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บทคัดย่อ 
 

การวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) ประชากรที่ใช้ ได้แก่ พนักงานที่ทำงานในนิคม
อุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจำนวน 222 ตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย
คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA และ
วิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วย Scheffe Analysis วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติใช้โปรแกรมสำเร็จรูป งานวิจัย
นี้กำหนดนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุ
ระหว่าง 26- 35 ปี ระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี  มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6-10 ปี มีรายได้ต่อเดือน 
15,001-30,000 บาท และเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นบุคคลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาขีด
ความสามารถหลักพบว่า สถานภาพด้านเพศไม่มีความแตกต่างกัน ด้านอายุ ระยะเวลาปฏิบัติงานและระดับ
ตำแหน่ง พบว่า มีความแตกต่างกันทางด้านความรู้ ทักษะและทัศนคติ ด้านระดับการศึกษา พบว่า มีความ
แตกต่างกันในด้านความรู้และทักษะเท่านั้น ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาด้านการบริหารจัดการ ในด้านเพศ
พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน ด้านอายุ ระยะเวลาปฏิบัติงานและระดับตำแหน่งพบว่ามีความแตกต่างกันทางด้าน
การวิเคราะห์วางแผน การตัดสินใจแก้ปัญหา ความสามารถในการทำงานเป็นทีม ความสามารถในการสื่อสาร
ข้อมูล การสนับสนุนและติดตามงาน ด้านระดับการศึกษา พบว่า มีความแตกต่างกันในด้านการวิเคราะห์
วางแผน การตัดสินใจแก้ปัญหา ความสามารถในการสื่อสารข้อมูล การสนับสนุนและตดิตามงาน ปัจจัยที่มีผลต่อ
การพัฒนาความเชี่ยวชาญในงานด้านเพศ รายได้ต่อเดือนและระดับตำแหน่งงาน พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน 
ส่วนด้านอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานพบว่ามีความแตกต่างกันด้านความรู้และความสามารถ
ทักษะตามตำแหน่งงาน 
      
คำสำคัญ: การพัฒนาขีดความสามารถ พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง 
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The Competency Development of Employee Industry in Map Ta Put 
Industrial Estate Rayong Province 

 
Chananin Sajjachayaphan*  

 
Abstract 

 
This research was a survey research determined the sample size of 222 employees in 

Map Ta Put Industrial Estate, Rayong Province. The list of tools used for research is the 
statistical query used, including the frequency, percentage, mean, standard deviation, t – test, 
ANOVA, and differential analysis with Scheffe Analysis using the finishing program. Statistical 
analysis using is statistically significant level of .05. 

The results of the findings showed that most to employees in Map Ta Put Industrial 
Estate, Rayong are males aged 26 -35 years of age, Duration of work 6 – 10 years average 
earnings per month 15,001 – 30,000 bath and is an operational level. The analysis of the 
differences between the opinions of individuals and the factors affecting the development of 
core competencies revealed that gender status did not different from age to education level. 
Working time and job level were found to be different in knowledge. Skills and attitudes 
income per month was found to be different in knowledge and skills. Factors affecting the 
development of gender management. There were no significant differences in age, job 
duration and job level. Decision making ability to work as a team data communication 
capability support and tracking the level of education was difference in planning. Decision 
making data communication capability support and tracking Factors affecting the development 
of gender expertise. Money income and job level were not significantly difference among the 
age groups. The duration of work was found to be difference in terms of knowledge and skills. 
 
Keywords: Competency Development, Employee in Map Ta Put Industrial Estate Rayong     

Province  
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1.  ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  
อิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตน์ที่มีต่อภาวะ

เศรษฐกิจและสังคมของทุกประเทศในโลก สังคมที่
พึ่งพิงและเชื่อมโยงอย่างไร้ขีดจำกัดด้วยเทคโนโลยี
และนวัตกรรม ทำให้มีการอพยพผู้คนและแรงงาน
ครั้งใหญ่ไปสู่ประเทศที่มีระบบเศรษฐกิจที่ดีกว่าเพื่อ
ผลตอบแทนที่สูงขึ้น มีการคาดการณ์ว่าประเทศไทย
อาจได้รับผลกระทบรุนแรงจากการขาดแรงงานที่มี
ความรู้และทักษะ โดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรม 
เมื่ออุตสาหกรรมทั่วโลกเริ่มมีแนวโน้มเปลี่ยนทิศทาง
อีกครั้ง จึงเป็นปัจจัยสำคัญที่ผลักดันให้ประเทศไทยมี
การปรับและยกระดับประเทศใหม่เพื่อความอยู่รอด 
รัฐบาลได้สร้างฐานความเจริญของประเทศผ่าน
โครงการพัฒ นาระเบี ย งเศรษฐ กิ จพิ เศษภาค
ตะวันออก (อีอีซี) กลายเป็นการลงทุนขนาดใหญ่ 
ยกระดับการพัฒนาประเทศไปสู่ยุคไทยแลนด์  4.0 
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจได้รับการวางแผนอย่างเป็น
ระบบและมีประสิทธิภาพ มีการกำหนดอุตสาหกรรม
เป้าหมายรวมถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย 
(สำนักงานคณะกรรมการ นโยบายเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก, 2561) [1]     

การเพิ่มผลิตภาพของภาคอุตสาหกรรมไทย 
เป็นระบบการผลิตที่ ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ใช้
เท ค โน โลยี เข้ าม าช่ วย ในการปฏิ บั ติ งาน  เพื่ อ
ประหยัดเวลาและลดการใช้แรงงานทำให้เกิดความ
แม่นยำน่าเชื่อถือ ซึ่งสวนทางกับแรงงาน ที่ปัจจุบันมี
ทักษะฝีมือค่อนข้างต่ำ ดังนั้นในยุค 4.0 แรงงานจึง
จำเป็นต้องมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ ความเป็น
สากล 

จากตารางที่ 1 การสำรวจสถิติประชากรใน
ประเทศ นับตั้งแต่ ปี พ.ศ. 2556 จนถึงปี พ.ศ. 2560 
ประชากรที่อยู่ ในช่วงวัยทำงาน อายุ15-60 ปี ที่
ต้องการพัฒนาขีดความสามารถ เปรียบเทียบกับ
จำนวนประชากรทั้งหมดที่อยู่ ในช่วงวัยดังกล่าว 

พบว่า มีอัตราร้อยละของความต้องการอยู่ที่ 8.57, 
7.32, 8.15, 7.31 และ 9.01  ตามลำดับ ซึ่งสถิติ
แสดงให้ เห็น ถึ งจำน วนผู้ ที่ ต้ อ งการพัฒ นาขีด
ความสามารถของตนเองเป็นสัดส่วนทีน่้อยมาก ทั้งยัง
มีปริมาณที่เพิ่มขึ้นแตกต่างกันอย่างไม่ชัดเจนอีกด้วย 

 

ตารางที่  1  จำน วนความต้ อ งการพั ฒ น าขี ด
ความสามารถประชากรในช่วงวัย
ทำงาน     

ปี พ.ศ. ประชากร
ทั้งหมด 
(คน) 

ประชากรที่ต้องการ
พัฒนาขีดความสามารถ 

(คน) 

คิดเป็น 
ร้อยละ 

2556 54,829,729 4,696,591 8.57 
2557 54,686,885 4,002,149 7.32 
2558 55,090,322 4,492,887 8.15 
2559 55,471,907 4,055,064 7.31 
2560 55,828,548 5,030,928 9.01 

ที่มา : สำนักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัลเพื่อ
เศรษฐกิจและสังคม (2560) [2]    
          

ตารางที่ 2 จำนวนความต้องการพัฒนาขีดความ 
สามารถประชากรในช่วงวัยทำงาน แยก
สถานภาพด้านเพศ 

ปี พ.ศ. ประชากรที่ต้องการ
พัฒนา (คน) 

เพศชาย 
(คน) 

เพศหญิง 
(คน) 

2556 4,696,591 2,233,041 2,463,549 
2557 4,002,149 1,904,189 2,097,959 
2558 4,492,887 2,117,041 2,375,846 
2559 4,055,064 1,858,888 2,196,176 
2560 5,030,928 2,391,170 2,639,758 

ที่มา : สำนักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัลเพื่อ
เศรษฐกิจและสังคม (2560) [2] 
 

นอกจากนี้ ตารางที่ 2 ยังได้แสดงถึงสัดส่วน
ของประชากรที่ต้องการพัฒนาขีดความสามารถ
จำแนกตามเพศอีกด้วย ซึ่งสถิติแสดงตัวเลขชัดเจนว่า 
เพศหญิงมีความต้องการการพัฒนาตนเองมากกว่า
เพศชายตลอดทั้ง 5 ปี อนึ่ง สถิติที่ได้จากการสำรวจ
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ความต้องการพัฒนาขีดความสามารถของประชากรนี้ 
จึงมีความน่าสนใจอย่างยิ่งว่า ประชากรควรจะได้รับ
การสนับสนุนส่งเสริมให้มีการพัฒนาความสามารถ
ตนเองให้พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในยุคที่
ประเทศกำลังพัฒนาไปสู่ยุคของอุตสาหกรรมที่
ทันสมัยด้วยนวัตกรรมและเทคโนโลยีต่าง ๆ 

จังหวัดระยองได้ถูกกําหนดบทบาทให้เป็น
ส่วนหนึ่งของโครงการพัฒนาพื้นที่บริเวณชายฝั่งทะเล
ตะวันออก และถูกกําหนดแนวทางการพัฒนาให้เป็น
ศูนย์กลางความเจริญแห่งใหม่  เป็นศูนย์บริการ
มาตรฐานการศึกษาและวิจัยด้านเทคโนโลยี  ซึ่ง
รัฐบาลได้ดําเนินการจัดเตรียมระบบสาธารณูปโภค
ขั้นพื้นฐานไว้อย่างสมบูรณ์ และกําหนดพื้นที่บริเวณ
ตำบลมาบตาพุด อําเภอเมือง จังหวัดระยองเป็นที่ตั้ง
ของนิคมอุตสาหกรรมใหม่ของประเทศและเป็นที่ตั้ง
ของอุตสาหกรรมที่สําคัญ เช่น อุตสาหกรรมปิโตรเคมี
ขั้ น ต้ น  อุ ต ส า ห ก ร ร ม ปิ โ ต ร เค มี ขั้ น ก ล า ง 
อุตสาหกรรมปิโตรเคมีขั้นปลาย ก๊าซ เคมีภัณฑ์  
โรงไฟฟ้า โรงกลั่นน้ำมันและอ่ืน ๆ เป็นต้น [3]    

จากประเด็นดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจ
ศึกษาค้นคว้าเรื่อง การพัฒนาขีดความสามารถของ
พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัด
ระยอง เพื่ อจะนำข้อมูลที่ ได้ ไปใช้ประกอบเป็น
แนวทางในการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน
ให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น ด้วยเหตุ
ที่ว่าพนักงานเป็นกำลังสำคัญขององค์กร ดังนั้นการ
พัฒนาความสามารถพนักงานก่อให้เกิดประโยชน์ทั้ง
พนักงานและองค์กร 

1.1 วัตถุประสงค์งานวิจัย   
 1.1.1 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนา
ขีดความสามารถของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรม  
มาบตาพุด จังหวัดระยอง 
 

 1.1.2  เพื่ อเปรียบเทียบการพัฒนาขีด
ความสามารถของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรม      
มาบตาพุด จังหวัดระยอง ด้านขีดความสามารถหลัก 
ขี ดความสามารถด้ านการบ ริห ารจั ดการ ขี ด
ความสามารถที่เป็นความเชี่ยวชาญในงาน จำแนก
ตามสถานภาพส่วนบุคคล 
  
1.2 ขอบเขตงานวิจัย   
 ขอบเขตของการวิจัยนี้ แบ่งเป็น 5 ข้อ ดังนี้ 
 1.2.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  คือ 
พนักงานที่ทำงานในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด 
จังหวัดระยอง จำนวน 19,813 คน [4]    
 1 .2 .2  กลุ่ ม ตั วอ ย่ า ง โดยต าราง  Taro 
Yamane ได้จำนวน 385 คน แต่เนื่องจากระยะเวลา
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจึงใช้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 
222 คน [5]    
 1.2.3 ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัยแบ่งออกเป็น 2 
ประเภท 
        1.2.3.1 ตัวแปรอิสระ คือ สถานภาพ
ส่ วนบุ คคล  ได้ แก่  เพศ อายุ  ระดับการศึ กษ า 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
                   1.2.3.2 ตัวแปรตาม คือ การพัฒนา
ขีดความสามารถของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรม  
มาบตาพุด จังหวัดระยอง ด้านขีดความสามารถหลัก 
ขี ดความสามารถด้ านการบ ริห ารจั ดการ ขี ด
ความสามารถที่เป็นความเชี่ยวชาญในงาน 
 1.2.4 พื้นที่ในการวิจัยครั้งนี้ ศึกษาเฉพาะ
พนักงานที่ทำงานในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด 
จังหวัดระยอง เท่านั้น 
 1.2.5 ระยะเวลาในการเก็บรวมรวบข้อมูล
ของงานวิจัยครั้งนี้ ดำเนินการในเดือน สิงหาคม – 
พฤศจิกายน 2561  
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2. แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย  
    2 .1  แ น ว คิ ด แ ล ะ ท ฤ ษ ฎี เกี่ ย ว กั บ ขี ด
ความสามารถ   

ขี ด ค ว า ม ส า ม า ร ถ ห รื อ ส ม ร ร ถ น ะ 
(Competency) มีความหมายเกี่ ยวข้องกับ งาน 
(Work) ได้แก่ ตัวงาน (Tasks) ผลลัพธ์ (Results) 
และผลที่ได้จากการทํางาน (Outputs) แต่บางครั้งจะ
อธิบายถึงลักษณะของบุคคลและความผูกพัน 

Mc Shane and Glinow [ 6 ]  อ ธิ บ า ย
ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึงทักษะ ความรู้
ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่จะนำไปสู่ผล
การปฏิ บั ติ งานที่ ดี ขึ้ น  ส่ วนขี ดความสามารถ 
(Competency) หมายถึ ง ความรู้  (Knowledge) 
ทั ก ษ ะ  (Skill) แ ล ะ คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ข อ งบุ ค ค ล 
(Attributes) ซึ่งแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล ย่อม
เกิดความสำเร็จที่แตกต่างกันไปด้วย 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  
[7] ให้นิยามสมรรถนะว่า  เป็นคุณลักษณะเชิ ง
พ ฤ ติ ก ร รม ที่ เป็ น ผ ล ม า จ า ก ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ 
ความสามารถ ทัศนคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคล 
หรือพฤติกรรมของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยม
ในงานหนึ่ง ๆ เป็นบุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อน
ออกมาให้เห็นจากพฤติกรรมในการทำงานของแต่ละ
บุคคลที่สามารถวัดและสังเกตเห็นได้ เช่นเดียวกับ [8]  
ที่กล่าวว่า เป็นคุณลักษณะใด ๆ ที่อยู่ภายในตัวบุคคล
จะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
สอดคล้องกับ  [9] ซึ่ งได้กล่าวถึงพฤติกรรมของ
บุคลากรที่สามารถทำงานจนบรรลุตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของงานนั้น โดยมองภาพของคุณสมบัติ
ภายในตัวบุคคลป็นเสมือนภูเขาน้ำแข็ง (Iceberg 
Model) ที่มีส่วนประกอบต่าง ๆ 2 ส่วน คือ ส่วนที่
มองเห็น ได้แก่ ทักษะ ความรู้ กับส่วนที่ซ่อนเร้นหรือ
มองไม่เห็นของคน เช่น อุปนิสัย แนวคิด แรงขับ  
เป็นต้น ดังนั้น การค้นหาขีดความสามารถที่มีอยู่ใน

ตัวคน โดยเฉพาะส่วนที่มองไม่เห็นนั้น จึงเป็นสิ่งที่
องค์กรจะต้องพิจารณาเพราะปัจจัยที่ส่งผลกระทบ
ต่อการทำงานทั้งสิ้น 
     ธ ำ ร งศั ก ดิ์  [10] ได้ ส รุ ป ป ร ะ เภ ท ข อ งขี ด
ความสามารถ ออกเป็ น  2 กลุ่ ม  ได้ แก่  1) ขีด
ความสามารถหลัก (Core Competency) อาจใช้
เรียกได้ทั้ งขีดความ  สามารถขององค์การและ
บุคลากรในองค์การ ซึ่งมีความแตกต่างกันแต่สัมพันธ์
กั น  2) ขี ด ค วาม ส าม ารถ ใน งาน  (Functional 
Competency) หมายถึง ขีดความสามารถอ่ืน ที่
ไม่ใช่ขีดความสามารถหลัก ซึ่งเป็นคุณสมบัติหรือ
คุณลักษณะที่กำหนดขึ้นสำหรับผู้ปฏิบัติงาน สำหรับ
แต่ละตำแหน่งงานที่แตกต่างกันไป  
 

 
     ภาพที่ 1 โมเดลขีดความสามารถ [11] 
 

จากภ าพ ที่  1  โม เดลขีด ความส ามารถ 
(Competency Model) ของโครงการสร้างระบบ
พัฒนาบุคลากรของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร์  [12] กำหนด โม เดลขีดความสามารถ 
ประกอบด้วยขีดความสามารถหลัก ได้แก่  ความรู้ 
ทั กษ ะ  ทั ศนคติ และขีดความสามารถใน งาน 
( Functional Competency) โ ด ย แ บ่ ง ขี ด
ความสามารถในงาน ออกเป็น 2 ส่ วน  คือ ขีด
ความสามารถด้านการบริหารจัดการ ได้แก่ ด้านการ
วิ เคราะห์วางแผนและการตั ดสิน ใจ แก้ปัญ หา      
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ด้านความสามารถในการทำงานเป็นทีม และด้าน
ความ ส าม ารถ ใน ก ารสื่ อ ส า รข้ อ มู ล  แล ะขี ด
ค วาม ส าม ารถ ที่ เป็ น ค วาม เชี่ ย วช าญ ใน งาน 
(Technical Competency) ได้ แ ก่  ด้ า น ค วาม รู้  
ความสามารถและทักษะที่จำเป็นตามตำแหน่งงาน 
แต่ละองค์กรสามารถมีโมเดลที่แตกต่างกัน ไม่มี
รูป แบ บที่ ต ายตั ว  ทั้ งนี้ ก ารก ำหน ด โม เดลขี ด
ความสามารถขึ้นอยู่กับลักษณะงานขององค์การนั้น 
และขึ้นอยู่กับความต้องการนำขีดความสามารถไปใช้
เพื่อวัตถุประสงค์ใด [12]    
    2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง   

บอยเดล  [13]  นั กจิ ต วิทยา ได้ ก ำหนด
ขอบเขตเนื้อหา สาระสำคัญของทฤษฎีการพัฒนา
ตนเอง แบ่งเป็น 4 ด้าน สรุปได้ ดังนี้  1) ด้านสุขภาพ 
ต้องมีสุขภาพจิตสุขภาพกาย ที่แข็งแรง รวมทั้งระดับ
ความคิดและความเชื่อที่มั่นคงอย่างต่อเนื่อง 2) ด้าน
ทักษะ มีการพัฒนาทักษะด้านสมอง และการ
สร้างสรรค์ความคิดในหลายรูปแบบ รวมทั้งความทรง
จำความมีเหตุผล ความคิดสร้างสรรค์ 3) ด้านการ
กระทำให้สำเร็จลุล่วง 4) ด้านเอกภาพของตนเอง 
ยอมรับคำชมและคำแนะนำด้วยความยินดี  

ณัฐภรณ์ [14]  ศึกษาขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทสวนอุตสาหกรรม  
โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบว่า เพศของ
พนักงานต่างกัน มีระดับขีดความสามารถหลัก ด้าน
การบริหารจัดการ และความสามารถตามตำแหน่ง
งานแตกต่างกันในทุกด้าน  

ปวีนิตย์ [15]  ศึกษาด้านความสามารถและ
ทักษะในการทำงาน ด้านการบริการที่ดีด้านการ
ทำงานร่วมกันเป็นทีม ที่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
พ นั ก ง า น ร ะ ดั บ ป ฏิ บั ติ ก า ร ใน เข ต ส า ท ร 
กรุงเทพมหานคร พบว่าด้านการหาความรู้ใหม่ๆใน
สาขาอาชีพของตนไม่มีอิทธิพลต่อสมรรถนะการ
ทำงาน ด้านความรู้วิทยาการหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

การทำงานร่วมกันเป็นทีมมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการ
ทำงานของด้านการทำหน้าที่ของตนในทีมให้สำเร็จ 
ด้านความสามารถนำทีมให้ปฏิบัติภารกิจให้ได้ผล
สำเร็จ ไม่มีอิทธิต่อสมรรถนะการทำงาน  

ว ร า งค์ ศิ ริ  [16] ศึ ก ษ า ก า ร ก ำ ห น ด ขี ด
ความสามารถหลักและขีดความสามารถด้านการ
บริหารจัดการของบุคลากร พบว่า ขีดความสามารถ
หลักของบุคลากรที่มีความจำเป็นต่อการปฏิบัติงานมี
ความจำเป็นมากที่สุด ด้านการมีสำนึกรับผิดชอบ   
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การมุ่งสู่ผลสำเร็จ ความ
รับผิดชอบต่อสังคม การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และ
การทำงานเป็นทีม ส่วนขีดความสามารถด้านการ
บริหารจัดการมีความจำเป็นมากที่สุดด้านการแก้ไข
ปัญหา การเป็นผู้นำสร้างแรงบันดาลใจ การตัดสินใจ        
การพัฒนาบุคลากร การประสานความร่วมมือ และ
ความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูล 

กั ล ย า  [17]  ศึ ก ษ า ก า ร พั ฒ น า ขี ด
ความสามารถของบุคลากรในการดำเนินงานของ
องค์การบริหารส่วนตำบลในเขตอำเภองาว จังหวัด
ลำปาง พบว่า ขีดความสามารถด้านทักษะในการรับ
งานอยู่ในระดับมาก มีความสามารถในการทำงานได้
หลากหลาย 

สรุปได้ว่า ขีดความสามารถหรือสมรรถนะ
และการพัฒนาตนเอง หมายถึง การแสวงหาและ
เสริมสร้าง ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะ  ขีด
ค ว า ม ส า ม า ร ถ ห รื อ ส ม ร ร ถ น ะ แ บ่ ง เป็ น ขี ด 
ความสามารถหลัก (Core Competency) และ ขีด
ความสามารถในงาน (Functional Competency) 
ทั้งด้านการบริหารจัดการและความเชี่ยวชาญในงาน
เพื่อเปลี่ยนแปลงความสามารถของตนเองให้เพิ่มพูน
ยิ่งขึ้น 
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    2.3  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากขอบเขตงานวิจัย แนวคิด ทฤษฎี จาก

เอกสาร และงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงนำมา
กำหนดเป็นกรอบแนวคิดงานวิจัย (Conceptual 
Framework) ได้ดังภาพที่ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวจิัย 
 
3. วิธีการดำเนินการวิจัย   
     การวิจั ยนี้ เป็ นการวิจั ย เชิ งสำรวจ (Survey 
Research) ดำเนินการวิจัยขั้นตอนตามลำดับดังนี้ 
     3.1 กำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
           3 .2 .1  ก า ร เก็ บ ร ว บ รว ม ข้ อ มู ล ด้ ว ย
แบบสอบถาม  ลั กษณ ะเป็ น แบบมาตราส่ วน
ค่ าประมาณ  (Rating Scale) ซึ่ งมี เกณ ฑ์ ในการ

กำหนดค่าน้ำหนักของการประเมินเป็น 5 ระดับตาม
วิธีของลิเคิร์ท (Likert) (ธานินทร์, 2560)  
           3.2.2  สถิติที่ ใช้ ในการวิ เคราะห์ข้อมูล 
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS 
 
4.  ผลการวิจัย 

ก า ร วิ จั ย นี้ เพื่ อ ศึ ก ษ า ก า ร พั ฒ น า ขี ด
ความสามารถของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมมาบ
ตาพุด จังหวัดระยอง ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ 
พนักงานที่ทำงานในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด 
จังหวัดระยอง จำนวน 19,813 คน ใช้เครื่องมือเก็บ
ข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยเก็บ
จากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน  222 คน ตาราง Taro 
Yamane ประกอบด้วยข้อคำถามจำนวน 34 ข้อ 
ปรากฏค่าอำนาจจำแนกวิเคราะห์โดยหาค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) มี
ค่าอยู่ระหว่าง 0.388-0.888 และค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม วิเคราะห์โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
มีค่าเท่ากับ 0.967 การคำนวณข้อมูลสถานภาพส่วน
บุคคลใช้วิธีหาความถี่ (Frequency) แล้วสรุปออกมา
เป็นค่าร้อยละ (Percentage) สำหรับข้อคำถาม
เก่ียวกับปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาขีดความสามารถ
ของพนักงานในด้านความสามารถ การบริหารจัดการ
และความเชี่ยวชาญในงาน ใช้วิธีหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
แ ล ะ ค่ า ส่ ว น เบี่ ย ง เบ น ม าต รฐ าน  (Standard 
Deviation) ก า ร เป รี ย บ เที ย บ ก า ร พั ฒ น า ขี ด
ความสามารถของพนักงาน จำแนกตามสถานภาพ
ส่วนบุคคล โดยใช้การวิเคราะห์ความแตกต่างด้วย t-
test และ ANOVA เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างรายกลุ่ม กรณีที่พบว่าความแตกต่างเป็นราย
กลุ่มจะวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างรายกลุ่ม
เป็นรายคู่อีกครั้งโดยใช้ Scheffe Analysis ซึ่งการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติทั้งหมดใช้การวิเคราะห์โดย
โปรแกรม SPSS กำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ .05 

ปัจจัยสถานภาพส่วนบุคคล 
(ณัฐภรณ์, 2557) 
-เพศ 
-อาย ุ
-ระดับการศึกษา 
-รายได้ต่อเดือน 
-ระยะเวลาที่ปฏบิัติงาน 
-ระดับตำแหน่งงาน 

การพัฒนาขีด
ความสามารถของพนักงาน
ในนิคมอุตสาหกรรมมาบ
ตาพุด จังหวัดระยอง 
(จิรประภา อัครบวร, 
2549) 
1.ขีดความสามารถหลกั 
-ด้านความรู ้
-ด้านทักษะ 
-ด้านทัศนคต ิ
2.ขีดความสามารถด้าน
การบริหารจัดการ 
-ด้านการวิเคราะห์วางแผน
และการตัดสินใจแก้ปัญหา 
-ด้านความสามารถในการ
ทำงานเป็นทีม 
-ด้านความสามารถในการ
สื่อสารข้อมูล 
3.ขีดความสามารถที่เป็น
ความเชี่ยวชาญในงาน 
-ด้านความรู้ความสามารถ
และทักษะทีจ่ำเป็นตาม
ตำแหน่งงาน 
 

       ตัวแปรอิสระ                      

ตัวแปรตาม 
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     4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพ
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

พนักงานในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด 
จังหวัดระยอง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 26- 35 
ปี ระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี มีระยะเวลาที่
ปฏิบัติงาน 6 -10 ปี  มีรายได้ต่อเดือน 15,001 -
30,000 บาท และเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ  
     4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มี
ผลต่อการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงานใน
นิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุด จังหวัดระยอง 
          4 .1 .1  ปั จจั ยที่ ส่ งผลต่ อการพัฒ น าขี ด
ความสามารถหลักของพนักงานโดยภาพรวม มี
ค่าเฉลี่ย 3.82 เป็นความคิดเห็นระดับมาก รายด้าน 
มีความคิดเห็นมากที่สุด คือ ด้านทักษะ ด้านทัศนคติ 
ด้านความรู้ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.91 , 3.78 และ 3.77 
ตามลำดับ 
          4 .1 .2  ปั จจั ยที่ ส่ งผลต่ อการพัฒ น าขี ด
ความสามารถด้านการบริหารจัดการของพนักงาน 
โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ย 3.93 อยู่ในระดับมาก ราย
ด้านพบว่า ด้านที่มีความเห็นมากที่สุด ได้แก่ ด้าน
ความสามารถในการทำงานเป็นทีม รองลงมาคือด้าน
ความสามารถในการสื่อสารข้อมูล การสนับสนุนและ
ติดตามงาน และด้านการวิเคราะห์วางแผน การ
ตัดสินใจแก้ปัญหาอยู่ในระดับความคิดเห็นระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ย 3.99, 3.93 และ 3.87 ตามลำดับ 
          4 .1 .3  ปั จจั ยที่ ส่ งผลต่ อการพัฒ น าขี ด
ความสามารถที่ เป็นความเชี่ยวชาญในงานของ
พนักงานในด้านความรู้ ความสามารถและทักษะตาม
ตำแหน่งงาน ในระดับความคิดเห็นระดับมาก  โดยมี
ค่าเฉลี่ย  3.78 
     4.3 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความ
คิดเห็นบุคคลต่อปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาขีด
ความสามารถหลักด้านการบริหารจัดการและด้าน
ความเชี่ยวชาญในงาน จำแนกตามสถานภาพส่วน

บุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
          4.3.1 จากการวิเคราะห์ขัอมูลเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของความคิดเห็นบุคคลต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อการพัฒนาขีดความสามารถหลัก จำแนกตาม
สถานะภาพด้านเพศ โดยภาพรวม ไม่มีความแตกต่าง
กันทุกด้าน ทั้งด้านความรู้ ทักษะ และทัศนคติ ส่วน
สถานภาพด้านอายุ  ด้านระดับการศึกษา ด้าน
ระยะเวลาปฏิบัติงาน  ด้านระดับตำแหน่งงาน โดย
ภาพรวม มีความแตกต่างกันทุกด้าน  สถานะภาพ
ด้านรายได้ต่อเดือน โดยภาพรวมมีความแตกต่างกัน 
ส่วนรายด้านนั้น ด้านความรู้ ด้านทักษะ มีความ
แตกต่างกัน  แต่ด้ านทัศนคติ  พบว่า ไม่มีความ
แตกต่างกัน 
          4.3.2 จากการวิเคราะห์ขัอมูลเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของความคิดเห็นบุคคลต่อปัจจัยที่มีผล
ต่อการพัฒนาขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการ 
จำแนกตามสถานภาพด้านเพศและด้านรายต่อเดือน 
โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านพบว่า ไม่มีความ
แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านการวิเคราะห์วางแผนและการ
ตัดสินใจแก้ปัญหา ด้านความ สามารถในการทำงาน
เป็นทีม และด้านความสามารถในการสื่อสารข้อมูล 
การสนับสนุนและติดตามงาน เมื่อจำแนกตาม
สถานภาพด้านอายุ ด้านระยะเวลาปฏิบัติงาน และ
ด้านระดับตำแหน่งงาน โดยภาพรวมและรายด้านทุก
ด้านพบว่า มีความแตกต่างกัน สำหรับสถานภาพด้าน
ระดับการศึกษา โดยภาพรวม และรายด้าน ได้แก่ 
ด้านการวิเคราะห์วางแผนและการตัดสินใจแก้ปัญหา 
ด้านความสามารถในการสื่อสารข้อมูล การสนับสนุน
และติดตามงาน พบว่า มีความแตกต่างกัน  แต่ด้าน
ความสามารถในการทำงานเป็นทีม พบว่า ไม่มีความ
แตกต่างกัน  
          4.3.3 จากการวิเคราะห์ขัอมูลเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของความคิดเห็นบุคคลต่อปัจจัยที่มีผล
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ต่อการพัฒนาขีดความสามารถที่เป็นความเชี่ยวชาญ
ในงานของพนักงาน จำแนกตามสถานภาพด้านเพศ 
ด้านรายได้ต่อเดือน และด้านระดับตำแหน่งงาน โดย
ภาพรวม ไม่มีความแตกต่างกัน  หากจำแนกตาม
สถานภาพด้านอายุ  ด้านระดับการศึกษา ด้าน
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน โดยภาพรวม มีความแตกต่าง
กันอย่างมีนัยสำคัญที่ระดับ 0.05 
 
5. สรุปและอภิปรายผลการศึกษา  

จากการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาขีด
ความสามารถของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมมาบตา
พุด จังหวัดระยอง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 26- 
35 ปี  มี ระดับ การศึ กษ าต่ ำกว่ าป ริญ ญ าตรี  มี
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 6-10 ปี มีรายได้ต่อเดือน 
15,001-30,000 บาท ซึ่งอยู่ช่วงวัยเริ่มต้นของการ
ทำงาน มีหน้าที่อยู่ในส่วนของระดับปฏิบัติการมีอายุ
น้อยและรายได้ยังอยู่ในระดับปานกลาง และผล
การศึกษา พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาขีด
ความ สามารถด้านการบริหารจัดการของพนักงาน มี
ระดับมากกว่าการพัฒนาขีดความสามารถหลัก และ
การพัฒนาขีดความสามารถที่เป็นความเชี่ยวชาญใน
งาน ผู้วิจัยจึงขอนำเสนอการอภิปรายผลการวิจัยเป็น
รายด้าน ดังนี้ 
    5.1 การพัฒนาขีดความสามารถหลัก 

การพัฒนาขีดความสามารถหลักที่มีความเห็น
มากที่สุดด้านทักษะนั้น เนื่องจากการมีความชำนาญ
ในงาน มีทักษะในการตัดสินใจอย่างรอบคอบ และมี
ทักษะในการติดต่อประสานงาน กับผู้บังคับบัญชา 
เพื่อนร่วมงาน และพนักงานเป็นอย่างดี สามารถทำ
หน้าที่เต็มประสิทธิภาพ ทำให้เป็นความสำเร็จของ
ทีมด้วย สอดคล้องกับ [17] ที่กล่าวว่า ทักษะความ
ชำนาญในงาน สามารถทำงานได้หลากหลายโดยนำ
ความรู้ที่มีมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ [8] ที่พบว่าพนักงานมีความต้องการ
พัฒนาตนเองด้านทักษะ 

ด้านทัศนคติ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับ
มากรองลงมา อาจเนื่องจากพนักงานเห็นด้วยกับ
เป้าหมายนโยบายและรูปแบบในการบริหารงานของ
บริษัทเพื่อความเติบโตในอนาคต และมีความภูมิใจที่
จะบอกต่อสังคมว่าท่านเป็นพนักงานของบริษัทและ
รู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งที่ทำให้องค์กรเติบโตและมีความ
เจริญก้าวหน้า สอดคล้องกับงานวิจัยของ [17] พบว่า 
ผู้บริหารต้องเห็นความสำคัญของการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากร ทำให้บุคลากรเกิด
จิตสำนึกในอันที่จะพัฒนาการทำงานของตนให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 

ด้านความรู้ ที่มีค่าเฉลี่ยโดยรวมในระดับมาก
เช่นกันนั้น ความรู้เป็นขีดความสามารถของพนักงาน
เก่ียวกับตัวงานและความเข้าใจลักษณะการทำงานที่
ปฏิบัติอยู่ ซึ่งพนักงานทุกคนต้องมีหน้าที่ผิดชอบใน
งานของตนให้เป็นไปตามโครงสร้างของระบบงาน/
หน่วยงาน วิสัยทัศน์ เป้าหมายกลยุทธ์และนโยบาย
ของบริษัท สอดคล้องกับ  [10] ที่ กล่าวไว้ว่า ขีด
ความสามารถหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย
ความรู้ในงานที่สัมพันธ์ขององค์การและบุคลากรใน
องค์การ 
    5.2 การพัฒนาขีดความสามารถด้านการบริหาร
จัดการ   

การพัฒนาขีดความสามารถด้านการบริหาร
จัดการของพนักงานด้านการวิเคราะห์วางแผนและ
การตัดสินใจแก้ปัญหา มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด
ในของด้านความสามารถในการทำงานเป็นทีม ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากพนักงานบริษัทสามารถวิเคราะห์งาน
เพื่ อความเข้าใจและการบริหารจัดการให้งานมี
ประสิทธิภาพ และมีการวางแผนการปฏิบัติสม่ำเสมอ
ก่อนเริ่มการทำงานที่ ได้รับมอบหมายงานจาก
ผู้บังคับบัญชา อนึ่ง พนักงานของบริษัทอาจยินดีรับ
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ฟังความคิดเห็นของสมาชิกในทีมทั้งผู้บังคับบัญชา
หรือเพื่ อนร่วมงานอย่างสม่ ำเสมอ และมีความ
ต้องการและความจริงใจต่อเพื่ อนร่วมงานที่ จะ
ช่วยเหลือในงานต่าง ๆ เพื่อให้งานสำเร็จสอดคล้อง
กับ [15] ที่พบว่า การทำงานร่วมกันเป็นทีมมีอิทธิพล
ต่อสมรรถนะการทำงานตามหน้าที่ของตนในทีมให้
องค์กรสำเร็จลุล่วงได้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
[16] พบว่าขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการ 
(Managerial Competency) ที่ มีความจำเป็นต่อ
การปฏิบัติงานของบุคลากรในตำแหน่งระดับบังคับ
บัญชา มีการแก้ไขปัญหา การตัดสินใจ การประสาน
ความร่วมมือ ความสามารถที่จะทำงานได้แม้จะอยู่ใน
สถานการณ์ที่ กดดัน และความสามารถในการ
วิเคราะห์ข้อมูล 
         การพัฒนาขีดความสามารถด้านการบริหาร
จัดการของพนักงาน ด้านความสามารถในการสื่อสาร
ข้อมูล การสนับสนุนและติดตามงาน มีค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมาก อาจเนื่องมาจากพนักงาน
ของบริษัทสามารถนำเสนอข้อมูลอย่างง่ายๆ พร้อม
ทั้งสามารถติดตาม ตรวจสอบงานที่ได้รับมอบหมาย
เพื่อให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพตามเวลาที่กำหนด 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ [16] ในงานวิจัยเรื่อง
ศึกษาการกำหนดขีดความสามารถหลักและขีด
ความสามารถด้านการบริหารจัดการของบุคลากร ที่
พบว่าพนักงานมีความสามารถที่จะทำงานได้แม้จะอยู่ 
ในสถานการณ์ที่กดดัน 

5.3  การพัฒนาขีดความสามารถด้านความ
เชี่ยวชาญในงาน 

การพัฒนาขีดความสามารถที่ เป็นความ
เชี่ ย วช าญ ใน งาน ขอ งพ นั ก งาน  ด้ าน ค วาม รู้
ความสามารถและทักษะตามตำแหน่งงาน มีค่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นกัน อาจเนื่องมาจาก
พนักงานของบริษัทมีความรู้ ความเข้าใจในหลักการ
ทำงานตามตำแหน่งหน้าที่และสามารถนำหลัก

ความรู้ตามศาสตร์ใน สาขาวิชาที่สำเร็จการศึกษามา
ประยุกต์ ใช้กับงานได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ [17] พบว่าศักยภาพในการทำงานมี
อิ ท ธิพ ลต่ อ ขี ด ค วาม ส าม ารถ ม ากที่ สุ ด  แล ะ 
ความสามารถในการทำงานได้หลากหลายอันนำมาซึ่ง
ประโยชน์ต่อองค์กร 
    5.4  ข้อเสนอแนะ  
         จ าก ผล ก ารวิ จั ย เรื่ อ ง  “ก ารพั ฒ น าขี ด
ความสามารถของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมมาบ
ตาพุดจั งหวัดระยอง”นี้  ผู้ วิจัยจึ งขอเสนอแนะ
แนวทางที่สำคัญดังต่อไปนี้ 
           5 .4 .1  ข้ อ เส น อ แ น ะ ทั่ ว ไ ป  ส ถ า น
ประกอบการควรส่งเสริมด้านความรู้ มีการจัดอบรม
เฉพาะความเชี่ยวชาญพิเศษต่าง ๆ หรือนวัตกกรม
เทคโนโลยีใหม่ เช่น คอมพิวเตอร์และโปรแกรมต่างๆ 
ที่ ทั น ส มั ย แ ล ะ ค ว า ม รู้ ทั ก ษ ะ ใ น ก า ร ใ ช้
ภาษาต่างประเทศให้พนักงานอยู่เสมอ 
           5.4.2 สถานประกอบการควรส่งเสริมขีด
ความ สามารถด้านการบริหารจัดการของพนักงาน 
เน้นให้มีกิจกรรมที่ส่งเสริมการเป็นทีม 
          5.4.3 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป จาก
การศึกษาการพัฒนาขีดความสามารถของพนักงาน
ในนิคมอุตสาหกรรมมาบตาพุดจังหวัดระยอง เพื่อให้
เกิดผลที่ดียิ่งขึ้น ผู้วิจัยเสนอให้มีการ ศึกษาปัญหา
และอุปสรรคในการทำงานของพนักงานในนิคม
อุตสาหกรรม 
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