
 

บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการจัดการฝกอบรมและ
สมรรถนะของพนักงานบริษัทในเขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะอําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผูวิจัยไดศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี เอกสารตางๆ  และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนแนวทางในการ
วิจัย และนํามาบูรณาการซึ่งประกอบดวยสาระสําคัญดังตอไปนี้ 
  1. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550-2554 

2. แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวกับการฝกอบรม 
 2.1 ความหมายของการฝกอบรม 
 2.2 ความสําคัญของการฝกอบรม 
 2.3 ประเภทของการฝกอบรม 
 2.4 ปจจัยในการฝกอบรม 
 2.5 ประสิทธิภาพการจัดการฝกอบรม 
 3. แนวคิด ทฤษฏีที่เกี่ยวของกับทรัพยากรมนุษย 
 3.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย 
 3.2 การพัฒนาทุนมนุษย 
 3.3 ทฤษฏีการบริหารทรัพยากรมนุษย     
 4. แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
                    4.1 ความเปนมาของสมรรถนะ 
                  4.2 ความหมายของสมรรถนะ 
                  4.3 องคประกอบของสมรรถนะ 
                  4.4 กําหนดสมรรถนะ 
                 4.5 เกณฑการวัดสมรรถนะ 
                  4.6 การนําสมรรถนะไปประยุกตใช                   
                 4.7 ประโยชนการนําสมรรถนะไปใชในองคกร 
 4.8 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ 
             5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
                   5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
                   5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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1.  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี10 พ.ศ. 2550-2554 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติแผนฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550-2554ไดปรับเปลี่ยน
กระบวนทรรศนการพัฒนาใหม โดยหันมาใหความสําคัญกับการพัฒนาคน ทั้งในฐานะผูมีบทบาท
สําคัญในการขับเคล่ือนกระบวนการพัฒนา และผูไดรับประโยชนหรือผลกระทบโดยตรงจากการ
พัฒนา จึงมุงเนนการพัฒนาแบบองครวมที่มี “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” และมีกระบวนการพัฒนา
ที่บูรณาการทุกดานใหเชื่อมโยงกัน สวนการพัฒนาเศรษฐกิจเปนเครื่องมือในการพัฒนาคน (สํานกังาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี.  2550 : 40 ) 
 การพัฒนาเนนคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา เพราะคนเปนปจจัยช้ีขาดความสําเร็จของ
การพัฒนาทุกเรื่อง โดยแผนการพัฒนาเศรษฐกิจเปนเพียงเครื่องมืออยางหนึ่งที่จะชวยใหคนมี
ความสุขและมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นไมใชเปาหมายสุดทายในการพัฒนาอีกตอไปและปรับเปลี่ยน
วิธีการวางแผนเพื่อใหสอดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลงในสังคมมีสวนชวยแกปญหา
เสริมสรางศักยภาพของคนทุกคนใหมีความรู มีสติปญญา มีความสามารถในการประกอบอาชีพ
สอดคลองกับยุทธศาสตรแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550-2554 
 การพัฒนาศักยภาพของคนสงเสริมใหมีการฝกอบรมทักษะฝมือแรงงานใหมีการปรับปรงุ
กระบวนการเรียนรูตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงเปนประเด็นที่
สําคัญที่หนวยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศไทยจะตองใหความสําคัญและจัดใหมีการ
ดําเนินการฝกอบรมและพัฒนาศักยภาพทรัพยากรมนุษยอยางจริงจังและตอเนื่องมีกระบวนการที่
หลากหลายทั้งในสวนของการศึกษา การฝกอบรมและการพัฒนาในระหวางการทํางาน โดยทุก
องคกรจะตองถือวาการดําเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการลงทุนในรูปแบบหนึ่งที่องคกรทุก
แหงควรดําเนินการ เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกิจกรรมที่จะใหผลตอบแทนอยางคุม
คาถึงแมวาอาจตองใชเงินในการลงทุนสูง จึงจําเปนตองอาศัยความมุงมั่นอยางจริงจังของผูบริหาร
ในการดําเนินงานและตองอาศัยระยะเวลาในการดําเนินการที่คอนขางยาวนานก็ตาม อนึ่ง
ความสําเร็จของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทิศทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550-2554 ที่มุงเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
 สรุปวา แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติแผนฉบับที่ 10 พ.ศ. 2550-2554 ให
ความสําคัญกับการพัฒนาคน จึงมุงเนนการพัฒนาแบบองครวมที่มี “คนเปนศูนยกลางการพัฒนา” 
และมีกระบวนการพัฒนาที่บูรณาการทุกดานใหเชื่อมโยงกัน สวนการพัฒนาเศรษฐกิจเปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาคน  ((สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานัก
นายกรัฐมนตรี.  2550 : 40) การพัฒนาเนนคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา เพราะคนเปนปจจัยช้ีขาด
ความสําเร็จของการพัฒนาทุกเรื่องเพื่อใหสอดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลงในสังคมมีสวนชวย
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แกปญหาเสริมสรางศักยภาพของคนทุกคนใหมีความรู มีสติปญญา มีความสามารถในการประกอบ
อาชีพ การพัฒนาศักยภาพของคนสงเสริมใหมีการฝกอบรมทักษะฝมือแรงงานใหมีการปรับปรุง
กระบวนการเรียนรูตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น   
 

2. แนวคิด ทฤษฏีท่ีเก่ียวกับการฝกอบรม 
2.1 ความหมายการฝกอบรม 
มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงการฝกอบรบในการพัฒนาบุคลากรใหเปนคนที่มีความรู

ความสามารถไดนั้น จะตองใชการฝกอบรมเปนแนวทางในการพัฒนา อาจจะกลาวไดวา            
การฝกอบรมเปนวิธีที่ใชในการปรับเปลี่ยน พฤติกรรมของบุคคลในองคกร ดังที่นักวิชาการและ
นักการศึกษาหลายทานไดกลาวความหมายของการฝกอบรมไว ดังนี้ 

เชอแมน (Sherman. 1996 : 231) กลาววา การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่จัดใหแกพนักงานเพื่อ
เพิ่มพูนความรู ทักษะ ทัศนคติที่ดีตอการทํางานทั้งโดยการเตรียมความพรอมในการทํางานใหแก
พนักงาน ตามความรับผิดชอบของแตละบุคคลเมื่อแรกเขาทํางานและการจัดอบรมประเภทตางๆ 
เพื่อรักษาระดับความสําเร็จของผลการปฏิบัติงานเอาไวและปรับปรุงใหดีขึ้น 

โกลดสเทน (Goldstein. 1993) (อางถึงใน  ชูชัย สมิทธิไกร.  2549 : 5) ไดใหความหมายของ
การฝกอบรมไววา คือ กระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพื่อสรางหรือเพิ่มพูนความรู 
(Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และเจตคติ (Attitude) ของบุคลากร อันจะชวย
ปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

ฟลิปโป (Flippo. 1996) (อางถึงใน ณัฐริกา นวมทอง,ปรัชญา รัตนบุรีและอตินุช อนงคเวช.  2545 : 5) 
กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการของการสรางเสริมเพิ่มพูนความรูและทักษะหรือความ
ชํานาญใหแกผูปฏิบัติงานหรือคนงานแตละคนในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะอยาง 

กาญจนา ศุภรพันธ (2543 : 13) ไดใหความหมายของการฝกอบรมวา การฝกอบรมเปน
วิธีการหนึ่งในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเปนขบวนการในการเรียนรูมีการวางแผนอยางเปน
ขั้นตอน โดยมีการดําเนินการอยางตอเนื่องและเปนระบบ และมีจุดมุงหมายเพื่อกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทักษะ และทัศนคติไดอยางเหมาะสม ในลักษณะที่สอดคลองกับเปาหมาย
ขององคการ สภาพแวดลอม สถานการณ และความกาวหนาในสายอาชีพการงาน ประกอบกับการ
นําไปปรับใชใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ 

วัลยลดา วรกานตศิริ (2544 : 19) ไดใหความหมายไววา การฝกอบรมเปนกระบวนการหรือ
กิจกรรมที่กอใหเกิดการเรียนรูที่มีผลตอการเสริมสรางสมรรถภาพของบุคคล คือ ความรู
ความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญและทัศนคติ เพื่อสนองวัตถุประสงคขององคกรและเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลในทางที่ดีขึ้น โดยการฝกอบรมนั้นจะตองดําเนินการอยางมีระบบ 
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นิพัทธ กานตอัมพร (2544 : 13)ไดใหความหมายวา การฝกอบรม (Training) เปนสวนหนึ่ง
ในการพัฒนาพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางาน เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรู 
ความสามารถเพิ่มมากขึ้น ทั้งทางดานทักษะ (Skill) ความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) 
ทัศนคติ(Attitude) ซ่ึงจะนําไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavior) ที่จะสงเสริมใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคการนั้นๆ ดวย 

นัยสิทธิ์ ปนมวง (2548  :  32) ไดใหความหมายวา การฝกอบรม หมายถึงกระบวนการสําคัญ
ที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนเจาหนาที่ หรือบุคลากรใหมที่จะเขาทํางาน หรือปฏิบัติหนาที่งานประจํา
อยูแลวในหนวยงาน ใหมีความรูความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญ 

พระมหาสนธิญาณ รักษาภักดี (2542 : 10) กลาววา การฝกอบรมเปนขบวนการเรียนรูที่มี
การวางแผนอยางเปนระบบ การดําเนินงานอยางตอเนื่องเปนขั้นตอน โดยมีจุดประสงคเพื่อใหผูเขา
รับการฝกอบรมเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานพฤติกรรม (Behavior) ความรู (Knowledge) ทักษะ
(Skill) และทัศนคติ (Attitude) ตลอดจนสามารถนําความรูที่ไดจากการฝกอบรมไปประยุกตใชใน
การปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ภูวดล  ตรีเมฆ (2550 : 7) กลาววา การฝกอบรม คือ กระบวนการขององคกรที่ถูกจัดขึ้น
อยางเปนระบบ เพื่อใหบุคลากรในองคกรมีความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติที่ดี อันจะ
สงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและนํามาซึ่งประโยชนสูงสุดตอองคกรทั้งในปจจุบัน
และอนาคต 

ชนะจิต โมฬิยสุวรรณ (2543 : 26) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้น
อยางเปนระบบเพื่อเพิ่มพูนความรู ความเขาใจ ทักษะและประสบการณ ตลอดจนความสามารถใน
การทํางานเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมบางอยางของบุคคลใหมีความเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเปนประโยชนทั้งตอตนเองและองคกรตอไป 

วิโรจน โลหะเวช (2542 : 13) กลาววา การฝกอบรมคือ กระบวนการที่เปนระบบในการ
เพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานรวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลใหดีขึ้นเพื่อใหบุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานที่อยูในความ
รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น ทั้งในปจจุบันและอนาคต ซ่ึงจะมี
ประโยชนอยางมากตองานที่ปฏิบัติ และองคกร รวมทั้งตอบุคคลที่เขารับการฝกอบรม 

สุนนท ชูผล (2545 : 9) กลาววา การฝกอบรมเปนกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของมนุษยอยางมีระบบ เพื่อพัฒนาศักยภาพของมนุษยใหบรรลุตามคุณลักษณะที่พึง
ประสงค ทั้งในดานความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ทํางานของบุคลากรในองคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต 
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สุมิตรา วิจิตราพลเกณฑ (2546 : 13) กลาววา การฝกอบรม (Training) เปนสวนหนึ่งในการ
พัฒนาพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางานเพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรู
ความสามารถเพิ่มมากขึ้น ทั้งทางดานทักษะ (Skill) ความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) 
ทัศนคติ (Attitude) ซ่ึงจะนําไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavior) ที่จะสงเสริมใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคการนั้นๆ ดวย 

อุทัย ฟกมีทอง (2544  : 10) กลาววา การฝกอบรมจึงเปนการจัดกระบวนการเรียนรูดวยวิธี
ตางๆ ที่จะมุงเพิ่มพูนความรู ความเขาใจและทักษะความชํานาญเพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคคลใน
หนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่อยูในความรับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกัน   
การฝกอบรมก็ยังเปนกรรมวิธีที่จัดขึ้นในชวงเวลาที่ส้ันกวาการใหการศึกษาตามปกติในโรงเรียน
วิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงคในการจัดเพิ่มเสริมหรือเพิ่มพูนความรูและประสบการณ
ใหกับบุคลากรในหนวยงานตางๆ ทั้งที่เตรียมตัวจะเขาปฏิบัติงานและกําลังปฏิบัติงานประจําอยูแลว
ใหมีสมรรถภาพเพิ่มขึ้น มีความมั่นในใจการปฏิบัติงาน และตัดสินใจไดถูกตองรวดเร็วยิ่งขึ้น        
ไมลงทุนทางดานการเงินและเวลามากเทากับการจัดการศึกษาในหลักสูตรปกติธรรมดาของ
สถาบันการศึกษา 

นพมาศ ชวยนุกูลการ (2547 : 13) กลาววา การฝกอบรมและการพัฒนา คือกิจกรรมการ
เรียนรู (Learning) เฉพาะอยางของบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ 
(Understanding) ทักษะหรือความชํานาญการ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) อันเหมาะสมจะ
สามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติเพื่อการปฏิบัติงานในหนาที่   
(Specific knowledge) เพื่อยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในสภาพสูงขึ้น และทําให
บุคลากรมีความเจริญกาวหนา 

นีรนาฎ ชูติวงศ (2542 : 11) กลาววา การฝกอบรมเปนกระบวนการที่องคการจัดดําเนินการ
ใหพนักงาน เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงความรู ความเขาใจ ทักษะและทัศนคติของพนักงาน ให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น ในการที่จะนําไปสูการเพิ่มผลผลิต และบรรลุ 
เปาหมายขององคการ 

นิพัทธ กานตอัมพร (2544 : 13) กลาววา การฝกอบรม (Training) เปนสวนหนึ่งในการ
พัฒนาพนักงานใหเกิดประสิทธิภาพตอการทํางาน เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรู 
ความสามารถเพิ่มมากขึ้น ทั้งทางดานทักษะ (Skill) ความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) 
ทัศนคติ(Attitude) ซ่ึงจะนําไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Behavior) ที่จะสงเสริมใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมทั้งมีความสอดคลองกับเปาหมายขององคการนั้นๆ ดวย 
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ศุภรางคุ อินทนะ (2545 : 17) กลาววา การฝกอบรม คือกระบวนการจัดการอยางเปนระบบ
เพื่อชวยในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ความรูความสามารถ ทักษะความชํานาญและ ทัศนคติเพื่อให
บุคคลเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิต 

ศุภวัฒน เนียมนุย (2545 : 14) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการอยางหนึ่งที่จัด
ขึ้นอยางมีระบบ เพื่อใหบุคคลที่เขารับการฝกอบรมไดเพิ่มพูนความรูความสามารถ ทักษะและ
ประสบการณ เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น 

ศีดา หอมคลุมเดช (2544 :  7) กลาววา การฝกอบรมมีความหมายสําคัญตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนอยางมาก ในการที่จะเปลี่ยนแปลงลักษณะตางๆ ของบุคคล ทั้งทางดานความรู 
ความชํานาญและเจตคติ 

สมคิด บางโม (2542 : 14) กลาววา การฝกอบรมหมายถึง กระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานของบุคคล โดยมุงเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และเจตคติ (Attitude) อัน
จะนําไปสูการยกมาตรฐานการทํางานใหสูงขึ้น 

คงฤทธิ์ พาลีวัน (2546 : 17) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่เปนระบบ ที่จะ
ชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลใหดีขึ้น อันจะสงผลใหบุคลากรแตละคนในหนวยงานหรือ
องคการมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพในการทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี ทําให
หนวยงานหรือองคกรมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่ดี 

อารยา  ลิขิตกุล (2543 : 17) กลาววา การฝกอบรมเปน เครื่องมือชนิดหนึ่งที่ฝายบริหารใช
เพื่อการเพิ่มพูนประสิทธิภาพขององคการ โดยมีกระบวนการในการวางแผนอยางเปนระบบ 
เพื่อที่จะหาทางใหมีการปรับปรุงและเพิ่มความรู ความเขาใจ ทักษะ ความชํานาญ และทัศนคติ จน
สามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในปจจุบันใหดีขึ้น และ
เปนพื้นฐานใหสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลให
เกิดการเพิ่มผลผลิตในองคกร 

อภิเดช พลายบัว (2543 :  20) กลาววา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการตางๆ ในการ
เพิ่มพูนและพัฒนาความรู ความเขาใจ ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ และพฤติกรรมที่เหมาะสมของ
บุคลากร เพื่อเสริมสรางศักยภาพและพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ความ
รับผิดชอบไดสูงขึ้น พรอมทั้งสามารถพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถและทัศนคติที่สามารถ
ปรับเปล่ียนไดทันตอภาวการณเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ
เพื่อประโยชนสูงสุดตอองคการ 
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ณัฐริกา นวมทอง, ปรัชญา รัตนบุรี และ อตินุช อนงคเวช  (2545  :   6) กลาววา การฝกอบรม 
หมายถึง กระบวนการดําเนินงานขององคกรในการที่จะพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความชํานาญ 
และทัศนคติที่ดี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคกรทั้งในปจจุบันและ
อนาคต 

พาษกล วัจนสุนทร (2548   : 15) กลาววา การฝกอบรม คือ กระบวนการการเรียนรูซ่ึงถูกจัด
ขึ้นอยางเปนระบบ โดยมีจุดประสงคเพื่อพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ รวมทั้งความตระหนัก
รูและแรงจูงใจของบุคลากรในองคการ อันจะสงผลใหบุคคลเหลานี้มีเจตคติตอองคการ และผลการ
ปฏิบัติงานดีขึ้นกวาเดิม 

อุษา  ตีระเมธี (2548 : 10) กลาววา การฝกอบรม คือ กระบวนการหรือกิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อ
มุงใหผูเขารับการฝกอบรมไดพัฒนาตนเองในดานประสบการณ ดานทักษะในการปฏิบัติงาน และมี
เจตคติที่ดีตอการทํางานเพิ่มขึ้นตอความตองการของหนวยงานนั้นๆ 

สรุปวา การฝกอบรมเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาหรือฝกฝนอยางเปนระบบให
บุคลากรมีความรูความสามารถ ทักษะหรือความชํานาญและทัศนคติที่ดี อันจะสงผลใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและนํามาซึ่งประโยชนสูงสุดตอองคกรทั้งในปจจุบันและอนาคต 
 

2.2 ความสําคัญของการฝกอบรม 
การฝกอบรมเปนกระบวนการเรียนรู เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอันเปนการเพิ่ม

ความสามารถในการทํางานของบุคคล ทั้งในเรื่องความรู ทักษะ ทัศนคติ ความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งความรับผิดชอบตางๆที่บุคคลพึงมีตอหนวยงานและสิ่งอื่นๆสภาพแวดลอม
เกี่ยวของกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงาน ดังนั้น ความสําคัญของการฝกกอบรม ไดมีนักวิชาการกลาวถึง
ความสําคัญของการฝกอบรมไวดังนี้ 

โบค และ ทอมสัน ( Boak & Thompson.  1998 : 55 ) ไดแสดงทัศนะวา ใน องคกรแหงการ
เรียนรู(Learning Organization) ซ่ึงก็คือองคกรหรือสถานที่ ที่ผูคนขยับขยายปรับตัวกันอยาง
ตอเนื่องในศักยภาพของตน เพื่อสรางสรรคประสิทธิผลของงาน ทุกหนวยงานตองการบุคคลที่มี
ความกระตือรือรน ที่จะพัฒนาศักยภาพแหงตน ใหมีคุณภาพ การฝกอบรมจึงมีความสําคัญมีความ
จําเปน การฝกอบรมอยางตอเนื่องสําหรับองคกรที่มุงสูความเปนเลิศ 

 ฟลิปโป ( Flippo.   1998 : 45 ) กลาววา การฝกอบรมเปนสิ่งที่มีความสําคัญทุกองคกรที่
ตองการความกาวหนา จึงตองเพิ่มพูลความรู และทักษะหรือความชํานาญใหแก ผูปฏิบัติงาน แตละ
คนในขอบเขตของการปฏิบัติงานอยางเฉพาะ 

จงกลนี ชุติมาเทวินทร(2543 : 4) กลาววา ความสําคัญของการฝกอบรม มีในแผนพัฒนา
เศรษฐกิจฉบับที่ 8 ซ่ึงเปนแผนพัฒนาเศรษฐกิจ ฯ ไดเนนใหคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา ซ่ึงก็
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คือ การใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล อันถือวา คนเปนทรัพยากรที่เปนกลไกสําคัญ
ตอความสําเร็จและเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุดในองคกรหรือหนวยงานจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพทัดเทียม มีความรูความสามารถพอที่จะแขงขันกับโลกภายนอกได 

ฐีระ ประวาลพฤษ (2543 : 2) กลาววา การดําเนินงานในองคกร คน เปนปจจัยที่สําคัญ การ
ฝกอบรมจึงมีความสําคัญในการพัฒนาบุคคลใหมี ความรู ความเขาใจ มีความสามารถหรือความ
ชํานาญ ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดดีขึ้น 

สรุปวา ความสําคัญของการฝกอบรม ถือเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนที่ทุกองคกรหรือ
หนวยงานตองใหความสําคัญ เพราะ บุคคลเปนทรัพยากรที่มีคา เพื่อสรางสรรคประสิทธิผลของ
งานจึงตองพัฒนาบุคลากรใหความรูความเขาใจในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพโดยการฝกอบรม
อยางตอเนื่องสําหรับองคกรที่มีความมุงมันสูความเปนเลิศ 
 

2.3.ประเภทของการฝกอบรม 
 ชูชัย  สมิทธิไกร (2549 : 7) ไดจําแนกประเภทของการฝกอบรมตามเกณฑตางๆ ดังตอไปนี้ 
 1.  แหลงของการฝกอบรม เกณฑประเภทนี้บงถึงแหลงของผูรับผิดชอบการฝกอบรม ซ่ึง
แบงไดเปน 2  ลักษณะคือ 
 1.1  การฝกอบรมภายในองคการ (In-house training) การฝกอบรมแบบนี้เปนสิ่งที่
องคการจัดขึ้นเองภายในสถานที่ทํางาน โดยหนวยฝกอบรมขององคการจะเปนผูออกแบบและ
พัฒนาหลักสูตร กําหนดตารางเวลา และเชิญผูทรงคุณวุฒิทั้งจากภายในและภายนอกองคการมาเปน
วิทยากร การฝกอบรมประเภทนี้มีขอดีตรงที่วา องคการสามารถกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม ให
สอดคลองและเหมาะสมกับสภาพการดําเนินงานขององคกรไดอยางเต็มที่ แตขอเสียก็คือองคการ
อาจจะตองทุมเททรัพยากรทั้งในดานกําลังคน และเงินทองใหแกการฝกอบรมประเภทนี้มาก
พอสมควร เนื่องจากจําเปนจะตองเปนผูรับผิดชอบการดําเนินการทั้งหมด ตั้งแตการออกแบบและ
พัฒนาหลักสูตร การจัดหาวิทยากร การจัดการดานตางๆ รวมทั้งการประเมินผล 
 1.2  การฝกอบรมจากภายนอก การฝกอบรมประเภทนี้มิไดเปนสิ่งที่องคการจัดขึ้น
เอง แตเปนการจางองคการฝกอบรมภายนอกใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน หรืออาจจะเปนสง
พนักงานเขารับการฝกอบรม ซ่ึงจัดขึ้นโดยองคการภายนอก องคการที่รับจัดการฝกอบรมใหแก
ผูอ่ืนมีอยูดวยกันหลายองคการ ตัวอยางเชน สมาคมการจัดงานบุคคลแหงประเทศไทย (PMAT) 
ศูนยเพิ่มผลผลิตแหงประเทศไทย สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญ่ีปุน) และกองฝกอบรม กรม
สวัสดิการและคุมครองแรงงาน เปนตน การฝกอบรมจากภายนอก มักจะเปนที่นิยมขององคการที่มี
ขนาดเล็ก มีพนักงานไมมาก และไมมีหนวยฝกอบรมเปนของตนเอง 



 17

 2.  การจัดประสบการณการฝกอบรม เกณฑขอนี้บงบอกวาการฝกอบรมไดรับการจัดขึ้น
ในขณะที่ผูรับการอบรมกําลังปฏิบัติงานอยูดวย หรือหยุดพักการปฏิบัตงิานไวช่ัวคราว เพื่อรับการ
อบรมในหองเรียน 
 2.1  การฝกอบรมในงาน (On-the-job training) การฝกอบรมประเภทนี้จะกระทําโดย
การใหผูรับการฝกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริงๆ ในสถานที่ทํางานจริง ภายใตการดูแลเอาใจใสของ
พนักงานซึ่งทําหนาที่เปนพี่เล้ียง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงานพรอมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้น
จึงใหผูรับการอบรมปฏิบัติตาม พี่เล้ียงจะคอยดูแลใหคําแนะนําและชวยเหลือหากมีปญหาเกิดขึ้น 
 2.2  การฝกอบรมนอกงาน (Off-the-job training) ผูรับการฝกอบรมประเภทนี้จะ
เรียนรูส่ิงตางๆ ในสถานที่ฝกอบรมโดยเฉพาะและตองหยุดพักการปฏิบัติงานภายในองคกรไวเปน
เวลาชั่วคราว จนกวาการฝกอบรมจะเสร็จสิ้น 
 3.   ทักษะที่ตองการฝก หมายถึง ส่ิงที่การฝกอบรมตองการเพิ่มพูนหรือสรางขึ้นในตัว
ผูรับการฝกอบรม 
 3.1  การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค (Technical skills training) คือ การฝกอบรมที่
มุงเนนการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานดานเทคนิค เชน การบํารุงรักษาเครื่องจักร การ
วิเคราะหสินเชื่อ การซอมแซมรถยนต เปนตน 
 3.2  การฝกอบรมทักษะดานการจัดการ (Managerial skills training) คือ การ
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู และทักษะดานการจัดการและบริหารงาน โดยสวนใหญแลว ผูรับการ
ฝกอบรมมักจะมีตําแหนงเปนผูจัดการหรือหัวหนางานขององคการ 
  3.3    การฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (Interpersonal skills training) การ
ฝกอบรมประเภทนี้มุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีการพัฒนาทักษะในดานการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
รวมทั้งการมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 
 4.  ระดับชั้นของพนักงานที่เขารับการฝกอบรม หมายถึง ระดับความรับผิดชอบในงาน
ของผูเขารับการอบรม 
 4.1 การฝกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (Employee training) คือ การฝกอบรมที่
จัดใหแกพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงทําหนาที่ผลิตสินคาหรือใหบริการแกลูกคาโดยตรง โดย
มักจะเปนการฝกอบรมที่เกี่ยวของกับลักษณะและขั้นตอนของการปฏิบัติงาน เชน การซอมแซม
และบํารุงรักษาเครื่องจักร การโตตอบทางโทรศัพท หรือ เทคนิคการขาย เปนตน 
 4.2 การฝกอบรมระดับหัวหนางาน (Supervisory training) คือ การฝกอบรมที่มุงเนน
กลุมพนักงานที่ดํารงตําแหนงเปนผูบริหารระดับตนขององคการโดยสวนใหญแลว การฝกอบรม
ประเภทนี้มักจะมีหลักสูตรที่ใหความรูความเขาใจเบื้องตนเกี่ยวกับการบริหารงาน 
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 4.3 การฝกอบรมระดับผูจัดการ (Managerial training) กลุมเปาหมายของการ
ฝกอบรมประเภทนี้คือ กลุมพนักงานระดับผูจัดการฝายหรือผูจัดการระดับกลางขององคกร เนื้อหา
ของการฝกอบรมแบบนี้ก็จะมุงเนนใหผูรับการฝกอบรม มีความรูความเขาใจในหลักการจัดการและ
บริหารงานที่ลึกซึ้งมากขึ้นกวาเดิม เพื่อใหสามารถบริหารงานและจัดการคนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 4.4 การฝกอบรมระดับผูบริหารชั้นสูง (Executive training) การฝกอบรมประเภทนี้
มุ ง เนนให ผู รับการอบรมซึ่ ง เปนผูบ ริหารระดับสูงขององคการอาทิ  ผู อํ านวยการฝ าย 
กรรมการบริหาร ประธานและรองประธานบริษัท มีความรูความเขาใจอยางลึกซึ้งเกี่ยวกับการ
บริหารองคการ เชน การวางแผนและการตัดสินใจเชิงกลยุทธ (Strategic planning and decision-
making) หรือ การพัฒนาองคการ (Organizational development) เปนตน 
 สรุปวา ประเภทของการฝกอบรมไดจําแนกประเภทของการฝกอบรมตามเกณฑ แหลง
ของการฝกอบรม เกณฑประเภทนี้บงถึงแหลงของผู รับผิดชอบการฝกอบรม ซ่ึงแบงไดเปน               
2 ลักษณะคือ  1) การฝกอบรมภายในองคการ (In-house training) การฝกอบรมแบบนี้เปนสิ่งที่
องคการ  จัดขึ้นเองภายในสถานที่ทํางาน  2)  การฝกอบรมจากภายนอก คือ องคการจัดขึ้นเอง แตเปน
การจางองคการฝกอบรมภายนอกใหเปนผูจัดการฝกอบรมแทน นอกจากนี้การฝกอบรมยังมีเกณฑใน
การจัดเพิ่มประสบการณในการทํางานเชน การฝกอบรมในงาน (On-the-job training)ผูรับการ
ฝกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริงๆ ในสถานที่ทํางานจริง  การฝกอบรมนอกงาน (Off-the-job training) 
ผูรับการฝกอบรมจะเรียนรูส่ิงตางๆ ในสถานที่ฝกอบรมโดยเฉพาะและตองหยุดพักการปฏิบัติงาน
ภายในองคกรไวเปนเวลาชั่วคราว จนกวาการฝกอบรมจะเสร็จสิ้น และการฝกอบรมที่องคกรตองเพิ่ม
ใหกับบุคลากร การฝกอบรมทักษะดานเทคนิค (Technical skills training)  การฝกอบรมทักษะดาน
การจัดการ (Managerial skills training) การฝกอบรมทักษะดานการติดตอสัมพันธ (Interpersonal 
skills training) การฝกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ (Employee training) การจัดฝกอบรมทุก
รูปแบบถือวาการพัฒนาบุคคลในองคกรทั้งสิ้นเพื่อเพิ่มคุณภาพประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 

2.4 ปจจัยในการฝกอบรม 
การสนับสนุนใหการศึกษาฝกอบรมประสบผลสําเร็จจําเปนจะตองพิจารณาถึงปจจัยหลาย

ปจจัยที่จะชวยสงเสริมใหผูปฏิบัติงานเขารับการฝกอบรมเขารวมกิจกรรมการเรียนรูวัตถุประสงคที่
จะนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานการใชชีวิตประจําวันเพื่อการพัฒนาความรูอยางตอเนื่องและมี
ประสิทธิภาพ มีนักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงปจจัยตางๆที่เกี่ยวกับการการฝกอบรม ดังนี้ 

ณัฐริกา นวมทองและคณะ(2545 : 11) กลาววา ปจจัยในการฝกอบรมเปนสิ่งที่สําคัญใน การ
จัดฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพควรเปนลักษณะการมีสวนรวมทั้งผูจัดฝกอบรมและผูเขารวมฝกอบรม 
โดยคํานึงถึง รายละเอียดดังนี้ 
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 1.  ลักษณะขององคกร เชนหากเปนองคกรขนาดใหญควรมีหนวยงานฝกอบรมเปน
ผูรับผิดชอบและดําเนินการ หรือหากเปนองคกรขนาดเล็กควรมอบหมายใหมีผูรับผิดชอบ โดยตรง
และใหฝายตางๆ ขององคกรใหความรวมมือ การจัดฝกอบรมทุกหนวยงาน ตองรับรู รวมกันมีการ
กําหนดวิธีการฝกอบรมโดยแบงงานกันตามหนาที่ของแตละฝาย 
 2.  การวางแผนการฝกอบรม เพื่อใหเกิดการผิดพลาดนอยที่สุด และการวางแผนจะทําให
ทราบความตองการฝกอบรมของบุคลากร 

3.  การคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรม เพื่อใหการฝกอบรมนั้นเกิดประโยชนและตรงตาม
ความตองการของบุคลากรและองคกรอยางแทจริง 

4.  กฎและหลักเกณฑการฝกอบรม ผูบริหารงานฝกอบรมตองรูจักและเขาใจวิธีการ
เหลานี้ดวย เพื่อประโยชนในการบริหารงานฝกอบรม เชน การจัดเวลาในการเรียนรู การจัดกลุมการ
เลือกใชเทคนิคอุปกรณตางๆ 
 สุทธิมา ศิริคําหอม(2542  : 11) กลาววา ปจจัยในการฝกอบรมเปนสิ่งที่สําคัญใน การจัด
ฝกอบรมผูจัดฝกอบรมและผูเขารวมฝกอบรม โดยคํานึงถึงรายละเอียดดังนี้ 
 1.  ลักษณะขององคกร คือ ตองมีหนวยงานหรือบุคคลเปนผูรับผิดชอบในการจัด
ฝกอบรม ในองคกรขนาดใหญจะมีแผนบริหารงานบุคคลหรือผูอํานวยการฝกอบรมเปนผูวางแผน
จัดการฝกอบรมและประเมินผล หากเปนองคกรขนาดเล็ก  เจาหนาที่ระดับบริหารจะเปน
ผูรับผิดชอบทําหนาที่ประสานงานโดยมีฝายตางๆ ขององคการใหความรวมมือ การจัดฝกอบรมทุก
หนวยงานตองรับรูรวมกัน กําหนดวิธีการฝกอบรมโดยแบงงานกันตามหนาที่ของแตละฝาย
นอกจากนั้น บุคคลในระดับลางขององคกรจะยินดีใหความรวมมือและเห็นความสําคัญของการ
ฝกอบรมเพื่อกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 2.   การวางแผนการฝกอบรม องคกรที่มีการวางแผนฝกอบรมที่ดี จะทราบวาจะฝกอบรม
เมื่อใด จะฝกอบรมอยางไร ฝกอบรมเรื่องอะไร ใครเปนผูใหการฝกอบรมและจัดฝกอบรมที่ไหน 
การวางแผนที่ดีจะเกิดการผิดพลาดนอยที่สุด การวางแผนฝกอบรม ตองกําหนดวา ผูรับการ
ฝกอบรมยังขาดความรูในเรื่องใดบาง และควรตองมีความรูอะไรเพิ่มเติม กอนจะเริ่มฝกอบรมตอง
ทําการระบุคุณสมบัติเฉพาะงาน (Job specification) เพื่อหาวาคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานเปน
อยางไร มีการศึกษาและประสบการณอยางไร ตองใชความรูอะไร การวางแผนจะทําใหทราบความ
ตองการฝกอบรมของบุคคล เชน ความตองการกาวหนาในหนาที่การงาน ความตองการมีรายได
เพิ่มขึ้น แตบางคนอาจไมชอบเพราะคิดวา การฝกอบรมเปนเรื่องยุงยาก เมื่อฝกอบรมเสร็จสิ้น
จะตองมีการเปลี่ยนแปลงงานใหม ตองปรับตัวใหเขากับงานใหมอีก 
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3.  การคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมและผูฝกอบรม การฝกอบรมตองเสียคาใชจายซึ่งหวัง
วา เมื่อฝกอบรมแลวบุคลากรจะปฏิบัติงานที่ดีขึ้น หากผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามความ
คาดหมาย องคกรก็จะเสียเวลาและคาใชจายโดยไมเกิดประโยชนใดเลย การคัดเลือกผูเขารับการ
ฝกอบรมจึงควรมีหลักเกณฑที่ดี เพื่อจะไดคนที่มีความสามารถรับเอาความรูจากการฝกอบรมมาใช
ประโยชนตองานของตนเองได ผูฝกอบรมนับวาสําคัญมาก ผูเขารับการฝกอบรมจะไดรับความรู
และมีความสามารถจริง การเลือกผูฝกอบรมที่ดีมีความรูความสามารถจะทําใหผูเขารับการฝกอบรม
ไดรับประโยชนจากการฝกอบรมอยางสูงสุด 

4. กฎและหลักเกณฑในการฝกอบรม จะทําใหโครงการฝกอบรมไมนาเบื่อ ทําใหผูเขารับ
การฝกอบรมไดรับความรู ซ่ึงหลักเกณฑในการเรียนรู ไดแก การกําหนดระยะเวลาในการฝกอบรม
อุปกรณทีใชในการฝกอบรม จํานวนครั้งและความถี่ของการฝกอบรม วิธีการฝกอบรม เปนตน 
 ซ่ึงหลักการฝกอบรมควรพิจารณาจากปจจัยดังนี้ 
 4.1 ใชวิธีการฝกอบรมโดยยกตัวอยางใหเห็นภาพจริง เชน การใชรูปภาพ กราฟ ภาพ
จําลอง ทําใหเขาใจไดงายกวาและเร็วกวาการบรรยายปากเปลาอยางเดียว 
 4.2 การมีอุปกรณการฝกอบรมที่พรอม เชน สภาพหองฝกอบรมที่ดี การใชสถานที่
ฝกอบรมใหเหมือนการปฏิบัติจริง 
              4.3 ระยะเวลาในการฝกอบรมแตละครั้งติดตอกัน ในแตละคาบวิชาของการ
ฝกอบรมใชเวลาประมาณ 50-60 นาที อาจมีการหยุดพักสัก 10 นาที เปนครั้งคราว 
 4.4 การทดสอบหรือสอบจะตองกําหนดขึ้นลวงหนา โดยใหผูเขารับการฝกอบรมได
เตรียบตัว 

 4.5 จํานวนผูเขารับการฝกอบรมในกลุมหนึ่ง ๆ ไมควรมากกวา 30 คน เพื่อเปด
โอกาสใหมีการอภิปรายและผูฝกอบรมจะไดไมทํางานหนัก 
 4.6 การตั้งคําถามในการสอบ ควรใชการใหเหตุผล และวิธีการมากกวาจะใชวิธีการ
เลือกคําตอบถูกผิดอยางเดียว 
 สรุปวา ปจจัยในการฝกอบรมเปนสิ่งที่สําคัญใน การจัดฝกอบรมผูจัดฝกอบรมและ
ผูเขารวมฝกอบรม ตองคํานึงถึง  1) ลักษณะขององคกร คือ ตองมีหนวยงานหรือบุคคลเปน
ผูรับผิดชอบในการจัดฝกอบรม   2) การวางแผนการฝกอบรม องคกรที่มีการวางแผนฝกอบรมที่ดี 
จะทราบวาจะ ฝกอบรมเมื่อใด จะฝกอบรมอยางไร ฝกอบรมเรื่องอะไร ใครเปนผูใหการฝกอบรม
และจัดฝกอบรมที่ไหน   3) การคัดเลือกผูเขารับการฝกอบรมและผูฝกอบรม การฝกอบรมตองเสีย
คาใชจายซึ่งหวังวา เมื่อฝกอบรมแลวบุคลากรจะปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 4) กฎและหลักเกณฑในการ
ฝกอบรม จะทําใหโครงการฝกอบรมไมนาเบื่อ ทําใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับความรู 
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2.5 ประสิทธิภาพการจัดการฝกอบรม 
 ปยรัตน ชุนหศรี (2548 : 32) กลาววา ประสิทธิภาพการจัดการฝกอบรมใหมีไวดังนี้ 
 1.  หลักสูตร โดยหลักสูตรตองตรงกับวัตถุประสงคขององคการ สอดคลองกับความ
ตองการของผูเขารับการฝกอบรม สามารถนําไปประยุกตใชงานได มีวิธีการฝกอบรมที่เขาใจงาย 
สามารถลองปฏิบัติจริงได มีระยะเวลาในการฝกอบรมที่เหมาะสม จัดสถานที่และอุปกรณเพื่อ
อํานวยความสะดวกแกการฝกอบรม มีระบบการทดสอบความรูทั้งกอนและหลังการฝกอบรม มี
ระบบการติดตามผลที่ดี 
 2.  วิทยากร โดยวิทยากรจะตองมีความรู/ทักษะ ตรงกับหลักสูตร สามารถถายทอดความรู
ใหเขาใจไดงาย มีเทคนิคการสอนและความสามารถที่จะดึงใหผูเขารับการฝกอบรมสนใจในเนื้อหา
สามารถตอบคําถามในประเด็นตางๆ ไดชัดเจน มีบุคลิกภาพที่ดี และมีการจัดเตรียมอุปกรณ การ
สอน เพื่อชวยในการฝกอบรม 
 3.  เวลาที่ใชในการฝกอบรม คือ ชวงระยะเวลาที่ใช ในการฝกอบรม  
 4.  สถานที่ที่ใชในการฝกอบรม คือ สถานที่เหมาะ     ในการจัดเตรียมเพื่อการฝกอบรม 
 5.  เอกสารการฝกอบรม คือ จะตองสอดคลองกับเนื้อหาหลักสูตรที่ฝกอบรม เพื่อที่ผูเขา
รับการฝกอบรมจะไดมีความเขาใจในเนื้อหาหลักสูตรนี้งายขึ้น 
  6. ส่ืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม คือ เครื่องมือที่ใชในการฝกอบรม ทําใหการฝกอบรม
งายขึ้น สะดวกรวดเร็ว 
 7.  วิธีการฝกอบรม   คือ แนวทางในการถายทอดความรู ใหผูเขารับการฝกอบรมไดรับ
ความรู  
  อรจรีย ณ  ตะกั่วทุง (2543 : 19) กลาววา ประสิทธิภาพการจัดการฝกอบรมจะประสบ
ความสําเร็จและมีขึ้นอยูกับรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1.  หลักสูตรเนื้อหาการฝกอบรม 
 2.  วิทยากร 
 3.  เวลาที่ใชในการฝกอบรม   
 4.  สถานที่ในการทําฝกอบรม 
 5.  เอกสารการฝกอบรม 
 6.  ส่ืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม 
 7.  วิธีการฝกอบรม เชน การบรรยาย กิจกรรม หรือกิจกรรมเชิงปฏิบัติ (Workshop) 
 สรุปวา ประสิทธิภาพการจัดการฝกอบรม  มีทั้งสิ้น 7  ขั้นตอน  1) หลักสูตรเนื้อหาการ
ฝกอบรม  2)  วิทยากร  3) เวลาที่ใชในการฝกอบรม   4)  สถานที่ในการทําฝกอบรม  5) เอกสารการ



 22

ฝกอบรม  6)  ส่ืออุปกรณที่ใชในการฝกอบรม  7)  วิธีการฝกอบรม  เชน การบรรยาย กิจกรรม หรือ 
(Workshop) 
 

3. แนวคิด ทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับทรัพยากรมนุษย 
 3.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย จะมาจากภาษาอังกฤษคําวา 
“Human Resource Management” ซ่ึงพัฒนาการของสาขาวิชานี้ไดมีมาอยางยาวนาน โดยเริ่มตนจาก
แนวคิดการจัดคนเขาทํางาน หรือ Staffing พัฒนามาเปนการบริหารงานบุคคล หรือ Personnel 
administration และไดพัฒนามาเปนการบริหารทรัพยากรมนุษย หรือการจัดการทรัพยากรมนุษย ใน
ปจจุบัน คําวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดไว ดังนี้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ใหประสบความสําเร็จและสงผลใหองคการโดยรวมสามารถ
ดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ควรยึดถือหลักการสําคัญ 4 ประการ(ชูชัย สมิทธิไกร.  2550 : 10-12) 
ดังตอไปนี้ 

ประการแรก การเนนคุณคาของทรัพยากรมนุษย ผูบริหารองคการจะตองมีความเชื่อวา
บุคลากรขององคการเปนทรัพยากรมนุษยอันมีคาที่จะตองรักษา สนับสนุน สงเสริม และพัฒนาให
เปนผูที่ชวยผลักดันองคการไปสูเปาหมาย องคการจะตองคํานึงถึงศักดิ์ศรีความเปนมนุษยและความ
ตองการของบุคลากร  

ประการที่สอง การมีสวนรวมของฝายบริหาร องคการจะตองยึดถือวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเปนภาระหนาที่ของหัวหนางานและผูบริหารทุกคน มิใชงานของฝายทรัพยากร
มนุษยแตเพียงฝายเดียว แตจะตองเปนภารกิจรวมของทั้งฝายบริหารและฝายทรัพยากรมนุษย 

ประการที่สาม การทํางานในเชิงรุก การบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมีวิสัยทัศน สามารถ
คาดการณปญหาไดลวงหนากอนเกิดเหตุการณขึ้นจริง ไมใชปลอยใหปญหาเกิดขึ้นกอนแลวคอย
ดําเนินการแกไข 

ประการสุดทาย การคิดอยางเปนระบบ ผูบริหารองคการจะตองตระหนักวาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเปนสวนหนึ่งของระบบการบริหารขององคการ และมีความสัมพันธกับระบบอื่นๆ
ขององคการ รวมทั้งไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมภายนอกดวย ดังนั้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยควรคํานึงถึงปจจัยแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ 

ร็อบบินส ( Robbins.   2007 : 9 ) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย ทําใหฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หรือผูที่ทํางานเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรมนุษย จําเปนตองปรับบทบาท
ของตนเองเสียใหม ทั้งนี้ บทบาทของฝายทรัพยากรมนุษยสมัยใหม ควรมีอยางนอย 4 ประการ 
ดังตอไปนี้ 
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ประการแรก ผูเชี่ยวชาญดานการบริหาร กลาววา ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมุงเนน
การออกแบบวิธีการทํางาน และการจัดการใหงานดานทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
ตัวอยางเชน การนําเอาแนวคิดทางการบริหารสมัยใหมและการนําเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการ
ทํางาน รวมทั้งคิดคนวิธีการทํางานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและลดคาใชจายขององคการ 

ประการที่สอง ผูเชี่ยวชาญดานบุคลากร กลาววา ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยตองแสดง
บทบาทในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในแตละวัน ซ่ึงเกี่ยวของกับความตองการของบุคลากร รวมทั้ง
เสริมสรางความรูสึกผูกพันใหกับบุคลากรในองคการ เพื่อใหบุคลากรเหลานั้นมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน และอุทิศทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มความสามารถ นอกจากนี้ ฝายบริหารทรัพยากร
มนุษยยังทําหนาที่ เปนตัวแทนของบุคลากรในการพูดคุยกับผูบริหารขององคการ  โดยนํา
ขอเสนอแนะตางๆที่ไดรับจากบุคลากรในองคการเสนอตอผูบริหารเพื่อพิจารณา 

ประการที่สาม หุนสวนเชิงกลยุทธ กลาววา ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยตองกําหนดกลยุทธ
และแนวทางการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับกลยุทธขององคการ รวมวางแผนกลยุทธขององคการ 
และประสานงานกับฝายตางๆในองคการในการดําเนินการตามกลยุทธดังกลาว 

ประการสุดทาย ผูนําการเปลี่ยนแปลง กลาววา ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยตองแสดง
บทบาทในการบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยรวมรับผิดชอบในการทําใหองคการมีสมรรถนะที่ดีขึ้น 
ไมวาจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน การตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดอยาง
รวดเร็ว การทําใหบุคลากรในองคการยอมรับความเปลี่ยนแปลง และเอื้ออํานวยใหการเปลี่ยนแปลง
นั้นบรรลุตามเปาหมายที่พึงประสงค 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2549 : 2) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย เปน กระบวนการที่
ผูบริหารใชศิลปะหรือกลยุทธดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให
ปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งสนใจพัฒนาและบํารุงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการ
สามารถเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางานใหกับองคการ และสามารถดํารงชีวิตในสังคมได
อยางมีความสุข 

ชํานาญ พิมลรัตน(2549 : 2) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย คือ กระบวนการที่
องคการใชกลยุทธ เทคนิค วิธีการ หรือศิลปะในการดําเนินการวางแผนและกําหนดนโยบาย การ
สรรหาและคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา การใชประโยชน การบํารุงรักษา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทรัพยากรมนุษย ตลอดจนการพนสภาพจากทรัพยากรมนุษยขององคการ 

สุพล วังสินธ (2545 : 10) กลาววา การบริหารทรัพยากร คือกระบานการความเปนเลิศมาสู
องคกรโดยคอย ๆ กําหนดระดับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานใหสูงขึ้นเรื่อย ๆ ทั้ง
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มาตรฐานของตนเองและมาตรฐานใชกับบุคคลอื่น ๆ การพัฒนาสูความเปนเลิศนั้น ผูบริหารองคกร
จะตองกําหนดนโยบายและสรางบรรยากาศการบริหารไปพรอม ๆ กัน 

สุภรณ สุภาพงศ (2543 : 63) กลาววา บุคคลที่เปนหลักสําคัญที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดไดนั้น คือ ผูบริหารองคกรนั้น ๆ และผูบริหารที่ดีควรมีลักษณะดังนี้ 
 1.  ตองมีวิสัยทัศนกวางไกล 
 2.  มีบุคลิกประชาธิปไตย ใชหลักเหตุผลในการบริหาร 

 3. ใจกวางเปดโอกาสใหครูมีเสรีในการคิด 
 4.  มีศักยภาพในการจัดระบบการบริหารองคกรโดยนําระบบคุณธรรมมาใชใน 

    การพัฒนาโดยองครวม 
 5.  สรางขวัญกําลังใจใหพนักงานและเปนที่ปรึกษาที่ดีตอพนักงานในองคกร 

วิชัย ทรัพยเมฆ (2548 : 6) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการดําเนินงาน
เกี่ยวกับบุคลากรในหนวยงานในอันที่จะใหไดบุคลากรมาปฏิบัติงานตามความตองการและเพื่อให
บุคลากรปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
             สมชาย หิรัญกิตติ (2542 : 3) กลาววา การบริหารทรัพยากรมนุษย  1) เปนการใช
ประโยชนจากทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  2) เปนนโยบาย
และการปฏิบัติในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  3)  เปน
กิจกรรมที่ออกแบบเพื่อจัดหาความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ  4) เปนหนาที่หนึ่งของ
องคการซึ่งทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใชพนักงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและ
เปาหมายเฉพาะบุคคล 

อุษณีย จิตตะปาโล  และนุตประวีณ เลิศกาญจวัติ  (2545 : 3) กลาววา การบริหารทรัพยากร
มนุษย เพื่อใชคนใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคและความตองการขององคกร นับตั้งแตการสรร
หาคนเขาทํางาน การคัดเลือก การกําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูลกัน การจัดสรรบุคลากร การ
บรรจุแตงตั้ง การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนงงาน การโอน การยาย การ
พนจากการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรและการจายบําเหน็จบํานาญเมื่อออกจากงานไปแลว 

สรุปวา การบริหารทรัพยากรมนุษย ใหประสบความสําเร็จและสงผลใหองคการโดยรวม
สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น ควรยึดถือหลักการสําคัญ 4 ประการ  1) การเนน
คุณคาของทรัพยากรมนุษย  2) การมีสวนรวมของฝายบริหาร  3)  การทํางานในเชิงรุก การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีวิสัยทัศน  4) การคิดอยางเปนระบบ นอกจากนี้ การบริหารทรัพยากร
มนุษย จําเปนตองปรับบทบาทของตนเองเสียใหม ทั้งนี้ บทบาทของฝายทรัพยากรมนุษยสมัยใหม 
ควรมีอยางนอย 4 ประการ ประการแรก ผูเชี่ยวชาญดานการบริหาร ประการที่สอง ผูเชี่ยวชาญดาน
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บุคลากร ประการที่สาม หุนสวนเชิงกลยุทธ ประการสุดทาย ผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารตองใช
ศิลปะหรือกลยุทธดําเนินการที่มีคุณสมบัติเหมาะสม สามารถเพิ่มพูนความรูความสามารถในการ
ทํางานใหกับองคการโดย การฝกอบรมและ การพัฒนาสูความเปนเลิศนั้น ผูบริหารองคกรจะตอง
กําหนดนโยบายและสรางบรรยากาศการบริหารไปพรอม ๆ กันจัดระบบการบริหารองคกรโดยนํา
ระบบคุณธรรม สรางขวัญกําลังใจใหพนักงานเพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 

 3.2 การพัฒนาทุนมนุษย 
 แนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทุนมนุษย ไดถูกยกใหมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาทาง

เศรษฐกิจในดานตางๆทุนมนุษยมักจะมีความหมายเกี่ยวพันถึงทักษะและความรูความคิดในการ
ทํางานของแรงงาน โดยแรงงานที่มีทุนมนุษยสูงจะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สูงกวา
แรงงานที่มีทุนมนุษยต่ําภายใตระยะเวลาในการทํางานที่เทาเทียมกันบุคลากร เปนทรัพยากรทางการ
บริหารที่มีความสําคัญ การปฏิบัติภารกิจขององคการจะประสบผลสําเร็จหรือความลมเหลว
ยอมขึ้นอยูกับบุคลากรในองคการนั้น ดังนั้นผูบริหารจึงตองตระหนักและดําเนินการพัฒนาบุคลากร
ใหมีคุณภาพอยูเสมอ ซ่ึงการพัฒนาทุนมนุษยนี้ มีนักวิชาการผูใหแนวความคิดไวหลากหลาย ดังนี้  

ชูลท (Schultz.  1961 : 5) กลาววา การพัฒนาทุนมนุษยเปนการพัฒนาความรูทักษะของคน
นั้นคือรูปแบบของทุนอยางหนึ่งที่มองวาคนเปนทรัพยสิน หรือสินทรัพย (Assets) ที่สําคัญที่สุด
สําหรับองคกรความสามารถของคนที่มีอยูจะทําใหองคกรมีความกาวหนาหรือหยุดนิ่งก็เพราะวาคน
เปนตัวขับเคลื่อนสรางความเจริญรุงเรืองใหกับองคกร 
                คาแพน ( Kaplan.   1997 : 9 ) กลาววา การพัฒนาทุนมนุษยถือเปนความสําคัญอันดับตนๆ 
หนวยงาน HR นั้นเปนผูกํากับดูแลทุนมนุษยทั้งหลาย โดยการเพิ่มพูนความรูความสามารถในการ
ดําเนินงานขององคกร ทําเกิดความพรอมของทุนมนุษยเพิ่มขึ้น การพัฒนาทุนมนุษยตองพัฒนาไป
ในทิศทางเดียวกันไปที่ทําใหองคกรบรรลุผลตามวัตถุประสงค 

เพ็ชรี รูปะวิเชตร (2549 : 7) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหรือทุนมนุษย การศึกษา
ฝกอบรมเปนปจจัยที่สําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรู อานออก เขียนได คิดคํานวณ
เปน มีความสามารถและความชํานาญเชี่ยวชาญ อันเปนทักษะตั้งแตขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิต 
และการมีวิชาชีพเพื่อการประกอบอาชีพและพัฒนาไปถึงขั้นมีวิชาชีพช้ันสูง (Professional 
occupations) รวมทั้งการมีจิตสํานึกที่ดีตอการเปนพลเมืองของประเทศ  

ดนัย เทียนพุฒ (2546 : 135) กลาววาการพัฒนาทุนมนุษยการจัดการองคความรูในการ
เรียนรูความเขาใจสําหรับคนที่ตองการกาวหนาใหมีความรูใหมๆองคกรตองเปนองคกรแหงความรู
และพัฒนาศักยภาพของคนในองคกร  
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ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2550 : 12) กลาววา การพัฒนาทุนมนุษยเปนการพัฒนาขีด
ความสามารถในแตละคนใหเพิ่มมากขึ้นทําใหองคกรนั้นสามารถแขงขันได และเกิดความคุมคาใน
การลงทุน “ทรัพยากรมนุษย” กับ “ทุนมนุษย” นั้นก็คือ การลงทุน เพื่อใหไดทรัพยากรมนุษยโดย
มุงหวังที่จะใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยเหลานั้นเพื่อทําใหองคกรบรรลุเปาหมายที่วางไวนั้นเอง 

ประเวศน มหารัตนสกุล (2550 : 13) กลาววา การพัฒนาทุนมนุษย มีความสําคัญตอองคกร 
คนในองคกร(Human capital) คนมีบทบาทในการบริหารจัดการและสรางคุณภาพของคนดวยการ
เรียนรูและพัฒนา(Leaning & development perspective) องคกรจะเกิดคุณภาพมีทักษะทางการ
บริหารจัดการ 

สมพงษ สุวรรณจิตกุล (2551 : 55) กลาววา การพัฒนาทุนมนุษย องคกรตองสนับสนุนให
พนักงานรูจักทดลองสิ่งตาง ๆ เรียนรูทักษะในการทํางานแบบใหมหรือการยอมรับในการ
เปลี่ยนแปลงของกระบวนการในการทํางานใหพนักนักงานคิดหาวิธีเพิ่มมูลคาในการทํางานใหดีขึ้น
อยางตอเนื่อง 

สรุปวา การพัฒนาทุนมนุษย เปนการพัฒนาความรู ทักษะขีดความสามารถในแตละคน โดย
การศึกษา การฝกอบรม ในการเรียนรูส่ิงใหมๆเพื่อใหเกิดความชํานาญที่คนทุกคนมีอยูมาสรางมูลคา
“ทรัพยากรมนุษย” กับ “ทุนมนุษย” นั้นก็คือ การลงทุน เพื่อใหไดทรัพยากรมนุษยโดยมุงหวัง โดยการ
พัฒนาองคกรใหมีความกาวหนา เพราะคนเปนตัวขับเคลื่อนในองคกรใหบรรลุเปาหมาย เพิ่มมูลคาใน
การทํางานใหดีขึ้นอยางตอเนื่อง ในการบริหารจัดการไปในทิศทางเดียวกัน นั้นก็คือมุงสูความสําเร็จ 
 

 3.3 ทฤษฏีการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 แมคเกรเกอร (Mc Gregor : 1997)  (อางถึงใน ตุลา มหาพสุธานนท. 2547 : 17) ทฤษฎีX 
และทฤษฎี Y  

ทฤษฎี X เปนหนึ่งในแนวความคิดของ แมคเกรเกอรวาดวยงานบริหาร ทฤษฎี X มี ความ
เชื่อวาคนทุกคนในโลกจะเปนคนเกียจครานโดยธรรมชาติ มีความเห็นแกตัวและตอตานการ
เปลี่ยนแปลง ตามทฤษฎี X ผูบริหารจะเปนผูกําหนดทุกอยางเพื่อจุดมุงหมายทางธุรกิจ และจะตอง
คอยบังคับพนักงาน มิเชนนั้นงานจะไมเดิน ซ่ึงแนวความคิดดังกลาวตรงขามกับทฤษฎี Y 

ทฤษฎีX กับการบริหาร 
ในอุดมคติของทฤษฎี X จะถือวางานบริหารเปนงานที่ตองใชความเขมแข็ง เด็ดขาด ดังนั้น 

การควบคุมพฤติกรรมของคนงานจะทําอยางใกลชิด ใชการขมขูบังคับในการสั่งงานเพื่อใหงาน
ประสบความสําเร็จ และจะถือวาคนโดยทั่วไปไมมีความทะเยอทะยาน เกียจคราน เห็นแกตัว ชอบที่
จะเปนผูตาม ถูกหลอกลวงงายและตอตานการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นหากไมไดรับการเอาใจใสที่ดีจาก
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ฝายบริหาร คนงานจะเฉื่อยชาหรือตอตานความตองการของฝายบริหาร ทําใหองคกร ไมสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ทฤษฎี X กลาวถึงธรรมชาติของคนในลักษณะที่ไมดีไว ดังนี้ 
1. โดยปกติวิสัยแลวคนไมชอบทํางาน ถามีโอกาสหลีกเลี่ยงไดก็จะพยายามหลบหลีกการ

ทํางานทันที 
2. เพราะเหตุที่คนมีนิสัยไมชอบทํางาน ทุกคนชอบที่จะถูกบังคับ ควบคุม ส่ังการ และมี 

บทลงโทษอันเปนการจูงใจทางลบไว เพื่อใหพวกเขามีความพยายามทํางานใหบรรลุ เปาหมายของ
องคกร คนโดยทั่วไปชอบใหมีผูแนะนํา ไมอยากมีความรับผิดชอบ ไมมีความพยายามที่จะพัฒนา
ตนเองหรือไมมีความทะเยอทะยาน ใฝรู ใฝเรียน แตตองการความปลอดภัย ความมั่นคงในอาชีพ
การงาน ชอบทํางานเบาๆ แตไดรับคาตอบแทนสูง ผูบริหารที่จะตองกํากับดูแลพนักงาน ประเภทนี้
อยางใกลชิด ใชเทคนิคการบริหาร ควรจะประกอบดวยพฤติกรรม ดังตอไปนี้  

ผูบริหารอาจมีทาทีที่แข็งกราว มีการควบคุมดูแลอยางใกลชิดในทุกดาน  
ผูบริหารตองมีทาทีที่เด็ดขาด แตแฝงดวยความยุติธรรม  
บางครั้งแกไขปญหาโดย ละมุนละมอม อาจจะทําใหการทํางานไมไดผล ผูบริหารตองใช

ความรุนแรงบาง ในบางโอกาส 
            ทฤษฎี Y ทฤษฎีนี้จะมีแนวความคิดเกี่ยวกับพฤติกรรม ของมนุษยดานบวก ที่ตรงกันขามกับ
ทฤษฎีเอ็กซ ธรรมชาติของมนุษยมักจะมีพฤติกรรมที่ดีคือ การใหความรวมมือ สนับสนุน และมี
ความขยันหมั่นเพียรเปนที่ตั้ง ดังนั้นพฤติกรรมของผูบริหาร มักจะมีลักษณะ ดังนี้ ใหอิสระในการ
ทํางาน และใหมีสวนรวมในการทํางาน เชน การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย และวางแผนการ
ปฏิบัติงาน ใหหลักการจูงใจ มากกวาวิธีการขูเข็ญบังคับ เชน การยกยองชมเชย เพื่อใหกําลังใจใน
การปฏิบัติงาน ใหการเสริมแรงบวกดวยวิธีตาง ๆ เชน การใหทํางานดานที่มีความสําคัญตอองคการ 
ใหอิสระในการปฏิบัติงาน การมอบรางวัลตอบแทน ตามความเหมาะสมการนําความรูไป
ประยุกตใชหากองคกรมีพนักงานที่มีลักษณะตามทฤษฎี X ผูบริหารจะตองพยายามกําหนด
มาตรฐานในการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด มีการสั่งโดยตรง การสั่งงานตองมีความ
เด็ดขาด การจูงใจจะสามารถทําไดโดยการเนนคาตอบแทนดานเงินและผลประโยชนอ่ืนๆ การใช
ระเบียบและหนาที่ และการกําหนดโทษ จะเห็นวาจุดสําคัญของการจูงใจคือการตอบสนองความ
ตองการ พื้นฐานของคนเทานั้นเอง 

สรุปวา ทฤษฏี X ของ McGregor วา เปนความพยายามที่จะอธิบายรูปแบบของการบริหาร
ในลักษณะ “ การควบคุม (Control)” ในขณะที่ทฤษฏี Y เนน “ การบูรณาการ(Integrating)”  ของ
ความตองการขององคกรกับความตองการของบุคคล หลักการนี้ก็คือความผูกมัดรวมกันใหกับ
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องคกรในรูปแบบของการรวมมือรวมใจนั้นเอง ทฤษฎี Y ทฤษฎีนี้จะมีแนวความคิดเกี่ยวกับ
พฤติกรรม ของมนุษยดานบวก ที่ตรงกันขามกับทฤษฎีเอ็กซ ธรรมชาติของมนุษยมักจะมีพฤติกรรม
ที่ดีคือ การใหความรวมมือ สนับสนุน และมีความขยันหมั่นเพียรเปนที่ตั้ง ดังนั้นพฤติกรรมของ
ผูบริหาร มักจะมีลักษณะ ดังนี้ ใหอิสระในการทํางาน และใหมีสวนรวมในการทํางาน เชน การมี
สวนรวมในการกําหนดนโยบาย และวางแผนการปฏิบัติงาน ใหหลักการจูงใจ มากกวาวิธีการขูเข็ญ
บังคับ เชน การยกยองชมเชย เพื่อใหกําลังใจในการปฏิบัติงาน ใหการเสริมแรงบวก ดวยวิธีตาง ๆ 
เชน การใหทํางานดาน ที่มีความสําคัญตอองคการ ใหอิสระในการปฏิบัติงาน การมอบรางวัลตอบ
แทน ตามความเหมาะสม 
 

4. แนวคิด ทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับสมรรถนะ  
 4.1 ความเปนมาของสมรรถนะ 

 จุดเริ่มตนของแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ เกิดขึ้นในป ค.ศ.1970 โดย บริษัท McBarไดรับ
การวาจางจาก The US State Department ใหคัดเลือกเจาหนาที่ที่ทําหนาที่เปนตัวแทนของประเทศ
สหรัฐอเมริกาในประเทศตางๆ ทั่วโลกโดยมีหนาที่เผยแพรวัฒนธรรมและเรื่องราวของประเทศ
สหรัฐอเมริกาใหแตละประเทศรับรู ซ่ึงในขณะนั้นเจาหนาที่สวนใหญเปนคนผิวขาวเกือบทั้งหมด 
โดยกอนหนานั้น The US State Department ไดคัดเลือกเจาหนาที่ดวยการใชแบบทดสอบที่เรียกวา 
Foreign Service Officer Exam ซ่ึงเปนแบบทดสอบที่มุงทดสอบดานทักษะที่เจาหนาที่ระดับสูงของ
หนวยงานนี้คิดวาจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงดังกลาว แตก็พบวาแบบทดสอบชุดนี้มี
จุดออนคือ(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2549 : 11-12) 
 1.  สวนใหญจะเปนการวัดผลเรื่องวัฒนธรรมของชนชั้นกลางและสูง ใชเกณฑที่สูงใน
การตัดสินทําใหชนกลุมนอยในประเทศหรือคนผิวดําไมมีโอกาสที่จะสอบผานจึงสะทอนใหเห็นวา
การคัดเลือกพนักงานมีลักษณะของ “การเลือกปฏิบัติ” 

 2.  คะแนนสอบไมสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ ผูที่ทําคะแนนสอบไดดีกลับ
ไมไดมีผลการปฏิบัติงานที่ดีตามที่องคการคาดหวังเสมอไป 
 จากจุดออนดังกลาวจึงทําใหบริษัท McBar ภายใตการนําของ David C. McClelland 
แกไขปญหาดังกลาวโดยการหาเครื่องมือชนิดใหมที่ดีกวาและสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่ใหมีความถูกตอง แมนยํา มาแทนแบบทดสอบเกา โดยใชวิธีเปรียบเทียบเจาหนาที่ที่มีผล 
การปฏิบัติงานดีกับเจาหนาที่ที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉลี่ย โดยใชเทคนิคการประเมินแบบ
ใหม ที่เรียกวา Behavioral Event Interview (BEI) และการวิเคราะหคะแนนสอบที่ไดจากการทํา
แบบทดสอบBEI ของเจาหนาที่ที่มีผลการปฏิบัติงานดีและผูที่มีผลการปฏิบัติงานตามเกณฑเฉลี่ย
เพื่อคนหาลักษณะของพฤติกรรมที่แตกตางกันของคน 2 กลุมนี้ ซ่ึงเรียกลักษณะของพฤติกรรมที่
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กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีนี้วา( Competency) หลังจากนั้น David C. McClelland ไดแสดง
แนวคิดเรื่อง สมรรถนะ(Competency)ไวในบทความที่ช่ือวา Testing for Competence Rather than 
for Intelligence วา IQ ประกอบดวยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู และความ
มุงมั่นสูความสําเร็จไมใชตัวช้ีวัดที่ดีของผลงานและความสําเร็จในงานไดดีกวา ซ่ึงสะทอนใหเห็น
ไดวา ผูทํางานเกงมิไดหมายถึง ผูที่เรียนเกง แตผูที่ประสบผลสําเร็จในการทํางานตองเปนผูที่มี
ความสามารถในการประยุกตใชหลักการหรือองคความรูที่มีอยูในตัวเองเพื่อกอใหเกิดประโยชนใน
งานที่ตนทําซึ่งบุคคลดังกลาวเรียกวาเปนผูมีสมรรถนะ(Competency) 
 จากจุดกําเนิด สมรรถนะ (Competency) ดังกลาวขางตนทําใหนักการศึกษาและ
นักวิชาการหลายทานไดนําวิธีการของ McClelland มาเปนแนวทางในการศึกษาเรื่อง สมรรถนะ 
(Competency) มากขึ้น โดยในปค.ศ.1982 Richard Boyatzis ไดเขียนหนังสือช่ือ The Competencies 
Manager : A Model ofEffective Performance และไดนิยามคําวา Competency วาเปนความสามารถ
ในงานหรือเปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลที่นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ ตอมาป 
ค.ศ. 1994  Gary Hamel ,C.K Prahalad ไดเขียนหนังสือช่ือ Competing for the Future โดยมีแนวคิด
สําคัญเรื่อง สมรรถนะหลัก (Core competencies) วาเปนความสามารถหลักของธุรกิจโดยไดอธิบาย
วาในการประกอบธุรกิจนั้นจะตองมีเนื้อหาสาระหลักอะไรบาง เชน พื้นฐานความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการทํางานอะไรไดบาง และอยูในระดับใด จึงทํางานไดมีประสิทธิภาพสูงสุดตรง
ตามความตองการขององคการ 

ในปจจุบันองคการของเอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในกาบริหารงาน
มากขึ้น โดยการสํารวจพบวามี 708 บริษัททั่วโลกนําสมรรถนะหลัก (Core competency )เปน 1 ใน 
25 เครื่องมือที่ไดรับความนิยมเปนอันดับ 3 รองจาก Cooperate Code of Ethics และ Strategic 
Planningจึงทําใหเห็นวา สมรรถนะหลัก (Core competency) มีบทบาทสําคัญที่จะเขาไปชวยใหงาน
บริหารประสบความสําเร็จจึงมีผูสนใจศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการนําหลักการของสมรรถนะมาปรับ
ใหเพิ่มมากขึ้น สําหรับประเทศไทยไดนําแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะเขามาใชทั้งหนวยงานของรัฐ
และเอกชนหลายหนวยงานไดใหความสนใจ เชน บริษัทปูนซีเมนตไทย การปโตรเลียมแหง
ประเทศไทย ชินคอรปอเรชั่น และสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน เปนตน            
(รัชฎา ณ นาน.  2550 : 7)  

สรุปวา จากจุดกําเนิด สมรรถนะ (Competency) ดังกลาวขางตนทําใหนักการศึกษาและ
นักวิชาการหลายทานไดนําวิธีการของ McClelland มาเปนแนวทางในการศึกษาเรื่อง สมรรถนะ 
(Competency) มากขึ้น โดยในป ค.ศ.1982 Richard Boyatzis ไดนิยามคําวา Competency วาเปน
ความสามารถในงานหรือเปนคุณลักษณะที่อยูภายในบุคคลที่นําไปสูการปฏิบัติงานใหเกิด
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ประสิทธิภาพ ในปจจุบันองคการของเอกชนไดนําแนวคิดสมรรถนะไปใชเปนเครื่องมือในกา
บริหารงานมากขึ้นชวยใหการทํางานในองคกรประสบความสําเร็จ 
 

 4.2 ความหมายของสมรรถนะ 
 จากการศึกษาพบวา มีนักวิชาการไดใหคําจํากัดความคําวา “สมรรถนะ(Competency)” ที่

แตกตางกันขึ้นอยูกับวานักวิชาการที่ศึกษาจะแปลหรือใหคําจํากัดความไวตามความเขาใจและความ
เชื่อของแตละบุคคลหรือแตละสถาบัน ซ่ึงบางทานอาจแปลวา “ศักยภาพ” หรือ “ความสามารถ” 
หรือ“ขีดความสามารถ” หรือ “ความสามารถเชิงสมรรถนะ” หรือ “สมรรถนะ” แตคําวา
“Competency” ตามความหมายจากพจนานุกรมของไทยไดใหความหมายวา ความสามารถหรือ
สมรรถนะ สวนในภาษาอังกฤษมีคําที่มีความหมายคลายกันอยูหลายคํา ไดแก Capability, Ability, 
Proficiency, Skill Expertise, Fitness, Aptitude (รัชนีวรรณ วนิชยถนอม.  2547 : 1) ดังนั้น การ
กําหนดความหมายของสมรรถนะจึงมีการใหความหมายไวหลายนัย โดยยกตัวอยางการให
ความหมายของนักวิชาการบางทาน ดังนี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2549 : 16) 
 สคอทท(Scott B. Parry : 1995) (อางถึงใน  รัชนีวรรณ วนิชยถนอม.  2547 : 1)  กลาววา 
นิยามคําวา สมรรถนะ คือ กลุมของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถในการ
ประยุกตใช (Ability) ที่เกี่ยวของกัน ซ่ึงมีผลกระทบตองานหลักของตําแหนงงานหนึ่ง ๆโดยกลุม
ความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาวสัมพันธกับผลงานของตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผล
เทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและเปนสิ่งที่สามารถเสริมสรางขึ้นได โดยผานการฝกอบรมและ
การพัฒนา 
 แคมป ( Klemp : 1997) (อางถึงใน เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค.  2546 : 13) กลาววา 
ผูเชี่ยวชาญดานทรัพยากรบุคคล ใหความหมายของสมรรถนะวา บุคลิกลักษณะที่อยูภายในบุคคล 
ซ่ึงมีผลตอความมีประสิทธิผลหรือผลการทํางานที่เปนเลิศGanesh Shermon, a Partner of KPMG 
ไดกลาวถึงความหมายของสมรรถนะในหนังสือช่ือ “Competency Based HRM” ไววาสมรรถนะ
สามารถแบงออกไดเปน 2 ความหมาย คือ ความหมายที่ 1 สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของ
แตละบุคคลที่จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพในขอบเขตงานที่ตนรับผิดชอบความหมาย
ที่ 2 สมรรถนะ หมายถึง คุณสมบัติที่บุคคลจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 แมคเคลแลนด (McClelland : 1982) (อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ.  2547 : 19) กลาว
วาไดใหคําจํากัดความวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่ซอน อยูภายในตัวบุคคลซึ่งคุณลักษณะ 
เหลานี้จะเปนตัวผลักดันใหบุคคลสามารถสรางผลการปฏิบัติงานในงานที่ตนรับผิดชอบใหสูงกวา
หรือเหนือกวาเกณฑหรือเปาหมายที่กําหนดไว 
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 เฮ  กรุป (Hay Group : 1997) (อางถึงใน สุรชาติ ณ หนองคาย.  2549 : ออนไลน)  กลาว
วา ไดใหคําจํากัดความวาสมรรถนะ คือ ชุดของแบบแผนพฤติกรรมความสามารถหรือคุณลักษณะที่
ผูปฏิบัติงานควรมีในการปฏิบัติหนาที่ใหประสบผลสําเร็จสําหรับนํามาใชในการบริหารทรัพยากร
บุคคล การบริหารงาน และพัฒนาองคการเพื่อใหสมาชิกขององคการไดพัฒนาตนเองเพื่อให
ปฏิบัติงานในปจจุบันและอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพตรงตามที่องคการตองการ 
 เดล และ เฮ ส (Dale and Hes .  1995 : 80) กลาววา สมรรถนะเปนการคนหาสิ่งที่ทําให
เกิดการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Superior performance) 
นอกจากนี้ยังไดใหความหมายของสมรรถนะในดานอาชีพ (Occupational competency) วาหมายถึง
ความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงานเปนไปตาม
มาตรฐานที่ถูกคาดหวังไวคําวามาตรฐานในที่นี้หมายถึงองคประกอบของความสามารถรวมกับ
เกณฑการปฏิบัติงานและคําอธิบายขอบเขตงาน 
 มิราบิล (Mirabile. 1995)  (อางถึงใน ลัดดาวัลย เขื่อนคํา.  2551 : 14) กลาววา สมรรถนะ 

คือ ความรู ทักษะ ความสามารถหรือคุณลักษณะอื่นซึ่งเกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
เชน ความสามารถในการแกปญหา ความสามารถในการคิดวิเคราะห หรือความเปนผูนํา 
 พัชรา ถาวระ (2543 : 11) ใหความหมายวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะที่บุคลากรใน
องคกรจําเปนตองมีในการปฏิบัติหนาที่ที่รับผิดชอบ ไดแก ความรู ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอื่นๆซึ่งองคกรตองกําหนดนิยามเชิงปฏิบัติการสําหรับคุณลักษณะเหลานี้ไวใหชัดเจน
สมรรถนะเปนปจจัยที่สงผลใหบุคลากรสามารถปฏิบัติหนาที่ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพและ
สอดคลองกับเปาหมายขององคกร 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 : 5-8) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทํา
ใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ในองคกร การที่บุคคลจะแสดง
สมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งไดมักจะตองมีองคประกอบของทั้งความรู ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอื่น ๆ กลาวอีกนัยหนึ่ง สมรรถนะ คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเปนกลุมพฤติกรรมที่
องคการตองการจากขาราชการเพราะเชื่อวาหากขาราชการมีพฤติกรรมการทํางานในแบบที่องคกร
กําหนดแลวจะสงผลใหขาราชการผูนั้นมีผลการปฏิบัติงานดีและสงผลใหองคการบรรลุเปาประสงค
ที่ตองการไว เชน การกําหนดสมรรถนะการบริการที่ดี เพราะหนาที่หลักของขาราชการ คือการ
ใหบริการแกประชาชน ทําใหหนวยงานของรัฐบรรลุวัตถุประสงคคือ การทําใหเกิดประโยชนสุข
แกประชาชน 
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ณรงควิทย แสนทอง (2547 : 27) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ทัศนคติอุปนิสัย ทักษะ 
และพฤติกรรมที่คนแสดงออกมา ซ่ึงเปนสิ่งที่เปนนิสัยที่แทจริงของคนๆ นั้นไมใชการเสแสรง ไม
เหมือนกับพฤติกรรมที่สามารถเสแสรงแกลงทําไดช่ัวคร้ังชั่วคราว ถาคนไหนมีความสามารถเรื่อง
การบริการไมวาคนๆ นั้นจะอยูที่ไหน อยูกับใคร เขาจะแสดงออกถึงความมีน้ําใจในการใหบริการ
คนอื่นเสมอแตถาเขามีเพียงพฤติกรรมเขาจะแสดงออกกับคนเพียงบางคนเพียงบางสถานที่หรือบาง
เวลาเทานั้น เราจะสังเกตเห็นความแตกตางระหวางพฤติกรรมกับความสามารถไดชัดเจน  

มาฆมาส กาญจนากร (2549 : 10) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะทัศนคติความเชื่อและอุปนิสัยของแตละบุคคลสามารถวัดหรือ
สังเกตไดจากพฤติกรรมการทํางานที่แสดงออกมาใหเห็น ซ่ึงอาจเกิดไดจากพรสวรรคที่ติดตัวมา
ตั้งแตเกิดหรือจากประสบการณในการทํางานหรือจากการฝกอบรม 

ประสิทธิ์  สัจจพงษ (2549 : ออนไลน ) กลาววา ความสามารถเชิงสมรรถนะ 
(Competency) หมายถึง  กลุมของความรู (Knowledge)ทักษะ (Skills) ความสามรถ
(Abilities)คุณลักษณะของบุคคล     (Person Characteristics)  หรือเรียกกันวา  KSAPs  ซ่ึงสะทอนให
เห็นไดจากพฤติกรรม (Behaviors) ในการทํางาน  ที่แสดงออกมาของแตละบุคคลที่สามารถวัดและ
สังเกตเห็นได   

เดชา  เดชะวัฒนไพศาล (2543 : 22) กลาววา สมรรถนะ (Competency) คือ ระดับของ
ความสามารถในการปรับและใชกระบวนทัศน (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู และทักษะ 
เพื่อการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบัติหนาที่ของ
บุคลากรในองคการ บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพื้นฐานในหนาที่ที่เหมือนกันครบถวนและ
เทาเทียมกันและควรพัฒนาตนเองใหมีความสามารถพิเศษที่แตกตางกันออกไปนอกเหนือจาก
ความสามารถของงานในหนาที่  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับศักยภาพ  ระดับความสามารถทางอารมณ    
(Emotional quotient : EQ) และความสามารถทางสติปญญา (Intelligence quotient: IQ) 

 ดนัย  เทียนพุฒ (2546 : 55) กลาววา สมรรถนะเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมา
จากความรู ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดด
เดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆในองคกร   
  อานนท  ศักดิ์วรวิชญ (2547 : 61) กลาววา  สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะของบุคคล  ซ่ึง
ไดแก  ความรู  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติตาง ๆ   อันไดแก  คานิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ  
คุณลักษณะทางกายภาพ  และอื่น ๆ ซ่ึงจําเปนและสอดคลองกับความเหมาะสมกับองคการ   
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 วิยะดา วรธนานันท (2550 : 2) กลาววา  สมรรถนะ คือ  ศักยภาพหรือความสามารถ
โดยรวมของบุคคลที่มีทั้งความรู ความสามารถ ประสบการณพื้นเดิมรวบรวมกันทําใหบุคคล
เหลานั้นสามารถสรางสรรคผลงานที่มีความโดดเดน 
 สรุปวา สมรรถนะ คือ ความรู ทักษะ ความสามารถในการประยุกตใช พฤติกรรมอื่น ที่มี
อยูในตัวบุคคล และมีผลทําใหบุคคล ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถามีสมรรถนะสูง 
สมรรถนะเปนการเรียนรูได พัฒนาไดโดยการจัดการฝกอบรมใหความรู และสามารถเปนเครื่องชี้
วัดความแตกตางระหวางบุคคล ที่มีผลการปฏิบัติงานหรือความสําเร็จในการปฏิบัติงานตางกัน
บุคคลนั้น สามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆในองคกร  ซ่ึงจําเปนและ
สอดคลองกับความเหมาะสมกับองคกร   
 

 4.3 องคประกอบของสมรรถนะ 
               ปยรัตน ชุณหศรี (2548 : 14) กลาววา องคประกอบของสมรรถนะที่มาจากตัวบุคคล
ทั้งหมดที่สะทอนออกมาในรูปของพฤติกรรมการทํางานที่มีความสัมพันธในเชิงเหตุผล กอใหเกิด
ผลลัพธสุดยอดที่องคกรตองการโดยมีที่มาพื้นฐานดังนี้ 

 1. ความรู (Knowledge) หมายถึง ขอมูลหรือส่ิงที่ถูกสั่งสมมาจากการศึกษาทั้งใน
สถาบันการศึกษา สถาบันฝกอบรม/สัมมนา หรือการศึกษาดวยตนเอง รวมถึงขอมูลที่ไดรับจากการ
สนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณกับผูรูทั้งในสายวิชาชีพเดียวกันและตางสายวิชาชีพ  

 2.  ทักษะ (Skills) หมายถึง ส่ิงที่ตองพัฒนาและฝกฝนใหเกิดขึ้นโดยจะตองใช
ระยะเวลาเพื่อฝกปฏิบัติใหเกิดทักษะนั้นขึ้นมา  

 3.  ความสามารถในการประยุกตใช (Ability) หมายถึง ความสามารถเชิงปญญาที่
จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน กลาวคือ เปนความสามารถในการประยุกตความรูที่มีอยูหรือที่ไดจาก
การฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงาน เชน ความสามารถในการใหคําปรึกษาแนะนําแก
ผูใตบังคับบัญชา แกไขปญหาเฉพาะหนาได เปนตน  

สรุปวา องคประกอบของสมรรถนะพนักงานหลังจากที่ไดรับการฝกอบรมตอสมรรถนะ 
ใน 3 ดาน ดานความรู ดานทักษะ และดานความสามารถในการประยุกตใชของพนักงานที่ผานการ
ฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ ที่องคกรไดจัดฝกอบรมขึ้น 

 
 4.4 การกําหนดสมรรถนะ 

 การกําหนดสมรรถนะหรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (Competency model) 
เปนการกําหนดกลุมของรูปแบบสมรรถนะที่จําเปนตองมีในองคกรหนึ่งๆ โดยการกําหนดรูปแบบ



 34

สมรรถนะอาจแตกตางกันไปตามบริบทของแตละองคการซึ่งสามารถกําหนดได ดังนี้ 
(อานนท ศักดิ์วรวิชญ.  2547 : 62) 

 1. การกําหนดสมรรถนะโดยการเชื่อมโยงกับกระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ 
(Strategic Management Process Approach)เร่ิมจากการนําวิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ขององคการมา
เปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังภาพประกอบ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ภาพประกอบ 2 การกําหนดสมรถนะ 

 
ที่มา : อานนท ศักดิ์วรวิชญ.  2547 : 62 

 
 จากภาพที่ 2 จะเห็นถึงความสอดคลองไปในทิศทางที่ตอเนื่องกันของสมรรถนะที่จะชวย
ใหงานเปนไปดวยดี ซ่ึงเริ่มจาก วิสัยทัศน พันธะกิจ หรือคานิยม สูเปาหมายขององคกรมากําหนด
เปนกลยุทธขององคการ จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะทําใหบรรลุเปาหมายขององคการ
มีอะไรบาง จะใชความรู ทักษะ และคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดันใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

  
 
 
    

พันธกิจ 

วิสัยทัศน 

คานิยม 

ยุทธศาสตรองคการ 

สมรรถนะหลัก 
(Core  Competency) 

สมรรถนะหนาที่ 
(Functional  Competency) 

สมรรถนะสวนบุคคล 
(Personal Competency) 

สมรรถนะ 
ของงาน 

(Job Competency) 

 

(Job competency) 

(Core competency) 

(Functional competency) 

สมรรถนะสวนบุคล 
(Personal competency) 
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 จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหนาที่ของบุคคลในองคการตามตําแหนง
ตาม ๆ ซ่ึงจะตองสอดคลองกับสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหนาที่จะ
ไปในทางเดียวกัน งานตาง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน ถามองในทิศทางกลับกัน สมรรถนะหลักจะมา
จากสมรรถนะของแตละคน ดังนั้น ถาจะใหลึกลงในรายละเอียดสูการปฏิบัติสามารถนําหลัก
Balance Scorecard และหลักของการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใชดังความสัมพันธ
ในระบบบริหาร ดังภาพประกอบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 Performance Management System 
 
ที่มา:  รัชฎา ณ นาน.  2550 : 17 
 

ขอดีของวิธีการนี้ คือ ทําใหเห็นความเชื่อมโยงกับระดับกลยุทธและความสําเร็จของธุรกิจ
ไดอยางชัดเจน การกระทําเปนลําดับขั้นตอนที่เหมาะสมกับระดับกลยุทธ 

ขอเสีย คือ องคการตางๆ มักจะละเลยประเด็นที่จะตองจําแนกความแตกตางระหวางผู
ประสบความสําเร็จในการทํางานออกจากผูที่ไมประสบความสําเร็จในการทํางานจึงทําใหสมรรถนะ    
ที่ไดไมมีความตรง 

2. การกําหนดสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมินสมรรถนะ (Job Competency Assessment 

Vision 

Culture 

Competency 

Behavior 

Goal 

KPI 

Objective 

Result 

Division 

Individual 

Competency BSC 
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Methodology :JCA) (รัชฎา ณ นาน. 2550 : 18) 
เปนวิธีการที่ McClelland พัฒนาขึ้นในชวงป 1970 ภายหลังจากที่ไดทํางานใหกับบริษัทที่

ปรึกษาทางธุรกิจแหงหนึ่ง (รัชฎา ณ นาน.  2550 : 18) 
 อธิบายการกําหนดสมรรถนะโดยใชวิธีการประเมินสมรรถนะ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  กําหนดเกณฑที่มีประสิทธิผล ซ่ึงอาจมาจากขอมูลที่เปนภววิสัย เชน ยอดขายผลิต

ภาพ กําไร หรือขอมูลอัตวิสัย เชน การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน หรือลูกคา เปนตน 

 2.  สุมตัวอยางของตัวแปรเกณฑที่สามารถจําแนกระหวางบุคคลที่ปฏิบัติงานไดดีกวา
ปกติกับบุคคลที่ปฏิบัติงานไดโดยเฉลี่ย 
 3.  เก็บขอมูลโดยเทคนิควิธีการตางๆ เชน วิธีการสัมภาษณ (Behavioral Event 
Interview (BEI)) ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งที่ แมคเคลแลนด (McClelland) พัฒนาขึ้น เปนการสัมภาษณ
กลุมเปาหมายที่เลือกขึ้นมาวาพฤติกรรมอะไรที่คาดหวังและตองการในแตละสมรรถนะตามระดับ
งานที่แตกตางกันไปโดยระบุเหตุการณและพฤติกรรมสําคัญในการทํางานอยางหนึ่งหรือการ
อภิปรายเปนคณะของผูเชี่ยวชาญหรือการประเมิน 360 องศา หรือใชขอมูลจากผูเชี่ยวชาญและการ
สังเกต เปนตน 

 4.  นําขอมูลที่ไดมาระบุงานที่ตองปฏิบัติและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับงาน 
 5.  ตรวจสอบความตรงของประเภทสมรรถนะหรือตัวแบบของสมรรถนะซึ่งอาจได

จากการวัดสมรรถนะนั้นๆ โดยใชวิธีการ เชน การสัมภาษณ การทดสอบ การใชวิธี ศูนยการ
ประเมินผล (Assessment center) เปนตน สมรรถนะดังกลาวจะตองสามารถจําแนกผูที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงออกจากผูที่มีผลการปฏิบัติงานปกติได หรือจะตองมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
สอดคลองกับตัวแปรเกณฑที่ตั้งแตแรก 

 6.   การนําสมรรถนะที่กําหนดไปใชในดานตางๆ เชน การสรรหา คัดเลือก การ
ฝกอบรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือการสืบทอดตําแหนง เปนตน 

 ขอดีของวิธีการนี้ คือ มีการพิสูจนที่เปนเหตุเปนผลวา สมรรถนะที่ไดมานั้น
สามารถจะจําแนกความแตกตางระหวางผูที่มีผลการปฏิบัติงานสูงออกจากผูปฏิบัติงานปกติไดอยาง
แทจริงนอกจากนั้นการเก็บรวบรวมขอมูลจากหลายวิธีการจะทําใหลดอคติที่อาจเกิดขึ้นจากการ
ประเมินสมรรถนะของบุคลากรลงได 

 ขอเสีย คือ เปนวิธีการที่เนนไปที่งานและผูปฏิบัติงานจึงมีความเชื่อมโยงกับกล
ยุทธทางธุรกิจไมมากพอและตองใชผูที่มีความรูทางจิตวิทยา เนื่องจากกระบวนการสวนหนึ่งใชการ
วัดทางจิตวิทยารวมดวย อีกทั้งใชเวลาในการจัดทํามากพอสมควร 
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 3.  การใชผูเชี่ยวชาญ (Subject Matter Expert : SME) 
 ผูเชี่ยวชาญในที่นี้อาจเปนผูที่ทํางานในตําแหนงนั้นจริงๆ หรือผูที่ชํานาญในงานที่
ใกลเคียงเปนผูใหความเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงานในตําแหนงนั้น ซ่ึงสามารถ
ทําไดหลายวิธี เชน การประชุมรวมกัน การระดมสมอง การวิเคราะหหนาที่หลัก หรือการวิเคราะห
งาน การใชเทคนิคเดลไฟ การวิเคราะหเหตุการณสําคัญ เปนตน นอกจากนั้นยังสามารถใชวิธีการ
อ่ืนๆ เสริมได เชน การวิจัยเชิงสํารวจโดยอาศัยแบบสอบถาม การประเมินผลโดยตนเองและผูอ่ืน
การสัมภาษณ การสรางสถานการณจําลอง การตรวจบันทึก และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
แบบทดสอบ การสังเกต เปนตน หลักการที่สําคัญของวิธีการนี้ คือ ตองเกิดความเห็นที่ตรงกันใน
หมูผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะที่จําเปนซึ่งสามารถใชสถิติเปนตัวช้ีวัดความเห็นที่สอดคลอง
ดังกลาวได 

 ขอดีของวิธีการใชผูเชี่ยวชาญ คือ ทําใหไดรับการยอมรับจากบุคคลที่เกี่ยวของ
สามารถนําไปใชกับตําแหนงงานหรืองานที่ไมเคยมีการกําหนดสมรรถนะ หรืองานที่ไมเคยมีมา
กอนไดอีกทั้งยังเปนวิธีการเบื้องตนที่ดีกอนใชวิธีการอื่นๆ ซ่ึงเสียเวลา และคาใชจายไมมากนัก 

 ขอเสีย คือ การขอความรวมมือจากหลายบุคคล หลายฝาย เปนเรื่องที่มีความ
ยุงยากพอสมควร และประการที่สําคัญคือ เปนวิธีการที่ไมมีการพิสูจนและตรวจสอบความตรงของ
สมรรถนะใหชัดเจน อีกทั้งคาสถิติที่แสดงถึงความสอดคลองกันของผูเชี่ยวชาญในระดับสูงอาจ
ไมไดช้ีใหเห็นถึงความตรง 
                 4. วิธีการใชขอมูลทุติยภูมิ (Secondary source) 

         ขอมูลทุติยภูมิอาจไดมาจากหลายแหลงที่มา ไดแก วารสารทางวิชาการ ฐานขอมูล
ดานอาชีพ โดยเฉพาะขอมูลในองคการ ซ่ึงอาจไดจากแฟมประวัติพนักงาน ผลการทดสอบที่มีอยู
หรือขอมูลที่ไดจากตัวแปรเกณฑ เชน ผลิตภาพ ผลการปฏิบัติงาน ยอดขาย กําไร ที่ผูปฏิบัติงานแต
ละคนทําได เปนตน จากนั้นนําขอมูลเหลานั้นมาวิเคราะหในลักษณะของการวิจัยหลังจากทราบ
ขอเท็จจริงโดยองคการตองตั้งตัวแปรเกณฑที่องคการปรารถนาใหชัดเจน เพื่อจะไดสามารถแยก
ระหวางผูที่ปฏิบัติงานดีเดนออกจากผูที่ปฏิบัติงานปกติ จากนั้นนํามาพิจารณาประกอบกับการใช
หลักเหตุผลและวิจารญาณ หากตัวแปรใดสามารถจําแนกผลการปฏิบัติงานที่ดีและไมดีออกจากกัน
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติก็นาจะเปนสมรรถนะสําหรับตําแหนงนั้นๆ หรือพิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

 ขอดีของวิธีการนี้ คือ ใชเวลานอย บางแหลงสามารถอธิบายเหตุผลหรือมีทฤษฎี 
รองรับ ทําใหสามารถตรวจสอบความตรงไดงาย มีโอกาสที่จะไดคาความตรงที่ดี 
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 ขอเสีย คือ ตองปรับปรุงใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานที่ตองการหา
สมรรถนะและตองใชวิจารณญาณในการคิด เนื่องจากไมสามารถยืนยันไดวา สมรรถนะที่ใชจะ
สามารถจําแนกผูปฏิบัติงานดีเดนออกจากผูปฏิบัติงานปกติ (อานนท  ศักดิ์วรวิชญ.  2547 :5) ซ่ึง
สอดคลองกับขอเสนอแนะของ (อาภรณ ภูวิทยพันธุ . 2548 : 12) ที่วาขอควรระวังสําหรับการหา
สมรรถนะจากขอมูลทุติยภูมิ คือ ขอมูลบางอยางอาจไมมีความเหมาะสมกับองคการและตําแหนง
งานที่ตองการ ดังนั้นควรมีการปรับเปลี่ยนขอมูลสมรรถนะที่ไดใหมีความเหมาะสมกอนนําไปใช 
โดยการศึกษาครั้งนี้ไดกําหนดสมรรถนะหลักสําหรับปลัดองคการบริหารสวนตําบลในการ
บริหารงานองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดนานโดยใชผูเชี่ยวชาญในการวิเคราะหงานและการ
ใชขอมูลทุติยภูมิจากแหลงตางๆเชน คูมือพนักงานสวนตําบล พระราชบัญญัติสภาตําบลและ
องคการบริหารสวนตําบล พ.ศ.2537และแกไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 5 พ.ศ. 2546 เอกสารการกําหนด
มาตรฐานตําแหนง เปนตน 

สรุปวา การกําหนดสมรรถนะหรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (Competency model) เปน
การกําหนดกลุมของรูปแบบสมรรถนะที่จําเปนตองมีในองคกรหนึ่งๆ โดยการกําหนดรูปแบบ
สมรรถนะอาจแตกตางกันไปตามบริบทของแตละองคการซึ่งสามารถกําหนดได จะชวยใหงาน
เปนไปดวยดี สูเปาหมายขององคกรที่มีประโยชนสูงสุด 
  

 4.5 เกณฑการวัดสมรรถนะ 
 เดชา  เดชะวัฒนไพศาล(2543 : 12 – 22) กลาววา การวัดสมรรถนะทําไดคอนขางลําบาก  
จึงอาศัยวิธีการ  หรือใชเครื่องมือบางชนิดเพื่อวัดสมรรถนะของบุคคล ดังนี้ 
 1.  ประวัติการทํางานของบุคคล  วาทําอะไรบางมีความรู  ทักษะ  หรือความสามารถ
อะไร  เคยมีประสบการณอะไรมาบาง  จากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวนบุคคล 
 2.  ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) ซ่ึงจะเปนขอมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ 
 2.1  ผลการปฏิบัติที่เปนเนื้องาน (Task performance) เปนการทํางานที่ไดเนื้อ
งานจริง  
 2.2  ผลงานการปฏิบัติที่ไมใช เนื้องาน  แตเปนบริบทของเนื้องาน   (Contextual 
performance) ไดแก ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เชน การมีน้ําใจเสียสละชวยเหลือคนอื่น 
เปนตน 
 2.3 ผลการสัมภาษณ (Interview) ไดแก  ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ  อาจจะ
เปนการสัมภาษณแบบมีโครงสราง  คือ  กําหนดคําสัมภาษณไวแลว  สัมภาษณตามที่กําหนด
ประเด็นไว  กับการสัมภาษณแบบแบบไมมีโครงสราง คือ  สอบถามตามสถานการณ  คลายกับเปน
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การพูดคุยกันธรรมดา ๆ แตผูสัมภาษณจะตองเตรียมคําถามไวในใจ  โดยใชกระบวนการสนทนาให
ผูถูกสัมภาษณสบายใจ  ใหขอมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด 
 2.4    ศูนยประเมิน (Assessment center) จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวัดทาง
จิตวิทยาหลาย ๆ อยางเขาดวยกัน รวมทั้งการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยในศูนย
นี้ 
 2.5    360 Degree feedback หมายถึง การประเมินรอบดาน ไดแก การประเมิน
จากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา เพื่อตรวจสอบความรู ทักษะ และ
คุณลักษณะ 
 การตรวจสอบสมรรถนะ 
 สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ (2547 : 44-48) กลาววา การตรวจสอบสมรรถนะวาพฤติกรรมที่
เกิดขึ้นนั้นเปนสมรรถนะที่ตองการหรือไม มีขอสังเกตดังนี้ 

1. เปนพฤติกรรมที่สังเกตได  อธิบายได 
2. สามารถลอกเลียนแบบได 
3. มีผลกระทบตอความกาวหนาขององคกร 
4. เปนพฤติกรรมที่สามารถนําไปใชไดหลายสถานการณ 
5. เปนพฤติกรรมที่ตองเกิดขึ้นบอย ๆ  

 ระดับของสมรรถนะ 
 เดชา  เดชะวัฒนไพศาล(2543 : 12) กลาววา ระดับของสมรรถนะหมายถึง ระดับความรู 
ทักษะ และคุณลักษณะซึ่งแตกตางกัน แบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

1. แบบกําหนดเปนสเกล (scale) 
 สมรรถนะแตละตัวจะกําหนดระดับความรู  ทักษะและคุณลักษณะแตกตางกันตาม 
ปจจัย  จะกําหนดเปนตัวช้ีบงพฤติกรรม (Behavioral indicator) ที่สะทอนถึงความสามารถในแตละ
ระดับ (proficiency scale) โดยกําหนดเกณฑการจัดระดับความสามารถไว 5 ระดับคือ 

1. ระดับเริ่มตน (Beginner) 
2. ระดับมีความรูบาง (Novice) 
3. ระดับมีความรูสูง (Intermediate) 
4. ระดับมีความรูสูง (Advance) 
5. ระดับความเชี่ยวชาญ (Expect) 
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 ในแตละเกณฑความสามารถมีตัวช้ีวัดพฤติกรรมดังนี้ 
  

เกณฑความสามารถ ตัวช้ีวดัพฤติกรรม 
1. ระดับเริ่มตน 
2. ระดับมีความรูบาง 
3. ระดับมีความรูปานกลาง 
4. ระดับมีความรูสูง 
5. ระดับผูเชี่ยวชาญ 

1.  มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎี 
2.  สามารถประยุกตแนวคิดทฤษฎีมาใชในงาน 
3.  สามารถนําความรู  ทักษะ  มาใชใหเปนรูปธรรม 
4.  สามารถแปลงทฤษฎีมาเปนเครื่องมือในการ 
ปฏิบัติและผูอ่ืนสามารถนําเครื่องมือไปปฏิบัติไดจริง 
5. สามารถกําหนดทิศทางยุทธศาสตรในการบริหารจัดการใน
เร่ืองความรู  ทักษะที่เกี่ยวของใหแกหนวยงานได 

  
 ในการแปลความหมายของเกณฑขางตนเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไวจะมีดังนี้ 

1. ระดับเริ่มตน  =  ยังไมสามารถทําไดตามมาตรฐาน (Not meet standard) 
2.    ระดับมีความรูบาง = ทําไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวบางสวน (Partially meet standard) 
3.  ระดับที่สามารถทําไดตามมาตรฐานที่กําหนด (Meet standard) 
4.  ระดับที่สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนด (Exceeds standard) 
5.  ระดับที่สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนดมาก (Substantially exceeds standard)  

 ตัวอยางเกณฑสมรรถนะในการแกปญหา 
 

เกณฑความสามารถ ดัชนีช้ีวดัพฤตกิรรมการแกปญหา 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 1 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 2  
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 3  
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 4 
 
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 5 

1.  สามารถแกไขปญหารวมกับผูอ่ืนได 
2.  สามารถแกไขปญหาดวยตนเองไดบาง 
3.  สามารถแกไขปญหาดวยตนเองไดเปนสวนใหญ 
4. สามารถแกไขปญหาดวยตนเองจนประสบผลสําเร็จ 
5. สามารถแกไขปญหาและสามารถวางแผนปองกันปญหา
ที่จะไมใหเกิดขึ้นอีก 
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 2. แบบไมกําหนดเปนสเกล 
 เปนสมรรถนะที่เปนพฤติกรรมเชิงความรูสึก  หรือเจตคติที่ไมตองใชสเกล  เชน  ความ

ซ่ือสัตย  ความตรงตอเวลา  เปนตน  
 สรุปวา เกณฑการวัดสมรรถนะ เพื่อวัดสมรรถนะของบุคคล  ประวัติการทํางานของ
บุคคล  ผลประเมินการปฏิบัติงาน และตองมีการตรวจสอบสมรรถนะของบุคคลตามเกณฑขางตน 
จะกําหนดเปนตัวช้ีบงพฤติกรรมของบุคคลและพฤติกรรมเชิงความรูสึกหรือเจตคติของบุคคล   
 

 4.6 การนํา สมรรถนะ ไปประยุกตใช 
 1.  การนําสมรรถนะ (Competency) ไปประยุกตใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย 
(HR) สามารถทําไดหลายประการ  คือ ( เดชา  เดชะวัฒนไพศาล.  2543 : 9 ) 
 1.1  การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) จะเปนการ
วางแผนทรัพยากรมนุษยทั้งความตองการเกี่ยวกับตําแหนง  ซ่ึงจะตองเกี่ยวของกับการกําหนด 
(Competency)  ในแตละตําแหนง  เพื่อใหทราบวาในองคการมีคนที่เหมาะสมจะตองมี สมรรถนะ
(Competency) ใดบาง  เพื่อใหสอดคลองกับการวางกลยุทธขององคการ 
 1.2   การตีคางานและการบริหารคาจางและเงินเดือน  ( job evaluation of wage 
and salary administration) สมรรถนะ(competency) สามารถนํามาใชในการกําหนดคางาน 
(compensable  factor) เชนวิธีการ point method  โดยการกําหนดปจจัยแลวใหคะแนนวาแตละปจจัย
มีความจําเปนตองใชในตําแหนงงานนั้น ๆ มากนอยเพียงใด  เปนตน 

 1.3   การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and selection) เมื่อมีการ 
สมรรถนะ (competency) ไวแลว   การสรรหาพนักงานก็ตองใหสอดคลองกับ สมรรถนะ 
(competency) ตรงกับตําแหนงงาน 

 1.4   การบรรจุตําแหนง  ก็ควรคํานึงถึง สมรรถนะ(Competency)  ของผูมี
คุณสมบัติเหมาะสมหรือมีความสามารถตรงตามตําแหนงที่ตองการ 

 1.5   การฝกอบรมและพัฒนา (Training and development) การฝกอบรมและ
พัฒนาก็ดําเนินการฝกอบรมใหสอดคลองกับ สมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรใหเต็มขีดสุด
ของแตละคน 

 1.6   การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหนง  (Career  planning  and  

succession  planning) องคการจะตองวางแผนเสนทางอาชีพ (Career  path) ในแตละเสนทางที่แต
ละคนกาวเดินไปในแตละขั้นตอนนั้นตองมี สมรรถนะ(Competency)  อะไรบาง  องคการจะ
ชวยเหลือใหกาวหนาไดอยางไร  และตนเองจะตองพัฒนาอยางไร  ในองคการจะตองมีการสราง
บุคคลขึ้นมาแทนในตําแหนงบริหารเปนการสืบทอด  จะตองมีการพัฒนาสมรรถนะอยางไร   และ
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ตองมีการวัด สมรรถนะ(Competency)  เพื่อนําไปสูการพัฒนาอยางไร  ซ่ึงจะนําไปสูกระบวนการ
ฝกอบรมตอไป 

 1.7   การโยกยาย  การเลิกจาง   การเลื่อนตําแหนง  (Rotation termination and 
promotion) การทราบ สมรรถนะ (competency) ของแตละคนทําใหสามารถบริหารงานบุคคล
เกี่ยวกับการโยกยาย การเลิกจาง และการเลื่อนตําแหนงไดงายและเหมาะสม 

 1.8  การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance  management) เปนการนํา
หลักการจัดการทางคุณภาพที่เรียกวา  วงจรคุณภาพ  PDCA  มาใชในการวางแผนทรัพยากรมนุษย  
ตั้งแตการวางแผนที่ตองคํานึงถึง สมรรถนะ(Competency)   ของแตละคน  วางคนใหเหมาะกับงาน
และความสามารถรวมทั้งการติดตามการทํางาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก สมรรถนะ
(Competency) เปนสําคัญ  และนําผลที่ไดไปปรับปรุงตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 4 การประยุกตใช  สมรรถนะ(Competency) ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 
ที่มา :  เดชา เดชะวัฒนไพศาล.  2543 : 21 
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 2.   การประยุกต สมรรถนะ (Competency) ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร   
 แนวทางในการประยุกต สมรรถนะ(Competency)   ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร อาจ

ดําเนินการดังนี้ 
          แตงตั้งหรือกําหนดใหมี ผู รับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาชุดหนึ่ง เรียกวา  
คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรที่ใช สมรรถนะ(Competency)   เปนฐาน  ซ่ึงทําหนาที่ควบคุมติดตาม
การพัฒนา สมรรถนะหลัก (Core competency) และ สินคาหลัก (Core products) 

 2.2  คัดเลือกผูเชี่ยวชาญโดยเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ผูประกอบการ 
และนักวิชาการ โดยเฉพาะผูเชี่ยวชาญดานพัฒนาหลักสูตร และผูเชี่ยวชาญดานกําหนด สมรรถนะ 
(competency) มาชวยกําหนดความสามารถเกี่ยวกับหนาที่ของงาน โดยการระดมสมองวิเคราะห
หนาที่หลัก (functional analysis) เพื่อคัดเลือกหนาที่หลัก วัตถุประสงคหลักของงานตามเนื้อหาของ
งานนั้น ๆ  
 2.3  เทคนิคที่ใชในการวิเคราะหปญหาสําคัญ  อาจใชวิธีการที่เรียกวา   (Critical 
incident technique) ไดแก การมอบหมายใหระบุปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และตอบปญหา
เปนขอ ๆ นําคําตอบมาสรุปรวมเปนหนาที่หลัก 

 2.4   การกําหนดสมรรถนะหลัก (Core  competency) ซ่ึงเปนความสามารถหลักที่
เปนความรู  ทักษะ  และลักษณะตาง ๆ รวมทั้งนวัตกรรม  จนทําใหเกิดเอกลักษณที่โดดเดนของ
องคการ  ในการกําหนด สมรรถนะหลัก(Core competency)  ผูบริหารระดับสูงที่จะวางยุทธศาสตร  
และกําหนดคุณลักษณะ  ทักษะ  และความรูหลัก  เพื่อนําไปสูการกําหนดคุณลักษณะของอาชีพ  
เพื่อการออกแบบหลักสูตรใหรองรับ สมรรถนะ (Competency) 
 2.5   ออกแบบหลักสูตรเพื่อใหรองรับ สมรรถนะ (Competency) และนําไปสูการ
วิพากษหลักสูตร โดยผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ จากกรอบเกณฑมาตรฐานหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ 
 2.6  กําหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก สมรรถนะ (Competency) เปนหลัก 
 2.7  นําหลักสูตรไปใชและประเมินผล 
 สรุปวา การนําสมรรถนะ(Competency) ไปประยุกตใช ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
สามารถทําไดหลายประการ คือ   1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย เพื่อใหทราบวาในองคการมีคนที่
เหมาะสมจะตองมี สมรรถนะ(Competency) ใดบาง เพื่อใหสอดคลองกับการวางกลยุทธของ
องคการ   2)  การตีคางานและการบริหารคาจางและเงินเดือนสมรรถนะ(Competency) สามารถ
นํามาใชในการกําหนดคางาน  3)  การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and selection) การสรร
หาพนักงานก็ตองใหสอดคลองกับ สมรรถนะ (Competency) ตรงกับตําแหนงงาน  4)  การบรรจุ
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ตําแหนง  ควรคํานึงถึง สมรรถนะ(Competency)  ของผูมีคุณสมบัติเหมาะสมหรือมีความสามารถ
ตรงตามตําแหนงที่ตองการ   5)  การฝกอบรมและพัฒนา (Training and development) การฝกอบรม
และพัฒนาก็ดําเนินการฝกอบรมใหสอดคลองกับ สมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรใหเต็มขีด
สุดของแตละคน 6) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหนง  (Career  planning  and  
succession  planning) องคการจะตองวางแผนเสนทางอาชีพ (Career  path) ในแตละเสนทางที่แต
ละคนกาวเดินไปในแตละขั้นตอนนั้นตองมี สมรรถนะ(Competency)  7)  การโยกยาย  การเลิกจาง     
การเลื่อนตําแหนง  (Rotation termination and promotion)  8) การจัดการผลการปฏิบัติงาน 
(Performance management) เปนการนําหลักการจัดการทางคุณภาพที่เรียกวา วงจรคุณภาพ PDCA 
มาใชในการวางแผนทรัพยากรมนุษยตั้งแตการวางแผนที่ตองคํานึงถึง สมรรถนะ (competency) 
ของแตละบุคคล 
 

 4.7 ประโยชนของการนําระบบสมรรถนะไปใชในองคกร 
การนําระบบสมรรถนะไปใชในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรมีประโยชนตอ

บุคลากร  ผูบ ริหารหนวยงาน  ผูบ ริหารระดับสูง  และฝ ายบริหารทรัพยากรมนุษยดั งนี้              
(จารุบล ทนศิริ. 2550 : 38-39) 

ประโยชนตอบุคลากร 
 1.  ชวยใหบุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเอง (ความรู ทักษะ และ
ความสามารถในการประยุกตใช) วาอยูในระดับใด มีจุดออนจุดแข็งในเรื่องใดบาง และตองพัฒนา
สมรรถนะในเรื่องใดบาง 
 2.  ชวยใหบุคลากรทราบกรอบพฤติกรรมมาตรฐาน หรือพฤติกรรมที่องคกรคาดหวังให
ตนแสดงพฤติกรรมในตําแหนงนั้นอยางไร และสามารถใชเกณฑในการวัดความรู ทักษะ และคุณ
ลักษะพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจ และเปนระบบมาตรฐานเดียวกันทั้งองคกร 
 3. ชวยใหพนักงานทราบถึงเสนทางความเจริญเติบโตกาวหนาในสายอาชีพ               
(Career development) ของตน และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองใหบรรลุเปาหมายอยาง
ชัดเจน 

ประโยชนตอผูบริหารระดับหนวยงาน 
 1.  ชวยใหผูบริหารระดับหนวยงานทราบถึงสมรรถนะ (ความรู ทักษะ และความสามารถ

ในการประยุกตใช)  ที่บุคลากรในหนวยงานของตนเองจําเปนตองมี เพื่อใหการปฏิบัติงานใน
ตําแหนงนั้นประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 

 2.  เปนขอมูลพื้นฐานในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตนเปน
รายบุคคล 
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 3.  เปนเครื่องมือในการพิจารณาสรรหา และคัดเลือกบุคลากรของหนวยงาน ใหตรงกับ
คุณสมบัติของตําแหนงงานนั้นๆ 
  
 ประโยชนตอผูบริหารระดับสูง 

 1.  สามารถเชื่อมโยงหรือแปลงวิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคกร หรือยุทธศาสตรของ
องคกรมาสูกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยไดอยางชัดเจน 

 2.  ใชสมรรถนะเปนตัวผลักดัน (Drive) ใหวิสัยทัศน พันธกิจ วัฒนธรรมองคกรหรือ
ยุทธศาสตรขององคกรบรรลุเปาหมายในการดําเนินงาน 

 3.  ชวยใหองคกรสามารถประเมินจุดแข็งและจุดออน ในศักยภาพของบุคลากรในองคกร 
และสามารถนําไปใชในการกําหนดแผนยุทธศาสตรการพัฒนากําลังคน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
 4.  สามารถนําไปใชวัดผลการดําเนินงานขององคกรไดอยางเปนระบบและชัดเจน 

 

ประโยชนตอฝายบริหารทรัพยากรมนุษย 
1.  เห็นภาพรวมของสมรรถนะองคกร สมรรถนะหลักที่เกี่ยวของกับบุคลากร และ

สมรรถนะตามกลุมงาน 
 2.  สามรถวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา และการฝกอบรมบุคลากรไดโดยตรงตาม

ความตองการของบุคลากรและหนวยงาน 
 3.  นําไปใชเปนพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกร อาทิเชน การสรรหา 

และการคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนสืบทอดตําแหนง
งานพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ การดูแลรักษาบุคลากร และการจายผลตอบแทน เปนตน 
  

 สรุปวา ประโยชนของการนําระบบสมรรถนะไปใชในองคกร ชวยใหบุคลากรทราบถึง
ระดับสมรรถนะของตนเอง เสนทางความเจริญเติบโตกาวหนาในสายอาชีพ (Career development) 
ของตน และแนวทางการพัฒนาศักยภาพของตนเองใหบรรลุเปาหมายอยางชัดเจน สามรถวิเคราะห
ความจําเปนในการพัฒนา และการฝกอบรมบุคลากรไดโดยตรงตามความตองการของบุคลากรและ
หนวยงาน 
 
 4.8 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับสมรรถนะ  

ทฤษฎี Z เปนแนวคิดของ วิลเล่ียม จี อูชิ และ อันเฟรด เอ็ม เจเกอร (William G. Ouchi and 
Alfred M. Jaeger.  1981) (อางถึงใน ปยรัตน ชุณหศรี.  2548 : 33)โดยผสมผสานลักษณะขององคกร
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แบบ Type A (American Company) องคกรแบบ Type J ( Japanese Company )เขาดวยกันโดยมี
ลักษณะดังไปนี้ 
 1.  เปนลักษณะการจางงานระยะยาว (Long Term Employment) ซ่ึงจะทําใหลูกจางมี
ความคุนเคยกับงานและสนิทสนมกับเพื่อนรวมงาน 
 2.  ลักษณะการตัดสินใจเปนการตัดสินใจรวมกันเปนกลุม ตามคานิยมทางวัฒนธรรมของ
สังคม 
 3.  ลักษณะความรับผิดชอบของแตละบุคคล 
 3.1 ลักษณะการประเมินผลงานและการเลื่อนขั้นจะลาชา 
 3.2 ลักษณะการควบคุมเปนการควบคุมอยางไมเปนทางการ โดยใชมาตรการจาก
ภายนอกตัวบุคคลชวยกํากับ เชนระบบการใหของรางวัลและลงโทษควบคูไปกับการควบคุมจาก
ภายในตัวบุคคลเชน การควบคุมโดยบรรทัดฐานของสังคม ขณะเดียวกันการตรวจสอบการควบคุม
ใชรูปแบบที่เปนทางการ เชน การกําหนดมาตรฐานงานไวดวย 
 3.3 แนวทางของอาชีพเปนการใชความชํานาญในระดับปานกลาง 

   3.4 การเกี่ยวของกับองคการมีลักษณะของการเปนเจาของมากกวาที่จะเปนเพียงสวย
หนึ่งขององคกร การอยูในระบบการจางงานที่ยาวนาน การมีเสถียรภาพของสมาชิกในองคกร ทําให
เกิดความรูสึกวาเปนครอบครัวเดี่ยวกันลักษณะขององคกรดังกลาวนี้ ทําใหลูกจางมรความรูสึกเกิด
ความเทาเทียมกันในการมีสวนรวมในองคกร เกิดความเขาใจระหวางบุคคล มรการแลกเปลี่ยน
คานิยม ความเชื่อซ่ึงกันและกัน มีความรูสึกรับผิดชอบรวมกันจึงทําใหเกิดผลผลิตเพิ่มขึ้น ขณะที่ 
องคกรแบบ Type A จะมีลักษณะการจางงานในระยะสั้น ตัดสินใจโดยปจเจกชนรับผิดชอบเฉพาะ
บุคคล การเลื่อนขั้นรวดเร็ว มีความคุมจากภายนอกที่เปนทางการ เนนอาชีพที่ใชความชํานาญและ
เกี่ยวของกับองคกรแตเพียงบางสวนเทานั้น จึงทําใหองคกรแบบ Type Z หรือแบบที่ปรับตัวแลว
นํามาเฉพาะขอดีของ Type A มาผสมกับ Type J จึงทําใหเกิดองคกรที่มีโครงสรางที่กอใหเกิด
ประสิทธิภาพผลสูงกวาแบบอื่น ๆ 
         ทฤษฎีการเรียนรู 8 ขั้นของกาเย (Gagne, 2004 ) (สมิหรา  จิตตลถากร.  2546 : 21) 
                   1.  การจูงใจ (Motivation phase) การคาดหวังของผูเรียนเปนแรงจูงใจในการเรียนรู 
                   2. การรับรูตามเปาหมายที่ตั้งไว (Apprehending phase) ผูเรียนจะรับรูส่ิงสอดคลองกับ
ความตั้งใจ 
                   3.  การปรับปรุงแตงสิ่งที่รับรูไวเปนความจํา (Acquisition phase) เพื่อใหเกิดความจํา
ระยะสั้นและระยะยาว 
 4.  ความสามารถในการจํา (Retention phase) 
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 5.  ความสามรถในการระลึกถึงสิ่งที่ไดเรียนรูไปแลว (Recall phase) 
 6.  การนําไปประยุกตใชกับสิ่งที่เรียนรูไปแลว (Generalization phase) 
 7.  การแสดงออกพฤติกรรมที่เรียนรู (Performance phase) 
 8.  การแสดงผลการเรียนรูกลับไปยังผูเรียน (Feedback phase) 
 สรุปวา ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ  ทฤษฎี Z  โดยผสมผสานลักษณะขององคกร
แบบ Type A (American Company) องคกรแบบ Type J ( Japanese Company ) เขาดวยกัน เปน
ลักษณะการจางงานระยะยาว  ลักษณะการตัดสินใจเปนการตัดสินใจรวมกันเปนกลุม ตามคานิยม
ทางวัฒนธรรมของสังคม ลักษณะความรับผิดชอบของแตละบุคคล ลักษณะการควบคุมเปนการ
ควบคุมอยางไมเปนทางการ โดยใชมาตรการจากภายนอกตัวบุคคลชวยกํากับ ทฤษฎีการเรียนรู 8 
ขั้นของกาเย การจูงใจ การรับรูตามเปาหมายที่ตั้งไวเพื่อใหเกิดความจําระยะสั้นและระยะยาว 
รวมถึงการปรับปรุงแตงสิ่งที่รับรูไวเปนความจําเพื่อใหเกิดความจําระยะสั้นและระยะยาวในการ
ระลึกถึงสิ่งที่ไดเรียนรูไปแลวและการแสดงออกพฤติกรรมที่เรียนรู การเรียนกลับสูผูเรียนอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 

5. ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
             5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการจัดการฝกอบรมและ
สมรรถนะพนักงานบริษัทใน เขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ อําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มี
งานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี้ 

วิโรจน โลหะเวช  (2542 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง องคประกอบในการจัดการฝกอบรมที่มี
ความสัมพันธกับการพัฒนาคุณภาพนักเรียนพลตํารวจในโรงเรียนตํารวจภูธรภาค 3 และ 4 
ผลการวิจัยพบวา สภาพขององคประกอบในการจัดฝกอบรมนักเรียนพลตํารวจในโรงเรียน
ตํารวจภูธร 3 และ 4 อยูในระดับมาก โดยคุณลักษณะของผูรับการฝกอบรมอยูในระดับมาก การจัด
หลักสูตรและคุณลักษณะของวิทยากรอยูในระดับปานกลางมาก การดําเนินการฝกอบรมอยูใน
ระดับปานกลาง การพัฒนาคุณภาพของนักเรียนพลตํารวจอยูในระดับมาก โดยมีทัศนคติและทักษะ
อยูในระดับมาก สวนความรูอยูในระดับปานกลางและมาก ระดับความสัมพันธระหวาง
องคประกอบในการจัดการฝกอบรม นักเรียนพลตํารวจกับการพัฒนาคุณภาพนักเรียนพลตํารวจอยู
ในระดับสูง โดยที่ระดับความสัมพันธของการพัฒนาคุณภาพนักเรียนพลตํารวจกับคุณลักษณะของ
วิทยากรอยูในระดับสูงมาก กับคุณลักษณะของนักเรียนพลตํารวจอยูในระดับสูง กับการจัด
หลักสูตรและการดําเนินการฝกอบรมอยูในระดับปานกลาง 
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 สุทธิมา  ศิริคําหอม  (2542 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง กระบวนการประเมินหาความจําเปน
ในการฝกอบรมที่มีตอผลการฝกอบรมของโรงงานอุตสาหกรรม ผลการวิจัยพบวา  โรงงาน
อุตสาหกรรม ในนิคมอุตสาหกรรม นวนคร จังหวัดปทุมธานี สวนใหญนําเอากระบวนการประเมิน
หารความจําเปนในการฝกอบรมไปปฏิบัติคิดเปนรอยละ 74.1 นําไปปฏิบัติบางรอยละ 22.4 และไม
นําไปปฏิบัติรอยละ 3.4 ในสวนผลของการฝกอบรมโดยพิจารณาจากคุณภาพของพนักงานและ
คุณภาพของผลิตภัณฑ พบวาโรงงานที่นํากระบวนการประเมินหาความจําเปนในการฝกอบรมไป
ใช มีคาเฉลี่ยคุณภาพของพนักงานเทากับ 96.64 คะแนนเฉลี่ยคุณภาพผลิตภัณฑเทากับ  94.69 
โรงงานที่นํากระบวนการหาความจําเปนในการฝกอบรมไปปฏิบัติบางมีคาเฉลี่ยคุณภาพของ
พนักงานเทากับ 94.94  คะแนนเฉลี่ยคุณภาพผลิตภัณฑเทากับ 92.32 โรงงานที่ไมนํากระบวนการ
ประเมินหาความจําเปนในการฝกอบรมไปปฏิบัติมีคาเฉล่ียคุณภาพเทากับ 93.90 คะแนนเฉลี่ย
คุณภาพของพนักงานเทากับ 87.88  และพบวาโรงงานที่นํากระบวนการประเมินหาความจําเปนใน
การฝกอบรมไปปฏิบัติเสมอมีคุณภาพผลิตภัณฑสูงกวาโรงงานที่ไมนํากระบวนการประเมินหา
ความจําเปนในการฝกอบรมไปปฏิบัติแสดงวา กระบวนการประเมินหาความจําเปนในการฝกอบรม
มีความสัมพันธตอการฝกอบรม 

พัชรา ถาวระ  (2543 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การเปรียบเทียบสมรรถนะของเภสัชกรที่
ประสบความสําเร็จสูงแลละต่ําในการปฏิบัติงานเปนพนักงานเจาหนาที่ตามพระราชบัญญัติอาหาร
พ.ศ. 2522 รูปแบบการวิจัยเปนการวิจัยเชิงบรรยายกลุมประชากร คือเภสัชกรที่เปนพนักงาน
เจาหนาที่ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะที่มีอยูแบบวัด
ความจําเปนตองมีสมรรถนะและระดับสมรรถนะที่มีอยู แบบวัความสําเร็จในการปฏิบัติงานและ
แบบทดสอบบุคลิกภาพ NEO-FFI ผลการวิจัย สมรรถนะที่จําเปนสําหรับเภสัชกรที่เปนพนักงาน
เจาหนาที่ตามพระราชบัญญัติอาหาร พ.ศ. 2522 แบงเปน 4 หมวด ไดแก หมวดความรู หมวดทักษะ
หมวดความสามารถและหมวดบุคลิกภาพ ทั้งนี้พนักงานเจาหนาที่จําเปนตองมีสมรรถนะเกือบทุก 

ณัฐริกา นวมทอง, ปรัชญา รัตนบุรี และ อตินุช อนงคเวช  (2545 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง 
ปจจัยในการสรางประสิทธิภาพของการฝกอบรม โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทภายในเขต
นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลของการศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยตางๆ ไดแก 
ลักษณะหลักสูตร ลักษณะวิทยากร ลักษณะผูเขารับการฝกอบรม มีความสัมพันธอยางมีนัยสัมพันธ
กับประสิทธิภาพของการฝกอบรม ทั้งดานคุณภาพของคน และคุณภาพของงาน มีเพียงปจจัยดาน
หลักสูตรที่ไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับคุณภาพของงาน 

นพมาศ ชวยนุกูล (2547 : บทคัดยอ) วิจัยเร่ือง การคนหาความจําเปนเพื่อการจัดทํา
โครงการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร : กรณีศึกษาสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2  มี
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วัตถุประสงคในการคนหาความจําเปนเพื่อการจัดทําและนําโครงการไปฝกอบรมและพัฒนาความรู
ความสามารถใหกับบุคลากร ในสํานักนโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2 สํานักงานเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิเคราะหความจําเปนประกอบดวย
แบบสัมภาษณหัวหนาสวนและเจาหนาที่ สวนการประเมินผลโครงการฝกอบรมจะใชแบบประเมิน
ความรูกอนและหลังการฝกอบรมผลการวิจัยพบวา บุคลากรของสํานักนโยบายอุตสาหกรรมราย
สาขา 2 ทั้งหัวหนาสวนและเจาหนาที่ ตางมีความจําเปนที่จะตองไดรับการพัฒนาความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ที่แตกตางกันไป สําหรับโครงการฝกอบรมหลักสูตร
เทคนิคการวิเคราะหเพื่อจัดทําขอเสนอแนะอยางมืออาชีพที่จัดทําขึ้น มีผลทําใหผูอบรมมีความรู
ความสามารถเพิ่มมากขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 
 อุษา  ตีระเมธี (2548 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การประเมินผลการฝกอบรมหลักสูตรกิจกรรม
เสริมสรางนิสัยอุตสาหกรรม ศูนยพัฒนาฝมือแรงงานจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการวิจัย พบวา ผู
เขารับการฝกอบรมมีความเห็นตอโครงการฝกอบรมในภาพรวมอยูระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ผูเขารับการฝกอบรมมีความคิดเห็นตอการฝกอบรม อยูระดับมากที่สุด  ในประเด็น
ความรูสึกเต็มใจและพึงพอใจในการเขารับการฝกอบรม วิทยากรมีความรอบรูเร่ืองที่จะสอน และ
ความสะอาดของสถานที่ สวนความรูของผูเขารับการฝกอบรมพบวาอยูในระดับสูง รอยละ 43.1 
รองลงมาคือ ระดับปานกลางและต่ําตามลําดับ และผลการศึกษาพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม
พบวา ในภาพรวมดีขึ้น 

นัยสิทธิ์ ปนมวง (2548 : บทคัดยอ) ไดวิจัย เร่ือง พฤติกรรมและความพึงพอใจของผูเขา
รับการฝกอบรมหลักสูตรยกระดับฝมื อแรงงานของศูนยพัฒนาฝมื อแรงงานจั งหวัด
พระนครศรีอยุธยา  ผลการวิจัยพบวาผูรับการฝกอบรมสวนใหญเปนเพศชาย อายุระหวาง 31 – 40 ป 
การศึกษาระดับปริญญาตรีอาชีพพนักงานบริษัทเอกชน รายไดตอเดือนระหวาง 7,001 – 15,000 
บาท สถานภาพสมรสประสบการณในการทํางาน 5 ปขึ้นไป และ สวนใหญผานการฝกอบรมกลุม
อาชีพธุรกิจและบริการผูรับการฝกอบรมมีพฤติกรรมตางๆ เกี่ยวกับการฝกอบรม กลาวคือ การรับ
ขอมูลขาวสารการฝกอบรมสวนใหญไดรับจากแหลงอื่นๆ เชน จากปายประกาศของศูนยฯ จากที่
ทํางาน และ  จากเพื่อนรวมงาน สูงที่สุดคิดเปนรอยละ 41.5 วิธีการสมัครที่มากที่สุดคือ หนวยงาน
สมัครให คิดเปนรอยละ 60.9 สําหรับเวลาเขารับการอบรมสวนใหญเขารับการอบรมครบตามเวลา
ที่กําหนด คิดเปนรอยละ 73.6 ในการฝกปฏิบัตินั้นมีการฝกปฏิบัติจริงสูงที่สุดคิดเปนรอยละ 73.0 
วิธีการฝกอบรมจะเปนการอบรมโดยตรงจากวิทยากรสูงที่สุดคิดเปนรอยละ 89.7 ในดานประโยชน
ผูเขารับการอบรมเห็นวาประโยชนที่สําคัญคือ เปนการปรับปรุงความกาวหนาของอาชีพมากที่สุด
คิดเปนรอยละ 56.1และสวนใหญตองการอบรมอีกในโอกาสตอไปคิดเปนรอยละ 66.1ความพึง
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พอใจ พบวา ผูรับการฝกอบรมสวนใหญมีความพึงพอใจตอการฝกอบรมโดยภาพรวมทุกดานอยูใน
ระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานวิทยากรหรือครูฝก ดานเนื้อหาวิชา ดาน
กิจกรรมกาฝกอบรม และดานปจจัยที่สนับสนุนการฝกอบรม และเมื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล
กับระดับความพึงพอใจตอการฝกอบรม พบวา เพศ ระดับการศึกษา อาชีพ สถานภาพและกลุม
อาชีพที่ผานการฝกอบรมที่ตางกันมีความพึงพอใจตอการฝกอบรมแตกตางกัน ผลการเปรียบเทียบ
ระหวาพฤติกรรมกับระดับความพึงพอใจของผูรับการฝกอบรม พบวาพฤติกรรมการรับทราบ
ขาวสารการฝกอบรม เวลาเขารับการฝกอบรม และความสนใจฝกอบรมในโอกาสตอไปที่ตางกันมี
ระดับความพึงพอใจตอการฝกอบรมแตกตางกัน สวนความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ
พฤติกรรมของผูรับ การฝกอบรม พบวา ปจจัยสวนบุคคลสัมพันธกับพฤติกรรมของผูรับการ
ฝกอบรมเกือบทุกพฤติกรรม ยกเวนพฤติกรรมการฝกอบรมในโอกาสตอไป  

มาฆมาส  กาญจนากร (2549 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง สมรรถนะที่จําเปนและที่มีในปจจุบัน
ของเภสัชกรซึ่งปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตาม
พระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510 ในเขตภาคเหนือ ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะที่จําเปนสําหรับเภสัช
กร  ซ่ึงปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตาม
พระราชบัญญัติยา พ.ศ.2510 ที่แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก ดานความรู ดานทักษะ ดานความสามารถ
และดานคุณลักษณะอื่นๆ เภสัชจําเปนตองมีสมรรถนะทุกดานในระดับมากที่สุด สมรรถนะที่มีใน
ปจจุบันสําหรับเภสัชกร ซ่ึงปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดาน
สาธารณสุขตามพระราชบัญญัติยา พ.ศ. 2510 ที่แบงออกเปน 4 ดาน ไดแก ดานความรู ดานทักษะ
ดานความสามารถ และดานคุณลักษณะอื่นๆ อยูในระดับมาก สมรรถนะแบงทั้ง 4 ดาน ไดแก ดาน
ความรู ดานทักษะ ดานความสามารถ และดานคุณลักษณะอื่นๆ ที่จําเปนและที่มีในปจจุบันสําหรับ
เภสัชกร ซ่ึงปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบังคับใชกฎหมายคุมครองผูบริโภคดานสาธารณสุขตาม
พระราชบัญญัติยา พ.ศ.2510 มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ          

ภูวดล ตรีเมฆ (2550 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิภาพของการฝก
อบรพนักงานบริษัท ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค อําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการฝกอบรม ไดแก  1)ปจจัยดาน
ประชากรศาสตร คือ อายุการทํางานและตําแหนงปจจุบัน  2) ปจจัยดานทัศนคติของผูเขารับการ
ฝกอบรมกอนการฝกอบรม  3) ปจจัยดานกระบวนการของการจัดฝกอบรม 4) ปจจัยดานทัศนคติของ
ผูบริหารที่มีตอการฝกอบรมในองคกร  5) ปจจัยดานบรรยากาศภายในองคกร ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความรูหลังการฝกอบรมของพนักงาน ไดแก  1) ปจจัยดานประชากรศาสตร คือ เพศและอายุการ
ทํางาน  2) ปจจัยดานแรงจูงใจของผูเขารับการฝกอบรม  3) ปจจัยดานทัศนคติของผูเขารับการ
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ฝกอบรมกอนการฝกอบรม  4) ปจจัยดานการจัดฝกอบรม  5) ปจจัยดานทัศนคติของผูบริหารที่มีตอ
การฝกอบรมในองคกร  6) ปจจัยดานบรรยากาศภายในองคกร ปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติหลังการ
ฝกอบรมของพนักงาน ไดแก  1) ปจจัยดานประชากรศาสตร คือ อายุการทํางานและตําแหนงปจจุบัน   
2) ปจจัยดานแรงจูงใจของผูเขารับการฝกอบรม  3) ปจจัยดานทัศนคติของผูเขารับการฝกอบรมกอน
การ 
 จารุบล ทนศิริ (2550 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง  วิเคราะหองคประกอบสมรรถนะของ
เจาหนาที่ฝกอบรม ในเขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะของ
เจาหนาที่ฝกอบรม ในเขตพื้นที่นิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออกประกอบดวย 15 องคประกอบ คือ 
1)  สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคลที่สงเสริมในการปฏิบัติงานฝกอบรม  2)  สมรรถนะดาน
ความรูที่เกี่ยวกับการกําหนดหลักสูตรการฝกอบรมและดําเนินการฝกอบรม  3)  สมรรถนะดาน
ทักษะความสามารถเพื่อสงเสริมในการปฏิบัติงานฝกอบรม  4)  สมรรถนะดานความรูในองคการ
และสรางองคกรแหงการเรียนรู  5)  สมมรรถนะดานทักษะความสามารถในการบริหารงาน           
6) สมรรถนะดานทักษะความสามารถในการสื่อสารและการทํางานเปนทีม  7) สมรรถนะดาน
ความรูในการวิเคราะหและคัดเลือกหัวขอการฝกอบรมใหตรงกับกลุมเปาหมาย  8)  สมรรถนะดาน
คุณลักษณะสวนบุคคลในการมีมนุษยสัมพันธ 9. สมรรถนะดานทักษะความสามารถในการแกไข
ปญหาเฉพาะหนา  10) สมรรถนะดานทักษะความสามารถในการประเมินและติดตามผล             
11)  สมรรถนะดานทักษะความสามารถในการคิดวิเคราะห 12)  สมรรถนะดานคุณลักษณะสวน
บุคคลในการคิดแงบวกและมั่นใจในตนเอง  13)  สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคลในการสราง
เครือขายและรักษาสัมพันธภาพอันดีรวมกับผูอ่ืน  14)  สมรรถนะดานทักษะความสามารถในการ
คํานวณและใชภาษา  15) สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคลในการรับผิดชอบ 

ลัดดาวัลย เขื่อนคํา (2551 : บทคัดยอ)ไดวิจัยเร่ือง ชองวางทางสมรรถนะหลักของครู
โรงเรียนบานเทอดไทยอําเภอแมฟาหลวง จังหวัดเชียงราย ผลการศึกษาพบวา สมรรถนะ  ดาน
ความรู ทักษะ และคุณลักษณะตามมาตรฐานวิชาชีพทางการศึกษาที่จําเปน และที่มีในปจจุบันของ
ครู มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสมรรถนะที่จําเปนดานความรู ครูมีความเห็นวา
ตองอยูในระดับมากถึงมากที่สุด แตสมรรถนะที่ครูมีอยูในปจจุบันดานความรูนั้นสวนมากอยูใน
ระดับปานกลาง สมรรถนะดานทักษะที่จําเปน ครูมีความเห็นวาตองอยูในระดับมากที่สุด แต
สมรรถนะที่ครูมีอยูในปจจุบันดานทักษะนั้นอยูในระดับมาก และสมรรถนะดานคุณลักษณะที่
จําเปน ครูมีความเห็นวาตองอยูในระดับมากที่สุด แตสมรรถนะที่ครูมีอยูในปจจุบันดานคุณลักษณะ
นั้นอยูในระดับมาก ซ่ึงเมื่อพิจารณาสมรรถนะหลักทางดานความรูกับสมรรถนะหลักทางดานทักษะ
ที่ครูมีตามความเปนจริงแลว จะเห็นวามีความสอดคลองกัน สมรรถนะหลักดานทักษะจะเปนผลสืบ
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เนื่องมาจากสมรรถนะหลักดานความรูสมรรถนะดานความรูในดานนั้นๆ อยูในระดับใดสมรรถนะ
ดานทักษะก็จะอยูในระดับใกลเคียงกัน 
 กรองกาญจน  กันทะใจ (2552 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง  ความตองการการฝกอบรม
พนักงานของบริษัท นิคอน (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา หัวหนางานสวนใหญเปนเพศ
ชาย อายุ 25–28 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี ประสบการณในการทํางาน 10 ปขึ้น
ไป ตําแหนงงานซุปเปอรไวเซอร ประจําฝายงานควบคุมการผลิต ความคิดเห็นของหัวหนางานตอ
ปญหาในการทํางานของพนักงานโดยรวมเห็นดวยอยูในระดับปานกลาง ทุกดาน คือ ดานการขาด
แคลนความรู ดานการขาดแคลนทักษะ และดานเจตคติ สวนความคิดเห็นของหัวหนางานตอความ
ตองการการฝกอบรมพนักงาน โดยรวมเห็นดวยอยูในระดับมาก ทุกดาน คือ ดานเทคนิควิธี        
ดานมนุษยสัมพันธ และดานความคิดรวบยอด หัวหนางานที่มีอายุ ประสบการณในการทํางาน 
ตําแหนงงาน และฝายงาน ตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอปญหาในการทํางานของพนักงาน
แตกตางกัน สวนหัวหนางานที่มี เพศ อายุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณในการ
ทํางาน ตําแหนงงาน และฝายงานตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอความตองการการฝกอบรม
พนักงานแตกตางกัน ความคิดเห็นของหัวหนางานตอปญหาในการทํางานของพนักงานดานการ
ขาดแคลนความรู ดานการขาดแคลนทักษะ และดานเจตคติมีความสัมพันธเชิงบวกกับความคิดเห็น
ของหัวหนางานตอความตองการการฝกอบรมดานมนุษยสัมพันธ สวนความคิดเห็นของหัวหนางาน
ตอปญหาในการทํางาน ดานการขาดแคลนความรู และดานเจตคติ มีความสัมพันธเชิงลบกับความ
ตองการการฝกอบรมดานความคิดรวบยอด 
 
5.2 งานวิจัยตางประเทศ 

การศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการจัดการฝกอบรมและ
สมรรถนะพนักงานบริษัทใน เขตสวนอุตสาหกรรมโรจนะ อําเภออุทัย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ผูวิจัยไดรวบรวมมีงานวิจัยตางประเทศไวเปนแนวทางในการศึกษาดังนี้ 

เลแธม และ ซาริ(Latham and Saari.  1979) ( อางถึงใน ปยรัตน  ชุณหศรี. 2548 : 42) ได
จัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการเปนผูบังคับบัญชา โดยไดทําการสุมตัวอยางจํานวน 40 คน 
จากกลุมหัวหนางานจํานวนทั้งสิ้น 100 คน จากนั้นไดทําการสุมแบงกลุมตัวอยางออกเปน2 กลุม คือ
ทดลองและควบคุม กลุมละ 20 คน สําหรับกลุมทดลองจะไดรับการฝกอบรม ซ่ึงประกอบดวย การ
ชมภาพยนตรซึ่งแสดงแบบการเปนผูบังคับบัญชาที่ดี การอภิปรายกลุม การฝกอบรมแสดงบทบาท
สมมุติและการวิจารณจากผูมีประสบการณ สวนกลุมควบคุมไดรับการชี้แจงวาพวกเขาจะไดรับการ
ฝกภายหลัง หลังจากนั้นผูวิจัยไดประเมินผลโครงการฝกอบรมโดยการใชเกณฑส่ีประการ คือ 
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ปฏิกิริยา การเรียนรู พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบวา การฝกอบรมไดกอใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงตามที่มุงหวัง ตัวอยางเชน ผูรับการอบรมไดรับการประเมินจากผูบังคับบัญชาวา 
สามารถทํางานไดดีกวาผูที่อยูในกลุมควบคุมอยางมีนัยสําคัญ 

 คิไทริส(Chitiris. 1984 : Abstract) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารและการใหแรงจูงใจใน
อุตสาหกรรมโรงแรมของกรีก  ผลการวิจัยพบวา การใหโอกาสพนักงานไดไปฝกอบรมเปน
แรงจูงใจอันหนึ่งที่จะทําใหพนักงานทํางานไดดีขึ้น และมีการพัฒนาความสามารถ ที่ดีขึ้น 
 กานูนี(Ghanouni. 1984 : Abstract) ไดวิจัยเร่ือง ทํารงจูงใจและผลการปฏิบัติงาน” 
ผลงานวิจัยพบวา การฝกอบรมหรือโอกาสบุคลากรในการพัฒนาตนเอง เปนแรงจูงใจอันหนึ่งอันที่
จะทําใหผูปฏิบัติงานทําหนาที่ไดมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
           อะเล็กซานเดอร(Alexander. 2003 : Abstract) ไดทําการศึกษาถึงรูปแบบการเรียนรูของ
พนักงานในสถานที่ประกอบการตางๆ และพบวามากกวารอยละ 80 ใชวิธีการเรียนรูในเรื่องของ
งานดวยตนเอง โดยใชวิธีการลองผิดลองถูกในการปฏิบัติงาน โดยไมมีรูปแบบที่กําหนดไวอยาง
ชัดเจน 
           มารคิว และดีน(Marquard and Dean. 1984 : Abstract) ไดวิจัยเร่ือง เทคนิคการประเมิน
สมรรถนะพื้นฐาน กรณีศึกษาการประเมินการฝกอบรมของมหาวิทยาลัยชุมชนในประเทศ
สหรัฐอเมริกา ผลงานวิจัยพบวา ไมคอยมีการประเมินการฝกอบรมทางดานความรูในงาน ทักษะ 
ความสามารถและทัศนคติ ซ่ึงเปนสิ่งที่นาสนใจเพราะวา ผลการฝกอบรมแนนอนวาตองเกี่ยวของ
กับการปฏิบัติงานของพนักงานและการดําเนินงานขององคกร วิทยาลัยชุมชนในสหรัฐอเมริกาที่
จัดการฝกอบรมทั้งหมดจะประเมินจากความตองการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

นิวเวนฮิว และ วิกเกอร(Nieuwenhuis and Wigger.  1997) (อางถึงใน วุฒิพล สกลเกียรติ.  
2546 : 2) ไดวิจัยเร่ือง  รูปแบบการฝกงานในโรงงานอุตสาหกรรมของเนเธอรแลนด  โดยสถาน
ประกอบการเหลานี้จะมีศูนยฝกอบรมและฝกงานดวยตนเอง ผลการวิจัยพบวา รูปแบบที่ใชในการ
ฝกอบรมและการฝกงานแบงออกแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 1)  รูปแบบ A เปนรูปแบบที่ผูเขารับ
การฝกอบรมใชเวลานอกเวลางาน ไมเกินครึ่งวันตอสัปดาหในการทํางานสายการผลิต 2)  รูปแบบ 
B เปนรูปแบบที่ผูเขารับการฝกอบรมใชเวลานอกเวลางาน ไมเกินครึ่งหนึ่งของเวลางานทํางานตอ
สัปดาหในสายการผลิต ผลของการใชรูปแบบทุกรูปแบบมีความเปนไปไดในการจัดการฝกอบรม
และฝกงาน โดยแตละรูปแบบจะมีขอไดแบบจะมีขอไดเปรียบและเสียเปรียบไปตามลักษณะ 
ผลลัพธที่ไดก็คือ ความสามารถของผูเขารับการฝกอบรมไมแตกตางกัน เปนการทํางาน และการฝก
ทักษะพื้นฐาน ผูใหรับการฝกอบรมตางพึงพอใจกับรูปแบบที่ตนไดเขารวมวาเปนรูปแบบที่ดีที่สุด 
ซ่ึงมีทั้งขอไดเปรียบและเสียเปรียบ ความไดเปรียบและเสียเปรียบของแตละรูปแบบ รูปแบบ A  จะ
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ไดเปรียบเนื่องจากการฝกอบรมในศูนยฝกอบรมและการฝกงานของบริษัท เหมาะสมกับการ
ฝกอบรมพนักงานที่ไมมีทักษะหรือมีทักษะต่ํา งายตอการลดชองวางที่เกิดจากการปฏิบัติงานใน
โรงงาน เหมาะสมกับการผลิตแรงงานสําหรับบริษัทตน เกิดการแลกเปลี่ยนระหวางการทํางานใน
โรงงานกับการฝกอบรมในศูนย ฯ ของบริษัท งายตอการลดชองวางของพนักงานที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะไดทั้งขอมูลและการแกไขที่ถูกตอง  
 จากงานวิจัยและเอกสารที่เกี่ยวของทั้งภายในประเทศและตางประเทศ สามารถสรุปไดวา 
การฝกอบรมมีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาพนักงาน ในการสรางเสริมและพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงาน ดานความรู ดานทักษะ ดานความสามารถ ของพนักงานใหมีผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นแตการฝกอบรมจะ ไดผลดีตามจุดมุงหมายหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับองคประกอบ
หลายสวนดวยกัน อาทิ หลักสูตร ผูเขารับการฝกอบรม วิทยากร เอกสาร เวลาที่ใชในการฝกอบรม  
สถานที่ วิธีการฝกอบรม  การนําความรูที่ไดรับจากการฝกอบรมไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเอง เหลานี้จึงจะทําใหการฝกอบรมประสบความสําเร็จและ เปนไปตามเปาหมายของ
องคกรที่ตั้งไว 


