
บทที ่ 2 
 

เอกสารและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ส่งผลต่อสมรรถนะครูของ
สถานศึกษาเอกชนในจงัหวดัเพชรบุรี ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้ ขอ้มูลต่าง ๆ จากเอกสาร ตาํรา และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและไดน้าํเสนอสาระสาํคญั ดงัต่อไปน้ี  

1.   การบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 1.1   ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
 1.2   วตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 1.3   กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 1.4   การสรรหาและคดัเลือก  
 1.5   การพฒันา  
 1.6   การประเมินผลการปฏิบติังาน  
 1.7   การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 1.8   แรงงานสมัพนัธ์   
2.   สมรรถนะครู 
 2.1   แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ 
 2.2   ความหมายของสมรรถนะ 
 2.3   องคป์ระกอบของสมรรถนะ 
 2.4   ระดบัของสมรรถนะ 
 2.5   การประเมินสมรรถนะ 
 2.6   ประเภทของสมรรถนะ 
 2.7   สมรรถนะหลกั  
  2.7.1   การมุ่งผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  
  2.7.2   การบริการท่ีดี 
  2.7.3   การพฒันาตนเอง 
  2.7.4   การทาํงานเป็นทีม 
  2.7.5   จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
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 2.8   สมรรถนะประจาํสายงาน 
  2.8.1   การบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ 
  2.8.2   การพฒันาผูเ้รียน 
  2.8.3   การบริหารจดัการชั้นเรียน 
  2.8.4   การวิเคราะห์ สงัเคราะห์ และการวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน 
  2.8.5   ภาวะผูน้าํครู 
  2.8.6   การสร้างความสมัพนัธ์และความร่วมมือกบัชุมชนเพื่อการจดัการเรียนรู้ 
3.   การจดัการศึกษาเอกชน 
 3.1   ความเป็นมาของการศึกษาเอกชน 
 3.2   ประเภทและระดบัการศึกษาเอกชน 
 3.3   นโยบายของรัฐบาลต่อการจดัการศึกษาเอกชน 
4.   งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 4.1   งานวิจยัในประเทศ 
 4.2   งานวิจยัในต่างประเทศ 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

ในบรรดาทรัพยากรการบริหารท่ีรู้ทัว่ไปอนัประกอบดว้ย 4M’s ไดแ้ก่ คน (Man) เงิน 
(Money) วสัดุอุปกรณ์ (Material) และการบริหารจกัการ (Management) และอาจรวมถึง M’s อ่ืน ๆ 
ท่ีเพิ่มข้ึนภายหลงั เช่น เคร่ืองจกัร (Machine) ตลาด (Market) และเวลา (Minute) นั้นเป็นท่ียอมรับกนั
อย่างเป็นสากลว่าคนเป็นทรัพยากรการบริหารท่ีทรงคุณค่ามากท่ีสุดขององคก์าร ทรัพยากรมนุษย์
เป็นสินทรัพย  ์(Assets) ท่ีมีคุณค่าและเกียรติภูมิทั้ งน้ีเพราะทรัพยากรมนุษยจ์ะทาํหน้าท่ี “บริหาร” 
ทรัพยากรอ่ืน ๆ จนกระทั้งกลายเป็นผลผลิตซ่ึงอาจอยูใ่นรูปของสินคา้หรือการบริการข้ึนอยูก่บัประเภท
และวตัถุประสงค์ขององค์การ ดังนั้นองค์การใดท่ีสามารถได้มาพฒันา และธํารงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ และคุณสมบติัท่ีเหมาะสม องคก์ารนั้นย่อมมีศกัยภาพท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งแต่เดิมเรียกว่า การบริหารงานบุคคลหรือการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มีส่วนสําคญัในการผลักดันองค์การให้มีการพฒันาอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง
ตลอดจนส่งเสริมให้องคก์ารประสบความสาํเร็จในการดาํเนินงานในอนาคตโดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีแต่ละองคก์ารการไม่ว่าทั้งภาครัฐหรือภาคเอกชนต่างก็ให้ความสาํคญัต่องาน
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ทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มข้ึนโดยไดต้ระหนักถึงความสําคญัว่า งานน้ีควรตอ้งแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมของ
องค์การ เพื่อส่งเสริมและเป็นหลกัประกันว่าทุกกิจกรรมขององค์การจะสามารถดาํเนินงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลใหผู้จ้ดัการทุกคนตอ้งใหค้วามสาํคญัต่อทรัพยากรมนุษยภ์ายใตก้ารดูแลของตน
ดังคํากล่าวท่ีว่า “ผู ้จัดการทุกคนเป็นผู ้จัดการทรัพยากรมนุษย์ (Every Manager Human Resource 
Management)” เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยไ์ม่เพียงแต่เป็นทรัพยากรพื้นฐานทางการบริหารเท่านั้น
แต่ยงัเป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงที่สุดขององคก์ารหรือท่ีเรียกว่า “ทุนมนุษย”์ (Human Capital) และ
เป็นปัจจัยสําคญัท่ีจะบ่งช้ีถึงความสําเร็จหรือความล้มเหลวในการดาํเนินธุรกิจในอนาคต ดังนั้ น
ผูจ้ดัการทุกคนสมควรตอ้งมีความรู้และความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงถึงหลกัการบริการทรัพยากรมนุษย์
เพื่อสามารถบริหารทพัยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีแก่องคก์าร (สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2549 
: 19)   

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Management) มีนกัวิชาการทั้งชาวไทยและ

ชาวต่างประเทศไดอ้ธิบายความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 
นงนุช วงษสุ์วรรณ (2546 : 6) สรุปความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ

ทางการบริหารที่จะสรรหาบุคคลมาปฏิบตัิงานให้บุคลากรไดป้ฏิบตัิงานอยา่งเตม็ความสามารถ
ดว้ยความเตม็ใจ 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2546 : 15) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารผูมี้หน้าท่ีเก่ียวกบังานบุคลากรและ/หรือบุคลท่ีตอ้งปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกับ
บุคลากรขององคก์ารร่วมกนั ใชค้วามรู้ทกัษะ และประสบการณ์ในการสรรหา การคดัเลือก และบรรจุ
บุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้เขา้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งดาํเนินการธาํรงรักษา และพฒันา
ให้บุคลากรขององคก์ารมีศกัยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบติังาน และมีคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ท่ีเหมาะสม ตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกนัให้แก่สมาชิกท่ีตอ้งพน้จากการร่วมงานกบัองคก์าร
ให้สามารถดาํรงชีวิตในสงัคมไดอ้ยา่งมีความสุขในอนาคต 

สุนนัทา  เลาหนนัทน์ (2546 : 5)ไดก้ล่าวสรุปว่าการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นกระบวนการ
ตดัสินใจ และการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกระดบัในหน่วยงาน เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคล
ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะส่งผลสาํเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร โดยมีกระบวนการต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์
เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์การวิเคราะห์งาน การสรรหาการคดัเลือก การฝึกอบรม
และการพฒันา การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทนสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูล
สุขภาพและความปลอดภยัพนกังาน และแรงงานสัมพนัธ์ การพฒันาองคก์ารตลอดจนการวิจยั
ดา้นทรัพยากรมนุษย ์
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พยอม วงศส์ารศรี (2542 : 5) สรุปว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ
ท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ดาํเนินการสรรหาคดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
ให้ปฏิบติังานในองค์การ พร้อมทั้ งสนใจในการพฒันาธาํรงรักษาให้สมาชิกปฏิบติังานในองค์การ
เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการทาํงาน และยงัรวมไปถึง
การแสวงหาวิธีการท่ีทาํให้สมาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการทาํงานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอาย ุ
หรือเหตุอ่ืนใดในงานใหส้ามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสงัคมอยา่งมีความสุข 

แกร่ี  เดสเลอร์ (Dessler, 2003 : 2) ไดใ้ห้ความหมายการบริหารทรัพยากรมนุษยว์่า 
เป็นกระบวนการให้ไดม้าซ่ึงการฝึกอบรม การประเมิน การจ่ายค่าทดแทนใหพ้นกังาน และใหค้วามสนใจ
ในเร่ืองแรงงานสมัพนัธ์ สุขภาพและความปลอดภยั และดา้นความยติุธรรม 

จากความหมายของนกัวิชาการท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ ทาํใหผู้ว้ิจยัสามารถสรุปความหมายไดว้่า 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยุทธ์ดาํเนินการสรรหา 
คดัเลือก และบรรจุบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งสนใจการพฒันา 
ธาํรงรักษาใหส้มาชิกท่ีปฏิบติังานในองคก์ารเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ท่ีดีในการทาํงาน และยงัรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการท่ีทาํให้สมาชิกในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการทาํงาน
ดว้ยเหตุทุพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในการทาํงานให้สามารถดาํรงชีวิตอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมี
ความสุข  

วตัถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549 : 8) กล่าวถึง การบริหารทรัพยากรมนุษยว์่ามีวตัถุประสงค์

สาํคญัท่ีจะช่วยขยายบทบาทหนา้ท่ีงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีขอบข่ายของการปฏิบติัท่ีกวา้งข้ึน 
เพื่อควบคุมดูแลการปฏิบติัภารกิจต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรและองคก์าร ดงัน้ี  

1.   เพื่ อช่วยให้ บุคคลใช้ทักษะ ความรู้  ความสามารถปฏิบัติงานของตนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.   เพื่อช่วยใหอ้งคก์ารดาํเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
3.   เพื่อช่วยคดัสรรบุคลากรที่มีคุณภาพ และมีแรงจูงใจใฝ่หาผูที้่สําเร็จการศึกษา

ในระดบัสูงเขา้มาปฏิบติังาน  
4.   เพื่อยกระดบัความสามารถ และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
5.   เพื่อพฒันา และธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าให้ปฏิบติังานในระดบัท่ีพึงปรารถนา

ขององคก์าร 
นอกจากน้ีวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรมนุษยย์งัสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ในระดบัต่าง ๆ ไดด้งัน้ี (วิลาวรรณ  รพีพิศาล, 2549 : 9)   
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1.   สนองความตอ้งการระดบัสังคม (Society Requirements) โดยคาํนึงถึงประโยชน์
ท่ีสงัคมควรจะไดรั้บ ใหบุ้คลากรทุกคนมีความเป็นอยูอ่ยา่งเหมาะสม มีงานทาํ มีรายไดท่ี้เพียงพอต่อ
การดาํรงชีพ ตลอดจนพฒันาบุคลากรให้มีความเป็นผูน้าํท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  และ
เป็นท่ีตอ้งการของสงัคม 

2.   สนองความคาดหวงัระดับการบริหารงานขององค์การ (Management Expectation 
Organization) ในการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ารมีความคาดหวงัท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีมีศกัยภาพ
ในการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง อนัจะส่งผลใหอ้งคก์ารเจริญเติบโตกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นงานดา้น
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จึงตอ้งตระหนกัถึงภาระหนา้ท่ีท่ีสาํคญั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบักระบวนการจดัคน
เขา้ทาํงาน โดยดูแลตั้งแต่ก่อนเขา้ปฏิบติังาน ระหว่างปฏิบติังาน และหลงัปฏิบติังาน เพื่อสร้างความมัน่ใจ 
ความศรัทธาใหแ้ก่บุคลากรทุดคนท่ีเขา้มาร่วมงาน และสร้างความแขง็แกร่งใหอ้งคก์ารต่อไป 

3.   สนองความตอ้งการระดบัผูป้ฏิบติังาน (Employee Needs) องค์การจะตอ้งตระหนัก
เสมอว่า บุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานทุกคนต่างมุ่งหวงัท่ีจะมีวิธีการดาํรงชีวิตท่ีดีในสังคม ครอบครัว
มีความสุข สังคมยอมรับยกยอ่ง และมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์
จึงไม่ควรละเลยต่อความตอ้งการพื้นฐานท่ีบุคลากรทุกคนควรจะไดรั้บ เพราะว่าส่ิงเหล่าน้ีจะยอ้นกลบัมา
สร้างความเจริญเติบโตใหแ้ก่องคก์าร 

สมัฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ (2549 : 19) กล่าววา่ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์มีวตัถุประสงคส์าํคญั
เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในองค์การ (Organizational Effectiveness) โดยองค์การจะต้องดาํเนินการจัด
กิจกรรมต่าง ๆ ใหบ้รรลุวตัถุประสงคส์าํคญั 3 ประการ ดงัน้ี  

1.   สนองความตอ้งการทางสงัคม (Society’s Requirements) หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์ารตอ้งสรรหาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมให้เขา้ร่วมงานกบัองคก์าร ซ่ึงนับเป็นการสร้างงาน
ใหก้บัสมาชิกของสังคม และตอ้งใหผ้ลตอบแทนอยา่งยติุธรรม ตลอดจนการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเป็นพลเมืองท่ีดีของสงัคม   

2.   สนองความคาดหวงัดา้นการบริหาร (Management’s Expectation) หน่วยงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งสร้างความมัน่ใจใหอ้งคก์ารว่า จะมีบุคคลท่ีมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถ
ในระดบัและปริมาณท่ีเหมาะสมร่วมงานกบัองคก์ารอยูต่ลอดเวลา โดยบุคคลเหล่าน้ีจะมีความจงรักภกัดี
และทุ่มเทความสามารถในการทาํงานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี 
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3.   สนองความตอ้งการของพนกังาน (Employee’s Needs) หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษย์
ตอ้งตระหนกัเสมอว่าคนไม่ใช่เคร่ืองจกัร แต่เป็นส่ิงมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึก ดงันั้นกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีจะ
ดาํเนินการควรเป็นกิจกรรมที่ตอบสนองความตอ้งการของพนักงานโดยมุ่งพฒันาความเขา้ใจ
ในกระบวนการทาํงาน และเสริมสร้างการทาํงานอยา่งมีความสุข 

ดงันั้นจะเห็นไดว้่าการบริหารทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพจะช่วยให้สมาชิกในองคก์าร
มีความเขา้ใจในวตัถุประสงค์ขององคก์ารมีความสามคัคี และร่วมแรงร่วมใจในการทาํงานอย่างเต็ม
ความสามารถ เพื่อให้องค์การสามารถเจริญเติบโตได้อย่างต่อเน่ืองและมัน่คง ซ่ึงการทาํงานอย่างมี
จุดมุ่งหมายและความเขา้ใจร่วมกนัยอ่มส่งผลใหเ้กิดการใชท้รัพยากรภายในองคก์ารอยา่งเหมาะสม 
เม่ือหลายองคก์ารสามารถใชท้รัพยากรของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ีก็จะมีส่วนช่วยทาํให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการผลิตสินคา้และการให้บริการแก่สังคม ทาํใหส้มาชิกในสังคมสามารถบริโภคสินคา้และบริการ
ท่ีมีมาตรฐานสูง ส่งเสริมให้คุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน สามารถเสริมสร้างศกัยภาพให้สังคม สามารถแข่งขนั
กบัสงัคมอ่ืนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีประสิทธิภาพ และดาํเนินไปตามทิศทางและเป้าหมาย

ท่ีองคก์ารกาํหนดข้ึน พนกังานแต่ละคนจะตอ้งมีส่ิงจูงใจให้ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิผล สัมฤทธ์ิ  
ยศสมศกัด์ิ (2549 : 59-63) กาํหนดใหมี้ตวัแปร 5 ดา้น ท่ีมีผลต่อความสาํเร็จของการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติั 
ไดแ้ก่ 1) โครงสร้างองคก์าร (Organizational Structure) 2) รูปแบบของขอ้มูล(Types of Information) 
3) การออกแบบภาระงาน (Task Design) 4) ระบบการใหค้วามดีความชอบ(Reward Systems) 5) การคดัเลือก 
การฝึกอบรม และการพฒันาคน (Selection, Training and Development of People) 

จากตวัแปรท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในการดาํเนินงานขององคก์าร ตอ้งรับผดิชอบตวัแปร 3 ดา้น 
ได้แก่ การออกแบบภาระงาน การมีอยู่และการพฒันาพนักงาน และระบบการให้ความดีความชอบ 
เพื่อให้พนักงานเหล่านั้นทุ่มเทการทาํงานให้องคก์าร เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด วิธีการน้ีทาํได้
โดยอาศยัวิธีการปฏิบติังานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย  ์6 ด้าน ท่ีองค์การตอ้งกาํหนดข้ึน 
มีรายละเอียดดงัน้ี  

1.   การวิเคราะห์และการออกแบบงาน (Job Analysis and Job Design) การวิเคราะห์งาน 
(Job Analysis) ไดแ้ก่ กระบวนการเพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลในรายละเอียดเกี่ยวกบังาน สําหรับ
การออกแบบงาน (Job Design) เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจว่า ภาระงานใด ๆ  ควรถูกจบักลุ่มใหอ้ยูป่ระเภทงาน
เดียวกนั งานต่าง ๆ สามารถจดัรวมกลุ่มภาระงานแคบ ๆ ท่ีตอ้งอาศยัความรู้ ความชาํนาญเป็นพิเศษ 
งานต่าง ๆ ในปัจจุบนัครอบคลุมงานกวา้งขวางยิง่ข้ึน 
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2.   การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) การสรรหา (Recruitment) 
ไดแ้ก่ กระบวนการท่ีองคก์ารแสวงหาผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัเพื่อจา้งงาน สาํหรับการคดัเลือก (Selection) 
หมายถึง กระบวนการในการกาํหนดว่าผูส้มคัรคนใดมีความรู้ ความชาํนาญงาน และความสามารถ
เหมาะสมท่ีจะเขา้มาช่วยทาํงานใหก้บัองคก์าร เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด 

3.   การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การฝึกอบรม (Training) 
หมายถึง ความพยายามที่ไดม้ีการวางแผนไวล้่วงหนา้อย่างเป็นระบบ เพื่อช่วยให้เกิดการเรียนรู้ 
เกิดความรู้ ความชาํนาญ และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีพนักงานไดรั้บการมอบหมายให้ทาํ 
ส่วนการพฒันา (Development) เก่ียวขอ้งกบัการไดม้าซ่ึงความรู้ ความชาํนาญ และพฤติกรรมท่ีจะช่วย
ปรับปรุงความสามารถของพนกังานให้บรรลุส่ิงท่ีทา้ทายของงานดา้นต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ หรือท่ีจะมีข้ึน
ในอนาคต วิธีการบริหารงานคุณภาพ (Total Quality Management) เป็นมาตรการหน่ึงท่ีช่วยฝึกอบรม
พนกังานอยา่งเขม้ขน้ใหมี้คุณภาพดียิง่ข้ึน 

4.   การบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management) นาํมาใชเ้พื่อให้เกิดความมัน่ใจ
ว่างานต่าง ๆ ท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายให้ทาํ และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากงานนั้นสอดคลอ้งและเป็นไป
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร โครงสร้างเงินเดือน ส่ิงจูงใจและผลประโยชน์ตอบแทน มีบทบาทสาํคญั
ในการนาํกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั การจ่ายค่าตอบแทนท่ีสูงจะสามารถดึงดูดและรักษาไว ้ ซ่ึงพนกังาน
ท่ีมีคุณภาพสูง แผนการจ่ายเงินตามผลการปฏิบติัและระบบการจ่ายเงินเดือนจะช่วยกระตุน้ให้เกิดผล
การปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 

5.   โครงสร้างการจ่ายค่าตอบแทน ส่ิงจูงใจ และประโยชน์ (Pay Structure, Incentives and 
Benefits) ระบบการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การมีบทบาทสําคญัในการปฏิบัติตามกลยุทธ์ ระดับ
ค่าตอบแทนจะตอ้งสูงหรือมากเพียงพอเม่ือเปรียบเทียบกบัคู่แข่งในทอ้งตลาด เพื่อดึงดูดผูท่ี้มีความรู้ 
ความสามารถให้เขา้มาทาํงานให้กบัองคก์าร นอกจากน้ีการจ่ายค่าตอบแทนยงัอาจถูกใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการกระตุน้และจูงใจใหพ้นกังานบางตาํแหน่งปฏิบติังานไปตามความคาดหวงัขององคก์ารได ้

6.   แรงงานและพนกังานสัมพนัธ์ (Labor and Employee Relations) หมายถึง วิธีการต่าง ๆ 
ท่ีองคก์ารไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กบัพนักงาน ซ่ึงอาจเป็นในรูปของสหภาพหรือไม่ก็ได ้องคก์ารต่าง ๆ 
อาจเลือกท่ีจะปฏิบติัต่อพนกังานเหมือนสินทรัพย ์หรือทรัพยากรการลงทุนในระยะยาวกไ็ด ้

วิทยา  ด่านดาํรงกลู (2546 : 217-218) ไดก้ล่าวว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเป็นไปเพ่ือการดึงดูดพนักงานท่ีดีให้เขา้มาทาํงานกบัองคก์าร เก็บรักษาพนักงานท่ีดี
เหล่านั้นไว ้กิจกรรมท่ีสาํคญัประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั 5 ดา้น คือ  

1.   การสรรหาและการคดัเลือก (Recruitment and Selection) เป็นการดึงดูดและว่าจ้าง
พนกังานท่ีมีความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์เขา้มาทาํงานในองคก์าร 
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2.   การฝึกอบรมและการพัฒนา (Training and Development) การพัฒนาทักษะ และ
ความสามารถท่ีจะทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 

3.   การประเมินผลงาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนต่อเน่ือง
ในองคก์าร เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มและเทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลง จึงจาํเป็นตอ้งไดรั้บความรู้ และ
เทคนิคใหม่ ๆ ในการทาํงานตลอดเวลา  

4.   การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Pay and Benefits) การจ่ายค่าตอบแทน (ค่าจา้ง 
เงินเดือน โบนสั รางวลั) อยา่งเหมาะสมจะทาํใหส้ามารถรักษาพนกังานท่ีมีผลงานท่ีดีเอาไวไ้ด ้จูงใจ
ให้พนักงานพร้อมจะปรับปรุงผลงานข้ึนเร่ือย ๆ หากพนักงานเห็นว่าผลงานท่ีเพิ่มข้ึนนําไปสู่
ผลตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน นอกจากนั้นยงัเป็นการดึงดูดพนกังานฝีมือดีเขา้มาสู่องคก์ารไดง่้ายข้ึน  

5.   การแรงงานสัมพนัธ์ (Labor Relations) ประกอบด้วยวิธีการต่าง ๆ ท่ีจะพฒันาและ
รักษาไว ้ ซ่ึงความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างองคก์ารในฐานะนายจา้งกบัพนกังาน รวมถึงการปฏิบติัต่อกนั
ดว้ยความยติุธรรมตามกรอบของกฎหมายและมนุษยธรรม 

วิโรจน์  สารรัตนะ (2546 : 135-143) ได้กล่าวถึงกิจกรรมต่าง ๆ ว่าจะประกอบกันข้ึนเป็น
กระบวนการของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เร่ิมตน้จาก 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource 
Planning) 2) การจดัคนเขา้ทาํงาน (Staffing) 3) การพฒันาและการประเมิน (Development and Evaluation) 
4) การบาํเหน็จตอบแทน (Compensation) และ 5) การธาํรงรักษาคนงาน (Maintaining) 

1.   การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) เป็นกระบวนการกาํหนด
ความตอ้งการทรัพยากรในอนาคตท่ีสอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ขององคก์าร เพื่อเป็นกลไก
ในการทาํงานให้บรรลุผล ประกอบดว้ยการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ซ่ึงเป็นการศึกษาส่วนต่าง ๆ 
ของงานในทุก ๆ  ดา้น เช่น จุดมุ่งหมายของงาน หนา้ท่ีท่ีสาํคญั เง่ือนไขการทาํงาน ความสมัพนัธ์กบังานอ่ืน 
ความรู้ ทกัษะ และความสามารถท่ีจะเป็นซ่ึงผลจากการวิเคราะห์งานทาํให้ได้คาํพรรณนางาน (Job 
Description) ซ่ึงเป็นขอ้ความท่ีกล่าวถึงจุดมุ่งหมายโดยย่อของงาน รายการหน้าท่ีและความรับผิดชอบ 
เง่ือนไขการทาํงาน และรวมถึงการกาํหนดคุณสมบัติเฉพาะงาน (Job Specification) เก่ียวกับความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีตอ้งการสาํหรับการปฏิบติังานนั้น    

2.   การจดัคนเขา้ทาํงาน (Staffing) เป็นชุดของการจดักิจกรรมในการดึงดูดและคดัเลือก
บุคคลเขา้สู่ตาํแหน่ง เพื่อเป็นกลไกใหจุ้ดหมายขององคก์ารบรรลุผลในองคก์ารท่ีแรงงานมีความเติบโตชา้
มกัไม่เป็นท่ีดึงดูดใจให้คนเขา้ทาํงาน อาจจาํเป็นตอ้งมีการสรรหา (Recruitment) เพื่อให้ไดค้นท่ีตรงกบั
ลกัษณะงานท่ีวิเคราะห์ไว ้การสรรหาน้ีอาจจะทาํไดท้ั้งจากภายในและจากภายนอก  

การสรรหาจากภายใน (Internal) อาจมีขอ้ดี เช่น ไดค้นท่ีรู้เร่ืองขององคก์ารดีอยู่แลว้ 
มีขอ้มูลเก่ียวกับบุคคลนั้ นท่ีน่าเช่ือถือได้ ค่าใช้จ่ายไม่สูง ขวญักาํลงัใจของบุคลากรในองค์การสูง
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เน่ืองจากมีโอกาสในความกา้วหน้าถือเป็นรางวลัสําหรับผูป้ฏิบติัดี แต่มีขอ้เสีย คือ อาจไม่มีความคิด
ใหม่ ๆ คู่แข่งท่ีไม่ไดรั้บการคดัเลือกอาจจะเสียใจ มีการเคล่ือนไหวเชิงการเมืองในองค์การ อาจเสีย
ค่าใชจ่้ายฝึกอบรมสูง และอาจส่งผลเสียต่องานของผูท่ี้เป็นคู่แข่งกนัเหล่านั้น  

การสรรหาภายนอก (External) มีขอ้ดี เช่น มีความคิดใหม่ ๆ ประสบการณ์กวา้งขวาง และ
มีความชาํนาญเฉพาะดา้นสูง แต่อาจมีขอ้เสีย เช่น โอกาสเลือกคนผิดมีสูงเพราะว่ามีขอ้มูลพิจารณา
ไม่เพียงพอ คนภายในท่ีมีสมรรถภาพอาจไม่พอใจ การเร่ิมตน้ทาํงานอาจชา้ตอ้งอาศยัเวลาในการปรับตวั 
และกระบวนการสรรหาอาจเสียค่าใชจ่้ายสูง    

3.   การพฒันาและการประเมิน (Development and Evaluation) การอบรมและการพฒันา 
(Training and Development) คาํสองคาํน้ีนกัวิชาการบางท่านแยกออกจากกนัคนละความหมาย คือ นิยาม
การฝึกอบรมว่า เป็นการพยายามเพิ่มพูนทกัษะของบุคลากรในงานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั นิยามการพฒันาว่า 
เป็นความพยายามเพื่องานในอนาคต แต่โดยกระบวนการฝึกอบรมหรือการพฒันามี 3 ขั้นตอน คือ 
1) ขั้นการประเมิน (Assessment Phase) 2) ขั้นการออกแบบการฝึกอบรมและนาํไปปฏิบติั (Training and 
Implementation Phase) 3) ขั้ นการประเมิ นผล  (Evaluation Phase) การประเมิ นผลการป ฏิ บั ติ งาน 
(Performance Appraisal) เป็นกระบวนการกาํหนดความคาดหวงัในการปฏิบตัิงานของคนงาน 
แลว้มีการวดัผลการประเมินผล และการบนัทึกผลการปฏิบติังานให้สัมพนัธ์กบัความคาดหวงันั้น 
แลว้ส่งเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัใหพ้วกเขาไดท้ราบ โดยมีจุดมุ่งหมายหลกัเพื่อใหเ้ป็นแรงกระตุน้ในทางบวก
ต่อการปฏิบติังาน 

4.   การบาํเหน็จตอบแทน (Compensation) เป็นการบริหารค่าจา้งหรือเงินเดือนคนงาน
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงหน่วยงานท่ีรับผิดชอบจะมีหนา้ท่ีท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ 1) การสาํรวจอตัราค่าจา้งหรือ
เงินเดือน โดยทัว่ไปเป็นการรวบรวมขอ้เทจ็จริงเก่ียวกบัโครงสร้างอตัราค่าจา้งหรือเงินเดือนในปัจจุบนั 
2) การกาํหนดอตัราค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีเป็นธรรม และ 3) การสร้างระบบการจ่ายค่าจา้งหรือเงินเดือน
ให้เป็นส่ิงจูงใจโดยคาํนึงถึงผลงาน โดยทัว่ไปพิจารณาจากปริมาณของผลงาน จ่ายค่าจา้งตามช้ินงาน 
หรือจ่ายค่าจา้งตามชัว่โมงการทาํงาน เป็นตน้ 

5.   การธาํรงรักษาคนงาน (Maintaining) เป็นการแสดงสมรรถภาพหน่ึงของผูบ้ริหาร
ในการนาํ (Leading) ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถในการพฒันาคนอ่ืนได ้ 
เพื่อเป็นการเพิ่มพูนประสิทธิผลในการทาํงานของสมาชิกในองคก์ารไดสู้งสุด ผูบ้ริหารจะตอ้งยึดถือ
เร่ืองน้ีเป็นหนา้ท่ี หรือความรับผิดชอบเฉพาะของตนเองอยูเ่สมอ แสดงบทบาทเป็นผูฝึ้กสอนหรือ
ผูช่้วยเหลือ (Coach or Helper) ดว้ยวิธีการต่าง ๆ เช่น การใชข้อ้มูลยอ้นกลบัให้เป็นประโยชน์ต่อ
การกระตุน้ให้คนงานรู้จกัพฒันาตนเอง หรือการใชส้ถานการณ์จาํลองในการพฒันาพฤติกรรม
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การปฏิบติังาน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดความรับผิดชอบท่ีจะก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงหรือธาํรง
รักษาความมีประสิทธิผลในการทาํงานของแต่ละบุคคลไวใ้หค้งอยู ่

วรนารถ  แสงมณี (2547 : 3) กล่าวว่ากิจกรรมต่าง ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์รให้เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่า สามารถสร้างสรรคป์ระโยชน์อยา่งมหาศาล และมีประสิทธิภาพ
ภายใตส้ภาวการณ์ส่ิงแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว ดงัเช่นโลกในยุคปัจจุบนัน้ี 
นัน่คือ กิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานบริหารต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี  

1.   การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) และการออกแบบงาน (Job Design) เพื่อให้ทราบถึง
เน้ือหาในรายละเอียดหรือส่วนประกอบของงานท่ีองคก์ารมีอยู ่และสมาชิกในองคก์ารกาํลงัปฏิบติัการอยู ่
การแยกแยะงานให้ออกเป็นงานย่อย ๆ หน้าท่ีและความรับผิดชอบท่ีจาํเป็นในการทาํงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2.   การวางแผนกาํลงัคน (Manpower Planning) เป็นกระบวนการของการพฒันาแผน
ภายในองคก์าร เพื่อบรรจุตาํแหน่งท่ีว่างหรือขาดไปในอนาคตโดยการอา้งอิงถึงการวิเคราะห์ตาํแหน่ง
ต่าง ๆ และการสรรหา (Recruitment) การสรรหาพนกังานเขา้สู่สงัคมของกิจการจึงเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัมาก  

3.   การสัมภาษณ์และการคัดเลือก (Interviewing & Selection) กระบวนการคัดเลือก 
ประกอบดว้ยรูปแบบมาตรฐาน ซ่ึงจะเร่ิมตน้ดว้ยการสัมภาษณ์และส้ินสุดลงดว้ยการตดัสินใจ
รับเขา้ทาํงาน 

4.   การบรรจุพนักงาน (Staffing) การบรรจุพนักงานท่ีผ่านกระบวนการสรรหาและ
คดัเลือกแลว้มาบรรจุเขา้ปฏิบติังานในองคก์าร 

5.   การปฐมนิเทศพนักงานใหม่  (Orientation) และการฝึกอบรมพัฒนา (Training & 
Development) เป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาพนักงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อการทาํงาน โดยมุ่ง
พฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถ การฝึกอบรมเป็นวิธีหน่ึงท่ีผูบ้ริหารใชพ้ฒันาพนกังาน 

6.   การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน หรือการพิจารณาเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนท่ียติุธรรม 
(Compensation)  

7.   จดัส่ิงจูงใจ (Incentives) และผลประโยชน์ตอบแทนต่าง ๆ (Benefits) เป็นการใหร้างวลั
แก่คนงานท่ีทาํงานและมีผลงานดีกวา่มาตรฐานท่ีกาํหนดไว ้

8.   การประเมินผลงาน (Appraising Performance) เป็นกระบวนการประเมินผลส่ิงท่ีพนกังาน
ประพฤติปฏิบัติให้แก่องค์การหรือส่ิงท่ีองค์การจากพนักงานภายในช่วงเวลาท่ีกําหนด จากนั้ น
ป้อนกลบัผลการประเมินการปฏิบติังาน 

9.   ดาํเนินการหาวิธีตลอดจนแนวทางเพื่อจูงใจหรือกระตุน้พนกังานใหป้ฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพดว้ยความเตม็ใจ (Motivation)  
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10.   การส่ือความเพื่อความเข้าใจ (Face-to-Face Communication) ท่ีจะให้สามารถรับรู้
ปัญหาต่าง ๆ การร้องทุกข ์และการแกไ้ขโดยดาํเนินการดา้นการให้คาํปรึกษาปัญหา (Counseling) และ
ดา้นวินยัต่าง ๆ (Disciplining) 

11.   การธาํรงรักษาพนกังาน (Maintenance) เพื่อใหพ้นกังานเกิดความพอใจในงานท่ีทาํอยู ่
รวมทั้งการให้ความสําคญัและการดูแลดา้นสุขภาพ (Health) ความปลอดภยั (Safety) และการแรงงาน
สมัพนัธ์ (Labor Relation) 

จากแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยด์ังกล่าวขา้งตน้ สามารถวิเคราะห์และ
สังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงจะเห็นไดว้่าองคป์ระกอบของ
การบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้ นมีลกัษณะใกลเ้คียงกัน โดยมีรายละเอียดบางส่วนแตกต่างกันเพียง
เล็กน้อย ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัได้สังเคราะห์แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัได ้5 ดา้น 1) การสรรหาและคดัเลือก 2) 
การพฒันา 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ 5) แรงงาน
สมัพนัธ์ ดงัตารางท่ี 2.1   
 
ตารางท่ี  2.1  การวิเคราะห์และสงัเคราะห์แนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 

นักวชิาการ 

องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

การ
วางแผน 

การสรรหา
และคดัเลอืก 

การ
พฒันา 

การประเมนิผล
การปฏิบัติงาน 

การจ่าย
ค่าตอบแทน
และสวสัดกิาร 

แรงงาน
สัมพนัธ์ 

สุขภาพ
และความ
ปลอดภัย 

วลิาวรรณ รพีพิศาล (2549)        
สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549)        
วรนารถ  แสงมณี (2547)        
วทิยา  ด่านดาํรงกลู (2546)        
วโิรจน์  สารรัตนะ (2546)        

รวม 2 5 5 5 5 3 2 

 
การสรรหาและคดัเลอืก  
การสรรหาและคดัเลือกคนเขา้มาปฏิบตัิงานในองคก์าร ถือเป็นหน้าที่สําคญัของ

การบริหารทรัพยากรมนุษยที์่ตอ้งดาํเนินการอย่างเป็นระบบและเหมาะสม ทั้งสองหน้าที่น้ี  
มีความสัมพนัธ์เก่ียวเน่ืองกบัประสิทธิภาพในการดาํเนินงานและความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร
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ในอนาคต ถา้องค์การสามารถสรรหาและคดัเลือกคนท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ ทศันคติ และ
คุณสมบติัอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสมมาปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีตอ้งการไดก้็จะส่งผลให้องคก์ารมีโอกาสประสบ
ความสาํเร็จในการดาํเนินงานสูง ในทางตรงกนัขา้มถา้องคก์ารรับคนท่ีไม่เหมาะสมเขา้เป็นพนกังานแลว้ 
โอกาสท่ีองคก์ารจะเกิดความลม้เหลวในการดาํเนินการยอ่มจะมีมากเช่นกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากตอ้งรับภาระ
ในดา้นเวลาและค่าใชจ้่ายทั้งทางตรงและทางออ้มในการแกปั้ญหาพนกังานที่ขาดคุณภาพหรือ
ขาดความเหมาะสมกับงาน และเป็นการยากท่ีองค์การจะเลิกจา้งพนักงานเหล่านั้นภายหลงัจาก
รับเขา้ทาํงานแลว้ การสรรหาและคดัเลือกเป็นวิธีการใหไ้ดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นหวัใจหลกัของ
การดาํเนินการท่ีจะทาํให้องคก์ารดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และประสบความสาํเร็จในการนาํพา
องคก์ารไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล อยา่ไรก็ตามการสรรหาและคดัเลือกเป็นกระบวนการ
ท่ีแยกออกจากกนั (สมัฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ, 2549 : 133) 

ความหมายของการสรรหา 
การสรรหา (Recruitment) มีนกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของการสรรหาไวด้งัน้ี 
วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549 : 79) ไดก้ล่าวถึง  ความหมายของการสรรหาว่าเป็นงาน

อีกหน้าท่ีหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งอาศยัวิธีการแสวงหาและจูงใจให้บุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถเชิงศกัยภาพ ทศันคติ และคุณสมบติัต่าง ๆ ท่ีองคก์ารตอ้งการเขา้มาร่วมปฏิบติังาน
ในตาํแหน่งท่ีเหมาะสม และสามารถท่ีจะนาํพาองคก์ารให้บรรลุผลสาํเร็จตามทิศทางและเป้าหมายท่ีได้
กาํหนดไว ้ประการสําคญัการสรรหาจะตอ้งวางอยู่ในกรอบของความตอ้งการและความยุติธรรม
เป็นพื้นฐาน       

นงนุช  วงษสุ์วรรณ (2546 : 139) ไดก้ล่าวถึง ความหมายของการสรรหา หมายถึง กระบวนการ
แสวงหาและจูงใจให้ผูมี้ความรู้ ความสามารถ และเจตคติท่ีดีท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์าร  
มาสมคัรงาน เพื่อจะไดท้าํการคดัเลือกบุคลากรท่ีเหมาะสมท่ีสุดมาปฏิบติังาน 

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 88) ไดใ้หค้วามหมายการสรรหาว่าเป็นกระบวนการในการคน้หา
บุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีองคก์ารตอ้งการจากแหล่งต่าง ๆ ให้สนใจสมคัรเขา้มาร่วมงาน
กบัองคก์าร โดยผูท่ี้มีหนา้ท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตอ้งสามารถเขา้ถึงแหล่งท่ีมาของบุคลากร ดึงดูด
บุคลากรท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมกบังานใหเ้กิดความสนใจท่ีจะมาร่วมงานกบัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ
ภายใตข้อ้จาํกดัของระยะเวลาและค่าใชจ่้าย 
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ธญัญา  ผลอนันต ์(2546 : 40) การสรรหา หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ีองคก์ารใชช้กัจูง
ให้ผูส้มคัรงานท่ีมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และมีทศันคติตรงตามท่ีองคก์ารตอ้งการจาก
แหล่งต่าง ๆ มาสมคัรในตาํแหน่งท่ีตอ้งการ เพื่อช่วยให้การดาํเนินงานขององคก์ารบรรลุวตัถุประสงค์
ตามหา้หมาย  

เดวิส (David, 1999 : 193) การสรรหา หมายถึง กระบวนการแสวงหากลุ่มบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานแต่ละคน และนบัเป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการ
จา้งงาน โดยองคก์ารจะตอ้งประชาสัมพนัธ์ตาํแหน่งท่ีตอ้งการใหต้ลาดแรงงานไดรั้บทราบ เพื่อจูงใจผูท่ี้
มีความรู้ ความสามารถเขา้มาสมคัร อาจเป็นการแสวงหาจากแหล่งภายในหรือภายนอกองคก์ารกไ็ด ้

ซีลิงคต์นั (Cheerington, 1995 : 156) การสรรหา หมายถึง กระบวนการคน้หาบุคลากรท่ีมี
ความสามารถเขา้มาบรรจุในตาํแหน่งท่ีวา่งในปัจจุบนั หรือตาํแหน่งท่ีคาดวา่จะวา่งในอนาคต เพื่อทาํให้
เกิดความมัน่ใจวา่องคก์ารจะสามารถดาํเนินงานต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

จากความหมายของการสรรหาดงักล่าวสรุปไดว้า่ เป็นกระบวนการ วิธีการปฏิบติังาน และ
กิจกรรมที่องคก์ารใชใ้นการคน้หาคนที่มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะหรือความชาํนาญ ที่มี
ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีองคก์ารตอ้งการและสามารถนาํพาองคก์ารให้บรรลุผลสาํเร็จตามทิศทาง
และเป้าหมายท่ีไดก้าํหนดไว ้จากการแสวงหาจากแหล่งภายในหรือภายนอกองคก์ารไดส้นใจสมคัร
เขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร โดยผูท่ี้มีหน้าท่ีในการสรรหาบุคลากรจะตอ้งสามารถเขา้ถึงแหล่งท่ีมาของ
บุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศกัยภาพเหมาะสมกบังานใหเ้กิดความสนใจท่ีจะมาร่วมงานกบัองคก์าร
อยา่งมีประสิทธิภาพภายใตข้อ้จาํกดัของระยะเวลาและค่าใชจ่้าย 

กระบวนการในการสรรหา 
วรนารถ  แสงมณี (2547 : 3-5) ไดก้ล่าวถึง การกาํหนดกระบวนการในการสรรหาไว ้

8 ขั้นตอน คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ความตอ้งการหรือการร้องขอของผูจ้ดัการ การระบุตาํแหน่งงาน
ท่ีจะรับบุคลากรใหม่ รวบรวมสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ กาํหนด
คุณสมบติับุคลากรท่ีตรงกบังาน กาํหนดวิธีการสรรหา ความพึงพอใจท่ีไดผู้ส้มคัร ดงัน้ี 

1.   การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์เป็นกระบวนการท่ีจะช่วยใหผู้ส้รรหาพนกังานไดศึ้กษา 
ทั้งน้ีเพราะว่าการวางแผนจะให้ขอ้มูลเก่ียวกบัแผนงานท่ีรวมทั้งองคก์ารไดอ้ยา่งชดัเจน โดยจะสามารถ
ทาํใหรั้บรู้งานท่ีไดด้าํเนินการทั้งในปัจจุบนั และงานท่ีจะกาํหนดข้ึนมาใหม่ในอนาคต 

2.   ความตอ้งการหรือการร้องขอของผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการแต่ละแผนกเป็นบุคคลท่ีรู้นโยบาย
ขององคก์ารเป็นอยา่งดี ฉะนั้นขอ้เสนอแนะของผูจ้ดัการยอ่มจะเป็นแนวทางประกอบการพิจารณา
การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์และเป็นประโยชน์ต่อการกาํหนดตาํแหน่งงานใหม่ในองคก์าร 
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3.   การระบุตาํแหน่งงานท่ีจะรับบุคลากรใหม่ ในการระบุตาํแหน่งงานข้ึนใหม่น้ีเป็นผล
ท่ีเกิดข้ึนจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์และความตอ้งการตลอดจนขอ้เสนอแนะของผูจ้ดัการ  

4.   รวบรวมสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน หลงัจากท่ีมีการระบุตาํแหน่งงานท่ีจะ
รับบุคลากรใหม่แลว้ งานขั้นต่อไปคือการรวบรวมสารสนเทศท่ีได้จากการวิเคราะห์งาน ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์แก่ผูส้รรหาพนักงาน เพราะทาํให้รู้ถึงคุณสมบติัและความสามารถต่าง ๆ ของบุคคลท่ีมีต่อ
งานนั้น ๆ  

5.  ขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการ เม่ือไดมี้การกาํหนดตาํแหน่งงานท่ีจะรับบุคลากรและดาํเนินการ
รวบรวมสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งานแต่ยงัไม่ส้ินสุดเท่านั้น เน่ืองจากขอ้มูลยงัไม่สมบูรณ์พอ
จาํเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่าง ๆ  ของผูจ้ดัการมาเป็นแนวทางให้เห็นความสมบูรณ์
ของสารสนเทศท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน เพราะบางคร้ังสารสนเทศท่ีไดอ้าจจะลา้สมยัไปจากท่ีเป็นจริง
ในปัจจุบนั หรือกล่าวไดว้่าขอ้คิดเห็นของผูจ้ดัการจะเป็นตวัตรวจสอบให้การวิเคราะห์ขอ้มูลทาํดว้ย
ความรอบคอบและลึกซ้ึงมากข้ึน 

6.  กาํหนดคุณสมบติับุคลากรท่ีตรงกบังาน เป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บสารสนเทศของ
การวิเคราะห์งานมาแลว้ รวมทั้งมีการตรวจสอบจากระดบับริหารจึงทาํให้การกาํหนดคุณสมบติัของ
บุคลากรตรงกบังานท่ีองคก์ารตอ้งการจริง ๆ   

7.   กาํหนดวิธีการสรรหา ในขั้นท่ีผูส้รรหาจะศึกษาแนวทาง และแหล่งท่ีจะดาํเนินการ
สรรหาพนกังาน  

8.   ความพึงพอใจท่ีไดผู้ส้มคัร เม่ือศึกษากระบวนการสรรหาเป็นลาํดบัขั้นแลว้ ในขั้นสุดทา้ย
จะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจท่ีไดผู้ส้มคัรข้ึนในองคก์าร 

สมัฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549 : 137-138) ไดก้ล่าววา่การทาํงานใด ๆ จะมีคุณภาพและตรงตาม
เป้าหมายจะตอ้งทาํงานอยา่งเป็นมีระบบและขั้นตอน มีกระบวนการในการปฏิบติังาน กระบวนการ
ท่ีควรนาํมาพิจารณาในการสรรหาประกอบดว้ย 9 ขั้นตอน ดงัน้ี       

1.   การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) การวางแผนจะให้ขอ้มูล
เก่ียวกบัแผนงานรวมขององคก์าร จะช่วยให้ผูส้รรหาไดรั้บรู้งานท่ีดาํเนินการในปัจจุบนั และงานท่ีจะ
กาํหนดใหม่ในอนาคต ทาํให้ทราบความตอ้งการดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารว่าตอ้งการบุคลากร
ประเภทใด ระดบัใด จาํนวนเท่าใด และเม่ือใด 

2.   ความต้ อ งก ารของห น่ วยงานหลัก  (Specific Request from Line Department) 
ผูรั้บผิดชอบหน่วยงานหลักเป็นผูรู้้นโยบายขององค์การ ความต้องการของหน่วยงานหลักจะเป็น
แนวทางประกอบการพิจารณากาํหนดตาํแหน่งข้ึนใหม่ในองคก์าร ซ่ึงจะตอ้งระบุชดัเจนว่าจะขอพนกังาน
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เพื่อทาํงานตาํแหน่งอะไร จาํนวนเท่าใด ต้องการเม่ือใด ลักษณะของงานท่ีรับผิดชอบมีอะไรบ้าง 
คุณสมบติัท่ีตอ้งการมีอะไรบา้ง 

3.   การระบุตาํแหน่งงานท่ีจะเปิดรับสมคัร (Job Opening Identified) ตาํแหน่งงานท่ีระบุน้ี
ไดม้าจากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์และการจา้งพนกังานตามความตอ้งการของหน่วยงานหลกั 
เป็นการใหภ้าพรวมวา่องคก์ารตอ้งการพนกังานใหม่เพื่อทาํงานในตาํแหน่งใดบา้ง 

4.   การรวบรวมขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน (Job Analysis Information) เป็นการรวบรวม
ขอ้มูลจากการวิเคราะห์งาน ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ทาํให้ทราบถึงคาํบรรยายลกัษณะงานและขอ้กาํหนด
คุณสมบติัพิเศษของผูส้มคัร 

5.   ข้อคิดเห็นของฝ่ายบริหาร (Managers Comments) ข้อคิดเห็นหรือข้อสังเกตของ
ผู ้บริหารจะเป็นข้อมูลสะท้อนให้ เห็นความต้องการท่ีเป็นปัจจุบันและทันสมัย ช่วยให้ข้อมูล
ประกอบการสรรหาสมบูรณ์และตรงกบัความตอ้งการของหน่วยปฏิบติัมากข้ึน 

6.   การกาํหนดคุณลกัษณะของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน (Job Requirement) เป็นผลจาก
การวิเคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลของการวิเคราะห์งานและการศึกษาขอ้คิดเห็นของผูบ้ริหาร ซ่ึงจะช่วย
กาํหนดเง่ือนไขและคุณสมบติัของตวัพนกังานท่ีพึงประสงค ์

7.   การกาํหนดวิธีการสรรหา (Methods of Recruitment) เป็นการกาํหนดแหล่งการสรรหา 
และวิธีการสรรหา 

8.   การดาํเนินการสรรหา (Conduct of Recruitment) ผูส้รรหาดาํเนินการสรรหาตามวิธีการ
ท่ีกาํหนด 

9.  การประเมินผล (Evaluation) เป็นการตรวจสอบว่าจาํนวนผูส้มคัรในแต่ละตาํแหน่ง
เป็นไปตามท่ีคาดการณ์ไวห้รือไม่ หากไม่เป็นไปตามท่ีคาดการณ์ไว ้ผูส้รรหาจะตอ้งทบทวนวิธีการ 
หรือขยายระยะเวลารับสมคัรออกไป ซ่ึงการประเมินจะช่วยใหก้ารสรรหามีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549 : 82-83) ไดก้ล่าวว่า การสรรหาบุคลากร เป็นกระบวนการ
ท่ีตอ้งกระทาํอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งหน้าท่ี
ตามเง่ือนไขท่ีไดร้ะบุไวใ้นแผน แค่อยา่งไรก็ตามในการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรเป็นเร่ือง
ท่ีตอ้งอาศยัความละเอียดรอบคอบและความชดัเจนในทางปฏิบติั มีกระบวนในการสรรหา ดงัต่อไปน้ี 

1.   กาํหนดตาํแหน่งท่ีต้องการเปิดรับสมัคร โดยศึกษาขอ้มูลจากแผนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร และมีการยนืยนัขอจา้งจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเสนอเป็นภาพรวมว่า 
องคก์ารตอ้งการบุคลากรใหม่เขา้มาปฏิบติังานในตาํแหน่งใดบา้ง 
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2.   รวบรวมขอ้มูลที่ไดจ้ากการวิเคราะห์งาน หลงัจากกาํหนดตาํแหน่งที่ตอ้งการ 
รับสมัครใหม่แล้ว ซ่ึงได้แก่ เอกสารกาํหนดรายละเอียดของงาน ขอ้กาํหนดคุณสมบัติเฉพาะของ
บุคลากร เพื่อใหท้ราบถึงงานใหม่ท่ีบุคลากรตอ้งรับผดิชอบ และคุณสมบติัท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 

3.   กาํหนดวิธีการสรรหาบุคลากร ในขั้นน้ีผูส้รรหาจะตอ้งกาํหนดแหล่งสรรหาโดย
พิจารณาวิธีการท่ีเหมาะสมกบันโยบายขององคก์ารเป็นสําคญั ไม่ว่าจะเป็นวิธีการสรรหาจากแหล่ง
ภายในองคก์ารหรือภายนอกองคก์าร ผูส้รรหาจะตอ้งคาํนึงถึงงบประมาณค่าใชจ่้าย และระยะเวลา
ในการสรรหาท่ีตอ้งเสียไป เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีตอ้งการ 

4.   ดาํเนินการสรรหา ในการดาํเนินการสรรหาบุคลากรตามวิธีท่ีไดก้าํหนดไว ้เช่น 
ปิดประกาศตาํแหน่งงานท่ีว่าง รับสมคัรสอบแข่งขนั และโฆษณาส่ือต่าง ๆ การไปรับสมคัรดว้ยตนเอง
ในสถานศึกษา หรือการจดัตลาดนัดแรงงาน เป็นตน้ หลกัสําคญัท่ีจะตอ้งใชว้ิธีการจูงใจบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ เขา้มาสมคัรเพ่ือเขา้รับการคดัเลือกใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่งงานมากท่ีสุด 

5.   การประเมินผล เป็นการตรวจสอบดูว่าการสรรหาขององคก์ารนั้นไดบุ้คลากร
ท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์ารมากนอ้ยเพียงใด หากพบว่ามีความบกพร่องเกิดจากกระบวนการ
สรรหา ผูรั้บผิดชอบจะไดห้าแนวทางปรับปรุงแกไ้ข และคน้หาวิธีการปฏิบติั หรือกลยุทธ์ใหม่ให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป 

สรุปไดว้่า กระบวนการสรรหา จะมีคุณภาพและตรงตามเป้าหมายจะตอ้งทาํงานอย่างมี
ระบบและขั้นตอน มีกระบวนการในการปฏิบติังาน กระบวนการท่ีควรนาํมาพิจารณาในการสรรหา
ประกอบดว้ย การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์ความตอ้งการของหน่วยงานหลกั การระบุตาํแหน่งงานท่ีจะ
เปิดรับสมคัร การรวบรวมขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์งาน ขอ้คิดเห็นของฝ่ายบริหาร การกาํหนด
คุณลกัษณะของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน การกาํหนดวิธีการสรรหาการดาํเนินการสรรหา การประเมินผล  

วธีิการในการสรรหา 
สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549 : 138-141) กล่าวว่า การสรรหาพนกังานท่ีมีศกัยภาพท่ีนิยมใช้

กันมีอยู่ 2 วิธี ได้แก่ การสรรหาพนักงานจากภายในองค์การ กับการสรรหาพนักงานจากภายนอก
องคก์าร ดงัน้ี 

1.   การสรรหาจากภายในองคก์าร (Internal Source) เป็นวิธีการหน่ึงท่ีจะไดพ้นกังาน
มาแทนตาํแหน่งท่ีว่าง อาจจะเลือกจากคนในองคก์ารท่ีมีความรู้ ความสามารถ โดยการโอนยา้ยหรือ
เล่ือนตาํแหน่งข้ึนมา เพราะทุกองค์การจะมีพนักงานท่ีสามารถทาํงานอย่างมีประสิทธิผลในงานอ่ืน
นอกเหนือไปจากงานท่ีตนรับผดิชอบอยู ่ การท่ีองคก์ารตกลงใจท่ีจะสรรหาภายในองคก์ารเดิมท่ีมีอยูแ่ลว้
ข้ึนมาแทนท่ีในตาํแหน่งท่ีว่าง จะมีประโยชน์ 3 ประการ ประการแรก จะให้ผูส้มคัรท่ีเป็นท่ีรู้จกักนัดี
ภายในองคก์ารอยูแ่ลว้ว่าเป็นพนกังานท่ีมีความรู้ ทกัษะ และความสามารถมากนอ้ยเพียงใด ประการท่ีสอง 
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ผูส้มคัรเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้มีความรอบรู้เก่ียวกบัตาํแหน่งงานภายในองคก์าร ซ่ึงจะช่วยไม่ให้เกิดปัญหา
ความไม่เขา้ใจในงานของผูท่ี้จะรับเขา้มา และประการสุดทา้ย การสรรหาโดยวิธีการน้ีช่วยประหยดั
ค่าใชจ่้ายและสามารถทาํการสรรหาไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

2.   การสรรหาจากภายนอกองคก์าร (External Source) มีเหตุผลมากมายท่ีองคก์ารจะทาํ
การสรรหาพนักงานจากบุคคลภายนอก ประการแรก ในงานระดบัตน้ ๆ หรืองานระดบักลางภายใน
องคก์ารท่ีตอ้งการความเช่ียวชาญเฉพาะ อาจจะไม่มีพนกังานภายในองคก์ารท่ีมีอยูแ่ลว้ หรืออาจจะมีแต่
คุณสมบติัไม่เหมาะสมในตาํแหน่งดงักล่าว ประการท่ีสอง การนาํบุคคลภายนอกเขา้สู่องคก์ารจะทาํให้
องคก์ารไดรั้บแนวคิดใหม่ ๆ  แตกต่างจากเดิม และวิธีการดาํเนินธุรกิจในรูปแบบใหม่ เน่ืองจากการสรรหา
พนกังานจากภายในองคก์ารจะทาํให้สมาชิกขององคก์ารคิดคลา้ยคลึงกนั และอาจไม่เหมาะสมกบั
การเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ การสรรหาพนกังานจากภายนอกองคก์ารมีอยูห่ลายวิธี เช่น 

 2.1   ผูส้มคัรตรง (Direct Applicants) และผูส้มคัรมาจากการอา้งอิง (Referents) ผูส้มคัรตรง 
ไดแ้ก่ ผูท่ี้ทาํการสมคัรในตาํแหน่งท่ีวา่งขององคก์าร โดยท่ีองคก์ารไม่ไดเ้สาะแสวงหา ส่วนผูส้มคัร
ท่ีมาจากการอา้งอิง ไดแ้ก่ ผูท่ี้ทาํการสมคัรตาํแหน่งท่ีว่างโดยมีการแนะนําจากบุคคลใดบุคคลหน่ึง
ภายในองคก์าร แหล่งการสรรหาโดยการสมคัรตรง และจากการอา้งอิงมีคุณลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนั 
ซ่ึงถือเป็นแหล่งการสรรหาพนักงานท่ีดี เน่ืองจากประการแรก ผูส้มคัรเหล่าน้ีส่วนใหญ่ไดมี้ความรู้ 
ความเขา้ใจกบัองคก์ารท่ีตนไดส้มคัรตรงไวแ้ลว้ และอาจกล่าวไดว้่ามกัมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน
ท่ีว่างอยู ่ กระบวนการน้ีเรียกว่า การเลือกตนเอง ผูส้มคัรงานส่วนใหญ่มกัจะมองหาญาติมิตร ผูคุ้น้เคย
ให้ช่วยหางาน และเครือข่ายทางสังคมเหล่าน้ีช่วยทั้งผูห้างานและองคก์าร นอกจากน้ีพนกังานท่ีไดจ้าก
ผูส้มคัรตรงหรือผูส้มคัรท่ีมาจากการอา้งอิงจะมีความผกูพนักบัองคก์ารมากกว่าการสรรหาผูส้มคัรจาก
แหล่งอ่ืน ๆ เพราะไดมี้การเรียนรู้เก่ียวกบัองคก์ารมาก่อนและพึงพอใจท่ีจะทาํงานให้กบัองคก์าร และ
เม่ือพิจารณาจากตน้ทุนค่าใชจ่้ายท่ีตํ่ากวา่  จึงเช่ือไดว้า่เป็นแหล่งท่ีดีท่ีสุดในการสรรหา    

 2.2  การลงโฆษณาตามหน้าหนังสือพิมพ์และวารสารต่าง ๆ (Advertisement and 
Periodicals) เป็นการลงประกาศตามหนา้หนงัสือพิมพแ์ละวารสารท่ีมีผูนิ้ยมอ่าน และเป็นกลุ่มเป้าหมาย
ท่ีมีคุณสมบติัตรงตามท่ีองค์การตอ้งการ โดยในการลงโฆษณาจะมีการประกาศตาํแหน่งงานท่ีว่าง 
ตลอดจนคุณสมบติัของผูป้ระสงคจ์ะสมคัรท่ีชดัเจน ปัญหาสําคญัคือ การส่ือสารให้ผูอ่้านสนใจและ
เขา้ใจเน้ือหาของการรับสมคัรงาน จนถึงขั้นประสงคท่ี์จะสมคัรงานกบัองคก์าร อย่างไรก็ตาม ผูอ่้าน
หนังสือพิมพ์ส่วนใหญ่มกัมีคุณสมบติัไม่ตรงตามท่ีองค์การตอ้งการ และวิธีการน้ีมกัเสียค่าใช้จ่าย
ค่อนขา้งสูง 

 2.3 การสมคัรโดยใชส่ื้ออีเลก็ทรอนิกส์ (Electronic Recruiting) และความเจริญกา้วหนา้
ของขอ้มูลข่าวสาร ไดเ้ปิดโอกาสให้กบัองคก์ารในการสรรหาพนกังานท่ีมีความสามารถสูง โดยการใช้



29 
 

ส่ือดา้นอินเทอร์เน็ต ผา่นเวบ็เพจ็ขององคก์ารหรือหน่วยงานท่ีจดัหางาน ซ่ึงจะช่วยประหยดังบประมาณ
ในการเดินทาง และทาํให้องค์การและผูส้มคัรงานสามารถนัดพบกันโดยผ่านการประชุมทางไกล 
อย่างไรก็ตามการใช้ส่ืออีเล็กทรอนิกส์มกัจะได้ประโยชน์กับองค์การขนาดใหญ่ องค์การใหม่ และ
องคก์ารขนาดเลก็มกัไม่ไดรั้บความสนใจจากผูส้มคัรเท่าใดนกั 

 2.4  หน่วยงานจัดหางานภาครัฐและภาคเอกชน (Public and Private Employment 
Agencies) การติดต่อกบัสาํนกัจดัหางานของหน่วยงานภาครัฐ ถือวา่เป็นแหล่งของการสรรหาภายนอก
ท่ีสําคญัแห่งหน่ึง เพราะบรรดาผูส้มคัรหรือผูท่ี้ตอ้งการจะหางานทาํส่วนใหญ่ มกัจะมาใชบ้ริการของ
สาํนกัจดัหางาน ทั้งฝ่ายองคก์ารและฝ่ายผูส้มคัรสามารถลงทะเบียนใหข้อ้มูลในรายละเอียดของงานท่ีมี
อยู ่และคุณสมบติัของผูส้มคัรงาน โดยทัว่ไปหน่วยงานภาครัฐมกัจะมีอยูทุ่กจงัหวดั ซ่ึงไดแ้ก่ สาํนกังาน
แรงงานในแต่ละจงัหวดั ซ่ึงมีหน้าท่ีในการให้บริการขอ้มูลข่าวสาร ความรู้เก่ียวกบัแรงงาน สําหรับ
บริษทัจดัหางานภาคเอกชน อาจทาํหน้าท่ีเป็นตวักลางในการจดัหางาน หรือรับจา้งปรึกษาทางบริการ 
ในกรณีท่ีองคก์ารตอ้งการบุคคลโดยเฉพาะระดบับริหาร เพราะบริษทัพวกน้ีมีความชาํนาญเป็นพิเศษ
ในเร่ืองน้ี นอกจากน้ีการใชบ้ริการของบริษทัดงักล่าวช่วยให้องคก์ารไม่ตอ้งเสียเวลาในการติดต่อ
และไม่ตอ้งเขา้ไปเก่ียวขอ้งในระหวา่งการดาํเนินการสรรหา 

 2.5   วิทยาลยัและมหาวิทยาลยั (Colleges and Universities) สถาบนัการศึกษาส่วนใหญ่ 
มกัมีหน่วยงานในการจัดหางาน เพื่อช่วยให้บณัฑิตที่สาํเร็จการศึกษามีงานทาํการสัมภาษณ์
ในสถาบนัการศึกษาถือเป็นแหล่งสาํคญัในการสรรหาในระดบังานอาชีพ และตาํแหน่งงานบริหารท่ีวา่ง 
องคก์ารมกัจะติดต่อกบัสถาบนัการศึกษาท่ีมีช่ือเสียง โดยผูส้รรหาพนักงานขององค์การจะสามารถ
พิจารณาคุณสมบติัของผูส้าํเร็จการศึกษาไดจ้ากทะเบียนของสถาบนัการศึกษา แลว้คดัเลือกนกัศึกษา
ท่ีไดค้ะแนนดี มีความรู้ ความสามารถคดัเลือก ทดสอบ  และทาํการสมัภาษณ์ต่อไป    

วิทยา  ด่านดํารงกูล (2546 : 222-223) ได้กล่าวไว้ว่า การสรรหาผู ้สมัครท่ีมีคุณสมบัติ
สอดคลอ้งกบัตาํแหน่งงานที่เปิดรับนั้น ผูบ้ริหารสามารถสรรหาไดจ้ากสองแหล่งใหญ่ ๆ คือ 
แหล่งภายนอกองคก์าร และแหล่งภายในองคก์าร 

1.   การสรรหาจากแหล่งภายนอกองคก์าร สามารถทาํไดห้ลายวิธี เช่น การลงโฆษณา
รับสมคัรงานในหนา้หนงัสือพิมพห์รือนิตยสาร การออกไปรับสมคัรตามสถาบนัการศึกษา การร่วมงาน
ตลาดนดัแรงงาน การรับสมคัรท่ีสาํนกังานขององคก์าร การใชบ้ริษทัรับจา้งจดัหาพนกังาน การลงโฆษณา
ทางอินเทอร์เน็ต เป็นตน้  

2.   การสรรหาจากแหล่งภายในองคก์าร องคก์ารจะใชว้ิธีการบรรจุพนกังานท่ีมีอยูล่งใน
ตาํแหน่งท่ีว่าง ซ่ึงอาจจะใชว้ิธีการโยกยา้ย คือ ให้พนักงานไปทาํงานใหม่ ซ่ึงมีความรับผิดชอบและ
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อาํนาจหนา้ท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม หรือใชก้ารเล่ือนตาํแหน่ง คือ ไปทาํงานใหม่ท่ีมีความรับผดิชอบและอาํนาจ
หนา้ท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 

วรนารถ  แสงมณี (2547 : 9-13) ไดก้ล่าวถึง วิธีการสรรหาพนักงานขององคก์าร สามารถ
แบ่งได ้ดงัน้ี 

1.   สรรหาภายในองคก์าร (The Internal Searches) องคก์ารขนาดใหญ่ส่วนมากจะพยายาม
พฒันาคนในองค์การเพื่อเป็นการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงาน คนในองค์การจะรู้
รายละเอียดเร่ืองงาน รู้ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 

2. การแนะนํ าจากบุคคลภายในองค์การ (Employee Referrals/Recommendations) 
ทางเลือกหน่ึงท่ีจะแสวงหาพนกังานใหม่ คือ การบอกล่าวจากคนภายในองคก์ารซ่ึงมองเห็นว่า บุคคล
ท่ีเขาแนะนาํนั้นมีความสามารถท่ีจะทาํงานไดดี้ เน่ืองจากคนในองคก์ารจะมีขอ้มูลท่ีถูกตอ้งเก่ียวกบั
ตาํแหน่งงานท่ีว่างอยูแ่ก่ผูส้มคัร มากกว่าขอ้มูลท่ีใหต่้อบริษทัจดัหางานหรือหนงัสือพิมพรั์บสมคัรงาน
ตาํแหน่งงานเฉพาะอาชีพ ส่วนใหญ่จะเป็นตาํแหน่งงานท่ีหายากจนองคก์ารบางแห่งถึงกบัมีเงินรางวลั
ใหก้บัพนกังานท่ีสามารถหาคนเหล่าน้ีใหก้บัองคก์ารได ้ 

3.   สรรหาภายนอกองคก์าร (The External Searches) เป็นวิธีหน่ึงท่ีจะแสวงหากลุ่มบุคคล
จากภายนอก ซ่ึงมีอยูห่ลายวิธี คือ การโฆษณา สาํนกัจดัหางาน สถาบนัการศึกษา กรมการจดัหางาน และ
ผูส้มคัรท่ีไม่เป็นทางการ  

สรุปว่า วิธีการสรรหาพนกังานท่ีมีศกัยภาพ และมีคุณสมบติัสอดคลอ้งกบัตาํแหน่งงาน
ท่ีนิยมใช้กันมีอยู่ 2 วิธี ได้แก่ การสรรหาพนักงานจากภายในองค์การ กับการสรรหาพนักงานจาก
ภายนอกองคก์าร  

ความหมายของการคดัเลอืก  
การคดัเลือกเป็นอีกกิจกรรมหน่ึงของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งผ่าน

ขั้นตอนหรือกระบวนการปฏิบัติ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ ดังท่ีนักวิชาการแต่ละท่านได้ให้
ความหมายไว ้ดงัน้ี 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 89) การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการตรวจสอบ
เพื่อพิจารณาและตดัสินใจรับบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมเขา้ร่วมปฏิบติังานกบัองคก์าร โดยถือเป็น
กิจกรรมท่ีตอ้งอาศยัความรู้ และศิลปะในการคดัเลือก 

ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546 : 18) การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการคดัเลือกบุคลากร
ที่เหมาะสมท่ีสุดสาํหรับองคก์าร และเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีตอ้งการ โดยการคดัเลือกจากผูส้มคัร
หรือวิธีการสรรหาแบบอ่ืน ๆ ผสมผสานกนั  



31 
 

ดนัย  เทียนพุฒ (2546 : 60) การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการทั้ งหมดในการคดัเลือก
บุคลากรเขา้สู่ธุรกิจหรือองคก์าร เช่น การรับสมคัร การสอบสัมภาษณ์ การทดสอบ การว่าจา้ง อาจรวม
ไปถึงการทดลองงานก่อนการวา่จา้งดว้ย 

จอห์น  อิแวนเซวิช (Ivancevich, 2003 : 219) ไดใ้ห้ความหมายว่าเป็นกระบวนการท่ีองคก์าร
เลือกคนจากรายช่ือของผูส้มคัร ผูท่ี้มีความเหมาะสมมากท่ีสุดกบัเกณฑก์ารคดัเลือกสาํหรับตาํแหน่ง
ท่ีวา่ง โดยพิจารณาจากสภาวะแวดลอ้มในปัจจุบนั 

เวอร์เศอร์ และเดวิส (Werther and Davis, 1996 : 193) กล่าวว่า การคดัเลือก หมายถึง 
การตดัสินใจว่าจะ “จา้ง” หรือ “ไม่จา้ง” บุคลากรโดยกาํหนดคุณลกัษณะท่ีจาํเป็น เพื่อการปฏิบติังาน
ตามขอ้มูลท่ีได้จากการวิเคราะห์งาน และประเมินคุณสมบัติของบุคลากร นอกจากน้ีการพิจารณา
ตดัสินใจท่ีจะรับเขา้มาปฏิบติังานหรือไม่ยงัข้ึนอยูก่บัผลการทดสอบท่ีเก่ียวขอ้ง และความประทบัใจ
ท่ีไดจ้ากการสมัภาษณ์ 

จากความหมายของนักวิชาการท่ีกล่าวมา สรุปไดว้่า การคดัเลือก เป็นกิจกรรมท่ีจะตอ้ง
อาศยัความพยายามในการพิจารณาคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีคุณสมบติั
ท่ีเหมาะสมท่ีสุด เขา้มาปฏิบติังานในตาํแหน่งต่าง ๆ โดยใชเ้คร่ืองมือท่ีคาดวา่จะพยากรณ์หรือคาดการณ์
คุณสมบตัิของบุคลากรไดใ้กลเ้คียงกบัวตัถุประสงคม์ากที่สุด ที่สําคญัจะตอ้งตระหนกัเสมอว่า
การคดัเลือกบุคลากรท่ีดีเป็นจุดเร่ิมตน้ของการสร้างความแขง็แกร่ง ความเจริญเติบโตกา้วหน้า มัน่คง 
และความอยูร่อดใหแ้ก่องคก์าร โดยอาศยับุคลากรท่ีมีศกัยภาพร่วมปฏิบติังาน 

กระบวนการในการคดัเลอืก 
การคดัเลือกบุคลากรแต่ละองคก์ารจะมีกระบวนการปฏิบติัท่ีแตกต่างกนัไป แลว้แต่นโยบาย 

ความเหมาะสม ตลอดจนความพร้อมของผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร 
ท่ีสาํคญัเราอาจไม่สามารถช้ีชดัไดว้่าการปฏิบติัวิธีการใดดีและเหมาะสมท่ีสุด ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ 
ท่ีเป็นตวักาํหนดและช้ีวดัผลสาํเร็จของการดาํเนินงานมากกว่า ไม่ว่าจะเป็นวิธีการคดัเลือก และติดตาม
ผลการดาํเนินงาน การกาํหนดนโยบายขององคก์าร การจดัสรรงบประมาณค่าใชจ่้าย และระยะเวลา
ท่ีตอ้งใชท้ดลองงาน  

วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549 : 96-99) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการในการคดัเลือกท่ีจาํเป็นตอ้งมี
ขั้นตอนการปฏิบติั ดงัต่อไปน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 ตอ้นรับผูส้มคัร (Preliminary Reception of Applicants) 
การตอ้นรับผูส้มคัรเป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการคดัเลือกบุคลากร โดยเร่ิมตน้ตั้งแต่

แจกใบสมัคร อาํนวยความสะดวกแก่ผูม้าสมัคร ถือเป็นการสร้างความรู้สึกท่ีดีในคร้ังแรกให้แก่
บุคลากรท่ีเขา้มาสมคัรงาน ดา้ยการให้คาํแนะนาํเก่ียวกบัรายละเอียดในการสมคัร เช่น วิธีการกรอก
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ขอ้มูล การยื่นใบสมคัร ขั้นตอนและระยะเวลาในการคดัเลือก ทั้งน้ีเพื่อให้ผูส้มคัรไดมี้การเตรียม
ความพร้อม และไม่ตอ้งวิตกกงัวลต่อกระบวนการขั้นต่อ ๆ ไป 

ขั้นตอนท่ี 2 สมัภาษณ์เบ้ืองตน้ (Preliminary Interview) 
สัมภาษณ์ขั้นตน้ แต่ละองคก์ารจะมีแนวปฏิบติัท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัวตัถุประสงคข์อง

เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะแสวงหาขอ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัคุณสมบติัของผูส้มคัร และ
ถือว่าเป็นการกลัน่กรองผูท่ี้มีคุณสมบติัท่ีไม่พึงประสงค ์ซ่ึงจะช่วยให้การคดัเลือกมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
แต่ปัญหาท่ีมกัจะพบในการสมัภาษณ์ขั้นตน้ ไดแ้ก่ 

1.   วิจารณญาณส่วนตวัของผูส้มัภาษณ์ท่ีตดัสินใจคดัเลือกผูส้มคัร 
2.   ผูส้มัครมักจะให้ข้อมูลในด้านท่ีดีเพียงด้านเดียว ทําให้การตัดสินใจขาดความ

เท่ียงตรง 
3.   การมีอคติ หรืออารมณ์ท่ีไม่มัน่คงของผูส้ัมภาษณ์ จึงทาํให้บรรยากาศในการสัมภาษณ์

ตรึงเครียด และไม่ไดข้อ้มูลท่ีแทจ้ริง 
4.   ไม่พยายามกระตุน้ผูส้มคัรใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการตดัสินใจคดัเลือก 
5.   ไม่มีการวางแผน หรือเตรียมการสมัภาษณ์ล่วงหนา้ 
ขั้นตอนท่ี 3 กรอกใบสมคัร (Completion of Applicants Blanks) 
กรอกใบสมคัร เป็นขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลเบ้ืองตน้ โดยใหผู้ส้มคัรกรอกรายละเอียด

ขอ้มูลเก่ียวกบัประวติัการศึกษา การปฏิบติังาน ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ทกัษะความชาํนาญ
งาน ความเหมาะสมกับตาํแหน่งหน้าท่ีงาน เป็นตน้ และการจะได้ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ใบสมคัรควรมี
ลกัษณะ ดงัน้ี 

1.   สั้น เขา้ใจง่าย ครอบคลุมขอ้มูลท่ีเราตอ้งการทั้งหมด 
2.   ทาํใหผู้ค้ดัเลือกสามารถมองภาพรวมและลกัษณะเด่นของผูส้มคัรได ้
3.   มีความทนัสมยัเหมาะสมกบังานแต่ละงาน และใชไ้ดต้ลอดเวลา 
ขั้นตอนท่ี 4 ประกาศรายช่ือผูมี้สิทธ์ิสอบคดัเลือก (Qualified Applicants) 
หลงัจากท่ีไดมี้การตรวจสอบหลกัฐานขอ้มูลของผูส้มคัรแต่ละคนแลว้ จะตอ้งพิจารณาถึง

คุณสมบติัท่ีมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานเป็นสาํคญั และประกาศรายช่ือผูส้มคัรเพื่อสอบคดัเลือก
ในขั้นต่อไป 

ขั้นตอนท่ี 5 การทดสอบเพ่ือจา้งงาน (Employment Tests) 
การทอสอบ เป็นวิธีการหน่ึงท่ีปฏิบติักนัเป็นหลกัสากล มีการยอมรับและเช่ือถือไดม้ากท่ีสุด 

ทั้งน้ีเพราะผลการทดสอบสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการตดัสินใจจา้งงานได ้การทดสอบจึงพยายาม
ท่ีจะวดัระดบัความสามารถดา้นต่าง ๆ ต่อไปน้ี  
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1.   เชาวปั์ญญา โดยวดัความรู้ ความสามารถทางดา้นสติปัญญาเป็นพื้นฐาน 
2.   ความถนดัในงานอาชีพ หรือทกัษะดา้นต่าง ๆ ในการลงมือฝึกปฏิบติัจริง 
3.   บุคลิกภาพ ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน 
อยา่งไรก็ตาม การคดัเลือกบุคลากรเขา้มาปฏิบติังาน หน่วยงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์

จะตอ้งพิจารณาขอ้สอบ 2 ประเภท คือ การทดความความน่าเช่ือถือ (Test Reliability) หมายถึง ผูท้ดสอบ
จะตอ้งให้คาํตอบเช่นเดิม แมจ้ะมีการทดสอบก่ีคร้ังก็ตาม และการทดสอบความถูกตอ้ง (Test Validity) 
หมายถึง การทดสอบนั้นจะตอ้งเป็นตน้แบบท่ีดี ท่ีบอกถึงความสาํเร็จของผูส้มคัรท่ีสอบผา่นได ้

ขั้นตอนท่ี 6 การสมัภาษณ์ขั้นสุดทา้ย (Last Interview) 
การสัมภาษณ์ขั้นน้ี โดยมากมักจะเป็นการสัมภาษณ์ของผูบ้ริหารหรือผูบ้ ังคบับัญชา

ระดบัสูง เพื่อวินิจฉัยหรือให้ความเห็นชอบว่าบุคลากรท่ีไดผ้่านการสอบคดัเลือกขั้นตน้มาแลว้นั้น 
สมควรจะไดรั้บการบรรจุเขา้ปฏิบติังานหรือไม่ โดยเหตุท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงกบัผูท่ี้มีประสงการณ์ใน
การปฏิบติังานและผ่านเหตุการณ์ต่าง ๆ มากมาย ย่อมจะทาํให้มีความรอบรู้ในเร่ืองต่าง ๆ เป็นอย่างดี 
ดงันั้นการสัมภาษณ์ขั้นสุดทา้ยจึงเป็นการตน้หาขอ้มูลเพิ่มเติม รวมทั้งกลัน่กรองและสรุปผลเก่ียวกบั
ขอ้มูลของผูส้มคัรอีกคร้ังหน่ึง เพื่อใชพ้ิจารณาตดัสินใจเลือกต่อไป 

ขั้นตอนท่ี 7 ตรวจสอบประวติัและภูมิหลงัของผูส้มคัร (Applicans Background Intermigration) 
หลงัจากผูส้มคัรไดผ้า่นการสัมภาษณ์ขั้นสุดทา้ยแลว้ การคดัเลือกยงัจาํเป็นตอ้งตรวจสอบ

คน้หาความจริงของขอ้มูลที่ให้ไวเ้พิ่มเติมจากบุคคลที่ผูส้มคัรอา้งอิงไว  ้เช่น จากนายจา้งเดิม 
จากสถานศึกษาเดิมท่ีผูส้มคัรเคยเรียน ว่ามีขอ้เท็จจริงถูกตอ้งเพียงใด ทั้งน้ีเพราะถา้พิจารณาจากจดหมาย 
อาจจะให้ความเช่ือถือไดไ้ม่เพียงพอ การสอบประวติัเป็นเร่ืองท่ีตอ้งใชเ้วลา คาใชจ่้ายและการปฏิบติั
ค่อนขา้งยุ่งยาก แหล่งที่จะให้ประวติัผูส้มคัรนั้นเช่ือถือได ้แต่อย่างไรก็ตามเป้าหมายสาํคญัของ
การดาํเนินการในคร้ังน้ี เพื่อให้ทราบประวติัขอ้มูลของผูส้มคัรให้มากท่ีสุด ขณะเดียวกันก็จะตอ้ง
พิจารณาวา่ผูส้มคัรมีคุณสมบติัพร้อมท่ีจะปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีมีอยูไ่ดห้รือไม่ 

ขั้นตอนท่ี 8 การประชุมพิจารณาตดัสินผล (Evaluative Meeting) 
การประชุมพิจารณาตดัสินผล จะดาํเนินการโดยเชิญกรรมการจากฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

ในการคดัเลือก ร่วมประชุมปรึกษาหารือ พิจารณาความเหมาะสมของผูส้มคัรท่ีผา่นกระบวนการต่าง ๆ 
มาแลว้ เพื่อเป็นการยืนยนัผลการตดัสินใจอีกคร้ังหน่ึงก่อนท่ีจะมีการประกาศผลให้รับทราบอยา่งเป็น
ทางการ 
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ขั้นตอนท่ี 9 การประกาศผล (Making the Job Offer) 
การประกาศผล หลงัจากไดผ้า่นการพิจารณาจากคณะกรรมการเรียบร้อยแลว้ ผูด้าํเนินการ

คดัเลือกจะตอ้งประกาศผลให้ผูส้มคัรทราบ เพื่อเตรียมตวัเขา้รับการตรวจสุขภาพ  แสดงถึงความพร้อม
ทางดา้นร่างกายและจิตใจ อีกขั้นหน่ึงก่อนท่ีจะรายงานตวัเขา้มาปฏิบติังานจริง 

ขั้นตอนท่ี 10 การตรวจสุขภาพร่างกาย (Physical Examination) 
การตรวจสุขภาพร่างกาย ถือเป็นการกลัน่กรองคุณภาพของผูส้มคัรอีกคร้ังหน่ึง 

โดยพิจารณาดูวา่ ถา้ผูส้มคัรรายใดมีสุขภาพไม่แขง็แรง มีโรคติดต่อร้ายแรง สุขภาพไม่อาํนวยต่อหนา้ท่ี
ก็จะตอ้งถูกคดัออก เพื่อจะไดบ้รรจุผูท่ี้มีสุขภาพร่างกายแข็งแรง มีความพร้อมในคุณสมบติัท่ีระบุไว ้
และเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีงานจริง ๆ ต่อไป 

ขั้นตอนท่ี 11 ประกาศผลคร้ังสุดทา้ย (Making Selection Decisions)  
การประกาศผลในคร้ังสุดทา้ยน้ี จดัทาํโดยหน่วยงานท่ีดูแลการรับบุคลากรเขา้ปฏิบติังาน

โดยตรง ไม่เกี่ยวกบัฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยที์่มีหนา้ที่ดาํเนินการรับสมคัรและคดัเลือกให้
โดยหวัหนา้หน่วยงาน ในส่วนน้ีจะตอ้งเป็นผูรั้บผดิชอบผลสาํเร็จในการปฏิบติังานของบุคลากร  

สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549 : 1445-148) ไดส้รุปกระบวนการในการคดัเลือกออกเป็น 
9 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ขั้นตอนท่ี 1 การตอ้นรับผูส้มคัร (Reception of Applicants) 
เป็นการนดัหมายกบัผูส้มคัรให้เขา้รับการคดัเลือก โดยมีการกาํหนดสถานท่ีและเวลา

ใหช้ดัเจน จดัสภาพแวดลอ้มตอ้นรับผูส้มคัรใหเ้กิดความประทบัใจ 
ขั้นตอนท่ี 2 การสมัภาษณ์เร่ิมตน้ (Preliminary Interview)  
เป็นการกลัน่กรองผูส้มคัรเบ้ืองตน้ เช่น การตรวจสอบคุณสมบติั บุคลิกภาพ และหลกัฐาน

ขั้นตน้ อาจใชเ้กณฑข์ั้นตํ่าเพื่อกลัน่กรองผูส้มคัร เป็นตน้ 
ขั้นตอนท่ี 3 การกรอกใบสมคัร (Completion of Application Blank) 
ให้ผูส้มคัรกรอกรายละเอียดขอ้มูลลงในใบสมคัรท่ีหน่วยงานจดัทาํไวใ้ห้ เช่น ประวติั

ส่วนตวั คุณวฒิุการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน คุณสมบติัส่วนตวั ความสามารถพิเศษ  เป็นตน้ 
ขั้นตอนท่ี 4 การตรวจสอบหลกัฐานของผูส้มคัร (Credential Check) 
เป็นการตรวจสอบหลกัฐานต่าง ๆ ท่ีผูส้มคัรได้นํามาประกอบในการสมคัรว่าถูกตอ้ง

ครบถว้นตามท่ีไดมี้การแถลงไวใ้นสมคัรหรือไม่ 
ขั้นตอนท่ี 5 การทดสอบเพ่ือคดัเลือก (Selection Tests) 
การทดสอบเป็นเคร่ืองมือการคดัเลือกท่ีใชว้ดัความแตกต่างของคุณสมบติั ระหวา่งผูส้มคัร

ซ่ึงมีความสัมพนัธ์กบัการทาํงาน การทดสอบนบัเป็นวิธีการช่วยเสริมวิธีคดัเลือกอ่ืน ๆ  ท่ีมีประสิทธิภาพ 
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จึงเช่ือกนัว่าผลการทดสอบสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลประกอบการตดัสินใจจา้งงานไดค้่อนขา้งมาก 
การทดสอบจึงเป็นความพยายามท่ีจะวดัคุณสมบติัและความสามารถของผูส้มคัร เช่น สติปัญญา ความถนดั 
ทกัษะ บุคลิกภาพ สภาพร่างกาย เป็นตน้   

ขั้นตอนท่ี 6 การสมัภาษณ์ (Interview) 
ผูบ้ริหารในองค์การมกัเลือกใช้วิธีการในการสัมภาษณ์ประกอบการคดัเลือกพนักงาน 

เน่ืองจากเปิดโอกาสให้ผู ้สัมภาษณ์และผู ้สมัครได้สนทนาและเปล่ียนข้อมูลและความคิดเห็น 
นอกเหนือจากขอ้มูลท่ีปรากฏในใบสมคัร และจากการทดสอบ 

ขั้นตอนท่ี 7 การสืบสวนภูมิหลงัและการตรวจสอบแหล่งอา้งอิง (Background Investigation 
and Reference Checks) 

การตรวจสอบยืนยนัขอ้มูลความรู้ ความสามารถของผูส้มคัรท่ีองคก์ารประสงคจ์ะบรรจุ
เขา้ทาํงาน โดยขอ้มูลท่ีไดอ้าจมาจากสถาบนัการศึกษา หนงัสือรับรอง หรือการติดต่อทางโทรศพัทห์รือ
จดหมายกบับุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัผูส้มคัรใหย้นืยนัเพื่อใหเ้กิดความมัน่ใจ 

ขั้นตอนท่ี 8 การตรวจสภาพร่างกาย (Physical Examination) 
การตรวจสอบสภาพร่างกายมกัทาํเป็นขั้นตอนเกือบสุดทา้ย เพื่อให้แน่ใจว่าพนกังาน

มีสภาพร่างกายท่ีสมบูรณ์ มีอวยัวะครบถว้น ประสาทสมัผสัดีไม่บกพร่อง สาํหรับการคดัเลือกพนกังาน
ในตาํแหน่งงานท่ีตอ้งใชแ้รงงานหนัก อาจมีการทดสอบสมรรถภาพร่างกาย  เพื่อดูอตัราการเตน้ของ
หัวใจ การหายใจ ความเม่ือยลา้ และอาจมีการทดสอบ โรคภูมิแพ ้ภูมิคุม้กนับกพร่อง หรือการติด
สารเสพติด 

ขั้นตอนท่ี 9 การตดัสินใจคดัเลือก (Final Selection) 
เป็นการตดัสินใจเลือกผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัและความสามารถเหนือกว่าผูส้มคัรรายอ่ืน ๆ 

โดยพิจารณาจากผลท่ีไดใ้นขั้นตอนต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ ในการน้ีองคก์ารจะแจง้ผลการคดัเลือก
ให้ผูส้มคัรไดรั้บการคดัเลือกทราบ ขณะเดียวกนัองคก์ารจะตอ้งแจง้ผูส้มคัรรายอื่น ๆ ที่ไม่ผ่าน
การคดัเลือกใหท้ราบผลดว้ยเช่นกนั   

วิทยา  ด่านดาํรงกลู (2546  : 223-227) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการคดัเลือก ประกอบดว้ย 
1.   การตรวจสอบขอ้มูลจากใบสมคัร (Application Forms) 
 ผูบ้ริหารจะใช้ขอ้มูลจากใบสมคัรและประวติัส่วนตวัของผูส้มคัร เพื่อพิจารณาว่า

ผูส้มคัรมีคุณสมบติัท่ีเพียงพอ และมีแนวโน้มท่ีจะปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีสมคัรไดเ้พียงไร ขอ้มูล
เหล่าน้ีมกัประกอบดว้ยประวติัส่วนบุคคล ประวติัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน ความสามารถ
พิเศษ การพิจารณาขอ้มูลจากใบสมคัรในการคดัเลือกขั้นตน้ จะเป็นการคดัผูท่ี้ขาดคุณสมบติัหลกัท่ีเป็น
ท่ีตอ้งการออกไปจากกลุ่มผูส้มคัรและเป็นการเปรียบเทียบว่าผูส้มคัรคนไหนมีคุณสมบติัดีกว่ากนั 
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ใบสมคัรท่ีดีควรมีขอ้คาํถามท่ีทาํใหผู้ส้มคัรสามารถใหข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งและเป็นประโยชน์ต่อตาํแหน่งงาน 
ไม่ควรถามคาํถามในส่ิงท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน 

2.   การสอบสมัภาษณ์ (Interviews) 
 การสอบสัมภาษณ์อาจจะอยู่หลงัจากขั้นตอนการตรวจสอบขอ้มูลจากใบสมคัรหรือ

หลงัขั้นตอนอ่ืนก็ไดข้ึ้นอยู่กบัวิธีการปฏิบติัขององคก์ารนั้น ๆ บางองคก์ารจะใชก้ารสัมภาษณ์เพื่อคดั
ผูส้มคัรในขั้นตน้ บางองคก์ารอาจใชห้ลงัจากท่ีผูส้มคัรสอบขอ้เขียนมาแลว้ และบางแห่งอาจมีการสมัภาษณ์
ผูส้มคัรมากกว่า 1 คร้ังกไ็ด ้อยา่งไรก็ตามการสัมภาษณ์มกัเป็นวิธีท่ีใชร่้วมกบัวิธีการคดัเลือกอ่ืน ๆ ทั้งน้ี
เพื่อป้องกนัปัญหาท่ีผูส้ัมภาษณ์จะทาํให้การประเมินตวัผูส้มคัรผิดไปจากความเป็นจริง ลกัษณะ
การสอบสมัภาษณ์มีอยูด่ว้ยกนั 2 แบบ คือ 

 2.1   การสัมภาษณ์แบบกาํหนดคาํถามมาตรฐาน (Structured Interview) มีการกาํหนด
ชุดของคาํถามท่ีเป็นมาตรฐานเพื่อถามผูส้มคัรทุกคน คาํถามอาจตอ้งการทราบถึงความสามารถหรือ
ทักษะของผูส้มัคร หรือเป็นคาํถามท่ีกําหนดสถานการณ์  เพื่อทดสอบความสามารถในการแก้ไข
สถานการณ์ของผูส้มคัร 

 2.2   การสัมภาษณ์แบบไม่กาํหนดคาํถามมาตรฐาน (Unstructured Interview) มีลกัษณะ
เป็นการสนทนากบัผูส้มคัร เปิดโอกาสใหผู้ส้มคัรมีการซกัถามพดูคุยโดยไม่มีขอ้คาํถามตายตวั 

3.   การทดสอบ (Employment Tests) 
 การทดสอบในการคดัเลือกมีหลายประเภทและหลายวิธีการ ข้ึนอยู่กับว่าตอ้งการ

ทดสอบในเร่ืองใด เช่น ทดสอบเชาวปั์ญญา (Intelligence) ทดสอบผลงาน (Performance) ทดสอบบุคลิกภาพ 
(Personality) วิธีการทดสอบอาจมีทั้งการสอบขอ้เขียนหรือให้ลงมือปฏิบติัก็ได ้แต่ว่าจะใชก้ารทดสอบ
แบบใด เป้าหมายของการทดสอบก็คือการให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีจะช่วยให้สามารถคาดคะเนไดว้่าผูส้มคัร
จะประสบความสาํเร็จในงานตามตาํแหน่งนั้นเพียงใด 

 3.1   การทดสอบเชาว์ปัญญา (Intelligence Tests-IQ Tests) เป็นการทดสอบท่ีเก่าแก่
ท่ีสุดอย่างหน่ึงท่ีใช้กันในการคัดเลือกผูส้มัคร ส่ิงท่ีสดสอบ ได้แก่ ความสามารถในการคาํนวณ 
ความสามารถในการจดจาํ ความสามารถทางภาษา ความสามารถในการใชเ้หตุผล 

 3.2   การทดสอบผลงาน (Performance Tests) เป็นการทดสอบอีกประเภทท่ีไดรั้บ
ความนิยม โดยใหผู้ส้มคัรลองทาํงานจริงใหดู้เป็นตวัอยา่ง 

4.   การตรวจสอบการอา้งอิง (Reference Check) 
 ขั้นตอนน้ีจะเป็นการสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัผูส้มคัรจากแหล่งต่าง ๆ ท่ีผูส้มคัรให้ไว ้

เช่น นายจา้งคนเดิม ครูอาจารย ์เพื่อน คนรู้จกั เพื่อให้ทราบถึงคุณสมบติั ประสบการณ์ และประวติั
การทาํงาน รวมถึงขอ้มูลอื่น ๆ ที่ยงัไม่ไดรั้บในขั้นของการพิจารณาใบสมคัรและการสัมภาษณ์ 
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โดยปกติขั้นตอนการตรวจสอบการอา้งอิงจะใชใ้นตอนทา้ย ๆ  ของการคดัเลือกเพื่อจะยนืยนัการตดัสินใจ
ว่าจา้ง อย่างไรก็ตามการตรวจสอบการอา้งอิงไม่ให้ประโยชน์มากนัก เพราะผูส้มคัรมกัใช้ช่ือบุคคล
อา้งอิงท่ีพร้อมจะใหข้อ้มูลในทางบวกเก่ียวกบัตวัผูส้มคัร หรือบางคร้ังบุคคลอา้งอิงก็อาจไม่พยายามให้
ขอ้มูลท่ีเป็นลบกบัผูส้มคัรมากนกั 

5.   การตรวจสุขภาพ (Physical Examinations) 
 องคก์ารส่วนใหญ่มีขอ้กาํหนดให้ผูส้มคัรจะตอ้งตรวจสุขภาพ เพื่อให้แน่ใจว่าไม่มี

ปัญหาสุขภาพท่ีจะเป็นอุปสรรคต่อการทาํงานตามหนา้ท่ี นอกจากนั้นในบางกิจการจะเนน้การตรวจหา
สารเสพติด เพื่อป้องกนัการแพร่กระจายสารเสพติดในท่ีทาํงานดว้ย 

6.   การตดัสินใจขั้นสุดทา้ย (Final Decision to Hire or Reject) 
 การตัดสินใจรับพนักงานเข้ามาทํางานในองค์การเป็นเร่ืองสําคัญ หากได้ผูท่ี้ มี

คุณสมบติัเหมาะสมจะนาํมาซ่ึงผลงานท่ีเป็นท่ีตอ้งการและบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี แต่หากไดผู้ท่ี้
ไม่เหมาะสมเขา้มายอ่มจะนาํปัญหามาให ้ทั้งในแง่ผลงานและความสมัพนัธ์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
การตดัสินใจรับพนักงานสักคนจึงเป็นเร่ืองท่ีควรปรึกษาหารือร่วมกนัทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 
เพื่อนร่วมงาน และหน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร นอกจากนั้นจะตอ้งแน่ใจว่าไดใ้ห้
ความสําคญัต่อวิธีการและเคร่ืองมือในการคดัเลือกอย่างเพียงพอท่ีจะให้ได้พนักงานท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมกบัตาํแหน่งงานอยา่งแทจ้ริง 

วรนารถ  แสงมณี (2547 : 1-5) ไดส้รุปกระบวนการในการคดัเลือกไวด้งัน้ี 
1.   การพิจารณาขั้นตน้ เราควรเตรียมท่ีจะคดัเลือกผูส้มคัรท่ีเหมาะสมในขั้นแรก การพิจารณา

ขั้นตน้น้ี ประกอบดว้ย 2 ขั้นตอนยอ่ย คือ การพิจารณาแบบสอบถาม การพิจารณาโดยการสมัภาษณ์ 
ถา้กระบวนการน้ีสําเร็จเราจะไดผู้ส้มคัรท่ีมีศกัยภาพจาํนวนหน่ึง ซ่ึงเราสามารถคดัผูท่ี้มีคุณสมบติั
ไม่ตรงตามความตอ้งการออกไปก่อน ปัจจยัท่ีนาํไปสู่การคดัออกในขั้นน้ี ไดแ้ก่ ประสบการณ์ไม่เพียงพอ
หรือไม่เหมาะสม รวมทั้งในกรณีท่ีการศึกษาไม่เพียงพอหรือไม่เหมาะสม การสัมภาษณ์เป็นขั้นตน้
เป็นโอกาสท่ีดีเยี่ยมสาํหรับเจา้หนา้ท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์จะอธิบายงานกบัรายละเอียดให้กบั
ผูส้มคัรไดพ้ิจารณาก่อนท่ีจะตดัสินใจสมคัร ซ่ึงก็จะทาํใหผู้ส้มคัรบางคนอาจตดัสินใจถอนตวัไดโ้ดยไม่
ส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายต่อผูส้มคัรและองคก์ารมากนกั จุดท่ีสาํคญัอีกอยา่งระหวา่งการพิจารณาในขั้นตอนน้ี 
ก็คือ การกาํหนดช่วงเงินเดือน คนทาํงานจาํนวนมากสนใจในอตัราเงินเดือน ดงันั้น แมง้านจะน่าสนใจ
แต่เงินเดือนท่ีตํ่ากอ็าจจะทาํใหอ้งคก์ารไม่ไดรั้บ   ผูท่ี้มีความสามารถท่ีแทจ้ริง ในขั้นตอนน้ีถา้เจา้หนา้ท่ี
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยด์าํเนินการอยา่งเหมาะสมกไ็ม่จาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการปกปิดขอ้มูล 

2.   การกรอกใบสมคัร เม่ือการพิจารณาขั้นตน้เสร็จส้ินผูส้มคัรจะไดรั้บการกรอกใบสมคัร
ขององคก์าร ปริมาณขอ้มูลท่ีตอ้งการอาจจะเพียงแค่ช่ือ ท่ีอยู ่และเบอร์โทรศพัทข์องผูส้มคัรหรือบาง
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องคก์ารก็ตอ้งการใหก้รอกขอ้มูลท่ีละเอียดมากกว่าในเร่ืองเด่ียวกบัส่ิงท่ีผูส้มคัรเคยปฏิบติัมาเก่ียวกบัเร่ือง
ทัว่ไปท่ีเคยเกิดข้ึนในช่วงชีวิต ทกัษะและความสาํเร็จในการศึกษา  ใบสมคัรมีประโยชน์เน่ืองจากจะทาํให้
ไดข้อ้มูลท่ีองคก์ารตอ้งการ นอกจากน้ีการกรอกใบสมคัรยงัเป็นการทดสอบผูส้มคัรในขั้นหน่ึง คือ 
เม่ือมีงานใหท้าํอยา่งหน่ึงและผูส้มคัรทาํไม่เสร็จส้ินสมบูรณ์ ก็เป็นเหตุผลอยา่งหน่ึงท่ีจะปฏิเสธผูส้มคัร
ได ้นอกจากน้ีภายหลงัการกรอกใบสมคัรแลว้ ขั้นสุดทา้ยผูส้มคัรก็ตอ้งเซ็นช่ือเพื่อยืนยนัขอ้มูลท่ีให้ไว ้
และอนุญาตในการตรวจสอบส่ิงอา้งอิงต่าง ๆ ซ่ึงต่อมาถา้องคก์ารพบว่าขอ้มูลเป็นเทจ็ ก็จะมีผลต่อ
การปฏิเสธผูส้มคัรไดท้นัที   

3.   การทดสอบเบ้ืองตน้ องคก์ารใชก้ารทดสอบความฉลาด ทศันคติ ความสามารถ และ
ความสนใจเป็นหลกั การคดัเลือกแมแ้ต่การวิเคราะห์ลายมือ และการตรวจสอบความซ่ือสัตยก์็ยงัเคยถูก
นาํมาใชใ้นการศึกษาตวัผูส้มคัร ในช่วงทศวรรษท่ี 70 และตน้ทศวรรษท่ี 80 ความเช่ือถือในการทดสอบ
ดว้ยการเขียน ดงัเช่นท่ีเคยดาํเนินการในอดีตลดนอ้ยลง เน่ืองมาจากมีกฎหมายท่ีให้นายจา้งตอ้งใช้
การทดสอบท่ีเห็นว่าจาํเป็นจริง ๆ ต่อการทาํงาน นอกจากน้ีการดาํเนินการนั้นยงันาํมาซ่ึงความยุ่งยาก
และเกิดภาวะในด้านค่าใช้จ่ายท่ีสูง บางองค์การจึงต้องตัดการทดสอบออกจากระบบการคดัเลือก 
อยา่งไรก็ตามในช่วงทศวรรษท่ี 80 แนวโนม้ก็กลบัตรงกนัขา้มอีกคร้ัง นัน่คือมากกว่า 80% ขององคก์าร
ทั้ งหมดมีการใช้แบบทดสอบ ซ่ึงพวกเราเห็นว่าคุม้ค่าเป็นประโยชน์ต่อการคดัเลือกผูท่ี้จะประสบ
ความสาํเร็จในงาน และสามารถวดัประสิทธิภาพการทาํงานในอนาคตของผูส้มคัรได ้ 

4.   การสัมภาษณ์อยา่งละเอียด ผูส้มคัรท่ีผา่นการพิจารณาขั้นตอนการกรอกใบสมคัร และ
การทดสอบตามตอ้งการแลว้ ก็จะได้รับการสัมภาษณ์อย่างละเอียด ซ่ึงอาจเป็นการสัมภาษณ์โดยผู ้
สัมภาษณ์ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์ผูจ้ดัการระดบัสูงขององคก์าร เพื่อนร่วมงาน การสัมภาษณ์
โดยละเอียดถูกออกแบบใหไ้ดข้อ้มูลท่ีไม่สามารถไดม้าโดยง่าย จากการกรอกใบสมคัรหรือการทดสอบ 
เช่น ความสามารถในการทาํงานภายใตค้วามกดดนัและความเหมาะสมกบัองคก์าร ขอ้มูลเหล่าน้ีจะตอ้ง
เก่ียวขอ้งกบังานเท่านั้น ซ่ึงจะส่งผลต่อการวิเคราะห์ถึงความเหมาะสมในการทาํงาน 

5.   การตรวจคุณสมบติัพื้นฐาน การตรวจคุณสมบติัพื้นฐานสามารถรวมไปถึงการติดต่อ
นายจา้งเดิมของผูส้มคัรเพื่อสอบถามประวติัการทาํงานและความสามารถ การติดต่อบุคคลท่ีอา้งอิงไว้
เพื่อตรวจสอบการศึกษา รวมทั้งการตรวจสอบสถานการณ์ทาํงานท่ีถูกตอ้งตามกฎหมาย ตรวจสอบ
เครดิต และประวติัอาชญากรรม  เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรตรวจสอบอยา่งละเอียด
ก่อนการจ้างงานจะเกิดข้ึน การบกพร่องในการตรวจสอบ อาจมีผลกระทบต่อองค์การ ทั้ งในเร่ือง
ค่าใชจ่้ายและขวญักาํลงัใจ แต่การไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีตอ้งการเป็นส่ิงท่ียากลาํบาก โดยเฉพาะเม่ือมีปัญหา
เก่ียวกับเร่ืองส่วนตวั ในอดีตหลาย ๆ องค์การมีนโยบายว่าคาํร้องขอขอ้มูลของลูกจา้งเก่าจะตอ้งส่ง
ให้กบัฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ท่านั้น และฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูต้รวจสอบวนัท่ีและ
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ตาํแหน่งท่ีจา้งงาน เพื่อหลีกเล่ียงจากการท่ีองคก์ารจะถูกฟ้องโดยลูกจา้งเก่า ในประเทศสหรัฐอเมริกาได้
มีการออกกฎหมายกาํหนดไวว้่า ผูจ้า้งสามารถท่ีจะสนทนาหาขอ้มูลกบับุคคลอ่ืนเก่ียวกบัลูกจา้งไดโ้ดย   
ท่ีไม่ถือวา่เป็นการละเมิดสิทธ์ิส่วนบุคคล ตราบใดท่ีการพดูคุยมีความเก่ียวขอ้งและอาจมีผลต่อองคก์าร 

6.   การทดสอบร่างกาย การทดสอบร่างกายจะกระทาํหลงัจากมีการเสนอให้งานแลว้ 
โดยองคก์ารจะตอ้งสามารถบอกเหตุผลท่ีวา่การทดสอบน้ีเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับการจา้งงาน การทดสอบ
ร่างกายจะเป็นส่ิงท่ีใชต้รวจสอบดูความสามารถทางร่างกายท่ีเป็นส่ิงจาํเป็นต่องาน โดยเฉพาะกบังาน
บางประเภทท่ีตอ้งอาศยัความพร้อมของร่างกายเป็นหลกั จุดประสงคข์องการทดสอบร่างกายอีกอยา่งหน่ึง
กคื็อ แสดงใหเ้ห็นว่ามาตรฐานขั้นตํ่าของสุขภาพของพนกังานจะตอ้งปรากฏอยูก่บัการบนัทึกขอ้มูล
การเขา้โปรแกรมประกนัสุขภาพและร่างกาย ท่ีองคก์ารมีไวเ้ป็นสวสัดิการประเภทหน่ึงขององคก์าร 
องค์การอาจจะใช้การทดสอบน้ีในการเป็นขอ้มูลพื้นฐานสําหรับอนาคต เช่น กรณีท่ีลูกจ้างมีการ
เรียกร้องสิทธิประกนัการบาดเจ็บจากการทาํงาน โดยมากแลว้ค่าใชจ่้ายในการทดสอบเป็นภาระ
ความรับผิดชอบของนายจา้ง การทดสอบอีกอย่างท่ีควรมีก็คือ การทดสอบเก่ียวกับยาเสพติด หรือ
แมก้ระทัง่การติดแอลกอฮอล ์เพื่อจะไม่ใหเ้กิดเหตุการณ์ท่ีจะตอ้งไล่ผูส้มคัรออกในภายหลงั  

7.   การรับเขา้ทาํงาน ผูท่ี้ประสบความสําเร็จและผ่านทุกขั้นตอนของการคดัเลือก ก็จะ
ไดรั้บการสอนงานให ้ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้ก็จะทาํโดยแผนกทรัพยากรมนุษย ์แต่บทบาทของแผนกน้ี
ก็ควรเป็นแค่การจดัการ ส่วนการตดัสินใจจา้งจริงควรกระทาํโดยผูจ้ดัการในแผนกท่ีตาํแหน่งว่างอยู ่
และเป็นแผนกท่ีตอ้งทาํงานอยู่ร่วมกบัพนกังานท่ีรับเขา้ใหม่น้ีอยา่งแทจ้ริง อยา่งไรก็ตามการตดัสินใจ
ในส่วนน้ีแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร ดงันั้นผูจ้ดัการแผนกท่ีตอ้งร่วมทาํงานกบัพนกังานใหม่
จึงควรมีอาํนาจในส่วนน้ี เน่ืองจากผูส้มคัรจะตอ้งทาํงานใหก้บัผูจ้ดัการโดยตรงนัน่เอง ดงันั้นการปรับตวั
เขา้กนัไดร้ะหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็น นอกจากน้ีถา้การตดัสินใจ
ไม่ถูกตอ้ง ถา้กระบวนการคดัเลือกขององคก์ารมีประสิทธิภาพจนสามารถแยกแยะไดร้ะหว่างคนท่ีจะ
กลายมาเป็นพนกังานท่ีประสบความสาํเร็จกบัคนท่ีไม่ประสบความสาํเร็จแลว้ ก็จะเป็นการดีท่ีสุด
ต่อองคก์าร อยา่งไรก็ตามในแง่ของผูส้มคัรนั้น การตดัสินใจเลือกตอนน้ีก็อยูใ่นมือของผูส้มคัรเช่นกนั 
ในขั้นตอนน้ีเพื่อท่ีจะเพิ่มโอกาสท่ีผูส้มคัรท่ีไดรั้บการคดัเลือกจะตกลงรับงาน ถา้องคก์ารใหค้วามสนใจ
กบักระบวนการของการคดัเลือกท่ีสาํคญั คือ การประเมินและความเหมาะสม เราก็สามารถคาดหวงัไดว้่า
ลูกจา้งท่ีมีศกัยภาพจะเขา้ใจในงานท่ีไดรั้บเสนอและส่ิงท่ีจาํเป็นทาํให้องคก์าร ซ่ึงเราคงตอ้งมาดูกนัว่า
เรารู้อะไรบา้งเก่ียวกบักระบวนการท่ีใครสักคนจะเลือกงานทาํ ซ่ึงเป็นการเลือกของผูท่ี้มีศกัยภาพ งานวิจยั
หลายช้ินไดช้ี้ให้เห็นว่า ผูส้มคัรเลือกงานท่ีเขา้กบับุคลิกของตวัเอง ผูท่ี้ชอบสังคมมกัทาํงานจิตวิทยา 
งานบริการ งานสังคม  ผูท่ี้ชอบคิดคน้มกัทาํงานพวกท่ีเก่ียวกบัคณิตศาสตร์ ชีววิทยา อาชีพประเภท
การจดัการ กฎหมาย และประชาสัมพนัธ์ จะเป็นท่ีช่ืนชอบคนท่ีชอบการคา้หรือธุรกิจ การจบัคู่ระหว่าง
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คนกบังานดงักล่าวมาช้ีให้เห็นว่า แนวโนม้ท่ีผูส้มคัรจะตอบรับมีโอกาสสูงข้ึน ถา้หากว่างานนั้น ๆ 
เขา้กนักบับุคลิกของผูส้มคัร การศึกษาการตดัสินใจรับงานดงักล่าวน้ีใหเ้ห็นว่าความน่าสนใจขององคก์าร
เป็นส่ิงสําคญั ผูค้นต้องการท่ีจะทาํงานในท่ีซ่ึงพวกเขาเช่ือว่าจะทาํให้พวกเขาประสบความสําเร็จ         
ในงานอาชีพ 

สรุปได้ว่า กระบวนการคัดเลือกแสดงให้เห็นภาพรวมของการคัดเลือกขององค์การ 
โดยทัว่ไปว่าควรดาํเนินการอย่างไรบา้ง แต่ในความเป็นจริงมิไดห้มายความว่า เม่ือองคก์ารมีตาํแหน่ง
งานว่าง หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งดาํเนินการทุกขั้นตอนตามท่ีไดก้ล่าวมา แต่ในบาง
ตาํแหน่งงานการคดัเลือกอาจจะไม่จาํเป็นตอ้งผา่นทุกขั้นตอน และองคก์ารโดยทัว่ไปอาจจะใชว้ิธีการใด
วิธีการหน่ึงหรือหลายวิธีตามท่ีกาํหนดไว ้   

การพฒันา  
การพฒันาเป็นขั้นตอนท่ีสาํคญัอีกขั้นตอนหน่ึงของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร 

และถือเป็นปัจจยัสําคญัท่ีมีส่วนช่วยสนับสนุนการวางแผนขององค์การบนพื้นฐานของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์การพฒันาจะช่วยสร้างศกัยภาพทางการบริหารจดัการให้กับพนักงานในองค์การ 
เพื่อให้สามารถรับผิดชอบงานขององค์การต่อไปในอนาคตตามสายงานความกา้วหน้าในอาชีพของ
พนกังานเอง การพฒันาพนกังานจึงเป็นองคป์ระกอบท่ีจาํเป็นในความพยายามขององคก์ารท่ีจะแข่งขนั
ในระบบเศรษฐกิจใหม่ เพื่อเผชิญกบัส่ิงทา้ทายของการแข่งขนัในยคุโลกาภิวตัน์ และการเปล่ียนแปลง
ทางสงัคม ตลอดจนความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี

แมว้่าพนกังานขององคก์ารจะผา่นกระบวนการสรรหาและคดัเลือกมาอยา่งดี ตลอดจน
ไดมี้การปฐมนิเทศ และฝึกอบรมพนกังานเหล่านั้นใหมี้ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และพฤติกรรม
ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังานในองคก์ารแลว้ก็ตาม ก็ยงัไม่เป็นเคร่ืองยืนยนัไดเ้สมอไปว่า พนกังาน
จะสามารถทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุดไดต้ลอดไป องคก์ารจาํเป็นตอ้งมีการพฒันาพนกังาน
อยูอ่ยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อใหส้ามารถเพิ่มพนูความรู้ ความชาํนาญในการปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง มีทศันคติ
ที่ดีและสามารถปรับตวักบัสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงอยูต่ลอดเวลา และพร้อมที่จะยอมรับ
ความเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอ้งกบัความกา้วหนา้ทางวิทยาการและเทคโนโลยีสมยัใหม่ พนกังาน
ท่ีไดรั้บการพฒันาจากองคก์ารแลว้ จึงมีผลอยา่งมากต่อความสาํเร็จและมีประสิทธิภาพขององคก์าร
ในยคุโลกาภิวตัน์ ดว้ยเหตุน้ีการพฒันาพนกังานในองคก์ารให้พร้อมเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง และ
ปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม จึงถือไดว้่าเป็นส่ิงจาํเป็นอย่างยิ่งต่อความอยู่รอด 
และความเจริญรุ่งเรืองขององคก์าร 
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ความหมายของการพฒันา 
สุนันทา  เลาหนันทน์ (2546 : 223-223) ไดก้ล่าวว่าการพฒันา หมายถึง กระบวนการท่ีได้

ออกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมาย เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสเรียนรู้โดยการฝึกอบรม การศึกษา และ
การพฒันาเป็นการเพิ่มพนูความรู้ และศกัยภาพในการทาํงาน รวมทั้งปรับพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานให้
พร้อมที่จะปฏิบตัิหน้าท่ีที่รับผิดชอบให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร และมีโอกาสกา้วหน้า
ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน   

บรรยง  โตจินดา (2546 : 191-192) สรุปไวว้่า การพฒันาไม่ใช่เร่ืองของการให้ความรู้ ทกัษะ 
และประสบการณ์จากการศึกษา และการฝึกอบรมแต่เพียงอย่างเดียว หากแต่เป็นการหาวิธีท่ีจะดึงเอา
ศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ออกมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์อย่างเต็มท่ี และสามารถรักษาทรัพยากร
มนุษยท่ี์มีคุณภาพเหล่านั้นไวก้บัองคก์ารได ้

สรุปไดว้า่ การพฒันา เป็นกระบวนการท่ีมีการวางแผนดาํเนินการอยา่งเป็นระบบในการท่ีจะ
เพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ และความสามารถของพนกังานในองคก์ารให้สามารถปฏิบติังานไดดี้และ
มีประสิทธิภาพ เพื่อทาํใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้  

ความหมายของการฝึกอบรม 
วรนารถ  แสงมณี (2547 : 7) ไดก้ล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นส่วนหน่ึงในการพฒันาพนกังาน

เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อการทาํงาน โดยมุ่งพฒันาทกัษะ ความรู้ และความสามารถ  
ธญัญา  ผลอนันต ์(2546 : 48) ไดก้ล่าวถึงการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการดาํเนินงาน

ขององคก์ารท่ีจะพฒันาบุคลากรหรือเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานใหมี้ความรู้ ความชาํนาญ ตลอดจนมีทศันคติ
ท่ีดีต่อองคก์าร เป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานขององคก์ารทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต 

จงกลนี  ชุติมาเทวินทร์ (2544 : 1) ไดก้ล่าวว่าการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเรียนรู้
เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรม อนัเป็นการเพิ่มความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากร ทั้งในเร่ืองของ
ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความชาํนาญในการปฏิบติังาน รวมทั้งความรับผดิชอบต่าง ๆ ท่ีบุคลากรพึงมีต่อ
หน่วยงาน และส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีแวดลอ้มเก่ียวขอ้งกบัตวัผูป้ฏิบติังาน      

เวยนี์ (Wayne, 1996 : 245) การฝึกอบรม หมายถึง การดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีไดมี้
การวางแผนและออกแบบอยา่งเป็นระบบ เพื่อเป็นการปรับปรุงการปฏิบติังานของบุคลากรทั้งในระดบั
บุคคล กลุ่มบุคคล และองคก์าร ซ่ึงผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน แสดงให้เห็นว่ามีการเปล่ียนแปลงท่ีวดัได้
ทางดา้นความรู้ ทกัษะ ทศันคติ และพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน 

สรุปไดว้่า การฝึกอบรมเป็นการเรียนรู้ประสบการณ์ท่ีจะทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง
อยา่งถาวรในแต่ละบุคคล และเป็นการเพิ่มความสามารถในการปฏิบติังานของบุคลากร ทั้งในเร่ืองของ
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ความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความชาํนาญในการปฏิบติังาน รวมทั้งความรับผดิชอบต่าง ๆ ท่ีบุคลากรพึงมีต่อ
หน่วยงาน เพื่อปรับปรุงความสามารถในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน โดยมีกระบวนการท่ีมีระเบียบแบบแผน  

ประเภทของการฝึกอบรม 
วรนารถ  แสงมณี (2547 : 7-8) ไดก้ล่าวถึงวิธีการฝึกอบรมและพฒันาท่ีไดรั้บความนิยมนั้น

ถูกแบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คือ การฝึกอบรมในขณะปฏิบติังาน และการฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน 
โดยสามารถอธิบายแต่ละประเภท ไดด้งัน้ี 

1.  การฝึกอบรมในขณะท่ีปฏิบัติงาน เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีใช้กันอย่างแพร่หลาย 
เน่ืองมาจากความไม่ยุง่ยากของวิธีการและเสียค่าใชจ่้ายไม่มากในการดาํเนินการ การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบตัิงาน คือ การจดัพนกังานให้ทาํงานในสถานการณ์จริง และมีความสามารถที่จะทาํงานได้
โดยทนัที เป็นการเรียนรู้จากการปฏิบติัจริง ๆ ซ่ึงเหมาะกบังานท่ียากจะปฏิบติัตามหรืองานท่ีสามารถ
เรียนรู้อยา่งรวดเร็วไดโ้ดยการดู และใชก้ารปฏิบติัเสริมสาํหรับวิธีการอบรมจะทาํใหเ้ขา้ใจไดอ้ยา่งดี 

2.   การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน การฝึกอบรมแบบน้ีมีอยู่ดว้ยกนัหลายรูปแบบ เช่น 
การบรรยายในหอ้ง การจาํลองแบบฝึกหดั การแสดงการวิเคราะห์ กรณีศึกษา และโปรแกรมสาํเร็จรูป  

วิทยา  ด่านดาํรงกลู (2546 : 228) ไดแ้บ่งประเภทของการฝึกอบรม ไวด้งัน้ี  
1.  การฝึกอบรมในขณะท่ีปฏิบติังาน (On-the-Job-Training) การฝึกอบรมแบบน้ีเป็น

การสร้างการเรียนรู้ให้กบัพนกังานผา่นการทาํงานจริงในสถานท่ีทาํงานจริง โดยพนกังานจะเรียนรู้
จากหัวหน้างานหรือผูร่้วมงานที่มีประสบการณ์ หรือแมแ้ต่เรียนรู้ดว้ยตวัเองจากการทาํงาน  
การฝึกอบรมแบบน้ีมีขอ้ดีหลายประการ เช่น เป็นวิธีการท่ีประหยดัค่าใชจ่้าย เพราะไม่ตอ้งลงทุน
ในเร่ืองหอ้งเรียน ผูส้อน หรืออุปกรณ์อาํนวยความสะดวกใด ๆ  นอกจากนั้นเป็นวิธีท่ีจะสร้างประสบการณ์
โดยตรงให้กบัพนักงานใหม่ ทาํให้เกิดการเรียนรู้ท่ีรวดเร็ว และถ่ายทอดไปสู่การทาํงานไดท้นัที 
การฝึกอบรมขณะปฏิบติังานทาํไดใ้นหลายรูปแบบ ดงัน้ี 

 1.1   การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยการยา้ยพนกังานให้ไปทาํงานในแผนกต่าง ๆ  
ในองคก์ารซ่ึงจะทาํใหส้ามารถเรียนรู้งานท่ีหลากหลายจากพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพสูงกว่า ระยะเวลา
ท่ีทาํงานแต่ละงานอาจจะสั้ นจะทาํให้พนักงานมีความรู้และทกัษะรอบตวั และสร้างความคล่องตวั
ใหก้บัองคก์ารดว้ย เน่ืองจากมีพนกังานท่ีมีความรู้หลากหลาย  

 1.2   การสอนงาน (Mentoring) เป็นวิธีท่ีพนกังานใหม่ไดรั้บมอบหมายให้ไปทาํงานคู่
กับพนักงานคนใดคนหน่ึงท่ีมีประสบการณ์สูง เพื่อเรียนรู้และขอคาํแนะนําจากพนักงานคนนั้ น 
พนกังานท่ีมีประสบการณ์จึงทาํหนา้ท่ีเสมือน “พี่เล้ียง” คอยสอนงานใหพ้นกังานใหม่  

2.   การฝึกอบรมนอกการทาํงาน (Off-the-Job-Training) อาจจะเกิดข้ึนภายในองค์การ 
หรือภายนอกองคก์ารก็ได ้นอกจากน้ีองคก์ารขนาดใหญ่อาจจะมีการจดัตั้งสถานศึกอบรมของตวัเอง 
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เพื่อฝึกอบรมพนักงานของตนหรือให้บริการกบัองค์การภายนอกดว้ย การฝึกอบรมนอกการทาํงาน
อาจจะใชรู้ปแบบการฝึกอบรมไดห้ลายรูปแบบ เช่น 

 2.1   การปฐมนิเทศ (Orientation Training) เป็นการแนะนําพนักงานใหม่ให้เขา้ใจถึง
ความเป็นมา วฒันธรรม เป้าหมาย และระเบียบต่าง ๆ ขององคก์าร 

 2.2   การฝึกอบรมในหอ้งเรียน (Classroom Training) ประกอบดว้ย การบรรยาย การใช้
ส่ือภาพและเสียงต่าง ๆ การแสดงบทบาท 

 2.3  การจาํลองเหตุการณ์ (Simulations) ใชใ้นกรณีท่ีงานมีความซบัซอ้น และความผดิพลาด
ในงานจริงจึงนาํมาซ่ึงความเสียหายรุนแรง  

 2.4   การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Self-Directed Learning) เป็นการจดัหาเอกสาร ตาํรา คู่มือ 
คาํแนะนํา และแบบทดสอบต่าง ๆ ให้พนักงานสามารถเรียนรู้ดว้ยตนเองไดอ้ย่างเป็นขั้นตอน และ
สามารถประเมินตนเองเม่ือจบบทเรียน 

 2.5   การฝึกอบรมดว้ยระบบคอมพิวเตอร์ (Computer-Based Training) เป็นวิธีการให้
พนกังานเรียนรู้ผ่านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ช่วยสอน การเรียนผ่านอินเทอร์เน็ต รวมถึงการเรียน
ในระบบทางไกล  

วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549 : 149) แบ่งประเภทของการฝึกอบรมเป็นประเภทต่าง ๆ ไดด้งัน้ี 
1.   การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation or Induction) ใชฝึ้กอบรมกบับุคลากรท่ีเขา้มาใหม่ 

เพื่อแนะนาํให้ทราบเร่ืองราวต่าง ๆ ขององคก์าร เช่น ประวติัความเป็นมา นโยบาย ขอบเขตหนา้ท่ี 
งานท่ีจะตอ้งปฏิบติั ระเบียบกฎเกณฑ์ ผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน การติดต่อ
ประสานงานกบัฝ่ายต่าง ๆ ตลอดจนเง่ือนไขในการปฏิบติังาน วตัถุประสงคส์าํคญัของการฝึกอบรม
โดยวิธีน้ี คือ สร้างทศันคติท่ีดีให้แก่บุคลากรใหม่ท่ีมีต่อองคก์าร มีขวญัและกาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังาน 
และรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

2.   การฝึกอบรมแบบททดลองปฏิบติังาน (Vestibule Training) จะจดัฝึกอบรมในห้องทดลอง
การปฏิบติังานท่ีถูกสมมติข้ึนให้มีลกัษณะเหมือนจริงทุกประการ มีทั้งเคร่ืองมือและสภาพการปฏิบติังาน 
ใชฝึ้กอบรมกบัประเภทงานง่าย ๆ ระยะเวลาสั้น ๆ ใหป้ฏิบติังานในเวลาเดียวกนั การฝึกอบรมมีลกัษณะ
ให้คนเรียนรู้งานมากกว่า โดยอาศยัการเลียนแบบให้เหมือนกบัสภาพการปฏิบติังานจริง จึงไม่เหมาะ
ท่ีจะนาํมาใชก้บังานท่ีมีการหมุนเวียนของแรงงานสูง ส่วนขอ้ไดเ้ปรียบ คือ ใชไ้ดก้บับุคลากรจาํนวน
มาก และผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมคนใดยงัมีคุณสมบติัท่ีไม่เหมาะสมจะไดรั้บการแนะนาํปรับปรุงแกไ้ข
ก่อนเขา้ปฏิบติังานจริง 

3.   การฝึกอบรมโดยการใหล้งมือปฏิบติัจริง (On the Job Training) เป็นการฝึกอบรมท่ีไดรั้บ
ความนิยมนาํมาใชก้นัเป็นจาํนวนมาก ทั้งน้ีเพราะในการฝึกอบรมจะสอนใหล้งมือปฏิบติัจริง ใชส้ถานท่ี
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และสภาพแวดลอ้มจริงในการฝึกอบรม เหมาะกบังานท่ีใชร้ะยะเวลาสั้น ๆ โดยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ทดลองปฏิบติังานท่ีง่ายก่อน และเม่ือมีความชาํนาญมากข้ึนก็จะเพิ่มความรับผิดชอบให้สูงข้ึน และ
สุดทา้ยก็จะมอบให้ปฏิบติังานทั้งหมดดว้ยตนเอง ซ่ึงการอบรมประเภทน้ีจะตอ้งมีวิทยากรคอยสอน
วิธีการปฏิบติังาน และใหท้ดลองปฏิบติัจริงหลงัจากมีความเขา้ใจแลว้ 

4.   การฝึกอบรมช่างฝีมือ (Apprenticeship Training) การฝึกอบรมประเภทน้ี จะใชอ้บรม
บุคลากรประเภทช่างฝีมือ เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดมี้ความรู้ ความชาํนาญเฉพาะดา้น ซ่ึงโดยส่วนใหญ่
จะใชฝึ้กอบรมกบังานประเภทช่างต่าง ๆ เช่น ช่างไม ้ช่างเช่ือม ช่างไฟฟ้า ช่างพิมพ ์ฝึกโดยอาศยั
การเรียนรู้งานไปทีละขั้นตอนจนเกิดความชาํนาญ ฉะนั้นการฝึกอบรมช่างฝีมือจะใชเ้วลานานกว่า
การอบรมประเภทอ่ืน ๆ  และผูเ้ขา้อบรมตอ้งมีการศึกษาระดบัหน่ึง หรือเคยไดรั้บการฝึกหดังานมาบา้งแลว้ 

5.   การฝึกงาน (Internship Training) ถือเป็นอีกประเภทหน่ึงของการฝึกอบรมท่ีจดัให้
ผูเ้ขา้รับการอบรมไดรั้บประสบการณ์จากการปฏิบติังานจริง ส่วนใหญ่จะเป็นโครงการอบรมท่ีจดัข้ึน
ร่วมกนัระหว่างโรงเรียนกบัสถานประกอบการ ใชร้ะยะเวลา 2-3 เดือน เพื่อเสริมความรู้ ความสามารถ
ในทฤษฏีใหส้อดคลอ้งกบัสาขาวิชาชีพท่ีเรียน ซ่ึงถือเป็นการเรียนรู้ประสบการณ์ตรงจากการปฏิบติังาน 

6.   การฝึกอบรมพิเศษ (Special Purpose Program) การอบรมประเภทน้ีจดัเป็นหลกัสูตร
พิเศษข้ึนมาเพียงจุดมุ่งหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึงเท่านั้น ซ่ึงองคก์ารจะดูแลค่าใชจ่้ายทั้งหมดให ้โดยจดัส่ง
บุคลากรไปฝึกงานกบัสถาบนัการศึกษา หรือองคก์ารอ่ืน ๆ  เพื่อนาํความรู้ ความชาํนาญกลบัมาพฒันางาน
ท่ีตนเองรับผดิชอบอยูใ่หมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน  

สรุปไดว้่า ประเภทของการฝึกอบรมมีอยู่ดว้ยกนั 2 ประเภท คือ 1) การฝึกอบรมในขณะ
ปฏิบติังาน เป็นวิธีการฝึกอบรมโดยการจดัพนกังานใหท้าํงานจริงในสถานการณ์ เป็นการเรียนรู้จาก
การปฏิบติัจริง ๆ 2) การฝึกอบรมนอกการปฏิบติังาน เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์าร หรือ
ภายนอกองคก์ารก็ได ้มีอยูด่ว้ยกนัหลายรูปแบบ เช่น การบรรยายในห้อง การจาํลองแบบฝึกหัด 
การแสดงการวิเคราะห์กรณีศึกษา และโปรแกรมสาํเร็จรูป เป็นตน้  

วธีิการฝึกอบรม 
วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549 : 151-157)  การจดัฝึกอบรมจะประสบความสําเร็จมากน้อย

เพียงใดข้ึนอยูก่บัเทคนิควิธีการหรือรูปแบบท่ีใชใ้นการฝึกอบรม ดงัต่อไปน้ี  
1.   การบรรยาย (Lecture) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีนิยมใชก้นัมานาน และแพร่หลายมากท่ีสุด

วิธีหน่ึง ซ่ึงมีลกัษณะเป็นทางการผูบ้รรยายจะมีบทบาทและอิทธิพลต่อผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมในแง่ของ
การกาํหนดเน้ือหา ขอบเขต รายละเอียดท่ีสาํคญัจะตอ้งเช่ือมโยงเร่ืองราวต่าง ๆ  ท่ีเป็นเน้ือหาสาระท่ีบรรยาย
ใหส้อดคลอ้งกบัหวัขอ้เร่ืองไดอ้ยา่งแนบเนียน ถือเป็นการถ่ายทอดความรู้ ความคิด โดยอาศยัการบรรยาย
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เพียงคนเดียว บทบาทต่าง ๆ ข้ึนอยูก่บัผูบ้รรยายว่าจะสามารถโนม้นา้วให้ผูเ้ขา้กบัการฝึกอบรมสนใจ
ในเน้ือหาท่ีบรรยายไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

 ข้อดีของการบรรยาย 
 1.1   ไม่เสียค่าใชจ่้ายมากในการเตรียมการ และง่ายต่อการดาํเนินการ 
 1.2   ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทุกคนไดรั้บขอ้มูลเหมือนกนัครอบคลุมเน้ือหาไดดี้ภายใน

ระยะเวลาอนัสั้น 
 1.3   ใชไ้ดก้บัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทั้งกลุ่มเลก็และกลุ่มใหญ่ 
 ข้อควรปฏิบัติ 
 1.1   ไม่ควรใชเ้วลามากไป เพราะจะทาํใหผู้เ้ขา้อบรมรู้สึกเบ่ือ 
 1.2   วิทยากรตอ้งมีทกัษะในการส่ือสาร เพื่อทาํใหเ้น้ือหาน่าสนใจ 
 1.3   การบรรยายควรมีการเตรียมการมาเป็นอยา่งดี เน้ือหาควรจะสัน่และกระชบั 
 1.4   ควรใชส่ื้อท่ีทนัสมยัและน่าสนใจประกอบการบรรยาย 
2.  การระดมสมอง (Brainstorming) เป็นวิธีการอบรมท่ีอาศยัการระดมแนวความคิด 

เพื่อหาวิธีแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซ่ึงวิทยากรจะเป็นผูก้ระตุน้ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม
ทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็น โดยมิตอ้งกงัวลว่าความคิดของตนจะถูกตอ้งเหมาะสมหรือไม่ ดงันั้น 
การดาํเนินงานในขั้นแรก จึงตอ้งกระตุน้ใหทุ้กคนแสดงความคิดเห็นใหม้ากท่ีสุด และเม่ือสามารถระดม
ความคิดไดม้ากเพียงพอแลว้ ในขั้นต่อไปจึงให้ทุกคนร่วมกนัพิจารณาเลือกความคิดท่ีทุกคนเห็นว่า
ดีท่ีสุด เหมาะสมท่ีสุด การระดมสมองจึงเป็นวิธีกระตุน้ให้เกิดการมีส่วนร่วมท่ีดี และสามารถดึงเอา
ประสบการณ์ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมใชไ้ดท้นัที 

 ข้อดีของการระดมสมอง 
 2.1   กระตุน้ใหผู้มี้ประสบการณ์ไดแ้สดงความคิดเห็น 
 2.2   ทาํใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์เกิดความคิดใหม่ ไม่ติดอยูก่บัความคิดเดิม 
 2.3   จูงใจใหส้มาชิกในกลุ่มไดมี้ส่วนร่วม และรักษาระดบัความสนใจของผูเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมใหต่้อเน่ืองตลอดการอบรม 
ข้อควรปฏิบัติ 
 2.1   ตอ้งจดัหาวิทยากรท่ีมีทกัษะในการกระตุน้ให้ผูเ้ขา้รับการอบรมแสดงความคิดเห็น 

ไม่ใชว้ิธีการกดดนั หรือสร้างความวิตกกงัวล 
 2.2   พึงระวงัว่าความคิดเห็นของคนส่วนนอ้ยจะครอบงาํความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ 

จึงควรมีวิธีท่ีดีในการสบัเปล่ียนสมาชิกในกลุ่มในการแบ่งกลุ่มแต่ละคร้ัง 
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3.   การสนทนาวงกลม (Talking Circle) เป็นวิธีการอบรมท่ีมีรูปแบบเหมือนกบัการอภิปราย
โต๊ะกลมท่ีจดัใหผู้เ้ขา้ร่วมสนทนานัง่เป็นวงกลม แสดงทศันะต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง หรืออาจจะเป็นการแสดง
ความรู้สึกและความคิดเห็นต่อเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง วิทยากรเป็นผูเ้ปิดประเด็นก่อน โดยการกระตุน้ให้
แต่ละคนมีส่วนร่วมในการสนทนา วิทยากรจะใชว้ิธีการถามเพิ่มเติมเป็นระยะ ๆ เพื่อให้ไดข้อ้มูล
ที่ชดัเจน และช้ีนาํผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไปในแนวทางท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงการสนทนาวงกลมเป็นท่ีนิยมมาก
โดยเฉพาะการศึกษาในต่างประเทศ ทั้งน้ีเพราะสามารถพิสูจน์ไดว้่าเป็นวิธีการท่ีดึงความสนใจและ
การมีส่วนร่วมท่ีดี 

 ข้อดีของการสนทนาวงกลม 
 3.1   ผูพ้ดูรู้สึกมัน่ใจ ลดอาการประหม่า 
 3.2   ฝึกมารยาทในการฟังไปพร้อม ๆ กบัการฝึกทกัษะในการพดู  
 3.3   กระตุน้การมีส่วนร่วมไดดี้ ผูเ้ขา้อบรมมีความกระตือรือร้น 
 3.4   ทาํให้วิทยากรไดท้ราบความคิดเห็น ทศันคติ และความรู้สึกของผูเ้ขา้รับการอบรม 

และทุกคนมีโอกาสพดูเท่าเทียมกนั 
 ข้อควรปฏิบัติ 
 3.1   สมาชิกในแต่ละกลุ่มไม่ควรจะมากเกินไป เพราะเป็นวิธีการอบรมท่ีใช้เวลา

ค่อนขา้งมาก 
 3.2   วิทยากรตอ้งมีทกัษะในการกระตุน้ใหแ้ต่ละคนพดู และมีทกัษะในการฟังดึงเร่ือง

ท่ีพดูใหก้ลบัเขา้มาอยูใ่นประเดน็ท่ีกาํลงัหาขอ้สรุป 
4.   การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study Analysis) เป็นวิธีการอบรมท่ีให้ผูเ้ขา้รับการอบรม

มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ปัญหาจากกรณีใดกรณีหน่ึง เร่ืองใดเร่ืองหน่ึง สถานการณ์ใดสถานการณ์
หน่ึง หรือปัญหาใดปัญหาหน่ึงท่ีเป็นจริง หรือเสมือนจริง โดยยกมาให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดศึ้กษา 
วิเคราะห์ วิจารณ์ อภิปราย และเปล่ียนความคิดเห็นเพื่อแกปั้ญหาร่วมกนั ซ่ึงวิธีการน้ีจะทาํให้ผูเ้ขา้รับ
การอบรมเขา้ใจโดยง่าย เรียนรู้อย่างรวดเร็ว และเพิ่มพูนประสบการณ์ไดโ้ดยไม่รู้ตวั ถือเป็นการเปิด
โอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นไดเ้ตม็ท่ี เป็นการพฒันาความคิดสร้างสรรคห์รือความคิดในเชิงวิจารณ์ดว้ย 

 ข้อดีของการใช้กรณศึีกษา 
 4.1   ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมมีความสนใจและมีเข้ามามีส่วนร่วมสูง เน่ืองจากเป็น

สถานการณ์จริง 
 4.2   กระตุน้ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความคิดสร้างสรรคใ์นเชิงวิจารณ์ และศึกษา

หาเหตุผล 
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 ข้อควรปฏิบัติ 
 4.1   ตอ้งกระตุน้ใหว้ิทยากรปรับปรุงขอ้มูลใหถู้กตอ้งทนัสมยัอยูเ่สมอ 
 4.2   วิทยากรตอ้งเตรียมความพร้อมในการตอบปัญหา 
 4.3   กระตุน้ใหผู้รั้บการฝึกอบรมกลา้แสดงความคิดวิจารณ์ในปัญหานั้น ๆ  
5.   การประชุมอภิปราย (Conference) เป็นการอบรมท่ีมีบุคลากรตั้ งแต่สองคนข้ึนไป

มาร่วมปรึกษาหารือ แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็น และข่าวสารขอ้มูลต่าง ๆ การนาํเอาวิธีน้ีมาใช้
ในการฝึกอบรมผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมตอ้งเป็นทั้งผูพ้ดูและผูฟั้ง อาจแบ่งเขา้อบรมเป็นกลุ่มยอ่ย หากผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมมีจาํนวนมาก วตัถุประสงคส์าํคญัของการนาํวิธีการอภิปรายมาใชใ้นการฝึกอบรม เพื่อเปิด
โอกาสให้ผูเ้ขา้อบรมแสดงความคิดเห็นของตนอย่างอิสระ อีกทั้งฝึกให้เป็นผูรั้บฟังความคิดเห็นของ
ผูอ่ื้น 

 ข้อดีของการประชุมอภิปราย 
 5.1   ทาํใหผู้รั้บการฝึกอบรมทุกคนไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็น

ของผูอ่ื้น 
 5.2   ทาํให้เกิดบรรยากาศท่ีดี เพราะมีการแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นระหว่าง

วิทยากรกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
 ข้อควรปฏิบัติ 
 5.1   ตอ้งอาศัยวิทยากรท่ีมีประสบการณ์อย่างดี คอยพยายามไม่ให้คนใดคนหน่ึง

ผกูขาดท่ีจะแสดงความคิดเห็นหรือโตเ้ถียงเพื่อเอาชนะจนทาํใหก้ารอบรมลม้เหลว 
 5.2   ไม่ควรใชเ้วลาในการอบรมมากเกินไป เพราะจะทาํให้การอบรมออกนอกแนวทาง

ไดง่้าย 
6.  การสร้างสถานการณ์จาํลอง (Simulation) เป็นการอบรมท่ีมีการจาํลองสถานการณ์ต่าง ๆ  

ให้มีสภาพคล้ายคลึงกับสถานการณ์ท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด ไม่ว่าจะเป็นด้านอาคารสถานท่ี อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้ตวับุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง และประเด็นเร่ืองราวท่ีนาํมาใชใ้นการฝึกอบรม เพียงแต่มิได้
จดัทาํในสถานท่ีจริง ดงันั้นวิธีการจึงมีลกัษณะส่วนหน่ึงคลา้ยคลึงกบักรณีตวัอยา่ง 

 ข้อดีของการสร้างสถานการณ์จําลอง 
 6.1   เป็นวิธีท่ีเหมาะสมท่ีจะใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมฝึกฝนวิธีการแกปั้ญหา 
 6.2   ผูเ้ขา้รับการอบรมมีโอกาสเผชิญปัญหาต่าง ๆ และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
 ข้อควรปฏิบัติ 
 6.1   ตอ้งคาํนึงถึงความคุม้ค่าของการใชก้ารอบรมวิธีน้ี โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายและ

การเสียเวลาในการดาํเนินการฝึกอบรม 
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 6.2   ควรใชใ้นกรณีท่ีมีความจาํเป็นเท่านั้น และผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความตอ้งการ
เผชิญกบัสถานการณ์จริง 

7.   กลุ่มปฏิบติังาน (Working Group) เป็นเทคนิคอย่างหน่ึงของการฝึกอบรมท่ีให้มี
การปฏิบตัิงานร่วมกนั หมายถึง การฝึกภาวะความเป็นผูน้าํ ผูต้าม ร่วมกนัวางแผน และตดัสินใจ
ในระดับกลุ่ม ซ่ึงวิทยากรจะแบ่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมเป็นกลุ่มปฏิบติังาน กลุ่มละประมาณ 3-8 คน 
เพื่อให้ปฏิบติังานในลกัษณะเฉพาะกิจ เฉพาะเร่ืองตามท่ีไดรั้บมอบหมาย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อประยกุต์
การเรียนรู้ในการปฏิบติังาน การแกปั้ญหา หรือการหาขอ้สรุปอยา่งใดอยา่งหน่ึง 

 ข้อดีของกลุ่มปฏิบัติงาน 
 7.1   เพื่อกระตุน้การปฏิบติังานเป็นหมู่คณะ 
 7.2   เปิดโอกาสให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้รียนรู้ในการช่วยเหลือ สนับสนุนซ่ึงกนั

และกนั เพื่อกระชบัความสมัพนัธ์ และเสริมสร้างความสามคัคี 
 ข้อควรปฏิบัติ 
 7.1   การปฏิบติังานกลุ่มใชพ้ื้นท่ีในการดาํเนินการค่อนขา้งมาก จาํเป็นตอ้งมีพื้นท่ีและ

หอ้งฝึกอบรมเพียงพอ 
 7.2   วิทยากรตอ้งเผื่อเวลาในการใชส้ถานท่ีไวด้ว้ย เน่ืองจากมีบางกลุ่มท่ีไม่สามารถ

ปฏิบติังานเสร็จทนัในเวลา 
8.   การดูแลงงานภาคสนาม (Field Visit) เป็นเทคนิคทางการศึกษาท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

สามารถเรียนรู้ไดจ้ากการเห็นของจริงในพื้นท่ีปฏิบติังานจริง ซ่ึงช่วยให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้รียนรู้
ดว้ยตนเอง ท่ีสําคญัวิทยากรจะตอ้งแยกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมออกเป็นกลุ่มย่อย 2-3 กลุ่ม เพื่อให้แต่ละ
กลุ่มไดส้ังเกตการณ์อยา่งใกลชิ้ด มีโอกาสซกัถามขอ้สงสัยโดยละเอียด เจาะจงประเด็นตามความสนใจ
ของแต่ละคน 

 ข้อดีของการดูงานภาคสนาม 
 8.1   เป็นการจดัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้ไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ตรงเกิด

ความกระตือรือร้น และมีความสนใจอยา่งต่อเน่ือง 
 8.2   ทาํใหเ้รียนรู้ไดเ้ร็ว มีทกัษะในการประยกุตใ์ชค้วามรู้ในการปฏิบติังาน 
 ข้อควรปฏิบัติ 
 8.1   วิทยากรตอ้งมีความรู้ ความสามารถในการสรุป เพื่อให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม

เกิดความคิดรวบยอด รวมทั้งการเสนอแนะประเดน็ต่าง ๆ  
 8.2   ควรพิจารณาเร่ืองเวลา และค่าใชจ้่ายในการเดินทางว่าคุม้กบัส่ิงที่ผูเ้ขา้รับ

การฝึกอบรมไดรั้บหรือไม่เพียงใด 
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9.  เกมส์การศึกษา (Educational Games) เกมส์ท่ีใชใ้นการอบรมเป็นเกมส์การศึกษา ท่ีมี
ลกัษณะของการทาํกิจกรรมเป็นกิจกรรมกลุ่ม (Group Activities) มีผูเ้ขา้ร่วมตั้งแต่สองคนข้ึนไป บางคร้ัง
เรียกวา่ เกมส์กลุ่ม ในแต่ละเกมส์จะมีเอกลกัษณ์เฉพาะ มีกติกา และมีจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ท่ีต่างกนั 
ปกติเกมส์การศึกษาจะเป็นกิจกรรมท่ีจะช่วยเสริมใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ในบรรยากาศ
ท่ีต่ืนเตน้ สนุกสนาน ไม่เบ่ือ ซ่ึงนกัการศึกษาไดพ้ยายามคิดคน้วิธีมาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีเพลิดเพลิน 
ซ่ึงการใชเ้กณฑใ์นการอบรมจะช่วยพฒันาทกัษะของผูเ้ขา้รับการอบรมในหลาย ๆ ดา้น เช่น ทกัษะ
ในการปฏิบติังานเป็นทีม ทกัษะในความเป็นผูน้าํ ทกัษะในการตดัสินใจ รวมทั้งพฒันาไหวพริบ 
ความคล่องตวั ประสาทสมัผสัต่าง ๆ  

 ข้อดีของเกมส์การศึกษา 
 9.1   กระตุน้การมีส่วนร่วมไดสู้งมาก ผูร่้วมกิจกรรมมีความสนุกสนาน 
 9.2   สามารถปรับใชไ้ดห้ลายวตัถุประสงค ์เพื่อการเรียนรู้ เพื่อแบ่งกลุ่ม 
 9.3   ในแต่ละกิจกรรมจะใชเ้วลาไม่มาก สามารถสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ใหก้บั

ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมในระยะเวลาอนัสั้น 
 ข้อควรปฏิบัติ 
 9.1   ควรเลือกเกมส์ท่ีเหมาะสมกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
 9.2   ไม่ควรเลือกเกมส์ท่ีมีค่าใช้จ่ายสูง และเกิดประโยชน์น้อย วิทยากรจึงจะตอ้งมี

วิธีการท่ีดีในการนาํเกมส์ไปใช ้
10.  การสาธิต (Demonstration) เป็นการฝึกอบรมท่ีแสดงให้เห็นจากตวัอย่างจริง โดยเฉพาะ

วิธีการปฏิบติังานบางประเภทไม่อาจสอนไดด้ว้ยการอธิบายอยา่งเดียว โดยไม่ตอ้งอาศยัอุปกรณ์ประกอบ 
สาระสําคญัของวิธีการน้ี คือ ผูอ้บรมจะตอ้งแสดงตวัอยา่งพร้อมอธิบายให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดฟั้ง
ขั้นตอนต่าง ๆ พร้อมมีการทดลองปฏิบัติให้เห็นจริงในแต่ละขั้น เพื่อให้เกิดความเขา้ใจและจดจาํ 
ตลอดจนสามารถนาํไปใชไ้ดจ้ริงในทางปฏิบติั 

 ข้อดีของการสาธิต 
 10.1 เกิดการเรียนรู้และเพิ ่มทกัษะไดเ้ร็ว ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะตระหนกัถึง

ความเขา้ใจ เพื่อนาํไปปฏิบติัจริง 
 10.2 ไม่ส้ินเปลืองเวลาและค่าใชจ่้าย เหมาะกบัการอบรมท่ีตอ้งใชค้วามชาํนาญ 
 ข้อควรปฏิบัติ 
 10.1 ตอ้งอาศยัวิทยากรท่ีมีความรู้ และความชาํนาญเป็นอยา่งดี 
 10.2 ตอ้งอาศยัเทคนิคการถ่ายทอดเป็นสําคญั เพราะจะสามารถสร้างความเขา้ใจได้

อยา่งรวดเร็ว 
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11.   การสัมมนา (Seminar) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาบุคลากร 
(Knowledge Worker) และผูบ้ริหารแต่ละองคก์ร ผูจ้ดัสัมมนาจะจดัให้มีการรวมตวัของบุคลากร
เป็นกลุ่ม มีการกาํหนดประเดน็ท่ีจะพิจารณา และเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมแต่ละคนแลกเปล่ียน
ความคิดได้อย่างเสรี โดยมีผูด้าํเนินการอภิปราย (Moderator) จะคอยทาํหน้าท่ีดูแลให้การแสดง
ความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอยูภ่ายในขอบเขตและแนวทางท่ีกาํหนดไว ้                   

 ข้อดีของการสัมมนา 
 11.1 เป็นการช่วยส่งเสริมให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมกลา้แสดงความคิดเห็น และ

เกิดความเช่ือมัน่ตนเอง 
 11.2 ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้กิดความรู้ท่ีหลากหลาย สามารถนาํไปใชป้ระโยชน์

ในการปฏิบติังาน 
 ข้อควรปฏิบัติ 
 11.1 ตอ้งกาํหนดหัวขอ้ให้สอดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัอยู่ และเป็นเร่ืองท่ีกาํลงัไดรั้บ

ความสนใจก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์าร 
 11.2 ตอ้งกระตุน้ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทุกคนร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อให้เกิด

ความเขา้ใจท่ีชดัแจง้ 
12.   การศึกษาอบรมแบบทางไกล (Teletraining) ถือเป็นมิติใหม่ของการฝึกอบรมเป็น

การฝึกอบรมท่ีเน้นประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตรงกบัแนวทางการบริหารจดัการยุคใหม่ เช่น 
การประชุมทางไกล (Telecomference) โดยใช้คอมพิวเตอร์ มีลักษณะเป็นการอบรมแบบเครือข่าย 
(Network) บางคร้ังใชป้ระชุมโดยวีดีโอ (Videocomferences) ซ่ึงปัจจุบนัมีหลายองคก์ารท่ีใชก้ารฝึกอบรม
กลุ่มบุคลากรดว้ยวิธีน้ี โดยเฉพาะการฝึกอบรมขององคก์ารใหญ่ ๆ ท่ีสามารถอบรมกลุ่มบุคลากร
ในสาขาต่าง ๆ โดยใชโ้ทรทศัน์เช่ือมต่อได ้และการส่งขอ้มูลผา่นดาวเทียม เป็นตน้ 

 ข้อดีของการอบรมแบบทางไกล 
 12.1 ช่วยประหยดัค่าใชจ่้ายในการจดัโปรแกรมการอบรม 
 12.2 สามารถแสดงใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้ของการบริหารจดัการยคุใหม่ 
 12.3 ทาํใหส่ื้อความเขา้ใจกนัไดร้วดเร็วทัว่ถึง 
 ข้อควรปฏิบัติ 
 12.1 ตอ้งจดัหวัขอ้การอบรมใหน่้าสนใจ และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
 12.2 ตอ้งคดัเลือกผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมท่ีมีทกัษะทางดา้นภาษาองักฤษเป็นอยา่งดีจึงจะ

ทาํใหก้ารอบรมโดยวิธีน้ีบรรลุเป้าหมาย 
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สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549 : 180-184) ได้กล่าวถึงวิธีการฝึกอบรมท่ีนิยมใช้ในปัจจุบนั 
ดงัน้ี 

1.   การบรรยาย (Lecture) ในการฝึกอบรมทุกประเภทจะตอ้งมีการบรรยายแทรกอยูด่ว้ยเสมอ 
เพราะเป็นวิธีการท่ีง่ายท่ีสุด ใช้กันมานานและแพร่หลาย การบรรยายท่ีดีและมีประสิทธิภาพนั้ น 
ผูบ้รรยายจะตอ้งมีความรู้และมีทกัษะในการพูด สามารถส่ือความหมายโดยการใชเ้ทคนิคหรืออุปกรณ์
ประกอบ และประการสาํคญัท่ีสุดผูบ้รรยายจะตอ้งมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศท่ีจริงใจผูเ้ขา้ฟัง
ตลอดเวลา 

2.   การประชุม (Conference) เป็นวิธีการท่ีนิยมใช้ในการฝึกอบรมบุคลากรท่ีมีความรู้ 
(Knowledge Worker) และผูบ้ริหารตั้งแต่ระดบักลางข้ึนไป โดยการประชุมจะเปิดโอกาสใหผู้เ้ขา้ร่วมได้
แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ และความคิดเห็นระหว่างกนั การฝึกอบรมดว้ยวิธีน้ีมกัจะถูกนาํมาใช้
ในระดบัการพิจารณาปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบันโยบายหรือแผนงานองคก์าร การวิเคราะห์และแกปั้ญหา
ความขดัแยง้ในองคก์าร ตลอดจนการซกัซอ้มความเขา้ใจในการปฏิบติังานท่ีดาํเนินไปแลว้ 

3.   การสัมมนา (Seminar) เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาบุคลากร
ท่ีมีความรู้ (Knowledge Worker) และผูบ้ริหารของแต่ละองคก์าร ผูจ้ดัการสัมมนาจะจดัให้มีการรวมตวั
ของบุคลากรเป็นกลุ่มท่ีมีขนาดไม่ใหญ่นัก มีการกาํหนดประเด็นท่ีจะพิจารณาและเปิดโอกาสให้
บุคลากรแต่ละคนสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นไดอ้ยา่งเสรี โดยมีผูด้าํเนินการอภิปราย (Moderator) 
ทาํหนา้ท่ีดูแลใหก้ารแสดงความคิดเห็นของผูเ้ขา้ร่วมสมัมนาอยูภ่ายในขอบเขตและแนวทางท่ีวางไว ้

4.   การสาธิต (Demonstration) เป็นการฝึกอบรมท่ีใชก้นัมานาน เน่ืองจากเป็นวิธีการท่ีง่าย
ไม่ซบัซอ้น และสามารถเห็นผลไดใ้นระยะสั้น เป็นการฝึกอบรมโดยแสดงจากตวัอย่างจริง โดยท่ีผูท้าํ
การอบรมจะแสดงตวัอยา่งพร้อมทั้งอธิบายใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมฟังถึงขั้นตอนต่าง ๆ พร้อมทั้งอาจมี
การทดลองปฏิบติั เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจและจดจาํ ตลอดจนสามารถนาํไปใชไ้ดจ้ริงในการปฏิบติังานได ้

5.   การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) การฝึกอบรมในรูปแบบน้ีจะจดัให้ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมแสดงบทบาทตามเร่ืองราวท่ีสมมติข้ึนให้เหมือนกบัอยูใ่นสถานการณ์จริง เพื่อให้ผูเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมมีความพร้อม และสามารถปรับตวัไดท้นัต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ตลอดจน
วิธีการน้ีจะช่วยให้เกิดความสนุกสนานและสามารถดึงดูดความสนใจ รวมทั้งก่อให้เกิดความสนิทสนม
และความคุน้เคยระหวา่งผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้ป็นอยา่งดี การฝึกอบรมในลกัษณะน้ีอาจจะกล่าวไดว้่า
เป็นการเรียนโดยลงมือปฏิบติั (Learn by Doing) ไดเ้ช่นกนั 

6.   การสร้างสถานการณ์จาํลอง (Simulated Training) เป็นการฝึกอบรมในสภาพส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีจาํลองสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นจริง แต่เป็นการฝึกเหมือนจริงนอกสถานท่ีการปฏิบติังาน (Off the Job) 
เป้าหมาย คือ ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดป้ฏิบติัจริงโดยไม่ใชก้ารฝึกขณะปฏิบติังาน ซ่ึงบางกรณี ถา้ให้
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พนกังานฝึกจริงในขณะปฏิบติังานจะเสียค่าใชจ่้ายสูง หรือมีอนัตราย และการใหพ้นกังานเขา้ไปทาํงาน
ทนัทีอาจทาํให้งานล่าช้า โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยั  ดงันั้นการใช้สถานการณ์
จาํลองอาจเป็นทางเลือกในการปฏิบติัซ่ึงมีความเหมาะสมกวา่ 

7.   การใช้กรณีศึกษา (Case Study) การฝึกอบรมลักษณะน้ีมีวตัถุประสงค์สําคัญ คือ 
ตอ้งการให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสามารถประมวลความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ท่ีมีมาใชใ้นการวิเคราะห์
ปัญหาท่ีซับซ้อนภายในระยะเวลาท่ีจาํกดั เพื่อให้เกิดความชาํนาญและการตดัสินใจไดอ้ย่างถูกตอ้ง
แม่นยาํ ภายใตส้ถานการณ์กดดนัท่ีเกิดข้ึนจริง อาจจะศึกษาจากกรณีท่ีเป็นปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริง หรือ
เป็นเร่ืองท่ีสมมติข้ึน พร้อมทั้งขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีสาํคญัสาํหรับใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดท้าํการศึกษาและ
วิเคราะห์ เพื่อท่ีจะหาวิธีในการแกปั้ญหา  

8.   โปรแกรมการเรียนรู้ (Programmed Learning) เป็นการแนะนําผูเ้รียนโดยไม่ตอ้งใช้
ผูส้อน แต่ผูเ้รียนสามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง ในหัวขอ้ยอ่ยบางหัวขอ้ท่ีผูเ้รียนจาํเป็นตอ้งรู้รายละเอียด
เพิ่มเติมโดยใชเ้คร่ืองมือ คือ ตาํรา (Textbook) หรือคอมพิวเตอร์ ซ่ึงทาํหนา้ที่ 3 อย่าง คือ หนา้ท่ี
ในการเสนอคาํถามหรือปัญหาในบทเรียน หนา้ท่ีในการกระตุน้ให้ผูเ้รียนรู้ตอบคาํถาม และหนา้ท่ี
ในการจดัใหมี้การป้อนกลบัขอ้มูล ดว้ยการจดัคาํตอบท่ีถูกตอ้งไวใ้ห ้ขอ้ดีจากการเรียนรู้ดว้ยโปรแกรม 
คือ ลดขั้นตอนในการฝึกอบรม โดยใหผู้เ้ขา้ร่วมอบรมศึกษาดว้ยตนเอง และลดความเส่ียงในการผดิพลาด 

9.   เทคนิคการใชโ้สตทศันูปกรณ์ (Audiovisual Techniques) เป็นการใชส่ื้อเทคนิคต่าง ๆ 
ประกอบการฝึกอบรม เช่น ภาพยนตร์ เทป วีดีโอ คอมพิวเตอร์ มลัติมิเตีย สัญญาณดาวเทียม เป็นตน้ 
ซ่ึงเทคนิคน้ีถา้เทียบกบัการบรรยายอาจจะมีราคาแพงกว่าแต่สามารถถ่ายทอดให้ผูเ้ขา้ร่วมการฝึกอบรม
เขา้ใจขั้นตอน กระบวนการไดเ้ป็นอยา่งดี บางคร้ังเป็นการอาํนวยความสะดวกในการจดัประชุมในกรณี
ท่ีผูเ้ขา้ร่วมไม่ไดม้าประชุมในสถานท่ีเดียวกนั เช่น การจดัฝึกอบรมทางไกล โดยใช้ระบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ 

10.   การฝึกอบรมโดยใชค้อมพิวเตอร์เป็นหลกั (Computer Base Training : CBT) 
เป็นการฝึกอบรมโดยผูฝึ้กอบรมใช้ระบบฐานคอมพิวเตอร์เพิ่มความรู้หรือทกัษะ ซ่ึงอาจจะช่วยให้
ผูเ้ขา้ร่วมอบรมเรียนรู้วิธีการทาํงาน ซ่ึงจะไดป้ระโยชน์จากความเร็ว ความจาํ และความสามารถ
ในการคาํนวณของคอมพิวเตอร์ ซ่ึงช่วยให้การสอนมีความยืดหยุน่มากข้ึน มีการโตต้อบกบัผูเ้รียน
โดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์จะทาํหนา้ท่ีเป็นผูน้าํในการเรียนรู้ เพราะถา้ผูเ้ขา้ฝึกอบรมยงัไม่เรียนรู้
กไ็ม่สามารถเล่ือนไปเรียนขั้นต่อไปได ้ นอกจากน้ียงัช่วยลดเวลาการเรียนรู้และค่าใชจ่้ายในขั้นตอน
การออกแบบและการผลิตได ้

11.   การฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน (On the Job Training : OJT) การฝึกอบรมวิธีน้ีส่วนใหญ่
มกัใชก้บัพนักงานระดบัปฏิบติังาน โดยมีการสอนงานและให้ทดลองปฏิบติัในสถานท่ีจริง ซ่ึงมกัจะ
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เป็นไนโรงงาน เพื่อใหพ้นกังานเกิดความคุน้เคยกบัสภาพแวดลอ้ม และสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
การฝึกอบรมดว้ยวิธีน้ีจะให้พนกังานทาํงานภายใตก้ารควบคุมของผูฝึ้กอบรม โดยพนกังานใหม่
จะเรียนรู้ประสบการณ์ทาํงานจากพนกังานเดิมหรือหัวหนา้งาน ซ่ึงทาํหนา้ท่ีสอนงานให้ ซ่ึงไดแ้ก่ 
วิธีสอนงาน (Coaching) ซ่ึงหัวหนา้งานจะสอนผูฝึ้กหัดงานแบบตวัต่อตวั ถ่ายทอดประสบการณ์ 
ให้คาํแนะนาํ และจูงใจ ผูฝึ้กหัดงานให้แกปั้ญหาในการทาํงาน วิธีการศึกษา (Understudy Method) 
เป็นวิธีการออกแบบการเรียนรู้เพื ่อให้พนักงานใหม่ไดเ้รียนรู้ทกัษะจากพนักงานเดิม ซ่ึงใช้
อย่างกวา้งขวางกบัผูบ้ริหารระดบัสูง เช่น ตาํแหน่งผูช่้วยระดบัต่าง ๆ การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
เป็นการฝึกอบรมพนกังานโดยให้พนกังานเคล่ือนยา้ยจากงานหน่ึงไปยงัอีกงานหน่ึงตามช่วงเวลา
ท่ีวางแผนไว ้การฝึกอบรมดว้ยการฝึกงาน (Apprenticeship Training) เป็นการแนะนาํการฝึกอบรม
ทั้งในขณะปฏิบติังานและนอกเหนือการปฏิบติังานโดยเฉพาะในกลุ่มวิชาชีพ  

วรนารถ  แสงมณี (2547 : 11-13) การพฒันาตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะตวับวกกบั
การสร้างเสริมประสบการณ์เพิ่มเติม และวิธีการพฒันาท่ีนิยมใชใ้นองคก์ารต่าง ๆ ทั้งในรูปแบบ
ท่ีดาํเนินการพฒันากบังานโดยตรง มีดงัน้ี  

1.   การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เก่ียวขอ้งกบัการเคล่ือนไหวหมุนเวียนของพนกังาน
ในตาํแหน่งต่าง ๆ  ภายในองคก์าร ซ่ึงทาํให้พนกังานไดมี้การขยายความชาํนาญ และความรู้ ความสามารถ 
การหมุนเวียนงานสามารถเป็นไปไดท้ั้งในแนวด่ิงและแนวราบ โดยการหมุนเวียนในแนวราบ คือ 
การสนบัสนุนให้พนกังานไปสู่ตาํแหน่งใหม่ การหมุนเวียนงานเป็นวิธีการท่ีดีวิธีหน่ึงขององคก์าร 
ในอนัท่ีจะเปล่ียนจากการมีความชาํนาญดา้นใดดา้นหน่ึงอยา่งลึกซ้ึงไปสู่ความชาํนาญดา้นอ่ืนทัว่ ๆ  ไปบา้ง 
เน่ืองจากการมีประสบการณ์เพิ่มข้ึนของแต่ละบุคคลในดา้นต่าง ๆ คือ เป็นการเพิ่มศกัยภาพใหพ้นกังาน
มีวิสยัทศัน์และการรับรู้ความคิดใหม่ ๆ เพื่อการพฒันาต่อไป 

2.  การใหท้าํงานในตาํแหน่งผูช่้วย (Assistant-to Positions) เป็นวิธีการท่ีดีสาํหรับพนกังาน
ที่มีศกัยภาพสูงจะไดรั้บโอกาสให้ไดท้าํงานภายใตห้ัวหน้าที่มีเหตุผลและประสบความสําเร็จ 
ซ่ึงบ่อยคร้ังให้ทาํงานกับงานท่ีแตกต่างออกไปในหลายสถานภาพ เป็นผูช่้วยผูบ้ริหาร ผูช่้วยงาน
เจา้หนา้ท่ีต่าง ๆ ซ่ึงแต่ละคนอาจทาํงานในหลายหนา้ท่ีภายใตก้ารจบัตามองของผูท่ี้เป็นหัวหนา้งาน 
ในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีมีลกัษณะเปิดกวา้ง กิจกรรมการจดัการท่ีหลากหลายแบบน้ีทาํให้
สามารถมองเห็นถึงศกัยภาพของพวกเขาว่าเป็นอยา่งไร เม่ือถึงวาระโอกาสจาํเป็นก็จะไดรั้บการสนบัสนุน
ใหท้าํงานในหนา้ท่ีท่ีอยูใ่นระดบัสูงข้ึน 

3.   การเข้าร่วมเป็นคณะกรรมการ (Committee Assignment) เป็นการให้โอกาสสําหรับ
พนกังานในการร่วมกนัมีส่วนตดัสินใจ โดยเรียนรู้จากการดูผูอ่ื้นและวิธีการในการสืบสานปัญหาพิเศษ
ต่าง ๆ ขององคก์าร เม่ือคณะกรรมการทาํงานบ่อยคร้ังตอ้งเผชิญหนา้กบัปัญหาท่ีทาํใหต้อ้งเลือกแนวทาง
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แกปั้ญหา รวมทั้งทาํการแนะนาํการแกปั้ญหา วิธีการน้ีสามารถสร้างความสนใจและเป็นการให้รางวลั 
เพื่อเป็นการพฒันาความเจริญเติบโตของพนักงาน การแต่งตั้ งให้พนักงานได้ดาํรงตาํแหน่ง
ในคณะกรรมการเป็นการเพิ่มโลกทศัน์ และเปิดกวา้งทั้งในดา้นความรู้ ความเขา้ใจ และความคิด
ให้กับพนักงานได้มีการพัฒนาตัวเองด้วยการสนับสนุนและแนะนําข้อคิดต่าง ๆ ของสมาชิก
คณะกรรมการบุคคลอ่ืน ๆ  

4.   การบรรยายและการประชุมสัมมนา (Lecture Courses and Seminars) รูปแบบทัว่ไป
ของโครงสร้างดั้งเดิม ซ่ึงมกัจดัข้ึนเพื่อให้โอกาสสาํหรับบุคคลท่ีตอ้งการความรู้ และพฒันาความสามารถ
ในการจดัขั้นตอนและวิเคราะห์การทาํงาน หลายหน่วยงานจดัข้ึนภายในองคก์ารของตนเอง หรือจดัขา้ง
นอกโดยสถาบนัท่ีชาํนาญการจดัการดา้นน้ี หรือทั้งสองแบบแลว้แต่สถานการณ์และจงัหวะเวลา
ที่เหมาะสม ในปัจจุบนัเทคโนโลยีมีส่วนในการพฒันาการฝึกอบรม มีบริษทัท่ีมีความเจริญเติบโตจะ
จดัการอบรมและประชุมสัมมนาหมุนเวียนกนัไปโดยเรียกว่า การเรียนรู้ระยะไกล (Distance Learning) 
การใชเ้ทคโนโลยทีางคอมพิวเตอร์ทาํให้ผูอ้บรมสะดวกในการเรียน ขณะเดียวกนัก็ยงัมีการส่ือสารผา่น
โดยใชไ้ฟเบอร์ออปติกเคเบิล (Fiber-Optic Cables) ทาํใหส้ามารถติดต่อระหวา่งกนัไดห้ลายพื้นท่ีในเวลา
เดียวกนั  

5.   การสมมติ (Simulations) เป็นการแนะนาํเทคนิคการฝึกอบรม นิยมใชก้บัการพฒันา
พนกังานเพ่ือใหข้ยายความรู้ ความสามารถให้กวา้งขวางข้ึนในการเรียน ตดัสินใจ เกมส์ เล่นบทบาทต่าง ๆ 
เกมส์การสมมติการตดัสินใจ และการเล่นบทบาทสมมติช่วยบริหารในบทบาทของแต่ละบุคคลนาํเอา
ปัญหาการจดัการมาปรึกษาหารือกนั เพื่อเปิดโอกาสให้แต่ละบุคคลทาํการตดัสินใจและพิจารณา 
การสมมติบทบาทเป็นเร่ืองท่ีให้บุคคลเผชิญกบัปัญหาในงาน และเก่ียวกบัตนเองจริง ๆ ทาํให้ไดพ้ฒันา 
การกาํหนดบทบาทและแสดงบทบาทท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนท่ีพวกเขาตอ้งพบปะกนัในท่ีทาํงาน 

ขอ้ดีของการสมมติบทบาท คือ พนกังานไดม้ีโอกาสที่จะพยายามสร้างส่ิงแวดลอ้ม
ให้เหมือนเหตุการณ์จริงท่ีอาจเกิดข้ึน โดยเสียค่าใชจ่้ายไม่สูง และขอ้เสีย คือ เป็นการยากท่ีจะจาํลอง
และบงัคบัการกระทาํจริง ๆ ของการตดัสินใจในงานและการกระทาํของแต่ละคนให้เกิดข้ึนตามท่ี
กาํหนดไว ้อาจทาํใหดู้ไม่สมจริงหรือมีความเป็นไปไดต้ ํ่า 

6.   กรณีศึกษา (Case Studies) การวิเคราะห์บทเรียนเป็นวิธีการหน่ึงในการพฒันาพนกังาน 
ซ่ึงไดรั้บความนิยมในมหาวิทยาลยั ในระดบัปริญญาโท ทาํให้ไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์ต่าง ๆ ของ
องคก์ารในแง่มุมต่าง ๆ ของแต่ละกรณีศึกษา วิธีการน้ีเป็นการเสนอการบรรยายภาพลกัษณ์และ
ความเป็นไปไดถึ้งขอ้มูลท่ีแทจ้ริงท่ีเผชิญหนา้อยู่ การเรียนของพนกังานฝึกงานจะมีลกัษณะเป็น
การกาํหนดปัญหา วิเคราะห์ และพฒันาด้วยการเลือกแนวทางการแก้ปัญหา โดยเลือกส่ิงท่ีเช่ือว่า
แกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุด และทาํให้เป็นผลสาํเร็จในการเรียนรู้ดว้ยวิธีวิเคราะห์กรณีศึกษาน้ี พนกังานสามารถ
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ทาํการตดัสินใจและเปรียบเทียบระหว่างส่วนต่าง ๆ ขององคก์าร รวมทั้งเป็นการฝึกหัดการรู้จกัโตต้อบ
และปกป้องขอ้สนบัสนุนในการแกปั้ญหาท่ีตนเองนาํเสนอ การวิเคราะห์และพฒันาความสามารถ
ในการตดัสินใจจะทาํให้พวกเขาเกิดความสามารถในการตดัสินใจท่ีดีและรอบคอบข้ึน โดยเฉพาะ
ภายใตข้อ้จาํกดัของขอ้มูลท่ีมีอยูห่รือไดรั้บ 

7.   การฝึกอบรมนอกสถานท่ี (Outdoor Training) การพฒันาพนกังานดว้ยวิธีการฝึกอบรม
นอกสถานท่ี จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม คือการแสดงให้พนกังานฝึกงานไดเ้ห็นความสาํคญัของ
การทาํงานร่วมกนัและเรียนรู้การรวมตวักนัเป็นทีม 

การฝึกอบรมนอกสถานท่ีจะเนน้ความสาํคญัท่ีการทา้ทายดา้นอารมณ์และร่างกาย อาจจะ
เป็นการล่องแพ การปีนเขา สาํรวจป่าดงดิบ จุดประสงคข์องการฝึกอบรม คือ การไดศึ้กษาธรรมชาติของ
พวกเขา และได้เห็นว่าพนักงานปฏิบติัตวั และทาํอย่างไรเม่ือเผชิญกับอนัตรายเพียงลาํพงั  พวกเขา
เรียนรู้ท่ีจะอยู่ร่วมกันได้ดีหรือไม่ ในความเป็นจริงของธุรกิจทุกวนัน้ีเป็นการยากท่ีจะมีโอกาสให้
พนกังานทาํงานเพียงคนเดียว หากแต่ว่าพวกเขาตอ้งทาํงานกบับุคคลอ่ืน ๆ มีความสัมพนัธ์ทั้งดา้นบวก
และดา้นลบ และการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มของหรือทีม 

สรุปวิธีการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ้งมีวิธีการถ่ายทอดและการสร้าง
บรรยากาศ กระตุน้ใหผู้ฝึ้กอบรมมีความต่ืนตวั มีความพร้อม และเตม็ใจไดรั้บการฝึกอบรม ในปัจจุบนั
มีเทคนิคการฝึกอบรมใหเ้ลือกหลายวิธี แต่ไม่วา่จะเป็นเทคนิคใดก็ตามอยา่งนอ้ยท่ีสุดตอ้งมีคุณลกัษณะ
ท่ีสาํคญั เช่น กระตุน้ใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดพ้ฒันาและปรับปรุงงาน มีการปลูกฝังทกัษะ เปิดโอกาส
ให้ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมไดมี้ส่วนร่วมในการฝึกอบรมและฝึกปฏิบติัอยา่งจริงจงั สามารถดดัแปลง และ
เช่ือมโยงความรู้จากการฝึกอบรมไปปฏิบติังานจริงได ้ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
การประเมินผลการปฏิบติังานมีส่วนสําคญัอย่างยิ่งในการกาํหนดควบคุม และจดัสรร

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารให้ปฏิบติังานตามเป้าหมายขององคก์ารท่ีกาํหนดไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
ทั้งน้ีเพื่อให้องคก์ารไดรั้บประโยชน์จากความไดเ้ปรียบเชิงการแข่งขนั ระบบของการบริหาร
การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 3 ส่วน ได้แก่ ส่วนแรกการกาํหนดมาตรฐานผลการปฏิบัติงานของ
พนกังาน ส่วนท่ีสองการประเมินผลการปฏิบติังาน และส่วนสุดทา้ยการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังาน   

ระบบของการประเมินผลงานจะมีการระบุลกัษณะของการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง
กบัองคก์าร โดยผ่านวิธีการวิเคราะห์งาน ส่วนการวดัประเมินการปฏิบติังานจะเก่ียวขอ้งกบัการวดัผล
การปฏิบตัิงานในทุก ๆ ดา้น ซ่ึงเป็นวิธีการเลือกที่ใชใ้นการประเมินผลงานของพนกังาน และ
ส่วนสุดทา้ย คือ การใหข้อ้มูลยอ้นกลบัแก่พนกังาน เพื่อท่ีจะใหพ้นกังานสามารถปรับปรุงผลการปฏิบติังาน
ให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร และของขอ้มูลยอ้นกลบัในการปฏิบติังานจะถูกนาํไปเช่ือมโยง
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ไวก้ับระบบการให้รางวลัตอบแทนการปฏิบัติงานท่ีพึงปรารถนาผ่านระบบการบริหารค่าตอบแทน 
(Raymond Noe et ol, 2006 : 330) 

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการส่วนใหญ่ให้ความสําคญักับการศึกษาการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

พนกังาน จากการสาํรวจเอกสารและตาํราวิชาการดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยผ์ูเ้ขียนจะขอนาํเสนอ
แนวคิดการประเมินผลงานของนกัวิชาการ ดงัน้ี 

ยุดา  รักไทย (2547 : 22) ได้ให้ความหมายไวว้่า เป็นกระบวนการส่ือสารอย่างต่อเน่ือง
ระหว่างพนักงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยตรงของเขา ในเร่ืองการกาํหนดความคาดหวงัท่ีชดัเจน 
และทาํความเขา้ใจเก่ียวกับงานตอ้งทาํเป็นระบบท่ีตอ้งอาศยัส่วนประกอบมากมาย จึงทาํให้ระบบ
สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้บัองคก์าร ผูจ้ดัการ หวัหนา้งาน และพนกังานทุกคน 

วรนารถ  แสงมณี (2547 : 8) ไดก้ล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังาน คือ กระบวนการ
ประเมินผลส่ิงท่ีพนักงานประพฤติปฏิบติัให้แก่องคก์าร หรือส่ิงท่ีองคก์ารไดรั้บจากพนักงานภายใน
ช่วงเวลาท่ีกาํหนด จากนั้นป้อนกลบัผลการประเมินการปฏิบติังาน เพื่อทาํให้พนักงานได้รับทราบ
ปฏิบติังานไดผ้ลดีมากนอ้ยเพียงใด และแนะนาํให้พนกังานรู้ถึงวิธีการท่ีพวกเขาจะตอ้งปฏิบติังานไดดี้ 
เพื่อท่ีจะให้ไดเ้ปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังานขององค์การ และงานท่ีออกมาสามารถนํามา
วินิจฉยัไดว้า่ทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารไปในทิศทางใด 

ชูชยั  สมิทธิโกร (2547 : 333) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ คือ กระบวนการส่ือสารอยา่งต่อเน่ือง
ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานเก่ียวกบั 1) การระบุภาระหนา้ท่ีท่ีจาํเป็นของพนกังานและเช่ือมโยง
เขา้กับพนัธกิจและเป้าหมายขององค์การ 2) การกาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและ
สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง 3) การใหแ้ละรับขอ้มูลสะทอ้นกลบัเก่ียวกบัการปฏิบติังานของพนกังาน 4) 
การประเมินและส่ือสารผลการประเมินการปฏิบติังานของพนกังาน และ 5) การวางแผนการพฒันาเพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบติังานของพนกังาน 

วิโรจน์  สารรัตนะ (2546 : 137) ไดก้ล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการ
กาํหนดความคาดหวงัในการปฏิบติังานของพนกังาน แลว้มีการวดัผลการประเมินผล และการบนัทึก
ผลการปฏิบติังานใหส้มัพนัธ์กบัความคาดหวงันั้น แลว้ส่งเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัใหพ้วกเขาไดท้ราบโดยมี
จุดมุ่งหมายหลกั เพื่อใหเ้ป็นแรงกระตุน้ในทางบวกต่อการปฏิบติังานแต่อาจใชใ้นจุดมุ่งหมายอ่ืนไดด้ว้ย  

วิทยา  ด่านดาํรงกลู (2546 : 229) ไดใ้หค้วามความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังาน 
หมายถึง กระบวนการในการกาํหนดมาตรฐานและเป้าหมายของผลงาน การประเมินผลงานอยา่งสมํ่าเสมอ 
และการปฏิบติัการใด ๆ ท่ีจะนาํมาซ่ึงการปรับปรุงผลงานในอนาคต 
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เรยม์อนด์ โน และคณะ (Raymond Noe et ol, 2006 : 330) ไดใ้ห้คาํจาํกดัความของ
การประเมินผลการปฏิบติังานไวว้่า วิธีการใด ๆ ท่ีฝ่ายบริหารมัน่ใจว่า กิจกรรมต่าง ๆ ของพนักงาน 
และผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร 

จอห์น อีแวนซวิซ (John Ivancevich, 2004 : 255) ไดใ้ห้ความหมายการประเมินผล
การปฏิบติังานไวว้า่ เป็นกระบวนการซ่ึงผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ ผูบ้งัคบับญัชาเบ้ืองตน้ ไดร่้วมกนัทาํ เพื่อจดั
ระเบียบผลการปฏิบติังานของพนักงานให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร และยงัอธิบายต่อไปว่า 
กระบวนการการประเมินผลงานท่ีมีประสิทธิผล มีความหมายลึกซ้ึงถึงผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศ 
ใชเ้คร่ืองวดัผลการปฏิบติังาน และใหข้อ้มูลยอ้นกลบัใหก้บัพนกังานเพื่อทราบผลการปฏิบติังานของตน 
เพิ่มค่าจา้ง การวางแผนจุดหมายการปฏิบติังานในอนาคต การกาํหนดความจาํเป็นในการฝึกอบรมและ
การพฒันา และประเมินศกัยภาพของบุคคลในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

แกร่ี เดสเลอร์ (Gary Dessler, 2003 : 266) ไดใ้หค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานว่า 
หมายถึง การจดัการองคป์ระกอบต่าง ๆ ของกระบวนการภายในองคก์าร ซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อ
การปฏิบติังานของพนกังาน กระบวนการประเมินผลงานอาจรวมถึงการตั้งเป้าหมาย การคดัเลือกและ
บรรจุพนกังาน การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่ายค่าตอบแทน การฝึกอบรมและการพฒันา และ
การบริหารอาชีพ  

จากความหมายท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรนั้น 
เป็นการวดัหรือประเมินค่าผลการปฏิบติังานในช่วงระยะเวลาท่ีกาํหนดให้ปฏิบติั เพื่อให้บุคลากร
ไดท้ราบผลการปฏิบติังานของตนเองว่าอยู่ในระดบัใด และส่ิงใดบา้งท่ีควรจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ขให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ประการสาํคญัจะตอ้งมีการกาํหนดเกณฑห์รือมาตรฐานของงานท่ีคาดว่าจะได้
จาการปฏิบติังานของบุคลากรนั้นเสียก่อน แลว้จึงวดัผลท่ีได ้เพื่อนาํมาเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน
ท่ีกาํหนดไว ้โดยการวดัผลนั้นมุ่งประเมินเป้าหมาย 2 ประการ คือ ประเมินผลของงานท่ีบุคลากรปฏิบติัได ้ 
และอีกประการหน่ึงคือ ประเมินสมรรถภาพของบุคลากรท่ีปฏิบติังานวา่อยูใ่นระดบัใด 

หลกัเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549 : 197-198)  การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดาํเนินไปอยา่งถูกตอ้ง

เหมาะสม และบรรลุผลตามเป้าหมายจาํเป็นตอ้งพิจารณาถึงหลกัการประเมิน ต่อไปน้ี  
1.   การประเมินผลการปฏิบตัิงานเป็นหนา้ที่ความรับผิดชอบของผูบ้ริหารทุกคน  

ในหลกัการจดัการจะเห็นวา่ผูบ้ริหารมิไดท้าํหนา้ท่ีวางแผนจดัองคก์าร จดัคนเขา้ทาํงาน และช้ีนาํเท่านั้น
แต่ยงัมีงานอีกหนา้ท่ีหน่ึงท่ีตอ้งทาํ คือ การควบคุมดูแลติดตามความกา้วหนา้ของคนงานอยูต่ลอดเวลา 
โดยเฉพาะการควบคุมท่ีมีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งอาศยัมาตรการท่ีสาํคญัวิธีหน่ึง คือ การประเมินผล
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การปฏิบติังานของบุคลากรนัน่เอง ดงันั้นในการประเมินผลบุคลากรผูบ้ริหารทุกคนตอ้งดูแลรับผดิชอบ
ร่วมกนั เพื่อใหง้านต่าง ๆ ดาํเนินไปตามทิศทางท่ีไดก้าํหนดไว ้

2.   การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีมาตรฐานเป็นท่ียอมรับ หมายถึง การประเมินผล
จะตอ้งมีความเช่ือถือได ้(Reliability) และมีความเท่ียงตรง (Validity) ในผลของการประเมิน คือ 

 2.1   ความเช่ือถือ (Reliability) หมายถึง ความคงเส้นคงวาของผลการประเมินแมว้่า
จะทาํการประเมินก่ีคร้ัง ผลท่ีปรากฏออกมาจะตอ้งเหมือนกนั  

 2.2   ความเท่ียงตรง (Validity) หมายถึง การประเมินตอ้งการให้ผลประเมินเป็น
เคร่ืองแสดงถึงคุณค่าของบุคลากรท่ีมีต่อหน่วยงานไดจ้ริง ผลการประเมินท่ีปรากฏอยู่ในเกณฑ์ดี 
แสดงวา่บุคลากรนั้นปฏิบติังานดีจริง 

3.   การประเมินผลการปฏิบัติงานตอ้งแจง้ผลให้ผูถู้กประเมินทราบ ทั้ งน้ีเพื่อให้ผูถู้ก
ประเมินไดท้ราบถึงขอ้ดี ขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานของตน เพื่อจะไดห้าวิธีการปรับปรุงแกไ้ขให้ดีข้ึน 
ท่ีสําคัญเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความรู้สึก ซักถามข้อข้องใจ ขอคาํแนะนําหรือ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูบ้ริหาร โดยผูท่ี้ทาํหนา้ท่ีแจง้เร่ืองน้ีจะตอ้งอาศยัเทคนิค วิธีการท่ีเหมาะสม 
สามารถทาํใหผู้ถู้กประเมินยอมรับความบกพร่องของตนเอง และยงัมีขวญักาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังานต่อไป 

4.   การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งอาศยัเคร่ืองมือช่วยในการประเมิน เคร่ืองมือท่ีว่า 
คือ ใบแสดงรายละเอียดในหน้าท่ีงาน (Job Description) เกณฑ์มาตรฐานท่ีได้ในการปฏิบัติงาน 
(Performances Standard) แบบประเมินผลก่ีปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) ซ่ึงเคร่ืองมือ
เหล่าน้ีจะช่วยทาํใหก้ารประเมินผลมีความเช่ือถือและเท่ียงตรงตามท่ีไดก้ล่าวไว ้   

5.   การประเมินผลการปฏิบติังานตอ้งมีการปฏิบติัเป็นกระบวนการอยา่งต่อเน่ือง ในท่ีน้ี
หมายถึง การปฏิบติัจะตอ้งมีขั้นตอนการดาํเนินการท่ีประกอบดว้ย 

 5.1   การกาํหนดวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจนวา่จะนาํผลท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์ดา้นใด 
 5.2   การเลือกวิธีการประเมินท่ีจะตอ้งใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงาน 
 5.3   การแจง้ใหทุ้กฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ใจเพื่อใหเ้กิดการยอมรับและร่วมมือปฏิบติั 
 5.4  การกาํหนดช่วงเวลาประเมินตอ้งใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงาน 
 5.5   การกาํหนดบทบาทหนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบในการประเมินใหมี้ความชดัเจน 
 5.6   การตรวจสอบควบคุมระบบการประเมินตอ้งเป็นไปตามขั้นตอน 
 5.7   การนาํผลท่ีไดม้าวิเคราะห์และนาํไปใช ้ตอ้งมีการติดตามแผนเพ่ือนาํมาปรับปรุง

แกไ้ขอยา่งต่อเน่ือง 
หลกัการประเมินผลการปฏิบติังานนั้น อนัดบัแรกตอ้งทาํความเขา้ใจว่าการประเมินผล

การปฏิบติังานเป็นหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของหัวหนา้งานและผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายทุกคน ผูป้ระเมิน
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ตอ้งให้ความสนใจกบัคุณลกัษณะของแต่ละงานและผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นสาํคญั เพราะการประเมินผล
การปฏิบติังานเป็นการประเมินค่าของการปฏิบติังานไม่ใช่การประเมินตวับุคคล ท่ีสาํคญัการประเมินผล
การปฏิบติังานในฐานะเป็นส่วนหน่ึงของการบริหารผลการปฏิบติังานจะตอ้งเป็นกระบวนการต่อเน่ือง
ท่ีตอ้งดาํเนินการอยูต่ลอดเวลาตามความเหมาะสม เพื่อให้เกิดความเป็นธรรมและถูกตอ้ง โดยผูป้ระเมิน
ตอ้งมีความเขา้ใจในหลกัการและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการประเมินผล เพื่อใหส้ามารถประเมินผลไดต้รงตาม
วตัถุประสงค ์

สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549 : 238-241)  ภายหลงัจากท่ีองคก์ารไดท้าํการวิเคราะห์งานและ
ออกแบบงานเป็นท่ีเรียบร้อยก็จะทาํให้ทราบว่าผลการปฏิบติังานในลกัษณะใดจะเป็นท่ีพึงปรารถนา
ขององคก์ารในแต่ละตาํแหน่ง ในส่วนน้ีจะไดศ้ึกษาถึงเกณฑที์่ควรพิจารณาในการประเมินผล
การปฏิบติังาน ซ่ึงประกอบดว้ย 5 เกณฑ ์ดงัต่อไปน้ี  

1.   ความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององค์การ (Strategic Congruence) หมายถึง ระดบั
มากนอ้ยเพียงใดท่ีระบบการบริหารผลการปฏิบติังานสามารถส่งเสริมผลการปฏิบติังานท่ีสอดคลอ้งกบั
กลยุทธ์ เป้าหมาย และวฒันธรรมขององคก์าร ตวัอย่างเช่น ในกรณีที่องคก์ารให้ความสาํคญัต่อ
การบริการลูกคา้ขององคก์ารไดดี้มากน้อยเพียงใด ความสอดคลอ้งกบักลยุทธ์ขององคก์ารเน้นถึง
ความจาํเป็นสาํหรับระบบการบริหารผลการปฏิบติังานท่ีจะให้แนวทางการปฏิบติังานแก่พนกังาน
ในการช่วยสนบัสนุนความสาํเร็จขององคก์าร อยา่งไรก็ตามส่ิงทา้ทายในการวดัความสอดคลอ้งกบั
กลยุทธ์ขององคก์าร ไดแ้ก่ การวดัความจงรักภกัดีของลูกคา้ ความพึงพอใจของพนกังานและผล
การปฏิบติังานท่ีไม่เป็นตวัเงิน 

หน่วยงานบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรตอ้งพิจารณารูปแบบท่ีจะเช่ือมโยงถึงการวดัผล
การปฏิบตัิงานที่ไม่เป็นตวัเงินเขา้กบักลยุทธ์ขององคก์าร โดยจะตอ้งมีการระบุให้ชดัเจนว่าผล
การปฏิบติังานใดบา้งท่ีมีส่วนสําคญัต่อความสําเร็จขององคก์าร โดยการใชข้อ้มูลท่ีมีอยู่หรือพฒันา
ขอ้มูลข้ึนมาใหม่แลว้กาํหนดประเภทผลการปฏิบติังานท่ีพึงประสงค ์โดยวิธีการทางดา้นสถิติทาํการ
ตรวจสอบความสัมพนัธ์ระหว่างการวดัผลการปฏิบติังานและผลลพัธ์ทางการเงินขององค์การว่ามี
ความสัมพนัธ์มากนอ้ยเพียงใด ตวัอยา่งเช่น การท่ีองคก์ารตอ้งการศึกษาว่า การมีส่วนร่วม ความพึงพอใจ 
และการเอาใจใส่ในงานของพนักงาน จะมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยสําคญัต่อผลการประกอบการ
หรือไม่ ตวัอยา่งของผลการประกอบการ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer Satisfaction) และกาํไร 
(Profitability) หลงัจากนั้นจึงทาํการตรวจสอบและพฒันาเคร่ืองมือวดัผลการปฏิบติังานดงักล่าวให้เกิด
ความเหมาะสมยิง่ข้ึน 

2.   ความเท่ียงตรง (Validity) หมายถึง ระดบัมากน้อยเพียงใดท่ีเคร่ืองมือท่ีใช้วดัผล
การปฏิบติังานจะสามารถประเมินผลการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ เฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งเท่านั้น หรือ
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กล่าวอีกนยัหน่ึง ผลการปฏิบติังานท่ีไดจ้ากการวดัเป็นการทาํนายท่ีเท่ียงตรงต่อผลการปฏิบติังานจริง
ท่ีตามมา ซ่ึงมีความเท่ียงตรงของเกณฑ ์และความเท่ียงตรงของเน้ือหา  

3.   ความเช่ือถือได ้(Reliability) ความสมํ่าเสมอของการวดัผลการปฏิบติังาน หรือระดบั
ของผลการปฏิบติังานเป็นอิสระจากความคลาดเคล่ือนในการสุ่ม รูปแบบสําคญัประการหน่ึงของ
ความเช่ือถือได ้คือ ความเช่ือถือไดใ้นกลุ่มผูใ้ห้คะแนน (Interrater Reliability) ซ่ึงหมายถึง ความสมํ่าเสมอ
ในกลุ่มของผูท้าํการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน การวดัผลการปฏิบติังานมีความเช่ือถือได้
ในกลุ่มผูใ้ห้คะแนนต่อเม่ือผูป้ระเมินแต่ละคนให้ผลการประเมินการปฏิบติังานของพนักงานเหมือน
หรือใกลเ้คียงกนั นอกจากน้ีเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวดัผลการปฏิบติังานควรมีความเช่ือถือไดสู้ง
ในช่วงเวลาท่ีต่างกนั ในการวดัซ่ึงเรียกวา่ ความเช่ือถือไดโ้ดยการประเมินผลซํ้า (Test-Retest Reliability)    

4.   การเป็นท่ียอมรับ (Acceptability) หมายถึง ฝ่ายต่าง ๆ ท่ีมีส่วนเก่ียงขอ้งกับการใช้
เคร่ืองมือในการวดัผลการปฏิบติังานยอมรับเคร่ืองมือต่าง ๆ มีเคร่ืองมือท่ีสามารถวดัผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานได้อย่างเท่ียงตรงและเช่ือถือได ้แต่มกัใช้เวลามาก ซ่ึงผูบ้ริหารมกัไม่ค่อยนิยม ในทาง
ตรงกนัขา้มผูไ้ดรั้บการประเมินอาจไม่ชอบเคร่ืองมือดงักล่าว การเป็นท่ียอมรับสะทอ้นใหเ้ห็นถึงระดบั
ความเช่ือของพนกังานท่ีวา่ระบบการบริหารผลการปฏิบติังานมีความเป็นธรรม 

5.   การมีลกัษณะเฉพาะเจาะจง (Specificity) การมีลกัษณะเฉพาะเจาะจง ไดแ้ก่ ระดบั
ท่ีซ่ึงการวดัผลการปฏิบติังานสามารถบอกพนกังานว่าองคก์ารคาดหวงัผลการปฏิบติังานให้ไดผ้ล
ตามท่ีองคก์ารคาดหวงัไวไ้ดโ้ดยวิธีใด การมีลกัษณะเฉพาะเจาะจงเก่ียวขอ้งกบัจุดมุ่งหมายเชิงกลยทุธ์
และจุดมุ่งหมายเชิงพฒันาของการบริหารผลการปฏิบัติงาน ถา้หากว่าเคร่ืองมือท่ีใช้วดัไม่สามารถ
กาํหนดความเฉพาะเจาะจงไปไดว้่าพนกังานจะตอ้งทาํอะไร เพื่อช่วยให้บรรลุเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ของ
องคก์ารแลว้ก็หมายความว่า การวดัผลการปฏิบติังานไม่บรรลุจุดมุ่งหมายเชิงกลยทุธ์ไดย้ิง่ไปกว่านั้น
ถา้การวดัผลการปฏิบตัิงานไม่สามารถช้ีให้เห็นถึงปัญหาการปฏิบตัิงานของพนกังานไดแ้ลว้ 
ย่อมเป็นไปไม่ไดท่ี้พนกังานจะแกไ้ขผลการปฏิบติังานของตนเองได ้

วรนารถ  แสงมณี  (2547 : 5-8) ได้มีการสํารวจและพบว่าองค์การเอกชนทั่วไปและ
บริษทัเอกชนหลายแห่งมีการใชรู้ปแบบของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัไป อยา่งไรก็ตาม
ยอดสรุปจากการศึกษาพบว่า พนกังานจาํนวน 30 ถึง 50 เปอร์เซ็นต ์เช่ือว่ารูปแบบของการประเมินผล
การปฏิบตัิงานภายในองคก์ารของตนนั้นไม่สัมฤทธ์ิผล และนอ้ยกว่า 20 เปอร์เซ็นตข์องระบบ
การประเมินผลการปฏิบติังาน สามารถทาํให้เป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไวป้ระสบผลสาํเร็จ จากการสังเกต
บริษทัจาํนวน 3,500 บริษทัทัว่ประเทศสหรัฐอเมริกาแสดงว่าส่วนท่ีเก่ียวขอ้งโดยเฉพาะจากผลของ
การสาํเร็จ มกัมีการกล่าวถึงบ่อยท่ีสุด คือ ระบบการประเมินผลขององคก์าร จึงเป็นเร่ืองน่าเศร้าท่ีระบบ
ประเมินผลท่ีมีอยูเ่ป็นจาํนวนมากมายไดถู้กออกแบบมาไม่ดีและไม่มีประสิทธิภาพเพียงพอ 
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หลกัการตดัสินใจท่ีจะนาํการประเมินผลการปฏิบติังานแบบไหนมาใชว้ดัผล และจะวดัผล
อยา่งไร ผูใ้ชค้วรจะตอ้งพิจารณาหลกัเกณฑ ์4 ขอ้ดงัน้ี 

1.   การมีเหตุมีผลท่ีถูกตอ้งหรือความเท่ียงตรง (Validity) 
 การวดัการปฏิบติังานท่ีดีตอ้งวดัคุณลกัษณะของงานท่ีสาํคญั และปราศจากส่ิงกระตุน้

จากปัจจยัภายนอก รวมทั้งตอ้งพิจารณางานทั้งหมดดว้ย การวดัผลการปฏิบติังานท่ีสาํคญั  จะทาํให้
การวดัน้ีเป็นตวัแทนท่ีดีของการวดัผลการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหว่าง Relevance, Contamination 
และ Deficiency ค่อนขา้งชดัเจน การวดัการปฏิบติังานท่ีตรงประเด็นจะตอ้งกาํหนดการปฏิบติังาน
ในส่วนท่ีสําคญัซ่ึงทาํให้งานนั้นมีประสิทธิภาพ ตวัอย่างเช่น ประสิทธิภาพในการสอนดว้ยมิใช่แต่
เฉพาะคะแนนท่ีนักศึกษาไดรั้บ ความชดัเจนของการเก่ียวขอ้งและความสัมพนัธ์ระหว่าง Relevance, 
Contamination และ Deficiency 

 ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีเหตุมีผลท่ีถูกตอ้งและเท่ียงตรง ดงันั้น
จึงความจําเป็นท่ีการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) ท่ีดีจะต้องถูกทําก่อนการพัฒนาเคร่ืองมือและ
กระบวนการวดัผลการปฏิบติังาน จึงจะทาํให้หลกัเกณฑมี์ศกัยภาพอนัมีผลต่อความถูกตอ้งและ
ตรงประเดน็ในการปฏิบติังาน ทาํใหข้อ้มูลมีความชดัเจนสามารถครอบคลุมไดท้ัว่ถึง และไม่มีปัจจยัอ่ืนมา
กระทบการประเมินผล 

2.   ความน่าเช่ือถือหรือความเช่ือมัน่ (Reliability) 
 จะตอ้งเป็นแบบประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถใหค้วามเช่ือมัน่ไดม้ากท่ีสุด ผลท่ีได้

จึงจะมีความน่าเช่ือถือสูง แบบประเมินน้ีโดยปกติค่อนขา้งจะดี เม่ือผูป้ระเมินผลมาจากระดบับริหาร
เดียวกนัในองคก์าร เช่น หวัหนา้งาน 2 คน หรือหวัหนา้งานระดบัเดียวกนั 2 คน อยา่งไรกต็ามความเห็น
ท่ีแตกต่างกนัในการประเมินผลมกัเกิดข้ึนบ่อยคร้ังระหวา่งพนกังานท่ีต่างระดบับริหาร เช่น หวัหนา้กบั
ผูใ้ตบ้ังคบับญัชา ดังนั้นแบบ Interater Reliability จะมีความน่าเช่ือถือสูงเม่ือผูป้ระเมินมาจากระดับ
เดียวกนัในองคก์ารเท่านั้น 

 Relevance : เป็นหัวขอ้หรือเร่ืองราวท่ีสาํคญัของการประเมินผลปฏิบติังานท่ีสมบูรณ์
แบบ และไดม้าปรากฏในแบบการประเมินผลการปฏิบติังานจริง 

 Deficiency : หัวขอ้หรือเร่ืองราวท่ีสาํคญัของการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสมบูรณ์
แบบ แต่ไม่ไดม้าปรากฏในแบบประเมินจริง 

 Contamination : หวัขอ้ท่ีไม่เก่ียวกบัการปฏิบติังานแต่ละคร้ังมาปรากฏในใบประเมินจริง 
 การทาํงานล่วงเวลายงัไม่ค่อยมีความสาํคญันกัในการนาํมาประเมินผลการปฏิบติังาน 

เน่ืองจากประสิทธิภาพของพนกังานจะไม่คงท่ีในช่วงทาํงานล่วงเวลา เพราะว่าการปฏิบติังานจะไดรั้บ
การปรับปรุงใหดี้ข้ึนดว้ยประสบการณ์หรือการฝึกอบรมและดว้ยความพยายาม 
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 สําหรับการวดัผลการปฏิบติังานท่ีดีและเป็นรูปธรรมมากข้ึนนั้น หลกัเกณฑ์ของ
ความน่าเช่ือถือก็เป็นส่ิงสําคญั เช่น ความสมํ่าเสมอในการทาํงานจะเป็นตวัวดัผลการปฏิบติังาน
อยา่งหน่ึงของพนกังาน ตวัอยา่งเช่น การปฏิบติัท่ีไม่สมํ่าเสมอของหวัหนา้งานดว้ยการท่ีหัวหนา้งานลง
บนัทึกเม่ือพนกังานขาดงานในบางคร้ัง แต่กลบับางคร้ังก็ไม่ลงบนัทึก เช่นน้ีผลท่ีเกิดข้ึนก็คือตวัวดัผล
การปฏิบติังานน้ีก็จะไม่มีความน่าเช่ือถือ ดงันั้นเม่ือมีการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของการวดัผล
การปฏิบติังาน จึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีตอ้งทราบว่าไดมี้การวดัผลแบบไหน และมีจุดประสงค์ในการวดั
ความสามารถอะไร และใครจะทาํการประเมินผล  

3.   การปราศจากความลาํเอียง (Freedom from Bias) 
 ในการประเมินผลการปฏิบติังาน หลกัการของการวดัผลท่ีเน้นความเป็นอิสระจาก

ความลาํเอียงแบ่งเป็น 2 ส่วน อนัประกอบดว้ย ส่วนแรกเก่ียวกบัดา้นกฎหมายและความยุติธรรม
แก่พนกังาน (Legal Issue of Fairness) และส่วนท่ีสองเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการตดัสินผลการปฏิบติังานของ
ผูใ้ชเ้คร่ืองมือการประเมินผลในการตดัสินผลงานของบุคคลอ่ืน 

  3.1   ขอ้กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัความยติุธรรม (Legal Issue of Fairness) การประเมินผล
จะปราศจากความลาํเอียง ถา้ผูป้ระเมินมีความยุติธรรมให้แก่พนักงานทุกคน โดยไม่คาํนึงถึงเช้ือชาติ 
เพศ ศาสนา และอ่ืน ๆ ท่ีไม่เก่ียงขอ้งกบัการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริง 

  ถึงแมว้่าจะไม่มีกฎหมายกาํหนดให้องคก์ารตอ้งมีและใชร้ะบบการประเมินผล
อยา่งชดัเจนดว้ยวิธีการใดวิธีการหน่ึงกต็าม แต่วิธีการของการประเมินผล ซ่ึงองคก์ารท่ีทาํการจา้งงาน
ก็จะตอ้งระมดัระวงัไม่ให้กระทบกลุ่มบุคคล ซ่ึงปกป้องโดยกฎหมายระบบการประเมินผลบางระบบ
จะไม่สามารถไดรั้บผลงานท่ีดีถา้มีการขดัแยง้กบักฎหมาย 

  ระบบการประเมินผลท่ีไม่เหมาะสมในการนําไปใช้เน่ืองจากเหตุผลต่าง  ๆ
ดงัต่อไปน้ี 

  3.1.1 ส่วนประกอบในการวดัผลไม่เก่ียวขอ้งกบังาน 
  3.1.2   ส่วนประกอบของการวดัผลไม่ไดพ้ฒันามาจากการวิเคราะห์งาน 
  3.1.3 ผูป้ระเมินผลไม่ไดส้งัเกตประสิทธิภาพการทาํงานของผูถู้กวดัผลอยา่งจริงจงั 
  3.1.4 การวดัผลข้ึนอยูก่บัปัจจยัหรือตวัแปรของผูป้ระเมิน 
  3.1.5 การวดัผลใหค้ะแนนตํ่ากวา่ระดบัมาตรฐาน 
  พนกังานสามารถลดโอกาสหรือหลีกเล่ียงความขดัแยง้กบักฎหมายไดห้ลายทาง 

หลกัการเบ้ืองตน้คือ การเลือกใชร้ะบบประเมินผลงานท่ีเน้นดา้นการวิเคราะห์งาน โดยเน้นท่ีหน้าท่ี
ความรับผิดชอบและบุคลิกลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพการทาํงานเท่านั้น หัวหน้างานควร
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ได้รับการฝึกอบรมให้ทาํการประเมินผูมี้อาํนาจสูงกว่า นอกจากน้ีควรมีการเสนอแนะนําวิธีการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพการทาํงานใหก้บัผูท่ี้มีประสิทธิภาพการทาํงานตํ่าดว้ย 

 3.2   ความเป็นอิสระจากความผดิพลาดอนัเน่ืองมาจากการกาํหนดอตัราส่วน (Freedom 
from Rating Errors) เม่ือระบบการประเมินตอ้งการให้บุคคลตดัสินใจในเร่ืองการปฏิบติังานของคนอ่ืน  ๆ
ส่วนประกอบท่ี 2 ของการเป็นอิสระต่อความลาํเอียงท่ีมีความสาํคญัมาก คือ การกาํหนดอตัราส่วน
อนัอาจจะมีความลาํเอียงหรือเกิดความผิดพลาดจากผูป้ระเมิน แมว้่าจะเจตนาหรือไม่เจตนาก็ตาม 
การกาํหนดอตัราส่วนท่ีคลาดเคล่ือนทัว่ไปไม่สามารถอธิบายได ้ 

4.   การนาํไปใชแ้ละการยอมรับ (Practicality Including User Acceptance)       
 ในการพฒันาและนาํระบบการประเมินผลการปฏิบติังานมาใชเ้ป็นเร่ืองท่ีตอ้งใชเ้วลา 

ความพยายามและเงินทุนค่อนขา้งมาก ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจะตอ้งมีคุณค่าเม่ือนาํมาเปรียบเทียบกบั
ค่าใชจ่้าย ระบบประเมินผลท่ีดีตอ้งทาํใหก้ระบวนการง่ายไม่ซบัซอ้นและยุง่ยากจนเกินกวา่จะเขา้ใจและ
ปฏิบติัได ้รวมทั้งเป็นท่ียอมรับของพนกังานและผูบ้ริหาร แมว้า่ระบบประเมินผลท่ีดีท่ีสุดกอ็าจจะไร้ค่า
ถา้ไม่ไดถู้กนาํมาใช ้

 ตน้ทุนในการพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังานถือไดว้่ามีตน้ทุนค่อนขา้งมาก 
และเน่ืองจากตน้ทุนดา้นการเงินสูงดงักล่าว จุดสาํคญัเพื่อการตดัสินใจนาํระบบประเมินผลมาใช ้จึงตอ้ง
แสดงใหเ้ห็นว่าระบบน้ีจะทาํใหอ้งคก์ารประหยดัและรับประโยชน์ไดอ้ยา่งไร กระบวนการในการวดัว่า
องคก์ารจะไดเ้งินคืนอยา่งไรเรียกวา่ Utility Analysis ซ่ึงตอ้งมีการตกลงก่อนท่ีจะประสานงานดา้นการเลือก
และการอบรมเพื่อใหมี้การตอบสนอง การอบรมและการเลือกอยา่งระมดัระวงัสามารถปรับปรุงผล
การปฏิบติังานของพนกังานและมีผลตอบสนองอยูใ่นช่วง 6 ถึง 26 เปอร์เซ็นต ์โดยเทียบกบัค่าของเงิน
ท่ีจะไดรั้บตอบแทนท่ีมีการคาํนวณค่าของเงินเปล่ียนไปประกอบการพิจารณาดว้ย 

สรุปว่าหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังานจะตอ้งมีความสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ของ
องคก์าร และไดผ้ลตามท่ีองคก์ารไดค้าดหวงัไว ้มีความเท่ียงตรง มีความเช่ือถือได ้ไม่ว่าจะมีการประเมิน
ท่ีคร้ังผลการประเมินจะออกมาเหมือนกนัทุกคร้ัง และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวดัผลการปฏิบติังานเป็น
ท่ียอมรับ 

วธีิการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
วิทยา  ด่านดาํรงกูล (2546 : 217-218) ได้กล่าวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานไว ้

ดงัต่อไปน้ี 
1.  การเขียนบรรยายความ (Written Essays) เป็นวิธีการง่าย ๆ โดยผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็น

ผูป้ระเมินผลงานของพนักงานจะเขียนบรรยายจุดอ่อน จุดแข็งของพนักงาน ผลงานท่ีผ่านมา และ
ศกัยภาพของพนักงานผูน้ั้ น รวมถึงขอ้แนะนําในการปรับปรุงแก้ไข วิธีน้ีเป็นวิธีท่ีใช้ได้ง่าย แต่ก็มี
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ขอ้จาํกดัเพราะผูบ้งัคบับญัชาบางคนถนดับรรยายความอาจจะเขียนไดย้ืดยาว แต่ผูบ้งัคบับญัชาบางคน
ไม่ถนดัเขียน ทาํให้เกิดความไดเ้ปรียบเสียเปรียบ วิธีน้ีจึงอาจกลายเป็นการประเมินความสามารถ
ในการเขียนของผูบ้งัคบับญัชามากกวา่จะเป็นการประเมินผลงานท่ีแทจ้ริงของพนกังาน 

2.   การประเมินพฤติกรรมสาํคญั (Critical Incidents) เป็นวิธีท่ีผูป้ระเมินจะมุ่งความสนใจ
ไปท่ีพฤติกรรมสาํคญั ๆ  ซ่ึงเป้นตวัช้ีว่าผลงานของพนกังานนั้นดีหรือไม่ดี ผูป้ระเมินจะเขียนบรรยายสั้น ๆ 
ว่าพนกังานมีพฤติกรรมอะไรท่ีดีและท่ีไม่ดีตลอดช่วงระยะเวลาทาํงานท่ีนาํมาพิจารณา ประเด็นสาํคญั 
คือ ตอ้งเจาะจงพฤติกรรมออกมาให้ชดัเจนไม่ใช่เขียนแบบคลุมเครือ วิธีน้ีมีขอ้ดีท่ีจะบรรยายตวัอย่าง
พฤติกรรมท่ีดีและไม่ดีของพนกังานออกมาอยา่งชดัเจน แต่ค่อนขา้งเสียเวลาสาํหรับผูป้ระเมินและ
เป็นขอ้มูลเชิงคุณภาพทั้งหมด 

3.   การประเมินโดยให้คะแนนตามสเกล (Graphic Rating Scales) เป็นวิธีการท่ีเก่าแก่และ
นิยมใชก้นัมากท่ีสุด โดยจะระบุปัจจยัหรือตวัวดัผลงานออกมา เช่น ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรู้
ในงาน ความร่วมมือ ความสมํ่าเสมอในการมาทาํงาน ความซ่ือสัตย ์จากนั้นผูป้ระเมินจะให้คะแนน
ปัจจยัเหล่าน้ีไปตามสเกลท่ีกาํหนด วิธีน้ีให้ขอ้มูลเชิงปริมาณและสะดวกในการใช ้เพราะการประเมิน
พฤติกรรมการทาํงานในเชิงลึก ซ่ึงเป็นจุดเด่นของวิธีการแรก นอกจากนั้นความเขา้ใจของผูป้ระเมนท่ีมี
ต่อตวัวดัผลงานอาจจะแตกต่างกนั ทาํใหเ้กิดผลดีได ้

4.   การให้คะแนนตามสเกลแบบขยายความ (Bahaviorally Archored Rating Scales-
BARS) วิธีการประเมินผลงานแบบน้ีเป็นการผสมผสานวิธีท่ีสองและวิธีท่ีสามท่ีกล่าวมาเขา้ดว้ยกนั 
เพื่อให้มีความชดัเจนและถูกจอ้งมากกว่าให้วิธีการหน่ึงเพียงวิธีเดียว แทนท่ีจะเป็นเพียงการให้คะแนน
ตามระดบั ดีมาก ดี พอใช ้เท่านั้น วิธีการน้ีจะบรรยายรายละเอียดตวัอยา่งของพฤติกรรมซ่ึงเป็นตวัวดั
แต่ละตวัดว้ย ผูป้ระเมินจะใช้ขอ้มูลของตวัวดัท่ีชัดเจน ไม่ตอ้งตีความหรือเขา้ใจไปเองอย่างวิธีการ 
Graphic Rating Scales ทาํให้เป็นการลดอคติและเพ่ิมความถูกตอ้งของการประเมิน ขอ้เสียของวิธีน้ีคือ
ค่อนขา้งยากและใชเ้วลามากในการพฒันาแบบประเมิน 

5.   การเปรียบเทียบและจดัลาํดบั (Multiperson Comparisions) เป็นการเปรียบเทียบผลงาน
ของพนักงานคนหน่ึงกบัอีกคนหน่ึงหรือกบัอีกหลาย ๆ คน แลว้จดัลาํดบัว่าใครมีผลงานเป็นอนัดบั 
1,2,3...... ผลท่ีได้ออกมาจึงเป็นผลงานเชิงเปรียบเทียบ การจดัลาํดับอาจทาํได้ใน 3 ลกัษณะ คือ 1) 
จดัลาํดบัในกลุ่ม (Group Orderranking) เช่น ขดัลาํดบัใหพ้นกังานเป็น “ท่ี 1 ใน 5” หรือ “ท่ี 2 ใน 5” 
2) จดัลาํดบัเรียงทีละคน (Individual Ranking) โดยพนกังานแต่ละคนจะถูกจบัคู่เปรียบเทียบกบัคนอ่ืน ๆ 
ท่ีอยู่ในกลุ่มเดียวกันทีละคู่เพื่อวดัว่าผลงาน “เหนือกว่า” หรือ “ด้อยกว่า” จากนั้ นจึงจัดเรียงลาํดับ
พนักงานแต่ละคนตามคะแนน วิธีการเปรียบเทียบจดัลาํดบัน้ีเหมาะสําหรับในกรณีมีพนักงานไม่มากนัก 
หากมีพนกังานจาํนวนมากจะทาํใหเ้สียเวลามาก 
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6.   การประเมิน 360 องศา (360 Feedback) การประเมินผลงานของพนักงานท่ีผ่าน ๆ มา
มกัจะให้ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงเป็นผูป้ระเมินเพียงคนเดียว ปัจจุบนัไดม้ีความคิดขยายบทบาท
การประเมินผลงานไปยงับุคคลอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและมีการติดต่อกบัพนักงานคนนั้นดว้ย เพื่อให้ได้
ขอ้มูลเก่ียวกบัผลงานของพนักงานอย่างรอบดา้น จึงเป็นท่ีมาของการประเมิน 360 องศา พนักงานคน
หน่ึง ๆ จึงถูกประเมินผลงานจากทั้งตวัพนกังานเอง (ประเมินตนเอง) ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง 
เพื่อนร่วมงานในแผนกงานเดียวกนั เพื่อร่วมงานต่างแผนกท่ีมีการติดต่อกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารวมไปถึง
บุคคลภายนอกดว้ย  วิธีน้ีทาํใหไ้ดรั้บขอ้มูลอยา่งครบถว้นและกวา้งขวาง แต่เป็นวิธีท่ีใชเ้วลานานมาก 

วรนารถ  แสงมณี (2547 : 11-13)  กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
มีวิธีการประเมินอยู่ดว้ยกนัหลายวิธี ไดแ้ก่ วิธีท่ียึดคุณลกัษณะบุคคลเป็นหลกั วิธีท่ียึดพฤติกรรม
การปฏิบติังานเป็นหลกั วิธีท่ียึดผลสําเร็จของงานเป็นหลกั การจะนาํวิธีการหน่ึงวิธีการใด หรือ 
หลายวิธีการมาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานนั้น จะตอ้งคาํนึงถึงขอ้ดีและขอ้จาํกดัของวิธีการต่าง ๆ  
ประกอบกบัวตัถุประสงคข์องการประเมินเป็นสาํคญั เพราะวตัถุประสงคท่ี์แตกต่างกนัอาจตอ้งมีวิธีการ
ท่ีแตกต่างกนั นอกจากนั้นยงัตอ้งคาํนึงถึงลกัษณะและความพร้อมขององคก์ารประกอบการพิจารณา
ด้วย จึงจะบรรลุผลตามท่ีต้องการ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีนิยมใช้กัน มีรายละเอียด 
ดงัต่อไปน้ี  

1.   วิธีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียึดคุณลกัษณะของบุคคลเป็นหลกั (Trait-Based 
Appraisals Icharactcnstic) หรือบุคลิกภาพเป็นหลกั เช่น ความคิดริเร่ิม ความสามารถในการตดัสินใจ 
ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ทกัษะในการส่ือสาร เป็นตน้ ขอ้ดีของวิธีน้ี คือ ง่ายต่อการทาํความเขา้ใจและ
การนาํไปใช ้ผูป้ระเมินสามารถทาํการประเมินใหเ้สร็จไดท้นัเวลาอนัรวดเร็ว แต่มีขอ้เสีย คือ เป็นวิธีการ
ท่ีให้นํ้ าหนกัหรือความสาํคญัแก่คุณลกัษณะท่ีเก่ียวกบัการทาํงาน ซ่ึงในทางปฏิบติังานบางอยา่งอาจจะ
ตอ้งการคุณลกัษณะท่ีเด่นกว่างานอ่ืน จึงตอ้งมีการออกแบบประเมินให้เหมาะสมกับงานในแต่ละ
ประเภท 

2.  วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดพฤติกรรมของการปฏิบัติงานเป็นหลัก 
(Behavior-Base Appraisals) วิธีการน้ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีเนน้พฤติกรรมการปฏิบติังาน
เป็นหลกั โดยกาํหนดช้ินงานสําคญัไวแ้ละบรรยายลกัษณะของพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จากนั้ น
ประเมินผลพฤติกรรมท่ีพนกังานปฏิบติังานนั้น ๆ ไว ้ขอ้ดีคือ พนกังานสามารถเขา้ใจวตัถุประสงคข์อง
การประเมินไดโ้ดยไม่ยาก และสามารถแยกแยะพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบังานไดง่้าย แต่มีขอ้เสียคือ 
มกัจะมีการระบุถึงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบังานอย่างไม่ครบถว้น เน่ืองจากแต่ละงานมกัจะมีพฤติกรรม
เฉพาะตัวท่ีเก่ียวข้องเป็นจาํนวนมากหลายประเด็น ทําให้ส้ินเปลืองและเสียเวลาในการประเมิน
ค่อนขา้งมาก 
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3.   วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ียึดผลสําเร็จของงานเป็นหลัก (Result Base 
Appraisals) วิธีน้ีเป็นการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีถือเอาผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา
และก่อให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดี ทั้งยงัเป็นการจูงใจในการปฏิบติังานกบัพนักงาน เน่ืองจากยึดถือว่า
เกณฑ์สาํคญัของการประเมินผลการปฏิบติังานแบบน้ี คือ ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนั
ศึกษาลกัษณะงาน และความรับผิดชอบในหน้าท่ีของแต่ละคน กล่าวคือ เพื่อให้รู้ว่าปริมาณงานและ
หน้าท่ีของทุกคน ดังนั้ นจึงช่วยกันกําหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และเป้าหมายนั้ นจะต้อง
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์าร กาํหนดหลกัเกณฑ์ สําหรับวดัหรือประเมินผล 
การปฏิบติังานนั้น ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะร่วมกนัดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติังาน
โดยอาศยัเกณฑ์และวตัถุประสงคต่์างกนั การประเมินผลการปฏิบติังานน้ีจะตอ้งกระทาํเป็นคร้ังคราว
และปีละหลายคร้ัง ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจปัญหาต่าง ๆ ภายในขอบเขตงาน
ท่ีมอบหมายให้ และจะตอ้งดาํเนินการในฐานะผูส้นบัสนุน กล่าวคือ ตอ้งคอยแนะนาํและสอนงาน
อยู่เสมอ ๆ เพื่อช่วยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้การพิจารณา
จะคาํนึงถึงผลงานเป็นหลัก แต่จะไม่คาํนึงถึงวิธีการหรือการกระทําของแต่ละคน ในบางกรณี
ผูบ้งัคบับญัชาจะเป็นผูก้าํหนดเป้าหมายเอง เน่ืองจากผูใ้ตบ้งัตบับญัชาขาดความสามารถหรือไม่ชอบ
ท่ีจะกําหนดเป้าหมายของตนเอง อย่างไรก็ตามข้อเสียของวิธีการน้ีก็มีหลายประเด็น เช่น ทําให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเน้นท่ีเป้าหมายมากเกินไป กล่าวคือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเน้นท่ีการบรรลุเป้าหมายท่ีได้
กาํหนดไวเ้ป็น “ปริมาณ” อยา่งเดียวโดยไม่คาํนึงถึงดา้นอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งทาํควบคู่ไปดว้ยและมีความสาํคญั
ไม่ยิง่หยอ่นไปกว่ากนันั้นคือ “คุณภาพ” นอกจากน้ีผูป้ระเมินจะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งดี เพื่อท่ีจะ
ประเมินตามวิธีน้ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอนัเป็นการส้ินเปลืองเวลาและค่าใชจ่้ายค่อนขา้งมากดว้ย 

วิโรจน์  สารรัตนะ (2546 : 138) ไดก้ล่าวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานไว ้2 วิธี คือ 
1.   การประเมินท่ีเน้นพฤติกรรม (Behavioral-Orientation) มีอยู่ 2 วิธีท่ีสําคญั คือ 1) วิธี

มาตราประมาณค่าแบบกราฟฟิค (Graphic Rating Scales) กาํหนดเป็นรายการพฤติกรรมหรือคุณลกัษณะ
ทัว่ ๆ  ไปไวใ้นตาราง เช่น การมาทาํงาน คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน หรือความรู้
ในงาน เป็นตน้ เพื่อใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานของคนงาน ขอ้ดีของวิธีการน้ีคือ รายการของ
พฤติกรรมหรือคุณลกัษณะมีลกัษณะกวา้ง ๆ จึงสามารถยดืหยุน่นาํไปใชก้บังานอ่ืนท่ีแตกต่างกนัได ้
แต่กอ็าจมีความสับสนบางประการ เช่น บางพฤติกรรมหรือบางคุณลกัษณะในงานหน่ึงอาจแตกต่างจาก
ของอีกงานหน่ึง ดงันั้นเพื่อแกข้อ้บกพร่องดงักล่าว จึงไดมี้การพฒันาวิธีการประเมินอีกวิธีหน่ึงข้ึนมา 
คือ 2) วิธีมาตราประมาณค่าพฤติกรรมท่ีจดัแบ่งเป็นระดบัชั้น (Behaviorally Anchored Rating Scales : 
BARS) โดยมีชุดของพฤติกรรมเฉพาะเจาะจงชุดหน่ึงท่ีจดัไวเ้ป็นตามลาํดบัชั้น เพื่อใชป้ระเมินพฤติกรรม
การปฏิบติังานของคนงานในมิติต่าง ๆ  
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2.   การประเมินท่ีเนน้ผลลพัธ์ (Results-Orientation) เป็นไปตามหลกัการบริหารแบบเนน้
วตัถุประสงค ์(Management By Objectives MBO) คือ จากจุดหมายขององคก์ารโดยรวม จุดหมายของ
หน่วยงานยอ่ย ตลอดจนจุดหมายส่วนบุคคลท่ีกาํหนดไวจ้ะเป็นแนวทางในการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของคนงานแต่ละคนอย่างสมํ่าเสมอตลอดทั้งปี เพื่อดูว่าเขาทาํงานไดผ้ลตามจุดหมายท่ีกาํหนดไวไ้ดดี้
เพียงใด การประเมินแบบน้ีเหมาะกบัการประเมินผลการปฏิบติังานพิเศษ โครงการงานเชิงบริหาร หรือ
งานเชิงพฒันามากกว่างานประจาํ แต่มีหลายองคก์ารไดน้าํวิธีการประเมินแบบมาตราประมาณค่าแบบ
กราฟฟิค ซ่ึงใชไ้ดเ้หมาะสมกบังานประจาํมาใชค้วบคู่กบัวิธีการประเมินแบบเนน้ผลลพัธ์ 

สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549 : 241-252) กล่าวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานมีหลายวิธี
แลว้แต่ว่าองคก์ารใดจะเลือกใชว้ิธีการใด ข้ึนอยู่กบัความเหมาะสมและจุดมุ่งหมายในการประเมินผล
การปฏิบติังาน มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  

1.   แนวทางเปรียบเทียบ (Comparative Approach) เป็นการประเมินผลการปฏิบติังาน
โดยให้ผูป้ระเมินเปรียบเทียบผลการปฏิบตัิงานของผูถู้กประเมินกบัผูอื้่น มีวตัถุประสงคส์ําคญั
เพื่อพฒันาผลการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนภายในกลุ่ม มีวิธีการดงัน้ี  

 1.1   วิธีการจัดลาํดับ (Ranking) การประเมินเช่นน้ีเป็นแบบเปรียบเทียบจัดลาํดับ
พนกังาน โดยประเมินว่าพนกังานคนใดทาํงานไดล้าํดบัสูงสุดเร่ือยมาจนถึงลาํดบัตํ่าสุด โดยอาจถือเกณฑ์
ดา้นคุณลกัษณะหรือพฤติกรรมการทาํงานเฉพาะดา้น ซ่ึงถา้หากดูผวิเผนิจะเป็นวิธีท่ีง่าย แต่วิธีการน้ี
ไม่เหมาะสมกบัพนกังานท่ีมีมากกวา่ 20 คน เพราะแมก้ารจดัลาํดบัในส่วนตน้และปลาย ซ่ึงหมายถึง
ดีท่ีสุดและเลวท่ีสุดจะทาํไดไ้ม่ยาก แต่ว่าการจดัพนักงานในลาํดบักลาง ๆ ท่ีมีผลการปฏิบติังาน
ท่ีใกลเ้คียงกนัจะทาํไดย้ากมาก หากเป็นวิธีท่ีเรียกว่า การจดัลาํดบัท่ีสลบัไปมา (Alternative Ranking) 
กจ็ะทาํไดง่้ายข้ึน โดยผูป้ระเมินคดัเลือกผูท่ี้ดีเป็นลาํดบัรองลงมา และเลวเป็นลาํดบัสูงข้ึนมาเร่ือยไป
เป็นลาํดบัจนถึงตรงกลาง 

 1.2   วิธีการกระจายเป็นกลุ่ม (Forced Distribution) เป็นการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนักงานโดยผูป้ระเมินตอ้งกระจายผูไ้ดรั้บการประเมินออกเป็นกลุ่มย่อย ๆ โดยจดัและกาํหนด
พนักงานออกเป็นกลุ่มตามเกณฑ์การกระจายความถ่ีของคะแนนท่ีออกมาในรูปเส้นโคง้ปกติ (Normal 
Curve) ตามหลกัวิชาสถิติ ตวัอย่างเช่น ในการประเมินผลการปฏิบัติงานแต่ละคร้ัง ควรมีพนักงาน
ทาํงานไดดี้ท่ีสุดไม่เกิน 15% ดีรองลงมา 20% พอใชห้รือปานกลาง 30% ค่อนขา้งตํ่าหรือตอ้งปรับปรุง 
20% และตํ่าหรือใชไ้ม่ได ้15% เป็นตน้ พนกังานท่ีมีเกณฑ์การปฏิบติังานท่ีใกลเ้คียงกนั เม่ือไดรั้บ
การประเมินกจ็ะถูกจดัอยูใ่นกลุ่มเดียวกนั  

 1.3   วิ ธีการจับคู่ เปรียบเที ยบ  (Paired Comparison) เป็นวิ ธีการประเมินผลแบบ
เปรียบเทียบคลา้ยกบัแบบการจดัลาํดบั คือ พนกังานแต่ละคนจะถูกเปรียบเทียบกบัทุก ๆ คนในกลุ่ม
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ท่ีสามารถเปรียบเทียบได ้โดยใชเ้คร่ืองหมายบวก (+) เพื่อแสดงใหเ้ห็นว่าดีกว่าคนอ่ืน หรือเคร่ืองหมายลบ 
(-) เพื่อแสดงใหเ้ห็นวา่ดอ้ยกวา่คนอ่ืน แลว้สรุปใหเ้ห็นวา่ใครดีท่ีสุด 

2.   แนวทางคุณลกัษณะ (Attribute Approach) แนวทางคุณลกัษณะในการประเมินผล
การปฏิบติังาน เนน้ระดบัของพนกังานแต่ละคนท่ีมีคุณลกัษณะท่ีเช่ือว่าเป็นท่ีพึงปรารถนาในการปฏิบติังาน
ให้องค์การประสบความสําเร็จ แนวทางน้ีมีวิธีการในการกําหนดคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ เช่น 
ความคิดริเร่ิม ความเป็นผูน้าํ การแข่งขนั แลว้ทาํการประเมินพนักงานแต่ละคนตามคุณลกัษณะ
ท่ีกาํหนดข้ึน 

 2.1   วิธีการใหค้ะแนนตามมาตราส่วน (Graphic Rating Scales) วิธีการน้ีไดรั้บความนิยม
มากวิธีหน่ึง เพราะว่าสามารถปฏิบติัไดง่้ายโดยเป็นมาตราส่วน (Scale) ท่ีแสดงรายการคุณลกัษณะและ
ช่วงของผลปฏิบติังานสาํหรับพนกังานแต่ละคน ทั้งน้ี ผูป้ระเมินจะกาํหนดรายการคุณสมบติัท่ีสาํคญั
ในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกับตาํแหน่งท่ีจะประเมินออกมาเป็นขอ้ ๆ แลว้จดัเรียงตามลาํดับหรือ
คะแนนบนแกนมาตราส่วนจากน้อยไปหามาก โดยปกติการแบ่งมาตราส่วนจะมี 5 ลาํดบั คือ ดีมาก ดี 
ปานกลาง พอใช ้ตอ้งปรับปรุง เป็นตน้ ซ่ึงแลว้แต่องคก์ารวา่จะใชต้าํใดในการแบ่ง โดยจะนาํคะแนน
ท่ีได้แต่ละข้อมาสรุปเป็นผลการประเมิน  การวัดในรูปแบบน้ีจะวัดทั้ งทางด้านบริหาร เช่น 
ความสามารถในการวิเคราะห์ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความถูกต้องในการตัดสินใจ และการมี
วิสยัทศัน์ ดา้นการปฏิบติังาน เช่น ปริมาณและคุณภาพของงาน ความตั้งใจ ความขยนั  

 2.2   วิธีการใช้มาตรฐานหลายอย่างรวมกนั (Mixed-Standard Scales) วิธีการน้ีไดรั้บ
การพฒันาข้ึนเพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่องของวิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน โดยมีการกาํหนดผล
การปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง และพฒันาขอ้ความซ่ึงแสดงให้เห็นว่ามีผลการปฏิบติังานระดบัใด  เช่น ดี 
ปานกลาง หรือตอ้งปรับปรุง ขอ้ความน้ีจะถูกใชร่้วมกบัขอ้ความท่ีให้คะแนนตามมาตราส่วน แลว้ใช้
ร่วมกนัในการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

3.   แนวทางพฤติกรรม (Behavioral Approach) แนวทางน้ีพยายามกาํหนดพฤติกรรมของ
พนักงานท่ีแสดงให้เห็นว่ามีประสิทธิผลในงานท่ีรับผิดชอบ มีหลายวิธีการในการกาํหนดพฤติกรรม
เหล่านั้น และใหผู้บ้งัคบับญัชาประเมินวา่พนกังานมีพฤติกรรมท่ีกาํหนดมากนอ้ยเพียงใด ไดแ้ก่ 

 3.1   วิธีการบนัทึกเหตุการณ์สําคญั (Critical Incidents) เป็นวิธีการที่ผูป้ระเมิน
จะบนัทึกขอ้มูลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนทั้งพฤติกรรมท่ีดีและไม่ดี โดยจะบนัทึกทนัที
ท่ีเกิดเหตุการณ์เหล่านั้น ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็นหลกัฐานท่ีใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน แต่วิธีน้ี
ใชเ้วลามาก ซ่ึงเม่ือผา่นไประยะหน่ึงขอ้มูลจะถูกนาํมาอภิปรายระหวา่งหวัหนา้งานและลูกนอ้ง วิธีการน้ี
คลา้ยคลึงกบัการเรียงความบรรยาย (Narrative Forms) ท่ีเป็นการเขียนบรรยายเพ่ือประเมินพนกังาน
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ในดา้นมาตรฐาน ความกา้วหนา้ การวิเคราะห์ และการวางแผนงาน ซ่ึงการสรุปผลของวิธีการน้ีเป็น
การมุ่งเนน้ดา้นการแกปั้ญหา 

 3.2   วิธีการประเมินพฤติกรรมโดยใช้มาตราส่วน (Behaviorally Anchored Rating 
Scales : BARS) เป็นวิธีการท่ีผูบ้งัคบับญัชา หรือหวัหนา้งานใชข้อ้ความบรรยายลกัษณะการปฏิบติังาน
ทั้ งท่ีมีและไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงต้องเขียนโดยบุคคลท่ีรู้จักลักษณะของงานท่ีปฏิบัติเป็นอย่างดี 
ขอ้ความท่ีเขียนเป็นช่วงมาตราท่ีกาํหนดพฤติกรรมท่ียอมรับและไม่ยอมรับ ผูป้ระเมินจะเลือกขอ้ความ
ท่ีบรรยายลกัษณะของผูไ้ดรั้บการประเมินท่ีดีท่ีสุด และจาํนวนคะแนนกาํกบัใน      แต่ละดา้น 

 3.3   วิธีการประเมินพฤติกรรมท่ีได้จากการสังเกตโดยใช้มาตราส่วน (Behavioral 
Observation Scales : BOS) เป็นวิธีการท่ีคลา้ยกบัวิธีการประเมินพฤติกรรมโดยใชม้าตราส่วน (BARS) 
แต่เน่ืองจากวิธีการประเมินแบบ BARS มีขอ้จาํกดัเก่ียวกบัขอ้ความท่ีบรรยายลกัษณะเหตุการณ์สาํคญั
ท่ีนาํมาจดัทาํเป็นมาตราส่วนมีจาํนวนจาํกดั ขอ้ความบางส่วนไม่ไดน้าํมาใชป้ระโยชน์ และผูท้าํ
การประเมินไม่สามารถหาขอ้ความในแบบประเมินท่ีสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของ
ผูไ้ดรั้บการประเมิน หรือเหตุการณ์ท่ีไดจ้ากการสังเกตการณ์ของผูป้ระเมินไม่สามารถอธิบายไดช้ดัเจน
เป็นทางเดียวกนักบัขอ้ความท่ีกาํหนดไวใ้นแบบประเมิน ดงันั้น จึงมีการพฒันาวิธีการประเมินตาม
พฤติกรรมท่ีไดจ้ากการสังเกตการณ์โดยอาศยัมาตราส่วน BOS ข้ึน เพื่อแกไ้ขขอ้ตาํกดัของ  BARSBOS 
มีความแตกต่างจาก BARS อยู่ 2 ประการ ประการแรก มีรายการท่ีละเอียดมากยิ่งข้ึนในการกาํหนด
พฤติกรรมท่ีเห็นว่ามีประสิทธิผลหรือไม่ ประการท่ีสอง ให้ความสาํคญักบัความถ่ีในการประเมิน และ
นาํคะแนนท่ีไดใ้นช่วงเวลาหน่ึงมาเฉล่ียกนั แทนการประเมินพฤติกรรมซ่ึงอาจทาํเพียงคร้ังเดียว  

 3.4   วิธีการแกไ้ขปรับปรุงพฤติกรรมในองคก์าร (Organizational Behavior Modification : 
OBM) เป็นระบบที่เป็นทางการที่จะจดัให้มีขอ้มูลยอ้นกลบัไปสู่พนกังานที่ไดร้ับการประเมิน
ดา้นพฤติกรรม โดยมีพื้นฐานความเช่ือท่ีว่า พฤติกรรมของปัจเจกบุคคลในอนาคตจะเป็นผลหรือ
ถูกกาํหนดข้ึนโดยพฤติกรรมในอดีต ซ่ึงไดรั้บการสนับสนุนในแง่บวกจากผูบ้ริหารขององคก์าร 
การแก้ไขปรับปรุงพฤติกรรมพนักงานในองค์การอาจดําเนินการได้หลายวิธี อย่างไรก็ตามจะมี
องคป์ระกอบท่ีสาํคญัอยู่ 4 ประการ ประการแรกจะตอ้งมีการกาํหนดพฤติกรรมท่ีสาํคญัเพื่อใช้
ในการวดัผล ประการท่ี 2 มีการใช้ระบบการวดัเพื่อประเมินผลว่าพฤติกรรมดงักล่าวไดเ้กิดข้ึนจริง
หรือไม่ ประการท่ี 3 ผูบ้ริหารหรือผูป้ระเมินจะตอ้งแจง้ใหพ้นกังานทราบถึงพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีจะถูกวดั 
หรือมีการกาํหนดให้ชดัเจนว่าพนักงานควรมีพฤติกรรมท่ีพึงประสงคบ่์อยคร้ังเท่าใด ประการสุดทา้ย 
พนกังานสามารถสะทอ้นมุมมองใหผู้ป้ระเมินไดท้ราบ 
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 3.5   ศูนยก์ลางการประเมิน (Assessment Centers) ใชผู้ท้าํการประเมินหลายคน
มาช่วยกนัในการประเมิน อาจประกอบดว้ยหัวหนา้งานของพนกังานท่ีจะถูกประเมินโดยตรง ร่วมกบั
คณะบุคคลจากหน่วยงานอ่ืน ๆ  ทั้งน้ีกเ็พื่อความยติุธรรม และผลการประเมินเป็นท่ียอมรับของทุก ๆ  ฝ่าย 

4.   แนวทางผลลพัธ์ (Results Approach) ผูป้ระเมินผลจะทาํการประเมินโดยพิจารณาจาก
ผลการปฏิบติังานของพนกังานว่าผลลพัธ์ท่ีไดเ้ป็นอยา่งไร ทั้งดา้นของคุณภาพและปริมาณ ซ่ึงแนวทาง
น้ีเป็นการกาํหนดมาตรฐานท่ีสามารถวดัได ้จึงไม่ก่อให้เกิดความเขา้ใจผิดระหว่างผูป้ระเมินและผูถู้ก
ประเมิน อีกทั้งยงักระตุน้ใหพ้นกังานทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีทาํใหเ้กิดทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล    

 4.1   วิ ธีการใช้แนวคิดการบริหารงานโดยยึดวัตถุประสงค์  (Management By 
Objectives MBO) การบริหารงานโดยยดึวตัถุประสงคเ์ป็นเทคนิคการบริหารงานท่ีตั้งอยูบ่นรากฐานของ
การทาํงานแบบควบคุมตนเองและเปิดโอกาสให้พนักงานในองค์การทุกระดับได้มีส่วนร่วม
ในกระบวนการบริหารอย่างแทจ้ริง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิผล การให้
พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการบริหารก็เพื่อให้พนกังานเกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของกิจการ 
มีความรู้ ความเข้าใจองค์การ รัก ศรัทธา และซ่ือสัตย์ต่อองค์การ ในระบบการบริหารงานโดยยึด
วตัถุประสงค ์ผูบ้ริหารระดบัสูงจะมีการกาํหนดเป้าหมายเชิงกลยทุธ์ขององคก์ารในแต่ละปี และเป้าหมาย
เชิงกลยุทธ์เหล่าน้ีจะถูกถ่ายทอดให้กบัผูบ้ริหารระดบักลาง และระดบัล่างลงไป เพื่อช่วยการกาํหนด
เป้าหมายรอง เพื่อช่วยสนับสนุนให้พนักงานในองค์การสามารถบรรลุเป้าหมายหลกัท่ีกาํหนดข้ึน 
เป้าหมายต่าง ๆ  ท่ีถูกกาํหนดข้ึนในแต่ละระดบัจะถูกใชเ้ป็นเกณฑม์าตรฐานในการใชว้ดัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 

  วิธีการประเมินผลโดยใชแ้นวคิดการบริหารงานโดยยึดวตัถุประสงค ์ไดรั้บ
ความนิยมในการประเมินพฤติกรรมของผูบ้ริหารมาก วิธีน้ีเป็นการกาํหนดวตัถุประสงคก์ารทาํงาน
ในรูปของขอ้ความที่ชดัเจนและเจาะจง ซ่ึงมีขั้นตอน ไดแ้ก่ การกาํหนดเป้าหมาย การวางแผน
การปฏิบติังาน การปฏิบติัตามแผน และการสํารวจการทาํงาน นอกจากน้ีในการประเมินผลทางดา้น
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคน์ั้น สามารถนาํไปสู่วิธีการท่ีบรรลุเป้าหมายและเป็นวิชาชีพ จนเกิดพฤติกรรม
ในการทาํงานของพนกังานท่ีดีข้ึน  

 4.2   วิธีระบบการวดัและประเมินผลการเพิ่มผลผลิต (Productivity Measurement and 
Evaluation System : ProMES) วตัถุประสงคห์ลกัของวิธีการน้ีคือ การกระตุน้ใหพ้นกังานเพิ่มผลผลิตให้
สูงข้ึน ซ่ึงเป็นวิธีการวดัผลและป้อนกลบัขอ้มูลการเพิ่มผลผลิตให้พนักงานไดรั้บรู้ มีอยู่ 4 ขั้นตอน 
ขั้นตอนแรก ทุกฝ่ายช่วยกันกาํหนดสินคา้ กิจกรรม หรือเป้าหมาย ซ่ึงองค์การตอ้งการทาํให้สําเร็จ 
ขั้นตอนท่ี 2 พนกังานช่วยกนักาํหนดตวัช้ีวดัการทาํงาน ขั้นตอนท่ี 3 พนกังานช่วยกนัพิจารณาสถานการณ์
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ท่ีเกิดข้ึนระหว่างเป้าหมายท่ีกาํหนดกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจริง และขั้นตอนสุดทา้ย ให้พนักงานไดรั้บรู้
ขอ้มูลยอ้นกลบั     

5.   แนวทางคุณภาพ (Quality Approach) การสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าถือเป็น
จุดมุ่งหมายประการสาํคญัของการประเมินผลการปฏิบติังานตามแนวทางคุณภาพ แนวทางคุณภาพ
ท่ีได้รับความนิยมใช้ในปัจจุบัน ได้แก่ แนวคิดเร่ือง “การจัดการคุณภาพโดยรวม (Total Quality 
Management : TQM)” ซ่ึงหมายถึง รูปแบบความร่วมมือในการทาํธุรกิจ ซ่ึงตอ้งพึ่งพาความชาญฉลาด
และความสามารถทั้งของฝ่ายพนักงานและฝ่ายบริหาร เพื่อท่ีจะปรับปรุงคุณภาพและการเพิ่มผลผลิต
ของสินคา้และบริการอย่างต่อเน่ือง หรืออาจกล่าวอีกนัยหน่ึงว่า การจดัการคุณภาพโดยรวม ได้แก่ 
ความสามารถขององคก์ารท่ีจะพฒันาการทาํงานของคน เคร่ืองจกัร และระบบภายในองคก์าร โดยใช้
วิธีการต่าง ๆ เพื่อปฏิบัติงานขององค์การให้ประสบผลสําเร็จ ค่านิยมหลกัของการจดัการคุณภาพ
โดยรวม ไดแ้ก่ การออกแบบวิธีและกระบวนการ เพื่อให้ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ภายในและ
ภายนอกองคก์าร โดยพนกังานขององคก์ารทุก ๆ คนจะไดรั้บการอบรมดา้นคุณภาพโดยกระบวนการ
ที่ต่อเน่ืองในการควบคุมคุณภาพของสินคา้และบริการ ซ่ึงถูกออกแบบข้ึนเพื่อป้องกนัมิให้เกิด
ความผดิพลาดในกระบวนการผลิตมากกว่ากระบวนการในการตรวจสอบและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ในภายหลงั ทั้งน้ีองคก์ารจะขอสนบัสนุนความร่วมมือจากทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งทางดา้นตาํแหน่งผูจ้ดั
จาํหน่ายสินคา้ ผูจ้ดัหาวตัถุดิบ และลูกคา้ เพื่อปรับปรุงคุณภาพและลดตน้ทุนการผลิต โดยฝ่ายบริหาร
ขององคก์ารจะทาํการประเมินผลยอ้นกลบับนฐานขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง จึงอาจสรุปไดว้่า การจดัการคุณภาพ
โดยรวม เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนัธะผูกพนักบัคุณภาพ (Commitment to Quality) การปรับปรุงอย่าง
ต่อเน่ือง (Continuous Improvement) เทคโนโลยี และวิธีการอยา่งกวา้งขวาง (Extensive Use of Scientific 
Tools, Technologies and Methods) การเนน้ท่ีลูกคา้ (Customers-Oriented) การเนน้กระบวนการ (Process- 
Oriented) การให้การศึกษาและฝึกอบรม (Education and Training) และการเคารพความเป็นมนุษย ์
(Humanity) 

วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549 : 199-209)  กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบติังานมีเทคนิค
การปฏิบติัหลายวิธี แต่การจะนาํวิธีใดมาใชใ้ห้บงัเกิดผลสูงสุดจ่อองคก์ารนั้น ย่อมข้ึนอยู่กบัลกัษณะ
งานและมาตรฐานต่าง ๆ ท่ีกาํหนดไว ้ท่ีนิยมนาํมาปฏิบติัโดยทัว่ไป มีดงัน้ี  

1.   แบบให้คะแนนตามมาตราส่วน (Graphic Rating Scales) เป็นวิธีการประเมินผล
ที่เก่าแก่ท่ีสุดวิธีหน่ึง และนิยมใชก้นัมาก หลกัสําคญัของวิธีน้ี คือ จะตอ้งกาํหนดรายการคุณลกัษณะ 
(Traits, Characteristic) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งงานท่ีจะประเมิน เช่น ปริมาณงาน คุณภาพงาน ความรู้
เก่ียวกบังาน ความคิดริเร่ิม โดยจาํแนกคุณลกัษณะแต่ละประเภทออกเป็นขอ้ ๆ เรียงตามลาํดบัคะแนน
จากน้อยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด และให้ผูป้ระเมินพิจารณาคุณลกัษณะของผูถู้กประเมินว่าอยู่ในช่วงใด 
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โดยใหท้าํเคร่ืองหมายไวจ้ากนั้นจึงรวมคะแนนของคุณลกัษณะต่าง ๆ  เพื่อใหไ้ดผ้ลรวมของการปฏิบติังาน 
และความสามารถในการปฏิบติังานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 

 ข้อดี 
 การประเมินผลโดยวิธีน้ีง่ายไม่ยุง่ยากซบัซอ้นต่อการทาํความเขา้ใจ และการนาํมาใช ้

ซ่ึงผูป้ระเมินสามารถทาํการประเมินให้เสร็จไดใ้นเวลาอนัรวดเร็ว สามารถใชว้ดัคุณสมบติัต่าง ๆ ของ
บุคลากร รวมทั้งคุณลกัษณะส่วนบุคคลในเชิงปริมาณได ้

 ข้อเสีย 
 การมีขอ้คาํถามดา้นต่าง ๆ เก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูถู้กประเมินมากเกินไป อาจทาํให้

ไม่ไดค้าํตอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลงานของผูถู้กประเมินโดยตรง ทั้งน้ีเพราะบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะไม่ดีนั้น
อาจจะมีผลงานดีกว่าก็ได ้ผูป้ระเมินมกัจะใชอ้คติส่วนตวัเขา้ไปเก่ียวขอ้ง ทาํให้ไม่สามารถนาํผลท่ีได้
จากการประเมินมาแกปั้ญหาปัจจุบนัไดจ้ริง 

2.   แบบตรวจสอบรายการ (Checklists) วิธีน้ีเรียกง่าย ๆ ว่า “แบบตรวจสอบรายการ” หรือ 
“แบบทําเคร่ืองหมาย” เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีใช้ตอบคาํถามตามรายการของลักษณะงานและลักษณะ
พฤติกรรม ท่ีสามารถทาํให้ทราบถึงความสําเร็จ หรือความลม้เหลวของการปฏิบติังานเป็นรายบุคคล 
การปฏิบติัของวิธีน้ี คือ ผูป้ระเมินจะตอ้งทาํเคร่ืองหมายในรายการท่ีช่องคาํตอบว่า “ใช่” ถา้ผูถู้กประเมิน
มีคุณลกัษณะตรงตามคาํบรรยายหรือขอ้ความนั้น ๆ ในทางตรงกนัขา้มใหท้าํเคร่ืองหมายช่องคาํตอบว่า 
“ไม่ใช่” เม่ือเห็นวา่ผูถู้กประเมินมีคุณสมบติัไม่ตรงกบัคาํบรรยายหรือขอ้ความนั้น ๆ 

 ข้อดี 
 เป็นวิธีท่ีงายต่อการปฏิบัติ ถา้ออกแบบฟอร์มสําหรับการประเมินผลให้สามารถ 

ครอบคลุมมุมมองต่าง ๆ ไดย้ิง่จะช่วยทาํใหก้ารประเมินของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชากระทาํใหไ้ดผ้ล
รวดเร็ว และถา้กระทาํอยา่งต่อเน่ืองจะทาํใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีเท่ียงตรง และน่าเช่ือถือมาก  

 ข้อเสีย 
 การกาํหนดนํ้ าหนกัแต่ละขอ้ แค่ละมุมมองเท่ากนัจะทาํให้ไดข้อ้มูลไม่สอดคลอ้ง

กบัความเป็นจริง และถา้ผูป้ระเมินไม่เขา้ใจความหมายท่ีแทจ้ริงของแต่ละขอ้ โดยมุ่งตอบใหค้รบทุกขอ้
ตามแบบฟอร์มจะก่อใหเ้กิดความผดิพลาดและเสียหายไดง่้าย 

3.   แบบตรวจสอบรายการถ่วงนํ้ าหนัก  (Weighted Checklists) การประเมินวิ ธี น้ี
ประกอบดว้ยขอ้ความท่ีบ่งช้ีถึงลกัษณะเก่ียวกบัพฤติกรรมต่าง ๆ ในการปฏิบติังานตามพวัขอ้ท่ีกาํหนด
ไว  ้และมีการกาํหนดคะแนนจากน้อยไปหามาก โดยผูป้ระเมินจะทาํเคร่ืองหมายลงในขอ้ท่ีตรงกับ
พฤติกรรมของผูถู้กประเมินมากท่ีสุด แลว้นาํคะแนนในหัวขอ้ต่าง ๆ มารวมกนั ในบางคร้ังอาจกาํหนด
นํ้ าหนกัคะแนนพิเศษถ่วงเป็นตวัคูณทาํให้พฤติกรรมหรือปัจจยับางขอ้มีคะแนนมากน้อยแตกต่างจาก



73 
 

ปัจจยัอ่ืน ๆ เช่น การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรระดบับริหาร การใหค้ะแนนถ่วงหรือตวัคูณ
พิเศษสําหรับพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรระดบับริหาร อาจให้คะแนนถ่วงหรือตวัคูณพิเศษ
สาํหรับพฤติกรรมดา้นความรอบรู้ในงาน ความขยนั ความคิดริเร่ิม ทั้งน้ีเพราะการกระทาํดงักล่าวจะมี
ผลทาํใหค้ะแนนรวมสูงข้ึนหรือลดลงได ้

 ข้อดี 
 การประเมินผลการปฏิบติังานวิธีน้ีช่วยประหยดัเวลา และทราบผลรวดเร็ว จะทาํให้

การประเมินผลการปฏิบติังานมีขอบเขตครอบคลุมในลกัษณะเดียวกนั เม่ือสร้างแบบประเมินไว้
คร้ังหน่ึงแลว้สามารถนาํไปใชไ้ดเ้ป็นเวลานาน เช่นเดียวกบัขอ้ทดสอบมาตรฐาน (Standardized Tests)   

 ข้อเสีย 
 วิธีน้ีเสียเวลาค่อนขา้งมากในการจดัทาํแบบประเมิน เพราะการบรรยายคุณลกัษณะ

พฤติกรรมแต่ละงานจะตอ้งครอบคลุมลกัษณะหรือปัจจยัในการปฏิบัติงานครบถว้น จึงตอ้งอาศยั
ผูเ้ช่ียวชาญหรือผูม้ีประสบการณ์จริง ๆ จึงจะสามารถทาํให้การบรรยายลกัษณะพฤติกรรมและ
การกาํหนดนํ้าหนกัคะแนนไดถู้กตอ้ง   

4.   แบบบงัคบัให้เลือก (Forced Choices) วิธีน้ีมีหลกัการประเมินเช่นเดียวกบัแบบถ่วง
นํ้าหนกั แต่มีขอ้แตกต่างอยูท่ี่ว่าการประเมินจะกาํหนดขอ้ความหลายกลุ่ม ๆ ละ 4-5 ขอ้ความ ผูป้ระเมิน
จะตอ้งทาํเคร่ืองหมายไวท่ี้ขอ้ความท่ีบรรยายผลการปฏิบติังาน ทั้งท่ีใกลเ้คียงและห่างไกลความจริง
ท่ีสุด 2 ขอ้ความ ในกลุ่มขอ้ความดังกล่าวจะมี 2 ขอ้ท่ีบรรยายในด้านดี (Favorable) และอีก 2 ขอ้ท่ี
บรรยายในดา้นไม่ดี (Unfavorable) คะแนนหรือนํ้ าหนักจะไม่แจง้ให้ผูบ้ริหารหรือผูป้ระเมินไดท้ราบ
เพื่อป้องกนัการมีอคติ 

 ข้อดี 
 การประเมินผลโดยวิธีน้ีเป็นแบบท่ีถูกพฒันาข้ึนมาเพื่อแกข้อ้เสีย หรือขอ้จาํกดัของ

วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน (Graphic Rating Scales) ท่ีเปิดโอกาสให้หัวหน้างานประเมินผล
บุคลากรสูงกวา่ความเป็นจริง อีกทั้งคะแนนรวมท่ีไดไ้ม่สามารถจาํแนกตามความแตกต่างระหวา่งบุคคล
ท่ีมีประสิทธิภาพสูงและตํ่าได ้ดงันั้นวิธีน้ีจึงพยายามลดอคติดงักล่าวโดยผูป้ระเมินจะตอ้งเลือกทั้งดา้น
ท่ีดีและไม่ดีควบคู่กนัไป 

 ข้อเสีย 
 เป็นวิธีท่ีส้ินเปลืองค่าใชจ่้ายในการจดัทาํสูงและยากท่ีผูบ้ริหารจะให้คาํช้ีแจงและ

ใหค้าํปรึกษากบับุคลากรหรือผูป้ฏิบติังานได ้และท่ีสาํคญัการประเมินแบบน้ีจะเกิดการมีอคติไดง่้าย
ถา้แจง้ใหผู้ถู้กประเมินทราบ 
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5.   แบบจดัลาํดบั (Ranking) วิธีน้ีผูป้ระเมินจะถูกกาํหนดให้ทาํการประเมินผลออกมาว่า
บุคลากรคนใดเป็นผูท่ี้ปฏิบติังานไดดี้ท่ีสุดเร่ือยไปจนถึงลาํดบัตํ่าท่ีสุด ซ่ึงหากดูอยา่งผวิเผนิจะเป็นวิธี
ท่ีง่าย เพราะเป็นเพียงการจดัลาํดบัเท่านั้น แต่ถา้หากนาํการจดัลาํดบัน้ีไปใชก้บักลุ่มท่ีมีจาํนวนบุคลากร
มากว่า 20 คนข้ึนไป การจดัลาํดบัจะเป็นเร่ืองท่ียุ่งยาก โดยเฉพาะการจดัลาํดบัในส่วนตน้และทา้ย 
ซ่ึงหมายถึงดีท่ีสุดและเลวท่ีสุด อาจจะทาํได้ไม่ยากนัก แต่การท่ีจะกาํหนดตาํแหน่งอยู่ในกลุ่มของ
บุคลากรตรงช่วงกลาง ๆ ของกลุ่มท่ีมีผลการปฏิบัติงานใกลเ้คียงกัน เพื่อดูว่าใครเหนือกว่าใครนั้ น
นบัเป็นเร่ืองท่ีกระทาํไดย้ากเช่นกนั 

 ข้อดี 
 วิธีน้ีง่ายต่อการทาํความเขา้ใจและการนาํไปใช  ้จึงเหมาะกบัการประเมินผล

การปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่มเลก็ ๆ  
 ข้อเสีย 
 วิธีน้ีไม่เหมาะกบัองคก์ารท่ีมีกลุ่มบุคคลมากกว่า 20 คน เน่ืองจากขาดบรรทดัฐาน

ในการเปรียบเทียบท่ีแน่นอน แมว้า่วิธีน้ีจะช่วยใหท้ราบวา่ใครมีผลงานสูงกวา่หรือตํ่ากวา่กนั แต่ไม่สามารถ
ทราบถึงขอ้แตกต่างว่าสูงกว่าหรือตํ่ากว่ากนัอยา่งไร ใครดีใครเลวแค่ไหน ซ่ึงอาจนาํไปสู่การแตกแยก
ของกลุ่มได ้

6.   แบบเปรียบเที ยบรายบุคคล  (Man to Man Comparison) วิ ธี น้ี เป็นการพยายาม
เปรียบเทียบบุคลากรท่ีปฏิบติังานแต่ละคนกบัคนอ่ืน ๆ ท่ีปฏิบติังานดว้ยกนัแลว้จดัเรียงลาํดบั 1, 2, 3... 
ตามลาํดบั จนครบทุกคน ในการเปรียบเทียบเพื่อจดัเรียงให้วิธีหยิบจากปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 
เช่น ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ความคิดริเร่ิม บุคลิกของแต่ละคนข้ึนมาพิจารณาเปรียบเทียบกนั 
บางคนอาจดีเด่นบางเร่ืองดอ้ยกวา่บางเร่ือง โดยคิดคะแนนเฉล่ียของแต่ละคนแลว้จึงจดัอนัดบั 

 ข้อดี 
 วิธีน้ีจดัทาํค่อนขา้งง่าย และใช้ได้ผลดีมากในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกลุ่มเล็ก และมีการนาํวิธีน้ีไปดดัแปลงโดยพิจารณาเปรียบเทียบบุคลากรท่ีจะถูกประเมิน
ทุกคนทีละคู่ เรียกวา่ “วิธีการจบัคู่เปรียบเทียบ (Paired Comparison)” 

 ข้อเสีย 
 วิธีน้ีไม่เหมาะท่ีจะนาํมาใชก้บับุคลากรจาํนวนมาก เพราะทาํให้เกิดความสับสน

ในการหาปัจจยัท่ีจะนาํมาพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบ ขณะเดียวกนัการเปิดโอกาสใหผู้ป้ระเมินกาํหนด
มาตรฐานข้ึนเอง ทาํให้ขาดความเท่ียงตรง น่าเช่ือถือ และการประเมินวิธีน้ีใชก้ารเปรียบเทียบผลงาน
ท่ีแต่ละตนไดท้าํ จึงอาจจะทาํใหเ้กิดการแข่งขนัท่ีไม่เป็นผลดีแก่การปฏิบติังาน 
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7.   แบบจบัคู่เปรียบเทียบ (Paired Comparison) วิธีน้ีเป็นวิธีท่ีพฒันาข้ึนมา เพื่อช่วยให้
วิธีการจดัลาํดบัมีประสิทธิภาพมากข้ึนในดา้นของความสะดวกและถูกตอ้ง กล่าวคือในขั้นแรกจะมี
การแยกช่ือของบุคลากรท่ีจะถูกประเมินออกจากกนั โดยบนัทึกในแบบฟอร์มแต่ละแผ่นแลว้นํามา
เปรียบเทียบกนัเป็นคู่ ๆ จึงจะสามารถจดัลาํดบัได ้

 ข้อดี 
 วิธีน้ีค่อนข้างง่ายและไม่เสียเวลาในการปฏิบัติ สามารถเปรียบเทียบผลงานของ

บุคลากรแต่ละคนไดช้ดัเจน 
 ข้อเสีย 
 วิธีน้ีไมเหมาะสมท่ีจะนาํไปใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังานในกรณีบุคลากร

ท่ีไดรั้บการประเมินจาํนวนมาก เพราะทาํใหเ้กิดความยุง่ยากและเสียเวลาในการประเมิน 
8.  แบบกระจายตามเปอร์เซ็นตท่ี์กาํหนด (Forced Distribution) เป็นวิธีท่ีผูป้ระเมินจะตอ้ง

กระจายผูถู้กประเมินออกเป็นกลุ่มยอ่ย ๆ  แลว้ใหค้ะแนนผลการประเมินกระจายออกมาในรูปเปอร์เซ็นต์
ในลกัษณะการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ตามหลกัของวิชาสถิติ การแจกแจงดงักล่าวโดยปกติ
นิยมกาํหนดว่า ในแต่ละแผนกจะมีคนดีท่ีสุดไม่เกิน 10% ดีรองลงมา 20% พอใชห้รือปานกลาง 40% 
ค่อนขา้งตํ่าหรือตอ้งปรับปรุง 20% และตํ่าหรือใชไ้ม่ได ้10%  

 ข้อดี 
 เป็นวิธีท่ีช่วยให้การพิจารณาการปฏิบติังานของบุคลากรกระจายครอบคลุมไดเ้ป็น

ปกติ ขจดัปัญหาท่ีผูบ้ริหารหรือผูป้ระเมินมกัใหค้ะแนนผูถู้กประเมินค่อนขา้งสูง และประหยดัเวลา
ในกรณีท่ีจะนาํมาใชก้บับุคลากรจาํนวนมาก 

 ข้อเสีย 
 เป็นวิธีท่ีไม่เหมาะสมกบัองคก์ารท่ีมีบุคลากรจาํนวนมาก เพราะจะมีผลทาํใหรู้ปโคง้

ท่ีกาํหนดผิดปกติไปไดโ้ดยง่าย นอกจากน้ียงัไม่เหมาะท่ีจะใชก้บับุคลากรท่ีมีการศึกษาสูง มีความสามารถ
ดีเด่น หรือบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑดี์ดว้ยกนัทั้งคู่ หรือผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งแบ่งเป็นกลุ่ม ๆ 
การเรียงลาํดบัจะไม่สามารถแยกใหเ้ห็นความแตกต่างไดช้ดัเจน 

9.   แบบประเมินตามค่าคะแนน (Point Rating) เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีใชป้ระเมินผลการปฏิบติังาน
เป็นรายบุคคล ตามลกัษณะหน้าท่ีและความรับผิอชอบของแต่ละคน แต่ละตาํแหน่ง เช่น เก่ียวกับ
คุณภาพและปริมาณงานท่ีปฏิบติัสาํเร็จโดยใชค้วามอุตสาหะ ความคิดริเร่ิม ความฉบัไวในการแกปั้ญหา 
ตดัสินใจดว้ยตนเอง ตลอดจนอุปนิสัยใจคอ โดยผูป้ระเมินจะให้คะแนนในแต่ละรายการในแบบประเมิน
ของบุคลากรแต่ละคนโดยใหมี้คะแนนรวมทั้งหมดทุกรายการเท่ากบั 100 คะแนน กล่าวคือ ถา้บุคลากรผูใ้ด
ปฏิบติังานไดดี้จะมีคะแนนสูงกวา่ผูท่ี้ปฏิบติังานไม่ค่อยดี 
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 ข้อดี     
 การให้คะแนนถือว่าเป็นการให้ความสําคญัของปัจจยัต่าง ๆ สามารถใชป้ระกอบ 

การพิจารณาเงินเดือน และใชใ้นการวางแผนดา้นฝึกอบรมไดเ้ป็นอยา่งดี 
 ข้อเสีย 
 แบบฟอร์มการประเมินผลลกัษณะน้ีอาจเกิดปัญหาที่ว่า ผูป้ระเมินจะไดข้อ้มูล 

การปฏิบติังานของบุคลากรแต่ละคนมาจากไหน อยา่งไร ซ่ึงก่อใหเ้กิดความยุง่ยากต่อตวัผูป้ระเมินเอง
ท่ีจะตอ้งใชเ้วลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

10.   แบบบันทึกเหตุการณ์สําคญั (Critical Incidents) วิธีน้ีได้รับการพฒันาข้ึนในระยะ
ต่อมา เพื่อแกปั้ญหาเก่ียวกบัการนาํผลการประเมินไปถกเถียงและพิจารณาร่วมกบัผูถู้กประเมิน เพราะ
ผูถู้กประเมินมกัจะไม่ค่อยยอมรับในวิจารณญาณของผูบ้ริหารหรือผูป้ระเมิน โดยเฉพาะเมื่อผล
การประเมินนั้นออกมาในทางลบ จึงทาํใหผู้บ้ริหารหรือผูป้ระเมินเกิดความกงัวลใจท่ีจะตอ้งแจง้ให้
ผูถู้กประเมินปรับปรุงในแนวทางท่ีถูกตอ้ง ความสาํคญัของวิธีการน้ีคือ จะให้ขอ้มูลเก่ียวกบัเหตุการณ์
สาํคญัท่ีเกิดข้ึนจริง ๆ ในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นหลกัฐานในการพดูคุยกบั ผูถู้กประเมินไดดี้ข้ึน 

 วิธีการคือ ผูบ้ริหารจะเป็นผูจ้ดบนัทึกเหตุการณ์ หรือพฤติกรรมท่ีสําคญัของผูถู้ก
ประเมิน โดยจะจดบนัทึกลงในสมุดซ่ึงมีรายการท่ีจดัทาํข้ึน การบนัทึกเหตุการณ์สาํคญัน้ีจะบนัทึก
ทั้งดา้นผลงานท่ีประสบความสาํเร็จ และผลงานท่ีลม้เหลว โดยผูบ้ริหารตอ้งทาํบนัทึกทนัทีท่ีมีเหตุการณ์
เกิดข้ึนในลกัษณะคลา้ยกบับนัทึกประจาํวนั 

 ข้อดี 
 ทาํให้ผูบ้ริหารมีหลกัฐานท่ีเป็นจริงเก่ียวกบัพฤติกรรมของผูถู้กประเมินมาอา้งอิง 

เป็นการวิจารณ์ผลการปฏิบติังานจริง ๆ มิใชว้ิจารณ์ท่ีบุคลิกภาพส่วนตวัของผูถู้กประเมิน 
 ข้อเสีย 
 ผูบ้ริหารตอ้งบนัทึกเหตุการณ์สาํคญั ๆ อย่างสมํ่าเสมอ จึงทาํให้เป็นภาระมาก เพราะ

ต้องเฝ้าสังเกตพฤติกรรมบุคลากรอยู่ตลอดเวลา ขณะเดียวกันทาํให้บุคลากรมีความวิตกกังวลว่า
พฤติกรรมอะไรของตนท่ีถูกจดบนัทึกไว ้

11.   การประเมินแบบ 360 องศา เป็นการประเมินอีกรูปแบบหน่ึง ซ่ึงต่างจากวิธีการ
ประเมินตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาเพียงคนเดียว 
ในส่วนของการประเมินแบบ 360 องศานั้น จะมุ่งเนน้ท่ีกระบวนการใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลยอ้นกลบั ซ่ึงเป็น
ลักษณะการประเมินแบบผสมผสานท่ีมุ่งเน้นให้ทราบถึงความรู้ ทักษะความสามารถ ตลอดจน
พฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคลากร ซ่ึงการประเมินจะเนน้คุณลกัษณะบุคคลและพฤติกรรม
การปฏิบติังานเป็นหลกั โดยวิธีการประเมินจะใชผู้ป้ระเมินหลายคนเพื่อให้ไดข้อ้มูลหลายมุมมอง 
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ไม่ว่าเป็นผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน ตนเอง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูเ้ก่ียวขอ้งคนอ่ืน ๆ รวมถึงลูกน้องด้วย 
เป้าหมายสําคญัของวิธีน้ี คือ ตอ้งการนาํผลท่ีไดจ้ากการประเมินมาพฒันาบุคลากรท่ีปฏิบติังานให้มี
ความรู้ ทักษะความสามารถเหมาะสมกับหน้าท่ีงาน และให้ทราบว่าตนเองจะต้องทาํงานอย่างไร 
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่างไร เป้าหมายสุดท้ายคือนําข้อมูลท่ีได้จากการประเมินไปพัฒนา
กระบวนการบริหารดา้นทรัพยากรมนุษย ์ 

 ข้อดี 
 เป็นวิธีท่ีจะทาํให้ผูบ้ริหารได้ขอ้มูลค่อนขา้งกวา้งท่ีมาจากหลายฝ่าย ทาํให้เกิด

ความมัน่ใจต่อการนาํไปประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรไดแ้ม่นยาํยิง่ข้ึน อีกประการหน่ึง  ทาํให้
ผูป้ฏิบติังานทุกคนกระตือรือร้นท่ีจะพฒันาตนเองใหมี้ความรอบรู้ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  

 ข้อเสีย 
 เป็นวิธีท่ีมีความยุ่งยากซับซ้อนดา้นขอ้มูลท่ีมีจาํนวนมากและมาจากหลายมุมมอง 

จึงทาํใหต้อ้งเสียเวลาในการวิเคราะห์ประเดน็ต่าง ๆ อยา่งรอบคอบ เพื่อใหน้าํไปสู่การสร้างความเขา้ใจ
ท่ีถูกตอ้งแม่นยาํ นอกจากยงัเสียค่าใชจ่้ายในการกาํเนินการค่อนขา้งสูงในการอบรมพฒันาความรู้
ความเขา้ใจใหแ้ก่หวัหนา้งาน และเกิดความขดัแยง้ทางความคิดไดง่้ายท่ีสุด 

สรุปไดว้่า การประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นกระบวนการกาํหนดความคาดหวงั
ในการปฏิบติังานของพนกังาน แลว้มีการวดัผลการประเมินผล และการบนัทึกผลการปฏิบติังาน
ให้สัมพนัธ์กบัความคาดหวงันั้น แลว้ส่งขอ้มูลยอ้นกลบัใหพ้นกังานไดรั้บทราบ ดงันั้น การประเมินผล
การปฏิบติังานมีหลายวิธี แต่ละองคก์ารจะตอ้งเลือกใชต้ามความเหมาะสม แต่กส็ามารถสรุปไดเ้ป็น 
2 วิธี คือ การประเมินท่ีเนน้พฤติกรรม และการประเมินท่ีเนน้ผลลพัธ์ 

การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
การบริหารค่าตอบแทนหรือการบริหารค่าจา้งและเงินเดือน รวมถึงผลประโยชน์เก้ือหนุน

อ่ืน ๆ ถือเป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการบริหารจดัการท่ีคอยทาํหนา้ท่ีควบคุมตน้ทุนในการดาํเนินการ จูงใจ 
และธาํรงรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้แก่องคก์าร การบริหารค่าตอบแทนในภาวะปัจจุบนัจะมี
ความซํ้ าซอ้นมากยิ่งข้ึน ทั้งน้ีเพราะองคก์ารตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนัและการเร่งเปล่ียนแปลงทิศทาง 
การดาํเนินงานให้ทนักบัภาวะแรงดนัจากปัจจยัแวดลอ้มภายนอกท่ีเป็นตวัแปรสาํคญั ทาํให้ตน้ทุน
ในการดาํเนินงานเพ่ิมข้ึนทุกปี 

ดงันั้นการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพจึงตอ้งดาํเนินการใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย
ของรัฐ ความพึงพอใจ และความสามารถของบุคลากร จึงจะเป็นแรงผลกัดันให้การปฏิบติังานไปสู่
จุดมุ่งหมายปลายทางไดอ้ย่างรวดเร็ว และท่ีสําคญัจะตอ้งทาํให้การจ่ายค่าจา้งและเงินเดือน ตลอดจน
ประโยชน์เก้ือหนุนอ่ืน ๆ เป็นไปอย่างมีระบบและเหมาะสมกบัหน้าท่ีงานโดยยึดหลกัความเสมอภาค 
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ความเป็นธรรม และความสามารถในการจ่ายเป็นพื้นฐาน โดยเฉพาะการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์
ท่ีเราถือวา่ค่าตอบแทนเป็นตวักาํหนดบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรต่อการปฏิบติังาน และเป็นค่าใชจ่้าย
ท่ีมีตน้ทุนสูง เม่ือเปรียบเทียบกบัค่าใชจ่้ายดา้นอ่ืน ๆ ซ่ึงองคก์ารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้ง
มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการวางแผนการจดัโครงสร้างระบบมาตรฐานในการจ่ายค่าตอบแทน และ
พยายามพฒันาระบบให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน เพื่อให้สามารถเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบติังานของ
องคก์ารไดม้ากท่ีสุด (วิลาวรรณ  รพีพิศาล2549 : 223)     

ความหมายของค่าตอบแทน    
คาํว่า “ค่าตอบแทน (Compensation)” ในอดีตใช้คาํว่า “ค่าจา้งและเงินเดือน (Wages and 

Salary)” ใช้ในความหมายเดียวกันได้ ทั้ งน้ีเพราะค่าจ้างและเงินเดือนเป็นองค์ประกอบหลักของ
ค่าตอบแทนทั้งหมด และปัจจุบนัองคก์ารไดก้าํหนดค่าตอบแทนท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งและเงินเดือน
เพิ่มข้ึน จึงทาํให้คาํว่า “ค่าตอบแทน” มีความหมายครอบคลุมมากกว่าจนเป็นท่ีนิยมใชก้นัทัว่ไป
ในขณะน้ี ซ่ึงมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของคาํวา่ค่าตอบแทน ไวด้งัน้ี 

สุดา  สุวรรณาภิรมย  ์(2547 : 82-83) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง การท่ีองค์การจ่าย
ผลประโยชน์ให้แก่พนักงานสาํหรับการปฏิบติังานท่ีทาํให้กบัองคก์าร ผลประโยชน์ท่ีองคก์ารจ่ายให้
เป็นไดท้ั้งในรูปตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน ค่านายหนา้ โบนสั ส่ิงจูงใจและผลประโยชน์
อ่ืน ๆ ส่วนค่าจา้ง เป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บจากการคาํนวณจากเกณฑข์องระยะเวลา เช่น 
รายชัว่โมง รายวนั รายสัปดาห์ เป็นตน้ สาํหรับเงินเดือน เป็นการจ่ายค่าตอบแทนท่ีบุคคลไดรั้บ ซ่ึงจ่าย
เป็นรายเดือน  

ธัญญา   ผลอนันต ์(2556 : 36) ไดก้ล่าวถึง ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าแรง ค่าจา้ง เงินเดือน 
หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีองค์การจัดให้บุคลากร เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน หรืออาจหมายถึง 
ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายเป็นการตอบแทนความสูญเสียต่าง ๆ ของบุคลากร โดยรวมทั้งทางตรงและ
ทางออ้มท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน 

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 214)  ไดใ้ห้ความหมายของ ค่าตอบแทน หมายถึง การให้
ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น คาจา้ง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อยา่งอ่ืน
ท่ีองคก์ารให้แก่บุคลากร เพื่อเป็นการตอบแทนการทาํงาน ปกติบุคคลจะคุน้เคยกบัค่าตอบแทน
ใน 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ คาํวา่ เงินเดือน ซ่ึงหมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นรายไดป้ระจาํท่ีพนกังานจะไดรั้บ
ในอตัราคงท่ีภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด โดยรายไดน้ี้จะไม่เปล่ียนแปลงตามจาํนวนชัว่โมงทาํงาน หรือ
ปริมาณของผลผลิตของพนกังาน ส่วนค่าจา้ง หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีพนกังานไดรั้บโดยถือจากเกณฑ์
ระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นหลกั เช่น ค่าจา้งรายวนั ค่าจา้งรายชัว่โมง เป็นตน้ 
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เสนาะ  ติเยาว ์(2545 : 145) ไดก้ล่าววา่ค่าตอบแทน หมายถึง ตน้ทุนอยา่งหน่ึงในการประกอบ
ธุรกิจท่ีจ่ายใหก้บัการปฏิบติังาน อาจเรียกเป็นค่าจา้งหรือเงินเดือนก็ได ้โดยค่าจา้งนั้นเป็นเงินท่ีบุคลากร
ไดรั้บ โดยยึดเกณฑช์ัว่โมงในการปฏิบติังาน ส่วนเงินเดือนเป็นรายไดท่ี้ไดรั้บประจาํจาํนวนคงท่ี
ไม่เปล่ียนแปลง หากเปรียบเทียบกับตน้ทุนอย่างอ่ืน ๆ เราถือว่าค่าจา้งและเงินเดือนเป็นรายจ่ายท่ีมี
ความสําคญัรองลงมาจากวตัถุดิบ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงค่าตอบแทนจะมีผลโดยตรงต่อตน้ทุนการผลิต 
และเป็นตวัแปรท่ีสาํคญัท่ีทาํใหไ้ดค้นท่ีมีความรู้เขา้มาปฏิบติังาน 

แกร่ี  เดสเลอร์ (Gary Dessler, 2003 : 302) กล่าวว่า ค่าตอบแทนพนกังาน หมายถึง รูปแบบ
ต่าง ๆ ของการจ่ายค่าจา้งหรือรางวลัท่ีไปสู่พนกังาน ซ่ึงเกิดข้ึนจาการจา้งงาน มีองคป์ระกอบสาํคญั 
2 ประการ ประการแรก การจ่ายในรูปตวัเงินโดยตรง ในรูปของค่าจา้ง เงินเดือน ส่ิงจูงใจ ค่าคอมมิชชัน่ 
และโบนสั และประการท่ีสอง การจ่ายทางออ้มในรูปของผลประโยชน์ดา้นการเงิน คลา้ยกบัการจ่าย
ค่าเบ้ียประกนัชีวิตใหพ้นกังาน หรือการใหพ้กัร้อน 

สรุปไดว้่า ค่าตอบแทน คือ ค่าจา้งและเงินเดือน รวมถึงผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีองคก์ารจดั
ให้แก่บุคลากรทั้งทางตรงและทางออ้ม เพื่อตอบแทนการปฏิบติังาน ซ่ึงถือเป็นเคร่ืองมือกระตุน้ให้
บุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตให้อยูใ่นระดบัสูงยิง่ข้ึน โดยเฉพาะค่าจา้งถือเป็น
ค่าตอบแทนที่บุคลากรนบัจากชัว่โมงการปฏิบตัิงานเป็นเกณฑ  ์เช่น รายวนั รายชัว่โมง เป็นตน้ 
ส่วนเงินเดือนเป็นเงินท่ีบุคลากรไดรั้บเป็นรายไดป้ระจาํตามระยะเวลาท่ีกาํหนด จะไม่เปล่ียนแปลงไป
ตามชัว่โมงการปฏิบติังาน 

การกาํหนดค่าตอบแทน  
วิลาวรรณ  รพีพิศาล (2549 : 226-227)  กล่าวว่าการกาํหนดค่าตอบแทน องคก์ารส่วนใหญ่

พยายามจดัทาํให้เป็นระบบและประสานงานกบัทุก ๆ ฝ่าย ทั้งน้ีเพื่อทราบระบบท่ีดีสําหรับการจ่าย
ค่าตอบแทน โดยมีกิจกรรมหลกัท่ีตอ้งปฏิบติัตาม ขั้นตอนต่อไปน้ี   

1.   กาํหนดนโยบายและแผนค่าตอบแทน เน่ืองจากนโยบายและแผนจะเป็นตวักาํหนด
จุดมุ่งหมาย ขอบเขตของงาน แนวปฏิบติัดา้นค่าตอบแทนเอาไว ้ดงัน้ี เม่ือมีการกาํหนดนโยบายและ
แผนแลว้จาํเป็นตอ้งใหบุ้คลากรทราบโดยทัว่ไป 

2.   วิเคราะห์งานทั้ งหมดขององค์การ ในการวิเคราะห์งานขององค์การจะทําให้ได้
ขอ้เท็จจริง ท่ีใชเ้ป็นพื้นฐานในการตดัสินใจทั้งฝ่ายผูบ้ริหารและสหภาพแรงงาน ขอ้เท็จจริงน้ีถือเป็น
เคร่ืองมือในการกาํหนดค่างานรวมทั้งมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีจะนาํไปใชใ้นการประเมินผลงาน
ต่อไป 
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3.   การประเมินค่าของงาน เป็นวิธีการคน้หาลาํดบัความสาํคญัของงานท่ีจะใชเ้ปรียบเทียบ
งานแต่ละงาน โดยพิจารณาจากปัจจยัต่าง ๆ เช่น ทกัษะ ความสามารถ ความพยายาม ความรับผิดชอบ 
และสภาพการปฏิบติังาน 

4.   การกาํหนดค่าตอบแทนใหก้บังาน คือการเร่ิมตน้ตดัสินใจใหค่้าตอบแทน ซ่ึงการกาํหนด
ค่าตอบแทนตอ้งทาํเป็นระบบ มีความสอดคลอ้งกนั สามารถเปรียบเทียบค่าของงานได ้

5.   จดัทาํโครงสร้างค่าตอบแทน เป็นการนาํผลการประเมินค่าของงานมากาํหนดลงใน
กราฟ เพื่อจดัทาํโครงสร้างค่าตอบแทน ท่ีสามารถนาํไปเปรียบเทียบค่าตอบแทนกบัองคก์ารอ่ืน ๆ ได ้ 

6.   กาํหนดมาตรฐานผลงานและวิธีการจ่ายค่าตอบแทน ในส่วนน้ีองคก์ารตอ้งกาํหนด
มาตรฐานผลงาน เพื่อช่วยให้การกาํหนดค่าตอบแทนเกิดความยติุธรรมในการปฏิบติังาน ตลอดจน
ใชเ้ป็นเกณฑว์ดัความสาํเร็จและความลม้เหลวในการปฏิบติังานอีกทางหน่ึงดว้ย 

7.   ประเมินผลงานของบุคลากร การประเมินผลงานจะช่วยให้เกิดความยุติธรรม และ
สามารถกาํหนดรางวลัใหแ้ก่บุคลากรท่ีมีผลงานกไ็ด ้โดยนาํมาตรฐานมาวดักบัการปฏิบติังานจริง 

8.   การให้ ค่าตอบแทนแบบจูงใจ โดยกระตุ้นให้ บุคลากรปฏิบัติงานตามความรู้
ความสามารถ ใชก้ารจูงใจทั้งการเงินและดา้นอ่ืน ๆ เพื่อให้บุคลากรมีขวญักาํลงัใจปฏิบติังานมากข้ึน 
ปัจจยัท่ีใชจู้งใจ เช่น โบนสั เงินบาํนาญ การแบ่งกาํไร เพิ่มวนัหยดุ ใหสิ้ทธิถือหุน้ เป็นตน้ 

9.   บริหารและพฒันาแผนค่าตอบแทน ถือเป็นงานประจาํท่ีตอ้งทาํควบคู่ไปกบัแผน 
การบริหาร ซ่ึงประกอบดว้ย การปรับค่าตอบแทนตามความผนัผวนของตลาดแรงงาน การเก็บขอ้มูล
ดา้นค่าตอแบทน การเพิ่มค่าตอบแทนตามความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์และให้ระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรมต่อทุกคน  

เรืองวิทย ์ เกษสุวรรณ (2545 : 119)  ภายหลงัจากท่ีองคก์ารไดก้าํหนดนโยบายค่าตอบแทน
เรียบร้อยแลว้ก็จะดาํเนินการกาํหนดค่าตอบแทนให้กบัพนักงานในองคก์าร ซ่ึงอาจเรียบร้อยแลว้ก็จะ
ดาํเนินการกาํหนดค่าตอบแทนให้กบัพนกังานในองคก์าร ซ่ึงอาจเรียกว่า การพฒันาระบบค่าตอบแทน 
การกาํหนดค่าตอบแทนของพนักงานแค่ละคนอาจดาํเนินการได ้ หลายวิธี โดยมีปัจจยัท่ีช่วยองคก์าร
กาํหนดค่าตอบแทน  

1.  การกาํหนดค่าตอบแทนโดยการประเมินค่างาน เป็นกระบวนการสาํคญัในการกาํหนด
ค่าตอบแทน ผูมี้หนา้ท่ีกาํหนดค่าตอบแทนจะตอ้งทาํการศึกษา วิเคราะห์ และประเมินผลงาน ตลอดจน
นาํขอ้มูลท่ีมีอยู่มาใชป้ระกอบการจดัเรียงลาํดบัตามความสําคญั เพื่อกาํหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
และยติุธรรม โดยมีการประเมินค่างาน สามารถกระทาํได ้2 วิธี ไดแ้ก่ การประเมินค่างานเชิงคุณภาพ 
ซ่ึงผูท้าํหน้าที่ประเมินค่างานจะทาํการจาํแนกเปรียบเทียบ และจดัลาํดบัตามความสาํคญั และ
การประเมินค่างานเชิงปริมาณ ซ่ึงผูท้าํหนา้ท่ีประเมินค่างานจะทาํ  การวิเคราะห์ความแตกต่างของแต่ละงาน
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ในรูปของตวัเลข ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมินค่างาน ถือเป็นปัจจยัสาํคญัในการกาํหนดค่าตอบแทนของ
พนกังาน เน่ืองจากการประเมินค่างานจะทาํการเปรียบเทียบและจดัเรียงงานตามลาํดบัความสาํคญั 
โดยผูท้าํหน้าท่ีกาํหนดค่าตอบแทนสามารถนําขอ้มูลมาใช้งานได้โดยตรง การกาํหนดค่าตอบแทน
สามารถกระทาํได ้ดงัน้ี 

 1.1   วิธีการจดัลาํดบั (Ranking Method) ผูท้าํหนา้ท่ีประเมินค่างานจะทาํการเปรียบเทียบ
ความสาํคญัของแต่ละงาน แลว้ทาํการจดัเรียงลาํคบัตามความเหมาะสม ซ่ึงจะมีขอ้ดีท่ีสามารถดาํเนินการ
ไดง่้าย รวดเร็วและประหยดัค่าใชจ่้าย ในทางปฏิบติั ผูท้าํหนา้ท่ีประเมินอาจประสบปัญหาเก่ียวกบั
การกาํหนดมาตรฐานในการตดัสินใจว่างานใดมีความสาํคญัมากกว่ากนั หรือการอธิบายว่าเหตุใด
จึงเป็นเช่นนั้น ตลอดจนการท่ีองคก์ารจะหาผูท้าํหนา้ท่ีประเมินท่ีมีความเขา้ใจในงานแต่ละชนิดไดเ้ป็น
อย่างดี พร้อมทั้งมีความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการประเมินค่างาน เพื่อท่ีจะสามารถประเมินค่า
งานอยา่งถูกตอ้งและเช่ือถือได ้ 

 1.2  วิธีการจาํแนกระดบัตาํแหน่ง (Classification Method) ผูท่ี้ทาํหน้าท่ีศึกษางาน
จะทาํการจาํแนกงานออกเป็นขั้นหรือระดบัของกลุ่มงาน แลว้ทาํการศึกษาเปรียบเทียบในรายละเอียด
ของแต่ละงานว่าจะอยูใ่นขั้นหรือระดบัตาํแหน่งใด โดยสามารถปฏิบติัได ้2 วิธี วิธีแรกการพิจารณาชีพ 
โดยจาํแนกประเภทงาน เปรียบเทียบและจดัเรียงลาํดบัความสาํคญัของงานท่ีอยู่ในกลุ่มอาชีพเดียวกนั 
จากนั้นก็จะนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปทาํการศึกษาและเปรียบเทียบกบังานท่ีอยู่ในกลุ่มอาชีพอ่ืน และวิธีท่ีสอง 
การกาํหนดช้ินงาน ซ่ึงผูท้าํการศึกษาจะทาํการกาํหนดขั้นของงานข้ึนตามความสาํคญั เพื่อใชม้าตรฐาน
ในการประเมินค่าและการกาํหนดอตัราค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน ตวัอย่างท่ีเห็นไดช้ดั ไดแ้ก่ 
การจาํแนกตาํแหน่งของขา้ราชการพลเรือนในปัจจุบนัท่ีแบ่งออกเป็น 11 ระดบั ในแต่ละระดบัจะมีช่วง
ของเงินเดือนท่ีใกลเ้คียงกนั 

 1.3   วิธีการเปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังาน (Factor Comparison Method) วิธีน้ี
มีวิธีการท่ีสลบัซบัซอ้นมากกว่า 2 วิธีการการแรก กล่าวคือ แทนท่ีจะทาํการศึกษาลกัษณะของงานทุก ๆ 
คน ผูก้าํการกาํหนดค่าตอบแทนจะตดัสินใจวา่ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทนในการปฏิบติังาน
มีอะไรบา้ง สมมติฐานหลกัของปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานมีองคป์ระกอบ 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ดา้นจิตใจ ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงคุณลกัษณะทางจิตใจ ไดแ้ก่ ทกัษะ เฉลียวฉลาด การมีเหตุผล และการใช้
จินตนาการ ปัจจยัท่ีสอง ไดแ้ก่ ทกัษะ ซ่ึงเกิดจากการฝึกฝน ปัจจยัท่ีสาม ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นร่างกาย 
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั การนั่ง ยืน เดิน เป็นตน้ ปัจจยัท่ีส่ี ความรับผิดชอบ และปัจจยัสุดทา้ย สภาพแวดลอ้ม 
การทาํงาน หลงัจากนั้นผูท้าํการกาํหนดค่าตอบแทนจะทาํการเลือกงานท่ีใชเ้ป็นมาตรฐานในการเทียบเคียง 
โดยพิจารณาจากความยากง่ายของงานเม่ือเทียงกบัทั้ง 5 ปัจจยัท่ีกล่าวขา้งตน้ แลว้จึงจดัสรรอตัราค่าจา้ง
ใหก้บังานแต่ละงานโดยพิจารณาแต่ละปัจจยั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัว่างานนั้นตอ้งอาศยัปัจจยัแต่ละดา้นมากนอ้ย
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เพียงใด ขั้นตอนน้ีจึงเป็นการยากท่ีจะให้เกิดความพึงพอใจกบัพนกังาน เพราะเป็นการใชดุ้ลยพินิจของ
ผูท้าํการกาํหนดค่าตอบแทนเสียมาก 

 1.4   วิธีการให้คะแนน (Point Method) วิธีการให้คะแนนเป็นวิธีท่ีใชก้นัมากท่ีสุด 
โดยจะทาํการแยกงานออกเป็นปัจจยัค่าตอบแทนหลาย ๆ ปัจจยั แลว้ใหค้ะแนนแต่ละปัจจยั จากนั้นกน็าํ
คะแนนมารวมกนัเป็นค่างาน ปัจจยัค่าตอบแทนจึงเป็นตวัเลขแสดงค่างานและปัจจยัท่ีใชร่้วมกนัในแต่ละ
กลุ่มภายในองคก์าร  

 วิธีการให้คะแนนกระทาํโดยการดูคาํบรรยายลกัษณะงาน แลว้จึงพิจารณาว่าจะมีปัจจยั
อะไรบา้งท่ีจะถูกใชใ้นการวดัค่าของงาน ปัจจยัต่าง ๆ ดงักล่าวจะถูกใชเ้ป็นมาตรฐานในการประเมินค่า
งาน สําหรับตวัอย่างของปัจจยัท่ีนาํมาใช้ในการประเมินค่างาน ไดแ้ก่ การศึกษา ความรู้เก่ียวกบังาน 
ความมุ่งมัน่ทางจิตใจ ความมุ่งมัน่ทางร่างกาย ความรับผิดชอบ และสภาพแวดลอ้มการทาํงาน เป็นตน้ 
ปัจจยัแต่ละดา้นควรมีความสาํคญัท่ีจะแยกแยะงานต่าง ๆ ออกจากกนัได ้ผูท้าํการกาํหนดค่าตอบแทน
จะไหน้ํ้ าหนกัแต่ละปัจจยัแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของงานแต่ละคน  

2.   การสาํรวจค่าตอบแทน เป็นกิจกรรมท่ีสาํคญัท่ีผูเ้ก่ียวขอ้งกบัการกาํหนดค่าตอบแทน
จะตอ้งปฏิบติั เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าประกอบการศึกษา การพิจารณากาํหนดหรือปรับปรุงค่าตอบแทน
ให้มีความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ โดยการสาํรวจค่าตอบแทนจะถูกนาํมาปรับปรุงโครงสร้างการจ่าย
ค่าตอบแทนให้เหมาะสม เพื่อธาํรงรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถให้อยูก่บัองคก์าร และเพื่อจูงใจ
ใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 การสาํรวจค่าตอบแทนเป็นกิจกรรมท่ีมีความสาํคญัและมีผลกระทบต่อการดาํเนินการ
ขององค์การ นอกจากน้ีงานแต่ละชนิดยงัมีความหลากหลายแตกต่างกัน ดังน้ี ผูท้ ําหน้าท่ีสํารวจ
ค่าตอบแทนจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความเขา้ใจในวิธีการสาํรวจค่าตอบแทนท่ีจะนาํมาใช ้วิธีการสาํรวจ
ค่าตอบแทนอาจแบ่งออกไดเ้ป็น 4 วิธี ดงัต่อไปน้ี 

 2.1   วิธีการกาํหนดตามราคาตลาด ผูท่ี้ทาํหน้าท่ีในการกาํหนดค่าตอบแทนจะตอ้ง
ทาํการศึกษาขอ้มูลและรายละเอียดของงานต่าง ๆ  ภายในองคก์าร ตลอดจนทาํการรวบรวมขอ้มูลท่ีสาํคญั
เก่ียวกบังานท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกนักบังานลกัษณะเดียวกนัจากภายนอกองคก์าร แลว้นาํผลลพัธ์
มาเปรียบเทียบกนั 

 2.2   วิธีการอาศยัราคาตลาดเป็นแนวทาง วิธีการน้ีพฒันาข้ึนมาจากวิธีการกาํหนดตาม
ราคาตลาด เพื่อใหก้ารปฏิบติังานเป็นระบบ มีมาตรฐานและมีประสิทธิภาพ โดยผูท้าํการสาํรวจค่าตอบแทน
จะดาํเนินการกาํหนดมาตรฐานค่าตอบแทนของหน่วยงาน เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการเปรียบเทียบ
โดยกาํหนดขอบเขตและรายละเอียดของงานท่ีตอ้งการศึกษา ดาํเนินการสํารวจเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล
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ของงาน และดาํเนินการเปรียบเทียบขอ้มูลกบัราคาตลาดท่ีเป็นจริง จากนั้นจึงนาํมาใชป้ระโยชน์ในการกาํหนด
ค่าตอบแทน 

 2.3   การสํารวจอาชีพ (Occupational Survey) วิธีการน้ีผูท้าํการสํารวจจะตอ้งทาํการศึกษา
ในแต่ละหน้าท่ีทางธุรกิจขององคก์าร เช่น งานการผลิต งานการตลาด งานการเงิน งานวิจยัและพฒันา 
เป็นตน้ โดยผูท้าํการสํารวจแต่ละหน้าท่ีมาศึกษารายละเอียดว่าประกอบดว้ยงานอะไรแลว้ทาํการ
เปรียบเทียบงาน 

 2.4   การกาํหนดประเภทงาน (Broad Classification) วิธีการน้ีจะเปรียบเทียบงานท่ีมี
ความใกลเ้คียงกนัภายในกรอบอา้งอิงอยา่งกวา้ง ๆ เช่น ธุรกิจ อุตสาหกรรม หรือภายในทอ้งถ่ินเดียวกนั 
เป็นตน้  

สรุปการกาํหนดค่าตอบแทนในแต่ละวิธีจะมีลกัษณะเด่นและลกัษณะดอ้ยท่ีแตกต่างกนั 
จึงเป็นหน้าท่ีของผูก้าํหนดค่าตอบแทนท่ีจะตอ้งตดัสินใจเลือกวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพ ยุติธรรม และ
เหมาะสมกบัเหตุการณ์มากท่ีสุดมาใช ้ 

แรงงานสัมพนัธ์   
คนทัว่ไปมกัเขา้ใจมกัจะเขา้ใจว่าแรงงานสัมพนัธ์เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบักลุ่มคน 2 ฝ่าย 

ไดแ้ก่ ฝ่ายนายจา้งหรือองคก์าร กบัฝ่ายลูกจา้งหรือพนกังาน อยา่งไรก็ตาม ภาพใตก้ระแสโลกาภิวตัน์
ท่ีมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารอย่างเสรี ส่งผลให้กระแสการเรียกร้องสิทธิ ด้านแรงงานของฝ่าย
พนักงานเพิ่มมากข้ึน จนในบางคร้ังนอกจากจะส่งผลกระทบโดยตรงกับองค์การแล้ว ยงัได้ส่ง
ผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจสงัคม และการเมืองของประเทศอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้

ในส่วนของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แรงงานสัมพนัธ์นับเป็นหน้าท่ีหน่ึงท่ีหน่วยงาน
บริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งให้ความสําคญัและดาํเนินการดว้ยความเขา้ใจ เพื่อสร้างบรรยากาศของ
ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างองคก์ารกบัพนกังานให้เกิดความสมดุลและสามารถอยู่ร่วมกนัดว้ย
ความเหมาะสมและมีความสุข องคก์ารใดท่ีมีการจดัระบบแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดี การดาํเนินงานภายใน
องค์การนั้นจะมีความราบร่ืน พนักงานเกิดความรัก สามคัคี ร่วมแรงร่วมใจกนัทาํงาน และส่งผลให้
องคก์ารประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์ารมีระบบแรงงาน
สัมพนัธ์ท่ีไม่ราบร่ืน การดาํเนินงานภายในองคก์ารก็จะเต็มไปดว้ยปัญหาและอุปสรรค ก่อให้เกิด
ความขดัแยง้ พนกังานส้ินขวญักาํลงัใจจนส่งผลกระทบให้องคก์ารไม่สามารถดาํเนินการใด ๆ 
ให้ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดข้ึน  (สมัฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ, 2549 : 298-299)   
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ความหมายของแรงงานสัมพนัธ์ 
ไดมี้นกัวิชาการใหค้วามหมายของงานสมัพนัธ์ไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
วรนาถ  แสงมณี (2547 : 124) ไดใ้หค้วามหมาย แรงงานสมัพนัธ์วา่เป็นความสมัพนัธ์ระหวา่ง

นายจา้งและลูกจา้งในสถานท่ีประกอบการ ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลทั้ง 2 ฝ่าย มีผลกระทบต่อ
กระบวนการบริหารธุรกิจของนายจา้ง และมีผลต่อการทาํงานและความเป็นอยูข่องลูกจา้ง รวมทั้งมี
ผลต่อสภาพเศรษฐกิจ สงัคม และความมัน่คงของประเทศชาติดว้ย  

ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2546 : 294) ไดส้รุปความหมายของ แรงงานสัมพนัธ์ว่า หมายถึง 
บทบาทและความสมัพนัธ์ระหวา่งองคก์ารในฐานะนายจา้งและบุคลากรในฐานะของลูกจา้ง ทั้งในระดบั
จุลภาคและระดบัมหภาค กล่าวคือ ความสัมพนัธ์ในระดบัจุลภาค หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้ง
และลูกจา้งภายในขอบเขตขององคก์าร ซ่ึงจะมีผลการบริหารและการจดัการ ตลอดจนประสิทธิภาพ
ในการดาํเนินงานขององคก์าร สาํหรับความสัมพนัธ์ระดบัมหภาค หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้ง
และลูกจา้งท่ีมีผลไม่เพียงแต่ภายในองคก์าร แต่จะมีผลกระทบต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกทั้งทางเศรษฐกิจ 
สงัคม และการเมืองของประเทศ 

บรรยงค์   โตจินดา (2546 : 407-408) ได้ให้ ความหมายของแรงงานสัมพันธ์  หมายถึง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งในการทาํงาน และการจา้งงาน สามารถแบ่งไดเ้ป็น 
2 ฝ่าย คือ ฝ่ายนายจา้งและฝ่ายลูกจา้ง ซ่ึงเป็นรูปแบบการแรงงานสมัพนัธ์ในระบบ  

เกษมสันต์  วิลาวรรณ (2546 : 10) ไดก้ล่าวถึงความหมายของแรงงานสัมพนัธ์ หมายถึง 
ความเก่ียวขอ้งและการปฏิบติัต่อกนัระหว่างบุคคลสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจา้งหรือฝ่ายบริหารกับฝ่าย
ลูกจา้งหรือฝ่ายพนักงาน การเก่ียวขอ้งและปฏิบติัต่อกนัระหว่างบุคคลทั้งสองฝ่ายจะมีผลทั้งทางบวก
และทางลบต่อกระบวนการบริหาร การปฏิบติังานและความเป็นอยูข่องลูกจา้ง 

สรุปว่า แรงงานสัมพนัธ์มีความหมายครอบคลุมถึงความเก่ียวขอ้ง และการปฏิบติัต่อกนั
ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้ง ตั้งแต่การกาํหนดนโยบายดา้นบุคลากร การว่าจา้ง ไปจนถึงการเลิกจา้ง 
โดยมุ่งให้ทั้ งสองฝ่ายให้มีความเข้าใจอันดีต่อกัน สามารถทําข้อตกลงในเร่ืองสิทธิหน้าท่ี  และ
ผลประโยชน์ในการปฏิบติังานร่วมกนัได ้รวมทั้งกาํหนดวิธีการระงบัขอ้ขดัแยง้หรือขอ้พิพาทท่ีเกิดข้ึน
ให้ยุติลง โดยนายจา้งจะตอ้งพยายามใชค้วามสามารถสร้างแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีให้เกิดข้ึนในองคก์าร 
โดยเฉพาะความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งเพื่อขจดัความขดัแยง้ท่ีอาจจะเกิดข้ึน และพยายาม
สร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานร่วมกนั    

กฎหมายทีเ่กีย่วข้องกบัแรงงานสัมพนัธ์ 
สัมฤทธ์ิ  ยศสมศกัด์ิ (2549 : 303-304) ได้กล่าวว่าในประเทศไทยได้ให้ความสําคญักับ

ประเด็นเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์ เน่ืองจากตระหนกัว่าแรงงานสัมพนัธ์เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งระหว่างบุคคล
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หลายฝ่าย ตั้งแต่รัฐบาล นายจา้ง ลูกจา้ง และสังคมส่าวนรวม ถา้ส่วนใดส่วนหน่ึงเกิดปัญหา ก็จะส่งผล
กระทบต่อการดาํรงอยูข่องส่วนอ่ืน สาํหรับกฎหมายสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงงานสัมพนัธ์ท่ีสาํคญัของ
ประเทศ ไดร้วบรวมไวจ้าํนวน 6 ฉบบั ดงัน้ี  

1.   ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยว์่าด้วยการจา้งแรงงาน เป็นกฎหมายท่ีกล่าวถึง
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้งท่ีถือว่าการจา้งแรงงานเป็นสัญญาต่างตอบแทนท่ี
ทั้งสองฝ่ายมีสิทธิและหนา้ท่ีจะตอ้งปฏิบติัต่อกนั 

2.   พระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518  เป็นกฎหมายท่ีกาํหนดขั้นตอนและวิธีการ
ท่ีนายจา้งกบัลูกจา้งจะยื่นขอ้เรียกร้องต่อกนั กระบวนการในการเจรจาต่อรอง ขั้นตอนการระงบั
ขอ้พิพาทแรงงาน เง่ือนไขในการนัดหยุดงานหรือปิดงาน และบทบาทของรัฐในการระงบัขอ้พิพาท
แรงงาน นอกจากน้ียงัรวมถึงการก่อตั้ง การดาํเนินการ และการยบุเลิกขององคก์ารฝ่ายนายจา้ง องคก์าร
ฝ่ายลูกจ้าง และการกระทํายงัไม่เป็นธรรมด้วย ในส่วนของพนักงานรัฐวิสาหกิจได้มีการออก
พระราชบญัญติัแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ พ.ศ.2543 กาํหนดความสัมพนัธ์ของพนกังานรัฐวิสาหกิจ
และฝ่ายบริหารข้ึนต่างหาก 

3.   พระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ.2522 เป็นกฎหมาย
ท่ีกาํหนดกระบวนการฟ้องคดีในศาลแรงงาน และวิธีท่ีศาลแรงงานจะพิจารณาคดี ซ่ึงเนน้ใหค้วามสาํคญั
กบัหลกัความสะดวก รวดเร็ว และประหยดั เพื่อผดุงไวซ่ึ้งความเป็นธรรม และสงบสุขดา้นแรงงาน
สมัพนัธ์ของประเทศ 

4.   พระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ.2533 เป็นกฎหมายท่ีกาํหนดถึงการจดัตั้งกองทุน
ประกนัสังคม วิธีการส่งเงินสมทบของผูป้ระกนัตน และการให้ผลประโยชน์ทดแทนแก่ผูป้ระกนัตน
ในลกัษณะต่าง ๆ 

5.  พระราชบญัญติัเงินทดแทน พ.ศ.2537 เป็นกฎหมายท่ีกาํหนดหน้าท่ีในการจ่ายเงิน
ทดแทนให้แก่ลูกจา้งท่ีประสบอนัตรายหรือเจ็บป่วย เน่ืองมาจากการทาํงานและในการทาํงาน รวมทั้ง
หลกัเกณฑว์ิธีการในการจ่ายเงินสมทบเขา้กองทุนเงินทดแทน 

6.   พระราชบญัญติัคุม้ครองแรงงาน พ.ศ.2541 เป็นกฎหมายท่ีกาํหนดมาตรฐานแรงงาน
ในกิจการต่าง ๆ รวมถึงชัว่โมงทาํงาน เวลาพกั วนัหยดุ วนัลา การคุม้ครองความปลอดภยัในการทาํงาน 
ค่าจา้งขั้นตํ่า เงินชดเชย ระเบียบขอ้บงัคบั หลกัเกณฑ์การจ่ายค่าจา้ง ค่าล่วงเวลา และอาํนาจพนักงาน
ตรวจแรงงาน 

วิลาวรรณ  รพีพิศาลฬ, (2549 : 5-6) ไดก้ล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง 
จาํเป็นตอ้งทราบถึงกฎหมายเก่ียวขอ้งดว้ย โดยกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงงานสัมพนัธ์ท่ีสาํคญัมีรวม 
5 ฉบบั คือ  
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1.   ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชยว์่าด้วยการจา้งแรงงาน เป็นกฎหมายท่ีกล่าวถึง
ลกัษณะความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งกบัลูกจา้งท่ีถือว่าการจา้งแรงงาน เง่ือนไขในการจ่ายและเง่ือนไข
ในการเลิกสญัญาจา้งแรงงานต่อกนั ทั้งน้ีถือว่าเป็นการจา้งงานเป็นสัญญาแทนชนิดหน่ึงท่ีทั้งสองฝ่าย
มีสิทธิและหนา้ท่ีอนัจะตอ้งปฏิบติัต่อกนั 

2.   พระราชบญัญติัแรงงานสัมพนัธ์ พ.ศ.2518 เป็นการกาํหนดที่เก่ียวขอ้งกบัวิธีการ
ที่นายจา้งและลูกจา้งจะยื่นขอ้เรียกร้องต่อกัน กระบวนการในการเจรจาต่อรองการระงบัขอ้พิพาท
แรงงาน เง่ือนไขในการนดัหยดุงาน และบทบาทของรัฐในกรณีพิพาทแรงงาน นอกจากน้ียงัรวมถึง
การก่อตั้งและดาํเนินงานขององคก์ารนายจา้ง ลูกจา้ง และการกระทาํอนัไม่เป็นธรรมดว้ย ในส่วนของ
พนกังานรัฐวิสาหกิจไดมี้การออก พรบ.พนกังานรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ์ พ.ศ.2535 กาํหนดความสัมพนัธ์
ของพนกังานรัฐวิสาหกิจและฝ่ายบริหารไวต่้างหาก  

3.   พระราชบญัญติัจดัตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 เป็นกฎหมาย
ท่ีกาํหนดกระบวนการฟ้องคดีในศาลแรงงาน และวิธีท่ีศาลแรงงานจะพิจารณาคดี ซ่ึงเนน้ใหค้วามสาํคญั
กบัหลกัความสะดวก รวดเร็ว และประหยดั เพื่อผดุงไวซ่ึ้งความเป็นธรรม และสงบสุขดา้นแรงงาน
สมัพนัธ์ของประเทศ 

4.   พระราชบญัญติัประกนัสังคม พ.ศ. 2533 เป็นกฎหมายท่ีกาํหนดถึงการจดัตั้งกองทุน
ประกนัสังคม วิธีการส่งเงินสมทบของผูป้ระกนัตน และการให้ผลประโยชน์ทดแทนแก่ผูป้ระกนัตน
ในลกัษณะต่าง ๆ 

5.   ประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี  103 ลงวันท่ี  16 เมษายน 2515 ประกาศฉบับอํานาจ
กระทรวงมหาดไทยในการออกประกาศเก่ียวกบัการคุม้ครองแรงงาน การจดัตั้งกลไกทดแทน และ
การกาํหนดอตัราค่าจา้งขั้นตํ่า รวมทั้งประกาศเก่ียวกบัความปลอดภยัในการทาํงาน ซ่ึงเป็นผลให้มี
การคุม้ครองลูกจา้งในการทาํงาน ในลกัษณะท่ีเป็นมาตรฐานขั้นตํ่า  

สรุปได้ว่า กฎหมายแรงงานสัมพันธ์กําหนดข้ึนเพื่อรักษาความสงบของสังคมและ
ก่อให้เกิดความยุติธรรมแก่ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง อนัไดแ้ก่ องค์การหรือฝ่ายนายจา้ง พนักงานหรือฝ่าย
แรงงาน และให้ทุกฝ่ายสามารถอยู่ร่วมกนัไดอ้ย่างสันติ ไดป้ระโยชน์ร่วมกนั และไม่ก่อให้เกิดปัญหา
กระทบกระทัง่ข้ึนในอนาคต        
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สมรรถนะครู 
 
แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ  
แนวคิดเร่ืองสมรรถนะเร่ิมข้ึนในปี ค.ศ. 1973 โดยศาสตราจารยเ์ดวิด ซี แมคแคลแลน 

(David C. McClelland)  นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด  ซ่ึงไดท้าํการพฒันาแบบทดสอบทาง
บุคลิกภาพเพื่อศึกษาพบว่า  บุคคลท่ีทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้นควรมีทศันคติและนิสัยอยา่งไร 
เพื่อกาํหนดเป็นสมรรถนะของการปฏิบติังาน แมคแคลแลน ได้ให้ความรู้ในเร่ืองเหล่าน้ีช่วยแก้ไข
ปัญหาการคดัเลือกบุคลากรให้แก่หน่วยงานของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา ได้แก่ ปัญหากระบวนการ
คดัเลือกท่ีเน้นการวดัความถนัดท่ีทาํให้คนผิวดาํและชนกลุ่มน้อยอ่ืน ๆ ไม่ไดรั้บการคดัเลือก (ซ่ึงผิด
กฎหมาย) และปัญหาผลการทดสอบความถนดัที่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบตัิงานนอ้ยมาก 
(ซ่ึงแสดงว่าการทดสอบความถนดัไม่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานได)้ แมคแคลแลน ไดเ้ก็บขอ้มูล
ของกลุ่มท่ีมีผลการปฏิบัติงานโดดเด่น และผูท่ี้ไม่ได้มีผลงานโดดเด่นด้วยการสัมภาษณ์  พบว่า
สมรรถนะเก่ียวกบัความเขา้ใจความแตกต่างทางวฒันธรรมเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 
ไม่ใช่การทดสอบดว้ยแบบทดสอบความถนัด บทความเร่ือง  Testing for Competence Rather than for 
Intelligence ของแมคแคลแลนท่ีตีพิมพใ์นปี 1973 ไดรั้บการกล่าวถึงอยา่งกวา้งขวางจากนกัวิชาการทั้งท่ี
เห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย อยา่งไรก็ดีแมคแคลแลนก็ไดท้าํให้เร่ืองสมรรถนะไดรั้บความสนใจศึกษาและ
ใชก้นัต่อ ๆ มาจนถึงทุกวนัน้ี (สาํนกังานขา้ราชการพลเรียน, 2548 : 7) 

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะสามารถอธิบายดว้ยโมเดลภูเขานํ้าเขง็ (Iceberg Model) ซ่ึงอธิบายไดว้่า 
ความแตกต่างระหว่างบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํ้ าแข็ง โดยมีส่วนท่ีเห็นไดง่้าย และพฒันาไดง่้าย 
คือ ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้า นัน่คือองคค์วามรู้และทกัษะต่าง ๆ  ท่ีบุคคลมีอยูแ่ละส่วนใหญ่ท่ีมองเห็นไดย้าก
อยูใ่ตผ้วินํ้ า ไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน และบทบาทท่ีแสดงออกต่อสังคม ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ าน้ี
มีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลอย่างมาก และเป็นส่วนท่ีพฒันาไดย้าก การท่ีบุคคลจะมี
พฤติกรรมในการทาํงานอยา่งใดข้ึนอยูก่บัลกัษณะท่ีบุคคลมีอยู ่ซ่ึงอธิบายในตวัแบบโมเดลภูเขานํ้ าแขง็ 
คือ ทั้งความรู้ ทกัษะและความสามารถ (ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้ า) และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ (ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า) 
ของบุคคลนั้น ๆ สาํหรับส่วนของภูเขานํ้ าแขง็ท่ีอยูใ่ตน้ํ้ านั้น เป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกว่า สังเกตและ
วดัไดม้ากกว่าและเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่าส่วนต่าง ๆ น้ี ไดแ้ก่ บทบาท
ท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) คือ บทบาทท่ีบุคคลแสดงออกต่อผูอ่ื้น ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-
Image) คือ ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัเอกลกัษณะ และคุณค่าของตนอุปนิสัย (Traits) คือ ความเคยชิน 
พฤติกรรมซํ้ า ๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง และแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก (Motives) คือ จินตนาการ แนวโนม้
วิธีคิด วธีิปฏิบติัตนอนัเป็นไปโดยธรรมชาติของบุคคล (สาํนกังานขา้ราชการพลเรียน, 2548 : 3) 
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ความหมายของสมรรถนะ 
ความหมายของคาํว่า “สมรรถนะ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบ่งไดต้ามวตัถุประสงค์

ของการนาํไปใชง้านได ้2 กลุ่ม ไดแ้ก่ สมรรถนะตามแนว British Approach ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้
ประกาศนียบตัรรับรองวทิยฐานะของพนกังานหรือบุคลากร โดยจะกาํหนดจากมาตรฐานผลการปฏิบติังาน
ท่ีสามารถยอมรับไดข้องงานและวิชาชีพนั้น สมรรถนะในแนวคิดจึงเป็นการกาํหนดเฉพาะงานและ
เป็นไปตามวิชาชีพ ส่วนสมรรถนะตามแนว American Approach จะมีวตัถุประสงค์เพื่อการพัฒนา
บุคลากร กาํหนดจากพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึงการพฒันาบุคลากรน้ีจะตอ้งเป็นไปตาม
แนวทางท่ีองคก์ารตอ้งการจะเป็น สมรรถนะตามแนวคิดน้ีจึงไม่สามารถลอกเลียนกนัได ้เพราะแต่ละ
องคก์ารยอ่มมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนั สาํหรับการใหค้วามหมายของคาํวา่สมรรถนะ
ตามแนวคิด American Approach มีดงัน้ี 

แมคแคลแลน (McClelland, 1973 : 65-67) กล่าวว่า สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะท่ีซ่อนอยู่
ภายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้น สร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑ์
ท่ีกาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ  

สก็อต บี พารี (Scott B. Parry, 1973 : 75-77) นิยามคาํว่าสมรรถนะว่า คือ กลุ่มของความรู้ 
(Knowledge) ทกัษะ (Skills) และคุณลกัษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวขอ้งกนั ซ่ึงมีผลกระทบต่องานหลกัของ
ตาํแหน่งงานหน่ึง ๆ  โดยกลุ่มความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะดงักล่าวสัมพนัธ์กบัผลงานของตาํแหน่งงาน
นั้น ๆ และสามารถวดัผลเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถเสริมสร้างได ้
โดยผา่นการฝึกอบรมและการพฒันา   

ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2547 : 3) กล่าววา่ สมรรถนะ คือ ความสามารถหรือสมรรถนะของ
ผูด้าํรงตาํแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ตอ้งการคาํวา่ สมรรถนะน้ีไม่ไดห้มายถึงเฉพาะพฤติกรรมแต่จะลงไปถึง
ความเช่ือ ทศันคตี อุปนิสยัส่วนลึกของตนดว้ย 

ศุภวรรณ  เศาฌานนท ์(2548 : 22) ไดใ้ห้ความหมายสมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรม
ท่ีแสดงออกถึงความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนบุคลิกลกัษณะภายในท่ีเป็นคุณสมบติั
ท่ีเหมาะสมต่อการแสดงออก หรือการกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นผลให้ไดผ้ลงาน
ระดบัสูงสุด 

อาภรณ์ ภู่วิทยาพนัธ์ (2548 : 2) กล่าวว่า ลกัษณะทัว่ไปของสมรรถนะ คือ ลกัษณะพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกของคน ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนคุณลกัษณะ
เฉพาะของแต่ละบุคคลในพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั เป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงจากวิสัยทศัน์ ภารกิจ เป้าหมาย 
และกลยทุธ์ทางธุรกิจ 
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อานนท ์ ศกัด์ิวรวิชญ ์(2547 : 61)ไดส้รุปคาํนิยามของสมรรถนะ คือ คุณลกัษณะของบุคคล 
ซ่ึงไดแ้ก่ ความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณสมบติัต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ ค่านิยม จริยธรรม บุคลิกภาพ 
คุณลกัษณะทางกายภาพ และอ่ืน ๆ ซ่ึงจาํเป็นและสอดคลอ้งกบัความเหมาะสมกบัองคก์าร โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งตอ้งสามารถจาํแนกไดว้่าผูท่ี้จะประสบความสําเร็จในการทาํงานไดต้อ้งมีคุณลกัษณะเด่น ๆ 
อะไร หรือลักษณะสําคัญ ๆ อะไรบ้าง หรือกล่าวอีกนัยหน่ึง คือ สาเหตุท่ีทํางานแล้วไม่ประสบ
ความสาํเร็จ เพราะขาดคุณลกัษณะบางประการคืออะไร เป็นตน้ 

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548 : 5-6) ได้กล่าวว่า สมรรถนะ คือ 
คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม เป็นกลุ่มพฤติกรรมที่องคก์ารตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะเช่ือว่า
หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบท่ีองคก์ารกาํหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผูน้ั้นมีผล
การปฏิบติังานดีและส่งผลให้องคก์ารบรรลุเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการได ้ความหมายของสมรรถนะ ในแต่ละ
โครงการแมจ้ะไม่เหมือนกนัทีเดียว แต่มีลกัษณะร่วมกนั คือ เป็นพฤติกรรมในการทาํงานเก่ียวขอ้งกบั
ผลสาํเร็จของงาน และเก่ียวขอ้งกบัความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะส่วนบุคคลอ่ืน ๆ ส่ิงท่ี
ควรจะตอ้งเน้น คือ สมรรถนะไม่ใช่ความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ของบุคคลแต่
เป็นกลุ่มพฤติกรรมในการทํางาน ซ่ึงเกิดมาจากการท่ีบุคคลมีความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีจาํเป็นสําหรับการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ ดงันั้นในการนาํสมรรถนะมาใช้
นอกจากจะประเมินเร่ืองความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ แลว้ ยงัตอ้งคาํนึงถึงกลุ่ม
พฤติกรรมในการทาํงานเพิ่มเติมข้ึนอีกดว้ย สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ไดก้าํหนด
นิยามของ สมรรถนะ ไวคื้อ ลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร
กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได ้มกัจะตอ้งมีองคป์ระกอบของทั้งความรู้
ทักษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ตวัอย่างเช่น สมรรถนะการบริการท่ีดีจากความหมาย
ดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้า่ สมรรถนะ หมายถึง ลกัษณะเชิงพฤติกรรม  

จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ สรุปไดว้่า สมรรถนะ หมายถึง ลกัษณะเชิงพฤติกรรม
ท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืนๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานได้
โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ  ในองคก์ร กล่าวคือ การท่ีบุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหน่ึงได ้
มกัจะตอ้งมีองคป์ระกอบทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ บทบาท
ท่ีแสดงออกต่อสังคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-Image) อุปนิสัย (Traits) และแรงผลกัดนั
เบ้ืองลึก (Motives) ซ่ึงสามารถท่ีจะประเมินไดจ้ากพฤติกรรม ในการปฏิบติังาน บทบาทในงาน และ
มาตรฐานของความสามารถในการปฏิบตัิงานของบุคคล โดยมาตรฐานของความสามารถเป็น
เคร่ืองสะทอ้นถึงผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง 
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องค์ประกอบของสมรรถนะ   
ตามหลกัแนวคิดของ แมคเคิลแลนด์ (David C. McClelland, 1973 : 65-67) องคป์ระกอบ

ของสมรรถนะ มี 5 ส่วน คือ 
1.   ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะเร่ืองท่ีตอ้งรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็นสาระสาํคญั เช่น 

ความรู้ดา้นเคร่ืองยนต ์เป็นตน้ 
2. ทกัษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีตอ้งการใหท้าํไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ทกัษะทางคอมพิวเตอร์ 

ทกัษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นตน้ ทกัษะท่ีเกิดไดน้ั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้และสามารถปฏิบติั
ไดอ้ยา่งคล่องแคล่ววอ่งไว 

3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self-concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็น
เก่ียวกบัภาพลกัษณ์ของตน หรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น เช่น ความมัน่ใจในตนเอง เป็นตน้ 

4.   บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนท่ี
น่าเช่ือถือ ไวว้างใจได ้หรือมีลกัษณะเป็นผูน้าํ เป็นตน้ 

5.  แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขบัภายใน ซ่ึงทาํให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสาํเร็จ เป็นตน้  

แมคแคลแลน (McClelland) ได้เปรียบเทียบความหมายของสมรรถนะไวใ้นหนังสือ                       
“The Competency Foundation” โดยอธิบายบุคลิกลักษณะของคนเปรียบเสมือนภูเขานํ้ าแข็ง (ชูชัย  
สมิทธิไกร, 2550 : 29) 

ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้า สามารถสงัเกตเห็นไดง่้าย ไดแ้ก่ 
1.   ความรู้ คือ ส่ิงท่ีบุคคลรู้และสามารถทาํไดเ้ป็นอยา่งดี เช่น ทกัษะการอ่าน ทกัษะการฟัง 

และทกัษะในการขบัรถ  เป็นตน้ 
2. ทกัษะ  คือ ส่ิงท่ีบุคคลรู้และเขา้ใจในหลกัการ แนวคิดเฉพาะดา้น เช่น มีความรู้ดา้นบญัชี 

มีความรู้ดา้นการตลาด การเมือง เป็นตน้ 
ส่ิงท่ีอยูใ่ตน้ํ้ า สงัเกตเห็นไดย้าก ไดแ้ก่ 
3.   บทบาททางสังคม คือ ส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการส่ือให้บุคคลอ่ืนในสังคมเห็นว่าตวัเขา

มีบทบาทอยา่งไรต่อสงัคม  
4.   ภาพพจน์ท่ีรับรู้ตวัเอง คือ ภาพพจน์ท่ีบุคคลมองตวัเองว่าเป็นอย่างไร เช่น เป็นผูน้าํ 

เป็นผูเ้ช่ียวชาญ เป็นศิลปิน เป็นตน้ 
5.  อุปนิสัย คือ ลกัษณะนิสัยใจคอของบุคคลท่ีเป็นพฤติกรรมถาวร เช่น เป็นนกักีฬาท่ีดี 

เป็นคนใจเยน็ เป็นคนอ่อนนอ้มถ่อมตน เป็นตน้ 
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6.  แรงกระตุน้ คือ พลงัขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของบุคคล ท่ีจะส่งผลกระทบต่อ
การกระทาํ เช่น เป็นคนท่ีมีความตอ้งการผลสาํเร็จ การกระทาํส่ิงต่าง ๆ จึงออกมาในลกัษณะของการมุ่ง
ไปสู่ความสาํเร็จตลอดเวลา 

จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่า สมรรถนะหรือขีดความสามารถ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และ
คุณลกัษณะของบุคคล ซ่ึงบุคคลนั้นจะแสดงออกเป็นวิธีคิดและพฤติกรรมในการทาํงานท่ีจะส่งผลต่อ
การปฏิบติังานของแต่ละบุคคล และมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง อนัจะส่งผลใหเ้กิดความสาํเร็จ
ตามมาตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐานท่ีองคก์ารไดก้าํหนดเอาไว ้

ระดับของสมรรถนะ   
อาภรณ์   ภู่วิทยพนัธ์ุ (2547 : 33-34) กล่าวว่า ระดบัความสามารถ (Proficiency Level) 

เป็นการบ่งบอกถึงพฤติกรรมท่ีคาดหวงัหรือตอ้งการให้เกิดข้ึน ซ่ึงจะแยกตามระดบัท่ีแตกต่างกนัไป 
ทั้งน้ีการเขียนรายละเอียดของพฤติกรรมจะกาํหนดแยกตามบทบาทของแต่ละตาํแหน่ง โดยจะแบ่ง
ออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่  

1.   Basic Level ขั้นเรียนรู้ : การเร่ิมตน้ฝึกหัดซ่ึงสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยตอ้งอยูภ่ายใต้
กรอบหรือแนวทางท่ีกาํหนดข้ึนหรือเป็นสถานการณ์ท่ีไม่ยุง่ยากซบัซอ้นได ้

2.   Doing Level ขั้ นปฏิบัติ  : การแสดงพฤติกรรมท่ีกําหนดข้ึนได้ด้วยตนเองหรือ
ช่วยเหลือสมาชิกในทีมใหส้ามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.   Developing Level ขั้นพฒันา : ความสามารถในการนาํสมาชิกในทีม รวมถึงการออกแบบ
และคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ เพื่อประโยชน์และเป้าหมายของทีมงาน 

4.  Advanced Level ขั้นกา้วหนา้ : การคิดวิเคราะห์และนาํส่ิงใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการทาํงานของหน่วงงานและความสามารถในการสอนผูอ่ื้นให้สามารถแสดงพฤติกรรม
นั้นๆไดต้ามท่ีกาํหนด 

5.  Expert Level ขั้นผูเ้ช่ียวชาญ : การมุ่งเนน้กลยทุธ์และแผนงานในระดบัองคก์าร รวมถึง
ความสามารถ ในการให้คาํปรึกษาแนะนาํแก่ผูอ่ื้นถึงแนวทางหรือขั้นตอนการทาํงานและวิธีการแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

นอกจากน้ี เท้ือน  ทองแกว้ (2550 : 75) กล่าววา่ ระดบัของสมรรถนะ หมายถึงระดบัความรู้ 
ทกัษะ และคุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนั แบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ 

1.   แบบกาํหนดเป็นสเกล (Scale) สมรรถนะแต่ละตวัจะกาํหนดระดบัความรู้ทกัษะและ
คุณลกัษณะแตกต่างกนัตามปัจจยั จะกาํหนดเป็นตวัช้ีบ่งพฤติกรรม (Behavioral indicator) ท่ีสะทอ้นถึง
ความสามารถในแต่ละระดบั (Proficiency Scale) โดยกาํหนดเกณฑก์ารจดระดบัความสามารถ ไว ้5 ระดบั
คือ 
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 1.1  ระดบัเร่ิมตน้ (Beginner) คือมีความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัแนวคิดและทฤษฎี 
 1.2 ระดบัมีความรู้บา้ง (Novice) คือสามารถประยกุตแ์นวคิดทฤษฎีมาใชง้าน 
 1.3 ระดบัมีความรู้ปานกลาง (Intermediate) คือสามารถนําความรู้ทกัษะมาใช้ให้เป็น

รูปธรรม 
 1.4 ระดบัมีความรู้สูง (Advance) คือสามารถแปลงทฤษฎีเป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติั

และผูอ่ื้นสามารถนาํเคร่ืองมือไปปฏิบติัไดจ้ริง 
 1.5 ระดบัความเช่ียวชาญ (Expert) คือสามารถกาํหนดทิศทางยทุธศาสตร์ในการบริหาร

จดัการในเร่ืองความรู้ ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งใหแ้ก่หน่วยงานได ้
2.  แบบไม่กาํหนดเป็นสเกล เป็นสมรรถนะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึกหรือเจตคติ

ท่ีไม่ตอ้งใชส้เกล เช่น ความซ่ือสตัย ์ความตรงต่อเวลา เป็นตน้ 
ดงันั้นการกาํหนดระดบัของสมรรถนะจึงมี 2 ประเภท คือ แบบเป็นสเกลและแบบไม่เป็น

สเกล โดยท่ีระดบัของสมรรถนะท่ีเป็นสเกลแบ่งเป็น 5 ระดบั ส่วนแบบท่ีไม่เป็นสเกลเป็นลกัษณะของ
พฤติกรรมเชิงความรู้สึกหรือเจตคติ 

การประเมินสมรรถนะ 
ก่อนจะกล่าวถึงการประเมินสมรรถนะ ควรทาํความเขา้ใจประเภทของการวดั/ประเมิน

สํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 1) แบ่งประเภทของการประเมินสมรรถนะบุคคล
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  

1.   Tests of Performance เป็นการทดสอบท่ีออกแบบมาเพื่อวดัความสามารถของบุคคล 
(Can Do) ภายใตเ้ง่ือนไขของการทดสอบ ไดแ้ก่แบบทดสอบความสามารถทางสมองโดยทัว่ไป (General 
Mental Ability) แบบทดสอบท่ีวดัความสามารถเฉพาะ และแบบทดสอบท่ีวดัทกัษะ หรือความสามารถ
ทางดา้นร่างกาย 

2.   Behavior Observations เป็นการทดสอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสังเกตพฤติกรรมของผูรั้บ
การทดสอบในบางสถานการณ์ เช่น การสังเกตพฤติกรรมการเขา้สังคม พฤติกรรมการทาํงาน 
การสมัภาษณ์กอ็าจจดัอยูใ่นกลุ่มน้ีดว้ย 

3.   Self Reports เป็นการทดสอบท่ีให้ผูต้อบรายงานเก่ียวกบัตนเอง เช่น ความรู้สึก ทศันคติ 
ความเช่ือ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสาํรวจความคิดเห็น การตอบคาํถาม
ประเภทน้ี อาจจะไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีแทจ้ริงของผูต้อบก็ไดก้ารทดสอบบางอย่าง เช่น  
การสัมภาษณ์อาจเป็นการผสมกนัระหว่าง Behavior Observations และ Self Reports เพราะการถามคาํถาม
ในการสัมภาษณ์อาจเก่ียวขอ้งกบั ความรู้สึก ความคิด และทศันคติของผูถู้กสัมภาษณ์ และในขณะเดียวกนั
ผูส้มัภาษณ์กส็งัเกตพฤติกรรมของผูถู้กสมัภาษณ์ดว้ย 
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ประเภทของสมรรถนะ 
สาํหรับการจดัแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้น มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ทรรศนะ

ท่ีแตกต่างกนัออกไป  ณรงคว์ิทย ์ แสนทอง (2547 : 10-11) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
1.   สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้นให้เห็น

ถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสยัของคนในองคก์รโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ร
บรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ได ้

2.   สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น
ให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ สามารถสร้าง
ผลงานในการปฏิบติังานของคนในองคก์รโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
ในตาํแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 

3.   สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสยัท่ีทาํใหบุ้คคลนั้นมีความสามารถในการทาํส่ิงใด
ส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป 

จิรประภา อคัรบวร (2549 : 68) กล่าวว่า สมรรถนะในตาํแหน่งอ่ืน ๆ จะประกอบไปดว้ย 
3 ประการ ไดแ้ก่ 

1.   สมรรถนะหลกั (Core Competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองค์กรตอ้งมี 
เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์ร 

2.   สมรรถนะบริการ (Professional Competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้นการบริหาร
ท่ีบุคลากรในองคก์รทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เพื่อให้งานสาํเร็จและสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ 
วิสยัทศัน์ขององคก์ร 

3.   สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจาํเป็นในการนาํไป
ปฏิบติังานให้บรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจาํแนกได ้ 2 ส่วนย่อย 
ได้แก่  สมรรถนะเชิงเทคนิคหลัก (Core Technical Competency) และสมรรถนะเชิงเทคนิคเฉพาะ 
(Specific Technical Competency)  

อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2548 : 3) กล่าวว่า ประเภทของสมรรถนะ แบ่งออกเป็น 3 ประการ 
ไดแ้ก่ 

1.   ขีดความสามารถหลกั (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะหรือการแสดงออก
ของพฤติกรรมของพนกังานทุกคนในองคก์าร ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และ
อุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวม ถา้พนักงานทุกคนในองคก์ารมีขีดความสามารถประเภทน้ี ก็จะมี
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ส่วนท่ีจะช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ได ้ขีดความสามารถชนิดน้ีจะถูกกาํหนด
จากวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์ขององคก์าร  

2.  ขีดความสามารถดา้นการบริหาร (Managerial Competency) คือ ความรู้ ความสามารถ
ด้านการบริหารจดัการ เป็นขีดความสามารถท่ีมีได้ทั้ งในระดับผูบ้ริหารและระดับพนักงานโดยจะ
แตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (Role – Based) แตกต่างตามตาํแหน่งทางการบริหาร งาน
ท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงบุคลากรในองคก์รทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงานเพ่ือให้งานสาํเร็จ และตอ้งสอดคลอ้ง
กบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ พนัธกิจขององคก์าร  

3.   ขีดความสามารถตามตาํแหน่งงาน (Functional  Competency) คือ ความรู้ ความ สามารถ
ในงานซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ  (Job-Based) เช่น ตาํแหน่ง
วิศวกรไฟฟ้า ควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นวิศวกรรม  นกับญัชี ควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นการบญัชี เป็นตน้ 
หนา้ท่ีงานท่ีต่างกนั ความสามารถในงานยอ่มจะแตกต่างกนัตามอาชีพ ซ่ึงอาจเรียกขีดความสามารถชนิดน้ี 
เรียกว่า Functional Competency หรือเป็น Job Competency เป็น Technical Competency ก็ได ้อาจกล่าวไดว้่า
ขีดความสามารถชนิดเป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม 
และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนา้ท่ีหรืองานท่ีรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย แมว้า่หนา้ท่ีงาน
เหมือนกนั ไม่จาํเป็นวา่คนท่ีปฏิบติังานในหนา้ท่ีนั้นจะตอ้งมีความสามารถเหมือนกนั     

ส่วนการแบ่งประเภทของสมรรถนะตามความเห็นของ เท้ือน ทองแกว้ (2550 : 22) สามารถ
จาํแนกเป็น  5  ประเภท  คือ 

1.   สมรรถนะส่วนบุคคล  (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ีแต่ละคนมี 
เป็นความสามารถเฉพาะตวั คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได ้เช่น การต่อสู้ป้องกนัตวั ความสามารถ
ของนกัดนตรี นกักายกรรมและนกักีฬา เป็นตน้ ลกัษณะเหล่าน้ียากที่จะเลียนแบบหรือตอ้งมี
ความพยายามสูงมาก 

2.   สมรรถนะเฉพาะงาน ( Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกบัการทาํงาน
ในตาํแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตวั เช่น อาชีพนักสํารวจ ก็ตอ้งมีความสามารถในการวิเคราะห์ตวัเลข 
การคิดคาํนวณ ความสามารถในการทาํบญัชี เป็นตน้ 

3.   สมรรถนะองคก์าร (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษเฉพาะ
องคก์ารนั้นเท่านั้น 

4.   สมรรถนะหลกั (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสาํคญัท่ีบุคคลตอ้งมีหรือ
ตอ้งทาํเพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

5.   สมรรถนะในงาน ( Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีมี
ตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ ตาํแหน่งหนา้ท่ีอาจเหมือนแต่ความสามารถตามหนา้ท่ีต่างกนั     
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สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553 : 26-38) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น  

2 ประเภทไดแ้ก่   
1.   สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีกาํหนด

เป็นคุณลกัษณะร่วม เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 
 1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน (Working Achievement Motivation)  
  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน (Working Achievement Motivation) หมายถึง 

ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้คุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
โดยมีการวางแผน กาํหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน และปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพ
และผลงานอยา่งต่อเน่ือง 

  ตัวบ่งช้ี 
  1.1.1   ความสามารถในการวางแผน การกาํหนดเป้าหมาย การวิเคราะห์ และ

การสงัเคราะห์ภารกิจงาน 
  1.1.2 ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหมี้คุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ 
  1.1.3  ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบติังาน  
  1.1.4 ความสามารถในการพฒันาการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง

เพื่อใหง้านประสบความสาํเร็จ 
 1.2   การบริการทีด่ี (Service Mind)  
  การบริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความเตม็ใจในการใหบ้ริการ 

และการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพอย่างต่อเน่ือง เพื่อตอบสนองความต้องการของ
ผูรั้บบริการ 

  ตัวบ่งช้ี 
  1.2.1 ความตั้งใจและเตม็ใจในการใหบ้ริการ 
  1.2.2 การปรับปรุงระบบบริการใหมี้ประสิทธิภาพ 
 1.3   การพฒันาตนเอง (Self- Development)  
  การพฒันาตนเอง (Self- Development) หมายถึง การศึกษาคน้ควา้ หาความรู้ ติดตาม

และแลกเปล่ียนเรียนรู้องคค์วามรู้ใหม่ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ มีการสร้างองคค์วามรู้และนวตักรรม 
เพื่อพฒันาตนเอง และพฒันางาน 

 
 



96 
 

  ตัวบ่งช้ี 
  1.3.1 การศึกษาค้นควา้หาความรู้ ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและ

วิชาชีพ  
  1.3.2   การสร้างองคค์วามรู้และนวตักรรมในการพฒันาองคก์รและวิชาชีพ 
  1.3.3 การแลกเปล่ียนความคิดเห็น และสร้างเครือข่าย 
 1.4   การทาํงานเป็นทมี (Team Work)  
  การทาํงานเป็นทีม (Team Work) หมายถึง การใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ สนบัสนุน

เสริมแรงให้กาํลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตวัเขา้กบัผูอ่ื้น หรือทีมงาน แสดงบทบาทการเป็นผูน้าํ
หรือผูต้ามไดอ้ย่างเหมาะสมในการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น เพื่อสร้างและดาํรงสัมพนัธภาพของสมาชิก 
ตลอดจนเพ่ือพฒันาการจดัการศึกษาใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

  ตัวบ่งช้ี 
  1.4.1 การใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือและสนบัสนุนเพื่อนร่วมงาน 
  1.4.2 การเสริมแรงใหก้าํลงัใจเพื่อนร่วมงาน  
  1.4.3 การปรับตวัเขา้กบักลุ่มคนหรือสถานการณ์ท่ีหลากหลาย 
  1.4.4 การแสดงบทบาทผูน้าํหรือผูต้าม 
  1.4.5   การเขา้ไปมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้นในการพฒันาการจดัการศึกษาให้บรรลุผล

สาํเร็จตามเป้าหมาย 
 1.5   จริยธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพครู (Teacher’s Ethics and Integrity)   
  จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics and Integrity) หมายถึง 

การประพฤติปฏิบติัตนถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็นแบบอย่างท่ีดี
แก่ผูเ้รียน และสงัคม เพื่อสร้างความศรัทธาในวิชาชีพครู 

  ตัวบ่งช้ี 
  1.5.1 ความรักและศรัทธาในวิชาชีพ 
  1.5.2 มีวินยั และความรับผดิชอบในวิชาชีพ 
  1.5.3   การดาํรงชีวิตอยา่งเหมาะสม  
  1.5.4 การประพฤติปฏิบติัตน เป็นแบบอยา่งท่ีดี 
สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency)  
สมรรถนะประจาํสายงาน (Functional Competency) หมายถึง คุณลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น

ให้เห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยท่ีจะช่วยส่งเสริมให้คนนั้น ๆ สามารถสร้าง



97 
 

ผลงานในการปฏิบติังานของคนในองคก์รโดยรวมท่ีจะช่วยสนบัสนุนให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
ในตาํแหน่งนั้น ๆ  

การบริหารหลกัสูตรและการจัดการเรียนรู้ (Curriculum and Learning Management)  
การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้  (Curriculum and Learning Management) 

หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพฒันาหลกัสูตรการออกแบบการเรียนรู้อยา่งสอดคลอ้งและ
เป็นระบบ จดัการเรียนรู้ท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นสําคญั ใช้และพฒันาส่ือนวตักรรมเทคโนโลยี และการวดั 
ประเมินผล การเรียนรู้ เพื่อพฒันาผูเ้รียนอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

ตัวบ่งช้ี 
1.   การสร้างและพฒันาหลกัสูตร 
2.   ความรู้ ความสามารถในการออกแบบการเรียนรู้  
3.   การจดัการเรียนรู้ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นสาํคญั  
4.   การใชแ้ละพฒันาส่ือนวตักรรมเทคโนโลยเีพื่อการจดัการเรียนรู้ 
5.   การวดัและประเมินผลการเรียนรู้ 
การพฒันาผู้เรียน (Student Development)  
การพฒันาผูเ้รียน (Student Development) หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรม

จริยธรรม การพฒันาทกัษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเป็นประชาธิปไตย ความภูมิใจ
ในความเป็นไทย การจดัระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียนเพื่อพฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณภาพ 

ตัวบ่งช้ี 
1.   การปลูกฝังคุณธรรม จริยธรรมใหแ้ก่ผูเ้รียน 
2.   การพฒันาทกัษะชีวิต และสุขภาพกาย และสุขภาพจิตผูเ้รียน  
3.   การปลูกฝังความเป็นประชาธิปไตย ความภูมิใจในความเป็นไทยใหก้บัผูเ้รียน 
4.   การจดัระบบดูแลช่วยเหลือนกัเรียน 
การบริหารจัดการช้ันเรียน (Classroom Management)  
การบริหารจดัการชั้นเรียน (Classroom Management) หมายถึง การจดับรรยากาศการเรียนรู้ 

การจดัทาํขอ้มูลสารสนเทศและเอกสารประจาํชั้นเรียน/ประจาํวิชา การกาํกับดูแลชั้นเรียนรายชั้น/
รายวิชา เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งมีความสุข และความปลอดภยัของผูเ้รียน 

ตัวบ่งช้ี 
1.   จดับรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ความสุขและความปลอดภยัของผูเ้รียน 
2.   จดัทาํขอ้มูลสารสนเทศและเอกสารประจาํชั้นเรียน/ประจาํวิชา 
3.   กาํกบัดูแลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชา  
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การวิเคราะห์ สังเคราะห์ และการวิจัยเพื่อพัฒนาผู้เรียน (Analysis & Synthesis & 
Classroom Research)  

การวิเคราะห์  สังเคราะห์  และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียน  (Analysis & Synthesis & 
Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการทาํความเขา้ใจ แยกประเด็นเป็นส่วนย่อย รวบรวม 
ประมวลหาขอ้สรุปอย่างมีระบบและนาํไปใช้ในการวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน รวมทั้งสามารถวิเคราะห์
องคก์รหรืองานในภาพรวมและดาํเนินการแกปั้ญหา เพื่อพฒันางานอยา่งเป็นระบบ 

ตัวบ่งช้ี 
1.   การวิเคราะห์  
2.   การสงัเคราะห์  
3.   การวิจยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน 
ภาวะผู้นําครู (Teacher Leadership)  
ภาวะผูน้าํครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลกัษณะและพฤติกรรมของครูท่ีแสดงถึง

ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกันทั้งภายในและภายนอก
ห้องเรียนโดยปราศจากการใชอ้ิทธิพลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ก่อให้เกิดพลงัแห่งการเรียนรู้
เพื่อพฒันาการจดัการเรียนรู้ใหมี้คุณภาพ 

ตัวบ่งช้ี 
1.   วฒิุภาวะความเป็นผูใ้หญ่ท่ีเหมาะสมกบัความเป็นครู (Adult Development) 
2.   การสนทนาอยา่งสร้างสรรค ์(Dialogue) 
3.   การเป็นบุคคลแห่งการเปล่ียนแปลง (Change Agency) 
4.   การปฏิบติังานอยา่งไตร่ตรอง (Reflective Practice) 
5.   การมุ่งพฒันาผลสมัฤทธ์ิผูเ้รียน (Concern for Improving Pupil Achievement) 
การสร้างความสัมพนัธ์และความร่วมมือกบัชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู้ (Relationship & 

Collaborative-Building for Learning Management)  
การสร้างความสัมพนัธ์และความร่วมมือกบัชุมชนเพ่ือการจดัการเรียนรู้ (Relationship & 

Collaborative-Building for Learning Management) หมายถึง การประสานความร่วมมือ สร้างความสัมพนัธ์
ท่ีดี และเครือข่ายกบัผูป้กครอง ชุมชน และองคก์รอ่ืน ๆ  

ตัวบ่งช้ี 
1.   การสร้างความสมัพนัธ์และความร่วมมือกบัชุมชนเพื่อการจดัการเรียนรู้ 
2.   การสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อการจดัการเรียนรู้ 
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สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2548 : 11-13) ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 
2 ส่วน คือ (1) สมรรถนะหลกั (2) สมรรถนะประจาํกลุ่มงานสาํหรับแต่ละกลุ่มงาน 

สมรรถนะหลกั คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนไทยทั้งระบบ เพื่อหล่อหลอม
ค่านิยมและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 

1.   การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Ahievement Motivation) 
2.   การบริการท่ีดี (Service Mind) 
3.   การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
4.   จริยธรรม (Integrity) 
5.   ความร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน คือ สมรรถนะท่ีกาํหนดเฉพาะสาํหรับกลุ่มงาน เพื่อสนบัสนุน

ใหข้า้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมแก่หนา้ท่ี และส่งเสริมใหป้ฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีใหไ้ดดี้ยิง่ข้ึน 
โดยโมเดลสมรรถนะกาํหนดให้แต่ละกลุ่มงานมีสมรรถนะประจาํกลุ่มงานละ 3 สมรรถนะ (ยกเวน้
กลุ่มงานนกับริหารระดบัสูงมี 5 สมรรถนะ) สมรรถนะประจาํกลุ่มงานมีทั้งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกนั คือ 

1.   การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) 
2.   การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
3.   การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 
4.   การสัง่การตามอาํนาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable 
5.   การสืบเสาะหาขอ้มูล (Information Seeking) 
6.   ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) 
7.   ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) 
8.   ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
9.   การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness) 
10.   ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 
11.   ความมัน่ใจในตนเอง (Self Confidence) 
12.   ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
13.   ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
14.   สภาวะผูน้าํ (Leadership) 
15.   สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) 
16.   วิสยัทศัน์ (Visioning) 
17.   การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) 
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18.   ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน (Change Leadership) 
19.   การควบคุมตนเอง (Self Control) 
20.   การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others) 
จะเห็นไดว้่า ประเภทของสมรรถนะ จะพิจารณาจากหลกัการท่ียึดเป้าหมายองค์กรและ

บทบาทตาํแหน่งหน้าท่ีของบุคคลท่ีปฏิบติังานในองค์กรมี 2  ประเภทคือ 1) สมรรถนะหลกั (Core 
Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังานทุกคนในองคก์ารจาํเป็นตอ้งมี ทั้งน้ีเพื่อให้สามารถปฏิบติั
หน้าท่ีไดบ้รรลุเป้าหมายขององค์การ อาทิ ความรอบรู้เก่ียวกบัองค์การ ความซ่ือสัตย ์ความใฝ่รู้ 
ความรับผดิชอบ จะถูกกาํหนดข้ึนตามวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกัขององคก์รเพื่อใหส้มาชิกทุกคน 
มีความรู้ ทกัษะ คุณลกัษณะตลอดจนบุคลิกภาพท่ีเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะเพื่อสนบัสนุนใหก้ารดาํเนินงาน
บรรลุสู่ความสาํเร็จ 2)สมรรถนะตามสายงาน (Functional Competency) ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะท่ีพนกังาน
ท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งต่าง ๆ ควรมีเพื่อให้งานสาํเร็จและไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ เป็นความสามารถ
ของบุคคลตามหนา้ท่ีท่ีต่างกนั เป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดวามแตกต่างท่ีทาํให้สามารถทาํงานท่ีสูงกว่า หรือ
ซบัซอ้นกวา่ จึงทาํใหเ้กิดผลสาํเร็จท่ีแตกต่างกนัของบุคคล 
 

การจดัการศึกษาเอกชน 
 
ความเป็นมาของการศึกษาเอกชน 
การศึกษาเอกชน หมายถึง กิจกรรมการศึกษาที่เอกชนหรือคณะบุคคลเป็นผูจ้ดัข้ึน

โดยอาศยัทรัพยากรการบริหารหลกัท่ีเป็น คน (Man Power) ทุนทรัพย ์(Money) และวสัดุ (Material) 
ของภาคเอกชน การจัดตั้ งก็ เพื่อวัตถุประสงค์อันจํากัดสําหรับบุคคลเฉพาะกลุ่มเท่านั้ น สําหรับ
องคป์ระกอบของการศึกษาเอกชน มีดงัน้ี 

1.   ผูจ้ดักิจกรรมเป็นเอกชนหรือบุคคลหรือคณะบุคคล กรณีท่ีเป็นเจา้หนา้ท่ีของรัฐหรือ
ขา้ราชการก็จะดาํเนินการในฐานะของเอกชนผูจ้ดักิจกรรมดงักล่าว มีช่ือเรียกต่าง ๆ กนั ไดแ้ก่ ผูรั้บ
ใบอนุญาตใหจ้ดัตั้งโรงเรียน เจา้ของ ผูจ้ดัการ 

2.   ทรัพยากรท่ีใช้ในการจดัการศึกษา ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา ท่ีดินส่ิงก่อสร้าง 
วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนงบประมาณจะไดม้าจากเอกชนเป็นหลกั 

3.   วตัถุประสงคข์องการจดัการศึกษาเป็นการจดัเพื่อประโยชน์อนัจาํกดั สําหรับบุคคล
เฉพาะกลุ่มมิไดใ้หก้บับุคคลทัว่ไป 
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4.   ผูเ้รียน โดยปกติผูเ้รียนจะเป็นบุคคลท่ีมีพื้นฐานทางสังคมและเศรษฐกิจในระดับ
เดียวกนั ในการน้ีหากผูเ้รียนรวมกนัทุกผลดัมากกว่า 7 คน ข้ึนไป สถานท่ีนั้นก็จะไดช่ื้อว่าเป็นสถานศึกษา
เอกชนตามกฎหมายเก่ียวกบัการศึกษาเอกชน 

การศึกษาเอกชนในสมยัรัตนโกสินทร์นั้นเร่ิมเม่ือมีการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบาทหลวง
ชาวฝร่ังเศส ช่ือ พาเลกูซ (Palecaux) กบัเจา้ฟ้ามงกุฎ ซ่ึงต่อมาก็คือพระบาทสมเด็จพระจอมเกลา้
เจา้อยูห่ัว ขณะท่ีบาทหลวง Palecaux เรียนภาษาไทยบาลีและวฒันธรรมไทยรัชกาลท่ี 4 ทรงศึกษาภาษา
ละตินและวฒันธรรมตะวนัตก 

ปี พ.ศ.2394 พระบาทสมเดจ็พระจอมเกลา้เจา้อยูห่วั ไดจ้ดัตั้งโรงเรียนสาํหรับนางสนมและ
นางกํานัลข้ึนในพระบรมมหาราชวัง โดยมิชชันนารีหญิง 3 คน ผลัดเปล่ียนกันเป็นครูเข้าไปสอน
ภาษาองักฤษโรงเรียนน้ี เรียกไดว้า่เป็นโรงเรียนเอกชนอยา่งแทจ้ริง 

ปี พ.ศ.2395 โรงเรียนเอกชน 3 แห่ง ถูกตั้งข้ึนโดยกลุ่มมิชชันนารี นิกายโปแตสแตนท์
สาํหรับเด็กชาย เด็กหญิงและโรงเรียนสุดทา้ยเป็นสหศึกษา นบัว่าเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีดีในภาคเอกชน
ที่ไดเ้ปิดโอกาสให้เกิดความเท่าเทียมกนัระหว่างเพศ เป็นโรงเรียนเอกชนแห่งแรกท่ีเก็บค่าธรรมเนียม
การเรียนเป็นโรงเรียนประจาํสําหรับเด็กหญิง ซ่ึงเก็บค่าธรรมเนียมการเรียนเพียงคร้ังเดียว เพื่อเป็น
ค่าใชจ่้ายสาํหรับค่าอาหารและท่ีพกัซ่ึงมีผลทาํใหโ้รงเรียนขาดงบท่ีจะพฒันาคุณภาพการศึกษาอยา่งไรก็ดี 
ผูป้กครองนกัเรียนยนิดีจ่ายค่าเล่าเรียน โรงเรียนจึงมีความมัน่คงและเป็นท่ีนิยมตลอดมา   

จนถึงปัจจุบนั โรงเรียนเอกชนท่ีมีช่ือเสียงหลายแห่งเกิดข้ึนนบัตั้งแต่ปี พ.ศ. 2420 เช่น 
โรงเรียนอสัสัมชญั โรงเรียนกรุงเทพคริสเตียน โรงเรียนราชินี และโรงเรียนเอกชนท่ีมีช่ือเสียงอ่ืนๆ 
กจ็ดัตั้งเพิ่มข้ึนเร่ือยมา ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่โรงเรียนเหล่าน้ีเป็นท่ีนิยมในบรรดาผูป้กครอง   

โรงเรียนเอกชนแห่งแรกท่ีตั้ งข้ึนโดยคนไทยแท้ๆ  มีข้ึนเม่ือ พ.ศ. 2440 ภายหลงัการตั้ ง
กระทรวงศึกษาธิการ 7 ปี ณ วงัของสมเด็จพระเจา้บรมวงศเ์ธอกรมพระยาเทววงศโ์รปการ ท่ีถนนตีทอง 
เชิงสะพานถ่าน จงัหวดัพระนคร โดยนางบุญเกิด ปาจิญพยคัฆ ์เป็นผูก่้อตั้งโรงเรียนน้ี โดยเก็บค่าเล่าเรียน
เดือนละ 4 บาท ซ่ึงสมยันั้นถือว่าแพงมาก โรงเรียนเป็นท่ีนิยมของประชาชนในย่านนั้นมาก จาํนวน
นกัเรียนไดเ้พิ่มข้ึนเร่ือยๆ จนมีนกัเรียนกวา่ 100 คน สถานท่ีตั้งไม่เพียงพอในการรับนกัเรียน นางบุญเกิด 
ปาจิญพยคัฆ์ จึงทูลลาออกจากวงัมาตั้งโรงเรียนถาวรของตนอย่างแทจ้ริงข้ึนท่ีถนนบูรณศิริหน้าวดั
อาํมาตย ์เม่ือ พ.ศ. 2444 และได้ยา้ยอีกคร้ังมาอยู่ถนนดินสอในตรอกตน้ไทรโดยใช้ช่ือว่าบาํรุงวิชา
นบัเป็นโรงเรียนแห่งแรกท่ีไดจ้ดทะเบียนข้ึนอยูใ่นความควบคุมของกระทรวงศึกษาธิการ 

รัฐบาลเร่ิมท่ีจะสนบัสนุนการศึกษาเอกชนในรูปของเงินทุน บุคลากร และวสัดุอุปกรณ์
มีมาก่อนสมยัประชาธิปไตย (พ.ศ. 2475) ต่อมาเม่ือประกาศใชแ้ผนการศึกษาแห่งชาติ 2 ฉบบั คือ 
พ.ศ. 2475 และ พ.ศ. 2479 จึงไดร้ะบุให้ภาคเอกชนเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา เพื่อท่ีจะแบ่งเบา
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ภาระของรัฐบาล ในแผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบบัท่ี 3 พ.ศ. 2503 ไดส่้งเสริมให้ภาคเอกชนขยายการจดั
การศึกษาไปจนถึงระดบัวิทยาลยั ต่อมาในแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2520 รัฐบาลไดส้นับสนุนและ
ให้ความช่วยเหลือทางด้านการเงินต่างๆ  มาจากเงินค่าธรรมเนียมการเรียนซ่ึงควบคุมโดย
กระทรวงศึกษาธิการ เงินอุดหนุนจากรัฐบาลเงินท่ีภาคเอกชน เช่น จากมูลนิธิหรือองคก์รเอกชนบริจาค
และเงินท่ีไดจ้ากการจดักิจกรรมหารายไดข้องโรงเรียน 

คาํว่า การศึกษาเอกชนได้มีการนํามาใช้อย่างกวา้งขวางมากตั้งแต่ได้มีการประกาศใช้
พระราชบญัญติัวิทยาลยัเอกชน พ.ศ. 2512 ซ่ึงต่อมาในปี พ.ศ. 2515 ไดจ้ดัตั้งสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาเอกชนข้ึนแทนกองโรงเรียนราษฎร์ กรมวิสามญัศึกษา โดยประกาศของคณะปฏิวติั ฉบบัท่ี 
216 ทาํให้เรียกโรงเรียนราษฎร์ว่า โรงเรียนเอกชนและสถานศึกษาเอกชนมากข้ึนเป็นลาํดบั จนถึงปี
เฉลิมฉลองครบรอบ 200 ปี กรุงรัตนโกสินทร์จึงเปล่ียนช่ือโรงเรียนเอกชนตามพระราชบญัญติัโรงเรียน
เอกชน พ.ศ. 2525 เป็นตน้มา 

สาํนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (2537: 25) ไดก้ล่าวถึงการบริหารงานการเรียน
การสอนว่าหมายถึง การท่ีโรงเรียนจดักิจกรรมและประสบการณ์ต่างๆ ให้กับนักเรียนตั้ งแต่วนัท่ี
นักเรียนเขา้สู่โรงเรียนจนกระทัง่ถึงวนัท่ีนักเรียนออกจากโรงเรียน เพื่อให้นักเรียนเป็นผูมี้คุณสมบติั
ครบถ้วนตามท่ีหลักสูตรกําหนดงานบริหารโรงเรียนทั้ งหมดงานการเรียนการสอนเป็น งานท่ีมี
ความสาํคญัมากท่ีสุด ส่วนงานอ่ืนๆ เป็นงานท่ีส่งเสริมสนบัสนุนใหง้านการเรียนการสอนมีคุณภาพ 
มีความรู้ มีจริยธรรมและมีคุณสมบติัตามตอ้งการ งานการเรียนการสอน จึงเป็นงานท่ีสร้างความมัน่คง
ในอาชีพและความสาํเร็จในชีวิตของพลเมืองแต่ละคนและโดยส่วนรวม งานการเรียนการสอน เป็นงาน
ท่ีรับผิดชอบต่อคุณภาพของพลเมืองและความมัน่คงของประเทศ โรงเรียนท่ีสามารถดาํเนิน การเรียน
การสอนไดดี้ ทาํให้นักเรียนมีคุณภาพ เป็นผูมี้ความรู้ มีคุณธรรมมีความเป็นพลเมืองดี ไดช่ื้อว่าเป็น
โรงเรียนท่ีมีคุณภาพและคุณภาพของโรงเรียนข้ึนอยูก่บัการเรียนการสอนเป็นสาํคญั ดงัน้ี 

1.   งานพฒันาหลกัสูตร หรือการดาํเนินงานเพ่ือนาํหลกัสูตรไปใช ้
2.   งานนิเทศการศึกษา ผูบ้ริหารจะต้องให้การสนับสนุนแนะนําช้ีแนะวิธีการสอน

อุปกรณ์ส่ือการเรียนใหแ้ก่ครู และผูร่้วมงานโรงเรียนได ้
3.   งานวดัและประเมินผลการศึกษา ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัให้มีการประเมินผลตามระเบียบ

ขอ้บงัคบั การวดัผลจะตอ้งสามารถวดัผลพฤติกรรมต่างๆ ของนักเรียนไดต้รงตามวตัถุประสงค์
ท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงรวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการพฒันาวิธีการวดัผลและประเมินผล ทั้งแบบท่ีใชแ้บบทดสอบ
และไม่ตอ้งใชแ้บบทดสอบ จนกระทัง่การตดัสินผลการศึกษาของนกัเรียน 

4.   งานจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อช่วยส่งเสริมการศึกษาของนักเรียน เช่น การจดัการสอน
ซ่อมเสริมใหแ้ก่นกัเรียนท่ียงัไม่สามารถบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้
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5.   งานแนะแนว ทั้งการแนะแนวการศึกษาอาชีพและปัญหาของแต่ละบุคคล เช่น 
การส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทุกฝ่ายมีความรู้ ความเขา้ใจการแนะแนว ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ
ในการแกปั้ญหาของนกัเรียน 

6.   งานติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานตามโครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีได้
ดาํเนินการมาแลว้ เช่น การตรวจเยีย่มหอ้งเรียน สาํรวจอุปกรณ์และส่ือการเรียนการสอนต่าง ๆ 

7.   งานประชุมเพื่อประสานแผนการทาํงานและปรับปรุงการปฏิบติังานรวมทั้งจดัห้อง
อบรมใหแ้ก่บุคลากรในโรงเรียนของตน 

8.   งานดา้นวางแผนและกาํหนดวิธีดาํเนินงานการเรียนการสอน 
9.   งานประชุมทางดา้นการเรียนการสอน ผูบ้ริหารตอ้งให้ครูโรงเรียนของตนเอง มีโอกาส

เขา้ประชุมทางวิชาการ ทั้งในโรงเรียนและนอกโรงเรียน 
10.   งานห้องสมุด ห้องสมุดเป็นแหล่งท่ีรวบรวมหนงัสือประเภทต่าง ๆ ส่ิงพิมพแ์ละวสัดุ

อุปกรณ์ใหน้กัเรียนไดศึ้กษาหาความรู้ ซ่ึงก่อใหเ้กิดประโยชน์ทางการศึกษาอยา่งมาก 
ประเภทและระดับการศึกษาเอกชน 
ตามพระราชบญัญติัโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ

ไดอ้อกประกาศเร่ือง การกาํหนดประเภทระดบัโรงเรียนเอกชนไวด้งัน้ี 
1. โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการหรือหลกัสูตรท่ีไดรั้บ

อนุมติัจากกระทรวงศึกษาธิการและจดัในรูปแบบการศึกษาในระบบโรงเรียนตามมาตรา15 (1) ไดแ้ก่ 
โรงเรียนท่ีจดัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อจดัการศึกษาเป็นรูปแบบการศึกษาในระบบโรงเรียนตาม
แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2520 คือ 

 1.1   โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ แบ่งประเภท
การศึกษาและระดบัการศึกษา ดงัน้ี 

  1.1.1 ประเภทสามัญศึกษา มี 3 ระดับ ได้แก่ ระดับก่อนประถมศึกษา ระดับ
ประถมศึกษา และระดบัมธัยมศึกษา 

  1.1.2 ประเภทอาชีวศึกษา มี  2 ระดับ ได้แก่  ระดับมัธยมศึกษา หลักสูตร
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ และระดบัอุดมศึกษา หลกัสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพเทคนิคหรือหลกัสูตร
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 

 1.2 โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาตามหลกัสูตรท่ีไดรั้บอนุมติัจากกระทรวงศึกษาธิการ
แบ่งประเภทการศึกษาและระดบัการศึกษาดงัน้ี 
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  1.2.1 ประเภทอาชี วศึกษามี  2 ระดับ ได้แก่  ระดับมัธยมศึกษา หลักสูตร
ประกาศนียบัตร และระดับอุดมศึกษา หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิคหรือหลักสูตร
ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 

จึงกล่าวไดว้่า การจดัการศึกษาของเอกชนจะเร่ิมท่ีบุคคลชั้นสูงก่อนแลว้จึงค่อย ๆ ขยายตวั
ออกไปสู่มวลชน ระยะแรก  ๆเป็นกลุ่มของมิชชนันารีโดยใชว้ิธีจา้งเด็กให้ไปเรียนแลว้เปล่ียนเป็นให้เรียน
โดยไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายใด ๆ ทั้งส้ิน และในท่ีสุดไดเ้ปล่ียนเป็นค่าธรรมเนียมการเรียนและค่าธรรมเนียม
อ่ืน เพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษาในปัจจุบนั 

2. โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการหรือหลกัสูตรท่ีไดรั้บ
อนุมติัจากกระทรวงศึกษาธิการและจดัเป็นรูปแบบการศึกษานอกโรงเรียนตามมาตรา 15(2) ได้แก่ 
โรงเรียนท่ีจัดตั้ งข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อจัดการศึกษา นอกจากท่ีกาํหนดในขอ้ 2.1 เป็นการจัด
การศึกษาเป็นรูปแบบการศึกษานอกระบบโรงเรียน คือ 

 2.1 โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ แบ่งประเภท
การศึกษา ดงัน้ี 

  2.1.1 ประเภทการศึกษานอกโรงเรียน ไดแ้ก่ โรงเรียนการศึกษาผูใ้หญ่ท่ีตั้งข้ึน
โดยมีวตัถุประสงค์เฉพาะการสอนผูใ้หญ่ตามระเบียบและหลักการท่ีว่าด้วยการศึกษาผูใ้หญ่ของ
กระทรวงศึกษาธิการ 

  2.1.2 ประเภทอาชีวศึกษา ได้แก่ โรงเรียนท่ีตั้ งข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์เพื่อให้
การศึกษาเก่ียวกบัวิชาชีพสาขาต่างๆ 

 2.2 โรงเรียนท่ีจัดการศึกษาตามหลักสูตรท่ีได้รับอนุมัติจากระทรวงศึกษาธิการ
การศึกษาประเภทน้ีแบ่งไดด้งัน้ี 

  2.2.1 ประเภทเฉพาะกาล ไดแ้ก่ โรงเรียนท่ีตั้งข้ึนเพื่อการศึกษาโดยการกาํหนดเวลา
สาํหรับการศึกษาเป็นคร้ังคราว 

  2.2.2 ประเภทสอนศาสนา ไดแ้ก่ โรงเรียนท่ีตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์ฉพาะของ
ศาสนา 

  2.2.3 ประเภทส่งคาํสอน ไดแ้ก่ โรงเรียนท่ีตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์ฉพาะการสอน
ดว้ยวิธีส่งคาํสอนไปจากโรงเรียน 

  2.2.4 ประเภทกวดวิชา ไดแ้ก่ โรงเรียนท่ีตั้งข้ึนโดยมีวตัประสงคเ์พื่อกวดวิชา
บางวิชาตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 

  2.2.5 ประเภทศิลปศึกษา ได้แก่ โรงเรียนท่ีตั้ งข้ึนโดยมีวตัประสงค์เพื่อจะให้
การศึกษาในทางศิลปะต่างๆ 
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  2.2.6 ประเภทอาชีวศึกษา ไดแ้ก่ โรงเรียนท่ีตั้งข้ึนโดยมีวตัประสงค์เพื่อจะให้
การศึกษาเก่ียวกบัการอาชีพในสาขาวิชาต่างๆ 

 2.3   โรงเรียนท่ีจดัให้การศึกษาแก่บุคคลท่ีมีลกัษณะพิเศษหรือผิดปกติทางร่างกาย
สติปัญญาหรือจิตใจ ท่ีจดัเป็นรูปแบบการศึกษาพิเศษ หรือโรงเรียนท่ีจดัให้การศึกษาแก่บุคคลผูย้ากไร้
หรือผูเ้สียเปรียบทางการศึกษาในลกัษณะต่างๆท่ีจดัเป็นรูปแบบการศึกษาสงเคราะห์ตามมาตรา 15 (3) 
ไดแ้ก่ 

  2.3.1 โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาตามหลกัสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ แบ่งประเภท
การศึกษา ดงัน้ี 

   1)   ประเภทการศึกษาพิเศษ 
   2)   ประเภทการศึกษาสงเคราะห์ 
  2.3.2 โรงเรียนท่ีจดัการศึกษาตามหลกัสูตรท่ีไดรั้บอนุมติัจากกระทรวงศึกษาธิการ

ไดแ้บ่งประเภทการศึกษา ดงัน้ี 
   1)   ประเภทการศึกษาพิเศษ 
   2)   ประเภทการศึกษาสงเคราะห์ 
นโยบายของรัฐบาลต่อการจัดการศึกษาเอกชน 
สาํนกับริหารงานการศึกษาเอกชน (สาํนกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนเดิม) 

ไดก้าํหนดนโยบายการจดัการศึกษาเอกชน ไวด้งัน้ี 
1.   จะดาํเนินนโยบายในการปฏิรูปการศึกษาเอกชนให้สอดคลอ้งกบัรัฐธรรมนูญ

แห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 และพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 โดยเนน้การบริหารและการจดัการศึกษาเอกชนใหมี้ความเป็นอิสระ เป็นนิติบุคคล
และมีคุณภาพ สถานศึกษาเอกชนจดัการศึกษาไดทุ้กระดบัและทุกประเภท โดยรัฐตอ้งใหก้ารสนบัสนุน
ด้านเงินอุดหนุน สิทธิประโยชน์และด้านวิชาการให้สถานศึกษาเอกชนมีมาตรฐานและสามารถ
พึ่งตนเองได ้

2.   จะดาํเนินงานตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ในเร่ือง 
 2.1 การสร้างความเขา้ใจใหบุ้คลากรการศึกษาเอกชน เขา้ใจสาระและแนวปฏิบติัของ

พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ โดยเฉพาะมาตรา 43 ถึงมาตรา 46 
 2.2 การจัดระบบการวดัผลและประเมินผลตามวิธีการของ GPA-PR ในการสอบ

คดัเลือกเขา้มหาวิทยาลยัของโรงเรียนเอกชนทั้ งโรงเรียนนานาชาติ โรงเรียนมธัยม จากทัว่ประเทศ
โรงเรียนอาชีวศึกษาและนักเรียนท่ีจบการศึกษาก่อนปี 2541 เพื่อให้นักเรียนโรงเรียนเอกชนไดสิ้ทธิ
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ประโยชน์ในการวดัผลและประเมินผลและการสอบเขา้ศึกษาต่อในระดบัอุดศึกษาเช่นเดียวกบัโรงเรียน
ของรัฐ 

 2.3 ตรวจสอบคุณภาพการบริหารกองทุนกูย้ืมทางการศึกษา เพื่อให้โรงเรียนเอกชน
จดัสรรเงินอุดหนุนตามความจาํเป็นของผูเ้รียน โดยไม่ใชเ้งินกูย้มืเป็นเคร่ืองมือโฆษณาชกัชวนใหเ้ขา้เรียน 
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องกองทุน 

 2.4 การดูแลความปลอดภยัของโรงเรียนจดัการศึกษานอกระบบ โดยเฉพาะโรงเรียน
กวดวิชา เพื่อให้มีจาํนวนนกัเรียนต่อห้องเรียนไม่อดัแน่นและมีมาตรการป้องกนัอุบติัภยัและจดัได้
อยา่งมีคุณภาพ 

 2.5 การส่งเสริมภาคเอกชนในการจดัการศึกษาซ่ึงรวมถึงครอบครัว ชุมชน สมาคม
และหน่วยงานท่ีจดัการศึกษาเฉพาะทาง เพื่อใหทุ้กฝ่ายเขา้มาร่วมสนบัสนุนการศึกษา 

3.   จะพัฒนาการศึกษาเอกชนให้ มีมาตรฐานคุณภาพและได้รับสิทธิประโยชน์
เช่นเดียวกบัการศึกษาท่ีจดัโดยรัฐโดยสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนร่วมกบัสถานศึกษา
เอกชน ในการพฒันาคุณภาพการจดัการศึกษาให้ความช่วยเหลือทางวิชาการในการประเมินตนเองของ
สถานศึกษาและให้การสนบัสนุนการบริหารอยา่งมีประสิทธิภาพจนไดรั้บการประกนัคุณภาพจาก
การประเมินภายนอก 

4.  เน้นการพฒันาครูและผูบ้ริหารการศึกษาเอกชนให้มีใบประกอบวิชาชีพครู 
ใบประกอบวิชาชีพผูบ้ริหาร และความมัน่คงในการประกอบวิชาชีพ ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม
โดยสนับสนุนให้ครูและผูบ้ริหาร มีทศันะในการทาํงานเพื่อมุ่งท่ีคุณภาพของผูเ้รียน และคาํนึงถึง
การบริหารท่ีดีท่ีสุดแก่ผูเ้รียน 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนได้กาํหนดเป้าหมายในการพฒันาการศึกษา
เอกชน ดงัน้ี 

1.   โรงเรียนเอกชนจดัการศึกษาไดอ้ยา่งมีคุณภาพ มีระบบการบริหารจดัการท่ีคล่องตวั 
2.   โรงเรียนเอกชนไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนให้ลงทุนจดัการศึกษามากข้ึน

โดยเพ่ิมปริมาณการผลิตกาํลงัคนในสาขาท่ีขาดแคลน 
3.   ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนพฒันาระบบการบริหารและการจดัการศึกษาใหเ้หมาะสมกบั

สภาพชุมชนทอ้งถ่ิน 
4.   ครูโรงเรียนเอกชน พฒันากระบวนการจดัการเรียนการสอนสอนโดยยึดผูเ้รียนเป็น

สาํคญัมีรูปแบบการสอนท่ีหลากหลาย 
5.   ครูโรงเรียนเอกชนไดรั้บสวสัดิการและขวญักาํลงัใจในรูปแบบต่าง ๆ 
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6.   นักเรียนโรงเรียนเอกชนไดรั้บการพฒันาให้มีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคท์ั้งทางดา้น
จิตใจ สงัคม สติปัญญา สุขภาพพลานามยั และดา้นประกอบอาชีพ 

จึงกล่าวได้ว่า ปัจจุบันรัฐให้การสนับสนุนโรงเรียนเอกชนมีบทบาทหน้าท่ีในการจัด
การศึกษาเป็นอยา่งมาก เพื่อเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล นอกจากน้ีรัฐยงัให้สวสัดิการเป็นเงิน
ค่าช่วยเหลือบุตร การศึกษาบุตร และเงินทุนเล้ียงชีพประเภท 1-2 
 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
งานวจัิยในประเทศ 
สุธาสินี  บุญญาพิทษั์ (2552 : 85) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง สมรรถนะครูตามเกณฑ์มาตรฐาน

วิชาชีพครูในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามจังหวดัปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารและ
ครูผูส้อนในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสมรรถนะครู  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ครูผูส้อนจาํแนกตามตวัแปร ขนาดของโรงเรียนและประเภทการสอนต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
สมรรถนะครูตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูแตกต่างกันโดยภาพรวม และรายด้านส่วนครูท่ีมี
ประสบการณ์ต่างกันมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ผูบ้ริหารและครูผูส้อนมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
สมรรถนะครูตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูไม่แตกต่างกนั ครูประสบปัญหาดา้นภาษาในการจดัการ
เรียนการสอน ขาดความรู้ในกระบวนการจดัการเรียนรู้ และพฒันาหลกัสูตร  การบริหารจดัการชั้นเรียน 
จิตวิทยาการวิจยัในชั้นเรียน การวดัและประเมินผลการพฒันาตนเองและการสร้างความร่วมมือกับ
ชุมชน ครูตอ้งการรับการสนบัสนุนงบประมาณและจดัอบรมดา้นวิชาชีพครู และการพฒันาตนเอง
อยา่งต่อเน่ือง       

เมธัส  วนัแอเลาะ (2548 : 98) ได้ทาํการวิจัยเร่ืองปัจจยัท่ีสัมพนัธ์ต่อสมรรถนะของครู
โรงเรียนสอนศาสนาอิสลาม ระดบัมธัยมศึกษา สังกดัสาํนกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สมรรถนะของครูโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
ประกอบไปดว้ย ความรู้ ทกัษะ มโนทศัน์แห่งตน บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคลและเจตคติ
โดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยสมรรถนะด้านมโนทัศน์แห่งตนเป็นสมรรถนะท่ีอยู่ในระดับสูงสุด 
รองลงมาคือ สมรรถนะดา้นเจตคติ บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล ความรู้และทกัษะตามลาํดบั 
ส่วนผลการทดสอบความสัมพนัธ์ภายในของตวัแปรดา้นต่าง ๆ พบวา่ อาบุมีความสมัพนัธ์กบัระยะเวลา
ในการสอนโรงเรียนสอนศาสนาอิสลาม และการฝึกอบรมด้านการจัดการเรียนการสอน ส่วนวุฒิ
การศึกษาสามญัมีความสัมพนัธ์กบัระยะเวลาในการสอนโรงเรียนสามญั การฝึกอบรมดา้นการปฏิบติั
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หนา้ท่ีครู และการฝึกอบรมดา้นการจดัการเรียนการสอน แต่มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัระยะเวลาในการสอน
โรงเรียนสอนศาสนาอิสลาม 

วีระชยั  ศรีพรหม (2545 : 67) ไดศึ้กษาการพฒันาบุคลาการในโรงเรียนประถมศึกษา สงักดั
สํานักงานการประถมศึกษาอาํเภอเขาฉกรรจ์ จงัหวดัสระแกว้ พบว่า การพฒันาบุคลากรในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเขาฉกรรจ์ จังหวัดสระแก้ว จําแนกตาม
ประสบการณ์ในการทาํงานโดยรวมและรายดา้น ดา้นการฝึกอบรมการพฒันาบุคลากรโดย กระบวนการ
ปฏิบติังาน การพฒันาตนเอง และการพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการการบริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ยกเวน้ดา้นการส่งบุคลากรไปศึกษา ฝึกอบรม หรือดูงานอยูใ่นระดบันอ้ย ส่วนการพฒันาบุคลากร
ในโรงเรียนประถมศึกษา อาํเภอเขาฉกรรจ ์จงัหวดัสระแกว้ ระหว่างขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์
ในการทาํงานมากและท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ย โดยรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญั
ทางสถิติ ยกเวน้ดา้นการฝึกอบรมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

สุวิทย ์ บวับาน (2545 : 61) ไดศึ้กษาการพฒันาบุคลากรครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สงักดัสาํนกังานการประถมศึกษาอาํเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบุรี พบวา่ การพฒันาบุคลากรครู
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สงักดัสาํนกังานการประถมศึกษาอาํเภอพนสันิคม จงัหวดัชลบุรี 
มี 9 ดา้น คือ ดา้นการฝึกอบรมสัมมนา การสับเปล่ียนหนา้ท่ี การปฐมนิเทศ  การประชุม การศึกษาดูงาน
นอกสถานท่ี การประชุมเชิงปฏิบติังาน การเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ การสอนงาน และการส่งเสริม
ใหมี้การศึกษาต่อ โดยรวมและรายดา้นมีการพฒันาอยูใ่นระดบัมาก 

พนม  วจันสุนทร (2542 : 89) ไดศึ้กษาการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากร พบว่า การฝึกอบรม
จะเป็นเคร่ืองมืออยา่งหน่ึงท่ีจะนาํมาแกปั้ญหาและพฒันาองคก์รได ้การฝึกอบรมจึงมีความสาํคญัท่ีทาํให้
ผูป้ฏิบติังานอย่างทนัสมยั โดยขั้นตอนการฝึกอบรมตอ้งมีการวางแผนอย่างมียุทธศาสตร์ ซ่ึงหมายถึง 
การกําหนดสภาพการทาํงานขององค์กรอย่างเป็นระบบจั้ งแต่เร่ิมต้นจนส้ินสุดงาน อันตั้ งอยู่บน
วิสัยทัศน์ ท่ีกว้างไกล การวางแผนการฝึกอบรมจะช่วยให้การฝึกอบรมบรรลุผล และช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพและการพฒันาใหม่ ๆ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานและเพิ่มคุณค่างาน การวางแผน
ก่อนการฝึกอบรม จะตอ้งวิเคราะห์หาความจาํเป็นในการฝึกอบรม ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์หาปัญหา
ความตอ้งการในการพฒันางานท่ีแก้ไขด้วยการฝึกอบรม แลว้นํามาวางแผนสร้างหลกัสูตรเทคนิค
รูปแบบการฝึกอบรม แลว้นาํไปบริหารการดาํเนินการฝึกอบรม และขั้นสุดทา้ยคือ การประเมินผลและ
ติดตามผลตามวิธีวิจยั หรือการประเมินผลดว้ยระบบวิเคราะห์ว่า ผูเ้ขา้รับการอบรมมีการพฒันา
ดา้นความรู้ ความเขใ้จ ทกัษะ ทศันคติใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ในการปฏิบติังานได ้และนาํขอ้มูลยอ้นกลบั
ไปใชใ้นการปรับปรุงแกไ้ขหลกัสูตรและการอบรมต่อไป  
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งานวจัิยในต่างประเทศ 
นา (Na, 2006 อา้งถึงใน ทศันีย ์วงษส์มบูรณ์, 2550 : 85) ไดศึ้กษาสมรรถนะดา้นการสอน

ของครูโดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย เพื่อกาํหนดหลกัสูตรการเรียนการสอนผ่านส่ืออีเล็กทรอนิกส์ และ
ให้คาํแนะนาํเร่ืองประสิทธิภาพในดา้นการสอน ซ่ึงเป็นปัจจยัสาํคญัสาํหรับคณะศึกษาศาสตร์ในอนาคต 
โดยแบ่งการศึกษาเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี ชั้นท่ี 1 ใชแ้บบสอบถามปลายเปิดถามผูเ้ช่ียวชาญ ขั้นท่ี 2 จดัการ
อภิปรายเพื่อจดัอนัดบัความสาํคญั และขั้นท่ี 3 เปรียบเทียบผลของแบบสอบถามกบัการอภิปรายและ
ทาํการประเมินอีกคร้ังเพื่อยืนยนั ผลการวิจยัพบว่า คณะศึกษาศาสตร์จะผสมผสานเทคโนโลยีเขา้กบั
การจดัการเรียนการสอน โดยจดับรรยากาศให้คลา้ยกบัการสอนแบบพบหน้ากนัในห้องเรียน 
ส่วนสมรรถนะของครูท่ีเป็นท่ีตอ้งการในอนาคตสามารถจดัได ้5 กลุ่ม คือ ดา้นการวางแผนและการออกแบบ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีช่วยในการเรียนรู้ ด้านการสอนและการเรียนรู้ด้านเทคโนโลยี ด้านการประเมินและ
ทดสอบ และดา้นวฒันธรรมและจริยธรรม 

โซเรนเซน (Sorensen, 2005 อา้งถึงใน ทศันีย ์วงษส์มบูรณ์, 2550 : 72) ไดศึ้กษาความตอ้งการ
และสมรรถนะของครูเกษตรท่ีสอนระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 2 จากครูท่ีสอนวิชาเกษตรกรรมในรัฐยทู่าห์ 
ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา่ครูท่ีสอนเกษตรกรรมส่วนมากคิดวา่ครูมีความตอ้งการพฒันาความชาํนาญ
ในการทาํเกษตรกรรมของนกัเรียน ตอ้งการให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจดัทาํหลกัสูตรทอ้งถ่ินและสรรหา
หลกัสูตรใหม่ ๆ มาสอนเพ่ือให้การเรียนรู้มีคุณภาพสูงข้ึน เช่น วิชาเทคโนโลยีชีวภาพ พนัธุวิศวกรรม 
การสํารวจพื้นท่ี การจัดการของเสียจากสัตว์ การควบคุมวชัพืช เป็นต้น ซ่ึงครูเกษตรกรรมทุกคน
จาํเป็นตอ้งมีความสามารถในการสอนและการพฒันาหลกัสูตร 

มาร์ติเนช์ (Martinez, 2005 อา้งถึงใน ทศันีย ์วงษส์มบูรณ์, 2550 : 97)  ไดศึ้กษาสมรรถนะ
ในการสอนของครูท่ีสอนเก่ียวกบัวฒันธรรม ภาษา และบุคคลท่ีมีช่ือเสียงในประเทศสเปน ซ่ึงครูท่ีสอน
มีความจาํเป็นตอ้งมีความสามารถในการสอน เน่ืองจากนกัเรียนท่ีเรียนมีความหลากหลายทางชาติพนัธ์ุ 
โดยศึกษาจากการเก็บขอ้มูลเชิงสํารวจ และการยืนยนัขอ้มูลโดยการเทียบเคียงจากการทดสอบครู
โรงเรียนประถมในรัฐเท็กซ์ซสั ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็นตวับ่งช้ีสมรรถนะของครูให้สามารถพฒันาการสอน
เก่ียวกบัวฒันธรรม ภาษา และบุคคลท่ีมีช่ือเสียงในประเทศสเปน 

เบลลเ์ดนซา (Baldanza, 1994 อา้งถึงใน สมชาติ   รชตวิทูร, 2547 : 74) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง
ความสัมพนัธ์ระหว่างการใชก้ารพฒันาบุคลากรกบัโรงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐมนัเนสโซตา้ ศึกษาโดยใช้
การเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ ผูบ้ริหารและครูจากสายวิชาชีพท่ีหลากหลาย ศึกษานโยบายและ
การเปล่ียนแปลงการพฒันาบุคลากรจากการศึกษาเอกสาร ผลการวิจยัพบว่า 1) โรงเรียนท่ีมีโปรแกรม
การพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรภายในโรงเรียนมีโอกาสในความกา้วหนา้ทางอาชีพสูง 
2) โปรแกรมการพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพช้ีใหเ้ห็นถึงวิสยัทศันท่ี์ชดัเจน ในระดบัพื้นท่ีการศึกษา
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มีการวางเป้าหมายระยะยาว เป็นลาํดบัขั้นตอนและสนองต่อวตัถุประสงคใ์นระดบัโรงเรียน 3) โปรแกรม 
การพฒันาท่ีมีประสิทธิภาพ ครูมีส่วนเก่ียวขอ้ง มีการวางแผนร่วมกนั เห็นชอบร่วมกนั และร่วมดาํเนินการ
ตามวตัถุประสงค ์4) งานวิจยัน้ีช้ีให้เห็นว่า การพฒันาบุคลากรตอ้งดาํเนินการอยา่งเป็นพลวตั มีการร่วมมือกนั 
และต่อเน่ืองกันทั้ งด้านเน้ือหาและกระบวนการ ซ่ึงงานวิจยัเป็นการศึกษาเป้าหมายของการพฒันา
บุคลากร ความสัมพนัธ์ของการพฒันาบุคลากรกบัวตัถุประสงคข์องโรงเรียน การวางแผนการพฒันา 
การนาํไปใชแ้ละการประเมินผล รวมทั้งนวตักรรมของโปรแกรมการพฒันาบุคลากรดว้ย 

วอเรนท ์(Worren, 1994 อา้งถึงใน สมชาติ   รชตวิทูร, 2547 : 69) ไดว้ิจยัเร่ืองแนวปฏิบติั
ในการส่งเสริมครูประจาํการ โดยสอบถามครูปฏิบติัการสอน ในประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจยั
พบว่า ควรปรับปรุงโครงการให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของครูแต่ละคน ควรมีการประเมินผล
ความตอ้งการ และความสนใจของครูเป็นรายบุคคล เพื่อนาํไปพิจารณาสาํหรับการจดัในโอกาสต่อไป 
ควรใหค้รูมีโอกาสร่วมในการวางแผนเสนอวิธีการจดัส่งเสริมครูประจาํการดว้ย ควรกาํหนดจุดมุ่งหมาย
เฉพาะอยา่งในการจดัแต่ละคร้ัง ควรจดัส่งเสริมครูประจาํการพิเศษนอกเหนือจากวนัเปิดเรียนตามปกติ 
ควรให้เทปบันทึกภาพในการฝึกสอนแบบจุลภาพ ควรมีการวดัและประเมินผลให้สอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้และควรจดัวางโครงการใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการท่ีจะนาํมาใชไ้ดจ้ริง 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
สมรรถนะของครู สรุปได้ว่า การนําแนวคิดสมรรถนะไปใช้ในองค์การมีประโยชน์ในการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นการเพิ่มความสามารถขององคก์ารและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจ
ใชใ้นการบริหารงานบุคคลตั้งแต่การสรรหาและการคดัเลือกให้ตรงกบัความตอ้งการขององคก์าร
การพฒันาบุคลากร การพิจารณาค่าตอบแทนและใช้ในระบบการประเมินผลผลการปฏิบติังาน 
ช่วยสนบัสนุนวิสัยทศัน์ ภารกิจ และกลยทุธ์ขององคก์ารเป็นกรอบในการสร้างวฒันธรรมองคก์ารและ
เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์สมรรถนะเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นและสาํคญั ตั้งแต่
ในระดบับุคคลจนถึงระดบัองคก์าร การคน้หาและพฒันาสมรรถนะท่ีบุคคลมีอยูจ่ะเป็นตวัช้ีวดัท่ีสาํคญัว่า
บุคคลใดจะมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึนกว่าการทาํงานโดยทัว่ไป เม่ือเกิดสมรรถนะบุคคลแลว้ ผลท่ีเกิดข้ึน
ต่อองคก์าร คือ ฝ่ายบริหารสามารถนาํผลการประเมินมาเป็นตวัช้ีวดัในการคดัเลือก เล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง
บุคลากรในองคก์าร สามารถระบุสมรรถนะหลกัท่ีแทจ้ริงขององคก์ารในการแข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนได ้
สามารถกาํหนดทิศทางการพฒันาเพื่อสร้างความเขม้แขง็และความสามารถในการแข่งขนัได ้ผลสุดทา้ย
กคื็อประโยชน์ท่ีเกิดข้ึนในระดบัชาติ ดงันั้นการศึกษาเร่ืองสมรรถนะจึงเก่ียวเน่ืองกบัการคน้หาและ
การระบุคุณลกัษณะท่ีเหมาะสมของผูป้ฏิบติังาน อนัไดแ้ก่พนกังานทุกระดบัขององคก์ารท่ีจะสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบติังานท่ีดีเลิศ           


