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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ก�าหนดองค์ประกอบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่เพื่อเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่

ธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน 2) พัฒนารูปแบบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจ 

พลิกผัน เป็นการวิจัยผสมผสานเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส�าคัญที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย 1) กลุ่ม 

ผูใ้ห้ข้อมลูเชงิคณุภาพ ได้แก่ ผูบ้รหิารสถานประกอบการ จ�านวน 5 คน ผู้ทรงคุณวฒุใินการประชมุสนทนากลุ่ม 18 คน 2) กลุ่ม 

ผูใ้ห้ข้อมลูเชงิปรมิาณ ได้แก่ ผูบ้รหิารระดบัต้น ประกอบด้วย ผูจ้ดัการ หวัหน้างาน จ�านวน 216 คน จาก 108 สถานประกอบการ 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง แบบสอบถาม และ

แบบประเมินความเหมาะสมรูปแบบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน การวิเคราะห์

ข้อมลูเชงิคณุภาพใช้การวเิคราะห์เชิงเนือ้หา และการวเิคราะห์ข้อมลูเชงิปรมิาณใช้การวเิคราะห์ทางสถติิโดยการแจกแจงความถี่ 

ค่าร้อยละ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ารวจ ผลการวจิยัพบว่า รปูแบบศักยภาพพนกังานเข้าใหม่ 

ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน ประกอบด้วย 3 มิติ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) มิติด้านคุณลักษณะส่วนตน  

มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ จรรยาบรรณในการท�างาน และการปฏิบัติตนในงาน 2) มิติด้านทักษะความสามารถในงาน มี 2 

องค์ประกอบ ได้แก่ การประยุกต์รูปแบบการท�างาน และเทคโนโลยีดิจิทัล และ 3) มิติด้านความรู้ความเข้าใจในงาน มี 1 

องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจในกระบวนการท�างาน รูปแบบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรม 

ยุคเศรษฐกิจพลิกผันได้รับความเห็นชอบจากผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่มในภาพรวมด้วยมติเอกฉันท์ด้านความ

เหมาะสมในการน�าไปประยุกต์ใช้อยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย 4.11
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Abstract

The purposes of this study were: 1) to identify potential components of new employees for preparing  

them to work in industrial business in the age of disruptive economy, and 2) to develop a model for 

improving new employees’ potential for industrial business in the age of disruptive economy. The study 

applied mixed methods of qualitative and quantitative approaches. The participants for qualitative  

data in the in-depth interview for 5 industrial business executives, and the participants in the focus 

group seminar were 18 experts from various businesses. The quantitative data were obtained from 216 

administrators composed of managers, supervisors working in 108 enterprises in Bangkok and vicinity. 

The research instruments were in-depth interview questions, questionnaire and evaluation form for  

validating the developed model. The qualitative data were analyzed by content analysis and the quantitative  

data were analyzed by descriptive statistics, i.e. frequency, percentage, mean, standard deviation and 

exploratory factor analysis. The results revealed that the model to develop new employees’ potential 

for industrial business in disruptive economy comprised 3 dimensions with 5 components. 1) Working 

Attributes dimension consisted of 2 components; Work ethics and Self-performance at work, 2) Working 

Ability Skill dimension consisted of 2 components; Application of working style and Digital technology and 

3) Knowledge Apprehension at work dimension consisted 1 component; Knowledge and understanding 

work processes. The model to develop new employees’ potential for industrial business in disruptive 

economy was approved by the experts in the focus group seminar with unanimous agreement for its 

appropriateness in application at high level with the average of 4.11. 
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1. บทน�า

 ระบบเศรษฐกจิของโลกปัจจบุนัก�าลงัเปลีย่นแปลงไปสู่

ยุคเศรษฐกิจพลักผัน (Disruptive Economy) เนื่องมาจาก

การเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยอีย่างรวดเรว็ ทีส่ามารถท�าให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงใน 2 ทิศทาง คือ “การเกิดโอกาสใหม่

(Rebirth)” กบั “การถกูล้มล้าง (Disrupted)” ท�าให้เศรษฐกจิ

ฐานความรู ้นวตักรรมและเทคโนโลยเีข้ามามบีทบาทมากข้ึน 

โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมยุค 4.0 มีผล

ท�าให้ธุรกิจต้องปรับตัวเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เพื่อ 

ขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวทันเทคโนโลยี พร้อมทั้งผลักดันให้

สนิค้าและบริการสามารถตอบสนองต่อความต้องการทีแ่ท้จรงิ 

ของลูกค้าในด้านคุณภาพ และนวัตกรรมของสินค้า ซึ่งเป็น

ปัจจัยพื้นฐานในการตัดสินใจเลือกซ้ือผลิตภัณฑ์ของลูกค้า 

ขณะเดยีวกนัการบรหิารจดัการภายในองค์กรท่ามกลางความ

เปลีย่นแปลงในองค์กร การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยทีีเ่ป็น

ไปอย่างรวดเร็วอาจท�าให้บางองค์กรต้องประสบกับปัญหา

ช่องว่างทางทักษะ (Skills Gap) [1]  

 ในยุคเศรษฐกิจพลิกผันองค์กรจ�าเป็นต้องค�านึงถึง 

ปัจจัยด้านเทคโนโลยี และด้านทักษะของพนักงาน โดยให้

ความส�าคัญกับการน�าเทคโนโลยีที่สามารถเพิ่มขีดความ

สามารถในการท�างานให้กับบุคลากรในองค์กรได้ [2] เพื่อให้

องค์กรมีความสามารถในเชิงแข่งขันทางธุรกิจอุตสาหกรรม 

จากงานวิจัยพบว่า องค์กรท่ีต้องการอยู ่รอดควรมีการ 

ผสมผสานรูปแบบการท�างานของพนักงานกับองค์กรให้ทัน 

ต่อความเปลีย่นแปลง รวมถงึการก�าหนดระดบัความเชีย่วชาญ 

ในงานของพนักงานโดยเฉพาะการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

ได้อย่างเหมาะสม [3]

 แม้จะพบว่า หลายองค์กรมีการใช้แนวคิดการบริหาร

จัดการอย่างดีเยี่ยมและมีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง

และสม�่าเสมอก็ตามแต่ก็ยังพบว่า ปัญหาหลักที่ท�าให้องค์กร

ล้มเหลวได้ในยคุเศรษฐกจิพลิกผนัคอื สมรรถนะและศักยภาพ

ของบุคลากรในองค์กร การ “ยึดติด” กับแนวคิดเดิมในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อาจท�าให้การพัฒนาก้าวไม่ทันต่อ 

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

จงึต้องมุง่เน้นไปทีก่ารพฒันาด้านความรู ้ด้านทกัษะทีจ่�าเป็น

ในงาน และด้านคุณลักษณะท่ีเอ้ือให้บุคลากรมีศักยภาพ 

ที่สามารถรับการเปล่ียนแปลงในยุคเศรษฐกิจพลิกผันที ่

เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ซึ่งเป็นแนวทางหนึ่งที่จะท�าให้เกิดการ

ขับเคลื่อนพลังของการเปล่ียนแปลงได้อย่างรวดเร็วและ 

ทนัท่วงท ีโดยมรีปูแบบการพฒันาทีส่ามารถส่งเสรมิพนกังาน

ให้สร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์กรได้ และให้การ

สนับสนุนบุคลากรของตนเองให้เกิดความสามารถที่ดีท่ีสุด

อย่างต่อเนื่อง

 ส�าหรับการพัฒนาบุคลากรที่เป็นพนักงานใหม่ของ

องค์กรนั้นเป็นความจ�าเป็นที่เด่นชัด เพราะแม้ว่าจะมีการ

คัดเลือกบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพก็ไม่ได้หมายความว่า

พนักงานใหม่จะสามารถปฏิบัติงานได้ทันที การพัฒนา

บุคลากรใหม่จึงกลายเป็นการลงทุนขององค์กรที่ควร

ต้องหวังผลให้มีศักยภาพตามที่ต้องการ การลงทุนพัฒนา

บุคลากรใหม่อาจกลายเป็นการสิ้นเปลืองถ้าไม่สามารถ

ก�าหนดรูปแบบของศักยภาพที่ เป ็นเป้าหมายของการ

พัฒนาได้ รูปแบบศักยภาพที่สามารถเตรียมความพร้อมให้

พนักงานใหม่เข้าสู่การท�างานในธุรกิจอุตสาหกรรมที่อยู่ใน

ยุคเศรษฐกิจพลิกผัน นอกจากจะท�าให้องค์กรมีศักยภาพ

ในการแข่งขันแล้วยังก่อประโยชน์ให้แก่พนักงานใหม่ใน

ด้านความมั่นใจในการท�างานที่จะได้รับมอบหมายได้อย่าง

เต็มความสามารถ รูปแบบศักยภาพในการท�างานของ

พนักงานจะเป็นการเตรียมความพร้อมให้พนักงานให้มีการ

ปรับตัวและได้เข้ามามีบทบาทส�าคัญส�าหรับองค์กรไม่ว่า 

จะเป็นภาคธุรกิจอุตสาหกรรม ในสภาวการณ์ท่ีผันผวนและ

ไม่แน่นอน รูปแบบการพัฒนาศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ที่มี 

ความชัดเจนและถูกทิศทางย่อมเป็นแรงสนับสนุนให้เกิด

การพัฒนาองค์กรในภาพรวมที่พร้อมรับการเปล่ียนแปลง 

และอาจพัฒนาไปสู่ขีดความสามารถในเชิงแข่งขันในระดับ

ที่สูงขึ้นได้ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อก�าหนดองค์ประกอบ

ศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ เพื่อเตรียมความพร้อมในการ 

เข้าสู่ธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน และเพือ่พฒันา

รปูแบบศักยภาพพนกังานเข้าใหม่ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรม 

ในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน



327

จุฑารัตน์ ปิณฑะแพทย์, “การพัฒนารูปแบบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน.”

The Journal of KMUTNB., Vol. 30, No. 2, Apr.–Jun. 2020

วารสารวิชาการพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ปีที่ 30, ฉบับที่ 2 เม.ย.–มิ.ย. 2563

2. วิธีการวิจัย

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานระหว่างการ

วิจัยเชิงคุณภาพและการวิจัยเชิงปริมาณ

2.1 ขั้นตอนการด�าเนินการวิจัย

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสาร ต�ารา แนวคิด ทฤษฎี 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติ  

น�าข้อมูลเพื่อสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง

ขั้นตอนที่ 2 การสัมภาษณ์ผูบ้รหิารสถานประกอบการ

ด้วยแบบสัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง รวบรวมข้อมูลและ

วิเคราะห์เชิงเนื้อหาเพื่อน�าไปสร้างแบบสอบถามเพื่อค้นหา

องค์ประกอบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่

ขั้นตอนที่ 3 การสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดบั เพือ่เกบ็ข้อมลูกับกลุ่มตวัอย่าง ตรวจสอบ 

ความเทีย่งตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity) การตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมือโดยใช้ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index 

of Item Objective Congruence; IOC) จากผูเ้ชีย่วชาญ 5 คน  

ปรบัปรงุ แก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ โดยค่าดชันี

ความสอดคล้องของแต่ละข้อค�าถามตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไปน�ามา

เป็นข้อค�าถามเพือ่เกบ็ข้อมลู และด�าเนนิการตรวจสอบความ

เชือ่มัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยวธิ ีCronbach’s 

Alpha Coefficients ได้ค่าความเชื่อมั่นแบบสอบถามใน

ภาพรวม 0.97

ขั้นตอนที่ 4 การปรับปรุงแก้ไขข้อค�าถามตามข้อ 

เสนอแนะของผู้เช่ียวชาญก่อนน�าไปเก็บข้อมูลกับผู้บริหาร

ระดับต้น รวบรวมแบบสอบถามน�ามาตรวจสอบความ

สมบูรณ์และท�าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติเพื่อค้นหา 

องค์ประกอบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่

ขั้นตอนที่ 5 การจดัท�า (ร่าง) รปูแบบศกัยภาพพนกังาน 

เข้าใหม่ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน

ขั้นตอนที่ 6 การจดัประชุมสนทนากลุม่ (Focus Group  

Seminar) เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิร่วมประเมินความเหมาะสม 

ของ (ร่าง) รปูแบบและองค์ประกอบศกัยภาพพนกังานเข้าใหม่ 

ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน

ขั้นตอนที่ 7 พัฒนารูปแบบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่

ส�าหรับธุรกจิอตุสาหกรรมยคุเศรษฐกจิพลกิผนั ตามข้อเสนอแนะ 

ของผู้ทรงคุณวุฒิ

2.2 ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 

1) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส�าคัญในการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่  

ผู้บรหิารสถานประกอบการในการสัมภาษณ์เชิงลึก จ�านวน 5 คน  

และผูท้รงคณุวฒุใินการประชมุสนทนากลุม่ 18 คน เพือ่ประเมนิ 

ความเหมาะสมของ (ร่าง) รปูแบบและองค์ประกอบศกัยภาพ 

พนกังานเข้าใหม่ส�าหรบัธรุกจิอตุสาหกรรมยคุเศรษฐกจิพลิกผัน 

2) กลุม่ผูใ้ห้ข้อมลูส�าคญัในการวจิยัเชงิปรมิาณ ได้แก่ ผูบ้รหิาร 

ระดบัต้น ประกอบด้วย ผูจ้ดัการ หวัหน้างาน จ�านวน 216 คน จาก  

108 สถานประกอบการในเขตกรงุเทพมหานครและปรมิณฑล

2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ประกอบด้วยเครื่องมือเชิงคุณภาพ ได้แก่ แบบ

สัมภาษณ์เชิงลึกกึ่งโครงสร้าง เครื่องมือเชิงปริมาณ ได้แก่ 

แบบสอบถามระดับความคาดหวังของสถานประกอบการ

ที่มีต่อพนักงานเข้าใหม่ ในด้านความรู้ความเข้าใจในงาน 

ด้านทักษะความสามารถในงาน และด้านเจตคติ เป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และแบบประเมินความ

เหมาะสมรูปแบบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ส�าหรับธุรกิจ

อุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน

2.4 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิจัย 

ประกอบด้วย การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์

เชิงลึกใช้วิธีการสกัดเน้ือหาของข้อมูลด้วยวิธีการวิเคราะห์

เชิงเนื้อหา (Content Analysis) การวิเคราะห์ข้อมูลจาก 

แบบสอบถามในด้านปัจจยัส่วนบคุคลและระดบัความคาดหวงั 

ในด้านความรู้ความเข้าใจในงาน ทักษะความสามารถในงาน  

และเจตคติ ใช้สถติร้ิอยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

การวเิคราะห์ข้อมลูเพือ่หาองค์ประกอบศกัยภาพพนกังานเข้าใหม่  

ใช้สถิติการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส�ารวจ (Exploratory 

Factor Analysis; EFA) 

3. ผลการวิจัย

3.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์ 

เชิงลึก

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์

เชิงลึก ดังแสดงตารางที่ 1
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ตารางที่ 1 สรุปผลข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก n=5

รายการ
ผู้ให้สัมภาษณ์ 

(คนที่)

1. การประสานการท�างานร่วมกับผู้อื่นได้ 1, 3

2. การปรับเปลี่ยนกระบวนการท�างาน 2

3. วิเคราะห์งาน 3, 4

4. การวางแผนการท�างาน 2, 4

5. จัดล�าดับความส�าคัญของงาน 2, 3

6. สื่อสารระหว่างบุคคล 2-4

7. เรียนรู้การท�างานกับผู้ร่วมงาน 1-5

8. การจัดการภาระงาน 4

9. ใช้เทคโนโลยีจัดการงาน 1-5

10. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติ 1-5

11. เทคนิคด้านคอมพิวเตอร์ 1-5

12. ความรู้ ใฝ่รู้ในงาน 1,3,4

13. การประยุกต์ใช้ความรู้ 2-4

14. เรียนรู้งานได้รวดเร็ว 1-5

15. ความรู้วิชาการมาใช้ในงาน 1,3

16. มีความเข้าใจขั้นตอน วิธีการท�างานที่ได้รับ

มอบหมาย
2-4

17. ความรูใ้นการบรหิารจดัการงาน คุณภาพงาน 

ปริมาณงาน
1, 3

18. ความรู้ในการแก้ปัญหาในงาน 1-5

19. ความรู้ในการวิเคราะห์งาน 1-2

20. ทักษะการคิดริเริ่ม 2, 5

21. เข้าใจการท�างานได้รวดเร็ว 3

22. สร้างสรรค์งานใหม่ๆ ได้ 2

23. การกล้าแสดงความคิดเห็น 1-3

24. ไม่แก้ไขปัญหาตามล�าพัง 1-3

25. การมองคน การเข้าใจคน 1,3,5

26. กระตือรือร้นในงาน ความรับผิดชอบ มีวินัย

ในตนเอง
1-4

27. ตรงต่อเวลา ทกัทายเพือ่นร่วมงาน รกัษาภาพ

ลักษณ์องค์กร
3

28. การปรับตัวเข้ากับผู้อื่นได้ 1, 4

รายการ
ผู้ให้สัมภาษณ์ 

(คนที่)

29. ความละเอียดรอบคอบ มีความเอื้อเฟื้อต่อ

ผู้ร่วมงาน
1-3

30. ซื่อสัตย์สุจริตส�านึกต่อส่วนรวม 1-5

31. การสนับสนุนงานขององค์กร 1-5

32. ปรับตัวเข้ากับลักษณะงาน สภาพแวดล้อม

การท�างาน
1-5

33. วางเป้าหมายการท�างาน 1-5

34. ค�านึงถึงทรัพยากรขององค์กร 4

35. ปรับเปลี่ยนการท�างานของตนเองได้ 3,4

36. ไม่เปิดเผยข้อมูลองค์กร 3-5

37. ช่างคิดมีเหตุผลในการท�างาน 1-4

3.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมลูเชงิปรมิาณจากแบบสอบถาม 

โดยมีเกณฑ์การวัดระดับความคาดหวังแบ่งเป็น 5 

ระดับ [4] ได้ดังนี้

 4.50–5.00 ระดบัความคาดหวงัอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ

 3.50–4.49 ระดับความคาดหวังอยู่ในระดับมาก

 2.50–3.49 ระดบัความคาดหวงัอยูใ่นระดบัปานกลาง

 1.50–2.49 ระดับความคาดหวังอยู่ในระดับน้อย

 1.00–1.49 ระดับความคาดหวงัอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสุด

ตารางที่ 2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับความ 

คาดหวังศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ n=216 

หัวข้อ
ค่าเฉลี่ย

X
S.D

ระดับความ

คาดหวัง

1. ด้านความรู้ ความเข้าใจ

ในงาน
3.77 0.64 มาก

2. ด้านทักษะความสามารถ

ในงาน
3.99 0.68 มาก

3. ด้านเจตคติ 4.05 0.69 มาก

รวม 3.94 0.67 มาก

ตารางที่ 1 สรุปผลข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก n=5 (ต่อ)
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 จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับความคาดหวังศักยภาพ

พนกังานเข้าใหม่ในภาพรวมอยูใ่นระดับมากเมือ่พิจารณาเป็น 

รายด้านพบว่า ด้านเจตคติเป็นล�าดับแรก รองลงมา ได้แก่ 

ด้านทักษะความสามารถในงาน และด้านความรู้ ความเข้าใจ

ในงาน เป็นล�าดับสุดท้าย

3) ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบศักยภาพพนักงาน 

เข้าใหม่ส�าหรบัธรุกจิอตุสาหกรรมยคุเศรษฐกจิพลกิผนัพบว่า  

ค่า KMO มีค่าเท่ากับ 0.953 ซึ่งเข้าใกล้ 1 และมีนัยส�าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.00 ซ่ึงน้อยกว่า 0.05 แสดงให้เห็นว่า 

ตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธ์กัน สามารถน�าไปวิเคราะห ์

องค์ประกอบได้ ดังแสดงในตารางท่ี 3 และองค์ประกอบ 

ทัง้ 5 องค์ประกอบ มค่ีาไอเกนอยูร่ะหว่าง 1.180–23.290 

อธบิายความแปรปรวนรวมได้ร้อยละ 62.904 โดยองค์ประกอบ 

ที่ 1 มีความส�าคัญที่สุดเนื่องจากอธิบายความแปรปรวนของ

ข้อมูลได้มากที่สุดถึง 48.520 ดังแสดงในตารางที่ 4 และ 

ผูว้จัิยจงึได้ตัง้ช่ือแต่ละองค์ประกอบให้สอดคล้องกบัข้อค�าถาม 

ดังแสดงในตารางที่ 5

4) ผลการพัฒนารูปแบบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่

ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน ผู้วิจัยน�า

องค์ประกอบที่ได้มาจัดกลุ่มศักยภาพตามทฤษฎีสมรรถนะ 

KSA [5] สร้างรปูแบบศกัยภาพพนกังานเข้าใหม่ส�าหรบัธรุกจิ

อตุสาหกรรมยคุเศรษฐกิจพลกิผนั ประกอบด้วย 3 มติ ิ5 องค์

ประกอบ มิติด้านเจตคติ มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ จรรยา

บรรณในการท�างาน และการปฏบิตัตินในงาน มติด้ิานทกัษะ

ความสามารถในงาน มี 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การประยุกต์

รปูแบบการท�างาน และเทคโนโลยดีจิทัิล และมติด้ิานความรู ้

ความเข้าใจในงาน ม ี1 องค์ประกอบ ได้แก่ ความรู ้ความเข้าใจ 

ในกระบวนการท�างาน

5) ผลการประเมนิการพฒันารปูแบบศกัยภาพพนกังาน

เข้าใหม่ส�าหรบัธรุกจิอตุสาหกรรมยคุเศรษฐกจิพลกิผนัพบว่า  

ผูท้รงคณุวฒุปิระเมนิความเหมาะสมของรปูแบบในภาพรวม

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ย 4.11 และ

ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบดังแสดงใน

ตารางที่ 6 และผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะให้ปรับเปลี่ยนชื่อมิติ

ด้านเจตคติ เป็นคุณลักษณะส่วนตน 

ตารางที่ 3 ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของเมทริกซ์

สหสัมพันธ์ในภาพรวม

วิธีการทดสอบ ผลการทดสอบ

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling  

Adequacy

0.953

Bartlett’s Test 

of Sphericity

Approx.Chi-Square 8343.365

Df 1128

Sig. 0.000

ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบศักยภาพพนักงาน

เข้าใหม่ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจ

พลิกผัน n=216
อง

ค์ป
ระ

กอ
บ

ก่อนหมุนแกน หลังหมุนแกน

ค่า
ไอ

แก
น

ค่า
ร้อ

ยล
ะข

อง
คว

าม
แป

รป
รว

น

ค่า
ร้อ

ยล
ะข

อง
คว

าม
แป

รป
รว

นส
ะส

ม

ค่า
ไอ

แก
น

ค่า
ร้อ

ยล
ะข

อง
คว

าม
แป

รป
รว

น

ค่า
ร้อ

ยล
ะข

อง
คว

าม
แป

รป
รว

นส
ะส

ม

1 23.290 48.520 48.520 9.948 20.724 20.724

2 2.718 5.662 54.182 5.942 12.380 33.104

3 1.737 3.618 54.800 5.535 11.531 44.635

4 1.271 2.647 60.448 5.242 10.921 55.556

5 1.180 2.457 62.908 3.075 6.407 61.963

ตารางที่ 5 การก�าหนดชื่อองค์ประกอบ

องค์

ประกอบ
ชื่อองค์ประกอบ

ตัวแปร 

(ข้อ)

1 จรรยาบรรณในการท�างาน 17

2 การประยุกต์รูปแบบการท�างาน 11

3 ความรู้ความเข้าใจในกระบวน การท�างาน 8

4 การปฏิบัติตนในงาน 9

5 เทคโนโลยีดิจิทัล 3

รวม 48
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ตารางที่ 6 ผลการประเมนิความเหมาะสมขององค์ประกอบ

ในแต่ละมิติ n=18

มิติ องค์ประกอบ

เห็นด้วย

จ�านวน 

(คน)
ร้อยละ

1. คุณลักษณะ

ส่วนตน

จรรยาบรรณในการท�างาน 18 100

การปฏิบัติตนในงาน 18 100

2. ทักษะความ

สามารถในงาน

การประยุกต์รูปแบบการ

ท�างาน
18 100

เทคโนโลยีดิจิทัล 18 100

3. ความรู้ความ

เข้าใจในงาน

ความรู ้  ความเข ้าใจใน

กระบวนการ
18 100

 ผลการประชมุสนทนากลุม่พบว่า ผูท้รงคณุวฒุมิฉีนัทามติ 

ให้ความเห็นชอบรูปแบบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ส�าหรับ

ธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน ดังแสดงในรูปที่ 1

4. อภิปรายผล

4.1 องค์ประกอบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ส�าหรับ 

ธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน 

ผลการวิจัยพบว่า ศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ประกอบ

ด้วย 3 มิติ 5 องค์ประกอบ โดยมิติด้านคุณลักษณะส่วนตน

มีความส�าคัญเป็นอันดับแรกท่ีองค์กรคาดหวังจากพนักงาน 

เนื่องจากการมีคุณลักษณะส่วนตนในการเป็นพนักงานที่ดีมี

จรรยาบรรณในการท�างานและปฏิบัติตนในการท�างานได้ดี 

จะท�าให้สามารถท�างานร่วมกบัผู้อื่นได้ดีซึ่งองค์ประกอบด้าน

จรรยาบรรณในการท�างานน้ันองค์กรให้ความคิดเห็นว่าเป็น

องค์ประกอบที่ท�าให้องค์กรได้พนักงานที่ดี มีความรักและ

ทุ่มเทในการท�างาน 

 มิติด้านคุณลักษณะส่วนตนในองค์ประกอบการปฏิบัติ

ตนในงาน เป็นองค์ประกอบท่ีพบในงานวิจัยนี้ว่ามีความ

ส�าคัญ พนักงานเข้าใหม่จ�าเป็นต้องเรียนรู้ปรับตัวให้เข้ากับ

วัฒนธรรมขององค์กร ท�าความเข้าใจเกี่ยวกับการปฏิบัติตน

ตามจรรยาบรรณที่องค์กรก�าหนดไว้ การปฏิบัติต่อตนเองม ี

ความมุง่มัน่ในการท�างาน ปฏบิตัหิน้าทีด้่วยความขยนัหมัน่เพยีร  

มีความรับผิดชอบ รวมทั้งแสวงหาแนวทางการพัฒนาและ

ปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ การปฏิบัติระหว่าง

พนกังาน การให้ความร่วมมอื การสนบัสนนุ เกือ้กลูการท�างาน 

ระหว่างกันเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม และการปฏิบัติต่อ

องค์กรโดยค�านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นส�าคัญเป็นการ 

สร้างความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างพนกังานเข้าใหม่ เพือ่นร่วมงาน  

หัวหน้างาน และองค์กรซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดในเรื่อง

จรรยาบรรณและการปฏบิติัตนในงานของพนกังานทีอ่งค์กร

คาดหวงั [6]

 อันดับที่รองลงมา ได้แก่ มิติด้านทักษะความสามารถ 

ในงาน ประกอบด้วย การประยกุต์รปูแบบการท�างาน เนือ่งจาก

พนักงานเข้าใหม่ยังไม่มีประสบการณ์ในการท�างาน ดังนั้น  

องค์กรจงึไม่ได้คาดหวงัให้พนกังานเข้าใหม่ในด้านการปฏบิตังิาน 

อยูใ่นระดบัดีเท่ากบัพนกังานขององค์กรทีป่ฏบิตังิาน การรูจ้กั

วางแผนการท�างานของตนเองให้ได้ทั้งปริมาณงาน คุณภาพ

ของงานที่สะท้อนกับทักษะความสามารถในการท�างาน 

ที่พนักงานเข้าใหม่พึงมีจากความรู้ที่ได้จากการเรียนน�ามาใช้ 

ในการท�างานทั้งในด้านการวางแผนงาน การปรับเปล่ียน

กระบวนการท�างานโดยมีการวางเป้าหมายความส�าเรจ็ของงาน  

การจัดล�าดับความส�าคัญของงาน และในส่วนองค์ประกอบ 

รูปที่ 1 รูปแบบศักยภาพพนักงานเข้าใหม่ส�าหรับธุรกิจ

อุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผัน (ASK Model)
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ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลพบว่า องค์กรคาดหวังให้พนักงาน

เข้าใจกระบวนการท�างานขององค์กรโดยเฉพาะการน�า

เทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ร่วมกับการท�างานเพื่อการจัดการงาน 

ให้เป็นระบบอย่างมคุีณภาพ ความคาดหวงัต่อพนกังานเข้าใหม่ 

นอกเหนอืจากทกัษะในงานขัน้พืน้ฐาน คอืการทีพ่นกังานเข้าใหม่ 

ควรรู้จักประยุกต์รูปแบบการท�างานของตนเองให้เข้ากับ 

ผู้ร่วมงานในองค์กร และสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในงาน

ของตนเองเพื่อประสิทธิภาพในการท�างานซ่ึงสอดคล้อง

กับงานวิจัยที่พบว่า ความสามารถในการใช้เทคโนโลย ี

สารสนเทศมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิติังาน  

[7] และพบว่า คณุลกัษณะของการใฝ่รูใ้นงานมคีวามสอดคล้อง 

กับงานวจิยั ทีก่ล่าวว่า การมุง่มัน่เรยีนรู้อย่างต่อเนือ่ง การเปิดใจ 

ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และการปรับตัวเข้ากับโครงสร้าง

องค์กรเป็นคณุลกัษณะของทรพัยากรมนษุย์ทีอ่งค์กรคาดหวงั  

[8]

 มติด้ิานความรูค้วามเข้าใจในงาน ประกอบด้วย ความรู้  

ความเข้าใจในกระบวนการท�างาน เป็นอีกองค์ประกอบ

ศักยภาพที่ส�าคัญเช่นกัน เนื่องจากพนักงานเข้าใหม่ยังต้อง

เรียนรู้และท�าความเข้าในกระบวนการท�างานอย่างถูกต้อง 

และต้องการให้พนักงานเข้าใหม่น�าความรู้จากการเรียนมา

ประยุกต์ใช้ในกระบวนการท�างานของตนเอง โดยท�าความ

เข้าใจถึงวิธีการท�างาน เรียนรู้งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ

ได้อย่างรวดเร็ว การพัฒนาความคิด วิเคราะห์ แก้ไขปัญหา

ได้โดยใช้ความรู้ทางวิชาการมาพัฒนาต่อยอดให้สามารถ

ท�างานได้ด้วยตนเอง เนื่องจากความเข้าใจในกระบวนการ

ท�างานสามารถพัฒนาได ้ด ้วยความใฝ ่รู ้ของพนักงาน  

การช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานและการสนับสนุนจาก

หัวหน้างาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดที่ว่า ความรู้และความ

สามารถที่อยู่ภายในตัวบุคคลจะช่วยสนับสนุนให้บุคคลน้ัน 

สามารถท�างานในต�าแหน่งงานท่ีตนรับผิดชอบได้อย่างม ี

ประสทิธภิาพ [9] ด้วยการสนบัสนนุขององค์กรเพือ่ให้พนกังาน 

ได้รับความรู้และเพิ่มทักษะกระบวนการในการท�างานด้วย

เช่นกัน

4.2 การพัฒนารปูแบบศกัยภาพพนกังานเข้าใหม่ส�าหรบั 

ธุรกิจอุตสาหกรรมในยุคเศรษฐกิจพลิกผัน 

ที่ได้จากการวิจัยพบว่า ผลการวิจัยสอดคล้องกับงาน

วิจัยที่พบว่า การพัฒนาวิธีการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

การพัฒนาทักษะ ความรู ้ความสามารถด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ และการทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงาน 

เป็นโมเดลองค์ประกอบการพัฒนาขีดความสามารถของ

พนกังานทีส่ถานประกอบการต้องการ [10] และสอดคล้องกบั 

งานวิจัยที่พบว่า สถานประกอบการมีความต้องการพัฒนา

บคุลากรเกีย่วกบัทกัษะการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศ [11] และ

จากค�ากล่าวที่ว่า ความเช่ียวชาญในเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ความสามารถคิดวิเคราะห์เพื่อแก้ไขปัญหา ความรู้ความ

สามารถในงาน ความคิดสร้างสรรค์ท่ีเป็นประโยชน์ต่องาน 

และการสื่อสารได้อย่างเป็นระบบ เป็นคุณสมบัติส�าคัญ 

ที่องค์กรมองหาจากคนท�างานรุ่นใหม่ [12]

 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้

1) ด้านพนกังาน ส�าหรบัพนกังานในองค์กรสามารถน�า

ไปใช้เป็นกรอบในการพัฒนาตนเองให้มีศักยภาพตรงตามที่

องค์กรต้องการเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไป

2) ด้านหน่วยงาน ส�าหรับองค์ประกอบที่ค้นพบได้ใน 

งานวจิยัเป็นองค์ประกอบศกัยภาพทีผู่บ้รหิารสถานประกอบการ  

และผู ้บริหารระดับต้นให้ความส�าคัญในแต่ละมิติของ

ศกัยภาพพนักงานเข้าใหม่ ดงันัน้ หน่วยงานสามารถน�าผลไป

ใช้เป็นแนวทางการเพิ่มเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน

พนกังานเข้าใหม่นอกเหนอืจากการประเมนิผลผ่านสมรรถนะ

ตามภาระงานทีห่น่วยงานก�าหนดไว้ รวมถงึสามารถใช้ก�าหนด

คุณสมบัติของพนักงานเข้าใหม่ในการคัดเลือกมาปฏิบัติงาน

ในองค์กรได้เช่นกัน

3) ด้านองค์กร สามารถน�ารูปแบบศักยภาพพนักงาน

เข้าใหม่ส�าหรับธุรกิจอุตสาหกรรมยุคเศรษฐกิจพลิกผันมา

ก�าหนดเป็นศักยภาพหลักของกลุ่มพนักงานเข้าใหม่เพื่อให้

เป็นพนักงานที่มีความพร้อมรับมือการเปล่ียนแปลงโดย

เฉพาะการพัฒนาด้านความรู้ ด้านทักษะที่จ�าเป็น และด้าน
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