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บทที ่1 

บทนํา 

 

1.1กกความเป็นมาและความสําคัญ 

จากรายงานการวิเคราะห์แนวโนม้เทคโนโลยแีละอุตสาหกรรมการขนส่งและการบิน ระบุว่า

อุตสาหกรรมการบินเป็นอุตสาหกรรมภาคบริการท่ีมีขนาดใหญ่และมีมูลค่าท่ีเพิ่มขึ้นตลอดเวลา 

จากสถิติท่ีผ่านมามีการคาดการณ์มูลค่าท่ี เกิดจากการบินทั่วโลก (World Revenue Passenger 

Kilometers; RPKs) เติบโตเฉล่ียท่ีร้อยละ 4.7 ต่อปี (จากปี ค.ศ. 2012-2032) และจะเพิ่มขึ้นเป็นสอง

เท่าในทุก ๆ 15 ปี จากปี ค.ศ. 1980 โดยคาดการณ์ไวว้่า ภายในปี 2573 จาํนวนผูโ้ดยสารต่อปีใน

เท่ียวบินประจาํทัว่โลกจะเพิ่มขึ้นเป็น 6 พนัลา้นคน ส่วนจาํนวนเท่ียวบินถูกประเมินว่าจะเพิ่มขึ้น

จาก 30 ลา้นเท่ียวบินเป็น 60 ลา้นเท่ียวบิน ภายในอีกประมาณ 20 ปีขา้งหนา้ (สถาบนัทรัพยสิ์นทาง

ปัญญาแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2560) 

ประกอบกบัขอ้มูลท่ีไดจ้ากรายงานการวิเคราะห์แนวโนม้อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ 

ระดบัโลกและภูมิภาค โดยสํานกังานส่งเสริมการจดัประชุมและนิทรรศการ หรือ TCEB ท่ีไดมี้การ

อ้างถึงรายงายของสมาคมขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศ (International Air Transport 

Association) หรือ IATA ท่ีระบุวา่ ปริมาณผูโ้ดยสารเคร่ืองบินทัว่โลก ในปี ค.ศ. 2016 มีจาํนวนรวม

ทั้งส้ิน 3.8 พนัลา้นคน-กิโลเมตร (RPKs) และจะเพิ่มเป็น 7.2 พนัลา้นคน-กิโลเมตร (RPKs) ในปี 

ค.ศ. 2035 หรือเพิ่มขึ้นเกือบหน่ึงเท่าตวัในอีก 20 ปี โดยภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิกจะเป็นตลาดการบินท่ี

เติบโตสูงสุด ซ่ึงจะมีปริมาณผูโ้ดยสารเพิ่มขึ้นเป็น 3.1 พนัลา้นคน-กิโลเมตร (RPKs) ภายในปี ค.ศ. 

2035 ทั้งน้ีการบินภายในภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใตจ้ะมีสัดส่วนเพิ่มเป็นร้อยละ 33 ของการบิน

ทัว่โลก ในขณะท่ีขอ้มูลจากบริษทั โบอ้ิงจาํกดั ท่ีมีการรายงานวา่ในปี ค.ศ. 2017 ทัว่โลกมีการขนส่ง

สินคา้ทางอากาศ 256 พนัตนั-กิโลเมตร (RTKs) ภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟิก เป็นตลาดขนส่งสินคา้ทาง

อากาศท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุด โดยมีสัดส่วนเท่ากบัร้อยละ 35.9 ของตลาดขนส่งสินคา้ทางอากาศโลก 

และคาดการณ์ว่าปริมาณการขนส่งสินคา้ทางอากาศของโลก (RTKs) ในช่วง 20 ปีขา้งหน้า (ค.ศ. 

2017-2037) จะเติบโตเฉล่ียท่ีอัตราร้อยละ 4.2 ต่อปี และจะเพิ่มขึ้ นเป็น 582 พันตัน-กิโลเมตร 

(RTKs) ในปี ค.ศ. 2037 ปัจจยัหลกัท่ีเป็นตวัแปรสําคญัในการขบัเคล่ือนการเจริญเติบโตของตลาด

การบินในอนาคต ไดแ้ก่ การเติบโตแบบกา้วกระโดดของกลุ่มประเทศกาํลงัพฒันา การเปิดกวา้ง

ยิ่งขึ้นของการค้าแบบเสรี และปรากฏการณ์การเติบโตอย่างต่อเน่ืองของสายการบินตน้ทุนตํ่า 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภูมิภาคเอเชียซ่ึงมีการขยายตวัอย่างรวดเร็วของตลาดอุตสาหกรรมการบินใน

ประเทศจีนและอินเดีย เป็นผลใหป้ริมาณจราจรทั้งภายในภูมิภาคและทั้งท่ีไปยงัประเทศคู่คา้เพิ่มขึ้น

อย่างต่อเน่ือง โดยรวมแลว้ภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกน้ีถือเป็นพื้นท่ีท่ีมีการคาดการณ์ว่าตลาดการบินจะ

เติบโตอย่างต่อเน่ืองในอัตราท่ีรวดเร็วท่ีสุดแห่งหน่ึงของโลก และจะแซงหน้าตลาดการบินใน

ภูมิภาคยุโรปและอเมริกาเหนือไปเป็นตลาดท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสุดในโลกภายในปี ค.ศ. 2032 

(สาํนกังานส่งเสริมการจดัประชุมและนิทรรศการ (องคก์ารมหาชน), 2016) 

จากการท่ีอุตสาหกรรมด้านการบินในภูมิภาคอาเซียน รวมถึงประเทศไทยมีการขยายตัว

สูงขึ้น และมีการแข่งขนักนัเพิ่มมากขึ้นซ่ึงเกิดจากปัจจยัหลายประการ อาทิ เช่น การคา้การลงทุน

ระหว่างประเทศท่ีเพิ่มขึ้น เน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมท่ีเสริมกับกิจการโลจิสติกส์ซ่ึงเป็นปัจจัย                

ท่ีสําคญัในการช่วยลดตน้ทุนสินคา้อนัจะนาํความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนัทางการคา้มาสู่ประเทศ 

นโยบายการเปิดน่านฟ้าเสรีทางการบินของรัฐบาล การพฒันาเครือข่ายร่วมกนัของสายการบินทัว่

โลก การขยายตวัทางธุรกิจของสายการบินตน้ทุนตํ่า การขยายตวัของธุรกิจจากกรุงเทพฯ ไปยงั

จงัหวดัอ่ืน ๆ ภายในประเทศ พฤติกรรมของประชาชนท่ีนิยมเลือกการเดินทางทางอากาศท่ีเพิ่มมาก

ขึ้นซ่ึงเป็นผลสืบเน่ืองมาจากอัตราค่าโดยสารเคร่ืองบินมีราคาถูกลง และความสะดวกรวดเร็ว

ประหยดัเวลาในการเดินทาง ดงันั้น เม่ือกิจการดา้นการบินขยายตวัมากขึ้นส่ิงท่ีเติบโตควบคู่กนัไป 

ก็คือการใช้เคร่ืองบิน  ทั้งน้ีเพื่อให้การขบัเคล่ือนนโยบายของประเทศ ให้เดินหน้าไปสู่การปฏิบติั               

ท่ีเป็นรูปธรรมตามยทุธศาสตร์ท่ีไดก้าํหนดไวด้งักล่าวนั้น การเตรียมความพร้อมและผลิตทรัพยากร

บุคคลให้มีศักยภาพ มีความรู้ (Knowledge) มีทักษะ  (Skills) และมีคุณลักษณะ (Attributes)                  

ท่ีเหมาะสมตามสายงานในสาขาอาชีพบนพื้นฐานของการศึกษาในเร่ืองสมรรถนะ (Competency) 

จึงถือว่าเป็นเร่ืองสําคัญ โดยใช้แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ ของนักจิตวิทยาชาวอเมริกันแห่ง

มหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ช่ือ  David C. McClelland เพื่อเป้าประสงค์ในการส่งเสริมกาํลงัพลให้มีขีด

ความสามารถในการขบัเคล่ือนภารกิจของตนจนบรรลุผลสําเร็จของงานทั้งประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด สําหรับประเทศไทยการเตรียมความพร้อมเพื่อการรองรับตลาดแรงงานตาม

ความตอ้งการและตามทิศทางการพฒันาของประเทศนั้น ถูกจดัว่าเป็นอีกหน่ึงประเด็นสําคัญท่ี

จาํเป็นจะตอ้งมีการเร่งดาํเนินการตามแนวนโยบายเพื่อให้ทนักับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในยุค

ปัจจุบนั รวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีกาํลงัจะเกิดขึ้นในอนาคตอีกดว้ย ซ่ึงการเตรียมความพร้อมเพื่อ

การรองรับตลาดแรงงานตามความตอ้งการและตามทิศทางการพฒันาของประเทศนั้น จดัไดว้่ามี

ความจาํเป็นท่ีจะต้องกระทาํไปพร้อมกันกับการพฒันาทางด้านสังคมและระบบเศรษฐกิจของ

ประเทศ ทั้งน้ีเพื่อให้ประเทศไทยเติบโตและสามารถแข่งขนัได ้สําหรับอุตสาหกรรมการบินและ   

โลจิสติกส์ (Aviation and Logistics) จดัเป็น 1 ใน 5 อุตสาหกรรมท่ีเป็นกลไกสําคญัอันดับตน้ ๆ                 
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ท่ีรัฐบาลมุ่งหวงัท่ีจะนาํมาใช้เป็นกลยุทธ์ในการขบัเคล่ือนประเทศ และเช่ือมโยงกบักระบวนการ

พฒันาอุตสาหกรรมดา้นต่าง ๆ ในทุกภาคส่วน อนัไดแ้ก่ กิจการสาธารณูปโภคและบริการเพื่อการ

ขนส่ง ศูนย์รวมกิจการโลจิสติกส์ทันสมัย การบริการและซ่อมบาํรุงอากาศยาน (Maintenance, 

Repair and Overhaul; MRO)  อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนอากาศยาน (Original Equipment 

Manufacturer; OEM) ธุรกิจมูลค่าสูงท่ีตอ้งการความเร็วจากการขนส่งทางอากาศ (Time sensitive 

product) อากาศยานไร้คนขบั (Drone) ระบบนาํทางและซอฟแวร์ต่าง ๆ รวมถึงสถาบนัการศึกษา

และฝึกอบรมดา้นการบิน เป็นตน้ ตามท่ีไดมี้การอา้งถึงใน แผนยทุธศาสตร์การพฒันาอุตสาหกรรม

ไทย 4.0 ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2561 ถึง 2579 โดยท่ีอุตสาหกรรมซ่อมบาํรุงอากาศยานนั้นถูกจดัให้เป็น

อุตสาหกรรมเป้าหมายท่ีรัฐบาลไทยมีความมุ่งมัน่ท่ีจะใช้ในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ 

เป็นการต่อยอดและสร้าง S-curve ตวัใหม่ เพื่อเขา้สู่การพฒันาอุตสาหกรรมอนาคต (New S-curve) 

และเป็นกลไกสําคัญท่ีใช้ในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจเพื่ออนาคต (New engine of growth) โดย

สอดคลอ้งกบัแผนงานพฒันาระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridor; EEC) 

ตามท่ีประชุมคณะรัฐมนตรี เม่ือวนัท่ี 2 มิถุนายน 2563 เห็นชอบผลการคดัเลือกเอกชนร่วมลงทุนกบั

กองทพัเรือในโครงการพฒันาสนามบินอู่ตะเภาและเมืองการบินภาคตะวนัออก ซ่ึงไดเ้อกชนเขา้

มาร่วมลงทุน คือ กลุ่มกิจการร่วมคา้ BBS ท่ีมีมูลค่าการลงทุน 290,000 ลา้นบาท ซ่ึงประกอบดว้ย 

บริษทัการบินกรุงเทพ จาํกดั (มหาชน) บริษทับีทีเอส กรุ๊ป โฮลด้ิงส์ จาํกดั (มหาชน) และบริษทั ซิ

โน-ไทย เอ็นจิเนียร่ิง แอนด์ คอนสตรัคชัน่ จาํกดั (มหาชน) โดยเสนอ Narita International Airport 

Corporation เป็นผูรั้บจ้างในการบริหารสนามบิน สําหรับโครงการดังกล่าวมีวตัถุประสงค์ท่ีจะ

พฒันา เมืองการบินภาคตะวนัออก ในพื้นท่ี 6,500 ไล่ บริเวณสนามบิน     อู่ตะเภา โดยมี 6 กิจกรรม

สําคญั ไดแ้ก่ 1) อาคารผูโ้ดยสารหลงัท่ี 3 (Passenger Terminal 3 Building) 2) ศูนยธุ์รกิจการคา้และ

การขนส่งภาคพื้นดิน (Commercial Gateway and Ground Transportation Center) 3) ศูนยซ่์อมบาํรุง

อากาศยาน (Maintenance Repair and Overhaul; MRO) 4) เขตประกอบการคา้เสรี และเขตธุรกิจ

เก่ียวเน่ือง (Cargo village or Free trade zone) 5) ศูนยธุ์รกิจขนส่งสินคา้ทางอากาศและโลจิสติกส์ 

(Cargo complex) และ 6) ศูนยฝึ์กอบรมการบิน (Aviation training center) (กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 

2563) สําหรับส่ิงท่ีจะตอ้งทาํควบคู่ไปกบัการสร้างศูนยซ่์อมบาํรุงอากาศยานในประเทศไทยนั้น ซ่ึง

ถือว่าเป็นอีกหน่ึงเป้าประสงค์เพื่อให้เกิดพลวัตในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง เป็นการเพิ่มขีด

ความสามารถในการแข่งขนัของประเทศไทยใหเ้ทียบเท่านานาชาติในระดบัสากล ก็คือ การวางแผน

กระบวนการเตรียมความพร้อมเพื่อฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรทางดา้นช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน

ของประเทศ ส่งเสริมการยกระดบัให้ประเทศไทยเป็นศูนยก์ลางการบินของภูมิภาคอาเซียน เพราะ

เม่ือศูนย์ซ่อมอากาศยานแห่งน้ี เปิดให้บริการอย่างเต็มรูปแบบจะสามารถให้บริการซ่อม
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ใหญ่ (Heavy maintenance) และบริการซ่อมบํารุงอากาศยานให้แล้วเสร็จในลานจอด (Line 

maintenance) สําหรับเคร่ืองบินลําตัวกว้างทุกประเภทซ่ึงนอกจากจะยังประโยชน์ต่อความ

เจริญก้าวหน้าต่อภาคอุตสาหกรรมการบินแล้วโลจิสติกส์ทางอากาศยงัเป็นการช่วยเช่ือมโยง

อุตสาหกรรมไทยกบัเศรษฐกิจโลกอีกดว้ย ทั้งน้ี อาชีพช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานนั้นจดัไดว้่าเป็นทุน

มนุษยท่ี์มีความสาํคญั เพราะจดัเป็นแรงงานทกัษะท่ีมีคุณภาพสูง ดงันั้นนอกเหนือจากขบวนการการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีต้องให้ความสําคัญเป็นพิเศษแล้ว  การพัฒนาบุคลากรให้มี

ความกา้วหน้ามีสมรรถนะท่ีสูงขึ้นเพื่อให้สามารถทาํงานได้เต็มตามศกัยภาพ เป็นผูมี้คุณสมบติัท่ี

เพียบพร้อมในการปฏิบติัหนา้ท่ีตรงตามมาตราฐานสากล ก็ถือว่าเป็นเร่ืองท่ีจาํเป็นท่ีจะตอ้งได้รับ

การส่งเสริมเพื่อใหก้ารขบัเคล่ือนและการดาํเนินงานของภาคอุตสาหกรรมซ่อมบาํรุงอากาศยานของ

ประเทศไทยเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและได้ประสิทธิผลสูงสุดพร้อมรับต่อสถานการณ์                

ในอนาคต เป็นการตอบสนองต่อความตอ้งการในภาคอุตสาหกรรมการบินของประเทศท่ีมีการ

ขยายตัวเป็นอย่างมาก และมีอัตราการเติบโตแบบก้าวกระโดดท่ีเกิดขึ้ นเร็วท่ีสุดของภูมิภาค                               

ซ่ึงนายกรัฐมนตรี (พลเอก ประยุทธ์  จนัทร์โอชา) เคยไดก้ล่าวไวใ้นรายการคืนความสุขให้คนใน

ชาติว่า “วนัน้ีการผลิตกาํลงัคนตอ้งมาดูก่อนว่าคุณภาพท่ีเราตอ้งการเป็นอย่างไร มีคุณสมบติัอะไร 

ตอ้งมุ่งหวงัคุณภาพมากกว่าปริมาณ” สําหรับอาชีพช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานนั้น ยงัเป็นสายงานท่ีมี

ความขาดแคลนสําหรับการทาํงานในอุตสาหกรรมใหม่สู่ New S-curve และเป็นกลไกสาํคญัในการ

ขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ (New growth engines) ของประเทศไทย โดย นายจุฬา  สุขมานพ ขณะท่ีดาํรงค์

ตาํแหน่งผูอ้าํนวยการสํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (กพท.) ไดก้ล่าวในงานสัมมนา

แนวโนม้อุตสาหกรรมการบิน “Take off Conference : Chapter 1 - Bound for the future” วา่ บุคลากร

ในสายงานทางดา้นช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน ยงัเป็นสายงานท่ีมีความตอ้งการสูง ปัจจุบนัมีเคร่ืองบิน

ท่ีจดทะเบียนสัญชาติไทยโดยประมาณ กวา่ 700 ลาํ โดยท่ีจาํนวน 410 ลาํเป็นเคร่ืองบินพาณิชย ์และ

ท่ีเหลือเป็นเคร่ืองบินส่วนตวั ทั้งน้ี ในส่วนของเส้นทางภายในประเทศไทยก็มีมากถึง 140 เส้นทาง 

มีสายการบินท่ีไดรั้บอนุญาตทาํการบินเชิงพาณิชย ์39 ราย โดยตั้งแต่ตน้ปี 2561 เป็นตน้มา มีจาํนวน

ผูโ้ดยสารรวม 155 ลา้นคน หรือโดยประมาณกว่า 4 แสนคนต่อวนั ซ่ึงผูโ้ดยสาร และเท่ียวบินของ

ไทยเติบโตขึ้นโดยเฉล่ีย ร้อยละ10 ต่อปี มีปริมาณการจราจรทางอากาศ 2,800 เท่ียวบินต่อวนั ซ่ึงเป็น

เคร่ืองยนืยนัวา่ ดว้ยจาํนวนเคร่ืองบินท่ีมีการจดทะเบียนสัญชาติไทยจาํนวนมาก ประกอบกบัจาํนวน

เท่ียวบิน และจาํนวนผูโ้ดยสารท่ีเพิ่มมากขึ้น รวมถึงเส้นทางการบินใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึ้น จะส่งผลให้

ประเทศไทยมีจาํนวนผูโ้ดยสารเพิ่มขึ้นเป็น 310 ลา้นคน ภายในอีก 20 ปี ขา้งหนา้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

การคาดการณ์ โดย ICAO ว่าในอีก 20 ปี ขา้งหนา้ อุตสาหกรรมการบินของโลกจะเพิ่มจากปัจจุบนั

ถึง 2 เท่า ทั้งในดา้นของจาํนวนผูโ้ดยสาร และ จาํนวนเท่ียวบิน แต่สําหรับการขยายตวัของภูมิภาค
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เอเชียแปซิฟิกนั้น คาดการณ์ว่าอาจใชเ้วลาเร็วกวา่ 20 ปี แน่นอน (ผูจ้ดัการออนไลน์, 2561) จึงกล่าว

ไดว้่าเม่ือมีจาํนวนเท่ียวบินท่ีเขา้มาในประเทศไทยมากขึ้นย่อมมีผลต่อปริมาณความตอ้งการในการ

ซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีเพิ่มมากขึ้นเป็นลาํดบั โดยท่ีกิจกรรมการซ่อมบาํรุงเคร่ืองบินจะยึดหลกัการ

ท่ีวา่ ซ่อมก่อนเสีย หรือ Preventive maintenance โดยจะทาํการตรวจซ่อมเม่ือครบกาํหนดตามกรอบ

ระยะเวลาท่ีบริษทัผูผ้ลิตเคร่ืองบินไดก้าํหนดไว ้ซ่ึงเคร่ืองบิน 1 ลาํ ตอ้งการช่างซ่อมบาํรุงเพื่อทาํการ

ตรวจสอบ ณ ลานจอดประมาณ 35 คน แต่สาํหรับการตรวจซ่อมเม่ือเกิดเหตุขดัขอ้งจะใชจ้าํนวนช่าง

ท่ีแตกต่างกนัไป ปัจจุบนัอุตสาหกรรมซ่อมบาํรุงอากาศยาน(Maintenance Repair Overhaul; MRO) 

มีมูลค่าทั้งโลกของธุรกิจน้ีอยู่ท่ี 63,000 ลา้นเหรียญสหรัฐ หรือประมาณ 3 ลา้นลา้นบาท แต่มูลค่า

รวมของธุรกิจน้ี ในประเทศไทยอยูท่ี่ 23,000 ลา้นบาท ซ่ึงจากการคาํนวนแลว้ยงัไม่ถึง ร้อยละ 1 ของ

ทั้งโลก 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

ภาพท่ีก1.1กกการคาดการณ์ของ Airbus เก่ียวกบัการเติบโตของอุตสาหกรรมการซ่อมบาํรุงรักษา 

                         อากาศยานระหวา่งปี ค.ศ. 2017-2036 ในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก 

ท่ีมากกAirbus Global Market Forecast, 2017 

 

สําหรับสาเหตุท่ีธุรกิจน้ีไม่ขยายตัว หรือมีมูลค่าทางการตลาดไม่มากนักในประเทศไทย 

เพราะเน่ืองจากประเทศไทยไม่มีแหล่งรองรับการขยายตวัของธุรกิจน้ีนั่นเอง ทาํให้เคร่ืองบินกว่า

ร้อยละ 60 ท่ีทาํการบินมาลงจอดท่ีประเทศไทยตอ้งไปทาํการซ่อมบาํรุงท่ีสิงคโปร์หรือมาเลเซีย                 

ซ่ึงทั้งสองประเทศน้ี ไดมี้การพฒันาบุคลากรทางดา้นช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานมาก่อนหน้าน้ีแลว้                 
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แมปั้จจุบนัก็ยงัคงมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ทาํให้รายไดไ้หลออกนอกประเทศ ทั้งท่ีประเทศไทยมี

โอกาสอนัมหาศาล ซ่ึงจากรายงานดงักล่าวมีความสอดคลอ้งกบั ขอ้มูลการคาดการณ์การบริการทัว่

โลกของบริษทั โบอ้ิงจาํกดั (Global pilot and technician outlook 2019-2038) ท่ีไดท้าํการพยาการณ์ 

เม่ือปี พ.ศ. 2562 โดยคาดการณ์ไวว้่าในอีก 20 ปี ขา้งหนา้เฉพาะในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิกแห่งเดียว 

จะมีสัดส่วนความตอ้งการช่างเทคนิคใหม่เพิ่มขึ้นกว่า 266,000 คน หรือประมาณ ร้อยละ 35 ของ

ความตอ้งการช่างเทคนิคดา้นอากาศยานทัว่โลก  (Boeing, www, 2563) 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

ภาพท่ีก1.2กกความตอ้งการช่างอากาศยานจากการคาดการณ์ของ Boeing  

                                     ช่วงปีค.ศ. 2019-2038 ในแต่ละภูมิภาค  

ท่ีมากกBoeing Technician Outlook, 2563 
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ภาพท่ี 1.3กกอตัราส่วนการคาดการณ์ของ Boeing เก่ียวกบัความตอ้งการช่างอากาศยาน 

                 ระหวา่งปี ค.ศ. 2019-2038 ในแต่ละภูมิภาค 

ท่ีมากกBoeing Technician Outlook, 2563 

 

หากจะกล่าวถึงสถาบนัการศึกษาในปัจจุบนัท่ีมีการเปิดเรียนการสอนในหลกัสูตรซ่อมบาํรุง

อากาศยานและวิศวกรรมด้านอากาศยานนั้น มีอยู่เพียงจาํนวน 7 แห่ง สามารถผลิตบุคลากรได้

ประมาณ 300-400 คนต่อปี ในขณะท่ีความตอ้งการของตลาดงาน ท่ีมีความตอ้งการมากว่า 400 คน

ต่อปี สําหรับประเทศไทยมีจาํนวนช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานอยู่ราว 8,000 - 9,000 คน (เป็นช่างของ

บริษทั การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ประมาณ 4,500 คน) ในจาํนวนน้ีมีเพียงร้อยละ 10 ท่ีได้รับ

ใบอนุญาตท่ีเป็นสากล (ศูนยบ์ริการขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการเขา้สู่มหาวิทยาลยั, ออนไลน์, 2561)  

นอกจากนั้น จากการเปิดเผยตวัเลขขอ้มูลท่ีอา้งอิงจากจากเอกสารคาํอธิบายและวิเคราะห์งบ

การเงิน ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 (ระหว่างเดือน ตุลาคม 2559 ถึง กันยายน 2560) ของบริษทั              

ท่าอากาศยานไทย จาํกัด (มหาชน) หรือ AOT ท่ีเปิดเผยว่า ณ ส้ินเดือน กันยายน 2560 ปริมาณ

การจราจรทางอากาศของท่าอากาศยานทั้ง 6 แห่ง ของบริษทั ไดแ้ก่ สนามบินสุวรรณภูมิ ดอนเมือง 

ภูเก็ต เชียงใหม่ แม่ฟ้าหลวง และหาดใหญ่ มีจาํนวนเท่ียวบินรวม 823,574 เท่ียวบิน เพิ่มขึ้นร้อยละ 6 

เ ม่ือเทียบกับปีก่อน โดยแบ่งเป็นเท่ียวบินระหว่างประเทศ 415,338 เ ท่ียวบิน และเท่ียวบิน

ภายในประเทศ 408,236 เท่ียวบิน มีจํานวนผูโ้ดยสารทั้ งหมด 129.20 ล้านคน เพิ่มขึ้ น 7.73%                    

เม่ือเทียบกับปีก่อนหน้า และ สามารถแบ่งเป็นผูโ้ดยสารระหว่างประเทศจาํนวน 72.54 ลา้นคน               
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กบัผูโ้ดยสารภายในประเทศเป็นจาํนวน 56.66 ลา้นคน (บริษทั ท่าอากาศยานไทย จาํกดั (มหาชน), 

2560) 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้มูลท่ี นางสาริณี องัศุสิงห์ กรรมการผูอ้าํนวยการใหญ่ บริษทั วิทยุการบิน          

แห่งประเทศไทย จาํกดั (บวท.) ท่ีกล่าวถึง รายงานถึงสถิติการเติบโตทางการบินในระยะ 20 ปี หรือ

ในปี พ.ศ. 2579 ว่า จากแนวโน้มการเติบโตทางการบินของภูมิภาคเอเชียและแปซิฟิกซ่ึงขยาย

ตัวอย่างต่อเน่ือง สมาคมขนส่งทางอากาศระหว่างประเทศ (International Air Transportation 

Association; IATA) ไดมี้การคาดการณ์ว่า ประเทศไทยจะกา้วขึ้นมาเป็น 1 ใน 10 ของประเทศท่ีมี

ยอดผูโ้ดยสารมากท่ีสุดในโลก และจะมีเท่ียวบินเขา้มาในประเทศท่ีเพิ่มขึ้น 3 ลา้นเท่ียวบินต่อปี จาก

เดิมท่ีมีจาํนวน 1 ลา้นเท่ียวบิน เพิ่มขึ้นถึงร้อยละ 200 เม่ือเทียบกบัปัจจุบนั (พีพีทีวี 36, ออนไลน์, 

2561) โดยขอ้มูลตวัเลขและสถิติท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ เป็นเคร่ืองยืนยนัให้เห็นถึงความจาํเป็นอย่าง

มาก ท่ีจะตอ้งมีการบริหารจดัการและวางแผนพฒันาศกัยภาพของอุตสาหกรรมการบินของประเทศ

ในทุกด้านซ่ึงรวมถึงการเสริมสร้างและพฒันาทุนมนุษยใ์นภาคอุตสาหกรรมการบิน โดยเฉพาะ

บุคลากรในสายงานช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน ใหเ้ป็นผูท่ี้มีความชาํนาญและเช่ียวชาญในงานเทคนิค

ของอุตสาหกรรมการซ่อมบาํรุงอากาศยานตรงตามมาตราฐานสากลท่ีกาํหนดโดยองค์กรการบิน

ระหวา่งประเทศ (ICAO) ท่ีวา่ดว้ยเร่ืองของคุณสมบติัของผูถื้อใบอนุญาตผูป้ระจาํหนา้ท่ี ANNEX 1-

Personnel Licensing, Chapter 4, Licenses and ratings for personnel other than flight crew members 

รวมถึงคุณสมบติัของผูถื้อใบอนุญาตผูป้ระจาํหน้าท่ีตามมาตรฐานความปลอดภยัในอุตสาหกรรม

อา ก า ศ ย า นแห่ง ส หภา พ ยุโรป  (EASA –  Part 66 Certifying staff)  แล ะ ตา ม ข้อบัง คับ ข อง

คณะกรรมการการบินพลเรือน ฉบบัท่ี 77 ว่าดว้ยคุณสมบติัและสิทธิทาํการของผูถื้อใบอนุญาตเป็น

นายช่างภาคพื้นดิน ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถรองรับต่อความตอ้งการของการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 

และการเปล่ียนแปลงท่ีกาํลงัจะเกิดขึ้นในอนาคตท่ีจะมาถึง นอกจากนั้นแลว้ การพฒันาทนุมนุษยย์งั

จดัว่าเป็นอีกหน่ึงในกลยุทธ์สําคญัท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนประเทศตามยุทธศาสตร์ดา้นแรงงาน โดยมี

เวลาในการดาํเนินการตามระยะท่ีแบ่งออกเป็น 4 ระยะ เร่ิมตั้งแต่ พ.ศ. 2561 ถึง พ.ศ. 2580 ดว้ยการ

สร้างกาํลงัคนท่ีมีประสิทธิภาพให้ได้ตามมาตรฐานสากล (Productive manpower) เป็นแรงงานท่ี

ขบัเคล่ือนดว้ยนวตักรรมทนัสมยั (Innovative workforce) มีความคิดสร้างสรรคแ์ละทกัษะดา้นการ

วิจยัและพฒันา (Creative workforce) จนถึงยุคสังคมแห่งการทาํงานแห่งปัญญา (Brain power)  เพื่อ

จุดหมายของการเสริมสร้างความมัน่คงแห่งชาติเป็นการพฒันาประเทศไทยให้กา้วไปสู่ความมัง่คัง่

และยัง่ยืน ซ่ึงผลสัมฤทธ์ิท่ีไดจ้ะเป็นเคร่ืองมือในการผลกัดนัให้ประเทศกา้วเขา้สู่ประเทศไทย 4.0 

ไดอ้ย่างเต็มตวั สอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ชาติ ใน 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ยุทธศาสตร์ดา้นความมัน่คง  

2) ยุทธศาสตร์การสร้างความสามารถในการแข่งขัน 3) ยุทธศาสตร์การพฒันาและเสริมสร้าง
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ศักยภาพคน 4) ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม                           

5) ยุทธศาสตร์ดา้นการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้ม  6) ยุทธศาสตร์

ดา้นการปรับสมดุลและพฒันาระบบการบริหารจดัการภาครัฐ (สํานกังานคณะกรรมการพฒันาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สาํนกันายกรัฐมนตรี, 2560) 

นอกจากน้ี การให้ความสําคัญต่อการผลิตบุคลากรการบินให้เพียงพอต่อการเติบโตของ

อุตสาหกรรม เพื่อการสนบัสนุนการเป็น Hub of connections route / Hub of the passenger transport/ 

Hub of maintenance repair overhaul / Hub of original equipment manufacturers รวมถึง Hub of civil 

aviation personnel training ของประเทศไทยในอีก 20 ปีขา้งหน้า ยงัถูกระบุในหนังสือกระทรวง

คมนาคม ท่ี นร 0503/39310 ลงวนัท่ี 5 ธนัวาคม พ.ศ. 2560 เร่ืองขอ้เสนอแนะการพิจารณาศึกษาการ

ผลิตบุคลากรดา้นการบินของประเทศไทย โดยคณะกรรมาธิการคมนาคม สภานิติบญัญติัแห่งชาติ

อีกด้วย ทั้งน้ีเพื่อเป็นรองรับการขยายตวัของอุตสาหกรรมการบินในส่วนของอุตสาหกรรมซ่อม

บาํรุงอากาศยาน  ซ่ึงเป็นการช่วยแกปั้ญหาดา้นการขาดแคลนแรงงานดา้นช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน

ของประเทศ (สาํนกังานเลขาธิการวุฒิสภา รัฐสภา, 2560) 

จากการประมาณการของบริษทั Frost & Sullivan ซ่ึงเป็นบริษทัให้คาํปรึกษาทางธุรกิจและ

วิจัยการตลาดระบุว่าแนวโน้มการขาดแคลนบุคลากรในด้านช่างอากาศยาน คาดว่าจะมีความ

ตอ้งการช่างอากาศยานภายในปี 2567 ถึง 10,000 คน ซ่ึงในปัจจุบนัจาํนวนช่างอากาศยานมีประมาณ 

6,300 คน ซ่ึงเห็นได้ว่ายงัมีความต้องการท่ีเป็นช่องว่างอยู่ จาํนวน 3,700 คน จึงมีความจําเป็น

เร่งด่วนในการเพิ่มการผลิตช่างอากาศยานให้ไดต้ามจาํนวนดงักล่าว และการพฒันากาํลงัคนให้มี

สมรรถนะจะตอ้งสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของอุตสาหกรรม และไดม้าตรฐานเป็นท่ียอมรับใน

ระดบันานาชาติ 
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ภาพท่ี 1.4กกปริมาณความตอ้งการกาํลงัคนในดา้นช่างอากาศยานของประเทศไทย 

ท่ีมากกบริษทั Frost & Sullivan, 2019 

 

สําหรับประเทศไทย ณ ปัจจุบนัอาชีพ “ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน” จดัเป็นอีกหน่ึงในสายงาน

อาชีพท่ีผู ้หญิงหลายคนเร่ิมให้ความสนใจมากขึ้ น ไม่แพ้อาชีพนักบิน หากแต่ย ังขาดการ

ประชาสัมพนัธ ์และการขยายการรับรู้ท่ีถกูตอ้ง จึงทาํใหภ้าพพจน์ของสายงานอาชีพน้ีถูกมองว่าเป็น

อาชีพท่ีเปิดโอกาศในความกา้วหน้าให้เฉพาะสําหรับเพศชายเท่านั้น  ดงันั้น การสร้างการรับรู้ถึง

ศกัยภาพของเพศหญิงในสายงานอาชีพช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานจึงเป็นส่ิงจาํเป็น    กก 

นอกจากน้ีงานวิจัยช้ินน้ียงัมุ่งหวงัท่ีจะให้ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ีกาํลงัปฏิบัติ

หนา้ท่ีอยู่ในหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานไดเ้ขา้ถึงความกา้วหน้าในสายงานอาชีพ (Career path) 

ของตนเอง และสามารถท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเองให้เติบโตขึ้นเป็นอีกหน่ึงกาํลงัสําคญัใน

ภาคอุตสาหกรรมซ่อมบาํรุงกาศยาน มีส่วนช่วยในการขบัเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศไทยให้มี

ความเจริญกา้วหนา้และทดัเทียมนานาอารยประเทศ รวมถึงผลประโยชน์ท่ีจะไดก้บัองคก์ารหากมี

การนาํระบบสมรรถนะ (Competency) มาปรับใชก้บัขบวนการพฒันาบุคลากรซ่ึงไม่เพียงแต่จะเป็น

พื้นฐานท่ีสาํคญัต่อการส่งเสริมความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ แต่ยงัสามารถนาํมาใชใ้นการกาํหนด

ตวัช้ีวดั (KPI) เพื่อการประเมินผลการปฏิบติังาน การพิจารณาการจ่ายค่าตอบแทน และการวาง

แผนการสืบทอดตาํแหน่งในอนาคตไดอี้กดว้ย 
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1.2กกวัตถุประสงค์การวิจัย 

1)      เพื่อศึกษาถึงปัจจยัความสําเร็จท่ีส่งเสริมความกา้วหน้าในสายงานอาชีพของช่างซ่อม

บาํรุงอากาศยานเพศหญิง  

2)   เพื่อนาํเสนอแนวทางการพฒันาศกัยภาพของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง โดยการ 

จดัทาํ Training Roadmap ตามโครงสร้างเส้นทางสายอาชีพขององคก์าร 

 

1.3    ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1)     สามารถนําผลจากการศึกษาคร้ังน้ีมาใช้ประกอบเป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพ

สําหรับช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญิงท่ีมีความตั้ งใจ และประสงค์ท่ีจะสอบใบอนุญาต 

(License) เพื่อให้ได้สิทธิของผูมี้อาํนาจโดยชอบธรรม (Authorized) ในการลงนามรับรองความ

สมควรเดินอากาศของวิศวกรซ่อมบาํรุงอากาศยาน Licensed Aircraft Engineer; LAE) ท่ีไดรั้บการ

รับรองจากกฎหมาย  

2)     สามารถนาํผลท่ีไดจ้าการศึกษาคร้ังน้ีมาใชใ้นการวางแผนการจดัการเตรียมความพร้อม

ในการจัดทาํ Training Roadmap ซ่ึงถูกกาํหนดเส้นทาง และกรอบระยะเวลาของการเติบโตใน                 

สายงาน ตามนโยบายและตามขนาดโครงสร้างของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน 

 

1.4กกขอบเขตของการวิจัย 

  1.4.1กขอบเขตด้านเน้ือหา 

1)   ขอ้กาํหนดดา้นคุณสมบติัของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน สาํนกังานการบินพลเรือน

แห่งประเทศไทย (กพท) และตามขอ้บงัคงัของคณะกรรมการการบินพลเรือน ฉบบัท่ี 77 ว่าดว้ย

คุณสมบติัและสิทธิทาํการของผูข้อใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน 

2)   บทบญัญติัแห่งอนุสัญญาวา่ดว้ยการบินพลเรือนระหวา่งประเทศ ภาคผนวก 1 ใน  

ส่วนว่าด้วยเร่ืองคุณสมบัติของผู ้ถือใบอนุญาตผู ้ประจําหน้าท่ี (ICAO – Annex 1 Personnel 

Licensing, Chapter 4 Licenses and ratings for personnel other than flight crew members) 

3)   EASA Part 66 (Certifying staff) วา่ดว้ยเร่ืองคุณสมบติัของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน 

ตามขอ้กาํหนดขององคก์ารความปลอดภยัดา้นการบินแห่งสหภาพยโุรป 

   1.4.2กกขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 

                      ดว้ยวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive random sampling) เป็นการเลือก

กลุ่มตัวอย่างท่ีพิจารณาจากคุณสมบัติของผู ้ให้ข้อมูลสําคัญท่ีตรงตามวัตถุประสงค์ของการ

ศึกษาวิจยั ประกอบดว้ยกลุ่มช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงผูถื้อใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน 
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(Aircraft Mechanics License; AML)  และยงัคงปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน โดย

จะตอ้งมีอายกุารทาํงานไม่ตํ่ากวา่ 5 ปี จาํนวนทั้งส้ิน 18 คน ประกอบดว้ย  

1.4.3กกขอบเขตด้านระยะเวลา  

          การวิจยัคร้ังน้ีมีช่วงระยะเวลาในการดาํเนินการเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2563 

เดือนมกราคม 2564  

 

1.5กกคําอธิบายศัพท์ 

1) ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานหมายความวา่ ผูป้ระจาํหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน 

ตามกําหนดในข้อบังคับ (อ้างอิงจาก พระราชบัญญัติการเดินอากาศ ฉบับท่ี 14 พ.ศ. 2562 และ 

ขอ้กาํหนดขององคก์ารการบินพลเรือนระหวา่งประเทศ ภาคผนวก 1 วา่ดว้ยเร่ืองของใบอนุญาตผูป้ระจาํ

หนา้ท่ี ICAO Annex 1 Personnel Licensing, Chapter 4 Licenses and ratings for personnel other than 

flight crew members) 

2)     ใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน หมายถึง ผูป้ระจําหน้าท่ีท่ีได้รับใบอนุญาตนายช่าง

ภาคพื้นดิน (ตามพระราชบญัญติัการเดินอากาศ ฉบบัท่ี 14 พ.ศ. 2562) 

3) การบาํรุงรักษา หมายความถึง งานท่ีตอ้งทาํเพื่อใหอ้ากาศยานคงความต่อเน่ืองของความ 

สมควรเดินอากาศ เช่น การซ่อม การตรวจพินิจ การถอดเปล่ียน การดัดแปลง หรือการแก้ไข

ขอ้บกพร่อง (อา้งอิงจากขอ้บงัคบัของคณะกรรมการการบินพลเรือน ฉบบัท่ี 77 ว่าดว้ยคุณสมบติั

และสิทธิทาํการของผูข้ออนุญาตเป็นนายช่างภาคพื้นดิน) 

4)     การซ่อมบํารุงอากาศยาน ตามความหมายขององค์กรการบินระหว่างประเทศ

(International Civil Aviation Organization; ICAO) หมายถึง การปฏิบติังานตามความจาํเป็น เพื่อจะ

คงความต่อเน่ืองของความสมควรเดินอากาศ (Airworthiness) ของอากาศยานนั้นไว ้อนัรวมถึงการ

หน่ึงการใด หรือหลายกิจกรรมร่วมกนั ทั้งการซ่อมใหญ่ระดบัโรงงาน (Overhaul) การตรวจพินิจ 

(Inspection) การเปล่ียน (Replacement) การแก้ไขความชาํรุดบกพร่อง (Defect rectification) และ

การดัดแปลง (Modification) หรือ การซ่อมคืนสภาพ (Repair) ให้เป็นเป็นไปตามขอ้กาํหนดของ

สํานกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (Authority’s regulation) (อา้งอิงจากเอกสารสํานกังาน

การบินพลเรือนระหว่างประเทศ ภาคผนวก 6 ว่าดว้ยเร่ือง การปฏิบติัการของอากาศยาน ท่ีระบุใน

มาตรฐานและข้อแนะนําพึงปฏิบัติ Standard and recommended practice, Annex 6-Operation of 

aircraft) 

5) การรับรู้ในความสามารถของตน (Self-efficacy) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลท่ีเก่ียวกบั 

การแสดงออกทางพฤติกรรม ซ่ึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการตดัสินในความสามารถตนเองว่า

สามารถท่ีจะกระทาํกิจกรรมอย่างหน่ึงอย่างใดไดห้รือไม่ หรือสามารถทาํไดใ้นระดบัใด โดยการ
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รับรู้ความสามารถของตนเองน้ีไม่ไดข้ึ้นอยู่กับทกัษะท่ีบุคคลมีเพียงอย่างเดียวแต่ยงัขึ้นกบัปัจจยั

ภายนอกท่ีเกิดจากความคาดหวงัในผลลพัธ์ท่ีแตกต่างดว้ย อีกทั้งยงัส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจ ความ

พยายาม และความอดทนต่อการฝ่าฟันอุปสรรคขดัขวางต่าง ๆ 

6)      เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ หรือ เส้นทางสายอาชีพ (Career path) หมายถึง

เส้นทางความกา้วหนา้ภายในหน่วยงาน หรือองคก์าร โดยเส้นทางสายอาชีพจะแสดงใหเ้ห็นถึงแนว

ทางการเล่ือนตาํแหน่งจากระดับล่างสุดไปจนถึงตาํแหน่งสูงสุด ตามสายอาชีพ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีช่วย

สร้างเป้าหมายและแรงจูงใจใหก้บัช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง 

7)      การวางแผนในอาชีพ (Career planning) หมายถึง การคาดคะเนไปในอนาคตอย่างเป็น

ระบบ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายอาชีพท่ีตอ้งการหรือคาดหวงัไว ้การวางแผนอาชีพน้ีบุคคลจะตอ้ง

กาํหนดเป้าหมายท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ ศกัยภาพ บุคลิกภาพ ความชอบ ทศันคติและ

ความถนดัของตนเอง เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของตนเองและเป้าหมายขององคก์รจึงจะเกิด

ประโยชน์มากท่ีสุด 

8)      การพฒันาอาชีพ (Career development) หมายถึง ความพยายามประเมินศกัยภาพของ

บุคคลดว้ยการวางแผน การดาํเนินการฝึกอบรม และสร้างเสริมประสบการณ์ เพื่อเตรียมบุคคลใหมี้

ความพร้อมสาํหรับความกา้วหนา้ในระดบัท่ีสูงขึ้น 



 

บทที ่2 

ปริทัศน์วรรณกรรมและงานวจัิยที่เกีย่วข้อง 
 

การดาํเนินการคน้ควา้วิทยานิพนธ์ ในหัวขอ้เร่ือง ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพช่างของ

ซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดศึ้กษาทบทวน เอกสาร ขอ้บงัคบั และรวบรวมขอ้มูลท่ี

เป็นแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งจากหนังสือ บทความทางวิชาการ เพื่อนํามาใช้เป็น

แนวทางและกาํหนดกรอบในการศึกษา ดงัน้ี  

2.1กกแนวคิดเก่ียวกบังานซ่อมบาํรุงอากาศยาน  

2.2กกแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ  

2.3กกแนวคิดเร่ืองการวิเคราะห์งาน 

2.4กกแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพ  

2.5กกงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

2.6กกกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

2.1กกแนวคิดเกีย่วกบังานซ่อมบํารุงอากาศยาน (Aircraft maintenance) 

การจดัการซ่อมบาํรุงอากาศยาน ไม่แตกต่างกบัการจดัการซ่อมบาํรุงอุปกรณ์หรือระบบงาน

เคร่ืองกลขนาดใหญ่อ่ืน ๆ เช่น รถยนต์ หรือระบบรถรางขนส่งมวลชน ฯลฯ กล่าวคือผูท่ี้มีหนา้ท่ี

รับผิดชอบการตรวจซ่อมบาํรุงทุกระดบังานควรมีความรู้เขา้ใจประเด็นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการ

จดัการซ่อมบาํรุงอากาศยาน คือ  

2.1.1กกขอ้คิดพื้นฐานในการซ่อมบาํรุงอากาศยาน  

2.1.2กกจุดประสงคข์องการซ่อมบาํรุงอากาศยาน  

2.1.3กกองคก์ารการบินพลเรือนท่ีเก่ียวกบัการซ่อมบาํรุงอากาศยาน  

2.1.1กกข้อคิดพื้นฐานในการซ่อมบํารุง 

           การซ่อมบาํรุงอากาศยาน คือ งานท่ีตอ้งทาํเพื่อให้อากาศยานคงความต่อเน่ืองของความ

สมควรเดินอากาศ ไม่วา่จะเป็นการตรวจ การถอดเปล่ียน การปรับปรุง การดดัแปลง การแกไ้ขซ่อมแซม

วสัดุหรือบริภณัฑอ์ากาศยาน ตามคู่มือการตรวจซ่อมตามแผนงาน (Scheduled maintenance inspections) 

และ การตรวจซ่อมนอกแผนงาน (Non-scheduled maintenance inspections) การตรวจซ่อมบาํรุงอากาศ

ยาน (Aircraft maintenance) เป็นการตรวจซ่อมอากาศยาน เม่ือครบระยะการตรวจซ่อมตามคู่มือของ

อากาศยานแบบต่าง ๆ ซ่ึงมี 3 แบบ ดงัน้ี  
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1)     การตรวจซ่อมบํา รุงอากาศยานแบบการแก้ไขข้อบกพร่อง (Corrective 

maintenance) คือ การตรวจซ่อมบาํรุงรักษาอากาศยานเม่ือพบขอ้บกพร่องหลงัปฏิบติัการบิน  

2)    การตรวจซ่อมบาํรุงอากาศยานแบบป้องกัน (Preventive maintenance) คือ การ

ตรวจ ซ่อมบาํรุงรักษาตามระยะเวลาท่ีไดถู้กกาํหนดจากบริษทัผูผ้ลิตอากาศยาน โดยพิจารณาสภาพ

การใชง้านตามจาํนวนชัว่โมงท่ีไดมี้การใชอ้ากาศยานไปแลว้ เช่น 100 ชัว่โมง 600 ชัว่โมง และ 1200 

ชัว่โมง 

3)     การตรวจซ่อมบาํรุงอากาศยานแบบตามสภาพ (Condition maintenance) คือ การ

ตรวจซ่อมเปล่ียนช้ินส่วน เม่ือพบวา่อากาศยานมีความเสียหาย เพื่อใหส้ามารถทาํการบินไดป้กติ 

2.1.2กกจุดประสงค์ของการซ่อมบํารุง (Goals and Objectives) 

             เป้าประสงค์ของการซ่อมบาํรุงก็เพื่อการปรับคืนสภาพ (Restoring) หรือการทํานุ

บาํรุง (Maintaining) อากาศยานและอุปกรณ์ให้อยู่ในสภาพท่ีใช้งานได ้รวมถึงการซ่อมใหญ่ ตาม

โปรแกรมท่ีวางไว ้เพื่อใหอ้ากาศยานนั้น ๆ คงไวซ่ึ้งความสมควรเดินอากาศ ดงัต่อไปน้ี 

1)    เพื่อใหอ้ากาศยานพร้อมปฏิบติัการบินในภารกิจท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยอากาศยานท่ี

มีใบสาํคญัสมควรเดินอากาศจะตอ้งไดรั้บการบาํรุงรักษาให้อยู่ในสภาพท่ีใชง้านไดอ้ยา่งปลอดภยั 

2)    จดัทาํบนัทึกประวติัการตรวจซ่อมบาํรุง ให้เป็นไปตามระยะเวลาท่ีบริษทั ผูผ้ลิต

อากาศยานกาํหนด และใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดระยะเวลาในการส่งมอบเคร่ืองบินท่ีมีความ

สมควรเดินอากาศในสภาพท่ีใช้งานได้อย่างปลอดภยัให้กับฝ่ายปฏิบัติการบินตามแผนงานเข้า

บริการ (Deliver airworthy vehicles) 

3)    เพื่อให้มัน่ใจว่าการทาํการปฏิบติัการบินทุกคร้ังจะตอ้งมีความปลอดภยัสูงสุด

ตามแผนงานและคู่มือการตรวจซ่อมบาํรุงท่ีกาํหนด การส่งมอบงานซ่อมบาํรุงท่ีไดปิ้ดงานอย่าง

ครบถว้นแลว้จะตอ้งมีการตรวจสอบความถูกตอ้งโดยผูป้ระจาํหน้าท่ีท่ีได้รับใบอนุญาตนายช่าง

ภาคพื้นดิน (Aircraft Mechanics License; AML) 

2.1.3กกองค์การการบินพลเรือนท่ีเกีย่วกบัการซ่อมบํารุงอากาศยาน 

             การซ่อมบาํรุงอากาศยานอยู่ภายใตก้รอบและกฎเกณฑ์จากเจ้าหน้าท่ี  (Regulatory 

authority) โดยมีองค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศ (ICAO) ตามอนุสัญญาด้านการบิน                  

พลเรือนของสหประชาชาติเป็นแม่บท ท่ีเสนอมาตรฐานและขอ้แนะนําพึงปฏิบติั (Standard and 

recommended practice) ให้แก่หน่วยงานการดา้นการบินพลเรือนของแต่ละประเทศภาคีสมาชิก              

เพื่อนาํไปปฏิบติั โดยสร้างเป็นขอ้กาํหนดกฎเกณฑท่ี์ใชก้าํกบัดูแลผูป้ระกอบการในประเทศของตน

ให้มีความปลอดภยัในการบิน โดยจะขอยกตวัอย่างองคก์ารการบินพลเรือนท่ีสําคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การซ่อมบาํรุง พอเป็นสังเขปดงัน้ี 
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• องค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศ (International Civil Aviation 

Organization; ICAO) เป็นองคก์ารภายใตส้หประชาชาติ (Chicago Convention 1946) 

• องคก์ารการบินพลเรือน (Civil Aviation Authority; CAA) เป็นหน่วยงาน 

รัฐของในแต่ละประเทศหรือของกลุ่มประเทศ เช่น สํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย 

(Civil Aviation Authority of Thailand; CAAT), FAA ประเทศสหรัฐอเมริกา และ EASA ของกลุ่ม

ประเทศยโุรป 

• องค์การสากลด้านธุรกิจการบิน (Aviation Association) เป็นองค์กร

ภาคอุตสาหกรรม เช่น IATA Operational Safety Audit (IOSA) program 

กล่าวโดยสรุป คือ งานซ่อมบาํรุงอากาศยานนั้นเป็นหน่ึงในองค์ประกอบท่ีสําคญัท่ีมีผลต่อ

การบงัคบัใช้ของใบรับรองและใบอนุญาตท่ีเก่ียวกับอากาศยาน ดังนั้นผูป้ระการสายการบินจึง

จาํเป็นท่ีจะตอ้งศึกษาอย่างละเอียดจากสํานักงานการบินพลเรือนในประเทศของตน รวมถึงศึกษา

ขอ้กาํหนดจากหน่วยงานสากลอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ด้วย สําหรับประเทศ

ไทยโดยสํานักงานบินพลเรือนแห่งประเทศไทย ได้กําหนดให้ผู ้ท่ีประสงค์จะขอใบสําคัญ

ผูป้ระกอบการเดินอากาศ  (Air Operating Certificate; AOC) ตอ้งยืน่คาํขอต่อสํานกังานบินพลเรือน

แห่งประเทศไทย พร้อมทั้งแสดงรายละเอียดต่าง ๆ รวมทั้งการเตรียมการเก่ียวกับการซ่อมบาํรุง

อากาศยานและอุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีตรงตามเป้าประสงค์ในการซ่อมบาํรุงอากาศยานของสายการ

บิน และสําหรับหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานเอง ก็จะตอ้งไดใ้บรับรองเป็นหน่วยซ่อมและการ

บาํรุงรักษาส่วนประกอบสาํคญัของอากาศยานรวมถึงบริภณัฑอ์ากาศยานท่ีติดตั้งกบัอากาศยาน จาก

สํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทยก่อน (Repair station certificate) ตามท่ีระบุไว้ใน

พระราชบญัญติัเดินอากาศของไทย ซ่ึงหน่วยงานซ่อมบาํรุงนั้น แยกออก 3 ประเภท ไดแ้ก่ 

• ประเภทท่ีหน่ึง สําหรับบาํรุงรักษาอากาศยาน (ระดบัลานจอด และระดบั

ซ่อมขั้นโรงงาน) 

• ประเภทท่ีสอง สําหรับบาํรุงรักษาส่วนประกอบสําคัญของอากาศยาน 

(เช่น ลอ้ ฐานลอ้ ลาํตวัเคร่ือง ประตู ระบบไฮโดรลิกส์ เคร่ืองยนต ์ เป็นตน้) 

• ประเภทท่ีสาม สาํหรับบาํรุงรักษาบริภณัฑแ์ละช้ินส่วนของอากาศยาน  
 

2.2กกแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ (Competency)  

 แนวคิด เ ก่ียวกับทฤษฎี เ ร่ืองสมรรถนะข องบุคคล  หรือขีดความสามารถในก า ร

ทาํงาน (Competency) นั้น เกิดขึ้นในช่วงตน้ของ ศตวรรษท่ี 1970 โดยนักวิชาการชาวอเมริกัน ท่ี

ช่ือ David McClelland ซ่ึงได้ทาํการศึกษาวิจยัเพื่อหาเหตุผลว่า เพราะเหตุใดบุคลากรท่ีทาํงานใน

แผนกและตาํแหน่งเดียวกนัจึงมีผลของงานท่ีไดอ้อกมานั้นแตกต่างกนั โดยท่ีการศึกษาวิจยั ในคร้ัง
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นั้ น David McClelland  ได้ทําการแยกกลุ่มของบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี (Exemplary 

performer) ออกจากกลุ่มของบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีอยูใ่นระดบัพอใช ้(Regular performer) 

จากนั้นจึงไดศึ้กษาว่า ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีไดม้าจากบุคลากรทั้ง 2 กลุ่ม มีความแตกต่างกนัอยา่งไร 

และจากการศึกษาวิจยัจึงทาํให้ขอ้สรุปไดว้่า บุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดีนั้น จะมีส่ิงหน่ึงท่ีมี

ความโดดเด่นเป็นพิเศษท่ีเรียกว่า สมรรถนะ (Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม เป็น

ผลท่ีไดม้าจากการท่ีบุคคล นาํความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ มาผสมผสานกนัอย่างถูกตอ้ง

และลงตวัตามความเหมาะสม เป็นกลุ่มของพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัและตอ้งการ เพื่อท่ีจะทาํให้

องคก์ารนั้น ๆ บรรลุซ่ึงเป้าหมายตามท่ีไดก้าํหนดไว ้โดยท่ีพฤติกรรม หมายถึง การแสดงออกของ

บุคคลท่ีเป็นไดท้ั้งแง่บวกและแง่ลบMcClelland, D. (1973) ดังนั้น ในการบริหารบุคลากรเพื่อดึง

ศกัยภาพของบุคคลออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ีนั้น จึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจในหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

2.2.1กกองคป์ระกอบในเร่ืองของสมรรถนะ 

2.2.2กกความสาํคญัของสมรรถนะ 

2.2.3กกการประยกุตใ์ชห้ลกัสมรรถนะ 

2.2.4กกการกาํหนดสมรรถนะ 

 ซ่ึงภายหลงัจากท่ีไดมี้การกาํหนดสมรรถนะของบุคคลเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ องคก์ารจะไดน้าํ

แนวคิดดงักล่าวไปใชเ้ป็นกรอบแนวทางในการวางแผนการพฒันาสายอาชีพ (Career Development) 

ท่ีจะช่วยให้บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย และมุ่ง สู่ เส้นทาง

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ของตน ซ่ึงจะไดก้ล่าวถึงในหวัขอ้ถดัไป 

2.2.1กกองค์ประกอบในเ ร่ืองของสมรรถนะ  (Competency) ตามแนวคิดของ  David 

McClelland นั้น มีองคป์ระกอบทั้งหมด 5 ดา้น อนัไดแ้ก่  

1) ดา้นความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้เฉพาะท่ีมีความจาํเป็นกบัการ

ปฏิบติังานในหน้าท่ีของตน เป็นความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งหรือมีความสัมพนัธ์กับงานท่ีรับผิดชอบ เช่น 

ความรู้ดา้นการใหบ้ริการ เป็นตน้  

2) ดา้นทกัษะ (Skills) คือ ความสามารถเฉพาะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติัหนา้ท่ี

ใดหนา้ท่ีหน่ึง เป็นส่ิงท่ีบุคคลสามารถกระทาํไดดี้ถา้ไดมี้การฝึกฝน มีการกระทาํซํ้ า ๆ และ ปฏิบติั

จนเกิดความชาํนาญหรือความคล่องแคล่ว เช่น ทกัษะการตอ้นรับลูกคา้ ความเช่ียวชาญในการตรวจ

วินิจฉยัและรักษาของแพทย ์เป็นตน้  

3) ด้านความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-concept) เป็นเร่ืองท่ีเ ก่ียวกับ

ทศันคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) และ ภาพลกัษณ์ (Self-image) ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง โดยเป็น

แรงจูงใจเพื่อกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์ต่าง ๆ เป็นสมรรถนะท่ีสามารถ
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ปรับเปล่ียนได ้แต่ตอ้งใชร้ะยะเวลานาน ตอ้งใชห้ลกัจิตวิทยาในการพฒันา และสามารถปรับเปล่ียน

ไดด้ว้ยการฝึกอบรม  

4) ดา้นบุคลิกลกัษณะประจาํตวั (Trait) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพท่ีอธิบาย 

ถึงลกัษณะนิสัยของบุคคล เช่น ความน่าเช่ือถือ ไวว้างใจ ลกัษณะความเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

5) ดา้นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน (Motives) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือมีความ 

ต้องการอย่างแท้จริง เป็นพลังขับเคล่ือนท่ีทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อมุ่งไปสู่

ความสําเร็จดังท่ีมุ่งหวงั ตวัอย่างเช่น บุคลากรท่ีชอบความท้าทายในชีวิตการทาํงานจะมีความ

พยายามท่ีจะปรับปรุงการทาํงานของตนใหไ้ดดี้ขึ้นไปเร่ือย ๆ  

 

 
 

ภาพท่ีก2.1กกแบบจาํลองภูเขานํ้าแขง็ (The Iceberg Model)  

ท่ีมากกชูชยั สมิทธิไกร, 2550 

 

David McClelland ใ นปี  ค .ศ . 1973 ไ ด้ เขี ย นบ ท ค วา ม ท า ง วิช า ก า ร เ ร่ือง  “Testing for 

Competence rather than Intelligence” ซ่ึงถือว่าเป็นจุดกาํเนิดของแนวคิดเก่ียวกบัเร่ืองสมรรถนะ ท่ี

ใช้ในการอธิบายบุคลิกและลกัษณะของบุคคล ว่าเปรียบเสมือนกบัภูเขานํ้ าแข็ง (Iceberg) โดยจาก

ภาพสามารถอธิบายไดว้่า คุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขานํ้ าแข็งท่ีลอยอยูใ่นนํ้ า โดยมี

เพียงส่วนน้อยเท่านั้ นท่ีลอยอยู่เหนือนํ้ า เป็นส่วนท่ีสามารถสังเกตและวดัได้ง่าย เป็นส่วนท่ีมี

ความสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ในศาสตร์สาขาวิชาต่าง ๆ ท่ีไดศึ้กษาเล่า
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เรียนมา (Knowledge)  และส่วนของทกัษะ ซ่ึงไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ ความชาํนาญพิเศษเฉพาะดา้น

ต่าง ๆ (Skills) แต่สําหรับส่วนของภูเขานํ้ าแข็งท่ีจมอยู่ใตน้ํ้ านั้น ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบจากอตัราส่วน

แลว้เป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกว่านั้น เป็นส่วนท่ีไม่อาจสังเกตเห็นไดช้ดัเจนและวดัไดย้ากกว่า และ

เป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ บทบาทของตนเองท่ีแสดงออกต่อ

สังคม (Social role) ภาพลักษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-image) คุณลักษณะเฉพาะส่วน

บุคคล (Traits) และ แรงจูงใจ (Motives) นอกจากน้ี จากการศึกษาของ David McClelland  ยงัพบวา่

ส่วนท่ีอยู่เหนือนํ้ าซ่ึงเป็นส่วนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญา และทกัษะความชาํนาญของบุคคล 

ยงัไม่เพียงพอท่ีจะทาํให้บุคคลมีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น หากแต่จาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัจาก

เบ้ืองลึกด้วย ซ่ึงเป็นส่วนของภูเขานํ้ าแข็งท่ีอยู่ใต้นํ้ า เป็นคุณลักษณะส่วนบุคคล  (Personal 

characteristics) ท่ีแสดงออกมาในรูปแบบของภาพลักษณ์ส่วนบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-image) 

รวมถึงบทบาทของตนเองท่ีแสดงออกต่อสังคมอย่างเหมาะสม (Social role) จึงจะสามารถทาํให้

บุคคลเป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นขึ้นมาได ้  

กล่าวโดยสรุป คือ คุณลกัษณะทั้ง 5 น้ี สามารถนาํมาจดักลุ่มภายใตเ้กณฑ์ของพฤติกรรมท่ี

แสดงออก และจากการสังเกตว่าสามารถเห็นไดง้่ายหรือไม่ โดยแบ่งออกเป็นจาํนวน 2 คุณลกัษณะ 

ดงัน้ี 

1) สมรรถนะท่ีสังเกตเห็นได้ง่าย  (Visible) ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skills) ซ่ึง

เป็นสมรรถนะ ท่ีมีโอกาสท่ีจะพฒันาไดง้่าย 

2) สมรรถนะท่ีอยู่ลึกลงไปหรือซ่อนอยู่ภายในตวับุคคล (Hidden) ได้แก่ แรงจูงใจ

(Motives) คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Traits) ซ่ึงเป็นสมรรถนะท่ียากต่อการวดัผลและการพฒันา 

Richard Boyatzis (1982) กล่าวถึง สมรรถนะ ไวว้า่ เกิดจากการผสมผสานกนัของ องคค์วามรู้ 

(Body of knowledge) ทกัษะ (Skills) และ คุณลกัษณะพื้นฐาน (Attributes/Underlying characteristic) 

ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอยู่ในตวับุคคล เป็น อนัไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motives) อุปนิสัย (Traits) และอตัมโนทศัน์ 

(Self-concept) ท่ีประกอบไปด้วย ทัศนคติ (Attitude) ค่านิยม (Value) จินตภาพส่วนตน (Self-

image) บทบาททางสังคม (Social role) ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถูกใช้เป็นตัวกาํหนดพฤติกรรมของบุคคล 

ภายใตปั้จจยัสภาพแวดล้อมใดสภาพแวดลอ้มหน่ึงขององค์การ เพื่อให้บุคคลบรรลุผลถึงความ

ตอ้งการของงาน และมีความจาํเป็นท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังาน เม่ือตอ้งการผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีสูง

กวา่ หรือเหนือกวา่เกณฑเ์ป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

Mc. Lagan (1997) ระบุว่า Competency เป็นความรู้ และทกัษะ ท่ีส่งผลโดยตรงต่อผลผลิต 

หรือผลลพัธ์ท่ีสาํคญั (Key outputs) ของแต่ละตาํแหน่งงาน 
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ภาพท่ีก2.2กกองคป์ระกอบสาํคญัของสมรรถนะในการปฏิบติังานตามทศันะของ Boyatzi 

ท่ีมากกRichard Boyatzis, 1982 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ีก2.3กกคุณลกัษณะพื้นฐานของบุคคล (Underlying Characteristic or Attribute)  

ท่ีมากกSpencer and Spencer, 1993 

 

Boam and Sparrow (1992) กล่าววา่ สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ี

บุคคลจาํเป็นตอ้งมีในการปฏิบติังานในตาํแหน่งใดตาํแหน่งหน่ึง เพื่อให้การปฏิบติังานในหน้าท่ี

ความรับผิดชอบประสบความสาํเร็จ 
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Fletcher (1992) ให้ความหมายของสมรรถนะท่ีแตกต่างกนัน้ีในการประชุมวิชาการดา้นการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ประจาํภูมิภาคเอเชีย คร้ังท่ี 1 เม่ือปี 2002 โดยกล่าววา่สามารถแบง่สมรรถนะ

ออกเป็น 2 กลุ่ม ตามวัตถุประสงค์ของการนําไปใช้งาน คือ British Approach และ American 

Approach ซ่ึงแสดงในตารางท่ี 2.1 

 

ตารางท่ี 2.1กกสมรรถนะตามวตัถุประสงคข์องการนาํไปใชง้านในแบบของ British Approach    

                        และ American Approach 

 

 British Approach American Approach 

จุดประสงค ์ ประเมินเพื่อให้ประกาศนียบตัร 

เป็นการรับรองวิทยฐานะของ

พนกังานหรือ บุคลากรผูน้ั้น 

เ พื่ อ พั ฒ น า  Competencyใ ห้ กั บ 

บุคลากร 

กระบวนการ กําหนดมาตรฐานและผลการ

ปฏิบติังานท่ีสามารถยอมรับได้

ของงาน ในวิชาชีพนั้น ๆ 

พรรณนาพฤติกรรมท่ี เ ด่น เพื่อ

กาํหนดเป็น Competency 

 ขอบเขต Competency เ ป็ นก า รกํา ห น ด 

เฉพาะงาน ท่ีเป็นไปตามวิชาชีพ

นั้น ๆ 

Competency เ ป็ น ก า ร กํ า ห น ด

เฉพาะท่ีแตกต่างกันตามแต่ละ

องคก์าร 

ท่ีมากก Fletcher , 1992 

 

Spencer and Spencer (1993) อธิบายว่า Competency ประกอบไปด้วย ความรู้ (Knowledge) 

ทกัษะ (Skills) แรงจูงใจหรือแรงขบัเคล่ือน (Motives) ลกัษณะของบุคคล (Traits) และความคิด

เก่ียวกบัตนเอง (Self-concept) โดยใหค้วามหมายของคาํวา่ สมรรถนะ หรือ ขีดความสามารถ วา่เป็น

คุณลักษณะเฉพาะท่ีซ่อนเร้น (Underlying characteristic)  ของแต่ละบุคคล ซ่ึงทําให้สามารถ

คาดการณ์ไดถึ้งผลของการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่อีกงานหรืออีกสถานการณ์หน่ึง คุณลกัษณะเหล่าน้ีจะ

เป็นตวัผลกัดัน หรือมีความสัมพนัธ์เชิงเหตุผล (Causal relationship) ท่ีส่งเสริมให้บุคคลสามารถ

ปฏิบัติงานตามหน้า ท่ีความรับผิดชอบ ตาม เป้าหมายไ ด้อย่ าง มีป ระสิทธิภาพ  (Superior 

performance) หรือ สูงกว่าเกณฑม์าตราฐานอา้งอิง (Criterion – reference) ในสถานการณ์ต่าง ๆ ซ่ึง

อธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมในภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ีก2.4กกความสัมพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ 

ท่ีมากกSpencer and Spencer, 1993 

 

Scott Parry (1998) แสดงความคิดเห็นว่า สมรรถนะ คือ องค์ประกอบ (Cluster) ของความรู้ 

(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และทศันคติ (Attitude) ของปัจเจกบุคคล (Individual) ท่ีมีอิทธิพลอยา่ง

มากต่อผลสัมฤทธ์ิของการทํางานของบุคคลนั้ น ๆ เป็นบทบาทหรือความรับผิดชอบซ่ึงมี

ความสัมพนัธ์กบัผลงาน และสามารถวดัค่าเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน อีกทั้งยงัสามารถพฒันา

ไดโ้ดยการฝึกอบรม  

Arnauld de Nadaillac (2003) ให้คาํจาํกดัความ ของสมรรถนะไวว้่าเป็นส่ิงท่ีตอ้งลงมือปฏิบติั

และทําให้เกิดขึ้ น เป็นความสามารถท่ีใช้เพื่อให้บรรลุผลและวตัถุประสงค์ ต่าง   ๆ ของงาน 

สมรรถนะจึงถูกใชเ้ป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีทาํให้เกิดความรู้ (Knowledge) การเรียนรู้ทกัษะ (Know-how) 

และเจตคติ/ลกัษณะนิสัย หรือบุคลิกภาพต่าง ๆ (Attitude) ท่ีจะสามารถช่วยให้เผชิญและแก้ไข

ปัญหาตามสถานการณ์ต่าง   ๆ ท่ีเกิดขึ้นไดจ้ริง 

David D. Dubois, William J. Rothwell (2004) กล่าวว่า สมรรถนะ หมายถึง “คุณลกัษณะท่ี

ทุกคนมีในตนเอง และสามารถนําออกมาใช้ได้อย่างเหมาะสม เพื่อผลักดันให้เกิดผลของการ

ปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมาย โดยคุณลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล ท่ีกล่าวมาน้ี ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ 

บุคลิกภาพ และ แรงจูงใจ ตลอดจนรูปแบบ และวิธีของกระบวนการทางความคิด รวมถึงความรู้สึก 

ท่ีส่งผลใหเ้กิดเป็นการกระทาํของบุคคล” 
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Kaplan และ Norton (2004) กล่าวถึง สมรรถนะว่า หมายถึงคุณลกัษณะพิเศษ หรือพฤติกรรม

ซ่ึงสอดคลอ้งกนั ซ่ึงเป็นลกัษณะท่ีจะช่วยให้บุคคลผูส้ามารถสร้างผลงานท่ีโดดเด่น และบรรลุซ่ึง

เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้ประกอบดว้ย  

1) ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ท่ีเหมาะสมต่องานท่ีองคก์ารกาํหนด เช่น รู้ 

เร่ืองงานท่ีจะตอ้งทาํ เป็นงานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ หรือ รู้เร่ืองเก่ียวกบังานบริการลูกคา้  

2) ทกัษะ (Skills) หมายถึง ทกัษะท่ีสอดคลอ้งกับความรู้ เช่น ทกัษะในการต่อรอง 

ทกัษะในการใหค้าํปรึกษา หรือทกัษะในการบริหารโครงการ  

3) ค่านิยม (Values) หมายถึง กลุ่มของคุณลกัษณะพิเศษ หรือพฤติกรรมท่ีสร้างผลงาน

ท่ีโดดเด่น งานบางอยา่งตอ้งทาํเป็นทีม บางอยา่งตอ้งทาํคนเดียว กราสร้างคุณค่าใหก้ลมกลืนกบังาน

จึงเป็นส่ิงจาํเป็น 

กล่าวโดยสรุป ดงัน้ี คือ ประเทศไทยไดมี้การรับแนวคิดมาตรฐาน Competency ตามแนว 

British Approach มาใช้ใน การกาํหนด สมรรถนะ ตามวิชาชีพต่าง ๆ ของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน 

และของสภาอุตสาหกรรม ซ่ึงการกาําหนด สมรรถนะ  ในลักษณะเช่นน้ี มีวตัถุประสงค์หลาย

ประการ คือ  

1) เพื่อให้เกิดการรับรองความสามารถของบุคลากรในวิชาชีพนั้น ๆ ตามคุณสมบติัท่ี

ใช้เกณฑ์ความรู้ความสามารถท่ีผ่านการทดสอบ รวมถึงมีคุณลกัษณะตามท่ีตอ้งการ โดยไม่ได้

คาํนึงถึงช่ือเสียงของสถานศึกษาท่ีจบมา หรือสรุปเหมารวมว่ามี competency ตามใบปริญญาบตัร

นั้น ๆ  

2) สามารถใช้ในการกําหนดค่าตอบแทนให้กับบุคลากรตามเกณฑ์สมรรถนะ  

ตัวอย่างเช่น บุคลากรบางคนทาํงานตั้งแต่ จบประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นต้น (ปวช.) ปัจจุบันมี

ประสบการณ์ทาํงาน 10 ปี อาจมีความสามารถในการทาํงานท่ีเทียบเท่าวิศวกร แต่ระบบการจ่าย

ค่าตอบแทนแบบเดิม ๆ คือ “จ่ายตามวุฒิการศึกษาท่ีจบ” ไม่ไดจ่้ายตามความสามารถ ส่งผลให้ทุก

วนัน้ีองค์การอาจจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานไม่สูงก็ตํ่ากว่าท่ีควรจะเป็น ดังนั้นการจ่ายตาม 

สมรรถนะ จึงเป็นการช่วยใหอ้งคก์ารสามารถจูงใจบุคลากรท่ีดีมีความสามารถให้ทาํงานกบัองคก์าร

ไดน้าน ๆ  

3) ใชเ้พื่อการพฒันาบุคลากรในสาขาวิชาชีพนั้น ๆ ตามระดบัสมรรถนะ เช่น ตวัอยา่ง

การกาํหนดให้ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานตอ้งมีความสามารถในการทาํอะไรได้บา้งในสมรรถนะ

ระดบัท่ี 1 ซ่ึงแน่นอนว่าตอ้งมีความรู้ ทกัษะ และมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างจาก สมรรถนะของช่าง

ซ่อมบาํรุงอากาศยานในระดบัท่ี 2 ซ่ึงเป็นระดบัท่ีสูงขึ้นถดัไป 
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Competency ในแนว American Approach ได้ถูกนําไปใชในลักษณะท่ีแตกต่างกัน โดยมี

วตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นไปตามแนวทางท่ีองคก์รตอ้งการจะเป็นการพฒันา เป็น

การพฒันาบุคลากรในเชิงกลยุทธ์ กล่าวคือ เป็นสมรรถนะ ท่ีถูกกาํหนดจากพฤติกรรมของผูท่ี้มีผล

ของการปฏิบัติงานดี โดยอิงจากแนวทางตามท่ีองค์การต้องการจะให้เป็น ดังนั้ น สมรรถนะ                        

ในแนวทางน้ีจึงเป็นสมรรถนะท่ีไม่สามารถลอกเลียนกนัได ้เน่ืองจากว่าในแต่ละองค์การมีความ

ตอ้งการบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป ตามแต่ละองค์การท่ีกาํหนดกฎเกณฑ์เป็น             

ของตนเอง (Organization competency) ตวัอย่างเช่น การพฒันาบุคลากรของสายการบินบางกอก

แอร์เวย ์ใหเ้ป็นในแบบบุคลากรของสายการบินไทย ซ่ึงถือวา่เป็นเร่ืองท่ีเป็นไปไม่ได ้เพราะทั้งสอง

สายการบิน ต่างก็มีวฒันธรรม มีการบริหารจดัการของตวัเองท่ีแตกต่างกนั ถึงแมว้า่จะเป็นองคก์ารท่ี

ใหบ้ริการดา้นการขนส่งทางอากาศท่ีเหมือนกนั แต่ดว้ยคุณลกัษณะภายในของทั้งสองสายการบินมี

ความแตกต่างกนัอยา่งเห็นไดช้ดั จึงส่งผลใหบุ้คลากรภายในองคก์ารของทั้งสองสายการบิน มีความ

แตกต่างกนั ในเร่ืองของสมรรถนะท่ีถูกนาํมาใชใ้นกระบวนการคดัเลือกคดัสรร การฝึกอบรมพฒันา 

หรือแมก้ระทัง่การประเมินเพื่อพิจารณาผลการปฏิบติังาน 

2.2.2กกความสําคัญของสมรรถนะ 

1) เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการแปลงวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าประสงค์ วฒันธรรม และ

ยทุธศาสตร์ต่าง ๆ ขององคก์รมาสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2) เป็นเคร่ืองมือท่ีส่งเสริมพฒันาความสามารถของบุคลากรในองค์กรได้อย่างเป็น

ระบบ มีความต่อเน่ือง และสอดคล้อง กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ ว ัฒนธรรม และ

ยทุธศาสตร์ขององคก์ร 

3) สามารถนํามาเป็นมาตรฐานของการแสดงพฤติกรรมท่ีดีในการทํางานของ

บุคลากร และยงัสามารถนําไปใช้ในการวดัและประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรได้อย่าง

ถูกตอ้งแม่นยาํและมีประสิทธิภาพ 

4) เป็นพื้นฐานสําคญัของการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลขององค์กรในดา้นต่าง   

ๆ เช่น ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การ

ประเมินผลการปฏิบติังาน การพฒันา ความกา้วหน้าทางสายงานอาชีพ การวางแผนการสืบทอด

ตาํแหน่ง และใชใ้นการประกอบการพิจารณาเพื่อจ่ายผลตอบแทน เป็นตน้ 

2.2.3กกการประยุกต์ใช้หลกัสมรรถนะ  

             การวางแผนงานทรัพยากรมนุษย์ (Strategic human resource planning) เป็นการ

วางแผนกาํลงัคนเพื่อให้สอดรับกบักลยุทธ์ขององคก์ารท่ี เช่น การวางแผนเก่ียวกบัอตัรากาํลงัคนท่ี

ตอ้งการ เป็นการวางแผนท่ีใช้การวิเคราะห์ปริมาณมาณงาน (Work load analysis) การวิเคราะห์
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กาํลงัคน (Work force analysis) รวมถึงการใช้หลกัสมรรถนะ (Competency) เขา้มาช่วยในการการ

วิเคราะห์งาน (Job analysis) รายละเอียดตามลกัษณะงาน  (Job description) คุณสมบติัของผูท่ี้จะ

ทาํงาน (Job specification) เป็นตน้ จึงถือได้ว่าเป็นส่วนท่ีสําคัญท่ีสุด เพราะจะเป็นการกําหนด

ตน้แบบ (Master plan) สาํหรับงานดา้นอ่ืน ๆ ในองคก์าร ต่อไป 

1)  การประเมินค่าของงานและการบริหารค่าจ้างค่าตอบแทน ( Job Evaluation of 

wage and salary  administration) สามารถนําหลักสมรรถนะ (Competency) มาใช้เป็นตัวในการ

กาํหนดค่าของงาน (Compensable  factor) ได ้

2)  กระบวนการสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment  and  selection) เม่ือได้มี

กาํหนดสมรรถนะไวแ้ลว้  ดงันั้น การสรรหาบุคลากรก็จาํเป็นจะตอ้งสอดคลอ้งกบัสมรรถนะตรง

กบัตาํแหน่งงาน 

3)  การบรรจุตาํแหน่งควรคาํนึงถึง สมรรถนะของผูมี้คุณสมบติัเหมาะสม หรือมี

ความสามารถตรงตามตาํแหน่งท่ีตอ้งการเป็นหลกั 

4)  การฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) การฝึกอบรมและพฒันา

บุคคลากรจาํเป็นจะตอ้งสอดคลอ้งกบั สมรรถนะทางหนา้ท่ี (Functional competency) ของบุคลากร

แต่ละคน 

5)  การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหน่ง   (Career  planning  and  

succession  planning) องค์การจะตอ้งจัดให้มีการวางแผนเส้นทางของอาชีพในสายงาน (Career  

path) เป็นเส้นทางท่ีบุคลากรแต่ละคนจะตอ้งเดินกา้วไป ซ่ึงในแต่ละขั้นตอนนั้นจะตอ้งมีการระบุให้

ชดัเจนวา่มี สมรรถนะอะไรบา้งท่ีตอ้งการ  และองคก์ารจะช่วยเหลือบุคลากรใหส้ามารถกา้วหนา้ได้

อยา่งไร  บุคลากรจะตอ้งพฒันาตนเองในดา้นไหน  สาํหรับในองคก์ารท่ีมีการสร้างบุคคลากรขึ้นมา

ทดแทนในตาํแหน่งบริหารซ่ึงถือเป็นการสืบทอดนั้น  จะตอ้งมีการพฒันาสมรรถนะอย่างไร   และ

ตอ้งมีเกณฑก์ารวดัสมรรถนะเพื่อนาํไปสู่การพฒันาขั้นต่อ ๆ ไปไดอ้ยา่งไร   

6)  การโยกย้าย  การเลิกจ้าง   การเ ล่ือนตําแหน่ง  (Rotation termination  and 

promotion) การรับรู้ถึง สมรรถนะในแต่ละบุคคล ทาํใหก้ารบริหารงานบุคคลท่ีตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการ

โยกยา้ย  การเลิกจา้ง  และการเล่ือนตาํแหน่ง สามารถกระทาํไดอ้ยา่งเหมาะสม ถูกตอ้ง  

7)  การวดัผลการปฏิบัติงาน (Performance  management) โดยนําหลักการจัดการ

ทางดา้นคุณภาพหรือท่ีเรียกว่า  วงจรคุณภาพ  PDCA  (Plan-Do-Check-Act) มาประยุกต์ใช้ในการ

บริหารจดัการวางแผนดา้นทรัพยากรมนุษย ์ โดยเร่ิมตั้งแต่การวางแผนท่ีตอ้งคาํนึงถึงสมรรถนะของ

แต่ละบุคคล  การวางบุคคลให้เหมาะสมกบัลกัษณะและประเภทของงาน รวมทั้งมีการติดตามการ
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ทาํงาน และการประเมินผลการปฎิบติังาน โดยใช้หลกัสมรรถนะเป็นเกณฑ์การพิจารณาท่ีสําคญั 

เพื่อนาํผลท่ีไดไ้ปใชป้รับปรุงต่อไป  

ชาติชาย คงเพช็รดิษฐ์ และ ธีรวฒัน์ จนัทึก (2559) กล่าวถึง สมรรถนะ วา่หมายถึง คุณลกัษณะ

ของบุคคลท่ีพึงมี อันประกอบด้วย ความรู้ ทักษะ ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเองบุคลิกลักษณะ

ประจําตัวของบุคคล และเจตคติท่ีทําให้บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ                         

โดยแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีดีกวา่ หรือสูงกวา่มาตรฐาน และตามวตัถุประสงค์

ขององค์การ การจัดแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้ น จําแนกออกเป็น 6 ประเภท ดังแสดงใน             

ภาพท่ี 2.5 

 
ภาพท่ีก2.5กกการประยกุตใ์ชส้มรรถนะในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

ท่ีมากกชาติชาย คงเพช็รดิษฐ์ และ ธีรวฒัน์ จนัทึก, 2559 

 

การจดัแบ่งประเภทของสมรรถนะออกเป็น 6 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับการ

ทาํงานในตาํแหน่ง หรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น วิศวกรก็ตอ้งมีความสามารถในการวิเคราะห์ตวัเลข 

นกับญัชีก็ตอ้งมีความสามารถในการคิดคาํนวน พ่อครัวก็ตอ้งมีความคิดสร้างสรรคส์ามารถในการ

รังสรรคเ์มนูอาหาร 

2) สมรรถนะหลัก (Core competency) หมายถึง ความสามารถหลกัท่ีทุกคนตอ้งมี 

เพื่อผลกัดันให้องค์กรบรรลุวิสัยทศัน์ พนัธกิจ มักจะกาํหนดจากคุณค่าร่วม (Core values) หรือ 

วฒันธรรมองคก์ร (Corporate culture) เป็นตวัสะทอ้นถึงค่านิยมท่ีทุกคนในองคก์รจาํเป็นมีร่วมกนั 
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เป็นส่ิงท่ีแสดงออกมาในรูปของ บุคลิกลกัษณะ ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของ

คนในองค์การโดยรวม ท่ีจะช่วยส่งเสริมและสนับสนุนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ท่ี

วางไวไ้ด ้ 

3) สมรรถนะตามหนา้ท่ี (Functional competency  หรือ) เป็นความสามารถท่ีกาํหนด

เฉพาะสําหรับในแต่ละกลุ่มงาน โดยขึ้ นอยู่กับความรับผิดชอบตามสายงานอาชีพ   เป็นตัว

กาํหนดให้บุคลากรในกลุ่มเดียวกนัแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมตามแต่หน้าท่ี ตามแต่ละประเภท

ของสายงานอาชีพ เช่น กลุ่มสายงานอาชีพแพทยพ์ยาบาล กลุ่มสายงานดา้นเลขานุการ กลุ่มสายงาน

อาชีพวิศวกรและงานซ่อมบาํรุง กลุ่มสายงานดา้นอาชีพผูใ้ห้บริการ เป็นตน้ โดยท่ีแต่ละกลุ่มสาย

งานจะสะทอ้นให้เห็นถึงบุคลิกลกัษณะร่วมกนัของกลุ่มคนท่ีมี ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ 

และอุปนิสัยท่ีใกลเ้คียงกนั ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรภายในสายงานนั้น ๆ สามารถสร้างผลงานใน

การปฏิบติังานตามตาํแหน่งหนา้ท่ี ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

4) สมรรถนะในการบริหารจัดการ (Managerial / Leadership competency)  เป็น

ความสามารถด้านการบริหารจัดการงาน ท่ีเน้นทกัษะทางด้านการวางแผน การคิดเชิงกลยุทธ์ 

รวมถึงความเป็นผูน้าํ เพื่อใหง้านบรรลุผลสาํเร็จ สอดคลอ้งกบั วิสัยทศัน์ และพนัธกิจขององคก์าร 

5) สมรรถนะทางด้านเทคนิค (Technical competency)  ความสามารถด้านเทคนิค

เฉพาะงาน ท่ีเน้นทกัษะในการทาํงานเฉพาะตาํแหน่ง ตามแต่ละบทบาท และหนา้ท่ี โดยสามารถ

จาํแนกได ้2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core technical competency) และสมรรถนะ

เชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

6) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal / Individual competency) หมายถึง  สมรรถนะ ท่ี

แต่ละคนมี  เป็นความสามารถเฉพาะตัว  ซ่ึงบุคคลอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้   เช่น  

ความสามารถสํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทยกีฬา ความสามารถทางดนตรี  

ความสามารถของนักกายกรรม  เป็นตน้  ซ่ึงลกัษณะเหล่าน้ียากท่ีจะเลียนแบบ  หรือตอ้งมีความ

พยายามสูงมาก 

2.2.4กกการกาํหนดสมรรถนะ 

             การกําหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (Competency  model) 

จะตอ้งเร่ิมจากการนาํวิสัยทศัน์ (Vision) พนัธกิจ (Mission) ค่านิยม (Values) ขององค์การมาเป็น

แนวทางในการกาํหนดสมรรถนะ ดงัภาพท่ี 2.60  
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ภาพท่ีก2.6กกการกาํหนดสมรรถนะ 

ท่ีมากกอานนท ์ ศกัด์ิวรวิชญ ์และ สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ, 2547 

 

จากแผนภาพจะเห็นได้ว่าความสอดคล้องของสมรรถนะจะไปในทิศทางท่ีต่อเน่ืองกัน 

(Alignment) จึงจะช่วยใหง้านผา่นไปไดด้ว้ยดี  โดยมีจุดเร่ิมตน้จาก  วิสยัทศัน์  พนัธกิจ ค่านิยม  ตาม

เป้าหมายขององคก์าร  ท่ีใชเ้ป็นตวักาํหนดกลยทุธ์ขององคก์าร  จากนั้นจึงมาพิจารณาความตอ้งการ

ของสมรรถนะหลกัท่ีจะทาํให้บรรลุซ่ึงเป้าหมายขององค์การว่าจะตอ้งมีอะไรบา้ง  ตอ้งใช้ความรู้  

ทกัษะ  และคุณลกัษณะอะไรท่ีจะช่วยผลกัดนัใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร  

ภายหลงัจากท่ีไดท้ราบถึงสมรรถนะหลกัแลว้ ขั้นต่อมาให้พิจารณาถึงสมรรถนะในหน้าท่ี

ของบุคคลากรในองค์การ แล้วแต่ตามตําแหน่งหน้าท่ีต่าง ๆ โดยท่ีสมรรถนะของบุคคลกับ

สมรรถนะหนา้ท่ีจะตอ้งไปในทิศทางเดียวกนั  หากมองในทิศทางกลบักนั  สมรรถนะหลกันั้นจะมา
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จากสมรรถนะของแต่ละบุคคล  ดงันั้นถา้จะให้ลงลึกในรายละเอียดสู่การปฏิบติัแลว้ สามารถนาํ

หลกัการของ Balance  Scorecard (BSC) และหลกัของการกาํหนดตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังาน (KPI) 

มาใชไ้ด ้ดงัความสมัพนัธ์ในระบบบริหารดงัภาพท่ีแสดงน้ี 

 
ภาพท่ีก2.7กกPerformance Management System 

ท่ีมากกสถาบนัเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2545 

 

Raymond A. Noe (2010) ไดก้ล่าวถึง การนาํความสามารถเชิงสมรรถนะมาปรับใชใ้นองคก์ร 

เพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจไดว้า่บุคคลกรจะไดรั้บการการฝึกอบรมและการพฒันา ในส่วนท่ีเป็น ความรู้ 

ทักษะ และคุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีจําเป็นต่อการทํางานให้ประสพความสําเร็จ เพื่อมุ่งไปสู่

ความสําเร็จขององค์กรไดห้ลายแนวทางดว้ยกนั คือ สามารถกาํหนดพฤติกรรมท่ีตอ้งการสําหรับ

การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผล เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยให้การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีความ

เก่ียวขอ้งเช่ือมโยงกนัอย่างเฉพาะเจาะจงกบัความสําเร็จทั้งขององคก์รและความสําเร็จส่วนบุคคล

เป็น เคร่ืองมือท่ีจะช่วยกาํหนดว่าทกัษะใดมีความจาํ เป็นต่อการปฏิบติังาน ทั้งในปัจจุบนัและใน

อนาคต ใชเ้พื่อประเมินความสัมพนัธ์ของหลกัสูตรฝึกอบรมกบัความจาํเป็นในการฝึกอบรมและการ

พฒันาได้เป็นอย่างดี ช่วยให้องค์กรสามารถกาํหนดว่าทกัษะใดมีความจาํเป็นในการปฏิบติังาน                

แต่ละสาขาอาชีพ ช่วยให้สามารถวางกรอบสําหรับการสอนงาน และเป็นขอ้มูลป้อนกลบัไปยงั

บุคลากร ช่วยในการพฒันาบุคลากรตามบทบาทของการปฏิบติังานทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 

โดยการเปรียบเทียบความสามารถเชิงสมรรถนะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานนั้น ๆ บุคลากรเองก็
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สามารถกาํหนดความสามารถในเชิงสมรรถนะท่ีจาํเป็นตอ้งการท่ีจะไดรั้บการพฒันาไดด้ว้ยตนเอง 

และเลือกวิธีการท่ีเหมาะสมเพื่อพฒันาความสามารถเชิงสมรรถนะของตนเองได้ นอกจากนั้น 

ความสามารถเชิงสมรรถนะยงัช่วยสร้างแผนการทาํงานสําหรับบุคลากร ซ่ึงตอ้งการกา้วสู่ตาํแหน่ง

สาํนกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทยบริหาร โดยการกาํหนดความสามารถเชิงสมรรถนะและ

แนวสาํนกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทยพฒันาบุคลากรท่ีเหมาะสม เพื่อความเจริญกา้วหนา้

ในสายอาชีพของบุคลากรแต่ละคนได ้

กล่าวโดยสรุป คือ จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมาทั้งหมดขา้งตน้ ผูวิ้จยัสามารถสรุป

ไดว้่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลกัษณะอนัพึงประสงค์ท่ีทุกองค์การประสงค์ให้มีอยู่ในตวับุคคลท่ี

ไดรั้บคดัเลือกให้เป็นพนกังานของบริษทั เป็นลกัษณะท่ีช่วยส่งเสริมให้พนกังานคนนั้นสามารถท่ี

จะปฏิบติัหน้าท่ีต่าง ๆ ให้เกิดเป็นผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงสุด โดยถือไดว้่า

หลกัสมรรถนะ เป็นความสามารถในการทาํงานของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงมีความสําคัญและ

จาํเป็นต่อผลสําเร็จของการพฒันางานท่ีย ัง่ยืนในองค์การเป็นอย่างยิ่ง เพราะมีส่วนช่วยในการ

เสริมสร้างบุคคลากรภายในองคก์ารให้มีความเข็มแข็ง เป็นดึงความรู้ความสามารถท่ีจาํเป็นต่อการ

ปฏิบติังานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบออกมาไดอ้ย่างเต็มท่ี ส่งผลใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผล

สําเร็จจตามท่ีตั้งไว ้คุณลกัษณะต่าง ๆ ของบุคคลเป็นความสามารถของบุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิง

พฤติกรรม หรือส่ิงท่ีสามารถนาํมาใช้ให้เกิดกิจกรรม หรือการกระทาํจนประสบผลสําเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยองค์ประกอบของสมรรถนะ จะประกอบไปด้วยความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานใน

หนา้ท่ีรับผิดชอบของตน ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงเป็นส่ิงท่ีถูกคาดหวงัหรือตั้งเป้าไวว้่าบุคคลท่ีมีหน้าท่ี

รับผิดชอบในเร่ืองนั้นจะตอ้งทาํได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถปฏิบติังานได้อย่างคล่องแคล่ว

ว่องไว และเจตคติซ่ึงเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกถึงความคิดเห็นเก่ียวกบัตนเอง แสดงให้

เห็นเป็นบุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นส่ิงซ่ึงอธิบายถึงบุคคลนั้นไดเ้ป็นอย่างดี เช่น ความ

มัน่ใจในตนเอง เป็นคนท่ีน่าเช่ือถือและไววา้งใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ โดยมีแรงจูงใจ หรือแรง

ขบัภายใน ซ่ึงช่วยส่งเสริมใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จไดต้าม

เป้าหมายท่ีวางไว ้ การแบ่งประเภทสมรรถนะ สามารถ ไดเ้ป็น 6 ประเภท 

1) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job competency) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลท่ี

สัมพนัธ์กบัการทาํงานในตาํแหน่งนั้น ๆ เป็นบทบาทเฉพาะตวัตามแต่ละประเภทของงาน  

2) สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง ความสามารถหลกัท่ีทุกคน

ตอ้งมีโดยถูกกาํหนดมาจากองค์กร เป็นค่านิยมท่ีองค์กรต้องการให้บุคลากรทุกคนมี ไม่ว่าจะ

ทาํงานหนา้ท่ีอยูใ่นตาํแหน่งงานอะไรก็ตาม เช่น บุคลากรในอุตสาหกรรมการบิน ตอ้งมีสมรรถนะ

ในการตรงต่อเวลาการตระหนกัรู้สถานการณ์ ความสามารถในการทาํงานเป็นทีม  
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3)    สมรรถนะตามหน้าท่ี (Functional competency) เป็นความสามารถท่ีกาํหนดขึ้น

เฉพาะสําหรับในแต่ละกลุ่มงาน โดยขึ้นอยู่กบัขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบตามสายงานอาชีพ 

เช่น พนกังานขายตอ้งมีสมรรถนะเทคนิคในการเจรจาต่อรอง พนกังานฝ่ายบุคคลตอ้งมีสมรรถนะ

ดา้นเทคนิคในการสัมภาษณ์งาน พนักงานในฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีสมรรถนะในดา้นมนุษย

สัมพนัธ์ ขา้ราชการตาํรวจบางนายมีสมรรถนะสํานกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทยสืบสวน

สอบสวน แต่ตาํรวจบางนายมีสมรรถนะในการจบักุม เพราะมีหนา้ท่ีในการปราบปรามคนร้าย โดย

สมรรถนะดา้นน้ีจะถูกกาํหนดไวใ้นรายละเอียดของแต่ละตาํแหน่งงานดว้ย  

4)    สมรรถนะในการบริหารจดัการ ตามสายบงัคบับญัชาหรือตามลาํดบัขั้น ซ่ึงผูท่ี้มี

อาํนาจหน้าท่ีในการควบคุมดูแลผูใ้ต้บังคับบัญชาต้องมี (Managerial / Leadership competency)  

เป็นความสามารถดา้นการบริหารจดัการงาน ท่ีเน้นทกัษะทางดา้นการวางแผน การคิดเชิงกลยุทธ์ 

รวมถึงความเป็นผูน้าํ เพื่อใหง้านบรรลุผลสาํเร็จ สอดคลอ้งกบั วิสัยทศัน์ และพนัธกิจขององคก์าร  

5)    สมรรถนะทางด้านเทคนิค (Technical competency)  เป็นความสามารถท่ีเน้น

ทกัษะทางดา้นเทคนิคเฉพาะดา้น เฉพาะตาํแหน่ง ขึ้นอยูก่บับทบาทและหนา้ท่ี  

6)    สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal / Individual competency) เป็นสมรรถนะท่ีซ่อน

อยู่ภายในตวับุคคลนั้น ๆ เป็นความสามารถเฉพาะตวัท่ีบุคคลอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เช่น 

ความซ่ือสัตย ์ความอดทนท่ีมีต่องานท่ีมีแรงกดดนัสูง สมรรถนะดา้นการพฒันาตนเอง สมรรถนะ

ในการประเมินคน้หา โดยท่ีองค์กรนาํมาปรับใช้ในการประเมินผลการทาํงาน ตลอดจนสามารถ

ทํานายถึงผลของการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อีกด้วย อีกทั้ งยงัช่วยให้องค์กรสามารถจ่าย

ค่าตอบแทนตามระดับสมรรถนะตามท่ีกาํหนดไว ้อีกทั้งยงัส่งเสริมให้พนักงานเกิดการพฒันา

ตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

นอกจากน้ีสมรรถนะ เป็นเคร่ืองมือท่ีองค์การใช้ในการบริหารผลตอบแทนให้กบับุคลากร

ภายในองค์การอย่างเป็นธรรม ซ่ึงไม่เพียงแต่ช่วยลดข้อผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้ นจากการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเท่านั้น แต่ยงัมีส่วนช่วยส่งเสริมให้เกิดการสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีเขม้แขง็ สร้าง

ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เพื่อใหส้าํเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้อีก

ทั้งยงัเป็นกระบวนการดึงศกัยภาพและขีดความสามารถท่ีซ่อนเร้นอยู่ภายในของบุคคลออกมาใชใ้ห้

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

 

2.3กกแนวคิดเร่ืองการวิเคราะห์งาน 

แนวคิดเร่ืองการวิเคราะห์งาน (Job analysis) ได้ถูกนํามาใช้โนองค์การเพื่อประกอบการ

พิจารณาในการกาํหนด ความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ ท่ีจาํเป็นสําหรับตาํแหน่งงาน
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นั้น ๆ การวิเคราะห์งาน เป็นกระบวนการรวบรวม วิเคราะห์ลกัษณะงาน และผลสัมฤทธ์ิท่ีองคก์าร

คาดหวงัจากการทาํงานของบุคลากร ซ่ึงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นจากการกระทาํ หาก

พิจารณาถึงการจัดการบุคลากรจะพบว่า ผลสัมฤทธ์ิหมายถึง ผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน เช่น 

ยอดขายเพิ่มขึ้น  การบริการท่ียอดเยีย่ม เป็นตน้ 

การวิเคราะห์งานท่ีดี มิใช่แค่การตรวจสอบการทาํงานของผูด้าํรงตาํแหน่งงาน หรือประเมิน

เฉพาะผลการปฏิบติังานของผูด้าํรงตาํแหน่งงานนั้น ๆ เท่านั้น แต่การวิเคราะห์งานท่ีถูกตอ้ง ควร

จะตอ้งตั้งอยูบ่นหลกัการท่ีเนน้บทบาทท่ีแทจ้ริงของผูป้ฏิบติังาน ท่ีตอ้งคาํนึงถึง 

2.3.1กกองคป์ระกอบท่ีใชใ้นการวิเคราะห์งาน 

2.3.2กกการวิเคราะห์งานกบัการพิจารณากิจกรรมท่ีเกิดขึ้นระหวา่งการทาํงาน 

2.3.3กกแนวคิดเก่ียวกบัการรับรู้ความสามารถแห่งตนเอง (Self- Efficacy) 

2.3.4กกประโยชน์ของการวิเคราะห์งาน 

โดยท่ีผลของการวิเคราะห์งาน ตอ้งแสดงให้เห็นความสัมพนัธ์ระหว่างงานนั้นกบัองค์การ 

และช่วยให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งเขา้ใจว่างานนั้น ๆ มีความสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสําเร็จขององคก์าร

อย่างไรหรือช่วยเพิ่มคุณค่าอันใดให้แก่องค์การ  ในการดาํเนินการวิเคราะห์งาน ส่ิงท่ีจะนํามา

พิจารณา คือ ตวังานหรือตาํแหน่งงานไม่ใช่ตวับุคคลผูท่ี้ดาํรงอยูใ่นตาํแหน่งงานนั้น ๆ เน่ืองจากเม่ือ

ผูด้าํรงตาํแหน่งคนหน่ึงยา้ยไปปฏิบติังานในอีกตาํแหน่งหน่ึงภายในองค์การเดียวกนั ส่ิงท่ีผูด้าํรง

ตาํแหน่งคนนั้นจะนําติดตัวไปด้วย ก็คือ ลกัษณะเฉพาะในการปฏิบัติงาน เช่น รูปแบบ วิธีการ

ปฏิบัติงาน การจัดลําดับความสําคัญก่อนหลัง รวมไปถึงทักษะ ความรู้ความสามารถ และ

ประสบการณ์ท่ีผูด้าํรงตาํแหน่งงานนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน แต่ส่ิงท่ีผูด้าํรงตาํแหน่งงานจะคงไว้

เบ้ืองหลงัในตาํแหน่งงานก่อนท่ีจะยา้ยไปก็คือ ตาํแหน่งงานท่ีมีการกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละความ

รับผิดชอบหลกัของงานไวอ้ยา่งชดัเจน ซ่ึงทั้งหมดน้ีจะมีความสมัพนัธ์กบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร

ท่ีจะตอ้งรับผิดชอบเพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

2.3.1กกองค์ประกอบท่ีใช้ในการวิเคราะห์งาน 

โดยทั่วไปการวิเคราะห์งานจะพิจารณาใน 3 เร่ือง คือ คุณลักษณะของเน้ืองาน (Task 

characteristics) คุณลกัษณะของงานในเชิงการประสานสัมพนัธ์ (Social characteristics) และเป็น

ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบต่องาน (Work context) โดยในแต่ละเร่ือง แบ่งองคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี  

1)     คุณลกัษณะของเน้ืองาน (Task characteristics) ในการวิเคราะห์คุณลกัษณะงาน

ของเน้ืองานนั้นจะวิเคราะห์ในมิติต่าง ๆ ดงัน้ี  

• อาํนาจในการทาํงานดว้ยตนเอง: เป็นการวิเคราะห์วา่ตาํแหน่งงานดงักล่าว 

ใหอิ้สระแก่ ผูป้ฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด เช่น การวางแผนการทาํงานของตนเอง หรือการเปิด 
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โอกาสให้คิด และตดัสินใจในงาน หรือเปิดโอกาสให้ตดัสินใจเลือกใชวิ้ธีต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน

ใหส้าํเร็จ ฯลฯ 

• ความหลากหลายของงาน: เป็นการวิเคราะห์ว่าตาํแหน่งงานดังกล่าวมี

ความหลากหลายในเน้ืองานมากนอ้ยเพียงใด  

• ความสําคญัของงาน: เป็นการวิเคราะห์ว่าตาํแหน่งงานดงักล่าวมีอิทธิพล

ต่อชีวิต หรืองานในตาํแหน่งอ่ืน ๆ มากน้อยเพียงใด เช่น ผลการปฏิบติังานส่งผลกระทบต่อชีวิต 

หรืองานของผูอ่ื้นหรือไม่   

• ความเป็นเอกลักษณ์หรือความสมบูรณ์ของงาน: เป็นการวิเคราะห์ว่า

ตาํแหน่งงานดังกล่าว มีความสมบูรณ์ในกิจกรรมตั้งแต่ต้นจนจบหรือไม่ หรือมีผลลัพธ์ท่ีเป็น

เอกลกัษณ์มากนอ้ยเพียงใด  

• ผลสะทอ้นของงาน: เป็นการวิเคราะห์ว่าตาํแหน่งงานดังกล่าวสามารถ

จัดหาข้อมูลหรือ ผลย้อนกลับได้อย่างไร เพื่อนําไปพัฒนาปรับปรุงงาน หรือทําให้งานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น ผลของงานท่ีปฏิบติันั้นสามารถใหข้อ้มูลไดโ้ดยตรงถึงประสิทธิภาพของ

การทาํงานทาํในเชิงคุณภาพหรือปริมาณไดห้รือไม่  

• คุณลกัษณะทางความรู้: เป็นการวิเคราะห์ว่าตาํแหน่งงานดงักล่าวสะทอ้น

ให้เห็นถึง ความจาํเป็นในการนนาํความรู้ ทกัษะ และความสามารถในดา้นต่าง ๆ มาประกอบใช้ 

เพื่อใหง้านสัมฤทธ์ิผลตามเป้าหมาย  

• ความซับซ้อนของงาน: เป็นการวิเคราะห์วา่ตาํแหน่งงานดงักล่าวมีความ

ซบัซอ้น หรือความยาก มากนอ้ยเพียงใด เช่น งานตอ้งประมวลผลจากขอ้มูลต่าง ๆ มากนอ้ยเพียงใด

ระหวา่งการทาํงาน  

• การแก้ปัญหา: เป็นการวิเคราะห์ว่าตาํแหน่งงานดังกล่าวจาํเป็นต้องใช้

ความคิด หรือ ความสามารถในการแกปั้ญหาท่ีมีความเป็นลกัษณะเฉพาะของงาน ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็น

ถึงกระบวนการทางความคิดอย่างต่อเน่ืองมากน้อยเพียงใด เช่น การปฏิบติังานของท่านมีความ

จาํเป็นตอ้งแกปั้ญหาท่ีไม่มีคาํตอบท่ีถูกตอ้งแน่ชดัอยูห่รือไม่  

2)     คุณลกัษณะของงานในเชิงการประสานสัมพนัธ์ (Social characteristics) ในการ

วิเคราะห์คุณลกัษณะงานในเชิงการประสานสัมพนัธ์นั้นจะวิเคราะห์ในมิติต่าง ๆ ดงัน้ี  

• แรงสนับสนุนจากสังคม: เป็นการวิเคราะห์ว่าตาํแหน่งงานดงักล่าวต้อง

ได้รับคาํแนะนํา หรือความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นมากน้อยเพียงใด เช่น งานท่ีตอ้งเปิดโอกาสพฒันา

ความสัมพนัธ์ฉนัมิตรกบับุคคลอ่ืน ระหวา่งการทาํงานหรือไม่  
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• กระบวนการทาํงานหรือการพึ่งพาซ่ึงกันและกัน: เป็นการวิเคราะห์ว่า

ตาํแหน่งงานดงักล่าว ตอ้งพึ่งพาอาศยักบังานในตาํแหน่งอ่ืน ๆหรือไดรั้บการพึ่งพาจากตาํแหน่ง            

อ่ืน ๆ มากนอ้ยเพียงใด นอกจากนั้นยงัเป็นการวิเคราะห์วา่งานมีผลกระทบต่องานอ่ืน ๆอยา่งไร  

• ปฏิสัมพนัธ์ภายนอกองค์กร: เป็นการวิเคราะห์ว่าตาํแหน่งดงักล่าวตอ้งมี

ปฏิสัมพนัธ์ และมีการติดต่อกบับุคคลภายนอกองค์กรมากน้อยเพียงใด เช่น ลกัษณะการทาํงานท่ี

จาํเป็นตอ้งใชเ้วลาอยา่งมากกบับุคคลภายนอกองคก์ร  

• ความคิดเห็นจากผูอ่ื้น: เป็นการวิเคราะห์ว่าตาํแหน่งงานดงักล่าว ตอ้งรับ

หรือใหข้อ้มูลท่ีเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด เช่น ลกัษณะงานท่ีจาํเป็นตอ้งไดรั้บความ

คิดเห็นเก่ียวกบัผลงานจากผูบ้งัคบับญัชา  

3)     ปัจจัยภายนอกท่ีมีผลกระทบต่องาน (Work context)  เป็นการวิเคราะห์ใน

ประเด็นต่าง ๆ ดงัน้ี  

• ความเหมาะสมต่อสรีระ: เป็นการวิเคราะห์ว่าการออกแบบงานเน้นให้ผู ้

ปฏิบติัสามารถ เคล่ือนไหวร่างกาย และใชท้่าทางท่ีถูกตอ้งในการทาํงานในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

เช่น การจดัตาํแหน่งท่ีนั่งระหว่างปฏิบติังานมีความเหมาะสม โดยพิจารณาจากพื้นท่ีกวา้งขวาง               

มีเกา้อ้ีท่ีนัง่สบาย หรือการวางทา่ทางท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน   

• ความตอ้งการเชิงกายภาพ: เป็นการวิเคราะห์ว่างานท่ีปฏิบติัมีความจาํเป็นตอ้ง

ทาํกิจกรรม หรือตอ้งใช้ความพยายามเชิงกายภาพมากนอ้ยเพียงใด โดยมุ่งเน้นไปท่ีความแข็งแรง ความ

ทนทานของร่างกาย เช่น การทาํงานจาํเป็นตอ้งใชค้วามแขง็แรงของกลา้มเน้ือเป็นอยา่งมาก  

• สภาพการทาํงาน : เป็นการวิเคราะห์สภาวะแวดลอ้มในการทาํงานว่ามี

อนัตราย เสียงรบกวน ระดบัอุณหภูมิ หรือความสะอาดในท่ีทาํงานมากน้อยเพียงใด เช่น สถานท่ี

ทาํงานปลอดเสียงดังรบกวน และสถานท่ีทาํงานไม่มีอันตรายจากส่ิงแวดล้อมในบริเวณ โดย

พิจารณาจากสารเคมี ฝุ่ นควนั ฯลฯ การใชอุ้ปกรณ์ในการทาํงาน : เป็นการวิเคราะห์วา่งานจาํเป็นตอ้ง

ใชอุ้ปกรณ์ หรือเทคโนโลย ีท่ีซบัซอ้นและหลากหลายมากนอ้ยเพียงใดในการปฏิบติังาน 

2.3.2กกการวิเคราะห์งานกบัการพจิารณากจิกรรมท่ีเกดิขึน้ระหว่างการทํางาน 

             นอกจากการวิเคราะห์ปัจจัยต่าง ๆ แล้วในกระบวนการวิเคราะห์งานนั้ นอาจนํา

แนวคิดเร่ืองกิจกรรมท่ีเกิดขึ้นในงานมาประกอบการพิจารณาเพื่อให้มัน่ใจว่าการวิเคราะห์ภารกิจ

หลกัของแต่ละ ตาํแหน่งงานไม่ขาดหนา้ท่ีใดหนา้ท่ีหน่ึงท่ีสําคญัไป โดยปกติแลว้ทุกตาํแหน่งงาน

จะประกอบดว้ยองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงของกิจกรรมหลกัในงาน ดงัน้ี 

1)     การนําเข้าข้อมูล: เป็นงานซ่ึงเก่ียวข้องกับกิจกรรมการนําเขา้ขอ้มูลหรือการ

ไดม้าซ่ึงขอ้มูลใน 5 องคป์ระกอบหลกั ดงัน้ี   
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• งานท่ีเก่ียวข้องกับการประมาณการเป็นตัวเลขจากลักษณะของงาน 

เหตุการณ์ หรือขอ้มูล เช่น การประมาณการขนาด ระยะห่าง และปริมาณ หรือการระบุระยะเวลา 

ค่าใชจ่้าย หรือ ทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรวบรวมขอ้มูล เช่น การสังเกต การเปิดรับขอ้มูล 

หรือการไดม้าซ่ึงขอ้มลู จากแหล่งต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการระบุวตัถุประสงค์  กิจกรรม  และเหตุการณ์  เช่น  

การระบุ  หรือจาํแนกขอ้มูลท่ีไดม้าดว้ยการแยกประเภท การประมาณการ การระบุความแตกต่าง

หรือความคลา้ยคลึงกนัของขอ้มูล และการตรวจจบัความเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ของสภาวะแวดลอ้ม

หรือ เหตุการณ์  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตรวจสอบเคร่ืองมือ  โครงสร้าง  หรือเน้ือความท่ี

เก่ียวขอ้ง เป็นงานท่ีเก่ียวกบัการตรวจสอบเคร่ืองมือ โครงสร้างหรือเน้ือความของขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพื่อระบุสาเหตุของความผดิพลาด ความบกพร่อง หรือปัญหาอ่ืน ๆ   

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการติดตามกระบวนการ เน้ือความท่ีเก่ียวข้อง หรือ

สภาวะแวดลอ้ม เช่น การ ติดตาม และการทบทวนข้อมูลจากเน้ือความ เหตุการณ์ หรือสภาวะ

แวดลอ้ม เพื่อจะตรวจจบัหรือประเมินปัญหา  

2)  การมีปฏิสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น: เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีปฏิสัมพนัธ์กับคนอ่ืน ๆ                

ใน 17 องคป์ระกอบหลกั ดงัน้ี  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการช่วยเหลือและการดูแลผูอ่ื้น เป็นงานท่ีเก่ียวกบัการ

ให้ความช่วยเหลือในระดับบุคคล การดูแลเอาใจใส่สุขภาพ การให้กาํลงัใจ หรือความใส่ใจใน

รูปแบบอ่ืน ๆ ต่อบุคคล ต่าง ๆ เช่น เพือ่นร่วมงาน ลูกคา้ หรือผูป่้วยท่ีตอ้งการการดูแล 

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสอนงาน และการพฒันาผูอ่ื้น เช่น การระบุความ

จาํเป็นในการพฒันาของผูอ่ื้น การสอน การควบคุมดูแล หรือการช่วยเหลือให้ผูอ่ื้นเกิดการพฒันา

ความรู้ ความสามารถ หรือทกัษะ  

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการส่ือสารกับบุคคลภายนอก เช่น การส่ือสารกับ

บุคคลภายนอกองคก์ร  การเป็นตวัแทนองคก์รเพื่อติดต่อกบัลูกคา้ สาธารณชน ภาครัฐ หรือบุคคล

อ่ืน ๆ ซ่ึงการถ่ายโอนของขอ้มูลในรูปแบบน้ี สามารถทาํไดด้ว้ยการออกไปพบ การเขียนจดหมาย

โตต้อบ หรือ การสนทนาหรือปรึกษาหารือทางโทรศพัท ์ 

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการส่ือสารกับหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน หรือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น การใหข้อ้มลูกบัหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการสนทนา

ทางโทรศพัท ์การเขียนจดหมายโตต้อบ หรือการพบปะปรึกษาหารือ  
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• งานท่ีเก่ียวขอ้งกับการเป็นตวัประสานในการทาํงาน หรือกิจกรรมของ

บุคคลอ่ืน อาจกระทาํไดด้ว้ยการรวบรวมสมาชิกของกลุ่มหลายๆ คนเขา้ดว้ยกนั เพื่อร่วมกนัทาํงาน

ใหส้าํเร็จ  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันา และการสร้างทีม เช่น การกระตุน้ และการ

สร้างความเช่ือมัน่ร่วมกนั การเคารพซ่ึงกนัและกนั และการร่วมมือกนัทาํงานใหก้บัทีม  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างและรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เช่น 

การพฒันาความสัมพนัธ์ในเชิงบูรณาการ และสร้างความร่วมมือในการทาํงานกบับุคคลอ่ืน และ

รักษาความสมัพนัธ์นั้นไวใ้หย้ ัง่ยนื 

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการแนะนํา  ช้ีนํา  และการสร้างแรงผลักดันให้กับ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เช่น การให้คาํปรึกษาแนะนาํ และเสนอแนะแนวทางแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึง

การสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังานและการควบคุมดูแลผลการปฏิบติังาน  

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการส่ือความต่อบุคคลอ่ืน เช่น การแปลความหมาย 

หรือการอธิบายใจความของขอ้มูลท่ีไดรั้บ และการนาํขอ้มูลดงักล่าวไปใชก้บับุคคลอ่ืน  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการติดตามและควบคุมทรัพยากร เช่น การติดตาม และ

ควบคุมการใชท้รัพยากร และการคาดการณ์หรือประมาณการการใชจ่้ายเงิน  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นการจดัการ เช่น การปฏิบติังานดา้น

การจดัการรายวนั เช่น การเก็บรักษาไฟลข์อ้มูล หรือการทาํงานเอกสาร 

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการทาํงานเพื่อสังคม หรือการทาํงานกับสาธารณะ

โดยตรง เช่น  การทาํงานกบัคนหมู่มาก หรือการติดต่อส่ือสารโดยตรงกบัสาธารณะ ซ่ึงหมายรวมถึง

การดูแลลูกคา้ในร้านคา้ ร้านอาหาร หรือการตอ้นรับลูกคา้  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้คาํปรึกษา และคาํแนะนาํต่อบุคคลอ่ืน เช่น การ

ใหค้าํปรึกษาและ คาํแนะนาํระดบัสูงในเชิงเทคนิค เชิงกระบวนการ กบัผูบ้ริหาร หรือกลุ่มคนอ่ืน ๆ 

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการความขดัแยง้ และการเจรจาต่อรองกบัผูอ่ื้น 

เช่น การรับมือกบัขอ้ร้องเรียน การหาขอ้ยุติให้กบัการถกเถียง ความคบัขอ้งใจและความขดัแยง้ต่าง 

ๆ หรือ การเจรจาต่อรองกบัผูอ่ื้น 

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการขาย หรือการโนม้นา้วผูอ่ื้น เช่น การโนม้นา้วให้ซ้ือ

สินคา้ หรือ การเจรจาโนม้นา้วจนเกิดการเปล่ียนความคิด  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบังานทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานในองคก์ร เช่น การ

สรรหา  การสัมภาษณ์ การคดัสรร การจา้งงาน และการเล่ือนระดบัชั้นงานใหก้บัเจา้หนา้ท่ีในองคก์ร  
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• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกฝน การฝึกอบรม การสอนงาน หรือการช้ีแนะ

ผูอ่ื้น ท่ีมีการระบุความจาํเป็นดา้นการศึกษาของบุคคลต่าง ๆ ตามโครงการหรือตามหลกัสูตรของ

สถานศึกษาท่ีจาํเป็นต่อการพฒันารูปแบบของการศึกษา หรือเพื่อให้เป็นไปตามขอ้กาํหนดของ

หน่วยงานทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน รวมถึงรัฐวิสาหกิจ   

3)    การคิด อนัเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประมวลผล การวางแผน การแกปั้ญหา การ

ตดัสินใจ และการคิดคน้กิจกรรมใหม่ ๆ ท่ีเกิดขึ้นระหวา่งการทาํงานใน 10องคป์ระกอบหลกั ดงัน้ี  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิเคราะห์ขอ้มูล เช่น การช้ีเฉพาะในหลกัการและ

เหตุผล หรือขอ้เทจ็จริง ของขอ้มูลท่ีไดด้ว้ยการยอ่ยขอ้มูลใหอ้อกเป็นส่วนต่าง ๆ  

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการพฒันาเป้าหมายและยุทธศาสตร์ เช่น การสร้าง

เป้าหมายในระยะยาว และการระบุยทุธศาสตร์และขอ้ปฏิบติัเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกับการประเมินขอ้มูล เพื่อระบุว่าเป็นไปตามมาตรฐาน

หรือไม่ เช่น การนําข้อมูลท่ีเก่ียวข้องและการตัดสินใจของบุคคลมาระบุว่าเหตุการณ์ หรือ

กระบวนงานนั้น มีความสอดคลอ้งกบั กฎระเบียบ หลกัเกณฑห์รือมาตรฐานท่ีกาํหนดไวห้รือไม ่

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินคุณภาพของสินคา้ บริการ หรือบุคคล เช่น 

การประเมินคุณค่า ความสาํคญั หรือคุณภาพของส่ิงต่าง ๆ  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจ และการแกไ้ขปัญหา เช่น การวิเคราะห์

ข้อมูลและการประเมินผลสัมฤทธ์ิท่ีได้ เพื่อเลือกใช้วิธีการทํางาน หรือการแก้ปัญหาท่ีดีหรือ

เหมาะสมท่ีสุด 

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ การวางแผน และการจดัลาํดบัความสําคญั

ของงาน เช่น การพฒันาเป้าหมายเฉพาะ และการวางแผนเพื่อจดัลาํดบัความสําคญั การจดัการ และ 

การปฏิบติังานใหสาํเร็จ  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประมวลผลขอ้มูล เช่น การรวบรวม การถอดความ 

การจาํแนกประเภท การคาํนวณ การจดัตาราง หรือการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูล  

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการจัดตารางการทาํงานและกิจกรรม เช่น การวาง

ตารางเหตุการณ์ โครงการและกิจกรรม รวมถึงการทาํงานของบุคคลอ่ืน  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคิดอย่างสร้างสรรค์ เช่น การพฒันา การออกแบบ 

และการก่อให้เกิดการประยุกต์ใช้ แนวคิด ระบบ ความสัมพนัธ์ หรือผลผลิต รวมถึงความคิดเชิง

ศิลปะ  

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการทําความรู้ให้เป็นปัจจุบัน และการนําความรู้ท่ี

เก่ียวขอ้งมาปรับใช ้ เช่น การนาํความรู้มาปรับใชก้บัการทาํงาน และการพฒันาองคค์วามรู้ใหม่ ๆ  
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4)    การดําเนินการ โดยเป็นงานท่ีเก่ียวข้องกับการดําเนินกิจกรรม การควบคุม

เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร อุปกรณ์ระหว่างการทํางาน หรือการดําเนินกิจกรรมเชิงเทคนิคใน 9 

องคป์ระกอบหลกั ดงัน้ี  

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการควบคุมเคร่ืองจักร และกระบวนงาน เช่น การ

ควบคุมเคร่ืองจกัร หรือ การดาํเนินกิจกรรมโดยตรงอ่ืน ๆ กบัเคร่ืองจกัร หรือกระบวนงาน ทั้งน้ีไม่

รวมถึงเคร่ือง คอมพิวเตอร์ หรือยานพาหนะ  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัเก็บ/การบนัทึกขอ้มูล เช่น การนาํเขา้ การแปลง 

การบนัทึก  การจดัเก็บ หรือการดูแลรักษาขอ้มูลในรูปแบบเอกสาร หรือไฟลค์อมพิวเตอร์  

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการร่าง การวางโครงร่าง หรือการระบุเคร่ืองมือ 

ช้ินส่วน หรืออุปกรณ์ทางเทคนิค เช่น การจัดหาเอกสาร จดัทาํคู่มือการใช้แบบละเอียด จัดทาํ

ภาพประกอบ หรือความรู้เฉพาะทางเทคนิค เพื่ออธิบายกับบุคคลอ่ืนว่าเคร่ืองมือ ช้ินส่วน หรือ

อุปกรณ์เหล่านั้นทาํงานอย่างไร หรือ มีโครงสร้าง การประกอบ การใช้งาน และการดูแลรักษา

อยา่งไร  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ และการเคล่ือนยา้ยวตัถุ เช่น การใชมื้อและ

แขน ในการติดตั้ง การจดัตั้ง และการปรับเปล่ียนวตัถุต่าง ๆ ในการใชง้าน  

• งานท่ีเ ก่ียวข้องกับการทํางานกับคอมพิวเตอร์ เช่น การใช้เค ร่ือง

คอมพิวเตอร์ หรือระบบ คอมพิวเตอร์ (รวมถึงซอฟต์แวร์และฮาร์ดแวร์) ในการพฒันาโปรแกรม 

การเขียนโปรแกรม  การจดัตั้งระบบ การบนัทึกขอ้มูล หรือการประมวลผลขอ้มูล  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการใชย้านพาหนะ อุปกรณ์จกัรกล และเคร่ืองมือ เช่น 

การใช้งานการเคล่ือนยา้ย การควบคุม การขบัเคล่ือนยานพาหนะ หรืออุปกรณ์จกัรกล เช่น รถยก  

รถโดยสาร เคร่ืองบิน หรือเรือโดยสาร  

• งานท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติกิจกรรมทางกายภาพทั่วไป เช่น การ

เคล่ือนไหวแขน ขา หรือการเคล่ือนไหวทั้งตวั การปีน การยก การสร้างสมดุล การเดิน การกม้ตวั 

หรือการจดัการกบัวตัถุต่าง ๆ  

• ง า น ท่ี เ ก่ี ย ว ข้อ ง กับ ก า ร ซ่ อ ม แ ซ ม  แ ล ะ ก า ร บํา รุ ง รั ก ษ า อุ ป ก ร ณ์

อิเล็กทรอนิกส์ เช่น การบริการ ซ่อมแซม การปรับตั้งค่า และการทดสอบอุปกรณ์เคร่ืองมือทาง

อิเลก็ทรอนิกส์หรืออุปกรณ์ท่ีทาํงานบนหลกัการทางอิเลก็ทรอนิกส์ต่าง ๆ  

• งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการซ่อมแซม และการบาํรุงรักษาเคร่ืองจกัร เช่น การ

บริการซ่อมแซม  การปรับตั้ง และการทดสอบอุปกรณ์ เคร่ืองมือ ช้ินส่วน และเคร่ืองจกัรต่าง ๆ ท่ี

ทาํงานบนหลกัการของเคร่ืองจกัรกล 
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2.3.3กกแนวคิดเกีย่วกบัการรับรู้ความสามารถแห่งตนเอง (Self- efficacy) 

             การรับรู้ความสามารถแห่งตนเอง (Self- efficacy)  โดย ศาสตราจารย ์อลัเบริท ์แบน

ดูรา แห่งมหาวิทยาลยัสแตนฟอร์ด รัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา ผูเ้ป็นเจา้ของทฤษฎีแบน

ดูรา (Bandura) ซ่ึงต่อมานกัวิจยัจากทัว่โลกไดมี้การนาํเอาทฤษฎีของเขาไปทาํการศึกษาเพิ่มเติมอีก

มากมาย โดยแบนดูราได้ให้ความหมายท่ีกระชับและครอบคลุมว่า การรับรู้ความสามารถแห่ง

ตนเอง (Self- efficacy)  คือ การท่ีบุคคลมีความเช่ือในการตดัสินใจเก่ียวกบัความสามารถของตนเอง 

มีความสามารถในการจัดระเบียบและกระทาํตามแนวทางปฏิบัติท่ีจาํเป็น เพื่อสร้างผลลัพธ์ท่ี

ตอ้งการ โดยท่ีมีการจดัการและดาํเนินการกระทาํซ่ึงแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ทั้งน้ี การรับรู้ความสามารถของตนเองไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัเพียง ความรู้และ

ทักษะท่ีมี แต่ยงัขึ้นอยู่กับการตดัสินใจของบุคคลว่า พวกเขาสามารถทาํได้ด้วยหรือไม่ (Albert 

Bandura, 1986) 

ศนิพร ปิยพจนากร (2558) ให้ความหมายของการรับรู้ความสามารถแห่งตนว่า การท่ีบุคคล

รับรู้ขอบเขตหรือความสามารถของตนเอง (Self- Efficacy) ในการปฏิบติังาน โดยมีการจดัระเบียบ 

และวางรูปแบบในการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้สรุปการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง หมายถึง ความเช่ือในความสามารถของตนท่ีจะตดัสินใจกระทาํ ควบคุมตนเอง จดัระเบียบ

พฤติกรรมอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลุผลตามท่ีตอ้งการ ผูท่ี้มีการรับรู้ความสามารถของตนเอง

จะมีแรงจูงใจ ทุ่มเท ยนืหยดัในการกระทาํนั้นจนสาํเร็จ  

2.3.4กกประโยชน์ของการวิเคราะห์งาน 

การวิเคราะห์งานโดยทัว่ไปจะดาํเนินการเพื่อประโยชน์ในเร่ือง  

• การจดัทาํแบบบรรยายลกัษณะงาน (Job descriptions)   

• การกาํหนดคุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่ง (Job specification)   

• การประเมินค่างาน (Job evaluation)   

• การกาํหนดกรอบอตัรากาํลงั (Manpower planning)   

นอกจากน้ีการวิเคราะห์งานยงัมีประโยชน์ทางออ้มแก่ผูวิ้เคราะห์งาน กล่าวคือ  

• สามารถนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานมาใชใ้นการประเมินสภาวะแวดลอ้ม

ต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่องานท่ีเจ้าหน้าท่ีแต่ละคนดาํเนินการ ทั้งน้ี เพื่อนําไปใช้วางแผนความ

ตอ้งการดา้นทรัพยากรบุคคลในอนาคตต่อไป  

• สามารถจาํแนกงานท่ีไม่จาํเป็นได ้เพื่อประโยชน์ต่อการจา้งงานขององค์กร เช่น 

หากวิเคราะห์แลว้พบวา่งานบางส่วนเป็นงานสนบัสนุนท่ีสามารถจา้งเหมาได ้(Outsourcing)  ก็อาจ

นาํเสนอเพื่อการเปล่ียนแปลงการบริหารกาํลงัคนใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ขึ้น  
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• สามารถคน้พบองคป์ระกอบต่าง ๆ ของงานท่ีเอ้ืออาํนวยต่อคุณภาพชีวิตในการ 

ทาํงาน เช่น การออกแบบงานใหม่ ๆ ใหท้า้ทายหรือจูงใจใหเ้กิดศกัยภาพท่ีสูงมากขึ้น  

กล่าวโดยสรุป คือ ความพึงพอใจหรือแรงจูงใจจะเพิ่มขึ้ นจาก 3 องค์ประกอบหลัก คือ 

ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ทกัษะท่ีไดใ้ช ้(Skill variety) 2) ความสมบูรณ์ในงาน 

(Task identity) 3) ความสําคัญของงาน (Task significant) 4) อิสระท่ีได้รับ (Autonomy) และ                

5) ผลของความสําเร็จ (Feedback) ตวัอย่างเช่น หากงานท่ีไดรั้บผิดชอบนั้น ทาํให้ผูด้าํรงตาํแหน่งมี

การเรียนรู้ทกัษะท่ีหลากหลาย รวมถึงไดรั้บอิสระในการเรียนรู้งานดว้ยตวัเอง และผลของงานก็

ไดรั้บความสําเร็จมากนั้น จะทาํให้ผูด้าํรงตาํแหน่งมีความพึงพอใจสูงมากโดยเปรียบเทียบกบังานท่ี

มีอิสระและผลสาํเร็จนอ้ยกวา่ ซ่ึงองคป์ระกอบเหล่าน้ีจะช่วยทาํใหผู้วิ้เคราะห์งานสามารถ ออกแบบ

งานไดอ้ยา่งเหมาะสม   

• ทักษะท่ีได้ใช้ (Skill variety) คือ ความหลากหลายของทักษะท่ีได้ใช้ในงานท่ี

รับผิดชอบ โดย องคก์รสามารถออกแบบงานใหม่ดว้ยการกาํหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีตอ้งใช้

ทกัษะ ความรู้เพิ่มท่ีขึ้นจากความรู้เดิม หรือความรู้ท่ีหลากหลายมากขึ้น จึงจะสามารถปฏิบติังานได ้

เช่น การเรียนรู้การวางแผนกลยทุธ์ การประสานงาน และการสร้างพนัธมิตรเชิงยทุธศาสตร์ เป็นตน้   

• ความสมบูรณ์ในงาน (Task identity) คือ ลกัษณะของงานท่ีเบ็ดเสร็จในกิจกรรมท่ี

ทาํ หรือ เห็นผลของงานทนัที โดยองค์กรสามารถปรับเปล่ียนการออกแบบงานจากทุก ๆ งาน ท่ี

บุคคลทาํในแต่ละส่วน ซ่ึงสามารถนาํมาผนวกรวมกนั หรือสามารถกระจายให้แต่ละบุคคลไดรั้บ

มอบหมายงาน ท่ีมีหน้าท่ีการทาํงานกวา้งมากขึ้น หรือบูรณาการมากขึ้น (Combining tasks) เช่น 

ออกแบบงานให้ประสานและบูรณาการงานของหลายกระบวนการ มาเป็นงานท่ีรับผิดชอบ

เบ็ดเสร็จในงานเดียว หรือออกแบบให้มีงานท่ีรับผิดชอบนโยบายในภาพรวม ทั้ งหมดของ

หน่วยงาน เป็นตน้   

• ความสําคญัของงาน (Task significance) คือ ผลกระทบและความสาํคญัของงานท่ี

มีต่อองคก์ร หน่วยงาน หรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย โดยองคก์รสามารถออกแบบงานใหผู้ด้าํรงตาํแหน่ง

งานไดรั้บหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของผูรั้บบริการทางตรง หรือ ออกแบบงานให้

สามารถเช่ือมโยงกบัยทุธศาสตร์หลกัของหน่วยงาน เป็นตน้  

• อิสระท่ีได้รับ (Autonomy) คือ การให้อาํนาจ (Empowerment) หรือการเพิ่มการ

ตัดสินใจ การให้อิสระในการแก้ไขปัญหาในงาน โดยองค์กรสามารถออกแบบงานให้ผูด้ ํารง

ตาํแหน่งงาน มีอิสระในการทาํงานมากขึ้น เช่น ให้ตดัสินใจในการจดัทาํโครงการในวงเงินจาํนวน

หน่ึง หรือสามารถระบุปัญหาและเลือกแนวทางในการออกแบบกระบวนการทาํงานใหม่ได ้หาก

การ ดาํเนินการเป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้เป็นตน้   
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• ผลของความสําเร็จ (Feedback) คือ ผลสะทอ้นของงานท่ีสามารถวดัไดอ้ย่างเป็น

รูปธรรม และเฉพาะเจาะจง   

ดงันั้น จากปัจจยัทั้งหมดท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ทั้งในดา้นของกรอบแนวคิด กระบวนการ

ในการเก็บขอ้มูลเพื่อวิเคราะห์งาน การพิจารณาความครอบคลุมของกิจกรรมต่าง ๆ ในงาน รวมถึง

ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการวิเคราะห์งาน ลว้นแลว้แต่เป็นปัจจยัท่ีสําคญั เพื่อนาํผลท่ีไดไ้ปใช้เป็น

ข้อมูลประกอบการจัดทําแบบบรรยายลักษณะงาน (JD: Job Description) ซ่ึง เ ป็นหน่ึงใน

วตัถุประสงคห์ลกัท่ีใชส้าํหรับการกาํหนดสมรรถนะท่ีพึงประสงค ์ของบุคลากร ตามแต่ละสายงาน

อาชีพต่อไป 

 

2.4กกแนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาความก้าวหน้าทางอาชีพ (Career Development) 

           การพฒันา หมายถึง ความเจริญกา้วหน้าซ่ึงเป็นกระบวนการของการเคล่ือนไหวท่ี

เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ไม่หยุดน่ิง ทาํให้สามารถดาํเนินกิจกรรมนั้น ๆ ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลมากขึ้น ส่วนการพฒันาความกา้วหน้าทางอาชีพ (Career Development) หรือ CD 

หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมการจดัการเรียนรู้ ท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรในองคก์ารไดรั้บความรู้ 

เกิดการพฒันาทกัษะและคุณลกัษณะท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานในปัจจุบนั และเป็นการฝึกอบรมเพื่อ

เตรียมความพร้อมใหบุ้คลากรสําหรับการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งท่ีตอ้งมีความรับผิดชอบในระดบัท่ี

สูงขึ้นในการปฏิบัติงานในอนาคต เพื่อให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน และส่งผล

โดยรวมทาํใหอ้งคก์ารเติบโตและประสบความสาํเร็จตามวิสัยทศัน์และพนัธกิจท่ีตั้งไว ้  

   2.4.1กกแนวคิดเก่ียวกบัเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพ (Career path)  

 2.4.2กกแนวคิดเก่ียวกบัการวางแผนในอาชีพ (Career planning) 

ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้ของพนกังานจึงมีความสําคญัท่ีมีหน้าท่ีโดยตรงในการช่วยเหลือ

พนักงานให้สามารถวางแผนอาชีพของตนเองได้ ผูบ้งัคบับญัชาต้องสามารถกระตุ้นรวมถึงให้

คาํปรึกษาแก่พนักงานให้เขา้ใจและรู้ว่ากระบวนการวางแผนงานอาชีพจะดาํเนินการได้อย่างไร 

รวมถึงการประเมินแผนงานอาชีพท่ีพนักงานทาํออกมาเสร็จเรียบร้อยแลว้และนาํมาเช่ือมโยงให้

สอดคลอ้งกบัสายงานอาชีพขององคก์าร 

2.4.1กกแนวคิดเกีย่วกบัเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ  

           เส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพ (Career path) เป็นลาํดบัของตาํแหน่งภายในองคก์าร

ซ่ึงบุคลากรสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการเติบโตในอาชีพได ้เป็นผงัท่ีแสดงสายของ

เส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพ  โดยอาศยัขอ้กาํหนด และกฎเกณฑ์ ท่ีสามารถสะทอ้นให้เห็นถึง

พฒันาการทางดา้นความรู้ และทางดา้นทกัษะท่ีเกิดจากการสั่งสมของประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการ
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ทาํงานอย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ีเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพ (Career path) ยงัมีความสําคญัต่อ

องคก์าร โดยใชเ้ป็นเครืองมือในการสร้างหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีให้ความรู้ และเสริมสร้างพฒันาการ

ดา้นทกัษะให้กบับุคลากร เป็นการเตรียมความพร้อมในการกา้วสู่บนัไดของสายอาชีพ ท่ีสอดคลอ้ง

กบัความรับผิดชอบของบุคคลท่ีเพิ่มสูงขึ้นไปอีกขั้น เพื่อให้สอดรับกบัการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง

งาน อย่างไรก็ตาม ถึงแมว้่าองคก์ารจะมีนโยบายส่งเสริมเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ แต่ก็ไม่ได้

หมายความว่า บุคลากรทุกคนจะสามารถเติบโตกา้วหนา้ไปตามผงัท่ีแสดงลาํดบัตาํแหน่งท่ีระบุไว ้

หากแต่ตอ้งขึ้นอยู่กบัการวิเคราะห์ความสามารถ จุดแข็ง จุดอ่อน และสมรรถนะของแต่ละบุคคล 

รวมถึงสภาพทัว่ไปและหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งของแต่ละองคก์ารดว้ย ผูบ้ริหาร

ขององค์การจึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีความรู้เก่ียวกับแนวคิดการกาํหนดเส้นทางอาชีพ (Career path) 

เพื่อท่ีจะสามารถนาํมาประยุกต์ใช้ไดอ้ย่างเหมาะสมกบัหน่วยงานหรือองค์การท่ีตนเองบริหารอยู่ 

การจดัทาํเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพ (Career path) เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาอาชีพ (Career 

Development; CD) ซ่ึงเป็นการพฒันาประเภทหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กล่าวคือ จะตอ้ง

พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะท่ีจําเป็นต่อการทํางานให้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากท่ีสุด แต่ในขณะเดียวกันองค์การก็จะต้องมอบโอกาสให้

พนกังานไดแ้สดงความสามารถของตนเองอย่างเต็มศกัยภาพ รวมถึงจะตอ้งวางแผนการเตรียมการ

เพื่อรองรับความกา้วหนา้ในสายอาชีพหรือเส้นทางแห่งความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานให้

พนักงานไดก้า้วไปอีกดว้ย (Pace, Smith and Mills, 1991) การจดัทาํเส้นทางความกา้วหน้าในสาย

อาชีพ (Career path) จะแสดงให้พนักงานไดเ้ห็นว่า ตนเองสามารถท่ีจะมีความเจริญกา้วหน้าและ

เติบโตไปในทิศทางไหนไดอ้ยา่งไรบา้ง ซ่ึงจะนาํไปสู่เป้าหมายของงานและของอาชีพท่ีตั้งใจไว ้ 

โดยท่ีรูปแบบของเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพมีทั้งแบบของเส้นทางเดินในสายอาชีพ

โดยทัว่ไป (Normal track) และเส้นทางเดินในสายอาชีพเฉพาะ (Fast track) ซ่ึงองคก์ารมีการจดัการ

แบบพิเศษเพื่อให้สอดคลอ้งกบัความสามารถท่ีโดดเด่นของผูป้ฏิบติังานและความจาํเป็นในการใช้

งานขององค์การ เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพมีส่วนสําคัญท่ีช่วยจูงใจให้พนักงานรู้สึก

กระตือลือลน้ เพราะสามารถมองเห็นอนาคตในการทาํงานและมองเห็นโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่งงาน โดยการกาํหนดวิธีในการจดัทาํเส้นทางสายอาชีพจะกระทาํภายหลงัจากท่ีองคก์ารไดมี้

การกาํหนดนโยบายเก่ียวกับการวางแผนพฒันาอาชีพจากผูบ้ริหารระดับสูงเรียบร้อยแล้ว ทั้งน้ี 

เพื่อใหเ้กิดกรอบและทิศทางในการดาํเนินงานท่ีใชใ้นการกาํหนดกลวิธีสาํหรับการจดัทาํแผนพฒันา

ตามสายอาชีพนั้นต่อไป โดยคณะทาํงานผูรั้บผิดชอบโครงการพฒันาอาชีพจะได้นํากรอบและ

ทิศทางดงักล่าวไปปรับเป็นแนวทางสาํหรับการดาํเนินการจริงต่อไป อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์ (2552) ได้

เสนอวา่การพฒันาตามสายอาชีพจะตอ้งประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ีก2.8กกการกาํหนดกลวิธีในการจดัทาํสายอาชีพ 

ท่ีมากกอาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์, 2552 

 

ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาโครงสร้างองค์กร/ตาํแหน่ง เพื่อสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัการจดัผงั

โครงสร้างองค์การ โครงสร้างตาํแหน่งงานและระดับตาํแหน่งงานขององค์การในปัจจุบนั และ

นําไปใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์งาน การจัดกลุ่มงานให้เหมาะสมกับลักษณะธุรกิจของ

องคก์าร โดยตอ้งสาํรวจและศึกษาขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี ศึกษาผงัโครงสร้างองคก์ารหรือหน่วยงาน 

(Organization chart) เพื่อดูว่าองคก์ารหรือหน่วยงานนั้น ๆ  มีการกาํหนดผงัโครงสร้างในภาพรวม

เป็นอย่างไร โดยท่ีผงัโครงสร้างตาํแหน่งงาน (Position chart) ในแต่ละหน่วยงานประกอบด้วย

ตาํแหน่งงานใดบา้ง ซ่ึงรวมทั้งตาํแหน่งงานว่างและตาํแหน่งงานท่ีมีผูด้าํรงตาํแหน่งรวมทั้งสายการ

บังคับบัญชา ของหน่วยงานเป็นอย่างไร โดยให้ระบุระดับของตาํแหน่งงานตั้งแต่ระดับสูงสุด

จนกระทัง่ระดบัล่างสุด 

ขั้นตอนท่ี 2  การวิเคราะห์งาน (Job analysis) เพือ่ใชเ้ป็นขอ้มูลในการจดักลุ่มงานหรือสายงาย 

(Job family) และจดัทาํรูปแบบของสายอาชีพ (Career model) ให้เหมาะสมกับลกัษณะธุรกิจของ

องคก์าร การวิเคราะห์งานเป็นการศึกษาขอบเขต หนา้ท่ีความรับผิดชอบและกิจกรรมหลกัของแต่ละ

งาน รวมทั้งคุณสมบัติท่ีจาํเป็นของงานในตาํแหน่งต่างๆ ซ่ึงจะประกอบไปด้วยวุฒิการศึกษา 

ประสบการณ์ท่ีจาํเป็นและความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน โดยวิธีการเก็บขอ้มูลสามารถทาํ

ได ้2 วิธี ไดแ้ก่ 1) การสัมภาษณ์พนกังาน โดยการมอบหมายใหฝ่้ายทรัพยากรมนุษย ์หรือผูเ้ช่ียวชาญ

เป็ ผูส้ัมภาษณ์หัวหน้างานและพนกังานเป็นรายบุคคลเก่ียวกบัหนา้ท่ีและความรับผิดชอบรวม ทั้ง 

คุณสมบติัขั้นตํ่าท่ีจาํเป็นและความสามารถของแต่ละตาํแหน่งงาน 2) การจดัสัมมนาเชิงปฏิบติัการ

กลุ่มย่อย (Focus group) โดยการมอบหมายให้ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ หรือ ผูเ้ช่ียวชาญ เป็นผูจ้ ัด

สัมมนากลุ่มย่อยสําหรับหัวหน้างาน และ พนักงาน เพื่อฝึกอบรม ฝึกสอน และฝึกปฏิบติัเก่ียวกบั

วิธีการในการจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงานอย่างถูกตอ้งเหมาะสมสําหรับใช้เป็นแนวทางในการ

จดัทาํสายอาชีพ ต่อไป  

ขั้นตอนท่ี 1

การศึกษา

โครงสร้างองคก์าร /

ตาํแหน่งงาน

ขั้นตอนท่ี 2

การวิเคราะห์งาน

ขั้นตอนท่ี 3

การจดักลุ่มงาน

ขั้นตอนท่ี 4

การจดัทาํ Career 

Model และเกณฑ์
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ขั้นตอนท่ี 3  การจดักลุ่มงาน (Job family) เป็นการจดัแบ่งกลุ่มงานท่ีมีหนา้ท่ีความรับผิดชอบ

และคุณสมบติัของตาํแหน่งงานท่ีมีความใกลเ้คียงกนัให้อยู่ในกลุ่มเดียวกนั โดยวิเคราะห์จากคาํ

บรรยายลกัษณะงานของตาํแหน่งงานท่ีจดัขึ้น โดยมีวิธีการจดัทาํดงัน้ี 1) ศึกษาขอบเขตหนา้ท่ีงาน 

(Scope of work) และคุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งงาน (Job specification) ซ่ึงประกอบไปดว้ยการศึกษา 

ประสบการณ์ ความสามารถท่ีจาํเป็นของตาํแหน่งงาน โดยศึกษาจากคาํบรรยายลกัษณะงานท่ีจดัทาํ

ขึ้น 2) จดัแบ่งกลุ่มงานหรือสายงาย (Job family) โดยพิจารณาจดักลุ่มงานจากงานท่ีมีความสามารถ 

(Competency) ท่ีคลา้ยคลึงกนัควรจดัอยูใ่นกลุ่มเดียวกนั 3) จดัแบ่งกลุ่มงานยอ่ย (Sub group) ของแต่

ละกลุ่มงานท่ีกาํหนดขึ้น โดยพิจารณาจาก ขอบเขตหนา้ท่ี คุณสมบติัและความสามารถท่ีคลา้ยคลึง

กันจะอยู่ในกลุ่มงานย่อยเดียวกัน นอกจากน้ี ให้ระบุหน่วยงานท่ีอยู่ภายใต้กลุ่มงานย่อยว่ามี

หน่วยงานในระดบัฝ่าย ส่วน และแผนกใดบา้ง  

ขั้นตอนท่ี 4  การจดัทาํรูปแบบเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพขององคก์ร Career model 

และเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง แนวทางในการจดัทาํรูปแบบเส้นทางความกา้วหนา้ในสาย

อาชีพขององคก์าร (Career model) มีดงัต่อไปน้ี 1) ระบุตาํแหน่งงานทั้งหมดท่ีอยูใ่นหน่วยงานทั้งใน

ระดบัฝ่าย ส่วน แผนกของแต่ละกลุ่ม งานย่อยของแต่ละกลุ่มงานหรือสายงาย (Job family) 2) จดั

กลุ่มแนวทางเลือกในสายอาชีพโดยการโอนยา้ยกลุ่มงานให้เหมาะสม ซ่ึงพิจารณาจากความสามารถ

ในงาน (Job competency) โดยมีแนวทางเลือก ดังน้ี การโอนยา้ยงานข้ามกลุ่มย่อยของกลุ่มงาน

เดียวกนั เช่น จากหน่วยงานคลงัสินคา้ไปยงั หน่วยงานจดัส่ง การโอนยา้ยงานขา้มกลุ่มงานท่ีต่างกนั 

เช่น จากฝ่ายผลิต ไป ฝ่ายวิศวกรรม 3) ภายหลงัจากท่ีมีการกาํหนดตาํแหน่งงานในแต่ละกลุ่มงาน 

รวมทั้งการจดักลุ่มแนว ทางเลือกในสายอาชีพโดยการโอนยา้ยกลุ่มงานให้เหมาะสมแลว้ ขั้นตอน

ต่อไปใหจ้ดัทาํรูปแบบ เสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตาํแหน่งงานและเกณฑใ์นการเล่ือน

ขั้นเล่ือนตาํแหน่ง เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติัและแจง้ให้พนักงานทราบต่อไป สําหรับแนวคิด

การกาํหนดเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ และเกณฑ์ในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง มีอยู่ 4 

แนวคิดหลกั ซ่ึงสามารถสรุป เป็นรูปแบบความกา้วหนา้ในสายอาชีพไดด้งัต่อไปน้ี (อาภรณ์ ภู่วิทย

พนัธุ์, 2552) แนวคิดท่ีหน่ึง เป็นการกาํหนดเส้นทางงานอาชีพในแนวตั้ง (Traditional career path) 

ซ่ึงเป็นรูปแบบของการจัดทาํผงัความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีเน้นไปท่ีการเล่ือนตําแหน่งงาน 

(Promotion) ในแนวตั้ง หรือ (Vertical Type) (ภาพ 2.9) ซ่ึงเป็นเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพท่ี

กาํหนดเง่ือนไขของการขึ้นสู่ตาํแหน่งหรือระดบัท่ีสูงขึ้นวา่จะตอ้งผ่านการทาํงานในตาํแหน่งระดบั

ล่างมาก่อน เพราะการทาํงานในตาํแหน่งระดบัล่างถือเป็นการเตรียมตวั เพื่อขึ้นสู่ตาํแหน่งในระดบั

ท่ีสูงขึ้นไป พนกังานท่ีจะเติบโตกา้วหนา้ไปในเส้นทางสายอาชีพตามขั้นตอนน้ีได ้จึงจาํเป็นตอ้งสั่ง
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สมประสบการณ์ใหม้ากขึ้น เพื่อไต่ตามลาํดบัขึ้นไป ซ่ึงโดยทัว่ไปเส้นทางของงานในสายอาชีพแบบ

แนวตั้งน้ี มกัใชก้บัพนกังานในสายงานการปฏิบติัการ ดงัแสดงในภาพท่ี 2.9 

                                           

 
 

ภาพท่ีก2.9กกเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพในแนวตั้ง (Traditional career path) 
 

จะสังเกตุเห็นไดว้า่ ในองคก์ารท่ีมีโครงสร้างขนาดใหญ่มาก ๆ พนกังานจะตอ้งใชเ้วลารอคอย

นานในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง ซ่ึงในบางองค์การพนักงานก็แทบจะไม่มีความหวงั เพราะ

ในขณะท่ีพนักงานพร้อมท่ีจะเล่ือนตาํแหน่ง แต่อาจจะไม่มีตาํแหน่งว่าง หรือเม่ือมีตาํแหน่งว่างก็

อาจจะไม่มีพนกังานท่ีเหมาะสมหรือตาํแหน่งงานไม่เป็นท่ีปรารถนาของพนกังาน ความรู้สึกแบบน้ี

จึงมีส่วนสําคญัส่งผลให้พนกังานตดัสินใจลาออกจากงานในปัจจุบนั นอกจากน้ียงัพบว่า เส้นทาง

ความกา้วหนา้สายอาชีพในแนวตั้ง ก่อให้เกิดปัญหาหลายประการในทางปฏิบติั เช่น ระดบัชั้นการ

บงัคบับญัชาลดน้อยลง เน่ืองจากมีการลดขนาดขององค์การ (Downsizing) การควบรวมกิจการ 

(Mergers) เป็นตน้ ส่งผลให้โอกาสความก้าวหนา้ใน เส้นทางสายอาชีพในลกัษณะน้ีมีน้อยลงใน 

แนวคิดท่ีสอง เป็นการกาํหนดเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพแบบเครือข่าย (Network career path) 

ซ่ึงเป็นการผสมผสานระหว่างการเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้โอกาสหมุนเวียนเปล่ียนหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบในตาํแหน่งงานระดบัเดียวกนั เป็นการเพิ่มพูนประสบการณ์ให้เกิดความรอบรู้ในงาน

ดา้นต่าง ๆ ให้เพิ่มมากขึ้น ก่อนท่ีจะเล่ือนขั้นท่ีเป็นแนวตั้ง (Vertical type) ไปยงัตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น

ต่อไป โดยท่ีการโอนยา้ยงาน (Job transfer) ท่ีเป็นรูปแบบแนวนอน (Horizontal type) รวมถึงการ

หมุนเวียนเปล่ียนงาน (Job rotation) ในลักษณะท่ีอยู่ในระดับเดียวกัน จะมีระยะเวลาในการ

หมุนเวียน 3-5 ปี และจะมีการกาํหนด Career rotation roadmap ไวอ้ย่างชดัเจน เป็นระบบท่ีในบาง

องค์การได้มีการจัดทํา  Employee participation in career planning ควบคู่ กันไปด้วย  ซ่ึ งการ

หมุนเวียนเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบในตาํแหน่งงานระดบัเดียวกนันั้น เป็นการเปิดโอกาสให้

พนกังานสามารถพฒันาทกัษะของตนเองใหมี้ความหลากหลาย (Multi skills) มากยิง่ขึ้น ทั้งน้ีโดยท่ี

การโอนยา้ยงาน อาจจะเป็นการโอนยา้ยภายในหน่วยงานเดียวกนัหรือต่างหน่วยงานกนัก็ได ้ส่งผล
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ใหบุ้คคลเป็นผูท่ี้มีความรอบรู้ในงานมากกวา่พนกังานคนอ่ืน ๆ และเป็นพื้นฐานท่ีสาํคญัสาํหรับการ

ปฏิบติัหนา้ท่ีในระดบัท่ีสูงขึ้นต่อไป ดงัแสดงในภาพท่ี 2.10 

 

 
ภาพท่ีก2.10กกเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพเครือช่าย (Network career path) 

 

อย่างไรก็ตาม เส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพแบบเครือข่ายนั้นยงัมีจุดอ่อนในเร่ืองของการ

ขาดความชดัเจน ซ่ึงบางองคก์ารไม่สามารถท่ีจะใหค้าํอธิบายกบัพนกังานไดว้า่ แต่ละคนจะตอ้งผา่น

เส้นทางความกา้วหน้าสายอาชีพอย่างไร จึงทาํให้เกิดแนวคิดแบบท่ีสาม เป็นการกาํหนดเส้นทาง

ความกา้วหนา้สายอาชีพแบบระบบเปิด (Lateral career path) เป็นเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพท่ี

เปิดใหพ้นกังานสามารถเขา้มาและเติบโตในองคก์ร โดยสามารถเขา้มาตามดา้นขา้งขององคก์าร ดงั

แสดงในภาพท่ี 2.11 

 
ภาพท่ีก2.11กกเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพระบบเปิด (Lateral career path) 

 

สําหรับเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพระบบเปิดน้ีเป็นการสรรหาและคดัเลือกพนกังานเขา้

มาสู่องค์กรโดยไม่ไดปิ้ดกั้นรับเฉพาะตาํแหน่งแรกรับ (Entry level job) แลว้จึงค่อยมาพฒันาและ

เติบโตภายหลงัในองคก์ารเท่านั้น แต่เป็นการสรรหาและคดัเลือกพนกังานเขา้มาสู่องคก์ารในทุก ๆ 

ระดบัตาํแหน่งโดยไม่ตอ้งมาเติบโตไต่เตา้ในองคก์ารเหมือนกบัการจา้งงานในระบบปิด พนกังาน

บางคนอาจถูกสรรหาและคดัเลือกเขา้มาเป็นผูบ้ริหารขององค์การในทนัทีเลยก็ได ้ซ่ึงส่วนใหญ่มี 

แนวคิดท่ีส่ี คือ การกาํหนดเส้นทางความกา้วหน้าสายอาชีพแบบคู่ขนาน หรือแบบสองทางเลือก 
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(Dual career path) เป็นเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพท่ีคิดขึ้นมาเพื่อใชแ้กปั้ญหาในกลุ่มพนกังาน

ดา้นเทคนิค ซ่ึงไม่ประสงคจ์ะเขา้สู่เส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพในการบริหารสามารถเติบโตขึ้น

ไปใน สายงานผูช้าํนาญการ โดยกาํหนดแนวทางเลือกในการเล่ือนตาํแหน่งใหก้บัพนกังานในระดบั

ผูช้าํนาญการในอาชีพ เป็น 2 แนวทางไดแ้ก่ 1) สายงานบริหาร (Management) เป็นสายงานท่ีตอ้ง

วางแผน สั่งการ ควบคุม กาํกับดูแลและบริหารจัดการ ตลอดจนงานด้านทรัพยากรบุคคลและ

อาํนวยการ รวมถึงการตรวจสอบการดาํเนินงานของสายงานปฏิบติัให้สอดคลอ้งกบัทิศทางและ

แผนกลยุทธ์ขององคก์าร ตลอดจนการรับนโยบายขององคก์ารเพื่อนาํมาถ่ายทอดให้กบัหน่วยงาน

ของตน 2) สายงานปฏิบติัการ (Operation) เป็นสายงานท่ีไม่จาํเป็นตอ้งเขา้ไปยุ่งเก่ียวกับงานด้าน

บริหารแต่อย่างใด อย่างไรก็ตาม สายงานปฏิบติัการ ถือว่าเป็นหัวใจสําคญัในการขบัเคล่ือนของ

หน่วยงานโดยทาํหน้าท่ีควบคุมกาํกับการปฏิบติังานของบุคลากรด้านปฏิบติัการให้เป็นไปตาม

แผนงานของหน่วยงาน การตรวจรับรองและประกันคุณภาพผลของงานให้ถูกต้องเป็นไปตาม

มาตรฐานท่ีไดก้าํหนดไว ้ซ่ึงการควบคุมการปฏิบติังานภายในหน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพยงัช่วยให้

องคก์ารสามารถลดค่าใชจ่้าย ดงัแสดงในภาพท่ี 2.12 
 

 
ภาพท่ีก2.12 กกเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพแบบคู่ขนาน หรือแบบสองทางเลือก            

ท่ีมากบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) 

อาจกล่าวได้ว่า ส่วนใหญ่สายงานแบบสองทางเลือกนั้นจะเหมาะกับงานท่ีเป็นงานด้าน

เทคนิค ซ่ึงตอ้งใช้เวลาในการฝึกฝน ต้องสั่งสมประสบการณ์และความชํานาญ ถ้าบุคคลใดไม่
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ประสงค์จะเลือกเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานด้านบริหารเน่ืองจากไม่มีความถนัดในการ

บริหาร บุคคลกลุ่มนั้นก็สามารถท่ีจะเลือกเส้นทางความก้าวหน้าของตนให้ไปในสายงานของ

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพในสายงานปฏิบัติการแทน ในปัจจุบันการกาํหนดเส้นทางงานอาชีพแบบ

คู่ขนาน ทาํกาํหนดให้ให้มีสองสายงานอาชีพ ทั้งสายงานการบริหารกบัสายปฏิบติัการกาํลงัเป็นท่ี

นิยมมาก เน่ืองโลกมีความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ดังนั้น ความรู้ และความ

เช่ียวชาญดา้นเทคโนโลยี จึงมีความสําคญัท่ีไม่ยิ่งหย่อนไปกว่างานดา้นบริหาร นอกจากน้ี เส้นทาง

ความก้าวหน้าสายอาชีพแบบคู่ขนานยงัช่วยลดปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการกาํหนดให้มีเส้นทางงาน

อาชีพเส้นทางเดียว ซ่ึงในท้ายท่ีสุดมักให้รางวลักับพนักงานสายผูช้ ํานาญการให้เติบโตไปใน

ตาํแหน่งงานดา้นบริหาร ซ่ึงทาํใหสู้ญเสียผูช้าํนาญการไป ในขณะท่ีไดผู้บ้ริหารซ่ึงขาดความรู้ทกัษะ

ด้านการบริหาร ส่งผลให้ไม่สามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ในทางปฏิบติัเส้นทาง

ความกา้วหน้าสายอาชีพในสายปฏิบติัการอาจมีหลายเส้นทาง เพราะผูช้าํนาญการมีหลายสายงาน 

ดงันั้นเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพแบบคู่ขนานน้ี อาจขยายออกเป็นเส้นทางความกา้วหนา้สาย

อาชีพได้หลายเส้นทาง (Multiple leader) ซ่ึงมากกว่าสองเส้นทางก็ได้ ในปัจจุบันเส้นทาง

ความกา้วหนา้สายอาชีพแบบระบบเปิดและแบบคู่ขนานกาํลงัไดรั้บความนิยมเพิ่มมากขึ้นตามลาํดบั 

และเขา้มาทดแทนเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพแบบแนวตั้งและแบบเครือข่าย ทั้งน้ีเป็นเพราะ

รูปแบบท่ีมีความสอดคลอ้งกับรูปแบบขององค์การแบบแนวราบ (Horizontal organization) ซ่ึง

ไดรั้บความนิยมใชก้นัอยูอ่ยา่งแพร่หลายในปัจจุบนั 

2.4.2กกแนวคิดเกีย่วกบัการวางแผนในอาชีพ (Career planning) 

             การวางแผนอาชีพ (Career planning) มีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัการพฒันาสาย

อาชีพ (Career development) อย่างใกล้ชิด เน่ืองจากการพัฒนาบุคคลนั้ นมุ่งเน้นท่ีการสร้างขีด

ความสามารถหรือสมรรถนะของบุคคลในอนาคต เพื่อเป็นการเตรียมตวัสําหรับการเล่ือนขั้นเล่ือน

ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นต่อไปตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career path) ทั้งน้ี การดาํเนินการ

วางแผนอาชีพ (Career planning) จาํเป็นจะตอ้งคาํนึงถึงความสมคัรใจของตวัพนกังานเองดว้ยโดยท่ี

จะต้องไม่มีการบังคับ เพราะว่าในการพฒันาบุคคลนั้นเก่ียวขอ้งกับอนาคตของบุคคลโดยตรง 

บุคลากรแต่ละคนจึงจาํเป็นท่ีจะต้องมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อชีวิตของตนเอง ดังนั้นการ

วางแผนอาชีพจึงจาํเป็นจะตอ้งเป็นไปในลกัษณะของรายบุคคล หรือท่ีในบางองคก์ารเรียกว่า การ

พฒันาปัจเจกบุคคล (Individual Development; ID) ซ่ึงจดัเป็นหน่ึงในกระบวกการพฒันาทรัพยากร

มนุษยท่ี์จะตอ้งทาํควบคู่ไปกบัการพฒันาองคก์ร (Organization Development; OD) และการพฒันา

ความกา้วหนา้ทางอาชีพ (Career Development; CD) McLagan (1989) (cited in Swanson & Holton, 

2001and Pace, Smith & Mills, 1991)  
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กล่าวโดยสรุป คือ  การพฒันาปัจเจกบุคคล (Individual Development; ID) เก่ียวขอ้งกบัการ

ช่วยให้พนักงานได้ตระหนักถึง จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง แล้วใช้จุดแข็งเหล่านั้ นให้เกิด

ประสิทธิผลสูงสุด ในขณะท่ีการดาํเนินการแกไ้ขจุดอ่อนของตนเองมีส่วนช่วยให้การปฏิบติังาน

เกิดขอ้ผิดพลาดน้อยลง และยงัมีส่วนในการช่วยส่งเสริมให้บุคลากรสามารถบรรลุเป้าหมายส่วน

บุคคลอีกดว้ย ในขณะท่ีการพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพ (Career Development; CD) มีลกัษณะท่ี

เป็นการจบัคู่ระหว่างปัจเจกบุคคลกับงานในหน่วยงานตามโครงสร้างขององค์การ โดยมุ่งเน้น

ประเด็นท่ีว่าพนกังานควรจะปฏิบติัหนา้ท่ีและปรับปรุงศกัยภาพในตาํแหน่งของตนอย่างไร เพื่อให้

เพื่อให้บรรลุผลตามแผนอาชีพของตนท่ีวางไว ้ให้ไดป้ระโยชน์จากประสิทธิผลของงานสูงสุด ซ่ึง

จะตอ้งเช่ือมโยงกบัการพฒันาองคก์าร (Organization Development; OD) ท่ีมีลกัษณะเป็นกระบวน

การในเชิงระบบ ส่งผลให้องค์การประสบความสําร็จ เกิดความก้าวหน้า และสามารถดาํเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลสอดคลอ้งกบัพนัธกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์าร ในอีกแง่หน่ึง 

การท่ีบุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบติังาน ก็เพื่อสนองตอบความจาํเป็นในการดาํรงชีวิต ตามหลกัของ 

Maslow ท่ีไดก้ล่าวไว ้ 1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 2) ความมัน่คงดา้นความปลอดภยั 3) การ

ไดรั้บการยอมรับทางสังคม 4) ความภูมิใจในเกียรติ และ 5) ความพอใจในส่ิงท่ีเป็นอยู ่นอกจากนั้น 

บุคลากรยงัมีความหวงัว่าองคก์ารจะเปิดโอกาสให้พวกเขาแสดงศกัยภาพไดอ้ย่างเต็มท่ี ซ่ึงเป็นการ

ตอบสนองต่อความพึงพอใจในงานอนัไดแ้ก่ 1) ความสาํเร็จ 2) การไดรั้บการยอมรับในบุคคลทัว่ไป  

3) ความรับผิดชอบ  4) ความกา้วหนา้ในการเล่ือนตาํแหน่งหรือค่าตอบแทน และ 5) สภาพแวดลอ้ม

ของงานท่ีทาํ ดงันั้นแนวทางในการวางแผนงานอาชีพ (Career planning)โดยยดึปัจจยัทางสงัคมและ

ความภูมิใจในงานภายใตท้ฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ นอกจากจะมีส่วนสําคญัท่ีช่วยให้ให้บุคลากรเกิด

ความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยัในชีวิต เน่ืองจากไดรั้บการตอบแทนทั้งปัจจยัทางเศรษฐกิจ และสังคม

แลว้ ยงัเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่พนกังานอีกทางหน่ึงดว้ย ทั้งน้ีในการวางแผนงานอาชีพ 

(Career planning) นั้น จะตอ้งเป็นความรับผิดชอบ และเป็นความร่วมมือจาก 3 ฝ่าย คือ บุคลากร 

ผูบ้งัคบับญัชาในสายงาน และองคก์าร โดยองคก์ารตอ้งกาํหนดนโยบาย และทาํแผนพฒันาพร้อม

ทั้งส่ือสารให้บุคลากรเขา้ใจถึงกระบวนการพฒันาดังกล่าวว่ามีกฎเกณฑ์ และระเบียบวิธีอย่างไร 

และสําหรับตวับุคลากรเองก็จะตอ้งตระหนกัถึงภาระท่ีตอ้งเผชิญซ่ึงมาพร้อมกบัความรับผิดชอบท่ี

เพิ่มขึ้น ต้องพยายามศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมด้วยวิธีการค้นควา้ด้วยตนเอง หรือการเข้ารับการ

ฝึกอบรม รวมถึงการพัฒนาทักษะซ่ึงเกิดจากการสั่งสมของประการณ์ สําหรับในส่วนของ

ผูบ้งัคบับญัชาเองก็จะตอ้งกระตุน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงคอยให้คาํแนะนํา คาํปรึกษา และอาจ

สนับสนุนด้วยการฝึกอบรม เพื่อส่งเสริมบุคลากรให้มีศกัยภาพ และมีสมรรถนะท่ีจาํเป็นในการ

รับผิดชอบงานท่ีสูงขึ้นต่อไป นอกจากน้ี ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํการประเมินผลงาน และประเมิน
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ความกา้วหน้าสายอาชีพ (Career path) ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามแผนงานอาชีพ (Career planning) 

ท่ีไดมี้การกาํหนดหลกัเกณฑ ์ระเบียบ มาตรฐาน เง่ือนไขตามภาระหนา้ท่ี และตามคุณสมบติัของผู ้

ดาํรงตาํแหน่งต่าง ๆ รวมถึงระยะเวลาในการเข้าสู่ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นของแต่ละตาํแหน่งภายใน

หน่วยงาน ไวอ้ยา่งชดัเจน และมีการส่ือสารใหพ้นกังานไดท้ราบโดยทัว่กนั ดงัภาพท่ี 2.13 

 
 

ภาพท่ีก2.13กกการพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพ (Career Development) 

ท่ีมากกSherman and Bohlander, 1992 

 

นอกจากนั้นแลว้ การพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพ (Career Development; CD) นั้น มีส่วน

สาํคญัอยา่งยิง่ต่อความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร เพราะเป็นการเตรียมการเพื่อใหพ้นกังาน

มีขีดความสามารถท่ีจะรองรับงานในอนาคตได้ ดังนั้ นการวางแผนการพัฒนาอาชีพ (Career 

planning) อย่างต่อเน่ืองตามสายงานอาชีพ (Career path) จึงเป็นส่ิงท่ีองค์การจะต้องให้การ

สนับสนุน และอํานวยความสะดวกต่าง ๆ ให้แก่บุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเองให้มีขีด

ความสามารถหรือสมรรถนะสูงขึ้นอยา่งต่อเน่ือง และพร้อมท่ีจะเขา้ไปรับงานในตาํแหน่งใหม ่

2.5กกงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 
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 David McClelland (1973) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ตวัช้ีวดัความสําเร็จของบุคคลในอดีตผ่านมา

ท่ีมกัจะถูกวดักนัท่ีความเฉลียวฉลาดจากการพิจารณาคะแนนหรือผลการศึกษาท่ีบุคคลไดรั้บจาก

สถาบนัการศึกษา ซ่ึงตวัเขาเองได้ตั้งคาํถามสําหรับการวิจยัว่า เหตุใดการทดสอบความถนัดและ

ความเฉลียวฉลาดจึงมีพลงัอาํนาจมากมายท่ีใช้ในการคดัเลือกบุคคลเพื่อเขา้ศึกษาต่อในวิทยาลยั 

หรือแมแ้ต่ในการคดัสรรบุคคลเพื่อเขา้ทาํงานในบริษทัต่าง ๆ โดยหน่ึงในงานวิจยัของ  McClelland 

ท่ีไดร้ะบุถึงนกัเรียนสองกลุ่ม คือ นกัเรียนในกลุ่มท่ีมีผลการเรียนดีมาก และ นกัเรียนในกลุ่มท่ีมีผล

การเรียนค่อนขา้งแย่ ทั้งน้ีเขาคน้พบว่า แมว้่านกัเรียนในกลุ่มท่ีมีระดบัคะแนนดีกว่าจะไดเ้ขา้ศึกษา

ต่อในสถาบนัการศึกษาท่ีดีกว่านกัเรียนในกลุ่มท่ีมีผลการเรียนค่อนขา้งแย ่แต่นัน่ก็ไม่ไดห้มายความ

ว่า นักเรียนในกลุ่มท่ีมีระดับคะแนนดีกว่าจะประสบความสําเร็จในอาชีพการงานมากไปกว่า

นกัเรียนในกลุ่มท่ีมีผลการเรียนค่อนขา้งแยท่ี่พอใจกบัการเขา้ศึกษาต่อในสถาบนัการศึกษาในระดบั

รองลงมา นอกจากน้ี McClelland ยงัคน้พบอีกว่า ภายหลังจากท่ีนักเรียนทั้งสองกลุ่มได้สําเร็จ

การศึกษาไปแลว้นั้น นักเรียนในกลุ่มท่ีมีผลการเรียนค่อนขา้งแย่นั้นมีอาชีพการงานท่ีหลากหลาย 

โดยเป็นทั้งทนายความ แพทย ์นกัวิจยัทางวิทยาศาสตร์ ไปจนถึงอาจารยท่ี์สอนระดบัวิทยาลยัหรือ

โรงเรียน รายงานการศึกษาวิจยัยงักล่าวอีกวา่ การท่ีบุคคลจะประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงานได้

นั้น นอกเหนือจากการพิจารณาผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการประเมินโดยหัวหน้างานแลว้ ยงัสามารถท่ีจะ

ประเมินความสําเร็จในหน้าท่ีการงานไดจ้ากปัจจยัทางออ้มอ่ืน ๆ เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง

ภายในสายงานภายใต้ผงัองค์กร หรือการได้รับการปรับระดับขั้นของเงินเดือนสูงขึ้น เป็นต้น 

งานวิจยัของ David McClelland ยงัไดร้ะบุถึงการสร้างแบบทดสอบ เพือ่ท่ีจะเขา้ถึงความสามารถอนั

หลากหลายและรอบดา้นของผูเ้ขา้รับการทดสอบ โดยเขาไดเ้สนอแนวคิดในการสร้างทางเลือกของ

แบบทดสอบต่าง ๆ ดงัแนวทางต่อไปน้ี 

1. แบบทดสอบสมรรถนะท่ีดีควรสร้างจากมาตราฐานท่ีสามรถใช้กําหนดเป็น

แบบอยา่งได ้

2. แบบทดสอบสมรรถนะควรสะทอ้นถึงความเปล่ียนแปลง ซ่ึงมีความแตกต่างจากท่ี

ส่ิงผูเ้ขา้รับทดสอบไดเ้คยเรียนรู้มาแลว้ 

3. ตวัช้ีวดัคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการทดสอบ ควรมีความชดัเจนและสามารถเปิดเผยต่อ

สาธารณะได ้ 

4. การทดสอบควรประเมินความสามารถท่ีเก่ียวขอ้งกบักลุ่มผลลพัธ์ของชีวิต อาทิ 

เช่น ทกัษะในดา้นการส่ือสาร ความอดทน การกาํหนดเป้าหมาย และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีเป็นตวัตน

ของบุคคล 

5. แบบทดสอบควรเก่ียวขอ้งกบังานและพฤติกรรมในการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน 
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6. แบบทดสอบสมรรถนะท่ีดี จะตอ้งสามารถเขา้ถึงศกัยภาพท่ีเป็นความสามารถ

สูงสุดของผูป้ฏิบติังาน 

Bandura, A. (1977) ศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลันสแตนฟอร์ด (Stanford 

University) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการการรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ท่ี

นําไปสู่การทํานายการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรม (Behavioral Change) ของมนุษย์จากการ

ประยุกตใ์ชท้ฤษฎีเชิงบูรณาการทางดา้นจิตวิทยา ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังาน

ท่ีมีความแตกต่างกนัไปภายใตส่ิ้งเร้าอนัเกิดจากปัจจยัแวดลอ้ม คือ “ความคาดหวงั” ท่ีเขา้มากระตุน้

ในระดบัต่าง ๆ  โดยศาสตราจารยแ์บนดูร่า ไดก้ล่าวถึงผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการศึกษาว่า เราสามารถ

วิเคราะห์การเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรม (Behavioral Change) ของมนุษยจ์ากความคาดหวงัใน

ผลลพัธ์ท่ีได้จากการรับรู้ในความสามารถในตนเอง (Self-efficacy) จากส่ีปัจจยั ได้แก่ 1) ปัจจยั

ความสาํเร็จในการปฏิบติังานโดยเร่ิมตน้จากความสาํเร็จเล็ก ๆ  2) การใชจิ้นตนาการจากการจาํลอง

หรือจากการยกตวัอย่างประสบการณ์ของความสําเร็จ 3) การโนม้นา้วดว้ยวาจาท่ีพรรณาถึงผลลพัธ์

ของความสําเร็จ และ 4) การกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมโดยอาศยัปฎิกิริยาของการตอบสนองท่ีเป็น

การกระทาํต่อส่ิงเร้าภายนอก นอกจากน้ีในงานวิจัยของศาสตราจารยแ์บนดูร่า ยงัได้ศึกษาถึง 

“แรงจูงใจของมนุษย ์” กบัการตระหนกัรู้ถึงความสามารถในตวั (Self-efficacy) วา่เป็นส่ิงท่ีสามารถ

สร้างให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรม (Behavioral Change) เพื่อบรรลุเป้าประสงค์ของการ

ทาํงานได้เช่นกัน ทั้งน้ี ถึงแมว้่าแรงจูงใจของมนุษยซ่ึ์งโดยส่วนใหญ่แลว้จะเกิดจากส่ิงเร้าท่ีเป็น

ปัจจยัภายนอก แต่พลงังานในทางบวกท่ีซอ้นเร้นอยู่ภายในตวัตนท่ีเกิดจากการรับรู้ถึงความสามารถ

ของตนเอง (Self-efficacy) ประกอบกบัการกาํหนดความคาดหวงัของเราท่ีมีต่อความสามารถนั้น ๆ 

ก็สามารถก่อให้เกิดแรงบนัดาลท่ีมากพอท่ีจะสร้างการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรม (Behavioral 

Change) เพื่อนําบุคคลไปสู่ความสําเร็จในการทาํงานหรือในการประกอบกิจกรรมต่าง ๆ ตาม

เป้าหมายท่ีตอ้งการไดเ้ช่นกนั 

Bandura, A. (Ed.) (1995) ได้ทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการรับรู้ในความสามารถของตนเอง 

(Self-efficacy) กบัพฒันาการทางการศึกษาท่ีมุ่งเน้น “ตวัผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางของการเรียนรู้” อนั

เป็นเป้าหมายหลักของการเรียนการสอนในยุคท่ีการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการเรียนรู้ โดยศาตราจารยแ์บนดูร่า คน้พบว่า “เคร่ืองมือทางปัญญาภายในตวัตน” 

มีอยู่ภายในตวัของบุคคลตั้งแต่เม่ือยงัเด็ก โดยเกิดจากกระบวนการกลัน่กรองทางความคิดและเกิด

การสั่งสมจนกลายเป็นความรู้สึกจากภายในถึงการรับรู้ในความสามารถของตน (Self-efficacy) เม่ือ

บุคคลเติบโตขึ้น ซ่ึงในบทความไดก้ล่าวถึง การสร้างเคร่ืองมือทางปัญญาท่ีย ัง่ยนืใหเ้กิดกบัตวัผูเ้รียน

วา่จาํเป็นจะตอ้งทีความเช่ือในสามประการ อนัไดแ้ก่ 1) ความเช่ือของตวัผูเ้รียนท่ีมีต่อความสามารถ
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ในตวัตนของพวกเขาเม่ือตอ้งเรียนรู้เร่ืองราวต่าง ๆ ดว้ยตนเอง 2) ความเช่ือของตวัผูส้อนต่อการให้

ความสาํคญัในการส่งเสริมและสนบัสนุนผูเ้รียนผา่นการสร้างแรงจูงใจท่ีจะช่วยกระตุน้ตวัผูเ้รียนให้

เกิดการสร้างปัญญาสําหรับการเรียนรู้ดว้ยตนเอง และ 3) ความเช่ือทั้งของผูเ้รียนและผูส้อนท่ีมีต่อ

กระบวนการเรียนรู้ท่ีไม่มีท่ีส้ินสุดตลอดช่วงชีวิต (Lifelong learning) 

Cummings S. (1995) ได้ศึกษาวิจัย เ ก่ียวกับการบริหารจัดการองค์การแบบศูยน์รวม 

(Centralization) และแบบการกระจายอาํนาจ (Decentralization)  ซ่ึงเขาได้อภิปรายการบริหาร

จดัการองค์การแบบศูยน์ (Centralization) รวมว่า เป็นการบริหารจดัการงานภายในท่ีการตดัสินใจ

ในการแก้ไขปัญหาท่ีสําคัญต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุซ่ึงเป้าหมายของกิจกรรมนั้น ๆ จะขึ้นตรงกับ

ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารเท่านั้น ในขณะท่ีการบริหารจดัการองค์การแบบการกระจายอาํนาจ 

(Decentralization)  จะให้ความสําคญักบัการมอบหมายอาํนาจหนา้ท่ีจากหน่วยงานส่วนกลางของ

องค์การไปยงัหน่วยงานย่อยต่าง ๆ ภายในองค์การ ทั้ งน้ีเพื่อลดปัญหาด้านความตึงเครียดแก่

หน่วยงานกลางและลดปัญหาดา้นความล่าชา้อนัเกิดจากการตดัสินใจท่ีขาดอิสระ อย่างไรก็ตามใน

งานวิจยัของเขาไม่ไดมุ้่งประเด็นไปท่ีการช้ีแนะว่า แนวคิดดา้นการบริหารจดัการองคก์ารแบบไหน

ท่ีดีกว่ากนัระหว่างการบริหารจดัการองค์การแบบศูยน์รวม (Centralization) และแบบการกระจาย

อาํนาจ (Decentralization)  หากแต่ขึ้นอยู่กับการรักษาความสมดุลระหว่างการรวมศูนย์อํานาจ 

(Centralization)  และกระจายอาํนาจ (Decentralization) ในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  เพื่อขบัเคล่ือน

องคก์ารใหเ้ดินไปขา้งหนา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด และประสบความสําเร็จบรรลุซ่ึงเป้าหมาย

ภายใตส้ภาวะการณ์ของการบริหารจดัการกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองคก์ารท่ีมีความเป็นพลวตัร 

Bell, B. S., และ Kozlowski, W. J. (2002) ซ่ึง Bell เป็นนกัวิชาการจากมหาวิทยาลยัคอร์แนล 

(Cornell University) ส่วน Kozlowski นั้ น เ ป็นนักวิชาการจากมหาวิทยาลัยแห่งรัฐมิชิแกน

(Michigan State University) โดยทั้งสองไดร่้วมกนัทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ของการ

วางเป้าหมายในการทาํงานกบัความสามารถในการรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

โดยจากการศึกษาวิจัยพบว่า การวางเป้าหมายในการทํางานกับความสามารถในการรับรู้ใน

ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ซ่ึงในแต่ละบุคคลนั้นมีความแตกต่างกันออกไป ทั้งน้ี 

ขึ้นอยูก่บัระดบัของความเขา้ใจในหนา้ท่ีและลกัษณะของงานท่ีตนเองปฏิบติั ซ่ึงผลของการทาํงานท่ี

มีประสิทธิภาพนั้นเกิดจากความสัมพนัธ์ท่ีแปรผนัตรง ระหว่างเป้าหมายของการทาํงานอนัเกิดจาก

แนวทางการวางแผนการทาํงานท่ีดีกับทศันคติและความคิดของบุคคลท่ีเช่ือว่าอุปสรรค์ คือสัญ

ลกัษณะของงานท่ีมีความทา้ทาย ซ่ึงเป็นกรอบแนวคิดแบบเติบโต (Growth mindset) ท่ีเช่ือวา่บุคคล

สามารถพฒันาได้ด้วยการให้คุณค่ากับความท้าทาย ความพยายามและการเรียนรู้ แนวคิดน้ีจะ

นําไปสู่ความสําเร็จแบบยัง่ยืนโดยผูท่ี้มีการรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ใน
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ระดบัท่ีสูงจะสามารถเขา้ใจในบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง ตลอดจนสามารถท่ีจะพฒันากรอบความคิด

ในการเรียนรู้เพื่อนาํไปสู่การวางแผนการทาํงานตามแรงปรารถนาของตนเองไดดี้กว่าผูท่ี้มีความ

รับรู้ความสามารถในตวัเองตํ่าซ่ึงมีทศันคติและความเช่ือของการตีกรอบความคิดของตนเองแบบ

ตายตวั (Fixed mindset) ท่ีเช่ือว่าเหตุการณ์ใด ๆ ท่ีเกิดขึ้นบ่งบอกถึงความสามารถหรือคุณค่าใน

ตวัตนของบคุคล ดงันั้นบุคคลจึงพยายามพิสูจน์ความสามารถของตนเองซํ้าแลว้ซํ้าอีก แต่เพราะกลวั

ความผิดพลาดหรือลม้เหลว จึงประสบความสาํเร็จไดแ้ค่เพียงในระดบัหน่ึงเท่านั้น จนนาํไปสู่ความ

เช่ือในท่ีสุดว่าคุณลกัษณะของตนเองเป็นส่ิงท่ีตายตัวซ่ึงติดตวัมาแต่กาํเนิดเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถ

เปล่ียนแปลงได ้และดว้ยความเช่ือดงักล่าวน้ีส่งผลต่อการลดทอนระดบัของการเรียนรู้และการรับรู้

ถึงความสามารถในตนเอง ผูท่ี้มีความรับรู้ความสามารถในตวัเองตํ่ามกัจะมีรูปแบบของพฤติกรรมท่ี

แสดงออกมาในลักษณะของการหลีกเล่ียงการทํางานท่ีมีความท้าทายอันเน่ืองมาจากการขาด

ความสามารถในการรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ซ่ึงไม่เพียงแต่จะสร้างความ

หวาดระแวงและความกลวัต่อการเรียนรู้ในส่ิงใหม่ ๆ จนทาํให้ไม่สามารถหยดุความคิดล่วงหนา้ถึง

ความลม้เหลวท่ีจะเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา แต่ยงัส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมกัจะถอน

ตวัเองออกจากสถานการณ์การทาํงานท่ีมีตนเองไม่มีความมัน่ใจอีกดว้ย งานศึกษาวิจยัฉบบัน้ียงัระบุ

อีกวา่ การวางแนวทางเป้าหมายในการทาํงานมีความสําคญัต่อการสร้างแรงบนัดาลใจในการทาํงาน 

เน่ืองจากเป้าหมายจะกระตุน้ให้บุคคลเกิดความกระตือลือลน้ในการแสวงหาขอ้มูลและพร้อมท่ีจะ

รับฟังขอ้เสนอแนะเพื่อให้เกิดการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ืองอันจะนําไปสู่ความก้าวหน้าและ

ประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงานตามเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพของตนเองในท่ีสุด 

Day R. และ Allen D.T. (2004) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการวดัความสําเร็จในอาชีพการ

งานซ่ึงเกิดจากการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ในความสามารถของตน (Self-efficacy) 

กบัการสร้างแรงจูงใจเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน โดยผลจากการวิจยัไดร้ะบุถึง ระดบัของ

ความพึงพอใจของพนักงานอันเกิดจากการได้รับคําปรึกษาจากผู ้มีประสบการณ์ผูท่ี้ ซ่ึงเป็น

แบบอย่างท่ีดีในการทาํงาน ตลอดจนคอยทาํหนา้ท่ีให้การสนบัสนุน แนะนาํแนวทางในการทาํงาน

แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อให้ผลลพัธ์ของงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงมีระดบัของความพึงพอใจท่ี

วดัได ้มีมากกวา่พนกังานผูท่ี้ซ่ึงไม่เคยไดรั้บการช้ีแนะใด ๆ ในลกัษณะเดียวกนักบักลุ่มประชากรใน

กลุ่มแรก นอกจากน้ีระดับของความพึงพอใจของพนักงานอันเกิดจากการสร้างแรงจูงใจใน

ความก้าวหน้าของอาชีพท่ีได้รับการสนับสนุนนจากองค์การ ซ่ึงมีส่วนประกอบท่ีสําคญัอยู่สาม

ประการ คือ 1) การส่งเสริมการรับรู้ในความของตน (Self-efficacy) ของพนักงาน 2) ความเขา้ใน

พื้นฐานความสามารถของพนกังาน และ 3) ความคิดเห็นของพนกังานต่อเอกลกัษณ์ในวิชาชีพของ

ตน ก็มีส่วนสําคญัอย่างยิ่งท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดความเช่ือมัน่ในความสามารถและความสําเร็จใน
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อาชีพการงานของตน โดยงานวิจยัเพื่อการส่งเสริมให้เกิดความสําเร็จและความกา้วหน้าในอาชีพ

การงานของพนักงานฉบบัน้ี มีความสอดคลอ้งกับงานวิจยัของ Kram (1893), Koberg Boss และ 

Goodman (1998) ท่ีกล่าวถึงจิตวิทยาสังคมในการให้คาํปรึกษาท่ีแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของ

การให้ความเคารพนบัถือในตนเองกบัการมีความเช่ือมัน่ในความสามารถและความสําเร็จในอาชีพ

การงานของตนเอง ซ่ึงพนกังานผูท่ี้ไดรั้บคาํปรึกษาในดา้นการสร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถ

ของตน และไดมี้การฝึกหัดดว้ยการสร้างจินตนาการถึงรูปแบบของความสําเร็จนั้น ๆ ดว้ยวิธีการ

โนม้น้าวดว้ยวาจา หรือการสร้างสภาพแวดลอ้มเพื่อให้เกิดปฎิกิริยาตอบสนองทางร่างกายท่ีช่วย

ส่งเสริมใหเ้กิดความเช่ือมัน่ในความสาํเร็จของตน ต่างก็สะทอ้นใหเ้ห็นผลลพัธ์ท่ีดีต่อความกา้วหนา้

และความสําเร็จในหน้าท่ีการงานของพนกังาน ซ่ึงอยู่ในระดบัท่ีมากกว่าพนักงานผูท่ี้ไม่เคยไดรั้บ

คาํปรึกษาและการสนบัสนุนใด ๆ จากองคก์ารเลย 

Podsakoff, N. P., LePine, J. A., และ LePine, M. A. (2007) ซ่ึงเป็นกลุ่มของนักวิชาการจาก

มหาวิทยาลัยแห่งฟลอริด้า (University of Florida) ท่ีได้ทําการศึกษาวิจัยเก่ียวกับทัศนคติของ

พนักงานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการถอนตวัจากองค์การ ซ่ึงเป็นการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพจากกลุ่ม

ตัวอย่างทั้ งส้ินจํานวน 183 ตัวอย่าง ซ่ึงผลจากการศึกษาวิจัยด้วยวิธีการสัมภาษร์เชิงลึกพบว่า 

ทศันคติของพนกังานท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการถอนตวัจากองคก์ารนั้น เป็นผลมาจากความเครียดจาก

การทาํงาน ซ่ึงเกิดจากเหตุปัจจยัหลกั ๆ หกประการ ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะของงาน 

เช่น สภาพแวดลอ้มภายในท่ีทาํงาน รวมถึงภาระหนา้ท่ีซ่ึงไม่สัมพนัธ์กบัชัว่โมงการทาํงาน 2) ปัจจยั

ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความทา้ทายในบทบาทหนา้ท่ีการทาํงานซ่ึงต่างจากความคาดหวงัของพนกังาน 

โดยความแตกต่างดงักล่าวนั้นอาจเกิดขึ้นไดท้ั้งในลกัษณะของบทบาทหนา้ท่ีท่ีมีความคลุมเครือหรือ

บทบาทหนา้ท่ีท่ีขดัแยง้กบัความสามารถของพนกังาน 3) ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพระหว่างบุคคลกร

ในหน่วยงานภายในองคก์าร 4) ปัจจยัดา้นการขาดการส่งเสริมความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานตาม

เส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 5) ปัจจยัด้านเอกลกัษณ์ขององค์การ เช่น รูปแบบการบริหาร

จดัการงานภายในขององคก์ารหรือรูปแบบของวฒันธรรมองคก์าร 6) ปัจจยัท่ีเกิดจากความไม่สมดุล

ระหว่างชีวิตการทาํงานและชีวิตส่วนตวั โดยในงานวิจยัฉบบัน้ีไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า การท่ีองคก์าร

จะรักษาบุคลากรท่ีมีคณุภาพไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์ารใหไ้ดน้านท่ีสุด จาํเป็นจะตอ้งลดปัจจยัซ่ึงก่อให้เกิด

ความเครียดอนัเกิดจากทาํงานทั้งหกประการดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 

Andrea E. Abele และ Daniel Spurk (2008) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความสําเร็จในอาชีพ 

ในหัวขอ้เก่ียวระดบัของการรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ต่อเป้าหมาย (Career 

Goal) ของความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Success) โดยใหค้วามหมายของการรับรู้ในความสามารถ

ของตนเองว่า หมายถึง ความเช่ือของแต่ละบุคคลท่ีเก่ียวกบัความสามารถของตนเองซ่ึงเป็นปัจจยั
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สําคญัในการกาํหนดการกระทาํ หรือการเลือกท่ีจะแสดงออกทางพฤติกรรมบางอย่างของบุคคล 

ทั้งน้ีเพื่อให้เป็นไปตามมาตราฐานในสายงานอาชีพ โดยทาํการสรุปผลการศึกษาทั้งในดา้นภววิสัย 

(Objective) เช่น การปรับเงินเดือน  การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง และในดา้นอตัตวิสัย (Subjective) 

เช่น ความสุขและความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการสํารวจ เป็นกลุ่มผูท่ี้จบ

การศึกษาในระดบัสูงและทาํงานเตม็เวลา จาํนวน 734  คน ดว้ยวิธีการใหก้ลุ่มประชากรทาํการตอบ

แบบสอบถามทนัทีภายหลงัจากท่ีทั้งหมดสําเร็จการศึกษา และอีกสามปีต่อมาภายหลงัจากทั้งหมด

สาํเร็จการศึกษาไปแลว้ หลงัจากนั้นไดท้าํการทิ้งระยะเวลาต่อไปอีกส่ีปีจนครบเวลาเจ็ดปี ซ่ึงผลจาก

การศึกษาวิจยัท่ียาวนาในคร้ังน้ีพบว่า การรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy)  ท่ีแสดง

ออกมาในรูปของพฤติกรรมในการทํางานตามสมรรถนะของสายงานอาชีพนั้ น ๆ มีผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Success) ตามเป้าหมายของตนท่ีได้วางไวเ้ม่ือคราวท่ีเพิ่งสําเร็จ

การศึกษาใหม่ ๆ ทั้ งน้ี Andrea และ Daniel กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Success) 

สามารถวดัไดจ้ากอตัราเงินเดือนท่ีสูงขึ้นในช่วงสามปีภายหลงัจากท่ีสาํเร็จการศึกษา และยงัสามารถ

วดัไดจ้ากระดบัความพึงใจในหนา้ท่ีการงานอาชีพสําหรับในช่วงอีกเจ็ดปีต่อมาภายหลงัจากท่ีสําเร็จ

การศึกษาอีกด้วย โดยทั้ ง Andrea และ Daniel ได้นําทฤษฏีในสายสังคมท่ีเก่ียวกับทฤษฎีทาง

พฤติกรรมศาสตร์ มาวิเคราะห์ผลลัพธ์ท่ีได้จากการศึกษาวิจัย ทําให้สามารถสรุปได้ว่า การ

ตั้งเป้าหมาย (Career Goal) ของความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Success) นั้นไม่เพียงแต่จะมีผล

โดยตรงในเชิงบวกต่อเงินเดือน และการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งของพนักงานแลว้ แต่ยงัส่งผล

โดยตรงในเชิงบวกต่อระดบัความสุขและความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานตามอายุการ

ทาํงานท่ีเพิ่มมากขึ้นอีกดว้ย นอกจากน้ีการศึกษาวิจยัยงัพบอีกวา่ ถึงแมว้า่พนกังานเพศหญิงโดยรวม

แลว้จะไดรั้บอตัราเงินเดือน และการปรับขั้นของเงินเดือนท่ีน้อยกว่าพนักงานเพศชาย แต่ในดา้น

ของความสุขและความพึงพอใจในการทาํงานนั้นพบว่า ไม่ได้มีความแตกต่างกันเลยระหว่าง

พนักงานทั้งสองเพศ ผลจากการวิเคราะห์จึงสรุปไดว้่า การรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-

efficacy)  นั้น มีอิทธิพลท่ีมีต่อความก้าวหน้าในอาชีพในระยะยาว และมีผลต่อความสําเร็จตาม

เป้าหมายของการทาํงานท่ีแต่ละบุคคลมีความเช่ือเช่นนั้น 

Valcour, M., และ Ladge, J.J. (2008)ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับผลกระทบอันเกิดจากลักษณะ

รูปแบบของครอบครัวท่ีมีผลต่อเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพซ่ึงใชเ้ป็นตวัทาํนายความสาํเร็จใน

หนา้ท่ีการงานของเพศหญิงทั้งในเชิงภววิสัย (Objective) และ ในเชิงอตัวิสัย (Subjective) โดยท่ีการ

ศึกษาวิจยัได้ทาํการสํารวจจากกลุ่มมารดาจาํนวน 916 คน ซ่ึงอยู่ในช่วงระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมต้น

ตั้งครรภบ์ุตรคนแรก ทั้งน้ีไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์ของการใหค้วามสาํคญักบัอาชีพของสามีใน

แง่ของรายได ้ต่อการให้ความสําคญักบัความสําเร็จในอาชีพของตนเองในแง่ของความกา้วหน้าใน
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หน้าท่ีการงาน ซ่ึงจากการศึกษาวิจยัพบว่า ในบรรดาตวัแปรต่าง ๆ จาํนวนบุตรท่ีเพิ่มมากขึ้นใน

ครอบครัวส่งผลกระทบโดยตรงในเชิงลบต่อความกา้วหนา้ในอาชีพการงานของเพศหญิง เน่ืองจาก

ภาระหนา้ท่ีของความเป็นแม่ต่อการดูแลบุตรท่ีเพิ่มขึ้น รวมถึงบทบาทของแม่บา้นท่ีจะตอ้งดูแลงาน

บา้นท่ีจะตอ้งเพิ่มขึ้นตามลาํดบัเช่นกัน ดว้ยเหตุน้ีจึงทาํให้พนักงานเพศหญิงตอ้งมองหาจุดสมดุล

ใหม่ของชีวิตระหว่างการทุ่มเทเวลาให้กบัการทาํงานขององคก์ารเพื่อความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน

ของตนเอง กับการให้ความสําคัญต่อภาระหน้าท่ีในครอบครัว นอกจากน้ีการวิจัยยงัพบอีกว่า 

จาํนวนปีท่ีผา่นไปนบัตั้งแต่การคลอดบุตรคนแรกนั้นมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัรายไดโ้ดยรวมของ

ครอบครัว อนัเกิดจากค่านิยมท่ีเป็นอตัลกัษณ์ว่าสามีจะตอ้งเป็นผูน้าํครอบครัว และจะตอ้งเป็นผูท่ี้

หารายไดห้ลกัมาจุนเจือภรรยาและบุตร ซ่ึงแนวคิดแบบดั้งเดิมดา้นอาชีพและการหารายไดน้ี้ ทาํให้

เพศหญิงมกัถูกตดัสิทธ์ิและโอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงานในดา้นของการ

เล่ือนขั้นปรับตาํแหน่ง ซ่ึงป็นตวัช้ีวดัท่ีแสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้าในเชิงภววิสัย (Objective) 

ในทางตรงกนัขา้มความสุขท่ีไดรั้บการปรับสมดุลใหม่ดา้นความยืดหยุน่ในเร่ืองของเวลา กลบัสร้าง

ความพึงพอใจในการทาํงานซ่ึงป็นตวัช้ีวดัในเชิงอตัวิสัย (Subjective) ให้พนักงานเพศหญิงท่ีเพิ่ม

มากขึ้น 

Mrayyan, M.T., และ Al-Faouri, I. (2008) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความมุ่งมัน่ในอาชีพ

ของนางพยาบาลชาวจอร์แดน ซ่ึงการศึกษาวิจยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากนางพยาบาลจาํนวนทั้งส้ิน 640 

คน จาก 24 โรงพยาบาล โดยวตัถุประสงค์ของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเพื่อ 1) ศึกษาคุณลกัษณะท่ี

แสดงออกมาในรูปของพฤติกรรมซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัวิชาชีพพยาบาล 2) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความมุ่งมัน่ตั้งใจอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานดูแลผูป่้วยของนางพยาบาล และ 3) เพื่อประเมินผล

การปฎิบติังานของนางพยาบาลในกลุ่มผูท่ี้มีความยึดมัน่ในสาขาวิชาชีพของตนอย่างแรงกลา้ โดย

ผลจากการศึกษาวิจยัพบว่า คุณลกัษณะท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการประกอบวิชาชีพพยาบาล ไกแ้ก่ 

ภาวะความเป็นผูน้าํ ความสามารถในการส่ือสารและถ่ายทอดขอ้มูล ความสามารถในการวางแผน

งานล่วงหน้า การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล รวมถึงความสามารถใน

การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเพื่อการพฒันาวิชาชีพ โดยในงานวิจยัยงัระบุอีกวา่ ปัจจยัสาํคญั

ท่ีช่วยส่งเสริมให้นางพยาบาลเหล่านั้นเกิดความมุ่งมัน่ตั้ งใจในวิชาชีพพยาบาลและพร้อมท่ีจะ

ปฏิบัติงานพยาบาลอย่างเต็มกาํลังความสามารถ ก็คือ การรับรู้ในความสามารถของตน (Self-

efficacy) รวมถึงการตั้งเป้าหมายระยะยาวในอาชีพซ่ึงเป็นผลมาจากความผกูพนัธุ์ท่ีมีต่อวิชาชีพนาง

พยาบาลนัน่เอง นอกจากน้ี ยงัไดมี้การกล่าวเสริมต่ออีกว่า ยิ่งนางพยาบาลเหล่านั้นเพิ่มความมุ่งมัน่

ในอาชีพการงานมากขึ้นเท่าไหร่ ประสิทธิภาพของผลการทาํงานก็จะยิ่งเพิ่มมากขึ้นตามลาํดับ 

ในทางตรงกนัขา้ม หากนางพยาบาลเหล่านั้นเกิดความเบ่ือหน่ายในการทาํงาน โดยไดย้กตวัอย่าง



  58 

 

ของนางพยาบาลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในห้องฉุกเฉิน ซ่ึงพบวา่มกัจะมีความมุ่งมัน่ในการทาํงานในระดบัท่ี

ตํ่า จึงทาํใหป้ระสิทธิภาพของผลการทาํงานลดนอ้ยลงเม่ือเทียบกบันางพยาบาลท่ีปฏบติัหนา้ท่ีอยู่ใน

พื้นท่ีอ่ืน ๆ ของโรงพยาบาล 

Tymon, W. G. (2010) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการจดัการทรัพยากรบคุคลท่ีมีนยัสาํคญัต่อ

ความสําเร็จในการดาํเนินกิจการของแต่ละบริษทัในช่วงปี พ.ศ. 2008 และ 2009 ซ่ึงเป็นช่วงท่ี

เศรษฐกิจของโลกมีการชะลอตวั โดยความทา้ทายของการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีอยู่ท่ีการสร้างแรง

ดึงดูดและรักษาบุคคลกรท่ีมีความสามารถให้อยู่กบัองคก์ารให้ไดน้านท่ีสุด โดยเฉพาะอย่างยิ่งกบั

ประเทศในแถบภูมิภาคท่ีกาํลงัพฒันา อย่างเช่น ประเทศอินเดีย โดยเขาไดท้าํการศึกษารูปแบบของ

การจดัการงานด้านทรัพยากรบุคคลจากบริษทัชั้นนําจาํนวน 28 บริษทั ซ่ึงมีพนักงานท่ีมีความรู้

ความสามารถในระดบัมืออาชีพ เป็นจาํนวนถึง 4,811 คนโดยผลจากการศึกษาวิจยัแสดงให้เห็นว่า 

ปัจจยัท่ีช่วยรักษาจาํนวนบุคลากรผูท่ี้ซ่ึงมีความชาํนาญในระดบัมืออาชีพให้อยู่กบัองคก์ารไวใ้ห้ได้

นาน ก็คือ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจ อนัประกอบดว้ย 1) ความพึงพอใจในความรับผิดชอบทางสังคม

ของนายจา้ง  2) ความพึงพอใจอนัเกิดจากความภูมิใจในองค์การ  3) ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการ

ได้รับการสนับสนุนจากนายจ้าง และ 4) ความพึงพอใจของพนักงานต่อการบริหารจัดการงาน

ภายในหน่วยงานของผูบ้ริหาร นอกจากน้ีเขายงัได้ตั้งขอ้สังเกตอีกว่า ภายใตส้ภาพแวดลอ้มของ

ตลาดแรงงานท่ีมีความทา้ทาย นายจา้งท่ีเป็นกลุ่มบริษทัขา้มชาติระหวา่งประเทศนั้น ไม่มีระบบการ

บริหารจดัการงานดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีช่วยส่งเสริมให้เกิดความพึงพอใจให้แก่พนกังาน จึงทาํให้

ไม่สามารถรักษาจาํนวนพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถและความชํานาญเหล่านั้นไวไ้ด้เม่ือ

เปรียบเทียบกบันายจ้างท่ีมาจากกลุ่มบริษทัทอ้งถ่ินภายในประเทศ ซ่ึงเป็นผลมาจากอิทธิพลของ

วฒันธรรมองค์กรขององค์การข้ามชาติท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน โดยงานวิจยัของเขาสอดคลอ้งกบัรายงานจากผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั 

McKinsey ท่ีแสดงให้เห็นถึงความจาํเป็นในการรักษาอตัราการคงอยู่ของแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ

ให้อยู่กบัองคก์ารให้ไดน้านท่ีสุด โดยมุมมองท่ีกลุ่มบริษทัขา้มชาติทัว่ ๆ ไปมกัจะมองขา้ม ก็คือ 1) 

การให้ความสําคญัต่อวฒันธรรมภายในขององคก์ารซ่ึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างความพึงพอใจ

ให้กับพนักงาน 2) ความสามารถในการบริหารจัดการผลตอบแทน และ 3) การให้ความสําคัญกับ

ความสําเร็จในหน้าท่ีการงานท่ีเกิดจากการรับรู้ความเป็นตัวตนของพนักงาน (Self-efficacy) ภายใน

องค์การนั้น ๆ ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีไม่เพียงแต่จะมีส่วนช่วยสนับสนุนให้เกิดความสําเร็จในอาชีพการงาน 

(Career Success) กบัพนกังานแลว้ แต่ยงัเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีมีช่วยขบัดนัใหห้น่วยงานและองคก์ารสามารถ

เดินหนา้ไปสู่จุดมุ่งหมาย นัน่ก็คือ ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารในภาพรวมอีกดว้ย 
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Enache, M., Sallan, J.M., Simo, P. และ Fernandez, V. (2011) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัทัศนคติ

ต่อความสําเร็จทางอาชีพในเชิงภววิสัย (Subjective) โดยท่ีวตัถุประสงค์ของงานวิจยัคร้ังน้ี เพื่อหา

ความสัมพนัธ์ระหว่างทศันคติต่อความสําเร็จของอาชีพในเชิงภววิสัย (Subjective) ท่ีเกิดจากความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานในองคก์ารท่ีอยู่ท่ามกลางกระแสของสภาพแวดลอ้มในยุคปัจจุบนัท่ีเป็น

พลวตัและมีการแปรเปล่ียนอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงจากการศึกษาวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 150 คน 

พบว่ามีความแตกต่างระหว่างพนกังานเพศหญิงและเพศชาย โดยผลจากการวิเคราะห์แสดงให้เห็น

ว่าทศันคติต่อความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานซ่ึงจัดว่าเป็นความสําเร็จของอาชีพในเชิงภววิสัย 

(Subjective) นั้น มีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกเป็นอย่างมากต่อการกาํหนดแนวทางในอาชีพด้วย

ตนเองของพนกังานเพศหญิง ในขณะท่ีในพนกังานเพศชายจะพบความสัมพนัธ์ของทศันคติในเชิง

ลบเป็นอย่างมากต่อการบริหารจดัการดา้นความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอยู่บ่อยคร้ังในยุคปัจจุบนัท่ี

หน่วยงานจาํเป็นจะตอ้งมีการปรับตวัและเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาเพื่อความเหมาะสมในการ

ดาํเนินงาน นอกจากนั้นแลว้ คุณลกัษณะประการหน่ึงท่ีถือว่าเป็นทศันคติท่ีสาํคญัต่อความสําเร็จใน

อาชีพเชิงภววิสัย (Subjective) ซ่ึงถูกคน้พบจากกงานวิจยัฉบบัน้ี ก็คือ ความจาํเป็นต่อการปรับตวั

ของการเปล่ียนแปลงรูปแบบในการทาํงานซ่ึงเป็นพลวตัรตามสภาวะแวดลอ้มของการทาํงานท่ี

เปล่ียนไป ซ่ึงในรายงานวิจัยฉบบัน้ีใช้คาํว่า “Protean” พบว่า พนักงานเพศหญิงมีทศันคติของ

มุมมองในอาชีพต่อความยืดหยุ่นในด้านของการทาํงานเพื่อให้สอดรับกับสภาวะแวดล้อมของ

หน่วยงานและขององค์การท่ีเป็นพลวตัร (Value-Driven Attitude) ซ่ึงเป็นปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลต่อ

ความสําเร็จและความกา้วหน้าในการทาํงานในกลุ่มพนักงานเพศหญิงท่ีมากกว่าในกลุ่มพนักงาน

เพศชาย 

Tims, M., Bakker, A. B., และ Derks, D. (2014) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัความสัมพนัธ์เชิง

บวกระหวา่งความคิดสร้างสรรคใ์นการออกแบบรูปแบบการทาํงานประจาํวนั ซ่ึงในงานวิจยัฉบบัน้ี

ใชค้าํว่า “ผูรั้งสรรคง์าน”  หรือ “Job crafter” ท่ีหมายถึง ผูมี้ความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพสูงสุดภายใตก้ารรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) โดยทาํการศึกษา

จากพนักงานจาํนวนทั้งส้ิน 47 คน ด้วยวิธีการตอบแบบสอบถามในช่วงท่ีองค์การตอ้งเผชิญกบั

ความทา้ทายของสภาวะการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในรูปแบบการปฏิบติังานซ่ึงเป็นพลวตัร งานวิจยัคร้ังน้ี

ใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มูลท่ียาวนานถึง 215 วนั โดยผลจากการศึกษาวิจยัพบวา่ พนกังานในกลุ่ม

ท่ีมีการรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) จะมีความมัน่ใจในตนเองท่ีสูงกว่าพนกังาน

ในกลุ่มท่ีไม่มีการรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง  ซ่ึงความมัน่ใจในตนเองน้ีเองทาํให้พนกังานใน

กลุ่มท่ีมีการรับรู้ถึงความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) สามารถท่ีจะออกแบบรูปแบบการ

ทาํงานในแต่ละวนัไดอ้ย่างสร้างสรรค ์ นอกจากน้ีในขอ้มูลการอภิปรายยงัไดมี้การตั้งขอ้สังเกตอีก
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ว่า การทาํงานในแต่ละวนัท่ีเป่ียมไปดว้ยความสร้างสรรคเ์หล่านั้น ลว้นมีความสัมพนัธ์อยา่งมากต่อ

ความสําเร็จและความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานของพนักงาน เน่ืองจากรูปแบบของการทาํงานท่ี

สร้างสรรค์ก่อให้เกิดปัจจยัท่ีเอ้ือต่อสถาวะแวดลอ้มของการทาํงานท่ีดี โดยส่งผลต่ออารมณ์และ

ทศันคติในเชิงบวกของผูป้ฏิบติังาน ในทางกลบักนัสถาวะแวดลอ้มของการทาํงานในเชิงลบ ไม่

เพียงแต่จะลดทอนความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงานแลว้ ยงัก่อใหเ้กิดความถดถอยในประสิทธิภาพ

ของการปฏิบติังานของพนกังานท่ีลดลงอีกดว้ย 

Lomazzi, V., Israel, S., & Crespi, I. (2018) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัทศันคติของบทบาท

ทางเพศต่อการสร้างความสมดุลระหว่างงานดูแลครอบครัวและการออกไปทาํงานนอกบา้น โดยได้

ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลผ่านการสํารวจของ Eurobarometer ในประเทศกลุ่มสมาชิกสหภาพยโุรป

จาํนวน 28 ประเทศ ซ่ึงในงานวิจยัไดก้ล่าวถึง บทบาทของความไม่เท่าเทียมทางเพศในอดีต ซ่ึงเกิด

จากทศันคติท่ีว่า เพศหญิงมีหน้าท่ีหลกัในการดูแลงานบา้นและรับผิดชอบในเร่ืองของครัวเรือน 

ในขณะท่ีการออกไปทาํงานนอกบา้นนั้น เป็นหนา้ท่ีหลกัในความรับผิดชอบของเพศชายเท่านั้น 

โดยจากการศึกษาความแตกต่างของความไม่เท่าเทียมทางเพศในอดีตทั้งในระดบัจุลภาคและมห

ภาคท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการตรวจวดั ซ่ึงกระทาํในหลากหลายวิธี เช่น การวดัจาก

อตัราการว่างงานโดยพบว่า เพศหญิงมีอตัราการว่างงานท่ีสูงกว่าเพศชาย การวดัจากความแตกต่าง

ของเกณฑ์การจ่ายค่าตอบแทนท่ีถูกปฏิบัติแบบไม่เท่า เทียมกันท่ีพบว่า เพศหญิงจะได้รับ

ค่าตอบแทนจากการทาํงานในระดบัท่ีตํ่ากวา่เพศชายในงานประเภทเดียวกนั การวดัจากลกัษณะทาง

ภูมิศาสตร์ของพื้นท่ีซ่ึงพบว่า มีแรงงานเพศหญิงไม่ถึงร้อยละ 16 ท่ีทาํงานอยู่ในเขตพื้นท่ีเมือง และ

การวดัจากโอกาศท่ีจะเขา้ถึงลกัษณะของงานบางประเภทในตลาดแรงงานซ่ึงพบว่า เพศชายจะ

ไดรั้บโอกาสท่ีสามารถเขา้ถึงตลาดแรงงานไดม้ากกว่าเพศหญิง แต่อย่างไรก็ตาม จากผลการศึกษา

ล่าสุดในปี 2018 กลบัพบวา่ ทศันคติทางดา้นความเท่าเทียมกนัของเพศชายและเพศหญิงในประเทศ

กลุ่มสมาชิกสหภาพยโุรปนั้น มีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้นอยา่งมีนยัสาํคญั ทั้งน้ี เกิดจากการ

เปล่ียนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ โครงสร้างทางสังคม และการเมืองของประเทศในกลุ่มสหภาพยโุรป

ท่ีเพศหญิงเร่ิมเข้ามามีบทบาทสําคัญในการบริหารประเทศ จนเกิดเป็นกระแสการยอมรับจาก

สถาบนัครอบครัวต่อความสามารถในการออกไปทาํงานนอกบา้นของเพศหญิง โดยส่วนหน่ึงเพราะ

องคค์วามรู้พื้นฐานของประชากรในกลุ่มประเทศยุโรปท่ีมีการพฒันามากขึ้นตามยุคสมยั รวมไปถึง

แนวโน้มท่ีเพศชายเร่ิมมีการเปิดกวา้งทางทศันคติตามสภาพการรับรู้ทางสังคมท่ีเปล่ียนไป โดย

สังเกตไดจ้ากการเปิดกวา้งให้ผูห้ญิงไดเ้ขา้ทาํงานในอาชีพซ่ึงในอดีตถูกมองว่าเป็นอาชีพท่ีสงวนไว้

เฉพาะเพศชายเท่านั้น เช่น งานดา้นการขนส่ง งานดา้นเหมืองแร่ งานดา้นเกษตรกรรม และงานดา้น

วิศวกรรม เป็นตน้ จึงทาํให้เพศหญิงได้รับการยอมรับในวงกวา้ง ทั้งในด้านของความฉลาดทาง
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การศึกษา ในดา้นของทกัษะท่ีไดรั้บการยอมรับจากการผ่านการฝึกอบรมซ่ึงเป็นมาตรฐานเดียวกนั

กบัเพศชาย และในดา้นของคุณลกัษณะในเชิงพฤติกรรมของเพศหญิงท่ีสาํคญัต่อการทาํงานตามแต่

ละประเภทของงาน ซ่ึงส่งผลให้เราไดเ้ห็นบทบาทของเพศหญิงในปัจจุบนัในระดบัท่ีเท่าเทียมกบั

เพศชายในหลากหลายอาชีพท่ีมากขึ้นกวา่ในอดีต 

Rigot, T., Kore, S., และ  Otto, K. (2020) ได้ทําการศึกษาวิจัย เ ก่ียวกับปัจจัย ท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน หรือท่ีเรียกวา่ High Performance Work Practices (HPWP) ท่ีไดแ้นวคิด

และทฤษฏีเร่ืองการรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ของ Bandura (1977) โดย

ทาํการศึกษาจากปัจจยัความสาํเร็จในการปฏิบติังานของกลุ่มลูกจา้งชาวเยอรมนัจาํนวน 581 คน ซ่ึง

จากการศึกษาวิจยัพบวา่ ประสิทธิภาพในการทาํงานจะผนัแปรไปตามการรับรู้ในความสามารถของ

ตนเอง (Self-efficacy) โดยท่ีการประเมินการรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) จาก

ทศันคติในเชิงบวกไม่เพียงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานดีขึ้นเท่านั้น แต่ยงันาํไปสู่ความ

พยายามในการสร้างผลงานและการเลือกทาํงานท่ีทา้ทายท่ีเพิ่มมากขึ้นของพนกังานอีกดว้ย ในขณะ

ท่ีความเครียดอนัเกิดจากการท่ีบุคคลไม่สามารถเขา้ถึงการรับรู้ความสามารถทางอาชีพของตนเอง 

หรือสามารถเขา้ถึงไดน้อ้ยจะส่งผลกระทบในเชิงลบต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน เน่ืองจากความ

ลังเลสงสัยอนัเกิดจากความแคลงใจของพนักงานท่ีไม่แน่ใจว่าตนเองตัดสินใจถูกต้องหรือไม่

เก่ียวกบัทางเลือกในอาชีพของชีวิต รวมถึงอนาคตความสําเร็จในอาชีพการงานท่ีไม่มีความแน่นอน

ซ่ึงเกิดจากการขาดการวางแผนความกา้วหนา้ในอาชีพตามเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพ (Career 

Path) ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีท่ีสาํคญัในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีขององคก์าร ซ่ึงงานวิจยัฉบบัน้ี

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Seibert และ Kreimer (2001) รวมถึงในงานวิจยัอีกหลายฉบบั อาทิ เช่น 

ในงานวิจยัของ Arthur, Khapova และ Wilderom (2005) ในงานวิจยัของ Gunz และ Heslin (2005) 

รวมถึงในงานวิจยัของ Kuijpers และ Scheerens (2006) ท่ีกล่าวถึง ความพึงพอใจในอาชีพสามารถ

นํามาใช้เป็นตวัช้ีวดัความสําเร็จในอาชีพการงานได้เช่นกัน เพราะว่าผูท่ี้มีความสามารถในการ

ทาํงานให้บรรลุประสิทธิภาพไดสู้งนั้นจะไม่มีความเครียดในอารมณ์หรือการแสดงออกทางกายท่ี

เป็นลกัษณะของพฤติกรรมในเชิงลบซ่ึงเป็นอุปสรรคต่อความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน 

Koch, N. (2020) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบั แนวคิดเร่ือง “การฟังอย่างลึกซ้ึง” (Deep listening) ซ่ึง

มีรากฐานมาจากทฤษฎีความอ่อนนอ้มทางปัญญา โดยวตัถุประสงคเ์พื่อใชเ้ป็นแนวทางในการเก็บ

ขอ้มูลภาคสนาม โดยท่ีการตั้งใจฟังอย่างลึกซ้ึง (Deep listening) เป็นการสะทอ้นความชดัเจนให้ผู ้

พูดไดเ้ห็นถึงความตั้งใจของผูฟั้งในฐานะของนักวิจยัต่อประเด็นของการศึกษาวิจยันั้น ๆ  ผูวิ้จยั

จาํเป็นตอ้งอาศยัแนวคิดเร่ืองความอ่อนน้อมถ่อมตนท่ีถูกนาํมาเช่ือมโยงอย่างลึกซ้ึงกบับริบทของ

การทาํวิจยั โดยการเปิดโอกาสให้ผูพู้ดไดแ้สดงความคิดเห็นอย่างเต็มท่ีโดยปราศจากการพูดแทรก 
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พูดขดัจงัหวะ โตแ้ยง้หรือถกเถียงใด ๆ การแสดงออกถึงจริยธรรมการวิจยั (Research ethics) และ

การแสดงออกในลกัษณะของความเห็นอกเห็นใจท่ีผูฟั้งมีต่อผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัเป็นส่ิงท่ีควรปฏิบติั 

ทั้งน้ี เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีตอ้งการ โดยในงานวิจยัของเขา ไดย้กตวัอย่างของการออกหาขอ้มูล

ของผูวิ้จยัในประเด็นท่ีเก่ียวกบัเร่ืองแหล่งพลงังานในประเทศแถบตะวนัออกกลาง ซ่ึงผูวิ้จยัจาํเป็น

จะตอ้งมีความอ่อนน้อมถ่อมตน ตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจในวฒันธรรมของผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้งใน

ท่าทีท่ีแสดงออก และการเปิดกวา้งทางการรับฟังทางปัญญา โดยท่ีผูท้าํการออกเก็บขอ้มูลภาคสนาม

จะต้องไม่ใช้ความรู้เดิมท่ีมีอยู่ของตนในการตัดสินเพื่อให้ได้มาซ่ึงข้อมูลใหม่ท่ีจะนํามาใช้ใน

งานวิจยั นอกจากน้ีในบทความวิจยัของเขา ยงัไดย้กตวัอยา่งถึงการออกวิจยัในพื่นท่ีทางภูมิศาสตร์ท่ี

มีความแตกต่างกนัออกไปอีกหลายพื้นท่ี แต่ไม่ว่าจะเป็นการเก็บขอ้มูลจากพื้นท่ีใด ๆ  หลกัสําคญั

ของการทาํวิจยัท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงนกัวิจยัควรปฏิบติั คือ 1) การรู้จกัใชค้วามอ่อนน้อมทางปัญญา

ผ่านการรับฟังอย่างละเอียดลึกซ้ึงและตั้งใจ 2) การฝึกเอาใจใส่ การเห็นอกเห็นใจและพยายามมอง

โลกในมุมมองของผูอ่ื้น 3) การรู้จกัเปิดใจและเปิดกวา้งต่อแนวคิดใหม่ ๆ โดยปราศอคติ และการ

ตดัสิน 4) การปรับตวัต่อความแตกต่างทางวฒันธรรมทางพื้นท่ีของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 

Van Woerkom, M., Meyers, M. C., & Bakker, A. B. (2020) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการ

ใชจุ้ดแข็ง (Strength) ซ่ึงเป็นคุณสมบติัท่ีโด่ดเด่นท่ีมีในตวับุคคลกบัการทาํงานระดบัต่าง ๆ ภายใน

องคก์าร โดยการศึกษาเร่ิมจากการตรวจสอบวา่บุคลากรแต่ละคนในองคก์รนั้นมีความสามารถหรือ

ความชาํนาญในด้านใด เพราะว่าจุดแข็ง (Strength) ของแต่ละบุคคลนั้น มีความหลากหลายและ

แตกต่างกนัไป ซ่ึงในงานวิจยัฉบบัน้ีระบุถึงทฤษฎี Transactive Memory System ท่ีขึ้นอยูก่บัภูมิหลงั

และการสั่งสมของประสบการณ์จากอดีตท่ีผ่านมา โดยการทดลองในคร้ังน้ีไดน้าํเอาความชาํนาญ

ของแต่ละบุคคลในองคก์ารมารวมกนั จากนั้นจึงไดท้าํการศึกษาถึงประสิทธิภาพของผลลพัธ์ท่ีได้

จากการปฏิบติังานร่วมกันเป็นทีม โดยคาํนึงถึงหลกัแนวคิดสามประการ ได้แก่ 1) การรับรู้และ

ตระหนักถึงจุดแข็งซ่ึงมีลักษณะเป็นปัจเจกท่ีมีในแต่ละบุคคล 2) การจัดสรรบทบาทและการ

ประสานงานภายใตก้ารทาํงานเป็นทีมท่ีสอดคลอ้งกนัตามจุดแข็งต่าง ๆ เหล่านั้น 3) การให้ความ

ไวว้างใจต่อคุณสมบติัท่ีโด่ดเด่นต่าง ๆ เหล่านั้นของบุคลากรตามแต่ละระดบัชั้นภายในองคก์ารใน

การปฏิบติังาน ทั้งน้ี เพื่อสร้างผลลพัธ์ท่ีเกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อการปฏิบติังานภายในหน่วยงาน 

และเพื่อใหบ้รรลุซ่ึงวตัถปุระสงคอ์นัเป็นภาพรวมใหญ่ขององคก์าร 

พชัรา ชยัยวฒันากุลกิจ (2561) ไดท้าํการศึกษาในหวัขอ้เร่ือง การฝึกอบรมฐานสมรรถนะดา้น

ความปลอดภยัสําหรับพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย ซ่ึงเป็น

การวิจัยในเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษามาตรฐานและ

ขอ้กาํหนดของหน่วยงานกาํกบัดูแลดา้นการบินพลเรือนระหวา่งประเทศและประเทศไทยท่ีเก่ียวกบั
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การฝึกอบรมฐานสมรรถนะดา้นความปลอดภยัสําหรับพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน 2) วิเคราะห์

องค์ประกอบของการฝึกอบรมฐานสมรรถนะด้านความปลอดภัยสําหรับพนักงานต้อนรับบน

เคร่ืองบินสายการบินตน้ทุนตํ่าในประเทศไทย 3) เสนอแนวทางการพัฒนาการฝึกอบรมฐาน

สมรรถนะด้านความปลอดภัยสําหรับพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินสายการบินต้นทุนตํ่าใน

ประเทศไทย โดยจากการวิจยัพบว่า การนําแนวคิดเร่ืองสมรรถนะมาเป็นกรอบแนวทางในการ

ฝึกอบรมพัฒนาพนักงานต้อนรับบนเคร่ืองบินให้มีความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ ตรงตาม

วตัถุประสงค์ของการส่งเสริมพฤติกรรมด้านความปลอดภัยนั้ น สามารถเพิ่มศักยภาพในการ

ปฏิบติังานให้แก่บุคคลได้เป็นอย่างดี  อีกทั้งยงัสามารถนําเอาผลจากการวิจยัไปสร้างกรอบแนว

ทางการจดัทาํหลกัสูตรฝึกอบรมฐานสมรรถนะให้แก่บุคลากรในสายงานอาชีพดา้นอ่ืน ๆ ให้เกิด

ความกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จในอาชีพการงานไดอี้กดว้ย 

 

2.6กกกรอบแนวคิดในงานวิจัย 

จากการศึกษาและรวบรวมแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ผูวิ้จยัไดส้รุปและกาํหนดตวัแปรท่ีใช้ใน

การศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ย ตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตน้ (Independent variables) และ ตวัแปรตาม 

(Dependent variable) 

2.6.1กกตัวแปรอิสระหรือตัวแปรต้น (Independent variables) ทั้ งท่ีเป็นปัจจัยภายใน และ

ปัจจยัภายนอก  

1)   ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ 

• ปัจจยัส่วนบคุคล เช่น หลกัสูตรท่ีสาํเร็จการศึกษา อายสุุขภาพ  ตาํแหน่งงาน  

ณ ปัจจุบนั อายงุาน ประสบการณ์การทาํงานเหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีจะปฏิบติั 

• สมรรถนะของบุคคล ได้แก่ ความรู้ ทักษะ และทัศนคติท่ีมีต่องานซ่ึง

แสดงออกมาในเชิงพฤติกรรม ท่ีผสมผสานกนัอย่างถูกตอ้งและลงตวัตามความเหมาะสม เป็นกลุ่ม

ของพฤติกรรมท่ีหน่วยงานคาดหวงัและตอ้งการ ทั้งยงัช่วยส่งเสริมใหก้ารดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของ

องคก์ารบรรลุซ่ึงเป้าหมายตามวิสยัทศัน์และพนัธ์กิจท่ีไดก้าํหนดไว ้

 2)    ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่  

• นโยบายขององคก์ารในการรับเพศหญิงเพื่อบรรจุในตาํแหน่งช่างซ่อม 

บาํรุงอากาศยาน  

• ขนาดของหน่วยงานซ่อมบาํรุง ซ่ึงมีผลต่อระยะเวลาท่ีใชใ้นการพฒันา 

อาชีพ (Career Development; CD)  
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2.6.2กกตัวแปรตาม (Dependent variable) ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของช่างซ่อมบาํรุง

อากาศยานเพศหญิง  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          

 

 

ภาพท่ีก2.14กกกรอบแนวคิดในงานวิจยัความก้าวหน้าในสายอาชีพของช่างซ่อมบาํรุง 

                                        อากาศยานเพศหญิง 

ตัวแปรต้น (Independent Variables) 

• ปัจจัยภายใน 

- ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อาย ุวุฒิการศึกษา 

ประสบการณ์การทาํงาน อายงุานไม่ตํ่ากว่า 5ปี 

- สมรรถนะของบุคคล  

เช่น ความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะ 

• ปัจจัยภายนอก 

- นโยบายขององคก์ารในการรับเพศหญิง 

เขา้ทาํงานในตาํแหน่งช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน 

- ขนาดโครงสร้างหน่วยงานซ่อมบาํรุง 

อากาศยานขององคก์าร 

ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

ความก้าวหน้าในสายงานอาชีพของ

ช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญงิ  



 

บทที ่3 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 

การวิจยัเร่ืองความกา้วหน้าในสายงานอาชีพของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง เป็นการ

วิจัยเชิงคุณภาพ  (Qualitative research) ท่ีได้ข้อมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In-depth 

interview) ในลกัษณะของการซกัถามและสนทนาอยา่งมีจุดมุ่งหมาย เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลจากช่าง

ซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง ซ่ึงปฎิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานประกอบไปดว้ย 

บริษทัการบินไทย จาํกัด (มหาชน) และ บริษทัเอเชีย เอวิเอชั่น จาํกัด (มหาชน) เพิ้อให้ได้มาซ่ึง

สมรรถนะของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยู่ในหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศ

ยานดงักล่าว โดยใชป้ระเด็นการสํารวจการเตรียมความพร้อมเพื่อสอบใบอนุญาต (License) ให้ได้

สิทธิของผูมี้อาํนาจโดยชอบธรรม (Authorized) ในการลงนามรับรองความสมควรเดินอากาศของ

วิศวกรซ่อมบาํรุงอากาศยาน (Licensed Aircraft Engineer) ท่ีไดรั้บการรับรองจากกฎหมาย ลกัษณะ

ของการสัมภาษณ์จะใชค้าํถามแบบปลายเปิด (Open-ended questions) ท่ีมุ่งเนน้ใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ได้

แสดงความคิดเห็นของตนต่อคาํถามท่ีใช้เป็นตัวบ่งช้ีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคล ท่ีจะ

นําไปสู่ความสําเร็จในสายงานอาชีพภายใตก้ลุ่มคาํถามของสมรรถนะ ใน 3 ด้าน อนัได้แก่ ด้าน

ความรู้ (Knowledge) ด้านทักษะ (Skills)  และด้านคุณลักษณะ (Attributes) จากนั้น จึงนําขอ้มูล

ทั้งหมดท่ีไดม้าวิเคราะห์เพื ่อหาขอ้สรุปท่ีมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั และทาํการ

เปรียบเทียบผลท่ีไดก้บัขอ้มลูทุติยภูมิ ท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้จากส่ือสารต่าง ๆ เช่น จากเอกสารท่ี

รวบรวม (Documentary research)  

นอกจากน้ี ผูวิ้จยัยงัได้เขา้สัมภาษณ์ ร.ท. ก้องเกียรติ ดาํรักษ์ ผูอ้าํนวยการฝ่ายบริหารและ

ฝึกอบรมบุคลากร บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) เพื่อรับทราบนโยบายของหน่วยงานซ่อม

บาํรุงอากาศยาน บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) และร่วมประชุมยอ่ย กบั คุณจริยานุช องคศิ์ริพร 

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลฝ่ายช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานประจาํศูนยซ่์อมบาํรุงสุวรรณภูมิ คุณ

นพดล ด้อยปาน Senior Chief (Specialist) และ คุณสุกัญญา วงค์จนัทรา Chief / LK จากสายงาน

สนบัสนุน ฝ่ายช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานประจาํศูนยซ่์อมบาํรุงอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษทัการบิน

ไทย จาํกดั (มหาชน) เน่ืองจากสายงานช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 

เป็นหน่วยงานท่ีมีแผนผงัโครงสร้างหน่วยงานท่ีซับซ้อน ผูวิ้จยัจึงไดรั้บความอนุเคราะห์ให้เขา้พบ

เพื่อสอบถามในประเด็นท่ีสงสัย  รวมถึงการสัมภาษณ์หัวหนา้งานฝ่ายซ่อมบาํรุงอากาศยานประจาํ
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ศูนยซ่์อมบาํรุงอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) และหัวหนา้งานส่วนซ่อม

บาํรุงอากาศยาน Line maintenance บริษทั เอเชีย เอวิเอชั่น จาํกัด (มหาชน) โดยการสัมภาษณ์

ทั้งหมดเป็นไปในลกัษณะท่ีไม่มีการกาํหนดกฎเกณฑ์เก่ียวกับคาํถามและลาํดบัขั้นตอนของการ

สัมภาษณ์ไวล้่วงหนา้ (Non-structured interview) เป็นการพูดคุยสนทนาตามธรรมชาติ ซ่ึงหวัขอ้การ

สนทนาเป็นคาํถามปลายเปิด (Open-ended questions) ท่ีมีลกัษณะเป็นเคา้โครง (Outline) และเปิด

โอกาสให้ผูใ้ห้ขอ้มูลสามารถตอบได้อย่างเสรีตามความพอใจและตามประสบการณ์ของตนเอง 

(Perception)  ทั้งน้ี เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบทสรุป สาํหรับประมวลผลการวิจยั โดยผูวิ้จยัไดด้าํเนินการตาม

ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

1) ศึกษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

2) กาํหนดวตัถุประสงคใ์นการศึกษา  

3) การกาํหนดตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 

• ตวัแปรตน้ หรือตวัแปรอิสระ (Independent variables) 

• ตวัแปรตาม (Dependent variable) 

4) กาํหนดกรอบการดาํเนินการวิจยั  

5) การกาํหนดวิธีการวิจยั  

6) การกาํหนดผูท่ี้ใหข้อ้มูลสาํคญั  

7) การออกแบบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยั 

8) การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการวิจยั  

9) การเก็บรวบรวมขอ้มลู  

10) การพิทกัษสิ์ทธิของผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั 

11) การประมวลผลขอ้มูลเพื่อสรุปผล 

 

3.1กกวิธีการวิจัย 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพท่ีผูวิ้จยัไดก้าํหนดขั้นตอน และการดาํเนินการ

วิจยั ดงัน้ี 

1) ศึกษาค้นควา้ลักษณะของงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน และรวบรวมข้อมูลท่ีเป็น

หลกัการ แนวคิด ทฤษฎี ท่ีเก่ียวกบัเร่ืองสมรรถนะของบุคคล เพื่อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการ

ทาํการวิจยั 

2) ศึกษาขอ้กาํหนดต่าง ๆ ทั้งจากองคก์ารภายในและต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อให ้

ไดข้อ้มูลท่ีครบถว้นตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ดงัน้ี 
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• ขอ้บงัคบัของคณะกรรมการการบินพลเรือน ฉบบัท่ี 77 ท่ีวา่ดว้ยคุณสมบติัและ 

สิทธิทาํการของผูข้อใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน พ.ศ. 2551                                                        
•  ข้อกําหนดสํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (กพท.) ว่าด้วย

คุณสมบติัและสิทธิทาํการของผูข้อใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน 

• บทบญัญติัแห่งอนุสัญญาวา่ดว้ยการบินพลเรือนระหวา่งประเทศ ภาคผนวก 1  

ในส่วนท่ีวา่ดว้ยเร่ืองของคุณสมบติัของผูถื้อใบอนุญาตผูป้ระจาํหนา้ท่ี (ICAO – Annex 1 Personnel 

Licensing, Chapter 4 Licenses and Ratings for personnel other than flight crew members) 

• EASA Part 66 (Certifying staff)  

 

3.2กกผู้ให้ข้อมูลสําคัญ 

งานวิจยัหัวขอ้ ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง คร้ังน้ี

ไดก้าํหนดผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (key informants)โดยใชวิ้ธีการเลือกตวัอย่างแบบสุ่มตามวตัถุประสงค์ 

(Purposive random sampling) เพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล จาํนวนทั้งส้ิน 18 คน โดยแยกตาม

หน่วยงานไดด้งัน้ี 

1) บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน)  ช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญิงท่ีถือ

ใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน (Aircraft Mechanics License)  โดยจะตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีมาแลว้เป็น

เวลาไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี  

2) บริษทัเอเชีย เอวิเอชั่น จาํกัด (มหาชน) ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง ท่ีถือ

ใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน (Aircraft Mechanics License) โดยจะตอ้งปฏิบติัหน้าท่ีมาแลว้เป็น

เวลาไม่นอ้ยกวา่ 5 ปี  

 

3.3กกกรอบการดําเนินการวิจัย 

ผูวิ้จยัไดศึ้กษาตวัแปรซ่ึงใชเ้ป็นกรอบในการดาํเนินการศึกษาวิจยั ความกา้วหนา้ของช่างซ่อม

บาํรุงอากาศยานเพศหญิง ไวด้งัน้ี 

ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ 

1) ปัจจยัส่วนบุคคล เช่น หลกัสูตรท่ีสําเร็จการศึกษา อายุ สุขภาพ  ตาํแหน่งงาน ณ 

ปัจจุบนั อายงุาน ประสบการณ์การทาํงานเหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีจะปฏิบติังาน 

2) สมรรถนะของบุคคล ไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีมีต่องานซ่ึงแสดงออกถึง 

คุณลักษณะท่ีดีของบุคคล (Excellent performer) ในเชิงพฤติกรรม เป็นกลุ่มของพฤติกรรมท่ี

หน่วยงานคาดหวงัและตอ้งการ ทั้งยงัช่วยส่งเสริมใหก้ารดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ารบรรลุ
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ซ่ึงเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ และพนัธ์กิจท่ีไดก้าํหนดไว ้โดยการเก็บขอ้มูลสมรรถนะของช่างซ่อม

บํารุงอากาศยานเพศหญิง ใน 3 ด้าน คือ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ 

(Attributes) ท่ีจาํเป็น  

ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่  

1) นโยบายขององคก์ารในการรับเพศหญิงเพื่อบรรจุในตาํแหน่งช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน  

2) โครงสร้างของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน ซ่ึงมีผลต่อระยะเวลาท่ีใชใ้นการ

พฒันาอาชีพ (Career Development)  

 

3.4กกเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 

3.4.1กกการสัมภาษณ์เชิงลกึ (In-depth interview)  

           การสัมภาษณ์เชิงลึกช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญิงผูถื้อใบอนุญาต Aircraft 

Mechanics License เร่ิมตั้งแต่ขั้นตอนของการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีเพื่อให้ไดรั้บความร่วมมือ และ

สร้างความไวว้างใจใหผู้ใ้หส้ัมภาษณ์เกิดความเตม็ใจท่ีจะใหข้อ้มูล ผูวิ้จยัช้ีแจงวตัถุประสงคเ์ก่ียวกบั

ประเด็นท่ีตอ้งการศึกษาและอธิบายถึงความสําคญัของการศึกษาวิจยั รวมถึงประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ

เพื่อเป็นการกระตุน้ให้ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ขอ้มูลท่ีเป็นจริง ทาํให้ขอ้มูลท่ีไดรั้บมีความน่าเช่ือถือมาก

ท่ีสุด  

          โดยท่ีคาํถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์เร่ือง ความกา้วหน้าในสายงานอาชีพของช่างซ่อม

บาํรุงอากาศยานเพศหญิง เป็นแนวคาํถามท่ีเปิดโอกาสให้ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัไดแ้สดงความคิดเห็น

ของตนท่ีตอบสนองต่อสถานการณ์อยา่งอิสระ มากว่าการตอบคาํถามท่ีวดัในเชิงปริมาณท่ีเป็นสถิติ 

หรือตวัเลข โดยคาํถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ ถูกแบ่งออกเป็น 6 หัวขอ้ ผูวิ้จยัได้ทาํการประมวล

ขอ้มูลท่ีรวบรวมได้จากการสัมภาษณ์โดยใช้ตวัช้ีวดั ท่ีบ่งบอกคุณลกัษณะของพฤติกรรมซ่ึงเป็น

ปัจจยัความสาํเร็จท่ีส่งเสริมความกา้วหนา้ของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง ใน 2 รูปแบบ ดงัน้ี  

1) รูปแบบเชิงภววิสัย (Objectivity) คือ ส่ิงท่ีมีพื้นฐานอยู่บนขอ้เท็จจริง โดย

ไม่ขึ้นกบัจิตใจ ความคิด ความรู้สึก ส่ิงท่ีเป็นภววิสัย จะเป็นจริงเสมอไม่ว่าจะอยู่ท่ีไหน ในเวลาใด 

หรือกบับุคคลใด 

2) รูปแบบเชิงอตัวิสัย (Subjectivity) คือ มุมมอง หรือความคิดเห็นของบุคคล  

เป็นส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึก หรือความเช่ือซ่ึงมีความแตกต่างกนัไปตามแต่ละบุคคล ท่ีส่งผลต่อ

การแสดงออกของพฤติกรรมท่ีต่างกนัออกไป 
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โดยท่ีหวัขอ้คาํถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ถูกแบ่งออกเป็น 6 หวัขอ้ ดงัน้ี 

• หัวข้อท่ี 1 ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เป็นคาํถามในเชิงภววิสัย 

(Objectivity) เพื่อตรวจสอบ 

- ความเขา้ใจถึงขอ้จาํกดั และปัจจยัในการพิจารณาความ กา้วหนา้

ในหนา้ท่ีการงาน 

- ความสามารถเตรียมความพร้อมในการพฒันาตนเองให้มีความรู้ 

ทกัษะ ความสามารถ ท่ีตรงตามความคาดหวงัของหัวหนา้งาน เพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน

ของตนเองในอนาคต 

• หัวข้อท่ี 2 ความมั่นใจในการรับผิดชอบงานในตําแหน่งท่ีสูงขึ้ นเป็น

คาํถามเชิงอตัวิสัย (Subjectivity) เพื่อตรวจสอบ 

- ความสามารถวิเคราะห์ไดว้่าอะไร คือสาเหตุท่ีทาํใหต้นเองมัน่ใจ

หรือไม่มัน่ใจ ในการรับผิดชอบงานในตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น 

- วิธีการทาํให้ตนเองมีความมั่นใจ และมีความพร้อมท่ีจะสร้าง

ผลงานท่ีแตกต่างไปจากเดิมท่ีเคยทาํอยู ่เพื่อใหไ้ดรั้บตาํแหน่งงานท่ีสูงขึ้น 

• หัวข้อท่ี 3 เกณฑ์ท่ีใช้ในการปรับตาํแหน่งงานท่ีสูงขึ้น เป็นคาํถามเชิง      

ภววิสัย (Objectivity) เพื่อตรวจ 

- ถึงเกณฑ์ท่ีใช้ในการปรับตาํแหน่งงานท่ีสูงขึ้นท่ีตรงกับความ

คาดหวงัของหวัหนา้งาน 

- ความสามารถในการหาวิธีการพฒันาตนเองเพื่อให้ผ่านเกณฑใ์น

การปรับตาํแหน่งงานท่ีสูงขึ้น 

• หัวขอ้ท่ี 4 ความตอ้งการทาํงานท่ีทา้ทายกว่างานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนั เป็น

คาํถามเชิงอตัตวิสัย (Subjectivity) เพื่อตรวจสอบ 

- วิธีการส่ือสารวา่จะพูดกบัหัวหนา้อยา่งไร เพื่อใหห้วัหนา้งานรู้ว่า

ตนเองมีความประสงคท่ี์จะไดรั้บมอบหมายใหท้าํงานท่ีทา้ทายมากขึ้น 

- ความมัน่ใจในการส่ือสารกบัหัวหนา้งาน เพื่อให้หัวหนา้งานเห็น

ดว้ยและยอมมอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายมากกวา่งานท่ีรับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนั 

• หวัขอ้ท่ี 5 การพฒันาตนเองเพื่อใหมี้ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีมาก 

กวา่เดิม เป็นคาํถามเชิงภววิสัย (Objectivity) เพื่อตรวจสอบ 

- ความสามารถวิเคราะห์ไดว้า่ ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะอะไร 

ท่ีเป็นจุดแขง็ และจุดท่ีควรพฒันาของตนเอง 



  70 

 

- การหาวิธีเสริมสร้างความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ ท่ีเป็นจุดท่ี

ควรพฒันาของตนเองไดส้าํเร็จ 

- การสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เพื่อนําไปสู่การสร้าง

ความกา้วหนา้ในการทาํงานของตนเอง 

• หัวขอ้ท่ี 6 การปรับระดบั/ตาํแหน่งงาน เป็นคาํถามเชิงภววิสัย (Objectivity) 

เพื่อตรวจสอบ 

- ความเขา้ใจการเตรียมความพร้อมในการพฒันาตนเองใหส้ามารถ

ปรับระดบั หรือตาํแหน่งงานในอนาคต 

- ความเข้าใจถึงเกณฑ์ท่ีใช้ในการปรับระดับ/ตําแหน่งงานท่ี

นอกเหนือจากอายงุานในองคก์าร 

ทั้งน้ี ผูวิ้จยัสามารถเปล่ียนคาํถามไดต้ามความเหมาะสม และไดมี้การทบทวนความถูกตอ้ง

และความน่าเช่ือถือของขอ้มูลท่ีไดรั้บ ดว้ยวิธีการถามคาํถามเดิมกบัผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัคนอ่ืน ๆ  และ

จบส้ินการสัมภาษณ์เม่ือไดข้อ้มูลเพยีงพอแลว้ 

3.4.2กกการสัมภาษณ์ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน  

           การสัมภาษณ์การสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร หรือ หัวหน้างาน เป็นไปในลกัษณะท่ีไม่มีการ

กาํหนดกฎเกณฑ์เก่ียวกบัคาํถามและลาํดบัขั้นตอนของการสัมภาษณ์ไวล้่วงหน้า (Non-structured 

interview) เป็นการพูดคุยสนทนาตามธรรมชาติ ซ่ึงประเด็นและหัวขอ้ในการสนทนาเป็นลกัษณะ

ของคาํถามปลายเปิด (Open-ended questions) ท่ีเป็นเค้าโครง (Outline) และเปิดโอกาสให้ผูใ้ห้

ขอ้มูลไดแ้สดงความคิดห็นและสามารถตอบไดอ้ยา่งเสรีตามความพอใจ และตามประสบการณ์ของ

ตนเอง  

 

3.5กกการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยการหาความตรงเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content 

validity) เพื่อหาความสอดคลอ้งของขอ้มูลกบัความเป็นจริงท่ีเก่ียวกบัเร่ืองสมรรถนะของช่างซ่อม

บํารุงอากาศยาน และการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดยการหาความเช่ือมั่น (Content 

reliability) เพื่อหาความคงเส้นคงวาของขอ้มูล เม่ือเก็บขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยนาํ

ร่างแบบสัมภาษณ์ไปปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษาร่วมกบัคาํแนะนาํจากผูท้รงคุณวุฒิ จาํนวน 3 ท่าน 

ไดแ้ก่ ร.ท.ดร.ประพนธ์  จิตตะปุตตะ  น.ต.ดร.วฒันา  มานนท ์และ ดร.นิรันดร์  ทิพยธ์นนท ์ก่อน

ดาํเนินการปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ตามคาํแนะนําของผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อให้เกิดความถูกตอ้งและ

เหมาะสม ดงัแสดงลาํดบัขั้นตอนการทาํงานใน แผนภาพท่ี 3.1  
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ภาพท่ีก3.1กกขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือสาํหรับงานวิจยั 
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3.6กกการพทัิกษ์สิทธิของผู้ให้ข้อมูล 

 เน่ืองจากจากขอ้มูลจดัว่าเป็นสิทธิส่วนบุคคล ดงันั้นผูวิ้จยัจึงคาํนึงถึงหลกัจริยธรรมการวิจยั

และการพิทกัษสิ์ทธิของผูใ้หข้อ้มลู ท่ีจะตอ้งรักษาใหเ้ป็นความลบัสูงสุด โดยผูวิ้จยัมีแนวทางในการ

พิทกัษสิ์ทธิของผูใ้หข้อ้มูล ดงัต่อไปน้ี 

1)     ระยะก่อนการวิจยั ผูวิ้จยัทาํหนงัสือจากสถาบนัการบินพลเรือนไปยงัหน่วยงาน

ของผูใ้หข้อ้มูลเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

2)     ระหว่างดําเนินการวิจัย ผูวิ้จัยอธิบายถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีการ

ดาํเนินการวิจยั ความสําคญัของขอ้มูล และการพิทกัษสิ์ทธิของผูใ้ห้ขอ้มูล โดยคาํตอบท่ีไดจ้ากการ

สัมภาษณ์ทั้งหมดจะไม่มีการเปิดเผยในทุกกรณีเพื่อเป็นการป้องกนัไม่ให้เกิดผลกระทบใด ๆ ต่อ

ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั ผูวิ้จยัจะขออนุญาตผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัก่อนการบนัทึกเสียงหรือจดบนัทึกขอ้ความ 

พร้อมทาํลายการบนัทึกเสียงหลงัจากเสร็จส้ินกระบวนการเก็บขอ้มูล ทั้งน้ีผูใ้หข้อ้มลูสาํคญัมีสิทธิท่ี

จะปฏิเสธในการเขา้ร่วมวิจยั หรือถอนตวัออกจากการวิจยัคร้ังน้ี เม่ือใดก็ไดต้ามความประสงค ์โดย

ไม่ตอ้งแจง้เหตุผล 

3)     เม่ือเสร็จส้ินการวิจัย การนําเสนอข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นใน

ลกัษณะของการนาํเสนอในภาพรวมเชิงวิชาการเท่านั้น โดยจะไม่มีขอ้มูลใดในรายงานการวิจยัฉบบั

น้ีท่ีจะช้ีนาํไปสู่การระบุตวัตนของบุคคลผูใ้หข้อ้มูลโดยเด็ดขาด 

 

3.7กกการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 3.7.1กกข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) แบ่งออกเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกใน

ลักษณะของการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นรายบุคคล (One-on-One interview) โดยใช้ค ําถามแบบ

ปลายเปิด (Open-ended questions) เพื่อให้เข้าถึงความคิด ความเช่ือ และมุมมองของผูใ้ห้ขอ้มูล

สาํคญัอยา่งลึกซ้ึงและสะทอ้นความรู้สึกท่ีแทจ้ริง อีกทั้งยงัเป็นการให้โอกาสแก่ผูใ้ห้ขอ้มูลสาํคญัใน

การแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ การสัมภาษณ์ในลกัษณะเช่นน้ี มีความยดืหยุน่สูง ผูส้ัมภาษณ์และ

ผูถู้กสัมภาษณ์มีอิสระในการถามตอบอย่างเต็มท่ี เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการบอกเล่า สนทนา ซักถาม 

และการสังเกตแบบมีส่วนร่วมมากกว่าการวดัโดยใช้แบบสอบถาม ดงันั้น ผูถู้กสัมภาษณ์จึงตอ้งมี

ความรู้และความเช่ียวชาญเป็นพิเศษ อีกทั้งยงัมุ่งเนน้ให้ผูถู้กสัมภาษณ์ไดตี้ความและให้ความหมาย

ผ่านการแสดงระดบัความคิดเห็นของตนต่อคาํตอบ ซ่ึงผูวิ้จยัใช้เป็นตวับ่งช้ีพฤติกรรมของบุคคล 

ภายใตก้ลุ่มคาํถามของสมรรถนะใน 3 ดา้น อนัไดแ้ก่ ดา้นความรู้ (Knowledge) ดา้นทกัษะ (Skills)  

และ ดา้นคุณลกัษณะ (Attributes)  
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3.7.2กกข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร รายงานจาก

แหล่งต่าง ๆ รวมถึงระเบียบราชการหรือคาํสั่งท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อทาํการศึกษาถึงคุณสมบติัของช่างซ่อม

บาํรุงอากาศยานตามมาตราฐานในระดบัชาติ และระดบันานาชาติ ไดแ้ก่ 

• ข้อบังคับของคณะกรรมการการบินพลเรือน ฉบับท่ี 77 ตามประกาศ

กรมการขนส่งทางอากาศ ท่ีว่าดว้ยเร่ืองคุณสมบติัและสิทธิทาํการของผูถื้อใบอนุญาตเป็นนายช่าง

ภาคพื้นดิน พ.ศ. 2551 

• ขอ้กาํหนดสํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย (กพท.) ว่าด้วย

คุณสมบติัและสิทธิทาํการของผูข้อใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน 

• บทบัญญัติแห่งอนุสัญญาว่าด้วยการบินพลเรือนระหว่างประเทศ 

ภาคผนวก 1 ในส่วนท่ีวา่ดว้ยเร่ืองของคุณสมบติัของผูถื้อใบอนุญาตผูป้ระจาํหนา้ท่ี (ICAO – Annex 

1 Personnel Licensing, Chapter 4 Licences and Ratings for personnel other than flight crew 

members)  

• EASA Part 66 (Certifying staff)  

 

3.8กกการวิเคราะห์และแปรผลข้อมูลเชิงคุณภาพ  

ผู ้วิจัยทําการวิเคราะห์ข้อมูลปฐมภูมิจากผลการสัมภาษณ์ท่ีได้รวบรวมมาโดยทําการ

ตรวจสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) และ ความเท่ียงตรง (Validity) ของขอ้มูล จากนั้นจึงนาํมา

ตีความและใหค้วามหมายตามหลกัการวิเคราะห์แบบอุปนยั (Analytic induction) เป็นการหาขอ้สรุป

ในส่วนเล็ก ๆ จากการรวบรวมข้อเท็จจริงย่อย ๆ ซ่ึงได้รับจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 

interview) โดยใชค้าํถามท่ีเป็นรูปธรรมในลกัษณะของเหตุการณ์หรือปรากฎการณ์ต่าง ๆ ผ่านทาง

ประสบการณ์ของผูท่ี้ให้ขอ้มูลสําคญั (Key informants) เพื่อนาํมาเน้ือหาท่ีไดม้าวิเคราะห์ (Content 

analysis) เพื่อนําไปสู่ข้อสรุปท่ีเป็นภาพใหญ่ โดยข้อสรุปท่ีได้จะถูกพรรณนาในรูปแบบของ

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นรูปธรรม โดยผูวิ้จยัมุ่งเนน้ท่ีการตั้งขอ้สังเกตในประเด็นขอ้เทจ็จริงท่ี

มีส่วนสัมพนัธ์กบัความสําเร็จท่ีได้รับจากการปฏิบติัหน้าท่ีการงาน ซ่ึงภายหลงัจากท่ีไดมี้การทาํ

ความเขา้ใจเป็นท่ีเรียบร้อยอย่างถ่องแทแ้ลว้ จากนั้นผูวิ้จยัจึงนาํขอ้มูลท่ีวิเคราะห์ไดม้าเช่ือมโยงเพื่อ

หาความสัมพนัธ์กับขอ้มูลทุติยภูมิ ท่ีเป็นทฤษฎี หลกัการ แนวคิด รวมถึงข้อมูลท่ีอยู่ในรูปของ

เอกสารต่าง ๆ ท่ีไดท้าํการคน้ควา้ ศึกษา และรวบรวม (Documentary research) ประกอบกบัขอ้มูลท่ี

ไดจ้ากการสืบคน้ทางอินเตอร์เน็ต เพื่อหาขอ้สรุปท่ีตอบคาํถามของการวิจยั และทาํการอภิปรายผล

ของการวิจยั นอกจากนั้นแลว้ ผูวิ้จยัยงัไดน้าํขอ้สรุปท่ีเป็นประโยชน์ มาประยุกตแ์ละสังเคราะห์ต่อ

ยอด เพื่อให้เกิดแนวทางในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน
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เพศหญิง ในรูปแบบของการจัดทําแผนพัฒนาและฝึกอบรม (Training Roadmap) ตามสันทาง

ความก้าวหน้าท่ีถูกกาํหนดโดยนโยบาย และขนาดโครงสร้างของหน่วยงาซ๋อมบาํรุงอากาศยาน 

ทั้งน้ี เพื่อจุดประสงค์ท่ีมุ่งหวงัจะให้ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงได้ใช้เป็นแนวทางในการ

พฒันาสมรรถนะของตนเอง เป็นการเสริมสร้างความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพเพื่อมุ่งสู่จุดหมายใน

การสอบใบอนุญาต (License) ในการไดสิ้ทธิของผูมี้อาํนาจโดยชอบธรรม (Authorized) เพื่อการลง

นามรับรองความสมควรเดินอากาศของวิศวกรซ่อมบาํรุงอากาศยาน (Licensed Aircraft Engine)                

ท่ีไดรั้บการรับรองจากกฎหมาย 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจยัเร่ืองความกา้วหน้าในสายงานอาชีพของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง เป็นการ

วิจยัเชิงคุณภาพโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัความสําเร็จท่ีส่งเสริมความกา้วหน้า

ของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง 2) เพื่อนําเสนอแนวทางการพฒันาศกัยภาพของช่างซ่อม

บาํรุงอากาศยานเพศหญิง โดยการจดัทาํ Training Roadmap ตามโครงสร้างเส้นทางสายอาชีพของ

องค์การ โดยวิเคราะห์ข้อมูลปฐมภูมิท่ีได้รับจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผูใ้ห้

ข้อมูลสําคัญ (Key informants) ด้วยวิธีการเลือกตัวอย่างแบบสุ่มตามวตัถุประสงค์ของการวิจัย 

(Purposive random sampling) กล่าวคือ จะต้องเป็นช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญิงท่ี ถือ

ใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน (Aircraft Mechanics License) และมีอายุการทาํงานไม่ตํ่ากว่า 5 ปี 

โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั (Key informants) ท่ีไดจ้ากวิธีการเลือกตวัอย่างแบบสุ่มตามวตัถุประสงคข์อง

การวิจยั (Purposive random sampling) มีจาํนวนทั้งส้ิน 18 คน ประกอบดว้ย 

1. ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ีถือใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน (Aircraft  

Mechanics License)  จากหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน Aircraft Maintenance Center บริษทัการ

บินไทย จาํกดั (มหาชน) จาํนวนทั้งส้ิน 10 คน โดยพบว่า มีอายุการทาํงานอยู่ระหว่าง 6-10 ปี เป็น

บุคลากรจาก 2 แผนก ดงัน้ี  

• แผนก (LO) Line Maintenance จาํนวน 7 คน ประกอบดว้ยช่างซ่อม 

บาํรุงอากาศยานเพศหญิงตาํแหน่ง Mechanic 3 จาํนวน 2 คน ตาํแหน่ง Mechanic 2 จาํนวน 3 คน 

และ ตาํแหน่ง Electronic 2 จาํนวน 2 คน  

• แผนก (LG) Base and Outer Station Maintenance จาํนวน 3 คน  

ประกอบดว้ย ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง ตาํแหน่ง Mechanic 1 จาํนวน 2 คน และ Electronic 

1 จาํนวน 1 คน  

2. ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ีถือใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน (Aircraft  

Mechanics License)  จากหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานบริษทัเอเชีย เอวิเอชั่น จาํกัด (มหาชน) 

จาํนวนทั้งส้ิน 8 คน โดยพบวา่ มีอายกุารทาํงานอยูร่ะหวา่ง 10-14 ปี ทุกคนเป็นบุคลากรจากสายงาน 

Line Maintenance ซ่ึงในจาํนวนน้ี มีช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงได้รับใบอนุญาต License 
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Aircraft Engineer แล้ว จํานวน 5 คน ส่วนอีก 3 คน เป็นช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญิงใน

ตาํแหน่ง Mechanic 3 จาํนวน 2 คน และตาํแหน่ง Mechanic 2 จาํนวน 1 คน  

และการปรับตวัในการทาํงานอีกดว้ย ทั้งน้ี ในส่วนของหัวหน้างานเองก็ไดมี้การตรวจสอบความ

เช่ือมัน่ (Reliability) ของพฤติกรรมนั้น ๆ ในช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง จากการสอบถาม

จากบุคคลอ่ืนท่ีมีส่วนร่วมในการทาํงานกบัผูถู้กประเมิน ประกอบผลท่ีไดรั้บการใชวิ้ธีการประเมิน

พฤติกรรมกนัเองระหว่างเพื่อนร่วมงาน ทาํให้ไดผ้ลการประเมินคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความ

ถูกตอ้งและแม่นยาํมากท่ีสุด สําหรับรายละเอียดของคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโดดเด่นของช่าง

ซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงานและตรงตามความคาดหวงั

ของหัวหน้างาน ซ่ึงแยกตามระดบัชั้นของความสามารถหรือความชาํนาญ (Proficiency levels) ท่ี

ผูวิ้จยัวิเคราะห์มีจาํนวนทั้งส้ิน 31 คุณลกัษณะ ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.2 ถึง ตารางท่ี 4.32 

ต า ร า ง ท่ี  4.2ก ก คุ ณ ลัก ษ ณ ะ เ ชิ ง พ ฤ ติ ก ร ร ม ท่ี โ ด่ ด เ ด่ น จํา แ นก ต า ม ร ะ ดับ ค ว า ม ชํา นา ญ 

                            ดา้นการปรับตวั 
 

1. การปรับตัว (Adaptability) หมายถึง ความเขา้ใจและยอมรับในการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น

ในองคก์าร รวมถึงการให้ความร่วมมือและปรับตวัไดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ พร้อมทั้งส่งเสริม

ใหผู้อ่ื้นเขา้ใจและสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถอธิบายความสัมพนัธ์ของสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน

ภายในองคก์ารท่ีส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานภายในหน่วยงานได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ให้ความร่วมมือและสามารถปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม 

รวมถึงให้คําแนะนําผู ้อ่ืนเก่ียวกับวิธีการปรับตัวภายใต้สถานการณ์การ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถวิเคราะห์ เสนอแนวทางในการปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทาํงานได้

อย่างเหมาะสมเท่าทนักบัสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ตลอดจนการสอน

ใหผู้อ่ื้นเขา้ใจถึงวิธีการปรับตวัและการปรับเปล่ียนรูปแบบของการทาํงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

กาํหนดนโยบายและวางแผนงานท่ีสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง รวมถึงการ

พูดจูงใจให้ผูอ่ื้นเขา้มามีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดภายในทีมงาน 

หรือหน่วยงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ริเร่ิมการเปล่ียนแปลง กาํหนดทิศทางและแนวทางในการบริหารองค์การ

เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถแนะนาํผูอ่ื้น
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ถึงวิธีการทําให้สมาชิกภายในหน่วยงานเกิดการปรับตัวได้เท่าทันการ

เปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 4.3กกคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจาํแนกตามระดบัความชาํนาญดา้นการปรับตวั 

                       ใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลง 

 

2. การปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง (Adaptive to change) หมายถึง ความเต็มใจในการ

ปรับเปล่ียนพฤติกรรม การปรับเปล่ียนวิธีการทาํงาน และสามารถให้คาํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นให้สามารถ

ปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายวิธีการปรับตวัให้เขา้กับการเปล่ียนแปลงได้ 

และไม่แสดงพฤติกรรมต่อต้านหรือไม่เห็นด้วยต่อ

การเล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ให้ความร่วมมือในการปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานของ

ตนเองให้เขา้กับการสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ี

เกิดขึ้น 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมและปรับวิธีการทํางานของ

ตนเอง ใ ห้ เข้า กับก าร เป ล่ียนแปลง ท่ี เ กิ ดขึ้ นได้

ทันท่วงที และสามารถให้คาํแนะนําผูอ่ื้นถึงวิธีการ

ปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลง 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

เสนอวิธีการปรับเปล่ียนวิธีการทํางานและวิธีการ

ปรับตวัให้เขา้กับการเปล่ียนแปลง ตลอดจนกระตุน้

และจูงใจให้ผูอ่ื้นเขา้ใจถึงเหตุผลความจาํเป็นในการ

เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นกบัหน่วยงานและองคก์าร 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

เ ป็ น ตัว อ ย่ า ง ท่ี ดี ใ น ก า ร ป รั บ ตัว ใ ห้ เ ข้า กั บ ก า ร

เป ล่ี ย นแป ล ง แล ะ ก า รกํา หนดแนวท า ง ใ น ก า ร

ปรับเปล่ียนพฤติกรรมทุกคร้ังท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง

ภายในหน่วยงานหรือองคก์าร 
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ตารางท่ี 4.4กกคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจาํแนกตามระดบัความชาํนาญดา้นการ 

                        บริหารจดัการงานธุรการ 

 

3. การบริหารจัดการงานธุรการ (Administrative Management) หมายถึงความามเข้าใจ

ขอบเขตในการปฏิบติังานดา้นธุรการและการจดัสรรการใชท้รัพยากรให้เพียวพองการควบคุม

ติดตามและปรับปรุงขั้นตอนในการบริการแก่หน่วยงานต่าง ๆ ใหมี้ประสิทธิภาพ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ เขา้ใจภาระหน้าท่ี ขอบเขตความรับผิดชอบของหน่วยงาน สามารถ

ตอบข้อซักถามแก่ผูอ่ื้นได่อย่างถูกต้อง และจัดทํารายงานเอกสาร

ประจาํเดือนของหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง รวบรวมปัญหาเพื่อการแก้ไขเบ้ืองต้นท่ีเกิดขึ้นและสามารถติดต่อ

ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

วางแผนจดัสรรการใชท้รัพยากรไดอ้ย่างเพียงพอ ควบคุม ติดตามและ

วิเคราะห์ขอ้มูลปัญหาของหน่วยงาน รวมถึงการให้ขอ้เสนอแนะฝน

การแกไ้ขปัญหา 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

แปลงนโยบายออกเป็นมาตรการในการควบคุมการใช้ทรัพยากรของ

หน่วยงานและขององคก์รอย่างคุม้ค่า รวมถึงปรัปรุงขั้นตอนระบบการ

ทาํงานของหน่วยงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กาํหนดนโยบาย เป้าหมายการทาํงานของหน่วยงานให้สอดคลอ้งกบั

แผนงานขององค์การ รวมถึงให้คาํปรึกษาแก่ผู ้อ่ืนทั้ งภายในและ

ภายนอกองคก์าร ในการบริหารจดังานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 
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ตารางท่ี 4.5กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                           ดา้นการวิเคราะห์และจดัการรายงาน 

 

4. การวิเคราะห์และจัดการรายงาน (Analysis and Report Management) หมายถึง การ

รวบรวม วิเคราะห์ และประมวลผลขอ้มูล เพื่อนาํมาจดัทาํเป็นรายงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ

บริหารองคก์าร 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ รู้ขอบเขตของงานและเขา้ใจถึงรูปแบบรายงาน การติดตามขอ้มูลทั้ง

ภายในและภายนอกหน่วยงานเพื่อนํามาใช้วิเคราะห์และจัดทํา

รายงาน 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง วิเคราะห์และประมวลผลขอ้มูลเพื่อใช้จดัทาํรายงานในรูปแบบท่ี

เหมาะสมตามความตอ้งการใช้งาน สามารถให้คาํแนะนําผูอ่ื้นถึง

วิธีการรวบรวมขอ้มูลและจดัทาํรายงาน 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีมีความซบัซ้อนและประมวลผลความเช่ือมโยงของ

ขอ้มูล สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบรายงานให้มีความหลากหลาย

และเหมาะสมกบัการใชง้าน 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

วางแผนการจดัทาํรายงานระดบัหน่วยงาน ตรวจสอบความถูกตอ้ง

ของรายงานและการวิเคราะห์ขอ้มูลของหน่วยงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

วางแผนบริหารจัดการองค์การโดยพิจารณาจากผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลของหน่วยงานท่ีระบุในรายงาน 
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ต า รา ง ท่ี  4. 6ก ก คุ ณ ลัก ษณะ เ ชิง พ ฤติก รรม ท่ีโ ด่ด เ ด่นจํา แนก ตา มระ ดับ ค วา ม ชํานาญ 

                            ดา้นการยนืยนัและความแน่วแน่ในความคิดของตน 

 

5. การยืนยันและความแน่วแน่ในความคิดของตน (Assertiveness) หมายถึง การแสดงออกถึง

ความคิดเห็นและการยืนยนั ความแน่วแน่ในจุดยืนของตนเอง โดยใชเ้หตุผลท่ีอา้งอิงจากเอกสาร

และจากการเก็บรวบรวมขอ้มูล รวมถึงความสามารถในการเจรจาต่อรองเพื่อให้ไดป้ระโยชน์ทั้ง

สองฝ่าย ท่ีนาํมาซ่ึงความสาํเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายถึงจุดยืนทางความคิดของตนเองและมีความมุ่งมัน่ในแนวทางการ

ทาํงานท่ีชดัเจน 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง แสดงความคิดเห็นโดยอา้งอิงจากเหตุผลท่ีสนบัสนุนความคิดของตนเอง

ไดอ้ยา่งเหมาะสม และสามารถปรับเปล่ียนวิธีการดาํเนินงานเพื่อใหไ้ดม้า

ซ่ึงผลสาํเร็จของงานตามเปาหมายท่ีกาํหนด 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถเจรจาต่อรองเพื่อให้ได้มาซ่ึงทางออกท่ีเหมาะสมและไม่เสีย

ผลประโยชน์ในการดาํเนินงานของหน่วยงาน และสามารถให้คาํแนะนาํ

แก่ผูอ่ื้นถึงหลกัการและวิถีการในการยืนยนัความแน่วแน่ทางความคิด

ของตนเอง 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถเจรจาต่อรองในระดับหน่วยงานเพื่อให้ได้รับประโยชน์แก่ทั้ง

สองฝ่าย โดยอธิบายเหตุผลท่ีอา้งอิงจากเอกสารและขอ้มูลท่ีรวบรวม 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถเจรจาต่อรองในระดบัองคก์ารเพื่อให้ไดรั้บประโยชน์แก่ทั้งสอง

ฝ่าย โดยไม่สูญเสียจุดยนืขององคก์าร 
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ตาราง ท่ี  4.7กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเ ด่นจําแนกตามระดับความชํา นา ญ 

                            ดา้นความละเอียดรอบคอบ 

 

6. ความละเอียดรอบคอบ (Attention to Details) หมายถึง ความมุ่งมัน่ตั้งใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี

โดยมีการตรวจสอบรายละเอียด ความถูกต้องแม่นยาํเพื่อป้องกันหรือลดข้อผิดพลาด 

ท่ีอาจเกิดขึ้น และสามารถใหค้าํแนะนาํผูอ่ื้นในเร่ืองการปฏิบติังานดว้ยความรอบคอบ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ปฏิบติังานไดถู้กตอ้งตามมาตรฐาน ตรวจสอบความเรียบร้อยครบถว้น

ของงานก่อนส่งมอบทกุคร้ัง 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถตั้งคาํถามหรือข้อสงสัยถึงความถูกต้องในมาตรฐานของงาน 

และใหค้าํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นเก่ียวกบัวิธีการตรวจสอบความถูกตอ้ง 

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

สามารถสอนและกระตุน้จูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานดว้ยความ

รอบคอบ ถูกตอ้งแม่นยาํและเรียบร้อยตามาตรฐาน 

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพ คน้หาสาเหตุของขอ้ผิดพลาดในงานท่ีเกิดขึ้น และวางแผนป้องกนัเพื่อ

ลดขอ้ผิดพลาดดังกล่าว รวมถึงให้คาํแนะนําแก่ผูอ่ื้นถึงวิธีการป้องกนั

ขอ้ผิดพลาดในงานท่ีอาจเกิดขึ้นได ้

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

ตรวจสอบความถูกต้องเรียบร้อยของงานในภาพรวมขององค์การให้

เป็นไปตามมาตรฐานอยูเ่สมอ รวมถึงการริเร่ิมและกาํหนดทิศทางเพื่อให้

เกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อลดขอ้ผิดพลาดของงานในภาพรวมขององคก์าร 
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ตาราง ท่ี  4.8กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเ ด่นจําแนกตามระดับความชํา นา ญ 

                            ดา้นการเป็นผูน้าํในการเปล่ียนแปลง 

 

7. การเป็นผู้นําในการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) หมายถึง การกาํหนดกลยุทธ์ ทิศทาง

และแนวทางในการเปล่ียนแปลงการทาํงานของตน หน่วยงานและองค์การ รวมทั้งการกระตุน้ 

และใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึงแนวทางการเปล่ียนแปลงการทาํงานใหดี้ขึ้น 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายเป้าหมายในการทาํงานของตนเอง และสามารถตดัสินใจในการ

แก้ไขปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับหน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองได้เป็น

ผลสาํเร็จ 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถหาวิธีจูงใจให้สมาชิกในทีมกล้าแสดงความคิดของตนเอง 

รวมถึงการหาวิธีการพูดจูงใจเพื่อสมาชิกในทีมเปล่ียนแปลงแนวทางและ

วิธีการทาํงานของตน 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

ให้คาํปรึกษาและสอนแนะแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังานเพื่อให้

เป็นไปตามแผนงานท่ีหน่วยงานและท่ีองค์การกาํหนด รวมถึงสามารถ

ใหค้าํแนะนาํส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีลกัษณะของความเป็นผูน้าํ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างท่ีดีในการเป็นผู ้นําในการเปล่ียนแปลงของ

หน่วยงานและ สามารถส่ือสารถ่ายทอดให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับทราบถึง

ทิศทางและเป้าหมายของการเปล่ียนแปลงขององคก์าร 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

วิเคราะห์ทิศทางและการเปล่ียนแปลงเพื่อนาํมาพฒันาประสิทธิภาพการ

ทาํงานโดยกาํหนดแผนกลยุทธ์ในการเปล่ียนแปลงให้สอดคลอ้งกบักล

ยทุธข์ององคก์าร  
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ต า รา ง ท่ี  4.9   คุ ณลัก ษ ณะ เ ชิ ง พ ฤ ติก รรม ท่ี โ ด่ด เ ด่นจํา แนก ตา ม ระ ดับ ค วา ม ชํา น า ญ 

                          ดา้นการจดัการความเปล่ียนแปลง 

 

8. การจัดการความเปลีย่นแปลง (Change Management) หมายถึง การริเร่ิมในการจดัการความ

เปล่ียนแปลงภายในองคก์าร ตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเองดว้ยการมีส่วนร่วมในการส่งเสริมและ

สนบัสนุนเพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายได้ถึงสาเหตุ สภาพการเปล่ียนแปลง และผลกระทบของการ

เปล่ียนแปลง 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัสภาพของ

การเปล่ียนแปลง และสามารถให้คาํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึงวิธีการปรับตวัได้

อยา่งถูกตอ้งเหมาะสมในสถานการณ์การเปล่ียนแปลงนั้น  

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

ส า ม า รถ ตอบ ข้อซัก ถ า ม ใ นค วา ม จํา เ ป็ นข อง ก า ร เป ล่ี ย นแปลง  

อธิบายถึงผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการเปล่ียนแปลง รวมถึงการพูด

กระตุน้จูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับเปล่ียนพฤติกรรม และรูปแบบการ

ทาํงาน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น 

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพ วางแผน กาํหนดแนวทาง และกรอบระยะเวลาสาํหรับการเปล่ียนแปลงท่ี

จะเกิดขึ้น พร้อมทั้งนาํเสนอแผนงานสํารองในการบริหารจดัการ หาก

เกิดปัญหาภายในหน่วยงาน กรณีท่ีมีการต่อตา้นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

เป็นผูริ้เร่ิมการเปล่ียนแปลง โดยกาํหนดทิศทาง เป้าหมาย นโยบาย และ

กลยุทธ์ในการเปล่ียนแปลงให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ตลอดจน

สามารถส่ือสารให้พนกังานภายในหน่วยงานและภายในองคก์าร ให้เขา้

จึงสภาพการณ์ของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นภายนอกองค์การท่ีส่งผล

กระทบต่อการการดาํเนินงานภายในของหน่วยงาน 
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ตารางท่ี  4.10กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นทกัษะการติดต่อส่ือสาร 

 

9. ทักษะการติดต่อส่ือสาร (Communication Skills) หมายถึง การส่ือสารดว้ยการฟัง พูด อ่าน 

และเขียน ได้อย่างถูกตอ้ง ชัดเจน และได้ใจความ เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกันระหว่างผู ้

ส่ือสารและผูรั้บสาร เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์องการส่ือสาร 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถฟังส่ิงท่ีเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานส่ือสารไดอ้ย่างเขา้ใจ 

ถูกตอ้ง ชดัเจน และสามารถอธิบายถึงใจความสําคญัได ้รวมถึงการ

พูดและเขียนโตต้อบในระดบับุคคลโดยใชภ้าษาท่ีบุคคลทัว่ไปเขา้ใจ  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถวิเคราะห์จากการจบัใจความสําคญัทั้งความหมายโดยตรง

และโดยนยั ตลอดจนสามารถถ่ายทอด และแลกเปล่ียนขอ้มูลกบัผูอ่ื้น

ไดอ้ย่างถูกตอ้ง สามารถเขียนบนัทึกหรือรายงานท่ีตอ้งการนาํเสนอ

ในประเด็นสาํคญัต่าง ๆ ไดก้ระชบั ชดัเจน  

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

อธิบายประเด็นท่ีซับซ้อนและยากแก่การเข้าใจให้กับผูท่ี้เก่ียวข้อง

เข้าใจ รวมถึงการเขียนรายงานโดยสามารถจัดตามลาํดับขั้นตอน 

อยา่งเป็นระบบ การนาํเสนอในประเด็นท่ีสาํคญั 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ถ่ายทอด นโยบาย กลยทุธ์ในประเด็นสาํคญัต่าง ๆ ในระดบัหน่วยงาน

ให้แก่ผูท่ี้เก่ียวข้องเข้าใจ รวมถึงการให้คาํแนะนําในการปรับปรุง

แกไ้ข วิธีการพูดและการเขียนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

เปิดกวา้งในการรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและส่งเสริมให้เกิดการ

ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพภายในองค์การจนทาํให้เกิดการคลอ้ยตาม 

รวมถึงการอธิบาย นโยบาย กลยุทธ์ท่ีสําคญัในระดับองค์การให้แก่

บุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
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ตารางท่ี  4.11กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นการบริหารความขดัแยง้ 

 

10. การบริหารความขัดแย้ง (Conflict Management) หมายถึง ความเขา้ใจถึงสาเหตุหรือท่ีมา

ของความขดัแยง้ การให้คาํปรึกษาถึงแนวทางในการบริหารความขดัแยง้ของหน่วยงาน และ

สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นจากความขดัแยง้นั้นได ้ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถให้ข้อมูลเบ้ืองต้นเพื่อช้ีแจงถึงสาเหตุและปัญหาของความ

ขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นกบัสมาชิกภายในทีม 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง นาํเสนอแนวทางการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้เบ้ืองตน้ และอธิบายไดถึ้ง

ผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจากปัญหาความขัดแยง้ภายในหน่วยงาน รวมถึง

สามารถตกัเตือนเพื่อนสมาชิกในทีมเม่ือเกิดความขดัแยง้ 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

นาํเสนอแนวทางและกาํหนดแผนสํารองเพื่อใชใ้นการจดัการกบัความ

ขัดแยง้ท่ีเกิดขึ้ นกับหน่วยงาน และสามารถให้คาํแนะนําแก่ผูอ่ื้นถึง

เทคนิคและวิธีการรับมือในการบริหารความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้น 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

วิเคราะห์สาเหตุ ต้นตอของปัญหาความขัดแยง้ กําหนดและหาแนว

ทางเลือกเพื่อยุติความขัดแย้งระหว่างสมาชิกภายในทีมโดยอาศัย

หลกัการท่ีจะตอ้งใหค้วามยติุธรรมแก่ทกุฝ่าย 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

คาดการณ์ได้ถึงความขัดแยง้ท่ีอาจเกิดขึ้ นภายในองค์การ สามารถ

กาํหนดกลยุทธ์เพื่อบริหารและยุติความขดัแยง้ รวมถึงการพูดชักชวน

เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้ทุกฝ่ายไดต้ระหนักถึงประโยชน์ของการ

ทาํงานร่วมกนั 
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ตาราง ท่ี  4.12กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเ ด่นจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                              ดา้นการใหค้าํปรึกษา 

 

11. การให้คําปรึกษา (Consulting) หมายถึง ความสามารถในการทาํความเขา้ใจถึงปัญหา คน้หา

สาเหตุ วิเคราะห์ถึงสถานการณ์และให้คาํแนะนําปรึกษาถึงแนวทางในการแก้ไขปัญหา หรือ

แนวทางการจดัการกบัสถานการณ์ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ รับฟังปัญหาและความตอ้งการของผูอ่ื้น รู้จกัตั้งคาํถามเพื่อสืบคน้สาเหตุ

หรือท่ีมาของปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ระบุได้ถึงปัญหา สถานการณ์ และ ความตอ้งการของผูอ่ื้น สามารถให้

ค ําแนะนําปรึกษาถึงแนวทางในการแก้ไขปัญหาหรือจัดกา รกับ

สถานการณ์ในเบ้ืองตน้ 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถคน้หาและวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา สถานการณ์ และความ

ตอ้งการของผูอ่ื้น สามารถให้คาํแนะนําผูอ่ื้นถึงวิธีการ และแนวทางใน

การใหค้าํปรึกษา 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถคน้หาและวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา สถานการณ์ และความ

ตอ้งการในระดบัหน่วยงาน ให้คาํแนะนาํปรึกษาถึงแนวทางในการแกไ้ข

ปัญหาหรือจดัการกบัสถานการณ์ระดบัหน่วยงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาและสถานการณ์สําคญัขององค์การ 

ใหค้าํแนะนาํปรึกษาถึงแนวทางในการแกไขปัญหาหรือจดัการกบัสถาน

การณ์ระดบัองค์การ นาํเสนอทางเลือกท่ีเหมาะสมไดห้ลากหลายในการ

แกไ้ขปัญหาหรือจดัการกบัสถานการณ์ 
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ตารางท่ี  4.13กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นการติดต่อประสานงาน 

 

12. การติดต่อประสานงาน (Coordination) หมายถึง การรับและส่งต่อขอ้มูลท่ีสัมพนัธ์กบังาน

ในหน้าท่ีไดอ้ย่างถูกตอ้ง ครบถว้น และทนัเวลา ตรงตามวตัถุประสงค์ของงาน รวมถึงการให้

คาํแนะนาํและสอนใหผู้อ่ื้นสามารถติดต่อประสานงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ให้ขอ้มูลและรายละเอียดต่าง ๆ แก่ผูอ่ื้นให้ดาํเนินการต่อไดถู้กตอ้งตาม

กรอบหรือแนวทางท่ีกาํหนดตามท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมถึงการติดตาม

งานท่ีส่งต่อเพื่อใหง้านสาํเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ตรวจสอบความเขา้ใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหม้ัน่ใจวา่เขา้ใจถูกตอ้ง

ตรงกนั และสามารถใหค้าํแนะนาํในในเร่ืองของการให้และรับขอ้มูลแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้ นจากการติดต่อประสานงานภายในท่ี

ผิดพลาด ตลอดจนการติดตามงานในระดบัหน่วยงานจากผูท่ี้มาติดต่อ

จากภายนอกองคก์าร  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

นําเสนอแนวทางการปรับปรุงพฒันาวิธีการติดต่อประสานงาน และ

กระตุน้จูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรับเปล่ียนตาม ส่งผลให้เกิดการติดต่อ

ประสานงานระหวา่งหน่วยงานภายในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ติดต่อประสานงานเร่ืองท่ีสาํคญั ๆ ในระดบัองคก์ารกบัหน่วยงานภายใน

และกบัองคก์ารภายนอก 
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ตารางท่ี  4.14กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

 

13. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง การคิดคน้หาวิธีใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การทาํงานของตนเอง หน่วยงานและองคก์าร รวมถึงการส่งเสริม ผลกัดนั และกระตุน้จูงใจผูอ่ื้น

ใหค้ิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงและพฒันาระบบการทาํงานใหดี้ขึ้น 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ เขา้ใจ ยอมรับ และปรับปรุงรูปแบบ แนวทางการทาํงานใหม่ ๆ ไดต้าม

กรอบหรือแนวทางท่ีกาํหนดขึ้ นจากการสอบถามผู ้บังคับบัญชาถึง

วิธีการท่ีจะทาํใหเ้ป้าหมายของตนประสบความสาํเร็จ 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง คน้หาแนวคิดวิธีการทาํงานใหม่ ๆ ท่ีเหมาะสมกบัการใชง้าน และแกไ้ข

ปัญหาท่ีเกิดจากขั้นตอนการทาํงานทีผิดพลาด โดยท่ีไม่ยดึติดกบัรูปแบบ

การทาํงานแบบเดิม ๆ มึความกลา้เสนอความคิดเห็นของตนเองในท่ี

ประชุม 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

รับฟังความคิดเห็นหรือแนวทางใหม่ ๆ ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชานาํเสนอ และ

กระตุน้ให้เกิดความกลา้ในการนาํเสนอความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ 

ภายในหน่วยงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ออกแบบโครงการหรือกิจกรรม ท่ีมีผลต่อการปรับเปล่ียนรูปแบบในการ

ทาํงานใหม่ ๆ ภายในหน่วยงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

คิดคน้ส่ิงใหม่ ๆ ท่ียงัไม่มีผูอ่ื้นทาํมาก่อน ให้เกิดความแตกต่างและมี

คุณค่า รวมถึงส่งเสริมและสนับสนุนผูอ่ื้นทั้ งภายในหน่วยงานและ

ภายนอกหน่วยงานในการปรับปรุงประสิทธิของการทาํงานดว้ยความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์

 

 

 

 

 



96 
 

ตารางท่ี  4.15กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นการมอบอาํนาจใหผู้อ่ื้น 

 

14. การมอบอํานาจให้ผู้ อ่ืน (Empowering Others) หมายถึง การมอบหมายงานหรือการมอบ

อาํนาจในการตดัสินใจให้ผูอ่ื้นเป็นผูด้าํเนินการแทนโดยคาํนึงถึงศกัยภาพของบุคคลนั้น ดว้ยการ

พูดกระตุน้จูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยากท่ีจะพฒันาตนเอง ถึงแมว้่าจะตอ้งรับภาระงานเพิ่มขึ้น 

รวมถึงการให้คาํปรึกษาแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการบริหารความเช่ือมัน่ในตนเอง เพื่อให้

งานบรรลุผลสาํเร็จ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถคน้หาและรวบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อใช้ประกอบการ

ตดัสินใจในขอบเขตของงานท่ีรับผิดชอบ ตามกรอบหรือแนวทางปฏิบติั

ท่ีกาํหนดขึ้นได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง มอบหมายงานมีลักษณะเป็นงานทั่วไปให้แก่สมาชิกภายในทีมเพื่อ

ดาํเนินการหรือตดัสินใจแทน พร้อมทั้งใหค้าํแนะนาํเพื่อใหผ้ลของงานท่ี

มอบหมายไปนั้นประสบความสาํเร็จ 

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

มอบหมายใหผู้อ่ื้นเขา้ร่วมประชุมหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมในโครงการหรือ

กิจกรรมต่าง ๆ แทนไดต้นเอง 

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพ สอบถามความคิดเห็น รวมถึงการแสดงความช่ืนชมและให้กาํลงัใจแก่

บุคคลผู ้ท่ี ซ่ึงได้รับมอบหมายหมาย หรือได้รับมอบอํานาจในการ

ดาํเนินงานแทน จนงานสาํเร็จลุล่วง 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

สามารถพูดจูงใจใหผู้อ่ื้นพฒันาตนเองเพื่อแสดงศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตนเอง

จากงานท่ีได้รับมอบหมาย รวมถึงให้คาํปรึกษาแนะนําถึงเทคนิคและ

วิธีการมอบหมายงานหรือมอบอาํนาจใหแ้ก่ผูอ่ื้นเป็นผูก้ระทาํการแทน 
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ตารางท่ี  4.16กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นความอดทนอดกลั้น 

 

15. ความอดทนอดกลั้น (Endurance) หมายถึง การแสดงออกดว้ยท่าทีท่ีสุภาพกบัผูอ่ื้นเม่ือตอ้ง

เผชิญกบัปัญหาและสภาวะความกดดนัในรูปแบบต่าง ๆ การควบคุมอารมณ์ของตนเอง การใช้

นาํเสียง การแสดงออกทางสีหนา้ รวมถึงการรับฟังปัญหาและใหค้าํปรึกษาแก่ผูอ่ื้นถึงแนวทางใน

การแสดงออกอยา่งเหมาะสม 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถระบุถึงสาเหตุและเหตุการณ์ท่ีทาํให้เกิดความตึงเครียด การ

ควบคุมสภาวะจิตใจแมใ้นสถานการณ์ท่ีตอ้งเผชิญกบัความกดดนั 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง การรับฟังปัญหาหรือขอ้ร้องเรียนโดยไม่พูดสอดแทรกหรือขดัจังหวะ 

สามารถช้ีแจงเหตุผลและรายละเอียดต่าง ๆ ไดอ้ยา่งสุภาพนุ่มนวลแมต้ก

อยูใ่นสถาวะท่ีมีความกดดนั 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการทํางานให้ เหมาะสมกับ

สถานการณ์ และสอนให้ผูอ่ื้นเขา้ใจถึงวิธีการปรับตวัและปรับเปล่ียน

รูปแบบการทาํงานในสถานการณ์ต่าง ๆ ภายใตส้ถานะการณ์ท่ีถูกกดดนั 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

คิดหาวิธีการทาํงานให้สําเร็จตามเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ท่ีมีความ

ตึงเครียด ตลอดจนสามารถให้ขอ้เสนอแนะ คาํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึงแนว

ทางการบริหารสุขภาพจิตของตนเอง 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

เป็นตวัอย่างท่ีดีในการควบคุมอารมณ์ของตนเองภายใต้สถานการณ์

ความตึงเครียดท่ีถูกแรงกดดนัอย่างสูง และสามารถวางแผนการทาํงาน

เพื่อแกไ้ขปัญหาเม่ือตอ้งเผชิญกบัความกดดนัสูง 
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ตารางท่ี  4.17กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นความสามารถในการใชภ้าษาองักฤษ 

 

16. ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ (English Literacy) หมายถึง การใช้ภาษาองักฤษเพื่อ

การติดต่อส่ือสารทั้ งการพูดโต้ตอบ การเขียนรายงานและการบันทึกข้อมูลต่าง ๆ รวมถึง

ความสามารถในหารนาํเสนองานโดยใชภ้าษาองักฤษได ้

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถตอบขอ้ซกัถามและให้ขอ้มูลเป็นภาษาองักฤษไดถู้กตอ้ง รวมถึง

การจดัทาํรายงานในส่วนท่ีรับผิดชอบเป็นภาษาองักฤษได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถโต้ตอบภาษาอังกฤษกับชาวต่างชาติในประเด็นของงานท่ี

รับผิดชอบไดถู้กตอ้ง และให้คาํแนะนาํแก่สมาชิกภายในทีมในการใช้

สาํนวนภาษาองักฤษในการเขียนรายงานได ้

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถโต้ตอบส่ือสารโดยใช้ภาษาอังกฤษกับชาวต่างชาติได้อย่าง

คล่องแคล่ว  ทั้ งในประเด็นของงานท่ี รับผิดชอบและประเด็นท่ี

นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบได ้

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถนําเสนอแผนงานและเป้าหมายการทํางาน รวมถึงการตอบ

คาํถามของผูบ้ริหารระดบัสูง โดยใชภ้าษาองักฤษไดถู้กตอ้ง 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถเจรจาต่อรองกบับุคคลภายนอกองคก์ารดว้ยการใชภ้าษาองักฤษ 

ในการส่ือสารไดเ้ป็นอยา่งดี 
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ตารางท่ี  4.18กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นจิตสาํนึกในการทาํงานแบบยดืหยุน่ 

 

17. จิตสํานึกในการทํางานแบบยืดหยุ่น (Flexibility Awareness) หมายถึง การปรับเปล่ียน

นโยบาย กลยุทธ์ แนวทางและขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีแตกต่างไปจากเดิมท่ีเคยปฏิบติั ตลอดจน

การใหค้วามช่วยเหลือและอาสาทาํงานพิเศษท่ีนอกเหนืองานเดิมในความรับผิดชอบของตนเองท่ี

ทาํอยู ่

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ไม่ปฏิเสธงานท่ีได้รับมอบหมายจากผู ้บังคับบัญชาถึงแม้ว่าจะอยู่

นอกเหนือจากเวลาทํางานปรกติ และอาสาทํางานด่วนพิ เศษ ท่ี

นอกเหนือจากงานท่ีรับผิดชอบประจาํวนั รวมถึงช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน

ทาํงานเร่งด่วนในช่วงเวลาปรกติของการทาํงาน 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถขอความร่วมมือจากเพื่ อนร่วมงานให้อาสาช่วย เ หลื อ

ผูบ้งัคบับญัชาทาํงานด่วนพิเศษท่ีนอกเหนือจากงานประจาํท่ีทาํอยู่ และ

แสวงหาวิธีการหรือขั้นตอนการทาํงานใหม่ ๆ ท่ีแตกต่างไปจากวิธีการ

หรือขั้นตอนการทาํงานเดิมท่ีเคยปฏิบติั 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถคิดหาวิธีการทาํงานร่วมกบับุคคลท่ีมาจากหลากหลายแผนกได ้

รวมถึงสามารถพูดจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปรับวิธีการทํางานหรือ

ขั้นตอนการทาํงานใหม่ท่ีแตกต่างจากเดิมท่ีเคยปฏิบติั 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

เสนอแนะและปรับเปล่ียนแผนงานหรือกลยุทธ์ในการทาํงานใหม่ เม่ือ

แนวทางเดิมท่ีเคยปฏิบติัไม่ประสบผลสําเร็จ และคิดหาวิธีการทาํงาน

ร่วมกบัผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมาจากหลากหลายหน่วยงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

พูดจูงใจและสนับสนุนให้พนักงานในองค์การปรับเปล่ียนมุมมองและ

แนวความคิดในการทาํงานตามนโยบายและกลยุทธ์ท่ีแปรเปล่ียนไปตาม

สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ท่ีต่างไปจากเดิม 
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ตารางท่ี  4.19กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นการติดตามงาน 

 

18. การติดตามงาน (Follow up) หมายถึง ความสามารถในการติดตามความก้าวหน้าของงาน

และจดัทาํรายงานสถานะของการติดตามงาน รวมถึงวางแผนพฒันารูปแบบและปรับเปล่ียน

วิธีการติดตามงานให้มีประสิทธิภาพ สามารถพูดจูงใจใหผู้อ่ื้นยึดมัน่ต่อประสิทธิภาพของผลงาน

และส่งมอบงานใหท้นัตามกาํหนดเวลาท่ีตั้งไว ้ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายไดถึ้งหลกัการและวิธีการติดตามงาน และสามารถแจง้วนั เวลาท่ี

ต้องตรวจสอบสถานะของงานจากผู ้อ่ืนได้ รวมถึงสามารถติดตาม

ความกา้วหนา้ของงานจากผูอ่ื้นตามระยะเวลาท่ีกาํหนดได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถตอบขอ้ซักถามแก่ผูอ่ื้นทั้งภายในและภายนอกองคก์ารถึงความ

คืบหนา้ของงานท่ีรับผิดชอบ พร้อมทั้งรายงานสถานะของงานท่ีทาํการ

ติดตามใหผู้บ้งัคบับญัชาหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งทราบ 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถปรับเปล่ียนเทคนิคและวิธีการในการติดตามงานให้เหมาะสม

กับผูถู้กติดตามงาน รวมถึงจดัทาํรายงานติดตามงานและจดัส่งให้ผูท่ี้

เก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ติดตามงานท่ีมีความเร่งด่วนหรือโครงการพิเศษได้ก่อนเวลาท่ีตอ้งส่ง

มอบงาน สามารถพูดจูงใจให้ผูอ่ื้นยึดมัน่ต่อคุณภาพของผลงานและส่ง

มอบงานให้ทนัเวลาตามท่ีกาํหนด รวมถึงให้คาํแนะนําผูอ่ื้นถึงวิธีการ

ติดตามงานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  
ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

วางแผนพฒันารูปแบบและวิธีการติดตามงานให้มีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้ น และติดตามงานท่ีมีความสําคัญระดับองค์การ พร้อมทั้ งให้

คาํแนะนาํเพื่อใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 
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ตารางท่ี  4.20กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงาน 

 

19. มนุษยสัมพันธ์ในการทํางาน (Human Relation) หมายถึง ความสามารถในการสร้างและ

รักษาความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน บุคคลทัว่ไป รวมถึงบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกท่ีมี

ความสําคญัต่อการดาํเนินงานของหน่วยงานและขององค์การ พร้อมทั้งความสามารถในการ

วางแผนและจดักิจกรรมเสริมสร้างความสัมพนัธ ์

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ยิ้มแยม้แจ่มใส ทกัทายเพื่อนร่วมงานและให้ความช่วยเหลือ รวมถึงให้

คาํแนะนาํแก่เพื่อนร่วมงาน  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถทาํความรู้จกักบัผูอ่ื้นท่ีเก่ียวขอ้งในการทาํงานโดยแนะนาํตนเอง

ก่อน รวมถึงอาสาเขา้ช่วยเหลือหรือใหค้าํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นโดยท่ียงัไม่ไดมี้

การร้องขอ  

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถแก้ไขปัญหาหรือขอ้แยง้กับผูอ่ื้น โดยอิงเหตุผลและตั้งอยู่บน

ขอ้เท็จจริง รวมถึงให้คาํแนะนาํผูอ่ื้นถึงวิธีการสร้างความสัมพนัธภาพ 

การให้ความร่วมมือในการเข้าร่วมกิจกรรมงานเล้ียงสังสรรค์เพื่อทาํ

ความรู้จกัและรักษาความสัมพนัธท่ี์ดีกบัผูอ่ื้นภายในหน่วยงาน  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

วางแผนและจัดการเพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพระหว่าง

พนักงานภายในหน่วยงาน รวมถึงคิดหาวิธีการทาํความรู้จกัเพื่อสร้าง

ความสัมพนัธ์กบับุคคลภายนอกหน่วยงานและภายนอกองคก์าร  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถแกไ้ขปัญหาหรือขอ้ขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นระหว่างองค์การกบับุคคล 

หรือกบัหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองคก์ารได ้ 
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ตาราง ท่ี  4.21กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเ ด่นจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                              ดา้นการมีอิทธิพลโนม้นา้วผูอ่ื้น 

 

20. การมีอิทธิพลโน้มน้าวผู้ อ่ืน (Influencing Others) หมายถึง ความสามารถในการสร้างความ

น่าเช่ือถือ และมีอาํนาจเหนือผูอ่ื้นดว้ยการใชข้อ้มูลท่ีช่วยสนบัสนุนการเจรจาต่อรอง เพื่อใหไ้ดรั้บ

การสนบัสนุนและให้เกิดความคลอ้ยตาม ทาํให้สามารถดาํเนินงานไดส้าํเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ี

กาํหนดไว ้

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายไดถึ้งวิธีการในการพูดเพื่อโนม้นา้วผูอ่ื้นได ้และสามารถระบุไดว้่า

ผูใ้ดภายในหน่วยงานท่ีมีอาํนาจหรืออิทธิพล ในการท่ีจะโน้มน้าวผูอ่ื้น

ภายในหน่วยงานหรือองคก์าร  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง เสนอความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจของกลุ่ม 

สามารถร้องขอให้ผูมี้อิทธิพลช่วยเหลือและสนับสนุนในความคิดเห็น

ของตนได ้
ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถอธิบายเหตุผลหรือขอ้มูลอา้งอิงเพื่อสนบัสนุนความคิดเห็นของ

ตนในการโตแ้ยง้ รวมถึงสามารถในการโนม้นา้วเพื่อนาํเสนอแนวทางใน

การปฏิบติังานใหก้บักลุ่มผูร่้วมงาน  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถเสนอขอ้แลกเปล่ียนเพื่อให้ทุกคนคลอ้ยตามหรือสนับสนุนใน

ความคิดเห็นของตนเอง โดยอาศยัปัจจยัจากขอ้มูลมาทาํการวิเคราะห์ เพื่อ

นาํผลลพัธ์ท่ีไดม้าใชใ้นการอธิบายโน้มน้าวให้ผูอ่ื้นสนับสนุนตามความ

คิดเห็นของตน  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถเจรจาต่อรองเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการดาํเนินงานของ

หน่วยงานและขององค์การ โดยเสนอทางเลือกท่ีก่อให้เกิดประโยชน์

สูงสุดกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 
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ตารางท่ี  4.22กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นการทกัษะในการแสวงหาขอ้มูล 

21. ทักษะในการแสวงหาข้อมูล (Information Seeking Skills) หมายถึง การเห็นความสาํคญัของ

การสืบคน้และวิธีการท่ีให้ไดม้าของขอ้มูลจากแหล่งต่าง ๆ รวมถึงการจดัเตรียมแนวคาํถาม การ

วางแผนการจดัระบบเพื่อสืบคน้ขอ้มูล และการแยกแยะขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสืบคน้  

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายไดถึ้งขอ้มูลท่ีตอ้งการสืบคน้ และการคน้หาขอ้มูลจากแหล่งท่ีมา

ต่างๆ จัดเตรียมหัวข้อแนวคาํถามรายละเอียดเพื่อสอบถามข้อมูลกับ

หน่วยงานต่าง ๆ หรือจากบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง แยกแยะระดับของขอ้มูลท่ีตอ้งการสืบคน้ และรู้ว่าจะหาขอ้มูลได้จาก

แหล่งใด รวมถึงการให้ขอ้เสนอแนะและคาํแนะนาํแก่สมาชิกภายในทีม

ถึงแหลง่ท่ีจะสามารถสืบคน้หาขอ้มูลได ้ 

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

เสนอแนวทางในการแสวงหาข้อมูลเชิงลึกให้แก่สมาชิกภายในทีม 

รวมถึง เสนอแนะขั้นตอนและวิธีการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลอนัจะนาํไปสู่

ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการได ้ 

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพ คิดหาวิธีการและเทคนิคการแสวงหาขอ้มูลจากบุคคลหรือหน่วยงานท่ี

ไม่เป็นมิตร และสามารถท่ีจะตรวจสอบขอ้มูลท่ีไดรั้บวา่มีขอ้เทจ็จริงเป็น

อยา่งไร  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

วางแผนจัดระ เ บียบในการสืบค้น  และการแสวงหาข้อมูลจาก

แหล่งขอ้มูลทั้งภายในและภายนอกวงการ รวมถึงการสร้างเครือข่ายของ

ผูท่ี้สามารถใหข้อ้มูล 
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ตารางท่ี  4.23กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นความสามารถในการใชภ้าษา 

 

22. ความสามารถในการใช้ภาษา (Language Usage) หมายถึง ความเขา้ใจแนวทางและวิธีการใช้

คาํพูดและภาษาท่ีเหมาะสม รวมถึงการใช้คาํศพัท์เทคนิคท่ีเก่ียวขอ้งในงาน และการเลือกใช้

คาํพูดหรือภาษาในการดาํเนินงานใหเ้หมาะสมกบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งและเหมาะสมกบัสถานการณ์ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายความหมายของศพัท์เทคนิคท่ีเก่ียวขอ้งกับงานของตนได้อย่าง

ถูกตอ้ง  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ใช้ค ําพูดและภาษาในการดําเนินงานรวมถึงการใช้ศัพท์เทคนิคท่ี

เก่ียวขอ้งกบังานของตนไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสมในการดาํเนินงาน 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

เลือกใช้ค ําพูดและภาษาในการเขียนรายงานและภาษาท่ีใช้ในการ

นาํเสนองาน พร้อมทั้งให้คาํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นในการใช้คาํพูดหรือภาษาท่ี

เหมาะสมได ้ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ปรับเปล่ียนคาํพูด และภาษาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานของตนให้สอดคลอ้ง

กบัผูท่ี้เก่ียวขอ้งและสถานการณ์ ตลอดจนสามารถตรวจสอบและแกไ้ข

การใช้ภาษาท่ีใช้ในการเขียนรายงานของผูใ้ต้บงัคับบญัชาให้มีความ

เหมาะสม 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

เลือกใช้คาํพูดและภาษาในการติดต่องานหรือการเจรจางานในระดับ

องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
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ตารางท่ี  4.24กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเ ด่นจําแนกตามระดับความชํา นา ญ 

                              ดา้นการรับฟังและการใหข้อ้มูลป้อนกลบั 

 

23. การรับฟังและการให้ข้อมูลป้อนกลับ (Listening and Feedback) หมายถึง ความเข้าใจ

พฤติกรรมการแสดงออกของผูอ่ื้นและความสามารถในการรับฟังขอ้มูลเพื่อแยกแยะประเด็น

เพื่อให้ขอ้มูลป้อนกลบั รวมถึงการสอนและแนะนาํผูอ่ื้นให้มีทกัษะในการรับฟังและให้ขอ้มูล

ป้อนกลบัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ รู้และเขา้ใจการแสดงออกทางพฤติกรรมท่ีแตกต่างกันของสมาชิกใน

หน่วยงานโดยการรับฟังความคิดเห็นดว้ยความเต็มใจ รวมถึงยอมรับฟัง

ขอ้มูลทั้งดา้นบวกและดา้นลบของตนเองจากผูอ่ื้น เพื่อประโยชน์ในการ

ปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ขึ้น  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง รับฟังขอ้มูลจากผูอ่ื้น และแยกแยะไดว้่าประเด็นใดควรตอบกลบัอย่าง

สร้างสรรค ์พร้อมทั้งแสดงออกถึงความเขา้ใจ ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นท่ี

เขา้มาปรึกษา 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

เปิดโอกาสและรับฟังขอ้มูลจากสมาชิกในทีมท่ีเขา้มาปรึกษาในทุก ๆ 

เร่ือง รวมถึงสอนแนะผูอ่ื้นในการปฏิบติัตนให้มีทกัษะในการรับฟังและ

เป็นผูใ้หค้าํปรึกษาท่ีดี  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถพูดจูงใจผูอ่ื้นใหป้ฏิบติัตนไดต้ามแนวทางของขอ้มูลท่ีไดรั้บการ

ป้อนกลับอย่างสร้างสรรค์ พร้อมทั้งตรวจสอบและติดตามผลการนํา

ขอ้มูลป้อนกลบัท่ีไดรั้บไปใชป้ฏิบติั  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีต่อตา้นหรือไม่เห็นดว้ยกบัความคิดเห็นของตน 

พร้อมทั้งหาวิธีการหรือเทคนิคใหม่ ๆ ท่ีจะทาํให้ผูท่ี้ต่อตา้นและผูท่ี้ไม่

เห็นดว้ยยอมรับฟังในความคิดเห็นของตน 
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ตารางท่ี  4.25กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นทกัษะการบริหารแรงจูงใจ 

 

24. ทักษะการบริหารแรงจูงใจ (Motivation Management Skills) หมายถึง ความเขา้ใจถึงทฤษฎี

การสร้างแรงจูงใจ และนํามาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง

ความสามารถในการหาเทคนิคและวิธีการในการสร้างแรงจูงใจให้แก่ผูอ่ื้น ตลอดจนการสร้าง

ระบบการบริหารแรงจูงใจของพนกังานใหเ้ช่ือมโยงกบัเป้าหมายท่ีตอ้งการ  

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายไดถึ้งความคาดหวงัในการทาํงานและเป้าหมายของงานท่ีรับ

มอบหมาย  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง หาเทคนิควิธีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้สมาชิกในทีมทุ่มเทในการ

ทํางานจนบังเกิดผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว  ้และสามารถให้

คาํแนะนําแก่ผูอ่ื้นในการเสริมสร้างแรงจูงใจ รวมถึงคิดหาวิธีการ

ปรับปรุงรูปแบบและกระบวนการทาํงานของตนเองอยูเ่สมอ  

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

อธิบายได้ถึงทฤษฎีการบริหารแรงจูงใจและนํามาประยุกต์ใช้ โดย

สามารถพูดจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นความสําคญัของการทาํงาน

ให้บรรลุตามเป้าหมายรวมถึงการยอมรับฟังความคิดเห็นของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อนาํมาใชป้รับปรุงในการบริหารงาน  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถวิเคราะห์ระบบการบริหารแรงจูงใจภายในหน่วยงานว่ามี

ความเหมาะสม และเกิดความเป็นธรรมหรือไม่ รวมถึงสามารถให้

คาํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึงวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สร้างระบบการบริหารแรงจูงใจของพนักงานให้เช่ือมโยงกบัผลการ

ปฏิบติังานของหน่วยงานและขององคก์าร โดยกาํหนดรูปแบบการให้

รางวลัการในทาํงานทั้งประเภทเฉพาะบุคคลและรูปแบบการทาํงาน

ประเภททีมไดอ้ยา่งเหมาะสม  
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ตารางท่ี 4.26กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นทกัษะการเจรจาต่อรอง 

 

25. ทักษะการเจรจาต่อรอง (Negotiation Skills) หมายถึง ความสามารถในการเจรจาต่อรอง

โดยใช้หลักการและเหตุผลจากการยกตัวอย่างประกอบได้อย่างเหมาะสมตามแต่ละ

สถานการณ์ ตลอดจนการสอนและให้คาํแนะนําแก่ผูอ่ื้นถึงวิธีการเจรจาต่อรองได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถเจรจาต่อรองกบัเพื่อนร่วมงานภายในทีมท่ีมีความสนิทสนม

และใกลชิ้ดกนัได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง เจรจาต่อรองกับผูอ่ื้นได้ตามแนวทางท่ีกาํหนดไวอ้ย่างเหมาะสม 

และสามารถอธิบายถึงสาเหตุ รวมถึงผลลพัธ์ท่ีคาดหมายจากการ

เจรจาต่อรองได ้

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถเจรจาต่อรองโดยใชเ้หตุผลและยกตวัอยา่งประกอบไดอ้ยา่ง

เหมาะสม รวมถึงการให้คาํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึงเทคนิคและวิธีการจา

ต่อรองทีเหมะสมตามแต่ละสถานการณ์ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถปรับเปล่ียนเทคนิคและวิธีการเจรจาให้สอดคลอ้งเหมาะสม

กับตัวบุคคลภายใต้ประเด็นและสถานการณ์ต่าง ๆ โดยคาํนึงถึง

ประโยชน์ร่วมกนัทุกฝ่าย 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กาํหนดกลยุทธ์และแนวทางในการเจรจาต่อรองระดับองค์การได้

เหมาะสมกบับุคคลและองค์การประเด็นและสถานการณ์ โดยวาง

แผนการเจรจาต่อรองเพื่อใหเ้กิดผลประโยชน์ต่อองคก์ารมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี  4.27กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นความช่างสังเกตุ 

 

26. ความช่างสังเกต ุ(Observing) หมายถึง ความสามารถในการตั้งขอ้สงสัย คาดการณ์ ประเมิน

เหตุการณ์หรือเร่ืองราวท่ีเกิดขึ้น รวมถึงการอธิบายรายละเอียดของสาเหตุ ขอ้ผิดพลาด และ

ผลกระทบ ผลลพัธ์ท่ีเกิดขึ้นจากเหตุการณ์หรือเร่ืองราวท่ีตั้งขอ้สังเกต 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายถึงรายละเอียดของงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัไดเ้ป็นอย่างดี

รวมถึงตอบขอ้ซักถามจากผูบ้งัคบับญัชาถึงรายละเอียดต่างๆในงานท่ี

รับผิดชอบได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถคาดการณ์ไดถึ้งคาํถาม ขอ้สงสัย เหตุการณ์ล่วงหน้าได ้รวมถึง

ตั้งขอ้สงสัยในรายละเอียดท่ีเก่ียวกับงานท่ีตนรับผิดชอบได้ ตลอดจน

สามารถปรับเปล่ียนกริยาและนํ้ าเสียงในการพูดคุย และในการตอบขอ้

ซกัถามจากผูอ่ื้นท่ีมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สอนแนะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานดว้ยความละเอียดรอบครอบ รวมถึง

แนะนาํแนวทางในการปฏิบติัตนให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้ความช่าง

สังเกตและรู้จกัการตั้งขอ้สงสัยในรายละเอียดของงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

อธิบายสาเหตุของข้อผิดพลาดในงานจากข้อเท็จจริงและจากการ

ตรวจสอบโดยการคน้หาขอ้มูล พร้อมทั้งประเมินและอธิบายผลลพัธ์ท่ี

เกิดขึ้นจากเหตุการณ์หรือเร่ืองราวท่ีตั้งขอ้สงสัย ตลอดจนสามารถสอน

แนะผูอ่ื้นให้สามารถทาํการประเมินและการหาขอ้สรุปจากเหตุการณ์

หรือเร่ืองราวท่ีตั้งขอ้สงสัยได ้

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ปรับปรุงกรอบหรือแนวทางในการสังเกต การตั้งข้อสงสัย และการ

ประเมินเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น พร้อมทั้งใหค้าํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึงเทคนิคและ

แนวทางในการประเมินเหตุการณ์หรือเร่ืองราวท่ีสงสัยได ้
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ตารางท่ี  4.28กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                            ดา้นการส่ือสารดว้ยวาจา 

 

27. การส่ือสารด้วยวาจา (Oral Communication) หมายถึง วิธีการส่ือสารดว้ยวาจา ความสามารถ

ในการพูด การอธิบาย การตั้งคาํถามและตอบคาํถามในงานของตนเองรวมถึงงานในส่วนท่ี

เก่ียวขอ้ง ตลอดจนความสามารถในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น โตแ้ยง้ และนาํเสนอขอ้มูลใน

ประเด็นสาํคญัต่าง ๆ ทั้งกบับุคคลภายในหน่วยงานและภายนอกองคก์าร 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถส่ือสาร พูดจาดว้ยวาจาท่ีเหมาะสม สุภาพเหมาะสมกบักลุ่มของ

ผูฟั้ง โดยสามารถอธิบายและตอบคาํถามแก่ผูอ่ื้นในงานท่ีตนรับผิดชอบ

หรืองานประเภททัว่ไปได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สบตาผูฟั้งและแสดงออกทางสีหนา้ ท่าทางไดอ้ย่างเหมาะสม สามารถ

พูด อธิบายและตอบคาํถามแก่ผูอ่ื้นในส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้งไดอ้ยา่งชดัเจน 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

แลกเปล่ียนความคิดเห็นโดยใชเ้หตุผลมาสนบัสนุนความคิดเห็นของตน 

รวมถึงการนาํเสนอรายงานหรือขอ้มูลในท่ีประชุมได ้ตลอดจนสามารถ

สอนให้ผูอ่ื้นส่ือสารด้วยวาจาได้อย่างเหมาะสมกบัเหตุการณ์และกลุ่ม

บุคคลท่ีหลากหลาย 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ติดต่อส่ือสารด้วยวาจากับกลุ่มผูฟั้งในระดับเดียวกัน และปรับเปล่ียน

รูปแบบวิธีการส่ือสารให้เหมาะสมกบักลุ่มผูฟั้งในระดบัท่ีสูงกว่าตนได ้

ตลอดจนสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นในระดับหน่วยงาน โดยให้

เหตุผลท่ีสนบัสนุนความคิดเห็นของตนได ้

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

แลกเปล่ียนความคิดเห็นและโตแ้ยง้ในประเด็นสําคญัระดบัองคก์ารโดย

ใช้เหตุผลมาสนับสนุนความคิดเห็นของตนไดอ้ย่างเหมาะสม รวมถึง

การนาํเสนอรายงาน ขอ้มูลสาํคญัในระดบัองคก์ารแก่ผูอ่ื้นได ้
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ตารางท่ี  4.29กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นการพฒันาผูอ่ื้น 

 

28. การพัฒนาผู้อ่ืน (People Development) หมายถึง การวางแผน และการกาํหนดรูปแบบแนว

ทางการเรียนรู้และการพฒันาผูอ่ื้น รวมถึงการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการเรียนรู้ 

พร้อมทั้งสอนและพฒันา การให้คาํปรึกษาแนะนาํถึงวิธีการแกไ้ขปรับปรุงขีดความสามารถแก่

ผูอ่ื้น 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายถึงเป้าหมาย ความจาํเป็นในการเพิ่มทกัษะการเรียนรู้แก่ผูอ่ื้นได ้

ให้คาํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึงวิธีการเพิ่มความรู้และขีดความสามารถ ดว้ยการ

แสวงหาโอกาสอยูเ่สมอ 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง คิดริเร่ิมหัวข้อในการเรียนรู้และแนวทางในการพฒันาให้แก่สมาชิก

ภายในทีม รวมถึงการกาํหนดเป้าหมาย ระยะเวลาของความสําเร็จจาก

การเรียนรู้ ตลอดจนสามารถอธิบายไดถึ้งจุดแขง็และจุดอ่อนของสมาชิก

ภายในทีม 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถสอนแนะอยู่ใตบ้งัคบับญัชาถึงแนวทางวิธีการพฒันาการเรียนรู้

ใหก้บัผูอ่ื้น รวมถึงการติดตามและประเมินผลลพัธ์ของการเรียนรู้ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถคิดริเร่ิมโปรแกรมการพฒันาเพื่อให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ส่ิง

ใหม ่ๆ อยูต่ลอดเวลา รวมถึงพูดชกัจูงและกระตุน้ใหผู้อ่ื้นเกิดความมุ่งมัน่

และหมัน่พฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กาํหนดตวัช้ีวดัผลงานหรือเป้าหมายของการพฒันาการเรียนรู้ ตลอดจน

ให้คาํปรึกษาแนะนําแก่ผูใ้ต้บังคบับัญชาถึงแนวทางในการปรับปรุง

รูปแบบการเรียนรู้และการพฒันา 
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ตารางท่ี  4.30กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นการควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ 

 

29.  การควบคุมอารมณ์และบุคลิกภาพ  (Personality and Emotional Control)  หมายถึง 

ความสามารถในการแสดงออกทางสีหนา้ ท่าทาง และอารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสมเม่ือตอ้งเผชิญกบั

บุคคล ลกัษณะงาน และสถานการณ์ท่ีตึงเครียด รวมถึงการให้คาํปรึกษาแนะนาํและสอนให้ผูอ่ื้น

รู้จกัควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทางบุคลิกภาพไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นโดยไม่พูดจาโตต้อบหรือขดัแยง้เม่ือความ

คิดเห็นไม่ตรงกัน รวมถึงการรับฟังข้อตําหนิจากผูอ่ื้นโดยไม่แสดง

อารมณ์โกรธหรือโมโห 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ตกัเตือนสมาชิกภายในทีมเม่ือพบเห็นว่ามีการแสดงกิริยาท่ีไม่เหมาะสม 

ดว้ยการแสดงออกทางสีหนา้ ท่าทาง และอารมณ์ เม่ือมีการโตเ้ถียงหรือ

โตแ้ยง้กบัผูอ่ื้น 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถสอนให้ผูอ่ื้นเข้าใจถึงการแสดงออกทางสีหน้า ท่าทาง และ

อารมณ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม เม่ือโดนต่อวา่โดนตาํหนิ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ให้คาํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึงวิธีการแสดงออกทางบุคลิกภาพและอารมณ์ท่ีมี

ความหลากหลายไดอ้ย่างเหมาะสมเม่ือตอ้งเผชิญกบับุคคล ลกัษณะงาน

ตามแต่ระดบัของความเร่งด่วน และสถานการณ์ความตึงเครียดท่ีมีความ

แตกต่างกนัไป 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

แสดงบุคลิกภาพและท่าทางท่ีเหมาะสม มีความน่าเช่ือถือเม่ือติดต่อ

ประสานงานในลักษณะท่ีเป็นทางการกับหน่วยงานต่าง ๆ ภายใน

องคก์าร รวมถึงการแสดงออกทางกิริยา สีหนา้ ท่าทาง เม่ือตอ้งสนทนา

และตอบขอ้ซกัถามกบัผูบ้ริหารระดบัสูง 
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ตารางท่ี  4.31กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นทกัษะการนาํเสนองาน 

 

30. ทักษะการนําเสนองาน (Presentation Skills) หมายถึง ความสามารถในการคิดหาเทคนิค

และวิธีการกระตุน้จูงใจ ใหผู้ฟั้งมีส่วนร่วมในระหวา่งการนาํเสนองาน ตลอดจนการนาํเคร่ืองมือ

และวิทยาการใหม่ ๆ มาใชใ้นการนาํเสนองานไดเ้หมาะสมกบักลุ่มเป้าหมาย 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถจดัเตรียมขอ้มูลและอุปกรณ์ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใช้ในการนาํเสนอ

งาน 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ตรวจสอบความเรียบร้อยในการจดัเตรียมเอกสารและอุปกรณ์ให้พร้อม

ก่อนการนําเสนองาน รวมถึงการให้ขอ้เสนอแนะวิธีการนําเสนองาน 

เพื่อสร้างความประทบัใจแก่ผูฟั้ง 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

คิดหาเทคนิคและการสร้างความน่าสนใจในการนาํเสนองาน อาทิเช่น 

การใชน้ํ้ าเสียง คาํพูด และการแสดงออกทางบุคลิกภาพ เป็นตน้ รวมถึง

สามารถสอนแนะผูใ้ต้บังคับบัญชา ถึงวิธีการนําเสนองาน เพื่อสร้าง

ความประทบัใจใหแ้ก่ผูฟั้ง 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ป รับ เป ล่ี ย นแผ นกา รนํา เสนอง านใ ห้ส อดคล้อง  เหม า ะ สมกับ

กลุ่มเป้าหมาย และคิดหาวิธีในการกระตุน้จูงใจให้กลุ่มเป้าหมายสนใจ

และมีส่วนร่วมในระหวา่งการนาํเสนองาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ส า ม า รถ ใ ห้ค ํา ป รึก ษ าแก่ ผู ้อ่ืน ถึ ง เทค นิค กา รนํา เสนอง า นให้ มี

ประสิทธิภาพ โดยอ้างอิงจากทฤษฎี ประสบการณ์ รวมถึงงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้เร่ืองท่ีนาํเสนอ ต่อกลุ่มเป้าหมายได ้
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ตารางท่ี  4.32กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นจําแนกตามระดับความชํานา ญ 

                              ดา้นการควบคุมตนเอง 

 

31. การควบคุมตนเอง (Self-Control) หมายถึง ความสามารถในการอดทนอดกลั้นอารมณ์และ

การตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีถูกกดดนั โดยแสดงพฤติกรรมและอารมณ์ท่ีสร้างสรรค์ พร้อม

ทั้งความสามารถในการให้คาํแนะนาํแก่ผูอ่ื้น เพื่อให้สามารถควบคุมอารมณ์และพฤติกรรมของ

ตนเองได ้

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถอธิบายได้ถึงการแสดงออกทางอารมณ์และพฤติกรรมท่ี

เหมาะสม ตลอดจนอดกลั้นและไม่แสดงออกทางอารมณ์หรือพฤติกรรม

ท่ีไม่เหมาะสม เม่ือถูกกระตุน้ทางอารมณ์ 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถแยกตวัออกจากสถานการณ์ท่ีถูกกดดนัเพื่อหยุดพกัชัว่คราว เม่ือ

ถูกกดดนัหรือถูกกระตุน้ทางอารมณ์ ตลอดจนสามารถขอคาํแนะนาํหรือ

ขอความช่วยเหลือจากผูอ่ื้นในการแกไ้ขปัญหาภายใตส้ถานการณ์ท่ีถูก

กดดนั 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

ตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีถูกกดดนัโดยแสดงอารมณ์และพฤติกรรมท่ี

สร้างสรรคร์วมถึงตกัเตือนสมาชิกภายในทีม 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

แสดงออกทางอารมณ์และพฤติกรรมสร้างสรรค์ และให้คาํแนะนาํแก่

สมาชิกภายในทีมถึงวิธีการควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทาง

พฤติกรรมท่ีเหมาะสม 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ตอบสนองต่อสถานการณ์ท่ีถูกกดดนัในการเจรจาท่ีอยู่ในระดบัองคก์าร 

โดยสามารถแสดงออกทางพฤติกรรมและอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม 

กระตุน้จูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ควบคุมอารมณ์และแสดงพฤติกรรม

ท่ีเหมาะสมภายใตแ้รงกดดนัในสถานการณ์ต่าง ๆ 

 

สําหรับรายละเอียดของพฤติกรรมท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผู ้ให้ข้อมูลสําคัญ ทั้ ง 18 คน 

ประกอบกบัขอ้มูลท่ีได้รับจากผูบ้ริหารและหัวหน้างานจากทั้งสององค์การ เพื่อตรวจสอบความ

น่าเช่ือถือ และความแม่นยาํของขอ้มูลท่ีได้รับ ซ่ึงเม่ือนํามาวิเคราะห์แลว้ พบว่า คุณลกัษณะเชิง

พฤติกรรมท่ีช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงจาํเป็นจะตอ้งพฒันาเพิ่มเติม ตลอดจนฝึกฝนให้คุน้

ชินจนกลายเป็นพฤติกรรมท่ีจะช่วยส่งเสริมและสนับสนุนให้สามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ีหัวหนา้
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งานและตามท่ีหน่วยงานคาดหวงั อีกทั้ง ยงัทาํให้ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานมากยิ่งขึ้น ซ่ึง

ส่งผลต่อโอกาสในความกา้วหนา้ และความสําเร็จในหนา้ท่ีการงานของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน

เพศหญิง  ซ่ึงผู ้วิจัยได้แจกแจงโดยแยกตามระดับชั้ นของความสามารถ  หรือความชํานาญ 

(Proficiency levels) ผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูล มีจาํนวนทั้งส้ิน 9 คุณลกัษณะ ดงัรายละเอียดใน 

ตารางท่ี 4.33 ถึง ตารางท่ี 4.41  

ตารางท่ี 4.33กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีต้องพัฒนาจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นการคิดเชิงวิเคราะห์ 

 

1. การคิดเชิงวิเคราะห์ (Analytical Thinking) หมายถึง หลักการสรุปผลการวิเคราะห์ และ

แยกแยะขอ้มูลท่ีไดรั้บในประเด็นของเหตุการณ์ หรือปัญหาท่ีเกิดขึ้น โดยแยกออกเป็นปัจจยัย่อย 

ๆ เช่น สาเหตุ ผลกระทบ บุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง และขอ้เสนอแนะท่ีเป็นประโยขน์ เป็นตน้ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ รวบรวมและติดตามขอ้มูลต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน เพื่อ

นาํมาวิเคราะห์ตามขอบเขตของงานหรือตามประเด็นท่ีกาํหนดขึ้นเพื่อหา

ขอ้สรุป 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง นําขอ้มูลท่ีได้รับมาแยกแยะถึงสาเหตุ ประเด็นปัญหา และจดัลําดับ

เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น โดยยึดหลกัการทางวิชาการและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 

สามารถอธิบายไดถึ้งขอ้ดีและขอ้เสีย และเสนอแนวทางท่ีเป็นประโยชน์

ในการแกไ้ข 

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

สร้างกรอบการวิเคราะห์ขอ้มูลของประเด็นปัญหา โดยอา้งอิงจากบท

วิเคราะห์ หรือจากงานวิจยั เพื่อนํามาเปรียบเทียบและประยุกต์ใช้กับ

เหตุการณ์ ตามเหตุปัจจยัท่ีเกิดขึ้น 

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพ กาํหนดกรอบและแนวทางในการตรวจสอบวิเคราะห์ขอ้มูล ความเส่ียง 

โอกาสและผลประโยชน์ท่ีได้รับ สามารถแยกแยะปัญหาท่ีซับซ้อน

ออกเป็นประเด็นยอ่ย ๆ ได ้

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

กาํหนดกรอบหรือมาตรฐานใหม่ ๆ ในการวิเคราะห์ขอ้มูลใหช้ดัเจนและ

เป็นระบบขึ้น สามารถประเมินภาพรวมโดยระบุถึงขอ้ดีและขอ้เสีย ท่ี

เกิดขึ้นกบัหน่วยงานและกบัองคก์าร รวมถึงวิเคราะห์สาเหตุและปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งทั้งหมด 
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ตารางท่ี 4.34กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีต้องพัฒนาจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                              ดา้นทกัษะการคาํนวน 

 

2. ทักษะการคํานวน (Calculation Skills) หมายถึง ความสามารถในการแสดงผลการคาํนวนได้

อย่างถูกตอ้ง ตามกรอบระยะเวลา และแนวทางท่ีกาํหนดขึ้น รวมถึงการจดัการนาํเสนอผลของ

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการคาํนวนไดห้ลากหลายรูปแบบ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ใหข้อ้มูลหรือตอบขอ้ซกัถามต่าง ๆ แก่ผูอ่ื้นในการคาํนวนขอ้มูลเบ้ืองตน้ 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ตอบข้อซักถามและสามารถอธิบายถึงแหล่งท่ีมาของตัวเลขข้อมูลท่ี

คาํนวนได ้รวมถึงจดัทาํขอ้มูลมูลการรายงานไดห้ลากหลายรูปแบบตาม

กรอบท่ีกาํหนดขึ้น 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถประเด็นท่ีผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นจากการคาํนวนและให้ขอ้เสนอแนะ

ถึงวิธีการและขั้นตอนในการคาํนวนท่ีถูกตอ้งต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

นาํเคร่ืองมือรูปแบบใหม่มาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการคาํนวน และคิด

หาวิธีการในการจดัทาํรายงานผลการคาํนวน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กาํหนดกรอบ วิธีการและขั้นตอนในการคาํนวนข้อมูลและการจัดทํา

รายงานผลการคาํนวน และสามารถจูงใจให้ผูอ่ื้นปรับปรุงและพฒันา

วิธีการและขั้นตอนการคาํนวน 
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ตารางท่ี 4.35กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีต้องพัฒนาจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                              ดา้นทกัษะการสอนงาน 

 

3. ทักษะการสอนงาน (Coaching Skills) หมายถึง การปรับเปล่ียนรูปแบบและเทคนิคการสอน

งานใหเ้หมาะสมโดยพิจารณาจากความแตกต่างของผูถู้กสอนเป็นสาํคญั 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายได้ถึงประโยชน์ของการสอนงานจากหัวหน้างาน และสามารถ

จัดหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ เพื่อเอ้ืออาํนวยต่อการสอนงานตามท่ี

หวัหนา้งานกาํหนด 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง วางแผนการสอนงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และอธิบายไดถึ้งลกัษณะของ

พฤติกรรมท่ีคาดหวงัตามเป้าหมายการสอนงาน 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถปรับเปล่ียนรูปแบบการสอนงานให้เหมาะสมกบัลกัษณะ

พฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน และเช่ือมโยงวตัถุประสงคใ์น

การสอนงานกบัเป้าหมายท่ีหน่วยงานและองคก์ารตอ้งการ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

กาํหนดเป้าหมายหรือผลลพัธ์ท่ีตอ้งการตามมาตรฐาน สามารถติดตาม

และตรวจประเมินผลการสอนของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงให้

ขอ้เสนอแนะในการถ่ายทอดเทคนิคการสอนงานใหแ้ก่ผูอ่ื้นภายใน

หน่วยงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

คิดหาวิธีการกระตุน้ใหห้วัหนา้งานสนใจและใสใจกบัการสอนงานใหแ้ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในทีม กาํหนดแผนกลยทุธ์เพื่อการสอนงาน 
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ตารางท่ี 4.36กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีต้องพัฒนาจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นความกลา้ตดัสินใจ 

 

4. ความกล้าตดัสินใจ (Decisiveness) หมายถึง ความสามารถในการตดัสินใจท่ีเหมาะสม รวดเร็ว 

และเด็ดขาด โดยอาศยัหลกัการและอา้งอิงจากข้อมูลท่ีได้รวบรวมมา ซ่ึงหลกัการท่ีนํามาใช้

ประกอบในการตวัสินใจนั้นจะตอ้งมีมาตรฐานและเป็นท่ียอมรับ ไม่ได้เกิดจากการใช้สามญั

สาํนึกของตนเอง 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ รวบรวมข้อมูลรายละเ อียดตามข้อ เท็จจ ริงและนํา เสนอ ข้อมู ล

ประกอบการตดัสินใจในเบ้ืองตน้กบัปัญหาท่ีเกิดขึ้นในความรับผิดชอบ

ไดต้ามกรอบหรือแนวทางท่ีกาํหนด 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ค้นหาสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหา ช้ีประเด็นและแจกแจงเหตุผล

ประกอบการตดัสินใจตามขอ้มูลท่ีรวบรวมไดภ้ายใตข้อบเขตของงานท่ี

รับผิดชอบ  

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

เสนอทางเลือกในการตดัสินใจไดเ้หมาะสม โดยไม่ไดใ้ช้สามญัสํานึก 

ความคุน้เคย หรือทศันคติส่วนตวั และวิเคราะห์ถึงผลกระทบท่ีจะเกิดขึ้น

จากการตดัสินใจ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

วิเคราะห์ปัจจยั ผลกระทบท่ีเกิดขึ้นจากการตดัสินใจในระดบัหน่วยงาน 

สอบถามความคิดเห็นเพื่อเปิดโอกาสให้ผูอ่ื้นมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นเพื่อการตดัสินใจอยา่งมีคุณภาพ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

คาดการณ์ความเส่ียงในการตัดสินใจท่ีอาจเกิดขึ้ นจากข้อมูลท่ีใช้

ประกอบการตดัสินใจ สามารถประเมินผลกระทบ ขอ้ดี-ขอ้เสีย ท่ีเกิดขึ้น

จากการตดัสินใจในหน่วยงานได ้
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ตารางท่ี 4.37กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีต้องพัฒนาจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นทกัษะการคาดคะเน 

 

5. ทักษะการคาดคะเน (Forecast Skills) หมายถึง การวิเคราะห์และคาดคะเนผลกระทบ ทั้ง

ทางตรงและทางออ้มท่ีเกิดขึ้นจากการดาํเนินงาน พร้อมทั้งสามารถนาํขอ้มูลการวิเคราะห์มาใช้

ในการวางแผนดาํเนินงาน รวมถึงวางแผนป้องกันปัญหาและอุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้นได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถอธิบายบทบาทหน้าท่ีและงานของตนได้อย่างถูกตอ้ง รวมถึง

อธิบายเป้าหมายในอนาคตอนัใกลข้องการดาํเนินงานภายในหน่วยงาน

ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง กาํหนดเป้าหมายและทิศทางการดาํเนินงานของตนเองไดอ้ยา่งเหมาะสม

กับสถานการณ์ รวมถึงนําเสนอแนวทางการปรับตัวและรับมือกับ

สถานการณ์ท่ีมีผลต่องานของตนท่ีอาจเกิดขึ้นไดใ้นอนาคต  

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถคาดการณ์สถานการณ์หรือปัญหาในงานของตนท่ีอาจเกิดขึ้นใน

อนาคต รวมถึงเสนอแนวทางการปรับตวัและรับมือกบัสถานการณ์ท่ีอาจ

เกิดขึ้นนั้นได ้ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

วางแผนการดาํเนินงานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงานจาก

ขอ้มูลการวิเคราะห์ รวมถึงแผนป้องกนัปัญหา ผลกระทบหรืออุปสรรค

ท่ีอาจเกิดขึ้นจากการดาํเนินงานของหน่วยงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กําหนดกลยุทธ์และนโยบายขององค์การท่ีมุ่งให้เกิดผลลัพธ์ท่ีเป็น

ประโยชน์องค์การและหลีกเล่ียงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออ้มท่ี

อาจเกิดขึ้นจากการดาํเนินงานขององคก์าร  
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ตารางท่ี 4.38กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีต้องพัฒนาจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นการทาํงานเชิงรุก 

 

6. การทํางานเชิงรุก (Proactive Working) หมายถึง ความคิดริเร่ิมในการวางแผนการทาํงาน

ล่วงหน้า รวมถึงการนําวิธีการใหม่ ๆ มาปรับใช้ในการทาํงาน ตลอดจนกระตุ้นจูงใจและ

ผลกัดนัให้บุคลากรในหน่วยงานวางแผนและปรับเปล่ียนรูปแบบวิธีการทาํงาน เพื่อสร้างความ

แตกต่างและเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานใหดี้ยิง่ขึ้น 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อาสาให้ความช่วยเหลือแก่สมาชิกภายในทีม โดยไม่ตอ้งรอให้มีการ

ร้องขอ รวมถึงความสามารถในการนําเสนอปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการ

ทาํงาน ก่อนท่ีผูอ่ื้นจะสอบถาม 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถนาํเสนอวิธีการและขั้นตอนใหม่ ๆ ในการปรับปรุงการทาํงาน

ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

กาํหนดแผนงานและเป้าหมายการทาํงานของสมาชิกภายในทีมท่ีตนเอง

รับผิดชอบ ด้วยการติดตามและประเมิน จุดแข็งจุดอ่อนของสมาชิก

ภายในทีมท่ีจาํเป็นตอ้งปรับปรุงใหดี้ขึ้น 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

คิดหาวิธีการใหม่ ๆ ในการกระตุน้จูงใจให้สมาชิกในทีมปรับเปล่ียน

วิธีการทํางานให้เป็นเชิงรุก รวมถึงให้คาํปรึกษาแนะนําแก่สมาชิก

ภายในทีม ถึงแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีเกินความคาดหวังของ

หน่วยงานและขององคก์าร 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ผลกัดนัให้หัวหน้างานของแต่ละแผนกในหน่วยงานให้มีส่วนร่วมใน

การกาํหนดกลยุทธ์และทิศทางในการบริหารงานของหน่วยงานและ

ขององคก์าร 
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ตารางท่ี 4.39กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีต้องพัฒนาจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                              ดา้นการวิเคราะห์ขอ้มูลและการรายงาน 

 

7. การวิ เคราะห์ข้อมูลและการรายงาน  (Reporting and Information Analysis) หมายถึง 

ความสามารถในการรวบรวมแบบวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้เทคนิคและเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ 

รวมทั้งนาํขอ้มูลต่าง ๆ เหลา่นั้นมาจดัทาํเป็นรายงานในรูปแบบท่ีเขา้ใจไดง้่ายและสอดคลอ้งกบั

ขอ้มูลท่ีตอ้งการนาํเสนอ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถรวยรวมข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง เพื่อนํามาวิเคราะห์และทําการ

สรุปผล เพื่อจดัทาํเป็นรายงานไดอ้ย่างครบถว้นและถูกตอ้งตามกรอบ

แนวทางท่ีกาํหนด 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการสรุปผล เพื่อนํามาจัดทําเป็น

รายงานในลกัษณะของกราฟ ตาราง หรือรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีหลากหลาย 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถวิเคราะห์แจกแจงข้อมูลท่ีมีความซับซ้อนทั้ งทางตรงและ

ทางอ้อม รวมถึงสามารถสอดแทรกข้อเสนอและความคิดเห็นของ

ตนเองท่ีมีต่อผลการวิเคราะห์ เพื่อจดัทาํเป็นขอ้สรุป 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถให้คาํแนะนําแก่ผูใ้ตบ้ังคับบัญชาถึงวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล

รายการ และการจดัทาํรายงานสรุปผล ตลอดจนสามารถให้คาํช้ีแนะ

เพิ่มเติมในประเด็นต่าง ๆ ท่ีอยูน่อกเหนือจากในรายงานได ้ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ปรับปรุงและพัฒนาเทคนิควิธีการวิเคราะห์ข้อมูล และการจัดทํา

รายงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมถึงมีความสามารถในการ

วิเคราะห์แนวโน้มของการดาํเนินงานภายในหน่วยงาน โดยอา้งอิงถึง

ขอ้มูลผลสรุปท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ 
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ตารางท่ี 4.40กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีต้องพัฒนาจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                            ดา้นการบริหารเวลา 

 

8. การบริหารเวลา (Time Management) หมายถึง ความเขา้ใจในการกาํหนดเป้าหมาย การ

กาํหนดกรอบการทาํงานและวางแผน เพื่อจดัสรรเวลาทั้งเร่ืองงานและชีวิตส่วนตวั ตลอดจน

สอนแนะให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถวางแผนเพื่อการวิเคราะห์ในการคน้หาสาเหตุ รวมถึงการ

หาแนวทางการแกไ้ขปัญหาตามกรอบระยะเวลาท่ีกาํหนด  

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ กาํหนดเป้าหมายวิธีการทาํงานของตนในแต่ละวนัให้บรรลุผลตาม

กรอบระยะเวลาและแนวทางท่ีกาํหนด รวมถึงการจดัสรรเวลาทั้งใน

เร่ืองของงานและเร่ืองส่วนตวั  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง กาํหนดเป้าหมายในชีวิตและเป้าหมายในการทาํงานตามกรอบแนว

ทางการบริหารเวลาให้ประสบความสําเร็จ โดยสามารถจัดลาํดับ

ความสาํคญัตามความจาํเป็นเร่งด่วนของงาน 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถวิเคราะห์สาเหตุท่ีทาํให้เสียเวลาในการปฏิบติังาน เพื่อคน้หา

วิธีการแนวทางแก้ไขปัญหา รวมถึงสามารถให้ค ําแนะนําแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเร่ืองของการจดัสรรเวลาทั้งเร่ืองการทาํงานและ

ชีวิตส่วนตวั 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

จัดระบบควบคุมและติดตามงานของผู ้ใต้บังคับบัญชา โดยแบ่ง

แผนการปฏิบติังานออกเป็นในลกัษณะของงานประจาํวนั และงาน

ประจาํสัปดาห์ รวมถึงคน้หาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อลดเวลาหรือใช้เวลา

เท่าเดิม แต่ไดป้ริมาณและคุณภาพของงานท่ีมากขึ้น 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

วางแผนในการสร้างจิตสํานึกให้กบัพนกังานทุกคนยึดถือ และนาํไป

ปฏิบติั เพื่อให้บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงานและของ

องคก์ารโดยเป็นการทาํงานซ่ึงตอ้งแข่งขนักบัเวลา 
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ตารางท่ี 4.41กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีต้องพัฒนาจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นการบริหารจดัการความเร่งด่วนของงาน 

 

9. การบริหารจัดการความเร่งด่วนของงาน (Urgency Task Management) หมายถึง ความเต็ม

ใจในการรับงานท่ีเร่งด่วน และความสามารถในการจัดลําดับความสําคัญของงาน การ

ปรับเปล่ียนแผนงาน และปรับเปล่ียนวิธีการทํางานให้มีความเหมาะสม เพื่อผลลัพธ์ท่ีมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น พร้อมทั้งมีความสามารถในการวางแผนการบริหารจดัการงานตาม

ความเร่งด่วน เพื่อใหง้านบรรลุผลสาํเร็จตามกรอบของระยะเวลาท่ีกาํหนด 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ยินดีและเต็มใจรับงานท่ีมีความเร่งด่วน โดยไม่แสดงอาการไม่พอใจ 

พร้อมมีความกลา้ท่ีจะขอคาํแนะนาํในการบริหารจดัการความเร่งด่วน

ของงานจากผูบ้งัคบับญัชาได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ลาํดบัความสําคญัและความเร่งด่วนของงานไดอ้ย่างเหมาะสม รวมถึง

สามารถปรับเปล่ียนแผนงานของตนเอง โดยสามารถจดัการกบังานท่ี

ไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จตรงตามกรอบระยะเวลา 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานเพื่อให้สามารถทาํงานไดร้วดเร็วและ

มีประสิทธิภาพมากยิ่ งขึ้ น  ตลอดจนสามา รถให้ค ํา แนะ นํา แ ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงวิธีบริหารจดัการกบัความเร่งด่วนของงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

จดัสรรและมอบหมายงานท่ีมีความเร่งด่วนให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน

หน่วยงานไดอ้ยา่งเหมาะสม ตลอดจนวางแผนและปรับเปล่ียนแผนการ

ดาํเนินงานของหน่วยงาน  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถคาดการณ์งานเร่งด่วนท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคตและวางแผน

จดัการกับความเร่งด่วนนั้น ๆ ได้อย่างเหมาะสม รวมถึงการวางแผน

งานการจดัสรรทรัพยากรในอนาคต ท่ีจะช่วยให้การดาํเนินงานของ

หน่วยงานและขององคก์ารมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
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อย่างไรก็ตาม จากการสัมภาษณ์ ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้ง 18 คน ประกอบกบัขอ้มูลท่ีไดรั้บจาก

ผูบ้ริหารและหัวหน้างานจากทั้งสององค์การ เพื่อเป็นการตราจสอบความน่าเช่ือถือ และความ

แม่นยาํของขอ้มูลท่ีได้รับ ซ่ึงเม่ือนํามาวิเคราะห์แลว้ พบว่า เป็นรายละเอียดของคุณลกัษณะเชิง

พฤติกรรม ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคใ์นช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีตรงตาม

มาตรฐานของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอาศยาน โดยแยกตามระดับชั้นของความสามารถ หรือความ

ชํานาญ (Proficiency Levels) โดยผลจากการวิเคราะห์ข้อมูล มีจํานวนทั้ งส้ิน 30 คุณลักษณะ              

ดงัรายละเอียดท่ีแสดงในตารางท่ี 4.42 ถึง ตารางท่ี 4.71 

 

ตารางท่ี 4.42กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นความรับผิดชอบในงาน 

 

1. ความรับผิดชอบในงาน (Accountability) หมายถึง ความเขา้ใจและปฏิบติังานไดต้ามแนวทาง

ท่ีกาํหนดขึ้น ตลอดจนการคิดหาวิธีการเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานใหดี้ขึ้นอยูเ่สมอ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ รู้และสามารถปฏิบัติงานได้ตามกรอบหรือแนวทางท่ีกาํหนด และ

สามารถอธิบายถึงขั้ นตอนการทํางานและเป้าหมายของงานท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถให้คาํแนะนาํแก่เพื่อนร่วมงานถึงขั้นตอนและวิธีการทาํงานให้

ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายของงาน รวมถึงเสนอความคิดเห็น

เก่ียวกบัความผิดพลาด และขอ้บกพร่องในงานท่ีตนรับผิดชอบ พร้อมทั้ง

เสนอแนวทางแกไ้ข 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถพูดจูงใจและสอนแนะใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานตามกรอบหรือ

แนวทางท่ีกาํหนดขึ้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

นาํเสนอขั้นตอนการทาํงานท่ีล่าช้าและไม่มีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งให้

ขอ้เสนอแนะแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ถึงแนวทางการปรับปรุงเพื่อผลของ

การทาํงานท่ีเกิดประสิทธิภาพ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ปลุกฝังและส่งเสริมการสร้างจิตสาํนึกในหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของ

สมาชิกภายในหน่วยงาน โดยให้การอบรมในการสร้างคุณภาพท่ีดีใน

การทาํงาน  
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ตารางท่ี 4.43กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                            ดา้นจริยธรรมทางธุรกิจ 

 

2. จริยธรรมทางธุรกจิ (Business Ethics) หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมใด ๆ ของหน่วยงานและ

ขององค์กรท่ีเป็นไปตามกรอบของจริยธรรม รวมถึงการส่งเสริมและสร้างจิตสํานึกให้แก่

พนกังานใหย้ดึมัน่และปฏิบติัตามหลกัจริยธรรมท่ีกาํหนดขึ้น 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ เข้าใจและอธิบายหลักจริยธรรมขององค์การท่ีเก่ียวข้องกับขอบเขต

หนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนเอง 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ปฏิบติังานในหน้าท่ีตามหลกัการ คุณค่ารวม จริยธรรมการดาํเนินงาน

ขององค์การ สามารถให้ขอ้เสนอแนะในการปฏิบติัตนท่ีถูกตอ้งตาม

กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั และจริยธรรมขององคก์ารแก่ผูอ่ื้นได ้

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

กาํหนดแนวทางให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเป็นแบบอย่างท่ีดีในการ

ปฏิบติังานตามระเบียบ ขอ้บงัคบ คุณค่ารวม และหลกัจริยธรรมทั้งของ

หน่วยงานและขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สร้างแผนในการปฏิบัติงานของทีมให้สอดคล้องกับนโยบายทาง

จริยธรรมทั้งของหน่วยงานและขององค์การ ติดตาม ควบคุม และให้

คาํปรึกษาแก่ผูอ่ื้นในการปฏิบติัตนให้สอดคลอ้งกบัระเบียบ ขอ้บงัคบั 

และจรรยาบรรณขององคก์าร 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กําหนดกรอบของจริยธรรมในการดําเนินงานของหน่วยงานให้

สอดคล้องกับหลักจริยธรรมขององค์การ สามารถพูดโน้มน้าวและ

กระตุน้ให้พนักงานในหน่วยงานปฏิบติัตามจรรยาบรรณขององค์การ 

และเผยแพร่หลกัจริยธรรมของหน่วยงานแก่องคก์ารภายนอก 
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ตารางท่ี 4.44กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจาํแนกตามระดับความชํานาญ 

                           ดา้นการสร้างความไวว้างใจ 

 

3. การสร้างความไว้วางใจ (Building Trust) หมายถึง การสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดี

กบับุคคลอ่ืน รวมถึงการยดึมัน่ต่อขอ้ตกลงหรือคาํสัญญาร่วมกนัอนัจะนาํมาซ่ึงความไวว้างใจ

ท่ีไดรั้บจากหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลูกคา้ รวมถึงบุคคลอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ส่ือสารและแลกเปล่ียนความสนใจ ตลอดจนการเก็บรักษาข้อมูล

สาํคญัหรือความลบั 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง มีวิธีในการทําความรู้จักและสร้างความสัมพนัธ์อันดีกับบุคคลท่ี

เก่ียวข้องในหน่วยงาน สามารถเขา้ร่วมกิจกรรมหรือโครงการกับ

หน่วยงานอ่ืน ๆ และแลกเปล่ียนขอ้มลูข่าวสารท่ีเป็นประโยชน์ 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

ยึดมัน่ต่อคาํสัญญาและทาํตามสัญญาท่ีไดใ้ห้ไว ้ยอมรับในขอ้ผิดลาด

ของตนเองและดาํเนินการแกไ้ขโดยไม่กล่าวโทษผูอ่ื้น 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

รับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นและให้คาํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ หรือ

ช่วยเหลือผูอ่ื้นในการแกไ้ขปัญหา 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ยอมรับในข้อผิดพลาดข อง หน่วย งานและดํา เ นินกา รแก้ไ ข

ขอ้ผิดพลาดเหล่านั้น สามารถให้คาํปรึกษาและขอ้เสนอแนะในการ

สร้างความไวว้างใจแก่บุคคลอ่ืนทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
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ตารางท่ี 4.45กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นความสามารถในการใชค้อมพิวเตอร์ 

 

4. ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ (Computer Literacy) หมายถึง ความสามารถในการใช้

โปรแกรมสําเร็จรูปให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะของงาน รวมถึงการให้คาํแนะนาํในการใช้ระบบ

คอมพิวเตอร์และโปรแกรมสาํเร็จรูปแก่ผูอ่ื้นภายในหน่วยงาน 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ 
อธิบายระบบการทาํงานของโปรแกรมสาํเร็จรูปต่าง ๆ ในเบ้ืองตน้ได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง แนะนาํการใชง้าน วิธีการดูแลรักษา และสามารถแกไ้ขปัญหาการใชง้าน

ในเบ้ืองตน้ของระบบต่าง ๆ  

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

อธิบายได้ถึงสาเหตุและท่ีมาของปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์ท่ีไม่เหมาะสม 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สอนแนะผูอ่ื้น และให้แนวทางในการปรับปรุงระบบงานต่าง ๆ โดย

อาศยัโปรแกรมคอมพิวเตอร์ท่ีเหมาะสมกบังานในแต่ละประเภท 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

วิเคราะห์ คาดการณ์ถึงความตอ้งการด้าน IT ของหน่วยงานเพื่อนํามา

พฒันาระบบงานขององคก์ารใหท้นัสมยั 
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ตารางท่ี 4.46กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นการปรับปรุงการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

 

5. การปรับปรุงการทํางานอย่างต่อเน่ือง (Continuous Working Improvement) หมายถึง การ

คิดออกแบบและพฒันาในการปรับปรุงคุณภาพการทาํงาน การตรวจสอบควบคุมคุณภาพงาน

ของหน่วยงาน ตลอดจนหาวิธีการกระตุน้จูงใจใหผู้อ่ื้นเห็นดว้ยและปฏิบติัตามขั้นตอนการทาํ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ปฏิบติังานตามขั้นตอน กรอบ หรือแนวทางการทาํงานท่ีผูบ้งัคบับญัชา

กาํหนดขึ้น คิดหาวิธีการทาํงานใหม่ ๆ เพื่อนาํมาปรับปรุงระบบงานของ

ตนเองใหมี้ประสิทธิภาพขึ้น 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง อธิบายถึงสาเหตุของระบบการทํางานท่ีไม่ได้ประสิทธิภาพซ่ึงมี

ผลกระทบต่อการทํางานของหน่วยงาน และสามารถปรับเปล่ียน

กระบวนการทาํงานท่ีไม่มีคุณภาพใหเ้กิดประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัการ

ใชง้านปัจจุบนั 

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

ติดตาม ควบคุม คุณภาพการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อช่วยหาทาง

แกไ้ขและเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงาน  

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพ อธิบายภาพรวมของการปรับปรุงกระบวนการการทํางานเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพของหน่วยงาน รวมถึงการพัฒนาเคร่ืองมือในการ

ตรวจสอบคุณภาพของงานท่ีทาํในระดบัหน่วยงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

คิดริเร่ิม และวางแผนโครงการปรับปรุงคุณภาพขั้นตอนการทาํงานของ

หน่วยงานดว้ยเคร่ืองมือใหม่ ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัทิศทางขององคก์าร 
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ตารางท่ี 4.47กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นการมอบหมายงาน 

 

6. การมอบหมายงาน (Delegation) หมายถึง การกระจายงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ และ

อาํนาจการตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนดให้ผูอ่ื้นนําไปปฎิบัติ โดยการพิจารณางานท่ี

มอบหมายซ่ึงจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะการแสดงออกและพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่

ละคน รวมถึงการให้คาํปรึกษาแนะนําแก่ผูอ่ื้นถึงเทคนิคและวิธีการมอบหมายงานให้เกิด

ประสิทธิภาพ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถตอบขอ้ซักถามถึงรายละเอียดต่าง ๆ ของงานท่ีมอบหมายใหก้บั

ผูท่ี้อยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลนาํไปปฏิบติัได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ติดตาม ประเมินผลการทํางานของผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นระยะอย่าง

ต่อเน่ือง และสามารถช้ีแจงเหตุผล ขอ้ดี-ขอ้เสีย ท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละ

ค น ค ว ร ป รั บ ป รุ ง แ ล ะ พัฒ น า เ พื่ อ เ ป้ า ห ม า ย ข อ ง ก า ร ทํา ง า น ท่ี มี

ประสิทธิภาพ 

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

สอนแนะผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ทาํงานสําเร็จได้ตรงตามเป้าหมายของ

หน่วยงาน และสามารถพูดจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตาม

กรอบหรือแนวทางในการทาํงานท่ีกาํหนดไวไ้ดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ส อ น ผู ้ อ่ื น ถึ ง แ น ว ท า ง แ ล ะ เ ท ค นิ ค ใ น ก า ร ม อ บ ห ม า ย ง า น แ ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนซ่ึงมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป รวมถึงให้

คาํปรึกษาในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากการมอบหมายงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

คิดหาวิธีการมอบหมายงานท่ีสร้างมูลค่าเพิ่มกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึง

สามารถพูดกระตุน้จูงใจให้ผูอ่ื้นเห็นถึงความสําคญัของการมอบหมาย

ง า น ห รื อ ก ร ะ จ า ย ง า น ไ ด้ต ร ง ต า ม คุ ณ ส ม บั ติ แ ล ะ ลัก ษ ณ ะ ข อ ง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน 
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ตารางท่ี 4.48กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นความเช่ียวชาญในงาน 

 

7. ความเช่ียวชาญในงาน (Expertise) หมายถึง ความเช่ียวชาญและความสามารถในการ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งสามารถพฒันารูปแบบและวิธีการ

ดาํเนินงานเพื่อประสิทธิภาพท่ีดีขึ้นอยู่เสมอ รวมถึงความสามารถในการสอนให้ผูอ่ื้นปฏบติังาน

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายบทบาทหนา้ท่ี ขั้นตอน และวิธีการทาํวานไดอ้ย่างถูกตอ้ง พร้อม

ทั้ งสามารถดําเนินงานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายตามกรอบหรือ

แนวทางท่ีกาํหนดขึ้นได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถตอบขอ้ซักถามเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบได ้รวมถึงการศึกษาหา

ความรู้เพิ่มเติมและติดตามข่าวสาร เทคโนโลยใีหม่ ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน

ของตน เพื่อการนําเสนอวิธีการปรับเปล่ียนรูปแบบการทาํงานให้เกิด

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถตอบขอ้ซักถามเก่ียวกบังานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีเก่ียวขอ้งได ้

พร้อมทั้งนาํเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยใีหม่ ๆ เขา้มาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันา

ประสิทธิภาพของการทาํงานใหดี้ขึ้น  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

แก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการทํางานได้อย่างเหมาะสมและมี

ประสิทธิภาพ พร้อมทั้ งกําหนดแนวทางป้องกันการเกิดปัญหาและ

อุปสรรคเพื่อป้องกันการเกิดซํ้ า รวมถึงสามารถให้คาํแนะนําผูอ่ื้นถึง

วิธีการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

วางแผนพฒันากลยุทธ์และแผนการดาํเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพอยู่

เสมอ และสามารถปลูกฝังจิตสํานึกเพื่อการพฒันาอย่างต่อเน่ืองให้เกิด

ขึ้นกบัคนในองคก์าร 
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ตารางท่ี 4.49กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นการกาํหนดเป้าหมาย 

 

8. การกําหนดเป้าหมาย (Goal Setting) หมายถึง การกาํหนดกลยทุธ์และเป้าหมายในการทาํงาน

ทั้งในระดบัองค์การ หน่วยงาน งานบุคคล รวมทั้งให้คาํปรึกษาแนะนาํและหาวิธีการจูงใจให้

สมาชิกในทีมเปล่ียนแปลงรูปแบบและวิธีการทาํงานของตน  

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ เขา้ใจถึงวตัถุประสงค์ เป้าหมาย หน้าท่ีความรับผิดชอบในการทาํงาน

ของตน รวมถึงแสวงหาแนวทางและวิธีการทาํงาน เพื่อใหก้ารปฏิบติังาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาบรรลผุลสาํเร็จตามท่ีกาํหนดไว ้  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สํารวจและรวบรวมขอ้มูลเพื่อปรับเปล่ียนรูปแบบการปฏิบัติงานให้

เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น พร้อมทั้งหาวิธีจูงใจให้สมาชิกในทีม

เปล่ียนแปลงการทาํงานเพื่อใหบ้รรลุซ่ึงเป้าหมายของหน่วยงาน 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

จัดทํารายงานและการดําเนินงานของหน่วยงานพร้อมทั้ งนําเสนอ

รายงานต่อผูบ้ริหารและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง รวมถึงความสามารถในการ

พูดจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามกฎระเบียบ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ติดตามตรวจสอบการดํา เ นินงานของหน่วยงานให้ เ ป็นไป ตาม

กฎระเบียบขององค์การ พร้อมทั้งแกไ้ขปัญหาหรือสถานการณ์ผิดปกติ

ตามหลกัเหตุผลและกฎระเบียบท่ีองคก์ารกาํหนดขึ้น รวมถึงวางแผนการ

ดาํเนินงานของหน่วยงานให้สอดคลอ้งกบักฎระเบียบและเป็นไปตาม

มาตรฐานท่ีถูกกาํหนดขึ้น 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กําหนดนโยบายและแนวทางการดํา เนินงานขององค์การอยู่บน

หลกัเกณฑข์องความถูกตอ้ง พร้อมทั้งนาํเสนอและช้ีแจงรายละเอียดการ

ดาํเนินงานไดอ้ยา่งชดัเจนและครบถว้นในทุกประเด็น 
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ตารางท่ี 4.50กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                            ดา้นความซ่ือสัตยสุ์จริต 

 

9. ความซ่ือสัตย์สุจริต (Honesty and Integrity) หมายถึง ความสามารถในการให้คาํปรึกษาและ

แนะนาํถึงแนวทางการปฏิบติัตนในการทาํงานดว้ยความซ่ือสัตย ์รวมทั้งพูดจงใจผูอ่ื้นปฏิบติัตน

ดว้ยความซ่ือสัตยสุ์จริตในการทาํงานตามระเบียบหรือขอ้บงัคบัขององคก์าร 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ปฏิบติัตนตามระเบียบหรือขอ้บงัคบัขององคก์าร การใหข้อ้มูลความเป็น

จริงท่ีเก่ียวขอ้งกบังานแก่ผูอ่ื้นโดยไม่บิดเบือนขอ้มูลท่ีให้ รวมถึงยอมรับ

ข้อผิดพลาดของตนเองโดยไม่กล่าวโทษผูอ่ื้นและดําเนินการแก้ไข

ขอ้ผิดพลาดนั้น ๆ ใหถู้กตอ้ง 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถตอบข้อซักถามแก่ผูอ่ื้นถึงประโยชน์จากการปฏิบัติตนตาม

ระเบียบหรือขอ้บังคบัขององค์การ และขอ้เสียจากการไม่ปฏิบติัตาม 

รวมถึงพูดเตือนให้เพื่อนร่วมงานปฏิบติัตนตามระเบียบหรือขอ้บงัคบั

ขององคก์ารอยา่งเคร่งครัด  

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

สามารถให้แนวทางแก่ผูใ้ตบ้งัคับบัญชาในการปฏิบัติงานด้วยความ

ซ่ือสัตยสุ์จริต และสามารถพูดชกัจูงใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติัตาม  

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพ ให้คาํปรึกษาแนะนาํและขอ้เสนอแนะในการสร้างความซ่ือสัตยสุ์จริต 

ดว้ยหลกัจริยธรรม และศีลธรรมแก่ผูอ่ื้น รวมถึงการยอมรับขอ้ผิดพลาด

ท่ีเกิดขึ้ นของหน่วยงานโดยไม่กล่าวโทษผูอ่ื้นและดําเนินการแก้ไข

ขอ้ผิดพลาด  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

นาํเสนอหลกัการทาํงานดว้ยความโปร่งใสทั้งแก่หน่วยงานภายในและ

หน่วยงานภายนอก รวมถึงคิดหาวิธีการสนบัสนุนและจูงใจให้พนกังาน

ภายในหน่วยงานและภายในองค์การ ให้ยึดมั่นและปฏิบัติตนอย่าง

ซ่ือสตัยสุ์จริต 
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ตารางท่ี 4.51กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นการเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

 

10. การเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  (Individual Learning and Development) หมายถึง การ

วางแผนกาํหนดรูปแบบและแนวทางการเรียนรู้พฒันาตนเอง รวมทั้งการตรวจสอบ ติดตาม และ

การประเมินผลการเรียนรู้จากการพฒันาตนเองของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พร้อมทั้งสอนแนะและให้

คาํปรึกษา ถึงวิธีการแกไ้ขปรับปรุงและการพฒันาขีดความสามารถของตนเอง 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ เขา้ใจถึงเป้าหมายความจาํเป็นของการเรียนรู้และพฒันาตนเอง ยอมรับ

ฟังคาํแนะนาํจากผูอ่ื้นในการปรับปรุงขีดความสามารถของตนเองให้ดี

ขึ้น รวมถึงแสวงหาโอกาสท่ีจะพฒันาขีดความสามารถของตนเองด้วย

วิธีการต่างๆอยูเ่สมอ  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ริเร่ิมหัวขอ้ในการเรียนรู้และการพฒันาตนเองในเร่ืองใหม่ๆอยู่เสมอ 

โดยกาํหนดเป้าหมาย ระยะเวลาความสาํเร็จในการพฒันาตนเอง สามารถ

อธิบายไดถึ้งจุดแขง็ของตนเอง และจุดอ่อนท่ียงัตอ้งพฒันา 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถสอนแนะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงแนวทางการพฒันาและการเรียนรู้

ด้วยตนเอง พร้อมทั้งติดตามและประเมินผลลัพธ์การเรียนรู้และการ

พฒันาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

คิดริเร่ิมโปรแกรมการพฒันาเพื่อให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆอยู่

ตลอดเวลา และสามารถพูดชกัจูง กระตุน้ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรัก

ในการเรียนรู้และหมัน่พฒันาตนเองอยูเ่สมอ  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กาํหนดตวัช้ีวดัผลงานหรือเป้าหมายของการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง 

ส า ม า ร ถ ติ ด ต า ม แ ล ะ ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร เ รี ย น รู้ แ ล ะ พัฒ น า ก า ร

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พร้อมทั้งให้คาํปรึกษาแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน

การปรับปรุงรูปแบบการเรียนรู้และการพฒันาตนเอง 
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ตารางท่ี 4.52กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                            ดา้นความคิดเชิงนวตักรรม 

 

11. ความคิดเชิงนวัตกรรม (Innovation Thinking) หมายถึง การเสนอความคิดสร้างสรรค์ใน

เชิงนวตักรรมท่ีเป็นแนวทางเลือกในการปรับเปล่ียนรูปแบบการทาํงานไดอ้ย่างเหมาะสม รวมถึง

การกาํหนดกลยทุธ์ นโยบายและรูปแบบการดาํเนินงานท่ีสนบัสนุนความคิดเชิงนวตักรรม 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ เสนอความคิดสร้างสรรค์เก่ียวกับการเปล่ียนแปลงการทาํงานของตน 

และการรับฟังความคดิเห็นหรือมุมมองในเชิงนวตักรรมท่ีผูอ่ื้นนาํเสนอ 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ปรับเปล่ียนวิธีการทํางานของตนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้ นจาก

ความคิดสร้างสรรค์ในเชิงนวตักรรม และตั้ งคาํถามต่อความคิดเชิง

นวตักรรมท่ีผูอ่ื้นนาํเสนอเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ในการพฒันา 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

นําเสนอทางเลือกใหม่ ๆ ในการดําเนินงาน หรือแก้ไขปัญหาอย่าง

สร้างสรรค ์ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถพูดจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความกลา้ในการนาํเสนอความคิด

สร้างสรรค์ในเชิงนวตักรรม เพื่อนํามาใช้ในการพัฒนาปรับเปล่ียน

รูปแบบการดําเนินงานและการปฏิบัติงานของหน่วยงานได้อย่าง

เหมาะสม  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

อนุมติัการใช้ทรัพยากรและงบประมาณท่ีสนับสนุนแนวความคิดเชิง

นวตักรรม เพื่อมาปรับใช้ในการดาํเนินงาน รวมถึงการประเมินความ

เ ส่ี ย ง ข อ ง ห น่ ว ย ง า น แ ล ะ ข อ ง อ ง ค์ ก า ร จ า ก ก า ร ป รั บ เ ป ล่ี ย น 

กลยทุธ์ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัการนาํนวตักรรมมาประยกุตใ์ช ้ 
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                            ดา้นการถ่ายโยงการเรียนรู้ 

 

12. การถ่ายโยงการเรียนรู้ (Knowledge Transferring) หมายถึง การจัดหากิจกรรม การคิด

ออกแบบ และพฒันาเคร่ืองมือใหม่ ๆ ในการถ่ายโยงความรู้อยูเ่สมอ รวมทั้งการหาวิธีการกระตุน้

จูงใจใหผู้อ่ื้นเห็นประโยชน์ของการแลกเปล่ียนและถ่ายโยงการเรียนรู้  

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ เข้าใจถึงความจํา เ ป็น และสามารถปฏิบัติได้ตามขั้ นตอนหรือ 

แนวทางการแลกเปล่ียนแบง่ปันความรู้กบัผูอ่ื้นได ้ 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง จดัหากิจกรรมในการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้ให้แก่สมาชิกในทีม และ

สอนแนะผู ้ใต้บังคับบัญชาถึงแนวทางการถ่ายโยงความรู้ภายใน

หน่วยงาน 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

คิดริเร่ิมโปรแกรมใหม่ๆในการแลกเปล่ียนแบ่งปันความรู้เพื่อให้

พนักงานเกิดการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และสามารถพูดกระตุ้นจูงใจให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นคุณค่าและความสําคญัของการแบ่งปันความรู้อยู่

เสมอ  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ออกแบบและพฒันาเคร่ืองมือในการแลกเปล่ียนความรู้ของพนักงาน

ภายในหน่วยงาน รวมถึงการให้คาํปรึกษาแนะนาํในการแลกเปล่ียนและ

การถ่ายโยงความรู้แก่ผูอ่ื้นได ้

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อกาํหนดกลยุทธ์ให้สอดคลอ้งกบักิจกรรมการ

ถ่ายโยงความรู้ รวมถึงสนับสนุนการถ่ายโยงการเรียนรู้ให้เกิดเป็น

วฒันธรรมของหน่วยงานและขององคก์าร  
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ตารางท่ี 4.54กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นทกัษะการเป็นผูน้าํ 

 

13. ทักษะการเป็นผู้นํา (Leadership Skills) หมายถึง การกาํหนดทิศทาง เป้าหมายในการทาํงาน

ของหน่วยงานและขององคก์าร ดว้ยการสร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจ ความน่าเช่ือถือ และ

เป็นตน้แบบท่ีดีในการทาํงาน รวมทั้งสามารถกระตุน้จูงใจและให้คาํปรึกษาแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึง

แนวทางการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายความคาดหวงัในผลการทาํงานท่ีชดัเจนให้แก่สมาชิกในทีม และ

หาวิธีการสร้างความเช่ือมัน่ใหเ้กิดขึ้นแก่หน่วยงาน 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง พูดส่งเสริมให้เพื่อนร่วมงานทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายไดด้ว้ยตวัเอง 

และสามารถพูดกระตุน้จูงใจให้เพื่อนร่วมงานนาํเสนอความคิดเห็นของ

ตน  

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

เป็นตน้แบบท่ีดีในการทาํงาน ทั้งในเร่ืองความคิด ความเป็นผูน้าํ รวมถึง

การแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ีดีให้แก่สมาชิกในทีม พร้อมทั้งเปิดใจรับ

ฟังและยอมรับในความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ของสมาชิกภายในทีม 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถหาวิธีจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดความกระตือรือร้นในการ

ทาํงาน รวมทั้งสอนแนะให้ผูใ้ตบ้งัคับบัญชาทราบถึงแนวทางในการ

ทาํงาน ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของหน่วยงานและขององคก์าร  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กาํหนดแผนกลยุทธ์ในการทาํงานให้สอดคลอ้งกับ Corporate Strategy 

ของหน่วยงานและขององคก์าร รวมถึงหาวิธีในการสร้างความไวว้างใจ 

ความน่าเช่ือถือแก่สมาชิกในทีมและบุคคลภายนอก 
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                            ดา้นความเขา้ใจในเคร่ืองจกัร 

 

14. ความเข้าใจในเคร่ืองจักร (Machine Understanding) หมายถึง ความเข้าใจในหลักการ 

วิธีการทาํงาน และการใช้งานของเคร่ืองจกัร รวมถึงการตัดสินใจเพื่อเลือกใช้เคร่ืองจักรท่ีมี

ประสิทธิภาพและต่อวัตถุประสงค์งาน ตลอดจนสามารถให้คาํแนะนําแก่ผู ้อ่ืนถึงการใช้

เคร่ืองจกัรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถอธิบายถึงหลกัการและวิธีการใชง้านเคร่ืองจกัร รวมถึงการตอบ

ขอ้ซกัถามหรือใหข้อ้มูลเก่ียวกบัเคริองจกัรได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ให้คาํแนะนาํจากผูอ่ื้นถึงวิธีการใช้เคร่ืองจกัรอย่างถูกวิธีไดแ้ละสามารถ

ซ่อมอุปกรณ์หรือเปล่ียนอะไหล่ท่ีใช้กับเคร่ืองจกัรได้ตามแนวทางท่ี

กาํหนดขึ้น 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

ใช้งานเคร่ืองจกัรได้อย่างชาํนาญคล่องแคล่ว รวมถึงอธิบายระบบการ

ทาํงานท่ีซับซ้อนของเคร่ืองจกัรได้ ตลอดจนสามารถสอนให้ผูอ่ื้นใช้

เคร่ืองจกัรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ติดตามและตรวจสอบประสิทธิภาพการทํางานของเคร่ืองจักรใน

หน่วยงาน รวมถึงกาํหนดแผนการพฒันาและแนวทางเลือกในการใช้

เคร่ืองจกัรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

ติดตามและตรวจสอบประสิทธิภาพการทาํงานของเคร่ืองจกัรภายใน

หน่วยงานและขององคก์าร  
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                             ดา้นการบริหารจดัการระบบซ่อมบาํรุง 

 

15. การบริหารจัดการระบบซ่อมบํารุง (Maintenance Management System) หมายถึง ความ

เขา้ใจในคุณสมบติั ขั้นตอนการทาํงาน รวมถึงการวางแผนจดัสรรทรัพยากรให้พร้อมใช้งาน 

ตลอดจนการตรวจสอบความเรียบร้อยของอุปกรณ์ต่าง ๆ ใหอ้ยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายได้ถึงหลกัการและวิธีการซ่อมบาํรุงอุปกรณ์หรือเคร่ืองจกัรใน

ความรับผิดชอบได ้รวมถึงการตรวจสอบความเรียบร้อยและสภาพของ

อุปกรณ์ซ่อมบาํรุงตามคาํแนะนาํและคู่มือการซ่อมบาํรุง  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ตรวจเช็คและบาํรุงรักษาอุปกรณ์ซ่อมบํารุงหรือเคร่ืองจักรให้อยู่ใน

สภาพพร้อมใช้งานอยู่เสมอ พร้อมทั้งซ่อมแซมอุปกรณ์ซ่อมบาํรุงหรือ

เคร่ืองจกัรในกรณีท่ีไม่สามารถใชง้านได ้ตลอดจนการจดัเก็บขอ้มูลของ

การซ่อมบาํรุงรักษา  

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

วางแผนงานซ่อมบาํรุงและจดัสรรทรัพยากรให้สอดคลอ้งกบัระบบงาน

ซ่อมบาํรุงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตรวจสอบความเรียบร้อยของงานซ่อม

บาํรุง ตลอดจนสามารถให้ความรู้แก่ผูใ้ตบ้งัคับบัญชาถึงวิธีการและ

แนวทางบริหารจดัการ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ประเมินวิเคราะห์และปรับปรุงพัฒนาให้ระบบงานซ่อมบํา รุงมี

ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น รวมถึงการบริหารอะไหล่และอุปกรณ์ต่าง ๆ ใน

หน่วยงานซ่อมบาํรุงไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กาํหนดนโยบายและแผนงานในการบริหารจดัการหน่วยงานซ่อมบาํรุง 

โดยการนาํระบบการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพมาประยุกต์ใช้ให้

เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มของหน่วยงาน 
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16.  การวางแผนและบริหารกําลังคน  (Manpower Planning and Management) หมายถึง 

ความสามารถในการวางแผนบริหารกาํลงัคนให้เกิดประสิทธิภาพเพื่อรองรับต่อการเติบโตของ

หน่วยงานและขององคก์าร รวมถึงการกาํหนดกลยุทธ์เพื่อควบคุม ติดตาม และให้คาํปรึกษาใน

การใชท้รัพยากรมนุษยอ์ยา่งคุม้ค่า 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ รวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อวางแผนกาํลงัคน และสามารถให้รายละเอียด

เก่ียวกบัอตัรากาํลงัคนของแต่ละหน่วยงาน 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ตรวจสอบความถูกตอ้งในการวางแผนและบริหารกาํลงัคนตามแนวทาง

ท่ีกาํหนด และใหค้าํแนะนาํในการจดัเตรียมขอ้มูลเพื่อการวางแผน

บริหารกาํลงัคน  

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

นาํเสนอขอ้มูลเปรียบเทียบการวางแผนกาํลงัคนของแต่ละแผนกใน

หน่วยงาน ตลอดจนสามารถใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงหลกั

ปฏิบติัและขั้นตอนการวางแผนการบริหารกาํลงัคน  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

วิเคราะห์เปรียบเทียบการวางแผนกาํลงัคนใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของ

องคก์ารและกาํหนดอตัรากาํลงัคนท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการบุคลากร

ในแต่ละแผนก ของหน่วยงาน  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กลยทุธ์ในการวางแผนและบริหารอตัรากาํลงัคนใหส้อดคลอ้งกบั

นโยบายขององคก์าร รวมถึงประเมินการใชท้รัพยากรมนุษยอ์ยา่งคุม้ค่า

ไดต้ามแผนกลยทุธ์ท่ีองคก์ารกาํหนด  
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17. ความน่าเช่ือถือได้ส่วนบุคคล (Personal Credibility) หมายถึง การปฏิบติัตวัและแสดงความ

คิดเห็นหรือให้คาํแนะนําได้อย่างน่าเช่ือถือ ท่ีอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลและข้อเท็จจริง เป็นท่ี

ยอมรับของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งทั้งภายในหน่วยงานและภายในองคก์าร 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ การส่งมอบงานตรงตามเวลาท่ีกาํหนดไว ้  และการรักษาขอ้มูลท่ีเป็น

ความลบัของหน่วยงาน 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง การกระจายงานท่ีรับมอบหมายอย่างเท่าเทียมกันกับเพื่อนร่วมงาน 

พร้อมทั้งเสนอความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานแมจ้ะไม่ใช่งานในหนา้ท่ี

ของตนกต็าม 

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

ยอมรับความผิดพลาดจากการปฏิบติังานทั้งของตนเองและของทีมงาน 

รวมถึงการร่วมแกไ้ขปัญหาขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นทั้งท่ีเกิดขึ้นจากตนเอง

และจากผูอ่ื้น 

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพ สามารถส่ือสารและส่งต่อข้อมูลสําคัญของหน่วยงานอย่างถูกต้อง 

ครบถว้น เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถนําไปดาํเนินงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

วางแผนงานอย่างรอบคอบและตดัสินใจบนพื้นฐานของขอ้มูลท่ีได้รับ

ตามขอ้เท็จจริง รวมถึงการแลกเปล่ียนทางความคิดกบับุคลากรภายใน

หน่วยงานอยา่งโปร่งใส และตรงไปตรงมา 
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18. ความใฝ่รู้ (Personal Mastery) หมายถึง ความมุ่งมัน่ในการพฒันาความรู้ และเพิ่มเติมทกัษะ

ความสามารถในสายงานอาชีพของตนเอง ดว้ยการติดตามข่าวสาร แลกเปล่ียนขอ้มูล ความรู้ และ

ประสบการณ์กบัผูรู้้ พร้อมทั้งช่วยเหลือใหผู้อ่ื้นพฒันาความรู้และความสามารถของตนเอง 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมและติดตามข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบังานในสายงาน

อาชีพของตนรวมถึงเขา้ร่วมกิจกรรมหรือโครงการพฒันาความรู้และ

ทกัษะท่ีหน่วยงานจดัขึ้น 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง จัดสรรเวลาในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะของตนเอง รวมถึงการ

แลกเปล่ียนความรู้และขอ้มูลข่าวสารในสายงานอาชีพของตนเองกับ

ผูอ่ื้นอยูเ่สมอ 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

อาสาท่ีจะทํางานด้านอ่ืนหรือโครงการพิเศษ เพื่อพัฒนาความรู้และ

ความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งให้คาํแนะนาํผูอ่ื้นถึงวิธีการแสวงหา

ความรู้และพฒันาทกัษะความสามารถ 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

คิดค้นและพัฒนาวิธีการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 

ข อง ตนเอง แล ะ ข อง ห น่วย ง า น ตล อดจนส า ม า รถ พู ด จูง ใ จ ใ ห้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหมัน่ศึกษาหาความรู้และพฒันาทกัษะเพิ่มเติม 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

คิดคน้และพฒันาวิธีการทาํงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดาํเนินงานของ

หน่วยงาน รวมถึงถ่ายทอดประสบการณ์ความรู้ของตนเองและช่วยเหลือ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการวางแผนพฒันาความรู้และทกัษะความสามารถ

ของตนเองอยูเ่สมอ 
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                             ดา้นการแกไ้ขปัญหาและการตดัสินใจ 

 

19. การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ  (Problem Solving and Decision Making) หมายถึง 

สามารถในการวิเคราะห์หาสาเหตุและผลกระทบของปัญหา ตลอดจนการหาทางเลือกในการ

แกไ้ขปัญหาไดห้ลากหลายวิธีการ และสามารถท่ีจะตดัสินใจแกไ้ขปัญหาไดอ้ย่างเหมาะสมกบั

สถานการณ์ปัญหา เพื่อใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีเกิดประโยชน์สูงสุด 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายสาเหตุของปัญหาท่ีเกิดขึ้นหน่วยงานท่ีรับผิดชอบไดแ้ละสามารถ

แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นในเบ้ืองตน้ตามกรอบหรือแนวทาง 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถช้ีประเด็นและแจกแจงปัญหา รวมถึงผลลัพธ์ท่ีเกิดขึ้ นแก่

ผูบ้งัคบับญัชาได ้พร้อมทั้งนาํเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น

ภายใตข้อบเขตของงานท่ีรับผิดชอบได ้

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถนําเสนอทางเลือกในการแก้ไขปัญหาได้หลากหลายวิธีและ

เหมาะสมกับสถานการณ์ โดยท่ีสามารถตัดสินใจเลือกวิธีการแก้ไข

ปัญหาท่ีใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงาน  

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาและอธิบายผลกระทบท่ีเกิดขึ้น รวมถึงการ

เสนอทางเลือกในการแก้ไขปัญหาท่ีสําคัญในระดับหน่วยงานได้ 

ตลอดจนการจดัให้มีการประชุมเพื่อเปิดโอกาสให้ผูอ่ื้นไดมี้ส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็นและสอบถามพร้อมทั้งไดมี้ส่วนร่วมในการแกไ้ข

ปัญหา 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถคาดการณ์ไดถึ้งปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นในอนาคตต่อหน่วยงานแลว้

ต่อองค์การ โดยศึกษาจากขอ้มูลสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจประกอบกับ

ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการดาํเนินงานทางธุรกิจ โดยสามารถวางแผนกลยุทธ์ใน

การป้องกนัและแกไ้ขปัญหาในระดบัองคก์ารได ้
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20. การบริหารโครงการ (Project Management) หมายถึง ความสามารถในการกาํหนดทิศทาง

ของโครงการตามแผนงาน รวมถึงความสามารถในการบริหารจดัการ เพื่อให้การดาํเนินงานตาม

แผนงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนด พร้อมทั้งสามารถติดตามความคืบหนา้ของโครงการตาม

แผนงานตลอดจนการใหค้าํแนะนาํการบริหารงานโครงการแก่ผูอ่ื้นได ้

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายหลกัการและวิธีการบริหารจดัการโครงการได้รวมถึงสามารถ

รวบรวมขอ้มูลเอกสารและรายงานต่างๆตามแนวทางท่ีกาํหนดขึ้นได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบให้เป็นไปตามแผนงานและ

เป้าหมายของโครงการรวมถึงการติดตามและรายงานความคืบหน้าของ

การดาํเนินโครงการต่อผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคในการดาํเนินงานของโครงการได้

อย่างถูกตอ้งพร้อมทั้งตรวจสอบการดาํเนินงานของสมาชิกภายในทีม

เพื่อให้เป็นไปตามแผนงานของโครงการท่ีกาํหนด ตลอดจนสามารถให้

คาํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถกําหนดโครงสร้างของงานตามแผนงานรวมถึงการจัดสรร

บุคลากรและการบริหารทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อให้การดาํเนินงานของ

โครงการบรรลุเป้าหมายตามวตัถปุระสงคข์องแผนงานท่ีวางไว ้

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กําหนดทิศทางในการจัดการทําโครงการตามแผนงานท่ีก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อการดาํเนินงานของหน่วยงานและขององคก์าร พร้อม

ทั้งสามารถใหค้าํแนะนาํผูอ่ื้นในการบริหารจดัการโครงการตามแผนงาน

ใหป้ระสบความสาํเร็จบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
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21. จิตสํานึกด้านคุณภาพ (Quality Awareness) หมายถึง ความเขา้ใจถึงวิธีการกระบวนการ

จดัการคุณภาพในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ ทั้งในส่วนของการวางแผนงานตรวจสอบ งานประเมิน

คุณภาพ ตลอดจนความสามารถในการวิเคราะห์เปรียบเทียบ รวมถึงความสามารถในการนาํเสนอ

ความคิดเห็น เพื่อปรับปรุงและพฒันาการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถอธิบายถึงวิธีการและกระบวนการการจดัการคุณภาพในงานท่ี

ตนรับผิดชอบได ้พร้อมทั้งสามารถตอบขอ้ซักถามแก่ผูบ้งัคบับญัชาถึง

แนวทางการจดัการคุณภาพไดต้ามกรอบท่ีกาํหนด  

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง อธิบายได้ถึงผลกระทบและปัญหาท่ีเกิดขึ้ นจากการทํางานท่ีไม่ได้

คุณภาพ พร้อมทั้งเสนอความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงระบบการทาํงานให้

ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น ตามมาตรฐานสากล  

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

ควบคุม ติดตาม ตรวจสอบคุณภาพการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ได้

ตามมาตรฐานท่ีกําหนด และสามารถพูดจูงใจให้ผู ้ใต้บังคับบัญชา

ปรับปรุงการทาํงานของตนเองใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพ ตรวจสอบและประเมินการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเร่ืองคุณภาพ

ของงานอยูเ่สมอ พร้อมทั้งวางแผน ปรับปรุงและพฒันาระบบงานภายใน

หน่วยงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด รวมถึงการเลือกใช้ทรัพยากรท่ี

เหมาะสมเพื่อพฒันาคุณภาพการทาํงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

กาํหนดนโยบายและวางแผนงานให้สอดรับนโยบายของการประกัน

คุณภาพขององค์การ ทั้ งน้ีเพื่อยกระดับประสิทธิภาพของระบบการ

ทาํงานภายในหน่วยงานใหมี้มาตรฐานเทียบเท่าในระดบัสากล 
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22. จิตสํานึกด้านความปลอดภัย (Safety Awareness) หมายถึง ความเขา้ใจในนโยบาย มาตรการ 

และระเบียบด้านความปลอดภยั รวมถึงความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงานตามระเบียบด้านความ

ปลอดภยั ตลอดจนมีความสามารถในการคาดการณ์ความเสียงหรืออุบติัเหตุท่ีอาจเกิดขึ้นและ

สามารถวางแนวในการทางป้องกนั พร้อมทั้งให้คาํแนะนาํให้ผูอ่ื้นไดเ้ล็งเห็นถึงความสําคญัของ

การปฏิบติังานตามกฎระเบียบดา้นความปลอดภยั 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายไดถึ้งนโยบาย มาตรการ และระเบียบดา้นความปลอดภยัของการ

ทาํงานภายในหน่วยงานและสามารถปฏิบติัตามได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง อธิบายไดถึ้งความเส่ียงหรืออุบติัเหตุท่ีอาจเกิดขึ้นภายในหน่วยงาน และ

สามารถตกัเตือนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ปฏิบติังานได้ตามกรอบ แนวทาง 

ตามข้อปฏิบัติด้านความปลอดภัย รวมถึงการเข้าร่วมกิจกรรมและ

โครงการดา้นความปลอดภยัท่ีหน่วยงานจดัขึ้น 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

เสนอแนวทางในการป้องกนัและรักษาความปลอดภยัภายในหน่วยงาน

ได ้พร้อมทั้งสามารถใหค้าํแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึงการปฏิบติังานตามนโยบาย 

และกฎระเบียบดา้นความปลอดภยั 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

เสนอแนะกิจกรรมและโครงการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบังานดา้นความปลอดภยั

ภายในสถานท่ีทํางานและภายในหน่วยงาน สามารถพูดจูงใจให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานตามมาตรการ  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถคาดการณ์ถึงสถานการณ์ความเส่ียงหรืออุบติัเหตุท่ีอาจเกิดขึ้น

ภายในหน่วยงานแนะนาํการ พร้อมทั้งกาํหนดนโยบาย มาตรการ และ

กฎระเบียบดา้นความปลอดภยั  
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23. การบริหารความปลอดภัย (Safety Management) หมายถึง การกาํหนดนโยบายและแผนงาน

ให้สอดคล้องกับมาตรการการบริหารความปลอดภัยภายในหน่วยงาน รวมทั้ งการจัดสรร

เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีเก่ียวข้องกับความปลอดภัย ตลอดจนการรณรงค์ส่งเสริมกิจกรรมท่ี

เก่ียวกบัความปลอดภยัใหก้บัพนกังานภายในองคก์าร 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายไดถึ้งความสําคญั วตัถุประสงค์ ทางดา้นอาชีวอนามยัและความ

ปลอดภยัรวมถึงสามารถอธิบายสาเหตุของการเกิดความไม่ปลอดภัย

ภายในหน่วยงานได ้ 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง อธิบายได้ถึงหน้า ท่ีความรับผิดชอบของบุคคล หน่วยงาน และ

คณะกรรมการดูแลความปลอดภยั พร้อมทั้งสามารถให้คาํแนะนําแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงวิธีการรักษาความปลอดภยัภายในหน่วยงาน 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

คิดริเร่ิมหาแนวทางรณรงคส่์งเสริมกิจกรรมความปลอดภยัใหก้บัสมาชิก

ภายในหน่วยงาน เพื่อใหเ้กิดความตระหนกัอยูเ่สมอ รวมถึงสามารถสอน

แนะนาํผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงวิธีการป้องกนัอุบติัเหตุท่ีอาจเกิดขึ้นภายใน

สถานท่ีทาํงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ตรวจสอบและสอบสวนบนัทึกรายงานอุบติัเหตุท่ีเกิดขึ้น พร้อมทั้งหาวิธี

ป้องกนัไม่ใหเ้กิดอุบติัเหตุซํ้า โดยกระตุน้จูงใจใหพ้นกังานคาํนึงถึงความ

ปลอดภยัอยู่เสมอในขณะท่ีปฏิบติังาน ตลอดจนสร้างมาตรการในการ

ป้องกนัและควบคุมสถานการณ์ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

กาํหนดนโยบายและแผนงานใหส้อดคลอ้งกบัมาตรการการบริหารความ

ปลอดภัยขอองค์การ มุ่งมั่นต่อการรักษาความปลอดภัยอาชีวอนามยั 

ทั้งน้ีเพื่อสร้างความยดึมัน่ในคุณค่าร่วมขององคก์าร 
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24. ความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) หมายถึง การนาํเสนอผลงาน การตอบขอ้ซักถาม

และให้ขอ้มูลต่าง ๆ แก่ผูอ่ื้นด้วยความมัน่ใจ รวมทั้งการกระตุน้จูงใจและสนับสนุนให้ผูอ่ื้นมี

ความมัน่ใจในการทาํงานและในการนาํเสนองานของตนเองดว้ยความมัน่ใจ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ คน้หาขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ เพื่อยืนยนัความถูกตอ้งของขอ้มูลใน

งานท่ีตนเองรับผิดชอบ ตลอดจนสามารถอ้างอิงได้ถึงเหตุการณ์และ

บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเม่ือถูกซกัถามจากผูบ้งัคบับญัชา 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถตอบขอ้ซกัถามแก่ผูบ้งัคบับญัชาถึงวิธีการทาํงาน เป้าหมาย และ

ผลลพัธ์ของงานดว้ยความมัน่ใจ ตลอดจนคิดหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อนาํมา

ปรับปรุงรูปแบบการนาํเสนองานและกระบวนการทาํงานของตนเองอยู่

เสมอ 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สอนแนะให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความเช่ือมั่นในตนเอง 

รวมถึงกระตุน้จูงใจ ให้ใตบ้งัคบับญัชาเกิดความกลา้หาญและไม่ทอ้ถอย

ต่ออุปสรรคท่ีเกิดขึ้นจากการทาํงาน ตลอดจนคิดหาเทคนิคและวิธีการ

สร้างความเช่ือมัน่ในการทาํงานใหแ้ก่สมาชิกภายในทีม 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

สามารถยนืยนัความคิดเห็นของตนเองต่อท่ีประชุมท่ีมีสมาชิกจากหลาย ๆ 

หน่วยงานไดด้ว้ยความมัน่ใจ พร้อมทั้งให้คาํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

ในการเสริมความงามเสริมสร้างความมั่นใจให้กับตนเอง เพื่อให้การ

ปฏิบติังานบรรลุสาํเร็จตามเป้าหมาย  

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถพูดจูงใจให้พนกังานภายในหน่วยงานและภายในองค์การให้มี

ความมัน่ใจในการปฏิบติังาน ตลอดจนสามารถตอบขอ้ซกัถามดว้ยความ

มัน่ใจ 
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25. การทํางานได้ด้วยตนเอง (Self-Independent) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานท่ี

รับผิดชอบ สามารถการแกไ้ขปัญหาและปรับเปล่ียนรูปแบบการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง ตลอดจน

ฝึกฝนให้สมาชิกภายในทีมรู้จักช่วยเหลือตนเองให้ทาํงานจนบรรลุผลสําเร็จได้ รวมถึงเป็น

แบบอยา่งของผูมี้คุณสมบติัในการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถอธิบายและตอบขอ้ซกัถามในรายละเอียดต่าง ๆ ของงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายให้ปฏิบติัได้เป็นอย่างดี และสามารถปฏิบติังานตามหน้าท่ี

ความรับผิดชอบไดส้ําเร็จตามมาตรฐานท่ีผูบ้งัคบับญัชากาํหนดไดด้ว้ย

ตวัเอง 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถตั้งขอ้สงสัยในปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานท่ีตนเองรับผิดชอบ พร้อม

ทั้ งหาวิ ธีแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง รวมถึงคิดหาวิธีการในการ

ปรับเปล่ียนรูปแบบและกระบวนการทาํงานของตนเองอยู่เสมอ 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สอนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงแนวทางในการปฏิบติัตน พร้อมทั้งสามารถพูด

กระตุน้จูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้สําเร็จดว้ย

สติปัญญาและความสามารถของตนเอง 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ให้คาํปรึกษาแนะนาํแก่สมาชิกภายในทีม ให้เห็นคุณค่าความสําคญัและ

รู้จักการทํางานจนบรรลุผลสําเ ร็จได้ด้วยตนเอง หาวิธี ฝึกฝนให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้จกัการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นไดด้ว้ยตนเอง 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

เป็นตวัอย่างของบุคคลผูท่ี้มีคุณสมบติัในการทาํงานได้ด้วยตนเองจน

บรรลุผลสําเร็จของงาน รวมถึงปลูกฝังให้สมาชิกภายในหน่วยงานให้มี

จิตใจท่ีเขม้แขง็ มีกาํลงัใจท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะใจตนเองอยูเ่สมอ 
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26. ความรับผิดชอบร่วมกัน (Sharing Responsibility) หมายถึง ความเขา้ใจในภารกิจ หน้าท่ี

ความรับผิดชอบในการทาํงานร่วมกนักบัผูอ่ื้น รวมถึงการนาํเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุง

ระบบงาน การให้คาํปรึกษาและแนะนาํแก่สมาชิกภายในหน่วยงาน ตลอดจนการกระตุน้จูงใจ

และวางแผนในการปลุกฝังเพือ่สร้างจิตสาํนึกแห่งความรับผิดชอบร่วมกนั 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ สามารถอธิบายไดถึ้งภารกิจหนา้ท่ีความรับผิดชอบในการทาํงานร่วมกนั

กับผูอ่ื้นและเข้าร่วมกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ท่ีหน่วยงานจัดขึ้น  

ตลอดจนศึกษาคน้ควา้หาความรู้ดว้ยตนเองเพื่อนาํขอ้มูลกลบัมานาํเสนอ 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ชกัจูงให้สมาชิกภายในทีมมีส่วนร่วมและมีความเช่ือมัน่ในผลงานของ

ตนเอง รวมถึงการทาํงานร่วมกันกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในทีมได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

สามารถใหค้าํแนะนาํแก่สมาชิกภายในทีมถึงการวางแผนการทาํงาน

ร่วมกนั และการพฒันาวิธีการทาํงานท่ีรับผิดชอบร่วมกนั 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ติดตามและใหข้อ้มูลป้อนกลบัแก่สมาชิกภายในทีมถึงผลสาํเร็จท่ี

รับผิดชอบร่วมกนั 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถกระตุน้จูงใจใหผู้บ้ริหารและพนกังานเกิดจิตสาํนึกในเป้าหมาย

ของหน่วยงานและขององคก์ารร่วมกนั 
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ตารางท่ี 4.68กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                            ดา้นความคิดเป็นระบบ 

 

27. ความคิดเป็นระบบ (System Thinking) หมายถึง มีความเขา้ใจในทฤษฎีและพื้นฐานของ

ความคิดเชิงระบบ สามารถมองภาพรวมเพื่อคน้หาและแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

ตามขั้นตอน รวมถึงสามารถแนะแนวทางและกระตุน้ส่งเสริมใหส้มาชิกในภายทีมตระหนกัถึง

การแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายได้ถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบและวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึ้ น 

รวมถึงการนําเสนอความคิดเห็นของตนเองต่อผู ้บังคับบัญชาในท่ี

ประชุมเพื่อหาวิธีการในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง สามารถแยกแยะถึงปัญหา อุปสรรค ตามลําดับเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้ น 

รวมถึงคน้หาเหตุปัจจยัท่ีทาํให้เกิดปัญหานั้น ๆ คิดหาแนวทางใหม่ ๆ 

มาปรับใชโ้ดย เพือ่ป้องกนัความผิดพลาดท่ีอาจเกิดขึ้นซํ้าอีก 

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

ยอมรับฟังความคิดเห็นหรือแนวทางใหม่ ๆ ของผูใ้ต้บังคับบัญชาท่ี

นาํเสนอ เพื่อหาวิธีการปรับปรุงระบบงาน โดยหาวิธีการกระตุน้จูงให้

สมาชิกภายในทีมมองภาพรวมร่วมกนัในการแกไ้ขปัญหา 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ออกแบบโครงการหรือกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้สมาชิกภายในทีมได้มี

ส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงระบบการทาํงานภายในหน่วยงาน โดย

การเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้มีส่วนในการวางแผนในการ

แกไ้ขปัญหาในการทาํงานอยา่งเป็นระบบ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

วางแผนสร้างจิตสํานึกให้พนักงานทุกคนตระหนักถึงความเป็นส่วน

หน่ึงของทีม ของหน่วยงานและขององค์การ จนเกิดทศันะของความ

เป็นเจ้าของ สามารถมองเห็นโอกาสในอนาคต เพื่อการกาํหนดแนว

ทางการปฏิบติังานเชิงรูปท่ีสามารถแกไ้ขปัญหาไดท้นัท่วงที 
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ตารางท่ี 4.69กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นการเป็นผูน้าํทีม 

 

28. การเป็นผู้นําทีม (Team Leadership) หมายถึง การมีความรับผิดชอบต่อสมาชิกภายในทีม 

เป็นผูท่ี้ไดรั้บการยอมรับและเคารพจากสมาชิกภายในทีม รวมถึงมีความสามารถในการกระตุน้

จูงใจสมาชิกภายในทีมให้แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในการทาํงานร่วมกนั ตลอดจนมีความคิดริเร่ิมใน

การปรับปรุงและพฒันากระบวนการทาํงานของทีมใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ มีความกล้าในการเสนอแนะความคิดเห็นของตนเองในงานท่ีตนเอง

รับผิดชอบตามหลกัปฏิบติัท่ีกาํหนด เพื่อให้ทีมสามารถบรรลุผลสําเร็จ

ในการทาํงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง ตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาร่วมกนักบัสมาชิกคนอ่ืน ๆ ภายในทีม รวมถึง

สามารถพูดกระตุน้จูงใจให้สมาชิกภายในทีมมีความกลา้ในการนาํเสนอ

ความคิดเห็นของตนเองเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ี 

ผูช้าํนาญการใน

อาชีพ 

สามารถนําเสนอแนวทางในการพฒันาทีมโดยไม่มีการบงัคบั รวมถึง

การแสดงออกถึงความดีใจและภูมิใจเม่ือทีมประสบความสํา เ ร็จ 

ตลอดจนสามารถแกไ้ขปัญหาร่วมกนักบัทีม  

ผูเ้ช่ียวชาญในอาชีพ การเป็นท่ีเคารพและยอมรับของสามารถชิกภายในทีมท่ีไม่ใช่เพียงแต่สั่ง

ก า รตา ม อํา นา จข อง ผู ้บัง คับ บัญ ช า  ส า ม า รถ ส่ื อส า รไ ด้อ ย่ า ง มี

ป ระ สิ ท ธิ ภา พ แล ะ ส ร้า ง ส รรค์  พ ร้อม ทั้ ง ม อบ หม า ย ง า น ใ ห้ แ ก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัความสามารถ 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษใน

อาชีพ 

ให้คาํแนะนาํแก่สมาชิกภายในหน่วยงานในการทาํงานดว้ยความมุ่งมัน่

เพื่อให้นําพาองค์การให้ประสบผลสําเร็จ รวมถึงการสร้างเวทีให้กับ

สมาชิกทุกคนภายในหน่วยงานไดแ้ลกเปล่ียนความคิดเห็น 
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ตารางท่ี 4.70กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                            ดา้นการทาํงานเป็นทีม 

 

29. การทํางานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง การรับฟังและแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่าง

สมาชิกภายในทีม พร้อมทั้งความสามารถในการกาํหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมาย และแผนการ

ดาํเนินงานของทีม ตลอดจนการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลของความสําเร็จของทีมงาน 

ใหบ้รรลุตามเป้าหมายของหน่วยงานและขององคก์าร 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ อธิบายไดถึ้งวตัถุประสงค์และเป้าหมายของการทาํงานเป็นทีม รวมถึง

สามารถปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายจากทีมได้ตามกรอบ

หรือแนวทางท่ีกาํหนด 

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง รับฟังและแลกเปล่ียนความคิดเห็นของสมาชิกภายในทีม รวมถึง

ช่วยเหลือสมาชิกภายในทีม เพื่อให้ผลของงานสําเร็จบรรลุตามเป้าหมาย

ท่ีกาํหนดไว ้

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

เขา้ร่วมกาํหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และแผนการดาํเนินงานของทีม 

รวมถึงแกไ้ขปัญหาและอุปสรรคของทีม ตลอดจนไกล่เกล่ียและแกไ้ข

ปัญหาหรือขอ้พิพาทระหวา่งสมาชิกภายในทีม 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

เปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการกาํหนดวตัถุประสงค์ 

เป้าหมาย และแผนการดาํเนินงานของทีม ตลอดจนติดตาม ตรวจสอบ 

และประเมินความสาํเร็จของการดาํเนินงานในหน่วยงาน 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

สามารถพูดจูงใจให้สมาชิกภายในทีมเห็นความสําคญัของการทาํงาน

ร่วมกนั ตลอดจนติดตาม ตรวจสอบ และประเมินความสําเร็จของการ

ดาํเนินงานในหน่วยงานใหส้อดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ขององคก์าร 
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ตารางท่ี 4.71กกคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมตามมาตรฐานจําแนกตามระดับความชํานาญ 

                             ดา้นความชาํนาญในงานดา้นเทคนิค 

 

30. ความชํานาญในงานด้านเทคนิค (Technical Expertise) หมายถึง ความสามารถในการ

วิเคราะห์และให้ขอ้เสนอแนะแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงแนวทางและวิธีการดาํเนินงาน ตลอดจน

กาํหนดกลยุทธ์และวางแผนงานดา้นเทคนิคให้สอดคลอ้งกบัระบบงานของหน่วยงานและของ

องคก์าร 

ระดับความชํานาญ รายละเอยีดของพฤติกรรมท่ีคาดหวัง 

ผูมี้ทกัษะฝีมือ ปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบได้ตามกรอบ แนวทาง และ

ขั้นตอนท่ีหน่วยงานกาํหนดขึ้น พร้อมทั้งสามารถตอบข้อซักถามใน

ประเด็นต่าง ๆ ของงานท่ีตนเองรับผิดชอบภายในทีมได ้

ผูมี้ทกัษะเฉพาะทาง แนะนําการใช้งานและการแก้ไขปัญหาเบ้ืองต้นในงานท่ีตนเอง

รับผิดชอบได ้รวมถึงสามารถคน้หาความผิดปกติในงานท่ีปฏิบติั พร้อม

ทั้งเสนอแนวทางในการแกไ้ขปัญหาได ้

ผูช้าํนาญการ 

ในอาชีพ 

วิเคราะห์ อธิบายได้ถึงสาเหตุ และท่ีมาของปัญหาในส่วนของงานท่ี

ตนเองรับผิดชอบได้ พร้อมทั้งให้ขอ้เสนอแนะแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึง

วิธีการทาํงานและแนวทางในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ในอาชีพ 

ออกแบบและพฒันางานด้านเทคนิคของหน่วยงานให้สามารถรองรับ

ระบบการทาํงานขององคก์าร รวมถึงการถ่ายทอดความรู้และการพฒันา

ทกัษะความชาํนาญดา้นเทคนิคของหน่วยงานใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 

ในอาชีพ 

วิเคราะห์ถึงแนวโน้มการใช้งานด้านเทคนิคของหน่วยงาน เพื่อนํามา

พฒันาให้เกิดความทนัสมยัสอดรับกบักลยุทธ์ เคร่ืองมือ และทรัพยากร

ในงานดา้นเทคนิคของหน่วยงานและขององคก์าร 

 

กล่าวโดยสรุปคือ การนาํผลการปฏิบติังานท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ซ่ึง

เป็นหน่ึงองคป์ระกอบของสมรรถนะ ไปเช่ือมโยงและเปรียบเทียบกบัคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมตาม

ความคาดหวงัของหน่วยงาน จะช่วยให้องคก์ารสามารถจดัการออกแบบและวางแผนการฝึกอบรม

พฒันาช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงตามโครงสร้างเส้นทางสายอาชีพของหน่วยงานไดอ้ย่าง

เหมาะสม  
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4.2กกผลการวิจัยส่วนที่ 2 

โดยจากการศึกษา พบวา่ ดว้ยเหตุท่ีการซ่อมบาํรุงของอากาศยานนั้นมีหลายระดบั แต่ไม่วา่จะ

เป็นองค์การขนาดใหญ่อย่างบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นองค์การขนาดใหญ่ หรือ

องคก์ารขนาดเล็กอย่างบริษทั เอเชีย เอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน) ทั้งน้ี การบริหารจดัการภายในของ

หน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานของทั้งสององค์การจะต้องเป็นไปตามท่ีกาํหนดและระบุไวใ้น

พระราชบญัญติัเดินอากาศของไทย คือ จะตอ้งมีสถานท่ีและเคร่ืองมือท่ีใช้ในการบาํรุงรักษา มี

เอกสารและหลกัฐานเก่ียวขอ้งกบักฎเกณฑ์ความสมควรเดินอากาศของงานท่ีตอ้งปฏิบติั รวมถึง

คู่มือการบริหารจดัการหน่วยงานซ่อมบาํรุงตามขีดความสามารถของประเภทงานซ่อมบาํรุงอากาศ

ยานท่ีได้รับการรับรองจากสํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย มีการจัดทําคู่มือการ

ปฏิบัติงาน และคู่มือการบํารุงรักษา (Aircraft maintenance manual) ท่ีชัดเจน ซ่ึงประกอบด้วย

กระบวนการจดัการท่ีตอ้งบนัทึกไวเ้ป็นเอกสารและการเก็บรักษาขอ้มูลท่ีเก่ียวกบังานบาํรุงรักษาท่ี

ได้กระทาํ การวางแผนงานการซ่อมบาํรุงตามระยะเวลา รวมถึงมีระบบการควบคุมคุณภาพและ

ระบบการประกันคุณภาพท่ีเหมาะสมกับประเภทของกิจรรมท่ีขอใบรับรอง ตลอดจนการจดัหา

บุคคลท่ีมีความรู้ความชาํนาญในจาํนวนท่ีเพียงพอแก่การปฏิบติังาน เพื่อให้งานซ่อมบาํรุงอากาศ

ยานเป็นไปตามแผนงานซ่อมบาํรุงอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุประสิทธิผลดา้นความปลอดภยั 

ซ่ึงถูกกาํหนดไวต้ามคู่มือการบาํรุงรักษา และตามความสมควรเดินอากาศของผลิตภัณฑ์ท่ีรับ

บาํรุงรักษา  อีกทั้งจะตอ้งกาํหนดให้มีนโยบายการฝึกอบรมบุคลากร มีระบบการติดตามและ

ควบคุมดูแลให้บุคลากรดงักล่าว ให้ไดรั้บการพฒันาตามลาํดบัขั้นของหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ

ภายในหน่วยงานซ่อมบาํรุงรักษาตามแผนผงัของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน 

ทั้งน้ี จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้ง 18 คน พบว่า ความใฝ่ฝันและเป้าหมาย

สูงสุดของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงทุกคน คือ การสอบใบอนุญาต (License) เพื่อให้ได้

สิทธิของผูมี้อาํนาจโดยชอบธรรม (Authorized) ในการลงนามรับรองความสมควรเดินอากาศ 

(Airworthiness) ของวิศวกรซ่อมบาํรุงอากาศยาน (Licensed Aircraft Engineer) ท่ีไดรั้บการรับรอง

จากกฎหมาย หรือบุคคลท่ีมกัถูกเรียกแบบง่าย ๆ จนติดปากว่า ช่าง License แต่การท่ีจะกา้วขึ้นสู่ฝ่ัง

ฝันนั้น ไม่ใช่เร่ืองง่าย เพราะวา่บนเส้นทางสายน้ีจาํเป็นตอ้งอาศยัทั้งความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ 

รวมถึงวุฒิภาวะในระดบัสูง ทั้งน้ี เน่ืองจากอากาศยานทุกลาํจาํเป็นจะตอ้งผ่านกระบวนการบริการ 

และบาํรุงรักษาจากผูป้ระกอบการสายการบิน (Air operator) หรือ จากหน่วยงานซ่อม (Repair 

station) ซ่ึงจะตอ้งเป็นไปตามมาตรฐานสากลซ่ึงถูกกาํหนดโดยผูผ้ลิตอากาศยาน ซ่ึงกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล

สําคญัทั้ง 18 คน มีความเห็นพอ้งตอ้งกันว่าการวางแผนงานการพฒันาความก้าวหน้าทางอาชีพ 

(Career path) ให้กบัพนักงานเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์อย่างยิ่งในระยะยาว เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิด
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ความต้องการ เป็นการกระตุ้นความปราถนา (Passion) ท่ีชักนําให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ี

นาํไปสู่เป้าหมายซ่ึงเป็นเป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการ และเกิดความเต็มใจจากภายในการปฏิบติังานให้

มุ่งไปสู่ผลสําเร็จของงาน ไม่ใช่เป้าหมายท่ีเกิดจากการบงัคบัให้ทาํในส่ิงท่ีไม่ชอบ โดยเม่ือบุคคล

เกิดความเช่ือเช่นนั้นแลว้ ย่อมนาํพาให้บุคคลประสบความสําเร็จกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน แต่การ

จะทาํให้ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงรู้สึกว่าตนเองมีความสามาถในการทาํงานให้ลุล่วงตาม

ตอ้งการได ้องคก์ารเองจะกต็อ้งสนบัสนุนดว้ยวิธีต่าง ๆ โดยสรุปความสาํคญัไดด้งัน้ี 

• การสร้างความตระหนักให้ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงได้รับรู้ถึง

คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ซ่ึงเป็นจุดเด่นท่ีมีความสาํคญัต่อการทาํงาน  

• การสร้างการรับรู้ถึงคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม ท่ีช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน 

เพศหญิงควรจะต้องพฒันาและฝึกฝนให้มากขึ้นจนเกิดเป็นพฤติกรรมท่ีช่วยสนับสนุนให้เกิด

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

• การสร้างความมั่นใจให้กับช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ีส่งผล

โดยตรงต่อการเพิ่มระดบัความพึงพอใจในงาน 

การท่ีองคก์ารทาํใหบุ้คลากรเกิดความมัน่ใจและเห็นในคุณคา่ของตนนั้นไมเ่พียงแต่จะช่วยทาํ

ใหช่้างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงเกิดความทุ่มเทความพยายามในการสร้างผลงานให้กบังานท่ี

มากขึ้นแลว้ ยงัเป็นการเพิ่มระดบัความทา้ทายให้กบังานท่ีทาํอีกดว้ย ซ่ึงจะส่งผลดีต่อองค์การได้

หลายประการ โดยผูวิ้จยัสามารถสรุป ไดด้งัน้ี 

• ช่วยใหผ้ลสัมฤทธ์ิของงานออกมาดี และสามารถลดความผิดพลาดของงาน

ใหน้อ้ยลง 

• ส่งผลให้การปฎิบัติงานของช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญิงมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงส่งผลต่อความสาํเร็จของหน่วยงานและต่อองคก์าร 

• ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานมาก

ขึ้น เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ทาํใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

• ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงมีสุขภาพจิตท่ีดีในการทาํงาน เป็นการ

ช่วยส่งเสริมใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือต่อการทาํงานเป็นทีมท่ีดีขึ้น 

• เพิ่มการมีส่วนร่วมของช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญิงในการ

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บจากการกระจายอาํนาจจากหัวหน้างาน ช่วยให้เกิดการขยายขอบเขตหนา้ท่ีของ

งาน และขอบเขตความรับผิดชอบ 

• ช่วยจูงใจให้ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง เกิดความตั้งใจในการ

ทาํงานมากขึ้น และยงัก่อใหเ้กิดความจงรักภคัดีทั้งต่อหน่วยงานและต่อองคก์าร  
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นอกจากนั้นแลว้ผูวิ้จยัยงัไดวิ้เคราะห์ถึงปัจจยัท่ีส่งเสริมและสนบัสนุนให้เกิดความกา้วหนา้

ในสายงานอาชีพของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง ตามกรอบแนวความคิดในการวิจยั ซ่ึงก็คือ

ปัจจยัภายนอกท่ีมีความสัมพนัธ์กบัโครงสร้างของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีปัจจุบนัพบวา่มี

ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงปฏิบติัหน้าท่ี โดยอีกหน่ึงกระบวนการสําคญัท่ีผูถื้อใบรับรอง

ผูด้ ําเนินการเดินอากาศ (Air Operating Certificate; AOC) หรือสายการบิน หรือผูถื้อใบรับรอง

หน่วยซ่อม (Repair station certificate) จะตอ้งให้ความสําคญั ซ่ึงนอกเหนือจากงานดา้นการเตรียม

ความพร้อมของอาคารสถานท่ี เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ตลอดจนกระบวนการและขั้นตอนการ

ปฏิบติังาน เอกสาร รวมทั้งการจดัการภายในของหน่วยซ่อมจนเป็นท่ีพอใจต่อสาํนกังานการบินพล

เรือนแห่งประเทศไทยแล้วนั้น คือ การท่ีผูถื้อใบรับรองผูด้าํเนินการเดินอากาศ (Air Operating 

Certificate; AOC) หรือผูถื้อใบรับรองหน่วยซ่อม (Repair station certificate) จะตอ้งจดัทาํแผนงาน

การสนบัสนุนบุคลากรภายในหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานใหส้อดคลอ้งกบัภาระงาน ในดา้นต่าง 

ๆ อนัไดแ้ก่ การสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัตามขอ้กาํหนดของสํานักงานการบินพลเรือนแห่ง

ประเทศไทย กล่าวคือ จะต้องแต่งตั้ งบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มบุคคล ซ่ึงถูกแสดงไว้ใน

โครงสร้างการปฏิบติัของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีจะตอ้งรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีทั้งปวง ตามท่ี

สํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทยกาํหนด โดยท่ีกลุ่มของบุคลากรเหล่าน้ีจะตอ้งมีความ

เขา้ใจและคุน้เคยต่อขอ้กาํหนดของสาํนกังานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย ขอ้กาํหนดของผูถื้อ

ใบรับรองดาํเนินการทางอากาศ ขอ้กาํหนดดา้นความสมควรเดินอากาศ และกฎเกณฑ์ท่ีเก่ียวขอ้ง

ของกบัสํานกังานการบินพลเรือนระหว่างประเทศ รวมทั้งมีคุณสมบติัเหมาะสมและประสบการณ์

ในการทาํงานต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายตามแต่ประเภทของหน่วยงานซ่อมบาํรุง โดยท่ีจากการ

ศึกษาวิจยั พบว่า หน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานของบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงเป็น

องคก์ารขนาดใหญ่สามารถแบง่กิจกรรมออกไดเ้ป็น 5 ประเภทหลกั ๆ ดงัน้ี 

1. งานซ่อมบาํรุงอากาศยานขั้นลานจอด (Line Maintenance) 

2. งานซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีโรงซ่อม (Base and Outer Station) 

3. งานซ่อมบาํรุงอากาศยานขั้นโรงงาน (Base/Heavy Maintenance) 

4. งานซ่อมบาํรุงเคร่ืองยนตอ์ากาศยาน (Engine/APU Maintenance) 

5. งานซ่อมบาํรุงช้ินส่วนสาํคญัและบริภณัฑอ์ากาศยาน (Component  

Maintenance) 

  ในขณะท่ีงานซ่อมบาํรุงอากาศยานของบริษทัเอเชีย เอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน) นั้น มีเพียง

แคง่านซ่อมบาํรุงอากาศยานขั้นลานจอด (Line Maintenance) เท่านั้น 
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4.2.1กกปัจจัยภายนอกท่ีขึ้นกับนโยบายขององค์การ อาทิ เช่น การสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้

ความชาํนาญ ในจาํนวนท่ีเพียงพอและเหมาะสมแก่การปฏิบัติงานโดยไม่เลือกปฏิบติั เป็นการ

ส่งเสริมโอกาสในการสร้างความเสมอภาคและความเท่าเทียมทางเพศ (Equal employment 

opportunities) ดว้ยการให้เพศหญิงไดรั้บการคดัเลือก เพื่อบรรจุในตาํแหน่งช่างซ่อมบาํรุงอากาศ

ยาน รวมถึงการรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเหล่าน้ีให้อยู่กบัองคก์ารให้นานท่ีสุด ดว้ย

การวางแผนพฒันาความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานให้แก่ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง

ภายในหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน 

4.2.2กกภายนอกตามขนาดของโครงสร้างหน่วยงานซ่อมบํารุงอากาศยาน ซ่ึงมีผลต่อ

ระยะเวลาท่ีใชใ้นการพฒันาอาชีพ (Career Development) ตามเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพ 

(Career path) ของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง เพื่อให้ไดสิ้ทธิของผูมี้อาํนาจโดยชอบธรรม 

(Authorized) ในการลงนามรับรองความสมควรเดินอากาศ (Airworthiness) ท่ีไดรั้บการรับรองจาก

กฎหมายของวิศวกรบาํรุงอากาศยาน Licensed Aircraft Engineer (LAE) ท่ีมีความแตกต่างกนัตาม

ขนาดของแต่ละองคก์าร 

โดยจากการศึกษา ผูวิ้จัยพบว่า  หน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกัด 

(มหาชน) และบริษทั เอชียเอวิชั่น จาํกัด (มหาชน) นั้น มีการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ (Human 

resource planning) โดยคาํนึงถึงกระบวนการทาํงานภายในหน่วนงานซ่อมบาํรุงอากาศยานเป็นหลกั 

จากนั้นจึงพยากรณ์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษยว์่าตอ้งการเป็นจาํนวนเท่าใด ประเภทใด ระดบัใด 

และจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีความรู้ และทกัษะอะไรบา้ง โดยยดึแนวทางตามวตัถุประสงคข์ององคก์ารและ

ของหน่วยงาน เพื่อให้เกิดความมัน่ใจว่าหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานของบริษทัจะมีทรัพยากร

มนุษยท่ี์เช่ือมโยงระหว่างวตัถุประสงค์ของโครงสร้างการบริหารจดัการและการดาํเนินงานทั้งใน

เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ กล่าวคือ มีบุคคลากรท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังานไดเ้หมาะสม 

และเพียงพอกบัความตอ้งการในการปฏิบติังาน ดงัแสดงใน ภาพท่ี 4.1 
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ภาพท่ี 4.1กกกระบวนการวางแผนการจดัสรรทรัพยากรมนุษย ์

  

จากการศึกษาวิจยัยงัพบอีกว่า การกาํหนดบุคลากรผูมี้หนา้ท่ีรับผิดชอบในหนา้ท่ีตามแผนผงั

ของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกัด (มหาชน) และบริษทั เอชียเอวิชั่น 

จํากัด (มหาชน) เกิดจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) ท่ีค ํานึงถึง

กระบวนการทาํงานในแต่ละภาคส่วนของหน่วนงานซ่อมบาํรุงอากาศยานตามขนาดโครงสร้างของ

องคก์ารเนหลกั โดยผูวิ้จยัไดท้าํการสรุป ดงัภาพท่ี 4.2 ถึงภาพท่ี 4.8 
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ภาพท่ี 4.2กกโครงสร้างการจดัการหน่วยงานซ่อมบาํรุง บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
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ภาพท่ี 4.3กกโครงสร้างการจดัการหน่วยซ่อมงานบาํรุง (สุวรรณภูมิ) บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
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ภาพท่ี 4.4กกโครงสร้างการจดัการหน่วยงานซ่อมบาํรุง (AMC: Aircraft Maintenance Center) บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
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ภาพท่ี 4.5กกโครงสร้างการจดัการหน่วยงานซ่อมบาํรุง (ดอนเมือง) บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
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ภาพท่ี 4.6กกโครงสร้างการจดัการหน่วยงานซ่อมบาํรุง (Base / Heavy Maintenance ดอนเมือง) บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) 
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ภาพท่ี 4.7กกโครงสร้างองคก์าร บริษทัเอเชีย เอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
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ภาพท่ี 4.8กกโครงสร้างการจดัการหน่วยงานซ่อมบาํรุง บริษทัเอเชีย เอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
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ทั้งน้ี  ผูวิ้จยัพบว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษยน์ั้น มีความสําคญัอย่างยิ่งต่อหน่วยงานซ่อมบาํรุง

อากาศยานบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) และบริษทัเอเชียเอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน) เน่ืองจากการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย ์มีส่วนสําคญัในการเช่ือมโยงระหว่างวตัถุประสงคข์ององคก์ารกบัโครงสร้าง

หน่วยงาน ทาํใหไ้ดท้ราบถึงขอ้มูลความตอ้งการบุคลากรท่ีชดัเจน ทั้งในเชิงปริมาณ (จาํนวน) ท่ีเพียงพอ 

และในเชิงคุณภาพ (ความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ) ท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติัหน้าท่ีภายในหน่วยงาน

ซ่อมบาํรุง อีกทั้งยงัช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถทาํการตดัสินใจดา้นแรงงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

จากการศึกษาวิจัยยงัพบอีกว่า ผูบ้ริหารของทั้ ง 2 องค์การสามารถท่ีจะกาํหนดนโยบาย ซ่ึง

ครอบคลุมตั้งแต่วิธีการสรรหาคดัเลือกพนกังาน ไปจนถึงการโอนยา้ยและเล่ือนตาํแหน่งใหแ้ก่พนกังาน

ภายในหน่วยงานตามโครงสร้างของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

รวมถึงการกาํหนดนโยบายในการส่งเสริมความความกา้วให้กบัพนกังาน โดยพิจารณาจากหลกัเกณฑ์

ของสมรรถนะในการปฏิบติัหนา้ท่ีของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะในเชิงพฤติกรรมท่ี

ตรงตามความคาดหวงัของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานและตรงตามความคาดหวงัขององคก์ารเป็น

สําคญั โดยปราศจากขอ้จาํกัดทางด้านเพศของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน ซ่ึงตรงตามเจตนารมณ์ของ

แนวทางปฏิบติัในเร่ืองของการส่งเสริมโอกาสในการสร้างความเสมอภาคและความเท่าเทียมทางเพศ 

(Equal employment opportunities) ตามนโยบายของบริษทัการบินไทย จาํกัด (มหาชน) และบริษทั

เอเชียเอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน) อีกดว้ย จากการวิจยัยงัพบอีกว่า การท่ีช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง 

ทั้งจากบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) และบริษทั เอเชีย เอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน) จะสามารถนาํพา

หน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานให้พฒันาก้าวหน้าไปได้นั้น ยงัขึ้นอยู่วฒันธรรมขององค์การ ซ่ึงเป็น

กระบวนการทางสังคมภายในหน่วยงานซ่ึงพวกตนจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมและบรรทดัฐาน

น้ีให้ได ้โดยเร่ิมจากการปรับตวัตามความคาดหวงัของหน่วยงานต่อพนักงานใหม่ กล่าวคือ ช่างซ่อม

บาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ีเพิ่งเขา้มาร่วมงานใหม่จะตอ้งรับรู้ และตระหนกัถึงบรรทดัฐานขององคก์าร 

เน่ืองจากการทาํงานในแผนกซ่อมบาํรุงอากาศยานนั้น จะตอ้งทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม ดงันั้น เพื่อให้ได้

ผลลพัธ์ของงานท่ีออกมามีประสิทธิภาพ การมีปฏิสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงานในการแกปั้ญหาร่วมกนั 

การยอมรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั จึงถือว่าเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นอย่างยิง่ รวมทั้งการให้ความเคารพผู ้

อาวุโสตามลาํดับขั้นในสายงาน ก็มีความสําคญัท่ีไม่ยิ่งหย่อนท่ีจะส่งผลให้พวกตนทาํงานได้อย่างมี

ความสุข ปราศจากความกงัวลใจ เพราะถา้หากไม่สามารถเขา้กนัไดก้บับรรทดัฐานของสังคมภายใน

หน่วยงานแลว้ ก็จะส่งผลให้ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงรายนั้น ขาดการตอบสนองจากหัวหน้า

งาน และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงจะมีผลโดยตรงต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานในระยะยาว โดยเฉพาะใน
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องค์การท่ีมีโครงสร้างขนาดใหญ่มาก ๆ พนักงานจะต้องใช้เวลารอคอยนานในการเล่ือนขั้นเล่ือน

ตาํแหน่ง ท่ีมีลกัษณะของผงัโครงสร้างตาํแหน่งงาน (Position chart) ในแต่ละหน่วยงานในแนวตั้ง หรือ 

Vertical type ก็จะยิง่มีผูอ้าวุโสในสายงานท่ีมากกวา่องคก์ารท่ีมีโครงสร้างขนาดเลก็ ซ่ึงมีลกัษณะของผงั

โครงสร้างตาํแหน่งงาน (Position chart) ในแต่ละหน่วยงานในแนวนอน หรือ Horizontal type ท่ีทาํให้

การส่ือสารภายในองคก์ารเกิดความคล่องตวัมากกว่า ทั้งน้ี ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้ง 18 คน ไดก้ล่าวเสริมถึง

กระบวนการติดต่อส่ือสารสาํหรับหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานอีกวา่ มีความสาํคญัเป็นอยา่งมาก โดย

หน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีมีรูปแบบของผงัโครงสร้างตาํแหน่งงานท่ีซับซ้อนอย่างบริษทัการบิน

ไทย จาํกัด (มหาชน) ท่ีจดัโครงสร้างของหน่วยงานเป็นแบบ Hybrid structure กล่าวคือ เป็นการจัด

โครงสร้างหน่วยงานแบบรวมทั้ ง Functional และ Divisional โดยท่ีตําแหน่งในองค์กรถูกจัดตาม

ผลิตภณัฑ์ บริการและการตลาด ซ่ึงขอ้ดีของการจดัผงัโครงสร้างหน่วยงานในลกัษณะน้ี จะช่วยให้

หน่วยงานสามารถทาํตามเป้าหมายของทั้งขององค์การและของหน่วยงานได้เป็นอย่างดี โดยการ

ปฏิบติังานของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานจะเกิดความยืดหยุ่น และสามารถท่ีจะพฒันาจนเกิดเป็นความ

ชาํนาญในแต่ละหน้าท่ีไดเ้ป็นอย่างดี ในขณะท่ีขอ้เสียท่ีอาจเกิดขึ้น คือ มีความขดัแยง้ระหว่างแผนกท่ี

แบ่งตาม Functional และตามแผนกท่ีแบ่งตาม Divisional ในการทํางานท่ีอาจส่งผลให้เกิดความ

ผิดพลาดต่าง ๆ ได ้โดยสาเหตุหลกัมกัจะมาจากการส่ือสารท่ีไมมี่ประสิทธิภาพและไม่เพียงพอเป็นเหตุ

ให้ขอ้มูลขาดหายตกหล่นได้ในระหว่างท่ีมีการส่งผ่านขอ้มูลจากจุดหน่ึงไปยงัอีกจุดหน่ึง หรือมีการ

ตอบสนองในการทาํงานชา้ เน่ืองการติดต่อส่ือสารในการทาํงานของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานนั้น 

เป็นการส่งผ่านขอ้มูลท่ีเป็นลกัษณะของวงจรเครือข่ายงาน เม่ือระบบการทาํงานท่ีจุดใดจุดหน่ึงเกิดการ

สะดุด ก็จะทาํใหก้ารทาํงานในจุดอ่ืนท่ีสัมพนัธ์กนัเกิดความล่าชา้ตามไปดว้ย การประเมินวดัผลของการ

ทาํงานท่ีแม่นยาํเป็นไปได้ยากเน่ืองจากมีงานบางส่วนท่ีทบัซ้อนกัน ซ่ึงต่างจากหน่วยงานซ่อมบาํรุง

อากาศยานของบริษทัเอเชีย เอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน)  ท่ีเป็นองค์การขนาดเล็กโดยมีรูปแบบของผงั

โครงสร้างตาํแหน่งงานในหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานไม่ซบัซอ้น เป็นโครงสร้างของหน่วยงานเป็น

แบบ Functional structure กล่าวคือ เป็นการจดัโครงสร้างหน่วยงานภายในตามหนา้ท่ีหลกั ๆ ซ่ึงมีขอ้ดี 

คือ ทาํให้เกิดความชาํนาญมากขึ้น ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานมีหน้าท่ีท่ีชดัเจนในการทาํงาน ลดปัญหา

ดา้นความขดัแยง้ และการปฏิบติัหนา้ทีท่ีอนัเกิดจากการทบัซ้อนของงงาน การตดัสินใจของผูบ้ริหารท่ี

ถูกถ่ายทอดลงมามีความรวดเร็ว ในขณะท่ีขอ้เสียท่ีอาจเกิดขึ้นจากการบริหารจดัหารหน่วยงานในแบบ 

Functional คือ ผูบ้ริหาร รวมถึงหัวหน้างานจะตอ้งพยายามศึกษาว่าพนักงานนั้นมีความรู้คามสามารถ

ความชาํนาญในดา้นใด โดยเฉพาะงานท่ีตอ้งอาศยัคุณลกัษณะพิเศษ ซ่ึงตอ้งใช้เวลาในการพิจารณาว่า 
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ผูป้ฏิบติังานพอท่ีจะรับผิดชอบหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายไดห้รือไม่ และเม่ือมีการมอบอาํนาจหน้าท่ีให้

แลว้ ผูบ้งัคบับญัชากย็งัคงตอ้งคอยควบคุมเพื่อใหผ้ลลพัธ์ของงานออกมาตรงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

 นอกจากน้ี จากการศึกษาโครงสร้างหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานช่วยใหผู้วิ้จยัทราบวา่ ก่อนท่ี

จะมีการจัดตั้งหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานขององค์การทั้ง 2 ได้นั้น จะต้องมีการจัดทาํ General 

Maintenance Manual เพื่อไวเ้ป็นตน้แบบในการบริหารจดัการงานของทุกแผนกในหน่วยงานซ่อมบาํรุง

อากาศยานท่ีจะตอ้งมีการระบุถึงอาํนาจหนา้ท่ี ความรับผิดชอบและกาํหนดผงัการปฏิบติังานของแต่ละ

แผนกภายในหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานไวอ้ย่างชดัเจน โดยการออกแบบผงัโครงสร้างหน่วยงาน

ซ่อมบาํรุงอากาศยานขององค์การทั้ง 2 ของ บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) และ บริษทัเอเชีย เอวิ

เอชัน่ จาํกดั (มหาชน)  ถูกออกแบบโดยยึดหลกัการรวมอาํนาจและกระจายอาํนาจ (Centralization and 

Decentralization) ซ่ึ งจากงานศึกษาวิจัยของ Stephen Cummings (1995) ได้กล่าวถึงการบริหาร

หน่วยงานโดยยึดหลกัการกระจายอาํนาจ (Decentralization) ว่า คือ การบริหารงานในลกัษณะท่ีมีการ

มอบหมายอาํนาจหน้าท่ีและกระจายอาํนาจในการตัดสินใจให้แก่แผนกต่าง ๆ ภายในองค์การหรือ

ภายในหน่วยงาน เน่ืองจากองคก์รท่ียึดหลกัการกระจายอาํนาจ (Decentralization) จะมี Span of control 

ท่ีกวา้งมาก โดยจากการศึกษาผงัโครงสร้างหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานของบริษทัการบินไทย จาํกดั 

(มหาชน) ผูวิ้จยัพบว่า เป็นการออกแบบท่ีผสมผสาน โดยอาศยัหลกัการยึดรวมอาํนาจ (Centralization) 

และหลกัการกระจายอาํนาจ (Decentralization) ร่วมกนั  เน่ืองจากหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานของ

บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) นั้น เป็นหน่วยซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีประกอบกิจกรรมในหลาย ๆ 

ดา้น ซ่ึงในแต่ละแผนกก็มีหนา้ท่ีเฉพาะของตนท่ีจะตอ้งปฏิบติัตามคู่มือซ่อมบาํรุงของหน่วยงาน หรือ

ปฏิบัติตามคู่มือซ่อมบาํรุงของบริษทัผูส้ร้างเคร่ืองบินในแต่ละรุ่นแต่ละแบบ ท่ีมีความแตกต่างกัน

ออกไป ดงันั้น เพื่อให้เกิดความคล่องตวัในการบริหารจดัการงานภายในหน่วยงาน ผูบ้ริหารท่ีมีอาํนาจ

สูงสุดภายในหน่วยงานจึงตอ้งพยายามกระจายงานออกไปให้มากท่ีสุด เพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ

และสร้างความคล่องตวัในการบริหารจดัการงานภายในหน่วยงาน อีกทั้งยงัเป็นการช่วยลดขอ้ผิดพลาด

ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นได้ก่อนท่ีหน่วยงานจะทาํการปล่อยอากาศยานเพื่อการใช้งานต่อไป รวมถึงการ

เสริมสร้างความมัน่ใจให้กบัองคก์ารไดว้า่ หน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานของบริษทัการบินไทย จาํกดั 

(มหาชน) จะสามารถปฏิบติังานไดต้ามแผนงานท่ีวางไวด้้วยความความปลอดภยัสูงสุด นอกจากนั้น 

หน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานของบริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) ยงัถูกกระจายออกไปตามพื้นท่ี

ต่าง ๆ เช่น ดอนเมือง สุวรรณภูมิ และอู่ตะเภา อีกดว้ย โดยท่ีแต่ละหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานนั้นก็

ดาํเนินกิจกรรมท่ีมีความแตกต่างกนัออกไปตามประเภทของกลุ่มงาน ซ่ึงในแต่ละหน่วยงานซ่อมบาํรุง
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อากาศยานไมจ่าํเป็นท่ีจะตอ้งทาํงานใหค้รบในทุกกิจกรรม ทั้งน้ีโดยการพิจารณาท่ีขึ้นอยูก่บัศกัยภาพใน

การบริหารจดัการภายในของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานนั้น ๆ เช่น หน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยาน

สุวรรณภูมิ มีหน้าท่ีดูแลกิจกรรม ณ ลานจอด Line Maintenance และกิจกรรม ณ โรงซ่อม Light 

Maintenance (ภาพท่ี 4.4)  หน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานดอนเมือง มีหนา้ท่ีดูแลกิจกรรม Base/Heavy 

Maintenance และหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานอู่ตะเภา มีหนา้ท่ีดูแลกิจกรรม Heavy Maintenance ท่ี

เป็น Aircraft Overhaul และ Engines  Overhaul (ภาพท่ี 4.5 และ ภาพท่ี 4.6)  เท่านั้น ในขณะท่ี แผนผงั

โครงสร้างหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานของ บริษทัเอเชีย เอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน)  ไดถู้กออกแบบ

การบริหารงานโดยยึดหลกัการรวมอาํนาจ (Centralization) เน่ืองจากเป็นองค์การขนาดเล็ก ซ่ึงมีการ

บริหารจดัการภายในองค์การแบบเรียบง่าย ไม่มีความซับซ้อน โดยการบริหารหน่วยงานซ่อมบาํรุง

อากาศยานจะขึ้นตรงกับฝ่ายวิศวกรรม ท่ีดูแลเพียงแค่กิจกรรม Line Maintenance เท่านั้น (ภาพท่ี 4.8)  

และอากาศยานท่ีจะตอ้งทาํการซ่อมบาํรุงของ บริษทัเอเชีย เอวิเอชัน่ จาํกดั (มหาชน)   ก็มีจาํนวนไม่มาก

และมีเพียงแค่ 3 รุ่น ไดแ้ก่ รุ่นA320-200 รุ่นA320 neo และ รุ่นA321 neo เทา่นั้น
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ภาพท่ีก4.9กกแสดงการเปรียบเทียบระยะเวลาบนเส้นทางความกา้วหนา้สายอาชีพของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง 

 



 

บทที ่5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจยัเร่ือง ความกา้วหน้าในสายงานอาชีพของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง ฉบบัน้ี 

เป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ท่ีให้ความสําคญักบัความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ

ของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานท่ีเป็นเพศหญิงซ่ึงปฏิบติัหน้าท่ีอยู่ภายในหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศ

ยานของบริษทัการบินไทย (จาํกัด) มหาชน และบริษทัเอเชีย เอวิเอชั่น (จาํกัด) มหาชน ซ่ึงเป็น

หน่วยงานท่ีไดรั้บการรับรองจากสํานักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์

สําหรับการวิจยั คือ 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัความสําเร็จท่ีส่งเสริมความกา้วหน้าของช่างซ่อมบาํรุง

อากาศยานเพศหญิง 2) เพื่อนาํเสนอแนวทางการพฒันาศกัยภาพของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศ

หญิง โดยการจดัทาํ Training Roadmap ตามโครงสร้างเส้นทางสายอาชีพขององค์การ ซ่ึงจากการ

ศึกษาวิจัยพบว่า ไม่ใช่แค่คนเก่งท่ีสุดเท่านั้ นท่ีจะประสบความสําเ ร็จได้ ตามแนวคิดของ 

(McClelland, 1973) หากแต่คนท่ีประสบความสําเร็จนั้น จะมีเป้าหมายท่ีชดัเจน มองเห็นคุณค่าใน

การพฒันาตนเอง มีความมัน่ใจและพร้อมจะผลกัดนัขีดความสามารถและศกัยภาพของตนเองให้

สูงขึ้นเพื่อสร้างความเปล่ียนแปลง ในทางกลบักนั การท่ีองคก์ารทั้ง 2 จะเจริญกา้วหนา้ไดก้็จาํเป็น

จะตอ้งอาศยับุคลากรท่ีมีความมุ่งมัน่ตั้งใจท่ีจะพฒันาตนเองให้มีความสามารถและมีศกัยภาพท่ีจะ

ก้าวหน้าไปสู่การทาํงานในตาํแหน่งท่ีสูงขึ้น ฉะนั้น การจดัทาํเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 

(Career path) จึงเป็นเร่ืองท่ีองค์การตอ้งให้ความสําคญั เพราะไม่เพียงแต่จะช่วยให้ช่างซ่อมบาํรุง

อากาศยานเพศหญิงไดรั้บความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพตามศกัยภาพและสมรรถนะของตนแลว้ 

ยงัช่วยสร้างแรงจูงใจใหบุ้คคลากรเกิดความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์ารอีกดว้ย  

โดยผูวิ้จยัไดค้ดัเลือกผูใ้หข้อ้มูลสาํคญั จาํนวน 18 คน ดว้ยวิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง 

(Purposive random sampling) ซ่ึงเกณฑ์การเลือกกลุ่มตวัอย่างจะพิจารณาจากคุณสมบติัของผูท่ี้ให้

ข้อมูลสําคัญ (Key informants) ท่ีตรงตามวตัถุประสงค์ของการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ีเป็นสําคัญ 

กล่าวคือ เป็นช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญิงท่ีถือใบอนุญาตนายช่างภาคพื้นดิน (Aircraft 

Mechanics License)  และปฏิบติัหน้าท่ีในหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานโดยมีอายุการทาํงานซ่ึง

ปฏิบติัหนา้ท่ีโดยตรงกบัอากาศยานไม่ตํ่ากวา่ 5 ปี  
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เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยทาํการศึกษาจาก 

1) การค้นคว้าจากเอกสารต่าง ๆ (Documentary research) และ 2) งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง (Content 

analysis) เพื่อใช้เป็นขอ้มูลพื้นฐานในการกาํหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยั จากนั้นจึงสร้าง

เคร่ืองมือสาํหรับการวิจยัเพื่อใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการสัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลสําคญัทั้ง 18 

คน เป็นไปในลักษณะท่ีไม่มีการกําหนดกฎเกณฑ์เก่ียวกับคาํถามและลําดับขั้นตอนของการ

สัมภาษณ์ไวล้่วงหนา้ (Non-structured interview) เป็นการพูดคุยสนทนาตามธรรมชาติ ท่ีมีลกัษณะ

เป็นเคา้โครง (Outline) หัวขอ้การสนทนาจะเป็นคาํถามปลายเปิด (Open-ended questions) เพื่อเปิด

โอกาสให้ผูใ้ห้ขอ้มูลไดต้อบอย่างเสรีตามความพอใจตามประสบการณ์ของตนเอง (Perception) 

จากนั้นจึงนาํขอ้มูลท่ีไดม้าเปรียบเทียบกบัความคิดเห็นท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์หัวหน้างาน และ

ผูบ้ริหารของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานนั้น ๆ  เป็นการตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) 

และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของขอ้มูลท่ีไดรั้บ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบทสรุปท่ีเกิดจากการประมวลและ

วิเคราะห์ผลการวิจยั 

5.1กกสรุปผลการวิจัย 

ปัจจุบนัอุตสาหกรรมซ่อมบาํรุงอากาศยานไดท้วีบทบาทท่ีสําคญัยิ่งต่อการเสริมสร้างความ

แข็งแกร่งดา้นการขนส่งทางอากาศให้กบัประเทศ จึงจาํเป็นตอ้งมีระบบการบริหารจดัการภายใน

หน่วยงานซ่อมบํารุงท่ีมีประสิทธิภาพ ทั้ งน้ี เพื่อให้การบริหารทุนมนุษย์ภายในองค์การเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยผลการวิจยัเร่ือง ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของช่าง

ซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง ไดถู้กแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ซ่ึงตอบวตัถุประสงคข์องการวิจยัในแต่ละ

ขอ้ ตามรายละเอียดดงัน้ี 

5.1.1กปัจจัยความสําเร็จท่ีส่งเสริมความก้าวหน้าในช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญิง 

จากการศึกษาวิจัย พบว่า ไม่ใช่เฉพาะคนเก่งท่ีสุด หรือคนท่ีมีการศึกษาท่ีสูงเท่านั้นท่ีจะ

ประสบความสําเร็จและมีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานได้ หากแต่ตอ้งอาศยัคุณลกัษณะบาง

ประการท่ีมีส่วนช่วยใหบุ้คคลสามารถผลิตผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ หรือสร้างผลงานท่ีดีเยีย่มได ้ซ่ึง

สอดคล้องกับแนวความคิดของ  (McClelland, 1973) ซ่ึงเป็นศาสตราจารย์ด้านจิตวิทยา จาก

มหาวิทยาลยัฮาวาร์ด และเป็นผูริ้เร่ิมใช้คาํว่า สมรรถนะ (Competency) ในบทความของเขาเร่ือง  

Testing for competency rather than for intelligence โดยเขาเป็นผู ้หน่ึงท่ีสนใจศึกษาเร่ืองความ

ต้องการประสบความสําเร็จของบุคคลโดยใช้แบบทดสอบ Thematic Apperception Test หรือ 

(TAT) เป็นเคร่ืองมือในการวดัความตอ้งการในการประสบความสาํเร็จของบุคคล ผลการศึกษาของ
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เขาพบวา่ ผูท้ดสอบท่ีทาํคะแนนไดสู้งมีแนวโนม้ท่ีจะกาํหนดเป้าหมายและพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความสําเร็จ ในงานวิจยัของเขายงักล่าวอีกว่า ผลการเรียนหรือการทดสอบแค่ความรู้ในงาน ไม่ใช่

ส่ิงท่ีบอกได้ถึงความสามารถในการปฏิบติังาน หรือความสําเร็จต่าง ๆ ในชีวิต หากแต่ส่ิงท่ีเป็น

ปัจจยัท่ีจะเป็นตวับ่งช้ีว่าบุคคลนั้นจะสามารถปฏิบติังานได้โด่ดเด่นและประสบผลสําเร็จในงาน

หน่ึง ๆ นั้นไดม้ากแค่ไหน ขึ้นอยู่กบัสมรรถนะ (Competency) ของบุคคลในส่วนท่ีเป็นคุณลกัษณะ 

(Attributes) ท่ีจะช่วยส่งเสริมให้การทาํงานประสบผลสําเร็จ ทั้งต่อตวับุคคลและต่อหน่วยงานใน

ส่วนรวม ซ่ึงผูท่ี้ให้ขอ้มูลสําคญั ทั้ง 18 คน ต่างเห็นพอ้งตอ้งกนัว่า คุณลกัษณะ (Attributes) ต่าง ๆ 

ของบุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิงพฤติกรรม เป็นปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลใหพ้วกเธอ สามารถปฏิบติังาน

ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ โดยท่ีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีมีความโดดเด่น

ดงักล่าวของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงทั้ง 31 คุณลกัษณะท่ีไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ี  

 5.1.2กแนวทางการพัฒนาศักยภาพของช่างซ่อมบํารุงอากาศยานเพศหญิง โดยการจัดทํา 

Training Roadmap ตามโครงสร้างเส้นทางสายอาชีพขององค์การ  

 การวางแผนทรัพยากรมนุษยต์ามเส้นทางสายอาชีพ (Career path) นั้น มีความสาํคญัต่อองคก์าร 

เน่ืองจากการวางแผนทรัพยากรมนุษยช่์วยเช่ือมโยงระหว่างวตัถุประสงค์ของการปฏิบติัหน้าท่ี

ตามแต่ลกัษณะงานให้เขา้กบัโครงสร้างขององคก์าร การวางแผนทรัพยากรมนุษยต์ามเส้นทางสาย

อาชีพ (Career path) ทาํให้องค์การมีขอ้มูลความตอ้งการท่ีชดัเจนทั้งในเชิงปริมาณ (จาํนวน) และ

เชิงคุณภาพ (ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ) ท่ีเหมาะสมสําหรับบุคลากรท่ีทํางานในระดับ

ปฏิบติัการ หากในกรณีท่ีองคก์ารตอ้งการขยายขนาดการวางแผนทรัพยากรมนุษยต์ามเส้นทางสาย

อาชีพ (Career path) นั้น ก็จะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจดา้นแรงงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนั้นยงัสามารถใชใ้นการประกอบการตดัสินใจหากในกรณีท่ีจาํนวนแรงงานมีมากกวา่ความ

ต้องการด้วย อีกทั้งการวางแผนงานตามเส้นทางสายอาชีพ (Career path) ไม่เพียงแต่จะช่วยให้

ผูบ้ริหารสามารถกาํหนดนโยบายและวิธีการปฏิบติัในการสรรหาคดัเลือกช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน

เพศหญิงท่ีมีความสามารถและมีคุณลกัษณะในการปฏิบติังานไดต้ามท่ีองค์การคาดหวงัแลว้ การ

วางแผนงานตามเส้นทางสายอาชีพ (Career path) ยังช่วยให้การโอนย้ายหรือเล่ือนตําแหน่ง 

ตลอดจนการวางแผนการพฒันาสมรรถนะ และศกัยภาพให้กบัช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง

เป็นอย่างเหมาะสม ทั้งน้ีการบริหารจดัการองคก์ารใหไ้ดทุ้นมนุษยท่ี์มีศกัยภาพสูง มีความพร้อมท่ี

จะกา้วขึ้นสู่ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นตามสายงานและตามเส้นทางสายอาชีพ (Career path) ยงัเป็นเคร่ืองมือ

ท่ีช่วยสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัใหก้บัองคก์ารไดอี้กดว้ย  

5.2กกอภิปรายผลการวิจัย 
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ผลจากการศึกษาวิจยั ไดส้ะทอ้นใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะพฤติกรรมท่ีโด่ดเด่นและมีความสําคญั

ต่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ คุณลกัษณะดังกล่าวเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเกิดจาก

แรงผลักดันเบ้ืองลึก (Motive)  อุปนิสัย (Traits) ภาพลักษณ์ภานใน (Self-image) และบทบาทท่ี

แสดงออกทางสังคม (Social role) หรือเกิดจากการเสริมสร้างขึ้นในภายหลังก็ได้โดยผ่านทาง

กระบวนการฝึกอบรมพฒันา ประกอบกบัลกัษณะส่วนบุคคลซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้ง 18 คน แสดง

ออกมาให้ผูวิ้จยัไดรั้บรู้ในลกัษณะของความมุ่งมัน่ (Commitments) กล่าวคือ การมีเป้าหมายในการ

ทาํงานท่ีชัดเจน และมีความพร้อมท่ีจะผลกัดันขีดความสามารถของตนเองให้เกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด เพื่อสร้างความเจริญก้าวหน้าให้กับหน่วยงานและองค์การ และสร้างเปล่ียนแปลงให้กับ

อุตสาหกรรมการบิน ทั้งน้ีจากแนวคาํถามทั้ง 6 หัวขอ้ ท่ีผูวิ้จยัใชใ้นการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั

ทั้ง 18 คน ยงัเปรียบเสมือนฉนวนเร่ิมตน้ท่ีช่วยจุดประกายให้พวกเธอทุกคนไดค้น้พบคาํตอบของ

ปัญหาหรือเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นกบัพวกเธอเหล่านั้นไดด้ว้ยตวัเองในระหว่างการบรรยายความรู้สึก 

และการแสดงความคิดเห็นต่อมุมมองของงานในส่วนท่ีตนเองกาํลังปฏิบัติหน้าท่ี อาทิ เช่น 

คุณลกัษณะท่ีทาํให้ประสบความสําเร็จในงานท่ีรับผิดชอบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอย่างเต็ม

ความสามารถ ความสนใจพิเศษท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน จุดเด่นและจุดท่ีคิดว่าตนเองควรพฒันา

ปรับปรุง เพื่อเติมเตม็คุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีขาดหาย รวมถึงการตั้งเป้าหมายในชีวิตการทาํงานท่ี

ชดัเจนยิ่งขึ้น ตามเส้นความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career path) เพื่อการเล่ือนระดบั เล่ือนตาํแหน่ง 

หรือโยกยา้ยไปยงัตาํแหน่งงานท่ีเหมาะสม 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

ภาพท่ี 5.1กกความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ อนัเกิดจากคุณลกัษณะท่ีแสดงออก 

          ในรูปของพฤติกรรม และทศันคติท่ีดีต่อวิชาชีพ 
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 โดยพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาในลกัษณะของการกระทาํท่ีกระทาํบ่อย ๆ จนเกิดเป็นทศันคติ

นั้น เป็นปัจจยัสําคญัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน สร้างความเช่ือมัน่ให้เกิดขึ้นกบัตนเอง ทาํให้

รู้สึกสนุกไปงานท่ีทํา เกิดขวญัและกําลังใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ความสามารถเพื่อสร้างผลงาน 

ก่อใหเ้กิดความผกูพนัท่ีดีในอาชีพ (Career commitment) และความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Employee 

engagement) เป็นการรักษาอตัราการคงอยู่ของบุคลากรและลดอตัราการลาออกของผูป้ระจาํหน้า

ช่างซ่อมอากาศยานเพศหญิง ท่ีสอดคลอ้งกบังานศึกษาวิจยัของ Abele, A.E., Spink, D. (2009) และ

งานวิจยัของ Tymon, Walter G., Stumpf, Stephen A., Doh, Jonathan P. (2010) ซ่ึงความพงึพอใจใน

งานน้ีเองส่งผลให้บุคคลสามารถสร้างผลลพัธ์จากการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและโดดเด่นมากกวา่

ผูท่ี้ไม่มีความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานน้ีเองทาํใหบุ้คคลไดรั้บความกา้วหนา้เติบโต

ในสายงานท่ีรับผิดชอบ ไม่วา่จะเป็นในดา้นของการปรับตาํแหน่งงานท่ีสูงขึ้น การไดรั้บมอบหมาย

ท่ีมีความท้าทายมากยิ่งขึ้น หรือการได้รับการปรับค่าตอบแทนท่ีมากขึ้นตามระดับของผลการ

ประเมินการทํางาน นอกจากนั้ นย ังมีการงานวิจัยของ Day R., Allen D.T. (2004) ซ่ึงศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหว่างความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและความสามารถในอาชีพ โดยจาก

การวิจยัพบว่า ความเช่ือมนัในความสามารถของตนเองนั้น มีความสัมพนัธืกบัความสาํเร็จในอาชีพ

ในเชิงอตัวิสัย (Subjective) ท่ีตรงกับการศึกษาของ Rigotti, T., Korek, S., & Otto, K. (2020) โดย

พบวา่ ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัเงินเดือน เช่นเดียวกบั

งานวิจยัของ Valcour, M., Ladge, J.J. (2008) ท่ีกล่าววา่ ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน (Self-

efficacy) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสําเร็จทั้งในเชิงภววิสัย (Objective) และในเชิงอตัวิสัย 

(Subjective) โดยบุคคลมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน (Self-efficacy) จะมีความมัน่ใจใน

การทาํงานและเช่ือว่าตวัเองสามารถทาํงานให้บรรลุผลสําเร็จไดส่้งผลให้มีผลการปฏิบติังานสูงขึ้น 

ซ่ึงนําไปสู่การประสบความสําเร็จในอาชีพ ท่ีสอดคลอ้งการศึกษาวิจยัของผูวิ้จยัท่ีพบว่า ความ

เช่ือมัน่ในความสามารถของตน (Self-efficacy) มีความสมัพนัธ์กบัความปรารถนาในความกา้วหนา้

ในอาชีพ (Career advancement) ท่ีตั้งอยู่บนพื้นฐานของความผูกพนัในอาชีพ (Career commitment) 

ท่ีจะทํางานในอาชีพท่ีตนเลือก ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ Majd T. Mrayyan and 

Ibrahim Al-Faouri (2008) ซ่ึงผลจากการศึกษาวิจยัพบว่า ความผูกพนัในอาชีพเป็นชุดของความคิด

ท่ีมีต่องานและพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการจดัการกบัอุปสรรคเพื่อให้บุคคลบรรลุเป้าหมายดา้น

อาชีพ รวมถึงความจงรักภกัดี (Loyalty) ท่ีบุคคลมีต่ออาชีพท่ีทาํอยู่ นอกจากน้ี ผลการศึกษาวิจยัยงั

พบอีกว่า ความผูกพนัในอาชีพยงัส่งผลโยตรงกบัความกา้วหน้าในอาชีพ ท่ีสอดคลอ้งกบังานวิจยั

ของ Enache, M., Sallan, J.M., Simo, P., & Fernandez, V. (2011) ท่ีทําการศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างความผูกพนัในอาชีพและความสาํเร็จในอาชีพ โดยผลจากการศึกษาวิจยัพบว่า ความผูกพนั

https://www.econbiz.de/Search/Results?lookfor=person%3A%22Doh%2C+Jonathan+P.%22&type=All
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ในอาชีพส่งผลต่อทั้ งความสําเร็จในอาชีพเชิงภววิสัย (Objective) ได้แก่ ระดับเงินเดือน และ

ความสําเร็จในอาชีพเชิงอตัวิสัย (Subjective) ไดแ้ก่ความพึงพอใจในอาชีพ ท่ีสอดคลอ้งกบัผลการ

ศึกษาวิจยัของผูวิ้จยัเอง ท่ีพบว่า ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของผูป้ระจาํหนา้ซ่อมบาํรุงอากาศ

ยานเพศหญิงไดรั้บอิทธิพลทางตรงจากความผูกพนัในวิชาชีพ ดงันั้น จึงกล่าวไดว้่า หากผูป้ระจาํ

หนา้ซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงคนไหนท่ีมีความผกูพนัในวิชาชีพมาก ก็ยอ่มจะส่งผลใหผู้ป้ระจาํ

หน้าซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงคนนั้น ประสบความสําเร็จในวิชาชีพมากยิ่งขึ้นตามลําดับ 

นอกจากนั้น ผูวิ้จยัยงัพบอีกว่า ความผูกพนัในอาชีพมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความกา้วหน้าใน

อาชีพของบุคคล โดยผูป้ระจาํหน้าซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงคนไหนท่ีมีความผูกพนัในอาชีพ

มาก ก็จะมีแนวโน้มท่ีจะมีความกา้วหน้าในอาชีพมากยิ่งขึ้นตามลาํดบัเช่นกนั เน่ืองจากบุคคลท่ีมี

ความผูกพนัในอาชีพจะตั้งใจทาํงานและทุ่มเทให้กบังานอย่างเต็มท่ี ส่งผลให้มีผลการปฏิบติังานท่ี

โดดเด่น ซ่ึงจะนําไปสู่ความก้าวหน้าในอาชีพ และการได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงขึ้นตามตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงานไปดว้ย  

ทั้งน้ีเพื่อใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามวตัถุประสงคข์องการเก็บขอ้มูล โดยในระหวา่งการดาํเนินการ

สัมภาษณ์ ผูวิ้จยัไดอ้าศยัการใชเ้ทคนิคการฟังแบบลึกซ้ึง (Deep listening) ซ่ึงจากงานวิจยัของ Koch, 

N. (2020) กล่าวถึงเทคนิคการฟังแบบลึกซ้ึง หมายถึง การฟังท่ีผูฟั้งใสใจฟังผูใ้ห้ขอ้มูลอย่างแทจ้ริง 

โดยท่ีผูฟั้งมีความสนใจใคร่รู้ท่ีอยากเขา้ใจผูพู้ดมากขึ้น เป็นการฟังท่ีมีลกัษณะแบบเปิดกวา้งไม่

ตัดสิน แต่ฟังเพื่อให้เข้าใจตามความเป็นจริง ด้วยเหตุผลเพราะว่าบุคคลถูกหล่อหลอมมาด้วย

ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั มีความเช่ือ ทศันคติ ตลอดจนการให้คุณค่าในส่ิงต่าง ๆ ท่ีไม่เหมือนกนั 

ดงันั้นการฟังแบบลึกซ้ึง (Deep listening) จึงเป็นการฟังเพื่อเขา้ใจท่ีปราศจากการตดัสินใด ๆ ช่วย

ให้ผูฟั้งสามารถฟังเร่ืองราวจากผูใ้ห้ขอ้มูลได้ลึกซ้ึงกว่าเพียงแค่คาํพูด นอกจากน้ี ยงัช่วยให้ผูฟั้ง

สามารถไดย้นิในส่ิงท่ีผูใ้หข้อ้มูลไม่ไดพู้ดอีกดว้ย อาทิ เช่น อารมณ์ ความรู้สึก คุณค่า ความเช่ือ หรือ 

ความตอ้งการของผูใ้ห้ขอ้มูล เป็นตน้ นอกจากนั้นแลว้ในระหว่างการฟังแบบลึกซ้ึง ผูฟั้งจะตอ้งให้

ความสําคญักับการสบตากับผูใ้ห้ขอ้มูล คอยสังเกตภาษากายของผูใ้ห้ขอ้มูล เช่น สีหน้า แววตา 

ท่าทาง ในตอนเร่ิมสนทนาว่าเป็นอย่างไร ในระหว่างท่ีสนทนามีภาษากายอะไรท่ีเปล่ียนแปลงไป 

สังเกตนํ้ าเสียงของผูใ้ห้ขอ้มูลว่าเขามีอารมณ์ ความรู้สึกอย่างไร ยกตวัอย่างเช่น ช่วงแรกจงัหวะการ

พูดเร็ว นํ้ าเสียงบ่งบอกถึงความกงัวลใจ พอคุยไปสักพกัจงัหวะการพูดเร่ิมช้าลง นํ้ าเสียงมีการบ่ง

บอกถึงความมัน่ใจท่ีเพิ่มมากขึ้น เป็นตน้ ผูฟั้งจะตอ้งพยกัหนา้เป็นระยะ ๆ ในระหว่างการฟัง เพื่อ

เป็นการกระตุน้ให้ผูใ้หข้อ้มูลรู้สึกเปิดใจและอยากท่ีจะพูดเพิ่มขึ้น ซ่ึงเทคนิคการฟังอยา่งลึกซ้ึงน้ี จะ

ช่วยให้ผูใ้ห้ขอ้มูลเปิดเผยตวัเองไดม้ากขึ้น สามารถเล่าเร่ืองราวไดอ้ย่างลึกซ้ึงขึ้น และยงัมีส่วนช่วย
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ในการกระฉับความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างผูฟั้งกับผูพู้ดอีกด้วย โดยท่ีงานวิจัยฉบบัน้ีผูวิ้จยัได้เปิด

โอกาสใหผู้ใ้หข้อ้มูลสาํคญัทั้ง 18 คนไดแ้สดงออกอยา่งเตม็ท่ี จนผูใ้หเ้ขอ้มูลสําคญัทุกคนสามารถท่ี

จะหาคาํตอบต่อคาํถามท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ไดด้ว้ยตวัเอง ทั้งน้ีผูวิ้จยัจะไม่มีการพูดแทรก พูดชกัจูง 

หรือด่วนสรุปในแต่ละประเด็นของหัวขอ้ท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ ผูวิ้จยัใช้การฟังด้วยสติท่ีอยู่กับ

ปัจจุบนั หรือใชค้วามคิดของตนเองเพื่อตดัสินขอ้มูลท่ีไดรั้บใด ๆ  ซ่ึงเทคนิคดงักล่าวช่วยให้ผูวิ้จยั

จบัความรู้สึกนึกคิดของผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัแต่ละคนได ้และสามารถนาํเร่ืองราวต่าง ๆ ท่ีไดจ้ากการ

สัมภาษณ์มารวบรวม และประมวลเพื่อหาขอ้สรุปในภายหลงั 

ผูวิ้จยัไดน้าํผลจากการวิเคราะห์คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศ

หญิงจากหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานของทั้งสององคก์าร มาเช่ือมโยงกบับริหารทรัพยากรมนุษย ์

เพื่อนาํมาสร้างขอ้สรุปใน 5 ดา้น ดงัน้ี  

1)กกด้านการคัดเลือกบุคลากร  

                 การนาํคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมมาใชป้ระโยชน์เพื่อการคดัเลือกบุคลากร  

• ช่วยให้การคดัเลือกคนเขา้ทาํงานถูกต้องมากขึ้นเพราะคนบางคนเก่ง มีความรู้

ความสามารถสูง และมากด้วยประสบการณ์ แต่ก็อาจจะไม่เหมาะสมกับลกัษณะการทาํงานใน

ตาํแหน่งนั้น ๆ หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์ารก็เป็นไปได ้

• นําไปใช้ในการออกแบบคาํถามหรือแบบทดสอบ ด้านทศันคติ (Attitudes test) 

เพื่อคดัเลือกบุคลากรเขา้ทาํงาน  

• ช่วยลดการสูญเสียเวลาและค่าใชจ่้ายในการทดลองงาน  

• ช่วยลดการสูญเสียเวลาและทรัพยากรในการพฒันาฝึกอบรมพนักงานใหม่ท่ีมี

ความสามารถไม ่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตาํแหน่งงาน 

• ช่วยป้องกนัความผิดพลาดท่ีเกิดจากการคดัเลือก  

2)กกด้านการพฒันาและฝึกอบรมเพ่ือเล่ือนระดับปรับตําแหน่ง  

  การนาํคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมมาใชป้ระโยชน์ เพื่อการพฒันาและฝึกอบรม และเพื่อ

การเล่ือนระดบัปรับตาํแหน่ง  

• สามารถนาํมาใช้ในการจดัทาํเส้นทางความกา้วหน้า (Career path) ในการพฒันา

และฝึกอบรม (Training road map) 

• ทาํให้ทราบว่าผูด้าํรงตาํแหน่งนั้น ๆ จะตอ้งมีความสามารถเร่ืองอะไรบา้ง และ

ยงัคงตอ้งการการฝึกอบรมด้านใดอีกบา้ง ด้วยวิธีการเปรียบเทียบระหว่างความสามารถของผูท่ี้

จะตอ้งดาํรงตาํแหน่งนั้น ๆ กบัความสามารถจริงของบุคคลท่ีจะเขา้มาปฏิบติัหน้าท่ีว่าห่างกนัมาก
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น้อยเพียงใด (Training gap) เพื่อจะไดน้าํผลลพัธ์ไปใช้ในการจดัทาํแผนพฒันาความสามารถส่วน

บุคคล (IDP: Individual Development Plan) ต่อไป  

• ช่วยในการวางแผนพฒันาผูด้าํรงตาํแหน่งให้สอดคลอ้งกบัเส้นทางความกา้วหน้า

ในอาชีพดว้ยการนาํเอาสมรรถนะของตาํแหน่งงานท่ีสูงขึ้นมาปรับใชเ้พื่อพฒันาบุคลากรในขณะท่ี

บุคคลนั้ นยงัคงดํารงตําแหน่งท่ีตํ่าอยู่กว่า ตามระดับชั้นของความชํานาญหรือความเช่ียวชาญ 

(Proficiency level) 

         3)กกด้านการโยกย้ายตําแหน่งหน้าท่ีเพ่ือเล่ือนระดับและปรับตําแหน่ง  

การนาํคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมมาใชป้ระโยชน์เพื่อการโยกยา้ยตาํแหน่งหนา้ท่ี เล่ือน

ระดบัและปรับตาํแหน่ง  

• ทาํให้ทราบว่าตาํแหน่งท่ีจะยา้ยไปนั้นมีคุณลกัษณะ (Attributes) ของพฤติกรรมท่ี

คาดหวงัอะไรบา้ง แลว้ผูท่ี้จะยา้ยไปมีคุณลกัษณะ (Attributes) ตามระดบัชั้นของความชาํนาญหรือ

ความเช่ียวชาญ (Proficiency level) ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีการงานในตาํแหน่งนั้น ๆ หรือไม่ 

• ช่วยลดความเส่ียงในการปฏิบติังานเพราะถา้ยา้ยคนท่ีมีคุณลกัษณะไม่เหมาะสมไป

ทาํงาน ก็อาจส่งผลทาํใหเ้สียทั้งงานและเสียทั้งกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 

          4)กกด้านการประเมินผลและการปฏิบัติงาน  

การนาํคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมมาใชป้ระโยชน์เพื่อการประเมินผลการปฏิบติังาน  

• ช่วยใหท้ราบวา่คุณลกัษณะ (Attributes) หรือพฤติกรรมใดท่ีจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังาน

สามารถปฏิบติังานท่ีไดผ้ลลพัธ์สูงเกินกว่ามาตราฐานทัว่ไป ซ่ึงมีส่วนทาํให้ผลลพัธข์องงานออกมา

มีความโดดเด่นกวา่เพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ๆ 

• ช่วยในการกาํหนดแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 

          5)กกด้านการบริหารผลตอบแทน  

การนาํคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมมาใชป้ระโยชน์เพื่อการบริหารผลตอบแทน  

• ช่วยในการกาํหนดอัตราค่าตอบแทนการว่าจ้างพนักงานใหม่ ท่ีควรจะได้รับ

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัระดับความชาํนาญหรือความเช่ียวชาญ (Proficiency level) ไม่ใช่การ

กาํหนดอตัราคา่จา้งเร่ิมตน้ จากการพิจารณาเพียงแค่วุฒิการศึกษาเหมือนอดีตปฏิบติักนัมา  

• ช่วยในการกาํหนดการจ่ายผลตอบแทนโดยท่ีพิจารณาตามระดบัความชาํนาญหรือ

ความเช่ียวชาญ (Proficiency level) ท่ีเพิ่มขึ้น ไม่ใช่การจ่ายผลตอบแทนท่ีขึ้นอยู่กบัสถานภาพการ

ทาํงานตามอายุงานท่ีเพิ่มขึ้น หรือตามจาํนวนปีการทาํงานท่ีร่วมงานกบัองคก์าร เหมือนอย่างเกณฑ์

ในอดีตท่ีนิยมนาํมาใชใ้นการบริหารผลตอบแทนใหก้บัพนกังาน 
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นอกจากนั้นแล้ว จากการศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบของสมรรถนะ (Competency) ตาม

แนวคิดของ (David McClelland, 1973) ซ่ึงไดมี้การนํามาอธิบายด้วยโมเดลภูเขานํ้ าแข็ง (Iceberg 

model) ช่วยให้ผูวิ้จยัพบว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ ในส่วนท่ีเป็นความรู้ (Knowledge) และ

ทกัษะ (Skills) หรือท่ีนักวิชาการบางท่านเรียกว่า “Technical skills” นั้น เป็นส่วนท่ีแต่ละบุคคล

สามารถพฒันาใหมี้ขึ้นไดไ้ม่ยาก ดว้ยวิธีการศึกษาคน้ควา้ซ่ึงทาํใหเ้กิดความรู้ (Knowledge) และดว้ย

วิธีการฝึกฝนปฏิบติัจนเกิดเป็นความชาํนาญ ท่ีทาํให้เกิดทกัษะ (Skills) ท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานในแต่

ละกลุ่มงานตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ หรือตาํแหน่งงาน  ในขณะท่ีองค์ประกอบของสมรรถนะใน

ส่วนท่ีเป็นคุณลกัษณะ (Attributes) ซ่ึงนักวิชาการบางท่านเรียกว่า “Soft skills” นั้น เป็นส่ิงท่ีซ่อน

อยู่ภายในตวับุคคล ซ่ึงพฒันาไดย้ากและมีความสําคญัมากท่ีสุดต่อปัจจยัความกา้วหน้าในทุกสาย

งานอาชีพ รวมถึงอาชีพช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน ดว้ยเหตุเพราะว่า คุณลกัษณะ (Attributes) เป็น

ปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้บุคคลมีผลการทาํงานท่ีสูงกว่ามาตรฐาน ทาํให้เกิดความสําเร็จท่ีดีเลิศในงาน 

(Excellent performance) ท่ีดีกว่าบุคคลทัว่ไป เพราะว่า คุณลกัษณะนั้นเกิดจากแรงขบัภายใน ท่ีทาํ

ใหบุ้คคลแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีตนมุ่งหวงัอนัจะนาํไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายของตน 

หรือเป้าหมายขององค์การได้ นอกจากน้ี ผูวิ้จยัยงัพบอีกว่า ปัจจยัสําคญัท่ีช่วยให้ช่างซ่อมบาํรุง

อากาศยานเพศหญิงทั้ ง 18 คน มีความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน คือ ความผูกพัน  (Career 

commitment) ในงานท่ีตนเองรับผิดชอบ การตระหนักรู้ในความสามารถของตน (Self- efficacy) 

โดยท่ีความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะ (Attributes) ของบุคคลนั้นมีผลต่อการรับรู้ในความสามารถ

ของตนเอง (Self- efficacy) ท่ีส่งผลต่อกระบวนการคิดของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง โดย

แสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีโดดเด่น อีกทั้ง ผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้ง 18 คน มีกรอบการคิด

แบบพฒันาได ้(Growth mindset) ซ่ึงมีความเช่ือว่าคุณลกัษณะต่าง ๆ สามารถพฒันาได ้ทุกคนมีแรง

ปราถนาอย่างแรงกลา้ท่ีจะทา้ทายตวัเอง และยึดมัน่อยู่กบัจุดมุ่งหมายในการสร้างความก้าวหน้า

ให้กบัชีวิตการทาํงาน แมว้่าพวกตนจะตอ้งพบเจอกบัอุปสรรคต่์าง ๆ การท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้ง 18 

คน มีการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ในระดบัท่ีดี ทาํใหแ้ต่ละคนทราบถึงจุดเด่น

ของตนเองท่ีมีความสาํคญัต่อการปฎิบติังานในตาํแหน่งช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน ตลอดจนรับทราบ

ถึงจุดท่ีควรจะตอ้งพฒันาและฝึกฝนให้มากขึ้น โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้ง 18 คน มองว่าอุปสรรค์ว่า

เป็นปัจจยัและโอกาสสําหรับการพฒันา เพื่อช่วยสนบัสนุนให้พวกตนเกิดความกา้วหนา้ในหน้าท่ี

การงาน ซ่ึงความตระหนกัรู้ในความสามารถของตนน้ีเอง จึงเป็นเสมือนตวักระตุน้สําคญัท่ีช่วยขบั

ดนัให้เกิดความตอ้งการท่ีจะทาํงานท่ีทา้ทายขึ้นภายในกลุ่มของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง 
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โดยยิง่ถา้มีโอกาสไดท้าํงานท่ีมีระดบัของความทา้ทายมากเท่าไหร่ พวกตนก็จะยิง่มีโอกาสไดพ้ฒันา

ศกัยภาพภายในตนเองจนประสบความสําเร็จในการทาํงานไดม้ากขึ้นเท่านั้น ประโยชน์ของการ

ทาํงานท่ีมีความทา้ทายยงัมีส่วนช่วยกระตุน้ใหเ้กิดการเลือกแสดงพฤติกรรมในการทาํงานประจาํวนั

ซ่ึงบุคคลจะตอ้งคิดและตดัสินใจอยู่ตลอดเวลาว่าจะตอ้งกระทาํพฤติกรรมใด โดยผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญั

ทั้ง 18 คน จะรู้สึกต่ืนเตน้ทุกคร้ังท่ีไดเ้พิ่มศกัยภาพของตวัเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Tims, 

M., Bakker, A. B., & Derks, D. (2014) ท่ีพบว่า บุคคลท่ีมีความรับรู้ในความสามารถของตนเองสูง 

มกัจะเลือกทาํงานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย มีแรงจูงใจท่ีจะพฒันาความสามารถของตนเองให้สูงยิ่งขึ้น 

ส่วนบุคคลท่ีมีความรับรู้ในความสามารถของตนเองตํ่า มกัจะหลีกเล่ียงงาน มีความทอ้ถอย และขาด

ความมัน่ใจในตนเอง ซ่ึงเป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีกรอบคิดแบบตายตวั (Fixed mindset) จึงนบัว่า

เป็นการพลาดโอกาสในการพฒันาความสามารถของตน อนัจะนาํไปสู่ความกา้วหน้าในสายงาน

อาชีพ 

ซ่ึงขอ้มูลได้รับจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้ขอ้มูลสําคญัทั้ง 18 คน ยงัสะทอ้นให้ผูวิ้จยัได้

ทราบถึงอิทธิพลท่ีมีผลต่อแนวคิดของการรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ท่ี

สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาจากงานวิจยัของ Bell, B.S., Kozlowski, S.W. (2002) ซ่ึงไดร้ะบุถึงการ

รับรู้ความสามารถของตนเองท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบังาน จะช่วยสร้างพลงัในการทาํงาน อีกทั้ง

ยงัเป็นการเปิดโอกาสให้กบัตนเองให้ไดม้องลึกเขา้ไปในตวัตนของตนเอง โดยดึงเอาศกัยภาพท่ี

ซ่อนเร้นอยู่ในตวัตนออกมาเพื่อพฒันางานในส่วนท่ีรับผิดชอบ ท่ีผูวิ้จยัคิดเห็นว่ามีสอดคลอ้งกับ

แนวคิดทฤษฎีภูเขานํ้ าแข็ง (Iceberg Model) ของ David McClelland ท่ีหมายถึงส่วนท่ีอยูใ้ต้นํ้ า 

สังเกตเห็นไดย้าก  

ทั้งน้ี ผูวิ้จยัสามารถสรุปอิทธิพลท่ีมีผลต่อแนวคิดของการรับรู้ในความสามารถของตนเอง 

(Self-efficacy) ท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ข้อมูลสําคัญทั้ง 18 คน ได้ใน 4 ลักษณะดังน้ี คือ 1) 

อิทธิพลจากการบรรลุประสบการณ์ความสาํเร็จ 2) อิทธิพลจากตวัแบบทางสังคม 3) อิทธิพลจากการ

โนม้นา้วทางสงัคม  และ 4) อิทธิพลจากสภาวะทางกายและอารมณ์ 

1)กกอิทธิพลจากการบรรลุประสบการณ์ความสําเร็จ เป็นหนทางท่ีจะส่งเสริมความตระหนกั

รู้ในสมรรถนะของตนเองได้ดีท่ีสุด โดยความสําเร็จจะสร้างความรู้สึกเช่ือในความสามารถของ

ตนเอง (Self-efficacy) ท่ีทรงพลงัมาก ในทางกลบักนั ความลม้เหลวก็จะส่งผลในการบ่อนทาํลาย

ความเช่ือมัน่นั้นไดเ้ช่นกนั  เพราะหากปราศจากการรับรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 

ตนเองแลว้ ความคิด ความรู้สึก และรูปแบบพฤติกรรมของเราจะถูกควบคุมโดยความเช่ือท่ีอาจ
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ไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัภายนอกแบบไม่รู้ตวัท่ีมองว่าเป็นเร่ืองโชคชะตา ความบงัเอิญ เคราห์ะกรรม 

หรือเพราะว่าผูอ่ื้นเป็นผูผ้ลกัดนัให้เกิดขึ้นกบัตนเอง ดงันั้น ในการสร้างความรู้สึกถึงความสามารถ

ของตนเอง (Self-efficacy)  ควรเร่ิมตน้จากการสั่งสมประสบการณ์ความสําเร็จแบบง่าย ๆ เพื่อให้

บุคคลสามารถบรรลุซ่ึงผลสาํเร็จของงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว โดยท่ีไม่ตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งมากใน

การเอาชนะอุปสรรค เป็นการสร้างความมัน่ใจท่ีอาศยัความขยนัหมัน่เพียรและความพยายามอย่าง

สมํ่าเสมอของบุคคลเป็นหลกั เพื่อปลุกฝังความเขม้แข็งให้กบับุคคลและมีสติเม่ือตอ้งเผชิญหนา้กบั

ปัญหาและอุปสรรค  

2)กกอิทธิพลจากตัวแบบทางสังคม เกิดจากการมองความสําเร็จของบุคคลอ่ืนท่ีอยู่รอบตวั 

เช่น ผูห้ญิงเก่ง ๆ ท่ีมีความสามารถและไดรั้บการยอมรับในสังคม โดยใชค้วามสาํเร็จของบุคคลนั้น 

ๆ เป็นเคร่ืองยึดเหน่ียวท่ีช่วยเพิ่มความเช่ือมัน่ให้กบัตนเอง โดยเช่ือว่าตนเองก็มีความสามารถมาก

พอท่ีจะทาํให้เป้าหมายให้สําเร็จไดใ้นลกัษณะเดียวกนั ลกัษณะของการรับรู้ความสามารถของตวั

แบบทางสังคมมีอิทธิพลท่ีแขง็แกร่งซ่ึงเกิดจากการมองเห็นถึงความเหมือนกนัของตวัแบบกบัตวัตน

ของตนเอง โดยเฉพาะยิ่งถา้ตวัแบบมีคลา้ยคลึงกบัตวัตนของตนเอง มากเท่าไร ก็จะยิ่งมีอิทธิพลต่อ

การท่ีบุคคลจะตดัสินความสามารถของตนเองมากเท่านั้น หากนาํเปรียบเทียบกบัแนวคิดทฤษฎีภูเขา

นํ้ าแข็ง (Iceberg Model) ของ David McClelland จะหมายถึง อตัมโนทศัน์ (Self-Concept) ซ่ึงเป็น

ส่วนท่ีอยู่ใต้นํ้ า โดยท่ีอัตมโนทัศน์ (Self-Concept) แยกออกเป็น อัตตะ (ตัวตน) มโน (จติ และ

ความคิด) ทศันะ (ความคิดเห็น) เม่ือนาํมารวมกนัก็จะหมายถึง ความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัตน ซ่ึงถา้

หากถามแต่ละคนว่ามีความคิดเห็นเก่ียวกบัตวัตนของเขาอย่างไร ก็จะมีคาํคอบไดม้ากมาย โดยท่ี

สามารถแยกแยะการมองเห็นตนเองเป็น 2 ลกัษณะคือ  

2.1กกการมีจินตนาการเดียวกบัตนเอง (Self - Image) บุคคลจะมีความคิดเก่ียวกบั

ตน ทั้’ดา้นดี มองตนเอง มีคุณค่า มีศกัด์ิศรี หรือดา้นดอ้ย มองตวัเองตํ่าตอ้ย ไร้ศกัด์ิศรี โดยอาศยั

ประสบการณ์ท่ีตนได้ประสบมาก่อนหน้า จินตนาการท่ีบุคคลสร้างขึ้นมานั้นจะสร้างจากทาง

ร่างกายก่อนแลว้จึงมาเป็นทางดา้นจิตใจ   

2.2กกการมองเห็นคุณค่าของตนเอง (Self - Esteem) ซ่ึงหากนาํมาเปรียบกบัขอ้คิด

ทางพุทธศาสนา ในเร่ืองการมองเห็นคุณค่าในตวัเองว่ามนุษยเป็นสัตวป์ระเสริฐ มีสติปัญญากว่า

สัตวอ่ื์น ๆ ตนเองก็เป็นมนุษยเ์ช่นเดียวกนั ก็จะสามารถเรียนรู้ได ้สามารถคิด สามารถทาํ สามารถ

จดัการกบัปัญหาต่าง ๆ ได ้สามารถติดต่อกบับุคคลอ่ืนได ้ทาํอะไรไดเ้หมือนกบับุคคลอ่ืน ๆ โดยผูท่ี้



180 
 

สามารถคิดไดด้งักล่าว ก็จะเกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง และจะกระทาํทุกวิถีทางเพื่อใหต้นเองประสบ

ความสาํเร็จในชีวิต ทั้งในการดาํรงชีวิตอยูแ่ละในการทาํงาน 

3)กกอทิธิพลจากการโน้มน้าวทางสังคมภายในองค์การ เป็นการเสริมสร้างความเช่ือให้บุคคล 

โดยระบุถึงจุดแข็งหรือจุดเด่นท่ีทาํให้ประสบความสาํเร็จ ดงันั้นผูท่ี้ถูกโน้มน้าวดว้ยคาํพูดท่ีทาํให้

พวกเขารับรู้ว่าตนเองมีความสามารถ มีความเช่ียวชาญอย่างไรต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย การโน้ม

น้าวทางสังคม เปรียบเสมือนการปลูกฝังศักยภาพและสนับสนุนให้กับบุคคลได้ตระหนักถึง

ความสามารถนั้น ๆ ท่ีมีอยู่ในตวัตน อีกทั้งยงัช่วยลดขอ้กงัวลสงสัยในตนเอง (self-doubts) ท่ีอาจ

เกิดขึ้นจากการไดรั้บมอบหมายงานให้ทาํงานท่ีมีความทา้ทายกว่างานท่ีทาํอยู่ประจาํวนั จนเกิดเป็น

การพฒันาตนเอง (self-improvement) ใหก้า้วหนา้ในอาชีพการงานไดใ้นท่ีสุด 

4)กกอิทธิพลจากสภาวะทางกายและอารมณ์ของบุคคล ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้แห่ง

ตนเอง (self-awareness) โดยความหมายท่ีได้จากการตีความอันเกิดจากการรับรู้แห่งตน (self-

awareness) ซ่ึงจะนําไปสู่การตัดสินความสามารถของตนเองในท่ีสุด ยกตัวอย่างเช่น บุคคลจะ

ตอบสนองต่อตวับ่งช้ีทางสรีรวิทยา โดยจะใหค้วามหมายท่ีไดจ้ากการตีความของประสบการณ์ท่ีได้

จากการทาํงานในประเด็นของความเหน่ือยลา้ทางกาย ในงานประเภทท่ีตอ้งใชค้วามแขง็แกร่ง ความ

ทรหด และความอดทนของร่างกาย โดยประสบการณ์ท่ีไดรั้บจะนาํไปสู่การตดัสินความสามารถ

ของตนเองว่า เหมาะสมหรือไม่เหมาะสมท่ีจะปฏิบติังานในหน้าท่ีนั้น ๆ  ซ่ึงสัญญาณของความ

อ่อนแอทางด้านร่างกาย มีผลทําให้เกิดการปฏิบัติงานท่ีแย่ลง เช่นเดียวกับผลอันเกิดจากการ

ตอบสนองในด้านความตึงเครียดจากสภาวะทางอารมณ์และความคิด กล่าวคือ สภาวะอารมณ์

ทางบวกจะเพิ่มการรับรู้ในความสามารถของตนเองโดยส่งผลทาํให้ปฏิบติังานไดดี้ขึ้น ในขณะท่ี

สภาวะอารมณ์ท่ีตึงเครียดจะลดทอนการรับรู้นั้นและมีผลกระทบต่อการทาํงาน โดยทาํให้เกิดการ

ปฏิบติังานท่ีแย่ลง  จึงกล่าวไดว้่าการเปล่ียนแปลงของการรับรู้มีส่วนสําคญัอย่างยิ่งในการกาํหนด

ตวัตนของเรา 

ทั้งน้ี โดยความตระหนักรู้ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) ดงัท่ีกล่าวมาทั้งหมด

ขา้งตน้ จึงมีส่วนสําคญัท่ีช่วยผลกัดนัและส่งเสริมให้เกิดความกา้วหนา้แก่ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน

เพศหญิงท่ีอยู่ในสายงานอาชีพช่างซ่อมบาํรุงอากาศ ซ่ึงตรงกับแนวคิดของนักจิตวิทยาเช้ือสาย

แคนาดา-อเมริกา ช่ือ อลัเบิรต ์แบนดูรา ใน (Bandura, A. (1977) และ Bandura, A. (Ed.) (1995) ซ่ึง

มีการอา้งถึงในงานวิจยัของ สุทตัตา พานิชวฒันะ. (2560) รวมถึงในงานวิจยัของ Woerkom Van, 

M., Meyers, M. C., & Bakker, A. B. (2020) และในงานวิจยัของ Podsakoff, N. P., LePine, J. A., & 
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LePine, M. A. (2007) ท่ีเช่ือว่า การท่ีบุคคลจะปฏิบติัหรือ ไม่ปฏิบติัพฤติกรรมใด ๆ ขึ้นอยู่กบัความ

คาดหวงัในผลลพัธ์ และความเช่ือในสมรรถนะ (Competency) แห่งตน ซ่ึงบุคคลจะใชก้ระบวนการ 

ทางปัญญาผา่นการเรียนรู้จากแหล่งขอ้มูลต่าง ๆ ซ่ึงมีผลต่อ การตดัสินใจเพื่อเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

กล่าวโดยสรุป คือ การท่ีช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ีมีการรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง (Self- Efficacy) จะช่วยใหม้องเห็นงานในมุมมองท่ีกวา้ง และมีทศันคติท่ีดีต่อการจดัการกบั

อุปสรรค ์โดยแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม ท่ีมีการกาํหนดแผนการทาํงานท่ีดีท่ีสุดเพื่อใหไ้ดม้า

ซ่ึงความสําเร็จท่ีดีเลิศในงาน (Excellent performance) ซ่ึงดีกว่าช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง

ทัว่ไป ท่ีไม่รับรู้ความสามารถของตนเอง ดงัน้ี 

• การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) เป็นการตดัสินในความสามารถ

ของบุคคล ท่ีจะปฏิบติัพฤติกรรมเฉพาะเร่ืองภายใตส้ภาวะการณ์ต่าง ๆ ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศ

หญิงท่ีรับรู้ถึงขีดความสามารถของตน จะสามารถเปล่ียนอุปสรรค์ให้เป็นแรงจูงใจ และแสดง

ออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีมีความตอ้งการท่ีจะพฒันาการสรรถนะ (Competency) ของตนเอง ซ่ึง

ตามแนวคิดของแบนดูรา เกิดจาก 1) ประสบการณ์ท่ีประสบความสาํเร็จ 2) การใชต้วัแบบ 3) การใช้

คาํพูดชกัจูง และ 4) การกระตุน้ ทางอารมณ์ การรับรู้ความสามารถของตนเองนั้นไดรั้บอิทธิพลจาก

ความรู้สึกนึกคิดท่ีสัมพนัธ์กบัอารมณ์ท่ีเกิดขึ้น โดย อุปสรรคมกัจะกระตุน้ใหช่้างซ่อมบาํรุงอากาศ

ยานเพศหญิงท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง เกิดความพยายามท่ีมากขึ้น ในขณะท่ีช่างซ่อม

บาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองตํ่า มีแนวโน้มท่ีจะหมดกาํลงัใจใน

การทาํงาน  

• ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองสูง จะมอง

เหตุผลของลม้เหลวของงานอนัเกิดจากปัจจยัภายนอก ในขณะท่ีช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ี

มีการรับรู้ความสามารถของตนเองตํ่า จะกล่าวโทษตนเองว่าไม่มีความสามารถพอ เป็นเหตุทาํให้

ทอ้แท ้ยอมแพ  ้และตดัสินลาออกจากองค์การในท่ีสุด ซ่ึงอารมณ์ ความรู้สึกท่ีจาํเพาะดังกล่าวมี

ความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมความมุ่งมัน่ และส่งผลกระทบโดยตรงต่อโอกาสในความกา้วหน้าของ

ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง 

 

5.3กกข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

ปัจจุบนั องคป์ระกอบดา้นประชากรมีการเปล่ียนแปลงและสังคมไทยเร่ิมปรับเปล่ียนทศันคติ

ท่ีเก่ียวกบับทบาทของเพศหญิง ทั้งในครอบครัว โดยบทบาทของผูห้ญิงไทยมีการเปล่ียนแปลงไป

จากเดิมในลกัษณะของการท่ีผูห้ญิงออกไปทาํงานนอกบา้นมากขึ้น และในสถานท่ีทาํงานเองโดย

กลุ่มคนในสังคมให้การยอมรับบทบาทของผูห้ญิงในการทาํงานร่วมกนั บทบาทของผูห้ญิงในการ
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เป็นผูน้าํมากขึ้น ทศันคติเก่ียวกบับทบาททางเพศท่ีเปล่ียนแปลงไปน้ีเองเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมและความก้าวหน้าในอาชีพของผูห้ญิงในสังคมไทย โดยตั้งขอ้สังเกตุได้ว่า ผูห้ญิงท่ีมี

ทศันคติความเช่ือในสิทธิของสตรี ส่วนใหญ่แลว้จะเป็นผูห้ญิงท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความ

เช่ือมัน่ในความสามารถของตน (Self-efficacy) ตลอดจนมีความมัน่ใจในการตดัสินใจต่าง ๆ ดา้น

อาชีพ ดงันั้น หากอาศยัหลกัการสร้างความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน (Self-efficacy) และการ

สร้างความผกูพนัในอาชีพของผูป้ฏิบติังานเพศหญิง ผา่นกระบวนการการวางแผนงานความกา้วทาง

สายงานอาชีพ (Career path) ขององค์การ ก็อาจกล่าวได้ว่า ทัศนคติเก่ียวกับบทบาททางเพศมี

ความสัมพนัธ์โดยตรงกับความกา้วหน้าในอาชีพ ซ่ึงจาํเป็นจะตอ้งมีการศึกษาอย่างลึกซ้ึงในการ

ศึกษาวิจยัคร้ังต่อไป โดยสามารถนาํผลท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีไปทาํการศึกษาวิจยัต่อยอด 

ใ นป ระ เ ด็น ท่ี เ ก่ี ย วข้อง กับ บ ท บ า ท ท า ง เพ ศ  (Gender-role attitudes) ท่ี มี ค วา ม สั ม พันธ์ ต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพของเพศหญิงในสายงานอาชีพต่าง ๆ ทั้งน้ี ทศันคติท่ีเก่ียวกบับทบาททางเพศ 

หมายถึง ความเช่ือของบุคคลในสังคมซ่ึงมีอิทธพลต่อการประเมินพฤติกรรมของบุคคลในสังคม 

โดยกล่าวถึงบทบาทท่ีเหมาะสมของเพศหญิง โดยท่ีทศันคติซ่ึงเก่ียวกับบทบาททางเพศของเพศ

หญิง สามารถแบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ แนวคิดของทศันคติเก่ียวกับบทบาททางเพศแบบ

ดั้งเดิม (Traditional) ซ่ึงทศันคติในมุมมองน้ีเช่ือว่าผูห้ญิงควรมีหนา้ท่ีในการดูแลงานบา้นและดูแล

สมาชิกภายในครอบครัวเท่านั้น ส่วนผูช้ายมีหนา้เป็นเสาหลกัของครอบครัวท่ีจะตอ้งออกไปทาํงาน

นอกบา้น โดยท่ีทศันคติเก่ียวกับบทบาททางเพศแบบดั้งเดิมดังกล่าวน้ี มีอิทธิพลส่งผลต่อความ

ผูกพนัในอาชีพและต่อความกา้วหน้าในอาชีพของเพศหญิง ในขณะท่ีแนวคิดของทศันคติเก่ียวกบั

บทบาททางเพศแบบเสมอภาค (Egalitarian) ซ่ึงในการศึกษาวิจัยของ Lomazzi, V., Israel, S., & 

Crespi, I. (2018) เช่ือว่า เพศหญิงและเพศชายควรมีบทบาทและหน้าท่ีเท่าเทียมกนั ทั้งในดา้นการ

ทาํงานและในดา้นการดูแลครอบครัว  

5.4กกการประยุกต์ผลการวิจัย 

ปัจจุบนัเม่ือพูดถึงเร่ืองของการฝึกอบรมแลว้ เคร่ืองมือสาํคญัอยา่งหน่ึงในการพฒันาบุคลากร

ท่ีหลายองคก์ารยอมรับและเร่ิมให้ความสําคญัมากขึ้นก็คือ การอบรมฐานสมรรถนะ (Competency 

based training)  ซ่ึงหน่วยซ่อมบํารุงอากาศยานสามารถนํามาประยุกต์ใช้เป็นกรอบในการทํา

แผนพฒันาสมรรถนะ ตามเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ไดใ้น 2 ลกัษณะ  

1) การจดัทาํในลกัษณะของการวางแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development  

Plan; IDP) เป็นแผนการฝึกอบรมระยะสั้น 

2) การจดัทาํเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap; TRM) เป็นแผนระยะยาว 
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โดยประเมินความเหมาะสม และความสอดคล้องกับงานในแต่ละตาํแหน่ง ท่ีได้จากการ

วิเคราะห์คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงแต่ละคน ทั้งในดา้นท่ีเป็น

จุดแขง็และสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั โดยท่ีสามารถวดัผลสัมฤทธ์ิของการปฎิบติังานไดจ้ากผลงาน

ท่ีมีความโดดเด่น มีประสิทธิภาพตรงตามวตัถุประสงค์ของหน่วยงานและบรรลุซ่ึงเป้าหมายของ 

และในด้านท่ีผูบ้ ังคับบญัชาเห็นสมควรว่าช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงรายนั้น ๆ  จาํเป็น

จะตอ้งไดรั้บการปรับปรุงพฒันา เพื่อความเหมาะสมสาํหรับการเติบโตในสายงาน  

  5.4.1กกการจัดทําเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap; TRM) 

            การจดัทาํเส้นทางการฝึกอบรมอย่างมีแบบแผนให้กบัช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศ

หญิงแต่ละคน โดยเร่ิมจากการวางแผนพฒันารายบุคคล (Individual Development Plan; IDP) ซ่ึง

เป็นแผนฝึกอบรมระยะสั้น เพื่อเตรียมความพร้อมให้กบัพนกังานก่อนการเล่ือนตาํแหน่ง และ การ

โอนยา้ยงาน จากนั้นจึงขยบัขึ้นเป็นแผนฝึกอบรมระยะยาวท่ีถูกกาํหนดไวต้ามเส้นทางสายอาชีพ 

(Career path) ร่วมกบัการวางแผนดา้นระยะเวลา โดยพิจารณาว่าการปฏิบติังานในตาํแหน่งงานนั้น 

ๆ จะตอ้งมีอายุงานเฉล่ียอยู่ในหนา้ท่ีประมาณก่ีปีจึงจะสามารถเล่ือนตาํแหน่งสูงขึ้นไป และเม่ืออยู่

ในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีเล่ือนขึ้นไปแลว้ จะตอ้งมีอายุงานเฉล่ียอีกก่ีปี จึงจะสามารถเล่ือนสู่

ตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นต่อไปไดอี้ก และจะตอ้งใชเ้วลารวมทั้งส้ินก่ีปีจนกระทัง่ถึงจุดสูงสุดในสายงานตาม

ผงัโครงสร้างตาํแหน่งงาน (Position chart) ของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานในแต่ละองคก์าร ซ่ึง

ข้อดีของการจัดทํา เส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap; TRM) ก็คือ ทําให้องค์การมี

แผนพฒันาบุคลากรในหน่วยงานอย่างชดัเจน เป็นรูปธรรม และเป็นแผนระยะยาวในการพฒันาขีด

ความสามารถ (Competency) ท่ีเปรียบเสมือนแผนท่ีในการเดินทางท่ีจะบอกวา่การปฏิบติังานในแต่

ละกลุ่มงาน หรือสายอาชีพนั้น บุคลากรตอ้งพฒันาความรู้ความสามารถอะไรบา้ง และควรจะตอ้งมี

คุณลกัษณะ (Attributes)  เชิงพฤติกรรมแบบไหนซ่ึงสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัเพื่อการปฏิบติังานท่ี

มีประสิทธิภาพ และเม่ือระยะเวลาผ่านไปจะตอ้งพฒันาอะไรเพิ่มเติมเพื่อเตรียมความหร้อมในการ

ก้าวไปสู่การเล่ือนระดับหรือปรับตาํแหน่งให้สูงขึ้น โดยบุคลากรแต่ละคนจะมีระยะเวลาและ

รูปแบบการพฒันาท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเกิดจากขีดความสามารถ (Competency)   ท่ีแต่ละคนมีไม่เท่ากนั 

ฉะนั้น การวางแผนระยะยาวท่ีมีการกาํหนดกรอบของระยะเวลา (Milestones) สาํหรับการพฒันาขีด

ความสามารถ จึงนับว่าการเพิ่มมูลค่าของทุนมนุษย์ (Human capital) ในองค์การให้สูงมากขึ้ น 

เพราะช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ีมีศกัยภาพในการทาํงานท่ีสูงเหล่าน้ี จะเติบโตขึ้นเป็น

ผูเ้ช่ียวชาญหรือก้าวหน้าไปเป็นผูน้ําของหน่วยงานและขององค์การต่อไปในอนาคต ดงันั้น การ

เตรียมบุคลากรใหเ้จริญเติบโตกา้วหนา้ไปพร้อมกบัความกา้วหนา้ของหน่วยงานและองคก์ารจึงเป็น

ส่ิงสําคญัท่ีทุกหน่วยงานและองคก์ารจะตอ้งให้ความใส่ใจ นอกจากนั้นแลว้ การจดัทาํเส้นทางการ
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ฝึกอบรม (Training Roadmap; TRM)  ยงัช่วยใหช่้างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงเกิดความผูกพนั

ท่ีดีกับหน่วยงานและองค์การ (Employee engagement) ซ่ึงไม่เพียงจะช่วยลดอัตราการลาออก 

(Employee retention) แลว้ ยงัเป็นการส่งเสริมใหช่้างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงท่ีมีศกัยภาพใน

การทาํงานท่ีสูง (Talented employee) มีขวญัและกาํลงัใจท่ีจะทุ่มเทแรงกายและใจในการปฏิบติังาน

อย่างเต็มท่ี อย่างสุดความสามารถเพื่อความสําเร็จกา้วหนา้ของหน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานและ

เพื่อองคก์ารของตนอีกดว้ย โดยท่ีวตัถุประสงคข์องการจดัทาํเส้นทางการฝึกอบรมสามารถระบุได ้ 

3 ประการ ดงัน้ี 

1) เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรให้สอดคล้องกับทิศทางของ

องคก์ารโดยทิศทางขององคก์ารจะประกอบดว้ยวิสัยทศัน์ พนัธกิจและนโยบายต่าง ๆ ท่ีกาํหนดขึ้น

เพื่อให้องค์การสามารถปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ได้ตามวัตถุประสงค์ แต่ทั้ งน้ีต้องอาศัยความรู้ 

(Knowledge) ทกัษะ (Skills)  และคุณลกัษณะ (Attributes) เชิงพฤติกรรมต่าง ๆ ของช่างซ่อมบาํรุง

อากาศยานเพศหญิง ซ่ึงตอ้งไดรั้บการพฒันาขีดความสามารถ (Competency) ใหส้อดคลอ้งกบังานท่ี

ปฏิบติัตามพนัธกิจของหน่วยงานและวิสัยทศัน์ขององคก์ารดว้ย 

2) เพื่อให้บุคลากรทราบถึงกรอบระยะเวลาของตนเองท่ีถูกระบุตามความ

คาดหวงัขององค์การ เพื่อให้ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงไดเ้ตรียมการในการพฒันาตนเอง

สําหรับตําแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีจะต้องมีความรับผิดชอบท่ีสูงขึ้ นไปในขณะตนเองยงัดํารง

ตาํแหน่งต่าง ๆ ในปัจจุบนัตามเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) 

3) เพื่อส่งเสริมใหช่้างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงเกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

(Self-learning) ตามแนวคิดเก่ียวกับการตระหนักในความสามารถของตน (Self-efficacy) ซ่ึงเป็น

ลกัษณะเฉพาะท่ีเจาะจงไปในเชิงพฤติกรรมดา้นท่ีเป็นจุดแข็งและสอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติั หรือ

ดา้นท่ีจะตอ้งไดรั้บการปรับปรุงพฒันาเพื่อความเหมาะสมท่ีจะเติบโตไปในสายงาน ซ่ึงการเรียนรู้

ดว้ยตนเอง เป็นวิธีการเรียนรู้ท่ีผูเ้รียนสามารถกาํหนดเก่ียวกบัการวางแผนการเรียนของตนเองได ้

อนัเกิดจากความสนใจอยากรู้อยากเห็นจากสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีผูเ้รียนสามารถกาํหนดจุดมุ่งหมาย

ตามความเหมาะสมของตนเอง เป็นกระบวนการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการซ่ึงอาจเป็นผลพลอยได้

จากเหตุการณ์อย่างใดอย่างหน่ึง ท่ีไม่ใช่เป็นเพียงแค่การรอคอยการฝึกอบรมตามกาํหนดท่ีองคก์าร

จดัให้เพียงอย่างเดียว นอกจากนั้นแลว้ การส่งเสริมให้ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงมีเรียนรู้

ดว้ยตนเอง ยงัช่วยในการสร้างแรงกระตุน้ให้เกิดความอยากรู้อยากเห็นไม่ส้ินสุดตามความตอ้งการ

ของตนเอง ซ่ึงจะนาํไปสู่การเป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong learner) อีกดว้ย เพราะเม่ือใดก็ตามท่ี
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ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงมีใจรักท่ีจะศึกษาคน้ควา้ตามความตอ้งการ ก็จะเกิดการศึกษา

อยา่งต่อเน่ืองโดยท่ีไม่ตอ้งรอใหบ้อกหรือบงัคบั 

5.4.2กกแนวทางการออกแบบเคร่ืองมือวัด Aptitude Test สําหรับองค์การ 

            โดยการนาํ 70 คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยาน ท่ีไดจ้ากการ

ศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี  ไป ใช้เพื่อการออกแบบการประเมินคุณสมบัติของพนักงาน ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน และจัดให้มีการตรวจซํ้ าทุก ๆ 5 ปี  ตามเส้นทาง

ความกา้วหนา้ (Career Path)  

โดยมีขั้นตอนการดาํเนินการดงัน้ี 

• ศึกษาโครงสร้างของหน่วยงานและขององคก์าร 

• แจกแจงสมรรถนะ (Competency) ในงานท่ีจาํแนกตาํแหน่งและระดบัของความ

เช่ียวชาญ (Proficiency levels) ในแต่ละตาํแหน่งงาน ซ่ึงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานภายใน

หน่วยงานซ่อมบาํรุงอากาศยานใหเ้พิ่มสูงขึ้น 

• หาความจําเป็นท่ีเหมาะสมในการฝึกอบรมตามความรู้ (Knowledge) ทักษะ 

(Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) เชิงพฤติกรรมท่ีส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ (Career 

Advancement) ตามเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ใหแ้ก่ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิง 

• จดัทาํตวัช้ีวดัผลสัมฤทธ์ิท่ีใช้ในการประเมิน Aptitude Test ท่ีจะช่วยดึงศกัยภาพ

ของช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงออกมาใหม้ากท่ีสุด  

• การทบทวนและตรวจสอบความสอดคลอ้งระหว่างระดบัของขีดความสามารถ 

(Competency) กบัระดบัของตาํแหน่ง และระดบัของความเช่ียวชาญ (Proficiency levels) เน่ืองจาก

การจัดทํา Aptitude Test ตาทเส้นทางการฝึกอบรม Training Roadmap; TRM) เป็นกระบวนการ 

พฒันาอย่างต่อเน่ือง (Continuous improvement) ท่ีสนบัสนุนให้ช่างซ่อมบาํรุงอากาศยานเพศหญิงมี

โอกาสกา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพของตน ดงันั้นจึงจาํเป็นตอ้งออกแบบให้ครอบคลุมและเหมาะสม

กับแต่ละตําแหน่งงาน และจัดให้มีการตรวจสอบซํ้ าในทุก ๆ กรอบระยะเวลา 5 ปี ตามการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
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