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เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

การวจิยัเร่ือง การรับรู้กลยทุธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละผลการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทับุญถาวร เซรามิค จ ากดั ผูว้ิจยัไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่าง ๆ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
เพื่อเป็นพื้นฐานและเป็นแนวทางการวิจยั โดยล าดบัประเด็นการศึกษาทบทวนเอกสารและ
งานท่ีเก่ียวขอ้งตามล าดบัดงัน้ี 

1.  ขอ้มูลของบริษทับุญถาวร 
2.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการรับรู้ 
3.  แนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
4.  แนวคิดเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน  
5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ข้อมูลของบริษทับุญถาวร 
 

พ.ศ. 2520 จากวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล ประกอบกบัไดอ้าศยัวิชาชีพทางดา้นวิศวกรในการท างาน
ทางดา้นการก่อสร้าง ท าให้คุณวิวฒัน์ ทยานุวฒัน์ ไดเ้ล็งเห็นช่องวา่งแห่งการพฒันาธุรกิจทางดา้นวสัดุ
ตกแต่ง เพราะในขณะนั้น การขยายตวัของบา้นจดัสรรภายในกรุงเทพฯ มีปริมาณท่ีมากและค่อนขา้ง
หนาแน่น และมีแนวโน้มท่ีจะขยายตวัออกไปสู่บริเวณชานเมือง ประกอบกบัร้านคา้วสัดุเฉพาะทาง
ขณะนั้นยงัคงเป็นร้านโชวห่์วยทัว่ไป คุณวิวฒัน์ จึงไดม้าเร่ิมบุกเบิกธุรกิจของครอบครัว บนถนน
งามวงศว์าน โดยใชช่ื้อร้านว่า บริษทั บุญถาวรวสัดุภณัฑ์ จ  ากดั การพฒันาไดเ้ร่ิมจากร้านคา้ห้องแถว
ทัว่ไปท่ีไม่มีระบบการด าเนินการท่ีซับซ้อนมากนัก ต่อมาเปล่ียนเป็นร้านคา้ท่ีมีการติดแอร์ และ
มีการพฒันาการทางดา้นการหอ้งตวัอยา่งท าใหลู้กคา้ไดส้ัมผสักบัของจริง นบัเป็นจุดแรกท่ีมีการเปล่ียน
ภาพลกัษณ์ของร้านโชวห่์วยทัว่ไปมาเป็นร้านคา้ท่ีมีการตกแต่ง การจดัวาง และมีการบริการออกแบบ
ใหก้บัลูกคา้ตามท่ีลูกคา้อยากได ้ซ่ึงในช่วงแรกน้ียงัคงมุ่งเนน้ของการขาย เซรามิคและสุขภณัฑ์เป็นหลกั  
จนกระทัง่ พ.ศ. 2527 ลูกคา้มีปริมาณท่ีเติบโตอย่างสูงข้ึนต่อเน่ือง คุณวิวฒัน์ จึงได้แยกครอบครัว 
ออกมาด าเนินธุรกิจของตวัเอง บนถนนรัชดาภิเษก ภายใตช่ื้อวา่ บริษทั บุญถาวรเซรามิค (รัชดา) จ  ากดั 
ณ จุดน้ีถือวา่เป็นวิวฒันาการแห่งการก าเนิดอาณาจกัรและเครือข่ายของบุญถาวร เพราะไดมี้การพฒันา
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รูปแบบของการจดัแสดง ตามแบบอย่างเมืองนอก โดยอาศยัเพื่อนสถาปนิกมาช่วยในการสร้างสีสัน
ใหก้บัหนา้ร้าน มีการใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ในการให้บริการลูกคา้และยงัมีการน าเคร่ืองช่วยผอ่นแรง
มาใชใ้นการพฒันาการจดัเก็บสินคา้เป็นเจา้แรกของวงการ พร้อมกนัน้ียงัไดเ้ปิดด าเนินธุรกิจหินอ่อน -
หินแกรนิต ในนาม บริษทั บุญถาวรหินอ่อน จ ากดั  ต่อมาในปี พ.ศ. 2535 จากการท่ีธุรกิจไดรั้บการตอบรับ
จากผูบ้ริโภคจนท าให้พื้นท่ีในการให้บริการลูกคา้ไม่เพียงพอ บุญถาวร จึงไดข้ยายสาขา โดยกระจายตวั
ออกสู่ 4 มุมเมือง โดยไดเ้ปิดสาขารังสิต โดยไดจ้ดัสร้างโกดงัขนาดใหญ่ เพื่อเตรียมความพร้อมของสินคา้ 
เพื่อให้เกิดระบบการคา้ส่งและคา้ปลีกครบวงจรทางดา้นเซรามิคและสุขภณัฑ์ ซ่ึงไดส้ร้างสีสรรให้กบั
วงการคา้อีกคร้ังหน่ึง หลงัจากนั้นไดข้ยายตวัออกไปในโซน ป่ินเกลา้ ในปี 2537 และบางนา ในปี 2538 
เป็นล าดบัต่อมา โดยรูปแบบของธุรกิจในช่วงน้ีมุ่งเน้นการกระจายตวัเขา้สู่ชุมชนเพื่อเพิ่มความสะดวก
ให้กบัลูกคา้ในการเขา้มาใชบ้ริการ โดยมีสโลแกนวา่ ใกลท่ี้ไหน ไปท่ีนัน่ บุญถาวร เสริมคุณค่าท่ีอยูอ่าศยั 
ในช่วงน้ีเป็นช่วงของการเติบโตภายใตว้ิกฤตเศรษฐกิจพอดี แต่ก็นบัเป็นการพฒันาธุรกิจอีกคร้ังหน่ึง
ของบุญถาวรท่ีไดมี้การน าธุรกิจห้องครัวเขา้มา เป็นส่วนหน่ึงของบริษทัฯ ซ่ึงถือเป็นกา้วย่างใหม่ท่ีมี
การผสมผสานห้องน ้ า - ห้องครัว เขา้ไวด้ว้ยกนัในโชวรู์มอยา่งกลมกลืน นอกจากน้ีไดป้รับปรุงรูปแบบ
การบริหารงานภายในหลายดา้นโดยมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารจากครอบครัวมาสู่ทีมงาน
มืออาชีพมากข้ึน และยงัไดมี้การลงทุนในการพฒันาระบบงานคอมพิวเตอร์ภายในใหม่ เพื่อให้สามารถ
รองรับการขยายตวัของธุรกิจไดอ้ย่างดียิ่งในอนาคต โดยกลยุทธ์หลกัท่ียงัคงมุ่งเนน้ใชใ้นช่วงน้ีคือ 
ศูนยร์วมห้องน ้ า ห้องครัว หินอ่อน หินแกรนิต ครบวงจร และมีสินคา้พร้อมจ าหน่ายให้ลูกคา้เลือกหา
หลากหลาย เรียกไดว้า่ เป็นผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้นท่ีครบเคร่ืองตวัจริง ในปี 2542 บริษทัไดเ้ปิดด าเนินการ
สาขาธนบุรี-ปากท่อ ซ่ึงสาขาสุดทา้ยตามแผนโครงการ 4 มุมเมืองเพื่อรองรับการให้บริการลูกคา้ในโซน
ภาคตะวนัตก และภาคใตล้งไป ต่อมา พ.ศ. 2543 ไดพ้ลิกโฉมธุรกิจเพื่อต่อสู้กบักลุ่มโมเดิร์นเทรดขา้มชาติ  
จากการท่ีระบบการคา้เร่ิมเปิดเสรีท าให้กลุ่มธุรกิจขา้มชาติโมเดิร์นเทรด ไดเ้ขา้มาลงทุนท าร้านคา้ปลีก
ในเมืองไทยมากข้ึน เพื่อสร้างศกัยภาพทางดา้นการแข่งขนั บุญถาวรไดมี้การลงทุนปรับภาพลกัษณ์ของ
สาขาท่ีมีอยูใ่หม่ โดยขยายพื้นท่ีบริการให้มีขนาดใหญ่มากข้ึน และเป็นผูน้ าในวงการท่ีเร่ิมน าบนัไดเล่ือน
เขา้มาใหบ้ริการกบัลูกคา้ พร้อมกบัเนรมิตบรรยากาศภายในโชวรู์มใหมี้รูปแบบเสมือนเป็นห้างสรรพสินคา้
ขนาดใหญ่ท่ีจ าหน่ายเฉพาะวสัดุตกแต่งทางดา้นห้องน ้ าและห้องครัว โดยไดเ้ร่ิมเปิดตวัภาพลกัษณ์ใหม่
ของบุญถาวรตามล าดบัดงัน้ี ปี 2546 ไดเ้ปิดตวัโชวรู์มสาขา รัชดา ปี 2547 เปิดตวัโชวรู์มสาขา ป่ินเกลา้ 
ปี 2548 งานเปิดตวัโชวรู์มสาขาสุวรรณภูมิ (บางนาเดิม) พร้อมกนัน้ีบริษทัยงัไดเ้พิ่มส่ิงอ านวยความสะดวก
เพื่อบริการใหก้บัลูกคา้อยา่งมากมายไม่วา่จะเป็นการออกแบบดว้ยคอมพิวเตอร์ท่ีลูกคา้สามารถเห็นภาพ
จ าลองเหมือนจริงทั้งห้องน ้ าและห้องครัว การพฒันาระบบงานท่ีช่วยในการคน้หาของลูกคา้ท่ีเรียกกนัว่า 
E-Library Cataloug ตลอดจนการจดัตั้ งศูนย์กระจายสินค้าข้ึนท่ีโซนรังสิตเพื่อรองรับการเติบโต
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ใหบ้ริการกบัลูกคา้ต่อไปในอนาคต โดยศูนยก์ระจายสินคา้ท่ีจดัตั้งน้ีไดมี้การน าระบบงานในการบริหาร
และควบคุมท่ีทนัสมยัเขา้มาใช้เป็นเจา้แรกของประเทศไทยท าให้ลูกคา้สามารถมัน่ใจได้ว่าจะได้รับ
สินคา้ตรงตามก าหนดนดัหมาย การพฒันาการในช่วงน้ีไดมี้การปรับภาพลกัษณ์ทั้งหลายดา้น โดยเร่ิมมี
การท าการตลาดส าหรับธุรกิจน้ีอยา่งจริงจงัมากข้ึน และเป็นช่วงท่ีมีการแข่งขนัรุนแรงจากผูป้ระกอบการ
กลุ่มโมเดริน์เทรด ต่อมาปี พ.ศ. 2550 ไดข้ยายตวัออกสู่ภูมิภาคตามท่ีลูกคา้ไดมี้การเรียกร้องให้บริษทั
ไปร่วมลงทุนกบัร้านคา้ในภูมิภาคต่าง ๆ ท าให้บริษทัตอ้งตดัสินใจด าเนินการขยายสาขาออกสู่ภูธร
ทอ้งถ่ิน โดยไดเ้ลือกท าเลตามเมืองท่ีมีศกัยภาพซ่ึงสาขาแรกท่ีอยู่นอกเขตกรุงเทพ คือ สาขาพทัยา 
เพื่อรองรับการเติบโตของอสังหาริมทรัพยใ์นแถบภาคตะวนัออกทั้งหมด ซ่ึงนบัเป็นสาขาแรกท่ีบริษทั
ไดท้ดรองขีดความสามารถของธุรกิจในการใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนจากส่วนกลางก่อนท่ีจะได้
ขยบัขยาย ออกไปตามหัวเมืองใหญ่ในอนาคต ปี พ.ศ. 2551 จากสภาพการแข่งขนัท่ีรุนแรงประกอบ
สภาวะเศรษฐกิจท่ีผนัผวน ท าใหใ้นปีน้ีบุญถาวรไดมี้การปรับกลยุทธ์ทางดา้นการตลาดแบบเต็มรูปแบบ
เพื่อรองรับการเติบโตของธุรกิจต่อไปในอนาคต ไดมี้การท าส่ือภาพลกัษณ์ทางดา้นการ ตลาดท่ีแตกต่างจาก
ท่ีเคยปฏิบติัมา โดยเร่ิมพฒันาแนวทางและวิธีการสร้างสรรคเ์พื่อสร้างเครือข่ายลูกคา้อยา่งมัน่คง โดยได้
ก าเนิดระบบบตัรสมาชิกข้ึน เพื่อสร้างฐานลูกคา้สัมพนัธ์ของบริษทัให้มากท่ีสุด พร้อมกนัน้ียงัไดมี้
การทุ่มเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรภายในให้สามารถปรับตวัรองรับการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนั
ในอนาคต พร้อมทั้งสนบัสนุนส่งเสริมให้พนกังานทุกระดบัมีส่วนร่วมในการแสดงออกและสามารถ
แสดงความคิดเห็นในการท างานท่ีตวัเองรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี โดยมีการลงทุนจดัตั้งศูนยฝึ์กอบรม
ช่างฝีมือแรงงานบุญถาวรข้ึน เพื่อมุ่งเน้นการฝึกช่างท่ีมีคุณภาพรวมทั้งสร้างอาชีพและเป็นการเพิ่ม
ทกัษะให้แก่พนกังานบริษทับุญถาวร เซรามิค จ ากดั นอกจากน้ียงัเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกท่ีมี
ความสนใจไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมกบัทางศูนยฝึ์กอบรมช่างฝีมือแรงงานบุญถาวรอีกดว้ย เพื่อฝึกให้ช่างท่ีมี
คุณภาพออกสู่สังคมและยงัใชใ้นการพฒันาศกัยภาพของบุคลากรภายในอีกทางหน่ึงดว้ย จนปี พ.ศ. 2552  
จากการท่ีไดมี้การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในปี 2551 ท าให้บุญถาวรมีกระบวนการพฒันารูปแบบบริการใหม่
ให้ลูกคา้ประทบัใจ โดยมุ่งเนน้วา่บุญถาวรเป็นศูนยร์วมความสุขส าหรับคนท าบา้น ซ่ึงในปีน้ีไดมี้
การเปิด BCD CLUB ส าหรับให้บริการสมาชิกบุญถาวรโดยเฉพาะ พร้อมกบัการเปิดสาขาน้องใหม่ 
สาขาเกษตร นวมินทร์ (ก.ค.2552) ซ่ึงสาขาน้ีเป็นภาพลกัษณ์ใหม่ส าหรับบุญถาวร ท่ีจะมีองค์ประกอบ
ของพนัธมิตรทางธุรกิจท่ีใชพ้ื้นท่ีร่วมกนัอยา่งเห็นไดเ้ด่นชดั และต่อมาไดเ้ปิดสาขาหัวหินข้ึนในปี 
พ.ศ 2554 
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แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัการรับรู้ 
 

การรับรู้เป็นการเปิดโอกาสสู่การเรียนรู้ โดยจะน าไปสู่ทศันคติ ความเช่ือ ซ่ึงจะท าให้เกิด
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมได้ ดงันั้นผูว้ิจยัจึงได้ท าการรวบรวมแนวความคิดเก่ียวกบัการรับรู้จาก
ผูท้รงคุณวฒิุต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

ความหมายของการรับรู้ 
กมลวฒัน์ ยะสารวรรณ (2547  : 5) การรับรู้ หมายถึง ขบวนการแปลความหมายของส่ิงเร้า

ท่ีมากระทบประสาทสัมผสัของเราและแปลความหมายอย่างไรนั้นข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ในอดีต
ของแต่ละบุคคล 

บณัฑิต เผา่วฒันา (2548 : 7) ไดใ้ห้ความหมายของการรับรู้ คือ กระบวนการท่ีเกิดภายในตวั
ของแต่ละบุคคล และการรับรู้เกิดข้ึนกบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวั โดยการสัมผสั การเห็น การไดย้ิน 
การรู้สึก การไดก้ล่ิน การสัมผสั ซ่ึงส่ิงเร้าเหล่าน้ีผา่นทางประสาทสัมผสั แลว้แปลออกมาโดยการอาศยั
ประสบการณ์เดิม 

เปรมมิกา ปลาสุวรรณ์ (2549 : 8) กล่าววา่ ความหมายการรับรู้ หมายถึง การแสดงออกถึง
ความรู้ ความเห็นซ่ึงเกิดข้ึนจากการตีความ การสัมผสัระหวา่งอวยัวะต่าง ๆ ของร่างกายกบัส่ิงแวดลอ้ม
ซ่ึงเป็นส่ิงเร้า โดยมีการใชป้ระสบการณ์เดิมช่วยในการใหค้วามหมายแห่งการสัมผสันั้น ๆ 

อุบลวรรณา ภวกานนัท ์ (2553 :  8) ให้ความหมายการรู้สึกและการรับรู้ คือ การท่ีอวยัวะ
รับความรู้สึกมีหนา้ท่ีรับรู้ขอ้มูลท่ีอยูร่อบ ๆ ตวัเรา ส่งผา่นเส้นประสาทข้ึนสู่สมอง ของพลงังานต่าง ๆ 
เช่น ความร้อน แสง เสียง ฯลฯ อวยัวะรับความรู้สึกแต่ละชนิดจะรับพลงังานไดเ้ฉพาะ เช่น ตารับแสง 
หูรับเสียง ผิวหนงัรับอุณหภูมิ สัมผสั ฯลฯ ขอ้มูลเร้าอวยัวะรับความรู้สึกให้แปรพลงังานเหล่าน้ี
เป็นกระแสประสาทเดินทางสู่สมองจะเกิดความรู้สึก เช่น มองเห็น ได้ยิน นั่นคือ การับรู้จึงเป็น
ขบวนการรับรู้  

ลกัขณา สริวฒัน์ (2549 : 11) ใหค้วามหมายการรับรู้ หมายถึง การเกิดสัมผสัอยา่งมีความหมาย
และเป็นประสาทสัมผสัเกิดการสัมผสัข้ึน และตีความแห่งการสัมผสัไดรั้บออกมาเป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีมี
ความหมายอนัเป็นส่ิงท่ีรู้จกัและเขา้ใจกนั และในการแปลความหมายของการสัมผสันั้นจาเป็นท่ีอินทรีย์
จะตอ้งใชป้ระสบการณ์เดิมหรือความรู้เดิม ดงันั้นหากคนเราไม่มีความรู้เดิมหรือลืมเร่ืองนั้น ๆ ไป
ก็จะไม่มีการรับรู้ในส่ิงนั้น ๆ แต่จะเกิดเฉพาะการสัมผสักบัส่ิงเร้าเท่านั้น 
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ชิฟแมน และคานุก (Schiffman & Kanuk, 2000 : 146) การรับรู้ คือ กระบวนการท่ีบุคคล
แต่ละคนมีการเลือก การประมวลผลและการตีความเก่ียวกบัตวักระตุน้ออกมา ให้ความหมายและไดภ้าพ
ของโลกท่ีมีเน้ือหา 

จากการความหมายของการรับรู้สรุปไดว้า่ การรับรู้ หมายถึง กระบวนการท่ีเกิดภายในตวั
ของแต่ละบุคคล และการรับรู้เกิดข้ึนกบัส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวั โดยการสัมผสั การเห็น การไดย้ิน 
การรู้สึก การไดก้ล่ิน การสัมผสั โดยมีการใชป้ระสบการณ์เดิมช่วยในการให้ความหมายแห่งการสัมผสั
นั้น ๆ 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการรับรู้ 
กมลวฒัน์ ยะสารวรรณ (2547 : 7) กล่าวว่า ส่ิงท่ีมีผลต่อการรับรู้ของบุคคล ได้แก่ 

ประสบการณ์เดิม สถานการณ์ ความตอ้งการและหนา้ท่ีรับผิดชอบของบุคคล การท่ีมนุษยส์ามารถรับรู้
ส่ิงต่าง ๆ ไดต้อ้งอาศยัปัจจยัหลายอยา่ง และจะรับรู้ไดดี้มากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อ
การรับรู้ เช่น ประสบการณ์ วฒันธรรม การศึกษา ดงันั้นการท่ีบุคคลจะเลือกรับรู้ส่ิงเร้าใจอยา่งใด
อยา่งหน่ึงในขณะใดขณะหน่ึงนั้นจึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้
มี 2 ประเภท คือ 

1.  อิทธิพลท่ีมาจากภายนอก ไดแ้ก่ ความเขม้และขนาดของส่ิงเร้า (Intensively and Size) 
การกระท าซ ้ า ๆ (Repetition) ส่ิงท่ีตรงกนัขา้ม (Contrast) การเคล่ือนไหว (Movement)  

2. อิทธิพลท่ีมาจากภายใน ไดแ้ก่ แรงจูงใจ (Motive) การคาดหวงั (Expectancy) 
ความสนใจ อารมณ์ ความคิดและจิตนาการ ความรู้สึกต่างๆ ท่ีบุคคลไดรั้บปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้
แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ ประการแรกลกัษณะของผูรั้บรู้กบัประการท่ีสองลกัษณะของส่ิงเร้า ดงัน้ี   
ปัจจยัการรับรู้มี 2 ประเภท คือ  

 2.1 ลกัษณะของผูรั้บรูลกัษณะของผูรั้บรู้ พิจารณาจากการท่ีบุคคลจะเลือกรับรู้ส่ิงใด
ก่อนหรือหลงั มากหรือน้อยอย่างไรนั้นข้ึนอยู่กบัลกัษณะของผูรั้บรู้ดว้ยเป็นส าคญัประการหน่ึง 
ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัผูรั้บรู้สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ดา้น คือ ดา้นกายภาพกบัดา้นจิตวทิยา  

  2.1.1  ดา้นกายภาพ หมายถึง อวยัวะสัมผสั เช่น หู ตา จมูก และอวยัวะสัมผสัอ่ืน  ๆ
ปกติหรือไม่ มีความรู้สึกรับสัมผสัสมบูรณ์เพียงใด ความสมบูรณ์ของอวยัวะรับสัมผสั จะทาให้รับรู้ไดดี้
การรับรู้บางอยา่งเกิดจากอวยัวะรับสัมผสั 2 ชนิดทางานร่วมกนั เช่น ล้ินและจมูกช่วยกนัรับรู้รส 
การรับรู้จะมีคุณภาพดีข้ึนถา้เราไดรั้บสัมผสัหลายทาง เช่น เห็นภาพและไดย้ินเสียงในเวลาเดียวกนั
ท าใหเ้ราแปลความหมายของส่ิงเร้าไดถู้กตอ้ง  

  2.1.2  ดา้นจิตวิทยา ปัจจยัทางดา้นจิตวิทยาของคนที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้นั้น
มีหลายประการ เช่น ความจา อารมณ์ ความพร้อม สติปัญญา การสังเกตพิจารณา ความสนใจความตั้งใจ 
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ทกัษะค่านิยม วฒันธรรม ประสบการณ์เดิม เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีเป็นผลจากการเรียนรู้เดิมและ
ประสบการณ์เดิม 

 นอกจากปัจจยัส าคญัดงักล่าวแลว้ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการับรูอีก ไดแ้ก่ 
สมรรถภาพของอวยัวะสัมผสั ความสามารถของสมอง และประสาทสัมผสัท่ีจะไดรั้บ เลือกจดัหมวดหมู่
และตอบสนอง รวมทั้งขนาดและชนิดของส่ิงเร้า ดงัเช่น บุคคลจะรับรู้ส่ิงเร้าไดดี้และรวดเร็ว ถา้ส่ิงเร้านั้น
มีความเขม้มาก ขนาดของส่ิงเร้านั้นใหญ่มากและสะดุดตา โดยเฉพาะส่ิงเร้าใหม่ ๆ ท่ีเราไม่คุน้เคย บุคคล
จะใส่ใจและเกิดการรับรู้ หากพบวา่ความแตกต่างกนัของส่ิงเร้าเกิดข้ึนและส่ิงเร้านั้นเกิดข้ึนซ ้ า ๆ และ
มีการเคล่ือนไหวบุคคลจะรับรู้ต่อส่ิงเร้านั้นไดดี้และรวดเร็ว 

2.  ลกัษณะของส่ิงเร้า ลกัษณะของส่ิงเร้านั้นพิจารณาจากการท่ีบุคคลจะเลือกรับรู้ส่ิงใด 
ก่อนหรือหลงั มากหรือนอ้ยเพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บัวา่ส่ิงเร้าดึงดูดความสนใจ ความตั้งใจมากนอ้ยเพียงใด 
หรือไม่ลกัษณะของส่ิงเร้าท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้มีดงัน้ี  

 2.1  ส่ิงเร้าภายนอกท่ีดึงดูดความสนใจและความตั้งใจ ไดแ้ก่ คุณสมบติัและคุณลกัษณะ
ของส่ิงเร้าท่ีจะทาให้เกิดการรับรู้นัน่เอง ซ่ึงถา้ส่ิงเร้ามีคุณสมบติัและลกัษณะท่ีสนองธรรมชาติในการรับรู้
ของคนเรา ก็จะทาใหมี้ความตั้งใจในการรับรู้ดีข้ึน  

 2.2  การจดัลกัษณะหมวดหมู่ของวตัถุท่ีเป็นส่ิงเร้า 
เนตตพ์ณัณา ยาวริาช (2556 : 10-11) ปัจจยัท่ีมีผลต่อการรับรู้ แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
1.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัตวัผูรั้บรู้ แบ่งได ้2 ดา้น คือ  
 1.1  ดา้นกายภาพ หมายถึง อวยัวะสัมผสั ถา้อวยัวะสัมผสัสมบูรณ์ก็จะรับรู้ไดดี้ 

ถา้หยอ่นสมรรถภาพ เช่น หูตึง ตาสั้น ก็จะรับรู้ไดไ้ม่ดี 
 1.2  ดา้นสติปัญญา คือ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ มีหลายประการ เช่น ความจ า

อารมณ์ สติปัญญา ความพร้อม การสังเกตพิจารณา เป็นตน้ 
2.  ปัจจยัทางดา้นจิตวทิยา ไดแ้ก่ 
 2.1  ความรู้เดิม หมายถึง กระบวนการรับรู้เม่ือสัมผสัแลว้ ตอ้งแปลเป็นสัญลกัษณ์

โดยอาศยัความรู้เดิมท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีเราจะรับรู้ ฉะนั้นหากไม่มีความรู้เดิมมาก่อนก็จะท าให้การรับรู้
ผดิไปจากความเป็นจริง 

 2.2  ลกัษณะของส่ิงเร้า หมายถึง คุณสมบตัิซ่ึงเป็นปัจจยัภายนอกที่ให้คนสนใจ
ที่จะรับรู้หรือท าให้การรับรู้เกิดการคลาดเคล่ือน เช่น ความคลา้ยคลึง ความต่อเน่ืองของส่ิงเร้า และ
สภาพพื้นฐานของการรับรู้ เป็นตน้ 
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บณัฑิต เผา่วฒันา (2548 : 7) สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้ แบ่งออกได้
ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัทางกายภายของผูรั้บรู้ ไดแ้ก่ ระบบประสาทสัมผสั เช่น หู ตา จมูก ล้ิน ผิวหนงั
เป็นตน้ 

2.  ปัจจยัทางดา้นบุคลิกภาพของผูรั้บรู้ ไดแ้ก่ ทศันคติ อารมณ์ ค่านิยม ความตอ้งการ
ความสนใจ ความพอใจ ความรู้ และประสบการณ์ เป็นตน้ 

3.  ปัจจยัทางดา้นส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ลกัษณะของส่ิงเร้า ความแตกต่างของส่ิงเร้า เช่น
ส่ิงเร้าท่ีมีความเขม้กวา่ ส่ิงเร้าท่ีมีความชดัเจน ส่ิงเร้าท่ีมีการกระท าซ ้ าบ่อย ๆ เป็นตน้ 

จากการศึกษาปัจจยัในการรับรู้ สรุปไดว้า่ การรับรู้ถือวา่เป็นกระบวนการแปลความหมาย
จากการสัมผสัการรับรู้ของแต่ละบุคคลนั้นแตกต่างกนัตอ้งอาศยัปัจจยัหลายอยา่ง และปัจจยัท่ีส าคญั คือ 
ความสนใจต่อส่ิงเร้าซ่ึงมีผลต่อการเลือกรับรู้ นอกจากน้ีการจะรับรู้ไดดี้มากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีมี
อิทธิพลต่อการรับรู้ของบุคคล เช่น อวยัวะรับสัมผสั และประสบการณ์ท่ีผา่นมา 

องค์ประกอบของการรับรู้  
องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการับรู้ ของบุคคลมีดงัต่อไปน้ี (ลกัขณา สริวฒัน์, 2549 : 50)  
1.  ความตั้งใจ (Attention) คือ การเอาใจใส่ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ดงันั้นการรับรู้จะเกิดข้ึน

อยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจของคนแยกไดด้งัน้ี  
 1.1   ส่ิงเร้าภายนอก คุณสมบติัของส่ิงเร้าภายนอกท่ีดึงดูความตั้งใจหรือความสนใจ คือ 

ส่ิงของท่ีมีขนาดใหญ่ ระดบัความเขม้หรือความหนกัเบาของส่ิงเร้า การกระท าซ ้ า ๆ การเคล่ือนท่ี
หรือการเปล่ียนระดบั การเคล่ือนยา้ยไปมา การตดักนั  

 1.2  ส่ิงเร้าภายใน ไดแ้ก่ความสนใจ ความตอ้งการ หรือความหวงั แบ่งเป็น 2 ประเภท
คือ  

  1.2.1  ความสนใจชัว่ขณะ (Momentary Interest) ไดแ้ก่ความสนใจท่ีมีอยูข่ณะนั้น  ๆ
เช่น นกักีฬารอฟังเสียงสัญญาณ  

  1.2.2   ความสนใจท่ีติดเป็นนิสัย (Habitual Interest) ไดแ้ก่ความสนใจเดิมท่ีบุคคล
ติดเป็นนิสัย คนท่ีมีความพร้อมท่ีจะเลือกสนใจส่ิงใดส่ิงหน่ึงตามความสนใจเดิมของตน  

2.  การเตรียมพร้อมท่ีจะรับ (Preparatory Set) หมายถึง สภาพของจิตใจท่ีสงบและแน่วแน่
ในส่ิงใดส่ิงหน่ึงเพียงส่ิงเดียว การรับรู้พร้อมท่ีจะเกิดข้ึนได ้ 

3.  ความตอ้งการ หมายถึง สภาวะจิตใจท่ีอยากไดส่ิ้งใดส่ิงหน่ึงเม่ือเป็นความอยากได้
การรับรู้ท่ีเกิดข้ึนก็จะมีประสิทธิผล 
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วภิาพร มาพบสุข (2548 : 242) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของการรับรู้ ดงัน้ี  
1.  มีส่ิงเร้าท่ีจะรับรู้ (Stimulus) เช่น รูป รส กล่ิน เสียง  
2.  ประสาทสัมผสั (Sense Organs) และความรู้สึกสัมผสั เช่น หู ตา จมูก ล้ิน ผวิหนงั  
3.  ประสบการณ์เดิม หรือความรู้เดิมเก่ียวกบัส่ิงเร้าท่ีไดส้ัมผสั  
4.  การแปลความหมายจากส่ิงท่ีสัมผสั เช่น ขบัรถเห็นสัญญาณไฟแดงท่ีส่ีแยก หมายถึง

ใหร้ถหยดุ เป็นตน้  
จากองค์ประกอบของการรับรู้ขา้งตน้ ท าให้เกิดกระบวนการรับรู้เป็นล าดบัขั้นตอน 

การรับรู้จะเกิดข้ึนไดน้ั้น ตอ้งเป็นไปตามขั้นตอนของกระบวนการดงัน้ี  
ขั้นท่ี 1 ส่ิงเร้า (Stimulus) มากระทบอวยัวะสัมผสั เม่ือบุคคลไดรั้บส่ิงเร้าจะมีการจดัระบบ

เพื่อแยกแยะส่ิงเร้าท่ีเกิดออกมาเป็นส่วนท่ีสนใจ หรือมุ่งความสนใจไปยงัส่ิงนั้นเป็นพิเศษ และจดัส่ิงเร้า
ใหรั้บรู้และเขา้ใจมากข้ึน 

ขั้นท่ี 2 กระแสประสาทสัมผสัวิ่งไปยงัระบบประสาทส่วนกลาง ซ่ึงมีศูนยอ์ยูท่ี่สมอง
เพื่อสั่งการ ตรงน้ีเกิดการรับรู้ (Perception) ซ่ึงเป็นตวัก าหนดข่าวสารวา่จะยอมรับหรือไม่ยอมรับ 
โดยเป็นกระบวนการเลือกท่ีจะรับรู้ทาใหเ้กิดการรับรู้เด่นชดัเฉพาะส่ิงท่ีสนใจเท่านั้น  

ขั้นท่ี 3 สมองแปลความหมายออกมาเป็นความรู้ความเขา้ใจโดยอาศยั ความรู้เดิมและ
ประสบการณ์เดิม ความจ า เจตคติ ความตอ้งการ ปทสัถาน บุคลิกภาพ เชาวน์ปัญญา ท าให้เกิดการตอบสนอง
อยา่งใดอยา่งหน่ึง การรับรู้ (Perception)  

จากขั้นตอนการรับรู้ท าให้เกิดกระบวนการของการรับรู้ (Process of Perception) ซ่ึงเป็น
กระบวนการท่ีคาบเก่ียวกนัระหวา่งความเขา้ใจ (Understand) การคิด (Thinking) การรู้สึก (Sensing) 
ความจ า (Memory) การเรียนรู้ (Learning) การตดัสินใจ (Decision) การแสดงพฤติกรรม (Behavior) 
โดยแสดงกระบวนการรับรู้ดงัน้ี   

กระบวนการรับรู้ 
ลกัขณา สริวฒัน์ (2549 : 51) จากขั้นตอนกระบวนการรับรู้ก่อให้เกิดการสัมผสักบั

กระบวนการรับรู้ การรับรู้เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนโดยส่ิงเร้าจากภายนอกเขา้มากระทบระบบประสาท
สัมผสัท่ีทาหนา้ท่ีรับความรู้สึก แลว้ส่งขอ้มูลการรู้สึกนั้นไปยงัสมองซ่ึงประกอบดว้ย การมองเห็น 
การไดย้ิน การไดก้ล่ิน การรู้รส และการสัมผสัผิวซ่ึงเป็นบทบาทของประสาทสัมผสัทั้ง 5 ของการรับรู้ 
ดงัน้ี  

1.  การมองเห็น เกิดโดยผา่นสายตาท่ีมีส่ิงเร้า คือแสง และแสงกระตุน้เซลล์ประสาท
รับความรู้สึกในจอตา เซลล์ประสาทตาจะนาความรู้สึกที่ตาส่งไปยงัสมองเซลล์ประสาทที่สมอง
จะส่งกระแสความรู้สึกกลบัมาท่ีประสาทการมองเห็น  
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2.  การไดย้นิ เกิดโดยผา่นทางหูเม่ือมีการสั่นสะเทือนหรือคล่ืนเสียงจะเป็นตวักระตุน้
ท่ีอวยัวะการรับรู้ทางเสียง รับกนัเป็นทอด ๆ จากหูส่วนนอก หูส่วนกลาง หูชั้นในซ่ึงความเหลวท่ีอยูใ่น
โพรงหูเป็นรูปหอยทากจะรับประสาทความรู้สึกแลว้ถูกส่งไปยงักระแสประสาทนาความรู้สึกสู่สมอง 
โดยผา่นประสาทการไดย้นิ  

3.  การไดก้ล่ิน เกิดจากส่ิงเร้าจาพวกสารเคมีท่ีลอยอยูใ่นอากาศไปกระตุน้ให้เกิดกระแส
ประสาทจะส่งผลต่อไปยงัอวยัวะส่วนกลางอยู่ตอนหน้าของสมองบริเวณหรือเพดานจมูก กระแส
ประสาทจะส่งไปยงัสมองส่วนหนา้ซ่ึงจะทาหนา้ท่ีเก่ียวกบักล่ินต่อไป  

4.  การรู้รส เกิดจากส่ิงเร้าท่ีท าให้เกิดรสมีลกัษณะเป็นสารเคมีไปกระตุน้ปุ่มรับรู้รสท่ีมี
กระจายอยูบ่ริเวณล้ิน ท่ีผิวดา้นบนและขา้ง ๆ ล้ิน ท่ีมีเซลล์ประสาทรับความรู้สึกรวมกนัเป็นปุ่มเล็ก ๆ 
รูปดอกบวัตูม ปุ่มน้ีสามารถตอบสนองต่อรสพื้นฐาน 4 รส คือ รสหวาน รสเปร้ียว รสขม และรสเคม็  

5.  การสัมผสัผวิ การรู้สึกท่ีไดจ้ากการสัมผสัเกิดข้ึนเพราะผลกระทาของตวัรับความรู้ 
3 ชนิดท่ีทางานผสมผสานกนั คือ แรงกด อุณหภูมิ และความเจ็บปวด การสัมผสัผิวยงัมีความรู้สึก
เคล่ือนไหวและการทรงตวั การท่ีเรารู้วา่ขณะน้ีอวยัวะใดทางานอะไร ความรู้สึกเช่นน้ีเรียกกวา่ ความรู้สึก
การเคล่ือนไหว โดยมีตวัประสาทรับความรู้สึกการเคล่ือนไหวอยู่ทัว่ไปในกลา้มเน้ือและขอ้ต่อ
อวยัวะต่าง ๆ ในร่างกายทาหน้าท่ีส่งขอ้มูลการเคล่ือนไหวรับภาระนา้หนกั สภาวะการหดตวัและ
การคลายตวัของกลา้มเน้ือไปสู่สมองทาใหส้มองรับรู้เก่ียวกบัการเคล่ือนไหวไดต้ลอดเวลา  

บณัฑิต เผา่วฒันา (2548 : 8) กล่าววา่ กระบวนการรับรู้ ประกอบดว้ย 
1.  อาการสัมผสั หมายถึง อาการท่ีอวยัวะสัมผสักบัส่ิงเร้าท่ีผ่านมา และเขา้กระทบกบั

อวยัวะท่ีรับสัมผสักบัส่ิงต่าง ๆ เพื่อให้คนเราไดรั้บรู้ภาวะแวดลอ้มท่ีอยู่รอบตวั แลว้เกิดปฏิกิริยา
ตอบสนองข้ึน 

2.  การแปลความหมายจากอาการสัมผสั ส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยแปลความหมายได้ดีและ
ถูกตอ้งนั้น คือ สติปัญญา การสังเกต การพิจารณา ความสนใจ ความตั้งใจ และคุณภาพของจิตใจ
ในขณะนั้น 

3.  ความรู้หรือประสบการณ์เดิม ไดแ้ก่ ความคิด ความรู้ ความเขา้ใจ และการกระท าของ
ผูรั้บรู้ในอดีตท่ีจะตอ้งประกอบดว้ยความถูกตอ้ง ความแน่นอน ความชดัเจน รวมทั้งมีปริมาณขอ้มูล
มากพอ หรือมีความรอบรู้ในหลาย ๆ ดา้น ซ่ึงสามารถแสดงไดด้ว้ยแผนภูมิกระบวนการรับรู้ดงัต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี  2.1  กระบวนการรับรู้ 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่งานซ ้ าซากหรือน่าเบ่ือ (Routine) แต่เป็นงานทา้ทาย
ในการก าหนดงานท่ีไดรั้บมอบเพื่อวตัถุประสงค์ ผูช้  านาญการดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์กิจกรรม
กวา้งและลึกซ้ึงมากยิ่งกว่าหลกัสูตรในมหาวิทยาลยั วิชาการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์ดก้ลายเป็นสาขา
อาชีพหน่ึงท่ีช่วยเพิ่มปริมาณการผลิต สร้างความพึงพอใจให้กบัคนตั้งแต่คนงาน ผูจ้ดัการ และสมาชิก
องค์การ มีการทุ่มเทเพื่อสร้างผูช้  านาญการและเตรียมคนเหล่าน้ีเพื่อช่วยการปฏิบติังาน เป็นการลด
ค่าใชจ่้ายขององคก์รลง ซ่ึงมีผูใ้หค้วามหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วห้ลายท่าน ดงัน้ี 

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ศิรภสัสรศ ์วงศ์ทองดี (2556 : 19) ให้ความหมายวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง

การพฒันาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้  ความรู้  ทกัษะ  และประสบการณ์ใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มศกัยภาพของบุคคล
ใหเ้ป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ    

อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2551 : 13) ใหค้วามหมาย การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ มีองคป์ระกอบ
ของค าสองค ามารวมกนั ไดแ้ก่ การพฒันา (Development) และทรัพยากรมนุษย ์(Human) น าแนวคิดของ
ทฤษฎีระบบ (Open System) ประกอบดว้ย ปัจจยัน าเขา้ (Input) กระบวนการ (Process) ผลลพัธ์ (Output/ 
Outcomes) และการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (Feedback)  

สุกญัญา  รัศมีธรรมโชติ (2551 : 5) ให้ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่หมายถึง 
กระบวนการด าเนินงานท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้ และทกัษะ มีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสม
กบังานท่ีรับผดิชอบ  ซ่ึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

อาการสัมผสั การแปลความหมาย การรับรู้ 

ประสบการณ์เดิม 

ความสนใจ  ความตั้งใจ 
 

ส่ิงเร้า 
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สุจิตรา  ธนานนัท์ (2552 : 35) ไดใ้ห้ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
การท่ีนายจา้งจดัการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรของบุคคลช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง เพื่อให้เกิดการปรับปรุง
การปฏิบติังานท่ีเกิดความกา้วหนา้ของบุคคลากร 

อนิวชั  แกว้จ านง (2552 : 14) ให้ความหมายว่าการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
การด าเนินกิจกรรมเพือ่ก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์
ในการท างาน 

ปรีชา เจ็งเจริญ (2551 : 4) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
การพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรในองค์การ ซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์ในความหมายท่ีแคบลงไปอีกหมายถึงการพฒันาปัจเจกชนใหดี้ข้ึนใหมี้คุณค่าข้ึน 

บุญยง ช่ืนสุวิมล (2551 : 9) ไดใ้ห้ความหมายของ การพฒันาทรัพยากรคือการท าให้
มนุษยเ์จริญ มีศกัยภาพมากข้ึนจนกลายเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าในสังคมและในประเทศในการพฒันา
องคก์าร จะมีความหมายคือ การใหค้วามกา้วหนา้ทางความรู้ ความสามารถ ทกัษะโดยมีวตัถุประสงค์
ท่ีจะปรับปรุงผลงานภายในองคก์าร สะทอ้นให้เห็นถึงการให้ความส าคญักบับุคคลเท่าเทียมกบัผกูมดั
ท่ียดึหลกัปรัชญาในการพฒันาคนภายในองคก์ารสู่ความเป็นมืออาชีพ 

วุทธิศกัด์ิ โภชนุกูล (2553 : 12) ไดใ้ห้ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ คือ 
กระบวนการเรียนรู้ท่ีมีลกัษณะต่อเน่ืองไปตลอดชีวิตของคนในองค์กร ซ่ึงเกิดทั้งภายในและภายนอก
ห้องเรียน และค านึงถึงความสามารถในการน าความรู้ท่ีไดรั้บไปปฏิบติังานท่ีไดรั้บงานมอบหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อให้งานโดยรวมของหน่วยงานประสบความส าเร็จ ซ่ึงจะหมายถึงการฝึกอบรม 
รวมไปถึงการพฒันาสายอาชีพและการประเมินประสิทธิภาพงาน 

จากความหมายท่ีนกัวชิาการไดก้ล่าวไวท้ั้งหมด ผูว้ิจยัขอสรุปวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง การด าเนินกิจกรรม เพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถ และ
ประสบการณ์ในการท างาน และเป็นกระบวนการด าเนินงานท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้ และ
ทกัษะ มีพฤติกรรมการท างานท่ีเหมาะสมกบังานท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงเป็นการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร
ใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ความส าคัญของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้นนับวนัจะทวีข้ึนเร่ือย ๆ เน่ืองจาก

ทรัพยากรมนุษยน์ั้นส าคญัยิ่งกว่าปัจจยัการผลิตอ่ืน ๆ สามารถดูได้จากสายงานส าคญัในหน่วยงาน
เก่ียวขอ้งอยา่งใกลชิ้ดกบัทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงมีความส าคญัยิ่ง มีขอบเขตกวา้ง มีวตัถุประสงคห์ลกั
ที่ตอบสนองบุคลากรของหน่วยงาน และสามารถน าไปใช้แก้ไขปัญหาหรือสภาพการเปล่ียนแปลง
ส าคญัท่ีเกิดข้ึน ดงัน้ี (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน,์ 2553 : 11) 
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1.  การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัในฐานะท่ีเป็นสายงานส าคญัในหน่วยงาน 
โดยเป็นสายงานท่ีปรึกษา (Staff) ซ่ึงตอ้งปฏิบติังานควบคู่ไปกบัสายงานหลกั (Line) หน่วยงานไม่อาจขาด  
แต่ละสายได ้ การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเก่ียวขอ้งกบับุคลากรในหน่วยงานทั้งในสายงานท่ีปรึกษา
และสายงานหลกั 

2.  ความซบัซ้อน และความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี ท าให้เกิดการประดิษฐ์คิดคน้วิธีการ
และเคร่ืองมือ ใช้อ านวยความสะดวกสบายให้แก่การด ารงชีวิตของมนุษยใ์นลกัษณะท่ีแข่งขนักนั
สนองความตอ้งการของมนุษยม์ากข้ึน ท าให้เกิดการแข่งขนัทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ละ
กิจการทั้งในระดบัประเทศจนระดบัโลกจึงตอ้งทั้งสรรหาคดัเลือกและเสริมสร้างคนดีไวใ้ชง้าน 

3.  พลงัของสถาบนัแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงข้ึน เป็นแรงผลกัดนัให้นายจา้งตอ้งให้
ความส าคญัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มข้ึน เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาแรงงานซ่ึงจะบัน่ทอน
ความเจริญกา้วหนา้และความมัน่คงขององคก์ร ลองคิดดูระหว่างการนดัหยุดงานกบัการเฉ่ือยงาน
เร่ืองไหนใหผ้ลเบ้ืองปลายร้ายแรงมากกวา่กนั 

4.  องคก์รใหญ่โตซบัซอ้นมากข้ึนตามสภาพการแข่งขนัและความเจริญทางเศรษฐกิจ 
การแบ่งงานกนัท าให้องคก์รขนาดเล็กจะมีลกัษณะคนเดียวท างานไดห้ลายอยา่งแต่เม่ือองคก์รขยายตวั
ใชเ้ทคโนโลยสูีงข้ึนก็ตอ้งการความช านาญเฉพาะอยา่งมากข้ึน  

5.  บทบาทของการจดัการเปล่ียนไปจากเดิมเป็นอนัมาก เพราะตอ้งการผูบ้ริหารมืออาชีพจริง
เพื่อมาบริหารงานยามวิกฤตไดห้รือจดัการงานไดต้ามสถานการณ์โดยใชส้หวิทยาการเพื่อการแกปั้ญหา 
เพราะความเปล่ียนแปลงของปัจจยัแวดลอ้มทั้งภายในองค์กรและภายนอกองคก์รเปล่ียนแปลงรวดเร็ว
ท่ีนกับริหารตอ้งตามใหท้นัและปรับตวัใหท้นัอีกดว้ย 

6.  พฤติกรรมศาสตร์ก้าวหน้าและเข้าไปมีบทบาทในการบริหารงานมากข้ึน เพราะ
ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากข้ึนดว้ย จึงจะอยูร่่วมกบัเพื่อนร่วมงาน
ในองคก์รไดมี้สมานฉนัท ์ 

ศิรินารถ ศิริจนัทพนัธ์ุ (2556 : 45) กล่าววา่ เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีมี
คุณค่ามากท่ีสุดในบรรดาทรัพยากรทั้งมวลในองคก์ารซ่ึงสามารถสรุปความส าคญัไวด้งัน้ี  

1.   ช่วยให้พนักงานในองค์กรได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง และพัฒนาตนเองให้มี
ความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังานไดอ้ย่าวงเต็มท่ี มีความผาสุกและพึงพอใจในการท างาน 
เกิดความกา้วหนา้  สามรถท างานท่ีใหผ้ลการด าเนินการท่ีดีมีประสิทธิภาพ 

2.   ช่วยพฒันาองคก์ร พนกังานทีมคุณภาพก็จะด าเนินการตามแผนปฏิบติัการตามแนวทาง
ท่ีผูน้ าระดบัสูง วางไวอ้ย่างมีประสิทธิผล ท าให้เกิดผลงานท่ีเป็นเลิศทั้งทางดา้นบริการและการผลิต
สินคา้  องคก์ารยอ่มมีความเจริญกา้วหนา้  มีความมัน่คงและขยายงานออกไปไดด้ว้ยดี 
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3.   ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สังคมและประเทศชาติ เม่ือองค์การซ่ึงเป็นหน่วยหน่ึง
ของสังคมมีความเจริญกา้วหนา้และมัน่คงดีก็ยอ่มจะส่งผลไปถึงสังคมโดยรวมดว้ย 

 4.   ช่วยในการพฒันาให้องค์การเจริญเติบโต  เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะเป็นงานท่ีตอ้งประสานงานกบัหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อแสวงหาแนวทางใหบุ้คคลท่ีมีความเหมาะสม
เขา้มาปฏิบติังานในองคก์รซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์รเกิดความเติบโต 

5.   ช่วยให้กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษยด์ าเนินไปอย่างเป็นระบบ และ
มีความสัมพนัธ์ต่อเน่ืองกนั เพื่อป้องกนัการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทต่าง ๆ และสอดคลอ้งกบั
การวางแผน 

บุญยง ช่ืนสุวิมล (2551 : 13) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองคก์าร
สรุปไดห้ลากหลายประการดงัน้ี 

1.  ช่วยท าใหร้ะบบและวธีิปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิง่ข้ึน มีการติดต่อประสานงานดี  
2.  ช่วยท าใหเ้กิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  
3.  ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง  
4.  ช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้หน่วยงานต่าง ๆ  ในการตอบค าถาม

หรือใหค้  าแนะน าแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน  
5.  ช่วยกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
6.   ช่วยท าให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสได้รับคามรู้ ความคิดใหม่ๆเป็นคนทนัสมยัต่อ

ความเจริญกา้วหน้ีทางเทคโนโลยใีหม่ ๆ 
ปรัชญาของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
หลกัปรัชญาในการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประสิทธิภาพ สามารถอธิบานไดถึ้ง

องคค์วามรู้ที่ผา่นกระบวนการวิจยัและการฝึกปฏิบตัิเป็นระยะเวลายาวนานและมีการพิสูจน์จาก
ขอ้สมมติฐานท่ีไดก้ าหนดข้ึนไวแ้ลว้ กรอบของหลกัปรัชญาการพฒันาทรัพยากรมนุษยส์ามารถอธิบาย
ไดด้ว้ยหลกัการทางทฤษฎีและไม่ไดอ้ธิบายเพียงแต่ทฤษฎีเดียวเท่านั้น แต่หลกัทฤษฎีที่น ามาใช้
ในการอธิบายและสนบัสนุนปรัชญาการพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถอธิบายดว้ยภาพดงัน้ี 
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ภาพท่ี  2.2 องคป์ระกอบของปรัชญาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมา : (อาภรณ์  ภู่วทิยาพนัธ์ุ, 2551 : 96) 
 

จากภาพขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่หลกัปรัชญาการพฒันากรมนุษยเ์กิดข้ึนจากการผสมผสาน
บูรณาการจากแนวคิดหลกั 3 ทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ ทฤษฎีระบบ และทฤษฎีจิตวิทยา 
ซ่ึงพบว่าทั้ ง 3 ทฤษฎีผ่านทดสอบ ทดลอง และปฏิบัติจนกว่าจะสามารถแต่ละด้านมีความหมาย 
องคป์ระกอบ และลกัษณะท่ีแตกต่างกนัไป ดงัน้ี (อาภรณ์ ภู่วทิยาพนัธ์ุ, 2551 : 97-119) 

บุญยง ช่ืนสุวมิล (2551 : 15) กล่าววา่ ปรัชญาของการพฒันาบุคคลท่ีส าคญัมีดงัน้ี 
1.  บุคคลทุกคนมีศกัยภาพของตนเองท่ีสามารถพฒันาให้เพิ่มพูนข้ึนได้ทั้งด้านความรู้ 

ทกัษะและทศันคติ ถา้หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ  
2.   การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ควรด าเนินการโดยยึดหลกัสมรรถนะ (Competency 

Based Development)  
3.  การพฒันาทรัพยากรบุคคลจะตอ้งด าเนินการอยา่งเป็นกระบวนการต่อเน่ืองเป็นระบบ 

ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก สู่ระบบการพฒันาขององคก์าร  
4.   วิธีการในการพฒันาบุคคลมีหลายวิธี จะตอ้งเลือกใช้ให้เหมาะสมกบัลกัษณะของ

บุคคลและภารกิจขององคก์าร  
5.   จดัให้มีระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคคลเป็นระยะ ๆ เพื่อพฒันา

บุคคลบางกลุ่มใหมี้ความสามารถเพิ่มข้ึน และในขณะเดียวกนัก็สนบัสนุนให้ผูมี้ความรู้ความสามารถสูง
ไดก้า้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งใหม่ท่ีตอ้งใชค้วามสามารถสูงข้ึน  

6.  ระบบข้อมูลบุคคลขององค์การจะต้องครบถ้วน ถูกต้องและทันสมัยสามารถ
ตรวจสอบความกา้วหนา้รายบุคคลได ้ 
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7.  การพฒันาบุคคลจะตอ้งท าทุกดา้น คือ สุขภาพอนามยั ความรู้ ความสามารถจิตใจและ
คุณธรรม ควบคู่กนัไป  

8.  องคก์ารตอ้งค านึงถึงความมัน่คงและความกา้วหนา้ของบุคคลควบคู่ไปกบัความกา้วหนา้
ขององคก์าร  

ไพโรจน์ อุลดั (2548 : 51) กล่าววา่ ปรัชญาการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นกรอบความคิด
ในการก าหนดปรัชญาของผูบ้ริหาร ดงันั้นจะขอเสนอแนวทางส าหรับผูบ้ริหารและผูท่ี้มีความสนใจ 
ดงัน้ี 

1.  การเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานในองคก์าร ควรด าเนินการดว้ยความรอบคอบเพื่อให้ได้
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ดว้ยหลกัท่ีว่า จดับุคลากรให้ตรงกบังาน (Put the Right Man 
into the Right Job) 

2.  การช่วยพนกังานใหรู้้จกัการปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานและลกัษณะงานในระยะแรก
ของการเขา้ท างาน จะเป็นการสร้างความประทบัใจให้กบัพนกังานใหม่ เกิดความรู้สึกท่ีดี เกิดบรรยากาศ
ท่ีดีในการท างาน 

3.  การสร้างขวญัก าลงัใจให้กบัพนกังานจะเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานทุ่มเทก าลงักาย
ก าลงัใจในการท างานใหก้บัองคก์าร ซ่ึงสามารถกระท าไดห้ลายวธีิ เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง
การให้สิทธิพิเศษ เป็นตน้ หรือแมแ้ต่ค าชมเชย การยกยอ่ง และการให้เกียรติ ก็ถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของ
การสร้างขวญัและก าลงัใจแก่พนกังานส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อการพฒันาบุคลากรและพฒันาองคก์าร 

4.  การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์าร ไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจตามระดบัท่ีเหมาะสม 
เพื่อให้พนกังานไดเ้กิดความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนเป็นเจา้ของกิจการดว้ย จะช่วยสร้างความมัน่ใจ 
มีความคิดริเร่ิม รักและภกัดีต่อองคก์าร เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันางานใหก้า้วหนา้ 

5.  การประนีประนอม จะช่วยให้ลดขอ้ขดัแยง้ระหวา่งบุคคลกบับุคคล บุคคลกบัองค์การ
และองคก์ารกบัองคก์าร ดงันั้นการใชว้ิธีการเจรจาหรือการปรึกษาหารือจะเป็นแนวทางการแกไ้ขปัญหา
ขององคก์าร 

6.  การจดัระบบงานในองค์การให้ชัดเจน มีเป้าหมายท่ีแน่นอนก าหนดสายการบงัคบั
บญัชา แจกแจงลกัษณะงานส าหรับพนกังานทุกระดบั เพื่อให้รู้บทบาทหน้าท่ีให้ชดัเจน จะช่วยให้เกิด
ความเขา้ใจบุคคลและงานท่ีปฏิบติั 

7.  การพฒันาบุคลากร เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน เน่ืองจากวิทยาการ
มีความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็ว การแข่งขนัในระบบการตลาดมีสูง การเพิ่มพูนความรู้แก่บุคลากรในองคก์าร
จึงเป็นส่ิงจ าเป็น ซ่ึงอาจท าไดห้ลายลกัษณะ เช่น การฝึกอบรม การศึกษานอกสถานท่ี และการศึกษาต่อ 
เป็นตน้ 
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8.  การสร้างความยติุธรรมในองคก์าร จะช่วยให้องคก์ารอยูร่อด มีความมัน่คงและกา้วหนา้ 
การท่ีจะสร้างความยุติธรรมตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่นจะตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบัพนกังานทุกคน 
ตั้งแต่ประวติัส่วนตวั ประวติัการท างาน และลกัษณะเฉพาะของแต่ละคน เพื่อช่วยให้สามารถตดัสินใจ
ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกบัผลประโยชน์ของแต่ละคน เป็นต้นว่า การเล่ือนต าแหน่งการเปล่ียนงาน 
เปล่ียนหน้าท่ี เป็นตน้ นอกจากนั้นในกรณีท่ีพนกังานกระท าความผิด ก็ตอ้งให้ความเป็นธรรมกบั
ทุกคนเท่าเทียมกนั 

สรุปไดว้า่การพฒันาทรัพยากรบุคคล เป็นกระบวนการเรียนรู้ท่ีต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มพูนความรู้ 
ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติของบุคคลให้องค์การให้มีพฤติกรรมการท างานท่ีก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์การอาจกระท าได้หลายวิธี เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมนาทางวิชาการ 
การศึกษาดูงาน และการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง หรือการพฒันาตนเอง ในตอนหนา้ เราจะมาว่ากนัต่อ
ในเร่ืองแนวคิดของการพฒันาตนเอง เพื่อเป็นพื้นฐานความเขา้ใจให้นักบริหารและนักพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์น าไปปรับใชก้นักบัโลกของการปฏิบติั 

หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2552 : 12) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการน าศกัยภาพ

ของแต่ละบุคคลมาใช ้ในการปฏิบติังานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทศันคติท่ีดี
ต่อองคก์าร ตลอดจนเกิดความตระหนกัในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงานและองคก์าร เม่ือพิจารณา 
มีดงัน้ี  

1.  มนุษยทุ์กคนมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาให้เพิ่มพูนข้ึนได ้ทั้งดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ
และเจตคติ ถา้หากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ  

2.  การพฒันาศกัยภาพของมนุษยค์วรเป็นกระบวนการต่อเน่ือง ตั้งแต่การสรรหา 
การคดัเลือก น ามาสู่การพฒันาในระบบขององคก์าร  

3.  วิธีการในการพฒันาทรัพยากรมีหลายวิธี จะตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัลกัษณะของ
องคก์าร และบุคลากร  

4.  จดัให้มีระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ ๆ เพื่อช่วย
แก้ไขบุคลากรบางกลุ่ม ให้พฒันาความสามารถเพิ่มข้ึนและในขณะเดียวกนัก็สนับสนุนให้ผูมี้
ขีดความสามารถสูงไดก้า้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งใหม่ท่ีตอ้งใช ้ความสามารถสูงข้ึน  

5.  องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบันท่ีสามารถตรวจสอบ
ความกา้วหนา้ไดเ้ป็นรายบุคคล  

สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2551 : 12)  กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีหลกัการ
เพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงสามารถ
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สังเกตไดจ้ากการปฏิบติังาน ผลงาน บรรยากาศของหน่วยงาน และวิธีการท างานท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น 
ผูป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้น ขยนัหมัน่เพียร ปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีข้ึน เกิดความมัน่ใจ
ในผลการปฏิบตัิงานมากข้ึน รวมทั้งเกิดความพึงพอใจในงานที่ท  า โดยการพฒันาเพื่อให้เกิด
การเปล่ียนแปลงดงักล่าวจ าเป็นตอ้งมีหลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเป็นระบบ  และต่อเน่ือง 
รวมทั้งมีการพฒันาทุกระดบัอยา่งทัว่ถึง ดงัน้ี 

1.  การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การจดัให้มีการด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ตามขั้นตอนหรือกระบวนการของการพฒันา ไดแ้ก่ การก าหนดเป้าหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ การวางแผนการพฒันาล่วงหน้าอย่างชดัเจน รวมทั้งก าหนดระยะเวลา
และงบประมาณท่ีต้องใช้ด าเนินการ การบริหารงานตามแผน การติดตามประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์และท่ีส าคญัท่ีสุดประการหน่ึง ของระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ การส่งเสริม
และสนบัสนุนใหมี้การน าความรู้ และประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการพฒันาไปใชป้รับปรุงการปฏิบติังาน
ใหดี้ข้ึน 

2.   การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเนื่อง หมายถึง การจดัให้มีการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์โดยค านึงถึงเป้าหมายระยะยาวให้สอดคล้องและสัมพนัธ์กบัภารกิจหน้าท่ี
ความรับผิดชอบของบุคลากร กล่าวคือ การจดัให้มีการพฒันาตั้งแต่เร่ิมเขา้ปฏิบติังานในองค์การ 
การพฒันาเม่ือมีการเปล่ียนแปลงภารกิจหน้าท่ี ไดแ้ก่ การโยกยา้ย การเปล่ียนแปลง การเล่ือนต าแหน่ง 
รวมถึงการพฒันาเพื่อใหส้ามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 

3.   การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งทัว่ถึง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองคก์าร
ทุกคนไดรั้บการพฒันาอยา่งเท่าเทียมกนั โดยค านึงถึงภารกิจหนา้ท่ีความรับผิดชอบตลอดจนลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติั การก าหนดโครงการตลอดจนเทคนิคและวิธีการพฒันา ควรพิจารณาให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
และกลุ่มของผูเ้ขา้รับการพฒันา ทั้งน้ีเพื่อใหบุ้คลากรในทุกระดบัไดรั้บการพฒันาไปพร้อมกนัซ่ึงจะส่งผล
ถึงความส าเร็จในการด าเนินงานขององคก์ารโดยส่วนรวม 

ชูชยั  สมิทธิไกร (2550 : 10-12) การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้ประสบความส าเร็จและ
ส่งผลใหอ้งคก์ารโดยรวมสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ควรยดึถือหลกัการส าคญั ดงัน้ี 

1.  การเนน้คุณค่าของทรัพยากรมนุษยผ์ูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งมีความเช่ือวา่บุคลากรของ
องคก์ารเป็นทรัพยากรมนุษยอ์นัมีค่าท่ีจะตอ้งรักษา สนบัสนุน ส่งเสริม และพฒันาให้เป็นผูท่ี้ช่วยผลกัดนั
องคก์ารไปสู่เป้าหมาย องคก์ารจะตอ้งค านึงถึงศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยแ์ละความตอ้งการของบุคลากร 

2.  การมีส่วนร่วมของฝ่ายบริหาร องค์การจะตอ้งยึดถือว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นภาระหนา้ท่ีของหวัหนา้งานและผูบ้ริหารทุกคน มิใช่งานของฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ต่เพียงฝ่ายเดียว 
แต่จะตอ้งเป็นภารกิจร่วมของทั้งฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
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3.  การท างานในเชิงรุก การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีวิสัยทศัน์สามารถคาดการณ์
ปัญหาไดล่้วงหนา้ก่อนเกิดเหตุการณ์ข้ึนจริง ไม่ใช่ปล่อยใหปั้ญหาเกิดข้ึนก่อนแลว้ค่อยด าเนินการแกไ้ข 

4.  การคิดอยา่งเป็นระบบ ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งตระหนกัวา่การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เป็นส่วนหน่ึงของระบบการบริหารขององคก์าร และมีความสัมพนัธ์กบัระบบอ่ืน ๆ ขององคก์าร รวมทั้ง
ไดรั้บอิทธิพลจากสภาพแวดลอ้มภายนอกด้วย ดงันั้นการบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรค านึงถึงปัจจยั
แวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองค์การและท าให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยห์รือผูท่ี้ท  างานเก่ียวขอ้ง
กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์  าเป็นตอ้งปรับบทบาทของตนเองเสียใหม่ 

จากการศึกษาหลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษยผ์ูว้จิยัสรุปไดว้า่หลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีหลกัการเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน
ตามท่ีตอ้งการ และทุกคนไดรั้บการพฒันาอย่างเท่าเทียมกนั เพื่อให้เกิดความส าเร็จในองคก์ร  

วตัถุประสงค์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์  
ศิรินารถ ศิริจนัทพนัธ์ุ (2556 : 57) ไดส้รุปวา่ วตัถุประสงคข์องการจดัการทรัพยากรมนุษย์

(HRM) มีดงัน้ี 
1.  เพื่อสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ

(Recruitment and Selection) 
2.  เพื่อใชค้นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Utilization) 
3.  เพื่อบ ารุงรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารนาน ๆ (Maintenance) 
4.  เพื่อพฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถ (Development) 
พรชยั เจดามาน (2556 : 48) ไดก้ล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารประกอบดว้ย

วตัถุประสงคห์ลกั ๆ ดงัน้ี 
1.  เพื่อก่อให้เกิดการพฒันาองค์การ อนัจะน าไปสู่ความเจริญก้าวหน้าลดปัญหา 

ในการปฏิบติังานต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นปัญหาเก่ียวกบัโครงสร้างขององคก์าร ปัญหาเร่ืองขาดความรู้เทคนิค
หรือวธีิการต่าง ๆ  รวมทั้งปัญหาเก่ียวกบั ตวับุคลากร การพฒันาดงักล่าวยอ่มจะน ามาซ่ึงความเปล่ียนแปลง
ในทางท่ีดีอนัจะท าให้องคก์ารสามารถด ารงอยูแ่ละเจริญกา้วหนา้ไดโ้ดยไม่หยุดน่ิง เพราะสามารถ
ท่ีจะปรับตนเองใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มของสังคมปัจจุบนัได ้

2.   เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององค์การค่านิยม ความเช่ือความรู้สึก
ทศันคติของสมาชิกในองค์การ นอกจากน้ียงัเพื่อมุ่งเน้นการพฒันาพฤติกรรมในการท างานทั้งของ
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดถึงบุคคลทุก ๆ คนในองคก์าร การพฒันาพฤติกรรมของบุคคล 
จะน าไปสู่การพฒันาเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการท างานท่ีเหมาะสมกบัยุคสมยัซ่ึงจะสามารถแกปั้ญหา
ขององคก์ารท่ีเกิดข้ึนได ้
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3.   เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานท่ีอยู่ในฐานะเป็นผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน สามารถท่ีจะปฏิบติังาน
ในฐานะที่เป็นนกับริหารที่ดีได ้โดยสามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และประสบผลส าเร็จ
อย่างน่าพอใจ 

4.   เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานในระดบัรอง ๆ ลงมาอาจจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของหวัหนา้งาน 
ตลอดจนคนงานมีความรู้ ทกัษะในงานแต่ละอย่างที่เขาท าอยู่มีความช านาญ ท าให้เกิดผลผลิต
ในการท างานอยา่งสูงสุดและมีคุณภาพดีท่ีสุด 

5.   เพื่อให้บุคลากรทุกระดบั ในองค์การเกิดความร่วมมือในการปฏิบติังานเขา้ใจหน้าท่ี
และบทบาทของตนเองเป็นอยา่งดี และยงัสามารถท างานร่วมมือและประสานงานกบับุคลากรในระดบั
ต่าง ๆ ไดเ้ป็นอย่างดี ท าให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในท่ีท างาน ลดภาวะความตรึงเครียด สร้างความรัก 
ความเขา้ใจ และมีความสามคัคีต่อกนั เกิดความสมานฉนัทเ์ป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวยอ่มท าให้องคก์ารบรรลุ
ความส าเร็จสูงสุด และผูป้ฏิบติังานมีความสุข ตลอกทั้งท าให้ผูร่้วมงานทุกคนรู้สึกว่า องค์การ
เป็นส่วนหน่ึงในชีวติของเขา อนัจะน าความเจริญกา้วหนา้มาสู่องคก์ารสืบไป 

แนวความคิดของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการนบัองค์ความรู้ท่ีสามารถท่ีสามารถอธิบายไดช้ัดเจน

ตามแนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ ดว้ยการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัท่ีมีคุณค่าสูงสุดขององคก์าร
ในการพฒันาองคก์ารไดมี้ประสิทธิภาพ  มีนกัวชิาการกล่าวไวด้งัน้ี 

สุจิตรา  ธนานนัท ์(2552  : 22) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นการด าเนินการ
ให้บุคคลไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึงเพื่อท่ีจะเอามาปรับปรุงความสามารถ
ในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยที์่ครอบคุลมวิธีการ  
4 แนวทาง  ไดแ้ก่  การฝึกอบรม การศึกษา และการพฒันา  และการเรียนรู้ ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี            

1.   การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเนินเก่ียวกบังาน
ที่ปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั เป้าหมายคือ การยกระดบัความรู้ความสามารถ ทกัษะและความช านาญ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานในการท างาน ใหส้ามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได ้และมีทศันคติ
ที่จะปรับปรุงและพฒันางานให้ดีข้ึน ตามแนวทางที่องค์การก าหนดไว ้และผูผ้่านการฝึกอบรม
แลว้สามารถน าความรู้ไปใชไ้ดท้นัที 

2.   การศึกษา (Education) เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรงเพราะการให้การศึกษา
เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนการเสริมสร้างความสามารถในการปรับปรับตวั
ในทุก ๆ ด้านให้กบับุคคล โดยด าเนินเก่ียวกบังานของพนักงานในอนาคต เพื่อเตรียมพนักงานให้มี
ความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององคก์ารในอนาคต 
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3.   การพฒันา (Development)  เป็นกระบวนการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพ
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ้่งตวังาน และมีจุเน้นในการเกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์ารตอ้งการ
และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์ารในระยะยาวเพื่อหวงัผลในอนาคต เพื่อให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยี
และส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว และตอ้งใชเ้วลานาน 

4. การเรียนรู้ (Learning) เป็นกระบวนการท่ีได้มากจากประสบการณ์อนัเป็นผลให้เกิด
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างถาวรของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นผลมาจากการเรียนรู้ประสบการณ์ รวมถึง
การเปล่ียนแปลงค่านิยมพื้นฐานของพฤติกรรมเพื่อใหบุ้คคลนั้นสามารถปรับตวัให้เจา้กบัสภาพแวดลอ้ม
ท่ีมีการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว  

หากพิจารณาถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นระบบจะตอ้งประกอบดว้ยระบบยอ่ย 
4 ระบบ ได้แก่ ระบบการฝึกอบรม ระบบการศึกษา ระบบการพฒันา และระบบการเรียนรู้ ซ่ึงจะมี
ความสัมพนัธ์กบัองคค์วามรู้ต่าง ๆ ไดแ้ก่ จิตวิทยาการเรียนรู้ การรับรู้ แรงจูงใจ พฤติกรรมองคก์าร และ
การยอมรับและการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และการพฒันาการบริหาร ดงัตารางท่ี 2.1 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี  2.1  ความแตกต่างระหวา่งการฝึกอบรม  การศึกษา  การพฒันาและการเรียนรู้ 
 

กจิกรรม จุดเน้น 
การพจิารณา 
เชิงเศรษฐกจิ 

การประเมนิผล กลุ่มเป้าหมาย ความเส่ียง 

การฝึกอบรม งานปัจจุบนั เป็นคา่ใชจ่้าย ประเมินผลจาก 
การปฏิบติังาน 

พนักงานระดับ
ปฏิบติัการ 

ต ่า 

การศึกษา งานในอนาคต     
ซ่ึงแต่ละตอ้งศึกษาไว ้

การลงทุนระยะสั้น ประเมินผลจากการสอบ บุคคลทัว่ไป ปานกลาง 

การพฒันา การเปล่ียนแปลง
องคก์ารในอนาคต 

การลงทุนระยะยาว ประเมินผลจาก
ความส าเร็จขององคก์าร 

ผูบ้ริหาร สูง 

การเรียนรู้ คนและงานในอนาคต การลงทุนระยะยาว ประเมินผลจากการ
ปฏิบติังาน 

บุคคลทุกระดบั ปานกลาง 

 
ท่ีมา :  (สุจิตรา  ธนานนัท,์ 2552 : 23) 
 

จากตารางสรุปไดว้า่  
1.  การฝึกอบรม จะมุ่งเนินท่ีงานโดยการให้ความรู้  ทกัษะ และประสบการณ์แก่บุคลากร

เพื่อน าไปสู่การปรับปรุงและพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพ 
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2.  การศึกษาจะมุ่งเน้นท่ีตวับุคคล เป็นการเสริมสร้างความรู้ ความช านาญเพื่อเตรียม
ความพร้อมของบุคลากรในการเล่ือนขั้นและเล่ือนต าแหน่ง 

3.  การพฒันาจุมุ่งเนินท่ีองคก์ารและสังคมเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงความตอ้งการ
ขององคก์ารสู่ความเจริญเติบโตในอนาคตท่ีดีข้ึน 

4.  การเรียนรู้จะมุ่งเน้นท่ีบุคคลระดบัในองค์การและสังคม เกิดจากการเรียนรู้โดยผ่าน
ประสบการณ์ท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างานอยา่งถาวร 

อาภรณ์  ภู่วทิยพนัธ์ุ (2551 :  28) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นกิจกรรมท่ีมี
การก าหนดและวางระบบเพื่อใช้เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความสามารถและปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนกังานใหดี้ข้ึน โดยมุ่งเนินการพฒันา 4 ดา้น ไดแ้ก่ การพฒันาบุคลากรรายบุคคล การพฒันารายอาชีพ  
การพฒันาองคก์าร และการบริหารผลการปฏิบติังาน  มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.  การพฒันาบุคลากรรายบุคคล เป็นการมุ่งเน้นให้บุคลากรไดรู้้ถึงจุดด่อน จุดแข็งของ
ตนเอง และท าการเสริมจุดแข็ง และพฒันาจุอ่อน โดยพฒันาศกัยภาพทั้งหมดท่ีมีเพื่อสร้างประสิทธิภาพ
ขององคก์าร  

2. การพฒันาสายงานอาชีพ เป็นการวิเคราะห์เพื่อรับรู้ถึงความสนใจ ค่านิยม ความรู้ 
ความสามารถ กิจกรรมและการมอบหมายงานให้บุคคลปฏิบติัเพื่อพฒันาทกัษะส าหรับการปฏิบติังาน
ในอนาคต  ซ่ึงการจดักิจกรรมในการให้ค  าปรึกษา  การจดักิจกรรมการสัมมนา  การอบรมเชิงปฏิบติัการ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ การประเมินผลการปฏิบติังาน และมีแผนงานสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพ 

3.   การพฒันาองคก์าร เป็นการมุ่งพฒันาวิธีการแห้ปัญหาดว้ยวิธีการใหม่  ๆและสร้างสรรค ์
ในการปรับนโยบาย โครงสร้างการบริหาร วฒันธรรมองค์การ กระบวนการและกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยใ์หส้อดคลอ้งกนั โดยการปรับส่วนต่าง ๆ ได ้และสามารถท าให้องคก์ารปรับตวัไดด้ว้ย
ตนเองและมองเห็นปัญหาแลความอ่อนแอขององคก์ารเพื่อน ามาปรับปรุงใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 

4.   การบริหารผลการปฏิบติังาน  เป็นการมุ่งเนินโดยภาพรวมขององค์การและเกิดผล
ในระยะสั้น โดยมีเป้าหมายเพื่อรับรองวา่บุคคลจะมีตอ้งมีความรู้ ทกัษะ แรงจูงใจ และมีสภาพแวดลอ้ม
ท่ีดีในการสนบัสนุนบุคลากรสร้างผลกง่านไดอ้ยา่งมีผลสัมฤทธ์ิ 

จากองคป์ระกอบของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์แสดงไดด้งัภาพท่ี  2.3  ดงัน้ี 
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ภาพท่ี  2.3  องคป์ระกอบกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีมา : (อาภรณ์   ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2551 :  28) 
 

อนิวชั  แกว้จ านง  (2552 : 141) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการพฒันาองคก์าร
ให้เป็นองคก์ารแห่งหารเรียนรู้ ซ่ึงเป็นการบูรณาการระหวา่งการเรียนรู้และงานเขา้ดว้ยกนั และสามารถ
น ามารวมกนัไดอ้ย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ การเรียนรู้ในองค์กรสามารถด าเนินการได ้3 ระดบั ไดแ้ก่ 
ระดบับุคคล  ระดบักลุ่ม  และระดบัระบบ  ซ่ึงอธิบายไดด้งัน้ี 

1.  ระดบับุคคล  เป็นการท่ีองค์การจะด าเนินกิจกรรมการเรียนรู้แต่ละบุคคลโดไม่เลือก
ปฏิบติัเพื่อให้ทุกคนสามารถปฏิบติัในหนา้ท่ีแลความรับผิดชอบได ้การเรียนรู้จึงเป็นความตอ้งการ
ของแต่ละบุคคลเพื่อการท างานใหดี้ข้ึน และเตรียมความพร้อมในส าหรับการท างานในอนาคต 

2. ระดบักลุ่ม เป็นการเรียนรู้ร่วมกนัของบุคคลท่ีท างานร่วมกนั และตอ้งมีความสัมพนัธ์
กนั สามารถท าการเรียนรู้ร่วมกนัโดยการแลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ ของแต่ละคนเพื่อท าให้
การท างานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลส าเร็จ 

3.  ระดบัองคก์าร เป็นการเรียนรู้ท่ีไดจ้ากองคก์ารท่ีลม้เหลว หรือองคก์ารท่ีประสบผลส าเร็จ
ในอดีตหรือปัจจุบนัน ามาใชเ้ป็นกรณีศึกษาส าหรับการจดัการโดยสามารถน ามาเปรียบเทียบ 

เจอร่ีและคณะ (Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland and Ann Maycunich Gilley, 2002 
อา้งถึงใน ชูชยั  สมิทธิไกร, 2550 : 10-12) กล่าววา่ องคป์ระกอบของกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ดงัน้ี 

                          บุคคล                                                  องคก์าร 

                     Individual                                                  Organization 

การพฒันาบุคลากรรายบุคคล 

(Individual Development) 
การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Management) 

การพฒันาสายงานอาชีพ 

(Career Development) 
การพฒันาองค์การ 

(Organization Development) 

 
ระยะสั้น 

Short-term 
 
 

ระยะยาว 
Long-term 

 

การมุ่งเน้น (Focus) 
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1.  การพฒันารายบุคคล (Individual Development) เป็นงานท่ีมุ่งเนน้ในส่วนบุคคล และ
เกิดผลลพัธ์ในระยะสั้น การพฒันาความรู้ ทกัษะ และปรับพฤติกรรมการท างานของบุคลากรแต่ละคน
ในองคก์าร เพื่อให้สามารถท างานปัจจุบนัท่ีตนรับผิดชอบได ้ โดยผา่นเคร่ืองมือท่ีมกัจะนิยมใชก้นัมาก 
นัน่ก็คือ การฝึกอบรม (Training) 

2.  การพฒันาอาชีพ (Career Development) เป็นงานท่ีมุ่งเนน้ส่วนบุคคลและเกิดผลลพัธ์
ในระยะยาว ซ่ึงหมายถึงการวิเคราะห์ความจ าเป็น เป็นรายบุคคลในส่วนของความสนใจ ค่านิยม 
ความสามารถ เพื่อท่ีจะน าขอ้มูลท่ีไดรั้บไปใชใ้นการวางแผนพฒันา ให้พนกังานมีความรู้ และทกัษะ
ในการท างานเพื่องานในอนาคต 

3.  การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) เป็นงานท่ีมุ่งเนน้ภาพรวม
ของทั้งองคก์ารและเกิดผลในระยะสั้น ซ่ึงหมายถึงการมุ่งปรับปรุงผลงานขององคก์าร โดยมีเป้าหมาย
เพื่อประกนัหรือรับรองว่าบุคลากรจะตอ้งมี ความรู้ ทกัษะ มีแรงจูงใจและมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีใน
การสนบัสนุนใหบุ้คลากรสร้างผลงานไดอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล 

4.  การพฒันาองค์การ (Organization Development) เป็นงานท่ีมุ่งเน้นภาพรวมองค์การ 
และเกิดผลในระยะยาว ซ่ึงหมายถึงการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร การปรับปรุงหรือวางระบบโครงสร้าง
องคก์าร การสร้างวฒันธรรมองคก์าร การก าหนดกลยุทธ์และกระบวนการบริหารงาน และการสร้าง
ใหเ้กิดภาวะผูน้ า 

ปัญหาและอุปสรรคการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
การด าเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยม์กัจะประสบปัญหาและอุปสรรค ท าให้การพฒันา

ทรัพยากรมนุษย ์อาจจะเกิดปัญหาและอุปสรรคดงัต่อไป 
1.  ปัญหาด้านผูบ้ริหารและเจา้หน้าท่ีท่ีด าเนินการเป็นการประสบปัญหาการไม่เห็นถึง

ความส าคญัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร จึงไม่มีการส่งเสริมสนบัสนุนอยา่งจริงจงั 
2.  ปัญหาดา้นวทิยากร  เป็นประเด็นเก่ียวกบัผูถ่้ายทอดประสบการณ์แก่ผูเ้ขา้รับการพฒันา

เพื่อใหรั้บรู้และมีความรู้ความเขา้ใจ  
3.   ปัญหาดา้นเจา้หน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษยห์รือผูจ้ดัการโครงการ เป็นการขาด

การประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ขาดการเตรียมเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง  
4.  ปัญหาดา้นสถานท่ีและเคร่ืองมืออุปกรณ์ เป็นส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ  เน่ืองจาก

บางคร้ังสถานท่ีไม่เอ้ืออ านวยต่อการจดักิจกรรม  
5.   ปัญหาดา้นผูเ้ขา้รับการพฒันา เป็นการท่ีผูเ้ขา้รับการพฒันาไม่เขา้ใจในนโยบาย  
6.  ปัญหาดา้นระยะเวลาการพฒันา เป็นปัญหาเก่ียวกบัเน้ือหาสาระ หลกัสูตรการพฒันา

ใชร้ะยะสั้นเกินไปจนท าใหผู้เ้ขา้รับการพฒันาไม่มีความเขา้ใจในเน้ือหา 
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7.  ปัญหาดา้นงบประมาณ เป็นส่ิงส าคญั ซ่ึงงบประมาณท่ีใชใ้นการพฒันา ถา้มากเกินไป
ท าใหไ้ม่คุม้ค่ากบัการลงทุนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

แนวคิดเกีย่วกบัการพฒันาองค์การ 
ความหมายของการพฒันาองค์การ 
การพฒันาองค์การตรงกบัภาษาองักฤษค าว่า “Organization Development : OD” ซ่ึงมี

นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามไวอ้ยา่งหลากหลายดงัน้ี 
แมก็ลีน (Mclean, 2011 : 2) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความไวว้า่ การพฒันาองคก์าร หมายถึง การกระท า

หรือกระบวนการของการจดัระบบ การท าให้อยูใ่นภาวะท่ีเป็นระเบียบ มีความสอดคลอ้งตอ้งกนั
เป็นองค์รวม หมายถึง หลายส่ิงหลายอย่างที่มีหน้าที่แตกต่างกนัมาร่วมกนัและช่วยเหลือเก้ือกูล
ในการท าหนา้ท่ีร่วมกนั องคป์ระกอบท าให้เป็นองคก์ารท่ีมีประโยชน์ส าหรับสมาชิกทุกคนโครงสร้าง
ท่ีทุก ๆ ระบบย่อยท างานประสานสัมพนัธ์กนัเพื่อท าภารกิจหลกัขององค์การให้ส าเร็จลุล่วงและ
เป็นการมาร่วมกนับริหารจดัการใหเ้กิดผลส าเร็จภายใตโ้ครงสร้างเดียวกนั 

คมัม่ิงและวอร์เลย ์(Commings & Worley, 2009 : 66-667) ให้ความหมายของการพฒันา
องค์การ หมายถึง ระบบท่ีมีการประยุกต์ถ่ายโยงความรู้ดา้นพฤติกรรมศาสตร์เพื่อการวางแผนพฒันา 
ปรับปรุงและเสริมสร้างกลยทุธ์ โครงสร้างและกระบวนการใหเ้กิดประสิทธิผล 

เนตต์พณัณา ยาวิราช (2556 : 26) ให้ความหมายว่า การพฒันาองค์การ หมายถึง การวางแผน
การเปล่ียนแปลงอยา่งมีระบบเพื่อให้องคก์ารมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน พฒันาศกัยภาพของบุคคลและ
สมาชิกขององค์การให้ดีข้ึน การน าเอาความรู้ในดา้นพฤติกรรมองค์การมาใช้ในการสร้างความร่วมมือ
กบัหมู่สมาชิกขององค์การในการปรับปรุงการท างานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั ในการบรรลุเป้าหมาย
ของบุคคลเหล่านั้นและเป้าหมายขององคก์าร 

ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2556 : 201) ไดก้ล่าวไวว้า่ การพฒันาองคก์าร หมายถึง กระบวนการ
ท่ีมีการวางแผนและปฏิบติั เพื่อให้องค์การเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีก าหนดข้ึน การพฒันาองคก์าร
จะท าผา่นการพฒันาบุคคล เพื่อให้พนกังานในองคก์ารท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุขและสามารถใช้
ความสามารถภายในตนเองมาใชใ้นการท างานเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและผลส าเร็จตามหวงั 

วรารัตน์ เขียวไพรี (2556 :  239) ให้ความหมายของการพฒันาองคก์าร หมายถึง กระบวนการ
บริหารให้เกิดการเปล่ียนองคก์ารทุกระดบั ตั้งแต่ระดบับุคคล กลุ่ม จนถึงระดบัองคก์ารอยา่งเป็นระบบ  
มีแบบแผนและต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายขององค์การ 
การเปล่ียนแปลงน้ีน าแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
ค่านิยม ความคิดริเร่ิมและการเรียนรู้ร่วมกนัใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
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นรินทร์ แจ่มจ ารัส (2550 : 60) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนาองค์การ หมายถึง 
กระบวนการวางแผนเพื่อการเปล่ียนแปลงองคก์ารทั้งระบบ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์การ โดยใช้พื้นฐานแนวคิดและเทคนิคทางด้านพฤติกรรมศาสตร์เป็นเคร่ืองมือทั้งน้ีจะตอ้งไดรั้บ
การสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ีจากผูบ้ริหารระดบัสูงและความร่วมมือของทุกคนในองคก์าร 

จากความหมายท่ีนกัวชิาการไดส้รุปไวท้ั้งหมดผูเ้รียบเรียงขอสรุปไวว้า่ การพฒันาองคก์าร 
หมายถึง ความพยายามอย่างมีแบบแผนและต่อเน่ืองเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทัว่ทั้งระบบ 
โดยมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร
โดยอาศยัความรู้ดา้นพฤติกรรมศาสตร์เป็นเคร่ืองมือในการพฒันา 

วตัถุประสงค์หลกัของการพฒันาองค์การ 
การพฒันาองค์การโดยทัว่ไปไม่ไดมุ้่งเฉพาะแต่การแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเท่านั้น แต่จะเป็น

การเสริมสร้างเพิ่มพนูขีดความสามารถขององคก์าร โดยวตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์าร มีดงัน้ี 
1.  เพื่อพฒันาการปรับปรุงเปล่ียนแปลงองค์การให้ทนัสมยัและให้มีระบบท่ีสามารถ

ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การและปรับตวัได้
อย่างคล่องแคล่วกบัสภาพงานในทุกๆลกัษณะอยูเ่สมอ 

2.  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานอยา่งสูงสุด โดยส่งเสริมให้มี
การคิดคน้หาเทคนิคและวธีิการใหม่ ๆ ในการปรับปรุงองคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึนอยา่งต่อเน่ืองและตลอดเวลา 

3.  เพื่อเสริมสร้างระบบความรับผิดชอบและมีทศันคติแบบร่วมมือร่วมใจกนัต่อการแกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ต่าง ๆ ร่วมกนั 

4.  เพื่อสร้างความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างส่วนงานต่างๆ ในองค์การ รวมถึงผูบ้งัคบับญัชา
ในทุกระดบัชั้น และผูป้ฏิบติังานในระดบัเดียวกนัขององคก์าร 

5.  เพื่อส่งเสริมใหบุ้คคลในทุกระดบัชั้นขององคก์ารไดว้างแผนและปฏิบติังานโดยมุ่งยึดถือ
เป้าหมายหลกัหรือวตัถุประสงคร์วมขององคก์ารเป็นแนวทางปฏิบติั 

6.  เพื่อเพิ่มความไวเ้น้ือเช่ือใจ ความเปิดเผย และแสวงหาแนวทางในการท่ีจะจูงใจคน
ใหป้ฏิบติับรรลุผลงานท่ีดี และไดรั้บความสัมฤทธ์ิผลมากยิง่ข้ึน 

7.  เพื่อสร้างระบบและกลไกการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มคน
ในองคก์าร 

8.  เพื่อพฒันาผูป้ฏิบติังานทุกระดบัใหมี้ความรู้ความสามารถและทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร 
9.  เพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีก่อให้เกิดความต่ืนตวัและกระตือรือร้น

ในการแข่งขนักนัเพื่อสร้างผลงานอนัน าไปสู่การพฒันาองคก์ารอยูต่ลอดเวลา 
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10.  เพื่อส่งเสริมการกระจายอ านาจการตดัสินใจออกไปจากส่วนกลางให้มากท่ีสุด มุ่งให้
การตดัสินใจเกิดข้ึนในจุดท่ีมีขอ้มูลพร้อมท่ีจะท าการตดัสินใจ 

11.  เพื่อมุ่งปรับปรุงเปล่ียนแปลงและแก้ไขวฒันธรรมองค์การท่ีล้าสมยั และขดัต่อ
ความเจริญขององคก์าร โดยมุ่งเนน้ท่ีผลส าเร็จของงานท่ีบรรลุตามเป้าหมายมากกวา่วธีิการ 

12.  เพื่อส่งเสริมการท างานท่ีเน้นหลกัการมากกว่าตวับุคคล โดยควรเน้นทั้งปริมาณงาน
และความรู้สึกของคนไปพร้อม ๆ กนั 

จากวตัถุประสงค์การพฒันาองค์การทั้งหมดนั้นเป็นการเพิ่มประสิทธิผลขององค์การ
ความสามารถในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ ความสามารถในการตดัสินใจ และการปรับตวัขององค์การ 
และเก่ียวกบับุคคลเป็นการมุ่งเพิ่มการรับรู้ต่อกนั การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานและผนึกเป้าหมาย
ของบุคคลกบัองคก์ารเขา้ดว้ยกนั 

ทีม่าของแนวคิดการพฒันาองค์การ 
แนวความคิดพื้นฐานของการพฒันาองคก์ารมีท่ีมาดงัน้ี 
การพฒันาองค์การเป็นสาขาหน่ึงของวิชาพฤติกรรมศาสตร์ ประกอบดว้ย มานุษยวิทยา 

(Anthropology) สังคมวิทยา (Sociology) จิตวิทยาสังคม (Social Psychology) และจิตวิทยา (Psychology) 
ท่ีวา่ส่วนไหนของพฤติกรรมศาสตร์ท่ีการพฒันาองคก์ารจะน ามาใชน้ั้น แนวความคิดการพฒันาองคก์าร
ไดน้ าเอาวิชาพฤติกรรมศาสตร์ในดา้นลกัษณะและแบบของผูน้ า (จิตวิทยาและสังคมวิทยา) วฒันธรรม 
การติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลในองค์การ (มานุษยวิทยา) การสร้างแรงจูงใจ (จิตวิทยา) การก าหนด
เป้าหมายขององคก์ารร่วมกนั (สังคมวิทยา) ทฤษฎีในการเรียนรู้ (จิตวิทยา) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ในกลุ่ม (สังคมวทิยา) และนอกจากนั้นยงัอาศยัแนวความคิดเก่ียวกบั “แรงดนั - แรงดึง” ขององคก์าร
มาเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ปัญหา ช่วยกระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลง หรือเขา้ใจถึงอุปสรรคของ
การเปล่ียนแปลงในองคก์ารนั้น ๆ อีกดว้ย 

แนวความคิดในการพฒันาองค์การเป็นแนวความคิดของการเปล่ียนแปลงอย่างมีระบบ
แบบแผนอยา่งวทิยาศาสตร์ โดยเร่ิมตงัแต่การแสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัความไม่มีประสิทธิผลขององคก์าร 
วิธีการและขั้นตอนน้ีอาจจะเรียกไดว้่า “การวิเคราะห์หรือการวิจยั” จ  าเป็นจะตอ้งศึกษาอย่างละเอียด
รอบคอบว่าองค์การป่วยด้วยโรคอะไร และการพฒันาองค์การก็ไม่ใช่ยาสารพดัโรคท่ีแก้โรคของ
องคก์ารไดส้ารพดัทุกชนิด การพฒันาองค์การจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัองค์การทั้งหมดอยา่งเป็นระบบ 
ส่วนจะเร่ิมท าการพฒันาองคก์ารตรงจุดใดก่อนในองคก์ารก็ได ้

แนวความคิดดา้นระบบท่ีส าคญัประการหน่ึง คือ “โครงสร้างขององคก์าร” มีความส าคญั
ต่อผลส าเร็จของการพฒันาองค์การหรือไม่ ส่วนหน่ึงของการพฒันาองค์การนั้นเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั
การปรับแกไ้ขโครงสร้างขององคก์ารเพื่อรอรับการเปล่ียนแปลงขององคก์าร มนุษยเ์ป็นทรัพยากรธรรมชาติ
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ท่ีมีคุณค่าและส าคญัต่อการพฒันาองค์การแต่โครงสร้างขององค์การเป็นอีก ส่วนหน่ึงท่ีนักพฒันา
องค์การจะมองขา้มไปไม่ได ้และโครงสร้างน้ีเองจะเป็นฐานส าคญัส าหรับรองรับการเปล่ียนแปลงของ
ปัจจยัมนุษยด์ว้ยการพฒันาองคก์ารท่ีตอ้งด าเนินต่อเน่ืองไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 

การพฒันาองค์การจะตอ้งไดรั้บการริเร่ิม รับรู้ ยอมรับ และร่วมมือจากผูบ้งัคบับญัชา
ในระดบัสูงของการเปล่ียนแปลงขององคก์ารนั้น ๆ ตวัอยา่งเช่น การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง 
ย่อมมีความส าคญัต่ออนาคตของการพฒันาองค์การอย่างแน่นอน การริเร่ิม รับรู้ ยอมรับ และร่วมมือ
อยา่งจริงจงัจะสามารถท าให้การพฒันาองคก์ารมีโอกาสบรรลุผลส าเร็จไดห้รือไม่ องคก์ารธุรกิจ
จะไดเ้ปรียบกวา่องค์การภาครัฐบาลในประเด็นของความส าเร็จของการพฒันาองคก์าร หรือแมแ้ต่
ในแง่ของความส าเร็จในการฝึกอบรมขา้ราชการพลเรือนของประเทศไทยทุกระดบัย่อมตอ้งอาศยั
การสนบัสนุนจากกลุ่มของผูน้ าทุกระดบัชั้นภายในองคก์าร 

การพฒันาองคก์ารบางคร้ังอาจจะตอ้งอาศยับุคคลภายนอกมาเป็นผูน้ าในการเปล่ียนแปลง
เพื่อท าการวิเคราะห์หรือการวิจยัประเด็นปัญหาให้แก่องคก์าร บุคคลภายนอกในท่ีน้ีหมายถึง ภายนอก
องคก์ารท่ีกระตุน้ให้มีการเปล่ียนแปลงโดยใชห้ลกัการพฒันาองคก์ารและองคก์ารมกัจะพบเห็นในเร่ือง
ของการพฒันาองค์การเป็นเร่ืองของการเปล่ียนแปลงองค์การ โดยอาศัยระบบการวิจัยข้อมูลจาก
บุคคลภายนอกองคก์ารในการพิจารณาปรับปรุงและช่วยมองปัญหาขององคก์ารให้เห็นไดช้ดัเจน
ก็ยิง่ข้ึน 

หลกัของการพฒันาองคก์ารอีกประการหน่ึงคือ ผูรั้บผิดชอบในองคก์ารนั้น ๆ จะตอ้งเกิด
ความรู้สึกว่า มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงอะไรบางอย่างภายในองค์การ หรือเรียกว่า เกิดเห็น
ความจ าเป็นข้ึนมาเอง ถา้หากยงัรู้สึกเฉย ๆ ยงัเห็นวา่ไม่จ  าเป็นท่ีนกัพฒันาองค์การจะเขา้มาริเร่ิมก็อยา่ได้
เขา้ไปท าการพฒันาองคก์ารเป็นอนัขาด 

การพฒันาองคก์ารเป็นการพยายามมุ่งเปล่ียนแปลงทศันคติ พฤติกรรมและคุณภาพ
ของงานในลกัษณะการใชก้ลุ่มแทนท่ีจะมุ่งท่ีแต่ละบุคคล จ าเป็นจะตอ้งอาศยัระยะเวลานานเช่นเดียวกบั
การสร้างระบบการปกครองแบบประชาธิปไตยเช่นกนั 

ลกัษณะส าคัญของการพฒันาองค์การ 
องคก์ารไดรั้บอิทธิพลจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอก

ซ่ึงส่งผลกระทบต่อการพฒันาองคก์าร องคก์ารจึงตอ้งปรับระบบการบริหารให้เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม
ดงักล่าว ดงันั้นองค์การตอ้งค านึงถึงลกัษณะส าคญัของการพฒันาองค์การ มีดงัน้ี (วรารัตน์ เขียวไพรี, 
2556 : 240 ) 

1.  การพฒันาองค์การเป็นกระบวนการสร้างวฒันธรรม เผยแพร่ความคิด ความเช่ือและ
พฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้สามารถประยุกตแ์นวทางใหม่ในการแกไ้ขปัญหาการเปล่ียนแปลงดงักล่าว
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จะตอ้งใช้เคร่ืองมือสอดแทรกดา้นเทคโนโลยี โครงสร้าง การฝึกอบรมพนกังานและทีมลานเพื่อให้เกิด
ความคิด ความเช่ือและพฤติกรรมใหม่ 

2.  การพัฒนาองค์การให้ความส าคัญกับบุคคลและทีมงานทุกประเภทเพื่อให้เกิด
กิจกรรมการเปล่ียนแปลงทุกส่วนอยา่งเป็นระบบ 

3.  การพฒันาองค์การจะประสบความส าเร็จได้เกิดจากการสนับสนุนของผูบ้ริหาร
ระดบัสูงเพราะเป็นตวัแทนของอ านาจและการเปล่ียนแปลงเป็นผูค้วบคุมทรัพยากรและระบบรางวลัของ
องคก์าร 

4.  การพฒันาองค์การท่ีประสบความส าเร็จจะตอ้งให้เกิดการเปล่ียนแปลงย่างต่อเน่ือง
โดยใชก้ารฝึกอบรมและเคร่ืองมือสอดแทรกประเภทต่าง ๆ 

5.  การพฒันาองค์การเป็นการวางแผนและพฒันาระยะยาวเพื่อแก้ไขปัญหาท่ีซับซ้อน
และการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว สามารถใช้การพฒันาองค์การควบคู่กบัการวางแผนเชิงกลยุทธ์
ของธุรกิจได ้

6.  การพฒันาองคก์ารมีความเช่ือมัน่ในแนวคิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร
ในรูปแบบการวจิยัเชิงปฏิบติัการดว้ยการมีส่วนร่วมจากสมาชิกทุกคนในองคก์าร 

7.  การพฒันาองคก์ารสนบัสนุนความร่วมมือระหวา่งผูน้ าองคก์ารและสมาชิกในการบริหาร
วฒันธรรมองคก์ารและกระบวนการท างาน 

8.   การพฒันาองคก์ารมีเป้าหมายให้บุคคล กลุ่มหรือองคก์าร วิเคราะห์และสามารถแกไ้ข
ปัญหาดว้ยตนเองโดยการน าทกัษะและความรู้จากการเรียนรู้มาใช้ 

9.  การพฒันาองค์การเน้นการมีส่วนร่วมของพนักงานในการวิเคราะห์ปัญหาพิจารณา
ตดัสินใจ แสวงหาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา เลือกการแกไ้ขปัญหา ก าหนดวตัถุประสงคก์ารเปล่ียนแปลง  
การลงมือปฏิบติัตามแผนการเปล่ียนแปลงและมีการประเมินผลทุกระดบัขององคก์าร 

10.  การพฒันาองคก์ารเป็นการพฒันาเพื่อแสวงหาส่ิงท่ีดีข้ึนทั้งบุคคลและองคก์าร โดยใช้
แนวทางชนะทั้งสองฝ่าย (Win - Win Approach) เป็นมาตรฐานของการพฒันาองคก์าร 

11. การพฒันาองคก์ารให้การยอมรับถึงความจ าเป็นเพื่อให้มีการติดตามการเปล่ียนแปลง
เพื่อรักษาการเปล่ียนแปลงใหค้งสภาพไวไ้ดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

12.  การพฒันาองค์การเกิดข้ึนไดโ้ดยอาศยัขอ้มูลข่าวสารเพื่อสร้างความเขา้ใจและ
ใช้ประโยชน์มาตรวจวนิิจฉยัองคก์าร 
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ประโยชน์ของการพฒันาองค์การ 
การพฒันาองคก์ารเป็นแนวความคิดท่ีหลายองคก์ารให้ความสนใจแต่ยงัมีขอ้สงสัยว่า

เม่ือท าการพฒันาองคก์ารไปแลว้นั้นจะก่อให้เกิดประโยชน์ใดบา้งกบัองคก์าร ดงันั้นประโยชน์ของ
การพฒันาองคก์าร สามารถสรุปไดด้งัน้ี (สุจิตรา ธนานนัท,์ 2552  : 119) 

1.  การพฒันาองค์การจะท าให้องค์การไดรั้บการปรับปรุงอย่างมีประสิทธิผล ไม่ว่าจะเป็น
การเพิ่มผลผลิต การตั้งเป้าหมาย การวางแผน และการจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ เป้าหมายและบทบาท
ความรับผิดชอบท่ีชดัเจน การใชป้ระโยชน์จากทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารอยา่งคุม้ค่ารวมถึงการปรับปรุง
การปฏิบติังานในระดบัล่าง 

2.  การพฒันาองคก์ารจะท าให้องคก์ารไดรั้บขอ้เสนอแนะท่ีดีเยี่ยมจากสมาชิกในองคก์าร
ในการท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุผลส าเร็จ 

3.  การพฒันาองคก์ารจะท าให้องคก์ารมีความเขา้ใจท่ีดียิ่งข้ึนเก่ียวกบัจุดอ่อนและจุดแข็ง
ขององคก์าร 

4.  การพฒันาองคก์ารจะท าใหอ้งคก์ารมีการจดัการท่ีดีจากเบ้ืองบนไปสู่เบ้ืองล่าง 
5.  การพฒันาองค์การจะท าให้องค์การเสริมสร้างบรรยากาศแห่งความสร้างสรรค์และ

เปิดเผย โดยเปิดโอกาสให้คนไดรั้บความกา้วหนา้ การพฒันา ผลตอบแทนและการดูแลเร่ืองของสุขภาพ
อนามยั 

6.  การพฒันาองค์การจะท าให้องค์การได้รับการปรับปรุงภายในทีมงานและระหว่าง
ทีมงาน 

7.  การพฒันาองค์การจะท าให้องค์การไดรั้บการปรับปรุงในเร่ืองของการส่ือสาร 
การแกไ้ขปัญหา รวมถึงทกัษะท่ีจะขจดัความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนภายในองค์การเพื่อเพิ่มประสิทธิผลและ
ลดการสูญเสียเวลาจากการหยดุชะงกัของการติดต่อส่ือสาร 

8.  การพฒันาองค์การจะท าให้องค์การมีความสามารถท่ีจะดึงดูดใจและรักษาสุขภาพ
รวมทั้งคนท่ีมีคุณภาพไวไ้ด ้

9.  การพฒันาองค์การจะท าให้พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีไม่เหมาะสมภายในองค์การ
ลดลงอยา่งเห็นไดช้ดั 

10.  การพฒันาองคก์ารจะท าใหอ้งคก์ารเพิ่มความตระหนกัทั้งในตวับุคคลและองคก์าร
ในการท่ีจะปรับปรุงความสามารถท่ีตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มอยา่งต่อเน่ืองและ
ส่งเสริมใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตและมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองในเวลาเดียวกนั 
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กระบวนการพฒันาองค์การ 
ปัจจุบนัการพฒันาองคก์ารไดรั้บการยอมรับในความส าคญัและน าไปประยุกตใ์ชใ้นองคก์าร

ต่าง ๆ มากข้ึนโดยน าไปประยกุตท์ั้งทางตรงหรือใชง้านในรูปแบบอ่ืน ๆ ท าให้มีการพฒันาองคก์าร
ในมิติต่าง ๆ ให้กา้วหนา้ข้ึน อย่างไรก็ตาม การพฒันาองค์การก็ไม่ไดห้มายความวา่จะสามารถน ามาใช้
แก้ปัญหาทุกอย่างขององค์การและพฒันาองค์การให้ก้าวหน้าได้ทุกกรณี ดังนั้ นก่อนท่ีจะศึกษา
รายละเอียดของการพฒันาองค์การ ควรท าความเขา้ใจหลกัการของการพฒันาองค์การเพื่อท่ีจะสามารถ
น าความรู้และทกัษะท่ีไดไ้ปใชง้านจริง โดยเร่ิมตน้จากกระบวนการพฒันาองคก์าร ซ่ึงเป็นกระบวนการ
ท่ีจะตอ้งด าเนินงานอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง โดยขั้นตอนปฏิบติัท่ีส าคญัมี 7 ขั้นตอนหลกัดงัต่อไปน้ี 
(วเิชียร วทิยอุดม, 2557 : 156) 

ขั้นตอนท่ี 1 การตรวจวินิจฉัยและการรับรู้ปัญหาองคก์าร ขั้นตอนเร่ิมแรกของการพฒันา
องคก์ารก็คือ การตรวจวนิิจฉยัองคก์าร เป็นการรวบรวมขอ้มูลให้พร้อมก่อนการออกแบบเคร่ืองมือ
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงขอ้มูลท่ีส าคญัท่ีท่ีปรึกษาการพฒันาองคก์ารจะตอ้งพิจารณาไดแ้ก่ อะไรเป็นส่ิงท่ีก าลงั
เป็นปัญหาขององค์การ และอะไรเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารองค์การคาดหวงัให้เกิดข้ึนในอนาคตองคก์ารหลาย
แห่งมกัจะตระหนกัถึงความส าคญัแต่เพียงขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของผูบ้ริหารเท่านั้น 
การเร่ิมตน้พฒันาองคก์ารโดยท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งก าหนดปัญหาต่าง ๆ ภายในองคก์าร และ
ส่ิงที่ตอ้งการแก้ไขปัญหา ถ้าหากผูบ้ริหารระดบัสูงมีความตอ้งการที่จะแก้ไขก็ถือว่าเป็นผูน้ า 
การเปลี่ยนแปลงในระบบการพฒันาองค์การและเป็นจุดเร่ิมตน้ที่ส าคญัสูงสุด การรวบรวม
สภาพปัจจุบนัท่ีเป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองค์การ ซ่ึงนกัพฒันาองค์การควรจะคิดหาวิธีการในการรวบรวม
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนดว้ยการศึกษาจากขอ้มูลจากรายงานหรือสถิติท่ีรวบรวมข้ึน เช่น สถิติการเขา้ออก
ของพนกังาน ระดบัผลการท างานของพนกังาน รายงานสรุปผลการส ารวจความพึงพอใจของพนกังาน 
เป็นตน้ รวมทั้งการรวบรวมขอ้มูลจากการสอบถาม พูดคุยโดยตรงกบัพนกังานและผูบ้ริหารของแต่ละ
หน่วยงาน 

ขั้นตอนท่ี 2 การเขา้มาของทีมท่ีปรึกษา (Entry of Change Agent) ทีมท่ีปรึกษาจะน าปัญหา
มาวิเคราะห์พร้อมหาทางแกไ้ขและเปล่ียนแปลงบุคคลภายในองค์การและภายนอกองค์การมีส่วนร่วม
ในการเขา้มาช่วยแกไ้ขปัญหาขององคก์าร ซ่ึงการเขา้มาของท่ีปรึกษาการพฒันาองคก์ารมีส่วนประกอบอยู ่
3 ประการ คือ  

1.  การท าขอ้ตกลง คือ การพบกนัระหวา่งองคก์ารและท่ีปรึกษาขององคก์ารในกรณี
ที่ปรึกษามาจากภายนอกจะได้รับการถ่ายทอดความรู้จากองค์การ ซ่ึงท่ีปรึกษาอาจจะมาในรูปแบบ
องค์การ ทีมงานหรือรู้จักเป็นการส่วนตัวท่ีมีช่ือเสียงงและท าข้อตกลงกับองค์การเพื่อเข้ามาจัด
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ระบบงานใหอ้งคก์าร และกรณีเป็นบุคคลภายในองคก์าร การท าขอ้ตกลงอาจจะเร่ิมจากองคก์ารหรือ
เร่ิมจากท่ีปรึกษาขององคก์ารก็ได ้

2.  การส ารวจ คือ เป็นการพบกนัระหว่างองค์การกบัท่ีปรึกษาขององค์การเพื่อพูดคุย
เก่ียวกบัส่ิงท่ีองค์การตอ้งการให้ท่ีปรึกษาองค์การดูแลรับผิดชอบหรือการหาขอ้สรุประหว่างองค์การ
และท่ีปรึกษาขององคก์ารในการท่ีจะด าเนินการพฒันาองคก์าร องคก์ารจะเป็นผูป้ระเมินท่ีปรึกษาวา่
มีคุณสมบติัเหมาะสมท่ีจะมาพฒันาองค์การหรือไม่ อาจดูจากประสบการณ์ ความรู้ ทกัษะ การพฒันา
องคก์าร 

3.  การท าสัญญา คือ เป็นการตกลงกนัระหวา่งองคก์ารและท่ีปรึกษาองคก์ารกบัการพฒันา
องค์การ เพื่อรู้ถึงระยะเวลาท่ีใช้ในการพฒันาองค์การ และรู้ถึงค่าใช้จ่ายในการพฒันาองค์การ
เมื่อที่ปรึกษาขององค์การมีการตกลงกันอย่างชัดเจนแล้วก็จะเป็นการปูพื้นฐานให้เกิดการพฒันา
องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ขั้นตอนท่ี 3 การตรวจสอบและวิเคราะห์ขอ้มูล การพฒันาองค์การท่ีมีประสิทธิผลนั้น 
จ  าเป็นจะตอ้งท าการตรวจสอบและวิเคราะห์ขอ้มูลอยา่งเป็นระบบเป็นการน าเอาขอ้มูลขององคก์ารและ
ปัญหาขององคก์ารมาวิเคราะห์โดยท่ีปรึกษาขององค์การมีบทบาทในการพิจารณาเก่ียวกบัองค์การและ
ขอ้มูลท่ีสามารถน ามาเป็นประโยชน์ในการประเมินถึงสถานภาพขององคก์ารและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนกบั
องคก์าร เทคนิคการรวบรวมขอ้มูลในการตรวจสอบและวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีนิยมใชก้นั ไดแ้ก่ การสัมภาษณ์ 
การใช้แบบสอบถาม การสังเกต และแหล่งข้อมูลอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เช่น อตัราการลาออกของพนักงาน 
สภาพทางการเงิน เป็นตน้ 

ขั้นตอนท่ี 4 การป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัแก่สมาชิกองคก์าร เม่ือท าการรวบรวมขอ้มูลส าหรับ
การวิเคราะห์เสร็จเรียบร้อยแลว้ ส่ิงท่ีตอ้งด าเนินการต่อไปคือการน าขอ้มูลยอ้นกลบัให้สมาชิกองคก์าร
ได้รับรู้และยอมรับปัญหาขององค์การท่ีเกิดข้ึน และเป็นการสร้างความกระตือรือร้นให้แก่สมาชิก
องค์การในการยอมรับท่ีจะเปล่ียนแปลงในจุดท่ีต้องด าเนินการแก้ไขโดยอาจจะมีท่ีปรึกษาเข้ามา
ช่วยเหลือ เพื่อให้เกิดผลดียิ่งข้ึน การให้ขอ้มูลยอ้นกลบัแก่สมาชิกองคก์ารอาจจะน าเสนอในกลุ่มเล็ก ๆ
เพื่อให้ทุกคน ทุกกลุ่มและทุกระดบัในองค์การจะตอ้งเกิดการเห็นพอ้งตอ้งกนัในปัญหานั้น ๆ บทบาท
ของท่ีปรึกษาองค์การอาจช่วยเหลือสมาชิกขององค์การในการอภิปรายแต่ละความหมายของขอ้มูลจะไม่มี
การบอกสมาชิกองคก์ารวา่ควรจะท าอะไรกบัขอ้มูล 

ขั้นตอนท่ี 5 การวางแผนเพื่อการเปล่ียนแปลง หลงัจากป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัแก่สมาชิกของ
องค์การแล้ว ขั้นตอนต่อไปของกระบวนการพฒันาองค์การคือการวางแผนเพื่อการเปล่ียนแปลง 
เน่ืองจากการพฒันาองค์การจะเป็นกระบวนการร่วมมือร่วมใจระหว่างท่ีปรึกษาองค์การและองค์การ 
โดยบทบาทของท่ีปรึกษาองคก์าร คือ การช่วยเหลือสมาชิกขององคก์าร สร้างทางเลือกในการแกปั้ญหา
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ขององค์การข้ึนมา ท่ีปรึกษาองค์การจะต้องไม่บอกว่าสมาชิกขององค์การควรจะด าเนินการอะไร
หรือไม่ควรจะด าเนินการอะไร สมาชิกขององค์การนั้น ๆ ควรจะก าหนดทางเลือกแก้ปัญหาของตน
ข้ึนมาเอง ดงันั้นการช่วยเหลือของท่ีปรึกษาองคก์ารระหวา่งการวางแผนด าเนินงานจะมีอยู ่3 ดา้นคือ 

ประการแรก ท่ีปรึกษาองค์การสามารถเสนอแนะทางเลือกเพื่อแกปั้ญหาบนรากฐานของ
ประสบการณ์และความรู้ของเขา สมาชิกขององคก์ารจะรู้เร่ืององคก์ารดีกว่า แต่อาจจะมองไม่เห็น
แนวทางการแกปั้ญหาใหม่ ๆ ภายในองคก์าร 

ประการท่ีสอง ท่ีปรึกษาองค์การ สามารถช้ีให้เห็นถึงปัญหาบางอย่างท่ีคาดไม่ถึงและ
ผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ภายหลงัการเปล่ียนแปลงท่ีถูกด าเนินการ และจะสามารถคาดคะเนปัญหา
ดว้ยการใชค้วามรู้และประสบการณ์  และวางแผนด าเนินงานเพื่อการรองรับปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน 

ประการท่ีสาม ท่ีปรึกษาองค์การ ตอ้งสามารถสร้างแรงจูงใจเพื่อการด าเนินงานตามแผน 
จะตอ้งมีการบอกกล่าวเก่ียวกบัแผนงานอย่างชัดเจน เพื่อให้สมาชิกได้รับรู้ การด าเนินงานจะตอ้งมี
เป้าหมายท่ีวดัได ้จะตอ้งเขา้ใจอยา่งชดัเจนวา่ความรับผิดชอบส่วนบุคคลคืออะไร และจะบรรลุความส าเร็จ
เม่ือไร การบรรลุเป้าหมายของการเปล่ียนแปลงจะตอ้งมีระยะเวลาท่ีเป็นจริง และจะตอ้งถูกยกย่องและ
ไดรั้บรางวลัจากการด าเนินการเปล่ียนแปลงจนบรรลุความส าเร็จ 

ขั้นตอนท่ี 6 การสอดแทรกและการปฏิบติั ในขั้นตอนของกระบวนการน้ี คือการลงมือท า
การเปล่ียนแปลงตามแผนท่ีตั้งเอาไว ้ซ่ึงจะเกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนจริง ๆ ภายในองค์การจะมีกิจกรรม
สอดแทรกเกิดข้ึนไดม้าก กิจกรรมสอดแทรกสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทดงัน้ี 

1.  การสอดแทรกส่วนบุคคล (Individual Interventions) เป็นการสอดแทรกท่ีเกิดข้ึน
โดยบุคคลหรือสมาชิกขององค์การ ใช้ไดเ้ม่ือมีการวิเคราะห์และป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัน าไปสู่ขอ้สรุป
ของปัญหาองคก์าร เป็นผลมาจากความล้มเหลาวหรือขอ้บกพร่องในความสามารถและแรงกระตุน้
ของสมาชิก 

2.  การสอดแทรกแบบกระบวนการ (Process Interventions) เป็นการออกแบบปรับปรุง
ของกระบวนการท างานระหวา่งบุคคล ท่ามกลางของทีมงานและระหว่างกลุ่มท่ีแตกต่างกนัในองค์การ 
การสอดแทรกแบบกระบวนการถูกเรียกหาเม่ือมีปัญหาขององคก์ารท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการปฏิบติัต่อ
กนัระหวา่งคนในองคก์ารหรือระหวา่งกลุ่มท่ีมีความขดัแยง้ขดักนัในองคก์าร 

ขั้นตอนท่ี 7 การติดตามและการประเมินผล เป็นขั้นตอนส าคญัอีกขั้นตอนหน่ึงในการพฒันา
องคก์ารท่ีช่วยในการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการพฒันาองคก์ารวา่สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย 
เกณฑ์ และมาตรฐานท่ีก าหนดไวเ้พียงใด ตลอดจนจะตอ้งมีการแกไ้ขและปรับปรุงอย่างไร เพื่อให้ได้
ผลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ ขณะเดียวกนัก็จะเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ของทีมงานพฒันาองคก์ารท่ีจะไดรั้บ
ขอ้มูลยอ้นกลบัเพื่อปรับปรุงตนเองให้สามารถท าการพฒันาองค์การให้ดีข้ึนในอนาคต เม่ือมีการน า
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แนวคิดการพฒันาองคก์ารใหม่ ๆ มาใชป้ฏิบติั ประเด็นส าคญัท่ีตอ้งพิจารณาถึงคือ การตรวจสอบ ติดตาม 
ประเมิน และสรุปผลเคร่ืองมือมาใชบ้า้งหรือไม่ ซ่ึงท่ีปรึกษาองคก์ารภายในองคก์ารจะตอ้งคิดหาวิธีการ
ในการรวบรวมขอ้มูลจากกการน าเคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใช ้ไม่ว่าจะเป็นการท าแบบส ารวจ แบบสอบถาม
ความคิดเห็นของพนกังาน หรือการเขา้พบปะพนักงาน และการประชุมร่วมกบัผูบ้ริหาร เพราะขอ้มูล
ของบุคลากรในองค์การจะเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงเคร่ืองมือให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน พบว่า
ไม่มีเคร่ืองมือใดท่ีน ามาใชร้ะยะเร่ิมแรกนั้นจะสมบูรณ์ร้อยเปอร์เซ็นต ์การเปล่ียนแปลงในระยะเร่ิมแรก
ยอ่มมีปัญหาติดขดับา้ง ดงันั้นเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนจากการน าเคร่ืองมือพฒันาองคก์ารมาใช ้ผูบ้ริหาร
ไม่ควรถอดใจเร่ิมคิดหาเคร่ืองมือใหม่ ๆ มาใช้อีก คณะผูบ้ริหารและคณะท างานควรจะประชุมร่วมกนั
เพื่อหาวธีิการปรับปรุงประสิทธิภาของเคร่ืองมือท่ีถูกออกแบบข้ึนมาใชใ้นปีถดั ๆ ไป 

กลยุทธ์ในการพฒันาองค์การ 
กลยุทธ์ท่ีอาจจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนเพื่อให้สามารถน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบติัไดส้ าเร็จ

ซ่ึงการปรับเปล่ียนส่วนต่าง ๆ ดงักล่าวนั้น มีกลยุทธ์ในการปรับเปล่ียนไดห้ลายกลยุทธ์ ซ่ึงมีพอสรุปได้
ดงัน้ี 

1.  การปรับเปล่ียนโดยการสั่งการ หากปรับเปล่ียนองค์การดว้ยวิธีน้ีเป็นการท่ีผูบ้ริหาร
ใชอ้  านาจสั่งการอยา่งเป็นทางการให้มีการปรับเปล่ียนในส่วนต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็น ซ่ึงโดยผูท่ี้ปฏิบติังาน
มีหนา้ท่ีเพียงปฏิบติัตามค าสั่งเท่านั้น ซ่ึงเป็นวิธีท่ีเหมาะสมเฉพาะในสถานการณ์ที่วิกฤติที่ทุกส่วน
มีความสับสนวุน่วายและในสถานการณ์ท่ีทุกอยา่งสงบเรียบร้อยราบร่ืนอยา่งมาก โดยท่ีทุกคนในองคก์าร
พร้อมจะปฏิบติัตามทุกอยา่งท่ีผูน้  าตอ้งการ 

2. การปรับเปล่ียนโดยการใหมี้ส่วนร่วมในวงจ ากดั การปรับเปล่ียนองคก์ารดว้ยวิธีน้ี
ใชก้ารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรท่ีมีความส าคญัโดยต าแหน่งหนา้ท่ีหรือโดยการยอมรับอยา่งไม่เป็นทางการ
เขา้มามีส่วนร่วมในการเป็นผูน้ าในการปรับเปล่ียนองค์การ คณะกรรมการปฏิรูปองค์การ และการใช้
การบริหารโดยวตัถุประสงค์ (Management by Objectives หรือ MBO) เป็นตน้ ซ่ึงอาจจะเป็นการลด
กระแสการต่อตา้นไดบ้า้ง และเป็นการระดมความคิดความร่วมมือจากหลายฝ่ายแต่อาจจะมีปัญหา
เร่ืองความล่าชา้ ความเบ่ียงเบนจากเป้าหมายเดิมได ้

3.  การปรับเปล่ียนองคก์ารโดยการสร้างกระแสวฒันธรรมใหม่ วิธีน้ีใช้การเปิดโอกาส
ให้ทุก ๆ คนในองคก์ารสามารถริเร่ิมให้มีการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ องค์การไดอ้ย่างกวา้งขวางท่ีสุด เช่น 
การจดัให้มีระบบขอ้เสนอแนะ การจดัให้มีการจดัระบบงานกนัเองในทีม (Autonomous Teamwork) 
หรือการจดัให้มีระบบการจดัการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management) ฯลฯ วิธีการเหล่าน้ี
อาจช่วยให้มีการเปล่ียนแปลงองคก์ารในจุดต่าง ๆ อยูเ่สมอ ซ่ึงเป็นการท าให้องคก์ารเรียนรู้และปรับตวั
อยู่ตลอดเวลา แต่การเปล่ียนแปลงนั้นอาจเป็นไปเพียงในวงจ ากดัหากองค์การไม่มีระบบการส่ือสาร
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ประชาสัมพนัธ์ภายในท่ีดีพอและท่ีส าคญัก็คือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอาจไม่สอดคลอ้งกบักลยุทธ์
ท่ีวางไวแ้ละเม่ือผูป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมปรับสร้างส่ิงใดข้ึนมาแลว้ ความรู้สึกหวงแหนเป็นเจา้ของ
อาจเป็นอุปสรรคต่อการเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาได ้

4.  กลยุทธ์แบบผสม เป็นการน ากลยุทธ์การเปล่ียนแปลงองค์การหลาย ๆ แบบมาใช้
ร่วมกนั เช่น ธนาคารพาณิชยแ์ห่งหน่ึงใช้กลยุทธ์การสั่งโดยผูบ้ริหารระดบัสูงลงมาเป็นวิทยากร
ในการบรรยายเร่ืองการปรับกลยุทธ์การด าเนินงานขององค์การดว้ยตนเอง การประกอบกบัการสร้าง
ทีมงานการร้ือปรับระบบงานของสาขา และการส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ขององค์การอยา่งต่อเน่ือง
ซ่ึงเป็นการพฒันาส่วนต่าง ๆ ขององคก์ารดว้ยกลยทุธ์การเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีต่างกนั 

ปัจจัยส าคัญทีก่่อให้เกดิการพฒันาองค์การ 
การพฒันาองคก์ารจะประสบความส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร

ท่ีก าหนดไวไ้ดน้ั้นตอ้งอาศยัเคร่ืองมือทางการบริหารและการพฒันาองคก์ารท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร 
แต่ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งค านึงถึงคือปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดการพฒันาองคก์าร ซ่ึงประกอบไปดว้ย 

1.  ความเจริญกา้วหน้าอยา่งรวดเร็วทางดา้นวิทยาการสมยัใหม่ ส่ิงท่ีกา้วมาพร้อมกบั
การพฒันาองคก์ารก็คือลกัษณะของปัญหาใหม่ ๆ ตลอดจนการใชเ้ทคโนโลยีวิชาการสมยัใหม่ 
เพื่อการแกไ้ขปัญหาขององคก์ารและการปรับตวัพร้อมท่ีจะแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืน ๆ 

2.  ความล้าสมยัอย่างรวดเร็วของผลผลิตหรือผลิตภณัฑ์ องค์การใดก็ตามท่ีมีการผลิต
สินคา้หรือผลิตภณัฑ์และการบริการท่ีลา้สมยัย่อมส่งผลต่อยอดการขาย ก าไร ส่วนแบ่งทางการตลาด 
และผลประกอบการท่ีลดลงอนัเน่ืองมาจากลูกคา้หรือผูบ้ริโภคหนัไปสนใจเลือกซ้ือผลิตภณัฑ์หรือ
การบริการท่ีมีความทนัสมยัทนัต่อสถานการณ์ในปัจจุบนัมากกวา่ เพราะคุณประโยชน์การใชส้อย
มีเพิ่มมากข้ึนกว่าเดิม ทุกองค์การจ าเป็นตอ้งออกแบบและพฒันาผลิตภณัฑ์และการบริการท่ีตรงกบั
ความตอ้งการของลูกคา้ และสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้จึงจะท าให้องค์การนั้น ๆ สามารถด าเนิน
กิจการอยูไ่ดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

3.  การเปล่ียนแปลงทางดา้นทศันคติและค่านิยมของกลุ่ม ปัจจุบนัความนิยม ความชอบ
หรือความสนใจของกลุ่มลูกคา้หรือผูบ้ริโภคเปล่ียนแปลงไปจากอดีตเน่ืองจากปัจจยัทางสภาพแวดลอ้ม
เกิดการเปล่ียนแปลงและเกิดการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรงในดา้นเศรษฐกิจ องค์การทั้งหลายต่างมุ่งสร้าง
กลยทุธ์ทุกอยา่งท่ีเอาใจและสร้างความพึงพอใจให้กบัลูกคา้ เพราะปัจจุบนัทศันคติและค่านิยมของ
กลุ่มลูกค้าเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วมากในระยะ 2-3 ปีท่ีผ่านมา กระแสความนิยมของลูกค้า
เปล่ียนแปลงไปรวดเร็วจนผูผ้ลิตหรือองคก์ารต่าง ๆ ตอ้งปรับกลยุทธ์อย่างรวดเร็วเพื่อดึงดูดลูกคา้
ใหจ้งรักภกัดีต่อผลิตภณัฑ ์เช่น ค่านิยมการบริโภคอาหารญ่ีปุ่น อาหารเกาหลีเพิ่มมากข้ึน เป็นตน้ 
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4.  ปัญหาขององค์การแบบระบบราชการ องค์การธุรกิจบางแห่งยงัคงยึดติดกับกฎ 
ระเบียบขอ้บงัคบัท่ีไม่มีความยืดหยุ่น ใช้แนวคิดการบริหารจดัการแบบระบบราชการท่ีมีความล่าช้า
เก่ียวกบัระบบการบริหารงาน กระบวนการหรือขั้นตอนการท างาน โครงสร้างการบริหารท่ีมีหลายขั้นตอน
และอ านาจหน้าท่ีในการบริหารงานท่ียงัเป็นแบบรวมอ านาจแลว้น ามาใช้ในการบริหารงานและ
การปฏิบติังานจนท าใหอ้งคก์ารบางแห่งตอ้งเกิดปัญหาหรือตอ้งปิดกิจการลง 

5.  ผลจากทฤษฎีการบริหารท่ีเปล่ียนแปลงจากแนวการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์ แนวคิด
การบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์เป็นแนวคิดท่ีเน้นผลผลิตหรือเน้นงานเป็นส าคญัมากกว่าการให้
ความส าคญักบัคนท่ีอยูใ่นองคก์าร 

6.  ผลจากการฝึกอบรมโดยใช้ห้องปฏิบตัิการ การฝึกอบรมโดยการฝึกปฏิบตัิจริง
จะท าให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดรั้บความรู้ ทกัษะและประสบการณ์ท่ีดีกวา่การฟังบรรยาย หรือวิธีการ
อ่ืนๆ เพราะการฝึกอบรมโดยการฝึกในห้องปฏิบติัการจะเป็นการถ่ายทอดความรู้และทกัษะท่ีมีลกัษณะ
เช่นเดียวกบัการปฏิบติังานจริงท าใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถเรียนรู้มีความเขา้ใจไดเ้ร็วและดีกวา่ 

7.  ผลจากวธีิการส ารวจขอ้มูลและการส่งขอ้มูลยอ้นกลบั องคก์ารทุกแห่งเม่ือถึงเวลา
ตอ้งพฒันาอนัเกิดจากปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง ขอ้มูลท่ีจะน ามาช่วยในการตดัสินใจเพื่อการพฒันาองคก์ารนั้น
เกิดจากการส ารวจขอ้มูลเบ้ืองตน้ขององคก์ารวา่องคก์ารมีปัญหาใดบา้งได ้ตอ้งการพฒันาปรับปรุง
เร่ืองใดบา้ง จะมีวิธีการหรือเคร่ืองมือในการพฒันาองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จอย่างไรบา้ง ทั้งน้ี
ขอ้มูลดงักล่าวจะตอ้งมีการวินิจฉยัและวิเคราะห์ให้ตรงประเด็นเพื่อจะไดแ้กไ้ขหรือพฒันาองคก์าร
ไดต้รงประเด็นและไม่ท าใหเ้กิดปัญหาซ ้ าซอ้นข้ึนอีก 

จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยผ์ูว้ิจยัไดส้ังเคราะห์และ
สรุปการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดของนกัวชิาการดงักล่าว ดงัตารางท่ี 2.2 
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ตารางท่ี  2.2  สรุปแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องนกัวชิาการและนกัวจิยั 
 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

นักวชิาการ 

สรุปข้อค้นพบจากแนวคิด 
สุจติรา  
ธนานันท์ 
(2552) 

อาภรณ์ 
ภู่วทิยพนัธ์ุ 
(2551) 

อนิวชั  
แก้วจ านง 
(2552) 

ชูชัย   
สมทิธิไกร  

(2550) 
1.  การฝึกอบรม     ไดแ้นวคิดของ  สุจิตรา  

ธนานนัท ์(2552 : 25)         
ในดา้นการฝึกอบรมและ
การศึกษาและการเรียนรู้ 
และแนวคิดของเจอร่ีและ
คณะ (Jerry W. Gilley, 
and Others, 2002               
อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 
2550 : 10-12) ไดด้า้น 
การพฒันารายบุคคล   
การพฒันา สาย
อาชีพ   การพฒันา
องคก์าร การฝึกอบรม  
การศึกษาและการเรียนรู้ 

2.  การศึกษา     
3.  การพฒันาองคก์าร     
4.  การเรียนรู้     
5.  การพฒันาบุคลากรรายบุคคล     

6.  การพฒันาสายงานอาชีพ       

7.  การบริหารผลการปฏิบติังาน       

8. ระดบับุคคล       
9.  ระดบักลุ่ม     
10.  ระดบัองคก์าร     

 
 

 
จากตารางท่ี 2.2 ในการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบักลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูว้ิจยั

ได้ศึกษา ทบทวน ทฤษฎี เอกสาร ต าราเก่ียวกบัองค์ประกอบกลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
ตามแนวคิดของเจอร่ีและคณะ (Jerry W. Gilley and Others, 2002 อา้งถึงใน ชูชยั สมิทธิไกร, 2550 : 10-12) 
และแนวคิดของสุจิตรา ธนานนัท ์(2552 : 25) และน ามาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยักลยุทธ์การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทับุญถาวร เซรามิค จ ากดั โดยสรุปดงัน้ี 

1.  การพฒันารายบุคคล เป็นการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทศันคติและทกัษะต่าง ๆ 
ของพนกังานบริษทับุญถาวรเป็นรายบุคคล เพื่อช่วยให้พนกังานสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว ้ อีกทั้งยงัเป็นการเตรียมความพร้อมให้กบัพนกังานให้มีความพร้อมในเร่ืองของคุณสมบติั 
ความสามารถและศกัยภาพท่ีจะเติบโตกา้วหนา้ส าหรับต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนไปและประสบความส าเร็จ
ในสายอาชีพ 
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2.  การพัฒนาสายอาชีพ เป็นการมุ่ งเน้นการพัฒนาบุคลากรโดยสร้างโอกาสหรือ
ความกา้วหนา้ในการท างานให้กบัพนกังาน ซ่ึงจะท าให้พนกังานรับรู้วา่ตนเองสามารถเล่ือนต าแหน่งงาน
ไปยงัต าแหน่งงานใดไดบ้า้ง หรือสามารถโอนยา้ย สับเปล่ียนหมุนเวยีนไปยงัต าแหน่งงานใดไดบ้า้ง 
การพฒันาศกัยภาพและการเตรียมความพร้อมให้กบัพนกังานที่มีความสามารถและศกัยภาพสูง 
โดยการจดัท าแผนพฒันาพนกังานรายบุคคล ในรูปแบบของการฝึกอบรมและพฒันาพนกังานดว้ยวิธีการ
ต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรม การสอนงาน การให้ค  าปรึกษาแนะน า เป็นตน้ เพื่อให้พนกังานมีความสามารถ
ท่ีจะปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไป 

3.  การพฒันาองคก์าร เป็นการท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงให้เจริญกา้วหนา้ หรือดีกวา่เดิม 
เพื่อท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลโดยท าให้เกิดการผสมผสานระหว่างคน และสังคม 
โครงสร้าง เทคโนโลยีสมยัใหม่  ระบบงานให้สอดคลอ้งกนัวงจรในการพฒันาองค์การ จะมีลกัษณะ
กระบวนการยอ้นกลบั จากวิเคราะห์องคก์ารการวางแผนปฏิบติัการ  การสนบัสนุนการปฏิบติัการ และ
การประเมินผล 

4.  การฝึกอบรม เป็นกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเนินเก่ียวกบังานงานท่ีปฏิบติั
อยูใ่นปัจจุบนั เป้าหมายคือ การยกระดบัความรู้ความสามารถ ทกัษะและความช านาญในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในการท างาน ให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้ และมีทศันคติท่ีจะปรับปรุงและ
พฒันางานใหดี้ข้ึน ตามแนวทางท่ีองคก์ารก าหนดไว ้และผูผ้า่นการฝึกอบรมแลว้สามารถน าความรู้
ไปใชไ้ดท้นัที 

5.  การศึกษาและการเรียนรู้ เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรงเพราะการให้
การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนการเสริมสร้างความสามารถในการปรับ
ปรับตวัในทุก ๆ ดา้นใหก้บับุคคล โดยเนินเก่ียวกบังานของพนกังานในอนาคต เพื่อเตรียมพนกังานให้มี
ความพร้อมท่ีจะท างานตามความตอ้งการขององค์การในอนาคต และเป็นกระบวนการท่ีได้มากจาก
ประสบการณ์อนัเป็นผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอย่างถาวรของแต่ละบุคคลซ่ึงเป็นผลมาจาก
การเรียนรู้ประสบการณ์ รวมถึงการเปล่ียนแปลงค่านิยมพื้นฐานของพฤติกรรมเพื่อให้บุคคลนั้นสามารถ
ปรับตวัใหเ้จา้กบัสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
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แนวคดิเกีย่วกบัผลการปฏบิัติงาน 
 

ผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการด าเนินการอยา่งเป็นระบบเพื่อผลกัดนัให้ผลการปฏิบติั
ขององคบ์รรลุเป้าหมาย ดว้ยการเช่ือมโยงเป้าหมายผลการปฏิบติัในระดบัองคก์รระดบัหน่วยงานจนถึง
ระดบับุคคลเขา้ดว้ยกนั โดยผา่นกระบวนการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบติัขององค์กรท่ีชดัเจน 
การพฒันาผูป้ฏิบติังานอยา่งเหมาะสม การติดตามผลการปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง การประเมินผลการปฏิบติั
ท่ีสอดคลอ้งกบัเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และผลท่ีไดจ้ากการประเมิน น าไปประกอบการพิจารณาตอบแทน
ความดีความชอบแก่ผูป้ฏิบติังาน เช่นการเล่ือนเงินเดือน ซ่ึงมีผูใ้ห้ความหมายของผลการปฏิบติังาน
ไวด้งัน้ี 

ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
เบนซ์ (Bench, 1978 อา้งถึงใน เริงศกัด์ิ ปานเจริญ, 2553 : 19) กล่าวคือ ผลการปฏิบติังาน 

หมายถึงผลการท างานและศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคคล 
ไวท ์(White, 1989 อา้งถึงใน นพพงษ ์บุญจิตราดุลย,์ 2554 : 51) กล่าววา่ ผลการปฏิบติังาน 

หมายถึง ระดบัของผลการผลิตท่ีเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 
ชูศกัด์ิ เท่ียงตรง (2548 : 17) กล่าวว่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง คุณค่าของบุคคล

ผูป้ฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีมีคุณค่าต่อการปฏิบติังาน 
จ าเนียร จวงตระกูล (2550 : 13) กล่าววา่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลงานท่ีพนกังานผูน้ั้น

ปฏิบติัไดใ้นช่วงระยะเวลาหน่ึง ทั้งในแง่คุณภาพ ปริมาณ และแบบอยา่งของการปฏิบติัท่ีแสดงออกมา
วา่เป็นอยา่งไร 

จุมพล สวสัด์ิยากร (2550 : 14) กล่าววา่ ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ศกัยภาพการท างาน
ของพนกังานแต่ละบุคคล ทั้งในดา้นคุณภาพ และปริมาณของงานนั้น ๆ ซ่ึงทราบไดจ้าก การประเมินผล
การปฏิบติังาน 

นพพงษ ์ บุญจิตราดุลย ์ (2554 : 52) กล่าวว่า ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ผลการปฏิบติั
หนา้ท่ีในการท างานตามบทบาทท่ีไดรั้บมอบหมายของบุคคล ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงคุณค่าและความสามารถ
ของบุคคลท่ีมีต่อองค์การ โดยสามารถประเมินได้จากการเปรียบเทียบกบัมาตรฐานการท างาน
ท่ีก าหนดไว ้

ดนยั เทียนพุฒ (2549 : 25) กล่าววา่ ผลการปฏิบติังาน เกิดจากพนกังานรู้วา่งานของตน
คืออะไร ซ่ึงทราบไดจ้ากผูบ้งัคบับญัชา  เป้าหมาย  ความคาดหวงัขององคก์าร หรือมาตรฐานท่ีบริษทั
ก าหนดไว ้แลว้สามารถท างานออกมาได ้ซ่ึงสามารถวดัไดว้า่มาตรฐาน หรือต ่ากวา่มาตรฐาน 
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จากความหมายของผลการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัสรุปไดว้า่ ผลการปฏิบติังาน
หมายถึง ผลการท างานของบุคคลและศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของบุคคลที่สามารถวดัได้
โดยการประเมินผลการปฏิบติังาน 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
คาซิโอ (Cascio, 1991 : 73)  กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นระบบส าหรับวดั

ความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลวา่มีความสามารถเพียงใด คาซิโอ ระบบการประเมินผล
การปฏิบติังาน (Performance Evaluation System) ท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งครอบคลุมปัจจยัทุกประเภท
เพื่อให้ผลการวดัสามารถแสดงถึงความสามารถท่ีแทจ้ริงของส่ิงท่ีถูกวดัองคก์ารธุรกิจเอกชนไดมี้
การปรับเปล่ียนเทคนิคและวธีิการควบคุมใหท้นัต่อ 

เสน่ห์ จุย้โต (2548 : 303-305)  กล่าววา่ การเปล่ียนแปลงมากข้ึน เน่ืองจากปัจจุบนัและอนาคต
พลงั 3 ประการอนัไดแ้ก่ ลูกคา้ การแข่งขนัและการเปล่ียนแปลงส่งผลท าให้ธุรกิจเอกชนตอ้งมีการปรับ
กลยุทธ์ทางการบริหารเสียใหม่มีการใชม้าตรวดัผลการปฏิบติังานท่ีทนัสมยัยิ่งข้ึน การประเมินผล
การปฏิบติังานในอดีตหรือแบบดั้งเดิม ไดมี้วตัถุประสงคเ์พื่อควบคุมวิธีการปฏิบติังานมากกว่าผลงาน 
ในปัจจุบนัแนวคิดการประเมินผลการปฏิบติังานโดยใชล้กัษณะการควบคุมยงัคงมีอยูแ่ต่คุณลกัษณะ
มีการเปล่ียนแปลงไป กล่าวคือ ไดมุ้่งเนน้ ดา้นการใชค้วามคิดริเร่ิม การบริหารเวลาความสามารถ
ในการถ่ายทอด การท างานเป็นทีม การมอบหมายงานและการน าเสนองานมากข้ึน 

การใช้ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ไอวานเซวิส และกรูซ (Ivancevich and Glueck, 1989 : 325) กล่าววา่ องคก์ารมีการใช้

การประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อวตัถุประสงคต่์าง ๆ อนัไดแ้ก่ 
1. เพื่อใช้ปรับปรุง พฒันาบุคลากร ผลจากการประเมินท าให้ทราบว่าพนกังานคนใด

ตอ้งการฝึกอบรมเพิ่มเติม และสามารถวดัความกา้วหนา้ภายหลงัการอบรม 
2.  เพื่อใชพ้ิจารณา การให้รางวลั หรือลงโทษ ส าหรับองคก์ารสามารถใช ้ การประเมิน

เพื่อเพิ่มเงินเดือน เล่ือนต าแหน่ง หรือปลดพนกังานออกจากงาน 
3.  เป็นแรงจูงใจ ใหพ้นกังาน มีความรับผดิชอบ และใส่ใจการปรับปรุงประสิทธิภาพ 
4.  เพื่อให้เกิดความเป็นธรรม ในการเล่ือนต าแหน่ง โยกยา้ย การให้รางวลั การปลดออก

จากงาน เน่ืองจากมีมาตรฐานในการพิจารณา 
5.  เพื่อใชจ้ดัการทรัพยากรบุคคล การวางแผนก าลงัคน และการจดัการอบรม เพิ่มเติม

ความสามารถของบุคลากร 
6.  การจ่ายค่าชดเชย เป็นขอ้มูลส าหรับใชพ้ิจารณาวา่สมควรจ่ายใหบุ้คคลใด และปริมาณ 
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7.  ช่วยในการส่ือสาร การประเมินท าให้หวัหนา้งานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไดพ้บปะเจรจากนั
เป็นการเพิ่มความสัมพนัธ์ และ ความเขา้ใจระหวา่งกนั 

8.  เพื่อการวิจยัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ชจ้ดัท าเคร่ืองมือส าหรับการคดัเลือกพนกังาน 
เช่น แบบทดสอบต่าง ๆ 

ออร์ซนัและฮูลิน (Olson and Hulin, 1992 : 58) กล่าววา่ ประโยชน์ของการประเมินผล
การปฏิบติังานต่อพนกังาน คือ ท าให้พนกังานทราบถึงผลลพัธ์จากการปฏิบติังานของตน รวมทั้ง
ความเป็นไปไดข้องความกา้วหนา้ในอาชีพ 

สรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์ส าหรับองค์การในฐานะ
เคร่ืองมือท่ีส าคญัส าหรับการจดัการทรัพยากรมนุษย์ และเป็นประโยชน์ต่อพนกังานในองค์การ 
โดยเป็นเป้าหมายในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน เป็นขอ้มูลป้อนกลบัให้พนกังานทราบถึง
ผลการปฏิบติังานของตนอยูใ่นระดบัใดเม่ือเทียบกบัมาตรฐาน อีกทั้งยงัสามารถเป็นตวัวดัการพฒันา
ความสามารถในการปฏิบติังานของตวัพนกังาน ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ีใชป้ระโยชน์ของการประเมินผล
การปฏิบติังานเพื่อการศึกษาวิจยั อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาเคร่ืองมือในการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
แคสซิโอ (Cascio, 1991 : 77 อา้งถึงใน ธงชยั สันติวงษ,์ 2548 : 256) กล่าววา่ การประเมินผล

การปฏิบติังานประกอบดว้ยกระบวนการท่ีส าคญั 3 ประการ แสดงในภาพท่ี 5 มีรายละเอียดดงัน้ี 
1.  การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) คือ อธิบายรายละเอียดของงาน เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

คุณลกัษณะของบุคคลรวมทั้งทรัพยากรท่ีตอ้งการส าหรับงาน วิธีการจะตอ้งมีการวิเคราะห์พิจารณา
ให้เห็นถึงชนิดของงานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และทกัษะความช านาญเฉพาะอยา่งต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นตอ้งมี
รวมทั้ งแบบของสไตล์การท างานหรือแง่มุมการพิจารณาท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดท่ีจะน ามาใช้ด้วย 
ความสามารถในดา้นการท างานอาจได้มาจากโมเดลความสามารถจากอุดมคติหลกัของธุรกิจ โมเดล
ความสามารถของธุรกิจท่ีมีการประยุกต์ใช้การวิเคราะห์พฤติกรรมด้วยเทคนิค Behavioral Event 
Interviews (BEIs) การวิเคราะห์หนา้ท่ีงานดว้ยเทคนิค Function Analysis (FA) หรือซ้ือจากบริษทั
ท่ีปรึกษา  

2.  มาตรฐานการปฏิบติังาน (Performance Standards) คือ การก าหนด บรรยายมาตรฐาน
การปฏิบติังานอยา่งเป็นรูปธรรม ให้รายละเอียด ระดบัมาตรฐานการปฏิบติังาน (เช่น ดีเลิศ พอใช ้
ไม่น่าพอใจ) อยา่งชดัเจนวา่มีผลการท างานอยา่งไร มาตรฐานการปฏิบติังานท าให้การประเมินมีมาตรฐาน
เท่าเทียมกนั 
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3.  การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) เป็นขั้นท่ีจะสรุปวา่บุคคล
ผูถู้กประเมินมีผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด ส าหรับขั้นตอนน้ีมีกระบวนการยอ่ย ดงัน้ี 

 3.1  การสังเกต คือ การคน้หา รวบรวมส่ิงท่ีพบจากการสังเกต และทบทวนเก่ียวกบั
พฤติกรรม และเหตุการณ์ต่าง ๆ 

 3.2  ประเมิน ตดัสิน คือ การแยกแยะ วิเคราะห์ และประเมินค่าจากขอ้มูลท่ีไดรั้บจาก
การสังเกต 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.4 กระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน 
ท่ีมา : (Cascio, 1991 : 77) 
 

สรุปไดว้่ากระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานมี 3 ขั้นตอน คือ การวิเคราะห์งาน
มาตรฐานการปฏิบติังาน และการประเมินผลการปฏิบติังาน ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี การวิเคราะห์งาน
เลือกใช้ความสามารถในดา้นการท างานจากโมเดลความสามารถของธุรกิจท่ีมีผูท้  าการวิเคราะห์ไวแ้ลว้

การวเิคราะห์งาน 

อธิบายรายละเอียดของงาน
คุณลกัษณะของบุคคลท่ี
ตอ้งการส าหรับงาน 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ตดัสินผลการปฏิบติังาน 
ของบุคคลวา่อยูใ่นระดบั
ใดท่ีตอ้งการส าหรับงาน 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
แสดงรายละเอียดมาตรฐาน

ของในแต่ละระดบั  
(เช่น ดีเลิศ/ ไม่น่าพอใจ) 
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เป็นเกณฑ์ท่ีใช้ประเมินผลการปฏิบติังาน ส าหรับขั้นตอนมาตรฐานการปฏิบติังาน การวิจยัคร้ังน้ี
แบ่งระดบัการให้คะแนนออกเป็นระดบั และขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังานใชก้ารสังเกตและ
ประเมินตดัสินโดยผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของผูถู้กประเมิน  

เกณฑ์ทีใ่ช้ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ธนชยั ยมจินดา (2552 : 245-246) แนวคิดการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบั

ภาวะการด าเนินธุรกิจในปัจจุบนั เกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานดงักล่าวประกอบไปด้วย 
องคป์ระกอบ 8  ดา้น  

1.  ด้านความรวดเร็วในการปฏิบติังาน เป็นความสามารถท่ีจะจดัล าดับหรือแยกแยะ
ความส าคญัของงานได ้และปฏิบติัไดใ้นเวลาท่ีก าหนด 

2.  ดา้นคุณภาพของงาน การใหค้วามส าคญักบัคุณภาพงานให้ความส าคญักบัผลงาน และ
ผลงานอยูใ่นระดบัท่ีน่าเช่ือถือทุกงาน 

3.  ดา้นปริมาณงาน ปริมาณของผลงานท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด ผลงานท่ีได้
อยูใ่นเกณฑม์าตรฐาน และผลงานท่ีไดอ้ยูใ่นเกณฑคุ์ณภาพ  

4. ด้านความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ ความสามารถในการติดต่อประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เขา้ใจความสัมพนัธ์ของงานระหวา่งแผนกที่ตนปฏิบติังาน 
กบัแผนกอ่ืน และมีความสามารถท่ีจะท างานให้ส าเร็จไดก้บัผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานระดบัเดียวกนั
ท่ีอยูน่อกฝ่าย หรือส่วนของงาน ภายใตค้วามสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  

5.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานและการเรียนรู้  พนกังานมีความรู้ในงานสนใจกระตือรือร้น
ท่ีจะเรียนรู้และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม่ไดใ้นเวลาท่ีก าหนด  

6.  ดา้นความอุตสาหพยายาม เป็นความตั้งใจปฏิบติังาน สนใจและกระตือรือร้น ไม่ยอ่ทอ้
ต่องานท่ียาก พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนการท างาน 

7.  ดา้นการตดัสินใจ ความสามารถในการตดัสินใจหรือกระท าการใดท่ีจ าเป็นเพื่อเป็น
การสนบัสนุนให้ประสบผลในการตดัสินใจนั้น สามารถแกปั้ญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วมีประสิทธิภาพ 
ขจดัอุปสรรคในการท างานท่ีตน้เหตุ และวางมาตรการ ป้องกนัเพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาซ ้ าอีกในอนาคต 

8.  ดา้นความเป็นผูน้ า พนกังานช่วยเหลือและเป็นตวัอยา่งท่ีดีต่อพนกังานสามารถน าและ
ช้ีแนะให้มีการท างานเป็นทีม เขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันา หรือแกปั้ญหาในการท างาน ให้ความร่วมมือ
กบัหัวหน้าหรือเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน สนับสนุนเพื่อนร่วมงานให้ปรับปรุงขั้นตอน หรือ
วธีิการท างาน ท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัและปฏิบติัตามนโยบายของบริษทั 

ดนยั เทียนพุฒ (2549 : 81-82) คือ โมเดลความสามารถทางธุรกิจในประเทศไทยส าหรับ
การประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ยความสามารถหลกัของธุรกิจ 7 ดา้นดว้ยกนัคือ 
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1.  การมุ่งลูกคา้ (Focus on Customer : C) ลูกคา้ในท่ีน้ีอาจเป็น 1) ลูกคา้ภายในองคก์าร 
ซ่ึงหมายถึง บุคคลหรือหน่วยงานในองค์การเดียวกนั ท่ีน าผลงาน ผลผลิต จากการปฏิบติังานของ
พนักงานไปใช้ ซ่ึงลูกคา้ภายนอกองค์การ การน าไปใช้ สามารถประยุกต์ใช้กระบวนการแก้ปัญหา
ส าหรับลูกคา้ การส่ือสารกบัลูกคา้ ฟังและส่ือสารกบัลูกคา้อยา่งมีประสิทธิภาพ ความรู้เก่ียวกบับริษทั 
รู้เก่ียวกบับริษทัและผลิตภณัฑ/์ลูกคา้ของบริษทั  และเขา้ใจความตอ้งการและความคาดหวงัของลูกคา้ 

2.  การส่ือสาร (Communication: CO) การฟัง ตั้งใจฟังในส่ิงท่ีคนอ่ืนก าลงัพูดอยูก่บัเรา
การพูดอย่างชดัเจน พูดดว้ยเสียงท่ีดงัชดัเจน  ความสามารถในการเขา้ใจ ใชค้  าและความหมายท่ีคนอ่ืน
สามารถเขา้ใจได ้การน าเสนอในท่ีชุมชน การน าเสนออยา่งมีประสิทธิภาพกบักลุ่ม/ทีมงาน 

3.  การท างานเป็นทีม (Teamwork : T) คุณภาพและความรับผิดชอบ กลุ่มสร้างงานท่ีมี
คุณภาพสูงและมีความรับผดิชอบในผลงานและส่ิงท่ีไดด้ าเนินการไปแลว้  การตดัสินใจแบบมีส่วนร่วม 
ใช้การตดัสินใจร่วมกบัการวดัผล ใช้ทรัพยากรทั้งหมดและปัจจยัน าเขา้ของกลุ่มอย่างคุม้ค่าพฒันา
สมาชิก แสดงถึงการมีส่วนร่วมในกลุ่มเพื่อปรับปรุงผลงานของแต่ละบุคคล 

4.  ภาวะผูน้ า (Leadership : L) วิสัยทศัน์เห็นภาพอนาคตรู้วา่งานและฝ่ายงานมีผลอยา่งไร
ต่อองคก์ารไม่มองส่ิงต่าง ๆ จากมุมมองของทอ้งถ่ิน (มองในระดบัโลก) ปฏิบติัการด าเนินความพยายาม
เพื่อจดัสรรหรือเคล่ือนยา้ยอุปสรรค ท่ีท าให้เกิดการลดประสิทธิภาพ  จดัการตนเอง เล็งเห็นถึงการเป็น
ผูริ้เร่ิมการท างานในอีกมุมมองหน่ึงก็คือเห็นโอกาสท่ีจะด าเนินงาน 

5.  ทกัษะดา้นเทคนิค (Technical Skills : TS) ความแคล่วคล่องดา้นเทคนิค ทนัสมยั
อยูเ่สมอในเทคนิควิชาชีพและแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนดา้นเทคนิคภายในองคก์ารคุณภาพของงาน เขา้ถึง
ความทา้ทายและเอาชนะความล าบากพร้อมการรักษามาตรฐานคุณภาพท่ีสูงความรับผิดชอบในฐานะ
มืออาชีพ มีความเป็นมืออาชีพ ลูกคา้และงานท่ีท าร่วมกบัผูอ่ื้นสามารถเช่ือมัน่ในผลงานได ้

6.  ความยืดหยุน่ (Flexibility : F)  กลา้ทา้ทายต่อกระบวนการท างาน ยอมรับความคิดท่ีดี 
สนับสนุนและทา้ทายต่อระบบงาน เพื่อให้เกิดการปรับใช้แนวคิดใหม่ ตระหนักรู้เก่ียวกบัองค์การ 
ขอบเขตอะไรท่ีควรท าอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะตระหนกัวา่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนอาจมีผลกระทบต่องาน
ของท่านเปล่ียนแปลงทุก ๆ  อยา่ง ขอบเขตอะไรท่ีควรท า เพื่อท าใหเ้กิดการเปล่ียนไปสู่ การท าใหดี้กวา่เดิม 

7.  นวตักรรม (Innovation : I)  ความคิดสร้างสรรค ์ แสดงความเต็มใจท่ีจะริเร่ิมแนวคิด
ใหม่และการแกไ้ขปัญหา เสริมแรงต่อความคิดอ่ืนๆ มุ่งมัน่ต่อวิธีการท าให้ส่ิงต่าง ๆ ดีข้ึนด าเนินงาน
อยา่งอิสระ ขอบเขตอะไรท่ีควรท าใหทุ้กคนเป็นอิสระในการด าเนินงาน แต่มีความจ าเป็นตอ้งแสดง
ให้เห็นถึงความรับผิดชอบดว้ย  หวัขอ้ท่ีใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานของ ดนยั เทียนพุฒ แตกต่างจาก
การประเมิน แบบดั้งเดิมกล่าวคือ หวัขอ้ท่ีใชป้ระเมิน เป็นการปฏิบติังานของพนกังานท่ีเป็นประโยชน์
ต่อความสามารถในการด าเนินธุรกิจขององคก์าร ถา้พนกังานมีการปฏิบติังานตามหวัขอ้สูง องคก์ารก็จะมี
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ความสามารถในการด าเนินธุรกิจสูงไปดว้ย ในขณะท่ีการประเมินแบบดั้งเดิมนั้น หวัขอ้ท่ีใชป้ระเมิน
นั้นมกัจะก าหนดจากความประพฤติ บุคลิกภาพ ความสามารถในการท างานของพนกังานโดยทัว่ไป  

พรศิริ บวัผอ่ง (2548 : 15-17) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังานออกเป็น 3 แนวทาง   
ดงัน้ี 

1.  ความส าคญัต่อพนกังานผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจากชีวิตการท างานและอนาคตการท างาน
ข้ึนกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็นอยา่งมาก ตั้งแต่การข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
ซ่ึงไม่เพียงแต่ส่งผลให้พนักงานมีรายได้มากข้ึนหรือมีความเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนเท่านั้นแต่ยงัมีผลรวมถึง
ความรู้สึกท่ีมัน่คงและความสุขในชีวิตในดา้นอ่ืน ๆ  อีกดว้ย ดงันั้นพนกังานจึงควรทราบผลการปฏิบติังาน
เพื่อใชใ้นการฝึกฝนปรับปรุงพฒันาตนเอง 

2.  ความส าคัญต่อผู ้บังคับบัญชา เพราะการเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของ
ผูบ้งัคบับญัชาข้ึนกับผลการท างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน ผูบ้งัคบับญัชาจึงจ าเป็นต้อง
พิจารณาใช้มาตรการทุกวิถีทางท่ีจะส่งเสริมรักษาไวซ่ึ้งผลการปฏิบติังานให้อยูใ่นมาตรฐานเสมอ 
ซ่ึงการจะส่งเสริมและรักษาระดบัค่าผลการประเมินนั้น กระท าไดโ้ดยการน าเอาผลการประเมิน
ไปวางแผนสนบัสนุนเพื่อพฒันาพนกังานต่อไป 

3.  ความส าคญัต่อองคก์ร ผลส าเร็จขององคก์รมาจากผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ทุกคนในองค์กรนั้น การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นการวดัและประเมินค่าผลการปฏิบติังานของ
พนกังานทุกคนในองคก์ร เพื่อให้พนกังานแต่ละคนทราบวา่ผลการปฏิบติังานของแต่ละคนตามท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ไดผ้ลอยู่ระดบัสูงต ่าเพียงใดเพื่อการพฒันาปรับปรุงและสร้างแรงจูงใจในการพฒันาต่อไป 
ซ่ึงจะท าให้งานขององคก์รด าเนินไปอย่างเรียบร้อยและมีประสิทธิภาพ บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด 
การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานจึงถือเป็นเคร่ืองมือส าคญัอนัหน่ึงของผูบ้ริหารองคก์ร 

ฟูมแฮม (Fumham, 1995 : 167) ไดส้รุป ปัจจยั 11 ประการ ท่ีสามารถใชป้ระเมินผล
การปฏิบติังาน ส าหรับการฝึกอบรมและการปฏิบติังานของธุรกิจภาคอุตสาหกรรม ปัจจยัดงักล่าวแสดง
ในตารางท่ี 2.3 
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ตารางท่ี  2.3 ปัจจยัท่ีใชป้ระเมินผลการปฏิบติังานในธุรกิจภาคอุตสาหกรรม 
 

ปัจจัย การฝึกอบรม ผลการปฏิบัติงาน 
อตัราการท างาน 
คุณภาพของงาน 
อุบติัเหตุและความเสียหาย 
เงินรายได ้
ความรู้ในงาน 
ประสบการณ์การท างาน 
การขาดงาน 
ความกา้วหนา้ 
 
ความเห็นของผูบ้งัคบับญัชา 
ความคิดเห็นของผูร่้วมงาน 
การประเมินตนเอง 

เวลาท่ีใชใ้นการเรียนรู้ 
การประเมิน 
อตัราการเกิดอุบติัเหตุ 
จ านวนเงิน 
การประเมิน หรือการทดสอบ 
เวลาท่ีใชใ้นการเรียนรู้ 
จ  านวนวนั 
การพฒันาระหวา่งการอบรม 
ประวติัเงินเดือน 
การประเมิน 
การประเมิน 
การประเมิน 

จ านวน ต่อ เวลา 
การประเมิน 
อตัราการเกิดอุบติัเหตุ 
จ านวนเงิน 
การประเมิน หรือการทดสอบ 
ระยะเวลา 
จ านวนวนั 
ประวติัการเล่ือนต าแหน่ง 
 
การประเมิน 
การประเมิน 
การประเมิน 

 
ท่ีมา : (Furnham, 1995 : 167) 
 

ฟูมแฮม และสตริงฟิลด์ (Furnham and Stringfield, 1998 : 517-530) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีองคก์าร 
นิยมใชเ้ป็นเกณฑใ์นการประเมินผลการปฏิบติังานมี 3 ประการ ดงัน้ี 

1.  ความสามารถในการวางแผน คาดการณ์ล่วงหนา้ (Forward Planning) 
2.  ความสามารถในการส่ือสารและการท างานเป็นกลุ่ม (Communication and Teamwork) 
3.  การพฒันาตนเอง และวธีิการท างาน (Improvement) 
สรุปไดว้่าเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังานตั้งข้ึนเพื่อเป็นมาตรฐานในการประเมิน 

หวัขอ้ท่ีใชเ้ป็นเกณฑ์ประเมินคือ เป้าหมายขององคก์ารหรือพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัให้มีในบุคคล 
เพื่อใหบุ้คคลทราบและปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายหรือมีพฤติกรรมดงักล่าว 
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วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ธนชยั ยมจินดา (2552 : 221-337) จดัวธีิการประเมินผลการปฏิบติังานออกเป็น 7 กลุ่ม 
1.  วิธีการประเมินแบบกราฟ (Graphic Rating Scale) หรือ “Rating Scale” เป็นวิธีท่ีนิยมใช้

มากท่ีสุดในการประเมินแบบเก่า ผูท้  าการประเมินจะประเมินหรือให้คะแนนบุคลากร ในแง่คุณภาพและ
ปริมาณของการปฏิบติังาน และจะประเมินคุณลกัษณะต่าง ๆ  เช่น ความพึ่งได ้ความร่วมมือ ฯลฯ ในแต่ละ
หวัขอ้แบ่งออกเป็นระดบั เช่น ดีเลิศ ดี พอใช ้และไม่น่าพอใจ เพื่อท่ีผูท้  าการประเมินจะไดป้ระเมินวา่
ในแต่ละหวัขอ้กล่าวถึงนั้น ผูถู้กประเมินอยูใ่นระดบัใด 

2.  การประเมินแบบเปรียบเทียบ (Employee Comparison) เป็นวิธีการประเมินท่ีใช้
การเปรียบเทียบการปฏิบติังานของบุคลากรหลายคนท่ีท างานอยู่ในท่ีต่าง ๆ กนั ซ่ึงไม่อาจใชว้ิธีการ
ประเมินแบบกราฟมาประเมินได ้เพราะปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานจะแตกต่างกนั แบ่งออกเป็น 3 วธีิ 

 2.1  วิธีเรียงล าดบั (Ranking Method) ในวิธีน้ีโดยทัว่ไปจะใชก้ารประเมินโดยเกณฑ์
ท่ีมีลกัษณะรวม ๆ เช่น ใชเ้กณฑ์คุณค่าของบุคคลในแง่ของการปฏิบติังานและในแง่ของคุณค่าต่อ
องคก์ารมาเป็นเกณฑ์เปรียบเทียบ วิธีการอาจท าโดยให้ผูท้  าการประเมินเรียงล าดบั ตั้งแต่บุคคลท่ีดีท่ีสุด
ลงไปเร่ือยจนถึงบุคคลท่ีต ่าที่สุดหรือใช้วิธีการเรียงล าดบัแบบ Alterative Ranking ซ่ึงผูป้ระเมิน
จะคดัเลือกผูมี้ผลงานดีท่ีสุดและต ่าท่ีสุดออกมาก่อน หลงัจากนั้นเลือกผูท่ี้ดี เป็นล าดบัรองลงมา และ
ต ่าเป็นล าดบัสูงข้ึน สลบักนัเร่ือยเป็นล าดบัจนถึงตรงกลาง 

 2.2  วิธีจบัคู่เปรียบเทียบ (Paired Comparison Method) เป็นวิธีการเรียงล าดบัท่ีมี
ประสิทธิภาพ สะดวก และถูกตอ้ง วิธีการคือ ให้ผูท้  าการประเมินเปรียบเทียบ ผูถู้กประเมิน ทุกคนทีละคู่
แบบพบกนัหมด โดยใชเ้กณฑท่ี์ก าหนดข้ึน เช่น คุณภาพของงาน หรือความเป็นท่ีเช่ือถือได ้

 2.3  วิธีการกระจายเป็นกลุ่ม (Forced Distribution) ผูท้  าการประเมินจะจดัล าดบัผูถู้ก
ประเมินแยกเป็นกลุ่ม ตามกลุ่มสถิติเก่ียวกบัการกระจายแบบปกติ (Forced Distribution) 

  2.3.1 จ านวนร้อยละ 10 ของผูถู้กประเมินถูกจดัไวใ้นกลุ่มผูมี้ความสามารถ
สูงสุด 

  2.3.2 จ านวนร้อยละ 20 ของผูถู้กประเมินถูกจดัไวใ้นกลุ่มผูม้ีความสามารถ
สูงรองลงมา 

  2.3.3 จ านวนร้อยละ 40 ของผูถู้กประเมินถูกจดัไวใ้นกลุ่มผูมี้ความสามารถ
ปานกลาง 

  2.3.4 จ านวนร้อยละ 20 ของผูถู้กประเมินถูกจดัไวใ้นกลุ่มผูม้ีความสามารถ
ต ่ากวา่เกณฑเ์ฉล่ีย 
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  2.3.5 จ านวนร้อยละ 10 ของผูถู้กประเมินถูกจดัไวใ้นกลุ่มผูมี้ความสามารถ
ต ่าสุด 

3.  วธีิการประเมินแบบตรวจรายการ (Check List) สามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 วธีิคือ 
 3.1  วธีิการประเมินแบบถ่วงน ้ าหนกัรายการ (Weighted Check List) ในวิธีน้ีผูป้ระเมิน

มีหนา้ท่ีในการรายงานการปฏิบติังานให้ทราบอยา่งเดียว การให้คะแนนจะเป็นหนา้ท่ีของฝ่ายงานบุคคล 
ในการรายงานการปฏิบติังานจะมีค าตอบ ใช่ และไม่ใช่ เป็นตวัเลือกส าหรับผูป้ระเมินในการประเมินวา่ 
ผูถู้กประเมิน มีลกัษณะตรงกบัค าถามหรือไม่ 

 3.2  วิธีการประเมินแบบบงัคบัเลือก (Forced Choice) วิธีการน้ีช่วยลดความล าเอียง
ในการประเมิน โดยการบงัคบัให้ผูท้  าการประเมินเลือกเฉพาะจากกลุ่มขอ้ความท่ีระบุไวใ้ห้เลือก
เก่ียวกบัตวัผูถู้กประเมิน ทัว่ไปมกัใหเ้ลือก 2 ขอ้ จาก 4 ขอ้ โดยเลือกลกัษณะท่ีตรงและลกัษณะท่ีไม่ตรงกบั
ผูถู้กประเมินมากท่ีสุด การใหค้ะแนนจะใหเ้ฉพาะเม่ือเลือกคู่ประโยคท่ีมีความแตกต่างกนัมากท่ีสุด 

4.  วธีิการประเมินแบบเนน้เหตุการณ์วิกฤติ (Critical Incident) วิธีการคือหวัหนา้ผูท้  า
การประเมินจะบนัทึกผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวเ้ป็นหลกัฐาน เหตุการณ์ท่ีบนัทึกจะเป็น
เร่ืองท่ีมีผลใหง้านประสบความส าเร็จ หรือ ลม้เหลว 

5.  วิธีการประเมินแบบเนน้พฤติกรรมส าคญั (Behaviorally Anchored Rating Scales หรือ 
BARS) วิธีการคือจดักลุ่มพฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีส าคญัออกเป็นประเภท และก าหนดคะแนน
ส าหรับพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหผู้ป้ระเมินใชเ้ป็นเกณฑใ์นการใหค้ะแนน 

6.  วิธีการประเมินแบบบริหารโดยวตัถุประสงค์ (Management by Objective หรือMBO) 
ในวิธีการประเมินแบบน้ี หวัหนา้งานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ร่วมกนัก าหนดเป้าหมายการประเมินจะใช้
เป้าหมายเป็นเกณฑม์าตรฐานในการวดัวา่บรรลุผลตามท่ีตั้งไวห้รือไม่ 

7.  วธีิการประเมินแบบอ่ืน ๆ 
 7.1  วิธีประเมินแบบเขียนค าบรรยาย (Essay Appraisal) ผูท้  าการประเมินจะเขียน

ค าบรรยายเก่ียวกบัการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 7.2  วธีิการประเมินแบบตรวจสอบเพิ่มเติม (Field Review) ใชเ้ป็นส่วนเพิ่มของวิธีการ

แบบอ่ืน ในกรณีท่ีสงสัยว่ามีการล าเอียงหรือเพื่อให้มีมาตรฐานเดียวกนัในการประเมินวิธีการคือ 
บุคลากรจากฝ่ายบุคคลจะประชุมร่วมกนักบัผูท้  าการประเมินหรือหวัหนา้งานเพื่อท าความเขา้ใจร่วมกนั 
ท าใหทุ้กคนมองมาตรฐานในลกัษณะเดียวกนั 

 7.3  วิธีการประเมินแบบศูนยก์ารประเมิน (Assessment Centers) เป็นการประเมินหา
ศกัยภาพของบุคคลว่าจะเหมาะกบังานท่ียงัไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อน บุคลากรท่ีคาดว่าจะสามารถ
ปฏิบติังานไดจ้ะถูกจดัให้ท างานร่วมกนัประมาณ 2-3 วนั งานท่ีมอบหมายจะมีลกัษณะสอดคลอ้งหรือ
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เหมือนกบังานที่ตอ้งปฏิบติัจริง อาจถูกมอบหมายงานให้ท าร่วมกนัหรือเป็นเอกเทศ ผูป้ระเมิน
จะคอยสังเกตการปฏิบติังานของแต่ละคน และจะท าการพิจารณาคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

ผู้ท าการประเมินผลงานปฏิบัติงาน 
ทอริงตนัและฮอล (Torrington and Hall, 1991 : 486-486) กล่าววา่ บุคคลที่ท  าหนา้ท่ี

ในการประเมิน ไดแ้ก่ บุคคลต่อไปน้ี 
1.  หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง (Immediate Superior) จากผลการส ารวจพบวา่ 

93% ของการประเมินผลการปฏิบติังานความรับผิดชอบในการประเมินผลเป็นของหวัหนา้งานโดยตรง 
(Bernardian and Beatery, 1984 อา้งถึงใน Cascio, 1991 : 78) ขอ้ดีของการประเมินโดยหวัหนา้โดยตรง
คือ พวกเขารู้เร่ืองเก่ียวกบังาน ร่วมทั้งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี การประเมินและการให้ขอ้มูลป้อนกลบั 
(Feedback) ควรท าต่อเน่ืองกนัตลอดทั้งปี เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน 

2.  หวัหนา้ระดบัถดัจากหวัหนา้โดยตรง (Superior’s Superior) เขา้มีส่วนร่วมในการประเมิน
ในการท าหน้าท่ีตรวจสอบการประเมินของหัวหน้างาน ผลการประเมินท่ีไม่ไดม้าตรฐานจะถูกแกไ้ข 
และใหค้  าแนะน ากบัหวัหนา้งานท่ีประเมินผลการปฏิบติังานไม่ถูกตอ้งตามเกณฑ ์

3.  พนกังานฝ่ายบุคคล (Member of Personal Department) ไม่บ่อยคร้ังนกัท่ีพนกังาน
จากฝ่ายบุคคลจะเป็นผูป้ระเมินผลการปฏิบติังาน การประเมินโดยฝ่ายบุคคลจะถูกใช้ เม่ือหวัหนา้งาน
ท่ีจะประเมินโดยตรงไม่มี เช่นในองคก์ารแบบเมตริก (Matrix Organization) ท่ีจดัการท างานเป็นกลุ่ม
ของพนกังาน 

4.  การประเมินตนเอง การประเมินตนเองเป็นวิธีหน่ึงท่ีท าให้บุคคลตระหนกัและลด
ความเอนเอียง (Bias) ของตนเอง เม่ือเขาตอ้งประเมินผูอ่ื้น แมว้า่บุคคลมีแนวโนม้ประเมินตนเองดีกวา่
ความจริง แต่ถา้ในการสัมภาษณ์บุคคลประเมินไดใ้กลเ้คียงมากกวา่ จึงมกัใชป้ระโยชน์จากการประเมิน
ตนเองในการสัมภาษณ์คดัเลือกบุคคลเขา้ท างานประโยชน์อีกประการหน่ึงของการประเมินตนเองคือ
บุคคลมีแนวโนม้เช่ือการประเมินของตนเองมากกวา่การประเมินของบุคคลอ่ืน ท าให้บุคคลตระหนกัถึง
ประสิทธิภาพของตนเอง จึงเป็นตวักระตุน้ให้พฒันาประสิทธิภาพของตนเองตลอดเวลา ในขณะท่ี
การประเมินแบบทัว่ไปมีรอบระยะเวลาการประเมินนานกวา่ (เช่น ทุกหกเดือน) 

5.  ประเมินโดยผูร่้วมงาน (Appraisal by Peers) การประเมินโดยผูร่้วมงานเป็นวิธีท่ีมี
ความเช่ือถือไดแ้ละมีเหตุผล การสังเกตของผูร่้วมงานจะครอบคลุม และ มีความชดัเจนส าหรับวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน แต่ขอ้ดอ้ยของวิธีน้ีคือผูร่้วมงานมกัไม่ตอ้งการประเมินค่าของเพื่อนร่วมงาน
รวมทั้งมกัจะประเมินจากภาพรวม ๆ ของบุคคล และอาจจะเกิดความเบ่ียงเบนจากความล าเอียง 
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6.  ประเมินโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Appraisal by Subordinates) เป็นวิธีท่ีไม่ใช้บ่อยนกั
เน่ืองจากขอ้จ ากดัจากความรู้สึกขอ้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที่มยัอมรับลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาหรือ
อาจก่อใหเ้กิดการกลัน่แกลง้จากนายจา้งหรือหวัหนา้งาน 

7.  การประเมินแบบศูนยก์ารประเมิน (Assessment Centers) มกัถูกใชป้ระเมินหวัหนา้งาน
หรือระดบับริหาร เกณฑก์ารประเมินจะใหค้วามส าคญัต่อศกัยภาพท่ีจะประสบความส าเร็จมากกวา่ผลงาน
ในปัจจุบนั วิธีน้ีเช่ือว่าประสิทธิภาพของบุคคลท่ีสูงในปัจจุบนัไม่สามารถประกนั ประสิทธิภาพของ
บุคคลส าหรับต าแหน่งใหม่ท่ีสูงกวา่ การประเมินแบบศูนยร์วมจะประเมินจากการสัมภาษณ์ การท างาน
เป็นกลุ่ม หรือ สถานการณ์จ าลอง 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานผูว้ิจยัได้สังเคราะห์และ
สรุปการประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวคิดของนกัวชิาการดงักล่าว ดงัตารางท่ี 2.4 
 
ตารางท่ี  2.4 สรุปแนวคิดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของนกัวชิาการและนกัวจิยั 
 

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

นักวชิาการ 

สรุปข้อค้นพบจากแนวคิด ธนชัย 
ยมจินดา 
(2552) 

ดนัย 
เทียนพุฒ 

(2549 

พรศิริ 
บัวผ่อง  
(2548) 

ฟูมแฮม 
(Fumham, 

1995) 

1.  ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน       ไดน้ าแนวคิดของธนชยั  
ยมจินดา (2552 : 245-246) 
และดนยั  เทียนพฒุ (2549 : 
49-50)  ในดา้นความรวดเร็ว
ในการปฏิบติังาน                         
ดา้นคุณภาพของงาน                
ดา้นปริมาณงาน                         
ดา้นความร่วมมือและ               
มนุษยสมัพนัธ์   ดา้นความรู้
เก่ียวกบังานและการเรียนรู้  
ดา้นความอุตสาหพยายาม  
ดา้นการตดัสินใจ  และ             
ดา้นความเป็นผูน้ า 

2.  ดา้นคุณภาพของงาน       
3.  ดา้นปริมาณงาน       
4.  ดา้นความร่วมมือและมนุษยสมัพนัธ์        
5.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานและการเรียนรู้       
6.  ดา้นความอุตสาหพยายาม        
7.  ดา้นการตดัสินใจ       
8.  ดา้นความเป็นผูน้ า     
9.  การมุ่งลูกคา้     
10. การส่ือสาร     
11. การท างานเป็นทีม     
12. ทกัษะดา้นเทคนิค     
13. ความส าคญัต่อพนกังานผูป้ฏิบติังาน     
14.  ความส าคญัต่อผูบ้งัคบับญัชา     
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ตารางท่ี  2.4 (ต่อ) 
 

การประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

นักวชิาการ 

สรุปข้อค้นพบจากแนวคิด ธนชัย 
ยมจินดา 
(2552) 

ดนัย 
เทียนพุฒ 

(2549 

พรศิริ 
บัวผ่อง  
(2548) 

ฟูมแฮม 
(Fumham, 

1995) 

15.  ความส าคญัต่อองคก์ร      
16.  ความสามารถในการวางแผน     

17.  ความสามารถในการส่ือสารและการท างาน
เป็นกลุ่ม 

    

18. การพฒันาตนเอง และวธีิการท างาน     

 
จากตารางท่ี 2.4 ในการศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการปฏิบติังานขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดใ้ชเ้กณฑ์

การประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวคิดของ ธนชยั ยมจินดา (2552 : 245-246) และแนวคิดของดนยั  
เทียนพุฒ (2549 : 49-50) เป็นหลกัในการวิจยั เน่ืองจากเป็นแนวคิดการประเมินผลการปฏิบตัิงาน
ที่สอดคลอ้งกบัภาวะการด าเนินธุรกิจในปัจจุบนั เกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย
ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน ดา้นความร่วมมือและ
มนุษยสัมพนัธ์ ดา้นความรู้เก่ียวกบังานและการเรียนรู้ ดา้นความอุตสาหพยายาม ดา้นการตดัสินใจ และ
ดา้นความเป็นผูน้ า สรุปดงัน้ี 

1.  ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน เป็นสามารถท่ีจะจดัล าดบัหรือแยกแยะความส าคญั
ของงานได ้และปฏิบติัไดใ้นเวลาท่ีก าหนด 

2.  ดา้นคุณภาพของงาน การใหค้วามส าคญักบัคุณภาพงานให้ความส าคญักบัผลงาน และ
ผลงานอยูใ่นระดบัท่ีน่าเช่ือถือทุกงาน 

3.  ดา้นปริมาณงาน  ปริมาณของผลงานท่ีไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนด  ผลงานท่ีจะอยู่
ในเกณฑม์าตรฐาน และผลงานท่ีไดอ้ยูใ่นเกณฑคุ์ณภาพ  

4. ดา้นความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ เป็นสามารถติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เขา้ใจความสัมพนัธ์ของงานระหวา่งแผนกท่ีตนปฏิบติังาน กบัแผนกอ่ืน และ
มีความสามารถท่ีจะท างานให้ส าเร็จไดก้บัผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานระดบัเดียวกนัท่ีอยูน่อกฝ่าย หรือ
ส่วนของงาน ภายใตค้วามสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั  

5.  ดา้นความรู้เก่ียวกบังานและการเรียนรู้ เป็นพนกังานมีความรู้ในงาน สนใจกระตือรือร้น
ท่ีจะเรียนรู้และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหม่ไดใ้นเวลาท่ีก าหนด  
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6.  ดา้นความอุตสาหพยายาม เป็นความตั้งใจปฏิบติังาน สนใจและกระตือรือร้น ไม่ยอ่ทอ้
ต่องานท่ียาก พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนการท างาน 

7.  ดา้นการตดัสินใจ เป็นความสามารถในการตดัสินใจหรือกระท าการใดท่ีจ าเป็น 
เพื่อเป็นการสนบัสนุนใหป้ระสบผลในการตดัสินใจนั้น สามารถแกปั้ญหาไดอ้ยา่งรวดเร็วมีประสิทธิภาพ 
ขจดัอุปสรรคในการท างานท่ีตน้เหตุ และวางมาตรการ ป้องกนัเพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาซ ้ าอีกในอนาคต 

8.  ดา้นความเป็นผูน้ า เป็นพนกังานช่วยเหลือและเป็นตวัอยา่งท่ีดีต่อพนกังานสามารถน า
และช้ีแนะให้มีการท างานเป็นทีม เขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาหรือแก้ปัญหาในการท างาน 
ให้ความร่วมมือกบัหัวหนา้หรือเพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน สนบัสนุนเพื่อนร่วมงานให้ปรับปรุง
ขั้นตอน หรือวธีิการท างาน ท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัและปฏิบติัตามนโยบายของบริษทั 
  

บทบาทของผู้บังคับบัญชา - ก่อนการสนทนา บทบาทของพนักงาน - ก่อนการสนทนา 
1.  เตรียมข้อมูลเพื่อการติดตามผลงาน สังเกต

ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการแกไ้ข 
2.  เตรียมการส าหรับการตรวจติดตามผลงานของ

พนกังาน 
3.  สรุปภาพรวมของผลงานท่ีจะตอ้งติดตามก ากบั

ดูแล 

1.  เตรียมการสร้างความเขา้ใจร่วมกนัในการติดตาม
ดูแลผลงาน 

2.  เตรียมขอ้มูลเก่ียวกบัผลงานท่ีมีการจดบนัทึกไว ้
3.  สรุปขอ้มูลปัญหาและอุปสรรคเก่ียวกบัผล

การด าเนินงาน 

บทบาทของผู้บังคับบัญชา - ก่อนการสนทนา บทบาทของพนักงาน - ก่อนการสนทนา 
1.  สร้างความสัมพันธ์และบรรยากาศที่ ดี

ในการพูดคุยเพื่อการติดตามผลงาน 
2.  ช้ีแจงหรืออธิบายถึงการติดตามประเมินผล

การปฏิบติัใหพ้นกังานเขา้ใจ 
3.  การพูดคุยหรือการสนทนาเพื่อการติดตามผล

อย่างเป็นมิตรและมีการสอบถามพนักงาน
และเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดอ้ธิบายช้ีแจง 

1.  รับฟังข้อมูลและให้ข้อมูลท่ี เป็นจริงแก่
ผูบ้งัคบับญัชา 

2.  ท าความเขา้ใจและตอบค าถามแก่ผูบ้งัคบับญัชา
ทุกประเด็น 

3.  ยอมรับและนอ้มรับค าแนะน าจากผูบ้งัคบับญัชา 
 

 
การติดตามดูแลการปฏิบติังานน้ี เม่ือกระท าอยา่งใกลชิ้ดต่อเน่ืองและเหมาะสมการส่ือสาร

ท่ีมีประสิทธิผลก็จะเกิดข้ึนทั้ง 2 ทาง  ทั้งจากหวัหนา้สู่ลูกนอ้งและลูกนอ้งสู่หวัหนา้ หวัหนา้ลูกนอ้ง
ไดโ้อกาสพูดคุยกนัมากข้ึน สร้างความสัมพนัธ์และบรรยากาศท่ีดีในการท างานและสร้างความเขา้ใจ
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ในการท างานร่วมกันอยู่ตลอดเวลา ผลการปฏิบัติงานท่ีได้ก็เป็นท่ีน่าพอใจทั้ ง 2 ฝ่าย บทบาทของ
ผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานในการติดตามผลการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) การประเมินผล
การปฏิบติังานเป็นภารกิจของผูบ้งัคบับญัชาท่ีจะตอ้งกระท าอย่างใกลชิ้ดต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ และ
เป็นการประเมินเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบวา่ผลาการปฏิบติังานเป็นอยา่งไร 
อยูใ่นระดบัใด เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลส าคญัประกอบการพิจารณาความดีความชอบ โดยการประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังานจะตอ้งประเมินในแบบฟอร์มท่ีองคก์ารก าหนดไว ้ซ่ึงบทบาทผูบ้งัคบับญัชา
และพนกังาน มีดงัน้ี 

 
 

บทบาทของผู้บังคับบัญชา - ก่อนการสนทนา บทบาทพนักงาน - ก่อนการสนทนา 
1.  ทบทวนหน้าท่ี ความรับผิดชอบ ความรู้ 

ความสามารถทกัษะ เป้าหมายและตวัช้ีวดัของ
พนกังานแต่ละคน 

2.  รวบรวมการประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนกังานท่ีผา่นมา 

3. สรุปภาพรวมผลการปฏิบติังานของพนักงาน
ลงในแบบประเมินผลการปฏิบัติงานของ
องคก์าร 

4.  ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูงข้ึนไป 
5.  เตรียมการส าหรับการทบทวนผลการปฏิบติังาน

กบัพนกังาน 

1.  ทบทวนผลการปฏิบติังานของตนเองสม ่าเสมอ 
2.  รวมรวมข้อมูลเก่ียวกับปัญหาและอุปสรรค  

ในการปฏิบติังาน 
3.  รวบรวมผลการปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จ 
4.  เตรียมการส าหรับการทบทวนผลการปฏิบติังาน 
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บทบาทผู้บังคับบัญชา - ระหว่างการสนทนา บทบาทพนักงาน - ระหว่างการสนทนา 
1. สร้างบรรยากาศในการพูดคุยให้พนกังานรู้สึก

มีความสบายใจ และไม่วติกกงัวล 
2.  ช้ีแจงผลการประเมินในดา้นท่ีเป็นจุดเด่นก่อน

จุดบกพร่องหรือจุดอ่อน 
3.  ในการพดูคุยสีหนา้ ท่าทาง อากปักิริยาดูเป็นมิตร 

และน ้าเสียงดูนุ่มนวล 
4.  เปิดโอกาสใหพ้นกังานซกัถามขอ้สงสัยพร้อม

ตอบค าถามและรับฟังความคิดเห็น 

1.  รับฟังขอ้มูลจากผูบ้งัคบับญัชาด้วยความเต็ม
ใจและยอมรับฟังผลการประเมิน 

2.  อธิบายและตอบค าถามจากผู ้บังคับบัญชา             
ในทุกประเด็น 

3.  สอบถามประเด็นขอ้สงสัยจากผูบ้งัคบับญัชา 
4.  ยอมรับผลการประเ มิ นทั้ ง จุ ด เ ด่ นและ

จุดบกพร่อง 

 
แนวคิดการบริหารผลการปฏิบติังานจะเน้นให้ความส าคญักบัการมีส่วนร่วมการท างาน

ร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานเป็นอยา่งมาก ดงันั้นในการประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้ง
สร้างให้เกิดการยอมรับและศรัทธาในความยุติธรรม โปร่งใส อธิบายได้แก่พนักงาน ซ่ึงจะช่วยให้เกิด
บรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานท่ีเกิดการยอมรับและความศรัทธาระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน 

ขั้นตอนที่ 5 การให้รางวลัผลการปฏิบตัิงาน (Performance Reward) การบริหารผล
การปฏิบติังาน การใหร้างวลัเป็นการตอบแทนบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนดและตามขอ้ตกลงท่ีวางไวร่้วมกนั การให้รางวลัอาจด าเนินการอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการ ผลการประเมินองคก์ารสามารถน ามาใชใ้นการให้รางวลัในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเป็นการตอบแทน
ผลงานท่ีพนกังานท าไดใ้นรอบระยะเวลาท่ีผา่นมา เช่น เม่ือผูป้ฏิบติังานมีผลงานดีควรไดรั้บการยกยอ่ง
ชมเชยทนัทีหรือการให้รางวลัในรูปตวัเงิน เงินเดือนประจ าปี การจ่ายโบนสัตามผลงาน การให้เงิน
เพิ่มพิเศษหรือการเล่ือนต าแหน่ง ทั้งน้ีหลกัเกณฑ์การให้รางวลัควรครอบคลุมพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ทุ่มเทใหก้บัผลส าเร็จของงาน บทบาทท่ีส าคญัของผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน มีดงัน้ี 
 

บทบาทของผู้บังคับบัญชา - ก่อนการสนทนา บทบาทพนักงาน - ก่อนการสนทนา 
1.  ตรวจสอบผลการปฏิบติังานของพนักงานว่า

เป็นไปตามเป้าหมายและตวัช้ีวดัหรือไม่ 
2.  ปรับเปล่ียนและก าหนดค่าเป้าหมายและ

ตวัช้ีวดัในรอบการประเมินถดัไป 
3.  จดัท าแผนพฒันาบุคคลากรขององคก์าร 

1.  ทบทวนผลงานของตนเองวา่ตรงตามเป้าหมาย
หรือตวัช้ีวดัหรือไม่ 

2.  ปรับเปล่ียนค่าเป้าหมายและตวัช้ีวดัในรอบ
การประเมินถดัไป 

3.  จดัท าแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล 
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บทบาทผู้บังคับบัญชา - ระหว่างการสนทนา บทบาทพนักงาน - ระหว่างการสนทนา 
1.  ช้ี แจงว ัตถุประสงค์ของการประเมินผล                       

การปฏิบติัในรอบการประเมินถดัไป 
2.  ช้ีแจงเป้าหมายและตวัช้ีวดัท่ีปรับปรุงแลว้ 
3.  เปิดโอกาสให้พนักงานสอบถามในประเด็น            

ท่ีสงสัย 
4.  สรุปและแสดงความคิดเห็นร่วมกนักบัพนกังาน

เก่ียวกบัตวัช้ีวดัผลงาน 

1.  เปิดใจรับฟังค่าเป้าหมายและค่าตวัช้ีวดั 
 
2.  สอบถามในประเด็นท่ีมีขอ้สงสัย 
3.  เปิดใจรับฟังค าช้ีแจงจากผูบ้งัคบับญัชา 
 
4.  หาขอ้สรุปร่วมกนักบัผูบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบั

ตวัช้ีวดัผลงาน 
 

การให้รางว ัลผลการปฏิบัติงานจะเป็นขั้ นตอนท่ีมีความส าคัญต่อพนักงานหรือ
ผูป้ฏิบติังานเป็นอยา่งมาก เพราะเป็นการตรวจสอบและทบทวนเป้าหมายหรือผลงานในรอบการประเมิน
ท่ีผ่านมา ซ่ึงจะมีผลต่อการปรับเงินเดือน การจ่ายโบนัส การเล่ือนต าแหน่ง ตลอดจนการจัดท า
แผนพฒันาบุคลากรเพื่อเป็นการให้พนักงาน ได้รับการพฒันาความสามารถหรือพฒันาศกัยภาพของ
ตนเองเพื่อน าไปสู่การพฒันาองคก์ารตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ 

หลกัการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบติังาน เก่ียวขอ้งกบัหลกัการท่ีส าคญัอยู ่4 ประการ ดงัน้ี  
1.  การบริหารผลการปฏิบัติงานใช้หลักการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้ดี ข้ึน 

(Performance Improvement) เพื่อน าไปสู่สัมฤทธิผลของการปฏิบติังานทั้งในระดบัองคก์าร ระดบัทีมงาน
และระดบัพนกังาน 

2.  การบริหารผลการปฏิบติังาน ใช้หลกัการพฒันาพนักงาน (Employee Development) 
ทั้งน้ีเพราะผลการปฏิบติังานมีทางท่ีจะดีข้ึนไดถ้า้ไม่มีการพฒันาพนกังานให้มีขีดความสามารถสูงข้ึน
องค์การจึงตอ้งก าหนดให้ชัดเจนว่า สมรรถนะหลกั (Core Competencies) ขององค์การ ทีมงานและ
พนักงานมีขีดความสามารถอะไรบา้ง จากนั้นองค์การตอ้งด าเนินการพฒันาให้องค์การ ทีมงานและ
พนกังานแต่ละคนมีขีดความสามารถหลกัดงักล่าวจึงจะส่งผลท าให้มีการปรับปรุงผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน ทีมงานและองคก์าร บางคนอาจเรียก การบริหารผลการปฏิบติังานวา่ การจดัการเพื่อการพฒันา 
(Performance and Development Management) 

3.  การบริหารผลการปฏิบติังานใช้หลกัการตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงั
ของทุกฝ่ายและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์การ (All the Organization’s Stakeholders) ไดแ้ก่ เจา้ของกิจการ 
ฝ่ายบริหาร พนกังาน ลูกคา้หรือผูรั้บบริการ ซพัพลายเออร์และสาธารณะทัว่ไป ดงันั้นองคก์ารท่ีน า 
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ตวัแบบการบริหารผลการปฏิบติังาน มาใช้จึงควรให้ความส าคญักบัความตอ้งการและความคาดหวงั
ของทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 

4.  การบริหารผลการปฏิบัติงานให้ความส าคัญกับการส่ือสารและการมีส่วนร่วม 
องค์การจึงตอ้งสร้างบรรยากาศขององค์การให้เอ้ือต่อการมี สารเสวนา (Dialogue) ระหว่างฝ่ายบริหาร
และพนกังานขององคก์ารไดต้ลอดเวลา ทั้งน้ีเพื่อให้มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลและความคิดเห็นระหวา่งกนั
ส่งผลท าให้แต่ละฝ่ายทราบถึงความคาดหวงัและความตอ้งการของแต่ละฝ่ายได้ร่วมรับรู้ถึงวิสัยทศัน์
พนัธกิจ ค่านิยม วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 

แนวคิดเกีย่วกบักระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การพฒันากระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานซ่ึงเป็นการประเมินผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานในอดีตเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีก าหนดไวม้าเป็นกระบวนการบริหารผลการปฏิบติังาน
ท่ีมีแนวคิดส าคญั ๆ ท่ีตอ้งการพฒันาพนกังานใหมี้ความรู้ความสามารถ ทกัษะในการปฏิบติังาน จนมีผล
การปฏิบติังานในอนาคตบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

1.  การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการบูรณาการหรือแปลงเป้าหมายของ
องคก์ารมาสู่เป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกนัในระดบัของหน่วยงาน ฝ่ายงาน แผนกงาน และบุคลากร 

2.  การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท างานท่ีมองไปขา้งหนา้หรือมีการปรับปรุง
และพฒันาอยูต่ลอดเวลาโดยมุ่งเนน้ท่ีกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 

3.  การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการท่ีมุ่งเนน้การปรับปรุงและพฒันาวิธีการ
ปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 

4.  การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการในการสร้างความร่วมมือ การยอมรับ
และการแสดงความคิดเห็นในลกัษณะเดียวกนัมากกวา่การควบคุมสั่งการหรือการบงัคบั 

5.  การบริหารผลการปฏิบติังานนอกจากจะสร้างให้เกิดการยอมรับในสาเหตุของ
ความบกพร่องในการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนแลว้ยงัสามารถบ่งช้ีไดว้า่จะแกปั้ญหาความบกพร่อง
นั้นดว้ยวธีิการอยา่งไร 

6.  การบริหารผลการปฏิบติังานจะเน้นการสนบัสนุนและกระตุน้ให้บุคลากรแต่ละคน
รู้จกัการบริหารผลการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

7.  การบริหารผลการปฏิบติังานตอ้งการวิธีการบริหารงานแบบการส่วนร่วมของบุคลากร
และผูบ้ริหารอยา่งจริงจงั 

8.  การบริหารผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานและ
การป้อนข้อมูลยอ้นกลับระหว่างบุคลากร และผูบ้งัคบับญัชาอย่างสม ่าเสมอและต่อเน่ือง เพื่อให้
บุคลากรไดรั้บทราบผลการปฏิบติังานของตนเองอยูต่ลอดเวลา 
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9.  การบริหารผลการปฏิบติังานเป็นการประเมินผลและวดัผลการปฏิบติังานต่อเป้าหมาย 
ตามท่ีไดต้กลงกนัไวห้รือไม่วา่สามารถบรรลุเป้าหมายไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

10.  การบริหารผลการปฏิบติังานจะไม่ใชเ้ป็นวตัถุประสงค์หลกัในการข้ึนเงินเดือนหรือ 
ค่าจา้งค่าตอบแทนประจ าปีแก่บุคลากร 

11.  การบริหารผลการปฏิบติัควรใช้กบับุคลากรทุกคนทุกระดบัในองค์การและไม่เน้น 
เฉพาะการเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบติังานกบัรางวลัหรือผลตอบแทนขององค์การเพียงอย่างเดียว
แต่มุ่งเนน้ท่ีการยกระดบัขีดความสามารถและศกัยภาพของบุคลากรและองคก์ารต่อเน่ืองตลอดเวลา 

12.  การบริหารผลการปฏิบติังานมีกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังานหรือป้อนขอ้มูล
ยอ้นกลบัให้บุคลากรไดรั้บทราบตลอดเวลาอย่างต่อเน่ืองมีผลท าให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และสั่งสม
ประสบการณ์จาการท างานจึงท าให้บุคลากรสามารถน าความรู้และประสบการณ์มาช่วยในการปรับปรุง
เป้าหมายขององคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 

13.  การบริหารผลการปฏิบติังานบงัคบัให้องคก์ารตอ้งก าหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
ขององคก์ารใหมี้ความชดัเจนและสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 

อุปสรรคและปัจจัยเกือ้หนุนต่อความส าเร็จของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงและ

นวตักรรมไดง้่ายข้ึน ทั้งโดยการแสดงถึงความสัมพนัธ์กบักลยุทธ์โดยรวม และการสนบัสนุน
การตรวจสอบความกา้วหนา้อนัจะน าไปสู่เป้าหมายสูงสุดขององคก์าร  

อุปสรรคทีม่ีต่อความส าเร็จของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
1.  ความไม่พอเพียงของการฝึกอบรมและพฒันา ทั้งน้ีเพราะการขาดความรู้และทกัษะ

ท่ีจ าเป็นในการปฏิบติังานของพนักงานท าให้การน าการบริหารผลการปฏิบติังานมาใช้ไม่ประสบ
ความส าเร็จเท่าท่ีควร 

2.  ขาดการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารระดบัสูงทั้งน้ีเพราะผลลพัธ์ท่ีจะไดจ้ากการบริหาร
ผลการปฏิบติังานนั้นไม่สามารถแสดงใหเ้ห็นไดใ้นระยะเวลาอนัสั้น ดงันั้นผูบ้ริหารจึงไม่เห็นความส าคญั
ของการบริหารผลการปฏิบติังาน 

3.  การต่อตา้นจากพนกังาน เพราะไม่แน่ใจวา่การบริหารผลการปฏิบติังานจะก่อให้เกิด
ผลอะไรกบัตวัพนกังานบา้ง ไม่วา่จะเป็นการตอ้งท างานหนกัมากข้ึนหรือกลวัการสูญเสียงาน 

ปัจจัยทีเ่กือ้หนุนต่อความส าเร็จของการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
หากองค์การต้องน าการบริหารผลการปฏิบติังานมาใช้ให้มีประสิทธิผล ส่ิงท่ีองค์การ

จะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัเก้ือหนุนต่อความส าเร็จของการบริหารผลการปฏิบติังานประกอบดว้ย 
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1.  การวางแผนกลยุทธ์ซ่ึงจะตอ้งค านึงถึงการติดต่อส่ือสาร การมีส่วนร่วมของผูบ้ริหาร
พนกังานและกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมด รวมถึงวฒันธรรมภายในองคก์าร โดยจะตอ้งแสดงให้เห็น
ถึงทิศทางขององคก์ารดว้ย 

2.  การให้การศึกษาและฝึกอบรมท่ีเหมาะสม อนัจะช่วยให้พนกังานมีความเขา้ใจถึง
ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์าร รวมทั้งทราบทกัษะท่ีมีความจ าเป็นต่อความส าเร็จขององคก์ารดว้ย 

3.  การสนบัสนุนจากผูบ้ริหารทั้งในเร่ืองของเวลาและทรัพยากรท่ีส่งผลต่อการพฒันา
ขีดความสามารถของพนกังาน 

4.  แผนการประยุกต์ใช้ โดยจะตอ้งมีการช้ีแจงท าความเขา้ใจให้พนักงานได้รับทราบ
ขั้นตอนและส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนเพื่อพร้อมรับการเปล่ียนแปลงจากการน าการบริหารผลการปฏิบติังาน
มาประยกุตใ์ช ้

5.  การตรวจสอบและประเมินผล จะท าให้ทั้งผูบ้ริหารและพนกังานทราบถึงผลการน า
การบริหารผลการปฏิบติังานมาใชว้า่บรรลุผลตามท่ีองคก์ารตอ้งการหรือไม่ และเพื่อจะเป็นบทเรียน
ในอนาคตดว้ย 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548 : 49-52) ไดว้ิจยัเร่ืองทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อ
ความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร บริษทั คูเวต ปิโตรเลียม ประเทศไทย 
จ ากดั พบวา่ทศันคติการท างานดา้นสถานท่ีท างานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมดา้นการปฏิบติังาน
ดา้นการลาออกจากงานมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั และอยูร่ะดบัต ่า ดา้นทศันคติการท างาน
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นการลาออกจากงาน
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั และอยูร่ะดบัปานกลาง ทศันคติการท างานดา้นความส าเร็จ
ของงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทาง
เดียวกนั และอยู่ระดบัต ่า ทศันคติการท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นการลาออกจากงานมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั และอยู่ระดบั
ปานกลาง ทศันคติการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน
ด้านการเพิ่มผลผลิตมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนัและอยู่ระดบัต ่า ทศันคติการท างาน
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นการขาดงาน
มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั และอยูร่ะดบัต ่า ทศันคติการท างานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
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การงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการปฏิบตัิงานดา้นการลาออกจากงานมีความสัมพนัธ์ไป
ในทิศทางเดียวกนั และอยูร่ะดบัสูง 

สุรางคนา ชุ่มช่ืน (2548 : 3) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง
โรงแรมดุสิต รีสอร์ทพทัยา พบว่า ความคิดเห็นของบุคลากรของโรงแรมดุสิต รีสอร์ท ของปัจจยั
ที่สนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงแรมดุสิต รีสอร์ท พทัยา ในระดบัมากมี 2 ปัจจยั
ตามล าดบัดงัน้ี ดา้นการเงิน ดา้นเจคติและพฤติกรรม ส่วนปัจจยัท่ีสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของโรงแรมดุสิต รีสอร์ท พทัยา ในระดบัปานกลาง มี 2 ปัจจยั คือดา้นยุทธ์ศาสตร์ทางธุรกิจและ
ดา้นสวสัดิการ ส าหรับการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ของโรงแรมดุสิต 
รีสอร์ท พทัยา ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษาและรายไดข้อง
บุคลากรของโรงแรมดุสิต รีสอร์ท พทัยา ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลกระทบต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของโรงแรมดุสิต รีสอร์ท พทัยา พบวา่ มีเพียงระดบัการศึกษาเท่านั้นท่ีมีผลกระทบต่อปัจจยัการสนบัสนุน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องโรงแรมดุสิต รีสอร์ท พทัยา ซ่ึงมีความน่าจะเป็นเท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่
ค่า 0.05 ส่วน เพศ อาย ุสถานภาพ และ รายไดไ้ม่มีผลกระทบต่อปัจจยัสนบัสนุนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ปิยะ  ฉนัทวฒันานุกุล (2549 : 49) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน
กบัผลการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั นาคาชิมา รับเบอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ แรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังาน โดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความกา้วหนา้ของงาน 
การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ลกัษณะงาน การนิเทศงาน สภาพแวดลอ้มของงาน นโยบายและ
การบริหารงาน ความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน รายได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ความรวดเร็วในการปฏิบตัิงาน คุณภาพของงาน ปริมาณงาน 
ความร่วมมือและมนุษยสัมพนัธ์ ความรู้เก่ียวกบังานและการเรียนรู้ ความอุตสาหพยายาม การตดัสินใจ 
ความเป็นผูน้ า อยูใ่นระดบัมาก และความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน พบวา่ ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ยกเวน้ ดา้นความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์ 

วชัรี  จ  าปาแดง (2549 : 56-57) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการท างาน
กบัผลการปฏิบติังาน ของพนักงานในอุตสาหกรรมเคร่ืองปรับอากาศ เขตอุตสาหกรรมบางกระดี 
จงัหวดัปทุมธานี พบว่า ผลการวิจยัพบว่าความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน โดยภาพรวม
และรายดา้น อยูใ่นระดบั ปานกลาง ยกเวน้ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล และดา้นความมัน่คง อยูใ่นระดบัมาก ผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยภาพรวม
และรายดา้น อยู่ในระดบัดี ไดแ้ก่ ดา้นความรอบรู้ในงาน ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน 
ดา้นความรับผิดชอบในงาน ดา้นความร่วมมือและมนุษยส์ัมพนัธ์ ดา้นการตดัสินใจและการแกปั้ญหา 
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ดา้นความสามารถในการเรียนรู้ ดา้นความเป็นผูน้ า และดา้นความประพฤติ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความพึงพอใจในการท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ ทั้งโดยภาพรวมและรายดา้น 
มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจ
ในการท างานดา้นความมัน่คงกบัผลการปฏิบติังานดา้นปริมาณงาน และความพึงพอใจในการท างาน 
ดา้นสถานภาพกบัผลการปฏิบติังานดา้นการตดัสินใจและการแกปั้ญหา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ด้านเงินเดือน ด้านสถานภาพและความมั่นคงกับผลการปฏิบัติงานด้านความประพฤติไม่มี
ความสัมพนัธ์กนั 

นรเทพ ศกัด์ิเพชร (2549 : 46) ไดศึ้กษาความตอ้งการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
ของพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมปิโตรเคมีกลัไทย จ ากดั (มหาชน) พบวา่ ระดบัความตอ้งการในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องพนกังานบริษทัอุตสาหกรรมปิโตรเคมีกลัไทย จ ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมและ
รายดา้น คือ ดา้นการพฒันาสภาพแวดลอ้มที่ท  างาน ดา้นการศึกษา ดา้นการพฒันาตนเอง และ
ดา้นการฝึกอบรม อยูใ่นระดบัมาก  

สุทธิพงศ ์ทรงเจริญ (2550 : 51-52)  ไดศึ้กษาความคิดเห็นของพนกังานต่อการประเมินผล
การปฏิบติังานของบริษทั ทีโอที จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ การรับรู้ของพนกังานต่อการประเมินผล 
การปฏิบติังาน ส่วนใหญ่เป็นผูท่ี้มีการรับรู้ต่อการประเมินผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็น
ของพนกังานต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ในดา้นผูป้ระเมิน ดา้นผูรั้บการประเมิน 
และดา้นการประเมินผล การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน
กลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา ระดบังาน ระยะเวลาการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
ต่างกนั มีผลท าให้ระดบัความคิดเห็นของพนกังานต่อการประเมินผลการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ นอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานการรับรู้ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบั
ความคิดเห็นต่อการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับ
สมมติฐาน 

เพียงพร โทบุราณ (2551 : 55-56) ไดศึ้กษาผลกระทบของประสิทธิภาพการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 2 ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีประสิทธิภาพ
การจดัการทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม
พนกังาน ดา้นการมอบอ านาจให้พนกังาน และดา้นการท างานเป็นทีมและมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการมี
ผลการปฏิบตัิงานโดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้น อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นท างานเสร็จทนั
ตามก าหนด ดา้นเช่ือฟังผูบ้งัคบับญัชา และดา้นการท างานไดต้ามเป้าหมายจากการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์
และผลกระทบ พบว่า ประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษย์ ดา้นการมอบอ านาจให้พนกังาน 
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มีความสัมพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานดา้นท างานเสร็จทนัตามก าหนด ดา้นแสดง
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคด์า้นติดต่อส่ือสารกบัลูกคา้ดว้ยความสุภาพ และดา้นท างานไดต้ามเป้าหมาย 

ปราณี  กมลทิพยกุล (2553 : 50-51) ไดศึ้กษา คุณภาพชีวิตการท างานกบัประสิทธิผล
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ยเูซ็น แอร์ แอนด์ ซี เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ 
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 31 - 35 ปี ระดบัปริญญาตรี ต าแหน่งพนกังาน อตัรา
เงินเดือนระหวา่ง 10,001-15,000 บาท ระยะเวลาการปฏิบติังาน อายุงาน 3-5 ปี ปฏิบติังานท่ีสาขาชินวตัร 
คุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ดา้นที่สูงที่สุดคือ ดา้นความปลอดภยั
ในการท างาน อยู่ในระดบัปานกลาง ประสิทธิผลการปฏิบติังานโดยภาพรวม อยู่ในระดบัพอใช ้
ดา้นท่ีสูงท่ีสุดคือ ดา้นความรู้เก่ียวกบังานในหนา้ท่ี อยูใ่นระดบัพอใช ้ปัจจยัส่วนบุคคล มีความสัมพนัธ์
กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน ทุกปัจจยั ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์สูงสุดคือ อตัราเงินเดือน โดยภาพรวม
คุณภาพชีวิตการท างานความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง ด้านท่ีมี
ความสัมพนัธ์สูงสุด คือ ดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์/การเขา้ร่วมกิจกรรม 

ประยรู  วรัิตน์เกษม (2553 : 48-49) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัพะเยา ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยข์องการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคจงัหวดัพะเยา จากการศึกษาดา้นปัจจยัเก่ียวกบัตวัผูป้ฏิบติังาน
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมอยู่ในระดบัมาก พบว่า พนักงานมีความตอ้งการพฒันา
ตนเองรายบุคคล เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาผูป้ฏิบติังานมากที่สุด รองลงมาคือ 
มีการพฒันาสายอาชีพ เพื่อพนักงานมีศกัยภาพเพื่อการเปล่ียนแปลงการพฒันาตนเองและพนักงาน
แสวงหาความรู้ความช านาญอยูเ่สมอ ตามล าดบั ปัจจยัเก่ียวกบัตวัผูบ้ริหาร พบวา่ ผูบ้ริหารมีคุณธรรม 
จริยธรรม เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ผูบ้ริหาร
มีความจริงใจในการพฒันาพนกังาน และผูบ้ริหารมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อพนกังาน ตามล าดบั ปัจจยั
เก่ียวกบัองค์การหรือหน่วยงาน พบว่า การเปิดโอกาสให้พนักงานไดพ้ฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง 
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการพฒันาผูป้ฏิบติังานมากท่ีสุด รองลงมาคือ การก าหนดเป้าหมาย
การพฒันาดา้นพนกังานชดัเจน และการส่งเสริมใหพ้นกังานไดศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน ตามล าดบั 

เทท็ และคณะ (Tett et.al., 1991 : 89) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพกบั
ผลการปฏิบติังานโดยใช้วิธี Meta-analysis พบวา่ องค์ประกอบห้าประการของบุคลิกภาพตามแนวคิด
ของ Costa and McCrae มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานดงัน้ี องค์ประกอบการยอมรับผูอ่ื้น 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังาน (r = 0.33) องคป์ระกอบความหวัน่ไหว มีความสัมพนัธ์
เชิงลบกบัผลการปฏิบติังาน (r = -0.22) องคป์ระกอบการมีสติ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังาน 
(r = 0.18) 
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เคน คราวฟอร์ด และแกรนท ์(Kane, Crawford and Grant, 1999 : 494-516) ไดท้  าการศึกษา
อุปสรรคในการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ พบว่า เม่ือศึกษาทั้งวิธีการท่ีนุ่มนวลและ
แข็งกร้าวในการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์อาจจะเป็นอุปสรรคต่อการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมี
ประสิทธิภาพในออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจกัร และแคนาดา แลว้พบว่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพนั้นท าไดท้ั้งวิธีการท่ีนุ่มนวลและแข็งกร้าว อุปสรรค
โดยทั้งไปเกิดจากนโยบายและการปฏิบติัของบริษทัท่ีมีแนวทางและการปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั แมว้า่จะมี
ความแตกต่างในการปฏิบติัในแต่ละประเทศนอ้ยมากอุปสรรคท่ีท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์
ไม่มีประสิทธิภาพส่วนใหญ่ข้ึนกบัการแข่งขนัทางธุรกิจทั้งในออสเตรเลียและนิวซีแลนด์โดยเฉพาะ
การตกต ่าของระบบเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก  

ลอนบวัร่ี (Lounsbury, 2000 : 515 - 522) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความซ่ือสัตยแ์ละผลการปฏิบติังาน
ท่ีอยูบ่นพื้นฐานของอเมริกนัท่ีเป็นชาวญ่ีปุ่น พบวา่ การสร้างความมัน่คงเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความซ่ือสัตยท่ี์มีต่อประสบการณ์การท างานเป็นหน่ึงในสองอย่างของปัจจยัทางบุคลิกภาพและ
ผลการปฏิบติังานขององคก์รท่ีตั้งอยูใ่นสภาพแวดลอ้มแต่ละท่ีนั้น ๆ ซ่ึงจะสะทอ้นให้เห็นถึงปัจจยั
ที่แวดลอ้มอยู ่ซ่ึงจะส่งผลต่อความสามารถในการแสดงถึงความซ่ือสัตยที์่จะสนบัสนุนให้เกิด
ความได้เปรียบทางบุคลิกภาพในการจดัการเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ดงันั้นการศึกษาในคร้ังน้ี
ได ้ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างพนักงานท่ีอยู่ทางตอนใต้ท่ี เป็นคนอเมริกันเช้ือสายญ่ีปุ่นในบริษัท
อุตสาหกรรม โดยการวิเคราะห์ Step-wise Hierarchical Regression ซ่ึงท าการพยากรณ์เก่ียวกบั
ความซ่ือสัตยใ์นการปฏิบติังานของพนกังานดา้นทศันคติการเรียนรู้และวดับุคลิกภาพของพนกังานและ
การศึกษาคร้ังน้ีไดพ้ิจารณาถึงโครงสร้างบุคลิกภาพสนบัสนุนการพยากรณ์ของผลการปฏิบติังาน
โดยจ าแนกบุคลิกภาพจาก 5 ปัจจยัอยา่งเป็นระบบ มากกวา่การใชรั้บรู้ทัว่ไป ซ่ึงใน 5 เร่ืองหลกัน้ีไดรั้บ
การสนบัสนุนจากกรอบแนวคิดทางการผลิตเพื่อใชเ้ป็นปัจจยัในการพิจารณา สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
1) ลกัษณะพิเศษทางสังคม 2) ความเขา้ใจไดอ้ยา่งรวดเร็ว 3) ความเช่ือและความไวว้างใจ 4) ความรับผิดชอบ 
5) ความซ่ือสัตย ์

จูน ไค และคณะ (Jun, Cai and Others, 2005 : 791 - 812) ไดศึ้กษาวิธีการบริหารคุณภาพ
โดยรวมดา้นความพึงพอใจของพนกังานและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร พบวา่ วิธีการบริหารคุณภาพ
โดยรวมได้ถ่ายโอนหน้าท่ีของการบริหารงานโดยมาจากอุตสาหกรรมทั้งทางตรงและทางออ้ม ซ่ึงมี
ความสัมพนัธ์กบัพิจารณาการบริหารงานของกรรมการระดับสูง โดยท่ีพุ่งเป้าไปท่ีวิธีการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เขา้ถึงความพึงพอใจของพนกังานและความจงรักภกัดีต่อองคก์ร การวิจยัในคร้ังน้ี
ใชว้ิธีการส ารวจหัวหน้างาน 2 แห่ง ดว้ยการประยุกตใ์ชว้ิธีการบริหารคุณภาพโดยรวม เพื่อศึกษาถึง
ความพึงพอใจของพนกังานในการท างาน ผลท่ีไดก้ารศึกษาในคร้ังน้ี เนน้ไปในดา้นการมอบอ านาจ
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ใหพ้นกังาน การท างานเป็นทีม และการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังาน ซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติ และ
มีผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนกังาน และเพื่อให้การปรับปรุงดา้นความพึงพอใจของพนกังาน
จะท าให้เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์รในระดบัท่ีสูงข้ึน งานวิจยัดงักล่าวจึงไดเ้พิ่มการอบรมและพฒันา
ใหก้บัพนกังานเพื่อปรับวธีิการบริหารคุณภาพโดยรวมใหค้รอบคลุมยิง่ข้ึน 

โชรเดอร์ (Schroeder, 2003 : 19 - 43) ไดศึ้กษาผลกระทบของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ท่ีมีผลต่อการด าเนินงานท่ีมีวิธีการท่ีเป็นท่ียอมรับ พบวา่ การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ือง
ท่ีน่าสนใจและมีการวิจยัเชิงประจกัษเ์ก่ียวกบัผลกระทบจากการบริหารจดัการท่ีดีท่ีมีผลต่อการด าเนินงาน
ขององคก์ร ซ่ึงมีส่ิงท่ีตอ้งค านึงถึงเก่ียวผลกระทบของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่ียวกบั
การด าเนินงานขา้มประเทศและขา้มประเภทอุตสาหกรรมท่ีท าให้ประสบความส าเร็จในการพิจารณา
การตดัสินใจในการด าเนินธุรกิจภายใตค้วามแตกต่างของแต่ละประเทศและแต่ละประเภทอุตสาหกรรม 
วธีิการบริหารจดัการใหมี้ประสิทธิภาพ มีองคป์ระกอบ 7 ดา้น ท่ีสนบัสนุนในการท างานขององคก์ร
ให้ประสบความส าเร็จ ไดแ้ก่ ดา้นสวสัดิการ การคดัเลือกบุคลากร การท างานเป็นทีม การบริหาร
ผลตอบแทน การพฒันาและฝึกอบรม สถานภาพบุคคล การบริหารการเงิน 

จายารัมและคณะ (Jayaram, 1999 : 1-20) ไดศึ้กษาผลกระทบของการบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการด าเนินงานของอุตสาหกรรมในอเมริกาเหนือ พบว่า การบริหารจดัการ
ทรัพยากรมนุษยข์องธุรกิจรายใหญ่ทั้ง 3 ราย ในอเมริกาเหนือมีความสัมพนัธ์กบัผลการด าเนินงาน
ด้วยการใช้กรอบแนวคิดในการศึกษาเก่ียวกบั 5 ปัจจยั ที่จะท าให้ผลการด าเนินงานของธุรกิจ
มีความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพสินคา้ ความยืดหยุน่ ตน้ทุน เวลาในการด าเนินงาน 
และบุคคล ซ่ึงดา้นบุคคลเป็นประเด็นท่ีส าคญัและมีความสัมพนัธ์กบัการด าเนินงานของธุรกิจ 

จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวกบักลยุทธ์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ดงักล่าว
ขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีความส าคญัต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก เน่ืองดว้ย
การท่ีองคก์ารจะสามารถด าเนินกิจการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ องคก์ารจ าเป็นตอ้งมีบุคลากรท่ีมีคุณสมบติั
เหมาะสมต่อการปฏิบติังาน ผลท่ีได้จากการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นหลกัเกณฑ์ท่ีช่วยให้องค์การสามารถ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ รวมทั้งพฒันาและสนบัสนุนให้บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้อยู่
ในต าแหน่งท่ีสามารถก่อให้เกิดประโยชน์ย่อมเป็นผลดีต่อตวัองค์การเอง นอกจากน้ียงัส่งผลให้
เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศดีข้ึน 


