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บทคัดยอ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวที่มีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้คือผูบริหาร

ฝายบัญชีในกลุมบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครทั้งหมด 272 บริษัท โดยใชวิธีการเลือกสุมกลุมตัวอยาง          

แบบเจาะจง (Purposive sampling) เครื่องมือท่ีใชเ ก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติพื้นฐานที่ใชใน                      

การวิเคราะหขอมูลใชคาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ Multiple Linear Regression Analysis 

ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครมีความคิดเห็นเก่ียวกับศักยภาพ

การพัฒนาและปรับตัวโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 

ดังนี้ ดานการพัฒนาตนเอง ดานการปฏิบัติงาน ดานการวางแผนการดําเนินงานและดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

และผูบริหารฝายบัญชีมีความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน                  

รายดานโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานสมรรถนะเชิงฟงกชัน ดานสมรรถนะหลัก ดานสมรรถนะ 

เชิงบริหารและดานสมรรถนะพื้นฐาน ผลการทดสอบสหสัมพันธแบบพหุคูณ พบวา ศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวมี

ความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกตอสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  
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Abstract  

The study aimed to study the potential for development and adaptation that affects the 

operational competencies of account executives in the Amata Nakorn Industrial Estate Group.                

A sample was the account executives in the Amata Nakorn Industrial Estate Group, a total of 272 

companies, selected by the purposive sampling method. The basic statistics used to analyze the data 

were Mean, Standard Deviation, and Multiple Linear Regression Analysis. 

The research results showed that accounting executives in Amata Nakorn Industrial Estate 

Group had opinions about the overall development and adaptation potential at the highest level. 

When considering each aspect, the averages were ordered from the highest to the lowest as follows: 

Self- development, operations, operational planning, and human resource management.  Accounting 

executives also had opinions about the overall operational performance at a high level.  When 

considering each side, the averages were ordered from the highest to the lowest as follows: Functional 

competencies, core competencies, executive competencies, and basic competencies.  The results of 

the multiplication correlation test showed that the development and adaptation potential had a 

positive correlation and positive impact on operational performance.  

 

Keywords:  Potential, Development and Adaptation, Operational Competencies 

 

วันที่รับบทความ: 10 กุมภาพันธ 2566 

วันที่แกไขบทความ: 26 มีนาคม 2566 

วันที่ตอบรับตีพิมพบทความ: 28 มีนาคม 2566

1. บทนํา  

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของงานวิจัย  

ผูบริหารเปนบุคคลสําคัญในการการเปนผูนํา

ขององคกร ซึ่งจะตองอาศัยความรูความสามารถใน               

การกําหนดขอบเขตและมอบหมายงานรวมถึงการแกไข

ปญหาที่อาจเกิดขึ้นไดใหกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งการดําเนินธุรกิจในปจจุบันตอง

แขงขันเพื่อการเจริญเติบโต และสามารถอยูรอดไดอยาง

ยั่งยืน จําเปนตองอาศัยความรูความเขาใจ การพัฒนา

และปรับตัวของผูบริหารท่ีจะชวยนําพาองคกรใหประสบ

ความสํา เร็ จ  ซึ่ งผูบริหารจะนําพาองคกรประสบ

ความสําเร็จไดนั้น ผูบริหารจะตองมีการพัฒนาศักยภาพ

และปรับตัวเพ่ือเรียนรูแนวทางในการเรียนรูธุรกิจใหม ๆ 

เพ่ือใหผูบริหารมีศักยภาพการท่ีจะใหผูบริหารมีสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานจะตองอาศัยศักยภาพการพัฒนาและ

ปรับตัว 

การพัฒนาและปรับตัว (Development and 

Adaptation) เปนกระบวนการที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ผานขั้นตอนตางๆ พฤติกรรมของบุคคลจากสภาพปญหา

การเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบตอตนเอง สงผลใหบุคคล

แสดงพฤติกรรมการปรับตัวทั้งดานรางกาย ดานความคิด 

ดานความรูสึกและดานบทบาทหนาท่ีในการปฏิบัติงาน

เ พื่ อ ก า ร ป รั บ ป รุ ง แ ล ะ แ ก ไ ข  ส ง ผ ล ทํ า ใ ห เ กิ ด                               

การเปลี่ยนแปลงจากสภาพหนึ่งไปสูอีกสภาพหนึ่งท่ีดี 
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กวาเดิม ซึ่งประกอบดวย ดานการพัฒนาตนเองเปน          

การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงเพื่อทําใหเกิดสิ่งท่ีดีขึ้น 

เ พ่ื อ ให ตน เองมีประสิท ธิ ภ าพ ในก ารป ฏิ บั ติ ง า น            

ดานความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย เปน

การจัดการเกี่ยวกับคนในองคกร เพ่ือใหไดคนดีมีความรู 

ความสามารถและมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานหนาที่

ที่ ไดรับมอบหมาย โดยให เกิดผลประโยชนสูงสุดใน      

การทํางาน ดานความสามารถการวางแผนการดําเนินงาน

เปนสิ่งท่ีสําคัญและจําเปนอยางมากในการบริหารงาน ซึ่ง

เปนข้ันตอนแรกของกระบวนการบริหารวางแผนและ  

การดําเนินงาน ดานการปฏิบัติงานเปนกลยุทธหรือ

กระบวนการ ในการบริหารที่ จะทํ า ใหบริ ษัทมี ผล          

การปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดย

ปฏิบัติงานตามแนวทาง ขั้นตอน เวลาท่ีกําหนดไวใน

แผนการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ซึ่งถาผูบริหาร

มีศักยภาพในการพัฒนาและปรับตัว จะสงผลใหผูบริหาร

มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่ดี 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน (Competency) 

คุณสมบัติ ความสามารถ ความชํานาญ ความรู ทักษะ 

ข อ ง บุ ค ค ล นั้ น ๆ  ท่ี ส ง ผ ล ต อป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พข อ ง                           

การปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย            

ดานสมรรถนะเชิงฟงกชัน โดยผูบริหารจะตองมีสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมตามตําแหนงหนาท่ีนั้น ๆ 

ดานสมรรถนะพื้นฐาน เปนคุณสมบัติของผูบริหารซึ่งแต

ละตําแหนงงานจะมีคุณสมบัติ ท่ี ไม เหมือนกันหรือ

เหมือนกันก็ได เพื่อใหการดําเนินงานขององคกรประสบ

ผลสําเร็จ ดานสมรรถนะเชิงบริหาร เปนคุณสมบัติของ

ผูบริหารท่ีจะตองนําสมรรถนะท่ีมีมาใชในการปฏิบัติงาน 

ดานสมรรถนะหลัก เปนพฤติกรรมของผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงานภายในองคกรเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานทุกคน

จะตองมีเหมือนกันทุกแผนกเพราะสมรรถนะหลักเปนสิ่ง

ที่ผูบริหารกําหนดขึ้นมาเอง ลอกเลียนแบบไดยากและ

เปนคุณสมบัติพ้ืนฐานของผูปฏิบัติงาน ดังน้ัน ถาผูบริหาร

มีสมรรถนะตามที่กลาวไวขางตนจะสงผลทําใหองคกร

ประสบความสําเร็จ 

จากเหตุผลท่ีกลาวมาแลวขางตน ผู วิจัยจึงมี

ความสนใจศึกษาวิจัยศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวที่มี

ตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารฝายบัญชีใน

กลุ ม บ ริ ษั ทนิ ค มอุ ตส าหกรรม อมต ะนคร  โ ดยมี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวที่

สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร ฝาย

บัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครหรือไม 

อยางไร ซึ่งทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูบริหารฝาย

บัญชีของธุรกิจ ผลลัพธท่ีไดจากการวิจัยสามารถนําไป

ศึกษาพัฒนาและปรับปรุงสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารเพื่อใหการดําเนินงานขององคกรมีประสิทธิภาพ

และประสบความสําเร็จตอไป 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย  

1.2.1 เพื่อศึกษาศักยภาพการพัฒนาและ

ปรับตัวในการปฏิบัติงานของผูบริหารฝายบัญชีในกลุม

บริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

1.2.2 เพื่อศึกษาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรม    

อมตะนคร 

1.2.3 เพื่อศึกษาศักยภาพการพัฒนาและ

ปรับตัวที่สงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติ งานของ

ผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริ ษัทนิคมอุตสาหกรรม    

อมตะนคร 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย  

1.3.1 ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการ

วิ จั ยครั้ ง นี้  คื อ  ผู บ ริ ห า รฝ า ยบัญชี ใ นกลุ มบริษั ท           

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จํานวนทั้งหมด 850 บริษัท 

(การนคิมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย. 2565: เว็บไซต)  

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัย

ไดกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามวิธีของทาโร ยามาเน
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(Taro Yamane) โดยใชสูตรการคํานวณ จะไดกลุม

ตัวอยางจํานวน 272 บริษัท เพ่ือตอบแบบสอบถาม 

1.3.2 ขอบเขตดานเวลาและสถานที ่  

พ้ืนที่ใชในการวิจัย ไดแก บริษัทในนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร 

ร ะยะ เ วล าที่ ใ ช ใ นก า ร เ ก็ บข อมู ล 

มิถุนายน 2565-มกราคม 2566 

1.3.3 ขอบเขตดานเนื้อหา 

การศึกษาครั้งนี้ คือ ศึกษาศักยภาพ 

ก า ร พัฒ น าแ ล ะ ปรั บ ตั ว ท่ี มี ผ ล ต อ ส ม ร ร ถ น ะ ใน                          

การปฏิบัติงานของผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร ซึ่งตัวแปรตนคือศักยภาพใน              

การพัฒนาและปรับตัว ไดแก ดานการพัฒนาตนเอง ดาน

บริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนการดําเนินงาน

และดานการปฎิบัติงาน และตัวแปรตามคือสมรรถนะ                

ในการปฎิบัติงาน ไดแก ดานสมรรถนะเชิงฟงกชัน ดาน

สมรรถนะพ้ืนฐาน ดานสมรรถนะเชิงบริหารและดาน

สมรรถนะหลัก 

1.4 สมมติฐานการวิจัย  

ศั กยภาพการพัฒนาและปรับตั วมีผลตอ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารฝายบัญชีในกลุม

บริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

1.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

 
 ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

2. แนวคิดทฤษฎี  

2.1 ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับบริษัทนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร 

เปนหนึ่งในบริษัทผูพัฒนานิคมอุตสาหกรรม 

ชั้นนําของประเทศไทย กอตั้งข้ึนเมื่อวันท่ี 6 มีนาคม        

พ.ศ. 2532 และจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหง

ประเทศไทยในป พ.ศ. 2540 บริษัทฯ ประกอบกิจการ 

ดานนิคมอุตสาหกรรมและธุรกิจเก่ียวเนื่องอยางครบวงจร 

ตั้งอยูบนพื้นที่ชายฝงทะเลตะวันออก นิคมอุตสาหกรรม

ทั้งสองในประเทศไทย คือ อมตะนครและอมตะซิตี้ ไดรับ

การรับรอง ISO 14001 โดย TUV โดยที่พ้ืนที่กวา 1 ใน 4 

ของนิคมอุตสาหกรรมทั้งสองถูกจัดใหเปนพื้นที่สีเขียว 

(นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร. 2565: เว็บไซต) 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับศักยภาพ

การพัฒนาและปรับตัว 

ศักยภาพ หมายถึง ภาวะแฝง อํานาจหรือ

คุณสมบัติท่ีมีแฝงอยูในสิ่งตาง ๆ อาจทําใหพัฒนาหรือให

ปร ากฏ เปนสิ่ ง ที่ ป ร ะจั กษ ไ ด  (พจนานุ ก รมฉบั บ

ราชบัณฑิตยสถาน. 2525) 

กันยา สุวรรณแสง (2536) ไดใหความหมาย             

ไววา การปรับตัว หมายถึง การปรับกายใจใหอยูในสังคม

ไดในสภาวะแวดลอมและสถานการณตาง ๆ อยางมี

ความสุข 

เปาวลี วิมูลชาติ (2549) ไดใหความหมายไววา 

การปรับตัว หมายถึง การปรับปรุงตนเองใหมีความรู 

ความเขาใจ ทักษะ ความชํานาญและความสามารถใน

การปฏิบัติ งานในความรับผิดชอบของตนอย างมี

ประสิทธิภาพ 

ศรีแพร ทวิลาภากุล (2549) ไดใหความหมาย

ไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การปฏิบัติตัวของบุคคล

ในอันที่จะสรางเสริมศักยภาพของตนเองใหดีขึ้นเรื่อย ๆ 

เปนผลใหสามารถดําเนินชีวิตไดอยางมีคุณภาพไดทุก

สถานการณแวดลอม ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและ     

ประสบความสําเร็จในชีวิต 
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ศศิลักษณ ทองปานดี (2551) ไดใหความหมาย

ไววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับ

การสงเสริมบุคคลใหมีความรู ความสามารถมีทักษะ              

การทํางานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน                

อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดีย่ิงข้ึนและ

การพัฒนาบุคคลควรสงเสริมและพัฒนาทั้งรางกาย 

อารมณ สังคมและสติปญญาอยางทั่วถึงสม่ําเสมอและ

ตอเนื่อง  

นภลดา อินภูษา (2554 : 17) ไดใหความหมาย

ไววา ศักยภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง คุณลักษณะที่              

พึงประสงคของบุคลากรในดานพฤติกรรมที่เปนผลมาจาก

ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะ     

สวนบุคคล (Personal Characteristic or Attributes) ที่

มีผลตอความสามารถในการปฏิบัติ งานในหนา ท่ีที่

รับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 

จากความหมายของศักยภาพและการปรับตัว

สามารถสรุปไดวา ศักยภาพและการปรับตัว หมายถึง 

ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับสถานการณ บุคคล 

ลักษณะงานที่แตกตางกันหรือเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม             

ที่เคยปฏิบัติโดยจะตองมีการปรับตัวในหลาย ๆ ดาน ท้ัง

ดานการแกปญหาอยางสรางสรรค ดานการเรียนรูงาน

ใหม รวมทั้งดานการปรับตัวทางบุคคลที่จะทําใหเผชิญ

ปญหาตาง ๆ แลวสามารถปรับปรุงตัวไดอยางเหมาะสม 

และอยูในสังคมไดอยางมีความสุขภายใตกฎเกณฑของ

สังคมนั้น ๆ 

2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับสมรรถนะใน

การปฏิบัติงาน 

กีรติ ยศยิ่งยง (2550 : 78) ไดใหความหมาย             

ไววา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่พึงประสงคของ

บุคลากรในดานพฤติกรรมการแสดงออก การใช                      

องคความรู  ทักษะในการปฏิบัติงานและการรับรูใน

บทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุ

ถึงความตองการของงาน ภายใตปจจัยสภาพแวดลอม

ขององคกรและทําใหบุคคลมุงมั่นปฏิบัติงานสูผลลัพธที่

ตองการ 

รัชฎา ณ นาน (2550 : 10) ไดใหความหมายไว

วา สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกโดย

เก่ียวของกับความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะ

อ่ืนๆ ในการทํางานใหประสบความสําเร็จและบรรลุตาม

วัตถุประสงคขององคกรใหมีผลงานไดตามเกณฑหรอื โดด

เด นกว ามาตรฐานที่ กํ าหนดและเป นการ จําแนก             

ความแตกตางระหวางบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานท่ีมี

ประสิทธิภาพสูงออกจากบุคคลอื่นอยางสมเหตุสมผล 

จากความหมายของสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

สามารถสรุปไดวา สมรรถนะในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กลุมความรูที่เปนสมรรถนะที่มีความสําคัญตอองคกรและ

กอใหเกิดการไดเปรียบในดานของธุรกิจการแขงขัน                

อีกทั้งยังเปนพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานภายในองคกร

และเปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานทุกคนจะตองมีเหมือนกันทุก

แผนกเพราะสมรรถนะหลักเปนสิ่งท่ีผูบริหารกําหนด

ขึ้นมาเอง ลอกเลียนแบบไดยากและเปนคุณสมบัติ

พ้ืนฐานของผูปฏิบัติ งานที่ ส งผลใหองคกรประสบ

ผลสําเร็จและบรรลุตามเปาหมาย 

 

3. วิธีดําเนินการวิจัย  

3.1 ประชากรกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหาร

ฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จํานวน  850 บริษัท (การนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศ

ไทย. 2565 : เว็บไซต) 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหาร

ฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

จํานวน 272 บริษัท โดยใชวิธีการคํานวณจากสูตรทาโร 

ยามา เน  (Taro Yamane)  ผู วิ จั ย ไดดํ า เนินการเ ก็บ

รวบรวมขอมูล ดังน้ี 

3.1.1 ผู วิจัยไดจัดทําแบบสอบถามออนไลน 

(Google Form) 
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3.1.2 ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหกับผูบริหาร

ฝายบัญชีทาง E-mail จํานวน 272 บริษัท 

3.1.3 ผูวิจัยไดรวบรวมการตอบกลับจาก

ผู บ ริ ห า ร ฝ า ย บั ญ ชี ใ น ค รั้ ง แ ร ก มี ก า ร ต อ บ ก ลั บ

แบบสอบถามมา จํานวน 142 บริษัท จากทั้งหมด 272 

บริษัท 

3.1.4 จากการรวบรวมการตอบกลับใน                

ครั้งแรก 

ผูบริหารฝายบัญชียังตอบกลับมาไมครบตาม

จํานวนกลุมตัวอยางที่ ใช ในการวิจัย ผู วิจัยจึงไดสง

แบบสอบถามใหกับผูบริหารฝายบัญชีไปอีกครั้ง 

เมื่อครบกําหนดในการจัดเก็บแบบสอบถาม 

ไดรับแบบสอบถามทั้งสิ้น 209 บริษัท จากทั้งหมด 272 

บริษัท ซึ่งเปนแบบสอบถามท่ีถูกตองและครบถวนทั้งหมด 

ใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลตั้งแต พฤศจิกายน 

2565-มกราคม 2566 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซึ่ ง ไดสร างตามวัตถุประสงคและ   

กรอบแนวคิดที่กําหนดขึ้น โดยแบงเนื้อหาออกเปน        

4 ขัน้ตอน ดังน้ี 

ตอนที่  1 ความคิด เห็นเ ก่ียวกับศักยภาพ                 

การพัฒนาและปรับตัวในการปฏิบัติงานของผูบรหิาร ฝาย

บัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดย

ครอบคลุมศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวในการ

ปฏิบัติงานทั้ง 4 ดาน ดังน้ี ดานการพัฒนาตนเอง จํานวน 

4 ขอ ดานการบริหารทรัพยากรมนุษยจํานวน 3 ขอ              

ดานการวางแผนการดําเนินงาน จํานวน 3 ขอ ดาน              

การปฏิบัติงาน จํานวน 4 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปน

แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับสมรรถนะใน 

การปฏิบัติงานของผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร โดยครอบคลุมสมรรถนะใน              

การปฏิบัติงานทั้ง 4 สมรรถนะ ดังน้ี สมรรถนะเชิงฟงกชัน

จํานวน 3 ขอ สมรรถนะพื้นฐาน จํานวน 3 ขอ สมรรถนะ

เชิงบริหาร จํานวน 3 ขอ สมรรถนะหลัก จํานวน 3 ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) 

ตอนที่ 3 แสดงความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิ

ถดถอยกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารฝาย

บัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

3.3 คุณภาพของเคร่ืองมือวัด 

ผู วิ จั ย ได ทํ า ก ารทดสอบความ เที่ ย งตรง                 

ความเชื่อมั่นและคาอํานาจจําแนกรายขอ โดยทําการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาผานการพิจารณาของ

ผู เ ช่ียวชาญและไดดําเนินการแกไขตามคําแนะนํา                    

นําขอมูลที่ ไดจากการรวบรวมจากความคิดเห็นของ

ผู เชี่ยวชาญ ทั้ง 3 ทาน มาคํานวณหาคาดัชนีความ

สอดคลองของ IOC พบวามีคาน้ําหนักอยูที่ 0.950 ซึ่งอยู

ในระดับมากกวา 0.5 ขึ้นไปและไดนําแบบสอบถามไป

ทดลองใช (Try Out) กับผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัท

นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จํานวน 30 คน พบวามีคา

น้ําหนักอยูที่ 0.671 ซึ่งอยูในระดับมากกวา 0.5 ขึ้นไป 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผู วิจัยไดดําเนินการจัดทําแบบสอบถามตาม

จํานวนประชากรกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยขอหนังสือ

ราชการจากคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ว ไลยอลงกรณ  ในพระบรมราชูป ถัมภ  พรอม กับ

แบบสอบถามที่สงไปยังประชากรกลุมตัวอยาง ไดแก 

ผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะ

นคร จํานวน 272 บริษัท เพื่อขอความอนุเคราะหและ

ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามและดําเนินการสง

แบบสอบถามผานทาง E-mail ใหกับผูบริหารฝายบัญชี

ในกลุมบริ ษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ตั้ งแต  

มิถุนายน 2565-มกราคม 2566 และคณะผู วิจัยนํา

แบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดมาตรวจสอบความสมบูรณ

ของการตอบแบบสอบถาม เพื่อนําไปใชในการวิเคราะห

ขอมูลตอไป 
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3.5 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  

3.5.1 สถิติพื้นฐาน  

3.5.1.1 คาเฉลี่ย (Mean)  

3.5.1.2 ส วน เ บี่ ย ง เบน มาตรฐาน 

(Standard Deviation)  

3.5.2 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 

3.5.2.1 การวิเคราะหความถดถอย

เชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Analysis) 

 

4. สรุปผลการวิจัย  

ผลการ วิเคราะหขอมูลเกี่ ยวกับศักยภาพ                  

ก า ร พัฒ น าแ ล ะ ปรั บ ตั ว ท่ี มี ผ ล ต อ ส ม ร ร ถ น ะ ใน                           

การปฏิบัติงานของผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร เปนดังนี้  ท้ัง 4 ดาน ไดแก                   

ดานการพัฒนาตนเอง ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 

ดานการวางแผนการดําเนินงาน ดานการปฏิบัติงาน 

 

ตารางที่ 1 ความคิดเห็นเก่ียวกับศักยภาพการพัฒนาและ

ปรับตั วของผูบริหารฝ ายบัญชีในกลุ มบริ ษัท นิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร โดยรวม 

ศักยภาพการพัฒนาและ

ปรับตัวในการปฏบิัติงาน 𝑥̅ S.D. 
ระดับความ

คิดเห็น 

ดานการพัฒนาตนเอง 4.81 0.31 มากที่สุด 

ดานการบริหารทรพัยากร

มนุษย 

4.30 0.52 ปานกลาง 

ดานการวางแผนการ

ดําเนนิงาน 

4.65 0.40 มากที่สดุ 

ดานการปฏิบัติงาน 4.76 0.36 มากที่สดุ 

รวม 4.65 0.26 มากที่สุด 

    

จากตารางที่ 1 พบวา ผูบริหารฝายบัญชีในกลุม

บริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวโดยรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด (𝑥̅=4.65) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน โดย

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ดังนี้ 

ดานการพัฒนาตนเอง (𝑥̅=4.81) ดานการปฏิบัติงาน 

(𝑥̅=4.76)  และดานการวางแผนการดํ า เนิ น งาน 

(𝑥̅=4.65) 

 

ตารางที่  2  ความคิ ด เห็ น เ ก่ีย วกับสมรรถนะ ใน                      

การปฏิบัติงานของผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนครโดยรวม 

สมรรถนะในการ

ปฏิบตัิงาน 𝑥̅ S.D. 

ระดับ

ความ

คิดเห็น 

ดานสมรรถนะเชิงฟงกชัน 4.43 0.57 มาก 

ดานสมรรถนะพื้นฐาน 4.05 0.52 มาก 

ดานสมรรถนะเชิงบริหาร 4.33 0.53 มาก 

ดานสมรรถนะหลัก 4.43 0.58 มาก 

รวม 4.31 0.43 มาก 

 

จากตารางที่ 2 พบวา ผูบริหารฝายบัญชีในกลุม

บริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับ

มาก (𝑥̅=4.31) เมื่อพิจารณาเปนรายดานโดยเรียงลําดับ

ค า เ ฉลี่ ย จ ากมาก ไปหาน อย  3  ลํ าดั บแรก  ดั งนี้      

สมรรถนะเชิ งฟ งกชัน  (𝑥̅=4.43)  สมรรถนะหลัก 

(𝑥̅=4.43) สมรรถนะเชิงบริหาร (𝑥̅=4.33) 

การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Multiple 

Linear Regression) 

การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธและการ

สรางสมการพยากรณของศักยภาพการพัฒนาและปรับตวั

ที่มีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารฝาย

บัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ผูวิจัยได

วิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณและการสรางสมการ

พยากรณตามท่ีไดตั้งสมมติฐาน ดังน้ี 

 H1 ศั กยภาพการพัฒนาและปรับตั วด าน                   

การพัฒนาตนเองมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะ

นคร 
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 H2 ศั กยภาพการพัฒนาและปรับตั วด าน                   

การบริหารทรัพยากรมนุษยมีผลตอสมรรถนะใน                    

การปฏิบัติงานของผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร 

H3 ศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวดานการวาง

แผนการดําเนินงานมีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรม

อมตะนคร 

H4 ศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวดานการ

ปฏิบัติงานมีตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

ฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

 

ตารางที่ 3 แสดงความสัมพันธของสัมประสิทธ์ิถดถอยกับ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผูบริหารฝายบัญชีในกลุม

บริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  

จากตารางท่ี 3 พบวา ศักยภาพการพัฒนาและ

ปรับตัวดานการพัฒนาตนเอง ดานการปฏิบัติงานมีผลตอ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1 และ 4 สําหรับ

ศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวในการปฏิบัติงานดาน  

การบริหารทรัพยากรมนุษย  ดานการวางแผนการ

ดํ า เ นิ น ง าน  ไ ม มี ค ว ามสั มพั น ธ กั บสมรรถนะ ใน                             

การปฏิบัติงานของผูบริหารฝายบัญชี  

 

5. อภิปรายผล  

การวิจัย เรื่อง การศึกษาศักยภาพการพัฒนา

และปรับตัวที่มีผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคมอุตสาหกรรมอมตะ

นครสามารถอภิปรายผล ไดดังนี ้

(1) ผูบริหารฝายบัญชี ในกลุมบริ ษัทนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนครมีความคิดเห็นเก่ียวกับศักยภาพ

การพัฒนาและปรับตัวในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด เนื่องจากในการดําเนินธุรกิจผูบริหารฝาย

บัญชีจะตองใชศักยภาพในการพัฒนาและปรับตัว โดย

ศักยภาพที่พัฒนาไดนั้นตองมาจากดานการพัฒนาตนเอง 

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผนการ

ดําเนินงาน ดานการปฏิบัติงาน ที่สามารถทําใหองคกรมี

กลยุทธในการแขงขันและปรับตัวในสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ดังนั้นผูบริหารฝายบัญชีจึง

ค ว ร ใ ห ค ว า ม สํ า คั ญ กั บ ก า ร บ ริ ห า ร บ ริ ษั ท แ ล ะ                            

การเปลี่ยนแปลงปรับปรุงตนเองใหมีการพัฒนาที่ดีขึ้นใน

การปฏิบัติงานซึ่งจะสงผลทําใหองคกรสามารถประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งใจไว ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคิดของ จริยา เรืองเดชสกุล (2562) หลักปฏิบัติเพ่ือ

ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับอุปนิสัย

และ ทัศนคติ ของแต ละบุคคล  โดยผู ท่ี จะประสบ

คว า ม สํ า เ ร็ จ ใ นก า รปฏิ บั ติ ง าน นั้ น ค ว ร เ ริ่ ม จ าก                          

การปรับเปลี่ยนทัศนคติเก่ียวกับตนเอง  

(2) ผูบริหารฝายบัญชี ในกลุมบริ ษัทนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนครมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับมาก อาจเนื่องจาก

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน ดานสมรรถนะเชิงฟงกชัน 

ดานสมรรถนะพื้นฐาน ดานสมรรถนะเชิงบริหาร และ

ศักยภาพการพัฒนา

และปรับตัว 

สมรรถนะในการปฏิบัติงาน

โดยรวม 

t 
p-

value สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

ความคลาด

เคลื่อน

มาตรฐาน 

คาคงที่ (α) 1.818 0.485 1.786 0.076 

ดานการพัฒนา

ตนเอง (TL) 
0.759 0.054 2.798 0.043* 

ดานการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย 

(AC) 

0.056 0.066 1.091 0.277 

ดานการวางแผนการ

ดาํเนินงาน (CN) 
-0.190 0.175 -1.370 0.304 

ดานการปฏิบัติงาน 

(CP) 
0.523 0.231 2.628 0.038* 

F =4.35                       P=0.000                    𝑎𝑑𝑗𝑅ଶ=0.347 
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ดานสมรรถนะหลัก สงผลทําใหผูบริหารและบุคลากรมี

การพัฒนา วางแผนกลยุทธ  มีขอได เปรียบในดาน                   

การแขงขันทําใหงานท่ีทํานั้นออกมาอยางมีคุณภาพอัน

สงผลใหองคกรประสบความสําเร็จ ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ สิทธิชัย สุวรรณประทีป (2560 : 13) ใน

ความสําคัญตอการปฏิบัติงานที่จะนําไปสูการปฏิบัตงิานที่

มีประสิทธิภาพและมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมี

ผลมาจากผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติงานในระดับสูง จึงอาจ

กล า ว ไ ด ว า ก ารปฏิ บั ติ ง า นนํ า มาซึ่ ง ศั ก ยภาพใน                        

การปฏิบัติงาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ จํานรรจ 

บุญศิ ริ  ( 2562  :  12 )  ที่ พบว า งานที่ ป ฏิ บัติ นั้ น มี

ความสัมพันธกัน โดยตางก็เปนเหตุและเปนผลซึ่งกันและ

กัน  กล า วคื อ เ มื่ อ บุคคลมี ศั กยภาพยอมนํ ามาซึ่ ง                      

การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพในขณะเดียวกันถาบุคคล

ไดปฏิบัติงานที่มีลักษณะสภาพแวดลอมและการบริหาร

จัดการที่สามารถตอบสนองความตองการไดยอม

กอใหเกิดศักยภาพในการปฏิบัติงาน  

(3) ศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวดาน               

การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวก

กับสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวม เนื่องจากผูบริหาร

ฝายบัญชีใหความสําคัญกับการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง

พัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอจึงทําใหมีการพัฒนาที่ดีขึ้น

ในการปฏิบัติงานซึ่งจะสงผลทําใหองคกรสามารถประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งใจไว ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ Boydell (1985) กลาววา การพัฒนาตนเอง

คือความพยายามทําสิ่งตาง ๆ ใหสําเร็จดวยตนเอง ซึ่ง

เก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลงสวนตัว มีความสามารถ 

ใหม ๆ มีความคิดเห็นแตกตางไปจากเดิมมีความรูสึกใหม

เกิดขึ้น ทําใหรูสึกวาเปนคนดีขึ้นและความคิดเห็นของ 

Swansburg (1968) ไดกลาวถึงการพัฒนาตนเองวา 

หมายถึง การศึกษาของบุคคลเพ่ือตองการพัฒนาตนเอง

ใหมีความรู เพ่ือปรับปรุงตนใหกาวหนาทางวิชาการและ

สนองความอยากรูอยากเห็นของตน การพัฒนาตนเอง

เปนการเรียนรูที่ผู เรียน เรียนรูดวยตนเอง สามารถ

ปรับปรุ ง แก ไ ขตน เอง ให เ จ ริญ งอก งาม  ทั้ งด า น

ประสิทธิภาพในการทํางานดานปญญาและคุณภาพ ดวย

การทํางานหรือดํารงชีวิตอยางมีจุดหมาย นอกจากนี้  

Megginson และ Pedler (1992) กลาววา การพัฒนา

ตนเองเปนการที่ผู เรียนรู ไดตัดสินใจดวย ตนเองใน                  

การเลือกวาจะเรียนอะไร เรียนเมื่อไรและจะเรียนอยางไร

เพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะ ความรูและความสามารถใน

การทํางานซึ่งการเลือกการพัฒนาตนเองยอมสงผลตอ

การปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเองดวย 

(4) ศักยภาพการพัฒนาและปรับตัวดาน                

การปฏิบัติงานมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวม เนื่องจากผูบริหาร

ฝายบัญชีใหความสําคัญกับการปฏิบัติงานโดยมีการ              

วางแผนการดํ า เนินงานและกํ าหนดมาตรฐานใน                    

การปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและเปนไปตามข้ันตอนที่กําหนด

ไว ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ฤทัยทิพย  โพธ์ิออน 

(2550) กลาวไววา ปจจัยที่สําคัญของการปฏิบัติงานที่ดี

ของแตละบุคคลในองคกรจะตองประกอบไปดวย

ความสามารถ ลักษณะเฉพาะตัว (Trait) และความสนใจ

ของบุคคลทั้ ง 3 ปจจัยนี้รวมกันเปนเครื่องกําหนด

สมรรถนะ (Capacity) ของบุคคลในการทํางานเ พ่ือ

องคกร ดังนั้น ถาขาดปจจัยตัวใดตัวหนึ่งไปก็ยากท่ีจะ

คาดหวังไดวาผลปฏิบัติงานของบุคคลจะอยูในระดับสูงไป

ได สมเกียรติ แกวหอม (2555) ยังเช่ืออีกวา การสามารถ

มอง เห็ นผลการทํ า ง านขององค ก ร ได  ( Visibility 

Consequences) และมีความสัมพันธของประสิทธิภาพ

ขององคกรเพราะองคกรสามารถทดลองและเลือก

ระเบียบการปฏิบัติไดซึ่งระเบียบการปฏิบัติงานและผล

การปฏิบัติงานจะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
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6. ขอเสนอแนะ  

6.1 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 

6.1.1 ผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร ควรใหความสําคัญกับศักยภาพ

ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  ซึ่ งมีคาต่ํ าสุด คือ        

𝑥̅=4.30 จึงควรพัฒนาศักยภาพดานการบริหารทรัพยากร

มนุษยใหมีศักยภาพท่ีสูงขึ้นเพ่ือใหเทียบเทากับดานอ่ืน ๆ 

ซึ่งจะเปนประโยชนในการปฏิบัติงานและจะชวยทําให

การปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมาย

บริษัทประสบความสําเร็จ 

6.1.2 ผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนครควรตระหนักถึงสมรรถนะ 

พ้ืนฐาน ซึ่งมีคาต่ําสุด คือ 𝑥̅=4.05 โดยใหความสําคัญกับ

สมรรถนะพื้นฐาน ใหมีสมรรถนะที่สูงขึ้นเพ่ือใหเทียบเทา

กับดานอ่ืน ๆ เพ่ือที่จะชวยพัฒนาคุณสมบัติและทักษะใน

การปฏิบัติงานที่จะสงผลใหองคกรประสบผลสําเร็จและ

บรรลุตามเปาหมาย 

6.1.3 ผูบริหารฝายบัญชีในกลุมบริษัทนิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร ควรนําผลการวิจัยไปเปนขอมูล

ในการ วิ เคราะหปญหา การวางแผนกล ยุทธและ

ดําเนินการปรับปรุงแกไขปญหา สามารถทําใหพัฒนา

องคกรใหประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายตามที่

ตั้งใจไว 

6.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 

6.2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยโดยใชกรอบแนวคิด

เดียว กันนี้หรือเพิ่ม เติมขึ้ นมากับทั้ ง  ผูบริหารฝาย

ทรัพยากรบุคคล ผูบริหารฝายการตลาด ผูบริหารฝาย

ขายและผูบริหารอื่น ๆ เพ่ือนํามาเปรียบเทียบกับผล

การศึกษาครั้งน้ี 

6.2.2 ควรทําการศึกษาปจจัยดานอ่ืน ๆ ที่อาจ

สงผลตอการปฏิบัติงานใหมีความสาํเร็จ เชน คุณภาพของ

การทํางาน ผลการทํางาน เพื่อนําขอมูลไปประยุกตใชใน

การปฏิบัติใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

6.2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยโดยใชวิธีการเก็บ

รวบรวมขอมูลในรูปแบบอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการใช

แบบสอบถาม เชน การวิเคราะหขอมูลเชิงลึก เพื่อใหได

ขอมูลที่ถูกตองและชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

6.2.4 ควรมีการศึกษาขอมูลของกลุมตัวอยาง

กอนสงแบบสอบถามใหละเอียดรอบคอบ ทั้งในสวนของ

ที่อยู เบอรโทรศัพท อีเมล กอนจะสงแบบสอบถามเพื่อ

ปองกันในการตอบกลับที่ถูกตอง เนื่องจากสาเหตุการยาย

สถานที่ตั้ง เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการไดรับการตอบ

แบบสอบถามท่ีครบถวน 
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