการความรู้ 
 

 
 
 
 



 104 

 

วารสารเกษมบัณฑิต ปีท่ี 25 No. 1 (มกราคม – มิถุนายน 2024)  

 

A development model of Thai workers' core competency at the operational level 
in electrical and electronics industries  

Nahathai Thuanwithi 
Public Policy and Management, Kasem Bundit University, 1761 Suan Luang, Bangkok 10250 

Nittaya Sinthoa 
Public Policy and Management, Kasem Bundit University, 1761 Suan Luang, Bangkok 10250 

Khajonsak ChaoKromthong 
Public Policy and Management, Kasem Bundit University, 1761 Suan Luang, Bangkok 10250 

 
Correspondence concerning this article should be addressed to Nahathai Thuanwithi Public Policy and Management, 

Kasem Bundit University, 1761 Suan Luang, Bangkok 10250 
 E-mail: nahathai.thuanwithi@gmail.com 

 
วันที่รับบทความ: September 15, 2024   วันทีแ่ก้ไขบทความ: September 30, 2024   วันที่ตอบรับบทความ: October 10, 2024 

 

Abstract 
PURPOSES: To study knowledge management and strategic human resource 

management and their impact on core competency of operational-level workers in the 
electrical and electronics industries at Ban wa (Hi-Tech) Industrial Estate, as well as to 
propose a model for developing core competencies of operational -level workers in the 
electrical and electronics industry. METHODS: A survey research of a sample group of 
154 workers, along with in-depth interviews with a total of 12 key informants, and 6 key 
informants for the purpose of model validation. RESULTS: The core competencies for 
Thai operational-level workers consisted of continuous learning, communication and 
management, achievement oriented, and operational skills. Knowledge management 
affected the core operational skill of worker significantly at p < 0.001 whereas strategic 
human resource management effected core operational skills or workers significantly at 
p< 0.01. THEORETICAL/POLICY IMPLICATION: Good knowledge management and 
strategic human resource management within an organization can effectively enhance 
the core competencies of Thai operational-level workers. 
 
Keywords: The development model of core competencies, strategic human resource 

management, knowledge management 
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บทน า 

ในศตวรรษที่  21 ความก้ าวหน้ าทาง
เทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยีดิจิทัลได้เปลี่ยนโฉม
วงการอุตสาหกรรมไทยไปอย่างมาก เมื่อเทียบกับ
ศตวรรษที่ 19 และ 20 เป็นการเปลี่ยนแปลงอย่างก้าว
กระโดด โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและระบบ
อัตโนมัติถูกน ามาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตอย่าง
กว้างขวางในหลายอุตสาหกรรม โดยเฉพาะใน
ภาคอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือ
ตอบสนองต่อการผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ขั้นสูงที่มี
ความซับซ้อนมากขึ้น อย่างไรก็ตามภาคอุตสาหกรรม
ไทยยังคงเผชิญกับปัญหาขาดแคลนแรงงาน และ
ความไม่สมดุลของทักษะแรงงานกับความต้องการของ
ตลาดแรงงานที่ต้องการแรงงานทักษะขั้นสูงและ
เฉพาะด้านมากข้ึน รวมถึงปัญหาการหมุนเวียนเข้า
ออกของแรงงานสูงขึ้น ท าให้แรงงานขาดความ
ต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน และเกิดช่องว่างทางทักษะ 
(skill gap) ที่ท้าทายต่อการผลิต การเปลี่ยนแปลง
อย่างก้าวกระโดดทางเทคโนโลยีในอุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ไทย และช่องว่างทางทักษะ (skill gap) 
จึงเป็นความท้าทายส าคัญต่อกระบวนการผลิตของ
ภาคอุตสาหกรรมไทย  
 อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์เป็น
ภาคอุตสาหกรรมส าคัญของประเทศไทยมายาวนาน
กว่า 50 ปี และมีบทบาทส าคัญต่อเศรษฐกิจของ
ประเทศ ปัจจุบันไทยเป็นผู้ส่งออกเครื่องใช้ไฟฟ้าและ
อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์อันดับที่ 13 ของโลก คิดเป็น
สัดส่วนประมาณร้อยละ 24.3 ของมูลค่าการส่งออก
สินค้าทั้งหมดของประเทศ และก่อให้เกิดการสร้าง
งานมากกว่า 750 ,000 คน ความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยีในปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท า
ให้พฤติกรรมผู้บริโภค รูปแบบธุรกิจ และนวัตกรรม
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการน าเทคโนโลยี
อัตโนมัติและหุ่นยนต์มาใช้ทดแทนแรงงานมากขึ้น 
ในขณะที่แรงงานส่วนใหญ่ของประเทศก าลังเผชิญกับ
การขาดทักษะและความรู้ที่ทันสมัย เนื่องจากร้อยละ 
70 ของแรงงานมีระดับการศึกษาเพียงมัธยมศึกษา
หรือเทียบเท่า ท าให้ทักษะไม่สอดคล้องกับเทคโนโลยี

ดิจิทัลและระบบอัตโนมัติที่ภาคอุตสาหกรรมใช้ในการ
ผลิต นอกจากนี้ โรงงานอุตสาหกรรมยังเผชิญแรง
กดดันจากคู่แข่งทางธุรกิจในการพัฒนากลยุทธ์เพ่ือ
ยกระดับทักษะแรงงาน ความจ าเป็นในการพัฒนา
ทักษะแรงงานพบว่า ร้อยละ 54 ของแรงงานทั่วโลก
ต้องได้ รับการพัฒนาทักษะทั้ งการปรับทั กษะ 
(Reskill) และการเพ่ิมทักษะ (Upskill) ดังนั้น แรงงาน
จ านวนมากในอุตสาหกรรมไทยควรได้รับการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะ เพ่ือสร้างโอกาสในการประกอบ
อ า ชี พ แ ล ะ เ ส ริ ม ค ว า ม แ ข็ ง แ ก ร่ ง ใ ห้ กั บ
ภาคอุตสาหกรรมของประเทศ  
 การปรับตัวเพ่ือตอบรับการเปลี่ยนแปลงของ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่มีผลิตภาพขั้นสูงทั้ง
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล สังคม อารมณ์ และทางปัญญา
ในภาคอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ไทย 
จ าเป็นต้องปรับกลยุทธ์เพ่ือแก้ปัญหาช่องว่างทาง
ทักษะ พร้อมกับการเพ่ิมทักษะและการปรับทักษะ
ของแรงงาน เพ่ือให้สามารถท างานร่วมกับเทคโนโลยี
ดิจิทัลได้อย่างกลมกลืน โดยมีเป้าหมาย คือ การ
พัฒนาคนส าหรับโลกยุคใหม่ เร่งยกระดับทักษะ
แรงงานที่มีอยู่ พัฒนามาตรฐานวิชาชีพของแรงงานใน
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ให้มีทักษะและ
เป็นผู้เชี่ยวชาญทางดิจิทัลสอดคล้องกับความต้องการ
ของอุตสาหกรรม เพ่ือยกระดับอุตสาหกรรม
อิ เ ล็ กท รอนิ ก ส์ ข อ ง ไ ทย ให้ เ ป็ น ศู น ย์ ก ล า ง
อิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะและอุตสาหกรรมดิจิทัลของ
อาเซียน ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570)  
 จากสภาพปัญหาดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
เล็งเห็นความส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะของ
แรงงานไทยระดับปฏิบัติการ เนื่องจากเป็นแรงงานที่
เป็นกุญแจส าคัญในการขับเคลื่อนการผลิตให้องค์กร
ประสบความส าเร็จ และสามารถเพ่ิมความได้เปรียบ
ในการแข่ งขั นกั บ เทคโน โลยี ดิ จิ ทั ลที่ มี ก า ร
เปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดดในอุตสาหกรรมไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ การพัฒนาทักษะและสมรรถนะ
ให้แรงงานมีประสิทธิภาพพร้อมรับมือกับความ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องจะส่งผลต่อการพัฒนา
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ธุรกิจให้ก้าวหน้าอย่ างมี เป้ าหมาย การพัฒนา
สมรรถนะหลั กที่ แ ร ง งานควร ได้ รั บ น่ า จะมี
ความสัมพันธ์กับการจัดการความรู้ในองค์กร และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ของแรงงานไทย
ระดั บปฏิ บั ติ การ ใน อุ ตสาหกรรมไฟฟ้ าและ
อิเล็กทรอนิกส์  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เ พ่ือศึกษาอิทธิพลของการจัดการ
ความรู้ และการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์
ต่อสมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการ 
ในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ นิคม
อุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) 

2. เพ่ือสร้างและเสนอรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการ ใน
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  นิคม
อุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1 .  การจั ดการความรู้  มี อิทธิ พลต่ อ
สมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการ  
 2. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับ
ปฏิบัติการ 

 
กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 
นิยามศัพทเ์ชิงปฏิบัติการ 
 1. สมรรถนะหลัก หมายถึง สมรรถนะที่
องค์กรก าหนดให้ เป็นพ้ืนฐานความสามารถที่
แรงงานควรมีหรือแสดงออกมาได้อย่างดีในขณะ
ปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้สามารถบรรลุผลตามเป้าหมาย
ที่องค์กรก าหนด ซึ่งประกอบไปด้วย การเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง การสื่อสารและการจัดการ การมุ่ง
ผลสัมฤทธ ิ์ และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน
  

 2 .  ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู้  ห ม า ย ถึ ง 
กระบวนการที่องค์กรใช้เพ่ือพัฒนาและบริหาร
จัดการความรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้แรงงานใน
องค์กรสามารถเข้าถึงข้อมูลและความรู้ที่จ าเป็น 
และพัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีความรู้สูงสุด รวมถึง
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ
จัดการความรู้มีเป้าหมายเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแข่งขันขององค์กร และส่งเสริมให้แรงงาน
เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในทางที่ดีขึ้น ได้แก่ 

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

การจัดการความรู้: 
1) การแสวงหาความรู ้
2) การสร้างความรู ้
3) การจัดเก็บข้อมูลและการสืบคน้ 
4) การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน ์

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ ์
1) การฝึกอบรมและพัฒนาการเรยีนรู้ 
2) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3) การบริหารทรัพยากร 
4) การให้รางวัล 

สมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับ
ปฏิบัติการ: 
1) การเรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง 
2) การสื่อสารและการจัดการ 
3) การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
4) ทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน 
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การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจัดเก็บ
ข้อมูลและการสืบค้น และการถ่ายโอนความรู้และ
การใช้ประโยชน์ 
 3. การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ หมายถึง การวางแผนและด าเนินกิจกรรมด้าน
ทรัพยากรมนุษย์อย่างมีกลยุทธ์ เพ่ือให้สอดคล้อง
กับเป้าหมายและทิศทางขององค์กรในระยะยาว 
เพ่ือให้มั่นใจว่าองค์กรมีแรงงานที่มีคุณภาพ มี
จ านวนเพียงพอ และสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ช่ วย ให้องค์กรสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ในเชิงกลยุทธ์ได้อย่างยั่งยืน 
ได้แก่ การฝึกอบรมและพัฒนาการเรียนรู้  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารทรัพยากร 
และการให้รางวัล 
 4. แรงงานไทยระดับปฏิบัติการ หมายถึง 
แรงงานไทยที่ท าหน้าที่ปฏิบัติงานในสายการผลิต
ของโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
ซึ่งครอบคลุมถึงพนักงานทั่วไป ช่างเทคนิค วิศวกร
ที่ท าหน้าที่ควบคุมงาน และเสมียน โดยแรงงาน
กลุ่มนี้มีบทบาทส าคัญในการผลิตสินค้าและดูแล
การด าเนินงานให้เป็นไปตามกระบวนการที่ก าหนด
 5 .  รู ป แ บ บ ก า ร พั ฒ น า  ห ม า ย ถึ ง 
แบบจ าลองที่สร้างขึ้นจากทฤษฎี หลักการ หรือ
แนวคิดต่ าง  ๆ เ พ่ือเป็นตัวแทนในการน า ไป
ประยุกต์ ใช้กับการพัฒนาสมรรถนะหลักของ
แรงงานไทยระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมไฟฟ้า
และอิเล็กทรอนิกส์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับปรุง
ทักษะ ความรู้ และความสามารถของแรงงานให้
สอดคล้องกับความต้องการ และช่วยให้แรงงาน
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถ
รองรับการเปลี่ ยนแปลงของเทคโนโลยีและ
กระบวนการผลิตที่ทันสมัยในปัจจุบัน 
 
วิธีการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้ทั้งการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitat ive Research ) และการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research)  

การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย (Research 
population) ได้แก่ แรงงานไทยระดับปฏิบัติการที่
ปฏิบัติงานอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) 
รวมทั้งสิ้นจ านวน 20,373 คน  
 กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย (Research 
sample ) คือ แรงงานไทยระดับปฏิบัติการที่
ปฏิบัติงานอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 24 โรงงาน การก าหนด
ขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ด้วยการใช้หลักการ
ค านวณของ Green (1991) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง
ของการวิจัย 154 คน  

การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) 
 เครื่องมือสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth 
Interview) โดยใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
(structured interview ) และมีประเด็นการ
สัมภาษณ์ที่สอดคล้อง ครอบคลุมกับวัตถุประสงค์
ของการวิจัยและกรอบแนวความคิดในการวิจัย 
จากผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 12  คน น ามา
วิเคราะห์ สังเคราะห์ และตีความหมายเชิงเนื้อหา 
(content analysis) และสอบทานตัวแบบโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึก ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ จ านวน 6 คน 
 
ผลการวิจัย 
การวิเคราะห์เชิงพรรณนา 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 55.80 มีอายุ 26-35 
ปี  คิด เป็นร้อยละ 29.22 มีการศึกษาระดับ 
อนุปริญญาหรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 42.86 มี
ประสบการณ์ท างาน 17 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 
31.82 และมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 20,000 บาท
ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 40.26  
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 ส่วนที่ 2 ข้อมูลตัวแปรที่เก่ียวข้อง  
 การจัดการความรู้ ได้แก่ 1) การแสวงหา
ความรู้ 2) การสร้างความรู้ 3) การจัดเก็บข้อมูล

และการสืบค้น และ 4) การถ่ายโอนความรู้และการ
ใช้ประโยชน์ (ตารางท่ี 1) 
 

  
ตารางท่ี 1 การจัดการความรู้ 
 

การจัดการความรู้ x̅ S.D. 

การแสวงหาความรู้ 3.70 0.67 
การสร้างความรู้ 3.70 0.64 
การจัดเก็บและการสืบค้น 
การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์ 

3.68 
3.73 

0.62 
0.67 

รวม 3.70 0.65 

 
จากตารางที่  1 ผลการวิ เคราะห์ข้อมูล 

พบว่า การจัดการความรู้ในภาพรวมแต่ละด้านและ
ในภาพรวมอยู่ ในระดับสูง (3.68 – 3.73 จาก
คะแนนเต็ม 5.00) 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
ได้แก่ 1) การฝึกอบรมและพัฒนาการเรียนรู้ 2) 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การบริหาร
ทรัพยากร และ 4) การให้รางวัล (ตารางที่ 2)

 
ตารางท่ี 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ x̅ S.D. 

การฝึกอบรมและพัฒนาการเรียนรู้ 3.74 0.65 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน 3.74 0.62 
การบริหารทรัพยากร 3.73 0.59 
การให้รางวัล 3.65 0.65 
รวม 3.72 0.63 

 
จากตารางที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

พบว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ใน
ภาพรวมแต่ละด้านและในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
(3.65 – 3.74 จากคะแนนเต็ม 5.00) 

ส ม ร ร ถ น ะห ลั ก ข อ ง แ ร ง ง า น ร ะ ดั บ
ปฏิบัติการประกอบด้วย 1) การเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 2) การสื่อสารและการจัดการ 3) การมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์และ 4) ทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน 
(ตารางที่ 3) 
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ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการ 

สมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับ
ปฏิบัติการ 

𝑥 S.D. 
ระดับ

สมรรถนะ 
ล าดับที่ 

การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 3.77 0.61 สูง 2 
การสื่อสารและการจัดการ 3.74 0.61 สูง 4 
การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3.76 0.58 สูง 3 
ทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน 3.79 0.62 สูง 1 

ค่าเฉลี่ย 3.76 0.60 สูง  
 
 จากตารางที่ 3 พบว่า สมรรถนะหลักของ
แรงงานไทยระดับปฏิบัติการในภาพรวมแต่ละด้าน
และในภาพรวมอยู่ในระดับสูง (3.74 – 3.79 จาก
คะแนนเต็ม 5.00) 
 

การทดสอบสมมติฐาน  
 สมมติฐานที่  1 การจัดการความรู้ มี
อิทธิพลต่อสมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับ
ปฏิบัติการ 

ตารางที่ 4 การวิเคราะห์การถดถอยระหว่างการจัดการความรู้ กับสมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับ
ปฏิบัติการ 

 ตัวแปรอิสระ 
สมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการ 

B S.E. Beta t Sig. 
ค่าคงที ่
การจัดการความรู้ 

1.928 
.278 

.299 

.075 
 

.304 
6.448 
3.692 

.000 

.000 

 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์ พบว่า การจัดการความรู้มีความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของแรงงาน
ไทยระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) เท่ากับ .304 
อย่างมีนัยส าคัญ p<0.001  
 สมมติฐานที่ 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มีอิทธิพลต่อสมรรถนะหลักของแรงงานไทย
ระดับปฏิบัติการ 
 
ตารางที่ 5 การวิเคราะห์การถดถอยระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ กับสมรรถนะหลักของ

แรงงานไทยระดับปฏิบัติการ 

 ตัวแปรอิสระ 
สมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการ 

B S.E. Beta t Sig. 
ค่าคงที ่
การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 

1.928 
.271 

.299 

.081 
 

.220 
6.448 
2.671 

.000 

.008 
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 จากตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ พบว่า 
ก า ร จั ด ก า รทรั พ ย า ก ร มนุ ษย์ เ ชิ ง กล ยุ ท ธ์ มี
ความสัมพันธ์กับสมรรถนะหลักของแรงงานไทย
ระดับปฏิบัติ การ ใน อุตสาหกรรมไฟฟ้ าและ
อิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) 
เท่ากับ .220 อย่างมีนัยส าคัญ p<0.01 
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลหลักมี
ความเห็นสรุป ได้ดังนี้ 
  การจัดการความรู้ เป็นหัวใจส าคัญใน
การพัฒนาองค์กรสมัยใหม่ โดยเป็นกระบวนการที่
ช่วยให้องค์กรสามารถสร้าง รวบรวม จัดเก็บ 
แลกเปลี่ยน และน าความรู้ที่มีอยู่มาใช้ให้ เกิด
ประโยชน์สูงสุดกับแรงงานในทุกระดับ ซึ่งในยุค
ดิจิทัลที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การจัดการ
ความรู้ที่มีประสิทธิภาพสามารถช่วยให้องค์กร
ปรับตัวและพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง มีดังนี ้
 1. ด้านการแสวงหาความรู้ 
 การแสวงหาความรู้ เป็นทักษะส าคัญที่
แรงงานต้องฝึกฝนให้เกิดความช านาญเพ่ือความ
เข้าใจที่ลึกซึ้ง แรงงานควรค้นคว้าและเข้าถึงข้อมูล
จากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายในองค์กร เช่น แฟ้มความรู้ 
คู่มือการท างาน และประสบการณ์ตรง หรือจาก
แหล่งภายนอก ในยุคที่เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลง
รวดเร็ว การพัฒนาทักษะและการเสาะแสวงหา
ความรู้ใหม่ ๆ เป็นสิ่งส าคัญ เพ่ือพัฒนาตนเองให้
ได้รับการยอมรับจากองค์กร เพ่ือนร่วมงาน และ
ลูกค้า ซึ่งอาจน าไปสู่รางวัลหรือผลตอบแทน 
 2. ด้านการสร้างความรู้ 
 การสร้างความรู้ในองค์กรเป็นกระบวนการ
ส าคัญที่รวมถึงการก าหนดหัวข้อความรู้ การพัฒนา
หลักสูตร และการปรับปรุงข้อมูลความรู้  โดย
ลักษณะการสร้างความรู้จะแตกต่างกันตามลักษณะ
งานและวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร จุดประสงค์หลักคือ
การสนับสนุนการตัดสินใจที่ดีและรวดเร็ว โดยใช้
ความรู้ที่สร้างขึ้นเป็นสื่อกลางในการท างาน เพ่ือลด
ความซับซ้อนและความผิดพลาด รวมถึงการสื่อสาร
ที่แม่นย าภายในองค์กร องค์กรควรมีระบบการ

จัดการความรู้ที่ครอบคลุมความรู้ในการท างาน 
วิธีการท างาน การแก้ไขปัญหา และค าสั่งต่าง ๆ 
รวมถึงการบันทึกผลการท างาน ข้อผิดพลาด และ
เทคนิคที่ได้เรียนรู้ เพ่ือน าไปปรับใช้ในการพัฒนา
องค์กรอย่างต่อเนื่อง 
 3. ด้านการจัดเก็บข้อมูลและการสืบค้น 
 การจัด เก็บข้อมูลและการสืบค้นเป็น
กระบวนการส าคัญที่องค์กรต่าง ๆ ออกแบบระบบ
ให้สอดคล้องกับลักษณะงานและความต้องการ
เฉพาะของตน ระบบที่ มี ป ระสิ ทธิ ภ าพช่ วย
ประหยัดเวลาและเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
โดยการมีศูนย์กลางความรู้ที่ดีจะส่งผลโดยตรงต่อ
การเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร ปัจจุบัน องค์กร
ต่าง ๆ พัฒนาระบบการจัดเก็บข้อมูลโดยใช้
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และสารสนเทศ เพ่ือจัด
หมวดหมู่ข้อมูล ปรับปรุงให้เป็นปัจจุบัน และเพ่ิม
มาตรการรักษาความปลอดภัย รวมทั้งบูรณาการ
กับระบบจัดเก็บข้อมูลแบบเดิม เช่น แฟ้มเอกสาร 
เพ่ือให้การใช้งานสะดวกส าหรับแรงงานทุกระดับ
 4. ด้านการถ่ายโอนความรู้และการใช้
ประโยชน์ 
 การถ่ายโอนความรู้และการใช้ประโยชน์
เป็นกระบวนการส าคัญในการแบ่งปัน ส่งต่อ หรือ
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างบุคคล หรือหน่วยงาน
ภายในองค์กร กระบวนการนี้ช่วยส่งเสริมการ
สื่อสารและพูดคุยระหว่างแรงงาน เพ่ิมการท างาน
เป็นทีม และเปิดโอกาสให้เกิดการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นระหว่างกัน นอกจากนี้ แรงงานยังสามารถ
เป็นแหล่งความรู้ที่ส าคัญในการช่วยเพ่ือนร่วมงาน
ในด้านต่าง ๆ ซึ่งส่งผลให้ความรู้แพร่กระจายทั่ว
องค์กร  
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มี
ความส าคัญเป็นอันดับต้นในการพัฒนาสมรรถนะ
ของแรงงาน แรงงานถือเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า
ที่สุดขององค์กร และเป็นปัจจัยส าคัญที่ ช่ วย
ขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ทั้งในด้านการ
ผลิตและการจัดจ าหน่าย ผู้บริหารจึงให้ความส าคัญ
กับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยวางแผนกลยุทธ์
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 ในการพัฒนาแรงงานให้มีคุณค่าและสมรรถนะที่ดี
ในการท างาน มีดังนี ้
 1. การฝึกอบรมและพัฒนาการเรียนรู้ 
 การฝึกอบรมและพัฒนาการเรียนรู้เป็นกล
ยุทธ์ส าคัญที่ ช่ วยขับเคลื่ อนแรงงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร การฝึกอบรมสร้างโอกาสให้
แรงงานพัฒนาศักยภาพและช่วยปรับระบบการ
ท างานให้สอดคล้องกัน นอกจากนี้ยังเ พ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันของแรงงาน การ
ฝึกอบรมสามารถเป็นรูปแบบภายในหรือภายนอก
องค์กร ทั้งภาคบังคับหรือตามความต้องการของ
แรงงาน ซึ่งจะได้รับการวางแผนและจัดการโดย
ผู้บริหาร หัวหน้างาน และฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
เ พ่ื อ ใ ห้ ส า ม า ร ถ ติ ด ต า ม ผ ล แ ล ะ ป ร ะ เ มิ น
ความสามารถได้อย่างเป็นระบบ 
 2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประ เมิ นผลการปฏิบั ติ ง าน เป็ น
เครื่ อ งมื อส าคัญ ในการวั ดความส า เ ร็ จและ
ประสิทธิภาพของแรงงาน ทั้งด้านความสามารถใน
การท างาน ทักษะ ความประพฤติ ทัศนคติ และ
การมีส่วนร่วมในการท าให้องค์กรส าเร็จ การ
ประเมินผลช่วยระบุจุดแข็งและจุดอ่อนของแรงงาน
และองค์กร เพ่ือการปรับปรุงอย่างเป็นรูปธรรม 
เพ่ือให้มีประสิทธิภาพ องค์กรต้องก าหนดเกณฑ์
การวัดผลที่ชัดเจนและเหมาะสมกับแต่ละต าแหน่ง
และความสามารถของแรงงาน และสื่อสารเกณฑ์
เหล่านั้นให้ชัดเจน เพ่ือกระตุ้นให้แรงงานพัฒนา
ตนเองและบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 3. ด้านการบริหารทรัพยากร 
 การบริหารทรัพยากรเป็นหัวใจส าคัญของ
องค์กร และเป็นปัจจัยที่ก าหนดความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลว กระบวนการนี้ครอบคลุมการจัดการ
ก าลังคนเดิม การคัดสรรแรงงานใหม่ โดยก าหนด
เกณฑ์การคัดเลือกที่สอดคล้องกับต าแหน่งงาน 
รวมถึงการปรับก าลังคนให้เหมาะสมกับทักษะและ
ความสามารถ เ พ่ือพัฒนาศักยภาพและเ พ่ิม
มาตรฐานการท างานขององค์กร  การบริหาร
ทรัพยากรยังครอบคลุมงบประมาณ เวลา เครื่องมือ 

อุปกรณ์ สถานที่ และสิ่งแวดล้อม ซึ่งต้องจัดการ
อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เกิดความคุ้มค่าสูงสุด  
 4. การให้รางวัล  
 การให้รางวัลเป็นกลยุทธ์ส าคัญที่องค์กรใช้
เพ่ือสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจให้กับแรงงาน 
รางวัลที่มอบให้สามารถเป็นทั้งตัวเงินและไม่ใช่ตัว
เงิน เช่น เบี้ยขยัน โบนัสประจ าปี การเลื่อนข้ัน การ
มอบความไว้วางใจในการตัดสินใจ การชื่นชมจาก
ทีมงาน หรือการให้ใบประกาศนียบัตร สิ่งเหล่านี้
ช่วยให้แรงงานรู้สึกภูมิใจและรักองค์กรมากขึ้น การ
ให้รางวัลยังเป็นวิธีที่ส าคัญในการกระตุ้นให้แรงงาน
มีความสนใจและกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ และได้รับการ
ยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างานที่ดีข้ึน 
 
สรุปและอภิปรายผล 
 1.  การจัดการความรู้  และการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนา
สมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการอย่างมี
นัยส าคัญ กล่าวอีกนัยหนึ่ง การจัดการความรู้และการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ที่ดีท าให้สมรรถนะ
หลักของแรงงานระดับปฏิบัติการสูงขึ้น 
 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพในด้านการจัดการ
ความรู้แสดงให้เห็นว่ากระบวนการจัดการความรู้
ภายในองค์กรประกอบด้วย 1) ด้านการแสวงหา
ความรู้ เน้นการสรรสร้างความรู้ใหม่ ๆ จากงานที่
ท า เรียนรู้และฝึกฝนเพ่ือเพ่ิมความช านาญด้วย
ตนเอง 2) ด้านการสร้างความรู้ เพ่ิมพูนทักษะ และ
ความรู้ ส่งเสริมแรงงานให้มีโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างาน และรองรับเท่าทันการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี โดยผ่านกระบวนการหรือขั้นตอนที่
องค์กรก าหนดขึ้น 3) ด้านการจัดเก็บข้อมูลและการ
สืบค้นในการสร้างระบบจัดเก็บฐานข้อมูลความรู้ไว้
อย่างเป็นระบบ รวบรวมแหล่งข้อมูลความรู้ที่
จ าเป็นต่อการท างาน ปรับปรุงพัฒนาฐานความรู้ให้
ทันสถานการณ์ พัฒนาเครือข่ายความรู้ผ่านระบบ
ออนไลน์หรือเครื่องมืออิเล็กทรอนิกส์ และ 4) ด้าน
ก า รถ่ า ย โ อนความรู้ แ ล ะก า ร ใ ช้ ป ระ โ ยชน์  
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กระบวนการในการแบ่งปันส่งมอบ หรือแลกเปลี่ยน
ความรู้จากบุคคลสู่บุคคล หน่วยงานสู่หน่วยงาน 
การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้จะท าให้เกิดการ
พูดคุย สื่อสารกันมากขึ้น สร้างการท างานเป็นทีม 
และท าให้เกิดการยอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้อ่ืน 
เพ่ือป้องกันไม่ให้ความรู้ไปกระจุกตัวอยู่ที่คนกลุ่มใด
กลุ่มหนึ่ง สอดคล้องกับแนวคิดของ พานิชย์ (2548) 
เป้าหมายของการจัดการความรู้ คือ การพัฒนาให้มี
คุณภาพและผลสัมฤทธิ์ ยิ่ งขึ้น พัฒนาคนหรือ
ผู้ปฏิบัติงาน และพัฒนา “ฐานความรู้” ขององค์กร 
เป็นการเพ่ิมทุนความรู้หรือทุนปัญญาให้กับแรงงาน
ก่อให้เกิดศักยภาพหรือสมรรถนะในการท างานดี
ยิ่งขึ้น และสอดคล้องกับแนวคิดของ Carla and 
Grayson (1998) กล่าวว่า การจัดการความรู้ คือ
การรวบรวมความรู้ รวมถึงการแลกเปลี่ยนและน า
ความรู้ไปปฏิบัติได้ตามต้องการในเวลาที่เหมาะสม 
เพ่ือยกระดับหรือพัฒนา และปรับปรุงการท างาน
ขององค์ ก ร  ซึ่ ง เ ป็ น วิ ธี ก า รที่ ท า ให้ เ กิ ดกา ร
แลกเปลี่ยนความรู้ที่มีระหว่างกันในองค์กร 
 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพในด้านการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์แสดงให้เห็นว่า 
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มี
ความส าคัญกับองค์กร เนื่องจากแรงงานเป็น
ทรัพยากรที่มีคุณค่าที่สุดในการขับเคลื่อนองค์กร
ไปสู่เป้าหมาย การเพ่ิมต้นทุนแรงงานในปัจจุบันท า
ให้องค์กรต้องปรับกลยุทธ์ เ พ่ือเ พ่ิมสมรรถนะ
แรงงานและลดต้นทุนค่าแรง ประกอบด้วย 1) การ
ฝึกอบรมและพัฒนาการเรียนรู้ คือการเพ่ิมโอกาส
ในการเรียนรู้ ปรับระบบการท างานในองค์กรให้
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงเพ่ิมสมรรถนะให้
แรงงานสามารถแข่งขันกับการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีสมัย ใหม่  2) การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ประเมินความสามารถที่บุคคลมีใน
ปัจจุบันเพื่อเปรียบเทียบกับสมรรถนะที่จ าเป็น โดย
การประเมินจากผู้ บั งคับบัญชา หรือการใช้
เครื่องมือทดสอบอ่ืน ๆ ก าหนดเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นระบบมาตฐาน
เดียวกัน ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง

เป็นระบบ พร้อมให้ความรู้และชี้แนะแนวทาง 3) 
การบริหารทรัพยากร กระบวนการจัดการก าลังคน
เดิม คัดสรรคนใหม่ การก าหนดเกณฑ์ในการ
คัดเลือกพนักงานที่จะเข้ามาท างาน ให้มีคุณสมบัติ
สอดคล้องกับต าแหน่งหน้าที่ของงาน หรือการ
วางแผนปรับก าลังคนเดิมให้พัฒนาทักษะ โอนถ่าย 
โยกย้ายให้เหมาะกับความรู้ความสามารถ และ 4) 
การให้รางวัล การสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วย
รางวัลหรือค่าตอบแทนทั้งแบบตัวเงินและไม่ใช่ตัว
เงิน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ บุญสิน 
(2560) กล่าวว่า การก าหนดกลยุทธ์เป็นสิ่งส าคัญท่ี
จะช่วยสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน เช่น กล
ยุทธ์ในการลดต้นทุนค่าใช้จ่าย ซึ่งสอดคล้องกับ   
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากร หรือก าลังคน เพ่ิม
ผลผลิต ลดอัตราการขาดงานและลาออก และกล
ยุทธ์การสร้างแรงจูงใจ การบริหารค่าจ้าง เงินเดือน 
และสวัสดิการ รวมถึงกลยุทธ์ในการให้ความส าคัญ
กับลูกค้าหรือผลผลิตเป็นหลัก สอดคล้องกับการ
เน้นแรงงานที่มีความสามารถในการให้บริการหรือ
ท างาน  ซึ่ งสามารถน ากลยุทธ์การ ฝึกอบรม
พัฒนาการเรียนรู้  รวมถึงการให้รางวัลมาสร้าง
แ ร ง จู ง ใ จ  แ ล ะ ส อด ค ล้ อ ง กั บ แ น ว คิ ด ข อ ง 
Armstrong (2006) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ หมายถึง การใช้กลยุทธ์ที่มีความสัมพันธ์กัน
อย่างต่อเนื่องในการบริหารจัดการที่มีคุณค่ามาก
ที่สุด มนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กรที่ต้อง
มีการคัดเลือก ปลูกฝัง ฝึกอบรม พัฒนาทัศนคติ 
และพัฒนาทักษะระดับสูง เพ่ือให้มีความสามารถ
ในการท างานในทุกระดับ  และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชัยศรี  (2563) เรื่องการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์บนพ้ืนฐานสมรรถนะ พบว่า 
สมรรถนะมีประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากร 
ประกอบด้วย การสรรหาและการคัดเลือก การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การให้
รางวัลและค่าตอบแทน การวางแผนความก้าวหน้า
ทางอาชีพ และการประเมินผลสัมฤทธิ์ 

 2. รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลัก
ของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรม
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 ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมบ้าน
หว้า (ไฮเทค) 
 การพัฒนาสมรรถนะหลักของแรงงานไทย
ใน อุตส า หกร รม ไฟ ฟ้ า และ อิ เ ล็ กท รอนิ กส์  
ประกอบด้วย 1) การจัดการความรู้ ได้แก่ การสร้าง
ความรู้ เพ่ือสร้างและจัดเก็บฐานข้อมูลความรู้
ภายในองค์กร อัปเดตข้อมูลให้ทันสมัย และพัฒนา
ระบบออนไลน์เพ่ือให้ผู้ที่สนใจเข้าถึงความรู้ และ
การถ่ าย โอนและใช้ประโยชน์  ส่ ง เสริมการ
แลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างบุคคลและหน่วยงาน 
จัดการประชุมรายวันเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
และ เปิ ด โ อกาส ให้ พนั ก ง านแสดงคว ามคิด
สร้างสรรค์ พร้อมสร้างช่องทางการสื่อสารที่ชัดเจน 
2) การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ ได้แก่ 
การฝึกอบรมและพัฒนาการเรียนรู้  วางแผน
หลักสูตรการอบรม ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ผ่านระบบออนไลน์และการสัมมนา พร้อมติดตาม
ผลหลังการอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ก าหนดเกณฑ์การประเมินให้เป็นระบบ มาตรฐาน
เดียวกัน แจ้งผลการประเมินเป็นระยะ และใช้ผล
การประเมินในการปรับปรุงการท างาน การบริหาร
ทรัพยากร วางแผนก าลังคนตามความต้องการ
ระยะยาว คัดสรรพนักงานใหม่และส่ ง เสริม
พนักงานจากภายใน ตามคุณลักษณะ ทักษะ และ
ความสามารถ และการให้รางวัล จ่ายค่าตอบแทน

และสวัสดิการตามสิทธิ พร้อมเพ่ิมกลยุทธ์การสร้าง
แรงจูงใจ เช่น การให้รางวัลตามความท้าทายของ
งาน และการชื่นชมอย่างจริงใจ รูปแบบการจัดการ
เหล่านี้ช่วยพัฒนาแรงงานไทยให้มีสมรรถนะที่
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีดิจิทัล
และการแข่งขันในตลาดอย่างมีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Puted et al. (2016) 
เรื่องสมรรถนะหลักของพนักงานและความเป็นเลิศ
ขององค์การ พบว่า สมรรถนะหลักส าคัญที่จ าเป็น
ต่อพนักงาน มี 4 สมรรถนะ คือ สมรรถนะในการ
ท างาน สมรรถนะด้านการสื่อสาร สมรรถนะด้าน
ภาวะผู้น า และสมรรถนะด้านความรู้ความเข้าใจ 
สมรรถนะเหล่านี้มีความส าคัญอย่างสูงที่ผู้บริหารให้
ความส าคัญ เป็นสมรรถนะหลักที่ทุกต าแหน่งงาน
ต้องมี โดยพนักงานที่มีสมรรถนะเหล่านี้จะถูกมอง
ว่ามีคุณค่าส าหรับองค์การ ดังนั้นควรพัฒนาให้
พนักงานมีสมรรถนะหลักเหล่านี้ ให้มีอยู่ ในตัว
พนักงานเพ่ือให้สามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืน ๆ ได้ 
ในตลาดที่มีการแข่งขันกันสูง 
 ผู้วิจัยได้น าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
ข้อมูลเชิงคุณภาพ มาก าหนดรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการใน
อุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  นิคม
อุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) ดังภาพที่  2
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ภาพที่ 2 รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะหลักของแรงงานไทยระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ

อิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมบ้านหว้า (ไฮเทค) 
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. ก าหนดให้มีการสร้างแหล่งเรียนรู้แบบ
เปิด สร้างแหล่งเรียนรู้ภายในองค์กรที่เปิดโอกาสให้
แรงงานเข้าถึงข้อมูล และแหล่งความรู้ต่าง ๆ ได้ง่าย 
เช่น เว็บไซต์ภายใน แพลตฟอร์มการเรียนรู้
ออนไลน์ เพ่ือแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ที่
เกี่ยวข้องกับงานโดยเท่าเทียม 
 2. สนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่าง
แรงงาน โดยใช้เทคโนโลยีเพ่ือการเชื่อมโยงและการ
สื่อสาร ส่งเสริมการเผชิญหน้ากับความส าเร็จและ
ข้อผิดพลาดที่ เกิดขึ้นในการท างาน โดยเน้นให้
พนักงานยอมรับและเรียนรู้จากประสบการณ์ เช่น 
การจัดประชุ มที่ เปิ ดโอกาสให้ แรงงานพูดถึ ง
ประสบการณ์การท างานที่น่าสนใจ 

 3. สนับสนุนให้แรงงานเข้าร่วมการฝึกอบรม
ที่เป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาสมรรถนะ จัดกิจกรรม
เพ่ือวัดและประเมินผลของการเรียนรู้จากการ
ฝึกอบรมณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือให้
ทราบถึงความก้าวหน้าและแนวโน้มของการพัฒนา
ของพนักงาน 
 4. การให้รางวัลหรือค่าตอบแทนนอกจาก
จ่ายเป็นตัวเงินแล้ว ยังควรมีรางวัลที่ไม่ใช่ตัวเงิน เช่น 
โอกาสในการศึกษาต่อ วันหยุดพักร้อนเพ่ิมเติม 
ประกาศเกียรติคุณ 
 
ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติ 

1. ด้านการจัดการความรู้ ควรมีการสร้าง
แพลตฟอร์มหรือเว็บไซต์ ฐานข้อมูลออนไลน์ ระบบ
บันทึกความรู้ภายในที่พนักงานสามารถเรียนรู้ด้วย
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 ตนเอง และสนับสนุนการแบ่งปันความรู้ โดยให้
พนักงานสามารแบ่งปันความรู้ที่ ได้ เรียนรู้จาก
ประสบการณ์ท างาน  

2. ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ควร
สร้างระบบการประเมินผลที่ชัดเจน และเกณฑ์การ
ประเมินที่เป็นมาตรฐานเท่าเทียม ตั้งเป้าหมายที่
เหมาะสมช่วยในการก าหนดทิศทาง และการพัฒนา
สมรรถนะของพนักงาน วางแผนการฝึกอบรมที่
เชื่อมโยงกับเป้าหมายและความต้องการขององค์กร 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย 
 ศึกษาสภาพแวดล้อมหรือปัจจัยอ่ืน ๆ ที่
ส่งผลต่อสมรรถนะด้านต่าง ๆ และเปรียบเทียบตัว
แปรอ่ืน ๆ ที่อาจเกี่ยวข้องกับสมรรถนะด้านต่าง ๆ 
รวมถึงการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ใน
องค์กรเพื่อเพ่ิมสมรรถนะ  
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