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จากการศึกษาในครั =งนี= มวีตัถุประสงค์เพื4อกําหนดขดีความสามารถในงาน รวมทั =ง

ระดบัขดีความสามารถที4องค์กรคาดหวงัต่อหวัหน้างานในแผนกโลจสิติกส์ ให้สอดคล้องกับ
รายละเอียดในคําบรรยายลักษณะงาน เพื4อประเมินช่องว่างขีดความสามารถ และจัดทํา
แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างาน วธิกีารออกแบบขดีความสามารถกระทํา
โดยการวเิคราะหง์าน สอบถามความคดิเหน็ผูเ้ชี4ยวชาญขององคก์ร และสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง 
โดยแผนพฒันาบุคลากรจะจดัทาํเฉพาะขดีความสามารถที4ผลการประเมนิช่องว่างความสามารถ
เฉลี4ยของกลุ่มตํ4 ากว่าระดับที4คาดหวัง เครื4องมือในการศึกษาประกอบด้วยแบบสัมภาษณ์ 
แบบสอบถาม และแบบประเมนิขดีความสามารถ 

ผลการศึกษาพบว่า ขดีความสามารถในงานของหวัหน้างานในแผนกโลจิสติกส์มี
จาํนวน 15 ตวัประกอบดว้ย ขดีความสามารถในการบรหิาร 8 ตวั คอื 1. ทกัษะการสอนงาน 2. 
ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน 3. การรบัผดิชอบในงาน 4. ทกัษะการเป็นผูนํ้า 5. การมรีะเบยีบวนิัย
ของตนเอง 6. ทกัษะการสื4อสารและการนําเสนอ 7. การแก้ไขปัญหาและการตดัสนิใจ และ 8. 
การวางแผนและการจดัการ ส่วนขดีความสามารถในหน้าที4งานอกี 7 ตวั คอื 1. ความรูเ้กี4ยวกบั
การผลติ 2. ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ 3.  ทกัษะการใชค้อมพวิเตอร ์4. จติสํานึกดา้นคุณภาพ 
5. ความรูเ้กี4ยวกบัระบบการผลติแบบโตโยต้า 6. ความรูเ้กี4ยวกบัการจดัการโลจสิตกิส ์ และ 7. 
ความรูเ้กี4ยวกบัการจดัการคลงัสนิค้า เมื4อนําผลการประเมนิหาช่องว่างขดีความสามารถของ
หวัหน้างานแต่ละระดบัมาจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างาน ทําให้ได้
แผนพฒันาที4มคีวามสอดคลอ้งต่อลกัษณะงานและระดบัขดีความสามารถปัจจุบนัของกลุ่ม โดย
ในแผนพฒันานี=ได้กําหนดรายการขดีความสามารถที4จําเป็นต้องพฒันา พฤตกิรรมที4คาดหวงั 
เครื4องมอืหรอืกจิกรรมการพฒันา ระยะเวลาเริ4มต้นและสิ=นสุด ผู้รบัผดิชอบ ผลลพัธ์ที4ต้องการ 
และกําหนดเวลาในการทบทวนแผน เพื4อใหแ้ผนพฒันาบุคลากรนี=ใชไ้ดอ้ยา่งมปีระสทิธผิล  
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            This study objective is to determine the functional competency and 

competency level required, according to company expectation, in order to assess the 

competency gap and develop individual development plan (IDP) in the group of leader 

level. It has to be in line with job description of leader in Logistics Control Department. 

The competency model was designed by analysis from investigation the opinion of 

company expert who have worked in manager level or upper level and interviewing the 

sample groups who got excellent in work. The individual development plan will be done 

only for the competency which got average assessment result lower than the company-

level expectations. The study instruments are competency interview forms, competency 

survey forms and functional competency assessment forms. 

            The results found    15 of competencies for leader of Logistics Control 

Department. In the 15 competencies were separated to be professional competency for 

8 competencies consist of 1) Coaching Skill 2) Leader Skill 3) Accountability 4) 

Leadership Skill 5) Self-Discipline 6) Communication and Presentation Skill 7) Problem 

Solving and Decision making and 8) Planed management. The 7 of functional 

competencies consist of 1) Production Knowledge 2) English Skill 3) Computer Skill 4) 

Quality awareness 5) Toyota Production System 6) Logistic Management and 7) 

Warehouse Management. Competency gap assessment results lead to efficient 

individual development plan which is conformed with job description and capability level. 

The individual development plans specify the list of necessary competency that need to 

be developed, expected performance, instrument or activity needed for development, 

period of begin to end, responsibility persons, required results and time to review the 

plan for the individual development plan gets effectiveness. 
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บทที� 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา 
 ในช่วง 7 ปีที�ผ่านมา นับตั �งแต่การฟื�นตวัหลงัจากวกิฤตเศรษฐกจิแฮมเบอรเ์กอรใ์นปี 
พ.ศ. 2551 เป็นต้นมา ยอดการผลติรถยนต์ในประเทศไทยปรบัตวัสูงขึ�นสูงสุดในช่วงปี พ.ศ.
2555-2556  และมกีารปรบัตวัลงลงตั �งแต่ปี พ.ศ. 2557 เป็นต้นมา ดงัแผนภูมแิสดงปรมิาณการ
ผลติรถยนตข์องประเทศไทย (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย. 2559) 
 

ปริมาณการผลิตรถยนต์ 

 
 

รปูที� 1 แผนภูมแิสดงปรมิาณการผลติรถยนตข์องประเทศไทย 
 

ที�มา : สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย. (2559). สถิติการผลิตรถยนต.์ ออนไลน์. 
 

 จากกราฟจะเห็นว่าการผลติรถยนต์ในประเทศไทยมแีนวโน้มการเติบโตอย่างมาก
หลงัจากปี พ.ศ. 2552 ซึ�งเป็นปีที�ไดร้บัผลกระทบจากวกิฤตเศรษฐกจิแฮมเบอรเ์กอร ์การผลติ
รถยนต์ของไทยอยู่ที� 999,378 คนั และปรบัสูงขึ�นในปี พ.ศ. 2553 มปีรมิาณการผลิตอยู่ที� 
1,645,304 คนั หรอืสูงขึ�นรอ้ยละ 39 แต่ในปี พ.ศ. 2554 ลดตํ�าลงเนื�องจากเกดิวกิฤตนํ�าท่วม
ใหญ่ของไทย แต่หลงัจากนั �น ในปี พ.ศ. 2555-2556 การผลติรถยนต์ปรบัตวัสูงขึ�นอกีประมาณ 
รอ้ยละ 41 อยู่ที� 2,457,057 คนั นับเป็นสถติสิูงสุดในรอบ 51 ปี และส่งผลให้ประเทศไทยเป็น
ผูผ้ลติรถยนตอ์นัดบั 10 ของโลกในขณะนั �น 
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 ซึ�งการผลิตรถยนต์ที�เพิ�มขึ�นนี�ไม่เพียงแต่เพื�อตอบสนองความต้องการของลูกค้า
ภายในประเทศเท่านั �น ยงัเป็นการผลติเพื�อส่งออกไปขายยงัต่างประเทศอีกด้วย ดงัแผนภูมิ
แสดงมลูค่าการส่งออกรถยนต์และชิ�นส่วนรถยนต์ของไทย (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย. 
2559) 
 

มลูค่าการส่งออกรถยนต์และชิ&นส่วนรถยนตข์องไทย 

 
 

รปูที� 2 แผนภูมแิสดงมลูค่าการส่งออกรถยนตแ์ละชิ�นส่วนรถยนตข์องไทย 
 

 ที�มา : สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย. (2559). สถิติการส่งออกรถยนต์และ
ชิ&นส่วน. ออนไลน์. 

 
 จากกราฟจะเห็นว่าการส่งออกรถยนต์ไม่เพยีงแต่การส่งออกรถยนต์เป็นคนั หรอื 
เรยีกว่า CBU ยงัมกีารส่งออกในรปูชิ�นส่วน ที�เรยีกว่า O.E.M Part อกีดว้ย ซึ�งการส่งออกทั �ง
สองแบบกม็แีนวโน้มการเตบิโตอยา่งมากเช่นเดยีวกนั 
 ปัจจยัที�ทําให้การส่งออกรถยนต์และชิ�นส่วนรถยนต์มกีารเตบิโตสูงขึ�น เนื�องจากกล
ยทุธก์ารแขง่ขนัทางดา้นต้นทุนที�ผูผ้ลติรถยนต์ทั �วโลก สามารถเลอืกซื�อชิ�นส่วนในระบบ Global 
Sourcing เพื�อใหไ้ดผ้ลติภณัฑท์ี�มคีุณภาพสูงดว้ยต้นทุนที�ตํ�า ซึ�งเป็นผลใหโ้รงงานผลติชิ�นส่วน
รถยนต์ของไทยมโีอกาสในการส่งออกไดม้ากขึ�น อุตสาหกรรมชิ�นส่วนรถยนต์ของไทยไดม้กีาร
ขยายการลงทุนและมุ่งพฒันาเทคโนโลยกีารผลิตให้มปีระสิทธิภาพสูงขึ�นอย่างต่อเนื�องจนมี
คุณภาพและมาตรฐานการผลิตอยู่ในระดบัที�ผู้ผลิตรถยนต์ระดบัโลกยอมรบั ทําให้สามารถ
ส่งออกไปจาํหน่ายยงัประเทศต่างๆ ไดเ้พิ�มขึ�น 
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 จากปัจจยัการเตบิโตของอุตสาหกรรมรถยนต์ในประเทศไทยที�มอีย่างมากในช่วงปี 
พ.ศ. 2555 เป็นต้นมา ทําใหผู้้ผลติชิ�นส่วนรถยนต์ส่วนใหญ่ต้องทําการเพิ�มกําลงัการผลติเพื�อ
รองรบัปรมิาณการสั �งซื�อที�เพิ�มมากขึ�น เช่น มกีารสร้างโรงงานใหม่ เพิ�มเครื�องจกัร และเพิ�ม
กําลงัคน เป็นต้น รวมทั �งยงัต้องปรบัปรุงประสทิธภิาพการผลติและคุณภาพผลติภณัฑใ์ห้ดขีึ�น 
เพื�อรองรบัการแขง่ขนัในระดบัโลกได ้
 ในการเพิ�มกําลงัการผลติ สิ�งที�ต้องพจิารณาเป็นสําคญั คอื ทรพัยากรในการบรหิาร
องค์กร ได้แก่ คน เครื�องจกัร เงนิทุน และวตัถุดบิ ซึ�งถือว่าเป็นปัจจยัการผลติหลกัในการทํา
ธุรกจิ บรษิทัประกอบรถยนต์และผลติชิ�นส่วนรถยนต์ในประเทศไทยส่วนใหญ่นั �น เป็นบรษิัท
ต่างชาตทิี�เขา้มาลงทุนในประเทศไทย ทั �งทางฝั �งตะวนัตก เช่น อเมรกิา ยุโรป และฝั �งตะวนัออก 
เช่น ญี�ปุ่ น เป็นต้น  ซึ�งบรษิัทเหล่านี�มคีวามพรอ้มทางด้านเทคโนโลยกีารผลติขั �นสูง เงนิทุน 
และวตัถุดบิ อยู่แลว้ แต่ปัจจยัสําคญัที�ไม่ควรมองขา้ม คอื คน อนัเป็นบุคลากรหรอืพนักงานใน
องคก์ร ทั �งนี�เพราะบุคลากรจะเป็นผูใ้ชห้รอืจดัการกบัปัจจยัพื�นฐานตวัอื�นๆ เพื�อใหอ้งคก์รอยู่รอด 
ทาํใหก้จิกรรมต่างๆ ที�กําหนดขึ�นในองคก์ารดาํเนินไปไดด้ว้ยดแีละบรรลุเป้าหมายตามที�กําหนด
ไว ้(ธงชยั สนัตวิงศ์. 2535; อ้างองิจาก ศศธิร สายพริุณเพชร. 2546) อาจจะกล่าวไดว้่า ถงึแม้
องคก์รจะม ีเทคโนโลย ีเครื�องมอื เครื�องจกัรที�มปีระสทิธภิาพ แต่ถ้าขาดบุคลากรที�มคีุณภาพ ก็
ไมส่ามารถผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุตามเป้าหมายที�ตั �งไวไ้ด ้
 ในทุกๆ องคก์รกลุ่มผูบ้รหิารที�มบีทบาทสําคญัที�สุดกลุ่มหนึ�งในการผลกัดนัใหอ้งคก์ร
ก้าวไปขา้งหน้าตามเป้าหมาย คอื “หวัหน้างาน“ ซึ�งเป็นผูบ้รหิารระดบัต้นขององค์กร และเป็น
ตําแหน่งที�สําคัญในการบริหารงาน เพราะเป็นผู้ที�ปฏิบตัิงานใกล้ชิดกับพนักงานมากที�สุด 
นอกจากเรื�องของการวางแผน การควบคุมดูแล การประสานงาน และการกระตุ้นจงูใจแล้ว ยงั
เป็นบุคคลที�นํานโยบายจากฝ่ายบรหิารมาปรบัใช้ เพื�อเป็นแนวทางให้พนักงานสามารถนําไป
ปฏบิตัใิหเ้กดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุด (ศศธิร สายพริุณเพชร. 2546) ในทางตรงกนั
ขา้ม ถา้องคก์รที�มหีวัหน้างานที�ไม่มคีวามรูค้วามสามารถ และความรบัผดิชอบเพยีงพอ กจ็ะทํา
ให้เกิดปัญหาตามมา เช่น ผลการทํางานไม่ได้ตามเป้า มีของเสียในกระบวนการผลิตสูง 
พนกังานขาดความกระตอืรอืรน้ในการทาํงาน เป็นตน้ 
 องคก์รสามารถส่งเสรมิใหพ้นักงานมทีกัษะ ความรู ้ความสามารถ ทศันคต ิตลอดจน
มพีฤตกิรรมที�พงึปรารถนา เพื�อใหพ้นกังานไม่เพยีงแต่สามารถปฏบิตังิานในตําแหน่งปัจจุบนัได้
อย่างมปีระสิทธิภาพเท่านั �น แต่ยงัสามารถเตรยีมความพร้อมเพื�อรองรบัสภาวการณ์ การ
เปลี�ยนแปลงต่างๆ เพื�อนําไปสู่ เป้าหมายที�กําหนดไว้ได้ด้วยการนําแนวคิด สมรรถนะ 
(Competency) มาใช้ในการออกแบบหลกัสูตรฝึกอบรมและพฒันา (เดชา เดชะวฒันไพศาล. 
2553; อา้งองิจาก ดุสติ ขาวเหลอืง. 2554)  
 เพื�อเป็นการเพิ�มขดีความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร การพฒันาศักยภาพ
บุคลากรเป็นสิ�งจาํเป็นที�ผูบ้รหิารองคก์รจะต้องคํานึงถงึ องคก์รจาํเป็นต้องนํากรอบแนวคดิเรื�อง
ขดีความสามารถ (Competency) มาใชเ้ป็นกลยุทธใ์นการพฒันาบุคลากร เพราะถ้าองคก์รรูว้่า
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ต้องการให้พนักงานมขีดีความสามารถอย่างไร และขดีความสามารถของพนักงานในปัจจุบนั
เป็นอย่างไร องค์กรก็สามารถวางแผนพฒันาบุคลาการได้อย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับ
วสิยัทศัน์และเป้าหมายที�กําหนดไว ้
 ถงึแมว้่าในตั �งแต่ปี พ.ศ. 2557 เป็นต้นมาปรมิาณการผลติรถยนต์จะลดตํ�าลง แต่ถอื
ว่าเป็นโอกาสอนัดทีี�จะใชเ้วลานี�ในการพฒันาศกัยภาพของพนักงานที�มอียู่ใหม้รีะดบัที�สูงขึ�นเป็น
การเตรยีมพรอ้มรบัมอืกบัเหตุการณ์ในอนาคต 
 จากที�กล่าวมาข้างต้นผู้ศึกษาได้เล็งเห็นความสําคัญของการพฒันาบุคลากรของ
องค์กรในระดับหัวหน้างาน ซึ�งถ้าองค์กรมีหัวหน้าที�เข้มแข็ง มีความรู้ ทักษะ และขีด
ความสามารถตามที�องค์กรคาดหวังแล้ว พวกเขาเหล่านั �นก็จะสามารถนําพาพนักงาน
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปในทศิทางที�องคก์รตอ้งการไดเ้ช่นกนั 
 ในโรงงานอุตสาหกรรม แผนกโลจสิตกิสถ์อืเป็นแผนกหนึ�งที�มคีวามสําคญั เนื�องจาก 
โลจสิติกส์ทําหน้าที�ในการจดัการการไหลของวตัถุดบิจากผู้จดัส่งวตัถุดบิเข้าสู่ตวัองค์กรและ
ส่งผ่านวตัถุดบิเหล่านั �นเขา้สู่กระบวนการผลติภายในองคก์ร ซึ�งมกีารเคลื�อนที� เคลื�อนยา้ย และ
จดัเกบ็วตัถุดบิระหว่างกระบวนการผลติ จนเป็นผลติภณัฑส์ําเรจ็รปู จากนั �นจะถูกเคลื�อนยา้ยไป
จดัเกบ็ในคลงัสนิคา้ หรอืจดัส่งผ่านกจิกรรมการขนส่งในรปูแบบต่างๆ ไปจนถงึมอืลูกคา้ จะเหน็
ว่าขอบข่ายงานของโลจสิติกส์ค่อนข้างกว้างเพราะต้องติดต่อประสานงานทั �งภายนอกองค์กร 
ได้แก่ ลูกคา้และผู้จดัหาวตัถุดบิ และยงัต้องตดิต่อประสานงานกบัแผนกอื�นภายในองค์กรด้วย 
หวัหน้างานผูค้วบคุมดูแลจงึต้องการคนที�มสีมรรถนะเหมาะสมจงึจะสามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่าง
มปีระสทิธภิาพ 
 ดงันั �นในการศกึษาครั �งนี� ผู้ศกึษาจงึมคีวามสนใจที�จะศกึษาถึง การพฒันาศกัยภาพ
บุคลากรระดบัหวัหน้างานในแผนกโลจสิตกิส ์โดยใชแ้นวคดิ สมรรถนะ (Competency) และใช้
บรษิทั เอบซี ีจาํกดั เป็นกรณศีกึษา ซึ�งเป็นบรษิทัผูผ้ลติและประกอบชิ�นส่วนรถยนต์ เช่น ชุดส่ง
กําลงั (Transmission) และเฟืองเกยีร ์ใหก้บับรษิทัประกอบรถยนตช์ั �นนํา อยา่งเช่น โตโยต้า มติ
ซบูชิ ิเป็นตน้ การศกึษาครั �งนี�ผูศ้กึษามคีวามต้องการนําความรูท้ี�ไดไ้ปใชเ้พื�อสรา้งกลุ่มบุคลากร
ที�มคีุณสมบตัเิหมาะสมที�จะรบัมอืกบัการทํางานที�ทา้ทายและรองรบัความเปลี�ยนแปลงต่างๆ ที�
องคก์รตอ้งเผชญิในอนาคต 
  
วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 
 1. เพื�อศึกษาขีดความสามารถที�จําเป็นของหัวหน้างานแผนกโลจิสติกส์ ทั �งด้าน
ความรู ้(Knowledge) ทกัษะ (Skill) และคุณลกัษณะ (Attribute) 
 2. เพื�อกําหนดตวัชี�วดั และระดบัขดีความสามารถที�องค์กรคาดหวงัสําหรบัหวัหน้า
งานแผนกโลจสิติกส์ และทําการประเมนิช่องว่างขีดความสามารถ (Competency Gap 
Assessment) เพื�อนํามาจดัทําแผนพฒันาบุคลกรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างานแผนกโลจิ
สตกิส ์
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คาํถามในการศึกษา 
 1. หวัหน้างานในแผนกโลจิสติกส์ที�มปีระสิทธิภาพจําเป็นต้องมีความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะ อยา่งไร 
 2. ตวัชี�วดัพฤติกรรมที�เหมาะสม มลีกัษณะอย่างไร และระดบัขดีความสามารถที�
องคก์รคาดหวงั อยูท่ี�ระดบัใด 
 3. ช่องว่างระหว่างระดบัขดีความสามารถปัจจุบันของหวัหน้างาน และระดบัขีด
ความสามารถที�ตอ้งการ (Expected Competency) เป็นอยา่งไร 
 4. จะทําแผนพฒันาบุคลกรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสอ์ย่างไร 
จงึจะสามารถนําไปใชไ้ดอ้ยา่งมปีระสทิธผิล 
 
ขอบเขตของการศึกษา 

 1. ศกึษาการกําหนดแบบจาํลองขดีความสามารถ และระดบัความสามารถ โดยจดัทํา
เฉพาะขดีความสามารถในงาน (Functional Competency) สําหรบัหวัหน้างานในแผนกโลจิ
สตกิส ์เท่านั �น 
 2. ระยะเวลาการดําเนินงานศึกษานี�อยู่ระหว่างเดอืน สงิหาคม พ.ศ.2558-มนีาคม 
พ.ศ.2559 
 3. ประชากรที�ทําการศกึษา เป็นพนักงานระดบัหวัหน้างาน ในแผนกโลจสิตกิส์ ของ
บรษิทั เอบซี ีจํากดั มจีํานวนทั �งสิ�น 25 คน โดยขอบข่ายของประชากรซึ�งเป็นหวัหน้างานที�
ปฏบิตังิานในแผนกโลจสิตกิสม์รีะดบัตําแหน่งต่างๆ ดงันี� 
  1. ผูช่้วยหวัหน้างานหน่วย (Line Leader) 
  2. หวัหน้าหน่วย (Foreman) 
  3. หวัหน้าแผนก (Supervisor) 
 4. กลุ่มตัวอย่างในการทําแผนพฒันาบุคลกรรายบุคคลระดบักลุ่มหัวหน้างานคือ
หวัหน้างานในแผนกโลจสิตกิสผ์ูท้ ี�มผีลการประเมนิขดีความสามารถตํ�ากว่าระดบัความคาดหวงั
ขององคก์รเท่านั �น 
 
ขั &นตอนการดาํเนินงาน 

 การศกึษานี�แบ่งออกเป็น 2 ขั �นตอน ดงันี� 
 1. การศกึษากําหนดขดีความสามารถที�ตอ้งการสาํหรบัหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์
  1.1 ทาํการศกึษาคน้ควา้องคค์วามรู ้วเิคราะห ์และสงัเคราะห ์ทฤษฎ ีจากหนังสอื 
วารสาร บทความ อนิเตอรเ์น็ต และงานวจิยัทั �งภายในและต่างประเทศที�เกี�ยวขอ้ง 
  1.2 เกบ็ขอ้มลูภาคสนาม จากแบบสอบถามความคดิเหน็ผูบ้รหิารระดบัผู้จดัการ
ขึ�นไปของแผนกโลจสิตกิสแ์ละแผนกที�เกี�ยวขอ้ง และการสมัภาษณ์หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส์
ที�มผีลการทาํงานดเีด่น 
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   1.3 วเิคราะหจ์ากเอกสารบรรยายลกัษณะงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์
  1.4 ทําการรวบรวมข้อมูล และนําข้อมูลที�ได้จากการศึกษามาจดัทํารายการขดี
ความสามารถ และกําหนดระดบัขดีความสามารถที�ตอ้งการ  
 2. การประเมนิขดีความสามารถที�ต้องการสําหรบัหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์โดยผู้
ศกึษาสรา้งแบบสอบถามเพื�อใชใ้นการประเมนิระดบัขดีความสามารถของหวัหน้างานแผนกโลจิ
สตกิส ์และนําผลที�ไดม้าจดัทาํแผนพฒันาบุคลกรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างาน 
 
ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รบัจากการศึกษา 

 1. มกีารกําหนดความรู ้ทกัษะ และคุณลกัษณะที�จาํเป็น โดยสอดคลอ้งกบัคําบรรยาย
ลกัษณะงาน (Job Description) ของหวัหน้างานในแผนกโลจสิตกิส ์
 2. มกีารจดัทําแผนพฒันาบุคลกรรายบุคคลระดบักลุ่มหัวหน้างานของแผนกโลจิ
สติกส์ ตามระดบัความสามารถปัจจุบนั เพื�อนําไปสู่การพฒันาบุคลากรแบบมีทิศทาง เพื�อ
ตอบสนองความคาดหวงัขององคก์ร 
 3. สามารถนําแนวทางการประเมนิขดีความสามารถและการทําแผนพฒันาขดี
ความสามารถกลุ่มหวัหน้างาน ไปใชก้บัหน่วยงานอื�นๆ ในองคก์รต่อไป 
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

 1. ขีดความสามารถ (Competency) หมายถงึ ความรู ้ทกัษะ และ คุณลกัษณะที� 
หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส์จําเป็นต้องม ีเพื�อใช้ในการปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและ
สามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รที�วางไวไ้ด ้
 2. ขีดความสามารถในงาน (Functional Competency) หมายถงึ ขดีความสามารถ
ในงานที�แต่ละตําแหน่งงานในองคก์รต้องม ีซึ�งในการศกึษานี� หมายถงึ ขดีความสามารถในงาน
สาํหรบัตําแหน่งหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์  
 3. การประเมินช่องว่างขีดความสามารถ (Competency Gap Assessment) 
หมายถึง การวัดระดับความสามารถปัจจุบันของหัวหน้างานแผนกโลจิสติกส์ (Actual 
Competency) เปรยีบเทยีบกบัระดบัความสามารถที�คาดหวงัขององค์กรที�มต่ีอหวัหน้างาน
แผนกโลจสิตกิส ์(Expected Competency) ซึ�งเป็นแนวทางที�ช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชามมีาตรฐานที�
ชัดเจนในการวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของหัวหน้างาน ซึ�งจะช่วยให้ผู้บังคับบัญชาหา
เครื�องมอืที�ถูกต้องเหมาะสมในการพฒันาความสามารถที�เป็นจุดอ่อนของกลุ่มหวัหน้างานได้
อยา่งตรงประเดน็ 
 4 .  แผ นพัฒ น าบุ ค ล าก รร าย บุค ค ลร ะ ดับก ลุ่ ม หัว ห น้ าง าน  ( Individual 
Development Plan: IDP) หมายถงึ แผนพฒันาบุคลกรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างานของ
แผนกโลจสิตกิส์ ที�มผีลประเมนิขดีความสามารถตํ�ากว่าระดบัที�คาดหวงั โดยในการศกึษานี�จะ
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ศึกษาหัวหน้างานแผนกโลจิสติกส์ทั �งหมด 3 ระดับขั �น คือ ผู้ช่วยหัวหน้างานหน่วย (Line 
Leader) หวัหน้าหน่วย (Foreman) และหวัหน้าแผนก (Supervisor) โดยแผนพฒันาบุคลากรนี�
จดัทําขึ�นเพื�อเป็นแนวทางในการพฒันาขดีความสามารถในการปฏบิตังิานของหวัหน้างานให้
เท่ากบัหรอืสงูกว่าระดบัที�องคก์รคาดหวงั 
 5. บริษัทฯ หมายถึง บรษิัท เอบซีี จํากัด ซึ�งเป็นบรษิัทผลิตชุดส่งกําลงั (Manual 
Transmission) ให้กับบริษัทประกอบรถยนต์ชั �นนํา มพีนักงาน 1,050 คน ตั �งอยู่ในนิคม
อุตสาหกรรมเวลโกรว ์จงัหวดัฉะเชงิเทรา 
 6. แผนกโลจิสติกส์ หมายถงึ หน่วยงานสนับสนุนการผลติของบรษิทัฯ ซึ�งมหีน้าที�
ควบคุมการรบั-ส่งสนิคา้และวตัถุดบิ ควบคุมจาํนวนสนิคา้คงคลงั ขนยา้ยวตัถุดบิส่งใหฝ่้ายผลติ
และขนยา้ยชิ�นส่วนจากหน่วยงานหนึ�งไปยงัอกีหน่วยงานหนึ�ง รวมถงึการกําหนดและออกแบบ
บรรจภุณัฑส์าํหรบัใส่สนิคา้ 
 7. ผู้เชี�ยวชาญ หมายถงึ ผู้บรหิารของบรษิทัฯ ที�มตีําแหน่งผูจ้ดัการ ผู้จดัการอาวุโส 
และผู้จดัการทั �วไป ในแผนกโลจสิตกิส์ แผนกผลติ และแผนกบรหิารทรพัยากรบุคคล ซึ�งเป็น
แผนกที�เกี�ยวข้องเป็นลูกค้าภายในและลูกค้าภายนอกของแผนกโลจสิติกส์ โดยผู้เชี�ยวชาญ
เหล่านี�ตอ้งมปีระสบการณ์ในการทาํงานในตําแหน่งผูจ้ดัการมาไมต่ํ�ากว่า 10 ปี 
 
แผนงานและระยะเวลาการดาํเนินงาน 

 
ตารางที� 1 แผนงานและระยะเวลาการทาํการศกึษา 

ลาํดบั ขั �นตอนการดาํเนินงาน ปี พ.ศ. 2558 ปี พ.ศ. 2559 
ต.ค. พ.ย. ธ.ค

. 
ม.ค. ก.พ. ม.ีค. 

1 ทบทวนวรรณกรรม และศกึษาเอกสาร 
และงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 

      

2 ศกึษาตวัชี�วดั และพฒันาเครื�องมอื       
3 รวบรวมขอ้มลูและประมวลผล       
4 วเิคราะหข์อ้มลู       
5 จดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล       
6 สรปุผลและขอ้เสนอแนะ       
7 จดัทํารปูเล่มสารนิพนธ ์       
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บทที�  2  

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 
 
 ในการศกึษาเรือง การพฒันาศกัยภาพบุคลากรระดบัหวัหน้างานในแผนกโลจสิตกิส ์
ตามแนวคดิ สมรรถนะ (Competency) ผูศ้กึษานําแนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิยัทีเกียวขอ้งมา
เป็นกรอบในการศกึษา โดยกําหนดหวัขอ้การศกึษา 
 1. แนวคดิและทฤษฎขีดีความสามารถ 
 2. แนวคดิและทฤษฎทีีเกียวกบัแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
 3. แนวคดิและทฤษฎทีีเกียวขอ้งกบังานโลจสิตกิส ์
 4. เอกสารงานวจิยัทีเกียวขอ้ง 
  
แนวคิดทฤษฎีเกี�ยวกบัขีดความสามารถ 

 1. แนวคดิเกียวกบัขดีความสามารถ 
 นักวชิาการทีกล่าวถงึ แนวคดิเรืองขดีความสามารถ (Competency) บุคคลแรก คอื 
เดวดิ แมคเคลิแลนด์ (David C.McClelland) นักจติวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัฮาววาร์ด ได้
กล่าวถงึ ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะทีดขีองบุคคล (excellent performance) ในองคก์าร
กบัระดบัทกัษะความรูแ้ละความสามารถ เพือใหไ้ดม้าซึงคุณลกัษณะทีดเีลศิ และในปี ค.ศ.1970 
ไดม้กีารนําแนวคดิดงักล่าวไปประยกุตใ์ชใ้นหน่วยงานราชการในสหรฐั (US State Department) 
โดยพฒันาแบบทดสอบทางบุคลกิภาพ เพือศกึษาว่าบุคคลทีทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพนั Xน มี
ทศันคติและนิสยัอย่างไร และนําความรู้ในเรืองนีXช่วยแก้ไขปัญหาการคดัเลือกบุคคลให้กับ
หน่วยงานรฐับาลสหรฐัฯ และในปี ค.ศ.1973 David C. McClelland ไดเ้ขยีนบทความ “Testing 
for Competency Rather than Intelligency” ในวารสาร American Psychrologist เพือเผยแพร่
แนวคดิ ขดีความสามารถ (Competency) 
 แมคเคิลแลนด์ (McClelland. 1973) ได้อธบิายคุณลกัษณะของบุคคลว่าเปรยีบ 
เสมอืนภูเขานํXาแขง็ (Iceberg) กล่าวคอื สิงทีอยู่เบืXองหลงัและส่งผลกระทบต่อพฤตกิรรมการ
ปฏบิตังิานของแต่ละบุคคล เปรยีบไดก้บัภูเขานํXาแขง็ซึงประกอบดว้ย 2 ส่วน คอื ส่วนทีลอยอยู่
เหนือนํXา และส่วนทีอยูใ่ตผ้วินํXา ดงัรปูที 3 
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รปูที 3 ความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะต่างๆ ของบุคคลกบัสมรรถนะ 
 

 ทีมา : Spencer, M. L.; and Spencer, M.S. (1993). Competence at Work : 
Models for Superior Performance. p.11. 
  
 จากรปูที 3 สามารถอธบิายไดว้่า ส่วนหนึงทีเป็นส่วนน้อยลอยอยู่เหนือนํXา เป็นส่วนที
มองเหน็ได้ชดั จงึสามารถพฒันาได้ง่าย ไดแ้ก่ ความรู ้(Knowledge) ทีบุคคลมใีนสาขาต่างๆ 
และทกัษะ (Skill) ไดแ้ก่ ความเชียวชาญ ชาํนาญพเิศษในดา้นต่างๆ ทีบุคคลรูแ้ละสามารถทําได้
เป็นอยา่งด ีแต่อกีส่วนหนึงทีจมอยู่ใต้ผวินํXา เป็นส่วนทีใหญ่กว่าและมองเหน็ไดย้าก ซึงส่งผลต่อ
พฤตกิรรมและการปฏบิตังิานของบุคคลแต่ละคนเป็นอย่างมาก และยงัเป็นส่วนทีพฒันาไดย้าก 
ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motives) ลกัษณะนิสยั (Traits) ภาพลกัษณ์ของตนเอง (Self Image) และ
บทบาททางสงัคม (Social Role) ส่วนอยู่เหนือนํXานีXเป็นส่วนทีมคีวามสมัพนัธ์กบัเชาวปั์ญญา
ของบุคคล ซึงการทีบุคคลมคีวามฉลาดสามารถเรยีนรูอ้งคค์วามรูต่้างๆ และทกัษะได้นั Xน ยงัไม่
เพียงพอทีจะทําให้มีผลการปฏิบัติงานทีโดดเด่น จึงจําเป็นต้องมีแรงผลักดันเบืXองลึก 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลทีมต่ีอตนเองและบทบาททีแสดงออกต่อสงัคม
อยา่งเหมาะสมดว้ย จงึจะทาํใหบุ้คคลกลายเป็นผูท้ีมผีลงานโดดเด่นได ้
 
 2. ความหมายของขดีความสามารถ (Competency) 
 บอยยาซสิ (Boyatzis. 1982) ไดนํ้าแนวคดิของแมคเคลิแลนด ์(McClelland. 1973) 
มาศึกษาและให้คําจํากัดความไว้ว่า สมรรถนะ คือ คุณลักษณะพืXนฐาน (Underlying 
Characteristic) ของบุคคล ไดแ้ก่ แรงจงูใจ (Motive) อุปนิสยั (Trait) ทกัษะ (Skill) จนิตนาการ
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ส่วนตน (Self-Image) หรอืบทบาททางสงัคม (Social Role) หรอืองค์ความรู ้(Body of 
Knowledge) ซึงบุคคลจําเป็นต้องใช้ในการปฏบิตัิงานเพือให้ได้ผลงานสูงกว่า/เหนือเกณฑ์
เป้าหมายทีกําหนดไว ้
 สเปนเซอร;์ และ สเปนเซอร์ (Spencer; and Spencer. 1993) กล่าวว่า ขดี
ความสามารถ หมายถงึ คุณลกัษณะพืXนฐาน (Underlying characteristic) ทีมอียู่ภายในตวั
บุคคลทีมคีวามสมัพนัธอ์ย่างมเีหตุผลกบัเกณฑท์ีอ้างองิได้ และทําใหบุ้คคลสามารถปฏบิตังิาน
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ และ/หรอืสงูกว่าเกณฑอ์า้งองิ หรอืเป้าหมายทีกําหนดไว ้
 แพรรี (Parry. 1998) นิยาม Competency ว่า คอืกลุ่มความรู ้ทกัษะ และคุณลกัษณะ 
ทีเกียวข้องกัน ซึงมีผลกระทบต่องานหลกัของตําแหน่งงานหนึงๆ ซึงกลุ่มความรู้ดงักล่าว
สมัพนัธ์กับผลงานของตําแหน่งงานนั Xนๆ และสามารถวดัผลเทยีบเคยีงกบัมาตรฐานทีเป็นที
ยอมรบั และเป็นสิงทีสามารถเสรมิสรา้งขึXนไดโ้ดยผ่านการฝึกอบรมและพฒันา 
 จากการศึกษาพบว่า นักวชิาการได้ให้ความหมายของคําว่า “Competency” ไว้
แตกต่างกนัตามความเขา้ใจและความเชือของแต่ละบุคคล แต่ส่วนมากจะมองว่า Competency 
เป็นกลุ่มของพฤตกิรรม หรอืกลุ่มของ KSAO (Knowledge, Skill, Ability and Other 
Characteristics) ทีบุคคลตอ้งม ีและคุณลกัษณะส่วนบุคคลหรอืพฤตกิรรมทีจะนําไปสู่ผลสมัฤทธิ w
ของงาน (ปิยะชยั จนัทรวงศไ์พศาล. 2549; อา้งองิจาก Catano et al. 2001) 
 สําหรบันักวชิาการชาวไทย ได้ให้คําจํากดัความของคําว่า “Competency” ทีเป็นไป
ในทางเดยีวกบันกัวชิาการต่างชาต ิไวเ้ช่นกนั เช่น ชูชยั สมทิธไิกร (2540) กล่าวว่า “สมรรถนะ 
(Competency) หมายถงึ คุณลกัษณะทีจาํเป็นต่อการปฏบิตังิานของบุคคล และมคีวามเหมาะสม
สอดคล้องกบัวสิยัทศัน์ ค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร ซึงทําให้การปฏบิตัิงานของบุคคล
เป็นไปอยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล คุณลกัษณะดงักล่าวเป็นผลจากการทีบุคคลมคีวามรู ้
ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอืนๆ ทีเหมาะสม”  ปิยะชยั จนัทรวงศ์ไพศาล (2549) ให้
ความหมายของคําว่า ขีดความสามารถไว้ใกล้เคียงกันว่า หมายถึง “ทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถ หรอืพฤตกิรรม (Skill, Knowledge and Attribute) ของบุคลากรทีจาํเป็นต่อการ
ปฏบิตังิาน จนบรรลุตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายของงานนั Xนๆ” ส่วน อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ ์
(2553) ไดอ้ธบิายถงึความหมายของขดีความสามารถโดยเปรยีบเทยีบกบัผลการการปฏบิตังิาน
ไว้ ว่า “Competency หมายถึง ขดีความสามารถ ศกัยภาพ สมรรถนะ หรอืพฤตกิรรมทีพงึ
ประสงค ์ซึง Competency เป็นการกระทาํหรอืการแสดงออกของบุคลากรในองคก์ร โดยมคีวาม
เชือว่า Competency จะส่งผลลพัธ ์หรอื Key Performance Indicators (KPIs) ทีกําหนดขึXน นั น
กค็อื Competency กบั KPIs จะตอ้งมคี่าความสมัพนัธเ์ชงิบวก (Positive Correlation) กล่าวคอื 
เมือ Competency สงูขึXน ค่า KPIs จะสงูขึXนตามไปดว้ย” 
 จากความหมายของ ขดีความสามารถทีกล่าวมาขา้งต้น สรุปไดว้่า ขดีความสามารถ 
หมายถึง กลุ่มของความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอืนๆ ทีแต่ละบุคคลมอียู่ และส่งผลต่อการ
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ปฏิบัติงานทีมีประสิทธิภาพ บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร ถ้าผู้ทีมีขีด
ความสามารถสงู กจ็ะมผีลการทาํงานทีสงูหรอืโดดเด่นกว่ามาตรฐานทีกําหนด 
 แบบจําลองขีดความสามารถ (Competency Model) จะเห็นได้ชดัเจนจาก
องค์ประกอบหลกัๆ ทีมาจาก 2 ส่วน คอื ความสามารถทีมาแต่เดมิ (Innate abilities) และ
ความสามารถทีเกิดขึXนภายหลงั (Acquired Abilities) ซึงสามารถร่างออกมาเป็นแบบของ 
Competency Pyramid (Lucia and Lepsinger, 1999) โดยสามารถอธบิายไดด้งันีX 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที 4 Competency Pyramid 
 

 ทีมา : ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล. (2549). การค้นหาและวิเคราะห์เจาะลึก 
Competency ภาคปฏิบติั. หน้า 14. 
 
 ความถนัด (Aptitude) จะเป็นความสามารถทีมมีาแต่เดมิ (Innate abilities) จะนําสู่
ทกัษะ (Skill) และความรู ้(Knowledge) ซึงเป็นความสามารถทีเกดิขึXนภายหลงั (Acquired 
abilities) ทีจําเป็นต้องใช้การเรยีนรู้ ความพยายามศึกษาหาข้อมูล และประสบการณ์ เช่น 
ทกัษะทางบญัชี ควรจะมคีวามถนัดทางคณิตศาสตร์ และความถนัดทางการคํานวณจะเป็น
ประโยชน์ต่อการศกึษาหาความรูท้างวศิวกรรม ความถนดัทางดา้นดนตร ีจะทําใหเ้กดิทกัษะการ
เล่นเปียโนไดด้ ีเป็นตน้ (ปิยะชยั จนัทรวงศไ์พศาล. 2549) 
 ส่วนทีเป็นคุณสมบตัิอืนๆ เช่น อุปนิสยัทีเชือมั นตนเอง ความเป็นผู้นํา ความมั นคง
ทางอารมณ์ ฯลฯ จะนําไปสู่ความสามารถในการทํางาน เป็นต้น ส่งทีจะเหน็ไดช้ดัเจนจะมาจาก
พฤตกิรรมต่างๆ ทีแสดงออกมา โดยพฤตกิรรมเหล่านีXจะมาจากทั Xงในส่วนทีเป็นความสามารถที
มมีาแต่เดมิ (Innate abilities) และความสามารถทีเกดิขึXนภายหลงั (Acquired ability) (ปิยะชยั 
จนัทรวงศไ์พศาล. 2549) 

พฤตกิรรม 

ทกัษะ ความรู ้

คุณสมบตัอิืนๆ ความถนดั 

สงัเกต 

เรยีนรู ้

พฒันา มอียูแ่ลว้ 

ฝึกฝน 
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 ปิยะชยั จนัทรวงศ์ไพศาล (2549) จาํแนกประเภทของ Competency เพือใชใ้นการ
สรา้ง Competency Model ออกเป็น 3 ประเภท คอื 
 1. ขดีความสามารถหลกั (Core Competency) หมายถงึ ความสามารถหลกัทีทุก
ตําแหน่งภายในองค์กรต้องม ีไม่ว่าจะเป็นสายงานใดหรอืตําแหน่งงานใด ซึงจะไปสนับสนุน
วสิยัทศัน์ พนัธะกจิและความสามารถหลกัขององคก์ร เพือใหบ้รรลุเป้าหมายทีตั Xงไว ้เช่น ภาวะ
ผูนํ้า การคดิอยา่งเป็นระบบ การวางแผน 
 2. ขดีความสามารถในการบรหิารจดัการ (Professional Competency) หมายถงึ ขดี
ความสามารถทีเกียวข้องกับทักษะด้านการบรหิารจดัการ แปรตามกลยุทธ์ขององค์กรและ
หน่วยงานไม่หยุดนิง โดยองคก์รคาดหวงัใหพ้นักงานในตําแหน่งหวัหน้างานหรอืผูท้ีต้องบงัคบั
บัญชาลูกน้องต้องมี เพือให้สามารถปฏิบัติหน้าทีและบทบาทการเป็นผู้บริหารได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ แต่จะแตกต่างกนัตามบทบาทและหน้าทีความรบัผดิชอบ แตกต่างตามตําแหน่ง
ทางการบรหิาร และงานทีรบัผดิชอบ เช่น การแก้ปัญหาและตดัสนิใจ ภาวะผู้นํา การวางแผน 
และการบรหิารการเปลียนแปลง เป็นต้น บางองค์การอาจเรยีกขดีความสามารถประเภทนีXว่า 
ขดีความสามารถเชงิการจดัการ (Management Competency) 
 3. ขีดความสามารถในตําแหน่งหน้าที (Functional/Technical Competency) 
หมายถึง ความรู้และทกัษะและความสามารถทีเพยีงพอต่อการปฏิบตัิงานในสายงานหนึงๆ 
บางครั Xงงานในตําแหน่งหน้าทีเหล่านั Xน อาจจะเป็นเรืองของเทคนิคหรอืวชิาชพีโดยเฉพาะ เช่น ผู้
ควบคุมหมอ้นํXา ผูค้วบคุมระบบป้องกนัมลพษิ ช่างเทคนิคไฟฟ้าแรงสงู เป็นตน้ 
 สาํหรบัการศกึษาในครั XงนีX เพือใหค้รอบคลุมเป้าหมายของการศกึษา ผูศ้กึษาเลอืกใช้
ขดีความสามารถเพียง 2 ด้าน คือขีดความสามารถในการบรหิาร และขีดความสามารถใน
ตําแหน่งหน้าที เนืองจากเป็นการศึกษาเพือพฒันาศกัยภาพบุคลากรระดบัหวัหน้างาน ของ
แผนกโลจสิตกิส์เท่านั Xน โดยแยกมุมมองเป็น 3 มุมมอง คอื ด้านความรู ้(Knowledge) ทกัษะ 
(Skill) และลกัษณะส่วนบุคคล (Attributes) 
 
 3. แบบจาํลองขดีความสามารถ (Competency Model) 
 การสรา้งแบบจาํลองขดีความสามารถ (Competency Model) โดยทั วไปเริมต้นจาก
การนําขอ้มลูวสิยัทศัน์ (Vision) และ/หรอืพนัธะกจิ (Mission) และ/หรอืค่านิยม (Values) ของ
องค์กรมา โดยจะใช้ตวัใดตวัหนึงหรอืใช้ทั Xงหมดร่วมกนัก็ได้อยู่กบัวตัถุประสงค์ขององค์กรมา
เป็นตวัตั Xงในการกําหนดขดีความสามารถ ดงัรปูที 5 
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รปูที 5 แนวคดิทั วไปในการสรา้ง Competency Model 
 

 ทีมา : สุกัญญา รศัมีโชติ. (2549). แนวทางการพฒันาศักยภาพมนุษย์ ด้วย 
Competency Based Learning. หน้า 23. 
 
 สุกญัญา รศัมธีรรมโชต ิ(2549 : 24) ไดใ้หแ้นวทางไวว้่าการหาขดีความสามารถหลกั 
(Core Competencies) ใหท้ําการพจิารณาจากวสิยัทศัน์ พนัธะกจิ หรอืค่านิยมหลกั รวมทั Xงการ
นํามาพจิารณาร่วมกบังานในหน่วยงานต่างๆ ในองค์กร โดยพจิารณาว่างานทีออกแบบมาให้
ตอบสนองต่อกลยทุธข์ององคก์รนั Xน ผูป้ฏบิตังิานนั Xนๆ จาํเป็นตอ้งมขีดีความสามารถอะไรบา้งจงึ
สามารถทํางานนั Xนไดด้ ีสิงทีได ้คอื ขดีความสามารถในงาน (Functional Competencies) ของ
งานต่างๆ ในองค์กร จากนั Xนจงึนําขดีความสามารถทีไดจ้ากทั Xง 2 ส่วน มาสรา้งแบบจาํลองขดี
ความสามารถ 
 
 4. องคป์ระกอบของขดีความสามารถ 
 สเปนเซอร;์ และ สเปนเซอร ์(Spencer; and Spencer. 1993) กล่าวถงึองคป์ระกอบ
ของขดีความสามารถว่า เป็นการนําขดีความสามารถหลายๆ ตวัมารวมกนัแล้วกําหนดเป็น
มาตรวดัขดีความสามารถ (Competency Scale) ซึงม ี3 องคป์ระกอบคอื 
 องคป์ระกอบที 1 กลุ่มของขดีความสามารถ (Competency Cluster) เป็นการจดักลุ่ม
ขดีความสามารถตามความตอ้งการ เพือวเิคราะห ์และจาํแนกระดบัพฤตกิรรม ระหว่างผูท้ีเขา้ใจ
งานอยา่งลกึซึXงกบัผูท้ีเขา้ใจงานอย่างผวิเผนิ โดยแต่ละกลุ่มประกอบไปดว้ย หนึงความสามารถ
หรอืมากกว่ากไ็ด ้
 องคป์ระกอบที 2 มติ ิ(Dimensions) เป็นการพจิารณามติขิองขดีความสามารถ โดย
ครอบคลุมถงึความรูส้กึทีต้องการอย่างแท้จรงิ และความสําเรจ็ทีต้องการให้เกดิขึXน ขนาดของ
ผลกระทบต่อคน โครงการความซบัซอ้นของพฤตกิรรม ความพยายาม และความเป็นเอกลกัษณ์

Competency Model 

Vision Mission of Values 

Business Strategy 

Job Function 

 

Competency Model 

Core Competencies 

 Functional 
Competencies 
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ของงาน แลว้นํามากําหนดจาํนวนมติใินแต่ละขดีความสามารถ โดยส่วนใหญ่ขดีความสามารถ
หนึงจะประกอบดว้ย 2-3 มติ ิ
 องคป์ระกอบที 3 ระดบัของขดีความสามารถ (Numbering of the Competency 
Level) เป็นการอธบิายพฤตกิรรมทีแสดงถงึขดีความสามารถในระดบัต่างๆ โดยทั วไปมกัจะแบ่ง
ออกเป็น 3 ระดบั คอื พฤตกิรรมทางบวก พฤตกิรรมเป็นกลาง และพฤตกิรรมทางลบ ซึงจะ
บรรจุอยู่ในแต่ละมิติ แต่ไม่จํากัดว่าใน 1 มติิ จะต้องมคีรบทุกพฤติกรรม ทั XงนีXขึXนอยู่กับ
สถานการณ์ และความตอ้งการในการประเมนิ 
 ชูชยั สมทิธไิกร (2540 : 106-109) กล่าวถงึ องคป์ระกอบของขดีความสามารถว่า 
โดยทั วไป ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงัต่อไปนีX 
 

 
 

 รปูที 6 องคป์ระกอบของขดีความสามารถ 
  
 ทีมา : ชูชยั สมทิธไิกร. (2540). การฝึกอบรมบคุลากรในองคก์าร. หน้า 106. 
 
 1. แบบจาํลองสมรรถนะ (Competency Model) เป็นกรอบแนวคดิทีจะแสดงใหเ้หน็ 
ถงึความเชือมโยงและเหตุผลของการจดัทําระบบสมรรถนะของหน่วยงาน ซึงจะเริมต้นจากการ
นําวิสยัทศัน์ พนัธะกิจ กลยุทธ์ และปัจจยัแวดล้อมต่างๆ มาเป็นตัวตั Xง เพือเป็นหลกัในการ
พจิารณาว่า เมือองคก์ารมวีสิยัทศัน์ พนัธะกจิ กลยทุธ ์และเป้าหมายเป็นเช่นนีXแลว้  “สมรรถนะ
ขององคก์าร (organization competencies) ต้องเป็นอย่างไร เพือใหอ้งคก์ารสามารถตอบสนอง
ต่อวิสยัทศัน์ พนัธะกิจ กลยุทธ์ และเป้าหมายดงักล่าว เมือได้ข้อสรุปแล้วว่าสมรรถนะของ
องคก์ารต้องเป็นอย่างไร เพราะฉะนั Xนบุคลากรขององคก์ารต้องมสีมรรถนะอย่างไรเพือทีจะทํา
ใหอ้งคก์ารบรรลุผลสาํเรจ็ 
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 2. ประเภทของสมรรถนะ (Competency Categories) ประกอบไปดว้ยสมรรถนะ 3 
ประเภท ไดแ้ก่ สมรรถนะหลกั สมรรถนะตามสายงาน และสมรรถนะตามบทบาท 
 3. ชือและนิยามของสมรรถนะ (Competency Name and Definition) สมรรถนะแต่ 
ละดา้นจะตอ้งมชีือเรยีกและมคีาํนิยามหรอืความหมายทีชดัเจนเพือทีจะสือใหผู้ท้ ีเกียวขอ้งทุกคน
มคีวามเข้าใจตรงกัน ตารางที 2 แสดงตัวอย่างชือและนิยามของสมรรถนะหลกัทีควรมขีอง
ขา้ราชการพลเรอืนไทย (สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน. 2553) 
  
ตารางที 2 ตวัอยา่งสมรรถนะหลกัและนิยามของแต่ละสมรรถนะ 

สมรรถนะหลกั คาํจาํกดัความ/นิยาม 
การมุ่งผลสมัฤทธิ w 
(achievement 
motivation) 
 

ความมุ่งมั นจะปฏบิตัริาชการใหด้หีรอืใหเ้กนิมาตรฐานทีมอียู่ โดยมาตรฐาน
นีXอาจเป็นผลการปฏบิตังิานทีผ่านมาของตนเอง หรอืเกณฑว์ดัผลสมัฤทธิ wที
ส่วนราชการกําหนดขึXน อกีทั Xงยงัหมายรวมถงึการสร้างสรรคพ์ฒันาผลงาน
หรอืกระบวนการปฏบิตังิานตามเป้าหมายทียากและทา้ทายชนิดทีอาจจะไม่
เคยมผีูใ้ดสามารถกระทาํไดม้าก่อน 

การสั งสมความเชียวชาญ
ในงานอาชพี 
(expertise) 

ความสนใจใฝ่รู้ สั งสมความรู้ความสามารถของตนในการปฏิบัติหน้าที
ราชการดว้ยการศกึษา คน้ควา้ และพฒันาตนเองอย่างต่อเนือง จนสามารถ
ประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติ
ราชการใหเ้กดิผลสมัฤทธิ w 

บรกิารทีด ี(service mind) ความตั Xงใจและความพยายามของขา้ราชการในการให้บรกิารต่อประชาชน 
ขา้ราชการ หรอืหน่วยงานอืนๆ ทีเกียวขอ้ง 

การยดึมั นในความถูกต้อง
ชอบธรรมและจริยธรรม 
(integrity) 

การดํารงตนและประพฤติปฏิบตัิอย่างถูกต้องเหมาะสมทั Xงตามกฎหมาย 
คุณธรรม จรรยาบรรณแห่งวชิาชพี และจรรยาขา้ราชการ เพือรกัษาศกัดิ wศรี
แห่งความเป็นขา้ราชการ 

ก า ร ทํ า ง า น เ ป็ น ที ม 
(teamwork) 

ความตั Xงใจทีจะทาํงานร่วมกบัผูอ้ืน เป็นสว่นหนึงของทมี หน่วยงาน หรอืสว่น
ราชการ โดยผูป้ฏบิตัมิฐีานะเป็นสมาชกิไม่จําเป็นต้องมฐีานะเป็นหวัหน้าทมี 
รวมทั Xงความสามารถในการสรา้งและรกัษาสมัพนัธภาพกบัสมาชกิในทมี 

 
 4. ระดบัความเชียวชาญ (Prociency Scale) คอื ระดบัความสามารถหรอืระดบัพฤต ิ
กรรมของสมรรถนะในแต่ละด้าน ซึงจะนําไปใช้เป็นหลกัในการกําหนดว่าบุคคลในองค์การ
จําเป็นต้องมคีวามเชียวชาญในสมรรถนะแต่ละด้านมากน้อยเพยีงไร ซึงโดยทั วไปจะกําหนด
ระดบัของพฤตกิรรมไว ้4-6 ระดบั 
 5. ตวัชีXวดัเชงิพฤตกิรรม (Behavioral Indicators) คอื สิงทีบ่งบอกว่าบุคลากรแต่ละ 
บุคคลมรีะดบัความเชียวชาญหรอืระดบัของพฤตกิรรมอยู่ในระดบัทีต้องการหรอืไม่ ตารางที 3 
แสดงตวัอยา่งการกําหนดระดบัความเชียวชาญและตวัชีXวดัเชงิพฤตกิรรมของสมรรถนะดา้นการ
ยดึมั นในความถูกตอ้งชอบธรรมและจรยิธรรมของขา้ราชการพลเรอืน (สํานักงานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรอืน. 2553) 
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ตารางที 3 ตวัอยา่งการกําหนดระดบัความเชียวชาญและตวัชีXวดัพฤตกิรรมของสมรรถนะดา้น  
 จรยิธรรมของขา้ราชการพลเรอืนไทย 
ระดบั ตวัชีXวดัเชงิพฤตกิรรม 

0 ไม่แสดงสมรรถนะดา้นนีX หรอืแสดงอย่างไม่ชดัเจน 
1 มีความสุจริต 

• ปฏบิตัหิน้าทีด้วยความโปร่งใส ไม่เลอืกปฏบิตั ิถูกต้องทั Xงตามกฎหมาย และวนิัย  
ขา้ราชการ 

• แสดงความคดิเหน็ตามหลกัวชิาชพีอย่างสจุรติ 
2 แสดงสมรรถนะระดบัที� 1 และมีสจัจะเชื�อถือได้ 

• รกัษาคาํพดู มสีจัจะ และเชือถอืได ้
• แสดงใหป้รากฏถงึความมจีติสาํนึกในการเป็นขา้ราชการ 

3 แสดงสมรรถนะระดบัที� 2 และยึดมั �นในหลกัการ 

• ยดึมั นในหลกัการ จรรยาบรรณแห่งวชิาชพี ไม่เบียงเบนดว้ยอคตหิรอืผลประโยชน์ 
กลา้รบัผดิ และรบัผดิชอบ 

• เสยีสละความสขุสว่นตน เพือใหเ้กดิประโยชน์แก่ทางราชการ 
4 แสดงสมรรถนะระดบัที� 3 และยืนหยดัเพื�อความถกูต้อง 

• ยนืหยดัเพือความถูกตอ้ง โดยมุ่งพทิกัษ์ผลประโยชน์ของทางราชการ 
• กลา้ตดัสนิใจ ปฏบิตัหิน้าทีราชการดว้ยความถูกต้อง เป็นธรรม แมอ้าจก่อความไม่

พงึพอใจใหแ้ก่ผูเ้สยีประโยชน์ 
5 แสดงสมรรถนะระดบัที� 4  และอทิุศตนเพื�อความยุติธรรม 

• ยนืหยดัพทิกัษ์ผลประโยชน์และชือเสยีงของประเทศชาติ แมใ้นสถานการณ์ทีอาจ
เสียงต่อความมั นคงในตําแหน่งหน้าทีการงาน หรอือาจเสียงภยัต่อชวีติ 

 
 5. การออกแบบและพฒันาขดีความสามารถ 
 คานโดลา; และเพริน์ (Kandola; and Pearn. 1992 : 38-46) ไดอ้ธบิายถงึวธิกีาร
วเิคราะหห์าขดีความสามารถดว้ยวธิกีารต่างๆ ดงันีX 
 1. การสงัเกต (Observation) ทั Xงแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพือใหไ้ดข้อ้มลู
ทางดา้นพฤตกิรรมของบุคคล โดยใชเ้ปรยีบเทยีบพฤตกิรรมการปฏบิตัขิองผูท้ีผลการปฏบิตังิาน
ทีมปีระสทิธภิาพ และไม่มปีระสทิธภิาพ ซึงวธินีีXมขีอ้จํากดัตรงทีการเข้าไปสงัเกตจะทําให้เกิด
การบดิเบอืนของขอ้มลู 
 2. การบนัทกึ (Diaries) เป็นการบนัทกึสิงทีปฏบิตัใินแต่ละวนั ขอ้เสนอแนะในการ
ทํางานโดยพนักงานเจ้าของงาน ซึงวธิกีารนีXเน้นไปทีลกัษณะงานมากกว่าพฤติกรรมในการ
ทาํงาน แต่มขีอ้ดตีรงทีวธิกีารนีXมคีวามยดืหยุน่ ใชง้านไดง้า่ย และใกลเ้คยีงกบังานจรงิ 
 3. การสมัภาษณ์ (Interviews) เป็นวธิกีารทีใชบ่้อยในการเกบ็ขอ้มลู โดยผูส้มัภาษณ์
อาจเป็นพนักงานเจ้าของงาน หรือผู้ทีเกียวข้องก็ได้ โดยผลการสัมภาษณ์สามารถนํามา
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วเิคราะห์เชงิสถิติ แต่มขี้อจํากดัคือ ข้อมูลทีได้จะไม่ตรงกบังานเท่ากบัข้อมูลทีได้จากวธิกีาร
สงัเกต หรอืจดบนัทกึ แต่หากมกีารคดัเลอืกกลุ่มตวัอย่างผู้ให้สมัภาษณ์ทีด ีจะทําใหไ้ดข้อ้มูลที
เหมาะสม การสมัภาษณ์มขีอ้ดเีป็นวธิทีีมคีวามยดืหยุน่ 
 4. Critical Incident Technique เป็นวธิกีารทีมคีวามยดืหยุ่นสูงมาก ซึงมขี ั Xนตอนใน
การเกบ็ขอ้มลู คอื พนกังาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชาหรอืบุคคลทีเกียวขอ้งต้องระบุปัญหาทีเกดิขึXนใน
การทํางานว่า อะไรคอืสาเหตุของปัญหา พนักงานมวีธิแีก้ปัญหาอย่างไร พร้อมทั Xงระบุขอ้มูล
ดา้นสถานทีและเวลา โดยกระบวนการเหล่านีXจะวนเวยีนไปเรือยๆ จนกว่าผูใ้ห้สมัภาษณ์จะนึก
ปัญหาใหม่ไม่ได้อีก ก็จะได้ข้อมูลทีสะท้อนถึงพฤติกรรมทีดแีละไม่ดใีนแต่ละสถานการณ์ ซึง
สามารถนําพฤตกิรรมเหล่านั Xนมาจดัทําเป็นรายงาน เพือนํากลบัไปให้กลุ่มตวัอย่างเรยีงลําดบั
เพือจดัทาํเกณฑส์าํหรบัการปฏบิตังิาน ขอ้ดแีละขอ้ผดิพลาดทีเกดิขึXน 
 5. Reportory Grid เป็นวธิกีารทีมุ่งไปทีพฤตกิรรมและทกัษะทีแตกต่างกนัระหว่าง
พนักงานทีมผีลการปฏบิตัิงานทีมปีระสทิธภิาพและไม่มปีระสทิธภิาพ ซึงใช้วธิกีารสมัภาษณ์
ผูบ้งัคบับญัชาหรอืผูจ้ดัการ โดยใหผู้จ้ดัการเขยีนชือหรอืตวัอกัษรย่อของผูใ้ต้บงัคบับญัชา ลงใน
แผ่นกระดาษโดยแยกชือพนกังาน 1 คนต่อกระดาษ 1 ใบแบ่งกระดาษออกเป็น 2 กอง กองหนึง
สําหรบัผู้ทีปฏบิตังิานได้ด ีอกีกองหนึงสําหรบัผู้ทีปฏบิตังิานไม่ด ีผู้จดัการหยบิกระดาษขึXนมา
จากทั Xง 2 กอง กองละ 1 ใบ โดยผู้สมัภาษณ์จะถามว่าพนักงาน 2 คนนีXมพีฤตกิรรมอะไรที
ตรงกนั และมพีฤตกิรรมอะไรทีต่างกนับา้ง อะไรเป็นสญัลกัษณ์ทีบ่งบอกว่าพฤตกิรรมใดทําให้
เกดิการปฏบิตังิานทีด ีแล้วบนัทกึพฤตกิรรมนั Xนไว้ เริมกระบวนการซํXาอกีไปเรือยๆ จนกว่าจะ
หมดประเดน็ ซึงการประเมนิขดีความสามารถดว้ยเทคนิค Repertory Grid จะอยู่ภายในกรอบ
แนวคดิระหว่างองค์ประกอบของงานกบัโครงสรา้งส่วนบุคคลทีนํามาเปรยีบเทยีบกนัในตาราง 
ซึงวธิกีารนีXจะใช้ได้ผลเมือใช้ร่วมกบัขอ้มลูด้านอืนทีใช้ในการกําหนดตวัชีXวดัพฤตกิรรมของขดี
ความสามารถในการปฏบิตังิาน 
 สเปนเซอร;์ และ สเปนเซอร ์(Spencer; and Spencer. 1993 : 93) ไดนํ้าเสนอวธิกีาร
ออกแบบขดีความสามารถโดยการศกึษาโดยใชเ้กณฑต์วัอย่าง (Classic Competency Design 
Using Criterion Samples) ประกอบดว้ย 6 ขั Xนตอนดงัต่อไปนีX 
 ขั Xนที 1 กําหนดเกณฑ์ใช้วดัประเมนิผลการปฏิบตัิงานทีมปีระสิทธิผล ของแต่ละ
ตําแหน่งงาน โดยเชือมโยงกบัเป้าหมาย ภารกิจ และวสิยัทศัน์ขององค์กร กระทําได้โดยการ
ประเมนิโดยใชผู้เ้ชียวชาญและการประเมนิแบบ 360 องศา 
 ขั Xนที 2 กําหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยทีนําเกณฑท์ีไดจ้ากขอ้ 1 มากําหนดกลุ่มตวัอย่างซึง
นิยมแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คอื กลุ่มทีมผีลการปฏบิตังิานดเีลศิ (Superior Performers) หรอืกลุ่มดาว
รุง่ (Superstar) กบักลุ่มทีผลการปฏบิตังิานอยูใ่นเกณฑเ์ฉลีย (Average Performances) 
 ขั Xนที 3 รวมรวมขอ้มลูของขดีความสามารถ ใชว้ธิรีวบรวมขอ้มลู 6 วธิ ีจาก 6 แหล่ง 
ไดแ้ก่ 1) การใชแ้บบสมัภาษณ์หาเหตุแห่งพฤตกิรรม (Behavioral Event Interview : BEI)     
2) คณะกรรมการผู้เชียวชาญ (Expert Panels) มกันํามาใชก้บัตําแหน่งทีมคีวามรูเ้ฉพาะดา้น  
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3) การใช้แบบสํารวจ (Survey) คณะกรรมการผู้เชียวชาญร่วมกบับุคคลอืนในองค์กรร่วมกนั
ประเมนิขดีความสามารถ 4) ระบบผูเ้ชียวชาญ (Computer-Base Expert Systems) ทําโดยการ
ตอบคําถามของโปรแกรมสําเรจ็รปู 5) การวเิคราะหง์าน (Job Task /Function Analysis) และ 
6) การสงัเกตพฤตกิรรม (Direct Observation) ใชส้งัเกตพฤตกิรรมในการทํางานของพนักงานที
มผีลการปฏบิตัิงานทีมศีกัยภาพสูง (High Performer) นํามาวิเคราะห์ถึง ความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถ และทศันคตใินการปฏบิตังิานของพวกเขาและนํามาเป็นแนวทางในการกําหนด
ความสามารถของตําแหน่งงานต่อไป 
 ขั Xนท ี4 การวเิคราะหข์อ้มลู และสรา้งแบบจาํลองขดีความสามารถ โดยรวมขอ้มลูจาก
ทุกแหล่งทุกวิธีมาวิเคราะห์เพือกําหนดบุคลิกภาพ ทกัษะและความสามารถ จากนั Xนจดัทํา
พจนานุกรมขดีความสามารถ (Competency Dictionary) ซึงระบุคํานิยาม เกณฑท์ีใชใ้นการให้
คะแนนขดีความสามารถแต่ละชนิด 
 ขั Xนที 5 การตรวจสอบความถูกต้องของแบบจําลองขดีความสามารถ เพือตรวจสอบ
รปูแบบของขดีความสามารถทีกําหนดขึXนว่ามคีวามถูกตอ้งและเหมาะสมหรอืไม ่
 ขั Xนที 6 การนําแบบจาํลองขดีความสามารถทีกําหนดขึXนไปใชง้านจรงิ เช่น การนําไป
ประยุกต์ใช้ในงานการคดัเลอืก การฝึกอบรม ผลการประเมนิผล การวางแผนทดแทนตําแหน่ง 
และการบรหิารค่าจา้งต่อไป 
 ขั Xนตอนการวเิคราะหห์าขดีความสามารถ สามารถแสดงได้ดงัภาพที 5 กระบวนการ
วเิคราะหห์าขดีความสามารถ โดยมรีายละเอยีดดงัต่อไปนีX 
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รปูที 7 กระบวนการวเิคราะหห์าขดีความสามารถ 
 

 ทีมา : Spencer; and Spencer. (1993). Competence at Work : Model for 
Superior Performance. p. 106. 
 
 
 
 

ระบุ 

-ขอ้มลูทีเป็นตวัเลข เช่น ยอดขาย กาํไร ผลผลติ 
-การเสนอชือของผูบ้งัคบับญัชา 
-การจดัลาํดบัของเพือนรว่มงาน 
-การจดัลาํดบัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เกณฑก์ารปฏบิตังิานทีมปีระสทิธภิาพ 1 

2 เกณฑต์วัอยา่ง 

3 เกบ็รวบรวมขอ้มลู 

ระบุ 

การสมัภาษณ์เชงิพฤตกิรรม     การอธบิาย            การสาํรวจ        ฐานขอ้มลูระบบ    การสงัเกต 
   แบบ 360 องศา       ผูเ้ชียวชาญ 

งานทีตอ้งรบัผดิชอบ 
สมรรถนะในงานทีตอ้งการ 4 

-พนกังานทีมผีลการปฏบิตังิานดเีลศิ 
-พนกังานทีมผีลการปฏบิตังิานระดบักลาง 
 

-ส่วนประกอบของงานทีตอ้งปฏบิตั ิ
-คุณลกัษณะของบุคคลทีสามารถทาํงานไดด้ ี
 ตน้แบบสมรรถนะ 
 

การวดัความถกูตอ้งของ 
ตน้แบบสมรรถนะ 5 

การประยกุตใ์ช ้6 

-การสมัภาษณ์เชงิพฤตกิรรม 
-การทดสอบ 
-การจดัลาํดบัของศนูยก์ารประเมนิ 
     -การสรรหาคดัเลอืก 
     -การฝึกอบรม 
     -การประเมนิผลการปฏบิตังิาน 
     -การวางผงัทดแทน 
     -การประเมนิโปรแกรมการฝึกอบรมและ 
      การพฒันาสายอาชพี 
 

กลุ่มตวัอย่าง 
   กลุ่มที 2 
 

กาํหนด 
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 6. ประโยชน์ของการนําระบบขดีความสามารถไปใชใ้นองคก์ร 
 ขจรศกัดิ w ศริมิยั (2554) ได้สรุปถงึประโยชน์ของการนําระบบสมรรถนะไปใชใ้นการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลในองค์กรไว้ว่า มปีระโยชน์ต่อบุคลากร ผู้บรหิาร หน่วยงาน ผู้บรหิาร
ระดบัสงู และฝ่ายบรหิารทรพัยากรบุคคล ดงันีX 
 1. ประโยชน์ต่อบุคลากร (Operators) 
  1.1 ช่วยให้บุคลากรทราบถึงระดบัสมรรถนะของตนเอง (ความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะ) ว่าอยู่ในระดบัใด มจีุดแขง็จุดอ่อนในเรืองใดบ้าง และจะต้องพฒันาสมรรถนะใน
เรืองใดบา้ง 
  1.2 ช่วยให้บุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรอืพฤติกรรมทีองค์กร
คาดหวงัให้ตน แสดงพฤติกรรมในตําแหน่งนั Xนอย่างไรบ้าง และสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการ
วดัผลความรู ้ทกัษะ และพฤตกิรรมในการปฏบิตังิานได้อย่างชดัเจน และเป็นระบบมาตรฐาน
เดยีวกนัทั Xงองคก์ร 
  1.3 ช่วยให้พนักงานทราบถงึเส้นทางความเจรญิเตบิโตก้าวหน้าในสายวชิาชพี 
(Career Development) ของตนเอง และแนวทางการพฒันาศกัยภาพของตนเองให้บรรลุ
เป้าหมายไดอ้ยา่ง ชดัเจน 
 2. ประโยชน์ต่อผูบ้รหิารระดบัหน่วยงาน (Director, Dean) 
  2.1 ช่วยให้ผู้บรหิารระดบัหน่วยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะ) ที บุคลากรในหน่วยงานของตนเองจําเป็นต้องมเีพือใหก้ารปฏบิตังิานในตําแหน่ง
นั Xนประสบความสาํเรจ็ และบรรลุเป้าหมาย 
  2.2 เป็นขอ้มลูพืXนฐานในการวางแผนการพฒันาบุคลากรในหน่วยงานของตนเป็น
รายบุคคล 
  2.3 ใชเ้ป็นเครืองมอืในการพจิารณาสรรหาและคดัเลอืกบุคลากรของหน่วยงานให้
ตรงกบั คุณสมบตัขิองตําแหน่งงานนั Xนๆ 
 3. ประโยชน์ต่อผูบ้รหิารระดบัสงู (Top Executive) 
  3.1 สามารถเชือมโยงหรอืแปลงวิสยัทศัน์ พนัธะกิจ วฒันธรรมองค์กร หรอื
ยทุธศาสตรข์อง องคก์รมาสู่กระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคลไดอ้ยา่งชดัเจน 
  3.2 ใชส้มรรถนะเป็นตวัผลกัดนั (Driver) ใหว้สิยัทศัน์ พนัธะกจิ วฒันธรรมองคก์ร
หรอื ยทุธศาสตรข์ององคก์รบรรลุเป้าหมายในการดาํเนินงาน 
  3.3 ช่วยใหอ้งคก์รสามารถประเมนิจุดแขง็และจุดอ่อนในศกัยภาพของบุคลากรใน
องค์กร และ สามารถนําไปใช้ในการกําหนดแผนยุทธศาสตรก์ารพฒันากําลงัคน ทั Xงในระยะสั Xน
และระยะยาว 
  3.4 สามารถนําไปใชว้ดัผลการดาํเนินงานขององคก์รไดอ้ยา่งเป็นระบบและชดัเจน 
 



 

 

21

 4. ประโยชน์ต่อฝ่ายบรหิารทรพัยากรบุคคล (Human Resource Management 
Division) 
  4.1 เห็นภาพรวมของสมรรถนะองค์กร สมรรถนะหลกั และสมรรถนะตามกลุ่ม
งาน/สายวชิาชพีของบุคลากรทุกตําแหน่งงาน 
  4.2 สามารถวเิคราะหค์วามจาํเป็นในการพฒันาและฝึกอบรมบุคลากรในองคก์รได้
ตรง ตามความตอ้งการของบุคลากรและหน่วย 
  4.3 นําไปใชเ้ป็นพืXนฐานในการบรหิารทรพัยากรบุคคลในองคก์ร อาทเิช่น การสรร
หาและ คัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานการวางแผนสืบทอด
ตําแหน่ง การ พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจ่าย
ผลตอบแทน เป็นตน้ (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ.์ 2553) 
  
 7. แนวคดิการประยกุตใ์ชข้ดีความสามารถ 
 Competency สามารถนําใชป้ระโยชน์ในระบบการบรหิารการพฒันาบุคลากรไดใ้นมติิ
ต่างๆ ดงันีX 
 1. การสรรหาและคดัเลอืกบุคคล (Recruitment and Selection) การระบุขดี
ความสามารถทีจําเป็นสําหรบังานในระดบัต่างๆ สามารถนํามาใช้ในการสรรหาและคดัเลอืก
พนักงาน ไม่ว่าจะเป็นการสรรหาพนักงานจากภายในหรอืภายนอก เพือคดัเลือกบุคคลทีมี
คุณลกัษณะทีดมีคีวามรู้ทกัษะ ความสามารถตลอดจนพฤติกรรมทีเหมาะสมกบัตําแหน่งงาน 
เพือใหไ้ดค้นทีมผีลการปฏบิตังิานตรงตามทีหน่วยงานตอ้งการอยา่งแทจ้รงิ 
 2. การประเมนิผลการปฏบิตัิงานของบุคคล (Performance Appraisal) ผู้บรหิาร
หน่วยงานสามารถนําผลการประเมนิขดีความสามารถ Competency Gap ของพนักงานมาใชใ้ห้
สอดคล้องกับการประเมนิผลการปฏิบัติงาน ซึงแสดงถึงการพัฒนาตนเองตามแผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคล 
 3. การให้รางวลัและค่าตอบแทน (Reward and Compensation) การนําระบบ 
Competency มาใชใ้นระบบการใหร้างวลัและค่าตอบแทน เป็นการบรหิารค่าตอบแทนทีสามารถ
ช่วยเพิมแรงจูงใจให้เจา้หน้าทีมคีวามกระตือรอืรน้ในการพฒันาตนเองและพฒันางานมากขึXน 
การนําระบบสมรรถนะมาใช้จะช่วยให้การให้รางวลัและค่าตอบแทนแก่ผู้ทีมสีมรรถนะในการ
ทํางานสูงจะได้รบัค่าตอบแทนทีสูงกว่า บุคลากรจะเหน็ความสําคญัในการพฒันาตนเองให้สูง
ยิงขึXนส่งผลให้สมรรถนะขององค์กรยิงสูงขึXนตามไปด้วยนอกจากนั Xนยงัช่วยให้การบริหาร
ค่าตอบแทนและการใหร้างวลัมคีวามโปรง่ใสและเป็นธรรมมากยิงขึXน 
 4. การวางแผนความก้าวหน้าทางอาชพี (Career Planning and Succession Plan) 
ระบบสมรรถนะทาใหห้น่วยงานสามารถทราบจุดแขง็และจุดอ่อนของเจา้หน้าทีทีมอียู่ และทราบ
ถงึทกัษะหรอืความสามารถทีจาํเป็นสาํหรบัตําแหน่งเป้าหมายในอนาคตของเจา้หน้าทีแต่ละคน 
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 5. การประเมนิผลสมัฤทธิ w (Result-Based Management) การประเมนิผลสมัฤทธิ w 
(RBM) ในปัจจุบนัจะยดึยุทธศาสตรข์ององค์การเป็นหลกัโดยมตีวัชีXวดั (KPIs) ในระดบัต่างๆ 
เป็นตวับ่งชีXความสําเรจ็ ปัจจุบนัข้าราชการต้องเป็นกลไกสําคญัในการพฒันาประเทศ โดยทํา
หน้าทีเป็นแกนหลกัในการนํานโยบายขององคก์รไปปฏบิตัเิพือใหเ้กดิประสทิธภิาพ ประสทิธผิล 
และสนองตอบความตอ้งการขององคก์ร 
 
แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวกบัแผนพฒันาบคุลากรรายบคุคล 
 แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล หรอื Individual Development Plans : IDPs เป็น
กรอบหรอืแนวทางทีจะช่วยให้พนักงานบรรลุถงึเป้าหมายในสายอาชพีของตนทีเชือมโยงหรอื
ตอบสนองต่อความต้องการหรอืเป้าหมายขององค์การหรอืหน่วยงาน เป็นแผนปฏบิตัิการใน
รายละเอียดทีจะพัฒนาพนักงานให้ไปสู่เป้าหมายตามทีพนักงาน หน่วยงาน และองค์การ
ตอ้งการหรอืคาดหวงัใหเ้กดิขึXน แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลจงึเป็นขั XนตอนทีถูกจดัทําขึXนอย่าง
เป็นระบบ โดยมีวัตถุประสงค์หลักในการพัฒนาจุดอ่อน (Weakness) และสร้างจุดแข็ง 
(Strength) ใหม้มีากขึXน ลกัษณะทั วไปของแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล มดีงันีX 
 1. แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเป็นกระบวนการพฒันาและเป็นระบบการสือสาร
แบบสองทาง (Two Way Communication) ซึงผูบ้งัคบับญัชาและพนักงานคนนั Xนจะต้องพูดคุย
กนัถงึเป้าหมายในอาชพี (Career Goals) การกําหนดแผนงานเพือให้ไปถงึเป้าหมายทีถูก
กําหนดขึXน รวมทั Xงเป็นกระบวนการทีหวัหน้างานจะต้องมกีารให้ขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) 
แก่พนกังานอกีดว้ย 
 2. แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเป็นเครืองมอืทีสําคญัในการเชือมโยงความต้องการ
ของพนักงานรายบุคคลใหต้อบรบัหรอืสนองตอบต่อความต้องการในระดบัองคก์าร แผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคลทีดจีะตอ้งเป็นแผนในการเพิมระดบัความสามารถในการทํางานในปัจจุบนั ซึง
แผนงานทีกําหนดขึXนนั Xนจะต้องช่วยให้พนักงานผู้นั Xนประสบความสําเรจ็ตามเป้าหมายในสาย
อาชพีของตนและเป้าหมายของหน่วยงานควบคู่กนัไป 
 3.  แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลทีถูกจดัทําขึXนบนพืXนฐานของความสามารถที
คาดหวงัของตําแหน่งงาน (Expected Competency) เปรยีบเทยีบกบัความสามารถในการ
ทาํงานจรงิของพนักงานผูน้ั Xน (Actual Competency) โดยการกําหนดกจิกรรมเพือพฒันาความรู้
ความสามารถของพนักงาน เช่น การมอบหมายงาน การจดัฝึกอบรมพนักงาน การใหพ้นักงาน
เรยีนรูด้ว้ยตนเอง การใหค้าํปรกึษาแนะนํา การเป็นพีเลีXยงแก่พนกังาน เป็นตน้ 
 4. แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเป็นระบบทีจะต้องทําอย่างต่อเนืองและเป็นขั Xนตอน 
มกีารทบทวน ตรวจสอบ และเปลียนแปลงได้ ซึงแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลควรมกีาร
ทบทวนจากหวัหน้างานและพนกังานอยา่งน้อยทุกหกเดอืน 
 5. การจดัทําแผนพฒันาบุคลากรไม่ใช่กระบวนการประเมนิผลการทํางาน เพือการ
เลือนตําแหน่งงาน หรือการปรบัเงินเดือน และการให้ผลตอบแทนต่างๆ แก่พนักงาน แต่
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แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล จะต้องเป็นขั Xนตอนหลกัทีสําคญัในการพฒันาพนักงาน มใิช่ถูก
กําหนดขึXนเพือให้คุณให้โทษแก่พนักงาน นอกจากนีXแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลไม่ใช่
เครืองมอืทีจะรบัประกนัว่าพนักงานจะมคีวามก้าวหน้าในสายอาชพี จะไดร้บัการเลือนตําแหน่ง
งานต่อไปในอนาคต ซึงแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลเป็นเครืองมอืเพือเตรยีมความพรอ้มของ
พนกังานใหม้คีุณสมบตั ิความสามารถ และศกัยภาพในการทาํงานสาํหรบัตําแหน่งงานทีสงูขึXน 
 
 เป้าหมายในการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
  1. พนกังานจะไดเ้รยีนรูท้กัษะใหม ่ๆ ในการปรบัปรงุการทาํงานปัจจบุนัใหด้ยีิงขึXน  
  2. เพิมความพึงพอใจในการทํางานให้กับพนักงาน ทําให้พนักงานมีขวญัและ
กําลงัใจในการทาํงานมากขึXน  
  3. พฒันาและปรบัปรุงผลผลติขององคก์าร และของหน่วยงานใหเ้พิมขึXน จากการ
ทีพนกังานมคีวามรูแ้ละความสามารถทีเพิมมากขึXน 
 บุคคลทีจะมสี่วนรว่มในการกําหนดแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล ไดแ้ก่ 
  1. พนักงานจะรบัผิดชอบในการร่างแผนพฒันาตนเอง การขอคําปรึกษาจาก
หวัหน้างานเพือช่วยเหลอืใหพ้นกังานสามารถพฒันาตนเองไปสู่สายอาชพีทีต้องการ รวมถงึการ
ตดิตามและยอมรบัฟังขอ้มลูป้อนกลบัจากหวัหน้างานถงึผลการปฏบิตังิาน และความก้าวหน้าใน
การพฒันาตนเอง ทั XงนีXพนักงานจะต้องตดิตาม หวัหน้างานในการทบทวนแผนฯ โดยอย่างน้อย
ควรมกีารพดูคุยกนัเพือตรวจสอบและทบทวนแผนฯ อยา่งน้อยทุกหกเดอืน  
  2. หวัหน้างานควรจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงทีดูแล บรหิาร และมอบหมายงาน
แก่พนักงานผู้นั Xนโดยตรง ทั XงนีXหวัหน้างานจะต้องแจ้งถึงความต้องการหรอืความคาดหวงัที
ต้องการจากพนักงาน รวมถึงการระบุอย่างชดัเจนถึงความสามารถในเรืองใดทีต้องการให้
พนักงานพฒันาหรอืปรบัปรุงตนเอง ซึงหวัหน้างานจําเป็นอย่างยิงทีจะต้องให้ข้อมูลป้อนกลบั
เกียวกบัการพฒันาและการปรบัปรุงตนเองของพนักงาน และหวัหน้างานเองจะต้องช่วยเหลอื
พนักงานในการสอนและกําหนดแนวทางหรือหนทางทีจะพัฒนาพนักงานให้มีความรู้และ
ความสามารถในการปฏบิตังิาน 
 การจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล เพือพฒันาพนักงานนั Xน จะมขี ั Xนตอนหลกั ๆ 
6 ขั Xนตอน ไดแ้ก่ 
 ขั Xนตอนที 1 การกําหนดมาตรฐานความสามารถทีต้องการ หวัหน้างานต้องกําหนด
ขดีความสามารถทีต้องการของตําแหน่งงานก่อนโดยอาจมาจากวิสยัทศัน์ และภารกิจของ
องคก์ร หรอืคําบรรยายลกัษณะงาน (Job Description : JD) ของตําแหน่งงานนั Xนๆ รวมทั Xงการ
กําหนดตวัชีXวดัดา้นพฤตกิรรม (Behavioral Indicator) ทีต้องการในแต่ละขดีความสามารถที
กําหนดขึXนดว้ย 
 ขั Xนตอนที 2 การประเมนิความสามารถพนักงาน โดยส่วนใหญ่จะใหห้วัหน้างานเป็นผู้
ประเมนิขดีความสามารถปัจจุบนัของพนักงานเทยีบกบัขดีความสามารถทีคาดหวงัและซึงเป็น
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ผลจากการกําหนดเป็นมาตรฐานไวแ้ลว้ในขั Xนตอนที 1 แต่ในบางองคก์รอาจใหพ้นักงานประเมนิ
ตนเองดว้ยเช่นกนั ซึงจดัเป็นรปูแบบการประเมนิแบบ 180 องศา 
 ผลการประเมนิขดีความสามารถม ี3 ลกัษณะ ดงันีX 
  1. ความสามารถปัจจบุนัของพนกังาน “สงูกว่า” ระดบัทีคาดหวงั นบัว่าเป็น  
“จดุแขง็” (Strength) ของพนกังาน 
  2. ความสามารถปัจจบุนัของพนกังาน “น้อยกว่า” ระดบัทีคาดหวงั ถอืเป็น  
“จดุอ่อน” (Weakness) ของพนกังาน 
  3. ความสามารถปัจจบุนัของพนกังาน “เท่ากบั” ระดบัทีคาดหวงั ซึงถอืไดว้่าเป็น  
ไปไดต้ามมาตรฐาน 
 ขั Xนตอนที 3 การกําหนดเครืองมอืพฒันาบุคลากร ซึงเครืองมอืนีXมทีั Xงการฝึกอบรมใน
หอ้งเรยีน (Classroom Training) และเครืองมอืตวัอืนๆ ทีไม่ใช่การฝึกอบรมในหอ้งเรยีน (non-
Classroom Training) เช่น การดงูาน การเป็นพีเลีXยง 
 ขั Xนตอนที 4 การจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล หวัหน้างานจะทําการวเิคราะห์
หาจดุแขง็ จดุอ่อน หรอืจดุดอ้ยทีตอ้งปรบัปรุงของพนักงานจากผลการประเมนิขดีความสามารถ
ทีได้ในขั Xนตอนที 2 ซึงขดีความสามารถทีเป็นจุดอ่อนของพนักงานเป็นสิงทีต้องนํามาพฒันา
ก่อน โดยเลอืกขดีความสามารถทีเป็นจุดอ่อนนั Xนมาไม่เกนิ 3 ตวั และกําหนดเครืองมอืทีใช้ใน
การพฒันาตามทีระบุในขั Xนตอนที 3 ซึงไม่ควรเกนิ 3 เครืองมอืต่อขดีความสามารถ ซึงแนวทาง
การคดัเลอืกเครืองมอืในการพฒันา ควรพจิารณาถงึงบประมาณทีมอียู่ รูปแบบการดําเนินชวีติ 
หรอืความชอบส่วนบุคคลของพนักงาน เช่น การใหเ้ขา้ร่วมประชุมกลุ่มหรอืดูวดีโีอ และสุดทา้ย
คอื ความพรอ้มของหวัหน้างาน เช่น เวลาทีมใีห ้ความสามารถของหวัหน้างานในการถ่ายทอด
ความรู ้หากหวัหน้าไมค่่อยมเีวลา และไม่ถนัดในวธิกีารถ่ายทอดความรู ้อาจเลอืกเครืองมอืการ
พฒันาพนักงานทีไม่ใช่การสอนงานแทน อกีทั Xงควรกําหนดผู้รบัผดิชอบในการนําเครืองมอืการ
พฒันาไปปฏบิตั ิและระยะเวลาเริมตน้-สิXนสุดของการใชเ้ครืองมอืพฒันาแต่ละประเภทดว้ย 
 ขั Xนตอนที 5 การพดูคุยแผนการพฒันากบัหวัหน้างาน หลงัจากไดแ้ผนพฒันาบุคลากร
รายบุคคลตามขั Xนตอนที 4 แล้ว หวัหน้างานต้องทําการสือสารผลการประเมนิขดีความสามารถ
ใหพ้นกังานรบัทราบถงึจดุแขง็ และจดุอ่อนทีตอ้งไดร้บัการพฒันา รวมทั Xงการอธบิาย และพูดคุย
ถงึแผนการพฒันาทีกําหนดขึXน เพือใหพ้นกังานเกดิความรูส้กึมสี่วนร่วมในการปฏบิตัติามแผนฯ 
เพือพฒันาขดีความสามารถทียงัเป็นจดุอ่อนของตน 
 ขั Xนตอนที 6 การตดิตาม และประเมนิผลการพฒันาขดีความสามารถ เป็นการตดิตาม
และทาํการประเมนิผลความสาํเรจ็ของแผนพฒันาขดีความสามารถบุคลากรรายบุคคลนั Xน 
 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ (2553 : 278-296) เสนอว่า องคป์ระกอบแผนพฒันาบุคลากร
รายบุคคล ควรประกอบดว้ยหวัขอ้ต่างๆ ดงัต่อไปนีX 
  1. ปัจจยัหรอืความสามารถทีตอ้งการพฒันา 
  2. พฤตกิรรมทีคาดหวงัใหเ้กดิขึXนหลงัการพฒันา 
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  3. เครืองมอืการพฒันา 
  4. ระยะเริมตน้-สิXน ของแต่ละเครืองมอืพฒันา 
  5. งบประมาณทีใชใ้นการพฒันา 
  6. ตวัชีXวดัผลงานหลกั 
 ทั XงนีX การพจิารณาว่า จะทําการพฒันาขดีความสามารถใดก่อน ณรงค์วทิย ์แสนทอง 
(2551 : 116) ไดเ้สนอว่า เมือไดผ้ลประเมนิขดีความสามารถในงานรายบุคคลเรยีบรอ้ยแลว้ ควร
นําผลการประเมนิเฉพาะทีไม่ผ่านมาจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล โดยต้องสามารถตอบ
คาํถามไดว้่า ผูด้าํรงตําแหน่งไม่ผ่านการประเมนิเรืองใดบา้ง ในหวัขอ้ไหน จะทําการพฒันาหรอื
ฝึกอบรมเขาอยา่งไร เมือไร และจะประเมนิครั Xงต่อไปเมือไร 
 
แนวคิดและทฤษฎีที�เกี�ยวกบัโลจิสติกส ์

 1. ความหมายของโลจสิตกิส ์
 สภาการจดัการโลจสิตกิส์แห่งสหรฐัอเมรกิา (ไชยยศ ไชยมั นคง ; และ มยุขพนัธุ ์   
ไชยมั นคง. 2554 : 27; อ้างองิจาก Council or Supply Chain Management Professionals. 
1998) ไดใ้หค้ํานิยามโลจสิตกิสไ์วว้่า โลจสิตกิส ์คอื ส่วนหนึงของกระบวนการซพัพลายเชนที
เป็นแผน การปฏิบัติตามแผน การควบคุมการเคลือนย้าย เก็บรักษาสินค้า บริการและ
สารสนเทศน์ทีเกียวขอ้ง จากจุดเริมต้นไปจนถงึจุดบรโิภคเพือใหเ้ป็นไปตามความต้องการของ
ลกูคา้อยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ตามนิยามพบว่าโลจสิตกิสเ์ป็นส่วนหนึงของซพัพลาย
เชนผูท้ีเกียวขอ้งตอ้งจดัการโลจสิตกิสใ์หม้ปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยประสทิธภิาพ คอื มี
ตน้ทุนตําสุด และประสทิธผิล คอื ลกูคา้มคีวามพงึพอใจ 
 Canadian Association of Logistics Management (วทิยา สุหฤทดํารง. 2546 : 10-
11) ได้ใหนิ้ยามว่า โลจสิตกิส ์หมายถงึ กระบวนการในการวางแผน การนําเสนอ การควบคุม
ประสทิธภิาพการไหลอย่างมปีระสทิธผิลด้านค่าใชจ้่าย การเกบ็รกัษาวตัถุดบิ การเกบ็สนิคา้คง
คลงั สนิค้าระหว่างผลติ สนิค้าสําเรจ็รูป และขอ้มูลทีเกียวขอ้งจากจุดเริมต้นไปสู่ผู้บรโิภคเพือ
ตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ 
 กมลชนก สุทธวิาทนฤพุฒ ิ(2547) นิยามความหมายของโลจสิตกิส์ไว้ว่า หมายถึง 
กระบวนการวางแผน การดําเนินงาน และการควบคุมการเคลือนยา้ยทั Xงไปและกลบั การเก็บ
รกัษาสนิคา้ บรกิาร และขอ้มลูทีเกียวขอ้งอยา่งมปีระสทิธภิาพและมปีระสทิธผิล ตั Xงแต่จุดเริมต้น
ของการผลติไปสู่จดุสุดทา้ยของการบรโิภคเพือตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้ 
 ทวศีกัดิ w เทพพทิกัษ์ (2550) กล่าวว่า โลจสิตกิส์ คอื กลยุทธ์การจดัการเคลือนยา้ย 
จดัเกบ็ รวมถงึกระบวนการวางแผนปฏบิตักิารและควบคุมอย่างมปีระสทิธภิาพ และประสทิธผิล
ของการเคลือนยา้ยและจดัเก็บวตัถุดบิ สนิค้าระหว่างผลติ สนิค้าสําเรจ็รูป และสารสนเทศน์ที
เกียวข้องจากจุดกําเนิดจนถึงจุดการบรโิภคเพือเป้าหมายในการตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้า โดยรวมถึงเวลาทีมคีวามสมัพนัธ์กับตําแหน่งทรพัยากร หรอืกลยุทธ์การจดัการของ
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หน่วยงานทีเกียวข้องทั Xงหมด ซึงหมายถึงการจดัลําดบัของเหตุการณ์ทีมุ่งสู่ความพอใจของ
ลกูคา้ ไดแ้ก่ การจดัหาการผลติ การกระจายสนิคา้ และการกําจดัของเสยี รวมทั Xงการขนส่ง การ
จดัเกบ็ และเทคโนโลยสีารสนเทศน์  
 จากความหมายของโลจสิตกิสท์ีกล่าวมาขา้งต้น โลจสิตกิส ์หมายถงึ กระบวนการใน
การจดัการการขนย้ายและการจดัเก็บ วตัถุดบิ สนิค้าระหว่างผลติและสนิค้าสําเรจ็รูป รวมถึง
ขอ้มูลข่าวสาร อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ตั Xงแต่ขั Xนตอนของผู้จดัส่งวตัถุดบิไปถงึขั Xน 
ตอนสุดทา้ยใหถ้งึมอืลูกคา้ เพือสรา้งความพงึพอใจต่อลูกคา้ ทั Xงดา้นต้นทุนตําและระยะเวลาสั Xน
  
 2. องคป์ระกอบของระบบโลจสิตกิส ์
 ระบบโลจสิติกส์ครอบคลุมเริมต้นจากผู้จดัส่งวตัถุดบิไปสู่ผู้ผลติ ส่งไปยงัผู้กระจาย
สนิคา้และผูข้าย สิXนสุดปลายทางทีลกูคา้ ในแต่ละส่วนจะมกีจิกรรมการดําเนินงานต่างๆ ทีทําให้
เกดิการไหลส่งผ่านวตัถุดบิและกจิกรรมทีสรา้งมลูคา้เพิมในสนิคา้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที 8 องคป์ระกอบของระบบโลจสิตกิส ์และการจดัการทีเกียวขอ้งในส่วนต่างๆ 
 

 ทีมา : วทิยา สุหฤทดํารง. (2546). ลอจิสติกสแ์ละการจดัการโซ่อปุทาน อธิบาย
ได้...ง่ายนิดเดียว. หน้า 131. 

 
-การวางแผนระบบ 
 การผลติ 
-การบรหิารขอ้มลู 
 การผลติ 

 

การบริหารการ  
-การบรหิารการขนสง่, การขนยา้ยสนิคา้ 
-การบรหิารคลงัสนิคา้สําเรจ็รปู การ
กําหนดทีตั Xงคลงัสนิคา้ 
-การบรหิารการจดัการดา้นคําสั งซืXอ 
-การบรหิารขอ้มลูดา้นสภาวะตลาด 
 ของผลติภณัฑ ์
 

การบริหารการกระจาย 
-การบรหิารการขนสง่ 
-การบรหิารวสัดุคงคลงั 
-การบรหิารการสั งซืXอ 
-การบรหิารขอ้มลูการ 

 จดัหาวตัถุดบิ 

 

การจดัซืZอ

การไหลของวตัถุดิบ 

การไหลของวตัถุดิบ 

ผูจ้ดัส่ง 

วตัถุดิบ 

 
การจดัส่ง  

ลูกคา้ 
การดาํเนิน 

งานการผลิต 

 
ฝ่ายจดัหา 
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 2.1 กจิกรรมทีสาํคญัของโลจสิตกิส ์
 กิจกรรมโลจิสติกส์ เป็นกิจกรรมสนับสนุนการทํางานภายในองค์กร เพือให้ทุก
หน่วยงานภายในเชือมโยงเขา้หากนั รวมถงึการเชือมโยงภายนอกองค์กรทั Xงดา้นอุปสงค์ และ
อุปทาน โดยกจิกรรมหลกัด้านโลจสิตกิส์ (กมลชนก สุทธวิาทนฤพุฒ;ิ ศลษิา ภมรสถติย;์ และ
จกักฤษณ์ ดวงพสัตรา. 2544) ระบบโลจสิตกิสป์ระกอบดว้ย 2 ส่วนหลกัคอื ส่วนแรกเป็นระบบ
สนิค้าและขอ้มูลทีไหลเข้ามายงับรษิัท หรอืโรงงาน เพือนํามาเป็นวตัถุดบิในการผลติ เรยีกว่า
การจดัการพสัดุหรอืวตัถุดบิ (Material Management) และ ส่วนที 2 เกดิเมือผูผ้ลติทําการผลติ
สินค้าและสินค้าไหลออกมาจากบรษิัท หรือโรงานไปยงัลูกค้า เรียกว่า การกระจายสินค้า 
(Distribution Management) โดยจะมกีจิกรรมทีสาํคญัในส่วนงานโลจสิตกิส ์ดงัต่อไปนีX 
  1. การตรวจรบั/ส่งสนิค้า (Order Management) คอื การจดัการการรบัหรอืส่ง
สนิค้า และ การบรกิารลูกค้า เป็นกระบวนการในการควบคุมการรบัและการส่งสนิค้าในด้าน
คุณภาพและจาํนวนว่าถูกต้องตามขอ้ตกลงหรอืแผนงาน และเอกสารการจดัส่งหรอืไม่ และเมือ
ตรวจรบัสนิคา้แลว้กนํ็าสนิคา้เหล่านั Xนไปจดัเกบ็ในสถานทีทีเหมาะสมทีไดก้ําหนดไว ้
  2. การบรรจหุบีห่อ (Packaging) คอื การคดัเลอืกบรรจุภณัฑเ์พือมาใชบ้รรจุสนิคา้ 
ซึงมคีวามสําคญัในระบบโลจสิตกิส์ในด้านของการรกัษาคุณภาพของสนิค้าและค่าใช้จ่ายหรอื
ตน้ทุน การออกแบบบรรจภุณัฑท์ีดจีงึตอ้งคาํนึงถงึเรืองนีXเป็นอยา่งมาก 
  3. การเคลือนยา้ยพสัดุ (Material Handling) คอื การขนถ่ายวสัดุภายในโรงงาน 
หรอื ในคลงัสนิค้า การออกแบบกระบวนการในการขนถ่ายวสัดุภายในโรงงานต้องคํานึงถึง 
ประสทิธภิาพ ความสะดวกในการทาํงานและความปลอดภยัต่อตวับุคคลและสนิคา้  
  4. การขนส่ง (Transportations) คอื การขนส่งสนิคา้ระหว่างสถานทีต่างๆ ทั Xงใน
และต่างประเทศ 
  5. การจดัการคลงัสนิคา้ (Warehouse Management) คอื การจดัการคลงัสนิคา้ 
ไม่ว่าจะเป็นการวางผงัสนิค้า หรอื สถานที ทีจะตั Xงคลงัสนิค้า คลงัสนิค้าทีดตี้องมกีารบรหิาร
จดัการให้เกิดความสะดวกในการค้นหาและนําสินค้าไปใช้ และต้องคํานึงถึงการใช้พืXนที
คลงัสนิคา้ใหไ้ดป้ระโยชน์สงูสุดดว้ย 
  6. การจดัการสนิคา้คงคลงั Inventory Control Systems / Material Management 
คอื ระบบในการบรหิารสนิค้าคงคลงั เพือให้เกิดการหมุนเวียนหรอืกระจายสินค้าได้อย่างมี
ประสทิธภิาพ  
  7. Supplier Management/Material Management คอื การบรหิารจดัการผูผ้ลติ
วตัถุดบิใหเ้รา (Supplier) เพือใหไ้ด ้วตัถุดบิทีมคีุณภาพ และ เพยีงพอต่อความต้องการในเวลา
ทีเหมาะสม 
  8. Distribution Center/Distribution Hub คอื การกําหนดแหล่งทีตั Xงในการ
กระจายสนิคา้ เพือใหเ้กดิการกระจายสนิคา้ไดอ้ยา่งทั วถงึ 
  9. Manufacturing/Production Control คอื ระบบควบคุมการผลติ 
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 2.2 ผูท้ีเกียวขอ้งหลกัในระบบโลจสิตกิส ์
 ระบบโลจสิติกส์เป็นการทํางานทีครอบคลุมกจิกรรมทีเกียวขอ้งกบัการไหลหรอืการ
เคลือนย้ายสินค้าหรอืวตัถุดบิเข้ามายงับรษิัทหรอืโรงงานเพือนํามาใช้ในการผลิตสินค้าและ
บรกิาร รวมไปถงึกจิกรรมการกระจายสนิคา้ซึงจะรวมกจิกรรมทีสนิคา้ไหลออกจากโรงงานหรอื
บรษิทัไปยงัลกูคา้ ความสมัพนัธข์องกจิกรรมหลกัไดแ้สดงไวด้งัภาพที 7 
 
                                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที 9 ความสมัพนัธข์ององคป์ระกอบหลกัและฝ่ายต่างๆ ทีเกียวขอ้งในระบบโลจสิตกิส ์
 

 ทีมา : ทวศีกัดิ w เทพพทิกัษ์. (2550). การจดัการโลจิสติกส.์ หน้า 31. 
  
 จากภาพแสดงใหเ้หน็ว่าในระบบโลจสิตกิสผ์ูท้ ีเกียวขอ้งหลกั 3 ฝ่าย คอื ผูจ้ดัส่งสนิคา้ 
ผู้ผลิต ลูกค้า ทั Xงสามฝ่ายจะมีการติดต่อซึงกันและกัน ทําให้สินค้าหรือบริการไหลหรือ
เคลือนย้ายได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยแต่ละฝ่ายจะต้องทําหน้าทีของตนอย่างมีความ
รบัผดิชอบและมกีารประสานงานอยา่งเป็นระบบ (ทวศีกัดิ w เทพพทิกัษ์. 2550 : 24-31) 
  
 2.3 การปรบัปรงุและพฒันาระบบโลจสิตกิส ์
 การปรบัปรุงระบบโลจสิติกส์ ควรเริมจากการวเิคราะห์กระบวนการทํางานทั Xงหมด
ตามสภาพการปฏบิตัิงานทีแท้จรงิ ตลอดจนพฒันาระบบฐานข้อมูลและตวัชีXวดัประสทิธภิาพ
ตั Xงแต่กระบวนการรบัส่งคําสั งซืXอ การจดัเก็บสินค้า ไปจนถึงขั Xน ความ ระบบการผลิตแบบ 
ทนัเวลาพอด ี(Just In Time : JIT) กเ็ป็นเครืองมอืและวธิกีารอย่างหนึงทีสนับสนุนระบบการ

ระบบโลจสิตกิส ์
(Logistics Management) 

การจดัการพสัดุ 
(Material Management) 

การจดัการกระจายสนิคา้ 
(Physical Management) 

ผูจ้ดัสง่สนิคา้ 
(Supplier) 

ผูผ้ลติ 
(Manufacturer) 

ลกูคา้ 
(Customer) 
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กระจายสนิคา้ เพือใหท้ราบถงึขอ้บกพรอ่งในการดําเนินงาน พรอ้มประเมนิหาสาเหตุของปัญหา 
หลงัจากนั Xนจงึนํามาสู่การปรบัเปลียนรูปแบบการทํางานโดยมุ่งขจดักจิกรรมทียุ่งยาก ซบัซ้อน 
และไม่สรา้งคุณค่าในสายตาลูกคา้ออกไปเพือใหเ้กดิการลืนไหลของสนิค้า ขอ้มลูข่าวสาร และ
เงนิภายในโซ่อุปทานได้อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลสูงสุดโดยมวีตัถุประสงค์หลกั คอื 
การสร้างความยดืหยุ่น (Flexibility) ให้เกิดขึXนในระบบ เพือให้สามารถตอบสนองต่อการ
เปลียนแปลงอย่างรวดเรว็และหลากหลายตามความต้องการของลูกค้า (ชุมพล ชติิธํารงกุล. 
2554 : 30) 
 ในการปรบัปรุงระบบโลจสิตกิส์ใหป้ระสบความสําเรจ็ได้ จะต้องมเีครืองมอืสนับสนุน
มากมาย เพือเป้าหมายในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้อย่างมปีระสทิธภิาพ ใน
ปัจจบุนัอุตสาหกรรมการผลผลติรถยนต์และชิXนในปัจจุบนั นิยมนําแนวคดิการผลติแบบโตโยต้า 
(Toyota Production System) มาใชก้นัอยา่งแพรห่ลาย ไดแ้ก่ 
 1. การจดัการและควบคุมสนิคา้คงคลงัแบบทนัเวลาพอด ี(Just-In-Time) 
 Just-In-Time คือ ระบบของการจดัส่งหรือการผลิตแบบทันเวลาพอดี โดยมี
แนวความคิดง่ายๆ บนหลกัการทีว่า จะไม่มกีิจกรรมใดๆ เกิดขึXนในระบบจนกว่าจะมคีวาม
ตอ้งการเกดิขึXน ดงันั Xนสนิคา้จะถูกผลติกต่็อเมือมคีวามต้องการเกดิขึXน JIT จะมแีนวคดิ แบบดงึ
เขา้ (Pull Concept) โดยขอ้มลูลกูคา้ทีปลายท่อส่งจะถูกแจง้กลบัมายงัผูผ้ลติ ทําใหผู้ผ้ลติรูค้วาม
ต้องการทีเกดิขึXนจรงิ และทําการผลติตามความต้องการของลูกค้า รวมถงึทําการจดัส่งวตัถุดบิ
หรอืสนิคา้ไปยงัตลาดหรอืทีตั Xงของลกูคา้ 
 2. ระบบคบับงั (Kanban System) 
 ระบบคมับงัถอืไดว้่าเป็นส่วนหนึงของกระบวนการการผลติแบบ JIT โดยใชร้ะบบดงึ
และถูกนํามาใชเ้ป็นเครืองมอืในการสือสารเพือให้การผลติในแต่ละขั Xนมจีงัหวะความเรว็ในการ
ผลติทีสอดคลอ้งกนั เป็นการควบคุมการไหลของงาน  คมับงัเป็นภาษาญีปุ่ น แปลว่า บตัร หรอื
สญัญาณทีบ่งบอกให้รู้ถึงความต้องการว่าให้ทําอะไร จํานวนเท่าไร โดยทั วไปจะมลีกัษณะ
เหมอืนบตัรทีบรรจุสารสนเทศต่างๆ ทีจําเป็นต่อการผลติ แต่ก็ไม่จําเป็นต้องเป็นบตัรเสมอไป 
อาจเป็นภาชนะ หรอืพืXนทีทํางาน หรอืสญัญาณไฟ  ทั XงนีXแล้วแต่ความเหมาะสมกบัการใช้งาน 
โดยจุดเริมต้นของการดึงมาจากความต้องการของลูกค้าซึงเป็นผู้ดึงผลิตภณัฑ์จากโรงงาน
ออกไป ทางโรงงานกจ็ะเริมทาํการผลติผลติภณัฑเ์ขา้มาทดแทน หลงัจากนั Xนกระบวนการถดัไป
ทางต้นนํXาก็จะถูกดงึให้ทําการผลติตามๆ กนัมาตั Xงแต่กระบวนการสุดท้ายจนกระทั งถงึการดงึ
วตัถุดบิจากผู้ส่งมอบ ซึงระบบคมับงันั Xนจะมรีอบของคมับงัไว้บอกรายละเอยีดต่างๆ โดยรอบ
เวลาของคมับงันั Xน หมายถงึ รอบของการจดัส่งผลติภณัฑ ์ซึงจะบ่งบอกถงึความถีในการจดัส่ง
และจาํนวนรอบในการจดัส่ง สาํหรบัการจดัเตรยีมสนิคา้เพือจดัส่งหลงัจากไดร้บัคมับงั ซึงในการ
กําหนดรอบของเวลาของคมับงัจะแสดงดว้ยเลข 3 ชุด คอื A : B : C โดยตวัเลขแต่ละชุดจะมี
ความหมายดงันีX 
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           A หมายถงึ รอบระยะเวลาในการส่งสนิคา้ เช่น ทุกๆ กีวนั 
           B หมายถงึ จาํนวนความถีหรอืรอบในการจดัส่งสนิคา้ เช่น กีรอบคมับงัต่อวนั 
           C หมายถงึ จาํนวนรอบของคมับงัทีต้องจดัส่งสนิค้าในครั Xงต่อไปหลงัจากทีจดัส่ง
ไปครั Xงล่าสุด เช่น ทุกๆ 2 รอบคมับงัตอ้งส่งสนิคา้ในครั Xงต่อไป 
 3. ระบบการขนส่งแบบ Milkrun 
 ระบบการขนส่งแบบ Milk Run คอื การทีผูผ้ลตินํารถออกไปรบัสนิค้าจากผู้ส่งมอบ
มากกว่าหนึงรายในหนึงรอบของการขนส่ง แทนทีจะใหผู้ส้่งมอบทุกรายนําสนิคา้มาส่งทีโรงงาน
ผู้ผลิต เพือประหยดัต้นทุนในการขนส่งและยงัสามารถควบคุมให้มีการรบัสินค้าทีต้องการ 
(Right Product) ในปรมิาณทีต้องการ (Right Quantity) และในเวลาทีต้องการ (Right Time) 
เพือลดต้นทุนในการจดัเกบ็ ดูแลสนิคา้คงคลงั และสามารถลดระยะเวลานํา (Lead Time, L/T) 
ระหว่างผูส้่งมอบกบัผูผ้ลติลงไดอ้กีดว้ย 
 
 2.4 ตวัอยา่งบรษิทัทีนําระบบโลจสิตกิสม์าใชใ้นการบรหิารจดัการ 
 1. บรษิทั โตโยต้า มอรเ์ตอร ์ประเทศไทย จาํกดั จดัเป็นสถานประกอบการทีประสบ
ความสําเรจ็ทางด้านการจดัการโลจสิตกิส์ ทําให้สามารถลดต้นทุนและระยะเวลาระหว่างวสัดุ
หรอืชิXนส่วนจากผูจ้ดัหาสนิคา้ (Supplier) หลายรายตามเสน้ทางทีวางแผน เพือลดต้นทุนดา้น
การขนส่งมกีารเตมิวสัดุในสายการผลติแบบทนัเวลาพอด ีโดยการใช้คมับงัอเิลก็ทรอนิกส ์โดย
ระบบจะส่งสญัญาณการเตมิเตม็วสัดุไปยงัฝ่ายคลงั และผูผ้ลติชิXนส่วน เพือใหนํ้าวสัดุมาเตมิเตม็
โดยไมต่อ้งมกีารสาํรองเกนิความตอ้งการ (ชุมพล ชติธิาํรงกุล. 2554) 
 2. ระบบโลจสิติกส์และการบรหิารจดัการของ 7-Eleven ซีพี ออลล์ใช้เวลาพฒันา
ระบบจดัส่งสนิค้ามานานกว่า 20 ปี จากระยะแรกทีให้ซพัพลายเออร์ไปผู้จดัส่งสนิค้าให้สาขา
โดยตรง แต่เมือสาขาเริมมจีาํนวนมากขึXนประมาณ 20 สาขาระบบเดมิไม่สามารถตอบสนองการ
ส่งสนิคา้ไดร้วดเรว็เพยีงพอแลว้ จงึต้องปรบัรปูแบบการขนส่งเป็นแบบรวมส่ง ดว้ยการตั Xงศูนย์
กระจายสนิคา้ (Distribution Center : DC) ขึXน ถอืเป็นผูบุ้กเบกิระบบการกระจายสนิคา้ผ่าน DC 
เป็นรายแรกๆ ของเมอืงไทย  
 จากนั Xนบรษิทัฯ ไดนํ้าระบบ Warehouse Management System (WMS) มาใชใ้น
การบรหิารจดัการสนิค้า และระบบ Digital Picking ซึงเป็นการจดัและขนส่งสนิค้าดว้ยระบบ
ดจิติอล ซึงจะทาํใหจ้ดัสนิคา้ไดต้รงตามใบสั งซืXอของแต่ละสาขาไดอ้ยา่งรวดเรว็ และถูกตอ้ง 
 7-11 ในเมอืงไทย มจีุดเด่นทีสามารถจะจดัส่งสนิค้าแบบละเอียดปลกีย่อยไปตาม
สาขาต่างๆ ไดท้ั วถงึ แมจ้ะสั งสนิคา้เขา้มาเพยีง 1-2 ชิXนกส็ามารถส่งสนิคา้ไปถงึสาขาได ้
 สําหรบัวธิดีําเนินการกระจายสนิคา้นั Xนควบคุมดว้ยระบบไอทคีรบวงจร โดยหลงัจาก
สาขาแต่ละแห่งสั งออเดอรส์นิคา้เขา้มาแลว้ขอ้มลูจะมาปรากฏทีหน้า จอคอมพวิเตอรส์่วนกลาง
ของ DC แต่ละแห่งในพืXนทีรบัผดิชอบ หลงัจากนั Xนรายการสั งสนิคา้จะถูกพมิพ์ออกมาเป็นใบ
รหสับาร์โค้ด ตามด้วยรหสับาร์โค้ดจะถูกส่งต่อไปให้เจ้าหน้าทีซึงประจําอยู่ตามหมวดสินค้า 
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ต่างๆ ซึงแต่ละคนจะมพีืXนทีรบัผดิชอบบนชั Xนวางของแน่นอน ดูแลสนิค้าประมาณ 20 รายการ
เพือใหเ้กดิความชาํนาญในสนิคา้ทีตวัเองรบัผดิชอบ 
 สิงสําคญัทีในการวางระบบกระจายสนิคา้คอื ต้อง ใหส้นิค้าเขา้มาพกัใน DC แลว้ส่ง
ต่อไปยงัรา้นสาขาใหเ้รว็ทีสุด เหลอืสนิคา้คงคา้งในสต๊อกใหอ้ยู่ในระดบัทีเหมาะสมทีสุด ไม่มาก
จนเกนิไป ซึงจะก่อปัญหาสนิคา้เก่า คน้หายากและเปลอืงเนืXอทีเกบ็ และไม่น้อยเกนิไปจนสนิคา้
ขาด ไม่มขีองจะส่งให้เมือมอีอเดอรเ์ขา้มา ซึงความเหมาะสมดงักล่าวต้องอาศยัการเก็บขอ้มูล
สถติดิว้ยคอมพวิเตอร ์ประกอบกบัการแจง้ขอ้มลูในพืXนทีจรงิจากพนกังานรา้นตามสาขาต่างๆ 
 3. บรษิทั โคคา โคล่า จาํกดั ในประเทศญีปุ่ นมลีูกค้าหลายประเภททีมคีวามต้องการ
บรกิารทีแตกต่างกนัในส่วนของสถานทีจดัจําหน่ายผลติภณัฑต่์างๆ อาทเิช่น ซุปเปอรม์ารเ์ก็ต
และรา้นสะดวกซืXอ ซึงต้องการจดัสิงทีเชือถอืไดแ้ละมชีั Xนวางโดยเฉพาะ ส่วนลูกคา้ทีเป็นบรษิทั
เครืองหยอดเหรยีญต้องการความมั นใจว่ามสีนิค้าอยู่ในเครืองหยอดเหรยีญอยู่เสมอ ซึงทางโค
คา โคล่า ใชบ้รกิารดา้นการจดัส่งเพือตอบสนองลกูคา้แต่ละกลุ่ม ดงันีX 
 สาํหรบัลกูคา้ทีเป็นซุปเปอรม์ารเ์กต็และรา้นสะดวกซืXอ ทางโคคา โคล่า เน้นการขนส่ง
ทีตรงเวลาและบ่อยครั Xงซึงตรงตามความต้องการของรา้นเหล่านีX สําหรบัรา้นเลก็ๆ ทีเป็นกจิการ
เจา้ของคนเดยีว ทางโคคา โคล่า จะช่วยเรืองเอกสาร จดัชั Xนวางสนิคา้ และทําความสะอาดหอ้ง
เกบ็สนิคา้ใหด้ว้ย ในส่วนของเครืองหยอดเหรยีญซึงไม่เน้นการบรกิาร ทางโคคา โคล่า จะตดิตั Xง
ระบบไว้ทีเครือง ซึงแจ้งข้อมูลของระดบัสนิค้าคงคลงัได้ ซึงทําให้โคคา โคล่า สามารถจดัส่ง
สนิค้ามาใส่ในเครืองไดท้นัเวลาก่อนทีสต๊อกในเครืองจะหมดลง ทําใหม้กีารขนส่งทีถูกต้องตาม
เวลา 
 นอกจากนีX ทางโคคา โคล่าจะไมเ่กบ็สนิคา้ทีไมส่ามารถขายได ้การทีโคคา โคล่าใชก้ล
ยุทธ์โลจสิติกส์ในการเสนอบรกิารทีแตกต่างออกไป ทําให้บรษิัทเกิดความได้เปรยีบทางการ
แขง่ขนัและเป็นกลยทุธท์ีทาํใหบ้รษิทัประสบความสําเรจ็โดยมสี่วนแบ่งการตลาดในญีปุ่ นเท่ากบั 
ร้อยละ 34 ในขณะทีบรษิัทคู่แข่งอย่างเป๊บซีมสี่วนแบ่งการตลาดเท่ากบัร้อยละ 5 อนึง การ
บรกิารแบบดั Xงเดมิ (Traditional Services) ซึงมกีารออกแบบระบบโลจสิตกิส์ให้ตรงกบัความ
ตอ้งการของลกูคา้เป็นส่วนสาํคญัในการทาํใหเ้กดิการไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัได ้(กมลชนก สุทธิ
วาทนนฤพุฒ;ิ ศลษิา ภมรสถติย;์ และจกักฤษณ์ ดวงพสัตรา. 2544) 
  
เอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

 ปรญิญ ์ พชิญวจิติร ์(2554) ไดท้าํการวจิยัเรืองการออกแบบรายการขดีความสามารถ
ในงาน (Functional Competency) ของบรษิทับางจากปิโตรเลยีม จาํกดั (มหาชน) โดยศกึษา
แนวทางในการกําหนดรายการขดีความสามารถเพือทีนําไปประยกุตใ์ชใ้นการกําหนดรายการขดี
ความสามารถทั วทั Xงองคก์รต่อไป โดยงานวจิยันีXใชส้่วนงานของบรษิทัเป็นกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 
5 ส่วนงาน โดยมจีาํนวนกลุ่มตวัอยา่งรวม 51 คน เครืองมอืทีใชร้วบรวมขอ้มลู คอืแบบสอบถาม
จาํนวน 2 ฉบบั ประกอบด้วย ฉบบัที 1 เป็นแบบสํารวจเพือการศกึษาขดีความสามารถในงาน 
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ฉบบัที 2 เป็นแบบสมัภาษณ์เพือหาคุณลกัษณะทีทําใหเ้กดิการปฏบิตังิานทีสูงกว่ามาตรฐานซึง
พฒันามาจากเทคนิคการสมัภาษณ์เชงิเหตุการณ์สําคญั (Critical Incident Technique) ผลจาก
การศึกษา พบว่า ขดีความสามารถในงานทีได้จากการวิจยัม ี7 รายการ คือ ความมุ่งมั นสู่
ความสําเรจ็ การจดัการงาน ความสามคัคแีละการทํางานเป็นทมี การวเิคราะห์การสือสาร การ
สาํนึกรบัผดิชอบและความน่าเชือถอื และภาวะผูนํ้า ส่วนขดีความสามารถทีเป็นพืXนฐานร่วมกนัมี
อยู่ 2 รายการ คอื ความมุ่งมั นสู่ความสําเรจ็ และการจดัการงาน ซึงขอ้ค้นพบทีไดจ้ากการวจิยั
ดงักล่าวนีXจะเป็นแนวทางในการออกแบบรายการขดีความสามารถในงานสําหรบัส่วนงานอืนๆ 
ในองคก์รต่อไป 
 จากผลการวจิยัมขี้อเสนอแนะหลกัๆ คอื ไม่มรีูปแบบการหาขดีความสามารถใดที
ใชไ้ดก้บัทุกองคก์ร (Don’t have One-Size-Fit-All) ดงันั Xน รปูแบบทีใชค้วรพจิารณาใหเ้หมาะสม
กบัวฒันธรรม วธิคีดิ โครงสรา้งองคก์ร ลกัษณะการทําธุรกจิ ภาพเชงิระบบของธุรกจิโดยแต่ละ
หน่วยงานหลกัขององค์กร ควรทีจะมกีารพฒันาความรู้พืXนฐานในเรืองขดีความสามาระให้กบั
พนกังานก่อนเพือใหเ้กดิความเขา้ใจตรงกนั หากมกีารวจิยัหาค่านิยมลูกคา้ก่อน จะทําใหรู้ว้่าขดี
ความสามารถจะเกดิขึXนมาสามารถตอบสนองต่อความพงึพอใจลูกคา้ไดใ้นระดบัใด อกีทั Xงควรมี
การจดัตั Xงคณะทํางานดา้นนีX โดยเฉพาะและควรเลอืกผูนํ้าทมีหรอืหวัหน้าคณะทํางานทีมคีวามรู้
และมบีารมเีพยีงพอ เพราะเครืองมอืบรหิารนีXจะนําไปสู่การเปลียนแปลงในองคก์รไมช่า้กเ็รว็ 
 กฤตชน วงศ์รตัน์ (2553) ได้ทําการศึกษาวิจยัเรืองการพัฒนาสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานของผู้จ ัดการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ โดยมี
วตัถุประสงคเ์พือศกึษาองคป์ระกอบสมรรถนะในการปฏบิตังิานของผูจ้ดัการฝ่ายผลติเพือพฒันา
หลกัสูตรฝึกอบรมผู้จดัการฝ่ายผลติในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ โดยใช้
แบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ เป็นเครืองมอืในการศกึษาวจิยั ผลการวจิยัพบว่า องคป์ระกอบ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานของผู้จ ัดการฝ่ายผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและ
อิเล็กทรอนิกส์ ประกอบด้วย 8 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การวางแผนและการบรหิารเชงิกลยุทธ ์    
2) การบรหิารคนและภาวะผูนํ้า 3) การมวีสิยัทศัน์ 4) การควบคุมตนเองและการสือสาร 5) การ
มุ่งผลสมัฤทธิ wในงานและการแก้ไขปัญหา 6) การคดิรเิริมสร้างสรรค์และเชงิระบบ 7) การมุ่ง
จดัการเทคโนโลย ีและ 8) การทํางานเป็นทมี ในส่วนของการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิาน
ของผูจ้ดัการฝ่ายผลติในโรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์ซึงเกบ็รวมรวมขอ้มลูจาก
การสมัมนาพบว่า จําเป็นต้องมสีมรรถนะในการปฏิบตัิงานเพิมอีก 3 สมรรถนะคือ 1) การ
จดัการการเงนิ 2) การจดัการความเสียง และ 3) การมคีุณธรรมและจรยิธรรม หลงัจากนั Xนไดท้ํา
การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมของผูจ้ดัการฝ่ายผลติและทําการตรวจสอบความคดิเหน็ของผู้รบั
การฝึกอบรม สรปุไดว้่า หลกัสูตรทีผูว้จิยัพฒันาขึXนสามารถใชใ้นการพฒันาผูจ้ดัการฝ่ายผลติใน
โรงงานอุตสาหกรรมไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกสใ์หม้สีมรรถนะในการปฏบิตังิานสงูขึXนได ้
 ประพนัธ ์พ่วงปรชีา (2550) ศกึษาเรืองขดีความสามารถ บรษิทั โออชิ ิเทรดดิXง จาํกดั 
ผลการศึกษาพบว่า ขีดความสามารถหลักทีจําเป็นในการปฏิบัติงานของพนักงาน จาก



 

 

33

แบบสอบถามโดยรวมมี 5 กลุ่มขีดความสามารถ คือ 1) กลุ่มขีดความสามารถด้านการ
บรหิารงานและการจดัการในหน้าที 2) กลุ่มขดีความสามารถดา้นมนุษยสมัพนัธแ์ละการทํางาน
เป็นทมี 3) กลุ่มขดีความสามารถด้านการใช้สตปัิญญาและความคดิ 4) กลุ่มขดีความสามารถ
ด้านภาวะผู้นํา และ 5) กลุ่มขดีความสามารถด้านความรู ้ความเขา้ใจเกียวกบัการบรหิารงาน
บุคคล และพบว่าขดีความสามารถหลกัทีจาํเป็นในการปฏบิตังิานของพนักงาน เมือพจิารณาทุก
กลุ่มขดีความสามารถพบว่า กลุ่มขดีความสามารถทีมคีวามจําเป็นมากทีสุดทีกลุ่มตวัอย่างมี
ความเหน็สอดคล้องกนั คอื กลุ่มขดีความสามารถด้านบรหิารงานและจดัการในหน้าที แต่เมือ
พจิารณาถงึรายการขดีความสามารถหลกัของพนักงานในกลุ่มนีXพบว่า พนักงานมกีารใหค้ะแนน
ความสําคญั อนัดบั 1-3 คอื ความสามารถในการเป็นหวัหน้างานและผูบ้รหิารทีด ีทกัษะในการ
มอบหมาย และทกัษะในการจดัการงานในหน้าที ตามลําดบั รายการขดีความสามารถทีจาํเป็น
ในการปฏบิตัิงานในการปฏบิตัิงานของพนักงานจากรายการขดีความสามารถทั Xงหมด พบว่า 
พนักงานมกีารใหค้ะแนนความสําคญั อนัดบั 1-3 คอื ความยดึมั นในคุณธรรมและความซือสตัย ์
ความสามารถในการเป็นหวัหน้างาน/ผูบ้รหิารทีด ีและทกัษะในการแกไ้ขปัญหา 
 เกศรา ใจจนัทร;์ และคนอืนๆ (2552) ดา้นศกึษาเรืองขดีความสามารถของบุคลากร
ด้านโลจสิตกิส์ : กรณีศึกษาพนักงานขบัรถสําหรบัสาขาขนส่งสนิค้าและขนส่งโดยสารในเขต
ภาคเหนือตอนบน ผลการศึกษาสรุปถึงคุณสมบัติพืXนฐาน (Common Factor) และ
คุณสมบตัเิฉพาะ (Specific Factor) ของพนกังานขบัรถขนส่งสนิคา้และขนส่งโดยสาร ไดด้งันีXคอื 
คุณสมบตัหิลกัในการปฏบิตังิานของพนักงานขบัรถประกอบไปดว้ย 1) ความรูเ้กียวกบัการขบั
รถอย่างปลอดภยั 2) ความรู้เกียวกับสินค้า/บรกิารขององค์กร 3) ทกัษะด้านภาษาและการ
สือสาร และ 4) ทกัษะในการใหบ้รกิารลูกคา้ ส่วนคุณสมบตัดิา้นความรูเ้ฉพาะในการปฏบิตังิาน
ของพนักงานประกอบไปด้วย 1) ความรู้เกียวกบัการจดัตารางเวลาและรูปแบบการขนส่งที
เหมาะสม 2) ความรูเ้กียวกบัถนนและเสน้ทางขนส่ง และ 3) ความรูเ้กียวกบักฎหมายการขนส่ง 
และคุณสมบตัดิา้นทกัษะเฉพาะในการปฏบิตังิานของพนักงานประกอบดว้ย 1) ทกัษะในการขบั
ขียานพาหนะอยา่งปลอดภยั 2) ทกัษะการใชแ้ละจดัการอุปกรณ์เครืองมอืประจาํรถ 3) ทกัษะใน
การจดัลําดบัความสําคญัและงานเร่งด่วนให้เสรจ็ในเวลาทีกําหนด และ 4) ทกัษะในการเขา้ใจ
และทําตามคําสั ง โดยขีดความสามารถดังกล่าวของพนักงานขับรถจะมีลักษณะและ
กระบวนการพฒันาไดใ้นระดบัใดนั Xนกข็ีXนอยูก่บัปัจจยัพืXนฐานดา้นจติวทิยาของแต่ละบุคคล 
 พษิณุ วชิยโยธนิ (2555) ไดศ้กึษาเรืองรปูแบบการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในสายการผลติอุตสาหกรรมแม่พิมพ์ไทย โดยมวีตัถุประสงค์เพือ 1) วเิคราะห์
สมรรถนะในการปฏบิตัิงานของบุคลากรในสายงานผลติอุตสาหกรรมแม่พมิพ์ไทย 2) ศึกษา
ความต้องการพฒันาสมรรถนะในการปฏบิตังิาน และ 3) พฒันารปูแบบการพฒันาสมรรถนะใน
การปฏบิตังิาน ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรในสายการผลติอุตสาหกรรมแมพ่มิพไ์ทยมคีวามรูแ้ละ
ทกัษะแบบออกเป็น 5 ระดบัและบุคลากรในสายการผลิตอุตสาหกรรมแม่พิมพ์ไทยมคีวาม
ต้องการพฒันาสมรรถนะด้านความรู ้ทกัษะ ในการปฏบิตังิานในระดบั T5 มากทีสุด ซึงระดบั 



 

 

34

T5 เป็นระดบัทีสูงทีสุด และต้องการพฒันาสมรรถนะด้านคุณลกัษณะในการปฏบิตังิานในเรือง
ความรบัผิดชอบมากเป็นอันดบั 1 และได้สร้างหลักสูตรฝึกอบรมเพือพฒันาสมรรถนะของ
บุคลากรในสายการผลติในอุตสาหกรรมแม่พมิพไ์ทยดา้นความรูใ้นระดบั T5 Die Maker ซึง
ประกอบด้วยด้านการจดัทําแผนงานผลิตแม่พมิพ์ การควบคุมงานให้ได้ตามแผน การแก้ไข
ปัญหาเมือส่งงานล่าชา้ และกจิพสิยัดา้นความรบัผดิชอบและการตดิต่อประสานงาน   
 ชุมพล ชิติธํารงกุล (2554) ได้ศึกษาเรือง ขีดความสามารถของบุคลากรด้าน         
โลจสิตกิสเ์พือรองรบัเศรษฐกจิสรา้งสรรค ์ กรณีศกึษา อุตสาหกรรมยานยนต์และชิXนส่วน พบว่า 
รายการขดีความสามารถหลกัของบุคลากรด้านโลจสิตกิส์เพือรองรบัเศรษฐกิจสร้างสรรค์ ให้
ความสําคญัเรืองนวัตกรรม ความรู้ด้านเทคโนโลยี และแนวทางการเพิมขีดความสามารถ
ประกอบด้วย 1) สมรรถนะประเดน็ความรู ้ได้แก่ ความรอบรูใ้นงานทีทํา ความเขา้ใจในงานที
ปฏบิตั ิและความสามารถในการบรหิารจดัการ 2) สมรรถนะประเดน็ทกัษะ ได้แก่ การทํางาน
เป็นทีม การบริหารการเปลียนแปลง ทักษะในกระบวนการคิดวิเคราะห์ ทักษะการใช้
คอมพวิเตอร ์ทกัษะการสือสาร และทกัษะภาษาองักฤษ และ 3) สมรรถนะประเดน็พฤตกิรรม 
ได้แก่ มุ่งสู่เป้าหมายและความสําเรจ็ รกัการเรยีนรู ้กล้ายนืหยดัและกล้าแสดงออก การมสี่วน
รว่มกบัองคก์ร การยดืหยุ่น อดทนต่อความกดดนั ความเป็นผูนํ้า ความคดิรเิริมสรา้งสรรค ์และ
มีจริยธรรม และยังพบว่า นักวิชาการและผู้เชียวชาญด้านโลจิสติกส์ให้ความสําคัญขีด
ความสามารถในเรืองทกัษะมากกว่าประเดน็อืนๆ เนืองจากขดีความสามารถดงักล่าว เป็นขดี
ความสามารถทีทีสามารถเรยีนรูแ้ละพฒันาได้ ไม่ว่าจากประสบการณ์ หรอืเกดิขึXนในระหว่าง
ปฏบิตังิาน 
 หฤทยั เนืองฤทธิ w (2553) ไดท้ําการวจิยัเรือง การพฒันาแบบจาํลองขดีความสามารถ
ตามหน้าที (Functional Competency) ของเจ้าหน้าทีฝึกอบรมในกระบวนการ เพือทํา
แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan : IDR) ผลการวจิยัแบ่งเป็น     
3 ส่วนคอื 1) การกําหนดขดีความสามารถในงาน โดยวเิคราะหจ์ากคําบรรยายลกัษณะงานของ
ตําแหน่งเจ้าหน้าทีฝึกอบรมในกระบวนการ และวิธีสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง พบว่า ขีด
ความสามารถในงานมทีั Xงหมด 27 ตวั แล้วนําขดีความสามารถทั Xง 27 ตวัไปทําการตรวจสอบ
คุณภาพ โดยผู้เชียวชาญของบรษิทั ได้แนะนําให้รวมขดีความสามารถทีคล้ายกนัเขา้ด้วยกนั 
หลงัการปรบัปรุงทําใหล้ดลงเหลอื ขดีความสามารถในงาน 18 ตวั ส่วนขดีความสามารถในงาน
ทีมลีําดบัสําคญัทีสูงสุด 5 อนัดบัแรก คอื ทกัษะการตรวจสอบสภาพผวิภายนอกของผลติภณัฑ ์
ทกัษะการสือสารด้วยวาจา การทํางานร่วมกบัผูอ้ืน ความรูเ้กียวกบักระบวนการ และจติสํานึก
ด้านคุณภาพ ส่วนที 2) การประเมนิช่องว่างขดีความสามารถ ในการวจิยันีXใช้การประเมนิขดี
ความสามารถแบบ 180 องศา คอืการประเมนิตวัเอง และใหห้วัหน้างานโดยตรงทําการประเมนิ 
ส่วนที 3) ผลการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล โดยในการวจิยันีXใชเ้ครืองมอืในการพฒันา
ทั Xงหมด 7 เครืองมอื ไดแ้ก่ การฝึกอบรมขณะทํางาน (On-The-Job Training : OJT) การสอน
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งาน (Coaching) การเป็นพีเลีXยง (Mentoring) การทํากจิกรรม (Activity) การตดิตามสงัเกต 
(Job Shadowing) และการเรยีนรูด้ว้ยตวัเอง (Self Learning) 
 
ประวติัโดยสงัเขปของบริษทั เอบีซี จาํกดั 
 บรษิทั เอบซี ีจํากดั เป็นนามสมมตขิององค์กรทีมอียู่จรงิ ซึงเป็นบรษิทัเอกชนแห่ง
หนึงในประเทศไทย มผีู้ถือหุ้นใหญ่เป็นชาวญีปุ่ น เป็นบรษิัททีทําธุรกิจผลิตชิXนส่วนรถยนต ์
ให้กบั บรษิัทประกอบรถยนต์ชั Xนนํา ณ สิXนปี พ.ศ.2558 มพีนักงาน 1,050 คน ตั Xงอยู่ในนิคม
อุตสาหกรรมเวลโกรว ์จงัหวดัฉะเชงิเทรา โดยบรษิทัฯ มผีงัองคก์รดงัแสดงในรปูที 10 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที 10 แผนผงัองคก์ร บรษิทั เอบซี ีจาํกดั 
  
 จากแผนผงัองค์กรจะเหน็ว่าบรษิทั เอบซี ีจํากดั แบ่งออกเป็น 8 ส่วนงาน คอื ฝ่าย
วศิวกรรมการผลติ ฝ่ายผลติ ฝ่ายควบคุมคุณภาพ ฝ่ายปฏบิตัิการ ฝ่ายควบคุมการผลติ ฝ่าย
การเงิน ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล และฝ่ายความปลอดภัย  โดยแผนกโลจิสติกส์ที
ทาํการศกึษา เป็นหน่วยงานหนึงในฝ่ายควบคุมการผลติและมแีผนผงัตําแหน่งงานดงัรปูที 11 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

รปูที 11 แผนผงัตําแหน่งงานของฝ่ายควบคุมการผลติ 
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 จากภาพแผนผงัตําแหน่งงาน ในฝ่ายควบคุมการผลติจะมผีูบ้รหิารสูงสุด คอื ผูจ้ดัการ
ทั วไป รองลงมา คอื ผู้จดัการอาวุโส และ ผูจ้ดัการแผนก ซึงถอืว่าเป็นผูบ้รหิารระดบักลางของ
องคก์รมหีน้าทีรบันโยบายจากผูบ้รหิาร กําหนดเป้าหมายของหน่วยงาน และทําแผนปฏบิตักิาร
เพือใหบ้รรลุเป้าหมายทีวางไว ้ในส่วนของผูบ้รหิารระดบัต้น คอื หวัหน้างานระดบัหวัหน้าแผนก 
(Supervisor) เป็นผูนํ้าแผนงานทีผูจ้ดัการวางไวม้าปฏบิตัใิหบ้รรลุเป้าหมาย และเป็นผูก้ระจาย
นโยบายจากผูจ้ดัการลงสู่พนักงานระดบัปฏบิตักิาร ในส่วนของ หวัหน้าหน่วย (Foreman) และ 
ผู้ช่วยหวัหน้าหน่วย (Line Leader) จะมหีน้าทีควบคุมการทํางานของพนักงานให้พนักงาน
ปฏบิตัิงานได้ตามมาตรฐานการทํางานทีกําหนด พร้อมทั Xงปรบัปรุงมาตรฐานการทํางานให้มี
ประสทิธภิาพสงูขึXนอยูเ่สมอ 
 จะเหน็ว่าหวัหน้างานระดบัต้นทั Xง 3 ตําแหน่งมคีวามสําคญัต่อองคก์รมาก เพราะเป็น
คนทีเชือมต่อรบันโยบายจากผูบ้รหิารมาสือสารใหก้บัพนักงานในองคก์ร และมคีวามใกลช้ดิกบั
พนักงานมากทีสุด การทีมหีวัหน้างานทีทํางานอย่างมปีระสิทธภิาพจะสามารถทําให้องค์กร
พฒันาอยา่งต่อเนือง 
 



บทที�  3 
วิธีดาํเนินงานสารนิพนธ ์

 
 การศึกษาเรื
อง การพฒันาศักยภาพบุคลากรระดบัหวัหน้างานในแผนกโลจสิติกส ์
ตามแนวคดิสมรรถนะ (Competency) ครั 2งนี2ใช้กระบวนการศึกษาและพฒันา (Study and 
Development) เพื
อกําหนดเกณฑข์ดีความสามารถในงานที
จาํเป็น (Functional Competency) 
กําหนดตวัชี2วดัและระดบัขดีความสามารถที
องคก์รคาดหวงัสําหรบัหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์
และทําการประเมนิช่องว่างความสามารถ (Competency Gap) เพื
อนํามาจดัทําแผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างาน (Individual Development Plan : IDP) โดยมวีธิกีาร
ดาํเนินการศกึษาตามขั 2นตอนดงัต่อไปนี2 
 1. การศกึษาขอ้มลูเบื2องตน้ 
 2. ขั 2นตอนในการดาํเนินการศกึษา 
 3. เครื
องมอืที
ใชใ้นการศกึษา 
 4. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 5. การวเิคราะหข์อ้มลูและสรปุผล 
 
การศึกษาข้อมลูเบื�องต้น 
 ทาํการศกึษาคน้ควา้องคค์วามรู ้วเิคราะห ์และสงัเคราะห ์ทฤษฎ ีจากปรญิญานิพนธ ์
วิทยานิพนธ์ หนังสือ เอกสารและงานวิจัย รวมทั 2งบทความวิชาการต่างๆ ทั 2งภายในและ
ต่างประเทศที
เกี
ยวขอ้งกบัขดีความสามารถดา้นโลจสิตกิสแ์ละขดีความสามารถของหวัหน้างาน 
รวมถงึการคน้หาขอ้มลูจากเวบ็ไซดต่์างๆ ที
เกี
ยวขอ้งทางอนิเตอรเ์น็ต 
 
ขั �นตอนในการดาํเนินการศึกษา 
 ในการศึกษาเพื
อจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลระดับกลุ่มหัวหน้างานใน
แผนกโลจสิตกิส ์มขี ั 2นตอนในการดาํเนินการศกึษา ดงัแสดงในรปูที
 12 
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รปูที
 12 แผนผงัแสดงขั 2นตอนในการศกึษา 
 
ประชากรที�ใช้เป็นกลุ่มตวัอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างที
ใช้ในการศึกษาในครั 2งนี2ทั 2งหมดเป็นบุคลากรในระดับหัวหน้างาน
แผนกโลจสิตกิส ์จาํนวน 25 คน ประกอบไปดว้ย หวัหน้างาน 3 ระดบั คอื ผู้ช่วยหวัหน้าหน่วย 
(Line Leader) 14 คน หวัหน้าหน่วย (Foreman) 7 คน และหวัหน้าแผนก (Supervisor) 4 คน 
โดยในแต่ละตําแหน่งมบีทบาทหน้าที
ดงัต่อไปนี2 

วเิคราะหห์าขดีความสามารถใน
งานจากใบบรรยายลกัษณะงาน 

(Jog Description) 

เกบ็ขอ้มลูจากแบบสอบถาม เกบ็ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์ 
เกบ็ขอ้มลูจากคาํ

บรรยายลกัษณะงาน 

ศกึษาและรวบรวม แนวคดิทฤษฎี 
ขอ้มลูพื2นฐาน (ทบทวนวรรณกรรม) 

สรา้งแบบสอบถามที
ใชใ้นการเกบ็ขอ้มลู สรา้งแบบสอบถามที

ใชใ้นการเกบ็ขอ้มลูใน

การสมัภาษณ์ 

สาํรวจความคดิเหน็ของผูบ้รหิารถงึขดี
ความสามารถที
จาํเป็น 
-ขดีความสามารถในการบรหิารจดัการ 
(10 ท่าน) 

วเิคราะหข์อ้มลูที
ไดจ้ากแบบสอบถาม 

สมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจาก 
หวัหน้างานที
มผีลงานดเีด่น

ของแผนกโลจสิตกิส์ 

วเิคราะหข์อ้มลูที
ไดจ้ากการ
สมัภาษณ์ 

สรุปรายการขดีความสามารถที
จาํเป็น 

ตรวจสอบความถกูตอ้ง วเิคราะห ์และคดัเลอืก รายการขดี
ความสามารถที
สาํคญัโดย ผูเ้ชี
ยวชาญขององคก์ร 3 ท่าน 

จดัทาํพจนานุกรมขดีความสามารถ/กาํหนดระดบั
ความคาดหวงั 

ทบทวนการกาํหนดนํ2าหนกัความสาํคญั และระดบั
ความคาดหวงัร่วมกบัฝ่ายบรหิาร 

ประกาศใชร้ายการขดีความสามารถและระดบั
ความสามารถที
คาดหวงัสาํหรบัหวัหน้างานโลจสิตกิส ์

จดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 

ทาํการประเมนิขดีความสามารถของหวัหน้างาน 

วเิคราะหผ์ลการประเมนิขดีความสามารถ 
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 ผูช่้วยหวัหน้าหน่วย (Line Leader) หมายถงึ พนักงานระดบัหวัหน้างานที
มหีน้าที

ควบคุมดูแลพนักงานในหน่วยงานย่อยแผนกโลจสิติกส์ให้ทํางานตามมาตรฐานการทํางานที

กําหนดไว้ หน่วยงานย่อยในแผนกโลจสิติกส์ ประกอบด้วย ส่วนงานรบัวตัถุดิบ คลงัสินค้า 
ควบคุมการจดัส่งสนิคา้ มหีน้าที
รบัผดิชอบรองจากหวัหน้าหน่วย 
 หวัหน้าหน่วย (Foreman) หมายถงึ พนักงานระดบัหวัหน้างานที
หน้าที
ควบคุมดูแล
งานในแต่ละกะการทาํงาน ซึ
งตอ้งดแูลงานในกลุ่มของหน่วยงานย่อยทั 2งหมดในแผนกโลจสิตกิส ์
มหีน้าที
รบัผดิชอบรองจากหวัหน้าแผนก 
 หวัหน้าแผนก (Supervisor) หมายถึง พนักงานระดบัหวัหน้างานที
ต้องดูแลงาน
ทั 2งหมดของหน่วยงานโลจสิตกิส ์มหีน้าที
รบัผดิชอบรองจากผูจ้ดัการ 
 ในขั 2นตอนการค้นหาและตรวจสอบขดีความสามารถที
จําเป็นสําหรบัหัวหน้างาน
แผนกโลจสิติกส์ ได้กําหนดกลุ่มผู้เชี
ยวชาญซึ
งเป็นผู้บรหิารระดบัผู้จดัการขึ2นไปในแผนกที

เกี
ยวขอ้งกบัหน่วยงานโลจสิตกิส ์เป็นผูใ้หข้อ้มลูเพื
อใหไ้ดข้อ้มลูที
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อง
การศกึษา โดยกลุ่มผูเ้ชี
ยวชาญที
กําหนด ไดแ้ก่ 
 1. ผูเ้ชี
ยวชาญในการออกแบบขดีความสามารถ ไดแ้ก่ กลุ่มผูบ้รหิารขององคก์รใน 
ตําแหน่งผูจ้ดัการของแผนกโลจสิตกิส ์และแผนกที
เกี
ยวขอ้งทั 2งหมด 10 ท่าน โดยประกอบดว้ย
คนไทยและคนญี
ปุ่ นที
มปีระสบการณ์ในการทาํงานมากกว่า 10 ปี ดงัที
ระบุไวใ้นตารางที
 4 
 
ตารางที
 4 สรปุกลุ่มผูเ้ชี
ยวชาญในการออกแบบขดีความสามารถ 

ลาํ 
ดบั 
ที
 

แผนก 
คนญี
ปุ่ น คนไทย รวม

ทั 2งสิ2น ผูจ้ดัการ
ทั 
วไป 

ผูจ้ดัการ
อาวุโส 

ผูจ้ดัการ
แผนก 

ผูจ้ดัการ
ทั 
วไป 

ผูจ้ดัการ
อาวุโส 

ผูจ้ดัการ
แผนก 

1 แผนกโลจสิตกิส ์ 1  1  1  3 
2 ฝ่ายผลติ 1 1   2  4 
3 แผนกพฒันา

ทรพัยากรบุคคล 
  1 1  1 3 

 
 2. กลุ่มผู้เชี
ยวชาญในการทวนสอบความถูกต้องของรายการขีดความสามารถ
วเิคราะห์ คดัเลอืก และจดัลําดบัความสําคญัของขดีความสามารถ ประกอบด้วย ผู้เชี
ยวชาญ
ขององค์กร 3 ท่าน ได้แก่ ผู้จดัการ และผู้จดัการทั 
วไปของแผนกโลจสิตกิส์ และแผนกพฒันา
ทรพัยากรบุคคล 
 
 3. กลุ่มประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการแสดงความคดิเหน็ถงึระดบัความสามารถที

จาํเป็นแต่ละตวัสาํหรบัหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์เป็นการเลอืกแบบเฉพาะเจาะจงจากหวัหน้า
งานในแผนกโลจสิตกิสท์ั 2งหมดจาํนวน 25 คน ประกอบดว้ย พนกังานตั 2งแต่ระดบัหวัหน้างานทุก
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คน คอื หวัหน้าแผนก (Supervisor) 4 คน หวัหน้าหน่วย (Foreman) 7 คน และผูช่้วยหวัหน้า
หน่วย (Line Leader) 14 คน 

 
เครื�องมือที�ใช้ในการศึกษา 

 การศึกษาครั 2งนี2ใช้เครื
องมอืในการศึกษาทั 2งหมด 4 เครื
องมอื ซึ
งประกอบด้วย 1) 
แบบสอบถามเพื
อคน้หาขดีความสามารถในการบรหิารงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์ 2) 
แบบสมัภาษณ์เกี
ยวกบัลกัษณะงานและขดีความสามารถที
ใช้ในการทํางานของหวัหน้างาน
แผนกโลจสิตกิส ์ 3) แบบสอบถามความคดิเหน็เกี
ยวกบัระดบัความสําคญัของขดีความสามารถ
ในงาน และ 4) แบบประเมนิขดีความสามารถในงาน  
 1. แบบสอบถาม เป็นคําถามแบบปลายปิด (Close Ended Question) เพื
อใชใ้นการ
สอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารในแผนกโลจสิติกส์และแผนกที
เกี
ยวข้อง โดยให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเลอืกรายการขดีความสามารถในการบรหิารที
จาํเป็นจากรายการขดีความสามารถ
ที
ผูท้ําการศกึษาได้เรยีบเรยีงไว ้โดยรายการขดีความสามารถที
รวบรวมไวน้ั 2น ไดท้ําการศกึษา
มาจากรายการขดีความสามารถของ ปิยะชยั จนัทรวงศไ์พศาล (2549) 
 2. แบบสมัภาษณ์ เป็นคาํถามแบบกึ
งโครงสรา้ง (Semi-Structured Interview) เพื
อใช้
ในการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจากหวัหน้างานของแผนกโลจสิตกิสท์ี
มผีลการทํางานดเีด่น เป็น
การสมัภาษณ์แบบตวัต่อตวั (One-on-one question) โดยคําถามที
ใชเ้ป็นคําถามเกี
ยวกบัขดี
ความสามารถของหวัหน้างานโลจสิตกิสท์ี
ทําใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ในการสรา้ง
แบบสอบถามไดร้วบรวมตวัอยา่งคาํถามในการสมัภาษณ์จากแบบสมัภาษณ์งานวจิยัที
เกี
ยวขอ้ง 
เช่น แบบสมัภาษณ์ขดีความสามารถของบุคลากรดา้นโลจสิตกิสเ์พื
อรองรบัเศรษฐกจิสรา้งสรรค ์
(ชุมพล ชติธิาํรงกุล. 2554) แบบสมัภาษณ์เกี
ยวกบัลกัษณะงานและขดีความสามารถที
ใชใ้นการ
ทํางานสําหรบัหวัหน้างาน (หฤทยั เนื
องฤทธิ k. 2553) แบบสมัภาษณ์เกี
ยวกบัลกัษณะงาน และ
ขดีความสามารถดา้นบรหิารจดัการที
ใชใ้นการปฏบิตังิาน สําหรบัพนักงานตําแหน่งระดบับงัคบั
บญัชา (วรางคศ์ริ ิทรงศลิ. 2550)  จากนั 2นจงึนํามาปรบัปรุงใหเ้หมาะสมกบัตําแหน่งงานที
ศกึษา 
ก่อนส่งให้อาจารย์ที
ปรึกษาสาระนิพนธ์ตรวจสอบความเหมาะสม และแก้ไขปรบัปรุงก่อน
นํามาใชต่้อไป 
 3. แบบสอบถามความคดิเหน็ของประชากรที
ศกึษาเกี
ยวกบัระดบัความสําคญัของขดี
ความสามารถที
ใช้ในการทํางานของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส์ โดยแบบสอบถามนี2สรา้งขึ2น
จากการเรยีบเรยีงรายการขดีความสามารถที
ไดจ้ากผลการคน้หาขดีความสามารถในการบรหิาร
ดว้ยแบบสอบถามและการสมัภาษณ์ และรายการขดีความสามารถที
ไดจ้ากการวเิคราะหง์านใน
คําบรรยายลกัษณะงาน (JD) ของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์โดยคําจาํกดัความของแต่ละขดี
ความสามารถนั 2นได้ทําการศึกษามาจากตวัอย่างขดีความสามารถของ อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ ์
(2553) และไดนํ้ามาปรบัปรงุใหเ้หมาะสมกบัขดีความสามารถที
กําหนดไว ้
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 แบบสอบถามนี2ประกอบไปดว้ย 2 ส่วน คอื  
  ส่วนที
 1 เป็นขอ้มลูทั 
วไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
  ส่วนที
 2 เป็นการสอบถามถงึระดบัความสาํคญัของขดีความสามารถแต่ละตวั 
 โดยลกัษณะของแบบสอบถามนี2เป็นแบบมาตรส่วนประเมนิค่า (Rating Scale)        
5 ระดบั ซึ
งผูต้อบแบบสอบถามใหค้ะแนนระดบัความสาํคญัตั 2งแต่ 1 ถงึ 5 ดงันี2 
  ระดบัคะแนน 1 หมายถงึ ไมจ่าํเป็นสาํหรบังานตําแหน่งนี2 
  ระดบัคะแนน 2 หมายถงึ มปีระโยชน์ แต่ไมจ่าํเป็นตอ้งมกีไ็ด ้
  ระดบัคะแนน 3 หมายถงึ มคีวามจาํเป็นสาํหรบังานตําแหน่งนี2 
  ระดบัคะแนน 4 หมายถงึ มคีวามจาํเป็นสาํหรบัการปฏบิตังิานตําแหน่งนี2มาก 
  ระดบัคะแนน 5 หมายถงึ มคีวามจําเป็นสําหรบัการปฏบิตังิานตําแหน่งนี2มากและ           
ตอ้งใชค้วามสามารถดา้นนี2อยูบ่่อยๆ 
 จากนั 2นทําการตรวจสอบคุณภาพเครื
องมอืที
สร้างขึ2น โดยการให้ผู้เชี
ยวชาญของ
บรษิทัฯ จํานวน 3 ท่าน คอื ผู้จดัการ และผูจ้ดัการทั 
วไปของแผนกโลจสิตกิส์และแผนกพฒันา
ทรพัยากรบุคคล เป็นผูต้รวจสอบความตรงตามเนื2อหา (Content Validity) ของคําจาํกดัความขดี
ความสามารถ จากนั 2นนําคะแนนที
ได้มาคํานวณหาค่าความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective Congruence  : IOC) ซึ
งผลคะแนนที
ไดจ้ากการประเมนิค่าความสอดคลอ้งมคีําจาํกดั
ความเพยีงรายการเดยีวที
ไดค้ะแนนอยู่ที
 0.7 ซึ
งมากกว่าเกณฑท์ี
กําหนด คอื 0.5 จงึสรุปไดว้่า
คําจาํกดัความขดีความสามารถแต่ละรายการมคีวามสอดคลอ้งสามารถนํามาใชง้านได้ ผลการ
ประเมนิความสอดคลอ้งของชื
อกบัคาํจาํกดัความขดีความสามารถ แสดงไวใ้น ภาคผนวก จ. 
 4. แบบประเมนิขดีความสามารถในงาน สาํหรบัหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์โดยแบบ
ประเมนิขดีความสามารถที
ใช้ในการศกึษานี2 ประยุกต์มาจากแบบประเมนิตามพฤตกิรรมโดย
อาศยัมาตราส่วน (Behaviorally Anchored Rating Scales : BARS) แบบประเมนินี2แบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน คอื ส่วนที
หนึ
งเป็นขอ้มลูทั 
วไปของผูถู้กประเมนิ และผูป้ระเมนิ และส่วนที
สอง
เป็นแบบประเมนิขดีความสามารถ ที
ใหผู้ป้ระเมนิใหค้ะแนนตั 2งแต่ 1-5 ซึ
งแสดงถงึ ตวัชี2วดัระดบั
ความสามารถของขดีความสามารถในแต่ละรายการ โดยในแต่ละรายการขดีความสามารถจะ
แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ตั 2งแต่ 1-5 เรยีงลาํดบัความสามารถจากน้อยไปมาก 
 จากนั 2นนําคะแนนที
ได้ในแต่ละพฤติกรรมมาทําการเปรียบเทียบกับระดับ
ความสามารถที
องคก์รคาดหวงั เพื
อคาํนวณหาคะแนนรวมที
ไดใ้นแต่ละระดบัความสามารถ  
 5. แบบแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลระดับกลุ่มหัวหน้างาน ได้ทําขึ2นจากการ
สงัเคราะห์เอกสารและงานวจิยัต่างๆ ที
เกี
ยวขอ้ง โดยลกัษณะของแบบพฒันานี2มอีงคป์ระกอบ  
2 ส่วน คอื 
 ส่วนที
 1 ขอ้มลูทั 
วไป ประกอบด้วยขอ้มูลของพนักงาน และหวัหน้างาน รวมทั 2งวนัที

ทาํแผน และวนัที
ทบทวนแผน 
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 ส่วนที
 2 รายละเอียดของแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลระดับกลุ่มหัวหน้างาน 
ประกอบไปด้วย รายการขดีความสามารถที
ต้องการพฒันา รายละเอยีดพฤตกิรรมที
คาดหวงั 
ระดบัความสามารถปัจจุบนั ระดบัความสามารถที
คาดหวงั ช่องว่างความสามารถ กิจกรรม/
เครื
องมอืการพฒันา ผู้รบัผดิชอบ วนัเริ
มต้น-วนัสิ2นสุด งบประมาณ และผลลพัธ์ที
ต้องการจาก
การพฒันา 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 ผูศ้กึษาไดแ้บ่งวธิกีารเก็บรวบรวมขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คอื การเก็บรวบรวมขอ้มูล
ดา้นเอกสาร (Review data) และการเกบ็ขอ้มลูภาคสนาม (Field Data)  
 1. การเกบ็รวบรวมขอ้มลูดา้นเอกสาร (Review Data) 
  ผูศ้กึษาไดศ้กึษาและเกบ็รวบรวมขอ้มลูเกี
ยวกบัรายการขดีความสามารถที
จาํเป็น
จากหนงัสอื งานวจิยัที
เกี
ยวขอ้งกบัขดีความสามารถ และรวบรวมขอ้มลูจากการวเิคราะหง์านใน
คาํบรรยายลกัษณะงาน (Job Description : JD) ของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสแ์ต่ละระดบั  
 2. การเกบ็ขอ้มลูภาคสนาม (Field Data) 
  2.1 เก็บข้อมูลจากกลุ่มผู้บรหิารขององค์กร ที
ผู้ศึกษาใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื
อ
สํารวจขดีความสามารถในงานที
จาํเป็นของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส์ ที
เกี
ยวกบัลกัษณะงาน
และขดีความสามารถที
ใชใ้นการทาํงานของหวัหน้างานโลจสิตกิส ์ผูศ้กึษาเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดย
ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close ended question) และการสมัภาษณ์แบบคําถามกึ
ง
โครงสรา้ง (Semi-Structured Interview) ลกัษณะการสมัภาษณ์แบบไม่เป็นทางการ โดยกําหนด
คําถามออกเป็นประเด็นให้ครอบคลุมและสอดคล้องกบัเรื
องที
ทําการศกึษา หลงัจากนั 2นจะนํา
ขอ้มูลที
ได้จากการสมัภาษณ์ และ ข้อมูลที
ได้จากการวเิคราะห์งานในคําบรรยายลกัษณะงาน 
(Job Description : JD) มาใชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูเพื
อหารายการขดีความสามารถที
จาํเป็น
ของหวัหน้างานดา้นโลจสิตกิส ์
  2.2 เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างในการแสดงความคดิเหน็ถงึระดบัความสําคญัของ
ขดีความสามารถที
จําเป็นสําหรบัหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส์ จํานวน 25 ท่าน โดยทําการแจก
แบบสอบถามที
สรา้งขึ2น แลว้นําขอ้มลูที
ได้มาวเิคราะหร์วบรวมเป็นคะแนนแลว้ประมาณค่าเป็น
สดัส่วนรอ้ยละ เพื
อหาระดบัความสาํคญัขดีความสามารถของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์
  2.3 เกบ็ขอ้มลูช่องว่างระดบัขดีความสามารถในปัจจุบนัของหวัหน้างานและระดบั
ขดีความสามารถที
องคก์รคาดหวงั โดยใชแ้บบประเมนิขดีความสามารถในงานที
สรา้งขึ2น และ
ทําการเปรยีบเทยีบคะแนนที
ไดใ้นแต่ละขดีความสามารถกบัคะแนนที
กําหนดไว ้เพื
อเป็นขอ้มูล
ในการทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างานต่อไป 
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การวิเคราะหข้์อมลูและสรปุผล 

 ขอ้มลูที
ไดจ้ากแบบสอบถาม  
  ขอ้มูลที
ได้จากแบบสอบถาม ใช้ค่าความถี
 รอ้ยละ และค่าเฉลี
ย ในการวเิคราะห์
ข้อมูลและสรุปรายการขีดความสามารถของบุคลากรด้านโลจิสติกส์ในแต่ละประเด็นขีด
ความสามารถ โดยนําเสนอผลในรปูของตารางแสดงผล 
 ขอ้มลูที
ไดจ้ากการสมัภาษณ์ 
  นําขอ้มูลที
ได้จากการสมัภาษณ์ภาคสนามมาศกึษาโดยละเอยีดเพื
อให้เกดิความ
เข้าใจในภาพรวมของข้อมูลที
ได้ และพจิารณาประเด็นที
สําคญั ใช้การเขยีนบรรยายข้อมูลที

ค้นพบอย่างละเอียดและชดัเจน โดยจะไม่มีการนําทฤษฎีไปควบคุมปรากฏการณ์ที
เกิดขึ2น 
พร้อมทั 2งยกตวัอย่างคําพูดประกอบคําหลกัสําคญั เพื
อแสดงความชดัเจนของข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ และนําข้อมูลที
ได้จากการวิเคราะห์เ นื2 อหามาจัดทําเป็นข้อมูลรายการขีด
ความสามารถสาํหรบับุคลากรดา้นโลจสิตกิส ์
 การวเิคราะห ์และการประเมนิผลเพื
อหาระดบัความสามารถปัจจบุนัแต่ละตวั 
  ในการศกึษานี2 ใช้วธิกีารประเมนิแบบ 180 องศา คอืการให้หวัหน้างานประเมนิ
ตัวเอง และการให้ผู้บังคับบัญชาในระดับที
สูงกว่าประเมิน โดยกําหนดการประเมินโดย
ผูบ้งัคบับญัชาที
 รอ้ยละ 90 และใหนํ้2าหนักคะแนนการประเมนิตวัเองของหวัหน้างานที
 รอ้ยละ
10 รวมทั 2งหมดเป็นรอ้ยละ 100 สามารถคาํนวณคะแนนที
ไดใ้นแต่ละระดบัความสามารถ ดงันี2 
 
 คะแนนประเมนิที
ได้ = (คะแนนประเมนิโดยผู้บงัคบับญัชา x 90 เปอร์เซ็นต์) + 
(คะแนนประเมนิตวัเองของหวัหน้างานโลจสิตกิส ์x 10 เปอรเ์ซน็ต)์ 
  
 จากนั 2นระดบัความสามารถปัจจุบนัของผูถู้กประเมนิจะถูกนําไปเปรยีบเทยีบกบัระดบั
ความสามารถที
คาดหวงัสาํหรบัหวัหน้างานแผนโลจสิตกิส ์เพื
อคน้หาช่องว่างความสามารถดงันี2 
 
 ช่องว่างความสามารถ = ระดบัความสามารถปัจจุบนั – ระดบัความสามารถที

คาดหวงั (Competency Gap) 
 หากระดบัขดีความสามารถปัจจุบนัของขดีความสามารถตัวใดตํ
ากว่าระดบัความ
คาดหวงั ตอ้งทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างาน เพื
อวางแผนการพฒันาขดี
ความสามารถนั 2นๆ ใหด้ขีึ2น เพื
อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
 
 
 



บทที�  4 
สรปุและข้อเสนอแนะ 

 
 วตัถุประสงคใ์นการศกึษาครั �งนี� เพื�อกําหนดความรู ้ทกัษะ และคุณลกัษณะที�จําเป็น 
ต้องมขีองหวัหน้างานแผนกโลจสิติกส์พร้อมทั �งกําหนดตัวชี�วดัและระดบัขดีความสามารถที�
องค์กรคาดหวงั ทําการประเมนิช่องว่างขดีความสามารถ (Competency Gap)  และจดัทํา
แผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างาน (Individual Development Plan : IDP) 
สําหรบัผูท้ี�มรีะดบัขดีความสามารถตํ�ากว่าระดบัที�องค์กรคาดหวงั โดยมผีลการวเิคราะห์ขอ้มูล
โดยแบ่งเป็น 3 ส่วนดงันี� 
 ส่วนที� 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล เพื�อกําหนดขดีความสามารถในงานสําหรบัหวัหน้า
งานในแผนกโลจสิตกิส ์
 ส่วนที� 2 ผลการประเมินช่องว่างขีดความสามารถในงานของหัวหน้างานแผนก      
โลจสิตกิส ์
 ส่วนที� 3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพื�อจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่ม
หวัหน้างาน 
 
ผลการศึกษา 
 ส่วนที� 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล เพื�อกําหนดขดีความสามารถในงานสําหรบัหวัหน้า
งานแผนกโลจสิตกิส ์
 1. ผลการวเิคราะห์หารายการขดีความสามารถในงานที�จําเป็นสําหรบัหวัหน้างาน
แผนกโลจสิตกิ 
 ขอ้มลูที�นํามาวเิคราะหห์าแบ่งเป็น 3 ส่วน คอื ส่วนที�หนึ�งเป็นขอ้มลูที�วเิคราะหจ์ากคํา
บรรยายลักษณะงาน  ส่วนที�สอง คือ ข้อมูลที�วิเคราะห์จากการสอบถามความคิดเห็นของ
ผู้บรหิารระดบัผู้จดัการขึ�นไปของแผนกโลจสิติกส์และแผนกที�เกี�ยวข้อง และส่วนที�สาม คือ 
ขอ้มลูที�วเิคราะหจ์ากการสมัภาษณ์หวัหน้างานที�มผีลการทํางานดเีด่นของแผนกโลจสิตกิส ์ซึ�ง
ไดส้รปุผลการวเิคราะหไ์ดด้งันี� 
  1.1 ผลการวเิคราะห์หาขดีความสามารถในงานจากคําบรรยายลกัษณะงาน (JD) 
ของหวัหน้าแผนกโลจสิตกิส ์
 จากคาํบรรยายลกัษณะงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์ดงัแสดงในภาคผนวก ก.
สามารถวเิคราะห์หาขดีความสามารถในงานได้ ดงัรายละเอียดที�แสดงในภาคผนวก ข. และ
นํามาสรุปเป็นรายการขดีความสามารถในงานที�ไดม้าจากคําบรรยายลกัษณะงานไดท้ั �งหมด 24 
รายการ ดงัแสดงในตารางที� 5 
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  1.2 ผลการวเิคราะหห์าขดีความสามารถในงานจากผลการสอบถามความคดิเหน็
ของผูบ้รหิารระดบัผูจ้ดัการขึ�นไปของแผนกโลจสิตกิสแ์ละแผนกที�เกี�ยวขอ้ง 
 ผลการสอบถามความคดิเหน็ของผูบ้รหิารระดบัผูจ้ดัการขึ�นไป ถงึขดีความสามารถใน
การบรหิารที�จําเป็นต้องมสีําหรบัหวัหน้างานแผนกโลจสิติกส์ ตามแบบสอบถามที�แสดงใน
ภาคผนวก ค. และนําผลที�ได้มาสรุปเป็นรายการขดีความสามารถในการบรหิารได้ทั �งหมด     
13 รายการ ดงัที�แสดงในตารางที� 5 
  1.3 ผลการวเิคราะห์หาขดีความสามารถในงานจากการสมัภาษณ์หวัหน้างานที�มี
ผลการทาํงานดเีด่นของแผนกโลจสิตกิส ์
 ผลจากการสัมภาษณ์ตามคําถามที�ใช้ในการสัมภาษณ์ที�แสดงในภาคผนวก ง. 
สามารถวเิคราะหห์าขดีความสามารถในงานไดท้ั �งหมด 21 รายการ ดงัที�แสดงในตารางที� 5  
 จากนั �นไดนํ้าขดีความสามารถที�ไดจ้ากทั �ง 3 วธิ ีมาเปรยีบเทยีบกนั ดงันี� 
 
ตารางที� 5 เปรยีบเทยีบรายการขดีความสามารถในงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสท์ี�หาได ้
 จากผลการวเิคราะหจ์ากคาํบรรยายลกัษณะงาน ความคดิเหน็ของผูบ้รหิารระดบัผูจ้ดัการขึ�น 
     ไปแผนกโลจสิตกิสแ์ละแผนกที�เกี�ยวขอ้ง และการสมัภาษณ์หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสท์ี�ม ี
     ผลการปฏบิตังิานดเีด่น 
ตาํแหน่ง : หวัหน้างานแผนกโลจิสติกส ์
ที�มา  :  คาํบรรยายลกัษณะงาน (1.1) ความคดิเหน็ผูบ้รหิารระดบัผูจ้ดัการขึ�นไปแผนกโลจิ
สตกิสแ์ละแผนกที�เกี�ยวขอ้ง (1.2) และผลการสมัภาษณ์หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิที�มผีลการ
ปฏบิตังิานดเียี�ยม  (1.3) 

รายชื�อขดีความสามารถ (Competencies) 1.1 1.2 1.3 
1 ทกัษะการสอนงาน (Coaching) � � � 

2 การปรบัปรุงอย่างต่อเนื�อง (Continuous Improvement) � � � 

3 ทกัษะการเป็นผูนํ้า (Leadership) � � � 

4 การมรีะเบยีบวนิยัของตนเอง � � � 

5 ทกัษะการสื�อสาร (Communication Skill) � � � 

6 ทกัษะการแกไ้ขปัญหา (Problem Solving) � � � 

7 การทาํงานเป็นทมี  (Teamwork) � � � 

8 การคดิเชงิวเิคราะห ์ � � � 

9 การใหค้วามสาํคญักบัลกูคา้ � � � 

10 สาํนึกความเป็นเจา้ของ � � � 

11 ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน � � � 

12 การรบัผดิชอบต่องาน � � � 

13 ความรูด้า้นผลติภณัฑ ์ � � � 
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ตารางที� 5  เปรยีบเทยีบรายการขดีความสามารถในงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสท์ี�หาได ้
 จากผลการวเิคราะหจ์ากคาํบรรยายลกัษณะงาน ความคดิเหน็ของผูบ้รหิารระดบัผูจ้ดัการขึ�น 
     ไปแผนกโลจสิตกิสแ์ละแผนกที�เกี�ยวขอ้ง และการสมัภาษณ์หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสท์ี�ม ี
     ผลการปฏบิตังิานดเีด่น (ต่อ) 

 รายชื�อขดีความสามารถ (Competencies) 1.1 1.2 1.3 
14 ทกัษะการทาํงานกบัผูอ้ื�น � � � 

15 ความรูด้า้นการวางแผน � � � 

16 การมุ่งความสาํเรจ็ � � � 

17 ความรูเ้กี�ยวกบักระบวนการผลติ � � � 

18 ทกัษะภาษาองักฤษ � � � 

19 ทกัษะการใชค้อมพวิเตอร ์ � � � 

20 จติสาํนึกคุณภาพ � � � 

21 การเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื�อง � � � 

22 ความรูด้า้นความปลอดภยั � � � 

23 ความรูด้า้นการประหยดัพลงังานและตน้ทุน � � � 

24 ความรูเ้กี�ยวกบัการผลติแบบโตโยตา้(Toyota Production System) � � � 

25 ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการโลจสิตกิส ์(LogisticsManagement) � � � 

26 
ความรูเ้กี�ยวกบัการบรหิารจดัการคลงัสนิคา้ (Warehouse 
Management) 

� � � 

27 ความรูเ้กี�ยวกบัระบบคุณภาพ (TS16949) � � � 

28 ความรูเ้กี�ยวกบัสิ�งแวดลอ้ม (ISO14001) � � � 

29 การปฏบิตัติามกฎระเบยีบขอ้บงัคบั � � � 

 

� ม ี        �  ไมม่ ี

 
 จากผลการวเิคราะหห์าขดีความสามารถในงานขา้งต้น สรุปไดว้่า ขดีความสามารถใน
งานที�หาได้จากการวิเคราะห์คําบรรยายลักษณะงาน มีทั �งหมด 24 รายการ โดยมีขีด
ความสามารถจาํนวน 3 รายการ ที�ไม่พบในผลการวเิคราะหอ์กีสองแบบ  ส่วนขดีความสามารถ
ที�วเิคราะห์ได้จากการสอบถามความคดิเหน็ผู้บรหิารระดบัผู้จดัการขึ�นไปของแผนกโลจสิตกิส์
และแผนกที�เกี�ยวข้องมีทั �งหมด 13 รายการ และมขีีดความสามารถที�ไม่เหมอืนกับผลการ
วเิคราะหอ์กีสองแบบ จาํนวน 4 รายการ ส่วนขดีความสามารถที�วเิคราะห์ไดจ้ากการสมัภาษณ์
หวัหน้างานแผนกโลจสิติกส์ที�มผีลการปฏบิตัิงานยอดเยี�ยมมทีั �งหมด 21 รายการ และมขีดี
ความสามารถที�ไม่พบในการวิเคราะห์อีกสองแบบ จํานวน 1 รายการ รายละเอียดการ
เปรยีบเทยีบไดส้รปุไวใ้นตารางที� 6 ดงันี� 
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ตารางที�  6 สรปุผลการวเิคราะหห์ารายการขดีความสามารถในงานสาํหรบัหวัหน้างานแผนก 
     โลจสิตกิสจ์ากผลการวเิคราะหค์าํบรรยายลกัษณะงาน ความคดิเหน็ของผูบ้รหิารระดบัผู ้
 จดัการขึ�นไป แผนกโลจสิตกิสแ์ละแผนกที�เกี�ยวขอ้ง และการสมัภาษณ์หวัหน้างานแผนก 
     โลจสิตกิที�มผีลการปฏบิตังิานดเีด่น  
จาํนวนขดีความสามารถ 1.1 ผลการ

วเิคราะหค์าํ
บรรยายลกัษณะ
งาน 

1.2 ผลวเิคราะหค์วาม
คดิเหน็ของผูบ้รหิารระดบั
ผูจ้ดัการขึ�นไปแผนกโลจิ
สตกิสแ์ละแผนกที�เกี�ยวขอ้ง 

1.3 ผลวเิคราะหก์าร
สมัภาษณ์หวัหน้างาน
แผนกโลจสิตกิสท์ี�มผีล
การปฏบิตังิานดเีด่น 

จาํนวนขดีความสามารถ
ในงานทั �งหมดที�หาได ้

24 13 21 

จาํนวนขดีความสามารถ
ในงานที�เหมอืนกนัทั �ง 3 
วธิ ี

7 7 7 

จาํนวนขดีความสามารถ
ในงานที�เหมอืนกนั 2 วธิ ี

14 3 13 

จาํนวนขดีความสามารถ
ในงานที�แตกต่างกนั 

3 3 1 

รายการขดีความสามารถที�
ต่างกนั 

-ทกัษะการทาํงาน 
  กบัผูอ้ื�น 
-ความรูเ้กี�ยวกบั 
สิ�งแวดลอ้ม 
-การปฏบิตัติามกฎ 
ขอ้บงัคบั 

-การมรีะเบยีบวนิยัของ 
ตนเอง 
-การคดิเชงิวเิคราะห ์
-ความรูด้า้นผลติภณัฑ ์

-การเรยีนรูอ้ย่าง
ต่อเนื�อง 

 
 จากการวิเคราะห์ขีดความสามารถที�หาได้ทั �งหมด 29 รายการ พบว่ามีขีด
ความสามารถจํานวน 4 รายการ เป็นขดีความสามารถหลกัขององค์กร คอื การปรบัปรุงอย่าง
ต่อเนื�อง การทํางานเป็นทมี การให้ความสําคญักบัลูกค้า และสํานึกความเป็นเจา้ของ ส่วนขดี
ความสามารถอกี 5 รายการ คอืความรูด้า้นความปลอดภยั ความรูด้า้นการประหยดัพลงังานและ
ตน้ทุน ความรูเ้กี�ยวกบัระบบคุณภาพ (TS16949) ความรูเ้กี�ยวกบัสิ�งแวดลอ้ม (ISO14001) และ
การปฏบิตัติามกฎระเบยีบขอ้บงัคบั เป็นความรูท้ี�พนักงานทุกคนในองคก์รต้องม ีไม่ได้เป็นขดี
ความสามารถในงานโดยตรงสําหรับหัวหน้างานแผนกโลจิสติกส์ ดังนั �นจึงได้ตัดขีด
ความสามารถทั �ง 9 รายการนี�ออกไป จงึเหลอืขดีความสามารถในงานทั �งหมด 20 รายการ 
 หลังจากนั �นได้นําขีดความสามารถที�หาได้ทั �ง 20 รายการเสนอต่อผู้บริหารของ
แผนกโลจสิตกิสแ์ละแผนกพฒันาทรพัยากรบุคคล (HR) เพื�อทําการตรวจสอบความถูกต้อง ที�
ประชุมเสนอแนะว่ายงัมขีดีความสามารถบางตวัที�มคีวามหมายใกลเ้คยีงกนัควรจะนํามารวมกนั
ได้ จงึได้ทําการทบทวนขดีความสามารถทั �ง  20 รายการใหม่ พบว่า มขีดีความสามารถอีก     
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5 รายการที�มสีามารถนําไปรวมกบัขดีความสามารถตวัอื�นได ้ดงันี� 1) การคดิเชงิวเิคราะห ์รวม
กบั ทกัษะการแก้ไขปัญหาและการตดัสนิใจ  2) ความรูด้า้นผลติภณัฑ ์รวมกบั ความรูเ้กี�ยวกบั
กระบวนการผลิต  3) ทกัษะการทํางานกับผู้อื�น รวมกับ การทํางานเป็นทีม 4) การมุ่งเน้น
ความสําเร็จ รวมกบั การวางแผนและการจดัการ 5) การเรยีนรู้อย่างต่อเนื�อง มคีวามหมาย
ใกล้เคยีงกบั การปรบัปรุงอย่างต่อเนื�อง จากขั �นตอนนี� ทําใหเ้หลอืขดีความสามารถในงานของ
หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์ทั �งหมด 15 รายการ พรอ้มทั �งทาํการแยกกลุ่มของขดีความสามารถ
ในงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสอ์อกเป็น 2 ประเภท คอื ขดีความสามารถในการบรหิาร 
(Professional Competency) และขีดความสามารถในตําแหน่งหน้าที� (Functional 
Competency) ดงัแสดงไวใ้นตารางที� 7 ดงันี� 
 
ตารางที� 7 สรปุรายการขดีความสามารถของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์หลงัการตดัขดีความ 
 สามารถที�ทุกคนในองคก์รตอ้งม ีและจดักลุ่มขดีความสามารถที�คลา้ยกนัไวด้ว้ยกนั 

ข้อ
ที� 

รายการขีดความสามารถ Competencies 

ขีดความสามารถในการบริหาร Professional Competency 
1 ทกัษะการสอนงาน Coaching 
2 ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน Leader Skill 
3 การรบัผดิชอบในงาน Accountability 
4 ทกัษะการเป็นผูนํ้า Leadership Skill 
5 การมรีะเบยีบวนิยัของตนเอง Self-Discipline 
6 ทกัษะการสื�อสารและการนําเสนอ Communication and Presentation  Skill 
7 การแกไ้ขปัญหาและการตดัสนิใจ Problem Solving and Decision Making 
8 การวางแผนและการจดัการ Planned Management 

ขีดความสามารถในตาํแหน่งหน้าที� Functional Competency 

9 ความรูเ้กี�ยวกบัการผลติ Production Knowledge 

10 ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ English Skill 
11 ทกัษะการใชค้อมพวิเตอร ์ Computer Skill 
12 จติสาํนึกดา้นคุณภาพ Quality Awareness 
13 ความรูเ้กี�ยวกบัระบบการผลติแบบโตโยตา้ Toyota Production System 
14 ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการโลจสิตกิส ์ Logistics Management 

15 ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการคลงัสนิคา้ Warehouse Management 
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 2. ผลการตรวจสอบคุณภาพชื�อขดีความสามารถ กบัคําจาํกดัความขดีความสามารถ
ที�พฒันาขึ�น โดยผูเ้ชี�ยวชาญของบรษิทั เอบซี ีจาํกดั 

 จากนั �นไดนํ้าขดีความสามารถในงานทั �ง 15 รายการ มาทําการกําหนดคําจาํกดัความ
ของขดีความสามารถแต่ละตวั แลว้ส่งใหผู้เ้ชี�ยวชาญของบรษิทั จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความ
ตรงตามเนื�อหา (Content Validity) และนํามาคํานวณหาค่าความสอดคล้อง ได้ผลดงัแสดงใน
ภาคผนวก จ. ซึ�งสรปุไดว้่า ผลการประเมนิชื�อกบัคาํจาํกดัความขดีความสามารถทั �ง 15 รายการ
มีความสอดคล้องกัน โดยมีค่าความสอดคล้องมากกว่า 0.5 ทุกรายการ จึงได้นําขีด
ความสามารถทั �ง 15 รายการ มาจดัทําเป็นพจนานุกรมขดีความสามารถดงัรายละเอยีดที�แสดง
ในภาคผนวก ฉ.โดยตัวชี�วดัพฤติกรรมนี�สร้างมาจากการสงัเคราะห์เอกสารและงานวิจยัที�
เกี�ยวขอ้ง รวมทั �งตวัอย่างตวัชี�วดัพฤตกิรรมในหนังสอืเอกสารที�เขยีนโดย อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ ์
(2548) อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ ์(2553) ปิยะชยั จนัทรวงศ์ไพศาล (2549) หฤทยั เนื�องฤทธิ t (2553) 
โดยนํามาปรบัปรุง และพฒันาร่วมกบัทมีของบรษิัท เอบซี ีจํากดัซึ�งประกอบด้วยผู้บรหิารใน
ตําแหน่งผูจ้ดัการและผูจ้ดัการทั �วไปของแผนกโลจสิตกิสแ์ละแผนกพฒันาทรพัยากรบุคคล (HR) 
เพื�อใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงานและขดีความสามารถที�ตอ้งการของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์

 
 3. ผลการวเิคราะหนํ์�าหนกัความสาํคญั และระดบัความคาดหวงัต่อตําแหน่งหวัหน้า

งานแผนกโลจสิตกิส ์สาํหรบัขดีความสามารถแต่ละรายการ 
 ในการวเิคราะห์นํ�าหนักความสําคญัและกําหนดระดบัความสามารถที�คาดหวงัได้นํา

พจนานุกรมขดีความสามารถในงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส์ที�จดัทําขึ�นจากขั �นตอนใน
ขอ้ 2 ทั �ง 15 รายการ ไปเขา้ที�ประชุม กบัทมีงานของบรษิทัฯ เพื�อกําหนดระดบัความสามารถที�
คาดหวงั และการวเิคราะห์นํ�าหนักความสําคญั โดยพจิารณาจากคําบรรยายลกัษณะงานและ
พฤตกิรรมที�ส่งผลต่อการปฏบิตังิานอย่างมปีระสทิธภิาพ ของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสแ์ต่ละ
ระดบั สรปุผลไดด้งัตารางที� 8 
 
ตารางที� 8 ระดบัความสามารถที�คาดหวงัต่อขดีความสามารถในงานแต่ละรายการสาํหรบัหวั 

 หน้างานแผนโลจสิตกิสแ์ต่ละระดบั 

รหสั รายชื�อขดีความสามารถ 
ระดบัความคาดหวงั 

Supervisor Foreman 
Line 

Leader 

ขีดความสามารถในการบริหาร(Professional Competency) 
PC-01 ทกัษะการสอนงาน  (Coaching) 5 4 3 
PC-02 ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน (Leader skill) 5 4 3 
PC-03 การรบัผดิชอบในงาน (Accountability) 5 4 3 
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ตารางที� 8 ระดบัความสามารถที�คาดหวงัต่อขดีความสามารถในงานแต่ละรายการสาํหรบัหวั 

 หน้างานแผนโลจสิตกิสแ์ต่ละระดบั (ต่อ) 

 
รหสั 

รายชื�อขดีความสามารถ 
ระดบัความคาดหวงั 

Supervisor Foreman 
Line 

Leader 
PC-04 ทกัษะการเป็นผูนํ้า (Leadership skill) 5 4 3 
PC-05 การมรีะเบยีบวนิยัของตนเอง (Self-discipline) 5 4 3 

PC-06 
ทกัษะการสื�อสารและการนําเสนอ 
(Communication and presentation skill) 

5 4 3 

PC-07 
การแกไ้ขปัญหาและการตดัสนิใจ 
(Problem solving and decision making) 

5 4 3 

PC-08 
การวางแผนและการจดัการ (Planned 
management) 

4 3 3 

ขีดความสามารถในตาํแหน่งหน้าที�(Functional Competency) 

FC-01 
ความรูเ้กี�ยวกบัการผลติ (Production 
knowledge) 

4 3 2 

FC-02 ทกัษะการภาษาองักฤษ (English skill) 3 2 1 
FC-03 ทกัษะการใชค้อมพวิเตอร ์(Computer skill) 3 2 1 
FC-04 จติสาํนึกดา้นคุณภาพ (Quality awareness) 4 3 2 

FC-05 
ความรูเ้กี�ยวกบัระบบการผลติแบบโตโยตา้ 
(Toyota Production System) 

4 3 2 

FC-06 
ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการโลจสิตกิส ์
(Logistic management) 

4 3 2 

FC-07 
ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการคลงัสนิคา้ 
(Warehouse management) 

4 3 2 

 
 จากนั �น นําตวัชี�วดัดา้นพฤตกิรรมทั �งหมดนี�ไปสรา้งเป็นแบบประเมนิขดีความสามารถ
ในงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์ดงัแสดงในภาคผนวก ช. และนําไปใชใ้นการประเมนิหา
ระดบัความสามารถปัจจบุนัของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสแ์ต่ละคนต่อไป 
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 ส่วนที� 2 ผลการการประเมนิช่องว่างขดีความสามารถในงานของหวัหน้าแผนกโลจสิตกิส ์
 การประเมนิขดีความสามารถในงาน โดยไดท้ําการประเมนิกลุ่มตวัอย่าง คอื หวัหน้างาน
แผนกโลจสิติกส์ทั �งหมด 25 คน ซึ�งประกอบไปด้วย  3 ระดบัขั �น คือ ผู้ช่วยหวัหน้าหน่วย (Line 
Leader) จาํนวน 14 คน หวัหน้าหน่วย (Foreman) จาํนวน 7 คน และ หวัหน้าแผนก (Supervisor) 
จาํนวน 4 คน ซึ�งในการศกึษานี�ใช้วธิกีารประเมนิความสามารถแบบ 180 องศา คอื การให้หวัหน้า
งานแผนกโลจสิติกส์ ประเมนิตัวเอง และให้หวัหน้างานโดยตรงทําการประเมิน ในการคํานวณ
คะแนนการประเมนิขดีความสามารถในงานจะให้นํ�าหนักของการประเมนิของกลุ่มตัวอย่าง คือ 
หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส์ เท่ากบั รอ้ยละ10 และให้นํ�าหนักของการประเมนิโดยหวัหน้าโดยตรง 
เท่ากบั รอ้ยละ 90 แลว้คะแนนที�ไดม้ารวมกนั เป็นผลการประเมนิขดีความสามารถในงานที�แทจ้รงิ 
หลังจากนั �นนําคะแนนที�ได้ของหัวหน้างานที�อยู่ ในระดับเดียวกันมาทําการหาค่าเฉลี�ยขีด
ความสามารถในงานของหวัหน้างานแต่ละระดบั แลว้นํามาเปรยีบเทยีบกบัระดบัขดีความสามารถที�
องค์กรคาดหวงั ผลการประเมนิช่องว่างขดีความสามารถในงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิติกส ์
แสดงไวใ้นตารางต่อไปนี� 
 
ตารางที� 9 ผลการประเมนิช่องว่างขดีความสามามารถในงานของหวัหน้างานระดบั ผูช่้วย 

 หวัหน้าหน่วย (Line Leader) 

รหสัขดี
ความสามารถ 

ระดบัที�
คาดหวงั

(A) 

คนที� 
เฉลี�ย
(B) 

ชอ่งว่าง
ขดี

ความ 
สามารถ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

ระดบัขดี
ความ 

สามารถ
ปัจจุบนั 

PC-01 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 1 2 3 3 0 
PC-02 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 1 1 1 1 2 -1 
PC-03 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 1 2 1 1 2 2 -1 
PC-04 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 0 
PC-05 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 1 2 1 1 1 2 -1 
PC-06 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 1 1 1 1 1 2 -1 
PC-07 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 2 -1 
PC-08 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 -1 
FC-01 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 0 
FC-02 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 
FC-03 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 
FC-04 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 0 
FC-05 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 -1 
FC-06 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 -1 
FC-07 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 -1 
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ตารางที� 10 ผลการประเมนิช่องว่างขดีความสามารถในงานของหวัหน้างานระดบั หวัหน้า 

 หน่วย (Foreman) 

รหสัขดีความสามารถ ระดบัที�
คาดหวงั(A) 

คนที� 
เฉลี�ย
(B) 

ช่องว่าง
ความสามารถ

(C=B-A) 
1 2 3 4 5 6 7 

ระดบัขดี
ความสามารถ

ปัจจุบนั 

PC-01 4 4 4 3 4 3 4 3 4 0 
PC-02 4 4 4 3 3 2 4 3 3 -1 
PC-03 4 4 4 3 3 3 4 3 3 -1 
PC-04 4 4 4 3 3 2 3 3 3 -1 
PC-05 4 4 4 2 3 3 4 2 3 -1 
PC-06 4 3 4 2 3 3 3 3 3 -1 
PC-07 4 4 4 2 3 3 3 3 3 -1 
PC-08 3 3 3 2 2 2 3 2 2 -1 
FC-01 3 3 3 2 3 3 3 3 3 0 
FC-02 2 2 2 1 2 2 1 2 2 0 
FC-03 2 2 2 2 2 3 1 2 2 0 
FC-04 3 3 3 2 2 3 3 2 3 0 
FC-05 3 3 3 2 3 2 2 2 2 -1 
FC-06 3 3 3 2 3 3 2 1 2 -1 
FC-07 3 3 3 2 3 3 2 1 2 -1 

 
ตารางที� 11 ผลการประเมนิช่องว่างขดีความสามารถในงานของหวัหน้างานระดบัหวัหน้าแผนก 

 (Supervisor) 

รหสัขดีความสามารถ ระดบัที�
คาดหวงั(A) 

คนที� เฉลี�ย
(B) 

ช่องว่างความสามารถ
(C=B-A) 1 2 3 4 

ระดบัขดี
ความสามารถ

ปัจจุบนั 

PC-01 5 5 5 5 5 5 0 
PC-02 5 5 4 5 5 5 0 
PC-03 5 4 4 5 5 4 -1 
PC-04 5 4 4 5 5 4 -1 
PC-05 5 4 4 5 4 4 -1 
PC-06 5 4 4 4 5 4 -1 
PC-07 5 5 5 5 5 5 0 
PC-08 4 4 4 4 4 4 0 
FC-01 4 4 4 4 4 4 0 
FC-02 3 2 3 3 3 3 0 
FC-03 3 3 3 3 3 3 0 
PC-04 4 4 4 4 4 4 0 
PC-05 4 3 3 3 4 3 -1 
PC-06 4 3 3 3 4 3 -1 
FC-07 4 4 3 4 4 4 0 
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 จากตารางขา้งต้น สรุปผลการวเิคราะห์ช่องว่างขดีความสามารถในงานของหวัหน้า
งานแต่ละระดบัของแผนกโลจสิตกิส ์ไดด้งันี� 
 1. หวัหน้างานระดบัผู้ช่วยหวัหน้าหน่วย (Line Leader) มคี่าเฉลี�ยระดับ
ความสามารถในงานปัจจุบนัเท่ากบัระดบัความสามารถที�คาดหวงั ทั �งหมด 6 รายการ เป็นขดี
ความสามารถในการบรหิาร 2 รายการ คอื PC-01 : ทกัษะการสอนงาน และ PC-04 : ทกัษะ
การเป็นหวัหน้างาน และขดีความสามารถในตําแหน่งหน้าที� 4 รายการ คอื FC-01 : ความรู้
เกี�ยวกบัการผลติ FC-02 : ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ FC-03 : ทกัษะการใชค้อมพวิเตอร ์และ 
FC-04 : สาํนึกดา้นคุณภาพ 
 ส่วนขดีความสามารถในงานที�มคี่าเฉลี�ยตํ�ากว่าระดบัขดีความสามารถที�คาดหวงั มี
ทั �งหมด 9 รายการ โดยแบ่งเป็นขดีความสามารถในการบรหิาร 6 รายการ คอื PC-02 : ทกัษะ
การเป็นหวัหน้างาน PC-03 : การรบัผดิชอบในงาน PC-05 : การมรีะเบยีบวนิัยของตนเอง  
PC-06 : ทกัษะการสื�อสารและการนําเสนอ PC-07 : การแก้ไขปัญหาและการตดัสนิใจ และ  
PC-08 : การวางแผนและการจดัการ และขดีความสามารถในตําแหน่งหน้าที�อกี 3 รายการ คอื 
FC-05 : ความรูเ้กี�ยวกบัระบบการผลติแบบโตโยต้า FC-06 : ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการโล      
จสิตกิส์ และFC-07 : ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการคลงัสนิค้า ซึ�งขดีความสามารถในงานทั �ง        
9 รายการนี�ตอ้งนําไปจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างานของหวัหน้างาน
ระดบัผูช่้วยหวัหน้าหน่วยของแผนกโลจสิตกิส ์
 2. หวัหน้างานระดบัหวัหน้าหน่วย (Foreman) มคี่าเฉลี�ยระดบัความสามารถในงาน
ปัจจุบนัเท่ากบัระดบัความสามารถที�คาดหวงั ทั �งหมด 5 รายการ เป็นขดีความสามารถในการ
บรหิาร 1 รายการ คอื PC-01 : ทกัษะการสอนงาน และขดีความสามารถในตําแหน่งหน้าที�      
4 รายการ คอื FC-01 : ความรูเ้กี�ยวกบัการผลติ FC-02 : ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ FC-03 : 
ทกัษะการใชค้อมพวิเตอร ์และ FC-04 : สาํนึกดา้นคุณภาพ 
 ส่วนขดีความสามารถในงานที�มคี่าเฉลี�ยตํ�ากว่าระดบัขดีความสามารถที�คาดหวงั มี
ทั �งหมด 10 ตวั โดยแบ่งเป็นขดีความสามารถในการบรหิาร 7 ตวั คอื PC-02 : ทกัษะการเป็น
หวัหน้างาน PC-03 : การรบัผดิชอบในงาน PC-04 : ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน PC-05 : การมี
ระเบยีบวนิัยของตนเอง PC-06 : ทกัษะการสื�อสารและการนําเสนอ PC-07 : การแก้ไขปัญหา
และการตดัสนิใจและPC-08 : การวางแผนและการจดัการและขดีความสามารถในตําแหน่ง
หน้าที�อกี 3 ตวั คอื FC-05 : ความรูเ้กี�ยวกบัระบบการผลติแบบโตโยต้า FC-06 : ความรู้
เกี�ยวกบัการจดัการโลจสิตกิส์ และ FC-07 : ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการคลงัสนิค้า ซึ�งขดี
ความสามารถในงานทั �ง 10 ตัวนี�ต้องนําไปจดัทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลระดับกลุ่ม
หวัหน้างานของหวัหน้างานระดบัหวัหน้าหน่วยของแผนกโลจสิตกิส ์
 3. หวัหน้างานระดบัหวัหน้าแผนก (Supervisor) มคี่าเฉลี�ยระดบัความสามารถในงาน
ปัจจุบนัเท่ากบัระดบัความสามารถที�คาดหวงั ทั �งหมด 9 รายการ เป็นขดีความสามารถในการ
บรหิาร 4 รายการ คอื PC-01 : ทกัษะการสอนงาน PC-02 : ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน PC-07 : 



 

 

54

การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ และ PC-08 : การวางแผนและการจดัการ และขีด
ความสามารถในตําแหน่งหน้าที� 5 รายการ คอื FC-01 : ความรูเ้กี�ยวกบัการผลติ FC-02 : 
ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ FC-03 : ทกัษะการใชค้อมพวิเตอร ์FC-04 : สํานึกดา้นคุณภาพและ 
FC-07 : ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการคลงัสนิคา้ 
 ส่วนขดีความสามารถในงานที�มคี่าเฉลี�ยตํ�ากว่าระดบัขดีความสามารถที�คาดหวงั มี
ทั �งหมด 6 รายการ โดยแบ่งเป็นขดีความสามารถในการบรหิาร 4 รายการ คอื PC-03 : การ
รบัผดิชอบในงาน PC-04 : ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน PC-05 : การมรีะเบยีบวนิัยของตนเอง 
และPC-06 : ทกัษะการสื�อสารและการนําเสนอ และขดีความสามารถในตําแหน่งหน้าที�อีก       
2 รายการ คอื FC-05 : ความรูเ้กี�ยวกบัระบบการผลติแบบโตโยต้า และFC-06 : ความรูเ้กี�ยวกบั
การจดัการโลจสิติกส์ ซึ�งขดีความสามารถในงานทั �ง 6 รายการนี�ต้องนําไปจดัทําแผนพฒันา
บุคลากรรายบุคคลระดับกลุ่มหัวหน้างานของหัวหน้างานระดับหัวหน้าแผนกของแผนก         
โลจสิตกิส ์
 
แผนภมู ิ แสดงการเปรยีบเทยีบขดีความสามารถที�คาดหวงัและขดีความสามารถปัจจบุนั ของ 
 หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์ในระดบัผูช่้วยหวัหน้าหน่วย (Line Leader) 

ขคีความสามารถในการบรหิาร

-

2

E

+

PC-01

PC-02

PC-03

PC-04

PC-05

PC-06

PC-07

PC-08

 
ขคีความสามารถในตําแหน่งหน้าที�

-

2

E

+

FC-01

FC-02

FC-03

FC-04FC-05

FC-06

FC-07

 
 

 
 
 
 

               ขดีความสามารถที�คาดหวงั           ขดีความสามารถปัจจุบนั 
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แผนภมู ิ แสดงการเปรยีบเทยีบขดีความสามารถที�คาดหวงัและขดีความสามารถปัจจบุนั ของ 
 หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์ในระดบัหวัหน้าหน่วย (Foreman) 

ขคีความสามารถในการบรหิาร

-

2

E

+

PC-01

PC-02

PC-03

PC-04

PC-05

PC-06

PC-07

PC-08

 
ขคีความสามารถในตําแหน่งหน้าที�

-

2

E

+

FC-01

FC-02

FC-03

FC-04FC-05

FC-06

FC-07

 
 
แผนภมู ิ แสดงการเปรยีบเทยีบขดีความสามารถที�คาดหวงัและขดีความสามารถปัจจบุนั ของ 
 หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์ในระดบัหวัหน้าแผนก (Supervisor) 

ขคีความสามารถในการบรหิาร

-

2

E

+

PC-01

PC-02

PC-03

PC-04

PC-05

PC-06

PC-07

PC-08

 
ขคีความสามารถในตําแหน่งหน้าที�

-

2

E

+

FC-01

FC-02

FC-03

FC-04FC-05

FC-06

FC-07

 ขดีความสามารถที�คาดหวงั           ขดีความสามารถปัจจุบนั 

ขดีความสามารถที�คาดหวงั           ขดีความสามารถปัจจุบนั 
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    จากแผนภูมขิา้งต้น สามารถสรุปไดว้่า มรีายการขดีความสามารถ 5 รายการที�พบว่า
ขดีความสามารถปัจจุบนัของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส์ทุกระดบัเท่ากบัขดีความสามารถที�
คาดหวงั จงึไมจ่าํเป็นตอ้งทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบัหวัหน้างานสําหรบัหวัหน้างาน
แผนกโลจสิตกิสไ์ดแ้ก่ PC-01 : ทกัษะการสอนงาน FC-01 : ความรูเ้กี�ยวกบัการผลติ FC-02 : 
ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ FC-03 : ทกัษะการใชค้อมพวิเตอร ์FC-04 : สาํนึกดา้นคุณภาพ 
 รายการขดีความสามารถในงานที�มช่ีองว่างขดีความสามารถระหว่างความสามารถ
ปัจจบุนัและความสามารถที�องคก์ารคาดหวงั ที�ตอ้งนําไปทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบั
กลุ่มหวัหน้างาน มทีั �งหมด 10 รายการ ไดแ้ก่ คอื PC-02 : ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน PC-03 : 
การรบัผิดชอบในงาน PC-04 : ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน  PC-05 : การมรีะเบยีบวนิัยของ
ตนเอง PC-06 : ทกัษะการสื�อสารและการนําเสนอ PC-07 : การแก้ไขปัญหาและการตดัสนิใจ 
และPC-08 : การวางแผนและการจดัการ FC-05 : ความรูเ้กี�ยวกบัระบบการผลติแบบโตโยต้า 
FC-06 : ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการโลจสิตกิส ์และFC-07 : ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการคลงัสนิคา้ 
 
 ส่วนที� 3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื�อจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่ม
หวัหน้างาน 
 1. ผลการวเิคราะหจ์าํนวนผูท้ี�ไดร้บัการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่ม
หวัหน้างาน 
 เนื�องจากขอบเขตของการศกึษานี� จะจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่ม
หัวหน้างานเฉพาะรายการขีดความสามารถที�มีระดับความสามารถปัจจุบันตํ� ากว่าระดับ
ความสามารถที�องคก์รคาดหวงัเท่านั �น โดยใชก้ารประเมนิจากค่าเฉลี�ยของกลุ่มในตําแหน่งงาน
นั �นๆ และจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างานตามตําแหน่งงาน จากผล
การประเมนิช่องว่างขดีความสามารถในงานขา้งตน้ สรปุไดด้งันี� 
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ตารางที� 12 ตําแหน่งงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสท์ี�ไดร้บัการจดัทาํแผนพฒันาบุคลากร 
 รายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างานในแต่ละขดีความสามารถ 

รหสัขดีความสามารถ ผูช่้วยหวัหน้าหน่วย 
(Line Leader) 

หวัหน้าหน่วย 
(Foreman) 

หวัหน้าแผนก 
(Supervisor) 

ขดีความ 
สามารถใน 
การบรหิาร 

PC-01 - - - 
PC-02 Y Y - 
PC-03 Y Y Y 
PC-04 - Y Y 

PC-05 Y Y Y 

PC-06 Y Y Y 

PC-07 Y Y - 
PC-08 Y Y - 

ขดีความ 
สามารถใน 
ตําแหน่งงาน 

FC-01 - - - 
FC-02 - - - 
FC-03 - - - 
FC-04 - - - 
FC-05 Y Y Y 

FC-06 Y Y Y 

FC-07 Y Y - 
รวมจาํนวนขดีความสามารถ

ที�ตอ้งการพฒันา 
9 10 6 

  
 จากตารางข้างต้น พบว่า หวัหน้างานแผนกโลจสิติกส์ ทั �ง 3 ระดบัชั �น จําเป็นต้อง
ได้รบัการจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างาน โดยแบ่งเป็น หวัหน้างาน
ระดบัผูช่้วยหวัหน้าหน่วย (Line Leader) ต้องไดร้บัการพฒันา 9 ขดีความสามารถ หวัหน้างาน
ระดบัหวัหน้าหน่วย (Foreman) ต้องได้รบัการพฒันา 10 ขดีความสามารถ และ หวัหน้างาน
ระดบัหวัหน้าแผนก (Supervisor) ตอ้งไดร้บัการพฒันา 6 ขดีความสามารถ 
  
 2. ผลจากการจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างานแผนกโล     
จสิตกิส ์
 ในการศกึษาในครั �งนี�ไดท้าํการกําหนดเครื�องมอืในการพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบั
กลุ่มหวัหน้างานจากการสงัเคราะหเ์อกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง รวมทั �งตวัอย่างเครื�องมอืที�ใช้
ในการพฒันาความสามารถของพนักงานในหนังสอืที�เขยีนโดย อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ์ (2553) 
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พรอ้มกบัประยกุตใ์หเ้ขา้กบัรปูแบบการเรยีนรูท้ี�ผ่านมาของบรษิทั เอบซี ีจาํกดั ที�ทําใหบุ้คลากร
เกิดการเข้าใจในสิ�งทไีด้รบัการฝึกอบรม และสามารถปฏิบตัิได้เป็นอย่างด ีซึ�งที�ผ่านมาการ
รปูแบบการอบรมของบรษิทัจะเน้นที�การฝึกอบรมขณะทํางาน (On-the-job training : OJT) เน้น
การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์จรงิเชงิรูปธรรมผสมกบัการทดลองปฏบิตัิ ผู้เรยีนรูส้ามารถนําไป
ปฏบิตัหิรอืประยุกต์ใชไ้ด ้แต่ยงัขาดการเรยีนรูจ้ากทฤษฎ ีเช่น การทํากจิกรรม QCC เป็นการ
ฝึกให้พนักงานเรียนรู้ในการวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาที�เกิดขึ�นในหน้างานจริง ในการทํา
กิจกรรม พบว่า พนักงานจะใช้เครื�องมือในการวิเคราะห์เพียงไม่กี�ชนิด ทําให้บางครั �งการ
วเิคราะหไ์ม่สามารถเขา้ถงึสาเหตุที�แท้จรงิของปัญหาได ้ซึ�งปัญหานี�เกดิจากการเรยีนรูป้ฏบิตัทิี�
ทําตามกันมา โดยไม่ได้นําเทคนิคการวิเคราะห์รูปแบบใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ ดงันั �นในการ
วางแผนพฒันาบุคลากรในครั �งนี� จะเน้นการผสมผสานทั �งการเรยีนรูใ้นหอ้งเรยีนและการเรยีนรู้
จากการปฏบิตังิานจากหน้างานจรงิเขา้ดว้ยกนั 
 จากผลการวิเคราะห์ขีดความสามารถที�มีช่องว่างความสามารถตํ� ากว่าระดับ
ความสามารถที�คาดหวงัมาจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างานแผนก    
โลจสิติกส์ โดยแผนพฒันานี�เป็นการกําหนดร่วมกัน โดยผู้จดัการและหัวหน้างานในแผนก      
โลจสิตกิส ์โดยการพูดคุยถงึจุดแขง็และจุดอ่อนอ้างองิตามผลการประเมนิขดีความสามารถนั �น 
รวมทั �งกิจกรรมเครื�องมอืที�ใช้ในการพฒันาความสามารถของหวัหน้างาน โดยพจิารณาเลอืก
เครื�องมอืการพฒันาจากรปูแบบการเรยีนรูข้องบุคลากร ลกัษณะ/อุปนิสยั และความสะดวกของ
พนักงาน ความพรอ้มของหวัหน้างาน งบประมาณ (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ.์ 2553 : 287) รวมทั �ง
เป้าหมาย หรอืความคาดหวงัตามระดบัขดีความสามารถ ระยะเวลาการตดิตามผล และการให้
ขอ้มลูป้อนกลบัจากหวัหน้างาน ดงัแสดงในภาคผนวก ซ. 
 จากรายละเอยีดในแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างานที�จดัทําขึ�น
นํามาสรปุเครื�องมอืที�ใชพ้ฒันาแยกตามแต่ละขดีความสามารถได ้ดงัแสดงในตารางที� 13 
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ตารางที� 13  สรปุประเภทเครื�องมอืที�ใชใ้นการพฒันาแยกตามแต่ละขดีความสามารถและแยก 
 ตามระดบัขั �นของหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส ์

รหสัขดีความ 
สามารถ 

ระดบัชั �น
หวัหน้างาน 

เครื�องมอืที�ใชใ้นการพฒันา 

การอบรม
ใน

หอ้งเรยีน 

การ
สอน
งาน 

การ
เป็นพี�
เลี�ยง 

การ
ตดิตาม/
สงัเกต 

การใช้
กจิกรรม
พฒันา 

การ
เรยีนรู้
ดว้ย

ตวัเอง 

Rotation 

PC-02 
ทั ก ษ ะ ก า ร เ ป็ น
หวัหน้างาน 

Line leader �  � �    

Foreman 
� 

  

� 

   

PC-03 
การรับผิดชอบใน
งาน 

Line leader �     � � 

Foreman �     � � 

Supervisor �     � � 

PC-04 
ทกัษะการเป็นผูนํ้า 

Foreman �    �   

Supervisor �    �   

PC-05 
การมีระเบียบวินัย
ต่อตนเอง 

Line leader �   �    

Foreman �   �    

Supervisor �   �    

PC-06 
ทักษะการสื�อสาร
และการนําเสนอ 

Line leader �  �     

Foreman �  �     

Supervisor �  �     

PC-07 
การแก้ไข ปัญหา
และการตดัสนิใจ 

Line leader �  �   � � 

Foreman 
� 

 

� 

  

� � 

PC-08 
การวางแผนและ
การจดัการ 

Line leader �     � � 

Foreman 
� 

    

� � 

FC-05 
ค ว า ม รู้ เ กี� ย ว กับ
ระบบการผลติแบบ
โตโยตา้ 

Line leader �   �    

Foreman �    �   

Supervisor 
� 

   

�   

FC-06 
ความรูเ้กี�ยวกบัการ
จดัการโลจสิตกิส ์

Line leader � �      

Foreman �   �    

Supervisor �  �     

FC-07 

ความรูเ้กี�ยวกบัการ
จดัการคลงัสนิคา้ 

Line leader �  � �    

Foreman 
� 

  

� 
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 จากตารางที� 13  สรปุไดด้งันี� 
 1. ขดีความสามารถในงานเรื�อง ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน จะกําหนดเครื�องมอืในการ
พัฒนา 4 ตัว คือ การอบรมในห้องเรียน การติดตามและสังเกต การเป็นพี�เลี�ยง และการ
หมนุเวยีนงาน 
 2. ขดีความสามารถในงานเรื�องการรบัผดิชอบในงานกําหนดเครื�องมอืในการพฒันา  
2 ตวั คอื การอบรมในหอ้งเรยีน และการเรยีนรูด้ว้ยตวัเอง 
 3. ขดีความสามารถในงานเรื�อง ทกัษะการการเป็นผูนํ้ากําหนดเครื�องมอืในการพฒันา 
2 ตวั คอื การอบรมในหอ้งเรยีน และการใชก้จิกรรมพฒันา 
 4. ขดีความสามารถในงานเรื�อง การมรีะเบยีบวนิัยต่อตนเองกําหนดเครื�องมอืในการ
พฒันา 2 ตวั คอื การอบรมในหอ้งเรยีน และการตดิตามและสงัเกต 
 5. ขดีความสามารถในงานเรื�อง ทกัษะการสื�อสารและการนําเสนอกําหนดเครื�องมอืใน
การพฒันา 2 ตวั คอื การอบรมในหอ้งเรยีนและการเป็นพี�เลี�ยง 
 6. ขดีความสามารถในงานเรื�องการแก้ไขปัญหาและการตดัสนิใจกําหนดเครื�องมอืใน
การพฒันา 3 ตวั คอื การอบรมในหอ้งเรยีนการเป็นพี�เลี�ยงและการเรยีนรูด้ว้ยตวัเอง 
 7. ขดีความสามารถในงานเรื�องการวางแผนและการจดัการกําหนดเครื�องมอืในการ
พฒันา 2 ตวัคอืการอบรมในหอ้งเรยีน และการเรยีนรูด้ว้ยตวัเอง 
 8. ขดีความสามารถในงานเรื�องความรู้เกี�ยวกบัระบบการผลติแบบโตโยต้ากําหนด
เครื�องมอืในการพฒันา 3 ตัว คือ การอบรมในห้องเรยีน การติดตามและสงัเกตและการใช้
กจิกรรมพฒันา 
 9. ขดีความสามารถในงานเรื�องความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการโลจสิตกิสก์ําหนดเครื�องมอื
ในการพฒันา 4 ตวั คอื การอบรมในหอ้งเรยีน การตดิตามและสงัเกต การสอนงานและการเป็น
พี�เลี�ยง 
 10. ขีดความสามารถในงานเรื�องความรู้เกี�ยวกับการจัดการโลจิสติกส์กําหนด
เครื�องมอืในการพฒันา 3 ตวั คอื การอบรมในหอ้งเรยีน การตดิตามและสงัเกต และการเป็นพี�
เลี�ยง 
 ในการติดตามและประเมนิผลการพฒันาขีดความสามารถของหวัหน้างานแผนก     
โลจสิตกิสก์ําหนดใหผู้จ้ดัการแผนกโลจสิตกิสเ์ป็นผูต้ดิตามความคบืหน้าของกจิกรรมการพฒันา
ต่างๆ โดยให้สรุปรายงานการใช้เครื�องมือ หรือกิจกรรมการพัฒนาต่างๆ ว่าเป็นไปตาม
ระยะเวลาที�กําหนดหรอืไม ่มปัีญหาใดๆ ที�จะตอ้งขยายเวลาหรอืเปลี�ยนแปลงวธิกีารหรอืไม่ หรอื
ต้องการการสนับสนุนเพิ�มเตมิหรอืไม่ โดยกําหนดให้มกีารตดิตามความคบืหน้าทุกเดอืน ส่วน
การประเมนิผลการพฒันาขดีความสามารถของหวัหน้างานแผนกโลจสิติกส์จะกระทําในทุกๆ    
6 เดอืนโดยใช้ระบบประเมนิเหมอืนในครั �งแรก และสรุปผลรายงานต่อผู้บรหิารในการประชุม
ต่อไป 
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สรปุผลการศึกษา 
 ผลการศกึษาพบว่า 
 1. จากการคน้หาขดีความสามารถในงานที�จาํเป็นสําหรบัหวัหน้างานแผนกโลจสิตกิส์
ที�ได้จากการวเิคราะห์เอกสารบรรยายลกัษณะงาน  การสอบถามความคดิเห็นผู้บรหิารของ
แผนกโลจสิตกิสแ์ละแผนกที�เกี�ยวขอ้ง และการสมัภาษณ์หวัหน้างานแผนกโลจสิตกิสท์ี�มผีลการ
ปฏิบัติงานดีเด่นมีทั �งหมด 15 รายการ โดยแบ่งเป็นขีดความสามารถในการบริหาร 
(Professional Competency) 8 รายการ และ ขดีความสามารถในหน้าที�งาน (Functional 
Competency) 7 รายการ ดงันี� 
 ขดีความสามารถในการบรหิาร (Professional Competency) 8 รายการ 
  1) ทกัษะการสอนงาน (PC-01) 
  2) ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน (PC-02) 
  3) การรบัผดิชอบในงาน (PC-03) 
  4) ทกัษะการเป็นผูนํ้า (PC-04) 
  5) การมรีะเบยีบวนิยัของตนเอง (PC-05) 
  6) ทกัษะการสื�อสารและการนําเสนอ (PC-06) 
  7) การแกไ้ขปัญหาและการตดัสนิใจ (PC-07) 
  8) การวางแผนและการจดัการ (PC-08) 
 ขดีความสามารถในหน้าที�งาน (Functional Competency) 7 รายการ 
  1)  ความรูเ้กี�ยวกบัการผลติ (FC-01) 
  2)  ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ (FC-02) 
  3)  ทกัษะการใชค้อมพวิเตอร ์(FC-03) 
  4)  จติสาํนึกดา้นคุณภาพ (FC-04) 
  5)  ความรูเ้กี�ยวกบัระบบการผลติแบบโตโยตา้ (FC-05) 
  6)  ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการโลจสิตกิส ์(FC-06) 
  7)  ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการคลงัสนิคา้ (FC-07) 
 
 2. จากการสงัเคราะหค์วามรูจ้ากหนงัสอื เอกสารและงานวจิยั ประชุมร่วมกบัผูบ้รหิาร
ของแผนกโลจสิตกิสแ์ละแผนกพฒันาทรพัยากรบุคคล เพื�อกําหนดตวัชี�วดัขดีความในงาน โดย
กําหนดตวัชี�วดัให้เป็น 5 ระดบั และระดบัความคาดหวงัของแต่ละขดีความสามารถจะแตกต่าง
กนัไป ในส่วนของขดีความสามารถในการบรหิาร กําหนดให้หวัหน้างานระดบัผู้ช่วยหวัหน้า
หน่วย (Line Leader) อยู่ในระดบั 3 หวัหน้างานระดบัหวัหน้าหน่วย (Foreman) อยู่ระดบั 4 
และ หวัหน้างานระดบัหวัหน้าแผนก (Supervisor) อยู่ในระดบั 5 ส่วนขดีความสามารถใน
ตําแหน่งหน้าที� (Functional Competency) กําหนดให้หวัหน้างานระดบัผู้ช่วยหวัหน้าหน่วย 
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(Line Leader) อยู่ในระดบั 2 หวัหน้างานระดบัหวัหน้าแผนก (Foreman) อยู่ระดบั 3 และ 
หวัหน้างานระดบัหวัหน้าฝ่าย (Supervisor) อยูใ่นระดบั 4 เป็นตน้ 
  
 3. การประเมนิช่องว่างขดีความสามารถโดยใช้การประเมนิแบบ 180 องศา คอืให้
ประเมนิตวัเองและหวัหน้างานประเมนิ ผลที�ไดจ้ากทั �งสองฝ่ายมคีวามแตกต่างกนั ทําใหต้วัผูถู้ก
ประเมนิทราบความแตกต่างระหว่างความคดิเหน็ของตวัเองและความคดิเห็นของหวัหน้า ได้
ทราบจดุอ่อนจดุแขง็ของตวัเองซึ�งจะนําไปสู่การปรบัปรงุและพฒันาต่อไป 
 สําหรบัผลการประเมนิช่องว่างขดีความสามารถของหวัหน้างานแผนกโลจสิติกส์
พบว่า ม ี5 ขดีความสามารถที�มรีะดบัขดีความสามารถปัจจุบนัเท่ากบัระดบัขดีความสามารถที�
คาดหวงั จงึไม่ได้นํามาจดัทําแผนพฒันาบุคลากร ส่วนอกี 10 รายการขดีความสามารถมรีะดบั
ขดีความสามารถปัจจุบนัตํ�ากว่าระดบัขดีความสามารถที�คาดหวงั จงึได้นําทั �ง 10 รายการมา
จดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างาน 
 ขดีความสามารถที�ระดบัความสามารถปัจจบุนัเท่ากบัระดบัที�คาดหวงั 5 รายการ ดงันี�  
  1) ทกัษะการสอนงาน (PC-01)  
  2) ความรูเ้กี�ยวกบัการผลติ (FC-01) 
  3) ทกัษะการใชภ้าษาองักฤษ (FC-02) 
  4) ทกัษะการใชค้อมพวิเตอร ์(FC-03) 
  5)  จติสาํนึกดา้นคุณภาพ (FC-04) 
 ขดีความสามารถที�ระดบัความสามารถปัจจบุนัตํ�าระดบัที�คาดหวงั 10 รายการดงันี� 
  1) ทกัษะการเป็นหวัหน้างาน (PC-02) 
  2) การรบัผดิชอบในงาน (PC-03) 
  3) ทกัษะการเป็นผูนํ้า (PC-04) 
  4) การมรีะเบยีบวนิยัของตนเอง (PC-05) 
  5) ทกัษะการสื�อสารและการนําเสนอ (PC-06) 
  6) การแกไ้ขปัญหาและการตดัสนิใจ (PC-07) 
  7) การวางแผนและการจดัการ (PC-08)  
  8)  ความรูเ้กี�ยวกบัระบบการผลติแบบโตโยตา้ (FC-05) 
  9)  ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการโลจสิตกิส ์(FC-06) 
  10)  ความรูเ้กี�ยวกบัการจดัการคลงัสนิคา้ (FC-07) 
  
 4. การจดัทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างาน ให้สามารถใช้ได้
อย่างมปีระสิทธิผล ต้องกําหนดเครื�องมือสําหรบัการพัฒนาขีดความสามารถให้สอดคล้อง
เหมาะสมกบัขดีความสามารถของพนักงานที�ต้องการพฒันา เพื�อให้บรรลุเป้าหมายที�ต้องการ
พฒันาและสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัขององค์กร พนักงานที�มรีะดบัขดีความสามารถตํ�ากว่าที�
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ระดบัที�องคก์รคาดหวงัตอ้งจดัทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคลระดบักลุ่มหวัหน้างาน เครื�องมอื
ที�ใชใ้นการพฒันาในการศกึษาในครั �งนี� มทีั �งหมด 7 ตวั คอื การอบรมในหอ้งเรยีน การสอนงาน 
การเป็นพี�เลี�ยง การติดตามและสงัเกต การใช้กจิกรรมพฒันา การเรยีนรู้ด้วยตวัเอง และการ
หมนุเวยีนงาน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 1. การศึกษาในครั �งนี�เป็นการมขีั �นตอนในการจดัทําที�ต้องได้รบัความร่วมมอืจาก
บุคลากรในองคก์รหลายฝ่าย เพื�อที�จะไดร้บัความร่วมมอื และไดร้บัขอ้มลูที�ถูกต้อง ควรมกีารจดั
ประชุมชี�แจงถึง เป้าหมาย วตัถุประสงค์ ในการศึกษา และอธิบายถึงรายละเอียดของแบบ
ประเมนิในแต่ละขอ้ใหทุ้กคนมคีวามเขา้ใจร่วมกนั รวมถงึเขา้ใจคําจาํกดัความขดีความสามารถ
และตวัชี�วดัพฤตกิรรมในแต่ละระดบั 
 2. การศึกษาขดีความสามารถในงานของหวัหน้างานแผนกโลจสิติกส์นี�เป็นการนํา
ล่องเพื�อทดลองนํา Competency มาใช้ในองคก์ารเพื�อพฒันาศกัยภาพบุคลากรระดบัหวัหน้า
แผนกโลจสิติกส์เท่านั �น องค์กรสามารถนําแนวทางดงักล่าวไปประยุกต์ใช้กบัหน่วยงานอื�นๆ 
ขององคก์รได ้
 3. ในการศึกษาหาช่องว่างขดีความสามารถ เพื�อทําแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล
ระดบักลุ่มหวัหน้างานครั �งนี� จดัทาํเฉพาะผูท้ี�มรีะดบัความสามารถตํ�ากว่าระดบัที�องคก์รคาดหวงั 
นอกจากนี�ควรนําผลการประเมนิระดบัขดีความสามารถปัจจุบนัที�ได้ไปทําแผนพฒันาสําหรบั
บุคคลที�มรีะดบัขดีความสามารถตามเกณฑห์รอืมากกว่าเกณฑ ์เพื�อวางแผนพฒันาสําหรบัการ
เลื�อนตําแหน่งในอนาคต 
 4. มาตรฐานขดีความสามารถที�จดัทําไว้ สามารถนําไปประยุกต์ใช้กบัระบบบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย ์(Competency-Base Human Resource Management) ดา้นอื�นๆอกี เช่น 
ดา้นการสรรหา และคดัเลอืกบุคคล (Recruitment) ดา้นการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชพี 
(Career Development) ดา้นการวางแผนผูส้บืทอดตําแหน่ง (Succession Planning) ดา้นการ
บรหิารผลงาน (Performance Management) ดา้นการออกแบบงาน (Job Design) และดา้นการ
วางแผนกลยทุธธ์ุรกจิ (Strategic and Business Planning) 
 5. เนื�องจากระบบขดีความสามารถมปีระโยชน์อย่างมากต่อองคก์ร และตวัพนักงาน
เอง การนําระบบขดีความสามารถไปใชใ้นองคก์รช่วงแรกอาจมคีวามยุ่งยาก พนักงานในองคก์ร
อาจไม่ให้ความร่วมมอืเพราะคดิว่าเป็นการเพิ�มงาน การให้ความรูจ้งึเป็นสิ�งสําคญัอย่างมากใน
การทาํระบบขดีความสามารถในองคก์ร 
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