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 งานนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยความกรุณาอยา่งยิง่จาก ดร.ภทัรี ฟรีสตดั  

อาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ และดร.สุชนนี เมธิโยธิน ซ่ึงไดส้ละเวลาอนัมีค่าคอยใหค้าํปรึกษาและ

ใหข้อ้เสนอแนะอนัเป็นประโยชน์อยา่งยิง่  ตลอดจนช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่  

และใหค้วามห่วงใยเสมอมา ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงในความเมตตากรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ จึงกราบ

ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

 ขอกราบขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.บรรพต วิรุณราช กรรมการสอบงานนิพนธ์ 

ท่ีกรุณาใหค้าํช้ีแนะแนวในการปรับปรุง แกไ้ข จนทาํใหง้านนิพนธ์มีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน กราบ

ขอบพระคุณคณาจารยว์ทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพาทุกท่าน ท่ีประสิทธ์ิประสาทวชิา

ความรู้และประสบการณ์ท่ีมีค่ายิง่ และทาํใหง้านวจิยัคร้ังน้ีสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

 ขอกราบขอบพระคุณสมาชิกภายในครอบครัวผูเ้ป็นท่ีรัก ขอบพระคุณเพื่อน ๆ ร่วมรุ่น 

Y-MBA 28 Y-MBA 30 Y-MBA 31 และ Y-MBA 32 ทุกคน ท่ีคอยเป็นกาํลงัใจ คอยสนบัสนุน  

คอยช่วยเหลือ และอยูเ่บ้ืองหลงัความสาํเร็จของผูว้จิยัตลอดมา ทาํใหผู้ว้จิยัสามารถผา่นพน้อุปสรรค

ต่าง ๆ จนกระทัง่งานนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี 

 คุณค่าและคุณประโยชน์ของงานนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นเคร่ืองมือบูชาแด่บุพการี 

คณาจารยผ์ูป้ระสิทธ์ิประสาททุกท่านท่ีไดอ้บรมสั่งสอนช้ีแนะแนวทางท่ีดีและมีคุณค่าตลอดมา 

จนสาํเร็จการศึกษา รวมถึงทุกท่านท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี สาํหรับขอ้บกพร่องต่าง ๆ  

ท่ีอาจเกิดข้ึนนั้น ผูว้จิยัขอนอ้มรับไวแ้ต่เพียงผูเ้ดียว และยนิดีท่ีจะรับฟังคาํแนะนาํจากทุกท่านท่ีได้

เขา้มาศึกษา เพื่อเป็นประโยชน์สาํหรับงานวิจยัในคร้ังต่อไป 
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 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ  

เป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงทาํการสัมภาษณ์เจา้ของธุรกิจคา้พลอย 6 ท่าน และผูจ้ดัการฝ่ายผลิต  

1 ท่าน และการจบักลุ่มสนทนาอีก 7 ท่าน 

 ผลการวจิยัพบวา่ เกณฑท่ี์ใชใ้นการคดัเลือกช่างทาํพลอยนั้น จะอยูท่ี่ประสบการณ์ 

การทาํงาน มีความรู้เก่ียวกบัพลอยพอสมควร หากไม่มีความรู้เลยก็สามารถจะรับเขา้ทาํงานได ้ 

แต่ก็ตอ้งมีการฝึกสอนการพฒันา การท่ีมีท่ีอยูท่ี่แน่นอนชดัเจนสามารถติดต่อไดเ้ป็นส่ิงสาํคญั

เพราะวา่ในการทาํพลอยนั้น พลอยเป็นส่ิงมีค่าไม่วา่จะเป็นพลอยขนาดเล็กก็ตาม หากเป็นบุคคล 

ท่ีมีท่ีอยูไ่ม่แน่ชดัก็ไม่สามารถรับเขา้ทาํงานได ้ในดา้นทกัษะความสามารถความสาํคญัจะรองลงมา 

คือ หากทกัษะความสามารถยงันอ้ยก็ยงัมีการฝึกการสอน จะไดรั้บคาํช้ีแนะในการทาํงานจาก

เจา้ของกิจการหรือผูจ้ดัการฝ่ายผลิตได ้การชกัชวนสมาชิกภายในครอบครัวหรือญาติพี่นอ้งเขา้

ทาํงานก็เป็นอีกส่วนหน่ึงของการคดัเลือกเขา้มาทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารก็เป็นส่วนสาํคญั 

ในการท่ีจะทาํใหพ้นกังานหรือช่างในโรงงานอยูท่าํงานไดไ้ปนาน ๆ ในส่วนของการพฒันาฝีมือนั้น

หลงัจากรับเขา้ทาํงานแลว้ ก็จะแบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยดูจากประสบการณ์ในการทาํงานวา่

สมควรอยูใ่นระดบัใดจะพฒันาฝีมืออยา่งไร 
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 The study attempts to study a guideline to select jewelers of precious stone.  This 

qualitative study interviewed six entrepreneurs and one production manager as well as the focus 

group with these seven subjects.  

 The findings reveal that a guideline to select jewelers of precious stone depended on 

work experience, sufficient knowledge on precious stone. In fact, employee without any 

knowledge about jewelry could be accepted; there should be a training. The certain existence with 

a clear address is important. The price of precious stone can be less or more, but the uncertain 

address of the worker is not acceptable. The competency is the second rank. As a labor with little 

skills can be trained. They need to have a suggestion from entrepreneurs or production manager. 

Inviting family member or relative to work is a key aspect of organization engagement. The 

employee or labor in the factory could work longer and develop their skills after start working. 

The skills can be divided into five levels and it could depend on work experience as well.  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

 อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัเป็นอุตสาหกรรมหน่ึงท่ีมีความสาํคญัต่อระบบ

เศรษฐกิจของไทย เน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมท่ีก่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่ม และการจา้งงานในระบบ

เศรษฐกิจ เป็นอุสาหกรรมท่ีผลิตเพื่อการส่งออกมากกวา่เพื่อการบริโภคภายในประเทศ นาํเงินตรา

ต่างประเทศเขา้สู่ประเทศเป็นจาํนวนมากโดยมีมูลค่าการส่งออกสูงอยูใ่น 10 อนัดบัแรกของสินคา้

ส่งออกของไทยมาโดยตลอด อุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัของไทยจะมีมลูค่าสูงข้ึน 

เร่ือย ๆ แต่อตัราการเติบโตยงัตํ่ากวา่คู่แข่งอยา่ง จีน อินเดีย และเวยีดนาม อยูม่าก จงัหวดัท่ีมีการทาํ

อุตสาหกรรมทางอญัมณีในไทยก็คือจนัทบุรี 

 จนัทบุรีเป็นแหล่งแร่รัตนชาติของไทย มีส่วนแบ่งตลาดส่งออกประเภทพลอยเน้ือแขง็ 

(Precious stones ) ประมาณ 75% เป็นตน้นํ้าในอุตสาหกรรมการผลิตพลอยเน้ือแขง็โดยเฉพาะ

ทบัทิม ไพลิน บุษราคมั มานานนบัปี ถึงแมว้า่วตัถุดิบอญัมณีภายในประเทศจะนอ้ยลงมาก

จาํเป็นตอ้งนาํเขา้วตัถุดิบจากต่างประเทศ ปัจจุบนัประเทศไทยยงัคงเป็นศูนยก์ลางการคา้พลอย 

ใหญ่แห่งหน่ึงของโลก ไม่วา่จะเป็นพลอยท่ีมีแหล่งกาํเนิดจากท่ีใดในโลกก็จะมารวมกนัอยูท่ี่

ประเทศไทยเพื่อทาํการเจียระไน (Gems cutting) ก่อนท่ีจะนาํไปเขา้กบัตวัเรือนทาํเป็นเคร่ืองประดบั

ท่ีสามารถเพิ่มมูลค่าไดม้หาศาล หรือ ขายเป็นพลอยสาํเร็จท่ียงัไม่ไดเ้ขา้ตวัเรือน ทั้งน้ีประเทศไทย 

เป็นแหล่งท่ีมีช่างเจียระไนพลอยท่ีมีความสามารถและมีเทคนิคการเจียระไนขั้นดีเลิศ สามารถกล่าว

ไดว้า่กระบวนการเจียระไนพลอยเป็นภูมิปัญญาทอ้งถ่ินอยา่งแทจ้ริงท่ีไดส้ร้างช่ือเสียงใหก้บั

ประเทศไทยจนเป็นรากฐานสาํคญัของอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบัอญัมณีในโลกน้ีมี 

นบัสิบนบัร้อยประเภท แยกยอ่ยออกไปมากมายหลายอยา่ง ทั้งแหล่งกาํเนิด ทั้งส่วนประกอบแร่ธาตุ 

มีความแตกต่างทั้งในความหายาก ทั้งการนาํไปทาํเคร่ืองประดบั ความนิยมและราคาในทอ้งตลาด 

แต่ไม่วา่จะเป็นอญัมณีชนิดใด ก็ตอ้งถูกวดัดว้ยค่าทางวทิยาศาสตร์ท่ีเรียกวา่ “ค่าความแขง็” 

(Hardness) หรืออีกอยา่งคือค่า ความทนทานต่อการขีดข่วนใหเ้ป็นรอย ซ่ึงการวดัค่าจะใชม้าตรฐาน

ของ Mohs หรือท่ีเรียกวา่ Mohs’s scale ยกตวัอยา่งเช่น เพชร มีค่า Mohs’s scale เท่ากบั 10 คอรันดมั               

9 โทพาส 8 ควอทซ์ 7 ฟลูออไรท ์4 และยปิซมั 2 เป็นตน้สําหรับพลอยเป็นอญัมณีท่ีมีหลากหลาย

ชนิด แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ตระกลู หน่ึงคือตระกลูคอรันดมั เช่น ทบัทิม บุษราคมั ไพลิน และสอง 

ตระกลูควอทซ์ เช่น อเมทริสซิทริน อาเกต ส่วนคาํวา่ “พลอยเน้ืออ่อน” เป็นคาํท่ีใชเ้รียกพลอยท่ีมีค่า
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ความแขง็นอ้ยกวา่ 9 ส่วนคาํวา่ “พลอยเน้ือแขง็” ก็คือพลอยท่ีมีค่าความแขง็ ตั้งแต่ 9 ข้ึนไป แต่ค่า

ความแขง็นั้น ไม่ไดเ้ป็นตวัแปรโดยตรงต่อความนิยมหรือราคาของพลอยแต่อยา่งใด พลอยเน้ืออ่อน

หลายชนิดเป็นท่ีนิยม และมีราคาสูง เช่น มรกต และโอปอลดาํทั้งพลอยเน้ือแขง็และพลอยเน้ืออ่อน

ต่างก็มีความงามแตกต่างกนัไป ไม่สามารถเอามาเปรียบเทียบกนัได ้แต่หลายคนท่ีไม่เขา้ใจก็มกั 

จะคิดวา่ พลอยเน้ืออ่อนเป็นพลอยไม่มีคุณภาพ ไม่เหมาะท่ีจะเอามาทาํเป็นเคร่ืองประดบั ซ่ึงเป็น

ความเขา้ใจท่ีผดิ ไม่มีพลอยชนิดใดท่ีไม่มีค่า ในคาํภาษาองักฤษใชค้าํวา่ Precious stone หมายถึง 

พลอยท่ีมีค่าสูง และ Semi-precious stone หมายถึง พลอยท่ีมีค่ารองลงมาซ่ึงวดัจากความนิยมของ 

ผูซ้ื้ออญัมณีเป็นหลกั ไม่ไดว้ดัจากราคาและค่าความแขง็ของพลอยในตลาดอญัมณี พลอยทุกชนิด

ทั้งเน้ือแขง็และเน้ืออ่อน ลว้นเป็นท่ีนิยมของผูบ้ริโภค แต่ราคาก็ยอ่มจะแตกต่างกนัไปตามตวัแปร

ต่าง ๆ มากมาย ทั้งการไดม้า จาํนวนท่ีมี ความสวยงาม ความตอ้งการของผูซ้ื้อ ฯลฯส่ิงท่ีผูซ้ื้อและ

ผูส้นใจในอญัมณีควรทราบ คือเม่ือพลอยเน้ืออ่อนมีค่าความแขง็นอ้ยกวา่พลอยเน้ือแข็ง ดงันั้น 

โอกาสถูกขีดข่วน แตก หรือชาํรุดจึงง่ายกวา่ การสวมใส่จึงควรระมดัระวงั นอกจากนั้น พลอย

เน้ืออ่อนบางชนิดเกิดจากการเผา การใหค้วามร้อน หรือการฉายรังสี ผูส้วมใส่จึงควรหลีกเล่ียง 

อญัมณีจากความร้อนหรือรังสี ซ่ึงอาจทาํใหสี้ของพลอยเพี้ยนไป หรือเกิดความเสียหายไดใ้นช่วง

ระยะเวลาท่ีผา่นมา พลอยเน้ือแขง็มีราคาตกตํ่า และไม่ค่อยมีการผลิต สืบเน่ืองจากวตัถุดิบท่ีนอ้ยลง 

และราคาส่วนต่างของพลอยค่อนขา้งนอ้ย พลอยเน้ืออ่อนจึงเร่ิมเขา้มามีบทบาทสาํคญัในตลาดคา้

พลอยในจงัหวดัจนัทบุรีมากข้ึน พลอยเน้ืออ่อนส่วนใหญ่จะนาํเขา้มาจากต่างประเทศในแถบ

แอฟริกา เช่น ไนจีเรีย โมซมับิก มาดากสัการ์ เป็นตน้ พลอยเน้ืออ่อนจะมีความแขง็อยูท่ี่ระดบั 8 

ลงมา ถา้ระดบัความแขง็ 9 จะเป็นพลอยเน้ือแขง็และ 10 ก็คือเพชรนัน่เอง พลอยเน้ืออ่อนไม่จาํเป็น

จะตอ้งเผาเพื่อเปล่ียนสีพลอยแต่ก็สามารถทาํไดเ้ช่นเดียวกบัพลอยเน้ือแขง็ การนาํเขา้พลอยเน้ืออ่อน

ส่วนใหญ่จะเป็นชาวแอฟริกานาํเขา้มาขายท่ีประเทศไทย ช่วงแรกของการนาํเขา้มาจะมีพอ่คา้ชาว

ไทยเป็นคนติดต่อนาํเขา้มาก่อนท่ีชาวแอฟริกาจะนาํเขา้มาเอง เพราะวา่การท่ีชาวไทยไปรับซ้ือพลอย

เน้ืออ่อนถึงท่ีแอฟริกา มีความเส่ียงสูงมากท่ีจะเป็นอนัตรายถึงกบัชีวติไม่วา่ และการนาํพลอยออก

จากประเทศในแถบแอฟริกา ถา้ไม่ใช่ประเทศเปิดนั้นเป็นเร่ืองยากมากท่ีจะนาํออกมา จึงทาํใหช้าว

แอฟริกานาํพลอยออกมาขายท่ีประเทศไทยเองมาเป็นเวลาหลายสิบปี จะเห็นชาวแอฟริกาในจงัหวดั

จนัทบุรีเป็นส่วนใหญ่ และสามารถพดูภาษาไทยได ้เขา้ใจในภาษาไทย ทาํใหก้ารซ้ือขายเป็นไปได้

อยา่งสะดวกสาํหรับชาวไทย  

 ปัจจุบนัจงัหวดัจนัทบุรียงัคงมีการเจียระไนพลอยและซ้ือขายพลอยอยูต่ลอด ในช่วงทุก

วนัศุกร์ เสาร์จะมีชาวต่างชาติ รวมทั้งชาวไทยท่ีมาจากต่างจงัหวดัเดินทางลงมาเพื่อทาํการซ้ือขาย

พลอยท่ีจงัหวดัจนัทบุรี แต่ในช่วงเศรษฐกิจตกตํ่า ราคาพลอยกอ้นท่ียงัไม่เจียระไนมีราคาท่ีสูงข้ึน 
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การซ้ือขายก็นอ้ยลง ทาํใหก้ารเจียระไนพลอยนั้นเนน้ไปท่ีนํ้าหนกัพลอยมากกวา่ดา้นคุณภาพ เพราะ

ผูข้ายตอ้งการใหพ้ลอยมีนํ้าหนกัใหไ้ดม้ากท่ีสุดโดยไม่คาํนึงถึงคุณภาพของพลอยวา่จะออกมามี

ลกัษณะอยา่งไร สวยงามสมส่วนหรือไม่ พลอยสาํเร็จท่ีทาํออกมาก็ไม่มีคุณภาพ ไม่สวยงาม รูปร่าง

ไม่ดีก็ยิง่ทาํใหก้ารซ้ือขายยากข้ึนไปอีก ส่วนพลอยกอ้นท่ีดีราคาก็แพงข้ึน ผูซ้ื้อพลอยกอ้นจึงเนน้ไป

ท่ีพลอยราคาถูก แต่คุณภาพของพลอยกอ้นนั้นก็ไม่สวยงาม มีรอยแตกเยอะภายในกอ้นพลอย เน้ือ

พลอยกอ้นท่ีราคาถูกส่วนใหญ่จะเป็นเน้ือเทียนไม่ใช่เน้ือแกว้ ซ่ึงเวลาเจียระไนออกมาแลว้นั้นพลอย

สาํเร็จจะดูไม่เงาวาว เหมือนพลอยเน้ือแกว้ท่ีเวลาเจียระไนออกมาแลว้เน้ือพลอยจะเงาวาว และการท่ี

มีช่างทาํพลอยสาํเร็จคุณภาพก็นอ้ยตามไปดว้ย เพราะการทาํพลอยท่ีราคาถูกก็เนน้ปริมาณเป็นส่วน

ใหญ่ การคดัเลือกช่างเขา้มาทาํพลอยนั้นก็เป็นช่างท่ีมีฝีมือไม่สูงนกัเพื่อท่ีจะผลิตงานออกมาไดเ้ร็ว

และเยอะข้ึน 

 จากท่ีกล่าวมาในปัจจุบนัน้ีลูกคา้จะคาํนึงถึงคุณภาพของพลอยมากกวา่นํ้าหนกัของพลอย 

เพราะวา่พลอยท่ีท่ีมีนํ้าหนกัแต่ไม่มีคุณภาพลูกคา้ท่ีซ้ือไปก็จาํเป็นจะตอ้งแกไ้ขรูปร่างของพลอยอีก

ก่อนท่ีจะนาํไปใชก้บัเคร่ืองประดบั และการท่ีจะสรรหาคดัเลือกช่างท่ีมีคุณภาพเพื่อท่ีจะรับเขา้มา

ทาํงานใหไ้ดพ้ลอยสาํเร็จท่ีมีคุณภาพ ผูว้จิยัจึงทาํวิจยัน้ีข้ึนมาเพื่อศึกษาเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํ

พลอยสาํเร็จและพฒันาแรงงานฝีมือในการทาํพลอยสาํเร็จ 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 เพื่อศึกษาเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ 

 

คาํถามในการวจิัย 

 เกณฑอ์ะไรบา้งท่ีใชใ้นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ 

 

กรอบแนวทางการดําเนินงาน 

 จากความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหาดงักล่าวท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัไดท้าํกรอบ

แนวทางการดาํเนินงานในการวจิยั  และศึกษาเกณฑใ์นการคดัเลือดช่างทาํพลอยสาํเร็จเพื่อเป็น

แนวทางในการพฒันาคุณภาพของการใชฝี้มือแรงงานในการทาํพลอยสาํเร็จโดยมุ่งเนน้ศึกษาดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวทางการดาํเนินงาน 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 

 1.  ไดเ้กณฑค์ดัเลือกช่างในการทาํพลอยสาํเร็จ 

 2.  เม่ือช่างทาํพลอยสาํเร็จมีอยูแ่ลว้ ไดแ้นวทางในการพฒันาแรงงานฝีมือ 

 

ขอบเขตของงานวจิัย 

 1.  ศึกษาการการทาํพลอยจากผูป้ระกอบการเจา้ของกิจการคา้พลอยในจงัหวดัจนัทบุรี 

การสรรหาคดัเลือกช่างทาํพลอย การพฒันาคุณภาพช่างทาํพลอย และสรุปออกมาเป็น Flowchart 

 2.  ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยใชก้ารสมัภาษณ์เป็นเคร่ืองมือใน

การเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อวเิคราะห์ขอ้มูลและอภิปรายผล 

ทบทวนทฤษฎีเก่ียวกบัการสรรหาบุคลากร การคดัเลือกบุคลากร การพฒันา

บุคลากร 

สัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยทั้งรายใหญ่และรายเล็ก ท่ีมีพลอยสาํเร็จ 

ท่ีมีคุณภาพ ทั้งหมด 7 ท่าน เก่ียวกบัการรับบุคคลเขา้ทาํงาน การพฒันา

แรงงานฝีมือ 

สังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ เพื่อหาแนวทางการพฒันาฝีมือแรงาน และ

สร้าง Flowchart เก่ียวกบัเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ  
 

นาํผลจากการสัมภาษณ์ท่ีไดม้าไปจบักลุ่มสนทนาแบบ Focus group ทั้งหมด  

7 ท่าน 

เกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ 
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 3.  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษามุ่งศึกษาเฉพาะในพื้นท่ีจงัหวดัจนัทบุรี 

 4.  ระยะเวลาในการศึกษาช่วง ตุลาคม พ.ศ. 2558 ถึง มกราคม พ.ศ. 2559 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 พลอยสาํเร็จ หมายถึง พลอยกอ้นท่ีผา่นการ โกนพลอย แต่งพลอย และเจียระไนพลอย

แลว้ พร้อมท่ีจะนาํไปข้ึนตวัเรือนเคร่ืองประดบัต่าง ๆ 

 โกลนพลอย หมายถึง การนาํพลอยกอ้นมาขดักบัหินแต่งเพชรเบอร์หยาบท่ีหมุนดว้ย

มอเตอร์ไฟฟ้า ใหเ้ป็นรูปร่างตามตอ้งการ เช่นรูปร่าง กลม ไข่ หวัใจ เป็นตน้ 

แต่งพลอย หมายถึง การนาํพลอยท่ีผา่นการโกลนพลอยแลว้ นาํมาติดบนไมท้วนเพื่อทาํ

การแต่งพลอยดว้ยหินเพชรเบอร์ละเอียดท่ีหมุนดว้ยมือของผูท่ี้มีหนา้ท่ีแต่งพลอยเพื่อใหพ้ลอยเป็น

รูปร่างท่ีตอ้งการมากข้ึนพร้อมท่ีจะเจียระไนพลอย 

เจียระไนพลอย หมายถึง การนาํพลอยท่ีผา่นการแต่งพลอยแลว้นาํมาติดบนไมท้วน 

เพื่อทาํการเจียระไนพลอยให้เป็นเหล่ียมมุมต่าง ๆ และข้ึนเงามีความวาวสวยงามจนกลายเป็นพลอย

สาํเร็จ 

พลอยสาํเร็จท่ีมีรูปร่างสมส่วน เงาวาว มีราคา หมายถึง พลอยท่ีผา่นการโกลนพลอย แต่ง

พลอย และเจียระไนพลอยออกมาแลว้ มีรูปร่างสมส่วน กน้พลอยไม่สูงไปหรือบางไป ไม่บิดเบ้ียว

เสียรูป มีความเงาวาวไม่หมองและสวยงาม 

การสรรหาการคดัเลือก หมายถึง การคดัเลือกช่างท่ีจะเขา้มาทาํพลอยในดา้นต่าง ๆ โดยดู

ตามคุณสมบติัประสบการณ์ท่ีเคยทาํมา 

การพฒันาฝีมือแรงงาน หมายถึง การพฒันาช่างฝีมือทาํพลอยสาํเร็จท่ีมีอยูแ่ลว้ใหมี้ฝีมือ

ในการทาํพลอยสาํเร็จท่ีดียิง่ข้ึน 

เกณฑก์ารคดัเลือกช่างทาํพลอย หมายถึง เกณฑท่ี์ใชว้ดัเพื่อสรรหาและคดัเลือกช่างทาํ

พลอยเขา้มาทาํงาน 



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาเร่ือง “เกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ” ไดมี้การทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อประกอบในการวจิยั ดงัน้ี 

1. การเจียระไนพลอย 

2. รูปแบบของการเจียระไนพลอย 

3. การสรรหา 

4. การคดัเลือก 

5. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

6. แนวคิดทฤษฎีสมรรถนะความสามารถ 

7. ระดบัความสามารถ 

8. แนวคิดทฤษฎีความผกูพนัธ์ต่อองคก์าร 

9. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

การเจียระไนพลอย 

 ส่วนอุตสาหกรรมอญัมณีและเคร่ืองประดบั สาํนกังานพฒันาอุตสาหกรรมรายสาขากรม

ส่งเสริมอุตสาหกรรม (2549) กล่าววา่ประเทศไทยเป็นแหล่งพลอยสีท่ีสาํคญัของโลก ไม่วา่พลอยสี

จะมีแหล่งกาํเนิดจากท่ีใดก็จะมารวมอยูท่ี่ประเทศไทย เพื่อทาํการเจียระไนจนกลายเป็นพลอยสาํเร็จ

เสียก่อน แลว้จึงนาํไปเขา้กบัตวัเรือนเคร่ืองประดบัท่ีสามารถสร้างมูลค่าไดม้หาศาล หรือขายเป็น

พลอยสาํเร็จท่ียงัไม่เขา้ตวัเรือน ทั้งน้ีเพราะวา่ประเทศไทยเป็นแหล่งท่ีมีช่างเจียระไนพลอยท่ีมี

ความสามารถ และมีเทคนิคการเจียระไนชั้นเลิศ 

 แหล่งขดุพลอยท่ีสาํคญัในประเทศไทย ไดแ้ก่ จงัหวดัจนัทบุรี ตราด และกาญจนบุรี 

นอกจากนั้นยงัมีการขดุพบในอีกหลายจงัหวดั เช่น จงัหวดัแพร่ ศรีสะเกษ และสุโขทยั และยงัมี

พลอยท่ีขดุพบจากต่างประเทศในเอเชียและแอฟริกา ไดแ้ก่ กมัพชูา เวยีดนาม ลาว พม่า อินเดีย แทน

ชาเนีย มาดากสัการ์ ไนจีเรีย โมซมับิค เป็นตน้ 

ช่างเจียระไนพลอยถือไดว้า่เป็นบุคคลสาํคญั เน่ืองจากเป็นผูท่ี้เจียระไนพลอยกอ้นใหเ้ป็น

พลอยเจียระไนท่ีสามารถเพิ่มมูลค่าใหก้บัพลอยไดม้าก 
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แกะเมด็พลอยท่ีเจียระไนแลว้ไปทาํความสะอาด 

เจียระไนพลอย 

แต่งพลอย 

โกลนพลอย 

เลือกและคดัพลอย 

วตัถุดิบพลอยกอ้น 

วสัดุ, อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเจียระไนพลอย 

ข้ันตอนการเจียระไนพลอย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2-1  ขั้นตอนการเจียระไนพลอย 

 

 การกาํหนดรูปร่างของพลอย ตอ้งพยายามรักษาเน้ือของพลอยใหไ้ดม้ากท่ีสุด 

โดยพิจารณาพลอยกอ้นนั้นแลว้วา่ ควรมีรูปร่างลกัษณะใด เช่น ลกัษณะกลม หรือรูปไข่ หรือ

ส่ีเหล่ียมตามรูปแบบ “แม่พลอย” 7 รูปแบบแลว้จึงเร่ิมโกลนพลอยไปตามลกัษณะท่ีกาํหนดไว ้หาก

โกลนพลอยไปแลว้พบพลอยแตกหรือไม่สามารถโกลนพลอยตามลกัษณะท่ีกาํหนดได ้จึงพิจารณา

ลกัษณะใหม่เพื่อใหพ้ลอยออกมามีลกัษณะท่ีดีมีคุณภาพ 

 การแต่งพลอย หลงัจากท่ีโกลนพลอยกาํหนดลกัษณะรูปร่างตามตอ้งการแลว้ขั้นต่อไป

คือการนาํพลอยมาติดกบัไมท้วนแต่งกบัหินเพชรเบอร์ละเอียดในการแต่งพลอยให้เป็นรูปร่าง

ลกัษณะท่ีตอ้งการมากข้ึน แลว้จึงเจียระไนพลอยใหเ้ป็นเหล่ียมมีความสวยงามมีความวาว 
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รูปแบบการเจียระไนพลอย 

 รูปแบบการเจียระไนพลอยท่ีนิยมกนัมีอยู ่4 รูปแบบ คือ 

1. การเจียระไนเป็นรูปกลมเหล่ียมรุ้งประกาย (Brilliant cut) หรือท่ีเรียกเหล่ียมเกสร 

หรือเหล่ียมเพชรมีเหล่ียมตดั (Facets) ท่ีหนา้พลอย 33 เหล่ียม มีเหล่ียมตดัส่วนล่าง หรือกน้พลอย 

ถา้เป็นกน้ชั้นเดียวจะมีเหล่ียม 24 เหล่ียม ถา้เป็นกน้สามชั้น จะมีเหล่ียม 40 เหล่ียมตามความหนา

ของพลอยจะเป็น 1 ใน 3 ของความหนาของพลอย นอกนั้นจะเป็นความหนาของกน้พลอย 

2. การเจียระไนพลอยเป็นรูปกลมเหล่ียมกุหลาบ (Rose cut) หรือเหล่ียมขโมยเรียกไดอี้ก

อยา่งวา่ “พลอยร้อย” เป็นเหล่ียมตดัใหญ่กวา่เหล่ียมเพชรในหนา้ของพลอยขนาดเดียวกนั ดา้นหนา้

พลอยจะมีเหล่ียม 25 เหล่ียม ส่วนดา้นกน้ของพลอยจะมีเพยีง 16 เหล่ียม แบบของเหล่ียมตดักุหลาบ

มกัจะใชส้าํหรับเจียระไนพลอยเมด็เล็ก ๆ เพื่อประดบั รูปพรรณต่าง ๆ สาํหรับพลอยเม็ดใหญ่ ๆ  

ใหเ้จียระไนเหล่ียมเพชรซ่ึงจะมีประกายดีกวา่เหล่ียมกุหลาบ 

3. การเจียระไนแบบรูปส่ีเหล่ียมและรูปเหล่ียมตดัมุมเหล่ียมเป็นชั้น ๆ (Step cut) หรือ 

ท่ีเรียกวา่ “เหล่ียมมรกต” โดยส่วนมากใชเ้จียระไนพลอยท่ีสวยและมีนํ้าดีเป็นท่ีตอ้งการของตลาด

การเจียระไนพลอยแบบน้ีตอ้งใชค้วามชาํนาญมากจึงจะเจียระไนไดส้วยงามและไดส้ัดส่วนตาม

ลกัษณะของรูปพลอย รูปส่ีเหล่ียมน้ีอาจจะตกแต่งดดัแปลงไดข้ึ้นอยูก่บัลกัษณะของพลอยกอ้น  

การเจียระไนพลอยเป็นรูปแบบใดจึงจะสวยงามก็ข้ึนอยูก่บัเน้ือของพลอยเป็นสาํคญั ซ่ึงจะตอ้ง

พิจารณาโดยละเอียด เพื่อให้พลอยนั้นมีเน้ือพลอยท่ีมากมีนํ้าหนกัและไดร้าคา 

4. การเจียระไนแบบรูปหลงัเบ้ีย (Cabochon) เป็นรูปนูนเรียบไม่ตดัเหล่ียมส่วนล่างตดั

ตรงนูนเล็กนอ้ยตามลกัษณะของพลอย ซ่ึงดูรูปร่างจะคลา้ย ๆ หอยเบ้ียจัน่หรือรูปมะนาวผา่ซีกจึง

เรียกวา่รูปหลงัเบ้ีย การเจียระไนพลอยรูปหลงัเบ้ียน้ีส่วนล่างของพลอยจะเจียระไนเป็นรูปนูน

เหมือนส่วนบนก็ไดเ้รียกวา่ “หลงัเบ้ียประกบ” (Double cabochon) ในกรณีท่ีเน้ือพลอยเป็นรูปโคง้

จะเจียระไนเป็นรูปหลงัเบ้ียโคง้ (Hollowed cabochon) 

 

การสรรหา 

ความหมายของการสรรหา 

บรรพต วรุิณราช (2552, หนา้ 42) ไดใ้หค้วามหมายของไวว้า่ การสรรหา หมายถึง 

กระบวนการใหค้นสมคัรเขา้ทาํงานกบัองคก์าร โดยเร่ิมตั้งแต่ผูมี้หนา้ท่ีในการสรรหารับแผน

กาํลงัคน มาจากฝ่ายวางแผนกาํลงัคนวา่ตอ้งการคนเขา้ทาํงานตาํแหน่งใด ก่ีคน คุณสมบติัอยา่งไร 

อตัราจา้งเท่าไร จากนั้นกาํหนดการใชส่ื้อประชาสัมพนัธ์เพื่อใหก้ลุ่มเป้าหมายไดรั้บรู้และจูงใจการ
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เขา้มาสมคัรงานเพื่อองคก์ารไดค้ดัเลือกต่อไป ซ่ึงตอ้งเปิดโอกาสใหค้นในองคก์ารและนอกองคก์าร

สมคัรเขา้มา 

 พิมลพรรณ เช้ือบางแกว้ (2550, หนา้ 122) กล่าวไวว้า่การสรรหา หมายถึง  

การดาํเนินงานอยา่งเป็นขั้นตอน เพื่อเสาะหาและจูงใจบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานของ

องคก์าร ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ใหม้าสมคัรงานกบัองคก์าร เพื่อนาํไปสู่การพิจารณาคดัเลือกเขา้

เป็นบุคลากรขององคก์ารตามจาํนวนท่ีกาํหนดไวใ้นเวลาท่ีเหมาะสม 

 ชูชยั สมิทธิไกร (2556, หนา้ 143) กล่าวไวว้า่ การสรรหา กระบวนการสรรหาบุคลากร

ถือไดว้า่เป็นกระบวนการท่ีสําคญัมาก เพราะบุคลากรขององคก์ารจะมีคุณภาพเช่นไร ก็ข้ึนอยูก่บัวา่

ผูส้มคัรงานโดยส่วนใหญ่มีคุณภาพเช่นไรนัน่เอง 

 สุภาพร ศาลบุตร (2548) กล่าวไวว้า่ การสรรหาบุคลากรเป็นกระบวนการหน่ึงของ     

การบริหารทรัพยากรบุคคลหรือการจดัหาบุคคล เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีคุณภาพ มีความรู้

ความสามารถเหมาะสมเขา้มาทาํงานอยา่งใกลชิ้ดกบัผูบ้ริการระดบัสูงชององคก์ร ดงันั้นผูจ้ดัการ

ฝ่ายบุคคลท่ีมีหนา้ท่ีในการสรรหาบุคลากรจึงมีบทบาทท่ีสาํคญัจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจลกัษณะ

ขององคก์รและคุณลกัษณะของบุคคลเป็นอยา่งดี 

 ความสําคัญของการสรรหาบุคลากร 

 ความสาํคญัหรือความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการสรรหาบุคลากร มกัมีสาเหตุหรือท่ีมา 

ดงัต่อไปน้ี (จุมพล หนิมพานิช, 2547) 

1. เกิดจากการท่ีมีการขยายกิจการ คือ การมีการจดัตั้งหน่วยงานหรือองคก์รใหม่ข้ึนมา 

ในแง'น้ีจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการสรรหาบุคลากรเพื่อท่ีจะไตน้าํเขา้มาปฏิบติังาน 

2. เกิดจากมีการลาออก โอนยา้ย เกษียณอายุ หรืออ่ืน ๆ ท่ีทาํให้หน่วยงานหรือองคก์ร 

นั้น ๆ ขาดบุคลากรท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีในบางตาํแหน่งในน้ีจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการสรรหา 

บุคลากรเขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีแทน ทั้งน้ีเพื่อใหกิ้จการดาํเนินต่อเน่ืองไปได ้

3. เกิดจากการมีการเล่ือนบุคลากรไปจากตาํแหน่งเดิมทาํใหต้าํแหน่งดงักล่าววา่งลงใน 

กรณีดงักล่าวจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีการสรรหาบุคคลากรใหม่เขา้มาปฏิบติัหนา้ท่ีแทน 

วตัถุประสงค์ของการสรรหาบุคลากร 

โดยทัว่ไปวตัถุในการสรรหาบุคลากรมีดงัน้ี (บุญบนั เอกไธสง และเอด็ สาระภูมิ, 2528) 

1. เพื่อใหไ้ตบุ้คลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานซ่ึงจะ 

เช่ือวา่ใหป้ระสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบติังาน 

2. เพื่อขจดัและหลีกเล่ียงปัญหาต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคตอนัเน่ืองมาจากความ  

ไม่พอใจในงาน อุบติัเหตุ ตลอดจนความขดัแยง้ของบุคลากรต่าง ๆ ในองคก์ร ซ่ึงหากมีหลกัการ 
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สรรหาและคดัเลือกบุคคลากรท่ีดีก่อนรับเขา้ทาํงานแลว้ ปัญหาต่าง ๆ ดงักล่าวก็อาจไม'เกิดข้ึนหรือ 

อาจเกิดไตน้อ้ยท่ีสุด 

3. เพื่อประโยชน์สูงสุดของฝ่ายลูกจา้งท่ีไดท้าํงานท่ีตนพึงพอใจและเพื่อประโยชน์ 

สูงสุดของฝ่ายนายจา้ง หรือองคก์ร ของการใชท้รัพยากรมนุษยไ์ดผ้ลเตม็ท่ี 

แหล่งการสรรหาบุคลากร 

บรรพต วรุิณราช (2542, หนา้ 48) กล่าวไวว้า่ แหล่งท่ีจะไปสรรหา เช่น แรงงานจงัหวดั 

มหาวทิยาลยั วทิยาลยั หา้งสรรพสินคา้ โรงเรียนฝึกอาชีพเหล่าน้ีจะเป็นแหล่งรวมคนจาํนวนมาก  

ในการติดต่อกบัแหล่งเหล่าน้ีในระดบัมหาวทิยาลยั ใหติ้ดต่อรองอธิการบดีฝ่ายกิจการนิสิต 

โรงเรียน วทิยาลยั ใหติ้ดต่ออาจารยแ์นะแนวแรงงานจงัหวดัใหติ้ดต่อกบัแรงงานจงัหวดั 

หา้งสรรพสินคา้ให้ติดต่อกบัฝ่ายตลาดเพราะตอ้งการ ขอเช่าพื้นท่ีในการประชาสัมพนัธ์หรือตั้งบูท

ซ่ึงตรงน้ีจะมีค่าใชจ่้าย 

ประโยชน์ในการสรรหาบุคลากรภายในองค์การ 

1. ทาํใหเ้ส้นทางความเจริญของอาชีพในองคก์ารเรียนรู้เป็นรูปมากกวา่เป็นไปตาม

องคก์ารไดว้างแผนไว ้

2. เกิดขวญักาํลงัใจ 

3. ทาํใหส้ามารถรักษาคนเก่งไวไ้ด ้เพราะคนเก่งมกัจะชอบความทา้ทาย หากวา่ตนเอง

นั้นสามารถทาํงานสายงานอ่ืนได ้ท่ีไม่เคยทาํใหเ้กิดแรงขบัภายในตนเองได ้

4. ประหยดัค่าใชจ่้ายในการสรรหา 

5. รู้นิสัย ความเป็นมา และความสามารถชดัเจนทาํใหล้ดความผดิพลาดในการคดัเลือก 

6. ไดค้นท่ีตอ้งการเร็ว และปรับตวักบัองคก์ารไดง่้าย 

โทษของการสรรหาบุคลากรภายในองค์การ 

1. เสียโอกาสท่ีจะไดน้วตักรรมแนวคิดใหม่ ๆ จากบุคลากรภายนอก 

2. ผูไ้ดรั้บการคดัเลือกจะเกรงใจคนภายในท่ีคิดวา่มีส่วนช่วยผลกัดนั 

3. หากคนภายในสมคัรหลายคน คนท่ีไม่ไดอ้าจจะโกรธคณะกรรมการ 

ประโยชน์จากการสรรหาภายนอกองค์การ 

1. ไดพ้นกังานใหม่รับนวตักรรมแนวคิดใหม่ ๆ จากภายนอกเขา้มาใชใ้นองคก์าร 

2. ผูท่ี้เขา้มาใหม่จะยนัเพราะตอ้งทดลองงานใหม่ ๆ 

3. เป็นการเพิ่มทุนมนุษยใ์หก้บัองคก์าร เพราะบุคลากรภายนอกท่ีเขา้สมคัรีงาน องคก์าร

สามารถคดัเลือกบุคคลท่ีมีทุนมนุษยม์าก ๆ ได ้

4. ทาํใหผู้ถื้อหุน้ และสงัคมเห็นวา่เป็นองคก์ารเปิด 
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5. สร้างแรงกระตุน้ใหพ้นกังานภายในขยนัในดา้นทกัษะแบะหาความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

เพราะเขามีคู่แข่งทัว่โลก ท่ีจะเขา้มาแข่งกบัเขามิใช่แต่ภายในองคก์าร 

โทษของการสรรหาภายนอกองค์การ 

1. เสียค่าใชจ่้ายมาก 

2. หาวธีิการคดัเลือกไม่ดีอาจจะไดค้นท่ีไม่ตรงกบังานมาใชแ้ละสุดทา้ยตอ้งสรรหาคน

ใหม่ 

3. ทาํใหบ้ริษทัคู่แข่งรู้วา่ องคก์ารอยูใ่ตภ้าวะตกตํ่า มีปัญหาเร่ืองการปลดพนกังานเดิม

ออกหรืออยูใ่นช่วงขยายตวั 

 

การคดัเลอืก 

บรรพต วรุิณราช (2552, หนา้ 57) ไดก้ล่าวไวว้า่ การคดัเลือก จะเกิดข้ึนหลงัจากการสรร

หา การสรรหาจะตอ้งเกิดหลงัจากการวางแผนทรัพยากรมนุษยห์รือวางแผนกาํลงัคน การวางแผน

ทรัพยากรมนุษยห์รือวางแผนกาํลงัคนจะเกิดทีหลงัการวเิคราะห์งาน การคดัเลือกจะทาํลดัขั้นตอน

ไม่ได ้เพราะจะทาํใหก้ารคดัเลือกไดบุ้คคลท่ีไม่ตรงตามท่ีองคก์ารตอ้งการท่ีแทจ้ริง ดงันั้น การ

คดัเลือก หมายถึง การดาํเนินการคน้หาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการดว้ยวิธีการต่าง ๆ 

ไดแ้ก่ การสัมภาษณ์ การใหท้าํแบบสอบถาม การใหป้ฏิบติั ทกัษะการใหแ้กปั้ญหาเฉพาะหนา้ การ

ทดสอบไหวพริบ การใหพ้ดูถึงวสิัยทศัน์ การคดัเลือกไม่นิยมใชว้ธีิการอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพียงอยา่ง

เดียว เพราะผูส้มคัรอาจจะฝึกฝนมาสาํหรับงานน้ีโดยเฉพาะ ดงันั้น วธีิการคดัเลือกตอ้งใชว้ธีิการ

และเคร่ืองมืออยา่งผสมผสานกนัไป 

ธงชยั สันติวงษ ์(2542) กล่าววา่ การคดัเลือก หมายถึง กระบวนการท่ีองคก์รดาํเนินการ

คดัเลือก จากจาํนวนใบสมคัรทั้งหลายของผูส้มคัรเป็นจาํนวนมากเพื่อท่ีจะใหไ้ดค้นดีท่ีมีคุณสมบติั

ตรง ตามเกณฑท่ี์กาํหนดไวเ้พื่อท่ีจะเขา้มาทาํงานในตาํแหน่งต่าง ๆ ท่ีองคก์รตอ้งการ 

เสนาะ ติเยาว ์(2543, หนา้ 76) การคดัเลือกบุคคลเขา้ทาํงานมีขั้นตอนท่ีสาํคญั ๆ อยู ่2 

ขั้นตอนคือ การสอบคดัเลือกและการสัมภาษณ์ 

 ความสําคัญของการคัดเลอืก 

ธงชยั สันติวงษ ์(2535) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของการคดัเลือกดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารมีความรู้มากข้ึน มีความเขา้ใจในตา้นความซบัซอ้นของการคดัเลือก เรียนรู้ 

ถึงจุดอ่อนและขอ้จาํกดัเก่ียวคบัเทคนิคการเลือกประเภทต่าง ๆ รู้ถึงความน่าจะเป็นของความ 

คลาดเคล่ือน (Probability of  error) ในการใชแ้บบสอบถาม การสัมภาษณ์ เป็นตน้ ฉะนั้นจึงยอมรับ 

และใหค้วามสาํคญัในการปรับปรุงกระบวนการคดัเลือก ทั้งน้ีเพื่อช่วยใหผ้ลการคดัเลือกคุม้ค่าและ 
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เกิดประสิทธิภาพ 

2. ลกัษณะของกฎหมายแรงงานไตมี้การพฒันาและเปล่ียนแปลงไปจากเติม ฉะนั้นใน 

การคดัเลือกคนเขา้ทาํงาน จะตอ้งคาํนึงถึงความซบัซอ้นและแง่มุมของกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีกาํหนด 

ในกฎหมายท่ีวา่ดว้ยการวา่จา้ง 

3. การคดัเลือกเป็นงานท่ีมีความพิเศษและเป็นความยากลาํบากเพราะการกาํหนด 

พฤติกรรมของบุคคลผา่นงานท่ีทาํนั้น เป็นการกล่าวในลกัษณะกวา้ง ๆ ไวใ้น Job description 

4. บางคร้ังองคก์ารจะประสบความยุง่ยากลาํบากกบัพนกังานบางคนท่ีตอ้งการพน้จาก 

งานในระยะแรกและไดใ้ชว้ธีิการร้องทุกขก์ลบัเขา้ทาํงาน จึงทาํใหอ้งคก์รอาจตอ้งรับบุคคลท่ีไม่ 

เหมาะสมใหท้าํงานร่วมกบัพนกังานท่ีองคก์รคดัเลือกมาอยา่งดี 

5. การคดัเลือกท่ีมีประสิทธิผลยอ่มทาํใหเ้กิดความคุม้ค่าแก่องคก์ารเป็นอยา่งยิง่ กล่าวไว้

วา่ การลงทุนใหไ้ตบุ้คคลท่ีดีเขา้มาในองคก์รจะสามารถผลิตผลตอบแทนท่ีสูงกกบัคืนมาใหอ้งคก์ร 

ฉะนั้นองคก์รการคดัเลือกท่ีดียอ่มส่งผลในดา้นความพึงพอใจทั้งทางตา้นนายจา้งและพนกังาน 

พนกังานเองก็ทาํงานท่ีตรงตามความสามารถ และสนบัสนุนการทาํงานต่าง ๆ ในองคก์รไตเ้ป็น

อยา่งดี 

นโยบายการคัดเลอืกบุคลากร 

จุมพล หนิมพาทิช (2547) ไดเ้สนอแนะวา่ หน่วยงานหรือองคก์รควรกาํหนดนโยบาย 

ในการคดัเลือก ดงัน้ีคือ 

1. การคดัเลือกควรยดึหลกัความยติุธรรมและหลกัเสมอภาค ซ่ึงถา้ขาดหลกัในขอ้น้ีจะทาํ 

ใหก้ารคดัเลือกถูกกล่าวหา หรือกล่าวขวญัไปทางท่ีอาจจะก่อใหเ้กิดความเส่ือมเสียแก่องคก์รได ้

2. การคดัเลือกควรยดึวตัถุประสงคห์ลกัขององคก์ร 

3. การคดัเลือกจะตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร 

4. การคดัเลือกควรจะใชว้ธีิการสัมภาษณ์การทดสอบการปฏิบติังาน 

5. การคดัเลือกควรมีการนาํหลกัวชิาการมาประยกุต ์

6. การคดัเลือกควรยดึถือนโยบายประหยดั คือ ไม่ส้ินเปลืองเวลา ค่าใชจ่้าย ขณะเดียวกนั 

สามารถไดค้นดีมีความรู้ ความสามารถ 

7. การคดัเลือกควรพิจารณาจากบุคคลภายในก่อนบุคคลภายนอก ทั้งน้ีเพื่อการสร้างขวญั 

กาํลงัใจของบุคคลภายใน รวมทั้งการสร้างความจงรักภกัดีใหเ้กิดข้ึนกบับุคคลากรภายในองคก์ร 

8. การคดัเลือกแต่ละคร้ังนั้น ควรจะมีการประเมินผลวา่มีปัญหาหรือขอ้บกพร่องอะไร 

หรือไม่ ถา้มีควรจะไดมี้การปรับปรุงแกไ้ขก่อนท่ีจะไดมี้การดาํเนินการคดัเลือกในคร้ังต่อไป 

การตดัสินใจขั้นสุดทา้ยในการคดัเลือกน่าจะข้ึนอยูค่บัผูบ้ริหารตามสายงานท่ีดอ้งการ บุคคลเขา้
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ทาํงาน โดยมีฝ่ายบุคคลเป็นผูรั้กษามาตรฐานขั้นตํ่า 

 

การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

 เป็นการแกปั้ญหาเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล เน่ืองจากความเจริญของวทิยาการต่าง ๆ 

ตลอดจนเทคนิคในการทาํงานท่ีเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ คนท่ีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบั

ตาํแหน่งหนา้ท่ีในสมยัหน่ึง ก็อาจกลายเป็นคนท่ีหยอ่นความสามารถไปในอีกสมยัหน่ึงก็ได ้เพื่อให้

ผูป้ฏิบติังานเป็นผูท่ี้มีความรู้ความเหมาะสมกบัตาํแหน่งหนา้ท่ีอยูเ่สมอ ไม่วา่วทิยาการและหนา้ท่ี

ความรับผดิชอบจะไดเ้ปล่ียนแปลงไป 

ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี (2556, หนา้ 19) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึงการพฒันา

มนุษยใ์นระดบัปัจเจกบุคคล (Individual level) และการพฒันาในระดบัองคก์าร (Organizational 

level) นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้าํนิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วโ้ดยสรุปรวมแลว้  

การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นความหมายแคบเป็นการพฒันาเพื่อก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ (Learning) 

ความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) ประสบการณ์ใหม่ ๆ (Experiences) และเป็นการเพิ่มศกัยภาพ

ของบุคคลใหเ้ป็นผูท่ี้มีพฤติกรรมการปฏิบติังานตามท่ีตอ้งการ เพื่อสามารถทาํใหส้มการแห่ง

ความสาํเร็จอนัประกอบดว้ยผลรวมของการบรรลุความตอ้งการของปัจเจกบุคคล รวมแลว้มีค่า

เท่ากบัความสาํเร็จขององคก์ารเป็นจริง อยา่งไรก็ตามการใหค้าํนิยามของคาํใดคาํหน่ึงยอ่มข้ึนอยูก่บั

ภูมิหลงั ความรู้ ทศันคติ การรับรู้ ประสบการณ์ และจุดมุ่งหมายในการใหนิ้ยามของผูใ้หนิ้ยาม 

วเิชียร วทิยอุดม (2550, หนา้ 1) ในโลกท่ีมีการแข่งขนัสมบูรณ์อยา่งสูงน้ี การพฒันา 

ในดา้นต่าง ๆ ขององคก์ารเป็นเร่ืองจาํเป็น แต่การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีมีความจาํเป็น

มากกวา่ แต่นัน่ก็ข้ึนอยูใ่นแต่ละองคก์ารดว้ยวา่ใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองน้ีมากนอ้ยเพียงไร เพราะ

ทรัพยากรมนุษยห์รือทรัพยากรบุคคลนั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุดถือวา่เป็นการลงทุนท่ีตอ้งได้

ประโยชน์คุม้ค่ามากท่ีสุดในแต่ละองคก์ารเลยก็ได ้ดงันั้นทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีมีคุณค่านั้นตอ้งมี

ลกัษณะท่ีอาจกล่าวไดคื้อ มีองคค์วามรู้ มีทกัษะหรือความชาํนาญ และมีความสามารถใหส้มกบัการ

ลงทุนท่ีคุม้ค่าของบริษทั ซ่ึงในเร่ืองน้ีผูจ้ดัการสายงานหลกั (Line manager) จาํเป็นจะตอ้งหาทาง

พฒันาในตวับุคคลแต่ละบุคคล โดยร่วมมือกบัผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการร่วมกนัคิด

ร่วมกนัทาํ นาํเอาความรู้ความสามารถของตนเองท่ีมีอยูใ่ชใ้หเ้กิดประโยชน์กบัองคก์ารไดม้ากท่ีสุด 

ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548, หนา้ 174) กล่าววา่ความหมายของการพฒันาบุคลากร

โดยทัว่ไปท่ี นกัวชิาการส่วนใหญ่เห็นตรงกน้ หมายถึง การจดัประสบการณ์การเรียนรู้อยา่งเป็น

ระบบในหว้งเวลาท่ีกาํหนดเพื่อเพิ่มโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารมีสมรรถนะสูงข้ึน สามารถปฏิบติั



14 

หนา้ท่ีท่ีไครั้บมอบหมาย ไดเ้ป็นผลดีอนัเป็นผลต่อการเจริญเติบโตกา้วหนา้ของบุคลากรและ

องคก์าร 

พนสั หนันาคินทร์ (2542, หนา้ 80) ใหค้วามหมายการพฒันาบุคลากร หมายถึง การเพิ่ม

ความถนดั ทกัษะและความสามารถเฉพาะอยา่งในการทาํงานและจะตอ้งกระทาํเป็นการต่อเน่ือง

อยา่งไม่มีวนัจบส้ิน ทั้งน้ีก็เพื่อเพิ่มพนูและปรับปรุงคุณภาพของผูป้ฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพอยา่ง

เตม็ท่ี เพื่อผลงานของ สถาบนัและเพื่อสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน ท่ีปรารถนาจะไตรั้บ

ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน นั้นๆ 

 YorKS (2005) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ ความคิดรวบยอดต่อบทบาทของ

องคก์าร และนกัพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์ร่วมกนัผลกัดนัและสร้างความมีประสิทธิภาพในงานโดย

มีบุคลากรและองคก์ารต่างก็บรรลุศาสตร์และพนัธกิจไปพร้อม ๆ กนั 

 Swanson, & Holton (2009) นิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยไ์วว้า่เป็นกระบวนการของ

การพฒันาและปลดปล่อยพลงัความรู้ความสามารถ เพื่อสร้างระบบการทาํงานและกระบวนการ

ภายใน เช่น กระบวนการกลุ่ม ระบบงาน และการทาํงานของบุคลากรแต่ละคนอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556, หนา้ 3) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์งัในระดบั

ปัจเจกบุคคลและในระดบัองคก์าร จึงเป็นการศึกษาทั้งมรรควธีิ (Means) ช่วงหน่ึงของชีวติมนุษย ์

ในการเดินทางไปสู่เป้าหมายสุดทา้ย (End) ซ่ึงเป็นการศึกษาองคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่วา่จะ

เป็นการเรียนรู้ กรอบแนวคิด ตวัแบบ กระบวนการ รูปแบบกิจกรรม ขั้นตอนการปฏิบติั และ

ประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 พรชยั เจดามาน (2556) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human resource 

development)  หรือ  การพฒันากาํลงัคน (Manpower development) หรือ การพฒันาและฝึกอบรม

ทรัพยากรมนุษย ์(Training & development) คือ กระบวนการในการพฒันาและส่งเสริมใหบุ้คลากร

มีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจ มีทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีทศันคติและพฤติกรรมท่ีดี 

เพื่อใหมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีดีข้ึน ทั้งในปัจจุบนัและอนาคต ดงันั้น การพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ถือเป็นขั้นตอนท่ีสาํคญัท่ีสุดขั้นตอนหน่ึงในการบริหาร  การพฒันาทรัพยากร มีผลอยา่งมาก

ต่อความสาํเร็จขององคก์รสมยัใหม่ ซ่ึงมีแนวโนม้ในการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยชีั้นสูง และ 

มีแนวโนม้ท่ีจะเป็นองคก์รขนาดใหญ่ การดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รของทาง

ปฏิบติันั้น  ควรจะเร่ิมตั้งแต่ เม่ือพนกังานเหล่านั้น เร่ิมเขา้มาทาํงาน  โดยการปฐมนิเทศ 

(Orientation)  และจะตอ้งดาํเนินการพฒันาอีกต่อไปเร่ือย ๆ ตลอดเวลาท่ีเขายงัคงทาํงานอยูใ่น

องคก์ร 
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 กล่าวโดยสรุป การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งจะเปล่ียนแปลงวธีิการ

ทาํงาน ความรู้ความสามารถ ทกัษะและทศันคติของบุคลากรใหเ้ป็นไปทางท่ีดีข้ึนเพื่อใหบุ้คลากร 

ท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้นั้นปฏิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ความสําคัญและประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์  

จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556, หนา้ 20) ความสาํคญัและประโยชน์ของการพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์ไดแ้ก่ 

1. คน คือ สินทรัพยท่ี์สาํคญั และองคก์ารสามารถใชศ้กัยภาพของปัจเจกบุคคลใหไ้ด้

ประโยชน์สูงสุดโดยใหส่ิ้งแวดลอ้มและโอกาสในการพฒันาดว้ยการส่งเสริมและใหร้างวลัสาํหรับ

ส่ิงใหม่ ๆ และความสร้างสรรค ์

2. สมรรถนะสามารถพฒันาไดใ้นคน ณ จุดใดจุดหน่ึงของเวลา และองคก์ารตอ้ง

สนบัสนุนการส่งเสริมสมรรถนะ 

3. การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หคุ้ณภาพของชีวิตการทาํงานท่ีสูงผา่นโอกาสของอาชีพท่ี

มีความหมายความพอใจในงาน และการพฒันาวชิาชีพ 

4. ปรัชญาการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์นน้ความผาสุกของมนุษย ์และความเจริญงอกงาม

ในองคก์าร 

5. นโยบายการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์นน้ความสัมพนัธ์เป็นศูนยก์ลาง และระดบัของ

ความสัมพนัธ์ภายใตก้ารพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ ตลอดชีวติ ไม่ใช่แค่ 8 ชัว่โมงต่อวนั 

6. ถา้พนกังานรับรู้ส่ิงแวดลอ้มท่ีก่อใหเ้กิดความงอกงาม มนัจะมีการตอบสนองใน

ทางบวกโดยอตัโนมติัในการจบัคู่การดลใจของปัจเจกบุคคลกบัความตอ้งการขององคก์าร 

7. กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์อ้งมีการวางแผน และเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง

เพื่อใหมี้ประสิทธิผล 

8. สัญญาณท่ีใหก้บัพนกังานท่ีวา่ ฝ่ายบริหารเช่ือวา่ พวกเขามีความสาํคญัและควรจูงใจ

พวกเขาใหไ้ดรั้บทกัษะใหม่ ๆ และรางวลั 

9. การพฒันาทรัพยากรมนุษยก่์อใหเ้กิดพนัธะผา่นการส่ือความหมายในค่านิยม 

10.   การพฒันาทรัพยากรมนุษยก่์อใหเ้กิดเอกลกัษณ์กบัเป้าหมายองคก์ารโดยผา่นความ

เขา้ใจดีกวา่ของพนกังาน 

11.   การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หก้ารส่ือความหมายเปิดสองทาง และมีปฏิสัมพนัธ์

ระหวา่งฝ่ายบริหารกบัพนกังาน 

12.   การพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ฟกสัไปยงัความพอใจในความตอ้งการผา่นผลสัมฤทธ์ิ

และการยอมรับ 
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13.   การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หก้ารเพิ่มเน้ือหางานผา่นการฝึกอบรม และการไดม้าซ่ึง

ทกัษะใหม่ ๆ 

14.   การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มความตระหนกัในความสาํคญัของการบริหารการ

เปล่ียนแปลงและการปรับตวัของพนกังานท่ีตามมา 

 เป้าหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 

ศิรภสัสรศ ์วงศท์องดี (2556, หนา้ 30) กล่าวเอาไวว้า่ เป้าหมายของการพฒันาทรัพยากร

มนุษยท์ั้ง 2 ประการ คือ การเรียนรู้และผลงาน หากพิจารณาอยา่งเป็นองคร์วมแลว้ ไม่วา่กิจกรรม

การพฒันาทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะมุ่งเนน้ท่ีเป้าหมายใดก่อน แต่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนก็จะตอบสนองทั้ง 2 

เป้าหมาย เพราะในการทาํงานยอ่มจะก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ของพนกังานในขณะเดียวกนัการเรียนรู้ 

ก็สามารถนาํไปสู่การสร้างผลงานท่ีดีกวา่เดิมได ้ดงันั้นไม่วา่กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

จะถูกออกแบบหรือจดัใหมี้ข้ึนเพื่อวตัถุประสงคใ์ดก็ตาม ลว้นมีเป้าหมายเพื่อสร้างส่ิงท่ีดีกวา่ 

 เป้าหมายสาํคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์อาจจะจาํแนกตามประเภทหรือกิจกรรม

ของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Learning) การพฒันา 

(Development) การสอนงาน (Coaching) การสร้างทกัษะสัมพนัธ์ในงาน (Interpersonal 

relationship activities) หรือระบบพี่เล้ียง (Mentoring system) ซ่ึงต่างก็มีวตัถุประสงคแ์ละวธีิการ

เฉพาะเจาะจงไปตามประเภทของกิจกรรม แต่จะอยูใ่นกรอบของทั้ง 2 เป้าหมาย คือ การเรียนรู้ทั้ง

ในระดบับุคคลและระดบัองคก์าร 

 Delahaye (2005, pp. 1-27) ไดร้ะบุถึงเป้าหมายท่ีสาํคญัอีกประการหน่ึงของกิจกรรมของ

การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่เป็นกระบวนการท่ีทาํใหมี้การจดัการความรู้ (The management of 

knowledge) ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยนาํเอาหลกัหรือทฤษฎีการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกบัวยัผูใ้หญ่

มาประยกุตใ์ชอ้ยา่งเหมาะสม และเนน้ท่ีการเรียนรู้ในสถานท่ีทาํงาน รวมไปถึงการสร้างเครือข่าย

หรือหุน้ส่วนการเรียนรู้ การใหค้วามรู้ความสาํคญักบัการจดัการความรู้มีผลสืบเน่ืองมาจากกระแส

ความนิยมในการร้ือปรับระบบ (Management re-engineering) ท่ีมีการนาํมาใชใ้นการบริหาร

องคก์ารอยา่งกวา้งขวางตั้งแต่ช่วงทศวรรษ 1990 เป็นตน้มา เพือ่ใหอ้งคก์ารต่าง ๆ สามารถปรับตวั

รองรับกบัภาวะเศรษฐกิจหดตวัในระยะสั้น และเพื่อรับมือกบัการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึนใน

ท่ามกลางกระแสโลกาภิวตัน์ องคก์ารต่าง ๆ จึงหนัมาทาํการร้ือปรับระบบโดยมุ่งเนน้ในเร่ืองการ

ปรับลดค่าใชจ่้าย การลดขนาด (Down sizing) ทั้งขนาดองคก์ารและขนาดกาํลงัคน 

26 จิตติมา อคัรธิติพงศ ์ (2556, หนา้ 19)26 มีเป้าหมายจาํเพาะในการทาํงานใหก้ารพฒันา

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารประสบความสาํเร็จผูน้าํทั้งหลายภายในองคก์ารควรมีส่วนร่วมใน
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โปรแกรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อการเปล่ียนแปลง วฒันธรรมองคก์ารประเมินและพดู

นโยบายท่ีครอบคลุมความหลากหลายอยา่งชดัถอ้ยชดัคาํ ในการทาํส่ิงดงักล่าว ใหแ้สดงภาวะผูน้าํ 

ท่ีจะกาํจดักากดข่ีทุกรูปแบบ ผลลพัธ์ก็คือ การส่งเสริมประสิทธิภาพ กาํไร และการตอบสนองต่อ

ตลาด โดยทาํใหอ้งคก์ารและแรงงานมีการเคล่ือนไหว น่ีคือเป้าหมายแรกของการพฒันาทรัพยากร

มนุษยใ์นการฝึกอบรมภาวะผูน้าํ 

25 1.  การก่อใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์าร25 เพื่อประกนัวา่ จาํนวนบุคลากรท่ีมีพื้นฐานและ

ประสบการณ์ท่ีมีทางอุตสาหกรรม ทั้งพนกังานทัว่ไปและพนกังานผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะมีในระดบั

ปฏิบติัการ นิเทศงาน และบริหารมีเพียงพอ เพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิผลองคก์ารการกระตุน้ความ

หลากหลายในแรงงานช่วยในการส่งเสริมส่ิงแวดลอ้มท่ีมีส่วนในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

พนกังานตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารท่ีเช่ือใจพวกเขา ไม่วา่พวกเขาจะมาจากพื้นเพเดิมหรือ

วฒันธรรมอะไร เขาก็เหมือนกบัผูน้าํของเขา นัน่คือตอ้งการทาํประโยชน์ มีส่วนร่วมในกาํไร และ

เป็นแรงงานท่ีเคล่ือนไหวอยูเ่สมอ 

25 2.  การส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพ เพื่อพฒันาระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ให้

พนกังานไดรั้บโอกาสอยา่งเสมอภาคในการขยบัขยายในองคก์ารภายใตพ้ื้นฐานของการปฏิบติังาน

และความสามารถของเขา อนัจะเป็นการส่งเสริมผลิตภาพและคุณภาพองคก์ารควรประกนัวา่ ความ

รับผดิชอบเพื่อผลลพัธ์ไดรั้บตั้งแต่ระดบัล่าง เพื่อใหพ้นกังานสามารถพฒันาความรู้สึกอิสระและ

ความมัน่ใจในตวัเอง 

25 3.  การส่งเสริมความเจริญงอกงามและการพฒันาบุคคล พนกังานตอ้งมีความมัน่ใจใน

หลกับริหารงานบุคคล นโยบายตอ้งยติุธรรม เพื่อส่งเสริมความเจริญงอกงามและการพฒันาส่วน

บุคคล 

25 4.  การผสมผสานเขา้กบัธุรกิจ ควรขยายและเพิ่มเน้ือหาของาน เพื่อเขาจะไดท้าํงานท่ี

ส่งเสริมทีมงาน ใหโ้อกาสแก่เขาในการเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ และหลากหลาย ทาํใหเ้ขามีความพอใจ

มากข้ึน และงานก็มีความหมายมากข้ึน ส่ิงดงักล่าวจะประกนัวา่ถึงการผสมผสานทรัพยากรมนุษย์

เขา้สู่ธุรกิจ พนกังานท่ีแสดงใหเ้ห็นความถนดัพเิศษสาํหรับทกัษะต่างๆ จะไดรั้บประสบการณ์การ

ฝึกอบรมและการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม 

กระบวนการพฒันาบุคลากร  

กระบวนการพฒันาบุคลากร การพฒันาบุคลากรนั้น สามารถแบ่งการดาํเนินการเป็น

ขั้นตอนได ้4 ขั้นตอน คือ  

1. การหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคคล หรือหาปัญหาท่ีตอ้งแกโ้ดยวธีิการพฒันา

บุคคล 
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2. การวางแผนในการพฒันาบุคคล  

3. การดาํเนินการในการพฒันาบุคคล 

4. การติดตามและประเมินผลการพฒันาบุคคล 

 ซ่ึงกระบวนการในพฒันาบุคคล และขั้นตอนน้ีเป็นกระบวนการดาํเนินการท่ีสาํคญัและ

จาํเป็นท่ีจะตอ้งดาํเนินการ จะขาดเสียมิไดแ้ละในการพฒันาบุคลากรนั้นจะตอ้งดาํเนินการตาม 

 กระบวนการดงักล่าวน้ีอยา่งสอดคลอ้งต่อเน่ือง และสัมพนัธ์กนัอยา่งครบวงจร โดยเร่ิม

จากการหาความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร การวางแผนในการพฒันาบุคลากร การดาํเนินการ

พฒันาบุคลากร และการติดตามประเมินผล ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

1. การหาความจาํเป็น ในการพฒันาบุคลากร หรือหาปัญหาท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากร การ

สาํรวจความตอ้งการบุคลากรนั้น ธีรวุฒิ ประทุมนพรัตน์ (2539, หนา้ 63) ไดเ้สนอแนะวา่ องคก์าร

พึงกระทาํเป็นระยะเพื่อทราบระดบัความตอ้งการวา่สูงพอนาํไปทาํโปรแกรมข้ึนหรือไม่ ท่ีน่าสนใจ

คือบุคลากรไดร่้วมในการพฒันาบุคลากรอยูด่ว้ย ซ่ึงแนวโนม้จะเกิดความพึงพอใจสูงและมีระดบั

ขวญัสูงในการปฏิบติังานตามมา  

2. การวางแผน ในการพฒันาบุคลากรมีกิจกรรมท่ีตอ้งกาํหนดในการวางแผนการพฒันา

บุคลากรอยูห่ลายประการ เช่น จะจดัโปรแกรมอะไร ดว้ยวธีิการอยา่งไร เร่ืองอะไรควรอยูใ่นการ

วางแผนระยะยาว อะไรเป็นส่ิงท่ีตอ้งรีบทาํ ส่ิงท่ีอาจจะเกิดปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติัตามแผนท่ี

มีอะไรบา้ง ถา้มีปัญหาเกิดข้ึนจะมีวธีิการขจดัปัญหานั้นอยา่งไร ตลอดจนการวางแผนในดา้นการ

จดัสรรทรัพยากรเพื่อการบริหาร การพฒันาบุคลากรการกาํหนดตวับุคลากรท่ีจะรับผดิชอบ  

การวางแผนในการพฒันาบุคคลนั้นโดยทัว่ไปจะดาํเนินการ ดงัน้ี 

2.1 การกาํหนดขอบข่ายของการพฒันากาํลงัคน โดยกาํหนดวา่จะพฒันากาํลงัคน

โดยวธีิการใดบา้งเพื่อท่ีจะแกปั้ญหาของหน่วยงานโดยกาํหนดเป็นงานหรือโครงการ เช่น  

การฝึกอบรม การส่งบุคคลไปศึกษา ฝึกอบรม ดูงาน การพฒันาโดยกระบวนการปฏิบติังาน  

การพฒันาดว้ยตนเอง การพฒันาทีมงานหรือพฒันาองคก์าร 

2.2 การวางแผนดาํเนินการพฒันาบุคคล ในแต่ละวธีิหรือในแต่ละเร่ือง กาํหนด

วตัถุประสงคเ์ป้าหมาย ขั้นตอนในการดาํเนินงาน และแผนการดาํเนินงานในแต่ละขั้นตอน 

วา่จะดาํเนินการเม่ือไร 

2.3 กาํหนดผูรั้บผดิชอบวา่มีผูใ้ดรับผดิชอบงานใด อยา่งไร 

2.4 กาํหนดงบประมาณค่าใชจ่้ายวา่ ในการพฒันาบุคลากรในแต่ละเร่ืองหรือแต่ละ

โครงการจะใชง้บประมาณจากหมวดไหน จาํนวนเท่าไร 
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2.5 กาํหนดระบบ วธีิการติดตาม และประเมินผล ในการพฒันาบุคคลวา่จะติดตาม

ผลและประเมินผลอยา่งไร 

2.6 จดัทาํโครงการและเสนอผลมีอาํนาจเพื่อพจิารณาอนุมติัโครงการ 

3. การดาํเนินการพฒันาบุคคล เป็นการดาํเนินการพฒันาบุคคลตามท่ีไดว้างแผนไวต้าม

ระยะเวลา หรือปฏิทินการปฏิบติังานท่ีกาํหนด 

4. การติดตามและประเมินผล การติดตามและประเมินผลการพฒันากาํลงัคนวธีิต่าง ๆ 

ตามแผนท่ีกาํหนดไวว้า่ ไดด้าํเนินการไปตามแผนงาน วตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีกาํหนดไวแ้ค่

ไหน การติดตามและประเมินผลงานนั้น อาจดาํเนินการไดเ้ป็นสามระยะคือ 

4.1 การติดตามและประเมินผล ในระหวา่งการดาํเนินการพฒันาบุคลากร 

4.2 ประเมินผล หลงัจากการเสร็จส้ินการพฒันาบุคลากร หรือหลงัจากส้ินสุด

โครงการ 

4.3 การติดตาม และประเมินผล ภายหลงัจากท่ีบุคคลนั้นเสร็จส้ินจากการกลบัไป

ปฏิบติังานในระยะหน่ึง เพื่อจะไดท้ราบวา่ผูน้ั้นไดน้าํผลการพฒันาบุคลากรไปใชป้ระโยชน์แก่เขา

อยา่งไรบา้ง 

กล่าวโดยสรุป กระบวนการในการพฒันาบุคลากรนั้นเป็นไปในลกัษณะของ

กระบวนการบริหารงานบุคคล หรือการบริหารงานดา้นต่าง ๆ ทัว่ไป แต่ไดมี้บางขั้นตอนท่ีแยก

ออกมาใหเ้ด่นชดัข้ึน เพื่อจะดาํเนินการไดดี้ยิง่ข้ึน 

แนวทางการปฏิบัติเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากร  

 สุจิตรา ธนานนัท ์(2552, หนา้ 21) กล่าวไวว้า่ กิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 

ถือเป็นกลยทุธ์หลกัท่ีองคก์ารควรใหค้วามสาํคญัเน่ืองจากโลกของการทาํงานยคุใหม่ องคก์าร 

ส่วนใหญ่ต่างนาํเทคโนโลยเีขา้มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน ดงันั้น จึงเป็นหนา้ท่ีของฝ่ายพฒันา

ทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งเขา้มามีบทบาทในการปรับเปล่ียนความรู้ ความเขา้ใจ และทศันคติของ

พนกังาน เพื่อใหส้ามารถปรับตวั และยอมรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารได ้เม่ือ

พิจารณาถึงแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จะเห็นไดว้า่มีแนวทางท่ีสาํคญัอยู ่4 แนวทาง ไดแ้ก่ 

การฝึกอบรม (Training) การศึกษา (Education) การพฒันา (Development) และการเรียนรู้ 

(Learning)  

การพฒันาความสามารถของนักพฒันาบุคลากร (HRD) 

ขีดความสามารถ หรือ Competency นั้นเป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อผลการทาํงาน

ของพนกังาน ซ่ึงปัจจุบนัการวดัผลงานนั้นจะวดัไปท่ีปัจจยัวดัผลการดาํเนินงานหลกั หรือ Key 

Performance indicators--KPIs ทั้งน้ี Competency ของแต่ละฟังกช์ัน่มีลกัษณะท่ีไม่เหมือนกนั และ
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งานพฒันา หรือ Human resource development เป็นอีกฟังกช์ัน่หน่ึงท่ีสาํคญัซ่ึงผูท่ี้ปฏิบติังานในดา้น

น้ียอ่มตอ้งการ Competency เฉพาะดา้นท่ีแตกต่างไปจากงานอ่ืน ๆ เช่นเดียวกนั จะเห็นไดว้า่การท่ี

จะเป็นนกั HRD ท่ีดีนั้น พวกเขาจะตอ้งมี Competency ท่ีสาํคญัใน 3 เร่ืองหลกัดว้ยกนั ไดแ้ก่  

1. ความสามารถดา้นทกัษะวชิาชีพ (Technical competency) นกั HRD ท่ีดีจะตอ้งมีขีด

ความสามารถในงานวชิาชีพเฉพาะดา้น งานวชิาชีพนั้นถือไดว้า่เป็นงานทางเทคนิคท่ีไม่เหมือนสาย

งานอ่ืน ๆ ทั้งน้ีสมาคมเพื่อการฝึกอบรมและพฒันาของประเทศสหรัฐอเมริกา (The american for 

training development--ASTD) โดย McLagan ไดท้าํการศึกษาถึงรูปแบบของงานพฒันาทรัพยากร

มนุษย ์(Models for HRD practice) ซ่ึงผลจากการศึกษาดงักล่าวทาํใหไ้ดข้อ้กาํหนดของ Technical 

competency ซ่ึงหมายถึง ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัหนา้ท่ี พบวา่ ขีดความสามารถในงาน

เทคนิคเฉพาะดา้นน้ี จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีนกั HRD จะตอ้งเรียนรู้ รักท่ีจะแสวงหาความรู้เพื่อพฒันา

ตนเองใหมี้ความสามารถเหล่าน้ี ซ่ึงเป็นเสมือนความสามารถขั้นพื้นฐานท่ีสาํคญัและจาํเป็นของนกั 

HRD ท่ีมีความตอ้งการท่ีจะกา้วเขา้สู่นกั HRD มืออาชีพ ซ่ึงความรู้ความสามารถทั้ง 11 ประการ 

น้ีจะส่งผลใหน้กั HRD เป็นผูเ้ช่ียวชาญ (Administration Expert) ดา้นงานพฒันาบุคลากรท่ีสามารถ

ใหค้วามช่วยเหลือ และตอบขอ้ซกัถามต่าง ๆ จากพนกังานได ้ 

2. ความสามารถดา้นความสมัพนัธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal competency) นอกจาก

ความรู้ในวชิาชีพท่ีนกั HRD จะตอ้งมีแลว้ ความสามารถอีกดา้นหน่ึงท่ีสาํคญัมากก็คือ 

ความสามารถในดา้นความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล หรือ interpersonal competency เน่ืองจากนกั HRD  

ท่ีมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัพนกังานทุกระดบั ยอ่มจะทาํใหพ้วกเขาไดรั้บความร่วมมือความช่วยเหลือ

จากพนกังานเหล่านั้น และสัมพนัธภาพท่ีดียอ่มจะทาํใหพ้นกังานพร้อมท่ีจะเปิดใจให้ขอ้มูลท่ีเป็น

ประโยชน์ ทั้งน้ีขอ้มูลท่ีไดรั้บจากพนกังานทุกระดบันั้นจะนาํไปใชป้ระกอบการวางแผนเพื่อพฒันา

บุคลากรในองคก์ารต่อไปพบวา่ความสามารถในดา้นความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลนั้นจะประกอบดว้ย 

(competency) ยอ่ย ๆ อีก 8 ขอ้ตามผลการศึกษาของสมาคมเพื่อการฝึกอบรมและพฒันาของประเทศ

สหรัฐอเมริกา (The American for Training Development--ASTD)โดย McLagan  ดงันั้นขีด

ความสามารถดงักล่าวจะช่วยทาํใหน้กั HRD สามารถเขา้ถึงพนกังานไดง่้าย และส่งผลต่อไปยงั

บทบาทของการเป็นตวัแทนของฝ่ายบริหาร (Employee champion) ท่ีนกั HRD จะตอ้งส่ือสารพดูคุย

กบัพนกังานเพื่อสร้างความเขา้ใจท่ีตรงกนัของพนกังานท่ีมีต่อระดบัจดัการ  

3. ความสามารถดา้นสติปัญญา (Intellectual competency) ความสามารถอีกดา้นหน่ึง  

ท่ีช่วยทาํใหน้กั HRD ไดรั้บการยอมรับจากฝ่ายบริหารจดัการนัน่ก็คือ ความสามารถในการดา้น

สติปัญญา (Intellectual competency) ท่ีเนน้ทกัษะในดา้นความคิดเป็นหลกั เป็นการคิดและการ

คาดการณ์ถึงอนาคตไปขา้งหนา้ ความสามารถในดา้นน้ีจึงทาํใหมี้การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน 
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ในองคก์าร ซ่ึงนกั HRD ท่ีดีจะตอ้งกลา้เปล่ียน กลา้คิดและนาํระบบงานใหม่ ๆ มาประยุกตใ์ชใ้ห้

เหมาะสม ซ่ึงความสามารถในการดา้นสติปัญญาจะส่งผลใหน้กั HRD สามารถเป็นตวัแทนของการ

เปล่ียนแปลง (Change agent) ท่ีดีใหก้บัองคก์ารต่อไปได ้     

 กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในยคุปัจจุบนัมีจุดเนน้การวางแผนกลยทุธ์ 

ใหส้อดคลอ้งกบัธุรกิจ ขององคก์ารและมุ่งสู่การเจริญเติบโตของกาํลงัและความเจริญเติบโตของ

ธุรกิจท่ีอาศยัการพฒันาทรัพยากรบุคคลเป็นเคร่ืองมือสาํคญัในดา้นการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

 ผลกระทบจากภาวะวกิฤติการณ์ทางเศรษฐกิจต่อระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคลปัญหา

วกิฤติการณ์ทางเศรษฐกิจในช่วง พ.ศ. 2540 ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนต่อระบบการพฒันาทรัพยากรบุคคล 

คือ   

1. ปัญหาทางดา้นภาวะวกิฤติทางเศรษฐกิจท่ีมีผลกระทบต่อองคก์าร งบประมาณดา้น

การพฒันาบุคคลถูกตดัลง หรือชะลอการใชจ่้ายลง ดงันั้นโครงการฝึกอบรมต่าง ๆ จะถูกระงบัหรือ

ขยายเวลาออกไป  

2. องคก์ารโดยทัว่ไปมกัจะวางแผนการพฒันาบุคคลหรือการพฒันาสายอาชีพ (Career 

development) ของพนกังานไวร้องรับความเจริญเติบโตขององคก์าร แต่มกัจะลืมหรือไม่เห็น

ความสาํคญัของการวางแผนพฒันากาํลงัคนสาํหรับในช่วงท่ีมีการลดขนาดขององคก์ารหรือ

กาํลงัคนเป้าหมาย หรือการวางแผนพฒันาสายอาชีพท่ีถูกวางไว ้อาจจะถูกยกเลิกไม่อาจจะทาํให้

เกิดผลไดต้ามแผนงาน การระงบัการเล่ือนตาํแหน่งพนกังานเพื่อควบคุมค่าใชจ่้ายหรือมีกาํลงัคน 

ท่ีเหมาะสมกบักาํลงัการผลิตหากพนกังานไม่เขา้ใจในสถานการณ์ไม่รอคอยเวลา ก็อาจจะลาออก

จากงานไปทาํใหสู้ญเสียคนเก่ง ท่ีควรจะนาํมาช่วยในการพฒันาองคก์ารใหผ้า่นภาวะวิกฤติไปได ้  

3. การลดขนาดองคก์าร หรือการปรับโครงสร้างองคก์ารใหเ้ป็นแบบแบนราบ 

 (Flat organization) ทาํใหร้ะดบัของตาํแหน่งในหน่วยงานนอ้ยลงสายการบงัคบับญัชาสั้นลง 

อาจจะมีผลกระทบในดา้นความรู้สึกของพนกังานวา่ จะมีความกา้วหนา้นอ้ยลง แต่มองในทาง

กลบักนัจะทาํใหพ้นกังานท่ีมีความสามารถ กา้วสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนไดเ้ร็วกวา่เดิม เพราะระดบัการ

บงัคบับญัชามีนอ้ยลงกวา่เดิม  

ความจําเป็นในการพฒันาบุคลากรในภาวะวกิฤติ  

ผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจะทาํให้องคก์ารมีแนวคิดในการจาํกดั หรือควบคุมค่าใชจ่้ายในการ

พฒันาบุคลากรและการพฒันาสายอาชีพ แต่ความจาํเป็นในการพฒันาบุคลากร คือ  

 1.  องคก์ารท่ีประสบปัญหาภาวะวกิฤติ อาจจะตอ้งลดกาํลงัคนไม่วา่จะโดยการคดัเลือก

ออก สมคัรใจลาออก ทาํใหก้าํลงัคนในบางหน่วยงานอาจจะนอ้ยลงจาํเป็นตอ้งเกล่ียกาํลงัคนจาก

หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะมีกาํลงัคนเกินเขา้ไปทาํงานแทน การท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายงาน 
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ในหน่วยงานใหม่จึงกลายเป็นความจาํเป็นในการฝึกอบรม  

 2.  องคก์ารท่ีมีการเลิกจา้งคนทาํใหก้าํลงัคนนอ้ยลงจาํเป็นตอ้งใหก้าํลงัคนท่ีอยูมี่ความรู้

ความสามารถในการทาํงานสูงกวา่เดิมสามารถทาํงานไดห้ลากหลายหนา้ท่ีมากข้ึนจึงตอ้งทาํการ

ฝึกอบรม โดยอาจจะจดัใหมี้หลกัสูตรท่ีเก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพ การเพิ่มประสิทธิผลในการ

ทาํงาน ฯลฯ เพิ่มมากข้ึน 

 3.  การพฒันาบุคลากรท่ีดาํเนินการควบคู่กบัมาตรการทางดา้ยแรงงานสัมพนัธ์ คือ  

เนน้ดา้นการส่ือสารไปยงัพนกังาน หน่วยงานฝึกอบรมอาจจะจดัใหมี้หลกัสูตรฝึกอบรมเก่ียวเทคนิค

การส่ือสารใหท้ั้งหวัหนา้งาน คณะกรรมการสวสัดิการในสถานประกอบการคณะกรรมการสหภาพ

แรงงาน ฯลฯ เพื่อทาํหนา้ท่ีเป็นตวัแทนในการส่ือสารไปยงัพนกังานในขณะท่ีบางองคก์ารท่ีไม่มี

หน่วยแรงงานสัมพนัธ์ อาจจะกาํหนดใหห้น่วยงานการฝึกอบรมทาํหนา้ท่ีการจดัประชุมพนกังาน

เพื่อส่ือสารความเขา้ใจ  

 4.  บางองคก์ารอาจจะเตรียมฝึกฝนพฒันาความรู้ใหพ้นกังาน แต่อาจจะไม่ใช่งานปัจจุบนั 

แต่หากเป็นงานในอนาคต ท่ีลูกจา้งควรจะมีความรู้ และไปสมคัรงานท่ีอ่ืน ๆ หรือประกอบอาชีพ

อิสระ และการปรับตวัของพนกังานหลงัจากถูกเลิกจา้งการใชชี้วติแบบเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อ

ควบคุมค่าใชจ่้ายของตนเองและครอบครัว 

การใช้วกิฤติให้เป็นโอกาสในการพฒันาทรัพยากรบุคคล  

 ภาวะเศรษฐกิจท่ีส่งผลกระทบต่อการบริหารองคก์ารแมจ้ะมีผลใหโ้ครงการฝึกอบรม

พฒันาบุคคล ถูกควบคุมหรือถูกจาํกดัดา้นขนาดของการดาํเนินการ แต่ก็ส่งผลในทางบวกท่ีถือวา่

เป็นโอกาสท่ีดีคือ 

1. การท่ีกาํลงัการผลิตมีนอ้ยปริมาณงานก็มีนอ้ยลงอาจจะทาํใหมี้เวลาสาํหรับการ

ฝึกอบรมมากข้ึน องคก์ารควรใชเ้ป็นโอกาสในการพฒันาทกัษะหวัหนา้งาน และพนกังานเป็นการ

เตรียมความพร้อมในดา้นกาํลงัคนไวส้าํหรับการฟ้ืนตวัหรือขยายงานในอนาคต 

2. การเลิกจา้งกาํลงัคนบางส่วนทาํใหต้อ้งพฒันากาํลงัคนท่ีมีอยูข้ึ่นมาทดแทน  

3. การท่ีมีเวลาวา่งมากข้ึน เกิดประโยชน์ในการดาํเนินกิจกรรมคุณภาพ เช่น กิจกรรม

กลุ่ม QCC/ ไคเซ็น/ กิจกรรม 5 ส ฯลฯ ซ่ึงในช่วงท่ีงานการผลิตมีเตม็ท่ีองคก์ารหรือพนกังานอาจ 

จะไม่เห็นความสาํคญัของกิจกรรมเหล่าน้ี แต่โดยท่ีกิจกรรมเหล่าน้ีมีจุดมุ่งหมายในการเพิ่มคุณภาพ  

ลดค่าใชจ่้ายจึงเป็นอีกช่องทางหน่ึงท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารมีรายไดเ้พิ่มมากข้ึน ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งมี

โครงการกิจกรรมเหล่าน้ีและใชก้ารฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือการสนบัสนุนท่ีสาํคญั  

4. บางองคก์ารอาจจะใหมี้โครงการฝึกอบรมอาชีพเสริมใหแ้ก่พนกังาน เพราะเน่ืองจาก

ปริมาณงานนอ้ยลงอาจจะใหพ้นกังานทาํงานนอ้ยลงดว้ย เช่น ใหท้าํงานสัปดาห์ละ 4 วนั หรือหาก
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องคก์ารใดปรับลดค่าตอบแทนสิทธิประโยชน์ของพนกังานควบคู่ไปดว้ยการท่ีพนกังานมีรายได้

นอ้ยลงประสบความเดือดร้อน ดงันั้นการท่ีพนกังานมีเวลาท่ีเหลือจึงเป็นช่องทางใหพ้นกังานไปหา

รายไดเ้สริมเพิ่มเติม เพื่อหล่อเล้ียงครอบครัวเพื่อบรรเทาปัญหารายไดไ้ม่เพียงพอต่อรายจ่าย 

5. นอกจากน้ี บางองคก์ารท่ีมีภาวะผนัผวนทางดา้นการตลาดมากโดยข้ึนอยูก่บัคาํสั่งซ้ือ

หรือยอดขายท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็ว ทาํใหก้ารผลิตท่ีลดลงกะทนัหนัองคก์ารอาจจะกาํหนดใหมี้

โครงการฝึกอบรมพนกังาน มาจดัเตรียมไว ้เม่ือเกิดการหยดุทาํงาน หรือการผลิตโดยกะทนัหนัก็จะ

สามารถจดัหลกัสูตรการฝึกอบรมใหแ้ก่พนกังานได ้

กลยุทธ์การพฒันาบุคลากรในภาวะวกิฤติ  

ในภาวะวกิฤติทางเศรษฐกิจองคก์ารจะปรับลดดา้นงบประมาณ ดงันั้นขนาดของการ

พฒันาบุคลากร อาจจะไม่ใหญ่โตหรือมีปริมาณมากเท่าเดิม แต่เพื่อใหก้ารพฒันาบุคลากรสามารถ

ขบัเคล่ือนไปได ้องคก์ารอาจจะตอ้งปรับเปล่ียนกลยทุธ์การพฒันาบุคลากร เช่น  

1. หนัมาใชก้ารพฒันาบุคลากรโดยใชว้ทิยากรภายใน หรือการแลกเปล่ียนวทิยากรกบั

บริษทัลูกคา้หรือธุรกิจเครือข่าย เพื่อใหส้ามารถใชว้ทิยากรภายนอกได ้ 

2. การขอรับการสนบัสนุนงบประมาณดา้นการพฒันาบุคลากร จากองคก์ารภาครัฐ เช่น

หน่วยงานของกรมพฒันาฝีมือแรงงาน หรือกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เป็นตน้   

3. การส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมภายนอก (Public training) และนาํมาสร้าง 

เป็นหลกัสูตรการฝึกอบรมภายใน (In house training)  

4. แมจ้ะไม่มีการปรับข้ึนเงินเดือน ค่าจา้ง แต่จะตอ้งมีการประเมินผลงาน เป็นปกติ และ

นาํขอ้บกพร่องหรือประเด็นความจาํเป็นในการฝึกอบรม มาใชใ้นการวางแผนการพฒันาบุคลากร

ต่อไป 

จากแนวคิดท่ีไดน้าํเสนอมา ทาํใหเ้ห็นวา่ การพฒันาทรัพยากรบุคคล ยงัมีความสาํคญั  

ถือวา่มีความจาํเป็น เพราะทาํใหบุ้คลากรท่ีมีอยูมี่ความรู้ความสามารถสูงข้ึนทาํงานไดม้ากข้ึนทาํให้

เพิ่มยอดขายและลดรายจ่ายได ้ซ่ึงถือวา่เป็นประโยชน์ท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารรอดพน้จากปัญหา

วกิฤติการณ์ทางเศรษฐกิจได ้

 

แนวคดิทฤษฎสีมรรถนะความสามารถ 

แนวคิดเร่ืองสมรรถนะความสามารถ (Competency) เกิดจากความคิดของศาสตราจารย์

แมคเคลแลน (Devid C. McClelland) นกัจิตวทิยาแห่งมหาวทิยาลยัฮาร์วาร์ด (Harvard university) 

ซ่ึงไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่ วธีิการทดสอบความรู้และทศันคติแบบเดิม ไม่สามารถทาํนายความสาํเร็จทาง

อาชีพได ้ดงันั้น จึงพยายามหาตวัวดัอ่ืนท่ีจะนาํมาใชใ้นการทาํนายคุณลกัษณะท่ีแทจ้ริงท่ีส่งผลให้
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คนทาํงานประสบความสาํเร็จ เขาไดเ้ขียนบทความเร่ือง Testing for competence rather than for 

intelligence ในปี ค.ศ. 1973 ซ่ึงถือไดว้า่เป็นจุดเร่ิมตน้ของการพฒันาสมรรถนะความสามารถ 

(Competency) และทาํใหเ้ร่ืองสมรรถนะความสามารถไดรั้บความสนใจมาจนทุกวนัน้ี 

ทั้งน้ี แนวคิดเร่ืองสมรรถนะความสามารถอธิบายใหเ้ขา้ใจง่ายดว้ยทฤษฎีภูเขานํ้าแขง็ 

(Iceberg model of competencies) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ คุณลกัษณะของบุคคลเปรียบไดก้บัภูเขานํ้าแขง็ท่ี

มีทั้งส่วนท่ีมองเห็นไดง่้าย คือ ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้า ไดแ้ก่ ความรู้ (Knowledge) และทกัษะ (Skill) 

ซ่ึงง่ายต่อการสังเกตและวดัไดง่้าย และส่วนอยูใ่ตน้ํ้ าเป็นส่วนท่ียากต่อการสังเกตและวดัไดย้ากกวา่ 

และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ ไดแ้ก่ การแสดงบทบาทภายนอกต่อ

สังคม (Social role) ทศันคติต่อตนเอง (Self-image) อุปนิสัย (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) ซ่ึง

การท่ีบุคคลมีความรู้และทกัษะเพียง 2 อยา่งนั้นไม่เพียงพอท่ีจะทาํใหเ้ขามีผลการปฏิบติังานท่ีโดด

เด่นได ้บุคคลตอ้งมีแรงจูงใจภายใน อุปนิสัยทศันคติต่อตนเอง และการแสดงออกภายนอกท่ี

เหมาะสมดว้ย จึงจะทาํใหบุ้คคลนั้นปฏิบติังานไดอ้ยา่งโดดเด่น 

 สมรรถนะความสามารถ มีความหมายตรงกบัภาษาองักฤษวา่ Competency ไดมี้สถาบนั

และนกัวชิาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายไวด้งัน้ี 

 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (2008) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สมรรถนะ

ความสามารถ (Competency) หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ 

ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ท่ีทาํใหบุ้คคลสร้างผลงานท่ีโดดเด่นในองคก์ร ดว้ยคาํจาํกดั

ความน้ีสมรรถนะจึงเป็นคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ ซ่ึงตามโมเดลของการวจิยั

สมรรถนะจึงเป็นตวัแปรเกณฑ ์(Criteria) ในขณะท่ีความรู้ ทกัษะ ความสามารถ  และคุณลกัษณะ

อ่ืน ๆ ของบุคคลเป็นตวัแปรท่ีใชท้าํนาย (Predictors) เกณฑ ์ดงันั้นในการคดัเลือกองคก์ารตอ้งเนน้

การวดัตวัแปรทาํนาย ซ่ึงโดยทัว่ไปคือการวดัความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอ่ืน ๆ ซ่ึง

เป็นคุณสมบติัพื้นฐานของผูด้าํรงตาํแหน่ง และอาจใชห้ลกัการคน้หาพฤติกรรมในอดีตของผูส้มคัร

ท่ีสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมในโมเดลสมรรถนะเพิ่มเติมข้ึน เพื่อใหก้ารคดัเลือกไดผู้ท่ี้มีความน่าจะ

เป็นผูท่ี้มีผลงานโดดเด่นมากท่ีสุด สาํหรับตวัแปรเกณฑ ์หรือสมรรถนะท่ีเป็นคุณลกัษณะเชิง

พฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการนั้นใชว้ดัในการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อใหก้ารส่ือสารกบั

พนกังานถึงพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการ และบริหารจดัการเร่ืองค่าตอบแทนต่าง ๆ เพื่อทาํให้

พนกังานมีพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการตามท่ีกาํหนดไวใ้นโมเดล สมรรถนะดงักล่าว ตลอดจนการ

วางแผนการพฒันาใหพ้นกังานมีพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารตอ้งการดว้ย 
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David Mc C.Clelland (1973) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สมรรถนะความสามารถ 

(Competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคลซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจก

บุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ 

Richard (1982) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ สมรรถนะความสามารถ (Competency) หมายถึง 

กลุ่มของความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงกาํหนดพฤติกรรมของบุคคลเพือ่ใหบ้รรลุถึงความ

ตอ้งการของงานภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร และทาํใหบุ้คคลมุ่งมัน่ไปสู่ผลลพัธ์ท่ี

ตอ้งการ 

 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ สมรรถนะความสามารถ หมายถึง ความรู้ ทกัษะ และ

พฤติกรรมท่ีจาํเป็นต่อการทาํงานของบุคคลใหป้ระสบผลสาํเร็จ ซ่ึงประกอบดว้ย องคป์ระกอบหลกั 

3 ประการคือ ความรู้ (Knowledge) เช่นความรู้ดา้นการทาํพลอย ทกัษะ (Skill) เช่น ทกัษะดา้นคดั

พลอย โกลนพลอยแต่งพลอยและเจียระไนพลอย และพฤติกรรม (Attribute) เช่นความละเอียด

รอบคอบ เป็นตน้ 

 สรุปแลว้ สมรรถนะ Competency คือ ความรู้ ทกัษะ และพฤตินิสัยท่ีจาํเป็นต่อ การ

ทาํงานของบุคคล ใหป้ระสบผลสาํเร็จสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 

ประการ ดงัน้ี ความรู้ (Knowledge) คือ ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให ้“รู้” เช่นความรู้ความเขา้ใจใน

กฎหมายปกครองทกัษะ (Skill) คือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให ้“ทาํ” เช่น ทกัษะดา้น ICT ทกัษะดา้น

เทคโนโลยกีารบริหารสมยัใหม่ เป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่น การเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจาํจนเกิดเป็นความ

ชาํนาญในการใชง้าน พฤตินิสัยท่ีพึงปรารถนา (Attributes) คือ ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให ้“เป็น” เช่น 

ความใฝ่รู้ ความซ่ือสัตย ์ความรักในองคก์ร และความมุ่งมัน่ในความสาํเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีจะอยูลึ่กลงไป

ในจิตใจ ตอ้งปลูกฝังสร้างยากกวา่ความรู้และทกัษะ แต่ถา้หากมีอยูแ่ลว้ จะเป็นพลงัผลกัดนัใหค้นมี

พฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการ 

 

ระดับความสามารถ 

 ขีดความสามารถ (Proficiency level) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกให้เห็นถึง

ความสามารถ ความชาํนาญในแต่ละสมรรถนะ ซ่ึงขีดความสามารถของกลุ่มสมรรถนะหลกั  

(Core competency) กลุ่มสมรรถนะตามบทบาทหนา้ท่ี (Functional competency) และกลุ่ม ความรู้

ในงาน (Job competency) ไดแ้บ่งออกเป็น 5 ระดบั ตามระดบัความชาํนาญ (Expertise) ไดแ้ก่ 

 ระดบัท่ี 1 ขั้นพื้นฐาน (Novice) หมายถึง ระดบัทกัษะพื้นฐานท่ีพนกังานควรมี 

 ระดบัท่ี 2 ขั้นปฏิบติังาน (Adequate) หมายถึง ระดบัความสามารถท่ีพนกังาน จาํเป็นตอ้ง

มีในการปฏิบติังานประจาํวนั 



26 

 ระดบัท่ี 3 ขั้นประยกุต ์(Develop) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานมีความสามารถในการ 

ประยกุตใ์ชท้กัษะในการปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบไดดี้ 

 ระดบัท่ี 4 ขั้นกา้วหนา้ (Advance) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานสามารถใชท้กัษะดว้ย   

ความชาํนาญในงานท่ีตนเองรับผดิชอบ 

 ระดบัท่ี 5 ขั้นเช่ียวชาญ (Expert) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานมีความเช่ียวชาญในการใช ้

ทกัษะนั้น ๆ กบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตน  

 

ตารางท่ี 2-1  ระดบัความสามารถ 

 

 

ระดับความสามารถ                           ความหมายโดยรวม                                  บทบาทตําแหน่งงาน 

ระดบัท่ี 1: 

Basic level 

 

ระดบัท่ี 2 : 

Doing level 

 

ระดบัท่ี 3 : 

Developing 

level 

 

ระดบัท่ี 4 : 

Advanced 

level 

 

ระดบัท่ี 5 : 

Expert level 

 

ขั้นเรียนรู้: สามารถปฏิบติังานเบ้ืองตน้ไดโ้ดยอยูภ่ายใต้

กรอบหรือแนวทางท่ีกาํหนดข้ึน หรือเป็นสถานการณ์ท่ีไม่

ยุง่ยากซบัซอ้น 

ขั้นปฏิบติั: การแสดงพฤติกรรมท่ีกาํหนดข้ึนไดด้ว้ยตนเอง 

หรือช่วยเหลือสมาชิกในทีมใหส้ามารถปฏิบติังานตามท่ี

ไดรั้บมอบหมาย 

ขั้นพฒันา: ความสามารถในการนาํสมาชิกในทีม รวมถึงการ

ออกแบบและคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ เพื่อประโยชน์และเป้าหมาย

ของทีมงาน 

 

ขั้นกา้วหนา้: การคิดวิเคราะห์ และนาํส่ิงใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อ

เสริมสร้างประสิทธิภาพการทาํงานของหน่วยงาน และ

ความสามารถในการสอนผูอ่ื้นใหส้ามารถแสดงพฤติกรรม

นั้น ๆ ไดต้ามท่ีกาํหนดข้ึน 

ขั้นผูเ้ช่ียวชาญ: การมุ่งเนน้ท่ีกลยทุธ์และแผนงานในระดบั

องคก์าร รวมถึงความสามารถในการใหค้าํปรึกษาแนะนาํแก่

ผูอ่ื้นถึงแนวทางหรือขั้นตอนการทาํงาน และวธีิการแกไ้ข

ปัญหาท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งถ่ายทอดประสบการณ์เป็นองค์

ความรู้มาใชใ้นการพฒันาการทาํงาน 

บทบาทของ

บุคลากร (ระดบั

ปฏิบติัการ 0-2 ปี) 

บทบาทของ

บุคลากร (ระดบั

ปฏิบติัการ 2-5 ปี) 

บทบาทของ

บุคลากร 

(ระดบัปฏิบติัการ 

5ปีข้ึนไป) 

บทบาทของ

หวัหนา้งาน/

ผูช้าํนาญการ 

 

บทบาทของ

ผูอ้าํนวยการ/

ผูเ้ช่ียวชาญพิเศษ 
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แนวคดิทฤษฎคีวามผูกพนัธ์ุ 

ความหมายและความผูกพนัต่อองค์การ 

จากการศึกษาคน้ควา้งานวชิาการและงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบวา่  

มีผูส้นใจศึกษาจาํนวนมาก สามารถรวบรวมความหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ีไดด้งัน้ี สมิท 

และคณะ (Smith et al., 1983, p. 653 อา้งถึงใน ธนาเศรษฐ ์วฒันพงศส์ถิต, 2553, หนา้ 11) กล่าววา่ 

ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถส่งผลท่ีตามมาในแง'ท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร คือสมาชิก จะ

ทุ่มเททาํงานเพื่อองคก์ารยิง่ข้ึน ทั้งน้ีอาจเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

โดยตรง ซ่ึงเขายนิดีกระทาํเพื่อองคก์ารโดยไม่ไดห้วงัส่ิงตอบแทนใด ๆ 

ปริยาภรณ์ อคัรดาํรงชยั (2541, หนา้ 13 อา้งถึงใน จงกล เหมือนโพธ, 2550, หนา้ 11) 

กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึงความจงรักภกัดีท่ีจะคงอยู ่ความภาคภูมิใจ และเป็น  

ส่วนหน่ึงในองคก์าร ปฏิบติังานอยา่งทุ่มเท ยอมรับวตัถุประสงคแ์ละจุดมุ่งหมายขององคก์าร 

เพื่อความกา้วหนา้และผลประโยชน์ขององคก์าร 

บุษยาณี จนัทร์เจริญสุข (2548, หนา้ 14) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นเจตคติหรือ 

ความรู้สึกของบุคลากรต่อองคก์ารในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์าร 

เป็นความเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทกาํลงักายและความจงรักภกัดีต่อสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่เชลดอน 

(Sheldon, 1971, p. 143 อา้งถึงใน สุธรรมพงษ ์พุม่ทอง, 2548, หนา้ 16) ใหค้วามหมาย ความผกูพนั

ต่อองคก์ารวา่ เป็นทศันคติหรือความรู้สึกท่ีสมาชิกมีต่อองคก์าร โดยประเมินองคก์ารในทางบวก 

ซ่ึงก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัระหวา่งบุคคลนั้นกบัองคก์ารและเป็นความตั้งใจท่ีจะ ทาํงานให้

องคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

วลิาวรรณ รพีพิศาล (2549, หนา้ 261-262) กล่าววา่ ความผกูพนัล่อใหเ้กิดการยดึเหน่ียว 

ในคุณค่าของคุณงานความดีซ่ึงกนัและกนั การดาํเนินกิจกรรมใด ๆ ถา้สามารถจูงใจใหบุ้คลากร  

มีความกระตือรือร้นต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย ห่วงใยต่อความสาํเร็จและความกา้วหนา้ของ 

องคก์าร นัน่หมายถึง เราไดส้ร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนในตวับุคลากรแลว้ ซ่ึงจะส่งผลต่อภาพรวม 

ของการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. เป็นการเสริมสร้างกาํลงัใจใหบุ้คลากรร่วมมือปฏิบติังานเพื่อองคก์าร 

2. เป็นการสร้างแรงศรัทธา และความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานใหแ้ล่บุคลากร ทาํให ้

บุคลากรมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 

3. เป็นการสร้างความสามคัคีและการปฏิบติังานเป็นทีม คือทุกคนต่างใหค้วามร่วมมือ 

ร่วมใจอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความสําเร็จขององคก์าร 

4. เป็นการสร้างความจงรักภกัดีและเสียสละเพื่อองคก์าร 
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5. เป็นการสร้างมาตรฐานในการปฏิบติังาน และทาํใหง้านมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

6. เป็นการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการปฏิบติังาน 

7. เป็นการลดขอ้ขดัแยง้ต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน 

สวนีย ์แกว้มณี (2549) ไดส้รุปและรวบรวมรูปแบบของความผกูพนัต่อองคก์ารของ 

พนกังานดงัน้ี 

การสร้างใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัเป็นส่ิงท่ีควรเกิดข้ึนในองคก์ารและยงัเป็นส่ิง 

สนบัสนุนใหเ้กิดสินคา้และบริการ ส่งผลใหธุ้รกิจประสบความสาํเร็จโดยมีส่ิงสาํคญัอยูท่ี่ ความ

ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ความจงรักภกัดีของลูกคา้ และการสร้างกาํไรสูงสุด องคป์ระกอบ 

ท่ีทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน มี 6 องคป์ระกอบ คือ 

1. บริษทั (Company) บริษทัตอ้งมีการจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ 

2. ผูบ้ริหาร (Manager) ผูบ้ริหารตอ้งมีความยติุธรรม ใหก้ารสนบัสนุนและมีการ 

ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเท่ียงตรง 

3. เพื่อนร่วมงาน (Work group) เพือ่นร่วมงานตอ้งใหค้วามร่วมมือท่ีมีในการทาํงาน  

อนันาํมาซ่ึงผลงานการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ 

4. ลกัษณะงาน (The job) งานตอ้งมีความทา้ทาย และมีระบบในการประเมินผล การ

ปฏิบติังานท่ีดี 

5. ความกา้วหนา้ในสายงานหรือสายอาชีพ (Career/ Profession) พนกังานตอ้งมีโอกาส 

เขา้ไปมีส่วนร่วมในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของตนเอง 

6. ลูกคา้ (Customer) ตอ้งสามารถเขา้ถึงและตอบสนองความตอ้งการท่ีแทจ้ริงไค ้

หากองคก์ารสามารถสร้างความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารให้เกิดข้ึนคบัพนกังานดว้ยการให ้

ความสาํคญั และผลกัดนัใหเ้กิดองคป์ระกอบทั้ง 6 ประการแลว้ ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถรักษา 

พนกังานใหอ้ยูค่บัองคก์าร มีผลปฏิบติังานท่ีดี ไครั้บความจงรักภกัดีจากลูกคา้ และสร้างผลกาํไร 

สูงสุดใหค้บัองคก์ารระยะยาว เพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จในการทาํใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัคบั 

องคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมีความเช่ือในเร่ืองการใหค้วามสาํคญัในการสร้างความผกูพนัและมีส่วนร่วม 

ผลกัดนัใหผู้น้าํองคก์ารเขา้มามีส่วนร่วม ผูบ้ริหารตอ้งมีการทาํการสาํรวจผลของความผกูพนัต่อ 

องคก์ารของพนกังานอยา่งจริงจงั โดยแนวทางท่ีสาํคญัและมีประสิทธิผลคือ การทาํใหผู้บ้ริหาร 

เห็นความสาํคญัของการกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
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ความสําคัญของความผูกพนัต่อองค์การ 

Mowday, Steers, & Porter (1982) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบ ของความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้3 

ประการ คือ 

1. ความเช่ือและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความเช่ือและยอมรับ 

ในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีแสดงตนเป็นหน่ึง

เดียวกบั องคก์ารท่ีมีค่านิยมท่ีกลมกลืนกบัสมาชิกองคก์ารคนอ่ืน ๆ และเตม็ใจท่ีจะอุทิศกาํลงักาย

และ กาํลงัใจเพื่อปฏิบติัภารกิจขององคก์าร เป็นความรู้สึกเป็นพวกเดียวกนั ความผกูพนัท่ีมีต่อ

เป้าหมาย และค่านิยมขององคก์าร คือ ความรู้สึกจงรักภกัดีของสมาชิกต่อองคก์าร และมีทศันคติ

ในทางท่ี สอดคลอ้งกบัเป้าประสงคข์ององคก์าร เป็นทศันคติของ ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหวา่ง 

เอกลกัษณ์ของเขากบัองคก์าร ตั้งใจปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุ เป้าหมายของ สรุปไดว้า่ ความเช่ือและ 

ยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารจะตอ้งเช่ือมัน่ยอมรับและพร้อมท่ีจะเตม็ใจปฏิบติังาน 

อยา่งมุ่งมัน่ในทิศทางเดียวกบั เป้าหมายขององคก์าร 

2. ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพือ่องคก์าร ความเตม็ใจ 

ท่ีจะ ทุ่มเทความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเพือ่องคก์าร หมายถึง ความเตม็ใจของบุคคลท่ียนิดีท่ีจะ

ทุ่มเท กาํลงักายเพื่อทาํงานให้กบัองคก์าร รวมทั้งมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารดว้ย ความเตม็ใจเป็น 

ความเตม็ใจท่ีผูป้ฏิบติัเตม็ใจท่ีจะใหบ้างส่ิงบางอยา่งของตนเพื่อช่วยพยงุดาํรงใหอ้งคก์ารประสบ 

ความสาํเร็จ และมีความกา้วหนา้ซ่ึงผูป้ฏิบติัมีความพึงพอใจเป็นพื้นฐานดว้ยภาวะท่ีเต็มใจ และ 

ทุ่มเทท่ีจะปฏิบติังานเพื่อองคก์าร กล่าวโดยสรุปแลว้ ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามท่ีจะ 

ปฏิบติังานเพื่อองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคลากรจะตอ้งเตม็ใจท่ีจะอุทิศตน โดยทุ่มเทความสามารถ  

ท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความรู้สึก 

ของผูป้ฏิบติัท่ีตอ้งการจะอยูใ่นองคก์ารเพื่อท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์โดยมีความ 

ปรารถนาอยา่งยิง่ท่ีไม่ตอ้งการออกจากองคก์ารท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ไม่วา่จะเป็นเพราะมีแรงจูงใจ 

ในตา้นใด เป็นลกัษณะความตั้งใจของพนกังานท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ี ในการกระทาํเพื่อ 

ประโยชน์ต่อองคก์าร มีความปรารถนาท่ีจะอยูก่บัองคก์ารตลอดไป 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

ปริญญา ชินดุษฎีกุล (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง การออกแบบเหล่ียมเจียระไน รูปแบบพลอย

ต่าง ๆ ไม่วา่เป็นเหล่ียมง่ายหรือซบัซอ้น ผูป้ฏิบติังานสามารถทาํการเจียระไนได ้ส่ิงท่ีตอ้งอาศยั
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ความชาํนาญมากข้ึน คือการขดัเงาเหล่ียม เน่ืองจากพลอยควอทซ์ค่อนขา้งขดัเงายาก นอกจากนั้น

การท่ีจะนาํพลอยรูปแบบเจียระไนแปลกใหม่มาประยกุตใ์ช ้ควรพิจารณาการออกแบบรูปพรรณ 

ท่ีใชส้อดคลอ้งกบัพลอยควบคู่ไปดว้ย 

 อรอนงค ์สายพนัธ์ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง การฝึกอบรมเพือ่พฒันาบุคลากรของพนกังาน 

บริษทั ไทยแอโรว ์จาํกดั ในการพฒันา 3 ดา้น คือ ทกัษะดา้นความคิด ทกัษะดา้นบุคลิกภาพ ทกัษะ

ดา้นการปฏิบติังาน เพือ่ใหท้ราบถึงลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ วฒิุการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายกุาร

ปฏิบติังาน ฝ่ายงานท่ีสังกดัท่ีแตกต่างกนั มีความตอ้งการในการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะทั้ง 3 ดา้น

คือดา้นทกัษะดา้นความคิด ทกัษะดา้นบุคลิกภาพ ทกัษะดา้นปฏิบติังาน โดยกลุ่มตวัอยา่ง 353 คน 

การสุ่มตวัอยา่งแบบกาํหนดสัดส่วนของประชากรและเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง 

 จุรีพร ขนัตี (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาวจิยัเร่ือง การพฒันาสมรรถนะของบุคลากร

ผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลางทางวฒันธรรม กระทรวงวฒันธรรม โดยมีรายละเอียดสรุปได ้ดงัน้ี 

ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลางทางวฒันธรรม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิด

เป็นร้อยละ 67.2 มีอายอุยูร่ะหวา่ง 41-50ปี คิดเป็นร้อยละ 36.0 มีการศึกษา ระดบัปริญญาโท คิดเป็น

ร้อยละ 58.0 มีตาํแหน่งนกัวชิาการวฒันธรรม คิดเป็นร้อยละ 64.0  และมีประสบการณ์การ

ปฏิบติังานขอ้มูลกลางทางวฒันธรรม มากกวา่ 4 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.1 

5 1.  ระดบัสมรรถนะท่ีมีอยูแ่ละระดบัความตอ้งการพฒันาของบุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูล

กลางทางวฒันธรรมโดยภาพรวมบุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลางทางวฒันธรรมระดบัสมรรถนะ

อยูใ่นระดบัมากและระดบัความตอ้งการพฒันาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้น 

พบวา่ 

5  1.1  ดา้นความรู้ บุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลางทางวฒันธรรม มีระดบัความรู้มาก

ท่ีสุดในเร่ืองนโยบายเก่ียวกบังานศูนยข์อ้มูลกลางทางวฒันธรรม มีระดบัความรู้นอ้ยท่ีสุดในเร่ือง 

การถ่ายภาพเคล่ือนไหว มีระดบัความตอ้งการพฒันามากท่ีสุดในเร่ืองการประมวลและเรียบเรียง

ขอ้มูลและมีระดบัความตอ้งการพฒันานอ้ยท่ีสุดในเร่ืองการใชเ้คร่ืองจบัพิกดั 

4  1.2  ด้4านทกัษะ บุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลางทางวฒันธรรม มีระดบัการปฏิบติั

มากท่ีสุดในเร่ืองการใชอิ้นเทอร์เน็ต มีระดบัการปฏิบติันอ้ยท่ีสุดในเร่ือง การใชก้ลอ้งถ่ายภาพ

เคล่ือนไหวมีระดบัความตอ้งการพฒันามากท่ีสุดในเร่ือง การตรวจสอบความครบถว้นของขอ้มูล

และมีระดบัความตอ้งการพฒันานอ้ยท่ีสุดในเร่ืองการใชเ้คร่ืองจบัค่าพิกดั 

5  1.3  ดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลบุคลากรผูป้ฏิบติังานขอ้มูลกลางทางวฒันธรรม มี

ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุดในเร่ือง ความตั้งใจในการจดัเก็บขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ให5้ไ5ดม้ากท่ีสุด

มีระดบั ความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดในเร่ืองงบประมาณสนบัสนุนท่ีไดรั้บจดัสรร อยูใ่นระดบัปานกลาง 



31 

5มีระดบัความตอ้งการพฒันามากท่ีสุดในเร่ือง ความตั้งใจในการส่งเสริมสนบัสนุนการปฏิบติังาน

เพื่อปรับปรุงขอ้มูลกลางทางวฒันธรรมใหถู้กตอ้งทนัสมยัอยูเ่สมอ และมีระดบัความตอ้งการพฒันา

นอ้ยท่ีสุดในเร่ืองศูนยข์อ้มูลกลางทางวฒันธรรมมีความยุง่ยากซบัซอ้น 

 มาริษา เทศปล้ืม (2557) การพฒันาหลกัสูตรฝึกอบรมดา้นสมรรถนะการออกแบบ

เคร่ืองประดบั พบวา่ หลกัสูตรส่วนใหญ่ไดใ้หค้วามสาํคญัต่อการพฒันาสมรรถนะดา้นความรู้ 

ความเขา้ใจ เจตคติ และทกัษะ โดยเน้ือหาสารถเก่ียวกบัการออกแบบเคร่ืองประดบัท่ีกาํหนดใน

หลกัสูตรฝึกอบรมตอ้งประกอบดว้ย 1) สมรรถนะดา้นความรู้ความเขา้ใจตอ้งเป็นผูรู้้และเขา้ใจ 

ในเร่ืองวธีิการออกแบบและหลกัการออกแบบท่ีสอดคลอ้งกบัยคุสมยัต่าง ๆ วสัดุหรือโลหะท่ีใชใ้น

การผลิตเคร่ืองประดบัอญัมณี ขั้นตอนการผลิตเคร่ืองประดบั การบริหารจดัการและการตลาดของ

ธุรกิจอญัมณีและเคร่ืองประดบั 2) สมรรถนะดา้นเจตคติ ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความตระหนกัและเห็นคุณค่า 

หรือมีพฤติกรรมอนัพึงประสงคใ์นเร่ืองการมีจรรยาบรรณในวชิาชีพมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 

3) สมรรถนะดา้นทกัษะ ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความชาํนาญในเร่ืองการมองความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

การออกแบบเคร่ืองประดบักบัแนวโนม้แฟชัน่เส้ือผา้สตรี การจาํแนกเพชรพลอยท่ีเป็นของแทแ้ละ

ของเทียม การผลิตเคร่ืองประดบัอญัมณี และการขายเคร่ืองประดบัอญัมณีท่ีผลิต 

 เบญ็จาภา สุทธะพินทุ (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันารูปแบบการฝึกอบรมเพื่อ

เสริมสร้างสมรรถนะดา้นการออกแบบผลิตภณัฑส์าํหรับนกัศึกษาประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง 

รูปแบบการฝึกอบรมประกอบดว้ย 1) การศึกษาความตอ้งการฝึกอบรม 2) การวางแผนการฝึกอบรม 

ประกอบดว้ย 2.1) การกาํหนดวตัถุการฝึกอบรม 2.2) การกาํหนดรายการสมรรถนะ 2.3) การสร้าง

หลกัสูตรฝึกอบรม 2.4) การสร้างแบบประเมินการฝึกอบรม 3) การฝึกอบรม และ  

4) การประเมินผลการฝึก อบรม ซ่ึงผลประเมินรูปแบบการฝึกอบรมโดยผูเ้ช่ียวชาญ พบวา่รูปแบบ

การฝึกอบรมท่ีพฒันาข้ึนมีความเหมาะสมในระดบัมาก นอกจากน้ียงัพบวา่ ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม. 

มีผลสัมฤทธ์ิหลงัการฝึกอบรมสูงกวา่ก่อนการฝึกอบรมอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

 ประวทิย ์ทองไชย (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันาเกณฑก์ารคดัเลือกท่ีปรึกษางานวจิยั

การพฒันาเกณฑก์ารคดัเลือกท่ีปรึกษางานวจิยั ผลการสังเคราะห์เอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือก

ท่ีปรึกษางานวจิยั ไดอ้งคป์ระกอบของเกณฑก์ารคดัเลือกท่ีปรึกษางานวจิยั 6 ดา้น และรายการ 

ในองคป์ระกอบจาํนวน 55 ขอ้ คือความสามารถทางการวิจยั 8 ขอ้ ดา้นความสามารถทางวชิาชีพ 

ท่ีปรึกษางานวจิยั 10 ขอ้ ดา้นการบริหารงานวจิยั 10 ขอ้ ดา้นทีมงานวจิยั 10 ขอ้ ดา้นคุณภาพ

งานวจิยั 9 ขอ้ และดา้นจรรยาบรรณ 8 ขอ้ 
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กิจสุวฒัน์ หงส์เจริญ (2555) ไดศึ้กษาเร่ือง การพฒันารูปแบบการสรรหาและการคดัเลือก

ขา้ราชการและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งผูอ้าํนวยการ

สถานศึกษา พบวา่ผูว้จิยัไดศึ้กษาขอ้เทจ็จริงและสภาพปัญหาของการคดัเลือกขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา เพื่อบรรจุและแต่งตั้งให้ดาํรงตาํแหน่งผูอ้าํนวยการสถานศึกษาจากเอกสาร

ต่าง ๆ ของทางราชการและศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัการสรรหา (Recruitment) และการคดัเลือก 

(Selection) จากเอกสาร ตาํรา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ

ผูเ้ช่ียวชาญมาแกไ้ขปรับปรุงและพฒันาจนไดรู้ปแบบการสรรหาและการคดัเลือกขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุและแต่งตั้งใหด้าํรงตาํแหน่งผูอ้าํนวยการสถานศึกษา ซ่ึงเป็น

รูปแบบเชิงโครงสร้างทางความคิด (Conceptual model)  



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

ในการดาํเนินการวจิยัเร่ือง เกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ มีวตัถุประสงค ์

เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ และเพื่อพฒันาแรงงานฝีมือในการทาํ

พลอยสาํเร็จ ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษา และรวบรวมขอ้มูล โดยการวจิยัแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative 

research)  

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี เป็นประชากรท่ีมีความสาํคญั และมีความ

เก่ียวขอ้งกบัการทาํพลอย ใชว้ธีิการเลือกกลุ่มตวัอยา่งแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling)  

เก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก รวมทั้งส้ิน 7 คน หรือจนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวั และการสนทนา

กลุ่มแบบ (Focus group discussion) จาํนวน 7 ท่าน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลตามวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 

โดยกลุ่มตวัอยา่งจะประกอบดว้ย เจา้ของธุรกิจคา้พลอย ผูท่ี้ทาํการซ้ือขายพลอย และผูใ้ชฝี้มือ 

ในการทาํพลอยสาํเร็จในจงัหวดัจนัทบุรี 

 

ข้อมูลและแหล่งข้อมูล 

ผูว้จิยัแบ่งการเก็บขอ้มูลตามลกัษณะท่ีมาของขอ้มูลได ้2 ประเภท คือ 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นการเก็บขอ้มูล โดยไดจ้ากการใชแ้บบสัมภาษณ์ 

ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน 

2. ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ งานวจิยั 

วทิยานิพนธ์ตาํราวชิาการ เวบ็ไซต ์และเอกสารต่าง ๆ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเจียระไนพลอย

และการพฒันาบุคลากร 

 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือวจิัย 

1. ผูว้จิยัเตรียมการในดา้นความรู้เก่ียวกบัทฤษฎี/ แนวคิดเก่ียวกบัการเจียระไนพลอยและ

การพฒันาบุคลากร  

2. ผูว้จิยัเตรียมความรู้ในเร่ืองระเบียบวธีิวจิยัเชิงคุณภาพจรรยาบรรณของนกัวิจยัวธีิการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลและวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลจากตาํรา และการขอคาํปรึกษาจากผูท้รงคุณวฒิุดา้น
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การวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อให้เขา้ใจในระเบียบวธีิการวิจยัอนัจะนาํไปสู่การศึกษาท่ีถูกตอ้งและ

ครอบคลุมวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการจะทาํการศึกษาใหม้ากท่ีสุด 

3. แนวคาํถามในการสัมภาษณ์ 

4. อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการสมัภาษณ์ คือ อุปกรณ์การบนัทึกเสียง สมุดบนัทึก ปากกา และ

กลอ้งถ่ายภาพ 

 

การตรวจสอบประสิทธิภาพเคร่ืองมอื 

 ผูว้จิยัไดน้าํประเด็นในการสัมภาษณ์ใหผู้เ้ช่ียวชาญในเร่ืองการเจียระไนพลอยใหไ้ด้

คุณภาพ ไดแ้ก่  

 1.  ดร.สุชนนี เมธิโยธิน 

 2.  ดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ 

 3.  ดร.ศุภสิทธ์ิ เลิศบวัศรี 

 ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ในดา้นความครบถว้น ความถูกตอ้ง 

และความครอบคลุมของเน้ือหา จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญต่อไป

เตรียมการในดา้นความรู้เก่ียวกบัทฤษฎี แนวคิด เก่ียวกบัการเจียระไนพลอยใหไ้ดคุ้ณภาพ 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัไดแ้บ่งวธีิการเขา้ถึงขอ้มูล และเก็บรวบรวมขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ 

 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลดา้นเอกสาร (Review data) ผูว้จิยัไดศึ้กษา และเก็บรวบรวม

ขอ้มูลดา้นวชิาการจากแหล่งขอ้มูล และส่ือส่ิงพิมพต่์าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

 2.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม (Field data) 

2.1  ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารสมัภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interview) 

2.2  ในขณะสัมภาษณ์ ผูว้จิยัจะใชก้ารจดบนัทึกสรุปสั้น ๆ เฉพาะประเด็นสาํคญั และ 

เม่ือจบการสัมภาษณ์ จะทาํการบนัทึกขอ้มูลดา้นอ่ืน ๆ ทนัที 

  2.3  ขอ้มูลจะถูกนาํมาทาํการบนัทึก และถอดเทปรายวนั เพื่อทาํการตรวจสอบขอ้มูลท่ี

ไม่ชดัเจน หรือไม่ครบถว้น เพื่อนาํไปศึกษาเพิ่มเติมในการสัมภาษณ์คร้ังต่อไป 

หลงัจากท่ีไดร้วบรวมขอ้มลูแลว้ไดน้าํมาตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูล 

(Trustworthiness)  
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยดดัแปลงขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพของ Colaizzi 

(1978) ซ่ึงเป็นวธีิท่ีไดรั้บการยอมรับ และใชก้นัอยา่งแพร่หลายในงานวจิยัเชิงปรากฏการณ์วทิยา 

ดงัน้ี 

 1.  ตรวจสอบความตรงของขอ้มูล โดยนาํขอ้สรุปไปใหผู้ใ้หข้อ้มูลตรวจสอบวา่เป็นความ

จริงตามคาํบรรยาย และอธิบายมาหรือไม่ เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปสุดทา้ยท่ีสมบูรณ์ และเป็นขอ้คน้พบจา

กากรใหข้อ้มูลจริงของผูใ้หข้อ้มูล จากนั้นจึงนาํขอ้มูลมาตรวจสอบความเท่ียงตรง IOC กบัอาจารย ์

ท่ีปรึกษา/ ผูเ้ช่ียวชาญ 

 2.  นาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดความจากเคร่ืองบนัทึกเสียง และการบนัทึกภาคสนามมา

พิจารณาหลาย ๆ คร้ัง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในภาพรวมของขอ้มูลท่ีได ้และพิจารณาประเด็น 

ท่ีสาํคญั 

 3.  นาํขอ้มูลกลบัมาอ่านพิจารณาอีกคร้ังโดยละเอียด แลว้จึงตีความพร้อมทาํ 

การดึงขอ้ความ หรือประโยคท่ีสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 4.  นาํขอ้ความ หรือประโยคท่ีมีความหมายเหมือนกนั ใกลเ้คียงมาไวก้ลุ่มเดียวกนั มีการ

สร้างหวัขอ้สรุป และกลุ่มหวัขอ้สรุปแนวคิดในตวัขอ้มูล โดยมีรหสัขอ้มูลกาํกบัทุกขอ้ความหรือทุก

ประโยค จากนั้นจึงตั้งช่ือคาํสําคญั ซ่ึงจะจดัเป็นประเด็นหลกั (Themes) และประเด็นยอ่ยท่ีอยู่

ภายในความหมายของประเด็นหลกั (Sub-themes) 

 5.  การอธิบายปรากฏการณ์ และดูแลอยา่งละเอียดครบถว้น โดยเขียนใหมี้ความต่อเน่ือง 

และกลมกลืนกนัระหวา่งขอ้ความหรือประโยค ความหมาย และหวัขอ้ต่าง ๆ ซ่ึงในขั้นตอนน้ีตอ้ง

พยายามตดัขอ้มูล หรือหวัขอ้ท่ีไม่จาํเป็น หรือไม่เก่ียวขอ้งออก 

 6.  ใชก้ารเขียนบรรยายเชิงพรรณนาส่ิงท่ีคนพบอยา่งละเอียด และชดัเจน โดยจะไม่มีการ

นาํทฤษฎีไปควบคุมปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน พร้อมทั้งยกตวัอยา่งคาํพดูประกอบคาํหลกัสาํคญัท่ีได ้

เพื่อแสดงความชดัเจนของปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน 

 



บทที ่4 

ผลการศึกษา 

 

 การศึกษาเร่ือง “เกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ” คร้ังน้ี ผูว้ิจยัเลือกลุ่มตวัอยา่ง

แบบเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) เก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  

จากเจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิตจาํนวน 7 ท่าน เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลมาใชส้าํหรับการ

สรรหาคดัเลือกช่างทาํพลอยตามคุณสมบติัท่ีกาํหนด และจดัทาํสนทนากลุ่มแบบ Focus group 

เพิ่มเติมอีก 7 ท่าน กบัช่างทาํพลอยและพนกังานในโรงงาน เพื่อใหใ้หบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

เพื่อใหไ้ดพ้ลอยสาํเร็จท่ีมีคุณภาพ โดยผูว้จิยัใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 10-20 นาทีต่อ 

ผูส้ัมภาษณ์ 1 คน โดยวนั เวลา และสถานท่ีในการนดัสัมภาษณ์จะข้ึนอยูก่บัความสะดวกของผูใ้ห้

สัมภาษณ์แต่ละท่าน 

 สัมภาษณ์ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัช่างทาํพลอยสาํเร็จ และผูท่ี้มีประสบการณ์การในการทาํ

พลอยสาํเร็จ เก่ียวกบัเกณฑใ์นการสรรหาคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ และพฒันาแรงงานฝีมือ 

ในการทาํพลอย เพื่อใหไ้ดพ้ลอยสาํเร็จท่ีมีคุณภาพ 

 ตอนท่ี 1 การสมัภาษณ์เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ตอนท่ี 2 เก่ียวกบัการสรรหาคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ 

 ผลและรายละเอียดจากบทสัมภาษณ์ 

ตอนที ่1 การสัมภาษณ์เกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ 

 

ตารางท่ี 4-1  รายละเอียดการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 

 

ช่ือ-นามสกลุ ตาํแหน่ง หน่วยงาน ประสบการณ์การ

ทํางาน 

การทํางาน 

1.  นาย ธนชั สิริวิศิษฏ์

พงศ ์

เจา้ของ

กิจการคา้

พลอย 

- 40 ปี 1.  ประกอบธุรกิจซ้ือ-ขาย

พลอย 

2.  ดูแลการทาํพลอยสาํเร็จทุก

ขั้นตอน 

3.  จ่ายงานใหพ้นกังาน 

4.  จรวจสอบพลอยสาํเร็จ 

สมัภาษณ์ 22/01/2559 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 

 

ช่ือ-นามสกลุ ตาํแหน่ง หน่วยงาน ประสบการณ์การ

ทํางาน 

การทํางาน 

2.  นางสาว พชัรินทร์ 

พิทกัษศ์กัด์ิ 

ผูจ้ดัการ

ฝ่ายผลิต 

Fancy 

gems 

5 ปี 1.  ดูแลการทาํพลอนสาํเร็จ

ทุกขั้นตอน 

2.  จ่ายงานใหพ้นกังาน 

3.  ตรวจสอบพลอยสาํเร็จ 

สมัภาษณ์ 30/01/2559 

3.  นางสาว อลิษา สิทธิ

ศร 

เจา้ของ

กิจการคา้

พลอย 

- 3 ปี 1.  ประกอบธุรกิจซ้ือ-ขาย

พลอย 

2.  ดูแลการทาํพลอยสาํเร็จทุก

ขั้นตอน 

3.  จ่ายงานใหพ้นกังาน 

4.  ตรวจสอบพลอยสาํเร็จ 

5.  ทาํบญัชี 

สมัภาษณ์ 30/01/2559 

4.  นาย ภูวเดช ใจรัก

ภาคิน 

เจา้ของ

กิจการคา้

พลอย 

KKC 

GEMS 

6 ปี 1.  ประกอบธุรกิจซ้ือ-ขาย

พลอย 

2.  ดูแลการทาํพลอยสาํเร็จทุก

ขั้นตอน 

3.  จ่ายงานใหพ้นกังาน 

4.  ตรวจสอบพลอยสาํเร็จ 

สมัภาษณ์ 03/02/2559 

5.  นายชยัณรงค ์แนว

ทวิช 

เจา้ของ

กิจการคา้

พลอย 

- 4 ปี 1.  ดูแลการทาํพลอยสาํเร็จทุก

ขั้นตอน 

2.  จ่ายงานใหพ้นกังาน 

3.  คา้พลอย 

สมัภาษณ์ 25/01/2559 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 

 

ช่ือ-นามสกลุ ตาํแหน่ง หน่วยงาน ประสบการณ์การ

ทํางาน 

การทํางาน 

6.  นายโอภาส เทียบ

เพช็ร 

เจา้ของ

กิจการคา้

พลอย 

- 15 ปี 1.  ประกอบธุรกิจซ้ือ-ขาย

พลอย 

2.  เจียระไนพลอย 

สมัภาษณ์ 26/01/2559 

 

7.  นายอิศระ เลิศเจียร

นยั 

เจา้ของ

กิจการคา้

พลอย 

- 20 ปี 1.  ประกอบธุรกิจซ้ือ-ขาย

พลอย 

2.  แต่งพลอย เจียระไนพลอย 

สมัภาษณ์ 26/01/2559 

 

ตอนที ่2  เกีย่วกบัการสรรหาคดัเลอืกช่างทาํพลอยสําเร็จ 

 ประเด็นการสัมภาษณ์เก่ียวกบับริบทของเจา้ของโรงงาน หรือ ร้านคา้พลอยสาํเร็จ 

 1.  ท่านประกอบอาชีพคา้พลอยมานานเพียงใด 

 จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ทั้งหมด 7 คน มีผูก้ล่าวถึง

รายละเอียดต่าง ๆ ดงัน้ี 

 คนท่ี 1 กล่าววา่ เร่ิมแรกทาํเหมืองพลอยก่อนดว้ยความท่ีไม่มีเงินและความรู้นอ้ย แต่

เร่ิมทาํพลอยเองนั้นเร่ิมจาก ปี 2519 มาจนถึงปัจจุบนัโดยรวมก็ 40 ปี 

 คนท่ี 2 กล่าววา่ เร่ิมทาํพลอยมาได ้ก็ 5 ปีกวา่ ๆ แต่ท่ีบริษทันั้นเร่ิมทาํพลอยมานานได ้3 

ชัว่อายคุนแลว้ 

 คนท่ี 3 กล่าววา่ ท่ีบา้นทาํพลอยมาได ้20-30 ปี แต่มาช่วยทาํไดก้็ 2-3 ปี 

 คนท่ี 4 กล่าววา่ ทาํธุรกิจคา้พลอยมาก็ราว 6 ปีได ้แต่ถา้เป็นก่อนตั้งบริษทัซ่ึงแม่เป็นคน

ทาํมาก่อนก็ประมาณ 20 ปี 

 คนท่ี 5 กล่าววา่ ทาํพลอยมาก็ประมาณ 4 ปีได ้ทาํตั้งแต่ตอนเรียนจนเรียนจบโดยช่วย 

ท่ีบา้นมาก่อนหนา้นั้น 

 คนท่ี 6 กล่าววา่ ทาํพลอยมาได ้15 ปีแลว้ แต่ก่อนก็เจียระไนพลอยจนมาปัจจุบนัก็มีซ้ือ

พลอยทาํเอง และก็ยงัรับเจียระไนพลอยอยู ่

 คนท่ี 7 กล่าววา่ ทาํพลอยช่วยงานดา้นพลอยมาก็ 20 ปี 
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 2.  ในปัจจุบนัท่านมีช่างทาํพลอยสาํเร็จก่ีคน 

 จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ทั้งหมด 7 คน มีผูก้ล่าวถึง

รายละเอียดต่าง ๆ ดงัน้ี 

 คนท่ี 1 กล่าววา่ ช่างท่ีมีโดยประมาณ 20 คนได ้

 คนท่ี 2 กล่าววา่ ในครอบครัวก็ 2 คน แต่มีจา้งภายนอก 4 คน 

 คนท่ี 3 กล่าววา่ มีช่างทาํพลอยรวมแลว้ก็ 30 คน 

 คนท่ี 4 กล่าววา่ ช่างทาํพลอยท่ีมีก็ประมาณ 20 คน 

 คนท่ี 5 กล่าววา่ ช่างท่ีมีในโรงงานก็ 5 คน 

 คนท่ี 6 กล่าววา่ ช่างท่ีทาํดว้ยกนัก็ 4 คน มีคนโกลน คนแต่ง และก็คนคดัพลอย 

 คนท่ี 7 กล่าววา่ มีช่างในโรงงาน 7 คนทาํพลอยเป็น ดูพลอยเป็น 

 3.  ในกระบวนการทาํพลอยท่านทาํอะไรบา้ง 

 จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ทั้งหมด 7 คน มีผูก้ล่าวถึง

รายละเอียดต่าง ๆ ดงัน้ี 

 คนท่ี 1 กล่าววา่ ก็มีซ้ือพลอยจากชาวแอฟริกา เป็นพลอยกอ้นโดยรอรับซ้ือท่ีออฟฟิศ 

คดัพลอย จ่ายงานใหลู้กนอ้ง คอยตรวจงานทุกขั้นตอนตั้งแต่ โกลนพลอย บางคร้ังก็โกลนพลอยเอง 

ใหลู้กนอ้งแต่งพลอยแลว้ก็ดูคอยช่างนํ้าหนกัพลอย ใหลู้กนอ้งเจียระไนพลอยโดยบอกรายละเอียด

วา่ควรเจียระไนแบบไหน เฉพาะพลอยท่ีกอ้นใหญ่มีราคา คอยบอกแกต้าํหนิพลอยวา่จะทาํอยา่งไร 

 คนท่ี 2 กล่าววา่ คดั แยกสีพลอย แยกขนาดพลอย กาํหนกัรูปร่างพลอยวา่จะทาํรูปร่าง

อะไร ตรวจงาน แจกงาน แลว้ก็ตรวจบญัชีของฝ่ายโรงงาน 

 คนท่ี 3 กล่าววา่ ทาํตั้งแต่เผาพลอย ซ้ือพลอยกอ้น แต่งพลอย เจียระไนพลอย แลว้ก็ดู

บญัชี 

 คนท่ี 4 กล่าววา่ ซ้ือพลอยกอ้น คดัพลอยเอง เผาพลอยเอง มีโกลนพลอยเองบา้ง จ่ายงาน

ใหช่้างทาํพลอยในบริษทั ดูแลทุกขั้นตอนเพื่องานท่ีมีคุณภาพ 

 คนท่ี 5 กล่าววา่ ดูแลการทาํพลอย การโกลน การแต่ง การเจียระไนพลอย การจ่ายพลอย

ใหค้นงานไปทาํ แลว้ก็ขายพลอย 

 คนท่ี 6 กล่าววา่ ซ้ือพลอยกอ้นจากแหล่งท่ีขายพลอยกอ้นในจงัหวดัจนัทบุรี โกลนพลอย

เองบา้ง เจียระไนพลอยเอง ตรวจสอบคุณภาพของพลอย ขายพลอยทุกวนัศุกร์กบัวนัเสาร์ 

 คนท่ี 7 กล่าววา่ ซ้ือพลอยสาํเร็จท่ีไม่ค่อยมีคุณภาพแลว้นาํมาแก ้แต่งพลอยเองและ

เจียระไนพลอยเอง พลอยส่วนใหญ่เป็นพลอยหลงัเบ้ีย ส่วนคนงานก็ทาํเหมือน ๆ กนั แต่เราจะเป็น

คนคอยดูคอยสอนในการทาํทุกขั้นตอน 
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 4.  ท่านแบ่งเกณฑคุ์ณภาพพลอยสาํเร็จอยา่งไร 

 จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ทั้งหมด 7 คน มีผูก้ล่าวถึง

รายละเอียดต่าง ๆ ดงัน้ี 

 คนท่ี 1 กล่าววา่ ก็มีเร่ิมเลยก็คือเน้ือพลอยกอ้นตอ้งดูวา่เน้ือพลอยเป็นยงัไงโดยใชไ้ฟฉาย

ส่อง เพื่อท่ีจะดูวา่เอาไปทาํพลอยแบบไหน สีพลอยมีสียงัไงเขม้อ่อนไหมเพื่อท่ีจะไดตี้ราคาเวลาซ้ือ 

ขายไดถู้ก และรอยแตกของพลอยวา่เป็นยงัไง ถา้แตกมากพลอยก็ถูกคุณภาพไม่สูง ถา้ไม่มีรอยแตก

เลยพลอยจะขายไดร้าคาสูง 

 คนท่ี 2 กล่าววา่ ก็ดูลกัษณะของพลอยกอ้น เน้ือของพลอย วา่เป็นเน้ือแกว้หรือเน้ือเทียน 

เน้ือแกว้ก็คือเน้ือใส เน้ือเทียมก็คือจะขุ่น ๆ เน้ือพลอยมีรอยแตกไหม การโกลนพลอยใหเ้สียเน้ือ

พลอยนอ้ย ๆ การแต่งพลอยท่ีมีดีสามารถกลบรอยแตกได ้ความสูงของกน้พลอย พลอยบาง 

ไปก็ไม่ไดคุ้ณภาพ ไม่สวยงาม 

 คนท่ี 3 กล่าววา่ เร่ิมจากคดัพลอยกอ้นท่ีสวยงาม เมด็สวย ๆ ก็ทาํพลอยนํ้า แต่ถา้เป็น

พลอยกอ้นใต ้ๆ ก็จะเอาไปทาํเป็นพลอยหลงัเบ้ีย 

 คนท่ี 4 กล่าววา่ ก็คดัพลอยกอ้นโดยดูจากเน้ือพลอย ถา้ดี ๆ สวย ๆ จะแบ่งเป็นเกรด ๆ  

ดีสุดก็คือ S+ เน้ือพลอยใสมีรอยแตกนอ้ยมากหรือไม่มีเลย เกรดตํ่าสุดคือ C+ เน้ือพลอยขุ่นแตกมาก 

 คนท่ี 5 กล่าววา่ ดูความสะอาดของพลอยกอ้น ราคาเหมาะสมไม่แพงจนเกินไป พลอย

สะอาด ๆ เน้ือพลอยจะใสไม่ขุ่น 

 คนท่ี 6 กล่าววา่ พลอยท่ีซ้ือส่วนใหญ่จะเป็นพลอยหมู่ คือ พลอยชนิดเดียวกนัแต่คุณภาพ

ต่างกนั หลายสิบเมด็รวมกนั ราคาก็ดูจากพลอยในนั้นวา่มีความสะอาดอยูห่ลายเมด็ไหมหรือเป็น

พลอยแตกซะส่วนใหญ่ ในการแบ่งเกณฑก์็แบ่งเป็นพลอยสะอาดกบัพลอยแตก 

 คนท่ี 7 กล่าววา่ เกณฑแ์บ่งพลอยก็มี พลอยนํ้า พลอยใต ้พลอยนาํก็เน้ือใส ๆ เอามาทาํ

พวกพลอยรูปไข่ กลม ส่ีเหล่ียม หวัใจ ต่าง ๆ ทาํพลอยกน้ชั้น กน้ดอก เหล่ียมเพชรพวกน้ี แต่ถา้

พลอยใต ้ก็เน้ือขุ่น ๆ เน้ือเทียน หมอง ๆ ก็เอามาทาํพลอยหลงัเบ้ียถึงจะขายได ้

 5.  ท่านมีแนวทางพฒันาแรงงานฝีมือช่างทาํพลอยสาํเร็จอยา่งไร 

 จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ทั้งหมด 7 คน มีผูก้ล่าวถึง

รายละเอียดต่าง ๆ  ดงัน้ี 

 คนท่ี 1 กล่าววา่ ถา้เป็นช่างท่ีประสบการณ์นอ้ยจะจ่ายงานเป็นพลอยขนาดเล็กไปทาํท่ี

บา้นหรือทาํท่ีโรงงานปริมาณไม่นอ้ยและไม่มากเกินไป ดูงานท่ีทาํวา่มีปัญหาเยอะไหม ถา้เป็น

พลอยเมด็ใหญ่จะเป็นจะเป็นช่างในโรงงานทาํเพื่อคอยดูคุณภาพของงานอยูต่ลอด ถา้มีปัญหา 

ก็จะคอยบอกเพื่อไมใหง้านเสียหาย  
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 คนท่ี 2 กล่าววา่ จะคอยตรวจดูงานของช่างแต่ละคนอยูต่ลอด ผดิพลาดตรงไหนก็ตอ้ง

บอกใหแ้กไ้ข เพื่อพฒันาฝีมือ 

 คนท่ี 3 กล่าววา่ ช่างท่ีทาํงานแรกเร่ิมก็ โกลนพลอย ใหช้าํนาญและใหห้ดัแต่งพลอย โดย

มีผูช้าํนาญมาคอยสอน โดยเร่ิมจากพลอยใต้ๆ คุณภาพไม่สูง และค่อยใหท้าํกบัพลอยท่ีมีคุณภาพสูง

ข้ึน 

 คนท่ี 4 กล่าววา่ ตอ้งคอยดูงานทุกขั้นตอน ถา้ทาํมามีดีก็ตอ้งบอกใหป้รับปรุงแกไ้ข แต่ถา้

หากมีปัญหาหลายคร้ังก็ไม่สามารถร่วมงานได ้เพราะพลอยจาํเป็นตอ้งมีคุณภาพ โดยใหเ้ร่ิมจาก

พลอยกอ้นเล็ก ๆ จนไปถึงกอ้นใหญ่ ๆ 

 คนท่ี 5 กล่าววา่ จ่ายงานเมด็เล็ก ๆ ดูฝีมือการทาํงานก่อน ใหห้ดัเร่ิมจากการทาํพลอยเม็ด

เล็ก ๆ แลว้ค่อย ๆ ใหพ้ลอยท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึนมา เพื่อดูพฒันาการของฝีมือ ถา้มีปัญหาก็คอยบอกคอย

ช้ีแนะ 

 คนท่ี 6 กล่าววา่ คอยสอบถามการทาํงานวา่มีปัญหาตรงไหนไหม คอยบอกวา่ควร โกลน 

แต่ง เจียระไนแบบไหน หากเจอรอยแตก หรือการเจียระไนแบบไหนใหข้ึ้นเงาก็คอยสอน 

 คนท่ี 7 กล่าววา่ จ่ายงานใหค้นงานทาํแลว้ก็ดูวา่งานท่ีออกมาเป็นอยา่งไร หากผดิพลาดมี

ปัญหาก็ใหแ้กไ้ขแลว้บอกวา่ควรทาํอยา่งไร ทาํงานชา้ ๆ ใจเยน็ ๆ หากรีบร้อนงานก็จะเสีย 

 จากประสบการณ์ในการทาํงานของท่าน ท่านสรุปไดว้า่ ช่างทาํพลอยสาํเร็จท่ีท่านรับมา

ทาํงานในคร้ังแรกกบัท่าน มีคุณสมบติั ความรู้ทกัษะเพียงใด จึงจะรับเป็นช่างในโรงงานและร้านทาํ

พลอยของท่าน 

 2.  จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ทั้งหมด 7 คน มีผู ้

กล่าวถึงรายละเอียดต่าง ๆ ดงัน้ี 

 คนท่ี 1 กล่าววา่ ทาํพลอยเป็น โกลนพลอย แต่งพลอย เจียระไนพลอย ไม่จาํเป็นตอ้งเป็น

ญาติพี่นอ้งคนงานในโรงงาน จะตอ้งรู้วา่เป็นใครอยูท่ี่ไหน เพราะพลอยท่ีใหท้าํมนัเป็นของมีราคา 

สามารถเขา้กบันายจา้งและคนงานท่ีทาํดว้ยกนัได ้ไม่เล่นการพนนั ไม่ติดสุรา และไม่ติดผูห้ญิง 

เพราะอาจเสียหายต่องานได ้

 คนท่ี 2 กล่าววา่ อายไุม่มาก มีประสบการณ์ในการทาํพลอยมาก่อน 

 คนท่ี 3 กล่าววา่ ไม่จาํเป็นตอ้งทาํพลอยเป็น แต่ส่วนใหญ่จะเป็นญาติพี่นอ้งซ่ึงวา่งงาน 

ไม่มีงานทาํ ก็ใหม้าหดัทาํพลอย  

 คนท่ี 4 กล่าววา่ ดูวา่ผา่นงานท่ีไหนมาบา้งจาํเป็นจะตอ้งมีประสบการณ์สามารถทาํงาน

ไดเ้ลย เพราะถา้ทาํงานไม่เป็นเลยจะมีปัญหาในการทาํงานพลอยอาจมีปัญหามากไม่สามารถทาํงาน

ไดต้ามตอ้งการ 
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 คนท่ี 5 กล่าววา่ ตอ้งทาํพลอยเป็น มีท่ีอยูท่ี่แน่ชดัสามารถติดต่อไดห้ากทาํงานท่ีบา้น ไม่

จาํเป็นตอ้งเก่ง มีปัญหาอะไรตอ้งคุยกนั เป็นกนัเองไม่ถือตวั 

 คนท่ี 6 กล่าววา่ มีประสบการณ์ทาํพลอยมาพอสมควร สายตาดี หากสายตาสั้นขอใหใ้ส่

แวน่ทาํงาน เพราะทาํพลอยเป็นงานละเอียด เป็นญาติหรือคนรู้จกักนัเพราะสามารถติดต่อกนัไดง่้าย 

 คนท่ี 7 กล่าววา่ ทาํพลอยเป็น มองพลอยออกวา่จะทาํออกมารูปร่างแบบไหน เป็นคนท่ี

เพื่อน หรือ ญาติพี่นอ้งแนะนาํมาเป็นส่วนใหญ่ เพราะถา้รับคนท่ีไม่รู้ท่ีมาท่ีไปมนัจะมีปัญหา

ภายหลงัได ้

3. ช่างท่ีมีฝีมือสูงสุดตามความเป็นของท่าน ควรมีคุณสมบติัอยา่งไร เพื่อใหไ้ดพ้ลอย

สาํเร็จออกมามีรูปร่างสมส่วนเงาวาวมีราคา 

จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ทั้งหมด 7 คน มีผูก้ล่าวถึง

รายละเอียดต่าง ๆ ดงัน้ี 

คนท่ี 1 กล่าววา่ ใจเยน็ ทาํงานไม่มีปัญหา มีไหวพริบมองพลอยออก วา่ควรทาํอยา่งไรใน

การแกไ้ขปัญหา หากมีปัญหาตอ้งมาปรึกษาเจา้ของ ไม่ทาํเองโดยไม่ปรึกษา เพราะอาจทาํใหพ้ลอย

เสียหายได ้

คนท่ี 2 กล่าววา่ ทาํงานเป็น สามารถทาํพลอยเมด็ใหญ่ ๆ ไดโ้ดยไม่มีปัญหา พลอยได้

เหล่ียมสวยงาม พลอยมีรูปร่างไม่บิดเบ้ียวหรือไม่เป็นรูปทรง 

คนท่ี 3 กล่าววา่ เป็นคนท่ีทาํงานมานานมีประสบการณ์ มีฝีมือคอยใหค้าํปรึกษาคนอ่ืน ๆ 

ไดว้า่ควรทาํอยา่งไร 

คนท่ี 4 กล่าววา่ งานท่ีใหไ้ปทาํไม่ตอ้งแก ้เช็คนํ้าหนกัพลอยเป็น งานสวยไม่มี

ขอ้ผดิพลาด สามารถทาํพลอยรูปร่างตามความตอ้งการของตลาดได ้

คนท่ี 5 กล่าววา่ มีความสามารถสูง มองงานออก ทาํงานโดยไม่มีปัญหา ทาํงานเร็วและ 

มีคุณภาพ 

คนท่ี 6 กล่าววา่ มีไหวพริบ มีความสามารถ คิดไวทาํไว มองพลอยกอ้นออก วา่ควร

โกลนยงัไงแต่งยงัไงเจียระไนยงัไง มีปัญหารีบถาม เพราะทาํพลอยขายอาทิตยต่์ออาทิตย ์พลอยส่วน

ใหญ่ท่ีทาํจะเป็นเมด็หวั ๆ ก็คือเมด็ท่ีมีคาสูง 

คนท่ี 7 กล่าววา่ เวลาจ่ายงานแลว้งานออกมาดีไม่มีปัญหา สามารถบอกคนงานคนอ่ืนได้

หากคนอ่ืนมีปัญหา สามารถแกไ้ขดว้ยตนเองได ้หากเป็นพลอยทัว่ ๆ ไปไม่ใช่พลอยกอ้นราคาสูง 
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ตารางท่ี 4-2  ผลการสัมภาษณ์เก่ียวกบักระบวนการทาํพลอยของเจา้ของกิจการคา้พลอยผูจ้ดัการฝ่าย 

  ผลิต 

 

ประเด็นคําตอบ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ 

รวม คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

ซ้ือพลอยกอ้น ขายพลอยสาํเร็จ        6 

จ่ายงานใหค้นงาน        5 

ดูแลงานทุกขั้นตอน        7 

โกลนพลอย แต่งพลอย 

เจียระไนพลอย 
       4 

 

 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต  

ทั้งหมด 7 คน มีกระบวนการทาํพลอยของเจา้ของกิจการคา้พลอยดงัน้ี อนัดบั 1 การดูแลขั้นตอน

การทาํงานของช่างทาํพลอยทุกขั้นตอนตั้งแต่การคดัพลอย โกลนพลอย แต่งพลอย เจียระไนพลอย  

มีผูเ้ห็นดว้ย 7 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 อนัดบั 2 คือ การซ้ือพลอยกอ้นและขายพลอยสาํเร็จ  

มีผูเ้ห็นดว้ย 6 คน คิดเป็นร้อยละ 85.00  

 

ตารางท่ี 4-3  ผลการสัมภาษณ์การแบ่งเกณฑข์องพลอยสาํเร็จ 

 

ประเด็นคําตอบ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ 

รวม คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

คุณภาพของเน้ือพลอยท่ีสะอาด

หรือมีรอยแตกอยูข่า้งในพลอย 

เป็นตวัแบ่งเกณฑข์องพลอย

สาํเร็จ 

       7 
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ตารางท่ี 4-3  (ต่อ) 

 

ประเด็นคําตอบ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ 

รวม คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

การแบ่งสีของพลอยสาํเร็จชนิด

เดียวกนั 
       3 

รูปร่างของพลอยสาํเร็จ        7 

ราคาของพลอยสาํเร็จท่ีบอก

คุณภาพพลอยได ้
       2 

 

 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต  

ทั้งหมด 7 คน มีการแบ่งเกณฑข์องพลอยสาํเร็จ ดงัน้ี อนัดบั 1 มีเท่ากนั 2 ประเด็น คือ คุณภาพของ

เน้ือพลอยท่ีสะอาดหรือมีรอยแตกอยูข่า้งในพลอย และ รูปร่างของพลอยสาํเร็จ มีผูเ้ห็นดว้ย 7 คน 

คิดเป็นร้อยละ 100.00 อนัดบั 2 คือ การแบ่งสีของพลอยสาํเร็จชนิดเดียวกนั มีผูเ้ห็นดว้ย 3 คน  

คิดเป็นร้อยละ 43.00  
 

ตารางท่ี 4-4  ผลการสัมภาษณ์แนวทางพฒันาแรงงานฝีมือในการทาํพลอยสาํเร็จ 

 

ประเด็นคําตอบ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ 

รวม คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

การฝึกทาํพลอยจากพลอยขนาด

เล็ก ๆ เม่ือพฒันาแลว้จึงทาํพลอย

ท่ีขนาดใหญ่ข้ึน 

       3 

การใหค้าํช้ีแนะเวลาทาํงาน และ

คอยตรวจสอบการทาํงานของช่าง 
       7 
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ตารางท่ี 4-4  (ต่อ) 

 

ประเด็นคําตอบ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ 

รวม คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

การฝึกสอนการทาํพลอยทุก

ขั้นตอน 
       4 

 

 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่ จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต  

ทั้งหมด 7 คน มีแนวทางพฒันาแรงงานฝีมือในการทาํพลอยสาํเร็จ ดงัน้ี อนัดบั 1 คือ การใหค้าํ

ช้ีแนะเวลาทาํงาน และคอยตรวจสอบการทาํงานของช่าง มีผูเ้ห็นดว้ย 7 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00  

อนัดบั 2 คือ การฝึกสอนการทาํพลอยทุกขั้นตอน มีผูเ้ห็นดว้ย 4 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00  

 

ตารางท่ี 4-5  ผลการสัมภาษณ์คุณสมบติัของช่างทาํพลอยท่ีจะเขา้มาทาํงานในคร้ังแรก 

 

ประเด็นคําตอบ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ 

รวม คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

มีประสบการณ์ในการทาํพลอย

มาก่อน 
       6 

มีท่ีอยูท่ี่แน่นอนสามารถติดต่อ

ได ้
       7 

เป็นญาติพี่นอ้งหรือคนรู้จกัของ

ช่างท่ีทาํงานอยูใ่นโรงงานหรือ

บริษทั 

       4 

มนุษยส์ัมพนัธ์ในการทาํงานท่ีดี        2 

มีไหวพริบ คิดเร็วทาํเร็ว มอง

งานออก 
       3 
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จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต  

ทั้งหมด 7 คน คุณสมบติัของช่างทาํพลอยท่ีจะเขา้มาทาํงานในคร้ังแรก ดงัน้ี อนัดบั 1 คือ มีท่ีอยูท่ี่

แน่นอนสามารถติดต่อได ้ มีผูเ้ห็นดว้ย 7 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00  อนัดบั 2 คือ มีประสบการณ์ 

ในการทาํพลอยมาก่อน มีผูเ้ห็นดว้ย 6 คน คิดเป็นร้อยละ 85.00  

 

ตารางท่ี 4-6  ผลการสัมภาษณ์คุณสมบติัท่ีดีของช่างทาํพลอยท่ีทาํงานอยูใ่นโรงงานหรือบริษทั 

 

ประเด็นคําตอบ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ 

รวม คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

คนที ่

4 

คนที ่

5 

คนที ่

6 

คนที ่

7 

ทาํงานดี ไม่มีปัญหา         7 

มีประสบการณ์ในการทาํงานสูง        3 

มีไหวพริบ คิดเร็วทาํเร็ว มอง

งานออก และแกปั้ญหาเองได ้
       4 

คอยใหค้าํปรึกษากบัช่างคนอ่ืน

ได ้
       4 

สอบถามเวลาทาํงานหากเกิด

ปัญหา 
       1 

 

จากตารางท่ี 4-6 พบวา่ จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต  

ทั้งหมด 7 คน คุณสมบติัท่ีดีของช่างทาํพลอยท่ีทาํงานอยูใ่นโรงงานหรือบริษทั ดงัน้ี อนัดบั 1 คือ 

ทาํงานดี ไม่มีปัญหา มีผูเ้ห็นดว้ย 7 คน คิดเป็นร้อยละ 100.00 อนัดบั 2 คือ มีเท่ากนั 2 ประเด็น คือ  

มีไหวพริบ คิดเร็วทาํเร็ว มองงานออก และแกปั้ญหาเองได ้และคอยใหค้าํปรึกษากบัช่างคนอ่ืนได ้ 

มีผูเ้ห็นดว้ย 4 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00  

 

สรุประดับความสามารถของช่างทาํพลอย 

 ระดบัท่ี 1 ระดบัขั้นเร่ิมตน้ คือ ไม่มีความรู้ดา้นการทาํพลอยเลย 

 ระดบัท่ี 2 ระดบัขั้นปฏิบติัการ คือ มีความรู้ความสามารถเก่ียวกบัการทาํพลอย 

 ระดบัท่ี 3 ระดบัขั้นพฒันา คือ มีความรู้ความสามารถเก่ียวกบัการทาํพลอย และให้

คาํปรึกษาทีมงานได ้



47 

 ระดบัท่ี 4 ระดบัขั้นกา้วหนา้ คือ มีความรู้ความสามารถเก่ียวกบัการทาํพลอย ให้

คาํปรึกษาทีมงานไดมี้การวิเคราะห์งานวา่จะทาํอยา่งไรให้ออกมาไดดี้มีคุณภาพ 

 ระดบัท่ี 5 ระดบัขั้นผูเ้ช่ียวชาญ คือ มีความรู้ความสามารถในการทาํพลอยสูง ให้

คาํปรึกษาทีมงาน แนะนาํการทาํงานใหช่้างใหม่ ๆ ไดดี้ ส่วนใหญ่จะเป็นเจา้ของกิจการ 

 

ผลการสนทนากลุ่มแบบ (Focus group discussion) ผู้ปฏบัิติเกีย่วกบัเกณฑ์ในการ

คดัเลอืกช่างทาํพลอยสําเร็จ 

 ตอนท่ี 1 สถานภาพทัว่ไปของผูป้ฏิบติั 

 

ตารางท่ี 4-7  คุณลกัษณะพื้นฐานของผูป้ฏิบติั 

 

ช่ือ ตําแหน่งงาน ประสบการณ์ 

1.  นายเชิดศกัด์ิ ฉายา ช่างโกลนพลอย 15 

2.  นายดาํรง รัตนขกรี ช่างแต่งพลอย 23 

3.  นายสุเทพ บุญรอด ช่างแต่งพลอย 10 

4.  นายครรชิต โสพนัโต ช่างเจียระไนพลอย 15 

5.  นายสัญชยั ชอบชน ช่างโกลนพลอย 20 

6.  นางสาวศิริจรรยา  

ดอกเกษม 

พนกังานคดัพลอยสาํเร็จ 7 

7.  นางสาวบงัอร ทะกอง พนกังานคดัพลอยสาํเร็จ 2 

 

 จากตารางท่ี 4-7 กลุ่มปฏิบติัในการสนทนากลุ่มน้ี ส่วนใหญ่มีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี 

เป็นช่างโกลนพลอย 2 คน ช่างแต่งพลอย 2 คน ช่างเจียระไนพลอย 1 คนและ พนกังานคดัพลอย 2 

คน 

 ตอนท่ี 2 รายละเอียดการสนทนากลุ่มกบัผูป้ฏิบติั 

 ผลการสนทนากลุ่มกบัผูป้ฏิบติัจาํนวน 7 คน ท่ีมีต่อเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอย

สาํเร็จ สรุปไดว้า่ เกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จมีความเหมาะสม คือการท่ีสรรหาคดัเลือก

คนเขา้มาทาํงานนั้นตามความเห็นส่วนใหญ่ก็คือจะมีท่ีอยูท่ี่แน่นอนเป็นคนรู้จกัหรือเป็นญาติกบัช่าง

ในโรงงานหรือบริษทัทาํพลอย ถึงจะมีความรู้ดา้นการทาํพลอยนอ้ยหรือไม่มีเลยหากอยากทาํงานก็

สามารถเขา้ทาํงานได ้โดยดูจากความสามารถ หากเคยทาํงานดา้นไหนมาก่อนแต่ความสามรถยงัไม่
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สูง ก็จะไดท้าํดา้นนั้นโดยตรงเป็นการทาํแบบง่าย ๆ เพื่อเป็นการฝึกฝนใหฝี้มือพฒันายิง่ข้ึน หากไม่

เคยทาํพลอยมาก่อนหรือไม่มีความรู้เร่ืองพลอยเลย ก็จะรับเขา้ทาํงานโดยจะเป็นพนกังานคดัพลอย 

ซ่ึงเป็นงานท่ีไม่ยากแต่เป็นงานละเอียด โดยเวลาทาํงานจะนัง่ทาํท่ีโตะ๊ใหญ่และมีผูดู้แลฝึกสอนคอย

สอนอยูต่ลอด เม่ือพฒันาฝีมือสูงข้ึนแลว้ผลสาํเร็จท่ีไดอ้อกมาก็คือพลอยสาํเร็จท่ีมีคุณภาพ ทั้งน้ีกลุ่ม

ผูป้ฏิบติัแสดงความรู้สึก และความคิดเห็น รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 ความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ 

 “…พีก่็คิดวา่ถูกตอ้งนะ คือตอนแรกท่ีพี่เขา้มาทาํงานก็เพราะญาติ ๆ เขาแนะนาํมา พี่ก็ไม่

มีความรู้เร่ืองโกลนพลอยเท่าไหร่ แต่เฮียเขาก็ใหห้ดัโกลนพลอยเล็ก ๆ และสอนวา่จะโกลนพลอย

ยงัไง ตอนน้ีพี่ก็โกลนพลอยเมด็ใหญ่ ๆ ใหอ้อกมาดี ๆ ไดแ้ลว้” 

 “…พีเ่ห็นดว้ยท่ีการรับคนเขา้ทาํงานโดย เรารู้วา่เขาเป็นคนยงัไงอยูท่ี่ไหน เขา้มาทาํงาน 

เพราะพลอยมนัเป็นของมีราคา เร่ืองฝีมือน่ีมนัก็หดัทาํกนัได ้ค่อยๆทาํไป” 

“…พีคิ่ดวา่เหมาะสม พี่เองก็เขา้มาทาํงานเพราะรู้จกักบัเฮียเจา้ของแหละ ไม่ไดเ้ป็นญาติ

หรือเป็นอะไรนะ แต่คือพบเจอกนัคุยกนั ก็สอบถามทัว่ไป ตอนน้ีพี่ก็แต่งพลอย แรกๆก็ไม่เก่งหรอก 

ก็หดัๆทาํ เฮียเขาก็คอยสอน” 

“…พี่ก็เห็นดว้ย คือพี่ชายทาํท่ีน่ีมาก่อน เขาก็ไปถามเฮียจะรับคนเพิ่มไหม เป็นช่างแต่ง

พลอย ตอนนั้นเฮียเขาก็ขาดคนพอดี ก็เลยไดเ้ขา้มาทาํงาน พี่ก็เคยทาํท่ีอ่ืนมาก่อนนะ แต่งพลอย พอ

เขา้มาทาํก็เลยไม่ตอ้งฝึกอะไรมาก” 

“…พีก่็คิดวา่เหมาะสมนะ คือรู้ท่ีอยูใ่ครเป็นใคร อยูท่ี่ไหน มีความรู้เร่ืองพลอยไหม ไม่มีก็

ฝึกฝนเอา” 

“…พี่เห็นดว้ย เพราะพี่เองท่ีเขา้มาทาํงานก็เพราะวา่เป็น แฟนกบัพี่ท่ีทาํงานท่ีน่ีแหละ พี่ก็

ช่วยเฮียคดัพลอยอยูท่าํมาไดห้ลายปีแลว้ ตอนน้ีก็คอยสอนคนอ่ืนคดัพลอยดว้ย” 

“…ออนเห็นดว้ยนะพี่ ออนไม่มีความรู้เร่ืองพลอยเลย แต่ท่ีไดเ้ขา้มาทาํงานก็เพราะเป็น

แฟนกบัพี่ท่ีทาํงานเหมือนกนั ตอนน้ีก็ช่วยพี่หนิง คดัพลอย” 
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 สรุปรูปแบบเกณฑ์ในการคัดเลอืกช่างทาํพลอยสําเร็จ 
 
 
 
 
 
 
 
 
               ไม่มี 

 
 
 
          มี 

                   ไม่มี 

        
 
           มี 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4-1  รูปแบบเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ 

 

 

 

 

 

มีท่ีอยูท่ี่ชดัเจน

 

มีประสบการณ์ในการทาํงานมา

หรือไม่ 

สมัภาษณ์รายละเอียดต่าง ๆ เก่ียวกบัผูส้มคัรจะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้เร่ืองพลอย 

รับเขา้ทาํงาน และดูระดบัความสามารถ

ของการทาํงานเพ่ือท่ีจะจ่ายงานไดถู้กตอ้ง 

รับเขา้ทาํงาน 

ไม่รับเขา้ทาํงาน 

ฝึกสอน คอยตรวจงาน เพ่ือพฒันาฝีมือ 

ไดแ้รงงานฝีมือท่ีมีคุณภาพ สามารถทาํพลอยสาํเร็จท่ีมีคุณภาพได ้

เกณฑ์ในการคดัเลอืกช่างทาํพลอยสําเร็จ 
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สรุปแนวทางการพฒันาแรงงานฝีมือในการทาํพลอยสําเร็จ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4-2  แนวทางการพฒันาแรงงานฝีมือในการทาํพลอยสาํเร็จ 

การพฒันาแรงงานฝีมอืในการทาํพลอยสําเร็จ 

มีความรู้ในการทาํพลอยในระดบัใด 

ระดบัท่ี 1 ขั้นเร่ิมตน้  

ระดบัท่ี 2 ขั้นปฏิบติัการ  

ระดบัท่ี 3 ขั้นพฒันา 

ระดบัท่ี 4 ขั้นกา้วหนา้ 

ระดบัท่ี 5 ขั้นผูเ้ช่ียวชาญ 

ฝึกสอนตั้งแต่พ้ืนฐาน ชนิดของพลอย การดูลกัษณะพลอย การแยกสีพลอย   

ให้ทาํงานเก่ียวกบัการโกลนพลอย แต่งพลอย และเจียระไนพลอย แต่เป็นพลอย

ขนาดเล็ก ๆ เพ่ือดูผลงานและวดัคุณภาพการทาํงาน 

หากทาํพลอยขนาดเล็กและมีคุณภาพแลว้ จึงเปล่ียนเป็นพลอยท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึนมา 

เพราะจะยากกวา่ จาํเป็นจะตอ้งดูนาํหนกัของพลอย ขนาดของพลอยท่ีตรงตาม

ตอ้งการ 

ไม่จาํเป็นจาํตอ้งพฒันา แต่จะตอ้งคอยสอนผูท่ี้มีความรู้ความสามารถนอ้ยกวา่ดว้ย 

สามารถเป็นเจา้ของกิจการได ้



บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั 

 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง “เกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ” คร้ังน้ี มีจุดประสงค ์

เพื่อหาเกณฑก์ารสรรหาคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ และการพฒันาแรงงานฝีมือในการทาํพลอย

สาํเร็จ ในปัจจุบนัซ่ึงตลาดคา้พลอยขายไม่ค่อยได ้ผูว้จิยัจึงไดส้ัมภาษณ์สอบถามกบัผูเ้ช่ียวชาญ 

เจา้ของกิจการคา้พลอย ทั้ง 7 ท่านและจบักลุ่มสนทนากบัช่างทาํพลอยสาํเร็จและพนกังานคดัพลอย

เพือ่ดูความเหมาะสมของเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จวา่เป็นอยา่งไรอีก 7 ท่าน 

ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 

 

สรุปผลการวจิัย 

 สรุปผลสมัภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิตและการสนทนากลุ่มของ

ช่างทาํพลอยสาํเร็จและพนกังานคดัพลอย เก่ียวกบัเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ และ 

เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาแรงงานฝีมือในการทาํพลอยสาํเร็จไดผ้ลดงัน้ี 

 จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต จาํนวน 7 ท่าน ซ่ึงเป็น

เจา้ของกิจการคา้พลอยสาํเร็จทั้งรายเล็กและรายใหญ่ ท่ีทาํธุรกิจคา้พลอยมาแลว้ตั้งแต่ 3-40 ปีท่ีมี

ผลงานพลอยสาํเร็จท่ีมีคุณภาพ และมีช่างท่ีมีฝีมือการทาํพลอยสาํเร็จท่ีมีคุณภาพ ในจงัหวดัจนัทบุรี  

 ตามวตัถุประสงค์ เพือ่ศึกษาเกณฑ์ในการคัดเลอืกช่างทาํพลอยสําเร็จ  

ผูว้จิยัเลือกใชแ้นวคิดการคดัสรรคดัเลือกและการพฒันาบุคลากรเพื่อศึกษาแนวทาง 

ในการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จท่ีมีคุณภาพและเป็นแนวทางในการพฒันาแรงงานฝีมือในการทาํ

พลอยสาํเร็จเพื่อท่ีจะไดพ้ลอยสาํเร็จท่ีออกมามีคุณภาพ  

 ในหวัขอ้เก่ียวกบักระบวนการทาํพลอยของเจา้ของกิจการคา้พลอย จากการสัมภาษณ์

เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ตอบวา่การดูแลขั้นตอนการทาํพลอยทุกขั้นตอน  

เป็นอนัดบั 1 คือ ซ้ือพลอยกอ้นและขายพลอยสาํเร็จ เป็นอนัดบั 2 ซ่ึงสามารถสรุปจากการสัมภาษณ์

ไดว้า่หากเป็นเจา้ของกิจการคา้พลอยจะซ้ือพลอยกอ้นและขายพลอยสาํเร็จ ส่วนผูจ้ดัการฝ่ายผลิต

นั้นจะดูแลคนงานและดูแลคุณภาพของงานจะไม่ไดซ้ื้อพลอยกอ้นหรือขายพลอยสาํเร็จ แต่ส่ิงท่ีมี

ร่วมกนัของเจา้ของกิจการคา้พลอยกบัผูจ้ดัการฝ่ายผลิตนั้นก็คือการดูแลขั้นตอนการทาํพลอนสาํเร็จ

ทุกขั้นตอนเพื่อใหไ้ดพ้ลอยสาํเร็จท่ีมีคุณภาพ 
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 ในหวัขอ้การแบ่งเกณฑข์องพลอยสาํเร็จ จากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการคา้พลอยสาํเร็จ

และผูจ้ดัจากฝ่ายพลอย ตอบวา่คุณภาพของเน้ือพลอยท่ีสะอาดหรือมีรอยแตกอยูใ่นพลอย เป็นตวั

แบ่งเกณฑข์องพลอยสาํเร็จ และรูปร่างของพลอยสาํเร็จ เป็นอนัดบั 1 ร่วมกนั คือการแบ่งสีของ

พลอยสาํเร็จชนิดเดียวกนั เป็นอนัดบั 2 ซ่ึงสามารถสรุปจากการสัมภาษณ์ไดว้า่เน้ือของพลอยสาํเร็จ

และรูปร่างของพลอยสาํเร็จนั้นจะเป็นตวัแบ่งเกณฑคุ์ณภาพของพลอยสาํเร็จ ซ่ึงหากมีเน้ือพลอย 

ท่ีสะอาดใสรูปร่างสมส่วนจะมีคุณภาพสูงแต่ถา้หากเป็นพลอยเน้ือไม่สะอาดหรือมีรอยแตกขา้งใน

รูปร่างสมส่วนคุณภาพก็จะดอ้ยลงมาส่งผลไปถึงราคาขายของพลอยสาํเร็จดว้ย 

 ในหวัขอ้แนวทางพฒันาแรงงานฝีมือในการทพลอยสาํเร็จ จากการสัมภาษณ์เจา้ของ

กิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ตอบวา่การใหค้าํช้ีแนะเวลาทาํงาน และคอยตรวจสอบการ

ทาํงานของช่าง เป็นอบัดบั 1 คือ การฝึกสอนการทาํพลอยทุกขั้นตอน เป็นอนัดบั 2 ซ่ึงสามารถสรุป

จากการสัมภาษณ์ไดว้า่ ในการพฒันาแรงงานฝีมือนั้นจาํเป็นจะตอ้งคอยใหค้าํช้ีแนะในการทาํงาน 

และตรวจสอบการทาํงานของช่าง หากมีขอ้ผดิพลาดก็ตอ้งแกไ้ขเพื่อใหไ้ดพ้ลอยสาํเร็จออกมามี

คุณภาพและช่างทาํพลอยก็จะไดพ้ฒันาฝีมือขั้นไปอีก 

 ในหวัขอ้คุณสมบติัของช่างทาํพลอยท่ีจะเขา้มาทาํงานในคร้ังแรก จากการสัมภาษณ์

เจา้ของกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ตอบวา่มีท่ีอยูท่ี่แน่นอนสามารถติดต่อได ้เป็นอนัดบั 1 

คือ มีประสบการณ์ในการทาํงาน เป็นอนัดบั 2 ซ่ึงสามารถสรุปจากการสัมภาษณ์ไดว้า่คุณสมบติั

ของช่างทาํพลอยท่ีจะเขา้มาทาํงานในคร้ังแรกนั้นคือจะตอ้งรูปวา่เป็นใครอยูท่ี่ไหนสามารถติดต่อได้

มีท่ีอยูท่ี่แน่นอนชดัเจน และมีประสบการณ์ในการพลอยมาก่อน จึงจะรับเขา้ทาํงาน 

 ในหวัขอ้คุณสมบติัท่ีดีของช่างทาํพลอยท่ีทาํงานในโรงงานหรือบริษทั จากการสัมภาษณ์

เจา้จองกิจการคา้พลอยและผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ตอบวา่ทาํงานดี ไม่มีปัญหา เป็นอนัดบั 1 คือ มีไหว

พริบ คิดเร็วทาํเร็ว มองงานออกและแกปั้ญหาเองได ้กบัคอยใหค้าํปรึกษากบัช่างคนอ่ืนได ้ 

เป็นอนัดบั 2 ร่วมกนั ซ่ึงสามารถสรุปจากการสัมภาษณ์ไดว้า่ คุณสมบติัท่ีดีของช่างนั้นคือจะตอ้ง

ทาํงานไดดี้มีคุณภาพพลอยสําเร็จท่ีทาํออกมาแลว้นั้นไม่มีปัญหา การมองพลอยวา่ควรจะโกลน

อยา่งไร แต่งอยา่งไร เจียระไนอยา่งไรให้ออก ตอ้งคิดเป็นและทาํได ้พลอยออกมาจึงจะมีคุณภาพ 

แต่ถา้หากเป็นพลอยท่ีมีราคาแลว้คิดวา่จะมีปัญหาก็ปรึกษากบัเจา้ของกิจการคา้พลอยหรือผูจ้ดัการ

ฝ่ายผลิตซ่ึงเป็นผูดู้แล 

 จากการสนทนากลุ่มระหวา่งช่างทาํพลอยสาํเร็จและพนกังานคดัพลอย รวม 7 ท่าน  

เห็นดว้ยกบัเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เจา้ของกิจการและ

ผูจ้ดัการฝ่ายผลิต ของโรงงานทาํพลอย และบริษทัทาํพลอยท่ีมีพลอยสาํเร็จท่ีมีคุณภาพ คือ ส่ิงสาํคญั

ในการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จเขา้มาทาํงาน ก็คือการท่ีรู้จกัเป็นใครอยูท่ี่ไหน รู้จกักบัใครในท่ี
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ทาํงานหรือไม่ ไม่จาํเป็นจะตอ้งมีความรู้เร่ืองพลอย ช่างทาํพลอยในโรงงานเป็นคนแนะนาํหรือเป็น

ญาติพี่นอ้งก็ยนิดีท่ีจะรับเขา้มาทาํงาน มีการสอนการทาํงาน การสอนเพื่อพฒันาฝีมือใหท้าํงานไดดี้

มีคุณภาพ 

 

อภิปรายผลการวจิัย  

 จากผลการวจิยัท่ีไดจ้ากทาํการวเิคราะห์การสัมภาษณ์ในงานวจิยัเร่ือง “เกณฑใ์นการ

คดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ ” สามารถอภิปรายผลการวิจยัโดยอา้งอิงจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมี

รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

ผลการวเิคราะห์การสัมภาษณ์ความคิดเห็นเก่ียวกบัเกณฑ์ในการคดัเลือกช่างทาํพลอย

สาํเร็จ คือเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จนั้น มีประสบการณ์ในการทาํพลอย มีความรู้

เก่ียวกบัพลอย มีท่ีอยูท่ี่ชดัเจนแน่นอนสามารถติดต่อได ้ มีทกัษะความสามารถอยูใ่นระดบัไหน  

จึงจะรู้วา่หากรับเขา้มาทาํงานแลว้ควรจะเร่ิมทาํงานแบบไหนก่อน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั บรรพต  

วรุิณราช (2552, หนา้ 57) ไดก้ล่าวไวว้า่ การคดัเลือก จะเกิดข้ึนหลงัจากการสรรหา การสรรหา

จะตอ้งเกิดหลงัจากการวางแผนทรัพยากรมนุษยหื์อวางแผนกาํลงัคน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์

หรือวางแผนกาํลงัคนจะเกิดทีหลงัการวเิคราะห์งาน การคดัเลือกจะทาํลดัขั้นตอนไม่ได ้เพราะจะทาํ

ใหก้ารคดัเลือกไดบุ้คคลท่ีไม่ตรงตามท่ีองคก์ารตอ้งการท่ีแทจ้ริง ดงันั้น การคดัเลือก หมายถึง  

การดาํเนินการคน้หาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการดว้ยวธีิการต่าง ๆ ไดแ้ก่  

การสัมภาษณ์ การใหท้าํแบบสอบถาม การใหป้ฏิบติั ทกัษะการใหแ้กปั้ญหาเฉพาะหนา้ การทดสอบ

ไหวพริบ การใหพู้ดถึง วสิัยทศัน์ การคดัเลือกไม่นิยมใชว้ธีิการอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพียงอยา่งเดียว 

เพราะผูส้มคัรอาจจะฝึกฝนมาสาํหรับงานน้ีโดยเฉพาะ ดงันั้น วธีิการคดัเลือกตอ้งใชว้ธีิการและ

เคร่ืองมืออยา่งผสมผสานกนัไป และสอดคลอ้งเก่ียวกบัแนวคิดระดบัความสามารถ  

 ระดบัท่ี 1ขั้นพื้นฐาน (Novice) หมายถึง ระดบัทกัษะพื้นฐานท่ีพนกังานควรมี 

 ระดบัท่ี 2ขั้นปฏิบติังาน (Adequate) หมายถึง ระดบัความสามารถท่ีพนกังาน จาํเป็นตอ้ง

มีในการปฏิบติังานประจาํวนั 

 ระดบัท่ี 3ขั้นประยกุต ์(Develop) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานมีความสามารถในการ 

ประยกุตใ์ชท้กัษะในการปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบไดดี้ 

 ระดบัท่ี 4ขั้นกา้วหนา้ (Advance) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานสามารถใชท้กัษะดว้ย ความ

ชาํนาญในงานท่ีตนเองรับผดิชอบ 

 ระดบัท่ี 5ขั้นเช่ียวชาญ (Expert) หมายถึง ระดบัท่ีพนกังานมีความเช่ียวชาญในการใช ้

ทกัษะนั้นๆกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตน   
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 ผลการวเิคราะห์จากการสนทนากลุ่มเก่ียวกบัเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ  

ก็คือความผกูพนัธ์ุต่อองคก์าร ความส่ือสัตยใ์นการทาํงาน จากการวเิคราะห์ผลเห็นไดว้า่ เจา้ของ

กิจการหรือโรงงานทาํพลอยส่วนใหญ่จะรับคนเขา้ทาํงานก็เพราะความสนิทความรู้จกัมกัคุน้กนั 

มาก่อน เม่ือเขา้มาทาํงานแลว้ มีการสอนการพฒันา เกิดเป็นความผกูพนัธ์ุต่อองคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้ง

กบั บุษยาณี จนัทร์เจิรญสุข (2548, หนา้ 14) กล่าววา่ ความผกูพนัธ์ุต่อองคก์ารเป็นเจตคติหรือ

ความรู้สึกของบุคลากรต่อองคก์ารในลกัษณะท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละค่านิยมขององคก์าร

เป็นความเตม็ใจท่ีบุคลจะทุ่มเทกาํลงักายและความจงรักภกัดีต่อสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

 

ข้อเสนอแนะของการวจิัย 

1. เกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จน้ี เป็นเกณฑท่ี์ศึกษาขอ้มูลจากเจา้ของกิจการ

คา้พลอยและโรงงาน ดงันั้นหากจะนาํเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จน้ีไปใช ้เพื่อการสรร

หาคดัเลือกช่างทาํพลอยก็ควรพิจารณาตามความเห็นของท่านโดนมองเกณฑน้ี์เป็นหลกัวา่เหมาะสม

หรือไม่ 

2. หาสรรหาคดัเลือกช่างทาํพลอยเขา้มาแลว้ควรดูให้ออกวา่บุคลากรท่ีรับเขา้มานั้น

ทาํงานเป็นอยา่งไร ควรจะพฒันาฝีมืออยา่งไร 

3. การศึกษาความผกูพนัธ์ุต่อองคก์ารเพื่อท่ีจะยดึเหน่ียวช่างท่ีมีฝีมือใหท้าํงานอยูก่บัเรา

ไดไ้ปนาน ๆ 

 

ข้อเสนอนะของการวจิัยคร้ังต่อไป 

1. ควรศึกษาและวเิคราะห์ขอ้มูลซ่ึงเป็นปัจจุบนัหากในอนาคตมีตลาดพลอย 

มีการเปล่ียนแปลง การสรรหาคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ ก็อาจจะเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย 

2. การพฒันาแรงงานฝีมือในการทาํพลอยสาํเร็จ อาจจะไม่เหมือนกนัในแต่ละท่ี อีกทั้ง

ระดบัความสามารถของช่างทาํพลอยและพนกังานในโรงงานก็เป็นส่วนท่ีบงบอกถึงแนวทาง 

การพฒันาฝีมือแรงงาน 
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แบบสัมภาษณ์ 

เร่ือง  เกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ 

  

………………………………………… 

คําช้ีแจง 

 แบบสัมภาษณ์น้ีเป็นเคร่ืองมือท่ีใชส้าํหรับกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นนกัการตลาด  7 ท่าน  ซ่ึงไดแ้ก่  

เจา้ของกิจการคา้พลอย จาํนวน  6  ท่าน  และผูจ้ดัการฝ่ายผลิต 1  ท่าน ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลของ

การศึกษาวิทยานิพนธ์หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาํหรับผูบ้ริหารระดบัตน้  วิทยาลยั

พาณิชยศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพาศึกษาเกณฑใ์นการคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ 

 ผูว้จิยัขอบพระคุณท่ีท่านไดใ้หค้วามอนุเคราะห์สละเวลาอนัมีค่าในการตอบแบบ

สัมภาษณ์และแสดงความคิดเห็นอนัเป็นประโยชน์ เพื่อใชใ้นการศึกษาต่อไป 

 แบบสัมภาษณ์ แบ่งเป็น 2  ตอนดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปขอ้ผูใ้หส้ัมภาษณ์  เพื่อทราบขอ้มูลพื้นฐาน 

 ตอนท่ี 2  เก่ียวกบัการสรรหาคดัเลือกช่างทาํพลอยสาํเร็จ 

 ผูศึ้กษาขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสมัภาษณ์ใหค้รบทุกขอ้ให้ตรงตาม

สภาพความเป็นจริง ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบใดๆ ทั้งส้ินต่อท่าน 

 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง ท่ีใหค้วามกรุณาตอบแบบสมัภาษณ์ 

 

 

นายสกุลพจน์ ยิม้ขลิบ 

นกัศึกษาปริญญาโทสาขาวชิา: บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  สาํหรับผูบ้ริหารระดบัตน้ 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

1. ช่ือ-นามสกุล....................................................................................................................... 

2. หน่วยงาน................................................................................................................... 

3. ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง..................................................................................................................... 

 

ตอนที ่ 2  เกีย่วกบัการสรรหาคัดเลอืกช่างทาํพลอยสําเร็จ 

1. บริบทของเจา้ของโรงงาน หรือ ร้านทาํพลอยสาํเร็จ 

1.1 ท่านประกอบอาชีพทาํพลอยมานานเพียงใด 

1.2 ในปัจจุบนัท่านมีช่างทาํพลอยสาํเร็จก่ีคน 

1.3 ในกระบวนการทาํพลอยสาํเร็จท่านทาํอะไรบา้ง 

1.4 ท่านแบ่งเกณฑคุ์ณภาพพลอยสาํเร็จอยา่งไร 

1.5 ท่านมีแนวทางพฒันาแรงงานฝีมือชองช่างทาํพลอยสาํเร็จอยา่งไร 

2. จากประสบการณ์ในการทาํงานของท่าน ช่างทาํพลอยสาํเร็จท่ีท่านรับเขา้มาในเบ้ืองตน้ 

ท่ีมาทาํงานกบัท่าน มีคุณสมบติั ความรู้ ทกัษะเพียงใดจึงจะเป็นช่างในโรงงานและร้านคา้

พลอยของท่าน  

3. ช่างท่ีมีฝีมือสูงสุดตามความเห็นของท่าน ควรมีคุณสมบติัอยา่งไร เพื่อใหไ้ดพ้ลอยสาํเร็จ

ออกมามีรูปร่างสมส่วนเงาวาวมีราคา 
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ภาคผนวก ข 

สรุปผลการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 

IOC  ของแบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (ค่า IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 

 แบบสัมภาษณ์ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล  โดยผูว้จิยัไดส่้งแบบสัมภาษณ์ให้

ผูเ้ช่ียวชาญดงัรายนามต่อไป  

 1.  ช่ือดร.สุชนนี เมธิโยธิน ตาํแหน่งทางวชิาการ  และสถาบนั  อาจารยป์ระจาํ  

วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  

 2.  ช่ือดร.ธีทตั ตรีศิริโชติ  ตาํแหน่งทางวชิาการ  และสถาบนั  อาจารยป์ระจาํ 

วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

 3.  ช่ือดร.ศุภสิทธ์ เลิศบวัศรี ตาํแหน่งทางวชิาการ  และสถาบนั อาจารยป์ระจาํ 

วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

 

 ผูว้จิยัไดก้าํหนดค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC)  ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 0.5 (กลัยา        

วานิชยบ์ญัชา, 2550, หนา้ 150)  

 

ขอ้ความ ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ ค่า IOC แปลผล 

1 2 3  

1. ข้อมูลทัว่ไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 

1.1 ช่ือ-สกุล ผูใ้หส้ัมภาษณ์ +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

1.2 หน่วยงาน +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

1.3 ปัจจุบนัดาํรงตาํแหน่ง +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2. ความคิดเห็นเกีย่วกบัการคัดเลอืกช่างทาํพลอยสําเร็จ 

2.1 บริบทของเจา้ของโรงงาน หรือร้านคา้พลอยสาํเร็จ 

2.1.1 ท่านประกอบอาชีพทาํพลอยมานานเพียงใด 

 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.1.2 ในปัจจุบนัท่านมีช่างทาํพลอยสาํเร็จก่ีคน +1 0 +1 0.66 สอดคลอ้ง 

2.1.3 ในกระบวนการทาํพลอยสาํเร็จท่านทาํ

อะไรบา้ง 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.1.4 ท่านแบ่งเกณฑคุ์ณภาพพลอยสาํเร็จอยา่งไร +1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.1.5 ท่านมีแนวทางพฒันาแรงงานฝีมือของ

ช่างทาํพลอยสาํเร็จอยา่งไร 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ความ ความคิดเห็นของ

ผูเ้ช่ียวชาญ 

ค่า 

IOC 

แปลผล 

1 2 3  

2.2 จากประสบการณ์ในการทาํงานของท่าน 

ท่านสรุปไดว้า่ ช่างทาํพลอยสาํเร็จท่ีท่านรับมา

ในเบ้ืองตน้ ท่ีมาทาํงานในคร้ังแรกกบัท่าน มี

คุณสมบติั ความรู้ ทกัษะ เพียงใด จึงจะเป็นช่าง

ในโรงงานและร้านทาํพลอย 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 

2.3 ช่างท่ีมีฝีมือสูงสุดตามความเห็นของท่าน 

ควรมีคุณสมบติัอยา่งไร เพื่อใหไ้ดพ้ลอยสาํเร็จ

ออกมามีรูปร่างสมส่วนเงาวาวมีราคา 

+1 +1 +1 1.00 สอดคลอ้ง 
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ภาคผนวก ค 

  แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถาม 
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ตรวจอขัราวสุิทธ์ิ 
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