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การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการประยุกต์ใช้โมเดลสมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติใน
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก งานวิจัยนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก และ
การสนทนากลุ่ม ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ซึ่งคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง
จากผู้บริหารแผนกทรัพยากรมนุษย์ และพนักงานข้ามชาติขององค์การองค์การธุรกิจระหว่างประเทศในเขต
พัฒนาพิเศษภาคตะวันออก และนักวิชาการด้านทรัพยากรมนุษย์ รวมทั้งสิ้น 30 คน ผลการวิจัยพบว่า การ
ก าหนดสมรรถนะส าหรับพนักงานข้ามชาติ สามารถสรุปได้ 2 สมรรถนะใหญ่ ประกอบด้วย 1) สมรรถนะเชิง
การจัดการ ได้แก่ ด้านความรู้ และด้านทักษะ และ 2) สมรรถนะส่วนบุคคล ได้แก่ ด้านทัศนคติ ค่านิยม และ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง ด้านบุคลิกประจ าตัวบุคคล และด้านแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน 
ทั้งนี้มีข้อเสนอแนะว่า องค์การธุรกิจระหว่างประเทศควรก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะให้ชัดเจน และ
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ควรสร้างระบบกลไกการจัดการความรู้ด้านการพัฒนาสมรรถนะ โดยใช้
โมเดลการพัฒนาสมรรถนะมาเป็นกรอบแนวคิด ควรจัดท าหลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะทั้งสมรรถนะเชิงการ
จัดการ และสมรรถนะส่วนบุคคลให้กับพนักงานข้ามชาติ เพ่ือให้เกิดความพร้อมและสามารถปรับตัวต่อการ
ปฏิบัติงานในประเทศไทยได้เร็วขึ้น นอกจากนี้ยังค้นพบว่า โมเดลสมรรถนะนี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับ
พนักงานข้ามชาติได้จริงภายใต้บริบทสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับธุรกิจ ซึ่งจะน าไปสู่การขับเคลื่อนธุรกิจได้ใน
ระดับสากล 
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Abstract 
 

 The purpose of this research was to study the application of competencies model 
for expatriates in the Eastern Economic Corridor Zone. This research used a qualitative 
research methodology. By using in-depth interviews and focus group, use semi-structured 
interviews with key informants. Which selected a purposive sample from the executives of 
the human resources department expatriates of international business in the Eastern 
Economic Corridor Zone and academics in human resources total of 30 peoples. The 
research results showed that defining competencies for expatriates can be summarized into 
2 large competencies, consisting of 1) management competencies, including knowledge and 
skills, and 2) personal competencies, including attitudes, values, and opinions about one's 
own image. personal personality and intrinsic motivation or drive It is suggested that 
international business should be formulated as a policy or strategy for developing 
competency in a clear, systematic manner and lead to concrete implementation. A system 
of knowledge management mechanisms for competency development should be built. The 
competency development model for expatriates should be used as a conceptual framework 
and a competency development curriculum should be developed, including management 
competencies. and personal performance for expatriates stationed in Thailand to be ready 
and able to adapt to work in Thailand faster. It was also discovered that this competency 
model can be applied to expatriates in a business-appropriate context. This will lead to 
driving the business internationally. 
 

Keywords: Competencies Model, Expatriates, The Eastern Economic Corridor Zone 
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บทน า  
 ในสภาวการณ์ปัจจุบันกระแสโลกาภิวัตน์ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือเข้าสู่ระบบเศรษฐกิจใหม่ 
องค์การธุรกิจจ าเป็นต้องมีการปรับตัวทั้งทางด้านธุรกิจ และให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมาก
ยิ่งขึ้น ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษย์คือผู้ผลักดันและด าเนินงานให้นโยบาย แผนการ และมาตรการต่าง ๆ ของ
องค์การบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ ซึ่งความส าคัญในส่วนนี้จึงน าไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความต่อเนื่องมาจนถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) ในประเด็นด้าน
การพัฒนาทุนทรัพยากรมนุษย์เชิงคุณภาพ ซึ่งเป็นความท้าทายที่ส าคัญของประเทศไทยที่ยังคงมุ่งเน้นการ
สร้างภูมิคุ้มกันในประเทศให้เข้มแข็งขึ้น จากการด าเนินงานที่ผ่านมายังพบปัญหาการขาดความเชื่อมโยง
ระหว่างระบบการศึกษาและตลาดแรงงาน และยังไม่มีระบบฐานข้อมูลอุปสงค์และอุปทานก าลังคนของ
ประเทศเพ่ือประกอบการวางแผนพัฒนาก าลังแรงงาน ที่จะช่วยระบุถึงสมรรถนะและทักษะที่จ าเป็นของงาน
แต่ละอาชีพซึ่งเป็นสิ่งที่ภาคธุรกิจให้ความส าคัญมากกว่าคุณวุฒิทางการศึกษา จึงเป็นข้อจ ากัดในการผลิตและ
ยกระดับทักษะแรงงานให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาด และทิศทางการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
เศรษฐกจิของประเทศสู่ฐานนวัตกรรม (ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2566) 
 ทั้งนี้ผลจากกระแสโลกาภิวัตน์ส่งผลให้มีการเปิดเสรีทางการค้าการลงทุนในระดับสากล ท าให้องค์การ
ธุรกิจระหว่างประเทศมีแนวโน้มขยายตัวเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว ปัจจุบันองค์การธุรกิจระหว่างประเทศมีนโยบาย
กระจายฐานการผลิตเข้ามาลงทุนในประเทศไทย ประกอบกับภาคตะวันออกมีสัดส่วนพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม
มากที่สุดในประเทศ มีศักยภาพการเติบโตและได้รับความสนใจจากนักลงทุนต่างประเทศเพ่ิมมากขึ้นทุกปี ด้วย
เหตุนี้จึงถูกก าหนดให้เป็นพื้นที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor: EEC) ซึ่งถือได้
ว่าเป็นฐานการลงทุนขนาดใหญ่เพ่ือยกระดับการพัฒนาประเทศไปสู่ยุค “ไทยแลนด์ 4.0” มีการก าหนดพ้ืนที่
เป้าหมายน าร่อง 3 จังหวัด ประกอบด้วย ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง และจากรายงานของกรมพัฒนาธุรกิจ
การค้า ในปี พ.ศ. 2564 พบว่า ในพ้ืนที่นี้มีองค์การธุรกิจระหว่างประเทศ จ านวน 52,074 ราย (กรมพัฒนา
ธุรกิจการค้า, 2564) กระจายตัวอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมในพ้ืนที่ทั้ง 3 จังหวัด ส่งผลให้มีบุคลากรต่างชาติเข้ามา
ประจ าการในองค์การธุรกิจระหว่างประเทศจ านวนมาก ก่อให้เกิดสถานการณ์ปัญหาการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในปัจจุบันและมีแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะปัญหาด้านสมรรถนะของนัก
ทรัพยากรมนุษย์ที่ เป็นกลุ่มพนักงานข้ามชาติที่ค้นพบว่า ยังขาดสมรรถนะทั้งในด้านความรู้  ทักษะ 
ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการด าเนินงานขององค์การธุรกิจระหว่าง
ประเทศ ดังนั้นการพัฒนาสมรรถนะของกลุ่มพนักงานข้ามชาตินับเป็นเรื่องที่มีความส าคัญและควรเร่งพัฒนา
เป็นอันดับแรกเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาองค์การด้านอ่ืน ๆ ต่อไป (Maharatsagun, 2007; Punnitamai, 2010) 
ดังนั้นองค์การธุรกิจระหว่างประเทศ จึงให้ความส าคัญในการพัฒนาขีดความสามารถของกลุ่มพนักงานข้าม
ชาติที่จ าเป็นและมีความเหมาะสมกับบริบทของธุรกิจ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาในทุกมิติขององค์การธุรกิจให้มี
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สมรรถนะที่จ าเป็นต่อการอยู่รอดและเติบโตในระดับสากล โดยในระยะ 10 ปีที่ผ่านมา องค์การจ านวนมาก
พยายามพัฒนารูปแบบสมรรถนะ (Competency Modeling) ที่สามารถประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการ
องค์การ ซึ่งเป็นการสะท้อนให้เห็นถึงกระแสความสนใจและให้ความส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะ และเป็น
การค้นหาแนวทางการประยุกต์ใช้รูปแบบสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสอดคล้องและเหมาะสมกับ
บริบทของธุรกิจแต่ละประเภท (เอกพงษ์ หริ่มเจริญ, 2565) 
 แนวคิดเรื่องสมรรถนะที่ถือเป็นจุดเริ่มต้นของการศึกษา มีพ้ืนฐานมาจากการมุ่งเน้นเสริมสร้าง
ความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดย McClelland (1999) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด 
ได้แสดงแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะไว้ในบทความชื่อ “Testing of Competence Rather Than 
Intelligence” ซึ่งระบุว่าสมรรถนะของบุคคลจะประกอบด้วย ทักษะ (Skill) ความรู้ (Knowledge) ทัศนคติ 
ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ตนเอง (Self-Concept) บุคลิกประจ าตัวบุคคล (Trait) และ
แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ต่อมาจึงได้พัฒนาแนวคิดองค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วย 
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะอ่ืน ๆ (Others) หรือเรียกโดยย่อ
ว่า KSAOs และยังได้ค้นพบว่า สมรรถนะของบุคคลจะส่งผลดีต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่าไอคิวของบุคคล ท า
ให้แนวคิดนี้ได้รับความสนใจไปทั่วโลก ส าหรับในประเทศไทยได้มีการน าแนวคิดสมรรถนะมาใช้ในองค์การที่
เป็นเครือข่ายบริษัทข้ามชาติก่อนที่จะแพร่หลายไปสู่บริษัทชั้นน าของประเทศ เนื่องจากธุรกิจภาคเอกชนที่ได้
น าแนวคิดสมรรถนะไปใช้ท าให้เกิดผลส าเร็จอย่างเห็นได้ชัด นอกจากนี้ยังมีการน าแนวคิดนี้ไปทดลองใช้ใน
หน่วยงานภาครัฐอีกด้วย (ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี, 2560) และจากการศึกษาของ จิรประภา อัครบวร (2549) 
ยังค้นพบว่า การก าหนดประเภทของสมรรถนะนั้น ไม่ได้มีรูปแบบที่แน่นอนตายตัว การก าหนดขึ้นอยู่กับ
องค์ประกอบลักษณะงานขององค์การ และความต้องการน าสมรรถนะไปใช้ในวัตถุประสงค์ จากแนวคิดทฤษฎี
เหล่านี้ คณะผู้วิจัยจึงสนใจน ามาประยุกต์ใช้เป็นฐานการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงาน ข้าม
ชาติ โดยการค้นหาช่องว่างที่ยังมีการศึกษาน้อยในประเทศไทย ซึ่งงานวิจัยก่อนหน้านี้ทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ ส่วนใหญ่จะปรากฏการศึกษาในบริบทที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากร
มนุษย์ภาพรวมเท่านั้น (Mangaleswaran, 2015; Sharma, 2017; Heslina & Andi Syahruni, 2021; ทินกร 
บัวชู, 2564; พัฒนพงษ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร, 2564; สิริวดี ชูเชิด, 2565; นนทวัฒน์ สุขผล, 2565) ในส่วน
ประเด็นการประยุกต์ใช้โมเดลสมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติ คณะผู้วิจัยได้ค้นพบการศึกษาใน
ประเทศไทยว่ามีการน ารูปแบบดังกล่าวมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไป ยังไม่มี
การศึกษาที่จ าเพาะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติ ดังนั้นจึงเป็นมูลเหตุจูงใจในการศึกษา เป็นโอกาสและความ
ท้าทายของคณะผู้วิจัยในการน าโมเดลสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติ เนื่องจาก
การศึกษาในระดับโลกได้มีหลักฐานยืนยันแล้วว่า โมเดลนี้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยและการ
ปฏิบัติงานได้จริง และเป็นโมเดลที่ได้รับการยอมรับในการน าไปใช้กันอย่างกว้างขวางทั่วโลกจนถึงปัจจุบัน 
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(Susanto & Agustina, 2020; Laura & Simone, 2021; Yashonidhi & Souvik, 2021; วรรณภา ลือกิ
ตินันท์, 2558; ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี, 2560) ด้วยเหตุนี้คณะผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาในบริบทที่ยังเป็น
ช่องว่างอยู่ และเลือกศึกษากับกลุ่มพนักงานข้ามชาติที่ปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจระหว่างประเทศในพ้ืนที่เขต
พัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ซึ่งงานวิจัยนี้จะช่วยเติมเต็มข้อจ ากัดและช่องว่างการวิจัยที่ผ่านมาให้เกิดการขยาย 
องค์ความรู้ในการประยุกต์ใช้โมเดลสมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติให้มีการศึกษาค้นคว้ามากยิ่งขึ้น 

 จากปัญหาและความส าคัญข้างต้นน าไปสู่การศึกษาวิจัยเรื่อง การประยุกต์ใช้โมเดลสมรรถนะส าหรับ
กลุ่มพนักงานข้ามชาติในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ผลงานวิจัยนี้จะท าให้เกิดรูปแบบโมเดลสมรรถนะ
ส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติในพ้ืนที่นี้ได้อย่างเป็นรูปธรรม เป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารให้มีรูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติ และมีแนวคิดในทางปฏิบัติการด าเนินงานร่วมกันเพ่ือประยุกต์ใช้
สมรรถนะเพ่ือพัฒนากลุ่มพนักงานข้ามชาติในการช่วยเพ่ิมองค์ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืน ๆ ที่มีอยู่ในตัวบุคคล ซึ่งจะสะท้อนออกมาในรูปของผลการปฏิบัติงาน ซึ่งแต่ละคนจะมีระดับสมรรถนะที่
แตกต่างกัน และมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์และเป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจ
ระหว่างประเทศให้ประสบความส าเร็จได้ในระดับสากล 
 

วตัถปุระสงค ์

 เพ่ือศึกษาการประยุกต์ใช้โมเดลสมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก 

 

วธิดี าเนินการวจิยั 

 1. รูปแบบการวิจัย การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการศึกษาเฉพาะ
กรณี ซึ่งเป็นการวิจัยแบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือน าผลการศึกษาที่ได้ไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงานอ่ืนที่ เกี่ยวข้อง
ต่อไป ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการวิจัยไว้ 4 ขั้นตอนดังนี้  
  ขั้นตอนที่ 1 ใช้การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร (Documentary Research) โดยการทบทวน
วรรณกรรม ค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสื่ออินเทอร์เน็ต ที่เกี่ยวข้องกับ
ประเด็นที่ศึกษาวิจัยในบริบทขององค์การธุรกิจระหว่างประเทศในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกที่เป็น
กรณีศึกษา  
  ขั้นตอนที่ 2 การสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ได้แก่ ผู้บริหาร
แผนกทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 15 คน และพนักงานข้ามชาติ จ านวน 10 คน ที่ปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจ
ระหว่างประเทศในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกใน 3 จังหวัด ประกอบด้วย ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และ
ระยอง และนักวิชาการด้านทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน รวมทั้งสิ้นจ านวน 30 คน ส าหรับการวิจัยเชิง
คุณภาพ ต้องการข้อมูลที่ลุ่มลึกตามสภาพบริบทขององค์การธุรกิจะหว่างประเทศในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาค
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ตะวันออก และไม่สามารถน าข้อมูลอ้างอิงไปสู่ประชากรได้ ไม่มีการก าหนดขนาดตัวอย่างที่ชัดเจนตายตัว ดังที่ 
วรรณดี สุทธินรากร (2556) กล่าวว่า ขนาดของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัย เชิงคุณภาพผู้วิจัยสามารถ
ตัดสินใจได้ว่ามีขนาดมากน้อยเพียงใด ต่อเมื่อผู้วิจัยมั่นใจได้ว่าไม่มีข้อมูลใหม่เพ่ิมเติมเข้ามาหรือข้อมูลนิ่ง กลุ่ม
ตัวอย่างก็จะเพียงพอ ดังนั้นงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง  ซึ่งเป็นผู้ที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความรู้ และความเชี่ยวชาญในเรื่องนี้เป็นอย่างดี และใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใช้
แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview Form) ซึ่งแนวค าถามของแบบสัมภาษณ์ได้มาจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  แล้วน ามาสร้างแนวค าถามให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

  ขั้นตอนที่ 3 การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ครั้งที่ 1 หลังจากได้ผลการศึกษา
จากการสัมภาษณ์เชิงลึกแล้วจะน าผลการศึกษาไปท าการสนทนากลุ่ม โดยมีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการ
สนทนากลุ่ม จ านวน 25 คน คือ ผู้บริหารแผนกทรัพยากรมนุษย์และพนักงานข้ามชาติขององค์การธุรกิจ
ระหว่างประเทศในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกทั้ง 3 จังหวัด (ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง) โดย
พิจารณาจากผู้ที่มีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ท างานในองค์การธุรกิจระหว่างประเทศ ใช้
ระยะเวลาในการสัมภาษณ์ทั้งหมด 2 ชั่วโมง 

  ขั้นตอนที่ 4 การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ครั้งที่ 2 โดยน าผลการศึกษา
ทั้งหมดจากขั้นตอนที่ 1-3 มาท าการประเมินความเห็นและท าความเข้าใจอย่างลึกซึ้งกับนักวิชาการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน โดยพิจารณาจากการเป็นผู้มีข้อมูลและมีประสบการณ์ในประเด็นที่ศึกษา  ใช้
ระยะเวลาในการสัมภาษณ์ทั้งหมด 2 ชั่วโมง 

 2. เครื่องมือในการวิจัย ใช้แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ใน
ประเด็นการประยุกต์ใช้โมเดลสมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติ โดยส่งแบบสัมภาษณ์ให้กับกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลส าคัญล่วงหน้าเพ่ือเตรียมการก่อนการสัมภาษณ์ โดยในแบบสัมภาษณ์จะประกอบด้วยชุดค าถาม
ปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ถูกสัมภาษณ์ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์และแสดงความคิดเห็น คณะผู้วิจัยท าการพัฒนา
เครื่องมือการวิจัยและสร้างแนวค าถามจากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยมี
ค าถาม 2 ประเด็นคือ ประเด็นที่ 1 ค าถามเกี่ยวกับสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์โดยภาพรวมขององค์การ
ธุรกิจระหว่างประเทศในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก และประเด็นที่ 2 ข้อเสนอแนะการประยุกต์ใช้โมเดล
สมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติในพื้นที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก หลังจากนั้นน าแนวค าถามแบบ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยการทดลองสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและ
ผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์และด้านวัฒนธรรม จ านวน 3 ท่าน แล้วน ามาพัฒนาปรับปรุงให้เหมาะสมใน
การน าไปเก็บข้อมูลต่อไป 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย 
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  3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสาร โดยการทบทวนวรรณกรรม ค้นคว้าข้อมูลจาก
เอกสารทางวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสื่ออินเทอร์เน็ต และพิจารณาเพ่ิมเติมจากรายงานสรุปผลการ
ด าเนินงาน    
  3.2 เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูลส าคัญ โดยติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญเพ่ือขออนุญาตสัมภาษณ์ ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ไปยังหน่วยงานต้นสังกัดของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ
เพ่ือแจ้งความประสงค์ในการขอสัมภาษณ์ พร้อมกับส่งแบบสัมภาษณ์ให้แต่ละท่านล่วงหน้า ท าการนัดหมาย
วัน เวลา และสถานที่ส าหรับการสัมภาษณ์ และท าการด าเนินการสัมภาษณ์  ถอดเทป วิเคราะห์เนื้อหา และ
สรุปผลการวิจัย 

  3.3 การสนทนากลุ่ม โดยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ เพ่ือการขอเรียน
เชิญเข้าร่วมสนทนากลุ่ม นัดหมายวัน เวลา และสถานที่ส าหรับการสนทนากลุ่ม จัดท าหนังสือขอความ
อนุเคราะห์ไปยังหน่วยงานต้นสังกัดของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ติดต่อขอใช้สถานที่ ด าเนินการสนทนากลุ่ม ท าการ
ถอดเทปบันทึกการสนทนากลุ่ม การวิเคราะห์เนื้อหา และสรุปผลการวิจัย 

 4. การพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง คณะผู้วิจัยจะปฏิบัติตามหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ (Ethic 
Principles) และมีความเคารพในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ โดยจะปฏิบัติตามหลักส าคัญของจริยธรรมการวิจัย
ในมนุษย์ ทั้งนี้มีการขอความยินยอมจากผู้เข้าร่วมวิจัยโดยให้ข้อมูลอย่างครบถ้วนและให้ตัดสินใจเพ่ือจะให้
ข้อมูลอย่างอิสระ ปราศจากการถูกบังคับ เคารพในความเป็นส่วนตัว สิทธิส่วนบุคคล จากนั้นท าการติดต่อ
ประสานงานกบัผู้ให้ข้อมูลส าคัญอีกครั้ง เพ่ือขออนุญาตสัมภาษณ์และเรียนเชิญเข้าร่วมสนทนากลุ่ม โดยชี้แจง
การเข้าร่วมวิจัยเพ่ือให้ทราบวัตถุประสงค์และขั้นตอนการวิจัย ชี้แจงสิทธิ์ที่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญสามารถเข้าร่วม
การวิจัยหรือปฏิเสธที่จะไม่เข้าร่วมการวิจัยได้โดยไม่มีผลใด ๆ ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยจะไม่มีการเปิดเผยให้เกิด
ความเสียหายแก่ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

 5. การวิเคราะห์ข้อมูล การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล คณะผู้วิจัยด าเนินการ ดังนี้  
  ขั้นที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร โดยการทบทวนวรรณกรรม ค้นคว้าข้อมูลจาก
เอกสารทางวิชาการ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสื่ออินเทอร์เน็ต เพ่ือใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับการวิเคราะห์
ผลการวิจัย  
  ขั้นที่ 2 น าข้อมูลสาระส าคัญที่สรุปได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญทุกคน ทั้งจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม มาวิเคราะห์และสรุปผลข้อค้นพบในการวิจัย 

  ขั้นที่ 3 น าผลการวิเคราะห์ที่ได้จากขั้นที่ 1 และ 2 มาสรุปเป็นการประยุกต์ใช้โมเดล
สมรรถนะส าหรับพนักงานข้ามชาติในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

  ขั้นที่ 4 น าผลที่ได้จาก ขั้นที่ 1-3 มาเสนอผู้ทรงคุณวุฒิที่เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้องเหมาะสมและความน่าเชื่อถือของผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้หลักการตรวจสอบข้อมูลเชิงคุณภาพ
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แบบสามเส้า (Triangulation) ดังนี้ 1) ด้านข้อมูล 2) ด้านบุคคล 3) ด้านทฤษฎี และ 4) ด้านผู้วิจัย และท าการ
สรุปผลงานและเรียบเรียงรายงานการวิจัย 

 

สรปุผลการวจิยั 

 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา มีดังนี้ 
 จากการเก็บรวบรวมข้อมูลพื้นฐานเบื้องต้นเกี่ยวกับคุณลักษณะของกลุ่มพนักงานข้ามชาติที่ปฏิบัติงาน
ในองค์การธุรกิจระหว่างประเทศในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 3 จังหวัด ประกอบด้วย ฉะเชิงเทรา 
ชลบุรี และระยอง จ านวน 15 แห่ง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานข้ามชาติที่ถูกส่งมาประจ าการในสาขา
ต่างประเทศ (ประเทศไทย) ส่วนใหญ่จะเป็นสัญชาติญี่ปุ่นมากที่สุด จ านวน 11 คน รองลงมาคือ สัญชาติจีน 
(รวมถึงพนักงานที่มาจากสาธารณรัฐสิงคโปร์ เขตบริหารพิเศษฮ่องกงแห่งสาธารณรัฐประชาชนจีน และ
สาธารณรัฐจีน (ไต้หวัน) จ านวน 4 คน ตามล าดับ ในด้านศาสนา ส่วนใหญ่จะนับถือศาสนาพุทธและศาสนา
ชินโต รองลงมาคือ ศาสนาคริสต์ และศาสนาอิสลาม ตามล าดับ ด้านลักษณะขององค์การธุรกิจระหว่าง
ประเทศ พนักงานข้ามชาติส่วนใหญ่จะปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนและยานยนต์มากที่สุด รองลงมาคือ 
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ และอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ตามล าดับ ด้านระยะเวลาในการมา
ประจ าการที่ประเทศไทย มีระยะเวลาอยู่ระหว่าง 3-5 ปี ด้านวัตถุประสงค์หลักของการส่งพนักงานข้ามชาติคือ 
การรับต าแหน่งบริหารหรือผู้เชี่ยวชาญทางเทคนิค และมาถ่ายทอดการบริหารงาน  

 การประยุกต์ใช้โมเดลสมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานข้ามชาติที่ปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจระหว่างประเทศในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออกส่วนใหญ่ถูกส่งตัวมาประจ าการในประเทศไทย ในต าแหน่งระดับผู้บริหารหรือผู้เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 
ดังนั้นการก าหนดสมรรถนะส าหรับพนักงานข้ามชาติ ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ 2 สมรรถนะใหญ่ 
ประกอบด้วย สมรรถนะเชิงการจัดการ และสมรรถนะส่วนบุคคล โดยมีข้อค้นพบจากการวิจัย ดังนี้ 
 1. สมรรถนะเชิงการจัดการ (Management Competency) เป็นสมรรถนะที่พนักงานข้ามชาติใน
ระดับบริหารจ าเป็นต้องมี เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่และบทบาทการเป็นผู้บริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด ประกอบด้วย ด้านความรู้ และด้านทักษะ โดยแต่ละด้านมีข้อค้นพบจากการวิจัย ดังนี้ 
 1.1 ด้านความรู้ (Knowledge) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานข้ามชาติ ควรมีความรู้ทางวิชาชีพใน
ต าแหน่งที่ถูกส่งมาประจ าการในประเทศไทย เนื่องจากพนักงานข้ามชาติส่วนใหญ่จะเป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้านในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังควรมีการพัฒนาโครงการฝึกอบรมให้ความรู้ให้กับตัวพนักงานและคู่สมรสที่
ต้องเดินทางมาประจ าการในต่างประเทศ (ประเทศไทย) ไปพร้อมกัน 

 1.2 ด้านทักษะ (Skill) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานข้ามชาติควรมีทักษะที่มีความหลากหลายเพ่ือ
น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานต่างประเทศ (ประเทศไทย) ซึ่งผลการวิจัยสามารถสรุปทักษะที่จ าเป็นของ
พนักงานข้ามชาติได้ ดังนี ้
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  1.2.1 ทักษะด้านภาษา โดยกลุ่มพนักงานข้ามชาติส่วนใหญ่จะเป็นสัญชาติญี่ปุ่น และใช้
ภาษาญี่ปุ่นในการสื่อสารในการท างานเป็นส่วนใหญ่ ท าให้พนักงานข้ามชาติกลุ่มนี้ไม่ต้องปรับตัวในด้านทักษะ
ภาษามากนัก ในขณะที่พนักงานข้ามชาติที่เป็นสัญชาติจีน ก็ยังคงใช้ภาษาจีนกลางหรือจีนแมนดาริน เป็น
ภาษาหลักในการสื่อสารในที่ท างาน ในส่วนของภาษาไทยนั้นพนักงานข้ามชาติแต่ละสัญชาติส่วนใหญ่จะได้รับ
การฝึกอบรมจากบริษัทแม่ในด้านทักษะการใช้ภาษาไทยเบื้องต้นมาก่อนที่จะเดินทางมาปฏิบัติงานที่ประเทศ
ไทย เพ่ือให้สามารถสื่อสารสร้างความสัมพันธ์ร่วมกับคนในท้องถิ่นได้  

 1.2.2 ทักษะการท างานข้ามวัฒนธรรม เป็นทักษะที่กลุ่มพนักงานข้ามชาติต้องเน้นในเรื่ อง
การปรับตัวในการท างานข้ามวัฒนธรรม และประสบการณ์ท างานและการใช้ชีวิตในต่างแดน 

 1.2.3 ทักษะการคิดวิเคราะห์ พนักงานข้ามชาติส่วนใหญ่จะประจ าการในต าแหน่งระดับ
ผู้บริหาร ดังนั้นควรมีทักษะที่เน้นในเรื่องการคิดวิเคราะห์ในการวางยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ของธุรกิจ ให้มี
ความสอดคล้องกับนโยบายที่มาจากบริษัทแม่ สามารถติดตาม และควบคุมการปฏิบัติงาน ตลอดจนพัฒนา
ด้านการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 1.2.4 ทักษะการจัดการทรัพยากร พนักงานข้ามชาติควรมีทักษะในเรื่องการจัดการทรัพยากร
ภายในธุรกิจ โดยควรมุ่งให้ความส าคัญกับทรัพยากรมนุษย์ภายในธุรกิจ เนื่องจากมีส่วนส าคัญในการขับเคลื่อน
การด าเนินงานในทุกมิติของธุรกิจให้น าไปสู่ความส าเร็จในระดับสากล 

 2. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) เป็นสมรรถนะของพนักงานข้ามชาติในด้าน
คุณสมบัติ (หรือคุณลักษณะ) เฉพาะของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถพิเศษที่จะช่วยส่งเสริมให้การปฏิบัติงาน
บรรลุผลส าเร็จได้ดีเป็นพิเศษ ประกอบด้วย ด้านทัศนคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของ
ตนเอง ด้านบุคลิกประจ าตัวบุคคล และด้านแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน โดยในแต่ละด้านมีข้อค้นพบ ดังนี้ 
 2.1 ด้านทัศนคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-Concept) 
ผลการวิจัยพบว่า พนักงานข้ามชาติควรมีความคิดในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ มีแนวคิดในการบริหารจัดการ
องค์การธุรกิจระหว่างประเทศที่หลากหลาย และมุ่งความสัมพันธ์ระหว่างส านักงานใหญ่กับบริษัทสาขาใน
ต่างประเทศ (ประเทศไทย) มีความกระตือรือร้นในการพัฒนาและค้นหาความรู้ เทคนิคการบริหารจัดการงาน
สมัยใหม่ เพื่อแสวงหาวิธีแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความรับผิดชอบในหน้าที่ และมุ่งมั่นปฏิบัติงาน
เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงานให้ครบตามสัญญาที่ก าหนด 

 2.2 ด้านบุคลิกประจ าตัวบุคคล (Trait) ผลการวิจัยพบว่า พนักงานข้ามชาติควรพัฒนาตนเองใน
ด้านภาวะผู้น าแบบมืออาชีพ การสร้างและส่งมอบความเป็นมืออาชีพ ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล ตลอดจน
ความเชี่ยวชาญด้านองค์การธุรกิจระหว่างประเทศ และงานทรัพยากรมนุษย์ที่จะสร้างคุณค่าให้กับองค์การ ผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย และเพ่ือนร่วมงาน 
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สมรรถนะเชงิการจดัการ 
(Management Competency) 

พนกังานขา้มชาติ 
Expatriates 

 2.3 ด้านแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจของ
พนักงานข้ามชาติที่มีความต้องการมาประจ าการในสาขาต่างประเทศ (ประเทศไทย) เกิดจากหลายปัจจัย 
ประกอบด้วย 1) ด้านเศรษฐกิจ คือ การได้ค่าตอบแทนที่ดีกว่า การท างานเพ่ือส่งเงินกลับให้ครอบครัว และ
การสร้างฐานะให้ดีขึ้น 2) ด้านสังคม คือ การมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน การย้ายถิ่นเพ่ือประโยชน์ของบุตร โอกาสใน
การท างาน ต้องการสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยส าหรับครอบครัว 3) ด้านวิชาชีพ คือ โอกาสในงานและการพัฒนา
ตนเองเชิงวิชาชีพ  สิ่งแวดล้อมที่ดีของการท างาน วิชาชีพได้รับการยอมรับจากสังคม ความมั่นคงในงาน และ
การมีเอกสิทธิ์แห่งวิชาชีพ 4) ด้านส่วนบุคคล ได้แก่ การท่องเที่ยวและเห็นโลกกว้าง การหาประสบการณ์ชีวิตที่
แตกต่าง ต้องการท้าทายด้วยการท างานในต่างประเทศ และ 5) ด้านการเมือง เช่น ความไม่มั่นคงทางการเมือง 
ความรุนแรง และปัญหาอาชญากรรมภายในประเทศของตนเอง 

 ทั้งนี้จากข้อค้นพบการวิจัย จึงน าไปสู่การพัฒนาโมเดล ซึ่งสามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นฐานในการ
พัฒนาสมรรถนะพนักงานข้ามชาติได้ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 1 โมเดลสมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

 

 

สมรรถนะสว่นบคุคล 
(Personal Competency) 

ผลลพัธ/์ความส าเรจ็ของ
องคก์ารธรุกจิระหวา่งประเทศ 

ด้านความรู้  
(Knowledge) 

ด้านทักษะ 
(Skill) 

- ภาษา 
- การท างานข้ามวัฒนธรรม 
- การคิดวิเคราะห ์

- การจัดการทรัพยากร 

 

ด้านทัศนคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลกัษณ์ของ

ตนเอง (Self-Concept) 

ด้านบุคลิกประจ าตัวบุคคล 
(Trait) 

ด้านแรงจูงใจหรือแรง
ขับภายใน (Motive) 

- ด้านเศรษฐกิจ 
- ด้านสังคม 
- ด้านวิชาชีพ 
- ด้านส่วนบุคคล 
- ด้านการเมือง 

การพฒันาสมรรถนะ 

สังเกตได้/วดัผลได ้

สังเกตได้/วดัผลได ้
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อภปิรายผล 

 จากผลการวิจัยท าให้ทราบการประยุกต์ใช้โมเดลสมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติในเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออก ซึ่งข้อค้นพบจากการศึกษานั้นมีประเด็นที่สอดคล้องกัน และสามารถน ามาอภิปราย
ผลการวิจัยได้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 คุณลักษณะของกลุ่มพนักงานข้ามชาติที่ปฏิบัติงานในองค์การธุรกิจระหว่างประเทศในพ้ืนที่เขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออก ส่วนใหญ่จะเป็นสัญชาติญี่ปุ่นมากที่สุด ในด้านศาสนาส่วนใหญ่จะนับถือศาสนาพุทธและ
ศาสนาชินโต ด้านลักษณะขององค์การธุรกิจระหว่างประเทศ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานข้ามชาติส่วนใหญ่จะ
ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนและยานยนต์มากที่สุด ด้านระยะเวลาในการมาประจ าการที่ประเทศไทย มี
ระยะเวลาประจ าการอยู่ระหว่าง 3 – 5 ปี ด้านวัตถุประสงค์หลักของการส่งพนักงานข้ามชาติคือ การรับ
ต าแหน่งบริหารหรือผู้เชี่ยวชาญทางเทคนิค และมาถ่ายทอดการบริหารงาน และด้านสิ่งที่ท้าทายที่สุดของ
บริษัทข้ามชาติคือ การคัดเลือกผู้ที่เหมาะสมมาประจ าการ ต้นทุนของโครงการ และการจัดการด้านต าแหน่ง
งาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชลธิศ ดาราวงษ์ (2556) ที่ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการบริหารพนักงานข้ามชาติ
ในยุคการค้าเสรีอาเซียน ค้นพบว่า ลักษณะของพนักงานข้ามชาติส่วนใหญ่มาจากประเทศจีน วัตถุประสงค์ของ
การถูกส่งตัวมาคือ มารับต าแหน่งระดับผู้บริหารหรือผู้เชี่ยวชาญทางเทคนิค 

 การประยุกต์ใช้โมเดลสมรรถนะส าหรับกลุ่มพนักงานข้ามชาติในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก การ
ก าหนดสมรรถนะส าหรับพนักงานข้ามชาติ ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ 2 สมรรถนะใหญ่ ประกอบด้วย  
สมรรถนะเชิงการจัดการ และสมรรถนะส่วนบุคคล โดยสมรรถนะเชิงการจัดการ เป็นสมรรถนะที่พนักงานข้าม
ชาติในระดับบริหารจ าเป็นต้องมี เพ่ือให้สามารถปฏิบัติหน้าที่และบทบาทการเป็นผู้บริหาร ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ด้านความรู้ และด้านทักษะ ซึ่งจัดเป็นสมรรถนะที่สังเกตุได้ และสามารถวัดได้ ใน
ขณะเดียวกันก็จะต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมายและวัฒนธรรมขององค์การ 
จึงจะท าให้การปฏิบัติงานของพนักงานข้ามชาติบุคคลนั้นเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชฎาทิพย์ อุปถัมภ์ประชา (2561) ที่ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะของนัก
ทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพ ที่ได้ค้นพบว่า สมรรถนะของนักทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นสมรรถนะเชิงการจัดการจะ
ประกอบด้วย ด้านความรู้ และด้านทักษะ โดยจะสามารถน าไปสู่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างมืออาชีพ 
ในขณะที่ อรชา รักดี (2564) ที่ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะของแรงงานข้ามชาติชาวไทยที่เป็นที่ต้องการใน
ภาคธุรกิจ Shared Services and Outsourcing ในมาเลเซีย กลับค้นพบข้อค้นพบที่แตกต่างกันคือ 
สมรรถนะของแรงงานข้ามชาติไม่ได้ให้ความส าคัญกับสมรรถนะด้านความรู้ ซึ่งเป็นสิ่งที่ถูกพิจารณาว่าเป็น 
Hard Skill ในต าแหน่งงานนั้น ๆ เท่านั้น แต่ยังพบว่า ยังมีสมรรถนะที่เรียกว่าสมรรถนะด้านอ่ืน ๆ คือ ความ
ซื่อสัตย์ การมีจิตบริการ ความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า และภาษาไทยที่ชัดถ้อยชัดค า ในขณะที่
ภาษาอังกฤษนับเป็นจุดอ่อนของแรงงานข้ามชาติที่ต้องได้รับการปรับปรุงเพ่ือโอกาสและความก้าวหน้าใน
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อาชีพต่อไป ในระยะถัดมาผลการวิจัยยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ เอกพงษ์ หริ่มเจริญ (2565) ที่ได้ศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับสมรรถนะของผู้ประกอบการภาคธุรกิจอุตสาหกรรมแปรรูปการเกษตรของไทย ที่ได้ค้นพบว่า 
สมรรถนะของผู้ประกอบการ ประกอบด้วย 3องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) ด้านความรู้ (Knowledge) 2) ด้าน
ทักษะ (Skill) และ 3) ด้านเจตคติ และยังได้กล่าวอีกว่า สมรรถนะเป็นเครื่องมือหนึ่งที่สามารถใช้เป็นตัวชี้วัด
ความส าเร็จของบุคคลและองค์การได้เป็นอย่างดี  

 ในส่วนของสมรรถนะส่วนบุคคล เป็นสมรรถนะของพนักงานข้ามชาติในด้านคุณสมบัติ (หรือ
คุณลักษณะ) เฉพาะของแต่ละบุคคลที่มีความสามารถพิเศษที่จะช่วยส่งเสริมให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ
ได้ดีเป็นพิเศษ ประกอบด้วย ด้านทัศนคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง ด้านบุคลิก
ประจ าตัวบุคคล และด้านแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งควรมีความคิดในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ มีแนวคิด
ในการบริหารจัดการองค์การธุรกิจระหว่างประเทศที่หลากหลาย ควรพัฒนาตนเองในด้านภาวะผู้น าแบบมือ
อาชีพ ตลอดจนมีแรงจูงใจที่จะมาประจ าการในสาขาต่างประเทศ (ประเทศไทย) ทั้งในด้านเศรษฐกิจ ด้าน
สังคม ด้านวิชาชีพ ด้านส่วนบุคคล และด้านการเมือง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี 
(2560) ที่ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการประยุกต์ใช้สมรรถนะเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ได้ค้นพบว่า 
องค์ประกอบของสมรรถนะของทรัพยากรมนุษย์จะประกอบด้วย ทักษะ ความรู้ ทัศนคติ ค่านิยม และความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง บุคลิกประจ าตัวบุคคล และแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งจะต้องมี
ความสอดคล้องไปในทิศทางที่ต่อเนื่องกันของสมรรถนะที่จะสามารถช่วยให้งานประสบความส าเ ร็จตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมสู่เป้าหมายขององค์การ 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. องค์การธุรกิจระหว่างประเทศควรให้ความส าคัญในการพัฒนาสมรรถนะของพนักงานข้ามชาติใน
องค์การ โดยก าหนดเป็นนโยบายหรือกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะอย่างชัดเจน เป็นระบบ และน าไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมอย่างต่อเนื่องจนน าไปสู่วัฒนธรรมองค์การ 

 2. องค์การธุรกิจระหว่างประเทศควรสร้างระบบกลไกการจัดการความรู้ด้านการพัฒนาสมรรถนะ 
โดยใช้โมเดลการพัฒนาสมรรถนะส าหรับพนักงานข้ามชาติมาเป็นกรอบแนวคิดในการด าเนินงาน เพ่ือให้เป็น
แหล่งสะสมองค์ความรู้ด้านการพัฒนาสมรรถนะ และจัดช่องทางการเข้าถึงความรู้ได้อย่างสะดวก และรวดเร็ว 

 3. องค์การธุรกิจระหว่างประเทศควรจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนวัฒนธรรมระหว่างประเทศร่วมกัน
ภายในองค์การให้มีความน่าสนใจ และใช้รูปแบบการจูงใจให้บุคลากรทุกระดับได้เข้าร่วมกิจกรรมอย่างทั่วถึง 
เพ่ือให้บุคลากรได้ร่วมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรมแต่ละชาติ และสามารถปรับตัวในการท างานร่วมกันได้
เร็วขึ้น 
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 4. องค์การธุรกิจระหว่างประเทศควรจัดท าหลักสูตรการเตรียมความพร้อม หลักสูตรการพัฒนา
สมรรถนะทั้งสมรรถนะเชิงการจัดการ และสมรรถนะส่วนบุคคล ให้กับพนักงานข้ามชาติที่เข้าประจ าการใน
ประเทศ เพ่ือให้เกิดความพร้อมและปรับตัวต่อการปฏิบัติงานในต่างประเทศ (ประเทศไทย) ได้เร็วขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะในการวจิยัครัง้ตอ่ไป 

 1. ควรเพิ่มการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาสมรรถนะทรัพยากรมนุษย์กับองค์การประเภทอ่ืน เพ่ือให้
มีความครอบคลุมในทุกมิติและจะท าให้ได้ข้อมูลที่มีความหลากหลาย เที่ยงตรง และแม่นย ามากขึ้น อันจะ
น าไปสู่การค้นพบองค์ความรู้หรือแนวทางที่เหมาะสมในประเทศได้ดีขึ้น 

 2. ควรขยายขอบเขตพ้ืนที่ศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษอ่ืน ๆ ในประเทศไทย หรือในเขตนิคม
อุตสาหกรรมอ่ืน เนื่องจากเป็นพ้ืนที่ที่มีองค์การธุรกิจระหว่างประเทศจ านวนมากเช่นกัน เพ่ือเพ่ิมความ
หลากหลายของกลุ่มตัวอย่างภายใต้ความแตกต่างทางบริบทพ้ืนที่ และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ครอบคลุม
มากยิ่งขึ้น 

 

กิตติกรรมประกาศ  
 คณะผู้วิจัยขอขอบพระคุณสถาบันวิจัยและพัฒนา และคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏราช
นครินทร์ ในการสนับสนุนการด าเนินการวิจัย และผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า และข้อเสนอแนะใน
การท าวิจัยครั้งนี้จนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
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