
บทที่ 2 

วรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 

วรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับงานวิจัยเรื่องของสมรรถนะของผูจัดการฝายผลิต
ช้ินสวนรถยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร   

งานวิจัยนี้จึงไดใหความสําคัญในเรื่องของการบริหารงานของผูจัดการฝายผลิตเปนหลัก
โดยจะดูจากความสามารถตาง  ๆ  ของตัวผูจัดการเองรวมไปถึงเรื่องของมุมมองขององคการที่จะ
รับผูจัดการฝายผลิตเขามาบริหารงาน  จึงมีแนวความคิดและทฤษฎีตาง  ๆ ที่เกี่ยวของซึ่งไดให
ความหมายไวดังนี้ 

-   นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
- แนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวของกับผูจัดการ 
- แนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวของกับสมรรถนะ 
- องคประกอบของสมรรถนะของผูจัดการฝายผลิต 
- ประเภทของสมรรถนะของผูจัดการฝายผลติ 
- การกําหนดสมรรถนะของผูจัดการฝายผลติ 
- การจัดระดับของสมรรถนะของผูจัดการฝายผลิต 
- งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 
             นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร (เดิมชื่อบางประกง 2) ผูพัฒนานิคม บริษัท อมตะ คอรปอเร
ชัน จํากัด (มหาชน) ปที่กอตั้งแลวเสร็จ  พ.ศ. 2532  

สถานที่ตัง้โครงการ       
- จังหวดัชลบุรี 

พื้นที่โครงการ                  
              -     เนื้อที่ทั้งหมด 14,500 ไร 

- เขตอุตสาหกรรมทั่วไป 9,000 ไร 
- เขตที่พักอาศัย/พาณิชย 350 ไร 
- พื้นที่ระบบสาธารณูปโภคและสิ่งอํานวยความสะดวก 
- พื้นที่สีเขียว 580 ไร 
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- พื้นที่ยังไมพัฒนา 1,600 ไร 
ราคาขาย/เชา 

- เขตทั่วไป 4,000,000 บาท/ไร 
-  เขตปลอดอากร 4,400,000 บาท/ไร 

พื้นที่วางในนคิมอุตสาหกรรม 
- เขตทั่วไป 3,000 ไร 
- เขตปลอดอากร 1,000 ไร 

ระยะทาง 
- กรุงเทพ 57 กิโลเมตร 
- สนามบินดอนเมือง 85  กิโลเมตร 
-      สนามบินอูตะเภา  31 กโิลเมตร 
- สนามบินสุวรรณภูมิ 42  กิโลเมตร 
- ทาเรือคลองเตย  67 กิโลเมตร 
- ทาเรือแหลมฉบัง  40 กิโลเมตร 
- ทาเรือมาบตาพุด  96 กิโลเมตร 
- เมืองชลบุรี 5 กิโลเมตร 
- พัทยา  54 กิโลเมตร 

             อุตสาหกรรมยานยนตและผลิตช้ินสวนยานยนต (ประวิทย ทิมครองธรรม , 2548,หนา   14) 
ถึงแมวาอุตสาหกรรมยานยนตจะไมมีผลิตภัณฑที่ใชช่ือสินคาเปนของไทย แตประเทศไทยก็
สามารถสงออกยานยนตไดเปนจํานวนมากกวาประเทศเพื่อนบานที่มีผลิตภัณฑภายใตช่ือของ
ตนเอง เนื่องจากการสนับสนุนและลงทุนจากเจาของผลิตภัณฑ ปจจุบันผลผลิตยานยนตสําเร็จรูป
ของไทยถูกสงออกไปยัง 141 ประเทศทั่วโลก  โดยกระจายอยูในสามภูมิภาคหลักคือ เอเชีย
ประมาณ 30% ยุโรป 30% ออสเตรเลีย- นิวซีแลนด 30% พื้นที่สวนอ่ืนๆอีก 10% ซ่ึงมีการกระจาย
ตัวไปยังแตละภูมิภาคของโลกอยางทั่วถึง ดังนั้นทิศทางการลงทุนในอุตสาหกรรมยานยนตของป
2547-2550 รัฐบาลจึงกําหนดใหอุตสาหกรรมยานยนต เปน 1 ใน 5 อุตสาหกรรมยุทศาสตรเพื่อการ
พัฒนาภาคอุตสาหกรรมและการสงออกของไทย  ซ่ึงอุตสาหกรรมยานยนต นับเปนอุตสาหกรรม
ขนาดใหญ 
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 แนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวของกับผูจดัการ 
 ในการทํางานของผูจัดการฝายผลิตที่เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหแกองคการ
โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารงาน  เพราะสมรรถนะเปนปจจัยที่ชวยใหเห็น
ศักยภาพของการทํางานของผูจัดการที่สงผลไปสูความกาวหนาขององคการและแนวความคิด
เบื้องตนเกี่ยวสมรรถนะของผูจัดการฝายผลิตจึงจะกลาวถึงความเปนมา  และความหมาย
องคประกอบประเภทของสมรรถนะการกําหนดสมรรถนะการวัดสมรรถนะ 
 สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2547, หนา 61)ไดใหความหมาย ผูจัดการหรือ  Manager  
หมายถึง  ผูที่ทําหนาที่วางแผน  (Plan)  จัดระบบ  (Organize)  กําหนด  (Direct)  และควบคุม  
(Control)  การใชทรัพยากรตาง ๆ  เชน  ทรัพยากรบุคคล  วัสดุอุปกรณ  การเงิน  และขอมูล
สารสนเทศตาง ๆ เพื่อทําใหองคการบรรลุเปาหมาย    

ความหมายของผูจัดการอาจใชคําวาผูนําแทนได  โดย   ประชุม   รอดประเสริฐ        
(2005: หนา 2)  ไดใหความหมายของผูนํา  มีความหมายใกลเคียงกับคําอ่ืน ๆ  อีกหลายคํา  เชน 
หัวหนา  (Head)  เจานาย  (Boss)  ผูบังคับบัญชา  (Supervisor)  ผูประกอบการ  (Entrepreneur)  
ผูบริหาร  (Administrator)   และผูจัดการ  (Manager) 

 บารนารด (Barnard. 1966: pp 92-102)  ไดกลาวถึง ลักษณะผูนําที่ดีควรมีคุณสมบัติ 
ดังนี้ ความมีชีวิตชีวา และทนทาน มีความสามารถในการตัดสินใจ มีความสามารถในการจูงใจคน 
มีไหวพริบ ความฉลาด และมีความรับผิดชอบ 
                ชาตรี มณีศรี (2521 , หนา 125-128)  ไดกลาวถึง คุณลักษณะที่ดีของผูบริหารโดยทั่วไป
ควรมีดังตอไปนี้ รับผิดชอบในหนาที่การงานอยางเต็มที่ รักหมูรักคณะ ไมอิจฉาริษยา ไมใชผูนอย
เปนเครื่องมือเพื่อเอาหนา ไมประจบสอพลอผูมีอํานาจเหนือ มีความเชื่อมั่นในตนเอง ไมยอมใหผู
ประจบสอพลอไดดี ไมชอบใหภรรยามายุงกับราชการ วางตัวเปนผูใหญสนใจใสตัวเขา ทํางานไม
จับจด ทําเสร็จเปนชิ้นเปนอัน สงเสริมความสามัคคีและความเขาใจอันดีระหวางกัน ไมนินทาผูนอย
ลับหลัง ยอมรับผิดเมื่อตนทําผิด ทํางานดีทั้งตอหนาและลับหลัง มีวิธีการแยบคายใหผูรวมงาน
ทํางานใหเกิดคุณภาพ ตักเตือนผูใตบังคับบัญชาโดยใชถอยคําที่สุภาพ ไมเห็นแกตัวมีน้ําใจเปน
นักกีฬา ซอนความรูสึกเกง เปนมิตรที่ดี  คิดถึงสวัสดิภาพของผูนอยเขาใจเสมอวาผูนอยอาจมีอะไร
ดีกวาตนแตเขายังไมมีโอกาส ไมประจานความผิดของผูนอย รูสภาพความเปนอยูของผูนอยทั้ง
สวนตัวและราชการ มีศีลธรรมอันดี ซ่ือสัตยสุจริต มีมนุษยสัมพันธ พยายามทํางานดวยตนเอง
มากกวาใชผูนอย เปดโอกาสใหผูนอยแสดงความสามารถไดเต็มที่ ทําตนใหผูนอยเห็นอกเห็นใจ
มากกวาใชอํานาจขูบังคับ รูจักแบงงานใหคนอื่นและไววางใจ ไมคอยจับผิด มีบุคลิกลักษณะดี ยิ้ม
แยมโอภาปราศรัย ออนโยน หนักแนน สุขุม ไมหูเบาไมเอาเรื่องสวนตัวปนกับราชการเปนผู
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ปรับปรุงตนเองใหทันเหตุการณของโลก ไมเปนคนเห็นแกอามิสสินจางตรงไปตรงมาละเปดเผย ใจ
คอกวางขวาง ชวยเหลือผูนอยเมื่อมีทุกขรอนมีโครงการในการทํางานและกาวหนาเสมอ ยกยอง
และขมเชยผูมีความสมารถในการทํางาน เปนที่ปรึกษาของผูนอยดวยความเห็นอกเห็นใจและให
ความชวยเหลือตามสมควร ยอมสละกําลังกาย กําลังใจและกําลังทรัพยเพื่อประโยชนสวนรวม เปน
นักประชาธิปไตย ฟงความเห็นของผูนอยสงเสริมผูนอยที่ทํางานจริงและแนะนําชวยเหลือใหมี
ความเจริญกาวหนา 

ผุสสดี สัตยมานะ ( 2521 , หนา 38-39)  ไดกลาวถึงคุณลักษณะของผูบริหารที่ดีดังนี้ เฉลียว
ฉลาดมีการศึกษาอบรมดี  มีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีสุขภาพอนามัยดี  มีกําลังสูงในการทํางาน  มี
ประสบการณในการทํางานรวมกนเปนอยางดี  สามารถเขากับคนอื่นไดเปนอยางดี  มีความสามารถ
เหนือคนธรรมดา  มีความรูเกี่ยวกับโครงสรางทั่วๆไปขององคการ  สมารถเผชิญปญหาเฉพาะ
หนาที่เกิดขึ้นและมีความสามารถในการคาดการณ   

อรุณ  รักธรรม (2527 , หนา 198-205)  ไดเสนอวา  ผูบริหารที่ดีควรมคีุณลักษณะทางดาน
ตางๆดังนี ้

1. ดานมนุษยสัมพันธ  จะตองทํางานกับหมูคณะได  ทําตัวสนิทสนมกับทุกคน  วางตัว
เปนกันเองและเปนที่ปรึกษาแกสมาชิก  รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน  ขจัดความขัดแยงที่จะเกิดขึ้น  
สนองตอบตอความตองการของผูรวมงาน  ซ่ึงจะจูงใจใหรวมมือรวมใจกันทํางาน 

2. การสรางขวัญและความพอใจในการทํางาน  ควรสรางขวัญและความพอใจใหแก
สมาชิก  มีความวิริยะอุตสาหะอยูในระเบียบวินัย  มีความสุขและพึงพอใจในที่ทํางาน  ซ่ึงสามารถที่
จะกระทําไดดังนี้  กระทําตนเปนแบบอยางที่ดี  และตองแสดงวาตนมีความพอใจรักงาน  ชมเชย
และยกยองใหกําลังใจแกผูที่ทําความดีความชอบ ดูแลเอาใจใสและใหความสนิทสนมพอสมควร  
ใหโอกาสผูรวมงานในการสรางของชีวิตการทํางานพอสมควร  หรือมีทางกาวหนาไปสูตําแหนง
หรือเงินเดือนที่สูงขึ้น  สรางสภาพการทํางานที่ดี  และเหมาะสมแกผูรวมงาน  ใหโอกาสหรือมี
ระบบที่เที่ยงธรรมในการรองทุกขของผูรวมงาน  ใหโอกาสผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นในการ
ปรับปรุงงานและมีสวนรวมในความสําเร็จของงาน 

3. การวินิจฉัยส่ังการ และการออกคําส่ังเปนการตัดสินใจเลือกทางปฏิบัติไปสูเปาหมายที่
วางไว 

นอกจากนี้ยังไดเสนอตอไปอีกวา  คุณลักษณะที่ดีของผูบริหารที่ดีควรมีลักษณะดังนี้คือ   
1. ความรูอันจะเปนเครื่องมือรักษาสถานการณตางๆไดเปนอยางดี 
2. ความริเร่ิม  เปนความตองการที่จะปฏิบัติส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยไมตองมีคําสั่งและแสดง

ขอคิดเห็นที่จะแกไขสิ่งหนึ่งส่ิงใดใหดีขึ้น 
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3. ความกลาหาญ  เปนลักษณะที่ไมกลัวอันตราย  ความลําบากหรือความเจ็บปวดใดๆ  
โดยสามารถควบคุมความกลัวไวได  ความกลาหาญนี้จะตองมีทั้งทางกาย  วาจา  และจิตใจ 

4. ความเด็ดขาด  เปนความสามารถที่จะตัดสินใจ  ตกลงใจไดทันทีทันกับเวลาที่ตองการ  
และเมื่อตกลงสั่งการใดๆๆแลวจะสั่งอยางเด็ดขาดสั้นและชัดเจน 

5. ความแนบเนียน  เปนความสามารถที่จะติดตอเกี่ยวของหรือมีความสัมพันธอยูกับผูอ่ืน
ดวยกิริยาวาจาที่เหมาะสม  โดยไมทําใหผูอ่ืนที่ติดตอดวยเกิดความกระดางกระเดื่อง  หรือไมพอใจ
ไดโดยตองศึกษาถึงขนบธรรมเนียมประเพณีมารยาทในการเขาสังคม  ตลอดจนถึงวัฒนธรรมของ
ผูอ่ืนที่จะติดตอดวย 

6. ความยุติธรรม  เปนการปฏิบัติตนใหถูกตองตามความยุติธรรมและศีลธรรม  วางตน
เปนกลางไมเอนเอียงในการที่จะกอใหเกิดประโยชนหรือเปนโทษแกผูใด 

7. ทาทาง  เปนการแสดงออกซึ่งรูปรางลักษณะของรางกายที่ตองประสงค  มีกิริยาอาการ
และเครื่องแตงกายที่ถูกตองเหมาะสม 

8. ความอดทน  เปนความสามารถของรางกาย  และความคิดจิตใจที่จะทนตอการปฏิบัติ
กิจการหรือหนาที่อยางใดอยางหนึ่งสมเหตุสมผลใหตอเนื่องและบรรลุผลสําเร็จได 

9. ความกระตือรือรน  คือ  การมีจิตใจจดจอที่ดี  และมีวามเอาใจใสตอหนาที่หรือกิจการ
ที่จะตองปฏิบัติอยูเสมอ 

10. ความไมเห็นแกตัวหรือขจัดเสียซ่ึงความสุข  หรือผลประโยชนแหงตน  โดยที่คนอื่น
ไมเสียผลประโยชน คนที่ไมเห็นแกตัวนั้นยอมเปนคนที่มีความซื่อสัตย  สุจริต  ตรงไปตรงมา  และ
ไมทําลายผูอ่ืน 

11. ความตื่นตัว  คือ ความระมัดระวังความสุขุมรอบคอบ  ความไมประมาท  ไมยืดยาด  
ทําอะไรทันทีทันควัน  และมีความวองไวปราดเปรียว อยูเสมอ 

12. ดุลยพินิจ  เปนอํานาจแหลงความคิดที่จะพิจารณาสิ่งตางๆหรอเหตุตางๆ  อยางถูกตอง  
โดยช่ังน้ําหนักเหตุผลนั้นๆ  และสรุปเปนขอตกลงความเห็นหรือขอตกลงใจอันเฉียบแหลมได 

13. ความสงบเสงี่ยม  หรือความไมหยิ่งยโส  ไมจองหอง  และไมมีความภูมิใจในสิ่งที่ไร
เหตุผล 

14. ความเหน็อกเห็นใจ  คือ  ตองประกอบดวยความเมตตาปราณีความกรุณา  ความ
สงสาร  และความเหน็ใจผูอ่ืน  ในลักษณะที่ไมเสียผลประโยชนของสวนรวม  อันเปนการแบงเบา
ความรูสึกของผูที่อยูรวมกัน   

15. ความจงรักภักดี  คือ  การที่บุคคลมีความซื่อสัตยสุจริต  ซ่ือตรงตอผูอ่ืน  ตอหนาที่  
และตอรัฐนั่นเอง 
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16. การสังคมดี  คือ  การมีบุคลิกภาพที่จะเขาสังคมไดอยางถูกตองสามารถปรับตัวเองให
เขากับสมาคมเพื่อนมนุษยดวยกันอยางถูกตองแนบเนยีน 

แนวความคิดเกี่ยวกับของกับสมรรถนะ 
เทื้อน  ทองแกว (2547)ไดกลาวไววาสมรรถนะ (competency) เปนปจจัยในการทํางานที่

เพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันใหแกองคการ  โดยเฉพาะการเพิ่มขีดความสามารถในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย  เพราะสมรรถนะเปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อให
สงผลไปสูการพัฒนาองคการ 

ในป ค.ศ. 1982  รีชารด  โบยาทซิส (Richard  Bayatzis)  ไดเขียนหนังสือช่ือ  The  
Competency  Manager  และไดนิยามคําวา  Competencies  เปนความสามารถในงานหรือเปน
คุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลที่นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

องคการตาง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเปนปจจัยในการบริหารองคการในดานตาง ๆ 
เชน การบริหารทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาหลักสูตร  การพัฒนางานบริการ  หรือการพัฒนาภาวะ
ผูนําของผูบริหาร  เปนตน  ดังนั้นเพื่อใหมองเห็นกรอบความคิด  และแนวความคิดเบื้องตนเกี่ยวกับ
สมรรถนะจึงจะกลาวถึงความเปนมา  และความหมาย  องคประกอบประเภทของสมรรถนะ  การ
กําหนดสมรรถนะ  การวัดสมรรถนะ  และการประยุกตใชสมรรถนะ 

นิยามคําวาสมรรถนะวาคือ กลุมของความรู ( knowledge ) ทักษะ ( Skill ) และคุณลักษณะ 
( Attributes ) ที่เกี่ยวของกันซึ่งมีผลการะทบตองานหลักของตําแหนงงานหนึ่ง ๆ โดยกลุมความรู 
ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาว สัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบ
กับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับ และเปนส่ิงที่สามารถเสริมสรางขึ้นได โดยผานการฝกอบรมและการ
พัฒนา    สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2547,  หนา  48 ) 

เพราะฉะนั้นจะสรุปไดวา  สมรรถนะของผูจัดการฝายผลิตจําเปนจะตองมี  ความรู  ทักษะ  
และคุณลักษณะที่จําเปนเฉพาะตัวของบุคคลนั้นในการดําเนินงานใหประสบความสําเร็จ  และ
บรรลุเปาหมายที่วางไว  
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หลักแนวความคิดของแมคเคิลแลนด  มี  5  สวน  คือ 

 1.  ความรู  (Knowledge)   คือ  ความรูเฉพาะในเรื่องที่ตองรู  เปนความรูที่เปน
สาระสําคัญ  เชน  เร่ืองของงานผลิต  รวมถึงส่ิงที่จะเอามาผลิต  เปนตน 
 2.  ทักษะ  (Skill)  คือ  ส่ิงที่ตองการใหทาํไดอยางมีประสิทธิภาพ  เชน  ทักษะทางดาน  
การจัดการ  ทกัษะทางดานการวางแผน  เปนตน  ทักษะที่เกดิไดนั้นมาจากพื้นฐานทางความรูและ
สามารถปฏิบัติไดอยางแคลวคลองวองไว 
 3.  ความคิดเหน็เกี่ยวกับตนเอง  (Self-Concept)  คือ  เจตคติ  คานิยม  และความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพรกัษของตน  หรือส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน  เชน  ความมั่นใจในตนเอง  เปนตน 
 4.  บุคลิกลักษณะประจําตวัของบุคคล  (Traits)  เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น  เชน  คนที่
นาเชื่อถือและไววางใจได  หรือมีลักษณะเปนผูนําเปนตน 
 5.  แรงจูงใจ / เจตคติ  (Motives / Attitude)  เปนแรงจูงใจ  หรือ  แรงขับภายใน  ซ่ึงทําให
บุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูเปาหมายหรือมุงสูความสําเร็จ  เปนตน 
 

ทั้ง  5  สวน  ดงักลาวขางตนแสดงความสมัพันธในอธิบายเปรียบเทยีบดังภาพที่ 2 
             ทักษะ 
         

ความรู 
    

ความคิดเหน็เกี่ยว 
  กับตนเอง 
 
           บุคลิกลักษณะประจํา      แรงจูงใจ / เจตคติ 
  ตัวของบุคคล 
                                                                                                     

ภาพที่  2  Iceberg  Model   ของสมรรถนะ 

จากภาพจะพบวา  Skill  และ  Knowledge  อยูสวนบน  หมายถึงวาทั้ง  Skill  และ  
Knowledge  สามารถพัฒนาจึงไดไมยาก  จะโดยวิธีการศึกษาคนควา  หรือประสบการณตรง  และมี
การฝกฝนจนเกิดความชํานาญ   
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ดังนั้นผูจัดการฝายผลิตจําเปนตองมี  ความมั่นใจในตนเองมีภาพลักษณของตนเองที่ดี  ทํา
ใหคนรอบขางยอมรับนับถือ  เปนที่ไววางใจขององคการ  มีความเปนผูนํา  มีแรงขับเคลื่อนภาพใน 

ตามทัศนะของแมคเคิลแลนดกลาววา  สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2004, หนา 48)  
สมรรถนะเปนสวนประกอบขึ้นมาจากความรู  ทักษะ  และเจตคติ / แรงจูงใจหรือความรู  ทักษะ  
และเจตคติ / แรงจูงใจ  กอใหเกิดสมรรถนะ  ดังภาพที่ 3 

 
 
  ขั้นพื้นฐาน      ทําใหบุคคลตางกัน 

สมรรถนะ 

A / B 

ความรู  ทักษะ  เจตคติ  
 

ภาพที่  3  สวนประกอบของสมรรถนะ 

จากภาพที่ 3 พบวา สมรรถนะเปนสวนประกอบที่เกิดขึ้นมาจากความรู  ทักษะ  เจตคติ  
จากภาพจะเห็นไดวา  ความรู  ทักษะ  และเจตคติไมใชสมรรถนะ 

ดังนั้นความรูโดด ๆ จะไมเปนสมรรถนะ  แตถาผูจัดการฝายผลิตมีความรูที่สามารถ
นํามาใชใหเกิดประโยชนจนประสบความสําเร็จถือวาเปนสวนหนึ่งของสมรรถนะ  สมรรถนะใน
ที่นี้จึงหมายถึงพฤติกรรมที่กอใหเกิดผลงานสูงสุดนั้น  ตัวอยาง  เชน  ความรูในการแกไขปญหาใน
การผลิต  ถือวาเปนความรู  แตถานําความรูมาใชปองกันปญหาไมใหเกิดขึ้น  และเปนการลด
คาใชจายทางดานตนทุนในการผลิตของเสียและลดความสูญเสียทางดานเวลา  จากสวนนี้ถือวาเปน
สมรรถนะ 

ในทํานองเดียวกันความสามารถในการวางแผนการผลิตถือวาเปนทักษะแตความสามารถ
ในการวางแผนการผลิตและนําเสนอใหเกิดความแตกตางจากคูแขง  ถือวาเปนสมรรถนะ 

หรือในกรณี  เจตคติ / แรงจูงใจ  ก็เชนเดียวกันไมใชสมรรถนะแตส่ิงจูงใจใหเกิดพลัง
ทํางาน  สําเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกวากําหนดหรือดีกวา  มาตรฐานถือวาเปนสมรรถนะ 

สมรรถนะของผูจัดการฝายผลิต  จึงสามารถแบงออกไดเปน  2  กลุม  คือ 
1.  สมรรถนะของผูจัดการฝายผลิตขั้นพื้นฐาน  (Threshold  Competencies  Of  Manager  

Production)  หมายถึง  ความรูหรือทักษะขั้นพื้นฐานที่จําเปนของผูจัดการฝายผลิต  ที่จะตองมี
เพื่อใหสามารถที่จะทํางานที่สูงกวา  หรือซับซอนกวาได  เชน  สมรรถนะในการติดตอส่ือสาร  ไม
วาจะเปนดวยคําพูด  หรือการเขียน  เปนตน 
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2 .   สมรรถนะของผู จั ดการฝ ายผ ลิตที่ทํ า ให เกิ ดความแตกต าง  (Differentiating  
Competencies  Of  Manager  Production)  หมายถึง  ปจจัยที่ทําใหผูจัดการฝายผลิต  มีผลการ
ทํางานที่ดีกวาหรือสูงกวามาตรฐาน  สูงกวาคนทั่วไปจึงทําใหเกิดผลสําเร็จที่แตกตาง 

องคประกอบของสมรรถนะของผูจัดการฝายผลิต 
 จากการศึกษาวิจัยของ  Don  Hellriegel , Susan  E. Jackson  W. Slocum  พบวา  ผูที่
ทํางานในตําแหนงผูจัดการ  จะมีขอบเขตความรับผิดชอบตามคํานิยามขางตนนั้น  ควรจะมี  Six  
Key  Managerial  Competencies  หรือ  Competency  หลักของผูบริหาร  6  ประการ  คือ 

1.  ความสามารถในการสื่อสาร (Communication  Competency)  จะประกอบดวย 
1.1 การสื่อสารที่ไมเปนทางการ  (Informal  Communication) 
1.2 การสื่อสารที่เปนทางการ  (Formal  Communication)  
1.3 การเจรจาตอรอง  (Negotiation) 

2.  ความสามารถในการวางแผนและการบรหิารจัดการ  (Planning  and  Administration  
Competency)  จะประกอบดวย 

2.1 การรวบรวมและวิเคราะหขอมูล  รวมทั้งการแกปญหา  (Information  Gathering , 
Analysis  and  Problem  Solving) 

2.2 การวางแผนและบริหารโครงการ  (Planning  and  Organizing  Projects) 
2.3 การบริหารเวลา  (Time  Management) 
2.4 การบริหารการเงินและงบประมาณ  (Budgeting  and  Financial  Managements) 

3.  ความสามารถในการทํางานเปนทีม  (Teamwork  Competency)  จะประกอบดวย 
3.1 การสรางทีมงาน  (Designing  Teams) 
3.2 การสรางบรรยากาศในการทํางานที่เกื้อกลูกัน  (Creating  a  Supportive  

Environment) 
3.3 การบริหารการเปลี่ยนแปลงของทีมงาน 

4. ความสมามารถเชิงกลยุทธ  (Strategic  Competency)  จะประกอบดวย 
4.1 ความเขาใจในธุรกิจ  (Understanding  the  Industry) 
4.2 ความเขาใจในองคการ  (Understanding  the  Organization) 
4.3 การดําเนนิกลยุทธ  (Taking  Strategic  Actions) 

5. ความสามารถในการรับรูเรื่องระหวางประเทศ  (Global  Awareness  Competency)จะ
ประกอบดวย 
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 5.1  ความรูและความเขาใจวฒันธรรมที่หลากหลาย  (Cultural  Knowledge  and  
Understanding)  

       5.2  ความเปดกวางและความไวในการรับรูวัฒนธรรมอื่น  Cultural  Openness  and  
Sensitivity) 
6. ความสามารถในการควบคุมตนเอง  (Self-Management  Competency)  จะ

ประกอบดวย 
6.1 ความซื่อสัตยและมีจริยธรรม  (Integrity  and  Ethical  Conduct) 
6.2  แรงขับสวนตวัและการตั้งสติ  (Personal  Drive  and  Resilience) 
6.3   การสรางความสมดุลระหวางงานกับชีวติสวนตัว (Balancing Work and Life 

Demands) 
6.4  ความเขาใจในตนเองและการพัฒนาตนเอง  (Self-Awareness and Development) 

ประเภทของสมรรถนะของผูจัดการฝายผลิต     
  อานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547, หนา 61) ไดจําแนกออกเปน  5  ประเภท  คือ 

1.  สมรรถนะเฉพาะตัวของผูจัดการฝายผลิต  (Personal  Competencies  Of  Manager  
Production)  หมายถึง  สมรรถนะของผูจัดการแตละคนที่ไมเหมือนกัน  ซ่ึงจะมีความสามารถ
เฉพาะตัว  ที่คนอื่นยากที่จะลอกเลียนแบบได  เชน  เร่ืองการติดตอส่ือสารไมวาจะเปนการเขียน
หรือดวยคําพูดคําจาที่ทําใหคนเชื่อถือ  เปนตน   

2.  สมรรถนะเฉพาะงานของผูจัดการฝายผลิต  (Organization  Competencies  Of  Manager  
Production)  หมายถึง  สมรรถนะของบุคคลกับการทํางานในตําแหนงผูจัดการฝายผลิต  ก็จะมี
บทบาทเฉพาะตัว  เชน  ความสามารถในการควบคุมการผลิตใหเปนไปตามเปาหมาย  และได
คุณภาพตามมาตรฐาน  เปนตน 

3.  สมรรถนะองคการ  (Organization  Competencies)  หมายถึง  ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองคการนั้นเทานั้น  เชน  บริษัท  เนชั่นแนล  (ประเทศไทย)  จํากัด  เปนบริษัทที่มี
ความสามารถในการผลิตรถยนต  เปนตน  หรือ บริษัท  ทีโอเอ  (ประเทศไทย)  จํากัด  มี
ความสามารถในการผลิตสี  เปนตน   
              4. สมรรถนะหลักของผูจัดการฝายผลิต ( Core Competencies Of Manager )  หมายถึง 
ความสําคัญที่ผูจัดการฝายผลิตตองมี หรือตองทําเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว เชน การสื่อสาร 
การวางแผน และการบริการจัดการ และการทํางานเปนทีม เปนตน 
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  5. สมรรถนะในงานของผูจัดการฝายผลิต(Functional Competencies Of Manager 
Production) หมายถึงความสามารถของผูจัดการที่มีตามหนาที่ที่รับผิดชอบตําแหนงหนาที่อาจ
เหมือนกันแตความสามารถตามหนาที่ตางกัน เชน ผูจัดการฝายผลิตเหมือนกันแตความสามารถ
ตางกัน บางคนมีสมรรถนะในการวางแผน บางคนมีสมรรถนะในการควบคุมการผลิต หรือ การ
ควบคุมการะบวนการ เปนตน 

การกําหนดสมรรถนะของผูจัดการฝายผลิต   
  การกําหนดสมรรถนะ หรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ ( Competency Model ) สามารถ

กําหนดไดดังนี้อานนท ศักดิ์วรวิชญ (2547, หนา 62  ) 
 ในการกําหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการนาํวิสัยทัศน ( Vision ) พันธะกิจ ( Mission ) 

คานิยม (Values ) ขององคการมาเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังภาพที่ 4 

ยุทธศาสตรองคกร 

สมรรถนะหลัก 
( Core Competency )

สมรรถนะหนาที ่
( Functional Competency )

สมรรถนะสวนบุคคล 
(  Personal Competency )

สมรรถนะ 
ของงาน 

( Job Competency ) 

 
 

พันธะกิจ 

วิสัยทัศน 

คานิยม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  4  การกําหนดสมรรถนะ 
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 จากภาพจะเห็นความสอดคลองไปในทิศทางที่ตอเนื่องกัน ซ่ึงเริ่มจาก วิสัยทัศน พันธะ
กิจ หรือ คานิยม สูเปาหมายขององคการมากําหนดเปนกลยุทธขององคการ จากนั้นมาพิจารณาถึง
สมรรถนะหลักที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการมีอะไรบาง ที่จะใชความรู ทักษะ และ 
คุณลักษณะอะไรจะผลักดันใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 ถามองในทิศทางกลับกัน สมรรถนะหลักจะมาจากสมรรถนะของแตละคน ดังนั้นถา
จะใหลึกลงในรายละเอียดสูการปฏิบัติสามารถนําหลัก Balance Scorecard และหลักของการกําหนด
ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน ( KPI ) มาใชดังความสัมพันธในระบบบริหารในภาพที่ 5  
 
 
 
 
                               Result   
 
 

 
 Division 
 

 
 
 Individual 
 
 
 
 BSC           Competency 

Behavior 

Culture 

Competency 

Vision 

Objective 

KPI 

Goal 

 
ภาพที่ 5 Performance Management System 

ที่มา : สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ , 2545 

 



 20 

ในการกําหนดสมรรถนะของผูจัดการฝายผลิตอาจกําหนดไดอีกจากแนวทางอื่น ๆ อีก เชน 
การใชผลงานวิจัยมากําหนดเปนสมรรถนะ เชน การสํารวจวาการหาบุคคลมาดํารงตําแหนงผูจัดการ
ฝายผลิตนั้นจะตองมีสมรรถนะหลักอะไรบาง หรือ อาจจะกําหนดสมรรถนะจากงานที่เรียกวา Job / 
Task Analysis หมายถึง การกําหนดสมรรถนะโดยวิเคราะหตําแหนงตาง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ 
ซ่ึงเหมาะสําหรับการคัดเลือกผูจัดการฝายผลิตเขามาทํางาน เชน สมรรถนะของผูจัดการฝายผลิต 
ไดแก การติดตอส่ือสาร การวางแผน การบริหารงาน การทํางานเปนทีม ความสามารถในการ
จัดการความสามารถเชิงกลยุทธ ความสามารถในการผลิต และการลดตนทุน ตางๆ  เปนตน  

การวัดระดับของสมรรถนะผูจัดการฝายผลิต 
เทื้อน ทองแกว (2547) ไดศกึษาระดับของสมรรถนะ หมายถึง ระดับความรู ทักษะ และ

คุณลักษณะ ซ่ึงแตกตางกัน และแบงออกเปน  2  ประเภท คือ 

1. แบบกําหนดเปนสเกล ( SCALE ) 
 สมรรถนะแตละตัวจะกําหนดระดับความรู  ทักษะและคุณลักษณะแตกตางกันตามปจจยั 

จะกําหนดเปนตัวช้ีบงพฤติกรรมที่สะทอนถึงความสามารถในแตละระดับ โดยกําหนดเกณฑการจดั
ระดับความสามารถไว 5 ระดับ คือ 

1. ระดับเริ่มตน( Beginner ) 
2. ระดับมีความรูบาง(Novice ) 
3. ระดับความรูปานกลาง (Intermediate) 
4. ระดับความรูสูง (Advance ) 
5. ระดับความเชยีวชาญ( Expect) 

ในแตละเกณฑความสามารถมีตัวช้ีวัดพฤติกรรมดังนี ้
เกณฑความสามารถ ตัวชี้วัดพฤติกรรม 

 1. ระดับเริ่มตน 
 2. ระดับมีความรูบาง 
 3. ระดับความรูปานกลาง  
 4. ระดับความรูสูง  
 
 5. ระดับความเชียวชาญ 
 

- มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎ ี
- สามารถประยุกตแนวคดิทฤษฎีมาใชในงาน 
- สามารถนําความรูทักษะมาใชใหเปนรูปธรรม 
- สามารถแปลงทฤษฎีมาเปนเครื่องมือในการปฏิบัติและผูอ่ืน
สามารถไปปฏิบัติไดจริง 
- สามารถกําหนดทิศทางยุทธศาสตรในการบริหารจัดการในเรื่อง
ความรู ทักษะที่เกี่ยวของใหแกหนวยงานได 

 
ภาพที่ 6 เกณฑความสามารถตอตัวชี้วดัพฤติกรรม 
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ในการแปลความหมายของเกณฑขางตนเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไวจะมีดังนี้   
1. ระดับเริ่มตน  = ยังไมสามารถทําไดตามมาตรฐาน( Not Meet Standard ) 
2. ระดับมีความรูบาง  =  ทําไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวบางสวน ( Partially Meet Standard ) 
3. ระดับความรูปานกลาง  =  สามารถทําไดตามมาตรฐานที่กําหนด ( Meet Standard ) 
4. ระดับความรูสูง =  สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนด ( Exceeds Standard ) 
5. ระดับความเชียวชาญ =  สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนดมาก ( Substantially Exceeds 
Standard ) 

ตัวอยางเกณฑสมรรถนะในการแกปญหา 

 
 

เกณฑความสามารถ ดัชนชีี้วัดพฤตกิรรมการแกปญหา 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 1 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 2 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 3 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 4 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 5 

- สามารถแกไขปญหารวมกบัผูอ่ืนได 
- สามารถแกไขปญหาดวยตนเองไดบาง 
- สามารถแกไขปญหาดวยตนเองไดสวนใหญ 
- สามารถแกไขปญหาดวยตนเองจนประสบผลสําเร็จ 
- สามารถแกไขปญหาและสามารถวางแผน 
ปองกันปญหาที่จะไมใหเกิดขึ้นอีก 

 

ภาพที่ 7 เกณฑความสามารถตอดัชนีชี้วัดพฤติกรรมการแกปญหา 

2. แบบไมกําหนดเปนสเกล 
เปนสมรรถนะที่เปนพฤติกรรมเชิงความรูสึก หรือ เจตคติที่ไมตองใชสเกล เชน ความซื่อสัตย ความ
ตรงตอเวลา เปนตน 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
               ในการศึกษาคนควาวิจัยเร่ืองสมรรถนของผูจัดการฝายผลิตชิ้นสวนประกอบรถยนตใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครไดมีงานวิจัยที่เกี่ยวของในเรื่องของการบริหารงานซึ่งจะใหคํา
จํากัดความเกี่ยวกับผูจัดการ  ผูบริหาร ผูนํา วาควรจะมีความสามารถในการบริหาร หรือพฤติกรรม
ตางรวมถึงทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูจัดการหรือผูบริหารในการดําเนินงานบริหาร
จัดการ อยางไร 
 สมควร  วิชิตนันท (2527, บทคัดยอ) ไดสํารวจความคิดเห็นผูจัดการสาขาธนาคาร
พาณิชยตางๆ  ในกรุงเทพมหานครในเรื่องกระบวนการบริหารและการตัดสินใจ  ในวิทยานิพนธ  
กระบวนการบริหารและตัดสินใจของผูจัดการธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  พบวาผูจัดการ
สาขาสวนมากบริหารงานตามระบบงานที่สํานักงานใหญของแตละธนาคารไดกําหนดรูปแบบ
เอาไว   สวนการตัดสินใจนั้นตองอาศัยประสบการและวิจารณญาณเฉพาะหนาเปนหลัก  
เพราะฉะนั้นไมสามารถกําหนดชี้ชัดลงไปไดวาผูจัดการธนาคารพาณิชยในกรุงเทพมหานคร  ใช
กระบวนการบริหารตามทฤษฎีของผูใด 
 จารึก  รัตนวงศ  (2531, บทคัดยอ) ศึกษาวิจัยเร่ือง ทัศนคติของผูจัดการสาขา ธนาคาร
กสิกรไทยตอการนําระบบควบคุมคุณภาพใชในการบริหารพบวา ผูจัดการสาขา ธนาคารกสิการ
ไทย มีทัศนคติที่เห็นดวยตอการนําระบบควบคุมคุณภาพมาใชในการบริหารงาน และมีทัศนคติที่
เห็นดวยอยางมากตอกาบริหารแบบมีสวนรวม แตมิไดศึกษาในเรื่องกระบวนการบริหารของ
ผูจัดการสาขาโดยละเอียด 
 ชูชาติ  บัวเสถียร (2548, บทคัดยอ) ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารระดับกลางดานภาวะ
ผูนําแบบมุงงานและภาวะผูนําแบบมุงสัมพันธ โดยใขชแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ มาใชในการวัดความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัท เปรียบเทียบความพึง
พอใจในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัทจําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน ประสบการณการทํางาน และความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหารระดับกลางกับ
ความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของพนักงานบริษัท 
 กัญญาภรณ ศรีสุข (2542, บทคัดยอ) ศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานของ
พนักงานระดับปฎิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ โดยใชกลุมตัวอยางพนันกงานจํานวน 
325  คน จากโรงงานอถตสาหกรรมทั้งหมด 7 ประเภท ไดแก ประเภทอิเล็กทรอนิคส ช้ินสวนและ
อุปกรณการเกษตรแปรูปพืชผลและอาหาร เครื่องหนังผาและไมแปรรูป เครื่องประดับและประเภท
อ่ืนๆ ไดแก อุตสาหกรรมอัดแทงถานหิน และอุตสาหกรรมการติดตั้งระบบเครื่องปรับอากาศเปน
ตน โดยศึกษาปจจัยจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีสองปจจัย( Two-factor theory) ของ Frederick 
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Herzberg ซ่ึงประกอบดวยปจจัยจูงใจที่รักษาสุขลักษณะจิตมาความสําคัญตอการทํางานอยูในระดับ
มาก โดยเรียงตามลําดับดังนี้ สภาพการทํางาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
นโยบายและการบริหารของบริษัท ความสัมพันธกับหัวหนางาน ชีวิตสวนตัว คาตอบแทน ความ
มั่นคงในงานความสัมพันธกับผูอ่ืน และตําแหนงงาน สวนปจจัยจูงใจที่เปนตัวกระตุนในการ
ปฎิบัติงานมีความสําคัญตอการทํางานอยูในระดับมาก โดยเรียงตามลําดับดังนี้ ผลสําเร็จในการ
ทํางาน โอกาสเจริญเติบโตในหนาที่การงาน ความกาวหนา ความรับผิดชอบ ลักษณะงานที่ทํา และ
การยอมรับจากผูอ่ืน 
              แมกนูสัน (Magnuson, 1971 :pp 78-91)  ไดวิจัยคุณลักษณะของผูจัดการโรงเรียนที่ประสบ
ความสําเร็จโดยจําแนกคุณลักษณะของผูจัดการโรงเรียนออกเปนหลายๆ ปจจัยเขามาเกี่ยวของที่
สําคัญอยางยิ่งประการหนึ่งคือ คุณลักษณะของผูบริหารทั่วไป ผูบริหารจะตองมีทักษะในการ
บริหารโรงรียนสามารถนิเทศหรือประสานงานการเรียนการสอนได มีความเฉลียวฉลาดและมีไหว
พริบดี มีความรูเกี่ยวกับการเงิน มีความรูทางการศึกษา พูดหรือฟงไดอยางชัดเจน และสนใจในการ
แสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


