
 

วารสารวิทยาการจดัการ ปที่ 1 ฉบับท่ี 1 กรกฎาคม-ธันวาคม 2562     31 
 

การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของ บริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด 

  
ทิสนันท รัตนะเจริญลาภ1 

พรประภา ไชยประสาน1 

ภวินทร รัตนพิทยาสรรค1 

จิระพงค เรืองกุน2
 

 
บทคัดยอ 

 การวิจัยชิ้นนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อการศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรบริษัท โตโยดา โกเซ รับ

เบอร (ประเทศไทย) จํากัด และ 2) เพื่อศึกษาปจจัยที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรบริษัท    
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กลุมเจาหนาที่ฝายทรัพยากรมนุษย และกลุมหัวหนางาน รวม 12 คน ซึ่งเปนการเก็บขอมูลจนกระทั่ง

ขอมูลอิ่มตัว วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเนื้อหา ผลการวิจัยพบวา ในปจจุบัน บริษัท โตโยดา โกเซ 

รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ไดมุงเนนการพัฒนา ความรู ทักษะ และความสามารถของพนักงานเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางาน ยกระดับผลิตภาพ และเปนการพัฒนาเพื่อรองรับการเจริญเติบโตของบริษัท 

ปจจัยที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ไดแก ทัศนคติของพนักงาน งบประมาณ คาตอบแทน

และบรรยากาศในที่ทํางาน ผลที่ไดจากการวิจัยนี้สามารถนําไปใชเปนตัวแบบในการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรของบริษัทอ่ืนๆ ตอไป 
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Abstract 

The objectives of this research were 1) to study the current status of personnel 

development and 2) to study factors enabling to the development of personnel 

competencies of Toyoda Gosie Rubber (Thailand) Co., Ltd. The qualitative research 

design was used. Data was collected by in-depth interviews addition document research. 

Key informants were 3 groups which were outstanding employees, human resource 

officers, and supervisors. 12 key informants in total, collected until data saturate. Data 

was analyzed by using content analysis. The result showed that, Toyoda Gosie Rubber 

(Thailand) Co., Ltd. focused on the development of knowledge, skills, and abilities of 

employees in order to increase work efficiency, improve productivity, and develop for 

supporting the company's growth. Factors enabling to the development of the personnel 

competencies were the attitudes of the employees, budget, compensation and, working 

climate. This finding can be used as an model to improve the personnel competencies 

for other companies. 
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บทนํา 

อุตสาหกรรมผลิตยางรถยนตในประเทศไทยไดมีการพัฒนาและมีความสําคัญตอเศรษฐกิจของ

ประเทศมากขึ้นตามลําดับ อันเนื่องมาจากรัฐบาลของไทยไดวางยุทธศาสตรสนับสนุนและพัฒนา

อุตสาหกรรมนี้อยางตอเนื่อง โดยเฉพาะในการผลิตยางรถยนตและชิ้นสวนประกอบนั้นไดมีการขับเคลื่อน

โดยอาศัยผูประกอบการจากตางประเทศเขามาประกอบธุรกิจ ทําใหผลิตภัณฑยางรถยนตมีปริมาณการ

ผลิตเพิ่มสูงขึ้นทั้งในสวนของการใชภายในประเทศและการสงออก ตัวเลขประมาณการในไตรมาสที่ 3 ป 

พ.ศ. 2562 นั้นสะทอนใหเห็นวาการผลิตรถยนต 520,000 คัน โดยแบงเปนการผลิตเพื่อจําหนายใน

ประเทศรอยละ 45-50 และการผลิตเพื่อสงออกรอยละ 50-55 โดยมูลคาการนําเขาของสวนประกอบและ

อุปกรณยานยนต ในไตรมาสที่ 2 ป พ.ศ. 2562 มีมูลคา 2,811.30 ลานเหรียญสหรัฐ (สํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม, 2562) 

การแขงขันในอุตสหากรรมผลิตยางรถยนตมีความรุนแรง ผูประกอบการตางคิดหาวิธีการที่จะ

สรางความไดเปรียบในการแขงขัน เพื่อหวังใหธุรกิจสามารถอยูรอดและเจริญเติบโตไดอยางยั่งยืน โดย

ผลงานวิจัยของ ธนรัตน ครุวรรณเจริญ และคณะ (2555) พบวา ปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการ

แขงขันของอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไทย ไดแก ผลิตภาพคุณภาพ การลดตนทุนการผลิต โลจิสติกส 

นวัตกรรมและการจัดทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต การใชระบบการผลิตแบบลีน โดย

นําเทคนิคไคเซ็น การผลิตแบบทันเวลาพอดี กิจกรรมกลุมคุณภาพ และการซอมบํารุงแบบทวีผลมาใช

กําจัดความสูญเปลาปรับปรุงกระบวนการผลิตอยางตอเนื่องเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ อุตสาหกรรมควรมุงเนนการพัฒนาทักษะฝมือแรงงานรองรับการเปลี่ยนแปลงของ

เทคโนโลยี ใชเปนแนวทางที่ใชเพิ่มความสามารถในการแขงขัน ขณะที่ผลงานวิจัยของ Chomphuka, 

NaRanong, & Lorsuwannarat (2018) แสดงใหเห็นวา การปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงาน การใช

ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการใชเทคโนโลยี การสรางและถายโอนความรูนั้นเปน

ปจจัยสําคัญในการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนยานยนตในประเทศไทย 

ผลงานทั้งสองนี้สอดคลองกับผลงานวิจัยของ บัณฑิต ปรีเปรม (2551) พบวา ความไดเปรียบทางการ

แขงขันในธุรกิจยางรถยนตจะตองประกอบไปดวย 1) ประสิทธิภาพ (efficiency) ความสามารถในการใช

ทรัพยากรนอยกวาคูแขงขันในการผลิตสินคาชนิดเดียวกัน ซึ่งเกิดขึ้นจากพนักงานที่มีความสามารถ 

ทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ บรรลุเปาหมายสูงสุดของบริษัท 2) คุณภาพ (quality) โดยพนักงานในบริษัท

ตองรับผิดชอบตองานที่ตนเองกระทําอยูเต็มที่ เพื่อใหการผลิตสินคาเปนไปตามมาตรฐานและตรงความ

ตองการของลูกคา 3) นวัตกรรม(innovation) เปนการวัดการสรางสรรคของสินคาผลิตภัณฑและ

เทคโนโลยีใหมๆ ตลอดจนหาวิธีกระบวนการใหมๆ ในการผลิตสินคาเพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรค และ

สรางคุณคาใหกับสินคาและองคการ และ 4) การตอบสนองของลูกคา (responses) มุงเนนการใหบริการ

สินคาที่ตรงความตองการของลูกคาท้ังดานคุณภาพของสินคารูปแบบ ราคา และความรวดเร็วเพื่อใหลูกคา
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พึงพอใจมากที่สุด การสรางไดเปรียบในการแขงขันดวยองคประกอบดังกลาวนี้ตองอาศัยทรัพยากรมนุษย 

ซึ่งถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและมีความสําคัญอยางยิ่งตอผูผลิตยางรถยนต เปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอ

การเพ่ิมผลการปฏิบัติงานใหกับสถานประกอบการผลิตยางรถยนตและชิ้นสวนประกอบ  

บริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทที่อยูในอุตสาหกรรมการผลิตยาง

รถยนตและชิ้นสวนประกอบ ตองเผชิญกับปญหาและความทาทายในเรื่องการแขงขัน คูแขงขันของบริษัท

นั้นเปนบริษัทที่มีความสามารถ และมีการใชเทคโนโลยีในการดําเนินธุรกิจที่คลายคลึงกับบริษัทโตโยดา  

โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ดังนั้นทางบริษัทจึงหันมาสรางความไดเปรียบในการแขงขันโดยให

ความสําคัญในเรื่องของการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร โดยมีแนวคิดที่วา “ทรัพยากรมนุษยของบริษัทถือ

เปนทรัพยากรที่มีความสําคัญมากที่สุด” 

อยางไรก็ตาม ในการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรนั้นทางบริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) 

จํากัด จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีการดําเนินงานที่เหมาะสมกับความตองการทางธุรกิจ และจําเปนที่จะตอง

บริหารปจจัยอื่น ๆ เพื่อใหเอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร คําถามการวิจัยที่สําคัญจึงมีอยูวา 

“ปจจุบันการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของบริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด เปนอยางไร 

และมีปจจัยใดบางที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรบริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) 

จํากัด” ผลการวิจัยที่ไดจะสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของบริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร 

(ประเทศไทย) จํากัด รวมถึงเปนประโยชนตอบริษัทอื่น ๆ สําหรับการนําผลการวิจัยไปใชประโยชนตอไป 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรบริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด 

2. เพื่อคนหาปจจัยที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรของบริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร 

(ประเทศไทย) จํากัด  

ทบทวนวรรณกรรม 

สมรรถนะ (competency) หมายถึง ความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะที่อยูในตัวคน 

ซึ่งสงผลตอผลการปฏิบัติงานที่สูงกวามาตรฐาน (Boyatzis, 1982: 23; Dubois, 2004: 18; Gangani, 

McLean & Braden, 2006: 126; Spencer & Spencer, 1993:9; วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2549: 3;          

จิระพงค เรืองกุน,  2555:115) โดย McClelland (1973) ใหความเห็นวา สมรรถนะเกี่ยวของกับ

ความสามารถในงานหรือเปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลซึ่งนําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

สวน Spencer & Spencer (1993) อธิบายสมรรถนะ โดยใชตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง (iceberg model) โดย

กลาววา สมรรถนะประกอบไปดวย 2 สวน สวนแรกเปนสวนของภูเขาน้ําแข็งที่ลอยอยูเหนือน้ํา สามารถ

มองเห็นและสามารถพัฒนาไดงาย ไดแก ความรู ทักษะที่แตละบุคคลมีความรู เกี่ยวของกับกระบวนการ
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รวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกัน เนื้อหาของขอเท็จจริง หลักการ และแนวคิดเฉพาะดาน เพื่อนําไปสู

ฐานความรูของบุคคล และทักษะเปนความเชี่ยวชาญ ชํานาญพิเศษที่บุคคลรูและสามารถทําไดอยางดี                                                                                        

ขณะที่สวนที่ 2 เปนสวนที่อยูใตผิวน้ํา ซึ่งเปนองคประกอบสวนใหญของบุคคล มองเห็นไดยาก

และสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลเปนอยางมาก อีกท้ังสวนนี้ยังเปนสวนพัฒนาไดยาก ไดแก 

แรงขับ ลักษณะนิสัย ภาพลักษณของตนเอง และบทบาทที่แสดงออกตอสังคม โดยที่แรงขับ คือ พลังขับ

เคลื่อนที่เกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ซึ่งสงผลกระทบตอการกระทําของบุคคลนั้น ขณะที่ลักษณะนิสัย 

คือลักษณะนิสัยใจคอของบุคคลที่เปนพฤติกรรมถาวร เปนความเคยชิน หรือพฤติกรรมซ้ํา ในรูปแบบใด

รูปแบบหนึ่งทีก่ําหนดวิธีการปฏิบัติ หรือการตอบสนองอยางคงที่ สวนภาพลักษณของตนเอง คือความรูสึก

นึกคิดเก่ียวกับเอกลักษณ คุณคาที่ทําใหคิดและสนใจในสิ่งที่ทําอยู ซึ่งเปนภาพลักษณที่บุคคลมองตนเองวา

เปนอยางไร และบทบาทที่แสดงออกตอสังคม เปนบทบาทที่แตละบุคคลแสดงออกตอบุคคลอื่นและ

ตองการใหบุคคลอื่นมองเห็นวาตนเองมีบทบาทอยางไร 

ในเรื่องปจจัยที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรนั้น ผลงานวิจัยของ Thaithong et al. 

(2018) ภัณฑิลา บุญปน (2554) มณฑาทิพย สุรินทรอาภรณ และอวยพร ตัณมุฃยกุล (2550) สรุปไดวา

ปจจัยที่เอ้ือสามารถจําแนกได 4 ปจจัย คือ 1) คาตอบแทน หมายถึง เงินเดือน สวัสดิการที่เหมาะสมและ

เพียงพอกับสถานภาพการทํางาน 2) ทัศนคติของพนักงาน หมายถึง การแสดงออกถึงความชอบหรือไม

ชอบตอบุคคลหรือสถานการณสิ่งใดสิ่งหนึ่งของพนักงานในบริษัท 3) งบประมาณ หมายถึง งบที่ไดจัดทํา

ขึ้นตามปกติที่ เสนอตอบุคคลภายนอกจะแสดงถึงเหตุที่ผานมาแลวในอดีตจนถึงปจจุบัน และ 4) 

บรรยากาศในที่ทํางาน หมายถึง ปจจัยพื้นฐานที่มีความแปรผันคอนขางมากและมีผลกระทบตอการ

ดําเนินงานขององคการ และผลการปฏิบัติติงานของพนักงานโดยตรง จากวรรณกรรมขางตนทําใหผูวิจัย

สรุปเปนกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพท่ี 1  

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ทัศนคติของพนักงาน งบประมาณ 

คาตอบแทน บรรยากาศในท่ีทํางาน 

สภาพการพัฒนาสมรรถนะ 

     - ความรู 

     - ทักษะ 

     - คุณลักษณะ 
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วิธีการดําเนินการวิจัย 

บริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ตั้งอยูที่อําเภอกระทุมแบน  จังหวัด

สมุทรสาคร เปนบริษัทที่อยูในอุตสาหกรรมยานยนตขนาดใหญ ที่มีระบบการบริหารงาน และระบบ

บริหารการผลิตแบบญี่ปุน การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดทําการวิจัยเชิงคุณภาพ รวบรวมขอมูลจากเอกสาร และ

การสัมภาษณเชิงลึก  

ประชากรและผูใหขอมูลหลัก 

ผูใหขอมูลหลักแบงเปน 3 กลุม ไดแก 1) พนักงานดีเดน จํานวน 4 คน 2) ฝายทรัพยากรมนุษย 

ประกอบดวยผูจัดการฝายและเจาหนาที่ รวม 4 คน และ 3) หัวหนางาน ประกอบดวยหัวหนาฝายการ

ผลิต หัวหนาฝายประกันคุณภาพ และหัวหนาฝายวิศวกรรม รวมผูใหขอมูลหลักทั้งสิ้น 12 คน ผูใหขอมูล

ทั้งหมดนี้มีอายุงานตั้งแต 3 ปขึ้นไป เปนผูรับผิดชอบงานและไดรับการพัฒนาสมรรถนะของบริษัทอยาง

ตอเนื่อง 

เครื่องมือการวิจัยและการเก็บรวบรวม 

 ในการเก็บขอมูลนั้นไดใชการสัมภาษณแบบกึ่งมีโครงสราง และเปนการเก็บขอมูลจนกระทั่ง

ขอมูลอิ่มตัว  

 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิเคราะหขอมูลไดใชการวิเคราะหเนื้อหา ตีความใหความหมายขอมูลที่ไดมา ตรวจสอบขอมูล

แบบสามเสา พิจารณาจากแหลงขอมูลที่ตางกัน (data triangulation) และวิธีการที่ตางกัน 

(methological triangulation) (Creswell, 2014; Marshall & Rossman, 2016) สรุปถึงสภาพของ

การพัฒนาสมรรถนะและปจจัยที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรบริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร 

(ประเทศไทย) จํากัด 

 

ผลการวิจัย  

 การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรของบริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด อําเภอ

กระทุมแบน จังหวัดสมุทรสาคร ไดมุงเนนการยกระดับความรู ทักษะ คุณลักษณะของบุคลากรเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางาน เพิ่มผลผลิต และเปนการพัฒนาสมรรถนะเพื่อรองรับการเจริญเติบโตของ

บริษัท โดยมีปจจัยที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะ 4 ปจจัย ไดแก ทัศนคติของพนักงาน งบประมาณ 

คาตอบแทน และบรรยากาศในที่ทํางาน ดังแสดงในภาพที่ 2 

 

 

 

 



 

วารสารวิทยาการจดัการ ปที่ 1 ฉบับท่ี 1 กรกฎาคม-ธันวาคม 2562     37 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของบริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด 

 1. สภาพปจจุบันของการพัฒนาบุคลากร 

ผลการวิจัยพบวา ทางบริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ไดพัฒนาสมรรถนะของ

บุคลากรทั้งในดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะอื่น เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่เปนไปตาม

ความคาดหวังของบริษัท  

1.1 ดานความรู บริษัทมุงเนนความรูที่เกี่ยวของกับการทํางานประจําวันในแตละ

ตําแหนงงานเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังตัวอยางของการผลิตยาง

รถยนต ซึ่งพนักงานฝายผลิตจะตองมีความรูเกี่ยวกับข้ันตอนการผลิตยางรถยนต ดังนี้ 

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เพิ่มผลผลิต รองรับการเจริญเติบโตของบริษัท 

ความรู 

คุณลักษณะ ทักษะ 

ปจจัยเอ้ือตอการพัฒนาสมรรถนะ 

-  คาตอบแทน 

-  งบประมาณ  

-  บรรยากาศ 

-  ทัศนคติของพนักงาน 
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1) ขั้นตอนการผสมยาง เตรียมยางดิบและสารเคมีที่จะนําไปผสมกันภายในหองผสมที่มี

การควบคุมอุณภูมิ ความดัน และเวลาตามที่สูตรกําหนดไว 

2) ขั้นตอนการบดยางที่ไดจากการผสมยาง จะถูกนํามาผานเครื่องบดเพื่อใหยางที่เปน

แผนยาว โดยอาศัยแรงกดของการหมุนลูกกลิง้ 2 ตัวที่มีทิศทางการหมุนและความเร็วที่แตกตางกัน 

3) ขั้นตอนการบดอัดและฉาบผาใบ หลังจากผานขั้นตอนการบดยาง ยางก็จะถูกนํามาสู

ขั้นตอนการกดอัดใหเรียบโดยใชเครื่องฉาบผาใบ 

4) ขั้นตอนการขึ้นรูปยาง การขึ้นรูปยางตองใชกระบวนการที่อาศัยเครื่องจักรอัตโนมัติที่

ใชเทคโนโลยีขั้นสูง เครื่องจักรนี้จะประกอบดวยลอหมุนซึ่งจะเปนสวนที่ใชในการขึ้นรูปยาง และสวนที่เปน

ตัวปอนยางใหกับเครื่องสรางยาง 

5) ขั้นตอนการสรางยาง นับวาเปนเครื่องที่มีความสําคัญมากในขบวนการผลิตยาง 

เพราะใชในการประกอบสวนของยางที่กลาวมาและในขางตนใหเปนโครงยางดิบ เครื่องสรางยางไดรับการ

ออกแบบใหเหมาะสมและทันสมัยอยูเสมอ ทั้งนี้เพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต สวนประกอบของ

ยางจะถูกนํามาประกอบกันเขาตามลําดับทีละชิ้น ตรงตําแหนงที่ไดมีการออกแบบไวอยางเที่ยงตรง เพื่อให

ไดขนาดและคุณภาพของยางตามความตองการ 

6) ขั้นตอนการอบยางและขบวนการวัลคาไนซ ในขั้นตอนนี้พนักงานจะเปนผูนําโครงยาง

ดิบเขาสูเครื่องอบยาง ซึ่งการอบยางและขบวนการวัลคาไนซ จะทําใหยางที่เหนียวและมีความยืดหยุนมาก

เกินไปเปลี่ยนเปนยางที่มีความแข็ง ลดความหยืดหยุนใหนอยลง และใหมีความทนทานมีอายุการใชงานที่

ยาวนาน ในการอบยางจะตองมีการควบคุมเวลา อุณภูมิ ความดัน และการไหลของน้ํารอนใหพอเหมาะที่

จะทําใหเกิดปฏิกิริยาวัลคาไนซท่ีสมบูรณ 

7) ขั้นตอนการตรวจสอบ ยางที่อบเสร็จแลวทุกชนิดจะตองผานการตรวจสอบทุกเสน 

กอนที่จะสงเขาคลังสินคาและลูกคา การตรวจสอบจะครอบคลุมถึงรูปลักษณ และตําหนิที่เกิดขึ้นกับตัว

ยาง รวมทั้งทําการคัดแยกสวนที่เปนยางเสียออกไป 

นอกจากนี้ บริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ไดพัฒนาความรู เพื่อ

เตรียมความพรอมสําหรับการทํางานของพนักงานในอนาคต โดยมุงเนนการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ

ทํางานใหดียิ่งขึ้น ดังที่บริษัทไดมีการฝกอบรมความรูไคเซ็น (KAIZEN) จนพนักงานสามารถนําความรูที่ได

ไปพัฒนาการทํางานของตัวเองใหดียิ่งขึ้น ดังตัวอยางฝายผลิตที่สามารถปรับกระบวนการผลิตยางรถยนต

จนลดเวลาการผลิตไดดีขึ้นกวาเดิม ดังเชนที่พนักงานดีเดนกลาววา “การลดเวลาผลิตยางรถยนต แตตอง

ผลิตยางรถยนตใหมากกวาเดิม” “เนนประสิทธิภาพ ใหเกิดความชํานาญ เพื่อที่จะใชเครื่องจักรไดอยาง

ถูกตอง และไดผลผลิตที่สูง” 
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1.2 ดานทักษะ บริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ไดพัฒนาทักษะการ

ใชเทคโนโลยีในการทํางาน เชน พนักงานในฝายการผลิตไดมีการพัฒนาทักษะการใชเครื่องตัดยาง เพื่อให

สามารถตัดยางไดตามมาตรฐาน พนักงานฝายบุคคลไดมีการพัฒนาทักษะการใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

ทรัพยากรมนุษย เชน โปรแกรมการคํานวณเงินเดือน โปรแกรมการคํานวณการทํางานลวงเวลา พนักงาน

ฝายผลิตที่ไดมีการพัฒนาทักษะการใชคอมพิวเตอรควบคุมเครื่องจักร เปนตน นอกจากนี้ พนักงาน บริษัท 

โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ยังไดรับการพัฒนาทักษะทางภาษาโดยเฉพาะภาษาญี่ปุน 

เนื่องจาก บริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ผูบริหารนั้นเปนคนญี่ปุน ภาษาญี่ปุนจึงเปน

ภาษาที่ใชในบริษัท ระดับผูจัดการถึงระดับผูบริหารนั้นสื่อสารดวยภาษาญี่ปุน ดังนั้นภาษาญี่ปุนจึงจําเปน

ตอพนักงาน เชน การสงพนักงานฝายผลิตไปเรียนรูเกี่ยวกับเครื่องจักรรุนใหม หรือการสงพนักงานไปดูงาน

ที่ประเทศญี่ปุนโดยมีการจัดสรรงบประมาณใหพนักงาน อยางเชน 4 - 6 เดือน พนักงานจะไดเรียนรูงานที่

ประเทศญี่ปุนมากขึ้น สวนผลกระทบถาบริษัทไมสงพนักงานไปดูงานที่ประเทศญี่ปุน พนักงานจะไมเห็น

ความแตกตางของเครื่องจักร ระบบงาน ของญี่ปุนอยางถองแท หากพนักงานไดเห็นการทํางานของ

ประเทศญี่ปุน เครื่องจักรระบบงานของญี่ปุน พนักงานก็จะสามารถนําความรูที่ไดรับมาปรับปรุงในการ

ทํางานของฝายผลิตไดดี เชน เมื่อพนักงานไดไปเห็นเครื่องจักรรุนใหมที่ประเทศญี่ปุนทันสมัยกวา ลด

ชั่วโมงของการทํางาน จึงนํามาตอยอดในการทํางานได และภาษาอังกฤษที่จําเปนตองใชในการทํางาน 

โดยเฉพาะ ภาษาเทคนิค อาทิเชน ฝายผลิตจะตองใชในการปฎิบัติงาน เชน Banbury Mixing คือการผสม

ยาง Milling คือการบดยาง 

ทางบริษัทยังไดพัฒนาทักษะการใชเทคโนโลยี พนักงานตองเรียนรูเทคโนโลยีจาก

เครื่องจักรรุนใหม จัดอบรมความรูใหม ๆ ใหกับบุคลากรตามสายงาน เพื่อใหเกิดความชํานาญและ

ปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ทักษะดานการวางแผนการทํางาน การวางแผนการผลิต การสั่งสินคาในแตละวัน 

ตองวางแผนการผลิตสินคาใหพอดีกับความตองการของลูกคา และมกีารใชงบประมาณของใหนอยที่สุด 

1.3 ดานคุณลักษณะอื่น ๆ บริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ไดมีการ

ปลูกฝงทัศนคติที่ดีในการทํางาน และทัศนคติที่ดีเก่ียวกับบริษัทอยางตอเนื่อง จนทําใหพนักงานสวนใหญมี

ความรูสึกที่ดีเกี่ยวกับงานและบริษัท ทัศนคติท่ีดีดังกลาวนี้สงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน ทําใหผลงาน

ออกมาดีตามไปดวย พิจารณาจากขอมูลการสัมภาษณพนักงานดีเดนที่กลาววา “เราตองรักบริษัทให

เสมือนบานของเรา เสมือนบานหลังที่สอง อยูแลวอบอุน บริษัทเสมือนอูขาวอูน้ํา” สอดคลองกับดังที่

หัวหนาฝายการผลิตยางรถยนตกลาววา “ผมเองเปนคนมองโลกในแงบวกเสมอ การทํางานในบริษัทนี้ ผม

รูสึกดี รูสึกสนุก รูสึกผูกพัน เพราะอยูที่บริษัทมา 8 ป แลว” และสอดคลองกับที่ผูจัดการฝายทรัพยากร

มนุษยกลาววา “พนักงานมีความสุขกับการทํางาน ทําใหพนักงานมีความตั้งใจ สนใจในการทํางาน รัก

บริษัทเสมือนบานหลังที่สอง” 
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คุณลักษณะความมีวินัย เปนอีกคุณลักษณะหนึ่งที่ทางบริษัทไดทําการพัฒนา ผูใหขอมูล

สําคัญกลาววา “พนักงานที่ไมสามารถสื่อสารในดานของภาษาญี่ปุน บริษัทจะมีมาตราการโดยจัด

เจาหนาที่ในดานของภาษามาฝกอบรมแกพนักงาน และคําศัพทของเครื่องจักร ใหเกิดความชํานาญ 

เพื่อที่จะใหพนักงานใชเครื่องจักรไดอยางถูกตอง สวนในดานของความมีวินัยของพนักงานบริษัทจะ

เขมงวดในเรื่องของชุดทํางานของพนักงาน บริษัทจะเขมงวดในเรื่องของเวลาเขาทํางาน 08.00 นาฬิกา 

แตพนักงานตองถึงบริษัท 7.50 นาฬิกา ตอนเชาพนักงานทุกระดับจะมีการเขาแถวตอนเชา เขาแถวเคารพ

ธงชาติ มกีารเช็คชื่อพนักงานเขาทํางาน ทุกวันในชวงเชาแตละแผนกจะมีการพูดคุยกอนการปฏิบัติงานใน

แตละวัน ดังนั้นพนักงานทุกคนตองปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับของบริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร 

(ประเทศไทย) จํากัด”  

ขอมูลดังกลาวนี้สะทอนใหเห็นวา บริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ให

ความสําคัญกับการพัฒนาทักษะภาษาญี่ปุนของพนักงาน ความมีวินัย ตรงตอเวลา โดยพนักงานตอง

ปฏิบัติตามอยางเครงครัด นอกจากนี้ บริษัทยังมีกฎระเบียบสําคัญอื่นๆ เชน หามใชเครื่องมือสื่อสารเวลา

งาน โดยหากไมปฏิบัติตามจะมีการตักเตือน และหากมกีารทําผิดซ้ําตามระเบียบนั้นจะตองไลออก เปนตน 

 2. ปจจัยท่ีเอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะ 

ผลการวิจัยพบวาปจจัยที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานบริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร 

(ประเทศไทย) จํากัด ไดแก ทัศนคติของพนักงาน งบประมาณ คาตอบแทนที่จูงใจ และบรรยากาศในที่

ทํางาน ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

2.1 ทัศคติของพนักงาน พนักงานบริษัทมีทัศนคติที่ดีตอบริษัท และมีทัศนคติที่ดีตอการ

ทํางาน เนื่องจากบริษัทไดมีการปลูกฝงทัศนคติที่ดีในการทํางานและทัศนคติที่ดีอยางตอเนื่อง เชน การ

เนนย้ําใหเห็นวาบริษัทเปรียบเสมือนบานหลังที่สอง อยูแลวอบอุน พนักงานมีความสุขในการทํางานมี

ความตั้งใจ สนใจในการทํางาน พนักงานมีทัศคติที่ดีจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เอื้อตอการ

พัฒนาสมรรถนะ ดังที่พนักงานดีเดนกลาววา “บริษัทเสมือนบานหลังที่สองอยูแลวอบอุน บริษัทเสมือนอู

ขาวอูน้ํา ถาไมมีบริษัทจะไมมีงานที่ดีทํา ไมมีรายได ไมมีสวัสดิการที่ดี และสวัสดิการของเราดีที่สุดใน

จังหวัดสมุทรสาครมีแตคนอยากมาสมัครงาน” 

2.2 บรรยากาศภายในที่ทํางาน ถือเปนอีกปจจัยหนึ่งที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะ โดย

เกี่ยวของกับการมองโลกในแงบวกของพนักงาน การมีเพื่อนรวมงานที่เปนมิตร และการมีเครื่องมือหรือ

อุปกรณอํานวยความสะดวกสําหรับการปฏิบัติงาน พิจารณาไดจากขอมูลที่หัวหนาฝายผลิตกลาววา 

“บรรยากาศภายในก็เอื้ออํานวยมาก ๆ สะดวกสบาย มีเครื่องปรับอากาศใหกับพนักงาน เพื่อนรวมงาน

คอนขางเปนกันเอง เอาใจใสงาน รวมงานดวยกันแลวรูสึกมีความสุข ทัศนคติที่มีตอบริษัท ผมเองเปนคน

มองโลกในแงบวกเสมอ การทํางานที่บริษัทนี้ผมรูสึกสนุก รูสึกผูกพัน เพราะผมอยูที่บริษัทนี้มา 8 ป แลว 
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บริษัทนี้เปนบริษัทที่ดีนะครับ มีแตคนอยากเขามาทํางานมาก เพราะมีแรงจูงใจ คือ สวัสดิการใหพนักงาน 

การทํางานลวงเวลามีแตไมบังคับพนักงาน หากพนักงานสมัครใจก็ทําได หลัง 17.00-20.00 น. พวกนี้ก็

เอื้อตอการพัฒนาของพนักงาน” 

สอดคลองกับขอมูลที่ไดจากผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย กลาววา“มีบรรยากาศในการ

ทํางานที่ดี มีการจัดสรรหองทํางานใหมีสภาพแวดลอมที่ดีทั้งในสวนของการทํางานแตละแผนก ในสวน

ของวัสดุอุปกรณในการทํางานมีการเบิกจายไดอยางสะดวกรวดเร็วไมติดขัด ไมซับซอน ทําใหการทํางาน

ราบรื่นอยางมีประสิทธิภาพ พนักงานมีความสุขในการทํางาน สภาพแวดลอมทั้งในสวนของสถานที่ และ

บุคลากรเหมาะสม ไมวุนวาย เราไมสามารถจัดสรรใหพนักงานที่ดีอยูรวมกันได เราก็ตองปะปนกับ

พนักงานที่มีทัศนคติที่หลากหลาย เราไมสามารถจะรูไดวาจะเจอเพื่อนรวมงานที่ดีทุกคน เพราะในความ

เปนจริงแตละคนถูกเลี้ยงดูมาแตกตางกัน หากเรามีการปรับตัวใหเขากับบุคคลและสถานที่ เราก็จะ

สามารถอยูรวมกันกับองคกรไดอยางมีความสุข บรรยากาศดี สิ่งแวดลอมดีไมมีมลพิษ บรรยากาศภายในที่

ทํางานเพ่ืออํานวย และสะดวกสบาย” 

2.3 งบประมาณ บริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ไดจัดสรร

งบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากร ไดแก งบประมาณเพื่อการพัฒนาบุคลากรตามแผนประจําป 

งบประมาณในการสงพนักงานไปเรียนภาษา และงบประมาณในการพัฒนาทักษะทางเทคโนโลยีของ

พนักงานในแตละกลุมงาน เปนตน หัวหนาฝายการผลิตใหขอมูลวา “บริษัทจัดสรรงบประมาณใหกับ

พนักงานฝายผลิตไดไปเรียนรูงานที่ประเทศญี่ปุนอยางตอเนื่อง ไปทํางาน เรียนรูที่โนน 4 ถึง 6 เดือน เปน

การทํางานแบบญี่ปุน”  

2.4 คาตอบแทนของพนักงาน โดยภาพรวมถือวาบริษัทมีการจายคาตอบแทนใหกับ

พนักงานที่เหมาะสม พนักงานมีความพึงพอใจ ที่สําคัญคือ คาตอบแทนนั้นเอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะ 

โดยทางบริษัทไดมีการจายคาตอบแทนตามผลงาน กลาวคือ ทางบริษัทไดมุงเนนไปที่ตัวพนักงานแตละคน

วาปฏิบัติงานอยางไร และเนนที่คุณคาและพฤติกรรมของตัวพนักงานดวย ซึ่งคุณคาและพฤติกรรมของ

พนักงานแตละคนนั้นจะเชื่อมโยงไปยังผลงานของบริษัท โดยมีการจายเปนรางวัลจูงใจ เชน รางวัลของ

พนักงานดีเดน โบนัสตามผลการปฏิบัติงาน สวัสดิการที่เพิ่มขึ้นตามความทุมเท เปนตน หัวหนาฝาย

ทรัพยากรมนุษยไดใหขอมูลวา “เราพิจารณาผลการปฏิบัติงาน ทํางานผิดพลาด เรียกผูจัดการมาดูงานที่

ผิดพลาด รอผลการตัดสินใจจากผูจัดการ เมื่อพนักงานปฏิบัติงานไดอยางถูกตองก็จะไดรับเงินจูงใจ และมี

เงินเพิ่มตามความสามารถของพนักงาน เพื่อใหพนักงานในบริษัทมีแรงจูงใจในการทํางานสงผลใหการ

ทํางานมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้น” พนักงานที่ทุมเทมีผลการทํางานไดผลงานที่ดีเลิศจะไดรับคาตอบแทน

มากกวาพนักงานที่มีผลงานปกติ จึงทําใหพนักงานเกิดความตั้งใจในการทํางานมากขึ้น มีทัศนคติที่ดีตอ

การทํางาน และมุงที่จะพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง  
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยพบวาบริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด 1) สภาพปจจุบันของการ

พัฒนาบุคลากรประกอบไปดวยสมรรถนะ 3 ดาน ไดแก ความรู ทักษะ และคุณลักษณะอื่น โดยในดาน

ความรู ถือวาพนักงานมีความรูในการทํางาน เชน ศัพทภาษาอังกฤษ ศัพทภาษาญี่ปุน ภาษาอังกฤษ 

คําศัพทที่เรียกขั้นตอนในการผลิตยางรถยนต รวมถึงความรูในขั้นตอนการผลิตยางตั้งแตขั้นแรกจนถึงการ

ผลิตยางที่สมบูรณและมาตรฐาน ทักษะการทํางานของพนักงานบริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศ

ไทย) จํากัด โดยภาพรวมถือวามีทักษะในการทํางานที่ดี เชน ทักษะการใชภาษา ทักษะในการใช

คอมพิวเตอรในการคํานวณเงินเดือน ทักษะในการปรับตัวใหเขากับที่ทํางาน สวนดานคุณลักษณะ 

พนักงานทุกคนในบริษัทโตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด มีเจตคติหรือทัศนคติที่ดีตอบริษัท 

พนักงานใหความรวมมือ มีความจงรักภักดี จนเปนแรงขับเคลื่อนธุรกิจ 

ผลงานวิจัยดังกลาวนี้ เปนไปตามแนวคิดของ Spencer & Spencer (1993) ที่ไดสะทอนใหเห็น

วา สมรรถนะประกอบไปดวย 2 สวน สวนแรก ไดแก ความรู ทักษะที่แตละบุคคลมีความรู เกี่ยวของกับ

กระบวนการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกัน เนื้อหาของขอเท็จจริง หลักการ และแนวคิดเฉพาะดานเพื่อ

นําไปสูฐานความรูที่บุคคลมีในสาขาตาง ๆ และทักษะตาง ๆ เปนความเชี่ยวชาญ ชํานาญพิเศษ ขณะที่

สวนที่ 2 เปนสวนที่อยูใตผิวน้ํา ซึ่งเปนองคประกอบสวนใหญของบุคคล เปนคุณลักษณะที่สงผลตอ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลเปนอยางมาก เชน ความมีวินัย และทัศนคติที่ดีตอบริษัท รวมถึง

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ จิรศักดิ์ สุทธาดล (2553) ที่แสดงใหเห็นวาสมรรถนะในดานความรู ทักษะ 

ความสามารถ และคุณลักษณะที่อยูภายในตัวบุคคลนั้นจะทําใหใหเกิดประสิทธิผลของงานที่หลากหลาย

และครอบคลุมทุกองคการ โดยบุคคลแตละบุคคลมีสมรรถนะที่แตกตางกัน ดังนั้นธุรกิจมีความจําเปนที่

ตองพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรที่เขามาปฏิบัติติงานกับธุรกิจตรงตามความตองการของธุรกิจใหไดมาก

ที่สุด เพื่อบุคลากรเหลานั้นจะไดทําใหธุรกิจเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น และนําธุรกิจไปสูความ

เจริญกาวหนายั่งยืน 

ปจจัยเอื้อที่มีผลตอการพัฒนาสมรรถนะมีอยู 4 ปจจัย ไดแก 1) ทัศนคติของพนักงาน 2) 

บรรยากาศในที่ทํางาน 3) คาตอบแทน และ 4) งบประมาณสนับสนุนการพัฒนา อธิบายไดดังนี ้

ในเรื่องทัศนคติของพนักงานนั้นถือเปนปจจัยที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะเปนอยางยิ่ง โดย

พนักงานมองวาบริษัทเสมือนบานหลังที่สอง มองโลกในแงดี มีความสุขกับการทํางาน ซึ่งเปนเพราะทาง

บริษัทไดใหความสําคัญกับพนักงานทุกคน สวนในกรณีของบรรยากาศในที่ทํางาน บริษัท โตโยตา โกเซ 

รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ถือวาเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สําคัญ เพราะพนักงานในบริษัทตองใชสมาธิในการ

ทํางาน บรรยากาศในการทํางานดีทําใหพนักงานมีสมาธิที่จะทํางาน รวมถึงทําใหพนักงานสามารถทํางาน

ไดอยางเปนระบบไมติดขัด และมีประสิทธิภาพในการทํางานสภาพแวดลอมในการทํางานที่ไดรับการ

สนับสนุนทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานสําเร็จไดตามเปาหมาย ลดแรงกดดันทางกาย และจิตใจ รวมถึง
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ชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรู และพัฒนาการในการทํางานมากขึ้น ดังนั้นจึงกลาวไดวาบรรยากาศในที่

ทํางานนั้นเปนปจจัยที่เอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ทางดานคาตอบแทนของพนักงาน บริษัท 

โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ถือวาเปนที่พอใจแกพนักงานทุกคน โดยบริษัทจะให

คาตอบแทนโดยพิจารณาถึงประสบการณการการทํางาน การขาดลามาสาย เบี้ยขยัน และคาตอบแทน

ตามผลการปฏิบัติงาน (performance- base pay) ซึ่งถือเปนปจจัยความสําเร็จของการนําหลักสมรรถนะ

มาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังที่ จิระพงค เรืองกุน (2555) กลาววา ความสําเร็จในการพัฒนา

สมรรถนะนั้นบริษัทจะตองทําใหเกิดการบูรณาการของการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งระบบ ทั้งในเรื่อง

ของการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน การเพิ่มผลการปฏิบัติงาน และเมื่อประสบความสําเร็จในเชิง

พัฒนาแลวจึงขยายการประยุกตใชเพื่อการตัดสินใจ เชน การบริหารคาตอบแทน นั่นเอง นอกจากนี้ ใน

เรื่องของงบประมาณสนับสนุนการพัฒนานั้น บริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ถือวา

จัดสรรงบประมาณไดเหมาะสมเอื้อตอการพัฒนา ซึ่งสังเกตไดจากการใหงบประมาณใหพนักงานไดไปดู

งานที่ประเทศญี่ปุน การฝกฝนทักษะการทํางาน และการเรียนรูเทคโนโลยีใหมๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทํางานใหดียิ่งขึ้น 

ขอเสนอแนะ 

1. บริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ควรมีการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรอยาง

ตอเนื่อง มีการฝกอบรมพนักงานทุกระดับอยางสม่ําเสมอ ทําการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรใหมี

ประสิทธิภาพมากขึ้นเพื่อเพิ่มผลผลิตใหแกบริษัท และทําการพัฒนาเพื่อใหพนักงานมีสมรรถนะที่รองรับ

การเจริญเติบโตของธุรกิจ โดยในการพัฒนานั้นทางบริษัทควรพิจารณาถึงความตองการ จัดลําดับ

ความสําคัญของความรู ทักษะ และคุณลักษณะที่ตองการพัฒนา ซึ่งจําเปนตองมีการประเมินระดับ

สมรรถนะของบุคลากร เพื่อออกแบบโปรแกรมการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการ  

2. บริษัท โตโยดา โกเซ รับเบอร (ประเทศไทย) จํากัด ควรนํารายการสมรรถนะทั้งในแงของ

ความรู ทักษะ และคุณลักษณะที่ไดจากผลงานวิจัยนี้ไปใชเปนแนวทางไปบริหารจัดการในมิติอื่นของการ

บริหารทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะในการคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณารางวัล

ตอบแทน เพื่อใหทางบริษัทสามารถใชเปนกรอบในการคัดเลือก พัฒนา และรักษาบุคลากรที่เหมาะสมกับ

การทํางานของบริษัท 

3. การวิจัยในอนาคต ควรทําการศึกษาตัวบงชี้ 4 ปจจัย ไดแก ทัศนคติของพนักงาน งบประมาณ 

คาตอบแทน บรรยากาศในการทํางานดังกลาวแลวนําไปศึกษาเชิงปริมาณ (มาตราวัด) เก็บขอมูลจาก

องคการภาครัฐ และเอกชนเพื่อยืนยันใหเห็นวาปจจัยดังกลาวนั้นเอื้อตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร 
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