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การวิจัยนีม้ีจุดมุ่งหมาย เพื่อ 1) ศึกษาคุณลักษณะคนคุณภาพ  และการน าคนคุณภาพไปใช้

ประโยชน ์และ 2) พฒันารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุคุณลกัษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผกูพนัและผลการปฎิบตัิงาน ใชก้ารวิจยัผสานวิธีตามล าดบั ระยะแรก การวิจยัเชิง
คณุภาพ  สมัภาษณเ์ชิงลกึ 19 คน และสนทนากลุ่ม 13 คน ระยะที่สอง การวิจยัเชิงปรมิาณใชแ้บบสอบถามกับ
กลุ่มตวัอย่างเป็นคนคณุภาพ 360 คน ระยะแรก พบว่า คณุลกัษณะคนคณุภาพ ประกอบดว้ย 1) กรอบความคิด
เชิงสากล 2) ความสามารถในการท างานกับข้อมูลและทักษะด้านเทคโนโลยี  3) การไวต่อปัญหา และการ
แกปั้ญหาซบัซอ้นได ้4) การเป็นผูป้ระกอบการ และ 5) ความสามารถดา้นคนและสงัคม ส่วนการน าคนคุณภาพ
ไปใชป้ระโยชน ์ประกอบดว้ย 1) การคน้หาและการดึงดูด 2) การฝึกอบรมและการพฒันา 3) การด ารงรกัษา 4) 
การสรา้งวัฒนธรรมการท างาน  เพื่อหล่อหลอมคนคุณภาพในที่ท  างาน  ส่วนระยะที่สอง พบว่า รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุคุณลัษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนม์ีต่อความยึดมั่นผูกพัน
ของพนกังาน และผลการปฎิบตัิงานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตต้ามสมมติฐาน
มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ มีค่าดชันีความสอดคลอ้งเท่ากบั c2(ไค-สแควร)์ = 191.21 df = 71, p-
value < 0.00, c2/df (ไค-สแควร/์องศาอิสระ) = 2.690, RMSEA = 0.069, SRMR = 0.054, GFI = 0.93, CFI = 
0.98 และ NFI = 0.97 
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The purpose of this study is (1) to examine the characteristics of talent and talent 

utilization; and (2) to develop a causal relationship model of the characteristics of talent and the 
talent utilization effect on employee engagement and performance in the seafood processing 
industry in Southern Thailand. This research was an exploratory sequential mixed methods design, 
which consisted of two phases; the qualitative method followed by the quantitative method. The first 
phase was based on in-depth interviews and focus group discussions with talented people and key 
stakeholders in talent development in the industrial sector. The second phase used Structural 
Equation Modeling. The results of the first phase demonstrated that the characteristics of talent 
included five dimensions: (1) global mindset; (2) ability to work with data and technological skills; (3) 
entrepreneurial skills; (4) problem sensitivity and complex problem-solving; and (5) personal and 
social skills. In terms of talent utilization included four areas: (1) discovering and attracting; (2) 
training and development; (3) retraining; and (4) cultivating a work culture for the socialization of 
talent in the work place. The results of the second phase found that the assumption of a causal 
relationship model fit with the empirical data c2 (chi-square) = 191.21, df = 71, p-value < 0.00, c2/df 
(chi-square/degree of freedom) = 2.690, RMSEA = 0.069, SRMR = 0.054, GFI = 0.93, CFI = 0.98, 
and NFI = 0.97 
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คงประเสริฐ ที่คอยใหค้ าแนะน า ขอ้เสนอแนะ และก าลงัใจ 

ขอบพระคณุ คณะกรรมการสอบเคา้โครงปริญญานิพนธ์ และคณะกรรมการสอบปากเปล่า ตลอดจนผูท้รงคณุวฒิุในการ
พิจารณาเครื่องมือการวิจยั 

ขอบพระคุณ  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรท์ี่เปิดโอกาสให้ข้าพเจ้าได้เรียนรูท้ั้งด้านวิชาการและการใช้ชีวิต และ
ขอบพระคุณ ผศ.ดร.น าชัย ศุภฤกษ์ชยัสกุล ที่ใหค้วามรูด้า้นสถิติ และใหค้ าแนะน า ตลอดจนบุคลากรฝ่ายสนบัสนุนทุกท่านที่ใหค้วาม
ช่วยเหลือ โดยเฉพาะคณุวาสนา และนอ้งอุม้ที่คอยประสาน ช่วยเหลือตลอดมา 

ขอบพระคุณ หน่วยงานทั้งภาครฐั และกลุ่มกลุ่มองคก์รพัฒนาเอกชนที่เกี่ยวขอ้งกับอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป 
ตลอดจนโรงงานอตุสาหกรรมในภาคใตท้กุโรงงานที่เขา้รว่มศกึษาครัง้นี ้ตลอดระยะศกึษาภาคสนาม ขา้พเจา้มีความสขุทกุครัง้ที่ไดเ้จอ
และพดูคยุกบัผูเ้ขา้รว่มทกุท่าน อีกทัง้ไดเ้รียนรูป้ระสบการณจ์ากผูเ้ขา้รว่มทกุท่าน ถือเป็นองคค์วามรูท้ี่มีคณุค่ายิ่งส าหรบัขา้พเจา้ที่ยาก
จะหาไดใ้นหอ้งเรียน และงานวิจยันีจ้ะส าเรจ็ลลุ่วงมิไดห้ากขาดพวกท่านที่เป็นหุน้ส่วนส าคญั จึงขอกราบขอบพระคณุอีกครัง้ 

 
ขอบคุณเพื่อนฝูงทุกท่านที่ช่วยเหลือใหก้ าลังใจ  ขอบคุณน้องเอก รหัส 56 แบบเนน้วิจัยที่ช่วยแจง้รายละเอียดและให้

ขอ้มูลต่าง ๆ ตลอดจนเป็นก าลังใจใหเ้สมอมา ขอบคุณนอ้งนิน และนอ้งมติที่ใหค้วามรูด้า้นสถิติ ขอบคุณนอ้งต๊ะ คปก.รุ่น 19 ที่ส่ง
ก าลงัใจและความปรารถนาดีตลอดมา 

ทา้ยสุดที่ขา้พเจา้มิอาจลืมไดค้ือ พระคุณมารดา-บิดา ที่เป็นผูใ้หช้ีวิตและอบรมขัดเกลาทัง้ดา้นรา่งกายและจิตใจ ตลอด
ระยะเวลาการศกึษาตัง้แต่เล็กจนกระทั่งเวลานีท้่านเป็นผูอ้ยู่เคียงขา้งเสมอมา ซึ่งนบัเป็นบญุคณุอย่างมหาศาลที่มิอาจจะประเมินค่าได ้

ปริญญานิพนธฉ์บบันีเ้ป็นบททดสอบประสบการณช์ีวิต และความอดทนเป็นอย่างมากเพ่ือใหส้  าเร็จตามความตัง้ใจของ
ขา้พเจา้ที่ตดัสินใจศึกษาตัง้แต่ตน้ ขา้พเจา้หวงัเป็นอย่างยิ่งว่า ปริญญานิพนธฉ์บับนีเ้ป็นส่วนหนึ่งในการจุดประกาย เพ่ือการพัฒนา
คณุลกัษณะคนคุณภาพ และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนภ์ายใตก้ารพฒันาไปสู่อตุสาหกรรม 4.0 ต่อไป หากปริญญานิพนธฉ์บบั
นีผ้ิดพลาดประการใด ขา้พเจา้ขออภยั ณ ที่นีด้ว้ย และยินดีที่จะรบัผิดชอบขอ้ผิดพลาดที่เกิดขึน้ทัง้หมดเพียงผูเ้ดียว 
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บทที ่1 
บทน า 

ภูมิหลัง 
ภาคอุตสาหกรรมยังคงเป็นภาคการผลิตที่มีบทบาทสูงต่อระบบเศรษฐกิจไทย อีกทั้ง

ขยายตัวรวดเร็ว และต่อเนื่อง  โดยเฉพาะอุตสาหกรรมอาหารถือได้ว่าประเทศไทยเป็นผู้ผลิต
อาหารส าคัญประเทศหนึ่งของโลก และเป็นอุตสาหกรรมส าคัญที่น ารายไดจ้ากการส่งออกเขา้สู่
ประเทศที่สรา้งมลูค่าสงู จากขอ้มลูของสถาบนัอาหารในปี พ.ศ 2559  ระบุว่า อตุสาหกรรมอาหาร
เป็นผูส้่งออกอาหารอนัดบัที่ 13 ของโลก (ฐานเศรษฐกิจ, 2560)   นอกจากนี ้ศูนยว์ิจยักสิกรไทย. 
(2560)  รายงานว่า อาหารทะเลแปรรูปเป็นสินค้าส่งออกส าคัญในการสรา้งรายได้ให้ประเทศ   
ดงันัน้ ภายใตส้ถานการณค์วามตอ้งการอาหารแปรรูปย่อมเป็นโอกาสทางธุรกิจของผูป้ระกอบการ
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป โดยเฉพาะทูน่ากระป๋องและกุ้งในการพัฒนาผลิตภัณฑ์ของ
ผูป้ระกอบการ เพื่อรองรบัแนวโนม้การเติบโตของตลาดอาหารแปรรูป นอกจากนี ้คาดการณว์่าใน 
ปี พ.ศ 2568 ความตอ้งการบริโภคปลาและอาหารทะเลของโลกจะอยู่ที่ประมาณ 21.8 กิโลกรมัต่อ
คน เพิ่มขึน้จาก 20.3 กิโลกรมัต่อคนในปี พ.ศ 2558 

ส าหรบัผูป้ระกอบการอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปมีศกัยภาพแข่งขนัค่อนขา้งสงูไม่ว่า
เป็นเรื่องคุณภาพของสินคา้ ทะเลที่ตัง้ในการขนส่ง และการเป็นฐานดา้นประมงและการเกษตร 
(ทิฆัมพร ลิม้จ ารูญ, 2559) ส่วนโยบายของรฐัถือเป็นโอกาส และปัจจัยผลกัดันดา้นธุรกิจที่มีต่อ
ผูป้ระกอบการอาหารทะเลแปรรูปในการพฒันาคณุภาพผลิตภณัฑ ์(ศนูยว์ิจยักสิกรไทย., 2560, น. 
9) โดยเฉพาะประกาศใหป้ระเทศไทยเป็นแหล่งครวัโลก และรฐับาลจดัใหอ้ตุสาหกรรมอาหารอยู่ 1 
ใน 10 ของอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพ ซึ่งอยู่ในกลุ่มต่อยอดอุตสาหกรรมเดิม  นอกจากนี ้ในแผน
แม่บทการพัฒนาอุตสาหกรรมไทย พ.ศ. 2555-2574      มีวัตถุประสงค์เพื่อการจ้างงาน และ
กระตุ้นเศรษฐกิจภายในประเทศ  ตลอดจนการเชื่อมโยงอุตสาหกรรมการผลิตเขา้สู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community: AEC)  อีกทั้งแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนา
อุตสาหกรรม 4.0 ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) การพัฒนาอุตสาหกรรมเปลี่ยนมาเป็นการใช้
เทคโนโลยีขบัเคลื่อนเป็นฐาน(กระทรวงอตุสาหกรรม, 2559) ส่วนแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสงัคม
แห่งชาติฉบบัที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) ยุทธศาสตร ์ที่ 3 เรื่องการสรา้งความเขม้แข็งทางเศรษฐกิจ
และแข่งขันไดอ้ย่างยั่งยืน   มีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มศักยภาพของฐานการผลิต ท าให้เกิดความ
เขม้แข็งทางเศรษฐกิจ  ขยายตวัอย่างมีเสถียรภาพและยั่งยืน โดยส่งเสริมใหส้ินคา้ดา้นการเกษตร
และอาหารของไทยมีความโดดเด่นในด้านคุณภาพ  อีกทั้งยุทธศาสตรช์าติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 
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2558-2577) ระบไุวใ้นยุทธศาสตรท์ี่ 2 การสรา้งความสามารถในการแข่งขนั  โดยเนน้การยกระดบั
ผลิตภาพแรงงาน   การพฒันาทกัษะผูป้ระกอบการ และการพฒันาไปสูส่ากล  ตลอดจนส่งเสรมิให้
ประเทศไทยเป็นฐานการประกอบธุรกิจ  ส าหรบัอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตน้ั้น  
รฐับาลก าหนดใหอ้ตุสาหกรรมประเภทนีเ้ป็นอตุสาหกรรมเป้าหมายส าคญัในอนาคตของภาคและ
ก าหนดใหภ้าคใตเ้ป็นที่แรกในการเป็นตน้แบบอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป (ส านกัสง่เสรมิวิสา
กิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2554) 

จากข้างต้น  ดังนั้นจะเห็นได้ว่า นโยบายของรัฐบาลที่ กล่าวถึงทั้งหมด รวมถึง
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมไทยในการเพิ่มขีด
ความสามารถ และศกัยภาพทางการแข่งขนัระดบันานาชาติ   อนัเป็นการสรา้งรายไดเ้ขา้สู่ประเทศ 
และเป็นการสรา้งงานใหแ้ก่ประชาชน  ตลอดจนเป็นการพัฒนาสงัคมของประเทศไทยใหม้ีความ
มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนบรรลผุลส าเรจ็ของการพฒันาอนัน าไปสูป่ระเทศไทย 4.0 

แมว้่า ภาคอุตสาหกรรมมีบทบาทสูงต่อระบบเศรษฐกิจไทยมาอย่างต่อเนื่อง  แต่ยังคง
ประสบปัญหาการเจรญิเติบโต นั่นคือ มีเสถียรภาพนอ้ย และมีความผนัผวนสงู ทัง้ในอตุสาหกรรม
ที่ใชแ้รงงานเข้มข้น (Labour intensive)  และอุตสาหกรรมที่ใช้เทคโนโลยีเขม้ขน้ (Technology 
intensive)  โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเด็นการพัฒนาดา้นก าลงัคน  ซึ่งปัญหาเรือ้รงัดา้นนีคื้อ  การ
ผลิตและการพัฒนาก าลังคนไม่สอดคลอ้งกับตลาดแรงงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพของ
ก าลงัคน   อีกทัง้ยงัประสบปัญหาขาดแคลนบคุลากรดา้นการวิจยัและพฒันาเพื่อคิดคน้ ออกแบบ
วิจัยและนวัตกรรม  (Research and Innovation)  ด้านการผลิต และการตลาด (กรมส่งเสริม
อตุสาหกรรม, 2558; ปิยะนิตย ์ โอนพรตันว์ิบูล และ นาทวฒุิ ตรีเพชร ,์ 2557)    นอกจากนี ้ขอ้มูล
จากการวิจัยเรื่องทุนมนุษยก์ับผลิตภาพแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย สนับสนุนเพิ่มเติมว่า 
ภาคอุตสาหกรรมไทยประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานในเชิงคุณภาพ โดยเฉพาะดา้นทักษะ
พืน้ฐาน ส่งผลทางลบต่อผลิตภาพแรงงานในประเทศ ไม่สามารถด าเนินการผลิตได้เต็มก าลัง
ความสามารถ และเป็นอปุสรรคต่อการลงทุนในนวตักรรม แรงงานที่มีทกัษะต ่าคิดเป็นสดัสว่นรอ้ย
ละ 73 ของการจา้งงานทัง้หมด  ขณะที่ผูจ้ัดการ ผูบ้ริหาร และแรงงานวิชาชีพ ซึ่งเป็นแรงงานที่มี
ระดับของทุนมนุษยส์ูงที่สุด  โดยมีสดัส่วนเพียงรอ้ยละ 2-3 ส่วนแรงงานเชิงเทคนิค เช่น วิศวกร 
นกัวิทยาศาสตร ์นกัวิเคราะห ์นกัคอมพิวเตอรแ์ละไอที ที่มีส่วนส าคญัต่อการสรา้งนวตักรรมมีรอ้ย
ละ 4 เท่านัน้  ทกัษะที่แรงงานไทยมีคณุภาพต ่ามากที่สดุ ไดแ้ก่ ทกัษะทางภาษาองักฤษ รองลงมา
คือ เทคโนโลยี  การค านวณ นวัตกรรม และความคิดสร้างสรรค์  ส่วนทักษะที่ ขาดแคลน
ค่อนขา้งมากเป็นทกัษะดา้นปัญญา  ขณะที่ทกัษะดา้นพฤติกรรม เช่น การเป็นผูน้  า การเขา้สงัคม 
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และการแก้ไขปัญหา เหล่านีเ้ป็นทักษะที่เป็นปัญหาเช่นกัน  แต่ไม่มากเท่าการขาดแคลนกลุ่ม
ก าลงัคนที่มีทกัษะทางปัญญา  ส่วนทกัษะที่มีนยัส าคญัทางสถิติต่อการพฒันาผลิตภาพแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรม คือ ดา้นเทคโนโลยีและสารสนเทศ ซึ่งมีความจ าเป็นที่สุดทัง้กบัแรงงานวิชาชีพ 
และแรงงานสายการผลิต ทักษะการเขา้สงัคมมีนยัส าคัญทางสถิติส าหรบัแรงงานวิชาชีพที่ส่งผล
ต่อการพัฒนาผลิตภาพแรงงานโดยรวม ขณะที่ทักษะดา้นการค านวณและการปรบัตัวเป็นทักษะ
ส าคญัต่อแรงงานในสายการผลิต (พิรยิะ ผลพิรุฬห ์และ ปังปอนด ์รกัอ านวยกิจ, 2560) 

นอกจากนี ้สองทศวรรษขา้งหนา้ พ.ศ. 2579 ประเทศไทยจะขาดแคลนแรงงาน  รวมทัง้
เศรษฐกิจโลกเปลี่ยนแปลงท าใหป้ระเทศไทยตอ้งรบัมือกับการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบต่าง ๆ  อีก
ทัง้ปัจจัยดา้น     อุปทานก าลงัคนที่ประเทศไทยตอ้งเผชิญ  เช่น  ก าลงัคนที่ยังขาดคุณลกัษณะ
จ าเป็นทัง้ดา้นความรู ้(Hard skills) ซึ่งเป็นทักษะหลกัที่เก่ียวขอ้งกับงานโดยตรง เช่น ความรูด้า้น
บญัชีการเงิน  ความรูด้า้นกฎหมายแรงงานส าหรบัพนกังานในหน่วยงานทรพัยากรมนุษย ์   ส่วน
ความรูเ้ก่ียวกบัธุรกิจ ผลิตภณัฑ ์ ความรูเ้ก่ียวกบักรรมวิธีและขัน้ตอนการผลิตส าหรบัพนกังานฝ่าย
ผลิต เป็นตน้ และดา้นอารมณ ์(Soft Skills) ซึ่งเป็นทกัษะที่เก่ียวเนื่องกบัการส่งเสริมใหก้ารท างาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้   เช่น ทักษะการสื่อสาร และทักษะการสรา้งมนุษยสัมพันธ์  เป็นต้น 
(เลขาธิการสภาการศกึษา, 2553, น.  2) 

จากสถานการณด์า้นคณุภาพก าลงัคนในภาคอตุสาหกรรมที่ผ่านมาดงัที่กล่าวไวข้า้งตน้
ปรากฏผลการประเมินชีช้ัดจากสถาบันนานาชาติเพื่อการจัดการ (Institute for Management 
Development: IMD) เผยอันดับความสามารถในการแข่งขันของประเทศประจ าปี 2560 พบว่า 
เมื่อประเมินตัวชีว้ัดดา้นประสิทธิภาพของภาคธุรกิจ (Business efficiency) ปัจจัยย่อยทั้งดา้น
ผลิตภาพ  (Productivity) และประสิท ธิภาพ (Productivity and efficiency)  ประเด็นที่ ต้อง
ปรบัปรุงคือด้านผลิตภาพ ยังคงอยู่ในอันดับค่อนขา้งต ่า (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2560) 

เมื่อน าสถานการณด์า้นทรพัยากรมนษุยท์ี่กล่าวไวข้า้งตน้ เชื่อมโยงกบัทิศทางการพฒันา
ประเทศตามยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ 20 ปีข้างหน้า พบว่า ด้านทรัพยากรมนุษย์เป็น
ประเด็นที่น าไปสู่การทบทวนอย่างยิ่ง และการเตรียมรบัมือกับสิ่งที่ก าลังเกิดขึน้และจะเกิดขึน้
ต่อไป  เพื่อใหบ้รรลเุปา้หมายของแผนพฒันาประเทศดงัที่ไดว้างไว ้ อนัประกอบดว้ยประเด็นต่าง ๆ 
ดงันี ้  ดา้นทรพัยากรมนุษยย์งัคงเผชิญกับความทา้ทายดา้นโครงสรา้งทางประชากรกลุ่มเบบีบู้ม
เมอร ์ (Baby boomer) ที่มีอายคุรบ 65  ปี จะมีจ านวน 10,000 คน และจะเป็นอย่างนีต่้อไปอีก 19 
ปี  ส่วนเจเนอเรชนัวาย  (Generation Y)  จะกลายเป็นประชากร ส่วนใหญ่ในวยัแรงงาน  และจะ
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ขึน้สู่ต  าแหน่งผู้บริหารระดับกลางที่มีจ านวนมากที่สุดในอีก 5 ปีข้างหน้า อัตราการเกิดของ
ประชากรเพิ่มขึน้ในอัตราช้าลง อันจะน าไปสู่การขาดแคลนก าลังแรงงานอีก 15  ปีข้างหน้า  
นายจา้งรอ้ยละ 30 ประสบปัญหาดา้นการสรรหาและบรรจใุนต าแหน่งส าคญัขององคก์ร(แมนพาว
เวอรก์รุ๊ป, 2561)  นอกจากนี ้สญัญาณการขาดแคลนคนคณุภาพไม่ไดม้ีเพียงกลุ่มแรงงานเท่านัน้  
ยังรวมถึงส่วนที่ท างานในส านักงานดว้ย ธนาคารโลก ระบุว่า ไทยเป็นประเทศล าดับตน้ ๆ ของ
เอเชียที่ขาดแคลนคนคุณภาพ ยิ่งเมื่อพิจารณาลึกลงไปในแต่ประเภทอุตสาหกรรม พบว่า กลุ่ม
ธุรกิจอาหารและส่งออกเผชิญภาวะขาดแคลนบุคลากรคุณภาพอย่างมาก โดยเฉพาะสายงาน
พฒันาธุรกิจและงานขายในระดับผูจ้ดัการขึน้ไป ซึ่งตอ้งการบุคลากรที่มีประสบการณก์ารท างาน
ในกลุม่ธุรกิจอาหารและสง่ออก(สาวิตรี  รนิวงษ์, 2558) 

ความทา้ทายดา้นทรพัยากรมนุษยอี์กประเด็นคือ เครื่องจักร และเทคโนโลยีจะเขา้มา
ท างาน    แทนคน  เพราะฉะนัน้ ก าลงัคนในอนาคตตอ้งเป็นก าลงัคนอจัฉรยิะ (Smart employee)  
เพราะตอ้งท างานกบัการผลิตล า้ยคุที่เป็น “Cyber production”  ดงันัน้ประเด็นทกัษะ ความรู ้และ
ความสามารถของก าลงัคนตอ้งประเมินใหส้อดคลอ้งและเขา้กนัไดก้ับการปรบัเปลี่ยนสู่ระบบการ
ผลิตแบบใหม่ เนื่องจากอนาคตเกิดการเปลี่ยนแปลงทัง้ลกัษณะงาน ทักษะ และรูปแบบการจา้ง  
นอกจากนี ้อุตสาหกรรมการผลิตเกือบครึ่งหนึ่งอยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมที่ใชแ้รงงานแบบเขม้ขน้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  ฉะนั้น หากจะไปสู่เป้าหมายการพัฒนา
เศรษฐกิจโดยการใชอ้ตุสาหกรรมเป็นตวัขบัเคลื่อนตามกรอบการพฒันาก าลงัคนอีก 20 ปีขา้งหนา้  
การพัฒนาทรพัยากรมนุษยค์วรพัฒนาคนทัง้ระบบ และระบุใหไ้ดแ้ละชัดเจนว่าคนกลุ่มไหนควร
พฒันาเรื่องอะไรไม่ว่าจะเป็นการพฒันาทกัษะใหม่ การพฒันานวตักรรม และการพฒันาความคิด
สรา้งสรรค ์  ฉะนัน้ หากก าลงัคนในกลุ่มใดและหรือองคก์รใดไม่สามารถปรบัตวัไดจ้ะสง่ผลต่อการ
เติบโต และการอยู่รอดของธุรกิจ (ธนิต โสรตัน,์ 2559, น. 1-24) 

จากผลการศึกษาจากสถาบนันานาชาติเพื่อการจัดการ  รายงานว่า มีการลงทุนในการ
พฒันานวตักรรมสงูขึน้อย่างมีนยัส าคญั   โดยพิจารณาจากตวัชีว้ดัการลงทนุดา้นการวิจยัและการ
พฒันาบุคลากร ในปี 2560 (ฐานเศรษฐกิจ, 2560) และ รายงานการส ารวจการวิจยัและพฒันาใน
ภาคอตุสาหกรรมของประเทศไทยประจ าปี 2558 ชีว้่า อตุสาหกรรมอาหารมีค่าใชจ้่ายในการลงทุน
สงูสดุ และพฒันาขึน้อย่างต่อเนื่อง  เพราะผูป้ระกอบมีการลงทุนในอปุกรณ ์และเครื่องจกัรทนัสมยั 
และน าระบบอัตโนมัติในการควบคุมกระบวนการผลิตแทนการใช้ก าลังคน (ส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายวิทยาศาสตร ์เทคโนโลยี และนวตักรรมแห่งชาติ, 2559) แต่ในทางตรงขา้ม
กลบัพบว่า ความสามารถของทรพัยากรมนุษยใ์นการใชเ้ทคโนโลยีต ่าทัง้แรงงานระดับปฏิบติัการ 



  5 

และแรงงานระดับวิชาชีพ(พิริยะ ผลพิรุฬห์ และ ปังปอนด์ รกัอ านวยกิจ , 2560) ลักษณะเช่นนี ้
ชีใ้หเ้ห็นว่า การลงทุนดา้นเทคโนโลยี และนวตักรรมกับความสามารถดา้นนวัตกรรมของก าลงัคน
สวนทางกนั ทัง้ ๆ ที่ผูป้ระกอบการมีความตอ้งการในการสรา้งนวตักรรม  เมื่อเป็นเช่นนีถื้อว่าเป็น
การลงทนุไม่คุม้ทนุ และไม่ไดอ้รรถประโยชนส์งูสดุจากการลงทนุ 

จากสภาพประเด็นปัญหาและความทา้ทายที่กล่าวไวข้า้งตน้ หากองคก์รและภาคส่วนที่
เก่ียวข้องกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาประเทศในอีก 20 ปีข้างหน้า เพื่อก้าวสู่
อุตสาหกรรม 4.0  ขาดการเตรียมการรับมือกับสภาวะที่กล่าวไว้ทั้งหมดข้างต้น จะท าให้ไปสู่
เปา้หมายค่อนขา้งยากหรือแทบจะไม่สามารถไปสูเ่ป้าหมายไดเ้ลย   และทา้ยสดุจะสง่ผลต่อระบบ
เศรษฐกิจของประเทศไทยในภาพรวม   ดงันัน้  ผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ประเด็นคนคุณภาพ และการ
น าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์ถือเป็นสิ่งส าคญัอย่างยิ่งที่หลายองคก์รในประเทศไทยและทั่วโลก
ตอ้งเผชิญทัง้ปัจจุบนัและอนาคต องคก์รตอ้งการความสามารถ และความรูจ้ากคนกลุม่นีเ้พื่อสรา้ง
นวตักรรมใหก้บัองคก์ร  แต่องคก์รกลบัไม่สามารถดึงดดู และ/หรือด ารงรกัษาคนคณุภาพไวไ้ด ้อนั
เป็นการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนม์ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนอ้ยหรืออาจจะแทบน้อย
มาก  โดยเฉพาะดา้นคณุภาพการจา้ง  ตลอดจนดา้นผลยอ้นกลบัจากทนุมนุษย ์

จาการทบทวนวรรณกรรมมีขอ้มูลยืนยนัว่า การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์โดยผ่าน
กระบวนการจัดการคนคุณภาพ (Talent management)  เป็นกระบวนการแก้ไขปัญหาการขาด
แคลนคนคุณภาพในองค์กร  ตามที่   วาฮิด เซียม และเซียม  (Waheed, Zaim, & Zaim, 2011) 
กล่าวว่า  การอยู่รอด และการแข่งขันกับคู่แข่งไดค้วรมีกระบวนการตอบสนองความตอ้งการคน
คณุภาพ และพฒันากลุ่มคนคณุภาพใหป้ระสบความส าเรจ็ในการปฏิบติังาน    ซึ่งสอดคลอ้งกบัที่
(Tang, 2016)  ใหค้วามเห็นว่า หวัใจส าคญัเรื่องคนคณุภาพคือ การคน้หา  การคดัเลือก   และการ
น าไปใช้ประโยชน์    ดังนั้น องค์กรควรน าหลักการจัดการเชิงวิทยาศาสตรม์าใช้ในการน าคน
คณุภาพมาใชป้ระโยชน ์เพื่อมีทิศทางถูกตอ้ง  นอกจากนี ้เซลสบ์ูริ (Salsbury, 2014) ยงัสนบัสนุน
เพิ่มเติมอีกว่า องคก์รที่มุ่งมั่นจะยกระดบัพนกังาน เพื่อเป็นหวัใจส าคญัในการสรา้งความแตกต่าง
ในการแข่งขันนั้น ควรค านึงว่าการน าคนคุณภาพมาใช้ประโยชน์เป็นองค์ประกอบส าคัญที่
เหนือกว่าสิ่งใด เพื่อท าให้องคก์รได้มีการปรบัปรุง และพัฒนาทั้งตัวคนคุณภาพ และระบบการ
จดัการคนคณุภาพที่สง่ผลไปยงัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์

ช่วง 10 ปีที่ผ่านมามีการศึกษาเก่ียวกับคนคุณภาพและองคป์ระกอบเชิงโครงสรา้งของ
คนคุณภาพ ยงัขาดความชดัเจนในเชิงนิยามความหมาย ขอบเขต และเป้าหมายโดยรวม (Lewis 
& Heckman, 2006, p. 134-154; Tasley, 2011,  p.  266-274) ขาดแคลนพื ้นฐานทางทฤษฎี 
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(Theoretical foundations) ซึ่งการพัฒนาแนวคิด (Conceptual development) ของคนคุณภาพ
ส่วนหนึ่งมาจากผู้ปฏิบัติงานทรัพยากรมนุษย์หรือผู้ให้ค าปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์ ( Iles, 
Preece, & Chuai, 2010; Iles, Chuai, & Preece, 2010) ในการศึกษาคุณลักษณะคนคุณภาพ
ควรน าไปใชใ้นการปฏิบติั โดยการตอบค าถามว่าคณุลกัษณะคนคณุภาพเป็นอย่างไร (How) และ
ท าไมถึงเป็นเช่นนัน้ (Why) แทนที่จะพิจารณาเพียงว่าคนคณุภาพเป็นใคร (Who)  (Ariss, Cascio, 
& Paauwe, 2014, p. 173-179) 

สิ่งที่ปรากฏส่วนใหญ่ในการใหน้ิยามความหมายคนคณุภาพ  คือ เป็นการใหค้วามหมาย
ตามความคิดของนกัธุรกิจหรือนกัวิชาการ ว่าคณุลกัษณะแบบใดที่คนคณุภาพควรจะเป็น (Ulrich, 
2011) และนิยามจากผูเ้ชี่ยวชาญที่ปฏิบติังานทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์รมักใหน้ิยามความหมาย
ของคนคุณภาพที่เจาะจง และสอดคล้องกับลักษณะขององคก์รที่ตนปฏิบัติงานอยู่  ตลอดจน
ปัจจัยด้านประเภทอุตสาหกรรม ต าแหน่งงาน  ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านีม้ีอิทธิพลต่อการให้นิยาม
ความหมายของคนคุณภาพ(Tasley, 2011)  จากการทบทวนวรรณกรรมในการให้นิยาม
ความหมายคนคุณภาพมี 2 แนวคิด คือ 1) มองคนคุณภาพเป็นวัตถุ (Object approach)  นั่นคือ 
คุณลักษณะของคนคุณภาพ (Characteristic of talent) โดยการมองระดับบุคคลว่า คนมีความ
แตกต่างกัน  ภายใตศ้ักยภาพที่สะทอ้นถึงความสามารถที่ไดม้าจากพรสวรรค ์และพรแสวง  ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดปัจจัยพื ้นฐาน  และปัจจัยที่สามารถสรา้งได้  2) มองคนคุณภาพเป็นคน  
(Subject  approach)  นั่นคือ คนคุณภาพคือ คน (Person) โดยมองเป็น 2 มุมมองคือ มุมแรก
มองว่า คนทุกคนเป็นคนคณุภาพที่สามารถสรา้งมลูค่าเพิ่มใหก้บัองคก์รได ้  และมุมที่สองคือ คน
บางคนเป็นคนคณุภาพในการสรา้งความแตกต่างของผลการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รได ้(People 
Measures, 2011; Gallardo,  Dries, & Gonzalez-Cruz , 2013, p. 295-296)  

จากความคลุมเครือของนิยามความหมายคนคุณภาพที่กล่าวไวข้า้งตน้  เกลสล์ารโ์ด , 
ดรีส และกอนซาลีซ-ครูซ  (Gallardo, Dries, & Gonzalez-Cruz,  2013, p.   298)  เสนอแนะว่า  
การพัฒนาแนวคิดและองคป์ระกอบของคนคุณภาพควรพัฒนาออกมาในรูป “a nomological 
network”  หรือ แนวคิดเชิงโครงสร้าง (Construct)  ให้ครอบคลุมทุกมิ ติของคนคุณภาพใน
องคป์ระกอบเชิงโครงสรา้ง ไดแ้ก่  ความสามารถ (Ability)  จุดแข็ง (Strengths)  ขีดความสามารถ
เชิงสมรรถนะ (Competence) ของบคุคล  ซึ่งการศกึษาลกัษณะเช่นนีเ้ป็นการช่วยเพิ่มประโยชนใ์น
การสรา้งระบบการจดัการคนคณุภาพ เพื่อใหอ้งคก์รน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ีความแม่นย า
มากขึน้  เนื่องจากทฤษฎีพืน้ฐานในการจดัการคนคณุภาพ  มาจากนิยามความหมาย  คนคณุภาพ
ที่ชดัเจนเป็นพืน้ฐานส าคญั  และการศึกษาขอ้คน้พบ  ควรศึกษาโดยการสมัภาษณเ์ชิงลึก  จากนกั
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ทรพัยากรมนุษยซ์ึ่งเป็นผูท้ี่มีประสบการณแ์ละเป็นผู้ปฏิบติัโดยตรงในภาคอตุสาหกรรมนัน้ ๆ เป็น
ส าคัญ  ทัง้นีอ้าจจะศึกษาเป็นกรณีศึกษาเชิงลึก เพื่อท าความเขา้ใจการใหค้วามหมายเชิงลึกได้
มากขึน้  อีกทัง้ ดรีส (Drie, 2013, p. 272-285)  เสนอแนะถึงกระบวนการในการเก็บขอ้มลูใหไ้ดม้า
ซึ่งนิยามความหมายของค าว่า คนคณุภาพที่สามารถน าไปปฏิบติัไดจ้ริง และสอดคลอ้งกบับริบท
ขององคก์รว่า   ควรมีการเก็บขอ้มลูหรือการใชก้ารประเมินเพื่อลดความอคติที่ระบุว่าคนคณุภาพมี
ลกัษณะอย่างไรนัน้ไม่ควรประเมินหรือตดัสินหรือเก็บขอ้มลูจากคนใดคนหนึ่งเท่านัน้   ดว้ยเหตผุล
ที่ว่า กระบวนการนิยามคนคุณภาพ  โดยพืน้ฐานแลว้มีความเป็นจิตวิสยัมาก (Quite subjective) 
นั่นคือ ในลักษณะที่เป็นภาพกวา้งยากแก่การน าไปใช ้  ดังนัน้ดว้ยเหตุเช่นนี ้นิจส์,  เกลสล์ารโ์ด  
ดรีส ,   และ ซีลส์ (Nijs, Gallardo Dries, & Sels, 2014)  จึงเสนอว่า ควรประเมินหรือระบุ
คุณลักษณะคนคุณภาพจากหลายแหล่งหรือหลายวิธีการประกอบกัน  เพื่อยืนยันความชัดเจน 
และน่าเชื่อถือมากยิ่งขึน้  เช่น ใหก้ลุ่มคณุภาพประเมินตวัเองว่าควรมีลกัษณะอย่างไร   รวมถึงให้
เพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างานเป็นผู้ระบุให้ค านิยามความร่วมด้วย เป็นต้น  นอกจากนี ้ยังมี
ความเห็นว่า  สิ่งส  าคัญมากคือ  องคก์รควรมีเครื่องมือที่สามารถน ามาใชป้ระเมินตนเอง (Self-
assessment tool)  ในกระบวนการระบุลักษณะคนคุณภาพว่าควรเป็นอย่างไร   ซึ่งการใช้
เครื่องมือนี ้สามารถท าให้เห็นแรงจูงใจ และความสนใจได้กระจ่างชัดยิ่งขึน้   ทั้งนี ้ โดยทั่วไป
องคป์ระกอบของคนคณุภาพยงัขาดความเป็นรูปธรรมที่สามารถวดัไดอ้ย่างน่าเชื่อถือแม่นย าตรง
กบัความตอ้งการหรือความคาดหวงัของผูม้ีส่วนไดส้่วนเสียที่ไม่ใช่กลุ่มคนคุณภาพเป็นผูร้ะบุเอง
เท่านัน้ 

นอกจากนี ้ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นทรพัยากรมนุษยไ์ดเ้สนอหลกัการเพิ่มเติมในการนิยามความ
คนคุณภาพว่า ควรพิจารณา  ตั้งแต่ปัจจัยระดับสากล จนกระทั่งปัจจัยภายในองคก์ร กล่าวคือ   
มุมมองของความเป็นสากล (The International perspective)  ควรท าความเขา้ใจคนคุณภาพ 
และการจดัการคนคณุภาพ เพื่อน าไปสู่การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์โดยมองไปยงับรบิทของ
สังคมและวัฒนธรรม (Socio-culture contexts) รอบตัว  (Holden & Tansley, 2008) และการ
คาดการณค์วามทา้ทาย (Prediction challenge)  ที่จะเกิดขึน้ในอนาคตทัง้ระยะสัน้และระยะยาว 
(The short and long term future) อันส่งผลต่อความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของคน
คณุภาพ (Silzer & Church, 2010)  นอกจากนี ้ตอ้งพิจารณาดว้ยว่า คณุลกัษณะของคนคณุภาพ
ที่ไดม้าจะจดัการคนคณุภาพ (Managing talents) อย่างไรรว่มดว้ย  เนื่องจากลกัษณะคนคณุภาพ
มีความสมัพนัธก์บัระบบการจดัการคนคณุภาพที่เป็นกระบวนการในน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ 
ดังนั้น การนิยามควรพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ ทั้งปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร รวมถึงทั้ง
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ระดับประเทศและกระแสโลกที่ส  าคัญและจ าเป็น  อันจะส่งผลกระทบต่อคุณลกัษณะของบุคคล 
(Tansley, 2011)  ปัจจยัดงักล่าว ภายนอกองคก์รทัง้ระดับสากล และภายในประเทศมีความเป็น
พลวัตร และเปลี่ยนแปลงตามช่วงเวลา  อนึ่ง ปัจจัยใดมีผลกระทบมากน้อยเพียงใดเป็นไปตาม
องคก์รที่ใหค้วามส าคญั  ดว้ยสาเหตเุหล่านีจ้ึงตอ้งค านึงถึงหลกัการนิยามความหมายคนคณุภาพ 
และการน าไปใชป้ระโยชน์ในระบบการจัดการคนคุณภาพดว้ยเช่นกัน  (Chartered Institute of 
Personnel and Development, 2007)      

จากประเด็นปัญหาที่กล่าวถึงขา้งตน้ ในเชิงวรรณกรรมทางวิชาการ และการแปลงหลกั
คิด ทฤษฎีในการนิยามความหมายคุณลกัษณะคนคุณภาพมาสู่การปฏิบติั และความคลุมเครือ 
ตลอดจนการพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อคุณลักษณะคนคุณภาพยังมีความสมบูรณ์ และ
เชื่อมโยงกนันอ้ยในแต่ละระดบัของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดงัที่กลา่วไวแ้ลว้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
นิยามความหมายภายใต ้ แต่ละประเภทอตุสาหกรรม  แต่ละบริบท และแต่ละเงื่อนไข   อีกทัง้ การ
นิยามคุณลักษณะคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต้  ควรเพิ่มความชัดเจน 
และน าไปปฏิบติัได ้เพื่อเตรียมรบัมือกับสภาพแวดลอ้มภายในประเทศที่เปลี่ยนแปลงไปภายใต้
ยุทธศาสตรข์องภาครฐัตามแนวทางการพฒันาประเทศไทย 4.0 และการพัฒนาอตุสาหกรรม 4.0 
รวมถึงสถานการณ์ดา้นทรพัยากรมนุษยท์ี่เป็นทัง้ประเด็นปัญหาและความทา้ทายในการพัฒนา
ภาคอตุสาหกรรมของประเทศไทย  

สิ่งส าคัญอย่างยิ่งยวด ในการเผชิญกับความทา้ยที่กล่าวถึงขา้งตน้ได ้องคก์รจึงตอ้งมี
ความสามารถในการน าทนุมนษุยไ์ปใชป้ระโยชน ์เพื่อใหเ้กิดอรรถประโยชนส์งูสดุ (Lepak & Snell,  
2002)   ในเชิงประสิทธิผลของระบบทัง้ดา้นความยดึมั่นผกูพนัของพนกังาน และผลการปฏิบติังาน 
(Pfeffer, 1994; Wood, 1996)   ทั้ งนี ้ เป็ น การเพิ่ ม ผลิ ตภ าพ ในการจ้า งงาน  ( Increasing 
productive employment)  และสนับสนุนการสรา้งงานที่มีคุณค่า และการพัฒนาเศรษฐกิจของ
อุตสาหกรรมประเภทนี ้อันน าไปสู่เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่ งยืน  ดา้นเศษฐกิจตามเป้าหมายการ
พฒันาที่ 8 ต่อไป  (Sustainable development goals: SDGs8) 

ดงันัน้ การศกึษานีจ้ะน าไปสู่การพฒันาจากมมุมอง หรือมโนทศันข์องผูท้ี่มีส่วนเก่ียวขอ้ง 
(Stakeholders) ในการก าหนดคณุลกัษณะคนคณุภาพ และองคป์ระกอบการน าคนคณุภาพไปใช้
ประโยชนใ์นอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตใ้นบริบทของการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 
4.0  มาอธิบายให้เกิดความเขา้ใจ ภายใตข้อบเขตของอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  โดยมี
จุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาการใหค้วามหมายคุณลกัษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ ตลอดจนการพฒันารูปแบบความสมัพนัธ์
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เชิงสาเหตุคุณลักษณะคนคุณภาพ  การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน
ของพนกังาน และผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้  
ใช้การวิจัยแบบผสานวิธีเชิงส ารวจตามล าดับ (Exploratory sequential design) (Creswell, 
2013) โดยเริ่มต้นจากงานวิจัยเชิงคุณภาพ และต่อด้วยงานวิจัยเชิงปริมาณ  นอกจากได้
คุณลักษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงตาม
ประเภทอตุสาหกรรม และบริษัทการพฒันาไปสู่อตุสาหกรรม 4.0 แลว้ ยงัก่อใหเ้กิดการขยายการ
จ้างงานที่สอดคล้องกับทักษะ ความรู ้และความสามารถ  และตอบสนองความต้องการของ
ตลาดแรงงานในอุตสาหกรรมประเภทนี ้  อีกทั้งช่วยสนับสนุนองคก์รปรบัปรุงและพัฒนาระบบ 
การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ให้เกิดประสิทธิผลทั้งระบบ  ตลอดจนส่งเสริมคนคุณภาพมี
โอกาสพัฒนาตนเอง อันส่งผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาทัง้ระดับบุคคล  องคก์ร และประเทศ
ต่อไป  

ค าถามการวิจัย 
1. บุคลากรและผู้มีส่วนเก่ียวข้องในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ของ

ประเทศไทยมีการรบัรู ้และใหค้วามหมายคณุลกัษณะคนคณุภาพ     และองคป์ระกอบและวิธีการ
การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนเ์ป็นอย่างไรบา้ง  

2. รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุคุณลักษณะคนคุณภาพ การน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน์ที่มี ต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพใน
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตส้อดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ไดห้รือไม่ 

จุดมุ่งหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาการใหค้วามหมายคณุลกัษณะคนคณุภาพ   และองคป์ระกอบ และวิธีการ

การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตข้องประเทศไทย  
2. เพื่อพฒันารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุคณุลกัษระคนคณุภาพ การน าคนคณุภาพ

ไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อ ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบติังานของคนคุณภาพใน
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้

ความส าคัญของการวิจัย 
ความส าคัญทางทฤษฎี 

1. เกิดคุณลักษณะคนคุณภาพลึกลงไปในประเภทอุตสาหกรรม   โดยการระบุ
คุณลักษณะของคนคุณภาพในเชิงโครงสรา้งของอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ซึ่ง
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อดีตที่ผ่านมาการวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับคุณลักษณะของคุณภาพไดอ้าศัยทฤษฎีเป็นตัวตั้งจึงท าให้
ความหมายคุณลกัษณะคนคุณภาพคลา้ยคลึงกัน และมิไดแ้ยกประเภทของอตุสาหกรรมใหเ้ห็น
เด่นชดั จึงก่อใหเ้กิดความยากล าบากในการน าไปใช ้ดงัที่กลา่วไวแ้ลว้ในภมูิหลงัของการศกึษา 

ความส าคัญทางปฏิบัติ 
1. ท าให้ได้ความหมายและองค์ประกอบในการวัดคุณลักษณะคนคุณภาพใน

อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ซึ่งสามารถน าไปใชส้  าหรบัการสรรหาและคัดเลือก
กลุ่มคนใหเ้หมาะสมกับต าแหน่งงาน และองคก์ร ตลอดจนวางแผนการพัฒนาบุคลกรทั้งการจัด
ฝึกอบรม และการใหก้ารศึกษา  ซึ่งจะท าใหล้ดปัญหาการสญูเปล่าในการจัดการและการพัฒนา
คนคณุภาพ  

2. ท าให้ได้องค์ประกอบและวิธีการการวัดการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ใน
ประโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้เพื่อน าไปสู่การปรบัปรุงการตดัสินใจและ
การสนบัสนุนกลยทุธด์า้นทรพัยากรมนษุย ์เพื่อใหผ้ลการปฏิบติังานทัง้ระดบับคุคลและระดบัธุรกิจ
ประสบความส าเร็จทั้งระยะสัน้และระยาว  อันส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน
รว่มดว้ย  

3. ท าใหก้ารวางระบบการจดัการคนคณุภาพมีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั และเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึน้ เนื่องจากการระบุคุณลักษณะคนคุณภาพจากผู้ส่วน
เก่ียวขอ้งในการบรหิาร การจดัการ และการพฒันาอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  กล่าวคือ  การ
ระบุคุณลกัษณะคนคุณภาพ และองคป์ระกอบการน าคนคุณภาพ  ไปใชป้ระโยชนม์าจากผูม้ีส่วน
เก่ียวข้องทั้งระดับนโยบายของประเทศ ระดับพื ้นที่ท้องถิ่นของอุตสาหกรรมที่ตั้งอยู่ ผู ้บริหาร
ระดบัสงูขององคก์ร  ผูป้ฏิบติังานดา้นทรพัยากรมนษุย ์ หวัหนา้งานซึ่งเป็นผูใ้ชค้นคณุภาพโดยตรง 
และกลุม่คนคณุภาพ  ตลอดจนวิธีการในการเก็บขอ้มลูมีความหลากหลายดว้ยเช่นกนั  

4. สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่ผลิตบัณฑิตด้านวิทยาศาสตรอ์าหาร 
เทคโนโลยีอาหาร และหรือสาขาอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องมีแนวทางในการสรา้งคุณลักษณะบัณทิตที่
ตอบสนองกบัตอ้งการของอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป โดยอาศยัคณุลกัษณะของคนคณุภาพ
เป็นแนวทางในการสรา้งและพัฒนาคุณลกัษณะบณัฑิต และอีกทัง้มีแนวทางในการผลิตบณัฑิต
รว่มกบัสถานประกอบการ 

5. เกิดคุณลักษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ภายใต้
สถานการณแ์ละเงื่อนไขของการพัฒนาอุตสาหกรรมยุค 4.0 ของประเทศไทย ซึ่งจะเป็นประโยชน์
ในการปรบักลยทุธท์างธุรกิจภายใตค้วามจ าเพาะของประเภทอตุสาหกรรม หรืออีกประเด็นหนึ่งคือ
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จะท าให้องค์กรท าความเข้าใจและทบทวนปัจจัยน าเข้า (Inputs) ที่ส่งผลต่อปัจจัยผลผลิต
(Outputs) ในระบบกิจกรรมการจัดการคนคุณภาพ เช่น  การวางแผน การออกแบบ หรือการ
ก าหนดทักษะและความรูท้ี่มีความเชี่ยวชาญในการผลิตสินคา้และบริการว่ากิจกรรมทางธุรกิจ
อะไรบา้งที่องคก์รท าแลว้สรา้งมลูค่าเพิ่มดว้ยตนเอง และดว้ยผูม้ีสว่นเก่ียวขอ้ง (Stakeholders) 

ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยนี ้เป็นการวิจัยผสานวิธีเชิงส ารวจตามล าดับ (Mixed methods exploratory 

sequential design) แบ่งออกเป็น 2 ระยะ  นั่นคือ ระยะแรกเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ  และน าผล
มาต่อดว้ยการวิจัยเชิงปริมาณ (Creswell, 2013) เพื่อยืนยันและน าผลไปใชต่้อในวงกวา้งได ้นั่ น
หมายความว่าในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปทั้งหมด   ดังนัน้ งานวิจัยนีส้ามารถอธิบายได้
ตามขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้คือ 

ระยะที่ 1 การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสมัภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) และ
การสนทนากลุม่ (Focus group) จากผูม้ีสว่นขอ้งในการบรหิาร การพฒันา การสนบัสนนุ และการ
ส่งเสริมอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้  เพื่อศึกษาการใหค้วามหมายคณุลกัษณะคน
คณุภาพ และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตข้อง
ประเทศไทย  

ระยะที่  2 การวิจัยเชิงปริมาณ ภายหลังได้ผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากระยะที่  1 
ร่วมกับการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งเป็นพืน้ฐานในการก าหนกรอบแนวคิด
เบือ้งตน้  นิยามตวัแปรสงัเกต และสรา้งเครื่องมือวดัความยึดมั่นผูกพนั และผลการปฏิบติังานของ
คนคุณภาพ    ส่วนขอ้มูลระยะที่ 1   น ามาก าหนดนิยามตัวแปรสงัเกต  การสรา้งสมมติฐานการ
วิจยั    การสรา้งเครื่องมือวดัคณุลกัษณะคนคณุภาพ  และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน์  อัน
น าไปสู่การพฒันารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ คณุลกัษณะคนคณุภาพ การน าคนคณุภาพไป
ใชป้ระโยชน ์ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน และผลการปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปในภาคใต ้

ดงันัน้ จากที่กล่าวถึงวิธีการวิจัยไวข้า้งตน้ ผูว้ิจยัจะน าไปสู่การก าหนดขอบเขตการวิจัย
แต่ละช่วงตามล าดบั ดงัต่อไปนี ้

ระยะที ่1 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
1. ขอบเขตด้านพืน้ที ่ 

การก าหนดพืน้ที่ในการศกึษาครัง้นี ้ผูศ้กึษาก าหนดเป็น 2 ระดบัดงัต่อไปนี ้  
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ระดับที่ 1 พืน้ที่เชิงภูมิศาสตร ์และประเภทอุตสาหกรรม  การศึกษานี ้
เจาะจงศึกษาอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  เนื่องจากรฐับาลจัดอตุสาหกรรมประเภทนีเ้ป็น 1 
ใน 10 ของอตุสาหกรรมเป้าหมายและจดัใหอ้ยู่ในกลุ่มต่อยอดอตุสาหกรรมเดิมที่มีฐานแข็งแรงใน
การจ้างงานและกระตุ้นเศรษฐกิจตามนโยบายประเทศไทย 4.0 และยุทธศาสตรก์ารพัฒนา
อตุสาหกรรมไทย 4.0  ส่วนการศึกษาเจาะจงพืน้ที่ภาคใต ้เพราะภาคใตเ้ป็นฐานการผลิตอาหาร
ทะเลแปรรูป โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มภาคใตต้อนล่าง (ส านกังานส่งเสรมิส านกังานวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม , 2558)  และเจาะจงเลือกจังหวัดสงขลา  เนื่องจากจังหวัดสงขลาเป็น
ศูนย์กลางการผลิตอาหารแปรรูป และจ าหน่ายอาหารทะเลที่ใหญ่ที่สุดในภาคใต้ ตลอดจนมี
จ านวนโรงงานอตุสาหกรรมประเภทนีม้ากที่สุด (ส านกังานส่งเสริมส านกังานวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม, 2559)   

ระดับที่  2 พื ้นที่ ระดับองค์กร กล่าวคือ โรงงานอุตสาหกรรมที่ เป็น
กลุ่มเป้าหมายในการศึกษามีเกณฑใ์นการคดัเขา้ (The criteria included )  ดงัต่อไปนี ้1) มีระบบ
การจดัการทรพัยากรมนุษยห์รือจดัการคนคณุภาพ 2) มีการส่งออกสินคา้ไปขายยงัต่างประเทศ 3) 
เป็นองคก์รที่ไดร้บัรางวลัดา้นการบรหิาร และการจดัการ โดยเฉพาะดา้นทรพัยากรมนษุย ์ 4) มีการ
เปิดด าเนินกิจการถึงวันที่ผู ้วิจัยด าเนินการเก็บขอ้มูลแลว้เสร็จ และ 5) บริษัทที่เข้าร่วมมีความ
สมคัรใจในการใหข้อ้มลู 

2. ขอบเขตด้านผู้เข้าร่วม 
ก าหนดผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informant) แบ่งเป็น 3 กลุ่มหลัก  ที่มีส่วน

เก่ียวขอ้งกับการบริหาร การจัดการ และการพัฒนาอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้  
ส  าหรบัชื่อองคก์ร และบคุคลใชน้ามสมมติทัง้หมด  ดงัต่อไปนี ้ 

กลุ่มที่ 1  ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญระดับประเทศเป็นสมาคมผู้ประกอบการที่
ปฏิบัติงานเก่ียวข้องอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  จาก 1) องค์กร NPO1  และ 2) องค์กร 
NPO2  

กลุ่มที่ 2 ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับภาคและจังหวดัเป็นสมาคมผูป้ระกอบ 
และตวัแทนหน่วยงานภาครฐัที่ปฏิบติังานเก่ียวขอ้งอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปจาก 1) องคก์ร 
NPO3  และ 2)  องคก์ร GO1  

ส าหรบัคุณสมบัติของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญในกลุ่มที่ 1 และ 2 เน้นผูท้ี่มีความรู ้
ความเขา้ใจในทิศทางการพัฒนาอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภายใตบ้ริบทของอุตสาหกรรม 
4.0  และมีความสมคัรในการเขา้รว่มศกึษาวิจยัครัง้นี ้
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กลุ่มที่ 3 ผู้ให้ขอ้มูลส าคัญในโรงงานที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย แบ่งเป็น 2 
ประเภทคือ ประเภทที่ 1 ระดบับริหาร สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุม่ ไดแ้ก่ 1) ผูบ้รหิารระดบัสงูหรือ
ผูม้ีอ  านาจกระท าการแทน: คณุสมบติัเป็นผูก้  าหนดนโยบายระดบัองคก์ร  โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้น
ทรพัยากรมนุษย์ 2) หัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และ /หรือผู้มีอ  านาจกระท าการ คุณสมบัติ : 
ผูป้ฏิบัติงานดา้นทรพัยากรมนุษยท์ี่ท างานเก่ียวพันกับการจัดการคนคุณภาพในองคก์รที่ศึกษา  
และเป็นผู้ประเมินผลการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ และ 3) หัวหน้างาน (Supervisor) ที่
ประจ าอยู่ในส่วนโรงงานอุตสาหกรรม (Factory operation)   ส  าหรบัประเภทที่ 2 นั้น ผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัที่เป็นกลุ่มคนคุณภาพ (Talent pool) และปฏิบติังานอยู่ในส่วนโรงงานอตุสาหกรรม  โดยมี
เกณฑ์การคัดเขา้ (Inclusive criteria) กล่าวคือ  1) เป็นกลุ่มแรงงานผู้ที่มีทักษะ (Skilled labor)  
2) ปฏิบติังานในแผนกที่ใกลเ้คียงกบัการผลิต และผลิตภัณฑม์ากที่สุด และ 3) การศึกษอย่างต ่า
จบการศกึษาระดบัมธัยมศกึษาตอนตน้หรือเทียบเท่า 4) มีความสมคัรใจในการเขา้รว่ม 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มลูประกอบดว้ยวิธีการ และท าตามล าดบัดงัต่อไปนี ้

3.1 การสัมภาษณ์เชิงลึก แบบกึ่งโครงสรา้ง น ามาใชเ้ป็นล าดับแรกใน
การเก็บรวบรวมขอ้มลูเนื่องจากผูว้ิจัยตอ้งการใหไ้ดข้อ้มลูตรงประเด็นตามทศันะของผูใ้หข้อ้มลูเป็น
หลกั โดยใชก้บัผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทกุกลุม่ ดงัแสดงในตาราง 1 

3.2 การสนทนากลุ่ม ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยวิธีการนี ้ภายหลังจากเก็บ
ขอ้มูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกเสร็จแล้ว    ซึ่งการสนทนากลุ่มครัง้นี ้มีวัตถุประสงค์เพื่อให้
ผูเ้ขา้ร่วมแต่ละกลุ่มไดย้ืนยันขอ้มูลตามสภาพเป็นจริงที่เกิดขึน้ร่วมกัน และหากมีบางประเด็นที่
ยังคงคลุมเครือจากทัศนะของแต่ละกลุ่มที่เก็บขอ้มูลดว้ยการสมัภาษณ์เชิงลึกไดน้ ามาอภิปราย
รว่มดว้ย  เพื่อหาขอ้สรุปและทางเลือกร่วมกันในการสนทนากลุ่มร่วมดว้ย ซึ่งจะท าใหไ้ดข้อ้มูลที่ดี
ที่สดุตรงตามจดุมุ่งหมายในการศึกษาวิจยัครัง้นี ้ ดงันัน้การสนทนากลุม่มีผูเ้ขา้รว่มสองกลุ่มคือ  1) 
หวัหนา้งาน (Supervisor) และ 2) กลุม่คนคณุภาพองคก์ร  ดงัแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 จ านวนผูใ้หข้อ้มลูส าคญั  และวิธีการในการเก็บขอ้มลูในแต่ละสถานประกอบการ 

ประเภทของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
วิธีการในการเก็บข้อมูล 

การสัมภาษณเ์ชิงลึก

แบบกึ่งโครงสร้าง 
การสนทนากลุ่ม 

ระดับประเทศ  - 
- ผูบ้รหิารในกลุ่มอาหารทะเลแปรรูปหรือผูม้ี

อ  านาจกระท าการแทน จากองคก์ร NG1   
1 คน - 

- ประธานหรือรองจากองคก์ร NG2 1 คน - 

ระดับภาค/จังหวัด   
-ประธานหรือรองหรือผูม้ีอ  านาจกระท าการแทน 

จากองคก์ร NG3  
1 คน - 

-ผูบ้รหิารสงูสดุหรือผูม้ีอ  านาจกระท าการแทน จาก 

องคก์ร GO1  
1 คน - 

ระดับองคก์ร - - 
-ผูบ้รหิารระดบัสงูหรือผูม้ีอ  านาจกระท าการแทน

องคก์รละ 1 คน  
1  คน (1*2=2 คน) - 

-หวัหนา้ฝ่ายทรพัยากรมนษุยแ์ละ/หรือผูม้ีอ  านาจ

กระท าการแทน อย่างนอ้ยองคก์รละ 1 คน 
1 คน (1*2=2 คน) - 

-หวัหนา้งานท่ีกลุ่มคนคณุภาพปฏิบตัิงานอยู่

องคก์รละ 2-3 คน 
2 คน (2*2=4 คน) 3 คน (2*3=6 คน) 

-กลุ่มคนคณุภาพองคก์รละ 2-3 2  คน (2*2=4 คน) 3 คน (2*3=6 คน) 

รวม 16 คน 12 คน 
หมายเหต:ุ  1) ผูใ้หข้อ้มลูส าคญักลุ่มหวัหนา้งาน และคนคณุภาพท่ีเขา้ร่วมทัง้สองวิธีสามารถใชผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญัซ า้กนัได้   
2) โรงงานอตุสาหกรรมที่เขา้รว่มจ านวน 2 โรงงาน   และ 3) การสนทนากลุ่มจดัขึน้แต่ละเฉพาะโรงงาน 
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ระยะที ่2 การวิจัยเชิงปริมาณ 
การศึกษาเชิงปริมาณระยะที่สอง เป็นการน าผลการศึกษาเชิงคุณภาพระยะที่

หนึ่งมาก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการ และนิยามตวัแปรสงัเกตของคณุลกัษณะคนคณุภาพ และการ
น าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์เพื่อน าไปสู่การพฒันารูปแบบความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุคณุลกัษณะ
คนคณุภาพ การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน และผลการ
ปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ โดยมีรายละเอียดแต่ละ
ขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้

1. ขอบเขตด้านพืน้ที ่และองคก์ร 
ขอบเขตระดับพืน้ที่  ประกอบดว้ยขอบเขตเชิงภูมิศาสตรแ์ละขอบเขต

ระดับ จากการตรวจสอบฐานข้อมูลโรงงานอุตสาหกรรม พบว่า ภาคใต้มีโรงงานอุตสาหกรรม
ประเภทนีต้ัง้อยู่ 7 จงัหวดั ไดแ้ก่  จงัหวดัสงขลา จงัหวดัสรุาษฎร ์ จงัหวดัสตลู  จงัหวดัตรงั  จงัหวดั
ปัตตานี  จงัหวดัชมุพร  และจงัหวดัระนอง   ส  าหรบัเงื่อนไขในการคดัเขา้ระดบัองคก์ร  ดงัต่อไปนี ้ 

1) มีระบบการจดัการทรพัยากรมนษุยห์รือจดัการคนคณุภาพ  
2) มีการสง่ออกสินคา้ไปขายยงัต่างประเทศ  
3) เป็นองค์กรที่ ได้รับรางวัลด้านการบริหาร และการจัดการ 

โดยเฉพาะดา้นทรพัยากรมนษุย ์  
4) มีการเปิดด าเนินกิจการถึงวันที่ผู ้วิจัยด าเนินการเก็บขอ้มูลแล้ว

เสรจ็  
5) บริษัทที่เขา้ร่วมมีความสมคัรใจในการใหข้อ้มลู  ดงัแสดงตาราง 2 

ดา้นลา่ง 
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ตาราง 2 จ านวนบรษิัทที่ผ่านเกณฑใ์นการคดัเขา้ทัง้หมด 

จังหวัด บริษัททีผ่่านเกณฑ์

ข้อ 1-4 

บริษัททีผ่่านเกณฑ์

ทัง้หมด 
หมายเหตุ 

จงัหวดัสงขลา 14 4 จะเห็นไดว้่าจาก

เกณฑข์ัน้ตน้ขอ้ 1-4 มี

ทัง้สิน้ 7 จงัหวดั 27 

บรษิัท และสมคัรใจใน

การใหข้อ้มลูจ านวน 6 

จงัหวดั 10 บรษิัท 

จงัหวดัสรุาษฎร ์ 3 2 

จงัหวดัตรงั 3 1 

จงัหวดัชมุพร 1 1 

จงัหวดัสตลู 1 0 

จงัหวดัปัตตานี 2 1 

จงัหวดัระนอง 3 1 

รวม 27 10  

 
จากตาราง จะเห็นไดว้่า ทา้ยสดุพืน้ที่ในการศกึษางานวิจยันีป้ระกอบดว้ยจ านวน 

6 จังหวัด และ 10 องคก์ร  ต่อมาผูว้ิจัยจึงก าหนดขอบเขตดา้นประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ดงัจะ
กลา่วถดัไป 

2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
2.1 ประชากร คนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้

จ านวน 540 คน ของ 10 องคก์ร ใน 6 จังหวัด ไดแ้ก่ สงขลา สุราษฎรธ์านี ตรงั ชุมพร สตูล และ
ปัตตานี  

2.2 กลุ่มตัวอย่าง ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง และการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง  
ผูว้ิจยัเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เนื่องจาก พาสสม์อร ์และ แบคเคอร ์
(Passmore & Bakker, 2005 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2555)  ใหค้วามเห็นว่า การวิจัยในองคก์รที่
หาตัวอย่างไดย้าก  การเลือกจึงเลือกบุคคลที่มีคุณสมบติัตามที่ตอ้งการเป็นไปตามตัวอย่างแบบ
เจาะจงหรือแบบชีเ้ฉพาะบุคคลนัน้ ๆ  ฉะนัน้เกณฑก์ารคดัเขา้มีดงันี ้1) เป็นกลุ่มแรงงานผูม้ีทกัษะ 
(Skilled labor) 2) ปฏิบัติงานในแผนกที่ใกล้เคียงกับการผลิต และผลิตภัณฑ์มากที่สุด และ 3)  
การศึกษอย่างต ่าจบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้หรือเทียบเท่า  4) มีความสมคัรใจในการ
เขา้ร่วม  ดังนัน้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ใชเ้ก็บขอ้มูลคือ คนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเล
แปรรูปในภาคใต ้จ านวน 360 คน 
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ตัวแปรที่ใช้ศึกษา 
ตวัแปรสงัเกตของคณุลกัษณะคนคณุภาพ และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนไ์ดจ้าก

การศึกษาระยะที่หนึ่งในงานวิจัยเชิงคณุภาพ และ ตัวแปรสงัเกตความยึดมั่นผูกพันของพนกังาน
และผลการปฏิบติังานไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมรว่ม ดงันัน้ตวัแปรที่ศกึษาสามารถสรุปไดด้งันี ้

1. ตวัแปรแฝงภายนอก (Exogenous variables) ประกอบดว้ย  
1.1 คุณลกัษณะคนคุณภาพ (Characteristics of talent) วัดจากตัวแปรสงัเกต

ดังต่อไปนี ้ 1) กรอบความคิดเชิงสากล  2) ความสามารถในการท างานกับขอ้มูลและทักษะดา้น
เทคโนโลยี  3) การไวต่อปัญหาและการแกปั้ญหาซบัซอ้น  4) การเป็นผูป้ระกอบการ และ  5) ดา้น
คนและสงัคม  

1.2 การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์(Talent utilization) วัดจากตัวแปรสงัเกต 
ดงัต่อไปนี ้1) การคน้หาและการดึงดดู    2) การศึกษาและการพัฒนา   3) การด ารงรกัษา    และ 
4) การสรา้งวฒันธรรมการท างานเพื่อหลอ่หลอมคนคณุภาพในที่ท างาน 

2. ตวัแปรแฝงภายใน (Endogenous variables) ประกอบดว้ย 
2.1 ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) วัดจากตัวแปร

สงัเกต ความยดึมั่นผกูพนัต่องาน และความผกูพนัต่อองคก์ร  
2.2 ผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพ วดัจากตวัแปรสงัเกตดา้น  1) ปรมิาณงาน   

2) คณุภาพงาน  และ 3) การใชท้รพัยากร 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป (Seafood Processing Industry) หมายถึง  

กิจการที่ด  าเนินการแปรรูปไดห้ลายรูปแบบ เช่น การแปรรูปขัน้ตน้ จะด าเนินการโดย การตากแหง้ 
การตม้สุก การแช่เย็น/แช่แข็ง และ/หรือ การแปรรูปขั้นสูง จะด าเนินการโดยการปรุงแต่งรสเป็น
ผลิตภณัฑต่์าง ๆ การเอาน า้ออก การใชค้วามรอ้น และระดบัของธุรกิจอาหารทะเลแปรรูป จะมีทั้ง
ขนาดใหญ่ที่แปรรูปแบบครบวงจร คือ การแปรรูปจากสัตว์ทะเลหลายชนิด และใช้เทคนิคที่
แตกต่างกนั เช่น การท าปลากระป๋องน า้ ปลา หมกึตากแหง้ กุง้แหง้  และปลาสามรส เป็นตน้  

อุตสาหกรรม 4.0 (Industry 4.0) หมายถึง การผสมผสานเทคโนโลยีที่มีอยู่ ให้มี
ประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองความตอ้งการของตลาดไดอ้ย่างหลากหลาย อาจจะโดยการ
น าหุ่นยนตม์าช่วยในการะบวนการผลิต 

คุณลักษณะคนคุณภาพ (Characteristics of Talent)  หมายถึง   คณุลกัษณะโดดเด่น
ของคนคณุภาพที่แตกต่างจากพนกังานทั่วไปทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะ และความสามารถ  
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การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ (Talent Utilization)  หมายถึง  การรบัรูข้องคน
คณุภาพที่องคก์รน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านระบบการจดัการคนคณุภาพ 
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บทที ่2  
ทบทวนวรรณกรรม 

การศึกษาวิจัยครัง้นี ้ผูว้ิจัยไดศ้ึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง และน าเสนอตาม
หวัขอ้ดงัต่อไปนี ้

1. สถานการณ์เชิงกระแสสากลด้านคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน ์และสถานการณก์ารพฒันาอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในประเทศไทย  

2. แนวคิด และทฤษฎีที่อธิบายคณุลกัษณะคนคณุภาพ และการน าคนคณุภาพไปใช้
ประโยชน ์ 

3. คุณลักษณะคนคุณภาพ กับความยึดมั่ นผูกพันของพนักงาน และผลการ
ปฏิบติังานของคนคณุภาพ: ความหมาย องคป์ระกอบ การวดั และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง  

4. การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์กบัความยึดมั่นผกูพนัของพนกังาน และผลการ
ปฏิบติังานของคนคณุภาพ: ความหมาย องคป์ระกอบ การวดั และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง 

5. นิยามเชิงปฏิบติัการ 
6. กรอบแนวคิดการวิจยั 
7. สมมติฐานการวิจยั 

1. สถานการณเ์ชิงกระแสสากลด้านคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน ์
และสถานการณก์ารพัฒนาอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในประเทศไทย 

1.1 สถานการณเ์ชิงกระแสสากลคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน ์

โลกของการท างานทุกวนันี ้บรบิทมีการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ส่งผล
ต่อคนคุณภาพและ/หรือทุนมนุษย์อย่างมิอาจหลีกเลี่ยงได้    ดังนั้นองค์กรจ าเป็นจัดการและ
พฒันาคนคณุภาพ และน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ อนัน าไปสู่การจดัการ การบริหาร และการ
พัฒนาไดอ้ย่างยั่งยืนต่อไป  ส าหรบัระดับกระแสโลก องคก์รได้รบัอิทธิพลจากความไม่แน่นอน 
(Uncertainly) และความซบัซอ้นเพิ่มขึน้ (Increasingly complex)   ฉะนัน้  องคก์รระดับโลกหรือ
ก าลงัจะกา้วสู่การประกอบธุรกิจระดบัโลกมีความจ าเป็นที่ตอ้งรู ้ และเขา้ใจถึงกระแสหลกัที่เกิดขึน้    
เพื่อเพิ่มความสามารถในการเตรียมการ  และรับมือกับสิ่งที่ เกิดขั้นในอนาคตได้อย่างยั่งยืน  
(Deloitte, 2019)    ฉะนัน้ เหตกุารณส์ าคญัในอนาคตที่จะเผชิญสามารถประมวลไดด้งัต่อไปนี ้
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1.1.1 เศรษฐกิจฐานความรู้ (The knowledge economy) กล่าวคือ เป็นการ
แปลงสภาพ (Transformed) ความรู ้เพื่อน าไปสู่การสรา้งคุณค่าในองคก์รโดยมองว่า “ความรู”้ 
เป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าและมีความส าคัญต่อการแข่งขัน  ดังนั้น  คนคุณภาพจึ งถือได้ว่าเป็น
สินทรพัยเ์ชิงกลยุทธข์ององคก์ร (Strategic asset)  อนาคตหัวใจของการเปลี่ยนแปลงคือ การสรร
หา และการสรา้งคนคุณภาพทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร (Wilkins, 2012)  ประเด็นปัญหาการ
พัฒนาคนคณุภาพในยุคอตุสาหกรรม 4.0 คือ คนกับงานไม่สอดคลอ้งกัน   ดังนัน้ เชิงการปฏิบติั
ควรเริ่มตน้จากภายในแลว้บูรณาการสู่ภายนอก โดยเพิ่มความสามารถในการดึงดูด  การสรา้ง
แรงจูงใจ และการด ารงรกัษา ซึ่งเป็นหวัใจส าคญัในการสรา้งความส าเร็จอย่างยั่งยืน  ส าหรบัการ
ดงึดดู และการด ารงรกัษา คนที่อยู่ในรุ่นมิลเลนเนียลส ์ (Millennial generation)  และ รุ่นวายส ์(Y 
generation)  กลุ่มนีม้ีความยืดหยุ่นและมีความเป็นตวัเองสงู (Flexibility and autonomy)   ฉะนัน้   
การจา้งงานอาจเป็นลกัษณะรายโครงการ (Project based contract)  ถือเป็นทางเลือกหนึ่ง และ
นอกจากนีก้ารดงึดดูควรมีการสรา้งแบรนดอ์งคก์ร (Karacay, 2018, p. 121-136)     

1.1.2 โลกาภิวัตน์ (Globalization) กล่าวคือ เกิดการบูรณาการการจัดการคน
คณุภาพจากระดบัทอ้งถิ่น (Local) ไปสูร่ะดบัโลก (Global) โดยค านึงวฒันธรรมและการจดัองคก์ร   
นอกจากนีม้ีแนวโนม้ว่าจะเคลื่อนยา้ยงานออกจากประเทศที่บรษิัทมีฐานหรือมีบรษิัทแม่ตัง้อยู่ เพื่อ
บรรเทาการขาดแคลนทักษะแรงานในทอ้งถิ่น จึงส่งผลใหก้ารวัดในมิติวัฒนธรรมจ าเป็นเพิ่มขึน้ 
ดงันัน้ การพฒันาคนคณุภาพจึงตอ้งพิจารณากลยทุธใ์หม้ีความสอดคลอ้ง   (Deloitte, 2019)  

1.1.3 ช่องว่างทางทักษะและการว่างงานเชิ งโครงสร้าง (Skill gaps and  
structural unemployment) สิ่งที่จะเกิดขึน้ คือ ทักษะแรงงานตอบสนองต่อความต้องการ ใน
ต าแหน่งงานต่าง ๆ ขององคก์ารค่อนขา้งนอ้ย  สว่นการว่างงานเชิงโครงสรา้งนัน้ มีผลมาจากระบบ
เศรษฐกิจน าเทคโนโลยีมาใชแ้ทนแรงงานคน  อย่างไรก็ดี การว่างงานไม่ว่าดว้ยสาเหตุใดก็ตาม  
ปัญหาที่เป็นอยู่และมีความทา้ทายต่อไปคือ  การจัดวางคนคณุภาพไม่สอดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน
หรืออาจพดูอีกนยัหนึ่งว่า เกิดความขดัแยง้ในการจดัสรรคนสู่ต  าแหน่งงาน  และประกอบกบัตลาด
คนคุณภาพระดับสากล (Global talent market) มีไม่เพียงพอจะตอบสนองต่อองค์กรภายใต้
สภาวะการแข่งทางธุรกิจที่ค่อนขา้งต่อเนื่องและรุนแรง    ดงันัน้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งบรษิัทขา้มชาติ 
ควรก าหนดกลยุทธ์ในการเคลื่อนย้ายคนคุณภาพ (Talent mobility strategies)  ทบทวน และ
ปรบัปรุงทกัษะ (Re-skilling) ของพนักงานที่มีอยู่ในองคก์รใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่งงาน และการ
เปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึน้อันส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจ  ตลอดจนก าหนดกลยุทธ์ในการจ้างงาน 
(Hiring Strategy) เพื่อดงึดดูคนคณุภาพใหเ้ขา้มาท างานในองคก์ร (Wilkins, 2012, p. 1-20) 
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องคก์รควรมีการออกแบบงานใหม่ (Re-designs) เพื่อลดความไม่สอดคลอ้งของ
ทกัษะ (Skill mismatch)   ระหว่างงาน (Jobs) และ พนกังาน (Employees)  (Karacay, 2018, p. 
121-136) ตลอดจนสรา้งองคค์วามรูเ้กิดขึน้ภายในองคก์ร โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และ
ทกัษะระหว่างพนักงานรุ่นเก่าใกลเ้กษียณกับพนักงานใหม่ นอกจากนี ้ควรสรา้งความร่วมมือกับ
สถาบันการศึกษาในชุมชน  เพื่ อช่ วยพัฒ นาทักษะก าลังแรงงาน  (Acrecent Financial 
Corporation, n.d.)  ตลอดจนเปิดโอกาสให้นักศึกษาที่ก าลังศึกษาเข้ามาฝึกงานในโรงงาน
อุตสาหกรรม ถือเป็นการฝึกอบรมในเชิงการปฏิบัติ เพื่อเตรียมก าลังคนเข้าสู่ตลาดแรงงาน ซึ่ง
ก าลงัคนรุน่ใหม่ภาคอตุสาหกรรมตอ้งการคนที่มีความรูแ้ละการปฏิบติัไปดว้ย  และท านองเดียวกนั
ถือเป็นการท ากิจกรรมความรบัผิดชอบทางสังคมไปพรอ้ม ๆ กัน ถือเป็นกิจกรรมหนึ่งที่ส่งเสริม
ภาพลกัษณอ์งคก์ร และทา้ยสดุเชื่อมโยงไปสูก่ารดงึดดูคนคณุภาพเขา้มาท างานในองคก์ร   

อย่างไรก็ดี  การพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0  การฝึกอบรมยังคงเป็นวิธีการที่
ส  าคญัอยู่ อาจใช ้วิธีการฝึกอบมหนา้งานหรือการฝึกอบรมในหอ้งเรียน แต่ทัง้นีต้อ้งระบุโปรแกรม
ฝึกอบรมให้สัมพันธ์กับทักษะที่ต้องการในอุตสาหกรรมยุค 4.0  นอกจากนีย้ังเห็นว่าควรสรา้ง
ความรูใ้นที่ท างาน หรือการเรียนรูใ้หเ้กิดขึน้ในที่ท างาน    เนื่องจากสภาพแวดลอ้มของการท างาน
ในอนาคตไดค้าดหวงัผลการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ เช่น คณุภาพ และความหลากหลายของผลิตภณัฑ ์ 
และการผลิตที่มีประสิทธิภาพ   ฉะนัน้ คนท างานในยคุนีต้อ้งไดร้บัการฝึกอบรมมาดี และท างานใน
เชิงปฏิบติัได ้(Ras, Stahl, Wild, & Baudet, 2017, p. 428-432) 

1.1.4 ความหลากหลายในที่ท างาน (Workplace diversity) ท าใหเ้กิดการแข่งขนั
ในการเขา้สู่แรงงานเพิ่มขึน้  การท างานยืดหยุ่นมากขึน้ อีกทั้งเป็นโอกาสในการแบ่งปันความรู ้  
เมื่อเป็นเช่นนีผ้ลกระทบที่เกิดขึน้กับการจดัการคนคุณภาพคือ องคก์รควรมีขอ้มลูต่าง ๆ เก่ียวกับ
คนคุณภาพ เช่น ด้านคุณลักษณะ  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใช้คนคุณภาพ  เพื่อ
น าไปสู่การพัฒนาปรบัปรุง  นอกจากนีม้ีความต้องการเพิ่มขึน้ในการสื่อสารด้านเทคโนโลยีที่
เชื่อมโยงไปยงัปัจเจกบุคคลใหแ้ลกเปลี่ยนความรู ้ทกัษะ และส่งผลใหเ้ป็นทุนทางความรูใ้นองคก์ร  
(Wilkins, 2012, p. 1-20)   การสอนแนะ (Coaching) เป็นเครื่องมือหนึ่ งที่ส  าคัญ เพิ่มขึ ้นใน
สภาพแวดลอ้มการพัฒนาเขา้สู่อุตสาหกรรม 4.0  เนื่องจากคนตอ้งมีทัง้ทักษะดา้นความรู ้(Hard 
skills) และทกัษะดา้นอารมณ ์(Soft skills)   ฉะนัน้  องคก์รไดม้ีการก าหนดทกัษะ และความรู้ต่าง 
ๆ ที่ตอ้งการกบัสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงไป จึงตอ้งท าใหค้นคุน้ชินกับสภาพแวดลอ้มและท า
ใหเ้ปลี่ยนแปลงพฤติกรรมกับสิ่งที่ทา้ทาย  เพื่อใหเ้ขา้กันไดก้ับการด ารงอยู่ในองคก์ร (Strzepek, 
2018)  
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1.1.5 การเปลี่ยนแปลงด้านอุตสาหกรรม ( Industrial change)  กล่าวคือ มี
แนวโนม้ว่า เติบโตอย่างต่อเนื่องในงานที่ตอ้งใชค้วามเชี่ยวชาญทางวิชาชีพ  ทุนทางความรูเ้ป็นสิ่ง
ที่มีคุณค่ามากขึน้  และสิ่งที่เหนือกว่านีคื้อองคก์รตอ้งใหท้ักษะและประสบการณ์ของบุคคลใหม้ี
ความสมัพนัธก์ับระบบขององคก์ร   นอกจากนีท้ักษะและความรูข้องก าลงัแรงงานมีความจ า เป็น
ในการลงทุนและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง(Deloitte, 2019)  และนอกจากนี ้ยังพบว่า กาพัฒนาไปสู่
อุตสาหกรรม 4.0  ความสามารถและทักษะที่ยังคงมีความต้องการ และส าคัญต่อเนื่องได้แก่  
ความสามารถทางปัญญา (Cognitive abilities) และทักษะการแก้ปัญหาซับซ้อน (Complex 
problem solving skills) (Aulbur, CJ, & Bigghe, 2016, p. 45 )  ซึ่งเทคโนโลยีไม่สามารถแทนที่
คุณลักษณะด้านนีไ้ด ้(Deloitte, 2018a; Hagel, Schwartz, & Bersin, 2017)  นอกจากนีท้ักษะ
ดา้นคนและสังคมมีความส าคัญเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่อง  ทักษะดา้นนีถื้อเป็นการสนับสนุนสรา้ง
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และปฎิสมัพนัธก์บับุคลอ่ืน สามารถท าใหค้นคณุภาพติดต่อประสาน
กับคนภายในและภายนนอกไดเ้ป็นอย่างดี  นอกจากนีใ้นเรื่องของการเรียนรูช้่วยใหค้นคุณภาพ
ปรบัตวัและมีสว่นรว่มภายใตโ้ลกการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป (Deloitte, 2018 b) 

1.1.6 เทคโนโลยี (Technology) กล่าวคือ ก าลงัแรงงานในอนาคตควรมีความรู้
และทักษะด้านเทคโนโลยี   เช่น ความรู้พื ้นฐานด้านเทคโนโลยี   ความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร ์และเครื่องจักร ตลอดจนเทคโนโลยีทันสมัยในกระบวนการผลิต (Aulbur, CJ, & 
Bigghe, 2016, p. 45 ) นอกจากนี ้ความรูแ้ละทกัษะดา้นเทคโนโลยีเป็นการสรา้งความเชี่ยวชาญ
ในงาน (Deloitte, 2018 b)  และทักษะดา้นนีส้  าคัญในการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 (Aulbur, 
CJ, & Bigghe, 2016, p. 45 )  อีกทัง้ เทคโนโลยีมีแนวโนม้ว่าจะส่งผลกระทบค่อนขา้งมากต่อการ
จัดการคนคุณภาพ  นั่นหมายความว่า  นักทรพัยากรมนุษยจ์ะสรา้งเครื่องมือโดยใชเ้ทคโนโลยี
คน้หาคนคณุภาพใหเ้ขา้สูอ่งคก์ร  น ามาใชก้บัระบบการด ารงรกัษาคนคณุภาพ  ตลอดจนออกแบบ
หรือน าเทคโนโลยีมาใชส้  าหรบัการท างานในแต่ละแผนกและแต่ละต าแหน่งงาน   ดว้ยเหตุเช่นนี ้ 
องค์กรมีแนวโน้มว่าจะคาดหวังจากกลุ่มคนคุณภาพในเรื่องของผลการปฏิบัติงานค่อนข้างสูง  
เนื่องจากไดใ้ชเ้ครื่องมือต่าง ๆ ในการสรรหาและคัดเลือกที่คิดว่าไดค้นที่มีศักยภาพเขา้มาท างาน   
นอกจากนีย้งัใชส้  าหรบัเก็บรวมรวมขอ้มลูของคนคณุภาพ และคดัแยกคณุสมบติั และลกัษณะของ
คนคุณภาพในแต่ละประเภทงานและลกัษณะงาน  โดยท าใหคุ้ณสมบติัของคนมีความเหมาะสม
กบังานมากขึน้  ซึ่งถือเป็นเรื่องของการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์(Wilkins, 2012) 

จากที่กล่าวไวข้า้งตน้จะเห็นไดว้่า สถานการณ์คนคณุภาพที่องคก์รก าลงัเผชิญและ
จะเผชิญเพิ่มขึน้ในอนาคตนั้น ถือเป็นการสรา้งโอกาสใหม่ ๆ ในหลายประเด็น  อย่างไรก็ตาม 
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องคก์รควรตะหนักว่าการเปลี่ยนแปลงขา้งตน้เป็นสิ่งที่ไม่ง่ายที่จะน าไปสู่การประยุกตใ์นทุก ๆ มิติ  
ซึ่งสามารถสะท้อนอย่างชัดเจนว่า ผลกระทบในเรื่องของคนคุณภาพที่เก่ียวกับการจัดการคน
คุณภาพ ตลอดจนการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนม์ีสาเหตุจากการเปลี่ยนแปลงที่ไดก้ล่าวไว้
ขา้งตน้   ปัจจัยเหล่านีจ้ะท าใหอ้งคก์รหรือผูบ้ริหารคิดใหล้ึกซึง้มากขึน้ในการสรา้งกระบวนการ
จัดการ การพัฒนากลุ่มคนคุณภาพ และการน า        กลยุทธ์การจัดการมาประยุกต์ใชใ้ห้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลทัง้องคก์ร   และกลุ่มคนคณุภาพถือเป็นสินทรพัยท์ี่มีคณุค่ายิ่งในการ
สรา้งศกัยภาพการแข่งขนัอย่างยั่งยืนใหอ้งคก์รต่อไป 

1.2 สถานการณก์ารพัฒนาอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในประเทศไทย 
จากสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงระดับกระแสโลกที่ได้กล่าวไวข้้างต้น ได้ส่งผล

กระทบต่อการด าเนินธุรกิจทั่วโลก ส าหรบัประเทศไทยนอกจากปัจจยัต่าง ๆ ขา้งตน้ที่ส่งผลกระทบ
ต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูแลว้ ยังมีปัจจัยดา้นเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง
ภายในประเทศร่วมดว้ย จึงท าใหป้ระเทศไทยก าหนดการพฒันาอุตสาหกรรมไวท้ัง้ในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) ยุทธศาสตรท์ี่ 3 เรื่องการสรา้งความ
เขม้แข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันไดอ้ย่างยั่งยืน กล่าวคือ วัตถุประสงคห์นึ่งของแผนนีเ้พื่อเพิ่ม
ศกัยภาพของฐานการผลิต ท าใหเ้กิดความเขม้แข็งทางเศรษฐกิจ ขยายตวัอย่างมีเสถียรภาพและ
ยั่งยืน และสรา้งความเขม้แข็งกับเศรษฐกิจรายสาขา โดยส่งเสริมใหส้ินค้าด้านการเกษตรและ
อาหารของไทยมีความโดดเด่นในด้านคุณภาพ อีกทั้ง  ยุทธศาสตร์ชาติระยะเวลา 20 ปี 
(พ.ศ.2560-2579) ภายใตรู้ปแบบประเทศไทย 4.0  เพื่อคาดหวังใหป้ระเทศไทยมีความมั่นคง มั่ง
คั่ง และยั่งยืน ซึ่งระบุไวใ้นยุทธศาสตรท์ี่ 2 เรื่อง การสรา้งความสามารถในการแข่งขนั โดยเนน้การ
ยกระดับผลิตภาพของแรงงาน การพัฒนาทักษะผู้ประกอบการ และการพัฒนาไปสู่สากล  
ตลอดจนส่งเสริมใหป้ระเทศไทยเป็นฐานการประกอบธุรกิจ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2559, น. 1-224, 2560, น. 1-124) 

รฐับาลประกาศใหป้ระเทศไทยเป็นแหลง่ครวัโลก รวมถึงรฐับาลไดจ้ดัใหอ้ตุสาหกรรม
อาหารทะเลแปรรูปเป็น 1ใน 10 ที่มีศักยภาพในการแข่งขัน และเป็นกลุ่มที่ต่อยอดอุตสาหกรรม
เดิม เนื่องจากกลุ่มนีม้ีฐานที่แข็งแรง   จากสาระส าคัญในแผนแม่บทการพัฒนาอุตสาหกรรมไทย 
พ.ศ. 2555-2574 ชี ้ให้เห็นว่าแผนนี ้มีวัตถุประสงค์เพื่ อการ จ้างงาน และกระตุ้นเศรษฐกิจ
ภายในประเทศ   ตลอดจนการเชื่อมโยงอุตสาหกรรมการผลิตเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
(AEC: ASEAN Economic Community) สาระของแผนแม่บทการพัฒนาอุตสาหกรรมให้
ความส าคญักบัการพฒันาที่ยั่งยืน (Sustainability development) โดยมี 4 มิติหลกั คือ ดา้นความ
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มั่ งคั่ งทางเศรษฐกิจ  ด้านการใช้ศักยภาพของทุนมนุษย์  ด้านสังคมการเป็นอยู่   และด้าน
สิ่งแวดลอ้ม  อีกทัง้ในแผนยุทธศาสตรก์ารพฒันาอุตสาหกรรม 4.0 ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) 
การพัฒนาอุตสาหกรรมขับเคลื่อนดว้ย 5 กลุ่มเทคโนโลยี และหนึ่งในห้ากลุ่มนีคื้อ กลุ่มอาหาร 
เกษตร และเทคโนโลยีชีวภาพ ซึ่งประกอบดว้ย อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร การเกษตร และ
เทคโนโลยีชีวภาพ  ทัง้นีใ้นการขบัเคลื่อนอตุสาหกรรมเป้าหมาย ประกอบดว้ย 3 ยุทธศาสตรห์ลกั 
คือ 1) ปฏิรูปอุตสาหกรรมไทยที่ขับเคลื่อนดว้ยปัญญา ทัง้นี ้กลยุทธ์ที่น ามาใช้ คือ ยกระดับผลิต
ภาพ มาตรฐาน และนวัตกรรม  ตลอดจนเสริมสรา้งเศรษฐกิจฐานรากและสังคมผูป้ระกอบการ 
เป็นตน้  2) ปฎิรูปนิเวศอุตสาหกรรมเพื่อรองรบัอุตสาหกรรมที่ขับเคลื่อนดว้ยปัญญา ซึ่งกลยุทธ์
หนึ่งที่ใช ้คือ พัฒนาทักษะและองคค์วามรูข้องบุคลากรที่พรอ้มรบัการเปลี่ยนแปลง  อันเป็นการ
เพิ่มก าลังแรงงานที่มีคุณภาพในการภาคการผลิต และ 3) เชื่อมโยงอุตสาหกรรมไทยเข้ากับ
เศรษฐกิจโลก (ส านักส่งเสริมวิสากิจขนาดกลางและขนาดย่อม ,  2554; กระทรวงอุตสาหกรรม, 
2559) โดยเฉพาะอย่างยิ่งอตุสาหกรรมอาหารเป็นอตุสาหกรรมหนึ่งที่ประเทศไทยเป็นศนูยก์ลางใน
ภูมิภาคของอาเซียน และมีความส าคัญต่อเศรษฐกิจไทยถือเป็นจุดแข็ง และไดร้บัประโยชนจ์าก
การรวมกลุ่มประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนอย่างมาก ไดแ้ก่ การแปรรูปสตัวน์ า้ และผลิตภัณฑ ์การ
แปรรูปเนือ้สตัวแ์ละผลิตภณัฑ ์ตามล าดบั (ส านกัสง่เสรมิวิสากิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2558)   

อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป นบัเป็นอตุสาหกรรมที่มีความส าคญัต่อการพฒันา
เศรษฐกิจของประเทศไทย โดยสรา้งรายไดใ้หก้ับประเทศเฉลี่ยปีละ 170,000 ลา้นบาท และ ไทย
เป็นประเทศที่มีการผลิต และ การส่งออกอาหารทะเลรายใหญ่ของโลก โดยเฉพาะปลาทูน่า
กระป๋องซึ่งประเทศไทยเป็นทัง้ผูผ้ลิตและผูส้่งออกเป็นอนัดบั 1 ของโลก และ อตุสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปจะช่วยใหเ้กิดมลูค่าเพิ่ม (Valued added) กบัวตัถุดิบที่น ามาจากทะเล เพื่อแปรรูปให้
เป็นอาหารทะเลกระป๋อง และ อาหารทะเลแช่แข็งผลิตภณัฑอ์าหารทะเลแปรรูป  สว่นใหญ่เป็นการ
ผลิตเพื่อส่งออก และผลิตภัณฑท์ี่ท ารายไดจ้ากการส่งออกมากที่สุด และ เป็นอันดับ 1 ของโลก
ไดแ้ก่ ปลาทูน่ากระป๋อง กุง้สดแช่เย็นแช่แข็ง   นอกจากนัน้สินคา้อาหารทะเลแปรรูปที่มีแนวโน้ม
การส่งออกเพิ่มขึน้ เช่น กุง้แปรรูปซารดี์นกระป๋อง หอยสแนลสดหรือแช่เย็น ปแูหง้ใส่เกลือ และ ปู
ในน า้เกลือ ตลาดส่งออกที่ส  าคัญ ไดแ้ก่ สหรฐัอเมริกา ส่งออกประมาณ รอ้ยละ 50 ของผลผลิต
ทัง้หมดธุรกิจอาหารทะเลแปรรูปของไทย ส่วนใหญ่เป็นธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมไดร้บัการ
สนับสนุนมากกว่าธุรกิจขนาดใหญ่  เนื่องจากธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อยประสบกับปัญหา
ต่าง ๆ มากกว่าธุรกิจขนาดใหญ่  โดยเฉพาะ ปัญหาทางดา้นการผลิต การตลาด ทัง้ในสว่นของการ
ควบคุมคณุภาพบุคลากร และการวิจยัพัฒนาเพื่อใหม้ีความหลากหลายของผลิตภัณฑ ์(Product 
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differentiation) และ ตลาดใหม่ ๆ (New market) (ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม, 2551) 

ส าหรบัอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้รฐับาลก าหนดใหอุ้ตสาหกรรม
ประเภทนี ้เป็นอตุสาหกรรมเป้าหมายส าคญัในอนาคตของภาคใตแ้ละก าหนดใหภ้าคใตเ้ป็นที่แรก
ในการเป็นตน้แบบอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป (ส านักส่งเสริมวิสากิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม,  2554) กลุ่มจงัหวดัภาคใตช้ายแดนมีพืน้ที่ติดต่อกบัประเทศมาเลเซียและมีพืน้ที่เปิดสู่ทะเล
ทัง้ดา้นอนัดามนัและอ่าวไทย  มีบทบาทเป็นแหล่งอตุสาหกรรมอาหารทะเล และอาหารทะเลแปร
รูปที่ส  าคญัของภาค โดยมีสงขลาเป็นศูนยก์ลางความเจริญดา้นอตุสาหกรรม  เศรษฐกิจหลกัของ 
5 จังหวดัภาคใตช้ายแดนคือ สงขลา สตูล ยะลา ปัตตานี และนราธิวาส ขึน้กับผลผลิตเพียงไม่ก่ี
ชนิดโดยเฉพาะผลผลิตดา้นประมง และ อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตต้อนล่างเป็น
ศนูยก์ลางดา้นการผลิต แปรรูปและจ าหน่ายอาหารทะเลที่มีชื่อเสียงของภาคใต ้เนื่องจากสภาพ
ที่ตัง้ของกลุ่มจังหวัดนั้นติดกับพืน้ที่ทะเลน า้เค็ม  จังหวัดสงขลาและพืน้ที่บางส่วนของจังหวัดใน
กลุ่มนีย้ังมีพืน้ที่ติดกับทะเลสาบสงขลา ซึ่งแหล่งน า้กร่อยที่สรา้งผลผลิตทางการประมงที่ส  าคัญ
ของภาคใต ้(พิทยา แพทยร์ตัน,์ 2558)  

กลา่วโดยสรุปจะเห็นไดว้่า สถานการณร์ะดบักระแสโลกเป็นปัจจยัถาโถมและทา้ทาย
ต่อทิศทางอตุสาหกรรมของแต่ละประเทศ  ส าหรบัประเทศไทยเช่นเดียวกบัประเทศอ่ืนๆ ในโลกที่
ตอบสนองต่อสถานการณท์า้ทายเหล่านี ้ประกอบกบัปัจจยัต่าง ๆ ภายในประเทศท าใหม้ีก าหนด
ทิศทางพฒันาเศรษฐกิจ โดยเฉพาะภาคอตุสาหกรรม ภายใตย้ทุธศาสตรก์ารพฒันา 20 ปีขา้งหนา้ 
และพัฒนาอตุสาหกรรม 4.0  และในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปถือเป็นอุตสาหกรรมดัง้เดิม
และมีศักยภาพในการแข่งขนั   ฉะนัน้ ทัง้ในระดับพืน้ที่และระดบัองคก์รจ าเป็นปรบัตัว และรบัมือ
ต่อการเปลี่ยนแปลงเหล่านี ้ เฉพาะอย่างยิ่งทรพัยากรมนุษยต์อ้งการวางแผนทัง้การดึงดูด  การ
พัฒนา และการด ารงรกัษา ซึ่งตลาดแรงงานในอนาคตมีรูปแบบการจา้งงานเปลี่ยนแปลง ดังนัน้ 
ก าลังคนที่จะเขา้มาท างานในภาคอุตสาหกรรมความรู ้ความสามารถ และทักษะเปลี่ยนแปลง
เช่นกัน    ด้วยเหตุเช่นนี ้องค์กรจ าเป็นต้องก าหนดคุณลักษณะของก าลังคนให้สอดรับกับทิศ
ทางการเปลี่ยนแปลงทัง้ในระดบัประเทศ และนอกประเทศ และที่ส  าคญัไม่ยิ่งกว่ากนัคือองคก์รควร
มีความสามารถในการน าทรพัยากรมนุษยม์าใชป้ระโยชน ์ เพื่อใหเ้กิดอรรถประโยชนส์งูสดุทัง้ดา้น
ก าลงัแรงงาน ผลติภาพขององคก์รและประเทศ 



  26 

2. แนวคิดทฤษฎีที่อธิบายคุณลักษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน ์
สโลแมน และ สิมมอนส์ (Sloman, Simmons, & Cantrell, 2014, p. 3-4)  ได้เขียน

บ ท ค ว า ม เรื่ อ ง  “ Talent Management Meets the Science of Human Behavior” ว่ า  ใ น
การศึกษาเก่ียวกับการจัดการคนคุณภาพ (Talent management) และคนคุณภาพ (Talent) 
นกัการจดัการและนกัพัฒนาทรพัยากรมนุษยไ์ดใ้ชมุ้มมองดา้นพฤติกรรมศาสตร ์ เป็นฐานในการ
วิเคราะหพ์ฤติกรรมมนุษยเ์พิ่มขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เรื่องของแรงขับ (Drive)  ที่น าไปสู่ผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) ใหดี้ขึน้อย่างมีนัยส าคัญ    ทั้งในเรื่องก าลังคน (Workforces)  และ
การปรบัปรุงผลลัพธ์ทางธุรกิจ (Business outcomes) โดยศาสตรท์ี่น ามาใช้คือ ด้านจิตวิทยา 
(Psychology) ยกตัวอย่างเช่น การศึกษาที่พบว่า มีความสมัพนัธก์ับความผลการปฏิบติังานและ
ความพงึพอใจในที่ท างาน และสิ่งเหลา่นีม้ีความสมัพนัธท์างตรงกบัความสามารถของผู้ปฏิบติังาน
ในการเรียนรูแ้ละการสรา้งสิ่งใหม่ (New things) และทั้งนีใ้นศาสตรท์างจิตวิทยามีหลายมิติที่
น ามาศึกษาคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์  เพื่อน าไปสู่การเพิ่มผลการ
ปฏิบัติงานในองค์กร ได้แก่  จิตวิทยาเชิงบวก (Positive psychology)  ความคิดสร้างสรรค ์
(Creative) และความฉลาดทางอารมณ์  (Emotional intelligence)    ส่วนด้านสังคมวิทยา 
กล่าวคือ เป็นการศึกษาพฤติกรรมทางสงัคมของมนุษย ์ซึ่งในเชิงขององคก์รเป็นการน าศาสตรด์า้น
สงัคมวิทยามาประยุกตเ์ขา้สู่ทฤษฎีองคก์ร โดยปัจจุบนัเป็นยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงดา้นเทคโนโลยี
ค่อนข้างรวดเร็วและสูง  ดังนั้นการพิจารณาในมิ ติทางสังคมที่ ส  าคัญ คื อ การประสาน  
(Collaboration)   และเครือข่ายทางสังคม (Social network) นั่นหมายความว่า ลักษณะของ
องคก์รควรมีลกัษณะของการแลกเปลี่ยน และการร่วมมือ ตลอดจนการไวว้างใจมากขึน้  อีกทั้ง 
การใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศในการท างานและการสื่อสารในองคก์รมากขึน้ดว้ยเช่นกนั  เหตทุี่ เกิด
ลกัษณะเช่นนีเ้นื่องจากสภาพแวดลอ้มมีการเปลี่ยนแปลง และมีความไม่แน่นอนสงูขึน้   (Sloman, 
Simmons, & Cantrell,  2014, p. 3-4)  

นอกจากนี ้  คุณลักษณะคนคุณภาพ  และการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์มี
ความสัมพันธ์กัน  นั่นคือ ลกัษณะคุณลกัษณะของคนคุณภาพเป็นการช่วยสรา้งมูลค่าเพิ่มหรือ
ช่วยเพิ่มประโยชนใ์นการสรา้งระบบการจัดการคนคุณภาพ อันน าไปสูการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน์ให้มีความแม่นย ามากขึน้ (Gallardo-Gallardo, Dries, & Gonza ́ lez-Cruz, 2013, p. 
290-300) อีกทัง้คณุลกัษณะคนคณุภาพ และการจดัการคนคณุภาพที่เป็นตวัสนบัสนุนสง่เสริมให้
เกิดการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ีปฎิสมัพนัธเ์ชื่อมโยงกบักบับริบทสิ่งแวดลอ้มในแต่ละระดบั
ตามเงื่อนของช่วงเวลาไม่ว่าจะเป็นปัจจยัภายในองคก์ร และปัจจยัภายนอกองคก์ร เช่น กระแสโลก 
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ทิศทางและการพัฒนาของประเทศ ตลอดจนลกัษณะของอตุสาหกรรม (Boudreau & Ramstad, 
2003, p. 8) องคก์รจึงตอ้งมีความสามารถในการน าคนคุณภาพ ซึ่งเป็นทุนมนุษยไ์ปใชป้ระโยชน ์
เพื่อใหเ้กิดอรรถประโยชนส์งูสดุ (Lepak & Snell, 2002) ในเชิงประสิทธิผลของระบบทัง้ดา้นความ
ยดึมั่นผกูพนัของพนกังาน และผลการปฏิบติังาน (Pfeffer, 1994 

ฉะนั้น จากสภาวการณ์ และปัจจัยต่าง ๆ  ที่กล่าวขา้งตน้  จึงเป็นเหตุผลใหผู้ว้ิจัยสนใจ
ศึกษาความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุคุณลกัษณะคนคุณภาพ  การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์ที่มีต่อ
ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  และผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปในภาคใต ้ ดงันัน้ ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบการวิจยัโดยบรูณาการ  และเชื่อมโยงหลกัคิด และ
ทฤษฎีในหลายทฤษฎีไม่ว่าจะเป็นดา้นจิตวิทยาที่อธิบายในระดบัตวับุคคล ทฤษฎีทางสงัคมวิทยา
ที่น าไปสู่การอธิบายในบริบททางสงัคมขององคก์รที่กลุ่มคนคุณภาพปฏิบัติงานอยู่ และแนวคิด
การจดัการคนคณุภาพระดบัสากลที่น าไปสู่การอธิบายเงื่อนไขและสภาพแวดลอ้มที่ทา้ทายและถา
โถมจากระดบันานาชาติที่มีความจ าเป็นตอ้งปรบัคณุลกัษณะคนคณุภาพ และการน าคนคณุภาพ
ไปใช้ประโยชน์ให้เกิดความเหมาะสมและเป็นไปได้ในบริบทของการเปลี่ยนแปลง ตลอดจน
ประสิทธิผลของระบบ ดงัจะกลา่วถึงแนวคิดและทฤษฎีดงัต่อไปนี ้

2.1 แนวคิดด้านการจัดคนคุณภาพระดับสากล 
ส าหรบัการศึกษาอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลในภาคใต้ครัง้นี ้เป็นการศึกษา

อุตสาหกรรมที่ส่งสินคา้ไปขายยังต่างประเทศเป็นส่วนใหญ่  และอีกบางส่วนตัง้ฐานการผลิตใน
ต่างประเทศเช่นกนั และจดัเป็นบรษิัทชัน้น าในการประกอบกิจการอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป
ของภาคใต้  ทั้งผลการด าเดินงาน การบริหารจัดการ และการไดร้บัรางวัลดา้นคุณภาพ  และที่
ส  าคัญคือ  เวลานี ้คือความรับผิดชอบทางสังคม(Cooperate social responsibility)  เฉพาะ
ประเด็นกฎหมายประมง (IUU Fishing) ที่อุตสาหกรรมประเภทนีก้  าลังได้รบัผลกระทบ  ท าให้
บริษัทตอ้งปรบัตัวในการตอบสนองต่อความรบัผิดชอบทางสังคม  โดยผ่านระดับการจัดการคน
คุณ ภาพ   ดั งนั้นจึ งมี มิ ติ ของความ เป็นสากลในการจัดการคนคุณ ภาพ (Global talent 
management) ที่ควรท าความเขา้ใจในงานวิจัยฉบับนีร้่วมดว้ย   ถือเป็นพืน้ฐานหนึ่งที่ส  าคัญใน
การใหค้วามหมายคณุลกัษณะคนคณุภาพไดส้อดคลอ้งกบับริบท  ทิศทางการท าธุรกิจขององคก์ร 
และนโยบายการพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศ ตามยุทธศาสตรก์ารพฒันาในแนวทางประเทศ
ไทย 4.0   ตลอดจนการพิจารณาตัวบ่งชี ้การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์ ใหม้ีความเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ  ตลอดจนเกิดอรรถประโยชนส์ูงสุด  ทั้งดา้นการเพิ่มความยึดมั่นผูกพันของ
พนกังาน และการเพิ่มผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปต่อไป 
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ส าหรบัธุรกิจระหว่างประเทศ (Internationalization of business)  มีมิติความเป็น
สากลของการจัดการคนคนคุณภาพซึ่งมีสาเหตุมาจากปัจจัยดา้นเศรษฐกิจ ดา้นประชากร และ
ดา้นเทคโนโลยี ดังที่กล่าวไวใ้นหัวขอ้สถานการณ์ดา้นคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชนท์ี่องคก์รเผชิญอนาคตขา้งตน้   ทาริคและชูเลอร ์(Tarique & Schuler, 2010, p. 122-
133) ได้ประมวลงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการจัดการ   คนคุณภาพระดับสกล ทั้งในวารสารการ
จัดการ การบริหารองค์กร การจัดการทรพัยากรมนุษย์ และการจัดการธุรกิจระหว่างประเทศ 
ในช่วงปี 2000- 2009 ผลจากการประมวล พบว่า 1) ความท้าทายของการจัดการคนคุณภาพ
ระดบัสากลเกิดจากการถูกบีบคัน้จากปัจจยัภายนอก 2) ความทา้ทายของการจดัการคนคณุภาพ
ระดบัสากลเกิดจากปัจจยัภายใน 3) ความทา้ยที่เก่ียวขอ้งกบักิจกรรมการจดัการทรพัยากรมนุษย์
ระดับสากล นั่นคือ นโยบายและการปฏิบติันในระบบการจัดการจัดกคนคุณภาพที่ตอบสนองต่อ
ความทา้ทายทัง้ภายในและภายนอก  และ4) ประสิทธิผลของการจัดการคนคุณภาพระดับสากล 
(Effective global talent management) นั่นคือ สามารถปรบัปรุงประสิทธิผลของทั้งองคก์ร และ
คนคุณภาพและองคก์ร ส าหรบัประสิทธิผลขององคก์รไดแ้ก่ ผลิตภาพและนวัตกรรมขององคก์ร  
(Dowling, et al., 2008; Briscoe, et al., 2009) ส่วนประสิทธิผลของคนคุณภาพ สทีเวนส ์และ 
บู ช า นั น  (Stevens, 1998; Buchanan, 1987, as cited in Armstrong & Baron, 2002)  ใ ห้
ความเห็นว่า ควรท าใหผ้ลการปฏิบติังานสูงขึน้  นอกจากนี ้วูดส ์(Wood, 1996) เสนอเพิ่มเติมว่า 
ควรพิจารณาที่ ระดบัความยดึมั่นผกูพนัรว่มดว้ย  

ดังนั้น ธุรกิจระหว่างประเทศมีความจ าเป็นในการน าแนวคิดหลักการจัดการคน
คุณภาพระดับสากลมาปรับใช้  ซึ่ง ไวส์แมน , สคูลลันส์ และคูลลิงส์ (Vaiman, Scullion, & 
Collings, 2012)  นิยามความหมายหลกัการจดัการคนคณุภาพระดบัสากล ว่า เป็นการที่องคก์รมี
ความพยายามในการเชื่อมโยงกิจกรรมดา้นทรพัยากรมนุษย ์ไดแ้ก่ การดึงดดู  การคัดเลือก  การ
พัฒนา และการรกัษาพนักงานที่มีลักษณะยอดเยี่ยมที่สุด (The best employees) ใหม้ีบทบาท
ส าคัญที่สามารถท างานได้ทั่วโลก สทาชล ์ (Stahl et al., 2012) ให้ขอ้มูลว่า การจัดการคนคน
คุณภาพระดับสากล ควรประกอบด้วยหลักการ 6 ประการ ดังต่อไปนี ้ 1) มีทิศทางกลยุทธ ์
(Alignment with strategy) 2) มีความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency) ของระบบการ
จัดการในองค์กร 3) การฝังตรึงในวัฒนธรรม (Cultural embeddedness)  4) การจัดการ 
(Management)  5) ความสมดลุระหว่างกระแสโลก และความตอ้งการของทอ้งถิ่น (A balance of 
global and local needs) และ 6) ภาพลกัษณข์องนายจา้ง (Employer branding)    
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จากที่กล่าวไวข้้างตน้ จะเห็นได้ว่า การจัดการคนคุณภาพในระดับสากลเป็นการ
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการพฒันาคนคณุภาพไปสู่เสน้ทางอาชีพในระดบัสากล  โดยการเคลื่อนยา้ยการ
ท างาน (Job move)ไปยัง  ทั่วโลกที่มีส  านักงานของบริษัทแม่ตั้งอยู่  เฟล็ค (Flak) ซึ่งเป็นรอง
ประธานกรรมการด้านทรพัยากรมนุษยแ์ละการพัฒนาคนคุณภาพของบริษัท PepsiCo North 
America Beverages  และอีกทั้งเป็นผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการจัดการและการพัฒนาคนคุณภาพอีก
ดว้ย   เฟล็ค ใหข้อ้มลูว่า บริษัทไดร้ิเริ่มการพัฒนาภาวะผูน้  ากบัลกูจา้งประมาณ 55,000 คน ที่อยู่
ในกลุ่มคนคณุภาพ   สิ่งที่เฟล็คตอ้งการสื่อใหเ้ห็นถึงหลกัการการจดัคนคณุภาพระดบัสากลในเชิง
การปฏิบติั (The principle of global  talent management in practice)  โดยตัง้ค าถามว่า  ท าไม
บรษิัท PepsiCo เป็นผูน้  าระดบัโลกในธุรกิจอาหารและเครื่องดื่มได ้ ทัง้ ๆ ที่ขณะนีอ้ยู่ภายใตค้วาม
ทา้ทายของกระแสโลกทั้งดา้นเศรษฐกิจ สงัคม เทคโนโลยี และความเป็นโลกาภิวัตน ์  และจาก
ค าถามนีช้ีใ้ห้เห็นถึงค าตอบส าคัญว่า  กลุ่มคนคุณภาพเป็นหัวใจส าคัญที่ท าใหอ้งคก์รก้าวไปสู่
ธุรกิจระดับโลกได ้ และกลุ่มคนคณุภาพที่จะกา้วมาอยู่ในต าแหน่งผูน้  าขององคก์รต่อไปนัน้ตอ้งมี
คุณลักษณะของความสามารถหยั่งเห็น (Insight ability) ในกระแสของความท้าทายเหล่านี ้ซึ่ง
บุคคลเหล่านีม้ีความจ าเป็นตอ้งถูกน าไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านกิจกรรมในกระบวนการการจัดการ
คนคุณภาพระดับสากลที่องคก์รไดก้ าหนดไวใ้ห้เป็นวัฒนธรรมองค์กร   จึงท าให้เกิดการน าคน
คณุภาพไปใชป้ระโยชนไ์ดอ้ย่างเป็นรูปธรรม และสอดรบักบัเปา้หมายในการด าเนินงานขององคก์ร   
โดยเฉพาะอย่างยิ่งกิจกรรมการเคลื่อนยา้ยงาน (Job move) ถือเป็นกิจกรรมหนึ่งที่ส  าคัญในการ
น าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์   หรือพูดอีกนัยหนึ่งว่า  การก่อให้เกิดการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน ์โดยเฉพาะอย่างยิ่งการกา้วสู่ต  าแหน่งบริหารหรือการทดแทนต าแหน่งบริหารตอ้งผ่าน
กิจกรรมการจัดการคนคุณภาพที่ส  าคัญ   นั่นคือ   ต้องย้ายไปปอยู่ในประเทศต่าง ๆ เพื่อสวม
บทบาทหรือต าแหน่งที่มีความทา้ทายมากขึน้ คนเหล่านีม้ีความจ าเป็นตอ้งก้าวออกจากพืน้ที่ที่
ด  ารงชีวิตดว้ยความคุน้เคย แทบจะไม่คิดอะไร (Comfort zone)  ท าใหค้นกลุ่มนีม้ีมุมมองใหม่ใน
การสรา้งสรรคผ์ลงาน และนี่คือความส าเร็จในการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์ในอีกมิติหนึ่ง 
(Llopis, 2015)     

นอกจากนีย้งัมีกิจกรรมใหผู้บ้ริหารระดับอาวโุสของบริษัทแลกเปลี่ยนประสบการณ์
กบักลุ่มคนคุณภาพ  ซึ่งท าใหเ้กิดประโยชนอ์ย่างมากกบัผูน้  าในอนาคตและกับบริษัทเช่นกนั  ซึ่ง
การด าเนินการสองกิจกรรมที่ไดก้ล่าวไวน้ี ้ ในระบบของการจดัการคนคณุภาพสากล  โดยภาพรวม
ระดับบุคคลเกิดระบบคิดที่มีความเป็นสากล (Global mindset) และความสามรถในการปรบัตัว 
(The ability to easily adapt) เป็นหัวใจส าคัญที่ต้องสรา้งให้เกิดขึน้กับสภาพแวดล้อมที่การ
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แข่งขันเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว   ส  าหรบัดา้นองคก์รในเชิงของการจัดการและการบริหารควร
สรา้งบรรยากาศใหส้มาชิกในองคก์รมีพฤติกรรมของความร่วมมือซึ่งจะส่งผลใหอ้งคก์รมีความ
เจรญิเขม้แข็ง และอยู่รอดไดอ้ย่างยั่งยืน (Llopis, 2015) 

2.2 แนวคิดด้านคุณลักษณะของคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน ์

การศึกษาคนคณุภาพ (Talent)  หรือองคก์รบางส่วนเรียกคนกลุ่มนี ้ผูม้ีศักยภาพสูง 
(High potential)  ในงานวิจัยจ านวนมากชี ้ให้เห็นว่า  สมรรถนะด้านสติปัญญา (Cognitive 
capacity) เป็นตัวท านายที่เขม้แข็งของศักยภาพ และส่งผลไปยังผลลัพธ์ทางธุรกิจที่พึงประสงค ์
ยกตัวอย่างเช่น ความสามารถในการก าหนดกลยุทธ์ทางธุรกิจ  และความสามารถในการตัดสิน
ภายใจภายใต้เงื่อนไขของความซับซ้อนโดยปราศจากสารสนเทศที่มีความสมบูรณ์ (Silzer & 
Dowell, 2010)  และทั้งนี ้โดยทั่วไปแล้วมีการยอมรบักันทั้งในเชิงวรรณกรรมทางวิชาการ และ
ผูเ้ชี่ยวชาญที่ปฏิบติังานดา้นทรพัยากรมนษุยท์ี่มีประสบการณ ์ใหค้วามเห็นว่า ความสามารถดา้น
สติปัญญา (Cognitive ability) เป็นตัวท านายที่เขม้แข็งของความส าเร็จในปัจจุบันและผลการ
ปฏิบัติงานในอนาคต  และไดร้ะบุถึงการวัดคนที่เป็นคนคุณภาพว่า สมรรถนะที่มีมาโดยก าเนิด 
(The inherent capability) และการฝึกฝน  ซึ่งเหล่านี ้สามารถรับมือได้อย่างมีประสิทธิผลกับ
สภาพแวดลอ้มที่มีความซบัซอ้น ความทา้ทายที่เพิ่มขึน้  ดงันัน้ คนคณุภาพประกอบดว้ยโครงสรา้ง
ทางปัจจยั (The factor structure) ดว้ย 2 ปัจจยัหลกัคือ  คือ ปัจจยัพืน้ฐาน (Foundation factors) 
และ ปัจจัยที่สามารถสรา้งได ้(Enabling factors)  โดยอธิบายตามล าดับแต่ละปัจจัยดังต่อไปนี ้
(People Measures,  2011b) 

ปัจจัยแรก  คือ  ปัจจยัพืน้ฐาน (Foundation factors) กล่าวคือ  เป็นสมรรถนะ
โดยก าเนิดหรือโดยธรรมชาติ (Natural capacities) ซึ่งยากที่จะเปลี่ยนแปลง และมีความส าคัญ
ต่อศักยภาพ ฉะนั้น ปัจจัยพืน้ฐานนีป้ระกอบดว้ย  ความสามารถทางปัญญา  (Cognitive) การ
เขา้ใจตนเอง (Intrapersonal ) และการเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal)  

ปัจจัยที่สอง คือ ปัจจัยที่สามารถสรา้งได ้(Enabling factors)  กล่าวคือ ปัจจัย
ด้านนี ้อาจจะเปลี่ยนปัจเจกบุคคลไปตามเหตุการณ์ (Circumstances) และสภาพแวดล้อม 
(Environments) ในการแสดงพฤติกรรม ดังนัน้ปัจจัยที่สามารถสรา้งได ้คือ ความสามารถในการ
ปรับตัว (Adaptability abilities) และแรงขับ (Drive) ดังแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ในภาพ
ดงัต่อไปนี ้
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ภาพประกอบ 1 แบบจ าลองเริ่มตน้ของคนคณุภาพหรือผูท้ี่มีศกัยภาพสงู 

ที่ ม า :  People Measures. (2011b). HIQ—DEFINING OF IDENTIFYING HIGH 
POTENTIAL. p 5. 

จากภาพขา้งตน้สามารถอธิบายและชีใ้ห้เห็นความเชื่อมโยงได้ว่า รูปแบบจ าลอง
เริ่มต้นของคนคุณภาพหรือผู้มีศักยภาพสูงนั้น ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลักคือ ปัจจัยแรกคือ 
ปัจจัยพืน้ฐาน ซึ่งประกอบด้วย 3 ตัวบ่งชี ้(Indicators)  1) ด้านปัญญา  หมายถึง คนคุณภาพ
สามารถรับมือกับสภาพที่ มี ความซับซ้อนและคลุม เครือได้ (Complexity/ ambiguity)  มี
ความสามารถที่จะท าความเขา้ใจเหตกุารณห์รือปัญหา โดยการเชื่อมโยงความสมัพนัธก์บัประเด็น
ต่าง ๆ ที่ เกิดขึน้ได้ (Conceptual thinking) และมีสมรรถนะความเฉลียวฉลาด ( Intelligence 
capacity) 2) การเข้าใจตนเอง (Intrapersonal) หมายถึง เป็นความสามารถของบุคคลในการ
ปรบัตวัเขา้กับสิ่งที่ตอ้งเผชิญ และอปุสรรคหรือปัญหาต่าง ๆ ตลอดจนการหยั่งเห็นในตนหรือการ
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ตระหนักรู ้(Self -insight/awareness)  และ 3) การเข้าใจผู้อ่ืน (Interpersonal)  หมายถึง  เป็น
การตระหนกัรูท้างสงัคม (Social awareness) การใหค้วามส าคญักบัความสมัพนัธ ์(Relationship 
focus) และความสามารถในการมีอิทธิพลหรือชกัจูงผูอ่ื้น (Influence ) ซึ่งความสามารถดา้นการมี
อิทธิพลหรือชักจูงผู้อ่ืน แคนทีแลน (Cantelan, 2017) ให้ความเห็นว่า ความสามารถด้านนี ้
บ่อยครัง้เป็นคุณลกัษณะหนึ่งของคนคณุภาพ  และไดใ้หค้วามหมายความสามารถดา้นนีว้่า เป็น
ความสามารถในการชกัชวนหรือโนม้นา้วคนอื่น ๆ ใหส้นบัสนนุแนวคิดหรือทิศทาง บางครัง้เรียกว่า 
อิทธิพลเชิงกลยุทธ ์(Strategic influence) ซึ่งมีความเก่ียวขอ้งกับการด าเนินงานต่าง ๆ ในองคก์ร 
เพื่อสรา้งอิทธิพลต่อผูอ่ื้น ซึ่งประกอบดว้ยการสรา้งความน่าเชื่อถือ หรือการใหข้อ้มลูเพื่อชกัจูงหรือ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ   

ส าหรบัปัจจยัที่สองคือ ปัจจยัที่สามารถสรา้งได ้(Enabling factors) ประกอบดว้ย 2 
ตวับ่งชีคื้อ 1) ความสามารถดา้นการปรบัตัว (Adaptability) หมายถึง มีความสามารถในการเปิด
การเรียน รู้ (Open to learning) เปิ ดสู่ ก ารเปลี่ ยนแปลงหรือมี ค วามยื ดหยุ่ น  (Open to 
change/flexibility) และความสามารถในการสรา้งนวัตกรรม ( Innovation) 2) แรงขับ (Drive)  
หมายถึง เป็นการใหค้วามส าคญักบัความส าเรจ็ 

อย่างไรก็ดี แบบจ าลองคณุลกัษณะคนคณุภาพเบือ้งตน้นัน้ ควรมีความเขา้กนัไดห้รือ
เหมาะสมกับปัจจัยทางสภาพแวดล้อม (Environment fit factors)  ได้แก่ 1) การจัดการด้าน
วัฒนธรรม (Cultural alignment)  กล่าวคือ เป็นระดับความสอดคล้องกันระหว่างพนักงานกับ
องคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่งวัฒนธรรมและค่านิยมขององคก์ร  2) พฤติการณ์แวดลอ้มของปัจเจก
บุคคล (Personal circumstance/Ambition) กล่าวคือ เป็นความสมัพันธท์ี่เก่ียวกับความกา้วหนา้
ในเสน้ทางอาชีพ และการเตรียมความพรอ้มไปสูค่วามรบัผิดชอบที่กวา้งขึน้ซึ่งระบบการจดัการคน
คุณ ภาพภาพสนับสนุนและส่ ง เสริม   และ 3) ความผูกพัน ต่อองค์กร (Organizational 
commitment) กล่าวคือ เป็นการพิจารณาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจเจกบุคคลกับเป้าหมายองคก์ร 
นั่นคือ เป็นความความเต็มใจในการใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ของพนักงานในการสร้าง
ความส าเรจ็ใหอ้งคก์ร  และความสนใจที่จะคงอยู่ในองคก์ร  

จากที่ไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ จะเห็นไดว้่า ลกัษณะคนคณุภาพในโลกของการท างานควร
มีความสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้ม จึงจะท าใหปั้จเจกบุคคลและองคก์รตอบสนองร่วมกนัได ้อัน
จะส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององคก์ร ทั้งในดา้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซึ่งหลกัคิดนี ้
สอดคล้องกับหลักคิดการพัฒนาแบบจ าลองความแตกต่างระหว่าง ผู้ที่เป็นอัจฉริยะและก าลัง
คุณภาพ (The Differentiated  Model of Giftedness and  talent: DMGT) ของ กาเย่ (Gagne, 
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2009) ซึ่งแบบจ าลองนีเ้ป็นพืน้ฐานส าคญัในการประยุกตใ์ชส้  าหรบัสรา้งคนคณุภาพทัง้ภาคธุรกิจ 
การศึกษา วิทยาศาสตร ์เทคโนโลยี และการกีฬา โดยกาเย่ มองว่า สภาพแวดลอ้มไม่ว่าจะเป็น 
วฒันธรรม สงัคม และกลุ่มเพื่อน เป็นตน้ มีผลต่อกระบวนการจัดการ และพัฒนาดา้นทรพัยากร
มนุษยแ์ละองคก์ร โดยเฉพาะอย่างยิ่งการออกแบบกิจกรรมการพฒันา ทัง้ดา้นรูปแบบ และเนือ้หา
ของกิจกรรรม อันส่งผลต่อการระบุขีดความสามารถเชิงสมรรถนะของคนคุณภาพให้มีความ
สอดคลอ้งกบับรบิทและเปา้หมายขงองคก์ร      

ฉะนัน้ จากหลักการพืน้ฐานเหล่านีจ้ึงน าไปสู่ขอ้สรุปของผูเ้ชี่ยวชาญดา้นทรพัยากร
มนษุยแ์ละองคก์รที่ศึกษาเก่ียวกบัคนคณุภาพว่า การนิยามและการระบุคนคณุภาพมีหลกัการจาก
การปฏิบติัในองคก์ร เฟฟเฟอร ์(Pfeffer, 2001) ใหข้อ้แนะว่า องคก์รควรมีการระบคุนคณุภาพใหม้ี
ความสอดรับกับวัฒนธรรมองค์กร และสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์กร  เช่น 
ตลาดแรงงาน ประเภทของอตุสาหกรรม  และ ชนิดของงานที่รบัผิดชอบ (Type of woke)  เป็นตน้  
ในเวลาต่อมา หลกัการเก่ียวกบัการนิยามความหมายคุณลกัษณะของคนคุณภาพมีมุมองเพิ่มว่า
ควรกระท าดังต่อไปนี ้1) เฉพาะเจาะจงไปตามลกัษณะขององคก์ร โดยการนิยามขึน้อยู่กับชนิด
ของอตุสาหกรรมและธรรมชาติของงาน 2) ระดบัของการน าไปใชป้ระโยชน ์ 3) ใหค้วามส าคญัไป
ที่ ปัจเจกบุคคล และ 4) มีความเป็นพลวัตรและเปลี่ยนแปลงไปตามช่วงเวลาเป็นไปตาม
ความส าคัญขององคก์ร และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการแข่งขันทัง้ระดบัสากล และแนวโนม้
ความท้าทาย  ต่าง ๆ (Chartered Institute of Personnel and Development,  2007; Tansey, 
2011, p. 266-274) ตลอดจนควรระบุใหเ้ชื่อมโยงกบัค่านิยมขององคก์ร กลยุทธ ์และทิศทางของ
องคก์รทัง้ในอนาคตร่วมดว้ย (Uren, 2011, p. 31-37)  เนื่องจากสภาพแวดลอ้ม และบริบทของ
องคก์รมีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ดว้ยเงื่อนไขส าคญัที่ว่า บุคคลมีผลการปฏิบติั
สูงหรือต ่ากว่ามาตรฐานขึน้อยู่กับสภาพแวดล้อม ดังนั้น ในการก าหนดคุณลักษณะของคน
คณุภาพควรควรเชื่อมโยงกบัปัจจยัต่าง ๆ เหลา่นีด้ว้ย (Iles, 2008, p. 215-218) 

2.3 ทฤษฎีด้านจิตวิทยาทีเ่กี่ยวข้องกับคุณลักษณะคนคุณภาพ และการน าคน
คุณภาพไปใช้ประโยชน:์ ทฤษฎีการต้องการความส าเร็จ 

ดังไดน้ าเสนอ สถานการณ์ และแนวโนม้ความทา้ทายในอุตสาหกรรม  แนวคิดการ
จดัการคนคณุภาพระดบัสากล แนวคิดดา้นคณุลกัษณะคนคณุภาพ  และการน าคนคณุภาพไปใช้
ประโยชนไ์วข้า้งตน้ ผูว้ิจยัน าแนวคิดเหล่านีเ้ป็นพืน้ฐานในการก าหนดกรอบทฤษฎี เพื่อน าไปสู่การ
ก าหนดกรอบในการศึกษา และการพรรณนาขอ้มูลในภาคสนามต่อไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
ค้นหานิยามความหมายคุณลักษณะคนคุณภาพ  และองค์ประกอบการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชนใ์นการวิจัยระยะที่หนึ่ง   ฐานคิดเบือ้งตน้ของผูว้ิจยัในการบูรณาการทฤษฎี เพื่อน ามาใช้
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ศึกษานี ้  ใช้หลักคิดเชิงพฤติกรรมศาสตรเ์ป็นหลักส าคัญ ดังที่ ได้น าข้อแนะของ  สโลแมน , 
ซิมมอนส,์ และแคนทรีลล ์(Sloman, Simmons, & Cantrell,  2015, p. 3-4) ไดเ้สนอไวข้า้งตน้ว่า 
การศกึษาคนคณุภาพ ไดน้ าหลกัคิดทางพฤติกรรมศาสตรม์าใชเ้พิ่มขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ศาสตร์
ดา้นจิตวิทยามาเป็นมุมมองในการศึกษา  เพื่อวิเคราะหพ์ฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์รอันจะน าไปสู่
การปรบัปรุงผลลพัธ์ทางธุรกิจ เช่นเดียวกนัในการวิจัยครัง้นีไ้ดน้ าทฤษฎีการตอ้งการความส าเร็จ  
(Achievement theory: n Ach ) มาอธิบายความต้องการ (Needs) และคุณลักษณะของกลุ่มที่
ประสบความส าเร็จ (High achiever) และผลการปฏิบติังานสูง  โดยกลุ่มที่ประสบความส าเร็จมี
ความเชื่อมั่นเก่ียวกบัตนเองสงู กลา่วคือ  เชื่อว่าปัจจยัความส าเรจ็ เป็นเรื่องของความสามารถและ
แรงขับ  คนกลุ่มนี ้มีความแตกต่างจากคนทั่วไปตรงที่มีความปรารถนาที่จะท างานใหดี้ขึน้ และ
ตอ้งการทราบผลของงานที่ไดป้ฏิบติัไปแลว้ว่าส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด (McClelland, 1961) ดัง้นัน้ 
เช่นเดียวกนั ผูว้ิจยัมองว่า ทฤษฎีการตอ้งการความส าเร็จเป็นอีกทฤษฎีหนึ่งในทฤษฎีทางจิตวิทยา
ที่จะน ามาศึกษาในงานวิจัยนี ้ด้วย เพื่อน าไปสู่การนิยามคุณลักษณะของคนคุณภาพ  ดังจะ
กลา่วถึงรายละเอียดของทฤษฎี ดงัต่อไปนี ้

2.3.1 ทฤษฎีการตอ้งการความส าเรจ็ 
ทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จของแมคคลีแลนด ์(Mc Clelland’s Need 

for Achievement  Theory: n Ach)  ทฤษฎีนี ้มีความเก่ียวพันอย่างใกล้ชิดกับทฤษฎีการเรียนรู ้
เพราะเขาเชื่อว่าความตอ้งการไดเ้รียนรูห้รือไดม้าจากเหตุการณ์ที่ผูค้นประสบในสภาพแวดลอ้ม
และวฒันธรรมนัน้ ๆ ทัง้นีแ้มคคลีแลนด ์ พบว่า คนที่มีความตอ้งการที่มีลกัษณะพิเศษหรือเฉพาะ
นัน้ พฤติกรรมมีความแตกต่างจากคนทั่ว ๆ ไป   และมีเห็นว่า การเกิดของความตอ้งการในแต่ละ
กลุ่มไม่จ าเป็นตอ้งเป็นอิสระจากกัน กล่าวคือ สามารถเกิดขึน้ไดพ้รอ้มกนั  และหากมีหรือเกิดขึน้
พรอ้มกนัไดจ้ะท าใหบ้คุคลเหล่านัน้มีแรงจงูใจในระดบัที่สงูมาก  ดงันัน้ความตอ้งการในทศันะของ
แมคคลีแลนด ์ประกอบดว้ย 3 ดา้น (McClelland, 1961, 1965) 

2.3.1.1 ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for Achievement-
nAch) คือ แรงขับด้านความเป็นเลิศ และความเป็นมาตรฐาน เพื่ อบรรลุความส าเร็จ ซึ่ ง
คณุลกัษณะ (Characteristics) ของคนในกลุ่มนีคื้อ (1) มีลกัษณะตอ้งการมีส่วนรบัผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานหรือหาแนวทางแก้ไขปัญหา (2) มักมีการตั้งเป้าหมายที่มีความเป็นได ้และสามารถ
ค านวณความเสี่ยงที่เกิดจากเป้าหมายได ้(3) ตอ้งการมีขอ้มูลยอ้นกลบัในผลการปฏิบัติงาน (4) 
ต้องการความส าเร็จเพื่อบรรลุความส าเร็จส่วนตัว และ (5) ต้องการท างานที่มีความท้าทาย  
นอกจากนี ้มณีวรรณ ฉัตรอทุยั (2543, น. 46) ใหค้วามเห็นว่า พวกที่ประสบความส าเร็จสงู ถือว่า
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ความส าเรจ็ที่ไดร้บัมาจากความสามารถและความพยายาม ดงันัน้ เมื่อประสบความลม้เหลวก็จะ
ไม่ละโอกาสที่จะประสบความส าเรจ็ แต่กลบัมีความมมุานะพยายามมากย่ิงขึน้ในโอกาสต่อไป   

2.3.1.2 ความต้องการใฝ่สัมพันธ์ (Need for Affiliation-Aff) เป็นความ
ตอ้งการมีสมัพันธภาพที่ดีกับผูอ่ื้น ซึ่งมีลักษณะของคนกลุ่มนีคื้อ (1) ความปรารถนาที่จะรบัการ
ยอมรบัจากผูอ่ื้น (2) ใหคุ้ณค่ากับการสรา้งมิตรภาพ และ (3) ใหค้วามส าคัญกับความรูส้ึกของ
ผูอ่ื้น   

2.3.1.3 ความต้องการอ านาจ (Need for Power- nPow)  คือ ความ
ปรารถนาที่จะเป็นผูน้  า ที่มีความตอ้งการมีอิทธิพล และครอบง าเหนือผูอ่ื้น  ชอบการแข่งขันเพื่อ
แย่งชิงต าแหน่งตอ้งการชื่อเสียง และอิทธิพลมากกว่าประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2.4 ทฤษฎีองคก์รทีเ่กี่ยวข้องกับคุณลักษณะของคนคุณภาพ และการน าคน
คุณภาพไปใช้ประโยชนจ์ากคนคุณภาพ:  ทฤษฎีมุมมองฐานทรัพยากร และทฤษฎี
พฤติกรรมความร่วมมือ 

ทฤษฎีองค์กรที่จะกล่าวถึงนี ้เป็นทฤษฎีองค์กรในยุคใหม่ (Modernism) ที่ได้น า
ความรูท้างสงัคมวิทยา และเศรษฐศาสตรม์าใช้   ซึ่งทฤษฎีองคก์รยุคใหม่ เชื่อว่าความรูท้ี่สมบูรณ์
แบบ คือ ความเข้าใจว่า  ท าไมองค์กรต้องท าหน้าที่ที่ก  าลังท าอยู่ และท าอย่างไร  และหน้าที่
เหล่านั้นรับอิทธิพลจากเงื่อนไขสิ่งแวดล้อมอย่างไร  เพื่อได้จัดการอย่างมีสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล รวมทัง้สรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนั ตลอดจนเพิ่มประสิทธิภาพและปรบัตัวกับ
การเปลี่ยนแปลงได ้(ทิพวรรณ หลอ่สวุรรณรตัน,์ 2556, น. 47-49) ซึ่งการอธิบายปรากฏการณต่์าง 
ๆ เนน้การปฏิบติั การน าความรูไ้ปใชแ้ละการแกปั้ญหา การวิเคราะหอ์งคก์ร และสงัคมเพื่อสรา้ง
ความรู้ รวมไปถึงการน ามาใช้ (Utilization) (Orlikowski & Baroudi, 1991; Lincoln & Guba, 
2000; Hatch, 1991,1997, อา้งถึงใน ทิพวรรณ หลอ่สวุรรณรตัน,์ 2556)   

ดังนั้นทฤษฎีองค์กรที่มาใช้ในงานวิจัยนี ้  ทฤษฎีแรก  คือทฤษฎีฐานทรัพยากร 
(Resource-based view: RVB)  เป็นมุมมองดา้นเศรษฐศาสตร ์เป็นจุดเริ่มตน้ในการอธิบายคน
คณุภาพ ภายใตก้ารมองว่า  คนคุณภาพคือ ทุนมนุษย ์  (Human capital) ซึ่งเป็นผูม้ีมีความรู ้ มี
ขีดความสามารถเชิงสรรถนะ และบุคลิกลกัษณะที่สมัพันธ์กับความสามารถในการสรา้งคุณค่า
ทางเศรษฐกิจ (Farndate, Scullion, & Sparrow, 2010)  และในมุมมองดา้นทรพัยากรมนุษยน์ั้น
ทุนมนุษยคื์อ สินทรพัยท์ี่มีคุณค่า (Value) และมีความเป็นอัตลักษณ์  (Uniqueness) (Lepak & 
Snell, 1999) ซึ่งค าว่า คุณค่านั้นเป็นการหมายถึงศักยภาพที่เชื่อมโยงไปสู่ขีดความสามารถเชิ ง
สมรรถนะหลกัขององคก์ร และความสามารถในการเผชิญกบัความทา้ทายในการแข่งขนั  สว่นอตั-
ลกัษณ ์หมายความว่า ทุนมนษุยย์ากที่จะทดแทนได ้และมีไม่เพียงพอในตลาดแรงงาน และความ
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ต้องการขององค์กรอีกด้วย  ดังนั้น สิ่งส าคัญคือ องค์กรจึงต้องมีความสามารถในการน าคน
คุณภาพไปใชป้ระโยชนจ์ากทุนมนุษย ์เพื่อใหเ้กิดอรรถประโยชนส์ูงสุด (Lepak & Snell,  2002)  
ดังนั้น การใช้ทฤษฎีนี ้มาเป็นกรอบในการศึกษาเพื่อก าหนดหรือการให้นิยามความหมาย
คุณลกัษณะของคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอุตสาหกรรมอาหารทะเล
แปรรูป  ส าหรบัการก าหนดคณุลกัษณะเป็นการมองในแง่ของทุนมนุษยท์ี่เชื่อมโยงไปสู่สมรรถนะ
ในการแข่งขันขององค์กร และประเภทอุตสาหกรรมที่มีความสัมพันธ์กับการปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงของปัจเจกบุคคล  โดยเฉพาะคุณลักษณะคนคุณภาพที่มีต่อนโยบายอุตสาหกรรม 
4.0 และยุทธศาสตรป์ระเทศไทย 20 ปีข้างหน้า  นอกจากนี ้ในมิติของการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน์ โดยพิจารณาความเชี่ยวชาญขององค์กรในการจัดการทรพัยากร นั่นคือ เป็นการให้
ความส าคัญกับปัจจัยภายในองคก์รที่องคก์รครอบครองอยู่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งทรพัยากรมนุษย ์ 
ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัความสามารถขององคก์รในการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์หเ้กิดประโยชนส์งูสดุ
ทัง้โดยผ่านระบบการจดัการคนคณุภาพ และผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งาน  จากที่ใหเ้หตผุลมาทัง้หมด 
นีคื้อ หลกัคิดและเหตผุลในการน าทฤษฎีนีม้าประยกุตใ์ชก้บัการวิจยัต่อไป   

ส่วนทฤษฎีที่สอง  คือ ทฤษฎีพฤติกรรมความร่วมมือ (Theory of cooperative 
behavior) กล่าวคือ พืน้ฐานของทฤษฎีมองพนักงานว่า มีบุคลิกลกัษณะ 2 ดา้น นั่นคือ ดา้นแรก
บุคลิกขององค์กร    นั่ นคือ ความเชื่ อ ค่านิยม และวัฒนธรรมขององค์กรได้หล่อหลอม
บคุลิกลกัษณะของพนกังานในองคก์รนัน้  และดา้นสดุทา้ยคือบุคลิกของพนกังานแต่ละคนที่ไดม้า
โดยธรรมชาติ และจากการเรียนรู ้   ดังนัน้ลกัษณะของคนกบัองคก์รตอ้งเหมาะสม และเขา้กนัได ้ 
เพื่อก่อใหเ้กิดผลประโยชนพ์ืน้ฐานร่วมกนั และก่อใหเ้กิดความพึงพอใจโดยรวมของสมาชิก  จึงจะ
ท าใหอ้งคก์รสามารถด ารงอยู่ไดอ้ย่างมีดลุยภาพ (Bernard,1938, อา้งถึงใน พงษ์เทพ จนัสวุรรณ, 
2558, น. 172-76)   ฉะนั้น การน าทฤษฎีพฤติกรรมความร่วมมือมาใช้เป็นกรอบทางทฤษฎีใน
งานวิจัยนี ้ผูศ้ึกษาน ามาอธิบายเงื่อนไขในประเด็นที่ว่า การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนส์ูงสุด
จากทรพัยากรตอ้งเกิดจากการประสานร่วมมือกนัทัง้คนและองคก์ร โดยบทบาทของผูบ้ริหารตอ้ง
พัฒนา และสนับสนุนระบบการการจัดการทรพัยากรมนุษย ์พยายามน าทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้
ประโยชนใ์หเ้กิดผลที่พึงพอใจ และเก็บเก่ียวผลที่เกิดขึน้ใหม้ากที่สดุภายหลงัจากน าบุคลากรเขา้สู่
ระบบแลว้ 

จากเหตุผลที่ไดก้ล่าวไวท้ัง้หมด ผูว้ิจัยจึงน าทัง้สองทฤษฎีมาเป็นกรอบในการศึกษา
กบังานวิจยัครัง้นี ้ดงัจะกลา่วรายละเอียดพอสงัเขปแต่ละทฤษฎีดงัต่อไปนี ้

2.4.1 ทฤษฎีมมุมองฐานทรพัยากร 
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ทฤษฎีมมุมองฐานทรพัยากร เป็นมมุมองของแนวคิดทฤษฎีฐานทรพัยากร มี
จดุเนน้ส าคญัอยู่ที่ทรพัยากรขององคก์ร เพื่อน าไปสู่การก าหนดทิศทางการด าเนินงานองคก์ร บาร์
เนย ์และ คลารค์   (Barney & Clark, 2007) กล่าวถึงสาระส าคัญของทฤษฎีนีว้่า  ฐานทรพัยากร
ขององค์กร คือ ทักษะ ความรู้  และความสามารถขององค์กร และผู้บริหารองค์กรในการมี
ทรพัยากรที่มีคณุค่า และเหมาะสม    ตลอดจนความสามารถในการบริหาร และการจัดการ และ
ควบคุม   สิ่งที่ส  าคัญ นอกจากการมีฐานทรพัยากรแลว้การขับเคลื่อนทรพัยากรใหเ้ป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ และสามารถสรา้งผลิตภาพไดใ้นสภาพแวดลอ้มที่ไม่ปกติ และไม่แน่นอน ถือไดว้่า
เป็นสิ่งที่มีความจ าเป็น  (Collis & Montgomery, 1995, p. 118-128) โดยพืน้ฐานแลว้ทรพัยากร
ขององค์กรต้องมีคุณสมบัติส าคัญที่ท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน อันประกอบด้วย
ลักษณ ะดังนี ้ ต่ อ ไปนี ้   1) มีคุณ ค่า (Value) 2) หายาก (Rareness) 3) ความ ไม่ สามารถ
ลอกเลี ยนแบบได้ โดยสมบู รณ์  ( Imperfect imitable resources) และ  4) มี ประโยชน์ ต่ อ
กระบวนการขององคก์ร (Utilizing for organizational process) (Barney & Clark, 2007, p. 57-
60)  ฉะนั้น อาจจะกล่าวสั้น ๆ ได้ว่า มุมมองฐานทรพัยากรองค์กร จึงมองที่ทรพัยากรภายใน
องคก์รเป็นส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งทรพัยากรมนุษย ์ ทัง้นีมุ้่งไปที่ความเชี่ยวชาญขององคก์รใน
การจดัการทรพัยากร เป็นการใหค้วามส าคญักบัปัจจยัภายในองคก์รที่องคก์รครอบครองอยู่  และ
ขึน้อยู่กบัความสามารถขององคก์รในการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนจ์ากทรพัยากรเหล่านัน้ให้
เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากนี ้ เฟฟเฟอร ์(Pfeffer, 1998) เสนอว่า การสรา้งให้คนคุณภาพมี
ลกัษณะดังที่กล่าวถึงเหล่านีไ้ด ้ควรประกอบดว้ย  3 แนวทาง คือ  1) การจัดการที่มีระดับผลการ
ปฏิบัติงานสูง (High- performance management) กล่าวคือ เป็นการพัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างกระบวนการจดัการทรพัยากรมนษุยแ์ละประสิทธิภาพในองคก์ร ไม่ว่าจะเป็นการออกแบบ
ระบบการจัดการทรพัยากรมนุษย ์ได้แก่ การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ให้เกิดทักษะหลากหลาย
(Multiskilled)  โดยการฝึอบรม เพื่อเพิ่มทกัษะใหม่   ผูจ้ดัการควรเป็นผูส้นบัสนุนที่ดี และทีมตอ้งมี
วิสัยทัศน์ เป็นต้น (Stevens, 1998; Buchanan, 1987, as cited in Armstrong & Baron, 2002) 
2) การจดัการที่มีระดบัความผูกพนัสงู (High- commitment  management) (Wood, 1996)  และ 
3) การจัดการที่มีความระดบัความสมัพนัธ์สงู (High- involvement management) กล่าวคือ เป็น
การดูแลพนักงานเป็นเสมือนพันธมิตร  โดยใชก้ารสื่อสาร การสรา้งสัมพันธภาพ เพื่อเกิดความ
มั่นใจว่าจะไดผ้ลการปฏิบติังานที่ดี  (Pil & Mac Duffil, 1996 )    

ฉะนั้น จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีฐานทรัพยากร เป็นการมองคุณลักษณะของ
ทรพัยากรมนุษย ์(Characterizing human as capital) ในองคก์รเป็นทุนมนุษย ์ ซึ่งมีความส าคัญ
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ในการสรา้งความสามารถในการแข่งขนั โดยคน้หา พฒันา และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน์
ในองคก์ร ซึ่งลกัษณะของทรพัยากรที่สามารถสรา้งความไดเ้ปรียบในการแข่งขนอย่างยั่งยืนคือ มี
ค่า หายาก เลียนแบบไม่ได ้และทดแทนไม่ได ้โดยเหล่านีจ้ะเกิดขึน้ไดอ้งคก์รตอ้งมีแนวทางในการ
ใหเ้กิดผลการปฏิบติังานสงู ความผกูพนัสงู และความสมัพนัธส์งู 

2.4.2 ทฤษฎีพฤติกรรมความรว่มมือ 
ทฤษฎีพฤติกรรมความร่วมมือ (Theory of cooperative behavior)  บาร์

นารด์ (Bernard, 1938 อ้างถึงใน พงษ์เทพ จันสุวรรณ ,  2558, น. 172-76) บารน์ารด์เป็นนัก
บริหารธุรกิจ นักรฐัประศาสนศาสตร ์และนักทฤษฎีทางสังคมวิทยา ที่มีความเชี่ยวชาญเรื่อง
ธรรมชาติขององคก์ร  แมว้่าบารน์ารด์ไม่ใช่นกัวิชาการ อย่างไรก็ดี งานเขียนเรื่องหนา้ที่การบริหาร 
(The Function of Executive) ถือเป็นงานที่มีอิทธิพลในการสอนดา้นสงัคมวิทยาและบริหารธุรกิจ 
ซึ่งในหนงัสือเล่มนีเ้ป็นการน าเสนอเก่ียวกบัทฤษฎีพฤติกรรมความรว่มมือภายในองคก์รที่ไดจ้ดัตัง้
ขึน้อย่างเป็นทางการ  จากแนวคิดนีไ้ดม้ีค  าถามพืน้ฐานส าคัญคือ ท าไมเราจ าเป็นตอ้งมีองคก์ร 
และอะไรคือสาระส าคัญขององคก์ร ทัง้นีบ้ารน์ารด์ใหค้วามเห็นว่าทฤษฎีองคก์รที่ผ่านมาไม่ไดต้ัง้
ค าถามเหล่านี ้หากไม่มีการตั้งค าถามและหาค าตอบจากค าถามเหล่านีแ้ล้วนอกจากท าให้ไม่
เขา้ใจธรรมชาติพืน้ฐานขององคก์รแลว้ ยงัท าใหไ้ม่สามารถหาค าตอบจากค าถามที่ส  าคญัอ่ืน ๆ ที่
เก่ียวกบัสิ่งที่อยู่ภายในองคก์ร    

สิ่งที่สรา้งคุณประโยชน์ในวงวิชาการจากหนังสือเล่มนีคื้อ การชีใ้ห้เห็นถึง
ภาวะของสิ่งที่เรียกว่า ความร่วมมือ (Cooperative) และความร่วมมือถือเป็นธรรมชาติพืน้ฐาน
อย่างหนึ่งขององค์กร ซึ่งบารน์ารด์เป็นคนแรกที่ยืนยันการมีอยู่ของระบบความร่วมมือภายใน
องคก์ร และมองว่า ความร่วมมือเป็นสารถะหรือแก่นสารอนัแทจ้รงิของการเป็นองคก์ร   ดว้ยเหตนุี ้
บารน์ารด์มีความเชื่อพืน้ฐานส าคญัคือ องคก์รสามารถอยู่รอดไดห้รือไม่ขึน้อยู่กับระดบัภาวะของ
การมีอยู่ความร่วมมือภายในองคก์ร  สาเหตุที่มุ่งเนน้เรื่องความร่วมมือภายในองคก์ร เนื่องจาก
มององค์กรในลักษณะที่ ไม่ใช่ตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง  โดยมองว่าคุณลักษณะของลูกจ้าง 
ประกอบดว้ยบคุลิกภาพ 2 ดา้นคือ บุคลิกภาพขององคก์รและบคุลิกภาพของแต่ละคน ที่มีการเขา้
กนัไดเ้ป็นหนึ่งเดียวยังใหเ้กิดประโยชนต่์อองคก์รโดยรวม   แต่ทัง้นีค้วามร่วมมือจะสามารถด ารง
อยู่ได้เท่าใดนั้นขึน้อยู่กับลักษณะของสัญญาที่ ได้ตกลงกันไว้ภายในองค์กรว่าจะสามารถ
ตอบสนองต่อประโยชน์ของสมาชิกภายในองค์กรได้มากน้อยเพียงใดเมื่อได้ให้ความร่วมมือ   
ดังนั้นจะเห็นไดว้่า บุคลิกภาพระดับองคก์รมีความส าคัญที่จะท าใหค้วามร่วมมือภายในองคก์ร
ด ารงอยู่  
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นอกจากนีย้งัมีความเชื่อว่า องคก์รเป็นสิ่งที่มีเหตผุล ในขณะที่ตวับุคคลไม่มี
เหตุผล กล่าวคือ ระดับบุคคลมีการใชเ้หตุผลอย่างมีขอบเขตจ ากัดตามประสบการณ์ของตนเอง 
ท าใหเ้ปรียบเสมือนหนึ่งไม่มีเหตผุลเมื่อเปรียบเทียบกับองคก์ร  ทัง้นีเ้นื่องจากองคก์รมีตวัตนและ
อยู่ไดด้ว้ยความร่วมมือของสมาชิกภายในองคก์ร และความร่วมมือนัน้เกิดจากการท าสญัญาเชิง
สงัคม ระหว่างสมาชิกภายในองคก์ร เพื่อตอบสนองประโยชนพ์ืน้ฐานบางอย่างกันเพื่อก่อใหเ้กิด
ความพึงพอใจโดยรวมของสมาชิก  ฉะนัน้ เมื่อพิจารณาแง่นีจ้ะเห็นไดว้่า องคก์รมีเหตุผลสูงกว่า
ปัจเจกบุคคล อย่างไรก็ตาม การจะนิยามว่า พฤติกรรมเชิงเหตผุลขององคก์รคืออะไรเป็นการสิ่งที่
ยาก  ส าหรบัการมองเป้าประสงคข์ององคก์รไม่ไดม้องเพียงความตอ้งการของผูเ้ป็นเจา้ของสถาน
ประกอบกิจการอย่างเดียว แต่ใหห้มายรวมถึงความตอ้งการของผูม้ีส่วนไดส้่วนเสียทัง้หมดดว้ย  
อีกประการหนึ่งที่ส  าคัญในทฤษฎีนีคื้อ บารน์ารด์ไดเ้นน้เรื่องอ านาจหนา้ที่ (Authority) ใหม่  จาก
มุมมองที่ว่า องค์กรคือระบบความร่วมมือ ดังนั้น อ านาจหน้าที่จึงมาจากด้านล่าง นั่นคือ ผู้ ที่
ท างานอยู่ในระดบัล่างที่ควรท าการตดัสินใจที่จะมอบหมายใหอ้ านาจแก่ผูท้ี่อยู่ระดบัสงูในองคก์ร  
หรือกล่าวอีกนัยคือ หากผูท้ี่อยู่ระดับล่างไม่ยอมและไม่ตัดสินใจใหอ้ านาจแก่ผูท้ี่อยู่ในระดับสูงก็
ย่อมไม่มีอ านาจหนา้ที่ 

จากทฤษฎีพฤติกรรมความรว่มมือ ท าใหค้น้พบค าตอบของค าถามส าคญัคือ 
อะไรคือหนา้ที่ของผูบ้ริหารหรือผูจ้ัดการ  บารน์ารด์มีความเห็นที่ส  าคัญว่า ความส าเร็จของระบบ
ความร่วมมือมาจากการพึ่งพากันอย่างเหนียวแน่นภายในระบบ  ดังนัน้ จากเหตุผลนี ้หนา้ที่ของ
ผูบ้รหิาร สามารถสรุปได ้3 ประการ  

1) พัฒนาและรักษาระบบการสื่อสาร ในส่วนที่ เก่ียวข้องกับองค์กร
ภาพรวม เช่น การก าหนดลกัษณะงานในแต่ละต าแหน่งใหม้ีความสอดคลอ้งกบัคุณลกัษณะของ
องคก์ร   สายการบงัคบับญัชา และงานทางดา้นการจัดการทรพัยากรมนุษย ์เช่น การสรรหา การ
คดัเลือก การจูงใจ การประเมินผลการปฏิบติังาน     เป็นตน้ ส าหรบัการสื่อสารมีหลกัการว่า ควร
ใหทุ้กคนทราบเท่าเทียมกนั เนื่องจากทกุคนท างานเปา้ประสงคเ์ดียวกนัและมีการสื่อสารอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ  

2) สนับสนุนเพื่อก่อให้เกิดความมั่นใจว่า แต่ละบุคคลเป็นบุคลกรที่
ส  าคัญ ขององคก์รในการก่อใหเ้กิดผลผลิต ทั้งนีใ้นส่วนนีแ้บ่งออเป็น 2 หน้าที่คือ (1) การชักน า 
หรือการน าบุคลกรใหไ้ปสู่ระบบความรว่มมือในองคก์ร และ (2) การพยายามก่อใหเ้กิดผลลพัธท์ี่ที่
พึงประสงค ์หรืออาจจะกล่าวไดว้่า พยายามใชป้ระโยชนจ์ากทรพัยากรมนุษยใ์หเ้กิดผลที่พึงพอใจ  
พรอ้มทั้งเก็บเก่ียวผลลัพธ์ที่เกิดขึน้ใหม้ากที่สุด ภายหลังที่ น าบุคลากรเขา้สู่ในระบบแลว้  และ
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ระบบไดใ้หผ้ลผลิตที่ตรงกับเป้าประสงคข์ององคก์ร  อันเนื่องมาจากการผ่านระบบความร่วมมือ
ภายในองคก์ร  ส าหรบัในหนา้ที่การกระท า เพื่อก่อใหเ้กิดความมั่นใจว่าจะไดผ้ลผลิตที่ดีจากระบบ
ความร่วมมือ ในประเด็นนี ้ไดมุ้่งไปที่การสรา้งแรงจูงใจ ใหก้บับุคลากรในระบบ ส่วนการพิจารณา
ผลตอบแทนนัน้ ควรพิจารณาจากบทบาทหนา้ที่ ทัง้หนา้ที่ตามกาลเทศะ ( Incidental) และ ตาม
ลักษณะขอบเขตงาน (Superficial)  นอกจากนีไ้ด้ให้ความเห็นอีกว่า ผลผลิตที่ส  าคัญที่สุดของ
ผูบ้รหิาร หรือผูจ้ดัการคือ ความจงรกัภกัดีของสมาชิกในองคก์ร   

3) ก าหนดทิศทางขององค์กรอย่ างชัด เจนใน เรื่อ งเป้ าประสงค ์
วัตถุประสงค ์และผลลัพธ์  บารน์ารด์ใหค้วามส าคัญกับการสื่อสารแบบตอกย า้  เพื่อก่อให้เกิด
ความซึมซบัและเนน้ความมีศีลธรรม   เนื่องจากเป้าประสงค ์และวตัถุประสงคข์อองคก์รนัน้ เป็น
สิ่งที่ทุกคนต้องรับรู ้ร่วมกัน  และระบบทั้งระบบมุ่งไปเพื่อก่อให้เกิดผลผลิต เพื่อตอบสนอง
เป้าประสงคข์ององคก์รโดยรวม  ดังนัน้ ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งตอกย า้เป้าประสงคข์ององคก์รอย่าง
ต่อเนื่อง และมีความคงเสน้คงวา  อีกประเด็นยงัเสนอว่า การที่สมาชิกในองคก์รจะใหค้วามรว่มมือ 
คือ การใหส้มาชิกระดับล่างขององคก์รเขา้มาร่วมตดัสินใจ แต่หากบุคลากรระดบัล่างยงัมีความรู้
ความเข้าใจระดับต ่านั้น ก่อนที่จะให้เข้าร่วมตัดสินใจ องค์กรควรให้การศึกษาก่อน ทั้งนี ้เพื่อ
ก่อใหเ้กิดความรูค้วามเขา้ใจ 

กล่าวโดยสรุป จะเห็นไดว้่า หนา้ที่ของผูบ้ริหารหรือผูจ้ัดการใหค้วามส าคัญ
ไปที่การก่อใหเ้กิดความร่วมมืออย่างมุ่งมั่นและเขม้แข็ง เนื่องจากบารน์ารด์มีความเชื่อว่า องคก์ร
คือระบบความร่วมมือ  ถา้ระบบความร่วมมือในองคก์รมีความเขม้แข็งแลว้ จะส่งผลใหอ้งคก์รมี
ความเขม้แข็ง เจรญิเติบโต อยู่รอดไดอ้ย่างยั่งยืน 
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3. คุณลักษณะของคนคุณภาพ กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงาน
ของคนคุณภาพ: ความหมาย องคป์ระกอบ การวัด และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง 

3.1. ความหมาย องคป์ระกอบ และการวัดคนคุณภาพ  
3.1.1 ความหมายของคนคณุภาพ 

จากการทบทวนวรรณกรรมของผู้วิจัย  ค าว่า “Talent”  ในภาษาอังกฤษ เมื่อ
น ามาใช้ในภาษาไทยมีการแปลค านีแ้ตกต่างกันออกไป  ในช่วงเริ่มต้นโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ภาคเอกชนส่วนใหญ่แปลค าว่านี ้ว่า “คนเก่ง” ต่อมาเมื่อได้มีการศึกษาวิจัยเรื่องนี ้เพิ่มขึ ้น 
นกัวิชาการไดแ้ปลหรือเรียกค านีไ้ปอย่างหลากหลาย ยกตวัอย่างเช่น  “คนเก่งคนดี” (อรุณวดี นนัท
วัฒนานุกูล , 2558, น. 55-71)  “ดาวรุ่ง” (รวิศ หาญอุตสาหะ , 2562) “ผู้มีความสามารถสูง” 
(เจษฎา นกนอ้ย, 2550, น. 43-57) “ก าลงัคนคณุภาพ” (ส านกังานขา้ราชการพลเรือน, 2555) เป็น
ตน้ ส าหรบัการศกึษาวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัจะใชค้ าว่า “คนคณุภาพ”    

ชดุความคิดเรื่องคนคณุภาพ เป็นความคิดใหม่ทางการจดัการในประเทศอเมรกิา
ประมาณปลายปี 1990 และตน้ยุค 2000 โดยพบในงานเขียนของ McKinsey ในปี 1998  ที่เป็น
เรื่องความส าเรจ็และสดุยอดของคนคณุภาพในบรษิัท  ท าใหต้ลาดระดบัโลกทุกวนันี ้เผชิญกบัการ
แข่งขนัและความทา้ทายอย่างรุนแรงในการต่อสูเ้พื่อแย่งชิงคนคณุภาพ (Talent people) เขา้มาใน
องคก์ร   ประเด็นคนคณุภาพจึงกลายเป็นความส าคญัอย่างยิ่งยวดที่องคก์รเผชิญ องคก์รตอ้งการ
คนเหล่านี ้เข้าด ารงในต าแหน่งที่ส  าคัญ ๆ  และต้องการองค์ความรู้จากคนกลุ่มนี ้เพื่อสรา้ง
นวตักรรมใหก้บัองคก์ร  (Aon Hewitt, 2013, p. 1-17)   

ส่วนนิยามความหมายว่า คนคุณภาพคืออะไรนั้น ปัจจุบันมีหลายความหมาย 
ขึน้อยู่กบัมมุมองหรือฐานคิดของผูใ้หค้วามหมายไม่ว่าจะเป็นในกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญที่เป็นนกัวิชาการ 
และนกัปฏิบติัดา้นทรพัยากรมนุษยแ์ละองคก์ร ดงัที่กล่าวถึงหลกัคิดนีไ้วแ้ลว้เบื ้องตน้   ส  าหรบัการ
นิยามความหมายของคนคุณภาพในที่นี ้  ผูว้ิจัยประมวลความหมายในโลกของการท างาน หรือ
โ ล ก ข อ ง อ ง ค์ ก ร เท่ า นั้ น  ( Talent the world work perspective/Talent in organization 
perspective) การนิยามแนวนี ้นักวิชาการพยายามตัง้ค าถามที่ทา้ยทายว่า  คนคุณภาพในโลก
ของการท างาน มีความหมายว่าอะไร (What is the meaning of talent in the world of work?)  
จากค าถามนี ้ไดม้องค าตอบเป็น 2 มิติ 1) มองคนคุณภาพว่าเป็นวัตถุ (Object approach)  นั่น
คือ คุณลักษณะของคนคุณภาพ  (Characteristic of talent) โดยการมองระดับบุคคลว่า 
คุณลักษณะแต่ละคนแตกต่างกัน ซึ่งเป็นทั้งความสามารถที่ไดจ้ากความสามารถตามธรรมชาติ
(Natural ability)และการเรียนรูห้รือการฝึกฝน (Talent as mastery)  ความสามารถนีท้  าใหก้ลุ่ม
คนคณุภาพมีการพฒันาทกัษะใหเ้กิดความรอบรูอ้ย่างเป็นระบบ ประสานเชื่อมโยงกบัความผูกพนั 
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แรงจูงใจ  แนวคิดนีม้ีความส าคัญในการท าให้คนคุณภาพแต่ละคนมีความเหมาะสม (Fit) กับ
ต าแหน่งงานในองค์กร และ 2) มองคนคุณภาพว่าเป็นคน  (Subject  approach)  นั่นคือ คน
คุณภาพคือ คน  (Person) และในมิ ตินี ้  อ ธิบายเชื่ อมโยงเข้าสู่แนว คิด  Inclusive subject 
approach  มีฐานคิดว่า คนทุกคนเป็นคนคุณภาพ (Talent as all people )  นั่นคือ คนทุกคน
สามารถเป็นคนคณุภาพไดโ้ดยประสบการณ ์และการฝึกฝน เมื่อพวกเขาไดเ้ขา้มาท างานในองคก์ร
แล้ว และแนวคิด Exclusive subject approach มีฐานคิดว่า  คนคุณภาพเป็นได้เพียงบางคน
เท่านั้น (Talent as some people) นั่นคือ ใครบ้างที่ เป็นผู้มีศักยภาพสูงสุดในการสรา้งความ
แตกต่างดา้นผลการปฏิบัติงานใหก้ับองคก์รระยะยาว   และมองงว่า รูปแบบของพฤติกรรมที่มี
ความสัมพันธ์กับความส าเร็จในการท างาน  (Successful performance) ที่ด  ารงอยู่ในบทบาท 
นัน้ ๆ นอกจากนีแ้ลว้ มองว่า ความส าเร็จในการท างานเชื่อมโยงไปสู่คณุลกัษณะของบุคคลนัน้ ๆ 
(Characteristics) ด้วย  และบ่อยครั้งส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กับคนคุณภาพ ( talented 
individuals) (Gallardo, Drives, & Gonzalez-Cruz, 2013, p. 290-300) 

ส าหรบัการนิยามความหมายของคนคุณภาพมีการใหค้วามหมายที่แตกต่างกัน
ไป อย่างไรก็ดี ที่มีความเหมือนกันคือ มองว่า คนคุณภาพ  มีคณุลกัษณะที่ไดม้าโดยก าเนิด และ
จากการเรียนรู้หรือจากการฝึกฝน ดังเช่น  ฮินริชส์  (Hinrichs, 1996)  ได้ให้ความหมาย คน
คุณภาพว่า เป็นความสามารถตามธรรมชาติที่ผสมผสานเอกลักษณ์ทางสติปัญญาซึ่งไดม้าแต่
ก าเนิด แลว้น าไปสู่การเพิ่มระดับความคิดสรา้งสรรคห์รือหรือสมรรถนะ (Capability) ที่เหนือกว่า
ความคาดหวงั และความสามารถดา้นนวตักรรม อีกทัง้มีทกัษะความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในการ
สรา้งประสิทธิผลดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน และผูใ้ตบ้ังคับบัญชา   ส่วน
ทานสเ์ลย ์และคณะ (Tansley et al., 2007)  ใหค้วามเห็นว่า  คนคณุภาพ คือ ลกูจา้งที่มีศกัยภาพ 
ซึ่งในองคป์ระกอบของค าว่า ศักยภาพ  นั่นคือ ความสามารถ (Ability) โดยอธิบายว่า เป็นการ
รวมกนัของคุณลกัษณะที่มีมาโดยก าเนิด (Innate characteristics) และทกัษะที่ไดจ้ากการเรียนรู ้
ซึ่งพนักงานจะน าไปใชป้ระโยชนใ์นการท างาน  อันประกอบดว้ย  คุณลักษณะที่มีมาโดยก าเนิด  
ความสามารถทางสติปัญญา (Mental/ Cognitive ability)  ความฉลาดทางอารมณ์  (Emotional 
intelligence) และทักษะที่ได้จากการเรียนรู ้(Learned skills) ทักษะในเชิงเทคนิค (Technical 
/Faction skills ) และทักษะความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล  และต่อมา ทานสเ์ลย ์(Tansley, 2011, 
p. 269-271) ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมว่า คนคุณภาพคือ คนที่มีลักษณะพิเศษ หรือมีความเป็น
เอกลักษณ์ (Unique)  ตลอดจนมีรูปแบบทางความคิด (A pattern of thought) อารมณ์ และ
พฤติกรรมมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในงาน  และเป็นผู้ที่มีแรงจูงใจในการมุ่งมั่นสูง  และ
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นอกจากนี ้ทานสเ์ลย ์ไดน้ าเสนอขอ้มูลผลการศึกษานิยามความหมายคุณลักษณะคนคุณภาพ 
โดยให้ข้อมูลว่า บางองค์กรมองคนคุณภาพคือ คนที่มีความทักษะ ความรู ้ความสามารถทาง
สติปัญญา และศกัยภาพที่ค่อนขา้งมีความซบัซอ้นและหลากหลาย  ฉะนัน้ คนที่เป็นคนคณุภาพมี
บคุลิกภาพส าคญัผสมผสานกนัไป เช่น ความคิดที่มีลกัษณะซบัซอ้น (Diversity of thought)   ทัง้นี ้
ผูบ้ริหารดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นอุตสาหกรรมอาหารแปรรูปตั้งอยู่แถวยุโรป ใหค้วามเห็นว่า จาก
มมุมองผลการด าเนินงานทางธุรกิจ  ในเรื่องความซบัซอ้นทางความคิด (Diversity of thought) นัน้  
คนที่ความคิดเช่นนีส้่วนใหญ่มีลักษณะที่มีจิตส านึก (Sense) ที่จะขับธุรกิจให้เจริญเติบโตไป
ข้างหน้า และถือเป็นลักษณะที่ส  าคัญในการการด าเนินการทางธุรกิจ  ซึ่งการให้ความหมาย
ลกัษณะเช่นนีข้องคนคณุภาพ พบเช่นเดียวกนักบัการศึกษาของ  สถาบนับุคลากรและการพฒันา  
(Chartered Institute of Personnel and Development, 2007)  ได้ ให้ ข้ อ มู ล จ า ก ผ ล ก า ร
ศึกษาวิจยั ในการใหค้วามหมายคุณลกัษณะคนคุณภาพของบริษัทขนาดใหญ่ พบว่า  1) บริษัท 
Gordon Ramsay Holdings มองว่า คนคุณภาพเป็นผูท้ี่มีคุณลกัษณะความคิดสรา้งสรรคใ์หก้ับ
องคก์ร และลกัษณะเช่นนีถื้อว่าเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็น  2) บรษิัท Google มองว่า คนคณุภาพเป็น
คนที่ มี คุณ ลักษณ ะที่ เต็ม ไปด้วยความ คิด  และคิดท้าทายนอกกรอบ  และ  3) บริษั ท 
PricewaterhouseCoopers มองว่า คนคณุภาพ เป็นคนที่มีแรงขบั (Drive) หรือมีพลงั (Power) ใน
การใช้สติปัญญา  และเต็มไปด้วยความพร้อมที่ จะเผชิญกับความท้าทาย   ตลอดจนมี
ความสามารถในการสรา้งธุรกิจ   

นอกจากนี ้ยังมีนักวิชาการอีกกลุ่มได้ชี ้ให้เห็นถึงคุณลักษณะคนคุณภาพที่ มี
ความสมัพันธ์กบัผลการปฏิบติังานหรือสามารถท านายผลการปฏิบติังานได ้โดยมองคนคณุภาพ
ว่า เป็น ลกัษณะเชิงคณุภาพที่บุคคลมี เช่น คณุลกัษณะ (Characteristics) แรงจูงใจ (Motivation) 
ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และประสบการณ์ (Experience) ที่ส่งผลไปยังประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน (Effectively performance) และการด ารงต าแหน่งในบทบาทที่แตกต่างกันใน
อนาคต ทั้งนีพ้นักงานที่มีศักยภาพสูงนัน้จะมีความเชื่อว่าการมีศักยภาพท าใหท้ างานทา้ทายได้
มากกว่าเพื่อนร่วมงาน และขณะเดียวกนัมีความตอ้งการ แรงจูงใจ และพฤติกรรมที่แตกต่างกว่า
คนอ่ืน ๆ และมากกว่าปกติ (Pepermans, Vloeberghs, & Perkisas, 2003)  ส่วน ดีลอง และวิจา
ยาราฮาวาน (Delong & Vijayaraghavan, 2003) ให้ความเห็นว่า บ่อยครั้งคนคุณภาพมี
คุณลักษณะผสมผสานกันระหว่างความเฉลียวฉลาด ( Intelligence) บุคลิกภาพ และแรงจูงใจ 
ดว้ยเหตผุลที่ว่าทัง้ สติปัญญาและบุคลิกภาพเป็นคณุลกัษณะที่มั่นคง (Stable)  โดยพิจารณาจาก
ความแตกต่างระหว่างผู้ปฏิบัติงานในเกรด A, B  และ C ดูเหมือนว่าจะเปลี่ยนแปลงยาก 
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โดยเฉพาะความแตกต่างของบุคคลในเรื่องของสติปัญญา (Murray & Herrnstein, 1994)  และ
ทัง้นีส้ติปัญญาเป็นตัวท านายผลการปฏิบัติงานที่แข็งแกร่ง (Schmidt  & Hunter, 1998, p. 262-
274) 

จากนิยามขา้งตน้ สรุปไดว้่า หลกัการนิยามคนคณุภาพในโลกของการท างานมี 2 
หลักคิด  คือ หลักคิดแรกมองคนคุณภาพว่าเป็นวัตถุ  นั่นคือ เป็นการพรรณนาคุณลักษณะ
(Characteristic or Attribute) ว่ามีลกัษณะโดดเด่น ประกอบดว้ยความสามารถ ความรู ้ทกัษะ ซึ่ง
สิ่งเหล่านีไ้ดม้าโดยก าเนิดและจากการเรียนรู ้  ในขณะที่หลกัคิดที่สอง คือ การมองคนคณุภาพว่า
เป็นคน หมายความว่า พนักงานที่ปฏิบติังานอยู่ในองคก์ร โดยหลกัคิดนี ้มองคนคณุภาพ 2 ความ
เชื่อหลกั กล่าวคือ  ความเชื่อแรก  คนทุกคนในองคก์รสามารถเป็นคนคุณภาพไดภ้ายหลงัเขา้มา
ปฏิบัติงานในองค์กรแล้ว โดยการฝึกฝนและเรียนรู ้  และความเชื่ออีกอันหนึ่ง คือ คนบางคน
เท่านั้นที่เป็นคนคุณภาพได้  หมายความว่า คนที่มีผลการปฏิบัติงานสูง และศักยภาพสูงของ
องคก์ร    

ดังนั้น การศึกษานี ้การคน้หานิยามความหมายคุณลักษณะคนคุณภาพที่ให้
ความส าคัญไปสู่บริบทการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 ผูว้ิจัยใชแ้นวคิดการมองคนคุณภาพใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ว่าเป็นวัตถุ  (Objective approach) นั่ นคือ เป็น
คณุลกัษณะที่มีความโดดเด่นหนือกว่าคณุลกัษณะของบุคคลอ่ืน ๆ ภายในองคก์ร  ทัง้ดา้นทักษะ 
ความรู ้ความสามารถ ทั้งเป็นความสามารถเฉพาะและทั่วไป  ส่วนกลุ่มคนคุณภาพที่เป็นผูใ้ห้
ขอ้มลูส าคญัในการเขา้สมัภาษณเ์ชิงลึก และสนทนากลุ่มของงานวิจยัระยะที่ 1 ที่เป็นงานวิจยัเชิง
คณุภาพ  และงานวิจยัระยะที่ 2 ที่เป็นเป็นงานวิจยัเชิงปรมิาณ โดยกลุ่มผูเ้ขา้ร่วมในการศึกษาเป็น
คนคุณภาพที่องคก์รไดก้ าหนดไว ้ซึ่งกลุ่มนีเ้ป็นกลุ่มบุคคลที่เป็นส่วนน้อยขององคก์รนั่นคือ คน
คณุภาพที่อยู่ในต าแหน่งบริหารทัง้ระดบัตน้ และระดบักลาง และคนคณุภาพที่เป็นพนกังานใหม่ที่
มีผลการปฏิบติังานสงู ดงันัน้จะเห็นไดว้่า ในการเก็บขอ้มลูเก็บกบับุคคลที่เป็นคนคณุภาพบางสว่น
ขององคก์ร (Exclusive subject approach--talent as some people) 

3.1.2 องคป์ระกอบของคนคณุภาพ 
บริษัทจ านวนมากเกิดความตระหนักถึงการระบุและการสรา้งค านิยามคณุภาพ

ใหเ้ขา้กันกับธุรกิจ  เพื่อน าไปสู่การแข่งขันได ้และการทดแทนในต าแหน่งที่ส  าคญัขององคก์ร  ซึ่ง
เห็นไดว้่าทุกวนันีม้ีรูปแบบจ าลองของคนคณุภาพหรือคนที่มีศกัยภาพเพิ่มขึน้ (Hay Group, 2006; 
Hogan Assessment Systems, 2009 ) และหลายองค์กรเริ่มพัฒนารูปแบบจ าลองด้วยตนเอง 
เพื่อได้องค์ประกอบเชิงโครงสรา้งให้มีความเหมาะสมกับองค์กร และสรา้งมาตรฐานให้กับ
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กระบวนการภายในขององค์กรนั้น ๆ  อันน าไปสู่การระบุคนคุณภาพ การน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน ์และการพัฒนาโปรแกรมในการจัดการและการพัฒนาพนักงานต่อไป   อย่างไรก็ดี ที่
ผ่านมาบริษัทที่ปรึกษาดา้นทรพัยากรมนุษยเ์ป็นจ านวนมากโดยเฉพาะอย่างยิ่งในแถบประเทศ
สหรฐัอเมริกา มีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับองคป์ระกอบเชิงโครงสรา้งของคนคุณภาพ  ซึ่งผลลัพธ์ที่
ได้มาจากการปฏิบัติเป็นฐานส าคัญในองค์กรที่บริษัทปรึกษานั้น ๆ เข้าร่วมในการพัฒนา 
(Jyothsna & Sudha, 2014, p. 1-12) ยกตัวอย่างเช่น  MDA Leadership Consulting ซึ่ ง เป็น
บริษัทให้ค าปรึกษาด้านการจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  ระบุองค์ประกอบในวัดคน
คณุภาพดงัต่อไปนี ้1) ความสามารถทางปัญญา (Cognitive ability) 2) บุคลิกภาพ (Personality 
variable) พิจารณาจาก ความสามารถในการมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน  (Dominance)  ความสามารถ
ทางสงัคม (Sociability) ความมั่นคง (Stability)  3) การเรียนรู ้(Learning variable) พิจารณาจาก 
ความรอบรู้ (Versatility)  4) แรงจูงใจ (Motivation)  พิจารณาจาก แรงขับ (Drive) (Barnett,  
2008)  และในปีเดียวกันนี ้บริษัทเฮย์ กรุ๊ป และ ฮีวิท (Hay Group, 2008, Hewitt Associate, 
2008)  น าเสนอหลักคิดทั้ง 4 องค์ประกอบในการวัดคนคุณภาพเช่นเดียวกับบริษัท MDA 
Leadership Consulting แต่ทัง้นีม้ีมิติในการพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบแตกต่างกนัดงัต่อไปนี ้1) 
ความสามารถทางปัญญา พิจารณาจาก  การมีมุมมองที่ก้าวไกล (Breadth of perspective) 2) 
บุคลิกภาพ พิจารณาจาก การเข้าใจผู้ อ่ืน  (Understanding others) วุฒิ ภาวะส่วนบุคคล
(Personal maturity)  3) การเรียนรู ้(Learning variable) พิจารณาจาก ความกระตือรือรน้ต่อการ
เรียนรู้ (Eagerness to Learn) การปรับสภาวะทางจิต(Psychological Adaptability) ความ
ยืดหยุ่น  (Flexible)    การเปิดรับให้ข้อมูลย้อนกลับย้อนกลับ (Open to feedback) และ 4) 
แรงจงูใจ (Motivation) 

ต่อมาในปี ค.ศ. 2009  Hogan Assessment Systems  ไดร้ะบุคุณลกัษณะคน
คุณภาพเพียง 3 องค์ประกอบการเท่านั้น ทั้งนี ้ไม่ได้กล่าวถึงองค์ประกอบด้านการเรียนรู ้  
รายละเอียดแต่ละองคป์ระกอบมีดงัต่อไปนี ้  1) ความสามารถทางปัญญา พิจารณาจาก ความคิด
ที่ เต็มไปด้วยเหตุผลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Reasoning) การแก้ปัญหาเชิงเทคนิค (Tactical 
problem solving)  และการตัดสินใจ (Judgment)  2) บุคลิกภาพ พิจารณาจาก การนับถือผูอ่ื้น 
(Respect for people)  การประสาน (Collaboration) การตะหนักรูใ้นตนเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
self-aware)   และ  3) แรงจู งใจ  (Motivation)  พิ จารณ าจาก  การปฏิ บั ติ งานที่ เป็ น เลิ ศ 
(Operational excellence) การให้ความส าคัญ กับผลลัพ ธ์  (Results orientation) (Hogan 
Assessment Systems, 2009)   และปี ค.ศ. 2010 เรลดี ้คอนเกอร ์และฮิลล ์ (Ready, Conger, 
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& Hill, 2010, p. 78-84)  ให้ความ เห็นว่า  คุณ ลักษณะของคนคุณ ภาพควรประกอบ 1) 
ความสามารถทางปัญญา พิจารณาจาก สมรรถนะในการเรียนรูค้วามคิดใหม่ (Catalytic learning 
capability) การแปรสภาพการเรียนรูไ้ปสู่ผลิตภาพ (Translate learning into productive action)  
2) บุคลิกภาพ พิจารณาจาก  ความสามารถดา้นนวตักรรม (Innovative) ความสามารถไปสู่ความ
ทา้ทายไดอ้ย่างมั่นคง (Ability to challenge confidence issues) การจัดการความเสี่ยง (Take 
risks) แรงขับสู่ความส าเร็จ (Drive to succeed)   3) การเรียนรู ้(Learning variable) พิจารณา
จาก สรรถนะในการเรียนรูค้วามคิดใหม่ (Catalytic learning Capability) การแปรสภาพการเรียนรู้
ไปสู่ผลิตภาพ  (Translate learning into productive action) และ 4) แรงจูงใจ (Motivation) 
พิจารณาจาก การมีแรงขับสู่ความส าเร็จสูง (Driven to excel)  จิตวิญญาณกลา้ไดก้ลา้เสีย เป็น
การมองหาวิธีที่มีประสิทธิผลเพื่อความส าเรจ็ (Enterprising spirit) 

3.1.3 การวดัคนคณุภาพ 
จากที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น  จะเห็นได้ว่า ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการทรพัยากร

มนุษยพ์ยายามศึกษาองคป์ระกอบหรือตัวบ่งชีข้องคนคุณภาพ เพื่อองคก์รเกิดความแน่ใจว่ามี
ทรพัยากรมนษุยท์ี่มีสมรรถนะ (Capability) และมีจุดแข็งอย่างเพียงพอที่จะเผชิญกบัความทา้ทาย
ทางธุรกิจทัง้ปัจจุบนัและอนาคตได ้  สถาบนันดา้นการจดัการและการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์น
ประเทศออสเตรเลีย ชื่อว่า People Measures รวมตวัก่อตัง้ขึน้ของผูเ้ชี่ยวดา้นจิตวิทยาองคก์รและ
การพัฒนาองคก์ร  ซึ่งเป็นองคก์รที่มีความเชี่ยวชาญในการออกแบบการประเมินและการพัฒนา
เพื่อน าไปใชใ้นทางปฏิบติั   ตลอดจนเสน้ทางการจดัการคนคณุภาพ อนัน าไปสูก่ารปรบัปรุงผลการ
ปฏิบติังานทางธุรกิจ (Business performance)   ไดน้ าไปสู่การพัฒนาเครื่องมือการวัดศักยภาพ
สงู (High potential) ซึ่งเป็นตน้ทุนเชิงประสิทธิผล  (Cost effective)  การสรา้งขึน้ครัง้นีอ้าศยัหลัก
คิดทฤษฎี และองคก์รที่มีแนวปฏิบติัที่ดีสดุ (Best practice) โดยวดักลุ่มคนคณุภาพ (Talent pool) 
ท าการวดัทัง้ผลการปฏิบติังาน(Performance  และศกัยภาพ (Potential) ซึ่งการสรา้งเครื่องมือวดั
ครัง้นีเ้รียกว่า แบบสอบถามตัวบ่งชีผู้ม้ีผลการปฏิบติังานสูง (The High Performance Indicator 
Questionnaire: HPIQ)  ซึ่งในการสรา้งเครื่องมือวัดนี ้ ทางองค์กรวัดคนแนะว่า ควรใช้วิธีการ
หลากหลาย  (A multi method approach) ท าใหต้ัวบ่งชีเ้ขม้แข็งมากขึน้ไม่ว่าจะใชก้ารสมัภาษณ์
พฤติกรรม(Behavioral interviews) การใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยา(Psychometric testing) 
แบบทดสอบความสามารถ(Ability test) บทบาทสมมติ (Role play ) การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแบบ 
180 หรือ 360 องศา  เครื่องมือนี ้ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี ้ได้แก่  1) ความสามารถทางปัญญา 
(Cognitive ability)  พิจารณาจาก การวิเคราะห์ และการแก้ปัญหา(Analyzing  and Problem 
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Solving) และ การคิดกวา้งไกล (Thinking  Broadly)  มี 10 ขอ้ 2) ความสามารถทางสังคมและ 
อารมณ์ (Social and emotion ability)  พิจารณาจาก การเขา้ใจผูอ่ื้น (Understanding others) 
การมีอ านาจหรืออิทธิพล(Influencing) ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Relating to others) การจัดการ
ตัวเอง (Managing self) มี 18 ขอ้  3) ความสามารถในการปรบัตัว (Adaptability) พิจารณาจาก 
การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Managing change)การจัดการกับความไม่แน่นอน (Dealing with 
ambiguity) มี 9 ข้อ และ 4) การให้ความส าคัญกับความส าเร็จ(Achievement  orientation)  
พิจารณาจาก การพัฒนาตนเอง  และใหค้วามส าคัญกับผลลพัธ์ (Results focus) มี10 ขอ้   รวม
ทัง้สิน้ 47 ขอ้ (People Measures,  2011b, p. 1-18)  

ต่อมาในปี ค.ศ. 2016 บริษัท คอรน์ เฟอรร์ี (Korn Ferry) เป็นบริษัทในกลุ่มเฮย์
กรุ๊ป (Hay Group) ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาดา้นการสรรหาและการจัดการทรพัยากรบุคคลชั้นน า
ของโลก ไดส้รา้งเครื่องมือวดัคณุลกัษณะนิสยั (Trait) ของคนคณุภาพ  เพื่อใชส้  าหรบั การตดัสินใจ
ในการคดัเลือกคนคณุภาพ การพฒันาปัจเจกบคุคล การระบุผูท้ี่มีศกัยภาพสงู และการปรบัปรุงผล
การปฏิบติังาน  ทัง้นีพ้ืน้ฐานในการสรา้งเครื่องมือวดัฉบบันีไ้ดม้าจากวิธีการปฏิบติัที่เป็นเลิศ (Best 
practice) แบบวัดนีม้ีทัง้หมด 4 ตัวบ่งชีคื้อ 1) คนและความสมัพันธ์ (People and relationship)  
พิจารณาจากการสื่อสาร (Communicative)  การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น (Influencing)  ความมั่นใจ
ทางสงัคม (Socially confident) การสนบัสนุนช่วยเหลือผูอ่ื้น (Supportive)  และการเป็นที่ปรกึษา
ใหผู้อ่ื้น  (Consultative) มีจ านวน 5 ขอ้  2) งานและโครงการ (Tasks and projects)   พิจารณา
จาก การวิเคราะห์ (Analytical) ความคิดสรา้งสรรค์ (Creative)  ความรอบคอบเป็นระเบียบ 
(Methodical)  และการปฏิบัติหนา้ที่ดว้ยความถูกตอ้งตามครรลอง (Conscientious) มี 5 ขอ้  3) 
แรงขับและอารมณ์ (Drives and emotions) พิจารณาจาก  ความสึกผ่อนคลายหรือการสามารถ
ยอมรบัค าวิพากษ์วิจารณ์ (Relaxed)  ความยืดหยุ่น (Flexible) การตัดสินใจ และมุ่งเน้นการ
ปฏิบติั(Decisive and action-oriented) และมุ่งเนน้ความส าเรจ็ (Achievement – oriented)  มี 5 
ขอ้  และ4) รูปแบบการตอบสนอง (Response styles) พิจารณาจาก  การน าเสนอตนเอง (Self-
presentation)  มีความเข้าใจชัดเจนในจุดแข็งและจุดอ่อนของตน  หรือ ความต้องการในการ
พัฒนา (Profile- spread)  และแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยงหรือการยอมรบัไดใ้นความเสี่ยง (Rating- 
spread) มี 3 ขอ้  แบบทดสอบนีม้ีทัง้สิน้ 18 ขอ้ ทัง้นีม้าตรการประเมินค่าเชิงตัวเลข (Numerical 
rating scale) ตัง้แต่ 1 (ไม่ใช่เลย) ถึง 10  (ใช่ที่สดุ)   (Korn Ferry, 2016, p. 1-4) 

ปี ค.ศ 2013  เอสเอชแอล กรุ๊ป ซึ่งเป็นกลุ่มบริษัทที่ปรกึษาดา้นทรพัยากรมนุษย์
ตั้งอยู่ ในประะเทศอังกฤษ  สร้างแบบวัดคุณลักษณะคนคุณภาพ โดยวัดด้านแรงจูงใจ 
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(Motivation) แบบวัดนีม้ี 4 องค์ประกอบ  คือ 1) การมีพลังและความเป็นพลวัตร (Energy and 
dynamism) พิจารณาจาก  แรงขบัสู่ความส าเร็จ (Achievement) การแข่งขนั(Competitive)  การ
กลัวต่อความลม้เหลว (Fear of failure)  การมีพลังอ านาจ (Power)  ความลุ่มลึกในการท างาน 
(Immersion) และการใหค้วามส าคญัไปที่รายไดแ้ละก าไรในการท าธุรกิจ (Commercial outlook)  
มี 6 ข้อ  2) ความร่วมมือ (Synergy) พิจารณาจาก ความใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation) การมองเห็น
อนาคตหรือความส าเร็จ (Recognition)  หลักการส่วนบุคคล(Personal principles)  ความ
สะดวกสบายและความปลอดภัยในงาน (Ease and security)   และ การเติบโตในเสน้ทางอาชีพ 
(Personal growth)  มี 5 ข้อ 3) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic)  พิจารณาจาก ความสนใจในงาน 
(Interest)  ความยืดหยุ่นในงาน (Flexibility) ความเป็นอิสระในงาน(Autonomy) มี 3 ขอ้  และ 4) 
แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic) พิจารณาจาก รางวลัที่เป็นวตัถุ  (Material reward)  ความกา้วหนา้ 
(Progression)  และสถานภาพ (Status)      มี 3 ขอ้ รวมทัง้สิน้ 17 ขอ้  โดยการก าหนดใหม้ีมาตร
วัดเป็น  5 ระดับ ให้คะแนนตามอัตราส่วน โดยเริ่มตั้งแต่ 1= ขาดแรงจูใจในการท างานสูงมาก  
(Highly demotivating)    2 = ขาดแรงจูงใจในการท างาน (Demotivating)   3 = ไม่เกิดผลกระทบ
หรือมีความเป็นกลาง (No effect)  4 = มีแรงจงูใจในการท างาน (Motivating)   5 =  มีแรงจงูใจใน
การท างานสงูมาก (Highly motivating) (SHL, 2013, p 1-23)   

ปี ค.ศ 2017  สมิทธ์ (Smith, 2014, p. 1-6; 2017, p. 1-10) ได้พัฒนาแบบวัด
คุณลักษณะคนคุณภาพ โดยวัดแรงจูงใจ (The motivation Questionnaire: MQ) โดยมี  3 
องคป์ระกอบ คือ 1) ความเป็นอิสระในงาน (Autonomy)  พิจารณาจาก ความสนใจ (Interest)  
จริยธรรม (Ethics) การเจริญเติบโตในเสน้ทางอาชีพ(Growth) ความยืดหยุ่นในงาน(Flexibility) 
เสรีภาพในการท างาน (Independence) ความส าเร็จในงาน (Achievement)  ความชอบใน
ประเภทธุรกิจ (Business)  มี 10 ขอ้  2) ขีดความสามรถเชิงสมรรถนะ (Competency) พิจารณา
จาก  พลังอ านาจ(Power)  สถานภาพ (Status)  ความก้าวหน้า (Progression) การมองเห็น
อนาคตหรือความส าเร็จ(Recognition) ความกลวัต่อความลม้เหลว (Fear of failure) ผลตอบแทน 
(Remuneration)  ความปลอดภัยในงาน (Job security) มี 10 ข้อ    และ 3) ความใฝ่สัมพันธ ์
(Relatedness) พิจารณาจาก ความกดดัน (Pressure) การแสดงออกซึ่งการใหบ้ริการกับลูกค้า
หรือผู้มาติดต่อ(Customer) การท ากิจกรรม(Activity) การจัดการ (Management)  การแข่งขัน 
(Competition) การท างานเป็นทีม (Teamwork)มี 10 ขอ้ รวมทัง้สิน้ 30 ขอ้  โดยก าหนดใหม้ีมาตร
วัดเป็น 10 อันดับ โดยก าหนดดังต่อไปนี ้ 8-10 หมายถึง มีแรงจูงใจมาก (Very motivating)  7 
หมายถึง มีแรงจูงใจเล็กน้อย (Slightly motivating)  5-6 หมายถึง (Neutral) ปานกลาง 4 หมด
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แ รงจู ง ใจ เล็ ก น้ อ ย  (Slightly demotivating)   1-3 ห ม ายถึ ง  ห ม ดแ รงจู ง ใจม าก  (Very 
demotivating)  

กล่าวโดยสรุปจากองค์ประกอบ และการวัดคนคุณภาพข้างต้น จะเห็นว่า 
องค์ประกอบของคนคุณภาพที่กล่าวไว้ข้างต้น ผู้เชี่ยวชาญด้านการจัดการและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่น าเสนอไว้ 4 องค์ประกอบหลักคือ ความสามารถทางปัญญา 
บุคลิกภาพ  การเรียนรู ้และการจูงใจ ส่วนองคป์ระกอบที่ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นสอดคลอ้งกนัว่า มีความ
จ าเป็นที่อยู่ในองคป์ระกอบเชิงโครงสรา้งของคนคณุภาพคือ ความสามารถทางปัญญา บคุลิกภาพ  
และการจูงใจ  ส าหรบัผูว้ิจยัมีความเห็นว่า องคป์ระกอบคณุลกัษณะคนคณุภาพควรประกอบดว้ย  
4 องค์ประกอบหลักดังที่กล่าวไว้ข้างต้น แต่ทั้งนี ้มีมิติในการพิจารณาของแต่ละองค์ประกอบ
แตกต่างกันคือ 1) ความสามารถทางด้านปัญญา พิจารณาจาก การมีวิสัยทัศน์  การมี
ความสามารถในการจัดการการเปลี่ยนแปลง การมีความสามารถในการคิดวิเคราะห์และ
แก้ปัญหาที่มีความท้าทายได้ 2) ความสามรถด้านการเข้าใจผู้อ่ืน พิจารณาจาก การให้
ความส าคัญกับความสัมพันธ์ การตระหนักรูท้างสังคม และการชักจูงหรือโน้มน้าวคนอ่ืน ๆ 3) 
ความสามารถในการเขา้ใจตน พิจารณาจาก การตะหนักรูใ้นตน เขา้ใจอารมณ์ความรูส้ึก และ
จดัการอารมณต์วัเองได ้ ตลอดจนการปรบัตวัเขา้กบัสิ่งที่เผชิญ  4) ความสามารถดา้นการปรบัตวั 
พิจารณาจาก เปิดการเรียนรูแ้ละเปิดสูก่ารเปลี่ยนแปลงไดอ้ย่างยืดหยุ่น มองการเปลี่ยนแปลงเป็น
ดา้นบวก และ 5) การใหค้วามส าคญักับความส าเร็จ  พิจารณาจาก การมีความเต็มใจที่จะเผชิญ
กบัความทา้ทาย  ตัง้เปา้หมายไวส้งูและปรบัปรุงความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง 

3.1.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวับ่งชีค้ณุลกัษณะคนคณุภาพ 
บริษัท เอ ซี  ที  (ACT, 2009, p. 1-89)  สร้างเครื่องมือการวัดคุณลักษณะ

บุคลิกภาพโดยการ ประเมินคนคุณภาพ (Personality characteristics measured by the talent 
assessment) ผู้เข้าร่วมคือ หัวหน้างานจ านวน 1,690 คน การวิเคราะห์ใช้ทั้งการวิเคราะห์เชิง
ส ารวจและการวิเคราะห์เชิงยืนยัน (Both exploratory and confirm factor analyses) การสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างแยกเป็น 2 กลุ่มดงันี ้กลุ่มแรกใชส้  าหรบัการส ารวจจ านวน 1,183 คน คิดเป็นรอ้ยละ 
70 คน และกลุ่มที่สองใชท้ดสอบเชิงยืนยัน 507 คน  คิดเป็นรอ้ยละ 30   มาตรวัดประมาณค่า
ระดับ (Rating scale) ตามวิธีของลิเคิรท์ เริ่มตั้งแต่ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ไม่เห็นดว้ย  ไม่เห็นดว้ย
ปานกลาง  เห็นดว้ยปานกลาง เห็นดว้ย  และเห็นดว้ยอย่างยิ่ง  มีทั้งสิน้ 5 องคป์ระกอบ  จ านวน 
31 ข้ อ   แ ต่ ล ะ อ งค์ ป ระ ก อบ ป ระม าณ  4-5 ข้ อ    ป ระ ก อบ ด้ ว ย  1) ก า รมี จิ ต ส า นึ ก 
(Conscientiousness) พิจารณาจาก ความระมดัระวงัในการท างาน  (Carefulness)  ความมีวินยั 
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(Discipline)  ความมี ระเบียบ (Order)  2) ความมั่ นคงทางอารมณ์   (Emotional stability)  
พิจารณาจาก ความมั่นคงต่อความกดดนัในสถานการณ์ต่าง ๆ  (Stability)   และ การมองโลกแง่ดี 
(Optimism)  3) การประนีประนอม (Agreeableness)  พิจารณาจาก การประสานความร่วมมือ 
(Cooperation)  และ ใหอ้ภยัและมีความเชื่อมนัในบคุคลอื่น  (Good well)  4) การแสดงออกอย่าง
เปิดเผย (Extraversion) พิจารณาจากความสามารถทางสังคม (Sociability)  การมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน(Influence) และความพยายาม  (Striving)  5)การเปิดรบัประสบการณ์ (Openness)  
พิจารณาจาก ความคิดสรา้งสรรค(์Creativity) และ ความฉลาดหลกัแหลม รอบรู (Savvy)  จาก
การศึกษาการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analyses: CFA)  หาความ
เชื่อมั่นของความสอดคลอ้งภายใน (Internal consistency reliabilities)  พบว่า  มีค่าCoefficient 
alpha ตั้งแต่ 0.81-0.89  การประมาณค่าความสอดคลอ้งของโมเดลใชค่้า Root Mean Square 
Error of Approximation (RMSEA) แ ล ะ ค่ า  Standardized Root Mean Square Residual 
(SRMR)  โดยมีค่า Factor loading เท่ากับและมากกว่า 0.06 โดยท่ีสัมประสิทธิ์ความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรที่สงัเกตไดก้ับตัวแปรคุณลกัษณะแฝงหรือค่า Loading ในจ านวนทัง้หมดตัวบ่งชี ้
ความสามารถทางสังคม มีค่าสูงสุด  รองลงมาความมีวินัย และความเป็นระเบียบ  ส่วนความ
พยายามมีค่าต ่าสดุ โดยพบนยัส าคญัทางสถิติของสมัประสิทธิ์ความสมัพนัธท์กุตวับ่งชี ้

ต่อมาสถาบันด้านการจัดการและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในประเทศ
ออสเตรียเลียศึกษาเครื่องมือการประเมินระบบคนคุณภาพ (Talent System Assessment Tool: 
TSAT) โดยการศึกษากับ พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูง  จากองค์กรที่มีการปฏิบัติเป็นฐาน  
ทั้งนีส้  ารวจกับผูน้  าระดับโลก และผูเ้ชี่ยวชาญดา้นทรพัยากรมนุษยใ์นประเทศออสเตรเลียและ
นิวซีแลนด ์ส ารวจทัง้หมด 30 องคก์ร  รวมแบบสอบถามที่ไดร้บัจากผูเ้ขา้ร่วมจ านวน 87 คน คิด
เป็นรอ้ยละ 90 ของแบบสอบถามทัง้หมด   การเก็บขอ้มูลใชท้ัง้แบบสอบถาม  และการใหข้อ้มูล
ย้อนกลับ การวิเคราะห์ใช้สถิติหาความเชื่อมั่ นแบบสัมประสิท ธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient alpha)  ค่า Correlation matrix  ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation)  การศึกษามี 4 องคป์ระกอบ  จ านวน 47 ขอ้  ประกอบดว้ย 1) 
สรรถนะทางปัญญา (Cognitive capacity)  พิจารณาจาก ความสามารถในการวิเคราะห ์และการ
แก้ปัญ หา (Analyzing  and problem solving) มี  5 ข้อ   และ การคิดกว้างไกล  (Thinking  
broadly)  มี   5  ข้อ   2) สมรรถนะทางสังคมและ อารมณ์  (Social and emotion capacity) 
พิจารณาจาก การเข้าใจผู้อ่ืน(Understanding others) มี  5 ข้อ  การมีอ านาจหรืออิทธิพล 
(Influencing) มี 4 ข้อ  ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Relating to others) มี 4 ข้อ  การจัดการตัวเอง 
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(Managing self) มี  5 ข้อ   3) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) พิ จารณาจาก 
ความสามารถในการจัดการการเปลี่ยนแปลง (Managing change) มี 4 ขอ้  การจดัการกบัความ
ไม่แน่นอน (Dealing with ambiguity) มี  5 ข้อ และ   4) การให้ความส าคัญกับความส าเร็จ
(Achievement  orientation)  พิจารณาจาก ความสามารถในการพัฒนาตนเอง มี 5 ขอ้ และให้
ความส าคัญกับผลลัพธ์ (Results Focus) มี  5 ข้อ  ผลการศึกษาพบว่า  มี ค่า Cronbach’s 
coefficient alpha ตัง้แต่ 0.87-0.91 ทัง้นีค่้าความเชื่อมั่นของตวับ่งชีส้งูสดุคือ สรรถนะทางปัญญา 
และ สมรรถนะทางสงัคมและ อารมณ ์ ส าหรบัค่าCorrelation matrix ตัง้แต่ 0.64 - 0. 86 ค่าเฉลี่ย 
= 3. 51 และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน = 0.55  (People Measures,  2011a, p. 1-18) 

จากงานวิจัยที่ เก่ียวข้องเก่ียวกับคุณลักษณะของคนคุณภาพด้านทักษะทาง
ปัญญา  แรงขับสู่ความส าเร็จ  ทักษะทางสังคมในการเข้าใจตนเอง และการเข้าใจผู้อ่ืน เป็น
องคป์ระกอบของคณุลกัษณะคนคณุภาพที่นกัวิจยัส่วนใหญ่คน้พบในคณุลกัษณะของคนคณุภาพ   
และรองลงมาคือ ความสามารถในการปรบัตวั ความยืดหยุ่น  และความสามารถในการเรียนรู ้

3.2 ความหมาย องคป์ระกอบ และการวัดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 
3.2.1 ความหมายความยดึมั่นผกูพนัของพนกังาน 

ความยดึมั่นผูกพนัของพนกังานมีโครงสรา้งซบัซอ้นและการใหน้ิยามความหมาย
แตกต่างกันไปในแต่ละมิติ  ซึ่งผู้ที่ให้ความหมายมีทั้งผู้ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีประสบการณ์
เก่ียวกับการสรา้งความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  และนักวิชาการ  อย่างไรก็ดี  การศึกษาครัง้นี ้
ผูว้ิจัยเลือกนิยามความหมายจากทัง้ที่เป็นผู้ปฏิบติั และนักวิชาการ  เพื่อสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความ
แตกต่างหลากหลายของแนวคิด  เพื่อเป็นประโยชนส์  าหรบัการก าหนดองคป์ระกอบของตัวแปร
ความยดึมั่นผกูกนัของพนกังานใหค้รอบคคลมุและเหมาะสมกบัวตัถปุระสงคใ์นการวิจยัและบรบิท
ในการศกึษาต่อไป    

การใหค้วามหมายความยดึมั่นผกูพนัในงานระยะเริ่มตน้มุ่งเนน้ไปที่ความรูส้กึที่มี
ต่อบทบาทในงาน  คาห์น (Kahn, 1990)  ให้ความหมายว่า  เป็นความรูส้ึกของพนักงานที่จะ
แสดงออกอย่างเต็มที่ ต่อบทบาทในการปฏิบัติงานทั้งด้านร่างกาย (Physical) สติปัญญา 
(Cognitive) และ อารมณ์ (Emotional)  เช่นเดียวกับ ซอยฟีลิ,  ซาลาโนวา, กอนซา เลซ โรมา 
และเบคเคอร์  (Schaufeli, Salanova, Gonza lez-Roma, & Bakker, 2002) ให้ความเห็นว่า 
ความยึดมั่นผูกพันของพนกังาน เป็นความรูส้ึกทางสภาวะทางจิตดา้นบวกที่มีต่องาน และยินดีที่
จะทุ่มเทอุทิศในงาน (Dedication) มีความขยันขันแข็งที่จะท างาน (Vigor) และมีความรูส้ึกเป็น
อนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน (Absorption)   
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 ส่วน ฮารเ์ทอร ์ชมิดท์ และเฮย์ส (Harter, Schmidt, & Hayes, 2002, p. 268-
279) ใหค้วามหมายว่า เป็นความรูส้ึกที่จะเขา้ไปเก่ียวขอ้งกับงาน และความพึงพอใจในงานของ
ปัจเจกบุคคล (Involvement and satisfaction) ตลอดจนความกระตือรือรน้ (Enthusiasm) ที่มีต่อ
งาน นอกจากนี ้นิลซัล และซิมมอนส ์(Nelson & Simmons, 2003) มองความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงาน นอกจากเป็นความรูส้ึกทางอารมณด์า้นบวกของพนักงานที่มีต่องานแลว้ ยังพบว่า งาน
เหล่านั้นเต็มไปดว้ยความหมาย (Meaningful) และภาระงานที่รบัผิดชอบมีความสามรถในการ
จดัการได ้และมีความหวงัที่จะท างานต่อไปในอนาคต  

นอกจากนีย้งัมีความหมายว่าเป็นความตัง้ใจ และความสามารถของพนกังานใน
การช่ วย ให้บ ริษั ทป ระสบความส า เร็จ  (willing the company to contribute to company 
success) และทุ่มเทเวลา และพลงัสมองไปที่งาน (Putting extra time, brainpower and energy 
into their work)  (Towers Perrin, 2003, p. 1) ตลอดจนเป็นความผูกพันด้านสติปัญญา และ
อารมณ ์(Emotional and intellectual commitment) ของพนกังานที่มุ่งทัง้องคก์ร และงานประสบ
ความส าเร็จ (Hewitt Associates, 2004) และถือได้ว่าเป็นเจตคติด้านบวกของพนักงานที่มีต่อ
องค์กร  และมุ่งที่จะสรา้งคุณค่า โดยที่พนักงานมีความตระหนักในบริบทของธุรกิจ และงาน 
(Awareness of business context and work)  ซึ่งจะน าไปสู่การปรบัปรุงประสิทธิผลทัง้งานและ
องคก์ร  (Robinson, Perryman, & Hayday, 2004)   ต่อมาไดข้ยายขอบเขตการใหค้วามหมายคล
อบคลุมไปยังเพื่อนร่วมงาน ดังเช่นความหมายของ ไวจายานที (Vaijayanthi, Shreenivasan, & 
Prabhakaran, 2011) ให้ความหมายว่า เป็นระดับอารมณ์ทางบวกหรือทางลบของพนักงานที่
เก่ียวขอ้งกับงาน เพื่อร่วมงาน และองคก์ร ซึ่งพนักงานมีความรูส้ึกอย่างเต็มที่ในการเต็มใจที่จะ
เรียนรูง้าน และแสดงพฤติกรรมในงาน   

ดังนั้น จากความหมายของต้น  ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การยึดมั่นผูกพันของ
พนักงาน หมายถึง เป็นความรูส้ึกดา้นบวกที่มีต่องาน  โดยยินดีและเต็มใจอย่างเต็มที่ที่จะทุ่มเท
อทุิศในงาน (Dedication) มีความขยนัขนัแข็งที่จะท างาน (Vigor) และมีความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอัน
เดียวกบังาน (Absorption) และความรูส้กึดา้นบวกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวที่มีต่อองคก์ร รูส้ึกเก่ียวพนั
กับองคก์รอย่างต่อเนื่องในการลงทุนลงแรง เพื่อร่วมรบัผิดชอบและสนับสนุนองคก์รใหป้ระสบ
ความส าเรจ็ 

3.2.2 องคป์ระกอบของความยดึมั่นผกูพนัของพนกังาน 
การก าหนดองคป์ระกอบเชิงโครงสรา้งความยึดมั่นผูกพัน (Engagement) ของ

พนกังาน บางครัง้ความผูกพัน (Commitment) ของพนกังานมาใชร้ว่มดว้ย เนื่องจาก ค าว่า ความ
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ผกูพนัมีความสมัพนัธใ์กลเ้คียงกบัค าว่า ความยึดมั่นผูกพนั  โดยความผูกพนัเพื่อแสดงรูส้ึกถึงเจต
คติด้านบวกที่ มี ต่ อองค์กร (McBrain, 2006, p. 21-32)   ดังนั้น  แนวคิดนี ้จะน าเสนอใน
รายละเอียดที่จะกลา่วถึงต่อไป  

สถาบนัวิจัยและที่ปรึกษาดา้นการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์คือ ไอเอสอาร ์( ISR, 
2004) ได้แบ่ งองค์ประกอบความยึดมั่ นผูกพันของพนักงาน  โดยเรียกว่า 3D Model of 
Engagement มี 3 องค์ประกอบคือ 1) ด้านการรูคิ้ด (Cognitive) หมายถึง การที่พนักงานคิด
เก่ียวกบัองคก์ร ไดแ้ก่ ความเชื่อที่มีต่อเป้าหมายองคก์ร 2) ดา้นความรูส้ึกหรืออารมณ ์(Affective 
or emotion) เป็นความรูส้ึกหรืออารมณข์องพนกังานที่มีต่อองคก์ร และ3) พฤติกรรม (Behaviors) 
หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานแสดงออกมามีความสมัพันธ์กับองคก์ร ไดแ้ก่ การตัง้ใจที่จะคงอยู่ 
และความกระตือรือรน้ในการท างานใหก้บัองคก์ร  

ต่อมา เชคส ์(Saks, 2006, p. 600-819) ใหค้วามเห็นว่า ความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานควรประกอบด้วยความส าคัญ 2 องค์ประกอบหลัก คือ 1) ความยึดมั่นผูกพันต่องาน 
(Work engagement) และ2) ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational commitment) เช่นเดียวกบั
การแบ่งองค์ประกอบการวัดของ เทลย์เลอร ์เลลสัน (Taylor Nelson, 2004) ได้แบ่งการวัด
ออกเป็น 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความยึดมั่นผูกพนัต่องาน (Work engagement) และ 2) ความ
ผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment)  ส่วนซอยฟีลิ, ซาลาโนวา, กอนซา เลซ โรมา 
และเบคเคอร ์(Schaufeli, Salanova, Gonza ́ lez-Roma, & Bakker, 2002)   เป็นการมุ่งเนน้นไป
ที่ปัจจยัความยึดมั่นผูกพนัในงาน (Work engagement)  โดยพิจารณา 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  รูส้ึก
ทางสภาวะทางจิตดา้นบวกที่มีต่องาน และยินดีที่จะทุ่มเทอทุิศในงาน (Dedication) มีความขยัน
ขนัแข็งที่จะท างาน (Vigor) และมีความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน (Absorption)  

3.2.3 การวดัความยดึมั่นผกูพนัของพนกังาน  
การศกึษาแนวคิดความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน ส่วนใหญ่มาจากที่ปรกึษาดา้น

ทรพัยากรมนุษย ์ที่ไดส้รา้งเครื่องมือในการวดั และแนวคิดความยดึมั่นผูกพนัของพนกังาน  หลาย
องคก์รในการวดัความยึดมั่นผกูพนัของพนกังาน ไดม้ีการสรา้งแบบวดัขึน้มาเอง โดยอาศยัมมุมอง
จากพนักงานภายในองค์กร หรืออาจมีการปรับแบบวัดที่ทั้งนักวิชาการและผู้ปฏิบัติงานด้าน
ทรพัยากรมนุษย์สรา้งขึน้ เพื่อให้สอดคล้องกับบริบทการวัดในองค์กรนั้น ๆ  ส าหรบัการวิจัยนี ้
สามารถสรุปเครื่องมือการวดัดงัต่อไปนี ้    

เริ่มแรกการวดัความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานต่องาน ใชแ้บบวดัความเหนื่อยลา้
ในงาน ของมาสเ์ลคช ์ (Maslach Burnout Inventory: MBI) เป็นเครื่องมือวัดความยึดมั่นผูกพัน
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ต่องาน  โดย มาสเ์ลคช,์ ซอยฟีลิ และไลเทล ์(Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001, p. 397-422)  
มีความเห็นว่า แบบวดัความเหนื่อยลา้ในงานสามารถน ามาวดัความยึดมั่นผูกพนัในงานได ้โดยให้
คะแนนตรงขา้มกบัความเหนื่อยหน่ายในงานทัง้ 3 มิติ ไดแ้ก่ ความอ่อนลา้ทางอารมณ ์(Emotional 
exhaustion)  การลดสภาวะความเป็นมนุษย์(Depersonalization) และความสามารถในอาชีพ 
(Professional efficacy) โดยบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพนัในงานมีคะแนนต ่า  ในมิติความอ่อนลา้
ทางอารมณ์ และการลดสภาวะความเป็นมนุษย์  และมีคะแนนสูงในความสามารถในอาชีพ  
ซอยฟีลี และแบคค์เคอร ์(Schaufeli & Bakker, 2004, p. 293-315) โต้แย้งว่า การวัดเครื่องมือ
ชนิดเดียวกนัในการวดัความเหนื่อยลา้ในงานและความยึดมั่นผูกพนัต่องาน ท าใหเ้กิดขอ้สงสยัใน
ความแตกต่างของผลลพัธท์ี่จะไดจ้ากการวดั เนื่องจากนักวิชาการกลุ่มนีม้ีความเห็นว่า ผลลพัธ์ที่
เป็นทางบวกและทางลบมีภาวะที่เป็นอิสระจากกนั    

อย่างไรก็ดี กลุ่มนักจิตวิทยา เห็นว่า การวัดความยึดมั่นผูกพันในงานควรมีแบบ
วดัโดยเฉพาะเพื่อตรงกบัแนวคิดและโครงสรา้ง  ไดพ้ฒันาแบบวดัความยึดมั่นผูกพนัในงานขึน้ ซึ่ง
เป็นแบบสอบถามรายงานตนเอง (A self-report questionnaire)  เรียกว่า “The Utrecht Work 
Engagement Scale (UWES)”  ประกอบดว้ย 3 มิติ ความขยนัขนัแข็งที่จะท างาน (Vigor) จ านวน 
6 ขอ้  ทุ่มเทอุทิศในงาน (Dedication) จ านวน 5 ขอ้  และความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน 
(Absorption) จ านวน 6 ขอ้  รวมทัง้สิน้จ านวน 17 ขอ้  ใชม้าตรวดัมาตราประมาณค่าตัง้แต่  0 ถึง 
6  กรณี 0 คือ ไม่เคยเลย (Never) รูส้ึกต่อเหตุการณน์ัน้  ๆ เลย  ส่วนจาก 1 ถึง 6 เป็นความรูส้ึกที่
แสดงถึงความบ่อยครัง้ต่อเหตุการณ์นั้น ๆ  กล่าวคือ    1 = แทบจะไม่เคย  2 = นาน ๆ ครัง้  3 =
บางเวลา  4 = บ่อยครัง้   5 = บ่อยครัง้มาก   และ 6 = ตลอดเวลา   ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ
มี ค่ า  Cronbach ‘s alpha อยู่ ระหว่ าง  0.80 และ  0.90  (Schaufeli, Salanova, Gonza ́ lez-
Roma, & Bakker, 2002; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2003, as cited in  Bakk & 
Schaufeli, 2017) และแบบวัดนี ้ ได้น าไปแปลหลายภาษา และน าไปใช้ในหลายประเทศ เช่น 
ภาษาภาษาดัตช ์ ภาษาเยอรมัน  ภาษาฝรั่งเศส  ภาษานอรเ์วย ์ ภาษาสเปน  ภาษากรีซ ภาษา
รัสเซีย  และภาษาโปรตุเกส เป็นต้น  ส าหรับการน าไปใช้แต่ละประเทศได้มีการตรวจสอบ
คุณสมบติัทางการวัด  โดยปรากฏผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัสนับสนุนไปในทิศทาง
เดียวกันว่า องคป์ระกอบทั้ง 3 มิติ มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในระดับดี (Bakker & Schaufeli, 2017)  
ส  าหรับประเทศไทย ศึกษาความผูกพันต่องาน ได้พัฒนาเครื่องมือวัดโดยประยุกต์จาก The 
Utrecht Work Engagement Scale (UWES) และใชจ้ากตน้ฉบับที่มี 17 ขอ้ และไดม้ีการปรบัขอ้
ค าถามแต่ละขอ้ใหเ้หมาะสมกบับรบิท ยกตวัอย่างเช่น  ภคพร เล็กขาว (2551) พฒันาเครื่องมือวดั
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ความยึดมั่นผูกพันในงาน แบ่งเป็น 3 มิติ คือ  1) ความขยันขันแข็งที่จะท างาน มีจ านวน 11  ขอ้  
2) ทุ่มเทอุทิศในงาน มีจ านวน 10  ขอ้ และ 3) ความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน มีจ านวน 8  
ขอ้  รวมทั้งสิน้จ านวน 29 ขอ้ ใชม้าตรวัดมาตราประมาณค่าตัง้แต่ 1 ถึง 5  กล่าวคือ  1=ไม่เห็น
ดว้ยอย่างยิ่ง  2=ไม่เห็นดว้ย  3=ไม่แน่ใจ   4=เห็นดว้ย    5=เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ในส่วนของค่าความ
เชื่อมั่นของเครื่องมือวัดทั้งฉบับมีค่า Cronbach ‘s alpha 0.93  ต่อมา ประเวศ ชุ่มเกษรกูลกิจ 
(2554)  ไดพ้ฒันาแบบวดั ชนิด 3 มิติ  ประกอบดว้ย  1) ความขยนัขนัแข็งที่จะท างาน มีจ านวน 8 
ขอ้  2) ทุ่มเทอทุิศในงาน มีจ านวน 8 ขอ้  และ 3) ความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบังาน มีจ านวน 8  
ขอ้  รวมทัง้สิน้จ านวน 24 ขอ้ เป็นมาตรวดัแบบมาตราสว่นประมาณค่าตัง้แต่ 1 ถึง 5  กลา่วคือ 1=
ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  2=ไม่เห็นดว้ย  3=เห็นดว้ยปานกลาง  4=เห็นดว้ยมาก  5=เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  
ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัดทั้งฉบับมีค่า Cronbach ‘s alpha 0.90 และมีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั พบว่า ตวัแปรสงัเกตไดส้ามารถใชว้ดัตวัแปรความยึดมั่นผูกพนัต่องานได้
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยมีตัวแปรความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงานมีค่า
ความเชื่อมั่นสงูสดุ  มีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบ (Factor loading) = 0.38     

เทลยเ์ลอร ์เลลสนั (Taylor Nelson, 2004) ไดส้รา้งแบบวดัที่เรียกว่า Employee 
ScoreTM   โดยแบ่ งออกเป็น  2 องค์ป ระกอบหลัก  1) ความยึดมั่ นผูกพัน ต่องาน  (Work 
engagement) ประกอบดว้ยการประเมินภาพรวมของงาน เปรียบเทียบระหว่างงานปัจจบุนัและสิ่ง
ก าลังท า และงานอ่ืน ๆ  และความตั้งใจที่จะท างานอย่างต่อเนื่องในงานนั้น ๆ ตลอดจนมีแรง
บนัดาลที่ท างาน ยกตวัอย่างเช่น การท างานไม่ไดม้องเพียงรายไดอ้ย่างเดียว   2) ความผูกพันต่อ
องคก์ร (Organizational commitment) เป็นการประเมินภาพรวมขององคก์ร เปรียบเทียบระหว่าง
องคก์รปัจจบุนักบัองคก์รอ่ืน ๆ ที่เป็นทางเลือกของพนกังาน  และความตัง้ใจที่คงอยู่ในองคก์ร   

ใน ปี เดียวกัน  เฮวิท   และ บู ร ์ค  (Burk, 2003) ได้พัฒ นาแบบวัด เรียกว่า 
“Employee Engagement Index” (EEI)TM   มีการวัด 6 องคป์ระกอบ 1) องคก์ร-วัดผลตอบแทน 
สินคา้ และบริการ 2) กลุ่มงาน-วดัคุณภาพชีวิต การประสานความร่วมมือ และการจัดการผลการ
ปฏิบัติงาน  3) เสน้ทางอาชีพ-วัดการพัฒนาและความก้าวหน้าในงาน 4) ลูกคา้-วัดการมุ่งเน้น
ลกูคา้  การตอบสอนงความตอ้งการลูกคา้  และความยากง่ายในการประกอบธุรกิจ    5) งาน-วัด
ความทา้ยในการท างานและความเครียดจากการท างาน   6) ผูจ้ดัการ-วดัความเป็นธรรม และการ
สนบัสนนุ   

ส าหรบัในเมืองไทย รกัษ์รศัมี วุฒิมานพ (2555) ได้พัฒนาเครื่องมือวัดความ
ผูกพันของพนักงานต่อองคก์ร  โดยอาศัยหลกัคิด 3D Model of Engagement มี 3 องคป์ระกอบ
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คือ 1) ดา้นการรูคิ้ด มีจ านวน 5 ขอ้ 2) ดา้นความรูส้ึก มีจ านวน 7 ขอ้ และ 3) พฤติกรรม มีจ านวน 
6 ขอ้   รวมทัง้สิน้จ านวน 18 ขอ้   ใชม้าตรวัดมาตราประมาณค่าตัง้แต่ 1 ถึง 5  กล่าวคือ  1=เห็น
ดว้ยนอ้ยที่สุด   2=เห็นดว้ยนอ้ย   3=เห็นดว้ยปานกลาง   4=เห็นดว้ยมาก   5=เห็นดว้ยมากที่สุด   
ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวดัมีค่า Cronbach ‘s alpha ดา้นการรูคิ้ด 0.86 ดา้นความรูส้ึก 0.92 
และดา้นพฤติกรรม 0.88  ต่อมา ฐิติมา หลักทอง (2557) ได้พัฒนาเครื่องมือวัดความผูกพันต่อ
องคก์ร ที่สรา้งมาจากพอรต์เตอร ์และคณะ ในปี 1974  (Porter et al.) วดัองคป์ระกอบ 3 ดา้นคือ 
1) ดา้นการยอมรบัเป้าหมาย มีจ านวน 5  ขอ้  2) ดา้นความเต็มใจ มีจ านวน 4 ขอ้  และ 3) ดา้น
ความตอ้งการที่จะเป็นสมาชิกองคก์ร มีจ านวน 5  ขอ้ รวมทัง้สิน้จ านวน 14 ขอ้  ใชม้าตรวดัมาตรา
ประมาณค่าตัง้แต่ 1-4 กล่าวคือ 1=ไม่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  2=ไม่เห็นดว้ย  3=เห็นดว้ย  4=เห็นดว้ย
อย่างยิ่ง   ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือวดัมีค่า Cronbach ‘s alpha 0.78  

ดังนั้น ในงานวิจัยนี ้ เพื่ อความครอบคลุมในการวัดความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานที่มีต่องาน และองคก์ร  ผูว้ิจัยจะแบ่งการวัดองคป์ระกอบของความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานตามแนวคิดของเชคส ์(Saks, 2006, p. 600-819) แบ่งเป็น 2 มิติ ไดแ้ก่ 1) ความยึดมั่น
ผู กพั น ต่ อ งาน  (Work engagement)  แ ล ะ  2) ค วาม ผู กพั น ต่ ออ งค์ ก ร  (Organizational 
commitment)   ส าหรบัการวดัความยึดมั่นผกูพนัต่องาน เป็นการวดัจากความรูส้ึกทางสภาวะทาง
จิตด้านบวกที่มีต่องาน และยินดีที่จะทุ่มเทอุทิศในงาน (Dedication)  มีความขยันขันแข็งที่จะ
ท างาน (Vigor)  และมีความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอันเดียวกับงาน (Absorption)  ทัง้นี ้ผูว้ิจัยจะพัฒนา
เครื่องมือวัด โดยปรับใช้ข้อค าถามจากแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานขึน้ มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามแบบรายงานตนเอง (A self-report questionnaire)  เรียกว่า “The Utrecht Work 
Engagement Scale (UWES)”  จากฉบับ 17 ค าถามของซอยฟีลี และแบคคเ์คอร ์(Schaufeli & 
Bakker, 2003, as cited in Bakker & Schaufeli, 2017)  โดยเบือ้งตน้แปลขอ้ค าถามบางขอ้จาก
ตน้ฉบับ และปรบัใชใ้ห้เหมาะสมกับบริบทของการศึกษาครัง้นี ้  ส่วนการวัดความผูกพันที่มีต่อ
องค์กรผู้วิจัยใช้แนวคิด 3D Model of Engagement ของไอเอสอาร ์ (ISR, 2004) นั่นคือ  เป็น
ความคิด ความรูส้ึกหรืออารมณ์ และพฤติกรรมดา้นบวกของพนักงาน  ว่าตนเองเป็นอนัเหนึ่งอัน
เดียวกบัเป้าหมายองคก์ร และเต็มใจที่จะเป็นสมาชิกขององคก์ร อีกทัง้รูส้กึผูกพนัที่จะท างานใหก้บั
องคก์รอย่างต่อเนื่อง และรบัรูถ้ึงการรว่มรบัผิดชอบ และสนบัสนนุกิจกรรมต่าง ๆ 

 
 



  57 

3.3 ความหมาย องคป์ระกอบ และการวัดผลการปฏิบัติงาน 
3.3.1 ความหมายของผลการปฏิบติังาน 

การนิยามผลการปฏิบัติงานในบริบทขององค์กร  โดยปกติ  นิยามไปสู่
ความส าเร็จของสมาชิกในเป้าหมายขององคก์ร  เนื่องจากในเชิงของการจัดการและการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษยพ์นกังานเป็นทรพัยากรขัน้พืน้ฐานที่มีความส าคญัในการเผชิญกบัความทา้ทายใน
การแข่งขนั (Luthans & Stajkovic, 1999; Pfeffer, 1994)  นอกจากนี ้แนวคิดความยึดมั่นผูกพนัที่
มีต่อผลการปฏิบัติงานเป็นมุมมองที่มีต่อพนักงานว่าเป็นเป็นสินทรพัยแ์ละมีคุณค่า ซึ่งผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานมีบทบาทส าคญัส าหรบัผลการปฏิบติังานขององคก์ร ซึ่งผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานเป็นตน้ก าเนิดที่จะระบวุ่า พนกังานควรท าอะไรหรือไม่ควรท าอะไร  อย่างไรก็ตาม ผล
การปฏิบัติงานของพนักงานมีความแตกต่างกันทั้งในเชิงของการนิยามและโครงสรา้งหรือ
องค์ประกอบในการวัด ซึ่งมีแนวคิดหลากหลาย ขึน้อยู่กับผู้นิยามที่จะให้ความหมายว่าจะยึด
หลกัการอะไรเป็นส าคญั (Ramawickrama,  Opatha, & PushpaKumari, 2017, p. 66-81) โดยมี
รายละเอียดที่จะน าเสนอดงัต่อไปนี ้ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  หมายถึง เป็นผลลพัธ์จากการท างานในหน้าที่
ความรบัผิดชอบหรือกิจกรรมที่ท าในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง (Bernardin & Russell, 1998) 
หรือ อาจจะกล่าวได้ว่าเป็นผลลัพธ์ทั้งหมดในการปฏิบัติงานของพนักงาน (Hunter, 1986; 
Deadrick & Gardner, 1997, p. 317-342) โดยความส าเร็จหรือผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานของ
พนักงาน มีเกณฑ์การวัด 2 ลักษณะ คือ ปริมาณงาน (Quality of output) และคุณภาพงาน 
(Quality of output)  (Opatha,  2015)  และความส าเร็จในผลการปฏิบติังานอาจจะหมายรวมถึง 
เวลาในการผลิต (Timeline) และการติดต่อประสานรว่มดว้ย (Gungor, 2011)  

จากการสืบคน้ขอ้มูลในพจนานุกรมธุรกิจ (Business dictionary, 2016)  ไดใ้ห้
ความหมายว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ  การบรรลุความส าเร็จของงาน  โดยวัดจาก
มาตรฐานความถูกต้อง (Aaccuracy) ขีดความสามารถเชิงสมรรถนะ(Competency) ต้นทุน 
(Cost)  และความรวดเรว็ (Speed) ในการท างาน  ทัง้นีใ้นสญัญาการปฏิบติังานถือว่าผูป้ฏิบติัตอ้ง
ปฏิบติัใหบ้รรลเุปา้หมายตามภาระผูกพนั นอกจากนี ้โบวี่ และคณะ (Bovee .at al., 1993, p 175) 
ให้ความหมายที่สะท้อนถึงความพยายามของบุคคล เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ อันก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลองค์กร   ส่วน เจมส์ (Jame, 2012) ให้ความหมายว่า ผลการ
ปฏิบัติงาน คือ การกระท าหรือกระบวนการในการปฏิบัติงานหรือการท าหน้าที่ ให้ประสบ
ความส าเรจ็    
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ดังนั้น จากความหมายข้างต้น  ผู้วิจัยมีความเห็นว่า   ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน หมายถึง ความส าเร็จในการปฏิบติังานพนักงานทัง้ดา้นปริมาณงานหรือการบรรลุตาม
เป้าหมายที่ก าหนด  ด้านคุณภาพ ปฏิบัติงานได้ถูกต้อง และสรา้งความพึงพอใจให้กับลูกค้า
ภายใน และลกูคา้ภายนอกองคก์รในการใหบ้ริการ ตลอดจนสามารถใชท้รพัยากรไดอ้ย่างคุม้ค่า 

3.3.2 องคป์ระกอบของผลการปฏิบติังาน  
แนวคิดในการศึกษาผลการปฏิบติังานซึ่งส่งผลต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน 

มีเป้าหมายเพื่อแยกแยะปัจจัยหรือองคป์ระกอบในการวดั อนัส่งผลใหเ้กิดผลลพัธ์ตามเป้าหมาย
ขององคก์ร (Coens & Jenkins, 2002)   ส าหรบัการวดัผลการปฏิบติังานมีขอ้ความที่กล่าวกนัและ
ยอมรบัว่าเป็นจริงโดยไม่ตอ้งพิสจูน ์(Axiom)   กล่าวไวว้่า ถา้คณุไม่สามารถวดัมนัไดแ้ลว้ คณุก็ไม่
สามารถจัดการมันไดเ้ช่นกัน (If you can't measure it, you can't manage it)  จึงเป็นเหตุผลให้
องค์กรมีระบบการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานขึน้ (Platts  & Sobotka,  2010)   ฉะนั้น  
องค์ประกอบของผลการปฏิบัติงานที่น าไปสู่การวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีความ
จ าเป็นตอ้งโปร่งในอธิบายไดช้ดัเจน และมีความสมัพนัธก์บังานที่พนกังานคนนัน้ ๆ ตอ้งปฏิบติัให้
ส  าเร็จ  ซึ่ งผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับบุคคลมีความจ า เป็นที่ จะพิจารณาไปที่
องค์ประกอบเชิงพฤติกรรมของพนักงาน (Employee behavior) และการประเมินงาน (Work 
performance) ร่วมดว้ย (O’Donnel & O’Brien, 1999, p. 1-18) ซึ่งการประเมินพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงาน บาวแมน (Bauman, 1984) แนะน าว่า พฤติกรรมที่สามารถสังเกตและวัดได้โดย
ผูบ้งัคบับญัชา ไดแ้ก่ ความสามารถในการสื่อสารดว้ยวาจา การสื่อขอ้ความดว้ยลายลกัษณอ์กัษร 
ความรอบรูใ้นงาน เสถียรภาพในการปฏิบติังาน การตดัสินใจและคณุภาพของการตดัสินใจ ภาวะ
ผูน้  า การจดัองคก์รและการวางแผน และการใชท้รพัยากร เป็นตน้   

เบอรน์ารด์ และเบทที (Bernardin & Beatty, 1984) ไดก้ าหนดองคป์ระกอบเชิง
โครงสรา้งของผลการปฏิบัติงานของพนักงานไว ้ 6 องคป์ระกอบ คือ 1) คุณภาพ  2) ปริมาณ 3)  
ระยะเวลา 4) ประสิทธิผลในเชิงต้นทุน (Cost-effectiveness)  5)  ความต้องการในการดูแล 
(Need for supervision)  6) ผลกระกระทบของความสัมพันธ์ (Interpersonal impact)  ส  าหรบั 
วิส์เวสวาร ์ (Viswesvaran, 1996, p. 557-574) แบ่งเป็น 10 องค์ประกอบ คือ 1) ผลิตภาพ 2) 
ความพยายาม 3) ความรอบรูใ้นงาน 4) ความสามารถในเชิงการบริหาร  5) คุณภาพงาน 6) 
ความสามารถในการสื่อสาร 7) ภาวะผู้น า 8) ความสามารถด้านความสัมพันธ์  9) การได้รับ
เรื่องราวรอ้งเรียนจากผูม้ีสว่นเก่ียวขอ้ง และ 10) ผลการปฏิบติังานโดยรวม     
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3.3.3 การวดัผลการปฏิบติังาน  
จากแนวคิดเก่ียวกับนิยามความหมายของผลการปฏิบติังาน และองคป์ระกอบ

ในการวดั ไดม้ีผูส้รา้งแบบวดัผลการปฏิบติังานขึน้ตามจดุมุ่งหมายท่ีผูส้รา้งตอ้งการวดั  ดงัต่อไปนี ้  
กลุ่มแรก เป็นการสรา้งแบบวดัผลการปฏิบติังานโดยยดึทัง้ผลส าเรจ็ของงาน 

และพฤติกรรมการปฏิบติังานที่ท าใหง้านส าเร็จ ยกตวัอย่างเช่น ศศิธร จิมากรณ ์(2556) ไดพ้ฒันา
เครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1) 
ปริมาณงาน จ านวน 4 ขอ้ และ 2) คุณภาพของงาน จ านวน 4 ขอ้  และ 3) ความทันเวลา จ านวน 
4 ขอ้   โดยใชม้าตรวัด 5 ระดับ   5 = มากที่สุด 4 = มาก 3= ปานกลาง 2 = น้อย และ 1= น้อย
ที่สุด   เครื่องมือวัดแต่ละดา้นมีความเชื่อมั่นดังนี ้1) ดา้นปริมาณงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 
0.77   2)  ดา้นคุณภาพของงาน มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.85 3) ดา้นความทันเวลา มีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.85  และ ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) พัฒนาเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน แบ่งออกเป็น 6 องค์ประกอบคือ 1) ด้านปริมาณ มีจ านวน 3 ข้อ  2) ดา้นคุณภาพ มี
จ านวน 3 ขอ้   3) ดา้นการท างานรว่มกบัผูอ่ื้น มีจ านวน 3 ขอ้   4) ความรอบรูใ้นหนา้ที่ มีจ  านวน 3 
ขอ้   5) การเป็นผูน้  า มีจ านวน 3 ขอ้  และ 6) การปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัท และการเขา้
รว่มกิจกรรมมีจ านวน 3 ขอ้   โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั   5 = เห็นดว้ยอย่างมาก 4 = เห็นดว้ย 3= ไม่
แน่ใจ 2 = ไม่เห็นดว้ย และ 1=ไม่เห็นดว้ยอย่างมาก  ความเชื่อมนัของเครื่องมือทัง้ฉบบั 0. 94 และ
สดุทา้ย สมยศ แยม้เผื่อน (2551) แบ่งออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 1) ดา้นปรมิาณ มีจ านวน 4 ขอ้  
2) ดา้นคณุภาพ มีจ านวน 4 ขอ้   3) ดา้นผลผลิต มีจ านวน 2 ขอ้   โดยใชม้าตรวดั 5 ระดบั   5 = ดี
มาก 4 = ดี 3= ปานกลาง 2 = ไม่ดี และ 1=ไม่ดีอย่างมาก ความเชื่อมันของเครื่องมือทัง้ฉบบั 0. 
74 

กลุ่มที่สอง เป็นการสรา้งแบบวดัผลการปฏิบติังานโดยยึดผลส าเร็จของงาน 
โดยพิจารณาจาก ผลลพัธ ์ ผลผลิต ผลกระทบ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  ยกตวัอย่างเช่นองัศิ
นันท์ อินทรก าแหง นริสราพึ่งโพธิ์สภ สุดารตัน ์ตันติวิวัทน์ นิพนธ์ แสงดว้ง  และ ยุวดี จันทะศิร ิ
(2558, น. 1-211)    ศึกษาเร่ืองการปรบัปรุงประสิทธิภาพระบบขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ์สูง  ได้
พัฒนาเคร่ืองมือการติดตามและประเมินผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของกลุ่มคนคุณภาพ  
เครื่องมือวดัประกอบดว้ย 3 มิติ คือ 1)  ผลผลิต (output) วดัจากความสามารถในปฏิบติังานตาม
เกณฑ์ตัวชีว้ัด มีจ านวน 5 ขอ้ 2) ผลลัพธ์ (Outcome) วัดจากการสรา้งสรรคผ์ลงานที่มีคุณภาพ
และมีการพฒันาอย่างต่อเนื่อง เป็นที่ยอมรบัของผูบ้งัคบับญัชาและผูร้่วมงาน  มีจ านวน 6 ขอ้ และ 
3) ผลกระทบ (Impact) เป็นนวตักรรมที่สง่ผลประโยชนต่์อการพฒันาองคก์รและสรา้งประโยชนแ์ก่
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สว่นรวม มีจ านวน 10 ขอ้  รวมทัง้สิน้ 21 ขอ้   การวดัแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ 5 = ระดบัความเป็นจริง
มากที่สดุ   4 = ระดบัความเป็นจริง   3 = ระดบัความเป็นจริงปานกลาง   2 = ระดบัความเป็นจริง
น้อย   1 = ระดับความเป็นจริงน้อยที่สุด  เช่นเดียวกับที่ พัชพาคู มาริ  (Pushpakumari, 2008,   
p. 89-105) ไดพ้ัฒนาแบบวดัการปฏิบติังาน  แบ่งเป็น 2 ดา้น คือ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล   
โดยประสิทธิภาพ พิจารณาจากเทคนิควิธีการท างานที่สรา้งผลงานไดม้ากและมีคุณภาพ การ
ประหยัดค่าใชจ้่าย  และใชเ้วลาน้อย   ส าหรบัประสิทธิผล พิจารณาจาก บรรลุความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร  โดยใหค้ะแนนประมาณค่า 5 ระดบั ไม่จริงที่สดุ (1 คะแนน) ถึงจริงที่ สดุ (5 
คะแนน)  ดงันัน้ ผูท่ี้ไดค้ะแนนสงูแสดงว่า เป็นผูท่ี้มีผลสมัฤทธิ์สงู   และในท านองเดียวกนั  บารท์ู-
สิ ววิ เซน  และซาคาลิท  (Bartuseviciene & Sakalyte, 2013, p. 48-50)  สร้างแบบวัดการ
ปฏิบัติงานอย่างมีผลสมัฤทธิ์สูง  เกณฑท่ี์ใชคื้อ ประสิทธิภาพและประสิทธิผล   ซึ่งประสิทธิภาพ 
พิจารณาจาก การปรบัปรุงกระบวนการภายในองคก์ร   โครงสรา้งวฒันธรรม  กลยุทธใ์นการสรา้ง
ผลงานใหไ้ดม้ากและมีคุณภาพ   ส่วนประสิทธิผล พิจารณาจากความส าเร็จในการปฏิบติังานที่
บรรลเุป้าหมายและวิสยัทศันอ์งคก์ร  โดยใหค้ะแนนประมาณค่า 5 ระดบั ไม่จรงิที่ส ุด (1 คะแนน)  
ถึงจรงิที่ส ุด  (5 คะแนน)  ผูท่ี้ไดค้ะแนนสงูแสดงว่า เป็นผูท่ี้ผลสมัฤทธิ์สงู  

กล่าวโดยสรุปจะเห็นไดว้่า   องคป์ระกอบโครงสรา้งการปฏิบติังานของพนักงาน 
ใชต้ัวบ่งชีใ้นการประเมินผสมผสานกันไปทั้งในเชิงของความส าเร็จของงานทั้งดา้นปริมาณงาน 
และคุณภาพงาน  และเชิงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน    ดังนั้น การศึกษาครั้งนี ้ ผู ้วิจัยใช้
องค์ประกอบในการวัดเชิงโครงสร้างผลการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน และคุณภาพงาน 
(Opatha,  2015)  และพฤติกรรมในการปฏิบติังาน โดยการใชท้รพัยากร (O’Donnel, & O’Brien. 
1999)   เนื่องจากการวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานในโรงงานอตุสาหกรรมที่อยู่สายการผลิตมี
ความจ าเป็นตอ้งพิจารณาผลิตภาพเชิงการผลิตโดยรวม นั่นคือการพิจารณาอัตราส่วนระหว่าง
ผลิตภัณฑ์ที่ได้กับทรพัยากรที่ใช้ในการผลิต ดังนั้นในการวัดผลิตภาพในโรงงานอุตสาหกรรม 
สามารถวดัไดท้ัง้ดา้นปรมิาณ ดา้นคณุภาพ ดา้นเวลา และการทรพัยากรที่ใช ้

ผูว้ิจัยจะพฒันาแบบวดัขึน้มาใชเ้องโดยการอาศยัหลกัคิดการนิยามความหมาย
และองคป์ระกอบเชิงโครงสรา้งผลการปฏิบติังานของ โอพารา (Opatha,  2015)  และ โอดอนเนล  
และโอเบรียน (O’Donnel & O’Brien, 1999)   ฉะนัน้  การศึกษานี ้ใชอ้งคป์ระกอบการวัดผลการ
ปฏิบติังาน 3 องคป์ระกอบหลกัคือ  1) ดา้นปริมาณงาน หมายถึง  ปฏิบติังานไดต้ามจ านวนหรือ
เป้าหมายที่ก าหนด หรือท าได้ตามตัวชีว้ัด ท าไดต้ามเกณฑ ์  ตามเงื่อนไข  หรือปฏิบัติไดสู้งกว่า
เกณฑ์ที่ก าหนด  หรือปริมาณงานที่ท าได้ในเวลาที่ก าหนด   2) ด้านคุณภาพงาน   หมายถึง 
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ปฏิบติังานได ้ ถูกตอ้ง  ประณีต ระเบียบเรียบรอ้ย พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง  และสรา้งความพึง
พอใจใหก้บัลกูคา้ภายใน และลกูคา้ภายนอกองคก์รในการใหบ้รกิาร  และ 3) ดา้นการใชท้รพัยากร  
หมายถึง การประหยัดในการใชว้สัดุอุปกรณ์ในการท างาน การระวังรกัษาเครื่องมือเครื่องใชข้อง
บริษัท ความรูค้วามช านาญในการใช้วัสดุอุปกรณ์ หรือเครื่องมือที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนระมดัระวงัและค านึงถึงความปลอดภยั 

3.4 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องคุณลักษณะของคนคุณภาพกับความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงาน และผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพ    

3.4.1 คณุลกัษณะของคนคณุภาพกบัผลการปฏิบติังานคนคณุภาพ 
จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับคุณลกัษณะคนคุณภาพมีผลต่อผลการ

ปฏิบติังานของพนกังานคนคณุภาพ กลุ่มแรกพยายามหาความสมัพนัธ ์และความสามารถในการ
ท านายของปัจจัยพื ้นฐาน (Foundation  factors) หรือปัจจัยที่มาโดยธรรมชาติ และปัจจัยที่
สามารถสรา้งได ้(Enabling) มาเป็นองคป์ระกอบในตัวบ่งชีค้นคุณภาพที่มีต่อผลการปฏิบติังาน  
พบว่า ความสามารถดา้นสติปัญญา ความคิดสรา้งสรรค ์ ความสามารถในการเคลื่อนไหว และ
อารมณ์สังคม มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน (Tansley,  2011, p. 266-274)  และข้อยืนยันเชิง
ประจักษ์ยังพบอีกว่า ความสามารถทางสติปัญญาเป็นท านายผลการปฏิบัติงานที่ เข้มแข็ง  
(Schmidt & Hunter, 1998)    และทัง้นี ้เมื่อเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานของแต่ละกลุ่มที่จัดอยู่
ในระดับ A, B และ C พบว่า มีองค์ประกอบของความสามารถทางปัญญา บุคลิกภาพ และ
แรงจูงใจแตกต่างกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสามารถดา้นสติปัญญา (Murray & Herrnstein, 
1994) ต่อมาไดน้ าแนวคิดดา้นบุคลิกภาพ และทักษะมาเป็นตัวท านายผลการปฏิบัติงานของคน
คุณภาพ  พบว่า  บุคลิกภาพ และทักษะของพนักงานมีอ านาจในการท านายผลการปฏิบัติงาน 
(Klein & Miles, 2003)    

นอกจากนีง้านวิจัยที่ผ่านมา  มีการใชบุ้คลิกภาพหา้องคป์ระกอบเป็นกรอบใน
การศกึษา  กลา่วคือ  

กลุ่มแรก พบผลการศึกษา สอดคล้องกันว่าบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก
สามารถท านายผลการปฏิบติังานไดทุ้กกลุ่มอาชีพที่เป็นตวัอย่างในการศึกษา (Barrick & Mount, 
1991; Salgado,1997; Hurtz & Donovan, 2000; Hogan & Holland, 2003)   

กลุ่มที่สอง ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่าง บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกับผล
การปฏิบติัของหวัหนา้งาน  ดว้ยการศึกษาเชิงปริมาณและเก็บขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามจากหลาย
แหล่งไม่ว่าจะเป็นกลุ่มหวัหนา้งานที่เป็นการประเมินตนเอง  ลกูนอ้ง และผูบ้งัคบับญัชาที่เหนือขึน้
ไป พบผลการศึกษาที่สอดคลอ้งกนัว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสามารถสามารถท านายผลการ
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ปฏิบัติของหัวหน้างานได้ในกลุ่มอาชีพโดยส่วนใหญ่  (Barrick & Mount, 1993, 1998; Witt, 
Burke-Smalley, Barrick  & Mount, 2002) ยกตวัอย่างเช่นงานวิจยัของของกลุ่มแรก  บารร์ิคและ
เม้าท์ (Barrick & Mount, 1991) ศึกษาจากงานวิจัย 117 เรื่อง ขนาดของกลุ่มตัวอยู่ระหว่าง 
14,238-19,721 คน พบว่า บคุลิกภาพแบบมีจิตส านึกสามารถท านายผลการปฏิบติังานไดท้กุกลุ่ม
อาชีพ โดยกลุ่มผู้บริหาร พนักงานขาย และกลุ่มอาชีพที่ ใช้ทักษะมีค่าสหสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบและผลการปฏิบัติงาน (r= 0.22)  เมื่อพิจารณาคุณลักษณะของ
ผูบ้ริหารและพนักงานขาย พบว่า บุคลิกภาพอยู่ในทัง้ 2 ประเภทคือ บุคลิกภาพแบบเปิดเผย (r= 
0.18) และบุคลิกภาพแบบอ่อนนอ้ม (r= 0.10) ต่อมา ซลักาโด (Salgado,1997)  ศึกษาลกัษณะ
เดียวกับบาร์ริคและเม้าท์  เก็บข้อมูลจากงานวิจัย 105 เรื่อง แต่เพิ่มการศึกษาโดยแยก
องคป์ระกอบผลการปฏิบติังานออกเป็น 3 ดา้น คือ 1)ปริมาณงานหรือผลงาน  2) ความสามารถ
ในการเรียนรูจ้ากการเขา้รบัฝึกอบรม และ 3) พฤติกรรมในการท างาน  พบผลการศึกษาสอดคลอ้ง
กันว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกสามารถท านายผลการปฏิบัติงานไดทุ้กสาขาอาชีพ(r=0.16-
0.39) ทัง้นีม้ีขอ้คน้พบเพิ่มว่า  กลุ่มผูบ้ริหารนอกจากมีบุคลิกภาพแบบอ่อนนอ้ม และเปิดเผยแลว้
ยังมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวร่วมดว้ยและมีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานเช่นกัน  
และพนักงานในกลุ่มที่ใช้ทักษะมีบุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  และมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังาน     ส่วนผลการปฏิบติังานทัง้ 3 ดา้นที่เป็นตวัแปรผลในครัง้นี ้ปรากฏ
ว่า บคุลิกภาพแบบมีจิตส านึก และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถท านายผลการปฏิบติังานไดท้ัง้ 
3 ดา้น โดยมีค่าสหสมัพนัธอ์ยู่ระหว่าง (r=0.11-0.39) และ (r=0.12-0.27) ตามล าดบั    

ยกตัวอย่างเช่น งานวิจัยกลุ่มที่สอง บารร์ิคและเมา้ท ์(Barrick & Mount, 1993)  
ไศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบและผลการปฏิบัติงานของหัวหน้างาน 
โดยแบ่งองคป์ระกอบของผลการปฏิบติังานเป็น 8 องคป์ระกอบคือ การวางแผน การบริหารจดัการ 
การพัฒนาตนเอง การสื่อสาร การประสานความสมัพันธ์ ความพยายาม ความผูกพันต่อองคก์ร 
และความรอบรูใ้นงาน  ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก และแบบเปิดเผยมี
ความสมัพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบติังาน (r=0.25) และ (r=0.14) ตามล าดับ   และต่อมาในปี 
1998 บารร์ิคและเม้าท์ (Barrick & Mount, 1998)   ศึกษาบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบเพื่อหา
ความสมัพันธแ์ละท านายผลการปฏิบติั แต่ทัง้นีไ้ดใ้ชอ้งคป์ระกอบผลการปฏิบติังานของ ซลักาโด 
(Salgado, 1997)  โดยออกเป็น 3 ดา้น คือ ปริมาณงานหรือผลงาน ความสามารถในการเรียนรู้
จากการเข้ารบัฝึกอบรม และพฤติกรรมในการท างาน  ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพแบบมี
จิตส านึกมีความสมัพันธก์ับผลการปฏิบติังานในทุกกลุ่มอาชีพที่ศึกษา ซึ่งเห็นไดว้่า ผลการศึกษา
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พบสอดคลอ้งกับในกลุ่มแรก  และพบอีกว่า  บุคลิกภาพแบบเปิดเผยมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานดา้นบริการ  ผูจ้ัดการ และพนักงานขาย   นอกจากนีบุ้คลิกภาพ
แบบเปิดเผยและเปิดรบัประสบการณ์สามารถท างานผลการปฏิบติังานในดา้นความสามารถใน
การเรียนรูจ้ากการเขา้รบัฝึกอบรมกบัทุกกลุ่มอาชีพในการศึกษา และการศึกษาล่าสดุปี 2009 เอ. 
ซี. ที (ACT, 2009) พบว่า กลุ่มคนคุณภาพที่มีบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสมัพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานดา้นวินัยในการท างาน (r=0.75) ศักยภาพในการจัดการ 
(r=0.64) และการใหบ้รกิารลกูคา้ ( r=0.62)   

แครนท ์(Crant, 2000) ไดศ้ึกษาบุคลิกภาพเชิงรุกต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังาน 
และการเพิ่มความสามารถทางการแข่งขันให้กับองค์กร โดยพบว่า บุคลิกภาพเชิงรุกมี
ความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และสามารถท านายความส าเร็จของผลการ
ปฏิบัติงานได ้ ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่า บุคลิกภาพเชิงรุกเป็นปัจจัยที่ส  าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ความส าเรจ็ในผลการปฏิบติังานของพนกังาน   นอจากนี ้วดู, ลินเลย,์ เมลทเ์ดน, เคชเดน และฮาล์
ลิง   (Wood, Linley, Maltby,  Kashdan & Hurling, 2011, p. 15-19) พบว่า บุคลิกภาพเชิงบวก 
ไดแ้ก่ ความสามารถในการปรบัตัว ความมีวินัย มีความสมัพันธท์างบวกกับผลการปฏิบติังานทัง้
ระดบับคุคลและองคก์ร   

ส าหรับข้อมูลเชิงประจักษ์ในประเทศไทยที่มีการศึกษาองค์ประกอบของคน
คณุภาพที่มีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานโดยใชแ้นวคิดปัจจยัพืน้ฐานและปัจจยัที่สามารถ
สรา้งไดข้องคนคณุภาพตามแนวคิด People Measures  (2011b)  ยงัไม่ปรากฏ  ตลอดจนการน า
บคุลิกภาพหา้องคป์ระกอบ และบุคลิกภาพเชิงรุกมาศึกษาทัง้ในเชิงปริมาณและเชิงคณุภาพยงัไม่
ปรากกฎอีกดว้ย   อย่างไรก็ดี   จากการทบทวนวรรณกรรม  พบว่า  นกัวิจยัน าแนวคิดบุคลิกภาพ
หา้องคป์ระกอบและบุคลิกภาพเชิงรุกมาศกึษาในพนกังานทั่วไปที่ปฏิบติังานในองคก์ร เพื่อท านาย
ความส าเร็จในการปฏิบติังานของพนกังาน  ยกตวัอย่างเช่น ศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบเป็น
กรอบในการศึกษา   ทัง้นีม้ีลกัษณะและวิธีการในการศึกษา ตลอดจนองคป์ระกอบของตัวแปรผล
การปฏิบติัมีความแตกต่างจากงานวิจัยในต่างประเทศนอ้ยมาก  หรืออาจจะแทบไม่แตกต่างเลย 
เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามถามจากผูม้ีส่วนไดส้่วนเสียขององคก์ร 
ดังเช่นการศึกษาของ (ศาณิฎ ปณิฐานธรรม, 2550; ทนงค ์เกษมทรพัย,์ 2554; ประไพพรรณ ศรี
ปาน, 2555)      

ศาณิฎ ปณิฐานธรรม (2550) ได้สร้างและพัฒนาแบบวัดบุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบส าหรบักลุ่มขา้ราชการไทยระดับแรกบรรจุ  และท านายผลการปฏิบติังาน 3 ดา้นคือ 
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ดา้นผลงาน (Result) ด้านการคิด (Thinking) และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal 
relationship) ของขา้ราชการในระดับบรรจุ  พบว่า 1) บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานด้านผลงาน (r=0.12) และดา้นความคิด(r=0.12)  2) บุคลิกภาพ
แบบเปิดเผย มีความสมัพนัธท์างลบกบัผลการปฏิบติังานดา้นผลงาน (r= -0.09)   และดา้นการคิด 
(r= -0.08)  3) บุคลิกภาพแบบเปิดรับประสบการณ์  และบุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก ไม่มี
ความสมัพนัธก์ับผลการปฏิบติังานทัง้ 3 ดา้น อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ  4) บุคลิกภาพแบบอ่อน
น้อม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (r=0.19)  
และเมื่อวิเคราะหถ์ดถอยพหุแบบมีขัน้ตอน (Stepwise multi regression) เพื่อหาสมการถดถอยที่
มีบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบเป็นตัวแปรท านาย  และผลการปฏิบัติงานทั้ง 3 ดา้น เป็นตัวแปรที่
เป็นผลในการท านาย  พบว่า บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสามารถในการพยากรณ์ผลการ
ปฏิบติังานดา้นผลงาน และดา้นการคิดไดร้อ้ยละ 1  และบุคลิกภาพแบบอ่อนนอ้มมีความสามารถ
ในการพยากรณผ์ลการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลรอ้ยละ  4  และต่อมางานวิจัย 
ทนงค ์เกษมทรพัย ์(2544 )  ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกับผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานสินเชื่อธนาคารไทยพาณิชย ์จ ากดั (มหาชน) จากกลุม่ตวัอย่างจ านวน 284 
คน พบว่า บุคลิกภาพทัง้หา้องคป์ระกอบ มีความสมัพนัธใ์นเชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานรายดา้น
ในทุกดา้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และบุคลิกภาพดา้นการเปิดเผย บุคลิกภาพดา้นการเปิดรบั
ประสบการณ ์บุคลิกภาพดา้นการอ่อนนอ้ม และบุคลิกภาพดา้นการมีจิตส านึก มีความสมัพนัธใ์น
เชิงบวกกับผลการปฏิบติังานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  และการศึกษานีม้ีผลการศึกษา
สอดคล้องกับประไพพรรณ ศรีปาน (2555) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพห้า
องคป์ระกอบกบัประสิทธิผลในการท างานของหวัหนา้งาน ธนาคารทิสโก ้จ ากดั (มหาชน) สว่นงาน
ควบคุมและบริหารสินชื่อ จ านวน  228 คน พบว่า   บุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบมีความสัมพันธ์
ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 มีค่าสหสมัพนัธ ์(r= 0.50) 

หากพิจารณาเปรียบเทียบถึงผลการศึกษาระหว่างการศึกษาของต่างประเทศ
และในประเทศที่ผูว้ิจัยไดน้ าเสนอไวข้า้งตน้  เห็นถึงขอ้แตกต่างในขอ้คน้พบเชิงบริบทที่น่าสนใจ 
นั่นคือ การศึกษาในต่างประเทศไม่ว่าจะศึกษาบุคลิกภาพหา้องคป์ระกอบกับผลการปฏิบัติงาน 
โดยใชก้ลุม่ตวัอย่างทัง้ในภาครฐัและเอกชนยงัคงพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสมัพนัธ์
กับผลการปฏิบัติงาน และยังคงเป็นตัวแปรท านายไดดี้อีกดว้ย   แต่ในทางกลับกันเมื่อศึกษาใน
บริบทของสงัคมไทย โดยเฉพาะในระบบราชการไทยกลบัพบว่า บุคลิกภาพแบบมีจิตส านึก และ
เปิดรบัประสบการณ์ไม่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน  แต่กลับพบว่า บุคลิกภาพแบบ
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หวั่นไหว และบุคลิกภาพแบบอ่อนนอ้มมีความสามารถในการพยากรณผ์ลการปฏิบติังาน   และใน
สงัคมไทยจะพบผลการศึกษาที่มีลักษณะคลา้ยกับต่างประเทศอีกครัง้ เมื่อศึกษาในภาคเอกชน 
ดงัเช่นงานขอ้คน้พบของ ทนงค ์เกษมทรพัย ์(2544) และประไพพรรณ ศรีปาน (2555) เป็นตน้ 

3.4.2 คณุลกัษณะของคนคณุภาพกบัความยดึมั่นผกูพนัของพนกังาน  
จากการทบทวนงานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า โดยส่วนใหญ่ศึกษาคุณลักษณะดา้น

บุคลิกภาพ และความฉลาดทางอารมณ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และให้ข้อมูลที่
สอดคลอ้งกันว่า บุคลิกภาพของพนักงานส่งผลต่อระดับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Kim, 
Shin, & Umbreit, 2007; Chadani, Mehta, Mall, Mehta, & Khokhar, 2016) และบุคลิกภาพ 5 
องคป์ระกอบมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับความยึดมั่นและความผูกพันของพนักงาน และความ
ฉลาดทางอารมณ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Kim, Shin,& Swanger, 2009; Kartono, 
Hilmiana ,& Muizu, 2017) นอกจากนี ้ พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์สามารถเป็นตัวท านาย
ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Sarangi & Vats, 2015; AlMazrouei, Dahalan, & Faiz, 2015; 
Kartono, Hilmiana, & Muizu, 2017)   

ดังขอ้มูลประจักษ์ที่ศึกษาทัง้บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบ ต่อความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงาน ในงานวิจัยของ คารโ์ทโน  ฮิลเมียนา  และ มุยซู  (Kartono, Hilmiana, & Muizu, 
2017) ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานธนาคารตั้งอยู่ในชนบทของประเทศอินโดนีเซียเก็บ
ขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 233 คน   ผลการศึกษาพบว่า บุคลิกภาพ 5 องคป์ระกอบคือ ความ
เป็นมิตร การมีจิตส านึก การเปิดรบัประสบการณ์  การเปิดเผย และความไม่มั่นคงทางอารมณ ์มี
ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ  โดยมีสมัประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เส้นทาง (Path Coefficient ) = 0.19   โดยที่บุคลิกภาพแบบเป็นมิตร และแบบมี
จิตส านึกมีอิทธิพลมากต่อความยึดมั่นผูกพันของพนกังาน  นอกจากนีย้ังพบว่า  ความฉลาดทาง
อารมณ์มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ โดยมี
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์สน้ทาง = 0.23  ตามล าดบั  

นักวิชาการอีกกลุ่มพยายามศึกษาอิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์ที่มีต่อ
ความยดึมั่นผกูพนัของพนกังาน  เช่น ออมาซโรอยุ ดาฮาลาน และ ฟาอีส (AlMazrouei, Dahalan,  
& Faiz, 2015)  ศึกษากบัพนักงานจ านวน 445 คน ในกระทรวงศึกษา ประเทศโอมาน  โดยศึกษา
อิทธิพลของความฉลาดทางอารมณ์  ซึ่งประกอบดว้ย ความสามรถในการประเมินอารมณต์ัวเอง 
การประเมินอารมณผ์ูอ่ื้น  และการควบอารมณต์นเอง ที่มีต่อการยึดมั่นผูกพันของพนกังาน โดยมี
ตวับ่งชีคื้อ ความขยันขนัแข็ง  ความทุ่มเทในงาน  และความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอันเดียวในงาน   ผล
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การศึกษาพบว่า  ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญ   และเมื่อพิจารณาแต่ละตัวชีว้ัดของความฉลาดทางอารมณ์   พบว่า  
การประเมินอารมณต์นเองมีอิทธิพลต่อการยดึมั่นผกูพนัของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β 
=0.11, p=0.05)  และการควบคุมอารมณ์มีอิทธิพลต่อการยึดมั่นผูกพันของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญั (β =0.18, p=0.01 ) แต่จากการศึกษาพบว่า ความสามารถในการประเมินอารมณข์อง
ผูอ่ื้นไม่มีอิทธิพลต่อการยดึมั่นผกูพนัของพนกังาน  

ส่วน ซารานกิ และวาทส ์(Sarangi & Vats, 2015, p. 224-233 ) ศึกษาบทความ
ฉลาดทางอารมณ์มีผลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน เช่นเดียวกับ ออมาซโรอุย ดาฮาลาน 
และ ฟาอีส (AlMazrouei, Dahalan, & Faiz, 2015)  แต่ใชต้วับ่งชีค้วามฉลาดทางอารมณแ์ตกต่าง
กัน  โดยศึกษากลุ่มกับพนักงานวัยหนุ่มสาวในอินเดีย จ านวน 182 คน  ตัวแปรความฉลาดทาง
อารมณ์  ประกอบด้วยตัวบ่งชี ้  ความใส่ใจในอารมณ์ของตนเอง (Attention)  ความเข้าใจใน
อารมณ์ตนเองอย่างชดัแจง้ (Clarity)  ความพยายามในการปรบัอารมณค์วามรูส้ึกจากสิ่งที่ไม่พึง
ปรารถนาและคงอารมณด์า้นบวก (Mood repair)  ส่วนความยดึมั่นผูกพนั มีตวับ่งชีคื้อ ความขยนั
ขันแข็ง   ความทุ่มเทในงาน    และความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวในงาน     ผลการศึกษาพบว่า   
1) ความฉลาดทางอารมณม์ีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในด้านความขยันขนัแข็ง 
อย่างมีนัยส าคญั (p<0.01) โดยความฉลาดทางอารมณ์สามารถอธิบายตวัแปรความขยนัขนัแข็ง
ไดร้อ้ยละ 11 (R2 = 0.11) และความใส่ใจในอารมณ์ของตนเองส่งผลใหค้วามขยันขนัแข็งในงาน
เพิ่มขึน้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (β =0.11, p< 0.01)  ความเขา้ใจในอารมณ์ของตนเองอย่าง
ถ่องแท ้สง่ผลต่อความขยนัขนัแข็งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.06, t = 0.40, p< 0.01) ความ
พยายามในการปรบัอารมณ์ความรูส้ึกจากสิ่งที่ไม่พึงปรารถนาและคงอารมณ์ดา้นบวกท านาย
ความขยนัขนัแข็งอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (β = 0.45, t= 3.41, p< 0.01) และสามารถท านายได้
มากกว่าตัวแปรการใส่ใจในอารมณ์ของตนเองและความเขา้ใจในอารมณ์ของตนเอง  2) ความ
ฉลาดทางอารมณม์ีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  ในดา้นความทุ่มเทในงาน  อย่าง 
มีนยัส าคญัทางสถิติ (p<0.01) โดยความฉลาดทางอารมณ์ สามารถอธิบายตวัแปรความทุ่มเทใน
งานได ้รอ้ยละ 11 (R2 = 0.11) ความใส่ใจในอารมณข์องตนเองมีอิทธิพลทางบวกต่อความทุ่มเท
ในงานอย่างมีนยัส าคญั (β = 0.25, t=1.63, p< 0.01) ความเขา้ใจในอารมณต์นเองอย่างชดัแจง้มี
ความสัมพันธ์ทางลบ  กับความทุ่มเทในงาน   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = -0.16, t= -1.08,  
p< 0.01)  ความพยายามในการปรบัอารมณ์ความรูส้ึกจากสิ่งที่ไม่พึงปรารถนา และคงอารมณ์
ด้านบวกมีอิทธิพลทางบวกต่อความทุ่มเทในงาน (β = 0.45, t= 3.13, p< 0.01) และ 3) ความ
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ฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน ในดา้นความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวในงาน อย่างมีนัยส าคญั อย่างมี นยัส าคัญ (p<0.01)  โดยความฉลาดทางอารมณส์ามารถ
อธิบายตัวแปรความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวในงานได้รอ้ยละ 12 (R2 = 0.12) ความใส่ใจใน
อารมณ์ของตนเองมีอิทธิพลต่อความรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอันเดียวในงานอย่างมีนัยส าคัญ (β = 0.25, 
t= 1.63, p< 0.01) ความเขา้ใจในอารมณต์นเองอย่างชดัแจง้ส่งผลใหใ้หค้วามรูส้ึกเป็นอนัหนึ่งอัน
เดียวในงานของพนักงานเพิ่มขึน้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (β = 0.16, t= 1.25, p< 0.01)  ความ
พยายามในการปรบัอารมณ์ความรูส้ึกจากสิ่งที่ไม่พึงปรารถนาและคงอารมณ์ดา้นบวกมีอิทธิพล
ต่อความรูส้กึเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวในงานของพนกังาน (β = 0.28, t= 2.21, p< 0.01) 

จากงานวิจัยขา้งตน้จะเห็นไดว้่า คุณลักษณะดา้นบุคลิกภาพ และความฉลาด
ทางอารมณ์สามารถท านายความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน โดยบุคลิกภาพแบบเป็นมิตร และ
แบบมีจิตส านึกมีอิทธิพลมากต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน   ส่วนความฉลาดทางอารมณ ์
โดยเฉพาะดา้นการประเมินและการควบคมุอารมณต์นเอง และความพยายามในการปรบัอารมณ์
ความรูส้กึสามารถท านายความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานไดเ้ขม้แข็ง 

3.4.3 ความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานกบัผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพ 
เชิงแนวคิดทฤษฎีไดใ้หข้อ้มูลค่อนขา้งมาก และไดย้ินกันคุน้ชินว่า ความยึดมั่น

ผูกพันของพนักงานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน และท าใหผ้ลการปฏิบัติงานสูงขึน้  แต่
จากการทบทวนวรรณกรรมส่วนใหญ่ ศึกษาความยึดมั่นผูกพันของพนักงานที่มี ต่อผลการ
ปฏิบติังานระดบัองคก์ร และระดบัธุรกิจ   ซึ่งการศกึษางานวิจยัความยดึมั่นผูกพนัของพนกังานที่มี
ต่อผลการปฏิบติังานระดับบุคคลยังคงมีนอ้ย  ส าหรบับริษัทที่ปรกึษาที่มีชื่อเสียงดา้นการจัดการ
และการพัฒนาทรพัยากรมนุษยย์ังคงศึกษาในเชิงส ารวจ   ส่วนใหญ่เป็นการส ารวจบริษัทขนาด
ใหญ่ และมีชื่อเสียงทั่วโลก  โดยอธิบายขอ้มูลด้วยสถิติพืน้ฐาน  ดังนั้น จึงควรเพิ่มงานวิจัยใน
ประเด็นนี ้เพื่อเป็นหลกัฐานในเชิงประจักษ์ อันเป็นประโยชนใ์นการจัดการและพัฒนาทรพัยากร
มนุษยต่์อไป  อย่างไรก็ดี พบงานวิจยัที่ผ่าน เริ่มตน้จากบริษัทที่ปรกึษา  สถาบนัวิจยั และที่ปรกึษา
ดา้นการพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์ (ISR, 2004) ไดศ้ึกษาความผูกพนัของพนักงาน โดยส ารวจจาก
บริษัทใน 10 ประเทศ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 160,000 ล้านคน จากปฏิบัติงานอยู่ในโรงงาน
อตุสาหกรรม  ใชเ้วลาศึกษา  3 ปี ผลการศึกษาพบว่า พนกังานที่มีระดบัความผูกพนัของพนกังาน
สงู มีแนวโนม้ผลการปฏิบติังาน และก าไรสงูดว้ยเช่นกนั  นอกจากนี ้คกุ (Cook, 2008) รายงานว่า 
การศึกษาวิจัยของ Professional Services Company Towers Perrin พบว่า พนักงานที่มีความ
ยดึมั่นผกูพนัสงู สง่ผลใหผ้ลการปฏิบติังานเพิ่มขึน้รอ้ยละ 17 
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นอกจากนีย้งัมีนกัวิจยัอีกกลุม่ที่พยายามศึกษาความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานที่
มีต่อผลการปฏิบติังาน โดยพิจารณาจากการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่และการปฏิบติังานตาม
สถานการณ ์ซึ่งพบการศึกษาสอดคลอ้งกนัว่า ความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ตลอดจนมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และตาม
สถานการณ์การเช่นกัน  (Gorgievski, Bakker & Schaufeli, 2010; Allameh, BarZoki, Naeini, 
Khodaei & Abolghasemian, 2014; Yongxing,G., Du, H., Xie, B., & Lei, M. 2017) 
ยกตัวอย่างเช่น  การศึกษาของจอร์จิสกี   เบคเคอร์ และซอยฟีลี  (Gorgievski, Bakker, & 
Schaufeli, 2010)  ไดศ้ึกษาวิจยักับพนักงาน 1,900 คน ที่ประเทศเนเธอรแ์ลนด ์ใชแ้บบสอบถาม
เก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) กับผลการปฏิบัติงาน (Job 
performance)  การศึกษานี ้ได้แบ่งผลการปฏิบัติงานออกเป็น 2 มิติ คือ การปฏิบัติงานตาม
บ ท บ าท ห น้ าที่  (Task performance)  แ ล ะก า รป ฏิ บั ติ ง า ม ส ถ าน ก า รณ์  (Contextual 
performance) ใชก้ารวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้ง (Structural equation modeling)  ผล
การศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีความสมัพันธท์างบวกกับการปฏิบติังานตาม
หนา้ที่  และสนับสนุนสมติฐาน (p<0.01, β = 0.39) นอกจากนีค้วามยึดมั่นผูกพนัของพนักงานมี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัการปฏิบติังามสถานการณ ์และสนบัสนนุสมติฐาน (p<0.01, β = 0.24) 

ออลาเมช บาร์ซาคิ โคดาอี & อโบล์กฮาสเมน (Allameh, Barzoki, Naeini,  
Khodaei, & Abolghasemian, 2014)  ไดศ้ึกษาผลกระทบความยึดมั่นผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
ผลการปฏิบัติงาน  กรณีศึกษาในบริษัทแก๊สแห่งหนึ่งในเมืองอิสฟฮาน ประเทศอิหร่าน กลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 100 คน ผลการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานส่งผลทางบวกต่อผล
การปฏิบติังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (p <0.01, β = 0.81)  ความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานมี
ผลทางบวกต่อการปฏิบัติงานตามสถานการณ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p <0.01, β = 0.19)   
และความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีผลทางบวกต่อการปฏิบติังานตามหนา้ที่ อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ(p <0.01, β =0.22)    และ ยองซิง ฮองฟิ โบกอ และลีห์ (Yongxing,G.,  Du, H., Xie, 
B., & Lei, M. 2017) ศึกษากบัพนักงานในบริษัทโทรคมนาคมทางตอนใตข้องประเทศจีน ใชก้ลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 1,049 คน  ผลการศึกษาพบว่า ความยึดมั่นผูกพันต่องาน มีความสมัพันธ์กบัผล
การปฏิบติังานของพนักงาน พบว่า  ความยึดมั่นผูกพันต่องาน มีความสมัพันธท์างบวกกบัผลการ
ปฏิบติังานของอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ  (p <0.01, β =0.12) 
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4. การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน ์กับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานคนคุณภาพ: ความหมาย องคป์ระกอบ การวัด และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 

กลุ่มคนคุณภาพเป็นทรัพยากรที่ส  าคัญอย่างยิ่งยวดส าหรับความก้าวหน้าทาง
วิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี  และการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม และทัง้นีเ้ป็นกญุแจส าคญัในการ
ท าใหค้วามก้าวหน้าเหล่านีป้ระสบความส าเร็จไดคื้อการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์(Talent 
utilization) (Dengran, 2016, p. 9-11)  และการวิเคราะห์การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์
สามารถปรับปรุงประสิทธิผลจากการได้มาซึ่งคนคุณภาพขององค์กร  การตัดสินใจในขีด
ความสามารถเชิงสมรรถนะที่เก่ียวกบังานในแต่ละบทบาทของคนคุณภาพ  ทัง้นีก้ารสรรหา และ
ระบบการจา้งงานควรมีความสมัพนัธก์บัผลลพัธท์างธุรกิจ (Business outcomes) ยกตวัอย่างเช่น
การเพิ่มขึน้ของก าไร  โดยการไดม้าซึ่งคนคุณภาพถือเป็นกลยุทธ์อย่างหนึ่งที่ส  าคัญในทางธุรกิจ  
ดงันัน้การวิเคราะหก์ารน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนถื์อเป็นประเด็นส าคญัต่อแนวโนม้การจา้งงาน 
(Oracle, 2014, p. 1-12)   อีกทัง้การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนเ์ป็นพืน้ฐานส าคัญตามทฤษฎี
มุมมองทรัพยากรเพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานสูง (Stevens, 1998,  as cited in Armstrong & 
Baron, 2002) และความยดึมั่นผกูพนัสงู (Wood, 1996) 

4.1 ความหมาย องคป์ระกอบ และการวัดการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ 
4.1.1 ความหมายของการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์

การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์เป็นกระบวนการหนึ่งที่มีจุดมุ่งหมายไปสู่
ความส าเร็จในเชิงการปฏิบติั  เพื่อใหเ้กิดการตระหนกัในคณุค่าของคนคณุภาพ และการปรบัปรุง
คณุภาพของคนคุณภาพโดยการสรา้งสภาพแวดลอ้ม และเงื่อนไขต่าง ๆ ที่จะก่อใหเ้กิดประโยชน ์
(Benefits) แก่กลุ่มคนคุณภาพ อันประกอบด้วย  กิจกรรม (Activities) ด้านทรพัยากรมนุษย์ที่
องคก์รจดัอยู่โดยทั่วไปใหก้บักลุ่มคนคณุภาพ และกลไกในการกระตุน้ศกัยภาพ  และคณุภาพ  ซึ่ง
การสนับสนุนกลไก และการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนท์ าใหค้นกลุ่มนีม้ีพลงั (Vitality) และมี
ศกัยภาพ (Potential) ในการสรา้งคณุค่าเพิ่มใหอ้งคก์ร   และในการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน์
ตอ้งกระท ารว่มกนัทัง้สองฝ่ายคือ ทัง้นายจา้งและลกูจา้ง ส าหรบัลกูจา้งมีความตอ้งการที่จะไดร้บั
การศึกษา การพัฒนา และการสนับสนุนจากนายจา้ง เพื่อน าไปสู่การปรบัปรุงคุณค่าในตัวของ
พนกังานเอง     

ดังนั้นการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนน์ัน้องคก์รควรใหท้ัง้เงื่อนไขในสิ่งที่เป็น
วัตถุ  (Material conditions) เช่น ความอยู่ ดีมีสุขทางเศรษฐกิจ  และเงื่อนไขทางจิตวิทยา 
(Psychological conditions) เช่น สภาพแวดลอ้มที่สะดวกสบาย และยืดหยุ่น และความรู ้และ
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ความสามารถทางปัญญา (Dengran, 2016, p. 9-11) นอกจากนีน้ักวิชาการอีกกลุ่มหนึ่งยังคง
มองเรื่องการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนเ์ชื่อมโยงไปสู่กระบวนการจัดการคนคุณภาพ (Talent 
management process) เช่นกัน  โดยมองว่า การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนเ์ป็นกิจกรรมใน
กระบวนการการจัดการคนคุณภาพ ซึ่งเก่ียวข้องกับการพัฒนากลุ่มคนคุณภาพเพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จในการท างานกับผลลัพธ์ที่ตอ้งการ (Eketu, 2015, p. 268-275)  ได้แก่ การลาออก 
การขาดงาน  ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันในผลลัพธ์  และนอกจากนีร้ะบบการคน
คุณภาพที่น าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่ดีควรมีความสัมพันธ์กับนวัตกรรม ผลิตภาพแรงงาน 
ก าไร เนื่องจากระบบการการจดัการคนคณุภาพที่ดีสามารถน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ควรให้
พนกังานมีความคิดรเิริ่ม  และทกัษะใหม่ ๆ ที่ช่วยสรา้งใหบ้คุลากรมีความสามารถและไดร้บัการจูง
ใจที่ดีจากระบบ (Singh, Darwish, Costa, & Anderson,  2012)  สว่นนกัวิชาการอีกกลุม่หนึ่งมอง
ไปที่การสรา้งลักษณะที่ส  าคัญของคนคุณภาพ   และกระบวนการแสวงหา และการพัฒนาคน
คณุภาพขององคก์ร กล่าวคือ แม็คเชน และวอรน์ กลิโนว ์ (McShane & Von Glinow, 2006)  ได้
ใหค้วามหมาย การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ี 2 ลกัษณะประกอบกนัคือ ลกัษณะแรกการให้
ความหมายในเชิงคุณลกัษณะ โดยใหค้วามหมายว่า  การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์คือการ
สรา้งใหค้นคณุภาพมีคณุลกัษณะที่มีความสามารถในการเขา้ใจโดยนยัหรือเขา้ใจความหมายที่อยู่
เบือ้งลึก (Sense-making) การตระหนักรูใ้นตน (Awareness)  และการสรา้งเกิดการร่วมตดัสินใจ 
และร่วมรบัผิดชอบ (Empowerment) ในองคก์ร  ลักษณะที่สองคือการใหค้วามหมายในเชิงของ
การแสวงหา และการพัฒนาคนคุณภาพ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการน าคน
คณุภาพไปใชป้ระโยชน ์    

ซาลิสบูรี่ (Salsbury, 2014)  ชี ้ให้เห็นว่า การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์มี
ความส าคัญเพิ่มขึน้  โดยใหข้อ้คิด และขอ้โตง้แยง้ที่น่าสนใจว่า นายจา้งส่วนใหญ่ดึงดูด และจา้ง
คนคณุภาพที่ดีที่สดุ (Top talent) ใหไ้ดอ้ย่างยาวนาว และสม ่าเสมอไดน้ัน้ถือเป็นสิ่งที่ถกูตอ้ง  และ
เป็นความจริงที่มีมายาวนาน  แต่ทัง้นีม้ีค  าถามที่ตอ้งการหาค าตอบและกระตุน้ใหท้บทวนเก่ียวกบั
กิจกรรมและวิธีการนีคื้อ การที่จะกระท าเช่นที่ว่านีไ้ดจ้ะมีสักก่ีบริษัท และกอปรกับปัจจุบันและ
อนาคตประสบภาวการณข์าดแคลนก าลงัคนที่จะเขา้สู่ตลาดแรงงานไม่เพียงแต่กลุ่มที่มีสมรรถนะ 
และศักยภาพสูงเท่านัน้ แต่ยังรวมถึงระดับอ่ืน ๆ ในตลาดแรงงานอีกดว้ย หรืออาจจะกล่าวไดว้่า 
เกิดสภาวะการขาดแคลนก าลงัคนเกือบทุกระดบั  อย่างไรก็ดี ยงัมีบางบรษิัทที่ใชว้ิธีการนีแ้ลว้เห็น
ชดัเจนและเป็นรูปธรรมคือ มีเพียงบริษัท Google ที่มีอ  านาจในการดึงดดู และจา้งคนคณุภาพที่ดี
ที่สดุ และการกระท าเช่นนีบ้ริษัทระดบัโลกมีความสามารถอย่างสม ่าเสมอ และสงูในการดึงดดูคน   
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ดงันัน้ เมื่อเป็นเช่นนีก้ารน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนจ์ึงเป็นค าตอบที่ชีเ้ห็นต่อค าถามที่ไดพ้ดูถึงนี ้ 
หรืออาจจะกล่าวอีกนัยหนึ่งต่อค าตอบนีคื้อ  องคก์รโดยส่วนใหญ่มีคนที่เหมาะสมที่จะเป็นคน
คุณภาพ แต่ไม่มีความจ าเป็นต้องเป็นคนคุณภาพที่ ดีที่สุด (To have the “right” talent, not 
necessarily the “best” talent )   ฉะนั้น การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์ โดยเริ่มตั้งแต่  การ
คน้หาคน (Discovering) วางคน (Placing) และการใชค้น (Utilizing) ใหม้ีความเหมาะสม (Right 
fit) ทัง้กับงาน ต าแหน่ง และความรูค้วามสามารถ  แต่ไม่มีความจ าเป็นตอ้งเป็นพนักงานที่ดีที่สุด 
(The best employees)    ทั้งนีก้ารน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนถื์อเป็นการจัดการทุนมนุษย ์ที่
เกิดขึน้จากการที่ทุนมนุษย์ขององค์กรมีการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ร่วมกัน และถือเป็น
สินทรพัย ์ เพื่อสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั  

กล่าวโดยสรุปจากความหมายที่น าเสนอไว้ข้างต้น  สามารถสรุป การน าคน
คณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ี 2 แนวคิด คือ  แนวคิดแรกเป็นมุมมองในเชิงกระบวนหรือการลงทุนใน
กิจกรรมการจัดการคนคุณภาพขององคก์รที่ท าใหเ้กิดความแน่ใจว่าทุนมนุษยเ์หล่านีม้ีคณุภาพที่
จะส่งผลต่อผลผลิต (Out puts) และ/หรือผลลพัธ์ (Out comes) ต่อไป  แนวคิดที่สองมองการน า
คนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์โดยการสรา้งคนใหม้ีคณุลกัษณะที่ส  าคญั  ซึ่งการน าคนคณุภาพไปใช้
ประโยชนท์ัง้สองแนวคิดนีเ้ป็นการน าไปสู่ความส าเร็จในผลลพัธข์องงานทัง้ระดบับุคคลและระดับ
องคก์ร    ส าหรบัผูว้ิจยัมองว่า การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์หมายถึง  กระบวนการสรา้งและ/
หรือเพิ่มคุณภาพในระบบการจา้งคนคุณภาพ โดยผ่านระบบจัดการคนคุณภาพ โดยผ่านระบบ
จดัการคนคณุภาพ (Talent  management system) ตัง้แต่ การคน้หาและการดึงดูดคนคณุภาพ)   
การฝึกอบรมและพฒันาคนคณุภาพ และการด ารงรกัคนคณุภาพ เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุใน
การใชท้รพัยากรมนษุย ์

4.1.2 องคป์ระกอบการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ 
องคก์รควรมีการปฏิบติัจริงในการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์เนื่องจากถา้ไม่

สามารถวดัไดว้่าองคก์รไดน้ าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนอ์ย่างไร และมากนอ้ยเพียงใดก็ไม่สามารถ
จดัการไดก้นัเช่นกนั   ดว้ยเหตผุลเช่นนีก้ารวดัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนน์ัน้ องคก์รหรือผูท้ี่
มีสว่นเก่ียวขอ้งควรระบหุรือก าหนดตวัแปรในการวดัใหแ้น่นอน  เพื่อสามารถน าไปสูก่ารวดัได ้และ
การประยุกตใ์หเ้กิดประโยชนใ์นภาพรวมของธุรกิจนัน้ ๆ (Bennett, 2014)  องคก์รที่มุ่งมั่นในการ
ยกระดบัพนกังานถือเป็นหวัใจส าคญัในการสรา้งความแตกต่างในการแข่งขนันัน้ ฉะนัน้ การน าคน
คณุภาพไปใชป้ระโยชนเ์ป็นองคป์ระกอบส าคญั   ทัง้นีก้ารตดัสินใจการจดัการคนคณุภาพที่ดีที่สดุ
ไม่ใช่เป็นการจา้งคนคณุภาพคนที่ดีที่สดุ แต่ในทางกลบักนัควรมีการประเมินหรือวดักิจกรรมต่าง ๆ 
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ที่จัดขึน้ภายในองคก์รถือเป็นการช่วยใหอ้งคก์รประประสบความส าเร็จในกลยุทธ์ทางธุรกิจ และ
เป้าหมายองค์กร (Salsbury, 2014)   ดังนั้น การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์มีองค์ประกอบ
ดงัต่อไปนี ้ 

โนแอล บาร์บารา และจอห์น (Noelle, Barbara, & John, 2004) ได้พัฒนา
องคป์ระกอบการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์โดยผ่านระบบการจดัการคนคณุภาพ และผูบ้ริหาร 
ประกอบดว้ย 3  องคป์ระกอบหลกั 1) การคน้หา (Discover)  ไดแ้ก่  องคก์ารมีการคน้หาคนคน
คณุภาพตามแหล่งต่าง ๆ (Source)  และเหมาะสมกบัองคก์รมากที่สดุ (Fit)  เพื่อเขา้มาท างานใน
องคก์รภายใตเ้งื่อนไขของเวลาและโอกาสที่เหมาะสม (The right talent at the right time for the 
right opportunity)  โดย อนัดบัแรก องคก์รมีการวิเคราะหค์วามตอ้งการคนคณุภาพเชิงกลยุทธ ์(A 
strategic talent needs analysis) องคก์รควรมีการวิเคราะหว์่าคนคณุภาพที่องคก์รตอ้งการควรมี
ขีดความสามารถเชิงสมรรถนะและลักษณะเป็นเช่นไรทั้งปัจจุบันและอนาคต   ลักษณะเช่นนี ้
หมายความว่า องคก์รควรทบทวนทัง้คลงัทกัษะภายในองคก์ารว่ามีความสอดรบัต่อวิสยัทศันแ์ละ
พันธะกิจขององคก์รหรือไม่และมากน้อยเพียงใด 2) แรงบนัดาลใจ (Inspire) ไดแ้ก่ องคก์รมีการ
สอนแนะ การจัดระบบพี่เลีย้ง และการใหข้อ้มูลยอ้นกลับเก่ียวกับกลุ่มคนคุณภาพ มีการพัฒนา
และการให้การศึกษาหรือการฝึกฝนความสามารถผู้น า (Develop and cultivate leadership 
capabilities) มีการระบุผูน้  าที่มีศกัยภาพสงูและต าแหน่งที่คนกลุม่นีจ้ะเขา้ไปในอนาคต  (Identify 
high potential leaders and place them on a future track to lead the organization) และมี 
การประเมินผลการปฏิบติังานคนคณุภาพอย่างเป็นระบบ  (Evaluate talent performance)  และ 
3) การเปลี่ยนรูป (Transform) ไดแ้ก่ องคก์รจดัฝึกอบรมที่เป็นหลกัสตูรทา้ยทายใหแ้ก่คนคณุภาพ 
และ เปิ ด โอกาส ในการพัฒ นา   (Provide high potential talent challenging training and 
development opportunities) มีการปลูกฝังวัฒนธรรมการใหข้อ้มูลยอ้นกลับและปรบัปรุงอย่าง
ต่อเนื่ อง (Cultivate a culture of feedback and continuous improvement) ก าหนดทิศทาง
องค์กร  วัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศองค์กร และค่านิยมองค์กร (Assess organization 
direction, culture, climate, and values) ไดอ้ย่างชดัเจน และมีการสื่อสารใหท้ราบ เพื่อปฏิบติัไป
ในทิศทางเดียวกนั  มีการสรา้งและพฒันาทีมและการท างานเป็นทีม (Build and develop teams 
and teamwork) องคก์รมีการปรบัปรุงผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล ทีม และองคก์าร (Drive 
performance improvement in individuals, teams, and organizations)  และองค์กรได้รับผล
ยอ้นกลบัจากการลงทนุพฒันากลุม่คนคณุภาพ (Document return-on-investment)  
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ต่อมา ชีมันน ์ (Schiemann, 2009)  ประยุกตก์ารน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน์
อาศยัทฤษฎีมมุมองทรพัยากร โดยมองว่า คนคณุภาพคือ ทนุมนษุยท์ี่มีความรูค้วามสามารถ  และ
ตอ้งน าทรพัยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในองค์กรไปใช้ประอย่างเต็มที่ (Optimize people and people)  
โดยผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ในองคก์ร  หลกัคิดนีม้ีปัจจัยส าคัญที่ท าใหธุ้รกิจประสบความส าเร็จทัง้ใน
ทิศทางการด า เนิ น งาน  (Alignment) สมรรถนะ (Capabilities) และความยึดมั่ นผูกพัน 
(Engagement) ทัง้นี ้3 ปัจจยัตอ้งควบคู่ไปดว้ยกนั หากปัจจยัใดขาดท าใหผ้ลการประกอบการต ่า   
ดงันัน้หลกัการนีจ้ึงแบ่งองคป์ระกอบในการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนเ์ป็น 12 องคป์ระกอบคือ 
1) การระบุคนคุณภาพ ไดแ้ก่ การใหค้ านิยาม การะบุต าแหน่งส าคัญ และการรบัรูถ้ึงจ านวนของ
คนคุณภาพที่มีอยู่และจ านวนที่ตอ้งจดัหา 2) ก าหนดมาตรฐานผลการปฏิบติังาน คือ ก าหนดทัง้
ผลงาน พฤติกรรม ค่านิยมการท างานใหม้ีความชัดเจนและสื่อสารใหเ้ขา้ใจตรงกัน  ตลอดจนมี
วิธีการบริหารผลงานผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ต  ่ากว่ามาตรฐานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 3) การ
วัดผล กล่าวคือ องคก์รมีวิธีการในการวัดผลอย่างสมดุล มีการเชื่อมโยงพนักงานเขา้กับกลยุทธ์
ขององคก์รนอกจากนีย้ังมีความเชื่อมั่นว่าพนักงานมีเป็นตัวกระตุน้ส าคัญท าใหลู้กคา้ คุณภาพ 
และเป้าหมายทางการเงินประสบความส าเร็จ 4) การก าหนดเป้าหมายการด าเนินงานที่ชัดเจน 
กล่าวคือ การทราบจ านวนคนคณุภาพที่เขา้ใจวิสยัทัศน ์พันธกิจ เป้าหมาย ตราสินคา้ และลกูคา้ 
เป็นผูส้นับสนุน  กลยุทธแ์ละทิศทางองคก์ร มีเครื่องมือวัดกา้วหนา้ผลการปฏิบติังานที่ดี มีการให้
รางวัลที่เชื่อมโยงโดยตรงต่อผลงานที่พนักงานเป็นผู้ปฏิบัติกับสิ่งที่องค์กรได้รบั 5) สมรรถนะ 
กล่าวคือ พนักงานมีความเขา้ใจต่อความต้องการและความคาดหวงัของลกูคา้ และผูถื้อหุน้ มีการ
วดัผลเพื่อใหรู้ว้่าพนกังานรูเ้รื่องดงักล่าวเป็นอย่างดี นอกจากนีพ้ิจารณาไปถึงการมีทรพัยากร เช่น 
อปุกรณ ์เครื่องมือ ระยะเวลาการท างานที่เพียงพอแก่การปฏิบติังานและการใหบ้รกิาร 6) กิจกรรม
การสรา้งความผูกพัน กล่าวคือ จ านวนคนที่ผูกพันต่อภารกิจขององคก์ร มีการอบรมเพื่อสรา้ง
ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ร  ผูจ้ดัการตอ้งรกัษาระดบัคะแนนความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์รให้มีค่าสูงในหน่วยงานของตน และหากมีการจา้งพนักงานภายนอกเขา้มาตอ้งมีการวัด
ความผูกพนัที่มีต่อองคก์ร 7) การจดัหาคนคณุภาพ หมายถึง องคก์รมีวิธีการกลั่นกรองคน และสรร
หาและคัดเลือกไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ มีออกแบบการกระบวนการคัดเลือกคนคุณภาพไดอ้ย่าง
เหมาะสมท าใหไ้ดค้นที่มีความสามารถสอดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์ร และท าใหพ้นกังานผูกพัน  
8) ปรบัตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรม กล่าวคือ มีการวดัผลในช่วงก่อนการจา้งงาน กระบวนแจง้ผล การ
อบรมผูจ้ัดการ เพื่อใหส้ามารถบริหารในช่วงรบัพนักงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 9) การพัฒนา
บคุลากร กลา่วคือ มีแผนการพฒันาคนคณุภาพ และทบทวนตวัเองในการพฒันา หวัหนา้งานหรือ
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ผูจ้ัดการใหค้วามชัดเจนในสิ่งที่คาดหวัง องคก์รมีการบริหารภายใตค้วามคาดหวัง 10) การด ารง
รกัษาบุคลากร กล่าวคือ องคก์รมีวิธีการดแูลรกัษากกลุ่มคนคณุภาพ เพื่อใหรู้ส้ึกว่าไดร้บัการดแูล
เป็นพิเศษ มีการสอนงาน  องคก์รใหค้วามส าคัญกับการลาออกของพนักงานและเก็บขอ้มูลการ
รายงานประจ าปี องคก์รมีกระบวนในการหาสาเหตุของการคงอยู่และการลาออก 11) การจัดสรร
ทรพัยากร กล่าวคือ มีกระบวนการในการจัดกลยุทธท์ี่ส  าคัญในการจดัการคนคุณภาพ โดยท าให้
ทรพัยากรไม่ถูกปรบัลดมากเกินไป มีการเชื่อมโยงกับกลยุทธท์างธุรกิจหรือบุคคล และ 12) ระบบ
เทคโนโลยี    สารสนเทศเพื่อการจัดการ กล่าวคือ องค์กรมีเครื่องมือในการใช้เทคโนโลยี เพื่อ
ยกระดบัการจดัการคนคณุภาพ เพื่อใหเ้ขา้ใจขอ้มลูข่าวสารการจดัการคนคณุภาพ 

4.1.3 การวดัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์
การศึกษาการวัดการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนจ์ากคนคุณภาพ วิธีการวัด

และการเก็บขอ้มลูมีทัง้ลกัษณะแบบ 360 องคศ์า จากกนายจา้ง และจากลกูจา้ง  กลุม่แรกการเก็บ
ขอ้มูลจากนายจา้งคือ ลากูนาส ์และเซอรเ์ทน (Lagunas & Sartain, 2016) และ ฮดัสนั โกลบอล 
(Hudson Global (2013) เป็นการเก็บข้อมูลจากนายจ้าง  กลุ่มที่สอง เป็นการเก็บข้อมูลจาก
ลูกจา้ง คือ (Singh & Pooja, 2016, p. 603-609) กลุ่มที่สาม เป็นการเก็บขอ้มูลแบบ 360 องศา 
ดงัมีรายละเอียดการวดัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนแ์ต่ละกลุม่ดงัต่อไปนี ้

4.1.3.1 กลุ่มแรก การวดัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยการเก็บขอ้มลู
จากนายจา้ง  ลากูนาส ์และเซอรเ์ทน (Lagunas & Sartain, 2016) ไดพ้ัฒนาเครื่องวัดการน าคน
คุณภาพไปใช้ประโยชน์  โดยการส ารวจความพึงพอใจของนายจ้าง (Manager satisfaction 
survey) ที่มีต่อกระบวนการสรรหาและการคัดเลือกในการจ้างพนักงานใหม่ และการจา้งที่จะ
เกิดขึน้ในอนาคต  โดยที่ ลากูนาส ์และเซอรเ์ทน ใหค้วามเห็นว่า ในที่สุดแลว้ความคาดหวังของ
ผูจ้ัดการจะเป็นตัวก าหนดมาตรฐานส าหรบัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์การวัดเป็นการวัด
ตรงไปตรงมาโดยการถามจากผูจ้ดัการ ถา้พนกังานมีคณุลกัษณะ พฤติกรรมการปฏิบติังานที่สอด
รบักับความหวงัในการจา้งแลว้จะส่งใหเ้กิดการตัดสินใจในการจา้งต่อ และผลที่เกิดขึน้จะน าไปสู่
การปรบัปรุงกระบวนการสรรหาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยแบบวัดนีม้ีทัง้หมด 12 ค าถาม และ
แบ่งประเภทของค าถามดงัต่อไปนี ้1) ค าถามใช่หรือไม่ใช่ (Yes/No question) มีจ านวน 2 ขอ้ คือ 
ข้อ 3 และ ข้อ 5 2) ค าถามปลายเปิด มีจ านวน 3 ข้อ คือ ข้อ 10, 11,  และ 12 และ 3) ค าถาม
ปลายปิด มีจ านวน 7 ขอ้  คือ ขอ้ 1, 2, 4, 6, 7, 8 และ 9  มาตรวัดแบ่งเป็น 5 ระดับ  ดังนี ้5= มี
แนวโนม้มากที่จะอยู่และเติบโตได ้ 4= มีแนวโนม้ที่จะอยู่และเติบโตได ้ 3=ไม่ชดัเจนว่าจะอยู่และ
เติบโตได ้ 2= ส่วนใหญ่ไม่น่าจะอยู่และเติบโตได ้ 1= มีแนวโนม้มากว่าไม่น่าจะอยู่และเติบโตได ้
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ทัง้นีผู้พ้ฒันาเครื่องมืดวดันีแ้นะว่าควรมาใชภ้ายหลกัจากการจา้งไปแลว้อย่างนอ้ย 180 วนั หรือ  6 
เดือน    

ฮัดสัน โกลบอล (Hudson Global, 2013) ได้พัฒนาเครื่องวัดการน าคน
คณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ เป็นการส ารวจความพงึพอใจในการจา้งของนายจา้งเช่นเดียวกนั  เนือ้หา
ที่ใชใ้นการวดัคือ 1) ความพึงพอใจกบัคณุสมบติัและศกัยภาพของคนคณุภาพ (Satisfaction with 
talent quality)  มีจ านวน  3 ข้อ ที่ได้ผ่านจากกระบวนการสรรหา มีจ านวน 3 ข้อ  และ2) การ
ประเมินและโปรแกรมพิเศษ (Evaluating of special programs) ที่มอบหมายให้กับกลุ่มคน
คณุภาพ มีจ านวน  2 ขอ้ และ 3)ความพึงพอใจโดยรวมต่อระบบ (Overall satisfaction)  มาตรวดั
แบ่งเป็น 5 ระดับ  ดังนี ้5= พึงพอใจมากที่สุด  4= พึงพอใจมาก  3=พึงพอใจปานกลาง  2=  พึง
พอใจนอ้ย 1=พงึพอใจนอ้ยที่สดุ  

4.1.3.2 กลุ่มที่สอง การวัดการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์โดยการเก็บ
ขอ้มูลจาก เป็นลูกจา้ง  ซิงค์ และ พูจา (Singh & Pooja, 2016, p. 603-609)  สรา้งเครื่องมือวัด 
ผลกระทบการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนผ์่านระบบการจดัการก าลงัคุณภาพ โดยวัดจากการ
รบัรูข้องพนักงานในการน าไปใชป้ระโยชนข์องธนาคารเอกชนแห่งหนึ่งในประเทศอินเดีย โดยแบ่ง
องค์ประกอบในการวัดออกเป็น 6 มิ ติ  1) แรงจูงใจของพนักงาน พิจารณาจาก เส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงาน  มีการระบุขอ้มูลคนคุณภาพชัดเจน และ
ต่อเนื่อง ใหก้ารยอมรบักลุ่มคนคณุภาพ มีจ านวน 7 ขอ้   2) ความพึงพอใจของพนกังาน พิจารณา
จาก การใหเ้งินเดือนสูงกว่าคู่แข่ง การสนับสนุนสภาพแวดลอ้มในการท างาน กับชีวิตส่วนตัวให้
เกิดความสมดุล  และสนับสนุนการพัฒนาทักษะ จ านวน 5 ข้อ 3) ความคิดสรา้งสรรค์ของ
พนกังาน พิจารณาจาก การใหเ้งินเดือนสงูกว่าคู่แข่ง  สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความทา้ทาย
ในการพฒันาตวัเองและใหโ้อกาสในการเรียนรู ้โดยการมอบหมายงานที่ทา้ทาย จ านวน 4 ขอ้  4) 
ขีดความสามารถเชิงสมรรถนะของพนักงาน พิจารณาจาก คุณภาพของผู้น าในการสนับสนุน
พนักงานสู่ความส าเร็จ และเปิดโอกาสใหพ้นักงานไดม้ีการเรียนรู ้ จ านวน 2 ขอ้ 5) ประสิทธิภาพ
ของพนกังาน พิจารณาจาก โครงสรา้งในการใหข้อ้มลู และการลดภาระงานของพนักงาน เพื่อลด
ภาวะตึงเครียด  จ านวน 2 ข้อ  และ6) การพัฒนาพนักงาน พิจารณาจาก การเลื่อนต าแหน่ง
สมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังาน และประสบการณ ์ จ านวน 2 ขอ้ มาตรวดัแบ่งเป็น 5 ระดบั  ดงันี ้5= 
เห็นดว้ยมากที่สุด  4= เห็นดว้ยมาก  3= เห็นดว้ยปานกลาง  2= เห็นดว้ยนอ้ย  1= เห็นดว้ยน้อย
ที่สดุ  
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4.1.3.3 กลุ่มที่สาม การวัดการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ โดยการเก็บ
ขอ้มูลจาก เป็นการเก็บขอ้มูลแบบ 360 องคศ์า  อังศินันท ์อินทรก าแหง นริสรา พึ่งโพธิ์สภ สุดา
รตัน ์ตนัติวิวทัน ์นิพนธ ์แสงดว้ง  และยุวดี จนัทะศิริ (2558, น. 1-211)   ไดศ้ึกษาเรื่องการปรบัปรุง
ประสิทธิภาพระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง และได้มีการพัฒนาเคร่ืองมือการติดตามและ
ประเมินผลการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นระบบราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ์สงู  ไดพ้ฒันาเคร่ืองมือ 
การติดตามและประเมินผลการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนก์ลุ่มคนคุณภาพใหค้รอบคลุมผูม้ี
ส่วนไดส้่วยเสียทัง้หมดในระบบขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ์สูง  ทัง้นีไ้ดพ้ัฒนาเคร่ืองมือการประเมิน
ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงตามกลไก PRIDE ตามแนวคิดของ ส านักงาน ก.พ. วัดจาก
กิจกรรม 6 ด้านหลัก คือ (1) การวางแผน  (2) การสรรหาและการคัดเลือกก าลังคน  (3) การ
ถ่ายทอดและการสอนงาน  (4) การพฒันาและการสั่งสมประสบการณ ์ (5) การเสรมิสรา้งแรงจงูใจ 
และ (6) การติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน  แบบประเมินนีม้ีทัง้สิน้ 33 ขอ้  ใชป้ระเมินการรบัรู ้
สภาพปัจจุบัน และคาดหวังในอนาคตที่ไดร้บัผลจากระบบ  มาตรวัดแบ่งเป็น 5 ระดับ กล่าวคือ 
การรบัรูส้ภาพปัจจุบนั  5= สภาพที่หน่วยงานเป็นอยู่มากที่สุด  4=สภาพที่หน่วยงานเป็นอยู่มาก   
3= สภาพที่หน่วยงานเป็นอยู่ปานกลาง  2= สภาพที่หน่วยงานเป็นอยู่นอ้ย  1= สภาพที่หน่วยงาน
เป็นอยู่น้อยที่สุด  ส่วนมาตรฐานตามเกณฑ์ที่หน่ายงานคาดหวัง 5= มาตรฐานที่หน่วยงาน
คาดหวงัมากที่สดุ  4= มาตรฐานที่หน่วยงานคาดหวงัมาก  3= มาตรฐานที่หน่วยงานคาดหวงัปาน
กลาง  2= มาตรฐานท่ีหน่วยงานคาดหวงันอ้ย  1= มาตรฐานท่ีหน่วยงานคาดหวงันอ้ยที่สดุ 

4.1.4 งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัตวับ่งชีก้ารน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์
สถาบันชารเ์ตอรบ์ัญชีการจัดการ และสถาบันชารเ์ตอรค์นและการพัฒนา 

(Houghton, & Spence, 2016, p.1-75)  มีการพัฒนาองคป์ระกอบในการวัดการน าคนคุณภาพ
ไปใชป้ระโยชน ์ ซึ่งในการพฒันาองคป์ระกอบครัง้นีเ้ป็นการพฒันาจากทฤษฎีสูก่ารปฏิบติั   โดยใช้
การศึกษาเชิงคณุภาพแบบกรณีศกึษา จากองคก์รที่เป็นผูน้  าทางธุรกิจทั่วโลก  จากการสมัภาษณผ์ู้
ประกอบ ผูป้ฏิบติังานดา้นทรพัยากรมนุษย ์และหุน้สว่นอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้ง  การพฒันาองคป์ระกอบ
นีใ้หค้วามส าคัญกับการพิจารณาถึงบริบทของการเปลี่ยนแปลงในโลกการจา้งงาน (Context of 
the changing world work) ทัง้ปัจจุบนัและอนาคต  โดยพบองคป์ระกอบของการน าคนคุณภาพ
ไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านกิจกรรมการจัดคนคุณภาพ ดังนี ้1) การดึงดูดและการสรรหา  พิจารณา
จากตน้ทุนการจา้งงาน เวลาที่ใชใ้นการสรรหาคนคุณภาพเขา้มาในต าแหน่งงานว่าง จ านวนคน
คุณภาพสู่ต  าแหน่งที่ส  าคัญ   ประสิทธิผลของการสรรหา   และอัตราการเข้าออกจากงานต่อปี     
2) การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance management) วัดจากจ านวนของผู้ได้รับให้
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ขอ้มลูยอ้นกลบัในการพฒันาและปรบัปรุงผลการปฏิบติังาน อตัราความส าเรจ็ในเปา้หมายของผล
การปฏิบติังาน และอัตราการจา้งใหม่ของผูม้ีผลการปฏิบัติงานสูง  3) การเรียนรูแ้ละการพัฒนา 
(Learning and development) พิจารณาจาก การปรบัปรุงในความรูข้องคนคณุภาพ  ชั่วโมงการ
ฝึกอบรมที่ไดร้บั  การพฒันาสรรถนะหรือการเพิ่มขึน้ของสมรรถนะของกลุ่มคนคณุภาพที่สมัพนัธ์
กับงาน 4) การจัดการความรู ้(Knowledge management)  พิจารณาจาก การเพิ่มขึน้คลังของ
ความรูใ้นองคก์ร การรบัรูข้องคนคุณภาพที่มีความเชื่อเก่ียวกับคุณค่าในการสรา้งวัฒนธรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูท้ัง้ระดบับุคคล ทีม และแผนกงาน  องคก์รมีโครงสรา้งหรือช่องทางในการสื่อสาร
ที่สง่ผลความรู ้  ทีมระดบัอาวโุสสนบัสนุนใหค้วามรูไ้ปยงัผูท้ี่อาวโุสนอ้ยกว่า หรือคนที่จะขึน้มาเป็น 
“New star” ในองค์กร  มีการพัฒนากระบวนการท างาน และ 5) การวางแผนก าลังแรงงาน 
(Workforce planning)  พิจารณาจากการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง เวลาใชใ้นการวางต าแหน่ง
ผูจ้ัดการที่ด  ารงบทบาทในระดับสากล เวลาโดยเฉลี่ยที่ใชใ้นการเลื่อนต าแหน่ง อตัราการเขา้ออก
จากงานของคนที่มีผลกาปฏิบติังานสงู  และอตัราสว่นของเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 

4.2 งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน ์กับความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพ   

จากการทบทวนงานวิจัยที่ผ่านมา พบว่า การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์นั้น 
องค์กรจะกระท าโดยผ่านระบบการจัดการคนคุณภาพ และจากผู้บริหารหรือหัวหน้างาน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งหัวหนา้งานซึ่งเป็นผูน้  าคนคุณภาพไปใชข้ัน้ตน้และโดยตรง  ดังนัน้ ขอ้มูลเชิง
ประจักษ์ที่จะกล่าวถึงส่วนนีเ้ป็นการชีใ้หเ้ห็นถึงการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนก์บัความยึดมั่น
ผกูพนัในงานและผลการปฏิบติังาน ดงัมีรายละเอียดต่อไปนี ้

4.2.1 การน าคนคณุณภาพไปใชป้ระโยชนก์บัความยดึมั่นผูกพนัของพนกังาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบสอดคล้องกันว่า การน าคนคุณภาพไปใช้

ประโยชนม์ีความสมัพันธ์และมีอิทธิพลต่อความยึดมั่นผูกพันขอพนักงาน โดยพบความสัมพันธ์
การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านระบบการจัดการคนคณุภาพ (Corporate Leadership 
Council, 2004; Society of Human Resources Management, 2012; Barkhuizen, Mogwere 
& Schutte, 2014; Alias, Noor, & Hassan, 2014)   และการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์โดย
ผ่านผูบ้รหิารหรือหวัหนา้งาน (Bakar, 2013) 

งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านระบบการ
จดัการคนคุณภาพ ซึ่งกลุ่มแรกเป็นการศึกษาของบริษัทที่ปรกึษาดา้นการจดัการและการพัฒนา
ทรพัยากรมนษุยห์รือผูเ้ชี่ยวชาญในการปฏิบติังานทรพัยากรมนษุย ์ไดแ้ก่ สถาบนับคุลากรและการ
พัฒนา (Chartered Institute of Personnel and Development, 2010)  ได้รายงานจากการ
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ส ารวจองคก์รทั่วโลก พบว่า การน าก าลงัคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านกิจกรรมการจดัการคน
คณุภาพ สง่ผลใหเ้กิดความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานและ สถาบนัการจดัการทรพัยากรมนษุยแ์ละ
สังคม (Society of Human Resources Management, 2012) ได้ส  ารวจพนักงานทุกระดับใน
องคก์รที่มีการจัดการคนคุณภาพ พบว่า การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านกิจกรรมการ
จดัการคนคุณภาพส่งผลต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน การปรบัปรุงผลการปฏิบติังาน และ
เพิ่ มความพึงพอใจของลูกค้า ตลอดจนลดการเข้าออกจากงานและการขาดงาน  และ
สถาบันการศึกษาภาวะผู้น า (Corporate Leadership Council, 2004) พบว่า บริษัทที่ใช้การ
จัดการก าลังคนคุณภาพช่วยเพิ่มความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และท าให้ผลการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึน้รอ้ยละ 23    

ส่วนกลุ่มที่สองเป็นการศึกษาการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์โดยผ่าน
ระบบการจัดการคนคุณภาพ ยกตัวอย่างเช่นงานวิจัยของ บารไ์คเซ็น มอกเวอร ์และชัชส ์
(Barkhuizen, Mogwere & Schutte,  2014)   ศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน ที่ เป็นสาย
สนับสนุนในต าแหน่งบริหารของสถาบันการศึกษาในแอฟริกาใต ้  ผลการศึกษาพบว่า  การน า
ระบบการจัดการคนคุณภาพไปประยุกต์ใช้กับกลุ่มคุณภาพ มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมี
นยัส าคัญกับความความยึดมั่นผูกพนัต่องานของพนักงานทุกมิติอย่างมีนัยส าคัญ (p<0.05) เมื่อ
พิจารณาแต่ละกิจกรรมของระบบการจัดการคนคุณภาพ พบว่า  การจัดการผลการปฏิบติังานมี
ความสมัพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัไปยังความขยนัขนัแข็ง (r = 0.26) ความทุ่มเท (r =0. 29) 
และความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (r =0.33) ส่วนการระบุและการทบทวนคนคุณภาพมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความขยันขันแข็งอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( r =0.33) และการด ารง
รกัษาคนคุณภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความขยันขันแข็ง(r =0.11)  ความทุ่มเท (r =0.15)  
และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับงาน (r = 0.16)  อย่างนัยส าคัญทางสถิติ  นอกจากนี ้อลิส  นูร ์ 
และฮาสเส็น   (Alias, Noor, & Hassan, 2014) ศกึษากบักลุ่มตวัอย่าง 840 คนกบักลุ่มพนกังานที่
ท างานต าแหน่งบริหารในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศ ประเทศมาเลย์เซีย  พบว่า การน าคน
คณุภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านระบบการจดัการคนคณุภาพตัง้แต่กิจกรรมดา้นการสนบัสนนุดา้น
บริหาร การพัฒนาเส้นทางอาชีพ และการให้รางวัลและการได้รบัการยอมรบัมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ (p<0.01) โดย การสนับสนุนดา้น
บริหาร (r= 0.44) การพฒันาเสน้ทางอาชีพการให(้r =0.54)  และ รางวลัและการไดร้บัการยอมรบั
(r =0.65)   และนอกจากนีย้งัพบว่าการจดัการคนคณุภาพมีผลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนัของ
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พนักงานอย่างมีนัยส าคัญ  (p .000) โดยอย่างยิ่งกิจกรรมดา้นการพัฒนาเสน้ทางอาชีพ (p .003, 
β 0.08)  และการใหร้างวลัและการไดร้บัการยอมรบั(p .005, β 0.06)    

งานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านผูบ้ริหาร
หรือหัวหนา้งาน บารเ์คอร ์ (Bakar, 2013)  ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 263 คน เป็นพนักงาน
ท างานในธุรกิจทางการเงินของประเทศมาเลยเ์ซีย  ผลการศึกษา พบว่า การน าคนคณุภาพไปใช้
ประโยชน์โดยผ่านผู้บริหารหรือผูน้  า โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมอบอ านาจ (Empowerment) ของ
ผูน้  าใหก้ับพนักงานเป็นตัวแปรท านายความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
(β =0.466, p=0.000)  แต่ในงานวิจยันีก้ลบั พบว่า การสอนแนะ มีความสมัพนัธท์างลบกบัความ
ยดึมั่นผกูพนัของพนกังาน (β =-0.511, p<0)  นั่นหมายความว่า กรณีที่ผูบ้รหิารสอนแนะพนกังาน
มากจนเกินไปท าใหพ้นกังานรูส้ึกว่า ผูบ้ริหารดแูล ก ากบัใกลช้ิดจนเกินไปท าใหรู้ส้กึไม่เป็นอิสระใน
การท างาน  การจัดการผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของ
พนกังานอย่างมีนยัส าคญั (β =0.381, p=0.000)  และนอกจากนีก้ารคดัเลือกและการจดัหาคนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ   มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันของพนักงานอย่างมี
นยัส าคญั (β =0.311, p<0.05) 

4.2.2 การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนก์บัผลการปฏิบติังาน  
การศึกษาการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนจ์ากคนคุณภาพโดยผ่านระบบ

การจัดการคนคุณภาพ พบว่า มีผลต่อการปรบัปรุงผลลัพธ์ทางธุรกิจ (Cascio, 2006)   และมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  (Becker & Gerhart, 1996; Boxall & Macky, 2009; 
Paauwe & Boselie, 2005; Sadri, Pirouz, Sharific & Farhadi, 2015; กรสรรค์เอนก ศักยพงส ์
และเนตรพ์ัณณา ยาวิราช, 2557) และจากผลการศึกษายงั พบว่า กิจกรรมจากระบบการจดัการ
คนคุณภาพที่น ามาใชส้่วนใหญ่คือ การสรรหา การด ารงรกัษาการพัฒนา การใหร้างวลั และการ
จัดการผลการปฏิบัติงาน (Cascio, 2006) การพัฒนาและการฝึกอบรมให้กับพนักงานส่ง
ผลกระทบค่อนข้างสูงต่อผลการปฏิบัติงานในด้านความสามารถในการให้บริการแก่ลูกค้า 
(Zikmund,  2000) และพบว่า กิจกรรมในระบบการจดัการคนคุณภาพมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (p= 0.04) (กรสรรค ์เอนกศกัยพงส ์และ
เนตรพ์ัณณา ยาวิราช, 2557) เพิ่มผลิตภาพของพนักงาน และการส่งมอบสินคา้และบริการให้
ลกูคา้ (Vance,  2006) 

นอกจากนี ้ยังพบอีกว่า แต่ละกิจกรมในระบบการจัดการคนคุณภาพมี
ความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังาน เช่นการศึกษาของ ซาดริ พิรอ์ซู ์ ชาริฟิค  และ ฟารฮ์าดี ้(Sadri, 
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Pirouz, Sharific, Farhadi,  2015, p. 58) พบว่า ระบบการจัดการคนคุณภาพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน  และระบบการจดัการคนคุณภาพมีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (P= 0.000, β = 0.659) เมื่อ
พิจารณากิจกรรมของระบบการจดัการคนคุณภาพ พบว่า การดึงดดูคนคณุภาพ (β =0.38)  การ
คน้หาคนคณุภาพ(β = 0.32) พฒันาและการปรบัปรุงคนคณุภาพ (β = 0.48)  และการด ารงรกัษา
คนคณุภาพ (β = 0.28) มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคัญที่สถิติที่ระดับ 0.01  และ 
คโนทท ์(Knott, 2016, p. 34-46)  ผลการศึกษาพบความสัมพันธ์ระหว่าง การฝึกอบรมและการ
พฒันา การด ารงรกัษาคนคณุภาพ ระบบการจดัการผลการปฏิบติังาน และผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน  พบว่า  ระบบการจดัการผลการปฏิบติังานมีความสมัพนัธท์างบวกกบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (r =0.58)  กลยุทธก์ารด ารงรกัษาคนคณุภาพ
มีความสมัพันธ์ทางบวก ต่อการปฏิบติังานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
(r =0.56)  พบว่า  การฝึกอบรมและการพัฒนามีความสมัพันธ์ทางบวกต่อผลการปฏิบติังานของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.01 (r =0.51)   นอกจากนี ้ Watson Wyatt ได้
ศกึษาวิจยัพบว่า  คนคณุภาพรอ้ยละ 30  ใหข้อ้มลูว่า การจดัการผลการปฏิบติังานซึ่งเป็นกิจกรรม
หนึ่งในการน าคณุภาพมาใชป้ระโยชนส์ง่ผลใหผ้ลการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ (Pulakos, 2009)  

การศกึษาการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร
สว่นใหญ่ ไดแ้ก่ การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั การสอนแนะ และการมีระบบพี่เลีย้ง  โดยพบผลการศึกษา
ว่า การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั และการสอนแนะมีความสมัพนัธใ์นการปฏิบติังานของหวัหนา้งาน และ
ผูใ้ตบ้ังคับบัญชา (Ramsay, 2006)  ทั้งนีพ้บว่า  รอ้ยละ 56  มีการสอนแนะโดยผูจ้ัดการในสาย
งาน (Chartered Institute of Personnel and Development, 2006)  การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั และ
การสอนแนะมีผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน   และยงัพบอีกว่า หากองคก์รมอบหมายใหผู้ ้
ที่เป็นคนคุณภาพเป็นพี่เลีย้ง และสื่อสารการท างานไปยงัผูท้ี่จะกา้วสู่กลุ่มคนคณุภาพจะท าใหผ้ล
การปฏิบติังานของผูท้ี่จะกา้วสูก่ลุม่คนคณุภาพสงูขึน้ (Ramsay, 2006) 

5. นิยามเชิงปฏิบัติการ   
1. คุณลักษณะคนคุณภาพ (Characteristics of Talent) หมายถึง คุณลกัษณะที่โดด

เด่นความรู ้ความสามารถ และทักษะของคนคุณภาพ ซึ่งเอือ้ต่อการท างานของพนักงานใน
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป โดยแบ่งเป็น 5 องคป์ระกอบ ดงัต่อไปนี ้  

1.1 กรอบความคิดเชิงสากล  หมายถึง  คนคณุภาพรบัรูว้่าตนเองเปิดใจเรียนรูเ้มื่อ
เผชิญกับความหลากหลายทางวัฒนธรรม และตระหนักต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
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สามารถปรบัตวัต่อความหลากหลายทางวฒันธรรม และมีความรบัผิดชอบทางธุรกิจและสงัคมต่อ
กระแสโลก 

1.2 ความสามารถในการท างานกับข้อมูล และทักษะด้านเทคโนโลยี  หมายถึง 
คนคุณภาพรับรูว้่าตนเองมีความสามารถในการค านวน และป้อนข้อมูลเข้าเครื่องจักร และ
เทคโนโลยีสมัยใหม่ ความเข้าใจต่อข้อมูลที่แสดงผลออกมา ความสามารถในการควบคุม
เครื่องจักรและสิ่งประดิษฐ์ใหม่ เข้าใจระบบและเทคโนโลยีการผลิตที่เปลี่ยนแปลงไป    และ
ความสามารถประเมินประสิทธิภาพของอปุกรณเ์ครื่องมือหรือเครื่องจกัร   

1.3 การไวต่อปัญหา และแก้ปัญหาซับซ้อนได้   หมายถึง  คนคุณภาพรบัรูว้่า
ตนเองมีความสามารถในความว่องไวต่อปัญหา และรบัรูไ้ดเ้ร็วว่าก าลังจะเกิดปัญหา เขา้ใจถึง
ความสมัพันธ์เก่ียวขอ้งกันระหว่างคนกับสิ่งประดิษฐ์อัตโนมัติหรือเทคโนโลยีสมัยใหม่  มีความรู้
หรือเชี่ยวชาญต่อปัญหาที่เกิดขึน้  และสามารถประสานที่น าไปสูก่ารแกปั้ญหาได ้ 

1.4 ทักษะการเป็นผู้ประกอบการ  หมายถึง  คนคุณภาพรบัรูว้่าตนเองมี ความ
รบัผิดชอบสงู   มีความสามารถเชิงนวตักรรม  และมีการยืดหยุ่นทางความคิด  

1.5 ทักษะด้านคนและสังคม  หมายถึง  คนคุณภาพรบัรูว้่าตนเองมีความสามารถ
ในการประสานงาน สามารถเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ได ้ความมุ่งมั่นในการเรียนรูอ้ย่าง
ต่อเนื่อง   ความยืดหยุ่นต่อหน้าที่และความรบัผิดชอบ และมีความฉลาดทางอารมณ์ในควบคุม
อารมณแ์ละทกัษะทางสงัคมที่ดี   

การวัดคุณลักษณะคนคุณภาพ   ผู้วิจัยเป็นผู้พัฒนาแบบวัดฉบับนี ้ขึน้มาจากผล
การศึกษาเชิงคณุภาพของการวิจยัระยะที่ 1 แบบวดันีเ้ป็นการวดัการรบัรูค้ณุลกัษณะของตน โดย
ใชม้าตราส่วนประมาณค่าเชิงตวัเลข (Numerical rating scale) เป็นการใหค้ะแนน 5 ระดบั ตัง้แต่ 
1 คะแนน ไม่จริงเลย  จนถึง 5 คะแนน จริงมากที่สุด ข้อค าถามมีทั้งสิน้ 36 ข้อ  โดยผู้ที่ท าได้
คะแนนสงูกว่า เป็นผูท้ี่มีคณุลกัษณะคนคณุภาพมากกว่า คนที่ไดค้ะแนนนอ้ยกว่า 

2. การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์  หมายถึง  การรบัรูข้องคนคุณภาพว่า องคก์ร
หรือผูบ้รหิารมีการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปโดยผ่านระบบ
การจดัการคนคณุภาพ   แบ่งเป็น 4 องคป์ระกอบ ดงัต่อไปนี ้  

2.1 การค้นหาและการดึงดูด  หมายถึง  การรบัรูข้องคนคุณภาพว่าองคก์ร หรือ
ผูบ้ริหารมีกลยุทธ์การสรา้งคนคุณภาพใหม่จากภายนอกองค์กร  การสรา้งแบรนด์บริษัท การ
สมัภาษณแ์ละการก าหนดคณุสมบติัคนคุณภาพ  การสรรหาคนคณุภาพในต าแหน่งที่สงูขึน้ และ
การจดัวางคนคณุภาพ  
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2.2 การฝึกอบรมและการพัฒนา  หมายถึง  การรบัรูข้องคนคุณภาพว่าองคก์ร 
หรือผู้บริหารว่ามีกลยุทธ์ในการสรา้งโอกาสไปสู่บทบาทใหม่  การฝึกอบรมในที่ท างาน และ
การศกึษาดงูาน   การออกแบบโปรแกรม และการสรา้งความรูใ้นที่ท างาน  

2.3 การด ารงรักษา  หมายถึง  การรบัรูข้องคนคณุภาพว่าองคก์รหรือผูบ้ริหารว่ามี
องค์กรหรือหัวหน้างานมอบหมายงานท้าทายและหน้าที่ความรับผิดชอบที่สูงขึน้  มีเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ โปรแกรม และกิจกรรมการพัฒนาต่าง ๆ ตอบสนองความตอ้งการ การให้
ผลตอบแทนที่เป็น ตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน การสมัภาษณก์ารเขา้ออกจากงาน   และระบบพี่เลีย้ง 

2.4 การสร้างวัฒนธรรมการท างาน เพ่ือหล่อหลอมคนคุณภาพ  หมายถึง  การ
รบัรูข้องคนคุณภาพว่าองคก์ร หรือผูบ้ริหารว่ามีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั การสอนแนะ และจัดใหม้ี
การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงาน เพื่อฝึกประสบการณท์ี่จ  าเป็นใหก้บัคนคณุภาพ 

การวัดการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์  ผูว้ิจัยเป็นผูพ้ัฒนาแบบวัดฉบบับนีข้ึน้เอง  
จากผลการศึกษาเชิงคณุภาพของการวิจัยระยะที่ 1 แบบวัดนีเ้ป็นการวดัการรบัรูข้องคนคุณภาพ
ถึงองคก์ร  ว่ามีการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านระบบการจัดการคนคุณภาพ  โดยใช้
มาตราส่วนประมาณค่าเชิงตัวเลข (Numerical rating scale)  เป็นการใหค้ะแนน 5 ระดับ  ตัง้แต่ 
1 คะแนน คือ มีการปฏิบัติน้อยที่สุด จนถึง 5 คะแนน มีการปฏิบัติมากที่สุด  มีขอ้ค าถามทั้งสิน้ 
จ านวน 29 ขอ้   โดยผู้ที่ท าได้คะแนนสูงกว่า เป็นผูท้ี่รบัรูว้่ามีการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์
มากกว่า ผูท้ี่ท  าไดค้ะแนนต ่ากว่า 

3. ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Employee engagement) หมายถึง ความรูส้ึก
ดา้นบวกของคนคุณภาพที่มีต่องานที่ตนปฏิบติั  ตลอดนความคิด ความรูส้ึกและพฤติกรรมดา้น
บวกที่มีต่อองคก์ร โดยแบ่งเป็น 2 องคป์ระกอบ ดงันี ้ 

3.1 ความยึดมั่นผูกพันต่องาน  หมายถึง  ความรูส้ึกดา้นบวกของคนคุณภาพที่มี
ต่องานที่ตนปฏิบัติอยู่  โดยยินดีและเต็มใจอย่างเต็มที่ จะทุ่มเท  อุทิศเวลาและก าลังตาม
ความสามารถใหก้ับการท างาน มีความขยันขันแข็งที่จะท างาน และมีความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกบังานกบังานที่ท า   

3.2 ความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ร  หมายถึง  ความคิด ความรูส้กึหรืออารมณ ์และ
พฤติกรรมดา้นบวกของคนคุณภาพ ว่าตนเองเป็นอนัเหนึ่งอนัเดียวกับองคก์ร และเต็มใจที่จะเป็น
สมาชิกขององคก์ร อีกทั้งรูส้ึกผูกพันที่จะท างานใหก้ับองค์กรอย่างต่อเนื่อง และรบัรูถ้ึงการร่วม
รบัผิดชอบ และสนบัสนนุกิจกรรมต่าง ๆ 
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การวัดความยึดมั่นผูกพัน  ผูว้ิจยัพัฒนาแบบวดัขึน้จากหลกัคิด การแบ่งองคป์ระกอบ
ของเสค (Sake, 2006) โดยแบ่งความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ ความ
ยึดมั่ นผูกพัน ต่องาน  (Work engagement) และความผูกพัน ต่อองค์กร (Organizational 
commitment)  ส่วนการพัฒนาข้อค าถามด้านความยึดมั่นผูกพันของงานพัฒนาจาก จากข้อ
ค าถามของซอยฟีลี  และแบคค์เคอร์ (Schaufeli  &  Bakker,  2003, as cited in Bakker & 
Schaufeli, 2017) จากแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานขึน้ ซึ่งเป็นแบบสอบถามรายงานตนเอง 
(A self-report questionnaire)   จากแบบวดั “The Utrecht Work Engagement Scale (UWES)”  
โดยเบือ้งตน้แปลขอ้ค าถามบางขอ้ค าถามจากตน้ฉบบั และผูว้ิจัยปรบัใหเ้หมาะสมกับบริบทของ
การศึกษาวิจัยในครัง้นี ้ ส่วนการวัดความผูกพันที่มีต่อองค์กรได้ปรบัปรุงตามแนวคิดของ ไอ
เอสอาร ์ (ISR, 1997) โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่าเชิงตัวเลข (Numerical rating scale)   เป็น
การใหค้ะแนน 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 คะแนน เห็นดว้ยน้อยที่สุด จนถึง 5 คะแนนเห็นดว้ยมากที่สุดมี
ค าถามทัง้สิน้ 16 ขอ้  ผูท้ี่ท  าไดค้ะแนนสูงกว่าเป็นผูท้ี่มีความยึดมั่นผูกพันมากกว่าผูท้ี่ไดค้ะแนน
นอ้ยกว่า   

4. ผลการปฏิบัติงาน (Performance)  หมายถึง  ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของ
พนักงานคนคุณภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้  โดยแบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ 
ดงันี ้ 

4.1 ด้านปริมาณงาน   หมายถึง  พนักงานคนคุณภาพมีการประเมินตนเองว่า 
ตนเองมีการปฏิบัติงานไดต้ามจ านวนหรือเป้าหมายที่ก าหนด หรือท าไดต้ามตัวชีว้ัด ท าไดต้าม
เกณฑ ์ตามเงื่อนไข หรือปฏิบติัไดส้งูกว่าเกณฑท์ี่ก าหนด หรือปรมิาณงานที่ท าไดใ้นเวลาที่ก าหนด 

4.2 ด้านคุณภาพงาน   หมายถึง  พนักงานคนคุณภาพมีการประเมินตนเองว่า 
ตนเองมีการปฏิบัติงานได้ ถูกต้อง ได้รับการยอมรับ และไว้วางใจจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคับบัญชา พัฒนางานอย่างต่อเนื่อง และสรา้งความพึงพอใจใหก้ับลูกคา้ภายใน และลูกคา้
ภายนอกองคก์รในการใหบ้รกิาร และผลงานก่อใหเ้กิดประโยชนก์บัผูท้ี่มีสว่นเก่ียวขอ้ง 

4.3 ด้านการใช้ทรัพยากร หมายถึง พนักงานคนคุณภาพมีการประเมินตนเองว่า 
ตนเองมีการประหยัดในการใชว้สัดุอุปกรณ์ในการท างาน มีการดูแลรกัษาเครื่องมือเครื่องใชข้อง
องค์กรให้ความพรอ้มใช้งานอยู่เสมอ มีการใช้วัสดุอุปกรณ์  หรือเครื่องมือที่ เก่ียวข้องกับการ
ปฏิบติังาน อย่างระมดัระวงัและค านึงถึงความปลอดภยัต่อบุคคลและทรพัยส์ินขององคก์ร  

การวัดผลการปฏิบัติงาน   ผู้วิจัยพัฒนาแบบวัดขึ ้นเอง จากหลักคิดการนิยาม
ความหมายและองคป์ระกอบเชิงโครงสรา้งผลการปฏิบติังานของ โอพารา (Opatha,  2015)  และ 
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โอดอนเนล และ โอเบรียน (O’Donnel & O’Brien, 1999) โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่าเชิงตวัเลข
(Numerical rating scale)  เป็นการใหค้ะแนน 5 ระดบั  ตัง้แต่ 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สดุ จนถึง 
5 คะแนน เห็นดว้ยมากที่สุด  ขอ้ค าถามมีทั้งสิน้ 14ขอ้  ผูท้ี่ท  าไดค้ะแนนสูงกว่าเป็นผูท้ี่มีผลการ
ปฏิบติังานมากกว่าผูท้ี่ท  าไดค้ะแนนต ่ากว่า    

6. กรอบแนวคิดการวิจัย   
กรอบแนวคิดการวิจัยระยะที่ 1 การให้ความหมายคุณลักษณะคนคุณภาพ  และ

องคป์ระกอบ และวิธีการการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของ
ภาคใต ้

 

 

ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจยัระยะที่ 1 การใหค้วามหมายคณุลกัษณะคนคณุภาพ และ
องคป์ระกอบและวิธีการการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป 

ของภาคใต ้
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กรอบแนวคิดการวิจัยระยะที่ 2 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุคน
คุณภาพ การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์ ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานและผลการ
ปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้
 

 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดการวิจยัการพฒันารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุคณุลกัษณะคน
คณุภาพ การน าคนคณุภาพไปใชป้ระประโยชน ์ที่มีต่อความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานและผลการ

ปฏิบติังานของคนคณุภาพ 
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Xค าอธิบายภาพประกอบ 1 และ 2x 
ระยะที่ 1 เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อมุ่งคน้หาการใหค้วามหมายคุณลกัษณะ

คนคุณภาพ และองคป์ระกอบและวิธีการการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโชน ์ในอตุสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปภาคใต ้ 

กรอบแนวคิดการศึกษาทั้งระยะที่ 1 และระยะ 2 ผูว้ิจัยประยุกตแ์นวคิดการจัดการคน
คุณภาพระดับสากลเป็นกรอบหลัก (Global talent management)  ซึ่งหลักคิดนีถื้อเป็นหลักคิด
ส าคัญและควรตระหนักในการน าไปประยุกต์ใช้ในองค์กร   เนื่องจากนับตั้งแต่วันนีเ้ป็นต้นไป
องคก์รย่ิงไดร้บัปัจจยัถาโถมจากการแข่งขนัในระดบัโลก   ดงันัน้ องคก์รจึงจ าเป็นจดัการทรพัยากร
มนุษยใ์หเ้กิดประสิทธิผล (Lewis & Heckman, 2006)  โดยเฉพาะอย่างยิ่งอุตสาหกรรมที่ติดต่อ
คา้ขายกับต่างชาติไดร้บัปัจจัยที่กล่าวถึงอย่างมีอาจหลีกเลี่ยงได ้  เช่นเดียวกันกับอุตสาหกรรม
อาหารทะเลแปรรูปในภาคใตท้ี่เป็นกลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครัง้นี ้  บริษัทเหล่านีส้่งสินคา้ไป
ขายยังต่างประเทศ และบางส่วนมีฐานการผลิต และส านักงานขายในต่างประเทศ ตลอดจนเป็น
บรษิัทระดบัชัน้น าของภาคใต ้   

จากกรอบแนวคิดระยะที่ 1  ปัจจัยภายนอกองคก์รนั่นคือ สถานการณ์เชิงกระแสสากล 
ไดแ้ก่ ความเป็นโลกาภิวัตน ์ การเคลื่อนยา้ยคนคุณภาพ  และการแย่งชิงคนคุณภาพ เหล่านีถื้อ
เป็นสิ่งแวดลอ้มภายนอกระดับสากลส่งผลใหเ้ปลี่ยนและ/หรือปรบัคุณลกัษณะคนคุณภาพและ
การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ ซึ่งองค์กรควรตะหนักต่อกระแสความท้าทายเหล่านี ้ด้วย  
(Holden &  Tansley,  2008; Vaiman, Scullion,  & Collings, 2012; Stahl et al.,  2012)  ทั้งนี ้
การแข่งขันระดับสากลหัวใจส าคัญของคุณลักษณะคนคุณภาพที่ควรมีคือ กรอบความคิดเชิง
สากล (Global mindset) และ มีความสามารถในการปรับตัว (The ability to easily adapt) 
(Flake, 2015)  และต่อมาคือปัจจัยดา้นสถานการณ์พัฒนาอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปใน
ประเทศไทย และภาคใต ้โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  การก าหนดยุทธศาสตร ์20 ปี และยุทธศาสตรก์าร
พัฒนาอุตสาหกรรมยุค 4.0 ของประเทศไทยจากแผนพัฒนาประเทศที่กล่าวนี ้ส่งผลกระทบต่อ
ภาคการจา้งงาน โดยเฉพาะอย่างภาคอตุสาหกรรม   นั่นคือ เกิดการเปลี่ยนแปลงทัง้ลกัษณะงาน  
ทักษะ  รูปแบบการจ้างงาน  เนื่องด้วยน าเครื่องจักรและเทคโนโลยีเข้ามาแทนที่คน เพื่อเพิ่ม
คณุภาพ และก าลงัการผลิต อีกทัง้เป็นการช่วยลดปัญหาการขาดแคลนก าลงัคน โดยเฉพาะกลุ่ม
คนคณุภาพ   ดงันัน้ ซิลเซอร ์และ เชอรช์ (Silzer  & Church,  2010)   ใหข้อ้แนะว่า ทกัษะ ความรู ้
ความสามารถของก าลงัคนตอ้งประเมินใหส้อดคลอ้ง และเขา้กนัไดก้บัการปรบัเปลี่ยนสู่ ระบบการ
ผลิตแบบใหม่ หรือแนวโนม้ของสิ่งแวดลอ้มภายนอกองคก์รที่ทา้ทายเขา้มา  อนัส่งต่อคณุลกัษณะ



  87 

คนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่ผ่านระบบการบริหาร การจัดการ และการ
พัฒนาในองค์กร  ซึ่งถือเป็นปัจจัยภายในองคก์รที่มีความใกลช้ิดกับคนคุณภาพมากที่สุด และ 
นอกจากนีร้ะบบการจดัการคนคณุภาพมีความสมัพนัธก์บัการระบุลกัษณะคนคณุภาพ (Tansley, 
2011)   ดังนั้น ในบริบทองค์กรสามารถอธิบายด้วยทฤษฎีมุมมองฐานทรพัยากร (Resource-
based view: RVB)  นั่นคือ องคก์รควรมีความสามารถในการน าทุนมนุษย ์(Human capital) ไป
ใช้ประโยชน์ (Utilizing) เพื่อให้เกิดอรรถประโยชน์สูงสุด (Lepak & Snell,  2002)   และทฤษฎี
พฤติกรรมความร่วมมือ (Theory of cooperative behavior) อธิบายว่า การเกิดประโยชน์สูงสุด
จากทุนมนุษย์ในองค์กรได้นั้นลักษณะของคนกับองค์กรต้องเหมาะสม และเข้ากันได้   เพื่อ
ก่อใหเ้กิดประโยชนพ์ืน้ฐานร่วมกัน โดยบทบาทของผูบ้ริหารมีหนา้ที่พัฒนา และสนับสนุนระบบ
การการจดัการทรพัยากรมนุษย ์พยายามน าทรพัยากรมนุษยไ์ปใชป้ระโยชนใ์หเ้กิดผลที่พึงพอใจ 
และเก็บเก่ียวผลที่เกิดขึน้ใหม้ากที่สุดภายหลงัจากน าบุคลากรเขา้สู่ระบบแลว้ (Barnard, 1938,  
อา้งถึงใน พงษ์เทพ จันสุวรรณ์,  2558)   ฉะนั้น งานวิจัยนีจ้ึงพิจารณาการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน ์โดยผ่านระบบการจดัการคนคณุภาพ  

ดงันัน้ จะเห็นไดว้่า คุณลกัษณะคนคุณภาพ   และการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนใ์น
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตจ้ะเป็นและเปลี่ยนแปลงไปอย่างไรนั้นขึน้อยู่กับปัจจัย
ภายนอก และปัจจัยภายใน  ส าหรับการอธิบายคุณลักษณะคนคุณภาพใช้แนวคิดด้าน
คณุลกัษณะคนคณุภาพ  โดยใชแ้บบจ าลองเริ่มตน้ เพื่อน าไปสู่การพิจารณาว่า คุณลกัษณะของ
คนคณุภาพประกอบดว้ยคณุลกัษณะที่มีมาโดยธรรมชาติ และคณุลกัษณะที่เป็นไปตามเหตกุารณ ์
(Circumstances) หรือสภาพแวดล้อม(Environments)  (People  Measures, 2011 b)   และ
ทฤษฎีการตอ้งการความส าเร็จ (Achievement theory: n Ach) เป็นการอธิบายคุณลกัษณะของ
กลุม่ที่ประสบความส าเรจ็ (High achiever) และการผลปฏิบติังานสงู โดยเชื่อว่าปัจจยัความส าเร็จ
ของกลุม่คนคณุภาพ เป็นเรื่องของความสามารถ และแรงขบัภายใน (McClelland, 1961) 

ระยะที่ 2 เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณโดยน าข้อมูลระยะที่ 1 มาใช้ในการก าหนด
นิยามเชิงปฏิบติัการ และนิยามตวัแปรสงัเกตของคณุลกัษณะคนคณุภาพ และการน าคนคณุภาพ
ไปใชป้ระโยชน ์  อนัน าไปสูก่าพฒันารูปแบบความสมัพันธเ์ชิงสาเหตคุณุลกัษณะคนคณุภาพ การ
น าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานและผลการปฏิบติังานของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้

แนวคิดทฤษฎีที่ผูว้ิจัยน ามาใชอ้ธิบายระดับบุคคลและระดับองคก์รคือ ทฤษฎีมุมมอง
ฐานทรัพยากร (Resource-based view: RVB) ที่มองว่า คนคุณภาพ คือ ทุนมนุษย์ (Human 
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capital) ซึ่งเป็นผู้มีความรู้ มีความสามารถ และบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับความสามารถทาง
เศรษฐกิจ (Farndate, Scullion, & Sparrow, 2010) มีผลการปฏิบัติงานดีเยี่ยม มีความเป็น
เอกลักษณ์ มีคุณค่า (Value) หายาก (Rareness) และผลิตซ า้ไม่ไดห้รือลอกเลียนแบบไม่ไดโ้ดย
สมบูรณ์ และสรา้งความส าเร็จทางกลยุทธ์ใหก้ับองคก์รได ้(Becker & Huselid, 2006; Barney, 
1991) ทัง้นีส้ิ่งเหล่านีไ้ดข้ึน้อยู่กบัความสามารถขององคก์รในการน าทุนมนุษยไ์ปใชป้ระโยชน์ดว้ย
เช่นกัน เพื่ อเกิดอรรถประโยชน์สูงสุด (Lepak & Snell, 2002)  ซึ่งการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน์ โดยกระท าผ่านระบบการจัดการคนคุณภาพที่เชื่อมโยงเข้าสู่บริบทการจัดการคน
คณุภาพเชิงสากล เพื่อท าใหเ้กิดความสามารถในการแข่งขันไดน้ัน้  โดยการเพิ่มประสิทธิผลดา้น
การจัดการผลการปฏิบัติงานให้อยู่ในระดับสูง (High-performance management) (Stevens, 
1998 as cited in Armstrong & Baron, 2002) และ การจัดการความยึดมั่นผูกพันในระดับสูง 
(High-engagement management)  ซึ่งการพฒันาความยดึมั่นผูกพนัของพนกังานใหเ้กิดขึน้ โดย
อยู่บนพืน้ฐานขอความไวเ้นือ้เชื่อใจซึ่งกนัและกนั ทั้งนี ้ความยึดมั่นผูกพนัมีอิทธิพลมากต่อผลการ
ปฏิบั ติ งาน  (Wood, 1996)  โดยทฤษฎีพฤติกรรมความร่วมมื อ  (Theory of cooperative 
behavior) ใหข้อ้สนบัสนุนในการน าทรพัยากรมนุษยไ์ปใชป้ระโยชนว์่า  การใชป้ระโยชนส์งูสดุจาก
ทรพัยากรต้องเกิดจากการประสานความร่วมมือกันทั้งคนและองค์กร และลักษณะของคนละ
องคก์ร ตอ้งเหมาะสม และเขา้กนัได ้โดยบทบาทของผูบ้รหิารตอ้งพฒันา และสนบัสนุนระบบการ
การจดัการทรพัยากรมนุษย ์พยายามน าทรพัยากรมนุษยไ์ปใชป้ระโยชนใ์หเ้กิดผลที่พึงพอใจ และ
เก็บเก่ียวผลที่เกิดขึน้ใหม้ากที่สดุภายหลงัจากน าบคุลากรเขา้สูร่ะบบแลว้ (Barnard, 1938, อา้งถึง
ใน พงษเ์ทพ จนัสวุรรณ,์ 2558; Patterson, Kerrin, Gatto-Roissard,  2009) 

7.สมติฐานการวิจัย  
การศึกษาครั้งนี ้มีสมมติฐานการวิจัยหลักคือ  รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุคน

คณุภาพ  การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันและผลการปฏิบติังานของ
คนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ ตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ทัง้นีป้ระกอบดว้ย สมมติฐานย่อยดงัต่อไปนี ้ 

1. คณุลกัษณะคนคณุภาพ มีอิทธิพลทางตรง  ต่อผลการปฏิบติังานของคนคุณภาพ
ในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้    

2. การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ีอิทธิพลทางตรง  ต่อผลการปฏิบติังานของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้    



  89 

3. ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรง  ต่อผลการปฏิบัติงานของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ 

4. คุณลักษณะของคนคุณภาพ มีอิทธิพลทางตรง  ต่อความยึดมั่นผูกพันของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ 

5. การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ีอิทธิพลทางตรง  ต่อความยึดมั่นผูกพนัของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้  

6.คณุลกัษณะคนคุณภาพส่งผลผ่านความยึดมั่นผูกพนัไปยังผลการปฎิบติังานของ
คนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ 

7.  การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนม์ีอิทธิพลต่อผลการปฎิบติังานโดยการส่งผ่าน
ความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ 

จากสมมติฐานขา้งตน้  การทบทวนวรรณกรรมขัน้ตน้ และผลการศึกษาวิจยัเชิงคณุภาพ
ของระยะที่ 1 สามารถสรา้งเป็นรูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุคณุลกัษณะคนคณุภาพ การน าคน
คุณภาพไปใช้ประโยชน์ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และ ผลการปฏิบัติงานของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตต้ามสมมติฐาน ดงัแสดงภาพความสมัพนัธ์
เชิงสาเหต ุในภาพประกอบต่อไปนี ้
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ภาพประกอบ 4 แบบจ าลองรูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตคุนคณุภาพ การน าคณุภาพไปใช้
ประโยชนท์ี่มีต่อความยดึมั่นผกูพนัของพนกังาน และผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพใน

อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตต้ามสมติฐาน 
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บทที ่3 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

การวิจัยนี ้เป็นการวิจัยผสานวิธี (Mixed methods research: MMR)  แบบเชิงส ารวจ
ตามล าดับ (Exploratory sequential design)  หลักคิดของเครสเวลล์ (Creswell, 2013, p. 69) 
เพื่อตอ้งการท าความเขา้ใจค าอธิบายจากหลายมุมมองของผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้งกับการจัดการ และ
การพัฒนาคนคุณภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแช่แข็งในภาคใต ้ โดยตอ้งการอธิบายภายใต้
ค าถามว่า อย่างไร (How) เป็นส าคญั เพื่อน าหลกัคิดและทฤษฎีไปสู่การปฏิบติัไดเ้ป็นส าคญั  ทัง้นี ้
งานวิจยันีเ้ป็นการคน้หานิยามความหมายคุณลกัษณะคนคณุภาพ และองคป์ระกอบและวิธีการ
การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป มาอธิบายใหเ้กิดความเขา้ใจ
ไดภ้ายใตป้รากฏการณ์ของพืน้ที่อุตสาหกรรม และประเภทอุตสาหกรรม  และบริบทการพัฒนา
ไปสู่อุตสาหกรรม 4.0  ที่น าไปสู่  รูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุคุณลกัษณะคนคุณภาพ การน า
คนคุณภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงานและ ผลการปฏิบัติงานของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้

การวิจยันีแ้บ่งเป็น 2 ระยะ โดยมีรายละเอียดและขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้ 
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ภาพประกอบ 5 ขัน้ตอนกระบวนการวจิยั 
 
 

ภา
พป

ระ
กอ
บ 

5  
ขัน้
ตอ
นข
อง
กา
รวิ
จยั
 ต
าม
แน
วคิ
ดก
าร
วิจ
ยัผ
สา
นว
ิธี 



  93 

ระยะที ่1 การวิจัยเชิงคุณภาพ  
มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาการใหค้วามหมายคุณลกัษณะคนคุณภาพ   และองคป์ระกอบ

และวิธีการการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตข้อง
ประเทศไทย โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม จากผูม้ีส่วนขอ้งในการบริหาร การ
จัดการ การพัฒนา การสนับสนุน และการส่งเสริมอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้  
ฉะนัน้ การวิจยัระยะที่หนึ่งมีวิธีด าเนินการวิจยัและขัน้ตอนการวิจยัดงัจะกลา่วถึงตามล าดบัต่อไปนี ้

การก าหนดพืน้ทีศ่ึกษาและประเภทอุตสาหกรรม และการคัดเลือกผู้เข้าร่วม 
1. การก าหนดพืน้ทีศ่ึกษา และประเภทอุตสาหกรรม   

การก าหนดพืน้ที่ในการศึกษา แบ่งเป็น 2 ระดับ คือ  1) พืน้ที่เชิงภูมิศาสตรแ์ละ
ประเภทอตุสาหกรรม และ 2) พืน้ที่ระดบัองคก์ร  

1.1 พืน้ทีเ่ชิงภูมิศาสตรแ์ละประเภทอุตสาหกรรม 
การศึกษานีจ้ึงเจาะจงศึกษาอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป   เนื่องจาก

รฐับาลไดจ้ดัอตุสาหกรรมประเภทนีเ้ป็น 1 ใน 10 ของอตุสาหกรรมเป้าหมายและจดัใหอ้ยู่ในกลุ่ม
ต่อยอดอตุสาหกรรมเดิมที่มีฐานแข็งแรงในการจา้งงานและกระตุน้เศรษฐกิจตามนโยบายประเทศ  
และยุทธศาสตรก์ารพัฒนาอุตสาหกรรม 4.0 เพื่อการสรา้งมูลค่าทางเศรษฐกิจ  ส่วนการศึกษา
เจาะจงในพืน้ที่ภาคใต ้ เพราะภาคใตเ้ป็นฐานการผลิตอาหารทะเลแปรรูป มีความไดเ้ปรียบดา้น
ทรพัยากรและทักษะอาชีพประมง ตลอดจนผูผ้ลิตอาหารทะเลแปรรูปมีศักยภาพและไดร้บัการ
ยอมรบัจากผู้น าเข้าสินค้าอาหารทะเล เฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มภาคใต้ตอนล่างมีศักยภาพในการ
พัฒนาเป็นแหล่งอาหารฮาลาล และหนึ่งในหา้ของยุทธศาสตรก์ารพัฒนาในพืน้ที่ภาคใตคื้อ การ
สร้างความเข้มแข็งภาคการผลิตให้เติบโตอย่างต่อเนื่องและยั่ งยืนโดยพัฒนาอุตสาหกรรม
การเกษตรและการแปรรูป  ซึ่งเศรษฐกิจภาคใตส้่วนใหญ่อยู่บนพืน้ฐานของภาคการเกษตรเป็น
หลัก และอุตสาหกรรมส่วนใหญ่เป็นอุตสาหกรรมแปรรูปการเกษตรขัน้ตน้  มีสัดส่วนผลิตภัณฑ์
มวลรวมภายในประเทศจากอุตสาหกรรมประเภทนีค่้อนข้างสูง (ส านักงานส่งเสริมส านักงาน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2558) และทัง้นีเ้ลือกจงัหวดัสงขลาเป็นพืน้ที่ในการเก็บขอ้มลู
เชิงลกึ เนื่องจากจงัหวดัสงขลาเป็นศูนยก์ลางการผลิตอาหารทะเลแปรรูปและจ าหน่ายอาหารทะเล
ที่ใหญ่ที่สุดในภาคใต้ ตลอดจนมีจ านวนโรงงานอุตสาหกรรมประเภทนีม้ากที่สุด (ส านักงาน
ส่งเสริมส านักงานวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม , 2559) ดว้ยเหตุนี ้ผูว้ิจัยจึงมีความเห็นว่า 
จงัหวดัสงขลาเป็นตวัอย่างของกรณี ที่สามารถเป็นตวัแทนของจงัหวดัอ่ืน ๆ ในภาคใตท้ี่สามารถให้
ขอ้มลูเชิงลกึได ้     
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1.2 พืน้ทีร่ะดับองคก์ร  
การเลือกระดบันี ้เป็นการเลือกโรงงานที่จะเขา้ศึกษา ซึ่งจะเลือกโรงงานที่

เป็นตวัแทนของโรงงานอ่ืน ๆ ที่เป็นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้   จึงมีเกณฑใ์นการ
คัดเข้า (The criteria included) ดังนี ้ 1) มีระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์หรือจัดการคน
คณุภาพ  2) มีการส่งออกสินคา้ไปขายยงัต่างประเทศ 3) เป็นองคก์รที่ไดร้บัรางวลัดา้นการบริหาร 
และการจัดการ โดยเฉพาะด้านทรัพยากรมนุษย์  4) มีการเปิดด าเนินกิจการถึงวันที่ผู ้วิจัย
ด าเนินการเก็บขอ้มลูแลว้เสรจ็ และ 5) บรษิัทที่เขา้รว่มมีความสมคัรใจในการใหข้อ้มลู  

ดังนั้น จากการก าหนดเกณฑ์ในการคัดเข้าระดับองค์กร สามารถ
ด าเนินการเป็นขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้

ขั้นที่ 1 สืบคน้จากฐานขอ้มูลออนไลน ์ของกรมโรงงานอตุสาหกรรม 
กระทรวงอตุสาหกรรม การสืบคน้ในฐานนีเ้บือ้งตน้ จากผลการสืบคน้พบจ านวน 16 โรงงาน    

ขั้นที่  2 จากจ านวนอุตสาหกรรมในขั้นที่  1  ผู้วิจัยโทรศัพท์ไป
สอบถามพดูคยุไปยงัฝ่ายทรพัยากรมนษุยข์องแต่ละบรษิัท  และน ามาสืบคน้รายบรษิัทอีกครัง้ โดย
เขา้ไปในขอ้มูลออนไลนข์องบริษัทนัน้ ๆ เพื่อพิจารณาว่า  1) มีระบบการจัดการทรพัยากรมนุษย์
หรือจัดการคนคณุภาพ  2) มีการส่งออกสินคา้ไปขายยงัต่างประเทศ  3) เป็นองคก์รที่ไดร้บัรางวลั
ดา้นการบริหาร และการจัดการ โดยเฉพาะดา้นทรพัยากรมนุษย ์ 4) มีการเปิดด าเนินกิจการถึง
วันที่ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บขอ้มูลแลว้เสร็จ   ซึ่งขั้นตอนนีถื้อเป็นการคัดออกครัง้แรก ปรากฏว่า มี
โรงงานปิดกิจการไป 2 โรงงาน แต่รายชื่อยังปราฎอยู่ในฐานข้อมูลของกรมโรงงาน กระทรวง
อตุสาหกรรม ดงันัน้ โรงงานยงัคงเหลือเพียง 14 โรงงาน  

ขั้นที่ 3 จากจ านวนอุตสาหกรรมในขั้นตอนที่ 2 คือ 14 โรงงาน  แต่
ติดต่อเขา้ศึกษาเป็นกรณีศึกษาครัง้นีเ้พียง 2 โรงงานเท่านั้น  หากสถานประกอบการที่มีรายชื่อ
ตามเกณฑค์ดัเขา้ใหค้วามรว่มมือและมีความสมคัรใจใหเ้ขา้ศกึษาจึงน ามาใชเ้ป็นกรณีศกึษาครัง้นี ้ 
ซึ่งเกณฑส์ดุทา้ยมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์  เบือ้งตน้ จาก 14 โรงงาน 
ผูว้ิจยัติดต่อไปจ านวน 7 โรงงาน และใหค้วามสมคัรใจในการศึกษา จ านวน 2 โรงงาน  ส่วนบรษิัท
ที่ปฏิเสธในการเขา้ร่วมใหเ้หตผุลว่า ทางบริษัทไม่สะดวกในการใหเ้ขา้ศึกษาวิจัย ยกตัวอย่างเช่น
เหตผุลที่ไดร้บัจากโรงงานมากที่สดุ ไดแ้ก่ อยู่ในช่วงปรบัระบบบการผลิต และอยู่ในช่วงตรวจสอบ
และปรบัปรุงคณุภาพ  เป็นตน้ 
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2. การคัดเลือกผู้เข้าร่วม 
ผูเ้ขา้ร่วมในการสมัภาษณแ์ละสนทนากลุ่มย่อยประกอบดว้ยหลายภาคส่วนทัง้

เป็นคนนอกนั่นคือ ตัวแทนภาครฐั และสมาคมนายจา้งที่มีส่วนสนับสนุน และส่งเสริมการพัฒนา
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้และอีกกลุ่มคือคนใน นั่นคือ ผูบ้ริหารและคนคณุภาพ
ในโรงงานที่เป็นเป้าหมายในการศึกษา  ฉะนัน้ เทคนิคหลกัในการเลือกผูเ้ขา้ร่วมใชห้ลักการของ 
แพททันส์ (Patton, 1990)  เลือกเป็นกรณีที่ให้ข้อมูลได้มาก (Information–rich cases) นั่นคือ 
ผูเ้ขา้ร่วมมีความรูใ้นสิ่งที่ศึกษา และมีลักษณะเฉพาะตัวที่ท าให้ผูว้ิจัยเขา้ใจกับเรื่องที่ศึกษาได ้  
ดังนัน้ ในที่นี ้จึงเลือกอย่างมีเป้าหมายและเฉพาะเจาะจง เพื่อหาขอ้มูลมาพัฒนาหลกัคิดทฤษฎี 
โดยก าหนดผูใ้หข้อ้มลูส าคญั (Key informant) 3 กลุ่มหลกั ส าหรบัคณุสมบติัของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั
ในกลุ่มที่ 1 และ 2 เนน้ผูท้ี่มีความรู ้ความเขา้ใจในทิศทางการพฒันาอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปร
รูปภายใตบ้รบิทของอตุสาหกรรม 4.0  และมีความสมคัรใจเขา้รว่มศกึษาวิจยัครัง้นี ้

ซึ่งในการระบุชื่อองค์กรและผู้เข้าร่วมใช้นามสมมติทั้งหมด ดังแสดงข้อมูล
ดา้นลา่ง  

กลุ่มที่  1 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญระดับประเทศเป็นสมาคมผู้ประกอบการที่
ปฏิบัติงานเก่ียวขอ้งอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  จ านวน 2 คน  จากองค์กร NPO1  และ 
องคก์ร NPO2    

กลุ่มที่ 2 ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระดับภาคและจงัหวดั เป็นสมาคมผูป้ระกอบการ 
และตวัแทนหน่วยงานภาครฐัที่ปฏิบติังานเก่ียวขอ้งอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปจาก จ านวน 2 
คน  องคก์ร NPO3  และ  องคก์ร GO1 

ก ลุ่ ม ที่  3  แบ่ ง เป็ น  2 ป ระ เภ ท    คื อ   ป ระ เภ ทที่  1 ระดั บ บ ริห า ร   
ประกอบด้วย   1) ผู้บริหารระดับสูง และ/หรือผู้มีอ  านาจกระท าการ: คุณสมบัติเป็นผู้ก าหนด
นโยบายระดบัองคก์ร เฉพาะอย่างยิ่งดา้นทรพัยากรมนุษย ์ 2) ผูบ้รหิารฝ่ายทรพัยากรมนุษยแ์ละ/
หรือผูม้ีอ  านาจกระท าการ คณุสมบติั: ผูป้ฏิบติังานดา้นทรพัยากรมนุษยท์ี่ท างานเก่ียวขอ้งกับการ
จดัการคนคณุภาพในองคก์รที่ศึกษา และเป็นผูป้ระเมินผลการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์และ 
3) หัวหน้างาน (Supervisor) ที่ประจ าอยู่ในส่วนโรงงานอุตสาหกรรม  (Factory operation) 
เนื่องจากกลุ่มนีเ้ป็นผูใ้ชก้ลุ่มคนคณุภาพขัน้ตน้ และโดยตรง และทัง้นีผู้เ้ขา้ร่วมทัง้หมดตอ้งมีความ
สมคัรในการเขา้ร่วม  และประเภทที่ 2 ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัที่เป็นเป็นกลุ่มคนคณุภาพ (Talent pool) 
และปฏิบติังานอยู่ในส่วนโรงงานอตุสาหกรรม   โดย 1) เป็นกลุ่มแรงงานผูม้ีทกัษะ (Skilled labor) 
2) ปฏิบัติงานในแผนกที่ใกลเ้คียงกับการผลิต และผลิตภัณฑ์มากที่สุด  ยกตัวอย่างเช่น  แผนก
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ต่างๆ ดังนี ้ ฝ่ายผลิต  ประกันและควบคุมคุณภาพ  วิจัย ออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑ ์
ปฏิบัติการวิทยาศาสตร ์วิศวกรรม คลังสินค้า จัดซือ้วัตถุดิบ ความปลอดภัย ชีวอนามัย และ
สิ่งแวดลอ้ม  และเทคโนโลยีการผลิต  และ3) การศึกษอย่างต ่าจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา
ตอนตน้หรือเทียบเท่า ดงัแสดงจ านวนผูใ้หข้อ้มลูส าคญั และวิธีในการเก็บขอ้มลูตามแผนที่ก าหนด  
และการปฏิบติัจรงิ 
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ตาราง 3 จ านวนผูใ้หข้อ้มลูส าคญั และวิธีในการเก็บขอ้มลูตามแผนที่ก าหนด และการปฏิบติัจรงิ 

ประเภทของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

วิธีในการเก็บข้อมูล 
การสัมภาษณเ์ชิงลึก การสนทนากลุ่ม 

แผน
ก าหนด 
รวม: คน 

การปฏิบัติ
จริง 

รวม: คน 

แผน
ก าหนด 
รวม: คน 

การปฏิบัติ
จริง 

รวม: คน 

ระดับประเทศ     
- ผูบ้ริหารในกลุ่มอาหารทะเลแปรรูป จาก
องคก์ร NPO1    

1 1 - - 

- ผูม้ีอ  านาจกระท าการแทนประธาน จาก
องคก์ร NPO2  

1 1 - - 

ระดับภาค/จังหวัด     
- ประธานหรือรองหรือผูม้ีอ  านาจกระท าการ
แทน จากองคก์ร NPO3  

1 1 - - 

- ผูบ้ริหารสงูสดุหรือผูม้ีอ  านาจกระท าการแทน 
จากองคก์ร  GO1  

1 1 - - 

ระดับองคก์ร     
- ผูบ้ริหารระดบัสงูหรือผูม้ีอ  านาจกระท าการ
แทนองคก์รละ 1 คน  

2 2 - - 

- ผูบ้ริหารฝ่ายทรพัยากรมนุษยแ์ละ/หรือผูม้ี
อ  านาจกระท าการแทน อย่างนอ้ยองคก์รละ 1 
คน  

2 4 - - 

- หวัหนา้งานท่ีกลุ่มคนคณุภาพปฏิบตัิงานอยู่
สมัภาษณเ์ชิงลกึองคก์รละ 2 คน สนทนากลุ่ม
องคก์รละอย่างนอ้ย  3 คน  

4 4 6 6 

- กลุ่มคนคณุภาพสมัภาษณเ์ชิงลึกองคก์รละ 2 
คน สนทนากลุ่มองคก์รละอย่างนอ้ย 3 คน 

4 4 6 8 

รวม 16 18 อย่างนอ้ย 12 14 

     หมายเหตุ: 1) ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญกลุ่มหัวหนา้งาน และคนคุณภาพที่เขา้ร่วมทั้งสองวิธีสามารถเป็นผูใ้หข้อ้มูลส าคัญซ า้กันได ้  
2) ความแตกต่างของจ านวนผู้ให้ขอ้มูลส าคัญระหว่างแผนก าหนดและการปฏิบัติจริงกล่าวคือ องค์กรแห่งหนึ่งผู้บริหารฝ่าย
ทรพัยากรมนุษยม์อบหมายใหห้วัหนา้ส่วนงานทรพัยากรมนุษยแ์ต่ละส่วนเขา้สมัภาษณ์แทน 3 คน   ส าหรบัการประชุมกลุ่มย่อย
ผูว้ิจยัก าหนดไวเ้ป็นจ านวนสมาชิกอย่างต ่าคืออย่างต ่ากลุ่มละ 6 คน แต่เม่ือปฏิบตัิจริงเป็นกลุ่มละ 6 คน และ 8 คน  ถือว่าจ านวน
สมาชิกในกลุ่มสนทนาอยู่ในจ านวนที่เหมาะสม และ 3) การจดัสนทนากลุ่มแยกจดัรายองคก์ร  
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เคร่ืองมือการวิจัย และการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
ผู้วิจัยสรา้งแนวค าถามจากหลักคิดทฤษฎี และเอกสารที่เก่ียวข้อง และจากการ

ซกัถามพดูคยุกบัผูป้ฏิบติัทัง้พนกังานและผูบ้รหิารในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปอย่างไม่เป็น
ทางการ    เครื่องมือประกอบดว้ย 

เคร่ืองมือการวิจัย 
1. การสมัภาษณเ์ชิงลกึ ใชแ้บบสมัภาษณก์ึ่งโครงสรา้ง รวม 4 ชดุ ดงันี ้

1.1 แบบสมัภาษณ์กึ่งโครงสรา้ง ส าหรบัผูบ้ริหารระดับนโยบายของประเทศ 
ประกอบดว้ย ค าถามหลกั 6 ขอ้ และค าถามเพื่อขอรายละเอียด 17 ขอ้ รวม 23 ขอ้   

 ตัวอย่างค าถามหลัก  
ท่ าน ให้ความหมายของค าว่ า  คุณ ลักษณ ะคนคุณ ภาพ ใน

อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปอย่างไร และการพฒันาอตุสาหกรรมในอนาคตที่จะน าเทคโนโลยี
เขา้มาท างาน ท่านคิดว่าคนคณุภาพในอนาคตควรมีลกัษณะอย่างไร และท าไมจึงเป็นเช่นนัน้ และ
จะสรา้งขึน้มาไดอ้ย่างไร    

 ตัวอย่างค าถามเพ่ือขอรายละเอียด 
การเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ ยนแปลงในนโยบาย

อุตสาหกรรม 4.0 เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันโดยเฉพาะในระดับนานาชาติลกัษณะ
ของคนคณุภาพควรเป็นเช่นไร 

1.2 แบบสัมภาษณ์กึ่ งโครงสร้าง ส าหรับผู้บริหารระดับนโยบายของ
อุตสาหกรรมภาคใต้และจังหวัด แบ่งเป็น ประกอบด้วย ค าถามหลัก 6 ข้อ และค าถามเพื่อขอ
รายละเอียด 19 ขอ้ รวมทัง้สิน้ 25 ขอ้   

 ตัวอย่างค าถามหลัก 
ท่ าน ให้ความหมายของค าว่ า  คุณ ลักษณ ะคนคุณ ภาพ ใน

อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปอย่างไร และการพฒันาอตุสาหกรรมในอนาคตที่จะน าเทคโนโลยี
เขา้มาท างาน  ท่านคิดว่าคนคุณภาพในอนาคตควรมีลักษณะอย่างไร และท าไมจึงเป็นเช่นนั้น 
และจะสรา้งขึน้มาไดอ้ย่างไร   

 ตัวอย่างค าถามเพ่ือขอรายละเอียด 
รฐับาลไดก้ าหนดใหภ้าคใตเ้ป็นศูนยก์ลางของการผลิตอาหารทะเล

แปรรูป ท่านคิดว่า ทกัษะ ความรู ้สามารถของคนคณุภาพควรมีคณุลกัษณะเช่นไร 
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1.3 แบบสมัภาษณ์กึ่งโครงสรา้ง ส าหรบักลุ่มผูบ้ริหารระดับสูง ผูบ้ริหารฝ่าย
ทรพัยากรมนุษย ์และหัวหนา้งานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ประกอบดว้ย ขอ้
ค าถามหลกั จ านวน 6 ขอ้ และค าถามเพื่อขอรายละเอียด 27 ขอ้ รวมทัง้สิน้ 33 ขอ้  

 ตัวอย่างค าถามหลัก 
คนคุณภาพในองค์กรของท่านมีลักษณะอย่างไร และการพัฒนา

อุตสาหกรรมในอนาคตที่จะน าเทคโนโลยีเขา้มาท างาน ท่านคิดว่าคนคุณภาพในอนาคตควรมี
ลกัษณะอย่างไร และท าไมจึงเป็นเช่นนัน้ และจะสรา้งขึน้มาไดอ้ย่างไร   

 ตัวอย่างค าถามเพ่ือขอรายละเอียด  
ความท้าทายที่มีต่ออุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปตามความคิด

ของท่านคืออะไร  และท าไมท่านจึงคิดว่าสิ่งนั้นคือความท้าทาย  ความท้าทายนี ้มีผลต่อ
คุณลักษณะของคนคุณภาพในองคก์รแห่งนีอ้ย่างไร  และคุณลักษณะของคนคุณภาพควรปรบั
อย่างไรกบัความทา้ทายที่เกิดขึน้ 

1.4 แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสรา้ง ส าหรบักลุ่มคนคุณภาพในอุตสาหกรรม
อาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ประกอบดว้ย ค าถามหลกั 7 ขอ้ และค าถามซกั 21 ขอ้ รวมทัง้สิน้ 28 
ขอ้ 

 ตัวอย่างค าถามย่อย 
ในความเห็นของท่านอะไรคือคุณลักษณะของคนคุณภาพ และมี

ความหมายอย่างไร ท าไมท่านจึงให้ความหมาย และลักษณะเช่นนั้น  และจะเป็นคนคุณภาพ
ตามที่ท่านพดูถึงไดอ้ย่างไร 

 ตัวอย่างค าถามขอรายละเอียด  
ความท้าทายที่มีต่ออุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปตามความคิด

ของท่านคืออะไร  และท าไมท่านจึงคิดว่าสิ่งนั้นคือความท้าทาย  ความท้าทายนีม้ีผลต่อท่าน
อย่างไร  และคณุลกัษณะของคนคณุภาพควรปรบัอย่างไรกบัความทา้ทายที่จะเกิดขึน้ 

2. แบบสนทนากลุ่มย่อย ส าหรบัหัวหน้างาน และกลุ่มคน ประกอบดว้ยค าถาม
หลกั 7 ขอ้ และค าถามซกั 21 ขอ้ รวมทัง้สิน้ 28 ขอ้ 

 ตัวอย่างค าถามหลัก 
ตั้งแต่ท่านท างานในองคก์รแห่งนี ้องคก์รไดน้ าท่านไปใชป้ระโยชน ์

โดยผ่านการบริหาร การจดัการและการพฒันาอย่างไรบา้ง และอนาคตในการพฒันาอตุสาหกรรม
ที่จะน าเทคโนโลยีเขา้มาแทนที่คน      ท่านคิดว่าองคก์รจะใชป้ระโยชนจ์ากท่านอย่างไร และท าไม
ถึงเป็นเช่นนัน้ 
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 ตัวอยา่งค าถามขอรายละเอียด  
วิธีการใชป้ระโยชนท์ี่องคก์รน ามาใชก้บัท่านโดยผ่านการบริหาร  การ

จดัการ และการพฒันา มีความส าคญั และมีความหมายกบัท่านอย่างไร 
อนึ่ง ขอ้ค าถามทัง้ที่เป็นการสมัภาษณเ์ชิงลกึ และสนทนากลุ่ม ผูว้ิจยั

น าไปใช ้โดยอาศยัความยืดหยุ่นเป็นส าคญั  นั่นคือ ปรบัเปลี่ยนตามบริบทของการสมัภาษณ ์และ
การสนทนา  โดยอาจพิจารณาค าถามเพื่อขอรายละเอียดตามความหมาะสม   เมื่อพิจารณาว่า 
การใชค้ าถามนัน้ ๆ ท าใหเ้ขา้ใจปรากฏการณค์ณุลกัษณะคนคุณภาพ  และการน าคนคณุภาพไป
ใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตไ้ดเ้ขา้ใจง่ายและลกึมากขึน้   ผูว้ิจยัไม่ได้
น าทฤษฎีมาเป็นตัวตัง้หรือครอบง าปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้ในสนามการวิจัย เพียงแต่ใชค้  าถามที่
สรา้งขึน้เพื่อเป็นแนวทางไดข้อ้มูลตามปรากฏการณ์จริงใหป้รากฏหรือผุดขึน้จากสนามวิจัยเป็น
ส าคญั (Emergent fact) 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
จากกรอบทิศทางของเครื่องมือในการเก็บขอ้มูล ต่อมาผูว้ิจยัร่างค าถามที่ใชเ้ป็น

เครื่องมือเก็บข้อมูลแต่ละประเภทและแต่ละกลุ่มของผู้เข้าร่วม  หลังจากนั้นผู้วิจัยน าค าถาม
ทั้งหมดไปทบทวนกับค าถามการวิจัย และวัตถุประสงค์การวิจัยครั้งนี ้อีกครัง้ เพื่อแน่ใจว่าได้
ก าหนดขอ้ค าถามในการสมัภาษณ์ไดค้รอบคลุมกับสิ่งที่ตอ้งการศึกษา  ต่อมาผูว้ิจยัจึงน าร่างขอ้
ค าถามของเครื่องมือในการเก็บขอ้มลูทัง้หมด และตารางตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม
กับวัตถุประสงค์การวิจัยและค าถามการวิจัยไปตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา  ซึ่งการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาครัง้นี ้ผูว้ิจยัประยุกตใ์ชแ้นวคิดการหาดัชนีความเที่ยงตรงเชิง
เนือ้หาของ ลินน์   (Lynn, 1986)   และโปลิท และ เบคค์ (Polit & Beck, 2006)  เพื่อหาทั้งดัชนี
ความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามรายขอ้  และดชันีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของเครื่องมือทัง้ฉบบั  โดย
ผ่านผูเ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน  กล่าวคือ 1) ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการวิจัยเชิงคุณภาพจ านวน 1ท่าน    
2)ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการจดัการและการพฒันาทรพัยากรมนุษยจ์ านวน 2 ท่าน  3) ผูเ้ชี่ยวชาญดา้น
พฤติกรรมศาสตร ์และ/หรือจิตวิทยาจ านวน 2 ท่าน  ผลการพิจารณาปรากฏดงัต่อไปนี ้

เครื่องมือที่ใหผู้เ้ชี่ยวชาญประเมินแต่ละฉบบัก าหนดตวัเลือกเป็นมาตราสว่นตาม
แนวคิดของลินน ์ (Lynn, 1986)เป็น 4 ระดับกล่าวคือ 4 หมายถึง มีความสอดคลอ้ง 3 ปรบัปรุง
เล็กน้อย 2 ตอ้งปรบัปรุงมาก 1 ไม่สอดคลอ้ง ดังนั้นส าหรบัการค านวณแต่ละประเภทมีเกณฑ์ที่
กล่าวถึงคือ   ดชันีความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามรายขอ้ และการค านวณค่าดชันีความเที่ยงตรงเชิง
เนือ้หาของเครื่องมือทัง้ฉบบั  กลา่วคือ การพิจารณาดชันีความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามรายขอ้   ถา้
ผูว้ิจัยไดก้ าหนดผูเ้ชี่ยวชาญใหป้ระเมินประมาณ 3-5 คน เมื่อความเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญรวมทั้ง



  101 

หมดแลว้ตอ้งไดค่้าดชันีความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามรายขอ้เท่ากบั 1.00 จึงถือไดว้่าขอ้ค าถามนัน้
มีความเที่ยงตรงที่ยอมรับได้  ดังนั้น การค านวณค่าดัชนีความเที่ยงรายข้อกับจ านวนวน
ผูเ้ชี่ยวชาญทัง้หมดเลือกตอบ 3 หรือ 4 ตรงกันหารดว้ยผูเ้ชี่ยวชาญทัง้หมด  ส่วนการค านวณค่า
ดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของเครื่องมือทัง้ฉบบั โดยใชแ้นวคิดของโปลิท และ เบคค ์(Polit & 
Beck,  2006) นั่นคือ สดัส่วนของขอ้ค าถามที่ผูเ้ชี่ยวชาญทัง้หมดมีความเห็นตรงกันว่าขอ้ค าถาม
นั้นมีความสอดคล้องหรือเก่ียวข้องกับสิ่งที่ต้องการศึกษา โดยสามารถค านวณจากจ านวน
ผูเ้ชี่ยวชาญทั้งหมดเลือกตอบ 3 หรือ 4 ตรงกันหารขอ้ค าถามทั้งหมด และตอ้งไดค่้าดัชนีความ
เที่ยงตรงทัง้หมดไม่ต ่ากว่า 0.80  ฉะนัน้จากเครื่องมือแต่ละฉบบัสรุปค่าไดด้งัต่อไปนี ้

1. แบบสมัภาษณก์ึ่งโครงสรา้ง ส าหรบัผูบ้ริหารระดบันโยบายระดับประเทศ 
ในกลุ่มอาหารทะเลแปรรูป รวม 23 ขอ้  ทุกขอ้ค่าดชันีความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามรายขอ้เท่ากับ  
1.00 และมีบางส่วนที่ผูเ้ชี่ยวชาญเสนอแนะใหป้รบัปรุงการใชภ้าษา ไดแ้ก่ 1) การวางรูปประโยค  
2) การเพิ่มประธานในประโยค  และ 3) การตดัค าและประโยคที่ซ  า้ซอ้น  รวม 8 ขอ้ และที่ไม่มีการ
ปรบัปรุง รวม 15 ขอ้ ส าหรบัค่าดชันีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของเครื่องมือทัง้ฉบบั 23 /23 =  1 

2. แบบสัมภาษณ์กึ่ ง โครงสร้าง ส าหรับผู้บริหารระดับนโยบายของ
อตุสาหกรรมภาคใต ้    รวม 25 ขอ้ ทกุขอ้ค่าดชันีความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามรายขอ้เท่ากบั 1.00 
และมีบางส่วนที่ผูเ้ชี่ยวชาญเสนอแนะใหป้รบัปรุงการใชภ้าษา ไดแ้ก่ 1) การวางรูปประโยค 2) การ
เพิ่มประธานในประโยค และ 3) การตัดค าและประโยคที่ซ  า้ซ้อน รวม 10 ข้อ   และที่ไม่มีการ
ปรบัปรุง รวม 15 ขอ้ ส าหรบัค่าดชันีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของเครื่องมือทัง้ฉบบั 25 /25=1   

3. แบบสมัภาษณ์กึ่งโครงสรา้ง ส าหรบักลุ่มผูบ้ริหารระดับสูง  ผูบ้ริหารฝ่าย
ทรพัยากรมนษุย ์และหวัหนา้งานในโรงงานอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ รวม 34 ขอ้ 
ตดัออก 1 ขอ้   เนื่องจากมีค่าดชันีความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามรายขอ้นอ้ยกว่า  1.00  และที่เหลือ
มีค่าดชันีความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามรายขอ้เท่ากบั  1.00 และมีบางส่วนที่ผูเ้ชี่ยวชาญเสนอแนะ
ใหป้รบัปรุงการใชภ้าษา ไดแ้ก่ 1) การวางรูปประโยค  2) การเพิ่มประธานในประโยค  และ 3) การ
ตัดค าและประโยคที่ซ  า้ซอ้น  รวม 11 ขอ้   และที่ไม่มีการปรบัปรุง รวม 22 ขอ้  ส าหรบัค่าดัชนี
ความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของเครื่องมือทั้งฉบับ33 /34=0.94    เมื่อปรบัปรุงเสร็จแล้ว ผูว้ิจัยได้
จดัเรียงขอ้ใหม่ ท าใหม้ีขอ้ค าถามรวม 33 ขอ้  

4. แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสรา้ง ส าหรับกลุ่มคนคุณภาพในอุตสาหกรรม
อาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้รวม 30 ขอ้  ตัดอออก 2 ขอ้  เนื่องจากมีค่าดัชนีความเที่ยงตรงของ
ขอ้ค าถามรายขอ้นอ้ยกว่า  1.00  และที่เหลือมีค่าดชันีความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามรายขอ้เท่ากบั  
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1.00 และมีบางส่วนที่ผูเ้ชี่ยวชาญเสนอแนะใหป้รบัปรุงการใชภ้าษา ไดแ้ก่ 1) การวางรูปประโยค  
2) การเพิ่มประธานในประโยค  และ 3) การตัดค าและประโยคที่ซ  า้ซอ้น  รวม 12 ขอ้   และที่ไม่มี
การปรบัปรุง 16 ขอ้  ส าหรบัค่าดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของเครื่องมือทัง้ฉบบั 28/30= 0.93  
เมื่อปรบัปรุงเสรจ็แลว้ ผูว้ิจยัไดจ้ดัเรียงขอ้ใหม่  ท าใหม้ีขอ้ค าถามรวม 28 ขอ้  

5. แบบสนทนากลุม่ ส าหรบัหวัหนา้งานและกลุ่มคนคณุภาพในอตุสาหกรรม
อาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ รวม 30 ขอ้  ตดัออก 2 ขอ้  เนื่องจากมีค่าดชันีความเที่ยงตรงของขอ้
ค าถามรายขอ้น้อยกว่า  1.00  และที่เหลือมีค่าดัชนีความเที่ยงตรงของขอ้ค าถามรายขอ้เท่ากับ 
1.00 และมีบางส่วนที่ผูเ้ชี่ยวชาญเสนอแนะใหป้รบัปรุงการใชภ้าษา ไดแ้ก่ 1) การวางรูปประโยค  
2) การเพิ่มประธานในประโยค  และ 3) การตดัค าและประโยคที่ซ  า้ซอ้น จ านวน 12 และที่ไม่มีการ
ปรบัปรุง มี 16 ขอ้  ส าหรบัค่าดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หาของเครื่องมือทั้งฉบับ 27 /30= 0.9  
เมื่อปรบัปรุงเสรจ็แลว้ ผูว้ิจยัไดจ้ดัเรียงขอ้ใหม่ ท าใหม้ีขอ้ค าถามรวม 28 ขอ้ 

การเข้าสู่ภาคสนามและการเก็บรวบรวมข้อมูล  
การเขา้สู่ภาคสนามและการเก็บรวมรวมขอ้มูลโดยแบ่งเป็น 2 ขัน้ตอนหลกั คือ การ

เตรียมตัวเข้าสู่ภาคสนาม และการเขา้สู่ภาคสนาม และการเก็บรวบรวมขอ้มูล ใชร้ะยะเวลา 8 
เดือน ตัง้แต่เดือนมีนาคม จนถึงเดือนตลุาคม พ.ศ. 2561   ดงัต่อไปนี ้

1. การเตรียมตัวเข้าสู่ภาคสนาม 
หลังจากสอบโครงร่างดุษฎีนิพนธ์เสร็จสิน้ในวันที่ 2 มีนาคม 256 ผูว้ิจัยไดเ้ริ่ม

เตรียมตวัเขา้สูภ่าคสนามตัง้แต่เดือนมีนาคม จนถึง เดือนมิถนุายน  2561  รวมระยะเวลาประมาณ  
4 เดือน   

1.1 เดือนมีนาคม พ .ศ.2561 ขออนุญาตการวิจัยในมนุษย์ จากสถาบัน
ยุทธศาสตรท์างปัญญาและวิจยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อจดัท าเอกสารชีแ้จงผูเ้ขา้ร่วม
การวิจัย (Participant information sheet) และหนังสือแสดงเจตนายินยอมเข้าร่วมการวิจัย 
(Informed consent form) 

1.2 เดือนมีนาคม พ.ศ. 2561 จัดแบบสัมภาษณ์เชิงลึก และแบบสนทนากลุ่ม 
พรอ้มสง่ใหผู้ท้รงคณุวฒุิใหข้อ้มลูยอ้นกลบัและปรบัแก ้  

1.3 เดือนมีนาคม พ.ศ. 2561 ผูว้ิจัยไดติ้ดต่อประสานไปยงั 3 กลุ่มพืน้ที่วิจยัที่ได้
ผ่านเกณฑค์ดัเขา้  และในกลุม่ 3  ไดติ้ดต่อไป 7 องคก์ร  จาก 14 องคก์ร เพื่อน ามาเป็นกรณีศกึษา 
2 องคก์ร    ซึ่งขัน้ตอนนีอ้งคก์รที่อยู่ในกลุ่ม 3 ใหก้ารปฎิเสธดว้ยวาจาจ านวน 3 องคก์ร  ใหเ้หตผุล
ว่า เป็นช่วงที่โรงงานเร่งการผลิต มีกิจกรรมควบคุมคุณภาพ และต้องเร่งด าเนินตรวจเอกสาร
กฎหมายประมงรว่ม  เป็นตน้   
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1.4 ประมาณปลายเดือนมีนาคม จนถึงเดือน พฤษภาคม พ.ศ.2561 จัดการท า
หนังสือทางการเพื่อขออนุญาตเป็นทางการจากบัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
เพื่อเขา้พืน้ที่และไดร้บัการตอบรบั จาก 1) องคก์รกลุ่ม 1 ผูบ้ริหารระดบันโยบายประเทศ   2 แห่ง 
2) องค์กรกลุ่ม  2 ผู้บริหารระดับภาค และจังหวัด 2 แห่ง   และ 3) องค์กรกลุ่ม  3 โรงงาน
อตุสาหกรรมที่อยู่ในเกณฑค์ดัเขา้ 2 แห่ง 

2. การเข้าสู่ภาคสนาม และการเก็บรวมรวมข้อมูล   
เมื่อผูว้ิจยัไดร้บัใบรบัรองจรยิธรรมการวิจยัในมนษุยว์นัที่ 28 มิถุนายน พ.ศ.2561  

และไดด้ าเนินการเก็บขอ้มลูเป็นเวลา 4 เดือน ระหว่างเดือนกรกฎาคม จนถึงเดือน ตลุาลาคม พ.ศ. 
2561  

การเก็บขอ้มูลภาคสนาม ส าหรบัขอ้มูลปฐมภูมิ  ใชเ้ทคนิคการสมัภาษณเ์ชิงลึก 
(In-depth interview)  และการสนทนากลุ่ม (Focus group)  อนึ่ง ทุกครัง้ในการเข้าสนามวิจัย 
ผูว้จิยัน าเทปบนัทกึเสียง และบนัทกึในสนาม (File note)   ผูว้ิจยัขออนญุาตผูเ้ขา้รว่มสมัภาษณท์ุก
ครัง้ในการบนัทกึเทป โดยใชเ้วลาสมัภาษณค์นละ 1-1.30 ชั่วโมง     

การสมัภาษณเ์ชิงลึก (In-depth interview) แบบกึ่งโครงสรา้งน ามาใชเ้ป็นล าดับ
แรกในการเก็บรวบรวมขอ้มูลครัง้นี ้ เนื่องจากผูว้ิจัยตอ้งการไดข้อ้มลูถูกตอ้งตรงประเด็นในทัศนะ
ของผูใ้หข้อ้มูลเป็นหลกั  โดยใชก้บัผูใ้หข้อ้มูลส าคัญกับทุกลุ่มที่ไดก้ าหนดไวข้า้งตน้ เบือ้งตน้ก่อน
ด าเนินการสัมภาษณ์  เชิงลึก ผู้วิจัยแนะน าตัว  ชีแ้จงรายละเอียดของโครงการ ประกอบด้วย 
ความส าคัญของงานวิจัยนี ้วตัถุประสงคใ์นการศึกษา และประโยชนท์ี่องคก์รจะไดร้บัเป็นส าคัญ   
ตลอดจนชีแ้จงเงื่อนไขเก่ียวกบัจรยิธรรมการวิจยัในมนุษย ์พรอ้มทัง้แจกเอกสารใหอ่้าน และใหล้ง
นามในหนังสือยินยอมเข้าร่วมโครงการวิจัย  เมื่อเข้าสู่การสัมภาษณ์    ผู้วิจัยมีการสะท้อน
ความคิดกลบัไปยงั  ผูถ้กูสมัภาษณ ์เพื่อที่ตรวจสอบความเขา้ใจร่วมกนัว่า ผูส้มัภาษณเ์ขา้ใจสิ่งที่ผู ้
ถูกสมัภาษณต์อ้งการจะสื่อหรือไม่อย่างไร   และหากว่าเขา้ใจคลาดเคลื่อนจากกนัแลว้ ผูว้ิจยัใหผู้ ้
ถกูสมัภาษณต์อบสนองกลบัในสิ่งที่ตอ้งการจะสื่อในเวลานัน้ทนัที  และเมื่อสิน้เสรจ็การสัมภาษณ์
แต่ละประเด็นค าถาม ผูว้ิจัยสรุปใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ฟัง เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจร่วมกันอีกครัง้   
นอกจากนีผู้ว้ิจยัใชก้ารถามซ า้ไปยงัผูถ้กูสมัภาษณ ์เพื่อใหแ้น่ใจว่า ผูถู้กสมัภาษณไ์ม่มีประเด็นใหม่
อะไรที่เกิดขึน้อีก   ส่วนช่วงก่อนและเสร็จสิน้การสมัภาษณ ์ กล่าวคือ  ก่อนสิน้เสร็จการสมัภาษณ ์
ผู้วิจัยสรุปข้อมูลจากสัมภาษณ์ให้ผู ้ถูกสัมภาษณ์ฟังที่ เป็นประเด็นหลัก ๆ ทั้งหมดอีกครัง้ เพื่อ
ทบทวนความเขา้ใจร่วมกนัเป็นครัง้สดุทา้ยก่อนสิน้เสรจ็การสมัภาษณ ์  เมื่อสิน้เสร็จการสมัภาษณ ์
ผูว้ิจัยไดข้อความอนุเคราะหจ์ากผู้ถูกสัมภาษณ์ว่า กรณีที่ไปจัดระเบียบขอ้มูลโดยการถอดบท



  104 

สนทนาออกมาแลว้ หากมีประเด็นที่ผูว้ิจยัสงสยัหรือยงัไม่ครอบคลมุ ผูว้ิจยัจะติดต่อสมัภาษณอี์ก
ครัง้ แต่เลือกใชว้ิธีการสมัภาษณท์างโทรศพัทห์รือการโทรผ่านทาง 

ภายหลังเสร็จสิน้การสัมภาษณ์ เมื่อผู้วิจัยได้ถอดบทสัมภาษณ์ออกมาแล้ว 
ปรากฏว่า มีข้อมูลที่สัมภาษณ์กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญระดับองค์กรหรือกับโรงงานอุตสาหกรรม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ในสว่นที่องคก์รก าลงัปฏิบติั และ/หรือมีแผน
ในการปฏิบัติขององค์กรแห่งหนึ่งยังคงคลุมเคลือ ผู้วิจัยจึงได้คุยผ่านทางไลน์กับผู้จัดการฝ่ าย
ทรพัยากรมนุษย ์ และพดูคยุเพิ่มเติมในวันที่ผูว้ิจัยลงพืน้ที่ไปจดัสนทนากลุ่มดว้ยเช่นกัน     สิน้สร็
จการสมัภาษณ์ปรากฏว่าองคก์รไม่ไดม้ีเอกสารใด ๆ ดังนั้น การศึกษาครัง้นี ้ขอ้มูลที่ไดจ้ากการ
สมัภาษณเ์ชิงลกึอย่างเดียว 

การสนทนากลุ่ม (Focus group)  กล่าวคือ  งานวิจยันี ้ผูว้ิจยัน าการสนทนากลุ่ม
มาใช ้โดยมุ่งหาความคิดเห็นและประสบการณข์องผูใ้หข้อ้มูลส าคญั  เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูที่ดีที่สดุโดย
ผ่านการอภิปรายจากหลายมุมมอง   ซึ่งในการจัดสนทนากลุ่มกับโรงงานอุตสาหกรรมที่เขา้ร่วม
ครัง้นีเ้ป็นการจัดสนทนาแยกรายโรงงาน  เนื่องจากความสะดวกเรื่องเวลาของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ  
และบริบทการท างานของโรงงานนัน้ ๆ เป็นหลัก  ซึ่งการจัดสนทนากลุ่มในโรงงานอุตสาหกรรม
กระท าไดค่้อนขา้งยากหรือมีโอกาสน้อยมากที่ใหผู้เ้ขา้ร่วมทุกองคก์รมารวมกันแลว้จัดพรอ้มกัน
ทีเดียว    ดงันัน้ การเลือกวิธีการจดัสนทนากลุม่แยกรายโรงงานจึงถือเป็นวิธีการที่เหมาะสมสดุใน
การน าไปสูก่ารปฏิบติัได ้

สว่นการจดักลุ่มในการสนทนากลุม่ของแต่ละโรงงานนัน้ ผูว้ิจยัก าหนดใหห้วัหนา้
งาน/ผูบ้ริหารที่ท างานใกลช้ิดกับคนคุณภาพโดยตรงเขา้กลุ่มสนทนาร่วมกันกับกลุ่มคนคุณภาพ 
โดยแต่ละโรงงานจัดขึน้ครัง้เดียว  สาเหตุที่จัดร่วมกันเพื่อใหเ้ห็นมุมมองของแต่ละฝ่าย และเมื่อ
พิจารณาภูมิหลงัรายบุคคลของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทัง้หมด พบว่า ภูมิหลงัและสถานะในองคก์รมิได้
แตกต่างกนัมาก   นั่นคือ 1) การศึกษาทกุคนจบการศกึษาระดบัปรญิญาตรี 2) อายสุว่นใหญ่อยู่ใน
วยัไล่เลี่ยกันคือ ส่วนใหญ่อยู่ในช่วงเจเนอเรชั่นวายที่อายุ 30 ปีกว่าขึน้ไป แต่ไม่เกิน 40 ปี  และมี
บางสว่นที่เป็นเจเนอเรชั่นเอ็กซท์ี่อายุเกิน 40 ปีแต่ไม่เกิน 50 ปี   3) ผูท้ี่เขา้มาเป็นผูใ้หข้อ้มลูส าคญั
ในฐานะหัวหน้างานหรือผูบ้ริหารที่ท างานใกลช้ิดกับคนคุณภาพ พวกนีส้่วนใหญ่เติบโตมาจาก
เสน้ทางคนคณุภาพ  และท านองเดียวกนัผูท้ี่มาใหข้อ้มูลส าคญัในฐานะเป็นคนคณุภาพส่วนใหญ่
ปัจจุบนัอยู่ในต าแหน่งบริหารคือ หัวหนา้งานและ/หรือผูช้่วยผูจ้ัดการในแต่ละแผนก ดังนัน้ จึงถือ
ว่ามีความเหมาะสมในการจัดกลุ่มลักษณะนี ้ ส  าหรบัสถานที่ในการจัดใชพ้ืน้ที่หอ้งประชุมของ
โรงงานนัน้ ๆ   
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ส่วนกระบวนในการด าเนินการสนทนากลุ่มแบ่งออกเป็น 1) ก่อนด าเนินการ
สนทนากลุ่ม ผู้วิจัยกล่าวทักทาย และกล่าวขอบคุณผู้ให้ข้อมูลส าคัญทุกท่าน  รวมถึงแจ้ง
วตัถุประสงคข์องโครงการ ซึ่งรายละเอียดพืน้ฐานจ าเป็นตอ้งแจง้  หลงัจากนัน้ใหผู้ใ้หข้อ้มลูส าคญั
ทั้งหมดแนะน าตัว โดยใช้ชื่อเล่น เพราะท าให้บรรยากาศเป็นกันเอง และท าให้ผู ้วิจัยจ าง่ายใน
การปฎิสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนั  และแผนกที่ปฏิบติังาน  อายุงาน  ตลอดจนแนะน าว่าตวัเองเขา้ร่วม
สนทนากลุ่มในฐานะคนคุณภาพหรือหัวหน้า/ผูบ้ริหารที่ท างานใกลช้ิดกับกลุ่มคนคุณภาพ  และ
ช่วงสุดทา้ย ผูว้ิจยัเนน้ย า้ไปยงัผูใ้หข้อ้มลูส าคัญว่า  ขอใหทุ้กคนสะดวกใจในการพดูคยุครัง้นี ้และ
คยุไดอ้ย่างเปิดเผย รว่มกนัถ่ายทอดความคิด และถ่ายทอดประสบการณข์องตนเองออกมาใหม้าก
ที่สดุ  เวลาที่ใช ้1-2 ชั่วโมง  2) ขณะด าเนินการสนทนากลุ่ม ผูว้ิจยัใชข้อ้ค าถามที่สรา้งขึน้ ดงัเสนอ
ไว้ข้างต้น  แต่ปรับมาเป็นภาษาพูด เพื่ อเข้าใจง่าย และมีบรรยากาศเป็นธรรมชาติที่สุด  
ยกตวัอย่างเช่น  เวลาเราคยุกนัในเรื่องคนคณุภาพในองคก์รแห่งนี ้ คณุมองว่า ควรมองมีลกัษณะ
อย่างไร?   ระหว่างการสนทนา ผูว้ิจยัใชท้ัง้การก ากบั และการปล่อย   นั่นหมายความว่า กรณีการ
ก ากับ หากผูร้่วมสนทนาอภิปรายหรือคุยออกนอกประเด็นผูว้ิจัยดึงกลับมาใหพู้ดคุยในกรอบที่
ก าลังด าเนินการ ส่วนกรณีการปล่อย คือ บางประเด็นที่พูดคุยและร่วมกันอภิปรายสามารถ
เชื่อมโยงไปสู่ขอ้มลูเชิงลกึเป็นที่สนใจของกลุม่อภิปราย  ผูว้ิจยัปล่อยใหผู้ร้ว่มสนทนาพดู แต่ทัง้นีไ้ด้
ก ากับภายใตเ้งื่อนไขของเวลาที่ก าหนดดว้ยเช่นกัน  นอกจากนี ้ เมื่อสงัเกตเห็นว่า การอภิปราย
โตต้อบภายในกลุ่มสนทนาบางประเด็นค าถามมีคนเพียงไม่ก่ีคนเป็นผูอ้ภิปราย  ผูว้ิจัยใชว้ิธีการ
ซักถามและให้ร่วมอภิปรายรายคนด้วย  หรือบางครัง้ใช้วิธีการเริ่มต้นสลับข้าง กล่าวคือ หาก
ประเด็นใดเริ่มตน้อภิปรายจากซา้ยมือของผูน้  าอภิปรายแลว้ ประเด็นถัดมาสลบัเป็นเริ่มอภิปราย
จากขวามือ  ทัง้นี ้ผูว้ิจยัปรบัเปลี่ยนตามสถานการณท์ี่เกิดขึน้เป็นส าคญั  เมื่อมีการอภิปรายจบแต่
ละประเด็น ผูว้ิจัยสรุป เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจร่วมกันระหว่างผูว้ิจัยซึ่ งเป็นผูน้  าในการสนทนา
กบัผูเ้ขา้ร่วมทัง้หมด  และ 3) เสร็จสิน้การด าเนินการสนทนากลุ่ม  ผูว้ิจยัสรุปภาพรวมของขอ้มลูที่
ไดจ้ากการสนทนาทั้งหมดใหผู้ ้เขา้ร่วมฟัง  หากประเด็นใดสรุปคลาดเคลื่อน ผู้วิจัยใหผู้เ้ขา้ร่วม
เสรมิขอ้มลูหรือแกไ้ขขอ้มลูทนัทีก่อนสิน้เสรจ็ และกลา่วขอบคณุผูใ้หข้อ้มลูส าคญัอีกครัง้ 

การตรวจสอบข้อมูล  การจัดระเบียบข้อมูล และการวิเคราะหข์้อมูล 
ขัน้ตอนนีก้ระท าก่อนการวิเคราะหข์อ้มลู  มีขัน้ตอนดงันี ้

1. การตรวจสอบข้อมูล กล่าวคือ การวิจัยเชิงคุณภาพ นักวิจัยเป็นเครื่องมือ
วิจัยที่ส  าคัญ ด้วยสาเหตุเช่นนี ้การวิจัย เชิงคุณภาพจึงมี และใช้วิธีการตรวจสอบข้อมูลก่อน
วิเคราะห ์ ส าหรบัการวิจยันี ้ใชว้ิธีการที่เรียกว่าการตรวจสอบแบบสามเสา้ (Triangulation)  ผูว้ิจยั
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จะใชห้ลกัคิดของ เด็นซิน (Denzin, 1970, as cited in  Kappenthuler & Oettmeier, 2014)  เป็น
เกณฑ์ในการตรวจสอบข้อมูลสามเส้า  โดยให้ความเห็นว่า เป็นการรวมกันหลายวิธีการใน
การศึกษาปรากฏการณ์ที่เหมือนกัน  (Triangulation as the combination methodology in the 
study of the same phenomenon) ดงัต่อไปนี ้ 

1.1 ขอ้มูลที่หลากหลาย (Data triangulation) กล่าวคือ เป็นการเก็บขอ้มูล
จากแหลายแหล่งในที่นีผู้ว้ิจยัเก็บขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญักล่าวคือ ไดแ้ก่ 1) ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ
ระดบัประเทศที่เป็นผูบ้ริหารจ านวน  2 แหลง่ 2) ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระดบัภาค/จงัหวดัที่เป็นผูบ้รหิาร  
2 แหล่ง และ 3) ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระดบัองคก์รเก็บจาก 4 แหล่งของแต่ละองคก์ร  ดงันัน้ จึงเห็นได้
ว่า ขอ้มูลเก็บได้แตกต่างกันในเรื่องของเวลา และสถานการณ์ทางสังคม (Different times and 
social situations) ที่ผูใ้หข้อ้มลูแต่ละฝ่ายอยู่ในสถานภาพและบทบาทที่แตกต่างกนัภายในองคก์ร
ที่แต่ละคนประจ าอยู่   

1.2 ทฤษฎีที่หลากหลาย (Theoretical triangulation)   กล่าวคือ เป็นการน า
ทฤษฎีมาใชม้ากกว่า 1 ทฤษฎีในการตีความขอ้มลู ที่เสนอในกรอบแนวคิดในการวิจยัเชิงคณุภาพ  

1.3 วิธีการศึกษาที่หลากหลาย (Methodological triangulation) กล่าวคือ 
เป็นการใชม้ากกว่า 1 วิธีการในการรวบรวมขอ้มลู กล่าวคือ การศึกษานีใ้ชว้ิธีการรวบรวมขอ้มลู 2 
วิธีหลกัคือ 1) การสมัภาษณเ์ชิงลกึ และ 2) การสนทนากลุม่ 

2. การจัดระเบียบข้อมูล กล่าวคือ ข้อมูลที่ผ่านการตรวจสอบตามเทคนิค
ขา้งตน้แลว้ ผูว้ิจยัน ามาจดัระเบียบ โดยการจดัระเบียบทางกายภาพที่พรอ้มจะวิเคราะห ์และการ
จดัระเบียบเนือ้หา โดยการแยกขอ้มลูเป็นกลุ่มเป็นหมวดหมู่ต่าง ๆ ที่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคใ์น
การศึกษานี ้และทัง้นีไ้ดค้ดัขอ้มูลที่ไม่เก่ียวขอ้งหรือไม่สมบูรณอ์อก ลกัษณะเช่นนีถื้อเป็นการทอน
ขอ้มลูลง (Data reduction) ส าหรบัการจดัระเบียบขอ้มลูในงานวิจยันีผู้ว้ิจยัแบ่งเป็น 2 สว่น ดงันี ้ 

2.1 การจดัระเบียบทางกายภาพขอ้มลู กลา่วคือ ผูว้ิจยัไดเ้ริ่มตน้ดว้ย (1) การ
ถอดขอ้มลูจากเครื่องบนัทึกเสียงทัง้จากการสมัภาษณเ์ชิงลึก และการสนทนากลุ่ม  ดว้ยการถอด
แบบค าต่อค า และแบบสรุปใจความส าคญัที่ยงัคงสาระและรายละเอียดของเรื่องใหม้ากที่สดุ โดย
มีการแทรกวลีหรือขอ้ความส าคญัที่ผูเ้ขา้ร่วมพดูออกมาโดยตรง   รวมถึงกริยา ท่าทาง ความเงียบ 
เพื่อรกัษาความเป็นธรรม อารมณ ์ความรูส้กึ และบรรยากาศของการสะทอ้นขอ้มลูของผูเ้ขา้รว่มให้
มากที่สดุ ส าหรบัการถอดเทปสมัภาษณเ์ชิงลึก  ผูว้ิจยัถอดขอ้มลูรายองคก์รจากภาพรวมไปสู่ภาพ
เล็ก  กล่าวคือ เริ่มตั้งแต่องคก์รที่เป็นผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญระดับประเทศ ไปจนถึงผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ
ระดับองคก์รที่เป็นโรงงานอตุสาหกรรม   ส่วนผูใ้หข้อ้มูลระดบัองคก์รเริ่มถอดขอ้มูลตัง้แต่ผูบ้ริหาร 
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ผูจ้ัดการฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์หัวหน้าหน้างาน และคนคุณภาพ  ส่วนการถอดเทปสนทนากลุ่ม 
ผูว้ิจัยถอดรายองคก์ร  ต่อมา  (2) การจัดเก็บขอ้มูลส่วนที่เป็นเอกสาร ผูว้ิจัยจัดเป็นแฟ้มโดยจัด
ตามรายการขอ้มลู   กลา่วคือ ขอ้มลูภาคสนามจดัเก็บขอ้มลูไวใ้นคอมพิวเตอร ์โดยสรา้งไฟลข์อ้มลู
ดงัต่อไปนี ้คือ ขอ้มูลจากการในการสมัภาษณ์เชิงลึก จัดแยกออกมาเป็นรายองคก์รประกอบดว้ย
องค์กรระดับนโยบายระดับประเทศ ได้แก่  องค์กรNPO1  และองค์กร NPO2  องค์กรระดับ
นโยบายระดับภาคและจังหวัดไดแ้ก่  องคก์รNPO3 และ องคก์รGO1   และทา้ยสุดองคก์รระดับ
โรงงานอุตสาหกรรม ไดแ้ก่ องคก์ร I และ องคก์ร B และถา้องค์กรไหนมีผูใ้หข้อ้มูลส าคัญหลาย
กลุ่มไดจ้ัดแยกออกมาเป็นกลุ่มอีกครัง้ ไดแ้ก่  กลุ่มผูบ้ริหารระดับสูง C  กลุ่มผูบ้ริหารทรพัยากร
มนุษย ์H  กลุ่มหวัหนา้งาน S และกลุ่มคนคณุภาพ T  นอกจากนี ้หากผูใ้หข้อ้มลูส าคญักลุ่มไหนมี
หลายคนก็จดัแยกออกมารายคนอีกครัง้ เช่น S1 คือหัวหนา้งานคนที่ 1 และจดัเรียงลกัษณะเช่นนี ้
กนัไปตามล าดบั  ทัง้นีเ้พื่อง่ายต่อการวิเคราะหแ์ละไดฉ้ายภาพใหเ้ห็นว่าแต่กลุ่มมีมมุมองอย่างไร
ต่อประเด็นปัญหาวิจยั  ตลอดจนสามารถกลบัไปตรวจสอบขอ้มลู (Raw data) ไดอี้กครัง้   เมื่อเขา้
สู่กระบวนการวิเคราะห์จัดแยกออกมาตามรายการของข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยครัง้นี ้ 
ขอ้มูลจากการสนทนากลุ่ม จดัแยกออกมาตามรายองคก์ร แลว้แยกออกมาตามวตัถุประสงคก์าร
วิจยั  ดงัยกตวัขอ้มลูการสมัภาษณเ์ชิงลกึดา้นลา่ง 
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 แยกรายองคก์ร     

NPO1  
NPO2  

 NPO3   
 GO1 แยกตามกลุ่ม แยกรายบคุคล  แยกตามวตัถปุระสงค ์

การวิจยั  I C   
  H H1   
   H2  คณุลกัษณะคน

คณุภาพ    H3  
ก่อนวิเคราะห ์  S S1 เข้าสู่การวิเคราะห ์  

   S2  การน าคณุภาพไปใช้

ประโยชน ์  T T1  
   T2   
 B C    
  H    
 S S1   

 S2   
T T1   

 T2   

ภาพประกอบ 6 การจดัเก็บแฟ้มขอ้มลูการสมัภาษณเ์ชิงลึก 

2.2 การจัดระเบียบเนือ้หาข้อมูล กล่าวคือ การจัดระเบียบเนือ้หาเป็นการ
ทอนข้อมูล โดยการแยกข้อมูลเป็นกลุ่มเป็นหมวดหมู่  (Categories) และธีมหรือแก่นส าคัญ 
(Themes) เริ่มตน้จากผูว้ิจยัใหร้หสั (Coding) ซึ่งการใหร้หสัอยู่ในลกัษณะค า (Word) หรือกลุ่มค า
สัน้ ๆ (Short phase) เป็นการก าหนดออกมาเชิงสญัลกัษณท์ี่เป็นขอ้สรุป (Summative)   ลกัษณะ
เด่น (Salient) การจับสาระส าคัญหรือแก่นออกมา (Essence-capturing) จากภาษาหรือขอ้มูลที่
แสดงออกมา    

การให้รหัสในการวิจัยนี ้ ผู ้วิจัยก าหนดการให้รหัสออกเป็น 2 รอบ 
เนื่องจากประสงคล์ดทอนขอ้มลูเพื่อน าไปสูก่ารจดัหมวดหมู่ (Categories)  ธีม (Themes)  แนวคิด
หรือทฤษฎี (Theories) ไดส้อดคลอ้งกบัปรากฎการณ ์ที่ศกึษาและกะทดัรดัมากย่ิงขึน้  โดยน าหลกั
คิดของ  ซาลด์านา (Saldana, 2013 ) มาประยุกตใ์ชกบังานวิจยันี ้ กล่าวคือ  การใหร้หสัระยะแรก
ถือป็นการพัฒนาคลังขอ้มูล (The data corpus) ก่อนไปสู่การเชื่อมโยงความสัมพันธ์ในการจัด
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หมวดหมู่   และระยะที่สองเป็นการพัฒนาไปสู่แก่นของการจัดหมวดหมู่   (Categories)  ธีม 
(Themes)  และแนวคิดหรือทฤษฎี (Theories)  ดงันัน้มีวิธีการใหร้หสัตามล าดบัต่อไปนี ้

2.2.1 การใหร้หัสรอบแรก  กล่าวคือ เป็นการใหร้หัสเริ่มตน้ ซึ่งผูว้ิจัยใช้
การให้รหัสแบบ  In Vivo code  นั่นคือ ผู้วิจัยให้รหัสโดยการรกัษารากข้อมูลในภาษาเดิมของ
ผู้เข้าร่วม  (To keep the data rooted in the participant’s own language)  หรืออาจกล่าวได้
ง่าย ๆ ว่าใชค้  าเดิมหรือภาษาเดิมของผูเ้ขา้ร่วม หรือภาษาตรงไปตรงมาของผูเ้ขา้ร่วมที่พูดออกมา 
หรือน าค าที่  ผู ้เข้าร่วมพูดออกมาที่อยู่ในบทพูด (Quotation)  สาเหตุที่ผู ้วิจัยน ารหัสนี ้มาใช ้ 
เนื่องจากมีความเห็นว่า  การใช ้ In Vivo code   เป็นการให้รหัสที่มาจากคนใน (Emic coding)  
และเป็นการให้รหัสแบบอุปนัย ( Inductive coding) ซึ่งมีความเหมาะสมในการน ามาใช้กับ
การศึกษานี ้   เพราะผู้วิจัยต้องการแสดงให้เห็นถึงการสื่อความหมายและมุมมองเก่ียวกับ
คณุลกัษณะคนคณุภาพและการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนข์องผูใ้หข้อ้มลูส าคญัแต่ละบทบาท
และแต่ละบริบท  เพื่อน ามาสู่การจัดการและการพัฒนาคุณลักษณะคนคุณภาพ และการน าคน
คุณภาพไปใช้ประโยชน์ให้เกิดดุลยภาพทั้งในเชิงองค์กรและตอบรับทิศทางการพัฒนา
อตุสาหกรรมอตุสาหกรรม 4.0 ต่อไป   นอกจากนี ้เมอรเ์รียม และ สเทค (Merriam, 1998; Stake, 
1995, as cited in  Saldana, 2013)  แนะว่า แนะว่า การวิเคราะหห์น่วยที่เป็นบุคคล องคก์ร หรือ
เหตกุารณ ์นัน้ การใหร้หสัแบบ  In Vivo code  เป็นทางเลือกหนึ่งที่เหมาะสมเช่นกนั   

2.2.2 การให้รหัสรอบสอง กล่าวคือ เป็นการให้รหัสเน้นความส าคัญ 
เนื่องจากการใหร้หสัเริ่มตน้รอบแรกเป็นการหาแก่นของรหสัที่เป็นการเริ่มตน้ก่อรูปความคิดเท่านัน้   
ดงันัน้ การใหร้หัสรอบสองถา้กรณีรหัสหลายตวัมีความหมายคลา้ยกนั   รหัสบางตวัที่ไดจ้ากรอบ
แรกผูว้ิจยัอาจมีการรวมกนั  อย่างไรก็ดี หากบางตวัสะทอ้นความคิดแลว้ผูว้ิจยัคงไว ้

ฉะนั้น ขั้นตอนการให้รหัส  เริ่มจากผู้วิจัยได้ประยุกต์ตาราง
ออกมาเป็น 5 คอลมันน์ับจากซา้ยไปขวา ประกอบดว้ย 1) องคก์ร  2 )ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั  3) ขอ้มูล
การสมัภาษณเ์ชิงลกึ/ประชุมกลุ่มย่อย 4) การใหร้หสัรอบแรก  และ 5) การใหร้หสัรอบสอง  ซึ่งการ
ใหร้หสั ผูว้ิจยัพิจารณาการใหท้ัง้บรรทดัต่อบรรทดัของขอ้มลู (Line -by –line coding) และใหแ้บบ 
3-5 ประโยคขอ้มลูต่อการใหร้หัส  การเริ่มตน้ใหร้หสัเริ่มตัง้แต่  1) ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระดบันโยบาย
ของประเทศ  2) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญระดับนโยบายของภาค/จังหวัด  3) ผู้ให้ข้อมูลส าคัญระดับ
องคก์รที่เป็นโรงงานอุตสาหกรรมซึ่งอยู่ในกลุ่มเป้าหมาย  ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดับสูง ผูจ้ัดการฝ่าย
ทรพัยากรมนุษย ์หวัหนา้งาน และคนคณุภาพ  ตามล าดบั  เมื่อใหร้หสัเหลา่นีเ้สรจ็ ตามดว้ยการให้
รหสัสนทนากลุ่ม  ตัวอย่างดา้นล่างเป็นการใหร้หัสทัง้รอบหนึ่งและรอบสอง  จากตารางเห็นไดว้่า
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ทัง้สองรอบไม่มีการเปลี่ยนแปลงรหัส  นั่นหมายความว่า รหัสที่ใหไ้ปรอบแรกได้สะทอ้นความคิด
ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัที่ตอ้งการจะสื่อแลว้ ดงัตวัอย่างดา้นลา่ง 

ตาราง 4 การใหร้หสัรอบแรกและรอบสอง 

องคก์ร 

ผู้ให้

ข้อมูล

ส าคัญ 

ข้อมูลการสัมภาษณ ์/ 

ประชุมกลุ่มย่อย 

การให้รหัส 

รอบแรก 

การให้รหัส 

รอบสอง 

NOP1 PO1 คนที่เรามองว่า เป็นคนคณุภาพ คือ   
1) เป็นคนที่มีความรบัผิดชอบต่อ
ตนเอง เพื่อนรว่มงาน ต่ององคก์ร  
 
 
 
2) สามารถปรบัตวัได ้คือ ท างานได้
หลายอย่างในเวลาเดียวกนั  
(Multitask) ไม่ใช่เป็นคนหวัสี่เหลี่ยม 
เช่น สมมตุิว่า ฉนัเป็นวิศกรตอ้งโตเป็น
วิศวกร  ซึ่งองคก์รในอนาคตไม่ไดเ้ป็น
ลกัษณะนี ้ผมเชื่อว่าขนาดขององคก์ร
หรือโรงงานจะเล็กลงเรื่อย ๆ แลว้งาน
จะเป็นตวัต่อเรโก ้ มีจา้ง Outsourcing 
มากขึน้ จา้งบรษิัทหรือบคุลากรที่มี
ความรูค้วามช านาญในเรื่องต่าง ๆ 
เป็นการเฉพาะ เขา้มาท างานนัน้ ๆ 
แทนใหท้ัง้หมดหรืออาจจะบางสว่น 

 
-ความรบัผิดชอบ;
ตนเอง เพื่อน
รว่มงาน และ
องคก์ร 
 
-ปรบัตวั 
-ท างานได้
หลากหลายหนา้ที่  
 
 
 
 
-ความรู ้ความ
ช านาญเฉพาะ 
 

 
-ความรบัผิดชอบ;
ตนเอง เพื่อน
รว่มงาน และ
องคก์ร 
 
 
-ท างานไดห้ลาก
หลากหลายหนา้ที่  
 
 

 
3.การวิเคราะหข์้อมูล ภายหลงัจากผูว้ิจัยใหร้หสัขอ้มลูจากการสมัภาษณท์ุกกลุ่ม

ของผู้ให้ขอ้มูลส าคัญเสร็จเรียบรอ้ยแล้ว หลังจากนั้นเริ่มเขา้สู่ขั้นตอนการวิเคราะหข์อ้มูล  การ
วิเคราะหข์อ้มูลเชิงคุณภาพจากกรณีศึกษาในงานวิจัยนี ้ผูว้ิจัยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห ์2 เทคนิค
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หลกั กล่าวคือ เทคนิคแรก การวิเคราะหส์่วนประกอบ(Component analysis) และเทคนิคที่สอง
การวิเคราะห์สรุปอุปนัย  (Analytic induction)  นั่นหมายความว่า ผู้วิจัยวิเคราะห์สรุปข้อมูล
ส่วนประกอบให้สิน้เสร็จก่อนแล้วจึงวิเคราะหส์รุปเชิงอุปนัย   โดยมีรายละเอียดของแต่เทคนิค
ดงัต่อไปนี ้

3.1.การวิเคราะหส์่วนประกอบ (Component Analysis)  
การวิเคราะห์ส่วนประกอบ กล่าวคือ จากการให้รหัส (Codes) ข้อมูลดังที่

กล่าวไวข้า้งตน้ ต่อมาน าไปสู่การจดัหมวดหมู่ (Categories) และไปสู่การสรา้งธีม (Themes)  ใน
ที่สดุ   ส  าหรบัการจดัหมวดหมู่เป็นการแยกส่วนประกอบ เพื่อหาคณุสมบติัที่ตอ้งการเปรียบเทียบ
และตอ้งการศึกษาต่อไป   ถือเป็นการท าใหข้อ้มลูคมชัด(Shapes ) ขึน้ และจดัประเภทในสิ่งที่จะ
น าเสนอ อยู่ในลกัษณะค า  (Word )หรือวลี/กลุม่ค า (Phrase)  ส่วนการสรา้งธีมมีลกัษณะ เป็นวลี/
กลุ่มค า (Phase) หรือประโยค (Sentence)   ซึ่งไปก าหนดหน่วยของขอ้มูลนัน้ ๆ ว่าเก่ียวกับอะไร 
และ/หรือหมายถึงอะไร  เป็นขอ้ความเชิงความคิดที่ผูเ้ขา้ร่วมและ/หรือผูใ้หข้อ้มลูส าคัญแสดงออก
มาระหว่างสมัภาษณซ์ึ่งเป็นการสรุปว่าอะไรก าลงัไปต่อ และอธิบายว่าอะไรก าลงัเกิดขึน้ หรือแนะ
ว่าท าไมสิ่งนัน้ควรกระท า ต่อมาน าธีมไปเขียนบรรยายเชื่อมโยงเขา้สูป่รากฎการณท์ี่ศึกษา เพื่อการ
น าเสนอต่อไป (Robin & Robin, 2012, as cited in Saldana,  2013 )   หรืออาจกล่าวสรุปให้
กระชบัอีกครัง้ว่า  การสกัดค าไปสู่การใหร้หัสขอ้มลูเป็นการก าหนดความหมายเพื่อเป็นการส่งผล
ให้นักวิจัยตีความ ซึ่งการจัดกลุ่มหมวดหมู่/กลุ่มความหมายของข้อมูลจะน าไปสู่การสรา้งธีม  
ต่อมาน าธีมไปเขียนบรรยายเชื่อมโยงเขาสูป่รากฎการณท์ี่ศึกษา เพื่อการน าเสนอขอ้มลู  

ดังนั้น ต่อไปนีเ้ป็นการเริ่มตน้จัดหมวดหมู่ของขอ้มูลไปสู่การสรา้งธีม   เริ่ม
จาก ผูว้ิจยัสรา้งตารางขึน้มา 4 คอลมัน ์โดยนับจากซา้ยไปขวา  คอลมันท์ี่ 1) ขอ้มูลสนับสนุนธีม 
2) รหัส 3)หมวดหมู่  และ4) ธีม   ทั้งนี ้การจัดหมวดหมู่และการสรา้งธีม  นอกจากจัดออกมาให้
เห็นถึงกลุ่มของความหมายแล้ว ยังแสดงให้เห็นถึงกลุ่มของผู้ให้ข้อมูลส าคัญร่วมด้วย ว่าใน
หมวดหมู่ใดและธีมใดที่ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับใดบา้งมีส่วนร่วมในการใหข้อ้มูลและแสดงความ
คิดเห็น  ทัง้นีเ้พื่อสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความเป็นไปไดภ้ายใตก้ารพัฒนาอุตสาหกรรม 4.0 ในอาหาร
ทะเลแปรรูปของภาคใต ้โดยผ่านมุมมองของผูม้ีส่วนไดส้่วนเสียในการพัฒนาแต่ละระดับใหม้าก
ที่สดุ   ดงัตวัอย่างตารางดา้นลา่งแสดงการจดัหมวดหมู่และการสรา้งธีม 
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ตาราง 5 การจดัหมวดหมู่ และการสรา้งธีม 

ข้อมูลสนับสนุนธีม ธีม หมวดหมู่ รหัส 

กรอบความคดิสากลถือเป็นความ
หลากหลายทางวฒันธรรมตวันี ้
ส  าคญักบัเรา…ส าคญัมากในฐานะท่ี
เราเป็นองคก์รขนาดใหญ่ และส่ง
สินคา้ไปขายยงัตา่งประเทศ โลก
ปัจจบุนัเราไม่ไดท้  างานเพยีงแค่ชาติ
เดียว แมก้ระทั่งในโรงงานมีไม่ต  ่ากว่า 
3 เชือ้ชาติ (C1I)    

กรอบ 
ความคดิสากล 

  

เรื่องการเรียนรู ้และตระหนกัต่อ
วฒันธรรมหลากหลายอนันีส้  าคญั
มาก (ST 1 B) 

 เปิดใจเรียนรูแ้ละ
ตระหนกัต่อความ
หลากหลายทาง
วฒันธรรม 

 

ยกตวัอย่างจากประสบการณ ์นายรบั
คนจบ MBA จากอเมรกิา ส่ิงที่เขา
ขาดคือ ไม่ไม่ไดม้องวฒันธรรม 
ภมูิศาสตร ์ประวตัศิาสตร ์และคนแต่
ละที่ และภาค จะเป็นอยา่งไร และที่
จะอยู่และกินอย่างไรเราตอ้งรู ้ และ
เขา้ใจความแตกตา่งของแต่ละบคุคล
ที่มีความแตกตา่งกนัเราดว้ย  (Po 2 
NPO2) 

  ตระหนกัต่อความ
แตกตา่งของปัจเจก
บคุคลแต่ละ
วฒันธรรม 

นอกจากนีก้ารเรียนรูแ้ละท าความเขา้
ใจความแตกต่างของแต่ละวฒันธรรม 
เรามีลกูคา้ และพนกังานทัง้คนไทย
และคนต่างชาติ  เราตอ้งเรียนรูเ้ขาวา่ 
เขาท างานอย่างไร และนิสยัอย่างไร 
(S1I) 

-  เรียนรูน้ิสยัและ
พฤติกรรมการ
ท างานของบคุคล
อื่น ๆ ขา้ม
วฒันธรรม 
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3.2. การวิเคราะหส์รุปอุปนัย (Analytic Induction) 

  จากข้อมูลข้างต้น ภายหลังจากผู้วิจัยสรา้งธีมได้เรียบรอ้ยแล้ว จะเข้าสู่
กระบวนการวิเคราะหส์รุปอุปนัยหรือก่อนน าขอ้มูลที่ไดม้าประมวลเป็นความคิด เป็นค าอธิบาย 
เป็นขอ้สรุปทั่วไป เพื่อน าไปสูก่ารสรุปและน าเสนอผลการศึกษา  ผูว้ิจยัพิจารณาโครงสรา้งของรหสั
ก่อน  เนื่องจากการศึกษาครัง้นีเ้ป็นการวิจยัผสานวิธี ดงัไดใ้หร้ายละเอียดไวแ้ลว้ขา้งตน้   ซึ่งมีผูใ้ห้
ขอ้มลูส าคัญหลากหลายระดบั และหลายบทบาท  โดยขอ้มูลของการส ารวจระยะที่ 1 ไดจ้ากการ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสรา้ง และการสนทนากลุ่ม  ผู้วิจัยประสงค์ให้เกิดการเทียบเคียงในการจัด
หมวดหมู่และการสรา้งธีมใหม้ีความเป็นไดห้รือมีความชัดเจนมากที่สุดก่อนด าเนินการเชื่อมต่อ
ไปสู่การวิจยัระยะที่ 2 ต่อไป  เบือ้งตน้การพิจารณาโครงสรา้งรหสั  เริ่มจากผูว้ิจยัพิจารณาความถ่ี
ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่าใครเป็นคนพดูเรื่องอะไรในธีมนัน้ ๆ ที่ปรากฏอยู่ในขอ้ความ (Text)   ซึ่งคน
ที่พูดคลา้ยคลึงกันถูกจัดอยู่ดว้ยกัน  เพื่อน าไปสู่การตอบค าถามการวิจัย  ซึ่งในการรายงานผล
การศึกษามีการรายงานทัง้ความถ่ีของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัในแต่ละธีมโดยคิดออกมาเป็นรอ้ยละและ/
หรืออตัราส่วน  พรอ้ม ๆ กบัการวิเคราะหค์ าพดูที่จะอา้งถึงกระบวนการตีความไปพรอ้มกนั   ทัง้นี ้
(Namey et al., 2003, as cited in Saldana, 2013)  สนับสนุนว่า การให้ความถ่ีของผู้เข้าร่วม/
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเป็นการช่วยรกัษาระดับความล าเอียง (Bias) ที่เกิดขึน้ได ้ และจะไดเ้ห็นว่าใคร
พดูอะไรมากกว่าที่จะเห็นเพียงแค่จ านวนธีมที่ปรากฎเท่านัน้  ฉะนัน้  การวิเคราะหแ์บบอปุนยัคือ 
การตีความสรา้งขอ้สรุปขอ้มลูจากปรากฏการณท์ี่มองเห็นที่เก็บรวบรวมมาไดจ้ากขอ้มลูทัง้หมดที่
ผูว้ิจัยได้จัดหมวดหมู่และสรา้งธีมไวแ้ลว้  เป็นการหาความจริงจากขอ้เท็จจริง (Fact) ส่วนย่อย
หลาย ๆ ส่วนที่มีลักษณะเป็นรูปธรรมแล้วสรุปความจริงชุดใหญ่ที่มีลักษณะเป็นนามธรรม
ครอบคลมุขอ้เท็จจรงิสว่นย่อยหรือสรา้งเป็นขอ้สรุปทั่วไป 

การตรวจสอบความน่าเชื่อถือไว้วางใจของข้อมูลเชิงคุณภาพ 
การตรวจสอบความมน่าเชื่อถือไวว้างใจ (Trustworthiness) ของขอ้มูลเชิงคุณภาพ  

ผูว้ิจัยใชห้ลักการตรวจสอบความน่าเชื่อถือไวว้างใจ ของลินคอลน์ และคูบา (Lincoln & Cuba, 
1985)   โดยมีประเด็นต่าง ๆ ที่จะน าไปสูก่ารประกนัคณุภาพการวิจยัดงันี ้

1. ความน่าเชื่อถือ (Credibility) 
ความน่าเชื่อถือ  กล่าวคือ เป็นการแสดงให้เห็นว่า ขั้นตอน วิธีการใน

การศกึษาและผลการศกึษามีความเชื่อได ้จากการวิจยันี ้ผูว้ิจยัสรา้งความน่าเชื่อถือของขอ้มลูคือ  
1.1 ตรวจสอบขอ้มลูดว้ยวิธีสามเสา้ คือ 1) ขอ้มลูที่หลากหลาย กล่าวคือ 

เป็นการเก็บขอ้มลูจากหลายแหล่งของผูเ้ขา้รว่มที่ไดน้ าเสนอไวแ้ลว้ในขัน้ตอนการรวบรวมขอ้มลู 2) 
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ทฤษฎีที่หลากหลาย   กล่าวคือ เป็นการน าทฤษฎีมาใชม้ากกว่า 1 ทฤษฎีในการตีความขอ้มูลซึ่ง
น าเสนอไว้แล้วในกรอบแนวคิดการวิจัย  และ 3) วิธีการศึกษาที่หลากหลาย กล่าวคือ ใช้การ
สมัภาษณเ์ชิงลกึ และการสนทนากลุม่  

1.2 ด้านการวิเคราะห์ข้อมูล กล่าวคือ ผู้วิจัยให้รหัสสองรอบ เพื่อให้
สอดคลอ้งกับปรากฎการณ์ ที่ศึกษาและกะทัดรดัมากยิ่งขึน้ เป็นการวิเคราะหบ์รูณาการกันสอง
ส่วนคือวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ และวิเคราะหอ์ปุนยั โดยมีการตีความเชื่อมโยงเหตกุารณพ์รอ้มกับ
การการน าเสนอขอ้มูลเชิงปริมาณ เพื่อเป็นการรกัษาระดับความล าเอียงที่เกิดขึน้หรือท าใหค้วาม
ล าเอียงเกิดขึน้นอ้ยที่สดุ    

2. ความสามารถโยกย้ายถ่ายเทได้ (Transferability) 
ความสามารถโยกยา้ยถ่ายเทได ้กลา่วคือ ในงานวิจยัเชิงคณุภาพมิไดม้ีความ

มุ่งหวงัที่จะน าผลการศกึษาไปใชท้ั่วไป (Generalization) ในบรบิทท่ีมีความแตกต่างกนั เหมือนกบั
งานวิจยัเชิงปรมิาณ แต่สามารถน าไปใชไ้ดใ้นองคก์รอ่ืน ๆ ที่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนักบับรบิทของ
องคก์รที่เขา้ร่วมในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้ ทั้งนีผู้ว้ิจัยมุ่งใหข้อ้สนเทศหรือขอ้มูลที่ศึกษาวิจัยอย่าง
เพียงพอ และละเอียดมากท่ีสดุเท่าที่มีความเป็นไปได ้  ดงัชีใ้หเ้ห็นจากผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะหข์อ้มลู 
2 เทคนิค เพื่อน าเสนอใหเ้ห็นอย่างชดัเจน และมีความเป็นธรรมชาติของขอ้มูล อนัจะน าไปสู่การ
ขยายต่อออกไปได ้ ส าหรบัการน าเสนอผลการที่ไดจ้ากการศึกษา ผูว้ิจัยได้ใหร้ายละเอียดของ
บริบทในสิ่งที่ศึกษา และได้ตัดบทสนทนาที่ได้จาการสัมภาษณ์ และการสนทนากลุ่มมาเขียน
บรรยายร่วมดว้ย   พรอ้ม ๆ กับการน าเสนอมุมมองผูใ้หข้อ้มูลส าคัญแต่ละภาคส่วน   นอกจากนี ้ 
ผู ้วิจัยได้น าเสนองานหลังจากวิเคราะห์แล้ว 2 ครัง้แรก ครัง้แรกต้นเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2562 
น าเสนอในเวทีประชุมนักศึกษาปริญญาเอกนานาชาติ ที่ The School of Psychology, Massey 
University  ซึ่งเป็นช่วงที่ผูว้ิจัยเดินทางไปศึกษาและเรียนรูว้ิธีการวิเคราะหข์อ้มูล ผลการใหข้อ้มูล
ยอ้นกลบัจากผูเ้ชี่ยวชาญคือ ปรบัหมวดหมู่การจดักลุ่มคณุลกัษณะคนคณุภาพใหก้ะทดัรดั และน า
ส่วนส าคัญที่พัฒนาคุณลักษณะใหเ้กิดผลที่เป็นจริงได ้  และครัง้ที่สองกลางเดือนตุลาคม พ.ศ.
2562 เป็นโครงการของทุนปริญญาเอกกาญจนาภิเษก รุ่น 19 มีอาจารยท์ี่ปรึกษาชาวต่างชาติ
มาร่วมแลกเปลี่ยนและให้ค าปรึกษาในการวิจัย  ซึ่งในครัง้นี ้ผู ้วิจัยได้น าเสนอในเวทีอย่างเป็น
ทางการที่สถาบนัวิจัยพฤติกรรมศาสตร ์มหาวิทยาลยัศรีนครินทวิโรฒ ผลการใหข้อ้มูลยอ้นกลับ 
คือ วิเคราะห์ข้อมูลโดยพิจารณาจ านวนของผู้ให้ข้อมูลส าคัญในแต่ละหมวดหมู่ และธีม เพื่อ
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงมมุมองและความคิดของแต่ละภาคสว่นพรอ้ม ๆ กบัเชื่อมโยงเขา้สูป่รากฎการณท์ี่
เกิดขึน้     
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3. ความสามารถในการพ่ึงพาได้ (Dependability) 
ความสามารถในการพึ่งพาได้ กล่าวคือ เป็นการตรวจสอบการศึกษาคน้ควา้

ทัง้กระบวนการและขอ้คน้พบของงานวิจยัว่ามีความสอดคลอ้งกนัหรือไม่อย่างไร  กล่าวคือ  ผูว้ิจยั
ไดใ้ชห้ลายวิธีในการเก็บขอ้มลู และทัง้ในการจัดท าเครื่องมือในการรวบรวมขอ้มูลภาคสนามที่ใช้
กับทุกเทคนิค ผู้วิจัยได้น าข้อค าถามต่าง ๆ ที่ร่างขึ ้นเป็นแนวหัวข้อการสัมภาษณ์ (Interview 
guide)  และท าตารางตรวจสอบขอ้ค าถามเชื่อมโยงกับวตัถุประสงคใ์นการศึกษาทัง้นีเ้พื่อใหเ้ห็น
ความสอดคลอ้งของขอ้คน้พบในแต่ละวิธีการ  และสรา้งความเชื่อมั่นไดว้่า ขอ้คนพบนัน้สอดคลอ้ง
กับค าถามการวิจัย   นอกจากนีก้ารเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญในการศึกษาคัดเขา้หลายระดับของ
บทบาทหนา้ที่ตัง้แต่ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเชิงนโยบายระดับประเทศ ระดับภาคและจงัหวัด ตลอดจน
ผู้บริหาร นักทรัพยากรมนุษย์ หัวหน้างาน และคนคุณภาพในโรงงานอุตสาหกรรมที่ เป็น
กลุม่เปา้หมาย  ซึ่งทัง้หมดมีเกณฑก์ารคดัเขา้       

4. ความสามารถยืนยันได้ (Confirm ability) 
ความสามารถยืนยนัได ้กล่าวคือ ผูว้ิจยัไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงขอ้คน้พบที่ยอมรบั

ไดข้องผูม้ีสว่นเก่ียวขอ้ง รวมถึงมีความเป็นกลางไม่พยายามตดัสิน แต่มุ่งมั่นที่รายงานว่าไดค้น้พบ
อะไรจากการวิจัยโดยไม่ล  าเอียง  ดังนั้นในงานวิจัยนี ้สามารถแสดงถึงข้อค้นพบที่ยอมรบัของ
ผูเ้ก่ียวขอ้ง โดยเริ่มตั้งแต่ลงสนามวิจัยที่เก็บขอ้มูลทั้งโดยการสมัภาษณ์เชิงลึก  และการสนทนา
กลุ่ม  ซึ่งในกระบวนการฟังและการท าความเขา้ใจ รวมถึงการตีความที่ผูว้ิจยัไดส้ะทอ้นไปยงัผูใ้ห้
ขอ้มลูส าคัญทุกครัง้ ว่ามีผูว้ิจัยมีความเขา้ใจในสถานการณ์และเงื่อนไขที่ผูเ้ขา้ร่วมตอ้งการจะสื่อ
หรือไม่อย่างไร   และทั้งนี ้ข้อมูลที่ผ่านการจัดระเบียบแล้วบางส่วนที่ยังคงคลุมเครือ ผูว้ิจัยได้
ติดต่อพดูคยุกบัผูใ้หข้อ้มลูส าคญับางกลุม่ที่เก่ียวขอ้งกบัขอ้ความนัน้ ๆ ว่าผูว้ิจยัเขา้ใจตรงกบัที่ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคัญตอ้งการจะสื่อหรือไม่  แลว้มีการปรบัแก้ใหเ้ขา้ใจตรงกัน  เพื่อน าผลงานวิจัยไปใช้
พฒันาคนคณุภาพในภาคอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภายใตก้ารยอมรบักนัไดม้ากท่ีสดุ 

ระยะที ่2 การวิจัยเชิงปริมาณ 
ระยะที่ 2 น าผลการศึกษาเชิงคุณภาพจากระยะแรกมาต่อยอดดว้ยงานวิจยัเชิงปริมาณ  

โดยขอ้มูลของระยะแรก น ามาใชใ้นการก าหนดนิยามเชิงปฏิบติัการ และนิยามตวัแปรสงัเกตของ
คุณลกัษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์ ส่วนตัวแปรความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพน ามาก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและการ
นิยามตวัแปรสงัเกตจากการทบทวนวรรณกรรม  ทัง้นีเ้พื่อน าไปสู่การพฒันารูปแบบความสมัพนัธ์
เชิงสาเหตคุณุลกัษณะคนคณุภาพ การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยดึมั่นผกูพนัของ
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พนกังาน และผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้โดย
มีวิธีด าเนินการวิจยัดงัต่อไปนี ้ 

การก าหนดพืน้ทีศ่ึกษา ประชากร และการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
1. ขอบเขตด้านพืน้ที ่และองคก์ร 

ขอบเขตระดับพืน้ที่ ซึ่งประกอบดว้ยขอบเขตเชิงภูมิศาสตร์ และขอบเขตระดับ
องคก์รการศึกษาระยะที่ 2 ซึ่งเป็นการศกึษาเชิงปรมิาณ ผูว้ิจยัจึงก าหนดครอบคลมุพืน้ที่ภาคใตใ้น
จงัหวดัที่มีอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปตัง้อยู่  เบือ้งตน้ศึกษาและสืบคน้ขอ้มลูจากฐานขอ้มูล
โรงงานอตุสาหกรรม พบว่า มีจ านวน 7 จงัหวดั ที่มีโรงงานอตุสาหกรรมประเภทนีต้ัง้อยู่คือ จงัหวดั
สงขลา  จังหวัดสุราษฎร ์ จังหวัดสตูล  จังหวัดตรงั  จังหวัดปัตตานี จังหวัดชุมพร  และจังหวัด
ระนอง  ต่อมาผูว้ิจัยได้ลงส ารวจ และออกพบปะ รวมถึงโทรศัพทถ์ามโรงงานต่าง ๆ  เพื่อยืนยัน
ขอ้มูลอีกครัง้ที่แสดงในฐานข้อมูลว่า โรงงานต่าง ๆ ยังคงด าเนินกิจการอยู่อีกหรือไม่  อย่างไร  
เนื่องจากช่วงที่ผูว้ิจัยด าเนินการวิจัยระยะที่สอง ตั้งแต่เดือนกรกฎาคม พ.ศ.  2562  จนถึงเดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2562 เป็นช่วงที่ประเทศไทยประสบกับค่าเงินบาทแข็งค่า และประเด็นกฎหมาย
ประมง (IUU Fishing) ซึ่งเหตุการณ์เหล่านีอ้าจส่งผลกระทบต่อการด าเนินกิจการถึงขั้นตอ้งปิด
กิจการ แต่รายชื่ออาจยังคงปรากฏอยู่ในฐานขอ้มูลของกรมโรงงาน หากไม่มีการส ารวจอาจเกิด
ความคลาดเคลื่อนในการลงพืน้ที่ศึกษา  ดังนัน้ จึงมีความจ าเป็นตรวจสอบใหแ้น่นอนอีกครัง้ก่อน
ด าเนินการในขัน้ตอนอ่ืน ๆ ของการวิจยันี ้   

ต่อมาผูว้ิจยัก าหนดเงื่อนไขในการคดัเขา้ระดับองคก์ร ดงัต่อไปนี ้1) มีระบบการ
จดัการทรพัยากรมนุษยห์รือจดัการคนคณุภาพ 2) มีการสง่ออกสินคา้ไปขายยงัต่างประเท 3) เป็น
องคก์รที่ไดร้บัรางวลัดา้นการบรหิาร และการจดัการ โดยเฉพาะดา้นทรพัยากรมนษุย ์ 4) มีการเปิด
ด าเนินกิจการถึงวนัที่ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บขอ้มลูแลว้เสร็จ และ 5) บริษัทที่เขา้ร่วมสมคัรใจในการ
ใหข้อ้มลู  ดงัแสดงในตาราง 6 

 
 
 
 
 
 
 



  117 

ตาราง 6 จ านวนบรษิัทที่ผ่านเกณฑใ์นการคดัเขา้ทัง้หมด 

จังหวัด บริษัททีผ่่านเกณฑ์

ข้อ 1-4 

บริษัททีผ่่านเกณฑ์

ทัง้หมด 
หมายเหตุ 

จงัหวดัสงขลา 14 4 จะเห็นไดว้่าจาก

เกณฑข์ัน้ตน้ขอ้ 1-4 มี

ทัง้สิน้ 7 จงัหวดั  

27 บรษิัท และ 

สมคัรใจในการให้

ขอ้มลูจ านวน 

6 จงัหวดั 10 บรษิัท 

จงัหวดัสรุาษฎร ์ 3 2 

จงัหวดัตรงั 3 1 

จงัหวดัชมุพร 1 1 

จงัหวดัสตลู 1 0 

จงัหวดัปัตตานี 2 1 

จงัหวดัระนอง 3 1 

รวม 27 10  

 
2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2.1 ประชากร คนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้จ านวน 
540 คน ของ 10 องคก์ร ใน 6 จงัหวดั ไดแ้ก่ สงขลา สรุาษฎรธ์านี ตรงั ชมุพร สตลู และปัตตาน ี

2.2 กลุ่มตวัอย่าง  ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง และการสุ่มตวัอย่าง คือ  คนคณุภาพ
ในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้จ านวน 360 คน ของจงัหวดั และองคก์รที่ผ่านเกณฑ์
ทัง้หมดขา้งตน้   โดยผูว้ิจยัมีวิธีการการสุ่มกลุม่ตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น  นั่นคือ เลือก
กลุ่มตัวอย่ างแบบเจาะจง (Purposive sampling) เนื่ องจาก พาสส์มอร์ และ แบคเคอร ์
(Passmore & Bakker, 2005 อา้งถึงใน บงัอร โสฬส, 2555)  ใหค้วามเห็นว่า การวิจัยในองคก์รที่
หาตัวอย่างไดย้าก  การเลือกจึงเลือกบุคคลที่มีคุณสมบติัตามที่ตอ้งการเป็นไปตามตัวอย่างแบบ
เจาะจงหรือแบบชีเ้ฉพาะบุคคลนัน้ ๆ  ฉะนัน้เกณฑก์ารคดัเขา้มีดงันี ้1) เป็นกลุ่มแรงงานผูม้ีทกัษะ 
(Skilled labor)  2) ปฏิบัติงานในแผนกที่ใกล้เคียงกับการผลิต และผลิตภัณฑ์มากที่สุด ดังนั้น
ประกอบด้วยแผนกต่าง  ๆ ดังนี ้ แผนกผลิต แผนกประกันและควบคุมคุณภาพ  แผนกวิจัย 
ออกแบบและพัฒนาผลิตภณัฑ ์ แผนกปฏิบติัการวิทยาศาสตร ์แผนกวิศวกรรม  แผนกคลงัสินคา้ 
แผนกจัดซือ้วตัถุดิบ  แผนกความปลอดภัย ชีวอนามัย และสิ่งแวดลอ้ม  และแผนกเทคโนโลยีการ
ผลิต  3) การศึกษอย่างต ่าจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน้หรือเทียบเท่า เนื่องจากระดับ
การศึกษาที่ก าหนดนีส้ามารถเลื่อนขัน้ไปสู่ต  าแหน่งสูงขึน้ได ้ซึ่งจากการลงพืน้ที่ส  ารวจขัน้ตน้ก่อน
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ก าหนดกลุม่ตวัอย่าง พบว่า บรษิัทที่มีอายมุากกว่า 20 ปี และไม่เกิน 40 ปี คนคณุภาพที่เติบโตเขา้
สู่ต  าแหน่งบริหารส่วนหนึ่งเขา้มาท างาน ตัง้แต่จบการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ ซึ่งกลุ่มนี ้  ส่วน
ใหญ่มีอายุงาน 20 ปีขึน้ไป และเป็นคนที่อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ ์(Generation X) และเบบีบู้ม
เมอร ์(Baby boomer)  และส่วนบริษัทที่มีอายุมากกว่า 15 ปี และไม่เกิน 20 ปี คนคุณภาพที่
เติบโตเขา้สูต่  าแหน่งบริหารส่วนใหญ่จบการศึกษาอย่างต ่าปรญิญาตรี และคนกลุ่มนีส้ว่นใหญ่เขา้
มาท างานครัง้แรกบรรจุต าแหน่งผูช้่วยหวัหนา้งาน และ/หรือหวัหนา้งาน  ฉะนัน้ เพื่อครอบคลมุกบั
คนคณุภาพทุกรุน่จึงก าหนดเงื่อนไขตามที่ไดร้ะบไุวน้ี ้  ส  าหรบัเกณฑก์ารคดัออกคือ 1) กรณีที่ไม่ได้
ท างานในแผนกที่ไดร้ะบไุว ้ และ 2) กรณีเป็นกลุ่มแรงงานไม่มีทกัษะ (Unskilled labor)  ปรากฏว่า  
ปรากฏว่ามีผูผ้่านเกณฑท์ัง้หมดจ านวน 540คน  ดงัแสดงตาราง 7 

ตาราง 7 จ านวนคนคณุภาพผ่านตามเกณฑค์ดัเขา้ 

รายชื่อบริษัท จ านวนคนคุณภาพผ่านตามเกณฑ ์(คน) 
A 25 
B 40 
C 200 
D 25 
E 60 
F 25 
G 50 
H 35 
J 30 
K 50 
รวม 540 

 
เมื่อพิจารณาหลักการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ตามแนวคิดของไคล ์

(Kline, 2005) ใหข้อ้เสนอไวว้่า การวิเคราะหโ์มเดลสมการเชิงโครงสรา้งขนาดตวัอย่าง  20 คนต่อ
หนึ่งตัวแปรสังเกต  การวิจัยครัง้นี ้  ผูว้ิจัยไดส้กัดตัวแปรสงัเกตได ้14 ตัวแปร    ดังนัน้ขนาดของ
กลุ่มตวัอย่างขัน้ต ่าเท่ากับ 280 คน   อย่างไรก็ดี  การศึกษาวิจัยครัง้นีเ้ก็บขอ้มลูกบักลุ่มตวัอย่างที่
ผ่านเกณฑท์ัง้หมด 540 คน      เพื่อป้องกนัความผิดพลาดที่เกิดขึน้อันเนื่องจาก    1) คนคณุภาพ 
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มีจ านวนนอ้ยในองคก์ร   2) การเก็บขอ้มูลกระท าค่อนขา้งยาก  เพราะองคก์รส่วนใหญ่ปรบัระบบ
การผลิต และการบรหิารจดัการ อีกทัง้เผชิญกบัสภาวะเศรษฐกิจขาลง และ3) การเก็บขอ้มลูรอรบั
แบบสอบถามกลับทางไปรษณีย์ ท้ายสุดแบบสอบถามที่รับกลับและสมบูรณ์สามารถน าไป
ค านวณไดจ้ านวน 360 คน  ดงัแสดงตาราง 9  

เคร่ืองมือการวิจัย การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
เคร่ืองมือการวิจัย 

เครื่องมือการวิจัยที่ใชใ้นการศึกษานี  ้คือ แบบสอบถามใชเ้ก็บขอ้มูลส าหรบัคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ แบ่งแบบสอบถามเป็น 6 ตอน และ 4 แบบ
วดั   โดยแบบวดัเหล่านีม้ีวตัถปุระสงคเ์พื่อพฒันารูปแบบความสมัพันธเ์ชิงสาเหตขุองความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานและผลการปฏิบติังานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปใน
ภาคใต ้โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้

ตอนที ่1: ข้อมูลเบือ้งต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ขอ้มลูเบือ้งตน้ของผูต้อบแบบสอบถาม กล่าวคือ  เป็นการถามขอ้มลูพืน้ฐาน

ของกลุ่มตัวอย่างคือ คนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้  ประกอบด้วย 
ต าแหน่งงานที่ท าในบริษัทปัจจุบนั  แผนกที่ปฏิบติัอยู่  ต าแหน่งครัง้แรกที่บรรจุในบริษัทปัจจุบัน  
ระยะเวลาการปฏิบติังาน  จงัหวดัที่ปฏิบติังาน  เพศ อาย ุศาสนา และการศึกษา ขอ้ค าถามมีทัง้สิน้
จ านวน 7 ขอ้ 

ตอนที่ 2: แบบวัดคุณลักษณะคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเล
แปรรูปในภาคใต้ 

แบบวดัคณุลกัษณะคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้
เป็นแบบวัดที่ผู ้วิจัยไดพ้ัฒนาขึน้จากการศึกษาคุณลักษณะคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปในภาคใต ้ที่ไดศ้ึกษาดว้ยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพจากระยะที่ 1 เมื่อไดข้อ้มูลจากการ
วิเคราะหใ์นระยะที่1 แลว้ประมวลเอกสารที่เก่ียวขอ้งร่วมดว้ย  เพื่อน าไปสู่การสรา้งค าถามใหม้ี
ความเป็นไปได้ และ น าไปใช้ให้เหมาะสมกับบริบทมากที่สุด  แบบวัดนี ้เป็นการวัดการรับรู ้
คณุลกัษณะของตน โดยใชม้าตราสว่นประมาณค่าเชิงตวัเลข (Numerical rating scale)   เป็นการ
ให้คะแนน  5 ระดับ ตั้งแต่ 1 คะแนน ไม่จริงเลย จนถึง 5 คะแนน จริงมากที่สุด   แบบวัดแบ่ง
ออกเป็น  5 องค์ประกอบ  ไดแ้ก่ 1) กรอบความคิดเชิงสากล ข้อ 1-9  2) ความสามารถในการ
ท างานกบัขอ้มลูและ ทกัษะดา้นเทคโนโลยี ขอ้ 10-15  3) ความไวต่อปัญหา และแกปั้ญหาซบัซอ้น
ได ้ขอ้ 16-19  4) ทักษะการเป็นผูป้ระกอบการ ตั้งแต่ขอ้ 20-26   และ 5) ทกัษะดา้นคนและสงัคม 
ข้อ 27-36  ข้อค าถามมีทั้งสิ ้น 36 ข้อ   โดยมี ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 ค่าความเชื่อมั่น 
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(Reliability) ทัง้ฉบบัเท่ากับ 0.95   และมีค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามอยู่ระหว่าง 0.57-
0.79  การแปลความหมายของคะแนนพิจารณาจากผูต้อบแบบวดัที่ไดค้ะแนนรวมสงูกว่า เป็นผูท้ี่
มีคณุลกัษณะคนคณุภาพมากกว่าคนที่ไดค้ะแนนนอ้ยกว่า 
 
ตัวอย่าง:  แบบวดัคณุลกัษณะคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้

กรอบความคิดเชิงสากล    
ก. เมื่อท่านปฎิสมัพนัธก์ับคนต่างชาติหรือต่างวฒันธรรมกบัท่าน  ท่านมกัท าความเขา้ใจในความ
เป็นปัจเจกบคุคลหรือมองวฒันธรรมของเขาก่อนตดัสินหรือวิพากษว์ิจารณเ์ขา 
ไม่เป็นจรงิเลย 

………………. 

ไม่เป็นจรงิ 

………………… 

ไม่แน่ใจ 

……………….. 

เป็นจรงิ 

……………….. 

เป็นจรงิมากท่ีสดุ 

……………….. 

 
ความสามารถในการท างานกับข้อมูลและ ทักษะด้านเทคโนโลยี 

ข. ท่านเห็นว่า การค านวนและการป้อนขอ้มูลเขา้เครื่องจักร และ/หรือเทคโนโลยีสมัยใหม่เป็น
ความสามารถที่จ  าเป็น 
ไม่เป็นจรงิเลย 

………………. 

ไม่เป็นจรงิ 

………………… 

ไม่แน่ใจ 

……………….. 

เป็นจรงิ 

……………….. 

เป็นจรงิมากท่ีสดุ 

……………….. 

 
ไวต่อปัญหา และแก้ปัญหาซับซ้อนได้ 

ค. ขณะท างานหนา้งาน ท่านสามารถ รบัรูไ้ดเ้ร็วถึงความผิดปกติบางอย่าง หรือปัญหาที่อาจจะ
เกิดขึน้ 
ไม่เป็นจรงิเลย 

………………. 

ไม่เป็นจรงิ 

………………… 

ไม่แน่ใจ 

……………….. 

เป็นจรงิ 

……………….. 

เป็นจรงิมากท่ีสดุ 

……………….. 
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ทักษะการเป็นผู้ประกอบการ 
ง. บ่อยครัง้ที่ท่านไดร้บัมอบหมายงานท่านตัง้ใจปฏิบติังานใหดี้ที่สุด เพราะท่านเป็นส่วนหนึ่งต่อ
ความส าเรจ็   
ไม่เป็นจรงิเลย 

………………. 

ไม่เป็นจรงิ 

………………… 

ไม่แน่ใจ 

……………….. 

เป็นจรงิ 

……………….. 

เป็นจรงิมากท่ีสดุ 

……………….. 

 
ทักษะด้านคนและสังคม 

จ. ท่านเป็นแบบอย่างที่ดีในดา้นการประสานความรว่มมือ และการท างานเป็นทีม 
ไม่เป็นจรงิเลย 

………………. 

ไม่เป็นจรงิ 

………………… 

ไม่แน่ใจ 

……………….. 

เป็นจรงิ 

……………….. 

เป็นจรงิมากท่ีสดุ 

……………….. 

 
ตอนที่ 3: แบบวัดการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ในอุตสาหกรรม

อาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ 
แบบวดัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป

ในภาคใตข้องประเทศไทย  เป็นแบบวดัที่ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาขึน้   จากการศึกษาการน าคนคณุภาพไป
ใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ที่ไดศ้กึษาดว้ยวิธีการวิจยัเชิงคณุภาพใน
ระยะที่ 1 เมื่อไดข้อ้มลูจากการวิเคราะหใ์นระยะที่ 1 แลว้ประมวลเอกสารที่เก่ียวขอ้งร่วมดว้ย  เพื่อ
น าไปสูก่ารสรา้งค าถามใหม้ีความเป็นไปได ้และน าไปใชใ้หเ้หมาะสมกบับรบิทมากที่สดุ  แบบวดันี ้
เป็นการวัดการรบัรูถ้ึงองคก์รว่ามีการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านระบบการจัดการคน
คณุภาพ  โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่าเชิงตวัเลข (Numerical rating scale)   เป็นการใหค้ะแนน 
5 ระดับ ตั้งแต่ 1 คะแนนมีการปฏิบติัน้อยที่สุด จนถึง 5 คะแนน มีการปฏิบัติมากที่สุด  แบบวัด
แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) การคน้หาและการดึงดูดคนคณุภาพ ตัง้แต่ขอ้1-6   2) การ
ฝึกอบรมและการพัฒนา  ตัง้แต่ขอ้ 7-16   3) การด ารงรกัษาคนคุณภาพ   ตัง้แต่ขอ้ 17-24  และ  
4) การสรา้งวัฒนธรรมการท างาน เพื่อหล่อหลอมคนคุณภาพในที่ท างาน  ตัง้แต่ขอ้ 25-29    ขอ้
ค าถามมีทั้งสิ ้นจ านวน 29 ข้อ   โดยมีมี ค่า IOC อยู่ ระหว่าง 0.60-1.00  ค่าความเชื่ อมั่ น 
(Reliability) ทัง้ฉบับเท่ากับ 0.96  และมีค่าน า้หนักองคป์ระกอบของขอ้ค าถามอยู่ระหว่าง 0.67-
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0.91 การแปลความหมายของคะแนนพิจารณาจากผูท้ี่ท าไดค้ะแนนรวมไดส้งูกว่า เป็นผูท้ี่รบัรูว้่ามี
การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ากกว่าผูท้ี่ท  าไดค้ะแนนต ่ากว่า       
 
ตัวอย่าง:  แบบวดัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้

การค้นหาและการดึงดูดคนคุณภาพ 
ก. บริษัทของท่านมีการค้นหาคนคุณภาพตั้งแต่แรกเขา้เป็นพนักงานใหม่  เช่น  ร่วมมือกันร่าง
หลักสูตรให้สอดคล้องกับความต้องการของบริษัท และ/หรือ ตลาดแรงงาน และเปิดโอกาสให้
นกัศกึษาเขา้ฝึกประสบการณว์ิชาชีพ ในบรษิัท   เป็นตน้ 
มีการปฏิบติั 
นอ้ยที่สดุ 

……………….. 

มีการปฏิบติั 
นอ้ย 

…………………. 

มีการปฏิบติั 
ปานกลาง 

………………… 

มีการปฏิบติั 
มาก 

………………… 

มีการปฏิบติั 
มากที่สดุ 

……………… 
 

การฝึกอบรมและการพัฒนา 
ข.บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้เรียนรูง้านในต่างประเทศ /แลกเปลี่ยนการท างานกับสาขาใน
ต่างประเทศ 
มีการปฏิบติั 
นอ้ยที่สดุ 

……………….. 

มีการปฏิบติั 
นอ้ย 

…………………. 

มีการปฏิบติั 
ปานกลาง 

………………… 

มีการปฏิบติั 
มาก 

………………… 

มีการปฏิบติั 
มากที่สดุ 

……………… 
 

การด ารงรักษาคนคุณภาพ 
ค.บริษัทมีมอบหมายงานท้าทาย  และหน้าที่ความรับผิดชอบสูงขึน้      เพื่อแสดงถึงการให้
ความส าคญักบัคนคณุภาพ 
มีการปฏิบติั 
นอ้ยที่สดุ 

……………….. 

มีการปฏิบติั 
นอ้ย 

…………………. 

มีการปฏิบติั 
ปานกลาง 

………………… 

มีการปฏิบติั 
มาก 

………………… 

มีการปฏิบติั 
มากที่สดุ 

……………… 
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การสร้างวัฒนธรรมการท างาน เพ่ือหล่อหลอมคนคุณภาพในทีท่ างาน   
ง.บริษัทของท่านมีการให้ข้อมูลยอ้นกลับแก่คนคุณภาพว่า ควรกระท า/ไม่ควรกระท า เพื่อการ
พฒันาเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างาน  
มีการปฏิบติั 
นอ้ยที่สดุ 

……………….. 

มีการปฏิบติั 
นอ้ย 

…………………. 

มีการปฏิบติั 
ปานกลาง 

………………… 

มีการปฏิบติั 
มาก 

………………… 

มีการปฏิบติั 
มากที่สดุ 

……………… 
 

ตอนที่  4: แบบวัดความยึดมั่ นผูกพันของพนักงานคนคุณภาพใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ 

แบบวัดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน   ผู้วิจัยพัฒนาแบบวัดขึน้จาก
แนวคิด ทฤษฎี ซึ่งในแบบวัดนีม้ี 2 องคป์ระกอบ โดยอาศยัการแบ่งออกประกอบของ เสค (Sake, 
2006)  คือ องคป์ระกอบแรกความยึดมั่นผูกพันต่องาน และองคป์ระกอบสดุทา้ยคือ ความผูกพัน
ต่อองคก์ร  ส าหรบัองคป์ระกอบดา้นความยึดมั่นผูกพันต่องาน อาศัยการพัฒนาขอ้ค าถามจาก
แบบวัดความยึดมั่ นผูกพัน ในงานซึ่ ง เป็นแบบสอบถามรายงานตนเอง (A self-report 
questionnaire)   จากแบบวัด “The Utrecht Work Engagement Scale (UWES)”  ซึ่งเป็นข้อ
ค าถามของ เชาเฟลิ  และแบคค์ เคอร์ (Schaufeli & Bakker, 2003, as cited in Bakker & 
Schaufeli, 2017)   เบือ้งตน้แปลขอ้ค าถามบางขอ้ค าถามจากตน้ฉบบั และผูว้ิจยัปรบัใหเ้หมาะสม
กับบริบทของการศึกษาวิจัยในครัง้นี ้  ส่วนการวัดความผูกพันต่อองคก์รไดป้รบัปรุงตามแนวคิด
ของ ไอเอสอาร ์ (ISR, 1997)  แบบวัดนีใ้ชม้าตราส่วนประมาณค่าเชิงตัวเลข (Numerical rating 
scale)   เป็นการใหค้ะแนน 5 ระดับ ตัง้แต่ 1 คะแนน คือ เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด จนถึง 5 คะแนน คือ 
เห็นดว้ยมากที่สุด  ฉะนั้น แบบวัดแบ่งเป็น 2 องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่  1) ความยึดมั่นผูกพันต่องาน 
ตั้งแต่ขอ้ 1-9  และ  2) ความผูกพันต่อองคก์ร ตั้งแต่ขอ้ 10-16 ค าถามทั้งสิน้มี 16 ขอ้  โดยมีค่า 
IOC  อยู่ระหว่าง 0.80-1.00  ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.92  และมีค่าน า้หนัก
องคป์ระกอบของขอ้ค าถามอยู่ระหว่าง 0.58-0.84 การแปลความหมายของคะแนนพิจารณาจาก 
ผูท้ี่ท  าไดค้ะแนนนสงูกว่าเป็นผูท้ี่มีความยดึมั่นผูกพนัมากกว่าผูท้ี่ท  าไดค้ะแนนนอ้ยกว่า 
 
ตัวอย่าง:  แบบวดัความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป
ในภาคใต ้
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ความยึดมั่นผูกพันต่องาน   
ก.ท่านมีพลงัเหลือเฟือในการท างาน 

เห็นดว้ย 
นอ้ยที่สดุ 

……………… 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 

……………… 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

………………… 

เห็นดว้ย 
มาก 

…………………. 

เห็นดว้ย 
มากที่สดุ 

………………… 
 

ความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ร 
ข. ท่านรูส้กึว่า ปัญหาของบรษิัทแห่งนี ้เปรียบเสมือนปัญหาของท่านดว้ย 

เห็นดว้ย 
นอ้ยที่สดุ 

……………… 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 

……………… 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

………………… 

เห็นดว้ย 
มาก 

…………………. 

เห็นดว้ย 
มากที่สดุ 

………………… 
 

ตอนที่ 5: แบบวัดผลการปฏิบัติของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปในภาคใต้ 

แบบวัดผลการปฏิบติังาน โดยผูว้ิจัยพัฒนาแบบวัดขึน้เอง จากหลกัคิดการ
นิยามความหมายและองคป์ระกอบเชิงโครงสรา้งผลการปฏิบติังานของ โอพารา (Opatha,  2015)  
และ ดอนเนล และเบรียน (O’Donnel & O’Brien, 1999)  โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่าเชิงตวัเลข
(Numerical rating scale)  เป็นการใหค้ะแนน 5 ระดบั ตัง้แต่ 1 คะแนน เห็นดว้ยนอ้ยที่สุด จนถึง 
5 คะแนน เห็นดว้ยมากที่สดุ  แบบวดัแบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ดา้นปริมาณงาน ขอ้ 1-3   
2) ดา้นคุณภาพ ตัง้แต่ขอ้ 4-10  และ 3) ดา้นทรพัยากร  ตัง้แต่ขอ้11-14 ประกอบดว้ยขอ้ค าถาม
รวมทั้งสิน้ 14 ข้อ โดยมี ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.91  และมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามอยู่ระหว่าง 0.71-0.91 การแปล
ความหมายของคะแนนพิจารณาจาก  ผูท้ี่ท  าไดค้ะแนนสงูกว่าเป็นผูท้ี่มีผลการปฏิบติังานมากกว่า
ผูท้ี่ท  าไดค้ะแนนต ่ากว่า 
 
ตัวอย่าง:  แบบวดัผลการปฏิบติัของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้
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ด้านปริมาณงาน 
ก.ท่านสามารถปฏิบติังานตามที่ไดร้บัมอบหมายส าเรจ็ลลุว่งไดท้นัเวลาที่ก าหนด 

เห็นดว้ย 
นอ้ยที่สดุ 

……………… 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 

……………… 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

………………… 

เห็นดว้ย 
มาก 

…………………. 

เห็นดว้ย 
มากที่สดุ 

………………… 
 

ด้านคุณภาพ 
ข. ท่านปฏิบติังานไดถ้กูตอ้งโดยไม่มีปัญหาตามมาภายหลงั 

เห็นดว้ย 
นอ้ยที่สดุ 

……………… 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 

……………… 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

………………… 

เห็นดว้ย 
มาก 

…………………. 

เห็นดว้ย 
มากที่สดุ 

………………… 
 

ด้านทรัพยากร 
ค.ท่านรกัษาเครื่องมือเครื่องใชข้องบรษิัทใหพ้รอ้มใชง้านเสมอ 

เห็นดว้ย 
นอ้ยที่สดุ 

……………… 

เห็นดว้ย 
นอ้ย 

……………… 

เห็นดว้ย 
ปานกลาง 

………………… 

เห็นดว้ย 
มาก 

…………………. 

เห็นดว้ย 
มากที่สดุ 

………………… 
 

ตอนที่ 6: ข้อเสนอแนะ และความต้องการในการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน ์  

ขอ้มูลส่วนนีเ้ป็นขอ้ค าถามปลายเปิด เนื่องจากผูว้ิจัยมีความประสงคใ์หค้น
คุณภาพไดแ้สดงความเห็นตามประสบการณ์ที่ตนรบัรูแ้ละ/หรือไดร้บัไม่ว่าจะเป็นทางตรงหรือ
ทางออ้ม โดยขอ้มูลส่วนนีเ้ป็นประโยชน์ เพื่อน าไปสู่การจัดการระบบการจัดการคนคุณภาพใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชนต่์อไป 
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การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
จากเครื่องมือที่ ได้เสนอไปแล้วข้างต้น ผู้วิจัยมีขั้นตอนการสร้าง และการ

ตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือวดัดงัต่อไปนี ้
2.1 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือการวิจัย  

2.1.1 สรา้งนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรดังต่อไปนี ้ 1) คุณลักษณะคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป ในภาคใตข้องประเทศไทย และ 2) การน าคนคณุภาพ
ไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตข้องประเทศไทย จากผลการวิจยัเชิง
คุณภาพในระยะที่ 1  ที่ได้จากการให้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญร่วมนิยามความหมายคุณลักษณะคน
คุณภาพ และองคป์ระกอบการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์  พรอ้ม ๆ กับการทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎีคณุลกัษณะคนคณุภาพ และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ ส่วนการยึดมั่นผูกพนัของ
พนักงานและผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพ       สรา้งจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่
เก่ียวขอ้ง   

2.1.2 ก าหนดโครงสร้างขององค์ประกอบและตัวแปรสังเกตของแต่ละ
องคป์ระกอบในแต่ละตัวแปร ตลอดจนสรา้งขอ้ค าถามวดัตัวแปรตามนิยามเชิงปฏิบติัการ  ดงันัน้ 
เมื่อพฒันาเครื่องมือวดัขึน้ทัง้ 4 แบบวดัแลว้  ผูว้ิจัยจึงน าเครื่องมือวดัเหล่านี ้ ใหอ้าจารยท์ี่ปรกึษา
ปริญญานิพนธ์พิจารณาเป็นเบือ้งต้น  จากนั้นปรบัปรุงแก้ไข ก่อนน าไปสู่การหาคุณภาพของ
เครื่องมือที่จะกลา่วถึงถดัไป 

2.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย   มีขั้นตอนและวิธีการ
ดังต่อไปนี ้ 

2.2.1 การตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา (Content validity) โดยน าแบบวัด
ใหผู้เ้ชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ประกอบดว้ย ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นพฤติกรรมศาสตร ์ผูเ้ชี่ยวชาญดา้น
ดา้นสถิติและเศรษฐศาสตรธ์ุรกิจ  ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นจิตวิทยา  และผูเ้ชี่ยวชาญดา้นการจดัการ และ
การพัฒนาทรพัยากรมนุษย ์ เป็นผูต้รวจสอบการใชภ้าษา ความถูกตอ้ง ความคลอบคลุมของขอ้
ค าถามตามนิยามเชิงปฏิบติัการของตัวแปร  หลงัจากผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา 
และใหค้วามเห็นขอ้เสนอนะแนะ   ผูว้ิจัยจึงน าแบบวัดมาหาค่าดัชนีความสอดคลอ้ง ( Index of 
Item-Objective Congruence: IOC)  โดยการคดัเลือกขอ้ค าถามที่มีค่า IOC เท่ากับหรือมากกว่า 
0.50 (อรพินทร ์ชูชม, 2545) และต่อมารวบรวมประเด็นขอ้คิดเห็น และปรบัแก้จากผู้เชี่ยวชาญ 
โดยการปรบัข้อค าถามของแต่ละแบบวัดให้มีความสมบูรณ์ และรวบรวมข้อค าถามที่ถามใน
ประเด็นเดียวกนัเขา้ดว้ยกนั  โดยมีรายละเอียดในการปรบัแบบวดัแต่ละฉบบัดงัต่อไปนี ้ 
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2.2.1.1 แบบวัดคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต ้ 
กล่าวคือ  แบบวดันีม้ีทัง้สิน้ 37 ขอ้  และเมื่อผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาแลว้ ท าใหแ้บบ
วดัฉบบันีเ้หลือจ านวน 36 ขอ้   โดยการตัดขอ้ 8 และขอ้ 9 เนื่องจากมีค่า IOC เท่ากบั 0.20   ทัง้นี ้
มีรายละเอียดการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัและการตรวจสอบจากผูเ้ชี่ยวชาญดงัต่อไปนี ้ องคป์ระกอบที่ 
1 กรอบความคิดเชิงสากล ตัดขอ้ 8 ขอ้ความว่า “ท่านมีความสุขเมื่อไดแ้ลกเปลี่ยนภาษากับคน
ต่างชาติ” และ ขอ้ 9 ขอ้ความว่า  “ท่านหมดความมอดทนเมื่อประสานงานกับคนต่างชาติต่าง
วัฒนธรรม” ตามล าดับ  ส่วนข้อ 2, 3, 7 และ 11  มีการปรบัปรุงภาษาและวางรูปประโยคใหม่  
ดังนั้น องคป์ระกอบนีม้ีขอ้ค าถามเหลือ 9 ขอ้  ส่วนขอ้ค าถามในมิติอ่ืน ๆ ไม่มีการตัด แต่มีการ
ปรบัปรุงภาษาใหม่ โดยการวางรูปแบบประโยคใหม่ และการตัดบางประโยคออกไป เพื่อสะทอ้น
สิ่งที่ตอ้งการวดัไดช้ัดเจนขึน้ไดแ้ก่ขอ้ 21, 27, 28, 32, และ 37  นอกจากนีม้ีผูเ้ชี่ยวชาญไดเ้พิ่มขอ้
ค าถามในองคป์ระกอบดา้นคนและสงัคมอีก 1 ขอ้ ดว้ยขอ้ค าถามที่ว่า “ท่านสามารถโยกยา้ย หรือ
ท างานในเรื่องที่ท่านไม่ถนัดได ้ หากมีความจ าเป็น”  กล่าวโดยสรุป แบบวัดฉับบนีเ้มื่อผ่านการ
ประเมินจากผู้เชี่ยวชาญแล้วมีทั้งสิน้จ านวน 36 ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00  โดย
แบ่งเป็น  1) กรอบความคิดเชิงสากล ขอ้ 1-9   2) ความสามารถในการท างานกบัขอ้มลูและ ทกัษะ
ดา้นเทคโนโลยี  ขอ้ 10-15  3) การไวต่อปัญหา และแกปั้ญหาซบัซอ้นได ้ขอ้ 16-19  4) ทกัษะการ
เป็นผูป้ระกอบการ ขอ้ 20-26   และ 5) ทกัษะดา้นคนและสงัคม ขอ้ 27-36   

2.2.1.2 แบบวัดการน าคนคุณภาพไปใช้ในอุตสาหกรรมอาหารทะเล   
แปรรูปภาคใต ้มีทัง้สิน้จ านว 29 ขอ้   เมื่อผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หาแลว้ มีค่า IOC อยู่
ระหว่าง 0.60-1.00   และ แบบวดัฉบบันีไ้ม่มีขอ้ค าถามในองคป์ระกอบใด ๆ ที่ถกูตดัออก แต่มีการ
เรียบเรียงประโยคใหม่   ตดัประโยคบางประโยค   ตดัขอ้ความ และตดัค า เพื่อใหม้ีความกระชบัขึน้ 
ไดแ้ก่ขอ้ 1, 4, 17, 19, 22 และ 29  

2.2.1.3 แบบวัดความยึดมั่ น ผูกพันของพนักงานคนคุณ ภาพใน
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต ้ มีทัง้สิน้จ านวน 16 ขอ้ โดยมีการตดัขอ้ 15 ออก เนื่องจาก
มีค่า IOC เท่ากบั 0.40 ซึ่งมีรายละเอียดการใหข้อ้มลูยอ้นกลบั และการตรวจสอบจากผูเ้ชี่ยวชาญ
ดงัต่อไปนี ้ ในองคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ร ได้ตัดขอ้ค าถามที่ 15  ขอ้ความว่า “ท่าน
จงรกัภักดีกับบริษัทแห่งนี ้”   และมีการปรบัตัดค า และเรียบเรียงภาษาให้มีความกะทัดรดัและ
เขา้ใจยิ่งขึน้ไดแ้ก่ ขอ้ 5, 10, 11, 13 และ 14  นอกจากนีผู้เ้ชี่ยวชาญแนะน าใหเ้พิ่มขอ้ค าถามใน
ส่วนองคป์ระกอบความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ร  อีก 1 ขอ้ โดยใหเ้พิ่มขอ้ค าถามว่า  “ท่านกล่าวถึง
สิ่งดี ๆ ของบรษิัทใหบ้คุคลอื่นไดร้บัรู”้   กล่าวโดยสรุปคือ ขอ้ค าถามยงัคงมีทัง้สิน้ 16 ขอ้  และมีค่า 
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IOC  อยู่ระหว่าง 0.80-1.00   ซึ่งแบ่งเป็น องคป์ระกอบดา้นความยึดมั่นผูกนัต่องาน ตัง้แต่ขอ้ 1-9 
และ องคป์ระกอบดา้นความยึดมั่นผกูพนัต่อองคก์ร ตัง้แต่ขอ้ 10-16  

2.2.1.4 แบบวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปภาคใต ้  มีทัง้สิน้ 16 ขอ้  เมื่อผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา ไดต้ดัขอ้ค าถาม
ออกจ านวน 3 ขอ้ คือ ขอ้ 3, 11 และ 12 เนื่องจากทัง้ 3 ขอ้ มีค่า IOC เท่ากับ 0.04    ดังนั้น สรุป
คือองคป์ระกอบที่ 1 ดา้นปริมาณงาน ตัดขอ้ 3 ออก และไดเ้พิ่มขอ้ค าถามในองคป์ระกอบนีอี้ก 1 
ข้อ ดังข้อความว่า  ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามจ านวนชิ ้นงานที่บริษัทก าหนด  และ
องคป์ระกอบที่ 3 ดา้นการใชท้รพัยากร ตดัขอ้ 11 และ 12  กล่าวโดยสรุปขอ้ค าถามในแบบวดัฉบบั
นีจ้ึงเหลือขอ้ค าถามทั้งสิน้จ านวน 14 ขอ้ ซึ่งมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00  โดยองคป์ระกอบ
ดา้นประมาณงาน ตัง้แต่ขอ้ 1-3  ดา้นคณุภาพตัง้แต่ขอ้ 4-10   และดา้นทรพัยากร ตัง้แต่ขอ้ 11-14 

หลงัจากนัน้ผูว้ิจยัไดป้รบัปรุงแบบวดัตามการตรวจสอบและขอ้เสนอแนะ
ของผูเ้ชี่ยวชาญ เมื่อเสรจ็แลว้น าใหอ้าจารยท์ี่ปรกึษาปริญญานิพนธพ์ิจารณาอีกครัง้   ต่อมาจึงน า
แบบวดัเหล่านีไ้ปทดลองใชก้ับกลุ่มตัวอย่างที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย 
เพื่อหาคณุภาพรายขอ้และความเชื่อมั่นของแบบวดั ดงัรายละเอียดน าเสนอล าดบัถดัไป 

2.2.2  การหาค่าความเชื่อมั่นรายขอ้ และความเชื่อมั่นของแบบวดัแต่ละฉบบั  
โดยการน าแบบวดัที่สรา้งขึน้ไปทดลองใชก้ับกลุ่มตัวอย่างที่มีลกัษณะใกลเ้คียงกันจ านวน 92 คน  
ซึ่งกลุ่มตัวอย่างเป็นคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ และจังหวั ด
สมทุรสาครที่เป็นบริษัทสาขาหรือเครือข่ายของบรษิัทที่เป็นกลุม่ตวัอย่างในการศึกษา โดยแบ่งเป็น
คนคณุภาพในอตุสาหกรรมของภาคใตจ้ านวน 72 คน และจงัหวดัสมทุรสาคร จ านวน 20 คน  การ
ตรวจสอบในขัน้ตอนนี ้เพื่อหาอ านาจจ าแนกรายขอ้โดยการหาความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามราย
ขอ้กับคะแนนรวมของแบบวดัแต่ละองคป์ระกอบ  แลว้พิจารณาผลควบคู่กบัการพิจารณาเนือ้หา 
เพื่อปรบัขอ้ความ หากเป็นค าถามที่มีอ  านาจจ าแนกต ่า และถา้ตดัขอ้ค าถามขอ้นัน้ออกไปจะท าให้
ไม่ส่งผลต่อโครงสรา้งของแบบตามนิยามทฤษฎีและปฏิบัติการแลว้ พิจารณาตัดขอ้ค าถามนั้น
ออกไป  โดยใชส้ตูรสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธแ์บบเพียรส์นั  ทัง้นีเ้ลือกคะแนนเฉพาะท่ีมีความสมัพนัธ์
คะแนนรวมเป็นบวกและมีค่าตัง้แต่ 0. 03 มาเป็นขอ้ค าถาม และการหาความเชื่อมั่น (Reliability) 
ของแบบวัดทั้งฉบับ และรายองค์ประกอบโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ซึ่งค่าความเชื่อมันของแบบวดัที่ยอมรบัไดต้อ้งมีค่า 0.70 ขึน้ไป 
(Nunnally & Bernstein, 1994; Aiken,   2003) โดยมีรายละเอียดความเชื่อมั่นรายขอ้ และความ
เชื่อมั่นของแบบวดัแต่ละฉบบั ดงัต่อไปนี ้
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2.2.2.1 แบบวดัคณุลกัษณะคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปร
รูปในภาคใต ้พบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ระหว่าง 0.35-0.74 และมีค่าความมเชื่อมนัทัง้ฉบบั
เท่ากับ 0.95ดังนัน้ จะเห็นไดว้่าไม่มีการตัดขอ้ค าถามใด ๆ ออกทั้งสิน้ และหลงัจากนั้นน าไปเก็บ
ขอ้มลูจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.37 -0.68 และมีค่าความมเชื่อมั่นทัง้ฉบบัเท่ากบั 
0.95 พิจารณาตารางภาคผนวก ข  

2.2.2.2 แบบวดัการน าคนคณุภาพไปใชใ้นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปร
รูปภาคใต ้พบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ระหว่าง 0.37-0.82   และมีค่าความเชื่อมันทั้งฉบับ
เท่ากับ   0.96   ดังนั้น จะเห็นไดว้่าไม่มีการตัดขอ้ค าถามใด ๆ ออกทัง้สิน้ และหลงัจากนั้นน าไป
เก็บขอ้มูลจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.48-0.79   และมีค่าความมเชื่อมันทัง้ฉบับ
เท่ากบั 0.96 พิจารณาตารางภาคผนวก ข  

2.2.2.3 แบบวัดความยึดมั่ นผูกพันของพนักงานคนคุณ ภาพใน
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต ้พบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ระหว่าง 0.30-0.76   และ
มีค่าความเชื่อมันทั้งฉบบัเท่ากับ 0.92 ดังนั้น จะเห็นไดว้่าไม่มีการตัดขอ้ค าถามใด ๆ ออกทั้งสิน้ 
และหลังจากนั้นน าไปเก็บขอ้มูลจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.35-0.74 และมีค่า
ความมเชื่อมนัทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.93 พิจารณาตารางภาคผนวก ข   

2.2.2.4 แบบวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปภาคใต ้พบว่า มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ระหว่าง 0.44-0.73 และมีค่าความเชื่อมนัทัง้
ฉบบัเท่ากบั 0.91 ดงันัน้ จะเห็นไดว้่าไม่มีการตดัขอ้ค าถามใด ๆ ออกทั้งสิน้ และหลงัจากนัน้น าไป
เก็บขอ้มูลจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.67-0.73และมีค่าความมเชื่อมันทั้งฉบับ
เท่ากบั 0.94 พิจารณาตารางภาคผนวก ข 

2.2.3 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง  ส าหรับการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งนั้น ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
factor analysis: CFA) เพื่อพิจารณาความกลมกลืนระหว่างโมเดลการวดัที่สรา้งขึน้ กบัขอ้มลูเชิง-

ประจักษ์   ในที่นีผู้ว้ิจยัใชค่้าดชันีและเกณฑต่์าง ๆ ในการพิจารณาดงัต่อไปนี ้ ค่าไคสแควร ์(2) 
ไม่พบนัยส าคัญทางสถิติ หรือค่าสัดส่วนไคสแควรต่์อค่าองค์ศาอิสระไม่เกิน 5   นอกจากนีย้ัง
พิจารณาค่าอ่ืน ๆ ร่วมดว้ย ไดแ้ก่ 1) ดัชนีวัดความสอดคลอ้งกลมกลืนสมัพัทธ์ ประกอบดว้ย ค่า 
Comparative Fit Index (CFI) และค่า Normed Fit Index (NFI)  มีค่า 0.90 ขึน้ไป  (Kline, 2005)  
2) ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนเชิงสมับูรณ ์ ประกอบดว้ย ค่า Goodness of Fit Index (GFI) 
มีค่า 0.90 ขึน้ไป 3) ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า 
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(Root Mean Square error of Approximation: RMSEA) กล่าวคือ  ค่าที่ดีมาก ๆ ควรมีค่าน้อย
กว่า 0.05 ค่าระหว่าง 0.05- 0.08 โมเดลค่อนขา้งสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ หรือ
กลมกลืนพอใช้  และค่า 0.08-0.10 โมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เล็กน้อย  
ในขณะที่ หากมีค่าที่มากกว่า 0.10 แสดงว่า โมเดลไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์  
(Diamantopoulos & Siguaw, 2000, p. 85) และ 4) ดชันีวดัความสอดคลอ้งกลมกลืนในรูปความ
คลาดเคลื่อน ได้แก่ ค่า Standardized Root Mean Square Residual  (SRMR) น้อยกว่า 0.08 
(Hu & Bentler, 1999) 

ส าหรบัค่าไค-สแควร ์(2)  เป็นการพิจารณาถึงความสอดคล้องมากกว่า
ทดสอบว่าโมเดลที่สรา้งขึน้มานัน้ถกูหรือไม่ (สวุิมล ติรกานนัท,์  2555, น. 241)   มีขอ้ยกเวน้ที่อาจ
มีนยัส าคญัทางสถิติได ้อาจเนื่องจากลุม่ตวัอย่างมีขนาดมาก ย่ิงกลุ่มตวัอย่างมีขนาดใหญ่มาก ค่า
ค่าไคสแควรจ์ะยิ่งสูงไปดว้ย  แมว้่าโมเดลมีความสอดคลอ้งกลมกลืนแลว้ก็ตาม (Schumaer & 
Lomax, 2004, p. 100)  และทั้งนี ้อาจสรุปผลได้ไม่ถูกต้อง จึงควรแก้ไขโดยการพิจารณาค่า 
สดัสว่นไคสแควรต่์อค่าองศาอิสระรว่มดว้ย  

การตรวจสอบครั้งนี ้ หากพบว่า โมเดลไม่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับ
ขอ้มูลเชิงประจักษ์  ผูว้ิจัยจะปรบัโมเดลต่อไป แลว้วิเคราะหใ์หม่ โดยการปรบัตั้งอยู่บนพืน้ฐาน
แนวคิด ทฤษฎี และค านิยามเชิงปฏิบัติการเป็นหลักส าคัญ   นอกจากตรวจสอบว่าโครงสรา้ง
องคป์ระกอบมีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษห์รือไม่แลว้ ยงัมีการตรวจสอบความ
ตรงของโมเดลการวัดอีกด้วย  โดยการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงในการวัด 
(Construct reliability and validity)  เพื่อพิจารณาว่า ตัวแปรบ่งชีห้รือตัวแปรสังเกตของตัวแปร
แฝงมีความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงในการวดัตวัแปรแฝง โดยการค านวณหาค่าความเชื่อมนัของ
ตัวแปรแฝง (Construct reliability: CR)  เกณฑก์ารพิจารณาหากมีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่าตัว
แปรสงัเกตของตัวแปรแฝงมีความเชื่อมั่นในการวัดตัวแปรสงัเกต หรืออาจจะกล่าวไดว้่า ตัวแปร
สงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั (Hair et al., 2010, p. 
710)   และค านวณหาค่าเฉลี่ยความแปรปรวนของตัวแปรสงัเกตที่ตัวแปรแฝงสามารถอธิบายได ้
(Average variance extracted: AVE) เกณฑ์การพิจารณาควรมีค่ามากกว่า 0.50 ถือได้ว่าเป็น
ความเที่ยงตรงเชิงเขา้ลู่ (Fornell & Larcker,1981) แต่ถา้ค่า AVE นอ้ยกว่า 0.50 ควรพิจารณาค่า
อ่ืน ๆ ประกอบดว้ย  ยกตัวอย่างเช่น   1) ค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง ตอ้งมากกว่า 0.70 และ 
2) ค่าน า้หนักองคป์ระกอบ ตอ้งมีนัยส าคัญ (Ping, 2009)   โดยตัวแปรสังเกตหรือตัวบ่งชี ้  ของ  
ตัวแปรแฝง ต้องมี ค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรแฝง (Factor loading) วัดได้อย่างมี
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นยัส าคญัทางสถิติ ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบที่ใชไ้ดค้วรมีค่า 0.45 ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบที่ดีควรมี
ค่า 0.55  ค่าน ้าหนักองค์ประกอบที่ ดีมาก 0.63 ค่าน ้าหนักองค์ประกอบที่ ดี เยี่ ยม   0.71 
(Tabachnick & Fidell, 2013, p. 2013 as cited in Comrey & Lee, 1922 )   ดั ง นั้ น  ก า ร
ตรวจสอบความความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งของเครื่องมือวัดทั้ง 4 ฉบับ  ด้วยวิธีการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmatory factor analysis: CFA) มีรายละเอียดแต่ละฉบบัดงัต่อไปนี ้

2.2.3.1 แบบวดัคณุลกัษณะคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปร
รูปภาคใต ้ผลการวิเคราะห ์ ดังนี ้1) การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกับ
ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ พบว่า แบบจ าลองคณุลกัษณะคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป 
ไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์   ดงันัน้ ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัขอ้ค าถามที่มีค่าน า้หนกั
องคป์ระกอบนอ้ยออกรวมถึงขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้นกบัขอ้ค าถามอื่น ๆ โดยพิจารณาตดัออกที
ละข้อค าถาม  จนกระทั่ งแบบจ าลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย

พิจารณาจากค่าสถิ ติที่ ใช้ตรวจสอบปรากฏผลการวิ เคราะห์คือ 2 = 607.96, df= 357, 

2/df=1.70,  RMSEA=0.044,  SRMR=0.043,  GFI = 0.90, CFI=0.99 และ NFI=0.97  ดังนั้น 
จึงสรุปได้ว่า แบบจ าลองคุณลักษณะคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต้มี
ความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์  และหากพิจารณาค่า SRMR คือ นอ้ยกว่า 0.05  
ถือว่าแบบจ าลองสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษดี์มาก  โดยคณุลกัษณะคนคณุภาพมี 5 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  กรอบความคิดเชิงสากล  ความสามารถในการท างานกับขอ้มูลและทักษะ
ดา้นเทคโนโลยี   การไวต่อปัญหาและการแกปั้ญหาซบัซอ้นได ้ การเป็นผูป้ระกอบการ  และทกัษะ
ดา้นนคนและสงัคม และ 2) การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวดั พบว่า ดา้นความตรงเชิงเขา้
ลู่  โดยพิจารณาจากค่า AVE ปรากฎว่าต ่ากว่า  0.50  ฉะนั้น ผูว้ิจัยจึงพิจารณาค่าความเชื่อมั่น
ของตวัแปรแฝง หรือ ค่า CR  ปรากฏว่ามากกว่า 0.70  และเมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบ
ของขอ้ค าถามรายขอ้ อยู่ระหว่าง 0.57-0.79  เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถาม
รายขอ้ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับดีมาก รองลงมาคือ ดีเยี่ยม แสดงว่า ขอ้ค าถามหรือตัวแปร
สงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั  

 2.1.3.2 แบบวดัการน าคนคณุภาพไปใชใ้นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปร
รูปภาคใต ้พบผลการวิเคราะห ์ดงันี ้1) การตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบั
ขอ้มูลเชิงประจักษ์ พบว่า แบบจ าลองการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูป ไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงพิจารณาตัดข้อค าถามที่มีค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบนอ้ยออก รวมถึงขอ้ค าถามที่มีความซ า้ซอ้น กบัขอ้ค าถามอ่ืน ๆ โดยพิจารณา
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ตัดออกทีละข้อค าถาม  จนกระทั่ งแบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดย

พิจารณาจากค่าสถิ ติที่ ใช้ตรวจสอบปรากฏผลการวิ เคราะห์คือ2 = 502.62, df= 204, 

2/df=2.46,  RMSEA= 0.064  SRMR=0.034,  GFI =0.90,  CFI= 0.99  และ NFI=0.98 ดังนั้น 
จึงสรุปไดว้่า  แบบจ าลองการน าคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใตม้ีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  และหากพิจารณาค่า SRMR  ถือว่าแบบจ าลองกลมกลืนกับ
ขอ้มูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑพ์อใช ้  โดยการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์ มี 4 องคป์ระกอบ  
ได้แก่  การค้นหาและการดึงดูดคนคุณภาพ  การฝึกอบรมและการพัฒนา การด ารงรกัษาคน
คณุภาพ การสรา้งวฒันธรรมการท างาน เพื่อหล่อหลอมคนคณุภาพในที่ท างาน 2) การตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงของโมเดลการวัด พบว่า ดา้นความเที่ยงตรงเชิงเขา้ลู่  โดยพิจารณาจากค่า AVE 
ปรากฏว่ามากกว่า 0.50 และเมื่อพิจารณาค่าความเชื่อมั่นของตวัแปรแฝง หรือค่า CR ร่วมอีกดว้ย 
ปรากฏว่า มากกว่า 0.70  และเมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่
ระหว่าง 0.67-0.91 เมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้ พบว่า ส่วนใหญ่อยู่
ในระดบัดีเยี่ยม รองลงมาคือดีมาก  แสดงว่าขอ้ค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบั
ตวัแปรแฝงในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั  

 2.1.3.3 แบบวัดความยึดมั่ นผูกพันของพนักงานคนคุณภาพใน
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต ้พบผลการวิเคราะห ์ดงันี ้1) การตรวจสอบความกลมกลืน
ของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า แบบจ าลองความยึดมั่นผูกพันของพนักงานคน
คณุภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ไม่กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์   ดังนัน้ 
ผูว้ิจัยจึงพิจารณาตัดขอ้ค าถาม ที่มีค่าน า้หนักองคป์ระกอบน้อยออก รวมถึงขอ้ค าถามที่มีความ
ซ า้ซ้อนกับข้อค าถามอ่ืน ๆ โดยในแบบวัดนี ้ตัดข้อค าถามออกเพียง 1  ข้อเท่านั้น  และพบว่า  
แบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบ

ปรากฏผลการวิ เคราะห์คือ 2 =224.80, df=  82, 2/df=2.74,  RMSEA= 0.070, SRMR= 
0.048, GFI = 0.92,  CFI=  0.98  และ NFI=0.97   ดังนั้น จึงสรุปไดว้่า แบบจ าลองความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต้ มีความกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์และหากพิจารณาค่า SRMR   ถือว่าแบบจ าลองกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์
อยู่ในเกณฑ์พอใช ้  โดยความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน มี 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  ความยึดมั่น
ผูกพันต่องาน และความยึดมั่นต่อองคก์ร  และ2) การตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลการวัด 
พบว่า ดา้นความเที่ยงตรงเชิงเขา้ลู่  โดยพิจารณาจากค่า AVE ปรากฏว่า มีตวัแปรสงัเกต 1 ค่า ที่
ต  ่ากว่า 0.50 คือ ความยึดมั่นผูกพันต่องค์กรเท่ากับ 0.46   ฉะนั้น ผู้วิจัยจึงพิจารณาค่าความ
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เชื่อมั่นของตัวแปรแฝง หรือ ค่า CR  ปรากฏว่ามากกว่า 0.70  และเมื่อพิจารณาค่าน ้าหนัก
องคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.58-0.84  เมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบ
ของขอ้ค าถามรายขอ้ พบว่า สว่นใหญ่อยู่ในระดบัดีมาก รองลงมาคือ ดีเยี่ยม  แสดงว่า ขอ้ค าถาม
หรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั  

2.1.3.4 แบบวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปภาคใต ้พบผลการวิเคราะห ์ดงันี ้1) การตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองกบั
ขอ้มูลเชิงประจักษ์ พบว่า แบบจ าลองผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปภาคใต้ มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์   ซึ่งพิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้

ตรวจสอบปรากฏผลการวิเคราะห์คือ 2 = 208.13 df= 74,  2/df=2.81,  RMSEA =0.075, 
SRMR =  0.046 ,  GFI = 0.92,   CFI = 0.99 และNFI =0.98  และหากพิจารณาค่า SRMR  ถือ
ว่า แบบจ าลองกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑพ์อใช ้ โดยผลการปฏิบัติงานของคน
คณุภาพ มี 3 องคป์ระกอบ  ไดแ้ก่  ดา้นปรมิาณ  ดา้นคณุภาพ และดา้นการใชท้รพัยากร ในขณะที่ 
2) การตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลการวัด พบว่า ด้านความเที่ยงตรงเชิงเข้าลู่  โดย
พิจารณาจากค่า AVE ปรากฏว่า มีตัวแปรสังเกต 1 ค่าที่ต  ่ากว่า 0.50 คือ ด้านปริมาณ ฉะนั้น 
ผูว้ิจยัจึงพิจารณาค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง หรือค่า CR  ปรากฏว่ามากกว่า 0.70  และเมื่อ
พิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.71-0.91  เมื่อพิจารณาค่า
น า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามรายขอ้ พบว่า    ขอ้ค าถามทัง้หมดอยู่ระดบัดีเยี่ยม แสดงว่า ขอ้
ค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  134 

ตาราง 8 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของแบบวดัตวัแปร 

แบบวัด จ านวนขอ้ 
Factor 
loading 

Construct 
reliability: 

CR 

Average 
variance 
extracted: 

AVE 
1. คณุลกัษณะคนคณุภาพ   
  - กรอบความคิดเชงิสากล 6 0.57-0.70 0.84 0.43 
 -ความสามารถในการท างานกบัขอ้มลูและ
ทกัษะดา้นเทคโนโลยี   

5 0.60-0.73 0.86 0.47 

 -การไวต่อปัญหา และการแกปั้ญหาซบัซอ้น 4 0.66-0.79 0.74 0.41 
 -การเป็นผูป้ระกอบการ   6 0.65-0.75 0.83 0.49 
 -ดา้นคนและสงัคม 8 0.60-0.73 0.91 0.45 

2 =  607.96,  df= 357,  p= < 0.01,  RMSEA=0.044,  SRMR=0.043,  GFI = 0.90,  CFI=0.99,  NFI=0.97 

2. การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์  
 - การคน้หาและการดงึดดูคนคณุภาพ 6 0.70-0.86 0.92 0.60 
 - การฝึกอบรมและการพฒันา 9 0.67-0.84 0.96 0.57 
 - การด ารงรกัษาคนคณุภาพ 6 0.71-0.91 0.95 0.72 
 - การสรา้งวฒันธรรมการท างาน เพื่อ 
หล่อหลอมคนคณุภาพในที่ท  างาน 

3 0.74-0.80 0.86 0.67 

2 = 502.62,  df= 204,  p= < 0.01,  RMSEA=0.064,  SRMR=0.034,  GFI = 0.90,  CFI= 0.99, NFI=0.98 

3. ความยึดมั่นผกูพนัของพนกังาน 
 - ความยึดมั่นผกูพนัต่องาน 9 0.60-0.79 0.94 0.52 
 - ความผกูพนัต่อองคก์ร  6 0.58-0.84 0.86 0.46 

2 =224.80,  df=  82,  p= < 0.01,  RMSEA= 0.070,  SRMR= 0.048,  GFI = 0.92, CFI= 0.98, NFI=0.97 
4. ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน  
 - ดา้นปรมิาณ 3 0.81-0.86 0.69 0.42 
 - ดา้นคณุภาพ 7 0.71-0.77 0.93 0.56 
 - ดา้นการใชท้รพัยากร 4 0.79-0.91 0.85 0.59 

2 = 208.13,  df= 74,  p= < 0.01,  RMSEA= 0.075,  SRMR= 0.046,  GFI = 0.92, CFI= 0.99, NFI=0.98 
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การด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้ิจัยเริ่มด าเนินการตั้งแต่เดือนสิงหาคม จนถึง

เดือน ธันวาคม 2562   โดย มีขัน้ตอน และรายเอียดในการเก็บขอ้มลูดงันี ้  
1. เดือนสิงหาคม พ.ศ.2562 ผูว้ิจัยติดต่อไปยังฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์องโรงงาน

อุตสาหกรรม ทั้ง 10 แห่ง พรอ้มชีแ้จง 1) วัตถุประสงคใ์นการวิจัย 2) ประโยชนง์านวิจัยฉบับบนี ้
และประโยชนข์ององคก์รที่ไดจ้ากกงานวิจยัฉบบับนี ้และ 3) คณุสมบติัของผูเ้ขา้ร่วม พรอ้มแสดง
หนงัสือติดต่ออย่างเป็นทางการที่ออกหนงัสือโดยบณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัศรีนครนิทรวิโรฒ   

2. เดือนกันยายน พ.ศ. 2562 บริษัทที่เขา้ร่วมในการวิจัยไดติ้ดต่อกลบั และแจง้
จ านวนคนคณุภาพของแต่ละบริษัท ดงัที่ไดก้ล่าวไวแ้ลว้ขา้งตน้  หลงัจากนัน้ ผูว้ิจยัไดส้อบถามกบั
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์ซึ่งเป็นผูป้ระสานงานในการช่วยเหลือเก็บขอ้มลูครัง้นี ้ ว่าจะสะดวกใหผู้ว้ิจัย 
เป็นผูล้งพืน้ที่ไปเก็บขอ้มูลด้วยตนเอง หรือจะส่งแบบสอบถามไปยังบริษัท เพื่อใหฝ่้ายทรพัยากร
มนุษย์เป็นผู้ด  าเนินการในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากคนคุณภาพต่อไป  ผลปรากฏว่า จ านวน
บริษัททัง้หมดสะดวกใหส้่งแบบสอบถามไปยงัทางไปรษณีย ์และทางบริษัทเป็นผูด้  าเนินการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลให ้  ส่วนการรบัแบบสอบถามกลับจ านวนครึ่งหนึ่งของบริษัททั้งหมด ผูว้ิจัยเป็น
ผูด้  าเนินการรบัแบบสอบถามกลบัดว้ยตนเอง   

3. เดือนกันยายน พ.ศ.2562   แบบสอบทั้งหมดได้จัดส่งถึงบริษัทที่ เข้าร่วม 
จ านวนแบบสอบถามไดจ้ัดส่งตามจ านวนของคนคุณภาพที่บริษัทไดแ้จง้ไว ้ โดยฝ่ายทรพัยากร
มนุษยน์ าแบบสอบถามที่เก็บกับกลุ่มตัวอย่างในกลุ่มคนคุณภาพแจกจ่ายแบบสอบถามนีไ้ปยัง
หัวหน้างานแต่ละฝ่าย/แผนกที่กลุ่มคนคุณภาพประจ าอยู่ และหัวหน้าฝ่าย/แผนกเป็นผู้แจก
แบบสอบถามไปยงักลุม่คนคณุภาพที่ประจ าอยู่ในสายการบงัคบับญัชานัน้ ๆ  หลงัจากนัน้หวัหนา้
ฝ่าย/แผนกที่ไดร้บัแบบสอบถามไปน าแบบสอบถามมาส่งใหก้ับฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์องบริษัทที่
เป็น   ผูป้ระสานของโครงการวิจัยนี ้  เบือ้งต้นก าหนดไวว้่ารบัแบบสอบถามคืนประมาณเดือน
ตลุาคม พ.ศ.2562 

4. เดือนตุลาคม พ.ศ.2562 ผูว้ิจัยติดต่อฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์องแต่ละบริษัทที่
เป็นผูป้ระสาน เพื่อสอบถามถึงความกา้วหน้าในการเก็บรวบรวมขอ้มลู และจะนดัหมายในการลง
ไปเก็บแบบสอบถามคืนกลบั  และจัดส่งแบบสอบถามกลบัทางไปรษณียต่์อไป  ปรากฏว่าเดือน
ตุลาคมมีแบบสอบถามที่จัดส่งคืนกลับมาทางไปรษณียป์ระมาณ 3 บริษัท  เนื่องจากบริษัที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างที่ยังไม่ได้จัดส่ง โดยให้เหตุผลว่า อยู่ในช่วง 1) เร่งการผลิต 2) การด าเนินการ
ตรวจสอบแลประกันคุณภาพ 3) ก าลังปรบัปรุงระบบการผลิต และการจัดการทรพัยากรมนุษย ์ 
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และ 5) ช่วงตรวจสอบแรงงาน ซึ่งส่วนนีเ้ป็นสิ่งส าคัญส าหรบับริษัทที่ตอ้งรีบด าเนินการ   ดังนั้น 
ผูว้ิจยัขยายเวลาไปจนถึงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ 2562  

5. เดือนพฤศจิกายน พ.ศ 2562 ผูว้ิจยัติดต่อไปยงัฝ่ายทรพัยากรมนษุยข์องแต่ละ
บริษัทอีกครัง้ ปรากฎว่า มีจ านวน 5 บริษัทที่สามารถให้ผูว้ิจัยเขา้ไปรบัแบบสอบถามกลับจาก
บริษัทได ้ดังนั้น ผูว้ิจัยไดเ้ดินทางลงพืน้ที่ในภาคใต ้เพื่อรบัแบบสอบถามกลับดว้ยตนเอง   และ
ระหว่างเก็บรวบรวมขอ้มูล  ผูว้ิจัยไดต้รวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบับดว้ย  
และหากพบว่าแบบสอบถามฉบับใดไม่สมบูรณ์  ผู้วิจัยคัดออกทันที   และบันทึกจ านวน
แบบสอบถามที่สมบูรณไ์วทุ้กบริษัททันทีที่เก็บรวบรวมมา เพื่อผูว้ิจยัไดท้ราบจ านวนแน่นอน และ
ความเป็นไปไดใ้นการวิเคราะหภ์ายใตห้ลกัเกณฑข์นาดของกลุม่ตวัอย่างที่ไดก้ าหนดไว ้   และทัง้นี ้
เหลืออีก 2 บริษัทที่แบบสอบถามยงัด าเนินการก็บขอ้มลูไม่แลว้เสร็จ ผูว้ิจยัจึงขยายเวลาไปจนถึง
ประมาณกลางเดือนธันวาคม พ.ศ 2562 

6. ประมาณเกือบเดือนธันวาคม พ.ศ 2562 ผูว้ิจัยได้รบัแบบสอบจากบริษัทที่
เหลืออยู่ทัง้หมด และไดต้รวจนับ พรอ้มทัง้พิจารณาความสมบูรณข์องแบบสอบถาม   นอกจากนี ้
กลบัไปทบทวนโดยการตรวจนบัและตรวจสอบความสมบรูณข์องแบบสอบถามที่ไดร้บักลบัมาก่อน
หนา้นีอี้กครัง้ ผลปรากฏว่า แบบสอบถามที่ไดร้บัมาจากบรษิัททัง้จ านวน 10 แห่งไดข้นาดของกลุ่ม
ตวัอย่างตามเกณฑ์ที่สามารถน าไปวิเคราะห ์โมเดลสมการเชิงโครงสรา้งได ้ดังตารางแสดงขอ้มูล
เปรียบเทียบจ านวนคนคุณภาพหรือขนาดของกลุ่มตัวอย่าง แบบสอบถามที่รับกลับ และ
แบบสอบถามที่สมบรูณ ์
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ตาราง 9 ขอ้มลูเปรียบเทียบจ านวนคนคณุภาพที่บรษิัทมีทัง้หมดหรือแจกจ่ายแบบสอบถาม
ทัง้หมด แบบสอบถามที่รบักลบั และแบบสอบถามที่สมบูรณ ์

รายช่ือ

บริษัท 

จ านวนคนคุณภาพ ทีบ่ริษัท 

มีทัง้หมด/แจกแบบสอบถามทัง้หมด (คน) 

แบบสอบถาม 

ทีรั่บกลับ (คน) 

แบบสอบถาม 

ทีส่มบูรณ ์(คน) 

A 25 24 24 
B 40 27 27 
C 200 133 118 
D 25 19 19 
E 60 52 49 
F 25 18 18 
G 50 35 20 
H 35 34 34 
J 30 20 19 
K 50 40 32 

รวม 540 402 360 

 
จากตารางข้างตน้ ชีใ้ห้เห็นไดว้่า แบบสอบถามที่ได้รบักลับคิดเป็นรอ้ยละ 74.4  ของ

จ านวนคนคุณภาพที่บริษัทมีทั้งหมดหรือจ านวนที่แจกแบบสอบถามทั้งหมด   และทั้งนี ้
แบบสอบถามที่คัดออกมีจ านวน 42 ฉบับ  คิดเป็นรอ้ยละ 10.44 ของแบบสอบถามที่ไดร้บักลับ
สาเหตุในการคัดออกคือ ผูต้อบแบบสอบถามไม่ได้ปฏิบัติงานในแผนกที่ก าหนดไวใ้นเกณฑข์อง
การคัดเขา้ และผู้ตอบแบบสอบถามตอบค าถามไม่สมบูรณ์  ฉะนั้น สรุปได้ว่า ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างที่เป็นคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตท้ี่ใชศ้ึกษาครัง้นีม้ีจ  านวน
ทัง้สิน้  360  คน  ดงันัน้ จึงเป็นการเพียงพอที่จะน าไปสูก่ารจดักระท าและการวิเคราะหข์อ้มลูต่อไป 

การจัดกระท าและการวิเคราะหข์้อมูล 
1. การจัดกระท าข้อมูล 

เมื่อผู้วิจัยได้คัดแบบสอบถามที่ผู ้ตอบแบบสอบถามไม่อยู่ในเกณฑ์ออก และ
พิจารณาความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  ผลปรากฏว่า แบบสอบถามที่สามารถน ามาวิเคราะห์
ครัง้นีม้ีจ  านวน 360 ชุด ดังที่ไดก้ล่าวไวข้า้งตน้  และหลงัจากนัน้ ผูว้ิจยัจัดท าคู่มือตัวแปร   ต่อมา
จึงน ามาลงรหสัขอ้มลูในโปรแกรมส าเรจ็รูป SPSS ก่อนที่จะไปสู่การวิเคราะหส์มการเชิงโครงสรา้ง
ดว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป LISREL  
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2. การวิเคราะหข์้อมูล  
การวิจยัครัง้นี ้ผูว้ิจยัด าเนินการวิเคราะหข์อ้มลูดงัต่อไปนี ้

2.1. วิเคราะหข์อ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง  ส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะหโ์ดยใช้
ค่าสถิติพืน้ฐานหรือสถิติบรรยาย ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี และรอ้ยละ  ทัง้นีเ้พื่อตอ้งการทราบขอ้มลูทั่วไป
ของกลุ่มตัวอย่าง  ประกอบด้วย ต าแหน่งงานที่ท าในบริษัทปัจจุบัน  แผนกที่ ปฏิบัติงานอยู่  
ต าแหน่งครัง้แรกที่บรรจุในบริษัทปัจจุบัน  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  จังหวัดที่ปฏิบัติงาน  เพศ 
อายุ ศาสนา และการศึกษา  ซึ่งตัวแปรต่าง  ๆ เหล่านีเ้ป็นประโยชน์ในการท าความเข้าใจกลุ่ม
ตัวอย่างมากขึน้  เพื่อยังประโยชน์ให้บริษัทและผู้มีส่วนเก่ียวข้องในการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน ์และก าหนดคณุลกัษณะคนคณุภาพภายใตบ้รบิทของกลุม่ตวัอย่างในมิติต่าง ๆ  

2.2 การวิเคราะห์ เพื่อตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งต้นของตัวแปร ก่อนน าไปสู่
การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงสาหตุ   เพื่อน าไปสู่การตอบค าถามตาม
วัตถุประสงค์การวิจัยในระยะที่สอง และสมมติฐานการวิจัยต่อไป   โดยมีการวิเคราะห์ เพื่อ
ตรวจสอบ 2 ลกัษณะหลัก คือ ลกัษณะแรกการวิเคราะหต์รวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัว
แปร และลักษณะสุดท้ายการวิเคราะห์ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร สถิติที่ใช้คือ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้และความโดง้ของตัวแปรสงัเกต และค่าสมัประสิทธิ์

สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร   
2.3 การวิเคราะหข์อ้มูลเพื่อตอบค าถามตามวตัถุประสงคก์ารวิจัย   และการ

ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้โปรแกรม LISREL รุ่น 8.72  การวิเคราะห์เพื่ อตอบค าถามตาม
วตัถุประสงคก์ารวิจยั กลา่วคือ  เพื่อพฒันารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตขุองความยึดมั่นผูกพนั
ของพนกังาน และผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้
โดยมีสมมติฐานหลักคือ รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุความยึดมั่นผูกพันของพนักงานคน
คณุภาพ  และผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตต้าม
สมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ซึ่งในส่วนนี ้เป็นการประเมิน
ตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลืนของโมเดลในภาพรวม   ทัง้นี ้ผูว้ิจยัใชค่้าสถิติ  และดชันีความ
กลมกลืมมาวิเคราะห์ โดยใช้ค่าและหลักเกณฑ์เดียวกันกับที่ใช้ในการตรวจสอบความความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งในการวิเคราะหส์มการเชิงโครงสรา้งของแต่ละเครื่องมือวัดตัวแปรดังที่ได้
กลา่ว ไวแ้ลว้ขา้งตน้  อย่างไรก็ดี ผูว้ิจยัสรุปเกณฑอี์กครัง้ ดงัรายละเอียดในตาราง 10 

 
 



  139 

ตาราง 10 ค่าดชันีความกลมกลืน 

ดัชนี เกณฑค์่าดัชนีความกลมกลืน 

2  p-value > 0.05 

2 / df มีค่านอ้ยกว่า 5 
RMSEA < 0.05 โมเดล กลมกลืนดีมาก 

 

0.05- 0.08 โมเดลค่อนขา้งสอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มลูเชิงประจกัษห์รือกลมกลืนพอใช ้

 

0.08-0.10  โมเดลสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษเ์ล็กนอ้ย 

 

> 0.10 แสดงว่า โมเดลยงัไม่สอดคลอ้งกลมกลืนกบั
ขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

SRMR < 0.08 
GFI > 0.90 
CFI > 0.90 
NFI > 0.90 

 
ส าหรบัการตรวจสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุคุณลักษณะคนคุณภาพ การน าคน

คุณภาพไปใช้ประโยชน์ที่มี ต่อความยึดมั่นผูกพันและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
สมมติุฐานย่อย ไดแ้ก่  

1) คุณลักษณะของคนคุณภาพ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ 

2)  การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของ
คนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้  

3) ความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้   

4) คุณลักษณะคนคุณภาพ มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพันของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้   
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5) การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนัของ
พนกังานคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ 

6) คณุลกัษณะคนคณุภาพส่งผลผ่านความยึดมั่นผูกพนัไปยงัผลการปฎิบติังาน
ของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ 

7) การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์มีอิทธิพลต่อผลการปฎิบัติงานโดยการ
สง่ผ่านความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ 

ทั้งนี ้ผู ้วิจัยใช้การทดสอบความมีนัยส าคัญของค่าอิทธิพลทางตรง  ค่าอิทธิพล
ทางอ้อม และค่าอิทธิพลรวม โดยการประเมินค่าพารามิเตอรใ์นโมเดลจากค่าสัมประสิทธิ์ มี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  และค่าสมัประสิทธิ์การท านาย (R2) 

การพิทักษสิ์ทธิ์และจรรยาบรรณในการวิจัย  
การวิจัยครั้งนี ้ ผู ้วิจัยได้ท าเรื่องขออนุมัติโครงการวิจัยต่อคณะกรรมการพิจารณา

จริยธรรมการวิจยัที่สถาบนัยุทธศาสตรท์างปัญญา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ก่อนเก็บขอ้มูล
การวิจัย เพื่อยึดหลักการเคารพในตัวบุคคล (Respect for person)  ไดร้บัการอนุมัติ หมายเลข
ขอ้เสนอการวิจยั SWUEC-157/61E และ SWUEC-157/2561E (ต่อใบจรยิธรรมครัง้ที่ 1)  
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บทที ่4  
ผลการศึกษา 

การวิจยัเรื่องความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตคุณุลกัษณะคนคณุภาพ และการน าคนคณุภาพไป
ใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพันและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปในภาคใต:้ การวิจยัผสานวิธี ซึ่งการน าเสนอผลการวิเคราะหส์่วนนีแ้บ่งเป็น ระยะแรก
การวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อท าความเขา้ใจความหมายคณุลกัษณะคนคุณภาพ    และองคป์ระกอบ
และวิธีการืการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนภ์ายใต้บริบทอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปใน
ภาคใต ้ภายใตก้ารพฒันาเขา้สู่อตุสาหกรรม 4.0  โดยศึกษาจากผูท้ี่มีส่วนเก่ียวของในการบริหาร 
การจัดการ และการพฒันาคนคณุภาพในภาคอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้   และ
ระยะที่สอง เป็นการศึกษาวิจยัเชิงปรมิาณ  เพื่อน าไปสู่การพฒันารูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุ
คุณลกัษณะคนคุณภาพ การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพันและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้   การน าเสนอข้อมูล
การศกึษาทัง้ระยะที่หนึ่งและสองน าเสนอโดยไม่ระบชุื่อของบรษิัทและบคุคลที่เขา้รว่มในการศกึษา
ครัง้นี ้ โดยใชเ้ป็นนามสมมติทั้งหมด รวมถึงน าเสนอขอ้มูลเป็นภาพรวม นั่นคือ ไม่ระบุเป็นราย
บรษิัทและรายบคุคล  ดงัรายเอียดแต่ละสว่นต่อไปนี ้

ผลการวิเคราะหก์ารวิจัยเชิงคุณภาพ  
การศึกษาน าเสนอข้อมูลส่วนนี ้  มี 3 ตอน ดังต่อไปนี ้ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล

ส าคญั และวิธีการเก็บขอ้มลู  ประกอบดว้ย  ชื่อ องคก์ร บรษิัท สถานะ อายุ การศึกษา และวิธีการ
เก็บขอ้มลู ซึ่งการน าเสนอขอ้มลูส่วนนีเ้ป็นการน าเสนอเป็นขอ้มลูเชิงปริมาณ (Quantitative data)  
2) คณุลกัษณะคนคณุภาพอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป และ 3) องคป์ระกอบ และวิธีการ การ
น าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป   ส าหรบัการน าเสนอ ตอนที่ 2 
และ ตอนที่  3 เป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ที่ ได้ศึกษาข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ทั้งนี ้
กระบวนการวิเคราะห์และวิธีการวิเคราะห์ได้แสดงไวแ้ล้วในบทก่อนหน้านี ้ ซึ่งการน าเสนอจะ
น าเสนอแต่ละรายองคป์ระกอบพรอ้มกับน าขอ้มูลของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญแต่ละกลุ่มที่ไดจ้ากการ
สมัภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม  และจะน ามาสู่การตีความ เพื่อใหค้วามหมายแก่ขอ้มูล 
และรหสัรอ้ยเรียงเขา้สูอ่งคป์ระกอบต่าง ๆ  ดงันัน้มีรายละเอียดในการน าเสนอ ดงัต่อไปนี ้
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ตอนที ่1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ และวิธีการเก็บข้อมูล   
ขอ้มูลทั่วไปของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ กล่าวคือ  1) การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผูใ้หข้อ้มูล

ส าคญั  ประกอบดว้ย ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 3 กลุม่คือ  
กลุ่มแรก ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระดบัประเทศ ไดแ้ก่ PO1 และPO2  ทัง้สองท่านเป็น

ผูบ้รหิารระดบัสงูของสมาคมผูป้ระกอบการที่ปฏิบติังานเก่ียวขอ้งอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป 
กลุ่มที่สอง ผูใ้หข้อ้มลูส าคัญระดบัภาค/จงัหวดั ไดแ้ก่ PO3 และ PO4  ซึ่ง PO3 

เป็นผู้บริหารระดับสูงของสมาคมผู้ประกอบการ และ PO4 เป็นตัวแทนหน่วยงานภาครัฐที่
ปฏิบติังานเก่ียวขอ้งอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในพืน้ที่ศึกษา 

กลุ่มที่สาม  คือผู้ให้ข้อมูลส าคัญระดับองค์กร ประกอบด้วย กลุ่มผู้บริหาร  
กล่าวคือ ผูบ้ริหารระดับสูงหรือผูม้ีอ  านาจกระท าการแทน ไดแ้ก่ C1 และ C2  ผูจ้ดัการฝ่ายทรยัพ
ยากรมนุษยห์รือผูม้ีอ  านาจกระท าการแทน ไดแ้ก่ H1, H2, H3 และ H4  และผูจ้ัดการแผนกและ/
หรือหัวหน้างานที่ท างานใกลช้ิดกับคนคุณภาพ ได้แก่ S1, S2, ST1 และST2   และคนคุณภาพ 
ได้แก่   TS1, TS2,  TS3  และTS4  2) การสนทนากลุ่มกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ระดับองค์กร 
ประกอบดว้ย กลุ่มผูจ้ดัการแผนกและ/หรือหวัหนา้งานที่ท างานใกลช้ิดกบักลุ่มคนคณุภาพ   ไดแ้ก่ 
S1, S2,GS1, GS2. GS3 และ GS4 และกลุ่มคนคุณภาพ TS1, TS2, TS3G, TS4G, TS3, TS4, 
GT1 และGT4  ฉะนัน้ ขอ้มลูทั่วไปของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัดงัแสดงในตาราง ต่อไปนี ้
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ตาราง 11 ขอ้มลูทั่วไปของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั และวิธีการเก็บขอ้มลู 

ช่ือ บริษัท ต าแหน่ง สถานะ 
วิธีการ 

เก็บข้อมูล 
อาย ุ(ปี) ระดับ 

การศึกษา 
I G 22-39 40-54 55 + 

PO 1 NPO1 บรหิาร - ✓   ✓  ป. โท 
PO 2 NPO2 บรหิาร  ✓    ✓ ป. โท 
PO 3 NPO3 บรหิาร  ✓    ✓ ป. โท 
PO4 GO1 บรหิาร  ✓    ✓ ป. โท 
C1 I กระท า

การแทน

ผูบ้รหิาร

ระดบัสงู 

Talent ✓   ✓  ป. โท 
H1 I หวัหนา้

สว่นงาน 

HR 

 ✓  ✓   ป. ตร ี
H2 I ”  ✓  ✓   ป. ตร ี
H3 I ”  ✓  ✓   ป. ตร ี

S1/S1G I ผจก.

แผนก 

Talent ✓ ✓ ✓   ป. ตร ี
S2/S2G I ” Talent ✓ ✓ ✓   ป. ตร ี

TS1/TS1G I หวัหนา้

งาน 

Talent ✓ ✓ ✓   ป. ตร ี
TS2/ 

TS2G 

I ” Talent ✓ ✓ ✓   ป. ตร ี
TS3G I ” Talent  ✓ ✓   ป. ตร ี
TS4G     ✓ ✓   ป. ตร ี

C2 B บรหิาร  ✓   ✓  ป. โท 
H4 B ผจก. 

ทรพัยากร

มนษุย ์

 ✓  ✓   ป. โท 
ST 1 B ผจก.

แผนก 

Talent ✓  ✓   ป. ตร ี
ST 2 B ผจก.

แผนก 

Talent ✓  ✓   ป. ตร ี
TS 3/GT2 B ผช. ผจก.

แผนก 

Talent ✓ ✓ ✓   ป. ตร ี
TS 4/GT4 B ผช. ผจก.

แผนก 

Talent ✓ ✓ ✓   ป. ตร ี
GS1 B หวัหนา้

งาน 

Talent  ✓ ✓   ป. ตร ี
GS2 B ”   ✓ ✓   ป. ตร ี
GS3 B ”   ✓  ✓  ป. ตร ี
GS4 B ”   ✓  ✓  ป. ตร ี
GT1 B หวัหนา้

งาน 

Talent  ✓ ✓   ป. ตร ี
GT3 B ” Talent  ✓  ✓  ป. ตร ี

    18 

(70%) 

14 

(54%) 

17 

(65%) 

6 

(23%) 

3 

(12%) 

 
     

รวมผูใ้หข้อ้มลูส  าคญัทัง้สิน้ จ  านวน  26 คน 
หมายเหต:ุ   1.  วิธีการสมัภาษณแ์บบ:  I หมายถึง การสมัภาษณเ์ชิงลกึ  และ G หมายถึง การสนทนากลุ่ม   
    2. C1 เขา้รว่มในฐานะเป็นผูมี้อ านาจกระท าการแทนผูบ้ริหาระดบัสงู  
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จากตาราง 11 แสดงใหเ้ห็นว่า มีผูใ้หข้อ้มูลส าคัญจ านวนทั้งสิน้  26 คน   แบ่งเป็น
การสมัภาษณ์เชิงลึกมีผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเกือบสามในสี่  และการสนทนากลุ่มมีผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ
ครึ่งหนึ่งของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญทัง้หมด   นอกจากนี ้พบว่า กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับองคก์รใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปเป็นผูบ้ริหารที่เติบโตมาจากคนคุณภาพประมาณครึ่งหนึ่งของ  
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทัง้หมด  โดยท างานในต าแหน่งหวัหนา้งาน ผูช้่วยผูจ้ดัการ และผูจ้ดัการแผนก 

ส าหรบัอายขุองผูใ้หข้อ้มลูส าคญัสว่นใหญ่อยู่ระหว่าง 22-39 ปีมีจ านวนเกินครึง่ และ
รองลงมาอายุระหว่าง 40-54 ปีมีประมาณหนึ่งในหา้ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัทัง้หมด  นอกจากนี ้เมื่อ
พิจารณารายกลุ่มพบว่า กลุ่มคนคุณภาพส่วนใหญ่อายุระหว่าง 22-39 ปี มีประมาณสองในห้า 
ของผู้ใหข้้อมูลส าคัญทั้งหมด   ส่วนระดับการศึกษา พบว่า กลุ่มผู้ใหข้อ้มูลส าคัญส่วนใหญ่จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีมีเกือบสามในสี่  และรองลงมาปริญญาโทมีประมาณสามในสิบของ
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทัง้หมด ตามล าดบั 

ตอนที ่2 คุณลักษณะของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปใน
ภาคใต้   

เบือ้งตน้ การศึกษาวิจยัเรื่องนี ้ก่อนน าไปสู่การหาค าตอบต่อประเด็นค าถามการวิจยั
ว่า คณุลกัษณะคนคณุภาพ และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปร
รูปในภาคใตม้ีอะไรบา้งและเป็นอย่างไร  ภายใตบ้ริบทการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 นัน้ โดย
ผ่านมมุมองของผูม้ีส่วนเก่ียวขอ้งแต่ละภาคส่วน  ทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร  ดังที่ไดก้ล่าวไว้
แลว้ขา้งตน้  จากผลการศึกษาคุณลักษณะคนคุณภาพ  พบว่า มี 5 องคป์ระกอบหลกั ไดแ้ก่  1) 
กรอบความคิดเชิงสากล  2) ความสามารถในการท างานกับขอ้มูลและทักษะดา้นเทคโนโลยี  3) 
การไวต่อปัญหาและการแกปั้ญหาซบัซอ้นได ้ 4) การเป็นผูป้ระกอบการ  และ  5) ความสามารถ
ดา้นคนและสงัคม  ดงัรายละเอียดแต่ละองคป์ระกอบต่อไปนี ้

1. กรอบความคิดเชิงสากล  
จากการศึกษาผูใ้หข้อ้มูลทัง้หมดเห็นว่า  กรอบความคิดเชิงสากลเกิดขึน้ของ

คนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป เป็นคณุลกัษณะส าคญั และจ าเป็นที่ตอ้งพฒันาให ้
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพื่อสนับสนุนคนคุณภาพไปสู่เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพระดับสากล 
เนื่องจาก การกา้วสู่ต  าแหน่งผูน้  าในอนาคตนัน้ ความสามารถในมองเห็นความทา้ทายในอนาคต
และสามารถปรบัความทา้ทายที่เกิดขึน้เขา้สู่บริบทองคก์รได้ถือเป็นความทา้ทาย  ดว้ยเงื่อนไขของ
บริบทเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะดา้นการปฎิสัมพันธ์กับแรงงานขา้มชาติ ลูกคา้ภายในและภายนอก
ประเทศ  ตลอดจนดา้นกฎหมายประมงที่เขา้มาควบคมุการท าธุรกิจ ดงัเช่นค ากลา่วของผูใ้หข้อ้มลู
ส าคญัว่า 
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“กรอบความคิดเชิงสากลถือเป็นความสามารถอย่างหนึ่งในการเผชิญกับความ

หลากหลายทางวฒันธรรม   ตวันีส้  าคญักบัเรามากในฐานะเราเป็นองค์กรขนาดใหญ่ และส่งสินคา้ไปขายยงั
ต่างประเทศ และโลกปัจจุบนัเราไม่ไดท้ างานเพยีงแค่ชาติเดยีว แมก้ระทั่งในโรงงานมีไม่ต ่ากว่า 3 เชือ้ชาต ิ… ” 
(C1) 

 
กลุ่มนี ้มีทัศนะว่า การที่คนคุณภาพมีคุณลักษณะกรอบความคิดเชิงสากล  ควร

ประกอบดว้ย  การเปิดใจเรียนรู ้และตระหนักต่อความหลากหลายทางวฒันธรรม  ความสามารถ
ในการปรบัตัวต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม และความรบัผิดชอบทางธุรกิจ และสงัคมต่อ
กระแสโลก  ดงัภาพประกอบ 7  
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ภาพประกอบ 7 คณุลกัษณะคนคณุภาพดา้นกรอบความคิดเชิงสากล 
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1.1 การเปิดใจเรียนรู ้และตระหนกัต่อความหลากหลายทางวฒันธรรม 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเกินครึ่งหนึ่งของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเชิงลึก (จ านวน 12 คน)  

ส่วนใหญ่  ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญกลุ่มนี ้เป็นกลุ่มผูบ้ริหารที่อยู่ในกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับประเทศ 
และ ระดบัจงัหวดั และระดบัองคก์ร  ทัง้นีม้ีกลุม่คนคณุภาพเพียงหนึ่งในสิบเท่านัน้ (จ านวน 2 คน) 
ที่ให้ความเห็นด้านนี ้ เมื่อมองต าแหน่งงานของคนคุณภาพทั้ง 2 คนนี ้พบว่า พวกเขาท างาน
ต าแหน่งหวัหนา้งาน และผูช้่วยผูจ้ดัการ   ฉะนัน้ เมื่อพิจารณาสถานภาพของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัดา้น
นีคื้อกลุ่มบริหาร  โดยใหม้ีความเห็นว่า   ลกัษณะณะของคนที่เปิดใจเรียนรูแ้ละตระหนกัต่อความ
หลากหลายทางวฒันธรรม นั่นคือ   คนคณุภาพตระหนกัต่อความแตกต่างของปัจเจกบุคคลแต่ละ
วัฒนธรรม   ความสามารถในการเรียนรูน้ิสัยและพฤติกรรมการท างานของบุคคลอ่ืน  ๆ  ขา้ม
วฒันธรรม  ดงัเช่นค ากลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัรายหนึ่งว่า   

 
“…เรือ่งเปิดใจเรียนรู ้และตระหนกัต่อวฒันธรรทีห่ลากหลายอนันีส้  าคญัมาก”  (ST 1 )   

 
นอกจากนี ้ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญส่วนใหญ่ชีไ้ปยังประเด็นความแตกต่างเชิงชาติ

พนัธข์องผูใ้ชแ้รงงานที่ท างานร่วมกนั และมีความจ าเป็นในการเขา้ใจความแตกต่างระหว่างบุคคล 
และความแตกต่างหลากหลายทางวฒันธรรมร่วมดว้ย  ดงัเช่นค ากลา่วของคนคณุภาพที่ท างานใน
ต าแหน่งผูช้่วยผูจ้ดัการแผนกรายหนึ่ง และนกัทรพัยากรมนษุยร์ายหนึ่งว่า     

 
“…แมก้ระทั่งความแตกต่างในเรือ่งเชือ้ชาตขิองแรงงานในกลุ่มพนกังานทีไ่รท้กัษะ ไม่ว่า

จะเป็นพม่า กัมพูชา และไทย การที่เราอยู่กบัองค์กรได ้เราตอ้งค านึงว่าทุกคนมีความแตกต่าง เขา้ใจความ

แตกต่างของคนแต่ละวฒันธรรม’’ (TS4) 
 

“…การเขา้ใจความแตกต่างทางวฒันธรรม เป็นสิ่งจ าเป็นเลย ยกตวัอย่างเช่น เรารบั

พม่าและกมัพูชามาท างาน เราตอ้งเรียนรูเ้ขา เขาตอ้งเรียนรูเ้ราเหมือนกนั” (H2) 
 

ในขณะที่  ผู ้ให้ข้อมูลส าคัญที่ เป็นผู้บริหารระดับสูง หัวหน้างาน และคน
คณุภาพที่ท างานในต าแหน่งหวัหนา้งาน  และผูช้่วยผูจ้ดัการแผนกกลุ่มหนึ่ง ชีใ้หเ้ห็นความส าคญั
ของการเขา้ใจความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรม และความแตกต่างระหว่างบุคคล  ตลอดจนการ
เรียนรูน้ิสยัใจคอของหุน้ส่วนต่าง ๆ  ว่า มีส่วนส าคัญในเชิงการบริหาร และการจดัทรพัยากรมนุษย ์ 
และส าคญัต่อการติดต่อทางธุรกิจ  ดงัขอ้ความตวัอย่างดา้นลา่งว่า 
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“บางเรือ่งเราบอกเหมือนกนั เห็นเหมือนกนั แต่ตีความอกีแบบ การตดัสนิใจ บางอย่าง   

มนัยากมาก ถา้เราไม่เรียนรูค้วามแตกต่างของแต่ละฝ่ายหรือแต่ละวฒันธรรม ยกตวัอย่าง  เราเห็น  แรงงาน
กมัพูชาเป็นผืน่แดงทีผ่วิหนงัเราตกใจ มาทราบภายหลงัว่า เขามีความเชื่อว่า ถา้เขาไม่สบายเขาเอาเหรีญมาขูด
ผวิหนงัใหแ้ดง ๆ เป็นแผล   เดิมทเีราคดิว่า เขาไม่สบายเป็นโรคผิวหนงั เราเลยส่งเขากลบัประเทศตน้ทาง ซึ่งมี

หลายคนมาก ดว้ยเหตผุลว่า เราไม่เขา้ใจเขา...”  (C2) 
 
“เราส่งคนคุณภาพที่จะก้าวสู่ต าแหน่งบริหารไปประจ าในเวียดนามลักษณะของ

คนท างานในเวียดนามมีความแตกต่างจากคนไทย และคนในองค์กรเราเหมือนกนั เราตอ้งเปิดรบั เรียนรู ้และ
เขา้ใจวฒันธรรมทแีตกต่างจากเรา ตอนนีใ้นโรงงานของเรามีคนพม่า กมัพูชา เราตอ้งเขา้ใจคนพวกนีว้่ามีความ
แตกต่างกบัเราทัง้การท างานและการใชช้ีวิต เหมือนคนพม่า เขาชอบเขา้วดั ท าบุญพอถึงเวลาเหล่านีเ้ราก็ตอ้ง

อนญุาตใหเ้ขาไปท าบญุ”  (S2) 
 
“การเจอลูกคา้ชาวต่างชาติ ก่อนที่จะเจอเขาหนูตอ้งรูแ้ลว้ว่า คนที่หนูจะพบเขา   เขา

เป็นคนชาตไิหน และชาตนินัน้เป็นอย่างไร  หนูตอ้งหาขอ้มูลเกีย่วกบัพวกเขาเท่าทีห่นูท าได ้  เขา้ลกัษณะรูเ้ขา รู ้
เรา  เพือ่ปรบัตวัเขากนัใหไ้ด ้โดยเฉพาะการท าธุรกิจ ถา้เราเรียนรูหุ้น้ส่วนของเรา  ท าใหเ้ราง่ายในการปรบัตวั
มากขึน้ แรก ๆ หนูก็เผชิญกบัความล าบากเหมือนกนั แต่เมื่อเรามาท างาน    เราหลีกเลีย่งไม่ไดท้ีจ่ะไม่เจอกบั

ชาวต่างชาต ิ  หนูจึงตอ้งเตรียมตวัใหพ้รอ้ม”  (TS5 ) 
 

1.2 ความสามารถในการปรบัตวัต่อความหลากหลายทางวฒันธรรม 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเกินครึ่งหนึ่งของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเชิงลึก (จ านวน 10 คน)  

มีทศันะว่า การที่คนคณุภาพมีคณุลกัษณะกรอบความคิดเชิงสากล  พวกเขาควร   มีความสามารถ
ในการปรบัตวัต่อความหลากหลายทางวฒันธรรม  นั่นคือ  การเปิดกวา้งทางความคิด ไม่จมปลกั
อยู่กับวัฒนธรรมเดิม  เนื่องจากแรงงานในกระบวนการผลิตส่วนใหญ่เป็นแรงงานขา้มชาติ  พวก
เขาตอ้งปรบัตัวเขา และตัวเราตอ้งท างานร่วมกับบุคคลเหล่านี ้ ดังนัน้ คนคุณภาพจึงจ าเป็นตอ้ง
ปรับตัวและปรับความคิดเช่นกัน   ทั้งนี ้เพื่ออยู่ร่วมกันได้โดยปราศจากความแตกต่างทาง
วฒันธรรม   ดงัยกตวัอย่างเช่น ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระดบัภาค/จงัหวดักลา่วว่า    

 
“…เราควรรูจ้กัปรบัตวัเขา้กบัเพือ่นร่วมงานไม่ว่าชาตไิหน และเปิดใจรบัฟังความคดิเห็น 

ถือว่าส าคญัมาก” (PO4)   
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และนอกจากนี ้ผูบ้ริหารระดับสูงขององคก์ร นักทรพัยากรมนุษย ์ และกลุ่ม
คนคณุภาพที่อยู่ต  าแหน่งผูช้่วยผูจ้ดัการแผนก  ชีใ้หเ้ห็นว่า   

 
“ …การเขา้มาท างานในโรงงานอาหารทะเลแปรรูป เป็นการแปรเปลีย่นชีวติจากจากอยู่

บา้นมาอยู่โรงงาน   ยิ่งถา้คนคณุภาพตอ้งไปท างานในบริษัทสาขาต่างประเทศ ยิ่งตอ้งปรบัตวั   เมือ่เปลีย่นพืน้ที่
เมื่อไหร่ ตวัพวกเขาตอ้งปรบัและเปลีย่นไปดว้ย  นั่นคือ เขาตอ้งเห็นภาพทีก่วา้งขึน้ ไม่ติดปลกัอยู่กบัพืน้ทีท่ีเ่ขา

อยู่” (C2) 
 

“…การปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงต่อวฒันธรรม มีความส าคญัมาก  ยกตวัอย่างเช่น
เวลารบัคนมาท างาน นอ้งพูดกบัพนกังานเสมอวา่  เรือ่งการปรบัตวัท าใหเ้กดิความยืดหยุ่น ท าใหเ้ราอยู่ไดก้บัทกุ

ที ่  และควรเปิดใจรบัความคดิเห็นซึ่งกนัและกนั”  (H4) 
 

“…การที่เราท างานอยู่ในบริษัทที่มีทัง้คนไทยและคนต่างชาติ โดยเฉพาะแรงงานใน
สายการผลิต     เราควรคิดว่า มีวิธีอยู่อย่างไรทีจ่ะท าใหง้านอยู่ได ้คนอยู่ได ้และมีความสขุ   นอ้งมองว่าจุดนี ้

ส าคญั”  (TS 4 ) 
 

1.3 ความรบัผิดชอบทางธุรกิจและสงัคมต่อกระแสโลก 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญประมาณหนึ่งในสิบ (จ านวน 2 คน) ซึ่งทั้งสองเป็นผู้ให้

ขอ้มูลส าคัญระดับประเทศ และผู้บริหารระดับสูงขององค์กร   มีความเห็นว่า ลักษณะของคน
คณุภาพที่มีความรบัผิดชอบทางธุรกิจและสงัคมต่อกระแสโลก  ควรเป็นผูท้ี่ตระหนกัต่อมาตรฐาน
ความปลอดภยั ดา้นอาหาร  กฎหมายดา้นประมง และกติกาสากล  ตลอดจนสามารถผลิตสินคา้
ตอบสนองความตอ้งการผูบ้ริโภคไดห้ลากหลายกลุ่ม และหลากหลายประเทศ  ดงัยืนยนัไดจ้ากก
ค ากลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า    

 
“เรือ่งกฎหมายประมงเป็นสิ่งทีท่า้ทายมาก ๆ กบัพวกเราในอตุสาหกรรมประเภทนี ้ คน

คณุภาพอุตสาหกรรมนีต้อ้งการคนทีม่ีความเขา้ใจ การเปลีย่นแปลงเชิงกระแสโลกไม่ใช่เขา้ใจการเปลีย่นแปลง  
แค่เฉพาะบคุคลหรือทอ้งถิ่นเท่านัน้  มนัรวมเรือ่งอืน่ ๆ ดว้ย  ยกตวัอย่างเช่น  เรือประมง ไทยมีการรือ้ระบบเพือ่
ท าระบบทุกอย่างใหถู้กตอ้ง  ไม่มีแรงงานเถือ่นตอ้งไปปฎิบตัาม GLP คือการใชแ้รงงานทีด่ ีและ  IUU Fishing  

นีค่อืค าว่า  การเปลีย่นแปลงทีเ่กิดขึน้ในอตุสาหกรรมประเภทนี ้ รวมไปถึงความปลอดภยัดา้นอาหาร”  (C1) 
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“คนคุณภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปตอ้งรูว้่า กระแสโลกไปถึงไหน และเป็น
อย่างไร  ต้องค านึงถึงสิ่งแวดล้อม และสิทธิมนุษยชนเข้าไปด้วย เหล่านีค้ือ สิ่งที่ต้องรู้  คนคุณภาพใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปเป็นงานทีร่บัผิดชอบสูงมากกบัชีวิตคน    คุณจะตอ้งผลิตสินคา้ตามกฎหมาย 

กตกิาสากล   และถูกสขุลกษณะ”  (PO2 ) 
 

“…คนคณุภาพตอ้งตระหนกัตอ่จริยธรรม จรรยาบรรณขององคก์รเป็นใหญ่     โยงไปถึง

ความปลอดภยัของอาหาร กฎหมายดา้นแรงงาน” (C1) 
 

“คนคุณภาพทีท่  างานอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปตอ้งรูแ้นวโนม้ความตอ้งการของ
ผูบ้ริโภคดว้ย   มองไปยงัสนิคา้ในกลุ่มของผูสู้งอาย ุและเดก็อ่อนดว้ย  และนีค่อื กระแสโลกทีก่า้วเขา้มา  ดงันัน้ 
คุณตอ้งมีความรบัผิดชอบต่อสงัคมดว้ยไม่ใช่องค์กรอย่างเดียว  คุณตอ้งไม่ยึดติดอยู่กบัการกระท าแบบเดิม ๆ  
ขายสินคา้อยู่ในตลาด    เดิม ๆ  ทีค่ิดว่าท าได ้ แต่ทุกวนันีม้นัท าไม่ได ้ เนือ่งจากสภาพแวดลอ้มมนับีบใหเ้รา
ตอ้งกา้วออกมา ตอ้งปรบัตวัและเปลีย่นแปลง ตอ้งคิดใหม่ ท าความเขา้ใจกบัรูปแบบต่าง ๆ ทีส่ามารถคา้ขาย

หรือท าธุรกิจขา้มวฒันธรรมหรือขา้มประเทศได”้  (PO2 ) 
 
กล่าวโดยสรุป จากขอ้มูลขา้งตน้ จะเห็นไดว้่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญทัง้หมดเห็น

ว่า กรอบความคิดเชิงสากล เป็นคุณลักษณะหนึ่งของคนคุณภาพ ที่จ  าเป็นมากทั้งปัจจุบันและ
อนาคต โดยเฉพาะอย่างยิ่ง คนคุณภาพที่จะก้าวเขา้สู่ผู ้บริหารในอนาคตที่  ควรมีมุมมองเห็น
โอกาสและความทา้ทายของกระแสโลก  เพื่อปรบัปรบัความเขา้สูบ่รบิทขององคก์รได ้

2. ความสามารถในการท างานกับข้อมูลและทักษะด้านเทคโนโลยี 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญที่แสดงทัศนะเก่ียวกับคุณลักษณะดา้นนี ้เกินครึ่งหนึ่งของ

ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเชิงลึก (จ านวน 10 คน)  ส่วนใหญ่กลุ่มนีเ้ป็นผูท้  างานอยู่ในกระบวนการผลิต 
ไดแ้ก่  กลุ่มคนคณุภาพ ที่ท างานต าแหน่งหวัหนา้งาน  ผูช้่วยผูจ้ดัการ และผูจ้ดัการแผนก  โดยผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคัญสะทอ้นความคิดว่า  แมปั้จจุบนัองคก์รหลายแห่งเริ่มน าเทคโนโลยีเขา้มาแทนที่คน 
และอนาคตน ามาใชเ้พิ่มขึน้  อย่างไรก็ดี คนยงัคงมีความส าคญัในอตุสาหกรรมลกัษณะนี ้ ส  าหรบั
ความสามารถในการท างานกับขอ้มูล พบว่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญไดก้ าหนดกรอบของคุณลกัษณะ
ดา้นนีไ้วว้่า  ความสามารถในการท างานกับขอ้มูล คือ มีความสามารถในการค านวน และป้อน
ข้อมูลเข้าเครื่องจักรและเทคโนโลยีสมัยใหม่  มีความเข้าใจต่อข้อมูลที่แสดงออกมา เพื่อการ
ตัดสินใจ  ส่วนทักษะด้านเทคโนโลยี  คือ มีความสามารถในการควบคุมเครื่องจักร และ
สิ่งประดิษฐ์ใหม่หนา้งาน เขา้ใจระบบ และเทคโนโลยีการผลิตที่เปลี่ยนแปลงไป และความสามารถ
ประเมินประสิทธิภาพของอปุกรณเ์ครื่องมือหรือเครื่องจกัร ดงัภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 คณุลกัษณะคนคณุภาพดา้นความสามารถในการท างานกบัขอ้มูล และทกัษะ

ดา้นเทคโนโลยี 
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2.1 ความสามารถในการท างานกบัขอ้มลู 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญที่เป็นผูป้ฏิบติัอยู่ในกระบวนการผลิตใหค้วามเห็นว่า  การ

พัฒนาเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0   แม้เทคโนลยีสมัยใหม่ ๆ เข้ามาในกระบวนการผลิตมากขึน้  
อย่างไรก็ดี  คนยงัมีความส าคญั  เพราะมนุษยเ์ป็นผูส้ั่งงานระบบ และเขา้ใจในสิ่งที่ระบบประมวล
ออกมา  ส าหรบัดา้นความสามารถในการท างานกบัขอ้มลู นั่นคือ ความสามารถในการป้อนขอ้มลู
เขา้เครื่องจักร และเขา้ใจขอ้มูลที่แสดงผลออกมา  ดังตัวอย่างเช่น  ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ ไดก้ล่าวถึง 
ความสามารถในการท างานกบัขอ้มลูว่า 

 
“… การท างานแมอ้นาคตมีเทคโนโลยีสมยัใหม่ ๆ เขา้มาแทนทีค่นมากขึน้   แต่คนตอ้ง

มีความสามารถในการป้อนขอ้มูล เพือ่ก าหนดค่าต่าง ๆ ของระบบและกระบวนการต่าง ๆ ในกระบวนการหนา้
งาน และอีกทัง้ คนที่ท างานกบัเทคโนโลยีใหม่ ๆ เขาตอ้งมีความสามารถในการท าความเขา้ใจขอ้มูลที่แสดง
ออกมาว่า หมายถึงอะไร และเป็นอย่างไร เพือ่เขาสามารถตดัสินใจได ้  และเขา้ใจขอ้มูลที่แสดงออกมา เพือ่

ตดัสนิใจ”  (TS3)     “ 
 

“…หากเราน าเครื่องจักรมาแทนคน  คนตอ้งก าหนดระบบใหเ้ป็น และค านวณใหไ้ด ้
ก่อนป้อนเขา้สู่เครือ่งจกัร  และนีแ่สดงใหเ้ห็นว่า คนยงัคงมีความส าคญัแมว้่าน าเครือ่งจกัรเขา้มาแทนที ่ แต่คน

ตอ้งมีความสามารถซบัซอ้นและสูงขึน้”  (TS4 ) 
 

2.2 ทกัษะดา้นเทคโนโลย ี
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญให้ความเห็นว่า การพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 แม้น า

เทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใชแ้ทนคน แต่ใชไ้ดเ้พียงบางส่วนเท่านัน้     ซึ่งเทคโนโลยีท างานไดดี้ใน
สว่นงานที่ตอ้งท าซ า้ ๆ     ส  าหรบัในอตุสาหกรรมประเภทนี ้คนที่ท างานในกระบวนการผลิตยงัคงมี
ความส าคัญด้วยลักษณะและประเภทของงาน  เพียงแต่เพิ่มความซับซ้อนในการท างานกับ
เทคโนโลยีเพิ่มขึน้   ดังนัน้ ทักษาะดา้นเทคโนโลยีที่คนคุณภาพจ าเป็นตอ้งมีคือ ความสามาถใน
การควบคุมเครื่องจักร เขา้ใจระบบของเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง และประเมินประสิทธิภาพของ
เครื่องมือ อุปกรณ์ และเครื่องจกัร  ซึ่งทางผูใ้หข้อ้มูลส าคญัมองว่า คนกลุ่มนีส้ามารถพัฒนาจาก
คนกลุม่เดิมที่มีอยู่แลว้ได ้ ดงัตวัอย่างค ากลา่วเช่น 
 

“ถา้เรามองว่าคนทีร่บัเขา้เขา้มาแลว้หรือตอนนีก้ าลงัท างานอยู่ในกระบวนการผลิตแลว้ 
เหมาะสมหรือยงักบัการพฒันาสู่อุตสาหกรรม 4.0 ผมมองว่า การท างานในกระบวนการผลิตเพียงตดัคนบาง
ฟังก์ชนัทีแ่ทนดว้ยเทคโนโลยีไดเ้ท่านัน้   ยงัคงมีคนท าหนา้ทีต่รวจสอบ ปิดฉลาก ยงัคงมีคนไปดูว่าฉลากเบีย้ว
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มัย้ ยงัคงมีคน Operate เครือ่งจกัรอยู่ ซึ่งตอ้งเพิ่มทกัษะในการควบคมุเครือ่งจกัร และการท างานกบัเครือ่งจกัร

หรือสิ่งประดษิฐ์ใหม่ เราพฒันาคนกลุ่มนีไ้ด ้และเป็นคนเดมิทีม่ีอยู่แลว้”  (C1)   
 

“คนตอ้งควบคุมเครื่องจกัร  และยากมากทีจ่ะน าเครื่องจกัรมาแทนในอตุสาหกรรมการ
ผลิตแปรรูปอาหารทะเล เนือ่งจากขึน้อยู่กบัวตัถุดิบดว้ย  ยกตวัอย่างเช่นถา้วตัถุดิบไม่ดีพอสายตาคนและการ
ตดัสินใจของคนในการผ่าและการหั่นวตัถุดิบมีความส าคญัมาก   อีกทัง้หลายขัน้ตอนของกระบวนการผลิต
ยังคงต้องการใชส้ายตาคนในการท างาน และการสัมผัสกับวัตถุดิบ   ยังไงก็ตามคนเป็นผูดู้แลและกดปุ่ ม

เครือ่งจกัรอยู่ด”ี  (H2 ) 
 

“ คนคุณภาพตอ้งเขา้ใจกบัระบบ และเทคโนโลยีการผลิตทีเ่ปลีย่นไปว่ามีความซบัซอ้น

เพยีงใด”  (H2)      
 

“ ...ตอ้งรูว้่าเทคโนโลยีเก่าและใหม่มนัใชง้านสมัพนัธ์กนัอย่างไร คนควรเขา้ใจเทคโนโลยี

สารสนเทศ  หรือ สิ่งใหม่ทีจ่ะน าเขา้มาใหม้ากทีส่ดุ เราตอ้งรูม้นั…”  (TS4)      
 

“คนตอ้งรูว้่าหุ่นยนต์และระบบการผลิตที่ฉลาด  ที่แตกต่างออกไป และแตกต่างกัน

อย่างไร   ถา้ไม่รูเ้รือ่งนีก้็ท างานในระบบทีเ่ปลีย่นแปลงไปไม่ได”้  (TS3) 
 

“คนคุณภาพควรมีความสามารถในการประเมินสิทธิภาพเครื่องจักร  เช่น การใช้
แรงงานคนท าปลาจากชิน้ใหญ่ใหเ้ป็นชิน้เล็ก  เราตอ้งสามารถค านวณไดว้่าเครือ่งจกัรสามารถท าไดเ้ท่าไหร่  ท า
ตามสเป็กทีเ่ราก าหนดหรือไม่ เช่น ก าหนดใหม้ีความยาว 3 เซนตเิมตร  เราตอ้งก าหนดเครือ่งอย่างไร ก าหนดได้
เท่าไหร่ เพื่อไดผ้ลลัพธ์ตามที่ตอ้งการ  หากเราน าเครื่องจักรมาแทนคน เราก็ตอ้งก าหนดระบบใหเ้ป็น และ

ค านวณใหไ้ด”้ (TS 4) 
 

ส าหรบัการสนทนากลุ่มไดพู้ดคุยถึงคุณลักษณะคนคุณภาพดา้นนี ้และให้
ความเห็นไปในทิศทางเดียวกบัการสมัภาษณเ์ชิงลึกเช่นเดียวกนัว่า คนตอ้งเขา้ใจ และมีความรูก้บั
ระบบ และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป   ดงัค ากลา่วตอนหนึ่งว่า    

 
“…เมื่อน าเทคโนโลยีมาช่วยในการผลิต หรือน าเทคโนโลยีเขา้มา แทนที่แรงงานคน

บางส่วนแลว้    ถา้คนทีม่าอยู่ในโรงงานทีจ่ะกา้วสู่ 4.0  เขาควรมีความรู ้และเขา้ใจระบบการใชเ้ทคโนโลยีการ

ผลิตใหม่ และเขา้ใจว่า เทคโนโลยีทีเ่ปลีย่นไปมีความส าคญัมากนอ้ยเพยีงไหน”  (S1G) 
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กล่าวโดยสรุป จากข้อค้นพบที่ได้กล่าวไวข้า้งตน้ ชีใ้ห้เห็นว่า แมจ้ะพัฒนา

ไปสู่อุตสาหกรรม 4.0  การท างานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปคนยังคงมีความส าคัญต่อ
ระบบการผลิต  ซึ่งเทคโนโลยีสมัยใหม่ ๆ สามารถน ามาแทนคนได้เพียงบางส่วนเท่านั้นโดย
เฉพาะงานที่ท าซ า้ ๆ และไม่ตอ้งการใชค้วามละเอียด  อย่างไรก็ตาม การใชเ้ทคโนโลยีหน้างาน
บางส่วนเปลี่ยนแปลงไปจากการปรบัระบบการผลิตใหม่ใหส้อดคลอ้งกบัทิศทางการพฒันา ดงันัน้ 
คุณลักษณะคนคุณภาพกับการเปลี่ ยนแปลงเหล่านี ้จึ งสัมพันธ์กัน    ด้วยสาเหตุเช่นนี ้
ความสามารถในการท างานกับขอ้มูลและทักษะดา้นเทคโนโลยีของคนคุณภาพจึงมีความจ าเป็น  
และคณุลกัษณะดา้นนีม้ีความซบัซอ้นมากขึน้ และทกัษะดา้นนีถื้อเป็นคณุลกัษณะหนึ่งที่ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน 

3. การไวต่อปัญหา และการแก้ปัญหาซับซ้อนได้ 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ  ใหค้วามเห็นว่า คนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเล

แปรรูปควรมีลักษณะเช่นนีร้่วมดว้ย   มีจ านวนเกินครึ่งหนึ่งของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเชิงลึกทั้งหมด 
(จ านวน 10 คน)  ผูใ้หข้อ้มลูในกลุ่มนีม้ีหลากหลาย  ทัง้ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัระดับประเทศ ประมาณ
หนึ่งในสิบ (จ านวน 2 คน)  คนคณุภาพประมาณหนึ่งในหา้ (จ านวน 4 คน)  หวัหนา้งานเกือบสอง
ในหา้ (จ านวน 3 คน)  ของผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเชิงลึกทัง้หมด  และมีนักทรพัยากรมนุษยเ์พียง 1 คน
เท่านัน้   ปรากฏขอ้คนพบว่า  ลกัษณะไวต่อปัญหา  นั่นคือ ความสามารถในความว่องไวต่อปัญหา 
และรบัรูไ้ด้เร็วว่าก าลังจะเกิดปัญหา   ส่วนการแก้ปัญหาซับซอ้นคือ  การเขา้ในความสัมพันธ์
ระหว่างคนกบัเทคโนโลยี  รูแ้ละเชี่ยวชาญต่อปัญหา และประสานปัญหาได ้  ดงัภาพประกอบ 9 
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ภาพประกอบ 9 คณุลกัษณะคนคณุภาพดา้นการไวต่อปัญหาและการแกป้ัญหาซบัซอ้น 
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3.1 การไวต่อปัญหา 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญยังคงยืนยันว่า การพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 ความ

ซบัซอ้นในกระบวนการผลิตเพิ่มขึน้  คนยังคงมีความส าคัญในกระบวนการผลิต  โดยคนเขา้ไป
เก่ียวขอ้งในกระบวนการปรบัปรุงและการตดัสินใจต่าง ๆ ในระบบ  ดว้ยเหตนุีค้ณุลกัษณะดา้นการ
ไวต่อปัญหาจึงจ าเป็น  นั่นคือ เมื่อเกิดเหตุการณ์ที่ผิดสังเกตสามารบัรูไ้ดว้่าอาจมีปัญหาบางสิ่ง
บางอย่างอย่างเกิดขึน้  รบัรูไ้ด้ว่าปัญหา ที่ต้องช่างสังเกต และไวต่อปัญหาที่เกิดขึน้ และการ
คาดการณว์่ามีปัญหาอะไรที่อาจจะเกิดขึน้ได ้ ดงัเช่นค ากลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า   

 
“อนาคตอตุสาหกรรม 4.0 ความซบัซอ้นในกระบวนการผลิตเพิ่มขึน้ เนือ่งจากคนท างาน

กบัเทคโนโลยีสมยัใหม่  และการตดัสนิใจในกระบวนการผลิตครัง้สดุทา้ยยงัคงเป็นคน โดยคนเขา้ไปเกีย่วขอ้งกบั
กระบวนการปรบัปรุงต่าง ๆ ในระบบ  ดงันัน้คนคุณภาพ ตอ้งเป็นนกัแกปั้ญหาและไวต่อสภาพปัญหาทีเ่กิดขึน้ 

เนือ่งจากในกระบวนการผลิตเกิดปัญหาตลอดเวลา”  (PO1)   
 

“ …แม้ว่าจะเป็นอุตสาหกรรม 4.0 เราต้องใช้คน  เพราะใช้ไอทีทั้งหมดไม่ได้ ถ้า
โปรแกรมเกิดผดิพลาดหรือคลาดเคลือ่น คนตอ้งป้อนขอ้มูลเขา้ไป  เห็นความสมัพนัธ์ระหว่างการผลิตในโรงงาน
อตุสาหกรรมและเทคโนโลยีสรา้งสรรคท์ีน่  าเขา้มา  เหมือนทีน่ีม่ีเทคโนโลยีสมยัใหม่แทนคน  คนตอ้งเป็นคนช่าง

คดิ และช่างสงัเกต  ช่างคาดการณ์   จึงสามารถแกปั้ญหาทีเ่กิดขึน้ในกระบวนการผลิตได”้  (TS4)      
 

“…คนคณุภาพควรเป็นคนช่างสงัเกตว่าในระบบการผลิตมีขอ้แจง้เตอืนอะไรเกิดขึน้บา้ง   

หรือเกิดขอ้ผดิพลาดอะไรเกิดขึน้  เราสามารถคาดการณ์ได”้   ( S1)    
 

“คนคุณภาพทีเ่ราตอ้งการคือ ตอ้งรบัรูไ้ว  ว่าก าลงัมีบางอย่างในกระบวนการผลิตเกิด

ขอ้ผดิพลาด หรือคาดการณ์ไดว้่า ถา้ท าอย่างนีแ้ลว้มนัจะมีขอ้ผดิพลาดเกิดขึน้”  (PO1)     
 

นอกจากนี ้ผลของการสนทนากลุ่มมีความเห็นสอดคลอ้งว่า คนคณุภาพตอ้ง
ไวต่อปัญหาและสามารถแกปั้ญหาซบัซอ้นได ้ โดยยกตวัอย่างผูร้ว่มสนทนากลุม่รายหนึ่ง กลา่วว่า   

 
“คนคณุภาพทีไ่วต่อปัญหา ควรมีลกัษณะ  ใฝ่รู ้ซกัถาม ช่างสงสยั และช่างสงัเกต   ถา้

มีลกัษณะเหล่านีเ้ขาจะเห็นถึงความผดิปกตขิองเครือ่งจกัร สามารถแจง้ความเป็นไปของเครือ่งจกัรในเวลานัน้ ๆ 

ได ้ในกระบวนการผลิตมนัซบัซอ้น คนตอ้งไว อ่านปัญหาออก”  (GS2) 
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3.2 แกปั้ญหาซบัซอ้น   
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัพยายามชีใ้หเ้ห็นถึงลกัษณะการแกปั้ญหาซบัซอ้นว่า   ควร

เขา้ใจความสมัพนัธร์ะหว่างคนกบัสิ่งประดิษฐ์อตัโนมติั หรือเทคโนโลยีสมยัใหม่ต่อปัญหาที่เกิดขึน้ 
มีความรูห้รือเชี่ยวชาญต่อปัญหาที่เกิดขึน้  และมีความสามารถประสานที่น าไปสูก่ารแกปั้ญหาได ้ 
สาเหตุที่คนคุณภาพควรมีคุณลักษณะเช่นนี ้  เนื่องจาก การพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 ใน
กระบวนการผลิตมีความซับซอ้นเพิ่มขึน้ คนท างานกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ และการตัดสินใจใน
กระบวนการสุดทา้ยยังคงเป็นคน  ยกตัวอย่างเช่น ค ากล่าวของ ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับประเทศ
รายหนึ่งกลา่วว่า   

 
“…ตอ้งเตรียมคนคณุภาพใหม้ีทกัษะในการแกปั้ญหาส าคญัและซบัซอ้น” (PO 1) 

 
“คนคุณภาพต้องมีความเข้าใจความสัมพันธ์ของปัญหาระหว่างคนกับเทคโนโลยี

สมยัใหม่  ตอ้งมีความเขา้ใจระบบการผลิตทีเ่ปลี่ยนไปว่ามีความซับซอ้นเพียงใด ทา้ยสุดแลว้ในกระบวนการ
ผลิตตอ้งใชค้น   ดงันัน้คนยุคต่อไปทีจ่ะเขา้มาท างานในโรงงานตอ้งรูจ้กัแกปั้ญหาเครือ่งจกัรหนา้งานใหไ้ดด้ว้ย”  
(H2)   

 
“คนคณุภาพควรมีความเชีย่วชาญในงาน  เมือ่เจอขอ้ผดิพลาดแลว้เขา้ใจปัญหา  และมี

ความรูใ้นการแกปั้ญหาได”้  (S1)    
 

“…และสามารถประสานปัญหาได้  ต้องรายงานปัญหาที่เกิดขึ้น เพื่อจะไดช้่วยกัน

แกปั้ญหา  สั่งงานไปแลว้ตอ้งตามงาน   และหากมีอะไรสงสยั ตอ้งถาม เพือ่ช่วยกนัคดิ”  (ST1) 
 

นอกจากนีผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญส่วนหนึ่ง  พยายามเน้นย า้ถึงความส าคัญของ
ทกัษะการแกปั้ญหาซบัซอ้น   ดงัเช่นค ากลา่วตอนหนึ่งของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า   

 
“แมเ้ราจะน าหุ่นยนต์หรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่เขา้มาใชใ้นกระบวนการผลิต  ไม่ใช่ว่าน า

หุ่นยนต์มาใชแ้ลว้  มนัสามารถแกปั้ญหาใหเ้ราไดน้ะครบั  หุ่นยนต์ท างานตามที่เราป้อนขอ้มูล เครื่องจักรก็
ท างานตามระบบที่ไดถู้กก าหนดเอาไว ้ คนตอ้งมีสมองที่ฉลาดกว่าหุ่นยนต์ และสิ่งประดิษฐ์ต่าง ๆ และนี่คือ

ความส าคญัของคนทีเ่ทคโนโลยีแทนทีไ่ม่ได”้  (PO4 ) 
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กล่าวโดยสรุป  การพฒันาไปสุอ่ตุสาหกรรม 4.0   การน าเทคโนโลยีสมยัใหม่
มาใช้ในกระบวนการผลิตส่งผลต่อหน้างานโดยรวมให้ซับซ้อนเพิ่มขึน้  อย่างไรก็ดี คนยังมี
ความส าคญัต่อการท างานในกระบวนการผลิต เพราะคนเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบักระบวนการตัดสินใจ
และการปรบัปรุงระบบต่าง ๆ   ดังนั้น  การไวต่อปัญหาและทักษะการแก้ปัญหาซับซอ้นถือเป็น
คณุลกัษณะหนึ่งของคนคุณภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปจ าเป็นตอ้งมี และเทคโนโลยี
ไม่สามารถแทนท่ีคณุลกัษณะดา้นนีข้องคนได ้

4. การเป็นผู้ประกอบการ   
จากการศึกษา พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเชิงลึกได้แสดงความคิดเห็นต่อ

คุณลักษณะด้านนี ้มีเกือบสี่ในห้า ของผู้ให้ขอ้มูลส าคัญเชิงลึกทั้งหมด  (จ านวน 14 คน)  และ
ความเห็นมาจากทุกกลุ่มของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ  โดยกลุ่มที่ใหค้วามเห็นในดา้นนีม้ากที่สุดคือ คน
คุณภาพ ประมาณหนึ่งในสี่  รองลงมาคือ กลุ่มผู้ให้ขอ้มูลระดับประเทศ และระดับจังหวัด   ให้
ความเห็นประมาณหนึ่งในหา้  และกลุ่มผูบ้ริหารขององคก์รและ/หรือตัวแทน และนักทรพัยากร
มนุษย ์ในอัตราส่วนเท่ากัน คือ ประมาณหนึ่งในยี่สิบของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญทั้งหมด  ตามล าดับ 
และนอ้ยที่สดุคือ กลุม่หวัหนา้งานหรือผูจ้ดัฝ่าย/แผนกมีเพียงคนเดียว  ซึ่งผูใ้หข้อ้มลูส าคญัไดแ้สดง
ความคิดเห็นว่า การจะเรียกว่า   คนคุณภาพควรมีคุณลักษณะการเป็นผู้ประกอบการร่วมดว้ย   
ในมุมมองของพวกเขา มองว่า  คนที่ท าอะไรมองถึงประโยชนท์ี่เกิดกับองคก์ร  โดยลกัษณะเช่นนี ้
คือ ลกัษณะของการเป็นผูป้ระกอบการ  ทัง้นีค้ณุลกัษณะพืน้ฐานแลว้ตอ้งมีความรบัผิดชอบสงู  มี
ความสามารถเชิงนวตักรรม และมีความยืดหยุ่นทางความคิด  ดงัภาพประกอบ 10 
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ภาพประกอบ 10 คณุลกัษณะคนคณุภาพดา้นการเป็นผูป้ระกอบการ 
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4.1 ความรบัผิดชอบสงู  
จากการศึกษา  พบว่า  ความรบัผิดชอบสงู เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงการเป็น

ผูป้ระกอบการ  โดยคนกลุ่มนีม้ีความรูส้ึกเป็นเจา้ของงาน และตระหนักต่อหนา้ที่ความรบัผิดชอบ  
ผูใ้หค้วามคิดเห็นดา้นนีเ้ป็นผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทัง้ระดบัประเทศและระดบัองคก์ร มีจ านวนเกือบสี่ใน
หา้ของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเชิงลึกทั้งหมด  (จ านวน 14  คน)   ดังเช่นค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ
ระดบัประเทศว่า 

 
“เวลาผมมองคนคุณภาพ ผมมองว่า  คนคุณภาพสามารถพิจารณาได้จากความ

รบัผดิชอบเป็นพืน้ฐาน และคนกลุ่มนีม้ีความรบัผดิชอบสูงดว้ย”  (PO2)    
 

“ คนคณุภาพ มีความรบัผิดชอบต่อตนเอง เพือ่นร่วมงาน ต่อองค์กรสูงเมื่อเปรียบเทยีบ

กบัคนทั่ว ๆ  ไป”  (PO1) 
 

“ถา้ในมุมมองของผมคนพวกนีม้ีลกัษณะเห็นประโยชน์ ต่าง ๆ ที่จะท าใหบ้ริษัทคลา้ย
กบัว่าเขามีลกัษณะที่เป็นผูป้ระกอบการ  มองประโยชน์ที่จะท าใหก้บับริษัท …มีความรบัผิดชอบเป็นพืน้ฐาน  
เพราะว่า พนกังานและบริษัทก็คอืหุน้ส่วนซึ่งกนัและกนั”  (PO3 ) 

 
ส่วนกลุ่มผู้บริหารระดับองค์กรไม่ว่าเป็นผู้บริหารระดับสูงและ/หรือ ผู้มี

อ  านาจกระท าการแทน นักทรพัยากรมนุษย ์ผูจ้ัดการฝ่าย/แผนกหรือหัวหนา้งานที่ท างานใกลช้ิด
กบัคนคณุภาพพวกเขามองว่า  ความรบัผิดชอบของคนคณุภาพพิจารณาจาก  การท างานได้บรรลุ
ตามเป้าหมาย และมีคุณภาพ  งานไหลลื่น ไม่มีช่องว่างในการท างาน และติดตามการท างานจน
ส าเรจ็  ยกตวัอย่างเช่นจากขอ้ยืนยนัการใหส้มัภาษณข์องผูบ้รหิารรายหนึ่งว่า   

 
“ผมมองความรับผิดชอบว่า  สามารถตอบสนอง KPI ของฝ่ายหรือไม่    เช่น เป็น

หวัหนา้งานผลิตไดต้ามเป้าหมายงาน และสนิคา้ทีอ่อกมามีคณุภาพหรือไม่ท างานดนีีค่อืสิ่งพืน้ฐานทีค่นคณุภาพ

ควรมี” (C1)   
 

“เรามองคนคุณภาพว่าเป็นคนท างานเพือ่องค์กร  และท างานไดลื้น่ไหล งานทุกอย่าง

ตามทนัตลอด ไม่มีช่องว่างการท างาน”  (H4)    
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“คนคุณภาพเป็นคนรบัผิดชอบ  และไวใ้จได ้  ค าว่า รบัผิดชอบ ยกตวัอย่างเช่น ปกติ
เขา้งาน 8 โมง และหากบางวนัมีอะไรพิเศษ โดยทีเ่ราไม่ตอ้งสั่งก่อน  เขาควรรูโ้ดยอตัโนมตัิว่า เขาท าอย่างไร

และท าอะไร  งานทีม่อบหมายไปควรท าใหส้ าเร็จ และตดิตามงาน”  (ST1) 
 

ส าหรบักลุ่มคนคุณภาพ พวกเขามีความเห็นเป็นไปในทิศทางเดียวกับกลุ่ม
อ่ืน ๆ     นั่นคือ  มีความรบัผิดชอบสงู และรูส้ึกเป็นเจา้ของงาน ตลอดจนมุ่งมั่นและตัง้ใจท างานที่
ไดร้บัมอบหมายจนส าเรจ็   ดงัเช่นค ากลา่วของคนคณุภาพว่า   

 
“คนคุณภาพควรมีความรบัผิดชอบสูง หนูจะท าอะไรหนูตอ้งท าใหไ้ด ้มองว่างานนีเ้ป็น

ของเรา แลว้ตามงานใหเ้ร็วทีส่ดุ  รบัผดิชอบทุกอย่างทีเ่กิดขึน้ในสายการผลิตทัง้คน และงาน รวมถึงการ Action 

อืน่  ๆ ดว้ย”  (TS4 )    
 

“เราตอ้งการใหค้นคุณภาพเป็นเจา้ของงาน มีความรบัผิดชอบ และรกัษาคุณภาพงาน  
โดยมองว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่มีส าคญัของสถานประกอบการเช่นกนัทีต่อ้งมีความรบัผิดผชอบมาก ๆ และ

สรา้งคณุภาพสนิคา้ใหเ้กิดขึน้กบัลูกคา้” (TS3 )    
 

“มีความมุ่งมัน่ ตัง้ใจ และรบัผดิชอบงานทีไ่ดร้บัมอบหมาย  พยายามเรียนรู ้และท างาน
มากกว่าค าสั่ง เช่น หวัหนา้ใหง้านมากกว่า ตามเรือ่งนี ้  เราตอ้งคดิต่อ และหาวธีิการ  เช่น เขาสั่ง 1 บวก 1 ได ้

2 แต่บางครัง้ 2 บวก 0 ได ้2 เหมือนกนั  และรายละเอยีดต่าง ๆ เพือ่หาขอ้มูลมาสนบัสนนุ” (TS5 ) 
 

นอกจากนี ้คุณลักษณะดังที่กล่าวไวข้้างต้นได้น าไปพูดคุยการสนทากลุ่ม
ดว้ย ซึ่งผลการศึกษาเป็นไปทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ คนคุณภาพเป็นคุณลักษณะของคน ที่มี
ความรบัผิดชอบสงู  และพวกเขายงัมองอีกว่า เป็นสิ่งที่เกิดขึน้จากภายใน  ยกตวัอย่างเช่นค ากลา่ว
ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัในการสนทนากลุม่ว่า   

 
“หนูมองว่า คนทีเ่ป็นคนคุณภาพไดต้อ้ง มาจากขา้งในหรือ Inner   มาจากตวัเรา  เรา

ไม่ตอ้งใหใ้ครมาบงัคบัหรือหรือสั่ง อะไรคิดว่าดีก็ท าเลย  ทัง้ความคิดค าพูด และการกระท าตอ้งมาจากตวัเอง”  
(GS2 )     
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4.2 ความสามารถเชิงนวตักรรม   
การสมัภาษณ ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั พบว่า ความสามารถเชิงนวตักรรมเป็น เป็น

พฤติกรรมหนึ่งที่แสดงถึงการเป็นผูป้ระกอบการ  จากการศึกษาครัง้นี ้ ผู ้ใหข้อ้มูลส าคัญดา้นนี ้
เกือบสองในหา้ของผูใ้หข้อ้มลูส าคัญเชิงลึก (จ านวน 7 คน)  ส่วนใหญ่เป็นผูใ้หข้อ้มลูส าคัญระดับ
องคก์ร และมีเพียง 1 คนเท่านั้นที่เป็นผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับประเทศ  ส่วนใหญ่เห็นว่ากลุ่มคน
คุณภาพมีความคิดไม่หยุดนิ่ง  แสดงออกถึงความคิดใหม่ ๆ  คิดผลิตภัณฑ์ และวิธีการท างาน  
ใหม่ ๆ ที่สรา้งมลูค่าเพิ่ม  ดงัยืนยนัไดจ้ากความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า 
 

“เรือ่งนวตักรรมเราไม่ไดม้องเครือ่งจกัรอย่างเดยีว   เรามองความสามารถของคนในการ
คดิผลิตภณัฑ์ใหม่ และความคดิใหม่ และวธีิการท างานใหม่ดว้ย  เพราะแต่ละคนมีศกัยภาพสรา้งสรรคส์ิ่งใหมไ่ด ้
เช่น ช่างอาจคิดวิธีการท างานใหม่ และลดขัน้ตอน   เราไม่ต้องไปโฟกัสเรื่องการหาเครื่องจักรใหม่เขา้มา
มากมาย   เพราะเครื่องจักรเป็นการลงทุน  แต่จะลงทุนอย่างไรที่จะตอบสนองโจทย์ของบริษัทได ้เนื่องจาก

บริษัทมองในเรือ่งของตน้ทนุ และความคุม้ทนุว่าจะคุม้ภายในกีปี่”  (C1)     
 

“คนคุณภาพควรเป็นคนมีความคิดใหม่ ๆ  ที่สรา้งมูลค่าเพิ่มได ้เช่นคิดออกมาแล้ว  
ช่วยแกปั้ญหาระบบ ท าใหร้ะบบการท างานดขีึน้   คอื การมีความคดิเชิงนวตักรรม ซึ่งช่วยลดขึน้ตอนการท างาน

ได ้แลว้เขาสามารถเพิ่มประสทิธิภาพโดยไม่ตอ้งลงทนุหรือเปลีย่นแปลงอะไรมากมาย”  (TS3 ) 
 

4.3 การยืดหยุ่นทางความคิด   
ผูใ้หค้วามคิดเห็นดา้นนีเ้ป็นผูใ้หข้อ้มูลระดับประเทศ และระดับภาค/จังหวัด 

จ านวน 3 คน  พวกเขามองว่า   ลกัษณะของคนคุณภาพที่แสดงออกถึงการยืดหยุ่นทางความคิด 
ควรมีลกัษณะเปิดรบัสิ่งใหม่  ความคิดยืดหยุ่นตามสถานการณ ์  ดงัค ากลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั
ว่า 

 
“คนคุณภาพ ตอ้งเป็นคนเปิดรบัสิ่งใหม่  ความคิดตอ้งมีความยืดหยุ่นตามสถานการณ์

มากขึ้น  เพราะโลกมันเปลี่ยนเร็ว  แต่ละบริษทแต่ละพืน้ที่ไม่เหมือนกัน  การที่คนมีความมคิดยืดหยุ่นตาม

สถานการณ์ท าใหค้นนัน้ปรบัตวัง่ายขึน้”  (PO2 )    
 

“ผมว่า คณุลกัษณะคนคณุภาพทีส่ าคญัในอนาคต คอื การยืดหยุ่นทางความคดิ คอื ไม่
ยึดติดกบักรอบหรือทฤษฎีหลกัการต่าง ๆ ควรมองว่า ทุกสิ่งทุกอย่างเปลี่ยนแปลงไดต้ามสถานการณ์  โลก

อนาคตผมว่า มนัเปลีย่นแปลงเร็ว ซบัซอ้น  คดิพจิารณาไตร่ตรองจากมมุมองหลาย ๆ มมุมอง”  (PO4 )  
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กล่าวโดยสรุป  จากผลการศึกษาทักษะการเป็นผู้ประกอบการเป็น
คุณลักษณะหนึ่งที่คนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ควรมี   ความ
รบัผิดชอบสงูเป็นลกัษณะสิ่งส าคญัและเป็นพืน้ฐานที่ขาดไม่ได ้  สว่นความสามารถดา้นนวตักรรม 
และความยืดหยุ่นทางความคิด  อนัเป็นมาจากสภาวการณข์องกระแสโลกเปลี่ยนแปลงที่ค่อนขา้ง
รวดเรว็ และการพฒันาเขา้สูอ่ตุสาหกรรม 4.0 ตอ้งการคนที่มีความคิดใหม่ ๆ ที่สามารถสรา้งมลูค่า
ใหก้ับองคก์ร รวมถึงคนควรเป็นคนที่ไม่ยึดติดอยู่กับกรอบ พรอ้มจะปรบัและเปลี่ยนแปลงภายใต้
เงื่อนไขและการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ ์

5. ความสามารถด้านคนและสังคม     
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทุกกลุม่แสดงความคิดเห็นต่อคณุลกัษณะดา้นนีม้ีประมาณ

สี่ในห้าของผู้ให้ข้อมูลส าคัญเชิงลึกทั้งหมด  (จ านวน 16 คน)   โดยแบ่งเป็นผู้ให้ข้อมูล 1) 
ระดับประเทศ และระดับภาค/จังหวัด มีสองในหา้ของผูใ้หข้อ้มลูส าคัญเชิงลึกทัง้หมด (จ านวน 4 
คน)  2)ระดบัองคก์ร   ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัดา้นนีม้ากที่สดุคือ กลุ่มคนคณุภาพมีหนึ่งในสี่  (จ านวน 5 
คน)  รองลงมา  นกัทรพัยากรมนุษย ์และผูจ้ดัการแผนกหรือหวัหนา้งาน มีอตัราส่วนใกลเ้คียงกัน
คือเกือบหนึ่งในหา้ ของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเชิงลึกทัง้หมด (จ านวน 3 คน) ตามล าดบั  ส่วนผูบ้ริหาร
ระดับสูงหรือผูม้ีอ  านาจกระท าการแทนจ านวนเพียง 1 คน    จากขอ้คน้พบในการสมัภาษณ์ผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคัญ พบว่า ความสามารถด้านนีย้ังคงจ าเป็น และส าคัญมากขึน้อีกด้วย   นอกจากนี ้
เทคโนโลยี ไม่สามารถแทนที่ความสามารถดา้นนีข้องมนุษยไ์ด ้และถือเป็นความส าคญัพืน้ฐานใน
ฐานะเป็นมนุษย ์ ทัง้นีน้กัทรพัยากรมนุษยร์ายหนึ่ง ใหส้มัภาษณเ์ก่ียวกบัความส าคญัของลกัษณะ
คนคณุภาพดา้นนีว้่า   

 
“คนเราเก่งงานอย่างเดยีว แต่ไม่เก่งคนหรือไม่สามารถท าร่วมกบัคนอืน่ได ้ มนัจะท าให้

เราอยู่ในองค์กรไดไ้ม่นาน และท างานร่วมกบัคนอืน่อย่างไม่มีความสขุ ยิ่งเมื่อเรากา้วเขา้สู่โลกของเทคโนโลยี 

ทกัษะดา้นมนษุย์  ไดแ้ก่ เก่งคน คอื เขา้กบัสงัคม และเพือ่นร่วมงานได ้ เรือ่งนีย้งัถือว่าส าคญั” (H2) 
 

จากการศึกษาครัง้นีค้น้พบว่า การประสานงาน ความสามารถในการเผชิญต่อ
การเปลี่ยนแปลง ความมุ่งมั่นในการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง ความยืดหยุ่นต่อหนา้ที่ความรบัผิดชอบ 
และความฉลาดทางอารมณแ์ละสงัคม เหล่านีเ้ป็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถดา้นคน 
และสงัคม   ดงัภาพประกอบ 11    
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ภาพประกอบ 11 คณุลกัษณะคนคณุภาพดา้นคนและสงัคม 
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5.1 การประสานงาน  
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญแสดงความคิดเห็นด้านนี ้จ  านวน 4 คน เป็นผู้ให้ข้อมูล

ระดับประเทศ 1 คน และที่เหลือเป็นกลุ่มหัวหน้างาน  ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ ให้ความคิดเห็นว่า คน
คุณภาพควรมีความสามารถในการประสานความร่วมมือกับคนอ่ืน ๆ  ทีม และกลุ่ม ตลอดจน 
ประสานระหว่างงาน คน และเครื่องจกัร  ยกตวัอย่างเช่นผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระบวุ่า 
 

“องค์กรไม่ได้ต้องการคนเก่งที่ท างานเก่งอย่างเดียว  แต่ต้องการคนที่ท างานสอด
ประสานกบัคนอื่น ๆ ไดใ้หอ้งค์กรสามารถด าเนินงานได ้ ไม่ชอบคนกระดา้งกระเดือ่ง คุยไม่ได ้ท างานเป็นทีม

ไม่ได ้หรือเป็น ฮีโร่ทีต่นเองเก่งคนเดยีว”  (PO1)    
 

“หนูอยากพูดคอื ทกัษะการท างานเป็นทมีส าคญัมากแมว้่าเราจะน าเครือ่งจกัรบางส่วน
มาใช ้แต่ตอ้งมีคนท างานอยู่เหมือนกนั ทีม่าควบคมุและดูแลเครือ่งจกัร  เพยีงแค่มีคนนอ้ยลง แต่คนเหล่านัน้ที่
ท างานในทีมตอ้งประสานเชื่อมโยงกนัใหไ้ด ้ เห็นอะไรผิดปกติตอ้งสื่อสาร ตอ้งรายงาน ไม่ใช่ว่างานตวัเองจบ
แลว้จบ เนือ่งจากผลิตภณัฑ์ทีอ่อกมาไดห้นึ่งชิน้มนัผ่านหลายกระบวนการ และหลายส่วนงานทีต่อ้งรบัผิดชอบ

ร่วมกนั” (S2)    
 

“การประสานงาน  มีความส าคัญ คือ ต้องมีการประสานระหว่างงาน คน และ

เครื่องจักรที่ทันสมัยหรือสิ่งประดิษฐ์ใหม่ที่น ามาเข้ามา เนื่องจากการน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ท าให้

กระบวนการผลิตมีลกัษณะการท างานเปลีย่นไป” (S1) 
 
5.2 ความสามารถในการเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลง   

ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัที่ร่วมแสดงความคิดเห็นดา้นนี ้คือกลุม่หวัหนา้งานที่เติบโต
มาจากลุ่มคนคณุภาพ และกลุ่มผูใ้หข้อ้มลูระดบัประเทศ  อีกทัง้ เป็นที่น่าสังเกตว่า ความสามารถ
ดา้นนีห้ยิบยกไปพูดคุยค่อนขา้งมากในวงสนทนากลุ่ม ซึ่งปรากฏขอ้คน้พบไปในทิศทางเดียวกัน  
จากผลการศึกษา พบว่า  ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัมีทศันะว่า  คนคณุภาพควรเปิดใจรบั และพรอ้มต่อการ
เปลี่ยนแปลง มีเจตคติเชิงบวกต่อการเปลี่ยนแปลง  ดงัตวัอย่างผูใ้หส้มัภาษณร์ายหนึ่งกลา่วว่า 
 

“อุตสาหกรรม 4.0 เราต้องการคนที่ยืดหยุ่น ชอบการเปลี่ยนแปลง ยอมรับการ
เปลีย่นแปลง  และมีเจตคติเชิงบวก ในความหมายของหนู  คือ ยอมรบัและกลา้การเปลีย่นแปลงได ้ มีแนวคิด

ในการเปลีย่นแปลงตนเอง และเปลีย่นแปลงองคก์รได ้น าพาองคก์รในการเปลีย่นแปลงได”้  (ST1)    
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สว่นจากการสนทนากลุม่ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัสนใจค่อนขา้งมากในการอภิปราย
และพดูคยุเรื่องความสามารถในการเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลง    ตลอดจนคาดหวงัและตอ้งการให้
คนคุณภาพมีคุณลักษณะเช่นนี ้ เนื่องจากสภาพแวดล้อมภายนอกส่งผลต่อการบริหาร  การ
จัดการ และการพัฒนาองค์กรค่อนข้างรวดเร็ว และการเดินตามนโยบายอุตสาหกรรม 4.0 
เช่นเดียวกันตอ้งการคนเขา้ใจและพรอ้มต่อการเปลี่ยนแปลง  หากมีคนเช่นนีอ้ยู่ในองคก์ร ผูร้่วม
สนทนามองว่าองคก์รจะพัฒนาง่ายขึน้    ยกตัวอย่างเช่น การสนทนากลุ่มจากผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ
รายหนึ่งว่า    

 
“การกา้วเขา้สู่  อุตสาหกรรม 4.0  เบือ้งตน้ เราตอ้งยอมรบัการเปลีย่นแปลงก่อน คือ  

เราตอ้งเปิดใจรบั  เราพรอ้มทัง้รบัฟัง รบัทราบ รบัรูส้ิ่งทีจ่ะเปลีย่นแปลง  ไม่ยึดตดิกบัสิ่งทีเ่ราเป็นมาในอดตี  และ
พรอ้มทีจ่ะผลกัดนัในสิ่งทีเ่ป็นนวตักรรม ทัง้ตวัเรา และลูกนอ้งควรมีมุมมองเป็นบวกกรณีเกิดการเปลีย่นแปลง  
บางเวลาถา้เราไม่ดึงคณุลกัษณะดา้นนีม้าใชก้็ไม่มีใครเชือ่ว่า เราท าได ้ โดยพืน้ฐานแลว้เรามีความเชื่อว่าตวัเรา

ท าได”้  (GT3)     
 

“ลกัษณะคนคุณภาพ คือ  ความพรอ้มในตวัเราที่เราควรมีตลอดเวลา เช่น พรอ้มใน
เรื่องความรู ้พรอ้มทีจ่ะเปลีย่นแปลง พรอ้มทีจ่ะเรียนรู ้  มองสิ่งแวดลอ้มรอบขา้งในแง่บวก  ทัง้มองในร่างกาย

ของเรา  การปรบัตวัในการท างานอย่าเอาความคดิทีต่ดิตวัมาเป็นก าแพง” (GT1) 
 

5.3 ความมุ่งมั่นในการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง  
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญแสดงความคิดเห็นดา้นนนีม้ีเกือบครึ่งหนึ่งของผูใ้หข้อ้มูล

ส าคญัเชิงลึก (จ านวน 8 คน)  โดยมาจากทุกกลุ่มของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั และคณุลกัษณะดา้นนีไ้ด้
น ามา  พูดคุยในสนทนากลุ่มค่อนขา้งมากเช่นเดียวกัน   ปรากฏขอ้คน้พบว่า  ความมุ่งมั่นในการ
เรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง  ควรแสดงออกถึงการเรียนรูส้ิ่งใหม่ เรียนรูง้าน และแสวงหาความรู ้อย่าง
ต่อเนื่อง ตลอดจนเปิดใจเรียนรู ้ โดยผูใ้หข้อ้มลูส าคญัใหค้วามคิดเห็นว่า 

 
“คุณลกัษณะส าคญัของคนในอุตสาหกรรม 4.0 คือ คนตอ้งเรียนรู ้ ถา้รบัมาแลว้ถึงแม้

จะอยู่นาน มีความซื่อสตัย์ แต่ไม่ยอมเรียนรู ้และพฒันาไม่ไดเ้ราก็ไม่รบัเขา้มาท างานหรือโอกาสการรบันอ้ย

มาก”  (PO3)   
 

“…มีความสามารถในการเรียนรูอ้ย่างต่อเนือ่งและตลอดชีวิต ซึ่งลกัษณะนีส้ าคญัไม่ยิ่ง
หย่อนกว่า ลกัษณะอืน่เหมือนกนั  คอื อย่างทีผ่มบอกว่า โลกและสภาพแวดลอ้มทกุอย่างมนัเปลีย่นเร็วมาก  คน
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ตอ้งมุ่งมั่นจะพฒันาตวัเองโดยไม่ยึดติดอยู่ว่าใหใ้ครมาพฒันา ยคุนนีเ้ป็นยคุขอ้มูลข่าวสาร ยุคไอท ีคนเรียนรูไ้ด ้

โดยผ่านสือ่ต่าง  ๆ เป็นสิ่งทีง่่ายทีส่ดุ” (PO4)   
 

“การเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง  ส าคญัเป็น  ตวัหนึ่งที่ส าคัญในการเขา้สู่อุตสาหกรรม 4.0 
เพราะ สถานการณ์เปลี่ยน  ยิ่งตอนนีอุ้ตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปมีปัจจัยภายนอกถาโมมามากมาย 

โดยเฉพาะเรือ่ง IUU Fishing” (H4)  
 

ทา้ยสดุ จากผลการสนทนากลุม่สรุปรว่มกนัว่า คนคณุภาพที่รบัเขา้มาท างาน
ในองคก์ร รบัคนที่ตัง้ใจเรียนรู ้ซึ่งพวกเขามองว่าคนพวกนีพ้ัฒนาไดเ้ร็ว  ดงัเช่น ผูร้่วมสนทนากลุ่ม
รายหนึ่งกลา่วว่า  

 
“เขาตอ้งมีลักษณะที่เป็นคนเปิดใจรบั ในการเรียนรู ้หนูมองว่า นี่คือพืน้ฐานของคน

คณุภาพ  ซึ่งหนูมองว่า ไม่ว่าเราจะกา้วสู่อตุสาหกรรม  4.0 หรือไม่ลกัษณะนีส้ าคญั และคนกลุ่มนีพ้ฒันาไดเ้ร็ว”  
(GT4) 

 
5.4 ความยืดหยุ่นต่อหนา้ที่ความรบัผิดชอบ  

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญด้านนี ้มีหนึ่งในสี่ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญเชิงลึกทั้งหมด  
(จ านวน 5 คน)  ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มหัวหน้างาน และมีเพียง 1 คนเท่าที่ เป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
ระดับประเทศ  ขอ้ค้นพบจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ขอ้มูลส าคัญ พบว่า  คนคุณภาพควรมีทักษะ
หลากหลาย และสามารถท างานได้หลายหน้าที่ ในหน้างานที่ ใกล้เคียง  ดังตัวอย่างการให้
สมัภาษณข์องผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า 

 
“คนคุณภาพในอนาคตตอ้งมีความรูห้ลากหลาย หมายถึงว่า คนท าไดห้ลายอย่าง  ซึ่ง

อนาคตเราคิดว่า เก่งอย่างใดอย่างหนึ่งคงจะไม่ได ้ตอ้งท างานใหก้วา้งมากขึน้ ใครขาดสามารถท างานแทนได”้ 

(ST1)    
 

“…ตอ้งมีความยืดหยุ่นในการท างานมากขึน้  คอื ท างานไดห้ลายอย่างในเวลาเดยีวกนั   
ไม่ใช่เป็นคนหวัสีเ่หลีย่ม เช่น สมมตุิว่า ฉนัเป็นวิศกรตอ้งโตเป็นวศิวกร  ซึ่งองค์กรในอนาคตไม่ไดเ้ป็นลกัษณะนี ้
ผมเชือ่ว่าขนาดขององคก์รหรือโรงงานจะเล็กลงเรือ่ย ๆ แลว้งานจะเป็นตวัต่อเลโก ้ มีจา้งทีป่รึกษาภายนอกมาก
ขึน้  คือ จา้งบริษัทหรือบุคลากรทีม่ีความรูค้วามช านาญในเรือ่งต่าง ๆ เป็นการเฉพาะ เขา้มาท างานนัน้ ๆ แทน

ใหท้ัง้หมดหรืออาจจะบางส่วน”  (PO1) 
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5.5 ความฉลาดทางอารมณแ์ละสงัคม  

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญแสดงความเห็นด้านนี ้จ  านวน 3 คน ส่วนใหญ่เป็นกลุ่ม
บริหารทัง้ระดับประเทศและระดับองคก์ร  และดา้นนีไ้ดน้ าไปแสดงความคิดเห็นค่อนขา้งมากใน
สนทนากลุ่ม ซึ่งปรากฏข้อคนพบในทิศทางเดียวกัน  ผลการศึกษาพบว่า  ผู้ให้ขอ้มูลส าคัญมี
ความเห็นว่าสอดคล้องกันว่า  ไม่ว่าจะพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 หรือไม่  ความฉลาดทาง
อารมณแ์ละสงัคมเป็นสิ่งส าคญัที่คนคณุภาพ ตอ้งมีและสิ่งนีเ้ป็นสิ่งที่เทคโนโลยีไม่สามารถเขา้มา
แทนที่มนษุยไ์ด ้ ดงัเช่นค าใหส้มัภาษณข์องผูใ้หข้อ้มลูส าคญัรายหนึ่งว่า 

 
“ดา้นอารมณ์ และความรูส้กึ  และการสมัผสัของมนษุย์  ปัจจุบนัทดแทนดว้ย AI ไม่ได ้ 

แต่ผมคิดว่าอนาคต มันก็ไม่แน่  ดังนัน้เราต้องเตรียมตัวทรพัยากรมนุษย์ใหฉ้ลาดกว่า AI  ซึ่งเรื่องอารมณ์
ความรูส้ึกของมนษุย์ทีเ่ราตอ้งท าความเขา้ใจ คณุลกัษณะของคนคณุภาพยงัคงมีความส าคญั…มนษุย์ทีไ่ม่เห็น

อกเห็นใจคนอืน่  เอาตนเองเป็นศูนย์กลาง ขาดคณุธรรม และศลีธรรมจะยืนอยู่ในสงัคมยาก”  (PO1) 
 

นอกจากนี ้ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัยงัระบุว่า  ความสามารถดา้นอารมณแ์ละสงัคม  
ที่พวกเขาตอ้งการจะสื่อคือ  คนคุณภาพมีความสามารถอยู่กับความลม้เหลว และจัดการความ
ผิดพลาดความลม้เหลวที่เกิดขึน้ได ้ตลอดจนการสรา้งสมัพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน   ดังเช่น
ขอ้มลูจากการสนทนากลุ่ม ในวงสนทนาพยายามยกเหตกุารณต่์าง ๆ เพื่อชีใ้หเ้ห็นถึงความส าคญั
ว่าท าไมคนคุณภาพจึงจ าเป็นในการอยู่กับความลม้เหลวและจัดการความลม้เหลว  ดังเช่น ผูใ้ห้
ขอ้มลูส าคญัเลา่ว่า  

 
“มีอยู่ครัง้หนึ่งเราเจอนาย และเราบอกว่า เราท างานชนดินีไ้ม่ได ้และรอ้งใหทุ้กวนั   แก

ถามกลบัมาว่า การมาท างานมีเป้าหมายอะไร และเขาบอกเราว่า ทกัษะไม่ไดเ้กิดจากความส าเร็จ และอะไรที่
ง่าย ๆ  แต่เกิดจากความลม้เหลวหรือความผิดพลาด  คุณตอ้งเรียนรูว้่า ความลม้เหลว ความเศรา้ และความ
ทกุข์  คอืเพือ่นของเรา และสิ่งเหล่านีอ้ยู่กบัเราทุกวนั  ถา้คณุอยู่กบัพวกนีไ้ดค้ณุเป็นคนเก่ง   และคนคณุภาพที่

เราตอ้งการก็เหมือนกนั เราตอ้งการคนลกัษณะนี”้  (GS3)  
 

จากที่ไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ทัง้หมด จะเห็นไดว้่า ทักษะดา้นคนและสงัคม  จาก
ขอ้คน้พบ ประกอบดว้ย การประสานงาน ความสามารถในการเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลง ความ
มุ่งมั่นในการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง ความยืดหยุ่นต่อหน้าที่ความรบัผิดชอบ และความฉลาดทาง
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อารมณแ์ละสงัคม   ซึ่งคุณลกัษณะต่าง ๆ เหล่านีเ้ป็นคณุลักษณะพืน้ฐานและส าคญัของมนุษยท์ี่
เทคโนโลยีแทนที่แทบไม่ไดเ้ลย และคุณลักษณะดา้นนีม้ีความส าคัญเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่อง ที่จะ
น ามาซึ่งความส าเรจ็ในโลกของการท างาน เนื่องจากสภาพแวดลอ้มของการเปลี่ยนแปลงนบัตัง้แต่
นีเ้ป็นตน้ไปคนที่มีลกัษณะความมุ่งมั่นในการเรียนรู ้การกล้าเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลง และการ
ท างานเป็นทีม มีความส าคญัมากขึน้  ซึ่งลกัษณะเช่นนีไ้ม่สามารถสอนไดด้ว้ยระบบการศกึษา 

ตอนที ่3 การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชนใ์นอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป
ภาคใต ้

การน าเสนอกรณีศึกษาการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปของภาคใต ้เป็นผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลที่ค  านึงถึงการใชป้ระโยชนค์นคุณภาพ
ภายใตบ้ริบทการพฒันาไปสูอ่ตุสาหกรรม 4.0 เป็นหลกั  ผลจากการศกึษาการน าคนคณุภาพไปใช้
ประโยชน์ ค้นพบ  4 องค์ประกอบหลัก ดังนี ้  1) การค้นหาและการดึงดูดคนคุณภาพ 2) การ
ฝึกอบรมและการพัฒนา  3) การด ารงรกัษาคนคุณภาพ  และ 4) การสรา้งวัฒนธรรมการท างาน 
เพื่อหลอ่หลอมคนคณุภาพในที่ท างาน   ฉะนัน้ รายละเอียดแต่ละองคป์ระกอบมีดงัต่อไปนี ้  

1. การค้นหาและการดึงดูดคนคุณภาพ 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญทั้งหมดร่วมแสดงความคิดเห็นการน าคนคุณภาพไปใช้

ประโยชนด์า้นนี ้ ส  าหรบัจดุมุ่งหมายการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนด์า้นนี ้พบว่า  เพื่อเตรียมคน
ใหส้อดคลอ้งกับตลาดแรงงาน และเป็นการลดช่องว่างของปัญหา กรณีสถาบันการศึกษาระดับ
วิทยาลยั  โดยเฉพาะอย่างยิ่งอาชีวศึกษา และมหาวิทยาลยั  ผลิตก าลงัคนไม่สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของตลาดแรงงาน  อีกทั้งผูใ้หส้ัมภาษณ์ที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรทั้งผูบ้ริหาร ผู้จัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ และหัวหน้างาน  ให้ความเห็นว่า ส่วนใหญ่ พนักงานคนเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) และเจเนอเรชั่นซี (Generation (Z)  มีอตัราการเขา้ออกจากงานสูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ 
แมว้่า  คนกลุ่มนีส้  าเร็จการศึกษาดา้นวิทยาศาสตรอ์าหาร  หรือสาขาที่เก่ียวขอ้งกับอุตสาหกรรม
ประเภทนีก้็ตาม   นอกจากนีผู้ใ้หข้้อมูลส าคัญมีความเห็นสอดคล้องกันว่า  เด็กรุ่นใหม่ไม่ชอบ
ท างานในภาคอตุสาหกรรมการผลิต  โดยเฉพาะอย่างยิ่งอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  อาจจะ
ด้วยค่านิยมของคนในสังคมมองว่า เป็นหนุ่มโรงงาน หรือสาวโรงงาน หรืออีกประเด็นคือ 
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปท างานกับวตัถุดิบที่เป็นอาหาร และการปรุงอาหาร ซึ่งอาจจะไม่
ชอบสภาพแวดล้อมเช่นนี ้ก็เป็นไปได้  อีกสาเหตุหนึ่ง คือ อาจเป็นได้ว่ า สมัยเรียนไม่เข้าใจ
สภาพแวดลอ้มในโรงงานอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปอย่างแทจ้ริงว่าเป็นอย่างไร  ซึ่งเรียนไป
เพื่อส าเร็จการศกึษาเท่านัน้  เมื่อเขา้มาปฏิบติังาน  ท าใหพ้วกเขาไม่พึงพอใจต่อสภาพการจา้งงาน
อาจเป็นไปไดเ้ช่นกนั  ท าใหค้นกลุม่นีต้ดัสินใจลาออก 
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ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า  การคน้หาและการดึงดดู
คนคุณภาพองคก์รควรกระท าโดย  การสรา้งคนคุณภาพใหม่จากภายนอกองคก์ร    การสรา้งแบ
รนดบ์ริษัท   การก าหนดคุณสมบัติคนคุณภาพใหส้อดคลอ้งกับ ทิศทางการเปลี่ยนแปลง  การ
เลื่อนต าแหน่งควรพิจารณาจากคนภายในเป็นอนัดบัแรก  และการจดัวางคนคณุภาพใหเ้หมาะสม
กบัต าแหน่ง 
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ภาพประกอบ 12 การคน้หาและการดงึดูดคนคณุภาพ 
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1.1 การสรา้งคนคณุภาพใหม่จากภายนอกองคก์ร 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญประมาณสองในห้าของผู้ให้ข้อมูลส าคัญเชิงลึกทั้งหมด 

(จ านวน 8 คน)   ผูใ้หข้อ้มลูส าคญักลุม่ผูจ้ดัการแผนก/หวัหนา้งานมีอตัราส่วนใกลเ้คียงกบักลุม่คน
คุณภาพคือ มีจ านวนครึ่งหนึ่งของผู้ให้ข้อมูลด้านนีท้ั้งหมด  ผลการศึกษาพบว่า การสรา้งคน
คณุภาพใหม่จากภายนอกองคก์รนัน้  องคก์รควรสรา้งความรว่มมือกบัมหาวิทยาลยั หรือวิทยาลยั
ในพื ้นที่   ที่ โรงงานอุตสาหกรรมนั้น ๆ ตั้งอยู่ เป็นหลัก  โดยการสร้างหลักสูตรร่วมกัน  เชิญ
ผูเ้ชี่ยวชาญในโรงงานร่วมสอนกับอาจารยใ์นสถาบนัการศึกษา   ผูเ้รียนในสถาบนัการศึกษามา
เรียนรูภ้าคปฏิบติัในโรงงานตัง้แต่เริ่มเขา้ศึกษา  หรืออาจเปิดโอกาสใหผู้ท้ี่ก  าลงัศึกษาอยู่  เขา้มา
ฝึกประสบการณ์วิชาชีพ  กลยุทธต่์าง ๆ เหล่านีเ้ป็นการป้ันคนคุณภาพจากภายนอกองคก์รขณะ
ก าลงัเรียน  ท าใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรูส้ภาพแวดลอ้มของอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปไปดว้ย อีกทัง้
องคก์รสามารถสรรหาและคัดเลือกพนักงานไดส้อดคลอ้งกับความตอ้งการ   ดังตัวอย่างค ากล่าว
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระดบัประเทศ ใหค้วามเห็นว่า 

 
“ผมเห็นว่าหลายโรงงานเร่ิมปรบัตามนโยบายอตุสาหกรรม 4.0   ถา้ผมเสนอ เราจ าเป็น

สรา้ง คนใหม่จากภายนอก   ผมมองว่า ทุกสถาบนัการศึกษาควรใชร้ะบบทวิภาคี อาจเปลี่ยนหลกัสูตรใหม่   
เช่น  ท างาน 1 ปี เรียน 1 ปี  ไม่ตอ้งมาก  เราตอ้งใหเ้ดก็ท างานเป็น  อย่าเอาภาคทฤษฎีเป็นหลกั  นีเ่รียน 4  ปี
จบออกมาท างานไม่ได ้ ถือไม่ประสบความส าเร็จในการผลิตคนของสถาบนัการศึกษา ถา้อยู่ปี 1 ก็เอาเด็กไป
เรียนรูก้ับบริษัท  ที่เป็นวิชาพืน้ฐานดา้นอุตสาหกรรม   ถา้คุณไม่เนน้ปฏิบัติเป็นไปไม่ไดเ้ลยที่เด็กจะเขา้มา
ท างานได ้  อกีย่างคอื หลกัสูตรควรทนัสมยั สอดคลอ้งกบัทกัษะทีโ่รงงานประเภทนีต้อ้งการ  บริษัทกบัสถานบนั
การศึกษาควรร่วมมือกนัผลิตคนไม่ว่าจะดว้ยรูปแบบไหนก็ได ้    อาจร่วมมือกนัร่างหลกัสูตร  หรือใหผู้ม้ีความรู้
โรงงานเขา้ไปสอนร่วมดว้ย  เพราะในโรงงานนอกจากคนมีความรูเ้ชีย่วชาญเฉพาะดา้นแลว้ก็มีคนจบการศึกษา
ระดบัสูงที่สอนทฤษฎีไดเ้ช่นกนั  และใหเ้ด็กเหล่านัน้เขา้มาเรียนรูใ้นโรงงาน เราผลิตเขาตัง้แต่เร่ิมตน้ เขาได้
ส ารวจตนเองระหว่างเรียนดว้ยว่าจริง ๆ  แลว้หลกัสูตรที่เขาสอบเขา้มา เขารกัมนัหรือไม่   เขาถนดัมนัหรือไม่ 
และจะไดรู้ว้่าสภาพโรงงานแปรรูปอาหารทะเลมีสภาพอย่างไร  เขาจะอยู่ไดห้รือไม่หากว่าตอ้งมาท างานใน

โรงงานลกัษณะเช่นนี”้  (PO2) 
 

นอกจากนี ้เมื่อพิจารณาผูใ้หข้อ้มูลส าคัญรายกลุ่ม พบว่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ
ระดบัจงัหวดั/ภาคที่เป็นตวัแทนของรฐั    ผูบ้รหิารหรือตวัแทนขององคก์ร  นกัทรพัยากรมนษุย ์และ
คนคุณภาพมีความเห็นเป็นในทิศทางเดียวกนั   ดังหยิบยกค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มลูส าคัญตัวแทน
ภาครฐัระดับจังหวัด/ภาคที่พยายามสะทอ้นให้เห็นถึงประโยชน์ของสถานประกอบการกับการ
รว่มมือกบัสถาบนัการศกึษาว่า 
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“ผมว่า หากจะไปคน้หาตอ้งไปคน้หาตัง้แต่เขาเรียนอยู่ในสถาบันการศึกษา น่าจะได้

ดีกว่า คือทางโรงงานอาจสรา้งความร่วมมือในการผลิตนักศึกษาในหลักสูตรที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะด้าน
วิทยาศาสตร์อาหารหรือเทคโนโลยีอาหาร ไม่ว่าระดบัมหาวิทยาลัยหรือระดบัอาชีวะ  เบือ้งตน้โรงงาน  แจ้ง
ความประสงค์ถึงคุณลักษณะของบัณฑิตที่ต้องการ  แล้วช่วยกันผลิตคนร่วมกัน  นอกจากตอบสนอง
คณุลกัษณะทีต่อ้งการแลว้ เดก็ไดค้วามรูด้า้นการปฏิบตัจิากโรงงาน   เห็นสภาพโรงงาน เห็นลกัษณะการท างาน  
ก่อนเขาตดัสินใจเขา้มาท างานในอุตสาหกรรมประเภทนี ้ ผมไดย้ินมาว่า  แมเ้ด็กที่จบดา้นอุตสาหกรรม หรือ
ดา้นการแปรรูปอาหารไม่ค่อยเลือกโรงงานประเภทนี ้มองว่า สภาพชืน้ และมีกล่ิน   ซึ่งแตกต่างจากโรงงาน
ลกัษณะอืน่ แต่ส าหรบัผมแลว้ มองว่า  โรงงานแต่ละประเภทมนัก็มีธรรมชาติของโรงงานแตกต่างกนัออกไป”  

(PO4) 
 

ในขณะที่ ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับองคก์รไม่ว่าจะเป็น ผูบ้ริหารระดับสูงของ
องคก์ร  นักทรพัยกรมนุษย ์และคนคุณภาพ  โดยกลุ่มผูบ้ริหารชีใ้หเ้ห็นถึงความแตกต่างในการ
เรียนรูร้ะหว่างโรงงาน และสถาบนัการศึกษา ส่วนคนคุณภาพนอกจากมองเห็นประโยชนใ์นการ
สร้างคนคุณภาพร่วมกับสถาบันการศึกแล้ว ยังมีข้อแนะในการจัดการเรียนการสอนของ
สถาบนัการศกึษาอีกดว้ย ดงัค ากลา่วของแต่ละกลุม่ คือ   

 
“มหาวิทยาลยัตอ้งจับมือกบัผูป้ระกอบการ จึงจะไดป้ระโยชน์ในการผลิตคนคุณภาพ

มากกว่าจัดการเรียนการสอนในมหาลัยเพียงอย่างเดียว เราควรท าความเข้าใจเบื ้องต้นว่า ระหว่าง

สถาบนัการศกึษา และโรงงานมนัต่างกนั   ในโรงงานมีเครือ่งจกัรทนัสมยัและพรอ้มใชง้านมากกว่า”  (C1) 
 

“ตอนนีเ้ราพยายามท าทุกอย่างในการคน้หาชา้งเผือก   ถา้เรารอชา้งปลายทาง  เราไม่
ทนั  ใหเ้ราไปเป็นวิทยากรในสถาบนัการศึกษาเราก็ไป   ถา้เราใหค้วามส าคญักบังานประจ าอย่างเดยีว เรากา้ว

ไม่ทนักบัทศิทางการพฒันาอตุสาหกรรม 4.0”   (H1) 
 

“การสรา้งคนคณุภาพร่วมกนัระหว่างสถาบนัการศกึษา หนูมองว่า เป็นสิ่งด ีท าใหไ้ดค้น
ตามความตอ้งการ   หนูอยากเสนอแนะสถาบนัการศึกษาว่า  ควรลดทฤษฎี และเพิ่มปฏิบตัิ   หรืออีกทางคือ 
เรียนทฤษฎี ตามดว้ยปฏิบตัิ และพานกัศึกษาไปดูงานดว้ย และระบบสหกิจก็ดีทีท่  าใหเ้ด็กไดฝึ้กงานแต่มนัเป็น
ระยะสัน้   ซึ่งหนูมองว่า บริษัทควรเปิดโอกาสใหน้กัศึกษาเขา้มาฝึกงานไดท้ าอะไรร่วมกบับริษัท  ถือเป็นการได้

ฝึกงาน และเตรียมตวัเขา้ท างาน  ไดล้งมือท าเอง  สรุปคอื ตอ้งสมัผสักบัโรงงานมากทีส่ดุ”  (T5 ) 
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จากผลการสนทนากลุ่ม พบว่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญไดห้ยิบยกการสรา้งคนรุ่น
ใหม่จากภายนอกมาพดูคยุ และใหค้วามสนใจดา้นนีค่้อนขา้งมาก  ผลจากการแสดงความคิดเห็น 
พบว่า ส่วนใหญ่เห็นดว้ยอย่างยิ่ง  ว่าองคก์รควรน าวิธีการนีไ้ปใช ้ โดยฝ่ายทรพัยากรมนุษยต์อ้ง
ท างานเชิงรุก องค์กรจ าเป็นต้องเดินไปหาผู้สมัครมากกว่าที่จะให้ผู ้สมัครเดินมาหาบริษัท   
เนื่องจากปัจจุบนับางแผนกในสายการผลิต  ยงัคงขาดคนที่เหมาะสมกับหนา้งาน และใชเ้วลาใน
การสรรหาและคดัเลือกค่อนขา้งนาน  บางส่วนที่รบัเขา้มาแลว้กลบัลาออก  ผูเ้ขา้ร่วมสนทนาส่วน
ใหญ่เห็นว่า ความหวังของเด็กรุ่นใหม่ไม่ชอบบรรยากาศของการท างานในภาคอุตสาหกรรม   
ดงัเช่น  การแสดงความคิดเห็นของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัรายหนึ่งว่า    

 
“การคน้หาคนคณุภาพดว้ยการสรา้งความร่วมมือกบัสถาบนัการศกึษาถือเป็นการด ีใน

การสรา้งคนคณุภาพรุ่นใหม่ และเป็นการท างานเชิงรุกของฝ่ายทรพัยากรมนษุย์ดว้ย   หากองค์กรไหนสามารถ
ท าได้ก็ควรท า  ยุคนีเ้รารอให้คนเดินมาหาเราเป็นไม่ได้ ยิ่งคนที่มีคนคุณภาพด้วยแล้วทางเลือกของเขา

ค่อนขา้งมาก”  (GS3)  
 

1.2 การสรา้งแบรนดบ์รษิัท   
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญร่วมแสดงความคิดเห็นดา้นนีเ้กือบสี่ในหา้ของผูใ้หข้อ้มูล

ส าคญัเชิงลึกทัง้หมด (จ านวน 14 คน)  โดยใหค้วามเห็นว่า การสรา้งแบรนดข์องบรษิัทที่ควรท าคือ 
บริษัทควรสรา้งภาพลักษณ์การช่วยเหลือสงัคม  การพัฒนาบุคลากร และการจา้งงาน  เนื่องจาก
สังคมทุกวันนี ้ การติดต่อสัมพันธ์ของบุคคลมีลักษณะเป็นเครือข่ายทางสังคม หากองค์กรมี
ภาพลกัษณดี์ ท าใหเ้กิดความประทบัใจและจดจ าแก่บคุคลทัง้ภายในและภายนอกองคก์ร  ทา้ยสดุ
แลว้คนสื่อสารไปในทางบวก  ถือเป็นช่องทางหนึ่งในการดึงดดูคนคณุภาพเขา้มาท างานในองคก์ร  
ยกตัวอย่างเช่น   มุมมองของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับประเทศ ที่พูดถึงความส าคัญของการสรา้ง  
แบรนดว์่า 

 
“สงัคมทกุวนันี ้และอนาคตมีลกัษณะเป็นเครือข่ายทางสงัคม  เช่น การรบัคนคณุภาพ

มาสกัคน เราตอ้งบริหารเขาดว้ยใจ และสรา้งใหเ้ขารูส้กึว่าเขาเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร แลว้ใหค้นเหล่านีส้ือ่สาร
ไปยงัคนอืน่ ๆ  แลว้มนัจะดงึคนเขา้มาดว้ย   ผมก าลงัหมายความว่า  ถา้เขาท างานนีม้ีความสขุ เขาจะดงึคนอืน่  
ๆ ทีม่ีคณุภาพเขา้มา  องคก์รตอ้งสรา้งแบรนด ์มนัจะช่วยดึงคน    ถา้ไม่มีแบรนด์ไม่มีใครอยากอยู่ ยกตวัอย่าง
เช่น คนประสบภยัธรรมชาติ  คุณไม่ไปช่วยเขาเลย ต่อใหย้ิ่งใหญ่ ถา้ขาดจิตส านึกไม่มีใครอยากอยู่ดว้ย  ไม่มี
ใครอยากท างานกบัปีศาจ ถา้คุณเป็นปีศาจก็ดงึคนทีเ่ป็นปีศาจเขา้มา  เหมือนค ากล่าวของพทุธศาสนาทีว่่า คน

ทีศ่ลีเสมอกนั จะดงึดูดศลีเสมอกนั”  (PO1) 
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ส าหรบัการสรา้งแบรนดโ์ดยการช่วยเหลือสังคม การพัฒนาบุคลากร และ

การจา้งงาน กล่าวคือ การพัฒนาบุคลากร ซึ่งส่วนนีผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับจังหวัดเป็นผูใ้หค้วาม
คิดเห็น  โดยมองเก่ียวกับการจัดการศึกษาสายอาชีพระยะสั้นให้คนในโรงงาน และรวมถึงเปิ ด
โอกาสใหค้นนอกเขา้มาเรียนดว้ย  ส่วนการจา้งงาน ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับองคก์รเป็นผูใ้หค้วาม
คิดเห็น   โดยมองในเรื่องการจา้งงานที่เป็นเป็นธรรม และความมั่นคงในการจา้งงาน     ดังค า
กลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระดบัจงัหวดัว่า   

 
“โรงงานบางแห่ง และโรงงานผมดว้ย  พฒันาพนกังานโดยจดัการศึกษาสายวชิาชีพใน

โรงงาน  และเราไดด้งึคนดา้นนอกทีไ่ม่ไดท้ างานในโรงงานมาเรียนดว้ย  เพือ่เขาไดส้มัผสักบัโรงงานของเรา และ
หากเขายงัไม่มีงานท าก็เป็นการเพิ่มความรูใ้หเ้ขาเป็นเสน้ทางหนึ่งทีท่  าใหเ้ขาไดม้ีอาชีพ และเป็นการดงึดูดใหเ้ขา
มาท างานกบัเราเหมือนกนั  เขาก็พูดต่อ ๆ ไปว่า มาเรียนทีเ่รา เราใหเ้ปล่า  นีค่อืคดิว่า เป็นขอ้ดีหากเปิดโอกาส

ใหค้นนอกเขา้มาเรียนร่วมกบัการจดัการศกึษาสายวชิาชีพในโรงงาน”  (PO3)     
 

“ภาคใตต้อนนีห้ลายโรงงาน โดยเฉพาะในจังหวัดสงขลา จัดหลักสูตรระยะสัน้ สาย
อาชีพในโรงงานลกัษณะใหเ้ปล่า ผมมองว่า การพฒันาคนในลกัษณะนี ้ ถือเป็นการสรา้งภาพลกัษณ์ใหอ้งคก์ร 

ถา้เขาพูดกนัปากต่อปาก  ท าใหเ้กิดการดงึดูดคนคณุภาพเขา้มาท างานเช่นกนั”  (PO4)    
 

ส่วนการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการจ้างงาน  ผู้ให้ขอ้มูลส าคัญระดับ
องคก์ร กลา่วว่า   

 
“เรื่องเด่นของเราทีน่ี ้ ท าใหส้ามารถดึงคนคุณภาพมาท างานได ้ คอืความมั่นคงในการ

จา้งงาน และการดูแลพนกังาน  คอื   เงนิเดอืน สวสัดกิาร และค่าจา้งในภาพรวมพีค่ดิว่า เราด ี  เช่น พนกังาน

รายวนัมีเงนิรายวนั เงนิทกัษะ เงนิสรา้งแรงจูงใจ  มีอาหาร ค่าเดนิทาง หอพกั ประกนัชีวติ”  (C2)      
 

“ยคุอตุสาหกรรม  4.0  หากเรานั่งอยู่กบัทีใ่นการหาคนมาท างานมนัยาก เราไม่ควรอยู่
เฉย ๆ ใหเ้ขามาเลือกเรา เราตอ้งรีบไปคน้หาผูส้มคัร  ขัน้ตน้เราจะท าอย่างไรใหข้ารูจ้กัเราก่อน และเขามาเลือก
เรา   ดงันัน้การบา้นที่เราตอ้งท าคือ ท าใหเ้ขารูจ้ักเรามากกว่านี ้ เช่น ออกไปช่วยเหลือสงัคม การจ้างงานมี

ความเป็นธรรม และดูแลพนกังาน อนันีถ้ือว่าเป็นการสรา้งภาพลกัษณ์ใหก้บับริษัท”  (ST2)    
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“เมือ่คนภายนอกถามถึงองคก์รทีห่นูท างานอยู่ว่าเป็นอย่างไร หนูใชว้ธีิการสือ่สารใหเ้ขา
ทราบ ถึงการดูแลพนกังาน   ไม่ว่าบรรยากาศองคก์ร และการเปิดโอกาสใหก้ารศกึษาและพฒันา  หนูว่า นีเ่ป็น

การสือ่สารภาพลกัษณ์องคก์รทีท่  าใหค้นภายนอกสนใจมาสมคัรในโรงงานของเรา”  (TS1) 
 

1.3 การก าหนดคณุสมบติัคนคณุภาพ 
จากการศึกษา พบว่า ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั แสดงความคิดเห็นประมาณหนึ่งในสี่ 

ของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเชิงลึกทั้งหมด (จ านวน 5 คน)  ในกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับองคก์รที่เป็น
กลุ่มของผูบ้ริหารหรือผูม้ีอ  านาจกระท าการแทน  นักทรพัยากรมนุษย์ และคนคุณภาพที่อยู่ใน
ต าแหน่งผูจ้ัดการแผนก    นอกจากนี ้การสนทนากลุ่ม ผูเ้ขา้ร่วมไดห้ยิบยกดา้นนีม้าพูดคุยดว้ย
เช่นกนั  

ผลการศึกษา พบว่า องคก์รตอ้งการคนคุณภาพที่ท ากิจกรรมระหว่างเรียน
มากกว่าเรียนหนังสือเพียงอย่างเดียว  เนื่องจากเห็นว่า คนกลุ่มนีส้ามารถปรบัตัวเขา้กับเพื่อน
รว่มงาน และเขา้กบังานไดง้่าย   นอกจากองคก์รนีใ้นการสมัภาษณผ์ูส้มัครมีการถามความเขา้ใจ
และเจตคติที่มีต่ออุตสาหกรรม 4.0 เพราะเป็นการแสดงให้เห็นว่าผู้สมัครเป็นผู้ติดตามข้อมูล
ข่าวสาร และหากเขา้มาท างานพวกเขาจะเรียนรูแ้ละปรบัตวัไดเ้ร็วกว่าคนที่ไม่รูแ้ละเขา้ใจอะไรเลย   
ดงัตวัอย่างเช่นค ากลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระดบับรหิารขององคก์ร รายหนึ่งว่า 

 
“การรบัคนคุณภาพเขา้มาท างานนอกจากคุณลกัษณะแลว้  เราดูคุณสมบตัิดา้นอืน่ ๆ   

ตัง้แต่เขาเรียนมาเคยท ากิจกรรมอะไรมาบา้ง บางคนท ากิจกรรมอย่างเดียว หรือเรียนอย่างเดียวเป็นไปไม่ได ้  
บางคนไดเ้กียรตนิยิมแต่ท างานไม่ได ้ตอ้งสมดลุกนัไประหว่างกิจกรรมกบัการเรียน  ตอนนีก้ารสมัภาษณ์ผูส้มคัร
ใหม่เราถามว่า อุตสาหกรรม 4.0 คืออะไร และ คุณคิดอย่างไรกบัอุตสาหกรรม 4.0  หรือแมก้ระทั่งนกัศึกษา
ทีม่าฝึกงานเราคยุเรื่องนีด้ว้ย   การถามค าถามอย่างนีเ้ป็นการดูผูส้มคัรดว้ยว่า เขามีการติดตามขอ้มูลข่าวสาร
มากนอ้ยพยีงใด และง่ายในการปรบัเขาเขา้กบัเหตุการณ์ทีเ่กิดขึน้ ซึ่งโรงงานของเรา     ตอนนีเ้ราเร่ิมปรบัแลว้
เช่นกนั แต่ตอ้งค่อยเป็นค่อยไป เราท าทกุอย่างเท่าทีม่ีความเป็นได ้เดก็ทีจ่บมาใหม่ตอ้งตโีจทย์อตุสาหกรรม 4.0 

ได ้ทัง้ผูส้มคัรและองคก์รตอ้งมีการเตรียมความพรอ้ม”  (C1) 
 

“การคดัเลือกคุณสมบตัิหนึ่งทีห่นูเลือกคือ กิจกรรมกบัเรียนควรไปดว้ยกนั   เลือกอย่าง
นีเ้พือ่ใหเ้ห็นว่า  พวกเขาสามารถรบัผดิชอบงานอืน่ ๆ ทีน่อกเหนอืจากเรียนได ้  และ อกีประเดน็คอื  พวกเขามี
จิตวิทยาในการพูดคุยกบัคนอืน่ คนที่ท างานสายการผลิตเราตอ้งพูดคุยกบัคนในสายการผลิตได ้ และคนใน

สายการผลิตมีหลากหลายระดบั”   (TS5)     
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ส าหรบัการพดูคยุในการสนทนากลุ่มใหค้วามเห็นสอดคลอ้งกนัว่า คณุสมบติั
ของคนคุณภาพคือ พิจารณาประสบการณ์ระหว่างเรียน  ยกตัวอย่างเช่น การฝึกงาน การท า
กิจกรรมระเรียน และการท าโครงงาน   ดงัค ากลา่วการสนทนากลุม่ว่า   

 
“ถา้เป็นนอ้งจบใหม่ดูประสบการณ์ระหว่างเรียนว่า ไดฝึ้กงานทีเ่กี่ยวขอ้งมาหรือไม่ และ

ไดท้ าโครงงานระหว่างเรียนทีเ่กี่ยวขอ้งกบังาน และอุตสาหกรรมทีส่มคัรหรือไม่ สาเหตุทีดู่ตรงนีม้นัจะท าใหง้่าย
ในการเรียนรูข้องเขา   หากว่า เขาไดร้บัการคดัเลือก  ส่วนทีค่นขาดเราก็จะรบัมาทดแทน เพือ่น ามาเตมิเต็มให้
งานที่ปฏิบตัิอยู่ในงาน  นัน้ ๆ มีความสมบูรณ์มากทีสุ่ด  อีกอย่างเวลาเรารบัคน เราจะดูว่า เรามีคนแบบไหน 

และท างานอะไรอยู่แลว้”  (GS4) 
 

1.4 การเลื่อนต าแหน่ง 
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัที่แสดงความคิดเห็นดา้นนีเ้ป็นกลุม่บรหิารขององคก์ร ไดแ้ก่ 

ผูบ้ริหารระดับสูงหรือผู้มีอ  านาจกระท าการแทน และนักทรพัยากรมนุษย์ และผู้จัดการแผนก/
หัวหน้างานในอัตราส่วนใกล้เคียงกัน   คือหนึ่งในสิบของผู้ให้ขอ้มูลส าคัญเชิงลึกทั้งหมด  โดย
ทัง้หมดเห็นว่า  การเลื่อนต าแหน่งควรพิจารณาจากคนภายในเป็นอันดบัแรก  เมื่อเป็นเช่นนี ้ การ
พัฒนาคนคุณภาพจากภายใน  ควรมีแผนชัดเจน  เพื่อดึงดูดคุณภาพที่ปฏิบัติงาอยู่ก่อน มีขวัญ
และก าลงัใจรว่มปฏิบติังานกบัองคก์รต่อไป  ดงัตวัอย่างของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัไดแ้สดงความเห็นว่า   

 
“การคน้หาและการดึงดูดต าแหน่งบริหารภายในองค์กร  ควรสรรหาจากภายในก่อน  

เป็นการสรา้งโอกาสใหค้นทีท่  างานกา้วหนา้ในงาน  ตวัอย่างเช่นผม ท างานแรกสดุเป็นหวัหนา้งานธรรมดา มา
เป็นผูช้่วยผูจ้ดัการ และผูจ้ดัการ  เราใหโ้อกาสคนโตภายในไดอ้ย่างเต็มที ่ถา้เขามีศกัยภาพ  ยกตวัอย่าง ผมที่
ขึน้มาไดจ้นถึงทุกวนันี ้ ทีน่ีผู่บ้ริหารใหค้วามส าคญักบัคนภายในก่อน ยกเวน้บางต าแหน่งทีค่นภายในไม่ถนดัจึง

สรรหาจากภายนอก”  (C1)   
 

“ในการเลือ่นต าแหน่ง เราใหโ้อกาสคนในก่อน โดยเราถามจากหวัหนา้งาน ว่าใครคอืคน
ทีค่วรไดร้บัการเลื่อนต าแหน่ง   ถา้ผ่านคุณสมบตัิ เราใหโ้อกาสมาสอบ ถา้ผ่านแลว้เราบรรจุในต าแหน่งนัน้ ๆ   

ยกเวน้คนของเราไม่มีคณุสมบตัเิราจึงพจิารณารบัคนขา้งนอก”  (C2)  
 

“การเลื่อนต าแหน่ง คืออนัดบัแรก เรามองคนในก่อน แต่ถา้เราพิจารณาแลว้ว่า คณ
สมบตัเิขาไม่ได ้เราไม่รบั (ทกัษะ แนวคดิ และเจตคต)ิ เราตอ้งน าคนนอกทีม่ีน า้ดกีว่ามาท างาน  เราเลือกคนทีม่ี

ประสบการณ์ในการท างานมาก ทกัษะสูงในการท างาน และทกัษะทางสงัคมด”ี  (ST2) 
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1.5 การจดัวางต าแหน่ง 

ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัเกือบสองในหา้ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัเชิงลกึทัง้หมด (จ านวน 
6 คน)  ซึ่งเป็นกลุ่มเป็นกลุ่มบริหารทั้งหมด  นั่นคือ กลุ่มบริหารระดับประเทศ/จังหวัด และระดับ
องคก์ร ทั้งผูบ้ริหารระดับสูงหรือตัวแทน นักทรพัยการมนุษยแ์ละหัวหน้างาน  มีความเห็นไปใน
ทิศทางเดียวกันว่า การบรรจุคนคุณภาพควรวางคนใหเ้หมาะสมกับงาน  และพิจารณาบุคคลที่มี
ทกัษะหลากหลาย  ดงัตวัอย่างของผูใ้หข้อ้มลูส าคญักลา่วว่า    

 
“เรื่องการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์อย่างที่บอกว่า ตอนนีโ้ลกเปลี่ยนรวดเร็วมาก 

และเร็วในการเตรียมตวัทีจ่ะกา้วเขา้สู่อตุสาหกรรม 4.0   ตอนนีห้ลาย ๆ โรงงานทีเ่ป็นโรงงานขนาดใหญ่ในพืน้ที่
ของเรา เขาเร่ิมปรบัตวัต่อและตอบรบักระแสนีแ้ลว้   ถา้ในมมุมองของผมคอื องคก์รตอ้งกลบัมาทีเ่รือ่งคนว่า จะ
ไดค้นอย่างไรและลกัษณะไหนที่จะสอดคลอ้งกบัระบบการผลิตที่ก าลงัจะเปลี่ยนแปลงไป และวางเขาใหอ้ยู่

ตรงไหนทีเ่หมาะสมกบัเขา   และควรจา้งคนทีม่ีทกัษะหลากหลาย”   (PO4)     
 

“คนกลุ่มนีร้บัมามีการทดลองงานเหมือนกนัทุกคน   เขามีผลการปฏิบัติงานเกรด A 
ตลอด  ขึ้นอยู่กบัตัวเขา และ ลกัษณะงานที่เราจับเขาจัดวาง  ถา้น าไปวางในงานที่ไม่ถนดัไม่ชอบหรือไม่มี
พืน้ฐานมาก่อนอาจไม่ไดเ้กรด A ก็ได ้  เราตอ้งดูว่า ถา้จบัมาวางในงานเขาสามารถกลืนไปกบัองคก์รไดห้รือไม่  
เวลาเราสมัภาษณ์ตอ้งถามก่อนวา่ถนนัดจะท างานอะไร    ดงันัน้ เราจึงจบัเขาวางในงานทีเ่ขาถนดั เพือ่ใชค้นให้

เกิดประโยชนส์งุสดุ”  (C1) 
 

กล่าวโดยสรุป การคน้หาและการดึงดูดคนคุณภาพ   จุดมุ่งหมายคน้พบว่า 
เพื่อเตรียมคนใหส้อดคลอ้งกบัตลาดแรงงาน และลดปัญหากรณีสถาบนัการศึกษาระดบัวิทยาลยั 
และมหาวิทยาลยัผลิตก าลงัคนไม่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาดแรงงาน ผูใ้หข้อ้มลูส าคญั 
ส่วนใหญ่ มองว่า องคก์รตอ้งท างานเชิงรุกในการคน้หาและดึงดูคคนคุณภาพ  เนื่องจากปัจจุบนั
ทักษะ ความรู ้และความสามารถของก าลังแรงงานตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์รน้อย
มาก หรืออาจจะแทบไม่ตอบสนองเลย อีกทัง้ผูท้ี่ก  าลงัท างานในองคก์ร  โดยเฉพาะผูท้  างานอยู่ใน
รุ่นเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  อัตราการเขา้ออกจากงานในอตุสาหกรรมประเภทนีค่้อนขา้ง
สงู  ดังนัน้ สิ่งที่ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญทุกภาคส่วนเห็นดว้ยมากที่สุดคือ การสรา้งคนคุณภาพใหม่จาก
ภายนอกองคก์ร แต่การปฏิบัติลกัษณะนี ้พบว่า องคก์รที่เขา้ร่วมศึกษาปฏิบัติครึ่งต่อครึ่ง   ส่วน
เรื่องการสรา้งแบรนดข์องบริษัทเป็นปัจจยัหนึ่งส าคญัที่ขาดไม่ไดเ้ช่นกนั  เพราะการสรา้งแบรนดท์ี่
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ดีท าใหค้นจดจ า และดึงดูดคุณภาพทั้งภายในและภายนอกองคก์รเช่นกัน   ส่วนการสรรหาและ
การคัดเลือกควรพิจารณาคุณสมบัติในการท ากิจกรรมและการเรียนควบคู่กับไป  ตลอดจนการ
สัมภาษณ์ควรถามเจตคติที่มีต่อการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 ร่วมด้วย  ต่อมาเมื่อรบัคน
คณุภาพควรวางคนเหมาะกบังาน คณุสมบติั คณุลกัษณะและต าแหน่ง 

2. การฝึกอบรมและการพัฒนา 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเชิงลึกทัง้หมด ร่วมแสดงความเห็นดา้นนี ้การศึกษาพบว่า  มี

จุดมุ่งหมายเพื่อเผชิญกับความท้าทายในการแข่งขันได้อย่างยั่ งยืน  ดังนั้น กลยุทธ์ด้านนี ้
ประกอบดว้ย  การสรา้งโอกาสไปสูบ่ทบาทใหม่   การฝึกอบรม และการศึกษาดงูาน  การออกแบบ
โปรแกรมการฝึกอบรมและการพฒันา และการสรา้งความรูใ้นที่ท างาน  ดงัภาพประกอบ 13 
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ภาพประกอบ 13 การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนด์า้นการฝึกอบรมและการพฒันา 
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2.1 การสรา้งโอกาสไปสูบ่ทบาทใหม่    

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่แสดงความมคิดเห็นเป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญระดับ
องคก์รที่ท างานในต าแหน่งบริหาร นักทรพัยากรมนุษย ์และหัวหน้างานมีประมาณหนึ่งในสี่ของ
ผูใ้หข้อ้มูลใหข้อ้มูลส าคญัเชิงลึกทัง้หมด  (จ านวน 5 คน)  และ ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัเห็นว่า การสรา้ง
คนคุณภาพไปสู่บทบาทใหม่เป็นเสน้ทางการเตรียมคนคุณภาพไปสู่ต  าแหน่งบริหาร  โดยเฉพาะ
การมอบหมายโครงการพิเศษ หรือส่งไปเรียนรูง้านกบับริษัทสาขาในต่างประเทศ  และยงัพบอีกว่า 
องคก์รที่เขา้ร่วมในการศึกษาใชว้ิธีการนีใ้นการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์ เพื่อเตรียมตัวไปสู่
ต  าแหน่งบรหิาร  ยกตวัอย่างเช่นค ากลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า  

 
“ทีน่ีเ่ราไม่ประกาศว่าใครเป็นคนคณุภาพ แต่เรารูก้นั   ผูบ้ริหารมอบโจทย์ หรือโครงงาน

พเิศษใหท้ า  ยกตวัอย่างเช่น กรณีของผม  ทางผูจ้ดัทั่วไป และผูจ้ดัการฝ่าย  เขาเรียกมานั่งคยุและบอกว่า คิด
โปรเจคนีม้าใหพ้ีห่น่อยไดม้ัย้ เช่น ถา้เปิดโรงงานแห่งหนึ่ง   โดยโรงงานมีก าลงัการผลิตเท่านี ้เราจะใชอ้ะไรบา้ง 
ท าเสร็จแลว้มาส่ง และอกี 2 วนัต่อมา ผมน างานไปส่ง   เขาบอกว่า โอเค อาทติย์หนา้ใหเ้ป็นผูจ้ดัการฝ่ายผลิตที่
ตราด  2  ปี และไปท างานที่เวียดนามมา 1 ปี  ก่อนไปรบัต าแหน่งเขาบอกว่างานนัน้มีปัญหา  พอเราไปดูแล 
และท าไดเ้ขาบอกว่า ใหเ้ป็นผูช้่วยผูจ้ดัการทีน่ ั่น โอกาสวิ่งเขา้มาเรื่อย ๆ   เขาเรียก talent ว่า  successor โดย

ในฝ่ายรูก้นัว่าใครเป็น  successor  แต่ในการเลือ่นต าแหน่งใหเ้ราประกาศชดัเจน”  (C1) 
 

นอกจากนี ้ผู ้ให้ขอ้มูลส าคัญทั้งหมดเล่าว่า  กลุ่มคนคุณภาพที่เดินทางไป
เรียนรูง้านในต่างประเทศ เมื่อกลับมาพวกเขามีคุณลักษณะบางอย่างเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม  
เช่น มีความยืดหยุ่นทัง้เรื่องงานและคนเพิ่มขึน้  ตลอดจนมองภาพการท างาน และการใชช้ีวิตได้
กวา้งขึน้  ดงัเช่นขอ้มลูยืนยนัจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า   

 
“โรงงานเรามีพนกังานทัง้ไทยและต่างชาติ และมีบริษัทสาขาในต่างประเทศ ไดแ้ก่ 

เวยีดนาม และอินโดนเีซีย  เราส่งพนกังานทีม่ีศกัยภาพไปเรียนรูง้านประมาณ 2-3  ปี  หรือบางส่วนใหป้ระจ าที่
สาขานัน้  ๆ และส่วนใหญ่คนพวกนีเ้มื่อกลบัไทย ไดเ้ลือ่นต าแหน่ง  แต่บริษัทไม่ไดบ้อกตัง้แต่ตน้ ว่าคุณไปแลว้
คุณจะได ้ บางคนหากบริษัทยื่นขอ้เสนอใหแ้ลว้ เขาไม่ไปเราไม่ไดบ้งัคบั เพราะติดอยู่กบัภาระครอบครวั และ
ความสมคัรใจของเขา  คนทีไ่ปแลว้กลบัมาพวกนีเ้ปลีย่นหลายอย่าง  เช่น  ความยืดหยุ่นในการท างานและคน
เพิ่มขึน้  เขามองว่า วธีิการท างานไดห้ลายเสน้ทาง  และเขา้ใจความแตกต่างหลากหลายของคน  สือ่สารกบัคน

ไดห้ลายชาต ิ ความคดิกวา้งขึน้ และกลา้แสดงความคดิ”  (S1)      
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2.2 การฝึกอบรม และการศกึษาดงูาน   

ผูใ้หข้อ้มลูส าคัญไดแ้สดงความคิดเห็นดา้นนีเ้กือบครึ่งหนึ่ง (จ านวน 11 คน)   
ส่วนใหญ่เป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญระดับองค์กร  และมีเพียงคนเดียวเท่านั้น   ที่ เป็นผู้ให้ข้อมูล
ระดับประเทศ  จากการสัมภาษณ์ พบว่า การฝึกอบรมไม่ว่าเป็นการฝึกอบรมหน้างาน การ
ฝึกอบรมภายใน และภายนอกองคก์ร ยังคงส าคัญในทุก ๆ องคก์ร และองคก์รที่เขา้ร่วมปฏิบัติ
กิจกรรมการจดัการคนคณุภาพดา้นนี ้ ย่ิงขณะนีเ้ตรียมเขา้สู่อตุสาหกรรม 4.0  ความตอ้งการดา้น
ทักษะและความสามารถของพนักงานเปลี่ยนแปลงไป  ท าใหอ้งค์กรทบทวนทักษะ (Re-skills)  
ของพนักงาน  เพื่อปิดช่องว่างทักษะและความรูท้ี่ขาดดว้ยวิธีการนี ้ นอกจากนี ้ผูใ้หส้มัภาษณ์มี
ความเห็นอีกว่า การฝึกอบรมควรสัมพันธ์กับทักษะ  และงานที่ปฏิบัติ   ตลอดจนลักษณะงานที่
เปลี่ยนไปในอนาคต  โดยองค์กรควรทบทวนทักษะ เพื่อปิดช่องว่างของทักษะที่ขาด  ส่วน
การศึกษาดูงานนั้น ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญมีความเห็นสอดคลอ้งกันว่า  มีความจ าเป็นมากในยุคการ
พัฒนาสู่อุตสาหกรรม 4.0  เนื่องจากไดเ้ห็นสภาพจริง เกิดการเรียนรู ้และไดส้รา้งเครือข่ายกับ
บริษัทที่เขา้ไปศึกษาดูงาน  ยกตัวอย่างเช่นค ากล่าวของผูใ้หข้อ้มูลส าคัญรายหนึ่ง เก่ียวกับการ
ฝึกอบรมในที่ท างานว่า     

 
“…ไม่ว่า เหตุการณ์จะเปลี่ยนไปอย่างไร เรื่องการฝึกอบรม และพฒันาพนกังานเป็น

สิ่งจ าเป็น  ยิ่งเราบอกว่า จะกา้วไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 ตอนนีท้างโรงงานทบทวนทกัษะพนกังาน   ว่าเราขาด

อะไร และตอ้งเพิ่มเรือ่งอะไร เพือ่น าเขามาเขา้รบัการฝึกอบรม”  (H2)     
 
“กลยทุธ์การเพิ่มมาตรฐานทรพัยากรมนษุย์   ตอนนีเ้ราจดัฝึกอบรมใหก้บัโรงงานแต่ละ

แห่ง   ส่วนใหญ่เป็นเรือ่งบรรจุภณัฑ์ และความปลอดภยั   ส่วนระดบัองคก์ร โรงงานแต่ละแห่งเขาจดัเรือ่งนี ้ ผม
ยงัคงมองว่า การฝึกอบรมยงัคงใชไ้ดอ้ยู่ ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมภายในและภายนอก  แต่องค์กรตอ้งทบทวน

ทกัษะ และทบทวนงานในโรงงานเหมือนกนัว่า เปลีย่นแปลงไปอย่างไร อะไรขาด และอะไรตอ้งเพิ่ม”  (PO 4) 
 

ส าหรบัการศึกษาดูงานผู้ใหข้อ้มูลส าคัญทั้งการสัมภาษณ์เชิงลึก และการ
สนทนากลุ่ม สนบัสนนุไปในทิศทางเดียวกนัว่า องคก์รควรใหค้วามส าคญัเรื่องนี ้ เพราะการพฒันา
เขา้สู่อุตสาหกรรม 4.0 การไดศ้ึกษาและเห็นตัวอย่างการปฏิบัติที่ดีที่สุด  เป็นสิ่งจ าเป็นที่ควรจัด
ใหก้บัพนกังาน  เนื่องจากสามารถน ามาปรบัใชก้บัการท างาน และถือเป็นการไดแ้ลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกัน  แต่ในทางตรงขา้มกลับพบว่า การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านกิจกรรมดา้นนี ้
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ยังคงน้อย และจัดได้ไม่ทั่วถึงกับทุกกลุ่ม  ดังเช่นค ากล่าวของผู้ให้ข้อมูลส าคัญรายหนึ่งที่เป็น
ผูบ้รหิารมองความส าคญัในเรื่องนีว้่า    

 
“ผมมองว่า การศกึษาดูงานส าคญั เนือ่งจาก เป็นเรือ่งการเปิดโลกทศัน ์   เราไม่ควรอยู่

ในกรอบสีเ่หลีย่ม  เรากา้วเขา้สู่อุตสาหกรรม 4.0  ควรเปิดการเรียนรูไ้ปสู่องคก์รดว้ย  เรียนรูร่้วมกนั  เราไม่ควร
มองว่า องค์กรที่ท าธุรกิจเหมือนกบัเราคือ คู่แข่ง แต่เราตอ้งมองว่า เขาคือพนัธมิตรของเรา ไม่ว่าจะพนัธมิตร
ดา้นความรู ้ การพึ่งพาเทคโนโลยีดว้ยกนั การท ากิจกรรมนีม้นัก่อใหเ้กิดเครือข่าย   เครือข่ายส าคัญมากใน
อนาคต   การท ากิจกรรมนีไ้ม่ใช่ว่า บริษัทมีเครือข่ายอย่างเดยีว บางครัง้พนกังานยงัไดเ้ครือข่ายดว้ย  ทีไ่ดเ้จอ

เพือ่นร่วมงานของอกีบริษัทหนึ่งไดพู้ดคยุแลกเปลีย่นกนั”  (C1)  
 

นอกจากนีก้ารสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูส าคัญในกลุ่มหัวหนา้งาน   และผูจ้ดัการ
ฝ่าย  นอกจากมองความส าคัญของการศึกษาดูงานแลว้  ยังสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความสามารถของ
องคก์รในการน าคนคุณภาพมาใชป้ระโยชนด์า้นนี ้ ว่ายังมีนอ้ยมาก  และองคก์รควรเพิ่มกิจกรรม
ดา้นนีเ้ขา้ไปดว้ย  และเช่นเดียวกันประเด็นนีผู้ใ้หข้อ้มูลส าคัญน าไปหยิบยกพูดคุยในการสนทนา
กลุม่ และพบขอ้คน้พบในลกัษณะเดียวกนั   ดงัเช่นค ากลา่วจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า   

 
“การศึกษาดูงาน  ควรจดัใหก้บัทกุคน  ผมมองว่าส าคญัและเกิดการเรียนรูม้ากกว่าเขา้

ฝึกอบรมในหอ้งเรียน เพราะไดเ้ห็นของจริง   ไดเ้รียนรูอ้งค์กรอืน่ ๆ ว่าเขาท ากนัอย่างไร   ยิ่งในยุคการเปลีย่น
การผลิตลักษณะนี ้การเห็นการปฏิบัติจริงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญมาก   อีกอย่างเราได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบการณ์จากบริษัทของเรากบับริษัททีเ่ราไปดูของเขาดว้ย”  (S1)    
 

“การศึกษาดูงานส าคญั  แต่โรงงานจัดใหน้อ้ยไป และการใหพ้นกังานไปศึกษาดูงาน
ควรเปิดโอกาสใหเ้ราไปทั่วถึง เพราะเราไดเ้ห็นของจริงทีเ่ป็นอุตสาหกรรมใกลเ้คียงกบัเรา เมือ่เราเห็นแลว้เราได้
น ามาปรบัใช ้ และหนูมองว่า เรียนรูไ้ดด้ีกว่านั่งบรรยายในหอ้งเรียนดว้ย และเป็นการสรา้งเครือข่ายร่วมดว้ย”  
(S2)      

 
“การศึกษาดูงานยงันอ้ย ควรเพิ่มในส่วนนีด้ว้ย  และการน าพนกังานไปฝึกอบรมดา้น

นอกนอ้ยดว้ยเช่นกนั  ฝึกอบรม 30 คน ในหอ้งลกัษณะเช่นนีม้นัมากเกินไป ควรเป็นกลุ่มเล็ก  และการศกึษาดู
งาน ควรกระจายให้ครบทุกกลุ่ม ไปดูการปฏิบัติที่ดีที่สุด ที่เป็นโรงงานท ากิจการคล้ายคลึงกับเรา  ยิ่งยุค
อุตสาหกรรม 4.0 การไดป้ฏิบัติ  เห็นสิ่งที่เป็นจริง มนัเรียนรูเ้ร็ว   และการศึกษาดูงานมองว่า เป็นการสรา้ง

เครือข่ายทางธุรกิจในการท างานดว้ย”  (GS4) 
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2.3 การออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมและการพฒันา  
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัร่วมแสดงความเห็นดา้นนีเ้กินครึ่งหนึ่งของผูใ้ห้ขอ้มลูส าคญั

เชิงลึก (จ านวน 13 คน)  โดยมาจากทุกกลุ่ม  จากการศึกษา  พบว่า  โปรแกรมการฝึกอบรมและ
การพัฒนาที่จะจัดใหก้ับคนคุณภาพควรเป็นโปรแกรมที่สามารถเพิ่มทักษะหลากหลาย (Multi-
skills)  เพื่อท างานไดห้ลากหลายหน้าที่ (Multitasking ) ที่เป็นงานใกลเ้คียงกัน  ดังตัวอย่างผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคญัระดบัประเทศ และระดบัองคก์รที่เป็นกลุ่มคนคณุภาพ  มองว่าหลกัสตูรการฝึกอบรม
ควรออกแบบใหม้ีทกัษะหลากหลาย   โดยพวกเขากลา่วว่า   

 
“เมื่อคนคุณภาพเขา้มาแลว้เราจะท าใหค้นกลุ่มนีม้ีทักษะหลากหลายไดอ้ย่างไร มัน

ไม่ไดว้่าเขาช านาญเพยีงอย่างเดียว เขาตอ้งท างานไดห้ลายอย่าง  และเราจะพฒันาเขาอย่างไร  อนันีส้  าคญัใน
การคิดหลกัสูตรเพือ่พฒันาพวกเขา  การออกแบบหลกัสูตร ผมมองว่า ยคุนีค้นควรไดร้บัความรูอ้ย่างบูรณาการ
ใหค้วามส าคญักบัเรือ่งใดเรือ่งหนึ่งเป็นพเิศษไม่ได ้ การจดัโปรแกรมอบรมและพฒันาใหเ้กีย่วขอ้งกบัทกัษะ และ
ความรูท้ี่จะเปลี่ยนไปอนาคตดว้ย   ยกตัวอย่างเช่น การจัดโปรแกรมเรื่องสิ่งประดิษฐ์ใหม่ ๆ ที่จะเขา้มาใน
อุตสาหกรรม 4.0  และองค์กรตอ้งมีการทบทวนทกัษะอย่างต่อเนือ่ง   เพือ่เติมสิ่งทีข่าด  อนันีถ้ือว่าจ าเป็นใน

การปิดช่องว่างทกัษะ”   (PO4) 
 

“คนคณุภาพเราตอ้งท าใหเ้ขาเกิดทกัษะหลากหลาย หรือสามารถท างานไดห้ลากหลาย  
สถานการณ์ปัจจุบนัท าใหเ้ราตอ้งปรบัตวั เช่น ถา้ส่วนไหนทีส่ามารถลดคนไดก้็ลด  ถา้คุณมีทกัษะเดยีว คณุคือ
คนแรกที่จะถูกเอาออก   ดงันัน้ หนูในฐานะหัวหนา้งาน และเป็นคนคุณภาพดว้ย  หนูตอ้งสรา้งพลงัใหค้น
คุณภาพรุ่นนอ้งเห็นว่า  ตอ้งมีหลายทกัษะ และท าทุกอย่างได ้  แมอ้งค์กรมีปัญหาฉนัไม่ใช่คนทีจ่ะถูกเอาออก
จากงาน  ฉนัมีความส าคญั และท าไดห้ลายอย่าง นี่คือสิ่งที่พยายามคุยกบันอ้ง เพือ่ใหน้อ้งแสดงใหผู้บ้ริหาร

ระดบัสูงเห็นถึงความส าคญั”  (TS3) 
 

นอกจากนี ้ขอ้มลูยืนยนัจาก การสนทนากลุม่  พบว่า อนัดบัแรกที่องคก์รควร
ท าตั้งแต่เวลานีเ้ป็นตน้ไป คือ  ท าใหพ้นักงานมีทักษะหลากหลาย นอกจากใชว้ิธีการสับเปลี่ยน
หมนุเวียนงาน แลว้โปรแกรมการฝึกอบรม และการพฒันาควรออกแบบใหม้ีส่วนสนบัสนนุส่งเสริม
ความหลากหลายทกัษะของคนคณุภาพดว้ย  ดงัเช่นค ากลา่วว่า    

 
“ทุกวนันีพ้นกังานมีเพยีงทกัษะใดทกัษะหนึ่งไม่ได ้  เมื่อเขาเขา้มาแลว้สิ่งทีอ่งค์กรตอ้ง

ท าคอื ท าใหพ้นกังานมีทกัษะหลากหลาย  ซึ่งโปรแกรมทีเ่ราใชค้อื การสบัเปลีย่นหมนุเวยีนงาน แต่โปรแกรมการ
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ฝึกอบรมและการพฒันาเราตอ้งดูเรือ่งนีด้ว้ย  เราตอ้งอาศยัการทบทวนทกัษะพนกังาน เพือ่สรา้งโปรแกรมขึน้”  
(GS3)   

 
อีกทัง้ คน้พบว่า  ควรออกโปรแกรมใหม้ีเนือ้หาสอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลง

ทัง้สภาพแวดลอ้มเศรษฐกิจ  สงัคม และการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี   ตลอดจนกฎหมาย และ
มาตรการใหม่ที่เก่ียวขอ้งกบัอตุสาหกรรมประเภทนี ้  ดงัขอ้มลูยืนยนัของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า   

 
“เราตอ้งออกแบบหลกัสูตรใหเ้หมาะสมกบัสิ่งที่เราตอ้งเปลีย่น   การเปลีย่นแปลงของ

งานและหลกัสูตรตอ้งไปดว้ยกนั”  (C1)    
 

“การกา้วเขา้สู่อุตสาหกรรม 4.0  ประเด็นคือ เราจะฝึกคนคุณภาพอย่างไรใหพ้ฒันา
ตวัเอง และทนักบัการเปลีย่นแปลง”  (H1)   “ ยิ่งตอนนีอ้ตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปมีปัจจยัภายนอกถาโถม

มากมาย โดยเฉพาะเรือ่ง IUU เราตอ้งเพิ่มความรูด้า้นนีใ้หค้นคณุภาพดว้ย”   (H4)   
 

“กฎหมายดา้นอาหาร คนในอุตสาหกรรมนีต้อ้งรู ้เพราะท างานเกี่ยวกบัชีวิตมนุษย์”  
(S1) 

 
2.4 การสรา้งความรูใ้นที่ท างาน   

ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัเกือบ สองในหา้ของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัเชิงลึกทัง้หมดเป็นผูใ้ห้
ความคิดเห็นดา้นนี ้ (จ านวน 7 คน)  และประเด็นนีไ้ดน้ าไปพูดถึงในการสนทนากลุ่มดว้ย  จาก
การศึกษาพบว่า การสรา้งความรูใ้นที่ท างานเป็นวิธีการหนึ่งที่ส  าคัญ  ซึ่งเป็นการน าคนไปใช้
ประโยชน์ในส่วนนการพัฒนา  ผู้ให้ข้อมูลส าคัญมองว่า การสร้างความรู้ในที่ท างานควร
ประกอบดว้ย  การจดัการศึกษาสายอาชีพ ในโรงงาน  การแลกเปลี่ยนความรูไ้ปยงัเครือข่าย และ
ทีม  การถ่ายทอดประสบการณจ์ากคนรุนเก่าไปสู่คนรุ่นใหม่  ทัง้นี ้ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญแสดงเหตุผล
ในภาพรวมว่า  การสรา้งความรูใ้นที่ท างานเป็นการสรา้งความยั่งยืน  ในการพัฒนาคนคุณภาพ
ภายใตก้ารเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ที่ความรูเ้ป็นเคร่ืองมือส าคญัในการแข่งขนั   

ส าหรบัการจดัการศกึษาสายอาชีพในโรงงาน  ผู้ใหข้อ้มลูส าคญัเป็นกลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มูลส าคัญระดับประเทศ และผู้บริหารระดับองคก์ร มีความเห็นสอดคล้องกันว่า เป็นวิธีการ
ส าคัญ วิ ธีหนึ่ งในการพัฒนาเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0  ช่วยแก้ปัญหาแรงงานที่ ผลิตจาก
สถาบนัการศึกษาแลว้ไม่ตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์ร   นั่นคือ ถือเป็นการเพิ่มทักษะที่
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ขาดได้อย่างรวดเร็ว  เนื่องจากเป็นการให้ความรูร้ะยะสั้น  และสามารถตอบสนองต่อความ
ตอ้งการขององคก์รไดเ้ป็นอย่างดี  นอกจากนี ้ดงัตวัอย่างของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัรายหนึ่งกลา่ว่า  

 
“การส่งเสริม และพัฒนาก าลังคนใหม้ีทักษะสู่อุตสาหกรรม 4.0 เราหนักไปที่ความ

ร่วมมือกบั ทุกอาชีวะ และมหาวิทยาลยั เพราะการผลิตอย่างนีม้นันสนองกบัเราต่อการเปลี่ยนแปลงไดด้ีกว่า 
และน ามาท างานไดท้นัที  ยกตวัอย่างเช่น ทกุวนันีท้างโรงงานของผมมีการสอนสายอาชีพในโนโรงงานเกี่ยวกบั
การผลิตในอุตสาหกรรมอาหาร  พนกังานคนไหนจะเรียน  เราใหเ้รียนฟรี เพราะพวกนีเ้รียนไปแลว้โรงงานได้
ประโยชน ์ เมือ่เขามีความรูท้ าใหเ้ขาท างานไดป้ระสิทธิภาพมากขึน้  แต่สาเหตุหลกัจริง ๆ ทีเ่ราน ากิจกรรมนีม้า
ใช ้ เพราะเราขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะสอดคลอ้งกับเรา  เรารับเด็กมาจากวิทยาลัย/มหาวิทยาลัยไม่ได้
ตอบสนองความตอ้งการของเรา เราจึงตอ้งน าคนพวกนีม้าเพิ่มความรูใ้หใ้หม่เพือ่สอดคลอ้งกบัสิ่งทีเ่ราตอ้งการ”  
(PO2) 

 
ส่วนการแลกเปลี่ยนความรู้ไปยังเครือข่าย  กล่าวคือ ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ

ระดับประเทศ และระดับองค์กร ซึ่งเป็นกลุ่มผู้บริหาร นักทรพัยากรมนุษยแ์ละหัวหน้างาน  ให้
ความเห็นร่วมกันว่า การท างานในองค์กรถ้าต้องการการพัฒนาต้องเปิดโอกาสให้แลกเปลี่ยน
ความรู ้ ท างานเป็นทีม และท าโครงการ   ต่าง ๆ รว่มกนั    เนื่องจาก โลกการท างานอนาคตองคก์ร
เล็กลงคนท างานต้องท างานเป็นเครือข่ายและเรียนรูร้่วมกัน    ดังตัวอย่างผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
ระดบัประเทศรายหนึ่งกลา่ว่า   

 
“…เราตอ้งท างานแบบมีเครือข่าย เป็นทมี มนัหมดยุคแลมโป้ทีจ่ะไปคนเดยีว เพือ่ไปฆ่า

ศตัรู  500 คน  โลกความจริงเป็นไปไม่ได ้ ยิ่งอนาคตไม่มีทางเป็นไปได ้ องค์กรอนาคตมนัเล็กลง คนตอ้งนั่งคุย
กนัได ้ เช่นฝ่ายผลิตตอ้งคุยกบัฝ่ายควบคุมคุณภาพได ้ และฝ่ายคุณภาพตอ้งคุยกบัการตลาดไดต้อ้งรูจ้กัการ

แลกเปลีย่นขอ้มูลหนัหนา้มาคยุกนัได ้โลกอนาคตคนเก่งคนเดยีวไม่ได”้  (PO1) 
 

นอกจากนี ้พบว่า กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูท้ี่องคก์รจัดใหก้ับคนคุณภาพ
เป็นหลักไดแ้ก่  การท าโครงงาน เพื่อร่วมกันช่วยแก้ปัญหาองค์กร และการสรา้งทีมโดยถือเป็น
วฒันธรรมองคก์ร   ดงัเช่นค ากลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า    

 
“...ผูบ้ริหารระดบัสูงก าหนดโจทย์ว่า อนาคตเราจะลดการใชพ้ลังงาน 10 เปอร์เซ็นต ์ 

เราจะท าอย่างไร และใครบา้งเขา้มารบัผดิชอบและท าอะไร   แต่ละคนทีร่บัผดิชอบตอ้งมาน าเสนอว่าไดท้ าอะไร 

และท าอย่างไร และมีอปุสรรคอะไรบา้ง มาแลกเปลีย่นเรียนรูร่้วมกนั” (C1)     
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“เราเปิดโอกาสหรือสนบัสนุนใหท้ าโครงการเป็นทีม  หรือหนา้งานมีปัญหาอะไรที่ตอ้ง

ปรบัปรุงหรือพฒันา  เราน ามาคยุ แลว้สรา้งทมี และแปลกเปลีย่นเรียนรูร่้วมกนั  นอกจากไดช้่วยกนัแกปั้ญหายงั
ช่วยกนัพฒันาโรงงานแลว้  อีกทัง้ท าใหเ้ราไดค้วามรูเ้พิ่มขึน้มาใชใ้นหนา้งานจากความคิดเห็นของเพือ่น ๆ ใน

ทมีงาน”  (ST1) 
 

สุดท้ายคือ การถ่ายทอดประสบการณ์จากคนรุนเก่าไปสู่คนรุ่นใหม่เป็น
กิจกรรมหนึ่งในการน ามาใชส้  าหรบัการสรา้งความรูใ้นที่ท างาน  ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัส่วนนีเ้ป็นกลุ่ม
คนคณุภาพ และท างานในต าแหน่งหนวัหนา้งาน ตลอดจนจาการสนทนากลุม่  พวกเขาไดห้ยิบยก
ประเด็นนีม้าคยุกนัค่อนขา้งเป็นที่น่าสนใจ  เนื่องจากผูใ้หข้อ้มลูส าคญัเห็นว่า คนท างานส่วนใหญ่
ในองคก์ร เป็นคนรุ่นวาย ซึ่งปัญหาที่พบคือ การเขา้ออกจากงานค่อนขา้งสงู ท างานมีความอดทน
นอ้ยหรือแทบจะนอ้ยมาก  อีกทัง้เชื่อทฤษฎีจนสดุโต่ง จนละเลยการปฏิบติัจริง   ทัง้ ๆ แทจ้ริงแลว้
เด็กรุน่ใหม่ควรเรียนรูท้ฤษฎี ปฏิบติั และประสบการณจ์ากคนรุน่เก่ารว่มดว้ย  ดงัเช่นขอ้คิดเห็นของ
ผูใ้หข้อ้มลูส าคญักลา่วว่า    

 
“เด็กรุ่นใหม่มีความรูใ้หม่ แต่ขาดประสบกาณ์จากรุ่นเก่า คอื ถา้มีการถ่ายทอดจากคน

รุ่นเก่า จะรู้ว่าอะไรที่เดินผิด และการประสบความส าเร็จมันเดินต่อได้อย่างไร  อย่าลืมว่ารุ่นเก่าเขามี
ประสบการณ์เยอะ  ดงันัน้ผมมองว่า  การพฒันาคนคณุภาพนอกจากมีความรูใ้นเชิงทฤษฎี และการปฏิบตัแิลว้ 

ควรเรียนรูป้ระสบการณ์จากคนรุ่นเก่าดว้ย”   (TS2)    
 

ส าหรบัการสนทนากลุ่ม ผูเ้ขา้ร่วมไดน้ าเรื่องนี ้เขา้มาร่วมแสดงความคิดเห็น
ค่อนขา้งมาก โดยใหค้วามเห็นว่า คนรุ่นเก่าและรุ่นใหม่ในองคก์รควรปรบัเขา้หากัน  นั่นคือ รุ่นพี่
ควรถ่ายทอดประสบการณใ์หรุ้่นนอ้ง 

 
“คนแต่ละรุ่นอยู่ดว้ยกนั เราตอ้งปรบัเขา้หากนัเ เช่น เราบอกนอ้งไม่ไดว้่ารุ่นฉนัเรียนรูม้า

ดว้ยความยากล าบาก คุณหาเองซิ     เราตอ้งเอาสิ่งทีเ่รียนรูม้าก่อนถ่ายทอดใหเ้ด็ก  เราตอ้งลดระยะทางการ

เรียนรูใ้หเ้ร็วขึน้เช่นกนั เพราะนอ้งเจเนอเรชั่นวายส ์และเจเนอเรชั่นซี  เขาคนละรุ่นกบัเรา”  (GS4) 
 
กล่าวโดยสรุปการฝึกอบรมและการพัฒนาคนคุณภาพ มีจุดมุ่งหมาย เพื่อ

เพิ่มศกัยภาพคนคณุภาพในการเผชิญความทา้ทายกบัการแข่งขันไดอ้ย่างยั่งยืน  ซึ่งกิจกรรมการ
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น าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชยด์า้นนีป้ระกอบดว้ย  การสรา้งโอกาสไปสูบ่ทบาทใหม่   การฝึกอบรม 
และการศกึษาดงูาน การออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรมและการพฒันา และการสรา้งความรูใ้นที่
ท างาน    ทัง้นีก้ิจกรรมที่ส  าคญัในการเตรียมคนคณุภาพสู่ต  าแหน่งบรหิารคือ การสรา้งโอกาสไปสู่
บทบาทใหม่   ส่วนกิจกรรมอ่ืน ๆ เป็นการจัดให้กับคนคุณภาพตั้งแต่เริ่มแรกเข้าท างาน ทั้ งนี ้
กิจกรรมการศึกษาดูงานยังปฏิบัติน้อยมาก  ในทางตรงข้ามกลับเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญ
ส าหรบัการพฒันาไปสูอ่ตุสาหกรรม 4.0  เนื่องจากไดเ้ห็นการปฏิบติัจรงิ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
รว่มดว้ย   นอกจากนีก้ารออกแบบโปรแกรมการฝึกอบมและการพัฒนาควรออกแบบใหเ้พิ่มความ
หลากหลายของทักษะ เพื่อสามารถท างานไดห้ลายหนา้ที่ที่ใกลเ้คียงกันได ้  ส่วนกิจกรรมสุดทา้ย
การสรา้งความรูใ้นที่ท างานมีความส าคญัเพิ่มขึน้ดว้ยเช่นกนั  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจดัการศกึษา
สายอาชีพในโรงงานช่วยปิดช่องว่าของทักษะที่ขาด และตอบสนองความต้องการเฉพาะของ
องคก์รไดดี้  และการถ่ายทอดประสบการณ์จากคนรุนเก่าไปสู่คนรุ่นใหม่มีความส าคญัเพิ่มขึน้ใน
องคก์รเช่นกัน เนื่องจากเวลานีใ้นองคก์รมีคนเจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซี  เริ่มเขา้มาแทนที่
คนเจเนอเรชั่นเอ็กซ ์ ซึ่งแต่ละเจเนอเรชั่นมีวิธีการท างาน และวิถีคิดที่แตกต่างกนัไป  ดงันั้น องคก์ร
จึงมีความจ าเป็นที่ตอ้งจดัประสบการณใ์หค้นรุน่ใหม่เรียนรูป้ระสบการณจ์ากรุน่พี่ เพื่อใหแ้ต่ละรุ่น
ไดอ้ยู่รว่มกนัได ้ตลอดจนรว่มแลกเปลี่ยนจดุแข็งของแต่ละรุน่ดว้ย 

3. การด ารงรักษาคนคุณภาพ 
ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญทั้งหมด  มาจากทุกกลุ่มของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญเชิงลึกทั้ งหมด  

จากผลการศึกษาพบว่า การน าคนไปใชป้ระโยชนด์า้นนี ้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อด ารงรกัษาคนคณุภาพ 
ให้อยู่ในต าแหน่งที่เหมาะสมและปฏิบัติงานในองคก์รไดย้าวนาน  ตลอดจนเป็นการท าให้เกิด
ความแน่ใจว่า  ไดร้บัผลยอ้นกลบัสงูสดุจากการลงทุนในคนคณุภาพ   นอกจากนีย้งัพบอีกว่า การ
ด ารงรกัษาคนคุณภาพ  องค์กรควรตอบสนองทั้งด้านจิตใจและด้านวัตถุไปด้วยกัน   หลักการ
ส าคญัคือ การสรา้งใหค้นคณุภาพรูส้ึกว่า เป็นส่วนหนึ่งขององคก์รที่ไม่แตกต่างจากเจา้ของสถาน
ประกอบการเช่นกนั  และการท างานไม่ควรมองความสมัพนัธเ์พียงแค่เป็นลกูนอ้ง และนายจา้ง แต่
ใหม้องเลยไปว่า  มีความเป็นพี่นอ้งกนั  ดงัตวัอย่างการใหข้อ้คิดเห็นของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า 

 
“เราต้องท าให้เขาเกิดความเป็นสถาบันต้องรักองค์กร  เป็นหุ้นส่วน  ท าให้รูส้ึกว่า 

องคก์รอยู่รอด มนัหมายถึงรายไดข้องคณุดว้ย  ถา้องคก์รไปได ้คณุไปได ้เราควรสรา้งใหเ้ขาเป็นหุน้ส่วนหนึ่งของ
องค์กร    ที่ส าคญัไม่แพเ้จา้ของสถานประกอบการ   ตอ้งปลุกจิตส านึกทัง้คนคุณภาพและซีอีโอดว้ย ว่าการ
ท างานไม่ไดเ้ป็นเพยีงลูกนอ้ง แต่มนัตอ้งมีความเป็นพีน่อ้ง การด ารงรกัษาคนคณุภาพเราตอ้งสรา้งคนพวกนีใ้หม่ 

เราใชว้ตัถใุหเ้ขาอย่างเดยีวคนจะไม่อยู่กบัเรา”  (PO1 )    
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จากผลการศึกษา พบว่า  การด ารงรกัษาคนคุณภาพ พบ  2 หลักการ กล่าวคือ   

หลกัการแรก เป็นการสรา้งใหค้นคณุภาพรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญั และหลกัการที่  2 คือ การท า
ใหค้นคณุภาพรูส้กึมีความสขุ  ดงัภาพประกอบ 14 
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ภาพประกอบ 14 การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนด์า้นการด ารงรกัษา 
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3.1 การท าใหค้นคณุภาพรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญั  
ผลการศึกษาพบว่า หลกัการนีป้ระกอบดว้ย การมอบหมายงานทา้ทายและ

หนา้ที่ความรบัผิดชอบที่สงูขึน้  มีเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ รวมถึงโปรแกรมและกิจกรรมการ
พฒันาต่าง ๆ ตอบสนองความตอ้งการของคนคณุภาพ  ดงัเช่นผูใ้หข้อ้มลูส าคญักลา่วว่า 

 
“หนูว่า  ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเขา้ใจดว้ยว่า ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการอะไร ส่วนเราตอ้งเขา้

ใจความตอ้งการของเขา และควรรูว้่าท าไมเขาถึงท าเช่นนัน้ และตอบสนองความตอ้งการซึ่งกนัและกนั  ถึงจะท า

ใหอ้ยู่กนัไดน้าน”   (T5)   
 

“การอยู่กบัองคก์รไดน้าน หนูมองจากตวัหนู คอื  ความสขุในนการท างาน และดูว่าสิ่งที่
เราไดต้อบโจทย์กบัความตอ้งการของเราหรือยงั ไม่ใช่ว่ามาท างานเพือ่จ าเป็นตอ้งมาท างาน ค าว่าตอบโจทย์คือ 
เราอยากเรียนรู ้ เราไดเ้รียนรู ้ เรามีความสขุกบังาน และโอเคกบัสิ่งทีเ่ราท า ไม่ใช่มาท างานเพือ่ฝืนใจมาท างาน 

ตรงนีห้มายถึงว่า เรารูว้่าเราจะท าอะไร”  (T4) 
 

จากที่ไดก้ล่าไวข้า้งตน้เก่ียวกบักิจกรรมต่าง ๆ ในการสรา้งใหค้นคณุภาพรูส้ึก
ว่าตนเองมีความส าคญั  ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัมองว่า  การกระท าเช่นนีเ้ป็นการผูกมดัคนคณุภาพดว้ย
ใจที่ไม่เก่ียวขอ้งกับวัตถุ  เป็นการเน้นในเรื่องเนือ้งาน และความเจริญก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน 
เป็นส าคัญ   ส่วนการมอบหมายงานทา้ทายและหนา้ที่ความรบัผิดชอบที่สูงขึน้   และการพัฒนา
เสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ   จากผลจากการศึกษา ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดับองคก์รทัง้ระดับ
บริหาร  นักทรพัยากรมนุษย ์และหวัหนา้งาน พบว่า การมอบหมายงานทา้ทายและมอบโครงการ
พิเศษใหก้บัคนคณุภาพเป็นสิ่งส  าคญัในการพฒันาศกัยภาพของคนคณุภาพรว่มดว้ย และพรอ้ม ๆ 
กบัการพิจารณาความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานของคนกลุ่มนีเ้ช่นกนั  ส่วนความรูส้ึกทางใจที่เห็น
ไดช้ดั  กรณีคนคณุภาพปฏิบติังานพิเศษหรือโครงการพิเศษส าเร็จ  เขารูส้ึกภาคภูมิใจในการไดร้บั
การยอมรบัจากเพื่อนรว่มงาน และผูบ้รหิาร ส าหรบักลุ่มคนคณุภาพใหค้วามเห็นว่า  การไดท้ างาน  
ทา้ทายเป็นการไดร้บัโอกาสการการพัฒนา และไดเ้รียนรูง้านใหม่ และพวกเขาตอ้งมุ่งมั่นท าให้
ส  าเรจ็ และเป็นความรูส้กึทางใจเช่นกนั  ดงัเช่นค ากลา่วของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า  

 
“ส าหรบัผม ไม่ไดใ้หค้วามส าคญัเรือ่งเงนิมาก แต่ผมมองในเรื่องการไดร้บัโอกาสในการ

พฒันา  ใหโ้อกาสเรียนรูง้านใหม ่และสนบัสนนุ มองว่า ถา้ผมไดร้บัโอกาสอะไรสกัอย่าง ผมตอ้งท าใหไ้ด ้และถา้
ท าได ้ก็ถูกยอมรบัจากหัวหนา้ และเพื่อนร่วมงาน   ถา้คนไหนเป็นคนบินสูง เขาใหโ้อกาส  ผมมองว่า เป็น
ความรูส้ึกทางจิต มากกว่า ไม่ใช่เนน้ที่เงิน  ยกตวัอย่างเช่นตวัผม พี ่ๆ คอยช่วยคอยอยู่ขา้ง ๆ เวลา มีปัญหา 
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เช่นผมตอ้งติดต่อกบัลูกคา้หลายกลุ่ม ถา้ผมโอเคแลว้เขาค่อย ๆ ปล่อย ค่อย ๆ มอบอ านาจใหท้ า และมอบให้

ตดัสนิใจ” (TS2) 
 

การศึกษายงัคน้พบอีกว่า  องคก์รที่เขา้ร่วมไดน้ าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์
โดยผ่านกิจกรรมต่าง ๆ แหล่านี ้   แต่การปฏิบัติมีความเขม้ขน้ และรายละเอียดแตกต่างกันไป  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการมอบหมายงาน ทา้ทาย และหนา้ที่ความรบัผิดชอบสงูขึน้   ยกตวัอย่างเช่น
ความเห็นของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระดบัประเทศ กลา่วว่า   

 
“ถา้มีงานทา้ทายเขา้มาหรือมีโครงการพิเศษ และมอบหมายงานใหค้นกลุ่มนีท้  า แลว้

ปรบัต าแหน่งใหเ้ขาเขา้สู่ต าแหน่งบริหารและประกาศใหท้ราบชดัว่า เขาเลือ่นต าแหน่ง นี่คือสิ่งที่บริษัทเราท า 
การท าโปรกเจคทา้ทายเหมือนกบัการเก็บแตม้ แต่ถา้ท าไม่ไดก้็ไม่เป็นไร แต่จะใหค้ าปรึกษาตลอดเวลาและจะ

ช่วยใหเ้ขากา้วไปใหไ้ด”้  (C1)    
 

นอกจากนี ้ความคิดเห็นของนักทรพัยากรมนุษยม์องว่า การมอบหมายงาน
ทา้ทายใหค้นคณุภาพท าใหพ้วกเขารูส้กึมีคณุค่า  และการท ากิจกรรมนีเ้ป็นการวางแผนการเติบโต
ในสายวิชาชีพดว้ย   ดงัเช่นตวัอย่างค ากลา่ว 

 
“เรามอบหมายงาน มอบหมายหนา้ส าคญัใหท้ า เพือ่ประเมินศกัยภาพ  ใหผ้ลตอบแทน  

แต่โดยลกัษณะคนคุณภาพเมื่อไดท้ างานทา้ทายเขารูส้ึกว่า มีคุณค่า และถา้ผลงานออกมาไดร้บัการยอมรบั   
เขารูส้กึภาคภูมิใจ แต่ลกัษณะทีน่ีแ่ลว้ ถา้คณุเป็นคนคุณภาพตอ้งท างานไดม้ากกว่าคนอืน่  ๆ   และการใหง้าน
เพือ่ใหเ้ขาเติบโตหรือวางแผนการเติบโต เช่น ปัจจุบนัคุณท างานนี ้คุณลองยา้ยไปท างานดา้นอื่น ๆ ดู  และ
รบัผิดชอบงานนีเ้พิ่มขัน้ แลว้เราดูว่าเขาปฎิเสธงานหรือไม่  และถา้ไม่ปฎิเสธเขาท าเตม็ทีห่รือไม่  ท าแลว้สนกุ มี

ความสขุกบังานหรือไม่  คนคณุภาพถา้เขาเด่น เขาเด่นตลอด” ( H1)  
 

“การรกัษาคนคณุภาพตอ้งท าเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพใหช้ดัเจน และมีต าแหน่ง
ใหเ้ขาโตได ้และตอ้งระบุว่าผ่านการฝึกอบรบอะไรมาบา้ง คนตอ้งเห็นอนาคตเขาจึงจะอยู่กบัเราไดน้าน เด็กรุ่น
ใหม่มี 2 แบบ  แบบแรก ถา้ไม่รูว้่าจะโตหรือไม่ เขาอาจจะไป และแบบทีส่องถา้อยู่แลว้ไม่มีความสุข จะไม่อยู่ 
เขาพยายามทีจ่ะออก แมว้่าเงนิเดอืนด ีหรือจะใหเ้ขาขึน้ในต าแหน่งทีสู่งกว่า เขาจะไป เดก็สมยันีค้อื อย่าตกีรอบ

ฉนัมาก ถา้ท าใหก้ดดนัเขาพรอ้มจะออก”   (H3) 
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3.2 การท าใหค้นคณุภาพรูส้กึมีความสขุ  
โดยการใหผ้ลตอบแทนที่เป็น  ตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน การสมัภาษณก์ารเขา้

ออกจากงาน และระบบพี่เลีย้ง  พบว่า  กิจกรรมการจดัการคนคณุภาพดา้นนีเ้ป็นเรื่องของการอยู่ดี 
กินดี มีความสุข และการใส่ใจดูแลกันและกัน  จากการศึ กษา พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
ระดบัประเทศแนะว่า  การใหผ้ลตอบแทนแก่คนคุณภาพควรมองไปยังครอบครวัของเขา   ใหอ้ยู่ดี
กินดีรว่มดว้ย  นอกจากนีค้วรถามสารทกุขส์ขุดิบของพนกังาน ดงัเช่นค ากลา่วว่า 

 
“ผลตอบแทนตอ้งเหมาะสมกบัต าแหน่ง ความรบัผิดชอบ และเขาตอ้งอยู่ได ้อีกทัง้เงิน 

เกียรติ ความกา้วหนา้ ตอ้งไปดว้ยกนัใหไ้ด ้ เราตอ้งดูแลใหเ้ขาและครอบครวัใหอ้ยู่ดีกินดีมีเกียรติ   และคิดว่า 
พวกเขาคอืหุน้ส่วนของเรา  ทกุวนันี ้นายจา้งตอ้งมองผลประโยชนข์องลูกจา้งดว้ย  และควรถามถึงความเป็นอยู่

ดว้ย”  (PO2)    
 

อีกทัง้ส  าหรบักลุ่มคนคณุภาพมีความเห็นว่าในส่วนของผลตอบแทนที่เป็นตวั
เงิน ความก้าวหน้า และความยืดหยุ่นในเวลาท างานยังคงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับพวกเขา  ดัง
ตวัอย่างของผูใ้หข้อ้มลูส าคญั กลา่วว่า    

 
“หนูชอบลักษณะงานที่ท าอยู่ และที่นี่ให้อะไรหนูเยอะมาก ให้ทัง้ความคิด  ให้ทั้ง

ผลตอบแทน บรรยากาศการท างาน”  (TS3)    
 

“หนูมีความสุขกับการท างานลักษณะนี ้และงานที่นี่ ไม่คิดจะลาออกไม่ว่าจะเรื่อง

ผลตอบแทน หรือความยืดหยุ่นในเวลางาน เพราะเขาหยดุใหเ้ราวนัเสาร์ครึ่งวนัดว้ย” (T4) 
 

สว่นการสมัภาษณก์ารเขา้ออกจากงาน พบว่า ทุกองคก์รที่เขา้ร่วมศึกษาครัง้
นีไ้ดป้ฏิบติักิจกรรมนี ้ เนื่องจากเพื่อตอ้งการทราบสาเหตุการเขา้ออกจากงาน และน าไปสู่การหา
วิธีการป้องกันแก้ไข  ในเชิงการปฏิบัติทางองคก์รไดก้ระท ากิจกรรมนีท้ัง้เป็นทางการและไม่เห็น
ทางการ กล่าวคือ หนา้ที่เป็นทางการหรือหน้าที่หลักเป็นงานของฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์และทั้งนี ้
แผนกหรือฝ่ายที่พนักงานประจ าอยู่ไดส้ืบเสาะหาขอ้มลูร่วมดว้ยเช่นกนั   เพื่อประเมินสาเหตกุาร
ลาออกของพนักงานได้อย่างเที่ยงตรงมากยิ่งขึน้   ดังเช่นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  ได้กล่าวถึงวิธีการ
ปฏิบติัว่า   
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“กรณีคนลาออกเรามีการสมัภาษณ์การเขา้ออกจากงาน  และคนทีก่ าลงัท างานเราถาม
เหมือนกันว่า   ถา้คุณจะลาออกด้วยสาเหตุอะไร  เพราะเราตอ้งการดูแนวโนม้  เพื่อก าหนดเป็นมาตรการ

ป้องกนักบัพนกังานทีเ่หลือ”  (C1)    
 

“พนกังานลาออก เราหาขอ้มูลว่า ท าไมเขาลาออก หากว่าเรารัง้เขาไดเ้รารัง้  หวัหนา้
งานหรือในสายการผลิตหาขอ้มูลอย่างไม่เป็นทางการ และใครสนิทกบัคนทีล่าออกเรียกมาคุยและซกัถาม  แต่
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์มีการบนัทึกสาเหตุการลาออก  ผมว่าถา้ไดข้อ้มูลจริง ๆ ส าคญัมาก   เพราะเด็กรุ่นใหม่
เดีย๋วนี ้ไม่อยากท างานก็ตดัสนิใจลาออก และไม่ค่อยสูห้รือทนงาน  ซึ่งขอ้มูลเหล่านีไ้ดน้ ามาพูดคุยกนัในระดบั

หนา้ เพือ่หาสาเหตกุารลาออกและจะไดม้ีการป้องกนัแกไ้ข” ( S1) 
 

ส าหรบัระบบพี่เลีย้ง  กล่าวคือ  จากการศกึษา พบว่า ทกุองคก์รที่เขา้ร่วมครัง้
นีน้  าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนโ์ดยผ่านกิจกรรมดา้นนี ้ แต่มีวิธีการปฏิบัติที่แตกต่างกันไปตาม
ความเหมาะสมและบริบทขององค์กร   โดยภาพรวมพี่ เลีย้งมีหน้าที่ให้ค าปรึกษาทั้งเรื่องงาน 
ส่วนตัว และช่วยในการปรบัตัว   ในทางปฏิบติัพี่เลีย้งไดก้ าหนดและก ากบัแผนการเรียนรู ้สรุปผล
การเรียนรู ้ตลอดจนความรูส้ึกต่าง ๆ ของพนกังานใหม่    ระบบพี่เลีย้งเริ่มตน้ตัง้แต่ช่วงทดลองงาน 
ซึ่งช่วงนีพ้นักงานใหม่อยู่ในช่วงการปรบัตัวและต้องการค าแนะน าจากรุ่นพี่ค่อนขา้งมาก  ผูใ้ห้
สัมภาษณ์มองว่า เป็นการแก้ปัญหาการเข้าออกจากงานของพนักงานใหม่ด้วย  ด้วยเฉพาะ
ปัจจุบันเด็กรุ่นใหม่มีอัตราการเขา้ออกจากงานสูง  ดังเช่นขอ้ยืนยันของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญระดับ
บรหิารรายหนึ่งกลา่ว่า   

 
“เราน าระบบพีเ่ลีย้งมาใชต้ัง้แต่ในช่วงทดลองงาน เนื่องจากหากเราใหเ้ด็กใหม่เรียนรู้

ตามล าพงัมีอตัราการเขา้ออกจากงานสูง บางครัง้ความเขา้ใจหรือไม่เขา้ใจอะไรบางอย่างส่งผลต่อความคิดเขา
โดยตรง ดงันัน้ เราจึงคดิว่า เราจะท าอย่างไรใหเ้ขาเขา้ใจบริบทองคก์ร เพือ่ใหใ้หเ้ขาอยู่ได ้ และเป็นส่วนหนึ่งของ

องคก์ร เราจะดูแลเขาอย่างไร” (C1 ) 
 

สาเหตุการเขา้ออกจากงานของพนักใหม่ พบว่า เนื่องจากอดทนต่อการงาน
นอ้ยเมื่อเปรียบเทียบกับคนรุ่นเก่าหรือเจเนอเรชั่นเอ็กซ ์   และหากบางอย่างที่ปฏิบติัหน้างานไม่
เหมือนกับทฤษฎีที่เรียนมาก็ตัดสินใจลาออกเช่นกัน   นอกจากนีค่้านิยมของเด็กปัจจุบันเลือก
ท างานในโรงงานนอ้ยมาก  เพราะไม่ชอบค าเรียกขานว่า สาวโรงงาน หรือหนุ่มโรงงาน   เช่น  ผูใ้ห้
ขอ้มลูส าคญักลา่วถึงปัญหาการเขา้ออกจากงานที่ประสบว่า     
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“เราตอ้งยอมรบัว่าคนไทยไม่ชอบท างานหนกั ถา้เลือกระหว่าง โรงงานกบังานหา้ง เขา
เลือกงานหา้งมากกว่า  เมื่อเขาเขา้มาแลว้ เราตอ้งรกัษาเขาใหไ้ด ้ โดยดูแลอย่างใกลช้ิด  ถามสารทุกข์สุขดิบ
เกีย่วกบังานและการปรบัตวั  พยายามชีแ้นะว่า เขาควรอยู่และปรบัตวัอย่างไร  ถือเป็นการช่วยประคบัประคอง

แลดูแลกนั”  (H2)     
 

“ผมว่า ทางสถานประกอบการควรมีโปรแกรมอะไรสกัอย่างที่จัดใหก้บัพนกังานใหม่ 
เพือ่เขาไดป้รบัตวั  บางคนปรบัตวัไม่ได ้ บางคนไม่ทนงาน บางคนมองว่า ถา้ไม่เป็นอย่างทีเ่รียนมาก็ออก และ
ในโปรแกรมนีต้อ้งมีพีเ่ลีย้งเขา้มาดูแล ช่วยเหลือใหค้ าปรึกษาทัง้เรือ่งงาน และเรือ่งส่วนตวั มองง่าย ๆ ว่า พีเ่ลีย้ง

ควรเป็นเหมือนพี ่เหมือนเพือ่น เป็นความรูส้กึทางใจทีท่  าใหพ้นกังานใหม่รูส้กึว่า เขาไม่โดดเดีย่ว”  (PO4) 
 

โดยสรุปการด ารงรกัษาคนคุณภาพ เป็นวิธีการหนึ่งในการน าคนคุณภาพไป
ใชป้ระโยชนโ์ดยมีจดุมุ่งหมาย เพื่อใหค้นกลุม่นีไ้ดอ้ยู่ในต าแหน่งเหมาะสมและปฏิบติังานในองคก์ร
ไดย้าวนาน  และเพื่อใหเ้กิดความแน่ใจว่าไดร้บัผลยอ้นกลบัสงูสดุจากการลงทุนในคนคณุภาพ ซึ่ง
การด ารงรกัษาคน ไดค้น้พบสองหลกัการ คือ หลกัการแรกคือ การท าใหค้นคณุภาพรูส้ึกว่าตนเอง
มีความส าคญั ซึ่งประเด็นนีเ้ป็นความรูส้กึดา้นจิตใจเป็นหลกั  อนัเป็นผลมาจากการมอบหมายงาน   
ท้าทายและหน้าที่ความรับผิดชอบสูงขึน้  และมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  ตลอดจน 
โปรแกรม และกิจกรรมการพัฒนาต่าง ๆ ตอบสนองความตอ้งการ  และหลกัการที่สองการท าให้
คนคณุภาพมีความสุข  โดยการใหผ้ลตอบแทนที่เป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน  การสมัภาษณก์าร
เขา้ออกจากงาน และระบบพี่เลีย้ง  หลกัการดา้นนี ้เป็นกิจกรรมการจดัการคนคณุภาพ ที่เป็นเรื่อง
ของการอยู่ดี กินดี  มีความสขุ และการใสใ่จดแูลกนัและกนั 

4. การสร้างวัฒนธรรมการท างาน เพ่ือหล่อหลอมคนคุณภาพ 
ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญที่ร่วมแสดงความเห็นดา้นนีม้าจากลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเชิงลึก

ทัง้หมด  และประเด็นนี  ้ ไดห้ยิบยกเป็นสนทนากลุ่มร่วมดว้ย  จากผลการศึกษาพบว่า การน าคน
คณุภาพไปใชป้ระโยชน ์    โดยการสรา้งวฒันธรรมการท างาน    เพื่อหล่อหลอมคนคณุภาพ   ใน  
ที่ท างาน  มีจดุมุ่งหมายเพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั   โดยการสรา้งใหค้นคณุภาพรูส้กึเป็น
เจา้ของงาน  และเติบโตทางความคิด  ตลอดจนเกิดการเรียนรูแ้ละพัฒนาหนา้งานอย่างต่อเนื่อง  
โดยผ่านกิจกรรมการจัดการคนคุณภาพคือ การให้ข้อมูลย้อนกลับ  (Feedback) การสอนแนะ 
(Coaching) และการสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job rotation)   นอกจากนีย้ัง พบว่า องคก์รที่เขา้
ร่วมในการศึกษาครั้งนี ้ทั้งหมดใช้กิจกรรมเหล่านี ้ในการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ แต่มี
รายละเอียดปลีกย่อยในการปฏิบติัแตกต่างกนั  ดงัภาพประกอบ 15 
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ภาพประกอบ 15 การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์โดยการสรา้งวฒันธรรมการท างานหล่อหลอมคนคณุภาพ 
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4.1. การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั   
จากการศึกษา  ปรากฏขอ้คน้พบคือ  การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัเป็นสิ่งที่หวัหนา้

งานต้องท า  เพื่อให้คนคุณภาพได้ปรับปรุงและพัฒนาศักยภาพ  ส าหรับหลักการให้ข้อมูล
ยอ้นกลบักระท าตลอดเวลา  ทุกระดบั   กระท าเป็นส่วนหนึ่งของงาน ตลอดจนเป็นการชีใ้หเ้ห็นขอ้
เท็จ และถือเป็นการเรียนรูร้ว่มกนัระหว่างผูใ้หแ้ละผูร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั  โดยมีวตัถปุระสงค ์เพื่อการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการพัฒนา  แต่ทั้งนีผู้ ้ได้รบัข้อมูลย้อนกลับต้องเปิดใจกว้างจึงจะ
สามารถพฒันาไปได ้  นอกจากนีย้งัพบอีกว่า โลกของการจา้งงานอนาคต การใหข้อ้มลูยอ้นกลบัมี
ความจ าเป็นอย่างต่อเนื่อง  ดงัเช่นตวัอย่างงขอ้คิดเห็นของผูใ้หส้  าคญัว่า 

 
“การใหข้อ้มูลยอ้นกลบั ตอ้งท าตลอดเวลา และทุกระดบั และท าใหเ้ป็นส่วนหนึ่งของ

กระบวนงาน  ขา้งบนตอ้งมีวสิยัทศัน ์มนัจะไดถ้่ายทอดเป็นเพลงเดยีวกนั  และตอ้งมีเทคนคิในการถ่ายทอดทีใ่ห้
เห็นว่า เราไม่ไดต้ าหนิเขา  การจา้งงานอนาคตมีหลากหลายเชือ้ชาต ิ สินคา้เปลีย่นตามพฤติกรรมของผูบ้ริโภค
ในแต่ละประเทศ  ดังนัน้ การใหข้อ้มูลยอ้นกลับมีความจ าเป็นที่จะท าใหป้รบัตัวและปรบัการท างาน   และ
บางครัง้ช่วยผ่อนคลายต่อเหตุการณ์บางอย่างที่เขาหาค าตอบไม่ได้หรือสิ่งที่เขาตอ้งการเรียนรูเ้หมือนกัน    

เครือ่งมือการพฒันาคนคณุภาพดา้นนีจ้ึงส าคญั” (PO2)   
 
“การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัหนูมองว่า ส าคญัมาก  ถา้เราตอ้งการใหลู้กนอ้งเปลีย่นแปลง

พฤติกรรม แต่เราตอ้งคิดดว้ยว่า เราจะพูดกบัเขาอย่างไร  ถา้เราพูดไม่ดีไปเขาอ่อนไหว   วิธีการของหนูคือมี
ขอ้เทจ็จริงมาพูดดว้ย  ว่า  ถา้ควรปรบัปรุงมนัเป็นอย่างไร และถา้มนัเป็นอย่างนัน้ส่งผลกระทบอย่างไร  ชีใ้หเ้ขา
เห็นเหตกุารณ์  อะไรทีเ่ขาดแีลว้หนูชมเขา และอะไรทีไ่ม่ดบีอกวธีิการว่าควรพฒันาอย่างไร  บางครัง้ถา้คนทีเ่ขา
เด่นมาก ๆ  หนูถามเขาเลยว่า  นอ้งคิดว่า  นอ้งมีวิธีการทีจ่ะพฒันาใหด้ขีึน้อย่างไร แต่หนูย ้าเสมอว่า สิ่งเขาท า

มนัดอียู่แลว้  แต่ตอ้งท าใหม้นัดยีิ่ง ๆ ขึน้”  (S2) 
 

4.2 การสอนแนะ 
ผลการศึกษา พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญมีความเห็นว่า  วัตถุประสงค์เพื่อ

กระตุ้นให้คิด พัฒนาวิธีคิด  และท าให้พนักงานคุ้นชินกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป  ส าหรับ
เนือ้หาควรจัดให้สอดคล้องกับเรื่องส าคัญ ๆ ของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ เช่น แนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อธุรกิจอาหารทะเลแปรรูป   การปรบัตวั และเรียนรูเ้ทคโนโลยีใหม่ใน
กระบวนการผลิต  ดงัตวัอย่างขอ้สนบัสนนุของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า   
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“เวลาสอนแนะ  เราตอ้งกระตุน้ใหเ้ขาคิด และพฒันาวิธีคิดของเขา  เพือ่เขาสามารถ
กา้วไปขา้งหนา้ดว้ยตวัเอง โลกอนาคตเป็นโลกทีต่อ้งสรา้งสภาพแวดลอ้มใหเ้ขาเกิดการเรียนรู ้คดิเองได ้ท าเอง
ได ้ และเพยีงสนบัสนนุส่งเสริมใหเ้ขาเรียนรู ้และกระตุน้ใหเ้ขาคดิ   ประเทศไทยจะโตไปไม่ได ้ถา้เรายงัคงเลีย้ง

กนัแบบไข่ในหิน  เหมือนทีเ่ราไดร้บัมาจากครอบครวั”  (PO1)   
 

“การสอนแนะในมุมผมยงัคงส าคัญ  เราควรโคช้ใหเ้ขารูว้่าโลกเปลี่ยนแลว้คุณจะท า
อย่างไรตรงนีส้  าคญั เพือ่รูแ้นวโนม้ของเศรษฐกิจ อตุสาหกรรม เพือ่นบา้น เหล่านีต้อ้งรู ้ ทีส่  าคญัคือ ผูไ้ดร้บัการ
โคช้ ยินดีทีจ่ะเรียนรูห้รือไม่  ซึ่งในการโคช้ตอ้งท าใหก้ารเปลี่ยนแปลงเหล่านัน้มาใชเ้ป็นประโยชน์   และใหเ้ขา

คุน้เคยกบัสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นไป” (PO2)    
 

“ผมว่าการใชค้นส าคญัมาก  งานทีเ่ขาเคยท าไม่ถนดัหรือท าไม่ได ้เราตอ้งสอนใหเ้ขาท า
ได ้ ตอ้งมีการสอนงาน เพือ่ใหเ้ขาไดป้รบัตวัและเกิดการเรียนรู ้  อนาคตอาจจะสอนใหค้นเรียนรูก้บัเทคโนโลยี 

หรือหุ่นยนตท์ีเ่ราจะน ามาใชใ้นการแทนก าลงัคนมากขึน้  อย่างไรแลว้ คนยงัคงส าคญักบัระบบการผลิต”  (S1) 
 

นอกจากนี ้ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญเห็นว่า การสอนแนะส าคัญอย่างต่อเนื่องและ
เพิ่มขึน้  เมื่อพฒันาไปสูอ่ตุสาหกรรม 4.0  เนื่องจากเทคโนโลยีในการผลิตเปลี่ยนแปลง และทกัษะ
ความสามารถของคนท างานจึงเปลี่ยนแปลงไปดว้ย  ฉะนัน้ คนคุณภาพจึงมีความจ าเป็นที่ตอ้ง
ไดร้บัการโคช้เรื่องเหลา่นีด้ว้ย  ดงัเช่นขอ้คิดเห็นของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า    

 
“การสอนแนะ  เราใชเ้ยอะมาก  เราเขา้ไปสอนหนา้งาน และท าใหเ้ขาดูดว้ย  เวลาเกิด

ปัญหาเราคุยใหเ้ขาฟัง  และใหเ้ขาแจงปัญหาดว้ยว่าเกิดจากอะไร และเป็นอย่างไร  นีย่ิ่งเครือ่งจกัรทนัสมยัเขา้
มาในอุตสาหกรรม 4.0 คิดว่า การสอนแนะส าคญัมากขึ้น  ระบบผลิตเปลี่ยนแปลงไป  ทกัษะ  ความรู ้ และ
ความสามารถของคนเปลีย่นไปดว้ย  และคนเก่าค่อย ๆ เกษียณ เรารบันอ้งใหม่เขา้มา เราจ าเป็นตอ้งสอนแนะ
นอ้งใหม้ากขึน้ เพือ่ใหเ้ขาไดเ้กิดความคุน้ชิน ค่อย ๆ ซึมซบัการท างานจากรุ่นพี ่  ใหเ้ขาไดเ้รียนรูแ้ละไดเ้ติบโต

จากตวัเขาเอง”  (ST2)     
 

“การสอนแนะ ในยุคอุตสาหกรรม 4.0 หนูมองว่า ส าคญั และส าคญัขึน้เรื่อย ๆ  เพราะ
การท างานในกระบวนการผลิตซับซ้อนขึ้น  เช่น บางหน้างานมีแนวโน้มว่าจ านวนคนลดลง  คนมีทักษะ
หลากหลายและมีความเชี่ยวชาญตามหนา้งานทีเ่ปลีย่นแปลงไป  มีการท างานกบัเครื่องจกัร และเทคโนโลยีที่
ทนัสมยัมากขึ้น   ฉะนัน้คนตอ้งมีความสามารถในการแกปั้ญหาได ้ ดงันัน้ การโคช้พืน้ฐานแลว้ตอ้งใหเ้ขามี
ความคิด และแสวงหาแนวทางการแกปั้ญหา  และอีกมุมหนึ่ง หนูมองว่า การโคช้ท าใหน้อ้งมีความมมั่นใจ

เพิ่มขึน้ในการท างานดว้ย เพราะระหว่างเราโคช้เราก็สือ่สารกบันอ้งทัง้อารมณ์ และความรูส้กึ”  (ST3) 
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4.3 การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงาน 

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ให้ข้อมูลส าคัญมีความเห็นสอดคล้องกันว่า  
วัตถุประสงค์ส  าคัญของการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน คือ เพื่อเพิ่มทักษะหลากหลาย  พัฒนา
ประสบการณใ์นงานกวา้งขึน้  และมองเห็นความหมายของงาน  โดยใชห้ลกัการพืน้ฐานคือ มีการ
ปพูืน้ฐานหนา้งานก่อนเรียนรูเ้พิ่ม  และสื่อสารใหผู้ท้ี่จะไดร้บัการสบัเปลี่ยนทราบว่า งานที่จะไปท า
มีความหมายกับคนคุณภาพอย่างไร  ทั้งนี ้เพื่อให้พวกเขาอยากเรียนรู ้ และเห็นคุณค่าในงาน   
ยกตวัอย่างผูใ้หข้อ้มลูส าคญักลา่ว่า 

 
“เราตอ้งการใหเ้ขามีทกัษะหลากหลาย  ถา้ใครพรอ้ม และมีความสามารถคนนัน้ถูก

สบัเปลีย่นก่อน  แรก ๆ มีปัญหาอยู่บา้ง แต่เราสือ่สารใหน้อ้ง ๆ เขา้ใจ  วิธีการนีเ้ราพยายามน ามาใชก้นัทุกคน   
วธีิการนีม้ีประโยชน์หลายอย่าง  เวลามีใครขาดคนทีเ่หลืออยู่ท างานแทนได ้ คนมีความรูเ้พิ่มขึน้จาก 1 เป็น 2 
และจาก 2 เป็น 3 ไปเรือ่ย ๆ  เมื่อเขาขึน้เป็นหวัหนา้  เขาเห็นงานกวา้งขึน้ และเขา้ใจภาพรวมและเชือ่มโยงการ

ท างานในโรงงานไดม้ากขึน้”  (S1)      
 

“ก่อนยา้ยนอ้งไปหนา้งานใหม่  หนูปูพืน้คือ ความรูใ้นหนา้งานใหม่ใหก้่อน  ถา้เขามี
มมุมองบวกท าใหป้รบัตวัง่ายและเร็ว  ท าใหน้อ้งลดความกดดนั หรือรูส้ึกว่าเป็นภาระ    และหนูสือ่สารใหน้อ้งรู ้
ก่อนว่างานใหม่ที่เขาไปท าส าคญักบัเขาอย่างไร   มันท าใหน้อ้งรูส้ึกว่าไดก้ าไร และอยากเรียนรูเ้พิ่ม ไม่เบื่อ”  
(ST2)  

 
นอกจากนีผู้ ้ให้ขอ้มูลส าคัญยังมีความเห็นสอดคล้องกันว่า การท างานใน

ภาคอตุสาหกรรมการสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงานเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได ้ และวิธีการน าคนคณุภาพ
ไปใชป้ระโยชนด์า้นนีย้ิ่งมีความส าคัญขึน้  เนื่องจากเครื่องจักร  ระบบการผลิต และปัจจัยต่าง ๆ 
เปลี่ยนแปลง   ดว้ยเหตุเช่นนี ้จึงมีความจ าเป็นที่ผู ้ปฏิบัติงานตอ้งเรียนรูใ้หก้วา้งขึน้ และมีทักษะ
เพิ่มขึน้ดว้ย อีกทัง้กรณีคนคุณภาพเลื่อนสู่ต  าแหน่งบริหาร   พวกเขาไดเ้ห็นภาพรวมของงานมา
ก่อน  หลงัจากนัน้จึงสามารถน าความรู ้และประสบการณ์ที่ไดร้บัสอนใหก้ับลูกนอ้งได ้ ดังขอ้มูล
สนบัสนนุของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัว่า     

 
“…ท าใหพ้นกังานเรียนรูง้านไดก้วา้ง และมีทกัษะหลากหลาย เรือ่งนีเ้ป็นสิ่งทีข่าดไม่ได ้ 

เราใหเ้ขาช านาญเรื่องใดเรื่องหนึ่งไม่ได ้  ทุกวนันีเ้ครื่องจกัรเปลีย่น ระบบการผลิตเปลีย่น   พนกังานตอ้งเห็น
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ภาพรวมของการเปลีย่นแปลงในงานทีเ่กีย่วขอ้งกบัเขา อกีอย่างคอืเขาไดเ้รียนรูว้ธีิการท างานของอกีฝ่ายหนึ่ง ท า

ใหเ้ขาน ามาปรบัปรุงการท างานฝ่ายของตน”  (H2)    
 

“เราท าเพราะเราตอ้งการใหเ้ขามีทกัษะหลากหลาย ยิ่งการเปลีย่นไปสู่อตุสาหกรรม 4.0 

เครือ่งจกัรเปลีย่นแปลงพนกังานตอ้งสบัเปลีย่นไปเรียนรูใ้หก้วา้งขึน้”   (H4) 
 

“เราทบทวนทักษะ  ทักษะดา้นไหนขาดเราเพิ่ม   เช่น คนท างานดา้นช่าง เพราะใน
สายการผลิตมีเครือ่งจกัรหลายตวั  เราบอกว่า เจา้หนา้ทีเ่ทคนคิเป็นผูช้ านาญเรือ่งใดเรือ่งหนึ่งเราบอกได ้แต่การ
เปลีย่นแปลงของลูกคา้ และปัจจยัอีกหลายอย่าง   เลยตอ้งท าใหม้ั่นใจว่า  เจา้หนา้ทีช่่างไม่ใช่ผูช้  านาญเฉพาะ
ด้าน  คุณต้องเรียนรูแ้ละมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  เมื่อเครื่องจักรใหม่มาคุณต้องไปดูเรื่องนี ้   เรา

สบัเปลีย่นหมนุเวยีนงานทีม่ีลกัษณะงานทีใ่กลเ้คยีงกนั”  (C1) 
 

ส าหรบัการสนทนากลุ่มในประเด็นนี ้ผูเ้ขา้ร่วมแสดงความเห็นค่อนขา้งมาก 
อย่างไรก็ดี ไม่ว่าจะเป็นวัตถุประสงค ์และหลกัการในการสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงานไดแ้สดงความ
คิดเห็นสอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบจากการสมัภาษณเ์ชิงลึก  นอกจากนีย้งัมีสิ่งที่น่าสนใจและชวนขบ
คิดคือ  จากการสนทนากลุ่มมีความเห็นรว่มกนัว่า การใชค้ าว่า “สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน” ท าให้
พนักงานบางส่วนรูส้ึกต่อตา้น ว่าพวกเขาตอ้งท างานเพิ่มขึน้  ซึ่งนอกจากเราสื่อสารให้พนักงาน
เขา้ใจถึงวตัถุประสงค ์และสิ่งที่พวกเขาไดป้ระโยชนใ์นอนาคตแลว้ ทางผูเ้ขา้ร่วมสนทนากลุ่มเห็น
ว่า ควรใชค้ าว่า “การไปสนับสนุนงาน”  ซึ่งท าใหฟั้งแลว้รูส้กึยืดหยุ่นขึน้ ทัง้นีผู้แ้สดงความคิดเห็น
ไดท้ดลองน าไปใชก้บัฝ่ายงานของตนเองแลว้เช่นกนั  พรอ้มกบัการสรา้งให้คนคณุภาพเห็นคณุค่า
ในตน  ยกตัวอย่างเช่น การชีเ้ห็นถึงเหตุการณ์จริง  ผูใ้หส้มัภาษณ์เล่าว่า มีอยู่วันหนึ่งตนซึ่งเป็น
หวัหนา้ไม่ไดม้าปฏิบติังาน  ซึ่งเวลานัน้มีปัญหาบางอย่างเกิดขึน้ในหนา้งาน  และมีนอ้ง ๆ ที่ผ่าน
การสับเปลี่ยนหมุนเวียนมาแลว้เป็นผูจ้ัดการปัญหาใหผ้่านพน้ไปได ้เมื่อเขากลับมาปฏิบัติงาน 
นอ้ง ๆ เล่าใหเ้ขาฟัง ถึงสิ่งที่เกิดขึน้  เขาจึงพดูและชีใ้หน้อ้ง ๆ เห็นว่า  นี่คือขอ้ดีของการสบัเปลี่ยน
หมุนเวียนงานที่นอ้ง ๆ สามารถตัดสินใจและปฏิบติังานเองไดม้ากขึน้  จากเหตุการณ์นีท้  าใหล้ด
การต่อต้านวิธีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  นอกจากนี ้ผู ้ให้สัมภาษณ์แนะว่า  ควรตกลงกับ
พนักงานตัง้แต่ตน้ว่า ในองคก์รมีการสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงาน   ดังเช่นขอ้คิดเห็นของผูใ้หข้อ้มูล
ส าคญัในสนทนากลุม่ว่า  
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“เราใชค้ าพูดใหม่ว่า  “สนับสนุนงาน”  มันท าใหเ้กิดการผ่อนคลายจากการรบัรูเ้ดิม  
ขอ้ดีของการสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  นอกจากท าใหค้นคุณภาพมีทกัษะหลากหลายแลว้  เมื่ออีกคนไม่อยู่
สามารถท างานแทนกนัได ้ตอ้งบอกว่า ทุกครัง้ที่ท าลกัษณะนีม้ีทัง้บวกและลบ  หลงัจากนอ้งกลบัมาในแผนก
เดมิแลว้  เราประเมินดว้ย โดยประเมินจากผูม้ีส่วนเกี่ยวขอ้ง และนอ้งประเมินตวัเองดว้ยว่า  เรียนรูอ้ะไรมาบา้ง 
อะไรติดขดั อะไรดีและไม่ดี และควรปรบัปรุงอย่างไร  ภายหลงัใชว้ิธีการนี ้ ท าใหน้อ้งมีค าถามมากขึน้ และท า
ใหเ้ราเรียนรูส้ิ่งที่เขาสงสยัเหมือนกนั  และบางครัง้นิสยัการท างานเดิม ๆ ทีเ่ราเคยชินหรืออาจจะไม่ถูกนกัก็ได้

สะทอ้นดว้ยคนนอกทีเ่ขาไดม้าสบัเปลีย่นในแผนกของเรา”  (GS3)     
 

กล่าวโดยสรุป  การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนด์า้นนี ้ มีจุดมุ่งหมายหลกั
คือ เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน  โดยการสรา้งใหค้นคุณภาพรูส้ึกเป็นเจา้ของงาน  และ
การเติบโตทางความคิด  ตลอดจนเกิดการเรียนรูแ้ละพฒันาหนา้งานอย่างต่อเนื่อง   โดยผ่านสาม
กิจกรรมหลักคือ การให้ข้อมูลย้อนกลับ การสอนแนะ  และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน   ซึ่ง
กิจกรรมเหล่านีเ้ป็นสิ่งที่ขาดไม่ไดแ้ละมีความส าคญัเพิ่มขึน้กับการพฒันาคนคุณภาพภายใตก้าร
เปลี่ยนแปลงในการเขา้สูอ่ตุสาหกรรม 4.0 

ผลการวิเคราะหก์ารวิจัยเชิงปริมาณ  
ส าหรบัส่วนนีเ้ป็นการน าเสอนผลการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้แบบจ าลองสมการเชิง-

โครงสรา้ง  ซึ่งมีวัตถุประสงคเ์พื่อพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาหตุคุณลกัษณะคนคุณภาพ 
การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพนั และผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้  การศึกษาครั้งนี ้ก าหนดตัวแปรแฝงภายนอก คือ 
คณุลกัษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์มาจากการวิจัยเชิงคุณภาพที่ได้
น าเสนอขอ้มูลแลว้ก่อนหน้านี ้  การวิจัยเชิงปริมาณส่วนนีผู้ว้ิจัยน าเสนอขอ้มูล แบ่งเป็น 4 ตอน  
ประกอบด้วย ตอนที่  1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่ วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ เป็ นคนคุณภาพใน
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้   ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัของ
โมเดลการวดัคุณลกัษณะคนคุณภาพ การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์ความยึดมั่นผูกพันของ
พนกังาน และผลการปฏิบติังานของพนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ ตอนที่ 
3 ผลการวิเคราะห์ ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของตัวแปร   ตอนที่  4 การวิเคราะห์ข้อมูลตาม
สมมติฐานการวิจัย   และตอนที่ 5 ความคิดเห็นเพิ่มเติมจากค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัการน าคน
คณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป ดงัมีรายละเอียดแต่ละตอนต่อไปนี ้
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ตอนที ่1 การวิเคราะหข์้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุม่ตวัอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครัง้นี ้เป็นคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปร

รูปของภาคใต ้จ านวน 360 คน  โดยมีรายละเอียดดงัเสนอในตาราง 12 

ตาราง 12 จ านวนและรอ้ยละของขอ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอย่าง 

ตวัแปร จ านวน (คน)

(n=360) 
ร้อยละ 

1. บริษัททีป่ฏิบัติงาน    
 - A 24 6.7 
 - B 27 7.5 
 - C 118 32.8 
 - D 19 5.3 
 - E 49 13.6 
 - F 18 5.0 
 - G 20 5.6 
 - H 34 9.4 
 - J 19 5.3 
 - K 32 8.9 
      รวม   360 100.0 
2. จังหวดัทีป่ฏิบัตงิาน    
 - สงขลา 188 52.2 
 - สรุาษฎรธ์าน ี 67 18.6 
 - ชมุพร 34 9.4 
 - ปัตตาน ี 19 5.3 
 - ระนอง 32 8.9 
 - ตรงั 20 5.6 
      รวม   360 100.0 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ตัวแปร จ านวน (คน)

(n=360) 
ร้อยละ 

3. ต าแหน่งปฏิบตัิงานในปัจจบุัน   
 - ผูจ้ดัการ 74 20.6 
 - ผูช้่วยผูจ้ดัการ  18 5.0 
 - ผูจ้ดัการอาวโุส 14 3.9 
 - หวัหนา้งาน  138 38.3 
 - ผูช้่วยหวัหนา้งาน 24 6.7 
 - พนกังาน/เจา้หนา้ที่   92 25.6 
      รวม   360 100.0 
4. แผนกหรือฝ่ายทีป่ฏิบตัิงาน    
 - ผลิต 156 43.3 
 - ประกนัและควบคมุคณุภาพ 75 20.8 
 - วิจยั ออกแบบ และพฒันาผลิตภณัฑ ์ 26 7.2 
 - ปฏิบตัิการวิทยาศาสตร ์ 12 3.3 
 - วิศวกรรม 26 7.2 
 - คลงัสินคา้ 16 4.4 
 - จดัซือ้วตัถดุิบ 31 8.6 
 - ความปลอดภยั ชวีอนามยั และส่ิงแวดลอ้ม 13 3.6 
 - เทคโนโลยีการผลิต  5 1.4 
      รวม   360 100.0 
5. ต าแหน่งปฏิบตัิงานทีบ่รรจุคร้ังแรก ในบริษัทปัจจุบนั  
 - ลกูจา้งหรือแรงงานรายวนั  46 12.8 
 - พนกังานรายเดือน 12 3.3 
 - พนกังานหรือเจา้หนา้ที่  169 46.9 
 - หวัหนา้งาน 110 30.6 
 - ผูช้่วยหวัหนา้งาน  8 2.2 
 - ผูจ้ดัการ  12 3.3 
 - ผูช้่วยผูจ้ดัการ  3 0.9 
      รวม   360 100.0 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ตัวแปร จ านวน (คน)

(n=360) 
ร้อยละ 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงานในบริษทัปัจจุบัน (ปี)  
  - 1-5 134 37.0 
  - 6-10 79 22.0 
  - 11-15 54 15.0 
  - 16-20 29 8.0 
  - 21-25 23 6.5 
  - 26-30 26 7.2 
  - 31-35 9 2.6 
  - 36-40 6 1.7 
      รวม   360 100.0 
7. เพศ   
 - ชาย 74 20.6 
 - หญิง 286 79.4 
      รวม   360 100.0 
8. ศาสนา   
 - พทุธ 317 88.1 
 - อิสลาม 42 11.7 
 - ครสิต ์ 1 0.3 
      รวม   360 100.0 
9. อาย ุ   
 - ต ่ากวา่ 22 ปี  8 2.2 
 - 22-39 ปี   207 57.5 
 - 40-54 ปี  139 38.6 
 - 55 ปี ขึน้ไป  6 1.7 
      รวม   360 100.0 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ตัวแปร จ านวน (คน)

(n=360) 
ร้อยละ 

10. การศึกษา  
 ปริญญาตร ี(จ าแนกตามสาขาทีศึ่กษา) 315 87.5 
 -การจดัการสิ่งแวดลอ้ม ความปลอดภยัและ ชีวอนา

มยั  

8 2.3 

 -การจดัการ/การจดัการทั่วไป  9 2.5 

 -วิศวกรรมศาสตร/์วิศวกรรมอตุสาหการ  37 10.2 

 -วิทยาศาสตรเ์คมี/ชีวภาพ  5 1.4 

 -เทคโนโลยีชีวภาพ  1 0.3 

 -เทคโนโลยีอาหาร/วิทยาศาสตรอ์าหาร/วิทยาศาสตร์

อาหารและโภชนาการ/วทิยาศาสตรอ์าหารและ

เทคโนโลยี  

207 57.5 

 -เทคโนโลยีสารสนเทศ  1 0.3 

 -ประมง/ประมงและเพาะเลีย้งสตัวน์  า้  24 6.7 

 -ไม่ระบ ุ  23 6.3 

 ปริญญาโท 1 3.0 
 อื่น ๆ (จ าแนกตามวุฒิการศึกษา) 44 12.2 
 -ประกาศนียบตัรวิชาชีพ  5 1.4 

 -ประกาศนียบตัรวิชาชีพชัน้สงู  4 1.1 

 -มธัยมศกึษาตอนปลาย   32 8.9 

 -มธัยมศกึษาตอนตน้  3 0.8 

   รวม   360 100.0 

 
จากตาราง 12  พบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปร

รูปในภาคใตม้ีทั้งสิน้ 10 บริษัท  ปฏิบัติงานอยู่ในบริษัท A  มากที่สุด (รอ้ยละ 32.8)  รองลงมา 
บริษัท E (รอ้ยละ 13.6) และบริษัท H (รอ้ยละ 9.4) ตามล าดบั   ส่วนใหญ่คนคุณภาพปฏิบติังาน
อยู่ในจังหวัดสงขลาเกินกว่าครึ่งหนึ่ง (รอ้ยละ 52.2)  รองลงมาเกือบหนึ่งในห้า  ปฏิบัติงานใน
จังหวัด สุราษฎรธ์านี (รอ้ยละ 18.6)  และปฏิบัติงานในจังหวัดชุมพร และจังหวัดระนอง  อัตรา
ใกล้เคียงกัน(รอ้ยละ 9.4 ) และ (รอ้ยละ 8.9 ) ตามล าดับ  ส าหรับต าแหน่งงานปัจจุบันที่คน
คุณภาพก าลังปฏิบัติงานอยู่   คือ ต าแหน่งหัวหน้างาน  มากที่สุด (ร้อยละ 38.3) รองลงมา 
ต าแหน่งพนกังาน/เจา้หนา้ที่ (รอ้ยละ 25.6)  และต าแหน่งผูจ้ดัการ (รอ้ยละ 20.6)  โดยคนคณุภาพ
ประจ าอยู่ในแผนก/ฝ่ายผลิตมากที่สดุ (รอ้ยละ 25.6)  รองลงมาประกันและควบคมุคณุภาพ เป็น
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จ านวน สองในหา้ (รอ้ยละ 20.8)  และจัดซือ้วตัถุดิบเกือบหนึ่งในสิบ (รอ้ยละ 8.6)   เมื่อพิจารณา
ต าแหน่งที่  คนคุณภาพบรรจุครัง้แรก ในบริษัทที่ปฏิบัติงานอยู่ปัจจุบัน คือ ต าแหน่งหนักงาน/
เจา้หนา้ที่ (รอ้ยละ 46.9)  รองลงมาหัวหนา้งาน (รอ้ยละ 30.6)  และลูกจา้ง/แรงงานรายวัน (รอ้ย
ละ 12.8) ส่วนระยะเวลาการปฏิบติังานในบริษัทปัจจุบนัส่วนใหญ่อายุงาน 1-5 ปี (รอ้ยละ 37.0 ) 
รองลงมา คือ 6-10 ปี (รอ้ยละ 22.0) และ 11-15 ปี (รอ้ยละ 15.0)  ตามล าดบั 

นอกจากนี ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่เป็นคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป
ในภาคใต ้ ส่วนใหญ่เป็นหญิงมากกว่าชายกือบสี่ในหา้ (รอ้ยละ 79.4)  และนับถือศาสนาพุทธ 
มากที่สดุ (รอ้ยละ 88.1)  รองลงมาศาสนาอิสลาม (รอ้ยละ 11.7)  และศาสนาครสิตเ์พียง (รอ้ยละ 
0.3) ส่วนอายุเกินครึ่งหนึ่งอยู่ระหว่าง 22-39 ปี (รอ้ยละ 57.5)   รองลงมาเกือบสองในห้า อยู่
ระหว่าง 40-54 ปี (ร้อยละ 38.6) และต ่ากว่า 22  ปี และอายุ 55 ปีขึน้ไป  มีจ านวนในอัตรา
ใกลเ้คียงกนั (รอ้ยละ 2.2)  และ (รอ้ยละ 1.7)  ตามล าดับ     เมื่อพิจารณาในกลุ่มคนคณุภาพ ที่มี
อายุต ่ากว่า 22  ปี พบว่า อายุต ่าสุดคือ 19 ปี (รอ้ยละ 0.3)  และในกลุ่ม อายุ 55 ปีขึน้ไป พบว่า 
อายสุงูสดุ คือ 62 ปี (รอ้ยละ 0.3)  

ส าหรบัระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างที่เป็นคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปในภาคใตจ้บการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีมากกว่าสี่ในหา้ (รอ้ยละ 87.5)  รองลงมา
อ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ประกาศนียบัตรวิชาชีพ ประกาศนียบตัรวิชาชีพชัน้สูง  มัธยมศึกษาตอนปลาย และ
มัธยมศึกษาตอนต้น (รอ้ยละ 12. 2) และปริญญาโท (รอ้ยละ 3. 0)   เมื่อพิจารณาสาขาที่จบ
การศึกษาในแต่ละกลุ่มพบว่า กลุ่มคนคุณภาพที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ส่วนใหญ่เกิน
ครึ่งหนึ่งจบการศึกษาสาขาเทคโนโลยีอาหาร/วิทยาศาสตรอ์าหาร/วิทยาศาสตรอ์าหารและภาชนา
การ/วิทยาศาสตรอ์าหารและเทคโนโลยี (รอ้ยละ 57.5 )  รองลงมาวิศวกรรมศาสตร/์วิศวกรรมอตุ-
สาหการ (รอ้ยละ10.2)  และการจัดการ/การจัดการทั่วไป  และการจัดการสิ่งแวดล้อม ความ
ปลอดภยัและชีวอนามยั  มีอตัราส่วนใกลเ้คียงกนั คือ (รอ้ยละ 2.5) และ (รอ้ยละ 2.3)  ตามล าดบั  
ส่วนในกลุ่มคนคณุภาพที่จบการศึกษาระดับอ่ืน ๆ  ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอน
ปลาย (ร้อยละ 8.9)  รองลงมาประกาศนียบัตรวิชาชีพ  และประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง
อตัราสว่นใกลเ้คียงกนั (รอ้ยละ1.4) และ  (รอ้ยละ1.1) ตามล าดบั 
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ตอนที ่2: ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดคุณลักษณะ
คนคุณภาพ การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน ์ความยึดมั่นผูกพัน และผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ 

การน าสนอผลการศึกษาส่วนนี ้ในแต่ละโมเดลการวัดจะน าเสนอทั้ง 1) ผลการ
วิเคราะหค์วามเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงในการวัด (Construct reliability and validity) และ 2) 
ผลการตรวจสอบความกลมกลืนระหว่างโมเดลการวดัที่สรา้งขึน้กับขอ้มูลเชิงประจักษ์  ดังแสดง
ตาราง 13  โดยมีรายละเอียดแต่ละโมเดลการวดัดงัต่อไปนี ้ 

2.1 โมเดลการวัดคุณลักษณะคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปร
รูปในภาคใต้ 

2.1.1 ผลการวิเคราะหค์วามเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงของโมเดลการวดั 
พบว่า โมเดลการวดัคณุลกัษณะคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเล

แปรรูปในภาคใต ้ดา้นความตรงเชิงเขา้ลู่  พิจารณาค่า AVE  อยู่ระหว่าง 0.41-0.49  ทุกค่าต ่ากว่า 
0.50 เมื่อพิจารณาค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง หรือ ค่า CR อยู่ระหว่าง 0.74-0.91 ปรากฏว่า
มากกว่า 0.70  และค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.57-0.79  ซึ่งอยู่ในเกณร์ะหว่างดีมาก ถึง 
ดีเยี่ยม แสดงใหเ้ห็นว่าตัวแปรสงัเกตทัง้ 5 ตัวคือ กรอบความคิดเชิงสากล ความสามารถในการ
ท างานกบัขอ้มลูและทกัษะดา้นเทคโนโลยี   การไวต่อปัญหาและการแกปั้ญหาซบัซอ้นได ้ การเป็น
ผูป้ระกอบการ และทกัษะดา้นคนและสงัคม มีความสมัพันธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงคือคณุลกัษณะ
คนคณุภาพในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั 

2.1.2 ผลการวิเคราะหค์วามสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษ ์

พบว่า โมเดลการวดัคณุลกัษณะคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเล
แปรรูปในภาคใต ้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ใช้

ตรวจสอบปรากฏผลการวิ เคราะห์คือ 2= 607.96, df= 357, 2/df=1.70,RMSEA=0.044,  
SRMR=0.043,  GFI = 0.90, CFI=0.99 และ  NFI=0.97  ดั งนั้น  จึ งส รุป ได้ว่ า  แบบจ าลอง
คณุลกัษณะคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใตม้ีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับ
ขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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2.2 โมเดลการวัดการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ในอุตสาหกรรม
อาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ 

2.2.1 ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงของโมเดลการวัด 
พบว่า โมเดลการวัดการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปใน
ภาคใต ้ดา้นความตรงเชิงเขา้ลู ่พิจารณาจากค่า AVE  อยู่ระหว่าง 0.57-0.72 ทกุค่ามากกว่า 0.50 
และค่าความเชื่อมั่นของตวัแปรแฝง หรือค่า CR อยู่ระหว่าง  0.86-0.96  ทุกค่ามากกว่า 0.70  และ
ค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.67-0.91ซึ่งอยู่ในเกณร์ะหว่างดีมาก-ดีเยี่ยม แสดงว่าตวัแปร
สงัเกต 4 ตวั ไดแ้ก่ การคน้หาและการดึงดดู การฝึกอบรมและการพัฒนา การด ารงรกัษา และการ
สรา้งวฒันธรรมการท างานเพื่อหล่อหลอมคนคณุภาพในที่ท างานมีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปร
แฝงคือการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั  

2.2.2 ผลการวิเคราะหค์วามสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษ ์พบว่า โมเดลการวดัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป
ในภาคใต ้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจักษ์  พิจารณาจากค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบ

ปรากฏผลการวิเคราะหคื์อ2 = 502.62, df = 204, 2/df = 2.46, RMSEA = 0.064,  SRMR = 
0.034, GFI = 0.90, CFI = 0.99  และ NFI = 0.98  ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า แบบจ าลองการน าคน
คุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต้มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ ์

2.3 โมเดลการวัดความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปในภาคใต้ 

2.3.1 ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงของโมเดลการวัด 
พบว่า โมเดลการวดัความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ 
ดา้นความตรงเชิงเขา้ลู ่ พิจารณาจากค่า AVE ปรากฏว่า ความยดึมั่นผกูพนัต่อองคก์รเท่ากบั 0.46  
ต ่ากว่า 0.50 และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง หรือ ค่า CR ปรากฏว่าตัวแปรสังเกตทุกตัว
มากกว่า 0.70 และเมื่อพิจารณาค่าน า้หนักองคป์ระกอบของอยู่ระหว่าง 0.58-0.84 ซึ่งอยู่ในเกณ์
ระหว่างมาก-ดีเยี่ยม แสดงว่า ตัวแปรสังเกต  2  ตัว ไดแ้ก่ ความยึดมั่นผูกพันต่องาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์ร มีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝงคือ ความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานในดา้นที่
ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั  

2.3.2 ผลการวิเคราะหค์วามสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มลูเชิง
ประจักษ์ พบว่าโมเดลการวดัความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป
ในภาคใต ้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจักษ์  พิจารณาจากค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบ
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ปรากฏผลการวิเคราะห์คือ 2 = 224.80, df = 82, 2/d f= 2.74, RMSEA = 0.070, SRMR = 
0.048, GFI = 0.92,  CFI = 0.98  และ NFI = 0.97   ดังนัน้ จึงสรุปไดว้่า แบบจ าลองความยึดมั่น
ผูกพันของพนักงานคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต้ มีความสอดคล้อง
กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์

2.4 โมเดลการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปในภาคใต้ 

2.4.1 ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงของโมเดลการวัด 
พบว่า  โมเดลการวดัผลการปฏิบติังานของพนักงานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้
ดา้นความตรงเชิงเขา้ลู ่ พิจารณาจากค่า AVE ปรากฏว่า มีตวัแปรสงัเกตคือดา้นปริมาณงานน ต ่า
กว่า 0.50 และค่าความเชื่อมั่นของตวัแปรแฝง หรือค่า CR ปรากฏว่าตวัแปรสงัเกตคือดา้นปรมิาณ
งานนอ้ยว่า 0.70  และเมื่อพิจารณาค่าน า้หนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.71-0.91 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์
ระหว่างดีเยี่ยม แสดงว่า ตัวแปรสังเกตได้แก่  ด้านปริมาณงาน  ด้านคุณภาพงาน  และด้าน
ทรพัยากรมีความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัตวัแปรแฝง คือผลการปฏิบติังานในดา้นที่ตวัแปรสงัเกตนัน้จะ
วดั    

2.4.2 ผลการวิเคราะหค์วามสอดคลอ้งกลมกลืนของแบบจ าลองกบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษ ์พบว่า โมเดลการวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปใน
ภาคใต ้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์   พิจารณาจากค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบ

ปรากฏผลการวิเคราะหคื์อ  2 = 208.13  df = 74,  2/df = 2.81,  RMSEA = 0.075,   SRMR =  
0.046  GFI = 0.92,  CFI = 0.99  และ NFI = 0.98  ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า แบบจ าลองผลการ
ปฏิบติังานของคนคณุภาพ  ในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใตม้ีความสอดคลอ้งกลมกลืน
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัขอของโมเดลการวดัคณุลกัษณะคนคณุภาพ 
การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ความยึดมั่นผกูพนั และผลการปฏิบติังานของพนกังานใน
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้

แบบวัด จ านวนขอ้ 
Factor 
loading 

Construct 
reliability: 

CR 

Average 
variance 
extracted: 

AVE 
1. คณุลกัษณะคนคณุภาพ   
  - กรอบความคิดเชงิสากล 6 0.57-0.70 0.84 0.43 
 -ความสามารถในการท างานกบัขอ้มลูและ
ทกัษะดา้นเทคโนโลยี   

5 0.60-0.73 0.86 0.47 

 -การไวต่อปัญหา และการแกปั้ญหาซบัซอ้น 4 0.66-0.79 0.74 0.41 
 -การเป็นผูป้ระกอบการ   6 0.65-0.75 0.83 0.49 
 -ดา้นคนและสงัคม 8 0.60-0.73 0.91 0.45 

2 =  607.96,  df= 357,  p= < 0.01,  RMSEA=0.044,  SRMR=0.043,  GFI = 0.90,  CFI=0.99,  NFI=0.97 

2. การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์  
 - การคน้หาและการดงึดดูคนคณุภาพ 6 0.70-0.86 0.92 0.60 
 - การฝึกอบรมและการพฒันา 9 0.67-0.84 0.96 0.57 
 - การด ารงรกัษาคนคณุภาพ 6 0.71-0.91 0.95 0.72 
 - การสรา้งวฒันธรรมการท างาน เพื่อ 
หล่อหลอมคนคณุภาพในที่ท  างาน 

3 0.74-0.80 0.86 0.67 

2 = 502.62,  df= 204,  p= < 0.01,  RMSEA=0.064,  SRMR=0.034,  GFI = 0.90,  CFI= 0.99, NFI=0.98 

3. ความยึดมั่นผกูพนัของพนกังาน 
 - ความยึดมั่นผกูพนัต่องาน 9 0.60-0.79 0.94 0.52 
 - ความผกูพนัต่อองคก์ร  6 0.58-0.84 0.86 0.46 

2 =224.80,  df=  82,  p= < 0.01,  RMSEA= 0.070,  SRMR= 0.048,  GFI = 0.92, CFI= 0.98, NFI=0.97 
4. ผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน  
 - ดา้นปรมิาณ 3 0.81-0.86 0.69 0.42 
 - ดา้นคณุภาพ 7 0.71-0.77 0.93 0.56 
 - ดา้นการใชท้รพัยากร 4 0.79-0.91 0.85 0.59 

2 = 208.13,  df= 74,  p= < 0.01,  RMSEA= 0.075,  SRMR= 0.046,  GFI = 0.92, CFI= 0.99, NFI=0.98 
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ตอนที ่3 การวิเคราะห ์ตรวจสอบข้อตกลงเบือ้งต้นของตัวแปร 
ข้อมูลส่วนนี ้ ผู้วิจัยตรวจสอบข้อตกลงเบื ้องต้น (Assumption) ก่อนน าไปสู่การ

วิเคราะหแ์บบจ าลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชิงสาหต ุ เพื่อตอบค าถามตามวตัถุประสงคก์ารวิจยั
ในระยะที่สอง และสมมติฐานการวิจยัต่อไป   โดยมีการตรวจสอบ 2 ลกัษณะหลกั คือ 

3.1 การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปร 
ผูว้ิจัยตรวจสอบลักษณะการแจกแจงขอ้มูลของตัวแปร ว่าเป็นการแจกจง

แบบปกติหรือไม่  โดยพิจารณาค่า p-value ของความเบ ้(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) 
ของตัวแปรสังเกตทั้ง 14 ตัว พบว่า ค่า p-value ของทุกตัวแปรมากกว่า 0.05   ดังนั้นตัวแปร
ทัง้หมด มีการแจกแจงแบบปกติ (Normality)  รายละเอียดแสดงตามตาราง 14 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ ้ความโด่ง ของขอ้มลูตวัแปรสงัเกต 

ตัวแปรสังเกต Mean S.D. 
ความ

เบ้ 

ความ

โด่ง 
p-value 

- กรอบความคิดเชิงสากล 4.02 0.52 -0.02 -0.09 0.95 

- ความสามารถในการท างานกบัขอ้มลูและทกัษะดา้น

เทคโนโลยี   

4.11 0.52 -0.05 -0.16 0.78 

- การไวต่อปัญหา และการแกปั้ญหาซบัซอ้น 3.88 0.50 -0.03 -0.02 0.96 

- การเป็นผูป้ระกอบการ 4.14 0.49 -0.04 -0.14 0.84 

- ดา้นคนและสงัคม 4.16 0.44 -0.03 -0.15 0.85 

- การคน้หาและการดงึดดูคนคณุภาพ 3.75 0.65 -0.03 -0.11 0.93 

- การฝึกอบรมและการพฒันา 3.35 0.75 -0.01 -0.04 0.99 

- การด ารงรกัษาคนคณุภาพ 3.45 0.71 -0.02 -0.06 0.99 

- การสรา้งวฒันธรรมการท างาน เพื่อหล่อหลอมคน

คณุภาพในที่ท  างาน 

3.61 0.69 -0.04 -0.10 0.90 

- ความยดึมั่นผกูพนัต่องาน 4.08 0.52 -0.05 -0.19 0.73 

- ความยดึมั่นผกูพนัต่อองคก์ร  3.81 0.60 -0.04 -0.15 0.82 

- ดา้นปรมิาณงาน 4.08 0.57 -0.09 -0.15 0.69 

- ดา้นคณุภาพงาน 3.92 0.50 -0.03 -0.12 0.91 

- ดา้นการใชท้รพัยากร 4.17 0.58 -0.14 -0.43 0.07 
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3.2 การตรวจสอบความสัมพันธร์ะหว่างตัวแปร 
การตรวจความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร  ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมัพนัธเ์ชิงเสน้  

โดยใช้ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสองตัว (Bivariate relationship) ด้วยการ
ค านวณหาค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธเ์พียรส์นั  พบว่า  ความสมัพนัธข์องตวัแปรมีความสมัพนัธก์นั
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ทั้งนีคู้่ที่มีความสมัพันธ์กันมากที่สุด คือ  ความสัมพันธ์
ระหว่าง ตัวแปรการด ารงรกัษาคนคุณภาพ และตัวแปรการฝึกอบรมและการพัฒนา   โดยมีค่า
สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.84   โดยมีระดับนยัส าคญัทางสถิติที่ 0.05   ส่วนคู่ความสมัพนัธ์
ของตัวแปรน้อยที่สุดคือ ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรการฝึกอบรมและการพัฒนา กับตัวแปร
ความสามารถในการท างานกบัขอ้มูลและทักษะดา้นเทคโนโลยี  โดยมีค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์
เท่ากบั 0.09   มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

เมื่อพิจารณาความเหมาะสมของขอ้มูลที่น าไปใช้  ในการวิเคราะหส์มการ
เชิง-โครงสรา้ง  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรไม่ควรมีค่าสูงกว่า 0.85  ซึ่งท าใหเ้กิด
ภาวะรว่มเสน้ตรง (Multicollinearity) (Kline, 2005)  การศึกษาครัง้นี ้พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่าง
ตัวแปรทุกค่ามีค่าต ่ากว่า 0.85  ดังนั้น แสดงให้เห็นว่า ข้อมูลจากตัวแปรชุดนี ้ มีความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปร เหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะหส์มการโครงสรา้งต่อไป   รายละเอียดแสดงตามา
ตาราง 15 
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ตาราง 15 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพนัธข์องตวัแปร 

ตัวแปร GL IT SEN EMP PS ATT TD RET CUL TK ORG QUN QUL RES 

GL 1.00              

IT 0.61 1.00             

SEN 0.56 0.61* 1.00            

EMP 0.65 0.60* 0.63* 1.00           

PS 0.66 0.64* 0.66* 0.78* 1.00          

ATT 0.33 0.26* 0.31* 0.33* 0.35* 1.00         

TD .019 0.09* 0.23* 0.20* 0.21* 0.74* 1.00        

RET 0.26 0.12* 0.25* 0.22* 0.24* 0.70* 0.84* 1.00       

CUL 0.29 0.22* 0.30* 0.28* 0.32* 0.60* 0.68* 0.76* 1.00      

TK 0.39 0.40* 0.49* 0.55* 0.57* 0.40* 0.37* 0.40* 0.45* 1.00     

ORG 0.29 0.25* 0.39* 0.42* 0.41* 0.39* 0.41* 0.40* 0.40* 0.65* 1.00    

QUN 0.37 0.37* 0.45* 0.55* 0.52* 0.31* 0.27* 0.24* 0.32* 0.63* 0.49* 1.00   

QUL 0.43 0.44* 0.52* 0.56* 0.61* 0.40* 0.34* 0.34* 0.40* 0.70* 0.52* 0.72* 1.00  

RES 0.44 0.50* 0.45* 0.54* 0.59* 0.29* 0.20* 0.23* 0.34* 0.62* 0.48* 0.58* 0.66* 1.00 

* มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
 
หมายเหตุ: องคป์ระกอบที่ 1 คุณลักษณะคนคุณภาพ  ไดแ้ก่ GL: กรอบความคิดเชิงสากล  
IT: ความสามารถในการท างานกับขอ้มูล และทักษะดา้นเทคโนโลยี   SEN: การไวต่อปัญหาและ
การแกปั้ญหาซบัซอ้น   EMP: การเป็นผูป้ระกอบการ  PS: ดา้นคนและสงัคม  องคป์ระกอบที่ 2 

การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์  ไดแ้ก่    ATT: การคน้หาและการดึงดูดคนคุณภาพ   TD: 
การศึกษาและการพัฒนา   RET: การด ารงรกัษาคนคุณภาพ   CUL: การสรา้งวัฒนธรรมการ
ท างานเพื่อหล่อหลอมคนคุณภาพในที่ท างาน  องค์ประกอบที่ 3 ความยึดมั่นผูกพัน  ได้แก่   
TK: ความยึดมั่นผูกพันต่องาน  ORG: ความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์ร  องคป์ระกอบที่ 4 ผลการ

ปฏิบัติงาน  ไดแ้ก่  QUN: ดา้นปรมิาณงาน  QUL:  ดา้นคณุภาพ งาน  RES: ดา้นทรพัยากร 
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ตอนที ่4 การวิเคราะหข์้อมูลตามสมมุติฐานการวิจัย 
เบื ้องต้น ผู้วิจัยวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามกรอบแนวคิดที่

พัฒนาขึน้ จากขอ้มูลการวิจัยในระยะที่ 1 และจากการทบทวนวรรณกรรม โดยมีสมมติฐานหลกั
คือ รูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตคุณุลกัษณะคนคณุภาพ การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มี
ต่อความยึดมั่นผูกพัน  และผลการปฏิบติังานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปใน

ภาคใตต้ามสมมติฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์  จากผลการวิเคราะหพ์บว่า  2 = 

191.21,  df = 71,  p-value = 0.00,   2/df =  2.690,   RMSEA = 0.069,  SRMR=  0.054,  
GFI = 0.93  CFI = 0.98,  และ NFI = 0.97  จากการพิจารณาค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเหล่านี  ้
พบว่า ค่าไค-สแควร ์มีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่ผ่านตามเกณฑท์ี่ก าหนด  ดงันัน้  เมื่อมาพิจารณา

ค่าไค-สแควรส์มัพัทธ์ ( 2 / df) และค่าดัชนีวัดความกลมกลืนตัวอ่ืน ๆ  พบว่า ทุกค่าผ่านเกณฑ์ 
หรือยอมรับทั้งหมด  พิจารณารายละเอียดตาราง 17   ฉะนั้น   จึงแสดงให้เห็นว่า  รูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตามสมมติฐานที่สร้างขึน้  มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
นอกจากนี ้ผลการประเมินค่าความสมัพนัธ ์ไดแ้ก่ ค่าอิทธิพลทางตรง  ค่าอิทธิพลทางออ้ม  และค่า
อิทธิพลรวม  ดงัแสดงรายละเอียดตามภาพประกอบ 16 และตาราง 17 ดงัต่อไปนี ้

ตาราง 16 ค่าดชันีวดัความกลมกลืน 

ดัชนี 
เกณฑค์่าดัชนีความ

กลมกลืน 
ค่าดัชนีจากข้อมูล 

ผลของค่าดัชนีความ

กลมกลืน 

2 p-value > 0.05 p = 0.00 ไม่ผ่านเกณฑ ์

2 / df มีค่านอ้ยกว่า 5 2.690 ผ่านเกณฑ ์
RMSEA ≤ 0.80 0.069 ผ่านเกณฑ ์
SRMR < 0.08 0.054 ผ่านเกณฑ ์

GFI >0.90 0.93 ผ่านเกณฑ ์
CFI >0.90 0.98 ผ่านเกณฑ ์
NFI >0.90 0.97 ผ่านเกณฑ ์

 
 
 



  215 

 

 
 

   หมายเหตุ:  * มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

ภาพประกอบ 16 ผลการวิเคราะหแ์บบจ าลองความสมัพนัธเ์ชิงสาเหต ุคณุลกัษระคนคณุภาพ การ
น าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ที่มีต่อความยึดมั่นผกูพนั และผลการปฏิบติังานของพนกังานใน

อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้
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ตาราง 17 ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล (β) ของตวัแปรสาเหตไุปยงัตวัแปรผลภายในรูปแบบ
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตคุณุลกัษณะคนคณุภาพ การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อ 
ความยึดมั่นผกูพนั  และผลการปฏิบติังานของพนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป 
ในภาคใต ้

ตัวแปร 

ความยึดม่ันผูกพนัของ
พนักงาน (สัมประสิทธิก์าร

ท านาย: R2=0.55) 

ผลการปฏิบัติงาน  
(สัมประสิทธิก์ารท านาย: 

R2=0.81) 

DE IE TE DE IE TE 
คณุลกัษณะคนคณุภาพ 0.56* - 0.56* 0.32* 0.38* 0.70* 
การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ 0.34* - 0.34* -0.04 0.23* 0.19* 
ความยึดมั่นผกูพนัของพนกังาน - - - 0.68* - 0.68* 

2 =191.21,  df = 71,  p-value = 0.00,  2/df = 2.690,  RMSEA = 0.069,  SRMR = 0.054, 
GFI = 0.93,   CFI = 0.98,   NFI = 0.97 

* มีนยัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
หมายเหตุ :  DE (Direct effect) หมายถึง อิทธิพลทางตรง ,   IE (Indirect effect) หมายถึง 
อิทธิพลทางออ้ม,  TE หมายถึง  อิทธิพลโดยรวม (Total direct effect)  
 

จากภาพประกอบ 15 และตาราง 17  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง  ต่อผลการปฏิบัติ
ของคนคุณภาพมากท่ีสุดคือ ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากับ 
0.68  และมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05  รองลงมาคือ คุณลักษณะคนคุณภาพ มี ค่า
สมัประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากบั 0.32 และมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  และการน าคนคณุภาพไป
ใชป้ระโยชน ์มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากบั - 0.04 ซึ่งไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ   เมื่อพิจารณาตวั
แปรที่มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน พบว่า ตวัแปรคณุลกัษณะคนคณุภาพ   
และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ีอิทธิพลทางตรง ต่อความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน อย่าง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากบั 0.56 และ 0.34 ตามล าดบั 
และเมื่อพิจารณาชุดของตัวแปรที่สามารถร่วมกันท านายความยึดมั่นผูกพันของพนกังาน และผล
การปฏิบติังานของพนกังาน  พบว่า  ค่าสมัประสิทธิ์การท านาย (R2)  คณุลกัษณะคนคณุภาพ และ
การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนส์ามารถรว่มกนัท านายความแปรปรวนในความยดึมั่นผูกพนัของ
พนักงานไดเ้ท่ากับ 0.55 หรือประมาณรอ้ยละ 55  ส่วนคุณลกัษณะคนคุณภาพ และการน าคน
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คุณภาพไปใช้ประโยชน์ และความยึดมั่นผูกพันของพนักงานสามารถร่วมกันท านายความ
แปรปรวนในผลการปฏิบัติงานไดเ้ท่ากับ 0.81 หรือประมาณรอ้ยละ 81 เมื่อพิจารณาอิทธิพทาง
ออ้มจะเห็นไดว้่า คณุลกัษณะคนคณุภาพส่งผลผ่านความยดึมั่นผกูพนัไปยงัผลการปฏิบติังานมีค่า
อิทธิพลเท่ากับ 0.38   และการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนส์่งผลผ่านความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานไปยังผลการปฏิบติังานมีค่าอิทธิพลเท่ากับ  0.32    ดังนัน้  แสดงใหเ้ห็นว่าคุณลกัษณะ
คนคุณภาพมีอิทธิพลทางตรง และทางอ้อมไปยังผลการปฏิบัติสูงกว่าการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชนท์ี่ส่งผลทางตรงไปยังผลการปฏิบติังานและส่งผลผ่านความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน     
และนอกจากนีก้ารศึกษานีย้ังว่า  แมก้ารน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนไ์ม่ไดม้ีอิทธิพลทางตรงต่อ
ผลการปฏิบัติแต่สามารถส่งผลต่อผลการปฏิบัติได้โดยผ่านความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 
เนื่องจากการศึกษานี ้พบว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานมากที่สดุคือ ตัวแปรความยึด
มั่นผกูพนัของพนกังาน 

ดงันัน้ จึงสรุปขอ้คน้พบตามสมมติฐาน ต่อไปนี ้ 
1. สมุติฐานหลัก:  รูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตคุณุลกัษณะคนคณุภาพ การ

น าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน และผลการปฏิบติังานของคนคุณภาพใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้  ตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิ ง

ประจักษ์   พิจารณาได้จากค่า   2 = 191.21,  df = 71,  p-value= <  0.01,  2/df = 2.690,   
RMSEA = 0.069,   SRMR = 0.054,   GFI =  0.93,   CFI = 0.98  และ NFI = 0.97 

2. สมมุติฐานย่อย  
1. คุณลกัษณะคนคุณภาพมีอิทธิพลทางตรง  ต่อผลการปฏิบัติงานของคน

คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ จากผลการวิเคราะหข์อ้มลูพบว่า ตวัแปรนี ้
มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป ของ
ภาคใต ้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0 .05  โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.32   ดงันัน้
จึงยอมรบัสมมติุฐานย่อยขอ้ 1  

2. การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนม์ีอิทธิพลทางตรง  ต่อผลการปฏิบติังาน
ของคนคณุภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ จากผลการวิเคราะหข์อ้มลูพบว่า  
มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั - 0.04   และไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ   ดงันัน้จึงปฎิเสธสมมติุฐาน
ย่อยขอ้ 2  

3. ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลทางตรง  ต่อผลการปฏิบัติงาน
ของคนคณุภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต้  จากผลการวิเคราะหข์อ้มลูพบว่า  
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ตวัแปรนีม้ีอิทธิพลทางตรง  ต่อผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปร
รูปของภาคใต ้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0 .05  โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.68   
ดงันัน้จึงยอมรบัสมมติุฐานย่อยขอ้ 3  

4. คุณลักษณะคนคุณภาพ มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น ผูกพันของ
พนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้  จากผลการวิเคราะหข์อ้มลูพบว่า ตวัแปร
นีม้ีอิทธิพลทางตรงต่อความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปร
รูปของภาคใต้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.56   
ดงันัน้จึงยอมรบัสมมติุฐาน ย่อยขอ้ 4  

5. การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์มีอิทธิพลทางตรง  ต่อความยึดมั่น
ผูกพนัของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ จากผลการวิเคราะหข์อ้มูล
พบว่า ตัวแปรนีม้ีอิทธิพลทางตรง  ต่อความยึดมั่นผูกพันของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปของภาคใต ้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
เท่ากบั 0.34  ดงันัน้จึงยอมรบัสมติฐาน ย่อยขอ้ 5 

6. คุณลักษณะคนคุณภาพส่งผลผ่านความยึดมั่ นผูกพันไปยังผลการ
ปฎิบัติงานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใตอ้ย่างมีนัยส าคัญทาง
สถติิที่ระดบั 0.05โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.38  ดงันัน้จึงยอมรบัสมมติฐานย่อยขอ้ 6  

7. การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนม์ีอิทธิพลต่อผลการปฎิบติังานโดยการ
ส่งผ่านความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต้ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.23  ดงันัน้จึงยอมรบัสมมติฐาน
ย่อยขอ้  7 

ตอนที ่5 ความคิดเหน็เพ่ิมเติมจากข้อค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับการน าคน
คุณภาพไปใช้ประโยชนใ์นอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป     

การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป เป็นขอ้ค าถาม
ปลายเปิด มีผูแ้สดงความคิดเห็นทั้งสิน้ 53 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.70  ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  
การน าเสนอผลการศึกษาส่วนนีป้ระกอบดว้ยขอ้มลูทัง้เชิงปรมิาณ และเชิงคณุภาพ  ส าหรบัขอ้มลู
เชิงคุณภาพ หากกลุ่มตัวอย่างคนใดมีความคิดเห็นใกลเ้คียงกันและ/หรือเหมือนกัน จะจัดอยู่ใน
หมวดเดียวกนั  ตลอดจนรอ้ยเรียงและผูกโยงเนือ้หาเขา้ดว้ยกนั   โดยที่ผูว้ิจยัน าเสนอขอ้มูลที่กลุ่ม
ตัวอย่างไดแ้สดงความคิดเห็น ไวใ้นแบบสอบถามเป็นหลักก่อน  และหากประเด็นใดเป็นที่สนใจ
ผูว้ิจยัตามขอ้มลูต่อโดยการโทรศพัทพ์ดูคยุเหตกุารณท์ี่เกิดขึน้ กบัฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ร
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ที่รว่มศึกษาในครัง้นีด้ว้ย  หลงัจากนัน้จึงน ามารอ้ยเรียงเขา้ดว้ยกนั  การน าเสนอขอ้มลู  แบ่งเป็น 4 
ประเด็นหลกั ดงัต่อไปนี ้

1. การค้นหาและการดึงดูดคนคุณภาพ   
ผู้แสดงความคิดเห็นส่วนนี ้มีจ านวน 14 คน (รอ้ยละ 4) ของกลุ่มตัวอย่าง

ทั้งหมด  กลุ่มตัวอย่างเสนอแนะในด้านนี ้คือ องค์กรควรวางคนคุณภาพให้เหมาะสมกับงาน 
ประสบการณ์ ความรู ้และความสามารถมากที่สุด  และรองลงมาคือ ควรรบัพนักงานที่มีความรู้
พืน้ฐานในสายงานนัน้ ๆ เขา้มาปฏิบติังาน  ยกตัวอย่างเช่น  ฝ่ายผลิตควรรบัพนักงานที่มีความรู้
ดา้นเทคโนโลยีอาหาร  และเทคโนโลยีประมง  เป็นต้น  ไม่ใช่รบัทุกสาขาที่มาสมัครงาน  และ
ทา้ยสดุควรดงึศกัยภาพของคนคณุภาพมาใชใ้หเ้ต็มที่  

2. การฝึกอบรมและการพัฒนาคนคุณภาพ  
ผู้แสดงความคิดเห็นด้านนี ้จ  านวน 25 คน (รอ้ยละ 7) ของกลุ่มตัวอย่าง

ทั้งหมด ไดใ้หข้อ้เสนอแนะมากที่สุดคือ องคก์รควรมีการจัดฝึกอบรม และพัฒนาพนักงานดว้ย
หลักสูตรทันสมัย และทันกับการเปลี่ยนแปลง  ตลอดจนเป็นหลักสูตรที่นอกเหนือจากเรื่องงาน
โดยตรง แต่มีส่วนสนับสนุนในการท างานใหดี้ขึน้ เช่น หลักการจัดการ เนื่องจากเห็นว่า ทุกคนที่
ปฏิบัติงานควรท าความเข้าใจเรื่องนี ้ด้วย  ไม่ว่าเป็นการจัดการเรื่องงาน และเรื่องคน  อีกทั้ง
ความสามารถดา้นภาวะผูน้  า  และภาษาต่างประเทศ  ส่วนเรื่องการพฒันาความรูห้นา้งานองคก์ร
ควรพัฒนาความรู ้และจัดการหลกัสูตรใหส้อดคลอ้งกับงานที่ปฏิบัติ  เช่น การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีใหม่ในกระบวนการผลิต  มาตรฐานและการควบคุมคุณภาพ  อีกทั้งเห็นว่า การสรา้ง
โปรแกรมควรพัฒนาใหพ้นักงานเพิ่มความหลากหลายของทักษะ  รองลงมา ควรเปิดโอกาสให้
ศึกษาดูงานกับองค์กรภายนอก อาจจะเป็นบริษัทสาขาหรือบริษัทที่ประสบความเสร็จในการ
ด าเนินงานของอตุสาหกรรมประเภทนี ้ เพื่อเปลี่ยนบรรยากาศในการเรียนรู ้และกระตุน้การเรียนรู้
ไดม้ากกว่าวิธีการฝึกอบรมในหอ้ง  เปิดโอกาสพนักงานเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนดโปรแกรม
หรือกิจกรรมการพฒันาต่าง ๆ  สรา้งวฒันธรรมการเรียนรูใ้หเ้กิดขึน้กบัพนกังาน โดยอาจจะใหรุ้น่พี่
สอนรุน่นอ้ง  การสื่อสารท าความเขา้ใจถึงความส าคญัของการสรา้งความรูแ้ละการแสวงหาความรู ้  

3. การด ารงรักษาคนคุณภาพ 
ผู้แสดงความคิดเห็นด้านนี ้จ  านวน 15 คน (รอ้ยละ 4) ของกลุ่มตัวอย่าง

ทัง้หมด  โดยกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นว่า แทจ้ริงแลว้ การรกัษาคนคุณภาพท าไดย้ากกว่าการสรร
หาคนคุณภาพ  ดังนัน้ องคก์รตอ้งมีมาตรการที่เป็นรูปธรรม  และมีความเห็นอีกว่า คนคุณภาพ
จ านวนมากพรอ้มทุ่มเทใหก้บัองคก์ร แต่ขณะเดียวกนัสถานการณจ์า้งงานมีความมั่นคงนอ้ย  และ
มอบหมายใหป้ฏิบติังานมากจนเกินไปท าใหเ้กิดความรูว้่าตนถูกเอาเปรียบ ท าใหเ้กิดเจตคติดา้น
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ลบ  จากขอ้คน้พบนี ้ ผูว้ิจัยไดโ้ทรศัพทพ์ูดคุยเพื่อสอบถามความเป็นไปของเหตุการณ์จากฝ่าย
ทรพัยากรมนุษยก์ับองคก์รที่เขา้ร่วมศึกษาครัง้นี ้ไดร้บัขอ้มูลว่า ช่วงนีธุ้รกิจอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปประสบวิกฤติทัง้เรื่องการส่งออก และประเด็น IUU   ดังนัน้ การแกปั้ญหาจากวิกฤติ
เหล่านีท้ี่กระท าเบือ้งตน้ คือ การลดตน้ทุนการผลิต นั่นคือ มีความจ าเป็นตอ้งเลิกจา้งพนักงาน
บางสว่น แต่การเลิกจา้งครัง้นีด้  าเนินไปตามระเบียบของขอ้กฎหมายทกุอย่าง  และที่หนกักว่านีคื้อ 
บางโรงงานตอ้งปิดโรงงานสาขาและยา้ยพนักงานที่มีคุณภาพมาท างานในอีกสาขาหนึ่ง  ด้วย
ลกัษณะเช่นนีอ้าจจะเป็นสาหตหุนึ่ง ที่ท าใหค้นคณุภาพรูส้กึว่า เขามั่นคงในการจา้งงานนอ้ย   

จากข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของกลุ่มตัวอย่างสามารถแยกได้เป็น 2 
ประเด็นหลกั ดงัต่อไปนี ้ 

ประเด็นแรก เป็นการด ารงรกัษาคนคุณภาพดว้ยความรูส้ึกทางใจหรือ
การใหค้วามส าคญั   โดยเรียงความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ย  ดงัต่อไปนี ้   

1) การมอบหมายงานท้าทาย และหน้าที่ความรับผิดชอบสูงขึน้   
กลุม่ตวัอย่างรายหนึ่งระบวุ่า   

 
“องค์กรมอบหมายงานไม่ไดย้ากเกินความสามารถ แต่เป็นงานที่มากเกินเวลา ท าให้

พนกังานขาดความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั   และโอกาสทีจ่ะพฒันาตนเองเป็นไปไดน้อ้ย  
ซึ่งส าหรบัพนกังานทีจ่บการศึกษามาใหม่  ตอ้งการการพฒันาและมองหาความสมดุลก็อยู่กบัองคก์รไดไ้ม่นาน 
โดยรวมทีผ่่านมาองคก์รไดส้รรหาคนคณุภาพเขา้มามากมาย  แต่ยงัไม่สามารถรกัษาคนเหล่านัน้ไวก้บัองคก์รได ้ 
อตุสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเลไทย ยงัใชแ้รงงานคนเป็นหลกั ท าใหเ้กิดความเครียดสูง จึงควรมีเวลาพกัผ่อน  

การท างาน 6 วนัต่อสปัดาห์และรวมชั่วโมงการท างานล่วงเวลาดว้ยอาจไม่เหมาะสม” (P 23)  
 

2) การไดร้บัโอกาสใหพ้ฒันา และความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยเฉพาะ
เสน้ทางความก้าวหน้าในอาชีพควรระบุใหช้ัดเจน แจง้ให้ทราบ และปรบัต าแหน่ง   นอกจากนี ้ 
กลุ่มตวัอย่างมีขอ้เสนอแนะว่า คนคณุภาพที่จบใหม่หรือยงัมีประสบการณน์อ้ยควรเปิดโอกาสให้
เรียนรูแ้ละพัฒนา ไม่ควรมุ่งใหค้นกลุ่มนีป้ฏิบติังานเพียงอย่างเดียว  เพราะไม่ไดเ้กิดประโยชนใ์น
การใชค้นคณุภาพอย่างแทจ้รงิ   

3) การใส่ใจความเป็นธรรมในการจ้างงานควรทั่วถึง  กลุ่มตัวอย่า
มองว่า ในองค์กรยังคงเป็นระบบอุปถัมภ์  โดยกลุ่มตัวอย่างเห็นว่า องค์กรควรสรา้งขวัญและ
ก าลงัใจใหก้บัพนกังานตัง้แต่ระดบัคนงานถึงฝ่ายบรหิารไม่ควรเนน้กลุม่ใดกลุม่หนึ่งเป็นการเฉพาะ 
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ประเด็นที่ 2  คือ ผลตอบแทนที่ เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน   โดย
เรียงความคิดเห็นจากมากไปหานอ้ย ดงัต่อไปนี ้1) ผลตอบแทนที่เป็นตวัเงินและสวสัดิการ ไดแ้ก่ 
เงินเดือน โบนสั รางวลั และหอพกัควรจดัใหเ้หมาะสม เช่น โบนสั และรางวลั หากพนกังานคนไหน
ปฏิบติังานไดโ้ดดเด่นมากควรมีโบนัสหรือรางวัลตอบแทนใหก้ับพวกเขา  เพื่อเป็นการสรา้งขวัญ
และก าลงัใจ  อีกทัง้ควรประเมินความพึงพอใจของพนกังานในเรื่องนีด้ว้ย ส่วนเรื่องเงินเดือน กลุ่ม
ตวัอย่างเสนอว่า ควรพิจารณาความเหมาะสมตามต าแหน่งงาน และความยากง่ายของงานดว้ย  
2) การเลื่อนต าแหน่ง ควรมีเกณณ์การพิจารณาให้ชัดเจน และแจ้งให้พนักงานทราบ  และ 3) 
ทรพัยากรที่จดัสรรในการท างาน ควรมีเพียงพอ และเขา้ไปตรวจดวู่าอะไรขาด และอะไรจ าเป็นตอ้ง
ใช ้

4. การสร้างวัฒนธรรมการท างาน เพ่ือหล่อหลอมคนคุณภาพในทีท่ างาน   
ผูแ้สดงความคิดเห็นดา้นนีจ้  านวน 7 คน (รอ้ยละ 2) ของกลุม่ตวัอย่างทัง้หมด  

โดยกลุม่ตวัอย่างมีขอ้เสนอแนะ เรียงมากไปหานอ้ยดงัต่อนี ้  
1) สรา้งวฒันธรรมเสริมสรา้งความสมัพันธ์ และการท างานร่วมกัน ระหว่าง

รุ่นพี่และรุ่นนอ้ง เพื่อใหเ้กิดการละลายพฤติกรรม  ปรบัเจตคติในการท างานร่วมกนั  เฉพาะอย่าง
ยิ่งในกลุม่หวัหนา้งาน   

2) การสอนงานควรจัดท าเป็นหลกัสูตรหรือเป็นโปรแกรม และวัตถุประสงค์
ใหช้ดัเจนว่า รุ่นนอ้งที่เขา้มาใหม่แต่ละคนควรไดร้บัการสอนอะไรบา้ง  เพื่อเป็นการเพิ่มศักยภาพ
ของพนกังานใหม่ไดย้ิ่งขึน้   

3) ระบบพี่เลีย้ง ควรดูแลตัง้แต่ช่วงเป็นพนักงานใหม่  เพื่อปรบัตัวไดเ้ร็วขึน้ 
และเป็นการลดปัญหาการเขา้ออกจากงาน  

4) การสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ก่อนสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงานควรใหค้วามรู้
กบัพนักงานที่ตอ้งไปสบัเปลี่ยนในต าแหน่งใหม่ก่อนว่าต าแหน่งที่จะไปมีการท างานโดยภาพรวม
อย่างไร  และควรก าหนดวตัถปุระสงคร์ว่มกนัว่าไปแลว้ควรเรียนรูเ้รื่องอะไรบา้ง   

5) หวัหนา้งานควรสรา้งระบบการท างานและวางแผนการท างานใหช้ดัเจน 
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บทที ่5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุคุณลักษณะคนคุณภาพ การน าคน
คุณภาพไปใช้ประโยชน์ที่มี ต่อความยึดมั่นผูกพันและผลการปฎิบัติงานของพพนักงานใน
อตุสาหกรรมทะเลแปรรูปภาคใต้: การวิจยัผสานวิธี  มี 2 จุดมุ่งหมาย 1) การวิจยัเชิงคณุภาพ โดย
มีวัตถุประสงค์ในการศึกษา เพื่ อศึกษาการให้ความหมายคุณลักษณะคนคุณภาพ และ
องคป์ระกอบการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตข้อง
ประเทศไทย  และ 2) เพื่อพัฒนารูปแบบความสมัพันธเ์ชิงสาเหตุคณุลกัษณะคนคุณภาพ การน า
คนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันและผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้  โดยแบ่งการวิจัยเป็น 2 ระยะ คือ ระยะแรกเป็นการ
วิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อตอบค าถามจุดมุ่งหมายขอ้ที่ 1   การเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการสมัภาษณ์เชิงลึก 
และสนทนากลุ่ม กับผู้ให้ขอ้มูลส าคัญทั้งระดับประเทศจ านวน 2 องค์กร  นั้นคือ กลุ่มสมาคม
ผูป้ระกอบการ ที่มีส่วนเก่ียวขอ้งในการบริหาร การจดัการ และการพัฒนาคนคณุภาพ และระดับ
ภาค จ านวน 2 องคก์ร คือ สมาคมผูป้ระกอบการ และตวัแทนภาครฐัในพืน้ที่ ตลอดจนเก็บขอ้มูล
จากโรงงานอตุสาหกรรมจ านวน 2 โรงงาน  จากผูบ้ริหารระดบัสงูในโรงงาน ผูจ้ัดทรพัยากรมนุษย ์
หัวหน้างาน และคนคุณภาพ   ระยะที่  2 เป็นการวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบจ าลองสมการเชิง
โครงสรา้ง เก็บขอ้มูลกับกลุ่มตัวอย่างคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้
จ านวน 360 คน  โดยสรุปผลการวิจยัตามวตัถปุระสงคด์งัต่อไปนี ้

สรุปผลการวิจัย 
1. การวิจัยเชิงคุณภาพ: เพ่ือศึกษาการให้ความหมายคุณลักษณะคนคุณภาพ 

องคป์ระกอบและวิธีการ การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชนใ์นอุตสาหกรรมอาหารทะเล
แปรรูปในภาคใต้ของประเทศไทย  
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1.1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
มีผูใ้หข้อ้มูลส าคัญจ านวนทั้งสิน้ 26 คน  แบ่งเป็น การสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมี

ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัเกือบสามในสี่  และการสนทนากลุ่ม ซึ่งมีผูใ้หข้อ้มลูส าคญัครึง่หนึ่งของผูใ้หข้อ้มลู
ส าคัญทัง้หมด  นอกจากนี ้พบว่า กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคัญระดบัองคก์รในอตุสาหกรรมอาหารทะเล
แปรรูปเป็นผูบ้ริหารที่เติบโตมาจากคนคุณภาพประมาณครึ่งหนึ่งของ  ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญทัง้หมด  
โดยท างานในต าแหน่งหวัหนา้งาน ผูช้่วยผูจ้ัดการ และผูจ้ดัการแผนอายุของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัส่วน
ใหญ่อยู่ระหว่าง 22-39 ปี มีจ านวนเกินครึง่ และรองลงมาอายรุะหว่าง 40-54 ปี มีประมาณหนึ่งใน
หา้ของผูใ้ห้ขอ้มูลส าคัญทัง้หมด  นอกจากนี ้เมื่อพิจารณารายกลุ่มพบว่า กลุ่มคนคุณภาพส่วน
ใหญ่อายุระหว่าง 22-39 ปี มีประมาณสองในห้า ของผู้ให้ข้อมูลส าคัญทั้งหมด   ส่วนระดับ
การศึกษา พบว่า กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลส าคัญส่วนใหญ่ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีจ านวนเกือบ
สามในสี่  และรองลงมาปรญิญาโท มีประมาณสามในสิบของผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทัง้หมด ตามล าดบั 

1.2 คุณลักษณะของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้
ภายใต้บริบทการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0  

จากการศึกษาผู้ให้ข้อมูลส าคัญ มีความเห็นสอดคล้องกันว่า คนคุณภาพใน
อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต ้มีคณุลกัษณะอนัประกอบดว้ย 5 ลกัษณะ ดงัรายละเอียด
ต่อไปนี ้

1.2.1 กรอบความคิดเชิงสากล พบว่า คนคุณภาพควรมีลกัษณะเป็นคนเปิด
ใจเรียนรูแ้ละตระหนกัต่อความหลากหลายทางวฒันธรรม  มีความสามารถในการปรบัตวัต่อความ
หลากหลายทางวฒันธรรม  และความรบัผิดชอบทางธุรกิจและสงัคมต่อกระแสโลกดว้ย   

1.2.2 ความสามารถในการท างานกับขอ้มูล และทักษะดา้นเทคโนโลยี คน
คุณภาพ พบว่า ควรมีความสามารถในการค านวน และป้อนขอ้มูลเขา้เครื่องจักรและเทคโนโลยี
สมยัใหม่ เขา้ใจขอ้มลูที่แสดงผลออกมา สามารถควบคมุเครื่องจกัร และสิ่งประดิษฐ์ใหม่หนา้งาน 
เข้าใจระบบ และเทคโนโลยีการผลิตที่เปลี่ยนแปลงไป และสามารถประเมินประสิทธิภาพของ
อปุกรณเ์ครื่องมือหรือเครือ่งจกัร   

1.2.3 การไวต่อปัญหาและแก้ปัญหาซับซอ้นได้ พบว่า  คนคุณภาพควรมี
ความว่องไวต่อปัญหา และรบัรูไ้ดเ้ร็วว่าก าลังจะเกิดปัญหา  เขา้ใจความสมัพันธ์ระหว่างคนกับ
สิ่งประดิษฐ์อตัโนมติัหรือเทคโนโลยีสมยัใหม่ต่อปัญหาที่เกิดขึน้  มีความรูห้รือเชี่ยวชาญต่อปัญหา
ที่เกิดขึน้  และสามารถประสานการแกปั้ญหาได ้  
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1.2.4 ทกัษะการเป็นผูป้ระกอบการ พบว่า คนคณุภาพควรมีความรบัผิดชอบ
สงู  ยงัคงเป็นสิ่งส าคญัและเป็นพืน้ฐานที่ขาดไม่ได ้ สว่นมีความสามารถเชิงนวตักรรม และมีความ
ยืดหยุ่นทางความคิด 

1.2.5 ทักษะดา้นคนและสังคม  พบว่า  คนคุณภาพควรมีความสามารถใน
การประสานงาน ความสามารถในการเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลง ความมุ่งมั่นในการเรียนรูอ้ย่าง
ต่อเนื่อง  ความยืดหยุ่นต่อหนา้ที่ความรบัผิดชอบ และความฉลาดทางอารมณแ์ละสงัคม 

1.3 องค์ประกอบ และวิธีการ  การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ของประเทศไทย 

องคป์ระกอบ และวิธีการ การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนฯ์นัน้ เป็นการศึกษาที่
ใหค้วามส าคัญกับบริบทการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 เป็นหลัก จากผลการศึกษาคน้พบ 4 
องคป์ระกอบหลกั โดยสามารถสรุปได ้ดงัต่อไปนี ้

1.3.1 การคน้หาและการดึงดูด การคน้หาและการดึงดูดคน วิธีการที่องคก์ร
ควรท าคือ การสรา้งคนคุณภาพใหม่จากภายนอกองคก์ร    การสรา้งแบรนดบ์ริษัท    การก าหนด
คุณสมบัติคนคุณภาพใหส้อดคลอ้งกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงการสรรหาในต าแหน่งสูงขึน้ควร
พิจารณาจากคนภายในเป็นอนัดบัแรก และการจดัวางคนคณุภาพใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง 

1.3.2 การฝึกอบรมและการพัฒนา  พบว่า องค์กรการสรา้งโอกาสไปสู่
บทบาทใหม่  การฝึกอบรมในที่ท างาน และการศึกษาดงูาน  การออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม
และการพฒันา และการสรา้งความรูใ้นที่ท างาน  

1.3.3 การด ารงรกัษาคนคุณภาพ พบว่า ควรประกอบด้วย 2 ประการหลัก  
หลกัการแรก การท าใหค้นคณุภาพรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญั  ดว้ยวิธีการ มอบหมายงานทา้ทาย
และหนา้ที่ความรบัผิดชอบสงูขึน้  และมีเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ  ตลอดจน โปรแกรม และ
กิจกรรมการพัฒนาต่าง ๆ ตอบสนองความต้องการ   หลักการที่สอง การท าให้คนคุณภาพมี
ความสุข  โดยการใหผ้ลตอบแทนที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน  การสมัภาษณ์การเขา้ออกจาก
งาน และระบบพี่เลีย้ง  

1.3.4 การสรา้งวัฒนธรรมการท างานเพื่อหล่อมคนคุณภาพในที่ท างาน พบ
ผลการศกึษา 3 วิธีการหลกัคือ การใหข้อ้มลูยอ้นกลบั การสอนแนะ และการสบัเปลี่ยนหมนุเวียน 
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2. การวิจัยเชิงปริมาณ: เพ่ือพัฒนารูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุคุณลักษณะ
คนคุณภาพ การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชนท์ีม่ีต่อความยึดมั่นผูกพัน และผลการ
ปฎิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต้  

การน าเสนอส่วนนี ้ก่อนน าไปสู่การตอบค าถามการวิจัย และสมมติฐานการวิจัย 
ผูว้ิจัยจะน าเสนอขอ้มูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ทั้งนี ้เพื่อสะทอ้นเห็นถึงคุณลกัษณะพืน้ฐานของ
กลุ่มคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ อันน าไปสู่การท าความเขา้ใจและ
การเชื่อมโยงในการสร้างคุณลักษณะคนคุณภาพ  และการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ ให้
สอดคลอ้งกบัระบบการจดัการคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ ต่อมาจึง
น าเสนอการตรวจสอบเครื่องมือวัดทั้ง 4 ฉบับ คือ การวัดคุณลักษณะคนคุณภาพ การน าคน
คุณภาพไปใชป้ระโยชน ์ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบติังานของคนคุณภาพ  
ซึ่งการตรวจสอบเครื่องมือเหล่านีเ้ป็นการยืนยันองคป์ระกอบเชิงโครงสรา้งของโมเดลการวัดตัว
แปรทัง้ 4 ตัวดว้ยการศึกษาเชิงปริมาณ  หลงัจากนัน้จึงน าเสนอรูปแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ
คณุลกัษณะคนคณุภาพ การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนกังาน 
และผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้  และ
สมมติฐานการวิจยั  ดงัรายละเอียด สรุปและอภิปรายขอ้คน้พบดงัต่อไปนี ้

2.1 ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มคนคุณภาพ  
กลุม่ตวัอย่างเป็นคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ทั้งสิน้ 

360 คน  และกลุ่มตวัอย่างมาจาก 10 บริษัท  โดยปฏิบติังานในบริษัท A มากที่สุด เกินสองในหา้ 
สว่นใหญ่คนคณุภาพปฏิบติังานอยู่ในจงัหวดัสงขลาเกินกว่าครึง่หนึ่ง  ส  าหรบัต าแหน่งงานปัจจุบนั
ที่คนคณุภาพก าลงัปฏิบติังานอยู่  คือ ต าแหน่งหวัหนา้งาน  มากท่ีสดุประมาณเกือบสองในสี่   โดย
คนคุณภาพประจ าอยู่ในแผนก/ฝ่ายผลิตมากที่สุดประมาณหนึ่งในสี่  เมื่อพิจารณาต าแหน่งที่คน
คณุภาพบรรจุครัง้แรกในบริษัทที่ปฏิบติังานอยู่ปัจจุบนัคือ ต าแหน่งพนักงาน/เจา้หนา้ที่ประมาณ
เกือบครึ่งหนึ่ง  ส่วนระยะเวลาการปฏิบติังานในบริษัทปัจจุบนัส่วนใหญ่อายุงาน 1-5 ปี ประมาณ
เกือบสองในหา้     

กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นหญิงมากกว่าชายกือบสี่ในหา้  และนบัถือศาสนาพทุธ
มากที่สุด เกินสี่ในหา้  ส่วนอายุเกินครึ่งหนึ่งอยู่ระหว่าง  22-39 ปี   รองลงมา เกือบสองในหา้อยู่
ระหว่าง 40-54 ปี และต ่ากว่า 22  ปี และอายุ 55 ปีขึน้ไป ในอัตราใกลเ้คียงกัน   เมื่อพิจารณาใน
กลุ่มคนคุณภาพที่มีอายุต ่ากว่า 22 ปี พบว่า อายุต ่าสุดคือ 19 ปี  และในกลุ่ม อายุ 55 ปีขึน้ไป 
พบว่า อายุสงูสุด คือ 62 ปี  ส  าหรบัระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มี
มากกว่าสี่ในห้า  เมื่อพิจารณาสาขาที่จบการศึกษาในแต่ละกลุ่มพบว่า กลุ่มคนคุณภาพที่จบ
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การศึกษาระดับปริญญาตรี  ส่วนใหญ่เกินครึ่งหนึ่งจบการศึกษาสาขาเทคโนโลยีอาหาร/
วิทยาศาสตรอ์าหาร/วิทยาศาสตรอ์าหารและภาชนาการ/วิทยาศาสตรอ์าหารและเทคโนโลยี  

จากขอ้มลูทั่วไปของกลุ่มตวัอย่าง  ชีใ้หเ้ห็นว่า คนคุณภาพส่วนใหญ่เป็นกลุ่มอยู่
ใน  เจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซี   โดยที่กลุ่มนีเ้ป็นกลุ่มที่ตอ้งการท างานในองคก์รที่มีความ
พรอ้ม  และพรอ้มที่จะใชเ้ทคโนโลยีในการท างาน  แต่สิ่งที่ขาดและควรเพิ่มเต็มคือ ประสบการณ์
ในการท างานและปฎิสมัพันธ์กับผูอ่ื้น  และกลุ่มนีพ้บว่า มีอัตราการเขา้ออกจากงานค่อนขา้งสูง  
นอกจากนี ้ ยังชีใ้หเ้ห็นว่าในองคก์รมีหลากหลายกลุ่ม คือ ตัง้แต่กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย และเจเนอ -
เรชั่นซี คือ ตัง้แต่ 22 –39 ปี  เจเนอเรชั่นเอ็กซ ์คือ อายุตัง้แต่ 40-54 ปี  และเบบีส้บ์ูมเมอร ์คือ อายุ
ตัง้แต่ 55 ปี ขึน้ไป   ดงันัน้ องคก์รควรมีความสามารถในการรบัมือและจดัการความหลากหลายที่
เกิดขึน้  

เมื่อพิจารณาเชื่อมโยงระหว่างเจเนอเรชั่น  อายุ  อายุงาน การศึกษา และ
ต าแหน่ง พบว่า  เจเนอเรชั่นเอ็กซท์ี่อายุ 40 ปีขึน้ไป และอายุงาน  20 ปีแต่ไม่เกิน  30 ปี  ส่วนใหญ่
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี  ปัจจุบันอยู่ในต าแหน่งผูจ้ัดการฝ่ายหรือแผนก  ส่วนเจเนอเรชั่น
วาย และเจเนอเรชั่นซี  ที่เป็นนกัศึกษาจบใหม่ระดบัปริญญาตรี อายุงาน 1 ปี หรือ 2  ปี  สว่นใหญ่
เป็นหวัหนา้งาน  และหากต าแหน่งว่างลงเมื่อท างานมาแลว้ประมาณ 2-3 ปี ไดเ้ลื่อนต าแหน่งมาสู่
ผูช้่วยผูจ้ดัการแผนกหรือฝ่ายและผูจ้ดัการ ตามล าดบั   นอกจากนีก้ลุ่มอายุตัง้แต่ 40 ปีขึน้ไป  และ
อายุงานไม่ต ่ากว่า 10 ปี เขา้มาท างานดว้ย  วฒุิการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี นั่นคือ มยัธยมศกึษา
ปีที่ 6  หรือเทียบเท่า  เขา้ท างานครัง้แรกเป็นพนกังานรายวนัและหรือ/รายเดือน  และปัจจุบนัส่วน
ใหญ่เป็นหวัหนา้งาน   และคนที่อายงุาน 25 ปีขึน้ไปแต่ไม่ถึง 30 ปี  เขา้มาท างานครัง้แรกต าแหน่ง
หวัหนา้งาน  ปัจจุบนัเป็นผูจ้ดัการแผนกหรือฝ่าย  การศึกษาปัจจุบนัปริญญาตรี  แต่คนกลุ่มนีเ้ขา้
มาครัง้แรก การศึกษาไม่ต ่ากว่าปริญญาตรี โดยศึกษาเพิ่มเติมภายหลัง   ซึ่งข้อค้นพบส่วนนี ้
ชีใ้หเ้ห็นว่า กลุ่มคนคุณภาพที่เป็นเจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซีส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี  ทางองคก์รบรรจุใหเ้ขา้ท างานครัง้แรกในต าแหน่งหวัหนา้งานเป็นส่วนใหญ่   ส่วนเจ
เนอเรชั่นเอ็กซ ์และเบบีส้บ์ูมเมอร ์ใชก้ารเลื่อนต าแหน่งโดยอาศยัประสบการณ ์และความสามารถ 
เป็นฐาน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งเบบีส้บ์ูมเมอร ์  อย่างไรก็ดี กลุ่มนีบ้างคนที่การศึกษาต ่ากว่าปริญญา
ตัง้แต่เริ่มแรกเขา้มาท างาน  และต่อมาไดศ้ึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมระหว่างท างานจนจบการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี เพื่อใหม้ีโอกาสไดเ้ลื่อนต าแหน่งระดบัสงู  สะทอ้นใหเ้ห็นว่า  คนคณุภาพรุ่นเก่า
สะสมประสบการณ ์และความสามารถในการเลื่อนสูต่  าแหน่งเป็นส าคญั  ส่วนการศึกษาไดศ้กึษา
เพิ่มเติมภายหลัง  นอกจากนีย้ังสะทอ้นใหเ้ห็นว่า คนคุณภาพที่อยู่ในต าแหน่งบริหารส่วนใหญ่
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โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ต าแหน่งรองผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก และผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก คือเจเนอเรชั่นเอ็กซ ์  
ในขณะที่เบบีบู้มเมอสค่์อย ๆ ทยอยเกษียณ  ในขณะที่เจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซีจะค่อย ๆ 
เขา้มาแทนที่เจเนอเรชั่นเอ็กซต์ามล าดบั 

2.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวัด 
คณุภาพเครื่องวดัแบ่งเป็น 4 แบบวดั  

1) แบบวดัคุณลกัษณะคนคุณภาพก่อนน าไปใชจ้ริงค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบบั
เท่ากับ 0.95  และค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง 0.35-0.74 และหลังจากน าไปใช้จริง   ค่า
อ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.37-0.68 และค่าความมเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.95 ส  าหรบั
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง พิจารณาจากค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามอยู่ระหว่าง 0.57-
0.79  แบบจ าลองคุณลักษณะคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต้  มีความ

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ปรากฏผลการวิเคราะห์คือ 2 = 607.96, df = 357, 

2/df = 1.70,  RMSEA = 0.044,  SRMR = 0.043,  GFI = 0.90,  CFI = 0.99 และ  NFI = 0.97  
2) แบบวดัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ก่อนน าไปใชจ้ริง  ค่าความเชื่อ

มนัทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.96  และค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ระหว่าง 0.37-0.82  หลงัจากน าไปใชจ้ริง ค่า
ความมเชื่อมนัทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.96  และค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.48-0.79  ส  าหรบัค่า
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง พิจารณาจากค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามอยู่ระหว่าง 0.67-
0.91  แบบจ าลองการน าคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต้ มีความสอดคลอ้ง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผลการวิเคราะห์คือ 2 = 502.62,  df = 204,  2/df = 2.46,  
RMSEA = 0.064  SRMR = 0.034,  GFI = 0.90,  CFI = 0.99  และ NFI = 0.98 

3) แบบวัดความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  ก่อนน าไปใช้จริง  ค่าความ
เชื่อมั่น ทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.92  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้ระหว่าง 0.30-0.76 หลงัจากน าไปใชจ้ริง ค่า
ความเชื่อมั่นทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.93 และค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.35-0.74  ส  าหรบัค่า
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง พิจารณาจากค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามอยู่ระหว่าง 0.58-
0.84  แบบจ าลองความยึดมั่นผูกพันของพนกังานคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป

ภาคใต ้มีความสอดคลอ้งกลมกลืนกับขอ้มูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะหคื์อ คือ 2 = 224.80,  

df =  82, 2/df = 2.74,  RMSEA = 0.070,  SRMR = 0.048,  GFI = 0.92,  CFI = 0.98  และ 
NFI = 0.97 

4) แบบวดัผลการปฏิบติังาน ก่อนน าไปใชจ้ริงค่าความเชื่อมั่นทัง้ฉบบัเท่ากบั 
0.91 ส่วนค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้นั้น มีค่าระหว่าง  0.44-0.73  หลังจากน าไปใชจ้ริง ค่าความ
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เชื่อมั่นทัง้ฉบบัเท่ากบั 0.94  ค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.67-0.73 ส  าหรบัความเที่ยงตรง
เชิงโครงสรา้ง พิจารณาจากค่าน า้หนกัองคป์ระกอบของขอ้ค าถามอยู่ระหว่าง  0.71-0.91 

2.3 รูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุคุณลักษณะคนคุณภาพ และการน าคน
คุณภาพไปใช้ประโยชนท์ีม่ีต่อความยึดมั่นผูกพันและผลการปฎิบัติงานของพนักงาน 

ขอ้ค้นพบสมมติฐานหลัก คือ รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุคุณลักษณะคน
คณุภาพและการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยดึมั่นผกูพนัของพนักงาน  และผลการ
ปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้  ตามสมมติฐาน มีความ

สอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจักษ์  จากผลการวิเคราะหพ์บว่า 2 = 191.21, df = 71, p-value = 

0.00, 2/df = 2.690, RMSEA = 0.069,  SRMR = 0.054,  GFI = 0.93,  CFI = 0.98, และ NFI 
= 0.97   ดงันัน้  ขอ้คน้พบนีจ้ึงสนบัสนนุสมมติฐานหลกั   

2.3.1 คณุลกัษณะคนคณุภาพมีอิทธิพลทางตรง ต่อผลการปฏิบติังานของคน
คุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .05  มีค่า
สมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.32   ดงันัน้จึงยอมรบัสมมติุฐานย่อยขอ้ 1  

2.3.2 การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์มี อิทธิพลทางตรง  ต่อผลการ
ปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ   
มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั - 0.04  ดงันัน้จึงปฎิเสธสมมติุฐานย่อยขอ้ 2  

2.3.3 ความยึดมั่ นผูกพันของพนักงานมี อิทธิพลทางตรง  ต่อผลการ
ปฏิบติังานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้มีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05  มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.68  ดงันัน้จึงยอมรบัสมมติุฐานย่อยขอ้ 3  

2.3.4 คุณลักษณะคนคุณภาพ มี อิทธิพลทางตรง ต่อความยึดมั่ นของ
พนักงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.56   ดงันัน้จึงยอมรบัสมมติุฐาน ย่อยขอ้ 4  

2.3.5 การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่น
ผกูพนัของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.05  มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพล เท่ากบั 0.34  ดงันัน้จึงยอมรบัสมติฐาน ย่อยขอ้ 5 

2.3 6 คุณลักษณะคนคุณภาพส่งผลผ่านความยึดมั่ นผูกพัน ไปยังผลการ
ปฎิบติังานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต้  มีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั 0.38  ดงันัน้จึงยอมรบัสมมติฐานย่อยขอ้  6  



  229 

2.3.7 การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนม์ีอิทธิพลต่อผลการปฎิบติังาน  โดย
การส่งผ่านความยึดมั่นผูกพันของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต้ มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05  มี ค่าสัมประสิทธิ์ อิทธิพลเท่ากับ  0.23  ดังนั้นจึงยอมรับ
สมมติฐานย่อยขอ้ 7 

อภปิรายผล 
การอภิปรายผลส่วนนี ้ผู ้วิจัยแบ่งการอภิปรายออกออกเป็น 3 ส่วนคือ  ส่วนแรกการ

อภิปรายระยะที่ 1 การวิจยัเชิงคณุภาพ  สว่นที่สองการอภิปรายระยะที่ 2 การวิจยัเชิงปรมิาณ และ
สว่นที่ 3 การอภิปรายผสานวิธี 

1. การอภปิรายระยะที ่1 การวิจัยเชิงคุณภาพ  
1.1 คุณลักษณะของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้

ภายใต้บริบทการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0  
1.1.1 กรอบความคิดเชิงสากล 

กรอบความคิดเชิงสากล จากขอ้คนพบ ถือเป็นความสามารถอย่างหนึ่ง 
ในการสรา้งความแข็งแกร่งกบัการเผชิญต่อความหลากหลายทางวฒันธรรม นั่นคือ เป็นคนเปิดใจ
เรียนรูแ้ละตระหนักต่อความหลากหลายทางวัฒนธรรม  มีความสามารถในการปรบัตัวต่อความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม  และความรบัผิดชอบทางธุรกิจและสังคมต่อกระแสโลกด้วย  ซึ่ง
คุณลักษณะด้านนีม้ีเป้าหมายส าคัญเพื่อสนับสนุนคนคุณภาพ ไปสู่เสน้ทางความก้าวหน้าใน
อาชีพระดบัสากล กล่าวคือ  การกา้วสู่ต  าแหน่งผูน้  าในอนาคตตอ้งมีความสามารถในการมองเห็น
ความทา้ทายในอนาคต และสามารถปรบัความทา้ทายที่เกิดขึน้เขา้สู่บรบิทองคก์รได ้  ซึ่งขอ้คน้พบ
นีส้อดคลอ้งกับที่ เฟล็ค (Flake, 2015 )  ไดก้ล่าวว่า กลุ่มคนคุณภาพที่จะก้าวมาอยู่ในต าแหน่ง
ผูน้  าขององค์กรต่อไปนั้นต้องมีคุณลักษณะความสามารถหยั่งเห็น ( Insight ability) ต่อกระแส
ความทา้ทายไม่ว่าจะเป็นความทา้ทายดา้นเศรษฐกิจ สงัคม เทคโนโลยี และความเป็นโลกาภิวตัน ์  
อีกทั้ง ดีลอยต ์(Deloitte, 2018b) ใหข้อ้สนับสนุนเพิ่มเติมว่า การเติบโตของเทคโนโลยี และการ
ขยายตลาดไปยังต่างประเทศ  และความหลากหลายในที่ท างาน (The diversity of workplace)  
คุณลกัษณะดา้นนีม้ีความจ าเป็น  ซึ่งเป็นทักษะที่เก่ียวขอ้งกับความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
(Multicultural)  ข้ามวัฒนธรรม (Cross-cultural) และบริบทเชิงกระแสโลก (Global context)  
โดยมองว่า คุณลักษณะนี ้เป็นคุณลักษณะของความเป็นมนุษย์ ที่เวลานีเ้ทคโนโลยีไม่สามารถ
แทนที่ได ้(Irreplaceable)  
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1.1.2 ความสามารถในการท างานกับข้อมูล  และทักษะด้านเทคโนโลยี  
ความสามารถในการท างานกับข้อมูล และทักษะด้านเทคโนโลยี  พบว่า คนคุณภาพ ควรมี
ความสามารถในการค านวน และป้อนขอ้มูลเขา้เครื่องจกัรและเทคโนโลยีสมยัใหม่  เขา้ใจขอ้มลูที่
แสดงผลออกมา  สามารถควบคุมเครื่องจักร และสิ่งประดิษฐ์ใหม่หน้างาน เข้าใจระบบ และ
เทคโนโลยีการผลิตที่เปลี่ยนแปลงไป และสามารถประเมินประสิทธิภาพของอปุกรณ์เครื่องมือหรือ
เครื่องจกัร  คณุลกัษณะดา้นนีย้งัคงส าคญัต่อระบบการผลิต แมว้่าจะพฒันาไปสู่อตุสาหกรรม 4.0  
การท างานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  คนยงัคงมีความส าคัญต่อระบบการผลิต  การน า
เทคโนโลยีสมัยใหม่ ๆ เขา้มา  สามารถแทนก าลังคนไดเ้พียงบางส่วนเท่านั้น  โดยเฉพาะงานที่
ท าซ า้ ๆ และไม่ตอ้งการใชค้วามละเอียด  อย่างไรก็ตาม การใชเ้ทคโนโลยีหนา้งานเปลี่ยนแปลงไป  
เนื่องจากการปรบัระบบการผลิตใหม่ใหส้อดคลอ้งกับทิศทางการพัฒนา  ดังนัน้ คุณลกัษณะคน
คณุภาพกบัการเปลี่ยนแปลงเหลา่นี ้ จึงสมัพนัธก์นั  ดว้ยสาเหตเุช่นนี ้ความสามารถในการท างาน
กับขอ้มูล และทักษะดา้นเทคโนโลยีของคนคุณภาพ จึงมีความจ าเป็นที่ตอ้งมี และคุณลักษณะ
ดา้นนีม้ีความซบัซอ้นมากขึน้  เพื่อสนับสนุนความสามารถในการท างานของคนคณุภาพ  ภายใต้
การเปลี่ยนแปลงที่ซบัซอ้นของกระบวนการผลิต  อันเป็นการเพิ่มความสามารถในการท างาน ซึ่ง
ขอ้ค้นพบนี ้สอดคล้องกับ อัลบูล ์อารว์ินด์ และบิ๊กก์เฮ  (Aulbur, CJ, & Bigghe, 2016, p. 45 )  
ที่ว่า ทักษะดา้นนี ้มีความส าคัญในการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0  อีกทั้ง  ดีลอยต ์(Deloitte, 
2018 b) มองว่า คุณลกัษณะดา้นนีเ้ป็นความรูแ้ละความสามารถในการสรา้งความเชี่ยวชาญใน
งาน (Specialized tasks)   ตลอดจนขอ้ยืนยนัจากการวิจยัของ พิริยะ ผลพิรุฬห ์และปังปอนด ์รกั
อ านวยกิจ (2560)  ยืนยันว่า ทักษะดา้นเทคโนโลยี มีนัยส าคัญทางสถิติต่อการพัฒนาผลิตภาพ
แรงงานในภาคอตุสาหกรรม และมีความจ าเป็นที่สดุ ทัง้แรงงงานวิชาชีพ และแรงงานสายการผลิต   

1.1.3 การไวต่อปัญหาและแก้ปัญหาซับซ้อนได้  การไวต่อปัญหาและ
แกปั้ญหาซบัซอ้นได ้ พบว่า คนคณุภาพควรมีความว่องไวต่อปัญหา และรบัรูไ้ดเ้รว็ว่าก าลงัจะเกิด
ปัญหา   เขา้ใจความสมัพนัธร์ะหว่างคนกบัสิ่งประดิษฐ์อตัโนมติัหรือเทคโนโลยีสมยัใหม่ต่อปัญหา
ที่เกิดขึน้  มีความรูห้รือเชี่ยวชาญต่อปัญหาที่เกิดขึน้  และสามารถประสานการแก้ปัญหาได ้ 
เหตุผลที่คนคุณภาพควรมีคุณลักษณะเช่นนี ้  เนื่องจากการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 
กระบวนการผลิตซับซ้อนเพิ่มขึน้  แม้ว่า น าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้  แต่การตัดสินใจใน
กระบวนการสุดท้ายยังคงเป็นคน  ฉะนั้น คุณลักษณะด้านนี ้ของคนคุณภาพ  เพื่อสนับสนุน
ความสามารถในการท างานของคนคุณภาพ ภายใตก้ารเปลี่ยนแปลงที่ซบัซอ้นของกระบวนการ
ผลิต  เพื่อเพิ่มความสามารถในการท างาน  เนื่องจากเทคโนโลยีไม่สามารถแทนคณุลกัษณะดา้นนี ้
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ของคนได ้ ซึ่งสอดคลอ้งกบัดีลอยต ์(Deloitte, 2018 a) และ เฮเกล  ชวารต์ซ ์และเบอสิน (Hagel,  
Schwartz, &  Bersin, 2017) ใหค้วามเห็นว่า ขณะนีเ้ทคโนโลยีไม่สามารถแทนที่คณุลกัษณะดา้น
นีไ้ด ้  นอกจากนี ้ การแกปั้ญหาซบัซอ้นนัน้ ปรากฎขอ้คน้พบสอดคลอ้งกบั เฮเกล ชวารต์ซ ์และเบ
อสิน (Hagel, Schwartz, & Bersin, 2017)  พบว่า ทักษะการแก้ปัญหาซับซอ้น เป็นทักษะที่คน
สามารถเห็นความสมัพนัธข์องงาน คน และเครื่องจักร ตลอดจนสามารถประสานระหว่างงาน คน  
และเครื่องจกัรทนัสมยั  

1.1.4 ทกัษะการเป็นผูป้ระกอบการ  ทักษะการเป็นผูป้ระกอบการ พบว่า คน
คุณภาพควรมีความรับผิดชอบสูง ยังคงเป็นสิ่งส าคัญและเป็นพื ้นฐานที่ขาดไม่ได้  ส่วนมี
ความสามารถเชิงนวตักรรม และมีความยืดหยุ่นทางความคิด เนื่องจากสภาวการณเ์ปลี่ยนแปลง
ค่อนขา้งรวดเร็วของกระแสโลก และการพัฒนาเขา้สู่อุตสาหกรรม 4.0  ตอ้งการคนที่มีความคิด
ใหม่ ๆ ที่สามารถสรา้งมูลค่าใหก้บัองคก์ร  รวมถึงคนควรเป็นคนที่ไม่ยึดติดอยู่กับกรอบ พรอ้มจะ
ปรบัและเปลี่ยนแปลงภายใตเ้งื่อนไขและการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์  ฉะนัน้ คุณลกัษณะ
ดา้นนีส้นบัสนุนใหค้นคุณภาพมีความรบัผิดชอบเพิ่มขึน้ มีความคิด และสรา้งนวัตกรรม  ดีลอยต ์
(Deloitte, 2018 b) ให้ความเห็นว่า  คุณลักษณะด้านนี ้เป็นความรู้และทักษะที่สนับสนุน
ความส าเร็จในการสรา้งโอกาส (Opportunity) หรือความคิด (idea) ในองคก์ร  นอกจากนีใ้นเชิง
ของนวตักรรมช่วยใหค้นคุณภาพ เห็นทิศทางการเปลี่ยนแปลงและเห็นโอกาสของงานในอนาคต  
นอกจากนี ้ ผลการศึกษาไดป้รากฎขอ้คน้พบสอดคลอ้งกบัChartered Institute of Personnel and 
Development (2007)  ที่ไดศ้ึกษาคุณลักษณะคนคุณภาพ ในบริษัทขนาดใหญ่ ยกตัวอย่างเช่น  
บริษัท Gordon Ramsay Holdings พบว่า  คนคุณภาพเป็นผูท้ี่มีคุณลกัษณะความคิดสรา้งสรรค์
และสรา้งนวัตกรรมใหก้ับองคก์ร และลักษณะเช่นนีถื้อว่าเป็นสิ่งจ าเป็น  และในกรณีของบริษัท 
Google พบว่า  คนคณุภาพเป็นคนมีคณุลกัษณะที่เต็มไปดว้ยความคิด และคิดทา้ทายนอกกรอบ   
นอกจากนี ้ความรบัผิดชอบสูงยังคงเป็น คุณลักษะจ าเป็น และส าคัญของคนคุณภาพที่องคก์ร
ต้องการ  หากน าคุณลักษณะนี ้อธิบายร่วมทฤษฎีการต้องการความส าเร็จแมคคลีแลนด ์ 
(McClelland, 1961, 1965) ถือไดว้่าเป็นคุณลกัษณะพืน้ฐานของคนกลุ่มนี ้  โดยทฤษฎีนีอ้ธิบาย
ว่า คนคุณภาพเป็นคนที่ต้องการความส าเร็จ ซึ่งมีแรงขับ ด้านความเป็นเลิศ และความเป็น
มาตรฐาน เพื่อบรรลุความส าเร็จ ซึ่งคุณลักษณะของคนในกลุ่มนี ้คือมีลักษณะต้องการมีส่วน
รบัผิดชอบในการปฏิบติังานสงู  

1.1.5 ทกัษะดา้นคนและสงัคม  ทกัษะดา้นคนและสงัคม  พบว่า  คนคณุภาพ
ควรมีความสามารถในการประสานงาน ความสามารถในการเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลง ความ
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มุ่งมั่นในการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง   ความยืดหยุ่นต่อหนา้ที่ความรบัผิดชอบ และความฉลาดทาง
อารมณ์และสังคม นั่นคือ คนคุณภาพมีความสามารถอยู่กับความล้มเหลว และจัดการความ
ผิดพลาดความล้มเหลวที่เกิดขึน้ได้ ตลอดจนการสรา้งสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน  ซึ่ง
คณุลกัษณะต่าง ๆ เหล่านีเ้ป็นคุณลกัษณะพืน้ฐานและส าคัญของมนุษยท์ี่เทคโนโลยีแทนที่แทบ
ไม่ไดเ้ลย และคณุลกัษณะดา้นนีม้ีความส าคญัเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่อง ที่น ามาซึ่งความส าเร็จในโลก
ของการท างาน  ดีลอยต ์(Deloitte, 2018b) ใหค้วามเห็นว่า  คณุลกัษณะดา้นนีเ้ป็นการสนับสนุน
สรา้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และปฎิสัมพันธ์กับบุคลอ่ืน สามารถท าใหค้นคุณภาพติดต่อ
ประสานกับคนภายในและภายนนอกไดเ้ป็นอย่างดี  นอกจากนีใ้นเรื่องของการเรียนรูช้่วยใหค้น
คณุภาพปรบัตวัและมีส่วนร่วมภายใตโ้ลกการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป  นอกจากนี ้เลขาธิการสภา
การศึกษา (2553, น. 2)  ใหค้วามเห็นว่า ทกัษะดา้นนีเ้ป็นการสง่เสรมิการท างานใหม้ีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึน้ เช่นเดียวกบั  พิริยะ ผลพิรุฬห ์และปังปอนด ์รกัอ านวยกิจ (2560) ชีว้่า ทกัษะดา้นสงัคมมี
นยัส าคญัทางสถิติส าหรบัแรงงานวิชาชีพที่สง่ผลต่อการพฒันาผลิตภาพแรงงานโดยรวม  

ส าหรบัความฉลาดทางอารมณ์และสังคม  ผลการศึกษานีส้ะท้อนว่า คน
คุณภาพควรมีความสามารถอยู่กับความล้มเหลว และจัดการความผิดพลาดความล้มเหลวที่
เกิดขึน้ได ้ตลอดจนการสรา้งสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงาน หากพิจารณาร่วมกับทฤษฎีการ
ตอ้งการความส าเรจ็ ของแมคคลีแลนด ์(McClelland, 1961, 1965) ถือไดว้่าเป็นคณุลกัษณะหนึ่ง
ของคนคณุภาพ กล่าวคือ ตอ้งการมีสมัพันธภาพกบัผูอ่ื้นสงู  ดงันัน้ ท าใหค้นกลุ่มนีม้ีลกัษณะการ
สรา้งมิตรและใหค้วามส าคัญกบัความรูส้ึกของผูอ่ื้นสงู  นอกจานี ้ มณีวรรณ ฉัตรอุทยั (2543, น.  
46) ใหค้วามเห็นว่า พวกที่ประสบความส าเร็จสูง เมื่อประสบความลม้เหลวจะไม่ละโอกาสที่จะ
ประสบความส าเรจ็ แต่กลบัมีความมมุานะพยายามมากย่ิงขึน้ในโอกาสต่อไป 

หากน าคุณลักษณะคนคุณภาพที่ข้อค้นพบทั้ง 5 คุณลักษณะข้างต้น ไป
อภิปรายเทียบเคียงกบัแบบจ าลองเริ่มตน้ของผูม้ีศกัยภาพสงู และการจดัแบ่งคณุลกัษณะคณุภาพ
โดยแบ่งเป็นคุณลักษณะที่ได้มาโดยก าเนิด และจากการเรียนรู ้(People Measures,  2011b, 
Tansley et al., 2011)  ทั้งนี ้ เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรบัการพัฒนาคุณลักษณะคนคุณภาพใน
องคก์ร  โดยการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์โดยผ่านระบบการจัดการคนคุณภาพในองคก์ร  
และเป็นการสะทอ้นใหเ้ห็นว่า คณุลกัษณะดา้นใดที่สามารถพฒันาไดง้่าย และคณุลกัษณะดา้นใด
ที่พัฒนาได้ค่อนข้างจ ากัด  และหลังจากนั้น จะอภิปรายให้เห็นความเชื่อมโยงในการนิยาม
ความหมายคุณลกัษณะคนคุณภาพภายใตโ้ลกของการท างานตามหลกัคิดของ กาลารโ์ด , ไดรว ์
และกอนซาเลซ-ครูซ ( Gallardo- Gallardo, Drive, & Gonzalez-Cruz,  2013, p. 290-300)  ที่ได้



  233 

แบ่งหลกัการนิยามความหมายคนคุณภาพเป็น 2 แนวคิดหลกัคือ  การมองคนคุณภาพเป็นวัตถ ุ
(Objective approach) และการมองคนคุณภาพเป็นคน  (Subjective approach)  อันน าไปสู่
องคก์รประยกุตใ์ชป้ระโยชนจ์ากงานวิจยันีไ้ดอ้ย่างเป็น เหตเุป็นผลภายใตข้อ้สนบัสนนุและบริบทที่
มีความจ าเพาะในแต่ละพืน้ที่ไดย้ิ่งขึน้ ฉะนัน้ จึงสามารถแบ่งคณุลกัษณะคนคุณภาพได ้2 ปัจจัย
หลกั ดงัต่อไปนี ้ 

ปัจจัยแรก  คือ  ปัจจัยพื ้นฐาน (Foundation factors) กล่าวคือ เป็น
สรรถนะหรือความสามารถ หรือทกัษะโดยก าเนิดหรือโดยธรรมชาติ (Natural capacities) ซึ่งยาก
จะเปลี่ยนแปลง และมีความส าคัญต่อศักยภาพของคนคุณภาพ  ดังนั้น ข้อค้นพบลักษณะคน
คุณภาพดา้นนีไ้ดแ้ก่  การไวต่อปัญหา และแก้ปัญหาซบัซอ้นได ้   และทักษะดา้นคนและสงัคม   
ดงันัน้ จะเห็นไดว้่า ปัจจยัพืน้ฐานเนน้ไปที่ความสามารถทางปัญญา การเขา้ใจผูอ่ื้น และการเขา้ใจ
สงัคม  ซึ่งความสามารถส่วนนี ้พบว่า เป็นความสามารถที่คนคุณภาพตอ้งมีไม่ว่าจะเขา้สู่ยุคการ
พัฒนาอุตสาหกรรม 4.0 หรือไม่ก็ตามที  โดยเฉพาะอย่างยิ่งดา้นคนและสังคมถือเป็นพืน้ฐานที่
ส  าคญัของความเป็นมนษุยท์ี่เทคโนโลยีแทนที่ไม่ได ้ดงัที่กลา่วและอา้งขอ้สนบัสนนุไวแ้ลว้ขา้งตน้   

ปัจจัยที่สอง คือ ความสามารถสร้างได้  (Enabling factors) หรือ
สมรรถนะหรือความสามารถหรือทักษะที่ ได้จากการเรียนรู ้ ได้แก่  กรอบความคิดเชิงสากล  
ความสามารถในการท างานกบัขอ้มลู และทกัษะดา้นเทคโนโลยี  และทกัษะการเป็นผูป้ระกอบการ 
จะเห็นไดว้่า ปัจจัยดา้นนีอ้าจเปลี่ยนปัจเจกบุคคลไปตามเหตุการณ์  และสภาพแวดลอ้มในการ
แสดงพฤติกรรม ดงันัน้ ปัจจยัเหล่านีส้ามารถสรา้งได ้ พิจารณาจากผลการศึกษาคณุลกัษณะคน
คุณภาพ ในปัจจัยด้านนีเ้ป็นผลมาจากการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0  ที่ต้องสรา้งและ/หรือ 
พฒันาคณุลกัษณะต่าง ๆ เหลา่นีใ้หเ้กิดขึน้  เฉพาะอย่างยิ่งกรอบความคิดเชิงสากลเป็นสิ่งทา้ทาย
ใหม่ที่มีความจ าเป็นตอ้งสรา้งและ/หรือพัฒนาใหเ้กิดขึน้ เนื่องจากเป็นประเด็นความสามารถใน
การเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลงภายใตค้วามหลากหลายทางวัฒนธรรม และมิติกระแสโลกเขา้มา
เก่ียวขอ้ง โดยเฉพาะประเด็นกฎหมายแรงงาน กฎหมายประมง และความรบัผิดชอบในการผลิต
กบัชีวิตมนษุย ์  นอกจากนี ้  กรอบความคิดเชิงสากลเป็นทกัษะส าคญัในการกา้วสูต่  าแหน่งผูน้  าใน
อนาคตตอ้งมีความสามารถในการมองเห็นความทา้ทายในอนาคตและสามารถปรบัความทา้ทาย
ที่เกิดขึน้เขา้สู่บริบทองคก์รได ้ ยกตวัอย่างเช่น ในการพัฒนากรอบความคิดเชิงสากลในประส่วน
ของการเปิดใจเรียนรู ้ ตระหนกัและปรบัตวัต่อความหลากหลายทางวฒันธรรม หากเชื่อมโยงไปยงั
ผลการศึกษาการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์พบว่า การพฒันาพฒันาคนคณุภาพ โดยการสรา้ง
โอกาสสู่บทบาทใหม่ใหไ้ปเรียนรูง้านกบับริษัทสาขาในต่างประเทศท าใหคุ้ณลกัษณะดา้นนนีข้อง
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คนคุณภาพเพิ่มขึน้ภายหลงัจากกลบัมาปฏิบติัอยู่ที่บริษัทตน้ทาง  และอีกวิธีการหนึ่งคือ โรงงาน
อุตสาหกรรมทุกโรงงานที่เป็นป้าหมายในการศึกษามีสภาพแวดลอ้มที่เป็นความหลากลายทาง
วัฒนาธรรม (Multicultural environment)  นั่นคือ แรงงานในกระบวนการผลิตหลากหลายชาติ
พันธ์   ได้แก่ พม่า กัมพูชาและไทย ซึ่งทางโรงงานจัดกิจกรรมร่วมกันระหว่างชาติพันธ์ เพื่อได้
เรียนรูว้ัฒนธรรม นิสัย และความแตกต่างของชาติพันธุ์ในการท างาน ซึ่งผลปรากฏว่า การ
ปฏิสัมพันธ์และความร่วมมือกันระหว่างแรงงานแต่ละชาติพันธ์เพิ่มขึน้ และลดปัญหาความไม่
เขา้ใจในการสื่อสารรว่มดว้ย 

ฉะนัน้ จะเห็นไดว้่า จากขอ้คน้พบคณุลกัษณะคนคุณภาพ ประกอบดว้ย 
2 ปัจจัยหลักคือ ปัจจัยพืน้ฐานหรือความสามารถ หรือทักษะโดยก าเนิดหรือโดยธรรมชาติ และ
ปัจจยัสรา้งได ้คือ  ทกัษะหรือความสามารถที่ไดจ้ากการเรียนรูห้รือจากการฝึกฝน ซึ่งสอดคลอ้งกบั
ขอ้ยืนยนัของ ฮินริชส ์(Hinrichs, 1996)  ไดใ้หค้วามหมาย คนคณุภาพว่า เป็นความสามารถตาม
ธรรมชาติที่ผสมผสานเอกลกัษณ์ที่ไดม้าแต่ก าเนิด และจากการเรียนรู ้และเช่นเดียวกบัขอ้ยืนยัน
ของ ทานส์เลย์ และคณะ (Tansley et al., 2007)  ให้ความเห็นว่า คนคุณภาพ คือ ลูกจ้างที่มี
ศักยภาพ ซึ่งในองคป์ระกอบของค าว่า ศักยภาพ นั่นคือ ความสามารถ โดยอธิบายว่า เป็นการ
รวมกนัของคุณลกัษณะที่มีมาโดยก าเนิด (Innate characteristics) และทกัษะที่ไดจ้ากการเรียนรู ้
ซึ่งพนกังานจะน าไปใชป้ระโยชนใ์นการท างาน    

นอกจากนี ้หากน าข้อค้นพบ คุณลักษณะคนคุณภาพไปเชื่อมโยงกับการ
นิยามความหมายในโลกของการท างานชีใ้หเ้ห็นว่า คณุลกัษณะคนคณุภาพทัง้เป็นความสามารถ 
โดยธรรมชาติหรือโดยก าเนิดหรือพรสวรรค ์และจากการเรียนรูห้รือพรแสวง ที่ท าใหบุ้คคลประสบ
ผลส าเร็จอย่างสูงสุด (To achieve outstanding)  ในองคก์รถือเป็นการมองคนคุณภาพเป็นวัตถ ุ
(Object approach)  นอกจากนีย้งัมองว่าคนคณุภาพเป็นพนกังานบางคนที่มีคณุลกัษณะโดดเด่น
แตกต่างจากพนกังานหรือบุคคลทั่วไปทัง้ดา้นผลการปฏิบติังาน (High performers) และศกัยภาพ 
(High potentials )  ไม่ว่าจะเป็น ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์    ทั้งที่ ได้มาตาม
ธรรมชาติและจากการฝึกฝนเรียนรู ้ซึ่งการใหน้ิยามความหมายเช่นนีเ้ป็นการมองว่าคนคณุภาพคือ
ค น บ า ง ค น เท่ า นั้ น  (Exclusive subject approach--talent as some people)  (Gallardo- 
Gallardo, Drive, & Gonzalez-Cruz, 2013, p. 295-296)   

กล่าวโดยสรุป จะเห็นไดว้่า การใหน้ิยามความหมายคณุลกัษณะคนคณุภาพ
ควรควบคู่กนัทัง้สองส่วน เพราะหากว่าคนคณุภาพมีเพียงนยัเดียวที่มีความสามารถโดยธรรมชาติ
แลว้ โลกของการท างานจะขาดแคลนคนคณุภาพ และท าใหก้ารจดัการคนคณุภาพท าไดย้าก หรือ
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อาจจะแทบท าไม่ได้เลย  และนอกจากนี ้แล้วในการนิยามคุณลักษณะคนคุณภาพจะเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดใ้นการน าไปประยุกตใ์นองคก์ร ตอ้งประเมินใหส้อดคลอ้งและเขา้
กันได้กับการปรบัเปลี่ยนสู่ระบบการผลิตแบบใหม่  เนื่องจากอนาคตเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง
ลักษณะงาน ทักษะ และรูปแบบการจา้ง   ตลอดจนบริบทขององคก์รร่วมด้วย  ซึ่งลักษณะคน
คุณภาพ มีความสัมพันธ์กับการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์  โดยผ่านระบบการจัดการคน
คุณภาพดังที่กล่าวไว้ข้างต้น  ฉะนั้น ประเด็นถัดไปเป็นการน าเสนอการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน์ เพื่อให้เห็นว่าองค์ประกอบใดในการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์ที่จะไปสนับสนุน
สง่เสรมิ และพฒันาคณุลกัษณะคนคณุภาพใหเ้กิดขึน้ได ้

1.2 องค์ประกอบ และวิธีก าร การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ใน
อุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้ของประเทศไทย 

1.2.1 การคน้หาและการดงึดดู  
การคน้หาและการดึงดดู กล่าวคือ  ส าหรบัจุดมุ่งหมายการน าคนคณุภาพไป

ใชป้ระโยชนด์า้นนี ้ พบว่า เพื่อเตรียมคนคุณภาพใหส้อดคลอ้งกับตลาดแรงงาน และลดปัญหา
กรณีสถาบนัการศึกษาระดับวิทยาลยั และ/หรือมหาวิทยาลยัผลิตก าลงัคนไม่สอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการของตลาดแรงงาน  นอกจากนีจ้ากการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญ พบว่า  ส่วนใหญ่มี
ความเห็นสอดคลอ้งกนั  ว่า องคก์รตอ้งท างานเชิงรุกในการคน้หาและดงึดคูคนคณุภาพ  เนื่องจาก
ปัจจุบนัทกัษะ ความรู ้และความสามารถของก าลงัแรงงานตอบสนองต่อความตอ้งการขององคก์ร
นอ้ยมาก หรืออาจจะแทบไม่ตอบสนอง  อีกทัง้ผูท้ี่ก  าลงัท างานในองคก์ร  โดยเฉพาะผูท้  างานอยู่ใน
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) และเจเนอเรชั่นซี (Generation Z) อัตราการเขา้ออกจากงานใน
อตุสาหกรรมประเภทนีค่้อนขา้งสูง  ดงันัน้ สิ่งที่ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัทุกภาคส่วนเห็นดว้ยมากที่สดุคือ 
การสรา้งคนคณุภาพใหม่จากภายนอกองคก์ร โดยการสรา้งความร่วมมือกับสถาบนัการศึกษาใน
พืน้ที่ทัง้ระดับมหาวิทยาลัยและ/หรือวิทยาลยัในการสรา้งหลกัสูตรร่วมกัน  การฝึกประสบการณ์
วิชาชีพในโรงงานของนกัศึกษา หรือเชิญผูเ้ชี่ยวชาญรว่มสอนกบัอาจารยใ์นสถาบนัการศึกษา  แต่
การปฏิบัติลักษณะนี ้พบว่า องคก์รที่เขา้ร่วมศึกษามีการปฏิบัติ เพียงครึ่งหนึ่ง  อย่างไรก็ดี ผูใ้ห้
ขอ้มลูส าคญัที่เก่ียวขอ้งทัง้หมดส่วนใหญ่เห็นว่า องคก์รควรใชว้ิธีการนี ้ เพื่อป้ันคนคณุภาพรุน่ใหม่
จากภายนอกไปพรอ้ม ๆ กับการสรา้งคนภายในองคก์ร  ส่วนเรื่องการสรา้งแบรนดข์องบริษัทเป็น
ปัจจัยหนึ่งส าคัญที่ละเลยไม่ได้เช่นกัน  เพราะการสรา้งแบรนด์ที่ ดีท าให้คนจดจ า และดึงดูด
คณุภาพทัง้ภายในและนอกองคก์รเช่นกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับพนกังานเจเนอเรชั่นวาย และเจ
เนอเรชั่นซี  ส่วนการคดัเลือกควรพิจารณาคณุสมบติัในการท ากิจกรรมและการเรียนควบคู่กนัไป 
และใหส้อดคลอ้งกบัทิศทางการเปลี่ยนแปลง   ตลอดจนการสมัภาษณค์วรถามเจตคติที่มีต่อการ
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พัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 ร่วมด้วย  นอกจากนี ้กรณีต าแหน่งสูงขึน้ว่างลงควรพิจารณาคน
ภายในก่อน  ต่อมาเมื่อรับคนคุณภาพเขา้มาท างานแลว้ควรวางคนใหเ้หมาะกับงาน คุณสมบัติ 
คณุลกัษณะและต าแหน่ง 

จากขอ้สรุปขา้งตน้เก่ียวกบัประเด็นปัญหาดา้นคุณภาพของก าลงัแรงงานไม่
สอดคล้องกับตลาดแรงงาน ปรากฏข้อค้นพบสอดคล้องกับงานวิจัยของการาคาย์ (Karacay, 
2018, p. 121-136) พบว่า ประเด็นปัญหาการพัฒนาคนคุณภาพในยุคอุตสาหกรรม 4.0 คือ คน
กบังานไม่สอดคลอ้งกนั ซึ่งการแกปั้ญหาในเชิงการปฏิบติัคือ องคก์รตอ้งเพิ่มความสามารถในการ
ดึงดูดคนคุณภาพ ถือเป็นหัวใจส าคัญ และทางเลือกหนึ่งที่ควรท าคือการสรา้งแบรนด์องค์กร  
นอกจากนี ้ การสรา้งความร่วมมือในการสรา้งหลกัสูตรกบัสถาบนัการศึกษาในชุมชน ปรากฎขอ้
คน้พบเช่นเดียวกับ Acrecent Financial Corporation (n.d.)  ใหข้อ้สนบัสนุนว่า องคก์รควรสรา้ง
ความร่วมมือกับสถาบันการศึกษาในชุมชน เพื่อช่วยพัฒนาทักษะก าลงัแรงงานใหต้อบสนองกับ
ความต้องการขององค์กรซึ่งถือเป็นทางเลือกหนึ่งที่มีความส าคัญและช่วยแก้ปัญหาความไม่
สอดคลอ้งของก าลงัแรงงานกับตลาดแรงงานที่เป็นปัญหาส าคัญ  ในปัจจุบนัและก าลงัเพิ่มขึน้ใน
อนาคต  อีกทั้งการสรา้งความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา   โดยเปิดโอกาสให้นักศึกษาเข้ามา
ฝึกงาน อัลบูล์ อาร์วินด์ และบิ๊กก์เฮ (Aulbur, Arvind, & Bigghe, 2016, p. 45)  ให้ข้อมูล
สนับสนุนจากงานวิจัยว่า ถือเป็นการฝึกอบรมในเชิงการปฏิบัติ   เพื่อเตรียมก าลังคนเข้าสู่
ตลาดแรงงาน ซึ่งก าลังคนรุ่นใหม่ภาคอุตสาหกรรมตอ้งการคนที่มีความรูแ้ละการปฏิบัติไปดว้ย  
และท านองเดียวกันถือเป็นการท ากิจกรรมความรบัผิดชอบทางสงัคมขององคก์รไปพร้อม ๆ กัน  
อีกทั้งเป็นกิจกรรมหนึ่งที่ส่งเสริมภาพลักษณ์องค์กร และท้ายสุดเชื่อมโยงไปสู่การดึงดูดคน
คุณภาพเข้ามาท างานในองค์กร ตลอดจนถือเป็นการส่งเสริมการสร้างงานและจ้างงาน
ภายในประเทศ  (Job creation and employment) อันเป็นการมุ่งไปสู่เป้าหมายการพัฒนาที่
ยั่งยืนในเปา้หมายที่ 8 (SDGs8) คือ งานที่มีคณุค่าและการเจรญิเติบโตทางเศรษฐกิจ   

เมื่อน าคนคุณภาพเขา้มาท างานในองคก์รแลว้ การวางคนใหเ้หมาะกับงาน
และ คุณสมบัติ คุณลกัษณะและต าแหน่ง  ถือว่ามีความจ าเป็น และน าไปสู่การปฏิบัติในการน า
คนคณุภาพไปใชป้ระโยชนด์ังที่น าเสนอไปแลว้ขา้งตน้  แต่ในทางตรงขา้ม ผลการศึกษา จากการ
สมัภาษณค์นคณุภาพของงานวิจยัระยะที่  1 และขอ้เสนอแนะที่ไดร้บัจากคนคณุภาพของงานวิจยั
ระยะที่ 2 พบว่า องคก์รยังวางคนใหเ้หมาะกับงานน้อยมาก  ดังนั้น คนคุณภาพจึงเสนอแนะว่า 
องค์กรควรวางคนให้เหมาะกับงาน ประสบการณ์ ความรู ้และความสามารถ   ตลอดจนควร
คัดเลือกพนักงานที่มีความรูพ้ืน้ฐานในสายงาน  นัน้ ๆ เขา้มาปฏิบัติงาน   ยกตัวอย่างเช่น  ฝ่าย
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ผลิตควรรบัพนกังานที่มีความรูด้า้นเทคโนโลยีอาหาร และเทคโนโลยีประมง  เป็นตน้   ซึ่งขอ้คน้พบ
นี ้ สอดคลอ้งกบัวิลก์ินส ์(Wilkins, 2012) พบว่า  การจัดวางคนคณุภาพไม่สอดคลอ้งกบัต าแหน่ง
งาน หรือเกิดความขัดแยง้ในการจัดสรรคนสู่ต  าแหน่งงาน เป็นปัญหาที่เป็นอยู่และยังคงทา้ทาย  
ฉะนั้นสิ่งที่องคก์รควรท าคือ  ควรก าหนดกลยุทธ์ในการจา้งงาน เพื่อดึงดูดคนคุณภาพใหเ้ขา้มา
ท างานในองคก์ร  ท าใหอ้งคก์รสามารถเลือกคนไดห้ลากหลายย่ิงขึน้ 

1.2.2 การฝึกอบรมและการพฒันา 
การฝึกอบรมและการพัฒนา  พบว่า  การฝึกอบรมและการพัฒนาคน

คณุภาพ มีจุดมุ่งหมาย เพื่อเพิ่มศกัยภาพคนคุณภาพในการเผชิญความทา้ทายกับการแข่งขันได้
อย่างยั่งยืน กิจกรรมการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชยด์า้นนีป้ระกอบดว้ย  การสรา้งโอกาสไปสู่
บทบาทใหม่  การฝึกอบรมในที่ท างาน และการศึกษาดงูาน  การออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม
และการพัฒนา และการสรา้งความรูใ้นที่ท างาน ทั้งนีก้ิจกรรมที่มีความส าคัญในการเตรียมคน
คุณภาพสู่ต  าแหน่งบริหารคือ การสรา้งโอกาสไปสู่บทบาทใหม่ ไดแ้ก่ การมอบหมายโครงการ
พิเศษ และ/หรือส่งไปเรียนรูง้านกับบริษัทสาขาในต่างประเทศ ซึ่งองคก์รที่เขา้ร่วมในการศึกษา
ทัง้หมด ใชก้ิจกรรมเหลา่นี ้ นอกจากนีม้มุมองของผูบ้ริหารทุกระดบัที่เขา้ร่วมในการศึกษา  มองว่า
กิจกรรมที่กล่าวถึงนีม้ีความส าคัญเพิ่มขึน้ ในการสรา้งคนคณุภาพไปสู่ต  าแหน่งผูบ้ริหาร  ส าหรบั
การส่งไปเรียนรูง้านในต่างประเทศ ท าใหค้นคุณภาพมีความยืดหยุ่นทัง้เรื่องงานและคนมากขึน้  
เขา้ใจความแตกต่างหลากหลายของคน  สื่อสารกับคนไดห้ลายชาติ  ความคิดกวา้งขึน้  และกลา้
แสดงความคิด   ส่วนกิจกรรมอ่ืน ๆ เป็นการจัดใหก้ับคนคุณภาพตัง้แต่เริ่มแรกเขา้ท างาน  ไดแ้ก่ 
การฝึกอบรมในที่ท างาน ซึ่งขณะนีอ้งคก์รเตรียมเขา้สู่อุตสาหกรรม 4.0  ความตอ้งการดา้นทักษะ
และความสามารถของพนกังานเปลี่ยนแปลงไป  ท าใหอ้งคก์รทบทวนทกัษะของพนกังาน  เพื่อปิด
ช่องว่างทักษะ และความรูท้ี่ขาดดว้ยวิธีการนี ้ นอกจากนี ้ผูใ้หส้มัภาษณ์มีความเห็นอีกว่า  การ
ฝึกอบรมควรสมัพนัธ์กบัทกัษะและงานที่ปฏิบติั  ตลอดจนลกัษณะงานที่เปลี่ยนไปในอนาคต  แต่
ทัง้นีก้ิจกรรมการศึกษาดงูานยงัปฏิบติันอ้ยมาก  ในทางตรงขา้มกลบัเป็นกิจกรรมที่มีความส าคัญ
ส าหรบัการพฒันาไปสูอ่ตุสาหกรรม 4.0  เนื่องจากไดเ้ห็นการปฏิบติัจรงิ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
รว่มดว้ย และผลการศึกษา ผูใ้หข้อ้มลูส าคญัระดบัองคก์รส่วนใหญ่เห็นว่า ควรจดักิจกรรมนี ้ใหค้น
คณุภาพเพิ่มขึน้  นอกจากนีก้ารออกแบบโปรแกรมการฝึกอบมและการพฒันาควรออกแบบใหเ้พิ่ม
ความหลากหลายของทักษะ เพื่อสามารถท างานไดห้ลายหน้าที่ที่ใกลเ้คียงกันได ้  ส่วนกิจกรรม
สุดทา้ยการสรา้งความรูใ้นที่ท างานมีความส าคัญเพิ่มขึน้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจัดการศึกษา
สายอาชีพในโรงงานช่วยปิดช่องว่าของทักษะที่ขาด และตอบสนองความต้องการเฉพาะของ
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องคก์รไดดี้  และการถ่ายทอดประสบการณจ์ากคนรุนเก่า ไปสู่คนรุ่นใหม่มีความส าคญัเพิ่มขึน้ใน
องคก์รเช่นกัน  เนื่องจากเวลานีใ้นองคก์รมีคนเจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซี (Generation Z)   
เริ่มเขา้มาแทนที่คนเจเนอเรชั่นเอ็กซ ์(Generation X)  ซึ่งแต่ละเจเนอเรชั่นมีวิธีการท างาน และวิถี
คิดที่แตกต่างกันไป  ดังนั้น องค์กรจึงมีความจ าเป็นที่ตอ้งจัดประสบการณ์ใหค้นรุ่นใหม่เรียนรู้
ประสบการณจ์ากรุ่นเก่า  เพื่อใหแ้ต่ละรุน่ไดอ้ยู่กนัได ้ตลอดจนรว่มแลกเปลี่ยนจดุแข็งของแต่ละรุ่น
ดว้ย  

จากขอ้สรุปขา้งตน้  ส าหรบัการพฒันาไปสู่อตุสาหกรรม 4.0  ความตอ้งการ
ดา้นทักษะและความสามารถของพนักงานเปลี่ยนแปลงไปมีการฝึกอบรมในที่ท างาน  องคก์รใช้
วิธีการทบทวนทักษะ (Re-skills) ของพนักงาน  เพื่อปิดช่องว่างทักษะและความรูท้ี่ขาด ซึ่งข้อ
คน้พบนีส้อดคลอ้ง วิลก์ินส ์(Wilkins, 2012)  พบว่า กรณีที่องคก์รอยู่ภายใตส้ภาวะของการแข่งขนั 
หรือการเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจ และส่งผลใหท้ักษะ และความสามารถของพนกังานไม่ตอบสนอง
ต่อการเปลี่ยนแปลงได ้หรือตอบสนองไดน้อ้ยมาก  สิ่งที่องคก์รควรท าคือ การทบทวนทักษะของ
พนกังาน  ทัง้นีเ้พื่อลดความไม่สอดคลอ้งของทกัษะหว่างคนกบังาน และเมื่อเขา้สู่ยุคอตุสาหกรรม 
4.0 การทบทวนทกัษะควรกระท าอย่างต่อเนื่อง  นอกจากนีแ้ลว้ยงัสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ  
ราส์ สทาชล์  วิล์ด และบัวเดท (Ras,  Stahl, Wild, & Baudet, 2017, p. 428-432) พบว่า การ
พฒันาไปสูอ่ตุสาหกรรม 4.0  ไดร้บัผลกระทบต่อภาคอตุสาหกรรมอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้ เนื่องจาก
ตอ้งการทักษะใหม่และสูงขึน้ เพื่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ และลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลงไป  
ตลอดจนนกัวิจยักลุ่มนีย้งัยืนอีกว่า หลาย ๆ งานวิจยั พบว่า ลกัษณะเดียวกนั  ดงันัน้การฝึกอบรม
ยงัคงเป็นวิธีการที่ส  าคญัอยู่ (Classical approach) อาจใช ้วิธีการฝึกอบรมหนา้งาน (On the job 
training) หรือ การฝึกอบรมในห้องเรียน (Classroom instruction)  แต่ทั้งนี ้ต้องระบุโปรแกรม
ฝึกอบรมใหส้มัพนัธก์บัทกัษะที่ตอ้งการในภาคอตุสาหกรรมยคุ 4.0    นอกจากนีย้งัเห็นว่าควรสรา้ง
ความรูใ้นที่ท างาน หรือการเรียนรูใ้หเ้กิดขึน้ในที่ท างาน  เนื่องจากสภาพแวดลอ้มของการท างานใน
ยคุอตุสาหกรรม 4.0 ไดค้าดหวงัผลการปฏิบติังานเพิ่มขึน้ เช่น คณุภาพ และความหลากหลายของ
ผลิตภัณฑ ์ รวมไปถึงการผลิตที่มีประสิทธิภาพ   ดังนัน้ คนท างานในยุคนีต้อ้งไดร้บัการฝึกอบรม
มาดี และท างานในเชิงปฏิบติัได ้ 

การเปลี่ยนผ่านระหว่างเจเนอเรชั่น  โดยคนเจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซี   
เริ่มเขา้มาแทนที่คนเจเนอเรชั่นเอ็กซ ์  ซึ่งแต่ละเจเนอเรชั่นมีวิธีการท างานแตกต่างกนั ฉะนัน้องคก์ร
จึงมีวิธีการเพิ่มความรูใ้นที่ท างาน โดยการถ่ายทอดประสบการณจ์ากคนรุ่นเก่าไปสู่คนรุ่นใหม่และ
กิจกรรมนี ้มีความจ าเป็นและส าคัญเพิ่มขึน้อีกด้วย  ข้อค้นพบนี ้  สอดคล้องกับ  Acrecent 
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Financial Corporation (n.d.)  ยืนยนัขอ้คน้พบว่า  พนกังานเก่าที่ใกลเ้กษียณพกพาประสบการณ์
การท างานค่อนขา้งมาก และแต่ละเจเนอเรชั่น มีวิธีคิดและการท างานแตกต่างกันไป องคก์รควร
สรา้งองคค์วามรูใ้หเ้กิดขึน้ภายในองคก์ร  โดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และทักษะระหว่าง
พนักงานรุ่นเก่าใกลเ้กษียณกับพนักงานใหม่  โดยพืน้ฐานแลว้พนักงานใหม่ที่เป็นคนเจเนอเรชั่น
วายและเจเนอเรชั่นซี  ยงัคงมีประสบการณใ์นการท างานนอ้ยหรืออาจจะกล่าวไดว้่า อาจจะแทบ
ไม่มีประสบการณ์เลย  จึงจ าเป็นตอ้งเรียนรูป้ระสบการณ์จากคนรุ่นเก่า  ดังเช่นขอ้สนับสนุนการ
พฒันาคนคณุภาพในยคุอตุสาหกรรม 4.0 ของ ราส ์สทาชิ วิลด์ และเบาเด็ต (Ras, Stahi, Wild, & 
Baudet, 2017, p. 428-432) กล่าว่า การพัฒนาคนคุณภาพ มีความจ าเป็นต้องให้เกิดความ
เชี่ยวชาญ  ดงันัน้ องคก์รตอ้งการบูรณาการไปกบัทฤษฎี ความรู ้การปฏิบติั และประสบการณเ์ขา้
ดว้ยกนั  จึงจะสง่ผลต่อการปฏิบติังานในองคก์รไดดี้ 

การสรา้งโอกาสไปสู่บทบาทใหม่  โดยเฉพาะอยางยิ่งการส่งไปเรียนรูง้านกับ
บรษิัทสาขาในต่างประเทศ  ซึ่งการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนด์ว้ยกิจกรรมนี ้ เป็นการเตรียมคน
คณุภาพไปสู่ต  าแหน่งบริหาร  และมองว่า กิจกรรมนีม้ีความส าคัญมากขึน้ในอนาคต อันเป็นการ
สรา้งใหค้นคุณภาพมีความยืดหยุ่นทัง้เรื่องงานและคน   เขา้ใจความแตกต่างหลากหลายของคน  
สื่อสารกับคนไดห้ลายชาติ  ความคิดกวา้งขึน้ และกลา้แสดงความคิด  จะเห็นไดว้่า การน าคน
คุณภาพไปใชป้ระโยชนด์ว้ยวิธีการนีเ้ป็นการสรา้งเสน้ทางอาชีพสู่ระดับสากล  ซึ่งสอดคลอ้งกับ
หลกัคิดการจดัการคนคุณภาพในระดบัสากลที่มีการเคลื่อนยา้ยการท างาน (Job move) ของคน
คุณภาพไปยังบริษัทแม่หรือบริษัทสาขาในต่างประเทศ  เพื่อเปิดมุมมอง  เรียนรูท้ักษะ และ
ประสบการณใ์หม่  โดย ลิโอพิส (Llopis, 2015) ยืนยนัว่า กิจกรรมนีเ้ป็นกิจกรรมที่มีคณุค่าในการ
สรา้งผูน้  าที่ท าใหบ้ริษัทธุรกิจอาหารและเครื่องด่ืมระดับโลกของเขายงัคงแข่งขนัอยู่ในตลาดระดับ
แนวหน้าได ้  นอกจากนีก้ารยา้ยไปเรียนรูง้านในต่างประเทศ เพื่อสวมบทบาทหรือต าแหน่งที่มี
ความทา้ทายมากขึน้ ดว้ยเหตุผลว่า คนเหล่านีม้ีความจ าเป็นตอ้งกา้วออกจากพืน้ที่ที่ด  ารงชีวิต
ด้วยความคุ้นเคยแทบจะไม่ คิดอะไร (Comfort zone) ท าให้คนกลุ่มนี ้มีมุมมองใหม่ในการ
สรา้งสรรคผ์ลงาน และนี่คือความส าเร็จในการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอีกมิติหนึ่งก่อนที่
คนคุณภาพเขา้สู่ต  าแหน่งบริหาร มากไปกว่านัน้ ผูว้ิจัยมีความเห็นว่า กิจกรรมการน าคนคุณภาพ
ไปเรียนรูใ้นบริษัทสาขาต่างประเทศ เป็นการช่วยส่งเสริมและพัฒนากรอบความคิดเชิงสากลซึ่ง
เป็นคณุลกัษณะส าคญัของคนคณุภาพอีกดว้ย 
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1.2.3 การด ารงรกัษา  
การด ารงรกัษา พบว่า การด ารงรกัษาคนคุณภาพมีจุดมุ่งหมาย เพื่อใหค้น

กลุ่มนีอ้ยู่ในต าแหน่งเหมาะสมและปฏิบติังานในองคก์รไดย้าวนาน  และเพื่อใหเ้กิดความแน่ใจว่า
ไดร้บัผลยอ้นกลบัสงูสดุจากการลงทุนในคนคณุภาพ ตลอดจนเป็นการสรา้งความอยู่ดีมีสขุใหเ้กิด
ขึ ้นกับคนคุณ ภาพในฐานะเป็น ปัจ เจกชน  ( Individual) และในฐานะความ เป็นมนุษย ์
(Humanitarian) ซึ่งการด ารงรกัษาคนคณุภาพ ปรากฏขอ้คน้พบ 2 หลกัการ คือ  

หลักการแรก คือ การท าใหค้นคุณภาพรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคัญ ซึ่ง
ประเด็นนีเ้ป็นความรูส้ึกดา้นจิตใจเป็นหลกั อนัเป็นผลมาจากการมอบหมายงานทา้ทายและหนา้ที่
ความรบัผิดชอบสูงขึน้  และมีเสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ  ตลอดจน โปรแกรม และกิจกรรม
การพัฒนาต่าง ๆ ตอบสนองความตอ้งการ  ส าหรบัการมอบหมายงานทา้ทายกระท าไปพรอ้ม  ๆ 
กับการพิจารณาความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของคนกลุ่มนีเ้ช่นกัน  ผูบ้ริหารมองว่า หากคน
คณุภาพปฏิบติังานทา้ทายที่ไดร้บัมอบหมายส าเร็จเขารูส้ึกภาคภูมิใจในการไดร้บัการยอมรบัจาก
เพื่อนร่วมงาน ส่วนคนคุณภาพมองว่า การไดท้ างานทา้ทายเป็นการไดร้บัโอกาสการการพัฒนา 
และได้เรียนรูง้านใหม่ และพวกเขาต้องมุ่งมั่นที่จะท าให้ส  าเร็จ และเป็นความรูส้ึกทางใจที่เกิด
ขึน้กบัพวกเขา เป็นแรงจงูใจภายในของคนคณุภาพ   

หลักการที่สอง คือ การท าให้คนคุณภาพมีความสุข  โดยการให้
ผลตอบแทนที่เป็นตวัเงินและไม่เป็นตัวเงิน  การสมัภาษณก์ารเขา้ออกจากงาน และระบบพี่เลีย้ง 
ซึ่งหลกัการดา้นนีเ้ป็นกิจกรรมการจดัการคนคณุภาพที่เก่ียวกบัการอยู่ดี กินดี  มีความสขุ และการ
ใสใ่จดแูลกนัและกนั   

จากขอ้สรุปขา้งตน้ ประเด็นการท าใหค้นคณุภาพรูส้กึว่าตนเองมีความส าคญั 
ดว้ยการมอบหมายงานท้าทายและหน้าที่ความรบัผิดชอบสูงขึน้ ท าให้คนคุณภาพรูส้ึกว่า  ได้
เรียนรูส้ิ่งใหม่ และไดร้บัโอกาสการพฒันา และมุ่งมั่นท าใหส้  าเรจ็  จะเห็นไดว้่า  การใชก้ิจกรรมนีใ้น
การด ารงรกัษาคนคุณภาพเป็นการตอบสนองแรงจูงใจภายใน เป็นทางเลือกหนึ่งที่น ามาใชเ้พื่อ
ก่อใหเ้กิดความยั่งยืนในการด ารงรกัษาคนคุณภาพ  ลกัษณะเช่นนีแ้มคคลีแลนด ์(McClelland, 
1961, 1965)  สนบัสนุนว่า คนที่มีคณุลกัษณะพิเศษหรือประสบความส าเร็จ  ตอ้งการท างานที่ทา้
ทาย  และตอ้งการความส าเร็จ  เพื่อบรรลุความส าเร็จส่วนตัว และมองว่า ความส าเร็จที่เกิดขึน้มี
สาเหตุมาจากความพยายามของตนเป็นส าคัญ  หากพิจารณาเปรียบเทียบขอ้ค้นพบการรบัรู ้
ระหว่างคนคณุภาพและผูบ้รหิารต่อการที่คนคณุภาพไดท้ างานทา้ทาย จะเห็นไดว้่า  เป็นการรบัรูท้ี่
แตกต่างกนั  โดยที่ตวัของคนคณุภาพ สะทอ้นความรูส้ึกของตนออกมาว่าเป็นการตอบสนองความ
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ตอ้งการจากปัจจัยจูงใจภายใน นั่นคือ ไดร้บัโอกาสการพัฒนา เรียนรูส้ิ่งใหม่ และมุ่งมั่นท าให้
ส  าเร็จ  แต่ผู้บริหารมองไปที่คนคุณภาพว่า เป็นการตอบสนองความต้องการจากปัจจัยจูงใจ
ภายนอก นั่นคือ หากมอบงานทา้ทายใหก้บัคนคณุภาพ เมื่อเขาท าส าเรจ็แลว้ ต่อมาเมื่อไดร้บัการ
ยอมรบัจากเพื่อนร่วมงาน จะท าใหค้นคุณภาพรูส้ึกภาคภูมิใจ  ส่วนนีช้ีใ้หเ้ห็นว่า คนคุณภาพให้
ความส าคญักับการตอบสนองความตอ้งการจากปัจจัยจูงใจภายในเป็นหลกั  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
การไดร้บัการพฒันาศกัยภาพ และการไดร้บัการเรียนรูจ้ากการท างาน  

จากขอ้คน้พบขา้งตน้  ชีใ้หเ้ห็นว่า การด ารงรกัษาคนคณุภาพเพื่อใหค้นกลุม่นี ้
ไดอ้ยู่ในต าแหน่งเหมาะสมและปฏิบัติงานในองคก์รได้ยาวนาน  และเพื่อใหเ้กิดความแน่ใจว่า
ไดร้บัผลยอ้นกลบัสงูสดุจากการลงทนุในคนคณุภาพ  เกิดจากความรว่มมือทัง้ตวัคนคณุภาพซึ่งอยู่
ในฐานะลกูจา้ง และผูบ้ริหารซึ่งอยู่ในฐานะตวัแทนของผูว้่าจา้งหรือองคก์ร  ลกัษณะเช่นนีห้ากน า
ทฤษฎีความร่วมมือของ บารน์ารด์ (Bernard, 1938, อ้างถึงใน พงษ์เทพ จันสุวรรณ , 2558, น. 
172-76)  มาร่วมอธิบายกับขอ้คน้พบ  โดยพืน้ฐานของทฤษฎีนี ้ มีความเชื่อว่า ความร่วมมือจะ
สามารถด ารงอยู่ได้เท่าใดนั้น ขึน้อยู่ลักษณะของสัญญาที่ได้ตกลงกันไวภ้ายในองค์กรว่า จะ
สามารถตอบสนองต่อประโยชน์ของสมาชิกภายในองค์กรได้มากน้อยเพียงใดเมื่อได้ให้ความ
ร่วมมือ  ทัง้นีเ้นื่องจากองคก์รมีตัวตน และอยู่ไดด้ว้ยความร่วมมือของสมาชิกภายในองคก์ร และ
ความร่วมมือนั้นเกิดจากการท าสัญญาเชิงสังคม ระหว่างสมาชิกภายในองคก์ร เพื่อตอบสนอง
ประโยชนพ์ืน้ฐานบางอย่างร่วมกนั  เพื่อก่อใหเ้กิดความพึงพอใจโดยรวมของสมาชิก  ดงันัน้ การที่
คนคณุภาพไดร้บัการปฏิบติัอย่างดีจากองคก์รในการด ารงรกัษาคนคณุภาพที่ใชห้ลกัการท าใหค้น
คณุภาพรูส้ึกว่าตนเองมีความส าคญั  และหลกัการท าใหค้นคณุภาพมีความสุข ท าใหค้นคณุภาพ
เกิดพันธสัญญาที่จะตอบสนอง และตอบแทนองค์กร ซึ่งการตอบสนองและตอบแทนเป็น
พฤติกรรมที่คนคณุภาพแสดงออกดว้ยการกระท า  เช่น  ความรูส้กึภูมิใจ ความมุ่งมั่นในการท างาน  
และทา้ยสดุท าใหค้นคณุภาพคงอยู่ในองคก์ร  ดงันัน้ จะเห็นว่า หากทัง้สองฝ่ายปฏิบติัดีต่อกนั และ
สรา้งความรว่มมือซึ่งกนัและกนั จะน าไปสูก่ารตอบสนองซึ่งกนัและกนัในระดบัดี 

1.2.4 การสรา้งวฒันธรรมการท างาน  
การสรา้งวัฒนธรรมการท างาน  เพื่อหล่อหลอมคนคุณภาพในที่ท างาน   

กล่าวคือ การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ด้านนี ้ พบว่า  มีจุดมุ่ งหมายหลัก เพื่ อเพิ่ ม
ความสามารถในการแข่งขนั  โดยการสรา้งใหค้นคณุภาพรูส้ึกเป็นเจา้ของงาน  และการเติบโตทาง
ความคิด  ตลอดจนเกิดการเรียนรูแ้ละพฒันาหนา้งานอย่างต่อเนื่อง   โดยผ่าน 3 กิจกรรมหลกั คือ  
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กิจกรรมแรก การใหข้อ้มูลยอ้นกลับ โดยพืน้ฐานแลว้เป็นสิ่งที่หัวหน้า
งานตอ้งท า เพื่อใหค้นคุณภาพปรบัปรุงและพัฒนาศักยภาพ  และยังพบอีกว่า  โลกของการจา้ง
งานอนาคตการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัมีความจ าเป็นอย่างต่อเนื่อง เพราะในองคก์รมีหลากหลายเชือ้
ชาติ  สินค้าแปรเปลี่ยนไปตามพฤติกรรมของผู้บริโภคในแต่ละประเทศ   ฉะนั้น การให้ข้อมูล
ยอ้นกลบัตอ้งท าตลอดเวลา และท าทุกระดบั และท าใหเ้ป็นส่วนหนึ่งของกระบวนงาน  จึงจะท าให้
คนคณุภาพปรบัตวัและปรบัการท างานไดส้อดรบักบัสภาวการณเ์ปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้   

กิจกรรมที่สอง คือ การสอนแนะ พบว่า วัตถุประสงคข์องการสอนแนะ
กระตุ้นให้คิด พัฒนาวิธีคิด และท าให้พนักงานคุ้นชินกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป   ส าหรับ
เนื ้อหา ผู้ให้ข้อมูลส าคัญส่วนใหญ่แนะว่า ควรจัดให้สอดคล้องกับ  เรื่องส าคัญ ๆ ของการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ เช่น แนวโนม้การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อธุรกิจอาหารทะเลแปรรูป  
การปรับตัว และเรียนรูเ้ทคโนโลยีใหม่ในกระบวนการผลิต  และยังพบอีกว่า การสอนแนะมี
ความส าคัญอย่างต่อเนื่องและเพิ่มขึน้  เมื่อพัฒนาไปสู่อตุสาหกรรม 4.0  เนื่องจากเทคโนโลยีใน
การผลิตเปลี่ยนแปลง และทักษะความสามารถของคนท างานจึงเปลี่ยนแปลงไปดว้ย  ฉะนัน้ คน
คณุภาพจึงมีความจ าเป็นที่ตอ้งไดร้บัการสอนแนะเรื่องเหลา่นีเ้ช่นกนั   

กิจกรรมที่สาม การสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  วตัถุประสงคส์  าคัญของ
การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงาน คือ เพื่อเพิ่มทกัษะหลากหลาย  พฒันาประสบการณใ์นงานใหก้วา้ง
ขึน้ และมองเห็นความหมายของงาน   นอกจากนี ้พบว่า การท างานในภาคอุตสาหกรรม การ
สบัเปลี่ยนงานเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได ้และมีความส าคญัเพิ่มขึน้   เนื่องจากเครื่องจกัร  ระบบการ
ผลิต และปัจจัยต่าง ๆ เปลี่ยนแปลง   ดว้ยเหตุเช่นนี ้จึงมีความจ าเป็นที่ผู ้ปฏิบติังานตอ้งเรียนรูใ้ห้
กวา้งขึน้ และมีทักษะเพิ่มขึน้ดว้ย อีกทัง้กรณีคนคุณภาพเลื่อนสู่ต  าแหน่งบริหาร  พวกเขาไดเ้ห็น
ภาพรวมของงานมาก่อน หลงัจากนัน้จึงสามารถน าความรู ้และประการณ์ที่ไดร้บันีไ้ปสอนใหก้ับ
ลกูนอ้งได ้ 

จากขอ้สรุปขา้งตน้  ประเด็นการสอนแนะเป็นกิจกรรมหนึ่งที่องคก์รน ามาใช ้
และ มีความส าคญัอย่างต่อเนื่องและเพิ่มขึน้เมื่อพฒันาไปสูอ่ตุสาหกรรม 4.0  เนื่องจากเทคโนโลยี
ในการผลิตเปลี่ยนแปลง และทักษะความสามารถของคนท างานจึงเปลี่ยนแปลงไปดว้ย  ดังนั้น 
เนื ้อหาในการสอนแนะต้องสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  ไม่ว่าจะเป็นแนวโน้มการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อธุรกิจอาหารทะเลแปรรูป  การปรบัตวั และเรียนรูเ้ทคโนโลยีใหม่ใน
กระบวนการผลิต  ขอ้คน้พบนีส้อดคลอ้งกบั สเทรเพค (Strzepek, 2018) พบว่า การสอนแนะ เป็น
เครื่องมือหนึ่งที่ส  าคัญในสภาพแวดลอ้มการพัฒนาเขา้สู่อตุสาหกรรม 4.0  เนื่องจากคนตอ้งมีทัง้



  243 

ทักษะด้านความรู ้(Hard skills) และทักษะด้านอารมณ์ (Soft skills)  ฉะนั้น  องค์กรได้มีการ
ก าหนดทักษะ และความรูต่้าง ๆ ที่ต้องการให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป   
ดงันัน้ การสอนแนะ จึงท าใหค้นเกิดความคุน้ชินกบัสภาพแวดลอ้มและท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมกบัความทา้ทายที่เกิดขึน้   เพื่อใหเ้ขา้กนัไดก้บัการด ารงอยู่ในองคก์รที่เปลี่ยนแปลงไป  

การใหข้อ้มูลยอ้นกลับ จากผลการศึกษาพบว่า  เป็นเครื่องมือส าคัญที่ขาด
ไม่ได ้และควรสรา้งใหเ้ป็นวัฒนธรรมการท างนขององค์กร   เพื่อปรบัปรุงและพัฒนาศักยภาพ    
ผูว้ิจยัมองว่า วิธีการนีม้ีความเหมาะสมในการน ามาใชก้บัคนคุณภาพ   เนื่องจากโดยพืน้ฐาน คน
กลุ่มนีต้อ้งการไดร้บัขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อพัฒนาผลการปฏิบติังาน  ดังเช่น ขอ้สนับสนุนของ แมค
คลีแลนด์ (McClelland, 1961, 1965)  กล่าวว่า  กลุ่มคนที่มีลักษณะพิ เศษ หรือคนที่ต้อง
ความส าเรจ็ ตอ้งการมีขอ้มลูยอ้นกลบัในผลการปฏิบติังาน เพื่อปรบัปรุงตนเอง     

การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงาน จากผลการศึกษาคน้พบ  วิธีการน าคนคณุภาพ
ไปใชป้ระโยชนเ์ช่นเดียวกับ เฟล็ค (Llopis, 2015 )  สนบัสนุนว่า วิธีการนีเ้ป็นเครื่องมือส าคญัของ
องคก์รที่กา้วสู่ระดับสากลและ/หรือองคก์รที่เป็นบริษัทขา้มชาติ เนื่องจากเป็นการสรา้งทรพัยากร
มนุษยใ์หม้ีทักษะหลากหลาย เห็นมุมมองใหม่ที่แตกต่างจากหน้างานเดิม และเห็นภาพในการ
ท างานกวา้งขึน้ และเป็นประโยชนอ์ย่างมากที่จะสรา้งไปสูผู่น้  าในอนาคต     

จากขอ้สรุปและการอภิปรายขอ้พบในประเด็นต่าง ๆ จะเห็นไดว้่า งานวิจยันี ้
และงานวิจยัที่ศึกษาก่อนหนา้นี ้การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์  มีปฎิสมัพันธ์เชื่อมโยงกับกับ
บริบทสิ่งแวดล้อมในแต่ละระดับตามเงื่อนไขของช่วงเวลา  ทั้งปัจจัยภายในองค์กร และปัจจัย
ภายนอกองคก์ร  และในที่นีคื้อ ทิศทางการพัฒนาอตุสาหกรรม 4.0  กระแสโลก และคณุลกัษณะ
ของอตุสาหกรรม  โดยที่การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์มีความส าคญัเพิ่มขึน้  ดว้ยสาเหตใุหญ่
คือก าลังแรงงานเชิงคุณภาพมีความสอดคลอ้งกับความตอ้งการในภาคอุตสาหกรรมน้อย  หรือ
อาจจะแทบน้อยมาก (Skills mismatch)  โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้เพิ่ งส  าเร็จการศึกษาที่ เข้าสู่
ตลาดแรงงานใหม่  และคนคุณภาพที่ก าลงัปฏิบัติงานอยู่ในองคก์รจ าเป็นพัฒนาทักษะ ความรู ้
ความสามารถใหส้อดคลอ้งกับบริบทการเปลี่ยนแปลง   ฉะนัน้ การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน์
ในงานวิจยันี ้เริ่มตน้ตัง้แต่การคน้หาและดึงดดู  การฝึกอบรมและการพฒันา  การด ารงรกัษา  และ
การสรา้งวฒันธรรมการท างาน เพื่อหล่อหลอมคนคณุภาพในที่ท างาน  เหล่านีถื้อเป็นการจัดการ
ทุนมนุษย ์  ที่เกิดขึน้จากทุนมนุษยข์ององคก์รมีการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนร์่วมกัน และถือ
เป็นสินทรพัย ์ เพื่อสรา้งความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
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จากงานวิจยัระยะที่ 1 เป็นการพยายามส ารวจคณุลกัษณะคนคุณภาพ และ
การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนภ์ายใตบ้ริบทการพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 ดังที่ไดส้รุปและ
อภิปรายขา้งตน้ เมื่อเชื่อมโยงการศึกษานีเ้ขา้กบัทฤษฎีมมุมองฐานทรพัยากร  โดยมอง 2 ประเด็น
หลัก คือ  ประเด็นแรกคนคุณภาพเป็นสินทรพัย์ที่มีคุณค่า อันเนื่องมาจากมีศักยภาพ ทักษะ 
ความรู ้และความสามารถ  ในที่นีห้มายถึง คณุลกัษณะคนคณุภาพ  และอีกประเด็นหลกั คือ เป็น
สินทรพัยท์ี่มีอัตลกัษณ์  นั่นคือ ทุนมนุษย์ ยากที่จะทดแทนได ้และมีไม่เพียงพอในตลาดแรงงาน 
และความตอ้งการขององคก์รอีกดว้ย  ดงันัน้ องคก์รจึงตอ้งมีความสามารถในการจดัการทุน โดย
การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์เพื่อใหเ้กิดอรรถประโยชนส์ูงสุด  ทั้งนีก้ารพิจารณาประโยชน์
สงูสุดในการศึกษานีคื้อ การพิจารณาผลการปฏิบติังานของคนคุณภาพ  และความยึดมั่นผูกพัน
ของคนคุณภาพ  ฉะนั้น การศึกษาระยะที่  2 ผู้วิจัยศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
คณุลกัษณะคนคณุภาพ การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนกังาน 
และผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต้  รวมถึง
สมมติฐาน  ต่าง ๆ  ที่ไดก้ าหนดขึน้ในงานวิจยันี ้ดงัจะกลา่วถึงต่อไป 

2. การอภปิรายระยะที ่2 การวิจัยเชิงปริมาณ  
2.1 การพัฒนารูปแบบความสัมพันธเ์ชิงสาเหตุคุณลักษณะคนคุณภาพ การ

น าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ที่มีต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และผลการ
ปฏิบัติงานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้

ขอ้ค้นพบสมมติฐานหลัก คือ รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุคุณลักษณะคน
คณุภาพ การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยดึมั่นผูกพนั และผลการปฏิบติังานของคน
คณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ ตามสมมติฐาน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลู

เชิงประจักษ์   จากผลการวิ เคราะห์พบว่า 2 = 191.21, df = 71, p-value = 0.00, 2/df = 
2.690, RMSEA = 0.069,  SRMR = 0.054,  GFI = 0.93,  CFI = 0.98, และ NFI = 0.97     ข้อ
คน้พบนีจ้ึงสนบัสนนุสมมติฐานหลกั  และขอ้คน้พบสมมติฐานย่อยดงัต่อไปนี ้

2.1.1 คุณลักษณะคนคุณภาพ มีอิทธิพลทางตรง ต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ จากผลการวิเคราะหข์อ้มลูพบว่า ตวัแปร
นีม้ีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของ
ภาคใต ้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยมีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.32  ดงันัน้
จึงยอมรบัสมมติุฐานย่อยขอ้ 1 

จากข้อสรุปผลการศึกษาข้างต้น พบว่า คุณลักษณะคนคุณภาพ มีอิทธิพล
ทางตรง ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ หากน า
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ทฤษฎีการตอ้งการความส าเร็จของแมคคลีแลนดด์า้น (McClelland, 1961, 1965) มาอธิบายขอ้
คน้พบนี ้แมคคลีแลนด ์ สนับสนุนว่า คนคุณภาพมีคุณลักษณะที่น าไปสู่ความส าเร็จในผลการ
ปฏิบัติงานสูง ตลอดจนมีผลการปฏิบัติงานโดนเด่นกว่าคนทั่วไป  เนื่องจากคนคุณภาพเชื่อว่า 
ความส าเรจ็เป็นเรื่องความสามารถและแรงขบัความเป็นเลิศ ความเป็นมาตรฐาน  ซึ่งคณุลกัษณะ
ของคนกลุม่นีคื้อ ความรบัผิดชอบในการปฏิบติังานสงู หรือหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ มี
ความมุ่งมั่น  และเมื่อประสบความลม้เหลว จะไม่ละโอกาสที่จะประสบความส าเร็จ และกลับมี
ความมมุานะมากขึน้  ฉะนัน้ หากพิจารณายอ้นกลบัไปที่คณุลกัษณะคนคณุภาพตามขอ้คน้พบใน
งานวิจยันีข้องระยะที่ 1  พบว่า คณุลกัษณะเหล่านีท้ี่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ การเป็น
ผูป้ระกอบการ  นั่นคือ พฤติกรรมที่แสดงออกถึงความรบัผิดชอบ  ความรูส้กึเป็นเจา้ของงงาน และ
ตระหนักต่อหน้าที่ความรบัผิดชอบ และทักษะด้านคนและสังคม นั่นคือ ความสามารถในการ
จดัการความลม้เหลว  อีกทัง้  กาลล์ารโ์ด ไดรว ์กอนซาลีซ –ครูซ (Gallardo, Drive, & Gonzalez-
Cruz, 2013, p. 290-300)  สนับสนุนความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะคนคุณภาพ กับผลการ
ปฏิบัติงาน  โดยตั้งอยู่บนพื ้นฐานแนวคิดการมองคนคุณภาพเป็นคนบางส่วนขององค์กร
(Exclusive subject approach) ว่า คนที่มีผลการปฏิบัติงานสูงหรือมีความส าเร็จในงาน   มี
ความสมัพันธ์กับคุณลกัษณะของบุคคลนัน้ ๆ (Characteristics) ดว้ย   และบ่อยครัง้ส่วนใหญ่มี
ความสมัพนัธก์บัคนคณุภาพ (talented individuals)     

นอกจากนี ้จากการทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวขอ้งกับคุณลักษณะคนคุณภาพที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานคนคุณภาพ  โดยพยายามหาความสัมพันธ์ และ
ความสามารถในการท านายปัจจัยพืน้ฐาน (Foundation  factors) หรือปัจจัยที่มาโดยธรรมชาติ 
และปัจจยัที่สามารถสรา้งได ้(Enabling) มาเป็นองคป์ระกอบในตวับ่งชีค้ณุลกัษณะคนคณุภาพที่
มีต่อผลการปฏิบติังาน  พบว่า ความสามารถดา้นสติปัญญา ความคิดสรา้งสรรค ์ ความสามารถ
ในการเคลื่อนไหว และอารมณ์สังคม  มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน (Tansley, 2011, p. 266-
274)  หากน าหลกัคิดนีไ้ปเทียบเคียงกับผลการศึกษาคุณลกัษณะคนคณุภาพ ที่ไดจ้ากการศึกษา
ครั้งนี ้  ได้แก่ 1) การไวต่อปัญหา และการแก้ปัญหาซับซ้อน  ถือว่าเป็นความสามารถด้าน
สติปัญญา  2) ความสามารถในการท างานกับข้อมูลและทักษะด้านเทคโนโลยี ถือว่าเป็น
ความสามารถในการเคลื่อนไหว  และ 3) ทักษะดา้นคนและสังคม ถือว่าเป็นความสามารถดา้น
อารมณส์งัคม   ยิ่งไปกว่านัน้ ขอ้ยืนยนัเชิงประจกัษ์ยงัพบอีกว่า ความสามารถดา้นสติปัญญาเป็น
ตวัท านายผลการปฏิบติังานที่เขม้แข็ง (Schmidt & Hunter, 1998)  ทัง้นี ้เมื่อเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบติังานของแต่ละกลุ่ม ที่จัดอยู่ในระดับ A, B และ C พบว่า มีองคป์ระกอบของความสามารถ
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ด้านปัญญา บุคลิกภาพ และแรงจูงใจแตกต่างกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสามารถด้าน
สติปัญญา (Murray &Herrnstein, 1994) ต่อมาได้น าคุณลักษณะ บุคลิกภาพ ทักษะ และ
ความสามารถ มาเป็นตัวท านายผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพ  พบว่า  คุณลักษณะ 
บุคลิกภาพ และทักษะของพนักงานมีอ านาจในการท านายผลการปฏิบัติงานเช่นกัน  (Klein & 
Miles, 2003; Pepermans, Vloeberghs & Perkisas, 2003) 

2.1.2 การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์มี อิทธิพลทางตรงต่อผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้จากผลการวิเคราะหข์อ้มลู
พบว่า มีค่าสมัประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากบั - 0.04 และไม่พบนยัส าคญัทางสถิติ  ดงันัน้จึงปฎิเสธสมมติุ
ฐานย่อยขอ้ 2 แต่ทัง้นีพ้บว่า การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนส์่งผลผ่านความยึดมั่นผูกพันของ
พนกังานไปยงัผลการปฏิบติังาน 

จากขอ้สรุปผลการศึกษาขา้งตน้ พบว่า การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนไ์ม่มี
อิทธิพลทางตรง ต่อผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของ
ภาคใต ้  กล่าวคือ  โดยพืน้ฐานตามหลกัการทางทฤษฎีแลว้  อธิบายดว้ยทฤษฎีมุมมองทรพัยากร
ว่า  องคก์รเนน้ใหค้วามส าคญักบัทรพัยากรมนุษยภ์ายในเป็นส าคญั และมุ่งน าทรัพยากรมนษุยไ์ป
ใชป้ระโยชน ์เพื่อใหเ้กิดประโยชนส์งูสดุ  การเกิดประโยชนส์งูสดุ นอกจากท าใหท้รพัยากรมนุษยม์ี
ผลการปฏิบติังานสูงขึน้แลว้ ตอ้งท าใหค้วามยึดมั่นนผูกพันของพนักงานสูงดว้ย (Pfeffer, 1994; 
Wood, 1996)  นอกจากนี ้ทฤษฎีความร่วมมือของบารน์ารด์  ได้กล่าวไวว้่ า  การน าทรพัยากร
มนุษยไ์ปใชใ้หเ้กิดประโยชนส์ูงสุดได้ ตอ้งมีการร่วมมือกันทัง้องคก์ร  และเป็นเสมือนสญัญาที่ได้
ตกลงกนัไวภ้ายในองคก์รว่า  จะสามารถตอบสนองต่อประโยชนข์องสมาชิกภายในองคก์ร  ไดม้าก
น้อยเพียงใด  เมื่อได้ให้ความร่วมมือ และองค์กรพยายามก่อให้เกิดผลลัพธ์ที่พึงประสงค์ หรือ
อาจจะกล่าวได้ว่า พยายามใชป้ระโยชนจ์ากทรพัยากรมนุษยใ์ห้เกิดผลที่พึงพอใจ  โดยองคก์ร
ก าหนดเป้าประสงค ์และวัตถุประสงคข์ององคก์ร และกิจกรรมต่าง ๆ ใหทุ้กคนรบัรูร้่วมกัน เพื่อ
ตอบสนองไปสู่ผลผลิต (Bernard, 1938, อ้างถึงใน พงษ์เทพ จันสุวรรณ , 2558, น. 172-76) 
อย่างไรก็ดี งานวิจัยก่อนหน้านี ้ พบว่า การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์มีอิทธิพลต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน (Becker & Gerhart, 1996; Zikmund, 2000; Boxall & Macky, 2009; 
Paauwe & Boselie, 2005; Sadri, Pirouz, Sharific, Farhadi, 2015; เอนก ศักยพงส์ และเนตร์
พณัณา ยาวิราช, 2557)   

แต่การศึกษาครัง้นี ้ พบผลการศึกษาไม่สอดคลอ้งกับการวิจัยก่อนหน้านี ้ดังที่
เสนอไวข้า้งตน้  ทั้งนีผู้ว้ิจัยมองว่า อาจมีสาเหตุจากการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนย์ังไม่เกิด
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ประโยชนส์งูสดุเท่าที่ควร  ดังขอ้มูลยืนยันไดจ้ากการวิจยัระยะที่ 2 จากขอ้เสนอแนะ และประเด็น
ปัญหาที่มีต่อการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนป์รากฎขอ้ยืนยนัดงัต่อไปนี ้  

1) การคน้หาและการดึงดดูคนคุณภาพ พบว่า  องคก์รยงัวางคนคณุภาพไม่
เหมาะสมกับงาน ประสบการณ์ ความรู ้และความสามารถ ซึ่งเป็นสิ่งที่ค้นพบมากที่สุด  และ
ประเด็นปัญหาดา้นนีก้ลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่าควรได้รบัการแก้ปัญหาเป็นเบือ้งตน้  และใน
กระบวนการคัดเลือกและบรรจุ พบว่า สาขาวิชาที่จบของผู้สมัครไม่ตรงกับต าแหน่งงาน 
ยกตวัอย่างเช่น  ฝ่ายผลิตควรรบัพนกังานที่มีความรูด้า้นเทคโนโลยีอาหาร  และเทคโนโลยีประมง  
เป็นตน้   

2) การฝึกอบรมและการพฒันาคนคณุภาพ  พบว่า  หลกัสตูรการฝึกอบรมยงั
ไม่ทันสมัย และไม่ทันกับการเปลี่ยนแปลง  อีกทัง้หลกัสูตรที่สนับสนุนและส่งเสริมประสิทธิภาพ
การท างาน ยงัมีนอ้ยหรือแทบนอ้ยมาก เช่น  หลกัการจดัการ  การจดัการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้  า
ในยุคการเปลี่ยนแปลงไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 จิตวิทยาอุตสาหกรรมในการท างานกับคน
หลากหลายเชือ้ชาติ และภาษาต่างประเทศ เป็นตน้  ส่วนการพัฒนาความรูห้นา้งาน องคก์รจัด
หลกัสตูรมีความสอดคลอ้งกบังานที่ปฏิบติันอ้ยมาก  ไดแ้ก่ การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใหม่ใน
กระบวนการผลิต  และมาตรฐานและการควบคมุคณุภาพ ตลอดจนศกึษาดงูานในองคก์รที่ประสบ
ความส าเรจ็ในการปรบัเขา้สูอ่ตุสาหกรรม 4.0  

3) การด ารงรกัษาคนคุณภาพ พบว่า ประเด็นที่องคก์รตอ้งทบทวนมากกว่า
ประเด็นอ่ืน ๆ คือ มาตราการในการด ารงรักษาคนคุณภาพยังมีความ เป็นรูปธรรมน้อยมาก  
สถานการณ์จา้งงานไม่มีความมั่นคง และมอบหมายใหป้ฏิบัติงานมากจนเกินไป  ซึ่งประเด็นนี ้
สะทอ้นจาก คนคณุภาพส่วนใหญ่ว่า  องคก์รส่วนใหญ่มอบหมายงานไม่ไดย้ากเกินความสามารถ  
แต่เป็นงานที่มากเกินเวลาในการปฏิบัติงาน  ท าให้พนักงานขาดความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตสว่นตวั (work-life balance) และโอกาสที่จะพฒันาตนเองเป็นไปไดน้อ้ย  

4) การสรา้งวัฒนธรรมการท างาน เพื่อหล่อหลอมคนคุณภาพในที่ท างาน 
พบว่า  การสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงาน และการสอนงาน  ทางองคก์รก าหนดวัตถุประสงคม์ีความ
ชดัเจนนอ้ยมากหรืออาจจะแทบไม่มีเลย นอกจากนีก้ารสอนงานและระบบพี่เลีย้งแทบไม่ไดจ้ดัท า
หลกัสตูรใหม้ีความชดัเจนว่า คนคณุภาพควรเรียนรูเ้รื่องอะไรบา้ง     

ดงันัน้ จากผลการศกึษา  ตามสมมติฐานนีห้ากใชม้มุมองเชิงทฤษฎีความร่วมมือ
ของบารน์าร์ด (Barnard, 1938, อ้างถึงใน พงษ์เทพ จันสุวรรณ ,  2558, น . 172-176)   เพื่ อ
อภิปรายขอ้คน้พบขา้งตน้   ชีใ้หเ้ห็นว่า  หากองคก์รน าคนคณุภาพไปใชเ้กิดประโยชนส์งูสดุ เกิดขึน้
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แทบนอ้ยมาก หรืออาจจะแทบไม่เกิดขึน้เลย เมื่อกิจกรรมต่าง ๆ ในระบบการจัดการคนคุณภาพ
ตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกโดยรวมน้อย  อีกทั้งการก าหนดเป้าหมาย และ
วตัถุประสงคข์องกิจกรรมในระบบการจดัการคนคณุภาพไม่ไดร้บัรูร้่วมกนัของสมาชิกโดยรวม  สิ่ง
เหล่านีช้ีว้่าไม่ไดส้ะท้อนถึงความเขม้แข็งเหนียวแน่นของระบบความร่วมมือ   นอกจากนี ้  หาก
พิจารณาประเด็นการด ารงรกัษาคนในส่วนของการมอบหมายงาน ที่คน้พบว่า องคก์รส่วนใหญ่
มอบหมายงานใหม้ากเกินเวลาในการปฏิบติังาน   ท าใหพ้นกังานขาดความสมดลุระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตสว่นตวั และประเด็นนีเ้มื่อน าไปเชื่อมโยงกบัขอ้มลูทั่วไปของกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่
เป็นกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย และกลุม่เจเนอเรชั่นซี  ซึ่งโดยทั่วไป คนกลุม่นีล้กัษณะการใชช้ีวิตและการ
ท างานต้องการความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน และชีวิตส่วนตัว ตลอดจนต้องการความ
ยืดหยุ่นในการท างานสงู ฉะนัน้ จากการศึกษาการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน์ ในงานวิจยัระยะ
ที่ 1 การมอบหมายงานทา้ทายในกลยุทธก์ารด ารงรกัษาคนคุณภาพถือว่าเป็นวิธีการที่เหมาะสม  
แต่ทัง้นีอ้าจเกิดความไม่เหมาะสมที่ตวัเนือ้งาน และปริมาณงานที่มอบหมายใหค้นคณุภาพ  ท าให้
คนคณุภาพรูส้ึกว่า  พวกเขาไม่ไดท้ างานยาก แต่ปริมาณงานที่มากสง่ผลต่อคณุภาพชีวิตของพวก
เขา โดยเฉพาะประเด็นคุณภาพชีวิตเป็นสิ่งส าคัญส าหรบัคนเจอเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซี 
ดงัเช่น ขอ้มลูยืนยนัของ การาคาย ์(Karacay, 2018, p. 121-122)  กล่าวว่า คนที่อยู่ในรุ่นมิลเลน-
เนียลส ์ และ รุ่นวาย  กลุ่มนี ้มีความยืดหยุ่นในการท างานสูง  และเป็นตัวของตัวเองสูง ทั้งนี ้
ทางเลือกหนึ่งในการจา้งงานกบัคนกลุม่นีคื้อ การจา้งงานเป็นรายโครงการ   

นอกจากนี ้หากอธิบายผลการศึกษานี ้ โดยใชท้ฤษฎีจิตวิทยาเพียงอย่างเดียว 
นั่นคือ พิจารณาปัจจยัระดบัปัจเจกบุคคลเป็นหลกั  โดยไม่เชื่อมโยงปัจเจกบุคคลไปยงับริบท หรือ
ระบบที่ด  ารงอยู่ในองคก์ร  กล่าวคือ  หากน าทฤษฎีความตอ้งการความส าเร็จของแมคคลีแลนด ์
(McClelland, 1961, 1965)  อาจจะกล่าวไดว้่า ถึงแม ้การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์โดยผ่าน
ระบบการจัดการคนคุณภาพ  แม้ระบบจะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดนั้น อาจไม่ใช่เป็น
ประเด็นหลกัของคนกลุ่มนี ้ เนื่องจากคนคณุภาพยงัคงบริหารผลการปฏิบติังานของตนได ้ เพราะ
กลุ่มนีเ้ชื่อว่า ความส าเรจ็ที่ไดร้บัมาจากความสามารถที่ตนเองมี และความพยายามที่ตนไดล้งแรง
ไป  อีกทั้ง เมื่อประสบความลม้เหลว  ก็จะไม่ละโอกาสที่จะประสบความส าเร็จ  แต่ตรงกันขา้ม
กลับมีความมุมานะพยายามมาก  และคนกลุ่มนี ้มีความแตกต่างจากคนทั่วไปตรงที่  มีความ
ปรารถนาที่จะท างานใหดี้ขึน้  จึงท าใหป้รากฏขอ้คน้พบไดว้่า  การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์
ไม่มีอิทธิพลทางตรง ต่อผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของ
ภาคใต้  และอีกประเด็น อาจจะเป็นได้ว่า ช่วงเก็บข้อมูลวิจัยระยะที่  2 อยู่ในช่วงอุตสาหกรรม
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อาหารทะเลแปรรูปได้รับผลกระทบจากข้อก าหนดทางกฎหมาย นั่นคือ การท าประมงที่ผิด
กฎหมาย ขาดการรายงาน และขาดการควบคุม (Illegal unreported and unregulated fishing: 
IUU fishing )   ที่ท าใหอุ้ตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป ซึ่งเป็นอตุสาหกรรมต่อเนื่องกับประมงมี
การเลิกกิจการบางส่วน  และบางกิจการมีการปรบัลดพนักงานบางแผนก  การเกิดเหตุการณ์
ลกัษณะนี ้ผูว้ิจัยมองว่า อาจจะส่งผลต่อการรบัรูข้องคนคุณภาพที่มี ต่อการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน์ใหเ้กิดความล าเอียงต่อสภาพความเป็นจริง  และอาจเป็นไปไดอี้กเหตุผลหนึ่งเช่นกัน  
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง คนคุณภาพที่เหลือจากการปรบัลดจ านวนพนักงานในองคก์ร  ภายหลงัจาก
เกิดวิกฤตแลว้  ท าใหพ้วกเขารูส้ึกไม่มั่นคงต่อการจา้งงาน และระบบการจัดการคนคุณภาพใน
องคก์ร 

2.1.3 ความยึดมั่นผกูพนัของพนกังานมีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ จากผลการวิเคราะหข์อ้มลูพบว่า ตัว
แปรนี ้ มีอิทธิพลทางตรงต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของ
ภาคใต ้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .05  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.68 และ
การศกึษานีย้งัพบอีกว่า ตวัแปรความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานเป็นตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรง  ต่อ
ผลการปฏิบติังานมากที่สุด  เมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรคุณลกัษณะคนคุณภาพ และการน าคน
คณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ ดงันัน้จึงยอมรบัสมมติุฐานย่อยขอ้ 3   

จากขอ้สรุปผลการศึกษาขา้งตน้ พบว่า ความยึดมั่นผกูพนัของพนกังานมีอิทธิพล
ทางตรง  ต่อผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ ซึ่ง
การศึกษานีพ้บสอดคลอ้งกบับริษัทที่ปรกึษา  สถาบนัวิจัยและที่ปรกึษาดา้นการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ (ISR, 2004) ได้ศึกษาความผูกพันของพนักงาน โดยส ารวจจากบริษัทใน 10 ประเทศ 
จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 160,000 ล้านคน จากปฏิบัติงานอยู่ในโรงงานอุตสาหกรรม  ใช้เวลา
ท าการศึกษานาน 3 ปี  พบว่า พนักงานที่มีระดับความผูกพันของพนักงานสูง  มีแนวโนม้ผลการ
ปฏิบัติงานสูง ในขณะที่  คุก (Cook, 2008)  รายงานการศึกษาวิจัยของ Professional Services 
Company Towers Perrin ว่า พนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันสูง ส่งผลให้ผลการปฏิบัติงาน
เพิ่มขึน้รอ้ยละ 17    

นอกจากนี ้ยังมีนักวิจัยอีกกลุ่มหนึ่ง ที่พยายามศึกษาความยึดมั่นผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน  โดยพิจารณาจากการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และการ
ปฏิบติังานตามสถานการณ์ พบผลการศึกษาสอดคลอ้งกันว่า ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน  ตลอดจนมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ที่
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และตามสถานการณ์ เช่นกัน (Gorgievski, Bakker, & Schaufeli, 2010; Allameh, BarZoki, 
Naeini, Khodaei, & Abolghasemian, 2014, Yongxing, Du, Xie, & Lei, 2017) 

2.1.4 คุณลกัษณะของคนคุณภาพ มีอิทธิพลทางตรงต่อความยึดมั่นผูกพัน
ของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ จากการวิเคราะหข์อ้มลู ปรากฏผล
ว่า ตัวแปรนีม้ีอิทธิพลทางตรง ต่อความยึดมั่นผูกพันของคนคณุภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเล
แปรรูปของภาคใต ้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 
0.56 ดงันัน้จึงยอมรบัสมมติุฐาน ย่อยขอ้ 4  

จากข้อสรุปผลการศึกษาข้างต้น พบว่า คุณลักษณะคนคุณภาพมีอิทธิพล
ทางตรง ต่อความยึดมั่นผูกพันของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้  
ข้อสนับสนุนการอธิบายคุณลักษณะคนคุณภาพตามแนวคิดการมองคนคุณภาพเป็นวัตถ ุ
(Objective approach) นั่นคือ คุณลกัษณะคนคณุภาพที่เป็นความสามารถที่ไดม้าจากธรรมชาติ 
และการเรียนรูห้รือการฝึกฝน  ทั้งหมดนีล้ว้นท าใหค้นคุณภาพ มีทักษะรอบรูอ้ย่างเป็นระบบ มี
ความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับความยึดมั่ นผูกพัน และแรงจูงใจ (Gallardo-Gallardo, Drive, & 
Gonzalez-Cruz, 2013, p. 290-300)   จากการทบทวนวรรณกรรม  ผลการศึกษาเชิงประจักษ์
ส่วนใหญ่ นักวิจยัพยายามหาความสมัพันธแ์ละการท านายระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ และ
ความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน  โดยทดสอบแต่ละองคป์ระกอบของทัง้สองตัวแปร พบว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์มีความสมัพันธ์เชิงสาเหตกุับความยึดมั่นผูกพันในงาน (Kim, Shin, Swanger, 
2009; Kartono, Hilmiana, & Muizu, 2017) และความฉลาดทางอารมณเ์ป็นตวัแปรท านายความ
ยึดมั่นผูกพันอีกด้วย (Sarangi & Vats, 2015; AlMazrouei, Dahalan, & Faiz, 2015; Kartono, 
Hilmiana, & Muizu, 2017) และเมื่อพิจารณางานวิจัยนี ้  พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์เป็น
ตวัชีว้ดัหนึ่งของคณุลกัษณะคนคณุภาพ ดา้นความฉลาดทางอารมณแ์ละสงัคมดว้ยเช่นกนั 

2.1.5 การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์มีอิทธิพลทางตรง  ต่อความยึดมั่น
ผูกพนัของคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของภาคใต ้ จากผลการวิเคราะหข์อ้มูล 
พบว่า ตัวแปรนีม้ีอิทธิพลทางตรง ต่อความยึดมั่นผูกพันของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปของภาคใต ้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากบั 0.34  ดงันัน้จึงยอมรบัสมติฐานย่อยขอ้ 5  

จากข้อสรุปผลการศึกษาข้างต้น พบว่า การน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์มี
อิทธิพลทางตรง ต่อความยึดมั่นผูกพันของคนคุณภาพในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปของ
ภาคใต ้กลา่วคือ  โดยพืน้ฐานตามหลกัการทางทฤษฎีแลว้  อธิบายดว้ยทฤษฎีมมุมองทรพัยากรว่า  
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องคก์รเนน้ใหค้วามส าคญักบัทรพัยากรมนุษยภ์ายในเป็นส าคญั   และมุ่งน าทรพัยากรมนุษยไ์ปใช้
ประโยชน์ เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด  ในแง่การเกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากท าให้ผลการ
ปฏิบติังานสงูแลว้  ยงัท าใหค้วามยดึมั่นผูกพนัของพนกังานสงูดว้ย (Pfeffer, 1994; Wood, 1996)  
ยิ่งไปกว่านัน้ ทฤษฎีความร่วมมือของบารน์ารด์ (Barnard, 1938, อา้งถึงใน พงษ์เทพ จนัสุวรรณ, 
2558, น. 172-176)  มีความเชื่อว่า ความร่วมมือจะสามารถด ารงอยู่ได้เท่าใดนั้น  ขึน้อยู่กับ
ลักษณะของสัญญาที่ได้ตกลงกันไวภ้ายในองค์กร ว่าจะสามารถตอบสนองต่อประโยชน์ของ
สมาชิกภายในองคก์รไดม้ากนอ้ยเพียงใดเมื่อไดใ้หค้วามรว่มมือ  ดงันัน้ การที่คนคณุภาพไดร้บัการ
ปฏิบติัอย่างดีจากองคก์ร ท าใหค้นคุณภาพเกิดพันธสญัญาที่จะตอบสนอง และตอบแทนองคก์ร  
สามารถนับได้ว่า การตอบสนองและตอบแทนเป็นพฤติกรรมที่คนคุณภาพแสดงออกด้วยการ
กระท า  เช่น  ความรูส้ึกภูมิใจ  ขยนั  ความมุ่งมั่นในการท างาน  อทุิศ และทุ่มเท  และทา้ยสดุท าให้
คนคณุภาพเกิดความยดึมั่นผกูพนั  

จากการทบทวนวรรณกรรม พบงานวิจยัที่สอดคลอ้งกนัว่า การน าคนคณุภาพไป
ใชป้ระโยชน ์มีความสมัพนัธแ์ละมีอิทธิพลต่อความยดึมั่นผกูพนัขอพนกังาน  โดยพบความสมัพนัธ์
กับการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์  ผ่านทางระบบการจัดการคนคุณภาพ (Corporate 
Leadership Council, 2004; Society of Human Resources Management, 2012; 
Barkhuizen, Mogwere & Schutte, 2014; Alias, Noor, & Hassan, 2014; Bakar, 2002)  
ยกตวัอย่างเช่น งานวิจยัของ บารไ์คเซ็น มอกเวอร ์และชชัส ์(Barkhuizen, Mogwere, & Schutte,  
2014) ไดท้ าการศึกษากลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน ที่เป็นสายสนับสนุนในต าแหน่งบริหารของ
สถาบันการศึกษาในแอฟริกาใต้   ผลการศึกษาพบว่า  การน าระบบการจัดการคนคุณภาพ  ไป
ประยุกตใ์ชก้บักลุ่มคนคณุภาพ มีความสมัพนัธท์างบวกอย่างมีนยัส าคญักบัความยึดมั่นผกูพนัต่อ
งานของพนักงานทุกมิติอย่างมีนัยส าคัญ (p<0.05)  เมื่อพิจารณาแต่ละกิจกรรมของระบบการ
จดัการคนคณุภาพ พบว่า  การจดัการผลการปฏิบติังานมีความสมัพนัธท์างบวกอย่างมีนยัส าคัญ
ไปยงัความขยันขันแข็ง (r = 0.26) ความทุ่มเท  (r =0. 29) และความรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับ
งาน (r =0.33)  ส่วนการระบุและการทบทวนคนคุณภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความขยัน
ขันแข็งอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r =0.33) และการด ารงรักษาคนคุณภาพมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความขยันขนัแข็ง (r =0.11) ความทุ่มเท (r =0.15) และความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับ
งาน (r = 0.16)  อย่างนยัส าคญัทางสถิติ 

กล่าวโดยสรุป จากการศึกษาครั้งนี ้ หากพิจารณาอิทธิพลของตัวแปรแฝง
ภายนอก  นั่นคือ  ตัวแปรคณุลกัษณะคนคณุภาพ และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ที่มีอิทธิ
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ต่อตวัแปรแฝงภายใน  ไดแ้ก่ ตวัแปรความยึดมั่นผกูพนัของพนกังาน และผลการปฏิบติังานของคน
คุณภาพ  ชีใ้ห้เห็นไดว้่า  คุณลักษณะคนคุณภาพมีอิทธิพลทางตรง ต่อความยึดมั่นผูกพันของ
พนกังาน และผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพมากกว่า ตวัแปรการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน์
ที่มีอิทธิพลทางตรง ต่อความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน และผลการปฏิบัติงานของคนคุณภาพ  
ในขณะที่ พิจารณาตวัแปรที่มีอิทธิพลทางตรง ต่อผลการปฏิบติังานทัง้หมด ไดข้อ้คน้พบว่า ตวัแปร
ความยึดมั่นผูกพันของพนกังานซึ่งเป็นตัวแปรแฝงภายในนัน้ มีอิทธิพลในการท านายเขม้แข็งกว่า
ตวัแปรคณุลกัษณะคนคณุภาพ และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์

3. การอภปิรายวิธีวิจัยสผานวิธี 
การวิจัยนีแ้บ่งเป็น 2 ระยะ  โดยการวิจัยระยะที่  1 มุ่งเน้นไปที่การท าความเข้าใจ

ความหมายคุณลักษณะคนคุณภาพ  และองค์ประกอบและวิธีการการน าคนคุณภาพไปใช้
ประโยชน์ในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปภาคใต้ที่สอดคล้องกับบริบทการพัฒนาไปสู่
อุตสาหกรรม 4.0 ภายใต้มุมมองของผู้มีส่วนเก่ียวข้อง ซึ่งการศึกษาลักษณะเช่นนี ้เพื่อให้ ได้
คุณลักษณะคนคุณภาพและการน าคนคุณภาพไปใช้มีความสอดคล้องกับบริษั ทและมี
ความจ าเพาะกับประเภทอุตสาหกรรม อีกทัง้มีความเป็นไดใ้นการพัฒนาคนคณุภาพ และการน า
คนคณุภาพไปใชม้าก ขอ้คน้พบนีน้  าไปสู่การสรา้งภาวะสนันิษฐาน (Construct) ของคุณลกัษณะ
คนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์   ทั้งนี ้ ผู ้วิจัยต้องการตรวจสอบสามเส้า
ผลการวิจยัที่ไดจ้ากวิธีการวิจยัที่แตกต่าง (Method triangulation)  ดว้ยการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชิงยืนยัน เพื่อแสดงหลักฐานความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้ง  (Construct validity) ของเครื่องวัด
คุณลักษณะคนคุณภาพ และเครื่องมือวัดการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์อันเป็นจุดประสาน
ของการวิจัยผสานวิธีในการวิจัยครั้งนี ้ (Experiential stage ) (Teddlie & Tashakkori, 2009, 
p.149-158)   เพื่อนไปสู่การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุในระยะที่ 2  โดยการวิเคราะห์
สมการเชิงโครงสร้าง  ทั้งนี ้การวิเคราะห์องค์ประกอบอันน าไปสู่พื ้นฐานการสร้างรูปแบบ
ความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตตุ่อไป 

เมื่อเขา้สู่ระยะที่ 2 การวิจัยเชิงปริมาณ การพัฒนารูปแบบความสมัพันธ์เชิงสาเหตุ
คุณลกัษณะคนคุณภาพและ การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพันและผล
การปฏิบติังานของพนกังานในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใต ้ ซึ่งการวิจยัระยะนีไ้ดน้ า
ตัวแปรคุณลกัษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใชป้เป็นตัวแปรแฝงภายนอก  ส่วนตัว
แปรแฝงภายในคือความยึดมั่นผูกพันและผลการปฎิบัติงานของพนักงานเป็นตัวแปรแฝงใน 
ปรากฏขอ้คนพบว่า รูปแบบความสมัพนัธเ์ชิงสาเหตุคณุลกัษณะคน และการน าคนคณุภาพไปใช้
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ประโยชนท์ี่มีต่อความยึดมั่นผูกพัน และผลการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปในภาคใต ้ ตามสมมติฐาน มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ์ 

ข้อจ ากัดของการวิจัย  
การศึกษาครัง้นี ้ผูว้ิจยัส ารวจขอ้มลูในช่วงที่อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป และประมง

ไดร้บัผลกระทบจากขอ้ก าหนดทางกฎหมาย IUU Fishing ที่ท าใหอ้ตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป 
ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมต่อเนื่องกับประมง  ท าให้อุตสาหกรรมประเภทนีม้ีการเลิกกิจการบางส่วน  
และบางกิจการมีการปรบัลดพนกังานบางแผนก  ดังนัน้การศึกษานีใ้นงานวิจยัระยะที่ 2 ส่วนของ
การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์ อาจจะส่งผลต่อการรบัรูข้องคนคุณภาพใหเ้กิดล าเอียงที่มีต่อ
ระบบ ดงัจะเห็นไดจ้าก ผลการศึกษาว่า การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนไ์ม่ไดม้ีอิทธิพลทางตรง
ต่อผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพ 

ข้อเสนอแนะ  
จากผลการสรุปและการอภิปรายขอ้มูลดังที่น าเสนอไวข้า้งต้น  โดยผู้วิจัย ได้น าเสนอ

ขอ้เสนอแนะในเชิงการน าไปใช้ประโยชน์ และข้อเสนอแนะการวิจัยครัง้ต่อไป  ดังรายละเอียด
ต่อไปนี ้ 

1. การน าไปใช้ประโยชน์ 
การน างานวิจยัไปใชป้ระโยชน ์ส่วนนีผู้ว้ิจยัน าเสนอ 2 ประเด็นหลกั คือ การน าไปใช้

ประโยชนใ์นเชิงทฤษฎี และการไปใชป้ระโยชนใ์นเชิงการปฏิบติั  ดงัมรีายละเอียด คือ 
1.1 การน าไปใช้ประโยชนใ์นเชิงทฤษฎี 

ได้แนวคิดคุณลักษณะคนคุณภาพที่มีความเฉพาะเจาะจงไปในประเภท
อตุสาหกรรม   โดยการระบุคุณลกัษณะของคนคณุภาพในเชิงโครงสรา้งของอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลแปรรูปในภาคใต ้ซึ่งอดีตที่ผ่านมา การวิจยัที่เก่ียวขอ้งกับคณุลกัษณะของคุณภาพ ไดอ้าศัย
ทฤษฎีเป็นตวัตัง้ จึงท าใหค้วามหมายคณุลกัษณะคนคณุภาพคลา้ยคลึงกนั และมิไดแ้ยกประเภท
ของอุตสาหกรรมใหเ้ห็นเด่นชัด จึงก่อใหเ้กิดความคลุมเครือในการนิยามความหมาย และความ
ยากล าบากในการน าไปใช ้
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1.2 การน าไปใช้ประโยชนใ์นเชิงการปฏิบัติ 
หุน้ส่วนที่มีความเก่ียวขอ้งในการผลกัดนัการพฒันาอตุสาหกรรมอาหารทะเล

แปรรูปในภาคใตไ้ปสูอ่ตุสาหกรรม 4.0 ใหส้ามารถบรรลเุป้าหมายต่อยทุธศาสตรก์ารพฒันา และมี
ความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติัมากที่สดุ  โดยมีขอ้เสนอแนะแต่ละภาคสว่นดงัต่อไปนี ้

1.2.1 ภาครฐั และ/หรือสถาบนัการศึกษาทัง้ระดับอาชีวศึกษา และ/หรือ 
มหาวิทยาลยั 

1.2.1.1 ส ถาบั น การศึ กษ าทั้ ง ระดั บ อาชี วศึ กษ า  แล ะ /ห รือ
มหาวิทยาลยั  จากผลการศึกษาคุณลกัษณะคนคุณภาพ ที่ปรากฏขอ้คน้พบ 5 คุณลกัษณะหลกั  
โดยสถาบนัการศึกษาที่ผลิตบณัฑิตดา้นวิทยาศาสตรอ์าหาร เทคโนโลยีอาหาร และหรือสาขาวิชา
อ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้ง  มีแนวทางในการก าหนดคณุลกัษณะบณัฑิต  เพื่อจัดท าหลกัสูตรใหต้อบสนอง
กบัความตอ้งการของอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  ทัง้นีเ้ป็นการลดหรือปิดช่องว่าง กรณีการ
ผลิตก าลังคนไม่ตอบสนองความต้องการต่อแรงงานซึ่งเป็นปัญหาทั้งระดับอุตสาหกรรม และ
ระดับประเทศที่ก าลังเผชิญปัจจุบัน  วิธีการเบือ้งตน้ในการน าขอ้คนพบนีไ้ปใชป้ระโยชน์  คือน า
คุณลักษณะของคุณภาพที่คน้พบนี ้ ไปเป็นแนวทางในการสรา้งและพัฒนาคุณลักษณะบัณฑิต 
และพัฒนาหลักสูตร  อาจจะกระท าโดยการทบทวนรายวิชาทัง้ในส่วนที่เป็นรายวิชาบังคับ และ
รายวิชาชีพ  ตลอดจนกิจกรรมเสริมรายวิชาและกิจกรรมเสริมหลักสูตรให้สอดคล้องกับ
คณุลกัษณะคนคณุภาพ  

อีกทั้งในขอ้ค้นพบการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์มีแนวทางในการ
ผลิตบณัฑิตร่วมกับสถานประกอบการ  ดังปรากฏในการคน้หาและการดึงดูด  ประเด็นการสรา้ง
คนคุณภาพใหม่ จากภายนอกองค์กร  โดยเฉพาะอย่างยิ่ ง  การสร้างความร่วมมือกับ
สถาบันการศึกษาในพืน้ที่ที่อุตสาหกรรมนั้น ๆ ตั้งอยู่เป็นหลกั  เช่น สรา้งหลักสูตรร่วมกัน  เชิญ
ผู้เชี่ยวชาญในโรงงานร่วมสอนกับอาจารย์ในสถาบันการศึกษา  เปิดโอกาสให้ผู้เรียนใน
สถาบันการศึกษามาเรียนรูภ้าคปฏิบัติในโรงงานตั้งแต่เริ่มตน้  หรืออาจเปิดโอกาสใหผู้ ้ที่ก  าลัง
ศึกษาเข้ามาฝึกประสบการณ์วิชาชีพ เป็นต้น  ซึ่งการกระท าเช่นนี ้   นอกจากก าลังแรงงาน
ตอบสนองต่อความตอ้งการของตลาดแรงงานแลว้  ยังเป็นการเพิ่มและขยายการจา้งงานในพืน้ที่
อตุสาหกรรมนัน้ ๆ ตัง้อยู่ดว้ย 

1.2.1.2 ภาครฐัควรรว่มมือกบัสมาคมผูป้ระกอบการ ที่เป็นหน่วยงาน
ปฏิบัติภารกิจเก่ียวขอ้งกับการส่งเสริมสนับสนุน และพัฒนาสมรรถนะอุตสาหกรรมอาหารทะเล
แปรรูป  รวมไปถึงองคก์รหรือบริษัทที่ประกอบธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  โดยการ
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ก าหนดกรอบคณุลกัษณะคนคุณภาพที่เป็นเฉพาะรายอุตสาหกรรม  แลว้ถ่ายทอดตวับ่งชีผ้ลการ
ปฏิบติังาน(Performances) ตัง้แต่ระดบับุคคล ใหส้มัพนัธก์บัตวับ่งชีผ้ลการปฏิบติังานระดบัธุรกิจ 
ไปจนถึงระดบัอตุสาหกรรม  ทัง้นีเ้พื่อสรา้งคนคณุภาพใหม้ีสมรรถนะที่เผชิญกบัการแข่งขนัได้  ให้
สอดคล้องกับนโยบายและแผนการพัฒนาประเทศ ซึ่งการกระท าเช่นนีเ้ป็นการเพิ่มผลิตภาพ 
(Productivities) ในการจา้งงานทัง้ระดบับคุคล องคก์ร  รายอตุสาหกรรม และประเทศ 

1.2.2 สมาคมผู้ประกอบการที่ปฏิบัติงานเก่ียวขอ้งกับการบริหาร และ
การพฒันา อตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป 

ควรออกแบบโปรแกรมการฝึกอบรม และการพัฒนาในระดับ
อตุสาหกรรมใหห้ลกัสตูรและเนือ้หาสอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลง  อาจจะกระท าโดยการประสาน
ความร่วมมือกับองคก์รหรือบริษัทที่เปิดด าเนินธุรกิจดา้นอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในการ
สรา้งโปรแกรมการฝึกอบรมพฒันารว่มกนั โดยอาศยัเนือ้หาและรูปแบบโปรแกรมการฝึกอบรมและ
พฒันาที่ปรากฎตามขอ้คน้พบเป็นฐานในการพฒันาโปรแกรม ประกอบดว้ย  

1) การสรา้งโปรแกรมการเพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างาน 
ได้แก่  หลักสูตรเก่ียวกับหลักการจัดการและการเปลี่ ยนแปลง ภาวะผู้น ายุคการปรับไปสู่
อุตสาหกรรม 4.0 และจิตวิทยาในการท างานกับคนหลากหลายเชือ้ชาติ โดยให้เหตุผลว่า การ
เปลี่ยนแปลงไปสู่ยุคอุตสาหกรรม 4.0  สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความซบัซอ้นมากขึน้ มิได้
เพียงความซบัซอ้นดา้นเทคโนโลยีในการผลิตเท่านัน้  แต่การท างานกบัคน กลบัเป็นสิ่งที่ส  าคญัยิ่ง
กว่าที่พวกเขาตอ้งปรบัพฤติกรรมในการท างาน   

2) การสรา้งโปรแกรม เพื่อพัฒนาหนา้งาน และเพิ่มผลิตภาพใน
การท างาน ไดแ้ก่  หลกัสตูรเก่ียวกบัเทคโนโลยีสมยัใหม่ ๆ 

1.2.3 องคก์รหรือบริษัท ที่เปิดด าเนินธุรกิจดา้นอตุสาหกรรมอาหารทะเล
แปรรูป กล่าวคือ ประเด็นต่าง ๆ ที่จะกล่าวดังต่อไปนี ้เป็นข้อเสนอแนะ ที่ผู ้วิจัยมีความเห็นว่า 
องคก์รควรจะกระท าภายใตข้อ้คน้พบจากงานวิจยันีเ้ป็นหลกัส าคญั  อย่างไรก็ดี องคก์รควรปรบัใช้
ใหส้อดรบักบับรบิทขององคก์รนัน้ ๆ  ดงัมีรายละเอียดแต่ละประเด็น ต่อไปนี ้  

1.2.3.1 ควรปรบัวิธีการในการฝึกอบรมและการพัฒนา   เนื่องจาก 
ผลการศึกษาพบว่า  วิธีการเรียนรูแ้ละการฝึกอบรมเป็นมิติหนึ่ง ที่ยังคงส าคัญอย่างต่อเนื่อง แต่
ตอ้งจดัใหส้มัพันธ์กบัสถานการณก์ารเปลี่ยนแปลง เขา้สู่อตุสาหกรรม 4.0   ดงันัน้  วิธีการกระท า
คือ  1) ควรเพิ่มความสามารถในการแข่งขัน ใหส้ัมพันธ์กับความรูแ้ละนวัตกรรม  และการเพิ่ม
ระดบัความพรอ้มของเทคโนโลยี   2) การจดัการเรียนรูใ้นที่ท างานและการฝึกอบรมดา้นเทคโนโลยี 
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ต้องน าไปสู่การปรบัเปลี่ยน และการประเมินในอุตสาหกรรม 4.0   และ 3) นอกจากนีผ้ลการ
ปฏิบัติงานระดับบุคคลควรเชื่อมโยงและปรบัใหเ้ขา้กับเรื่องการฝึกอบรมและการพัฒนาในดา้น
ความตอ้งการที่จะเรียนรูซ้ึ่งถือเป็นวิธีการหนึ่งในการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์ หากกิจกรรม
และวิธีการในการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชนต์อบสนองความตอ้งการของคนคุณภาพเป็นการ
สง่เสรมิผลการปฏิบติังาน 

1.2.3.2 ควรพัฒนาคนคุณภาพทั้งด้านความรู้ และการปฏิบัติ 
กล่าวคือ   ผลการศึกษา พบว่า การพัฒนาไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 มีความตอ้งการคุณลกัษณะคน
คณุภาพ ตามทกัษะ และความสามารถใหม่ดงัขอ้คน้พบ 5 ลกัษณะ  เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
ทัง้ในระบบการผลิต และงานใหม่ที่เพิ่มขึน้และ/หรือแตกต่างออกไปในการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่
มาใช ้ ดงันัน้ คนคณุภาพควรไดร้บัการฝึกอบรมที่ดี นั่นคือ  ผลการศึกษาพบว่า ควรเนน้ทัง้ความรู้ 
และการปฏิบติั ฉะนัน้ จ าเป็นตอ้งบรูณาการระหว่างทฤษฎี และความรูใ้นเชิงการปฏิบติัเขา้ดว้ยกนั 
ซึ่งจะท าใหค้นคุณภาพสามารถปฏิบติังานไดภ้ายใตข้องการเปลี่ยนแปลง  อีกทัง้สภาพแวดลอ้ม
ของการท างานในยุคอุตสาหกรรม 4.0 คาดหวังผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึน้  ไม่ว่าจะเป็นคุณภาพ
ของงาน และความหลากหลายของผลิตภัณฑ ์เพื่อตอบสนองความตอ้งการของผูบ้ริโภค ดังนั้น 
องคก์รควรสรา้งระบบใหม้ีความยืดหยุ่น ซึ่งความยืดหยุ่นจากขอ้คนพบในการศกึษานีคื้อ การสรา้ง
พลงัรว่มใหเ้กิดขึน้ เพื่อการตดัสินใจ  

1.2.3.3 ควรเตรียมพรอ้มส าหรบัความตอ้งการในงานที่เปลี่ยนแปลง
ในอุตสาหกรรม 4.0   เนื่องจาก ผลการศึกษา พบว่า   ทุกวันนี ้เกิดช่องว่างระหว่างผลการ
ปฏิบัติงานและการพัฒนาทักษะและความสามารถของคนคุณภาพ ดังนั้น   องคก์รควรท างาน
ร่วมกับหน่วยงานราชการ และองคก์ร สมาคมผูป้ระกอบการที่เก่ียวขอ้งกับการบริหาร และการ
พฒันาอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูป  เพื่อพฒันาชุดทักษะและความสามารถ โดยอาศยัขอ้มูล
จากคณุลกัษณะคนคณุภาพทัง้ 5 ดา้น  น าไปปรบัและใชท้างปฏิบติัใหเ้กิดผลิตภาพ และควรมีการ
ออกแบบการประเมินทกัษะและความสามารถเหล่านีด้ว้ย 

1.2.3.4 การสบัเปลี่ยนหมนุเวียนงานในภาคอตุสาหกรรม  เนื่องจาก
ผลการศึกษา พบว่า ยังคงจ าเป็นและทวีความส าคญัเพิ่มขึน้  โดยเก่ียวขอ้งกับการมอบหมายให้
กลุ่มคนคุณภาพที่จะขึน้สู่ต  าแหน่งบริหารต่อไปสามารถท างานไดห้ลากหลาย  อันจะก่อให้เกิด
ทักษะที่กว้างและประสบการณ์ใหม่ที่กว้างขึน้  รวมไปถึงมีการปิดช่องว่างของทักษะ และ
ความสามารถที่ขาด ส าหรบัประเด็นการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานนั้น เป็นการสรา้งทรพัยากร
มนษุยใ์หเ้กิดมมุมองใหม่ เพื่อน าไปสูก่ารพฒันางาน คน และองคก์ร ต่อไป 



  257 

1.2.3.5 ควรน าคุณลกัษณะคนคุณภาพเชื่อมโยงสมัพันธ์กับการน า
คนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์โดยผ่านระบบการจัดการคนคุณภาพ กล่าวคือ น าคุณลักษณะคน
คณุภาพ ไปก าหนดเป็นทกัษะและความสามารถหลกัที่องคก์รตอ้งการ เพื่อน าไปสูก่ารสรรหา และ
การคดัเลือกคนคณุภาพ ซึ่งกิจกรรมนีไ้ดร้ะบไุวใ้นการดงึดดูและคน้หาคนคณุภาพ  และน าไปสูก่าร
ก าหนดเส้นทางแผนการพัฒนารายบุคคล ( Individual development plan) และการพัฒนา
รายบุคคลใหด้ าเนินไปตามคณุลกัษณะที่ก าหนด  พรอ้มทัง้มีการประเมินการเพิ่มขึน้ของศกัยภาพ
ในแต่ละคณุลกัษณะ  

นอกจากนี ้ เมื่อคนคุณภาพเข้ารับการฝึกอบรมแล้ว ควรน ามา
แลกเปลี่ยนเรียนรูก้บัพนกังานคนอ่ืน ๆ ในองคก์รร่วมดว้ย ซึ่งกิจกรรมนีเ้ป็นการสนบัสนนุขอ้คน้พบ 
วิธีการเสริมความรูท้ี่ในที่ท างาน  อาจจะกระท าโดยใชก้ิจกรรมการพูดคุยยามเชา้ (Morning talk) 
อย่างไรก็ดี กิจกรรมดังกล่าว ควรจัดอย่างไม่เป็นทางการ  เพื่อให้ผูเ้ขา้ร่วมกิจกรรมไดรู้ส้ึกผ่อน
คลายในการร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ เนื่องจากผลการศึกษาพบว่า กิจกรรมการแลกเปลี่ยนรูเ้ป็น
กิจกรรมส าคัญ เพื่อส่งเสริมการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง   นอกจากนีเ้ป็นกิจกรรมหนึ่งที่ส  าคัญอัน
น าไปสู่การสนับสนุนและสรา้งนวัตกรรมในองคก์รอีกดว้ย  ดังนัน้  หากองคก์รสามารถเชื่อมโยง
คณุลกัษณะคนคณุภาพกบัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์เพื่อออกแบบกิจกรรม และวิธีการใน
การน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน์  โดยผ่านระบบการจัดการคนคุณภาพ  และแปลงแผนสู่การ
ปฏิบติัไดเ้ป็นอย่างดีจะก่อใหเ้กิดอิทธิพลทางตรง  ต่อความยึดมั่นผูกพันของพนกังาน และผลการ
ปฏิบติังานของคนคุณภาพ  ร่วมดว้ย หรืออาจะกล่าวง่าย ๆ ว่า จะส่งผลทางตรง  ต่อความยึดมั่น
ผกูพนั และผลการปฏิบติังานของคนคณุภาพ 

1.2.3.6 ควรส่งเสรมิกิจกรรมการเพิ่มความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน  
เบือ้งตน้ การสรา้งกิจกรรมเพื่อเพิ่มความยึดมั่นผูกพนัของพนกังานอาจจะกระท าโดยการประเมิน
ความตอ้งการของคนคุณภาพรายบุคคล  ตลอดจนองคก์รควรส ารวจและวดั  ความยึดมั่นผูกพัน
ของพนักงานอย่างต่อเนื่อง  เพื่อน าไปสู่การปรบักิจกรรมการจัดการ  การบริหาร  และการพัฒนา
ในองคก์ร  เนื่องจาก ผลการศึกษาพบว่า ความยดึมั่นผกูพนัของพนกังานมีอิทธิพลทางตรง  ต่อผล
การปฏิบติังาน มากกว่า คุณลกัษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์และอีก
ทัง้พบว่า ความยึดมั่นผูกพนัของพนกังาน  เป็นตวัแปรคั่นกลางเชื่อมไปยงัคณุลกัษณะคนคณุภาพ 
และการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนไ์ปยงัผลการปฏิบติังาน  

1.2.3.7 ควรถ่ายทอดประสบการณจ์ากคนรุน่เก่าไปสู่คนรุน่ใหม่ เป็น
กิจกรรมการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน์ที่ควรกระท าอย่างต่อเนื่องเช่นกัน  เพราะจากผล
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การศึกษา พบว่า  คนคุณภาพส่วนใหญ่ที่ก าลงัปฏิบติังานในอุตสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปใน
ภาคใต ้เป็นคนเจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซี ซึ่งทัง้สองเจเนอเรชั่นนี ้ เริ่มเขา้มาแทนที่คนเจเนอ
เรชั่นเอ็กซ ์ในขณะเดียวกนั  คนเจเนอเรชั่นรุ่นเบบีบู้มเมอรก็์ทยอยเกษียณจากองคก์ร   ส าหรบัคน
เจเนอเรชั่นวาย และเจเนอเรชั่นซี นัน้ยงัขาดประสบการณก์ารท างานโดยส่วนใหญ่  และยงัพบอีก
ว่า การท างานของกลุ่มนีย้ึดทฤษฎีที่เรียนมาเป็นส าคญั  และยงัคงมีคณุลกัษณะดา้นคนและสงัคม
ในระดับน้อย เมื่อเปรียบเทียบกับคนนรุ่นอ่ืน ๆ    นอกจากนี ้พบว่า อัตราการเขา้ออกจากงาน
ค่อนข้างสูงเมื่อเทียบกับพนักงานในกลุ่มอ่ืน ๆ  มากไปกว่านั้น ยังคน้พบตัวเองไม่เจอเก่ียวกับ
วิชาชีพ  ฉะนัน้ การถ่ายทอดประสบการณจ์ากคนรุ่นเก่าไปสู่คนรุ่นใหม่   นอกจากเป็นการเตรียม
คนคุณภาพรุ่นใหม่เติบโตในสายวิชาชีพแล้ว  ยังเป็นการช่วยสนับสนุนส่งเสริม และพัฒนา
คณุลกัษณะดา้นคนและสงัคมดว้ย 

1.2.3.8 ควรสรา้งโอกาสไปสู่บทบาทใหม่ ไดแ้ก่ การมอบหมายงานที่
ทา้ทาย และการส่งไปเรียนรูง้านกับบริษัทสาขาหรือหุน้ส่วนในต่างประเทศ  เป็นการเตรียมคน
คณุภาพ ไปสู่ต  าแหน่งระดบับริหาร  มีความส าคัญเพิ่มขึน้ในอนาคต ท าใหค้นคณุภาพ เกิดความ
ยืดหยุ่น ทัง้เรื่องงานและเรื่องคน  นอกจากนีก้ารส่งไปเรียนรูง้านกบับริษัทสาขาในต่างประเทศ ยงั
เป็นการสง่เสรมิและพฒันาคณุลกัษณะคนคณุภาพ  ดา้นกรอบความคิดเชิงสากล จากขอ้คนพบที่
ไดจ้ากงานวิจัยนี ้พบว่า ผูใ้หข้อ้มูลส าคัญทุกหุน้ส่วน เห็นดว้ยว่าคนคุณภาพตอ้งมีคุณลักษณะ
ด้านกรอบความคิดเชิงสากล  และเป็นคุณลักษณะส าคัญส าหรับองค์กรที่ ติดต่อค้าขายกับ
ต่างประเทศ  ทัง้ยงัรวมถึง ภายในประเทศระดับองคก์ร มีความหลากหลายทัง้ในเชิงเชือ้ชาติการ
จา้งงาน  และกระแสการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่มุ่งหวงัใหค้นคณุภาพเปิดมมุมองใหม่ ๆ 

2. การวิจัยคร้ังต่อไป 
2.1 การศึกษาครัง้ต่อไปควรศึกษาคุณลกัษณะคนคุณภาพ และการน าคนคุณภาพ

ไปใชป้ระโยชนท์ั้งโรงงานอุตสาหกรรมขนาดเล็ก และขนาดกลางดว้ย  เนื่องจากการศึกษาครัง้นี ้ 
ผูว้ิจยัเลือกศึกษาโรงงานอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปที่เป็นองคก์รชัน้น า  ในความเป็นจริงนัน้
พื ้นที่ภาคใต้มีผู ้ประกอบการทั้งขนาดเล็ก และขนาดกลางเป็นจ านวนมาก  และโรงงาน
อุตสาหกรรมเหล่านี ้ประสบปัญหาดา้นคนมีลกัษณะที่คลา้ยคลึงกันกับโรงงานขนาดใหญ่ที่เป็น
กลุ่มเป้าหมายในการศึกษาครัง้นี ้นั่นคือ ประสบปัญหาทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพของก าลัง
แรงงาน  ดังนั้นการศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมทั้งขนาดเล็ก และกลางร่วมด้วย  เพื่อน าไป
ประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบท  และได้มีข้อมูลเชิงลึกสะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างของ
ลกัษณะคนคณุภาพ และการน าคนคณุภาพไปใชประโยชนไ์ดเ้กิดประโยชนส์งูสดุ  
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2.2 การศึกษาเชิงปริมาณครัง้ต่อไป ใหน้ านิยาม คณุลกัษณะคนคณุภาพ  ที่ปรากฏ
ในขอ้คน้พบของการศึกษาครัง้นี ้ ซึ่งอยู่ในส่วนที่ผูว้ิจยัไดจ้ัดแบ่งความหมายไว ้2 มิติหลกัคือ  มิติ
แรกเป็นปัจจัยพืน้ฐานหรือความสามารถ หรือทักษะโดยก าเนิดหรือโดยธรรมชาติ และมิติที่สอง
เป็นปัจจยัสรา้งได ้คือ ทกัษะหรือความสามารถที่ไดจ้ากการเรียนรูห้รือจากการฝึกฝน  หากนิยามนี ้
ไปใชใ้นงานวิจยัเชิงปริมาณ จะท าใหเ้กิดประโยชนค่์อนขา้งมาก ที่ท าใหน้ิยามมีตัววดัชดัเจน นั่น
คือ น ามิติของความหมายไปก าหนดนิยามเชิงโครงสรา้ง และก าหนดตัวท านาย  (Predictor) 
ออกมาแต่ละองคป์ระกอบของตัวแปรคุณลกัษณะคนคุณภาพ  ยกตัวอย่างเช่น ทดสอบตัวแปร
คณุลกัษณะดา้นกรอบความคิดเชิงสากลที่มีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติั  ทัง้นีเ้พื่อแสดงใหเ้ห็นว่าตัว
แปรคณุลกัษณะคนคณุภาพดา้นใด ที่มีอ  านาจในการท านายผลการปฏิบติัและความยึดมั่นผูกพนั
ของพนกังานไดเ้ขม้แข็งที่สดุ  อนัยงัประโยชนใ์นการสรา้งและพฒันาคณุลกัษณะคนคณุภาพ 

2.3 การศึกษาในส่วนเชิงปริมาณครัง้ต่อไป ควรเก็บขอ้มูลกับกลุ่มอ่ืน ๆ ในองคก์ร
ดว้ย ไดแ้ก่ กลุ่มผูบ้ริหาร ทัง้ระดบัตน้ ระดบักลาง และระดบัสงู เพื่อลดความมีอคติในการประเมิน
ตนเองของคนคณุภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการประเมินผลการปฏิบติังาน  

2.4 ควรน าผลการวิจยัไปศึกษาต่อยอดในรูปแบบการวิจยัเชิงทดลอง  เพื่อเสริมสรา้ง
คุณลักษณะคนคุณภาพร่วมกับการสนับสนุนการน าคนคุณภาพไปใชป้ระโยชน ์เพื่อเพิ่มผลการ
ปฎิบติังานของพนกังาน และเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์รต่อไป 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 

รายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือการวิจยัระยะที่ 1: แนวขอ้ค าถามในแบบสมัภาษณ์
เชิงลกึ และแนวขอ้ค าถามในแบบสนทนากลุม่ย่อย 

ชื่อ-สกุล สถานทีป่ฏิบัติงาน 
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รายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือการวิจยัระยะที่ 2: แบบสอบถาม 
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ผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดแต่ละฉบับ 

ตาราง 1 ความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation)  และค่าความเชื่อมนัของแบบวดัทัง้ฉบบั และรายองคป์ระกอบของแบบวดั
คณุลกัษณะคนคณุภาพในอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตข้องประเทศไทย 

ข้อค าถาม 
ความสัมพันธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อ 

กับคะแนนรวม 
ฉบบัทดลองใช ้(n 92) ฉบบัใชจ้รงิ (n 360) 

องคป์ระกอบที่ 1: กรอบความคิดเชิงสากล α=0.798 α=0.832 

− ขอ้ 1 0.421 0.531 

− ขอ้ 2 0.408 0.529 

− ขอ้ 3 0.395 0.440 

− ขอ้ 4 0.516 0.437 

− ขอ้ 5 0.554 0.588 

− ขอ้ 6 0.710 0.620 

− ขอ้ 7 0.346 0.371 

− ขอ้ 8 0.627 0.588 

− ขอ้ 9 0.590 0.535 

องคป์ระกอบที่ 2: ความสามารถในการท างาน

กบัขอ้มลูและทกัษะดา้นเทคโนโลยี   
α=0.820 α=0.770 

− ขอ้ 10 0.649 0.540 

− ขอ้ 11 0.655 0.511 

− ขอ้ 12 0.726 0.583 

− ขอ้ 13 0.701 0.609 

− ขอ้ 14 0.551 0.579 

− ขอ้ 15 0.479 0.342 
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ตาราง 1  (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ความสัมพันธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อ 

กับคะแนนรวม 
ฉบบัทดลองใช ้(n 92) ฉบบัใชจ้รงิ (n 360) 

องคป์ระกอบที่ 3: การไวต่อปัญหา และการ

แกปั้ญหาซบัซอ้นได ้
α=0.755 α=0.803 

− ขอ้ 16 0.687 0.580 

− ขอ้ 17 0.552 0.619 

− ขอ้ 18 0.558 0.568 

− ขอ้ 19 0.671 0.635 

องคป์ระกอบที่ 4:  การเป็นผูป้ระกอบการ   α=0.882 α=0.857 

− ขอ้ 20 0.712 0.586 

− ขอ้ 21 0.740 0.654 

− ขอ้ 22 0.580 0.572 

− ขอ้ 23 0.786 0.673 

− ขอ้ 24 0.726 0.677 

− ขอ้ 25 0.577 0.479 

− ขอ้ 26 0.553 0.672 
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ตาราง 1  (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ความสัมพันธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อ 

กับคะแนนรวม 
ฉบบัทดลองใช ้(n 92) ฉบบัใชจ้รงิ (n 360) 

องคป์ระกอบที่ 5: ดา้นคนและสงัคม α=0.902 α=0.879 

− ขอ้ 27 0.548 0.578 

− ขอ้ 28 0.735 0.672 

− ขอ้ 29 0.755 0.668 

− ขอ้ 30 0.677 0.591 

− ขอ้ 31 0.704 0.600 

− ขอ้ 32 0.504 0.490 

− ขอ้ 33 0.633 0.521 

− ขอ้ 34 0.667 0.658 

− ขอ้ 35 0.779 0.649 

− ขอ้ 36 0.670 0.536 

ค่า  Cronbach ‘s coefficient alpha α=0.954 α=0.946 
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ตาราง 2 ความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation)  และค่าความเชื่อมนัของแบบวดัทัง้ฉบบั และรายองคป์ระกอบของแบบวดั 
การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชนใ์นอตุสาหกรรมอาหารทะเลแปรรูปในภาคใตข้องประเทศไทย 

ข้อค าถาม 
ความสัมพันธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อ 

กับคะแนนรวม 
ฉบบัทดลองใช ้(n 92) ฉบบัใชจ้รงิ (n 360) 

องคป์ระกอบที่ 1: การคน้หาและการดงึดดูคน

คณุภาพ 
α=0.835 α=0.858 

− ขอ้ 1 0.652 0.626 

− ขอ้ 2 0.648 0.616 

− ขอ้ 3 0.615 0.605 

− ขอ้ 4 0.421 0.587 

− ขอ้ 5 0.587 0.556 

− ขอ้ 6 0.632 0.637 

องคป์ระกอบที่ 2: การฝึกอบรมและการพฒันา   α=0.951 α=0.919 

− ขอ้ 7 0.618 0.633 

− ขอ้ 8 0.567 0.642 

− ขอ้ 9 0.617 0.699 

− ขอ้ 10 0.703 0.698 

− ขอ้ 11 0.787 0.747 

− ขอ้ 12 0.758 0.732 

− ขอ้ 13 0.700 0.681 

− ขอ้ 14 0.630 0.656 

− ขอ้ 15 0.734 0.738 

− ขอ้ 16 0.732 0.762 
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ตาราง 2  (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
ความสัมพันธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อ 

กับคะแนนรวม 
ฉบบัทดลองใช ้(n 92) ฉบบัใชจ้รงิ (n 360) 

องคป์ระกอบที่ 3: การด ารงรกัษาคนคณุภาพ α=0.881 α=0.894 

− ขอ้ 17 0.757 0.718 

− ขอ้ 18 0.755 0.766 

− ขอ้ 19 0.815 0.787 

− ขอ้ 20 0.522 0.728 

− ขอ้ 21 0.622 0.675 

− ขอ้ 22 0.365 0.483 

− ขอ้ 23 0.708 0.733 

− ขอ้ 24 0.640 0.666 

องคป์ระกอบที่ 4:  การสรา้งวฒันธรรมการ

ท างาน เพื่อหล่อหลอมคนคณุภาพในที่ท  างาน   
α=0.896 α=0.884 

− ขอ้ 25 0.723 0.710 

− ขอ้ 26 0.700 0.649 

− ขอ้ 27 0.731 0.686 

− ขอ้ 28 0.631 0.633 

− ขอ้ 29 0.799 0.696 

ค่า  Cronbach ‘s coefficient alpha α=0.959 α=0.962 
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ตาราง 3 ความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation)  และค่าความเชื่อมนัของแบบวดัทัง้ฉบบั และรายองคป์ระกอบของแบบวดั 
ความยึดมั่นผกูพนัของพนกังาน 

ข้อค าถาม 
ความสัมพันธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อ 

กับคะแนนรวม 
ฉบบัทดลองใช ้(n 92) ฉบบัใชจ้รงิ (n 360) 

องคป์ระกอบที่ 1: ความยึดมั่นผกูพนัต่องาน α=0.899 α=0.904 

− ขอ้ 1 0.578 0.608 

− ขอ้ 2 0.717 0.681 

− ขอ้ 3 0.756 0.698 

− ขอ้ 4 0.657 0.668 

− ขอ้ 5 0.655 0.627 

− ขอ้ 6 0.605 0.554 

− ขอ้ 7 0.642 0.637 

− ขอ้ 8 0.713 0.703 

− ขอ้ 9 0.613 0.596 

องคป์ระกอบที่ 2: ความยึดมั่นผกูพนัต่อองคก์ร   α=0.812 α=0.849 

− ขอ้ 10 0.694 0.616 

− ขอ้ 11 0.699 0.742 

− ขอ้ 12 0.303 0.347 

− ขอ้ 13 0.681 0.633 

− ขอ้ 14 0.625 0.598 

− ขอ้ 15 0.611 0.650 

− ขอ้ 16 0.543 0.668 

ค่า  Cronbach ‘s coefficient alpha α=0.917 α=0.916 
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ตาราง 4 ความสมัพนัธร์ะหว่างขอ้ค าถามรายขอ้กบัคะแนนรวม (Corrected Item-Total 
Correlation)  และค่าความเชื่อมนัของแบบวดัทัง้ฉบบั และรายองคป์ระกอบของแบบวดัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 

ข้อค าถาม 
ความสัมพันธร์ะหว่างข้อค าถามรายข้อ 

กับคะแนนรวม 
ฉบบัทดลองใช ้(n 92) ฉบบัใชจ้รงิ (n 360) 

องคป์ระกอบที่ 1: ดา้นปรมิาณงาน α=0.855 α=0.879 

− ขอ้ 1 0.676 0.684 

− ขอ้ 2 0.725 0.709 

− ขอ้ 3 0.688 0.723 

องคป์ระกอบที่ 2: ดา้นคณุภาพ   α=0.873 α=0.897 

− ขอ้ 4      0.443 0.665 

− ขอ้ 5 0.561 0.687 

− ขอ้ 6 0.708 0.701 

− ขอ้ 7 0.678 0.683 

− ขอ้ 8 0.722 0.675 

− ขอ้ 9 0.620 0.687 

− ขอ้ 10 0.661 0.734 

องคป์ระกอบที่ 3: ดา้นการใชท้รพัยากร   α=0.901 α=0.917 

− ขอ้ 11 0.568 0.711 

− ขอ้ 12 0.574 0.662 

− ขอ้ 13 0.545 0.731 

− ขอ้ 14 0.501 0.728 

ค่า  Cronbach ‘s coefficient alpha α=0.911 α=0.939 
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ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยัน 
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ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดคุณลักษณะคนคุณภาพ 
 

 
 

Chi-square=607.9, df=35, P-value= 0.00000, RMSEA=0.044 
 

ภาพประกอบ 1 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการวดัคณุลกัษณะคนคณุภาพ 
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ตาราง 5 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั รูปแบบการวดัคณุลกัษณะคนคณุภาพ (CHT) 

องคป์ระกอบที ่1: กรอบความคิดเชิงสากล 

(GL) 

องคป์ระกอบที ่2: ความสามารถในการ

ท างานกบัขอ้มลูและทกัษะดา้นเทคโนโลยี  (IT) 

ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้1 0.61   ดี (ค่อนไปดีมาก) ขอ้ 10  0.69  ดีมาก   (ค่อนไปดีเยี่ยม)  
ขอ้ 2 0.57   ดี ขอ้ 11 0.60  ดีมาก 
ขอ้ 5  0.68   ดีมาก (ค่อนไปดีเยี่ยม) ขอ้ 12 0.70  ดีมาก  (ค่อนไปดีเยี่ยม) 
ขอ้ 6  0.69   ดีมาก (ค่อนไปดีเยี่ยม) ขอ้ 13  0.73  ดีเยี่ยม 
ขอ้ 8  0.70   ดีมาก (ค่อนไปดีเยี่ยม) ขอ้ 14 0.61  ดี  (ค่อนไปดีมาก)  
ขอ้ 9  0.60   ดี (ค่อนไปดีมาก)   
ขอ้ที่ตดัออกคือ ขอ้ 3, 4  และ 7 ขอ้ที่ตดัออกคือ ขอ้ 15 
  องคป์ระกอบที ่3: การไวต่อปัญหา และ 

การแกปั้ญหาซบัซอ้นได ้(SEN) 

องคป์ระกอบที ่4: การเป็นผูป้ระกอบการ  

(EMP) 

ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ 16 

SEN16 

0.66  ดีมาก ขอ้ 20 

EMP20 

0.67  ดีมาก 
ขอ้ 17 

SEN17 

0.75  ดีเยี่ยม  ขอ้ 21 

EMP21 

0.72  ดีเยี่ยม  
ขอ้ 18 

SEN18 

0.67  ดีมาก ขอ้ 22 

EMP22 

0.65  ดีมาก 
ขอ้ 19 

SEN19 

0.79  ดีเยี่ยม  ขอ้ 23 

EMP23 

0.76  ดีเยี่ยม  
  ขอ้ 24 

EMP24 

0.72  ดีเยี่ยม  
  ขอ้ 26 

EMP26 

0.72  ดีเยี่ยม 
ขอ้ที่ตดัออก ไม่มี ขอ้ที่ตดัออกคือ ขอ้ 25 
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ตาราง 5  (ต่อ) 

องคป์ระกอบที ่5:  ทกัษะดา้นนคนและสงัคม (PS) 
ขอ้ค าถาม คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ 27 0.60   ดี  (ค่อนไปดีมาก) 
ขอ้ 28 0.73  ดีเยี่ยม 
ขอ้ 29 0.71  ดีเยี่ยม  
ขอ้ 30 0.63  ดีมาก 
ขอ้ 31 0.68  ดีมาก 
ขอ้ 34 0.69  ดีมาก 
ขอ้ 35 0.73  ดีเยี่ยม 
ขอ้ 36 0.62  ดี (ค่อนไปดีมาก) 
ขอ้ที่ตดัออกคือ ขอ้ 32 และ 33  

    2 =  607.96,  df = 357,   P = 0.000,   RMSEA = 0.044,   SRMR = 0.043, 

    GFI = 0.90,   CFI = 0.99,   NFI=0.97 

* มนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
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ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดการน าคนคุณภาพไปใช้ประโยชน ์
 

 
Chi-square=502. 62, df=204, P-value=0.00000, RMSEA=0.064 

ภาพประกอบ 2 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการวดั 
การน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์
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ตาราง 6 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั รูปแบบการวดัการน าคนคณุภาพไปใชป้ระโยชน ์
(UTI) 

องคป์ระกอบที ่1: การคน้หาและการดงึดดูคน

คณุภาพ (ATT)  

องคป์ระกอบที ่2:  การฝึกอบรมและการพฒันา 

(TD) 

ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ 1 

ATT1 

0.83  ดีเยี่ยม ขอ้ 7  0.67  ดีมาก (ค่อนไปดีเยี่ยม) 
ขอ้ 2 

ATT2 

0.81  ดีเยี่ยม  ขอ้ 8  0.77  ดีเยี่ยม 
ขอ้ 3 

ATT3 

0.80  ดีเยี่ยม ขอ้ 9  0.75  ดีเยี่ยม 
ขอ้ 4 

ATT4 

0.75  ดีเยี่ยม  ขอ้ 10  0.73  ดีเยี่ยม  
ขอ้ 5 

ATT5 

0.70  ดีมาก (ค่อนไปดีเยี่ยม) ขอ้ 11  0.83  ดีเยี่ยม  
ขอ้ 6 

ATT6 

0.86  ดีเยี่ยม  ขอ้ 12  0.78  ดีเยี่ยม  
  ขอ้ 14  0.69  ดีมาก (ค่อนไปดีเยี่ยม) 
  ขอ้ 15  0.79  ดีเยี่ยม 
  ขอ้ 16  0.84  ดีเยี่ยม  
ขอ้ที่ตดัออก  ไม่มี ขอ้ที่ตดัออกคือ ขอ้ 13  
   องคป์ระกอบที ่3: การด ารงรกัษาคนคณุภาพ 

(RET) 

องคป์ระกอบที ่4: การสรา้งวฒันธรรมการท างาน 

เพื่อหลอ่หลอมคนคณุภาพในที่ท  างาน (CUL) 

ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ 17 0.84  ดีเยี่ยม ขอ้ 26 0.74  ดีเยี่ยม  
ขอ้ 18 0.86  ดีเยี่ยม  ขอ้ 28 0.77  ดีเยี่ยม  
ขอ้ 19 0.91  ดีเยี่ยม  ขอ้ 29 0.80  ดีเยี่ยม  
ขอ้ 20 0.79  ดีเยี่ยม    
ขอ้ 21 0.75  ดีเยี่ยม   
ขอ้ 24 0.71  ดีเยี่ยม    
ตดัออกคือ ขอ้ 22 และ 23  ตดัออกคือ ขอ้ 25 และ 27 

2 = 502.62,  df = 204,   P = 0.000,   RMSEA = 0.064,   SRMR = 0.034,    

GFI = 0.90,   CFI = 0.99,   NFI = 0.98 

* มนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
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ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดการยึดมั่นผูกพันของพนักงาน 
 

 
 

Chi-square= 224.80,  df= 82, P-value= 0.00000 , RMSEA=0.070 

ภาพประกอบ 3 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการวดัการยึดมั่นผกูพนัของ
พนกังาน 
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ตาราง 7 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั รูปแบบการวดัการยดึมั่นผูกพนั 
ของพนกังาน (ENG) 

องคป์ระกอบที ่1: ความยึดมั่นผกูพนัต่องาน 

(TK) 

องคป์ระกอบที ่2: ความยึดมั่นผกูพนั 

ต่อองคก์ร (ORG) 

ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ 1 0.66  ดีมาก   ขอ้ 10  0.69  ดีมาก (ค่อนไปดีเยี่ยม) 
ขอ้ 2  0.71  ดีเยี่ยม  ขอ้ 11  0.84  ดีมาก 

ขอ้ 3  0.79  ดีเยี่ยม  ขอ้ 13  0.60  ดี  

ขอ้ 4  0.76  ดีเยี่ยม  ขอ้ 14  0.58  ดี 

ขอ้ 5  0.69  ดีมาก (ค่อนไปดีเยี่ยม) ขอ้15  0.66  ดีมาก  

ขอ้ 6  0.60  ดี (ค่อนไปดีมาก) ขอ้ 16  0.71  ดีเยี่ยม  

ขอ้ 7  0.69  ดีมาก  (ค่อนไปดีเยี่ยม)   

ขอ้ 8  0.79  ดีเยี่ยม     

ขอ้ 9  0.67 ดีมาก (ค่อนไปดีเยี่ยม)    

ขอ้ที่ตดัออก  ไม่มี ขอ้ที่ตดัออกคือ ขอ้ 12 

2 = 224.80,   df =  82,  P = 0.000,   RMSEA = 0.070,   SRMR = 0.048,    

GFI = 0.92,   CFI = 0.98,   NFI = 0.97 

* มนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  302 

ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยันรูปแบบการวัดผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

 
 

2 = 208.13,  df=74, P=0.00000,  RMSEA=0.075 

ภาพประกอบ 4 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนัรูปแบบการวดัผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน 
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั รูปแบบการวดัผลการปฏิบติังาน 
ของพนกังาน (PEF) 

องคป์ระกอบที ่1:  ดา้นปริมาณงาน (QUN) องคป์ระกอบที ่2:  ดา้นคณุภาพ (QUL) 

ขอ้ค าถาม  คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ค าถาม คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์

องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้1  0.81  ดีเยี่ยม ขอ้ 4  0.71  ดีเยี่ยม  
ขอ้2  0.86  ดีเยี่ยม  ขอ้ 5  0.77  ดีเยี่ยม  
ขอ้3  0.86  ดีเยี่ยม  ขอ้ 6  0.77  ดีเยี่ยม 
  ขอ้ 7  0.76  ดีเยี่ยม 
  ขอ้ 8  0.73  ดีเยี่ยม  
  ขอ้ 9  0.71  ดีเยี่ยม  
  ขอ้ 10 0.76  ดีเยี่ยม  
    องคป์ระกอบที ่3:  ดา้นการใชท้รพัยากร (RES) 
ขอ้ค าถาม คะแนนมาตรฐานสมัประสิทธิ์องคป์ระกอบ (Factor loading) 
ขอ้ 11  0.79  ดีเยี่ยม  
ขอ้ 12 0.83  ดีเยี่ยม  
ขอ้ 13  0.91  ดีเยี่ยม  
ขอ้ 14  0.90  ดีเยี่ยม  

    2 =  208.13,   df = 74,   P =  0.000,   RMSEA = 0.075,   SRMR = 0.046, 

    GFI = 0.92,   CFI = 0.99,   NFI = 0.98 

* มนียัส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือยืนยันการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ์
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