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บทคดัย่อ 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษามาตรการของรัฐบาลในการพฒันาแรงงานในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี (2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี ชลบุรี และ (3) เพื่อเสนอแนวทางในการปรับปรุงการพัฒนาแรงงานของรัฐบ าล รวมทั้ ง             
การประยกุตใ์ชใ้นองคก์ารต่างๆทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน 
 การศึกษาแบ่งเป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพจากเอกสารทางราชการ งานวิจยัและการสัมภาษณ์
ผูเ้ก่ียวขอ้งท่ีเช่ือถือไดเ้พื่อตอบค าถามการวิจยัขอ้ท่ี 1. รัฐบาลมีมาตรการอะไรบา้งในการพฒันาแรงงานและ
ส่งผลอย่างไรต่อแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี และการศึกษาเชิงปริมาณโดยการส ารวจ
ขอ้มูลระดับปัจเจกบุคคลของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมซิต้ี ชลบุรี เพื่อตอบค าถามการวิจยัขอ้ท่ี                  
2. ปัจจยัการพฒันาแรงงานมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี อยา่งไร 
และ 3. มีปัจจัยอะไรบ้างท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของแรงงาน ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี                
จากตวัอยา่งประชากร 385 ตวัอยา่ง ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากแบบสอบถามใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลภูมิหลงั โดยใช้
สถิติเชิงพรรณา ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตราฐาน การวิเคราะห์เพื่อทดสอบหาความแตกต่าง
ของค่าเฉล่ียของตวัแปร (One-way ANOVA) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร (correlations) และ
การวิเคราะห์หารูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (multiple-regression) ผลการวิจยั พบวา่  
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 1. มาตรการของรัฐบาลในการพฒันาสมรรถนะของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี ประกอบ ดว้ย (1) การฝึกอบรมพฒันาฝีมือแรงงาน (2) การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน (3) ค่าจา้ง
ตามมาตรฐานฝี มือแรงงาน  (4) สิท ธิประโยชน์ด้านภาษี  และ (5) กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน                          
(6) การประชาสัมพนัธ ์
 2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะในการท างานของพนกังานโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี  ชลบุรี ประกอบด้วย การพัฒนาแรงงาน ทัศนคติในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และ                 
ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อสมรรถนะในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 
 3. ปัจจยัท่ีประกอบดว้ย ทศันคติในการท างาน แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการ
ท างาน สามารถร่วมกันท านายตวัแปรตาม คือสมรรถนะในการท างาน ได้ร้อยละ 52.8 โดยสามารถหา
รูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรและสามารถสร้างเป็นสมการแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ
กบัตวัแปรตามได ้
 4. ขอ้เสนอแนะ ในเชิงทฤษฎีมีขอ้คน้พบจากการวิจยัท่ีมีส่วนในการเพิ่มองคค์วามรู้ใหก้บัวิชาการ
ด้านรัฐประศาสนศาสตร์ใน 3 ประการคือ 1) ปัจจัยท่ีเกิดจากการพัฒนาแรงงานของรัฐบาลท่ีมีผลต่อ
สมรรถนะของแรงงาน 2) มาตรการท่ียงัท าไดไ้ม่สมบูรณ์คือ การประชาสัมพนัธ์ และการก าหนดเป้าหมาย 
และ 3) ยงัมีปัจจยัส าคญัอ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อสมรรถนะของแรงงาน ท่ีมาตรการของภาครัฐยงัไม่ครอบคลุม คือ
ทศันคติ แรงจูงใจในและความพึงพอใจในการท างาน ในเชิงปฎิบติัเสนอว่า ควรให้สหภาพแรงงานเขา้มามี
บทบาทท่ีจะคอยดูแลผลประโยชน์ให้กบัแรงงานในดา้นการพฒันาให้มากข้ึน โดยใชก้ลไกลของสหภาพ
แรงงานเขา้มาเสริมในดา้นการส่ือสารประชาสัมพนัธ์และการรักษาสิทธิของแรงงาน 
 

ค าส าคญั: สมรรถนะของแรงงาน, การพฒันาแรงงาน 
 

Abstract 
 The purposes of this research are 1. to study the government labour competency development 
measures and the results of labour competency development in Amata City Chonburi Industrial Estate      
2. To study the influence of labour development on competency of labour in Amata City Chonburi 
Industrial Estate and 3. To study the factors that influence the Competecy of Labour in Amata City 
Chonburi Industrial Estate. The study have used Quality research method from government documents, 
research articles, and interviews with relevant parties the key informants to answer research questions       
1. What are the government measures for labor development and how are they affecting the workers in 
Amata City Chonburi Industrial Estate and quantitative studies by Surveying the individual level of labour 
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in the Amata City Chonburi Industrial Estate to answer research questions no. 2. Development factors and 
And how are the factors that influence the workforce performance in Amata City Chonburi Industrial 
Estate? From the 385 sample population, the researcher used the data from the questionnaires to analyze 
the geographic data by using descriptive statistics, percentage, mean and standard deviation One-way 
ANOVA to analyze the difference of mean values of variables (correlations) and analysis of the 
relationship between variables (Multiple-regression) The finding is 
 1. Government measures to develop the competency of labour in Amata City Chonburi 
Industrial Estate, consist of (1) Skill development training (2) Skill testing standards (3) Wages according 
to labor skill standards (4) Benefits Tax and (5) Skill Development Fund (6) Public Relations 2. Factors 
that influence the work performance of factory employees in the Amata City Industrial Estate, Chonburi, 
consists of Labor development, Jobs attitude, Jobs Motivation and jobs satisfaction were positively 
correlated with statistical significancly. 3. Factors consisting of Work attitude Jobs Motivation at and Job 
satisfaction Can jointly predict variables according to 52.8 percent of the Competency, with the ability to 
find patterns of relationships between variables, and can create an equation showing the relationship 
between independent variables and dependent variables. 4. Suggestions, The researcher recommends to 
use a comparative approach to improve the Competency of labour by Benchmarking and best practices by 
implementing steps as follows, Phase 1 Planning, Determine the scope of the labor performance 
development plan. For example, the development of labour competency in the Eastern Economic Corridor 
(EEC). Phase 2 analysis to create in-depth understanding of the examples to be compared for modeling in 
which the researcher proposes to use the developed and growing industrial countries such as South Korea 
by looking at the labour competency indicator and related policies to compare and find differences (Gab) 
to be used to set guidelines for development in the future. Phase 3 Integration the proposed goal of change 
and development with Thailand's strategy and status. And must also integrate with relevant agencies in all 
sectors with the same goal. After that, it will lead to the process of action recommendations. Phase 4 
Action, Bringing the specified plan into action. According to the master plan of the country's 20-year 
human resource development strategy, there are only 2 strategies to increase labour and entrepreneurial 
capacity and strategies for protecting and strengthening security, security, and quality of life. Therefore 
proposing to increase the issue of cooperation with employers to create incentives and jobs satisfaction 
within the organization such as the introduction of good governance systems which may be done as a joint 
project with the government to enhance the attitude and jobs motivation for labour not only providing only 
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knowledge, and the Phase 5 is Maturity, the Benchmark into every process continuously. The Department 
of Skill Development must coordinate the target curriculum and provide support in areas that truly meet 
the needs of entrepreneurs and labor. It will be able to increase the number and desired topics to cover 
more effectively. 
 

Keywords: Competency of labour, Labour development 
 

บทน า 
 ภาคการผลิตทั้งภาคอุตสาหกรรม เกษตรกรรม และบริการ และในระดบัมหภาคของประเทศมี

ความจ าเป็นตอ้งใชบุ้คคลหรือแรงงานท่ีมีสมรรถนะสูง หากแรงงานของประเทศมีความรู้ความสามารถ       
มีทกัษะ และศกัยภาพสูงยอ่มส่งผลให้ผลิตภาพการผลิต (Productivity) สูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลสืบเน่ืองต่อไปยงั
การพฒันาเศรษฐกิจ ในภาพรวมของประเทศในท่ีสุด (กระทรวงแรงงาน, 2559)  สมรรถนะของแรงงานจึงมี
ความส าคญัอย่างยิ่งทั้ งในระดับชาติหรือองค์การต่างๆ ทั้ งภาครัฐและภาคเอกชน ไม่ว่าจะเป็นกิจการ              
ขนาดเล็กหรือใหญ่ในธุรกิจประเภทใดก็ตามต่างก็ตอ้งการบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงสามารถปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและไดผ้ลการปฏิบติังานตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร จากสภาวะ
การเปล่ียน แปลงของโลก ท าให้องคก์ารต่างๆ หันมาทบทวนและพิจารณาสมรรถนะขององคก์ารเพื่อให้
องค์การสามารถรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีรุนแรงจากภายนอกได้ สร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) การสร้างขีดความสามารถท่ีจะรับมือต่อกระแสการเปล่ียนแปลงได้นั้ น 
จ าเป็นตอ้งพฒันาสมรรถนะของบุคลากรเพื่อการแข่งขนัอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัช่วยให้องคก์ารมี
ความแข็งแกร่งและสามารถยืนหยดัท่ามกลางกระแสความเปล่ียนแปลงได้ (ส านักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน, 2551)  จากการศึกษาผลิตภาพและบรรยากาศการลงทุน (Productivity and Investment 
Climate Survey: PICS) ท่ีไดท้  าการวิเคราะห์ใน 8 กลุ่มอุตสาหกรรมพบว่า ปัจจยัทางดา้นแรงงานยงัขาด
แรงงานวิชาชีพ (Professional) และแรงงานท่ีมีทกัษะสูง (Skilled Worker) เป็นจ านวนมาก นอกจากน้ียงัพบ
งานวิจยัและทฤษฎีการบริหารจดัการจ านวนมากท่ีอธิบายถึงความจ าเป็นของการฝึกอบรมอนัเป็นกลไก
ส าคญัในการพฒันาแรงงานท่ีจะน าไปสู่การเพิ่มผลิตภาพแรงงานไดใ้นท่ีสุด (วราธร และคณะ, 2560)   

 ปัจจุบนัเราก าลงัเขา้สู่ยคุของการปฏิวติัอุตสาหกรรมดว้ยเทคโนโลยี 4.0 ผูค้นทัว่โลกก าลงัสร้าง
โอกาสใหม่ให้กบัธุรกิจ รัฐบาล แรงงานและนายจา้ง ต่างก าลงัเผชิญกบัรูปแบบใหม่ของตลาดแรงงานท่ีมี
ความหลากหลายและความคาดหวงัท่ีมีมากข้ึนต่อชีวิตในการท างานตามลกัษณะอาชีพท่ีแตกต่าง ซ่ึงใน
ประเทศอุตสาหกรรมชั้นน าต่างใหค้วามส าคญักบันโยบายการพฒันาสมรรถนะของแรงงาน เพื่อเพิ่มการจา้ง
งาน เพิ่มผลผลิต และเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาประเทศท่ีส าคญัอีกดว้ย (Peter, 2008) ในส่วนของประเทศ
ไทยมีการเร่งผลิตแรงงานรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ ความสามารถ และการพฒันาฝีมือแรงงานเพื่อยกระดบัฝีมือ
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แรงงานท่ีมีอยู่แลว้ในระบบอุตสาหกรรมให้ไดม้าตรฐานในระดบัสากล (คณะเศรษฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั, 2553) อีกทั้ งในปัจจุบันรัฐบาลของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ (คสช.) มีการประกาศ
นโยบายดา้นสังคมและแรงงาน คือ “ลดความเหล่ือมล ้าของสังคมและเร่งสร้างโอกาสอาชีพ และการมีรายได้
ท่ีมัน่คงแก่ผูท่ี้เขา้สู่ตลาดแรงงาน โดยให้แรงงานทั้งระบบมีโอกาสเขา้ถึงการเรียนรู้และพฒันาทกัษะฝีมือ
แรงงานในทุกระดบัอย่างมีมาตรฐาน” (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2560) และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี หน่ึงใน
ยุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาแรงงาน ก็คือ “ยุทธศาสตร์ดา้นการพฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพคน”       
ซ่ึงเป็นภารกิจหลกัของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ท่ีจะตอ้งน านโยบายและยุทธศาสตร์
ดงักล่าวสู่การปฏิบติั  
 การศึกษาการพัฒนาแรงงานของไทยในคร้ังน้ี ได้เลือกนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี         
เป็นนิคมอุตสาหกรรมท่ีใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทย ตั้ งอยู่ในเขตระเบียงเศรฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก             
เร่ิมด าเนินการในปี พ.ศ. 2532 มีโรงงานอุตสาหกรรมท่ีหลากหลาย เกือบทุกประเภทจึงเป็นตัวเลือกท่ี
เหมาะสมและสามารถเป็นตวัแทนของโรงงานอุตสาหกรรมในประเทศไทยไดอ้ยา่งดี 
 จากแนวความคิดท่ีกล่าวมาขา้งต้นแสดงให้เห็นว่า สมรรถนะของแรงงานมีความส าคญัต่อ
ประเทศไทยอยา่งยิ่ง ซ่ึงกรมพฒันาฝีมือแรงงานมีหนา้ท่ีส่งเสริมและพฒันาแรงงาน โดยผูป้ระกอบการและ
พนักงานตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาสมรรถนะของแรงงานไทยให้สูงข้ึน สามารถแข่งขนัได้ใน
ตลาดแรงงานทั้งในประเทศและในระดบัภูมิภาคอาเซียนได ้และยงัเป็นการยกระดบัคุณภาพและมูลค่าของ
สินคา้ไทยใหสู้งข้ึนเพื่อการแข่งขนัในระดบัโลกอีกดว้ย  
 

วตัถุประสงค์การวจิยั 
 1. เพื่ อศึกษามาตรการพัฒนาแรงงานของรัฐบาลและผลของการพัฒนาแรงงานในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของการพฒันาแรงงานท่ีมีต่อสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรม อมตะ
ซิต้ี ชลบุรี 
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
 

สมมติฐานการวจิยั 
 1. การพฒันาแรงงานมีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรม อมตะ
ซิต้ี ชลบุรี 
 2. ทศันคติในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์
เชิงบวกต่อสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
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 3. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ประกอบดว้ย 
ทศันคติในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน  

ทบทวนวรรณกรรม 
 การศึกษาวิจยัสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี มีแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

 แนวคิดสมรรถนะของแรงงาน สมรรถนะ (competency) เป็นแนวคิดของนกัวิชาการดา้นจิตวิทยา
ชาวอเมริกันของมหาวิทาลยัฮาวาล์ด (Harvard University) สหรัฐอเมริกาช่ือเดวิด เมคคลีแลนด์ (David 
McClelland) ในปี ค.ศ. 1970 เขาได้เสนอค าว่าสมรรถนะเป็นคร้ังแรกเพื่อการท านายความส าเร็จในการ
ท างานโดยการศึกษาผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท างานในระดบัสูง แยกออกจากผูป้ระสบความส าเร็จใน
การท างานในระดบัท่ีต ่ากว่าโดยท าการสงัเกตการณ์วา่อะไรท าใหผู้ท่ี้ประสบความส าเร็จสูงมีผลงานแตกต่าง
จากคนอ่ืน และเขาเรียกส่ิงนั้นว่าสมรรถนะ (Boyatzis, 2011) สมรรถนะของแต่ละบุคคลไดรั้บการยอมรับว่า
สามารถท านายผลของการปฏิบัติงานของพนักงานได้อย่างถูกต้อง สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีส าคัญในการ
ปฏิบติังานอนัประกอบดว้ย คุณลกัษณะเฉพาะ ทกัษะ และความรู้ในเน้ือหาวิชาการ และความรู้ในงานตาม
หน้าท่ี ซ่ึงจะน าไปสู่การประสบความส าเร็จในการท างานของแต่ละบุคคล  (Lucia & Lepsinger, 1999; 
McClelland, 1973) 
 แนวคิดการพฒันาแรงงาน (Labour development) ตามความในพระราชบญัญติัส่งเสริมการพฒันา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ได้ให้ความหมายการพฒันาแรงงาน ว่า คือ “กระบวนการท่ีท าให้ผูรั้บการฝึกและ
ประชากรวยัท างานมีฝีมือ ความรู้ ความสามารถ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และทศันคติท่ีดีเก่ียวกบัการท างาน 
อนัไดแ้ก่ การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน การก าหนดมาตรฐานฝีมือแรงงาน และการอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง” ประกอบกบั 
พจนานุกรมของราชบณัฑิตยสถานนิยามค าว่า แรงงานไวว้่า “แรงงาน น. ประชากรในวยัท างาน ไม่รวมถึง
คนพิการ คนวิกลจริต นกัเรียน นกัศึกษา แม่บา้น นกับวช ทหาร ผูต้อ้งขงัและผูป้ระกอบกิจการเพื่อหาก าไร 
ความสามารถในการท างานเพื่อประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ กิจการท่ีคนงานท าในการผลิตเศรษฐทรัพย ์ผูใ้ช้
แรงงาน” ดงันั้นการพฒันาแรงงาน จึงเป็นการพฒันาความรู้ ทกัษะ และทศันคติของประชากรในวยัท างาน
ให้มีสมรรถนะหรือความสามารถในการท างานเพื่อประโยชน์ในทางเศรษฐกิจของประเทศ การพฒันา
แรงงาน จึงเป็นแนวคิดท่ีส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ไม่ว่าจะเป็นกิจการขนาดเลก็หรือ
ใหญ่หรือจะประกอบธุรกิจประเภทใดก็ตามต่างตอ้งการแรงงานท่ีมีความรู้ความสามารถ องคก์ารยินดีจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัพนกังานท่ีมีคุณภาพและเหมาะสมกบังาน และพนกังานท่ีมีทกัษะและความรู้ท่ี
จ  าเป็นในงานสามารถท าให้งานส าเร็จลุล่วงได ้(Ledford, 1995)  จากการวิจยั บริษทัในญ่ีปุ่นของ Park และ
ทีมงาน พบว่ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างค่าตอบแทนและสมรรถนะของพนกังาน เน่ืองจากการพฒันา
ฝีมือแรงงานท าใหพ้นกังานไดรั้บการพฒันาความรู้ ทกัษะ และปรับเปล่ียนทศันคติ ท าใหป้ฏิบติังานไดดี้กวา่
เดิม ผลผลิตภาพในการท างานสูงข้ึน ลดความสูญเสียต่างๆ เช่น ของเสียจากการผลิต การส้ินเปลืองของ
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วตัถุดิบ พลงังาน การลดอุบติัเหตุ เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานและเคร่ืองจกัร ส่งผลให้
ผูป้ระกอบการมีก าไรมากข้ึน และท าให้แรงงานมีรายไดเ้พิ่มข้ึนส่งผลดีต่อเศรฐกิจ สังคม และประเทศใน
ท่ีสุด (Mondy, Noe, & Premeaux 2002) 
 แนวคิดทัศนคติในการท างาน  (job attitude) ทัศนคติ (Attitute) เป็นเร่ืองของจิตวิทยาโดย
นักวิชาการในยุคแรก Kretch and Crutchfield (1948) กล่าวไวว้่า ทัศนคติเป็นผลรวมของกระบวนการท่ี
ก่อให้เกิดสภาพการจูงใจทางอารมณ์ การยอมรับและกระบวนการรับรู้ (cognitive) ทศันคติเป็นส่ิงท่ีส าคญั
ในองคก์าร เพราะจะมีผลต่อพฤติกรรมในการท างาน ถา้พนกังานมีทศันคติท่ีดีหรือทศันคติดา้นบวก จะท า
ให้พนักงานมุ่งสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีให้กบัองคก์ารและตนเอง เช่น การทุ่มเทให้กบัการท างานอย่างเต็มก าลงั
ความสามารถ แต่ถา้พนักงานมีทศันคติท่ีไม่ดีหรือมีทศันคติดา้นลบต่องานหรือองคก์าร อาจท าให้เขาไม่
ตั้งใจท างาน ไม่เห็นคุณค่าของงาน และลาออกจากงานในท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อองค์การโดยรวม         
(ศิริวรรณ และคณะ, 2550) 
 แนวคิดแรงจูงใจในการท างาน (job motivation)  Maslow (1964) เป็นเจา้ของทฤษฎีแรงจูงใจของ
มนุษย ์(Maslow’s general theory of human motivation) ไดใ้ห้ความหมาย อมตะของแรงจูงใจทางจิตวิทยา    
ท่ีไดรั้บการยอมรับกนัอย่างแพร่หลาย โดยเสนอสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยไ์วว้่า มนุษย ์      
ทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการนั้นมีอยูต่ลอดเวลาไม่มีท่ีส้ินสุด ตราบเท่าท่ีความตอ้งการนั้นไดรั้บ
การตอบสนองแล้วจะท าให้เกิดแรงจูงใจส าหรับพฤติกรรมนั้ นๆ ต่อไปอีก ในการท างานในโรงงาน
อุตสาหกรรมก็เช่นกนัแรงงานย่อมตอ้งการแรงจูงใจในการท างานเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร    
จึงต้องท าความเขา้ใจความต้องการเพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับแรงงานหรือพนักงาน ซ่ึงมี
นกัวิชาการหลายท่านไดท้ าการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานไวด้งัต่อไปน้ี 
 แนวคิดความพึงพอใจในการท างาน (job satisfaction) นักวิชาการจ านวนมาให้ความหมายของ    
ค  าวา่ ความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั ความพึงพอใจในการท างานตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ “Job 
Satisfaction” การไดรั้บการตอบสนองความมัน่คงในปัจจยัต่างๆ ท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจหรือกระตุน้ในการ
ปฏิบัติงานท าให้ เกิดก าลังใจเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน มีความสุขในการท างาน ซ่ึงส่งผลให้ผลงานมี
ประสิทธิภาพในการท างาน ความหมายและองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีดงัน้ี 
ความพึงพอใจในงานมีบทบาทส าคญัต่อสมรรถนะในการท างานของพนักงาน ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กับ
ประสิทธิภาพ การขาดงานและการลาออกจากงาน (Dugguh & Dennis, 2014)  
 

กรอบแนวคดิการวจิยั 

 จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจัยสามารถสรุปเป็นกรอบแนวคิดการวิจยัได ้
ดงัต่อไปน้ี  
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วธีิการวจิยั 
 การวิจัยในคร้ังน้ีผู ้วิจัยจึงเลือกใช้วิธีวิจัย 2 แบบโดยขั้นแรกใช้การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ 

(qualitative research method) เพื่อศึกษามาตรการของรัฐบาลในการพฒันาแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิต้ี ชลบุรี ว่ามีปัจจยัหรือตวัแปรใดบา้งท่ีมีสัมพนัธ์กบัสมรรถนะของแรงงาน จากนั้นจึงใชก้ารศึกษาวิจยัเชิง
ปริมาณ (quantitative research method) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาแรงงานและตัวแปรอ่ืนๆ ท่ีมี ต่อ
สมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี เพื่อใหต้รงตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยมี
รายละเอียดของระเบียบ 
 1. ระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ 
 ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีวิจยัเชิงคุณภาพในรูปแบบศึกษาเฉพาะกรณี (case study approach) ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือก
โรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมซิต้ี ชลบุรี โดยด าเนินการศึกษาเป็นขั้นตอน ประกอบ ดว้ยขั้น 4 ตอนคือ (1) 

การพฒันาแรงงาน 
- การฝึกอบรม  
- มาตรฐานฝีมือแรงงาน 
- ค่าจา้งตามฝีมือแรงงาน  
- สิทธิประโยชน์ 
- การประชาสัมพนัธ์  

สมรรถนะของแรงงาน 
- สมรรถนะส่วนบุคคล 
- สมรรถนะทางวิชาการ 
- สมรรถนะตามหนา้ท่ี   

แรงจูงใจในการท างาน 
- แรงจูงใจจากงาน  
- แรงจูงใจจากค่าตอบแทน 
- แรงจูงใจจากสังคมและสภาพแวดลอ้ม 
    

ความพงึพอใจในการท างาน 
- ความพึงพอใจในลกัษณะงาน 
- ความพึงพอใจต่อบุคคล 
- ความพึงพอใจต่อการบริหาร 
    
 

ทศันคตใินการท างาน 
- ทศันคติต่องาน 
- ทศันคติต่อบุคคลในองคก์าร    
- ทศันคติต่อการบริหาร 
- ทศันคติต่อสภาพแวดลอ้ม 
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การเลือกกรณีศึกษา (2) การรวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบักรณีศึกษา (3) พรรณนารายละเอียดของส่ิงท่ีศึกษา และ (4) 
วิเคราะห์และตีความขอ้มูล ตามแนวทางของ Stake (1995) และ Creswell (1998) โดยการศึกษาและวิเคราะห์
จากเอกสาร อาทิเช่น นโยบายของรัฐบาลในสมยัท่ีผ่านมาจนถึงปัจจุบนั พระราชบญัญติั ประกาศของทาง
ราชการ และการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั (Key informant)  
 การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth interview) ผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการพฒันาแรงงาน โดยการเลือก
ตวัแทนในการสัมภาษณ์ใช้วิธีท่ีแตกต่างกันคือ ผูบ้ริหารของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน เลือกผูอ้  านวยการ           
ซ่ึงเป็นผูบ้ริหารสูงสุด ผูบ้ริหารโรงงาน เลือกผูจ้ดัการสูงสุดของฝ่ายบริหารงานบุคคลของทุกโรงงาน                 
ท่ีถูกเลือกเป็นตวัอย่างของการวิจยัเชิงปริมาณ และพนักงาน เลือกสุ่มอย่างง่ายจากโรงงานท่ีถูกเลือกเป็น
ตวัอยา่งของการวิจยัเชิงปริมาณโดยเลือกและสมัภาษณ์จนไดข้อ้มูลท่ีเหมือนกนัในแต่ละประเดน็ 
 การพรรณนาวิ เคราะห์และตีความข้อมูล  จากการศึกษาและวิ เคราะห์จากเอกสารและ                 
การสมัภาษณ์แบบเจาะลึก ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อสรุปประเดน็ต่างๆ ท่ีเกิดจากการพฒันาแรงงาน 
โดยการพรรณนาส่ิงท่ีคน้พบจากการศึกษาเพื่อการวิเคราะห์ตีความและอภิปรายผลของส่ิงท่ีคน้พบ 
 2. ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัไดพ้ิจารณาเลือกโรงงานอุตสาหกรรมในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะนครซิต้ี ชลบุรี ส าหรับการเลือกประชากรและกลุ่มตวัอยา่งแบ่งออกเป็นสองขั้นตอน คือ ขั้นตอนท่ีหน่ึง 
ใชว้ิธีแบ่งขนาดโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครซิต้ี ชลบุรี จ  านวน 1,127 แห่งตามจ านวนพนักงาน 
คือโรงงานขนาดเล็กท่ีมีพนักงานน้อยกว่า 600 คน โรงงานขนาดกลาง ท่ีมีพนักงานตั้งแต่ 600 ถึง 1,000 คน 
และโรงงานขนาดใหญ่ ท่ีมีพนักงานมากกว่า 1,000 คนข้ึนไป จากนั้นเลือกโรงงานท่ีมีขนาดเล็ก ขนาดกลาง 
และขนาดใหญ่มาอยา่งละ 2 โรงงานรวมเป็น 6 โรงงาน ขั้นตอนท่ีสอง เลือกประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ 
พนักงานของโรงงานท่ีอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครซิต้ี ชลบุรี ทั้ง 6 โรงงาน ท่ีเลือกมาในขอ้หน่ึง 
การศึกษาเป็นการสุ่มตวัอย่าง (sampling survey research) จากพนักงานของโรงงานทั้ง 6 โรงงาน จ านวน
พนกังาน 9,950 คน ท่ีมีลกัษณะเหมือนกนั (homogenious) แลว้สุ่มแบบแบบชั้นภูมิ (stratified sampling) เพื่อให้
ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งตามสดัส่วนของประชากร  
 ในกรณีท่ีประชากรมีจ านวนท่ีแน่นอน (Finite population) ใชก้ารค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
คือ Yamane (1973) โดยก าหนดความเช่ือมัน่ท่ี 95% ค่าความคลาดเคล่ือระดบั 5% จากประชากรท่ีศึกษาทั้งหมด 
9,950 คน ค านวณขนาดตวัอยา่งประชากรไดเ้ท่ากบั 385 ตวัอยา่ง จากนั้นไดจ้ดัการแบ่งตวัอยา่งไปตามโรงงาน
ต่าง ๆ ตามสดัส่วนประชากรของแต่ละโรงงาน (proportional to size allocation) ตามท่ีแสดงในตาราง 1 
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ตารางที ่1 จ านวนประชากรที่ศึกษาและตัวอย่างของแต่ละโรงงาน 
 

ช่ือโรงงาน (บริษัท) ประชากรทั้งหมด ขนาดตัวอย่าง 
โรงงานผลิตลิฟทแ์ละบนัไดเล่ือน 2,885 137 
โรงงานผลิตแอร์ขนาดเลก็และขนาดกลาง 4,100 106 
โรงงานผลิตช้ินส่วนรถจกัรยานยนต ์ 980 54 
โรงงานผลิตกระจก 850 41 
โรงงานผลิตจิวเวลเลอร่ี  585 33 
โรงงานผลิตเหลก็แผน่ส าหรับอุตสาหกรรม 550 14 

รวมทั้งหมด 9,950 385 
  
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การวิจยัคร้ังน้ีใช้เคร่ืองมือ ได้แก่ แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามขั้นตอนมาตรฐานผ่านการวดั           
ความน่าเช่ือถือและความเท่ียงตรง โดยแบ่งเป็นแบบสอบถามทั้งหมด 5 ส่วน  

 ส่วนที่หน่ึง  แบบสอบถามภูมิหลงัของพนกังาน 
 ส่วนที่สอง  แบบสอบถามขอ้มูลตวัแปรสมรรถนะของแรงงาน 
 ส่วนที่สาม  แบบสอบถามขอ้มูลตวัแปรการพฒันาแรงงาน 
 ส่วนที่ส่ี  แบบสอบถามขอ้มูลตวัแปรทศันคติในการท างาน 
 ส่วนที่ห้า  แบบสอบถามขอ้มูลตวัแปรแรงจูงใจในการท างาน 
 ส่วนที่หก  แบบสอบถามขอ้มูลตวัแปรความพึงพอใจในการท างาน 

 สถิติทีใ่ช้และการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ผูว้ิจยัใชส้ถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการส ารวจดว้ยโปรแกรม SPSS ดงัน้ี  
 การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ียตวัแปรจากปัจจยัภูมิหลงั โดยใช้การวิเคราะห์สถิติ   t-test      
เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของภูมิหลงัไม่เกินสองกลุ่มคือ เพศ และใชก้ารวิเคราะห์สถิติ One-way 
ANOVA เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลตามลกัษณะภูมิหลงัท่ีมากกว่าสองกลุ่มดา้น อาย ุอายงุาน รายได ้ต าแหน่งงาน 
แผนก และเม่ือพบว่ามีอย่างน้อยสองกลุ่มท่ีแตกต่างกันแลว้ จะท าการวิเคราะห์ Post hoc โดยใช้วิธีของ 
Fisher's least significant difference (LSD) เพื่อทดสอบวา่ค่าเฉล่ียคู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั 
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร ใชก้ารวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สัน 
(correlations) โดยหาความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้ การพฒันาแรงงาน ทศันคติในการท างาน แรงจูงใจในการ
ท างาน ความพึงพอใจในการท างาน และตวัแปรตามสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี 
ชลบุรี  
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 การวิเคราะห์หารูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร โดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน (stepwise multiple regression) เพื่อศึกษาถึงรูปแบบของปัจจยัตวัแปรอิสระ ท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของ
แรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี และศึกษาถึงรูปแบบของปัจจยัตวัแปรอิสระกบัองคป์ระกอบของ
ตวัแปรสมรรถนะในการท างานเพื่อความเขา้ใจรูปแบบของความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอย่างชดัเจนมากข้ึน           
โดยการสร้างเป็นสมการแสดงความสมัพนัธ์ของตวัแปรตามสมรรถนะกบัตวัแปรอิสระวา่สามารถร่วมกนัท านาย
ตวัแปรตาม คือ สมรรถนะไดเ้พียงใด  
 

ผลการศึกษา 
 การศึกษาในคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงเลือกใชว้ิธีวิจยัทั้ง 2 แบบใน คือ การศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ (qualitative 
research method) และการศึกษาวิจยัเชิงปริมาณ (quantitative research method) โดยมีผลการศึกษาสรุปได้
ดงัต่อไปน้ี 
 ผลการศึกษาเชิงคุณภาพ 
 ผลการศึกษาสรุปได้ว่ามาตรการท่ีมีผลต่อสมรรถนะของพนักงานตามความเห็นของผูบ้ริหาร          
กรมพฒันาฝีมือแรงงานมากท่ีสุด คือ การฝึกอบรมพฒันาฝีมือแรงงาน รองลงมาคือ ค่าจา้งตามมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน ความเห็นของผูบ้ริหารโรงงานมาตรการท่ีมีผลมากท่ีสุด คือ สิทธิประโยชน์ดา้นภาษี รองลงมาคือ 
กองทุนพฒันาฝีมือแรงงาน และความเห็นของแรงงาน มาตรการท่ีมีผลมากท่ีสุดคือ ค่าจา้งตามมาตรฐานฝีมือ
แรงงาน รองลงมา คือ มาตรฐานฝีมือแรงงาน ซ่ึงถา้มองโดยรวมสรุปไดว้่ามาตรการท่ีมีผลมากท่ีสุดคือ ค่าจา้ง
ตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน รองลงมาคือ สิทธิประโยชน์ดา้นภาษีและกองทุนพฒันาฝีมือแรงงานแต่ส่วนท่ี
ขาดไปคือ การส่ือสารประชาสัมพนัธ์ท่ีท าให้ผูเ้ก่ียวขอ้งไม่สามารถเขา้ถึงมาตรการต่างๆ ไดอ้ยา่งครบถว้น
และทัว่ถึง สรุปไดต้ามตารางท่ี 2 
 
ตารางที ่2 สรุปการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก 
 

การพฒันาฝีมือแรงงาน ผู้บริหารกรมพฒันาฝีมือแรงงาน ผู้บริหารโรงงาน แรงงาน 
1. การฝึกอบรมพฒันาฝีมือแรงงาน  มาก นอ้ย นอ้ย 
2. การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน มาก นอ้ย นอ้ย 
3. ค่าจา้งตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน มาก นอ้ย มากท่ีสุด 
4. สิทธิประโยชน์ดา้นภาษี   ปานกลาง มากท่ีสุด นอ้ยท่ีสุด 
5. กองทุนพฒันาฝีมือแรงงาน มาก มาก นอ้ยท่ีสุด 
6. การส่ือสารประชาสัมพนัธ ์ นอ้ย นอ้ยท่ีสุด นอ้ยท่ีสุด 
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 จากการศึกษานโยบาย กฎหมาย ยุทธศาสตร์ และโครงการต่างๆ ของรัฐบาล ประกอบกับ          
การสัมภาษณ์ผูบ้ริหารกรมพฒันาฝีมือแรงงาน ผูบ้ริหารโรงงาน และพนักงาน สามารถสรุปภาพรวมผลของ  
การพฒันาฝีมือแรงงานได ้ดงัน้ี 

 1. ความหมาย ของการพฒันาฝีมือแรงงานหมายถึง มาตรการส่งเสริมจากภาครัฐเพื่อให้มีการ
พฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถของแรงงาน ประกอบดว้ยการฝึกอบรม มาตรฐานและค่าจา้งตามฝีมือ
แรงงาน สิทธิประโยชน์ดา้นภาษีและกองทุนพฒันาฝีมือแรงงาน และการประชาสมัพนัธ์ 
 2. องคป์ระกอบ หรือมาตรการท่ีเกิดจากการพฒันาฝีมือแรงงานคือ  
  1) การฝึกอบรม ท่ีจดัข้ึนโดยภาครัฐและนายจา้ง 
  2) มาตรฐานฝีมือแรงงาน การก าหนดมาตรฐานและทดสอบฝีมือแรงงาน 
  3) ค่าจา้งตามฝีมือแรงงาน ท่ีก าหนดจากภาครัฐและการตอบรับของนายจา้ง 
  4) สิทธิประโยชน์ เช่นการลดหยอ่นภาษี และกองทุนพฒันาฝีมือแรงงาน  
  5) การประชาสมัพนัธ์ เพื่อส่ือสารมาตรการต่างๆ ของรัฐบาลถึงผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 ผลการศึกษาเชิงปริมาณ 
 ความแตกต่างค่าเฉ ล่ียตัวแปรตามภูมิหลัง สรุปผลการวิ เคราะห์สถิติ  t-test เพื่ อทดสอบ               
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียของภูมิหลงัไม่เกินสองกลุ่มคือเพศ และใชก้ารวิเคราะห์สถิติ One-way ANOVA 
เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลตามลกัษณะภูมิหลงัท่ีมากกว่าสองกลุ่มดา้น อายุ อายุงาน รายได ้ต าแหน่งงาน แผนก 
และการวิเคราะห์ Post hoc โดยใชว้ิธีของ Fisher's least significant difference (LSD) เพื่อทดสอบว่าค่าเฉล่ีย
คู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่3 สรุปความแตกต่างค่าเฉล่ียตวัแปรตามภูมิหลงั 
 

ตัวแปร เพศ อายุ อายุงาน รายได้ ต าแหน่ง แผนก การศึกษา 
การพฒันาแรงงาน - - - - - - - 
ทศันคติในการท างาน - แตกต่าง แตกต่าง - - - แตกต่าง 
แรงจูงใจในการท างาน - แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง - - - 
ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

- - แตกต่าง แตกต่าง แตกต่าง - - 

สมรรถนะของแรงงาน - - แตกต่าง แตกต่าง - - แตกต่าง 
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 จากตารางท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างค่าเฉล่ียตวัแปรตามภูมิหลงัสามารถสรุปไดว้า่ 
 ค่าเฉล่ียตวัแปรการพฒันาแรงงานไม่มีความแตกต่างกนัตามภูมิหลงั 
 ค่าเฉล่ียตวัแปรทศันคติมีความแตกต่างกนัตามภูมิหลงั อาย ุอายงุาน และการศึกษา 
 ค่าเฉล่ียตวัแปรแรงจูงใจมีความแตกต่างกนัตามภูมิหลงั อาย ุอายงุาน และรายได ้
 ค่าเฉล่ียตวัแปรความพึงพอใจมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนัตามภูมิหลงั อายงุาน รายได ้และต าแหน่ง 
 ค่าเฉล่ียตวัแปรสมรรถนะของแรงงานมีค่าเฉล่ียแตกต่างกนัตามภูมิหลงั อายุงาน รายได ้และ

การศึกษา 
 
 ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร เพื่อทดสอบหาความสัมพนัธ์ของตวัแปร โดยในการวิจยัน้ีใชก้าร
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (correlations) โดยหาความสัมพันธ์ของตัวแปรต้น         
การพฒันาแรงงาน ทศันคติในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน กบัตวัแปร
ตามสมรรถนะของแรงงาน สามารถสรุปไดว้่าตวัแปรตน้ทศันคติในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และ
ความพึงพอใจในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อสมรรถนะของแรงงานทั้ งหมดจากผลการวิจยั
สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
  
ตารางที ่4 ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้กบัสมรรถนะของแรงงาน 
 

ตัวแปร สมรรถนะของแรงงาน 
ทศันคติในการท างาน สัมพนัธ์ 
แรงจูงใจในการท างาน สัมพนัธ์ 
ความพึงพอใจในการท างาน สัมพนัธ์ 

  
 รูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร เพื่อหารูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรโดยใชก้าร
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple 
regression) เพื่อศึกษาถึงรูปแบบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามสมรรถนะของแรงงาน    
สรุปไดว้า่ตวัแปรตน้ทศันคติในการท างาน แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการท างาน สามารถ
พยากรณ์ตวัแปรตามสมรรถนะของแรงงาน และองคป์ระกอบสมรรถนะส่วนบุคคล สมรรถนะทางวิชาการ 
และสมรรถนะตามหน้าท่ีได้ทั้ งหมด โดยสมรรถนะของแรงงาน มีอิทธิพลจากทัศนคติในการท างาน        
มากท่ีสุด รองลงมาคือ แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการท างานตามล าดับ ในส่วนของ
สมรรถนะส่วนบุคคล มีอิทธิพลจากแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด รองลงมาคือความพึงพอใจในการ
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ท างานและทศันคติในการท างานตามล าดบั สมรรถนะทางวิชาการมีอิทธิพลจากทศันคติในการท างานมาก
ท่ีสุด รองลงมาคือ แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการท างานตามล าดบั และสมรรถนะตาม
หนา้ท่ีมีอิทธิพลจากแรงจูงใจในการท างานมากท่ีสุด รองลงมาคือความพึงพอใจในการท างานและทศันคติ
ในการท างานตามล าดบั 
 ในดา้นความสามารถในการท านายตวัแปรตาม ตวัแปรตน้ทศันคติในการท างาน แรงจูงใจในการ
ท างานและความพึงพอใจในการท างาน สามารถท านายสมรรถนะของแรงงาน และในระดบัองคป์ระกอบ 
สามารถท านายสมรรถนะทางวิชาการไดม้ากกวา่ สมรรถนะส่วนบุคคล และท านายสมรรถนะตามหนา้ท่ีได้
นอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางที ่5 สรุปรูปแบบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตาม 
 

ตัวแปรตาม 
ล าดับในการพยากรณ์ของตัวแปรต้น ความสามารถในการ

ท านายตัวแปรตาม 1 2 3 
สมรรถนะของ
แรงงาน 

ทศันคติใน
การท างาน 

แรงจูงใจใน
การท างาน 

ความพึงพอใจ
ในการท างาน 

ร้อยละ 52.8 

สมรรถนะส่วน
บุคคล 

แรงจูงใจใน
การท างาน 

ความพึงพอใจ
ในการท างาน 

ทศันคติใน
การท างาน 

ร้อยละ 32.5 

สมรรถนะทาง
วิชาการ 

ทศันคติใน
การท างาน 

แรงจูงใจใน
การท างาน 

ความพึงพอใจ
ในการท างาน 

ร้อยละ 53.5 

สมรรถนะตาม
หนา้ท่ี 

แรงจูงใจใน
การท างาน 

ความพึงพอใจ
ในการท างาน 

ทศันคติใน
การท างาน 

ร้อยละ 22.8 

 

อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิจยัเชิงปริมาณตามสมมติฐานท่ีก าหนด ประกอบกบัผลการวิจยัเชิงคุณภาพ ผูว้ิจยัได้

น ามาอภิปรายในประเดน็ต่างๆ ทั้งตความสอดคลอ้งและแตกต่างดงัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 การพัฒนาแรงงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อสมรรถนะของแรงงานในนิคม
อุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี จากผลการวิจยัเชิงปริมาณการพฒันาแรงงานมีความสัมพนัธ์ต่อสมรรถนะของ
แรงงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกับการวิจยัเชิงคุณภาพโดยภาพรวมแต่ในประเด็นย่อยมีความขดัแยง้กนับา้งดังน้ี               
การฝึกอบรมและค่าจา้งตามฝีมือแรงงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อสมรรถนะทางวิชาการ สมรรถนะตาม
หน้าท่ี และสมรรถนะในการท างาน ยกเวน้สมรรถนะบุคคลท่ีไม่มีสัมพนัธ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์
เชิงลึกของแรงงาน ว่าการฝึกอบรมและทดสอบฝีมือแรงงานได้ผลน้อย ส่วนสิทธิประโยชน์และ                     
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การประชาสัมพนัธ์ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อสมรรถนะทั้งในภาพรวมและองคป์ระกอบ กลบัขดัแยง้กบัผล
การสัมภาษณ์ท่ีระบุว่าไดผ้ลนอ้ยท่ีสุด แต่จากการสัมภาษณ์นายจา้งกลบัเห็นว่า มาตรการสิทธิประโยชน์ดา้น
ภาษี และกองทุนพฒันาฝีมือแรงงานมีผลมากท่ีสุดจึงเป็นสาเหตุเกิดการฝึกอบรมโดยนายจา้ง ท าให้สมรรถนะ
ของแรงงานส่วนใหญ่ดีข้ึนแต่พนกังานไม่ทราบวา่มาจากมาตรการดงักล่าว  
 สมมติฐานท่ี 2 ทัศนคติในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน               
มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี ผลการวิจัย
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรทศันคติในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน             
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อสมรรถนะของแรงงาน แสดงให้เห็นว่าการท่ีจะพฒันาสมรรถนะของแรงงาน
จ าเป็นตอ้งเร่ิมตั้งแต่การปรับทศันคติ สร้างแรงจูงใจ และความพึงพอใจให้กบัแรงงาน นอกเหนือจากการ
พฒันาดา้นความรู้ ความสามารถ โดยการฝึกอบรมเพียงอยา่งเดียว  
 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบกบัมาตรการพฒันาแรงงานของรัฐบาลกบัตวัแปรทศันคติในการท างาน 
แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานแลว้สรุปไดด้งัน้ี  
  1) การฝึกอบรมและทดสอบฝีมือแรงงานของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน มุ่งให้ความรู้ และทกัษะ             
เป็นเป้าหมายหมายหลกั แต่จากขอ้มูลของกระทรวงแรงงานในปี พ.ศ. 2556 ประเทศไทยมีแรงงานทั้งส้ิน 
38,906,880 คน มีผูเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนโดยกรมพฒันาฝีมือแรงงานและเอกชนท่ีเขา้ร่วมโครงการ
รวมทั้งส้ิน 4,980,491 คน หรือคิดเป็นเพียงร้อยละ 12.8 ของแรงงานในประเทศไทยเท่านั้น จึงไม่สามารถ
ครอบคลุมแรงงานส่วนใหญ่ของประเทศได ้จึงตอ้งอาศยัการฝึกอบรมท่ีจดัข้ึนเองโดยนายจา้ง ซ่ึงจากการ
วิจยัของ ระพีพรรณ ค าหอม (2539) สถานประกอบการส่วนใหญ่ จดัใหมี้การปฐมนิเทศลูกจา้งใหรู้้จกันโยบาย 
กฎระเบียบ หนา้ท่ีและปลูกฝังทศันคติมากท่ีสุด รองลงมาคือการจดัฝึกยกระดบัมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
  2) มาตรการค่าจา้งตามฝีมือแรงงาน ตามประกาศอตัราค่าจา้งตามฝีมือแรงงานฉบบัท่ี 1 ถึง 8 
ตั้งแต่ พ.ศ. 2554 ถึง พ.ศ. 2560 ทั้งส้ิน 81 สาขาอาชีพ มีสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมรวม 
59 สาขาอาชีพ ค่าจา้งตามฝีมือแรงงานตรงกบัแรงจูงใจดา้นค่าจา้งแต่เน่ืองจากไม่ไดค้  านึงถึงความพึงพอใจ      
ผลจึงยงัไม่ดีเท่าท่ีควร เพราะจูงใจไดแ้ต่เฉพาะแรงงานท่ีมีรายไดน้้อยเท่านั้น แต่มาตรการน้ีกลบัสร้างปัญหา
ให้กบันายจา้ง เพราะจากบทสัมภาษณ์นายจา้งค่าจา้งตามฝีมือแรงงาน “ท าให้กระทบต่อโครงสร้างค่าจา้งของ
บริษทั คือ พนกังานใหม่ท่ีผา่นการทดสอบฝีมือแรงงานมีรายไดสู้งกวา่คนเก่า”  
  3) มาตรการสิทธิประโยชน์ ตามพระราชกฤษฎีกาว่าดว้ยการยกเวน้รัษฎากร (ฉบบัท่ี 437) พ.ศ. 
2548 “ให้ยกเว้นภาษีเงินได้ให้แก่นายจ้างส าหรับเงินได้เป็นจ านวนร้อยละร้อยของรายจ่ายในการส่งลูกจ้าง    
เข้ารับการฝึกอบรม” แมว้่ามาตรการน้ีไม่ไดส่้งผลโดยตรงกบัแรงงาน แต่เพื่อเป็นการจูงใจนายจา้งในการจดั
ฝึกอบรมหรือส่งแรงงานเขา้รับการฝึกอบรม แต่เป้าหมายกย็งัคงมุ่งเนน้เร่ืองการใหค้วามรู้ และทกัษะเป็นส าคญั  
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 4) มาตรการประชาสัมพนัธ์ เป็นมาตรการท่ีไม่ปรากฎในนโยบายพฐันาแรงงานตามผลของการวิจยั
เชิงคุณภาพ ซ่ึงมาตรการดงักล่าวสามารถช่วยสร้างทศันคติ แรงจูงใจ และน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน
ของแรงงานโดยผ่านทางการประชาสัมพนัธ์เพื่อสร้างความเขา้ใจกบัทั้งแรงงาน นายจา้ง และยงัเป็นขอ้มูล
ยอ้นกลบัมาสู่ผูน้ านโยบายของรัฐบาลสู่การปฎิบติัคือกรมพฒันาฝีมือแรงงานเพื่อปรับแนวทางในการท างานให้
ตรงตามความตอ้งการของทุกภาคส่วนอีกดว้ย สอดคลอ้งกบั นาถรพี ชยัมงคล และคณะ (2550) ท่ีเสนอให้
กรมพฒันาฝีมือแรงงานควรประชาสัมพนัธ์ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งให้สถานประกอบการทราบและร่วมมือให้
สถานประกอบการแจง้ขอ้มูลการ ฝึกอบรมของกรมพฒันาฝีมือแรงงานใหแ้ก่พนกังานอยา่งทัว่ถึง 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของแรงงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี ชลบุรี 
จากผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณปรากฎว่าการ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะของแรงงานสูงสุดคือ 
ทศันคติในการท างาน รองลงมาคือ แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในการท างาน ตามล าดับ 
แสดงใหเ้ห็นวา่ทศันคติมีผลกบัสมรรถนะของแรงงานมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบั Sandberg (2000); Parry (1996); 
Lizzio & Wilson (2004) และ Spencer & Spencer (1993) ท่ีอธิบายสมรรถนะว่า ประกอบด้วยทัศนคติท่ีมี    
ส่วนส าคญั ในการน าความรู้ และทกัษะ มาใช้ในการท างาน ในพระราชบญัญัติส่งเสริมการพฒันาฝีมือ
แรงงาน พ.ศ. 2545 ท่ีให้ความหมาย การพฒันาฝีมือแรงงานว่า “คือกระบวนการท่ีท าให้ผู้ รับการฝึกและ
ประชากรวัยท างานมีฝีมือ ความรู้ความสามารถ จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพ และทัศนคติท่ีดีเกี่ยวกับการ
ท างาน” ซ่ึงเม่ือแรงงานมีทัศนคติท่ีดีทั้ งต่องาน บุคคลากร การบริหาร และสภาพแวดลอ้มในองค์การ        
แลว้เม่ือไดรั้บแรง จูงใจอยา่งเหมาะสม ยอ่มท าใหเ้กิดความพึงพอใจ และส่งต่อไปยงัสมรรถนะการท างานท่ี
ดีในล าดบัต่อไป ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Spencer & Spencer (1993) ท่ีอธิบายสมรรนะว่า เร่ิมตน้จากทศันคติของ
แต่ละบุคคล ถูกกระตุน้ความตอ้งการจากแรงจูงใจท่ีตอบสนองกบัสถานการณ์หรือขอ้มูลท่ีไดรั้บ เพื่อน าเอา
คุณสมบติัทางกายภาพ ความรู้ และทกัษะหรือความสามารถไปใชโ้ดยแสดงออกท่ีพฤติกรรมในการท างาน 
 ในระดับองค์ประกอบ สมรรถนะส่วนบุคคล และสมรรถนะตามหน้าท่ีได้รับอิทธิพลจาก
แรงจูงใจในการท างาน อธิบายไดว้่าสมรรถนะดงักล่าวเป็นความสามารถขั้นพื้นฐานกบัความสามารถในการ
ท างานในหน้าท่ีๆ แรงงานมีอยู่เดิม เม่ือไดรั้บแรงจูงใจ ย่อมถูกปลดปล่อยออกมาไดไ้ม่ยาก แต่สมรรถนะ
ทางวิชาการหนา้ท่ีไดรั้บอิทธิพลจากทศ้นคติสูงสุด จ าเป็นตอ้งมีแรงบนัดาลใจมากกว่าในการพฒันาตนเอง
ดา้นวิชาการเพื่อความกา้วหนา้ในระยะยาว สอดคลอ้งกบั Herzberg (1959) นกัจิตวิทยาชาวสหรัฐ ไดเ้สนอ
ทฤษฎีสองปัจจยั (two-factor theory of motivation) ท่ีแบ่งปัจจยัแรงจูงใจเป็นสองระดบั ระดบัปัจจยัพื้นฐาน
ดา้นชีวะอนามยั (hygiene factors) เพียงพอแต่ท าให้พนักงานท างานในหนา้ท่ีของตนเองเท่านั้น แต่ปัจจยัท่ี
จะส่งเสริมให้คนท างานอยา่งมีประสิทธิ-ภาพสูงข้ึนไดน้ั้นตอ้งการปัจจยัดา้นแรงจูงใจ (motivating factors) 
ท่ีสูงข้ึน และ McClelland (1961) นกัทฤษฎีทางจิตวิทยาชาวอเมริกนัไดเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการของมนุษย ์
(McClelland’s three needs theory) แบ่งเป็น 3 ระดบัคือ ความตอ้งการความส าเร็จ (need for achievement) 
ความตอ้งการยอมรับ (need for affiliation) ความตอ้งการอ านาจ (need for power) ซ่ึงตอ้งเกิดจากทศันคติ
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ส่วนตวัเป็นทุนเดิมก่อนแลว้ แรงจูงใจเหล่าน้ีจึงจะได้ผลจากผลการวิเคราะห์ขา้งตน้ การท่ีจะยกระดับ
สมรรถนะของแรงงานจ าเป็นตอ้งค านึงถึงปัจจยัทศันคติ แรงจูงใจ และความพึงพอใจนอกเหนือจากการ
พฒันาความรู้และทกัษะ  
 

ข้อเสนอแนะการวจิยั 
 จากขอ้คน้พบและรายละเอียดต่างๆ ท่ีไดน้ าเสนอไปแลว้ในขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในประเด็น
ต่าง ๆ  ทั้ งขอ้เสนอแนะเชิงทฤษฎี ขอ้เสนอแนะทางปฏิบัติ และขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป โดยมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎ ี
 จากผลการวิจยัช้ีให้เห็นว่า สมรรถนะของแรงงานนอกจากการจดัการฝึกอบรม สิทธิประโยชน์      
เพื่อการจดัการฝึกอบรม การก าหนดค่าแรงตามฝีมือแรงงานท่ีเป็นมาตรการหลกัของการพฒันาแรงงานแลว้ 
ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีมาตรการพฒันาแรงงานยงัไม่ครอบคลุมอีกหลายประการ อาทิเช่น การปรับทศันคติและ     
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน ทั้งท่ีมีต่อลกัษณะงาน ตวัองคก์าร การบริหาร และสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือของนายจา้งและหน่วยงานราชการอ่ืนๆ นอกเหนือจากขอบเขตอ านาจของ
กรมพฒันาฝีมือแรงงาน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเสนอให้ใชแ้นวทางการพฒันาสมรรถนะของแรงงานในรูปแบบเชิง
เปรียบเทียบ (Benchmarking) กบัตวัอย่างท่ีประสบความส าเร็จอย่างดี (Best practices) ซ่ึงมีขั้นตอนในการ
ด าเนินการดงัน้ี  ระยะท่ี 1 การวางแผน (Planning) ขั้นแรกตอ้งท าการก าหนดขอบเขตของแผนการพฒันา
สมรรถนะของแรงงาน อยา่งเช่นการพฒันาสมรรถนะของแรงงานในเขตระเบียงเศรฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
(Eastern Economic Corridor - EEC) ซ่ึงกไ็ดมี้การก าหนดไวแ้ลว้ในแผนของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
 ระยะท่ี 2 การวิเคราะห์ (Analysis) เพื่อสร้างความเขา้ใจในเชิงลึกเก่ียวกับตัวอย่างท่ีจะน ามา
เปรียบเทียบเพื่อเป็นตน้แบบ ซ่ึงผูว้ิจยัเสนอให้ใชป้ระเทศอุตสาหกรรมท่ีเพิ่งพฒันาและเติบโตข้ึนอยา่งใตห้
วนัหรือเกาหลีใตแ้ทนท่ีจะมองแต่ประเทศในยุโรป อเมริกา หรือญ่ีปุ่น ท่ีพฒันามานานมากแลว้ท าให้
ช่องว่างแตกต่างจากประเทศไทยมากเกินไป โดยดูจากดชันีช้ีวดัด้านการพฒันาแรงงาน และนโยบายท่ี
เก่ียวขอ้ง และเปรียบเทียบหาขอ้แตกต่าง (Gab) เพื่อก าหนดแนวทางในการพฒันาต่อไป การยกระดับ
แรงงานให้อยู่ในระดบัสูงก็เป็นนโยบายท่ีจะช่วยยกระดบัทศันคติ และแรงจูงใจให้กบัแรงงานไทยไดเ้ป็น
อยา่งดี 
 ระยะท่ี  3 การบูรณาการ (Integration) เสนอให้มีการก าหนดเป้าหมายในการเปล่ียนแปลงและ
พฒันาให้สอดคลอ้งกบักลยทุธ์และสถานะภาพของประเทศไทย เกิดการบูรณาการกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
ทุกภาคส่วนดว้ยเป้าหมายเดียวกนัอีกดว้ย อย่างเช่นกรมโรงงานอุตสาหกรรม กรมสวสัดิการและคุม้ครอง
แรงงาน รวมทั้งภาคเอกชนหรือนายจา้งท่ีเป็นเจา้ของโรงงานต่างๆ ตอ้งมีส่วนร่วมกนัก าหนดเป้าหมายและ
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แผนงานให้ครอบคลุมทุกปัจจัยของสมรรถนะของแรงงาน ทั้ งการพฒันาความรู้ ทักษะ ปรับทัศนคติ             
สร้างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างาน 
 ข้อเสนอแนะเชิงปฎบิัติ     
 ในขั้ นตอนระยะท่ี  4 และ 5 ของแนวทางการพัฒนาสมรรถนะของแรงงานในรูปแบบ                
เชิงเปรียบเทียบ (Benchmarking) เป็นการน าสู่การปฏิบติัและขยายผลผูว้ิจยัขอเสนอวา่ 
 ระยะท่ี 4 การปฏิบติั (Action) ตอ้งน าแผนงานท่ีก าหนดมาสู่การปฏิบติั จากแผนแม่บทของกรอบ
ยุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องประเทศ ระยะ 20  ปี ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับสมรรถนะของ
แรงงานมีเพียง 2 ยุทธศาสตร์เท่านั้น ซ่ึงยงัไม่ปรากฎเร่ืองของทศันคติ และแรงจูงใจท่ีเกิดจากการบริหาร
องคก์ารของนายจา้งแต่อย่างใด จึงเสนอให้เพิ่มประเด็นความร่วมมือกบันายจา้งในการสร้างแรงจูงใจ และ
ความพึงพอใจภายในองคก์าร เช่นการน าระบบธรรมาภิบาลเขา้มาปรับใช ้โดยอาจท าเป็นโตรงการร่วมกบั
ภาครัฐเพื่อสร้างเสริมทศันคติ และแรงจูงใจใหก้บัแรงงานนอกเหนือจากการใหค้วามรู้เพียงอยา่งเดียว 
 ระยะท่ี 5 คือระยะการเติบโตเต็มท่ี (Maturity) เป็นการน า Benchmark เขา้ไปในทุกกระบวนการ           
ซ่ึงจะตอ้งปฏิบติัอย่างต่อเน่ืองอาจดูว่าเป็นเร่ืองของอนาตด แต่ในทางปฎิบติัสามารถท าไดโ้ดยการก าหนด
เป็นแผนงานหลกัของกรมพฒันาฝีมือแรงงานในการน า Benchmark เขา้ไปในทุกกระบวนการท างาน มีการ
ประเมินทบทวนเป้าหมายเปรียบเทียบกบัคู่แข่งหรือเป้าหมายเชิงเปรียบเทียบในทุกระยะ ไม่ใช่แค่เทียบกบั
เป้าหมายท่ีตั้งข้ึนเพื่อให้บรรลุไดเ้ท่านั้น อีกทั้ง ผูป้ระกอบการมีการจดัฝึกอบรมแรงงานของตนเองอยู่แลว้ 
ถา้กรมพฒันาฝีมือแรงงานสามารถประสานหลกัสูตร เป้าหมาย และให้การสนับสนุนในดา้นท่ีตอ้งการ         
อย่างตรงจุด ก็จะสามารถเพิ่มจ านวนและหัวขอ้ท่ีตอ้งการให้ครอบคลุมเป้าหมายไดม้ากกว่าปัจจุบนัอย่าง
แน่นอน 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 การวิจยัเชิงปริมาณในคร้ังน้ีมุ่งเนน้ท่ีผูไ้ดรั้บการพฒันาคือตวัผูใ้ชแ้รงงานเป็นส าคญัจึงไม่สามารถ
ทราบผลกระทบของนายจา้งหรือผูป้ระกอบการไดอ้ยา่งแทจ้ริง จึงหวงัวา่จะมีผูส้นใจศึกษาในเชิงปริมาณจาก
ขอ้มูลของผูป้ระกอบการเพื่อยืนยนัปัญหาท่ีได้จากการวิจัยเชิงคุณภาพอย่างสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน แต่ผูว้ิจัย              
ส่วนใหญ่นิยมท าในรูปแบบเชิงคุณภาพหรือเชิงปริมาณอย่างใดอย่างหน่ึง จึงท าให้ได้ผลการวิจยัท่ีไม่
สามารถครอบคลุมปัญหาซ่ึงมีทั้ งในทางทฤษฎีและปฎิบัติ และอีกทั้ งผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งมีส่วนได้เสีย 
(interested party) ซ่ึงมากกว่าท่ีคาดการณ์ไวเ้สมอ จึงเสนอให้ใช้การวิจยัเชิงผสมทั้ งเชิงคุณภาพและเชิง
ปริมาณเพื่อความครอบคลุมมากยิง่ข้ึน  
 

 
 
 



C H A P T E R  15 
 

 285 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

รายการอ้างองิ 
กระทรวงแรงงาน. (2559). กรอบยทุธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี. วนัท่ีคน้ 

ขอ้มูล 15 สิงหาคม 2562, เขา้ถึงไดจ้าก https://www.nstda.or.th/th/nstda-doc-archives/thailand-
40/11704-ministryoflabour 

กระทรวงอุตสาหกรรม. (2560). นโยบายรัฐบาล. วนัท่ีคน้ขอ้มูล 15 ตุลาคม 2561, เขา้ถึงไดจ้าก 
 http://www.industry.go.th/om1/index.php/2016-04-21-07-47-44/2016-04-21-07-50-10  

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, คณะเศรษฐศาสตร์. (2553). โครงการจัดจ้างท่ีปรึกษาเพ่ือศึกษาวิเคราะห์แนว 
ทางการพัฒนาก าลงัคนท่ีสอดคล้องกับการลงทุนตามแผนปฏิบัติการไทยเข้มแขง็ 2555 และการปรับ
กลไกการบริหารงานโดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 2553. กรุงเทพฯ: คณะเศรษฐศาสตร์
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั. 

นาถรพี ชยัมงคล และคณะ. (2550). ปัจจัยท่ีมผีลต่อการฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน: กรณีศึกษาเปรียบเทียบ 
แรงงานในเขตกรุงเทพมหานคร/ ปริมณฑลและเขตนิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก. กรมพฒันา
ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ด าเนินการโดย มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี.  

ระพีพรรณ ค าหอม. (2539). ความต้องการแรงงานและความพร้อมในการมส่ีวนร่วมกับภาครัฐในการพัฒนาฝึ 
มือแรงงานของสถานประกอบการท่ัวประเทศ. กรุงเทพฯ: คณะสงัคมสงเคราะห์ศาสตร์ 
มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 

วราธร ปัญญางาม นายคึกฤทธ์ิ พรมสุย้ และศุภชัญา โชตยะกลุ. (2560). การจัดท าสถิติผลิตภาพแรงงานใน 
 สถานประกอบกิจการท่ีจัดฝึกอบรมตามพระราชบัญญติัส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ.  
 2545. กรุงเทพฯ: กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพยสิ์ริ. (2550). การจัดการ-และพฤติกรรม 

องค์การ. กรุงเทพฯ: Diamond In Business World.   
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน. (2551). สมรรถนะของราชการพลเรือนไทยกรมการปกครอง.  
 วนัท่ีคน้ขอ้มูล 15 สิงหาคม 2562, เขา้ถึงไดจ้าก http//www.dopa.go.th 
Boyatzis, R. E. (2011). Managerial and Leadership Competencies: a Behavioral Approach to Emotional,  

 Social and Cognitive Intelligence. The Journal of Business Perspective, 15(2), 91-100. 
Creswell, J. W. (1998). Qualitative inquiry and research design: Choosing among five traditions. London:  
 Sage Publications. 
Dugguh, S. I., & Dennis, A. (2014). Job satisfaction theories: Traceability to employee performance in  

 organizations. Journal of Business and Management, 16(5), 11-18.  
 



 

โยธิน  นวบุตร 

 286 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่13 ฉบับที่  1 

Guilford, J., & Gray, D. E. (1970). Motivation and Modern Management. Massachusetts: Addison- 
 Wesley Publishers. 

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. (1959). The motivation to work. New York: John Wiley &  
 Wiley. 

Kretch, D., & Crutchfield, R. S. (1948). Theory and problems of social psychology. New York: McGraw- 
 Hill. 

Ledford, G. E. (1995). Paying for the skills, knowledge, and competencies of knowledge workers. Compensation  
 & Benefits Review, 27(4), 55-62. 

Lizzio, A., & Wilson, K. (2004). Action learning in higher education: An investigation of its potential to develop  
 professional capability. Studies in Higher Education, 29, 469-488. 

Lucia, A. D., & Lepsinger, R. (1999). The art and science of competency models: Pinpointing critical success  
 factors in organizations. New York: Pfeiffer.  

Maslow, A. H. (1954). Motivation and personality. New York: Harper & Row.  
McClelland, D. C. (1961). The Achievement Society. New York: Prentice - Hall. 
McClelland, D.C. (1973). Business Drive and National Achievement. Harvard Business Review, 22(4), 99-122.  
Mondy, R. W., Noe, R. M., & Premeaux, S. R. (2002). Human resource management (7th. ed.). Upper  

 Saddle River, NJ: Prentice Hall. 
Parry, S. (1996). Evaluating the impact of training. Alexandria, VA: American Society for Training and  

 Development.  
Peter, S. (2008). Labour Perspectives on the New Politics of Skill and Competency Formation:  

 International Reflections. Asia Pacific Education Review, 9(1), 50-62. 
Sandberg, J. (2000). Understanding human competence at work: An interpretative approach. The  

 Academy of Management Journal, 43(1), 9-25. 
Spencer, L. M., & Spencer, S. M. (1993). Competence at work: Model for superior performance. New  

 York: John Wiley & Sons. 
Stake, R. E. (1995). The art of case study research. Thousand Oaks, CA: Sage 
Yamane, T. (1973). Statistics, Introductory Analysis. (3rd ed.). New York: Harper and Row. 
 
 


